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الرضا الوظيفي ودوره في رفع الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع 

 المدني بمحافظة جدة
 المستخلص:

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي للعاملين والعوامل المؤثرة 

على دور الرضا الوظيفي في رفع الأداء الوظيفي للعاملين عليه كما هدفت إلى التعرف 

 .الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة

وقد لأنه الأنسب لطبيعة المشكلة، المنهج الوصفي التحليلي الدراسة على  توقد اعتمد

عن ( فرداً من العاملين الميدانيين بالدفاع المدني تم اختيارهم 84من )عينة الدراسة  تكونت

 .طريق المعاينة العشوائية البسيطة

درجة الرضا الوظيفي للعاملين أن وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان اهمها 

من )العلقات الرسمية وغير  كلً الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة عالية. وأن 

 عمله، نحو الفرد بها يشعر التي الرضا درجة في تؤثرالرسمية والحوافز وبيئة العمل( 

 . العوامل تلك من الفرد يحققها التي المنافع مقدار على الرضا هذا ويعتمد

ضرورة الاهتمام بإبقاء مستوى وقد أوصت الدراسة بجملة من التوصيات كان اهمها: 

العلقات غير الرسمية ضمن المستوى العالي والحرص على عدم تردي مستواها، لتأثيرها 

 لرضا الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين حسب نتائج التحليل.الكثير على مستوى ا
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Abstract 
Job satisfaction and its role in raising the Job 

performance of the civil defense field workers in Jeddah 
This study aimed to identify the degree of workers job satisfaction 

and the factors influencing it, also aimed to identify the role of job 

satisfaction in raising the Job performance of the civil defense field 

workers in Jeddah. 

The study was  based on descriptive analytical method because it 

best suited to the nature of the problem, the study sample consisted 

of 84 members of the civil defense field workers were selected by 

Statistics random sampling. 

The study found a number of results, the most important was that 

each of the (formal and informal relationships and incentives, work 

environment) affect the degree of satisfaction felt by the individuals 

about their work, and this satisfaction depends on the amount of 

benefits realized by the individual from those factors. Also it found 

that there is a statistically significant effect of job satisfaction on the 

level of Job performance. 

The study recommended a set of recommendations , the most 

important was: there is a need for attention to keep the level of 

informal relations within the high level. Being careful not to 

deterioration its  level,  because of  its impact on the level of job 

satisfaction and job performance of employees according to results 

of the analysis. 
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 مقدمة: 

يعتبر الدفاع المدني من القطاعات التي يواجه أفراده احتكاكا مباشرا مع أفراد المجتمع 

كافة الامكانيات  ة خادم الحرمين الشريفين لمنسوبي القطاعوقد وفرت حكوم، بشكل يومي

ولكن هل تعتبر هذه الامكانيات كافية ، المادية من آليات ووسائل اتصال حديثة وغيرها

وهل تم النظر الى جانب مهم في حياة العاملين الميدانيين بالدفاع المدني ألا وهي الروح 

ها الى علمية ومحاولة الوصول بوالتي لاشك أن التعامل معها وفقا للجوانب ال؟ ، المعنوية 

الدراسات العلمية التي تعتمد على المسوح الميدانية ونتائج المستوى الحقيقي عن طريق 

وكذلك تحقيق ، التقصيات الموجهة لهذه الشريحة بالذات سيرفع من أدائها بشكل كبير جدا 

الرضا الوظيفي لدى العاملين الميدانيين بالدفاع المدني سيسهم بدور كبير جدا في رفع 

ؤدي الى حب هذا العمل الشاق م ، فمن الضروري جدا البحث عن السبل التي تانتاجيته

ني ومواجهة الموت بشكل يومي ومن ثم العمل على تعويض كل الجوانب التي والمض

ده في عمل لا يحبه أو يعتقد ص قصارى جهالفئة فمن عير المنطقي أن يبذل شختنقص هذه 

 اك الكثير من الأعمال هي أفضل منه.أن هن

الرضا الوظيفي واستخدمت تي تستخدم لقياس وقد توصل العلماء الى العديد من المقاييس ال

وهذا بالضبط ما أريد أن أتوصل فعل في الكثير من المنشئات سواء الحكومية أو الخاصة ، 

ه من خلل هذا المشروع وأسأل الله العلي القدير أن يعينني وأن ييسر لي أن أقدم لرجال الي

المدني الميدانيين خصوصا ما يكون سببا في الرقي بإنتاجيتهم وزيادة تفانيهم في هذا الدفاع 

 الحقل العظيم .

 أهمية الدراسة

 تساهم فيكونها النظرية لهذه الدراسة لهمية الأتبرز  الأهمية العلمية )النظرية(: ( أ)

البحث في أحد تخصصات علم الاجتماع العام وهو علم الاجتماع الاداري من 

لدى العاملين الميدانيين في الدفاع المدني في  معرفة درجة الرضا الوظيفي خلل

بشكل خاص حيث أنها من الدراسات القلئل التي طبقت على بيئة محافظة جدة 

 الدفاع المدني، وبالتالي هي تستقي أهميتها من خصوصية مجتمع البحث.

تأتي الاهمية التطبيقية لهذه الدراسة من أنها يمكن  الأهمية العملية )التطبيقية(: ( ب)

أن تفيد المدراء ومن هم في موقع المسئولية واتخاذ القرار بشكل عام وفي الدفاع 

من خلل المدني بشكل خاص في تحديد أكثر العوامل المؤثرة على رضا الأفراد 

  النتائج التي يمكن أن تتوصل إليها والتوصيات التي تقترحها.

 ة الدراسة:مشكل

ن المنظمات توجد لتحقيق الأهداف، وإذا غابت الأهداف عن المنظمة تصبح بل غاية، إ

وبالتالي فإن أي مقياس لفعالية المنظمة يجب أن يرتبط بين أدائها الفعلي والمعايير أو 

المستويات التي حددتها كأهداف لها، وبالمثل فان المقياس الحقيقي الوحيد لفاعلية الفرد في 

وظيفته هو مستوى أدائه ، وفي حالة غياب مقاييس واضحة للأداء تستخدم بعض 
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المنظمات بدائل للأداء، ويمثل الرضا الوظيفي أحد الخصائص التي تستخدمها المنظمة 

عادة كبديل للأداء، والبحث عن تنمية العلقات بين الأفراد العاملين والمنظمة لضمان 

ا تعمل على تنمية السلوك الإبداعي للعاملين والبحث عن القوى العاملة، كما أنه استمرار

 الانتماءالدافع لديهم لتكييف الجهد وتفعيل الأداء لتحقيق رضا وظيفي تام وتنمية مشاعر 

والسلوك لدى العاملين، كون الرضا الوظيفي العامل الأول والمؤدي إلى تحقيق الأمن 

اء في العمل من الناحية الكمية والنوعية، النفسي والوظيفي، والذي ينعكس إيجابا على الأد

ماهية الرضا الوظيفي، عوامله، كيفية قياسه، والعوامل  عنلذلك من الضروري البحث 

استخدام الإمكانيات والوسائل المتاحة لإرضاء على  قدرة المسئولينالمرتبطة به ومدى 

  .الأفراد العاملين حتى تضمن ولاءهم وانتماءهم وكفاءتهم

 الدراسة:أهداف 

 هدفت الدراسة إلى: 

قياس درجة الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين في قطاع الدفاع المدني بمحافظة  -1

 جدة 
التعرف على العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع  -2

 المدني بمحافظة جدة

الميدانيين بالدفاع الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين أثر التعرف على  -3

 المدني بمحافظة جدة
للعاملين الميدانيين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي فروق في الالتعرف على  -4

ً  بالدفاع المدني بمحافظة جدة  .للمتغيرات الديموغرافية تبعا

 الدراسة: تساؤلات

 دة ما درجة الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين في قطاع الدفاع المدني بمحافظة ج -1
ما العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني  -2

 بمحافظة جدة

الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني أثر  ما -3

 ؟بمحافظة جدة
افرد عينة الدراسة نحو أثر الرضا  آراءفي  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلاله  -4

 للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدةالوظيفي على الأداء الوظيفي 

 ؟تغزى للمتغيرات الديموغرافية
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 :الدراسةمصطلحات 
 الرضا الوظيفي:

يشير الرضا الوظيفي إلى حالة شعورية تصاحب بلوغ الفرد لغاية ما، أي انه الشعور الذي 

يعقب إشباع الحاجات لدى الفرد وصولا للغايات المنشودة، حيث أن الرضا الوظيفي 

يفضي إلى جودة حياة وظيفية، كما أن جودة الحياة تعين الفرد على أدائه الجيد، ومن ثم 

الراضي أكثر إنتاجية ومن ثم أكثر  فالفردرضاه عن عمله، أي أن كلهما مسببا للآخر، 

تحسين فعالية الأفراد وإنتاجيتهم من خلل تحسين مستوى رضا عن عمله، لذا يمكن 

 (352م:2006رضاهم عن عملهم. )شوقي،

 الأداء الوظيفي
 بهذا تكلفذه ومسذؤولياته التذي لأعمالذه الموظذف تنفيذذ بأنذه الذوظيفي لأداء ا يعذرف وكذذلك

 .المنظمة في الموظف التي يحققها النتائج ويعني ، بها وظيفته ترتبط التي الجهة أو المنظمة

 ) ١٢ - ١١: ١٩٩٦ )هلل،

 الدفاع المدني:

الدفاع المدني في المملكة العربية السعودية كما يعرفه نظام الدفاع المدني الصادر 

م هو: مجموعة 20/1/1986الموافق 1406/ 5/ 10بتاريخ  10بالمرسوم الملكي رقم م/

العامة والخاصة من أخطار من الإجراءات والأعمال اللزمة لحماية السكان والممتلكات 

الحريق والكوارث والحروب والحوادث المختلفة وإغاثة المنكوبين وتأمين سلمة 

المواصلت والاتصالات وسير العمل في المرافق العامة وحماية مصادر الثروة الوطنية 

 ) موقع الدفاع المدني ( . في زمن السلم وحالات الحرب والطوارئ .
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 الاطار النظرى

 الرضا الوظيفيالتي فسرت نظريات الأولاً: 

 : التالي منها ومسبباته وعوامله العمل عن الرضا تفسير حاولت التي النظريات هي كثيرة

تعتمد هذه النظرية على الحاجات النفسية والاجتماعية : نظرية العلاقات الإنسانية .1

ومن أهمها: احترام النفس والآخرين وتأكيد الذات. وتهتم النظرية  الأفرادعند 

بدراسة الألفة والمودة ومدى تأثيرها على الرابطة المشتركة في الحياة )سلطان، 

 ( . 37م:2003

: ترتبط بهرم الحاجات عند ماسلو، واهتمت بمعرفة نظرية هرزبرج ذات العاملين .2

ا يؤدي للرضا والإنجاز. وقسم العوامل عوامل الرضا من منظور واقع العمل وأيه

التي ترتبط بالرضا أو بعدمه إلى نوعين: العوامل الداخلية وهي العوامل المرتبطة 

بالوظيفة كالأداء والمشاركة في القرارات. والعوامل الخارجية كالسياسة العامة 

 (. 41م:2003والإدارة والعلقة مع الزملء والظروف المادية )سلطان، 

حاولت نظرية الإدارة التعليمية تفسير الرضا الوظيفي : الادارة التعليمية نظرية .3

ومسبباته وروادها تايلور وفيبر، واهتمت أيضا بتأثر الحوافز المادية باعتبارها 

الحافز )الوحيد( المحقق للرضا عن العمل؛ حيث حاولت توفير كافة السبل المادية 

 :bezzina, 2006ي عمله باتقان )التي ترفع من كفاية من يعمل وتجعله يؤد

157 .) 

 للمقارنة نتيجة تحدث الرضا عملية أن فروم يرى: نظرية العائد )إيريك فروم( .4

 المنفعة وبين يتبعه، الذي السلوك عوائد من توقعه ما بين الموظف يجريها التي

 عدة بين بالمفاضلة الموظف يقوم المقارنة هذه وبعد بالفعل، يحققها التي الشخصية

 المنفعة مع تتطابق بحيث المتوقع العائد يحقق معين نشاط لاختبار مختلفة بدائل

 وتفترض معاً، والمعنوي المادي الجانبين تضم المنفعة وهذه ، بالفعل يجنيها التي

 العائد على الحصول يحاول الفرد أن الوظيفي للرضا تفسيرها في النظرية هذه

 يعتقد ما مع عمله من عليه يحصل الذي العائد اتفاق مدى على ما، بعمل قيامه أثناء

 وقد العائد، عدالة نظرية في بالبحث م(1963) آدمزالعالم   قاموقد  .يستحقه أنه

 يقدم حيث فيها، يعمل التي والمؤسسة الموظف بين متبادلة علقة هناك أن اعتبر

 والترقيات، الأجر مثل عوائد على حصوله مقابل وخبرته جهوده الموظف

 عملية بإجراء الموظف فيقوم المؤسسة، هذه من وغيرها الصحية والتأمينات

 ما إلى الآخرين عوائد معد وبين للمؤسسة، يقدمه ما إلى عوائده معدل بين موازنة

 و العمل، عن بالرضا عندها شعر المعدلان، تساوي ما فإذا المؤسسة، إلى يقدمونه

 أدائه على يؤثر مما بالظلم، يشعر فإنه نظره، وجهة من بينهما اختلل أي وجد إذا

وتقوم . الحالي عمله سيترك آخر عمل وجد وإذا العمل، عن تغيبه ويزداد الوظيفي
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النظرية على المقارنة بين ما يتوقع من السلوك وبين المنفعة التي يحققها، ويعد 

ً نحو الأمن الوظيفي، وقد اتضح أثر الحوافز المنتظمة  استخدام الحافز دافعا

(. كما تعتمد على العلقة المتبادلة pouliakas, 2009: 675والثابتة في الرضا )

بين الفرد والعمل، فإذا تساوى المعدلان شعر بالرضا )الشيخ، 

(. وفي دراسة تيي عن أسباب ترك المعلمين لمهنتهم فوجد 701م:2007عبدالله،

 ( . tye, 2002: 25أنه يعود لقلة الراتب وعدم التقدير المعنوي )

تهتم النظرية بمفهوم الدوافع في التحفيز، فالدافع عبارة عن : نظرية الدوافع .5

الحاجة للوصول إلى هدف معين، ويلحظ أن الحاجات غير المشبعة تؤدي إلى 

التوتر، فإذا تحققت انخفض التوتر وزاد التوازن. ويمكن الاستنتاج أن من يعملون 

هداف ويعزي هذا إلى الدافع بجد أنهم يعملون برغبة في تحقيق بعض الأ

(kafetsios, 2007: 721.) 

وتنظر إلى الرضا على أنه عملية اختيار ما بين عدة أفضليات : نظرية التوقع .6

متاحة للفرد، فالإنسان لديه هدف معين يسعى لتحقيقه، وعليه أن يختار سلوك 

معين لتحقيق هذا الهدف، وهنا سيقوم بتقدير مدى توقع احتمال أن تتحقق أنواع 

لعوائد، وتوضح أن معينة من السلوك، وتستند النظرية على الأسس التالية: منفعة ا

دافعية الفرد تزيد كلما حصل على عوائد تناسب حاجاته، والوسيلة وتعني أن الفرد 

في الحصول على مكافأة عالية، والتوقع، ويشير يعتقد أن أدائه العالي هو الوسيلة 

إلى مدى توقع الشخص لقوة العلقة بين المجهود الذي يبذله وبين الأداء 

 (. 11م:2005)الحديدي،

وتعتبر الجماعة المرجعية التي ينتمي لها الفرد مدخل : نظرية الجماعة المرجعية .7

مهما لمعرفة أبعاد الرضا الوظيفي لديه، حيث أن الفرد الذي يحمل الشهادة الثانوية 

مثل تكون الجماعة المرجعية التي ينتمي إليها مكونة من أفراد يحملون نفس 

الفرد نفسه بجماعته المرجعية، وينظر هل الشهادة أو المستوى العلمي فيقارن 

حصل على نفس المميزات التي يحظى بها أفراد جماعته أم لا فإن كان الفرد أقل 

 (.155هـ:1426من الجماعة المرجعية تكون النتيجة عدم الرضا. )الفالح،

وفيبر  تايلور روادها يد على وضعت حيث لتايلور وفيبر: العلمية الإدارة نظرية .8

 عن للرضا المحقق الوحيد الحافز باعتبارها المادية بالحوافز واهتمتوفايول 

 ، العامل كفاية من ترفع التي المادية السبل كافة توفير النظرية هذه فحاولت العمل،

 أن الإدارة تستطيع لم ذلك ورغم ، قصوى وبسرعة بإتقان عمله يؤدي لتجعله

 فهي ، الإنسانية للجوانب إهمالها النظرية هذه على ويؤخذ المطلوب، للرضا تصل

 .المادية للدوافع فقط
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رى الباحث أنه من الواضح أن إزالة أو تقليص العوامل المسببة يؤدي إلى الرضا يو

والعكس. فإذا نظرنا إلى نظرية الإدارة التعلمية فسنجد انها لم تستطع تحقيق الرضا 

 Herzbergللجوانب الإنسانية، بينما اهتمت نظريتي الوظيفي ويؤخذ عليها إهمالها 

والعلقات الإنسانية بها. وفيما يتعلق بنظرية العائد، فيبدو أنها نشأت في عباءة الفلسفة 

النفعية التي تعتمد على ارتباط العطاء بقيمة ما يعود من منفعة. وأخيراً، نرى أنه إذا أردنا 

يكون علينا أن نجري تكاملً بين النظريات تحقيق درجة معقولة من الرضا الوظيفي س

 السابقة حتى نصل لتحقيق درجة مقبولة من الرضا الوظيفي. 

 تعريفه نشأته ومهامهالدفاع المدني :بحث الأولمال
 :تعريف الدفاع المدني

الدفاع المدني في المملكة العربية السعودية كما يعرفه نظام الدفاع المدني الصادر  

م هو: مجموعة 20/1/1986الموافق 1406/ 5/ 10بتاريخ  10رقم م/ بالمرسوم الملكي

من الإجراءات والأعمال اللزمة لحماية السكان والممتلكات العامة والخاصة من أخطار 

الحريق والكوارث والحروب والحوادث المختلفة وإغاثة المنكوبين وتأمين سلمة 

مة وحماية مصادر الثروة الوطنية المواصلت والاتصالات وسير العمل في المرافق العا

 (http://www.998.gov.sa) في زمن السلم وحالات الحرب والطوارئ .

  نشأة وتطور الدفاع المدني في المملكة العربية السعودية:

نظرًا لأهمية سلمة المواطن والمقيم وحفظ الممتلكات العامة والخاصة من الأخطار 

إلى جهاز متخصص يواجه تلك الأخطار ولأهمية ذلك والصناعية ظهرت الحاجة  الطبيعية

ولاة الأمر في هذه البلد على توفير مثل هذا الجهاز وقد بدأ ذلك الاهتمام منذ  فقد حرص

الملك عبدالعزيز رحمه الله وتطور حتى وصل إلى ما وصل إليه في هذا  عهد المؤسس

ره وفيما يلي المراحل التاريخية خادم الحرمين الشريفين أمد الله في عم العهد الميمون عهد

 لنشأة هذا الجهاز:

  م أنشئت أول فرقة إطفاء في المملكة العربية  ١٩٢٧/ ـه ١٣٤٦في عام

مكة المكرمة ونصه على إحداث نظام دائرة البلدية في  في السعودية وذلك

 الرحمن. فرقة إطفاء ضمن جهاز البلدية وذلك لخدمة ضيوف

  لإطفاء بمكة المكرمة إلى جهاز الأمن العام ه انضمت فرقة ا ١٣٦٧في عام

ه الصادر  ١٣٦٧في التقرير السنوي لأعمال مجلس الشورى لعام  كما ورد

م  ١٩٤٨نوفمبر  ٥ه  ١٣٦٨محرم  ٤يوم الجمعة  في جريدة أم القرى

 وسميت )رئاسة عموم المطافئ(.
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  اني ورة وتعتبر ثانضمت إلى الرئاسة فرقة إطفاء المدينة المن ـه ١٣٦٧في

إطفاء بالمملكة وكانت حديثة النشأة وقتئذ فلم تلبث أن انتقلت من البلدية  فرقة

 فاء واحدة من نوعوكان مقرها بالمناخة ولديها سيارة إطالمدينة  إلى شرطة

( ٦بسيارة لاندروفر وكان عدد الفرقة )  ـه١٣٦٩بيكر( دعمت عام  )إستديو

أخريين للإطفاء في كل من الرياض وخلل هذه الفترة تم إنشاء فرقتين  أفراد

 وجدة.

  ه تم افتتاح الفرقة الثانية في مكة المكرمة وذلك في حارة  ١٣٧٠في عام

 الباب.

  ه تم افتتاح فرقة الحجون في مكة المكرمة. ١٣٧٣في عام 

  ه تم افتتاح فرقة جرول في مكة المكرمة. ١٣٧٤في عام 

  لمكرمة.ه تم افتتاح فرقة أجياد في مكة ا ١٣٧٦في عام 

  ه تم تحوير مسمى رئاسة عموم المطافئ إلى المديرية العامة  ١٣٨٠في عام

حيث انفصلت عن مديرية الأمن العام وأصبح لها ميزانياتها المستقلة  للإطفاء

بوزارة الداخلية وتم في هذا العام إحداث فرق للإطفاء في  وارتباطها المباشر

 –نجران  –عرعر  –الدمام  –الجوف  –حائل  –الطائف  -كل من القصيم

 (http://www.998.gov.sa) الاحساء. –عسير 

  هـ بتغيير مسمى ٢٤/3/1385في  ٦٨٥٨صدر الأمر السامي الكريم رقم

العامة للمطافئ )إلى المديرية العامة للدفاع المدني( بناء على اقتراح المديرية 

 للدفاع المدني وذلك لاعتبارات عدة أهمها: المنظمة الدولية

 إنشاء جهاز يمثل نواة للدفاع المدني بالمملكة نظرا لما لديه من معدات إطفاء. .1

توفير النفقات الباهظة التي تساعد على إنشاء إدارة جديدة للدفاع المدني إلى جانب  .2

 المطافئ.

 الدور الهام لجهاز الدفاع المدني بصفة عامة في السلم والحروب. .3

أن تتعدد المهام الملقاة على هذه المديرية لتشمل وبتوسيع هذا المفهوم كان من الطبيعي 

أنواع الحوادث فتم اتخاذ التدابير والخطوات التنفيذية واللزمة للتهيؤ لذلك بإعادة  مختلف

الإدارية وتدعيم وحدات الدفاع المدني بالمزيد من الإمكانات المادية والبشرية  التشكيلت

دفاع المدني وتوالت منذ ذلك التاريخ صور المدن والقرى بخدمات ال وتغطية المزيد من

قبل حكومتنا الرشيدة لهذا الجهاز الحيوي ليغطي بخدماته أنحاء  الدعم والبذل السخي من

 لمراكز ووسائل الاتصال والطيران.بواسطة شبكة قوية من ا المملكة المترامية الأطراف

 (.هـ1422الادارة العامة للعلقات والاعلم  –)الدفاع المدني
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 :أعمال الدفاع المدني وقت السلم

 تقديم الإغاثة للمتضررين في حالات الطوارئ. .1

 إعداد المتطوعين للقيام بأعمال الدفاع المدني. .2

 تنظيم قواعد ووسائل السلمة والأمن الصناعي. .3

 مكافحة الحرائق وإطفائها وأعمال الإنقاذ والإسعاف. .4

المواصفات العامة للمخابئ إنشاء غرف عمليات ومراكز الدفاع المدني ووضع  .5

 والإشراف عليها لوقاية السكان.

إحداث وإعداد تشكيلت الدفاع المدني من مختلف الاختصاصات وتجهيزها بالعتاد  .6

 والوسائل اللزمة.

تخزين مختلف المواد والتجهيزات اللزمة لاستمرار الحياة في حالات الحرب  .7

 والطوارئ والكوارث.

إجراءات تهدف إلى تحقيق السلمة وتجنب الكوارث  إعداد وتنفيذ ما يلزم من .8

 وإزالة آثارها بما في ذلك تقديم الإعانات النقدية أو سواها.

 استخدام وسائل الإعلم لتحقيق أهداف الدفاع المدني. .9

 تنفيذ خطط الإخلء والإيواء في حالات الطوارئ. .10

 :أعمال الدفاع المدني وقت الحرب

 من الأخطار والغارات الجوية. تنظيم قواعد ووسائل الإنذار .1

 الوقاية من آثار الغارات الجوية والأسلحة التدميرية. .2

 تقييد الإضاءة. .3

 (http://www.998.gov.sa) .تقييد المرور .4
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 الرضا الوظيفي:المبحث الثاني
   job satisfactionالرضا الوظيفي

تعد الوظيفة أحد أهم الأحداث الحياتية التي تحدث للفرد على مر حياته، فهو يتعلم من      

أجل الوظيفة، ويقضي أكثر من نصف عمره فيها، فهو يلتحق بها بعد تخرجه من الجامعة، 

ويسعى كل منا إلى شغل الوظيفة التي تناسب إعداده المهني والأكاديمي في معظم 

فة لدى كل منا احتياجات عامة وأخرى خاصة تختلف باختلف الأحوال، وتلبي الوظي

الوظيفة التي يشغلها الفرد وطبيعة الفرد ذاته، وفي أغلب الأحوال تأخذ الوظيفة حيزاً كبيرا 

 (159م: 2010من حياة الفرد وتؤثر فيه، ويمتد تأثيرها على جميع من حوله. )خميس، 

ً من مصادر تحديد المستوى الاجتماعي والاقتصادي،  كما تعد الوظيفة مصدرا رئيسيا

ومصدرا للحياة السعيدة التي تنعكس على عطاء الفرد وإنتاجيته، وقد تكون مصدراً لحياة 

قلقة تؤثر سلبا على عطائه وفي كلتا الحالتين فقد يظهر تأثيرها على السلوك العام للفرد، 

 في الأسرة وفي المجتمع مع حوله. ويمتد إلى سلوكه 

هو مجموعة من الأحاسيس الجميلة )القبول، السعادة، الاستمتاع( التي يشعر بها  تعريفه :

الموظف تجاه نفسه ووظيفته والمؤسسة التي يعمل بها، والتي تحول عمله ومن ثم حياته 

 كلها إلى متعة حقيقية )متعة العمل ومتعة الحياة(.

ظيفي من أهم العوامل التي تؤثر في حياة الأفراد المهنية، وكلما كان ويعتبر الرضا الو

. )ولي أكبر وأن يبدع ويزد من إنتاجيته الفرد راضيا عن عمله كلما أمكنه أن يبذل مجهودا

 م(2008والعبيدي، 

ً للبحث والدراسة أمام  والرضا الوظيفي من الموضوعات التي ينبغي أن تظل موضوعا

سباب متعددة، فما يرضي الفرد حاليا قد لا يرضيه مستقبلً وكذا لتأثر الباحثين؛ وذلك لأ

ً قد يكون مرضيا في  ً حاليا رضا الفرد بالتغيير في مراحل حياته، فما لا يعد مرضيا

ً للعديد من الباحثين حالياً  المستقبل، وعليه يعد موضوع الرضا الوظيفي مجالاً ثريا

 ومستقبلً. 

عدد من المتغيرات مثل: جودة الأداء، والولاء للمنظمة، كما ويرتبط الرضا الوظيفي ب

يرتبط بكل من نوعية الحياة، والرضا عنها؛ لأن الأفراد العاملين يقضون جزءا كبيراً من 

حياتهم في العمل؛ ومن ثم فإن الرضا عن العمل له تأثير كبير على الرضا عن حياتهم 

 ( 263م:2012بشكل عام. )علم، 

 الرضا الوظيفي: مفهوم وتعريف

إن مفهوم الرضا الوظيفي يثير اهتمام الباحثين، وذلك لتأثيره الواضح على إنتاجية       

الفرد ورغبته في مواصلة واستمرارية العمل في أي مؤسسة تعليمية، كما أن المؤسسات 

ة على تدني تهتم بتحقيق مستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي للحد من الآثار المترتب

، وتتمثل تلك الآثار السلبية في التأخر عن العمل والغياب وكثرة ويات العاملين بهامست

التذمر والشكوى، وطلب النقل والإجازات وفتور الهمة في العمل، إلى آخر ذلك من 
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المظاهر السلبية التي تعيق مسار النمو والتقدم لدى الأفراد من جهة ولدى المؤسسة من 

 ( 3م:2009جهة أخرى.)زرعة،

وبالتالي فقد حظي مفهوم الرضا الوظيفي باهتمام العديد من الباحثين في مختلف المهن، 

وعبروا عن هذا المفهوم بعدة تعريفات، حيث إنهم لم يتفقوا على تعريف محدد له، ويعود 

السبب في عدم وجود تعريف محدد إلى الاختلفات في الظروف والبيئة المحيطة 

ن المختلفة. وهكذا فقد تطور مفهوم الرضا الوظيفي من كونه والمتطلبات المرتبطة بالمه

شعوراً يحمله الفرد نحو عمله إلى مفهوم مركب يحدد مكونات الرضا الوظيفي وجوانبه 

 ( Blandford, 2000المتعددة. )

ويشير الرضا الوظيفي إلى الدرجة التي يشعر فيها الفرد بإشباع حاجاته النفسية، بحيث 

راته وميوله؛ مما يؤدي إلى احترام الفرد لذاته ولغيره، ويؤدي إلى عقد يكون ممثلً لقد

علقات اجتماعية متينة مع الزملء والرؤساء، وينتج عنه انبثاق الحماس في نفسه، ويبعد 

عن التهديد الذي قد يؤدي إلى مشكلت اقتصادية، أو اجتماعية، أو نفسية. 

 م(. 2010)تيسير،

كما يقيس الرضا الوظيفي مدى تفضيل الأفراد لعملهم، أو عدم تفضيلهم، ويعبر عن مدى 

التوافق بين توقعات الفرد من عمله من جهة وما يحصل عليه من حوافز ومكافآت من جهة 

أخرى، وقد يقصد بالرضا الوظيفي رضا الفرد، أو رضا المجموعة. كذلك فإن الرضا 

هو متغير من حين لآخر، مما يعني أن ما قد يكون مرضياً الوظيفي ليس حالة ثابتة، بل 

عنه في وقت معين لا يعني بالضرورة أن يكون كذلك في كل الأوقات والأوضاع الأخرى. 

 (. 12م:2009)الهزايمة،

( الرضا الوظيفي بأنه مشاعر Herbert et al,1980كما يعرف هيربرت ورفاقه )

اكهم الحالي بما تقدم الوظيفة لهم وإدراكهم لما ينبغي العاملين تجاه وظائفهم والناتج عن إدر

 أن يحصلوا عليه منها. 

ولقد تباينت آراء الباحثين وعلماء النفس حول مفهوم الرضا الوظيفي، مما جعل وضع 

تعريف شامل وواضح أمراً صعباً، وقد يرجع ذلك لاختلف تناول الباحثين للمفهوم، ذلك 

ية معينة، وينطلق من منطلقات فكرية، وثقافية، وقيمية أن كل باحث ينظر إليه من زاو

معينة، بالإضافة إلى اختلف رؤى الباحثين للعوامل المؤثرة والمحددة للرضا الوظيفي، 

 وما يرتبط به من متغيرات؛ مما أسهم في عدم اتفاقهم حول تعريف موحد للرضا الوظيفي. 

أن تعريفات الباحثين يمكن تصنيفها ومن خلل استقراء دراسات الرضا الوظيفي نلحظ، 

 وفقا لثلثة اتجاهات: 

 يركز في تعريفه للرضا الوظيفي على المشاعر والأحاسيس التي : الاتجاه الأول

  يشعر بها الفرد تجاه عمله.

 :ثاني يركز على مدى ما يوفره العمل من إشباع لحاجات الفرد  الاتجاه ال

  ورغباته.
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 :ثالث وف العمل والعوامل المؤثرة في البيئة التي يركز على ظر الاتجاه ال

 (264م:2012يعمل بها الفرد. )علم، 

 أهمية الرضا الوظيفي: 

يسهم الرضا الوظيفي في تعزيز الشعور بالمسؤولية، والتعرف على الضغوط،       

والمساعدة في حل المشكلت، وتحقيق التوافق النفسي والاجتماعي، والاستغلل الأمثل 

والتغلب على مشاعر السخط، والحفاظ على الجدية والمثابرة، وسلمة الصحة  للطاقات،

 ( 15م:1999العضوية والعقلية )الشريدي وعبدالرحيم،

تكمن أهمية الرضا الوظيفي في كون العمل أحد الطرق التي بواسطتها يتم اندماج الفرد في 

مهنته يمكنه إشباع حاجاته عن مجموعته المهنية، ومن خلل التفاعل الذي يتم بينه وأفراد 

طريق استخدام مهاراته وقدراته، والتعبير عن ذاته وميوله واستعداده وطموحاته، ولا 

يمكن في النظم التعليمية تحقيق هذه الأهداف إلا إذا كان هناك اهتمام بالعنصر الإنساني من 

في حل خلل توفير الجو المناسب للعمل، ورفع مستوى الرضا لديهم والمساعدة 

 ( .Herbert,g,1990: 146المشكلت. )

 لعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ا

تتعدد العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي، وقد أرجعها البعض إلى عوامل تتعلق      

بالفرد نفسه، بينما يرجعها آخرون إلى البيئة الخارجية، وحدد "كيث" ست عوامل للرضا 

الوظيفي تتصل الثلثة الأولى بالعمل مباشرة، وتتمثل في: كفاية الإشراف والرضا عن 

زملء، والثلث الأخرى تتصل بالعمل بصفة غير مباشرة وتتمثل العمل والاندماج مع ال

في: توفير أهداف للمؤسسة وعدالة المكافآت والحالة الصحية البدنية والذهنية، أما " كيم 

وزملئه " فيرى أن من العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: ضمان الاستقرار والدخل 

 ( 22م:2006از وتفادي الصدام. )محمود، والتقدير، والإشراف الجيد والشعور بالإنج

 وقد أجمل بعض الباحثين محددات وعوامل الرضا الوظيفي في : 

تتعلق بالأفراد العاملين أنفسهم، وتشمل قدرات العاملين  :العوامل الذاتية .1

ومهاراتهم في ضوء العمر والجنس، والحالة التعليمية، ومدة الخدمة والعمل 

فعية وقوة تأثير دوافع العمل لديهم، وبتفاعل هذه السابق، وكذلك مستوى الدا

 العوامل يحصل الرضا الوظيفي لديهم. 

وتتمثل في: الرضا عن الوظيفة وما تنتجه من إشباعات، وما  :عوامل تنظيمية .2

تعكسه من تنوع واستغلل ومسؤولية، أساليب العمل، العلقة بالرؤساء، 

  والزملء، وظروف العمل وشروطه.

ترتبط بالبيئة وتأثيرها على العاملين، ومنها الانتماء الاجتماعي، : بيئيةعوامل  .3

وقدرة العامل على التكيف مع عمله، واندماجه فيه، وكذلك الانتماءات الديمغرافية 

لبعض العاملين )إلى الريف، أو المدينة(، حيث إن تقارب الإطار البيئي، والثقافي 
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التجاوب السلوكي، والعاطفي للعاملين تجاه للعاملين، وظروف نشأتهم له اثر على 

العمل. ذلك كله يعكس تأثيره الإيجابي، أو السلبي على اندماج العاملين، وتكاملهم 

 (264م:2012مع العمل. )علم، 

( فيرى أن العوامل التي تؤثر على الرضا هي العوامل التي 19901أما مصطفى شاويش )

 وهذه العوامل يمكن تقسيمها إلى مجموعتين هما: تؤثر على درجة رضا العامل عن العمل، 

 مثل السن، مستوى التعليم، أهمية العمل بالنسبة للعامل، : عوامل شخصية

والمستوى الإداري للوظيفة والحالة الصحية، والمزاجية، والسمات الشخصية، 

  .وهذه العوامل جميعها ذات أثر بالغ على رفع رضا الفرد

 مثل نوع العمل، وطبيعة وظيفته، أو مهنته، سواء : لعوامل متعلقة بظروف العم

ً ابتكارياً، أو عادياً، والأمن، والتقدم في العمل،  بوصفه عمل روتينياً، أو متنوعا

 ( 113م: 1990والأجر، والراتب، والرئيس وزملء العمل، وساعاته. )شاويش،

 :منظومة )عناصر( الرضا الوظيفي

الإحساس  -4العلقة الجيدة مع الرؤساء -3بين المؤسسةالترابط  -2الاستمتاع بالعمل -1

تحقيق  -7الاستقرار  -6تقدير وحرص المؤسسة -5في المؤسسة الموظف بأهمية دور

 . توافق الوظيفة -8الإنجاز

 :أهمية تحقق الرضا الوظيفي

استنفار كافة طاقات ومواهب العاملين بالمؤسسة لتقديم أفضل ما عندهم لتحقيق  -1

 سة.أهداف المؤس

المحافظة على الرصيد الاستثماري البشري والفني والخبراتي للمؤسسة من  -2

 التسرب أو الضياع.

ولذلك  -تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها ومغالبة أي تحديات تواجهها.  -3

حيث  نجد أنه أحدث تطورا، بل تحولا ملحوظا في نظم الإدارة والتسويق الحديثة.

الرضا الوظيفي للعاملين بها مع الاهتمام بكسب رضا  توزع اهتمامها بين تحقيق

العميل، حيث أكدت التجربة العملية أنه لا سبيل للوصول إلى رضا العميل إلا 

الرضا الوظيفي= متعة العمل+ استقرار المؤسسة+ )) بكسب رضا العامل أولا

 ((نجاح ونمو المؤسسة 
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 يؤدي الى:تحقيق الرضا الوظيفي الداخلي للعاملين بالمؤسسة 

 تحسن وتطور وتجويد مستوى المنتج النهائي للمؤسسة -1

الرضا الوظيفي=  -كسب رضا وولاء وانتماء العميل للمنتج النهائي -2

 الاستقرار الوظيفي وبالتالي يؤدي إلى:

 .قدر جيد من الاستقرار العام والقدرة على تحقيق أهداف المؤسسة 

  والتحديات والمنافسات التي تواجه تعزيز قدرة المؤسسة على مواجهة المشاكل

 )دليل إدارة الموارد البشرية) المؤسسة.

 :الموظفرضا  على التأثير في المهمة العوامل

 فشل وفشلها له نجاح نجاحها. المؤسسة هذه من يتجزأ لا جزء أنه العامل شعور .1

 المدير استطاع فإذا كيانه، من وجزء وجوده من جزء فيها يعمل التي المؤسسة له،

 حافز أكبر على يده وضع قد فسيكون معه الموظفين إلى المفاهيم تلك يوصل أن

 والمدير ككل المؤسسة لصالح يعملون هم بل المدير لصالح يعملون لا فهم لهم،

 .فيها فرد

 عمله كان فمهما. المؤسسة هذه في مهم عضو أنه المؤسسة في موظف كل اقتناع .2

 قيمة، ذا إنساناً يكون أن يأبى تافه إنسان يوجد بل تافه، عمل أبداً يوجد فل صغيرًا

 دافعاً ذلك سيكون فيها يعمل التي للمؤسسة بالنسبة بأهميته الموظف شعر فإذا

 أدائه كيفية في الابتكار على إصرارًا سيزيده بل عمله، في أدائه لتحسين كبيرًا

 دوره كان مهما معه موظف كل يشعر الذي هو: الناجح فالمدير ولذا العمل، لذلك

 من الشعور هذا تمكن وإذا الأعمال، أهم هو عمله وأن المؤسسة في عضو أهم بأنه

 على الغيرة في فكلهم الموظف، من المدير تعرف فلن المؤسسة في ككل الموظفين

 تعرف لا أجمعين عليهم الله رضوان الصالح سلفنا كان وآما سواء، العمل أداء

 .الجندي من منهم القائد

 الموظفين للختيار مساحة يترك أن الناجح للمدير لابد. للختيار مساحة وجود .3

 معه الموظفين ويستشير لحلها، بدائل لثم ويطرح المشكلة، عليهم فيطرح معه،

 مسئوليتها تحملوا عليهم المطروحة البدائل من بديل على اختيارهم وقع إذا حتى

 .العمل ذلك نجاح إتمام على القوي الحافز منهم واحد كل لدى وأصبح المدير، مع

 محصلة إلا هو ما الوظيفي، الأداء أو الوظيفي السلوك بأن القول يمكن: يةالدافع .4

 على الفرد سلوك يتوقف، ووالرغبة والقدرة الدافع هي العوامل عن موعةمج

هي  افعوالدو. الدوافع هو السلوك أساس أن باعتبار فيه المؤثرة الدوافع نوعية

 هذا تحديد يمكن و ، للعامل معين سلوك إلى ؤديت مشبعة غير حاجاتعبارة عن 

الوظيفي فسر من قبل كثير من  الرضا وبما أن الدافع، قوة على اعتمادا السلوك
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 ، العامل توقعات بين الفجوة عن الناتج التوتر حدة تخفيض أنه علىالباحثين 

)الضبعان، . الدافع في عاليا ارتباطا يرتبط هو بالتالي ، مشبعة الغير والحاجات

 (35م: 2008

 

 الأداء الوظيفي  :المبحث الثالث
 :الوظيفي الأداءوتعريف فهوم م

يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيباً وافراً من الاهتمذام والبحذث فذي الدراسذات 

المفهذوم علذى الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشذرية بشذكل خذاص، وذلذك لأهميذة 

 مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها.

يقصذذد بمفهذذوم الأداء المخرجذذات والأهذذداف التذذي تسذذعى المنظمذذة إلذذى تحقيقهذذا عذذن طريذذق 

العاملين فيها، ولذا فهو مفهوم يعكس كلً مذن الأهذداف والوسذائل اللزمذة لتحقيقهذا، أي أنذه 

مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عذن طريذق 

 (.Hamady,2001: 216المنظمات )بها العاملين داخل تلك مهام وواجبات يقوم 

ويعرف الأداء بأنه العمليذة التذي يتعذرف مذن خللهذا علذى أداء الفذرد لمهامذه وقدراتذه علذى 

 الأداء والخصائص اللزمة لتأدية العمل بنجاح.

( الأداء بأنه المسئوليات والواجبات والنشذطة والمهذام التذي 160: 1994وعرف البابطين )

يتكون منها عمل الفرد الذي يجب عليه القيام به على الوجه المطلوب في ضوء معدلات في 

 استطاعة العامل الكفء المدرب القيام بها.

 مذن عذدد إلى الخاصة بالتنظيم المدخلت تحويل على الإدارة قدرة بأنه الأداء يعرف كذلك

 تحقذق على الموظف قدرة بأنه يعرف كما، ممكنة تكلفة وبأقل محددة بمواصفات المنتجات

 .)٨: ١٩٩٦ نمشة، التي يشغلها في المنظمة )آل الوظيفة أهداف

هذو  الإيجذابي الأداء فذإن وبالتذالي للسذلوك المحذددة النتذائج إلذى كذذلك ويشذير مفهذوم الأداء

 غير المرغوبذة النتائج هو السلبي الأداء فإن وفي المقابل للسلوك المحددة المرغوبة النتائج

 ) ٢٧٥ :١٤١٤ ،)البرعي .للسلوك ددةالمح

 وأنشطة أعمال مدير من أو موظف به يقوم ما عن عبارة بأنه الإداري الأداء أيضًا ويعرف

 ومفهوم، مشترك عامل وجد بينهما وإن لأخرى وظيفة من ويختلف معينة، بوظيفة مرتبطة

دوران  معذدلات والفاعليذة مثذل: الكفذاءة معيذاري إلذى إضذافة أخذرى معذايير يتضذمن الأداء

 الذذي الجيذد هذو العامذل الفذرد أن عذن العمذل حيذث والتذأخير والغيذاب والحوادث الموظفين

 فذي كالانتظذام المرتبطة بالعمذل المشاكل تقليل في أداؤه يسهم وكذلك عالية، إنتاجيته تكون

 المتغيذرات مذن مجموعة المرضي يتضمن الأداء أن القول يمكن لذلك حوادثه، وقلة العمل

 والسذلبيات والمعوقذات المشذاكل مذن حذد أدنذى مذع كفذاءة و بفاعليذة العمذل أداء حيذث مذن

 .)٢٤٢ :١٩٩٩ )عباس وآخرون، العمل في سلوكه عن الناجمة



  ILAعضو الجمعية الدولية للمعرفة        الجمعية المصرية للقراءة والمعرفة   

 

  

27 

 

 

 

( الأداء بحسذب نتذائج السذلوك الذذي رافذق ذلذك الأداء، فيذرى أن الأداء Fredوفيما عرف )

ا نتذائج السذلوك هذي التغييذرات هو نتيجة السلوك، والسذلوك هذو نشذاط وفعاليذة فرديذة، بينمذ

( عنذد Tomasالتي تحصل في البيئة المحيطة بذالفرد بسذبب ذلذك السذلوك. فذي حذين فذرق )

تناوله لمفهوم الأداء بين كلً من السلوك، والإنجاز، والأداء، فعرف السلوك بأنه ما يقوم بذه 

النشذذاطات  الأفذذراد مذذن أعمذذال فذذي المنظمذذة التذذي يعملذذون بهذذا، كعقذذد الاجتماعذذات وأداء

والمهمات المكلفين بها وجميع الأعمال التذي يمارسذونها فذي سذبيل انجذاز الأعمذال الموكلذة 

لهذذم، وعذذرف الإنجذذاز بأنذذه مذذا يبقذذى مذذن أثذذر أو نتذذائج بعذذد توقذذف الأفذذراد عذذن العمذذل، 

كالمخرجذذذات النهائيذذذة لأعمذذذالهم ونشذذذاطاتهم، وعذذذرف الأداء بأنذذذه التفاعذذذل بذذذين السذذذلوك 

موع السلوك والنتائج معاً، فهذو لذيس السذلوك وحذدة أو الإنجذاز وحذدة بذل والإنجاز، فهم مج

 ً  (.96: 1994)البابطين،   هو تكاملهما معا

 هذذا فذي الدراسذات والأبحذاث تعذدد عذن نذاتج ذلذك الأداء تعذدد تعريذف ويتضذح للباحذث  

ميدانيذة، وبذاختلف مذدارس وخلفيذات البذاحثين  أم نظريذة دراسذات كانذت سذواء المجذال

عوامذل  هنذاك أن تعذريفهم لذلأداء إلا فذي البذاحثين اخذتلف الذرغم مذن وعلذى وتذوجههم،

تجمعهم، ويعتبر اختلفهم جزئذي ولذيس جذوهري )مذن وجهذة نظذر الباحذث(، فهذم  مشتركه

 :يلي كما يشتركون بعدة عناصر  تجمعهم تقريباً في تعريف الأداء وهي

 .ودوافع واتجاهات قيمو ومهارات معرفة وقدرات من يمتلكه وما :الموظف -

 ومذا وتحذديات وواجبذات ومسذئوليات متطلبذات مذن بذه تتصف وماة: الوظيف -

 .فرص للتطوير والترقيات والحوافز من تقدمه

العمذل  منذا  تتضذمن والتذي التنظيميذة البيئذة بذه تتصذف مذا وهذو: الموقذف -

 .التنظيمي والهيكل الإدارية والأنظمة والإشراف

 التذي يجذب المتداخلذة العوامل من لعدد نتاج انه على إليه ينظر الحقيقي الأداء وبالتالي فأن

تماما، بل يذتم محاولذة التوفيذق فيمذا  تجاهلها على واحده دون أخرى وألا يتم التركيز يتم ألا

 بينها جميعاً والتركيز على جميع العناصر معاً في آن واحد.

لأن الخلط بين هذين المفهومين سذيؤدي من السلوك والأداء، وذلك  ويفرق الباحثين بين كلً 

إلى الوقع في عدة أخطاء أو لبس في الفهم الصحيح للمفهومين وبالتالي التأثير على العمليذة 

 الإنتاجية للمنظمة ككل، ومن هذه الأخطاء:

أن اعتبذذار المفهذذومين مفهومذذاً واحذذداً يذذؤدي إلذذى اعتبذذار مواصذذفات السذذلوك هذذي نفسذذها 

قذذود إلذذى وضذذع معذذايير للسذذلوك باعتبارهذذا معذذايير لذذلأداء، وهكذذذا مواصذذفات الذذداء، وهذذذا ي

تكذذون نتيجذذة تطبيذذق المعذذايير غيذذر واقعيذذة. والخطذذأ الثذذاني هذذو فذذرض معذذايير الأداء علذذى 

 (.98: 2001)الدحلة، .الفعاليات بدلاً من حصيلة هذه الفعاليات

يعكذذس الكيفيذذة التذذي  إن الأداء يشذذير إلذذى تحقيذذق وإتمذذام المهذذام المكونذذة لوظيفذذة الفذذرد وهذذو

يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة، وينبغي التمييز بين الأداء والجهد المبذول، فالجهذد يشذير 

إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فإنه يقاس على أساس النتائج التي حققهذا الفذرد، فالطالذب قذد 
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علذذى درجذذات يكذذون مجتهذذد ويبذذذل جهذذداً كبيذذراً فذذي الاسذذتعداد للمتحذذان ولكنذذه يحصذذل 

: م2000منخفضة، فيكون بهذه الحالذة الجهذد المبذذول عذالي بينمذا الأداء مذنخفض )محمذد، 

209.) 

 العوامل المؤدية لفعالية الأداء:

 .كفاية الموظف والمهارات والقدرات التي يتميز بها 

  البيئذذذة التنظيميذذذة الداخليذذذة للمنظمذذذة، مثذذذل الهيكذذذل التنظيمذذذي، وخطذذذوط السذذذلطة

 نظام الحوافز والترقيات، ونظام الاتصالات.والمسئولية، و

  ،متطلبذذات العمذذل، كالواجبذذات والمسذذئوليات والتوقعذذات المطلوبذذة مذذن الموظذذف

 وطرق وأساليب وأدوات العمل المستخدمة في المنظمة.

 .م2000)محمذد،  البيئة الخارجية والمؤثرات الخارجية التي تذؤثر علذى المنظمذة :

201) 

 عناصر الأداء:

العناصر المرتبطة بالأداء والتي يفترض بالعاملين معرفتها والتمكن منها بشكل جيد، تتنوع 

 ويشير كثير من الباحثين إلى أن أهمها ما يلي:

  المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل المعارف والمهارات الفنية والخلفية العامذة عذن

 الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.

  مقذدار العمذل الذذي يسذتطيع الموظذف إنجذازه فذي الظذروف كمية العمل المنجز: أي

 العادية ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

  المثابرة والوثوق: وتشمل الجدية والتفاني فذي العمذل، والقذدرة علذى تحمذل مسذئولية

العمل، وإنجازه في الوقت المحدد، ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل 

 (222: م2000)محمد،  المشرفين وتقييم نتائج عملة.

 : الأداء تحسين لعملية المنظمة والقوانين القواعد

 والمساواة بالعدالة لينمالعا شعور. 

 الأداء تقييم بموجبها سيتم التي بالمعايير العاملين يعرف أن يجب . 

 المقدم الحافز أو المكافأة بنوعية العاملون يعرف أن المهم من. 

 الأداء على الحكم معايير توضيح يجب. 

 الأداء عناصر بعض استبعاد يمكن. 
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 الموضذوعة المعذايير فهذم عذدم العذاملين بعذض تعمذد من المؤسسة تحتاط أن يجب 

 .الأداء لتقييم

 المطلوب الأداء تنفيذ مقابل به وعدت ما بكل المنظمة تفي أن يجب. 

 على الأداء:  ةالعوامل المؤثر

 يلي:من أهم العوامل المؤثرة على الأداء ، ما 

  :فالمنظمة التي لا تمتلذك خطذط تفصذيلية لعملهذا وأهذدافها، غياب الأهداف المحددة

ومعدلات الإنتاج المطلوب أدائها، لن تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو محاسذبة 

موظفيهذذا علذذى مسذذتوى أدائهذذم لعذذدم وجذذود معيذذار محذذدد مسذذبقاً لذذذلك، فذذل تملذذك 

للإنتذذاج والأداء الجيذذد، فعنذذدها يتسذذاوى الموظذذف ذو  تالمنظمذذة معذذايير أو مؤشذذرا

 الأداء الجيد مع الموظف ذو الداء الضعيف.

  :إن عذذدم مشذذاركة العذذاملين فذذي المسذذتويات الإداريذذة عدددم المشددارية فددي الإدارة

المختلفة في التخطيط وصنع القرارات يساهم في وجود فجذوة بذين القيذادة الإداريذة 

لذدنيا، وبالتذالي يذؤدي إلذى ضذعف الشذعور بالمسذئولية والموظفين فذي المسذتويات ا

والعمل الجماعي لتحقيق أهداف المنظمة، وهذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لذدى 

هؤلاء الموظفين لشعورهم بأنهم لم يشاركوا في وضع الأهداف المطلذوب إنجازهذا 

مهمشذين  أو في الحلول للمشاكل التذي يواجهونهذا فذي الأداء، وقذد يعتبذرون أنفسذهم

 (. 398: 1997في المنظمة )محمود، 

  :مذذن العوامذذل المذذؤثرة علذذى أداء المذذوظفين عذذدم نجذذاح اخددتلاف مسددتويات الأداء

الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المذادي والمعنذوي الذذي 

 يحصلون علية، فكلما أرتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات والعذلوات والحذوافز

التي يحصل عليها كلما كانذت عوامذل التحفيذز غيذر مذؤثر بالعذاملين، وهذذا يتطلذب 

نظامذذاً متميذذزاً لتقيذذيم أداء المذذوظفين ليذذتم التمييذذز الفعلذذي بذذين الموظذذف المجتهذذد ذو 

الأداء العالي والموظف المجتهد ذو الأداء المتوسذط والموظذف الكسذول والموظذف 

 (. 400: 1997غير المنتج )محمود، 

 فالرضذذا الذذوظيفي مذذن العوامذذل الأساسذذية المذذؤثر علذذى لات الرضددا الددوظيفي: مشددك

مستوى الأداء للموظفين، فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف 

وإنتاجية أقل، والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيميذة والشخصذية 

التعليمذذي والجذذنس والعذذادات  للموظذف، مثذذل العوامذذل الاجتماعيذذة كالسذذن والمؤهذذل

والتقاليد، والعوامل التنظيمية كالمسئوليات والوجبات ونظام الترقيات والحوافز في 

 المنظمة.

  : فالتسذذيب الإداري فذذي المنظمذذة يعنذذي ضذذياع سذذاعات العمذذل فذذي التسدديا الإدار

أمور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين، وقد 
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التنظيميذذة  شذذأ التسذذيب الإداري نتيجذذة لأسذذلوب القيذذادة أو الأشذذراف، أو للثقافذذةين

 (.68: 2003العماج، السائدة في المنظمة )

 عناصر إدارة الأداء:

إدارة الأداء عبارة عن عملية تواصل مستمر بين الموظف والمشرف المباشر وعبذارة عذن 

يقذوم بهذا الموظذف وبذين المشذرف  تغذية عكسية مباشرة عن العمل المنجز والأنشذطة التذي

لهذذذا الموظذذف، تهذذدف إلذذى الوصذذول  إلذذى فهذذم واضذذح للأعمذذال التذذي يجذذب إنجازهذذا وتذذتم 

ويمكذذن تحديذد ثلثذذة عناصذذر أو  .وتشذارك فعذذال بذين الموظذذف والمشذرف بصذورة تعاونيذذة

 أجزاء لعملية إدارة الأداء، وهي:

 التي تخدم وتحقق أهداف : حيث يجب تحديد جوانب الأداء الوظيفي تحديد الأداء

المنظمة، ويمكن أن يتم ذلك من خلل عملية تحليل ووصف الوظائف فذي بدايذة 

 وضع الهيكل التنظيمي للمنظمة.

 وهي عملية قياس الأداء وتقييمه للتأكد من تحقق الأداء المستهدف.تقييم الأداء : 

 :هم سذواء كانذت ويقصد بها تزويد العذاملين بنتذائج أعمذال التغذية العكسية للأداء

سلبية أو إيجابيذة، مذن خذلل جلسذات تقيذيم الأداء، والعمذل علذى تطذوير وتعذديل 

 .السلوك الوظيفي بما يتماشى مع أهداف المنظمة

 وتهدف عملية إدارة الأداء إلى ثلث أهداف رئيسيه أساسية، وهي ما يلي:

مذذذذة : حيذذذذث يذذذذتم الذذذذربط بذذذذين أداء العذذذذاملين وأهذذذذداف المنظأهددددداف اسددددتراتيجية -

الاستراتيجية وتحديد النتائج والسلوكيات وتحديد خصذائص العذاملين القذادرين علذى 

 وضع الاستراتيجيات موضع التنفيذ.

حيذذث تعتمذذد المنظمذذات علذذى المعلومذذات الناتجذذة عذذن إدارة وتقيذذيم  أهددداف إداريددة: -

الأداء لاتخاذ العديد من القرارات الإداريذة لتحسذين وحفذز أداء المذوظفين للأفضذل، 

 كالحوافز والترقيات أو الإنذار والخصم.

والمقصذود بذذلك تنميذة مهذارات ومعذارف وقذدرات العذاملين ورفذع  أهداف تنموية: -

مسذذتوى أدائهذذم وتحديذذد جوانذذب القصذذور فذذي الأداء الذذوظيفي ومعالجتذذه، وتحديذذد 

جوانذذذب القذذذوة فذذذي الأداء الذذذوظيفي وتحسذذذينه للأفضذذذل ومكافئتذذذه، والتعذذذرف علذذذى 

 .دت إلذذذى القصذذذور أو القذذذوة فذذذي الأداء ومعالجتهذذذا مذذذن الأسذذذاسالأسذذذباب التذذذي أ

 (104: 2001)الدحلة،

ويجب أن نشير إلى أن هناك فرق جوهري بين عملية تقييم الأداء وبين عملية إدارة الأداء، 

فعمليذذة تقيذذيم الأداء تعتبذذر جذذزء مذذن نظذذام إدارة الأداء، وهذذو مجذذرد خطذذوة فذذي مذذنهج إدارة 
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ات لذذلإدارة الأداء، وعمليذذة إدارة الأداء تهذذدف إلذذى التوصذذل إلذذى فهذذم الأداء وتقذذدم المعلومذذ

 واضح بخصوص كلً من ما يلي:

 .واجبات العمل الأساسية التي يتوقع من الموظف أدائها 

 .كيف يسهم عمل الموظف في تحقيق أهداف المنظمة 

 .ماذا يعني إتقان العمل بعبارات محددة 

  علذذذى الأداء الحذذذالي للموظذذذف كيذذذف سذذذيعمل الموظذذذف والمشذذذرف للمحافظذذذة

 وتحسينه وتطويره للأفضل.

 .كيف سيتم تقييم أداء العمل 

  ،(. 26: 1999ما هي العقبات التي تعترض الأداء وكيفية التغلب عليها )باكال 

ادوار المذذذديرين والمشذذذرفين تذذذدعوهم إلذذذى محاولذذذة إدارة أداء العذذذاملين تحذذذت وعليذذذه فذذذإن 

التنظيمذي يشذكل فعذال وباسذتخدام الوسذائل والإمكانيذات التذي سلطتهم الوظيفيذة فذي الهيكذل 

توفرهذذا لهذذم عمليذذات التقيذذيم لإدارة أداء العذذاملين نحذذو الأفضذذل، ولابذذد قبذذل ذلذذك مذذن تحديذذد 

السلوك والنتائج المطلوبة من كل عضو في المنظمة سواء العاملين أو المشرفين والمدراء، 

لذزم الأمذر أو توصذيف وظذائف العذاملين بمذا وإعادة توصيف مهذام وواجبذات الرؤسذاء إذا 

 يحقق أهداف المنظمة بشكل أفضل.

 :والإدارة الأداء نظريات

 الدارسذين وجذه انتبذاه قذد الإنتاجيذة العمليذة فذي الفذرد بذه يقذوم الذذي الكبير الدور إدراك إن

 والجماعذات والأفذراد بين الأداء العلقة تفسر التي النظريات من عدد بلورة إلى والباحثين

الوظيفي من خذلل  الأداء تفسر نظريات الإدارة  التي يلي نستعرض بعض والتنظيم. وفيما

مكوناتها، وهي في النهاية تسعى لزيادة وتحسين مستوى الأداء  وتحلل تفسير عملية الإدارة

 .عند العاملين وأن اختلفت الطرق والوسائل المستخدمة في ذلك

 نظريذة ممثلذي أبذرز مذن ( F.Taylor ) تايلور فردريك بريعت :العلمية الإدارة نظرية -1

 كمذا ، الإنتاجيذة طذاقتهم عذن يقذل إنتاجًذا ينتجذون العمذال أن لاحظ العلمية، وقد الإدارة

 وأنذه ، للعمذال المتوقذع اليذومي والنذاتج للإنتاج ومحدد واحد معيار ليس هناك أنه وجد

 النظريذة هذذه ركذزت والإنتذاج. وقذد الأجذور بذين وثابتذة واضذحة هنذاك علقذة لذيس

 علمذي معيار تحديد طريق ذلك عن وتم ، الإنتاجية رفع وسائل وطرق على مجهوداها

 ، والحركذة الوقذت دراسذة علذى أسذاس مبنى العلمي المعيار وهذا العامل، إنتاج لمعدل

 أنسب على تدريبهم وضرورة العلمي للعاملين الاختيار بضرورة النظرية أوصت كما

 اعتبذرت حيذث ، الإنتذاج وجدولذة وسذائل لتخطذيط قذدمت وقذد ، العمذل لأداء طريقذة

 خذام، ومذواد وأموال آلات من المنظمة في موارد متاحة أي مثل مثله البشري العنصر

: 2001الإنتاجيذة. )الدحلذة، رفذع أجل من العنصر في هذا التحكم ضرورة على وأكدت

121) 
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 ، ( H.Fayol ) فذايول هنذري النظريذة هذذه رواد أبذرز مذن :الإدار  التقسديم نظريدة -2

 إدارات إلذى مقسذم ككذل الرسذمي التنظيمذي الهيكذل إبذراز علذى هذذه النظريذة وتركذز

 . التكذاليف وخفض الإنتاجية الكفاءة زيادة يحقق بما متخصصة تنهض بأنشطة وأقسام

عمليذة  نتيجة أسفل إلى أعلى من السلطة تتدفق حيث الإداري التسلل أيضًا هيكل وتبرز

سذت  إلذى يقسذم أن يمكذن الأعمذال إدارة فذي النشذاط أن فذايول وجذد لقذدفالتفذويض. 

 نشاطات – مالية نشاطات – تجارية نشاطات – فنية نشاطات : هي رئيسية مجموعات

 الأنشطة على دراسته في فايول ركز وقد .إدارية نشاطات – محاسبية نشاطات – أمنية

 –التخطذيط ) هذي عناصذر مسذةخ إلذى وقسذمها ، الأنشذطة هذذه أهذم باعتبذاره الإداريذة

 الإدارة مبذادئ مذن مبذدأ عشذر أربعذة وضع كما) الرقابة - التنسيق - التوجيه - التنظيم

 لذدوره المذدير أداء حسذن تضمن أنها مؤكداً وخبراته مشاهداته إليها نتيجة توصل التي

 – والمسؤولية السلطة – العمل ) تقسيم  :هي المبادئ وهذه عليها وسار التزم بها ما إذا

 علذى المنظمذة مصذلحة تغليذب – الاتجذاه وحذدة  - الأمذر وحذدة – العمل في الانضباط

 – المسذاواة – النظذام – الهرمذي التسلسذل – المركزيذة - المكافذآت – الفذرد مصذلحة

 -٨ : ١٩٩٠ النمذر، ( الفريذق بذروح العمذل – والمبذادأة الابتكذار -الوظيفي  الاستقرار

٩(. 

ويبذر  مذاكس الألمذاني الاجتمذاع عذالم إلذى النظريذة هذذه تنسذب :البيروقراطيدة النظرية -3

(Max (Weberالتذي الدراسذات أهذم مذن السذلطة بهياكذل الخاصذة هنظريتذ تعذد حيث 

 داخذل السذلطة خطذوط انسذياب وأسذاليب التنظيمذات مذن كثير بتحليل فقد قام بها، أسهم

لمذاذا  توضذح التذي الأساسذية اهتماماتذه نطذاق في تدور دراسته وكانت تلك التنظيمات،

 الأعمال وفقاً بأداء العاملين الأفراد يقوم ولماذا إليهم؟ تصدر التي الأوامر الأفراد يطيع

 التذي والمواصذفات القذوة بذين الفذرق بإيضذاح فيبذر وقذام . إلذيهم تنساب التي للتعليمات

 من يصدره فيما طاعته إلى معه يعملون الذين العاملين الأفراد أن يدفع من القائد تمكن

 السذلطة مفهذوم بتوضذيح كذذلك واهذتم مقاومتها، في رغبتهم عن بغض النظر تعليمات

 الأفذراد يقبذل بحيذث التنظيمذات تلذك داخذل توجذد التذي المراكذز خذلل تنساب مذن التي

 الشذرعية إكسذاب أسذلوب كذذلك وأوضذح ، تنفيذذها علذى واختيذار العذاملين طواعيذة

 البطولية )السلطة : هي أقسام ثلثة على وقسمها التنظيمات تلك داخل لممارسة السلطة

 لا البيروقراطي النموذج هذا ونجد أن الرشيدة(. القانونية السلطة – التقليدية السلطة –

 دون الأفذراد علقذات تحكذم التذي الشذكلية اهتمامه بذالنواحي بقدر الإنتاجية بزيادة يهتم

 الحديثذة النظريذات أثبتذت الذذي الإنسذاني الجانذب مذع إهمذال السذلوكية يللنواح اعتبار

 ( ٣٠ :١٤٠٣ وآخرون، )عامر. الأداء وتحسين لمفهوم الإنتاجية بالنسبة أهميته

 بالجوانذب الاهتمذام علذى الإنسذانية العلقذات نظريذة تركذز :الإنسانية العلاقات نظرية -4

 الوصذول تسذتهدف بذذلك وهذي سذواء،المنظمذة علذى حذدا  فذي الإنسذانية والاجتماعيذة

 فسيةنعوامل  من الفرد على يؤثر أن يمكن ما أفضل ظل إنتاج في أفضل إلى بالعاملين

ً  ومعنوية ً  باعتباره إنسانا ً  وجدانيا ً  رشذيداً  منذه أكثذر وانفعاليا  نتذائج أثبتذت وقذد .ومنطقيذا
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جامعذة  فذي أجريذت ( التذيMayo, et. allوزملؤه ) مايو إلتون بها قام التي التجارب

 عدم إلى يعزى نقص الإنتاج أن إليكتريك، جنرال بشركة ( Howthorne ) هوثورن

 قيود وعند تخفيف الضغوط الرئاسية، وطأة من والتحرير المشكلت هذه بحل الاهتمام

 نتائج كشفت كما الكفاءة الإنتاجية، معدلات وارتفعت الإنتاج نقص مشكلة زالت العمل

 إليهذا يسذتجيب التذي الذدافع الوحيذدة القوة يمثل لا الاقتصادي الحافز أن أيضًا التجارب

 ومذن الشخصذية، وبمشاكله في العمل بزملئه بعلقاته إنتاجيته تتأثر وإنما ،سالمرؤو

 قذام التذي الدراسذات تلذك الإنسذانية نظرية العلقات أنصار قدمها التي الأخرى الأفكار

 القيذادة أسذلوب أن إلذى خللهذا مذن والتذي توصذل  ( Kurt Lewin ) ليذون كيرت بها

 الإدارة في المشاركة أهمية عن دراسته كما كشفت . الأفضل الأسلوب هو الديمقراطي

 )٥٦ :١٩٩٧ وآخرون، )النمر .الجيد على الأداء المرؤوسين حفز في وأثرها

 الافتذراض علذى ( Adams ) آدمذز وضذعها التذي العدالة نظرية تشير :العدالة نظرية -5

،  المنظمذة) الشذهري فذي للحوافز العادل للتوزيع العاملين بين مشتركة حاجة بأن هناك

 خذلل مقارنتذه مذن العدالذة درجذة النظرية هذه خلل من الفرد ويقيس (. ١٨ : ١٩٩8

 تلذك مذع يحصذل عليهذا التذي والحوافز المكافآت إلى عمله في يبذلها التي الجهود لنسبة

 في النظرية هذه وتتضح الظروف. ونفس المستوى نفس في العاملين من لأمثاله النسبة

 كالراتذب المنظمذة مكافذآت بذأن العذاملون يشذعر حذين والأداء الذوظيفي القيذادي الذنمط

 استحقاق ودرجة لجدارتهم وفقاً بينهم بالتساوي موزعة ،والتقدير والمشاركة والاحترام

 (.٣٥ :١٩٩٨ واحد منهم بشكل عادل فيما بينهم )الشهري، كل

 : الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا بين العلاقة

 ، الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا بين العلقة فسرت التي النظر وجهات واختلفت تعددت

 :الآراء هذه لبعض عرض يلي وفيما

 لدى الرضا مستوى ارتفع كلما أنه أي ي:الوظيف الرضا يتبع الوظيفي الأداء -1

 طرفين بين طردية علقة فهناك الوظيفي، الأداء مستوى ارتفع كلما العاملين،

  ء.الأدا وهو تابع والثاني الرضا وهو مستقل الأول

 برضا العامل شعر كلما جيداً الأداء مستوى كان كلما أنه أي :الأداء يتبع الرضا -2

 تابع متغير إلا هو ما الوظيفي الرضا فإن الرأي هذا حسب بالتالي العمل، عن

 يعقبه وما للموظف الجيد الأداء أن أساس على الوظيفي الأداء وهو مستقل لمتغير

 رضاه درجة زيادة وبالتالي حاجاته إشباع على قدرته زيادة إلى يؤدي مكافآت من

 .العمل عن

 أساس على الرأي هذا بني :والأداء الرضا بين وسيط عامل التنظيمي المناخ -3

 فقد الوظيفي، والأداء الوظيفي الرضا بين الوسيط العامل باعتباره التنظيمي المنا 
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 بالمنظمة العاملين لدى يكون الذي للنطباع العاكس بأنه التنظيمي المنا  اعتبر

 الوسيلة يعتبروا العاملين أن أساس على فيها، الموضوعية العناصر جميع عن

 المنظمة صورة كانت كلما فإنه بالتالي الأهداف، وتحقيق الأعمال لأداء الأساسية

 ايجابياً سينعكس وهذا لديهم، المعنوية الروح رفع إلى ذلك أدى كلما لديهم إيجابية

 بين يربط وسيط عامل هو التنظيمي المنا  أن القول أمكن ثم ومن أدائهم، على

 م(1970)المنصوري،  .الوظيفي الرضا

 إجراءات البحث

 منهج الدراسة

يعتبر هذا المنهج مظلة واسعة ومرنة قد ، ومنهج الوصفي التحليليالاستخدم الباحث 

 ةة ودراسات الحالالاجتماعي تتضمن عددا من المناهج والاساليب الفرعية مثل المسوح

اساس تحديد خصائص الظاهرة  والميدانية وغيرها. اذ ان المنهج الوصفي يقوم على

ذلك من  الى ووصف طبيعتها ونوعية العلقة بين متغيراتها واسبابها واتجاهاتها وما

 جوانب تدور حول سبر اغوار مشكلة او ظاهرة معينة والتعرف على حقيقتها في ارض 
 الواقع . 

 ويعتبر بعض الباحثين بان المنهج الوصفي يشمل كافة المناهج الاخرى باستثناء المنهجين

التاريخي والتجريبي. لان عملية الوصف والتحليل للظواهر تكاد تكون مسألة مشتركة 

في كافة انواع البحوث العلمية. ويعتمد المنهج الوصفي على تفسير الوضع القائم  وموجودة

بين المتغيرات. كما يتعدى المنهج  الموجودةوتحديد الظروف والعلقات ) )اي ما هو كائن

وصفية حول الظاهرة الى التحليل والربط والتفسير لهذه  الوصفي مجرد جمع بيانات

 .النتائج منها واستخلصالبيانات وتصنيفها وقياسها 

وتستند البحوث الوصفية الى عدد من الاسس مثل التجريد والتعميم . كما تتخذ اشكالا 

ودراسة الحالة ودراسة النمو  النظري او الميداني وتحليل المضمون المسح عديدة مثل

 ع( وغيرها . ومهما اختلفت اشكال المنهج الوصفي الا انها جميعا تقوم على اساس ب)التت
او مشكلة محددة بشكل عملي  الوصف المنظم للحقائق والخصائص المتعلقة بظاهرة

 ) 103: 1995العواملة، ).ودقيق

لأنه الأنسب لطبيعة المنهج الوصفي التحليلي وقد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على 

أثر الرضا الوظيفي على رفع مشكلة ويمكن من خلله أن يقوم الباحث بوصف وتحليل ال

يحاول أن يقارن ويفسر ويقيم ، ومن ثم الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني 
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وصل تأمل في التوصل إلى نتائج تزيد من رصيد المعرفة حول هذا الموضوع ويمكن أن 

 طيع من خللها أن يبدي توصياته ومقترحاته.الباحث إلى نتائج يست

 متغيرات الدراسة 

 نستطيع إن نحدد من خلل هذه الدراسة المتغيرات المستقلة والتابعة حيث:     

العلقذات ) والتي حصرها الباحذث فذي: الرضا الوظيفيمتغيرات : المتغيرات المستقلة هي

 (العلقات غير الرسمية - العائد المادي - التدريب - بيئة العمل  - الرسمية

 الاداء الوظيفي : والمتغير التابع هو

عذاملين بالذدفاع نظذر المذن وجهذة  الأداء الذوظيفي( علذى الرضذا الذوظيفي)حيث يقذاس أثذر 

 الرضذا الذوظيفيالباحث انه توجد علقة ايجابيذة قويذة بذين المدني بمحافظة جدة، وافترض 

 .والأداء الوظيفي

 مجتمع الدراسة

العاملين الميدانيين بالإدارة العامة للدفاع المذدني بمحافظذة يتكون مجتمع الدراسة من جميع 

وقد تم اختيار عينة الدراسة عن طريق المعاينة العشذوائية البسذيطة  (،1820وعددهم ) جدة

( استبانة وعند العد الاحصائي تم 85) وتم استرداداستبانة، ( 90بتوزيع ) حيث قام الباحث

جابذات مذن الإ ( استبانة وذلك لعدم اكتمال الاجابة عليها وعليه فقد تم تحليل1استبعاد عدد )

 .استبانة( 84خلل )

ضمن عينة  العاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدةرتا ( 1-4جدول رقم)

 الدراسة

 في العينةالنسبة  العدد المختار الرتبة عدد

 %16.7 14 جندي 1

 %33.3 28 عريف 2

 %20.2 17 رقيب وكيل 3

 %22.6 19 رقيب 4

 %6.0 5 اول رقيب 5

 %1.2 1 رقباء رئيس 6

 %100 84 المجموع
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 عينة الدراسةرتا ( 1-4شكل رقم)

 

 حدود الدراسة

 الفصذل الدراسذي الثذاني مذن بفضذل الله فذي الدراسة ه: تم إجراء هذالحدود الزمنية 

 هـ(.1436 -1435)العام الدراسي 

 الذذدفاع إدارة العذذاملين الميذذدانيين فذذي : تذذم إجذذراء هذذذا البحذذث علذذى الحددود المكانيددة

 .المدني بمحافظة جدة

 أثذر الرضذا الذوظيفي تحديذد علذى  ةالحاليذ الدراسذة تاقتصذر: الحدود الموضوعية

 .الميدانيين بالدفاع المدنيعلى رفع الأداء الوظيفي للعاملين 

 إجراءات جمع البيانات 

الذدفاع  إدارةفذي مكذان عمذل الباحذث موافقة المشرف على إجذراء الدراسذة  تمت في البداية

الذذدفاع المذذدني  دارة) وبعذذد ذلذذك تذذم توجيذذه خطابذذات مذذن الكليذذة إلذذىالمذذدني بمحافظذذة جذذدة، 

وتمذت الموافقذة علذى ذلذك والتوجيذه هذذه الدراسذة علذى منسذوبيها،  لإجذراء( بمحافظة جذدة

 .بمساعدة الباحث حسب الخطابات المرفق صورة منها في الملحق

 

 

 جندي
17% 

 عريف
 وكيل رقيب 33%

20% 

 رقيب
23% 

 رقيب اول
6% 

 رئيس رقباء
1% 
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 أدوات جمع البيانات

بعد اجراء  "SRAالبحث العلمي لمسح الاتجاهات "مقياس تم الاستفادة من : الاستبيان

 تم عرضه على مجموعة من المحكمين التعديلت التي تتناسب مع مجتمع الدراسة، كما

واخذ الموافقة النهائية على وأخذت آراؤهم بعين الاعتبار ومن ثم مراجعتها مع المشرف 

المكون من خمسة عبارات تعادل خمسة أوزان على تدرج ليكرت  يعتمد المقياس، توزيعها

 حسب الجدول التالي:

 ( أوزان العبارات حسا مقياس ليكرت2-4جدول رقم)

 بشدةلا أوافق  لا أوافق لا رأ  لي أوافق بشدةأوافق  بارةالع

 1 2 3 4 5 الوزن
 ولتحديد بداية ونهاية كل عبارة حسب مقياس ليكرت كما في الجدول التالي : 

 ( توزيع مدى العبارات حسا مقياس ليكرت3-4جدول رقم )

 درجة التوافر المتوسط المرجح

 بشدةلا أوافق  1.79لأقل من  -1من 

 لا أوافق 2.59لأقل من  -1.80من 

 لا رأ  لي 3.39لأقل من  -2.60من 

 أوافق 4.19لأقل من  -3.40من 

 بشدةأوافق  5إلى   – 4.20من 

 

 توصيف الاستبيان

 :جزأين على النحو التالي ويتكون الاستبيان من 

 الجزء الأول:

العمر، )الديموغرافية للعينة.البيانات الأولية لعينة الدراسة وتشمل الخصائص ويشتمل على 

 .(سنوات الخدمة، الرتبة العسكرية، الحالة الاجتماعية، المستوى

 الجزء الثاني:

 محاور على النحو التالي: ستويشتمل على 
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  :وقذذد وضذذعت عبذذارات هذذذا المحذذور لمعرفذذة  : العلاقددات الرسددميةالمحددور الأول

ظيفي لذدى العذاملين والأداء الذتأثير طبيعة العلقات الرسمية على مسذتوى مستوى 

 عبارات كما في الملحق  (6)أشتمل على 

  :مسذتوى وقذد وضذعت عبذارات هذذا المحذور لمعرفذة :  بيئدة العمدلالمحور الثاني

توافر بيئة العمل المحفزة علذى الأداء للعذاملين الميذدانيين بالذدفاع المذدني بمحافظذة 

 كما في الملحق  ةعبار (12)وأشتمل على  جدة 

  :مسذذتوى وقذذد وضذذعت عبذذارات هذذذا المحذذور لمعرفذذة :  التدددرياالمحددور الثالددث

وأثذذره علذذى  التذذدريب المتذذوافر للعذذاملين الميذذدانيين بالذذدفاع المذذدني بمحافظذذة جذذدة 

   .عبارات كما في الملحق (4)وأشتمل على الرضا ومن ثم الاداء الوظيفي، 

  :العائد  هلا المحور لمعرفة هذ وقد وضعت عبارات: العائد الماد المحور الرابع

يتناسذب  للعاملين الميدانيين بالدفاع المذدني بمحافظذة جذدة المادي والمعنوي المقدم 

واشذتمل المحذور علذى الأداء الذوظيفي وتذأثيره علذى  مع حجم المهام التذي يؤدونهذا

  ( عبارات كما في الملحق3)

  : وقذذد وضذذعت عبذذارات هذذذا المحذذور العلاقددات غيددر الرسددميةالمحددور الخددام :

وتذذذأثير العلقذذذات غيذذذر الرسذذذمية علذذذى مسذذذتوى الرضذذذا والأداء مسذذذتوى لمعرفذذذة 

 (7)وأشذذتمل علذذى الذذوظيفي للعذذاملين الميذذدانيين بالذذدفاع المذذدني بمحافظذذة جذذدة، 
   .عبارات كما في الملحق

  :وقذذد وضذذعت عبذذارات هذذذا المحذذور لمعرفذذة : الأداء الددوظيفيالمحددور السددادس

وأشذتمل للعاملين الميدانيين بالذدفاع المذدني بمحافظذة جذدة، توى الأداء الوظيفي مس

   .عبارات كما في الملحق (5)على 

 المستخدمة الإحصائيةالأساليا 

وإدخالهذذا فذذي الحاسذذب الآلذذي باسذذتخدام برنذذامج الحزمذذة الإحصذذائية  الاسذذتباناتتذذم ترميذذز 

بيانات الدراسة تحليل علميا يحقق أهداف ( وذلك بغرض تحليل SPSSة)الاجتماعيللعلوم 

 وقد استخدم الباحث الاختبارات التالية: الدراسة ويجيب عن تساؤلاتها ويختبر فرضياتها

  التكرارات والنسب المئوية و المتوسط الحسذابي و الانحذراف المعيذاري وذلذك مذن

 الدراسة واستجاباتها حول فقرات أداة الدراسة. عينة خصائص أجل وصف 

  أداة الدراسة. ثباتمعامل ألفا كرونبا  و ذلك لقياس 

 معامل الارتباط (PEARSON ) صدق أداة الدراسةلقياس. 

  استخدام أساليب الإحصاء الاستدلالي والتي تمثلت في اختبذار(T)  ( واختبذارx2 )

 وذلك لقياس دلالات أبعاد ومحاور الدراسة والعلقات.
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 (تحليذل التبذذاينANOVAلاختبذار الفذذر ) وق المعنويذة بذذين اسذتجابات أفذذراد العينذذة

 استنادا إلى المتغيرات الديموغرافية. الدراسةتجاه محاور 

 (تحليذذذل الانحذذذدارREGRESSION)  علذذذى الأداء  الرضذذذاولذذذذك لقيذذذاس أثذذذر

 .الوظيفي

 صدق وثبات أداة الدراسة 

 أولاً: صدق التكوين )الصدق الظاهر (

أو الصورة الخارجية له من حيث نوع المفردات، وكيفية  للستبيانهو النظام العام 

صياغتها ومدى وضوح هذه المفردات. كذلك يتناول تعليمات الاستبيان ومدى دقتها 

ودرجة ما تتمتع به من موضوعية كما يشير هذا النوع من الصدق إلى أن الاستبيان مناسبا 

على مجموعة من  الاستبيانعرض تم وفي الدراسة الحالية  ،للغرض الذي وضع من أجله

 وأخذت آراؤهم بعين الاعتبار )من أعضاء هيئة التدريس بقسم علم الاجتماع(المحكمين 

 .غة النهائية التي تم توزيعهايوالخروج بالصمراجعتها مع المشرف  وتم

 ثانياً: الصدق الداخلي )الاتساق(:

اط كل محور من محاور للتأكد من صدق الاتساق الداخلي قام الباحث بحساب درجة ارتب

 الاستبانة مع الدرجة الكلية باستخدام معامل ارتباط بيرسون والجدول التالي يوضح النتائج:

 معاملات ارتباط بيرسون لحساب الاتساق الداخلي لمحاور أداة الدراسة( 4-4جدول رقم)

 درجة الارتباط محاور الدراسة عدد

 (**)707. العلقات الرسمية 1

 (**)731. بيئة العمل  2

 (**)712.  التدريب 3

 (**)658. العائد المادي 4

 (**)819. العلقات غير الرسمية 5

 (**)831. الأداء الوظيفي 6
**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

الدرجة الكلية ( أن معاملت الارتباط لكل محاور الاستبانة مع 4-3يتضح من الجدول )

ً عند مستوى معنوية )  – 0.66( حيث تراوحت بين )0.01جاءت جيدة ودالة احصائيا

( وهي قيم ارتباط كبيرة وجيدة ويدل ذلك على قوة التماسك الداخلي للستبانة في كل 0.83

 محاورها
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 ثالثاً: ثبات أداة الدراسة:

م الاختبذار أكثذر مذن مذرة وتحذت ويقصد بالثبات انه يعطي نفس النتائج باستمرار إذا استخد

 Cronbach)ظذروف مماثلذة، وتذم التحقذق مذن ثبذات الأداة بحسذاب معامذل كرونبذا  ألفذا 

Alpha)  لكل محور من محذاور أداة الدراسذة وللدرجذة الكليذة لذلأداة والجذدول التذالي يبذين

 النتائج:

 ( معامل الفا يرونباخ لمحاور أداة الدراسة5-4جدول رقم)

 معامل ألفا يرونباخ عدد العبارات الدراسةمحاور  عدد

 0.70 6 العلقات الرسمية 1

 0.85 12 بيئة العمل  2

 0.73 4  التدريب 3

 0.82 3 العائد المادي 4

 0.86 7 العلقات غير الرسمية 5

 0.88 5 الأداء الوظيفي 6

 0.84 37 معامل الثبات للأداة يكل

 –0.70ألفا كرونبا  لمحاور الاستبانة تراوحت بين )( نجد أن معاملت 5-4من الجدول )

( وهي قيم عالية جداً تدل على ثبات أسئلة الاستبانة في كل محاورها بينما بلغت قيمة 0.88

تدل على الثبات العالي  عالية جداً ( وهي درجة 0.87معامل ألفا كرونبا  للأداة ككل )

 للستبيان وسلمة المعلومات المستخرجة عبرة من عينة الدراسة.

 تحليل البيانات ومناقشة النتائج

 النتائج الخاصة بمجتمع الدراسة 

 توزيع حسا العمرال

 توزيع حسا العمرال( 1-5جدول رقم)

 النسبة% التكرار الفئة

 %39.3 33 سنة 20-31

 %50.0 42 سنة 32-41

 %10.7 9 سنة 42-51

 %100 84 المجموع

 عينة الدراسةتوزيع حسب العمر ومنه نجد أن غالبية أفراد ال( 1-4يوضح الجدول رقم)

كأعلى نسبة تواجد %( 50( وذلك بنسبة )سنة 41-32) ةالعمري ةتقع أعمارهم ضمن الفئ
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الفئة العمرية ضمن تقع اعمارهم  العينة%( من أفراد 39.3بينما )بين جميع النسب، 

وذلك بنسبة  (سنة 51-42) يليهم الذين تقع أعمارهم ضمن الفئة العمرية( سنة 20-31)

(10.7)%. 

 توزيع حسا العمرال( 1-5شكل رقم)

 

 المستوى التعليميتوزيع حسا ال

 المستوى التعليميتوزيع حسا ال( 2-5الجدول رقم)

 النسبة% التكرار الفئة

 %2.4 2 متوسط

 %75.0 63 ثانوي

 %20.2 17 سبكالوريو

 %2.4 2 اعلي

 %100 84 المجموع

ومنذذه نجذذد أن  عينذذة الدراسذذة حسذذب المسذذتوى التعليمذذي( توزيذذع 2-5يوضذذح الجذذدول رقذذم)

كذأعلى نسذبة تواجذد بذين  %(75غالبية أفراد العينة مستواهم التعليمي ثانوي وذلذك بنسذبة )

 سنة 20-31
39% 

 سنة 32-41
50% 

 سنة 42-51
11% 
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%( بينما كانت 20.2)وذلك بنسبة الذين مستواهم التعليمي بكالوريوس جميع النسب، يليهم 

%( ويعزو الباحث هذه 2.4نسبة الذين مستواهم التعليمي متوسط ودراسات عليا متساوية )

النسبة العالية للثانويين ضمن أفراد العينة لأن أفراد العينذة مذن الأفذراد ضذمن قذوات الذدفاع 

 المدني.

 المستوى التعليمي ع حساتوزيال( 2-4شكل رقم )

 

 

 الحالة الاجتماعيةتوزيع حسا ال

 الحالة الاجتماعيةتوزيع حسا ال( 3-5الجدول رقم)

 النسبة% التكرار الفئة

 69.0 58 متزوج

 31.0 26 اعزب

 %100 84 المجموع

 متوسط
3% 

 ثانوي
75% 

 بكالوريوس
20% 

 اعلي
2% 
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ومنه نجد أن غالبية  الحالة الاجتماعية( توزيع أفراد العينة حسب 3-5) يوضح الجدول رقم

 ،تواجذد بذين جميذع النسذب ةكذأعلى نسذب%( 69مذن المتذزوجين وذلذك بنسذبة )أفراد العينذة 

 %(.31)وذلك بنسبة غير المتزوجين يليهم 

 الحالة الاجتماعيةتوزيع حسا ال( 3-5شكل رقم)

 

 عدد سنوات الخدمةتوزيع حسا ال

 عدد سنوات الخدمةتوزيع حسا ال( 4-5الجدول رقم)

 النسبة% التكرار الفئة

 %33.3 28 سنوات 10 من اقل

 %63.1 53 سنة 30الي10 من

 %3.6 3 سنة 30من اكثر

 %100 84 المجموع

أفذراد ومنذه نجذد أن غالبيذة  عذدد سذنوات الخدمذةتوزيع حسذب ال( 4-5يوضح الجدول رقم)

% 63.1وذلذك بنسذبة  سذنة( 30الذي10 مذنالعينة تقع عذدد سذنوات خبذرتهم ضذمن الفئذة )

 اقذلالذين تقع عدد سنوات خبرتهم ضمن الفئة )كأعلى نسبة تواجد بين جميع النسب. يليهم 

 متزوج
69% 

 اعزب
31% 



  ILAعضو الجمعية الدولية للمعرفة        الجمعية المصرية للقراءة والمعرفة   

 

  

44 

 

 

 

وأخيراً الذين تقع عدد سنوات خبرتهم ضذمن الفئذة  %.33.3وذلك بنسبة  (سنوات 10 من

 %.3.6سنة( وذلك بنسبة  30من اكثر)

 عدد سنوات الخدمةتوزيع حسا ال( 4-5شكل رقم)

 

 الخاصة بمتغيرات الدراسةالنتائج 

 العلاقات الرسمية: أولاً 

  العلاقات الرسميةحول مستوى جابات أفراد العينة ست( توزيع ا5-5جدول)

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

الانحراف 

 المعيار 

 قيمة

 (𝐱𝟐) 

الدلالة 

 الاحصائية

1 
إذا كانت لدي شكوى فإنني أشعر أنه بإمكذاني التعبيذر عنهذا 

 إلى شخص أعلى مني رتبةبحرية 
 دالة احصائياً  15.6 1.2279 3.7

 دالة احصائياً  14.5 1.4378 3.6 عادلون دائما في تعاملهم معي  مدراءي 2

 دالة احصائياً  18.9 1.3117 2.9 الإدارة تعطينا أوامر وتعليمات واضحة لا لبس فيها  3

 دالة احصائياً  18.3 1.2574 2.9 لا يطلب منا أن نبذل جهدا فوق طاقتنا هنا  4

5 
بالمقارنة مذع القطاعذات الأخذرى العذاملون هنذا ينذالون أقذل 

 قدر من الاهتمام
 دالة احصائياً  21.3 1.3125 2.5

 دالة احصائياً  22.5 1.3110 3.3 لدي ثقة في نزاهة وأمانة الإدارة   6

 دالة احصائياً  23.8 1.3097 3.2 المتوسط العام

 سنوات 10اقل من 
33% 

 سنة 30الي10من 
63% 

 سنة 30اكثر من
4% 
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حول مستوى العلقات جابات أفراد العينة ست( أن متوسط درجات ا5-5يتضح من الجدول)

( وبلغ الانحراف المعياري الكلى 3.2)جدة بلغ  بمحافظةالرسمية بإدارة الدفاع المدني 

والمتوسط العام لاستجابات أفراد العينة على فقرات المحور يقع ضمن ( 103.3097)

( والمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة الثالثة 3.39لأقل من  -2.60من الفترة )

ضمن التدرج الخماسي ويشير إلى أن مستوى العلقات الرسمية بإدارة الدفاع المدني 

 جدة متوسط. بمحافظة

( لاستجابات أفراد العينة حول فقرات x2ويتضح من النتائج أن جميع قيم مربع كاي )

ً عند مستوى  ( مما يبين معنوية استجابات أفراد العينة 0.01)المحور كانت دالة احصائيا

 جدة. بمحافظةحول مستوى العلقات الرسمية بإدارة الدفاع المدني 

حلت العبارة محور مستوى العلقات الرسمية وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

مني  )إذا كانت لدي شكوى فإنني أشعر أنه بإمكاني التعبير عنها بحرية إلى شخص أعلى

عادلون دائما في  مدراءي(. وجاءت العبارة )3.7رتبة( في المرتبة الأولى بمتوسط )

)لدي ثقة في نزاهة  ة(. واحتلت العبار3.6متوسط )بفي المرتبة الثانية ( تعاملهم معي

لا يطلب وفي المرتبة الرابعة حلت العبارة ) (3.3بمتوسط) الثالثةوأمانة الإدارة( المرتبة 

الإدارة تعطينا أوامر وتعليمات واضحة لا ( والعبارة )جهدا فوق طاقتنا هنا منا أن نبذل

بالمقارنة مع ( أما في المرتبة الأخيرة جاءت العبارة )2.9( بنفس المتوسط )لبس فيها

 . (2.5( بمتوسط )القطاعات الأخرى العاملون هنا ينالون أقل قدر من الاهتمام

 الفرد بها يشعر التي الرضا درجة في تؤثرالعلقات الرسمية وهذه النتيجة تشير إلى أن 

 ، العلقات تلك من الفرد يحققها التي المنافع مقدار على الرضا هذا ويعتمد عمله، نحو

 أما ، الفرد رضا مصدر كانت للفرد منفعة يحقق الادارة الفرد بين القائم التفاعل كان فكلما

 العلقة هذه كانت ، معينة حاجة إشباع يعوق أو توترا يخلق الادارة مع تفاعله كان إذا

 . للعمل أدائه على بالتالي ينعكس قد مما للفرد، رضا عدم مصدر

 فقد العمل، عن المرؤوسين ورضا الإشراف نمط بين علقة جود الدراسات أوضحتوقد 

 ويقيم اهتمام، محل مرؤوسيه يجعل الذي المشرف أن إلى ميتشجن جامعة دراسات أشارت

 مواقفهم تفهم إلى ويسعى والانسجام، التفاهم من أساس على وبينهم بينه طيبة علقات

 كسب في الرئيس يساعد هذا كل طريقهم، تعترض التي العقبات ويذلل العمل، في المختلفة

 الفرد اعتبار إلى المشرف لجأ وإذا للعاملين، الرضا تحقق عمل بيئة ويخلق مرؤوسيه ولاء

 فإنه الإنتاج، على تركيزه جل وجعل المطلوب، الاهتمام يعطه ولم ثانوية، حالة لديه العامل

 . ومودتهم ولاءهم يفقده قد مما المرؤوسين، تجذب لا بيئة خلق على يساعد بذلك
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 ً  بيئة العمل: ثانيا

 بيئة العملحول مستوى جابات أفراد العينة ست( توزيع ا6-5جدول)

بيئة حول مستوى جابات أفراد العينة ستأن متوسط درجات ا( 6-5يتضح من الجدول)

الكلى ( وبلغ الانحراف المعياري 3.5)جدة بلغ  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  العمل

والمتوسط العام لاستجابات أفراد العينة على فقرات المحور يقع ضمن الفترة ( 1.2999)

ضمن  الثانية( والمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة 4.19لأقل من  -3.40من )

جدة  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  بيئة العملالتدرج الخماسي ويشير إلى أن مستوى 

 .عالي

( لاستجابات أفراد العينة حول فقرات x2تائج أن جميع قيم مربع كاي )ويتضح من الن

ً عند مستوى ) ( مما يبين معنوية استجابات أفراد العينة 0.01المحور كانت دالة احصائيا

 جدة. بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  بيئة العملحول مستوى 

يمكنني حلت العبارة ) العملبيئة محور مستوى وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

لا تحجب الإدارة عنا والعبارة ) (أن أضمن بقائي في وظيفتي طالما أؤدي عملي بكفاءة

( أقضي فترات الراحة في بيئة نظيفة وهادئةوالعبارة ) (المعلومات التي ينبغي أن نعلمها

ظيفتي لها في بعض الأحيان أرى أن و(. وجاءت العبارة )4.1في المرتبة الأولى بمتوسط )

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعيار 

 قيمة

 (𝐱𝟐) 

الدلالة 

 الاحصائية

 دالة احصائياً  17.5 1.1658 4.1 أقضي فترات الراحة في بيئة نظيفة وهادئة 1

 دالة احصائياً  13.6 1.3117 3.5 الإدارة تحاول بكل صدق بناء القطاع وجعله ناجحا  2

3 
يطلذب أنزعج كثيرا للتغيذرات المفاجئذة فذي وتيذرة العمذل بذأن 

 منا العمل بسرعة شديدة أو التمهل في العمل
 دالة احصائياً  12.6 1.4345 2.9

 دالة احصائياً  13.3 1.3423 2.6 يتم استحداث تغيرات هنا مع مراعاة رفاهية العاملين  4

 دالة احصائياً  13.6 1.3919 3.1 أمارس عمل محددا أثناء مواجهة الحوادث 5

6 
فذذي بعذذض الأحيذذان أرى أن وظيفتذذي لهذذا قيمذذة كبيذذرة فذذي هذذذا 

 القطاع 
 دالة احصائياً  20.3 1.1613 4.0

 دالة احصائياً  23.6 1.3873 3.8 غالبا ما أشعر بأني متمزق ومنهك في عملي 7

 دالة احصائياً  18.7 1.1514 4.1 لا تحجب الإدارة عنا المعلومات التي ينبغي أن نعلمها                       8

 دالة احصائياً  15.6 1.1245 3.8 فترة الخدمة الطويلة تعني الكثير في هذا القطاع 9

 دالة احصائياً  14.6 1.1959 4.1 يمكنني أن أضمن بقائي في وظيفتي طالما أؤدي عملي بكفاءة  10

 دالة احصائياً  13.1 1.5493 2.9 هناك ضغوط كثيرة في عملي  11

 دالة احصائياً  17.1 1.3835 2.5 لا توجد أي ظروف مزعجة في العمل هنا  12

 دالة احصائياً  29.9 1.2999 3.5 المتوسط العام
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فترة ) ة(. واحتلت العبار4.0متوسط )بفي المرتبة الثانية ( قيمة كبيرة في هذا القطاع

غالبا ما أشعر بأني متمزق ومنهك والعبارة )( الخدمة الطويلة تعني الكثير في هذا القطاع

ل الإدارة تحاووفي المرتبة الرابعة حلت العبارة ) (3.8) بمتوسط الثالثةالمرتبة ( في عملي

وفي المرتبة الخامسة نجد العبارة ( 3.5متوسط )( ببكل صدق بناء القطاع وجعله ناجحا

( بينما في المرتبة 3.5( بمتوسط )الإدارة تحاول بكل صدق بناء القطاع وجعله ناجحا)

أما في ( 3.1( بمتوسط )أمارس عمل محددا أثناء مواجهة الحوادثالسادسة نجد العبارة )

( بمتوسط لا توجد أي ظروف مزعجة في العمل هناجاءت العبارة )فالمرتبة الأخيرة 

(2.5) . 

قد أصبح أحد أهم خيارات الأجهزة الحكومية  تحسين بيئة العملوهذه النتيجة تشير إلى أن 

ومؤسسات القطاع الخاص بغية الوصول إلى أفضل مستويات الأداء، وأعلى القدرات 

ي مجال الأداء وتحسينه أن لبيئة العمل أثر يرى كثير من المختصين فحيث  الإنتاجية.

جوهرياً على أداء الموظف. وأن المقصود بمفهوم بيئة العمل هو كافة العمليات كالأنظمة، 

والقوانين، والعلقات في العمل، والثقافة، والقواعد، والسياسات، والتكييف، والإضاءة، 

تمام يشمل أيضا مستوى العلقات والاه والأثاث المكتبي إلى جانب بيئة العمل الخارجية.

بين الموظفين وتعزيز ذلك من خلل توفير بعض الأنشطة التي تجمع العاملين خارج 

أوقات الدوام الرسمي، مع الاهتمام بأفراحهم، وأتراحهم يسهم بصورة كبيرة في تحسين 

ظمة، مما بيئة العمل، وتقوية الروابط والعلقات الإنسانية والاجتماعية بين منسوبي المن

ً على زيادة مستوى الرضا الوظيفي وزيادة مستوى الأداء والإنتاجية  ينعكس إيجابا

 والتعاون القائم على الشراكة البناءة بين الجميع لتحقيق أهداف المنظمة.

 ً  التدريا: ثالثا

  حول مستوى التدرياجابات أفراد العينة ست( توزيع ا7-5جدول)

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعيار 

 قيمة

 (𝐱𝟐) 

الدلالة 

 الاحصائية

 دالة احصائياً  20.2 1.4341 3.1 أتلقى تدريبا جيدا يساعدني على اتقان عملي 1

2 
اذا توفرت صالة للألعاب الرياضية فذي مقذر عملذي سأقضذي وقتذاً 

 أكثر متعة 
 دالة احصائياً  17.9 91710. 4.4

3 
معدل اللياقة سيساعدني كثيرا قضاء جزء من وقت العمل في رفع 

 في اتقان عملي
 دالة احصائياً  18.6 84989. 4.3

 دالة احصائياً  18.0 1.4437 2.6 تعقد لي دورات باستمرار ترفع من مهاراتي   4

 دالة احصائياً  31.2 1.1612 3.6 المتوسط العام 

 التدريبحول مستوى جابات أفراد العينة ستأن متوسط درجات ا( 6-5يتضح من الجدول)

( 1.1612( وبلغ الانحراف المعياري الكلى )3.6)جدة بلغ  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني 



  ILAعضو الجمعية الدولية للمعرفة        الجمعية المصرية للقراءة والمعرفة   

 

  

48 

 

 

 

 -3.40من والمتوسط العام لاستجابات أفراد العينة على فقرات المحور يقع ضمن الفترة )

ضمن التدرج الخماسي  الثانية( والمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة 4.19لأقل من 

  .عاليجدة  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  التدريبويشير إلى أن مستوى 

( لاستجابات أفراد العينة حول فقرات x2ويتضح من النتائج أن جميع قيم مربع كاي )

ً عند مستوى ) ( مما يبين معنوية استجابات أفراد العينة 0.01المحور كانت دالة احصائيا

 جدة. بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  التدريبحول مستوى 

اذا حلت العبارة ) التدريبمحور مستوى وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

في المرتبة الأولى ( توفرت صالة للألعاب الرياضية في مقر عملي سأقضي وقتاً أكثر متعة

معدل اللياقة قضاء جزء من وقت العمل في رفع (. وجاءت العبارة )4.4بمتوسط )

 ة(. واحتلت العبار4.3متوسط )بفي المرتبة الثانية ( سيساعدني كثيرا في اتقان عملي

أما في  (3.1) بمتوسط الثالثةالمرتبة ( أتلقى تدريبا جيدا يساعدني على اتقان عملي)

( بمتوسط تعقد لي دورات باستمرار ترفع من مهاراتيجاءت العبارة )فالمرتبة الأخيرة 

(2.6) . 

التدريب واحدا من أهم الوظائف التي تسهم في توفير مستويات وهذه النتيجة تشير إلى أن 

متطورة من القدرة الفاعلة للأداء بما يلبي احتياجات الأجهزة الحكومية لتحقيق غاياتها 

والتكيف مع التغيرات السريعة في المهارات المطلوبة، والتدفق الهائل في المعارف 

  .لأفراد بكل جديد في مجال أعمالهموالمعلومات وربط ا

فذي زيذادة مهذارات حذل المشذذكلت،  بسذهمالتذدريب الفاعذل فذي المذدى القصذير والطويذل، و

، وزيذذادة مهذذارات التعامذذل مذذع الأفذذراد العذذاملينوتنميذذة القذذدرات الفكريذذة والتحليليذذة لذذدى 

للتكيف مع التغيرات الزملء والرؤساء والجمهور الأمر الذي يعني زيادة قدرات الموظفين 

التنظيميذذة والاجتماعيذذة والتكنولوجيذذة وإتقذذان الأعمذذال والتقليذذل مذذن الأخطذذاء والحذذد مذذن 

عمليذذذات الرقابذذذة والإشذذذراف علذذذى المذذذوظفين لمتابعذذذة أعمذذذالهم ومذذذن ثذذذم تقليذذذل التكذذذاليف 

واكتسابهم للمهارات التي تؤهلهم للترقي وتقلد مناصذب قياديذة ذات مسذؤوليات أكبذر ورفذع 

وح المعنوية وزيادة الإحساس بالرضا لديهم وتحقيذق الاسذتقرار فذي المنظمذة بالحذد مذن الر

تسرب الموظفين الأمر الذي ينعكس في نهاية المطاف على مستوى أداء المنظمذة وتحسذين 

 . خدماتها بشكل عام
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 ً  العائد الماد : رابعا

 العائد الماد حول مستوى يفاية جابات أفراد العينة ست( توزيع ا8-5جدول)

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعيار 

 قيمة

 (𝐱𝟐) 

الدلالة 

 الاحصائية

 دالة احصائياً  16.2 1.3198 3.4 العائد المادي يتناسب مع حجم العمل الذي أقوم به 1

2 
هنذذاك تناسذذب بذذين طبيعذذة عملذذي وعمذذل زملئذذي والأجذذور 

 التي نتقاضاها
 احصائياً دالة  15.7 1.2909 3.2

 دالة احصائياً  19.7 1.3152 3.1 لا أرغب في تغيير طبيعة عملي لأن العائد المادي مجزي 3

 دالة احصائياً  22.4 1.3086 3.2 المتوسط العام 

كفاية حول مستوى جابات أفراد العينة ستأن متوسط درجات ا( 6-5يتضح من الجدول)

( وبلغ الانحراف المعياري الكلى 3.6)جدة بلغ  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  العائد المادي

والمتوسط العام لاستجابات أفراد العينة على فقرات المحور يقع ضمن الفترة ( 1.1612)

ضمن  الثانية( والمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة 3.39لأقل من  -2.60من )

 بمحافظةرة الدفاع المدني بإدا كفاية العائد الماديالتدرج الخماسي ويشير إلى أن مستوى 

  .متوسطجدة 

( لاستجابات أفراد العينة حول فقرات x2ويتضح من النتائج أن جميع قيم مربع كاي )

ً عند مستوى ) ( مما يبين معنوية استجابات أفراد العينة 0.01المحور كانت دالة احصائيا

 .جدة بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  كفاية العائد الماديحول مستوى 

حلت العبارة  كفاية العائد الماديمحور مستوى وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

(. 3.4في المرتبة الأولى بمتوسط )( العائد المادي يتناسب مع حجم العمل الذي أقوم به)

في ( هناك تناسب بين طبيعة عملي وعمل زملئي والأجور التي نتقاضاهاوجاءت العبارة )

لا أرغب في تغيير طبيعة عملي لأن العائد ) ة(. واحتلت العبار3.2متوسط )بالمرتبة الثانية 

 .(3.1) بمتوسطوالأخيرة  الثالثةالمرتبة ( المادي مجزي

وهذه النتيجة تؤكد العلقة الكبيرة بين الرضا عن العائد المادي ومستوى الرضا الوظيفي 

الرضا، ومهما يكن المنطلق فإنه لا يمكن إهمال  هذا العامل ضروري جدا لتحقيقحيث أن 

العائد المالي كعنصر من عناصر تحقيق الرضا لكونه النتيجة المنطقية للجهد الذي يبذله 

العامل، وكأنه الاعتراف بما قدمه، ولكون النقود أو المال الوسيلة الوحيدة لاقتناء متطلبات 

جوانب الأخرى من الحياة خارج المنظمة الحياة المادية، وكونها وسيلة لتحسين ظروف ال

أجريت الكثير من الدراسات حول وقد  . وهذا يعزز العلقة بين مختلف جوانب حياة العامل

، والمؤكدة 1963كندل وسميث  1939، طومسن 1941الأجر والرضا منها : دراسة ميلر 
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الأجر هو مبعث كلها على وجود علقة طردية بين مستوى الأجر والرضا الوظيفي إذ أن 

 .للعزة والافتخار بالإضافة إلى إمكانية تحويل المال إلى منفعة معنوية

 ً  العلاقات غير الرسمية: خامسا

 العلاقات غير الرسميةحول مستوى جابات أفراد العينة ست( توزيع ا9-5جدول)

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعيار 

 قيمة

 (𝐱𝟐) 

الدلالة 

 الاحصائية

 دالة احصائياً  9.84 1.2243 3.4 لا أرغب في تغيير طبيعة عملي بسبب حبي لإنقاذ الآخرين 1

 دالة احصائياً  18.7 1.3456 3.1 تنزعج عائلتي كثيرا لقضاء معظم وقتي في عملي 2

 دالة احصائياً  16.5 1.0823 4.2 عائلتي فخورة بطبيعة عملي 3

 دالة احصائياً  14.6 1.3788 4.0 في عمليانقاذ طفل ينسيني كل عقبة واجهتني  4

 دالة احصائياً  18.1 1.1964 3.9 أشعر أن المجتمع يقابل عملي بالرضا والثناء  5

6 
ألمس نظذرات الرضذا فذي أعذين المسذؤولين بعذد كذل حذادث 

 أباشره
 دالة احصائياً  25.6 71407. 4.6

 دالة احصائياً  22.2 91051. 4.1 أشعر بالألفة بيني وبين زملئي في الفرقة  7

 دالة احصائياً  23.5 1.1217 3.9 المتوسط العام 

العلقات حول مستوى جابات أفراد العينة ستأن متوسط درجات ا( 6-5يتضح من الجدول)

( وبلغ الانحراف المعياري الكلى 3.9)جدة بلغ  بمحافظةبإدارة الدفاع المدني غير الرسمية 

لاستجابات أفراد العينة على فقرات المحور يقع ضمن الفترة والمتوسط العام ( 1.1217)

ضمن  الثانية( والمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة 4.19لأقل من  -3.40من )

بإدارة الدفاع المدني  العلقات غير الرسميةالتدرج الخماسي ويشير إلى أن مستوى 

 .عاليجدة  بمحافظة

( لاستجابات أفراد العينة حول فقرات x2ع كاي )ويتضح من النتائج أن جميع قيم مرب

ً عند مستوى ) ( مما يبين معنوية استجابات أفراد العينة 0.01المحور كانت دالة احصائيا

 جدة. بمحافظةبإدارة الدفاع المدني  العلقات غير الرسميةحول مستوى 

حلت  يةالعلقات غير الرسممحور مستوى وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

في المرتبة ( ألمس نظرات الرضا في أعين المسؤولين بعد كل حادث أباشرهالعبارة )

في المرتبة الثانية ( عائلتي فخورة بطبيعة عملي(. وجاءت العبارة )4.6الأولى بمتوسط )

المرتبة ( أشعر بالألفة بيني وبين زملئي في الفرقة) ة(. واحتلت العبار4.2متوسط )ب

انقاذ طفل ينسيني كل عقبة وفي المرتبة الرابعة حلت العبارة ) (4.1) بمتوسط الثالثة

أشعر أن المجتمع ( وفي المرتبة الخامسة حلت العبارة )4.0( بمتوسط )واجهتني في عملي
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تنزعج ( بينما في المرتبة الأخيرة حلت العبارة )3.9( بمتوسط )يقابل عملي بالرضا والثناء

 (.3.1( وذلك بمتوسط )في عملي عائلتي كثيرا لقضاء معظم وقتي

مذذن العوامذذل المهمذذة فذذي توطيذذد الثقذذة فذذي نفذذوس  غيذذر الرسذذمية بالمنظمذذةتعتبذذر العلقذذات 

العذذاملين وتذذوفير بيئذذة عمذذل مناسذذبة ومشذذجعة لممارسذذة الوظيفذذة بكذذل قذذدرة علذذى التميذذز 

املين علذى زيذادة وتحفيذز العذ غير الرسذميةوتعمل العلقات  والمستوى العالي من الإنجاز،

على بذل جهود تفوق الجهود المطلوبة لتحقيق العمل وسذتكون محصذلة هذذه الجهذود كبيذرة 

تلذذك لأنهذذا سذذتنتج عذذن العمذذل الجمذذاعي الذذذي نذذتج عذذن الظذذروف الإيجابيذذة التذذي كونتهذذا 

إن العلقات الإنسانية تحقق للإدارة سلطة غير رسمية أقذوى بكثيذر مذن ، حيث أن العلقات

عمذذل علذذى دعمهذذا ومسذذاعدتها علذذى ممارسذذة القيذذادة الناجحذذة وتقبذذل السذذلطة الرسذذمية ، ت

 الآخرين لها ولتوجيهاتها الهادفة والتي تسيطر عليها الصبغة الإنسانية .

الاجتماعيذة والانسذانية ويمكن لإدارة الموارد البشرية أن تتبنى عملية توطيد مبدأ العلقذات 

ل عقد المحاضرات ، تحقيق الزيارات لأقسام التأكيد عليه من خل في بيئة العمل كما يمكنها

المنظمذذذة والتأكيذذذد علذذذى تبادلهذذذا مذذذع الآخذذذرين ، كمذذذا يمكنهذذذا التأكيذذذد علذذذى أداء الواجبذذذات 

 خارج العمل وحث الجميع على ذلك. الاجتماعية

ً س  الأداء الوظيفي : ادسا

للعاملين الأداء الوظيفي حول مستوى جابات أفراد العينة ست( توزيع ا10-5جدول)

 الميدانيين بالدفاع المدني

 

 العبارة   م
 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعيار 
 قيمة 

مستوى 

 الدلالة

1 
لتحقيذذق  أسذذعى بشذذكل دائذذم الذذى بذذذل كافذذة الجهذذود وذلذذك

 اليالكفاءة في العمل الموكل 
 دالة احصائياً  18.7 1.0840 4.0

 دالة احصائياً  15.6 1.1784 3.9 المحددة والمعدة سلفاأقوم بأداء عملي في مواعيده  2

 دالة احصائياً  14.6 1.1545 3.8 أؤدي عملي بطريقة سليمة ووفق ساعات العمل الرسمي 3

4 
أنا مسذتعد لتلبيذة أي نذداء طذوارىء خذارج سذاعات العمذل 

 الرسمي
 دالة احصائياً  13.1 1.1623 3.9

 دالة احصائياً  17.1 1.0645 3.7 أشعر بسعادة بمجرد انتهاء فترة مناوبتي  5

 دالة احصائياً  20.2 1.1289 3.9 المتوسط العام

للعاملين الميدانيين مستوى الأداء الوظيفي ( أن متوسط درجات 10-5يتضح من الجدول)

( 1.1289الكلى )( وبلغ الانحراف المعياري 3.9)بلغ جدة  بمحافظةبالدفاع المدني 

ضمن التدرج الخماسي ويشير إلى أن  الثانيةوالمتوسط ضمن هذه الفترة يقع في المرتبة 

 .عاليجدة  بمحافظةللعاملين الميدانيين بالدفاع المدني الأداء الوظيفي مستوى 
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أسعى حلت العبارة )محور الأداء الوظيفي وبترتيب استجابات المبحوثين على فقرات 

( في المرتبة بذل كافة الجهود وذلك لتحقيق الكفاءة في العمل الموكل الي بشكل دائم الى

أقوم بأداء عملي في مواعيده المحددة والمعدة (. وجاءت العبارة )4.0الأولى بمتوسط )

( في أنا مستعد لتلبية أي نداء طوارىء خارج ساعات العمل الرسميوالعبارة )( سلفا

أؤدي عملي بطريقة في المرتبة الثالثة فقد حلت العبارة ) ( أما3.9المرتبة الثانية بمتوسط )

وفي المرتبة الأخيرة جاءت العبارة  (3.8متوسط )( بسليمة ووفق ساعات العمل الرسمي

 . (3.7( بمتوسط )أشعر بسعادة بمجرد انتهاء فترة مناوبتي)

الأداء الوظيفي مستوى الأداء الوظيفي وبالتالي فإن استجابات أفراد العينة تعني أن 

 . عاليجدة  بمحافظةللعاملين الميدانيين بالدفاع المدني 

 النتائج المتعلقة بتساؤلات الدراسة

 :التساؤل الأول

 ن في قطاع الدفاع المدني بمحافظة جدة ما درجة الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيي

، الدفاع المدني بمحافظة جدةدرجة الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيون في قطاع ولمعرفة 

( و ) (T)اختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و قام الباحث بحساب

لاستجابات أفراد العينة حول أبعاد الرضا الوظيفي والدرجة الكلية والجدول التالي يبين 

 النتائج:

 لأبعاد( و ) (T)اختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و( 16-5جدول)

 لرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين في قطاع الدفاع المدني بمحافظة جدةا

 المتوسط المتغير
 الانحراف

 المعيار 
 (Tقيمة )

 مستوى 

 الدلالة
 p-valueقيمة  قيمة 

لرضددددددا الددددددوظيفي ا

 للعاملين الميدانيين
3.5 1.2 71.8 0.001 29.6 0.032 

للعاملين الميدانيين في قطاع ( نجد أن متوسط درجات الرضا الوظيفي  16-5من الجدول )

من ( وهو يقع ضمن الفترة )1.2( بانحراف معياري )3.5بلغ ) الدفاع المدني بمحافظة

( والمتوسط في هذه الفترة حسب مقياس ليكرت الخماسي يشير إلى 4.19لأقل من  -3.40

الرضا  ( لاستجابات أفراد العينة حول مستوى اT) أن الدرجة عالية، كما بلغت قيمة اختبار

( وهي دالة احصائياً 71.8) للعاملين الميدانيين في قطاع الدفاع المدني بمحافظةالوظيفي  

( وبلغت قيمة الخطأ المقابلة 29.6( )( كما بلغت قيمة مربع كاي )0.05عند مستوى )
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ً مما ي0.032لها ) ً دالة احصائيا معنوية استجابات  ارتفاعؤكد على ( وبالتالي هي أيضا

للعاملين الميدانيين في قطاع الدفاع الرضا الوظيفي  افراد العينة حول تقييمهم لمستوى 

 .المدني بمحافظة

 :التساؤل الثاني

 بمحافظة جدةللعاملين الميدانيين بالدفاع المدني  ما العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

المؤثرة على الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني ما العوامل ولمعرفة 

 و (T)اختبار المتوسطات والانحرافات المعيارية و ، قام الباحث بحساببمحافظة جدة

والدرجة الكلية له والجدول التالي الوظيفي  ( لاستجابات أفراد العينة حول أبعاد الأداء) 

 يبين النتائج:

( و ) (T)اختبار الحسابية والانحرافات المعيارية و المتوسطات( 17-5جدول)

 للعاملين الميدانيين  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي لاستجابات أفراد العينة حول

 المتوسط المتغير
 الانحراف

 المعيار 
 (Tقيمة )

مستوى 

 الدلالة
 درجة التأثير

 متوسطة 000. 57.4 1.3 3.2 العلاقات الرسمية

 عالية 000. 72.6 1.2 3.5 بيئة العمل 

 عالية 000. 42.9 1.1 3.6  التدريا

 متوسطة 000. 51.4 1.3 3.2 العائد الماد 

 عالية 000. 50.3 1.1 3.9 العلاقات غير الرسمية

( لكل عوامل الرضا الوظيفي كانت دالة T( نجد أن قيم اختبار )17-5من الجدول )

 – )العلقات الرسمية( مما يعني أن )0.05دلالتها أقل من )احصائياً حيث كانت مستويات 

كلها تؤثر على مستوى ( العلقات غير الرسمية( -العائد المادي -التدريب  –بيئة العمل 

 الرضا الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة.

ات غير الرسمية(( تقع العلق -التدريب  –كما نجد أن متوسطات العوامل ))بيئة العمل 

( والمتوسط في هذه الفترة حسب مقياس ليكرت 4.19لأقل من  -3.40من ضمن الفترة )

الخماسي يشير إلى أن الدرجة عالية، وقد كان ترتيب تأثيرها حسب المتوسطات العلقات 

 غير الرسمية أولاً و التدريب ثانياً وبيئة العمل ثالثاً.

من العائد المادي(( تقع ضمن الفترة ) - ))العلقات الرسميةكما نجد أن متوسطات العوامل 

والمتوسط في هذه الفترة حسب مقياس ليكرت الخماسي يشير إلى  ( 3.39لأقل من  -2.60

أن الدرجة متوسطة، وقد كان ترتيب تأثيرهما حسب المتوسطات العلقات المرتبة الرابعة 

 نفس المتوسط. 
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 التساؤل الثالث

بمحافظة للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي أثر  ما

 ؟جدة
العلاقات  -العائد الماد  - التدريا –بيئة العمل  – العلاقات الرسمية) الرضا الوظيفيأثر ولمعرفة 

 قذذام للعذذاملين الميذذدانيين بالذذدفاع المذذدني بمحافظذذة جذذدة الذذوظيفي الأداءعلذذى ( غيددر الرسددمية

لتحديد أثر المتغيرات المسذتقلة علذى ( Stepwiseالانحدار بطريقة )تحليل إجراء  الباحث

 والجداول التالية تبين النتائج: المتغير التابع

 -التدريا  –بيئة العمل  – الرضا الوظيفي )العلاقات الرسمية( تقدير أثر 18-5جدول)

 )الاداء الوظيفي( التابععلى المتغير  العلاقات غير الرسمية( -العائد الماد 

 Rالارتباط  نموذج
 معامل التحديد 

2R 

 معامل التحديد 

المصحح
2R 

 الخطأ المعيار 

 للتقدير 

 7.37699 205. 211. 459. العلاقات الرسمية

 7.21857 239. 251. 501. بيئة العمل 

 6.53872 093. 131. 361.  التدريا

 5.99168 112. 121. 348. العائد الماد 

 4.30251 101. 142. 375. العلاقات غير الرسمية

 5.52953 653. 856. 0.925 الدرجة الكلية 

 

المستقلة  اتلمتغيرالمتعدد لنحدار الايمثل ملخص لمعلمات نموذج دالة  (18-5الجدول )

الوظيفي مقسماً إلى خمس متغيرات أو على المتغير التابع وقد كان المتغير المستقل الرضا 

العلقات غير  -العائد المادي -التدريب  –بيئة العمل  – عوامل )العلقات الرسمية

 الرسمية(.

) (العلقات الرسمية) الأولالمستقل ومن الجدول نجد  أن معامل تحديد أثر المتغير 
2R( 

التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على المتغير وهو يفسر مقدار أو أثر ( 0.211بلغ )

مستوى الأداء الوظيفي صعوداً التغيرات التي تحدث في  % من21.1يعنى أن  وهذا التابع

ً أن هناك أثر دال  ونزولاً تفسرها العلقات الرسمية، وبالتالي نستنتج للعلقات  إحصائيا

 يدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة.مستوى الأداء الوظيفي للعاملين المعلى  الرسمية

وهو ( 0.251)بيئة العمل( ) بالنسبة للمتغير المستقل الثاني )2Rكما بلغ معامل التحديد)

يعنى أن  وهذا يفسر مقدار أو أثر التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على المتغير التابع

مستوى الأداء الوظيفي صعوداً ونزولاً تفسرها بيئة التغيرات التي تحدث في  % من25.1

ً أن هناك أثر دال  العمل، وبالتالي نستنتج مستوى الأداء الوظيفي على لبيئة العمل  إحصائيا

 .للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة
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وهو  (0.131الثالث)التدريب( )بالنسبة للمتغير المستقل  )2Rكذلك بلغ معامل التحديد)

يعنى أن  وهذا يفسر مقدار أو أثر التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على المتغير التابع

صعوداً ونزولاً يفسرها  مستوى الأداء الوظيفيالتغيرات التي تحدث في  % من13.1

ً أن هناك أثر دال  ، وبالتالي نستنتجمستوى تدريب العاملين مستوى على ريب للتد إحصائيا

 .الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة

بالنسبة للمتغير المستقل الرابع )العائد المادي( بلغ  )2Rكما نجد أن معامل التحديد )

وهو يفسر مقدار أو أثر التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على المتغير  (0.121)

صعوداً  مستوى الأداء الوظيفيالتغيرات التي تحدث في  % من12.1يعنى أن  وهذا التابع

ً أن هناك أثر دال  العائد المادي، وبالتالي نستنتجمستوى ونزولاً يفسرها  للعائد  إحصائيا

 .الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدةمستوى على  المادي

بالنسبة للمتغير المستقل الخامس )العلقات غير الرسمية(  )2Rكما نجد أن معامل التحديد )

وهو يفسر مقدار أو أثر التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على المتغير  (0.142بلغ )

صعوداً  مستوى الأداء الوظيفيالتغيرات التي تحدث في  % من14.2يعنى أن  وهذا التابع

ً أن هناك أثر دال  العلقات غير الرسمية، وبالتالي نستنتجمستوى ونزولاً يفسرها   إحصائيا

مستوى الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني على  علقات غير الرسميةلل

 .بمحافظة جدة

بالنسبة للمتغير المستقل )الرضا الوظيفي( أو الدرجة  )2Rجد أن معامل التحديد )كما ن

وهو يفسر مقدار أو أثر التغيرات التي يحدثها المتغير المستقل على  (0.856الكلية بلغ )

 مستوى الأداء الوظيفيالتغيرات التي تحدث في  % من85.6يعنى أن  وهذا المتغير التابع

أن هناك أثر دال  الرضا الوظيفي، وبالتالي نستنتجمستوى صعوداً ونزولاً يفسرها 

 ً وهو أثر كبير جداً يحدثه مستوى  .مستوى الأداء الوظيفيعلى  للرضا الوظيفي إحصائيا

الرضا الوظيفي على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة 

 الرضا الوظيفي بين المبحوثين فإن درجة الأداء الوظيفي مرتفعة. ونظراً لارتفاع جدة.

 التساؤل الرابع

أثر الرضا الوظيفي افرد عينة الدراسة نحو  آراءفي  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلاله 

تغزى للمتغيرات  بمحافظة جدةللعاملين الميدانيين بالدفاع المدني على الأداء الوظيفي 

 ؟الديموغرافية

افرد عينة الدراسة نحو أثر الرضا  آراءفي  إحصائيةذات دلاله توجد فروق ولمعرفة هل 

تغزى الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين الميدانيين بالدفاع المدني بمحافظة جدة 
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لاستجابات أفراد ( ANOVA)تحليل التباين قام الباحث بإجراء  للمتغيرات الديموغرافية

 العدالة التوزيعية والجداول التالي تبين النتائج:تجاه محاور العينة 

افرد عينة الدراسة  آراءفي  للفروق (ANOVA)اختبار تحليل التباين  (22-5جدول)

ً أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي نحو   للمتغيرات الديموغرافية تبعا

 مصدر الاختلاف المتغير
 مجموع

 المربعات 
 متوسط 

 المربعات
 درجات

 الحرية 
 (Fقيمة )

 مستوى

 الدلالة 

 العمر
 2 100.602 201.205 بين المجموعات

.486 .617 
 81 206.850 16754.831 داخل المجموعات

 المستوى التعليمي
 3 256.346 769.039 بين المجموعات

1.267 .291 
 80 202.337 16186.997 داخل المجموعات

 الرتبة
 5 213.450 1067.248 بين المجموعات

1.048 .396 
 78 203.702 15888.788 داخل المجموعات

عدد سنوات الخدمة 

 في القطاع
 2 28.863 57.726 بين المجموعات

.138 .871 
 81 208.621 16898.310 داخل المجموعات

نحو أثر الرضا الوظيفي على لاستجابات أفراد العينة   (F)( نجد أن قيم24-5من الجدول)

ً الأداء الوظيفي  ً حيث كانت  للمتغيرات الديموغرافية تبعا كانت جميعها غير دالة احصائيا

نحو مما يعني أنه ليس هناك فروق في استجابات ( 0.05قيم مستويات الدلالة أكبر من )

ً أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي  لعمر، الرتبة، )اللمتغيرات الديموغرافية.  تبعا

 سنوات الخدمة والمستوى التعليمي(

 التوصيات:

يعتبذذر الرضذذا الذذوظيفي مذذن اهذذم العوامذذل التذذي يجذذب الاهتمذذام بهذذا للرقذذي بذذالأداء  -1

 الوظيفي للعاملين الميدانيين في الدفاع المدني.

ضذذرورة الاهتمذذام بإبقذذاء مسذذتوى العلقذذات غيذذر الرسذذمية ضذذمن المسذذتوى العذذالي  -2

تردي مستواها، لتأثيرها الكثير على مسذتوى الرضذا الذوظيفي والحرص على عدم 

 والأداء الوظيفي للعاملين حسب نتائج التحليل.

ضرورة أتبذاع آليذات وسياسذات الحذوافز الماديذة المرتبطذة بالجهذد المبذذول وتقيذيم  -3

 الأداء حتي تحقق كفاية العائد المادي.

بذين المذدراء والعذاملين لمذا لذه  الاهتمام بالعلقات الرسمية ومحاولة إزالة الحواجز -4

من دور في رفذع الرضذا الذوظيفي والأداء الذوظيفي للعذاملين الميذدانيين فذي الذدفاع 

 المدني.

ضرورة التركيز على البحث العلمي في ما يرتبط بالسلوك الموارد البشذرية وربذط  -5

 نتائجه بالتخطيط للموارد البشرية لضمان حصول أعلى مستويات الأداء.
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 دائمذا تقذوم أن الإدارة علذى بالتذالي العذاملين أداء علذى كبيذر تأثير العمل لمكان إن -6

 بحذث العمذل فذي تقادمهذا تذم التذيوالأدوات  للأمذاكن تطذويرات أو تجديذدات بعمل

 .مهامه تأدية أثناء تامة براحة العامل  يشعر

 العليا الإدارة على يجبحيث   ،العاملين من تقرباً أكثر تكون أن العليا الإدارة على -7

 فذي التقذرب أو الاجتماعذات أو الاحتفذالات طريذق عذن مذنهم بذالتقرب تقذوم أن

 .ذلك وغير والأعياد المناسبات
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 المراجع العربية

 في  المتدربين أداء على التدريبية البرامج م( أثر1996محمد ) عبيد علي نمشة، آل

 نايف العربية أكاديمية الرياض:، منشورة غير ماجستير رسالة ،الأمنية المعاهد

 الأمنية للعلوم

 ( تقييم نظام أداء العاملين بالأجهزة 1994البابطين، سلطان عبد الرحمن محمد ، )م

الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة، المركز العربي للدراسات الأمنية 

 والتدريب، الرياض، المملكة العربية السعودية.

 ( تقويم أداء 1414البرعي، محمد عبد الله )الموظفين في بعض المنشات هـ

 ، العدد الأول.11السعودية بين النظرية والتطبيق، المجلة العربية للإدارة، السنة 

 ( الرضا الوظيفي: اطر نظرية وتطبيقات عمليذة. مذج 2010تيسير، سالم الرايدة )م

 ( دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع.1)

 وعلقتها بكل من الرضا الوظيفي وقلق (.جودة الحياة  م2010ايمان احمد)، خميس

تربية المعلم المؤتمر العلمي الثالث ،  المستقبل لدى معلمات رياض الاطفال.

 . المنوفيةجامعة العربي وتأهيله رؤى معاصرة: 

 م( تكنولوجيا الأداء من التقييم إلى تحسين تقييم الأداء، 2001لدحلة، فيصل )ا

 مكتبة بن سينا، القاهرة، مصر.

 م(: الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس 2009، سوسن محمد )زرعة

بجامعة الاميرة نورة بنت عبد الرحمن بالمملكة العربية السعودية. مجلة العلوم 

 .54-3(، اكتوبر، 4(، )2004التربوية، )

 ( الممارسات الادارية لمديري المدارس الثانوية 2003سلمة، رتيبة محمد :)م

وعلقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين، رسالة العامة في الاردن 

 دكتوراه غير منشورة، عمان جامعة عمان العربية.

 ( الرضا الوظيفي في المجال التعليمي، رسالة ماجستير 1992السيسي، شعبان :)م

 غير منشورة، كلية التربية، جامعة، جامعة الاسكندرية، مصر.

  ،م(: انماط السلوك القيادي لدى مديري 1999زهير )الشريدي، هيام وعبد الرحيم

المدارس الاساسية في محافظة اربد وعلقتها بالرضا الوظيفي للمعلمين من وجهة 

 (.36نظر المعلمين، جامعة اليرموك، عمان، العدد )

 ،غير الوظيفية العلقات أثر م(.1998محمد.) غرامة عبد الرحمن الشهري 

، الحدود حرس في العاملين لدى الوظيفي الأداء يف التنظيمي الرسمية والولاء

 . للعلوم الأمنية العربية نايف أكاديمية، الرياض ،منشورة غير ماجستير رسالة

 تحقيق في وأهميته وحوافزه العمل دوافع م(2008)  سليمان بن محمد ، الضبعان 

 .والدراسات البحوث إدارة ، الوظيفي الرضا
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 ،الأداء  معايير القياسية، الإنتاجية هـ(1403) يوسف خالد الخلف،وسعيد  عامر

 .المريخ دار ،الرياض ي،الفعل الأداء قياس

 ،عمان:  .البشرية الموارد إدارة م(1999حسين ) علي علي،و محمد سهيلة عباس 

 والنشر. للطباعة دار وائل

 ( جودة الحياة وعلقتها بالرضا الوظيفي لدى أعضاء 2012علم، سحر فاروق )م

( العدد 11ة التدريس بالجامعة، مجلة دراسات عربية في علم النفس، المجلد )هيئ

 ( إبريل.2)

 ( 1421العماج، فهد حمود )الإداريذة لتحويذل الاتصذالات السذعودية إلذى  الأبعذادهذـ

القطاع الخاص، الرياض، أكاديمية نايف العربية للعلذوم الأمنيذة ، معهذد الدراسذات 

 العليا ) رسالة ماجستير غير منشورة(. 

 ،بالرضا المدرسة لمدير القيادي السلوك علقة م(1992) اسمر محمد نافع عودة 

 قسم ، منشودة غير ماجستير رسالة الأردن، في الثانوية المرحلة لمعلمي الوظيفي

 . ))اليرموك جامعة ، التربية كلية ، التربوية الإدارة

 الوظيفي للرضا تحليلية دراسةم( 1990)سونيا ، البكري ، مصطفى ، كامل 

 .يوليو ، 1 ع ، 23 ،مج الإدارة مجلة ، القاهرة بجامعة التدريس هيئة لأعضاء

 ( الضغوط واساليب التعامل معها 2008محمد جاسم ولي وآلاء العبيدي :)

وعلقتها بالرضا الوظيفي لدى المعلمين والمعلمات في سبها في ضوء عدة 

متغيرات، المؤتمر العلمي النفسي التربوي )نحو استثمار افضل للعلوم النفسية 

 سوريااكتوبر، دمشق،  27-25والتربوية في ضوء تحديات العصر( من 

 دار القاهرة، الإنسانية، والعلقات الأفراد إدارة م(2000السيد) الغفار محمد، عبد 

 .النهضة العربية

 ( الضذذذغوط المهنيذذذة وعلقتهذذذا بالرضذذذا الذذذوظيفي لذذذدى 2006محمذذذود سذذذمايلي :)م

مستشذذارين التوجيذذه المدرسذذي والمهنذذي للعذذاملين بمؤسسذذات وزارة التعلذذيم العذذالي 

 ماجستير ، جامعة الفرحات عباس الجزائر. والبحث العلمي، رسالة

 ،مطابع جامعة الرياض: المقارنة. العامة الإدارة م(1997فتحي.) محمد محمود 

 .سعود الملك

 (مدى رضا مشرفي طلب 1423المعجل، طلل محمد واليحي، عبد الله سعيد .)هـ

 التربية الميدانية. مجلة جامعة الملك سعود.

 مدينة ومعلمات معلمي عند العمل عن الرضا ،م(1970)محسن ، المنصوري 

 .بغداد ، النعمان مطبعة ، الابتدائية بالمرحلة بغداد

 ،الملك  جامعة مطابع : الرياض .الإداري السلوك م(1990محمد ) سعود النمر

 سعود.
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