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  الاهداء

 

ن كان مإلى من كان لي خير سند ورفيق... إلى من أعطاني من وقته وجهده واهتمامه دون مقابل، إلى 

 .يل في عمرهوجوده في حياتي مصدر أمان وحب، والدي العزيز، أسأل الله أن يحفظه ويط

 

ئها، أمي إلى من كانت لي الأمان والعون في كل الظروف، إلى من زينت حياتي بحنانها وعطائها واحتوا

 .الغالية، أسأل الله أن يديمها لي ويحفظها من كل مكروه

 

تي هذه، لك إلى زوجي العزيز، الذي كان دائماً مصدر قوتي وإلهامي، وقدم لي كل الدعم والمحبة في رحل

 .كل الامتنان والحب، وأسأل الله أن يديمك لي شريكًا وأخًا وصديقاً مني

 

تي التي كانت لي إلى إخوتي وأخواتي، الذين كانوا دائماً داعمين لي بروحهم الطيبة وقلوبهم النقية، ولأسر

 .الركيزة الدائمة، شكرًا من القلب لكم

 

 .جميعاً أهدي هذا العمل إلى كل من صادقني وساندني وقدم لي من نصحه وتوجيهه، لكم

 

للتعلم  وأخيرًا، إلى نفسي التي آمنت بقدرتها على التحدي والصمود، ورأت في كل صعوبة فرصة جديدة

 .والنمو

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  المستخلص

 

التركيز  هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم داخل المؤسسة، مع

التي تؤثر  على تحديد مدى تأثير الرضا الوظيفي على مستوى الأداء. كما سعت الدراسة إلى فهم العوامل

فية تأثير هذه ل والحياة الشخصية، وكيعلى رضا الموظفين، مثل بيئة العمل، والتقدير، والتوازن بين العم

 .العوامل على تحسين أو تدهور جودة الأداء

 

الأدبيات  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم استخدامه في الجزء النظري لاستعراض

ي لتحليل البيانات بيقالسابقة والنظريات المتعلقة بالموضوع، بينما تم استخدام المنهج التحليلي في الجزء التط

صيصًا لقياس الميدانية المستمدة من المؤسسة محل الدراسة. لجمع البيانات، تم استخدام استبيان مصمم خ

لمتغيرات امستوى رضا الموظفين وتقييم جودة أدائهم، مما أتاح فهماً أعمق للعلاقة الديناميكية بين 

 شركة السيف الوظيفي في  المدروسة وتقديم توصيات قابلة للتطبيق لتحسين الأداء
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 الفصل الاول: الاطار العام لدراسة .1

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 المقدمة .1.1
 

لى التفوق والابتكار في عالم الأعمال اليوم، تعَُدُّ الميزة التنافسية عنصرًا حاسمًا لنجاح أي منظمة أو مشروع, فإن القدرة ع

زيادة الإيرادات، وتقديم خدمات متميزة هي ما يميز الشركات الناجحة عن منافسيها. فهي تساعد في تحقيق المزيد من العملاء، و

 وتحقيق نتائج مالية إيجابية.

وقعات ية أو تجاوز توتعد الجودة احد اهم الاساليب التنافسية في هذا السياق, وتعرف الجودة عمومًا بأنها قدرة الخدمة على تلب

ر على العملاء،  ومن المهم فهم أهمية رضا الموظفين كعنصر حاسم لضمان جودة الخدمات, فرضى الموظفين ليس فقط يؤث

 فعالية العمل داخل المنظمة، بل ينعكس أيضًا على جودة الخدمات التي تقدمها الشركة.

ينهم من المساهمة فهم بحاجة إلى الشعور بالدعم لتمك يعتمد تحقيق أهداف المؤسسة بناء على شعور العاملين بدعم المؤسسة لهم.

بط نجاحاتها بفعالية في تحقيق أهداف المؤسسة بكل جهدهم. وأظهرت التجارب والدراسات أن الشركات الناجحة والمتقدمة ترت

ظفين وتعزيز المو بوجود إدارة متطورة تهتم بموظفيها وتسعى لحل مشاكلهم بتستخدم أحدث التقنيات والأساليب في تحسين رضا

فع للموظفين (, وبناءً على الدراسات المتعددة حول الرضا الوظيفي، يظُهر أن الرضا المهني المرت2022أدائهم )لعجيلات, 

 .ص 2017ل، ،مستشهد به في ميتش( 2004 طارق كمالاب الذي يؤثر سلبًا على المؤسسة يزيد من الإنتاجية ويقلل من معدل الغي

7( 

 لسريعاترح البحثي على دراسة مدى تاثير الرضى الوظيفي على جودة الانتاجية في مشروع قطار الحرمين يهدف هذا المق

 وتهدف هذي الدراسة لتقديم توصيات عملية للمديرين والقادة في المشروع

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 مشكلة البحث: .1.2
 

ظرية نعلى الرغم من وجود عديد من الدرسات التي تتعلق في ادارة الموظفين ورضاهم الوظيفي في الشركات يوجد فجوة 

 نتاجية وتجريبية تتطلب المزيد من التطوير والاهتمام, وفحص هذي الفجوة يعُد من العوامل التي تؤثر على الجودة الا

 الفجوة النظرية والفجوة التجريبية.تشمل مشكلة البحث هذي دراسة مجالين رئيسيين: 

 

 :الفجوة النظرية

لموظفين اتتمثل في نقص الأبحاث التي تسلط الضوء على أهمية الرضا الوظيفي: تعزز هذه الدراسة الارتباط القائم بين 

هذه  هدفوالمشروع، مما يؤدي إلى شعورهم بالمسؤولية والالتزام بتحقيق أهداف المشروع بأعلى مستوى من الجودة. وت

 تهم.الدراسة إلى تحليل مدى رضا الموظفين في المشروع ووضع استراتيجيات فعّالة تعزز رضاهم وتحسين جودة إنتاجي

 

 :الفجوة التجريبية

ية، حيث يمكن من خلاله تكمن في عدم التقييم الكافي لرضا الموظفين: إذ يعَُدُّ تقييم رضا الموظفين بشكل مستمر أمرًا بالغ الأهم

قالة، وبالتالي وتقليل معدلات الغياب والاست و تحفيزهم الحفاظ على التزام الموظفينوذه الفجوة للمديرين والمسؤولين سد ه

 الحفاظ على الموظفين الماهرين في المشروع.

 

 سؤال البحث الرئيسي :

 ”السريع؟ التعرف على مدى تأثير الرضى الوظيفي على جودة انتاجية الموظفين في مشروع قطار الحرمين“

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 أهمية البحث: .1.3

لجودة الانتاجية اتهدف هذي الدراسة الى تسليط الضوء على الفجوات النظرية والتطبيقية التي تم توضيحها لإبراز اهميتها على 

 من خلال العمل على تحقيق التالي: 

 

 :الأهمية النظرية

مهام وأهداف مدى رضى الموظفين وتفاعلهم الإيجابي مع التعزيز استراتجيات رضى الموظفين: ستساعد نتائج البحث فهم 

 .المنظمة التي تتعلق بتعزيز الإنتاجية وتحسين الجودة الانتاجية التي يقدمونها

 

 :الأهمية العملية

 دائها وزيادةتحسين الأداء والإنتاجية: من خلال تعزيز الجودة الإنتاجية وتحسين الجودة الخدمية، يمكن للمنظمة تحسين أ

حفيزية وتطوير تإنتاجيتها. فإدارة الموارد البشرية بشكل فعال تساعد في تحقيق هذه الأهداف من خلال تطوير سياسات وبرامج 

 .مهارات الموظفين

 

وق. ورضا تحقيق رضا العملاء: الجودة العالية في المنتجات أو الخدمات تعزز رضا العملاء وتعزز سمعة المنظمة في الس

 .ي تحقيق هذه الجودة من خلال تعزيز الفهم والالتزام بأهداف المنظمة وتقديم أفضل الخدماتالموظفين يسهم ف

 

لات الانقطاع تقليل التكاليف: الاستثمار في رضا الموظفين يمكن أن يؤدي إلى تقليل تكاليف التوظيف والتدريب وتقليل معد

 .فاءتهاوالاستقالة، مما يقلل من التكاليف العامة للمنظمة ويزيد من ك

 



 تعزيز التنافسية: المنظمات التي تحقق أعلى مستويات رضا الموظفين غالبًا ما تكون أكثر تنافسية في سوق

 

 

 

 

 ة الدراسةاسال .1.4
 

لموظفين في االتعرف على مدى تأثير الرضى الوظيفي على جودة انتاجية تهدف الدراسة الى الاجابة على السؤال الرئيسي: " 

 ل الرئيسي ,خيث انه من خلال الاجابة على الاسلة الفرعية نتمكن من الاجبابة على السؤا ”السريع؟مشروع قطار الحرمين 

 به؟ يقومون الذي العمل حجم مع تتناسب رواتب الموظفون يتلقما مدى . 1

 وظائفهم؟ استمرارية بشأن بالاطمئنان الموظفون مامدى شعور. 2

 القطار؟ مشروع في المؤسسة أهداف تحقيق علىما مستوى حرص الموظفين . 3

 عملهم؟ جودة تحسين في يساهم الوظيفي الرضا أن م مدى معلرفة الموظفين . 4

 جيد؟ بشكل الرسمية العمل بأوقات الموظفون مالتزما مستوى إ. 5

 القطار؟ مشروع في للموظفين الإنتاجية جودة على المؤثرة العوامل هي ما. 6

 وظائفهم؟ أداء في والتطوير الابتكار على بقدرة الراضون الموظفون تمتعما مستوى ت. 7

 الحرمين؟ قطار مشروع في الإنتاجية جودة مستوى هو ما. 8

 

 أهداف البحث  .1.5

 

 .العمل في والالتزام الموظفين رضا على العمل قيمة تعكس رواتب توفير تأثير من التحقق .1

 .القطار مشروع في العمل بيئة في الموظفين لدى الوظيفي الأمان مستوى على تؤثر التي العوامل على التعرف .2

 ونتائج همأدائ على ذلك وتأثير القطار، بمشروع المتعلقة المؤسسة ورؤية أهداف في الموظفين وانخراط وعي مدى تقييم. 3

 .المشروع

 .العمل وتطوير الأداء لتحسين الفهم هذا من والاستفادة القطار، مشروع في عملهم جودة على الموظفين رضا تأثير كيفية فهم .4



 .لقطارا مشروع في والإنتاجية الانضباط على ذلك تأثير مدى وتحديد الرسمية العمل بأوقات الموظفين التزام تقييم .5

 .وتحسينها تعزيزها كيفية وتحليل القطار مشروع في للموظفين الإنتاجية جودة على تؤثر التي العوامل تحديد :6

 .المشروع فأهدا وتحقيق الأداء لتحسين والتطوير الابتكار على الموظفين تشجع عمل بيئة وخلق تحفيزية برامج اقتراح . 7

 ممتاز ءأدا لتحقيق تحسينها يمكن التي المجالات وتحديد بدقة الحرمين قطار مشروع في الإنتاجية جودة مستوى قياس .8

 فرضية البحث  .1.6
 

 للموظفينذات دلالة احصائية بين الرضى الوضيفي وجودة الانتاجية ايجابة  معنوية توجد علاقة

 الفرضيات الدراسة الفرعية   .1.6.1

 

 .بالعمل لتزاموالا الوظيفي الرضا ومستوى للموظفين وعادلة مناسبة رواتب توفير بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية

 والاستقرار يفيالوظ بالأمان الموظفين شعور وبين ومشجعة مستقرة عمل بيئة توفير بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية

 .إنتاجيتهم من يعزز مما النفسي،

القرارات  اتخاذ عملية في مشاركتهم وتفعيل قوي ودعم بتوجيه الموظفون شعور بين معنوية ذات دلالة احصائية علاقةتوجد 

 .بفعالية وتحقيقها المشروع بأهداف ارتباطهم وبين

 .نتاجيةوالإ العمل وجودة الموظفين رضا وزيادة عملهم وجودة الموظفين رضا بين علاقة معنوية ذات دلالة احصائية توجد

 وتحسين بفعالية الأهداف تحقيق وبين الرسمية الأوقات التزام على الموظفين تشجيع بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية

 .العامة الإنتاجية

 .للموظفين لإنتاجيةالواتب والحوافز و جودة اذات دلالة احصائية بين بعد  توجد علاقة معنوية

   

 الجودة الانتاجية H1,Ha,Hb,Hc,Hd الرضى الوظيفي

   

   التقدير  الرواتب

   

بيئة العمل العلاقة مع 

 الؤساء والموظفين 

 ضغط العمل  



 والمكافآت اللازم الدعم وتوفير والتطوير للابتكار مشجعة عمل بيئة توفير بين إحصائية دلالة ذات ايجابية معنوية علاقة توجد 

 .العمل وتطوير الابتكار على الموظفين قدرة زيادة وبين الإبداعية للأفكار الملائمة

 نموذج البحث  .1.7

 

 نموذج الدراسة المقترح : المصدر : الباحث

 

 الدراسة الميدانية: .1.8

 

رتها على تعزيز كفاءة شركة إدارة المرافق المعروفة باسم "السيف"، وتكمن أهمية هذه الدراسة الميدانية في قدسأقوم بتطبيق هذا البحث في 

قييم شامل تورضا العاملين في الشركة. من خلال تحليل "تأثير رضا الموظفين ونظام الحوافز على جودة الأداء"، سأسعى إلى تقديم 

ق الأهداف المؤسسية عد في تحديد الممارسات الفعاّلة وتوجيه السياسات التحفيزية بشكل يدعم تحقيللعمليات الحالية في الشركة، مما سيسا

 .بشكل أكثر فعالية

 

 

 

 

 هيكل المشروع المقترح: .1.9
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الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

الإطار النظري : الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

المناقشة والخاتمة: الفصل الخامس



 

 النظريالإطار الفصل الثاني:  .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  مقدمة: .2.1
 

عن  الباحثين على الجودة الإنتاجية، ولكن هناك اختلاف في وجهات نظر في مجال الأعمال، هناك العديد من الدراسات التي تركز

 بسبب اختلاف بيئات الدراسة.العوامل المؤثرة بالجودة لاانتاجية، 

 

 :الرضى الوظيفي .2.2
 

 في العواطفالرضى الوظيفي يعكس مدى رضا الموظفين عن بيئة العمل وظروف العمل التي يجدون أنفسهم فيها. يشمل الرضى الوظي

 .لزملاء والمدراءاوالمشاعر الإيجابية التي يشعرون بها تجاه عملهم، ومدى ارتياحهم بما يقومون به في العمل وكيفية تعاملهم مع 

لأداء الوظيفي. لكن مع تطور تاريخياً، كان التركيز على الرضى الوظيفي يرتبط بالمبادئ الإدارية التقليدية التي كانت تهتم بالإنتاجية وا

 .للعوامل النفسية والاجتماعية في العمل، أصبح فهم الرضى الوظيفي أكثر اهتمامًافهمنا 



روف العمل والبيئة أبعاد الرضى الوظيفي تشمل الرضا عن الأجور والمكافآت، والتقدم الوظيفي، والعلاقات مع الزملاء والمدراء، وظ

 .العامة في العمل

قات الاجتماعية في رية تأثير الانتماء الاجتماعي التي تشير إلى أن العواطف والعلاهناك عدة نظريات تفسر الرضى الوظيفي، منها نظ

حقيق الاحتياجات تالعمل تؤثر على الرضى الوظيفي. وتعتبر نظرية احتياجات ماسلو للتحقيق الذاتي أيضًا نظرية مهمة تشير إلى أن 

 .النفسية للموظفين يؤدي إلى الرضى الوظيفي

المهنية، وتقدير الإدارة د على عدة متغيرات مثل الثقافة التنظيمية، وطبيعة العمل، والتوازن بين الحياة الشخصية والرضى الوظيفي يعتم

 لمساهمة الموظفين، ومكافآت العمل، وغيرها.

 

 

 

 

 

 الجودة الانتاجية: .2.3
 

صطلح عبر الزمن لمحددة. تطور هذا المالجودة الإنتاجية هي مصطلح يشُير إلى مدى تحقيق المنتجات أو الخدمات لمعايير الجودة ا

والجودة الفنية والجودة المالية  وتغير تعريفه وفقاً للسياق والتطور التكنولوجي. يشمل مفهوم الجودة الإنتاجية عدة أبعاد مثل الجودة التقنية

 .والجودة الاجتماعية

لتطور التكنولوجي، زاد لضمان منتجات عالية الجودة. لكن مع اتاريخياً، كان التركيز على الجودة يتمثل في تحسين العمليات الإنتاجية 

 .التركيز على تلبية احتياجات وتوقعات العملاء وتحقيق الرضا لديهم

يات الإنتاج، والموارد العلاقة بين الجودة الإنتاجية والمتغيرات معقدة، حيث يتأثر الجودة بعوامل مثل التكنولوجيا المستخدمة، وعمل

 ارة العمال، وتوجهات السوق، واحتياجات العملاء.المتاحة، ومه

 



 الرضا الوظيفي والجودة الانتاجية بين العلاقة  .2.4
 

ي العوامل المؤثرة فيها الجودة الإنتاجية تعُتبر من أهم العوامل التي تؤثر على تحقيق أهداف المنظمة، وقد اختلفت دراسات الباحثين ف

 .فإن رضا الموظفين يعتبر من المتغيرات المتفق عليها في بعض الدراساتبسبب اختلاف بيئات الدراسة. ومع ذلك، 

ة العمل والتنظيم بناءً على تتحدد كفاء. العنصر البشري يعُتبر أحد العوامل الرئيسية في تحقيق الإنتاجية، حيث يمثل الركيزة الأساسية لها

معات، مما يبرز أهمية شري إلى تراجع الإنتاجية في المؤسسات والمجتمهارات وأداء الفرد في العمل. يمكن أن يؤدي الإهمال للعنصر الب

 (.2008فلمبان) دراسة رضا الموظفين لتحقيق أداء مثالي في العمل.

 

 خاتمة .2.5
 

تركز على هذا الجانب  نتائج مراجعة الأدبيات تظُهر أهمية رضا الموظفين في تحقيق الإنتاجية، وتشير إلى أن دراسات المستقبل يجب أن

فية تحسين مهارات شكل أكبر. يمكن أيضًا تحديد تأثير العنصر البشري على الإنتاجية كمجال للبحث المستقبلي، مع التركيز على كيب

 .الموظفين وزيادة رضاهم لزيادة الإنتاجية

ير استراتيجيات ي تطوبشكل عام، تسلط الدراسة الضوء على أهمية العنصر البشري ورضا الموظفين في تحقيق الإنتاجية، مما يساهم ف

 أفضل لإدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء العملي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : لمقدمةا .3.1
 

سنقوم بتناول الفصل،  في هذا بعد أن قدمنا في الفصل الأول الأسس النظرية المتعلقة بمفاهيم رضا الموظفين وتأثيره على جودة الأداء،

لتشغيل، الواقعة في منهجية البحث التي استخدمناها لدراسة تأثير رضا الموظفين على جودة أداء الموظفين في شركة السيف للصيانة وا

 . المنطقة الغربية من المملكة العربية السعودية

عينة البحث، ود المجتمع المدروس يوضح هذا الفصل بجلاء كيفية تنفيذ البحث من خلال استعراض منهجية الدراسة، وتحدي

ر الذي تم فيه دراسة بالإضافة إلى شرح الأدوات والأساليب التي استخدمناها لجمع البيانات وتحليلها. سنتناول أيضًا الإطا

ذه صناها بناءً على هالمشكلة البحثية، المنهجيات المستخدمة، والنتائج التي تم الوصول إليها، وكذلك التوصيات التي استخل

 .النتائج

ل إليها، بما يعزز فهمنا من خلال هذا الفصل، نهدف إلى تقديم صورة شاملة عن كيفية تنفيذ البحث وتحليل النتائج التي تم التوص

 .لتأثير رضا الموظفين على جودة أدائهم في سياق شركة السيف للصيانة والتشغيل

 

 

 جرائية لمتغيرات البحثلإالتعريفات ا .3.2

 

لبيانات، حيث تشمل تلعب التعريفات الإجرائية دورًا حيويًا في توجيه منهجية البحث وتحليل االتعريفات الإجرائية 

 .هذه التعريفات تفاصيل دقيقة حول جوانب أساسية مثل إجراءات رضا الموظفين وجودة أداء الموظفين

 

 الرضا الوضيفي:

وعملة أو يصبح إنسانا تستغرقة الوظيفة ويتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفي ورغبته  انه الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته 

( 2004-في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلالها  )سعيد سلطان   



 

 جودة اداء الموظفين: 

 الأداء ا، وعلى كل للمهام المطلوب انجازهالمستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة انه 

ي نشاط يؤدي إلى أيكون نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول وإدراك الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الموظف، كما أنه 

 (2004 –الأشكال )محمد سعيد نتيجة وخاصة السلوك الذي يغير المحيط بأي شكل من 

 

 

 

 

  تصميم البحث .3.3
 

 

 

 (Positivism) المنهج الوضعيفلسفة البحث: 

    (Deductive)استنتاجي منهج البحث:  .1

 Survey)) مسحيةاستراتيجية البحث:  .2

 Quantitativeنوع البحث: بحث كمي ) .3

Research ) 

 مقطعية الأفق الزمني:  .4

(Cross-Sectional) 

تقنيات جمع وتحليل البيانات: التحليل الإحصائي  .5

 لنتائج المسح 

 

 

 
  فلسفة البحث: الوضعية

 النهج الوضعي في البحث يقوم بفحص الفرضيات الموجودة مسبقًا من خلال إجراء عدة اختبارات وتحليلات.       

 ة منهج البحث: استنتاجي

 التصاق بينها وبين فلسفة البحث الوضعية        

   

 ة  و دراسة حالةاستراتيجية البحث: مسحي

المنهج الوضعي 

(Posistivism)

استنتاجي 

(Deductive)

مسحية 

(Survey)

بحث كمي 

(Quantitative Research)

مقطعية 

(Cross-Sectional)

Data collection 
and data 
analysis



فات البيانات بشكل دقيق ومنظم، مثل استخدام الإحصاءات الوصفية مثل الوسائط والانحرايركز على وصف     

 .المعيارية لتلخيص البيانات المجمعة من استبيانات أو مقابلات

 

 ة    اختيار البحث: كمي

 .يتضمن جمع البيانات الرقمية من خلال استخدام استبيان لإجراء استقصاء يعتمد على تجربة محددة

 

 

 

 ) مقطعية ( فق الزمني: مستعرضةالأ

 ددة أو متغيرةأن جميع البيانات تم جمعها في فترة زمنية محددة واحدة، دون جمعها على مدار فترات زمنية متع      

 يها البياناتفهذا يسمح بتحديد نقطة زمنية محددة لجمع البيانات والتأكد من تجانس الظروف والسياقات التي جمعت  .

 

 )استبيان(  حصائي لنتائج المسحالإتقنيات جمع وتحليل البيانات: التحليل 

 ً ئج المتوقعة للاستدلال على النتا spssباستخدام سأستخدم الاستبيان لجمع بيانات متجانسة يمكن تحليلها إحصائيا

 للفرضيات البحثية.

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4

 مجتمع الدراسة: .3.4.1
 

دراين الذي والإ( يتمثل حجم المجتمع  في هذا البحث من كافة الأفراد الموظفين و المشرفين  Krejcie,rv,& morgan) وفقا لجدول

 ( 70يتكون عددهم من )

 عدد الموظفين التصنيفات مجتمع البحث
دارة المرافقلإ سيف شركة   

المملكة العربية السعودية-بجدة   

 

 4 رئيس مجلس الادارة
 2 مجلس الادارةنائب رئيس 

 5 مدير

 3 نائب المدير

 3 مدير فرع

 10 مدير قسم

 34 موظف

 61 المجموع 

 (2024إعداد الباحث )

 



 عينة الدراسة: .3.4.2
 

 وادارين الشركة السيف موظفين شركة 

 دل ودقيق تم اختيار العينة باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة ، لضمان تمثيل مختلف الفئات و القطاعات بشكل عا

 شوائية بطريقة عشوائية باستخدام جدول أرقام ع  (Krejcie,rv,& morganموظفا وهذا حجم العينة وفقا لجدول ) 61اختيار تم 

 

 حجم العينة  مجتمع الدراسة  عينة البحث

 61 70 السيفالموظفين المستهدفين في شركة 

 (2024إعداد الباحث )

 ووتقنية اخذ العينة طريقة  .3.4.3
 

ة، والتقنية المستخدمة أداء البحث يعتمد على استخدام الاستبيان، لذا فإن طريقة أخذ العينات المستخدمة هي الاحتمالي

 البسيطةفي أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية 

 

 طرق جمع البيانات  .3.5
 

اءً على ذلك، اعتمد الباحث يتناول هذا القسم الأدوات المستخدمة في جمع البيانات اللازمة للإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضياته. بن

كرت الخماسي، حيث يعُبّر لي على أسلوب الاستقصاء لجمع البيانات الكمية باستخدام الاستبيانات. وقد تم تصميم الاستبيان باستخدام مقياس

 عن 'غير موافق بشدة 5عبّر الرقم عن 'موافق بشدة'، بينما يُ  1الرقم 

 

 نموذج ليكرت الخماسي 

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارات

 5 4 3 2 1 درجة الموافقة 

 المصدر : إعداد الباحث 

 

 

 (المتغير المتسقل ) الرضا الوظيفي  .3.5.1
 

عبارات  15من  ( يتكون المتغير المستقل في هذه الدراسة   2017ائشة ذبلاوي,ع)تم الاعتماد على استبيان 

 موافق بشدةر غي=  5 بينما  موافق بشدة, = 1ستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث,لإا نوع. برضا الموظفينالمتعلقة 

 



 المتغير التابع )الجودة الانتاجية( .3.5.2
 

بارات المتعلقة ع 15من  ( يتكون المتغير المستقل في هذه الدراسة  2019,الوافي مفيدةاستبيان )تم الاعتماد على 

 موافق بشدةير غ=  5 بينما  موافق بشدة, = 1ت الخماسي. حيث,ستبيان هو ليكلإا نوع. جودة اداء الموظفينبنظام 

 

 

 

 

 

 ع البيانات :انوا .3.6

 

 البيانات الأولية: .3.6.1
 

 .بحثيةالأولية، التي تمثل البيانات الاصلية، باستخدام الاستبيان بهدف معالجة المشكلة التم جمع البيانات 

 

 البيانات الثانوية: .3.6.2
 

 تم جمع البيانات الثانوية من الابحاث السابقة ، الرسائل العلمية ، التقارير .

 

 طرق واساليب تحليل البيانات  .3.7
 

 التي تم جمعها الستخالص استنتاجات ذات معنى. حيث تمبعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات 

 لتحليل البيانات المجمعة. 28( وتحديدا الإصدار SPSSاستخدام الحزمة اإلحصائية للعلوم االجتماعية )

 

 تم إجراء اختبارتوصيف العينة، من خالل التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص

 على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والمعلومات األخرى ذات الصلةمجتمع العينة. يساعد الباحثين 

 باألفراد المشاركين في الدراسة.

 

 تعتبر اختبارات الصالحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البياناتالمجمعة واتساقها. اختبارات

 ما تهدف إلى قياسه،الصدق )التحليل العاملي االستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس 



 بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.

 

 تم إجراء اختبارتوصيف العينة، من خالل التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص

 علومات األخرى ذات الصلةمجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والم

 باألفراد المشاركين في الدراسة .

 

 تعتبر اختبارات الصالحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البياناتالمجمعة واتساقها. اختبارات

 الصدق )التحليل العاملي االستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه،

 لثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.بينما تقوم اختبارات ا

 

 تم إجراء اختبارتوصيف العينة، من خالل التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص

 مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيالت والمعلومات األخرى ذات الصلة

 ين في الدراسةباألفراد المشارك

 

 الخاتمة .3.8
 

اً لفهم في ختام هذا الفصل، تم استعراض موضوع العينة ومجتمع الدراسة بشكل مفصل، مما يضع أساساً متين

بير على دقة وموثوقية منهجية جمع البيانات وتحليلها. تم تسليط الضوء على أهمية اختيار العينة المناسبة وأثرها الك

قات متنوعة. بالإضافة أساليب جمع البيانات المختلفة وتوضيح كيفية تطبيقها بشكل فعال في سياالنتائج. كما تم تناول 

وواضحة حول  إلى ذلك، تم استعراض أنواع البيانات المختلفة وطرق معالجتها، مما يساهم في تقديم رؤية شاملة

ائج دقيقة يئ الطريق لتحقيق نتموضوع البحث. هذه المناقشات تدعم بشكل كبير جودة وموثوقية البحث، مما يه

 وفعالة في الأبحاث المستقبلية

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي .4
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 التمهيد .4.1
 

امج الإحصائية يتناول هذا الفصل عرض نتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيًا باستخدام حزمة البر

SPSS  وبرنامج  28الإصدارSmart-PLS 3.0ليل الإحصائي الوصفي للعينة . يتضمن الفصل الحالي التح

بيانات من ، بالإضافة إلى اختبار صدق وثبات الاستبيانات التي تم جمع الSPSS V.28محل الدراسة باستخدام 

بار لاخت SPSS 28عبر . كما تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط PLS 3.0خلالها باستخدام برنامج 

 .Smart-PLS 3.0فرضيات البحث وتقييم ملاءمة النموذج، وتم تأكيد النتائج الإحصائية باستخدام برنامج 

 

 خصائص عينة الدراسة  .4.2
 

عليمي، عدد سنوات تم تصنيف مفردات عينة الدراسة بناءً على عدة معايير تشمل الجنس، الفئة العمرية، المستوى الت

لومات الديموغرافية، . وتم حساب التكرارات والنسب المئوية للأفراد في العينة لتحديد المعز الوظيفيالمركالخبرة، و

 والتي تتضمن:

 لنوع: ذكر، أنثىا -

 سنة 40أكثر من سنة،  40إلى  30سنة، من  30أقل من  لفئة العمرية:ا -

 ماجستير، دكتوراه، بكلوريوس، دبلوم المستوى التعليمي: -

 سنة فأكثر 10من سنوات،  10إلى  5سنوات، من  5قل من أ الخبرة: عدد سنوات -

المركز الوظيفي: رئيس مجلس الادارة، نائب رئيس مجلس الادارة، مدير، نائب مدير، مدير فرع, مدير قسم،  -

 موظف.



 كما لما يلي: اسة ،التالية توضح تصنيف العينة محل الدر ت ،الرسومات والفقراو  جدولال

 

 

 

 

 

 توصيف عينة الدارسة 

 النسبة من اجمالي العينة  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 %45.9 28 ذكر  النوع 

 %54.1 33 انثى 

 %100 61 إجمالي 

 %54.1 33 سنة 30أقل من  الفئة العمرية 

 %31.1 19 سنة  40الى  30ما بين 

 %14.8 9 سنة  40اكثر من 

 %100 61 إجمالي 

 %34.4 21 دبلوم التعليميالمستوى 

 %41.0 25 بكلوريوس

 %16.4 10 ماجستير

 %8.2 5 دكتوراه

 %100 61 إجمالي

 %54.1 33 سنوات 5أقل من  سنوات الخبرة

 %27.9 17 سنوات  10الى  5ما بين 

 %18 11 سنوات  10أكثر من 

 %100 61 إجمالي

 %6.6 4 رئيس مجلس الادارة المركز الوظيفي 

 %3.3 2 نائب رئيس مجلس الادارة 

 %8.2 5 مدير

 %4.9 3 نائب المدير

 %4.9 3 مدير الفرع

 %16.4 10 مدير قسم

 %55.7 34 موظف 

 %100 61 إجمالي
 

 المصدر : من إعداد الباحث بالإعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية 



 مفردة ( 61)ن =  

 

 

 

 

 

 

 ( تم استخلاص النتائج الاتية :1رقم ) من بيانات الجدول

أكبر من عدد الذكور, الإناث أن عدد  إلابالعينة والإناث  على الرغم من تقارب عدد الذكور أظهرت النتائج االحصائية ان بالنسبة للنوع: -

من إجمالي  54.7بنسبة%مفردة  33 الإناثبلغت عدد من إجمالي العينة, بينما  45.30مفردة بنسبة % 28الذكورحيث بلغت عدد 

 :العينة. كما موضح بالشكل التالي

 

 تصنيف العينة وفقا للجنس

 

 

 

مفردة بنسبة  19سنة جاء بها  40إلى  30. بينما الفئة العمرية من  54,7بة %سنة بنس 30مفردة أقل من  33أما فيما يتعلق بالعمر: فإن 

 .. الشكل التالي يوضح ذلك 14.1بنسبة % مفردة 9 بهاجاء  40. الفئة العمرية أكثر من  %31.3

 



 

 

 تصنيف العينة فقا للعمر 

 

   2 بلغ نائب رئيس مجلس الادارة, بينما عدد  25.9بنسبة %مفردة  4غ بالعينة بل رئيس مجلس الادارةفإن  فيما يتعلق بطبيعة العمل:

. وأخيرا,  44مفردة بنسبة % 3 بلغ الميرين  نائبين بينما عدد,  66.1مفردة بنسبة % 5 بلغ الميرين بينما عدد , 66.1مفردة بنسبة %

: من إجمالي العينة. الشكل التالي يوضح ذلك 8مفردة بنسبة % 25عدد التقنيين بلغ 

 

 تصنيف العينة وفقا لطبيعة العمل 

 

سنوات  10إلى  5. بينما مستوى الخبرة من  7.54سنوات خبرة بنسبة % 5مفردة أقل من  33 فإن الخبرة:وفيما يتعلق بعدد سنوات 

من إجمالي العينة. الشكل  17.2% مفردة بنسبة 11سنة فأكثر جاء به  10. بينما مستوى الخبرة من  28.1مفردة بنسبة % 17 بهجاء 

 التالي يوضح ذلك



 

 

 الخبرة  لمستوىتصنيف العينة وفقا 

 

 

 

 

 قياس صدق وثبات آداة البحث  .4.3

 

بانات الداخلي لألست الاتساقمن أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة, تم اختبار صدق 

 لمستخرجإلى قياس الصدق التقاربي عن طيق قياس متوسط التباين ا بالإضافةالمستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, 

(AVE  )Extracted Variance Average .  بينما, تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق

وقيمة  , Composite reliabilityقيمة الثبات المركب , Cronbach`s Alpha من: قيمة ألفا كرونباخ كلاقياس 

تخدام برنامج بإس ,equation SEM  Structural (modeling نموذج المعادلة البنائية خلالن ,م ,rho-A معامل

 .الفقرات والجداول التالية توضح ذلك .PLS -Smart 3.0 التحليل اإلحصائي 

 

 

 

 



 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة .4.3.1
 

ياس الصدق تم اختبار صدق االتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة, باإلضافة إلى ق

 . Average Variance Extracted (AVE) التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج

  :صدق االتساق الداخلي 

لباحثة بقياس للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا قامت ا الاستبانةاتساق كل عبارة من عبارات  ىيقصد به مد

الكلية  بين درجة كل عبارة والدرجة الارتباط معاملاتحساب  خلالستبانات من لأالداخلي لالاتساق 

 .الاستبيانمن  يتم حذفه 0.5أقل من  الارتباطمعامل  ,Kaiser (1974) للمتغير التي تنتمي إليه.وفقا لدراسة

 الصدق التقاربي: Convergent Validity   

ط التباين وسيتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس, وذلك عن طريق احتساب مت

 Hair et al 2006) . وفقا ل ) 0.5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من  ,AVE المستخرج

المحسوبة,  T يمةمعامالت االرتباط , اإلنحراف المعياري, ق (الجداول التالية توضح النتائج االحصائية الخاصة ب

الداخلي لالستبانات.  الاتساقبين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق   (P- value , وقيمة

موذج نلقياس الصدق التقاربي لالستبانات,وذلك من خالل  AVE كذلك,احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج

 :كما يلي ,PLS -SEM المعادلة البنائية

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الداخلي والتقاربي لمقاييس متغيرات الدراسة الخاصة باختبار صدق االتساق  STSS نتائج

الانحراف  معدل الارتباط  KMO العبارات المتغير

 المعياري 

متوسط التباين المستخرج 

(AVE) 

 

 

 

 

 

 

 التابع( رالمتغي (

 جودة أداء الموظفين 

q1  

 

 

 

 

 

.817 

.730   

 

 

 

 

 

.671 

 

 

 

 

 

q2 .745  

3q .480  

 q4 .848  

q5 .714  

q6 .680  

q7 .690  

q8 .762  

q9 .636  

q10 .491  

q11 .590  

q12 .840  

q13 .721  

q14 .630  

q15 .509  

 

 

 

 

 رالمتغي (

 المستقل(

 رضا الموظفين   

  R1 الرواتب 

 

 

 

 

.900 

.716   

 

.800 

 

 

 

 

 

.719 

R2 .810  

R3 .847  

R4 .830  

ضغط 

العمل 

 والمهام 

T1 .707   

 

.596 

T2 .744  

T3 .485  

T4 .449  

   M1 .773 بيئة العمل 

 

.754 

M2 .726  

M3 .741  



 

 61(.    ن =  0,01إحصائيا عند مستوى الدلالة )دال ** 

 لبيانات الدراسة الميدانية الإحصائيالمصدر: من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل 

 

 بالأعلى:يتضح من الجدول 

 :لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة  الارتباط معاملاتجميع  مقياس تطبيق التحول الرقمي

للعبارات دالة احصائيا عند مستوى  الارتباطإلى أن قيم كل معامالت  الإضافةب .0.7ن لها, عند قيم أكبر م

 بالأعلىمن النتائج  ,الداخلي للمقياس. كذلك الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق .  0.001من معنوية أقل 

 >0.56يتضح ان قيمته لمتغير تطبيق التحول الرقمي هو  , AVE المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج

 .وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي لالستبانة, 0.5

 :رتباط للعبارات التي تقيس متغير ممارسات لات الاجميع معام مقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية

ضافة إلى أن لإبا 0.7أكبر من قيمتها ( العمل, التقدير  بيئة, ضفط العمل  ,الرواتب)رية إدارة الموارد البش

وفقا لذلك فقد تحقق ,  0.001دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من رتباط للعبارات لات الاقيم كل معام

المتعلقة بقيمة متوسط التباين  بالأعلى. كذلك, من النتائج الاربعةتساق الداخلي للمقياس بأبعاده لاصدق ا

, كذلك قيم متوسط التباين 0.719ات إدارة الموارد البشرية ككل الذ يساوي ,لمتغير ممارس AVE,المستخرج

وظيفة تخطيط الموارد البشرية, وظيفة التوظيف, وظيفة (المستخرج ألبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 

على الترتيب. وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق  0.596,  0.754, 0.800, 8,09هي:  (التدريب والتطوير

 . التقاربي لالستبانة

 

 

)العلاقة 

مع الزملاء 

 والرؤساء(

M4 .777  

التقدير 

 والاحترام 

R1_B  .855   

.809 

 

R2_B  .734  

R3_B  .839  



 ثبات أداة الدراسة .4.3.2
 

  بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعهايشير ثبات االستبيان إلى: االستقرار في نتائج االستبيان وعدم تغييرها 

  ثبات االستبانات المستخدمة لقياس متغيراتعلى افردا العينة عدة مرات خالل فترات زمنية محددة. لقياس 

  اسطةبو A-rho و قيمة ,reliability Composite الدراسة, تم احتساب قيم ألفا كرونباخ, الثبات المركب

  ثة أكبر منيجب ان تكون القيم الثال ,al et Hair (2010) وفقا ل .PLS-SEM نموذج المعادلة البنائية

 .للمقياسحتى يتحقق الثبات  0.7

  ث قيم (ألفافيما يتعلق بالثال PLS-SEM الجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية

 (A-rhoو قيمة  ,reliability Compositeكرونباخ, الثبات المركب 

 

 قياس الثبات لأداة الدراسة

  

 

 

 

 

 

 

 مفردة 61المصدر: من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل اإلحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. ن= 

 

 لمقياس الدراسة كما يلي : ت الثباتلايتضح من الجدول باعلى أن قيم معام

  مما  0.918الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ للمقياس ككل هي  النتائج أظهرت :  رضا الموظفين مقياس.

 . فقد تحقق ثبات المقياس،  Hair et al (2010)وفقا ل،   0.7يشير الى أن جميع القيم أكبر من 

 

 0.886الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ للمقياس ككل هي  النتائج أظهرت  :جودة اداء الموظفين  مقياس 

 . فقد تحقق ثبات المقياس،  Hair et al (2010)وفقا ل،   0.7مما يشير الى أن جميع القيم أكبر من 

 

وفقا لنتائج الإحصائية أثبتت صدق وثبات المقاييس مما يعني إمكانية الاعتماد على النتائج وصلاحية هذا الاستبيان 

 للتطبيق والوثوق به .

 Cronbach’s عدد العبارات  المتغيرات 
Alpha      

 918. 20 رضا الموظفين  

   

 Cronbach’s عدد العبارات  المتغيرات 
Alpha      

 886. 15 جودة أداء الموظفين

   



 

 

 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4.4

 

 ما يلي:المقياس, طبقا لمقياس ليكرت الخماسي, وفقا ل أفراد عينة الدراسة لفقرات اتقد تم قياس استجاب

 

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5 

 المصدر : إعداد الباحث 

 همية وفقا للمعادلة التالية:لأمستوى اوقد تم حساب 

 

ي ( = )المقياس الخماس 5  / 100  [تم احتساب الوزن النسبي لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في

20%   [  

 ة المتوسطات الحسابية, كما يلي:لاليوضح الجدول التالي د

 

 دلالة المتوسطات الحسابية

 المصدر : إعداد الباحث 

 

 

 يوضح الجدول التالى التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة فى الأوساط الحسابية بالإعتماد على مقياس

 
 قيمة المتوسط الحسابي

 
 تجاه العام (النتيجة )الا

 
 الوزن النسبي %

مستوى )درجة ( 

 /الممارسة 

 الأهمية

 منخفض جدا %36إلى أقل من20من موافق بشدة 1.80إلى أقل من1من

 منخفض %52قل من أ إلى36ٌمن موافق 2.60إلى أقل من1.80من

 متوسط %68إلى أقل من52من محايد 3.40إلى أقل من2.60من

 مرتفع %84إلى أقلمن68من موافقغير  4.20إلى أقل من3.40من

 مرتفع جدا %100إلى84من غير موافق بشدة  5إلى أقل من4.20من



 حيث يتم طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي.ليكرت الخماسي، والانحراف المعيارية للمتغيرات 

 ي وكذلكالنظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي تطبيق التحول الرقم

 :ما يليمستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعادها, و ذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة,. وذلك ك

 حسابية والانحراف المعيارية لمتغيرات الدراسة:المتوسطات ال

 

مستوى الاهمية /  الإتجاه العام الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات 
 الممارسة

 مرتفع جدا  موافق بشدة غير  477. 1.76 جودة اداء الموظفين

 

رضا 
 الموظفين

غير  غير موافق 1.079 1.110 2.42 2.71 الرواتب 
 موافق

 مرتفع  مرتفع 

 مرتفع موافقغير  1.036 2.42 ضغط العمل 

 مرتفع موافقغير  1.085 2.31 بيئة العمل 

 مرتفع  موافقغير  1.086 2.29 التقدير 

 

 

 : ا يلىيتضح من الجدول باأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية واإلنحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة م

الدراسة هي الموافقة,  العام لمفردات عينةالإتجاه إلى أن  (رضا الموظفين) نتائج توصيف المتغير المستقلتظهر ▪ 

 رضا الموظفين في شركو السيف مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من 

 .عالية بلغت غير موافقبنسبة ( 2.42)أفراد العينة هو  لأراءالحسابي حيث كان المتوسط  

الرواتب, ) ، كذلك اوضحت النتائج الاحصائية الوصقية الابعاد لرضا الموظفين : (1.079)عند إنحراف معياري 

عند مستوى  وافقمغير  ا من قبل مفردات عينة الدراسة هوالعام له الأتجاهجاء ( ضغط العمل , بيئة العمل ,التقدير

 غير موافق (بنسبة2.71)الرواتب( هو ) لحسابي لبعدتطبيق مرتفع لدى القطاع المصرفي, حيث نجد أن المتوسط ا

ند ع غير موافق( بنسبة 2.42(, اما المتوسط الحسابي لبعد )ضغط العمل( هو )1.11عند انحراف معياري )

عند انحراف  غير موافق( بنسبة 2.31, اما المتوسط الحسابي لبعد ) بيئة العمل ( هو ) (1.03انحراف معيايري )

عيايري عند انحراف م غير موافق( بنسبة 2.29اما المتوسط الحسابي لبعد )التقدير( هو ) (,1.08معيايري )

(1.08) 

  

 مالعا الإتجاهأوضحت النتائج أن  :(جودة اداء الموظفين) بالنسبة لتوصيف المتغير التابع▪ 



ن في شركة اداء الموظفيمن جدا , مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع بشدة لمفردات عينة الدراسة هي الموافقة

حراف عند إن( 78.46%)بلغت بشدة,  بنسبة موافقة (1.76)حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل  السيف 

 (0.47معياري )

 

)رضا ير المستقل وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة, أشارت النتائج اإلحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغ

 .وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة شركة السيف, مستوى مرتفع في وأبعاده ذاتالموظفين( 

ام لدى عينة الدراسة لعاجاه لأتأن ا إلى ) جودة اداء الموظفين(حصائية الوصفية للمتغير التابع لأالنتائج ا بينما كانت

 .مرتفعمدى رضاهم وأن  بشدة هو الموافقة

 

 ةرتباط الخطى بين متغيرات الدراسلامعامالت ا .4.5
 

وذلك على SPSS -28V .بين متغيرات الدراسة, والتي تم قياسها بإستخدام  (لبيرسون)رتباط الخطى لإت الايعرض الجدول التالي معام

 :النحو التالى

 

جودة اداء  المتغيرات المعنوية 
 الموظفين 

رضا 
 الموظفين

 التقدير  بيئة العمل ضغط العمل  الرواتب

جودة اداء 
 الموظفين 

Pearson 
Correlation 

1 .575** .530** .577** .475** .577** 

Sing. (2-
tailed) 

 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 

 Pearson رضا الموظفين
Correlation 

.575** 1 .854** .95** .919** .936** 

Sing. (2-
tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 

 Pearson الرواتب
Correlation 

.530 .854** 1 .764** .627** .705** 

Sing. (2-
tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 

 Pearson ضغط العمل 
Correlation 

.577** .954** .764** 1 .860** .869** 

Sing. (2-
tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 



 Pearson بيئة العمل
Correlation 

.475** .919** .627** .860** 1 .887** 

Sing. (2-
tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 

 Pearson التقدير 
Correlation 

.520** .936** .705** .869** .887** 1 

Sing. (2-
tailed) 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 61 61 61 61 61 61 

 

 بع(:اتكمتغير دى جودة اداء الموظفين )وم (تغير مستقل)كم وأبعاده رضا الموظفينرتباط الخطي بين لاا❖ 

 

 ظفينجودة اداء المو كمتغير مستقل ورضا الموظفين بين  (0.575)تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب  •

 (.0.01)أقل من  دلالةكمتغير تابع عند مستوى  (إجمالي)

  وبين كل بعد من تابعكمتغير جودة اداء الموظفين تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب بين  •

,  0.530, 0.475 ارتباط:  عند معاملبيئة العمل, التقدير ( , المهام وضغط العمل, رضا الموظفين ) الرواتبأبعاد

 (.0.01ن )ة أقل ملالعند مستوى د مستقلعلى الترتيب, كمتغيرات  0.577,  0.575

 .رتباطلإا رتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة, ومما يدل على قوة هذالإت الاحظ مما سبق أن قيم معاملاي •

 :بعضها البعضككل, وبين جودة اداء الموظفين وبين الرضا الوظيفي رتباط الخطي بين أبعاد لاا❖ 

المهام  ,الرواتب)أبعاده  وبين رضا الموظفينيتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين 

 (.0.01دلالة )عند مستوى  (بيئة العمل, التقدير, وضغط العمل

. 

 

 نتائج اختبار صحة فروض الدراسة  .4.6

 

  ائجيتبعه من فروض فرعية, ويتم عرض النتيتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما 

على النحو   SPSS V.28 – SEM-PLS تخدام كال من الحزمة الإلحصائية اإلحصائية التى تم التوصل إليها باس

 :التالى

 الفرض الرئيسي للدراسة :

 

  في شركة السيف الوضيفي وجودة الانتاجية للموظفين ذات دلالة احصائية بين الرضاايجابة  معنوية توجد علاقة



  :ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي

 

 والالتزام يالوظيف الرضا ومستوى للموظفين وعادلة مناسبة رواتب توفير توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

 .بالعمل

 الوظيفي نبالأما الموظفين شعور وبين ومشجعة مستقرة عمل بيئة توفير توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

 .إنتاجيتهم من يعزز مما النفسي، والاستقرار

 اتخاذ عملية في مشاركتهم وتفعيل قوي ودعم بتوجيه الموظفون شعور توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

 .بفعالية وتحقيقها المشروع بأهداف ارتباطهم القرارات وبين

 ملالع وجودة الموظفين رضا وزيادة عملهم وجودة الموظفين رضا بين احصائية توجد علاقة معنوية ذات دلالة 

 .والإنتاجية

 بفعالية لأهدافا تحقيق وبين الرسمية الأوقات التزام على الموظفين تشجيع بين توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية 

 .العامة الإنتاجية وتحسين

  ذات ايجابية معنوية علاقة توجد بعد الواتب والحوافز و جودة الإنتاجيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

 الإبداعية للأفكار ةالملائم والمكافآت اللازم الدعم وتوفير والتطوير للابتكار مشجعة عمل بيئة توفير بين إحصائية دلالة

 .العمل وتطوير الابتكار على الموظفين قدرة زيادة وبين

 

 :الرئيس للدراسةنتائج اختبار الفرض 

 

ة الانتاجية توجد علاقة معنوية ايجابة ذات دلالة احصائية بين الرضا الوضيفي وجود ينص هذا الفرض على أنه " 

 "للموظفين في شركة السيف 

  Analysis Regression Linear   Simple نحدار الخطي البسيطلاالفرض تم استخدام أسلوب تحليل ا ختبار هذالاو

  .كمتغير تابعلا ( إجماو جودة اداء الموظفين ) كمتغير مستقلوظفين رضا المبين 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :على ما يليالأب يتضح من الجداول

 شير مستوى المعنوية ألختباري ( F )وهو(F .sig )  ي نحدار الخطلانموذج ا مما يشير إلي معنوية (0.01)أقل من

 0.01ة لالالبسيط عند مستوى د

  رتباطلاوتشير قيمة معامل ا (0.575 R =    ) و جودة  كمتغير مستقلرضا الموظفين بين إلى وجود ارتباط موجب

 .لا (إجمااداء الموظفين )

 جودة اداء الموظفين  رضا الموظفين
R = .575 

R  = .331 



 معامل التحديد المعدل (شير وي R  ) لالن خيمكن تفسيره ملا( أجما) رضا الموظفينمن التباين  ( 57%)إلى أن 

 .مستوى جودة اداء الموظفينالتباين في 

  تشير قيمة(ت( )T.Value   ) نحدار بيتالاإلى معنوية معاملβ) )،. تبار خلاالمحسوب  لةلاحيث أن مستوى الد

 . (0.01)أقل من  (ت)

دلالة إحصائية  على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذاتوبناء  

 .كمتغير تابع جوجة ادلء الموظفينكمتغير مستقل و  رضا للموظفين )اجمالا(بين 

 :ول للدراسةلأنتائج اختبار الفرض الفرعي ا

 

 

و بيئة لعمل( ارواتب الموظفين ومهامهم )ضغط احصائية بين  دلالة": توجد عالقة ايجابية ذات نص هذا الفرض على أنه ي

 العمل والتقدير. 

"  الموظفين  اداء" كمتغير مستقل, ورواتب الموظفين ومهامهم )ضغط العمل(  ذا الفرض العالقات المباشرة بين يختبر ه

 .كمتغير تابع

 Regression Linear Simple أسلوب تحليل االنحدار الخطي البسيطوالختبار هذا الفرض تم استخدام 

.Analysis 



 

 

 

 

 

 

 :على ما يليالأب يتضح من الجداول

 شير مستوى المعنوية ألختباري ( F )وهو(F .sig )  ي نحدار الخطلانموذج ا مما يشير إلي معنوية (0.01)أقل من

 0.01ة لالالبسيط عند مستوى د

  رتباطلاوتشير قيمة معامل ا (0.308 R =    ) و جودة  كمتغير مستقلرضا الموظفين بين إلى وجود ارتباط موجب

 لا (.إجمااداء الموظفين )

 معامل التحديد المعدل (شير وي R  ) لاليمكن تفسيره من خلا( أجما) رضا الموظفينمن التباين  ( 59%)إلى أن 

 .مستوى جودة اداء الموظفينالتباين في 

  تشير قيمة(ت( )T.Value   ) نحدار بيتالاإلى معنوية معاملβ) )،. ختبار لاالمحسوب  لةلاحيث أن مستوى الد

 . (0.01)أقل من  (ت)

 جودة اداء الموظفين  رضا الموظفين
R = .595 

R  = .354 



دلالة إحصائية  على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذاتوبناء  

 .كمتغير تابع جوجة ادلء الموظفينكمتغير مستقل و  رضا للموظفين )اجمالا(بين 

 

 

 

 

 

 

 الخالصة  .4.7
 

 

فقد  . 28V SPSS PLS-SEM, &من أجل التحليل اإلحصائي لبيانات الدراسة الحالية, فقد تم استخدام كال من برنامجي 

نتائج التحليل اإلجصائي قامت الباحثة بالتحليل الوصفي لعينة الدراسة, كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة. وفقا ل

ثبات الفرض الرئيسي االدراسة, فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة. كذلك, فقد تم لهذه 

 للدراسة والفروض الثالث الفرعية

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المناقشة والخاتمةالفصل الخامس:  .5
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 المقدمة  .5.1
 

م الخاتمة النهائية. إلى مناقشة النتائج التي تم التوصل إليها وتقديفي الفصل الخامس من هذه الدراسة، ننتقل 

بيانات التي تم يستعرض هذا الفصل تحليلًا شاملاً للعلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم، بناءً على ال

نظريات لسابقة والجمعها والأساليب التحليلية المستخدمة في الدراسة. سنقوم بمقارنة النتائج مع الأدبيات ا

حاث السابقة. كما المعروفة في هذا المجال، لتحديد مدى توافقها أو تباينها مع ما هو موجود بالفعل في الأب

تنيرة لتحسين بيئة يتناول هذا الفصل الآثار العملية لهذه النتائج على المنظمات والإدارة، ويوفر توصيات مس

دود الدراسة ة الأداء. في الختام، سنناقش أيضًا حالعمل وزيادة رضا الموظفين، مما يسهم في تحسين جود

 وأي معوقات واجهتنا، مع اقتراحات لأبحاث مستقبلية قد تساعد في تعميق فهم هذا الموضوع

 

 محددات الدراسة  .5.2

 

ات التي أثرت عند إجراء الدراسة حول العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم، واجهت العديد من المعوق

ملية بحثية، عوجمع البيانات وتحليل النتائج. تعتبر هذه المعوقات جزءًا طبيعياً من أي  على سير البحث

لتعرف على حيث تكشف عن التحديات المرتبطة بفهم ديناميكيات العمل والبيئة التنظيمية. من الضروري ا

ذا السياق، في ههذه العقبات وتقديم حلول للتغلب عليها، لضمان أن تكون نتائج الدراسة دقيقة وشاملة. 

ن منهجية سأقوم بعرض أبرز المعوقات التي واجهتني وكيفية تأثيرها على الدراسة، مما يساهم في تحسي

 البحث وتقديم توصيات أكثر فعالية.

  وظفين وجودة المهم تحديد فترة زمنية ملائمة للدراسة لفهم ما إذا كانت العلاقة بين رضا الممن

 المدى القصير والطويل.  أدائهم مستقرة أو متغيرة على

  غيرات في تالتغيرات في ظروف العمل، مثل تغيير الإدارة أو تعديل سياسات العمل، قد تؤدي إلى

رة دقيقة رضا الموظفين وجودة أدائهم بمرور الوقت، لذا قد لا تعطي الدراسات قصيرة المدى صو

 .عن هذه العلاقة



 ة والأحداث ثل ثقافة المنظمة والسياسات الداخلييمكن أن تتأثر نتائج الدراسة بعوامل خارجية م

شكل الطارئة، مما يجعل من الصعب عزل ودراسة العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم ب

 .دقيق

  

  التوصيات والتطبيقات العملية .5.3

فيما يلي مجموعة دم بناءً على النتائج التي توصلت إليها الدراسة حول العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم، نق

ستوى رضا من التوصيات والتطبيقات العملية التي يمكن أن تساعد المنظمات على تحسين بيئة العمل وزيادة م

 :الموظفين، وبالتالي تعزيز جودة الأداء

حقيق ذلك من من المهم أن تركز المنظمات على خلق بيئة عمل داعمة ومحفزة. يمكن ت :تحسين بيئة العمل .1

ياة ساحات عمل مريحة، وتقليل الضغوط الوظيفية، وتعزيز التوازن بين العمل والحخلال توفير م

 .ائهمالشخصية. بيئة العمل الإيجابية تسهم بشكل كبير في رفع مستوى رضا الموظفين وتعزز من أد

وير المهني يجب على المنظمات الاستثمار في برامج التدريب والتط :تعزيز برامج التدريب والتطوير .2

لى تحسين تمرة التي تتماشى مع احتياجات الموظفين. هذا النوع من الاستثمار يساعد الموظفين عالمس

 .ئهممهاراتهم وقدراتهم، مما يزيد من شعورهم بالإنجاز والرضا، وينعكس إيجاباً على جودة أدا

احتياجات بي يتعين على الإدارة تصميم حوافز مادية ومعنوية تل :تنفيذ استراتيجيات تحفيزية فعالة .3

ة. وفرص الترقي الموظفين وتناسب تفضيلاتهم. يمكن أن تشمل الحوافز المكافآت المالية، والتقدير العلني،

 .الحوافز المناسبة تشجع الموظفين على بذل المزيد من الجهد وتقديم أفضل أداء ممكن

الشفافة بين مفتوحة ويجب على المنظمات تعزيز قنوات التواصل ال :تعزيز التواصل الفعاّل والشفافية .4

بطريقة تعزز من  الإدارة والموظفين. يعُد التواصل الجيد مفتاحًا لفهم احتياجات الموظفين والتفاعل معهم

لهم يزيد من رضاهم وتؤدي إلى تحسين أدائهم. كما أن إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بعم

 .شعورهم بالانتماء والمسؤولية

لموظفين من لمن الضروري أن توفر المنظمات الدعم النفسي والعاطفي  :فسي والعاطفيتقديم الدعم الن .5

لذين يشعرون اخلال فرق دعم الموارد البشرية، والاستشارات النفسية، وبرامج الصحة النفسية. الموظفون 

 .دائهموأ بالدعم من جانب المنظمة يكونون أكثر قدرة على التعامل مع الضغوطات، مما يعزز من رضاهم

يجب على المنظمات مراجعة سياساتها الداخلية بانتظام لضمان  :مراجعة وتقييم السياسات الداخلية بانتظام .6

أنها تتماشى مع احتياجات الموظفين وتوقعاتهم. هذا يشمل سياسات العمل، والإجازات، والتوازن بين العمل 

 .يز رضا الموظفين وبالتالي تحسين أدائهموالحياة الشخصية. تحسين هذه السياسات يمكن أن يسهم في تعز



ى التقدير والاعتراف من المهم أن تعمل المنظمات على بناء ثقافة تقوم عل :تشجيع ثقافة التقدير والاعتراف .7

عنوياتهم بمساهمات الموظفين. عندما يشعر الموظفون بتقدير جهودهم وإنجازاتهم، فإن ذلك يعزز من م

 .ويحفزهم على تقديم أداء أفضل

بياً على النجاح باتباع هذه التوصيات، يمكن للمنظمات تعزيز رضا الموظفين وتحسين جودة أدائهم، مما ينعكس إيجا

 .الشامل للمنظمة وزيادة إنتاجيتها

 
 

 

  الدراسات المستقبلية .5.4

 

على عدد بلية لتحقيق فهم أعمق للعلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم، يمكن أن تركز الدراسات المستق

 :بحاث المستقبليةمن الجوانب التي لم يتم تناولها بشكل كافٍ في هذه الدراسة. فيما يلي بعض الاقتراحات للأ

 

ثقافة التنظيمية يمكن أن تتوسع الدراسات المستقبلية لتشمل تأثير الدراسة العوامل الثقافية والتنظيمية: 

ياسات سهم. قد يشمل ذلك استكشاف كيفية تأثير والممارسات الإدارية على رضا الموظفين وجودة أدائ

 .لعملاالشركة، وتوقعات القيادة، وأساليب الإدارة المختلفة على مواقف الموظفين وسلوكياتهم في 

ديموغرافية مثل يمكن للأبحاث المستقبلية أن تدرس تأثير المتغيرات ال تحليل متغيرات ديموغرافية مختلفة:

ة أدائهم. يمكن لتعليمي، والخبرة المهنية على العلاقة بين رضا الموظفين وجودالعمر، والجنس، والمستوى ا

يساعد في تطوير  لهذه الدراسات أن توفر رؤى أكثر تفصيلاً حول كيفية تأثير هذه العوامل على النتائج، مما

 .استراتيجيات مخصصة لتحسين الرضا والأداء

ة متنوعة، مثل اسات المستقبلية من استخدام منهجيات بحثيقد تستفيد الدر استخدام منهجيات بحثية متعددة:

، لفهم كيفية الدراسات الطولية، التي تتيح متابعة نفس العينة من الموظفين على مدار فترة زمنية طويلة

 .تطور العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم بمرور الوقت وتحت ظروف مختلفة

تقبلية أن تركز على مع التقدم التكنولوجي المستمر، يمكن للدراسات المس :تقييم تأثير التكنولوجيا والابتكار

يشمل ذلك  كيفية تأثير التكنولوجيا وأدوات العمل الرقمية على رضا الموظفين وجودة أدائهم. يمكن أن

 .ت العملدراسة تأثير العمل عن بعُد، والتواصل الإلكتروني، وأدوات التعاون الرقمي على ديناميكيا

ناعية صيمكن للأبحاث المستقبلية أن تستهدف قطاعات  كشاف العلاقة في قطاعات وصناعات مختلفة:است

العمل،  مختلفة لفهم كيف يمكن أن تختلف العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم بناءً على طبيعة

 .ومتطلبات الصناعة، وبيئات العمل المختلفة



النفسية والعاطفية  المهم أن تركز الدراسات المستقبلية على العوامل منتحليل التأثيرات النفسية والعاطفية: 

ين العمل التي قد تؤثر على رضا الموظفين وأدائهم. قد يتضمن ذلك دراسة تأثير الإجهاد، والتوازن ب

 .والحياة الشخصية، والدعم النفسي في بيئة العمل

ل كيفية تأثير تتوسع الدراسات المستقبلية لتشم: يمكن أن دراسة العلاقة بين رضا العملاء ورضا الموظفين

تيجيات المتعلقة رضا الموظفين على رضا العملاء والأداء العام للمنظمة. يساعد هذا الفهم على ربط الاسترا

 .بالموظفين بأهداف الشركة العامة

 

شمولية  أكثربتناول هذه المجالات في الأبحاث المستقبلية، سيكون من الممكن الحصول على رؤى أعمق و

لية لتحسين حول العلاقة بين رضا الموظفين وجودة أدائهم، مما سيساهم في تطوير استراتيجيات أكثر فعا

 الأداء الوظيفي وتعزيز بيئة العمل.

 

 

 الخاتمة  .5.5

 

ة بين رضا في هذا الفصل، تم تناول المناقشة الشاملة للنتائج التي توصلت إليها الدراسة حول العلاق

لمستخلصة، توصلنا االموظفين وجودة أدائهم. من خلال تحليل البيانات والربط بين الأدبيات السابقة والنتائج 

العمل، التقدير،  إلى أن هناك ارتباطاً قوياً بين رضا الموظفين وتحسين جودة أدائهم، حيث يلعب كل من بيئة

 .نتاجيةوالتحفيز دوراً حاسماً في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الإ

 

لة، وتحقيق كما تم تسليط الضوء على أهمية تعزيز بيئة عمل إيجابية، وتطوير استراتيجيات تحفيزية فعا

إذا ما تم  التوازن بين العمل والحياة الشخصية كعوامل رئيسية تؤثر على رضا الموظفين. هذه العوامل،

 .ؤسسةالأداء الوظيفي داخل الم التركيز عليها وتحسينها، يمكن أن تسهم بشكل كبير في رفع مستوى

 

لتركيز على فهم وفي النهاية، أكدت الدراسة على أهمية الاستمرار في البحث والتطوير في هذا المجال، مع ا

يفي. نأمل أن العوامل المؤثرة على رضا الموظفين بشكل أعمق وتحديد أفضل الممارسات لزيادة الأداء الوظ

بيئة العمل  اعد المؤسسات في تحسينتكون هذه الدراسة قد ساهمت في تقديم رؤى جديدة ومفيدة يمكن أن تس

 .وتعزيز رضا موظفيها وبالتالي تحسين أداء المنظمة ككل
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 الملاحق

 

عل معها من خلال طموحه انه الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعملة أو يصبح إنسانا تستغرقة الوظيفة ويتفاالرضا الوظيفي: 

( 0042-)سعيد سلطان  الوظيفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلالها   

 



 السيدات والسادة الأفاضل،
 

الله وبركاتهالسلام عليكم ورحمة   
 

.... وبعد  

ميع الذكية، في إطار استكمال متطلبات الحصول على شهادة البكالوريوس في إدارة المشاريع من جامعة الج
ة الصيانة في شرك الرضا الوظيفي على جودة أداء الموظفينأثر نقوم حالياً بإعداد دراسة بعنوان "

بعناية بعد قراءة  الاستبيان لكم، ونتمنى منكم ملء الاستبيان". لذا يسرنا تقديم هذا  ( ESOMوالتشغيل ) 
امًا ولن في الخانة المناسبة. نؤكد لكم أن إجاباتكم ستظل سرية تم)×( كل عبارة بدقة، ووضع علامة 

لدراسة تعتمد اتسُتخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. كما أن دقة وصحة النتائج التي ستتوصل إليها هذه 
 على مدى تعاونكم معنا في ملء هذا الاستبيان بوضوح وجدية بشكل كبير

 أتقدم بفائق الاحترام والتقدير،

 
 
 

لباحث        ا              إشراف                                                                       
 

د القوي قايد    عب دلال        د. منى مصطفى                                                           
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 الرضا الوظيفي:

الوظيفي ورغبته طموحه  انه الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعملة أو يصبح إنسانا تستغرقة الوظيفة ويتفاعل معها من خلال 

( 0042-في النمو والتقدم وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلالها  )سعيد سلطان   

 

 

 

 

 

 



 

 جودة اداء الموظفين:

يكون  الأداء المستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فهو يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المطلوب انجازها، وعلى كل 

نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول وإدراك الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الموظف

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Exploratory factor analysis                      

 

 

 4 3 2 الرواتب 

R1 .716    

R2  .810   

R3  .847   

R4  .830   

T1   .707  

T2   .744  

T3   .485  

T4   .449  

M1   .773  

M2   .726  

M3   .741  

M4   .777  

R1_B   .855  

R2_B   .734  

R3_B   .839  
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