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 الإɸـداء 

Ȋعد حمد الله سبحانھ وȖعاڲʄ والثناء عليھ كما يليق بجلال وجɺھ وعظيم سلطانھ أɸدي 

العمل   برضاɸا    والديɸذا  حياȖي  أنارت  من   ʄڲ୒و فيھ  وȋارك  عمرة   ʏࡩ الله  أطال   ʏالغاڲ العزʈز 

الدراسة،   ɸذه  لإكمال  تحفيـزي   ʏࡩ الله  Ȋعد  الفضل  لɺا  ɠان  اللذين  الغالية  والدȖي  وحناٰڈا 

 أɸدي ɸذا العمل إلٕڈما .  

  ʏانت سندي ࡩɠ زة الۘܣʈي زوجۘܣ العزȖكة حياʈي وشرȌرفيقة در ʄذا العمل إڲɸ ديɸكما أ

ࡩʏ تحقيق  العلمية ووفرت ڲɠ ʏل سبل الدعم والȘܨݨيع فɢانت خ؈ف مع؈ن ڲȊ ʏعد الله  مس؈فȖي 

 ɸذا الإنجاز. 

أبناǿي  وأخص      الذين  بالإɸداء  فوجودɸم  الأحباء  المستقبل   ʏࡩ  ʏوأمڴ قلۗܣ  نبض  ࡩɸ  ʏم 

إلɺام  مصدر  ذا  يكون ɸ  أنوأتمۚܢ  ɠان الدافع الأك؄ف ڲʏ للإصرار والمغۜܣ قدما  اݍݰياة ࡩʏ حياȖي  

 علمية واݍݰياتية.لɺم ࡩʏ مس؈فٮڈم ال

 ʏم ࡩɺما أن يبارك لɺالعظيم ل ʏم أسأل الله العڴɸعمر . 

 الباحث                                                                                          

 عثمان عڴʏ الزɸراɲي

 

 

 



 ج‌

 

 

 

 

 

 

 

 الشكر والتقدير

ʇشرفۚܣ أن أتقدم بأس׿ܢ آيات الشكر والعرفان، وخالص الود والامتنان Ȋعميق مشاعر اݍݰب  

 ʄالفيصل عبد اݍݰميد و سعادة الأستاذ الدكتور فايز   /  سعادة الأستاذ الدكتور والتقدير إڲ

عڴʄ إشرافɺم وتوجٕڈɺم لإتمام بحۙܣ ٭ڈذه الصورة المشرفة وࣞ اݍݰمد والمنة، ثم الاستفادة  جراد 

من خبـرات سعادٮڈم الرشيدة ࢭʏ اݍݨانب العل׿ܣ والعمڴʏ فلɺم مۚܣ ɠل الشكر والعرفان وأسأل الله 

 العڴʏ القدير رب العرش العظيم أن يحفظɺم وʈرعاɸم وʈمتعɺم بالܶݰة والعافية. 

المرحلة  خلال  الكث؈ف  علمɺم  من  استفدت  اللذين  الأفاضل  الدɠاترة   ʄإڲ موصول  والشكر 

 اݍݨامعية. 

ڈم  كما   Ȗعاوٰ لɺم  وأشكر  ال؄فنامج   ʏࢭ زملاǿي  ݍݨميع  والتقدير  الشكر  بخالص  أتقدم 

 ومساɸمْڈم ࢭȖ ʏسɺيل الصعاب واسأل الله العڴʏ العظيم ڲʏ ولɺم التوفيق والسداد.

 

 الباحث                                                                    

 عثمان عڴʏ الزɸراɲي                                                                   
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 المستخلص باللغة العرȋية : ـ  

 التاڲʏ :  ܣمشɢلة الدراسة ࡩʏ السؤال الرئʋؠۜ جاءت

  ʏࡩ  ʏالصناڤ بالقطاع  لدٱڈم  التحف؈ق  ومدى  الوظيفي  تقييمɺم لأدا٬ڈم   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  العامل؈ن ݍݨودة  تقييم  تأث؈ف  ما 
 العرȋية السعودية ؟ المملكة 

 أɸداف الدراسة :  
 الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة : ـ  

بالقطاع   لدٱڈم  التحف؈ق  ومدى  الوظيفي  لأدا٬ڈم  تقييمɺم   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  ݍݨودة  العامل؈ن  تقييم  تأث؈ف  مدى  معرفة 
 الصناڤʏ ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ؟ 

 حيث ٱڈدف ɸذا البحث إڲʄ تحقيق الآȖي:  
معرفة تأث؈ف تقييم العامل؈ن ݍݨودة بʋئة العمل المادية ࢭʏ المنظمة عڴʄ تقييمɺم لمدى التحف؈ق لدٱڈم بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة   .1

 العرȋية السعودية .

 معرفة أثر بʋئة العمل المادية عڴʄ الرضا الوظيفي للعامل؈ن  ࢭʏ القطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية . .2

 المادية عڴʄ تنمية روح الإبداع والابتɢار لدى العامل؈ن ࢭʏ القطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية .معرفة أثر البʋئة  .3

معرفة ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية للبʋئة المادية المؤثرة عڴʄ أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي  باختلاف اݍݨɴس واݍݵ؄فة   .4
 والعمل والمؤɸل العل׿ܣ ومجال العمل .

 Ȗساؤلات الدراسة :  
 الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة : ـ  

  ʏم لأدا٬ڈم الوظيفي ومدى التحف؈ق لدٱڈم بالقطاع الصناڤɺتقييم ʄئة العمل المادية عڴʋما مدى تأث؈ف تقييم العامل؈ن ݍݨودة ب
 ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ؟ 

ما تأث؈ف تقييم العامل؈ن ݍݨودة بʋئة العمل المادية ࢭʏ المنظمة عڴʄ تقييمɺم لمدى التحف؈ق لدٱڈم بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة   .1
 العرȋية السعودية ؟ 

 ما أثر بʋئة العمل المادية عڴʄ الرضا الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ القطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية ؟  .2
 ما أثر البʋئة المادية عڴʄ تنمية روح الإبداع والابتɢار لدى العامل؈ن ࢭʏ القطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية ؟  .3

والعمل   .4 واݍݵ؄فة  اݍݨɴس  باختلاف  الوظيفي   وتحف؈قه  العامل  أداء   ʄالمؤثرة عڴ المادية  للبʋئة  إحصائية  الفروق ذات دلالة  ما 
 والمؤɸل العل׿ܣ ومجال العمل ؟ 

 منݤݮ الدراسة : 
بناء عڴʄ طبيعة الدراسة وأɸدافɺا ، استخدم الباحث المنݤݮ الوصفي الذي ʇع؄ف عن الظاɸرة المدروسة Ȗعب؈فاً كميا وكيفيا، والمنݤݮ  

الوصفي لا يتوقف عند جمع المعلومات لوصف الظاɸرة ، و୒نما ʇعمد إڲʄ تحليل الظاɸرة وكشف العلاقات ب؈ن أȊعادɸا اݝݵتلفة 
 .من أجل تفس؈فɸا والوصول إڲʄ استɴتاجات عامة Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن الواقع وتطوʈره 

 مجتمع الدراسة :

 مجموعة العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة .  
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 عينة الدراسة : 
 من الأفراد العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة . )100( 

 %). 53أظɺرت نتائج الدراسة أن أغلب أفراد العينة عبارة عن إناث بɴسبة (

 %). 36.4سنة) بɴسبة بلغت ( 50-40سنة) و( 40-30الغالبية من أفراد العينة يتوزعون بداخل الفئت؈ن ( 

 %). 56.1الغالبية من أفراد العينة مؤɸلɺم بɢالورʈوس بɴسبة (

 ʄالغالب إڲ ʏسبة (  5أغلب أفراد العينة سنوات خ؄فٮڈم تراوحت ࢭɴ37.9سنوات فأقل ب .(% 

 %). 54.5أغلب أفراد العينة طبيعة وظائفɺم ميدانية بɴسبة (

 %). 83.3أغلب أفراد العينة وظائفɺم دائمة بɴسبة (

 النتائج اݍݵاصة باݝݰاور: 

  ʄانت عالية. وكذلك درجات الموافقة عڴɠ عبارات محور المعرفة بمتطلبات العمل ʄالعينة عڴ النتائج أن درجة موافقة أفراد  أظɺرت 
 عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً إڲʄ عالية. 

ݰت النتائج أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور كمية العمل المنجز ɠانت عالية وأيضاً نجد أن درجات الموافقة  اوܷ
 عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية. 

بيɴت النتائج أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور مستوى المثابرة والوثوق ɠانت عالية بالإضافة إڲʄ أن درجات الموافقة   
 عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية Ȋشɢل عام. 

أن   نجد  عامة  وȋصورة  جداً  عالية  ɠانت  الوظيفي  الأداء  تقييم  مستوى  عبارات   ʄعڴ العينة  أفراد  موافقة  درجة  أن  النتائج  أظɺرت 
 ʄانت ما ب؈ن عالية جداً إڲɠ ذا اݝݰورɸ عبارات ʄعالية. درجات الموافقة عڴ 

درجات   أن  وايضاً  عالية،  ɠانت  الوظيفي  التحف؈ق  تقييم  مستوى  حول   ʄعڴ العينة  أفراد  موافقة  درجة  أن  الدراسة  نتائج  ݰت  أوܷ
 الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً إڲʄ عالية. 

ݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية لأفراد العينة ࢭʏ أداة الدراسة وذلك عند مستوى  أوܷ
 ). 0.05دلالة احصاǿي (

 النتائج المتعلقة بالفروق ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية ࡩʏ أداة الدراسة: 

   أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة ʏس أفراد العينة ࢭɴݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن ج أوܷ
 ). 0.05احصاǿي (

   أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن عمر أفراد العينة ࢭ أوܷ
 ). 0.05احصاǿي (

   عند وذلك  الدراسة  أداة   ʏࢭ العينة  أفراد  خ؄فة  سنوات  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  أنھ  النتائج  ݰت  أوܷ
 ). 0.05مستوى دلالة احصاǿي (
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  أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة ʏس أفراد العينة ࢭɴݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن ج أوܷ
 ). 0.05احصاǿي (

  أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة ʏࢭ النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن عمر أفراد العينة  ݰت  أوܷ
 ). 0.05احصاǿي (

  أداة الدراسة وذلك عند مستوى ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن سنوات خ؄فة أفراد العينة ࢭ أوܷ
 ). 0.05دلالة احصاǿي (

   أداة الدراسة وذلك عند مستوى ʏࢭ العينة  أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن نوع وظيفة أفراد  النتائج  ݰت  أوܷ
 ). 0.05دلالة احصاǿي (

   وذلك عند الدراسة  أداة   ʏࢭ العينة  العلمية لأفراد  المؤɸلات  ب؈ن  احصائية  فروق ذات دلالة  توجد  أنھ لا  النتائج  ݰت  أوܷ
 ). 0.05مستوى دلالة احصاǿي (

   أداة الدراسة وذلك عند مستوى ʏࢭ العينة  أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن نوع وظيفة أفراد  النتائج  ݰت  أوܷ
 ). 0.05دلالة احصاǿي (

   أداة الدراسة وذلك عند مستوى ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن طبيعة عمل أفراد العينة ࢭ أوܷ
 ). 0.05دلالة احصاǿي (

 التوصيات والمق؅فحات: 

اقع التحليل الاحصاǿي لأداة الدراسة يرى الباحث أن يوطۜܣ بالآȖي:   من و

أفɢار   .1  ʄإڲ الاستماع  الأقسام  ورؤساء  المدراء   ʄار  عڴɢالأف من  المزʈد  لتقديم  معنوʈاً  وتحف؈قɸم  تحْڈم  العامل؈ن  ومق؅فحات 
 والمق؅فحات. 

العمل عڴʄ اݝݰافظة عڴʄ البʋئة الداخلية من تحس؈ن ࢭʏ الاضاءة والْڈوʈة اݍݨيدة وɠل ما ʇع؈ن الموظف؈ن والعامل؈ن عڴʄ أداء   .2
 أعمالɺم.

 ادخال الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ دورات تدرȎʈية.  .3

 زʈادة الاɸتمام بدراسة بʋئة العمل المادية وفق المواصفات القياسية والمادية. .4

جوانبھ   .5 ومعاݍݨة  الإيجابية  المادية   جوانبھ  لتعزʈز  مستمر  Ȋشɢل  أȊعاده  ومراجعة  السائد  التنظي׿ܣ  المناخ  أɸمية  تأكيد 
 السلبية.

إجراء المزʈد من الدراسات حول المناخ التنظي׿ܣ لȘشمل أȊعاداً أوسع من الأȊعاد الۘܣ تناولْڈا الدراسة كنمط فلسفة الإدارة   .6
 وأسلو٭ڈا. 

ܣ الدراســـة الإدارة العليـــا بȘܨـــݨيع التجديـــد و الابتɢـــار وتجرʈـــب أســـاليب العمـــل المبتكـــرة والعمـــل عڴـــʄ اســـتغلال ɠـــل فكـــرة  .7 توطــۜـ
 جديدة و୒زالة ɠل العوائق الۘܣ تقتل الأفɢار الإبداعية ɠاݍݵوف من فشل تلك الأفɢار، وما ي؅فتب عڴʄ ذلك من مخاطر. 

 توف؈ف فرص متɢافئة وعادلة ࢭʏ التعامل مع العامل؈ن. .8

 تفعيل الأسس والمعاي؈ف لتقييم العامل؈ن. .9

10.  ʏم ࢭــɺســȖ واحــدة مــن العوامــل الۘــܣɠ ــز ثقــة الموظــف بنفســھʈاتخــاذ القــرارات، لتعز ʏتمك؈ن الموظف؈ن من إبداء الرأي والمشاركة ࢭ
 الاستقرار الوظيفي.
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 الإنجل؈قية : ـالمستخلص باللغة 
Abstract 

The problem of the study came in the following main question:What is the effect of workers' evaluation of the quality 

of the physical work environment on their evaluation of their job performance and the extent of their motivation in the 

industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia? 

Study objectives: 

The main objective of the study: - 

To know the extent of the effect of workers' evaluation of the quality of the physical work environment on their 

evaluation of their job performance and the extent of their motivation in the industrial sector in the Kingdom of Saudi 

Arabia? 

This research aims to achieve the following: 

1. Know the effect of workers' evaluation of the quality of the physical work environment in the organization on their 

evaluation of the extent of their motivation in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia. 

2. Know the effect of the physical work environment on the job satisfaction of workers in the industrial sector in the 

Kingdom of Saudi Arabia. 

3. Know the effect of the physical environment on developing the spirit of creativity and innovation among workers in 

the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia. 

4. Know whether there are statistically significant differences in the physical environment affecting the worker's 

performance and job motivation according to gender, experience, work, academic qualification and field of work. 

Study Questions: 

The main objective of the study: - 

To what extent does the workers' evaluation of the quality of the physical work environment affect their evaluation of 

their job performance and the extent of their motivation in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia? 

1. What is the effect of the workers' evaluation of the quality of the physical work environment in the organization on 

their evaluation of the extent of their motivation in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia? 

2. What is the effect of the physical work environment on the job satisfaction of workers in the industrial sector in the 

Kingdom of Saudi Arabia? 

3. What is the effect of the physical environment on the development of the spirit of creativity and innovation among 

workers in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia? 

4. What are the statistically significant differences in the physical environment affecting the worker's performance and 

job motivation according to gender, experience, work, academic qualification and field of work? 

 

Study Methodology: 

Based on the nature of the study and its objectives, the researcher used the descriptive method that expresses the 

phenomenon studied quantitatively and qualitatively, and the descriptive method does not stop at collecting 
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information to describe the phenomenon, but rather seeks to analyze the phenomenon and reveal the relationships 

between its various dimensions in order to interpret it and reach general conclusions that contribute to improving and 

developing reality. 

Study community: 

A group of workers in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia in the city of Jeddah. 

Study sample: 

 (100) individuals working in the industrial sector in the Kingdom of Saudi Arabia in the city of Jeddah. 

The results of the study showed that most of the sample members were females at a rate of (53%). 

The majority of the sample members were distributed within the categories (30-40 years) and (40-50 years) at a rate of (36.4%). 

The majority of the sample members had a bachelor's degree at a rate of (56.1%). 

The years of experience of most of the sample members ranged mostly to 5 years or less at a rate of (37.9%). 

The nature of most of the sample members' jobs was field at a rate of (54.5%). 

The majority of the sample members' jobs were permanent at a rate of (83.3%). 

Results for the axes: 

The results showed that the degree of agreement of the sample members on the statements of the axis of knowledge of work 

requirements was high. Likewise, the degrees of agreement on the statements of this axis were between very high and high. 

The results showed that the degree of agreement of the sample members on the statements of the axis of the amount of work 

completed was high, and we also find that the degrees of agreement on the statements of this axis were high. 

The results showed that the degree of agreement of the sample members on the statements of the level of perseverance and 

trust axis was high, in addition to the fact that the degrees of agreement on the statements of this axis were generally high. 

The results showed that the degree of agreement of the sample members on the statements of the level of job performance 

evaluation was very high, and in general, we find that the degrees of agreement on the statements of this axis were between very 

high and high. 

The results of the study showed that the degree of agreement of the sample members on the level of job motivation evaluation 

was high, and also that the degrees of agreement on the statements of this axis were between very high and high. 

The results showed that there were no statistically significant differences between the personal variables of the sample members 

in the study tool at a statistical significance level of (0.05). 

The results related to the differences between the personal variables in the study tool: 

• The results showed that there were no statistically significant differences between the gender of the sample members in the  

study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there were no statistically significant differences between the age of the sample members in the study 

tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there were no statistically significant differences between the sample members' years of experience  in 

the study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there were no statistically significant differences between the sample members' gender in the study  

tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there were no statistically significant differences between the sample members' age in the study tool at 

a statistical significance level of (0.05). 
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• The results showed that there are no statistically significant differences between the years of experience of the sample 
members in the study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there are no statistically significant differences between the type of job of the sample members in  the 

study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there are no statistically significant differences between the academic qualifications of the sample 

members in the study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there are no statistically significant differences between the type of job of the sample members in  the 

study tool at a statistical significance level of (0.05). 

• The results showed that there are no statistically significant differences between the nature of the work of the sample members 

in the study tool at a statistical significance level of (0.05). 

Recommendations and suggestions: 

Based on the statistical analysis of the study tool, the researcher believes that the following should be recommended: 

1. Managers and department heads should listen to the ideas and suggestions of the employees under them and motivate them 

morally to provide more ideas and suggestions. 

2. Work to maintain the internal environment by improving lighting, good ventilation, and everything that helps employees and 

workers perform their work. 

3. Involve employees and workers in training courses. 

4. Increase interest in studying the physical work environment according to standard and physical specifications. 

5. Emphasize the importance of the prevailing organizational climate and review its dimensions on an ongoing basis to enhance 

its positive physical aspects and address its negative aspects. 

6. Conduct more studies on the organizational climate to include broader dimensions than those addressed by the study, such as 

the management philosophy and style. 

7. The study recommends that senior management encourage renewal and innovation, experiment with innovative work 

methods, and work to exploit every new idea and remove all obstacles that kill creative ideas, such as fear of the failure of those 

ideas, and the resulting risks. 

8. Provide equal and fair opportunities in dealing with employees. 

9. Activate the foundations and standards for evaluating employees. 

10. Empower employees to express their opinions and participate in decision-making, to enhance employee self-confidence as 

one of the factors that contribute to job stability. 
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 فɺرس اݝݰتوʈات 

 الموضــوع 
رقم 
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 ( أ ) الآية 
 ( ب ) الإɸداء

 ( جـ ) الشكر والتقدير 
 (  د ) العرȋية المستخلص باللغة  

 )  ز(   المستخلص باللغة الإنجل؈قية 
 )  ي(   اݝݰتوʈاتفɺرس  

 )  ك(   فɺرس اݍݨداول 
 1 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 2 مقدمة 
 3 مشɢلة الدراسة 

 4 أɸمية الدراسة 
 5 أɸداف الدراسة

 Ȗ 6ساؤلات الدراسة 
 6 فروض الدراسة 

 8 مفاɸيم الدراسة 
 9 الدراسة منݤݮ  

 11 حدود الدراسة 
 11 تنظيم الدراسة 

 12 للدراسة والدراسات السابقة . الفصل الثاɲي: الإطار النظري  
 13 بʋئة العمل المادية
 13 مفɺوم بʋئة العمل

 13 عناصر بʋئة العمل المادية
 15 الأداء الوظيفي 

 15 مفɺوم الأداء الوظيفي 
 16 عناصر الأداء الوظيفي 

 16 محددات الأداء الوظيفي 
 17 التحف؈ق
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 الموضــوع 
رقم 

 الصفحة

 17 مفɺوم التحف؈ق 
 17 أɸمية التحف؈ق 
 15 أنواع التحف؈ق

 19 ثانياً : الدراسات السابقة 
 28 الفصل الثالث :  الاجراءات المنݤݨية للدراسة 

 29 منݤݮ الدراسة 
 30 نوع الدراسة 

 30 مجتمع الدراسة 
 30 عينة البحث

 30 أدوات الدراسة 
 31 حدود الدراسة 
 31 تحليل البيانات

 31 مصادر المعلومات 
 32 صدق وثبات الأداة

 33 الأساليب الإحصائية المستخدمة
 34 الفصل الراȊع: تحليل البيانات وعرض النتائج ومناقشْڈا 

 52 الفصل اݍݵامس: النتائج والتوصيات والمق؅فحات

 53 النتائج 

 55 التوصيات والمق؅فحات 

 57 المراجع 
 57 أولاً : المراجع العرȋية 

 60 ثانياً : المراجع الأجنȎية 
 61 الملاحق 
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 ( فɺرس اݍݨداول )

 الصفحة  البيان  م

 37  ) معاملات الفاكرونباخ والتجزئة النصفية ݝݰاور أداȖي الدراسة.1جدول رقم ( 1

 38 معاملات الارتباط  ݝݰاور اداȖي الدراسة. ) قيم 2جدول (  2

 39 ) المدى وأوزان الإجابات والآراء السائدة لɺا. 3جدول رقم ( 3

) الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد العينة عڴʄ حسب المتغ؈فات الܨݵصية   4جدول ( 4
 لأفراد العينة. 

40 

المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات 5جدول ( 5
 محور المعرفة بمتطلبات العمل. 

44 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  6جدول ( 6 ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 حول محور كمية العمل المنجز 

45 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  7جدول ( 7 ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 حول مستوى المثابرة والوثوق 

46 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  8جدول ( 8 ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 حول مستوى تقييم الأداء الوظيفي . 

47 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  9جدول ( 9 ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 الوظيفي.حول مستوى تقييم التحف؈ق 

48 
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 المقدمة

. الأمر   نȘيجة للتغ؈فات السرʉعة والتطورات العلمية والتقنية المستمرة، احتدمت المنافسة ب؈ن المنظمات 
. فɢان لزاماً لتلك المنظمات البحث عن العوامل ɠافة الۘܣ  الذي وضع تلك المنظمات أمام تحديات كب؈فة 
ʇعت؄ف عنصر   الȎشري  العنصر  أن  وȋما   . الإنتاجية  وزʈادة  المɴشودة  الأɸداف  وتحقيق  التفوق  لɺا  تضمن 
تلبية احتياجاتھ النفسية   مɺم وأɸم الموارد الثمينة ࢭʏ المنظمة ، أصبح من المɺم تحف؈قه وذلك من خلال 

، مما ينعكس Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ رضاه وأدائھ وانتاجيتھ (عباس،   ب؈ن  2017والاجتماعية والمادية  . من  م) 
  ʄعڴ وʈؤثر  عملھ   ʏࢭ بالفرد  يحيط  ما  ɠل  العمل  بʋئة  وȖشمل   . أɸمɺا  من  عمل  بʋئة  Ȗعت؄ف  العوامل  تلك 
يȘبعɺا ، والمشروع الذي   ، وࢭʏ ميولھ تجاه عملھ ، واݝݨموعة الۘܣ ʇعمل معɺا والإدارة الۘܣ  سلوكھ وأدائھ 
يɴت׿ܣ إليھ . وتمثل أيضاً بʋئة العمل الظروف الۘܣ تحيط بالفرد أثناء القيام بأعمالھ الوظيفية ، والۘܣ تؤثر  

 ) . 1999بصورة واܷݰة عڴʄ قدراتھ الذɸنية واݍݨسمية (الشنواɲي، 
) . كما أن بʋئة  2017لɺذا نجد أن المنظمات اɸتمت ࢭʏ السنوات الأخ؈فة بخلق بʋئة عمل مناسبة (عباس،  

باɸتمام المتخصص؈ن بالعلاقات الإɲسانية والɺندسة الȎشرʈة لأك؆ف  العمل وتحس؈ن حياة العمل حظيت  
من نصف قرن . وʈنطلق الاɸتمام من مسلْمة مفادɸا حاجة الأفراد العامل؈ن ࢭʏ المؤسسات إڲʄ أجواء عمل 
جيدة من أجل أداء العمل بصورة مناسبة . لذا فالɺدف الرئʋس يتمثل ࢭʏ إعداد قوة عمل راضية مندفعة  

.  2015ومحفزة ، وذات ولاء عالٍ لأعمالɺا وعڴʄ درجة عالية وقدرة فائقة ࢭʏ الإبداع والابتɢار (السلي׿ܣ،    (
إذن بات تحس؈ن بʋئة العمل ضرورة اجتماعية واقتصادية من خلال تحس؈ن الظروف الداخلية للعمل ،  
. والۘܣ Ȗشمل أيضاً أسلوب القيادة الإدارʈة وطبيعة العمل  وتقديم أفضل اݍݵدمات والاɸتمام بالموظف؈ن 
العلاقات   من  نوع  وكذا   ، ال؅فقية  فرص  توفر  ومدى  والأجور  والقوان؈ن  واللوائح  والنظم  والتخصص 
الرؤساء  ب؈ن  وال؅فابط   ʏالتآڎɠ الإɲسانية  العلاقات  فٕڈا  بما  المؤسسة  تȘبعɺا  الۘܣ  الرسمية  وغ؈ف  الرسمية 
بʋئة العمل   . كما يرى الباحثون أɸمية توفر العديد من العوامل المادية المساعدة ࢭʏ تحس؈ن  والمرؤوس؈ن 
الۘܣ  المستلزمات  توفر   ʄإڲ إضافة   . مرʈحة  ومɢاتب  نظيف  وأثاث  اݍݨيدة  والْڈوʈة  مناسبة  إضاءة  كتوفر 
. فɢل ɸذه العناصر Ȗشɢل  آڲʏ متطور  Ȗع؈ن الموظف عڴʄ أداء عملھ كتوفر طاȊعة حديثة وجɺاز حاسب 
رضاɸم   مدى   ʄوعڴ  ، العامل؈ن  الأفراد  سلوك   ʏࢭ بآخر  أو  Ȋشɢل  تؤثر  الۘܣ  الداخلية  العمل  بʋئة  وتمثل 

 ) . 2014ومستوى أدا٬ڈم الوظيفي ࢭʏ اݍݨɺاز الإداري الذي ʇعملون فيھ (رحمون، 
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 مشɢلة الدراسة : 
ٮڈدف بʋئة العمل المادية إڲʄ كسب وتقوʈة المرغوب بھ من الأفراد ٭ڈدف اݍݰصول عڴʄ نتائج إيجابية عڴʄ أن  
الۘܣ   فالمقومات   ، السلوك  أو  التصرف  ɸذا  إعادة  علٕڈم  Ȗسɺل  الۘܣ  اݍݨوائز   ʄعڴ بالمقابلة  الأفراد  يحصل 

 Ȗعطى للأفراد تتمثل ࢭʏ المɢافآت المادية (زʈادة الراتب) أو المعنوʈة مثل ال؅فقية. 
وأن الأܧݵاص الذين يقومون بȘنفيذ أعمالɺم عڴʄ نحو عال من التحفز والاندفاع فمن المɺم العمل   

 ʄق إبقاء اݍݰافز المادي والمعنوي ، فالإبقاء عڴʈون ذلك عن طرɢʈنفس الوت؈فة التصاعدية و ʄإبقا٬ڈم عڴ ʄعڴ
  ، ،  1995رفع المستوʈات والمعنوʈات ضروري لإبقاء مستوʈات التحفز والاندفاع ࢭʏ أعڴʄ درجاٮڈا (قاقʋش  م 

 ) 43ص
وʈتܸݳ لنا بأن البʋئة المادية يمكن أن لɺا التأث؈ف الإيجابية عڴʄ العامل؈ن من حيث الإبداع لدٱڈم ولكن ɸناك 
عن   الرضا  لدٱڈم  يɢون  أن  يمكن  اݝݨالات  مختلف   ʏࢭ العامل؈ن  ٭ڈا  يقوم  الۘܣ  والوظائف  الأعمال  Ȋعض 
الوظيفة من خلال إشباع رغباٮڈم من ɸذه الوظيفة دون النظر Ȋع؈ن الاعتبار إڲʄ الراتب أو اݍݰوافز المادية ،  
كما أن ɸناك Ȋعض العامل؈ن ࢭȊ ʏعض الوظائف لا ٱڈتمون باݍݰوافز المعنوʈة ، حيث أن الوظيفة الۘܣ ʇشغلɺا  

 أحد اݍݰوافز المادية وȖساɸم ࢭʏ تنمية الإبداع لدٱڈم .  
ɸـ) بأن بʋئة العمل المادية تؤثر بدرجة كب؈فة عڴʄ الإبداع لأن الفرد بحاجة إڲʄ الاع؅فاف 1432وʈرى اݝݱݨوب (

بجɺوده من خلال تقدير رؤسائھ وزملائھ حيث أن مناخ العمل الذي Ȗسوده اݝݰبة والوئام والتعاون والعمل  
ٮڈيئة   عدم  ومٔڈا  اݍݰوافز  Ȋسياسة  يتعلق  فيما  الإداري  الإبداع  عملية  Ȗع؅فض  الۘܣ  المعوقات  تقليص   ʄعڴ
واݍݵوف   الأɸداف  الدور وعدم وضوح  الإبداع من حيث غموض   ʄالمܨݨع عڴ اݍݨو  ݍݵلق  الملائمة  الظروف 
ب؈ن   الآراء   ʏࢭ المشاركة  عدم   ʄإڲ إضافة  المألوف  تخالف  جديدة  وتصورات  أفɢار  طرق  عند  الܦݵرʈة  من 
لݏݰوافز   نظام موحد  المنظمة وضع  داخل  المتم؈قين  وȖغرʈب  بالأنظمة  الشديد  والتمسك  والمرؤوس  الرئʋس 
فمن اݍݵطأ وضع نظام موحد لعدد من المنظمات الۘܣ تختلف أɲشطْڈا إذ تختلف اݍݰوافز بما يȘناسب وɠل  
الفرد  ب؈ن  المساواة  الإداري  للإبداع  اݝݰبطة  الأمور  ، كذلك من  العامل؈ن  ɲشاط وحسب  أو  أو منظمة  بʋئة 

 )ɸ32ـ،1432المبدع وغ؈ف المبدع.(مݲݨوب،

 الȎشرʈة، لقواɸا ومواردɸا الأمثل الاستغلال  خلال  من منظمة لأي أساسية أɸمية الوظيفي الأداء وʉشɢل

 لأداء والموضوڤʏ اݝݰكم أداة للȘܨݵيص بل العامل؈ن، عڴʄ السلطة وفرض للسيطرة، أداة مجرد لʋست وأٰڈا

 المعلومات تقديم وكذلك  المناسب، القراراتخاذ   ࢭʏ العليا الإدارة مساعدة أجل من وذلك  العامل؈ن، جميع

الموارد  إدارة من لتمكٔڈا الȎشرʈة الموارد  لإدارة اللازمة  تحس؈ن، خلال  من ذلك  وʈتم واقتدار، بكفاءة تلك 

 الۘܣ  المتغ؈فات ɠل  مع اݍݨيد والتعامل التطور  عڴʄ قادرة لتصبح المنظمة المتاحة،  الموارد واستغلال  وتنظيم

 الأعمال. إنجاز خلال  تطرأ
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وࢭʏ بʋئة العمل ɸناك من ʇعتقد من المدراء والرؤساء أن الذي يرفع أداء الموظف؈ن ࢭʏ العمل ɸو أحد اݍݨانب؈ن 
المادية أو المعنوʈة، وɸذا خطأ فالموظف يحتاج إڲʄ الاɸتمام بجميع اݍݨوانب الۘܣ تحفزه إڲʄ العمل لɢي يزʈد  
جانب    ʄإڲ يحتاج  فالبعض  أخر   ʄإڲ ܧݵص  النفسية من  الطبيعة  تختلف  ناحية أخرى  إنتاجيتھ، ومن  من 
أك؆ف من الأخر فعڴʄ سȎيل المثال الܨݵص الغۚܣ تجد أن ما يدفعھ إڲʄ زʈادة الإنتاج ࢭʏ الغالب اݍݰافز المعنوي  
ولكن ɸذا لا ʇعۚܣ عدم حاجتھ إڲʄ اݍݰافز المادي وكذلك الܨݵص الفق؈ف ࢭʏ الغالب يميل إڲʄ اݍݰافز المادي  

 ولكن ɸذا لا ʇعۚܣ عدم حاجتھ إڲʄ اݍݰافز المعنوي . 
 :  ࡩʏ السؤال الرئʋس التاڲʏ  الدراسةمن ɸذا المنطلق تمثل مشɢلة 

ما تأث؈ف تقييم العامل؈ن ݍݨودة بʋئة العمل المادية عڴʄ تقييمɺم لأدا٬ڈم الوظيفي ومدى التحف؈ق لدٱڈم 

 بالقطاع الصناڤʏ ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ؟ 

 الدراسة : أɸمية 

  : ـ ( النظرʈة)الأɸمية العلمية

ــة ل ــة العلميـ ــʄ ٮڈكمـــن الاɸميـ ــة عڴـ ــل الماديـ ــامل؈ن ݍݨـــودة بʋئـــة العمـ ــأث؈ف تقيـــيم العـ ــدى تـ ــʏ تȎيـــان مـ ــɢالية ࢭـ ɺـــذه الاشـ

 ʏالتــــاڲȋيــــة الســــعودية ، وȋالمملكــــة العر ʏࢭــــ ʏم لأدا٬ڈــــم الــــوظيفي ومــــدى التحف؈ــــق لــــدٱڈم بالقطــــاع الصــــناڤɺتقيــــيم

Ȗساɸم ࢭʏ تراكم معرࢭـʏ لدراسـات سـابقة ࢭـʏ نفـس اݝݨـال وكـذلك اثـراء المكتبـة الإدارʈـة ࢭـʏ أɸميـة جـودة العمـل ، 

ـۘــܣ تطرقــت لــنفس موضــوع الدراســـة Ȗســاɸم ɸــذه الدراســـة Ȋشــɢل متواضــع ࢭـــʏ  وقــد وقلــة الدراســات والأبحــاث ال

ــة  ــʄ أثــــر جــــودة بʋئـ ــن خــــلال Ȗســــليط الضــــوء عڴـ ــة بدراســــة إضــــافية مـ ــذا اݝݨــــال مــــن المعرفـ العمــــل الماديــــة عڴــــɸ ʄـ

 مستوى أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي بالقطاع الصناڤʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية . 

 : ـ  ( التطبيقية )لأɸمية العملية ا

فتكمن فيما سـوف تقدمـھ الدراسـة مـن Ȗغذيـة راجعـة للقـادة ࢭـʏ القطـاع الصـناڤʏ حـول تـأث؈ف جـودة بʋئـة العمـل 

 المادية عڴʄ الأداء الوظيفي للعامل؈ن ومدى التحف؈ق لدٱڈم . 

حيث ظɺر الاɸتمام بموضوع بʋئة العمل المادية منذ اɸتمام الباحث؈ن بإجراء الدراسات الۘܣ أسفرت عن أنھ لا 

يمكن حث الفرد عڴʄ العمل بكفاءة وفاعلية ما لم يكن ɸناك حافز يحفزه عڴʄ ذلـك ، فوجـود اݍݵطـط اݍݨيـدة 

مـال عڴـʄ خ؈ـف وجـھ وȋكفـاءة والتنظيم السليم للأعمال لʋس معناه أن نف؅ـفض أن الأفـراد سـيقومون تلقائيـاً بالأع

 عالية . 
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إنھ من الأɸمية بمɢـان أن يɢـون الفـرد قـادراً عڴـʄ العمـل ولكـن الأɸـم ɸـو أن يɢـون متحمسـاً لأداء العمـل  

وراغبـــاً ولـــذلك ففـــي الآونـــة الأخ؈ـــفة زاد الاɸتمـــام بتحف؈ـــق العـــامل؈ن وخلـــق الرغبـــة لـــدٱڈم للعمـــل التعـــاوɲي الفعـــال 

وكــذلك تنميــة روح الابتɢــار والإبــداع لــدٱڈم ولبʋئــة العمــل الماديــة دوراً فعــالاً ࢭــʏ الإبــداع ࢭــʏ المنظمــات الصــناعية 

 وࢭʏ معاݍݨة كث؈ف من مشكلات الكفاءة الإنتاجية سواء عڴʄ مستوى المنظمة أو عڴʄ مستوى اݝݨتمع كɢل . 

  ʄتحقيــق التفاعــل بــ؈ن الفــرد والمنظمــة عڴــ ʄســاعد عڴــȖ أٰڈــا ʏئــة العمــل الماديــة تكمــن ࢭــʋميــة بɸلــذا فــإن أ

 ʏميـة الدراسـة ࢭـɸـا ، كمـا تكمـن أɸإطار ʏش ࢭـʋعـʇ ـۘܣ أٰڈا نوع من العلاقة المتبادل ب؈ن الفرد والبʋئة الاجتماعية ال

الوصول إڲȊ ʄعض النتائج والتوصيات الۘܣ من شأٰڈا Ȗسɺم ࢭʏ معرفة أثر جودة بʋئة العمل المادية عڴʄ مستوى 

 أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي بالقطاع الصناڤʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية . 

ونظراً لطبيعة موضوع الدراسة ، وȋما أن البحث ʇعت؄ف بحثاً كشفياً سʋستخدم الباحث منݤݮ البحـث الوصـفي 

ــذكر المݏݰــــم  ــث يـ ــʏ ، حيـ ــث الوصــــفي التحليڴـ ــʋتم اســـتخدام مـــنݤݮ البحـ ــل الماديــــة . وسـ ــة العمـ ، ٭ڈـــدف وصـــف بʋئـ

ــددة 2002( ــɢلة محـ ــاɸرة أو مشـ ــܣ المـــنظم لوصـــف ظـ ــɢال التحليـــل والتفســـ؈ف العل׿ـ ــد أشـ ) أن المـــنݤݮ الوصـــفي أحـ

ــا  ـــ ـــــɴيفɺا وتحليلɺـ ـــــɢلة وتصـ ـــــاɸرة أو المشـ ـــــن الظـ ـــــة عـ ـــــات مقننـ ـــــات ومعلومـ ـــــع بيانـ ـــــق جمـ ـــــن طرʈـ ــاً عـ ـــ ـــــوʈرɸا كميـ وتصـ

 و୒خضاعɺا للدراسة الدقيقة ، كذلك سʋتم إعداد اسȘبانة ɠأداة لɺذا البحث . 

 أɸداف الدراسة :  

 الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة : ـ 

ومدى   الوظيفي  لأدا٬ڈم  تقييمɺم   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  ݍݨودة  العامل؈ن  تقييم  تأث؈ف  مدى  معرفة 

 التحف؈ق لدٱڈم بالقطاع الصناڤʏ ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ؟ 

 ٱڈدف ɸذا البحث إڲʄ تحقيق الآȖي:  حيث 
لدٱڈم   .5 التحف؈ق  لمدى  تقييمɺم   ʄعڴ المنظمة   ʏࢭ المادية  العمل  بʋئة  ݍݨودة  العامل؈ن  تقييم  تأث؈ف  معرفة 

 بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية . 

6.   ʏالصناڤ القطاع   ʏࢭ للعامل؈ن   الوظيفي  الرضا   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  أثر  العرȋية  معرفة  بالمملكة 
 السعودية . 

بالمملكة   .7  ʏالقطاع الصناڤ ʏار لدى العامل؈ن ࢭɢتنمية روح الإبداع والابت  ʄئة المادية عڴʋمعرفة أثر الب
 العرȋية السعودية . 
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الوظيفي    .8 وتحف؈قه  العامل  أداء   ʄعڴ المؤثرة  المادية  للبʋئة  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ɸل  معرفة 
 .باختلاف اݍݨɴس واݍݵ؄فة والعمل والمؤɸل العل׿ܣ ومجال العمل 

 Ȗساؤلات الدراسة : 

 الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة : ـ 

التحف؈ق  الوظيفي ومدى  المادية عڴʄ تقييمɺم لأدا٬ڈم  العمل  بʋئة  العامل؈ن ݍݨودة  ما مدى تأث؈ف تقييم 

 لدٱڈم بالقطاع الصناڤʏ ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية ؟ 

لدٱڈم    ما .5 التحف؈ق  لمدى  تقييمɺم   ʄعڴ المنظمة   ʏࢭ المادية  العمل  بʋئة  ݍݨودة  العامل؈ن  تقييم  تأث؈ف 
 ؟ بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية 

العرȋية   .6 بالمملكة   ʏالصناڤ القطاع   ʏࢭ للعامل؈ن  الوظيفي  الرضا   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  أثر  ما 
 ؟ السعودية 

بالمملكة   .7  ʏالصناڤ القطاع   ʏࢭ العامل؈ن  لدى  والابتɢار  الإبداع  روح  تنمية   ʄعڴ المادية  البʋئة  أثر  ما 
 ؟ العرȋية السعودية 

باختلاف   .8 الوظيفي   وتحف؈قه  العامل  أداء   ʄعڴ المؤثرة  المادية  للبʋئة  إحصائية  دلالة  ذات  الفروق  ما 
 اݍݨɴس واݍݵ؄فة والعمل والمؤɸل العل׿ܣ ومجال العمل ؟ 

 
 الفرضيات :  

 وعناصر الأداء الوظيفي   بʋئة العمل الماديةالعلاقة ب؈ن  .1

المنظمات،        ب؈ن  المنافسة  احتدمت  المستمرة،  والتقنية  العلمية  والتطورات  السرʉعة،  التغ؈فات  نȘيجة 

الأمر الذي وضع تلك المنظمات أما تحديات كب؈فة، فɢان لزاماً عڴʄ تلك المنظمات البحث عن العوامل ɠافة  

ɸو   الȎشري  العنصر  أن  وȋما  الإنتاجية،  وزʈادة  المɴشودة،  الأɸداف  وتحقيق  التفوق،  لɺا  تضمن  الۘܣ 

العنصر الأɸم، والمورد الأثمن ࢭʏ المنظمة، أصبح من المɺم جداً الاستفادة القصوى منھ، وذلك من خلال  

وانتاجيتھ،   وأداءه  رضاه   ʄعڴ إيجاȌي  Ȋشɢل  ينعكس  مما  والمادية،  والاجتماعية  النفسية  احتياجاتھ  تلبية 

 ).2017لɺذا يݏݰظ أن المنظمات اɸتمت ࢭʏ السنوات الأخ؈فة بإيجاد بʋئة عمل مادية مناسبة (عباس، 

تحس؈ن        خلال  من  وذلك  واقتصادية،  اجتماعية  ضرورة  المادية  العمل  بʋئة  ظروف  تحس؈ن  أن  كما 

أن   المعلوم  من  أصبح  لأنھ  بالعامل؈ن،  والاɸتمام  اݍݵدمات  أفضل  وتقديم  للعمل،  الداخلية  الظروف 

  ʏماً ࢭɺانيات مادية تلعب دوراً مɢسلوك العامل؈ن، بما توفره من إم ʏالمؤسسات والمنظمات اݝݵتلفة تؤثر ࢭ

  ʄئة العمل يمكن أن يؤدي إڲʋب ʏذه العناصر المادية ࢭɸ مالɸرفع أو خفض معدل أداء العامل؈ن، حيث أن إ
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أو   المؤسسات  تلك  لإدارة  يمكن   ʏالتاڲȋو عام،  Ȋشɢل  المنظمة  أو  والمؤسسة  العامل؈ن  أداء  مستوى  تدɲي 

(النعي׿ܣ،   العامل؈ن،   أداء   ʏࢭ التحكم  (2009المنظمات  رحمون  أما  بʋئة  2014م).  عناصر  أن  فتذكر  م) 

العمل المادية Ȗعت؄ف شرطاً من شروط النجاح ࢭʏ العمل والأداء الفعّال. ومن خلال ما سبق تɢون الفرضية 

 :ʏالنحو التاڲ ʄوالفرضيات الفرعية عڴ ʄالأوڲ 

  ية السعودية   : 1الفرضيةȋبالمملكة العر ʏئة العمل المادية بالقطاع الصناڤʋتقييم العامل؈ن ݍݨودة ب
 يؤثر إيجابا عڴʄ تقييم العامل لأدائھ الوظيفي: 

o ية  1.1 الفرضيةȋبالمملكة العر ʏتقييم العامل؈ن لمعرفْڈم بمتطلبات العمل بالقطاع الصناڤ :
 السعودية يؤثر إيجابا عڴʄ تقييم العامل لأدائھ الوظيفي. 

o ية 1 2.الفرضيةȋبالمملكة العر ʏتقييم العامل؈ن كمية العمل المنجز بالقطاع الصناڤ :
 السعودية يؤثر إيجابا عڴʄ تقييم العامل لأدائھ الوظيفي. 

o  ية السعودية  1.3الفرضيةȋبالمملكة العر ʏتقييم العامل؈ن للمثابرة والوثوق بالقطاع الصناڤ :
 يؤثر إيجابا عڴʄ تقييم العامل لأدائھ الوظيفي. 

 

 العلاقة ب؈ن بʋئة العمل المادية والتحف؈ق الوظيفي  .2

للأفراد       والفرص  الوسائل  توف؈ف  أجل  من  المنظمات  أو  المؤسسات  ٭ڈا  تقوم  الۘܣ  العملية  التحف؈ق  ʇعد 

  ʏࢭ التحف؈ق  يɢون  وقد  الأفراد،  تحف؈ق  خلال  من  ذلك  وʈتحقق  مناسبة،  عمل  بʋئة  ݍݵلق  لدٱڈا،  العامل؈ن 

ارتياح   بɢل  مɺامɺم  لأداء  العامل؈ن  يلزم  ما  ɠل  ٭ڈا  يتوفر  مادية،  عمل  بʋئة  إيجاد  خلال  من  مادي،  شɢل 

 م). 2018(حبʋبة، 

     ) السلي׿ܣ  المتخصص؈ن  Ȗ2015ش؈ف  باɸتمام  حظيت  العمل  حياة  وتحس؈ن  العمل  بʋئة  أن   ʄإڲ م) 

الأفراد  حاجة  مفادɸا  مسلمة  من  الاɸتمام  وʈنطلق  عاماً،  خمس؈ن  عن  تزʈد  لمدة  الإɲسانية  بالعلاقات 

  ʏس يتمثل ࢭʋدف الرئɺأجواء عمل جيدة، من أجل العمل بصورة مناسبة، لذا فال ʄالمنظمة إڲ ʏالعامل؈ن ࢭ

  ʏࢭ فائقة  وقدرة  عالية  درجة   ʄوعڴ لأعمالɺا،  عالٍ  ولاء  وذات  ومحفزة،  مندفعة  راضية  عمل  قوة  إعداد 

 الإبداع والتفك؈ف.
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وȖعد بʋئة العمل المادية من أثاث، وعوامل اݍݰرارة والْڈوʈة، ومستلزمات تكنولوجية، ولوحات الشرف      

الموɠلة  الأعمال  لأداء  وتدفعھ  الفرد  تث؈ف  الۘܣ  اݍݵارجية  المؤثرات  أɸم  المؤسسة، من  أروقة   ʄعلق عڴȖ الۘܣ 

 م). 2003إليھ عڴʄ خ؈ف وجھ عن طرʈق إشباع حاجتھ ورغباتھ المادية والمعنوʈة (الɺيۘܣ،  

م) أن تحس؈ن بʋئة العمل المادية عن طرʈق تقديم خدمات ܵݰية للعامل؈ن عن  2008كما تذكر مقدود (     

طرʈق إɲشاء مركز صڍʏ يقدم اݍݵدمات الܶݰية، أو توف؈ف مستلزمات المعʋشة عن طرʈق إɲشاء جمعية  

كذلك   المؤسسة،  تملكɺا  نقل  بوسائل  بالمؤسسة  العامل؈ن  بنقل  والقيام  المؤسسة،   ʏࢭ اسْڈلاكية  Ȗعاونية 

تقديم خدمات ثقافية عن طرʈق إɲشاء مكتبة تضم مجموعة من الكتب الثقافية، عامل مɺم جداً ࢭʏ دقع  

إڲʄ تقديم عطاء أك؄ف، وتحقيق قدر أك؄ف من الأɸداف الوظيفية المطلوȋة، لأٰڈا Ȗشبع   العامل؈ن وتحف؈قɸم 

حل    ʄعڴ وȖساعدɸم  الܨݵصية،  مصاݍݰɺم   ʄترڤ الإدارة  بأن  وȖشعرɸم  العامل؈ن،  لدى  ذاتية  حاجات 

الاجتماعية.   اݍݵدمات  بحوافز  ʇس׿ܢ  ما  الثانية عڴʄ مشاɠلɺم،  وɸو  الفرضية  تɢون  سبق  ما  خلال  ومن 

 :ʏالنحو التاڲ 

   2الفرضية  ʏࢭ المادية  العمل  بʋئة  ݍݨودة  السعودية  العرȋية  بالمملكة   ʏالصناڤ بالقطاع  العامل؈ن  تقييم   :

 المنظمة يؤثر إيجابا عڴʄ تقييم العامل لمستوى التحف؈ق لديھ. 

 مفاɸيم الدراسة : 

 مفɺوم بʋئة العمل : 

ۂɠ ʏل ما يوجد وحدث ࢭʏ محيط العمل أو ȊسȎب العمل ، ولبʋئة العمل عدة عناصر ۂʏ العناصر المادية  

مثل ( مواقع العمل ، المɢاتب ، التجɺ؈قات المتوفرة ) ، والعناصر غ؈ف المادية مثل ( وقت العمل ، العلاقات  

ب؈ن مɴسوȌي العمل ، أساليب القيادة والإدارة ، نوعية الاتصالات ، أساليب ال؅ففيھ ورفع الروح المعنوʈة ،  

بʋئة   ببʋئة العمل ، وʈمكن أن تɢون  طرق المɢافأة والعقاب ) وغ؈فɸا ، وȖشɢل ɸذه ࢭʏ مجموعɺا ما ʇعرف 

العمل إيجابية عندما تɢون محفزة عڴʄ العمل ، وتɢون سلبية عندما تɢون مثبطة عن العمل (العتيۗܣ، 

 م) . 2008
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 مفɺوم بʋئة العمل المادية   

  ʏࢭ السائدة  المناخية  الظروف  العمل ومساحات Ȗشمل  والنظافة وضغط  ɠالْڈوʈة والإضاءة  العمل  مɢان 

العنصر  سلامة   ʏࢭ الظروف  تنعكس ɸذه  حيث   ، الراحة  وف؅فات  العمل  ساعات  والܸݨيج وعدد  العمل 

(المشوط،    . العمل   ʏࢭ وفاعليتھ  أدائھ   ʏوࢭ  ، ݰتھ  وܵ ɸو  2011الȎشري  ما  ɠل  بأٰڈا  الباحث  وʉعرفɺا   ، م) 

 عنصر مادي يتواجد ࢭʏ بʋئة العمل ، وʈؤثر Ȋشɢل كب؈ف أو طفيف عڴʄ إنتاجية الموظف وس؈ف العمل . 

 مفɺوم الأداء الوظيفي :  

) رحمون  بن  ذات  ʇ2014عرفھ  مخرجات   ʄإڲ المدخلات  تحوʈل  تتضمن  بمɺام  للقيام  مɴسق  جɺد  بأنھ  م) 

  ʄئة العمل الملائمة عڴʋȋارات العامل؈ن وقدراٮڈم وخ؄فاٮڈم بمساعدة العوامل الدافعة ، وɺجودة تتفق مع م

القيام ٭ڈذا اݍݨɺد بدقة ، وȋأقصر وقت ممكن وأقل تɢلفة . ومن Ȗعرʈفاتھ أيضاً ɸو القيام بأعباء الوظيفة  

.  2011من مسؤوليات وواجبات ، وفقاً للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب (الصرايرة،   م) 

الأɸداف  لتحقيق  منھ  المطلوȋة  الوظيفية  بالمɺام  للقيام  الموظف  المبذول من  اݍݨɺد  بأنھ  الباحث  وʉعرفھ 

 الموضوعة من جɺة العمل . 

 مفɺوم التحف؈ق : 

التحف؈ق ࢭʏ اللغة العرȋية من الفعل حفز ، بمعۚܢ اݍݰث عڴʄ الآۜܣء ، وʉعرف اصطلاحاً عڴʄ أٰڈا مجموعة 

الإɲسان اڲʄ القيام Ȋسلوك أفضل  الدوافع الۘܣ تدفع إڲʄ عمل الآۜܣء ، فࢼܣ ɠل قول أو فعل أو إشارة تدفع  

  ʄإڲ تقود  الۘܣ  الداخلية  والأحاسʋس  المشاعر  وتقوʈة  ܧݰن  Ȗشمل  أيضاً   ʏفيھ وۂ Ȗعمل عڴʄ استمراره  أو 

 م) . 2011تحقيق الأɸداف المرسومة (الناطور،

وʉعرف التحف؈ق أيضاً بأنھ عبارة عن عملية تɴشيط الموظف؈ن بطرق إيجابية أو سلبية ٭ڈدف زʈادة معدلات  

ɠل  وȖشمل  اݍݨيد  العمل   ʄعڴ العامل؈ن  ݍݰث  الممكنة  الوسائل  بجميع  وʉعرف   . الأداء  وتحس؈ن  الإنتاج 

 ) .2007الأساليب المستخدمة ݍݰث العامل؈ن عڴʄ العمل المستمر (اݍݨرʈد،

 منݤݮ الدراسة : 

بناء عڴʄ طبيعة الدراسة وأɸدافɺا ، استخدم الباحث المنݤݮ الوصفي الذي ʇع؄ف عن الظاɸرة المدروسة Ȗعب؈فاً   

كميا وكيفيا، والمنݤݮ الوصفي لا يتوقف عند جمع المعلومات لوصف الظاɸرة ، و୒نما ʇعمد إڲʄ تحليل الظاɸرة 

تحس؈ن    ʏࢭ Ȗسɺم  عامة  استɴتاجات   ʄإڲ والوصول  تفس؈فɸا  أجل  من  اݝݵتلفة  أȊعادɸا  ب؈ن  العلاقات  وكشف 
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م ،  2000الواقع وتطوʈره ، وʉعرف بأنھ : ɠل منݤݮ يرتبط بظاɸرة معاصرة بقصد وصفɺا وتفس؈فɸا ( العساف،  

والاقتصادية  189ص والاجتماعية  الطبيعية  الظواɸر  يدرس  البحث  أساليب  من  نوع  بأنھ  ʇعرف  كما   (

والسياسية الراɸنة دراسة كيفية توܷݳ خصائص الظاɸرة ، ودراسة كمية توܷݳ ݯݨمɺا وȖغ؈فاٮڈا ودرجات  

 ) 172م ،ص2007ارتباطɺا مع الظواɸر الأخرى (عطوي، 

الوسيلة  الأساس و୒نما أك؆ف معرࢭʏ كم  عڴʄ اݍݰصول  ɸو اليوم  العل׿ܣ التقدم ࢭʏ الأساس ʇعد ولم  الۘܣ  ɸو 

 ۂʏ  دلك  ࢭʏ والوسيلة  وȋأȊسط اݍݨɺود،  ممكن وقت اقصر ࢭʏ واسȘثماره الكم ɸدا عڴʄ اݍݰصول  من تمكننا

 أو Ȗعليمات  إڲʄ  للوصول  الباحث يȘبعھ  الطرʈق الذي العل׿ܣ  المنݤݮ ʇعت؄ف ولɺذا معطياتھ، بɢل  العل׿ܣ المنݤݮ

 العلمية   اݍݰقيقة  إڲʄ للوصول  البحث  توجھ الۘܣ القواعد العامة مجموعة وكذلك  دقيقة، علمية بطرʈقة نتائج

يɢون  وȋدون  عنھ  الاستغناء العل׿ܣ الباحث  ʇستطيع  ولا  البحث  ࢭȖ ʏساعد طرʈقة  ɸو  والمنݤݮ  البحث  المنݤݮ 

 طبيعة حسب  عڴʄ أخرى  دراسة إڲʄ من المنݤݮ وʈختلف العل׿ܣ،  بالواقع لھ علاقة لا للمعلومات تجميع مجرد

 المنݤݮ فان المنݤݨية كتب إڲʄ واسȘنادا وقدراٮڈم و୒مɢاناٮڈم الباحث؈ن لاختلاف وتبعا البحث موضوع ومشɢلة

 يدرس أن الباحث يرʈد فح؈ن خصائصɺا، و୒براز الظاɸرة  عن حقيقة الكشف ࢭʏ كفاءة الأك؆ف ɸو الوصفي

 عٔڈا دقيقة ومعلومات  معطيات  وجمع دراسْڈا يرʈد الۘܣ  الظاɸرة وصف  ۂʏ يقوم ٭ڈا  خطوة أول  فان ما ظاɸرة

 أو Ȗعب؈فا كيفيا عٔڈا والتعب؈ف دقيقا،  وصفا ووصفɺا الواقع ࢭʏ توجد  كما الظاɸرة بدراسة  يقوم  فالمنݤݮ الوصفي

 لوصف الظاɸرة تتɢامل الۘܣ البحثية  الإجراءات مجموعة بأنھ  الوصفي  المنݤݮ Ȗعرʈف يمكن كميا وعليھ Ȗعب؈فا

 دلالاٮڈا لاستخلاص ɠافيا ودقيقا، تحليلا وتحليلɺا ومعاݍݨْڈا وتصɴيفɺا والبيانات اݍݰقائق جمع عڴʄ اعتمادا 

وتماشيا الموضوع أو الظاɸرة عن وȖعميمات نتائج إڲʄ والوصول  البحث   موضوع وطبيعة أɸداف مع محل 

عڴʄ أثر جودة بʋئة   التعرف محاولة خلال  التحليڴʏ من الوصفي الأسلوب تطبيق عڴʄ اعتمدنا فقد الدراسة

 . العمل المادية عڴʄ مستوى أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي بالقطاع الصناڤʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية  
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 حدود الدراسة : 

 الأفراد العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة .   اݍݰدود الȎشري : 

 م .  ɸ2024ـ /  1446العام الدرا؟ۜܣ  اݍݰدود الزمانية : 

 المملكة العرȋية السعودية  -مدينة جدة  اݍݰدود المɢانية : 

       : الموضوعية  بالقطاع    اݍݰدود  الوظيفي   وتحف؈قه  العامل  أداء  المادية عڴʄ مستوى  العمل  بʋئة  جودة  أثر 

 الصناڤʏ  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية 

 :ʏا الدراسة كما يڴɺناولȘعدة فصول ست ʄتم تقسيم الدراسة إڲ 

 الفصل الأول: الاطار العام للدراسة. 

 الفصل الثاɲي : الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة واوجھ الإفادة مٔڈا والتعقيب علٕڈا  

 الفصل الثالث: الاجراءات المنݤݨية للدراسة. 

 الفصل الراȊع: تحليل البيانات وعرض النتائج ومناقشْڈا

 الفصل اݍݵامس: التوصيات والمق؅فحات. 
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 الفصل الثاɲي

 اݍݵلفية النظرʈة للدراسة

 أولاً : الإطار النظري 

 الدراسات السابقة وأوجھ الاستفادة مٔڈاثانياً : 
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 أولاً : الإطار النظري  : ـ  
 بʋئة العمل المادية
 مفɺوم بʋئة العمل

ۂɠ ʏل ما يوجد وحدث ࢭʏ محيط العمل أو ȊسȎب العمل ، ولبʋئة العمل عدة عناصر ۂʏ العناصر المادية  
مثل ( مواقع العمل ، المɢاتب ، التجɺ؈قات المتوفرة ) ، والعناصر غ؈ف المادية مثل ( وقت العمل ، العلاقات  
ب؈ن مɴسوȌي العمل ، أساليب القيادة والإدارة ، نوعية الاتصالات ، أساليب ال؅ففيھ ورفع الروح المعنوʈة ،  
بʋئة   ببʋئة العمل ، وʈمكن أن تɢون  طرق المɢافأة والعقاب ) وغ؈فɸا ، وȖشɢل ɸذه ࢭʏ مجموعɺا ما ʇعرف 
العمل إيجابية عندما تɢون محفزة عڴʄ العمل ، وتɢون سلبية عندما تɢون مثبطة عن العمل (العتيۗܣ، 

 م) . 2008
 مفɺوم بʋئة العمل المادية 

العمل ومساحات  وضغط  والنظافة  والإضاءة  ɠالْڈوʈة  العمل  مɢان   ʏࢭ السائدة  المناخية  الظروف  Ȗشمل 
حيث    ، الراحة  وف؅فات  العمل  ساعات  والܸݨيج وعدد  العنصر العمل  سلامة   ʏࢭ الظروف  تنعكس ɸذه 

(المشوط،    . العمل   ʏࢭ وفاعليتھ  أدائھ   ʏوࢭ  ، ݰتھ  وܵ ɸو  2011الȎشري  ما  ɠل  بأٰڈا  الباحث  وʉعرفɺا   ، م) 
 عنصر مادي يتواجد ࢭʏ بʋئة العمل ، وʈؤثر Ȋشɢل كب؈ف أو طفيف عڴʄ إنتاجية الموظف وس؈ف العمل . 

 عناصر بʋئة العمل المادية
Ȗعت؄ف العناصر المادية من مɢونات بʋئة العمل الداخلية ، فࢼܣ تم؈قɸا عن غ؈فɸا من البʋئات الأخرى للعمل 
، فإذا ɠانت ضرورة ملائمة العامل لطبيعة عملھ وفɺمھ للأɸداف وطرʈقة أداء الأعمال شرط من شروط  
النجاح ࢭʏ العمل وتحقيق الإنتاج والأداء الفعال ، فإن ɸناك أيضاً ظروف العمل أو العناصر المادية لبʋئة  
العمل الداخلية المناسبة ، Ȗساعد العامل عڴʄ أداء مɺامھ وتʋسره لھ وتجذبھ إليھ وترضيھ عنھ ، واذا ɠانت  

بالإيجاب والعكس ܵݰيح (رحمون،   م) ، وʈمكن ذكر  ɸ2014ذه العناصر إيجابية فإٰڈا ستؤثر ࢭʏ الأداء 
 : ʏالنحو التاڲ ʄذه العناصر عڴɸ أبرز 

 الإضاءة 

بʋئة العمل وكشرط أسا؟ۜܣ لأماكن العمل    ʏتوافره ࢭ Ȗعت؄ف الإضاءة الɢافية والمناسبة عامل ɸام لابد من 
 ʏالعمل درجة معينة من الإبصار ، فلابد من تحقيق قدر مع؈ن من الإضاءة ࢭ ʏش؅فط ࢭʇ والإنتاج ، وطالما
بʋئة العمل الداخلية ݍݨعل الأداء والإنتاج يتم بʋسر وكفاية أعڴʄ ، ولقد بيɴت الدراسات أن الإنتاج يزداد  

) ʄعض الأعمال إڲȊ ʏانت عليھ ترفع الإنتاجية ࢭɠ ولنا أن نتوقع أن شدة  35مع ازدياد شدة الإضاءة عما ( %
 م).1988الإضاءة لو زادت عڴʄ حد مع؈ن فإن الإنتاج لا يرتفع (طھ، 

وتختلف شدة الإضاءة المطلوȋة حسب نوع العمل ، إذ أنھ ɠلما ɠان العمل ʇستلزم إجراء عمليات دقيقة  
الأداء ، ɠلما ɠانت الإضاءة المطلوȋة يجب أن تɢون شديدة كما يجب ࢭʏ نفس الوقت توزʉع الإضاءة توزʉعاً  
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ݮ العامل  سليماً وذلك لتجنب أن يɢون جزء من مɢان العمل مضاء Ȋشدة ، لأن الإضاءة الشديدة قد تزܿ
م) ، وʈرى الباحث أنھ من المɺم مراعاة الاختلافات ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ حاجْڈم للإضاءة ، وذلك  2007(كمال،  

 حسب ܵݰة النظر لدٱڈم . 
 اݍݰرارة والْڈوʈة 

بʋئة توفر    ʏسان ࢭɲعمل الإʇ أن ʏبڧɴئة العمل الداخلية فيʋلب Ȗعت؄ف اݍݰرارة والْڈوʈة من العناصر المادية 
درجة حرارة معتدلة سواء ɠان العمل عضلياً أو ذɸنياً ، لأن كفاءة الفرد تقل ɠلما زادت درجة اݍݰرارة أو  
انخفضت عن المعدل المناسب ، فدرجة اݍݰرارة غ؈ف المناسبة ࢭʏ مɢان العمل ( ارتفاعاً أو انخفاضاً ) ȖسȎب 
الْڈوʈة   توفر  أن  المنظمات  أو  المؤسسات   ʄعڴ يجب  لذلك   ، العمل   ʏࢭ كفاءتھ  وʈقلل  العامل  لدى  ضيقاً 
واݍݰرارة المناسȎت؈ن بمقاومة ال؄فد ࢭʏ فصل الشتاء واݍݰاجة إڲʄ الْڈوʈة ࢭʏ فصل الصيف ، حيث أن الْڈوʈة  
إما أن تɢون طبيعية من النوافذ والفتحات اݝݵتلفة أو صناعية ɠالمراوح الكɺرȋائية وأجɺزة التكييف (طھ،  

م) ، كما أنھ لابد من مراعاة ظروف العمل المادية من درجات اݍݰرارة والْڈوʈة ، Ȋغية تحقيق التوازن  1988
العمل   ʏࢭ وانتاجيتھ  أداءه   ʄعڴ  ʏالتاڲȋو ɲشاطھ   ʄعڴ بدوره  يؤثر  والۘܣ   ، العامل  الفرد  ݍݨسم  اݍݰراري 

 م) . 2009(النعي׿ܣ، 
 الضوضاء 

للانȘباه   ومشȘتاً  ݨاً  مزܿ عاملاً  الضوضاء  لɢون  وأدائھ  العامل   ʄعڴ ؟ۜܣء  تأث؈ف  ذو  عامل  الضوضاء  Ȗعت؄ف 
بالɴسبة   تأث؈فاً مباشراً ࢭʏ المقدرة عڴʄ العمل والإنتاج وخاصة  تؤثر  وال؅فك؈ق ، حيث أن الضوضاء المرتفعة 
  ،ʏن وعدم ترك؈قه (عقيڴɸت الذȘشȖ ʄۚܣ ، فالأصوات المرتفعة تؤدي إڲɸود الذɺاݝݨ ʄعتمد عڴȖ للأعمال الۘܣ

م) الراحة الصوتية بأٰڈا مستوى الܸݨيج الذي لا يؤثر ࢭʏ قدرة الإɲسان  2012م) ، وʉعرف خضر (2005
 عڴʄ إنجاز أعمالھ . 

وʈضيف الباحث أن جميع الأعمال تحتاج لعدم وجود أصوات مشȘتة للذɸن ، لأن من شأٰڈا صرف انȘباه 
وجɺد الفرد الموظف من القيام بالعمل المطلوب منھ ، وتحوʈل جɺده للضوضاء الصادرة محاولاً التعرف 

 عڴʄ مصدرɸا وسبّڈا ، أو بذل اݍݨɺد ࢭʏ محاولة عدم التأثر ٭ڈا .
 الأثاث والمعدات

المعماري  الفراغ  ب؈ن  الوسيط  فɺو   ، الداخلية  الفراغات  تصميم   ʏࢭ ومɺماً  رئʋسياً  عاملاً  الأثاث  ʇعد 
أدائية   وظيفية  متطلبات  من  الإɲسان  يحتاجھ  ما  توف؈ف  ɸو  الأثاث  وجود  من  فالɺدف   ، والمستخدم؈ن 
جسم   أعضاء  دراسة  فإن  لذلك   ، ذوقھ  مع  يتوافق  وȋما  فٕڈا  ʇعʋش  الۘܣ  البʋئة  ضمن  الأمثل  بالشɢل 
الإɲسان من الناحية ال؅فكيبة وقياساتھ وامɢاناتھ اݍݰركية ، ودراسة العلاقة الۘܣ ترȋطھ بالبʋئة اݝݰيطة بھ  
عند  ٭ڈا  الأخذ  يجب  الۘܣ  وأɸمɺا  المعاي؈ف  أبرز  من  Ȗعد   ، معɺا  التعامل  كيفية  اݝݵتلفة  الفضاءات  ضمن 

 م) .2017تصميم وحدة أثاث (عباس، 
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 الألوان 

ولتأث؈فاتھ    ، جɺة  من  جمالية  أɸمية  من  لھ  لما  نظراً   ، المɺمة   ʏالداخڴ التصميم  عناصر  أحد  اللون  ʇعد 
يɴتج   ، وتؤثر الألوان عڴʄ النفس ، وتحدث أحاسʋس  النفسية ࢭʏ الܨݵص شاغل الفراغ من جɺة أخرى 
 . والاضطراب  الإرɸاق  صفات  يحمل  والآخر   ، والاطمئنان  الراحة  سمات  يحمل  Ȋعضɺا   ، ا؅ɸقازات  عٔڈا 
الوظيفي   الɴشاط  مستوى   ، معامل  أو  مɢاتب  ɠانت  سواءً  العمل  أماكن   ʏࢭ الألوان  اختيار  عند   ʄراڤʈو
العمل   يحتاجھ  الذي  ال؅فك؈ق  ودرجة  الفراغ  ɸذا  مستخدمي  وعدد   ، فيھ  العمل  ونوع  مكتب  ɠل  وطبيعة 
Ȗسوده   وȋ؈ن مكتب   ، وترك؈ق  إڲɸ ʄدوء  فيھ  العمل  يحتاج  ب؈ن مكتب  يختلف  الألوان  فاختيار   ، الوظيفي 
  ، تتخللɺا ألوان دافئة  اݍݰركة والفاعلية ، ففي قاعات الاجتماعات والإدارة Ȗستخدم ألوان رزʈنة ɸادئة 
لتجنب الملل ، وتبعث عڴʄ الإنصات والاɸتمام ، فالألوان اݝݰيطة تؤثر ࢭʏ جسم وأعصاب الإɲسان Ȋشɢل  
أقوى مما يظن ، كما أن للألوان دور كب؈ف ࢭʏ تأم؈ن الراحة النفسية للعامل؈ن وزʈادة الإنتاجية والتقليل من  

 م) . 2013حدوث الإصابات أثناء العمل وعكس الإضاءة وتوضيح الرؤʈا (محمود، 
 الأمن والسلامة

مع ازدياد التطور التكنولوڊʏ ازدادت اݝݵاطر ࢭʏ أماكن العمل الۘܣ قد يتعرض لɺا العاملون ، وأصبح من  
لɺذا   ، بʋئة عمل آمنة خالية من اݍݰوادث والإصابات  لتوف؈ف   ، المɺم جداً اتخاذ إجراءات الأمن والسلامة 
اɸتمت المنظمات بأمن بʋئة العمل وسلامْڈا ، وذلك من خلال تصميم نظام عمل ، لتحقيق التوازن ما ب؈ن  
  ، والنفسية  اݍݨسدية  الأفراد  سلامة   ʄإڲ سيؤدي  ذلك  أن  حيث   ، العمل  ومتطلبات  الأفراد  خصائص 
المنظمة   إنتاجية  زʈادة  وȋالنȘيجة   ، إنتاجيْڈم  وزʈادة  أدا٬ڈم  مستوى  وتحس؈ن   ، الوظيفي  الرضا  وتحقيق 

 م) .2017كɢل (عباس، 
 
 

 الأداء الوظيفي
 مفɺوم الأداء الوظيفي 
) رحمون  بن  ذات  ʇ2014عرفھ  مخرجات   ʄإڲ المدخلات  تحوʈل  تتضمن  بمɺام  للقيام  مɴسق  جɺد  بأنھ  م) 

  ʄئة العمل الملائمة عڴʋȋارات العامل؈ن وقدراٮڈم وخ؄فاٮڈم بمساعدة العوامل الدافعة ، وɺجودة تتفق مع م
القيام ٭ڈذا اݍݨɺد بدقة ، وȋأقصر وقت ممكن وأقل تɢلفة . ومن Ȗعرʈفاتھ أيضاً ɸو القيام بأعباء الوظيفة  

.  2011من مسؤوليات وواجبات ، وفقاً للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب (الصرايرة،   م) 
الأɸداف  لتحقيق  منھ  المطلوȋة  الوظيفية  بالمɺام  للقيام  الموظف  المبذول من  اݍݨɺد  بأنھ  الباحث  وʉعرفھ 

 الموضوعة من جɺة العمل . 
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 عناصر الأداء الوظيفي
 المعرفة بمتطلبات العمل 

  ، والمɺنية  الفنية  والمɺارات  العامة  المعارف  دون  وȖشمل  العمل من  وتنفيذ  التنظيم   ʄوال؄فاعة عڴ والقدرة 
 الوقوع ࢭʏ الأخطاء وما يمتلكھ الفرد من خ؄فات عن العمل . 

 كمية العمل المنجز 
 أي مقدار العمل الذي ʇستطيع الموظف إنجازه ࢭʏ الظروف العادية للعمل ، ومقدار سرعة الإنجاز  

 المثابرة والوثوق 

وȖشمل اݍݨدية والتفاɲي ࢭʏ العمل ، وقدرة الموظف عڴʄ تحمل مسؤولية العمل ، و୒نجاز الأعمال ࢭʏ وقْڈا 
(صليحة،   عملھ  نتائج  وتقييم   ، المشرف؈ن  قبل  من  والتوجيھ  للإرشاد  الموظف  حاجة  ومدى   ، اݝݰدد 

 م) 2010
 
 

 محددات الأداء الوظيفي 
ʇعد الأداء الوظيفي حصيلة تفاعل مجموعة من اݝݰددات ، ورأى البعض أن المقدرة والرغبة ࢭʏ العمل 

 م) ، وʈتمثل ذلك من خلال المعادلة التالية : 2010يتفاعلان معاً لتحديد مستوى الأداء (محمد، 
 
 

 : ʏناك محددات تم الاتفاق علٕڈا من عدد من الباحث؈ن وۂɸ إلا أن 
 الدافعية

الفرد الɢامنة والۘܣ تؤثر أو تحدد مستوى واتجاه واستمرارʈة اݍݨɺد المبذول نحو العمل ، وȖعرف بأٰڈا قوى 
 فمستوى العمل ɸنا يتحدد تبعاً لمستوى الدافعية لدى الموظف . 

 قدرة الفرد عڴʄ أداء العمل 

من   محصلة  من  وتتألف   ، قص؈فة  زمنية  ف؅فة  خلال  تتقلب  أو  تتغ؈ف  لا  الۘܣ  الܨݵصية  اݍݵصائص   ʏوۂ
 المعرفة أو المɺارات وȖشمل التدرʈب والتعليم واݍݵ؄فات ، وۂʏ تحدد فاعلية اݍݨɺد المبذول . 

 

 إدراك الدور 

  ʏبڧɴون مٔڈا عملھ ، وعن الكيفية الۘܣ يɢشطة الۘܣ يتɲأي تصور الفرد للدور ، وانطباعھ عن السلوك والأ
، فالأداء الوظيفي ɸو محصلة تفاعل ɠل من الدافعية والقدرات و୒دراك   أن يمارس ٭ڈا دوره ࢭʏ المنظمة 

 الفرد لدوره ، وʈتمثل ࢭʏ المعادلة التالية : 

 الʛغʰة في العʺل  × مȐʨʱʶ الأداء = القʙرة على العʺل 
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 بʋئة العمل

والرضا   الراحة  تحقيق   ʏࢭ مɺم  عامل  بجودتھ  الاɸتمام  ɠان  لذلك   ، الوظيفي  الأداء   ʏࢭ العمل  مɢان  يؤثر 
بʋئة مادية مناسبة ، ففضلاً عن نمطللعامل؈ن ، وذلك من    ʄشتمل عڴȖ ئة عمل داخليةʋب  خلال توف؈ف 

 م) : 2014القيادة والأنظمة والقوان؈ن العادلة وʈتمثل ذلك ࢭʏ المعادلة التالية (زوʉش، 
 

 
 التحف؈ق الوظيفي 

 مفɺوم التحف؈ق
  ʏأٰڈا مجموعة التحف؈ق ࢭ ʄعرف اصطلاحاً عڴʉالآۜܣء ، و ʄية من الفعل حفز ، بمعۚܢ اݍݰث عڴȋاللغة العر

الدوافع الۘܣ تدفع إڲʄ عمل الآۜܣء ، فࢼܣ ɠل قول أو فعل أو إشارة تدفع الإɲسان اڲʄ القيام Ȋسلوك أفضل  
  ʄإڲ تقود  الۘܣ  الداخلية  والأحاسʋس  المشاعر  وتقوʈة  ܧݰن  Ȗشمل  أيضاً   ʏفيھ وۂ Ȗعمل عڴʄ استمراره  أو 

 م) . 2011تحقيق الأɸداف المرسومة (الناطور،
وʉعرف التحف؈ق أيضاً بأنھ عبارة عن عملية تɴشيط الموظف؈ن بطرق إيجابية أو سلبية ٭ڈدف زʈادة معدلات  
ɠل  وȖشمل  اݍݨيد  العمل   ʄعڴ العامل؈ن  ݍݰث  الممكنة  الوسائل  بجميع  وʉعرف   . الأداء  وتحس؈ن  الإنتاج 

 ) .2007الأساليب المستخدمة ݍݰث العامل؈ن عڴʄ العمل المستمر (اݍݨرʈد،
 أɸمية التحف؈ق

 ʏا ومٔڈا ما يڴɺɺسلوكيات الأفراد الۘܣ توج ʏمية كب؈فة وآثار عميقة ࢭɸم)2014(نوفل، للتحف؈ق أ  : 
   . تحس؈ن صورة المؤسسة أمام اݝݨتمع 

   . تنمية روح التعاون ب؈ن العامل؈ن 

  .ل مادي ومعنوي ، من أجل تحقيق معدل أداء متم؈قɢشȊ إشعار العامل؈ن بالعدل ، حيث يتم التقدير 

   . انةɢا ، خاصة فيما يمس التقدير والاح؅فام والشعور بالمɺشۘܢ أنواعȊ إشباع حاجات العامل؈ن 

   . العوائد المتحققة للمؤسسة ، من خلال رفع الكفاءة الإنتاجية للأفراد العامل؈ن ʏادة ࢭʈتحقيق ز 

    ر واعتماد أساليبʈار وتطوɢدفع العامل؈ن باتجاه ابت ʏيجة لما للتحف؈ق من أثر ࢭȘاليف الإنتاج، نɢتقليل ت
 عمل حديثة . 

    ل الۘܣ تواجھ الإدارةɠحل الكث؈ف من المشا ʄساعد عڴʇ ذاɸتحقيق حالة من الرضا لدى العامل؈ن ، و 
وʈضيف الباحث بأن التحف؈ق بمثابة اݝݰرك الذي يولد الدافعية الم؅قايدة لدى الموظف لزʈادة الإنتاجية ،  

 والتفوق عڴʄ توقعات الأɸداف الوظيفية المطلوȋة منھ . 

 إدراك الʙور ×القʙرات  ×الأداء الʽʣʨفي = الʙافعʽة 

 

 بʯʽة العʺل  ×إدراك الʙور  ×الأداء الʽʣʨفي = الʙافعʽة 
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افز   أنواع اݍݰو
تتعدد جوانب اݍݰوافز وأȊعادɸا ، ولا يمكن استخدام حافز واحد لتحف؈ق جميع الأܧݵاص ، وʈرجع ذلك  
إڲʄ اختلاف اݍݰاجات الإɲسانية ، ودرجات الاشباع الۘܣ يحتاجɺا ɠل فرد ، وȋناءً عليھ يوجد عدة أنواع من 

 اݍݰوافز ومٔڈا اݍݰوافز الإيجابية
 وتتɢون من : 

   لمقابلة  ، الأجر   ʏࢭ والزʈادة  السنوʈة  والعلاوات  الأجور   ʏࢭ وتتمثل   : المادية  الإيجابية  اݍݰوافز 
أساس    ʄعڴ الأجر  من  وتȘشɢل   ، الأرȋاح   ʏࢭ والمشاركة  والمɢافآت   ، المعʋشة  نفقات   ʏࢭ الزʈادات 

 الساعة أو الأسبوع أو اليوم أو السنة  إضافة للزʈادات الۘܣ يتم دفعɺا عڴʄ أساس الأداء . 

   شراك୒و  ، العامل؈ن  جɺود  وتقدير  بال؅فقية  المعنوʈة  اݍݰوافز  تتمثل   : المعنوʈة  الإيجابية  اݍݰوافز 
 العامل؈ن ࢭʏ الإدارة وضمان الاستقرار الوظيفي . 

افز السلبية   اݍݰو

، وȋالتاڲʏ تɢون دافعاً ʇعمل عڴʄ ܧݰن الموظف   يتم ايقاعɺا عڴʄ المرؤوس؈ن  وʈقصد ٭ڈا عقوȋات مختلفة 
 لتحس؈ن أدائھ وتصرفاتھ وتتɢون من : 

   إيقاف ʄتخفيض درجة الموظف الوظيفية ، أو العمل عڴ ʏعلاوتھ اݍݰوافز السلبية المادية : تتمثل ࢭ
 الدورʈة . 

  لوحة الشرف ʄشر اسمھ عڴɲ حرمان الܨݵص من ʄة : تتمثل بالعمل عڴʈاݍݰوافز السلبية المعنو
 ࢭʏ المؤسسة ، أو توجيھ تنȎيھ للمقصر ࢭʏ عملھ وɲشره عڴʄ لوحة الإعلانات . 

افز التم؈ق   حو

ۂʏ محاولة لضمان التحس؈ن والتطوʈر للأداء الوظيفي ، حيث يɢون حافز التم؈ق دافعاً لȘܨݨيع العامل؈ن  
 بناءً عڴʄ التمايز ࢭʏ أدا٬ڈم . 

افز الفردية   اݍݰو

وتوجھ للفرد Ȋغية مɢافأتھ عڴʄ مجɺوداتھ وسلوكھ اݍݨيد لإنجاز العمل ، ومن أمثلة ɸذه اݍݰوافز الفردية 
 رȋط الأجر بالإنتاج والمɢافآت الȘܨݨيعية وال؅فقية . 

افز اݍݨماعية  اݍݰو

وۂʏ الۘܣ تقدم للعامل؈ن كمجموعة ، ولʋس للفرد باعتباره ɠائناً مستقلاً ، والۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحف؈ق وȖܨݨيع  
 م) . 2008العمل اݍݨماڤʏ وكذلك زʈادة إنتاجية ومستوى كفاءة أداء العامل؈ن كمجموعة (شɴيق، 

 الدراسات السابقة : ثانياً : 

 )Thushel Jayaweera 2015ـ دراسة ( 1
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  ʏقطـاع الفنـادق ࢭـ ʄالأداء، باعتبار اݍݰوافز عامل وسـيط دراسـة تطبيقيـة عڴـ ʄئة العمل عڴʋتأث؈ف عوامل ب
 ʄالعمــل و الأداء الــوظيفي مــع دافعيــة العمــل و إڲــ ʏيـة ࢭــȁل؅ـفا، وقــد اخت؄ــفت الدراســة العلاقــة بــ؈ن العوامــل البيɢإن
 ʄيان عڴـȎل؅ـفا، أجـري اسـتɢإن ʏذه العلاقة وسيطة كدافع للعمل لدى عينـة مـن عمـال الفنـادق ࢭـɸ ونɢأي مدى ت

عمــال الفنـــادق ࢭـــʏ خمســـة وعشــرʈن سلســـلة فنـــادق ࢭـــʏ برʉســـتول . وȖشــ؈ف النتـــائج إڲـــʄ أن ɸنـــاك علاقـــة ذات  254
دلالـــة إحصـــائية بـــ؈ن العوامـــل البيȁيـــة والأداء الـــوظيفي وأن الـــدافع العمـــل تتوســـط العلاقـــة بـــ؈ن ظـــروف العمـــل 
والأداء الوظيفي. كما Ȗش؈ف النتائج إڲʄ أن ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن اݍݰافز للعمل والأداء الـوظيفي 
 ʏتفســـ؈ف الأداء الــوظيفي للعــامل؈ن ࢭـــ ʏميـــة ظــروف العمــل والـــدافع للعمــل ࢭــɸأ ʄشـــ؈ف النتــائج إڲــȖلعمــال الفنــدق، و

 الفندق ࢭʏ ظل إطار الظروف البيȁية للعمل والأداء الوظيفي. 

 )  2013ـ دراسة (تلالوة وآخرون   2

اݍݰɢومية  ࢭʏ العامل؈ن الأطباء أداء عڴʄ اݍݰوافز واقع عڴʄ التعرف إڲʄ  الدراسة ɸذه ɸدفت  المسȘشفيات 

ولتحقيق العينة عڴʄ  ووزعت اسȘبانھ صممت الدراسة، أɸداف الفلسطيɴية،  اختيار  ،  أفراد   العينة  وتم 

اݍݰɢومية ࢭʏ العامل؈ن  الأطباء من طبʋبا 230 من  تɢونت أٰڈا حيث  التقديرʈة بالطرʈقة  ࢭʏ  المسȘشفيات 

اݍݰɢومي رام مسȘشفى ࢭʏ ممثل الوسط ومحافظات رفيديا بمسȘشفى ممثل الشمال  محافظات  و الله 

 إڲʄ أن  التحليڴʏ، وتوصلت  الوصفي المنݤݮ واعتمدت  اݍݰɢومي، اݍݵليل مسȘشفى ࢭʏ ممثل اݍݨنوب محافظات

 متوسط وكذلك حيازة مستوى  عڴʄ حصلت المعنوʈة اݍݰوافز بʋنما مرتفع مستوى  عڴʄ المادية اݍݰوافز حيازة

ووجود مستوى  عڴʄ الأداء ومستوى  والابتعاث ال؅فقيات   مجال  من ɠل   ، قوʈة علاقة  متوسط   ب؈ن ترابطية 

 .اݍݰɢومية المسȘشفيات ࢭʏ الأطباء العامل؈ن لدى الأداء مستوى  تحس؈ن ࢭʏ المادية اݍݰوافز استخدام

افز الماديـــة عڴــʄ الرضـــا الـــوظيفي لــدى العـــامل؈ن ࡩـــʏ مؤسســة الضـــمان ـ  3 الاردنيـــة (  الاجتمــاڤʏأثــر اݍݰـــو
 م . 2013دراسة ميدانية ) للباحث :  مو؟ۜܢ السعودي عام 

ɸــدفت ɸـــذه الدراســـة إڲـــʄ معرفـــة أثـــر اݍݰـــوافز الماديــة ࢭـــʏ الرضـــا الـــوظيفي لـــدى العـــامل؈ن مؤسســـة الضـــمان 
 الاجتماڤʏ الأردنية. 

ــــن ( ــــة مـ ــــة الدراسـ ــــت عينـ ــــق 511تɢونـ ــــة, ولتحقيـ ــاڤʏ الأردنيـ ــ ــــمان الاجتمـ ــــة الضـ ــــʏ مؤسسـ ــة ࢭـ ــ ــــاً وموظفـ ) موظفـ
) فقـرة تقـʋس اݍݰـوافز الماديـة , 13) فقـرة مٔڈـا (  26الغرض من ɸذه الدراسة أعـد الباحـث اسـȘبانة مɢونـة مـن ( 

 ) فقرة تقʋس الرضا الوظيفي , وتم التحقق من دلالات صدق الاسȘبانة وثباٮڈا . 13و( 

ـــمان  ــ ـــة الضـ ــ ـــʏ مؤسسـ ــ ـــور ࢭـ ــ ــام الأجـ ــ ـــق بنظـ ــ ـــا يتعلـ ــ ـــة فيمـ ــ ــــوافز الماديـ ـــتوى اݍݰـ ــ ـــة أن مسـ ــ ـــائج الدراسـ ــ ــــرت نتـ وأظɺـ
 الاجتماڤʏ الأردنية مرتفع , ࢭʏ ح؈ن ɠان متوسطاً فيما يتعلق بالمɢافآت والرضا الوظيفي لدى العامل؈ن. 
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وࢭʏ ضـوء ɸـذه النتـائج قـدمت الدراسـة مجموعـة مـن التوصـيات مـن أɸمɺـا ضـرورة الاɸتمـام بمـنح المɢافـآت 
 للعامل؈ن ࢭʏ مؤسسة الضمان الاجتماڤʏ لتحف؈قɸم . 

  ( 2013 ) الواࢭʏ ـ دراسة  4

لظاɸرة الواقع  Ȗܨݵيص الدراسة حاولت   ʏالأداء و اݍݰوافز  الفعڴ  ʏشفائية ࢭȘصاݍݳ عالية " المؤسسة الاس" 

 أداء و المؤسسة  تقدمɺا الۘܣ أنواع اݍݰوافز مختلف ب؈ن  القائمة العلاقات  تقظۜܣ إڲʄ  اݍݨزائر، وسعت ࢭʏ  بتȎسة

 كما الوصفي  المنݤݮ طرق  المܦݳ بالعينة ɠإحدى طرʈقة عڴʄ أɸدافɺا لتحقيق الدراسة اعتمدت الممرض؈ن،وقد

 الوثائق و الܦݨلات إڲʄ إضافة والملاحظة و المقابلة الاستمارة  ࢭʏ المتمثلة و الميداɲي البحث تقنيات استخدمت

 وتوصلت .بتȎسة "صاݍݳ عالية" الاسȘشفائية  العمومية واقع المؤسسة من اللازمة البيانات و المعلومات ݍݨمع

 الرضا عدم مشاعر لدٱڈم خلق الذي الأمر ومɢافآت ضعيفة، أجرا منخفضا يتلقون  الممرض؈ن أن إڲʄ الدراسة

سلبا مما العمل ࢭʏ الارتياح و  المطبق المɢافآت نظام  فعالية عدم الدراسة أظɺرت وكما أدا٬ڈم عڴʄ اɲعكس 

 .التدرʈب  Ȋعملية  المؤسسة اɸتمام الممرض؈ن، وعدم استجابْڈا لتطلعات عدم و بالمؤسسة،
  ( 2013 ) السعودي ـ دراسة  5

العامل؈ن الوظيفي الرضا ࢭʏ المادية اݍݰوافز أثر  معرفة إڲɸ ʄدفت الۘܣ  الاجتماڤʏ الضمان مؤسسة  ࢭʏ لدى 

 الغرض ولتحقيق الضمان الاجتماڤʏ الأردنية،  مؤسسة موظفا ࢭʏ ( 511 ) من  الدراسة عينة  الأردنية، وتɢونت

 المادية اݍݰوافز مستوى  أن الدراسة وأظɺرت نتائج فقرة، ( 26 ) من مɢونة اسȘبانھ طورت الدراسة ɸذه من

 الوظيفي الرضا مستوى  وأن المɢافآت، متوسطا فيما يتعلق بمنح ɠان ح؈ن ࢭʏ مرتفع، الأجور  بنظام يتعلق فيما

 الرضا ࢭʏ  المɢافآت ولمنح الأجور  لنظام  إحصائية  ذي دلالة أثر  وجود  النتائج بيɴت  كما .متوسط العامل؈ن لدى

 .العامل؈ن  لدى الوظيفي
   ( 2012 )الله  عوض ـ دراسة  6
حسابات   بلدية ࢭʏ للموظف؈نالمقدمة   المعنوʈة  و  المادية اݍݰوافز أنواع عڴʄ الوقوف إڲʄ وسعت   ادارة  غزة 

 حسابات (إدارة غزة بلدية ࢭʏ عڴʄ الموظف؈ن المطبقة اݍݰوافز نظم ب؈ن العلاقة ومعرفة ( المش؅فك؈ن  ) المش؅فك؈ن

الباحثة الموظف؈ن لɺؤلاء الوظيفي الرضا وȋ؈ن المش؅فك؈ن) استخدمت   وتوصلت .التحليڴʏ الوصفي المنݤݮ ) 

وتتمثل  أحيانا تقدم  مادية  حوافز ثلاثة  ɸنالك  أن  إڲʄ الدراسة  تنقل، بدل  منح  ࢭʏ اݍݰوافز ɸذه للعامل؈ن 

 الأخرى  المادية والاɸتمام باݍݰوافز تطبيقɺا ɸذا بدعم ࢭʏ الباحثة وتوطۜܣ ، الصڍʏ التأم؈ن ، الدورʈة العلاوات

ɸذه   أبرز  وتتمثل للعامل؈ن إطلاقا تقدم لا مادية حوافز ɸناك أن عڴʄ موافقون  البحث أفراد أن تب؈ن وكما.
 .النقدية  المبالغ للعامل؈ن، تقدم الۘܣ العيɴية، الإسɢان، القروض المادية العيɴية، اݍݨوائز الɺدايا ࢭʏ اݍݰوافز

 أفراد البحث أن تب؈ن  الإدارة، وكما ࢭʏ  العامل؈ن مع إطلاقا  لا Ȗستخدم المعنوʈة  اݍݰوافز بأن  البحث  أفراد وʈرى 

 .الوظيفية  العمل بʋئة عن ما حد إڲʄ راض؈ن
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افز والمɢافآت و أثره ࡩʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي ࡩʏ وزارات السلطة الفلسطيɴية ࡩʏ قطاع    ـ   7 نظام اݍݰو
 م.  2007غزة للباحث : علاء خليل محمد العكش عام 

الأداء   تحس؈ن   ʏࢭ وأثره  والمɢافآت  اݍݰوافز  نظام  دور   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ࢭʏ  ٮڈدف  الوظيفي 
مدى   وتقييم  اݍݰɢومي,  اݍݰوافز  نظام  دراسة  خلال  من  وذلك   , غزة  قطاع   ʏࢭ الفلسطيɴية  السلطة  وزارات 

 فعاليتھ وأثره عڴʄ الأداء . 

واعتمد الباحث المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ , الذي ʇعتمد عڴʄ جمع البيانات عن الظاɸرة وتفس؈فɸا , وقد تم  
وʈتلقون   إشرافية  بوظائف  العامل؈ن  الموظف؈ن  من  والمɢونة   , الدراسة  عينة  لاستطلاع  الاسȘبانة  استخدام 

) بلغ عددɸا  قطاع غزة والۘܣ   ʏࢭ الفلسطيɴية  السلطة  وزارات   ʏࢭ ɲسȎتھ    368حوافز  ما  أو  % من  11) موظفاً 
 ) موظفاً .   3350مجتمع الدراسة البالغ ( 

  : ʏم النتائج ما يڴɸان من أɠو 

-   ʏية ࢭɴالوزارات الفلسطي ʏتحس؈ن أداء العامل؈ن ࢭ ʏافآت ࢭɢناك أثر ضعيف لفاعلية نظام اݍݰوافز والمɸ
 قطاع غزة . 

 وجود خلل ࢭʏ طرق وآليات ال؅فقية  , وعدم وجود ضوابط ومعاي؈ف لمنح اݍݰوافز .  -
 أن نظام المɢافآت غ؈ف فاعل ومتدɲي , ومعظم الموظف؈ن لʋس لدٱڈم علم بنظام منح المɢافآت .   -
 أن الوزارات لا Ȗستخدم أساليب المنافسة ( المسابقات والاختبارات ) ࢭʏ منح اݍݰوافز.  -
 الإدارات العليا ࢭʏ الوزارات لا ترȋط ب؈ن نتائج الأداء ɠأساس لمنح اݍݰوافز .  -
 لا يوجد إنصاف ࢭʏ  منح اݍݰوافز والمɢافآت , وذلك أثر سلبياً عڴʄ اداء الموظف؈ن .   -

 : ʏم التوصيات ما يڴɸومن أ 

   . ناسب وتوقعات الموظف العامȘل يɢشȊ  رهʈومي وتطوɢإعادة مراجعة وتقييم نظام اݍݰوافز اݍݰ 
  . ا القانونɸأن تمنح اݍݰوافز وال؅فقيات وفقاً للضوابط والمعاي؈ف الۘܣ حدد 
  . نʈافآت للموظف؈ن اݝݨدين والمثابرɢمنح الم ʏادة ࢭʈالوزارات الز ʏالإدارات العليا ࢭ ʄعڴ  
  . افآت واݍݰوافزɢمنح الم ʏط ب؈ن نتائج تقييم الاداء السنوي ࢭȋيجب الر 
  العمل ʏبث روح التعاون والإخاء ب؈ن الزملاء ࢭ ʄالوزارات عڴ ʏعمل الإدارات العليا ࢭȖ أن 

  .ل والكفاءةɸسك؈ن الموظف؈ن حسب المؤȖ نية تضمنɺأسس م ʄلة الوزارات عڴɢيɸ إعادة 

الرضا الوظيفي وعلاقتھ بالإنتاجية دراسة تطبيقية لموظفي جمارك منطقة الرʈاض  للباحث : عڴʏ  ـ   8
 م  2002بن يحۛܢ الشɺري عام 

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ واقع الرضا الوظيفي السائد ومستوʈات الأداء لدى مفȘآۜܣ اݍݨمارك 
بمنطقة الرʈاض ، وكذلك التعرف عڴʄ مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية وفقـاً للمتغ؈ـفات الܨݵصـية 
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والوظيفية الآتية : ( اݍݨɴس , سنوات اݍݵدمة , المؤɸل التعلي׿ܣ , العمر , الراتب, الأمن الوظيفي , ظروف العمل 
 , العلاقة ب؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن , وال؅فقية والتقدم ࢭʏ العمل ) . 

وɸدفت الدراسة أيضاً إڲʄ التوصل إڲʄ توصيات يمكـن أن Ȗسـاɸم ࢭـʏ تحسـ؈ن مسـتوى الرضـا الـوظيفي لـدى 
 موظفي اݍݨمارك وȋالتاڲʏ تحس؈ن مستوى الإنتاجية لدٱڈم . 

  الاســــȘبانةوقــــد اســــتخدم الباحــــث المــــنݤݮ الوصــــفي والوثــــائقي والمــــنݤݮ الوصــــفي الارتبــــاطي كمــــا اســــتخدمت 
ـۘــܣ بلغــت (  ) مفȘشـــاً جمركيـــاً يمثلـــون جميـــع مفȘآـــۜܣ اݍݨمـــارك  ɠ233ـأـداة  ݍݨمـــع البيانـــات مـــن عينـــة الدراســـة وال

 العامل؈ن ࢭʏ منطقة الرʈاض . 
 أɸم النتائج : 

) 28.992أشارت نتائج الدراسـة إڲـʄ وجـود علاقـة بـ؈ن مسـتوى الرضـا الـوظيفي ومسـتوى الإنتاجيـة  بلـغ ك ( 
ــــة  ــــتوى دلالـ ــــد مسـ ــــة 0.01عنـ ــــتوى دلالـ ــــد مسـ ــــون عنـ ــــاط ب؈فسـ ــــل ارتبـ ــ؈ن  0.01معامـ ــ ــــھ بـ ــــة طرديـ ــــاك علاقـ أي أن ɸنـ

المتغ؈ــفين أي ɠلمــا زاد الرضـــا زادت الإنتاجيــة وɠلمــا زادت الإنتاجيـــة زاد الرضــا , كمــا أن الإنتاجيـــة تتــأثر بمحـــيط 
العمــل , كمـــا أن ال؅فقيـــة لا تــرتبط بالكفـــاءة والإتقـــان ممـــا ʇعمــل عڴـــʄ تقليـــل حـــالات الرضــا  كمـــا أن الراتـــب الـــذي 

 يتقاضاه الموظفون غ؈ف مرعۜܣ  حيث احتل المرتبة الأخ؈فة ࢭʏ توزʉع العينة وفقاً لقياس الرضا . 

ــروق ذات  ــاك فـ ــوظف؈ن ,  وأظɺـــرت أن ɸنـ ــڍʏ للمـ ــقام الإدارة بالتـــأم؈ن الصـ ــدم ال؅ـ ــرت الدراســـة عـ وكـــذلك أظɺـ
دلالة إحصائية Ȗعـزى لمتغ؈ـف اݍݨـɴس حيـث يـزاد الرضـا عنـد الإنـاث , كمـا توصـلت الدراسـة إڲـʄ وجـود فـروق ذات 

ــــتوى  ـــد مسـ ــ ـــائية عنـ ــ ــــة إحصـ ـــة  0,01دلالـ ــ ـــاً ذات دلالـ ــ ــــة فروقـ ـــدت الدراسـ ــ ـــا أوجـ ــ ــا , كمـ ــ ـــات العليـ ــ ـــاݍݳ ذوي المرتبـ ــ لصـ
 يوܷݳ زʈادة الرضا عند فئات سنوات اݍݵدمة الأقل .  0,01إحصائية عند مستوى 

يوܷــݳ زʈــادة الرضــا عنــد ذوي  0,01وتوصــلت الدراســة إڲــʄ وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
  المؤɸلات الدنيا . 

(  ـ    9 المدݍݮ  العامل؈ن1424دراسة  الوظيفي لدى  الرضا  ࡩɸ    ʏـ) والۘܣ ɠانت Ȋعنوان قياس مɴسوب  الفني؈ن 
 للقوات المسݏݰة. اݍݵدمات الطبية 

علاقة    ʄعڴ والتعرف   ، المبحوثة  الفئة  لدى  الوظيفي  الرضا  مستوى   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  وɸدفت 
 ، العمل  والوظيفي وعلاقات  الذاȖي  والتطور   ، الإدارʈة  والعملية  العمل  وʋȋئة   ،  ʏالماڲ بالبعد  الوظيفي  الرضا 
والتعرف عڴʄ العوامل المؤثرة عڴʄ الرضا الوظيفي لدى الفئة المبحوثة ، والتعرف عڴʄ علاقة الرضا الوظيفي  

 بالعوام الܨݵصية للفئة المبحوثة. 
) من  الدراسة  عينة  العسكرʈ؈ن  190وتɢونت   ) الذɠور  الܶݰي؈ن  الفني؈ن  العامل؈ن  من  مفردة  المدني؈ن    –) 

 المدني؈ن التاȊع؈ن لنظام الȘشغيل الذاȖي )  –التاȊع؈ن لديوان اݍݵدمة المدنية 
 وɠانت أɸم نتائج ɸذه الدراسة: 



23 

 

  العامل؈ن ب؈ن أفراد الدراسة نحو نظام الأجور وتبلغ درجة عدم الرضا أقصاه عند   ɸناك عدم رضا 
 الفني؈ن التاȊع؈ن لديوان اݍݵدمة المدنية وذلك نȘيجة عدم رضاɸم عن بند المɢافآت . 

   اناتɢوأيضا عن الام ، لɺم لإتمام العمل بكفاءة  إڲʄ الرضا عن الوقت المتاح  تميل مفردات الدراسة 
المتاحة لانجاز العمل ، وعدم الرضا عن برنامج التدرʈب الداخڴʏ واݍݵارڊʏ ، وفرص ܷݰور المؤتمرات  

 والندوات ، وفرص ال؅فقيھ . 

   ب : ملاءمة الوظيفة اݍݰالية لسنوات اݍݵ؄فة ، إتاحة الوقتʋالعوامل المؤثرة عن الرضا الوظيفي بال؅فت
برامج    ، علٕڈا  تحصل  الۘܣ  البدلات  تتقاضاه  الذي  الراتب  كفاية   ، بكفاءة  العمل  لإتمام  لك   ʏاࢭɢال

 التدرʈب الداخڴʏ ، نظرة اݝݨتمع للعمل الذي تقوم بھ ، فرص ال؅فقية المتاحة لك ࢭʏ عملك.

  
وɸدفت الدراسة  ɸـ ) والۘܣ ɠانت Ȋعنوان " الرضا الوظيفي وعلاقتھ بالانتاجية  1424دراسة الشɺري (  ـ    10

للمتغ؈فات   إڲʄ التعرف عڴʄ واقع الرضا الوظيفي السائد ومستوʈات الرضا الوظيفي ومستوى الانتاجية وفقا 
اݍݨɴس    ) الآتية  والوظيفية  اݍݵدمة    –الܨݵصية  التعلي׿ܣ    –سنوات  الأمن   –الراتب    –العمر    –المؤɸل 

 ال؅فقية والتقدم ࢭʏ العمل )   –العلاقة ب؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن  –ظروف العمل   –الوظيفي 
 ) مفȘشا جمركيا يمثلون جميع مفȘآۜܣ اݍݨمارك العامل؈ن ࢭʏ منطقة الرʈاض.  233وتɢونت عينة الدراسة من ( 

 وɠانت أɸم نتائج الدراسة: 
 )ومعامل  01) عند مستوى  28,992وجود علاقة ب؈ن مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية بلغ %

 % أي أن ɸناك علاقة طردية ب؈ن المتغ؈فين . 01ارتباط ب؈فسون عند مستوى دلالة 

   حالات تقليل   ʄعڴ ʇعمل  مما  والإتقان  بالكفاءة  ترتبط  لا  وال؅فقية   ، العمل  بمحيط  تتأثر  الانتاجية 
الرضا ، والراتب الذي يتقاضاه الموظفون غ؈ف مرعۜܢ حيث احتل المرتبة الأخ؈فة ࢭʏ توزʉع الع؈ن وفقا  

 لقياس الرضا.

  .للموظف؈ن ʏرت الدراسة عدم ال؅قام الإدارة بالتأم؈ن الصڍɺأظ 

 .س حيث يزداد الرضا عند الإناثɴعزي لمتغ؈ف اݍݨȖ ناك فروق ذات دلالة إحصائيةɸ 

  . لما تقدم العمر قل الرضاɠ متغ؈ف السن بمعۚܢ أنھ ʄعزي إڲȖ وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

  لصاݍݳ ذوي المرتبات العليا .  15وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

   مستوى عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  اݍݵدمة  1وجود  سنوات  فئات  عند  الرضا  زʈادة  يوܷݳ   %
 الأقل.

  لات الدنيا . 1وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوىɸادة الرضا عند ذوي المؤʈيوܷݳ ز % 
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الوظيفي عن ( ١٩٨٢ ) اݍݵالق عبد ناصف دراسة  ـ    11  ࡩʏ وأجرʈت  الموظف إنتاجية عڴʄ وآثره الرضا 

 والإنتاجية وتحليل الكڴʏ الوظيفي الرضا ب؈ن العلاقة معرفة إڲɸ ʄدفت والۘܣ ، ɠلية التجارة ، الكوʈت جامعة

 الرضا ب؈ن  التأث؈ف يتحقق أو اɲعدامɺا بوجودɸا الۘܣ  المتغ؈فين ɸذين ب؈ن  الوسطية  العوامل بوضع  العلاقة ɸذه

 ، اݝݨال  ɸذا ࢭʏ والنظرʈات الدراسات جميع باستعراض قام الباحث والۘܣ .بئڈما العلاقة وʈخرج والإنتاجية
 وأن  مباشرة علاقة  لʋست والإنتاجية الوظيفي  الرضا ب؈ن العلاقة أن إڲʄ توصلت الدراسة  وقد

الذي مماثل Ȗغي؈ف بالضرورة يقابلھ  لا (المتغ؈فين) الأمرʈن ɸذين أحد ࢭʏ التغ؈ف  عن البحث  يتطلب الأمر 

 . والإنتاجية الرضا ب؈ن ترȋط أخرى  وعوامل محددات

ݰت  كما بمثابة ɸذه  و للعمل الدافعية ۂʏ الوسطية واݝݰددات  العوامل أن  أوܷ  الأول  اݝݰرك  الدافعية 

 .إنتاجيتھ مستوى  وتحدد تتعلق بالفرد وذاتية  وȋيȁية  تنظيمية عوامل ɸناك أن كما للإنتاجية
 الأداء علاقة ࡩʏ كعامل وسطي العام التحكم مراكز  تأث؈ف  عن دراسة ࡩʏ  ( ١٩٨٨ ) التوʈجري  توصل  كماـ  12

 واݍݵدمات الصناعات مختلف ࡩʏ مستوʈات من عدة عينھ عڴʄ  أجراɸا  والۘܣ  الوظيفي والرضا الوظيفي

 ɸنالك أن إڲʄ مشارɠًا  ١٦٥ العينة شملت وقد بالسعودية الشرقية ࡩʏ المنطقة فندقة و وصيانة Ȗشغيل من

 . الراتب عن والرضا عامة بصفة الرضا ب؈ن إحصائية دلالة ذات ومعنوʈة علاقة إيجابية

ݰت كما ،  الزملاء ب؈ن العلاقة يخص فيما رضا  ɸنالك  وأن  الأفراد  أن كما ، والأداء ب؈ن الرضا علاقة وجود أوܷ

 .المعاملة ࢭʏ ووجود تفرقھ داخلية مسȎبات إڲʄ والفشل النجاح ʇعزون
 والرضا الإنتاجية ب؈ن مستوʈات السبȎية العلاقة عن  199عʋؠۜܢ مصطفى ٭ڈا  قام  الۘܣ الدراسة أماـ    13

 العامل؈ن من فردًا ١٦٩ من عينھ عڴʄ أجرʈت والۘܣ المتفاوت زمنيًا المتقاطع الارتباط طرʈق عن العمل عن

الɴسيج ࢭʏ والعاملات فقد  ، عاملة ١٤٢ و عامل ٥٤ العينة شملت حيث Ȋغداد ࢭʏ الصوࢭʏ والغزل  معمل 
 وأحيانًا .والإنتاجية عن العمل الرضا متغ؈في  ب؈ن علاقة وجود احتمال  ɸناك لʋس أنھ إڲʄ الدراسة توصلت

 الرأي مع متفقة تɢون  بحيث مطلق Ȋشɢل العمل والإنتاجية عن الرضا ب؈ن علاقة ɸناك لʋس أنھ إڲȖ ʄش؈ف

،كما   سبۗܣ  نموذج إڲʄ تؤدي  بحيث والمɢافئات الأجور  أنظمة طرʈق عن ٮڈيأأن   يمكن الظروف بأن القائل
 ومستوʈات  فٕڈا ʇعملون  العمل الۘܣ  بʋئة ونوعية  للأفراد العملية  واݍݵ؄فة العمل مثل العوامل ب؈ن  علاقة  وجدت

 .والإنتاجية العمل عن الرضا
 بلغ عينھ عڴʄ اݍݰكومي السعودي بالقطاع الوظيفي الرضا عن بدراسة (م ١٩٩٠  الرحي׿ܣ قام كماـ    14

ݰت   نتائج إڲʄ توصلت وقد موظفًا ( ٣١١ عددɸا  مركز تأث؈ف  " .( ١٩٨٨ ) التوʈجري  إبراɸيم محمد (١أوܷ

  ) "والرضا الوظيفي الأداء علاقة ࡩʏ وسطى كعامل التحكم
 وعن ، أساسھ  عڴʄ تتم ال؅فقية  الذي الأسلوب Ȋعدالة يتعلق  فيما وذلك  الموظف؈ن  لدى بالرضا شعور  ɸنالك  أن

العمل  المبذول، باݍݨɺد مقارنة وعدالْڈا الرواتب  ب؈ن القائمة العلاقة وطبيعة المادية والإمɢانات وظروف 

ڈم الۘܣ والرعاية ٭ڈم الاɸتمام مدى حيث  من ࢭʏ العمل ورؤسا٬ڈم الموظف؈ن   أخطا٬ڈم ࢭʏ ومعاݍݨة  إياɸا يولوٰ
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ݰت كما . العمل ࢭʏ يتعلق فيما الرضا مستوى  ࢭʏ تدɲي ɸنالك  أن أوܷ  ࢭʏ تتخذ الۘܣ  القرارات  بمشاركْڈم 

 والمنطقة والمؤɸلات الأقدمية أڲʄ اسȘنادًا بئڈم فيما ʇشعرون بالتفرقة أٰڈم كما ، ٭ڈا ʇعملون  الۘܣ المنظمات

ݰت  كما . إلٕڈا المدير يɴت׿ܣ  الۘܣ  ࢭʏ مɺاراٮڈم وقدراٮڈم  ɠافة  استغلال  Ȋعدم  العامل؈ن شعور  الدراسة  نتائج  أوܷ

 القدرة وعدم الملل إڲʄ يؤدي مما يومي أعمال Ȋشɢل من يؤدون  فيما والتكرار بالنمطية شعورɸم وكذلك  العمل

ʄار الإبداع عڴɢوالابت. 
 ثانياً : الدراسات الاجنȎية :  

 ( 2013 )وآخرون Atambok ـ دراسة  1

 الدراسة عڴʄ كيɴيا، واعتمدت ࢭʏ العامة المسȘشفيات ࢭʏ الأداء عڴʄ الموظف؈ن  حوافز دور  فحص إڲʄ وɸدفت

 أن الدراسة إڲʄ  نتائج مستعرضة، وكشفت عڴʄ دراسة ال؅فك؈ق مع ارتباط تصميم أساس عڴʄ الوصفي المنݤݮ

فرصة   مع والتنظي׿ܣ، الفردي المستوʈ؈ن عڴʄ الأداء Ȗعزʈز ࢭʏ رئʋسا دورا لعبت الموظف؈ن حوافز توف؈ف 
الȎشرʈة وتنمية إدارة مجال  ࢭʏ والممارسة النظرʈة دمج ࢭʏ مفيدة تɢون  أن Ȗعت؄ف الۘܣ  للمبادرات  ࢭʏ الموارد 

 .العام الصڍʏ القطاع
  ( Al Jishi 2009) ـ دراسة  2

 التعرف إڲʄ وɸدفت الصڍʏ، أرامɢو   مركز  ࢭʏ والممرضات للمرض؈ن الوظيفي الأداء عڴʄ وأثره التحف؈ق Ȋعنوان

ʄاݍݰوافز اثر عڴ ʄمركز والممرضات للممرض؈ن الوظيفي الأداء عڴ ʏو ࢭɢودراسة أرام ،ʏالمؤثرة العوامل الصڍ 

ʄأشارت النتائج حيث للعمل، والممرضات الممرض؈ن دوافع عڴ ʄم الممرض؈ن أن إڲɸ حماسا الأك؆ف ʏم ࢭɺوظائف 

ʏالتاڲȋم وɸ م الأقل ،لذلك  أدا٬ڈم عن رضا الأك؆فɸ نة ل؅فك احتمالاɺنما المʋان بɠ م الممرضات أداءɺوتحمس 

 . بالممرض؈ن بالمقارنة منخفضا للعمل

بالإنتاجية مجال  ࢭʏ العلمية المدرسة  أنصار  من الأوائل الباحثون  اɸتم  العامل؈ن لدى والدوافع الصناعة 

Ȗعد اعتبار عڴʄ الدراسات ɸذه وقامت . لزʈادٮڈا  ما ذلك  تلا ثم  . أبحاٯڈم ࢭʏ الرئʋؠۜܣ التاȊع العامل أن 

Productivity والۘܣ الإɲسانية   العلاقات مدرسة باسم عرف Human Relations محيطɺا اȖسع الإنتاجية 
أواسط  العمل، عن الرضا وخاصة  العامل؈ن اتجاɸات  الإنتاجية عڴʄ علاوة لʋشمل  ʏنات وࢭʋت  اݍݵمسʈأجر 

وجماعتھ بھ قام ما ومٔڈا الدراسات من العديد  الإنتاجية مستوʈات  عڴʄ الضوء وألقت م ١٩٥٧ ɸرزȋرغ 

 الذي الوظيفي والتحدي الرضا بدرجة  مباشرة علاقة عڴʄ  والاداء الدوافع ان يرى  العمل والذي عن والرضا

 لوك اق؅فح السبعينات أوائل وࢭLocke ʏ عن الرضا أن مفاده رأيًا عملɺم ࢭʏ وʉعʋشونھ العاملون  بھ ʇشعر

 ࢭʏ  مباشر غ؈ف العمل سȎب  عن الرضا أن كما معينًا إنتاجيًا مستوى  الفرد لتحقيق  نȘيجة يأȖي العمل  ١٩٧٠

 للفرد المɺمة العمل قيم  تحقيق إڲʄ  الإنتاجية تؤدي فٕڈا الۘܣ الدرجة  عڴȖ ʄعتمد العلاقة  ɸذه قوة وأن الإنتاجية

 اݍݰالات  أن لوك وجد وقد .

 سلوك  لأن وذلك  عامة بصورة السلوك تحدد لا (العمل عن ɠالرضا) الانفعالية
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  lowler  العائد عن الرضا أن إڲʄ توصلت  والۘܣ ( ١٩٧١  )بالفرد اݍݵاصة العمل أɸداف من يɴتج الفرد (
المادي دراسة أما ـ    3 ʇستحق الموظف ʇشعر الذي المادي العائد ݯݨم عڴʄ يتوقف الوظيفة من لولار   أنھ 

 الذي المادي العائد ݯݨم أن الدراسةبيɴت   وقد فعلا عليھ يحصل الذي المادي العائد وݯݨم عليھ اݍݰصول 

 التعلم، مستوى  ) الوظيفة لمدخلات الموظف تقييم عڴʄ عليھ يتوقف اݍݰصول  ʇستحق أنھ الموظف ʇشعر

 لمتطلبات  وتقييمھ  (التنظي׿ܣ والولاء اݍݵدمة مدة والإنتاجية،  الأداء ࢭʏ المبذول  اݍݨɺد التدرʈب،
 ݯݨم  وتقييم  ومخرجاٮڈم الآخرʈن المماثل؈ن  لمدخلات وتقييمھ  ٭ڈا، المنوطة  بمستوى  صعوȋْڈا  حيث  من  وظيفتھ 

  ٩٢ قوامɺا بلغ  عينة   ١٩٨٣ وȋيولارد سوʈزك دراسة أجرʈت كما Sinzek & Bullard المادية  غ؈ف المزايا ، العوائد

 العلاقة طبيعة عڴʄ التعرف ٭ڈدف الأمرʈكية الولايات المتحدة من  فرجينا ولاية ࢭʏ اݍݰɢومة موظفي من فردًا

والرضا درجة ب؈ن درجة   ب؈ن إحصائية دلالة ذات  علاقة ɸناك أن مٔڈا  تب؈ن وقد . الوظيفي الب؈فوقراطية 
 يزداد الۘܣ  المنظمات ࢭʏ الوظيفي تنخفض  الرضا درجة وأن الوظيفي، الرضا ومستوى  العمل ࢭʏ الب؈فوقراطية

 .وواܷݰة  محدودة عمل إجراءات تطبق الۘܣ ࢭʏ المنظمات وتزداد العمل وتقسيم السلطة Ȗسلسل فٕڈا

 الولايات ࢭʏ حɢوميًا موظفًا  ١٧٠٧ ) ووʈل؄ف ڲʏ أجرى  وقد ) Lee & Wilbur ( قوامɺا عينھ عڴʄ دراسة ( ١٩٨٥

    ب؈ن العلاقة معرفة ٭ڈدف الأمرʈكية المتحدة

 اݍݵدمة، ومدة التعليم،  : الܨݵصية مثل  المتغ؈فات ببعض  العلاقة  ɸذه تأث؈ف ومدى الوظيفي  والرضا العمر

 والرضا العمر ب؈ن  إحصائية  دلالة ذات  علاقة ɸناك أن ɸذه الدراسة وأظɺرت  . الوظيفة وخصائص والراتب،

 .ɸذه العلاقة  عڴʄ تؤثر فلم الأخرى  الدراسة متغ؈فات أما العمر، بتقدم يزداد وأن الرضا الوظيفي

لدى دراسة أما ) Diener ( الوظيفي الرضا معرفة إڲɸ ʄدفت فقد ( ١٩٨٥  ࢭʏ التدرʉس ɸيئة أعضاء داي؇ف 

 وتوصل للاتصالات  ɠليات أرȌع  ࢭʏ  فردًا  ١٣١ بلغت  عڴʄ عينة  الدراسة وطبقت  المتحدة الولايات  شرق  جنوب 

 يحققھ ɸؤلاء  وما ومدرسٕڈم الطلاب ب؈ن العلاقة ࢭʏ الوظيفي الرضا مستوى  ࢭɸ ʏنالك ارتفاع أن إڲʄ الباحث

الوظيفة من الرضا عدم اتܸݳ فيما . معرࢭʏ ونمو إنجاز من الطلاب  ب؈ن والعلاقة المادي والعائد شروط 

 . الزملاء

الصلة  والإنتاجية  الوظيفي  الرضا دراسات  مراجعة Ȋعد القول  يمكن وɸكذا  الدراسة ɸذه  بمتغ؈فات ذات 

 مستوى  بقياس  بتعلق محور  حول  عام Ȋشɢل تدور  تلك الدراسات أن محتواɸا واستعراض التطبيقي ومجالɺا

الثاɲي أما . وتدنيھ ارتفاعھ ࢭʏ المؤثرة العوامل عن وتكشف مختلفة أȊعاد  من خلال  الوظيفي الرضا  اݝݰور 

والمتضمن  أو الارتباطي  اݝݰور  وɸو  بالإنتاجية  وعلاقتھ بالرضا فيتعلق  وجود  مدى عن الكشف العلائقي 

 الأفراد إنتاجية مستوى  ب؈ن وما والتنظيمية السلوكية المتغ؈فات الوظيفي وȌعض الرضا  ب؈ن ما علاقة أو ارتباط

 ࢭʏ تختلف  الصبڍʏ ولكٔڈا بھ قام ما الدراسات أقرب وȖعد ٭ڈا القيام بصدد نحن الۘܣ  الدراسة  تتفق مع والۘܣ 

 الدراسة ɸنالك  كذلك  ، الملاحظة فٕڈا طرʈقة استعمل حيث اݍݨمارك موظفي لدى الإنتاجية قياس طرʈقة

 ɸذه  عن وتختلف  ، المالɢي ٭ڈا قام الۘܣ



27 

 

ڈا الدراسة  . والرȋط الضبط نظام عڴȖ ʄعتمد عسكرʈة جɺة تناولت ɠوٰ

ڈا الدراسة ɸذه وتختلف  قامت كما الإنتاجية  لقياس الوظيفية والفردية العوامل من مجموعة عڴʄ ركزت ɠوٰ

 ومصطفى  ، شعرة  أبو  دراسة ࢭʏ  كما خاص قطاع  ولʋست عام  ࢭʏ قطاع والإنتاجية  الرضا مستوى  عڴʄ بالتعرف

 ࢭʏ لقياس الفروق التعرض دون  الرʈاض بمنطقة اݍݨمارك  ۂʏ مستقلة عمل بʋئة بدراسة كما قامت ، عʋؠۜܢ

 ، والفضيڴʏ  والتوʈجري  العديڴʏ إليھ دراسة  ذɸبت كما مختلفة  قطاعات ࢭʏ للعامل؈ن  الوظيفي الرضا مستوى 
 ح؈ن ࢭʏ ، والعكس الإنتاجية عڴʄ الرضا تأث؈ف ومدى والإنتاجية ب؈ن الرضا الإرتباطية العلاقة عڴʄ قامت كما

 جانبًا الدراسة  ɸذه أن ت؆في  المتوقع  ومن  ، فقط الأداء عڴʄ الرضا اɲعɢاس مدى تقʋس  التوʈجري  نجد دراسة 

 . اݍݨمرɠي العمل جوانب من مɺمًا

 :الدراسات السابقةمناقشة  
Ȗشا٭ڈت ɸذه الدراسة مع جميع الدراسات السابقة حيث منݤݮ البحث ، أما من حيث الɺدف فقد اتفقت ɸذه  

دراسة(التلالوة،   مع  الواࢭAtambok،ʏ الدراسة   ، Al Jishi) دراسة  مع  واختلفت   (Thushel Jayaweera  ،
خلال ɸذه   لاحظنا من  كما  الله)،  ࢭʏ مستوى السعودي، عوض  اݍݰوافز  تلعبھ  الذي  الكب؈ف  الدور  الدراسات 

أداء الموظف؈ن وأثبȘت جميع ɸذه الدراسات وجود علاقة طردية ب؈ن اݍݰوافز Ȋشقيھ المادي والمعنوي عڴʄ أداء  
 الموظف؈ن. 

لكن ɸذه الدراسات لم Ȗعاݍݮ دور البʋئة التنظيمية ودورɸا المتوازي مع اݍݰوافز عڴʄ أداء الموظف؈ن، ومن ɸنا  
  ʄئة التنظيمية بالإضافة إڲʋو البɸذه الدراسة مكملة لما سبق دراستھ بإضافة عامل مستقل أخر ألا وɸ يȖتأ

 اݍݰوافز لدراسة تأث؈فɸم عڴʄ العامل التاȊع (أداء الموظف؈ن). 
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 ـ منݤݮ الدراسة :  1

بناء عڴʄ طبيعة الدراسة وأɸدافɺا ، استخدم الباحث المنݤݮ الوصفي الذي ʇع؄ف عن الظاɸرة المدروسة Ȗعب؈فاً   
كميا وكيفيا، والمنݤݮ الوصفي لا يتوقف عند جمع المعلومات لوصف الظاɸرة ، و୒نما ʇعمد إڲʄ تحليل الظاɸرة 
تحس؈ن    ʏࢭ Ȗسɺم  عامة  استɴتاجات   ʄإڲ والوصول  تفس؈فɸا  أجل  من  اݝݵتلفة  أȊعادɸا  ب؈ن  العلاقات  وكشف 

م ،  2000الواقع وتطوʈره ، وʉعرف بأنھ : ɠل منݤݮ يرتبط بظاɸرة معاصرة بقصد وصفɺا وتفس؈فɸا ( العساف،  
والاقتصادية  189ص والاجتماعية  الطبيعية  الظواɸر  يدرس  البحث  أساليب  من  نوع  بأنھ  ʇعرف  كما   (

والسياسية الراɸنة دراسة كيفية توܷݳ خصائص الظاɸرة ، ودراسة كمية توܷݳ ݯݨمɺا وȖغ؈فاٮڈا ودرجات  
 ) 172م ،ص2007ارتباطɺا مع الظواɸر الأخرى (عطوي، 

الوسيلة  الأساس و୒نما أك؆ف معرࢭʏ كم  عڴʄ اݍݰصول  ɸو اليوم  العل׿ܣ التقدم ࢭʏ الأساس ʇعد ولم  الۘܣ  ɸو 

 ۂʏ  دلك  ࢭʏ والوسيلة  وȋأȊسط اݍݨɺود،  ممكن وقت اقصر ࢭʏ واسȘثماره الكم ɸدا عڴʄ اݍݰصول  من تمكننا

 أو Ȗعليمات  إڲʄ  للوصول  الباحث يȘبعھ  الطرʈق الذي العل׿ܣ  المنݤݮ ʇعت؄ف ولɺذا معطياتھ، بɢل  العل׿ܣ المنݤݮ

العلمية   اݍݰقيقة  إڲʄ  للوصول  البحث  توجھ الۘܣ  القواعد العامة مجموعة وكذلك  دقيقة، علمية  بطرʈقة نتائج
 البحث المنݤݮ يɢون  وȋدون  عنھ الاستغناء  العل׿ܣ الباحث ʇستطيع  ولا  البحث ࢭȖ ʏساعد طرʈقة ɸو .والمنݤݮ

 طبيعة حسب  عڴʄ أخرى  دراسة إڲʄ من المنݤݮ وʈختلف العل׿ܣ،  بالواقع لھ علاقة لا للمعلومات تجميع مجرد

 المنݤݮ فان المنݤݨية كتب إڲʄ واسȘنادا وقدراٮڈم و୒مɢاناٮڈم الباحث؈ن لاختلاف وتبعا البحث موضوع ومشɢلة

 يدرس أن الباحث يرʈد فح؈ن خصائصɺا، و୒براز الظاɸرة  عن حقيقة الكشف ࢭʏ كفاءة الأك؆ف ɸو الوصفي

 عٔڈا دقيقة ومعلومات  معطيات  وجمع دراسْڈا يرʈد الۘܣ  الظاɸرة وصف  ۂʏ يقوم ٭ڈا  خطوة أول  فان ما ظاɸرة

 أو Ȗعب؈فا كيفيا عٔڈا والتعب؈ف دقيقا،  وصفا ووصفɺا الواقع ࢭʏ توجد  كما الظاɸرة بدراسة  يقوم  فالمنݤݮ الوصفي

 لوصف الظاɸرة تتɢامل الۘܣ البحثية  الإجراءات مجموعة بأنھ  الوصفي  المنݤݮ Ȗعرʈف يمكن كميا وعليھ Ȗعب؈فا

 دلالاٮڈا لاستخلاص ɠافيا ودقيقا، تحليلا وتحليلɺا ومعاݍݨْڈا وتصɴيفɺا والبيانات اݍݰقائق جمع عڴʄ اعتمادا 

وتماشيا الموضوع أو الظاɸرة عن وȖعميمات نتائج إڲʄ والوصول  البحث   موضوع وطبيعة أɸداف مع محل 

عڴʄ أثر جودة بʋئة   التعرف محاولة خلال  التحليڴʏ من الوصفي الأسلوب تطبيق عڴʄ اعتمدنا فقد الدراسة
 . العمل المادية عڴʄ مستوى أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي بالقطاع الصناڤʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية  
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 ـ نوع الدراسة :   2
النتائج   وتحليل  بدقة  ووصفɺا  الظاɸرة  تحديد  Ȗسْڈدف  الۘܣ  الوصفية  الدراسات  من  الدراسة  ɸذه  Ȗعد 

الدراسات مناسب لإبراز الواقع الإجتماڤʏ بɢل دقة وȖعرف الدراسة الوصفية بأٰڈا وتفس؈فɸا وɸذا النوع من  
فالدراسات    ، الأوضاع  من  مجموعة  أو  موقف  أو  ظاɸرة  بطبيعة  المتعلقة  الراɸنة  اݍݰقائق  دراسة  تتضمن 
 ، مع؈ن  اɸتمام  مجال  أو  مع؈ن  مجتمع  ݍݰقائق وخصائص  ودقيق   ʏمٔڈڋ لوصف  ٮڈدف  التحليلية  الوصفية 
 ʏۂ الدراسات  وɸذه   ، معينة  مجموعة  أو  موقف  أو  فرد  ݍݵصائص  دقيق  وصف  أو  دقيقة  صورة  لتقديم 
وسيلة لاكȘشاف معۚܢ جديد ، ووصف ما ɸو موجود ، وتحديد مدى تكرار حدوث ءۜܣء أو تصɴيف المعلومات  
ɸذه   تندرج  ولذا   ، معينة  ظاɸرة  حدوث  وتكرار  اݝݨموعات  أو  المواقف  أو  الأܧݵاص  خصائص  ولتصوʈر   ،

 الدراسة ࢭʏ إطار الدراسات الوصفية التحليلية 

 ـ مجتمع الدراسة :  3

 مجموعة العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة .  

 ـ عينة الدراسة :  4

 من الأفراد العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة .  )100( 

 أداة الدراسة :  ـ  5

واختيار المراد بالظاɸرة اݍݵاصة والبيانات المعطيات ݍݨمع تقنيات عڴʄ الباحث يركز   أو التقنية  دراستھ 

 مع  وتماشيا إليھ الوصول  والɺدف المراد الدراسة، موضوع طبيعة عڴʄ أساسا يتوقف  علٕڈا لمعتمد  الوسيلة

الاٍستمارة، اٍعتمدنا فقد الموضوع طبيعة   ʄعت؄ف إذ عڴȖ دهɸ سب  من الأخ؈فةɲا و  المستعملة الوسائل أɸأك؅ف 

 عڴʄ الأسئلة والتحليل الإجابة أجل من للباحث أسا؟ۜܣ كمنطلق تɢون  الۘܣ البيانات عڴʄ ࢭʏ اݍݰصول  شيوعا

 البحث.  بداية ࢭʏ طرحɺا الۘܣ

 طرق جميع البيانات 

ثر بʋئة العمل المادية  
ُ
ستعتمد الدراسة ࢭʏ جمع البيانات عڴʄ أداة الاسȘبانة، حيث سʋتم تصميمɺا لقياس أ

حيث   الدراسة،  لأسئلة  إجابات   ʄعڴ اݍݰصول  طرʈقة  عن  وسʋتم  والتحف؈ق،  الوظيفي  الأداء  مستوى   ʄعڴ

 ،ʏات الافراد وآرا٬ڈم تجاه قضية ما. 2002يذكر (باۂɸاتجا ʄاݍݰصول عڴ ʄم) أٰڈا ٮڈدف إڲ 
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 القياسات :  

كمياً        معۚܢ  الأرقام  Ȗعطي  لقوان؈ن  طبقاً  الدراسة  موضوع  للظاɸرة  أرقام  تحديد  بأنھ  القياس  ʇعرف 

ɸـ)، وستعتمد الدراسة مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ الذي ʇستخدم ࢭʏ حالة الرغبة ࢭʏ معرفة 1425(حافظ،  

خطأ   أو  صواب  يوجد  لا   ʏالتاڲȋو الدراسة،  عينة  الܨݵص  يقرأɸا  الۘܣ  العبارات  من  الܨݵظۜܣ  الرأي 

 ه)1425للإجابات، وʉع؄ف عن رأي الܨݵص بأرقام متمثلة باݍݨدول التاڲʏ (حافظ، 

 إجراءات تطبيق الدراسة: 
 Ȋعد تصميم أداة الدراسة تم القيام بالإجراءات التالية: 

 تطبيق أداة  الدراسة بتوزʉعɺا الك؅فونياً  وʈدوʈاً عڴʄ أفراد الدراسة.  .1

 ) لتحليلɺا إحصائياً. SPSSتفرʉغ البيانات ࢭʏ برنامج ( .2

 ايجاد الصدق والثبات لأداة الدراسة.  .3

 تحليل الأداة احصائياً.  .4

 ـ حدود الدراسة :  6

 الأفراد العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة .   اݍݰدود الȎشري : 

 م .  ɸ2024ـ /  1446العام الدرا؟ۜܣ  اݍݰدود الزمانية : 

 المملكة العرȋية السعودية  -مدينة جدة  اݍݰدود المɢانية : 

ــــوعية :  ــــدود الموضــ أثــــر جــــودة بʋئــــة العمــــل الماديــــة عڴــــʄ مســــتوى أداء العامــــل وتحف؈ــــقه الــــوظيفي  بالقطــــاع  اݍݰــ

 الصناڤʏ  ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

 ـ تحليل البيانات:  7

اݍݵاصة   النتائج  لاستخلاص  الوصفي  الإحصاء   ʄعڴ الاعتماد  لأجل  سʋتم  الدراسة  وȖساؤلات  بأɸداف 

 رȋطɺا بالإطار النظري ومناقشْڈا ࡩʏ ظل ما توصلت اليھ الدراسات السابقة . 

 مصادر جمع المعلومات : ـ   8

 أسلوب جمع البيانات 

 اعتمدت الدراسة ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات اللازمة للدراسة عڴʄ مصدرʈن ɸما: 
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 المصادر الثانوʈة:   .1

بالأدبيات والدراسات السابقة الۘܣ تناولت موضوع الدراسة من كتب ومراجع  ومجلات متخصصة  تمثلت 

 ومحكمة بالإضافة إڲʄ الاستعانة بالمعلومات والتقارʈر الۘܣ تصدرɸا ɠلية ابن رشد بالباحة. 

 المصادر الأولية:   .2

 وقد تمثلت بالاسȘبانة الۘܣ تم تصميمɺا لغرض جمع البيانات من أفراد عينة الدراسة. 

 صدق وثبات الأداة: ـ  9

 صدق الأداة: 

 الصدق الظاɸري: 

وʉُع؄ف عن مدى اȖساق عبارات ɠل محور من اݝݰاور الأساسية للأداة وترابطɺا مع Ȋعضɺا البعض، وʈقصد  

بصدق الأداة، أن تقʋس الأداة ما صممت لقياسھ، حيث تم التأكد من صدقɺا من خلال عرض أداة الدراسة  

ࢭʏ صورٮڈا الأولية عڴʄ مجموعة من اݝݰكم؈ن اݝݵتص؈ن ࢭʏ الإدارة وحيث طلب مٔڈم إبداء الرأي ࢭʏ فقرات أداة  

الدراسة من حيث صياغة الفقرات، ومدى مناسبْڈا للمجال الذي وضعت فيھ، إما بالموافقة علٕڈا أو Ȗعديل  

صياغْڈا أو حذفɺا لعدم أɸميْڈا، ولقد تم الأخذ برأي الأغلبية، وȋذلك يɢون قد تحقق الصدق الظاɸري لأداة  

  ʄع عڴʉصورٮڈا الٔڈائية القابل للتوز ʏبعاد أي من فقراٮڈا وأصبحت ࢭȘبانة، ولم يتم حذف أو اسȘالدراسة الاس

 أفراد العينة. 

 ثبات أداة الدراسة: 

وۂʏ الدرجة الۘܣ فٕڈا ʇعطي المقياس قراءات متقارȋة عند تطبيقھ ࢭɠ ʏل مرة. فالأداة المتذبذبة الۘܣ Ȗعطي نتائج  

) ، بحيث لو  2015متفاوتة عند تطبيقɺا أك؆ف من مرة تɢون مدعاة للقلق وعدم الثقة ࢭʏ نتائجɺا القحطاɲي (

 أعيد تطبيق الاسȘبانة عدة مرات عڴʄ العينة نفسɺا، إڲʄ أي مدى سʋتم اݍݰصول عڴʄ النتائج ذاٮڈا. 
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة: ـ   10
النحو    ʄعڴ وذلك  الدراسة  ɸذه  لطبيعة  المناسبة  الإحصائية  الأساليب  باستخدام  الدراسة  بيانات  معاݍݨة  تمت 

 :ʏالتاڲ 
الاسȘبانة   .1 لعبارات  الدراسة  مفردات  إجابات  ل؅فتʋب  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات 

 حسب درجة الموافقة. 
 نوع العلاقة ب؈ن المتغ؈فات والدرجة الɢلية للأداة وكذلك للإجابة عڴʄ الفرضيات.  .2
 لايجاد ثبات اداة الدراسة.  Spilt half) والتجزئة النصفيةALPHAمعامڴʏ الفا كرونباخ ( .3

 لا يجاد الفروق ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية ࢭʏ أداة الدراسة.   One anovaاختبار تحليل التباين الأحادي   .4

لإيجاد الفروق ب؈ن مجموعۘܣ المتغ؈فات    Independent sample t- test) للعيɴت؈ن المنفصلت؈ن  Tاختبار ( .5

 الܨݵصية (طبيعة الوظيفة، نوع الوظيفة، اݍݨɴس) ࢭʏ محاور أداة الدراسة. 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



34 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الفصل الراȊع

 
 تحليل البيانات وعرض النتائج ومناقشْڈا        
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 مقدمة : 
نتائج الدراسة الميدانية (التحليل الاحصاǿي) من خلال عرض استجابات أفراد ɸذا الفصل يȘناول تحليل  

الوصفي   الاحصاء  مفاɸيم  باستخدام  احصائياً  ومعاݍݨْڈا  الميدانية،  الدراسة  أسئلة   ʄعڴ الدراسة  عينة 
للدارسة   النظرʈة  الأطر  ضوء   ʏࢭ وتفس؈فɸا  وتحليلɺا  النتائج   ʄاڲ والاستدلاڲʏ واساليبھ الاحصائية، وصولا 
بالقطاع   الوظيفي  وتحف؈قه  العامل  أداء  مستوى   ʄعڴ المادية  العمل  بʋئة  جودة  بأثر  المتعلقة  الميدانية 

 الصناڤʏ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية 
 طرق جميع البيانات  .1

العمل        بʋئة  ثر 
ُ
أ لقياس  تصميمɺا  حيث سʋتم  أداة الاسȘبانة،   ʄالبيانات عڴ جمع   ʏࢭ الدراسة  ستعتمد 

المادية عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي والتحف؈ق، وسʋتم عن طرʈقة اݍݰصول عڴʄ إجابات لأسئلة الدراسة،  

 ،ʏات الافراد وآرا٬ڈم تجاه قضية ما. 2002حيث يذكر (باۂɸاتجا ʄاݍݰصول عڴ ʄم) أٰڈا ٮڈدف إڲ 

 القياسات  .2

كمياً        معۚܢ  الأرقام  Ȗعطي  لقوان؈ن  طبقاً  الدراسة  موضوع  للظاɸرة  أرقام  تحديد  بأنھ  القياس  ʇعرف 

ɸـ)، وستعتمد الدراسة مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ الذي ʇستخدم ࢭʏ حالة الرغبة ࢭʏ معرفة 1425(حافظ،  

خطأ   أو  صواب  يوجد  لا   ʏالتاڲȋو الدراسة،  عينة  الܨݵص  يقرأɸا  الۘܣ  العبارات  من  الܨݵظۜܣ  الرأي 

 ه)1425للإجابات، وʉع؄ف عن رأي الܨݵص بأرقام متمثلة باݍݨدول التاڲʏ (حافظ، 

 أرفض تماماً  أرفض  محايد أؤʈد أؤʈد تماماَ 

 درجة واحدة درجتان  ثلاث درجات  أرȌع درجات  خمس درجات 

الاسȘبانة ، بحيث يɢون لɢل متغ؈ف محور خاص بھ  إنھ سʋتم توزʉع متغ؈فات الدراسة عڴʄ محاور   حيث      

وسʋتم منح  ،  ( الأسئلة   ) العبارات  ولɢل محور مجموعة من   خمسة عبارة من عبارات الاسȘبانة لɢل ، 

 ɸـ ) . 1439مستوʈات ( الع؇قي، 

 :ɠالتاڲʏ مستوى موافقة، لɢل درجة Ȗعطى بحيث

 للاستجابة ( أرفض تماماً ) .  الدرجة  -
 للاستجابة ( أرفض ) .  الدرجة  -
 للاستجابة ( محايد ) . الدرجة  -
 للاستجابة ( أؤʈد ) .  الدرجة  -
 للاستجابة ( أؤʈد تماماً ) . الدرجة  -
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  صدق  الأداة: 
يقصد بصدق الأداة إڲʄ أي مدى تقʋس الغرض الذي وضعت من أجلھ، أو ɸو دراسة أثر بʋئة العمل الداخليـة  

ـۘܣ تȘنـاول، ولتحقيـق  عڴʄ نية الȘسرب الوظيفي لدى العامل؈ن Ȋشركة عبداللطيف جميـل، وتـم تصـميم الأداة ال
ذلك تم تصميم الأداة بالرجوع إڲʄ العديد من الدراسات والدورʈات الۘܣ تȘناول موضوع الدراسة حۘܢ الوصول 

 ). 1إڲʄ الصورة الٔڈائية لɺا مݏݰق رقم (
 Reliabilityثبات الأداة:   

ــــس   ــــʏ نفـ ــــة ࢭـ ــــس العينـ ــــʄ نفـ ــــȘبانة عڴـ ــــق الاسـ ــــد تطبيـ ــــɺا إذا أعيـ ــــائج نفسـ ــــي النتـ ــــاس أن ʇعطـ ــــات أداة القيـ ــــد بȞبـ يقصـ
قوتمـان) والفــا -(سـب؈فمان بــراون  Split halfالظـروف وɸنالـك عــدة طـرق لقيـاس الثبــات مثـل التجزئــة النصـفية 

 ) معاملات الثبات بالطرق الثلاث ɠانت كما يڴCronbach's Alpha : ʏكرونباخ (
 ) معاملات الفاكرونباخ والتجزئة النصفية ݝݰاور أداȖي الدراسة.1جدول رقم (

عدد 
 العبارات 

 جتمان  اسب؈فمان براون  الفاكرونباخ 

26 0.909 0.887 0.675 

اݍݨدول     (  )  1(يب؈ن  من  أك؄ف  مرتفعة  قيم   ʏوۂ اݝݵتلفة  الثبات  معاملات  الواحد 60أعلاه  من  وتق؅فب   (%
الدراسة   ɸذه  نتائج   ʄعڴ الاعتماد  وʈمكن    ʏالتاڲȋو العينة  أفراد  إجابات   ʏࢭ ثباتاً  ɸناك  أن  ʇعۚܣ  مما  الܶݰيح 
و୒مɢانية Ȗعميمɺا، وكذلك ɸذه النȘيجة تطم؃ن الباحث عڴʄ سلامة إجراءات الدراسة من حيث اختيار الأداة  

 المناسبة لقياس ɸذه الظاɸرة وسلامة تطبيقɺا. 
  Internal concinnityمعاملات الاȖساق الداخڴʏ لمتغ؈فات الدراسة: 

يتم حساب الاȖساق الداخڴʏ بمعاملات الارتباط ب؈ن الدرجة الɢلية محاور اسȘبانۘܣ  الدراسة، وتدل معاملات 
الارتباط ɸذه عڴʄ أن مɢونات أو البنود تقʋس شʋئا مش؅فɠا مما ʇعۚܣ صدق البناء الداخڴʏ. (صلاح أحمد مراد: 

2005 ،357  :ʏاݍݨدول التاڲ ʏوذلك كما ࢭ .( 
اداȖي   اداة من  لɢل  الɢلية  الدرجة  ب؈ن  ب؈فسون  ارتباط  ايجاد معاملات  تم   ʏالداخڴ الاȖساق  لإيجاد معاملات 

 :ʏما كما يڴɸل من محاورɠ الدراسة مع 
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 قيم معاملات الارتباط  ݝݰاور اداȖي الدراسة. ) 2جدول (
معامل   رقم العبارة  

 الارتباط 

معامل   رقم العبارة  

 الارتباط 

معامل   رقم العبارة

 الارتباط 

1 .588** 10 .671** 19 .481** 

2 .627** 11 .555** 20 .416** 

3 .530** 12 .487** 21 .295* 

4 .617** 13 .495** 22 .395** 

5 .625** 14 .689** 23 .594** 

6 .490** 15 .587** 24 .668** 

7 .615** 16 .348** 25 .668** 

8 .573** 17 .547** 26 .680** 

9 .704** 18 .505**   

 ). 0.01) دالة عند مستوى دلالة احصاǿي (**( 

اݍݨدول    جميعɺا    )  2(يب؈ن  الدراسة  لأداة  الɢلية  الدرجة  مع  الدراسة  لأȊعاد  ب؈فسون  ارتباط  معاملات  يب؈ن 
) دلالة احصاǿي  ودالة احصائياً عند مستوى  الدرجة  0.01موجبة  مع  الدراسة مȘسقة  أȊعاد  أن  ʇعۚܣ  مما   ،(

 الɢلية لأداة الدراسة. 
اݍݨدول   يوܷݳ  اݍݰكم:  ليكرت   )  2(معيار  مقياس  اعتمد  والذي  الاسȘبانت؈ن  فقرات   ʄعڴ اݍݰكم  معيار 

 اݍݵما؟ۜܣ (أوافق Ȋشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق Ȋشدة).
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 ) المدى وأوزان الإجابات والآراء السائدة لɺا. 3جدول رقم (
 الدرجة  الرأي السائد الوزن  قيمة المتوسط 

1  ʄمنخفضة جداً  أرفض تماماً  1 1.80إڲ 

180  ʄمنخفضة أرفض 2 2.60إڲ 

2.60  ʄمتوسطة  محايد  3 3.40إڲ 

3.40  ʄد 4 4.20إڲʈعالية أؤ 

4.20  ʄد تماماَ  5 5إڲʈعالية جداً  أؤ 

وسوف يتم إيجاد المتوسطات اݍݰسابية لɢل  فقرة من فقرات الاسȘبانة ومقارنْڈا مع المدى الذي يقع بداخلھ  
 الرأي الذي يقابلھ. المتوسط وʉعطى 

 إجراءات تطبيق الدراسة: 
 Ȋعد تصميم أداة الدراسة تم القيام بالإجراءات التالية: 

 تطبيق أداة  الدراسة بتوزʉعɺا الك؅فونياً  وʈدوʈاً عڴʄ أفراد الدراسة.  .5

 ) لتحليلɺا إحصائياً. SPSSتفرʉغ البيانات ࢭʏ برنامج ( .6

 ايجاد الصدق والثبات لأداة الدراسة.  .7

 تحليل الأداة احصائياً.  .8

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
النحو    ʄعڴ وذلك  الدراسة  ɸذه  لطبيعة  المناسبة  الإحصائية  الأساليب  باستخدام  الدراسة  بيانات  معاݍݨة  تمت 

 :ʏالتاڲ 
الاسȘبانة   .6 لعبارات  الدراسة  مفردات  إجابات  ل؅فتʋب  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات 

 حسب درجة الموافقة. 
 نوع العلاقة ب؈ن المتغ؈فات والدرجة الɢلية للأداة وكذلك للإجابة عڴʄ الفرضيات.  .7
 لايجاد ثبات اداة الدراسة.  Spilt half) والتجزئة النصفيةALPHAمعامڴʏ الفا كرونباخ ( .8

 لا يجاد الفروق ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية ࢭʏ أداة الدراسة.   One anovaاختبار تحليل التباين الأحادي   .9

لإيجاد الفروق ب؈ن مجموعۘܣ المتغ؈فات    Independent sample t- test) للعيɴت؈ن المنفصلت؈ن  Tاختبار ( .10

 الܨݵصية (طبيعة الوظيفة، نوع الوظيفة، اݍݨɴس) ࢭʏ محاور أداة الدراسة. 
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 وصف العينة: 

 :ʏسب والتكرارات وذلك لوصف المتغ؈فات الܨݵصية كما يڴɴال ʏتم استخدام الاحصاءات الوصفية المتمثلة ࢭ 
 العينة عڴʄ حسب المتغ؈فات الܨݵصية لأفراد العينة. ) الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد  4جدول (

 الɴسب التكرار فئات المتغ؈ف  المتغ؈ف 

 اݍݨɴس
 47.0 31 ذكر 

 53.0 35 أنۙܢ 

 العمر

 22.7 15 سنة  30أقل من 

 36.4 24 سنة  40 - 30

 36.4 24 سنة  50 -40

 4.5 3 سنة فأك؆ف  50

 المؤɸلات العلمية 

 9.1 6 الثانوʈة فأقل  

 24.2 16 دبلوم Ȋعد الثانوʈة 

 56.1 37 بɢالورʈوس 

 10.6 7 دراسات عليا 

 37.9 25 سنوات فأقل  5 سنوات اݍݵدمة

 28.8 19 سنوات  10~  5

 33.3 22 سنوات فأك؆ف 10

 45.5 30 مكتȎية طبيعة الوظيفة
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 54.5 36 ميدانية

 83.3 55 دائمة نوع الوظيفة 

 16.7 11 متعاقد 

 SPSSنتائج برنامج 

أفراد  غالبية  أن  فنجد  الدراسة  اداة   ʏࢭ الܨݵصية  المتغ؈فات  لتوزʉع  والتكرارات  الɴسب  يب؈ن  أعلاه  اݍݨدول 

 %)، الشɢل التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 47.%) ࢭʏ ح؈ن بلغت ɲسبة الاناث (53العينة عبارة عن إناث بɴسبة (

 

والتكرارات   الɴسب  كذلك  اݍݨدول  الغالبية  و؄ʈن  أن  فنجد  العمرʈة  الفئات  حسب   ʄعڴ العينة  أفراد  لتوزʉع 

بداخل (  يتوزعون  و(  40-30الفئت؈ن  (  50-40سنة)  بلغت  بɴسبة  (أقل من  36.4سنة)  الفئة  ثم    30%)، ومن 

 %)، الشɢل التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 4.5سنة فأك؆ف بɴسبة بلغت ( 50%)، وأخ؈فاً 22.7سنة) بɴسبة بلغت (

ذكر

أنثى
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وʈب؈ن اݍݨدول أيضاً الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد العينة عڴʄ حسب المؤɸلات العلمية فنجد أن الغالبية 

) بɴسبة  بɢالورʈوس  (56.1مؤɸلɺم  بɴسبة  الثانوʈة  Ȋعد  دبلوم  ، ومن ثم  العليا  %24.2)  الدراسات  تلٕڈا   ،(%

 %)، الشɢل التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 9.1%) ، وأخ؈فاً الثانوʈة فأقل  بɴسبة (10.6بɴسبة (
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  ʄإڲ الغالب   ʏࢭ تراوحت  خ؄فٮڈم  سنوات  العينة  أفراد  أغلب  أن  كذلك  اݍݨدول  من  فأقل   5وʈتܸݳ  سنوات 

%)، الشɢل 28.8سنوات)بɴسبة ( 10 - 5%)، وأخ؈فاً (33.3سنوات فأك؆ف) بɴسبة ( 10%)، ومن (37.9بɴسبة (

 التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 

 

 
 

أفراد   أغلب  أن  كذلك  (وȘʈب؈ن  بɴسبة  ميدانية  وظائفɺم  طبيعة  طبيعة  54.5العينة  ɲسبة  بلغت  بʋنما   (%

 %). الشɢل التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 45.5المكتȎية (
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%).  16.7%) ، بʋنما بلغت ɲسبة المتعاقدين (83.3ونجد كذلك أن أغلب أفراد العينة وظائفɺم دائمة بɴسبة (

 الشɢل التاڲʏ يب؈ن ɸذه الɴسب: 

 
 الدراسة: محاور 

) المعرفة 5جدول  محور  حول  العينة  أفراد  لاستجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات   (
 بمتطلبات العمل.

 المتوسط  Itemالفقرة 
الانحراف 

 المعياري 
الوزن 
 الɴسۗܣ

درجة 
افقة  المو

 Ȗعت؄ف الإضاءة مناسبة ࢭʏ مɢان العمل.
4.35 0.97 

83.4 
عالية 

 جداً 

 اݍݰرارة والْڈوʈة ملائمة ࢭʏ مɢان العمل. 
4.23 1.06 

84.6 

عالية 
 جداً 

 عالية  87 1.30 4.17 يتوفر ࢭʏ مɢان العمل خدمة الان؅فنت. 

يتوفر ࢭʏ مɢان العمل ما يلزم لتدرʈب الموظف من  
 أجɺزة وتقنيات. 

 عالية 80.4 1.25 4.02

 عالية 83.85 1.15 4.19 اݝݰور كɢل 

دائمة

متعاقد
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أعلاه عبارة عن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات    )  5(اݍݨدول  
) يقع بداخل 4.19محور المعرفة بمتطلبات العمل. فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

) والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور  4.2-3.4الفئة الراȊعة لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ (
 المعرفة بمتطلبات العمل ɠانت عالية. 

بالعبارة ذات   تنازلياً إبتداءً من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء  تم ترتʋب العبارات  وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية 

بلغ   بداية ال؅فتʋب بمتوسط   ʏࢭ (ان العملɢم ʏعت؄ف الإضاءة مناسبة ࢭȖ) المتوسط الأصغر فنجد أن العبارة

) ، وࢭʏ المرتبة الثالثة حلت  4.23)ـ، تلٕڈا العبارة (اݍݰرارة والْڈوʈة ملائمة ࢭʏ مɢان العمل) بمتوسط بلغ (4.35(

) ، وأخ؈فاً العبارة (يتوفر ࢭʏ مɢان العمل  4.17العبارة (يتوفر ࢭʏ مɢان العمل خدمة الان؅فنت) بمتوسط بلغ (

 ). 4.02ما يلزم لتدرʈب الموظف من أجɺزة وتقنيات) بمتوسط بلغ (

افقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً   افقة نجد أن درجات المو وȋالنظر إڲʄ درجات المو

 إڲʄ عالية. 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول محور كمية العمل  6جدول ( ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 المنجز 

 المتوسط  Itemالفقرة 
الانحراف 

 المعياري 
الوزن 
 الɴسۗܣ

درجة 
افقة  المو

 عالية 82.4 1.05 4.12 التجɺ؈قات المكتȎية من أثاث وغ؈فه ملائمة لمɢان العمل . 

 عالية 74 1.34 3.92 اɲسيابية اݍݰركة ࢭʏ مɢان العمل دون وجود عوائق . 

يتوفر ࡩʏ مɢان العمل أجɺزة فاكس وطباعة وتصوʈر 
 حديثة.

 عالية 78.4 1.35 3.70

 عالية 78.27 1.25 3.91 اݝݰور كɢل 

عڴʄ  )  6(اݍݨدول   العينة  أفراد  لإجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  عن  عبارة  أعلاه 
 )  3.91عبارات محور كمية العمل المنجز. فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (
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) اݍݵما؟ۜܣ  ليكرت  لمعيار  الراȊعة  الفئة  بداخل  العينة  4.2-3.4يقع  أفراد  درجة موافقة  أن  Ȗعۚܣ  والۘܣ   (
 عڴʄ عبارات محور كمية العمل المنجز ɠانت عالية. 

بالعبارة   وانْڈاء  الأك؄ف  المتوسط  بابتداء من  تنازلياً  العبارات  ترتʋب  تم  اݍݰسابية  المتوسطات   ʄناء عڴȋو

  ʏࢭ  ( العمل  لمɢان  ملائمة  وغ؈فه  أثاث  من  المكتȎية  (التجɺ؈قات  العبارة  أن  فنجد  الأصغر  المتوسط  ذات 

بلغ ( ، وࢭʏ المرتبة الثانية حلت العبارة (اɲسيابية اݍݰركة ࢭʏ مɢان العمل  4.12بداية ال؅فتʋب بمتوسط   (

) ، وࢭʏ المرتبة الثالثة والأخ؈فة حلت العبارة (يتوفر ࢭʏ مɢان العمل 3.92دون وجود عوائق) بمتوسط بلغ (

 ). 3.70أجɺزة فاكس وطباعة وتصوʈر حديثة) بمتوسط بلغ (

 وȋالنظر إڲʄ درجات الموافقة نجد أن درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية. 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى المثابرة  7جدول ( ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 والوثوق 

 المتوسط  Itemالفقرة 
الانحراف 

 المعياري 
الوزن 
 الɴسۗܣ

درجة 
افقة  المو

دورات مياه يȘناسب مع عدد  يوجد ࢭʏ مɢان العمل عدد 
 الموظف؈ن 

 عالية 74 1.34 3.92

 عالية 78.4 1.35 3.70 يوجد ࢭʏ مɢان العمل أماكن للاس؅فاحة . 

 عالية 72.4 1.33 3.62 يتوفر ࢭʏ مɢان العمل مكتب خاص لɢل موظف . 

 عالية 74.93 1.34 3.75 اݝݰور كɢل  

عڴʄ    )  7(اݍݨدول   العينة  أفراد  لإجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  عن  عبارة  أعلاه 
) يقع 3.75عبارات حول مستوى المثابرة والوثوق. فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

) اݍݵما؟ۜܣ  ليكرت  لمعيار  الراȊعة  الفئة  عڴʄ  4.2-3.4بداخل  العينة  أفراد  موافقة  درجة  أن  Ȗعۚܣ  والۘܣ   (
 عبارات محور مستوى المثابرة والوثوق ɠانت عالية. 

ذات   بالعبارة  وانْڈاء  الأك؄ف  المتوسط  بابتداء من  تنازلياً  العبارات  ترتʋب  تم  اݍݰسابية  المتوسطات   ʄناء عڴȋو

 المتوسط الأصغر فنجد أن العبارة (يوجد ࢭʏ مɢان العمل عدد دورات مياه يȘناسب مع عدد الموظف؈ن)  
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) بلغ  بمتوسط  ال؅فتʋب  بداية   ʏأماكن  3.92ࢭ العمل  مɢان   ʏࢭ (يوجد  العبارة  حلت  الثانية  المرتبة   ʏوࢭ،  (

) ، وأخ؈فاً العبارة (يتوفر ࢭʏ مɢان العمل مكتب خاص لɢل موظف) بمتوسط  3.70للاس؅فاحة)بمتوسط بلغ (

 ). 3.62بلغ (

 وȋالنظر إڲʄ درجات الموافقة نجد أن درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية. 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى تقييم  8جدول ( ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 الأداء الوظيفي . 

 المتوسط  Itemالفقرة 
الانحراف 

 المعياري 
الوزن 
 الɴسۗܣ

درجة 
افقة  المو

 عالية جداً  93.4 0.48 4.67 أحافظ عڴʄ الال؅قام بأوقات العمل الرس׿ܣ .

 عالية جداً  90.6 0.61 4.53 أنجر العمل بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة . 

 عالية جداً  87 0.75 4.35 أنجز العمل ࢭʏ الوقت اݝݰدد. 

 عالية جداً  85.8 0.99 4.29 لدي القدرة عڴʄ تحمل ضغوط العمل . 

 عالية 80.4 1.16 4.02 يȘناسب عمڴʏ مع دراسۘܣ وخ؄فاȖي السابقة . 

 عالية 77.2 1.14 3.86 أحصل دائماً عڴʄ تقييم وظيفي عاڲʏ من رؤساǿي . 

لدي القدرة عڴʄ حل مشاɠل العمل دون المساعدة من  
 أحد 

3.83 0.87 
 عالية 76.6

 عالية جداً  84.43 0.86 4.22 اݝݰور كɢل  

عڴʄ    )  8(اݍݨدول   العينة  أفراد  لإجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  عن  عبارة  أعلاه 
الوظيفيعبارات   بلغ (مستوى تقييم الأداء  للمحور كɢل والذي  )  4.22. فتب؈ن من خلال المتوسط العام 

) والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ  5-4.2يقع بداخل الفئة اݍݵامسة لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ (
 ɠانت عالية جداً  مستوى تقييم الأداء الوظيفيعبارات 
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وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازلياً بابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  

المتوسط الأصغر فنجد أن العبارة (أحافظ عڴʄ الال؅قام بأوقات العمل الرس׿ܣ) ࢭʏ بداية ال؅فتʋب بمتوسط  

بلغ (4.67بلغ ( بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة ) بمتوسط  ثم العبارة (أنجر العمل  ثم  4.53) ، ومن  ) ، ومن 

) ، تلٕڈا العبارة (لدي القدرة عڴʄ تحمل ضغوط  4.35العبارة (أنجز العمل ࢭʏ الوقت اݝݰدد) بمتوسط بلغ (

) ، ومن ثم العبارة (يȘناسب عمڴʏ مع دراسۘܣ وخ؄فاȖي السابقة) بمتوسط بلغ  4.29العمل) بمتوسط بلغ (

) ، ومن ثم  3.86)، تلٕڈا العبارة (أحصل دائماً عڴʄ تقييم وظيفي عاڲʏ من رؤساǿي)ومن ثم العبارة (4.02(

 ). 3.83العبارة (لدي القدرة عڴʄ حل مشاɠل العمل دون المساعدة من أحد) بمتوسط بلغ (

درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً إڲʄ  وȋالنظر إڲʄ درجات الموافقة نجد أن  
 عالية. 

 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى تقييم  9جدول ( ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 التحف؈ق الوظيفي.

 المتوسط  Itemالفقرة 
الانحراف 

 المعياري 
الوزن 
 الɴسۗܣ

درجة 
افقة  المو

 عالية جداً  95.2 0.43 4.76 دائماً أفɢار لرؤساǿي لتطوʈر بʋئة العمل . أقدم 

 عالية جداً  85.8 0.92 4.29 أسڥʄ دوماً لتطوʈر مɺاراȖي . 

 عالية جداً  85.8 0.92 4.29 أشعر بأɲي أنال ما أستحقھ من مɢافآت . 

أحرص دائماً عڴʄ توف؈ف الوقت واݍݨɺد أثناء أداء  
. ʏعمڴ 

4.26 0.81 
 عالية جداً  85.2

 عالية 81.6 1.01 4.08 يȘيح العمل فرص تدرʈب ɠافية للموظف؈ن . 

 عالية 78.8 1.30 3.94 أقدم المساعدة لزملاǿي ࢭʏ العمل عند اݍݰاجة .

 عالية 78.4 1.11 3.92 لا أماɲع ࢭʏ العمل لساعات إضافية إذا تطلب الأمر .

 عالية 74.8 1.17 3.74 أشعر بالاطمئنان عڴʄ مستقبڴʏ الوظيفي . 
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  ʏي ࢭǿمن رؤسا ʏاࢭɢي أحظى بالاح؅فام الɲأشعر بأ
 العمل .

3.42 1.22 
68.4 

 عالية

 عالية 81.56 0.99 4.08 اݝݰور كɢل  

أعلاه عبارة عن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات    )9(اݍݨدول  
) يقع  4.08حول مستوى تقييم التحف؈ق الوظيفي. فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

) والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ حول 4.2-3.4بداخل الفئة الراȊعة لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ (
 مستوى تقييم التحف؈ق الوظيفي ɠانت عالية. 

وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازلياً بابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  
ال؅فتʋب   بداية   ʏࢭ العمل)  بʋئة  لتطوʈر  لرؤساǿي  أفɢار  دائماً  (أقدم  العبارة  أن  فنجد  الأصغر  المتوسط 

) ومن ثم العبارة (أشعر  4.29) ، تلٕڈا العبارة (أسڥʄ دوماً لتطوʈر مɺاراȖي) بمتوسط بلغ (4.76بمتوسط بلغ (
)، وࢭʏ ال؅فتʋب الراȊع حلت العبارة (أحرص دائماً عڴʄ  4.29بأɲي أنال ما أستحقھ من مɢافآت) بمتوسط بلغ (

)، ومن ثم العبارة (يȘيح العمل فرص تدرʈب ɠافية 4.26توف؈ف الوقت واݍݨɺد أثناء أداء عمڴʏ) بمتوسط بلغ (
) ࢭʏ ال؅فتʋب اݍݵامس، ومن ثم العبارة(أقدم المساعدة لزملاǿي ࢭʏ العمل عند  4.08للموظف؈ن) بمتوسط بلغ (

) بلغ  بمتوسط  السادسة   المرتبة   ʏࢭ العمل  3.94اݍݰاجة)   ʏࢭ أماɲع  (لا  العبارة  حلت  الساȊعة  المرتبة   ʏوࢭ  ،(
) وࢭʏ المرتبة الثامنة (أشعر بالاطمئنان عڴʄ مستقبڴʏ 3.92لساعات إضافية إذا تطلب الأمر) بمتوسط بلغ (

) بلغ  بمتوسط  العمل) 3.74الوظيفي)   ʏࢭ رؤساǿي  الɢاࢭʏ من  بالاح؅فام  بأɲي أحظى  (أشعر  العبارة  وأخ؈فاً   ،  (
 3.42).بمتوسط بلغ (

  ʄإڲ جداً  ب؈ن عالية  ما  ɠانت  اݝݰور  الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا  أن درجات  نجد  الموافقة  درجات   ʄإڲ وȋالنظر 
 عالية. 
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 الفروق ب؈ن المتغ؈فات الأولية ࡩʏ أداة الدراسة: 

 أولاً: اݍݨɴس:
الانحراف  المتوسط  العينة  النوع 

 المعياري 

درجة 

 اݍݰرʈة 

مستوى   )tقيمة (

 الدلالة 

 0.735 0340 64 16.09448 107.9677 31 ذكر 

 13.85337 106.7143 35 انۙܢ 

ݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن الذɠور والاناث ࢭʏ اداة الدراسة أي   اوܷ

 ). 005لا تختلف الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف اݍݨɴس عند مستوى دلالة احصاǿي (

 العمر:

مجموع   مصادر التباين  

 المرȌعات

درجات  

 اݍݰرʈة  

متوسط  

مجموع  

 المرȌعات

مستوى   )Fقيمة (

 الدلالة 

 1.379 298.627 3 895.881 ب؈ن اݝݨموعات  

 

.258 

داخل  

 اݝݨموعات

13426.058 62 216.549 

ݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن أعمار أفراد العينة ࢭʏ اداة   اوܷ

تختلف الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف العمر عند مستوى دلالة احصاǿي  الدراسة أي لا 

)005.( 

 

 



50 

 

 المؤɸلات العلمية: 
 

مصادر  

 التباين  

مجموع  

 المرȌعات

درجات  

 اݍݰرʈة  

متوسط  

مجموع  

 المرȌعات

مستوى   )Fقيمة (

 الدلالة 

ب؈ن  

 اݝݨموعات  

223.514 3 74.505 .328 

 

.805 

 

داخل 

 اݝݨموعات

14098.425 62 227.394 

ݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن المؤɸلات العلمية  ࢭʏ اداة الدراسة   اوܷ

أي لا تختلف الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف المؤɸلات العلمية عند مستوى دلالة احصاǿي  

)005.( 

 سنوات اݍݵ؄فة: 

مصادر  

 التباين  

مجموع  

 المرȌعات

درجات  

 اݍݰرʈة  

متوسط  

مجموع  

 المرȌعات

مستوى   )Fقيمة (

 الدلالة 

ب؈ن  

 اݝݨموعات  

404.628 2 202.314 .916 

 

.405 

 

داخل 

 اݝݨموعات

13917.311 63 220.910 

 ʏݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن سنوات اݍݵ؄فة  ࢭ اداة الدراسة أي  اوܷ

 ).005لا تختلف الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة عند مستوى دلالة احصاǿي (
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 طبيعة العمل:

الانحراف  المتوسط  العينة  النوع 

 المعياري 

درجة 

 اݍݰرʈة 

مستوى   )tقيمة (

 الدلالة 

 0.731 0.346 64 16.40858 108.0000 30 مكتȎية

 13.61430 106.7222 36 ميدانية

 

ݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن  طبيعة العمل ࢭʏ اداة الدراسة أي   اوܷ

 ). 005لا تختلف الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف طبيعة العمل عند مستوى دلالة احصاǿي (

 نوع الوظيفة: 
الانحراف  المتوسط  العينة  النوع 

 المعياري 

درجة 

 اݍݰرʈة 

مستوى   )tقيمة (

 الدلالة 

 0.423 0.806 64 14.91701 107.9636 55 دائمة

 14.70374 104.0000 11 متعاقد 

ݰت نتائج اݍݨدول أعلاه أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن  نوع الوظيفة  ࢭʏ اداة الدراسة أي   اوܷ

 ). 005الاجابة عڴʄ عبارات أداة الدراسة تبعاً لمتغ؈ف نوع الوظيفة عند مستوى دلالة احصاǿي (لا تختلف 
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 الفصل اݍݵامس 

 النتائج والتوصيات والمق؅فحات    
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 النتائج : ـ 

 %).53أظɺرت نتائج الدراسة أن أغلب أفراد العينة عبارة عن إناث بɴسبة (

سنة) بɴسبة بلغت   50-40سنة) و(  40-30الغالبية من أفراد العينة يتوزعون بداخل الفئت؈ن (  

)36.4 .(% 

 %). 56.1الغالبية من أفراد العينة مؤɸلɺم بɢالورʈوس بɴسبة (

 ʄالغالب إڲ ʏسبة ( 5أغلب أفراد العينة سنوات خ؄فٮڈم تراوحت ࢭɴ37.9سنوات فأقل ب.(% 

 %). 54.5أغلب أفراد العينة طبيعة وظائفɺم ميدانية بɴسبة (

 %). 83.3أغلب أفراد العينة وظائفɺم دائمة بɴسبة (

 النتائج اݍݵاصة باݝݰاور: 

أظɺرت النتائج أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور المعرفة بمتطلبات العمل ɠانت  

 عالية. وكذلك درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً إڲʄ عالية. 

ɠانت  المنجز  العمل  كمية  محور  عبارات   ʄعڴ العينة  أفراد  موافقة  درجة  أن  النتائج  ݰت  اوܷ

 عالية وأيضاً نجد أن درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية. 

بيɴت النتائج أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور مستوى المثابرة والوثوق ɠانت   

 عالية بالإضافة إڲʄ أن درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت عالية Ȋشɢل عام. 

ɠانت   الوظيفي  الأداء  تقييم  العينة عڴʄ عبارات مستوى  أفراد  درجة موافقة  أن  النتائج  أظɺرت 

ب؈ن عالية   ما  ɠانت  ɸذا اݝݰور  عڴʄ عبارات  الموافقة  درجات  أن  نجد  عالية جداً وȋصورة عامة 

 جداً إڲʄ عالية. 
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ݰت نتائج الدراسة أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ حول مستوى تقييم التحف؈ق الوظيفي   أوܷ

 ɠانت عالية، وايضاً أن درجات الموافقة عڴʄ عبارات ɸذا اݝݰور ɠانت ما ب؈ن عالية جداً إڲʄ عالية. 

ݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية لأفراد العينة   أوܷ

 ).0.05ࢭʏ أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

 النتائج المتعلقة بالفروق ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية ࡩʏ أداة الدراسة: 

  أداة ʏس أفراد العينة ࢭɴݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن ج أوܷ

 ).0.05الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

  أداة ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن عمر أفراد العينة ࢭ أوܷ

 ).0.05الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

  ݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن سنوات خ؄فة أفراد العينة أوܷ

 ).0.05ࢭʏ أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

 ݰت ب؈ن جɴس أفراد العينة ࢭʏ أداة   أوܷ النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية 

 ).0.05الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

  أداة  ʏࢭ العينة  أفراد  عمر  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  أنھ لا  النتائج  ݰت  أوܷ

 ).0.05الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

   ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن سنوات خ؄فة أفراد العينة ࢭ أوܷ

 ).0.05أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

   ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن نوع وظيفة أفراد العينة ࢭ أوܷ

 ).0.05أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (
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  لأفراد العلمية  المؤɸلات  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  أنھ  النتائج  ݰت  أوܷ

 ). 0.05العينة ࢭʏ أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

   ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن نوع وظيفة أفراد العينة ࢭ أوܷ

 ).0.05أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

   ʏݰت النتائج أنھ لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ب؈ن طبيعة عمل أفراد العينة ࢭ أوܷ

 ).0.05أداة الدراسة وذلك عند مستوى دلالة احصاǿي (

 التوصيات والمق؅فحات: 

اقع التحليل الاحصاǿي لأداة الدراسة يرى الباحث أن يوطۜܣ بالآȖي:   من و

11.   ʄإڲ الاستماع  الأقسام  ورؤساء  المدراء   ʄم  عڴɸوتحف؈ق تحْڈم  العامل؈ن  ومق؅فحات  أفɢار 

 معنوʈاً لتقديم المزʈد من الأفɢار والمق؅فحات.

العمل عڴʄ اݝݰافظة عڴʄ البʋئة الداخلية من تحس؈ن ࢭʏ الاضاءة والْڈوʈة اݍݨيدة وɠل ما   .12

 ʇع؈ن الموظف؈ن والعامل؈ن عڴʄ أداء أعمالɺم.

 ادخال الموظف؈ن والعامل؈ن ࢭʏ دورات تدرȎʈية.  .13

 زʈادة الاɸتمام بدراسة بʋئة العمل المادية وفق المواصفات القياسية والمادية. .14

تأكيد أɸمية المناخ التنظي׿ܣ السائد ومراجعة أȊعاده Ȋشɢل مستمر لتعزʈز جوانبھ المادية    .15

 الإيجابية ومعاݍݨة جوانبھ السلبية. 

من   .16 أوسع  أȊعاداً  لȘشمل  التنظي׿ܣ  المناخ  حول  الدراسات  من  المزʈد  الۘܣ إجراء  الأȊعاد 

 تناولْڈا الدراسة كنمط فلسفة الإدارة وأسلو٭ڈا.

توطۜܣ الدراسة الإدارة العليا بȘܨݨيع التجديــد و الابتɢــار وتجرʈــب أســاليب العمــل المبتكــرة  .17

والعمــــل عڴــــʄ اســــتغلال ɠــــل فكــــرة جديــــدة و୒زالــــة ɠــــل العوائــــق الۘــــܣ تقتــــل الأفɢــــار الإبداعيــــة 

 ɠاݍݵوف من فشل تلك الأفɢار، وما ي؅فتب عڴʄ ذلك من مخاطر. 
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 توف؈ف فرص متɢافئة وعادلة ࢭʏ التعامل مع العامل؈ن. .18

 تفعيل الأسس والمعاي؈ف لتقييم العامل؈ن. .19

تمك؈ن الموظف؈ن مــن إبــداء الــرأي والمشــاركة ࢭــʏ اتخــاذ القــرارات، لتعزʈــز ثقــة الموظــف بنفســھ  .20

 ɠواحدة من العوامل الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ الاستقرار الوظيفي.
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 الملاحق : ـ  

 Ȋسم الله الرحمن الرحيم 

 أڎʏ الكرʈم / 

 السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاتھ: 

   يقوم الباحث بدراسة Ȋعنوان : 

 أثر جودة بʋئة العمل المادية عڴʄ مستوى أداء العامل وتحف؈قه الوظيفي

 بالقطاع الصناڤʏ  ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية  

   دراسة تطبيقية عڴʄ الأفراد العامل؈ن بالقطاع الصناڤʏ بالمملكة العرȋية السعودية بمدينة جدة 

الدراسة اسȘبانة  احتوٮڈا  ومعلومات  بيانات  أنت من  سوف تقدمھ  ما   ʄتبۚܢ عڴ ميدانية  دراسة   ʏتوسم    وۂʈو
فيكم   العينة    –الباحث  ɸذه  أفراد  أحد  الɢاملة   –باعتباركم  والدراية  المتم؈قة  العملية  اݍݵ؄فة  تملɢون  ممن 

بالأمور أن تɢون لھ خ؈ف عون عڴȖ ʄسɺيل مɺمتھ، وʈتعɺد الباحث بذلك أن تɢون ɠافة البيانات والمعلومات الۘܣ  
فقط   العل׿ܣ  والبحث  الدراسة  لغرض  وسȘستخدم  تامة،  Ȋسرʈة  وستعامل  الكتمان،  طي  ٭ڈا  تدلون  سوف 

 وسوف لن يطلع علٕڈا سوى الباحث نفسھ. 

والدقة   شعاركم،  الموضوعية  تɢون  أن  فقراٮڈا  جميع  وقراءة  قراءٮڈا  Ȋعد  للاسȘبانة  Ȗعبȁتكم  تɢون  أن  وأرجو 
 ɸدفكم، لينطلق ɸو من خلال ɸذه الموضوعية وɸذه الدقة إڲʄ إظɺار نتائج الدراسة Ȋشɢل ʇسر وسɺولة. 

 شاكرʈن لسعادتكم حسن اɸتمامكم وكرʈم مساعدتكم . 

 وتقبلوا خالص تحياتنا وتقديرʈنا ،،،

 

 الباحث                                                                               

 عثمان عڴʏ الزɸراɲي                                                                                 
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 الملاحق : 

ݳ العبارات الۘܣ تم ادراجɺا ࡩʏ الاسȘبانة :   اݍݨدول التاڲʏ يوܷ

 الاسȘبانة
 

 اݍݨدول رقم ...... : قياسات متغ؈فات البحث 
 

 العبارات  المتغ؈ف 
أؤʈد 

 تماماَ 
 أرفض  محايد أؤʈد

أرفض  

 تماماً 

     
  . ئة العملʋعد تقييم جودة بȊ 

 محور 

 المعرفة

 بمتطلبات

 العمل 

      يتوفر ࢭʏ مɢان العمل خدمة الان؅فنت . 

      اݍݰرارة والْڈوʈة ملائمة ࢭʏ مɢان العمل . 

      Ȗعت؄ف الإضاءة مناسبة ࢭʏ مɢان العمل . 

 ʏب الموظف من  يتوفر ࢭʈان العمل ما يلزم لتدرɢم

 أجɺزة وتقنيات 
     

 محور 

 كمية 

 العمل المنجز

التجɺ؈قات المكتȎية من أثاث وغ؈فه ملائمة لمɢان  

 العمل .
     

اɲسيابية اݍݰركة ࢭʏ مɢان العمل دون وجود  

 عوائق .
     

يتوفر ࢭʏ مɢان العمل أجɺزة فاكس وطباعة  

 وتصوʈر حديثة . 
     

 محور 

 المثابرة 

 والوثوق 

      يوجد ࢭʏ مɢان العمل أماكن للاس؅فاحة . 

يوجد ࢭʏ مɢان العمل عدد دورات مياه يȘناسب  

 مع عدد الموظف؈ن 
     

      يتوفر ࢭʏ مɢان العمل مكتب خاص لɢل موظف . 
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  . عد تقييم الأداء الوظيفيȊ 

      أنجز العمل ࢭʏ الوقت اݝݰدد . 

      بالكفاءة والفاعلية المطلوȋة . أنجر العمل 

      أحافظ عڴʄ الال؅قام بأوقات العمل الرس׿ܣ .

      لدي القدرة عڴʄ تحمل ضغوط العمل . 

      يȘناسب عمڴʏ مع دراسۘܣ وخ؄فاȖي السابقة . 

      لدي القدرة عڴʄ حل مشاɠل العمل دون المساعدة من أحد .

      وظيفي عاڲʏ من رؤساǿي . أحصل دائماً عڴʄ تقييم 

  . عد تقييم التحف؈ق الوظيفيȊ 

      أسڥʄ دوماً لتطوʈر مɺاراȖي . 

 . ʏد أثناء أداء عمڴɺتوف؈ف الوقت واݍݨ ʄأحرص دائماً عڴ      

      أقدم دائماً أفɢار لرؤساǿي لتطوʈر بʋئة العمل . 

      أقدم المساعدة لزملاǿي ࢭʏ العمل عند اݍݰاجة .

      لا أماɲع ࢭʏ العمل لساعات إضافية إذا تطلب الأمر .

      أشعر بالاطمئنان عڴʄ مستقبڴʏ الوظيفي . 

      يȘيح العمل فرص تدرʈب ɠافية للموظف؈ن . 

      أشعر بأɲي أحظى بالاح؅فام الɢاࢭʏ من رؤساǿي ࢭʏ العمل . 

      أشعر بأɲي أنال ما أستحقھ من مɢافآت . 
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