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فالشكر كل الشكر إلى من أنار لنا عتمة الطريق ونحن نسير في درب العلم، إلى الإخوة  

 الأعزاء، والصديقات الوفيات، إلى آبائنا وأمهاتنا الذين كانوا مصدر الدعم من أجل تحقيق النجاح 

وإلى أساتذتنا الكرام الذين لم يبخلوا علينا بعلم ولا بوقت ولا بجهد لكم منا جميعًا بالغ  

 الشكر ووافر الاحترام، وأسمى معاني التقدير. 

إليكم جميعًا نهديكم هذا البحث ... سائلين المولى عز وجل أن يوفقنا وإياكم إلى ما يحبه  

 ويرضاه. 

 

 



 شكر وتقدير 
 الحمد لله رب العالمين الذي أكرمنا ووفقنا لتقديم هذا العمل المتواضع 

 والذي ألهمنا القوة والعزيمة لإتمامه

 
ً
 كثيرا

ً
 فالحمد لله حمدا

نهدي ثمرة جهدنا المتواضعة إلى من وهبنا الحياة والأمل، والنشأة على شغف الاطلاع والمعرفة، ومن  

، ووفاء لهما  
ً
، وإحسانا

ً
آبائنا وأمهاتنا الذين كانوا خير  علمونا أن نرتقي سلم الحياة بحكمة وصبر، برا

 الداعم لنا لتحقيق هذا النجاح. 

 

ممثلة بالكادر الأكاديمي  ميدأوشنجامعتنا جامعة  كما نهدي ثمرة هذا المجهود إلى وجهتنا في كل علم

إلى الباحثين عن    ،الكرام وإلى كل من علمنا حرفا وكل من ساهم في إنجاز هذا العمل  ناوإلى أساتذت

 .الحقيقة في كل مكان وزمان 

 

كما نتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ بذكر أسمائهم راجينا من المولي عز وجل أن يكون  

 هذا البحث نافذة لأبحاث ودراسات أخرى. 

 

 إلى كل من ساعدنا وكان له دور من قريب أو بعيد في إتمام هذ 
ً
المولى عز وجل   ين، سائلا البحثوأخيرا

 أن يجزي الجميع خير الجزاء في الدنيا والآخرة. 
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 الفصل الأول: مشكلة الدراسة وأهميتها

 :مقدمة الدراسة

  الاختلافات تتعلق بالعرق، الجنس،شير مفهوم التنوع إلى وجود اختلافات بين الأفراد داخل المنظمة، سواء كانت هذه  ي

  أما الشييييييييييييمول، فيععي خلق بيئة عمل  ،المهارات، أو أي سييييييييييييمات أخرى ممي ةالعمر، الدين، التوجه الجنسيييييييييييي ي، الخبرات،  

  يمثيييييل التنوعو   ،النظر عن خلفيييييياتهر  حييييييث يشيييييييييييييعر جميع الأفراد بيييييقدهر ينتمون ويحظون بيييييالتقيييييدير والاح رام، بغ 

والشيمول عنصيرًا اسي راتيجيًا حاسيمًا في عالر الأعمال المعاصير، حيث تسيرى الشيركات إلى بناء فرق عمل متنوعة و ادرة 

ب كما أن التنوع والشييييييييييمول يسيييييييييياهمان في تعزيز سييييييييييمعة الشييييييييييركة وجذ،  والتكيف مع التغيرات المتسييييييييييارعة  على الابتكار

 (2024الحربى،زعفرانى، ).عزز مكانتها التنافسية في السوق المواهب، مما ي

  ندما يشييييييييييعر الموظفون بقدهر مقدرونع  ،لة بشييييييييييكل إيجابي على رضييييييييييا الموظفينتؤثر بيئة العمل المتنوعة والشييييييييييامحيث  

كمييا أن التنوع في الأفكييار والخبرات    ،عورهر بييالانتميياء والولاء للمنظمييةومح رمون وأن آرائهر مهميية، فييلن ذليي  يعزز  ييييييييييييي

ا، مميا يز  أظهرت العيدييد ، و يد ييد من حمياا الموظفين وتنتياجيتهريسييييييييييييياهر في خلق بيئية عميل أكمر إثيارة للاهتميام وتحيدييً

غادرة عن وظائفهر وأ ل عرضية لممن الدراسيات أن الموظفين الذين يعملون في بيئات متنوعة و ياملة يكونون أكمر رضيا  

 (2018)إبراهير وآخرون ،العمل. 

فمن خلال توفير وجهات نظر متعددة، يساعد   ،حسين الأداء التنظيمي بشكل ملحوظيساهر التنوع والشمول في تكما  

كميا أنيه يعيييييييييييييجع على الابتكيار والإبيداع، مميا يؤدي إلى تطوير منتجيات  ،  التنوع على اتخياذ  رارات أكمر  يييييييييييييموليية وفعياليية

يرتبط التنوع والشيييييييييييييمول بزييييادة الإنتييياجيييية    بيييالإضيييييييييييييييافييية إلى ذلييي ،  المتنوعيييةتلبي احتيييياجيييات العملاء  وخيييدميييات جيييدييييدة  

 . عن وظائفهر يكونون أكمر إنتاجيةن الموظفين المل  مون والراضون إوالربحية، حيث 

 التحيديياتمن بين هيذه  ، و أن تنفييذهميا يواجيه بع  التحيديياتعلى الرغر من الفوائيد العيدييدة للتنوع والشيييييييييييييمول، إلا  و 

ومة للتغيير من  بل يمكن ذكر التحي ات اللاواعية لدى المديرين، وصييييييييييعوبة  ياا تقثير برامج التنوع والشييييييييييمول، والمقا

وتطوير مؤ رات    ل توفير التدريب اللازم للموظفينيمكن التغلب على هذه التحديات من خلا بع  الموظفين ومع ذل 

 (2024)عبد الحميد، .ة مؤسسية داعمة للتنوع والشمول أداء واضحة لقياا التقدم، وبناء ثقاف
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 :مشكلة الدراسة

ا تسيييييييييرى إليه الع
ً
حيث تعد إدارة التنوع    ،ديد من المنظمات في العصييييييييير الحاليتعتبر بيئة العمل المتنوعة والشييييييييياملة هدف

، خاصيييية في  
ً
 م  ايدا

ً
 طاع  ييييركات الطا ة في والشييييمول في بيئة الأعمال من المواضيييييع الهامة والملحة ال ي تتطلب اهتماما

المملكة العربية السييييعودية، فمع التطورات الا تصييييادية والاجتماعية السييييريعة ال ي تشييييهدها المملكة، أصييييبحت الحاجة  

ملحة لتبعي اسيي راتيجيات فعالة لإدارة التنوع والشييمول ل ييمان بيئة عمل متمي ة تعزز من الابتكار والتنافسييية، وتعمل 

 على تعزيز الرضا ا
ً
  لوظيفي والأداء التنظيمي لدى العاملين بهذه الشركات.أي ا

يُعيييد ثروة حقيقييية    (،لآراءالجنس، العمر، الخبرات، وامثيييل ) فييالتنوع الييذي يشيييييييييييييميييل الاختلافييات في الخلفييييات الثقيييافيييية

التحي ات اللاواعية  مثيل   إلا أن تحقيق بيئية عميل متنوعية و ييييييييييييياملية يواجيه العيدييد من التحيدييات والعقبيات ؛تللمنظميا

على الرغر من الأهمية الم  ايدة ال ي يوليها الباحثون  لكن  و   ،لدى المديرين، وصيييييعوبة  ياا تقثير برامج التنوع والشيييييمول 

والشييييييييييييمول، إلا أن هناة فجوة معرفية حول مدى فعالية اسيييييييييييي راتيجيات التنوع والشييييييييييييمول في تعزيز والمنظمات للتنوع 

 (2024،ى، زعفرانالحربي). لأداء التنظيميالرضا الوظيفي وا

   :ومن هنا ينبع التساؤل الرئيس ي للدراسة في 

 ؟شركة الفنار بالرياض في  تعزيز الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي والشمول في التنوع ما هو دور 

 :ةأهمية الدراس

 :يلي ويمكن توضيحهم من خلال ما ، العلمية والاهمية العمليةتنقسر أهمية الدراسة الى  سمين الأهمية 

 )النظرية(  الأهمية العلمية .أ 

التنوع والشيييييييييييييمول والرضيييييييييييييييا الوظيفي والأداء  تسييييييييييييييياهر اليييدراسييييييييييييييية في إثراء المعرفييية العلميييية حول العلا ييية بين   .1

  .التنظيمي، خاصة في سياق الشركات السعودية

تسيرى الدراسية إلى سيد الفجوة المعرفية الموجودة في الأدبيات البحثية حول هذا الموضيوع، خاصية فيما يتعلق  .2

  .بالدراسات التطبيقية على  ركات محددة في المنطقة

 .وتؤكد أو تنفي النظريات القائمة حول تقثير التنوع والشمول على أداء المنظماتيمكن للدراسة أن تختبر  .3

تسيييييييييييييياهر الييدراسيييييييييييييية في تطوير أطر نظرييية جييديييدة أو تعييديييل الأطر الحييالييية لفهر أعمق للعلا يية بين المتغيرات   .4

 .المختلفة
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 الأهمية العملية)التطبيقية(  . ب

وغيرها من الشيييركات في المنطقة حول كيفية تعزيز التنوع والشيييمول  تقدم الدراسييية توصييييات عملية لشيييركة الفنار   .1

  .وتحقيق الفوائد المرجوة منه

تسيياعد الدراسيية في تحسييين بيئة العمل من خلال تحديد العوامل ال ي تؤثر على الرضييا الوظيفي والأداء التنظيمي،   .2

  .وا  راح حلول للمشاكل الموجودة

  .يمكن للتنوع والشمول أن يعزز التنافسية للشركات من خلال جذب أف ل المواهب وزيادة الابتكار والإبداع .3

 .تساهر الدراسة في تحقيق الاستدامة المؤسسية من خلال بناء بيئة عمل إيجابية ومستدامة .4

 :أهداف الدراسة

للعاملين   تعزيز الرضييييييا الوظيفي والأداء التنظيمي والشييييييمول فيالتنوع   دور   معرفة :تمثل الهدف الرئيسييييي ي للدراسييييية في ي

  بشركة الفنار بالرياض.

 فرعية متمثلة في: الرئيس ي عدة اهدافالهدف من ذلك ويندرج 

 .بشركة الفنار بالرياض لهر على الرضا الوظيفيللموظفين تنوع الديموغرافي والثقافي التعرف على أثر ال .1

 لهر. على الرضا الوظيفيار بالرياض فنبين الموظفين في  ركة اللتنوع الوظيفي والمهني ادور التعرف على  .2

مسيييييييييييييتوى  على ال ي يتسييييييييييييير بها الموظفين بالشيييييييييييييركة لتنوع في المهارات وانماط التفكير  اكيفية تقثير التعرف على  .3

 عن طبيعة العمل بالشركة.الوظيفي  رضاهر

بشييييييييركة لهر  على الرضييييييييا الوظيفي  بين الموظفين  لشييييييييمول في التطوير المهني والتواصييييييييل  ار  يقثتمدى  التعرف على  .4

 الفنار بالرياض.

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيميعلى للموظفين تنوع الديموغرافي والثقافي الأثر التعرف على  .5

 لهر. الأداء التنظيميعلى بين الموظفين في  ركة الفنار بالرياض التنوع الوظيفي والمهني  دور  التعرف على .6

  مسيييييييييييييتوى  علىال ي يتسييييييييييييير بها الموظفين بالشيييييييييييييركة التنوع في المهارات وانماط التفكير   كيفية تقثير التعرف على .7

 لهر.  الأداء التنظيمي

بشييييييييييركة لهر    الأداء التنظيميعلى بين الموظفين  الشييييييييييمول في التطوير المهني والتواصييييييييييل    مدى تقثير التعرف على .8

 الفنار بالرياض.
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 :تساؤلات الدراسة

للعاملين والأداء التنظيمي    الوظيفيالرضيييا  تعزيز   والشيييمول فيالتنوع   ما هو دور  الرئيسييي ي للدراسييية في:  لتسييياؤل يتمثل ا

 ؟بشركة الفنار بالرياض

 ويندرج من ذلك التساؤل الرئيس ي عدة تساؤلات فرعية متمثلة في:

 . على الرضا الوظيفي لهربشركة الفنار بالرياض أثر التنوع الديموغرافي والثقافي للموظفين ما هو   .1

 دور التنوع الوظيفي والمهني بين الموظفين في  ركة الفنار بالرياض على الرضا الوظيفي لهر.  ما هو  .2

التنوع في المهارات وانماط التفكير ال ي يتسر بها الموظفين بالشركة على مستوى رضاهر كيف يؤثر  .3

 الوظيفي عن طبيعة العمل بالشركة.

الشمول في التطوير المهني والتواصل بين الموظفين على الرضا الوظيفي لهر بشركة    يؤثرمدى إلى أي   .4

 الفنار بالرياض.

 لهر. على الأداء التنظيمي بشركة الفنار بالرياض أثر التنوع الديموغرافي والثقافي للموظفين   ما هو .5

 دور التنوع الوظيفي والمهني بين الموظفين في  ركة الفنار بالرياض على الأداء التنظيمي لهر. ما هو  .6

التنوع في المهارات وانماط التفكير ال ي يتسر بها الموظفين بالشركة على مستوى الأداء  كيف يؤثر  .7

 التنظيمي لهر.  

الشمول في التطوير المهني والتواصل بين الموظفين على الأداء التنظيمي لهر بشركة  إلى أي مدى يؤثر   .8

 الفنار بالرياض.

 :الدراسات السابقة

 ( التنوع والشمول ) بالمحور الأول الأول: الدراسات الخاصة المحور 

 المؤسييييسيييي ي في أثر اسييييتراتيجيات إدارة التنوع والشييييمول على الأداء  . بعنوان"  ( 2024، زعفرانى،الحربي)   دراسيييية .1

 .قطاع الشركات التعليمية في المملكة العربية السعودية"

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر اس راتيجيات إدارة التنوع والشمول على الأداء المؤسس ي في  طاع الشركات التعليمية  

في المملكة العربية السيييعودية، وذل  في ضيييوء التحولات الاجتماعية والا تصيييادية الواسيييعة ال ي تشيييهدها المملكة ضيييمن  

الدراسيييييييية منحجية البحث الكمي من خلال جمع   تتتبعو  ،  تنمية  يييييييياملة ومسييييييييتدامة  ال ي تسييييييييرى إلى تحقيق 2030رؤية 
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موظفيا يعملون في مسيييييييييييييتوييات إداريية مختلفة   174البييانيات بياسيييييييييييييتخيدام الاسيييييييييييييتبييانيات ال ي وزعيت على عينية مكونية من 

والذي يشمل التنوع    لةركزت الدراسة على تقيير مدى تقثير التنوع في القوى العام،  المملكةل الشركات التعليمية في داخ

لتغيرات  الثقافي والجندري والتعلير والخبرات العملية، على تحسيييين الأداء المؤسيييسييي ي والقدرة على الابتكار والتكيف مع ا

و د أظهرت النتائج أن هناة علا ة إيجابية وذات دلالة إحصيائية بين تطبيق اسي راتيجيات    ،السيريعة في  طاع التعلير

التنوع والشييييمول وتحسييييين الأداء المؤسييييسيييي ي، حيث تبين أن المؤسييييسييييات ال ي تعتمد على فرق عمل متنوعة وبيئة  يييياملة  

وأ يييييارت النتائج إلى أن التنوع والشيييييمول يسيييييهمان في  ،  ا الوظيفي والإنتاجية والابتكارتسيييييجل مسيييييتويات أعلى من الرضييييي

وح الفريق وتحسيييييييييييييين عمليية اتخياذ القرارات نظرا لتعيدد وجهيات النظر والخبرات المتنوعية ال ي توفرهيا بيئية عمل  تعزيز ر 

 متنوعة.

اتفقت الدراسييييييية السيييييييابقة مع الدراسييييييية الحالية في دراسييييييية التنوع والشيييييييمول كمتغير مسيييييييتقل للدراسييييييية، كما اتفقت في  

اسييييييتخدام الاسييييييتبانة كقداة للدراسيييييية بجانب اعتمادها على المنحت الكمي، و د اختلفت الدراسيييييية السييييييابقة مع الدراسيييييية  

هدفت إلى دراسيييييية التنوع والشييييييمول على الأداء المؤسييييييسيييييي ي في    هدف وموضييييييوع الدراسيييييية، فالدراسيييييية السييييييابقةالحالية في  

  طاع الشركات التعليمية.

أنظمة العمل عالية الأداء: دراسيييييييييية  (، بعنوان" تأثير إدارة التنوع والاحتواء العالي في 2019،  )الخفاجي   دراسيييييييييية  .2

 .ميدانية في شركة نفط ميثان"

تحديد العلا ة الارتباطية بين إدارة التنوع وتدارة الاحتواء العالي للموارد البشيييييييييييييرية وأنظمة العمل  إلىالدراسييييييييييييية  ت هدف

عالية الأداء، وتحديد تقثير المتغير الوسييييييط إدارة الاحتواء العالي للموارد البشيييييرية على العلا ة بين إدارة التنوع وأنظمة  

حليليا، كما حدد البحث مجموعة من الفرضييييييييييييييات كلجابات تخمينية  العمل عالية الأداء. تبعى البحث منحجا وصيييييييييييييفيًا ت

مختبرة، كما أجري البحث في  ييييييييييركة نفط   معلميهمؤ تة عن مشييييييييييكلة البحث ال ي جرى اختبارها بقدوات إحصييييييييييائية لا  

اسيييييييييييييتخييدمييت   ،مييديرا(  85تنفيييذييية البييالم عييددهر )ميسييييييييييييييان على عينيية من المييديرين العيياملين في الإدارات الوسيييييييييييييطى وال

الاسييييييتبانة كقداة رئيسيييييية في جمع البيانات والمعلومات. أهر النتائج ال ي توصييييييل إليها البحث اي: توجد علا ة ارتباط ذات 

و دمت عددا   ،الأداء  دلالة إحصيييييييييييييائية معنوية بين إدارة التنوع والاحتواء العالي للموارد البشيييييييييييييرية وأنظمة العمل عالية

من التوصيييييييييييييييات مظهيا: تثقيف الموظفين من خلال عقيد دورات تيدريبيية توضيييييييييييييح العلا ية بين إدارة التنوع والاحتواء العيالي  

 للموارد البشيييييرية وأنظمة العمل عالية الأداء، وخلق مناخ تنظيمي يدرة أهمية إدارة التنوع والاحتواء العالي ال ي تحد 

 التغيير في أنظمة العمل ذات الأداء العادي.
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اتفقت الدراسييييييية السيييييييابقة مع الدراسييييييية الحالية في دراسييييييية التنوع كمتغير مسيييييييتقل للدراسييييييية، كما اتفقت في اسيييييييتخدام  

، و د اختلفت الدراسيييية السييييابقة مع الدراسيييية  ت الوصييييفي التحليليالاسييييتبانة كقداة للدراسيييية بجانب اعتمادها على المنح

إلى التعرف على تقثير إدارة التنوع والاحتواء العالي في    الحالية في هدف وموضيييييييوع الدراسييييييية، فالدراسييييييية السيييييييابقة هدفت

 .أنظمة العمل عالية الأداء

(، بعنوان" دراسييييييييييييية مقييارنيية لآليييات إدارة التنوع بييالتعليم قبييل الجييام ي في كييل من كنييدا  2017دراسييييييييييييية)أحمييد، .3

 .وأستراليا وإمكانية الإفادة منها في مصر"

هدفت الدراسة التوصل لآليات إدارة التنوع بالتعلير  بل الجامري المصري في ضوء خبرة كل من اس راليا وكندا، وذل   

من خلال عرض لإدارة التنوع من حيث أبعاد إدارة التنوع ومبرراته وأسييييييييسييييييييه وفوائده ومداخله وآلياته، مظاهر ومبرات  

  واسييييييييييييي رالييا،وآلييات إدارة التنوع في التعلير  بيل الجيامري بكيل من كنيدا إدارة التنوع في التعلير  بيل الجيامري المصيييييييييييييري، 

والتحليل المقارن لبيان أوجه الشيييييييييييييبه والاختلاف بين دول المقارنة والاسيييييييييييييتفادة مظها في تطبيق إدارة التنوع بالتعلير  بل 

الآليات العامة والآليات  مجموعة من   إلىالجامري المصييييييييري. واسييييييييتخدمت الدراسيييييييية المنحت المقارن، وتوصييييييييلت الدراسيييييييية  

الخياصييييييييييييية المرتبطية بيالتخطيط الاسييييييييييييي راتياي، والتنظير، والقييادة، والر يابية، والتيدرييب والتطوير لإدارة التنوع بيالتعلير 

 التطبيق وسبل التغلب عليها. ومعو اتمتطلبات تطبيقها   بل الجامري المصري وكذل 

و د اختلفت مع الدراسييييية    اتفقت الدراسييييية السيييييابقة مع الدراسييييية الحالية في دراسييييية التنوع كمتغير مسيييييتقل للدراسييييية،

الحالية في المنحت المسيييييتخدم، حيث اعتمدت الدراسييييية السيييييابقة على المنحت التحليلي المقارن، كما اختلفت مع الدراسييييية  

 الحالية في هدف وموضوع الدراسة.

 .(، بعنوان" دور شؤون الموظفين في تعزيز التنوع والشمول في بيئات العمل"2024،)السوالقة دراسة .4

تقيير دور  يييييؤون الموظفين في تعزيز  وفحص تقثير التنوع والشيييييمول في بيئات العمل على أداء  لى إهدفت هذه الدراسييييية  

اسيتكشياف فعالية السيياسيات والبرامج  و تحليل التحديات والمعو ات ال ي تواجه جهود تعزيز التنوع  ، و التنوع والشيمول 

سيييييييياهر بشييييييييكل كبير في تحسييييييييين الأداء التنظيمي، حيث ي  عزيز التنوع في  وى العملتإلي أن  وتوصييييييييلت الدراسيييييييية  الحالية  

ا على ،  ويات أعلى من الإبداع والابتكارتسيييييييييتفيد الشيييييييييركات ال ي تعتمد على تنوع الموظفين من مسيييييييييت وتؤكد النتائج أي يييييييييً

في تصييييييييييمير وتنفيذ سييييييييييياسييييييييييات التنوع والشييييييييييمول، وذل  من خلال التفاعل    الدور الأسيييييييييياشيييييييييي ي لإدارة  ييييييييييؤون الموظفين

والتنسيييق مع مختلف الأ سييام ل ييمان تكامل الجهود وتحقيق أهداف التنوع. ومع ذل ، يواجه تنفيذ هذه السييياسييات 

الية وبرامج تيدريبييةتو اسييييييييييييي راتيجييات  فيية و لية الوعي، مميا يتطليب وضيييييييييييييع  ، مثيل المقياومية الثقيابع  التحيدييات  عيية فعيل
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، ومن خلال هذه النتائج  امت الدراسيييييييييية بتقدير  ية وتطبيقها بنجاح في بيئة العملل ييييييييييمان تقبل السييييييييييياسييييييييييات التنوع

  تعزيز البرامج التيدريبيية والتوعيية لجميع مسيييييييييييييتوييات الموظفين من خلال  تعزيز التيدرييب والوعي بع  التوصيييييييييييييييات مظهيا  

 يجب على  يييييييييؤون الموظفين تعزيز التواصيييييييييل المفتوح وتعيييييييييجيع، وانه  وع وكيفية تعزيزه في بيئات العمللفهر أهمية التن

في عمليات اختيار الموظفين    بت ييييييييييمين معايير التنوع والشييييييييييمول ، كما وصييييييييييت  ركة في إطار يعزز التنوع والشييييييييييمول المشييييييييييا

 تنظيمية تعزز التنوع وتقدر التفاوت.ثقافة ر تعجيع الشركات على تطويو  ،اتهر ل مان تكامل الفرق المتنوعةوتر ي

و د اختلفت الدراسييية السيييابقة مع   والشيييمول،التنوع  موضيييوع  اتفقت الدراسييية السيييابقة مع الدراسييية الحالية في دراسييية  

دور  يييييييؤون الموظفين في تعزيز   الدراسييييييية الحالية في هدف وموضيييييييوع الدراسييييييية، فالدراسييييييية السيييييييابقة هدفت إلى دراسييييييية

 .التنوع والشمول في بيئات العمل

 ( الوظيفي )الرضا الثانيالمحور الدراسات السابقة الخاصة ب

(. بعنوان "الرضييييييييييييا الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين: دراسيييييييييييية مقارنة للجامعات 2022دراسيييييييييييية )أبو كر شيييييييييييية،   .1

 الحكومية وغير الحكومية".

 في الحكومية ممثلة  الجامعات في  العاملين  وأداء  الوظيفي  الرضيييييييييييييا  بين العلا ة  اسيييييييييييييتكشييييييييييييياف إلى  الدراسييييييييييييية هذه  هدفت

 عن  الكشيف  على  الدراسية  ركزت  كما  أكتوبر،  من  السيادا جامعة في  الحكومية ممثلة  غير  والجامعات  القاهرة،  جامعة

  والأداء  الوظيفي  والرضيييييييييا  جهة،  من  التنظيمية  العدالة  بين العلا ة وتحليل  الجامعات،  هذه  في  العاملين  رضيييييييييا  مسيييييييييتوى 

 في  بيييالعييياملين  الخييياصييييييييييييييية  والواجبيييات  الحقوق   بين  توازن   وجود  ميييدى  اليييدراسييييييييييييييية  تنييياوليييت  كميييا.  أخرى   جهييية  من  الوظيفي

 كقداة  الاسيييييييييتبانة  واسيييييييييتخدمت  المقارن،  الوصيييييييييفي  المنحت على  الدراسييييييييية  الحكومية، واعتمدت  وغير  الحكومية  الجامعات

أكتوبر، كما    من  والسيييييادا  القاهرة  جامع ي  في  العاملين  من ( مفردة235)  الدراسييييية  عينة  البيانات، حيث  يييييملت  لجمع

  أدائهر مسيييييييييييييتوى   وارتفيياع  للعيياملين الوظيفي الرضييييييييييييييا  بين   وييية  علا يية  وجود  نتييائج، أبرزهييا  عييدة  إلى  الييدراسيييييييييييييية  توصيييييييييييييلييت

ا  دورًا  تلعيييب  التنظيميييية  العيييدالييية  أن  أظهرت  الوظيفي، كميييا   الأداء  مسيييييييييييييتوى   وزييييادة  الوظيفي  الرضيييييييييييييييا  تعزيز  في  حييياسيييييييييييييميييً

ا  الدراسيييييييييية  وأكدتالوظيفي،     رضيييييييييياهر  وتحقيق  العاملين  أداء  تحسييييييييييين في  والأجور   المكافآت،  الحوافز،  أهمية  على أي ييييييييييً

 .الوظيفي

موضييييوع الرضييييا الوظيفي، كما اتفقت في اعتمادها على المنحت    اتفقت الدراسيييية السييييابقة مع الدراسيييية الحالية في دراسيييية

، إلى جانب مع الدراسيييييييييييية الحالية في اعتمادها على المنحت المقارن   الوصييييييييييييفي واسييييييييييييتخدام أداة الاسييييييييييييتبانة، بينما اختلفت
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الرضييييييييييييا الوظيفي وعلا ته بقداء اختلاف هدف وموضييييييييييييوع الدراسيييييييييييية حيث هدفت الدراسيييييييييييية السييييييييييييابقة إلى التعرف على  

 .العاملين

(. بعنوان " تطوير الأداء الإداري لمديري مدارس الحلقة الثانية من التعليم  2022دراسييييية )حسيييييانين، وآخرون،   .2

 الأساس ي على ضوء أحد المعايير الدولية".

 تطوير سييييبل  واسييييتكشيييياف  الدولية،  المعايير  أحد وفق  المدارا لمديري   الإداري   الأداء وتحليل  دراسيييية  هدفت الدراسيييية إلى

وتوصيييييييييييييليييت   الهيييدف،  هييذا  لتحقيق  الوصيييييييييييييفي  التوصيييييييييييييييييات، وتر الاعتمييياد على المنحت  من  مجموعيية  خلال  من  الأداء  هييذا

ا  هنياة  أن تبين  المجتمع، كميا تحيدييات  مواجهية في  الميدرسييييييييييييييية  الإدارة دور  تعزيز  اليدراسييييييييييييية إلى ضيييييييييييييرورة   المعيايير  في نقصيييييييييييييً

الدراسية،    والقاعات  والمدرجات  المعامل  لتجهي   كافية  ليست  المالية  المخصصات  وأن  الإداريين،  أداء  لتقيير  الموضوعية

   ييييييياملة  إلك رونية بيانات  اعدة توفر وعدم  المدرسييييييية،  داخل للعاملين  ممي ة  تدريبية  برامج توافر  ضيييييييعف إلى  بالإضيييييييافة

  والمكافآت  الحوافز وضيييييييييييعف  ومعاونيهر، التدريس  هيئة لأع ييييييييييياء  والتقدير  التحفي   ومحدودية  المدرسييييييييييية،  أعمال  تدعر

 .المدرسة داخل للإداريين المقدمة

اعتمادها على المنحت الوصييييفي، بينما اختلفت مع الدراسيييية الحالية في    اتفقت الدراسيييية السييييابقة مع الدراسيييية الحالية في

تطوير الأداء الإداري لمديري مدارا الحلقة الثانية من التعلير  هدف وموضيييوع الدراسييية، حيث هدفت إلى التعرف على  

                       .الأساش ي على ضوء أحد المعايير الدولية

ي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدر س  المؤسس   الأداءدور الرضا الوظيفي في : "( بعنوان2021،  الشريفدراسة )  .3

 ".بجامعة تبوك المطبق الإداري في ضوء النظام 

هدفت الدراسيييييييية إلى التعرف على دور الرضييييييييا الوظيفي في الأداء المؤسييييييييسيييييييي ي من منظور أع يييييييياء هيئة التدريس وذل  في 

ضيييييييييييييوء النظييام الإداري المطبق في جييامعيية تبوة، واعتمييدت الييدراسييييييييييييييية على المنحت الوصيييييييييييييفي التحليلي، وأعتمييد مجتمع  

تبوة، وذل  بسيييييييييييييحب عينة اسيييييييييييييتطلاعية مكونة من    الدراسييييييييييييية على هيئة التدريس العاملين بالكليات المختلفة بجامعة

( ع يو من أع ياء هيئة التدريس في الكليات العلمية والأدبية، وتوصيلت نتائج الدراسية إلى وجود درجات مرتفعة 350)

من الممارسييييات الإدارية، والرضييييا الوظيفي الذي يتعلق بتل  الممارسييييات الإدارية ال ي يتر اتباعها في جامعة تبوة، وعدم 

جود  فروق ذات دالة إحصييائية في الأ ييكال المتنوعة للرضييا الوظيفي وال ي تعزى إلى عامل طبيعة الكلية، بالإضييافة إلى و 

عيدم وجود فروق في كيل من الرضيييييييييييييا المتعلق بيالتوظيف، والرضيييييييييييييا المتعلق بكيل من المتيابعية والتقوير تعزي لعياميل الرتبية 

 عن وجود فروق دالة إحصائيًا ف
ً

 ي البعد المالي تعزي لعامل طبيعة الكلية وعامل الرتبة العلمية. العلمية، ف لا
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، إلى جانب اعتمادها على المنحت  اتفقت الدراسيييييييييية السييييييييييابقة مع الدراسيييييييييية الحالية في دراسيييييييييية موضييييييييييوع الرضييييييييييا الوظيفي

دور الوصييييييييفي التحليلي، بينما اختلفت مع الدراسيييييييية الحالية في هدف وموضييييييييوع الدراسيييييييية حيث هدفت إلى التعرف على 

 .الرضا الوظيفي في الأداء المؤسس ي من وجهة نظر أع اء هيئة التدريس في ضوء النظام الإداري المطبق بجامعة تبوة

  ميدانية العاملين: دراسييييييية  أداء  مسيييييييتوى   تحسيييييييين في   ودوره  الوظيفي (. بعنوان " الرضيييييييا2021دراسييييييية )غزلان،   .4

 بورقلة". saa للتأمينات الوطنية بالشركة

هدفت الدراسيييييية إلى تناول الدور الذي يقوم به الرضييييييا الوظيفي في تحسييييييين مسييييييتوى أداء العاملين، واعتمدت الدراسيييييية  

( عامل،  30الاسيييييييييييييتبانة لجمع البيانات، واعتمدت الدراسييييييييييييية على عينة من )على المنحت )الوصيييييييييييييفي(، واسيييييييييييييتخدمت أداة  

وتوصيلت الدراسية إلى أن الرضيا الوظيفي يلعب دور رئيسي ي في تحسيين أداء العاملين داخل المؤسيسية، كما أن الرضيا عن 

ن الأسيييييييييباب ال ي  العمل لدى العمال من أسيييييييييباب زيادة وتيرة العمل داخل المؤسيييييييييسييييييييية، ويعد الاندماج مع زملاء العمل م

 تسهر في تكثيف مجهودات العمال مما يؤدي إلى زيادة مستوى الأداء.

اتفقت الدراسيييييييييية السييييييييييابقة مع الدراسيييييييييية الحالية في دراسيييييييييية موضييييييييييوع الرضييييييييييا الوظيفي، إلى جانب اعتمادها على المنحت  

 ، بينما اختلفت مع الدراسييية الحالية في هدف وموضيييوع الدراسييية حيث هدفت إلى التعرف علىوأداة الاسيييتبانةالوصيييفي  

 .الرضا الوظيفي ودوره في تحسين مستوى أداء العاملين

  الشييييييييركة  رئاسيييييييية على   بالتطبيق  الإنتاجية  تحسييييييييين في   الوظيفي الرضييييييييا (. بعنوان " دور 2020دراسيييييييية )سيييييييي يل،   .5

 ". الخرطوم ولاية الحراري  للتوليد السودانية

الوظيفي المتوفر لدى العاملين، وتفسييييييييير وتحليل أبرز العوامل ال ي  هدفت الدراسيييييييية إلى الكشييييييييف عن مسييييييييتوى الرضييييييييا  

ي رتب عليها الرضيييييييييا الوظيفي داخل الشيييييييييركة السيييييييييودانية للتوليد الحراري، بالإضيييييييييافة إلى العلا ة بين الرضيييييييييا الوظيفي،  

سيييييييتبانة كقداة وزيادة الإنتاجية داخل الشيييييييركة، واعتمدت الدراسييييييية على المنحت الوصيييييييفي والتاري ي، كما اسيييييييتخدمت الا 

( فرد، وتوصييييلت تل  الدراسيييية إلى وجود علا ة ذات دلالة 65لجمع البيانات، واعتمدت الدراسيييية على عينة مكونة من )

 عن وجود علا ة 
ً

إحصائية بين الرضا الوظيفي وتحسين الإنتاجية في رئاسة الشركة السودانية للتوليد الحراري، ف لا

 في وتحقيق أهداف الشركة السودانية لتوليد الحراري.ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظي

اتفقت الدراسيييييييييية السييييييييييابقة مع الدراسيييييييييية الحالية في دراسيييييييييية موضييييييييييوع الرضييييييييييا الوظيفي، إلى جانب اعتمادها على المنحت  

هدف وموضوع  اعتمادها على المنحت التاري ي، إلى جانب  ، بينما اختلفت مع الدراسة الحالية في وأداة الاستبانةالوصفي  

 .دور الرضا الوظيفي في تحسين الإنتاجية الدراسة حيث هدفت إلى التعرف على
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 الأجن يةالدراسات 

6.      ( بيييييعييييينيييييوان  mahdi, 2022دراسيييييييييييييييييية   ) (the role of job Satisfaction in developing administrative 

performance and creativity). 

تحيدييد دور الرضيييييييييييييا الوظيفي في ، و دور الرضيييييييييييييا الوظيفي في تطوير الأداء الإداري  هيدفيت تلي  اليدراسييييييييييييية إلى التعرف على

 (77)منمكونية  عينية  الإعتمياد على  تر ، فقيد  تر تطبيق التحلييل في جيامعية تكرييت، و تطوير الإبيداع الإداري بين الموظفين

   32تر تخصييص مسيح من  و   ،رئيس  سير علمي في الجامعة بشيكل عشيوائي
ً
كان معدل الاسيتجابة  و   ،لأفراد العينةسيؤالا

وتوصيييلت تل  الدراسييية إلى أن  ، لتحليل البيانات ال ي  يييملها الاسيييتطلاع إحصيييائيًا SPSSتر اسيييتخدام برنامج  ، كما  90٪

أثبتت التحليلات الإحصيييييييييييييائية للبيانات ال ي تر ، كما  الرضيييييييييييييا الوظيفي يسيييييييييييييبب تقثيرًا إيجابيًا على تطوير إبداع الموظفين

الحصيييييييييييييول عليهييا أن الروح المعنوييية إيجييابييية بين إبييداع الأفراد في العمييل في الجييامعيية. كشيييييييييييييفييت الوسييييييييييييييائييل والانحرافييات  

القياسييييية عن ميل المسييييتجيبين الذين  ييييملهر الاسييييتطلاع إلى  بول أبعاد الرضييييا الوظيفي مثل النمو الوظيفي والتحفي   

فات القياسييييية أن المسييييتجيبين الذين  ييييملهر الاسييييتطلاع  كشييييفت الوسييييائل والانحرا، كما  العمل والمهام الوظيفية وبيئة

  ،و ييييابلييييية التغيير، و بول المخيييياطر، وتعيييييييييييييجيع الإبييييداع   يميلون إلى  بول أبعيييياد الإبييييداع الإداري مثييييل حييييل المشيييييييييييييكلات،

كما يجب على إدارة    ،واسيييييييتنادا إلى النتائج الإحصيييييييائية، أوصيييييييت هذه الدراسييييييية بمكافقة الموظفين اسيييييييتنادا إلى إنجازاتهر

 .الجامعة النظر في مشاكل موظفي الجامعة وحلها

اتفقت الدراسيييييييييية السييييييييييابقة مع الدراسيييييييييية الحالية في دراسيييييييييية موضييييييييييوع الرضييييييييييا الوظيفي، إلى جانب اعتمادها على المنحت  

هدف وموضيييييييييييييوع الدراسييييييييييييية حيث هدفت   ، بينما اختلفت مع الدراسييييييييييييية الحالية فيوأداة الاسيييييييييييييتبانة  التحليلي  الوصيييييييييييييفي

 .دور الرضا الوظيفي في تطوير الأداء الإداري الدراسة إلى التعرف على 

 Effect of Quality of Work Life on Performance: The Role of)( بعنوان  Haryono, 2020دراسييييييييييية )  .7

Satisfaction and Work Discipline) . 

تقثير جودة الحياة العملية على الأداء الوظيفي لمكتب الإحصيييييييييياء في مقاطعة    هدفت تل  الدراسيييييييييية إلى التعرف على مدي

جمع ، و د تر الإعتماد على أداة الاسييييتبانة في يوجياكارتا الخاصيييية مع الرضييييا الوظيفي وان ييييباط العمل كمتغير متدخل

، وتر على جميع موظفي مكتييب الإحصيييييييييييييياء في مقيياطعيية يوجييياكييارتييا الخيياصيييييييييييييية كمسيييييييييييييتجيبينمن خلال توزيعهييا  البيييانييات  

معلومات عن خصيييييائص البيانات البحثية المفيدة المتعلقة بالبيانات   لتقدير  سيييييتدلاليالا وصيييييفي و الإعتماد على المنحت ال

باسيييتخدام نموذج المعادلة الهيكلية  بالإضيييافة إلى دراسييية فرضيييية البحث من خلال الدراسييية الاسيييتدلالية    ،الديمغرافية
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(SEM( الجزئي الأ ل مربعًا )PLS باسيييييييييييتخدام برنامج )Smart PLS 3تقثيرًا إيجابيًا كبيرًا   ، وتوصيييييييييييلت الدراسييييييييييية إلى وجود

اتضيييييح أن تقثير الرضيييييا الوظيفي على  ومع ذل   ،لجودة الحياة العملية على الرضيييييا الوظيفي للموظفين وان يييييباط العمل

وبالتالي فلن ان ييييباط العمل  ،  تقثير ان ييييباط العمل على الأداء إيجابي بشييييكل كبير، على عكس أداء الموظفين ليس كبيرًا

 في تيييقثير جودة ، ولكن  هو متغير متيييدخيييل في تيييقثير جودة حيييياة العميييل على الأداء
ً

الرضيييييييييييييييا الوظيفي ليس متغيرًا متيييداخلا

 الحياة العملية على أداء الموظفين.

اعتمادها على المنحت الوصيييييييييييفي واسيييييييييييتخدام أداة الاسيييييييييييتبانة، بينما   اتفقت الدراسييييييييييية السيييييييييييابقة مع الدراسييييييييييية الحالية في

حيث   اختلفت مع الدراسيييية الحالية في اعتمادها على المنحت الاسييييتدلالي، إلى جانب اختلافها في هدف وموضييييوع الدراسيييية

مييدي تييقثير جودة الحييياة العملييية على الأداء الوظيفي لمكتييب الإحصيييييييييييييياء في مقيياطعيية يوجييياكييارتييا  التعرف على  هييدفييت إلى  

 .الخاصة

 The Effects Of Administrative Empowerment Onبعنوان )  (Abu Talib, and other, 2019) دراسييييية .8

Employees: job satisfaction in five-star resorts in Hurghada City) 

 نجوم  الخمس ذات  الفنادق في  الوظيفي  الرضييييييييييا على  الإداري   التمكين  تقثير  اسييييييييييتكشيييييييييياف إلى  الدراسيييييييييية تل   هدفت

  الكمي  المنحت على  الدراسيييييييييية  واعتمدت  مصيييييييييير، الغرد ة، في  فند يًا  منتجعًا (23) الإعتماد على تر الغرد ة،  بمدينة

(، وتر ٪72.4)  بلم  اسيييييييييييييتجييييابيييية  بمعييييدل  فنييييد ي  موظف  (500)  من  مكونيييية  عينيييية  اختيييييار  أهييييدافهييييا، كمييييا تر  لتحقيق

وتوصيييييييييييلت (، 24)  الإصيييييييييييدار SPSS  برنامج  باسيييييييييييتخدام  النتائج وتحليل  البيانات  الإعتماد على أداه الاسيييييييييييتبانة لجمع

 وجود  الدراسييييييية  أثبتت  كما  الوظيفي،  الرضيييييييا  مسيييييييتوى  على  إيجابي  تقثير  لهما وأبعاده  الإداري   التمكين  أن إلى  النتائج

  نجوم، وأوصييييييييييييييت الخمس  ذات الفنييد ييية المنتجعييات  في الموظفين  ورضييييييييييييييا الإداري  التمكين  بين   وييية ارتبيياط  علا يية

  الرجوع إلى  الحاجة دون   مهامهر لأداء  بالصييييلاحيات  وتفوي ييييهر  بقنفسييييهر،  ثقتهر  وتعزيز  الموظفين  بتمكين  الدراسيييية

  الإدارة مع  التواصييييل   نوات  تحسييييين إلى  بالإضييييافة  ملائمة،  تدريبية  برامج  وتوفير  الجماعي،  العمل وتعييييجيع  للإدارة،

 العليا.

داة  اسيييييييتخدامها لأ ، إلى جانب اتفقت الدراسييييييية السيييييييابقة مع الدراسييييييية الحالية في دراسييييييية موضيييييييوع الرضيييييييا الوظيفي

، بينما اختلفت مع الدراسة الحالية في اعتمادها على المنحت الكمي، إلى جانب اختلافها في هدف وموضوع  الاستبانة

تقثير التمكين الإداري على الرضيييييييييييا الوظيفي في الفنادق ذات الخمس نجوم الدراسييييييييييية حيث هدفت إلى التعرف على  

 .بمدينة الغرد ة
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 ( التنظيميالأداء ) الثالث الدراسات الخاصة بالمحور 

" تحليل أثر الرضييا الوظيفى على الأداء التنظيمي: دراسيية تطبيقية على موظفي ن(، بعنوا2024، بدوي ) دراسيية   .1

 .شركات القطاع الصناعي المصري"

الرضييا الوظيفي يشييمل بعدين   إنتهدف هذه الدراسيية الى الكشييف عن تقثير الرضييا الوظيفي على الأداء التنظيمي. حيث 

بالإضيييييييافة الى ابعاد الأداء التنظيمي وال ي تشيييييييمل الأداء    ، الرضيييييييا الوظيفي الخار يالجوهري أسييييييياسيييييييين الرضيييييييا الوظيفي  

المالي، الأداء غير المالي(. اعتمدت هذه الدراسيييييية على المنحت الوصييييييفي التحليلي، وذل  لتناسييييييبه مع أهداف الدراسيييييية، تر 

بالأكاديمية  اسييييييييتخدام الاسييييييييتبانة كقداة رئيسيييييييية وزعت على عينة الدراسيييييييية المكونة من العاملين بكلية الدراسييييييييات العليا

( مفردة، ، و د أظهرت النتائج أنه توجد علا ة ارتباطية وأثر ذات دلالة إحصيييييييييائية عند مسيييييييييتوى دلالة 214وعددهر )

( بين الرضيييييييييا الوظيفي والال  ام التنظيمي، لدى الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا والنقل البحري، بنسيييييييييبة  0.05)

ثة ب يييييييييييييرورة تدعير القيادة الرضيييييييييييييا الوظيفي لما لها من علا ة وأثر على الأداء  ( ، و د أوصيييييييييييييت الباح٪60.2مسييييييييييييياهمة )

 التنظيمي.

والأداء التنظيمي، إلى جانب اعتمادها    اتفقت الدراسيية السييابقة مع الدراسيية الحالية في دراسيية موضييوع الرضييا الوظيفي

الحالية في هدف وموضيوع الدراسية    الدراسيةمع على المنحت الوصيفي التحليلي واسيتخدام أداة الاسيتبانة، بينما اختلفت  

 .أثر الرضا الوظيفي على الأداء التنظيميحيث هدفت إلى التعرف على 

دراسيييييييييييييية    التنظيمي: (، بعنوان " دور ممييارسييييييييييييييات إدارة المواهييب في تنمييية الابييداع  2022اللاه،    عبييد )دراسيييييييييييييية   . 2

 . تطبيقية على العاملين بالمستشفى الجام ي بالمنوفية" 

على دور ممارسيييييييييييييات إدارة المواهب في تنمية الابداع التنظيمي وذل  بالتطبيق على  هدفت الدراسييييييييييييية الى التعرف  

بمحيافظية  بيالمسيييييييييييييتشيييييييييييييفى الجيامري    الإداريين   ، هيئية التمري  ، مفرده من العياملين الأطبياء (    338) عيددهيا عينيه  

وبلم عدد  وائر الاسيتقصياء الييحيحة    ، المنوفية, وتر جمع البيانات الأولية اللازمة من خلال  ائمة الاسيتقصياء 

وتر اسييييييييييتخدام عدد من الاسيييييييييياليب الاحصييييييييييائية المناسييييييييييبة من خلال برنامج  ، ( ٪ 85.5بمعدل اسييييييييييتجابة ) (  289) 

 (23 .SPSS V ( واسييييييييييييتخدام نموذج المعادلات الهيكلية ,)Structural Equation Model (SEM    من خلال البرنامج

وتوصيييييييييييييليت النتيائج إلى وجود علا ية ارتبياط معنويية ايجيابيية بين أبعياد إدارة  ،  AMOS (26 versionالإحصييييييييييييييائي ) 

المواهب اسييييييييييتقطاب المواهب, التفكير التصييييييييييميمي تنمية وتطوير المواهب, الاحتفاظ بالمواهب, تخطيط الاحلال  
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الاصييييييييييييييياليية الابييداعييية, المرونيية الابييداعييية, الحسييييييييييييييياسييييييييييييييية  الإبييداعييية، الوظيفي وأبعيياد الابييداع التنظيمي الاطلا يية  

للمشيييييكلات,  بول المخاطرة والتحدي, كما توصيييييلت الدراسييييية إلى وجود تقثير معنوي إيجابي لأبعاد إدارة المواهب  

وفي ضيييييوء ما أسيييييفرت عنه الدراسييييية من نتائج فقد ا  رحت مجموعة من    ، في كل بعد من أبعاد الابداع التنظيمي 

التوصيييييات أبرزها تبعى إدارة المسييييتشييييفى الجامري بالمنوفية لإدارة المواهب كمدخل لتحسييييين الاداء العام وتنمية  

 لتطوير  درتها على مواكبة التقدم الذي يشهده عالمنا المعاصر.   الابداع التنظيمي للعاملين 

  اسيييييييتخدام اعتمادها على المنحت الوصيييييييفي التحليلي إلى جانب   اتفقت الدراسييييييية السيييييييابقة مع الدراسييييييية الحالية في 

في هدف وموضيييييييوع الدراسييييييية، حيث هدفت إلى التعرف على    اختلفت مع الدراسييييييية الحالية   أداة الاسيييييييتبانة، بينما 

 . دور ممارسات إدارة المواهب في تنمية الابداع التنظيمي 

"متطلبات تطبيق معايير النموذج الأوربي للتميز المؤسيييييييييييسييييييييييي ي في الجامعات    (، بعنوان 2021،  )زهران دراسييييييييييية  . 3

 . المصرية على ضوء مستحدثات العصر الرقمي" 

للتمي  المؤسيييييييييييييسييييييييييييي ي من خلال تبعى منظومة من القير    الأسييييييييييييياشييييييييييييي ييعتبر التمي  في الجامعات هو المدخل والمكون  

عمل لمواجهه التغيرات البيئية الداخلية    باسييييييييييي راتيجيات المؤسيييييييييييسييييييييييياتية مدعومة برؤية ورسيييييييييييالة  ييييييييييياملة تتحقق  

ال ي يمكن تطبيقها على    المؤسييسيي ي ( من أهر النماذج التمي     EFQMوالخارجية، ويعد نموذج المؤسييسيية الأوربية )  

مؤسيسيات التعلير العالي، والذي أثبت نجاحه وانتشياره في مؤسيسيات عالمية كقحد الأطر الرئيسيية لتقيير جودة  

إلى السيييييييييييري للو وف على وا ع التمي   ، ولذل   د هدفت الدراسييييييييييية  وتقيير الوضيييييييييييع المهني للعاملين   أداء المنظمة، 

لعصيييييييير الر مي من  ( ومسييييييييتحدثات ا EFQMالمؤسييييييييسيييييييي ي في الجامعات المصييييييييرية في ضييييييييوء معايير النموذج الأوربي ) 

 لميا    الوصيييييييييييييفي واعتمييد البحييث على المنحت  ،  القيييادات الأكيياديمييية والإدارييية بييالجييامعييات المصيييييييييييييرييية   وجهييه نظر 
ً
نظرا

 إلى الدراسييييييات    عليه هذا المنحت من رصيييييييد للوا ع،   ينطوي 
ً
وما يتبع ذل  من تحليل وتفسيييييييير لهذا الوا ع اسيييييييتنادا

تواجيه الجيامعيات المصيييييييييييييريية وتحيد من إمكيانية    ال ي وتوصييييييييييييييل البحيث إلى وجود مجموعية من المعو يات  ،  والأبحيا  

من وجهه نظر    الر مي مسيييييتحدثات العصييييير  ( في ضيييييوء   EFQMللتمي  المؤسيييييسييييي ي )   الأوربي تطبيق معايير النموذج  

وفى دهيياييية البحييث تر وضيييييييييييييع مجموعيية من المتطلبييات المق رحيية لتطبيق  ،  القيييادات الأكيياديمييية والإدارييية بييالكليييات 

 الر مي.   ( في الجامعات المصرية على ضوء مستحدثات العصر EFQMذج الأوربي للتمي  المؤسس ي  ) معايير النمو 
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  اعتمادها على المنحت الوصيييييييييفي، بينما اختلفت مع الدراسييييييييية   اتفقت الدراسييييييييية السيييييييييابقة مع الدراسييييييييية الحالية في 

متطلبييات تطبيق معييايير النموذج الأوربي  في هييدف وموضيييييييييييييوع الييدراسييييييييييييييية حيييث هييدفييت إلى التعرف على    الحييالييية 

 . للتمي  المؤسس ي في الجامعات المصرية على ضوء مستحدثات العصر الر مي 

 . العامة المستقلة في الأردن"   ت (، بعنوان" دور الابداع التنظيمي في تطوير المؤسسا 2020دراسة )طبيشات،   . 4

هذه الدراسيييييييييييية إلى تحليل مفهوم الإبداع التنظيمي وتوضيييييييييييييا كيفية تطبيقه في تطوير المنظمات العامة،  هدفت  

وكيذلي  التعرف على مقوميات ومعو يات الإبيداع التنظيمي، وميا اي مجيالات الاسيييييييييييييتفيادة من الإبيداع التنظيمي في  

و د تكون مجتمع الدراسييييييييييية من القيادات الإدارية في المنظمات    ، ؤسيييييييييييسيييييييييييات العامة المسيييييييييييتقلة الأردنية تطوير الم 

العيييياميييية الأردنييييية، وتر اعتميييياد الفئييييات القيييييادييييية على مسيييييييييييييتوى رئيس مجلس إدارة والمييييدراء العييييامون والفئييييات  

وخلصيييييييت الدراسييييييية إلى مجموعة من النتائج أهمها أن  ،  الإ يييييييرافية على مسيييييييتوى المدراء وح ى رؤوسييييييياء الأ سيييييييام 

وأن هنيياة مجموعيية من مقومييات الإبييداع    ، طوير المنظمييات العيياميية متمي  في ت   الإبييداع التنظيمي يسييييييييييييييياهر بييدور 

التنظيمي يجب توافرها في المنظمات أهمهما توافر رسيييييييييييييالة واضيييييييييييييحة للمؤسيييييييييييييسييييييييييييية، وتحسيييييييييييييين علا ات العمل،  

والاهتميام بتبسييييييييييييييط الإجراءات وتطوير نظر العميل والتخلص من الإجراءات الروتينيية المعقيدة ال ي تحول دون  

مشيييييياركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية وأخيرا حرص الإدارة العليا  انطلاق الأفكار والإبداع، والحرص على  

يواجه مجموعة    على اكتشييييياف العناصييييير الخلا ة المبدعة داخل المنظمة. وبينت الدراسييييية بقن الإبداع التنظيمي 

ة زيادة وعي القيادات الإدارية  وأوصييت الدراسيية ب ييرور ،  من المعو ات تحول دون الاسييتفادة منه في مجال العمل 

إضييييييافة إلى ضييييييرورة إعادة  ،  بالاسييييييتفادة من إبداعات العاملين بدور الإبداع التنظيمي في عملية تطوير المنظمات  

  
ً
صيييييييييياغة مقومات الإبداع التنظيمي وتقسييييييييييمها إلى مجموعات، وتضيييييييييافة عناصييييييييير جديدة لتل  الموجودة أصيييييييييلا

للتوصيييييييييل إلى نسيييييييييبة أعلى من هذه المقومات للتعرف بال يييييييييبط على المقومات الرئيسيييييييييية والأسييييييييياسييييييييية للإبداع في  

 . إبداعات العاملين في تطوير المنظمات   المنظمات، ومحاولة التخلص من المعو ات للاستفادة من 

اعتمادها على المنحت الوصيييييييييفي، بينما اختلفت مع الدراسييييييييية    اتفقت الدراسييييييييية السيييييييييابقة مع الدراسييييييييية الحالية في 

دور الابداع التنظيمي في تطوير المؤسيييييييسيييييييات    الحالية في هدف وموضيييييييوع الدراسييييييية حيث هدفت إلى التعرف على 

 . العامة المستقلة في الأردن 
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سة ميدانية  را (، بعنوان" أثر التفكير الابتكاري في انشاء المؤسسة المصغرة المبتكرة: د 2016برقيقة،  )دراسة  . 5

 . لعينة من حاملي المشار ع" 

ف ييييلا عن    المبتكرة، في إنشيييياء المؤسييييسيييية المصييييغرة   الابتكاري الدراسيييية إلى التعرف على مدى تقثير التفكير  هدفت  

  31أجريت الدراسييييييية على عينة مسيييييييتهدفة مكونة من ،  لدى أفراد العينة   الابتكاري مسيييييييتوى التفكير   التعرف على 

، غرداية، بسكرة( وتر استخدام الاستبيان كقداة لجمع البيانات،  )ور لة حامل مشروع محت ن بمشاتل كل من  

لمعالجتها واختبار فرضييييييييييييييات الدراسييييييييييييية. و د    Spss verssion22ومجموعة من الأسييييييييييييياليب الإحصيييييييييييييائية وبرنامج 

المشيياريع    المشيياريع، لدى حاملي    الابتكاري وجود مسييتوى عال من التفكير    أهمها: توصييلنا إلى مجموعة من النتائج  

عدم وجود تقثير للتفكير    مبتكرة، المقدمة من  بل أصييييييحابها على مسييييييتوى المشيييييياتل لا تمثل مؤسييييييسييييييات مصييييييغرة 

نشيييييييير    أهمها: خلصييييييييت الدراسيييييييية إلى مجموعة من التوصيييييييييات    المبتكرة، إنشيييييييياء المؤسييييييييسيييييييية المصييييييييغرة  في   الابتكاري 

وضييع    الأسييرة، انطلا ا من   بتكارية الا البيئة   الثقافة المقاولاتية في الأوسيياط العلمية ولاسيييما في سيين مبكرة إنشيياء 

 . الابتكاري برامج تعليمية موجهة لتحسين والرفع من مستوى التعلر  

اعتمادها على المنحت الوصيييييييفي التحليلي إلى جانب اسيييييييتخدام    اتفقت الدراسييييييية السيييييييابقة مع الدراسييييييية الحالية في 

  أداة الاسيييييييتبانة، بينما اختلفت مع الدراسييييييية الحالية في هدف وموضيييييييوع الدراسييييييية، حيث هدفت إلى التعرف على 

 . أثر التفكير الابتكاري في انشاء المؤسسة المصغرة المبتكرة 

: الدراسات الأجن ية:
ً
 ثانيا

 The impact بعنوان " ،Azamela, J. C., Tang, Z., Owusu, A, Egala, S. B., & Bruce, E. (2022 )) دراسييية   .6

of institutional creativity and innovation capability on innovation performance of public 

sector organizations in Ghana". 

ونتيجية ليذلي ، ييدعو أصيييييييييييييحياب  ،  لا يزال القطياع العيام يتعرض ل يييييييييييييغوط  يييييييييييييدييدة لتحسيييييييييييييين  يدرتيه على الابتكيار

المصيييييييييييلحة إلى إجراء المزيد من الدراسيييييييييييات التجريبية حول مقدمات الابتكار، وخاصييييييييييية من منظور البلدان النامية.  

وبدافع من هذه الدعوة، نقوم بالتحقيق في تقثير الإبداع المؤسس ي والقدرة على الابتكار المؤسس ي على أداء الابتكار  

ا العام في سييياق غانا. والم فتاح لنموذجنا هو أن الإبداع المؤسييسيي ي والقدرة على الابتكار المؤسييسيي ي يتر تمكيظهما أي ييً

من خلال التعاون بين الوكالات والقيادة المؤسيييييييسيييييييية وضيييييييغوط أصيييييييحاب المصيييييييلحة. يتر اسيييييييتخدام نموذج معادلة 

يؤكد ،  في القطاع العام  من خمسين مؤسسةمستجيبًا   195الهيكل الجزئي الأ ل مربعًا لتقدير استجابات المسح لي 



16 
 

التحليييل التجريبي أن الإبييداع التنظيمي لييه تييقثير إيجييابي وهييام على أداء الابتكييار، وأن القييدرة على الابتكييار لهييا تييقثير 

سلبي وغير مهر على أداء الابتكار، وأن التعاون بين الوكالات والقيادة المؤسسية يساهمان بشكل إيجابي في الإبداع  

الإبداع المؤسيييسييي ي    فلن ضيييغط أصيييحاب المصيييلحة يؤثر سيييلبًا على كل من المؤسيييسييي ي والقدرة على الابتكار. ومع ذل ،

تسيييييياهر هذه الدراسيييييية في المعرفة حول مقدمات أداء الابتكار العام من منظور البلدان النامية. كما    ،وأداء الابتكار

 أدها تقدم نظريات حول أداء الابتكار العام.

اعتمادها على المنحت الوصييييفي التحليلي إلى جانب اسييييتخدام أداة   السييييابقة مع الدراسيييية الحالية فياتفقت الدراسيييية  

تقثير   الاسييييييييييتبانة، بينما اختلفت مع الدراسيييييييييية الحالية في هدف وموضييييييييييوع الدراسيييييييييية، حيث هدفت إلى التعرف على

 .الإبداع المؤسس ي والقدرة على الابتكار المؤسس ي على أداء الابتكار العام في سياق غانا

 :التعقيب على الدراسات

أبعاد الموارد  بدور  اتفقت الدراسيييية الحالية مع الدراسييييات السييييابقة في إلقاء الاهتمام حول كافة المعلومات ذات العلا ة  

و د حققت جميعها الإجابة على كافة التساؤلات البحثية ال ي  ،  الرضا الوظيفى والابداع التنظيميعلى  التنوع والشمول  

طرحتها كل دراسة، كما أدها توصلت إلى النتائج ال ي تؤيد ذل ، إلى جانب اعتماد الدراسات السابقة على المنحت الوصفي  

التنوع والشيييييييييييمول على الرضيييييييييييا الوظيفى  دور   من أجل توضييييييييييييا ظاهرة الدراسييييييييييية، وبيان  وبع  المناهت الأخرى   التحليلي

 والابداع التنظيمي.

ربط العلا ة بين متغيرات الدراسيييييييييييية، فالدراسيييييييييييية الحالية تهتر    السييييييييييييابقة فيالدراسييييييييييييات   مع  الحاليةاختلفت الدراسيييييييييييية  

، أي أدها تقوم بدراسيية الأثر من  التنوع والشييمول على الرضييا الوظيفى والأداء التنظيميابعاد دور حول   بتسييليط ال ييوء

، حيييث تقوم الييدراسييييييييييييييية الحييالييية  إلى جييانييب اختلاف الييدراسييييييييييييييية التطبيقييية من مجتمع وأداة الييدراسيييييييييييييييةأبعيياد مختلفيية،  

  ركة فنار بالرياض. بالتطبيق على

 المنطلقات النظرية للدراسة:

ا ببيئيية العمييل الحييديثيية، وهنيياة العييديييد من النظريييات ال ي تحيياول  ا وثيقييً
ً
التنوع والشيييييييييييييمول مفهومييان مرتبطييان ارتبيياطيي

 :آثارهما وتقثيرهما على المنظماتتفسير 

 بييالتنوع  الإدارة  نظرييية   (Theory Management Diversity:)   ترى هيييذه النظريييية أن التنوع هو مورد  ير يمكن

 .استغلاله لتحقيق مي ة تنافسيةات للمنظم
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ا د يقين، بيييييدءًا من مرحلييييية   الأبعييييياد: - 
ً
ا وتنفييييييذ

ً
تركز على إدارة التنوع كعمليييييية اسييييييييييييي راتيجيييييية تتطليييييب تخطيطييييي

 إلى التطوير المهني.
ً

 التوظيف وصولا

 تحقيق بيئة عمل  املة تساهر في زيادة الإنتاجية والإبداع والابتكار. الأهداف: - 

 الاجتميياعييية  الهويية  نظريية   (Theory Identity Social:)    تشيييييييييييييير هيذه النظريية إلى أن الأفراد يحييددون هويتهر من

 خلال الانتماء إلى مجموعات اجتماعية مختلفة، مثل الجنس والعرق والثقافة.

 تؤكد على أهمية الشعور بالانتماء إلى مجموعة عمل، وأن هذا الشعور يؤثر على سلوة الأفراد وأدائهر. الأبعاد: - 

فهر كيف تؤثر الهوييية الاجتميياعييية على التفيياعلات بين الأفراد في بيئيية العمييل، وكيف يمكن اسيييييييييييييتخييدام   الأهييداف: - 

 هذه الفهر لتقليل الصراعات وتعزيز التعاون.

 الاجتماعي   المال  رأس نظرية  (Theory Capital Social:)    ترى هذه النظرية أن العلا ات الاجتماعية اي  يكل من

 أ كال رأا المال، ويمكن أن تساهر في تحقيق الأهداف التنظيمية.

 تشدد على أهمية بناء علا ات  وية بين الموظفين من خلفيات مختلفة، وزيادة الثقة والتعاون. الأبعاد: - 

 تعزيز التكامل الاجتماعي بين الموظفين، وتحسين الأداء التنظيمي من خلال بناء  بكات  وية. الأهداف: - 

 الاسييييييييييييتيعييياب  نظريييية   (Theory Acculturation:)    الأفراد الجييييدد مع ثقييييافيييية تتنيييياول هييييذه النظرييييية كيفييييية تكيف

 المنظمة.

تركز على العوامييل ال ي تؤثر على سيييييييييييييرعيية وفعييالييية عملييية الاسيييييييييييييتيعيياب، مثييل دعر الزملاء والمييدراء، وتوفر    الأبعيياد: - 

 التدريب والتوجيه.

 ضمان اندماج الموظفين الجدد في الثقافة التنظيمية، وزيادة مستوى رضاهر الوظيفي. الأهداف: - 

 اللاواعي   التحيز  نظرية   (Theory Bias Implicit:)    تشيييييييير هذه النظرية إلى أن الأفراد يحملون أحكامًا مسيييييييبقة غير

 واعية تجاه فئات اجتماعية معينة.

بيييييالتعيين والتقيير    تؤكيييييد على أهميييييية التعرف على التحي ات اللاواعيييييية  الأبعييييياد: -  وتيييييقثيرهيييييا على القرارات المتعلقييييية 

 والتطوير.

 تطوير برامج تدريبية للحد من التحي ات اللاواعية، وبناء بيئة عمل أكمر عدالة. الأهداف: - 
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 :المنهجية وطرق البحث

 :فرضيات الدراسة .1

 :في الاتىوفقا لما جاء في مشكلة الدراسة وأهدافها، تتمثل فرضيات الدراسة 

 .بشركة الفنار بالرياض الوظيفييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع والشمول على الرضا الأولى: الفرضية الرئيسية 

 ويندرج تحت الفرضية الرئيسية عدة فرضيات فرعية تتمثل في:

بشيييييركة    الوظيفيالديموغرافي والثقافي على الرضيييييا    إحصيييييائية للتنوع: يوجد أثر ذو دلالة الأولى الفرضيييييية الفرعية   - 

 الفنار بالرياض.

بشيركة الفنار    الوظيفيوالمهني على الرضيا    الوظيفي  إحصيائية للتنوع: يوجد أثر ذو دلالة الفرضيية الفرعية الثانية - 

 بالرياض.

  الوظيفيفي المهارات وانماط التفكير على الرضييييييييا   إحصييييييييائية للتنوعأثر ذو دلالة  يوجدالثالثة:  الفرضيييييييية الفرعية   - 

 بشركة الفنار بالرياض.

في التطوير المهني والتواصيييييييييييييل على الرضيييييييييييييا    إحصيييييييييييييائية للشيييييييييييييمول يوجد أثر ذو دلالة   الفرضييييييييييييية الفرعية الرابعة: - 

 بشركة الفنار بالرياض. الوظيفي

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع والشمول على الأداء التنظيمي بشركة الفنار بالرياضالفرضية الرئيسية الثانية:  

 ويندرج تحت الفرضية الرئيسية عدة فرضيات فرعية تتمثل في:

الديموغرافي والثقافي على الأداء التنظيمي بشيييييييركة    إحصيييييييائية للتنوع: يوجد أثر ذو دلالة الفرضييييييية الفرعية الأولى  - 

 الفنار بالرياض.

والمهني على الأداء التنظيمي بشيركة الفنار    الوظيفي إحصيائية للتنوعأثر ذو دلالة   : يوجدالثانيةالفرضيية الفرعية   - 

 بالرياض.

في المهارات وانماط التفكير على الأداء التنظيمي    إحصييييييييييائية للتنوعأثر ذو دلالة  يوجد  الثالثة:الفرضييييييييييية الفرعية   - 

 بشركة الفنار بالرياض.
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في التطوير المهني والتواصييييييييييييييل على الأداء   إحصييييييييييييييائييية للشيييييييييييييمول يوجييد أثر ذو دلاليية   الفرضييييييييييييييية الفرعييية الرابعيية: - 

 التنظيمي بشركة الفنار بالرياض.

 : نموذج الدراسة .2

 نموذج الدراسة ( 1) شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية الدراسة .3

هدف إلى توضيييييح العلا ة  يالذي  ،و تعتمد الدراسييييية الحالية على المنحت الوصيييييفي التحليلي لملائمته لموضيييييوع الدراسييييية  

بين بع  المتغيرات ودراسيية تقثيرهر، حيث سيييتر من خلاله وصييف العلا ة بين متغيرات محل الدراسيية المتمثلة في  

وتمثلت متغيرات  فنار بالرياض بالتطبيق على  ييييييييركة  دور التنوع والشييييييييمول على الرضييييييييا الوظيفى والأداء التنظيمي  

التنوع اليييديموغرافي والثقيييافي، التنوع الوظيفى والمهني، التنوع في المهيييارات وانمييياط  اليييدراسييييييييييييييية في المتغير المسيييييييييييييتقيييل )

 يار  وتر اخت  ،)الأداء التنظيمي((الرضيييييييييييا الوظيفى( والمتغير التابع )التفكير، الشيييييييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييييييل  

الرضيييييييييا الوظيفى والأداء  على  إدارة التنوع والشيييييييييمول    تقثيرل مجتمع الدراسييييييييية لدراسييييييييية  يلتمث يييييييييركة فنار بالرياض 

 .SPSSعن طريق البرنامج الإحصائي فنار بالرياض بالتطبيق على  ركة التنظيمي 

 

 المتغير التابع 

 الوظيفي الرضا 

 المتغير المستقل

 التنوع والشمول 

 التنوع الديموغرافي والثقافي

 والمهني الوظيفي التنوع  

 التنوع في المهارات وانماط التفكير

 الشمول في التطوير المهني والتواصل 

 الأداء التنظيمي 
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 الدراسة:مجتمع وعينة   .4

 مجتمع الدراسة: .أ 

 .للصناعات الأساسية بالرياضساب  في  ركة الدراسة يتمثل مجتمع 

 عينة الدراسة: . ب

، (ROBERT V. KREJCIE, 1970)يمكن تحديد حجر عينة البحث من خلال دراسيييية    الدراسييييةكبر حجر مجتمع  بسييييبب  

 Salih,Mahdi,2021,473)) بواسطة القانون التالي:

  =  حجم العينة
𝑍2∗𝑝∗(1−𝑝)

𝛼2 

Z 95الثقة الذي تر اختياره : الدرجة المعيارية المقابلة لمعامل٪. 

p 15تر اختيارها ال ي : نسبة العينة من المجتمع٪ 

𝛼 : 5مستوى المعنوية المسموح به في النتائج وهو٪. 

 بالتعويض في القانون السابق:

196 =   حجم العينة =
1.962∗0.15∗0.85

 مفردة من مجتمع البحث 0.052

 الدراسة:أدوات  

 :تيوتتكون الاستبانة من ثلاث محاور تتمثل في الآتتمثل أداة الدراسة في الاستبانة لجمع البيانات من عينة البحث، 

والمتمثلة في    ،عينة الدراسييييييةوالعمال من    للموظفين والوظيفيةيت ييييييمن الخصييييييائص العييييييخصييييييية  سيييييي  المحور الأول: •

 )النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة...الخ(.

 )المتغير المستقل(.التنوع والشمول سيت من فقرات  المحور الثاني: •

 المتغير التابع(.) التنظيميوالابداع  الوظيفيالرضا سيت من الفقرات ال ي تقيس  المحور الثالث: •

  صدق أداة البحث:

التقكد من صييييييدق الاسييييييتبانة بواسييييييطة عرضييييييها في هيئتها الأولية على عدد من الأكاديميين المتخصييييييصييييييين في إدارة  سيييييييتر  

 ا لوجهات نظر المحكمين على الاستبانة.الأعمال، وتجراء التعديلات طبقً 
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 :الدراسة  أداةثبات  

على محياور    (Cronbach Alphaكرونبياخ )سيييييييييييييوف يتر التحقق من ثبيات الاسيييييييييييييتبيانية بواسيييييييييييييطية اسيييييييييييييتخيدام معياميل ألفيا 

الدراسيييييييية لمعرفة مدى الاتسيييييييياق الداخلي لفقرات الاسييييييييتبانة لكل بعد ولكل متغير، ومن خلال النتائج سييييييييوف نتقكد من  

 مدى صدق وصحة وثبات أداة الدراسة )الاستبانة( ومدى صلاحيتها في التحليل الإحصائي.

 الدراسة:  حدود

والأداء    الوظيفيالرضييييييييييييا  في تعزيز التنوع والشييييييييييييمول  دور ا تصييييييييييييرت الدراسيييييييييييية على دراسيييييييييييية    الحدود الموضيييييييييييوعية: - 

 .التنظيمي

 .فنار بالرياضال ركة تطبيق هذه الدراسة على  تر الحدود المكانية: - 

  الحدود ال شرية: - 
ُ
 فنار بالرياض.ال ركة ( من موظفي 196بقت هذه الدراسة على عينة حجمها نحو )ط

 م.2025طبقت هذه الدراسة خلال العام الدراش ي  الحدود الزمنية: - 

 لأساليب الإحصائية:ا

وتحليل البيانات ال ي تر تجمعها، سيييييييييييوف يتر اسيييييييييييتخدام الأسييييييييييياليب الإحصيييييييييييائية المناسيييييييييييبة    ةلتحقيق أهداف الدراسييييييييييي

 (: SPSS Version 26باستخدام البرامج الإحصائية )

 ( للتقكد من صدق الاتساق الداخلي للاستبيان. Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) •

ارتفاع أو انخفاض اسيييييييتجابات أفراد الدراسييييييية عن كل عبارة من    ىوذل  لمعرفة مد  ،(Meanالمتوسيييييييط الحسيييييييابي ) •

 عبارات متغيرات الدراسة الأساسية. 

انحراف اسيييييييتجابات أفراد الدراسييييييية لكل    ى( للتعرف على مدStandard Deviationاسيييييييتخدام الانحراف المعياري ) •

 عبارة من عبارات متغيرات الدراسة ولكل بُعد من أبعادها الرئيسية عن متوسطها الحسابي. 

المتغير  لمعرفييية أثر كيييل بُعيييد من أبعييياد    Simple Linear Regression Analysisتحلييييل الانحيييدار الخطي البسييييييييييييييط   •

 المستقل على المتغيرات التابعة

 المتغير المستقل على المتغير التابع.فة أثر أبعاد لمعر  Multiple Regression)تحليل الانحدار المتعدد ) •
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 المقدمة:

، خاصييييييييية في  طاع
ً
 م  ايدا

ً
 تعد إدارة التنوع والشيييييييييمول في بيئة الأعمال من المواضييييييييييع الهامة والملحة ال ي تتطلب اهتماما

تشييهدها المملكة،  مع التطورات الا تصييادية والاجتماعية السييريعة ال ي  ، ففي المملكة العربية السييعودية ييركات الطا ة 

أصيييييييييييييبحيت الحياجية ملحية لتبعي اسييييييييييييي راتيجييات فعيالية لإدارة التنوع والشيييييييييييييمول ل يييييييييييييميان بيئية عميل متمي ة تعزز الابتكار  

 .والتنافسية

الجنس، العمر، الخلفييية الثقييافييية، )التنوع في بيئيية العمييل يشيييييييييييييمييل مجموعيية واسيييييييييييييعيية من الفرو ييات بين الأفراد مثييل  

بينما يشيييير الشيييمول إلى خلق بيئة عمل يشيييعر فيها جميع الموظفين بقدهر مح رمون و يمون، حيث (،  المهارات، والخبرات

ر آراؤهر ومسيييييييييييييياهمياتهر  قيدل
ُ
في الا تصيييييييييييييياد العيالمي اليوم، يعيد التنوع والشيييييييييييييمول حجر الزاويية المهر للنجياح والقيدرة  ، فت

تدرة المؤسيييييييييييسيييييييييييات في جميع أنحاء العالر أن القوى العاملة المتنوعة والشييييييييييياملة  ، حيث التنافسيييييييييييية على المدى الطويل

ا مي ة اسيييي راتيجية تدفع الابتكار، وتزيد القدرة على حل المشييييكلات، وتعزز الأداء    ليسييييت مجرد ال  ام أخلا ي، ولكظها أي ييييً

 (2024لأي منظمة. )الحربي وزعفراني،  التنظيمي العام

إن نجاح المنظمات يعتمد بشييييييييييييكل أسيييييييييييياشيييييييييييي ي على مدى فاعلية أداء الأفراد العاملين بها ومعرفة واجباتهر تجاه المنظمة  

والمسيييييييييتفيدين من الخدمات ال ي تقدمها، وهذا ينعكس على مسيييييييييتوى رضييييييييياهر عن العمل أو الوظيفة لأنه من الطبيري 

 أن يختلف أداء عامل يشييييييعر أنه را يييييي ي في عمله، بعامل  
ً
آخر لا يشييييييعر به ولا يلمس أن المنظمة ال ي يعمل بها تهتر  جدا

 (2024. )الشلوي، بحالة الرضا لديه ومتطلباته، وهذا ما يؤكد أهمية الرضا الوظيفي في حياة المنظمات

الأداة العملية ال ي    باعتبارهيشييييييييييييكل الأداء التنظيمي أحد الركائز الأسيييييييييييياسييييييييييييية لدى المنظمات الحديثة،    آخرومن جانب 

 درة ، فهو يمثل  تحقق الأهداف و تمكن من تجسيييييييييييييد الرؤية ال ي يعمل كل أفراد المؤسييييييييييييسيييييييييييية عادة على جعلها وا عية  

تسيييييرى لتحقيقه على المدى   المؤسيييييسييييية على وضيييييع الموارد الكامنة لديها وفق ما يتناسيييييب مع الأهداف المسيييييطرة  بليا و ما

دور التنوع والشمول في تعزيز الرضا  المختلفة، وبالتالي أصبا من ال روري التعرف على   البعيد وفي ظل متغيرات البيئة

 .الفنار بالرياضلدى العاملين في الشركات والمنظمات ومظهر  ركة  الوظيفي والأداء التنظيمي
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 المبحث الأول: التنوع والشمول 

: تعريف التنوع والشمول 
ً
 أولا

الوصيييييييييييييول الفوري إلى مجموعية كبيرة من المعرفية، والمهيارات والقيدرات المطلوبية في إنجياز الأهيداف والغياييات   التنوع هو"

ويمكن اعتبييار إدارة التنوع بييقدهييا عملييية إدارييية  ييائميية على بع  القير ال ي تع رف بييالاختلافييات بين النيياا  ، التنظيمييية

 ((Ewoh, 2013 ".والهويات باعتبارها مصدرًا للقوة، ولكن في الو ت نفسه اي موجهة نحو تحقيق النتائج التنظيمية

 إذن فلدارة التنوع مصيييطلح واسيييع يشيييير إلى الممارسيييات الإدارية ال ي تسيييتخدم لتحسيييين فاعلية إدارة الموارد البشيييرية في

قنه الفروق المدركة بين العاملين، مثل العمر والأصل والدين والتخصص الوظيفي والمهنة  بالتنوع    ، كما يعرفالمنظمات

والجنس وأسيييييييييييييلوب الحييياة والمييدة الوظيفييية مع المنظميية، أمييا إدارة التنوع فري ضيييييييييييييمييان بييقن الموارد البشيييييييييييييرييية في مكييادهييا  

لمدركة بين العاملين لتحقيق الإنتاجية  المناسيييييييب للظهوض والتطوير المسيييييييتمر لها، من خلال دمج هذه الفروق الفعلية وا

)العبيدي،   .لاسيييييييييي راتياي لهاولو أرادت المنظمات البقاء تنافسيييييييييييًا، فلن التنوع يجب أن يكون جزءًا من الهدف ا،  العالية

2010) 

ويوفر المييل نحو ، تعريف التنوع بيقنيه خليط من النياا مع مجموعية مختلفية الهوييات داخيل نظيام اجتمياعي واحيديمكن 

 زيادة التنوع دافعا يبعث على الاع راف بالحاجة إلى إدارة التنوع في المنظمة. 

تخطيط وتنفييذ الأنظمية التنظيميية والمميارسيييييييييييييات لإدارة النياا، ح ى إن المزاييا  "إدارة التنوع بيقدهيا   (Cox, 1993) وعرلف

 ".حد، في حين تصل سلبياته المحتملة إلى الحد الأدنى أ ص ىالمحتملة للتنوع تصل إلى 

 ب
ً
والذي ي يييييييييف اختلافا    قدها عملية تخطيط لتنظير وتوجيه وتسييييييييناد هذه الأمزجة الجماعية بطريقة ماوعرفت أي ييييييييا

 للقياا إلى الأداء التنظيمي
ً
 (Eger & Indruchova, 2014) . ابلا

،  يشيييييييييييييير التنوع إلى التعيايم بين الموظفين من مختلف الخلفييات الاجتمياعيية والثقيافيية المختلفية داخيل الشيييييييييييييركية حييث 

 يشمل التنوع العوامل الثقافية مثل العرق، والجنس، والعمر، واللون، والقدرة البدنية، والإثنية، إلخ. و 

ويت ييييييييمن التعريف الأوسييييييييع للتنوع الفئات العمرية، والدين، أو الأصييييييييل القومي، والإعا ة، والتوجه الجنسيييييييي ي، والقير،  

وعرفيت إدارة التنوع بيقدهيا   ،والإثنيية والتعلير واللغية، ونمط الحيياة، والمعتقيدات والمظهر الميادي والوضيييييييييييييع الا تصيييييييييييييادي

بهر، ومكافقتهر،    ال  ام مظهاي ومخطط له من  بل المنظمات لاسيتقطاب خليط غير متجانس من العاملين، والاحتفاظ"

 (Otike, et al, 2011) ".وتعجيعهر
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، ووضيييييعت هذه الإدارة من أجل خلق ثقافة مشييييي ركة  "العمل التنظيمي من تلقاء نفسيييييه"( بقدها  Bozhko,  2014وعرفها )

 أكبر بين الموظفين من العديد من الخلفيات المتنوعة في الهياكل التنظيمية الرسمية وغير الرسمية.

يشييييييييييير التنوع الآن إلى أي اختلاف واضييييييييييح بين الأفراد في السيييييييييين، والعرق، والدين، والتخصييييييييييص الوظيفي، والمهنة والميل  

وأن    أي نوع آخر من الاختلاف الواضيييييح  الجنسييييي ي، والأصيييييل الجغرافي، ونمط الحياة، وامتلاة المؤسيييييسييييية أو المنصيييييب، أو

إدارة التنوع ت يييمن وجود جميع العوامل في مكادها الييييحيا من أجل تعيييجيع التطوير المسيييتمر للقوى العامل المتنوعة  

  ة.من خلال مزج هيييذه الاختلافيييات الفعليييية والمتصيييييييييييييورة بين العييياملين بهيييدف الوصيييييييييييييول إلى أ صييييييييييييي ى معيييدل من الإنتييياجييي

 (2019)الخفا ي، 

  :
ً
 فلسفة التنوع والشمول ثانيا

يركز على  يمة  ، حيث  الشييييييييركات وتعزيز الابتكارقوم فلسييييييييفة التنوع والشييييييييمول كعناصيييييييير أسيييييييياسييييييييية في تحسييييييييين أداء  ت

 .الاختلاف في الخبرات والخلفيات لتحسين الديناميات الفريقية والقدرة على التكيف

تعتبر التنوع  ، فري  فلسييييييييييفة التنوع والشييييييييييمول تعكس فهما عميقا لأهمية تعدد الأفكار والثقافات في بناء مجتمع مزدهر

تعييييييجيع التفاعل بين مختلف الخلفيات  ، و مصييييييدر غعي يسييييييهر في إثراء الفرد والمجتمع على الصييييييعيدين الثقافي والفكري 

 .يعزز التفهر المتبادل ويقود إلى بيئة مفتوحة ومتقبلة

يتطلب ذل  ت يييمين تمثيل متنوع في  ، و التعليميالمجتمع  في سيييياق التعلير، ترتبط فلسيييفة التنوع بتعزيز الشيييمولية في و

 لخلفيات الطلاب
ً
 كاملا

ً
من خلال تعزيز التنوع في التعلير، يمكن تحفي   ، فالمناهت والموارد التعليمية، مما ي يمن تمثيلا

،  على صيييييعيد المجتمع، يعتبر التنوع وسييييييلة للحد من التميي  وتعزيز المسييييياواة ، و التفكير النقدي وتعزيز مهارات التعاون 

 .تدراة  يمة الاختلاف يسهر في تعزيز التساما وفهر أن كل فرد يسهر بشكل فريد في تكوين النسيج الاجتماعيو 

فلسفة التنوع والشمول تعكس رؤية متقدمة تفهر أن  وة المجتمع تكمن في تنوعه، وأن الاح رام المتبادل والتفاهر  إذن  

 (2024. )السوالقة، يمثلان أساسا لتحقيق التقدم المستدام

  :
ً
 والشمول   أهمية إدارة التنوعثالثا

لى خلق أسيييييواق متعددة الاعراق، وهو ما يفرض على المؤسيييييسيييييات أن تفكر أن هناة  إن تعدد الأعراق في المجتمع يؤدي  إ

ن القوى العاملة المتنوعة اي مي ة تنافسية كبيرة، حيث أما يؤكد    وهومتطلبات لتنويع الحملات الإعلانية والتسويقية،  

ن القوى العاملة المتنوعة يمكن أن تخلق اس راتيجيات متنوعة للإعلان تمكن من إرضاء وجذب انتباه السوق متعددة إ
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ن تنوع القوى العياملية يمكن أن يقيدم أفكيار أف ييييييييييييييل للمنتجيات والخيدميات المقيدمية لجمهور  أالأعراق والثقيافيات، كميا 

 .متعدد الثقافات

لى تحسيييييييييييين أداء المؤسيييييييييييسييييييييييية وزيادة جودة وفعالية القوى العاملة وتعزيز إن تؤدي  أويمكن اي يييييييييييا لإدارة التنوع الفعالة 

 عليها،المرونة والإبداع، وتحسييين نوعية اتخاذ القرارات والتعلر التنظيمي، وتجنيد أف ييل المهارات والمواهب والمحافظة  

 .وزيادة تفهر العملاء، ف لا عن تعزيز الأوضاع في السوق 

ولا تتوفر هذه الفوائد فقط للمؤسيييييييييسيييييييييات الكبيرة ال ي لديها موارد لتمويل سيييييييييياسييييييييية التنوع، بل يمكن لإدارة التنوع أن  

توفر للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة نحجا فعالا من حيث التكلفة للتغلب على التحديات من خلال استقطاب أف ل 

 .هارات وزيادة الابتكارالمواهب وزيادة القدرة التنافسية في السوق من خلال الم

: )محميد وجلول،  نيذكرهيا كيالتيالي التنوع والشييييييييييييمول  إلى مجموعية من الايجيابييات لإدارة  john wrench وقيد أشييييييييييييار

2018 ) 

 .استخدام المهارات والمواهب لقوة العمل المناسبة، وتقكيد  رارات الاختيار المستند لمعايير من بطة - 

 .جعل المنتجات والخدمات أكمر جذبا للزبائن والمستهلكين من أعراق متعددة - 

 .زيادة الابتكار والإبداع وحل المشاكل من خلال ابتكار فرق عمل متنوعة - 

تعزيز ممارسيييات عمل مرنة من خلال الاسيييتجابة لحاجيات  وة العمل المتنوعة، وهذه المرونة تحسييين الكفاءة  - 

 .والابتكار بالمؤسسة

اخ راق الأسيييييييييييييواق العيالميية بنجياح خياصييييييييييييية مع  وة العميل المتنوعية ال ي تعيييييييييييييجع التواصيييييييييييييل والمهيارات المتنوعية   - 

 .لتسهيل دخول أسواق جديدة

معدل دوران عالي، الأضيييييييييرار ال ي    ،التغيبات  تجنب المشييييييييياكل الداخلية كالصيييييييييراعات وسيييييييييوء التفاهر المظالر، - 

 .تلحق التطور الوظيفي

تجنب تكاليف التميي  العر ي كالإضيييييرار بصيييييورة المؤسيييييسييييية من الدعاية السييييييئة أو العقوبات المالية عن طريق   - 

 .القانون 

تحسييييييين إمكانية الفوز بعقود من خلال الصييييييورة الايجابية لفريق البيع المتنوع، أو الحصييييييول على مبيعات من   - 

 زبائن الشركات الذين يولون أولوية كبيرة للسياسات ال ي تدعر التنوع.
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يعزز التنوع للمنظمات متعددة الثقافات مي ة تنافسيييييييية في جذب والاحتفاظ بقف يييييييل المواهب والكفاءات من   - 

 في استثمار أف ل لهذه الكفاءات 
ً
،  خلال سياسات وممارسات توظيف عادلة و فافة والذي ينعكس مجددا

كما يزداد الولاء لدى العاملين الذين يشيييييييعرون إن فرص التقدم والنمو الوظيفي لا تقتصييييييير على جماعات أو 

 عدد معين.  ريحة معينة أو

المنظمات متعددة الثقافات يصييييييييييبا لديها فهر أف ييييييييييل للبيئة من خلال توظيف القوى العاملة المتنوعة، فلن  - 

، السيييياسيييية والاجتماعية والقانونية والا تصيييادية للبلدان الأجنبية ال ي تعمل فيها أو تخطط لبدء العمل فيها

للمنظمات اسيييييتخدام موارد بشيييييرية ذات  درة على تجديد نفسيييييها مرات عديدة من خلال التنوع    التنوع يتياف

 الواسع للأيديولوجيات المتوافرة على جميع المستويات.

كما أن   ،حل المشيييييييييكلات  الموارد،الحصيييييييييول على    التسيييييييييويق،إدارة التنوع تخلق مزايا تنافسيييييييييية في مجالات مثل   - 

أي لا يوجيد نمط واحيد    groupthinkالقوى العياملية المتنوعية اي أكمر  يدرة على تجنيب نتيائج التفكير الجمياعي  

 محدد للتفكير.

يؤثر التنوع في الكلفيييية، إذ إن المنظمييييات ال ي تتبعى التنوع تزيييييد من الراحيييية في العمييييل للمجموعييييات المتنوعيييية،   - 

 وبالتالي يقلل التنوع والغياب ودوران العمل وما يرتبط بها من كلف إضافية.

كما يوفر التنوع الأسييييس العميقة والعريقة  ،الفرق المتنوعة تسييييتجيب بسييييرعة للتغيرات وتظهر مرونة أف ييييل - 

 .في الحل الخلاق للمشكلات، وفي المساعدة باتخاذ  رارات صائبة

عنيدميا تيدرة الشيييييييييييييركية  |، فيعيد التنوع أحيد مفياتيا النجياح لأولئي  اليذين يرغبون في دخول السييييييييييييياحية اليدوليية  - 

 الشركة. يمكن أن تسهل نجاح د،تصبا القوة العاملة أصلا اس راتيجيا وم ى تدار بشكل جي التنوع،فوائد 

  :
ً
 في بيئة العملوالشمول  أسباب اهتمام منظمات الأعمال بالتنوع  رابعا

في الو يت الحياضييييييييييييير، بسيييييييييييييبيب العيدييد من  والأداء التنظيمي  بيدأ التنوع في لعيب أحيد الأدوار المركزيية في الحيياة التنظيميية  

 (2021)ناصر،  :الأسباب، ويمكن ذكر أهر هذه الأسباب ال ي كانت وراء صعود التنوع بالآتي

 :لعولمةا .1

ممييا أدى إلى التييدفق الحر للمنتجييات والخييدمييات والأفكييار   البلييدان،ازالييت العولميية الحواجز بين الأسيييييييييييييواق، وبييالتييالي بين  

كما أن  ، رها  ييييييييعرت العديد من المنظمات ب ييييييييغط  واعد السييييييييوق الجديدة ووجود منافسييييييييين جددأثوعلى   Kوالمهارات
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غياب الحواجز بين الأسييواق، فرض على المؤسييسييات التعامل مع أنواع جديدة من المسييتهلكين والأذواق ومختلف الموارد  

 .البشرية

 وضيييح، و د وبالتالي ظهرت أهمية التنوع بسيييبب عدم اسيييتعداد الشيييركات سيييواء داخل فروعها وأسيييوا ها لهذه التغيرات

Cox  ذلي  حييث اعتبر أن "عولمية العميل هو الاتجياه اليذي يجعيل كفياءة التعياميل مع التنوع حياجية حياسيييييييييييييمية بيالنسيييييييييييييبية

 ". للعديد من المنظمات

 ة:الهجر  .2

العالر، مثل أمريكا الشيييييييييييمالية وأوروبا سيييييييييييبب آخر مهر لقبول أهمية التنوع هو الحجرة الم  ايدة، فالبلدان المتقدمة من  

الغربييييية، تتمي  بمعييييدلات ولادة منخف يييييييييييييييية وبييييالتييييالي يحييييد  مع مرور الو ييييت انخفيييياض في الشيييييييييييييبيييياب، ومع زيييييادة عييييدد 

المتقاعدين، تبدأ هذه البلدان باسيييييييييتيراد المهاجرين لسيييييييييد النقص في  وة العمل بما ي يييييييييمن لها الحفاظ على مسيييييييييتواها  

أما في المناطق النامية من العالر فنجد صييييييورة معاكسيييييية، هذه المناطق تعاني من ارتفاع معدلات المواليد،    ،الا تصييييييادي

 عما كانت عليه في السنوات الماضية. 
ً
 وزيادة عدد الشباب، وتحسن الظروف اليحية نسبيا

مجموعيية كبيرة جييدا من البيياحثين الشيييييييييييييبيياب عن العمييل إلى الحجرة بهييدف العثور على وظييائف   هييذه الوضيييييييييييييع  دفعو ييد  

يمكن تلخيص هذين الاتجاهين في كلا البلدان المتقدمة والنامية، باتجاه جديد: الانحسييييار في الجزء المتقدم  و   مناسييييبة،

  
ً
في جميع أنحاء  وتنوعامن العالر والدفع من البلدان النامية، يشيييييييكل السيييييييبب في أن القوى العاملة تصيييييييبا أكمر اختلافا

 .العالر

 :الشيخوخة السكانية .3

سيييييياهمت التطورات الحديثة في مجال الرعاية اليييييييحية في زيادة عدد كبار السيييييين القادرين على العمل، الأمر الذي أدى 

 من أعمار مختلفة، إلى زيادة سن العمال
ً
 .وبالتالي أصبحت بيئة العمل تحتوي عمالا

 :دور المرأة .4

تر في السييييييييييييينوات الأخيرة رفع دور المرأة بشيييييييييييييكل كبير، حيث بدأت بع  المهن ال ي يؤديها الذكور تؤدى من  بل النسييييييييييييياء  

 
ً
 .نتج عن هذه العملية تعديلات في القواعد والعمليات داخل المنظمات، و أي ا
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 (:الاستعانة بمصادر خارجية والعمليات العالمية) تغييرات هيكل الشركة  .5

التنافسيييييييي ي من خلال خف  بسييييييييبب تزايد المنافسيييييييية اليومية، تحاول الشييييييييركات بشييييييييكل مسييييييييتمر المحافظة على مركزها  

ونقيل إنتياجهيا إلى دول العيالر الثياليث حييث العميالية الرخيصيييييييييييييية، والمواد الخيام اللازمية أ يل تكلفية، الأمر اليذي   التكياليف

 .نتج عنه زيادة التنوع بين القوى العاملة لديها

 (:الاتجاه نحو العالمية) تنوع الوضع  .6

إلى المسيييييتوى الدولي، فلن الموارد البشيييييرية تصيييييبا أكمر  درة على الحركة  نظرا لأن العديد من الشيييييركات تحاول الوصيييييول  

، على الرغر من أن هييييذا التنوع سيييييييييييييينتج عنييييه  
ً
 معييييا

ً
والتنوع من خلال وجود موظفين مغ ربين ومحليين يعملون جميعييييا

 ميا تؤدي إلى ز 
ً
ييادة احتمياليية المواجهية   يييييييييييييروط عميل مختلفية مثيل الراتيب والمزاييا وف رة العميل وآفياق ال ر يية، وال ي غيالبيا

 .بين الموظفين والإحباط وفقدان مععى العمل

هيذا و يد بينيت اليدراسييييييييييييييات الحياليية أن التنوع يمكن أن يؤثر على أهيداف المنظمية بطرق إيجيابيية وسيييييييييييييلبيية، والمشيييييييييييييكلية  

الرئيسييييية في مقدار فهمنا للظروف المحيطة، عندها يمكن اسييييتخدام المزايا المحتملة للتنوع بشييييكل أف ييييل، مع التقليل  

تقع المسيييييييييييييؤوليية بالدرجة الأولى على المديرين في المنظمية، لأدهر    الإطاروفي هذا ،  في نفس الو ت من الإجراءات السيييييييييييييلبيية

 بحاجة كل الو ت للسييييييييييطرة على الصيييييييييراع في المجموعات المختلفة، وتوزيع السيييييييييلطة، وهوية أع ييييييييياء مجموعة الأ لية.

 (2021)ناصر، 
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 الثاني: الرضا الوظيفي المبحث 

: مفهوم الرضا الوظيفي
ً
 أولا

 :
ً
 هو عبارة عن حالة سرور لدى الكائن الع وي عندما يحقق هدف ميوله الدافعية السائدة.الرضا لغويا

بقنه عبارة عن الاهتمام بالظروف النفسيييييييية والمادية والبيئة ال ي تسيييييييهر في خلق الوضيييييييع   أما اصييييييطلاحا فعرفه هوبوك:

 الذي ير  ى به الفرد.

 الرضا الوظيفي: هو مرتبط مع الرغبة في الاستمرارية، والكفاح من اجل تحقيق أفراد المجموعة أو المنظمة.

مدى تقبل الفرد لعمله، وتمسييييييكه به ومدى حماسيييييية للعمل، كما يعبر أي ييييييا عن مسييييييتوى    عرف احمد صييييييفر عاشييييييور:

الا ييباعات ال ي تتيحها له الجوانب المختلفة للعمل، وهذا الإ ييباع ينتج درجة عالية من المشيياعر الوجدانية لدى الفرد 

وعيية العربييية للتييدريييب والنشييييييييييييير،  اتجيياه عملييه، أو  ييد تمثييل مشيييييييييييييياعر الفرد اتجيياه جوانييب محييدودة لعملييه. )خبراء المجم

2014  .) 

حيالية من السيييييييييييييعيادة تتحقق من خلال عواميل دافعية تتعلق بيالوظيفية ذاتهيا، وبيقنيه   ويرى هرزبرغ الرضييييييييييييا الوظيفي بيأنيه:

ليس عكس عدم الرضييييييييييا الوظيفي الذي يعتبر حالة من الاسييييييييييتياء تقتي من خلال عوامل تتعلق بالبيئة الداخلية للعمل. 

 (. 2017)ها ر، 

ومما سييييبق يمكن تعريف الرضييييا الوظيفي بقنه:  ييييعور ذاتي ايجابي الذي يحمله الموظف أثناء أدائه لعمله ويتحقق ذل  

 بالتوافق بين ما يتو عه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل وذل  لإ باع احتياجاته وتو عاته.

: أهمية الرضاء الوظيفي
ً
 ثانيا

يعتبر العنصييييييييييييير البشيييييييييييييري من أهر العناصييييييييييييير المؤثرة في إنتاجية العمل، فهو دعامة الإنتاج، وتحدد مهاراته مدى كفاية 

التنظير وكفاءته، و د ترتب إهمال العنصير البشيري في بع  المجتمعات والمؤسيسيات اختلت ونقصيت إنتاجيتها، وهذا  

 يقية وعملية.ما يدعو إلى دراسة الرضا الوظيفي لما له من أهمية تطب

كما يمكن توضييييييا أهمية الرضيييييا الوظيفي من خلال بع  الأسيييييباب ال ي تدعو إلى الاهتمام بالرضيييييا الوظيفي تذكر مظها  

 ما يلي:

 الرضا الوظيفة تؤدي إلى ارتفاع درجة الطموح لدى العاملين في المؤسسات المختلفة.ارتفاع درجة  - 

 ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب العاملين في المؤسسات المهنية المختلفة. - 
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إن الفرد ذو درجات المرتفع يكون أكمر رضييييا عن و ت فراغه وخاصيييية مع عائلته، وكذل  أكمر رضييييا عن الحياة   - 

 بصفة عامة.

 إن العاملين الأكمر رضا عن عملهر، يكونون أ ل عرضة لحواد  العمل. - 

هنياة علا ية وثيقية ميا بين الرضييييييييييييييا الوظيفي والإنتياجيية في العميل، فكلميا كيان هنياة درجية عياليية من الرضييييييييييييييا   - 

 (. 2018الوظيفي أدى ذل  إلى زيادة الإنتاج. )عبد العزيز وألبير وتبراهير، 

: أنواع الرضا الوظيفي
ً
 ثالثا

 يقسر الرضا الوظيفي إلى نوعين كما يلي:

 :الرضا العام .1

الاتجيياه العييام للفرد نحو عملييه ككييل، فهييل هو راض أم غير راض هكييذا على الإطلاق، والرضييييييييييييييا عن العمييل  ويعرف بييقنييه  

 ةكعياميل عيام يمثيل محصيييييييييييييلية لعواميل فرعيية، حييث نسيييييييييييييتطيع الإ يييييييييييييارة إلى درجية الرضيييييييييييييا العيام من خلال النياتج الظهيائيي

 .لدرجات رضا الفرد عن مختلف الجوانب ال ي يتصف بها العامل الذي يشغله

 الرضا النوعي: .2

عائد المادي في حين يكون غير راض عن الرضيييييييييا الفرد عن جانب معين من جوانب عمله كقن ير ييييييييي ى عن  يعرف بقنه هو و 

 .المنظمة أساليب الاتصال داخلو الرعاية اليحية، و  ،ظروف العمل نوعية الإ راف أو

دراسيييييات أثبتت وجود علا ة ارتباطيه بين الرضيييييا العام وعلى الرغر من تقسيييييير الرضيييييا الوظيفي إلى نوعين إلا أن هناة  

)دلال وخيرة،   والرضييييا النوعي، بمععى أن الرضييييا عن جانب معين من جوانب العمل مرتبط بالرضييييا عن الجوانب الأخرى.

2019.) 

 تقسيم الرضا الوظيفي إلى عدة أنواع وفقا للاعتبارات التالية: 
ً
 كما يمكن ايضا

 :من ناحية شموليته ويقسم إلى  .1

يتعلق بالجوانب الخارجية )الذاتية( مثل: الاع راف، التقدير، القبول، الشيييييييييييييعور    الرضييييييييييييا الوظيفي الداخلي: -ب

 بالتمكن والانجاز، والتعبير عن ذات.

يتعلق بيالجوانيب الخيارجيية )البيئية( للموظف في محيط العميل مثيل الميدير، زملاء  الرضييييييييييييا الوظيفي الخيارجي: -ت

 العمل، وطبيعة ونمط العمل.
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 وهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخلية والخارجية معا. الرضا الكلي العام: - 

 باعتبار زمنه ويقسم الرضا الوظيفي بحسب هذا الاعتبار إلى: .2

ويشييييييييعر الموظف بهذا النوع من خلال عملية الأداء الوظيفي، إذا كان متو عا أن ما    الرضيييييييا الوظيفي المتوقع: -أ 

 يبذله من جهد يتناسب مع هدف المهمة.

يشييييييييعر الموظف بهذا النوع من الرضييييييييا بعد مرحلة الرضييييييييا الوظيفي المتو ع، عندما    الرضييييييييا الوظيفي الفعلي:  -ب

 (. 2020يحقق الهدف فيشعر حيظها بالرضا الوظيفي. )رتيبة وعزيزة، 

: خصائص الرضاء الوظيفي
ً
 رابعا

 يمكن أن يتر تحدد أهر خصائص الرضاء الوظيفي فيما يلي: 

أ ار الكثير من الباحثين في ميدان الرضاء الوظيفي إلى تعدد التعريفات وتبايظها   تعدد مفاهيم طرق القياس: .1

 وذل  لاختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهر وأرضياتهر ال ي يقفون عليها.

غالبا ما ينظر إلى الرضييييييييييياء الوظيفي على انه موضيييييييييييوع    النظر إلى الرضيييييييييياء الوظيفي على انه موضييييييييييوع فردي: .2

فردي فانه ما يمكن أن يكون رضييييا لعييييخص  د يكون عدم رضييييا لعييييخص أخر، فالإنسييييان مخلوق معقد لديه 

 حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من و ت الآخر، و د انعكس هذا كله على تنوع طرق القياا المستخدم.

نظرا لتعقيد وتداخل جوانب   الرضييياء الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسيييلوك الإنسييياني: .3

السيييييييييييييلوة الإنسيييييييييييييياني تتبيياين أنميياطييه من مو ف لآخر ومن دراسيييييييييييييية لأخرى، وبييالتييالي تظهر النتييائج متنييا  يييييييييييييية  

 ومت اربة للدراسات ال ي تناولت الرضاء لأدها تصور الظروف المتباينة ال ي أجريت في ظلها تل  الدراسات.

يتمي  الرضيييييييياء الوظيفي بقنه حالة من القناعة والقبول نا ييييييييئة   الرضيييييييا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: .4

عن  يدرة الفرد عميل الفرد على إ يييييييييييييبياع الحياجيات والرغبيات والطموحيات ليدييه، وال ي من  يييييييييييييادهيا أن تشيييييييييييييعره 

بتحقيق ذاته، كما يت يييييييييييييمن التقدير والانجاز والإبداع واح رام الذات وتحمل المسيييييييييييييؤولية والمنفعة ال ي تعود 

 اء القيام بنفس العمل. عليه من جر 

حيث يعد الرضييييياء الوظيفي محصيييييلة    للرضييييياء عن العمل ارتباط بسيييييياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: .5

للعييديييد من الخبرات المحبوبيية وغير المحبوبيية المرتبطيية بييالعمييل فيكشيييييييييييييف عن نفسيييييييييييييييه في تقييدير الفرد للعمييل 
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وتدارته، ويسيييتند هذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح العيييخصييي ي أو الفشيييل في تحقيق الأهداف العيييخصيييية  

 وعلى الإسهامات ال ي يقدمها العمل وتدارة العمل في سبيل الوصول إلى هذه الغاية.

رضيييييياء الفرد عن عنصيييييير معين لا    رضيييييا الفرد عن عنصييييير معين ليس دليلا على رضييييياه عن العناصييييير الأخرى: .6

يمثل دليل كافي على رضيياه عن العناصيير الأخرى، كما أن ما  د يؤدي لرضييا فرد معين ليس بال ييرورة أن يكون  

 (. 2023له نفس  وة التقثير وذل  نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد وتو عاتهر. )وسيلة، 

: العناصر المؤثرة في الرضا الوظيفي
ً
 خامسا

هنياة عيدة عواميل تؤثر في رضيييييييييييييا العياميل اتجياه وظيفتيه، ومن خلالهيا يتحيدد نوع هيذا الرضيييييييييييييا فيميا إذا كيان كلي أو رضيييييييييييييا  

 جزئي، وتتمثل هذه العوامل فيما يلي:

 الأجر: .1

مناسييييبا  يمثل الأجر وسيييييلة لإ ييييباع حاجات العامل المختلفة، فهو يلعب دورا في  ييييعوره بالرضييييا عن عمله إذا كان أجره  

وعييادلا، وتحتييل الأجور والرواتييب ال ي تييدفع للعيياملين لقيياء جهودهر أهمييية كبيرة كقوة ا تصييييييييييييييادييية تمكن العيياملين من  

تحقيق رغباتهر وحاجاتهر المختلفة في المؤسييييييييييسيييييييييية، إضييييييييييافة إلى كودها مؤ ييييييييييرا على المو ع والمركز الاجتماعي للفرد في أي  

 مجتمع.

ولا  يييييييي  أن الأجور تعتبر من أهر العوامل ال ي تسيييييييياعد على إيجاد علا ة طيبة بين العاملين والإدارة إلا أن درجة رضييييييييا  

الفرد عن عملييه يتو ف إلى حييد كبير على  يميية مييا يحصييييييييييييييل نقييدا أو عينييا، لييذليي  فييلن العنيياييية بتحقيق الأجر العييادل أو 

 تبر أساا نجاح برامج إدارة الأفراد في المنشقة. الاهتمام بوضع سياسة ر يدة للأجور وملحقاتها يع

وهناة دراسيييييييات عديدة أ يييييييارت إلى وجود علا ة طردية بين الأجر والرضيييييييا لان الأجر يسييييييياعد على الشيييييييعور بالأمن، فهو 

يعتبر كرمز لتقدير المؤسييييسيييية لموظفيها، ويتحقق الاسييييتقرار النفسيييي ي للعاملين عندما يتوافق مسييييتوى الأجر مع مسييييتوى  

 (.  2022المعيشة. )الح رمي والصواف وعطاء، 

 الترقية: .2

تعرف على أدها: " يييييييغل الموظف لوظيفة أخرى ذات مسيييييييتوى أعلى من الصيييييييعوبة والمسيييييييؤولية والسيييييييلطة يفوق مسيييييييتوى  

 وظيفته الحالية، كما يرتبط ذل  عادة بزيادة الأجر واتساع نطاق الإ راف العام والحرية في اتخاذ القرارات".
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فييال ر ييية اي تحرييي  العيياملين إلى أعمييال أف يييييييييييييييل أو أعمييال ذات مسيييييييييييييؤوليييات ومركز اجتميياعي أكبر يحتيياج إلى مهييارات  

وخبرات أكمر من الوظيفيييية السييييييييييييييييابقيييية، وترتبط ال ر ييييية بييييالكفيييياءة أو على الا ييييدمييييية، فري تعتبر حييييافزا  ويييييا لرفع أداء 

التقدم المسيييييييتمر، فري تسييييييياعد على ضيييييييمان بقاء الموظفين  العاملين من خلال  يييييييعورهر بالاطمئنان والاسيييييييتقرار نتيجة  

الأكفياء في المنظمية لشيييييييييييييغيل وظيائف أعلى بيالمسيييييييييييييتقبيل، فعلى نظر ال ر يية أن تكون عيادلية وفقيا لإدراكيات الموظفين ح ى  

تسييييييياهر في زيادة  يييييييعوهر بالرضيييييييا، كما يجب أن تلاحث الاختلافات الفردية حيث إن هناة من يف يييييييل نظام الا دمية  

 لقة في ال ر ية بينما يف ل البع  الآخر نظام ال ر ية وفقا للأداء الوظيفي.المط

فالفرد يحقق رغبته في النمو وال ر ي، والمنظمة تحقق رغبتها في تحقيق التوافق بين الفرد والوظيفة، وتحصييييييل على أداء 

أن العييامييل   "فروم"ورضييييييييييييييا عييالي، وبييالتييالي فييان هنيياة علا يية طردييية بين توفير فرص ال ر ييية والرضييييييييييييييا عن العمييل، ويرى  

 المحدد لأثر فرص ال ر ية على الرضا عن العمل هو طموح أو تو عات الفرد من فرص ال ر ية.

فكلميا كيان طموح الفرد أو تو عيات ال ر يية ليدييه أكبر مميا هو متياح فعلا كلميا  يل رضيييييييييييييياه عن العميل، وكلميا كيان طموح  

ال ر ية ا ل مما هو متاح كلما زاد رضييييييييياه عن العمل، ويمكن القول بان أثر ال ر ية الفعلية عن رضيييييييييا الفرد تتو ف على 

اليا كلما كان الرضيييييييييييييا الناتج عن هذه ال ر ية ا ل من رضيييييييييييييا الفرد الذي  مدى تو عه لها، فكلما كان تو ع الفرد لل ر ية ع

 (. 2019كان تو عه لل ر ية منخف ا فحصول الفرد على تر ية لر يتو عها يحقق الرضا الوظيفي.  )بن داني وبلبيوض، 

 جماعات العمل: .3

"جمياعيات العميل اي وحيدة تتكون من فردين أو أكمر تجمعهر علا ية عميل صيييييييييييييريحية على نحو ميا يسيييييييييييييما بيان ييدرة كيل  

 ع و في الجماعة الع و الآخر وأن يؤثر فيه ويتقثر به".

من خلال هذا التعريف تتضيييح لنا أهمية جماعات العمل في المؤسيييسييية، إذ تؤدي الجماعة المت يييامنة وال ي يسيييودها بين 

أع يييييييييييييائها التعاون والثقة المتبادلة إلى  يييييييييييييعور المورد البشيييييييييييييري بالحب والانتماء، وهو ما ينعكس بالإيجاب على أدائه في 

 العمل ومن ثر على أداء المؤسسة. 

 نمط القيادة:  .4

توجد علا ة بين نمط القييادة ورضيييييييييييييا العياملين، فالنمط القييادي الديمقراطي يؤدي إلى تنميية المشييييييييييييياعر الايجيابيية نحو 

العمييييل والمنظميييية لييييدى الأفراد العيييياملين حيييييث يشيييييييييييييعرون بييييقدهر مركز اهتمييييام القييييائييييد والعكس يكون في ظييييل القيييييادة 

 بلور مشاعر الاستياء وعدم الرضا.الأوتو راطية، إذ أن هذا الأسلوب في القيادة يؤدي إلى ت
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 الظروف المادية للعمل:  .5

تؤثر الظروف المياديية من تهويية وتضيييييييييييييياءة ورطوبية وحرارة وضيييييييييييييوضيييييييييييييياء، على درجية تقبيل الفرد لبيئية العميل وليذلي  فيلن 

  الظروف البيئية الجيدة تؤدي إلى رضا الأفراد عن بيئة العمل.

 عدالة القائد:  .6

أوضييييييييييييح "أدمز" في نظرية العدالة بان الفرد يقارن معدل عوائده المسييييييييييييتلمة  ياسييييييييييييا بمدخلاته )مهارته،  ابليته خبراته،  

مسيييتوى تعليمه( مع معدل عوائد الأفراد العاملين معه  ياسيييا بمدخلاتهر وان نقص معدل ما يسيييتلمه الفرد من معدل  

 الاستياء وعدم الرضا. ما يستلمه غيره ويشعره بعدم العدالة وتكون النتيجة

وبالتالي نسييييييييتنتج أن الرضييييييييا الوظيفي هو عامل تؤثر فيه الكثير من العوامل المتعلقة بالموظف حيث إنه يزداد مسييييييييتوى  

رضيييييييييييياه الوظيفي كلما كانت هذه العوامل مصييييييييييييدر إ ييييييييييييباع لنجاته ورغباته والعكس صييييييييييييحيا. )تاج الدين وخور يييييييييييييد،  

2019.) 

  :
ً
 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي  سادسا

ظهرت عيدة نظرييات حياوليت تفسيييييييييييييير ظياهرة الرضيييييييييييييا الوظيفي ليدى الموظفين وعوامليه، ومن أبرز هيذه النظرييات وأكمرها  

 نجد ما يلي:انتشارا 

  ة:نظرية الإدارة العلمي .1

 ام فريد بري  تايلر بوضيييييييييييييع نظرية الإدارة العلمية، وال ي بناها على فكرة الحوافز المادية، بوصيييييييييييييفها العنصييييييييييييير الوحيد  

ال ي ترفع من كفاية العامل، لتجعله يؤدي عمله بلتقان وبسييرعة  ةالمحقق للرضييا الوظيفي، وحاولت توفير السييبل المادي

 :ولقد اعتمدت نظرية تايلر على أساا ما يلي ، صوى 

العاملون بطبيعتهر لا يحبون العمل ويحتاجون إلى إ يييييييييييراف مبا ييييييييييير وسييييييييييييطرة، لذل  يجب على المديرين أن   - 

 ة.بتقسير الإنتاج إلى أجزاء من المهام الصغير يقوموا 

يجيييب أن يعطي العميييال التيييدريييب والأدوات المنييياسيييييييييييييبييية ال ي تمكظهر من العميييل بييقكبر  ييدر من الكفييياءة في أداء   - 

 .المهمة المطلوبة مظهر

يتر بعيييد ذلييي  دفع الأجر للعييياملين بنييياءا على عيييدد المواد ال ي  ييياموا بيييلنتييياجهيييا خلال ف رة محيييددة من الو يييت،   - 

 .إنتاجيتهرزيادة ونتيجة لذل  يتر تعجيع العمال على العمل بجد من أجل 
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ومع ذل  فلن هذه النظرية لر تسيييييتطع تحقيق الرضيييييا المطلوب للعاملين، ولر تصيييييل إلى الحد المطلوب من الإنتاج، ومن 

 (.2016. )المغربي، للجوانب الإنسانية ال ي تؤخذ على هذه النظرية إهمالهاالعيوب 

 :نظرية العلاقات الإنسانية .2

مجموعة من الباحثين من  سيييييييييييياعدة  بم "mgue Itom" كرد فعل على النظرية السييييييييييييابقة، حيث  ام  هذه النظرية  ظهرت

التابع لشييييييركة كهرباء، وسييييييميت هذه التجارب   (Hawthotne)مصيييييينع  جامعة هارفارد بلجراء سييييييلسييييييلة من التجارب على 

بتجارب موثورن وال ي تشكل الأساا لحركة العلا ات الإنسانية، وتوصل مايو بعد إجراءه لتل  التجارب إلى أن الرضا  

الوظيفي والعلا ات بين العاملين والتشيييييييييكيلات الاجتماعية غير الرسيييييييييمية تؤثر بشيييييييييدة على الانتاجية الإجمالية للعمال 

لسيييييييييييييبيييب في زييييادة الانتييياجيييية ليسيييييييييييييييت التغيرات في بيئييية العميييل وتنميييا في طريقييية إدارة العييياملين، فكلميييا زادت الروح  وأن ا

 (.2016. )المغربي، الموظفين زادت انتاجياتهر الاجتماعية بين

 :نظرية العاملين لهرزبرغ .3

  تعتبر نظرية العاملين لهرزبرغ
ً
في السييييييينوات الأخيرة، حيث عملت على توضييييييييا   من أ يييييييهر نظريات الدوافع وأكمرها جدلا

العلا ة القائمة بين الرضييا الوظيفي والإنتاجية، فالرضييا الوظيفي وعدم الرضييا الوظيفي في رأي هرزبرغ مصييطلحين غير  

متنا  ييين كما يتضييح لأول وهلة، بل هما مفهومان مختلفان ويتقثران بعوامل مختلفة، ربما أن مصييدر الرضييا الوظيفي  

 ل.الرضا الوظيفي ينبع من البيئة ال ي يحد  فيها هذا العم ل فلن عدمهو العم

 كما يلي:وت منت هذه النظرية تقسير عوامل الرضا الوظيفي إلى  سمين  

واي عوامل تتعلق ببيئة العمل وتشييمل نظام المؤسييسيية، وسييياسييتها، والعلا ة مع الرؤسيياء   العوامل الدافعة:  - 

 ، إلخ.والزملاء والراتب، وظروف العمل الاجتماعية والمادية، الإنجاز، المسؤولية، التقدم وال ر ية، التقدير

مل على الحاجات الدنيا الثلا  التابعة لماسييلو تواي عوامل تتعلق بمحتوى العمل واي تشيي  العوامل الوقائية: - 

، ويؤدي توفرها بشيييكل ملائر إلى إ يييباع حاجات تجنب الألر لدى (السيييلامة، الأمن والاندماج الاجتماعي: )واي

العاملين و د ركزت هذه النظرية على دور العمل وظروفه في حياة الأفراد العاملين، و د بين هي برغ أن عوامل  

الييدافعييية، إن وجييدت تؤدي إلى تحسيييييييييييييين الإنتيياج لأدهييا ذات دوافع ذاتييية وتوفر  يييييييييييييعورا إيجييابيييا لييدى الأفراد،  

 (.2022. )مختار وحورية، عطيهر فرصا للتطور العخص ي، مما يدفعهر لمزيد من العمل وتحسين الإنتاجيةوت
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 :نظرية ماسلو .4

لإ ييييباع المسييييتوى الأدنى لقد رتب أبراهام ماسييييلو حاجات الفرد حسييييب أهميتها في تحفي ه للعمل بغية إ ييييباعها، فقعطى 

الأولوية والأهمية  بل غيره لكودها حسييييييييييييب رأيه تتحكر بسييييييييييييلوكه أكمر من غيرها، وتذا ما  ييييييييييييبعت هذه الحاجات يتوجه 

 ما يلي: الإنسان نحو إ باع المستوى الآخر لها وتتمثل هذه الحاجات في

 التنفس(. العطم، مثل )الجوع،حاجات في يولوجية  - 

 الاخطار(.غياب  الامان، مثل )الطمقنينة،حاجات الامن  - 

 الانتماء(. التقبل، الحب مثل )الانتساب،حاجات  - 

 (.والاع رافالتقدم  الكفاءة،)الانجاز، القبول، الاستحسان، مثل حاجات الاح رام  - 

 لإمكانيته(.وتحقيق الذات وتحقيق الفرد  مثل )إنجازحاجات تحقيق الذات  - 

 :نظرية الجماعة المرجعية .5

في هذه النظرية أن الفرد يعتبر أن الجماعة المرجعية ال ي ينتمي إليها تعد عامل مهر لمعرفة أبعاد "  هولين وبلود"أوضييييييييييح  

الفرد الذي يحمل  ييييهادة الثانوية مثلا تكون جماعته المرجعية مكونة من أفراد يحملون    إنالرضييييا الوظيفي لديه حيث  

نفس الشييييييهادة ونفس المسييييييتوى التعليمي فيقارن الفرد نفسييييييه بجماعته المرجعية وينظر هل حصييييييل على نفس الممي ات  

.  فيييلن كيييان الفرد أ يييل من الجمييياعييية المرجعيييية تكون نتيجييية عيييدم الرضيييييييييييييييا  ،ال ي يحظى بهيييا أفراد جمييياعتيييه المرجعيييية أم لا

 (.2022)مختار وحورية، 
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 المبحث الثالث: الأداء التنظيمي 

 تعزيز الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي دور التنوع والشمول في مع توضيح 

  :
ً
 تعريف الأداءأولا

يُعرلف الأداء بشيييييييييييييكل عام على أنه الفعل الذي يؤدي إلى تحقيق الأعمال بالشيييييييييييييكل المطلوب، مع ال ركي  على الشيييييييييييييمولية  

 في تحديد نجاح المؤسيسية واسيتمراريتها في الأسيواق المسيتهدفة، كما  
ً
 حاسيما

ً
والاسيتمرارية، وبهذا المععى، يُعد الأداء عاملا

بيئتهييا أو زجزهييا عن تحقيق التييق لر اللازم، كمييا أن مفهوم الأداء يرتبط   يُبرز مييدى  ييدرة المؤسيييييييييييييسييييييييييييييية على التكيف مع

 بمصطلحين رئيسيين، وهما الكفاءة والفعالية.

كما يعرف الأداء بقنه النتيجة الظهائية لنشياط  ،  يعرف الأداء بقنه محصيلة النتائج لوظيفة ما أو عمل ما أو نشياط ماكما  

  .المجموعة في مكان العمل لن الأداء هو المحصلة الظهائية للنشاط الذي يقوم به الفرد أوف ؛ وبالتاليما

يعتبر الأداء من أهر الأهداف ال ي تسيييييييييرى أي منظمة إلى تحقيقها حيث يسيييييييييهر الأداء وبشيييييييييكل مبا ييييييييير في تنمية وزيادة و 

كميا يمكن اعتبيار الأداء مقيياا يتر من خلاليه تحيدييد ميدى القيدرة  ،  وتردي هيذه الخيدمياتالخيدميات أو ربميا في ضيييييييييييييعف 

كما يتر من خلال الأداء إعطاء حكر على مدى إتقان العمل أو مدى امتلاة    ،على الاسيييييتمرار في هذا النشييييياط أو العمل

و السلبي في هرم الإدارة المتبع  أوبالتالي القدرة على تحديد دور الفرد الإيجابي  ،  فراد لمهارة ما، أو معلومة ما أو فكرة ماالأ 

 (.2014. )أبو علير، في المنظمة

إن المنظمات الناجحة  ييييييييغلها الشيييييييياغل أن تعرف المدى الذي وصييييييييلت إليه معدلات الأداء لديها في مقابل مثيلاتها  حيث  

وتسييييييييتخدم المنظمات    ،من المنظمات المنافسيييييييية وتسييييييييتطلع كيف يعمل منافسييييييييوها على تحسييييييييين مسييييييييتوى الأداء عندهر

النييياجحييية الوسيييييييييييييييائيييل الحيييديثييية ال ي تسيييييييييييييهر في زييييادة سيييييييييييييرعييية العميييل ود تيييه وتقلييييل التكييياليف وذلييي  من خلال تطبيق 

كما تتمي  المنظمات الناجحة بقدرتها على إعادة صيييييياغة الأنماط القديمة في  يييييكل حديث وابتكار أنماط  ،  التكنولوجيا

 .ويعود ذل  إلى  درتها على المزج بين مواهب أفرادها وما اكتسبوه من خبرات ؛جديدة

وتسيييييييييييييتخيدم هيذه المنظميات عملييات منظمية واعيية لتحسيييييييييييييين مسيييييييييييييتوى أدائهيا، وتهتر بتوافر المواهيب المتياحية من خلال 

اسييييتخدام سييييلطتها بشييييكل بناء لت ييييع العاملين لديها في موا ف يواجهون مشييييكلات عليهر حلها، حيث يتوجب عليهر أن  

جعل أداء العاملين يتناغر مع أداء المنظمة لتكون النتيجة  يكونوا على اسييتعداد تام لتغيير الأسييلوب إذا لزم الأمر، كما ت

إن أداء الموظفين من الأمور البيالغية الأهميية، فيالمنظميات ، حييث  ميا ترجوه من آميال رفع مسيييييييييييييتوى أداء المنظمية وتحقيق



39 
 

ع. )أبو أهمية إخ يياع هذا الأداء لسييياسيية حكيمة، لذل  نجدها تتناول سييياسيية الأداء بقسييلوب منظر وا الناجحة تعلر

 (.2014علير، 

: تعريف 
ً
 الأداء التنظيميثانيا

يرتبط الأداء بييقنشيييييييييييييطيية كثيرة في المنظميية فمن ال يييييييييييييروري تحييديييد الأهييداف بصيييييييييييييورة د يقيية ومركزة ومحييددة ح ى يتر 

على  ياسييات ومعايير واضييحة لكل هدف من الأهداف، والأداء التنظيمي    الاعتمادتحقيقها بشييكل فعال، ويجب أن يتر  

من العمليات الإسيييي راتيجية في المنظمات وذل  لأنه يبين مدى تحقيق المعدلات والمعايير المسييييتهدفة للتعرف على جوانب 

والأداء التنظيمي هو أداة ضرورية للتحسين المستمر سواء   ،تعظيمها، وعلى جوانب القصور وال عف ومحاولة علاجها

 .على مستوى العاملين أو على مستوى المنظمة

يشيييييييييييييير الأداء التنظيمي إلى درجية تحقيق المهيام والأهيداف، وهو يعكس الطريقية ال ي يتر بهيا تحقيق متطلبيات الوظيفية،  

ويقاا الأداء على أسييييييييييياا النتائج ال ي تر تحقيقها، ويرتبط مفهوم الأداء بكل من سيييييييييييلوة الفرد والمنظمة ويمثل مكانة  

ميع الأنشييطة بها وذل  على مسييتوى الفرد والمنظمة ويمكن تعريف خاصيية داخل أي منظمة باعتباره الناتج المحصييلة ج

 (2020)خليل،  :الأداء بقنه

اليدور أو المهيام واليذي بيالتيالي يشيييييييييييييير الى درجية تحقيق    وتدراةالأثر الصييييييييييييييافي لجهود الفرد ال ي تبيدأ بيالقيدرات   - 

 (2008. )محمد، واتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد

محصيييييييييييييلية النتيائج والمخرجيات ال ي حققهيا الفرد نتيجية الجهيد المبيذول من خلال  ييام الفرد بيالمهيام والواجبيات   - 

 Lagwankar et all, 2013)اليه. )والمسئوليات الموكلة 

  .محصييييييلة السييييييلوة الإنسيييييياني في ضييييييوء الاجراءات والتقنيات ال ي توجه العمل نحو تحقيق الاهداف المرغوبة - 

 (.2014)الربيق، 

)الأسييياشييي ي( مع الأداء المسيييتقبلي   مقياا نسيييبي يختلف من  يييخص إلى آخر، ويعتمد على مقارنة الأداء المتو ع - 

 ( Najima et all, 2014)(. ووظيفيًا )فنيا

عميييل، ويعتمييد ذليي  على الجييانييب التقعي  المقييياا لمييدى مطييابقيية الخصيييييييييييييييائص المتوفرة في المنظميية لتو عييات   - 

ويتعلق بييالقيميية الفعلييية لمخرجييات تليي  الخييدميية المقييدميية والجييانييب الوظيفي ويرتبط بييالتفيياعييل المبييا ييييييييييييير بين 

 .المنظمة والعميل
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درجة الال  ام بتنفيذ المهام والواجبات المحددة لممارسيييييييية العمل من أجل تحقيق    :و عرف الباحث الأداء التنظيمي بأنه

 .عايير  ياسية تساهر في تحقيق حاجات ورغبات العملاءلمالنتائج المتو عة من العمل في المنظمة طبقا 

: محددات و 
ً
 عناصر الأداء التنظيميثالثا

 عناصر الأداء التنظيمي: .1

)السييييييييييكران،   :المرتبطة بالأداء وال ي يف رض بالعاملين معرفتها والتمكن مظها بشييييييييييكل جيد، وأهمها ما يليتتنوع العناصيييييييييير  

2014) 

وتشيييييييييييمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العلمية العامة عن   :المعرفة بمتطلبات الوظيفة  - 

 .الوظيفة والمجالات المرتبطة بها

وتتمثيل في ميدى ميا ييدركيه الفرد عن عمليه اليذي يقوم بيه وميا يمتلكيه من ربحيية ومهيارات فنيية   :نوعيية العميل - 

 .وبراعة و درة على التنظير وتنفيذ العمل دون الو وع في الأخطاء

ي مقيييدار العميييل اليييذي يسيييييييييييييتطيع الموظف انجيييازه في الظروف العييياديييية للعميييل ومقيييدار  أ  :كمييية العمييل المنجز - 

 الإنجاز.سرعة هذا 

وتشيييييييييييييمييل الجييدييية والتفيياني في العمييل و ييدرة الموظف على تحمييل مسيييييييييييييؤولييية العمييل وانجيياز   :المثييابرة والوثوق  - 

 .الاعمال في أو اتها المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإر اد والتوجيه من  بل المشرفين وتقيير نتائج عمله

 :محددات الأداء التنظيمي .2

يوجيد بع  العواميل المؤثرة على الأداء ويتيقثر بصيييييييييييييفية مبيا يييييييييييييرة بكيل من الموظف والوظيفية والمو ف، وذلي  على النحو  

 (2020ي: )خليل، التال

الموظف ومييا يمتلكييه من معرفيية ومهييارة ورغبيية واهتمييام و ير ودوافع تعييد محورا رئيسييييييييييييييييا في تحييديييد مسيييييييييييييتوى   - 

 .الأداء

الوظيفة بما تتطلبه من مهام وواجبات وما تفرضه من تحديات، وما تقدمه من فرص للنمو الوظيفي تعد من   - 

 .المحددات الرئيسية في تحديد مستوى الأداء
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تنظيمي مرن أو جياميد، واسييييييييييييياليب  المو ف بميا يت يييييييييييييمنيه من بيئية تنظيميية وميا توفره من موارد مياليية، وهيكيل   - 

 .الو اية، وانماط القيادة ويعد اي ا محورا رئيسيا في تحديد مستوى الأداء

 ( 2020)خليل،  كالتالي: ويمكن اضافة محددات أخرى للأداء التنظيمي وهي 

الجهد هو الناتج من حصيييييييييييول الفرد على الدعر والحوافز وتحويلها إلى طا ة جسيييييييييييمانية وعقلية، وال ي يبذلها   - 

 .الفرد لأداء مهمته

القدرات واي الخصييييييائص العييييييخصييييييية المسييييييتخدمة لأداء الوظيفة ولا تتغير وتتطلب هذه القدرات ف رة زمنية   - 

 . صيرة

دراة الييدور أو المهميية إلى الاتجيياه الييذي يعتقييد الفرد أنييه من ال يييييييييييييروري توجيييه جهوده في العمييل من خلالييه  إ - 

 وتكوين الأنشطة والسلوة الذي يعتقد الفرد بقهميتها في أداء مهامه.

  :
ً
 مجالات الأداء التنظيميرابعا

أهر  يوجد العديد من مجالات الأداء ال ي تسييييييييرى المنظمة لتحقيقها وتعبر عن مسييييييييؤوليتها تجاه أصييييييييحاب المصييييييييالح ومن  

 (.2010ما يلي: )ورد،  هذه الجوانب

واي العييائييد ال ي تحققهييا المنظميية وال ي بييدودهييا لن تسيييييييييييييتطيع المنظميية النمو والتطوير والتوسييييييييييييييع في    الربحييية: - 

 .مجال أعمالها

 .واي العلا ة بين مدخلات ومخرجات المنظمة وتعد التكنولوجيا المستخدمة عاملا مؤثرا فيها الإنتاجية: - 

 .و النوعيةأوتتمثل في ال  امات المنظمة تجاه المجتمع من حيث الخدمات والاسعار  :المسؤولية العامة - 

وتمثييل في مجموعية من الجهود المتييداولية في سيييييييييييييبيييل تطوير او اكتشيييييييييييييياف المنتجييات جيدييدة او دخول    :الإبيداع - 

 .أسواق جديدة

ويمثل في حصييييية المنظمة السيييييو ية وال ي تقاا بنسيييييبة الحصييييية السيييييو ية للمنظمة الى حصييييية   المركز السييييو ي: - 

 .السو ية لأكبر منظمة في السوق 

 .والمعدات ،والموارد البشرية، والمباني ،المالو الرأا أوتتمثل في التدفق النقدي  :الموارد المالية والمادية - 
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وتتمثيييل في معيييدلات الإنتييياجيييية الإداريييية والقيييدرات الإداريييية والمعرفييية والمعتقيييدات تجييياه الأداء    :التطور الإداري  - 

 .المتمي 

ويتمثل في المعدلات المتو عة لإنتاجية العاملة وال ي تؤثر عليها العديد من المؤ ييييرات   :أداء العامل واتجاهاته - 

 .المادية والمعنوية

  :
ً
 العوامل المؤثرة على الأداء التنظيميخامسا

يتحيدد أنموذج الأداء بيالعواميل التنظيميية والا تصييييييييييييياديية اذ تسيييييييييييييتخيدم هيذه العواميل لفحص تبياين الأداء والمسييييييييييييياهمة  

الا تصييييييييييادية لها في ربحية المنظمة، حيث تقثر العوامل التنظيمية على الأداء التنظيمي أكمر من العوامل الا تصييييييييييادية،  

 (2013تتمثل فيما يلي: )المحمد،  وأهر العوامل المؤثرة في الأداء

 :لقدرات التنظيمية والتعلما .1

المنظمية ال ي ترغيب في بيالحصيييييييييييييول على أف يييييييييييييل أداء لابيد لهيا بربط مقيدرتهيا التنظيميية ببيئتهيا المتغيرة، حييث تسيييييييييييييتطيع 

تبسييييييييييييط البيئة وتحديد السيييييييييييوق الأكمر فاعلية من خلال اسيييييييييييتخدام هذه القدرات لتمي  الاسييييييييييي راتيجية وتعزيز الأداء،  

الأفراد، وتحفي  المنظمة لتقدير أف يييييل ما تعمله من خلال وتسيييييتجيب بصيييييورة فاعلة للبيئة من خلال توجيه إمكانيات  

 .توفير أف ل العاملين وأف ل نظر المعلومات و نوات التوزيع

 :الموارد التنظيمية .2

تتوافر الموارد الأكمر تييييقثيرا على الأداء التنظيمي في البيئيييية الخييييارجييييية وال ي يجييييب ان تييييقخييييذ بعين الاعتبييييار ومن الممكن  

تصيييينيفها الى موارد مادية وبشييييرية ورأسييييمالية وكذل  موارد تكنولوجيا، وعلى الرغر من هذه التصيييينيفات الا ان علا تها 

عية والشيييييييييييييهرة والقيمية وصيييييييييييييعوبية التقلييد مميا يقليل من  يدراتهيا على التنبؤ  ضيييييييييييييئيلية بمعيايير متعلقية بيالاسيييييييييييييتخيدام والمنف

بيييالأداء، حييييث تكون المنظمييية  يييادرة على تحقيق عوائيييد غير اعتيييياديييية عنيييدميييا تكون منظميييات أخرى عييياجزة عن تقلييييد 

 .مواردها

 ة:القيادة والرؤي .3

تعييد الرؤييية التنظيمييية موردا نييادرا، لأن الرؤييية طويليية الأمييد تعييد عييامييل نجيياح الخلق الحميياا والإبييداع والتغير، وعنييدميا  

 .تنفذ القيادة رؤية واضحة وتنافسية فلدها تحدد المو ع ال ي تريد الوصول اليه
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 ( 2014: )أبو عليم، يلي  الدعم للمؤسسة ككل ما وتحققومن بين العوامل التي تعتبر مؤثرة على الأداء 

يتوجيب على المنظمية أن تفهر العياملين ميا المطلوب مظهر على وجيه التحيدييد لكي يتصيييييييييييييف الأداء فيهيا بيالحيويية   - 

 .والفاعلية

من الأهمية بمكان أن تجد المنظمة الوسائل ال ي تمكن العاملين من تحقيق الثقة في ان يعملوا بمفردهر دون  - 

 .دعر من أحد

تقع على عياتق الميديرين مسيييييييييييييؤوليية  ييادة كلا من اليذين يقيدمون التقيارير لهر ومن يشيييييييييييييغلون الوظيائف المهمة   - 

 الذين لهر تقثير على أدائهر ليتقكدوا أن كل فرد يعمل كمصدر للطا ة لا كمستهل  لطا ة الآخرين.

  :
ً
 مداخل الأداء التنظيميسادسا

تعريف الأداء المنظمي  لفي نظريية المنظمية يعرف الأداء المنظمي من ميداخيل الفياعليية المنظميية ال ي تختلف في تحيدييدهيا 

 (2021: )ر ا وسمية، باختلاف هذه المداخل كالاتي

 مدخل الهدف: .1

تتحيدد فياعليية المنظمية في هيذا الميدخيل بميدى تحقيقهيا الأهيداف المنوطية بهيا ويسيييييييييييييتعميل هيذا الميدخيل حييث يمكن  يياا 

حصييية   الاسيييتثمار،أهداف المخرجات بسيييهولة أي في المنظمات الاعمال ومن مؤ يييرات الفاعلية الربحية مثل العائد على 

السييييييوق القيمة السييييييو ية للسييييييهر، مؤ ييييييرات النمو، وتوجد مآخذ على هذا المدخل مظها صييييييعوبة تطبيقية بسييييييبب تعدد 

ن الفياعليية في تحقيق هيدف معين ترتبط عكسيييييييييييييييا بيالفياعليية في تحقيق  إأهيداف المنظمية المتنيا  يييييييييييييية فيميا بيظهيا بحييث 

 .كما أن هناة صعوبة في  ياا أهداف المنظمات غير الهادفة للربا أخرى،هدف أو أهداف 

اسييييين  هذا المدخل على اف راضيييين أسييي  وينطلقكما أنه يتر  ياا مدى إمكانية المؤسيييسييية لتحقيق مسيييتوى مر ييي ى مظها،  

 كالتالي:

 .لكل مؤسسة هدف دهائي تسرى إليه - 

 .إمكانية تحقيق الهدف الظهائية لكل مؤسسة ومن ثر  ياا مدى النجاح في تحقيقها - 
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 مدخل موارد المنظمة: .2

إن فيياعلييية المنظميية على وفق هييذا المييدخييل اي مييدى  ييدرة المنظميية في الحصيييييييييييييول على الموارد النييادرة والقيميية من بيئتهييا  

ويشيييييييييييييميل هيذا الميدخيل على ابياعيد لقيياا فياعليية المنظمية مظهيا  يدرة المنظمية على الحصيييييييييييييول من بيئتهيا على الموارد النيادرة  

إدراة وتفسيييييييييييييير الاسيييييييييييييبقيييات الوا عييية في البيئيية الخييارجييية وتغيراتهييا    والقيميية، و ييدرات متخييذ القرارات في المنظميية على

 والموارد المالية، والمواد الخام، والتكنولوجيا. ،البشريةبهدف الاستمرار في الحصول على هذه الموارد ال ي مظها الموارد 

ويعد مدخل المنظمة مناسيييييبا عندما يكون من الصيييييعب  ياا فعالية المنظمية بمؤ يييييرات الفاعلية الأخرى كالعديد من  

و الكفياءة اليداخليية، ويمكن لبع  المنظميات  أالمنظميات غير الهيادفية للربا ال ي يصيييييييييييييعيب فيهيا  يياا أهيداف المخرجيات  

الهادفة للربا اسيييتعماله ال ي تنافس على أسييياا امتلاكها الأف يييل للموارد مقارنة بالمنافسيييين، مثل: المنظمة العاملة في 

في مجال عملها نسييييبة الى اجمالي العاملين فيها ، البرمجيات ال ي لديها اعلى نسييييبة من حملة  ييييهادة الدكتوراه في فلسييييفة

 .مقارنة بمنافسيها في الصناعة

 :مدخل العملية الداخلية .3

تتحدد الفاعلية وفق المدخل بالكفاءة والييييييييحة المنظمية، ومن المؤ يييييييرات المسيييييييتعملة الكفاءة الا تصيييييييادية للمنظمة،  

رضيييييا العاملين عن العمل من خلال أنشيييييطة متعددة مظها اهتمام المشيييييرفين بالعاملين والتعاون فيما بين جماعة    ل وكذ

العميل وفيميا بيظهيا والإدارة والاتصيييييييييييييالات بين الإدارة والعياملين ويركز هيذا الميدخيل على العمليية اليداخليية أو النشييييييييييييياطات  

يئية الخيارجيية، ويقيدم نظرة محيدودة للفياعليية المنظميية لأدهيا لا تيقخيذ  اليداخليية في المنظمية ولا يقيس علا ية المنظمية بيالب

فييياعليييية المنظمييية في حيييال   لى هيييذه البيئييية ال ي تؤثر فيإبعين الاعتبيييار ميييدخلات المنظمييية من بيئتهيييا أو مخرجيييات المنظمييية  

 .اتصافها بالتغير السريع

  الاعتمادبين المقاييس ال ي يمكن  ومنحيث يعمل هذا المنظور على  ياا العمليات ال ي لها انعكاا على رضيييييييييييييا الزبائن 

معييدل الأداء    ،التحسيييييييييييييين في الإنتيياجييية،  دوران المخزون، عليهييا عنييد تطبيق هييذا المحور، اي التسيييييييييييييلير في الو ييت المحييدد

 (2019. )طيباوي وبودربالة، الو ت المعياري من إصدار الطلبية إلى التسلير، اليومي للعامل

 (:الجمهور ) مدخل أصحاب المصلحة  .4

أو في خيارجهيا )البيئية الخيارجيية( تعتميد عليهر  (بيئتهيا اليداخليية)إن أصيييييييييييييحياب المصيييييييييييييلحية، أي مجموعية بيداخيل المنظمية 

 .و تطورها من خلال تلبيتها لمطالبيهرأالمنظمة في بقائها 
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تعد المنظمة فاعلة عند ارضيييييييييييائها لكل أصيييييييييييحاب المصيييييييييييلحة وتزيد فاعليتها بزيادة ارضيييييييييييائهر ومظهر المسييييييييييياهمون، والموارد  

 .البشرية في المنظمة ن والزبائن والمجهزون، والدائنون والمنظمات الحكومية ذات العلا ة، وهيئات حماية البيئة

 :مدخل قيم التنافس .5

هيذا الميدخيل يشيييييييييييييميل أهيداف المخرجيات، والحصيييييييييييييول على الموارد وتطوير الموارد البشيييييييييييييريية كيقهيداف تسيييييييييييييرى المنظمية إلى 

تحقيقها، ويبين أن معايير الفاعلية ومفهومها اي  ير الإدارة وأن القير المت ييييييييادة تتواجد في نفس الو ت ويتوجب على 

 .تعطي تقكيدا أ ل في الاسبقية لديهرالمدراء تقرير أي  ير يرغبون في تبنيها، وأي مظها س

مؤ يييييييييييييراتهييا بعييدان للقير، يختص بعييد القيميية الأولى بييال ركي  المنظمي الييذي هو تركي  القير المهيمنيية على المسيييييييييييييييائييل أو 

الق يييييييييييييياييا اليداخليية والخيارجيية للمنظمية، فيال ركي  اليداخلي اهتميام الإدارة بمصيييييييييييييلحية وكفياءة العياملين، ويمثيل ال ركي   

 .البيئةالخار ي التقكيد على مصلحة المنظمة بعلا تها ب

ويتصيييييل بعد القيمة الثاني بهيكل المنظمة، في حين كان الاعتبار السيييييائد للاسيييييتقرار أو الثبات او المرونة تجاه خصيييييائص 

هيكل المنظمة، فالثبات يعكس  يمة الإدارة للكفاءة والر ابة من الأعلى الى الأسييييييييييييفل، في حين تمثل المرونة  يمة التعلر 

 ر.والتغي

 نمو:منظور التعلم وال .6

على بناء المؤسييييييييييييسيييييييييييية   وتعمليركز هذا المنظور على تطوير  درات العاملين داخل المؤسييييييييييييسيييييييييييية كودهر البنية التحتية لها  

وتطويرهيا لميدة طويلية الأجيل، وكيذلي  طبيعية النظر والإجراءات التنظيميية ونوعيتهيا تؤدي في الظهيايية إلى تحقيق الأهيداف  

الى   والوصييييول التقنيات الحديثة المواجهة عصيييير تكنولوجيا المعلومات   اسييييتخدامكيفية   وكذل الخاصيييية برضييييا العملاء 

 (2021)ر ا وسمية،  المالكين. وغاياتتحقيق رغبات العاملين وحاجاتهر 

: دور التنوع والشمول 
ً
 لدى العاملين  في تعزيز الرضا الوظيفي  سابعا

على تعزيز ثقافة الشيركة أو المؤسيسية مما يععي تواصيل وتعاون أف يل بين الموظفين، وهذا   بيئة العمل يسياعد التنوع في

بدوره ينعكس بالإيجاب على سيييمعة أف يييل للعلامة التجارية للشيييركة أو المؤسيييسييية، وهذا نتيجة الاعتماد على مجموعة  

اسيييييييتقطاب العملاء والمسيييييييتثمرين    من أف يييييييل الكفاءات المتنوعة في الموظفين ذوي الخلفيات المختلفة، ونتيجة ذل  أن

 .ي  ايد

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%A8%D9%8A%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
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تحقيق التنوع في مكان العمل يعزز من ولاء وانتماء الموظف له، إذ أن الشييييركات والمؤسييييسييييات ال ي تهتر بتعيين موظفين  

من مختلف الأعراق والأعمار والجنسييييييييييييييات والثقافات تحقق مبدأ تكافؤ الفرص والمسييييييييييييياواة بين الجميع وهذا يؤدي إلى 

 الشعور بالأمان الوظيفي والاستقرار.

وأكمر ما يزيد  يييييعور الموظف بالرضيييييا الوظيفي هو أن يلقى التقدير سيييييواء المادي أو المعنوي بموضيييييوعية دون تحي ، إلى 

جيانيب اليدعر خلال عمليه، أميا ميا يعود بيالنفع على المؤسيييييييييييييسيييييييييييييية في هيذه المي ة هو تعزيز الاحتفياظ ببقياء الموظفين اليذي 

 (2025)بكه،   رة ممكنة من كفاءات الموظفين.يعادل استقرار داخل المؤسسة والاستفادة لأطول ف

إن  ، حيييث  يتييقثر رضييييييييييييييا الموظفين بتجربيية الموظف ويؤثر على مشيييييييييييييياركتهر وأدائهر واحتفيياظهر بهر ونتييائج الشيييييييييييييركييةكمييا  

يهتر  ، و الطريقة ال ي تطبق بها المؤسييسييات التنوع والشييمول تشييكل تجربة الموظف وتؤثر على رضيياه الوظيفي بشييكل عام

بييييالمسيييييييييييييؤولييييية  و الموظفون بييييالتنوع والشيييييييييييييمول ويريييييدون من أصيييييييييييييحيييياب العمييييل أن يظهروا ال  امهر، المييييدعوم بييييالأفعييييال،  

 .الاجتماعية

ا للموظفين للاسيييييييتفادة من تجاربهر وخلفياتهر الفريدة إن  ، حيث  إن العمل في بيئات عمل متنوعة و ييييييياملة يوفر فرصيييييييً

،  التنوع يع رف بالطرق ال ي يختلف بها الناا، ولكن التنوع في مكان العمل يشير أيً ا إلى التنوع في طريقة تفكير الناا 

عنيدميا نجمع أع يييييييييييييياء الفريق من خلفييات متنوعية، فيلن تجياربهر المتنوعية يمكن أن تفييد عمليية اتخياذ القرار وتغيذي ف

عمل التنوع والشيييييييييييييمول معًا على تمكين الموظفين من تقدير أف يييييييييييييل ما لديهر في العمل كل يوم ح ى يتمكنوا  ، ويالإبداع

 Tenney, 2025 ) )  .من بناء الثقة والبقاء متحفزين للمساهمة والمشاركة الكاملة

: دور التنوع والشمول 
ً
 الأداء التنظيمي   في تعزيز   ثامنا

التنوع والشييييييييمول يحسيييييييين من أداء الموظفين، فالموظفون في بيئات العمل المتنوعة وال ي لديها ثقافة الشييييييييمول يتفو ون  

باسييييييييتمرار على العاملين في منشييييييييآت غير متنوعة، حيث تشييييييييير العديد من الدراسييييييييات إلى أن الموظفين عندما يشييييييييعرون 

 وتنتاجية. بالتقدير لتفردهر واختلافهر فلدهر يكونون أكمر سعادة 

 ٪83على موظفين أسيييي راليين بقن الإنتاجية والإبداع يزيد لديهر بنسييييبة  Deloitte حيث أوضييييحت دراسيييية أخرى لشييييركة

عنيدميا يشيييييييييييييعرون بيالشيييييييييييييمول في بيئية العميل، ومن نياحيية أخرى عنيدميا يتعرض الموظفون للعنصيييييييييييييريية أو التميي  على أي  

، فعندما يعمل الموظفون في بيئة عمل غير ودية يكون تركي هر أكمر على 
ً
مخاوفهر أكمر  أسيييييييييياا، يكون رد فعلهر سييييييييييلبيا

 (2020. )الغامدي، من ال ركي  على العمل
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العملية  الدراسة الجزء الثالث:

 نهجيةالم اوإجراءاته

 الإجراءات المنهجية للدراسة  : ثالثالالفصل 

 الدراسة ومناقشتها  : نتائجرابعالالفصل 

 النتائج والتصور المقترحتحليل  : خامسال الفصل 
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 الفصل الثالث: الإجراءات المنهجية للدراسة 

 :تمهيد

لأ ييييييييخاص  الدراسيييييييية، وا  ية، وفي هذا الجزء نتناول وصييييييييفا لمنحجلها  تناولت الدراسيييييييية في الأجزاء السييييييييابقة الإطار النظري 

وصييييييد ها وثباتها كما يت ييييييمن هذا الجزء  مجتمع الدراسيييييية وعينتها، وكذل  أداة الدراسيييييية المسييييييتخدمة وطرق إعدادها،  

وصيييييييييييييفيا للإجراءات ال ي  ميت في تقنين أدوات اليدراسييييييييييييية وتطبيقهيا، وأخيرا المعيالجيات الإحصيييييييييييييائيية ال ي اعتميدت عليهيا في 

 تحليل الدراسة.

 :منهجية الدراسة

هدف إلى توضيييييح العلا ة  يالذي  ،و تعتمد الدراسييييية الحالية على المنحت الوصيييييفي التحليلي لملائمته لموضيييييوع الدراسييييية  

بين بع  المتغيرات ودراسيييييييية تقثيرهر، حيث يتر من خلاله وصييييييييف العلا ة بين متغيرات محل الدراسيييييييية المتمثلة في  

وتمثلت متغيرات  دور التنوع والشييييييييمول على الرضييييييييا الوظيفي والأداء التنظيمي بالتطبيق على  ييييييييركة فنار بالرياض 

التنوع اليييديموغرافي والثقيييافي، التنوع الوظيفي والمهني، التنوع في المهيييارات وانمييياط  اليييدراسييييييييييييييية في المتغير المسيييييييييييييتقيييل )

 وتر اختيار    )الأداء التنظيمي(،(الرضيييييييييييا الوظيفي( والمتغير التابع )التفكير، الشيييييييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييييييل  

إدارة التنوع والشيييييييييمول على الرضيييييييييا الوظيفي والأداء    تقثيرل مجتمع الدراسييييييييية لدراسييييييييية  يلتمث يييييييييركة فنار بالرياض 

 .SPSSعن طريق البرنامج الإحصائي التنظيمي بالتطبيق على  ركة فنار بالرياض 

حرص البيياحييث بعييد الانتهيياء من جمع البيييانييات في كييل مفردة من مفردات العينيية بمراجعيية هييذه البيييانييات الواردة في  

كل اسيييييتمارة، وذل  للتقكد من اكتمال البيانات، وصيييييحة المعلومات، وللتحقق من نسيييييبة المردود لهذه الاسيييييتمارات  

كل الظهائي  مت بالدخول في مرحلة جديدة واي تحويل ونسييييييييبة الفا د في البيانات وبعد الانتهاء من مراجعتها بالشيييييييي

، ولتحقيق ذل  اسييييييييييتخدمت دليل ال رمي  لتحويل الكميات  
ً
البيانات الأولية إلى أر ام ليتر التعامل معها إحصييييييييييائيا

الكبيرة من البييانيات الخيام الواردة في اسيييييييييييييتميارة الاسيييييييييييييتبييان إلى بييانيات مختصيييييييييييييرة لتنياسيييييييييييييب عمليية تفريم البييانيات  

حليل الإحصائي فيما بعد، فقد تر تحويل البيانات الأولية الواردة في الاستمارة إلى رموز ر مية في دليل ال رمي ،  والت

 وفقا لقواعد ومستويات وحدات القياا ال ي طورت لقياا خصائص المتغيرات الداخلة في الدراسة.
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 وقد كانت الإجابات على كل فقرة وفق مقياس ليكرت الخماس ي كما يلي:

افق بشدة التصنيف افق أو  أرفض بشدة أرفض محايد أو

 1 2 3 4 5 الدرجة

الكيفي إلى  يييييييييكلها الكمي ثر نقلت وبعد الانتهاء من مرحلة ترمي  البيانات وال ي تر فيها تحويل هذه البيانات من  يييييييييكلها  

هذه البيانات الكمية إلى بطا ات التفريم المخصيصية لذل  وفقا للقواعد السيابقة وأعطيت أر ام متسيلسيلة لاسيتمارات  

 المقابلة بحيث تعكس كل واحدة من الاستمارات مفردة من مفردات مجتمع البحث.

  عينة الدراسة

  ركة الفنار بالرياض في المملكة العربية السعودية.( من موظفي 196)تكونت عينة الدراسة من 

 حدود الدراسة:

 تتمثل حدود الدراسة كالتالي:

ا تصييييييييييييرت الدراسيييييييييييية على دراسيييييييييييية دور التنوع والشييييييييييييمول في تعزيز الرضييييييييييييا الوظيفي والأداء    الحدود الموضيييييييييييوعية: - 

 التنظيمي.

  ركة الفنار بالرياض.تطبيق هذه الدراسة على  تر الحدود المكانية: - 

  الحدود ال شرية: - 
ُ
  ركة الفنار بالرياض.( من موظفي 196بقت هذه الدراسة على عينة حجمها نحو )ط

 م.2025طبقت هذه الدراسة خلال العام الدراش ي  الحدود الزمنية: - 

 محاور الدراسة:

 كالتالي:تكونت أداة الاستبيان للدراسة من ثلاثة محاور 

عينة    للموظفين والعمال منسيييييييييت ييييييييمن هذا المحور على الخصييييييييائص العييييييييخصييييييييية والوظيفية    المحور الأول: - 

والمتمثلة في )النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل  في المملكة العربية السيييعودية   يييركة الفنار بالرياضالدراسييية في 

 العلمي، عدد سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(.
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 ، حيث تكون من أربعة أبعاد كالتالي:)المتغير المستقل(التنوع والشمول سيت من فقرات  المحور الثاني: - 

 عبارات. 3التنوع الديموغرافي والثقافي، ويشمل  البعد الأول: •

 عبارات. 3التنوع الوظيفي والمهني ويشمل  البعد الثاني: •

 عبارات. 3التنوع في المهارات وانماط التفكير ويشمل  البعد الثالث: •

 عبارات. 3الشمول في التطوير المهني والتواصل ويشمل  البعد الرابع: •

، حيث تكون  )المتغير التابع(الرضيا الوظيفي والابداع التنظيمي  سييت يمن الفقرات ال ي تقيس   المحور الثالث: - 

 عبارات لقياسه. 5عبارات لقياسه، و مل أي ا متغير الأداء التنظيمي  5متغير الرضا الوظيفي من 

 أسلوب الدراسة:

بناءً على طبيعة الدراسية والأهداف ال ي سيعيت إلى تحقيقها،  مت باسيتخدام المنحت الوصيفي التحليلي، واعتمدت على 

، كميا لر يكتفي 
ً
 وكيفيا

ً
 كميا

ً
 والتعبير عظهيا تعبيرا

ً
 د يقيا

ً
دراسيييييييييييييية الظياهرة كميا توجيد في الوا ع واهتميت بوصيييييييييييييفهيا وصيييييييييييييفيا

ا وعلا ياتهيا المختلفية بيل تعيداه إلى التحلييل والربط والتفسيييييييييييييير  البياحيث بجمع المعلوميات من أجيل اسيييييييييييييتقصييييييييييييياء مظياهرهي

للوصيييييول إلى اسيييييتنتاجات تبعي عليها الفروض الخاصييييية بالبحث بحيث تزيد رصيييييد المعرفة الموضيييييوعية، و د تر الاعتماد  

 على الدراسة الميدانية كما يتضح على النحو التالي:

 الدراسة الميدانية:

تر الاعتماد هنا على أسلوب  وائر الاستبيان لجمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء وتتمام الدراسة بالإضافة إلى مراجعة  

 البيانات الثانوية كما يتضح على النحو التالي:

 قوائم الاست يان: -أ

تعتبر اسيييييييتمارة الاسيييييييتبيان أداة ملائمة بشيييييييكل كبير في تقصييييييي ي الآراء ووجهات النظر حول مسيييييييقلة أو   يييييييية ما، و د تر 

اسييييتخدام اسييييتمارة الاسييييتبيان كقداة رئيسيييية للحصييييول على البيانات الأولية من مجتمع الدراسيييية، وتر تصييييمير اسييييتمارة  

 الاستبيان في ضوء أهداف البحث.
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 الدراسة الوصفية المسحية: -ب

وتر تفريم البيانات من اسيييييييييييييتمارة الاسيييييييييييييتبيان وتصيييييييييييييفيتها وتبويلها لتسيييييييييييييهيل عملية تحليلها، وذل  لاسيييييييييييييتخلاص النتائج  

والمؤ يييييييرات مظها حول موضيييييييوع البحث باسيييييييتخدام وسيييييييائل إحصيييييييائية مناسيييييييبة تتفق مع الفروض الأسييييييياسيييييييية الخاصييييييية  

 بالدراسة.

 التكرارات والنسب المئوية -

يتر دراسييييية البيانات العيييييخصيييييية )الديموغرافية( وذل  باسيييييتخدام التكرارات والنسيييييب المئوية والرسيييييوم البيانية وذل   

 كما يلي:

 متغير النوع الاجتماعي:  .1

 نوع الاجتماعي. ل ( يوضح توز ع العينة طبقا ل1جدول ) 

 النوع الاجتماعي 

 النسبة  التكرار  

 42.3 83 ذكر

 57.7 113 أنثى

 100 196 الإجمالي 

 لمتغير النوع الاجتمياعي لموظفي وعميال  يييييييييييييركية الفنيار بيالريياض في  الجيدول السييييييييييييييابق يوضيييييييييييييح توزيع العينية  
ً
المملكية  تبعيا

 وال ي جاءت كالتالي: . وفقًا للجدول العربية السعودية

من إجمالي حجر العينة، ويُلاحث أن هذه النسييييييييبة اي  ٪42.3ذكر وذل  بنسييييييييبة   83وجد أن عدد الذكور في العينة هو 

أنثى   113الأ ل مشييييييييييياركة في العينة المقخوذة من موظفي وعمال  يييييييييييركة الفنار، بينما وجد أن عدد الإنا  في العينة هو 

ن هييذه النسيييييييييييييبيية اي الأكمر مشيييييييييييييياركيية في العينيية المييقخوذة من  من إجمييالي حجر العينيية، ويُلاحث أ  ٪57.7وذليي  بنسيييييييييييييبيية 

 موظفي وعمال  ركة الفنار بالمملكة العربية السعودية.
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 ع الاجتماعي لنو ( يوضح توز ع العينة طبقا ل2شكل ) 

 

 متغير العمر: .2

 العينة طبقا لمتغير العمر ( يوضح توز ع 2جدول ) 

 العمر

 النسبة التكرار  

 14.8 29 سنة.  (23-26)

 35.2 69 سنة.  (26-35)

 41.3 81 سنة.  (35-45)

 8.7 17 سنة. 45أكبر من 

 100 196 الإجمالي

 لمتغير العمر لموظفي وعمييال  يييييييييييييركيية الفنييار بييالرييياض في  الجييدول السيييييييييييييييابق يوضيييييييييييييح توزيع العينيية  
ً
المملكيية العربييية  تبعييا

 وال ي جاءت كالتالي: . وفقًا للجدول السعودية

من إجمالي   ٪14.8 ييييييييخص، وذل  بنسييييييييبة  29( سيييييييينة هو 26  -23وجد أن عدد الأ ييييييييخاص الذين ت راوح أعمارهر بين )

 ييييييخص، وذل  بنسييييييبة   69( سيييييينة هو  35 -26حجر العينة، بينما وجد أن عدد الأ ييييييخاص الذين ت راوح أعمارهر بين )
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 ييييييخص،   81( سيييييينة هو 46-35من إجمالي حجر العينة، ووجد أن عدد الأ ييييييخاص الذين ت راوح أعمارهر بين ) 35.2٪

من إجمالي حجر العينة، ويُلاحث أن هذه النسبة اي الأكمر مشاركة في العينة المقخوذة من موظفي   ٪41.3وذل  بنسبة  

 وجد
ً
 لمتغير العمر، وأخيرا

ً
 17سييينة هو  45أن عدد الأ يييخاص الذين تزيد أعمارهر عن   وعمال  يييركة الفنار وذل  تبعا

من إجمالي حجر العينة، ويُلاحث أن هذه النسيييبة اي الأ ل مشييياركة في العينة المقخوذة من    ٪8.7 يييخص وذل  بنسيييبة  

 لمتغير العمر.
ً
 موظفي وعمال  ركة الفنار وذل  تبعا

 ( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير العمر 3ل ) شك 

 

 متغير المسمى الوظيفي: .3

 المسمى الوظيفي( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  3جدول ) 

 المسمى الوظيفي

 النسبة التكرار  

 33.2 65 عامل

 35.2 69 موظف

 22.4 44 مدير

 9.2 18 أخرى 

15%

35%
41%

9%

العمر 

.سنة( 23-26)

.سنة( 26-35)

.سنة( 35-45)

.سنة45أكبر من 
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 100.0 196 الإجمالي

 لمتغير المسيييييييييييييمى الوظيفي لموظفي وعمال  يييييييييييييركة الفنار بالرياض في  الجدول السيييييييييييييابق يوضيييييييييييييح توزيع العينة  
ً
المملكة  تبعا

 وال ي جاءت كالتالي: . وفقًا للجدول العربية السعودية

من إجمالي   ٪33.2 ييييييييييخص، وذل  بنسييييييييييبة    65وجد أن عدد الأ ييييييييييخاص الذين جاء المسييييييييييمى الوظيفي لهر "عامل" هو  

 يييييييخص، وذل  بنسيييييييبة   69حجر العينة بينما وجد أن عدد الأ يييييييخاص الذين جاء المسيييييييمى الوظيفي لهر "موظف" هو  

العينة، بينما وجد أن عدد الأ يييييخاص   من إجمالي حجر العينة، ويُلاحث أن هذه النسيييييبة اي الأكمر مشييييياركة في 35.2٪

 ووجد أن   ٪22.4 خص، وذل  بنسبة   44الذين جاء المسمى الوظيفي لهر "مدير" هو  
ً
من إجمالي حجر العينة، وأخيرا

 ييييخص، وذل   18عدد الأ ييييخاص الذين جاء المسييييمى الوظيفي لهر "أخري" أي خلاف المسييييميات ال ي ذكرت أعلاه هو 

هذه النسييييبة اي الأ ل مشيييياركة في العينة المقخوذة من موظفي وعمال  ييييركة الفنار بالرياض ، ويُلاحث أن  ٪9.2بنسييييبة  

 لمتغير المسمى الوظيفي.
ً
 وذل  تبعا

 المسمى الوظيفي( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  4ل ) شك 
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 العلمي:متغير المؤهل  .4

 المؤهل العلمي ( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  4جدول ) 

 المؤهل العلمي

 النسبة التكرار  

 30.6 60 دبلوم

 33.7 66 بكالوريوا

 28.1 55 ماجستير

 7.7 15 دكتوراه

 100 196 الإجمالي

 لمتغير المؤهل العلمي لموظفي وعمال  الجدول السيييابق يوضيييح توزيع العينة  
ً
 يييركة الفنار بالرياض في المملكة العربية تبعا

 وال ي جاءت كالتالي: . وفقًا للجدول السعودية

، بينما وجد أن عدد 30.6 خص، وذل  بنسبة   60وجد أن عدد الأ خاص الذين جاء المؤهل العلمي لهر "دبلوم" هو  

، ويُلاحث أن هذه النسييييبة  ٪33.7 ييييخص، وذل  بنسييييبة   66الأ ييييخاص الذين جاء المؤهل العلمي لهر "بكالوريوا" هو  

 لمتغير المؤهل العلمي، بينما  اي الأكمر مشييييييياركة في العينة المقخوذة من موظفي وعمال  يييييييركة ا
ً
لفنار بالرياض وذل  تبعا

من إجمالي   ٪28.1 ييييييييخص، وذل  بنسييييييييبة  55وجد أن عدد الأ ييييييييخاص الذين جاء المؤهل العلمي لهر "ماجسييييييييتير" هو 

 وجد أن عدد الأ ييييييييخاص الذين جاء المؤهل العلمي لهر "دكتوراه" هو 
ً
 ييييييييخص، وذل  بنسييييييييبة   15حجر العينة، وأخيرا

 لمتغير المؤهل العلمي.من إ 7.7٪
ً
 جمالي حجر العينة المقخوذة من موظفي وعمال  ركة الفنار بالرياض وذل  تبعا
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 المؤهل العلمي ( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  5ل ) شك 

 

 سنوات الخبرة:إجمالي متغير  .5

 إجمالي سنوات الخبرة( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  5جدول ) 

 إجمالي سنوات الخبرة

 النسبة التكرار  

 15.8 31 سنتين( خبرة – 0)

 50.5 99 ( سنوات خبرة3-10)

 25 49 ( سنة خبرة15- 10)

 8.7 17 سنة خبرة 15أكمر من 

 100.0 196 الإجمالي

 لمتغير إجمالي سييينوات الخبرة لموظفي وعمال  يييركة الفنار بالرياض في المملكة  الجدول السيييابق يوضيييح توزيع العينة  
ً
تبعا

 وال ي جاءت كالتالي: . وفقًا للجدول العربية السعودية

 ٪15.8 ييييخص، وذل  بنسييييبة   31سيييينتين( خبرة هو  -0وجد أن عدد الأ ييييخاص الذين لديهر سيييينوات خبرة ت راوح بين )

 99( سييييييييييييينوات هو  10-3من إجمييالي حجر العينيية، ووجييد أن عييدد الأ يييييييييييييخيياص الييذين لييديهر سييييييييييييينوات خبرة ت راوح بين )
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ويُلاحث أن هذه النسيييبة اي الأكمر مشييياركة في العينة المقخوذة من موظفي وعمال  يييركة  ٪50.5 يييخص، وذل  بنسيييبة  

 لمتغير سيييييييينوات الخبرة، بينما وجد أن عدد الأ ييييييييخاص الذين لديهر سيييييييينوات خبرة ت راوح بين 
ً
الفنار بالرياض وذل  تبعا

جر العينة، ويُلاحث أن هذه النسيبة اي الأ ل مشياركة  من إجمالي ح ٪8.7 يخص، وذل  بنسيبة    49( سينة هو  10-15)

 لمتغير سنوات الخبرة.
ً
 في العينة المقخوذة من موظفي وعمال  ركة الفنار بالرياض، وذل  تبعا

 إجمالي سنوات الخبرة( يوضح توز ع العينة طبقا لمتغير  6ل ) شك 

 

 تم الاعتماد على مصدرين لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة:

 مصادر ثانوية:  .1

وذل  من خلال مسيييح الإنتاج العلمي حول موضيييوع الدراسييية ومتغيراتها وذل  بالاعتماد على الكتب، والأبحا  المنشيييورة  

وأطروحييات الييدكتوراه، وموا ع الإن رنييت الرسيييييييييييييمييية، فيمييا يتعلق بمتغيرات نموذج الييدراسيييييييييييييية وبنيياء الجييانيب  والييدوريييات، 

 النظري مظها.

 مصادر أولية:  .2

واي تل  البيانات ال ي  امت الباحثات بجمعها من خلال تطوير أداة الدراسييييييية المتمثلة في اسيييييييتبانة خاصييييييية تر تطويرها 

وتعدادها لغرض الحصيييييييول على آراء أفراد عينة الدراسييييييية )موظفي ومديري  يييييييركة الاتصيييييييالات السيييييييعودية( حول أبعاد 

 الدراسة.
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: أداة الدراسة
ً
 خامسا

كون الاسييييييتبانة من تحيث تتر الاعتماد على الأدبيات والدراسيييييييات السيييييييابقة في تطوير اسيييييييتبانة لجمع البيانات الأولية،  

 جزئين رئيسين وهي:

بييييالمعلومييييات الييييديموغرافييييية لأفراد عينيييية الييييدراسيييييييييييييييية وت يييييييييييييمن خمس متغيرات: )النوع  يتعلق هييييذا الجزء  الجزء الأول:  

 (.إجمالي عدد سنوات الخبرة المؤهل العلمي، ،الوظيفي، المسمى الاجتماعي، العمر

 وذلك على النحو التالي:يتكون هذا الجزء من عدة فقرات لقياا متغيرات الدراسة،  الجزء الثاني:

التنوع  موزع على أربعة أبعاد )  التنوع والشيييييييييييييمول ( فقرة لقياا المتغير المسيييييييييييييتقل  12المتغير المسيييييييييييييتقل: تكون من ) .1

الييييديموغرافي والثقييييافي، التنوع الوظيفي والمهني، التنوع في المهييييارات وأنميييياط التفكير، الشيييييييييييييمول في التطوير المهني  

 فقرات. 3(، كل بعد من الأبعاد يشمل والتواصل

 الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي.لقياا المتغير التابع ات ( فقر 10المتغير التابع: تكون من ) .2

 تصحيح الأداة

وافق بشيدة(، أتقديرات أفراد العينة على فقرات الاسيتبيان، وتر اسيتخدام مقياا ليكرت الخماشي ي: )  لقياا

بشييييييييييييييدة(، وعلييه تر إعطياء أوزان لإجيابيات عينية اليدراسيييييييييييييية لقيياا درجية التقيدير  أرف (، )أرف وافق(، )محياييد(، )أ)

"(، ولتفسير المتوسطات  1بشدة "  أرف "،  2"  أرف "،  3"، محايد "4وافق "أ"،  5وافق بشدة "أوذل  على النحو التالي: )

الحسييييييييييييييابييية لتقييديرات أفراد عينيية البحييث على كييل فقرة من فقرات الاسيييييييييييييتبيييان وعلى كييل مجييال من مجييالاتهييا، فقييد تر 

 احتساب المعادلة التالية:

طول الفئة = 
 الحد  الأعلى −الحد  الأدنى ( للأوزان )

 عدد  الفئات  المف رضة 
  =

1−5

3
  =1.33 

هذه القيمة إلى أ ل  يمة في المقياا )أو بداية المقياا؛ واي الواحد الييييييييييحيا( لتحديد الحد  تر إضيييييييييافة  

 الأعلى لهذه الخلية، وأصبا طول الخلايا يتضح بالجدول التالي:
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 ( المعيار الإحصائي لتفسير المتوسطات الحسابية لفقرات الاستبانة ومتغيراتها6جدول ) 

افقة  درجة المو

 منخفضة متوسطة مرتفعة

3.68- 5 2.34- 3.67 1- 2.33 

 

 صدق وثبات الأداة:

 للتأكد من صلاحية أداة الدراسة لقياس متغيرات الدراسة تم القيام بعدة إجراءات وهي:

: الصدق الظاهري للأداة:
ً
 اولا

 الخصائص السيكومترية لمحاور استبانة الدراسة:

 الثبات والصدق: 

تمثيله للمجتمع المدروا بشييييكل جيد حيث إن الإجابات ال ي نحصييييل عليها من أسييييئلة الاسييييتبانة  صييييدق الاسييييتبانة يععى 

تعطينا المعلومات ال ي وضيييييييعت لأجلها الأسيييييييئلة. أما ثبات الاسيييييييتبانة فيععى إننا إذا أعدنا توزيع هذا الاسيييييييتبانة على عينة  

للنتيائج ال ي حصيييييييييييييلنيا عليهيا من العينية الأولى  أخرى من نفس المجتمع ونفس حجر العينية فيلن النتيائج سيييييييييييييتكون مقرابيه 

 وتكون النتائج بين العينتين متساوية باحتمال يساوى معامل الثبات.

ويتر اختبار صييييدق وثبات الاسييييتبانة باسييييتخدام معامل الفا كرونباخ وال ي تعبر  يمته عن مدى ثبات الأسييييئلة وصييييد ها  

وت راوح  ير الفا كرونباخ بين الصييييييييفر والواحد اليييييييييحيا.. حيث إنه كلما في التعبير عن المؤ يييييييير ال ي وضييييييييعت لقياسييييييييه 

الييييييييييحيا كلما كان ثبات أداة القياا والاسيييييييييتمارة أ وى )و د جرى بين الإحصيييييييييائيين   1ا  رب مقياا الفا كرونباخ من  

 .فقكمر كقيمة مقبولة لهذا المعامل( 0.7اتخاذ  يمة 

 تقدير صدق عبارات المقياس 

 الاتساق الداخلي 

تر تقدير الاتسييييياق الداخلي لعبارات المقياا من خلال حسييييياب معامل الارتباط بين عبارات المقياا والأبعاد الفرعية،  

 وثر حساب معامل الارتباط بين الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية للمقياا. 
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 حساب معامل الارتباط بين عبارات المقياس والأبعاد الفرعية:

 الأول )التنوع والشمول(.أولا: المحور 

 التنوع الديموغرافي والثقافي صدق الاتساق الداخلي لبعد  .1

 التنوع الديموغرافي والثقافي  ( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد7جدول ) 

 التنوع الديموغرافي والثقافي 

تعمل إدارة الشييييييركة على إ ييييييراة جميع الأع يييييياء 

النظر عن العمر والجنس في حل المشكلات بغ   

 واتخاذ القرارات.

 **0.833 معامل ارتباط بيرسون 

 0.0000 مستوى المعنوية

 196 العدد

 على ثقييافيية 
ً
تؤثر ثقييافيية الموظفين الأصيييييييييييييغر سييييييييييييينييا

 الشركة.

 **0.885 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

مجموعة العمل التيييييييييييييييييييييييي أعمل  الفروق العمرية في 

فيهييا في هييذه الشيييييييييييييركيية لا تتسيييييييييييييبييب في أي صيييييييييييييراع  

 يحد .

 **0.787 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

الارتباط بين عبارات البعد الاول من المحور الأول والمحور  من الجدول السيييييييييييييابق يمكننا ملاحظة أن جميع  ير معاملات 

الأول نفسييييييييه معنوية و وية مما يدل على وجود علا ة  وية بين البعد الاول من المحور الأول والمحور الأول نفسييييييييه، مما  

 حور الأول )التنوع الديموغرافي والثقافي( ككل تتسر بالصدق.يدل على أن البعد الاول من الم

 

 

 



61 
 

 التنوع الوظيفي والمهنيصدق الاتساق الداخلي لبعد  .2

 التنوع الوظيفي والمهني  ( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد8جدول ) 

 التنوع الوظيفي والمهني 

اخييتييييييييييار   فييي   
ً
كييبيييييرا  

ً
الشيييييييييييييييركييييييية جييهيييييييدا إدارة  تييبيييييييذل 

 العخص المناسب في المكان المناسب.

 **0.793 بيرسون معامل ارتباط 

 0.0000 مستوى المعنوية

 196 العدد

تسيييييييييتخدم إدارة الشيييييييييركة إجيييييييييييييييييييييييراءات واسيييييييييعة في 

الاختيار والتعييييييييييين، بما في ذل  مجموعة متنوعة  

 من الاختبارات والمقابلات.

 **0.753 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

المناصب الوظيفية  انخفاض حالة التماييييييييييييز بيييييييييييين  

 مرغوب فيه بالنسبة لي في هذه الشركة.

 **0.731 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

من المحور الأول والمحور  ثاني البعد المن الجدول السييييييييييابق يمكننا ملاحظة أن جميع  ير معاملات الارتباط بين عبارات  

من المحور الأول والمحور الأول نفسيييييييه، مما   ثانيالأول نفسيييييييه معنوية و وية مما يدل على وجود علا ة  وية بين البعد ال

 حور الأول )التنوع الوظيفي والمهني( ككل تتسر بالصدق.من الم ثانييدل على أن البعد ال

 التنوع في المهارات وانماط التفكيرصدق الاتساق الداخلي لبعد  .3

التنوع في المهارات وانماط   ( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد9جدول ) 

 التفكير 

 التنوع في المهارات وانماط التفكير 

 **0.773 معامل ارتباط بيرسون 
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يعيييييييييييييجع الرئيس المبيييا ييييييييييييير الموظفين في الشيييييييييييييركيية 

 أفكارهر وآرائهر.للتعبيير عن 

 0.0000 مستوى المعنوية

 196 العدد

يتسييييييييييييير الموظفين في الشيييييييييييييركيييية بييييالتنوع في أنميييياط  

 التفكير والمهارات ال ي يتسر بها كل موظف.

 **0.772 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

العمل الجماعي و ييبكات تؤكد إدارة الشييركة على  

 العمل التعاونية للموظفيين.

 **0.798 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

من المحور الأول والمحور  ثالث  من الجدول السييييابق يمكننا ملاحظة أن جميع  ير معاملات الارتباط بين عبارات البعد ال

من المحور الأول والمحور الأول نفسييييه، مما    ثالثالأول نفسييييه معنوية و وية مما يدل على وجود علا ة  وية بين البعد ال

 حور الأول )التنوع في المهارات وانماط التفكير( ككل تتسر بالصدق.من الم ثالثيدل على أن البعد ال

 الشمول في التطوير المهني والتواصلصدق الاتساق الداخلي لبعد  .4

الشمول في التطوير المهني    ( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون لبعد10جدول ) 

 والتواصل 

 الشمول في التطوير المهني والتواصل 

توفر إدارة الشركة التدريب والتطويير المتخصص  

للموظفييييييييييييييييييين، الذي يييييييييييييييييييركز على بناء فريق العمل 

 ومهارات العمل الجماعي.

 **0.611 معامل ارتباط بيرسون 

 0.0000 مستوى المعنوية

 196 العدد

الييتييفييييييياعييييييل   المييوظييفييييين عييلييى  يييتيير تعيييييييييييييييجيييييع جييميييييع 

والتواصيييييييييييييييييل فيميييييا بيظهر في مختلف المسيييييييييييييتوييييييات  

 داخل الشركة محل الدراسة.

 **0.763 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد
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تقدم إدارة الشييييييييييركة بيييييييييييييييييييييييرامج التدريب الرسييييييييييمية  

لتعلير الموظفين الجدد المهارات التييييييييييييي يحتاجودها  

 لأداء وظائفهر.

 **0.746 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

من المحور الأول والمحور  رابع من الجدول السيييييييييييابق يمكننا ملاحظة أن جميع  ير معاملات الارتباط بين عبارات البعد ال

من المحور الأول والمحور الأول نفسيييييييه، مما   رابعالأول نفسيييييييه معنوية و وية مما يدل على وجود علا ة  وية بين البعد ال

 حور الأول )الشمول في التطوير المهني والتواصل( ككل تتسر بالصدق.من الم رابعيدل على أن البعد ال

 :
ً
 الرضا الوظيفيللمحور الثاني صدق الاتساق الداخلي ثانيا

 الرضا الوظيفي  للمحور الثاني( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون  11جدول ) 

 الرضا الوظيفي 

الييعييمييييييل   ميين  واليييييييدخيييييييل  الييحييوافييز المييييييياديييييييية  أن  أرى 

 يتناسب مع ما أ وم به من مهام.

 **0.611 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

والمتطلبات للقيام بالمهام المهنية مما  تتوفر الموارد  

 يشعرني بالرضا عن العمل.

 **0.742 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

 أرى أن الخدمات الإدارية المقدمة لي مرضية.

 **0.667 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

 الإجازات الممنوحة لي.أشعر بالرضا عن 
 **0.648 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية
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 196 العدد

أشييييييييييييعر بمكيانية اجتمياعيية مقبولية بيالعميل اليذي 

 أقوم به.

 **0.635 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

نفسيييييييييييييه   ثيانيوالمحور ال ثيانيمن الجيدول السيييييييييييييابق يمكننيا ملاحظية أن جميع  ير معياملات الارتبياط بين عبيارات المحور ال

  عباراتنفسييييييه، مما يدل على أن    لثانيوالمحور ا ثانيالمحور ال  عباراتمعنوية و وية مما يدل على وجود علا ة  وية بين  

 )الرضا الوظيفي( ككل تتسر بالصدق. ثانيحور الالم

 :
ً
 الأداء التنظيميللمحور الثالث صدق الاتساق الداخلي ثالثا

 الأداء التنظيمي  للمحور الثالث( يوضح صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون  12جدول ) 

 الأداء التنظيمي 

تهتر الإدارة بتحقيق السيييييييييييييرعية المطلوبية في تقيدير 

 الخدمات للمواطنين وأداء العمل اليومي.

 **0.731 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

تقوم الإدارة بالاهتمام بكل الجوانب ال ي تسيييييياهر  

في تخفي  عدد الشييييييييكاوى من سييييييييوء العمل عند 

 تقدير الخدمات للمواطنين.

 **0.665 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 المعنويةمستوى 

 196 العدد

تقوم إدارة الشيييييييييييييركيييية بحييييث العيييياملين على إنجيييياز  

 للمعايير المحددة.
ً
 الخدمات للمواطنين طبقا

 **0.678 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

 **0.675 معامل ارتباط بيرسون 
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تحرص إدارة الشييييييركة على زيادة الاهتمام بتطوير 

الخييييييدمييييييات   المقييييييدمييييية  تحسيييييييييييييين نوعييييييية طرق أداء 

 .بشكل مستمر

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

تسرى إدارة الشركة إلى تقليل التصرفات السلبية  

من العاملين لتقدير الخدمات للمواطنين بصييورة 

 .أف ل

 **0.731 معامل ارتباط بيرسون 

 0.000 مستوى المعنوية

 196 العدد

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

نفسيييييييييه   ثالثوالمحور ال  ثالثمن الجدول السيييييييييابق يمكننا ملاحظة أن جميع  ير معاملات الارتباط بين عبارات المحور ال

نفسيييييييييييييييه، ممييا يييدل على أن    لثييالييثوالمحور ا  ثييالييثالمحور ال  عبيياراتمعنوييية و وييية ممييا يييدل على وجود علا يية  وييية بين  

 ( ككل تتسر بالصدق.لأداء التنظيمي)ا ثالثحور الالم عبارات

 :ثبات المقياس

يتر اختبار ثبات الاسييتبانة باسييتخدام معامل الفا كرونباخ وال ي تعبر  يمته عن مدى ثبات الأسييئلة وصييد ها في التعبير  

والواحد الييييحيا. حيث إنه كلما ا  رب مقياا  عن المؤ ييير ال ي وضيييعت لقياسيييه وت راوح  ير الفا كرونباخ بين الصيييفر  

 0.7الييييييحيا كلما كان ثبات أداة القياا والاسيييييتمارة أ وى )و د جرى بين الإحصيييييائيين اتخاذ  يمة    1كرونباخ الفا من

 فقكمر كقيمة مقبولة لهذا المعامل(.

 كرونباخ، وذل  على النحو التالي: –تر تقدير ثبات المقياا باستخدام ألفا 

 -)ثبات محاور عناصر الدراسة(:  

 ( يوضح معامل الفا كرونباخ لثبات الاستبانة ككل ومحاورها13جدول ) 

 المحور 
معياميل الفا  

 كرونباخ

عييييييييييييييييييييييييييييييييييييدد  

 العبارات

 12                                                                                  0.790 التنوع والشمول 

 5 0.771 الرضا الوظيفي
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 5 0.735 الأداء التنظيمي

 22 0.862 الثبات العام

اسيييييييييييتخدامها لقياا تظهر نتائج اختبار الفا كرونباخ الخاصييييييييييية بعبات محاور عناصييييييييييير الدراسييييييييييية أن الاسيييييييييييتبانة ال ي تر 

المتغيرات المختلفة تبدو ذات ثبات جيد. القير المذكورة لمعامل الفا كرونباخ تشييييير إلى مدى اتسيييياق الأسييييئلة الموجودة في 

" ليدييه معياميل الفييا كرونبيياخ  يدره   التنوع والشيييييييييييييمول "، فنجييد أن المحور الأول كيل محور على حيدة وفي الاسيييييييييييييتبييانية ككييل

في الاسييييييييتبانة تعطي نتائج متقاربة ومتسييييييييقة عندما يتر   العبارات المتعلقة بالتنوع والشييييييييمول ، وهذا يشييييييييير إلى أن  0.790

ذا يشيييييير إلى وه،0.771ره  " لديه معامل الفا كرونباخ  د  الرضيييييا الوظيفي  "الثانيبالإضيييييافة إلى ذل  المحور   . ياسيييييها معًا

" لديه معامل    الأداء التنظيمي"   الثالث  في الاسيتبانة تعطي نتائج متقاربة، والمحور   الرضيا الوظيفيالمتعلقة العبارات   أن  

في الاسيييييييييييييتبانة تعطي نتائج متسيييييييييييييقة،    العبارات المتعلقة بالأداء التنظيمي، وهذا يشيييييييييييييير إلى أن  0.735الفا كرونباخ  دره  

وهيذه القير تشيييييييييييييير إلى أن جميع المحياور ليديهيا درجية جييدة من الثبيات وهيذه   0.862ووجيد أن معياميل الثبيات العيام هو  

، ومن ثر يمكننا القول أن هذا المقياا يتسييييييييييييير بدرجة ثبات مرتفعة ويمكن الاعتماد عليه. عمومًا،    0.7القير أعلي من  

هذه النتائج، يمكن الاعتماد على   يعتبر أن معاملات الفا العالية تشييييييييير إلى زيادة في مسييييييييتوى الثبات والموثو ية. بناءً على

 الاستبانة لقياا العوامل المذكورة في الدراسة والتوصل إلى نتائج د يقة وموثو ة.
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 :  الأساليب الإحصائية

  
ً
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات ال ي تر تجمعها، سيتر استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة اعتمادا

 : وتتمثل تلك الأساليب الإحصائية في الآتي(،  26SPSS Versionعلى البرنامج الاحصائي )

 ( للتقكد من صدق الاتساق الداخلي للاستبيان. Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) - 

( وذل  لمعرفة مدي ارتفاع أو انخفاض اسيييييييتجابات أفراد الدراسييييييية عن كل عبارة  Meanالمتوسيييييييط الحسيييييييابي ) - 

 من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية. 

( للتعرف على مدي انحراف اسيييييييتجابات أفراد الدراسيييييية  Standard Deviationاسيييييييتخدام الانحراف المعياري ) - 

 لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة ولكل بُعد من أبعادها الرئيسية عن متوسطها الحسابي. 

المتغير  لمعرفة أثر كل بُعد من أبعاد )  Simple Linear Regression Analysisتحليل الانحدار الخطي البسيييييط   - 

 .المتغير التابع(على ) المستقل(

 (.المتغير التابععلى ) المتغير المستقل(لمعرفة أثر أبعاد ) Multiple Regression)تحليل الانحدار المتعدد ) - 
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 الفصل الرابع: نتائج الدراسة ومناقشتها

 تمهيد: 

السيييييابقة الإطار النظري والدراسيييييات والبحو  السيييييابقة وفروض الدراسييييية واجراءاتها،  بعد أن تناولت فصيييييول الدراسييييية  

سيييتناول هذا التحليل الاحصييائي لبيانات الدراسيية بالأسيياليب الاحصييائية ثر عرض لما توصييلت إليه الدراسيية من نتائج، 

 ذل : ثر منا شة وتفسير هذه النتائج، وتقدير التوصيات والبحو  المق رحة وفيما يلي بيان

 :اختبار الفرضيات ومناقشتها

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع والشمول على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.الأولى:  الفرضية الرئيسية

 ( للفرضية الرئيسية الأولى Regression Multiple(: نتائج اختبار تباين الانحدار المتعدد ) 14الجدول ) 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.684 0.467 0.456 

10.437 4 2.609 

41.885 0.000 11.899 191 0.062 

22.336 195  

 

يظهر من الجيدول السيييييييييييييابق صيييييييييييييلاحيية )معنويية( نموذج اختبيار الانحيدار الخطي المتعيدد لتفسيييييييييييييير الظياهرة حييث بلم 

، كما ويظهر موجبة وية ارتباط  ( واي تشييييييييييير إلى علا ة 0.684( بين المتغيرات المسييييييييييتقلة والتابعة )Rالارتباط )معامل  

اسيييتطاعت أن    )التنوع والشيييمول(  ( أي أن المتغيرات المسيييتقلة0.467( معامل التحديد بلم )𝑅2من الجدول أن  يمة )

 والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى   الوظيفي(  )الرضييييييييييييا( من التغيرات الحاصييييييييييييلة في المتغير التابع %46.7تفسيييييييييييير ما نسييييييييييييبته )

 (.0.456، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد المعدلة بلغت )عشوائية
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 بول الفرضييية الرئيسييية ال ي تنص على وبالتالي سيييكون القرار   0.05أصييغر من  (  sigنجد أن  يمة مسييتوي المعنوية )

مما يدل على صييلاحية   يوجد أثر ذو دلالة إحصييائية للتنوع والشييمول على الرضييا الوظيفي بشييركة الفنار بالرياض.أنه  

 )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي المتعدد، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:

 ( للفرضية الرئيسية الأولى Multiple Regressionالانحدار المتعدد ) (: نتائج معادلة 15الجدول ) 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.424 0.261  5.464 0.000 

 0.292 1.056 0.062 0.025 0.027 التنوع الديموغرافي والثقافي 

 0.341 0.954 0.072 0.054 0.052 التنوع الوظيفي والمهني 

 0.035 2.122 0.154 0.059 0.126 التنوع في المهارات وانماط التفكير 

 0.000 8.351 0.531 0.060 0.501 الشمول في التطوير المهني والتواصل 

a. Dependent Variable:   الوظيفي  الرضا 

 

 يتبين أن: الوظيفي الرضاعلى التنوع والشمول  أبعاديظهر من الجدول السابق وباستعراض  ير تقثير 

( حيث أن  يمة مسييييييييتوى  الوظيفي  الرضييييييييايؤثر بصييييييييورة معنوية على )لا  ( التنوع الديموغرافي والثقافيمتغير ) - 

أي   ،الفرض البديل القائل رف الفرض العدمي ون رف نلا  ، إذن  0.05من    كبراي أو  0.292( تسيييييييييييياوى  sigالمعنوية )

 الوظيفي. الرضاعلى لتنوع الديموغرافي والثقافي ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  أنه لا

( حيث أن  يمة مسيييييتوى المعنوية الوظيفي  الرضيييييايؤثر بصيييييورة معنوية على )لا  (  التنوع الوظيفي والمهنيمتغير ) - 

(sig تسيياوى )إذن لا نرف  الفرض العدمي ونرف  الفرض البديل القائل، أي أنه لا يوجد 0.05واي أ ل من   0.341 ،

 أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع الوظيفي والمهني على الرضا الوظيفي.
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( حيث أن  يمة  الوظيفي  الرضييامتغير )التنوع في المهارات وانماط التفكير( يؤثر بصييورة إيجابية ومعنوية على ) - 

 أي انيهالفرض البيدييل  نقبيلالفرض العيدمي و  نرف   ، إذن0.05أ يل من   واي  0.035( تسيييييييييييييياوى sigمسيييييييييييييتوى المعنويية )

 .الرضا الوظيفي على نوع في المهارات وانماط التفكيرللتيوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

( حييث أن  يمية الوظيفي الرضيييييييييييييامعنويية على ) يؤثر بصيييييييييييييورة  متغير )الشيييييييييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييييييييل( - 

يوجد   أي انهالفرض البديل    نقبلالفرض العدمي و  نرف   ، إذن0.05واي أ ل من   0.00( تسياوى sigمسيتوى المعنوية )

 .الرضا الوظيفي على نوع في المهارات وانماط التفكيرللتأثر ذو دلالة إحصائية 

 وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:

𝑌 = 1.424 + 0.027𝑋1 + 0.052𝑋2 + 0.126𝑋3 + 0.501𝑋4  

 حيث:

:𝑌 ( الرضا الوظيفيالمتغير التابع) 

:𝑋1 )البعد الأول في المتغير المستقل )التنوع الديموغرافي والثقافي 

:𝑋2 )البعد الثاني في المتغير المستقل )التنوع الوظيفي والمهني 

:𝑋3 )البعد الثالث في المتغير المستقل )التنوع في المهارات وانماط التفكير 

𝑋4  في المتغير المستقل )الشمول في التطوير المهني والتواصل( الرابعالبعد 

وحدة واحدة سيييييييييييوف يؤدي إلي   زيادته بمقدار( في حالة  التنوع الديموغرافي والثقافي)  المسيييييييييييتقل  المتغير في الثالث  البعد

)الشيييييييييييييمول في التطوير المهني    المسيييييييييييييتقل  المتغير  في  الرابع  والبعد، 0.126بمقدار  (  الوظيفي  الرضيييييييييييييازيادة المتغير التابع )

، 0.501بمقدار  (  الوظيفي  الرضياواحدة سيوف يؤدي إلي زيادة المتغير التابع )  وحدةبمقدار  في حالة زيادته   والتواصيل(

 .1.424وفي حالة انعدم تقثير جميع أبعاد التنوع والشمول تصبا  يمة الرضا الوظيفي تساوي 
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  الفرضية الفرعية الأولى: - 

 ذو دلالة إحصائية للتنوع الديموغرافي والثقافي على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.يوجد أثر 

  الفرعية الأولي   ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 16الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  الخاصة بالفرضية

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.200 0.04 0.035 

0.897 1 0.897 

8.121 0.005 21.438 194 0.111 

22.336 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسييييييييييتقلة والتابعة )واي تشييييييييييير إلى علا ة 0.200 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط ضييييييييييعيفة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.040 )( من التغيرات  %4اسيييتطاع أن يفسييير ما نسيييبته )  التنوع الديموغرافي والثقافي

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الوظيفي  الرضيياالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.035المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

الخاصة   الفرعية الاولي ( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 17الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  بالفرضية

aCoefficients 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 
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B Std. Error Beta 

(Constant) 4.347 0.139  31.304 0.000 

اليييييييدييييميييوغيييرافيييي   اليييتييينيييوع 

 والثقافي
0.087 0.031 0.200 2.850 0.005 

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا 

 بشييكل منفرد  التنوع الديموغرافي والثقافييظهر من الجدول السييابق يتبين أن   
ً
الرضييا    على  له أثر إيجابي دال إحصييائيا

( 2.850( لها )t، وبلغت  يمة )(0.087( غير المعيارية )Beta( حيث بلغت  يمة )0.05عند مسيييييييتوى الدلالة )  الوظيفي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000ة )لالجدولية، وبمستوى دلا  يمتهاأعلى من 

𝑌 = 4.347 + 0.087𝑋1  

 حيث:

:𝑌  الرضا الوظيفيالمتغير التابع 

: 𝑋1 التنوع الديموغرافي والثقافي 

،  الوظيفي   الرضيييييييييييييا( وحيدة في  0.087يؤدي إلى زييادة بمقيدار ) التنوع اليديموغرافي والثقيافيأي أن زييادة وحيدة واحيدة في  

 وحدة. 4.347 تساوي  الوظيفي تصبا  يمة الرضا وفي حالة انعدام التنوع الديموغرافي والثقافي

يوجييد أثر ذو دلاليية إحصييييييييييييييائييية للتنوع   وعليييه يتر رف  الفرضيييييييييييييييية الصيييييييييييييفرييية و بول الفرضيييييييييييييييية البييديليية حيييث إنييه "

 الديموغرافي والثقافي على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.

  :ثانيةالفرضية الفرعية ال - 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع الوظيفي والمهني على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.
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الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 18الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  الخاصة بالفرضية الثانية

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.447 0.200 0.196 

4.470 1 4.470 

48.537 0.000 17.866 194 17.866 

22.336 195 22.336 

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.447 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.200 )( من التغيرات  %20اسييييييييييييتطاع أن يفسيييييييييييير ما نسييييييييييييبته )  التنوع الوظيفي والمهني

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الوظيفي  الرضيياالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.196المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الفرعية الثانية( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 19الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  بالفرضيةالخاصة 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 3.250 0.215  15.147 0.000 
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 0.000 6.967 0.447 0.046 0.320 التنوع الوظيفي والمهني 

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا 

 بشييييييييييييكل منفرد  التنوع الوظيفي والمهنييظهر من الجدول السييييييييييييابق يتبين أن   
ً
الرضييييييييييييا    على  له أثر إيجابي دال إحصييييييييييييائيا

( 6.967( لها )t، وبلغت  يمة )(0.320( غير المعيارية )Beta( حيث بلغت  يمة )0.05عند مسيييييييتوى الدلالة )  الوظيفي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000)ة لالجدولية، وبمستوى دلا أعلى من  يمتها

𝑌 = 3.250 + 0.320𝑋2  

 حيث:

:𝑌  الرضا الوظيفيالمتغير التابع 

: 𝑋2 التنوع الوظيفي والمهني 

، وفي الوظيفي الرضييييييييييييييا( وحييدة في  0.320يؤدي إلى زيييادة بمقييدار ) التنوع الوظيفي والمهنيأي أن زيييادة وحييدة واحييدة في  

 وحدة. 3.250 تساوي  الوظيفي تصبا  يمة الرضا انعدام التنوع الوظيفي والمهنيحالة 

الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة إحصيائية للتنوع   وعليه يتر رف  الفرضيية الصيفرية و بول الفرضيية البديلة حيث إنه "

 على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض. والمهني

  :ثالثةالفرضية الفرعية ال - 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع في المهارات وانماط التفكير على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.

الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 20الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  الخاصة بالفرضية الثالثة

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.486 0.236 0.232 
5.273 1 5.273 

59.947 0.000 
17.063 194 0.008 
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22.336 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.486 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.236 )( من التغيرات  %23.6أن يفسر ما نسبته )  التنوع في المهارات وأنماط التفكير

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الوظيفي  الرضيياالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.232المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الفرعية الثالثة ( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 21الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  الخاصة بالفرضية

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.862 0.243  11.773 0.000 

التنوع في المهارات  

 وأنماط التفكير 
0.398 0.051 0.486 7.743 0.000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا 

 بشييييكل منفرد  التنوع في المهارات وأنماط التفكيريظهر من الجدول السييييابق يتبين أن   
ً
 على  له أثر إيجابي دال إحصييييائيا

( لها  t، وبلغيت  يمية )(0.398( غير المعيياريية )Beta( حييث بلغيت  يمية )0.05عنيد مسيييييييييييييتوى اليدلالية )  الرضيييييييييييييا الوظيفي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000ة )لالجدولية، وبمستوى دلا أعلى من  يمتها( 7.743)
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𝑌 = 2.862 + 0.398𝑋3  

 حيث:

:𝑌  الرضا الوظيفيالمتغير التابع 

: 𝑋3 التنوع في المهارات وأنماط التفكير 

  الرضيييييييييييييييا( وحيييدة في  0.398يؤدي إلى زييييادة بمقيييدار )  التفكيرالتنوع في المهيييارات وأنمييياط  أي أن زييييادة وحيييدة واحيييدة في  

 وحدة. 2.862 تساوي  الوظيفي تصبا  يمة الرضا ، وفي حالة انعدام التنوع في المهارات وأنماط التفكيرالوظيفي

في يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييييييييييائية للتنوع   وعليه يتر رف  الفرضيييييييييييييية الصيييييييييييييفرية و بول الفرضيييييييييييييية البديلة حيث إنه "

 على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض. المهارات وأنماط التفكير

  :رابعةالفرضية الفرعية ال - 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للشمول في التطوير المهني والتواصل على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض.

الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 22الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  الخاصة بالفرضية  الرابعة

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.655 0.430 0.427 

9.597 1 9.597 

146.154 0.000 12.739 194 0.066 

22.336 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.655 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.430 )( من التغيرات  %43أن يفسر ما نسبته )  الشمول في التطوير المهني والتواصل
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والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الوظيفي  الرضيياالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.427المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الفرعية الرابعة( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 23الجدول ) 

 الرئيسية الأولى  بالفرضيةالخاصة 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.822 0.242  7.538 0.000 

اليتيطيويير  فيي  الشيييييييييييييميول 

 المهني والتواصل
0.618 0.051 0.655 12.089 0.000 

a. Dependent Variable: الوظيفي الرضا 

 بشييييييكل منفرد  الشييييييمول في التطوير المهني والتواصييييييليظهر من الجدول السييييييابق يتبين أن   
ً
  له أثر إيجابي دال إحصييييييائيا

( t، وبلغت  يمة )(0.618( غير المعيارية )Beta( حيث بلغت  يمة )0.05عند مسييييييييييتوى الدلالة )  الرضييييييييييا الوظيفي على

(، وعلييييه تكون معيييادلييية التنبؤ  0.05( أ يييل من )0.000ة )ليييالجيييدوليييية، وبمسيييييييييييييتوى دلا  يمتهيييا( أعلى من  12.089لهيييا )

 كالآتي:

𝑌 = 1.822 + 0.618𝑋4  

 حيث:

:𝑌  الرضا الوظيفيالمتغير التابع 
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: 𝑋4 الشمول في التطوير المهني والتواصل 

  الرضيييييييييييييا( وحيدة في  0.618يؤدي إلى زييادة بمقيدار )  الشيييييييييييييمول والتطوير المهني والتواصييييييييييييييلأي أن زييادة وحيدة واحيدة في  

 وحدة.1.822 تساوي  الوظيفي تصبا  يمة الرضا ، وفي حالة انعدام التنوع في المهارات وأنماط التفكيرالوظيفي

للشيييييييييييمول  يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييييييييائية    وعليه يتر رف  الفرضيييييييييييية الصيييييييييييفرية و بول الفرضيييييييييييية البديلة حيث إنه "

 على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياض. والتطوير المهني والتواصل

 بشركة الفنار بالرياض.  الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع والشمول على  الثانية:    الفرضية الرئيسية

 ثانية( للفرضية الرئيسية ال Regression Multiple(: نتائج اختبار تباين الانحدار المتعدد ) 24الجدول ) 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.739 0.547 0.537 

10.196 4 2.254 

57.548 0.000 8.460 191 0.044 

18.656 195  

 

بلم يظهر من الجيدول السيييييييييييييابق صيييييييييييييلاحيية )معنويية( نموذج اختبيار الانحيدار الخطي المتعيدد لتفسيييييييييييييير الظياهرة حييث  

، كما ويظهر موجبة وية ارتباط  ( واي تشييييييييييير إلى علا ة 0.739( بين المتغيرات المسييييييييييتقلة والتابعة )Rمعامل الارتباط )

اسيييتطاعت أن    )التنوع والشيييمول(  ( أي أن المتغيرات المسيييتقلة0.547( معامل التحديد بلم )𝑅2من الجدول أن  يمة )

 والبيا ي يعزى لمتغيرات أخرى  )الأداء التنظيمي(( من التغيرات الحياصيييييييييييييلية في المتغير التيابع  %54.7تفسييييييييييييير ميا نسيييييييييييييبتيه )

 (.0.437، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد المعدلة بلغت )عشوائية

 بول الفرضييية الرئيسييية ال ي تنص على وبالتالي سيييكون القرار   0.05أصييغر من  (  sigنجد أن  يمة مسييتوي المعنوية )

مما يدل على صييلاحية  بشييركة الفنار بالرياض.  الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصييائية للتنوع والشييمول على  أنه  

 )معنوية( نموذج اختبار الانحدار الخطي المتعدد، والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:
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 ثانية( للفرضية الرئيسية ال Multiple Regressionالانحدار المتعدد ) (: نتائج معادلة 25الجدول ) 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.522 0.220  6.928 0.000 

 0.717 0.363 0.020- 0.021 0.008- التنوع الديموغرافي والثقافي

 0.326 0.985 0.069 0.046 0.045 التنوع الوظيفي والمهني

 0.000 5.835 0.390 0.050 0.291 التنوع في المهارات وانماط التفكير

 0.000 6.992 0.410 0.051 0.353 الشمول في التطوير المهني والتواصل

a. Dependent Variable: الأداء التنظيمي 

 

 يتبين أن: الأداء التنظيميعلى التنوع والشمول  أبعاديظهر من الجدول السابق وباستعراض  ير تقثير 

( حيث أن  يمة مسييييييييييتوى  الأداء التنظيمييؤثر بصييييييييييورة معنوية على )لا  ( التنوع الديموغرافي والثقافيمتغير ) - 

أي   ،الفرض البديل القائل رف الفرض العدمي ون رف نلا  ، إذن  0.05من    كبراي أو  0.717( تسيييييييييييياوى  sigالمعنوية )

 .الأداء التنظيميعلى لتنوع الديموغرافي والثقافي ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  أنه لا

( حيث أن  يمة مسيييييييتوى المعنوية الأداء التنظيمييؤثر بصيييييييورة معنوية على )لا  (  التنوع الوظيفي والمهنيمتغير ) - 

(sig تسيياوى )إذن لا نرف  الفرض العدمي ونرف  الفرض البديل القائل، أي أنه لا يوجد 0.05واي أ ل من   0.326 ،

 .الأداء التنظيميأثر ذو دلالة إحصائية للتنوع الوظيفي والمهني على 

 يمة  ( حيث أن  الأداء التنظيميمتغير )التنوع في المهارات وانماط التفكير( يؤثر بصييورة إيجابية ومعنوية على ) - 

يوجد   أي انهالفرض البديل    نقبلالفرض العدمي و  نرف   ، إذن0.05أ ل من   واي 0.00( تسياوى sigمسيتوى المعنوية )

 .الأداء التنظيمي على نوع في المهارات وانماط التفكيرللتأثر ذو دلالة إحصائية 
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( حيييث أن  يميية  الأداء التنظيميمعنوييية على )  يؤثر بصيييييييييييييورة متغير )الشيييييييييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييييييييييل( - 

يوجد   أي انهالفرض البديل    نقبلالفرض العدمي و  نرف   ، إذن0.05واي أ ل من   0.00( تسياوى sigمسيتوى المعنوية )

 .الأداء التنظيمي على نوع في المهارات وانماط التفكيرللتأثر ذو دلالة إحصائية 

 وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:

𝑌 = 1.522 − 0.008𝑋1 + 0.045𝑋2 + 0.291𝑋3 + 0.353𝑋4  

 حيث:

:𝑌 ( الأداء التنظيميالمتغير التابع) 

:𝑋1 )البعد الأول في المتغير المستقل )التنوع الديموغرافي والثقافي 

:𝑋2 )البعد الثاني في المتغير المستقل )التنوع الوظيفي والمهني 

:𝑋3 )البعد الثالث في المتغير المستقل )التنوع في المهارات وانماط التفكير 

𝑋4  في المتغير المستقل )الشمول في التطوير المهني والتواصل( الرابعالبعد 

وحدة واحدة سيييييييييييوف يؤدي إلي   زيادته بمقدار( في حالة  الديموغرافي والثقافيالتنوع  )  المسيييييييييييتقل  المتغير في الثالث  البعد

)الشيييييييييييييمول في التطوير المهني   المسيييييييييييييتقييل المتغير  في  الرابع والبعييد،  0.291بمقييدار  (  الأداء التنظيميزيييادة المتغير التييابع )

، 0.353بمقدار  (  الأداء التنظيميالتابع )واحدة سوف يؤدي إلي زيادة المتغير    وحدةبمقدار  في حالة زيادته   والتواصل(

 .1.522تساوي  الأداء التنظيميوفي حالة انعدم تقثير جميع أبعاد التنوع والشمول تصبا  يمة 

  الفرضية الفرعية الأولى: - 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع الديموغرافي والثقافي على الأداء التنظيمي بشركة الفنار بالرياض.
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  الفرعية الأولي   ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 26الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  الخاصة بالفرضية

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.135 0.018 0.013 

0.842 1 0.842 

9.152 0.00 17.814 194 0.092 

18.656 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسييييييييييتقلة والتابعة )واي تشييييييييييير إلى علا ة 0.135 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط ضييييييييييعيفة ،

(𝑅2 )( أي أن  0.018معامل التحديد بلم )( من التغيرات  %2اسيييتطاع أن يفسييير ما نسيييبته )  التنوع الديموغرافي والثقافي

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الأداء التنظيميالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.013المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الخاصة الفرعية الاولي ( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 27الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال بالفرضية

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 4.496 0.128  35.031 0.000 



82 
 

اليييييييدييييميييوغيييرافيييي   اليييتييينيييوع 

 والثقافي
0.230 0.028 0.135 8.214 0.000 

a. Dependent Variable:  الأداء التنظيمي 

 بشيييكل منفرد  التنوع الديموغرافي والثقافييظهر من الجدول السيييابق يتبين أن   
ً
الأداء   على  له أثر إيجابي دال إحصيييائيا

( 4.496( لها )t يمة )، وبلغت (0.230( غير المعيارية )Beta( حيث بلغت  يمة )0.05عند مسييتوى الدلالة )  التنظيمي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000ة )لالجدولية، وبمستوى دلا أعلى من  يمتها

𝑌 = 4.496 + 0.230𝑋1  

 حيث:

:𝑌  الأداء التنظيميالمتغير التابع 

: 𝑋1 التنوع الديموغرافي والثقافي 

،  الأداء التنظيمي ( وحييدة في  0.230يؤدي إلى زيييادة بمقييدار )  التنوع الييديموغرافي والثقييافيأي أن زيييادة وحييدة واحييدة في  

 وحدة. 4.496 تساوي  تصبا  يمة الأداء التنظيمي وفي حالة انعدام التنوع الديموغرافي والثقافي

يوجييد أثر ذو دلاليية إحصييييييييييييييائييية للتنوع   وعليييه يتر رف  الفرضيييييييييييييييية الصيييييييييييييفرييية و بول الفرضيييييييييييييييية البييديليية حيييث إنييه "

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيميالديموغرافي والثقافي على 

  :ثانيةالفرضية الفرعية ال - 

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع الوظيفي والمهني على 

الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regressionالانحدار ال سيط ) (: نتائج اختبار تباين 28الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  الخاصة بالفرضية الثانية

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.501 0.251 0.247 4.686 1 4.686 65.076 0.000 
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13.970 194 0.072 

18.656 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.501 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.251 )( من التغيرات  %25.1اسييييييتطاع أن يفسيييييير ما نسييييييبته )  التنوع الوظيفي والمهني

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الأداء التنظيميالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.247المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الفرعية الثانية( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 29الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  بالفرضية الخاصة

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 3.214 0.190  16.942 0.000 

 0.000 8.067 0.501 0.041 0.328 التنوع الوظيفي والمهني 

a. Dependent Variable:  الأداء التنظيمي 

 بشيييييييييييييكيل منفرد  التنوع الوظيفي والمهنييظهر من الجيدول السييييييييييييييابق يتبين أن  
ً
الأداء    على ليه أثر إيجيابي دال إحصييييييييييييييائييا

( 8.067( لها )t، وبلغت  يمة )(0.328( غير المعيارية )Beta( حيث بلغت  يمة )0.05عند مسييتوى الدلالة )  التنظيمي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000ة )لالجدولية، وبمستوى دلا أعلى من  يمتها
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𝑌 = 3.214 + 0.328𝑋2  

 حيث:

:𝑌  الأداء التنظيميالمتغير التابع 

: 𝑋2 التنوع الوظيفي والمهني 

، وفي الأداء التنظيمي( وحيييدة في  0.328يؤدي إلى زييييادة بمقيييدار )  التنوع الوظيفي والمهنيأي أن زييييادة وحيييدة واحيييدة في  

 وحدة. 3.214 تساوي  تصبا  يمة الأداء التنظيمي حالة انعدام التنوع الوظيفي والمهني

الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة إحصيائية للتنوع   وعليه يتر رف  الفرضيية الصيفرية و بول الفرضيية البديلة حيث إنه "

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيميعلى  والمهني

  :ثالثةالفرضية الفرعية ال - 

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتنوع في المهارات وانماط التفكير على 

الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regression(: نتائج اختبار تباين الانحدار ال سيط ) 30الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  الخاصة بالفرضية الثالثة

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.644 0.415 0.412 

7.735 1 7.735 

137.409 0.000 10.921 194 0.056 

18.656 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.644 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.415 )( من التغيرات  %41.5أن يفسر ما نسبته )  التنوع في المهارات وأنماط التفكير
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والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشييوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل التحديد    الأداء التنظيميالحاصييلة في المتغير التابع  

 (.0.412المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:

  الفرعية الثالثة ( للفرضية Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 31الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  بالفرضية الخاصة

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.466 0.194  12.680 0.000 

التنوع في المهارات  

 وأنماط التفكير 
0.482 0.41 0.644 11.722 0.000 

a. Dependent Variable:  الأداء التنظيمي 

 بشييييكل منفرد  التنوع في المهارات وأنماط التفكيريظهر من الجدول السييييابق يتبين أن   
ً
 على  له أثر إيجابي دال إحصييييائيا

( لهيا  t، وبلغيت  يمية )(0.482( غير المعيياريية )Beta( حييث بلغيت  يمية )0.05عنيد مسيييييييييييييتوى اليدلالية ) الأداء التنظيمي

 (، وعليه تكون معادلة التنبؤ كالآتي:0.05( أ ل من )0.000ة )لالجدولية، وبمستوى دلا ( أعلى من  يمتها11.722)

𝑌 = 2.466 + 0.482𝑋3  

 حيث:

:𝑌  الأداء التنظيميالمتغير التابع 
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: 𝑋3 التنوع في المهارات وأنماط التفكير 

إلى زيييييادة بمقييييدار )  وأنميييياط التفكيرالتنوع في المهييييارات  أي أن زيييييادة وحييييدة واحييييدة في   الأداء  ( وحييييدة في  0.482يؤدي 

 وحدة. 2.466 تساوي  الأداء التنظيميتصبا  يمة  ، وفي حالة انعدام التنوع في المهارات وأنماط التفكيرالتنظيمي

في يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييييييييييائية للتنوع   وعليه يتر رف  الفرضيييييييييييييية الصيييييييييييييفرية و بول الفرضيييييييييييييية البديلة حيث إنه "

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيميعلى  المهارات وأنماط التفكير

  :رابعةالفرضية الفرعية ال - 

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصائية للشمول في التطوير المهني والتواصل على 

الفرعية    ( للفرضيةSimple linear Regressionاختبار تباين الانحدار ال سيط ) (: نتائج 32الجدول ) 

 ثانية الرئيسية ال الخاصة بالفرضية  الرابعة

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

0.643 0.414 0.411 

7.721 1 7.721 

136.973 0.000 10.935 194 0.56 

18.656 195  

 

يظهر من الجدول السابق صلاحية نموذج اختبار الانحدار الخطي البسيط لتفسير الظاهرة حيث بلم معامل الارتباط   

(R( بين المتغيرات المسيييييييتقلة والتابعة )واي تشيييييييير إلى علا ة 0.643 )كما ويظهر من الجدول أن  يمة  ارتباط متوسيييييييطة ،

(𝑅2( معامل التحديد بلم )أي أن  0.414 )( من  %41.4أن يفسييييييييييييير ما نسيييييييييييييبته )  الشيييييييييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييييييييل

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى عشيوائية، كما ويلاحث أن  يمة معامل    الأداء التنظيميالتغيرات الحاصيلة في المتغير التابع 

 (.0.411التحديد المعدلة بلغت )

رف   وبالتالي سيييييييكون القرار 0.05( أصييييييغر من  sigكما ويظهر من الجدول السييييييابق نجد أن  يمة مسييييييتوي المعنوية )

الفرض العييدمي ممييا يييدل على صيييييييييييييلاحييية نموذج اختبييار الانحييدار الخطي البسييييييييييييييط، والجييدول التييالي يوضيييييييييييييح نتييائج 

 الاختبار:
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  الرابعةالفرعية ( للفرضية  Simple linear Regression)  ال سيط(: نتائج معادلة الانحدار 33الجدول ) 

 ثانيةالرئيسية ال  الخاصة بالفرضية

aCoefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.123 0.224  9.477 0.000 

الشمول في التطوير  

 المهني والتواصل 
0.554 0.047 0.643 11.704 0.000 

a. Dependent Variable:  الأداء التنظيمي 

 بشييييييكل منفرد  الشييييييمول في التطوير المهني والتواصييييييليظهر من الجدول السييييييابق يتبين أن   
ً
  له أثر إيجابي دال إحصييييييائيا

( t، وبلغيت  يمية )(0.554( غير المعيياريية )Beta( حييث بلغيت  يمية )0.05عنيد مسيييييييييييييتوى اليدلالية )  الأداء التنظيمي على

(، وعلييييه تكون معيييادلييية التنبؤ  0.05( أ يييل من )0.000ة )ليييالجيييدوليييية، وبمسيييييييييييييتوى دلا ( أعلى من  يمتهيييا11.704لهيييا )

 كالآتي:

𝑌 = 2.123 + 0.554𝑋4  

 حيث:

:𝑌  الأداء التنظيميالمتغير التابع 

: 𝑋4 الشمول في التطوير المهني والتواصل 

الأداء  ( وحييدة في  0.554يؤدي إلى زيييادة بمقييدار )  والتواصيييييييييييييييلالشيييييييييييييمول والتطوير المهني  أي أن زيييادة وحييدة واحييدة في  

 وحدة.2.123 تساوي  الأداء التنظيميتصبا  يمة  ، وفي حالة انعدام التنوع في المهارات وأنماط التفكيرالتنظيمي
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للشيييييييييييمول  يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييييييييائية    وعليه يتر رف  الفرضيييييييييييية الصيييييييييييفرية و بول الفرضيييييييييييية البديلة حيث إنه "

 بشركة الفنار بالرياض. الأداء التنظيميعلى  والتطوير المهني والتواصل

 تحليل النتائج والتصور المقترحخامس: الفصل ال

 :تمهيد

هذه يت ييمن هذا الفصييل عرض النتائج ال ي تر التوصييل إليها من خلال هذه الدراسيية ومنا شيية هذه النتائج، وبناء على  

 النتائج تر التوصل إلى مجموعة من التوصيات، وتلخص كالتالي:

 
ً
 أهم النتائج التي توصلت لها الدراسة:  أولا

الخاصيييية بالفرضييييية الرئيسييييية  أكدت نتائج التحليل الإحصييييائي على رف  الفرضييييية الصييييفرية و بول الفرضييييية البديلة  

" حيث وجد للتنوع والشمول على الرضا الوظيفي بشركة الفنار بالرياضيوجد أثر ذو دلالة إحصائية   "  إنهحيث  الأولى  

 يعزى  والبا ي  الرضيييييا الوظيفي التابع  المتغير في  الحاصيييييلة  التغيرات  من(  ٪46.7)أن التنوع والشيييييمول اسيييييتطاع ان يفسييييير  

عشييييييييييييوائية. وهذا يشييييييييييييير إلى مدي أهمية التنوع والشييييييييييييمول في الرضييييييييييييا الوظيفي، اتفقت هذه النتيجة مع   أخرى   لمتغيرات

 ( ال ي توصلت إلى مدى أهمية التنوع والشمول في أنظمة العمل عالية الأداء.2019)الخفا ي، دراسة 

يوجد أثر ذو أكدت نتائج التحليل الإحصييييييييييائي على رف  الفرضييييييييييية الصييييييييييفرية و بول الفرضييييييييييية البديلة حيث أنه  كما   

حيث أن التنوع الديموغرافي . دلالة إحصييييائية للتنوع الديموغرافي والثقافي على الرضييييا الوظيفي بشييييركة الفنار بالرياض

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى    الوظيفي  الرضييييييا( من التغيرات الحاصييييييلة في المتغير التابع  %4)والثقافي اسييييييتطاع أن يفسيييييير  

 .عشوائية

يوجد أثر ذو أكدت نتائج التحليل الإحصييييييييائي على رف  الفرضييييييييية الصييييييييفرية و بول الفرضييييييييية البديلة حيث أنه  كما  

حيث أن التنوع الوظيفي والمهني  . دلالة إحصييييييائية للتنوع الوظيفي والمهني على الرضييييييا الوظيفي بشييييييركة الفنار بالرياض

والبيا ي يعزى لمتغيرات أخرى   الوظيفي الرضييييييييييييييا( من التغيرات الحياصيييييييييييييلية في المتغير التيابع %20)اسيييييييييييييتطياع أن يفسييييييييييييير 

 .عشوائية
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 النتائج
ً
يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييائية على رف  الفرضيييييية الصيييييفرية و بول الفرضيييييية البديلة حيث أنه    وأكدت أي يييييا

حييث أن التنوع في المهيارات وأنماط  .  للتنوع في المهيارات وانمياط التفكير على الرضيييييييييييييا الوظيفي بشيييييييييييييركية الفنيار بيالريياض

والبا ي يعزى لمتغيرات    الوظيفي  الرضيييييييا( من التغيرات الحاصيييييييلة في المتغير التابع %23.6)التفكير اسيييييييتطاع أن يفسييييييير 

 .أخرى عشوائية

 النتائج
ً
يوجد أثر ذو دلالة إحصييائية للشييمول في على رف  الفرضييية الصييفرية و بول الفرضييية البديلة    وأكدت أي ييا

حيث أن الشييييمول في التطوير المهني والتواصييييل  .  والتواصييييل على الرضييييا الوظيفي بشييييركة الفنار بالرياضالتطوير المهني  

والبيا ي يعزى لمتغيرات أخرى   الوظيفي الرضييييييييييييييا( من التغيرات الحياصيييييييييييييلية في المتغير التيابع %43)اسيييييييييييييتطياع أن يفسييييييييييييير 

 .عشوائية

الخاصيييية بالفرضييييية الرئيسييييية  أكدت نتائج التحليل الإحصييييائي على رف  الفرضييييية الصييييفرية و بول الفرضييييية البديلة  

" حيث بشييييييييييركة الفنار بالرياض  الأداء التنظيمييوجد أثر ذو دلالة إحصييييييييييائية للتنوع والشييييييييييمول على    " إنهحيث  الثانية  

 والبا ي  الأداء التنظيمي التابع  المتغير في  الحاصيييييييلة  التغيرات  من( ٪54.7)وجد أن التنوع والشيييييييمول اسيييييييتطاع ان يفسييييييير 

اتفقت هذه النتيجة مع   الأداء التنظيمي،عشيوائية. وهذا يشيير إلى مدي أهمية التنوع والشيمول في   أخرى   لمتغيرات يعزى 

أن التنوع والشييييييمول يسييييييهمان في تعزيز روح الفريق وتحسييييييين عملية  ال ي توصييييييلت إلى (2024)الحربي، زعفرانى،دراسيييييية  

 اتخاذ القرارات نظرا لتعدد وجهات النظر والخبرات المتنوعة ال ي توفرها بيئة عمل متنوعة.

يوجد أثر ذو أكدت نتائج التحليل الإحصييييييييييائي على رف  الفرضييييييييييية الصييييييييييفرية و بول الفرضييييييييييية البديلة حيث أنه  كما   

حيث أن التنوع الديموغرافي . بشييييييركة الفنار بالرياض  دلالة إحصييييييائية للتنوع الديموغرافي والثقافي على الأداء التنظيمي

والبا ي يعزى لمتغيرات أخرى    الأداء التنظيمي( من التغيرات الحاصيييييييلة في المتغير التابع  %2)والثقافي اسيييييييتطاع أن يفسييييييير  

 .عشوائية

يوجد أثر ذو أكدت نتائج التحليل الإحصييييييييائي على رف  الفرضييييييييية الصييييييييفرية و بول الفرضييييييييية البديلة حيث أنه  كما  

حيث أن التنوع الوظيفي والمهني  . بشييييييييركة الفنار بالرياض  الأداء التنظيميدلالة إحصييييييييائية للتنوع الوظيفي والمهني على  

والبيا ي يعزى لمتغيرات أخرى   الأداء التنظيمي( من التغيرات الحياصيييييييييييييلية في المتغير التيابع %25.1)اسيييييييييييييتطياع أن يفسييييييييييييير 

 .عشوائية

 النتائج
ً
يوجد أثر ذو دلالة إحصيييييائية على رف  الفرضيييييية الصيييييفرية و بول الفرضيييييية البديلة حيث أنه    وأكدت أي يييييا

حييث أن التنوع في المهيارات وأنمياط  .  بشيييييييييييييركية الفنيار بيالريياض الأداء التنظيميللتنوع في المهيارات وانمياط التفكير على  



90 
 

والبا ي يعزى لمتغيرات    الأداء التنظيمي( من التغيرات الحاصيييييييييلة في المتغير التابع  %41.5)التفكير اسيييييييييتطاع أن يفسييييييييير  

 .أخرى عشوائية

 النتائج
ً
يوجد أثر ذو دلالة إحصييائية للشييمول في على رف  الفرضييية الصييفرية و بول الفرضييية البديلة    وأكدت أي ييا

حيث أن الشييييمول في التطوير المهني والتواصييييل  . بشييييركة الفنار بالرياض  الأداء التنظيميالتطوير المهني والتواصييييل على 

والبيا ي يعزى لمتغيرات أخرى   الأداء التنظيمي( من التغيرات الحياصيييييييييييييلية في المتغير التيابع %41.4)اسيييييييييييييتطياع أن يفسييييييييييييير 

 .عشوائية

 
ً
 توصيات الدراسة:  ثانيا

ووفقًا لنتائج الدراسيييييييية؛ أ ييييييييار الباحث إلى مجموعة من التوصيييييييييات الهامة ال ي يجب وضييييييييعها في الحسييييييييبان وال ي يمكن 

 توضيحها من خلال ما يلي:

والعر ي، وذل  من خلال إجراء حملات توظيف تسييييييييييتهدف تبعي اسيييييييييي راتيجية توظيف تركز على التنوع الثقافي  - 

 .الأ ليات الثقافية وتنظير ورش للتعريف بالثقافات المتنوعة

تقييدير برامج تييدريبييية متنوعيية تييدعر جميع الموظفين على اختلاف مهيياراتهر، وذليي  من خلال تصيييييييييييييمير دورات  - 

 .تدريبية داخلية في مجالات فنية وتدارية تناسب احتياجات الموظفين المختلفة

تعيجيع التفكير النقدي والإبداعي في بيئة العمل، وذل  من خلال تنظير جلسيات عصيف ذهعي  يهرية وورش  - 

 .عمل لتحفي  الأفكار المبتكرة من جميع الموظفين

توفير فرص تطوير مهني متسيييييياوية لجميع الموظفين، وذل  من خلال تخصيييييييص خطة تدريبية سيييييينوية تشييييييمل  - 

 .جميع الأ سام والوظائف على حد سواء

خلق بيئيية تح رم التنوع وتعيييييييييييييجع على الانييدميياج، وذليي  من خلال تنظير فعيياليييات ثقييافييية وورش عمييل لتعزيز  - 

 .التفاهر بين الموظفين من خلفيات متنوعة

تعديل سيييياسيييات التوظيف ل يييمان فرص متسييياوية لجميع المتقدمين، وذل  من خلال تطبيق معايير  يييفافة   - 

 .في التوظيف مع تد يق دوري ل مان التوازن بين جميع الفئات
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 ياا مسيييتوى الرضيييا الوظيفي وتقثير التنوع والشيييمول، وذل  من خلال اسيييتخدام اسيييتبيانات سييينوية لقياا  - 

 .رضا الموظفين وتحديد النقاط ال ي تحتاج للتحسين

تسيهيل التواصيل بين الموظفين والإدارة حول   يايا التنوع، وذل  من خلال إنشياء جلسيات اسيتماع دورية مع  - 

 .الإدارة لجمع آراء الموظفين حول بيئة العمل الشاملة

تعزيز القير الإنسيييييييييييييانيية مثيل الاح رام المتبيادل والمسييييييييييييياواة بين الموظفين، وذلي  من خلال تنظير ورش تيدريبيية  - 

 .لتعريف الموظفين بالقير الإنسانية وتطبيقها في بيئة العمل

تقيير برامج التنوع والشييمول بشييكل دوري، وذل  من خلال إنشيياء تقارير دورية عن التنوع في الشييركة و ياا  - 

 .نجاح السياسات المعتمدة في تعزيز الشمول 

 توفير فرص التدريب للموظفين من جميع الفئات - 

 .تعجيع الابتكار في بيئة العمل متعددة الثقافات - 
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 حق الدراسةلا م  الجزء الرابع:

 العربية والأجن ية مراجع الدراسة  

 ملاحق الدراسة 

 ملخص الدراسة باللغة العربية 

 ملخص الدراسة باللغة الإنجليزية
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 قائمة المراجع 

: المراجع العربية
ً
 أولا

(، الرضييييا الوظيفي وعلا ته ببيئة العمل، مجلة العلوم البيئية، جامعة عين  ييييمس، 2018)إبراهير وآخرون.   -

 .482(، جمهورية مصر العربية، ص3)(، العدد 41)المجلد 

عمان، مذكرة   في  الخاصيييييييية  المسييييييييتشييييييييفيات فيالتنظيمي    الأداء في  التمكينثر (.  2014أبو علير، طالب محمد. ) -

،  سيييير الأعمالإدارة   تخصييييص  الأعمال،إدارة   في  الماجسييييتيرعلى درجة   الحصييييول متطلبات    للاسييييتكمامقدمة  

 .557، صوسطلأ ، جامعة الشرق االأعمال، كلية الأعمالإدارة 

(. أثر التمكين الإداري في الأداء التنظيمي في المسيييييييييييتشيييييييييييفيات الخاصييييييييييية في  2014أبو علير، محمد عبد العال. ) -

 .28 -27عمان، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، ص

  للجيامعيات  مقيارنية  دراسيييييييييييييية: العياملين  بيقداء وعلا تيه الوظيفي  (. الرضييييييييييييييا2022أبو كريشيييييييييييييية، نرى مصيييييييييييييطفى. ) -

الحكومية، "رسيييييييييييييالة دكتوراه منشيييييييييييييورة". مجلة البحث العلمي في الآداب، كلية البنات، جامعة   وغير  الحكومية

 .(23)عين  مس، ع 

دراسيييييييييييييية مقييارنيية لآليييات إدارة التنوع بييالتعلير  بييل الجييامري في كييل من كنييدا  (،  2017)  عزام عبييد النبي  أحمييد، -

 .293(، ص16)مصر، مجلة الإدارة ال ربوية، جامعة بعى سويف، العدد وأس راليا وتمكانية الإفادة مظها في 

(، تحليل أثر الرضيييا الوظيفى على الأداء التنظيمي: دراسييية تطبيقية على موظفي  يييركات 2024بدوي،  يييهيرة ) -

 .193(، ص12) (، العدد15)القطاع الصناعي المصري، الاكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا، المجلد 

التفكير الابتكاري في انشييييييييياء المؤسيييييييييسييييييييية المصيييييييييغرة المبتكرة: دراسييييييييية ميدانية    ر (، أث 2016بر يقة، خديجة. )  -

 . 7لعينة من حاملي المشاريع، جامعة  اصدي مرباح، الجزائر، ص 

،  التنوع والشيييييييييييييمول في مكيان العميل: الفوائيد والتحيدييات وطرق إدارة التنوع في الموارد البشيييييييييييييريية (.  2025بكيه. ) -

التيييييييالي:   الرابط  in-inclusion-diversity-center/apply-https://bakkah.com/ar/knowledge-متييييييياح عليى 

-oury 

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/apply-diversity-inclusion-in-your-organization
https://bakkah.com/ar/knowledge-center/apply-diversity-inclusion-in-your-organization
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الاتصييال الداخلي على الرضييا الوظيفي لدى العمال: دراسيية  (. أثر  2019بن داني، الحاجة؛ بلبيوض، نسيييمة. ) -

ميدانية بالإذاعة الجمهورية بمسيييتغانر، رسيييالة ماجسيييتير غير منشيييورة، كلية العلوم الاجتماعية والإنسيييانية،  

 .25جامعة عبد الحميد ابن باديس، الجزائر، ص

(. أثر العوامل المؤثرة في الرضيا الوظيفي لأع ياء الهيئة  2019تاج الدين،  ينكار جمال؛ خور ييد، كاوه على. ) -

التدريسييييييييية لأسيييييييياتذة جامعة صييييييييالح الدين: دراسيييييييية اسييييييييتطلاعية لآراء عينة من أسيييييييياتذة كليات جامعة صييييييييالح  

 .111 -108(، ص1لعدد )(، ا9الدين، مجلة جامعة كركوة للعلوم الإدارية والا تصادية، المجلد )

(، أثر اسييييييييي راتيجيات إدارة التنوع والشيييييييييمول على الأداء  2024)الحربي، رحاب عبد الله؛ زعفراني، هتون طلال   -

المؤسييييييييسيييييييي ي في  طاع الشييييييييركات التعليمية في المملكة العربية السييييييييعودية، مجلة الدراسييييييييات الجامعية للبحو  

 .14532 -14531الشاملة، جامعة ميد أو ن، المملكة العربية السعودية، ص

(. "تطوير الأداء الإداري لمديري مدارا الحلقة الثانية من  2022إبراهير الدسيييو ي رم يييان. )  نجوى حسيييانين،   -

الفيوم، مجلة جامعة الفيوم للعلوم ال ربوية والنفسيييييية،    ،التعلير الأسييييياشييييي ي على ضيييييوء أحد المعايير الدولية"

 .16جامعة الفيوم، ع

(.  2022الح ييييرمي، أحمد بن سييييعيد بن ناصيييير؛ الصييييوافية، جوخة بنت محمد؛ عطاء، أوسييييير محمد عباد. ) -

العوامل المؤثرة في الرضييييا الوظيفي للعاملين بوحدات الجهاز الحكومي بسييييلطنة عمان، مجلة الأندلس للعلوم 

 .178(، عمان، ص53(، العدد )9الإنسانية والاجتماعية، المجلد )

(. الرضييييا الوظيفي والارتقاء بالعمل المهني، المجموعة العربية 2014خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشيييير. ) -

 .12للنشر والتدريب، مصر، ص

تييقثير إدارة التنوع والاحتواء العييالي في أنظميية العمييل عييالييية الأداء: دراسييييييييييييييية ،  (2019)، ر يييييييييييييييا مهييدى.  لخفييا يا -

 .123ص(، 3)(، العدد 39)، المجلد المجلة العربية للإدارة .ميدانية في  ركة نفط ميسان

دراسييييييييييييية  :الأداءالعالي في أنظمة العمل عالية   والاحتواءتقثييييييييييييييييييييييييييير إدارة التنوع  (.  2019الخفا ي، ر يييييييييييييا مهدي. ) -

 .128(، ص3(، العدد )39، المجلة العربية للإدارة، المجلد )ميدانية في  ركة نفط ميسان

الأداء التنظيمي، المجلية  (. أثر نمط القييادة التحويليية على تحسيييييييييييييين  2020خلييل،  يييييييييييييعبيان حسييييييييييييييان أحميد. ) -

 .1864 -1861(، ص3(، العدد )11العليمة للدراسات التجارية والبيئية، المجلد )
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دراسة ميدانية   :الرضييييييييييييييييييييييييا الوظيفييييييييييييييييييي وأثره في تحسيييييييييييييييين أداء العامليييييييييين(.  2019دلال، بن يوب؛ خيرة، لبي . ) -

- 1945ميييييييييييياي  8جييييييييييييييييييامعييييييييييييييييييييية والاجتماعية،   الإنسانيةوم  ليييييييييييييييية العلك، بوعاتي محمود  -لمؤسسة "عمر بن عمر"

 .24، الجزائر، صالميييييية 

(. العوامل المؤثرة على فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية، رسييييييييالة ماجسييييييييتير غير  2014الربيق، محمد. ) -

 .58منشورة، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، الرياض، ص

(. دور العملية العادلة في تحقيق الرضيييييييا الوظيفي في المؤسيييييييسييييييية، معهد  2020رتيبة، بوزراع؛ عزيزة، داموا. ) -

العلوم الا تصيييييييييييييياديية والتجياريية وعلوم التسييييييييييييييير، المركز الجيامري عبيد الحفيث بو الصيييييييييييييوف ميلية، الجزائر،  

 .52 -51ص

دراسيييية  في المؤسييييسيييية: التنظيمي    الأداء  ودوره في تحسييييين  المعرفةتوزيع (.  2021ر ييييا، البكري؛ سييييمية، بوترعة. ) -

والتجارية   الا تصيياديةكلية العلوم لاية  المة، " بو بيعق  الحكير"  الاسييتشييفائيةالعمومية    المؤسييسيية  فيميدانية  

 .54 -52المة، الجزائر، ص  1945 ماي 8جامعة ، رالتسييوعلوم  

تطبيق معييييييايير النموذج الأوربي للتمي  المؤسيييييييييييييسييييييييييييي ي في    ت (، متطلبييييييا 2021) زهران، إيمييييييان حمييييييدي رجييييييب.   -

(،  2) الجامعات المصييييييرية على ضييييييوء مسييييييتحدثات العصيييييير الر مي، المجلة ال ربوية، جامعة سييييييوهاج، المجلد  

 . 1104(، ص  2) العدد  

(. دور الرضيييييييييا الوظيفي في تحسيييييييييين الإنتاجية  2020سيييييييييبيل، خالد آدم عبد الله؛ حمدنا الله، مرت ييييييييي ى طلحة. ) -

بالتطبيق على رئاسييييية الشيييييركة السيييييودانية للتوليد الحراري، رسيييييالة دكتوراه منشيييييورة، كلية الدراسيييييات العليا، 

 .جامعة النيلين، السودان

السيييييييكران، ناصييييييير. )المناخ التنظيمي وعلا ته بالأداء الوظيفي، رسيييييييالة ماجسيييييييتير غير منشيييييييورة، جامعة نايف  -

 .45العربية للعلوم الأمنية، الرياض، ص

،  دور  يييييييييييؤون الموظفين في تعزيز التنوع والشيييييييييييمول في بيئات العمل (.  2024الله. )كوثر رزق عودة السيييييييييييوالقة،   -

 .933ص (،1(، العدد )22)المجلد ، مجلة المجتمع العربي لنشر الدراسات العلمية
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من وجهة    الأداء المؤسييييييييسيييييييي يدور الرضييييييييا الوظيفي في  (.  2021الشييييييييريف، عبد الله بن عبد العزيز عبد المطلب. ) -

مجلة علوم الإنسيييييييييان والمجتمع،  ، بجامعة تبوة  المطبق  الإداري نظر أع ييييييييياء هيئة التدريس في ضيييييييييوء النظام  

10(1). 

المجلة  ،  التنظيمي: دراسييية تطبيقية  الأداءدور الرضيييا الوظيفي في تعظير  (.  2024الشيييلوي، خالد محمد فلاح. ) -

 .1285(، ص4(، العدد )38، المجلد )العلمية للبحو  والدراسات التجارية

العامة المسيييييييييييتقلة في    ت الابداع التنظيمي في تطوير المؤسيييييييييييسيييييييييييا  ر (، دو 2020طبيشيييييييييييات، نواف دهار سيييييييييييلير. )  -

 . 81(، الأردن، ص 3) (، العدد  40) الأردن، المجلة العربية للإدارة، المجلد  

  الاسييييييييييي راتياي  الأداء ياا  في  الأداءاسيييييييييييتخدام أبعاد بطا ة (.  2019طيباوي، أمينة؛ وبودربالة، سيييييييييييارة حدة. ) -

 .93(، ص2(، العدد )10المجلد )، الا تصاديلة دراسات العدد مج ،الأغواطمطاحن  لمؤسسة

(. الرضيييا الوظيفي وعلا ته ببيئة العمل، مجلة العلوم 2018عبد العزيز، محمد؛ ألبير، نادر؛ إبراهير، سيييها. ) -

 .496(، مصر، ص41البيئية، كلية التجارة، جامعة عين  مس، معهد الدراسات والبحو  البيئية، المجلد )

دور ممارسيييييييييات إدارة المواهب في تنمية الابداع التنظيمي: دراسييييييييية تطبيقية  (، 2022) عبد اللاه، هاني فتحي.   -

على العاملين بالمسيييتشيييفى الجامري بالمنوفية، المجلة العلمية للدراسيييات والبحو  المالية والتجارية، جامعة  

 . 1004(، ص 2) (، العدد  3) دمياط، المجلد  

البشيييييييرية   المواردالعاليييييييي فيييييييي إطيييييييار معالجيييييييات تنيييييييوع   الاحتواءنييييييياء نميييييييوذج إدارة  (. ب2010العبيدي، نور خليل. ) -
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 //134823/01/2020https://maaal.com-2التالي: 

 بالشييييييركة  ميدانية  العاملين: دراسيييييية  أداء  مسييييييتوى   تحسييييييين في ودوره  الوظيفي  (. الرضييييييا2021غزلان، رحماني. ) -
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 استمارة الاستبيان

دور التنوع والشمول في تعزيز الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي: دراسة تطبيقية على شركة الفنار  "

 "بالرياض

The Role of Diversity and Inclusion in Enhancing Job Satisfaction and 

Organizational Performance: An Applied Study on Al Fanar Company in Riyadh 

 السلام عليكر ورحمة الله وبركاته........ 

دور التنوع والشيييييمول في تعزيز الرضيييييا الوظيفي والأداء  التعرف على نقوم بلجراء دراسييييية علمية تهدف إلى 

 . ركة الفنار بالرياض في التنظيمي

الدراسة هذه  لنتائج  التوصل  بهدف  الأهمية  غاية  في  الإجابة  على  تعد  بالإجابة  التكرم  نرجو  لذا   ،

دور التنوع والشمول في  لمعرفة مجموعة من التساؤلات من منظور عمل  لدراسة بع  الأمور الخاصة 

 . شركة الفنار بالرياضبالتطبيق على   تعزيز الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي

ن ع بين أيديكر هذه الاستبانة كوسيلة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة    ولتحقيق أهداف الدراسة

الاستبانة بق سامها واختيار مستوي استجابتهر    علىللدراسة، لذا نرجو من سيادتكر التكرم بالاطلاع  

على كل ف رة حسب ما يتفق مع وجهات نظر سيادتكر من خلال العمل على أرض الوا ع )الإجابة تكون  

 لتقييم  للوضع الحالي، وليس لما يجب أن يكون( وذل  من خلال وضع علامة  
ً
الإجابة ال ي تلائر    علىطبقا

 وجهة نظركر.

ونتعهد لكر بقن جميع البيانات المذكورة سوف يتر الاعتماد عليها في أغراض البحث العلمي فقط وتخ ع 

 للأمانة العلمية. 

 شاكرين ومقدرين لدعمكم وتعاونكم

 الباحث 
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ً
افيةأولا  : الأسئلة الديموغر

 الشخصية. البيانات بعض على التعرف يتم القسم هذا وفي الأولية: البيانات

 الجنس:   -1

 ذكر.              

 أنثى.                              

 العمر:   -2

 سنة. (23-26)                        

 سنة.  (26-35)               

 سنة.  (35-45)               

 سنة.   45أكبر من                                 

 :  المسمى الوظيفي -1

 عامل.               

 موظف.                                

 . مدير                

 أخرى.                
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  المؤهل العلمي:  -3

 دبلوم.                      

 . بكالوريوا                    

 .ماجستير                     

 .دكتوراه                     

  إجمالي سنوات الخبرة:  -2

 . سنتين( خبرة  –  0)    

  خبرة. سنوات  (3-10)                  

 . ة خبرةسن (10-15)                   

 ة خبرة.سن 15أكمر من                    
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 ور الدراسة اثانيا: مح

 التنوع والشمول المحور الأول: 

 الديموغرافي والثقافي  التنوعالأول: البعد 

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة  م
افق   أو

 بشدة 
افق   ارفض  محايد أو

ارفض  

 بشدة 

1. 
عضييييييييييياء لأ على إشيييييييييييراك جميع ا  الشيييييييييييركةتعمل إدارة  

المشييييييييييييكلات  بغض النظر عن العمر والجنس في حيييل  

 .واتخاذ القرارات

     

2.  
ثقيييييافييييية   على 

ً
ثقيييييافييييية الموظفين الأصييييييييييييغر سيييييييييييينيييييا تؤثر 

 الشركة.

     

3.  
الفروق العمرية في مجموعة العمل التييييييي أعمل ف ها 

 يحدث. صراعفي أي  س بتتهذه الشركة لا في 

     

 الوظيفي والمهني   التنوعالثاني:  البعد 

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة  م
افق   أو

 بشدة 
افق   ارفض  محايد أو

ارفض  

 بشدة 

 في    .1
ً
 كبيرا

ً
اختيار الشيييييييخص  تبذل إدارة الشيييييييركة جهدا

 المناسب في المكان المناسب.

     

 الاختيار إجييييييييراءات واسعة في    لشركةتستخدم إدارة ا  .2

ذلييييييك مجموعيييييية متنوعيييييية من   في  والتعيييييييييييييييييييييييييين، بمييييييا 

 والمقابلات. الاختبارات

     

  الوظيفية  المناصيييييبانخفاض حالة التماييييييييييييييييييز بيييييييييييييييييين    .3

 لشركة.مرغوب فيه بالنسبة لي في هذه ا
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 التنوع في المهارات وانماط التفكير   البعد الثالث:

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة  م
افق   أو

 بشدة 
افق   ارفض  محايد أو

ارفض  

 بشدة 

لتعبييييييييير  الشركة ل في   الموظفين  المباشر يشجع الرئيس    .1

 .عن أفكارهم وآرائهم

     

أنماط التفكير  يتسيم الموظفين في الشيركة بالتنوع في   .2

 والمهارات التي يتسم بها كل موظف.

     

على العمل الجماعي وشيييييييييييبكات   لشيييييييييييركةتؤكد إدارة ا  .3

 .العمل التعاونية للموظفيين

     

 البعد الرابع: الشمول في التطوير المهني والتواصل 

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة م
افق   أو

 بشدة 
افق   ارفض  محايد أو

ارفض  

 بشدة 

  المتخصيييصالتدريب والتطوييييييييييييييييير  الشييييركة  توفر إدارة    .1

للموظفييييييييييييييييييييييييين، الييذي يييييييييييييييييييييييييركز على بنيياء فريق العمييل  

 .ومهارات العمل الجماعي 

     

والتواصل  على التفاعل    الموظفينيتم تشجيع جميع    .2

الشييييييييييييركيية  داخييل    المسييييييييييييتوييياتفي مختلف  فيمييا بينهم  

 محل الدراسة.

     

بييييييرامج التدريب الرسمية لتعليم    لشركةتقدم إدارة ا  .3

داء لأ التييييييييييييييييييييييييي يحتييياجونهيييا    المهييياراتالجيييدد    الموظفين

 .وظائفهم
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 الرضا الوظيفي المحور الثاني:  

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة  م
أوافق  

 بشدة
 ارفض  محايد أوافق 

ارفض  

 بشدة

افز المادية   .1 والدخل من العمل يتناسييب  أرى أن الحو

 مع ما أقوم به من مهام.

     

تتوفر الموارد والمتطلبييات للقيييام بييالمهييام المهنييية ممييا   .2

 يشعرني بالرضا عن العمل.

     

      أرى أن الخدمات الإدارية المقدمة لي مرضية.  .3

      أشعر بالرضا عن الإجازات الممنوحة لي.  .4

اجتماعية مقبولة بالعمل الذي أقوم  أشيييييييييعر بمكانة    .5

 به.

     

 المحور الثالث: الأداء التنظيمي

 العبييييييييييييييييييييييييييييييييييييييارة م
أوافق  

 بشدة
 ارفض  محايد أوافق 

ارفض  

 بشدة

تهتم الإدارة بتحقيق السييييييييييييرعييييية المطلوبييييية في تقيييييديم    .1

 الخدمات للمواطنين وأداء العمل اليومي.

     

تقوم الإدارة بالاهتمام بكل الجوانب التي تسياهم في   .2

تخفيض عدد الشييكاوى من سييوء العمل عند تقديم  

 الخدمات للمواطنين.
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 لوقتك وتعاونك في الإجابة على هذا الاست يان 
ً
 شكرًا جزيلا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إنيجيييييياز   .3 اليعيييييياميلييين عيليى  بيحييييييث  الشيييييييييييييركيييييية  تيقيوم إدارة 

 للمعايير المحددة.
ً
 الخدمات للمواطنين طبقا

     

تحرص إدارة الشييييييييييييركييية على زييييادة الاهتمييييام بتطوير   .4

تحسييييييييين نوعية طرق أداء الخدمات المقدمة بشييييييييكل  

 مستمر.

     

تسيييي ى إدارة الشييييركة إلى تقليل التصييييرفات السييييلبية    .5

من العيياملين لتقييديم الخييدمييات للمواطنين بصييييييييييييورة 

 أفضل.
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 المستخلص 

دور التنوع والشيييييييييييييمول في تعزيز الرضييييييييييييييا الوظيفي والأداء التنظيمي:  حول هيدف البحيث إلى تسيييييييييييييليط ال يييييييييييييوء                  

التنوع الديموغرافي عن أثر التنوع والشييييييييييييمول بقبعاده )، بالإضييييييييييييافة إلى الكشييييييييييييف   ييييييييييييركة الفنار بالرياض على  بالتطبيق

( علي الرضيييييييا  الشيييييييمول في التطوير المهني والتواصيييييييل،  المهارات وانماط التفكيرالتنوع في   -والمهني  الوظيفيالتنوع    -والثقافي

ولقد اعتمد الباحث على المنحت الوصييييفي التحليلي وذل  من أجل تحقيق أهداف الدراسييية،  الوظيفي والأداء التنظيمي،  

الموظفين والعمال  في حيث استخدم الاستبانة كقداة لجمع المعلومات، حيث طبق هذا البحث على مجتمع دراسة تتمثل  

( مفردة، ولتحليل هذه المعلومات تر 196، إذ تكونت عينة البحث من عينة عشيييييييييييوائية  درها )بشيييييييييييركة الفنار بالرياض

 (.SPSSاستخدام برنامج التحليل الإحصائي )

  إحصيائية دلالة ذو  أثر يوجد  هولقد توصيل هذا البحث إلى مجموعة من النتائج الهامة وال ي تتمثل أبرزها في أن                

 العربيييية  بيييالمملكييية   يييييييييييييركييية الفنيييار في الريييياض  على  بيييالتطبيق:  للتنوع والشيييييييييييييمول على الرضيييييييييييييييا الوظيفي والأداء التنظيمي

تبعي اسيييييي راتيجية توظيف تركز على التنوع الثقافي والعر ي، وذل  من خلال إجراء  ولقد أوصيييييي ى الباحث إلى   السييييييعودية،

توفير فرص التييييدريييييب  ، و حملات توظيف تسيييييييييييييتهييييدف الأ ليييييات الثقييييافييييية وتنظير ورش للتعريف بييييالثقييييافييييات المتنوعيييية

 .تعجيع الابتكار في بيئة العمل متعددة الثقافات، و للموظفين من جميع الفئات
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Abstract 

                  The aim of the research was to highlight the role of diversity and inclusion in enhancing job 

satisfaction and organizational performance, with a focus on Alfanar Company in Riyadh. The research 

also sought to explore the impact of diversity and inclusion across its various dimensions (demographic 

and cultural diversity, job and professional diversity, diversity in skills and thinking patterns, and 

inclusion in professional development and communication) on job satisfaction and organizational 

performance. The researcher adopted the descriptive-analytical approach to achieve the study’s 

objectives, using a questionnaire as the tool for data collection. This research was applied to a study 

population consisting of employees and workers at Alfanar Company in Riyadh, with a sample size of 

196 individuals selected randomly. For data analysis, the Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 

was used. 

                  The research concluded a number of significant findings, the most prominent of which is that 

there is a statistically significant impact of diversity and inclusion on job satisfaction and organizational 

performance, specifically applied to Alfanar Company in Riyadh, Saudi Arabia. The researcher 

recommended adopting a recruitment strategy focused on cultural and ethnic diversity by conducting 

recruitment campaigns targeting cultural minorities, organizing workshops to introduce diverse 

cultures, providing training opportunities for employees from all groups, and encouraging innovation 

in a multicultural work environment. 
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