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الشكر و التقدير
الحمد الله والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين.  أما بعد:
عرفاناً بالجميل أتقدم بالشكر والعرفان لكل من ساهم في إنجاز هذا العمل، وأخص بالشكر 
د. فايز جراد
عضو هيئة التدريس – كلية الإدارة – جامعة  ميدأوشن 
المشرف على هذا البحث، الذي كان له الفضل بعد الله في خروج هذا البحث بهذا الشكل لما أسداه  لي من نصائح وتوجيهات كانت بمثابة النبراس المنير في كل مراحل البحث .
والله ولي التوفيق



الشكر والتقدير 
الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات فلقد من علي سبحانه وتعالى بإكمال هذه الدراسة  وإخراجه إلى الوجود ووضعه بين يدي من يستفيد منه، وبعد شكر الله تعالى ومن باب من لا يشكر الناس لا يشكر الله فإنني أشكر ..
الدكتورة / أسماء أبو عنزه
 المشرف  الأكاديمي على الدراسة ، الذي كان لتوجيهاتها الأثر الكبير في إتمام هذه الرسالة وإخراجها في أحسن صورة.
وأشكر المختصين في أمانة منطقة تبوك  على تعاونهم معي وتزويدهم لي بالمعلومات من خلال مشاركتهم في الرد على اسئلة هذه الدراسة 








ملخص 
أثر الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي  
(بالتطبيق على موظفي أمانة منطقة تبوك ) 
اعداد الطالب
مشاري عبدالله العنزي
هدفت الدراسة إلى معرفة أثر الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي  في أمانة منطقة تبوك في من وجهة نظر العاملين في أمانة منطقة تبوك، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، وتكونت عينة الدراسة من عدد من الموظفين بأمانة منطقة تبــــــــــوك (80) مفرد (عينة طبقية عشوائية) ، أما عن الأداة المستخدمة في هذه الدراسة فكانت الاستبيان، حيث ضم الاستبيان عدد (16) سؤالاً، وقد تضمنت الرد على السؤال الرئيسي للدراسة وهو: ما العوامل المؤثرة في مستوي الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظرهم؟ ومن ضمن الفرضيات هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابـــة أفراد العينـــة تُعزى لاختلاف المتغيرات ( الجنس – سنوات الخبرة الوظيفية – المؤهل العلمي)؟ وقد توصلت الدراسة إلى نتائج منها أن الموظفين بأمانة منطقة تبوك يرون أن هناك  علاقة الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي حيث يسهم كلاً من  الحوافز و التدريب في الرضا الوظيفي، وأوصت الدراسة بتحسين وتطوير نظام الحوافز والبرامج التدريبية المقدمة للموظفين من أجل زيادة رضاهم الوظيفي الذي سينعكس بالإيجاب علي تحسين أدائهم ونموهم المهني.
الكلمات المفتاحية  :  الرضا الوظيفي -  الأداء الوظيفي

ABSTRACT 
 
The Impact of Job Satisfaction on Job Performance Efficiency  
(Applied to Employees of Tabuk Region Secretariat) 
Prepared by student 
Meshari Abdullah Alenazi 
The study aimed to determine the impact of job satisfaction on job performance efficiency in Tabuk Region Secretariat from the perspective of employees in Tabuk Region Secretariat. A descriptive analytical approach was used in this study, and the study sample consisted of a number of employees at Tabuk Region Secretariat (80 individuals, a random stratified sample). The used tool  in this study was the questionnaire, which included 16 questions, including the response to the main question of the study: What are the factors that affect job satisfaction and its relationship to job performance from their point of view? Among the hypotheses was whether there were statistically significant differences in the responses of the sample individuals attributable to differences in variables (gender, years of work experience, and educational qualifications). The study concluded some results, Prominent among them: the employees at Tabuk Region Secretariat believe that there is a relationship between job satisfaction and job performance, since both incentives and training contribute to job satisfaction. The study recommended to improve and develop the  incentives and training programs system offered to employees in order to increase their job satisfaction, which will positively reflect on improving their performance and professional growth.
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الفصل الأول 
الإطار العام  للدراسة  













مقدمة
تحتل إدارة الموارد البشرية في أي منظمة، بمختلف عملياتها الإدارية، مكانةً محوريةً ومؤثرة، سواء كانت هذه المنظمة صناعية أو تجارية أو صحية أو تعليمية؛ إذ تُعد الأداة المسؤولة عن قيادة التطور والتقدم، وتحقيق الأهداف التنظيمية من خلال تحسين أداء الأفراد وتطوير سلوكهم، بالإضافة إلى تطوير الأساليب الإدارية المتبعة داخل المنظمة.
ومن هذا المنطلق، تُعد إدارة الموارد البشرية الفعّالة الأساس الذي تقوم عليه عمليات التطوير والتحسين المستمر، حيث تسهم في تحقيق التوازن بين أهداف المنظمة واحتياجات العاملين، مما ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء العام.
كما أن تلبية احتياجات العاملين، سواء كانت مادية أو معنوية، وتوفير بيئة عمل مناسبة، يسهمان في تعزيز الانتماء التنظيمي، ورفع مستوى الرضا الوظيفي لديهم، الأمر الذي يؤدي بدوره إلى تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية.
ولم تعد إدارة الموارد البشرية مجرد وظيفة تقليدية تقتصر على تنفيذ الأوامر، بل أصبحت عملية ديناميكية تهدف إلى تنمية الموارد البشرية، وتحفيزها، وتحقيق أعلى مستويات الكفاءة والفعالية.
ويُعد الرضا الوظيفي من أبرز المفاهيم التي حظيت باهتمام الباحثين، نظرًا لدوره الكبير في التأثير على سلوك العاملين وأدائهم، حيث تشير العديد من النظريات الإدارية، مثل نظرية الإدارة العلمية، إلى أهمية الحوافز المادية في تحقيق الرضا الوظيفي، إلا أن هذه النظريات أُخذ عليها إهمال الجوانب الإنسانية.
وفي هذا السياق، تأتي هذه الدراسة لبحث أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي بالتطبيق على موظفي أمانة منطقة تبوك في المملكة العربية السعودية.




مشكلة البحث
تسعى المنظمات الحديثة إلى تحقيق مستويات عالية من الأداء من خلال الاهتمام بالموارد البشرية، حيث يُعد الرضا الوظيفي من العوامل الأساسية التي تؤثر في كفاءة الأداء الوظيفي.
وقد أشارت العديد من الدراسات إلى أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يسهم في تعزيز الإنتاجية، وتقليل معدلات الغياب، وزيادة الالتزام التنظيمي، في حين يؤدي انخفاضه إلى نتائج سلبية تؤثر على أداء المنظمة.
  ذكر الخيري، حسين، (2008) في دراسة له تميز بعض المنظمات الإدارية من خلال عمل الموارد   البشرية لها بكل إخلاص وأمانة، ومن هنا يتحقق الانتماء والولاء للمنظمة والحرص على بذل الجهد في سبيل استمراريتها وتحقيق أهدافها المرجوة والذي ينعكس بدوره على تحقيق الجودة ورفع معدلات الإنتاجية. 
وتناولت الدراسات كثيراً من الأمور المهمة والظواهر السلوكية في المنظمات ومنها الرضا الوظيفي باعتباره أحد ظواهر السلوك التنظيمي الذي يتناول مشاعر الفرد إزاء مؤثرات العمل الذي يقوم به وكذلك البيئة المحيطة بالعمل، وإن في إشباع حاجات الأفراد بالمنظمة تحقيق لمستوى عالٍ من الرضا الوظيفي لديهم وهذا بدوره يؤثر على الإنتاجية، ومعدل الغياب وسلوك الفرد بشكل عام تجاه عمله ومنظمته، وكذلك الالتزام التنظيمي هو إحدى الموضوعات التي تناولتها الدراسات من جوانب متعددة وبأساليب مختلفة.
وعلى الرغم من ذلك، لا تزال هناك تفاوتات في مستوى الرضا الوظيفي بين العاملين، نتيجة لاختلاف العوامل المؤثرة فيه، مثل بيئة العمل، والحوافز، والتدريب، والمناخ التنظيمي.
ومن هنا تتمثل مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي:
ما أثر الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة تبوك؟



أهمية الدراسة
الأهمية العلمية
1) تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالرضا الوظيفي والأداء الوظيفي. 
2) توضح العلاقة بين المناخ التنظيمي ودافعية العمل لدى الموظفين. 
3) تساعد في تحديد العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي بشكل علمي. 
الأهمية التطبيقية
1. تساعد نتائج الدراسة متخذي القرار في أمانة منطقة تبوك على تحسين بيئة العمل. 
2. تسهم في تطوير السياسات الإدارية المتعلقة بالحوافز والتدريب. 
3. تدعم الجهود الرامية إلى رفع كفاءة الأداء الوظيفي للموظفين. 
أهداف الدراسة
الهدف الرئيسي:
التعرف على أثر الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة تبوك.
الأهداف الفرعية:
1) التعرف على العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي. 
2) دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي. 
3) التعرف على أثر المناخ التنظيمي في الرضا الوظيفي. 
4) تحليل أثر التدريب والحوافز على الرضا الوظيفي. 
5) تقديم توصيات لتحسين مستوى الرضا الوظيفي. 
تساؤلات الدراسة
السؤال الرئيس:
ما العوامل المؤثرة في مستوى الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى موظفي أمانة منطقة تبوك؟
الأسئلة الفرعية:
1. ما أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي؟ 
2. ما أثر التدريب والحوافز على الرضا الوظيفي؟ 
3. هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى للخبرة؟ 
فرضيات الدراسة
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي.
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي.
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب والحوافز على الرضا الوظيفي.













مصطلحات البحث :
الرضا الوظيفي :  يشير مفهوم الرضا الوظيفي إلى وجهة نظر الأفراد العاملين نحو قبولهم واستحسانهم للعمل الذي يزاولونه. (عباس و على ،2000 : 177).
"الشعور بالقناعة والارتياح او السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات عن العمل نفسه (محتوى الوظيفة) وبيئة العمل.." (  العديلى، 1424 : 82 )
ويعرف الرضا الوظيفي اجرائياً:
   هو شعور ذاتي ايجابي الذي يعمله الموظف أثناء أداء المهام والواجبات المكلف بها في جهة عمله 
الأداء الوظيفي : الأداء الوظيفي يعني ( القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقـــا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب.) ( زكي، بدون: 109) .  
الأداء الوظيفي هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة.( عبد الغني ، 2001: 56)   
التعريف الإجرائي : 
يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يتحقق بها.
المناخ التنظيمي عرفه الطويل(2001) المناخ التنظيمي بأنه "مجموعة الخصائص التي يدركها ويشعر بها العاملون في النظام بما تميز به بيئة العمل سواء شعر به العاملون بصورة مباشرة أو غير مباشرة ويكون لها تأثير وانعكاس على دوافعهم وسلوكهم". 









الفصل الثاني 
الدراسات السابقة 
الإطار النظري 










أولا : الدراسات السابقة:
ناولت العديد من الدراسات موضوع الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي، نظرًا لأهميته في تحسين كفاءة العاملين ورفع مستوى الإنتاجية داخل المنظمات. وفيما يلي عرض لأبرز هذه الدراسات:
دراسة الكميشي وآخرون (2025)
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مؤسسات التعليم التقني في ليبيا، والتعرف على أثره في الأداء الوظيفي.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، واعتمدت على الاستبيان والمقابلة كأدوات لجمع البيانات، وتكونت العينة من موظفين وإداريين وفنيين من عدة معاهد فنية بمدينة طرابلس.
أهم النتائج: جاء مستوى الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة ، وجود علاقة بين أبعاد الرضا الوظيفي (بيئة العمل، الحوافز، القبول النفسي) والأداء الوظيفي. 
أهم التوصيات: تحسين بيئة العمل التنظيمية.  تطوير أنظمة الحوافز والترقيات. 
) دراسة بوبكر (2025)
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الرضا الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين بمؤسسة التكوين المهني.
اعتمدت على المنهج الوصفي، واستخدمت الاستبيان كأداة رئيسة، وبلغت العينة (36) موظفً
أهم النتائج: وجود علاقة متوسطة بين الرضا عن الأجر والحوافز والأداء الوظيف عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل والأداء في بعض الحالات 
التوصيات:  تحسين أنظمة الترقية.  تطوير بيئة العمل التنظيمية. 



دراسة باحشوان وآخرون (2024)
هدفت إلى التعرف على أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في مصنع تعليب الأسماك بمدينة المكلا. استخدمت المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت العينة (235) عاملًا.
النتائج: لا توجد فروق في الرضا الوظيفي تعزى للجنس أو العمر ، توجد فروق تعزى للمؤهل العلمي وسنوات الخبرة . مستوى الرضا عن الأجور والمناخ التنظيمي كان متوسطًا. 
التوصيات: تحسين برامج الحوافز.  تطوير بيئة العمل والتدريب. 
دراسة يونس وآخرون (2023)
هدفت إلى دراسة أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في المصارف بولاية وسط دارفور. استخدمت المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت على الاستبانة.
النتائج: وجود أثر إيجابي لظروف العمل على الأداء.  تأثير إيجابي للعوامل المالية وعلاقات العمل. 
التوصيات: الاهتمام بالتدريب.  مراجعة الرواتب بشكل دوري. 
دراسة الوهيبي (2020)
هدفت إلى اختبار أثر الرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي بوزارة الشؤون الرياضية في سلطنة عمان. اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت العينة (621) موظفًا.
النتائج: وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي.  وجود تأثير معنوي للحوافز على الأداء. 
التوصيات: تطبيق نظام حوافز عادل.  تطوير مهارات العاملين. 
دراسة Liacqua & Schumacher
هدفت إلى تحليل العوامل المؤثرة في الرضا وعدم الرضا الوظيفي، اعتمادًا على نظرية العاملين لهيرزبرغ.
النتائج: العوامل الدافعة (الإنجاز، التقدير، النمو) تزيد الرضا.  العوامل الصحية (الأجور، السياسات، ظروف العمل) تؤدي إلى عدم الرضا عند غيابها. 
التعليق على الدراسات السابقة
أوجه التشابه:
أكدت معظم الدراسات وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي.  ركزت على أهمية الحوافز، وبيئة العمل، والمناخ التنظيمي.  أجمعت على أن تحسين الرضا يؤدي إلى رفع الإنتاجية. 
أوجه الاختلاف
اختلفت الدراسات في تحديد قوة العلاقة بين بعض العوامل (مثل بيئة العمل).  تنوعت البيئات التطبيقية (تعليم، صناعة، مصارف) اختلاف أدوات القياس والعينات. 
ما يميز الدراسة الحالية
تتميز هذه الدراسة بتركيزها على: الربط المباشر بين الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي 
التطبيق على أمانة منطقة تبوك  دراسة متغيرات مثل المناخ التنظيمي والتدريب والحوافز








ثانيا: الإطار النظري 
أولا: الرضا الوظيفي :
يعد الرضا الوظيفي من المفاهيم الأساسية في السلوك التنظيمي، ويعبر عن شعور الموظف بالارتياح تجاه عمله نتيجة توافر عوامل مادية ومعنوية مناسبة
مفهوم الرضا الوظيفي: 
الرضا الوظيفي هو وجهة النظر التي يبديها الموظف تجاه العمل الذي يقوم به ، فيقيلوا ذلك العمل مما يؤدي إلى رضاهم عن العمل مما يظهر في العديد من الأمور منها معدل الدوران في العمل ويقلل غياب الموظفين والشكاوى، لذلك نجد أن العديد من المنظمات تقوم بعمل دراسات دورية داخل المنظمة حول رضا الموظفين عن الأعمال التي يمارسونها داخل المنظمة. وذلك من أجل أن تعالج المنظمة المشكلات التي تنجم عن عدم الرضا الوظيفي في المنظمة.( عباس و علي ، 2000 ).  
كما يعرف مفهوم الرضا الوظيفي بأنه شعور الموظف بالارتياح وقناعته بأن الوظيفة تشبع حاجاته   رغباته وتوقعاته عن العمل وهو ما يتضمنه محتوى الوظيفة ، (العديلي ، 1424 ، 82).   
محددات الرضا الوظيفي 
   نجد أن هناك العديد من محددات الرضا والوظيفي ويمكن تلخيصها في النقاط التالية :
العوامل الاقتصادية (التعويضات والمزايا) : يعتبر الأجر العادل والتعويضات (المكافآت، والمزايا الإضافية) من أهم العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي وتحد من عدم الرضا.
طبيعة العمل : مدى تحدي العمل، وتنوع المهام، وحرية التصرف (الاستقلالية)، والشعور بأهمية الوظيفة.
بيئة وظروف العمل:  توفر الإضاءة، التهوية، المعدات اللازمة، والأمان الجسدي والنفسي في مكان العمل.
التقدم والنمو الوظيفي:  وجود فرص واضحة للترقية والتطور المهني والتدريب.
الإشراف والإدارة : أسلوب القيادة الديمقراطي، الدعم الفني والمعنوي من المشرفين، والعدالة في التعامل.
علاقات العمل (الزملاء : ( الانسجام والتعاون مع فريق العمل، والتواصل الجيد.
الالتزام التنظيمي: شعور الموظف بالانتماء للمؤسسة وتبني أهدافها.
العدالة التنظيمية : تحقيق العدالة في توزيع المهام والترقيات والمكافآت (  حسن ، 2002، 172) 
العوامل التي تسهم في الرضا الوظيفي : 
يتحقق الرضا الوظيفي من خلال مزيج من العوامل المادية والمعنوية والتي منها :
-     اهتمام الإدارة العليا في المنظمة بنمو الموظف من الناحية المهنية، وذلك عن طريق الأساليب العلمية المبتكرة وذلك وفق احتجاجاتهم المهنية.
-    كذلك تساهم الحاجات الاقتصادية من واتب وحوافز مادية ومعنوية المقدمة للموظف وفق نشاطاته وقدرته، وهذا الإجراء يتطلب من الإدارة العليا بالمنظمة النظر في الأمور الاقتصادية الخاصة بالموظفين . 
-    أن تضع الإدارة العليا برامج تدريبية للموظفين ، وذلك من أجل  أن يكتسب الموظفين المهارات اللازمة لأداء العمل وتحقيق أهداف المنظمة.  
-    أيضاً يجب على القيادة في المنظمة أن تتسم بالديمقراطية وليست التسلطية ويجب على القيادة التركز علي رفع الروح المعنوية والانتماء للموظفين من خلال زيادة التفويض .
ثانيا : الأداء الوظيفي :
يعبر الأداء الوظيفي عن مدى كفاءة الموظف في تنفيذ المهام المطلوبة منه، وتحقيق الأهداف المحددة من قبل المنظمة.
يعرف الأداء الوظيفي بأنه قسام الموظف بالمهام والواجبات  المؤكل إليه وفق للنظام المعمول به في المنظمة وأن يكون أداءه جيداً .   ( زكي، بدون: 109) .  
كما يعرف بأنه قيام الموظف بتنفيذه للأعمال التي يكلف بها من قبل المنظمة وأن يقوم بتلك الأعمال بجدارة وبإنتاجه عالية.( عبد الغني ، 2001: 56)   
 وهو تحقيق الموظف وإتمامه للمهـــــــــــــــام الوظيفية ، و الأداء الوظيفــــــــــي عكس الجهد الوظيفي حيث يمثل الجهد المبذول للعمل بينما الأداء الوظيفي فيتم قباسه عن طريق النتائج الاي يحققها الموظف. ( عبد الغني ، 2001: 55).
عناصر الأداء الوظيفي :
تشمل بنود الأداء الوظيفي معايير لقياس كفاءة الموظف وسلوكه، وتتضمن غالب
جودة العمل  : الدقة، الإتقان، وتقليل الأخطاء في المهام المنجزة.
الإنتاجية:   حجم العمل المنجز مقارنة بالوقت المحدد.
1. فهم الموظف لمتطلبات وظيفته وامتلاكه المهارات اللازمة.
2. الالتزام بساعات العمل، السياسات الداخلية، والأنظمة.
3. القدرة على العمل جماعياً والتواصل بفاعلية مع الزملاء والرؤساء.
4. تقديم حلول مبتكرة وإظهار روح المبادرة في العمل.
5. المرونة في التعامل مع تغيرات العمل والضغوط
محددات الأداء:
السلوك الإنساني من من أهم محددات الأداء الوظيفي ويظهر هذا السلوك من خلال تفاعل الموظف بين القوى الداخلية للموظف والقوى الخارجية التي تحيط به.(عبد الغني ، 2001، 56  )
ويمكن تلخيص محددات الأداء الوظيفي في ثلاثة عوامل رئيسة:
1. جهد الموظف المبذول في العمل وهذا الجهد يظهر في حماس الموظف لأداء العمل. 
2. مقدرة الموظف وحبرته السابقة والتي تحدد عن طريق الجهد المبذول في العمل ومدى فعالية ذلك الجهد . 
3. أن يدرك الموظف دوره الوظيفي في المنظمة التي يتكون منها عمله والكيفية التي ينبغي أن يمارس بها دوره في المنظمة.
الرضا الوظيفي وتحسين أداء العاملين :
يمثل الموارد البشرية في أي منظمة حكومية أو خاصة نجاح تلك المنظمة لذلك تهتم المنظمة بالموارد البشرية العاملين لديها لذلك تبحث المنظمة أن أسباب عدم رضا الموظفين للعمل فيها أو قلة أنتاحهم لذلك تراعي المنظمة جميع حاجاتهم الاقتصادية في المقام الأول ثم تطوير أداء العاملين عن طريق إقامة البرامج التدريبية التي تسهم في اكتساب العالمين مهارات جديدة لأداء العمل.
 ويجب على المنظمة أن تهتم بجميع الجوانب الاقتصادية ( المادية) وكذلك الجوانب المعنوية (الحوافز ) وذلك من أجل تحسين أداء العاملين حيث يؤثر مباشرةً في تحسين أداء العاملين، زيادة الإنتاجية، وتعزيز الولاء التنظيمي ،ويتطلب ذلك أيضاً توفير مهارات وقدرات قيادية من قيل المديرين الإداريين في عملية الاتصال والتواصل الفعال مع العاملين ضمن استخدام أساليب إشرافية متنوعة و حديثة في التقويم الأداء.( جميل ويعقوب ،2000: 19). 

















الفصل الثالث 
المنهجية وطرق الدراسة











المنهجية وطرق الدراسة :
يتناول هذا الفصل عرض المنهجية العلمية التي اعتمدت عليها الدراسة، وذلك للإجابة عن تساؤلاتها واختبار فرضياتها، من خلال تحديد منهج البحث، ونوعه، وأدوات جمع البيانات، ومجتمع الدراسة وعينتها، بالإضافة إلى متغيرات الدراسة.
1. فلسفة البحث philosophy المنهج الوضعي positivist
2. أسلوب التحليل Approaches استنتاجي deductive 
3. استراتيجية البحث Strategies دراسة حالة case study
4. نوع البحث choice كمية quantitative
5. المدة الزمنية Time horizon مقطعية cross-sectional 
6. طريقة جمع وتحليل البيانات Data collection and analysis techniques الاستبيان Questionnaire
أداة البحث :
سوف أقوم في هذه الدراسة باستخدام اداة (الاستبيان ) الإلكتروني   حيث يتم نشر الاستبيان عبر موقع بتم تحديده بعد تحكيم اسئلة الاستبيان حيث تتضمن (16) سؤال موزعة على ثلاث محاور هي:
المحور الأول : الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي.
المحور الثاني : المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي.
 المحور الثالث: أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي.
مجتمع وعينة الدراسة:
لما كان توجه الدراسة لمعرفة  تأثير الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي  فإن مجتمع الدراسة يتمثل في موظفي أمانة منطقة تبوك، والبالغ عددهم 2300 موظف ، وقد تم اختيار العينة بطريقة عشوائية دون تحديد للوظائف التي يشغلونها. 
 .
[bookmark: _GoBack]حدود الدراسة
تتضمن حدود البحث ما يلى: 
حدود موضوعية :  وتشمل أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي. 
حدود زمانية ومكانية : الفصل الدراسي الثاني للعام الدراسي 2026
 الحدود البشرية : سيطبق البحث علي عدد من الموظفين في أمانة منطقة تبوك. 
متغيرات الدراسة :
تعريف المتغير المستقل :  هو المتغير الذي يؤثر على المتغيرات الأخرى ولا يتأثر بها. 
تعريف المتغير التابع : هو: المتغير الذي يتبع المتغير المستقل، التأثير من المتغير المستقل يقع على المتغير التابع، من السهل جدًا قياس التأثيرات على المتغيرات التابعة.
العلاقة بين المتغيرات في الدراسة : 
تظهر العلاقة بين المتغيرات أولا حينما يقوم المتغير المستقل في التأثير على المتغيرات الأخرى، ‏دون أن يتأثر المتغير المستقل بها.
وفي هذه الدراسة نجد أن الرضا الوظيفي كمتغير مستقل لا يتغير بل يظل هو الثابت بينما عوامل الأداء الوظيفي وغيرها من الموضوعات التي يتناولها المتغير التابع يمكنها أن تتأثر حسب السير في الدراسة .
      المتغير المستقل                                                المتغير التابع
الأداء الوظيفي

· المناخ التنظيمي
· التدريب 
· الحوافز

 الرضا الوظيفي 




                      HA HB HC                

جدول رقم (1) وصف عينة الدراسة تبعا لمتغير النوع ( ذكر / انثى)
	المحور الأول: متغيرات العينة ( النوع)

	المتغير
	الفئة
	التكرر
	النسبة

	[bookmark: _Hlk135166520][bookmark: _Hlk134088612]جنس المشارك/المشاركة
	ذكر
	57
	[bookmark: _Hlk135164692]62.5%

	[bookmark: _Hlk134088653]
	انثى
	23
	[bookmark: _Hlk135164755]37.5%

	المجموع 
	
	80
	100%



يتضح من الجدول السابق، أن أغلب أفراد عينة الدراسة كانوا من الذكور بنسبة (62.5%) مقارنة بعدد الإناث التي بلغت نسبتهم (37.5%). والشكل التالي يبين ذلك : 
80
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الشكل رقم (1 ( وصف عينة البحث وفق متغير النوع
جدول رقم (2) وصف العينة تبعا لنتغير سنوات الخدمة 
	المحور الأول: متغيرات العينة (سنوات الخبرة )

	المتغير
	الفئة
	التكرر
	النسبة

	[bookmark: _Hlk134088972]عدد سنوات الخبرة
 في الوظيفة
	5 سنوات فأقل
	21
	25.5%

	[bookmark: _Hlk134089072]
	أكثر من5 سنوات وأقل من 10 سنوات
	41
	40.5%

	[bookmark: _Hlk134089270]
	أكثر من10 سنوات وأقل من 15 سنوات
	18
	10.0%

	
	من 15 سنة وأكثر 
	20
	[bookmark: _Hlk135164855]24.0%

	
	المجموع
	80
	100%


وستضح من خلال الجدول السابق فيما يتعلق  بعدد سنوات الخبرة في الوظيفة ، بحملة الخبرة من 5 سنوات وأقل الذين بلغت نسبتهم(25.5%)، ومن يمتلكون الخبرة أكثر من5 سنوات وأقل من 10سنة ( 40.5   ( %ومن يملكون الخبرة أكثر من10 سنــــــــوات وأقل من 15 سنة (10% ) أما الخبــــــــرة  من 15 سنـــــــــة وأكثر فقــــــد بلغت (24.0% ). والشكل التالي يبين ذلك :

الشكل (2) وصف عينة البحث وفقا لمتغير سنوات  الخدمة 
جدول رقم (3) وصف العينة تبعا لمتغير المؤهل العلمي 
	المحور الأول: متغيرات العينة ( المؤهل العلمي)

	المتغير
	الفئة
	التكرر
	النسبة

	المؤهل التعليمي
	ثانوي أو أقل
	37
	31.7%

	
	بكالوريوس
	54
	[bookmark: _Hlk135165635]51.3%

	
	دراسات عليا
	8
	18.0%

	
	المجموع
	80
	100%


ويتضح من الجدول السابق الخاص بالمؤهل العلمي لأفراد العينة فقد كانت أعلى نسبة للبكالوريوس حيث بلغت نسبته 51.3%) في المرتبة الثانية مؤهل الثانوية أو أقل فقد حصلت هذه الفقرة على (31.7%) مقارنة بالدراسات العليا بنسبة (18.0%) حيث جاءت في المرتبة الأخيرة. والشكل التالي يبين ذلك :  
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الشكل رقم (3) وصف عينة البحث وفقاً لمتغير المؤهل العلمي















[bookmark: _Toc215254184]صدق الأداة:
صدق الإداء يعد من أهم الموضوعات التي بجب توافرها في الدراسة حيث تدرس الاختبارات النفسية وتأتي أهمية هذا الموضوع في أنه بكون شامل لمفهوم الثبات ، ويعرف صدق الأداة بأنه بيان مدى الصلاحية للاختبار وصحنه من آجل القياس ما تم الإعلان عنه فيدلنا صدق الاختبار إذن عن أمرين أساسيين هما: ما الذي يقيسه الاختبــــــــــــــــــار؟ وكيف ينجح في قياسه؟ وليس لذلك علاقة باسم الاختبار بل بمضمونه". (عبد الخالق، 1996) وهو مقسم إلى:
[bookmark: _Toc215254185]الصدق الظاهري: 
يقصد بالصدق الظاهري الشكل العام للأداة من حيث نوع العبارات المتضمنة فيها، وكيفية صياغتها، ومدى وضوحها، وما تتمتع به من موضوعية في تناولها، وأنها تقيس ما وضعت لقياسه". 
وللتحقق من صدق أداة الدراسة؛ قام الباحث بعد انتهائها من إعداد الصُّورة الأوَّليَّة لأداة الدراسة  وذلك للحكم على شكلها ومضمونها.
[bookmark: _Toc215254186]صدق الاتساق الداخلي : 
صدق الاتساق الداخلي هو مقياس لمدى ارتباط بنود أو أسئلة الأداة البحثية (مثل الاستبيان) ببعضها البعض لقياس نفس المفهوم. ويعني أن جميع الأسئلة التي تهدف لقياس شيء معين يجب أن تُعطي نتائج متشابهة ومتسقة. ويتم قياسه عادة باستخدام معامل ألفا كرونباخ.  (سلامة، 2002).
ولتحديد الاتساق الداخلي لعبارات الأداة حُسِبَت معاملات الارتباط باستخدام معامل الارتباط بيرسون (Pearson) بين درجة كل عبارة، والدرجة الكلية للمحور المنتمية إليه من محاور الاستبانة، وبينها وبين الدرجة الكلية في كل محور من محاور الاستبانة، حيث طبق الباحث الأداة على عينة استطلاعية من العاملين بفرع وزارة العدل ، وذلك باستخدام برنامج الحزمة الإحصائيَّة للعلوم الاجتماعية (SPSS)





أولا: الاتساق الداخلي
يقصد الاتساق الداخلي للاستبانة إلى مدى تجانس الأسئلة والمعايير المستخدمة في الاستبيان، وقد قام الباحث بقياس الاتساق الداخلي لكل سؤال، وقياس مدى ارتباطهم، لضمان جودة البيانات وصحة التحليلات المستندة إلى الاستبيان.  
1- الاتساق الداخلي للرضا الوظيفي والأداء الوظيفي :
جدول رقم (4) تصنيف مقياس ليكرت الخماسي
	التصنيف
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق بشدة

	الدرجة
	1
	2
	3
	4
	5

	المتوسط الحسابي
	١ – ١.٨٠
	١.٨٠- ٢.٦٠
	٢.٦١ – ٣.٤٠
	٣.٤١ – ٤.٢٠
	٤.٢١ - ٥



	[bookmark: _Hlk135131526][bookmark: _Hlk134106328]م
	الفقرات 
	معامل الارتباط
	الدلالة الإحصائية

	1. 
	تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبوك  مناخ تنظيمي خصب للعاملين وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداء 
	.840**
	0.000

	2. 
	تحرص الإدارة  على تحقيق العدالة عند توزيع المهام بين العاملين
	.873**
	0.000

	3. 
	تبذل الإدارة جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص
	.852**
	0.000

	4. 
	تهتم الإدارة بوضع لجان محددة للتطوير الوظيفي .
	873**.
	0.000

	5. 
	توجد سياسة شاملة للنقل والتدوير الوظيفي بين الاقسام بشكل يسهم في الرضا الوظيفي  
	.851**
	0.000

	6. 
	تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين 
	.840**
	0.000


جدول رقم (5) معاملات الارتباط للفقرات الخاصة  بالرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي
**. الارتباط مهم عند المستوى 0.01
يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات الخاصة بالرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي كانت أقل من مستوى الدلالة  بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.
2- الاتساق الداخلي للمناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي  
جدول رقم (6) معاملات الارتباط لفقرات اسئلة الخاصة بالمناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي
	م
	[bookmark: _Hlk135167082]الفقرات .
	معامل الارتباط
	الدلالة الاحصائية

	1. 
	محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومريح في أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد
	.434**
	0.000

	2. 
	تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة
	.847**
	0.000

	3. 
	تقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاكل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القرارات
	.829**
	0.000

	4. 
	تسهم المشاركة في اتخاذ القرارات في رفع مستوى الأداء الوظيفي
	.436**
	0.000

	5. 
	عند قيامك بأعمال مميزة تكون محل شكر وتقدير رؤسائك
	.845**
	0.000


**. الارتباط مهم عند المستوى 0.01
يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات الاسئلة الخاصة بالمناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي  كانت أقل من مستوى الدلالة  بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.
[bookmark: _Hlk135167203]3- الاتساق الداخلي لأثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي
جدول رقم (7)  معاملات الارتباط لفقرات أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي
	[bookmark: _Hlk135167137]الفقرات  .
	معامل الارتباط 
	مستوى الدلالة 

	1
	تسعى الإدارة لتوفير فرص مناسبة لعامليها لمواصلة التعليم العالي والتخصص في عملهم
	.875**
	0.000

	2
	تهتم الادارة بتدريب العاملين كحاجة ضرورية Lمن أجل رفع كفاءة أداء الموظفين.
	.858**
	0.000

	3
	تتنى الإدارة مبدأ الجدارة في ترقية العاملين للمناصب الإدارية
	.734**
	0.000

	4
	الإدارة  قادرة على تحديد قيمة واهمية العامل المتميز ومكانته الاجتماعية
	.875**
	0.000

	5
	تقدم الإدارة  للعاملين حوافز مادية ومعنوية لغرض رفع كفاءة العمل وتحفيز العاملين
	.859**
	0.000


**. الارتباط مهم عند المستوى 0.01
يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات    أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي  كانت أقل من مستوى الدلالة  بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.
ثانياً: الصدق البنائي 
يشير إلى مدى قدرة الاستبانة على قياس المفهوم أو الظاهرة التي تهدف إلى قياسها بشكل دقيق وصحيح. يتم تحقيق الصدق البنائي من خلال تصميم الأسئلة والمعايير بشكل يضمن قدرتها على قياس المفهوم بشكل دقيق ومن خلال إجراء اختبارات الصدق للتأكد من صحة النتائج. يعتبر الصدق البنائي هامًا لضمان موثوقية الاستبانة وصحة التحليلات المستندة إليها، وذلك بقياس مدى الارتباط كل فقرات اسئلة  الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة
جدول رقم  (8)  فقرات اسئلة الدراسة ومعامل الارتباط لكل محور بالدرجة الكلية
	[bookmark: _Hlk134108899]المحاور
	معامل الارتباط 
	عدد الفقرات

	1
	فقرات أسئلة: الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي 
	.821**
	6

	2
	فقرات أسئلة:  المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي 
	.866**
	5

	3
	فقرات أسئلة :  أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي
	.905**
	5




يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية للفقرات  كانت أقل من مستوى الدلالة  ‏بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وهذا ما يثبت الصدق البنائي للاستبانة.


ثبات الاستبانة
تشير إلى قدرة الاستبانة على إعطاء نتائج متسقة ومتكررة عند إجرائها عدة مرات على نفس المجموعة من الأفراد أو المتغيرات. يتم تحقيق ثبات الاستبانة من خلال اختبارات الثبات من خلال معامل الفا كرونباخ ويستخدم هذا التحليل من أجل اختبار مدى مصداقية وثبات فقرات الاسئلة المستخدمة في الاستبيان لدراسة أثر الرضا الوظيفي في كفاءة الأداء الوظيفي بأمانة منطقة تبوك من وجهة الموظفين . استخدم الباحث معامل ألفا كرونباخ , لتحقق من جودة وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة من خلال منظومة التحليل الإحصائي " SPSS "  حيث تكون قيمة معامل ألفا كرونباخ بين (1.0) , وهو يبين درجة الارتباط الداخلي بين إجابات عناصر العينة، فعندما تكون قيمته صفر فان ذلك يدل على عدم وجود ارتباط بين الإجابات، أما إذا كانت قيمته واحد فان ذلك يدل على أن الإجابات مرتبطة مع بعضها البعض ارتباطا تاما, وتعتبر القيمة المقبولة  لمعامل ألفا كرونباخ هي 0.6 (60%) فأكثر، وفي الجدول التالي يوضح قيمة معامل الثبات لكل محور من محاور الاستبيان:
جدول  رقم (9)  معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور الدراسة
	المحاور
	عدد الفقرات
	معامل الثبات

	[bookmark: _Hlk134109267]1
	فقرات أسئلة: الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي 
	6
	0.814

	2
	فقرات أسئلة:  المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي 
	5
	[bookmark: _Hlk134109322]0.791

	3
	فقرات أسئلة :  أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي
	5
	0.771

	الثبات الكلي للاستبانة
	16
	[bookmark: _Hlk135167957]0.739




يتضح من النتائج الموضحة في الجدول السابق أن قيمة معامل ألفا كرونباخ محاور أداة الدراسة تراوحت ما بين (0.814) و(0.623)،، حيث نجد ان معامل الفا كرونباخ لنموذج الدراسة ككل بلغ ( (0.739وهو معامل ثبات مرتفع نسبياً، وهذا يدل على أن جميع عبارات الاستبيان مهمة وأن حذف أي عبارة سوف يؤثر سلبا على ثبات المقياس، وبذلك يمكن الاعتماد على مجموعة العبارات بأكملها دون حذف أي عبارة منها للوصول إلى نتائج جيدة لدراسة أثر الرضا الوظيفي في كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في أمانة  منطقة تبوك من وجهة نظرهم. 

إجراءات الدراسة 
تم الاعتماد هنا على أسلوب قوائم الاستبيان لجمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء وإتمام الدراسة كما يتضح على النحو التالي:
أ‌- قوائم الاستبيان:
تعتبر استمارة الاستبيان أداة ملائمة بشكل كبير في تقصي الآراء ووجهات النظر حول مسألة أو قضية ما، وقد تم استخدام استمارة الاستبيان كأداة رئيسة للحصول على البيانات الأولية من مجتمع الدراسة، وتم تصميم استمارة الاستبيان في ضوء أهداف البحث.
ب‌- الدراسة التحليلية:
وتم تفريغ البيانات من استمارة الاستبيان وتصفيتها وتبويبها لتسهيل عملية تحليلها، وذلك لاستخلاص النتائج والمؤشرات منها حول موضوع الدراسة باستخدام وسائل إحصائية مناسبة تتفق مع الاسئلة  الأساسية الخاصة بالدراسة.
البرامج الاحصائية المستخدمة
قام الباحث باستخدام برنامج SPSS الاصدار 24 وذلك لحساب الصدق والثبات والاحصاء الوصفية ودراسة أسئلة الدراسة لنموذج الدراسة.
أساليب الدراسة الإحصائية
· المتوسطات الحسابية (Mean) والانحرافات المعيارية (std deviation) لدرجات أفراد العينة عن كل فقرة من فقرات الاستبيان. 
· اختبار معامل الفا كرونباخ (Alpha-Cronbach) حساب معامل الثبات لأداة الدراسة.
· معامل الارتباط بيرسون (Pearson correlation coefficient) للتأكد من صدق الاتساق وداخلي لأداة الدراسة.







الفصل الرابع
مناقشة النتائج وتفسيرها













طريقة تحليل البيانات: 
تحليل البيانات هو "عملية ذهنية تتضمن تفكيك الواقع إلى عناصره بهدف معرفة طبيعته, وهي مرحلة ترتيب البيانات وتهيئتها، وتتمثل عملية تحليل البيانات في تجزئة الواقع من خلال عرض كل الملاحظات ثم العلاقات السببية أو التبعية المتبادلة بين المتغيرات، والأهمية النسبية للروابط بين مختلف الظواهر، إذ يمكننا التحقق من الفرضية وهدف الدراسة من خلال البيانات المهيأة. (أنجرس، ،2004 ،422 (

التكرار :
تكرار الدراسة هو تكرار إجراءات الدراسة وملاحظة ما إذا كانت النتائج السابقة ستتكرر في ظروف مماثلة. تُكرر الدراسة عندما تكون نتائج الدراسة الأصلية وثيقة الصلة بالبيانات الجديدة المجمعة.
المتوسط الحسابي :
المتوسط ​​الحسابي ، المعروف أيضًا بالمعدل الحسابي ، هو مجموع جميع القيم في قائمة من القيم العددية مقسومًا على عدد عناصرها. 
معامل الارتباط:
معامل الارتباط هو مقياس إحصائي، يقيس العلاقة بين متغيرين، وتتراوح قيمته من -1 إلى 1.
الانحدار الخطي البسيط : 
يعتبر الانحدار الخطي البسيط من الأساليب الإحصائية التي تستخدم في قياس العلاقة بين متغيرين على هيئة علاقة دالة، يسمى أحد المتغيرات (متغير تابع) والآخر (متغير مستقل أو مُفسِر) وهو المتسبب في تغير المتغير التابع.
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية
 للإجابة عن السؤال الأول الذي نصة، ما العوامل المؤثرة في مستوي الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظرهم؟  
تم إيجاد المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية لنموذج الدراسة كما يلي: 



جدول رقم ( 10) الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية فقرات اسئلة الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي 
	م
	الفقرات 
	المتوسط
	الانحراف المعياري
	الوزن النسبي
	الاتجاه العام
	الرتبة

	1
	تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبوك  مناخ تنظيمي خصب للعاملين وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداء 
	[bookmark: _Hlk135157505]4.63
	0.543
	92.6%
	موافق
	2

	[bookmark: _Hlk135156913]2
	تحرص الإدارة  على تحقيق العدالة عند توزيع المهام بين العاملين
	[bookmark: _Hlk135157370]4.64
	[bookmark: _Hlk135157042]0.512
	[bookmark: _Hlk135157419]92.8%
	موافق 
	1

	3
	تبذل الإدارة جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص
	[bookmark: _Hlk135156928]4.61
	[bookmark: _Hlk135157078]0.546
	92.2%
	موافق 
	3

	4
	تهتم الإدارة بوضع لجان محددة للتطوير الوظيفي .
	4.53
	0.542
	91.6%
	موافق 
	4

	5
	توجد سياسة شاملة للنقل والتدوير الوظيفي بين الاقسام بشكل يسهم في الرضا الوظيفي  
	4.51
	0.532
	91.7%
	موافق 
	6

	6
	تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين 
	4.52
	0.531
	91.2%
	موافق 
	5

	[bookmark: _Hlk135158116]المجموع الكلي
	[bookmark: _Hlk135158067]4.62
	0.456
	92.4%
	موافق 


[bookmark: _Hlk135158393]يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات أسئلة أثر الرضا الوظيفي في كفاءة الأداء الوظيفي في أمانة منطقة تبوك من وجهة نظرهم ،وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة وكان أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم (1) والتي تنص ( تحرص الإدارة  على تحقيق العدالة عند توزيع المهام بين العاملين)، بمتوسط حسابي يبلغ (4.64) ووزن نسبي (92.8%) وانحراف معياري (0.512) بدرجة استجابة "موافق " يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم (2) والتي تنص على (تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبوك  مناخ تنظيمي خصب للعاملين وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداء) ، بمتوسط حسابي يبلغ (4.63) ووزن نسبي (92.6%) وانحراف معياري (0.543) بدرجة استجابة "موافق "، يليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم (3) والتي تنص على ( تبذل الإدارة جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص)، بمتوسط حسابي يبلغ (4.61) ووزن نسبي (92.2%) وانحراف معياري (0.546) بدرجة استجابة "موافق "، يليها في المرتبة الرابعة  الفقرة رقم (4) والتي تنص على( تهتم الإدارة بوضع لجان محددة للتطوير الوظيفي)، بمتوسط حسابي يبلغ (4.53) ووزن نسبي (91.6%) وانحراف معياري (0.542) بدرجة استجابة "موافق ، يليها في المرتبة الخامسة الفقرة رقم (6) والتي تنص على (تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين) بمتوسط حسابي يبلغ (4.52) ووزن نسبي (91.2% ) وانحراف معياري (0.531) بدرجة استجابة "موافق" ،  يليها في المرتبة السادسة الفقرة رقم (5) والتي تنص على (توجد سياسة شاملة للنقل والتدوير الوظيفي بين الاقسام بشكل يسهم في الرضا الوظيفي) بمتوسط حسابي يبلغ (4.51) ووزن نسبي (91.2%) وانحراف معياري (0.532) بدرجة استجابة "موافق".
بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغ (4.62) بوزن نسبي بلغ (92.4%) مما يدل على وجود فاعلية كبيرة بين الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي في أمانة منطقة تبوك وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، حيث تبين ذلك من خلال اتجاهات عينة الدراسة والتي جاءت " موافق " على فقرات الأسئلة الخاصة بالرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي، وهذا يتناسب مع دراسة بوبكر، طيبي ( 2025) حيث توصلت الدراسة أن هناك علاقة بين الرضا عن الأجر والحوافز والأداء الوظيفي. كذلك تتناسب مع دراسة يونس، عبد الشافع محمد ابكر وأخرون ( 2023)  حيث توصلت الدراسة يوجد اثر إيجابي للعوامل المالية على اداء العاملين بالبنك وعلاقات العمل له اثر إيجابي على اداء العاملين بالبنك.





فقرات أسئلة: ما العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدي موظفي أمانة منطقة تبوك؟
  المناخ التنظيمي. 
جدول رقم (11) الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية لفقرات  المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي
	م
	[bookmark: _Hlk135158432]الفقرات .
	المتوسط
	الانحراف المعياري
	الوزن النسبي
	الاتجاه العام
	الرتبة

	1
	محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومريح في أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد
	4.66
	0.535
	[bookmark: _Hlk135159282]93.2%
	موافق 
	1

	2
	تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة
	[bookmark: _Hlk135159869]4.39
	[bookmark: _Hlk135158685]0.708
	[bookmark: _Hlk134198303]87.8%
	موافق 
	3

	3
	تقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاكل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القرارات
	4.66
	0.535
	93.2%
	موافق 
	2

	4
	تسهم المشاركة في اتخاذ القرارات في رفع مستوى الأداء الوظيفي
	4.37
	0.707
	87.7%
	موافق 
	4

	5
	عند قيامك بأعمال مميزة تكون محل شكر وتقدير رؤسائك
	4.35
	0.533
	93.1%
	موافق 
	5

	المجموع الكلي
	
	0.456
	89.8%
	موافق 


  .
[bookmark: _Hlk135173186]يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات اسئلة المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي  وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. جاءت استجابات أفراد عينة الدراسة بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين (4.66,4.41) وانحرافات معيارية ما بين (0.708,0.535)، وكان أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم (1) والتي تنص على ( محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومريح في أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد) بمتوسط حسابي يبلغ (4.66) ووزن نسبي (93.2%) وانحراف معياري (0.535) بدرجة استجابة "موافق ". يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم (3) والتي تنص على (تقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاكل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القرارات) بمتوسط حسابي يبلغ (4.41) ووزن نسبي (88.2%) وانحراف معياري (0.648) بدرجة استجابة "موافق ".  يليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم (2) والتي تنص على " (تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة) بمتوسط حسابي يبلغ (4.39) ووزن نسبي (87.8%) وانحراف معياري (0.708) بدرجة استجابة "موافق ". يليها في المرتبة الرابعة  الفقرة رقم (4) والتي تنص (تسهم المشاركة في اتخاذ القرارات في رفع مستوى الأداء الوظيفي)   بمتوسط حسابي يبلغ (4.37 ) ووزن نسبي (87.7%) وانحراف معياري (0.707) بدرجة استجابة "موافق ".
يليها في المرتبة الخامسة الفقرة رقم (5) والتي تنص على (عند قيامك بأعمال مميزة تكون محل شكر وتقدير رؤسائك)   بمتوسط حسابي يبلغ (4.35) ووزن نسبي ( ( 93.1% وانحراف معياري (0.533 ) بدرجة استجابة "موافق
بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغ (4.49) بوزن نسبي بلغ (89.8%) حيث تبين ذلك من خلال اتجاهات عينة الدراسة والتي جــــــاءت " موافق " على فقرات الأسئلة الخاصة بالمناح التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي للعاملين بأمانة منطقة تبوك.
وهذه النتائج تتناسب مع دراسة وتتطابق مع دراسة لياكو وشوماخر (بدوت تاريخ) وقد توصلت نتائج البحث إلى أن العوامل المسببة للرضا عن العمل أو ما يسمى بالعوامل الدافعة تمثلت في العدلة في توزيع الحوافز بين الموظفين وكذلك الشعور بالإنجاز وفرص النمو و، وتقدير الآخرين وهذه النتائج يمكن أن تعود للمناخ التنظيمي المتبع في المنظمة.





[bookmark: _Hlk135175697]فقرات الاسئلة الخاصة أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي

جدول رقم (12) الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية لأثر التدريب والحوافز  في الرضا الوظيفي 
	م
	الفقرات 
	المتوسط
	الانحراف المعياري
	الوزن النسبي
	الاتجاه العام
	الرتبة

	1
	تسعى الإدارة لتوفير فرص مناسبة لعامليها لمواصلة التعليم العالي والتخصص في عملهم
	[bookmark: _Hlk135161431]4.11
	0.925
	[bookmark: _Hlk135161701]82.2%
	موافق
	1

	2
	تهتم الادارة بتدريب العاملين كحاجة ضرورية Lمن أجل رفع كفاءة أداء الموظفين.
	3.47
	1.20
	[bookmark: _Hlk135162016]69.4%
	موافق
	3

	3
	تتنى الإدارة مبدأ الجدارة في ترقية العاملين للمناصب الإدارية
	3.87
	0.931
	77.4%
	موافق
	2

	4
	الإدارة  قادرة على تحديد قيمة واهمية العامل المتميز ومكانته الاجتماعية
	3.42
	1.18
	69.2%
	موافق
	4

	5
	تقدم الإدارة  للعاملين حوافز مادية ومعنوية لغرض رفع كفاءة العمل وتحفيز العاملين
	3.40
	1.17
	68.2%
	موافق
	5

	المجموع الكلي
	3.82
	0.775
	[bookmark: _Hlk135162279]76.4%
	موافق 


[bookmark: _Hlk135156738]يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات اسئلة  أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. جاءت استجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات والبالغ عددها (5) فقرات بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين (4.11,3.47) وانحرافات معيارية ما بين (0.762,1.20)، وكان أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم (1) والتي تنص (تسعى الإدارة لتوفير فرص مناسبة لعامليها لمواصلة التعليم العالي والتخصص في عملهم) بمتوسط حسابي يبلغ (4.11) ووزن نسبي (82.2%) وانحراف معياري (0.925) بدرجة استجابة "موافق" يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم (3) والتي تنص على (تتنى الإدارة مبدأ الجدارة في ترقية العاملين للمناصب الإدارية)  بمتوسط حسابي يبلغ (3.87) ووزن نسبي (77.4%) وانحراف معياري (0.931) بدرجة استجابة "موافق".  يليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم (2) والتي تنص على ( تهتم الادارة بتدريب العاملين كحاجة ضرورية Lمن أجل رفع كفاءة أداء الموظفين ) بمتوسط حسابي يبلغ (3.47) ووزن نسبي (69.4%) وانحراف معياري (1.20) بدرجة استجابة "موافق". يليها في المرتبة الرابعة الفقرة رقم (4) والتي تنص(الإدارة  قادرة على تحديد قيمة واهمية العامل المتميز ومكانته الاجتماعية) متوسط حسابي يبلغ (3.42) ووزن نسبي (69.2% ) وانحراف معياري (1.18 ) بدرجة استجابة "موافق".
يليها في المرتبة الخامسة الفقرة رقم (5) والتي تنص على (تقدم الإدارة  للعاملين حوافز مادية ومعنوية لغرض رفع كفاءة العمل وتحفيز العاملين)  بمتوسط حسابي يبلغ (3.40) ووزن نسبي (68.2% ) وانحراف معياري (1.17 ) بدرجة استجابة "موافق". 
بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغ (3.82) بوزن نسبي بلغ (76.4%) مما يدل على وجود علاقة بين التدريب والحوافز والرضا الوظيفي. وتتناسب هذه النتيجة مع دراسة  الكميشي، بدرية الهادي وأخرون ( 2025)  حيث توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج منها: أن مستوى الرضا الوظيفي العام جاء بدرجة متوسطة، أبعاده المختلفة ( القبول النفسي، بيئة العمل، الحوافز والترقيات) ومستوى الأداء الوظيفي. 








[bookmark: _Toc153136644][bookmark: _Toc215254209]



الفصل الخامس
[bookmark: _Toc215254203]ملخص نتائج الدراسة



[bookmark: _Toc215254204]تمهيد.
[bookmark: _Toc215254205]الخاتمة.
[bookmark: _Toc215254206]مناقشة النتائج.
[bookmark: _Toc215254207]توصيات على المستوى العملي.
[bookmark: _Toc215254208]توصيات ببحوث مستقبلية.













تمهيد
بعد أن اُسْتُعْرِضَت مشكلة الدراسة في الفصول السابقة، والتي تتلخص معرفة تأثير الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي حيث هدفت إلى قياس العوامل التي لها تإثير على الرضا الوظيفي ممثل المناخ التنظيمي والتدريب والحوافز
[bookmark: _Toc103542653][bookmark: _Toc153136646][bookmark: _Toc215254210][bookmark: _Hlk102658975]مناقشة النتائج:
ونقصد بمناقشة النتائج مدى مطابقة أو مخالفة النتائج لفرضيات الدراسة.
1. النتيجة الأولى تتوافق مع الفرضية الأولى القائلة (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي في كفاءة الأداء الوظيفي) حيث أظهرت النتائج بأن هناك  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α ≤ 0.05) للرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي بالنسبة لموظفي أمانة منطقة تبوك.
2. [bookmark: _Toc103542654][bookmark: _Toc153136647][bookmark: _Toc215254211]النتيجة الثانية تتوافق مع الفرضية الثانية القائلة (يوجد أثر للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي). حيث أظهرت النتائج بأن هناك  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α ≤ 0.05) للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي 
3. التوصيات:
وفي ضوء نتائج الدراسة، يوصي الباحث بما يلي:
[bookmark: _Toc103542655][bookmark: _Toc153136648][bookmark: _Toc215254212]توصيات على المستوى العملي:
1. [bookmark: _Hlk136219037]ضرورة إظهار المزيد من الاهتمام بالتأثر الذي يحدثه الرضا الوظيفي من أجل رفع كفاءة أداء الموارد البشرية .
2. تعزيز الوعي بدور الرضا الوظيفي في رفع كفاءة الأداء الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية .   
3. توجيه الجهود المؤسسية نحو توفير مناخ تنظيمي جيد يسهم في رضا الموظفين يمكن من خلال المناخ التنظيمي أن يساعد في التعزيز الإيجابية للموارد البشرية وزيادة معدلات كفاءتهم.
[bookmark: _Toc103542656][bookmark: _Toc153136649]توصيات ببحوث مستقبلية:
لما كان ميدان الدراسة يفتقر إلى الدراسات والبحوث العلمية التي تتناول موضوعات مماثلة لموضوع هذه الدراسة، وسعياً نحو إثراء الميدان بالبحوث ذات الصلة، فإن الباحث يقترح إجراء الدراسات والبحوث الآتية:
1. إجراء دراسات حول أثر الرضا الوظيفي في رفع كفاءة الأداء الوظيفي  في مؤسسات مختلفة..
2. إجراء دراسات حول المناخ التنظيمي وإثره في رفع كفاءة الموارد البشرية..
المراجع: 
1. أحمد، إبراهيم أحمد (2003) ،الإدارة المدرسية في مطلع القرن الحادي والعشرين ، القاهرة ، دار الفكر العربي ، 
2. أنجرس، موريس(2004) ، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية، الجزائر، دار القصبة للنشر
3. جميل، نشوان (2000م)، السلوك التنظيمي في الإدارة والإشراف التربوي ، غزة : دار المنارة ، 
4. حسن، راوية (2002) ، السلوك التنظمي المعاصر ، الدار الجامعية . . 
5. الخيري، حسين، (2008) ، الرضا الوظيفي ودافعية الإنجاز لدى عينة من المرشدين بمراحل التعليم العام بمحافظتي الليث والقنفذة، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، جامعة أم القرى، 
6. زكي، بدوي أحمد ، معجم مصطلحات العلوم الإدارية ، دار الكتاب المصري، القاهرة.
7. سلامة، عبد الحافظ. (2002). أساسيات في تصميم التدريس. عمان: دار اليازورى العلمية للنشر والتوزيع
8. الطويل، هاني عبدالرحمن.(2001)، الإدارة التعليمية  ( مفاهيم وآفاق)، دار وائل للطباعة والنشر
9. عباس، سهيله محمد وعلى السيد على (2000) م ، ادارة الموارد البشرية ، دار وائل للطباعة والنشر الطبعة الأول..
10. عبد الغني،  هلال محمد (2001) مهارات إدارة الأداء ، مركز تطوير الأداء والتنمية، القاهرة،.
11. عبدالخالق، احمد محمد(1996). استخبارات الشخصية. القاهرة: دار المعرفة الجامعية
12. العديلى، ناصر محمد (1424) ، ادارة السلوك التنظيمى ، الطبعة الاولى – الرياض.






                     
الملاحـــــق
















الاستبيان
أخي    							 
	تحية طيبه وبعد،
يقوم الباحث بإعداد دراسـة ميدانية حول(   الرضا الوظيفي  وعلاقته بكفاءة الأداء الوظيفي بالتطبيق على الموظفين في أمانة منطقة تبوك ) 
نرجو مشاركتك معنا في هذه الدراسة من أجل التعرف على مدى الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء في المنظمات الحكومية والتي من ضمنها أمانة تبوك  ، وستكون إجاباتك في غاية السرية وهي لغرض الدراسة فقط . 











أولا: المعلومات الشخصية:
الرجاء وضع علامة () أمام الإختيار المناسب لسعادتكم.
الجنس:
(   ) ذكر                                      (   ) أنثى
عدد سنوات الخبرة:
(   ) من 5 سنوات فأقل                       (   )   من ٦ سنوات إلى ١٠ سنوات   
(   ) من ١١ سنه إلى ١٥ سنه                (   )   أكثر من ١٥ سنه 
المؤهل العلمي:
(   ) ثانوي أو أقل                            (   ) بكالوريوس              (   ) دراسات
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	محايد
	لا أوافق بشدة
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	المحور الأول : الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي

	1
	تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبوك  مناخ تنظيمي خصب للعاملين وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداء 
	
	
	
	
	

	2
	تحرص الإدارة  على تحقيق العدالة عند توزيع المهام بين العاملين
	
	
	
	
	

	3
	تبذل الإدارة جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص
	
	
	
	
	

	4
	تهتم الإدارة بوضع لجان محددة للتطوير الوظيفي .
	
	
	
	
	

	5
	توجد سياسة شاملة للنقل والتدوير الوظيفي بين الاقسام بشكل يسهم في الرضا الوظيفي  
	
	
	
	
	

	6
	تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين 
	
	
	
	
	

	المحور الثاني : المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي 

	7
	محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومريح في أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد
	
	
	
	
	

	8
	تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة
	
	
	
	
	

	9
	تقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاكل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القرارات
	
	
	
	
	

	10
	تسهم المشاركة في اتخاذ القرارات في رفع مستوى الأداء الوظيفي
	
	
	
	
	

	11
	عند قيامك بأعمال مميزة تكون محل شكر وتقدير رؤسائك
	
	
	
	
	

	المحور الثالث: أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي

	12
	تسعى الإدارة لتوفير فرص مناسبة لعامليها لمواصلة التعليم العالي والتخصص في عملهم
	
	
	
	
	

	13
	تهتم الادارة بتدريب العاملين كحاجة ضرورية Lمن أجل رفع كفاءة أداء الموظفين.
	
	
	
	
	

	14
	تتنى الإدارة مبدأ الجدارة في ترقية العاملين للمناصب الإدارية
	
	
	
	
	

	15
	الإدارة  قادرة على تحديد قيمة واهمية العامل المتميز ومكانته الاجتماعية
	
	
	
	
	

	16
	تقدم الإدارة  للعاملين حوافز مادية ومعنوية لغرض رفع كفاءة العمل وتحفيز العاملين
	
	
	
	
	




العدد	ذكر	أنثى	المجموع	215	148	363	النسبة المئوية	ذكر	أنثى	المجموع	0.59199999999999997	0.40799999999999997	1	
النسبة المئوية	25.5%
4005%
24 %

أقل من 5 سنوات	من 5 إلى 10 سنوات	أكثر من 10 سنوات	0.317	0.36899999999999999	0.314	

النسبة المئوية	18.0%
51.3%

بكالوريوس	دراسات عليا	المجموع	0.95	0.05	1	
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Microsoft_Excel_Chart1.xls
مخطط1

		ذكر		ذكر

		أنثى		أنثى

		المجموع		المجموع



العدد

النسبة المئوية

215

0.592

148

0.408

363

1



ورقة1

		النوع		العدد		النسبة المئوية

		ذكر		215		59%

		أنثى		148		41%

		المجموع		363		100%
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مخطط1

		بكالوريوس

		دراسات عليا

		المجموع



النسبة المئوية

18.0%

51.3%

0.95

0.05

1



ورقة1

		النوع		العدد		النسبة المئوية

		ذكر		347		60.45%

		أنثى		227		39.55%

		المجموع		574		100%

		المؤهل الدراسي		النسبة المئوية

		بكالوريوس		95%

		دراسات عليا		5%

		المجموع		100%





ورقة1

		



العدد

النسبة المئوية



		



النسبة المئوية



		



النسبة المئوية

وصف مجتمع وعينة الدراسة وفقًا لمتغير المؤهل الدراسي
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