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  Abstract:المستخلص 

إيجابية يؤدي ويعتبر الرضا الوظيفي أحد أهم الأسباب أو الدوافع المهمة للأداء الوظيفي المتميز، فوجود بيئة عمل 

رتباط  إلى إلتزام والولاء للمنظمة، وهناك العديد من الدلائل التي تشير لإإلى رفع مستويات الرضا الوظيفي، وزيادة ا

با الوظيفي  الإ الرضا  يكون  الرضا منخفض  يكون  العمل فعندما  الوظيفيلإ ستقرار ودوران  تدور  ستقرار  و    هذه .  

درجة الرضا الوظيفي لها أثر على أداء العاملين بمنظمات ومؤسسات القطاع  "أن    الدراسة حول الفرضية الرئيسية

، و بلغ مج  24تم تصميم إستبانة تضمنت حوالي    الخاص. ( موظف و موظفة تم  101العينة حوالي )  موعسؤال 

الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء   أن المتوسط العام لأثربتشير النتائج    إختيارهم بطريقة عشوائية.  

الم في  )مالموظفين  بلغت قيمته  السعودية قد  العربية  )3.33لكة  بانحراف معياري  تأثير متوسطة  757(  .( وبدرجة 

. في حين توصل الباحثون  (66.5%حيث بلغت نسبة التأثير الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين )

يعتبر الرضا الوظيفي من الوسائل المهمة للرفع من مستوى الأداء كما ونوعا، كما    النتائج و التي منها " إلي بعض  

 ." معدلات الغياب ودوران العمل وحوادث العمل في المؤسسة يساهم في تخفيض

Job satisfaction is considered one of the most important reasons or motives for 

outstanding job performance. The existence of a positive work environment leads to 

raising levels of job satisfaction, increasing commitment and loyalty to the organization, 

and there are many indications that indicate job satisfaction is linked to stability and work 

turnover. When satisfaction is low, job stability is. This study revolves around the main 

hypothesis "that the degree of job satisfaction has an impact on the performance of 

employees in private sector organizations and institutions. A questionnaire was designed 

that included about 24 questions, and the total sample was about (101) employees who 

were chosen randomly. The results indicate that the average The overall effect of job 

satisfaction for the private sector and its relationship to employee performance in the 

Kingdom of Saudi Arabia amounted to (3.33) with a standard deviation of (.757) and a 

medium effect degree, as the percentage of the effect of job satisfaction for the private 

sector and its relationship to employee performance was (66.5%).While the researchers 

concluded some The results, including: "Job satisfaction is considered one of the 

important means to raise the level of performance in quantity and quality, and it also 

contributes to reducing absenteeism rates, work turnover, and work accidents in the 

institution." 
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 الفصل الأول 

 

 المقدمة 

نتشارها عبر إلعل من أبرز سمات هذا العصر تأثير العولمة على المنظمات، حيث تتميز المنظمات بحجمها الكبير و 

تخاذ إالدول، الأمر الذي يتطلب توفير موارد بشرية مؤهلة تستطيع أن تعمل في كافة الظروف. فقد أصبحت عملية  

القرار لامركزية، بحيث يصدر القرار من إدارات وأقسام مختلفة، وحتى تتم هذه العملية بنجاح، فلا بد من توافر  

 .ختلفة واتخاذ القرارات وتحمل المسؤولياتموظفين مؤهلين وقادرين على أداء المهام الم

التي    بالحاجات  وإشباعهم  العاملين  بتمكين  الدراسات  من  العديد  أوصت  المطلوبة،  والأنشطة  المهام  زيادة  ومع 

تؤهلهم من القيام بواجباتهم، وذلك بهدف تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفعالية، ويعتبر أسلوب الرضا الوظيفي 

   .تي تعتمدها المنظمات في إشباع الحاجات المختلفة للمنظمة وللعاملين فيهامن الأساليب ال

ويعتبر الرضا الوظيفي أحد أهم الأسباب أو الدوافع المهمة للأداء الوظيفي المتميز، فوجود بيئة عمل إيجابية يؤدي 

رتباط  إلتزام والولاء للمنظمة، وهناك العديد من الدلائل التي تشير الى إلى رفع مستويات الرضا الوظيفي، وزيادة الإ

 Duffy, 2010)ستقرار الوظيفي. )ستقرار ودوران العمل فعندما يكون الرضا منخفض يكون الإ الرضا الوظيفي بالإ 

 علاقته بأداءوبناءا على ما تقدم تتمحور الدراسة الحالية في التعرف على أثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص و 

   .الموظفين

 مشكلة البحث

برضا العاملين الذي تحدده مجموعة من الأسباب تحمل في إلا يبقى بلوغ النجاح مطمح كل منظمة، والذي لا يتم  

مجملها مجموعة من الحوافز والدوافع، التي تعد الركيزة الأساسية في المنظمة التي تعمل على رفع أداء وكفاءة الفرد.  

الشاغل  الشغل  هو  الموظف  رضا  إن  التنظيمي.  النجاح  بتحديد  الأمر  يتعلق  عندما  ثقله  له  الوظيفي  والرضا 

لمنظمات، وخاصة الخدمية منها، الحاجة إلى تعزيز رضا الموظفين أمر بالغ الأهمية، لأنه مفتاح النجاح في عالم ل

الأعمال في أي منظمة وبالتحديد منظمات القطاع الخاص ففي الوقت الحالي، قد تسلط الأضواء على رضا الموظفين 



6 
 

اب ميزة تنافسية من خلال العنصر البشري. ولكي  كتسإبسبب المنافسة الشديدة، إذ تحاول المنظمات الخاصة  

بها، حتى تضمن ولاءهم   العاملين  الوسائل لإرضاء الأفراد  توفر مختلف  أن  عليها  نجاح منظمتها،  تضمن الإدارة 

 .وكفاءتهم، لتحقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي، وتضمن بذلك أداء متميزا، لتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية 

ستغلال الأمثل لمواردها البشرية، وأنها ليست  كل الأداء الوظيفي أهمية أساسية لأي منظمة من خلال الإ وبالتالي يش

مجرد أداة للسيطرة وفرض السلطة على العاملين، بل شريك في تحقيق أهداف المنظمة عن طريق مساهمتها في  

تحسينها وتنظيمها لتصبح المنظمة قادرة    تخاذ القرارات المناسبة، لذلك يجب إدارة هذه الموارد بكفاءة من خلالإ

 (  2020)أبو شرخ ،  .ستمرارعلى التطور والإ 

وفي ضوء ما سبق؛ تتبلور مشكلة البحث في التساؤل الرئيس ي التالي: ما هو أثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص 

 :وعلاقته بأداء الموظفين ويتفرع عن هذا السؤال التساؤلات الآتية

 لرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الخاص؟ ما هو مستوى ا1.

 هل يمتلك موظفو القطاع الخاص تصورا واضحا عن الرضا الوظيفي؟ 2.

 ما هو تأثير الرضا الوظيفي في تحقيق النجاح التنظيمي؟ 3.

 أهمية البحث

 :ترجع أهمية هذه الدراسة إلى ما يلي

 :الأهمية التطبيقية

ره على العاملين يساعد في التعرف على أثإن معرفة مدى تطبيق الرضا الوظيفي في القطاع الخاص والتعرف على  

مدى قبول المنظمات والعاملين لهذا النوع من التحفيز ومدى تجاوبهم معه، كما أن هذه الدراسة سوف تساهم في  

دى تأثير ذلك على أدائهم، بالإضافة إلى تشخيص تقييم مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين في القطاع الخاص وم 

الجوانب الإيجابية والسلبية في المستوى المهني للموظفين وبالتالي توجيه القائمين لتقديم الدورات التدريبية والبرامج  

الإ  وبالتالي  الرضا  مستوى  زيادة  في  تساهم  والتي  والمعنوية  المادية  الحوافز  وتقديم  المناسبة،   رارستقالعلاجية 

   .الوظيفي ورفع مستوى الأداء

 :الأهمية الأكاديمية
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الأ  • الدراسة  أهمية  الدراسة تكمن  موضوع  تناولت  التي  والعربية  المحلية  الدراسات  ندرة  من  كاديمية 

في   الحالية  الدراسة  تساهم  أن  يأملوا  فالباحثين  بموضوعها إومتغيراتها،  المتعلق  النظري  الأدب  ثراء 

 .ومتغيراتها

أبعادا بحثية كثيرة إن هذه الدراسة سوف تمهد الطريق أمام الباحثين لإجراء دراسات أخرى لكونها تفتح  •

 لدراسات مستقبلية ذات علاقة بالرضا الوظيفي والأداء.

 فرضيات البحث 

ن درجة الرضا الوظيفي لها أثر على أداء العاملين بمنظمات أتدور الدراسة حول الفرضية الرئيسية التالية: 

 :التالية ومؤسسات القطاع الخاص. ويتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية 

 .داء العاملين فيهاأإن لظروف العمل في شركات القطاع الخاص أثر على  •

 .العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين إن •

 .داء الموظفينأإن أسلوب القيادة يؤدى الى رفع مستوى  •

 .داء الموظفينأإن  علاقات العمل يساهم في زيادة  •

 حدود البحث 

 .ر الرضا الوظيفي على أداء الموظفينالحدود الموضوعية: أث •

 .م2023جراء البحث في سنة إالحدود الزمانية: تم  •

 .المملكة العربية السعودية-الحدود المكانية: مؤسسات وشركات القطاع الخاص •

 الحدود البشرية: الموظفين في شركات ومؤسسات القطاع الخاص. •

 دبياتمراجعة الأ 
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 :الدراسات العربية

دراسة الوظيفي،    في  الرضا  بعنوان   ، جديع  أبو  الرضا    (2020)فاروق  أهمية  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت 

تأتى اهمية البحث باعتباره   ضافة مادة علمية  إالوظيفي في تنمية وتطوير أداء العاملين والارتقاء بسلوكياتهم، و 

هم النتائج  أسلوب الوصفي التحليلي وكان من  جديدة في الرضا الوظيفي وآثاره على اداء العاملين، وانتهج البحث الا 

يجاد شعور نفس  إن الحوافز تساعد على رتباط بين الحوافز والرضا الوظيفي لأ إ ن هناك أليها البحث إالتي توصل 

بالقناعة والإ  يتسم  نفسه ومن  ى  العمل  والرغبات مع محتوى  الحاجات  التوصيات  أرتياح والسعادة لإشباع  هم 

 ساسية فى حصيلة العمل بالمنظمة.ضا الوظيفي في محيط العمل ويعتبر من المؤثرات الأ هتمام بالر يجب الإ 

دراسة للعاملين،  أما  الوظيفي  الرضا  على  للمنظمة  الداخلية  العمل  بيئة  أثر  بعنوان   ، نسيم   ( 2012)بوقال 

هميته في ألى التعرف على أثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملين، ويأتي  إهدفت الدراسة  

ومن    .همية الرضا الوظيفي وتأثيره على العاملينأ الرضا الوظيفي لدى العاملين في المنظمات الجزائرية و   يفهم تدن

واأ للمنظمة  الداخلية  العمل  بيئة  بين  علاقة  هناك  البحث  نتائج  والتسيىر هم  الترقية  بديوان  الوظيفي  لرضا 

الميدانية لمواقع الدراسة )ديوان الترقية والتسيير العقاري(. و إو  بالإ أنتهجت البحث الدراسة  البحث  هتمام وصت 

 .بالبيئة الداخلية وتحسينه داخل المنظمة 

   ( 2012ات الجامعية، )بلخيري وآخرون، بعنوان أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسفي دراسة 

ى توضيح ماهية كل من الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي مع التعرض  إدراسة حالة جامعة البوي .هدفت الدراسة  

مستوى  رضا  وقياس  المؤسسة،  في  الوظيفي  للرضا  الحقيقية  القيمة  وإبراز  فيهم،  المؤثرة  العوامل  مختلف  إلى 

تائج  ليها الباحثتين من خلال تحليل نإالموظفين في جامعة البويرة لمعرفة مد ى رضاهم، ومن النتائج التي توصلت  

الأساتذة  الإ  رضا  مدى  تبرهن  النسب  وهذه  المطلوبة  مستويات  عن  بعيدة  الوظيفي  الرضا  مستوى  فإن  ستبيان 

والإداريين والتي تفوق نسب رضا الموظفين الآخرين، مما أظهرت الأهمية المعتبرة لموضوع الرضا الوظيفي وتأثيره على 

ال في هذه المؤسسة فهي تعمل على تحقيق الأهداف التي تطمح  أداء الموظفين في جامعة البويرة، والذي يلعب دور فع 

 إليها الجامعة من توفير كفاءات ومهارات لازمة والذي يتماش ى مع متطلبات الوظائف.
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  بعنوان أثرالرضا الوظيفي على أداء العاملين في مؤسسات التعليم العالي، دراسة ،    2015دراسة )البشير،  وفي  

 . (الامارات للعلوم والتكنولوجياحالة في كلية 

مسبباته وأهم العوامل المؤثرة على أداء العاملين في    لى التعرف على الرضا الوظيفي والوقوف علىإهدفت الدراسة  

ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي ورفع مستوى الأداء،    المؤسسات العامة والخاصة، وتوضيح أهمية نظام الرواتب

نتاجية العاملين في المؤسسات، وكان من أهم النتائج إعلى    لرضا الوظيفي والأداء وانعكاساتهودراسة العلاقة بين ا

العاملين، وأن هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرواتب   وهي وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي وأداء 

نظام :وضع  المقدمة  التوصيات  بي  والأداة ومن  بعدالة  توزيعها  يكفل  في المؤسسات المختلفة، للحوافز  العاملين    ن 

 .الزيادة السنوية على الراتب حتى يتم رضا العاملين وتحسين سلم الرواتب المعمول بها بتحسين

 :الدراسات الأجنبية

أعدها   دراسة  ولولرفي  ترك   Porter and Lawler (1996) بورتر  في  الأفراد  على  تؤثر  التي  "المؤشرات  بعنوان: 

مجموعة من   بهدف قياس    Indications of Human Resources Affection and Job Withdrawalالوظيفة  

الخارجية، مثل  العناصر والتقدير، والمكافآت  بالأهمية  الشعور  الوظيفي مثل  بالرضا  المادية،    المرتبطة  المكافآت 

النقدية الداخليةوالحوافز  المكافآت  عناصر  بين  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  توصلت  وقد  المكافآت    .  وعناصر 

 .  الخارجية 

 An Analysis of Job satisfaction ”  ": "تحليل للرضا الوظيفي(G. M, Shang)(  1991دراسة لشانج )وفي  

  الخاص، ي  المؤسس  معلمي مدارس التعليمستقصاء أثر عدد من المتغيرات في التنبؤ بالرضا الوظيفي لدى  إ  بهدف

الزملاء، وسلوك الطالب،   وتركزت المتغيرات التي درس أثرها على الراتب، وعدد سنوات الخبرة، والحوافز، وعلاقات

مفادها أن   توصلت الدراسة إلى نتائج وأنظمة المكافآت، وتحصيل الطالب، بالإضافة إلى المتغيرات الشخصية. وقد

 .الوظيفي لدى معلمي التعليم المؤسس ي الخاص  بالرضا متغيرات لها علاقة ذات دلالة إحصائية بالتنبؤهناك عشرة  

كنب وفي   بول  للويد  الوظيفي   Lioyd Paul Kenepp(1982)   دراسة  الرضا  على  المؤثرة  "العوامل   بعنوان: 

Determinants of Job Satisfaction Five Years after College graduation  من سنوات  خمس  بعد 

الأشخاص    هذه الدراسة أن الرضا الوظيفي هو محصلة لعدة عوامل متعددة، وأن خلفيات  ، إستنتجتالتخرج
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إلى الدراسة  أشارت  كما  الوظيفي.  الرضا  محددات  على  جدا  قليل  تأثير  لها  الشخصية  الرضا   وخصائصهم    أن 

العمل،   بإتقان  يتأثر  الكليات  لخريجي  الإ الوظيفي  المكافآتوالمكانة  من  أكثر  للعمل،  كالراتب   جتماعية  المادية، 

 .متيازات والإ 

تعريف  الوظيفي، من خلال  الرضا  دراسة  العربية والأجنبية أن جميعها ركزت على  الدراسات   ويلاحظ من عينة 

هذا   تجاهات الباحثين نحوها. ولا يضيفإإجرائي له يقسمه إلى مجموعة من العناصر التي حاول الباحثون قياس 

أنه   غير  الدراسة،  في  المدخل  لهذا  جديدا  ظروف إبالبحث  مع  تتناسب  التي  العناصر  من  مجموعة   تكر 

تركز على   التي  الممإالدراسة  في  الخاص  القطاع  في منظمات  الرضتجاهات الموظفين  نحو عناصر  .  الوظيفي ا  لكة 

مقارنة   محاولته  في  المملكة،  في  خاصة  البحث،  لهذا  الحقيقية  الإضافة  تلك إوتكمن  في  المدراء   تجاهات 

 .المؤسسات، من خلال قياس مستوى الرضا الوظيفي لديهم

 منهجية البحث

و  البحث  لهذا  الموضوعة  الأهداف  من  التحقق  يتم  منإسوف  الفروض  صحة  مدى  المنهج   ختبار  تبني   خلال 

الإ  يتم  التحليلي، وسوف  والمنهج  بالرضا الوصفي  المرتبطة  السابقة  والدراسات  الكتب  على  المنهج  هذا  في   عتماد 

 . الوظيفي بغرض تكوين الإطار النظري للبحث

 هيكل البحث 

 :قام الباحثين بتقسيم الإطار النظري للبحث على الشكل التالي

 الفصل الأول:  

 المقدمة 

 مشكلة الدراسة.  

 أهمية الدراسة.  

 أهداف الدراسة.  

 تساؤلات الدراسة )الفروض(.  
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 الدراسات السابقة.  

 المنهجية وطرق البحث.  

 أدوات الدراسة ) أدوات جمع البيانات(.  

 مجالات الدراسة ) بشري، مكاني، زماني(.

 :الفصل الثاني 

 وانواعه والعوامل المؤثرة فيهالأول: مفهوم الرضا الوظيفي واهميته المبحث 

 المطلب الأول: التعريف بمفهوم الرضا الوظيفي  -

 المطلب الثاني: أهمية الرضا الوظيفي  -

 المطلب الثالث: أنواع الرضا الوظيفي وخصائصه  -

 المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  -

 لعوامل المؤثرة فيههميته ومحدداته، واأالثاني: الأداء الوظيفي و  المبحث

 المطلب الأول: التعريف بمفهوم الأداء الوظيفي  -

   نواعهأالمطلب الثاني: أهمية الأداء الوظيفي و  -

 دائهمأالمطلب الثالث: محددات الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة على -

 الإجراءات المنهجية للدراسة   الفصل الثالث: 

 الفصل الرابع : تحليل نتائج الدراسة و مناقشتها  

 الفصل الخامس: ملخص نتائج الدراسة و التوصيات 

 الخاتمة 

 النتائج  

 التوصيات  

 المراجع
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 الفصل الثاني

 نواعه والعوامل المؤثرة فيه أهميته و أالمبحث الأول: مفهوم الرضا الوظيفي و 

 هتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مجالات الإدارة والسلوك التنظيمي إحظي موضوع الرضا الوظيفي على  

لإ  نظرا  بوذلك  البشري،  المورد  وهو  ألا  المؤسسات  تملكه  مورد  بأهم  نجاح إرتباطه  في  كبيرا  دورا  يلعب   عتباره 

و  يقضون جزء كبيستقراراها، وذلك لأ إالمؤسسات  وبالتالي من ن معظم الأفراد  بمكان ما  العمل  في   ر من حياتهم 

أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنية، حيث يعتبر مقياسا لفعالية الأ   داء، الأهمية 

ذلك  إف مرتفعا سيؤدي  للأفراد  العام  الرضا  كان  عندماإن  المنظمة  تقصدها  التي  لتلك  مماثلة  مرغوبة  نتائج   لى 

التغيب عنتزيد   في  يسهم  الرضا  ناحية أخرى فإن عدم  للمكافآت، ومن  برنامج  تطبيق  أو عند  والرواتب   الأجور 

 لى مؤسسات إنتقال  لى كثرة حوادث العمل والتأخر عنه وترك العاملين للمؤسسات التي يعملون بها والإ إالعمل و 

ا يتإأخرى، ويؤدي  أنه  العاملين وزيادة شكواهم، كما  تفاقم مشكلات  تنظيمي غير ى  الرضا، مناخ   ولد عن عدم 

 .زاد من أهمية دراسة هذا الموضوع( 2019صحي ) إدريس و أخرون ، 

 

 المطلب الأول: التعريف بمفهوم الرضا الوظيفي 

  :يعرف الرضا الوظيفي لغة واصطلاحا بأنه

)ابن رتضاه يعني رأه له أهلا ورض ي عنه، أحبه وأقبل عليه  إهو ضد السخط، و  :الرضا الوظيفي لغة •

 ( 2010منظور و أخرون ، 

ستقرار في مشاعر الفرد يرى سميث أن الرضا يتمثل في مظاهر الثبات والإ  :الرضا الوظيفي اصطلاحا •

، ويكون  جاه عام للفرد نحو عملهإتالموقف والأبعاد المتعددة للعمل، ويتبين أيضا أن الرضا عبارة عن    نحو

العوامل والمؤثرات، ويظهر هذا الإالإ  هذا تجاه على شكل زيادة في دافعية  تجاه كمحصلة لمجموعة من 

 ( 2005)الحيدر و أخرون ،  عمله حيث ينجم عنها زيادة في مستوى كفايته المهنية  العامل نحو
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 ,De Nobile)الرضا الوظيفي هو مدى شعور الفرد إيجابيا أو سلبيا نحو عمله  بأن Nobile De. J Johnويرى 

2008) 

لوك   خبرته.(  Lookوعرفه  أو  الفرد  تقويم  عن  تنتج  سارة  وجدانية  )حالة      (chaur, 2005)بأنه 

الوضع    خلقهتمام بالظروف النفسية والمادية وبالبيئة التي تسهم في  ويرى هابوك أن الرضا الوظيفي عبارة عن الإ 

به   يرض ى  والنشر،  الذي  للتدريب  العربية  المجموعة   (  2014)خبراء 

ع أن  أي  ايجابية،  قيمة  ذات  نتائج  لشغلها  الوظيفة  معه  توفر  الذي  المدى  هو  الوظيفي  الرضا  أن  فروم   ويرى 

التكافؤ ترادف  ،   .الرضا  الفرد مع وظ(   2016)سارة  فيها  التي يتكامل  الحالة  بأ َنه  أو وعرفه ستون  يفته وعمله، 

ويتفاعل الوظيفة  تستغرقه  إنسانا  وتحقيق    يصبح  والتقدم  النمو  في  ورغبته  الوظيفي،  طموحه  من خلال  معها 

 (.  2017، )صكري  جتماعية من خلالهاأهدافه الإ 

 المطلب الثاني: أهمية الرضا الوظيفي 

 الثروة الحقيقية والمحور الرئيس ي للإنتاج في رتباطه بالعنصر البشري، الذي يعد إ تظهر أهمية الرضا الوظيفي في 

من لكل  بالغة  أهمية  وله  ويحركها،  يديرها  الذي  البشري  العقل  إلى  نوعها  كان  مهما  تحتاج  التي   :المؤسسات 

بيئة   ىإلفاع شعور الموظف بالرضا الوظيفي يؤدي  إرت :أهمية الرضا الوظيفي للموظف القدرة على التكيف مع 

أن   حيث  البشريةالعمل:  الموارد  بها  تتمتع  التي  المريحة  النفسية   الوضعية 

 . تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به

سكن  • شرب،  أكل،  من  المادية  حاجاته  جميع  بأن  الموظف  يشعر  فعندما  والابتكار:  الإبداع  في   الرغبة 

و  تقدير  من  المادية  كاف،إوغير  بشكل  مشبعة  إلخ  وظيفي.  أمان  تأدية   حترام،  في  الرغبة  لديه   تزيد 

 ( 2012لخيري وآخرون، )بالأعمال بطريقة مميزة 

في • رغبة  أكثر  تكون  الوظيفي  بالرضا  تستمتع  التي  البشرية  فالموارد  والتقدم:  الطموح  مستوى   زيادة 

 . تطوير مستقبلها الوظيفي

توفرها   • التي  المادية  وغير  المادية  المزايا  أن  حيث  الحياة:  عن  على الرضا  تساعد  للموظفين   الوظيفة 

 . مقابلة متطلبات الحياة



14 
 

  جتماعي للفرد، الذي يؤدي للنجاح في العمل، وبالتالي زيادة إنتاجية الفرد تحقيق التوافق النفس ي والإ  •

 .فالرضا مرتبط بالنجاح في العمل

للمؤسسة  بالنسبة  الوظيفي  الرضا  الوظيفيإينعكس   :أهمية  بالرضا  الموظفين  شعور  على   رتفاع    بالإيجاب 

 : المؤسسة في صورة

 . رتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية: فالرضا الوظيفي يجعل الموظفين أكثر تركيزا على عملهمإ •

 . رتفاع في الإنتاجية: فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموظفين في الإنجاز وتحسين الأداءإ •

التغيب عن العمل تخفيض تكاليف الإنتاج: فالرضا الوظيفي يساهم بشكل   •  كبير في تخفيض معدلات 

 .أو الإضرابات والشكاوى 

للمجتمع بالنسبة  الوظيفي  الرضا  على :أهمية  بالإيجاب  الوظيفي  بالرضا  الموظفين  شعور  ارتفاع   ينعكس 

 : المجتمع فيصورة  

 ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادي •

 للمجتمع ارتفاع معدلات النمو والتطور  •

 نواع الرضا الوظيفي وخصائصه أالمطلب الثالث: 

 (  2016) عثمان ،   :يقسم الرضا الوظيفي إلى نوعين هما

على الإطلاق   تحاد العام للفرد نحو عمله ككل، فهل هو راض أم غير راض هكذانه الإأويعرف على   :الرضا العام.  1

إلى درجة الرضا العام من  رة   للعوامل الفرعية، حيث نستطيع الإشاوالرضا عن العمل كعامل عام يمثل محصلة  

 .بها العمل الذي يشغله خلال الناتج النهائي للدرجات رضا الفرد عن مختلف الجوانب التي يتصف

النوعي.  2 يرض ى :الرضا  كأن  الأخرى،  الجوانب  دون  عمله  جوانب  من  معين  جانب  على  الفرد  رضا   وهو 

حي في  المادي  إلىبالعائد  الوظيفي  الرضا  تقسيم  من  الرغم  وعلى  الإشراف،  نوعية  على  راض  غير  يكون   ن 

علاقة   وجود  أثبتت  دراسات  هناك  أنه  إلا  أن إنوعين،  بمعنى  النوعي،  والرضا  العام  الرضا  بين   رتباطيه 
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ثلاث جنزبرج  حدد  .وقد  الأخرى  الجوانب  عن  بالرضا  مرتبط  العمل  جوانب  من  معين  جانب  عن   الرضا 

 :أنواع من الرضا الوظيفي

الداخليا  من   :لرضا  النابعة  المتعة  هما  مصدرين  من  العملإنوينبع  نشاط  في  الفرد   هماك 

 نجازحساسه بالإنجاز، وعن إحساسه بقدراته من خلال الإ إو 

 . وهو مرتبط بالأجر وتوقعات الفرد المتعلقة بقيمه وأهدافه :الرضا الخارجي

 . الشروط النفسية والمؤسسية التي تصاحب عمل الفرد وهو ناتج عن :الرضا المصاحب 

 :ن للرضا الوظيفي عدة خصائص نذكر أهمهاأما بالنسبة لخصائص الرضا الوظيفي فيمكن القول أ

 .تعدد مفاهيم طرق القياس -

 .نه موضوع فرديأالنظر إلى الرضا الوظيفي على  -

 .المتداخلة بالسلوك الإنسانيالرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب  -

 .الرضا الوظيفي حالة القناعة والقبول  -

 .جتماعيرتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الإ إللرضا عن العمل  -

 ( 2016. )عثمان ، الأخرى رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليل على رضاه على العناصر  -

 المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  

ال لتحقيق  عليها  تركز  أن  للإدارة  لابد  والتي  الوظيفي  الرضا  درجة  على  المؤثرة  العوامل  من  العديد   رضايوجد 

يلي  الوظيفي ما  العوامل  هذه  وأهم  ،    للعاملين  أخرون  و   (  2017)حمزة 

والإ :الأجوروالرواتب   المادية  الحاجات  مهمة لإشباع  وسيلة  الأجر  أشارت  تعتبر  وقد  للأفراد   الكثير منجتماعية 

فع رتإالدراسات إلى وجود علاقة طردية بين مستوى الدخل والرضا عن العمل فكلما زاد مستوى الدخل للأفراد  

 .رضاهم عن العمل والعكس صحيح 

المهام   وتنوع  العمل  في:محتوى  التنوع  ودرجة  والصلاحية  المسؤولية  من  يتضمنه  وما  العمل  محتوى   يمثل 

حيث   للفرد،  أهمية  رضاه المهام  يرفع مستوى  ولذلك  عمله  لإنجاز  يمنح صلاحيات  عندما  بأهميته  الفرد   يشعر 

بإثراء المتمثلة  الدافعة وتطبيقاتها  بالعوامل  يتعلق  "فيما  نظرية "هرزبرج  مع  النتيجة متوافقة  العمل، وهذه   عن 
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العناصر بعض  وتوفير  الاستقلالية  منحهم  في  العليا  الحاجات  ذوي  الأفراد  .يرغب  للإثراء   الوظيفة   الأخرى 

كالتغذية العكسية ووضع مهام متنوعة ومتحدية لهم، ولذلك فإن إشباع هذه الرغبة من خلال إعادة  الوظيفي 

 .لديهم رضاتصميم الوظائف يؤدي إلى رفع معدلات ال رضا

بالعمل   ومعرفته  وقدراته  الفرد  والمعرف:إمكانية  والقدرة  العمل  في  الرغبة  متغيري  على  الأداء  إن يتوقف   ة، 

 إناطة أعمال أو مهام تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملين يؤدي إلى تدعيم أدائهم، وهذا ينعكس على الرضا والذي 

 مكانيات ومعرفة العاملينإيتحقق لهم جراء ذلك، ولذلك فإن تهيئة البرامج التدريسية والتطويرية لرفع قدرات و 

ذلك   على  ويترتب  المنظمة  في  بأهميتهم  شعورهم  في  رضاهمإيساهم  في   . رتفاع 

للفرد   المتاحة  والترقية  التطور  في :فرص  تساهم  التي  للكفاءة  وفقا  الترقية  فرصة  للأفراد  تتيح  المنظمة   إن 

 . الحاجات العلياتحقيق الرضا الوظيفي إذ أن إشباع الحاجات العليا )التطور والنمو( ذو أهمية لدى الإفراد ذوي 

القيادة   تنمية :نمط  إلى  يؤدي  الديمقراطي  القيادي  فالنمط  العاملين  ورضا  القيادة  نمط  بين  علاقة   توجد 

مركز   بأنهم  يشعرون  حيث  العاملين  الأفراد  لدى  والمنظمة  العمل  نحو  الإيجابية  القائد إالمشاعر   هتمام 

 ستياء وعدم لأسلوب في القيادة يؤدي إلى تبلور مشاعر الإ والعكس يكون في ظل القيادة الأوتوقراطية إذ أن هذا ا 

 . الرضا

)مهارته،   أوضح "آدمز "في نظرية العدالة بأن الفرد يقارن معدل عوائده المستلمة قياسا بمداخلاته: عدالة القائد

معدل ما    بمداخلاته من نقصخبراته، قابليته، مستوى تعليمه...( مع معدل عوائد الأفراد العاملين معه قياسا  

الإ  النتيجة  وتكون  العدالة  بعدم  ويشعره  غيره  الرضايستلمه  وعدم   .ستياء 

الفرد   ضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء على درجة تقبل إتؤثر ظروف العمل المادية من تهوية و  :الظروف المادية للعمل

 .  راد عن بيئة العمللبيئة العمل ولذلك فإن الظروف البيئية الجيدة تؤدي إلى رضا الأف
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 هميته ومحدداته، والعوامل المؤثرة فيه أالمبحث الثاني: الأداء الوظيفي و 

الإ للتقدم  أساسيا  معيارا  الوظيفي  الأداء  للمؤسسة يعتبر  يسمح  العاملين  أداء  تقييم  أن  إذ  والإداري،   قتصادي 

للأقسام  إ وبالتالي  للعاملين  والضعف  القوة  جوانب  الحلول كتشاف  إيجاد  من  يمكنها  كما  ككل.   والمؤسسة 

تقييم  أن  ناهيك على  بوجه عام.  أو على صعيد المؤسسة  كان على صعيد الموظف  والنمو سواء  التقدم   لعوائق 

يعتبر وسيلة لضمان أنه  في كشف قدراتهم. كما  يساهم  إذ  الموظفين وترقيتهم  نقل  يسهل عملية  الوظيفي   الأداء 

 . قابة وخاصة على المسؤولين الإداريينالعدالة الوظيفية والر 

 المطلب الأول: التعريف بمفهوم الأداء الوظيفي 

 :صطلاحا بأنهإيعرف الأداء الوظيفي لغة و 

 Performer   شتق بدوره من الفرنسية القديمةإوالذي    To performمصطلح مستمد من الكلمة الإنجليزية   :لغة

 (  2016) موس ي ،  .والذي يعني تنفيذ مهمة أو تأدية عمل

بها ويعني :صطلاحا إ ترتبط وظيفته  التي  الجهة  أو  بها المنظمة  تكلفه  التي  العامل لأعماله ومسؤولياته  تنفيذ   هو 

 ( 1996)عبد الغني، النتائج التي يحققها الفرد بالمنظمة 

به الموظف لإنجاز مهمة ما حسب   يقوم  الذ ي  المبذول  الجهد  أنه  و ويعرف الأداء على   ستطاعته، ويشيرإ قدرته 

الوظيفي   الأداء  المؤسسة  إمفهوم  تسعى  التي  والأهداف  النتائج  محدإلى  فترة  خلال  تحقيقها   القحطاني، ) دةلى 

(2019 

ورومياي ميلر  عرفه  لكيفية  إنبأنه  Romilly Et Miller وقد  والبشرية إ عكاس  المالية  للموارد  المؤسسة   ستخدام 

بكفاءة  إو  أهدافهاستغلالها  تحقيق  على  قادرة  تجعلها  بصورة  ،    وفعالية  نيكولاس    (2000)الحسيني   ( وعرفه 

(Nikolas   فهي النتائج التي    بأنه نتاج السلوك الذ ي يقوم به الأفراد، فالسلوك هو النشاط أما نتاجات السلوك

لى تحقيق نتيجة، وهو ما  إكما عرفه الخزامي بأنه: سلوك يهدف  (   2008  )درة واخرون،تمخضت عن ذلك السلوك  

 (  2008)الخزامي ،   .بها بذاته أو فرضها عليه الأخرون ستجابة لمهمة معينة سواء قامإيقوم به العامل 
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 المطلب الثاني: أهمية الأداء الوظيفي وانواعه 

أداء   على  الفرد  لقدرة  مقياس  يعتبر  الوظيفي  الأداء  المستقبل، إن  في  أخرى  وأعمال  الحاضر،  الوقت  في   عملية 

بالفرد وارتباطه بالأداء الوظيفي لدى العاملين    .تخاذ قرارات النقل والترقيةإوبالتالي يساعد في   إن نظام التحفيز 

يكونوا مهددين  السيئ  ذو الأداء  العاملين  أن  فيبالإ   يبدو   ستغناء عن خدماتهم وهذا ما يلاحظ داخلة المؤسسات 

رتباط دائما مع الأفراد الذين توجد لهم كفاءات في إنجاز العمليات  إ  القطاع العام والخاص حيث نلاحظ أن هناك

 .المتاحة لهم 

وهؤلاء للمؤسسة  مزايا  يحقق  قد  المنظمة  داخل  الأفراد  هؤلاء  به  يمتاز  الذي  الوظيفي  الأداء  أن  لنا  يتبين   فهنا 

الإ  يمكنهم من  إلى  الأفراد والذي  أهمية رتقاء  تظهر  هنا  إيجابيا فمن  دائما  داخل المؤسسة  المراتب وتقيمهم   أعلى 

سمعتها ممكنة  تكلفة  وبأقل  ممكن  وقت  أقرب  وفي  المؤسسة  تحققها  أن  يمكن  التي  الأعمال  في  الوظيفي   الأداء 

 (  2017)بكراوي ،   .جتماعيةقتصادية والإ من الناحية الإ

 :   العاملين ما يليومن أبرز مزايا إدارة أداء 

  :   بالنسبة للمؤسسة -أ

 .تجاه الصحيحتنسيق الأهداف وتوجيه الأداء في الإ •

 .آلية مهمة لتخطيط الأداء ومتابعته والكشف عن معوقاته وسلبياته •

 .آلية مهمة لتوفير معلومات لتحسين الأداء وتطويره وتجنب عيوبه  •

 . التقنيات أو تعديل أوضاع العاملينستثمار في تخاذ قرارات الإ أساس موضوعي لإ •

 .توفير النفقات وذلك بمنع الإسراف والفاقد في الخدمات والوقت  •

 :  بالنسبة للعاملين -ب

 .توضيح المعدلات المطلوبة وشفافية معايير التقييم والمحاسبة عن الأداء •

 .تجاهات التطويرإبداء الرأي في إإتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في تخطيط الأداء و  •

 .تنمية التعاون بين العاملين وتوثيق روح الفريق لضمان تحقيق الأهداف المشتركة •
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الإدارة   تاحة الفرصة لمناقشة مشكلات توفير معلومات متجددة وصحيحة عن مستويات الأداء وتقديرإ •

 .تاحة العمل مع المسئولينإو لها، 

 (  2014، )محمد ع .كافآت على أساس نتائج الأداء العدالة في توزيع الحوافز والم •

 : بالنسبة للرؤساء -ت

 تقليل الحاجة للتدخل في كل الأمور وحتى أصغرها نتيجة فهم العاملين لما هو مطلوب منهم •

  والفهم   تلاكهم للمعرفةإمتخاذ القرارات بأنفسهم وضمان  إتوفير الوقت عن طريق مساعدة العاملين على   •

 .القراراتتخاذ لإ

 .الحد من سوء التفاهم بين العاملين حول تحمل المسؤوليات من خلال عملية تخطيط الأداء  •

يسبب   • ما  تعيين  على  والمرؤوسين  الرؤساء  مساعدة  خلال  من  وتكرارها  الأخطاء  من   رتكاب إالتقليل 

 .نعدام الفعاليةإالأخطاء و 

 ( 2019، )سناء  .المعلومات التي يحتاجها عند الحاجة تقليل تكرار المواقف التي لا يجد فيها الرئيس  •

   المطلب الثالث: محددات الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة على ادائهم

الأ   إن بمحددات  ومختلفة  كثيرة  العملإداء  ومحيط  السائدة  والثقافة  المنظمة  والبيئة  العاملين  طبيعة   ختلاف 

بعض   يلي  وفيما  المتبعة  الأداءوالسياسات  ،  محددات  زكي   (2013 )   

 :أ. كفاءة العاملين والمامهم بمتطلبات العمل وتشمل 

تم   التي  والخبرة  العمل  مجال  عن  العامة  والخلفية  الفنية  والمهارات  وفى إالمعارف  السابقة  التجارب  من   كتسابها 

الأ  في  أساسيا  دورا  تلعب  أيضا  المؤهلات  العمل.  مجال  الجودة  نفس  حيث  من  المطلوبةداء  المعايير   حسب 

الإ  كافية  أنجاز كما ونوعا. كما  وسرعة  الخبرات  يمتلكون  الذين لا  العاملين  العملأن  التدريب والمؤهلات لأداء   و 

بصور    شراف عليهمعلى سبيل المثال، قد يواجهون صعوبات بالغة لإنجاز مهامهم وواجباتهم، وخاصة إذا لم يتم الإ 

  الخبرات   صحابألتي تغيب عنها روح العمل الجماعي وعدم المزج بين عمال حديثي و رى في المؤسسات اخدقيقة والأ 

 . والكفاءات العالية

 :ب. دوران العمل
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 متيازات مغرية، إو البحث عن فرص عمل بشروط محفزة وبأهو ترك العمل نتيجة لعوامل تتعلق بشروط العمل  

يؤدى   عدم  إوهذا  في  يسبب  مما  دوريا  بصورة  العاملين  تغير  ومن إلى  المنظمة،  داخل  العاملة  القوى   ستقرار 

في  تدريبا  تلقوا  ما  بعد  العالية  والمؤهلات  الخبرات  و  الكفاءات  ذو  الموظفين  مغادرة  هو  العمل  دوران   سلبيات 

 قل، وقدأحلالهم بموظفين ذو كفاءات وخبرات  إفضل ويتم  ألى منظمة جديدة لبحث عن الوضع  إمجال العمل،  

الأ الموظفين  مغادرة  عن  نتجت  التي  الثغرة  وسد  لتدريب  وقتا  الأ يحتاجون  تستمر  وهكذا  يتمألى  إمر  كفاء   ن 

 .سباب وراء هذا الظاهرة ومعالجتهاأدارة العليا لمعرفة البحث من الإ 

 :العملت. الغياب عن 

الغياب   دوافعها، أوتعنى  لها  الغياب  وهذا  العمل،  العمل متأخرا عن ساعات الحضور وبدء  في موقع   و الحضور 

نفسه   العمل  عن  بالرضا  مرتبطة  تكون  الخدمة  أقد  المادية  أ و شروط  الحوافز  معنوية  أ و   خرى أ متيازات  إ و  أو 

الإ  وما  أجتماعي  كالتأمين  الصحي  ذلك،  إو  الإ و  ألى  بالأساليب  تتعلق  والإ الغياب  كالإشراف  والتوجيه دارية   رشاد 

العمل  المسؤولية  تحمل  على  قدرته  في  العامل  على  سلبيا  دورا  تلعب  كلها  وهذا  والسياسات  القوانين   وتطبيق 

ومدى  إو  المحدد  الوقت  في  الأ إنجازه  بتنفيذ  الأ لتزامه  لتحقيق  منه  وامر  المطلوب  ينجزه أداء   .ن 

   :جرث. الأ 

الإ  من  العامل  نصيب  ويعتبر  المادي  المبلغ  بها  هو  يعمل  التي  المنظمة  البشرى أنتاج  للجهد  المادي  المقابل   و 

يؤديه وبالإضافة   الذي  بطريقة مباشرة مقابل عمله  للعامل  يدفع  كل ما  في  دورية إوالمتمثل  الغير  المالية   لى مزايا 

 ( 2005، سماعيلإ)

الأ  العامل من  جر هو المحرك الأساس ي واويعتبر  يعمل  الذى   جله و هو عنصر ضروري لإشباع حاجات ألمقابل 

الإالإ الوضع  في  وسلبا  إيجابا  ويؤثر  والغذاء  والملبس  المسكن  توفير  من  الإ نسان  و  يقتصادي  والنفس   جتماعي 

الأ يللعامل، فعندما   يولد  أو  أ  ي جر متدنكون  ذلك  العمل،  العامل لأداء  تبزله  الذى  بعدمقل من المجهود   شعورا 

يؤد إالرضا وأحيانا  بي  التذمر والشكاوى ومطالبة  و إ متيازات  إلى  والتفاعل من جانب إضافية،  القبول  يتم  لم   ذا 

الأ الإ  بقله  يترجم  قد  العليا،  المبأداء  دارة  المجهود  تقليل  الأ ذو  مع  يتساوى  بحيث  فىول  العامل  يتلقاه  الذى   جر 

 داء وكل ذلك يحدثول لتنفيذ مهمه ما، وذلك ينتج عنه قله الأ ذبفترة زمنية محددة مع حجم الشغل والجهد الم 

 . حسب تقديرات العامل
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 :ج. التحفيز

تحفيز مادى   يكون  نجد  أقد   ، المادي تؤدى  أو معنوي  التحفيز   نسان وتؤثر على شباع حاجات ورغبات الإإى  إلن 

الإ  العلاقات  توطيد  في  ويساهم  للإنسان  المعيش ي  )  المستوى  و جتماعية   ) زيارات  المعنوي أمناسبات،  الحافز   ما 

 رتياح إداء، لأنه يؤثر على الجوانب النفسية ويولد  مهم جدا في رفع الروح المعنوي للعامل وتلعب دورا إيجابيا في الأ 

التحفيز والتشجيع وعدم الرضا عن الأ لى زيادة الأ إللعامل وهذا يؤدى   في عدم   داء العامل يؤثر داء والعكس كما 

عوا ويقود  على  النفسية  الإإلمله  يؤدى  ى  بدوره  وهذا  التركيز،  وقلة  والقلق  نقص  إلكتئاب  الأ أى  في  تدنى   داءو 

 .الوظيفي

 :ح. بيئة العمل

 هو المحيط التي يتم فيها تنفيذ العمل وقد تكون البيئة داخلية أو خارجية، فالبيئة الداخلية عن العمل يتمثل في 

وكيفية   العمل  وفريق  الأ العمال  تنفيذ  في  الجماعة(  )روح  وتعاونهم  والإ تجاوبهم  والإ داء  وتهوية  فضاءة   ذاإشراف 

 داء والعكس صحيح كما إذا ما كانت البيئة الداخلية سلبية تخفض من درجة لى زيادة في الأ إيجابية تؤدى  إكانت  

والمجتأمداء.  الأ  والعملاء  والشركاء  المنافسين  مع  كالعلاقات  الخارجية  البيئة  في  المهام  ا  لإنجاح  الخارجي   ما أمع 

و أ بسهولة ويسر  المهام  تنفيذ  في  تكون مساعدا ومحفزا  العمل والأ أما  أن  في تنفيذ  تكون معسرا  يؤثر ن   داء وهذا 

ويؤدى   للعامل  والبدنية  والعقلية  النفسية  على  الأ إنلى  إسلبا  درجة   .داء خفاض 

 :داء الموظفينأالعوامل المؤثرة ب

فقد  أ الموظفين  أداء  كفاءة  في  المؤثرة  للعوامل  بالنسبة  همإنما  رئيسيتين  مجموعتين  في   حمزة،ا)قسمت 

 (  2018عادل، وعبد الكريم، 

 :   أ. عوامل تتصل بالفرد نفسه من حيث

 .القدرات والمهارات  •

 .التركيب النفس ي •

 .جتماعي التركيب الإ  •
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 :   ب. عوامل تتصل بالعمل ذاته

 .وطبيعة العملواجبات ومهام  •

 .جتماعي للعملالتنظيم الإ  •

 .الموارد والإمكانيات المادية  •

 المطلب الرابع: أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين 

الوظيفي   الرضا  التإلقد حظي موضوع  في مجال الإدارة والسلوك  الباحثين  وأنه   نظيميهتمام متزايد من   خاصة 

يتمتع   الذي  البشري  بالمورد  المحيط يتعلق  وكذلك  يؤديه  الذي  العمل  بمؤثرات  تتأثر  المشاعر  من   بمجموعة 

 .الداخلي والخارجي الذي يعمل فيه، والذي يؤثر على أدائه

 ختلافات التي حدثت في تحديد نوع العلاقة جاهات تناولت علاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملين والإ إتتوجد ثلاثة  و  

 :بينهما

الرضا  الإ الأول:  والعكس تجاه  العاملين  أداء  زيادة  إلى  يؤدي   الوظيفي 

بتقديم هذهوقد ظهر هذا الإ العلاقات الإنسانية  كتاب وباحثو مدرسة  تجارب وأبحاث، حيث قام  نتيجة   تجاه 

ب والأداء،  الرضا  بين  سببية  علاقة  باعتبارها  أداءإالعلاقة  بينما  مستقل،  متغير  هو  الوظيفي  الرضا  أن   فتراض 

متغ هو  على العاملين  قباله  حماسه  يزيد  عالي  وظيفي  رضا  لديه  الذي  الفرد  أن  على  الفكرة  وتقوم  له،  تابع   ير 

 متنانه لوظيفته ومنظمته، فترتفع بذلك إنتاجيته وأدائه. والعكس فإن الفردإجاهاته و إتالعمل وترتفع معنوياته و 

الإ  مشاعر  وتقل  للعمل،  وحماسه  إنتاجيته  تقل  العمل،  عن  رضاه  ينخفض  للوظيفةم الذي  والولاء   تنان 

هذا  العمل،  في  الجيد  وبذل  للأداء  والدافعية  الرضا  مشاعر  بين  الواقع  في  يدمج  التفسير  هذا  إن   وللمنظمة. 

صحيح والعكس  الدافعية  زيادة  معناه  الرضا  فزيادة  الش يء،  نفس  هما  والدافعية  الرضا  أن  يعني   .التفسير 

 (. 1999 )محمد س،
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 الإتجاه الأول : الرضا الوظيفي يؤدي إلي زيادة أداء العاملين و العكس 1الشكل  

 رتفاع أداء العاملين يؤدي إلى زيادة رضاهم إتجاه الثاني: الإ

الإ هذا  الإوجد  يعتبر هذا  حيث  والدراسات،  الأبحاث  من  الكثير  والرضاتجاه  متغير مستقل  هو  الأداء  أن   تجاه 

 تجاه الأول،( وتتضح هذه الفكرة من أن الفرد العامل إذا شعر أن حصوله على الوظيفي هو متغير تابع )عكس الإ

تحقيق مستوى معين من الأداء، مرتبطة بضرورة  )ترقية، الأجر، ظروف عمل جيدة..(.  الوظيفي  الرضا   عناصر 

 . تحقق له رضا على أدائه فسيعمل على تحقيق أداء عال ليحصل على مكافآت عالية والتي بدورها

 اللذان توصلا إلى فكرة أن العلاقة  Crokete et Brefieldومن بين الدراسات دراسة الباحثان برايفيلد وكروكيت ،

بناءا  العمل  تعطي حوافز وعوائد  توجد فقط عندما  الوظيفي هي علاقة شرطية، أي  العاملين والرضا  أداء   بين 

هذه وفي  للفرد  الفعلي  الأداء  و   على  الأداء  في  الرضا سببا  يكون  لا  الخاصة  الرضا إنالحالة  يكون  أين  العكس،   ما 

 هو نتيجة الأداء حيث أن الإشاعات التي تحققها الحوافز والعوائد التي يحصل عليها الفرد تنتج كأثر أو كنتيجة 

إضافة إلى النموذج النظري   لمستوى الأداء الذي حققه الفرد فاستحق به أن يحصل على هذه الحوافز والعوائد

ولولر بورتر  حول Loler et Porter للباحثين  فروض  مجموعة  على  يقوم   الذي 

الفرد   محددات الأداء ومحددات الرضا الوظيفي، فالأداء يحدده الجهد المبذول العمل متفاعل مع قدرات وادراك  في

 .لمكونات ومتطلبات دوره الوظيفي

ا قيمة  فيحدده  المبذول  الجهد  لحصولأما  الفرد  توقع  ودرجة  فالرضا  هلعوائد  المطلوب.  الجهد  بذل  ما  إذا   عليها 

 يتحدد بناءا على قيمة ما يحصل عليه الفرد من عوائد وتقديره لمدى عدالة هذه العوائد التي يحصل عليها الفرد 
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 من خلال ما يعطى للفرد والتي تتحدد على أساس ما يحققه الفرد من أداء، وبالتالي فإن تأثر رضا الفرد بأدائه يتم  

 (  2003)محمد س ،   .من عوائد نتيجة لأدائه

 

 علاقة الرضا الوظيفي بأداء العاملين 2الشكل  

   تجاه الثالث: لا توجد علاقة معينة بين أداء العاملين والرضا الوظيفيالإ

  نما يمكن أن يتخذ إالعمل والأداء لا يأخذ نمطا موحدا و فالواقع العملي يشير أن العلاقة بين مستوى الرضا عن  

  تجاه أن العلاقة بين الرضا والأداء موجودة فعلا ولكن تغير أحد المتغيرين في يفترض هذا الإ   أحد الحالات التالية

ل في دائما إلى تغير مسائل أو معاكس للمتغير الآخر. فهي علاقة تربطها عوامل وسطية تتمث  تجاه معين لا يؤدي إ

الموظف، صفات متعلقة بالوظيفة، صفات متعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة وصفات متعلقة    صفات ذاتية تخص

فالواقع العملي يشير أن العلاقة بين مستوى الرضا عن العمل والأداء لا يأخذ نمطا موحدا وانما   الخارجية بالبيئة

 (  1999 )محمد س،  :أحد الحالات التالية  يمكن أن يتخذ

 حيث يكون مستوى الرضا عن العمل منخفض والأداء عالي: فهناك الأفراد لا يحبون عملهم لكنهم :الحالة الأولى

 مضطرون للعمل وفقا معدلات الإنتاج المحددة خوفا من الفصل أو العقاب، بل قد يحققون معدلات إنتاج أعلى

 .لتزاماتهم المعيشيةإللحصول على أجر إضا لتغطية 
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  حيث يكون مستوى الرضا مرتفعا بينما الأداء منخفض يحدث عندما يكن العمل ذاته غير محببا  :الحالة الثانية

لا  الحالة  هذه  في  عمله  إلى  العامل  سعي  يكون  بحيث  والصداقة  الود  بالعلاقات  مفعم  العمل  جو  بينما   للفرد 

العمل كعمل  إلللذهاب   الحاإى  نجد هذه  الذين يشعرون نما للقاء أصدقائه، وكذلك  بعض الأفراد  في    لة متمثلة 

 .بسعادة خاصة في العمل بتكاسل بعيدا عن أية ضغوط

 خفاضه إنتفاعه، وتنخفض بإر حيث تكون العلاقة مباشرة بين مستوى الرضا والإنتاجية فترتفع ب :الحالة الثالثة

 لعاملين في تلك الأعمال الغير أوضح رنسيس ليكرت أن العلاقة تبدو مباشرة بين مستوى الرضا الوظيفي وأداء ا

على    روتينية والتي تعتمد الإنتاجية فيها أساس ليس على جهد الآلة أو الفن التكنولوجي المستخدم بقدر ما تعتمد

تلك  مثل  ففي  ذلك.  شبه  وما  البحوث  وأعمال  الدقيقة،  الفنية  كالأعمال  الفردية  ومهارته  الإنسان   فكر 

 .  الفرد عالية كان لها أثرها المباشر على إنتاجيته الأعمال كلما كانت معنوية 
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 الإجراءات المنهجية للدراسة: الفصل الثالث

  مقدمة 

للللللرح الخطوات، والإجراءات العلمية التي   للللللة ومجتمعها، وعينتها، وشل  لمنهج الدراسل
 
للللللا للللللل عرضل تبعتها  إيتناول هذا الفصل

ختبارات  الباحثة في بناء أداة الدراسلللة ووصلللفها، ثم شلللرح مخطط تصلللميم الدراسلللة ومتغيرتها، والإشلللارة إلى أنواع الإ 

 .ستخدمت في هذه الدراسةإالإحصائية التي 

 ة منهج الدراس

في  إ  والمتمثل  المسحي،  الوصفي  المنهج  الحالية  الدراسة  الوظيفي إستخدام  إعتمدت  الرضا  أثر  لقياس  ستبانة 

الم في  الموظفين  بأداء  وعلاقته  الخاص  لطبيعة مللقطاع  المنهج  هذا  المراعاة  نظر ا  وذلك  ؛  السعودية  العربية  لكة 

نهج الوصفي التحليلي الذي يصف هذه الظاهرة ويحللها عتمدت الدراسة على المإ  كما  الدراسة الحالية وأهدافها. 

   و كما توجد في الواقع 
 
 وكميا

 
 كيفيا

 
 ويعبر عنها تعبيرا

 
 دقيقا

 
 . يهتم بوصفها وصفا

 مجتمع الدراسة وعينتها 

لللللللللللة من جميع      (101)والبالغ عددهم  المتطوعين للإسللللللللللللتبانة   تكون مجتمع الدراسل
َ
حصللللللللللللائية  وفق الإ   وموظفةموظفا

للللللادرة عن ) لللللللل لللل ي  ه(،  1444الصل لللللللل البحلللث، خلال العلللام اللللدرا ل ل مجتمع 
م
بلللالطريقللة  إ، تم   ه. 1444وبهم يتمثللل ختيلللارهم 

 لمتغيراتهن الوظيفية:  
 
 العشوائية البسيطة. وفيما يلي خصائص عينة الدراسة وفقا

 :جتماعيالنوع الإ  -1

 النسبة المئوية  العدد جتماعي النوع الإ 

 64.3 65 ذكر

 35.7 36 أنثى

 المجموع 
101 

 

100.0 
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 جتماعي التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير النوع الإ  1الجدول  

 

 جتماعي توزيع العينة حسب النوع الإ  3الشكل  

%(من الموظفين 64.3غالبية أفراد العينة هم من الذكور بنسبة )( بينت النتائج أن 3( والشكل رقم )1من الجدول )

لللير إلى زيادة الموظفين الذكور مقارنة بالإناث في القطاع الخاص 35.7من الذكور وأن نسللللبة ) %( من الإناث وهذا يشل

للللللللللة. وبالتالي فإن عينة الإ  للللللللللوع الدراسل للللللللللعودية موضل للللللللللعودي في المملكة العربية السل للللللللللتبانة لديها القدرة علالسل ى فهم سل

 ستبانة بشكل جيد والإجابة عليها بدقة وموضوعية. عبارات الإ 

 المؤهل العلمي: - 2 

 

 النسبة المئوية  العدد المؤهل العلمي 

 1.9 2 ثانوي 

 2.97 3 متوسط 

 20.79 21 دبلوم

64%

36%

توزيع العينة حسب النوع الإجتماعي( 3)الشكل

ذكر أنثي
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 61.38 62 بكالوريوس

 11.8 12 دراسات عليا

 100.0 101 المجموع 

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي 2الجدول  

 

 توزيع العينة حسب المؤهل العلمي 4الشكل  

للللكللللل رقم )2من الجللللدول رقم ) لللللللل ( بينللللت النتللللائج أن غللللالبيللللة أفراد العينللللة هم من حملللللة المؤهلات العلميللللة 4( والشل

%(، وبلغت نسللللللللبة ممن 61.38%(،  بكالوريوس حيث بلغت نسللللللللبتهم )20.79الجامعية دبلوم حيث بلغت نسللللللللبتهم )

 %(. 11.8مستوياتهم العلمية فوق البكالوريوس دراسات عليا  )

للللح من ذلك أن جميع أفراد العينة هم من حملة المؤهلات الجامعية وما فوق الجامعية، وهذا يدل على جودة  لللللللل يتضل

للللترط عنلد توظيفهلا  التلأهيلل   لللللين على مؤهلات جلامعيلة وبلالتلالي فلإن أالعلمي لأفراد العينلة والتي يشللللللللل ن يكونوا حلاصللللللللل

 ستبانة بشكل جيد والإجابة عليها بدقة وموضوعية. العينة المستبانة لديها القدرة على فهم عبارات الإ 

 سنوات الخبرة: – 3

2 3

2
1

6
2

1
2

1
.9 2
.9

7

2
0

.7
9

6
1

.3
8

1
1

.8
ي و ن ا ث ط س و ت م م و ل ب د س و ي ر و ل ا ك ب ا ي ل ع ت  ا س ا ر د

لعلمي( 4)الشكل  ا لعينة حسب المؤهل  ا توزيع 

Series 1 Series 2 Column1
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 النسبة المئوية  العدد سنوات الخبرة

 2.97 3 لا يوجد

 45.54 46 سنوات  5أقل من 

 26.7 27 سنوات 10الي اقل من  5من 

 24.7 25 سنوات  10أكثر من 

 100.0 101 المجموع 

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة3الجدول  

 

 توزيع العينة حسب سنوات الخبرة  5الشكل  

لللللكل رقم )3يتبين من الجدول رقم ) ( فقد حلت في المرتبة الأولى سللللللنوات  5أقل من (  أن العينة ذوي الخبرة  )5( والشل

( والتي بلغت  سللللللنوات  10سللللللنوات إلي أقل من  5من %(، وفي المرتبة الثانية فئة الخبرة )45.54حيث بلغت نسللللللبتهم )

 (. 24.7%سنوات( فحلت في المرتبة الأخيرة بنسبة بلغت ) 5من أقل  بينما فئة الخبرة )( ، 26.7%نسبتهم )

للللللللطة في موظفين في القطاع الخاص   للللللللة هم من ذوي فئات الخدمة الطويلة والمتوسل للللللللح من ذلك أن عينة الدراسل يتضل

للللللللح أن العينة من ذوي الخبرة  ) للللللللبة )  5حيث يتضل للللللللنوات فأكثر( بنسل فئات يتوقع منها  (، وبالتالي فإن هذه ال50.0%سل

3

4
6

2
7

2
5

2
.9

7

4
5

.5
4

2
6

.7

2
4

.7

د ج و ي لا  ن  م ل  ق ت5أ ا و ن س ن  ن 5م م ل  ق ا ي  ل 1ا 0

ت ا و ن س

ن  م ر  ث ك 1أ ت0 ا و ن س

لعينة حسب سنوات الخبرة( 5)الشكل  ا توزيع 

Series 1 Series 2
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لللللللاتهم   لللللللوعية نتيجة لتراكم خبراتها الطويلة في المجال الوظيفي من خلال ممارسل لللللللول على إجابات دقيقة وموضل الحصل

 الوظيفية المختلفة في القطاع الخاص في المملكة العربية.  

 عقد العمل: – 4

 النسبة المئوية  العدد عقد العمل

 2.0 2 سنوي 

 54.1 53 دائم

 17.3 20 3خيار 

 26.5 26 مؤقت 

 100.0 101 المجموع 

 التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق متغير عقد العمل 4الجدول  

 

 توزيع العينة حسب عقد العمل  6الشكل  

للللكللل رقم )4يتبين من الجللدول رقم ) لللللللل ( فقللد حلللت في المرتبللة الأولى الللدائمللة  العمللل  )(  أن العينللة ذوي عقود  6( والشل

( ، بينما فئة 25.7%( والتي بلغت نسللللللبتهم )المؤقتة%(، وفي المرتبة الثانية فئة العقود  )52.47حيث بلغت نسللللللبتهم )

2

5
3

2
0

2
6

1
.9

8

5
2

.4
7

1
9

.8 2
5

.7

ي و ن س م ئ ا د ر  ا ي 3خ ت ق ؤ م

لعينة حسب عقد العمل( 6)الشكل  ا توزيع 

Series 1 Series 2
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للللبلة بلغلت )  الثلالثلة( فحللت في المرتبلة  3العقود  )خيلار  للللنويلة ( فحللت في  19.8%بنسللللللللل المرتبلة (، بينملا فئلة العقود  )سللللللللل

 (. 1.98%الأخيرة بنسبة بلغت )

للللة هم من ذوي فئات العقود العمل الدائنة والطويلة من موظفين القطاع الخاص   للللح من ذلك أن عينة الدراسل يتضل

للللللللللوعية نتيجة لتراكم عقودهم الطويلة في  للللللللللول على إجابات دقيقة وموضل وبالتالي فإن هذه الفئات يتوقع منها الحصل

 ي القطاع الخاص في المملكة العربية.  المجال الوظيفي المختلفة ف

 أداة الدراسة

لللللللة الحالية حيث تم بناء سللللللللتخدم الإ إتم  لللللللتبانة أداة لجمع البيانات ولتحقيق أهداف الدراسل سللللللللتبانة أثر الرضللللللللا إسل

للللأداء الموظفين في الم بل لللله  للللاع الخلللللاص وعلاقتل للقطل للللات مالوظيفي  للللة أدبيل للللة من خلال مراجعل للللة السلللللللللللللعوديل العربيل للللة  لكل

 ستبانة من جزئيين: ستفادة من الأدوات التي وردت فيها. وتتكون الإ قة  الموضوع بالإ الدراسات الساب

للللة ممثلة في: )الجنس ،  لللللللل للللية، الوظيفية لأفراد عينة الدراسل لللللللل للللخصل لللللللل للللمل المتغيرات الديمغرافية الشل لللللللل الجزء الأول: ويشل

 الموهل العلمي ، عقد العمل ، سنوات الخبرة(. 

 لى ثلاثة محاور كما يلي: إ( عبارة مقسمة  19الجزء الثاني: يتكون من )

للللللللمل على ) - للللللللركات القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين. ، ويشل (  7المحور الأول: مدى تأثير ظروف العمل في شل

 عبارات. 

 ( عبارات. 6المحور الثاني: العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين، ويشمل على ) -

 ( عبارات. 6المحور الثالث: دور علاقات العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين، ويشمل على ) -

للللدة   موافق   محايد  غير موافق     لللل ي )موافق بشل لللليغت العبارات في كل محور وفق مقياس ليكرت الخما ل وصل

 غير موافق بشدة(. 

للللللللللا  قتراحات التي تريد تقد( عبارة واحدة الإ1الجزء الثالث: يتكون من ) لللللللللللول للرضل لللللللللللركة لإيجاد حلول للوصل يمها للشل

 الوظيفي في القطاع الخاص.: 

 صدق الأداة
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 في أداة جمع البيانات قبل الشروع في  
 
ستخدامها هي خاصية الثبات  إمن الصفات الأساسية التي ينبغي توافرها أيضا

أهمية قياس درجة ثبات  وهي تشير إلى درجة خلو المقياس من الأخطاء، وبصفة خاصة الأخطاء العشوائية، وتكمن

عتماد ستخدامها، فالمقياس المتذبذب لا يمكن الإ إوصدق المقياس في ضرورة الحصول على نتائج صحيحة كلما تم 

تم   الدراسة  أداة  من صلاحية  وللتأكد  مطمئنة،  وغير  مضللة  النتائج  ستصبح  ثم  ومن  بنتائجه  الأخذ  ولا  عليه 

 ذلك على النحو التالي: ختبارات الصدق والثبات و إستخدام كل من إ

 صدق المحكمين )أ(

ستبانة على مشرف البحث المختصين في مجال موضوع الدراسة، وقد طلب من المشرف إبداء الإ الباحثون    عرض

أية  آرائهه حول الإ  ستبانة ومدى صلاحية العبارات وشموليتها وتنوع محتواها وتقيم مستوى الصياغة اللغوية أو 

تم   أن  أو الحذف، وبعد  التغيير  أو  بالتعديل  يتعلق  يرونها مناسبة فيما  ستبانة من جميع  سترجاع الإ إملاحظات 

الم مقترحات  على ضوء  وتعديل  من حذف  يلزم  ما  بإجراء  الباحث  قام  الإ المحكمين،  وأصبحت  في  شرف،  ستبانة 

 صورتها النهائية.

 صدق المقياس )ب(

 . معامل الاتساق الداخلي بين كل عبارة والدرجة الكلية لبعدها 1

لللللة وتم إجراء الإ تسللللللاق الداخلي للإ بحسللللللاب معامل الإ  الباحثون  قام لللللتبانة على عينة الدراسل لللللائية  سل ختبارات الإحصل

 الخاصة بقياس الصدق  كما يلي: 

لكاااة العربيااة  ممحااااور الااادراسااااااااااااااة: لقيااااس أثر الرضااااااااااااااا الوظيفي للقطااااع الخااااص وعلاقتاااه باااأداء الموظفين في الم

 السعودية.

: صااادق الإ
ً
تسااااق الداخلي لعبارات محور مدى تأثير ظروف العمل في شاااركات القطاع الخاص تؤثر على أداء أولا

 الموظفين

 

 
 

 العبارات 
معامل  

 الارتباط 

مستوى  

 الدلالة
 جةالنتي

 0.01دال عند  000. **840. الراتب الوظيفي مناسب للجهد المبذول  1
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 العبارات 
معامل  

 الارتباط 

مستوى  

 الدلالة
 جةالنتي

2 
هل يتم منحكم علاوات سنوية لتحفيز موظفي شركات القطاع 

 الخاص  
 0.01دال عند  000. **738.

 0.01دال عند  000. **826. طريقة التحفيز للموظفين ومقدارها كافي للموظف 3

4 
مواصلات ، بدل سكن ،بدل  هل يتم إعطائكم بدلات بدل 

 خطر لعمال المصانع والوظائف الخطيرة؟ 
 0.01دال عند  000. **877.

5 
وقات  أضافيه عند عمل الموظفين خارج إتقدم الشركة رواتب 

 الدوام الرسمي 
 0.01دال عند  000. **833.

 0.01دال عند  000. **668. جازة سنوية إهل يحصل الموظف على  6

 0.01دال عند  000. **751. الشركة التأمين الطبي للموظف وعائلته تمنح  7

معامل ارتباط بين كل عبارة من عبارات محور مدى تأثير ظروف العمل في شركات القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين  5الجدول  

 بالمجموع الكلي 

رتباط لجميع عبارات محور مدى تأثير ظروف العمل في شركات  يتضح أن جميع قيم معاملات الإ   (5من الجدول )

، كما أن جميعها كانت دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  
 
القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين كانت كبيرة جدا

أقل من  5 لها  المعنوية  بلغت قيم مستوى  إلى  0.05% حيث  يشير  الكلية  رتباط جمإ، وهذه  بالدرجة  العبارات  يع 

 لقياسه. 
 
 لبعدها وبمعنوية عالية وتشترك معا

: صدق الإ
ً
 تساق الداخلي لعبارات لمحور: العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفينثانيا

 

 العبارات  م
معامل  

 الارتباط 

مستوى  

 الدلالة
 النتيجة

 0.01دال عند  000. **761. ستقرار في بيئة عمله يشعر الموظف بالأمان الوظيفي والإ  1

2 
هل تشجع الشركة الموظف وتعمل على تكريم موظفيها كل  

 و كل اسبوع أشهر 
 0.01دال عند  000. **820.

 0.01دال عند  000. **896. تشعر بوظيفتك في الشركة بتقدير للذات   3
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 0.01دال عند  000. **881. هل المدير قريب من موظفيه ويعمل معهم كفريق واحد  4

5 
ساليب المدح والثناء للموظفين أيقدم مدير الشركة 

 كبر أالعاملين حتى يحفزهم للعمل بكفائه 
 0.01دال عند  001. **927.

 0.01دال عند  000. **817. خذ قرارات للشركة أيتم مشاركة بعض الموظفين في  6

 رتباط بين كل عبارة من عبارات محور العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين بالمجموع الكلي إمعامل 6الجدول  

للللح من الجدول ) لللللللل رتباط لجميع عبارات محور العوامل المادية لها أثر إيجابي على ( أن جميع قيم معاملات الإ 6ويتضل

للللتوى معنويلة   لللللللل لللللائيلا عنلد مسل لللللللل ، كملا أن جميعهلا كلانلت داللة إحصل
 
% حيلث بلغلت قيم 5أداء الموظفين كلانلت كبيرة جلدا

ية، رتباط جميع العبارات بالدرجة الكلية لبعدها وبمعنوية عالإ، وهذه يشللير إلى 0.05مسللتوى المعنوية لها أقل من 

 لما وضع لقياسه. 
 
 لقياسه، وبذلك يعتبر البعد صادقا

 
 وتشترك معا

: صااااااااااااادق الإ
 
تسااااااااااااااق الاداخلي لعباارات لمحور: دور أساااااااااااالوب القياادة وعلاقاات العمال تسااااااااااااااهم في زياادة أداء ثاالثاا

 الموظفين

 

 العبارات  م
معامل  

 رتباط الإ 

مستوى  

 الدلالة
 النتيجة

 0.01دال عند  000. **816. الجهد المبذول حصل عليه مناسب مع أجر الذي الأ  1

2 
نقطاع وفي إستمرار دون إيقدم الراتب للموظف كل شهر ب

 وقته  
 0.01دال عند  000. **787.

3 
ضاءه إ ظروف العمل البيئة مناسبه وتسمح للعمل تكييف ،

 ، مكينة القهوة، مكتب وكر  ي مريح
 0.01دال عند  000. **865.

4 
كتساب إيساعدني في التقدم الوظيفي و عملي اليومي 

 الخبرات 
 0.01دال عند  000. **843.

 0.01دال عند  000. **894. قطاع الراتبإنجازات دون إتمنح المؤسسة  5

6 
تعطي الشركة الموظف أهمية للجانب المعنوي لزيادة الروح 

 المعنوية 

.800** 
 0.01دال عند  000.

رتباط بين كل عبارة من عبارات محور دور أسلوب القيادة علاقات العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين بالمجموع  إمعامل 7الجدول  

 الكلي
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     ( الجدول  القيادة علاقات  ( أن جميع قيم معاملات الإ 7ويتضح من  دور  أسلوب  محور  رتباط لجميع عبارات 

، كما أن جميعها كانت دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  
 
%  5العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين كانت كبيرة جدا

رتباط جميع العبارات بالدرجة الكلية لبعدها إ، وهذه يشير إلى  0.05حيث بلغت قيم مستوى المعنوية لها أقل من  

 لما وضع لقياسه.
 
 لقياسه، وبذلك يعتبر البعد صادقا

 
 وبمعنوية عالية، وتشترك معا

 / الصدق البنائي  2

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد الأداة الوصول  

 لهذه الطريقة سيتم إر اليها ويبين مدى 
 
ختبار إتباط كل بعد من أبعاد الدراسة بالدرجة الكلية لعبارات الأداة ووفقا

 غيرات بالمجموع الكلي لكل محور وعلى النحو التالي:رتباط لجميع أبعاد المتالصدق عن طريق تقدير معاملات الإ 

لكة العربية م/ الصااااااااااادق البنائي للمحاور: أثر الرضاااااااااااا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم1

 السعودية

 

 بعاد الأ م
معامل  

 رتباط الإ 

مستوى  

 الدلالة
 النتيجة

1 
القطاع  ول: مدى تأثير ظروف العمل في شركات المحور الأ 

 الخاص تؤثر على أداء الموظفين.
 0.01دال عند  000. **955.

2 
المحور الثاني: العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء  

 الموظفين.
 0.01دال عند  000. **945.

3 
المحور الثالث: دور أسلوب القيادة علاقات العمل تساهم في 

 زيادة أداء الموظفين. 
 0.01دال عند  000. **968.

لكة العربية السعودية ممعامل ارتباط أبعاد محاور أثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم 8الجدول  

 بالمجموع الكلي 

( الجدول  بأداء  8يتضح من  الخاص وعلاقته  للقطاع  الوظيفي  الرضا  أثر  الم( أن جميع محاور  في  كة  ملالموظفين 

لها علاقة   السعودية  )إالعربية  الدلالة  إيجابية وذات دلالة إحصائية عند مستوى  الكلي 0.05رتباط  بالمجموع   )

 لقياس المحاور. 
 
 للمحور الذي تنتمي إليه، وبذلك يتبين أن جميع محاور الأداة تقيس ما وضعت لقياسه وتشترك معا

 (: ثبات الأداة 2)
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 ( بالثبات  بإيقصد  النتائج  نفس  يعطي  المقياس  أن  نفسه، أي  تناقضه مع  وعدم  المقياس  حتمال  إستقرار 

مساو لقيمة المعامل إذا أعيد تطبيقه على نفس العينة(. وبالتالي فهو يؤدى إلى الحصول على نفس النتائج أو نتائج 

ستقرار الأداة زادت الثقة فيه، وهناك عدة  إثبات و متوافقة في كل مرة يتم فيها إعادة القياس. وكلما زادت درجة ال

ستخدام معامل إلفا كرونباخ"  إ ختبار  طرق للتحقق من ثبات المقياس وقد قام الباحث بحساب معامل ثبات الإ 

(Cronbach،s Alpha  تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح، فإذا لم يكن هناك ثبات في البيانات 
 
(، والذي يأخذ قيما

 للصفر، وعلى العكس إذا كان هناك ثبات تام في البيانات فإن قيمة المعامل تساوي  فإن قيمة  
 
المعامل تكون مساوية

الإ  ثبات  زيادة  تعني  كرونباخ  إلفا  معامل  زيادة  أن  أي  البيانات،  الواحد صحيح.  مصداقية  زيادة  وبالتالي  ستبانة 

 ور الدراسة وعلى النحو التالي:( يوضح قيم معاملات ألفا كرنباخ لجميع أبعاد ومحا8والجدول )

 

 الابعاد  م
عدد  

 العبارات 

Cronbach،s 

Alpha 

1 
ول: مدى تأثير ظروف العمل في شركات القطاع الخاص تؤثر على  المحور الأ 

 أداء الموظفين.
7 .898 

 922. 6 المحور الثاني: العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين. 2

3 
الثالث: دور أسلوب القيادة علاقات العمل تساهم في زيادة أداء المحور 

 الموظفين.
6 .893 

لكة العربية مأثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم

 السعودية 
19 .966 

 نتائج اختبار ألفا كورنباخ لقياس ثبات الأداة لأبعاد ومحاور الدراسة 9الجدول  

ختبار الثبات لجميع أبعاد محاور الدراسة بأثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص  إ( أن نتائج  9يتضح من الجدول )

%(  60جميعها أكبر من ) (، وتلك القيم كانت  .966لكة العربية السعودية قد بلغت )موعلاقته بأداء الموظفين في الم

وهذا يدل بأن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات في جميع محاور الدراسة وأن البيانات التي تم جمعها 

عتماد على هذه الإجابات في  بواسطتها تتمتع بالثبات والصدق العالي وتحقق أغراض الدراسة وبالتالي يمكننا من الإ 

 نتائجها.تحقيق أهداف الدراسة وتحليل 



37 
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:   

 ستخدام الأساليب الإحصائية التالية: إتم     

 ستخدام كل من الآتي:إوذلك بختبارات الثبات: إإجراء  .1

 ستبانة.(: لمعرفة ثبات عبارات الإ Cronbach's Alpha) ألفا كرونباخ -أ

ستخدامه  إرتباط: تم  ( لقياس درجة الإ Pearson Correlation Coefficient)  رتباط بيرسون إمعامل    -ب

 ستبانة.تساق الداخلي والصدق البنائي للإ لحساب الإ

النسبي: . 2 والتكرارات والوزن  تكرار    النسب المئوية  بشكل أسا  ي لأغراض معرفة  يستخدم هذا الأمر 

 ستفادة منها في وصف عينة الدراسة المبحوثة.ويتم الإ ، فئات متغير ما

 لوصف خصائص عبارات الدراسة، وذلك من خلال:  أساليب الإحصاء الوصفي: . 3

حيث يتم حساب الوسط الحسابي لكل عبارة، ويتم مقارنة الوسط الحسابي    الوسط الحسابي: .أ

 للعبارة بالوسط الفرض ي للدراسة حسب مقياس ليكرت المستخدم 

فراد عينة الدراسة لكل عبارة ستجابات أإنحراف  إوذلك للتعرف على مدى    نحراف المعياري:الإ   .ب

وكلما   الحسابي،  متوسطها  عن  الدراسة  متغيرات  عبارات  تركزت  إمن  الصفر  من  قيمته  قتربت 

 نخفض تشتتها بين المقياس. إستجابات و الإ 

 ستجابة العينة على عبارات أبعاد ومحاور الدراسة.إ ختبار مستوى ختبار )ت( لعينة واحدة لإ إ . 4

 

 مقياس الدراسة

الإ      درجة  قياس  )تم  الخما  ي  ليكرت  مقياس  أوافق Likart Scaleستجابات حسب  لا  من  يتراوح  والذي   ،)

 بشدة إلى أوافق بشدة، كما هو موضح :

 المعيار  الدرجة المتوسطات الحسابية  الدلالة الإحصائية 

 درجة الإ 
 
 موافق بشدة 5 5إلي اقل من  4.20من  ستجابة مرتفعة جدا

 موافق  4 4.20إلي أقل من  3.40من  ستجابة مرتفعة درجة الإ 
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 محايد 3 3.40إلي اقل من  2.60من  ستجابة متوسطةدرجة الإ 

 غير موافق  2 2.60إلي اقل من  1.80من  ستجابة منخفضةدرجة الإ 

 درجة الإ 
 
 غير موافق بشدة 1 1.80إلي أقل من  1من  ستجابة منخفضة جدا

 مقياس درجة الاجابة10الجدول  
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 تحليل نتائج الدراسة ومناقشتها: الفصل الرابع 

 

 للنتائج التي توصلت 
 
ليها الدراسة الحالية، فيما يلي النتائج المتعلقة بكل إيتناول هذا الفصل عرضا تفصيليا

 الإحصائية المناسبة وكانت على النحو التالي:محاور من محاور الدراسة وفق المعالجات 

 عرض وتحليل محاور الدراسة الأساسية ومناقشتها:

تحليال بيااناات محااور الادراساااااااااااااة: للتعرف عن أثر الرضاااااااااااااا الوظيفي للقطااع الخااص وعلاقتاه باأداء الموظفين في 

 لكة العربية السعوديةمالم

سللللتجابات إحرافات المعيارية والوزن النسللللبي وتحليل  نالحسللللابية والإ تحليل البيانات حيث تم حسللللاب المتوسللللطات  

 العينة وفقا لمحاور المختلفة، وجاءت النتائج كما يلي: 

 العدد المحاور  م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

 قيمة

 Tاختبار

مستوى  

 الدلالة

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

1 

الأ  تللللأثير  ول: مللللدى  المحور 

للللللركات   ظروف العمل في شل

القطاع الخاص تؤثر على  

 أداء الموظفين. 

 الثاني متوسطة  000. 43.679 66.4 753. 3.32 98

2 

للللللل   اللعلوامل للللللانلي:  اللثل الملحلور 

المادية لها أثر إيجابي على  

 أداء الموظفين. 

 الثالث متوسطة  000. 37.149 64.9 864. 3.24 98

3 
دور  للللللللث:  للللللللالل للللللللثل الل للللللللور  للللللللحل المل

لللللللللوب القيادة علاقات   أسل

 الأول  مرتفعة  000. 44.433 68.7 765. 3.43 98
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 العدد المحاور  م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

 قيمة

 Tاختبار

مستوى  

 الدلالة

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

للللللاهم في زيللادة  لللللللل العمللل تسل

 أداء الموظفين. 

  متوسطة  000. 43.521 66.5 757. 3.33 98 لجميع المحاور 

لكة العربية مالرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الميبين التحليل الإحصائي الوصفي لمحاور أثر 11الجدول  

 السعودية

لللللللللير النتائج بالجدول ) لللللللللا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في 11تشل ( أن المتوسللللللللللط العام لأثر الرضل

للللللللللللطة حيث بلغت  .(  757نحراف معياري )إ( ب3.33لكة العربية السلللللللللللللعودية قد بلغت قيمته )مالم وبدرجة تأثير متوسل

بلأداء الموظفين ) للللبلة التلأثير الرضللللللللللللللا الوظيفي للقطلاع الخلاص وعلاقتله  ختبلار )ت( إ(، ويؤكلد ذللك نتلائج  66.5%نسللللللللل

( حيث بلغت  0.05( وهي قيمة موجبة، عند مستوى دلالة أقل من )43.521ختبار )حيث بلغت القيمة المحتسبة للإ 

حصلائيا بين الوسلط الحسلابي المحتسلب من العينة والوسلط الفرضل ي إ(، وهذا يعني بوجود فرق معنوي دال 000.)

للللا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم للللالح الوسلللللللللللللط المحتسلللللللللللللب، وبترتيب لأثر الرضللللللللل ملكة  ولصللللللللل

للللة بين للللابية لمحاور الدراسل للللعودية حيث تتراوح قيم المتوسلللللطات الحسل ( فقد جاء مدى تأثير  3.43  -3.24)  العربية السل

للللللللاهم في زيادة أداء الموظفين لللللللللوب القيادة علاقات العمل تسل للللللللط   دور أسل بالمرتبة الأولى وبدرجة تأثير مرتفعة بمتوسل

لللللللللبي )3.43حسللللللللللابي ) لللللللللركات القطاع الخاص تؤثر على أداء (، وجاء 68.7%( وبوزن نسل مدى تأثير ظروف العمل في شل

العوامل المادية وفي المرتبة الثالثة دور   (،66.4%( وبوزن نسللبي )3.32ة بمتوسللط حسللابي )في المرتبة الثاني الموظفين

ء  (،64.9%( وبوزن نسللبي )3.24بمتوسللط حسللابي ) لها أثر إيجابي على أداء الموظفين
 
بمسللتوى تأثير متوسللطة ، وبنا

لكة العربية السلللعودية من في المعلى ما سلللبق، يتضلللح أن أثر الرضلللا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفي

 كانت بدرجة متوسطة، وقد يعزي ذلك إلي أهمية الرضا الوظيفي في تعزيز أداء الموظفين في المجتمع السعودي. 

للللللا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء   للللللفية لعبارات كل محور من محاور أثر الرضل للللللاءات الوصل وفيما يلي الإحصل

 لسعودية وكما يلي: ملكة العربية االموظفين في الم
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 المحور الأول: مدى تأثير ظروف العمل في شركات القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين

نحرافات المعيارية والوزن النسبي لآراء عينة الدراسة على  حتساب المتوسطات الحسابية والإ إ(  12يعرض الجدول )

 كما يلي:  القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين،الفقرات الخاصة لمحور مدى تأثير ظروف العمل في شركات 

 العبارة م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

 7 متوسطة  59.6 1.065 2.98 الراتب الوظيفي مناسب للجهد المبذول  1

2 
هل يتم منحكم علاوات سنوية لتحفيز  

 موظفي شركات القطاع الخاص 
 5 متوسطة  62.0 1.098 3.10

3 
طريقة التحفيز للموظفين ومقدارها كافي 

 للموظف
 6 متوسطة  61.4 1.038 3.07

4 

هل يتم إعطائكم بدلات بدل مواصلات ،  

بدل سكن ،بدل خطر لعمال المصانع 

 والوظائف الخطيرة؟ 

 4 مرتفعة 68.0 905. 3.40

5 
ضافيه عند عمل  إتقدم الشركة رواتب 

 وقات الدوام الرسمي أالموظفين خارج 
 3 مرتفعة 69.2 954. 3.46

 1 مرتفعة 74.9 663. 3.74 جازة سنوية إهل يحصل الموظف على  6

7 
تمنح الشركة التأمين الطبي للموظف 

 وعائلته
 2 مرتفعة 70.0 900. 3.50

 - متوسطة  66.4 753. 3.32 جميع العبارات 
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نحرافات المعيارية والوزن النسبي لمحور مدى تأثير ظروف العمل في شركات القطاع  يبين المتوسطات الحسابية والإ 12الجدول  

 الخاص تؤثر على أداء الموظفين 

للللللللللركات القطاع الخاص  12تظهر النتائج بالجدول ) للللللللللة مدى تأثير ظروف العمل في شل تؤثر ( أن الدرجة الكلية الخاصل

للللابي ) لللللللل للللللللللللط حسل للللللللللللب الإجابات بمتوسل  حسل
 
نحراف معياري  إ( و 3.32على أداء الموظفين قد ظهرت بدرجة مرتفعة جدا

للللبي )753.) لللللللل للللركات  66.4%( وبوزن نسل لللللللل (، وقد كانت جميع عبارات الجدول التي تقيس مدى تأثير ظروف العمل في شل

للللطلة، وأن العبلارة رقم )القطلاع الخلاص تؤثر على أداء الموظفين جلاءت بلدرجلة تلأثير مرتفعلة ومتو  لللللللل ( ظهرت أهم  6سل

لللللللل الموظف على  لللللللنوية( وكانت  إعبارة في تأثير ظروف العمل حيث حازت على المرتبة الأولى إذ تنص)هل يحصل جازة سل

لللللللللللابي ) لللللللللللط حسل لللللللللللبي )3.74درجة تأثيرها بدرجة مرتفعة بمتوسل ( في المرتبة  7(، وحلت العبارة رقم )74.9%( وبوزن نسل

للللللللتوى تأثي للللللللط حسلللللللللابي الثانية من حيث مسل رها والتي تنص )تمنح الشلللللللللركة التأمين الطبي للموظف وعائلته( بمتوسل

للللللللللبي )3.50) ( بالمرتبة الثالثة التي 5(، وكانت درجة أثرها بدرجة مرتفعة ، بينما حلت العبارة رقم )70.0%( وبوزن نسل

لللللركة رواتب  درجة تأثيرها بدرجة  وقات الدوام الرسللللللمي( وكانت أضللللللافيه عند عمل الموظفين خارج إتنص )تقدم الشل

 (. 69.2%( وبوزن نسبي )3.46مرتفعة بمتوسط حسابي )

للللللللللة هي العبارة رقم ) لللللللللليوعا لدى أفراد عينة الدراسل للللللللللح أن أقل الفقرات شل ( والتي تنص على )الراتب الوظيفي  1ويتضل

لللللب للجهد المبذول( فقد حلت بالمرتبة الأ  لللللبي )2.98خيرة بمتوسللللللط حسللللللابي )مناسل حيث جاءت (، 59.6%( وبوزن نسل

 من حيث شيوعها لدى أفراد العينة. 
 
 بدرجة متوسطة أيضا

لللللللللللركات القطاع الخاص تؤثر على أداء الموظفين يغزو الباحثان   و هذه النتيجة إلي أن هناك تأثير ظروف العمل في شل

 (. 66.4%قد ظهرت بدرجة متوسطة وبنسبة )

 أداء الموظفينالمحور الثاني: العوامل المادية لها أثر إيجابي على 

نحرافات المعيارية والوزن النسبي لآراء عينة الدراسة على  ( احتساب المتوسطات الحسابية والإ 13يعرض الجدول )

 الفقرات الخاصة بالعوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين 
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 العبارة م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

1 
ستقرار في بيئة  يشعر الموظف بالأمان الوظيفي والإ 

 عمله

3.22 1.021 64.5 

 5 متوسطة 

2 
هل تشجع الشركة الموظف وتعمل على تكريم 

 و كل اسبوع  أموظفيها كل شهر 

3.09 1.150 61.8 

 6 متوسطة 

 2 متوسطة  65.5 1.013 3.28 تشعر بوظيفتك في الشركة بتقدير للذات   3

4 
هل المدير قريب من موظفيه ويعمل معهم كفريق  

 واحد 

3.33 .939 66.5 

 1 متوسطة 

5 

ساليب المدح والثناء أيقدم مدير الشركة 

للموظفين العاملين حتى يحفزهم للعمل بكفائه  

 كبر أ

3.28 1.013 65.5 

 3 متوسطة 

6 
خذ قرارات  أيتم مشاركة بعض الموظفين في 

 للشركة

3.27 .969 65.3 

 4 متوسطة 

 _ متوسطة  64.9 864. 3.24 جميع العبارات 

 نحرافات المعيارية والوزن النسبي بمحور العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين المتوسطات الحسابية والإ يبين 13الجدول  

( أن الدرجة الكلية الخاصلة العوامل المادية لها أثر إيجابي على أداء الموظفين قد ظهرت  13تظهر النتائج بالجدول )

 حسلللللب الإجابات بمتوسلللللط ح
 
للللابي )بدرجة مرتفعة جدا للللبي )864.حراف معياري )إن( و 3.24سل (، 64.9%(، وبوزن نسل

وقلد كلانلت جميع عبلارات الجلدول التي تقيس العواملل الملاديلة لهلا أثر إيجلابي على أداء الموظفين جلاءت بلدرجلة تلأثير  

ء الموظفين يجابي على أدا( قد حازت على المرتبة الأولى من حيث درجة تأثير العامل الإ 4متوسطة،  وأن العبارة رقم )

من قبللل موظفين القطللاع الخللاص وهللذه العبللارة تنص)هللل المللدير قريللب من موظفيلله ويعمللل معهم كفريق واحللد( 
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للللابي ) للللطة بمتوسلللللط حسل للللبي )  3.33)حيث كانت درجة تأثيرها بدرجة متوسل (، وحلت العبارتين رقم 66.5%وبوزن نسل

للللان ع3،5) للللتوى تأثيرها والتي تنصل لى )تشلللللعر بوظيفتك في الشلللللركة بتقدير للذات( ، ( في المرتبة الثانية من حيث مسل

كبر(بمتوسلط حسلابي أسلاليب المدح والثناء للموظفين العاملين حتى يحفزهم للعمل بكفائه أ)يقدم مدير الشلركة 

لللللللللبي )3.28) لللللللللطة ، بينما حلت العبارة رقم )65.5%( وبوزن نسل ( بالمرتبة الثالثة 6(، وكانت درجة تأثيرها بدرجة متوسل

للللللاركة بعض الموظفين في التي تنص ) للللللط  أيتم مشل للللللطة بمتوسل للللللركة( وكانت درجة تأثيرها بدرجة متوسل خذ قرارات للشل

 (.    65.3%(، وبوزن نسبي )3.27حسابي )

( والتي تنص على )هل تشلللجع الشلللركة 2ويتضلللح أن أقل الفقرات شللليوعا لدى أفراد عينة الدراسلللة هي العبارة رقم )

للللللللهر   للللللللبوع( فقد حلت بالمرتبة الأ أالموظف وتعمل على تكريم موظفيها كل شل للللللللابي )و كل اسل للللللللط حسل (  3.09خيرة بمتوسل

 (، حيث جاءت بدرجة متوسطة من حيث شيوعها لدى أفراد العينة. 61.8%وبوزن نسبي )

تلللأثير ايجلللابي على أداء الموظفين في القطلللاع الخلللاص في   هلللذه النتيجلللة إلي أن هلللذه العواملللل لهلللايغزو البلللاحثلللان    و    

 (. 64.9%جابات العينة وبنسبة )إالمجتمع السعودي فقد ظهرت بدرجة متوسطة حسب 

 المحور الثالث: بأسلوب القيادة وعلاقات العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين

نحرافات المعيارية والوزن النسبي لآراء عينة الدراسة على  حتساب المتوسطات الحسابية والإ إ(  14يعرض الجدول )

 كما يلي:  الفقرات الخاصة لمحور دور أسلوب القيادة وعلاقات العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين،

 العبارة م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

1 
مناسب مع الجهد  حصل عليه أجر الذي الأ 

 المبذول 
 6 متوسطة  62.2 1.064 3.11

2 
ستمرار دون إيقدم الراتب للموظف كل شهر ب

 نقطاع وفي وقته إ
 1 مرتفعة 71.8 835. 3.59
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 العبارة م
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف  الإ 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي% 

مستوى  

 التطبيق 
 الترتيب

3 

ظروف العمل البيئة مناسبه وتسمح للعمل 

ضاءه ، مكينة القهوة، مكتب وكر  ي  إ تكييف ،

 مريح

 3 مرتفعة 70.0 876. 3.50

4 
اليومي يساعدني في التقدم الوظيفي  عملي 

 كتساب الخبرات إو 
 2 مرتفعة 71.2 787. 3.56

 4 مرتفعة 68.2 983. 3.41 قطاع الراتبإنجازات دون إتمنح المؤسسة  5

6 
تعطي الشركة الموظف أهمية للجانب المعنوي  

 لزيادة الروح المعنوية
 5 متوسطة  66.5 928. 3.33

 - مرتفعة 68.7 765. 3.43 جميع العبارات 

نحرافات المعيارية والوزن النسبي لمحور دور أسلوب القيادة وعلاقات العمل تساهم في  يبين المتوسطات الحسابية والإ 14الجدول  

 زيادة أداء الموظفين 

 

لللللوب القيلادة 14تظهر النتلائج بالجلدول ) لللللللل للللة بأسل لللللللل للللاهم في زيادة أداء  ( أن الدرجة الكليلة الخلاصل لللللللل وعلاقات العملل تسل

 حسلب الإجابات بمتوسلط حسلابي )
 
( وبوزن 765.حراف معياري )إن( و 3.43الموظفين قد ظهرت بدرجة مرتفعة جدا

(، وقد كانت جميع عبارات الجدول التي تقيس دور أسللللوب القيادة وعلاقات العمل تسلللاهم في زيادة 68.7%نسلللبي )

تلللأ ( ظهرت أهم عبلللارة علاقلللات العملللل في زيلللادة أداء  2ثير مرتفعلللة، وأن العبلللارة رقم )أداء الموظفين جلللاءت بلللدرجلللة 

للللهر ب للللتمرار دون إالموظفين حيث حازت على المرتبة الأولى إذ تنص)يقدم الراتب للموظف كل شل نقطاع وفي وقته(  إسل

للللابي ) لللللللل للللللللللللط حسل للللبي )3.56وكانت درجة تأثيرها بدرجة مرتفعة بمتوسل لللللللل ( في  4رة رقم )(، وحلت العبا71.8%( وبوزن نسل

كتساب الخبرات(  إالمرتبة الثانية من حيث مستوى تأثيرها والتي تنص )عملي اليومي يساعدني في التقدم الوظيفي و 

لللللبي )3.56بمتوسللللللط حسللللللابي ) ( 3(، وكانت درجة تأثيرها بدرجة مرتفعة، بينما حلت العبارة رقم )71.2%( وبوزن نسل
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للللبه وتسلللللللللللللمح للعمل تكييف ،بالمرتبة الثالثة التي تنص )ظروف العمل ال للللاءه ، مكينة القهوة، مكتب  إبيئة مناسللللللللل ضللللللللل

 (. 70.0%( وبوزن نسبي )3.50وكر  ي مريح ( وكانت درجة تأثيرها بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

حصلللل  أجر الذي  ( والتي تنص على )الأ 1ويتضلللح أن أقل الفقرات شللليوعا لدى أفراد عينة الدراسلللة هي العبارة رقم )

(، حيث 62.2%( وبوزن نسللبي )3.11خيرة بمتوسللط حسللابي )مناسللب مع الجهد المبذول( فقد حلت بالمرتبة الأ عليه 

 جاءت بدرجة متوسطة من حيث شيوعها لدى أفراد العينة. 

للللاهم في زيادة أداء يغزو الباحثان  و لللللللل لللللوب القيادة وعلاقات العمل تسل لللللللل  بأسل
َ
هذه النتيجة إلي أن هناك دور كبير جدا

 (. 68.7%د ظهرت بدرجة مرتفعة وبنسبة )الموظفين ق
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 ملخص نتائج الدراسة والتوصيات : الفصل الخامس

يتضمن هذا الفصل عرض لملخص محتوي الدارسة وأهم النتائج التي توصلت إليها والتوصيات المقترحة لأثر الرضا  

 العربية السعودية.لكة مالوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم

 ملخص النتائج: 

لكة العربية السعودية بدرجة  متبين أن أثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم -

 متوسطة. 

لكة العربية متبين أن المتوسط العام لأثر الرضا الوظيفي للقطاع الخاص وعلاقته بأداء الموظفين في الم -

السعودية قد ظهرت بدرجة متوسطة، حيث بلغت نسبة التأثير للرضا الوظيفي بتعزيز بأداء الموظفين  

(66.5  )% 

الموظفين قد ظهرت بدرجة  - أداء  تؤثر على  الخاص  القطاع  في شركات  العمل  تأثير ظروف  تبين أن مدى 

الموظف   يحصل  )هل  للمحور  لعبارات  عبارة  أعلى  جاءت  حيث  وبدرجة  إعلى  متوسطة  سنوية(  جازة 

 لدى أفراد عينة الدراسة للمحور هي العبارة التي تنص على )الراتب 
 
مرتفعة، وأن أقل الفقرات شيوعا

 الوظيفي مناسب للجهد المبذول( وبدرجة متوسطة.

  تبين أن   -
 
لها أثر إيجابي على أداء الموظفين قد ظهرت بدرجة متوسطة جدا حيث جاءت  العوامل المادية 

ى عبارة لعبارات المحور )هل المدير قريب من موظفيه ويعمل معهم كفريق واحد( وبدرجة متوسطة،  علأ

قل الفقرات شيوعا لدى أفراد عينة الدراسة للمحور هي العبارة التي تنص على )هل تشجع الشركة  أن أو 

 و كل اسبوع( وبدرجة متوسطة.أالموظف وتعمل على تكريم موظفيها كل شهر  

قد ظهرت بدرجة مرتفعة حيث  أسلوب القيادة وعلاقات العمل تساهم في زيادة أداء الموظفين    دور تبين أن   -

بأجاءت   شهر  كل  للموظف  الراتب  )يقدم  المحور  لعبارات  عبارة  دون  إعلى  وقته(  إنستمرار  وفي  قطاع 

ص على ل الفقرات شيوعا لدى أفراد عينة الدراسة للمحور هي العبارة التي تنأقن  إوبدرجة مرتفعة، و 

 حصل عليه مناسب مع الجهد المبذول( وبدرجة متوسطة.أجر الذي )الأ 
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 الخاتمة: 

 ن تبني منهجية الرضا الوظيفي في منظمات القطاع الخاص يؤدي إلى إحداث تغييرات إيجابيةأتبين بعد البحث  

 التفوق والتميز والنجاح تمس كل ش يء داخل المنظمة وتمكنها من تحقيق أداء للموظفين بكفاءة وفعالية تضمن  

مشاركة  على  يرتكز  الوظيفي  رضا  تطبيق  أن  .كما  ككل  والمجتمع  العملاء  ثقة  تكسبها  وبالتالي  منافسيها   على 

الرضا مفهوم  طبقت  التي  المنظمات  أن  الميدانية  الدراسات  أثبتت  .ولقد  المستمر  التحسين  في   العاملين 

و  منافسيها  على  وتميزا  تفوقا  حققت  قد  ما  الوظيفي  على  إنهذا  إيجابا  معظمإنعكس  في  المفهوم  هذا   تشار 

 . مؤسسات القطاع العام والخاص

خلال   من  الموظفين  لأثر    الدراسةويتضح  بأداء  وعلاقته  الخاص  للقطاع  الوظيفي  تأثيرالرضا  مسألة   بأن 

بدراستها   قام  ظاهرة  هي  العمل  عن  رضاهم  عدم  من  وتقليل  العاملين  أداء  على  الوظيفي  منالرضا   العديد 

توفير على  العام  وحتى  الخاص  القطاع  منظمات  تحرص  لأن  يكفي  لوحده  السبب  هذا  فإن  ولذلك   الباحثون، 

 :ى مجموعة من النتائج وهي كما يليإلالمزايا الممكنة لموظفيها، ويعد البحث توصل الباحث 

للرفع من مستوى الأداء كما   • المهمة  الوسائل  الوظيفي من  الرضا  في تخفيضيعتبر  يساهم   ونوعا، كما 

 .معدلات الغياب ودوران العمل وحوادث العمل في المؤسسة 

 ستمرار إإن رضا العاملين عن عنصر معين من عناصر الرضا الوظيفي في فترة معينة، لا يعني بالضرورة   •

 د وتغير هذا الرضا مستقبلا، كما أنه ليس دليلا كافيا على رضاه عن العناصر الأخرى، وذلك نتيجة لتعد

 .حاجاته ورغباته

عن  • الرضا  على  الترقية  أثر فرص  لأن  العمل،  عن  والرضا  الترقية  توفر فرص  بين  طردية  علاقة   هناك 

 .العمل هو طموح أو توقعات الموظف

 إن المحرك الأساس ي لدافعية الموظف لأداء عمله هو درجة رضاه عن العمل وحصوله على حوافز ذات •

 .قيمة بالنسبة له 

أبعاده واشتمالهبعد مفه • لتعدد  نظرا  والفرد  للمنظمة  بالنسبة  الموظفين مفهوم هام وجوهري  أداء   وم 

الذي والشامل  المستمر  النشاط  ذلك  يمثل  فهو  والفشل،  بالنجاح  المتعلقة  المفاهيم  من  العديد   على 

 . ستمرارها ونجاح الفردإيعكس نجاح المنظمة و 
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 التوصيات: 

 

 بما يلي:يوص ي الباحثون في ضوء نتائج الدارسة    

هتمام بتحسين الرضا الوظيفي في قطاع الأعمال الخاص في المملكة العربية السعودية،  زيادة الإ   .1

 من خلال توفير بيئة عمل محفزة وملائمة للموظفين.

للتدريب    .2 فرص  توفير  ذلك  في  بما  الخاصة،  الشركات  في  العمل  ظروف  والتطوير، تحسين 

 وتحسين نظام الحوافز والمكافآت.

تعزيز العوامل المادية التي تؤثر على أداء الموظفين، مثل تحسين الرواتب وتوفير فرص للترقيات    .3

 والتطوير المهني.

بين   .4 الفعال  التواصل  تشجيع  خلال  من  الإيجابية،  العمل  وعلاقات  القيادة  أسلوب  تعزيز 

 دعم والتوجيه اللازمين للموظفين. المديرين والموظفين، وتقديم ال

وغير   .5 مادية  مكافآت  وتقديم  المتميزين  الموظفين  تكريم  مثل  للموظفين،  تحفيزية  برامج  توفير 

 مادية تعزز رضاهم الوظيفي وتحفزهم على تحقيق أداء ممتاز.

  وتهدف هذه التوصيات إلى تحسين رضا الموظفين عن العمل في القطاع الخاص وتعزيز أدائهم، مما 

 يسهم في تحقيق النجاح والتطور المستدام للشركات والمؤسسات في المملكة العربية السعودية.
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