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 ملخص 

في أمانة منطقة تبوك في من وجهة نظر يفي على كفاءة الأداء الوظيفي  أثر الرضا الوظهدفت الدراسة إلى معرفة 
العاملين في أمانة منطقة تبوك، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، وتكونت عينة الدراسة من عدد من 

داة المستخدمة في هذه الدراسة فكانت ( مفرد )عينة طبقية عشوائية( ، أما عن الأ80الموظفين بأمانة منطقة تبــــــــــوك )
ما العوامل المؤثرة ( سؤالًا، وقد تضمنت الرد على السؤال الرئيسي للدراسة وهو: 16الاستبيان، حيث ضم الاستبيان عدد )

ومن ضمن الفرضيات هل توجد فروق ذات دلالة في مستوي الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظرهم؟ 
المؤهل العلمي(؟ وقد  –سنوات الخبرة الوظيفية  –في استجابـــة أفراد العينـــة تُعزى لاختلاف المتغيرات ) الجنس إحصائية 

توصلت الدراسة إلى نتائج منها أن الموظفين بأمانة منطقة تبوك يرون أن هناك  علاقة الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي 
الرضا الوظيفي، وأوصت الدراسة بتحسين وتطوير نظام الحوافز والبرامج حيث يسهم كلًا من  الحوافز و التدريب في 

 التدريبية المقدمة للموظفين من أجل زيادة رضاهم الوظيفي الذي سينعكس بالإيجاب علي تحسين أدائهم ونموهم المهني.

 الأداء الوظيفي  -الكلمات المفتاحية  :  الرضا الوظيفي 

ABSTRACT  

The study aimed to determine the impact of job satisfaction on job performance efficiency in 

Tabuk Region Secretariat from the perspective of employees in Tabuk Region Secretariat. A 

descriptive analytical approach was used in this study, and the study sample consisted of a 

number of employees at Tabuk Region Secretariat (80 individuals, a random stratified 

sample). The used tool  in this study was the questionnaire, which included 16 questions, 

including the response to the main question of the study: What are the factors that affect job 

satisfaction and its relationship to job performance from their point of view? Among the 

hypotheses was whether there were statistically significant differences in the responses of 

the sample individuals attributable to differences in variables (gender, years of work 

experience, and educational qualifications). The study concluded some results, Prominent 

among them: the employees at Tabuk Region Secretariat believe that there is a relationship 

between job satisfaction and job performance, since both incentives and training contribute 

to job satisfaction. The study recommended to improve and develop the  incentives and 

training programs system offered to employees in order to increase their job satisfaction, 

which will positively reflect on improving their performance and professional growth. 

Keywords: Job satisfaction - Job performance 
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 مقدمة

أن إدارة الأفراد في أي منظمة بمختلف عملياتها الإدارية تحتل مركزاً مؤثراً ،سواءً أكانت هذه الإدارة صناعية، أو       
تجاريـة، أو صحية ، أو تعليمية ، إذ إنها الأداة المسئولة عن إدارة دفة التطور والتقدم ودفعه لتحقيق الأهداف من خلال 

ية لأفرادها ، أو في سلوك العاملين ، أو في الوسائل والأساليب الإدارية المتبعة معهم ، أو في إدخال التحسينات الضرور 
الة هي  كل هذه النواحي مجتمعة، مما يؤثر على مسيرة المنظمة سلباً أو إيجاباً ، لذا يمكن القول أن إدارة الأفراد الفعَّ

 الأساس الضروري لتكوين قاعدة ملائمة للتطوير والتقدم.

وتعتبر تلبية احتياجات العاملين الوظيفية والشخصية، وتوفر الخدمات العامة لهم في أي منظمة من شأنها تعزيز       
أواصر الألفة والانتماء وتحسين الرضا الوظيفي لدي العاملين نحو منظمتهم ، وتقديم الخدمات لجميع العاملين ، 

المناخ التنظيمي ليساعدهم علي تحسين أدائهم وفعاليتهم ،  وبالتالي لم  والاستجابة لحاجاتهم المادية والمعنوية، وتحسين
تعد إدارة الأفراد هي عملية روتينية تقليدية تعتمد علي تنفذ أوامرها ضمن منهج واحد وثابت، بل أصبحت عملية إنسانية 

 دينامية تهدف إلى تلبية احتياجات العاملين من الخدمات الضرورية العامة الملائمة .

ويعد الرضا الوظيفي للموظفين من أهم العوامل ذات التأثير الإيجاب نحو بذل المزيد من الجهود باتجاه تحسين وتطوير 
أداء العاملين وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة ،ومن النظريات التي حاولت تفسير الرضا عن العمل وعوامله ومسبباته نظرية 

وادها تايلور وفايول وفيبر بالحوافز المادية باعتبارها الحافز الوحيد المحقق للرضا الإدارة العلمية، حيث اهتمت على يد ر 
عن العمل، وحاولت توفير كافة السبل المادية التي ترفع من كفاية العامل وتجعله يؤدي عمله بإتقان وبسرعة قصوى، ومع 

نب الإنسانية وما يتعلق بها من ظروف العمل لذا ذلك لم تستطع الإدارة تحقيق الرضا المطلوب، ويؤخذ عليها إهمالها للجوا
فإن محور اهتمام هذه الدراسة  يدور حول مفهوم )أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي بالتطبيق على موظفي أمانة 

 منطقة تبوك في المملكة العربية السعودية ( .

في أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي من وجهة ومن هنا جاءت هذه الدراسة للتعرف علي أهم العوامل المؤثرة      
نظر موظفي أمانة منطقة تبوك، بالَإضافة إلى دراسة أثر بعض المتغيرات الديموجرافية، كالجنس، والعمر، والمؤهل 

 العلمي، والخبرة، على درجة الرضا الوظيفي للموظفين.

 مشكلة البحث :

 بكل لها الموارد   البشرية عمل خلال من الإدارية المنظمات بعض ميز( في دراسة له ت2008ذكر الخيري، حسين، )  

 أهدافها وتحقيق استمراريتها سبيل في بذل الجهد على والحرص للمنظمة والولاء الانتماء يتحقق هنا ومن وأمانة، إخلاص

 الإنتاجية.  معدلات الجودة ورفع تحقيق على بدوره ينعكس والذي المرجوة

 ظواهر أحد باعتباره الوظيفي ومنها الرضا المنظمات في السلوكية والظواهر المهمة الأمور من كثيراً  الدراسات تناولتو 

 إشباع في وإن بالعمل، المحيطة البيئة وكذلك به يقوم الذي مؤثرات العمل إزاء الفرد مشاعر يتناول الذي التنظيمي السلوك

 الغياب ومعدل الإنتاجية، على يؤثر بدوره وهذا لديهم الوظيفي الرضا من عال   تحقيق لمستوى  بالمنظمة الأفراد حاجات
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 من الدراسات التي تناولتها الموضوعات إحدى هو التنظيمي الالتزام وكذلك ومنظمته، عمله تجاه عام بشكل وسلوك الفرد

 .مختلفة وبأساليب متعددة جوانب

الأداء الوظيفي للموظفين بأمانة منطقة تبوك من كفاءة التعرف على أثر الرضا الوظيفي على  فيمشكلة الدراسة تتمثل و   
 وجهة نظر الموظفين. . 

 أهمية الدراسة :

 الأهمية العلمية : 

تلقي مثل هذه البحوث الضوء علي أهم الظروف والعوامل التي تسهم في الرضا الوظيفي للموظفين  مما يسهم في  .1
 تطوير وتحسين أدائهم . 

 ظيمي في المنظمات وأثره علي دافعية العمل لدي الموظفين .التعرف علي دور المناخ التن .2

 التعرف علي الحاجات الحقيقية للموظفين من اجل تحسينها وتطويرها . .3

 الأهمية التطبيقية : 

تسهم هذه الدراسة بتطبيقها على الواقع في التعرف على أهم العوامل التي ترفع من أداء الموظفين وعن رضاهم عن ما  (1
 لجهات الإدارية في أمانة منطقة تبوك  من ظرف عمل جيدة . تقدمه لهم ا

 تسهم في خدمة دراسات أخري تربط بمجال الرضا الوظيفي وأثره على الأداء . (2

 أهداف الدراسة  :

 يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في :
 .بوكموظفي أمانة منطقة تبالنسبة لأثر الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي معرفة 

 ويتفرع من الهدف الرئيسي الأهداف الفرعية التالية:
 ( التعرف على العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي . 1 
 ( التعرف علي العلاقة بين الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء الموظفين بأمانة منطقة تبوك.2
 ة منطقة تبوك.( التعرف على أثر المناج التنظيمي على الرضا الوظيفي لموظفي أمان3 

 – المؤهل العلمي( التعرف علي أثر بعض المتغيرات المؤثرة في الرضا الوظيفي وتطوير فعالية الأداء الموظفين ) 4 
 (  سنوات الخدمة

 ( وضع بعض التوصيات والمقترحات لتحسين الرضا الوظيفي للموظفين لتطوير فعالية أداءهم .5
 تسأولات الدراسة  :
 ث في الإجابة عن السؤال الرئيس التالي :تبلورت مشكلة البح

 ما العوامل المؤثرة في مستوي الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظرهم؟     -

 ويتفرع من السؤال الرئيس السابق الفرضيات التالية :
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ر فعالية أداء الموظفين هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات عينة البحث عن الرضا الوظيفي وتطوي  -1
 تعزي لمتغير المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك ؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء الموظفين تعزى إلي متغير   -3
 التدريب و الحوافز )المادية والمعنوية( ؟

تقديرات عينة البحث عن الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء الموظفين تعزى هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  -4
 إلى متغير الخبرة ؟

 فروض الدراسة: 

  HA . .يوجد أثر للرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين في أمانة منطقة تبوك 

 HB ة منطقة تبوك.ظف بأمانو يوجد أثر للمناخ التنظيمي في الرضا الوظيفي ورفع كفاءة أداء الم 

HC  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير الرضا  الوظيفي والأداء الوظيفي يعزى إلى التدريب والحوافز 
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 الإطار النظري 

 أولا: الرضا الوظيفي :

حسين وتطوير أداء يعد الرضا الوظيفي للموظفين من أهم العوامل ذات التأثير الإيجاب نحو بذل المزيد من الجهود باتجاه ت
 العاملين وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة  

ويمكن تعريفه بأنه  "  يشير مفهوم الرضا الوظيفي إلى وجهة نظر الأفراد العاملين نحو قبولهم واستحسانهم للعمل الذي 
من الظواهر في المنظمة  يزاولونه ، فقبول الأفراد لعملهم يولد لديهم مشاعر الرضا عنه . فيؤثر بدرجة كبيره على الكثير

منها )معدلات الدوران( والغياب والشكاوى والحوادث أثناء العمل والرضا عن العمل ومعدلات الأداء. ولذا فإن كثير من 
المنظمات غالبًا ما تجرى مسوحات ودراسات دورية حول رضا الأفراد العاملين عن أعمالهم لكي تكون أكثر معرفة وإدراك 

 (.   2000فراد ولتجنب الكثير من المشاكل الناجمة عن عدم الرضا " .) عباس و علي ، لحقيقة مشاعر الأ

وذكر العديلى، ناصر محمد بأنه الشعور بالقناعة والارتياح او السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات عن العمل 
ومع العوامل وبيئة والمؤثرات البيئية الداخلية نفسه )محتوى الوظيفة( وبيئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء للعمل ، 

 (.   82،  1424والخارجية ذات العلاقة. )العديلي ، 

 محددات الرضا الوظيفي 

 هناك محددات تؤدى إلى تحقيق الرضا عن العمل كما ذكرتها  حس، ن راويه تتلخص في الاتي :    

 بين النواتج التى يرغب الفرد فى تحقيقها  التباعد : وهو أن الرضا عن العمل يتحقق من التقارب    -

 العدالة  : هي شعور الفرد بالعدالة عندما يحصل على ما يعتقد انه يستحقه من العمل    - 

الوضع الشخصي المسبق للفرد . فقد تؤثر شخصية الفرد على مدى شعوره بالرضا عن العمل فبالرغم من إمكانية   - 
ل تغيير بيئة العمل ، إلا أن الموقف الشخصي المسبق للفرد قد يؤثر على مستوى التأثير على مستوى الرضا من خلا

 ( 172، 2002شعوره بالرضا بالرغم من التغيرات الإيجابية في بيئة العمل . )  حسن ، 
 العوامل التي تسهم في الرضا الوظيفي : 

لإدارة في المنظمة بصورة مباشرة في التأثير ( إلى عدد من العوامل التي يمكن استخدامها من قبل ا2003تطرق أحمد ) 
 وتوجيه سلوك العاملين وتحسين أدائهم  بما ينعكس بالإيجاب علي تحسين الأداء بشكل عام من خلال توفير ما يلي: 

الاهتمام بعملية النمو المهني للموظفين من خلال استخدام أساليب جديدو عديدة وبأسلوب علمي بناء علي حاجاتهم       -
 المهنية والإدارية والتي تأهلهم للعمل .

تقديم الحوافز المادية والمعنوية للموظفين بناء علي نشاطهم وخبراتهم وقدراتهم ، حني يشعر العاملين بانتمائهم      -
 للمنظمة ، وهذا يتطلب سياسة واضحة من قبل الإدارة  توفر لهم بيئة تناسب أدائهم الوظيفي. 

ت العاملين المهنية في عملية أدائهم لعملهم  وتقديم دورات تدريبية أثناء الخدمة لهم بناء علي هذه التعرف علي حاجا    -
 الحاجات من اجل إكسابهم العديد من المهارات التي تساعدهم وتسهم في تحقيق أهداف المنظمة في أقل جهد وتكلفة ووقت 
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المعنوية والانتماء للموظفين ، وتزيد دافعيتهم نحو العمل وحب  استخدام أنماط قيادية ديمقراطية تركز علي رفع الروح    -
المهنة التي يعلمون بها من خلال زيادة التفويض وحسن التعامل ومراعاة شؤونهم الشخصية وإقامة علاقات متوازنة معهم 

 تحببهم في العمل .

التعامل حسب الأصول العلمية الحديثة والتي تبتعد الإدارة العليا عن الأسلوب التسلطي وتصيد أخطاء العاملين ، و      -
 تعتمد علي التعاون والمشاركة .

 ثانيا : الأداء الوظيفي : 

القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقـــا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء  )الأداء الوظيفي يعني 
   ( .109 بدون: ،زكيب.( ) المدر 

نفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها، ويعني الأداء الوظيفي هو ت
 (   56: 2001عبد الغني ، ) .النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة

بها، أو يشبع الكيفية التي يتحقق  يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس
يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء  بين الأداء والجهد، فالجهد ما يحدث لبس وتداخل الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالباً 

على  في الاستعداد للامتحان، ولكنه يحصل كبيراً  الطالب قد يبذل جهداً  التي حققها الفرد، فمثلاً  فيقاس على أساس النتائج
 (.55: 2001عبد الغني ، ) .، وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفضدرجات منخفضة

 مفهوم الأداء : 

يرتبط مفهوم الأداء بسلوك الفرد والمنظمة، ويحتل مكانة خاصة داخل أية مؤسسة باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع 
 :داء، ومن بين هذه التعاري  نذكرالأنشطة بها، وقد تعددت تعريفات الباحثين للأ

القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقـــا للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء  )الأداء الوظيفي يعني 
  (109بدون:  زكي ، ) .( المدرب

تي ترتبط وظيفته بها، ويعني الأداء الوظيفي هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة ال
 (.56: 2001عبد الغني ،  .(النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة

 :عناصر الأداء

 : يتكون الأداء بشكل عام من عدة عناصر يمكن تلخيصها فيما يلي

 .لمجالات المرتبطة بهاالمعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المهارة المهنية والمعرفة الفنية والخلفية العامة عن الوظيفة وا

 نوعية العمل: وتشمل الدقة والنظام والتمكن التقني والقدرة على تنظيم العمل والتحرر من الأخطاء؛

 كمية العمل: وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الانجاز؛
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سئولية وإنجاز الأعمال في مواعيدها، ومدى المثابرة والوثوق: ويدخل فيها التفاني والجدية في العمل والقدرة على تحمل الم
 .الحاجة للإشراف والتوجيه

 :محددات الأداء

يرى هلال أن السلوك الإنساني هو المحدد للأداء الوظيفي، وهو محصلة التفاعل بين طبيعة الفرد ونشأته والموقف الذي 
ه فقط، ولكن نتيجة لعملية التفاعل والتوافق بين يوجد فيه، والأداء لا يظهر نتيجة لقوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد نفس

 (  56: 2001عبد الغني ، )القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به

و لا يوجد اتفاق موحــد بين الكتاب والباحثين حول محددات الأداء، ويعود ذلك إلى عدة أسباب منها أن هذه المحددات 
تلف أيضا من مؤسسة إلى أخرى، كما أن العوامل البيئية الخارجية لها تأثير في تحديد تختلف باختلاف فئات العمال، وتخ

 .محددات الأداء

 :ص محددات الأداء الوظيفي في ثلاثة عوامل رئيسةيلخويمكن ت

 الجهد المبذول، وهو الذي يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل؛ .1
 فعالية الجهد المبذول؛قدرات الفرد وخبراته السابقة، وهي التي تحدد درجة  .2
إدراك الفرد لدوره الوظيفي وتصوراته وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله والكيفية التي  .3

 .ينبغي أن يمارس بها دوره في المنظمة

 الرضا الوظيفي وتحسين أداء العاملين :

الي هم بحاجة إلي المزيد من العناية والرعاية والبحث إن العاملين هم العنصر الأساسي في نجاح المنظمة ، وبالت       
عن الأسباب الي تعيق نشاطهم من اجل التخلص منها وتدعيم المواقف الإيجابية وتعزيزها وتوفير كافة الإمكانات المادية 

 تتعلق بطبيعة عمله . والمعنوية التي تزيد من أنتاجهم  ، وتساعد العاملين علي تحسين أداءهم وزيادة فعاليتهم وهذه الأدوار

إن العاملين بحاجة إلي المزيد من الاهتمام في كافة الجوانب المادية والمعنوية التي تساعدهم للقيام بدورهم الكبير اتجاه    
العمل المكلفين به  ، ومن هنا يمكن دور الإدارة في المنظمة في توفير كافة الخدمات المادية التي يحتاجها العاملين  والتي 

عتبر من أهم العوامل التي يشعر من خلالها بتوفر عنصر الأمن والأمان والروح المعنوية والطمأنينة ، وتزيد دافعيتهم نحو ت
 (. 19: 2000تحسين الأداء.) جميل ويعقوب ،

م علي وهذه الخدمات تتعلق بتحسين الأجور وطرق الترقيات والنقل لأماكن العمل وتقديم حوافز مادية ومعنوية لهم تشجعه
المزيد من العطاء والجهد . أما الجوانب المعنوية فيجب أن تركز علي تحسين نموهم الإداري المهني من خلال التدريب 
المستمر أثناء الخدمة لتدعيم وتوليد مهارات جديدة في كافة المجالات تزيد من فعاليتهم الأدائية ، وعمل دورات تدريبية 

بالجوانب المهنية اللازمة للموظفين لأداء عملهم ضمن المواصفات والتوصي  مناسبة لحاجاتهم بإشراف متخصصين 
 الوظيفي المطلوب منهم .
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ويتطلب ذلك أيضاً توفير مهارات وقدرات قيادية من قيل المديرين الإداريين في عملية الاتصال والتواصل الفعال مع     
 التقويم الأداء .العاملين ضمن استخدام أساليب إشرافية متنوعة و حديثة في 

كذلك احترام آرائهم وأفكارهم وميولهم، بعيداً عن استخدام أساليب الإشراف القديمة التي تركز علي تصيد أخطاء العاملين  
ومحاسبتهم ، الأمر الذي يولد لديهم جوانب سلبية نحو العمل ، ويولد لديهم أيضاً عدم الرغبة في تحسين وتطوير أدائهم 

 بشكل فعال .

 اسات السابقة:الدر 

الةةوظيفي  الأداءأثةةر الرضةةا الةةوظيفي فةةي تحسةةين  ( بعنةةوا) ) 2025وأخةةرو) )  بدريةةة الهةةادي ،الكميشةةيدراسةةة   ( 1
 (.للعاملين دراسة تطبيقية على مؤسسات التعليم التقني

أثره  بيا، واستكشافإلى تحليل مستوى الرضاء الوظيفي لدى العاملين في مؤسسات التعليم التقني في ليهدفت هذه الدراسة 
، أما عينة الدراسة فتكونت من الموظفين  والمقابلة الاستبيانشملت الدراسة أدوات  ت، واستخدمالمهني الأداءعلى 

 والإداريين والفنيين حيث تم اختيار العينة بطريقة عشوائية من أربعة معاهد فنية بمدينة طرابلس الليبية.
) أن مستوى الرضا الوظيفي العام جاء بدرجة متوسطة، أبعاده المختلفة ائج منها: وتوصلت الدراسة إلى العديد من النت

بضرورة تحسين بيئة العمل . وأوصت الدراسة الوظيفي الأداءومستوى  (القبول النفسي، بيئة العمل، الحوافز والترقيات
 .    يةالتنظيمية والمادية، ومراجعة سياسات الحوافز والترقيات لضمان العدالة والشفاف

دراسة  –( بعنوا) ) دور الرضا الوظيفي في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين 2025( دراسة   بوبكر، طيبي ) 2
 بمؤسسة مركز التكوين المهني (

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الرضا الوظيفي في زيادة الأداء الوظيفي للعاملين وعلاقة أبعاد الرضا الوظيفي . وتم  
( موظـف . أمـا عـن 56( مـن أصـل )36ستخدام المنهج الوصفي في هذه الدراسة ، أما عـن عينـة الدراسـة فقـد تكونـت مـن)ا

 أداة الدراسة فكانت الاستبيان .

وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها : أن هناك علاقـة بـين الرضـا عـن الأجـر والحـوافز والأداء الـوظيفي جـاء بدرجـة 
وجـود دلالـة إحصـائية بـين بعـد الرضـا عـن بيئـة العمـل والأداء الـوظيفي. وأصـت الدراسـة ضـرورة العمـل  متوسط، كذلك عدم

علـى تحســين أنظمــة الترقيــة ، كــذلك أوصـت الدراســة بتطــوير بيئــة العمــل الماديــة والتنظيميـة بمــا يعــزز الرضــا الــوظيفي لــدى 
 العاملين ويرفع جودة أدائهم.

في مصنع تعلية   العاملينالرضا الوظيفي وأثره في أداء ( بعنوا) )2024و) ) وأخر  فتحية محمد محفوظ ،باحشوا) (3
  المكلا (. بمدينة  الأسماك 

 ى ومستو  الأداء ى إلى مستو  فالتعر  خلال  نم نيلواقع الرضا الوظيفي وأثره في أداء العامعلى  فلتعر هدفت الدراسة إلى ا
ل(. واستخدم ، سنوات العمالراتبمي، لل العهالعمر، المؤ ) الجنس ،  لين وفق متغيرالعام ىالوظيفي لد الرضا نبي العلاقة
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الباحثون في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي مع المنهج المسحي الاجتماعي، أما عن أداة الدراسة فككانت الاستبيان 
 ( عاملًا وعاملة . 235، وتكونت عينة الدراسة من ) 

ج منها : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول رضاهم الوظيفي تعزى لمتغير ) وتوصلت الدراسة على عدد من النتائ
النوع ، العمر ، مستوى الدخل ( وكشفت الدراسة أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى إلى متغير المستوى التعليمي 

فز كان متوسطاً لدى العمال. أما عن وسنوات الخبرة . وأن بعد تقويم الأداء وبعد المناخ التنظيمي وبعد الأجور والحوا
ى لعمل ع، كذلك الالعمل لإنجاز اللازمةارات هالم نم نيلالعام نعقد دورات تدريبية لتمكيالتوصيات فقد أوصت الدراسة 

 .  المناخ التنظيمي نالرضا ع ى مستو  نوتحسي الأجور ى الحوافز، ومستو  برامج نتحسي

أثةةر الرضةةا الةةوظيفي علةةى اداء العةةةاملين ( بعنةةوا) ) 2023وأخةةرو) )  عبةةد الشةةافع محمةةد ابكةةر، يةةونس( دراسةةة   4
 (.وسط دارفور ولايةالعاملة في  بالمصارف

المنهج التاريخي والمنهج الوصفي ، وقد استخدم الباحثون هدفت الدراسة الى معرفة اثر الرضا الوظيفي في اداء العاملين
 ( موظف 22( موظفاً من أصل )22وتكونت عينة الدراسة ) .ع المعلوماتستبانة لجملااالدراسة أداة  ت، واستخدم التحليلي

كذلك  روف العمل بالبنك له اثر إيجابي على اداء العاملين بالمصارف، ظ وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها :
ثر إيجابي على اداء العاملين العمل له ا علاقاتيوجد اثر إيجابي للعوامل المالية على اداء العاملين بالبنك و من النتائج 

دورية للمرتبات ليتواكب مع  مراجعاتضرورة اجراء  ،بالتدريب وتأهيل العاملين بالبنك م. وقد أوصى الباحثون الاهتمابالبنك
 العمل.الجارية في السوق  التغيرات

المؤسسةةي بةةو ارة  اءالأدأثةةر الرضةةا الةةوظيفي علةةى ( بعنةةوا) )2020ر )محمةةد بةةن حمةةود بةةن ناصةة، الةةوهيبي ( دراسةةة 5
 (الشؤو) الرياضية في سلطنةُ عما)

وأستخدم  هدفت الدراسة إلى اختبار أثر الرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي بوزارة الشؤون الرياضية  في سلطنة عمان،
اسة فكانت (  موظفا أما عن أداة الدر 621الباحث المنهج الوصفي التحليلي لجمع البيانات ، وتكونت عينة الدراسة من )

 الاستبيان .

وتوصلت الدراسة الي أهم النتائج وهي وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي، وأن هنالك علاقة  ذات 
دلالة إحصائية بين التحفيز والأداء. واوصت الدراسة بوضع نظام للحوافز يكفل توزيعها بعدالة تامة بين العاملين بحيث يتم 

فين أصحاب الأداء الفعال، كما أوصت الدراسة بالعمل على تطوير مهارات الأداء ومواكبة التطور وذلك عن مكافأة الموظ
 طريق البرامج التدريبية .

 بدو) تاريخ (Liacqu, & Schumacher) لياكو وشوماخر دراسة (6

، تياح في العملعدم الار  أوإلى التعرف على العوامل التي تؤدي إلى الشعور بالسعادة  الدراسة  هدفت
ركزت على تحليل التي ( في نظرية العاملين Herz berg, 1968تقسيم هرز برج ) واستخدم الباحث

العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي وعدم الرضا الوظيفي لأعضاء الهيئات التدريسية في الدراسات 
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عن العمل أو ما يسمى لرضا لالعليا الجامعية ، وقد توصلت نتائج البحث إلى أن العوامل المسببة 
، وتقدير و الشعور بالإنجاز وفرص النمو في توزيع المهام بين الموظفين وكذلك بالعوامل الدافعة تمثلت
هذه الحاجات وما تتطلبه من خدمات تقدمها المنظمة للعاملين فيها تؤدي إلى  إشباعالآخرين. ولاحظ أن 
عدم الرضا   إلىأما العوامل التي يؤدي عدم وجودها  .عن العمل وتحسين الأداء الرضادرجة عالية من 

الفني، والعلاقات الشخصية، وظروف  والإشراف)العوامل الصحية( فترتبط بالأجور، وبسياسة المنظمة، 
 .العمل، والعلاقة مع الرؤساء، والمركز الاجتماعي

 تعليق علي الدراسات السابقة:

 التشابه :

لسابقة أن كل دراسة من الدراسات السابقة ركزت علي أحد الجوانب أو العوامل التي ينضح من خلال عرض الدراسات ا   
تؤثر علي الرضا الوظيفي ، منها ما ركز علي دور العلاقات الإنسانية وعلاقته بالرضا الوظيفي ، ومنها ما ركز علي 

ل المسئولية  ومنها ما ركز علي الجانب الكفايات المهنية للموظفين والتطور المهني والقدرة علي الاتصال والتواصل وتحم
المادي كالأجور ، ومنها ما ركز علي السياسة التعليمية وأثرها علي تحسين الرضا الوظيفي، وقد أجمعت كافة الدراسات 
علي وجود علاقة قوية بين كل جانب من هذه الجوانب المادية والمعنوية علي تحسين الرضا الوظيفي للعاملين وتحسين 

 . أداءهم

 الاختلاف :    

الدراسة الحالية تميزت عن باقي الدراسات السابقة في أنها تحاول إيجاد أثر الرضا الوظيفي وربطه بكفاءة بالأداء الوظيفي 
 للموظفين في أمانة منطقة تبوك .
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 :الدراسة المنهجية وطرق 

مشروع الحالي ، وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضيات يوضح هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في ال
 الدراسة . 

 positivistالمنهج الوضعي  philosophyفلسفة البحث  .1

  deductiveاستنتاجي  Approachesأسلوب التحليل  .2
 case studyدراسة حالة  Strategiesاستراتيجية البحث  .3
 quantitativeكمية  choiceنوع البحث  .4

  cross-sectionalمقطعية  Time horizonالزمنية المدة  .5
 Questionnaireالاستبيان  Data collection and analysis techniquesطريقة جمع وتحليل البيانات  .6

 أداة البحث :

د سوف أقوم في هذه الدراسة باستخدام اداة )الاستبيان ( الإلكتروني   حيث يتم نشر الاستبيان عبر موقع بتم تحديده بع
 هي: محاور سؤال موزعة على ثلاث (16)تحكيم اسئلة الاستبيان حيث تتضمن 

 .: الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي المحور الأول

 .: المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي المحور الثاني

 .: أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفيالمحور الثالث 

 :الدراسة عينةمجتمع و 

فإن مجتمع الدراسة يتمثل في موظفي  تأثير الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي  وجه الدراسة لمعرفة لما كان ت
موظف ، وقد تم اختيار العينة بطريقة عشوائية دون تحديد للوظائف التي  2300أمانة منطقة تبوك، والبالغ عددهم 

 يشغلونها. 

 حدود الدراسة

 تتضمن حدود البحث ما يلى: 

 الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي.  أثر:  وتشمل  دود موضوعيةح

 2026للعام الدراسي  ثاني: الفصل الدراسي ال حدود  مانية ومكانية

 سيطبق البحث علي عدد من الموظفين في أمانة منطقة تبوك. :  الحدود البشرية 
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 متغيرات الدراسة :

 ر على المتغيرات الأخرى ولا يتأثر بها. :  هو المتغير الذي يؤث تعريف المتغير المستقل

: هو: المتغير الذي يتبع المتغير المستقل، التأثير من المتغير المستقل يقع على المتغير التابع، من  تعريف المتغير التابع
 السهل جدًا قياس التأثيرات على المتغيرات التابعة.

 العلاقة بين المتغيرات في الدراسة : 

دون أن يتأثر المتغير  المتغيرات أولا حينما يقوم المتغير المستقل في التأثير على المتغيرات الأخرى،  تظهر العلاقة بين
 المستقل بها.

وغيرها  الأداء الوظيفيكمتغير مستقل لا يتغير بل يظل هو الثابت بينما عوامل  الرضا الوظيفيوفي هذه الدراسة نجد أن 
 التابع يمكنها أن تتأثر حسب السير في الدراسة .من الموضوعات التي يتناولها المتغير 

 المتغير التابع        المتغير المستقل                                              
  
 
 
 

HA HB HC 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرضا الوظيفي 

 

 الأداء الوظيفي

 المناخ التنظيمي -
 التدريب  -
 الحوافز -
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 لمتغير النوع ) ذكر / انثى(تبعا الدراسة  وصف عينة( 1جدول رقم )

 

%( مقارنة بعدد الإناث التي بلغت نسبتهم 62.5يتضح من الجدول السابق، أن أغلب أفراد عينة الدراسة كانوا من الذكور بنسبة )
 والشكل التالي يبين ذلك : . %(37.5)
 

 

 

 

 

 

 

 وصف عينة البحث وفق متغير النوع ) 1الشكل رقم )

 وات الخدمة نلنتغير ستبعا  وصف العينة( 2جدول رقم )

الذين بلغت  سنوات وأقل 5فيما يتعلق  بعدد سنوات الخبرة في الوظيفة ، بحملة الخبرة من وستضح من خلال الجدول السابق 
 واتــــــــسن 10من أكثرومن يملكون الخبرة % )   40.5سنة ) 10وأقل من سنوات  5منأكثر %(، ومن يمتلكون الخبرة 25.5)نسبتهم

 (. والشكل التالي يبين ذلك : %24.0)سنـــــــــة وأكثر فقــــــد بلغت  15% ( أما الخبــــــــرة  من 10سنة ) 15وأقل من 

 ) النوع( لأول: متغيرات العينةالمحور ا
 النسبة التكرر الفئة المتغير

 %62.5 57 ذكر جنس المشارك/المشاركة
 %37.5 23 انثى

 %100 80  المجموع 

 )سنوات الخبرة ( المحور الأول: متغيرات العينة
 النسبة التكرر الفئة المتغير

 عدد سنوات الخبرة
 في الوظيفة 

 %25.5 21 سنوات فأقل 5
 %40.5 41 سنوات 10سنوات وأقل من  5أكثر من
 %10.0 18 سنوات 15سنوات وأقل من  10أكثر من

 %24.0 20 سنة وأكثر  15من 
 %100 80 المجموع
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 متغير سنوات  الخدمة ( وصف عينة البحث وفقا ل2الشكل )

 المؤهل العلمي  تبعا لمتغير وصف العينة( 3جدول رقم )

في %( 51.3فقد كانت أعلى نسبة للبكالوريوس حيث بلغت نسبته  مي لأفراد العينةالمؤهل العلب الجدول السابق الخاص ويتضح من
حيث جاءت في  %(18.0الدراسات العليا بنسبة )بمقارنة  %(31.7مؤهل الثانوية أو أقل فقد حصلت هذه الفقرة على )المرتبة الثانية 
  يبين ذلك : والشكل التالي  .المرتبة الأخيرة

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ( وصف عينة البحث وفقاً لمتغير المؤهل العلمي3الشكل رقم )

 

25.5% 

4005% 

24 % 

0 

 سنوات 10إلى  5من  سنوات 5أقل من 
 سنوات 10أكثر من 

 ) المؤهل العلمي( المحور الأول: متغيرات العينة
 النسبة التكرر الفئة المتغير

 المؤهل التعليمي

 %31.7 37 ثانوي أو أقل
 %51.3 54 بكالوريوس
 %18.0 8 دراسات عليا

 %100 80 المجموع

95% 

18.0% 

51.3% 

 المجموع دراسات عليا بكالوريوس

31.
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 :الأداة صدق

صدق الإداء يعد من أهم الموضوعات التي بجب توافرها في الدراسة حيث تدرس الاختبارات النفسية وتأتي أهمية هذا 
ويعرف صدق الأداة بأنه بيان مدى الصلاحية للاختبار وصحنه من آجل  الموضوع في أنه بكون شامل لمفهوم الثبات ،

ار؟ وكي  ينجح ــــــــــــــــــفيدلنا صدق الاختبار إذن عن أمرين أساسيين هما: ما الذي يقيسه الاختبالقياس ما تم الإعلان عنه 
 ( وهو مقسم إلى:1996في قياسه؟ وليس لذلك علاقة باسم الاختبار بل بمضمونه". )عبد الخالق، 

 : الظاهري الصدق

يقصد بالصدق الظاهري الشكل العام للأداة من حيث نوع العبارات المتضمنة فيها، وكيفية صياغتها، ومدى وضوحها، وما 
  .تتمتع به من موضوعية في تناولها، وأنها تقيس ما وضعت لقياسه"
ليَّة لأداة الدراسة  وذلك للحكم على شكلها وللتحقق من صدق أداة الدراسة؛ قام الباحث بعد انتهائها من  ورة الأوَّ إعداد الصُّ

 .ومضمونها
 :  الداخلي الاتساق صدق

مقياس لمدى ارتباط بنود أو أسئلة الأداة البحثية )مثل الاستبيان( ببعضها البعض لقياس نفس  صدق الاتساق الداخلي هو
معين يجب أن تُعطي نتائج متشابهة ومتسقة. ويتم قياسه عادة ويعني أن جميع الأسئلة التي تهدف لقياس شيء  .المفهوم

 (.2002)سلامة،   .باستخدام معامل ألفا كرونباخ
بين  (Pearson)ولتحديد الاتساق الداخلي لعبارات الأداة حُسِبَت معاملات الارتباط باستخدام معامل الارتباط بيرسون 

إليه من محاور الاستبانة، وبينها وبين الدرجة الكلية في كل محور من درجة كل عبارة، والدرجة الكلية للمحور المنتمية 
، وذلك باستخدام برنامج  بفرع وزارة العدلمحاور الاستبانة، حيث طبق الباحث الأداة على عينة استطلاعية من العاملين 

 (SPSSالحزمة الإحصائيَّة للعلوم الاجتماعية )
 أولا: الاتساق الداخلي

اق الداخلي للاستبانة إلى مدى تجانس الأسئلة والمعايير المستخدمة في الاستبيان، وقد قام الباحث بقياس يقصد الاتس
  . الاتساق الداخلي لكل سؤال، وقياس مدى ارتباطهم، لضمان جودة البيانات وصحة التحليلات المستندة إلى الاستبيان

 الاتساق الداخلي للرضا الوظيفي والأداء الوظيفي : -1
 ( تصنيف مقياس ليكرت الخماسي4ل رقم )جدو

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة التصنيف

 5 4 3 2 1 الدرجة

 5 - 4.21 4.20 – 3.41 3.40 – 2.٦1 2.٦0 -1.٨0 1.٨0 – 1 المتوسط الحسابي
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 الخاصة  بالرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفيفقرات لعاملات الارتباط ل( م5جدول رقم )

 0.01**. الارتباط مهم عند المستوى 

الخاصة بالرضا الوظيفي وكفاءة  يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات
α) كانت أقل من مستوى الدلالةالأداء الوظيفي  < معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل  بمعنى ان (0.05

 على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.
   لمناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفيل الاتساق الداخلي -2

 المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفيب اسئلة الخاصة( معاملات الارتباط لفقرات 6جدول رقم )

 0.01**. الارتباط مهم عند المستوى 

لمناخ التنظيمي الاسئلة الخاصة بال السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات يتضح من خلال الجدو 
α) كانت أقل من مستوى الدلالة  وأثره في الرضا الوظيفي < بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً  (0.05

 وذلك دليل على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.

 التدريب والحوافز في الرضا الوظيفيلأثر الاتساق الداخلي  -3

 

 

 

معامل  الفقرات  م
 الارتباط

الدلالة 
 الإحصائية

1.  
منطقـــة تبــوك  منـــاخ تنظيمـــي خصـــب للعــاملين وتتـــيح لهـــم فـــرص تهيئــة الإدارة العليـــا بأمانـــة 
  الارتقاء والتقدم في الأداء

.840
** 0.000 

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

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

873 . رة بوضع لجان محددة للتطوير الوظيفيتهتم الإدا  .4
**. 0.000 

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

 0.000 

840. تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين   .٦
** 0.000 

معامل  .الفقرات  م
 الارتباط

الدلالة 
 الاحصائية

محـــيط المنـــاخ التنظيمـــي فـــي أمانـــة منطقـــة تبـــوك  الـــداخلي مرضـــي ومـــريح فـــي أداء المهـــام   .1
 الموكلة لي بشكل جيد

.434
** 0.000 

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

829. ل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القراراتتقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاك  .3
** 0.000 

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

845. عند قيامك بأعمال مميزة تكون محل شكر وتقدير رؤسائك  .5
** 0.000 
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 التدريب والحوافز في الرضا الوظيفيأثر (  معاملات الارتباط لفقرات 7جدول رقم )

 0.01**. الارتباط مهم عند المستوى 

التدريب والحوافز في أثر    يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية لفقرات 
α) كانت أقل من مستوى الدلالة لوظيفي الرضا ا < بمعنى ان معاملات الارتباط كانت دالة إحصائياً وذلك دليل  (0.05

 على مصداقيه فقرات المحور لما وضعت لأجل قياسه.

 ثانياً: الصدق البنائي 

حيح. يتم تحقيق يشير إلى مدى قدرة الاستبانة على قياس المفهوم أو الظاهرة التي تهدف إلى قياسها بشكل دقيق وص
الصدق البنائي من خلال تصميم الأسئلة والمعايير بشكل يضمن قدرتها على قياس المفهوم بشكل دقيق ومن خلال إجراء 
اختبارات الصدق للتأكد من صحة النتائج. يعتبر الصدق البنائي هامًا لضمان موثوقية الاستبانة وصحة التحليلات المستندة 

 الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة فقرات اسئلة رتباط كل إليها، وذلك بقياس مدى الا

 الدراسة ومعامل الارتباط لكل محور بالدرجة الكليةفقرات اسئلة (  8جدول رقم  )

 

 

α) كانت أقل من مستوى الدلالة  للفقرات يتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات الارتباط توضح أن القيم الاحتمالية  <  .ط كانت دالة إحصائياً وهذا ما يثبت الصدق البنائي للاستبانةبمعنى ان معاملات الارتبا (0.05

 ثبات الاستبانة

تشير إلى قدرة الاستبانة على إعطاء نتائج متسقة ومتكررة عند إجرائها عدة مرات على نفس المجموعة من الأفراد أو 
الفا كرونباخ ويستخدم هذا التحليل من المتغيرات. يتم تحقيق ثبات الاستبانة من خلال اختبارات الثبات من خلال معامل 

أثر الرضا الوظيفي في كفاءة الأداء المستخدمة في الاستبيان لدراسة فقرات الاسئلة أجل اختبار مدى مصداقية وثبات 
استخدم الباحث معامل ألفا كرونباخ ، لتحقق من جودة وثبات المقاييس الوظيفي بأمانة منطقة تبوك من وجهة الموظفين . 

"  حيث تكون قيمة معامل ألفا كرونباخ بين  SPSSتخدمة في الدراسة من خلال منظومة التحليل الإحصائي " المس

معامل  . الفقرات 
 الارتباط 

مستوى 
 الدلالة 

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

 0.000 

858. .من أجل رفع كفاءة أداء الموظفينL تهتم الادارة بتدريب العاملين كحاجة ضرورية 2
** 0.000 

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

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

 0.000 

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

 عدد الفقرات معامل الارتباط  المحاور
821. فقرات أسئلة: الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي  1

** 6 

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

905. التدريب والحوافز في الرضا الوظيفيفقرات أسئلة :  أثر  3
**

 5 
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( ، وهو يبين درجة الارتباط الداخلي بين إجابات عناصر العينة، فعندما تكون قيمته صفر فان ذلك يدل على عدم 1.0)
ذلك يدل على أن الإجابات مرتبطة مع بعضها البعض ارتباطا وجود ارتباط بين الإجابات، أما إذا كانت قيمته واحد فان 
%( فأكثر، وفي الجدول التالي يوضح قيمة معامل الثبات 60) 0.6تاما، وتعتبر القيمة المقبولة  لمعامل ألفا كرونباخ هي 

 لكل محور من محاور الاستبيان:

 (  معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور الدراسة9جدول  رقم )
 

 

 

 

 

( 0.814يتضح من النتائج الموضحة في الجدول السابق أن قيمة معامل ألفا كرونباخ محاور أداة الدراسة تراوحت ما بين )
وهو معامل ثبات مرتفع نسبياً، وهذا 0.739) (،، حيث نجد ان معامل الفا كرونباخ لنموذج الدراسة ككل بلغ )0.623و)

ن حذف أي عبارة سوف يؤثر سلبا على ثبات المقياس، وبذلك يمكن يدل على أن جميع عبارات الاستبيان مهمة وأ
أثر الرضا الوظيفي في الاعتماد على مجموعة العبارات بأكملها دون حذف أي عبارة منها للوصول إلى نتائج جيدة لدراسة 

 كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في أمانة  منطقة تبوك من وجهة نظرهم. 

 إجراءات الدراسة 

لاعتماد هنا على أسلوب قوائم الاستبيان لجمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء وإتمام الدراسة كما يتضح على النحو تم ا
 التالي:

 قوائم الاستبيا): - أ

تعتبر استمارة الاستبيان أداة ملائمة بشكل كبير في تقصي الآراء ووجهات النظر حول مسألة أو قضية ما، وقد تم استخدام 
الاستبيان كأداة رئيسة للحصول على البيانات الأولية من مجتمع الدراسة، وتم تصميم استمارة الاستبيان في ضوء  استمارة

 أهداف البحث.

 الدراسة التحليلية: - ب

وتم تفريغ البيانات من استمارة الاستبيان وتصفيتها وتبويبها لتسهيل عملية تحليلها، وذلك لاستخلاص النتائج والمؤشرات 
 الأساسية الخاصة بالدراسة. الاسئلة باستخدام وسائل إحصائية مناسبة تتفق مع  الدراسةحول موضوع  منها

 البرامج الاحصائية المستخدمة

وذلك لحساب الصدق والثبات والاحصاء الوصفية ودراسة أسئلة  24الاصدار  SPSSقام الباحث باستخدام برنامج 
 الدراسة لنموذج الدراسة.

 معامل الثبات عدد الفقرات حاورالم
 0.814 6 فقرات أسئلة: الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي  1

 0.791 5 فقرات أسئلة:  المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي  2

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

 0.739 16 الثبات الكلي للاستبانة
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 الإحصائية أسالي  الدراسة

 المتوسطات الحسابية (Mean) والانحرافات المعيارية (std deviation)  لدرجات أفراد العينة عن كل فقرة من
  .فقرات الاستبيان

 اختبار معامل الفا كرونباخ (Alpha-Cronbachحساب معامل الثبات لأداة الدراسة ). 
  معامل الارتباط بيرسون (Pearson correlation coefficient)  للتأكد من صدق الاتساق وداخلي لأداة

 الدراسة.

 مناقشة النتائج وتفسيرها
 : البيانات تحليل طريقة

وهي مرحلة ترتيب البيانات  ,هو "عملية ذهنية تتضمن تفكيك الواقع إلى عناصره بهدف معرفة طبيعته البيانات تحليل
السببية أو التبعية  العلاقاتثم  الملاحظاتعرض كل  خلالحليل البيانات في تجزئة الواقع من وتهيئتها، وتتمثل عملية ت
النسبية للروابط بين مختلف الظواهر، إذ يمكننا التحقق من الفرضية وهدف الدراسة من  والأهميةالمتبادلة بين المتغيرات، 

 ) 422، 2004أنجرس، ،)البيانات المهيأة.  خلال
 

 التكرار :
رار الدراسة هو تكرار إجراءات الدراسة وملاحظة ما إذا كانت النتائج السابقة ستتكرر في ظروف مماثلة. تُكرر الدراسة كت

 عندما تكون نتائج الدراسة الأصلية وثيقة الصلة بالبيانات الجديدة المجمعة.
 المتوسط الحسابي :

 على مقسومًا العددية القيم من قائمة في القيم جميع جموعم هو ، الحسابي بالمعدل أيضًا المعروف ، الحسابي المتوسط
 . عناصرها عدد

 معامل الارتباط:
 .1إلى  1-معامل الارتباط هو مقياس إحصائي، يقيس العلاقة بين متغيرين، وتتراوح قيمته من 

 الانحدار الخطي البسيط : 
في قياس العلاقة بين متغيرين على هيئة علاقة دالة، يعتبر الانحدار الخطي البسيط من الأساليب الإحصائية التي تستخدم 

 .يسمى أحد المتغيرات )متغير تابع( والآخر )متغير مستقل أو مُفسِر( وهو المتسبب في تغير المتغير التابع
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية

 مستوي الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي من وجهة نظرهم؟   ما العوامل المؤثرة فيللإجابة عن السؤال الأول الذي نصة،  

 تم إيجاد المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية لنموذج الدراسة كما يلي: 
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فقرات اسئلة الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء  ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية10جدول رقم ) 
 الوظيفي 

 الفقرات  م

سط
تو

الم
ف  

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

بي 
نس

 ال
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تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبـوك  منـاخ تنظيمـي خصـب للعـاملين  1
  وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداء

 2 موافق 92.6% 0.543 4.63

 1 موافق  %92.8 0.512 4.64 زيع المهام بين العاملينتحرص الإدارة  على تحقيق العدالة عند تو  2

 3 موافق  %92.2 0.546 4.61 تبذل الإدارة جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص 3

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

ي بــين الاقســام بشــكل يســهم توجــد سياســة شــاملة للنقــل والتــدوير الــوظيف 5
 في الرضا الوظيفي  

 6 موافق  91.7% 0.532 4.51

تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية التي تقف عائقـا امـام الإداء  ٦
 للموظفين 

 5 موافق  91.2% 0.531 4.52

 موافق  %92.4 0.456 4.62 المجموع الكلي

أسئلة أثر الرضا الوظيفي في كفاءة الأداء الوظيفي د عينة الدراسة على فقرات يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفرا
وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة وكان في أمانة منطقة تبوك من وجهة نظرهم ،

على تحقيق العدالة عند توزيع   تحرص الإدارة) ( والتي تنص 1أعلاها متوسطا وهي في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم )
( بدرجة استجابة 0.512( وانحراف معياري )%92.8( ووزن نسبي )4.64بمتوسط حسابي يبلغ ) (،المهام بين العاملين

تهيئة الإدارة العليا بأمانة منطقة تبوك  مناخ تنظيمي ) ( والتي تنص على2"موافق " يليها في المرتبة الثانية الفقرة رقم )
( %92.6( ووزن نسبي )4.63بمتوسط حسابي يبلغ )( ، ملين وتتيح لهم فرص الارتقاء والتقدم في الأداءخصب للعا

تبذل الإدارة )  ( والتي تنص على3( بدرجة استجابة "موافق "، يليها في المرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.543وانحراف معياري )
( وانحراف %92.2( ووزن نسبي )4.61بمتوسط حسابي يبلغ ) ،(جهدها للحفاظ على العاملين ذوي الخبرة والاختصاص

تهتم الإدارة بوضع ) ( والتي تنص على4الفقرة رقم ) الرابعة يليها في المرتبة ، ( بدرجة استجابة "موافق "0.546معياري )
( بدرجة 0.542( وانحراف معياري )%91.6( ووزن نسبي )4.53بمتوسط حسابي يبلغ ) ،(لجان محددة للتطوير الوظيفي

تتبنى الإدارة مبدأ تغيير السياسات الادارية ) ( والتي تنص على6الفقرة رقم )الخامسة يليها في المرتبة ، استجابة "موافق 
( 0.531( وانحراف معياري ) %91.2( ووزن نسبي )4.52متوسط حسابي يبلغ )ب (التي تقف عائقا امام الإداء للموظفين

توجد سياسة شاملة للنقل والتدوير على ) ( والتي تنص5الفقرة رقم ) السادسةيها في المرتبة يل" ،  بدرجة استجابة "موافق
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( وانحراف %91.2( ووزن نسبي )4.51بمتوسط حسابي يبلغ ) (الوظيفي بين الاقسام بشكل يسهم في الرضا الوظيفي
 ".( بدرجة استجابة "موافق0.532معياري )

( مما يدل على وجود فاعلية %92.4( بوزن نسبي بلغ )4.62لجميع الفقرات بلغ ) بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي
، حيث تبـين وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةبين الرضا الوظيفي وكفاءة الأداء الوظيفي في أمانة منطقة تبوك كبيرة 

وكفـاءة الأداء الخاصـة بالرضـا الـوظيفي ذلك من خلال اتجاهات عينة الدراسة والتي جاءت " موافـق " علـى فقـرات الأسـئلة 
توصلت الدراسة أن هناك علاقـة بـين الرضـا عـن الأجـر حيث  (2025بوبكر، طيبي )  الوظيفي، وهذا يتناسب مع دراسة

توصــلت  (  حيةةث2023وأخةةرو) )  عبةةد الشةةافع محمةةد ابكةةر، يةةونس والحـوافز والأداء الــوظيفي. كــذلك تتناسـب مــع دراســة
العمـــل لــه اثــر إيجــابي علــى اداء العـــاملين  علاقــاتجــابي للعوامــل الماليـــة علــى اداء العــاملين بالبنــك و يوجــد اثــر إيالدراســة 
 .بالبنك

 ما العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدي موظفي أمانة منطقة تبوك؟ فقرات أسئلة:

 المناخ التنظيمي.   

لفقرات  المناخ التنظيمي وأثره في الرضا ة النسبية ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمي11جدول رقم )
 الوظيفي
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محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومـريح فـي  1
 أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد

 1 موافق  93.2% 0.535 4.66

 3 موافق  %87.8 0.708 4.39 تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة 2

تقـوم الإدارة العليـا بمناقشـة مشـاكل العمـل مـع العـاملين بشـكل جمـاعي قبــل  3
 اتخاذ القرارات

 2 موافق  93.2% 0.535 4.66

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

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

 موافق  %89.8 0.456  المجموع الكلي

  . 

اسئلة المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي  يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات 
ها حسب المتوسطات الحسابية من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. جاءت وترتيب

( وانحرافات 4.66,4.41استجابات أفراد عينة الدراسة بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية تراوحت ما بين )
 )( والتي تنص على 1في المرتبة الاولى هي الفقرة رقم ) (، وكان أعلاها متوسطا وهي0.708,0.535معيارية ما بين )
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بمتوسط ( محيط المناخ التنظيمي في أمانة منطقة تبوك  الداخلي مرضي ومريح في أداء المهام الموكلة لي بشكل جيد
الثانية  يليها في المرتبة ( بدرجة استجابة "موافق ".0.535( وانحراف معياري )%93.2( ووزن نسبي )4.66حسابي يبلغ )
 (تقوم الإدارة العليا بمناقشة مشاكل العمل مع العاملين بشكل جماعي قبل اتخاذ القرارات)( والتي تنص على 3الفقرة رقم )

يليها في  ( بدرجة استجابة "موافق ". 0.648( وانحراف معياري )%88.2( ووزن نسبي )4.41بمتوسط حسابي يبلغ )
بمتوسط ( تمتاز أوامر وتوجيهات مشرفي في العمل بالوضوح والدقة)تي تنص على " ( وال2المرتبة الثالثة الفقرة رقم )

 يليها في المرتبة ( بدرجة استجابة "موافق ".0.708( وانحراف معياري )%87.8( ووزن نسبي )4.39حسابي يبلغ )
( ووزن نسبي  4.37بمتوسط حسابي يبلغ )   (داء الوظيفيتسهم المشاركة في اتخاذ القرارات في رفع مستوى الأ)( والتي تنص 4الفقرة رقم ) الرابعة 

 ( بدرجة استجابة "موافق ".0.707( وانحراف معياري )87.7%)

 (  عنــد قيامــك بأعمــال مميــزة تكــون محــل شــكر وتقــدير رؤســائك)( والتــي تــنص علــى 5الفقــرة رقــم ) الخامســةيليهــا فــي المرتبــة 
 ( بدرجة استجابة "موافق 0.533وانحراف معياري ) %93.1 ) ( ووزن نسبي )4.35بمتوسط حسابي يبلغ )

حيـث تبـين ذلـك مـن خـلال ( %89.8( بوزن نسبي بلغ )4.49بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغ )
الـوظيفي  اتجاهات عينة الدراسـة والتـي جـــــــاءت " موافـق " علـى فقـرات الأسـئلة الخاصـة بالمنـاح التنظيمـي وأثـره علـى الرضـا

 للعاملين بأمانة منطقة تبوك.

العوامـل  وقد توصلت نتائج البحث إلى أنوهذه النتائج تتناسب مع دراسة وتتطابق مع دراسة لياكو وشوماخر )بدوت تاريخ( 
 الشـعور فـي العدلـة فـي توزيـع الحـوافز بـين المـوظفين وكـذلك عن العمل أو ما يسمى بالعوامـل الدافعـة تمثلـتللرضا المسببة 

 وهذه النتائج يمكن أن تعود للمناخ التنظيمي المتبع في المنظمة. ، وتقدير الآخرينو بالإنجاز وفرص النمو

 التدريب والحوافز في الرضا الوظيفيفقرات الاسئلة الخاصة أثر 
 

 لرضا الوظيفي ا في لأثر التدريب والحوافز  ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية12جدول رقم )
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1 
تســعى الإدارة لتــوفير فــرص مناســبة لعامليهــا لمواصــلة التعلــيم العــالي 

 والتخصص في عملهم
 1 موافق 82.2% 0.925 4.11

2 
مـن أجـل رفـع كفـاءة L تهتم الادارة بتـدريب العـاملين كحاجـة ضـرورية

 .أداء الموظفين
 3 موافق 69.4% 1.20 3.47

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

4 
ــــادرة علــــى تحديــــد قيمــــة واهميــــة العامــــل المتميــــز ومكانتــــه  الإدارة  ق

 الاجتماعية
 4 موافق 69.2% 1.18 3.42
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5 
ز مادية ومعنوية لغرض رفـع كفـاءة العمـل تقدم الإدارة  للعاملين حواف

 وتحفيز العاملين
 5 موافق 68.2% 1.17 3.40

 موافق  %76.4 0.775 3.82 المجموع الكلي

اسئلة  أثر التدريب والحوافز في الرضا الوظيفي  يوضح الجدول السابق متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات
من الأعلى استجابة فالأقل استجابة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. جاءت  وترتيبها حسب المتوسطات الحسابية
( فقرات بدرجة استجابة "موافق " وذلك بمتوسطات حسابية 5فقرات والبالغ عددها )الاستجابات أفراد عينة الدراسة على 

متوسطا وهي في المرتبة الاولى (، وكان أعلاها 0.762,1.20( وانحرافات معيارية ما بين )4.11,3.47تراوحت ما بين )
 (تسعى الإدارة لتوفير فرص مناسبة لعامليها لمواصلة التعليم العالي والتخصص في عملهم) ( والتي تنص1هي الفقرة رقم )

يليها في المرتبة  ( بدرجة استجابة "موافق"0.925( وانحراف معياري )%82.2( ووزن نسبي )4.11بمتوسط حسابي يبلغ )
بمتوسط حسابي  ( تتنى الإدارة مبدأ الجدارة في ترقية العاملين للمناصب الإدارية)( والتي تنص على 3رة رقم )الثانية الفق
يليها في المرتبة الثالثة الفقرة  ( بدرجة استجابة "موافق". 0.931( وانحراف معياري )%77.4( ووزن نسبي )3.87يبلغ )
 ( من أجل رفع كفاءة أداء الموظفينL لعاملين كحاجة ضروريةتهتم الادارة بتدريب ا) ( والتي تنص على 2رقم )

( بدرجة استجابة "موافق". يليها في المرتبة 1.20( وانحراف معياري )%69.4( ووزن نسبي )3.47بمتوسط حسابي يبلغ )
متوسط  (جتماعيةالإدارة  قادرة على تحديد قيمة واهمية العامل المتميز ومكانته الا)( والتي تنص4الفقرة رقم ) الرابعة

 ( بدرجة استجابة "موافق". 1.18( وانحراف معياري ) %69.2( ووزن نسبي )3.42حسابي يبلغ )

تقدم الإدارة  للعاملين حوافز مادية ومعنوية لغرض رفع كفاءة ) ( والتي تنص على5الفقرة رقم )الخامسة يليها في المرتبة 
( بدرجة استجابة  1.17( وانحراف معياري ) %68.2( ووزن نسبي )3.40متوسط حسابي يبلغ )ب ( العمل وتحفيز العاملين

  "موافق".

علاقة  وجود ( مما يدل على%76.4( بوزن نسبي بلغ )3.82بصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات بلغ )
(  حيةث 2025وأخةرو) )  الهةادي بدريةة ،الكميشةي وتتناسـب هـذه النتيجـة مـع دراسـة بين التدريب والحوافز والرضا الـوظيفي. 
القبـول النفسـي، ) أن مستوى الرضـا الـوظيفي العـام جـاء بدرجـة متوسـطة، أبعـاده المختلفـة توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج منها: 

 . الوظيفي الأداءومستوى  (بيئة العمل، الحوافز والترقيات

 الدراسة نتائج ملخص

 مهيدت
الرضا الوظيفي على كفاءة الأداء بعد أن اُسْتُعْرِضَت مشكلة الدراسة في الفصول السابقة، والتي تتلخص معرفة تأثير 

 لى الرضا الوظيفي ممثل المناخ التنظيمي والتدريب والحوافزالعوامل التي لها تإثير ع قياسحيث هدفت إلى الوظيفي 

 :النتائج مناقشة
 ونقصد بمناقشة النتائج مدى مطابقة أو مخالفة النتائج لفرضيات الدراسة.
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للرضا الوظيفي في كفاءة الأداء يوجد أثر ذو دلالة إحصائية النتيجة الأولى تتوافق مع الفرضية الأولى القائلة ) .1
للرضا  (α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ث أظهرت النتائج بأن هناك  أثر حي (الوظيفي

 .الوظيفي على كفاءة الأداء الوظيفي بالنسبة لموظفي أمانة منطقة تبوك
يوجد أثر للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي(. حيث أظهرت النتيجة الثانية تتوافق مع الفرضية الثانية القائلة ) .2

  للمناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي (α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ائج بأن هناك  أثر النت
 :التوصيات .3

 وفي ضوء نتائج الدراسة، يوصي الباحث بما يلي:
 توصيات على المستوى العملي:

 .الموارد البشرية أداء ءة أجل رفع كفا الرضا الوظيفي منضرورة إظهار المزيد من الاهتمام بالتأثر الذي يحدثه  .1
 الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية .   الأداء في رفع كفاءة  الرضا الوظيفيتعزيز الوعي بدور  .2

 المناخ التنظيمييمكن من خلال  توفير مناخ تنظيمي جيد يسهم في رضا الموظفين المؤسسية نحو جهودالتوجيه  .3
 لبشرية وزيادة معدلات كفاءتهم.أن يساعد في التعزيز الإيجابية للموارد ا

 مستقبلية: ببحوث توصيات
الدراسة، وسعياً  هلما كان ميدان الدراسة يفتقر إلى الدراسات والبحوث العلمية التي تتناول موضوعات مماثلة لموضوع هذ

 نحو إثراء الميدان بالبحوث ذات الصلة، فإن الباحث يقترح إجراء الدراسات والبحوث الآتية:

 ..مختلفة مؤسساتفي   الأداء الوظيفيفي رفع كفاءة  الرضا الوظيفيحول أثر  اتراسإجراء د .1
 .كفاءة الموارد البشرية.رفع في  المناخ التنظيمي وإثرهحول  اتإجراء دراس .2
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