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 ممخصال
 

 الأداء ومستوػ العلاقة بيف الرضامستوػ  إلىالتعرؼ مميف مف خلاؿ أداء العا في الرضا الوظيفي وأثره واقع إلىيدفت الدراسة التعرؼ است
الدراسة المنيج في ىذه  وف الوظيفي لدػ العامميف وفقاً لمتغيرات )الجنس, العمر, المؤىل العممي, الراتب, سنوات العمل(, واستخدـ الباحث

عينة مف عماؿ وعاملات تبياف لجمع البيانات وتطبيقيا عمى أداة الاسباستخداـ مع منيج المسح الاجتماعي بالعينة, الوصفي التحميمي 
أنو لا  ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة( عاملا وعاممة. 235بمغ حجـ العينة ) .مصنع المكلا لتعميب الاسماؾ بمدينة المكلا

لوظيفي في مصنع الدراسة حوؿ رضاىـ ا ( بيف متوسطات إجابات مجتمع0.05توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوػ دلالة )
سماؾ تعزػ لمتغيرات )النوع(, )العمر(, و)مستوػ الدخل(. في حيف كشفت النتائج أيضاً عف أنو توجد فروقات ذات المكلا لتعميب الأ

سماؾ عميب الألوظيفي في مصنع المكلا لت( بيف متوسطات إجابات مجتمع الدراسة لرضاىـ ا0.05دلالة إحصائية عند مستوػ دلالة )
تعزػ لمتغير المستوػ التعميمي وسنوات الخبرة. كما أوضحت الدراسة أفّ مستوػ الرضا عف كل مف بُعد المياـ والمسؤوليات وبُعد 

خ يـ الأداء وبُعد المناتقو  ما مستوػ الرضا لبُعد. أالاستقلالية وبُعد تنوع الميارات لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ كاف عالياً 
كاف متوسطاً لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب فت المالية, وبُعد خدمات اجتماعية وطبية, الأجور والحوافز والمكافآ التنظيمي, وبُعد

 الأسماؾ.
 الرضا الوظيفي, الأداء, العامميف. الكممات المفتاحية:

 

 المقدمة:
يرجع نجاح المؤسسات بصورة أساسية لمدػ تمتعيا 

ل لمقياـ بعمميا, فالنجاح في إدارة بنظاـ إدارة متكام
المؤسسات يرتبط بوضع الأىداؼ وتحقيقيا بصورة 
مستمرة, عمى أف تكوف الأىداؼ واضحة بالصورة 
الكافية لكافة العامميف بيا, حتى تستطيع تحقيق 
النجاح نتيجة لوجود علاقة ارتباطية بيف الرضا 
الوظيفي والولاء التنظيمي. حيث أكد الباحثوف أف 

ولاء التنظيمي عبارة عف تطابق الفرد مع المؤسسة ال

وارتباطو بيا وأف رضا الأفراد عف العمل يرتبط 
بالضرورة بدافعتييـ أو إنتاجيتيـ, حيث يحوز الرضا 
الوظيفي عمى مكانةٍ مرموقة بيف اىتمامات الباحثيف 
في عمـ الإدارة والاجتماع وعمـ النفس, فمعظـ 

ف عمـ النفس في العمل الدراسات التي أجريت في ميدا
والتنظػيـ عمػى أف العامػل يتػأثر بمجموعة مف الشروط 
المادية والمعنوية التي تحيط بو في بيئة العمل أو 
خارجيػا, لعػل أىميػا الطريقػة المتبعة مف طرؼ 
المؤسسة وما يتعمق بيا مف مقاييس تمجأ إلييا الإدارة 

كما أكدت  لاختيار واسػتقطاب العمػاؿ بيػدؼ الترقية.
الدراسات التي أُجريت عمى أىمية الرضا الوظيفي 

في تحسيف مستوػ أداء العمل في المؤسسة,  وأثره

 .حضرموت جامعة -البنات بكمية - الاجتماع عمـ أستاذ* 
 .حضرموت جامعة -الآداب كمية -لمساعد  الاجتماع عمـ أستاذ **

             .حضرموت جامعة -البنات كمية - المشارؾ الاجتماع عمـ أستاذ*** 
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فالرضا الوظيفي يؤدؼ لرفع مستوػ الالتزاـ لدػ 
الموظفيف, مف حيث أداء أعماليـ. حيث تأتي أىمية 

المحورؼ الذؼ  الإسياـالرضا الوظيفي مف خلاؿ 
التخطيط, والتنفيذ يؤديو العنصر البشرؼ, في 

لنشاطات المنظمة, وفي نجاح المؤسسات, لأف 
المؤسسات في العصر الحالي توجو أغمب اىتماميا 
لمسموؾ التنظيمي, فالرضا الوظيفي أصبح عاملًا 
حاسماً في النجاح والتطوير والإبداع في المؤسسات 

 واستمرارىا في أداء عمميا. 
لمعنصػػػػر  تػػػػولي إدارات المؤسسػػػػات المختمفػػػػة ومػػػػف ثػػػػـ

العوامػػل البشػػرؼ اىتمامػػا كبيػػرا, مػػف خػػلاؿ البحػػث عػػف 
ة العػػػامميف, لمسػػػعي ليصػػػل المػػػؤثرة فػػػي إنتاجيػػػة وكفايػػػ

ة ممكنػػػػػة, امموف فػػػػػي إنتػػػػػاجيتيـ إلػػػػػى اقصػػػػػى كفايػػػػػالعػػػػ
ولتحقيػػق ىػػذا اليػػدؼ تعمػػل ىػػذه الإدارات عمػػى تػػوفير 
كسػػػابيـ الميػػػارات المطموبػػػة  العمالػػػة الجيػػػدة والمؤىمػػػة وال

ـ والأعمػػػػاؿ. لػػػػذا مػػػػا زاؿ الفػػػػرد, وسػػػػيبقى لمقيػػػاـ بالميػػػػا
العنصػػػػػر الػػػػػذؼ تػػػػػراىف عميػػػػػػو المنظمػػػػػات فػػػػػي البقػػػػػػاء 

ف بقػػػاء المؤسسػػػات فػػػي ظػػػل بيئػػػة تتميػػػز إذ إوالنجػػػاح, 
بمنافسػػػػة تامػػػػة وعػػػػدـ الاسػػػػتقرار مرىػػػػوف بمػػػػدػ دراسػػػػة 
سػػموؾ أفرادىػػا والتػػػأثير فػػييـ بالشػػكل الػػػذؼ يػػؤدؼ إلػػػى 

الفػػػرد  ولائيػػػـ ورضػػػاىـ عػػػف العمػػػل, وىػػػذا الػػػذؼ يجعػػػل
يتحػػػػرؾ فػػػػي حػػػػدود ومجػػػػاؿ ذلػػػػؾ الرضػػػػا عػػػػف الميػػػػاـ 
والأعماؿ المخولة إليػو, وتػنعكس بػذلؾ عمػى مسػتويات 

ف وجود مستويات اء لديو وفقاً لدرجات الرضا, إذ إالأد
الأداء  فػػػػيمرتفعػػػػة مػػػػف الرضػػػػا الػػػػوظيفي يػػػػؤثر إيجابػػػػاً 

 أداء المؤسسة كميا. فيالفردؼ أولًا, وثانياً 
بمثابػػة  يعػػد لمدراسػػةرؼ والمنيجػػي الإطػػار النظػػلػػذلؾ فػػ ف 

المصػػػباح الػػػذؼ ينيػػػر الطريػػػػق لمباحػػػث مػػػف أجػػػل تحميػػػػل 
القضػػػية المطروحػػػة, وفػػػي استكشػػػاؼ المفػػػاىيـ الأساسػػػية 

ويتنػاوؿ الإطػار النظػرؼ  .الدراسػةبني فػي ضػوئيا تالتي س
    :الآتيةوالمنيجي ليذه الدراسة العناصر الرئيسية 

 

 :لدراسةامشكمة : لً أو 
ر مػػػف المؤسسػػػات والشػػػركات فػػػي العصػػػر تػػػولي الكثيػػػ

الحالي أىمية قصوػ لمعوامل التي تسػاعد عمػى الرضػا 
الػػػوظيفي لمفػػػرد لأنػػػو مػػػف أكثػػػر مػػػوارد المؤسسػػػة أىميػػػة 
فيػػو المحػػرؾ الأساسػػي لعجمػػة الإنتػػاج, فكممػػا زاد رضػػا 
الفرد عف وظيفتػو وشػعر بالسػعادة واسػتطاع تػأميف كػل 

ه فػػػػزادت أداؤ  مػػػػا يحتاجػػػػو بالاعتمػػػػاد عمػػػػى وظيفتػػػػو زاد
ممػػو بأكمػػل إنتاجيتػػو, فػػالموظع يشػػعر بالرغبػػة لأداء ع

نجاز عممو بكفاي ة وسرعة مػف خػلاؿ مػا يشػعر وجو, وال
بػػو مػػف اسػػػتقرار فػػي مكػػػاف عممػػو مػػػف الناحيػػة النفسػػػية 
والمادية. لػذلؾ يبقػى بمػوغ النجػاح مطمػح كػل مؤسسػة, 
والذؼ تحدده مجموعة مف الأسػباب تحمػل فػي مجمميػا 

وافع, التػػػػػي تعػػػػػد الركيػػػػػزة الأساسػػػػػية فػػػػػي الحػػػػػوافز والػػػػػد
ة الفػػػػرد, التػػػػي تعمػػػػل عمػػػػى رفػػػػع أداء وكفايػػػػالمؤسسػػػػة 

سمبياً أو إنتاجية الموظفيف  فيويمكف أف تؤثر الحوافز 
عػػػدـ الرضػػػا عػػػف  فػػػييجابيػػػاً, وعمػػػى جػػػودة المنػػػتج, و إ

العمػػػػػػػػػل, أو انخفػػػػػػػػػاض الػػػػػػػػػروح المعنويػػػػػػػػػة, والالتػػػػػػػػػزاـ 
المؤسسػػة  لػػذلؾ تسػػعيلػػخ. والتغيػػب, ... إالمػػنخفض, 

وراء تحقيػػػػق الرضػػػػا الػػػػوظيفي لموظفييػػػػا, ممػػػػا يسػػػػاعد 
عمػػػػى ترسػػػػيخ شػػػػعورىـ بالانتمػػػػاء والػػػػولاء لمؤسسػػػػاتيـ, 
ويحفػػػػػػزىـ عمػػػػػػى العمػػػػػػل بػػػػػػ خلاص ويػػػػػػدفعيـ ل بػػػػػػداع 
والابتكار, ويساعد عمى إيجاد الحمػوؿ لممشػكلات التػي 

 تواجو العمل.
ونتيجػػػة لمظػػػروؼ التػػػي تمػػػر بيػػػا الػػػيمف, ومنيػػػا تػػػدني 

المعيشػػي وضػػعع الػػدخل الشػػيرؼ لمفػػرد فػػي المسػػتوػ 
ظػػػل ارتفػػػاع الأسػػػعار وعجػػػز أفػػػراد المجتمػػػع مػػػف تمبيػػػة 
احتياجػػػػات أسػػػػرىـ, الػػػػذؼ صػػػػاحبو كثيػػػػر مػػػػف حػػػػالات 
الضػػػجر والاكتئػػػاب والتػػػذمر تجػػػاه الأوضػػػاع فػػػي ظػػػل 
غياب الجيات المعنيػة فػي تحسػيف أوضػاعيـ وخاصػة 

كس سػػمباً يػنعكيػذا المعيشػية منيػا, وأف اسػتمرار وضػػع 
الدولػػة, كمػػا أف عػػدـ ىػػذا  عمػػى أداء كثيػػر مػػف مػػوظفي

الاسػػػػػتقرار لمعػػػػػامميف فػػػػػي عمميػػػػػـ يتسػػػػػبب فػػػػػي تػػػػػأخير 
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وانخفػػػػاض نسػػػػبة الأداء المػػػػؤدؼ إلػػػػى ضػػػػعع إنتاجيػػػػة 
العػامميف, وىػػذا بػدورة قػػد يػػؤدؼ عمػى المػػدػ القريػػب أو 
البعيػػػد إلػػػى انخفػػػاض نسػػػبة الػػػولاء والرضػػػا لمنظمػػػاتيـ 

 بسبب تدني الروح المعنوية.
أثر ىنا جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى  مف

في مصنع تعميب أداء العاممين  فيالرضا الوظيفي 
 الأسماك بمدينة المكلا. 

 :أىمية الدراسة ثانياً:
 تتجسد أىمية الدراسة الراىنة في الآتي: 

 فػػيمعرفػػة أىميػػة الرضػػا الػػوظيفي ومػػا لػػو مػػف أثػػر  -
دػ الإفػػراد, تحسػػيف مسػػتويات الأداء لتحسػػيف الإنتػػاج لػػ

لتحسػػػػيف ورفػػػػع نسػػػػبة الػػػػولاء التنظيمػػػػي فػػػػي  وكػػػػذلؾ  
الرضػػػا الػػػوظيفي  يػػػؤثرهالػػػذؼ  للأثػػػرالمنظمػػػات, نتيجػػػة 

المنظمات, لأنيا توجو أغمب اىتماميا    تمؾ في نجاح
إلػػػػى السػػػػموؾ التنظيمػػػػي, ولأف العامػػػػل البشػػػػرؼ أصػػػػبح 
عػػػػػػاملًا حاسػػػػػػماً فػػػػػػي نجػػػػػػاح المنظمػػػػػػات فػػػػػػي العصػػػػػػر 

 الحالي.
ي إثػػراء المعرفػػػة العمميػػػة فػػي ميػػػداف عمػػػـ الإسػػياـ فػػػ -

 اجتماع التنمية وزيادة المعرفة لدػ الباحثيف.
إلقاء الضوء عمػى مسػتوػ الرضػا الػوظيفي لتوضػيح  -

طبيعػػػػػة العلاقػػػػػة بينػػػػػػو وتػػػػػيف بعػػػػػػض المتغيػػػػػرات لػػػػػػدػ 
بمصػػػػػنع المكػػػػػلا لتعميػػػػػب الأسػػػػػماؾ )مجتمػػػػػع  العػػػػامميف

ضػا الدراسة( لتساعد عمى وضع الحموؿ التي تعػزز الر 
 الوظيفي لتحسيف الأداء لتحقيق الأىداؼ.

لمساعدة متخذؼ القرار, وصنّاع السياسػة ومنفػذييا فػي  -
مصػػػػنع المكػػػػلا لتعميػػػػب الأسػػػػماؾ )مجتمػػػػع الدراسػػػػة( مػػػػف 
اتخػػػاذ القػػػرارات عمػػػى إجػػػراء التخطػػػيط فػػػي ضػػػوء النتػػػائج 
 التي توصمت ليا الدراسة وتنفيذ الممارسػات التنمويػة عمػى 

العمميػػػػة الميدانيػػػػة مػػػػف أجػػػػل تحقيػػػػق  قاعػػػػدة مػػػػف المعرفػػػػة
وتطػػوير عناصػػر الرضػػا الػػوظيفي والارتقػػاء بمسػػتوػ أداء 

 العامميف لزيادة الإنتاج ولتحقيق الأىداؼ المنشودة.
      :الدراسةأىداف  ثالثاً:

تسػػعى الدراسػػة الراىنػػة إلػػى تحقيػػق ىػػدؼ رئػػيس مػػؤداه: 
 أداء العففاممين. فففيالكشففع عففن أثففر الرضففا الففوظيفي 

 :الآتيةق عف ىذا اليدؼ الرئيسي الأىداؼ الفرعية وينبث
التعرؼ عمى واقع الرضا الوظيفي لدػ عماؿ  -1

 مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ.
التعرؼ عمى مستوػ الأداء لدػ عماؿ مصنع  -2

 المكلا لتعميب الأسماؾ.
التعػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػى مسػػػػػػػتوػ العلاقػػػػػػػة بػػػػػػػيف الرضػػػػػػػاء  -3

المكػػػػلا الػػػػوظيفي ومسػػػػتوػ الأداء لػػػػدػ عمػػػػاؿ مصػػػػنع 
لتعميػػػػػب الأسػػػػػماؾ وفقػػػػػاً لمتغيػػػػػرات )الجػػػػػنس, العمػػػػػر, 

 المؤىل العممي, الراتب, سنوات العمل(. 
الكشػػػػػػػع عػػػػػػػف مػػػػػػػدػ وجػػػػػػػود فػػػػػػػروؽ ذات دلالػػػػػػػة  -4

إحصػػػػػائية وفقػػػػػاً لمتغيػػػػػرات )الجػػػػػنس, العمػػػػػر, المؤىػػػػػل 
 سنوات العمل(. العممي, الراتب,

التعػػػرؼ عمػػػى وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية  -5
ضػػػػػػا الػػػػػػوظيفي وأداء العػػػػػػامميف فػػػػػػي بػػػػػػيف عناصػػػػػػر الر 
وفقػػػػػاً ولمتغيػػػػػرات )الجػػػػػنس, العمػػػػػر,  مجتمػػػػػع الدراسػػػػػة

 المؤىل العممي, الراتب, سنوات العمل(.
في تقديـ النتائج والتوصيات  الإسياـمحاولة  -6

لتطوير أداء العامميف بمصنع المكلا لتعميب الأسماؾ 
 إنتاجية العمل.  لزيادة 
 :الدراسةتساؤلت  رابعاً:
عى الدراسػػػػػة الراىنػػػػػة إلػػػػػى الإجابػػػػػة عػػػػػف التسػػػػػاؤؿ تسػػػػػ

أداء  فففففيمففففا أثففففر الرضففففا الففففوظيفي الرئيسػػػي مػػػػؤداه: 
وينبثق عف ىػذا التسػاؤؿ الرئيسػي التسػاؤلات  العاممين؟
 :الآتيةالفرعية 

ما واقع الرضا الوظيفي لدػ عمػاؿ مصػنع المكػلا  -1
 لتعميب الأسماؾ؟

مػػػػػػا مسػػػػػػتوػ الأداء لػػػػػػدػ عمػػػػػػاؿ مصػػػػػػنع المكػػػػػػلا  -2
 عميب الأسماؾ؟لت
مػػػا مػػػدػ مسػػػتوػ العلاقػػػة بػػػيف الرضػػػاء الػػػوظيفي  -3

ومسػػػػػتوػ الأداء لػػػػػدػ عمػػػػػاؿ مصػػػػػنع المكػػػػػلا لتعميػػػػػب 
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الأسػػػػػماؾ وفقػػػػػاً لمتغيػػػػػرات )الجػػػػػنس, العمػػػػػر, المؤىػػػػػل 
 العممي, الراتب, سنوات العمل(؟ 

ىل ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية وفقاً  -4
راتب, لمتغيرات )الجنس, العمر, المؤىل العممي, ال

 سنوات العمل(؟
ىل ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف عناصر  -5

الرضا الوظيفي وأداء العامميف في مجتمع الدراسة وفقاً   
لمتغيرات )الجنس, العمر, المؤىل العممي, الراتب, 

 سنوات العمل(؟
يـ التي يمكف أف تس ما أىـ النتائج والتوصيات -6

مكلا لتعميب في تطوير أداء العامميف بمصنع ال
 الأسماؾ لزيادة إنتاجية العمل؟

 :الدراسةنوع وانتماءات  خامساً:
تُعد ىذه الدراسة مف الدراسات الوصفية التحميمية التي 
تنتمي إلى ميداف عمـ الاجتماع وخاصة عمـ اجتماع 

 التنمية والعمل.
 :مفاىيم الدراسةسادساً: 

  :الرضا الوظيفي مفيوم -1
قبل وأخط, ورضي عنو أحبو ىو ضد الس الرضا لغة:

اما الرضا (, 235, 1919عميو )ابف منظور, 
وصع بأنو: ثمرة مف ثمار المحبة وىو مف  اصطلاحا

فيو (. 343, 1986عمى مقامات المقرتيف )الغزالي, أ 
مف المفاىيـ القديمة خاصة في ديننا الإسلامي,  يُعد

حيث ذكر الرضا في عدة مواقع في القرءاف الكريـ, 
"والذين قاؿ تعالى:  (100آية ) رة التوبةففي سو 

. وورد اتبعوىم بإحسان رضي الله عنيم ورضوا عنو"
"إذا أحب الله في الحديث الشريع قوؿ النبي "ص": 

فمو الرضا، ومن سخط فمو  قوما ابتلاىم فمن رضي
فالرضا فضل مف الله عمى عبادة يجعل  السخط".

ة الإنساف بو حيويا ذا نشاط في مختمع أعمال
 Hoppockىوبوك  وقد وصع(. 2004)اليمشرؼ, 

الرضا الوظيفي بأنو: تأملات الموظفيف الذاتية 

لسيناريوىات العمل, أؼ الانعكاس الوجداني لمموظفيف 
بيئة عمميـ, ويعتقد في العمل أو المشاعر الذاتية عف 

يـ شخصي, نفسي وجسدؼ, حوؿ العمل أيضاً أنو تقو 
اً شاملًا لمرضا مفيوم Lockeلوك وتيئتو. وقدـ 

جاىات الوظيفي, ينطوؼ عمى ردود الفعل أو الات
يمية, إذ يبيف أف الرضا المعرفية, والفعالة, والتقو 

بية, الوظيفي ىو نوع مف حالة عاطفية لطيفة أو إيجا
يـ تجرتة الفرد لعممو, التي تنمو مف خلاؿ عممية تقو 

فيو يتضمف كلًا مف العنصر المعرفي  ومف ثـ
 (. 2010العمياف,والوجداني )

تقبل الموظع لعممو مف  بأنوالخيري  في حيف عرفو
جميع وجوىو, أؼ لنوع ىذا العمل ومتطمباتو وظروفو 
الفيزيقية ومكانتو الاجتماعية والاقتصادية, وما يتخممو 
مف علاقات إنسانية بيف الرؤساء والزملاء والمرؤوسيف 

فيرػ الرضا الوظيفي  عودة. أما (2008)الخيرؼ, 
يجابي ناتج عف سار أو إأنو: حالة أو موقع عاطفي ب

شعور الفرد لوظيفتو. وبعبارة أخرػ عبارة عف رد فعل 
دراكو بأف وظيفتو  عاطفي ناتج عف شعور الفرد وال
توفر لو القيـ والاعتبارات التي ينشدىا مف عممو في 
تمؾ الوظيفة, كذلؾ يعبر الرضا الوظيفي عف مقدار 

يتوقعو الفرد مف عممو لوظيفتو الفرؽ بيف ما يريده أو 
وما يحصل عميو فعلًا مف تمؾ الوظيفة, )عودة, 

2000 ,34.) 
يقصد بالرضا الوظيفي في ىذه الدراسة تقبل  أما إجرائياً:

العامل لعممو الذؼ يؤديو مما يولد لدية الرغبة والدافعية في 
نجاز في العمل, إضافة  تقديـ أفضل ما لديو مف أداء وال

سياسة الإدارة في تنظيـ العمل ومزايا العمل في الى تقبمو ل
 المؤسسة.

 الأداء الوظيفي:  مفيوم -2
يعرؼ الأداء عمى أنو الاستخداـ الكعء لمموارد 
 )العمل, رأس الماؿ, الأرض, المعدات, الطاقة,
 المعمومات ... الخ( وذلؾ لاستغلاؿ السمع والخدمات
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وفي (. 26–25, 2008بوالشرش نور الديف, )
و الميارة أو الجيد : ىو النشاط أيع آخر للأداءتعر 

ة المبذوؿ مف طرؼ الفرد فكريا كاف أو عضميا بغي
لى تحقيق إتماـ الميمة الموكمة إليو وىو سموؾ يؤدؼ إ

روشاـ بوزياف, الأىداؼ المحددة مف قبل المنظمة )
فمفيوـ الأداء الوظيفي  ومف ث ّـ(. 259, 2017

تماـ المياـ المكونة ق وال إلى درجة تحقييشير  لمعامميف:
حقق أو يشبع التي يلوظيفة الفرد , وىو يعكس الكيفية 

بيا الفرد متطمبات الوظيفة, وغالباً ما يحدث لبس 
وتداخل بيف الأداء والجيد, فالجيد يشير إلى الطاقة 
المبذولة, أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي 

  ( . 216, 1999)راوية حسف,يحققيا الفرد 
: يقصػػػػد بػػػػأداء العػػػػامميف فػػػػي ىػػػػذه الدراسػػػػة أمففففا إجرائيففففا

السػػػػػموؾ المينػػػػػي لمعامػػػػػل فػػػػػي مصػػػػػنع المكػػػػػلا لتعميػػػػػب 
الأسماؾ والتي تشمل مجموعة المياـ والأنشطة المكمػع 

والتي تكوف مف ضمف ميػاـ عممػو مػع درجػة  بيا العامل
 التفاعل بيف قدرات كل عامل والدافعية نحو العمل. 

 :سابقةالدراسات ال اً:سابع
تناولػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة العديػػػد مػػػف الدراسػػػات السػػػابقة 

تحقيػق التناسػػق  التػي تتعمػق بالرضػػا الػوظيفي مػف أجػػل
وتعتمػػػػػػد الدراسػػػػػػة فػػػػػػي  .لمدراسػػػػػػةوالمنيجػػػػػػي  يالػػػػػػوظيف

الترتيػػػػػب الزمنػػػػػي ليػػػػػذه الدراسػػػػػات ترتيبػػػػػا تنازليػػػػػاً مػػػػػف 
, ونعػػرض منيػػا عمػػى سػػبيل المثػػاؿ الأحػدث إلػػى الأقػػدـ

 . وليس الحصر
 م2021الظفيري ومحمدراسة د: 

اىتمت ىذه الدارسة بالبحث حوؿ العلاقات التي ترتط 
بيف الاحتراؽ الوظيفي, الرضا الوظيفي ونتائج العمل 

ضمف في )الالتزاـ التنظيمي, والرغبة في ترؾ العمل( 
إطار الثقافة العرتية؛ إذ يأتي الرضا الوظيفي باعتباره 

تراؽ الوظيفي وسيطاً في العلاقة التي ترتط الاح
 (308ونتائج العمل. وتشير البيانات المأخوذة مف )

( مؤسسات أعماؿ كويتية 7مف ضمف ) موظفيف عرب

إلى أف: الاحتراؽ الوظيفي يرتبط سمباً بالرضا 
الوظيفي والالتزاـ التنظيمي, وأف الاحتراؽ الوظيفي 
يرتبط إيجابياً بنية مغادرة العمل, كما أف الرضا 

العلاقات بيف تجرتة الاحتراؽ الوظيفي يتوسط 
 الوظيفي ونتائج العمل.

 م0202جامع، ومغلاوي  دراسة: 
لػػى إبػػراز العلاقػػة الموجػػودة بػػيف رمػػت ىػػذه الدراسػػة إ  

الرضا الوظيفي وأداء العػامميف وأىميػة الرضػا الػوظيفي 
فػػػي تحسػػػيف أداء المػػػوارد البشػػػرية فػػػي  سػػػياموإومػػػدػ 

الوصػػػػفي المؤسسػػػػة, واعتمػػػػدت الدراسػػػػة عمػػػػى المػػػػنيج 
التحميمػػػػػي مػػػػػع اسػػػػػتخدـ اسػػػػػتمارة الاسػػػػػتبياف التػػػػػي تػػػػػـ 
توزيعيػػػػػػا عمػػػػػػى العػػػػػػامميف فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة الاقتصػػػػػػادية 

ىنػاؾ  تية:لآلى النتائج اتوصمت الدراسة إو الجزائريػة, 
    عػػػػػاد الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي ولكنيػػػػػا ممارسػػػػػات وتطبيػػػػػق لأب

إلػػػى المسػػػتوػ المطمػػػوب والػػػذؼ يتناسػػػب مػػػع  لا ترقػػػى
ث مف التسويق, كما بينػت أف فمسفة ىذا المفيوـ الحدي

ف يػػػػػػػػػروف أف الإدارة لا تيػػػػػػػػػتـ بشػػػػػػػػػكل كػػػػػػػػػاؼ العػػػػػػػػػاممي
باحتياجػػػػاتيـ ورغبػػػػاتيـ والػػػػدليل عمػػػػى ذلػػػػؾ ىػػػػو درجػػػػة 
الموافقة المنخفضة المسجمة في بعد التسويق الداخمي, 
خاصػػػػػة فيمػػػػػا يتعمػػػػػق بػػػػػ جراء بحػػػػػوث داخميػػػػػة وتوزيػػػػػع 
اسػػتمارات للاطػػلاع عمػػى آراء العػػامميف ولػػو مػػرة واحػػدة 

السنة, وأيضػا أكػد غالبيػة العػامميف عمػى أف فػرص  في
الترقية تتـ وفق معايير عادلة بنسػبة كبيػرة عمػى عكػس 

يب التوظيػػػػػع, كمػػػػػا إف المؤسسػػػػػة تقػػػػػدـ أنظمػػػػػة التػػػػػدر 
لػى امػتلاؾ المؤسسػة لعماليا بمستوػ متوسط, إضافة إ

 مع دواـ التواصل مع عماليا. اً تفصيمي اً وظيفي اً وصف
  م7201طو،دراسة: 
دارسة إلى الكشع عف مستوػ الرضػا الػوظيفي ال رمت

لػػػػػدػ العػػػػػامميف فػػػػػي رئاسػػػػػة وازرة التنميػػػػػة الاجتماعيػػػػػة 
بولايػػة الخرطػػوـ ومػػدػ ارتبػػاط ذلػػؾ بػػبعض المتغيػػرات 
وىػػػػػػي )النػػػػػػوع, العمػػػػػػر, المسػػػػػػتوػ التعميمػػػػػػي, سػػػػػػنوات 
الخبػػػػرة(. اسػػػػتخدـ الباحػػػػث فػػػػي ىػػػػذه الدارسػػػػة المػػػػنيج 
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( مػػػػػػف 100الوصػػػػػػفي التحميمػػػػػػي وتمػػػػػػغ حجػػػػػػـ العينػػػػػػة )
العػػػامميف وتػػػـ اختيػػػارىـ بالطريقػػػة العشػػػوائية البسػػػيطة, 
واسػػػػتخدـ الباحػػػػث اسػػػػػتمارة الاسػػػػتبانة لجمػػػػع البيانػػػػػات 

ومففن أىففم مففا توصففمت إليففو ومقيػػاس الرضػػا الػػوظيفي. 
انخفػػػػػاض مسػػػػػتوػ الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي لػػػػػدػ  الدراسفففففة:

العػػػامميف خاصػػػة فػػػي البعػػػد المػػػالي )الراتػػػب والحػػػوافز( 
ذات دلالػػػػػة  اً لدارسػػػػػة فروقػػػػػوتيئػػػػػة العمػػػػػل, ولػػػػػـ تجػػػػػد ا

إحصػػػػائية فػػػػي الرضػػػػا الػػػػوظيفي لػػػػدػ العػػػػامميف تعػػػػزػ 
لمتغيػػػرات )النػػػوع, العمػػػر, المسػػػتوػ التعميمػػػي, سػػػنوات 
الخبػػػرة(, وقػػػد أثبتػػػت الدارسػػػة أف ىنػػػاؾ علاقػػػة ارتبػػػاط 
موجبػػة بػػيف الرضػػا الػػوظيفي والأداء, كمػػا يػػؤثر الرضػػا 

مػػػع مباشػػػرة فػػػي تطػػػوير وتفعيػػػل أداء المػػػوارد البشػػػرية, 
وجود علاقة طردية بيف الأجػور, المكافػآت, الترقيػات, 
الاسػػتقرار الػػوظيفي, ظػػروؼ بيئػػة العمػػل وأداء المػػوارد 

 البشرية.
  م1520بومنجلدراسة: 

لػػػػى التعػػػػرؼ عمػػػػى أثػػػػر الحػػػػوافز رمػػػػت ىػػػػذه الدراسػػػػة إ
أدائيػػػػػػػػـ  فػػػػػػػػيالماديػػػػػػػػة والمعنويػػػػػػػػة المقدمػػػػػػػػة لمعػػػػػػػػامميف 

صػػػػفي الػػػػوظيفي, وقػػػػد اسػػػػتخدمت الدراسػػػػة المػػػػنيج الو 
التحميمػػػي, وطبقػػػت الدراسػػػة عمػػػى معمػػػل تكريػػػر السػػػكر 

أف لمحػوافز  وأىم ما توصمت إلييفا الدراسفة:بػالجزائر. 
أداء  فػػػػػػػي اً واضػػػػػػػح اً ماديػػػػػػػة كانػػػػػػػت أو معنويػػػػػػػة أثػػػػػػػر  -

العػػػػامميف بصػػػػفة خاصػػػػة وعمػػػػى أداء المؤسسػػػػة بصػػػػفة 
عامػػػة مػػػف خػػػلاؿ اعتمػػػاد المؤسسػػػة عمػػػى نظػػػاـ فعػػػاؿ 

ة والعػػػدؿ والمسػػػاواة لمحػػػوافز يشػػػترط تميػػػزه بالموضػػػوعي
أثنػػػػاء عمميػػػة تقػػػػديـ الحػػػػوافز المػػػػؤدؼ فػػػػي والمصػػػداقية 

موكمػػة بالعػػامميف إلػػى بػػذؿ جيػػد أكبػػر والقيػػاـ بالميػػاـ ال
ة عاليػػػة بغيػػػة الحصػػػوؿ الػػػييـ بػػػأداء فعػػػاؿ وذات كفايػػػ

عمػى تمػؾ الحػػوافز المقدمػة لتمبيػػة الاحتياجػات اليوميػػة, 
بعػػػو وػػػػوصت الدراسػػػة بأىميػػػة تػػػوفير نظػػػاـ لمحػػػوافز تت

المؤسسػػة لتحسػػيف مسػػتوػ أداء عماليػػا بصػػفة خاصػػة 
 ومستوػ أدائيا ككل. 

  م1420الخزاعمودراسة: 
الدراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى مػػػدػ رضػػػا مػػػوظفي  رمػػػت

جامعة الممؾ فيصػل وظيفيػا, واسػتخدـ الباحػث المػنيج 
الوصػػػفي التحميمػػػي مػػػع اسػػػتخداـ أداة الاسػػػتبياف لقيػػػاس 

ة الممػػػػػؾ مػػػػػدػ الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي لػػػػػدػ مػػػػػوظفي جامعػػػػػ
( موظفػػػػا 179فيصػػػػل. وتكونػػػػت عينػػػػة الدراسػػػػة مػػػػف )

وموظفػػػػة تػػػػـ اختيػػػػارىـ بالطريقػػػػة العشػػػػوائية البسػػػػيطة. 
أف مدػ الرضا الوظيفي لػدػ  وأظيرت نتائج الدراسة:

مػػػػػوظفي جامعػػػػػة الممػػػػػؾ فيصػػػػػل جػػػػػاء متوسػػػػػطا, كمػػػػػا 
أظيػػػػػػػرت نتػػػػػػػائج الدراسػػػػػػػة وجػػػػػػػود فػػػػػػػروؽ ذات دلالػػػػػػػة 

الرضػػا عػػف إحصػػائية تعػػزػ لمتغيػػر الجػػنس فػػي مجػػاؿ 
الوظيفة, والرضا عف بيئة العمل, والرضا عف الػزملاء 
فػػػي العمػػػل, والرضػػػا عػػػف الاسػػػتقرار الػػػوظيفي لصػػػالح 
الذكور, في حيف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية فػي 
مجاؿ الرضا عف نظاـ المزايا المرتبطػة بنيايػة الخدمػة 
لصالح الإناث, وعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 

ضػػػا عػػػف الراتػػػب, والرضػػػا عػػػف أسػػػموب فػػػي مجػػػاؿ الر 
الإدارة والإشراؼ, والرضا عف النمو والارتقاء الوظيفي 
وفي الأداة ككل, كما أظيرت النتائج وجود فػروؽ ذات 
دلالة إحصائية تعزػ لمتغير المؤىل العممي في مجػاؿ 
الرضا عف بيئة العمل لصالح أصحاب المؤىل العممي 

دلالػة إحصػػائية  )دبمػوـ فأقػل(, وعػدـ وجػػود فػروؽ ذات
تعػػػزػ لمتغيػػػر الخدمػػػة فػػػي مجػػػاؿ الإدارة والإدارة ككػػػل 
باسػػػػتثناء مجػػػػػاؿ الرضػػػػػا عػػػػف نظػػػػػاـ المزايػػػػػا المرتبطػػػػػة 
بنيايػػة الخدمػػة الػػذؼ تبػػيف فيػػو وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة 

 إحصائية.
  دراسةAzeez & Abimbola، 2016 : 

ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى دراسػػػة أثػػػر الإثػػػراء الػػػوظيفي فػػػي  رمػػػت
وظفيف المتعمقة بعمميـ, حيث كشػفت الدراسػة اتجاىات الم

عف الارتباط ما بيف الإثراء الوظيفي والرضػا والػدافع وأداء 
المػػػوظفيف مػػػف خػػػلاؿ دراسػػػة وصػػػفية, حيػػػث تػػػـ اختيػػػار 
العينػػػػة مػػػػف مػػػػوظفيف غيػػػػر أكػػػػاديمييف فػػػػي جامعػػػػات فػػػػي 
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: أف الإثػػراء الػػوظيفي وقففد خمصففت الدراسففة إلففىلاغػػوس, 
مػػػوظفيف تجػػػاه عمميػػػـ مثػػػل ىػػػو متنبػػػلا قػػػوؼ لاتجاىػػػات ال

الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي والػػػػػدافع والأداء, وأف الإثػػػػػراء الػػػػػوظيفي 
فػػػػي الميػػػػارات واليويػػػػة الوظيفػػػػة, والشػػػػعور  اً يػػػػوفر: تنوعػػػػ

بالأىمية فػي عيػوف الآخػريف والمسػؤولية والتحػدؼ والحريػة 
والمشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات والتغذيػػػة الراجعػػػة مػػػف أداء 

ز ممػا يػؤدؼ إلػى خمػق دافػع العمل والنمو والشعور بالإنجا
 ذاتي ورضا وأداء عاؿٍ.

 دراسةVijay & Indradevi  ،2015:  
الدراسة إلى التعرؼ إلى عوامل الإثراء الوظيفي  رمت 

وفيػػػػـ العلاقػػػػة بػػػػيف الإثػػػػراء الػػػػوظيفي والأداء الفػػػػردؼ, 
حيث تـ توزيع استبانة عمى عينة المجتمع المكونة مف 

فػػػػة مػػػػدػ تػػػػأثير الأكػػػػاديمييف فػػػػي جامعػػػػة خاصػػػػة لمعر 
وقففد الإثػػراء الػػوظيفي عمػػى الأداء الفػػردؼ فػػي العمػػل, 

وجػػػػود علاقػػػة بػػػيف الإثػػػراء الػػػػوظيفي  أثبتفففت الدراسفففة:
والأداء, وقػػػػد كانػػػػت ىويػػػػة الميمػػػػة مػػػػف أكثػػػػر عوامػػػػل 

فػػػي تحسػػػيف أداء المػػػوظفيف.  إسػػػياماً الإثػػػراء الػػػوظيفي 
وقد أوصت الدراسة بمنح الحرية للأكاديمييف في القدرة 

 تخداـ مياراتيـ وقدراتيـ.عمى اس
 : Saleem et al ،2012دراسة،  

علاقة بيف  يدفت الدراسة معرفة ما إذا كاف ىناؾاست
كل مف الإثراء الوظيفي وتوسيع الوظيفة والرضا 
الوظيفي وأداء الموظفيف, ولتحقيق ىذا اليدؼ, تـ 
جمع البيانات مف موظفي القطاع العاـ والخاص في 

تبانة حيث كاف مجموع الذيف لاىور, عف طريق الاس
وموظفة مف أصل  اً ( موظف242استجابوا لمدراسة )

: أف وقد خمصت الدراسة إلىوموظفة.  اً موظف (250)
بمستوػ متوسط بيف الإثراء الوظيفي  اً ىناؾ ترابط

وتوسيع الوظائع والرضا الوظيفي وأداء العامميف, أما 
وسيع النتيجة النيائية فبينت أف ل ثراء الوظيفي وت

الرضا الوظيفي مف خلاؿ  في اً الوظائع تأثيراً مباشر 
 أداء العامميف كمتغير وسيط.

 التعميق عمى الدراسات السابقة: 
تتشابو الدراسة الحالية مع بعض الدارسات السابقة في 
بعػػػػػض النقػػػػػاط, وتختمػػػػػع عنيػػػػػا فػػػػػي مجػػػػػاؿ التطبيػػػػػق 
ومجتمع الدراسة؛ حيث كاف مجتمع الدراسة فػي دراسػة 

( فػػػػػي مؤسسػػػػػة اتصػػػػػالات 2020ومغػػػػػلاوؼ, )جػػػػػامع, 
( فػي رئاسػة وازرة 2017الجزائر بميمة, ودراسة )طػو, 

, أمػػػا الدراسػػػة  التنميػػػة الاجتماعيػػػة فػػػي ولايػػػة الخرطػػػوـ
سػػػػماؾ تعميػػػػب الأالحاليػػػػة فكانػػػػت فػػػػي مصػػػػنع المكػػػػلا ل

 محافظة حضرموت. بمدينة المكلا ب
بػػيف الدراسػػة الحاليػػػة مػػع معظػػػـ  اً كمػػا أف ىنػػاؾ تشػػػابي

(, دراسػػػة 2017اسػػػات السػػػابقة متػػػل دراسػػػة )طػػػو,الدر 
 & Vijayـ(, ودراسػػػػػػة )2014)الخزاعمػػػػػػة,

Indradevi ,2015)  مػػػػػػف حيػػػػػػث اسػػػػػػتخداـ الدراسػػػػػػة
الحالية لمنيج وأداة الدراسة )المػنيج الوصػفي التحميمػي 

وأداة اسػػتبياف لقيػػاس  –مػػع المسػػح الاجتمػػاعي بالعينػػة 
 ة.  الرضا الوظيفي( وذلؾ لتحقيق النتائج المرجو 

الدارسات السابقة في  كما استفادت الدراسة الحالية مف
الحصوؿ عمى معرفة تراكمية عف كيفية إجراء الدارسة 
وكيفيػػػػػػػػػػة اختيػػػػػػػػػػار المنيجيػػػػػػػػػػة المناسػػػػػػػػػػبة والأسػػػػػػػػػػاليب 
الإحصػػػػائية للاسػػػػتخداـ فػػػػي تحميػػػػل البيانػػػػات وعػػػػرض 

فػي تسػييل عمميػة تصػميـ أداة  أيضاً وساعدت  ,النتائج
 .الدارسة )الاستبانة(

          :الإطار النظري لمدراسة: ثامناً 
 ىمية الرضا الوظيفي:أ .1

أثبتػػػػػػت الدراسػػػػػػات أف نجػػػػػػاح المنظمػػػػػػات فػػػػػػي تحقيػػػػػػق 
أىػػػدافيا يُقػػػاس بمجموعػػػة مػػػف المتغيػػػرات, منيػػػا الرضػػػا 
الػػػوظيفي, وتتضػػػح أىميػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي مػػػف خػػػلاؿ 

 تػػػػأثيراً  يػػػػؤثرالػػػػذؼ يؤديػػػػو العنصػػػػر البشػػػػرؼ, إذ  الأثػػػػر
تخطػػيط, وتنفيػذ نشػاطات المنظمػػة, لػذا مػػا محوريػاً فػي 

زاؿ الفػػػػػػػػرد, وسػػػػػػػػيبقى العنصػػػػػػػػر الػػػػػػػػذؼ تػػػػػػػػراىف عميػػػػػػػػو 
المنظمات في البقاء والنجاح. فبقاء المنظمات في ظل 
بيئػػػػة تتميػػػػز بمنافسػػػػة تامػػػػة وعػػػػدـ الاسػػػػتقرار, مرىػػػػوف 
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بمدػ دراسة سموؾ أفرادىا والتأثير فييـ, بالشكل الػذؼ 
 يػػؤثر تػػأثيراً إذ  يػػؤدؼ إلػػى ولائيػػـ ورضػػاىـ عػػف العمػػل,

أساسػػػػػياً فػػػػػي نجػػػػػاح المنظمػػػػػات, لأف المنظمػػػػػات فػػػػػي 
العصػػػػػػػػر الحػػػػػػػػالي توجػػػػػػػػو أغمػػػػػػػػب اىتماميػػػػػػػػا لمسػػػػػػػػموؾ 
التنظيمػػػي, لأف العامػػػل البشػػػرؼ أصػػػبح عػػػاملًا حاسػػػماً 

 في نجاح المنظمات.
وتأتي أىمية المناخ التنظيمي في أف لو تأثيراً عمى 
كو الدافعية والأداء والرضا الوظيفي, بسبب ما يدر 

العامموف مف طبيعة بيئة العمل, وما ينتج عف ذلؾ 
مف توقعات وعوائد, تعود عمييـ اقتصادياً واجتماعياً 
ونفسياً, ففي المؤسسات التي يشعر العامموف أف فييا 

مف  ياً مناخاً داعماً ومشجعاً ليـ يحققوف مستوػ عال
الأداء ويشعروف بالرضا عف أعماليـ. )عابديف وأبو 

بينت الدراسات أف الموظفيف وقد  (.2001سمرة, 
أكثر إنتاجية ورضا في مناخات تنظيمية أكثر  يكونوف 

منيا في مناخات أخرػ, فقد بينت إحدػ الدراسات 
عمى عماؿ غير منتجيف, أدخموا في برنامج تدريبي 
بعد أف عانوا مف البطالة لفترة طويمة, أف نجاح ىؤلاء 

ـ, فالعماؿ اعـ ليالعماؿ تأثر بالمناخ المشجع والد
فوا مناخ مؤسساتيـ بأنو يدعميـ ويشجعيـ, الذيف وظ

صنفوا مف قبل مدرتييـ بأنيـ كانوا أكثر العماؿ 
إنتاجية, ممف وصفوا ىذا المناخ بأنو أقل تشجيعاً 
ودعما, كما بينت دراسة أخرػ عف المناخ التنظيمي, 
أف إنتاجية المديريف مف المستوػ المتوسط كانت أعمى 

جع الإبداع المتناغـ مع الاستقلالية في مناخ يش
وأنظمة وقوانيف المؤسسات التي يعمموف بيا 

(Cherrington,1989.)  الأماف الوظيفيُّ  يسيـكما
خ شعورىـ  في استقرار الموظَّفيف في عمميـ, ويُرسِّّ
ا يُحفِّزىـ عمى العمل  بالانتماء والولاء لشركاتيـ, ممَّ

بداع والابتكار, ب خلاص وبكلِّّ طاقتيـ, ويدفعيـ ل 
ويرفع مف قدرتيـ عمى إيجاد حموؿ مبتكرة لممشكلات 
الَّتي تواجو العمل؛ ذلؾ لأنَّيـ يشعروف بالطَّمأنينة 

والرِّضا تجاه شركتيـ وكأنَّيا جزء منيـ, أو كأنَّيا بيتيـ 
 .الثَّاني ومصدر رزقيـ, ونجاحيا يعني نجاحيـ

باع تالمنشآت ضرورةً ممحة با ويستمزـ الأمر عمى
ق لترسيخ مفيوـ الولاء الوظيفي ائالكثير مف الطر 

 داخل أسوار المنشآت.
, تستوجب الاىتماـ بيا الميمةالرضا مف الظواىر  يعد

في كل مجالات العمل وفي كل وقت ذلؾ لسببيف: 
الأوؿ لأنو ىدؼ كل نشاط وعمل في ىذه الحياة, وىو 
 السبب الوحيد الذؼ يحافع عمى بقاء العامل في جديتو

سياـ الرضا في وال وثبوتو, أما السبب الثاني فيو تأثير 
 فييجابية اً سمبية أو إباقي الاتجاىات, إذ يحدث آثار 

كل سموكيات الفرد, بل عمى كل ظواىر مجاؿ العمل 
المديروف منذُ  ىتـا (. حيث 361–2010,360)منير,

زمف طويل بالرضا الوظيفي لمعامميف في مؤسساتيـ, 
لوظيفي العالي يسيـ في التزاـ باعتبار أف الرضا ا

العامميف بمؤسساتيـ وارتباطيـ بعمميـ, كما أف الرضا 
الوظيفي العالي يسيـ في تحسيف صحة العامل 

تحسيف  إلىالجسمية والنفسية, وىذا في النياية يؤدؼ 
مستوػ العامميف ومف ناحية أخرػ ف ف عدـ الرضا 

ا قد يسيـ في التغيب أو التأخر عف مواعيد العمل, كم
دورات العمل أو ترؾ العامميف لممؤسسات  إلىيؤدؼ 

مؤسسات أخرػ, كما أنو يتولد  إلىالتي يعمموف بيا 
عف عدـ الرضا مناخ تنظيمي غير صحي ويشير 
أوريف أف ىنالؾ علاقة غالباً ما تكوف متناسبة طردياً 

 (.Orpen, 1978بيف الرضا الوظيفي والأداء )
 وأثرهالرضا الوظيفي  العوامل المؤثرة في تحقيق .2

 نتاج: في الإ 
ىنالؾ العديد مف العوامل التي تؤثر بشكل أو بآخر 
في تحقيق الرضا, فقد تباينت العوامل المؤثرة في 
تحقيق الرضا الوظيفي, وذلؾ بحسب الزاوية التي 
نظر إلييا الباحثوف والدارسوف عند تناوليـ ليذا 

تناولت  التيبحاث أثبتت الدراسات والأالموضوع , 
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الرضا عمى أنو يوجد مستوػ عاـ لمرضا ينعكس فيما 
يقرره الأفراد مف رضا عف العوامل المختمفة لمعمل, أو 
أف درجة رضا الأفراد عف عامل مف عوامل العمل 

, لكف مف درجة الرضا عف العوامل الأخرػ  فيتؤثر 
غير الضرورؼ أف تكوف ىنالؾ علاقة ارتباط بيف ىذه 

يكوف الفرد راضياً في مجاؿ معيف   العوامل. ويمكف أف
وغير راض في مجاؿ آخر, ومف أىـ العوامل المؤثرة 

 :في تحقيق الرضا الوظيفي. الآتي
 . العوامل المتعمقة بأداء العامميف.1
 أداء العامميف. في. العوامل المؤثرة 2
 . العوامل المتعمقة بظروؼ العمل.3
 . العوامل المتعمقة بالإشراؼ والقيادة.4
داء وامل المتعمقة بالحوافز والمكافآت وتحسيف أ. الع5

 العامميف.
 . العوامل المتعمقة بالإدارة.6
 العاممين والمؤسسة: فيآثار الرضا الوظيفي  .3

 اً تتكػػػوف بيئػػػة العمػػػل مػػػف مجموعػػػة متغيػػػرات تحػػػدث أثػػػر 
أو غيػػػر مباشػػػر عمػػػى العػػػامميف داخػػػل المؤسسػػػة  اً مباشػػػر 

ا ايجابيػػاً أو سػػمبياً فػػي ومحيطيػػا وقػػد يكػػوف ىػػذا الأثػػر إمػػ
أدائيػػـ, وتيئػػة العمػػل ىػػػي الوسػػيمة لتحسػػيف الأداء ورفػػػع 
إنتاجيػػػة العػػػامميف ورضػػػاىـ عػػػف المنظمػػػة وىػػػذا يتوقػػػع 
عمى مػا يػراه العػامموف وفقػا لإدراكػاتيـ والتػي تختمػع مػف 
فػػػػرد لآخػػػػر, فػػػػالإدارة الفاعمػػػػة ىػػػػي التػػػػي تحػػػػرص عمػػػػى 

قتيػػػػػػا التعػػػػػػرؼ عمػػػػػػى ىػػػػػػذه العوامػػػػػػل أو المتغيػػػػػػرات وعلا
ر العػامميف وىػذا يسػيـ بالمتغيرات الأخرػ مػف وجيػة نظػ

لػػػى بيئػػة عمػػػل نموذجيػػػة يػػتـ مػػػف خلاليػػػا فػػي الوصػػػوؿ إ
تحقيػػػػػػػػق الرضػػػػػػػػا وتحسػػػػػػػػيف الأداء. فالرضػػػػػػػػا الػػػػػػػػوظيفي 
مجموعػػة أفكػػار وقػػيـ ومعػػايير يرسػػميا الفػػرد حػػوؿ عممػػو 
والتػػػػػي مػػػػػف خلاليػػػػػا يحػػػػػدد علاقتػػػػػو مػػػػػع زمػػػػػلاء عممػػػػػو, 

لا أنػػػو يمكػػػف التعػػػرؼ إنيػػػة فالرضػػػا الػػػوظيفي حالػػػة وجدا
 عميو مف خلاؿ عدد مف المؤشرات القابمة لمقياس مثل:

 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالأداء التنظيمي. -

 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالولاء التنظيمي. -
 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالمستويات الإنتاجية. -
 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي.  -
 الوظيفي وعلاقتو بتحسيف أداء العامميف.الرضا  -
 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالمستويات الإنتاجية:  .4

يػػػرتبط الرضػػػا الػػػوظيفي بعلاقػػػة وثيقػػػة بالإنتاجيػػػة فأنػػػو 
يتحقػػػق عنػػػدما تتػػػوفر فػػػي بيئػػػة العمػػػل مبػػػادغ العدالػػػة, 

مػور الماديػة والمعنويػة. أمػا الأوالمساواة, والتقػدير, فػي 
ر بأسػػػػاليب غيػػػػر موضػػػػوعية, إذا كانػػػػت المنظمػػػػة تػػػػدا

وتسػػػيطر عمييػػػا المعػػػايير الشخصػػػية, والضػػػوابط غيػػػر 
الأداء  فػيالمينية, فأف النتيجة ىي إما التػأثير السػمبي 

والإنتاجية, أو انسحاب الموظع إلى بيئػة عمػل أخػرػ 
بحثػػا عػػف التقػػدير, والعدالػػة, والفػػرص التػػي يحقػػق فييػػا 

اجيػة فقػط ذاتو وطموحاتو. ولا يمكػف رفػع معػدلات الإنت
جػراءات العمػل, ائػمػف خػلاؿ تحسػيف أو تبسػيط طر  ق وال

نمػػػػا يتطمػػػػب الأمػػػػر أيضػػػػا  أو ترشػػػػيد معػػػػايير الأداء, وال
الاىتمػػػػاـ بالجوانػػػػب الاجتماعيػػػػة لمعػػػػامميف وذلػػػػؾ يرفػػػػع 

شػػػػباع إروحيػػػػـ المعنويػػػػة لزيػػػػادة رضػػػػاىـ وفقػػػػا لدرجػػػػة 
حاجػاتيـ, فكممػػا ازدادت ىػػذه الدرجػة مػػف الرضػػا تتعػػدد 

تكػػوف موضػػعاً لرضػػا الفػػرد فػػي العمػػل المجػػالات التػػي 
مثل: فرص التدريب, فرص الترقية, الإشراؼ, ظروؼ 
العمػػػػل الماديػػػػة, وصػػػػحية العمػػػػل والعلاقػػػػة معيػػػػا كممػػػػا 
أشبعت حاجات الفرد في مجػاؿ العمػل. وقػدـ لػو مػزيج 
الحػػوافز المناسػػب أسػػيـ ذلػػؾ فػػي رضػػائو وسػػاعد عمػػى 

ذكر أف ثػػػارة دافعيتػػػو نحػػػو الأداء الفاعػػػل والجػػػدير بالػػػإ
المجموعػػات التػػي تكػػوف الإنتاجيػػة عنػػدىا عمػػى مسػػتوػ 

ىػػػػػي المجموعػػػػػات الموجيػػػػػة مػػػػػف قبػػػػػل مشػػػػػرفيف  عػػػػػاؿ
متسػػػػػػامحيف نسػػػػػػبياً ويعطونيػػػػػػا فرصػػػػػػة لممشػػػػػػاركة فػػػػػػي 
التوجيػػو, أمػػا الإشػػراؼ الصػػارـ لديػػو ىػػدؼ لاسػػتقطاب 
المرؤوسيف لإنتاج المزيد, لكػف يسػتطمع أيضػا إحسػاس 

 2015فيػػػػزىـ )مػػػػداح,التبعيػػػػة لمعػػػػامميف وتيػػػػذا يػػػػتـ تح
,46-47.) 
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 الرضا الوظيفي وعلاقتو بتحسين أداء العاممين:  .5
اىػػتـ البػػاحثوف فػػي عمػػـ الادارة بػػأداء العػػامميف خاصػػة 
بعد زيادة سعي المنظمات وراء تحقيق المزايا التنافسػية 

خرجػػػػػػػات مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ التأكيػػػػػػػد عمػػػػػػػى النشػػػػػػػاطات والم
أحػد أىػـ  نػو يعػدالمرتبطة بأداء العامميف, إضػافة إلػى أ

ات التػي يتبػيف مػف خلاليػا مػدػ كفايػة العػامميف المؤشر 
فػػػػػػي ضػػػػػػوء  ةىػػػػػػداؼ المحػػػػػػددوفػػػػػاعميتيـ فػػػػػػي بمػػػػػػوغ الأ
ػػا دفػػع المنظمػػات إالإمكانيػػات المتػػوفرة. مِّ  لػػى السػػعي مَّ

داء العػػػػػػػػػامميف لمقػػػػػػػػػدرة عمػػػػػػػػػى النجػػػػػػػػػاح أوراء تحسػػػػػػػػػيف 
 والديمومػػػػػػة فػػػػػػي بيئػػػػػػة الاعمػػػػػػاؿ الديناميكيػػػػػػة )عبػػػػػػاس,

كثيػػػػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػػػف المؤسسػػػػػػػػػػػػات (. ف143 -142 ,2006
والشػػػركات فػػػي العصػػػر الحػػػالي تػػػولي الموظػػػع أىميػػػة 
كبيػػػػػرة؛ لأنػػػػػو مػػػػػف أكثػػػػػر مػػػػػوارد المؤسسػػػػػة أىميػػػػػة فيػػػػػو 
المحػػرؾ الأساسػػي لعجمػػة الإنتػػاج فكممػػا زاد رضػػا الفػػرد 
عػػف وظيفتػػػو وشػػػعر بالسػػػعادة واسػػػتطاع تػػػأميف كػػػل مػػػا 
يحتاجػػػػػػػػو بالاعتمػػػػػػػػاد عمػػػػػػػػى وظيفتػػػػػػػػو زادت إنتاجيتػػػػػػػػو, 

ظيفي اتجاىػػػات المػػػوظفيف حػػػػوؿ ويتضػػػمف الرضػػػا الػػػو 
عوامػػػل كثيػػػرة تسػػػاعد فػػػي تحقيػػػق رضػػػا الفػػػرد الػػػوظيفي 

داء لمفػػػػرد, وبمػػػػا أف أممػػػػا يػػػػؤدؼ إلػػػػى زيػػػػادة الإنتاجيػػػػة 
دارة المرتبطػة فػي العنصػر مفػاىيـ الإالعامميف يعػد مػف 
(. ومػػػػدػ قدرتػػػػو عمػػػػى 215, 1999البشػػػػرؼ )حسػػػػف,

مكانية تطوير ميارات الفػر  د تحقيق أىداؼ المؤسسة, وال
وأدائػػػو وتحقيػػػق التقػػػدـ عمػػػى مسػػػتوػ مركػػػزه الػػػوظيفي, 
وتحسيف تحصيمو العممػي والتػدريب الػذؼ يشػمل عمميػة 
تغيير سموؾ الفرد مف خلاؿ زيادة معارفو وتناء وتنمية 
مياراتػػػو وقدراتػػػو, وتطػػػوير مفاىيمػػػو حتػػػى يػػػتمكف مػػػف 

ة عاليػػػػة, وتجييػػػػزه لتػػػػولي مراكػػػػز بكفايػػػػالقيػػػػاـ بأعمالػػػػو 
 وظيفية أعمى. 

نػػػػو مػػػػدػ أداء العػػػػامميف عمػػػػى أيػػػػرػ الػػػػبعض أف  كمػػػػا
نجازىػػا فػػي فتػػرة مطابقػػة العمميػػات الإنتاجيػػة التػػي يػػتـ إ

زمنية محددة لمخطػط الموضػوعة مسػبقاً والتعػرؼ عمػى 
أوجػػو القصػػور ونقػػاط الضػػعع والانحػػراؼ عػػف مػػا ىػػو 

اوز القصػػػػور مخطػػػػط ووضػػػػع الحمػػػػوؿ التػػػػي تكفػػػػل تجػػػػ
 الشػػػػػوابكة,نتػػػػػاج مسػػػػػتقبلًا )وتجنػػػػػب الانحػػػػػراؼ فػػػػػي الإ

(. وىنػػػاؾ عناصػػػر تحسػػػيف أداء العػػػامميف 41, 2008
التػي تقػوـ فكػرة أساسػيا عػلاج القصػور والانحػراؼ فػػي 
الأداء الفعمي عف الاداء المستيدؼ والتي قد تعود الى 

 : )السػػػػػػالمي,الآتيػػػػػػةداء العػػػػػػامميف مػػػػػػف عناصػػػػػػر أ أؼ
2001 ,177.) 

  بمتطمبػػات العمػػل: وتتمثػػل بكػػل مػػا يتعمػػق  المعرفػػة
مػػػل مػػػف حيػػػث الميػػػارات الفنيػػػة والمينيػػػة والخمفيػػػة بالع

 عف العمل وكل المجالات المترتطة بيا. العامة
   عمػػػاليـ أ ف عػػػف نوعيػػػة العمػػػل: مػػػا يدركػػػو العػػػاممو

الذؼ يقوموف بيا وما يممكونػو مػف رغبػو وميػارات فنيػة 
اؿ المناطػة بيػـ دوف الوقػوع فػي عمعمى تنفيذ الأوقدرة 
 خطاء.الأ
  مقدار العمل الذؼ يستطيع  كمية العمل المنجز

 نجاز. جازه في الظروؼ العادية وسرعة الإنالموظع إ
   المثابرة والوثوؽ: الجدية, التفاني فػي العمػل, قػدرة

نجػػػػاز فػػػػي مػػػػل والإالموظػػػع عمػػػػى تحمػػػػل مسػػػػؤولية الع
المحػػػدد ومػػػدػ حاجػػػة الموظػػػع إلػػػى الإشػػػراؼ الوقػػػت 

 والتوجيػػػػػػو مػػػػػػف قبػػػػػػل المشػػػػػػرفيف وتقػػػػػػويـ نتػػػػػػائج عممػػػػػػو
 (.40, 2009ىيـ,)البرا 

ممػػا سػػبق يمكػػف الإشػػارة إلػػى أف ىنػػاؾ علاقػػة إيجابيػػة 
بػػيف الرضػػا والإنتاجيػػة, فالتػػأثيرات الناجمػػة عػػف الرضػػا 
الػػوظيفي العػػالي لممػػوظفيف فػػي حصػػوليـ عمػػى صػػحة 
جسػػدية وعقميػػة أفضػػل, وتعمػػـ الميػػاـ الجديػػدة المتعمقػػة 
بالعمػػػل بسػػػيولة, ويكػػػوف لػػػدييـ قػػػدر أقػػػل مػػػف الإجيػػػاد 

ابات. سػػػوؼ يصػػػبح ىػػػؤلاء الموظفػػػوف أكثػػػر والاضػػػطر 
في مساعدة زملاء العمل ومساعدة العمػلاء ومػا  اً تعاون

إلػى ذلػؾ. سػػوؼ يعمػل ىػذا السػػموؾ عمػى تحسػػيف أداء 
الوحػػػدة والفعاليػػػة التنظيميػػػة, فالحصػػػوؿ عمػػػى مكافػػػآت 
ذات قيمػػػػػػة جوىريػػػػػػة وخارجيػػػػػػة ويشػػػػػػعروف بػػػػػػأف ىػػػػػػذه 

يؤدؼ راضػيف وىػذا سػ يكونػوف المكافآت عادلة, فسػوؼ 



 فتحية محمد محفوظ باحشواف وآخروف                                                     .........................الرضا الوظيفي وأثره في أداء العامميف في مصنع 

 311                                                    2024, يونيو  1د , العد 21مجمة جامعة حضرموت لمعموـ الإنسانية المجمد 

إلػػى زيػػادة الأداء الػػوظيفي. وأف الرضػػا الػػوظيفي ينػػػتج 
عػف تصػػور الموظػػع أف محتػوػ الوظيفػػة تسػػاعد عمػػى 
إيجػػػػػاد الشػػػػػعور النفسػػػػػي بالقناعػػػػػة والارتيػػػػػاح والسػػػػػعادة 
لإشػػػباعيا الحاجػػػات والرغبػػػات والتوقعػػػات مػػػع محتػػػوػ 
العمػػػل نفسػػػو وتيئتػػػو, والعمػػػل عمػػػى تنميػػػة الثقػػػة والػػػولاء 

تكيع مع العوامل والمؤثرات البيئية لممؤسسة وتحقيق ال
الداخميػػػة والخارجيػػػة المحيطػػػة بالعمػػػل ممػػػا يػػػؤدؼ إلػػػى 

 الإحساس بالرضا. 
 :الإجراءات المنيجية لمدراسةتاسعاً:  
 . منيج الدراسة:1

اعتمدت الدراسة الحالية عمى المنيج الوصفي 
التحميمي, إلى جانب منيج المسح الاجتماعي بشقية 

حصر جميع العامميف  حيث ثّـَ الشامل وبالعينة, 

بمصنع المكلا لتعميب الأسماؾ "مجتمع الدراسة" 
وبعدىا تـ اختيار عينة ممثمة لمجتمع الدراسة وتطبيق 

 الدراسة عمييا.
 . أدوات جمع بيانات الدراسة:2 
الدراسة الراىنة في جمع البيانات  اعتمدت  

والمعمومات عمى أكثر مف أداة إلى جانب البيانات 
حصائية التي تـ الحصوؿ عمييا مف التقارير, وقد الإ

تمثمت أىـ الأدوات التي اعتمدت عمييا ىذه الدراسة 
 )الاستبياف, المقياس, المقابمة, والملاحظة(.

 مقياس الرضا الوظيفي:  –
عرض المقياس في صورتو المبدئية عمى مجموعة  تـ

مف المحكميف مف ذوؼ الاختصاص, كما ىو موضح 
 :لآتيافي الجدوؿ 

 وصع مقياس الرضا الوظيفي في صورتو الأولية (1جدول رقم )
 

 عدد العبارات المعيار
 12 المسؤوليات والمياـ
 12 تنوع الميارات

 10 الاستقلالية في العمل
 12 الأجور والحوافز والمكافآت المالية

 18 المناخ التنظيمي
 15 بيئة العمل

 8 خدمات اجتماعية وطبية
 8 داءيـ الأتقو 

 

وبعد عرض المقياس عمى المحكميف تـ استبعاد 
%( مف 90العبارات التي تقل نسبة الاتفاؽ فييا عف )

المحكميف, وأصبح المقياس جاىزاً لمتطبيق, وأصبحت 

( عبارة, موزعة عمى 100عدد عبارات المقياس )
ثمانية معايير أساسية, كما ىو موضح في الجدوؿ 

:الآتي
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 صع مقياس الرضا الوظيفي في صورتو النيائيةو  (2جدول رقم )
 

 عدد العبارات المعيار
 11 المسؤوليات والمياـ
 11 تنوع الميارات

 12 الاستقلالية في العمل
 15 الأجور والحوافز والمكافآت المالية

 20 المناخ التنظيمي
 18 بيئة العمل

 6 خدمات اجتماعية وطبية
 7 يـ الأداءتقو 

 

ء درجات لكل عبارة مف عبارات المقياس إعطا كما تـ
, 2, موافق الى حد ما= 3: )موافق=الآتيعمى النحو 
ممت الاستمارة أيضاً في تشا(. كما 1غير موافق=

: البيانات الأساسية الآتيصورتيا النيائية عمى 
والخصائص الاجتماعية والاقتصادية لممبحوثيف مف 

 أسئمة(. 8العامميف بمصنع المكلا لتعميب الأسماؾ )
 صدق الأداة:  –

داة الدراسة لكل العناصر التي أيقصد بالصدؽ شموؿ 
يجب أف تدخل في التحميل مف ناحية, ووضوح فقراتيا 
ومفرداتيا مف ناحية ثانية, بحيث تكوف مفيومة لكل 
مف يستخدميا. وقد تـ التأكد مف صدؽ أداة الدراسة 
بواسطة نوعيف مف أنواع الصدؽ وىما الصدؽ 

 قي )صدؽ المحكميف( والصدؽ البنائي.المنط
 الصدق المنطقي )صدق المحكمين(: –

يتمثل ىذا الأسموب في عرض أداة الدراسة في 

صورتيا الأولية عمى عدد مف المحكميف ذوؼ الخبرة 
والاختصاص في مجاؿ التخصص مف أعضاء ىيئة 
التدريس بجامعة حضرموت, لمتأكد مف مدػ وضوح 

ية وملاءمتيا لتحقيق أىداؼ وصياغتيا المغو  الفقرات
الدراسة وارتباطيا بالمجاؿ الذؼ وضعت مف أجمو, 
وقد تفضموا مشكوريف ب بداء ملاحظاتيـ ومقترحاتيـ 
 حوؿ محتويات الاستبانة, وتـ إجراء التعديلات

 ف.والإضافات التي أوصى بيا المحكمو 
 الصدق البنائي: –

توفر لمتأكد مف فاعمية عبارات الأداة تـ التحقق مف 
أو ما يسمى أحياناً الصدؽ التمييزؼ  الصدؽ البنائي

أو الاتساؽ أو التجانس الداخمي لعبارات أداة البحث 
عف طريق حساب معاملات ارتباط بيرسوف بيف درجة 
ارتباط كل بُعد مع الدرجة الكمية للأداة, كانت النتائج 

 كما ىي في الجدوؿ التالي:
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 رسون بين درجة كل بُعد من أبعاد الرضا الوظيفي والدرجة الكمية للأداةمعاملات ارتباط بي (3جدول )
 

 مستوى الدللة معامل ارتباط بيرسون  أبعاد الرضا الوظيفي م
 000. **879. المسؤوليات والمياـ 1
 000. **879. تنوع الميارات 2
 000. **901. الاستقلالية في العمل 3
 000. **716. ليةت الماالأجور والحوافز والمكافآ 4
 000. **898. المناخ التنظيمي 5
 000. **889. بيئة العمل بالمصنع 6
 000. **750. خدمات اجتماعية وطبية 7
 000. **788. يـ الأداءتقو  8

 . α=0.01دللة  الرتباط دال إحصائياً عند مستوى        **
 

( إلى أف جميع قيـ معاملات 3نتائج الجدوؿ ) تشير
اط بيف درجة كل بُعد والدرجة الكمية للأداة دالة الارتب

(, فقد بمغ = α 0,01إحصائيا عند مستوػ دلالو )
( عند مستوػ دلالة **0.901أعمى معامل ارتباط )

(0,01 α =( وأقل معامل ارتباط ,)عند **0.716 )
(. مما يعني أف جميع أبعاد = α 0,01مستوػ دلالة )

لية وتقيس ما الرضا الوظيفي تتمتع بفاعمية عا
وضعت مف أجمو. وىذا يشير إلى إف أداة الدراسة 

 تتمتع بدرجة صدؽ عالية.

 ثبات أداة الدراسة:  –
تـ التحقق مف ثبات استبانة الدراسة مف خلاؿ حساب 
معامل الاتساؽ الداخمي باستخداـ معامل ألفا 
كرونباخ, وتـ ذلؾ عف طريق تطبيق الاستبانة في 

( مستيدفاً 30ة مكونة مف )شكميا النيائي عمى عين
مف خارج العينة الأصمية, وتتحميل نتائج الاستجابات 
عمى مستوػ كل متغير بأبعاده, وكانت النتائج كما 

 (:4, 3ىي موضحة في الجدوليف رقـ )

 ( قيم معامل ألفا لف كرونباخ لثبات أداة الدراسة4جدول رقم )
 

 معامل الثبات عدد الفقرات البعاد م
 0.96 11 وليات والمياـالمسؤ  1
 0.93 11 تنوع الميارات 2
 0.93 12 العمل فيالاستقلالية  3
 0.87 15 ت الماليةوالمكافآ والحوافزالأجور  4
 0.94 20 التنظيميالمناخ  5
 0.86 18 بالمصنعبيئة العمل  6
 0.73 6 خدمات اجتماعية وطبية 7
 0.92 7 يـ الأداءتقو  8

 0.98 100 الأداة ككل
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ف قػيـ معػاملات الثبػات جميعيػا أ (4يتضح مف جػدوؿ )
كػػل قػػيـ عاليػػة حيػػث بمغػػت قيمػػة معامػػل الثبػػات لػػلأداة ك

(, 0.98لفػػا كرونبػػاخ )بطريقػػة ثبػػات التجػػانس الػػداخمي أ
وفيمػػا يتعمػػػق بمعػػػاملات ثبػػات التجػػػانس الػػػداخمي لأبعػػػاد 

قػػػيـ ثبػػػات مرتفعػػة تزيػػػد عػػػف الحػػػد أداة الدراسػػة فجميعيػػػا 
يؤكػػػػد صػػػػلاحية  وىػػػػذا (0.60ل الثبػػػػات )دنػػػػى لمعامػػػػالأ

 الأداة لمتطبيق عمى مجتمع الدراسة.
 . مجالت الدراسة: 3

 أ. المجال الجغرافي:  
حدد المجاؿ الجغرافي لمدراسة الراىنة بػمصنع المكلا 
لتعميب الأسماؾ بمدينة المكلا عاصمة محافظة 

 حضرموت بالجميورية اليمنية.
 ب. المجال البشفري:

جاؿ البشرؼ مجتمع الدراسة, والذؼ شمل بالم يقصد
العامميف )الذكور والإناث( بمصنع المكلا لتعميب 

 ( مفردة.235الأسماؾ, وقد بمغ قواـ العينة )
 ج. المجال الزمني: 

تصميـ الاستمارة والعداد ىو الفترة التي تـ فييا 
المقياس والمقابمة ودليل الملاحظة وتطبيق الثلاث 

مف  ميدانياً  ع وتفريغ البياناتالأدوات حتى نياية جم
 .ـ2022 إلى أبريل  ـ2021 نوفمبر

 . عينة الدراسة:4
المكػػػلا  بمػػػغ عػػػدد العػػػامميف )مجتمػػػع الدراسػػػة( بمصػػػنع

لتعميػػػػػب الأسػػػػػماؾ بمدينػػػػػة المكػػػػػلا عاصػػػػػمة محافظػػػػػة 
( عػػػػاملا وعاممػػػػة, ونظػػػػراً لصػػػػعوبة 525حضػػػػرموت )

 دراسة ىذا الكـ مف العماؿ بالحصر الشػامل, فقػد كػاف 
 

وذلؾ أسموب العينة ىو أنسب طريقة لجمع البيانات, 
%( مف 44باختيار عينة عشوائية مثمث نسبة )

( مفردة, وىـ 235إجمالي مجتمع الدراسة, أؼ بمغت )
 .مف تمت عمييـ الدراسة الميدانية

 . أساليب المعالجة الإحصائية:5
تم إجراء التحميل الإحصائي لدرجات عينة الدراسة 

 اليب الإحصائية الآتية:باستخدام الأس
معامل ارتباط بيرسوف لمتأكد مف فاعمية فقرات  -1

أداة الدراسة, كما تـ التحقق مف توفر الصدؽ البنائي 
أو ما يسمى أحياناً الصدؽ التمييزؼ أو الاتساؽ أو 

 التجانس الداخمي.
كرونبػػػػػػػػاخ" لحسػػػػػػػػاب ثبػػػػػػػػات فقػػػػػػػػرات الأداة  ألفػػػػػػػػا" -2

 المستخدمة في جمع البيانات.
لحسابي والوزف النسبي لترتيب أفراد المتوسط ا -3

 الدراسة حسب درجاتيـ عمى الفقرات.
( لعينة واحدة لقياس معنوية T-testاختبار ) -4

الحسابية لمتغير أداة الدراسة  الفروؽ بيف المتوسطات
 (.2بعادىما مف خلاؿ الدرجة الحرجة )وأ
الانحراؼ المعيارؼ لقياس تجانس درجات أفراد  -5

 الدراسة.
لعينتػػػػػػػػيف  (Independent T-testاختبػػػػػػػػار ) -6

 One wayحػادؼ)الأمسػتقمتيف, واختبػار تحميػل التبػايف 

ANOVA) .ل جابة عف السؤاؿ الفرعي الثاني لمدراسة 
 . خصائص عينة الدراسة )مجتمع الدراسة(:6

خصففففائص عينففففة الدراسففففة مففففن حيففففث متغيففففر  .1.6
 الحالة الوظيفية:

 اسة حسب الحالة الوظيفية في المصنعيوضح توزيع أفراد مجتمع الدر  (5جدول رقم )
 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
الحالة 
 الوظيفية

 2 %35.3 83 ثابت
 1 %64.7 152 متعاقد

 - %100 235 الإجمالي
 
%( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة في 64.7)

سماؾ, بينما كانت نسبة يب الأمصنع المكلا لتعم
 %(.35.3عاقديف )الموظفيف المت
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 خصائص عينة الدراسة من حيث متغير النوع: .2.6
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب النوع في المصنع (6جدول رقم )

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير

 1 % 54.9 129 ذكر النوع
 2 %45.1 106 أنثى

 - %100 235 الإجمالي
 

( إلى أفّ فئة الذكور في 6رقـ )تشير نتائج الجدوؿ 
%( مف إجمالي أفراد 54.9المصنع بمغت نسبتيـ )

مجتمع الدراسة في المصنع, بينما بمغت نسبة الإناث 
(45.1.)%

 

 خصائص عينة الدراسة من حيث متغير العُمر:. 3.6
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب العُمر في المصنع (7جدول رقم )

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير

 
 العمر
 

 3 % 19.1 45 سنة 25أقل مف  –18
 1 % 48.5 114 سنة 35قل مف أ –25مف 
 2 % 24.3 57 سنة 45قل مف أ –35مف 
 4 % 7.2 17 سنة 55قل مف أ – 45مف 

 5 %9 2 سنة 55أكثر مف 
 - %100 235 الإجمالي

 

 25فئة العمرية مف )( أفّ ال7تبيف نتائج الجدوؿ رقـ )
سنة( تشكل أكثر مف ثمث مجتمع  35قل أ –سنة 

%(, يمييا الفئة العمرية مف 48.5الدراسة بنسبة )
%(, ثـ 24.3سنة( بنسبة ) 45أقل مف  –سنة  35)

سنة(  25أقل مف  –سنة  18تأتي الفئة العمرية مف )

%( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة في 19.1بنسبة )
سنة  45ثة, فيما تأتي الفئة العمرية مف )المرتبة الثال

%( في 17.4سنة( بنسبة تصل إلى ) 55قل مف أ -
 55المرتبة الرابعة. وتأتي الفئة العمرية )أكثر مف 

 %(.9سنة( في المرتبة الاخيرة بنسبة )
 

 خصائص عينة الدراسة من حيث متغير الحالة الجتماعية: .4.6
 تمع الدراسة حسب الحالة الجتماعية في المصنعيوضح توزيع أفراد مج (8جدول رقم )

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير

الحالة 
 الاجتماعية

 1 % 47.7 112 أعزب
 2 % 43.4 102 متزوج
 3 %7.7 18 مطمق
 4 %1.3 3 أرمل

 - 100% 235 الإجمالي
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( أفّ أعمى 8أظيرت النتائج الواردة في الجدوؿ رقـ )
ة مف موظفي المصنع حالتيـ الاجتماعية أعزب نسب

%(, تمييا وتنسبة 47.7حيث بمغت نسبتيـ )
%( حالاتيـ الاجتماعية متزوج, ويمييا بفارؽ 34.4)

%( لمذيف حالتيـ 7.7كبير جدا وتنسبة بمغت )
الذيف حالتيـ أرمل في الاجتماعية مطمق, وتأتي فئة 

 %(.1.3خيرة بنسبة )المرتبة الأ

 

 ص عينة الدراسة من حيث متغير المستوى التعميمي:خصائ .5.6
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعميمي في المصنع (9جدول رقم )

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير

المستوػ 
 التعميمي

 3 %12.8 30 ميأ
 5 %9.8 23 تعميـ ابتدائي

 6 %8.9 21 عدادؼتعميـ إ 
 2 %19.6 46 وية عامةثان

 7 %6.8 16 عداديةفني بعد الإ
 4 %10.6 25 فني بعد الثانوية

 1 %24.7 58 جامعي
 7 %6.8 16 دراسات عميا

 - 100% 235 الإجمالي
     

( أفّ أعمى 9أظيرت النتائج الواردة في الجدوؿ رقـ )
نسبة مف موظفي المصنع ىـ في المستوػ التعميمي 

%(, تمييا 24.7غت نسبتيـ )جامعي حيث بم
%( في مستوػ ثانوية عامة, ويمييا وتنسبة 19.6)

%( مف الأمييف, ويمييا لممستوػ فني 12.8بمغت )

%(, ثـ لمذيف في مستوػ 10.6بعد الثانوية بنسبة )
ويمييا لمموظفيف في مستوػ %(, 9.8ابتدائي بنسبة )

خير وتنسبة %(, وفي الأ8.9عدادؼ بنسبة )تعميـ إ 
المستوػ دراسات عميا وفني ية لمموظفيف في متساو 
 %(.6.8عدادية بنسبة بمغت )بعد الإ

 . خصائص عينة الدراسة من حيث متغير مستوى الدخل الشيري:6.6
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب مستوى الدخل الشيري في المصنع (10جدول رقم )

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير

مستوػ الدخل 
 الشيرؼ 

 1 %66.38 156 رياؿ 50000قل مف أ
 2 %22.98 54 80000قل مف أ - 50000
 3 %5.96 14 100000قل مف أ - 80000
 4 %1.70 4 120000قل مف أ - 100000
 5 %1.28 3 150000قل مف أ - 120000

 4 %1.70 4 فأكثر 150000
 - %100 235 الإجمالي
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( أفّ أكثػر مػف نصػع أفػراد مجتمػع 10يبيَّف الجدوؿ رقـ )
%( يقعػػػوف فػػػي فئػػػة 66.38الدراسػػػة والتػػػي تشػػػكل نسػػػبة )

%( 22.98ريػػػػاؿ, وأفّ ) 50000ذوؼ الػػػػدخل أقػػػػل مػػػػف 
قػل أ - 50000مف أفراد مجتمػع الدراسػة فئػة دخميػـ مػف 

%( دخميػػـ الشػػيرؼ يقػػع 5.96ريػػاؿ, وأفّ ) 80000مػػف 
 , وتنسػػػبة 100000مػػػف  قػػػلأ - 80000فػػػي الفئػػػة مػػػف 

 

ريػػػػػػاؿ  150000%( لفئتػػػػػػي الػػػػػػدخل أكثػػػػػػر مػػػػػػف 1.70)
, وتػػػأتي فػػػي المرتبػػػة 120000قػػػل مػػػف أ - 100000و
 150000قػػػػػل مػػػػػف أ - 120000خيػػػػػرة فئػػػػػة الػػػػػدخل الأ

 %( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة.1.28بنسبة )
. خصائص عينة الدراسة من حيث متغير 7.6

 سنوات الخبرة العممية:
 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب سنوات الخبرة العممية في المصنع (11م )جدول رق

 

 الرتبة النسبة المئوية التكرار الفئات المتغير
 
 

سنوات الخبرة 
 العممية

 1 %39.1 92 سنوات 5قل مف أ
 2 %27.7 65 سنوات 10قل مف أ - 5

 3 %14.9 35 سنة 15قل مف أ - 10
 4 %10.2 24 سنة 20قل مف أ - 15
 6 %2.6 6 سنة 25قل مف أ - 20

 5 %4.7 11 سنة 30قل مف أ -سنة  25
 7 %9 2 سنة فأكثر 30
 - %100 235 الإجمالي

 

( أفّ ما نسبتو 11أوضحت نتائج الجدوؿ رقـ )
%( مف أفراد مجتمع الدراسة تتراوح خبرتيـ 39.1)

سنوات, تمييا الموظفيف الذيف  5العممية أقل مف 
أقل مف  -سنوات  5ات خبرتيـ تتراوح ما بيف )سنو 
%(, وتمييا بنسبة 27.7سنوات( بنسبة بمغت ) 10
قل أ - 10%(  لمف تقع خبرتيـ في الفئة )14.9)

 - 15سنة(, أما مف تقع خبرتيـ ما بيف ) 15مف 
%(, ثـ 10.2سنة( فقد بمغت نسبتيـ ) 20قل مف أ

نة س 25%( لمف تقع خبرتيـ في الفئة )4.7بنسبة )
سنة(, ويمييا مف تقع خبرتيـ العممية  30قل مف أ -

%(, 2.6سنة( بنسبة ) 25قل مف أ - 20في الفئة )
أما المرتبة الأخيرة فكانت لمموظفيف الذيف تبمغ خبرتيـ 

 %(.9سنة فأكثر(, حيث بمغت نسبتيـ ) 30العممية )
 

 :مناقشة وتحميل أبعاد مقياس الرضا الوظيفي .7
لحكـ عمييا, ومقارنتيا بدلالة )نقطة لمعايرة النتائج وا

إسناد موحدة(, تـ اعتماد المعيار الإحصائي الآتي 
 اعتمدلتفسير إجابات أفراد عينة الدراسة, حيث 

الباحثاف في تفسير البيانات بناءً عمى قيـ المتوسطات 
الحسابية معادلة طوؿ الفئة والتي تقضي بقياس 

ؼ تّـ احتسابو مستوػ الأىمية لمتغيرات الدراسة, والذ
 وفقاً لممعادلة الآتية:

 الحد الأدنى( –طوؿ الفئة =  المدػ )الحد الأعمى 
 أكبر قيمة في المقياس )الحد الأعمى(               

 0.67=    1 -3 إذاً طوؿ الفئة =  
     3                     

وتناءً عمى ذلؾ يكوف قيـ ومستويات المتوسطات 
 (12دوؿ رقـ )الحسابية, حسب الج
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 قيم ومستويات المتوسطات الحسابية (12جدول رقم )
 

مستويات المتوسطات  مستويات الموافقة النسبة المتوسط م
 الحسابية

 عاؿ موافق 78 – %100 2.34 – 3 1
 متوسط موافق إلى حد ما 55.67 – %77.67 1.67 – 2.33 2
 منخفض غير موافق 33.3 – %55.3 1 – 1.66 3

 

وتحميل إجابات أفراد مجتمع الدراسة لأبعاد لوصع 
عماؿ مصنع المكلا متغيرات الرضاء الوظيفي لدػ 

لتعميب الأسماؾ, استخدـ الباحثاف المتوسطات 
الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية 

ومستوػ المعنوية لكل أبعاد متغير  t)واختبار)
موضح )الرضاء الوظيفي( بصورة منفردة, كما ىو 

( الخاص ببُعد المسؤوليات والمياـ, 13بالجدوؿ رقـ )
( الخاص ببُعد تنوع الميارات, 14والجدوؿ رقـ )
( لبُعد الاستقلالية في العمل, 15والجدوؿ رقـ )
ت الأجور والحوافز والمكافآ( لبُعد 16والجدوؿ رقـ )

( لبُعد المناخ التنظيمي, 17المالية, والجدوؿ رقـ )
 ( لبُعد بيئة العمل بالمصنع, 18والجدوؿ رقـ )

 

( لبُعد الخدمات الاجتماعية والطبية, 19والجدوؿ رقـ )
يـ الأداء, كما تظير تقو ( لبُعد 20والجدوؿ رقـ )

الجداوؿ الآتية رتبة فقرات الدراسة بحسب أىميتيا مف 
وجية نظر الموظفيف في مختمع الإدارات في 
 المصنع, أيضا ستُظير الجداوؿ مستوػ الرضا,

ومستوػ المعنوية لكل فقرة بحسب وجية  (t)واختبار 
 نظر أفراد مجتمع الدراسة, وكما يمي:

 وصع وتحميل فقرات بُعد الميام والمسؤوليات: –أ
تّـ احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 

ومستوػ  t)المعيارية والأوزاف النسبية واختبار )
جمالي المعنوية لفقرات بُعد المياـ والمسؤوليات  وال

:البُعد, وقد جاءت النتائج كما يبينيا الجدوؿ الآتي
 نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع  (13جدول رقم )

 الدراسة حول بُعد الميام والمسؤوليات
 

تسمسل فقرات بُعد 
 الميام والمسؤوليات

 الوسط موافق محايد غير موافق
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 ىميةالأ
 Tاختبار النسبية%

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
 مستوى 
 المتوسط
 الحسابي

 العدد العدد العدد
% % % 

 عاؿ 2 0.00 14.50 87.23 0.65 2.62 167 46 22 1
 عاؿ 7 0.00 10.17 81.99 0.69 2.46 135 73 27 2
 عاؿ 10 0.00 9.15 81.13 0.73 2.43 135 67 33 3
 عاؿ 9 0.65 9.75 82.13 0.73 2.46 142 60 33 4
 عاؿ 5 0.00 12.33 85.82 0.71 2.57 166 38 31 5
 عاؿ 1 0.00 15.31 88.37 0.65 2.65 176 36 23 6
 عاؿ 3 0.00 13.75 86.81 0.67 2.60 167 43 25 7
 عاؿ 2 0.00 13.69 87.38 0.70 2.62 175 31 29 8
 عاؿ 6 0.65 11.42 83.12 0.66 2.49 138 75 22 9
 عاؿ 8 0.00 10.27 81.56 0.67 2.45 128 84 23 10
 عاؿ 4 0.00 12.42 86.38 0.73 2.59 173 28 34 11

ممخص بُعد المياـ 
 عاؿ  0.00 14.26 84.72 0.58 2.54    والمسؤوليات
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( أفّ متوسػط درجػات جميػع 13تبيف نتائج الجػدوؿ رقػـ )
 - 2.43راوحػػت بػػيف )فقػػرات بُعػػد الميػػاـ والمسػػؤوليات ت

فػػراد مجتمػع الدراسػػة, حيػػث ( والتػي تعكػػس رضػا أ2.65
شػػعر بػػأني (: "أ6كانػػت أعمػػى تمػػؾ الفقػػرات ىػػي الفقػػرة )

(, 2.65جػػزء فعػػاؿ فػػي المصػػنع" بوسػػط حسػػابي عػػاؿ )
( يشػػػػػػير إلػػػػػػى تقػػػػػػارب الآراء 0.65وانحػػػػػػراؼ معيػػػػػػارؼ )

%(, 88.37وتجانسػػيا حػػوؿ الفقػػرة وتػػوزف نسػػبي عػػاؿ )
(: "تتوافػق السػمطة 3مػؾ الفقػرات ىػي الفقػرة )بينما أدنى ت

الممنوحة لي مع طبيعة المياـ المطموبػة" بوسػط حسػابي 
( يشػػػػير 0.73(, وانحػػػػراؼ معيػػػػارؼ )2.43عػػػػاؿ بمػػػػغ )

إلػػى تقػػػارب الآراء وتجانسػػػيا حػػػوؿ الفقػػػرة, وتػػػوزف نسػػػبي 
 %(.81.13عاؿ )

كما يلاحع مف بيانات الجدوؿ أفّ المتوسط العاـ 
جتمع الدراسة حوؿ بُعد المياـ لإجابات أفراد م

(, 2.54والمسؤوليات كاف عالياً بوسط حسابي بمغ )
( يدؿ عمى أفّ 0.58وبانحراؼ معيارؼ بمغت قيمتو )

 آراء الأفراد كانت متسقة ومتقارتة ومتجانسة تجاه 
فقرات بُعد المياـ والمسؤوليات وتوزف نسبي عاـ عاؿٍ 

أفراد %( مف إجمالي 84.72يشير إلى أفّ نسبة )
مجتمع الدراسة يوافقوف عف رضاىـ لبُعد المياـ 
والمسؤوليات في مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ. 

( أفّ مستوػ الدلالة لكافة 13كذلؾ يبيف الجدوؿ رقـ )
فقرات بُعد المياـ والمسؤوليات )منفردة ومجتمعة( كاف 
معنوياً مف الناحية الإحصائية, وىذا ما أظيرتو قيـ 

د مستوػ الدلالة الإحصائية التي بمغت ( عنtاختبار )
( وىي أقل مف مستوػ الدلالة 0.00قيميا الاحتمالية )

(. وتدؿ ىذه النتائج عمى أفّ عماؿ 0.05المعتمد )
مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ موافقوف عمى جميع 
فقرات المياـ والمسؤوليات. وىذا يشير إلى رضاىـ 

 عف بُعد المياـ والمسؤوليات.
 وتحميل فقرات بُعد تنوع الميارات:وصع  -ب

تّـ احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 
ومستوػ  t)المعيارية والأوزاف النسبية واختبار )

جمالي البُعد,  المعنوية لفقرات بُعد تنوع الميارات وال
 وجاءت النتائج كما يمي:

 د مجتمعنتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفرا (14جدول رقم )
 الدراسة حول بُعد تنوع الميارات 

 

تسمسل فقرات 
بُعد تنوع 
 الميارات

غير 
 موافق

 موافق محايد
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
 Tاختبار  النسبية %

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 العدد العدد العدد الحسابي

% % % 
 عاؿ 1 0.00 14.32 88.51 0.70 2.66 185 19 31 1
 عاؿ 3 0.00 13.46 86.10 0.66 2.58 160 52 23 2
 عاؿ 2 0.00 13.68 86.38 0.66 2.59 162 50 23 3
 عاؿ 5 0.65 9.83 83.12 0.77 2.49 156 39 40 4
 عاؿ 6 0.00 9.45 82.13 0.75 2.46 146 52 37 5
 عاؿ 4 0.00 12.14 85.25 0.70 2.56 160 46 29 6
 عاؿ 8 0.00 7.93 77.59 0.63 2.33 98 116 21 7
 عاؿ 7 0.00 9.54 79.01 0.59 2.37 101 120 14 8
 عاؿ 11 0.65 3.77 71.49 0.59 2.14 60 149 26 9
 عاؿ 9 0.00 6.85 75.46 0.59 2.26 80 137 18 10
 عاؿ 10 0.00 5.21 74.75 0.71 2.24 95 102 38 11

ممخص بُعد 
 عال  0.00 12.84 80.89 0.51 2.43    راتتنوع الميا
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( أفّ متوسػط درجػات جميػع 14تبيف نتائج الجػدوؿ رقػـ )
 - 22.14فقػػػػرات بُعػػػػد تنػػػػوع الميػػػػارات تراوحػػػػت بػػػػيف )

فػػراد مجتمػع الدراسػػة, حيػػث رضػا أ( والتػي تعكػػس 2.66
تمتػػػػػػع أ(: "1كانػػػػػػت أعمػػػػػػى تمػػػػػػؾ الفقػػػػػػرات ىػػػػػػي الفقػػػػػػرة )

دارة" بوسػػػط ف الإلالية فػػػي العمػػػل دوف تػػػدخلات مػػػباسػػػتق
( يشػير 0.70(, وانحراؼ معيارؼ )2.66حسابي عاؿ )

إلػػػى تقػػػارب الآراء وتجانسػػػيا حػػػوؿ الفقػػػرة وتػػػوزف نسػػػبي 
%(, بينمػػا أدنػػى تمػػؾ الفقػػرات ىػػي الفقػػرة 88.51عػػاؿ )

دارة عمػػػػػػى توظيػػػػػػع قػػػػػػدرات الشػػػػػػخص تعمػػػػػػل الإ(: "9)
المناسػػػػب فػػػػي المكػػػػاف المناسػػػػب وفقػػػػا لمخبػػػػرة والميػػػػارة" 

(, وانحػػراؼ معيػػارؼ 2.14متوسػػط بمػػغ )بوسػػط حسػػابي 
( يشير إلػى تقػارب الآراء وتجانسػيا حػوؿ الفقػرة, 0.59)

 %(.71.49وتوزف نسبي متوسط )
كما يلاحع مف بيانات الجدوؿ أفّ المتوسط العاـ 
لإجابات أفراد مجتمع الدراسة حوؿ بُعد تنوع الميارات 

(, وبانحراؼ 2.43كاف عالياً بوسط حسابي بمغ )
( يدؿ عمى أفّ آراء الأفراد 0.51بمغت قيمتو )معيارؼ 

كانت متسقة ومتقارتة ومتجانسة تجاه فقرات بُعد تنوع 

الميارات وتوزف نسبي عاـ عاؿٍ يشير إلى أفّ نسبة 
%( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة موافقوف 80.89)

عمى رضاىـ لبُعد تنوع الميارات في مصنع المكلا 
( أفّ 14الجدوؿ رقـ ) فلتعميب الأسماؾ. كذلؾ يبي

مستوػ الدلالة لكافة فقرات تنوع الميارات )منفردة 
ومجتمعة( كاف معنوياً مف الناحية الإحصائية, وىذا 

( عند مستوػ الدلالة tما أظيرتو قيـ اختبار )
( وىي 0.00الإحصائية التي بمغت قيميا الاحتمالية )

(. وتدؿ ىذه 0.05أقل مف مستوػ الدلالة المعتمد )
لنتائج عمى أفّ عماؿ مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ ا

موافقوف عمى جميع فقرات تنوع الميارات. وىذا يشير 
 إلى رضاىـ عف بُعد تنوع الميارات بدرجة عالية.

 ج_ وصع وتحميل فقرات بُعد الستقلالية في العمل:
ّـ احتسػػػػػػػػاب المتوسػػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية والانحرافػػػػػػػػات  تػػػػػػػػ

ومسػػػػػػػػػتوػ  t)واختبػػػػػػػػػار )المعياريػػػػػػػػػة والأوزاف النسػػػػػػػػػبية 
جمػػػالي  المعنويػػػة لفقػػػرات بُعػػػد الاسػػػتقلالية فػػػي العمػػػل وال
البُعػػد, وقػػػد جػػػاءت النتػػػائج كمػػا يبينيػػػا الجػػػدوؿ الآتػػػي:

 

 نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع  (15جدول رقم )
 الدراسة حول بُعد الستقلالية في العمل

 

تسمسل فقرات بُعد 
 في العمل الستقلالية

غير 
 موافق

 موافق محايد
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
النسبية 

% 
 Tاختبار 

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 العدد العدد العدد الحسابي

% % % 
 متوسط 11 0.00 4.23 70.92 0.46 2.13 42 181 12 1
 متوسط 10 0.00 4.00 71.91 0.60 2.16 64 144 27 2
 عاؿ 9 0.00 8.56 78.72 0.65 2.36 107 106 22 3
 عاؿ 8 0.00 9.72 80.57 0.66 2.42 120 93 22 4
 عاؿ 1 0.00 13.89 87.80 0.70 2.63 179 26 30 5
 عاؿ 6 0.00 11.86 84.54 0.69 2.54 153 55 27 6
 عاؿ 7 0.00 10.71 83.26 0.71 2.50 147 58 30 7
 عاؿ 5 0.00 11.84 84.96 0.71 2.55 159 46 30 8
 عاؿ 4 0.00 12.13 85.53 0.72 2.57 164 40 31 9
 عاؿ 2 0.00 12.73 86.38 0.71 2.59 170 34 31 10
 عاؿ 6 0.00 11.11 84.82 0.75 2.54 165 33 37 11
 عاؿ 3 0.00 12.12 86.10 0.74 2.58 172 28 35 12

ممخص بُعد 
 عال  0.00 14.04 82.13 0.51 2.46    ملالستقلالية في الع
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( أفّ متوسط درجات 15تبيف نتائج الجدوؿ رقـ ) 
  جميع فقرات بُعد الاستقلالية في العمل تراوحت بيف 

فراد مجتمع أ( والتي تعكس رضا  2.63–2.13 )
الدراسة, حيث كانت أعمى تمؾ الفقرات ىي الفقرة 

طرؽ العمل  دارة الحرية في تقدير(: "تمنحني الإ5)
(, وانحراؼ 2.63الأكثر كفاءةً" بوسط حسابي عاؿ )

( يشير إلى تقارب الآراء وتجانسيا 0.70معيارؼ )
%(, بينما 87.80حوؿ الفقرة وتوزف نسبي عاؿ )
(: "أتمتع باستقلالية 1أدنى تمؾ الفقرات ىي الفقرة )

في العمل دوف تدخلات مف الإدارة" بوسط حسابي 
( يشير 0.46انحراؼ معيارؼ )(, و 2.13متوسط بمغ )

إلى تقارب الآراء وتجانسيا حوؿ الفقرة, وتوزف نسبي 
 %(.70.92متوسط )

كمػػػػػا يلاحػػػػػع مػػػػػف بيانػػػػػات الجػػػػػدوؿ أفّ المتوسػػػػػط العػػػػػاـ 
لإجابات أفراد مجتمػع الدراسػة حػوؿ بُعػد الاسػتقلالية فػي 

(, 2.46العمػػػػػػػػل كػػػػػػػػاف عاليػػػػػػػػاً بوسػػػػػػػػط حسػػػػػػػػابي بمػػػػػػػػغ )
( ممػػا يػػدؿ عمػػى 0.51وبػػانحراؼ معيػػارؼ بمغػػت قيمتػػو )

أفّ آراء المبحػػػػػوثيف كانػػػػػت متسػػػػػقة ومتقارتػػػػػة ومتجانسػػػػػة 
تجاه فقرات بُعد الاستقلالية في العمل وتػوزف نسػبي عػاـ 

%( مػف إجمػالي أفػراد 82.13عاؿٍ يشير إلى أفّ نسبة )
مجتمػػع الدراسػػة موافقػػوف عمػػى رضػػاىـ لبُعػػد الاسػػتقلالية 

كػػػذلؾ فػػي العمػػػل فػػػي مصػػػنع المكػػػلا لتعميػػػب الأسػػػماؾ. 
( أفّ مسػػتوػ الدلالػػة لكافػػة فقػػرات 15يبػيف الجػػدوؿ رقػػـ )

الاسػػػتقلالية فػػػي العمػػػل )منفػػػردة ومجتمعػػػة( كػػػاف معنويػػػاً 
( tمف الناحية الإحصائية, وىذا ما أظيرتػو قػيـ اختبػار )

عنػػػػػد مسػػػػػتوػ الدلالػػػػػة الإحصػػػػػائية التػػػػػي بمغػػػػػت قيميػػػػػا 
( وىػػػػػػي أقػػػػػػل مػػػػػػف مسػػػػػػتوػ الدلالػػػػػػة 0.00الاحتماليػػػػػػة )
(. وتػػػػدؿ ىػػػػذه النتػػػػائج عمػػػػى أفّ عمػػػػاؿ 0.05المعتمػػػػد )

مصػػػػنع المكػػػػلا لتعميػػػػب الأسػػػػماؾ موافقػػػػوف عمػػػػى جميػػػػع 
فقػػرات الاسػػتقلالية فػػي العمػػل. وىػػذا يشػػير إلػػى رضػػاىـ 

 عف بُعد الاستقلالية في العمل بدرجة عالية.
ت بُعد الأجور والحوافز وصع وتحميل فقرا –د

 ت المالية:والمكافآ
ية والانحرافػات المعياريػة تّـ احتساب المتوسطات الحسػاب

ت ومسػػػتوػ المعنويػػػة لفقػػػرا t)والأوزاف النسػػػبية واختبػػػار )
جمػػالي البُعػػد, بُعػػد الأجػػور والحػػوافز والمكافػػآ ت الماليػػة وال

 :وقد جاءت النتائج كما يبينيا الجدوؿ الآتي
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 الدراسة نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع  (16جدول رقم )
 ت الماليةل بُعد الأجور والحوافز والمكافآحو

 

تسمسل فقرات بُعد 
الأجور والحوافز 
 والمكافئات المالية

غير 
 موافق

 موافق محايد
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
النسبية 

% 

اختبار 
T 

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 العدد العدد العدد الحسابي

% % % 
 متوسط 3 0.00 6.96 76.74 0.67 2.30 98 110 27 1
 متوسط 2 0.00 7.59 77.16 0.64 2.31 96 117 22 2
 متوسط 5 0.00 3.73 75.74 1.12 2.27 77 123 33 3
 متوسط 9 0.01 2.63 69.23 0.45 2.08 186 15 2 4
 منخفض 10 0.06 1.93 68.23 0.37 2.05 202 11 33 5
 متوسط 8 0.00 6.25 72.77 0.45 2.18 180 6 22 6
 منخفض 11 0.09 1.71 67.80 0.30 2.03 15 213 7 7
 منخفض 11 0.19 1.30 67.80 0.35 2.03 18 203 11 8
 متوسط 6 0.00 7.62 74.89 0.50 2.25 65 163 7 9
 عاؿ 1 0.00 9.84 78.72 0.56 2.36 95 130 10 10
 متوسط 5 0.00 7.98 75.60 0.52 2.27 71 156 8 11
 متوسط 7 0.00 5.89 73.48 0.53 2.20 62 159 14 12
 متوسط 6 0.00 6.93 75.04 0.56 2.25 73 148 14 13
 متوسط 2 0.00 8.14 76.88 0.58 2.31 86 135 14 14
 متوسط 4 0.00 6.95 75.89 0.61 2.28 85 130 20 15

ص بُعد ممخ
الأجور والحوافز 

 ليةت الماوالمكافآ
 متوسط  0.00 9.47 73.74 0.34 2.21   

 

( أفّ متوسػػػػػط درجػػػػػات 16تبػػػػػيف نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ )
ت الماليػػة والمكافػػآجميػػع فقػػرات بُعػػد الأجػػور والحػػوافز 

( والتػي تعكػس معظميػا 2.36 - 2.03تراوحت بػيف )
فراد مجتمع الدراسة والبعض منيا عدـ رضػاىـ, رضا أ

(: 10لفقػػػػػرة )حيػػػػػث كانػػػػػت أعمػػػػػى تمػػػػػؾ الفقػػػػػرات ىػػػػػي ا
"دخمي مف الراتب والحوافز يشجعني عمى القياـ بعممي 

(, وانحػراؼ 2.36بشكل أفضػل" بوسػط حسػابي عػاؿ )
( يشػػػػير إلػػػػى تقػػػػارب الآراء وتجانسػػػػيا 0.56معيػػػػارؼ )

%(, بينمػػػػا 78.72حػػػػوؿ الفقػػػػرة وتػػػػوزف نسػػػػبي عػػػػاؿ )
(: "يغطػػي راتبػػي 8و 7أدنػػى تمػػؾ الفقػػرات ىػػي الفقػػرة )

شػكل ممتػاز" و "أسػتطيع أف أوفػر متطمباتي المعيشػية ب
مػػػػػػف راتبػػػػػػي" بوسػػػػػػط حسػػػػػػابي متوسػػػػػػط بمػػػػػػغ لمفقػػػػػػرتيف 

(, يشػػػػير 0.35, 0.30(, وانحػػػػراؼ معيػػػػارؼ )2.03)
إلػػػػى تقػػػػارب الآراء وتجانسػػػػيا حػػػػوؿ الفقػػػػرتيف, وتػػػػػوزف 

 %(.67.80نسبي متوسط لمفقرتيف )
كمػػػػا يلاحػػػػع مػػػػف بيانػػػػات الجػػػػدوؿ أفّ المتوسػػػػط العػػػػاـ 

ؿ بُعػػػػػد الأجػػػػػور اسػػػػػة حػػػػػو لإجابػػػػػات أفػػػػػراد مجتمػػػػػع الدر 
ت المالية كاف متوسطاً بوسط حسابي والحوافز والمكافآ

( 0.43(, وبانحراؼ معيػارؼ بمغػت قيمتػو )2.21بمغ )
يػػػػػػدؿ عمػػػػػػى أفّ آراء الأفػػػػػػراد كانػػػػػػت متسػػػػػػقة ومتقارتػػػػػػة 
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ت ت بُعد الأجػور والحػوافز والمكافػآومتجانسة تجاه فقرا
بة الماليػػة وتػػوزف نسػػبي عػػاـ متوسػػط يشػػير إلػػى أفّ نسػػ

%( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة موافقوف 73.74)
ت الماليػػة لبُعػد الأجػػور والحػوافز والمكافػػآ عمػى رضػػاىـ

فػػػػػي مصػػػػػنع المكػػػػػلا لتعميػػػػػب الأسػػػػػماؾ. كػػػػػذلؾ يبػػػػػيف 
فقػػػػرات  ( أفّ مسػػػػتوػ الدلالػػػػة لكافػػػػة16الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )

ت الماليػة )منفػردة ومجتمعػة( الأجور والحػوافز والمكافػآ
احيػػة الإحصػػائية, وىػػذا مػػا أظيرتػػو كػػاف معنويػػاً مػػف الن

( عنػػػد مسػػػتوػ الدلالػػػة الإحصػػػائية التػػػي tقػػػيـ اختبػػػار )
( وىػي أقػل مػف مسػتوػ 0.00بمغت قيميا الاحتماليػة )

 فقػػد  8و 7و 5(. عػػدا الفقػػرات 0.05الدلالػػة المعتمػػد )
 

كانػػت غيػػر دالػػة إحصػػائيا ويشػػير ذلػػؾ إلػػى عػػدـ اتفػػاؽ 
لفقػػرات. وتػػدؿ فػػراد مجتمػػع الدراسػػة حػػوؿ مػػدلوؿ ىػػذه اأ

ىػػػػذه النتػػػػائج عمػػػػى أفّ عمػػػػاؿ مصػػػػنع المكػػػػلا لتعميػػػػب 
الأسػػػماؾ موافقػػػوف عمػػػى بقيػػػة فقػػػرات الأجػػػور والحػػػوافز 

ت المالية. وىذا يشير إلى أف رضاىـ عف بُعػد فآوالمكا
 الأجور والحوافز والمكافئات المالية بدرجة متوسطة.

 وصع وتحميل فقرات بُعد المناخ التنظيمي: –ه
ّـ احتسػػػػػػػػاب  المتوسػػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية والانحرافػػػػػػػػات تػػػػػػػػ

ومسػػػػػػػػػتوػ  t)المعياريػػػػػػػػػة والأوزاف النسػػػػػػػػػبية واختبػػػػػػػػػار )
جمػػالي البُعػػد,  المعنويػػة لفقػػرات بُعػػد المنػػاخ التنظيمػػي وال

 :وقد جاءت النتائج كما يبينيا الجدوؿ الآتي
 نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع (17جدول رقم )

 عد المناخ التنظيميالدراسة حول بُ  
 

تسمسل فقرات بُعد 
 المناخ التنظيمي

غير 
 موافق

 موافق محايد
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
 النسبية%

 اختبار
T 

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 العدد العدد العدد الحسابي

% % % 
 متوسط 8 0.00 6.33 75.89 0.67 2.28 94 112 29 1
 عاؿ 6 0.00 8.47 78.44 0.64 2.35 104 110 21 2
 متوسط 7 0.00 7.05 76.17 0.62 2.29 88 126 21 3
 متوسط 13 0.00 4.47 72.06 0.55 2.16 58 157 20 4
 متوسط 12 0.00 5.09 72.20 0.50 2.17 52 170 13 5
 متوسط 7 0.00 7.15 76.45 0.63 2.29 91 122 22 6
 متوسط 9 0.00 5.67 74.18 0.61 2.23 76 136 23 7
 متوسط 10 0.00 5.44 73.62 0.59 2.21 70 144 21 8
 متوسط 15 0.03 2.20 69.22 0.53 2.08 43 167 25 9
 متوسط 14 0.00 2.91 70.50 0.61 2.11 58 146 31 10
 متوسط 11 0.00 4.58 72.91 0.63 2.19 72 135 28 11
 متوسط 4 0.00 11.62 83.40 0.66 2.50 140 73 22 12
 متوسط 16 0.04 1.85 69.08 0.60 2.07 51 150 34 13
 متوسط 3 0.00 11.39 83.55 0.68 2.51 144 66 25 14
 متوسط 11 0.00 4.35 72.91 0.66 2.19 77 125 33 15
 عاؿ 4 0.00 10.62 83.26 0.72 2.50 148 56 31 16
 عاؿ 7 0.00 7.71 77.87 0.67 2.34 105 104 26 17
 عاؿ 2 0.00 11.76 84.40 0.69 2.53 152 56 27 18
 عاؿ 5 0.00 9.72 81.28 0.69 2.44 130 78 27 19
 عاؿ 1 0.00 12.73 86.38 0.71 2.59 170 34 31 20

ممخص بُعد المناخ 
 متوسط  0.00 10.42 76.69 0.44 2.30    التنظيمي
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درجػػػػػات ( أفّ متوسػػػػػط 17تبػػػػػيف نتػػػػػائج الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ )
جميػػػػػػع فقػػػػػػرات بُعػػػػػػد المنػػػػػػاخ التنظيمػػػػػػي تراوحػػػػػػت بػػػػػػيف 

فػػػػراد مجتمػػػػع ( والتػػػػي تعكػػػػس رضػػػػا أ2.59 – 2.07)
الدراسػػػة, حيػػػث كانػػػت أعمػػػى تمػػػؾ الفقػػػرات ىػػػي الفقػػػرة 

تطمػػع لمحصػػوؿ عمػػى منصػػب وظيفػػي متميػػز (: "أ20)
(, وانحػػراؼ 2.59فػػي المصػػنع" بوسػػط حسػػابي عػػاؿ )

جانسػػػػيا ( يشػػػػير إلػػػػى تقػػػػارب الآراء وت0.71معيػػػػارؼ )
%(, بينمػػػػا 86.38حػػػػوؿ الفقػػػػرة وتػػػػوزف نسػػػػبي عػػػػاؿ )

(: "ىنػاؾ عػدـ تحيػز 13أدنى تمؾ الفقػرات ىػي الفقػرة )
دارة فػػػػي المعاممػػػػة بػػػػيف العػػػػامميف" بوسػػػػط قبػػػػل الإ مػػػػف

(, وانحػػػػػػػراؼ معيػػػػػػػارؼ 2.07حسػػػػػػػابي متوسػػػػػػػط بمػػػػػػػغ )
(, يشػػػػػير إلػػػػػى تقػػػػػارب الآراء وتجانسػػػػػيا حػػػػػوؿ 0.60)

 (.%69.08الفقرة وتوزف نسبي متوسط )
كمػػػػا يلاحػػػػع مػػػػف بيانػػػػات الجػػػػدوؿ أفّ المتوسػػػػط العػػػػاـ 
لإجابػػػػػات أفػػػػػػراد مجتمػػػػػػع الدراسػػػػػػة حػػػػػػوؿ بُعػػػػػػد المنػػػػػػاخ 
التنظيمػػػػي كػػػػاف متوسػػػػطاً بوسػػػػط حسػػػػابي متوسػػػػط بمػػػػغ 

( يدؿ 0.44(, وبانحراؼ معيارؼ بمغت قيمتو )2.30)
 عمػػى أفّ آراء الأفػػراد كانػػت متسػػقة ومتقارتػػة ومتجانسػػة 

 

لتنظيمػػػي وتػػػوزف نسػػػبي عػػػاـ تجػػػاه فقػػػرات بُعػػػد المنػػػاخ ا
%( مػػف إجمػػالي 76.69متوسػػط يشػػير إلػػى أفّ نسػػبة )

أفراد مجتمع الدراسة موافقوف عمى رضاىـ لبُعد المناخ 
التنظيمػػي فػػي مصػػنع المكػػلا لتعميػػب الأسػػماؾ. كػػذلؾ 

( أفّ مستوػ الدلالة لكافة فقرات 17يبيف الجدوؿ رقـ )
مػػػف  المنػػاخ التنظيمػػي )منفػػردة ومجتمعػػػة( كػػاف معنويػػاً 

( tالناحيػػة الإحصػػائية, وىػػػذا مػػا أظيرتػػػو قػػيـ اختبػػػار )
عنػػػػد مسػػػػػتوػ الدلالػػػػػة الإحصػػػػػائية التػػػػػي بمغػػػػػت قيميػػػػػا 

( وىػػػػػي أقػػػػػل مػػػػػف مسػػػػػتوػ الدلالػػػػػة 0.00الاحتماليػػػػػة )
(. وتػػػدؿ ىػػػذه النتػػػائج عمػػػى أفّ عمػػػاؿ 0.05المعتمػػػد )

مصػػػنع المكػػػلا لتعميػػػب الأسػػػماؾ موافقػػػوف عمػػػى فقػػػرات 
ير إلػػػى رضػػػاىـ عػػػف بُعػػػد المنػػػاخ التنظيمػػػي. وىػػػذا يشػػػ

 .المناخ التنظيمي بشكل عاـ وتدرجة متوسطة
 وصع وتحميل فقرات بُعد بيئة العمل بالمصنع:و_ 

ّـ احتسػػػػػػػػاب المتوسػػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية والانحرافػػػػػػػػات  تػػػػػػػػ
ومسػػػػػػػػػتوػ  t)المعياريػػػػػػػػػة والأوزاف النسػػػػػػػػػبية واختبػػػػػػػػػار )

جمػػػالي  المعنويػػػة لفقػػػرات بُعػػػد بيئػػػة العمػػػل بالمصػػػنع وال
:ءت النتػػػائج كمػػا يبينيػػػا الجػػػدوؿ الآتػػػيالبُعػػد, وقػػػد جػػػا
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 نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع  (18جدول رقم )
 الدراسة حول بُعد بيئة العمل بالمصنع

 

تسمسل فقرات بُعد 
 بيئة العمل بالمصنع

غير 
 موافق

 موافق محايد
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
بية النس
% 

 اختبار
T 

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 العدد العدد العدد الحسابي

% % % 
 عال 12 0.00 8.77 78.01 0.59 2.34 95 125 15 1
 عال 2 0.00 12.84 86.24 0.70 2.59 167 39 29 2
 عال 9 0.00 9.64 81.56 0.71 2.45 135 70 30 3
 متوسط 14 0.00 7.48 76.60 0.61 2.30 89 127 19 4
 عال 10 0.00 8.83 79.57 0.67 2.39 116 94 25 5
 عال 7 0.00 12.82 83.83 0.62 2.51 136 84 15 6
 عال 6 0.00 13.35 84.76 0.62 2.54 143 75 16 7
 عال 7 0.00 12.28 83.83 0.64 2.51 140 76 19 8
 عال 4 0.00 11.74 85.25 0.73 2.56 164 38 33 9
 عال 5 0.00 11.37 85.11 0.75 2.55 166 33 36 10
 متوسط 15 0.00 6.48 75.60 0.63 2.27 87 124 24 11
 متوسط 13 0.00 7.46 77.45 0.66 2.32 102 107 26 12
 عال 11 0.00 7.75 78.30 0.69 2.35 111 95 29 13
 عال 8 0.00 9.18 82.13 0.77 2.46 150 44 41 14
 عال 3 0.00 12.03 85.96 0.74 2.58 171 29 35 15
 عال 1 0.00 3.53 88.37 2.82 2.65 132 66 37 16
 عال 6 0.00 11.46 84.54 0.72 2.54 157 47 31 17
 متوسط 16 0.00 5.40 73.76 0.60 2.21 73 139 23 18

ممخص بُعد بيئة 
 عال  0.00 13.40 81.70 0.52 2.45    العمل بالمصنع

 

( أفّ متوسط درجات 18ئج الجدوؿ رقـ )تبيف نتا
جميع فقرات بُعد بيئة العمل بالمصنع تراوحت بيف 

( والتي تعكس رضا أفراد مجتمع 2.65 - 2.21)
الدراسة, حيث كانت أعمى تمؾ الفقرات ىي الفقرة 

تي أعمل ل(: "أنا راض عف الوظيفة بالمصنع ا16)
(, وانحراؼ معيارؼ 2.65بيا" بوسط حسابي عاؿ )

(, مما يشير إلى تقارب الآراء وتجانسيا حوؿ 2.82)
%(, بينما أدنى تمؾ 88.37الفقرة وتوزف نسبي عاؿ )
(: "لدػ الرغبة بالبقاء في 18الفقرات ىي الفقرة )

عممي الحالي حتى لو توفرت فرصة أخرػ بديمة". 
(, وانحراؼ معيارؼ 2.21بوسط حسابي بمغ )

يا حوؿ (, يشير إلى تقارب الآراء وتجانس0.60)
 . %(, وبمستوػ راضٍ 73.76الفقرة وتوزف نسبي )

كمػػػػا يلاحػػػػع مػػػػف بيانػػػػات الجػػػػدوؿ أفّ المتوسػػػػط العػػػػاـ 
لإجابػػػات أفػػػراد مجتمػػػع الدراسػػػة حػػػوؿ بُعػػػد بيئػػػة العمػػػل 

(, 2.45بالمصػػػػػنع كػػػػػاف عاليػػػػػاً بوسػػػػػط حسػػػػػابي بمػػػػػغ )
( يػػدؿ عمػػى أفّ 0.52وبػػانحراؼ معيػػارؼ بمغػػت قيمتػػو )

متقارتػػػػة ومتجانسػػػػة تجػػػػػاه آراء الأفػػػػراد كانػػػػت متسػػػػػقة و 
فقرات بُعد بيئة العمل بالمصنع وتوزف نسبي عاـ عػاؿٍ 

%( مػػػػف إجمػػػػالي أفػػػػراد 81.70يشػػػػير إلػػػػى أفّ نسػػػػبة )
مجتمع الدراسة موافقوف عمى رضػاىـ لبُعػد بيئػة العمػل 
بالمصػػػنع فػػػي مصػػػنع المكػػػلا لتعميػػػب الأسػػػماؾ. كػػػذلؾ 
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ات ( أفّ مستوػ الدلالة لكافة فقر 18يبيف الجدوؿ رقـ )
بيئػػة العمػػػل بالمصػػػنع )منفػػػردة ومجتمعػػػة( كػػػاف معنويػػػاً 
مػػف الناحيػػة الإحصػػائية, وىػػذا مػػا أظيرتػػو قػػيـ اختبػػار 

(t عنػػد مسػػتوػ الدلالػػة الإحصػػائية التػػي بمغػػت قيميػػا )
( وىػػػػػي أقػػػػػل مػػػػػف مسػػػػػتوػ الدلالػػػػػة 0.00الاحتماليػػػػػة )
(. وتػػػدؿ ىػػػذه النتػػػائج عمػػػى أفّ عمػػػاؿ 0.05المعتمػػػد )

لأسػػػماؾ موافقػػػوف عمػػػى فقػػػرات مصػػػنع المكػػػلا لتعميػػػب ا
بيئة العمل بالمصنع. وىذا يشير إلى رضػاىـ عػف بُعػد 

 بيئة العمل بالمصنع بشكل عاـ.
وصع وتحميل فقرات بُعد خدمات اجتماعية  –ز

 وطبية:  
ّـ احتسػػػػػػػػاب المتوسػػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية والانحرافػػػػػػػػات  تػػػػػػػػ

ومسػػػػػػػػػتوػ  t)المعياريػػػػػػػػػة والأوزاف النسػػػػػػػػػبية واختبػػػػػػػػػار )
جمػالي المعنوية لفقرات بُ  عد خدمات اجتماعية وطبية وال

:البُعػػد, وقػػػد جػػػاءت النتػػػائج كمػػا يبينيػػػا الجػػػدوؿ الآتػػػي

 

 نتائج اختبار معنوية التجاه العام لإجابات أفراد مجتمع الدراسة  (19جدول رقم )
 حول بُعد الخدمات الجتماعية والطبية

 

تسمسل 
فقرات بُعد 
خدمات 

اجتماعية 
 وطبية

غير 
 موافق

 قمواف محايد

الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الأىمية 
النسبية 

% 

 اختبار
T 

مستوى 
 الدللة
Sig 

 الترتيب
مستوى 
المتوسط 
 الحسابي

 العدد العدد العدد
% % % 

 متوسط 4 0.00 3.56 69.79 0.40 2.09 31 195 9 1
 متوسط 5 0.03 2.15 68.09 0.30 2.04 16 213 6 2
 متوسط 5 0.03 2.20 68.09 0.27 2.04 13 218 4 3
 متوسط 3 0.00 9.07 77.59 0.55 2.33 87 138 10 4
 عاؿ 2 0.00 9.85 79.29 0.59 2.38 102 120 13 5
 عاؿ 1 0.00 12.32 86.38 0.74 2.59 174 26 35 6

ممخص 
بُعد خدمات 
اجتماعية 

 وطبية

 متوسط  0.00 11.43 74.85 0.33 2.25   

 

( أفّ متوسط درجات 19لجدوؿ رقـ )تبيف نتائج ا
جميع فقرات بُعد خدمات اجتماعية وطبية تراوحت 

فراد ( والتي تعكس رضا أ2.59 - 2.04بيف )
مجتمع الدراسة, حيث كانت أعمى تمؾ الفقرات ىي 

(: "يوجد بالمصنع وحدة طبية ل سعافات 6الفقرة )
(, وانحراؼ 2.59الأولية" بوسط حسابي عاؿ )

( يشير إلى تقارب الآراء وتجانسيا 0.74معيارؼ )
%(, بينما 86.38حوؿ الفقرة وتوزف نسبي عاؿ )

(: "توفر إدارة المصنع 2أدنى تمؾ الفقرات ىي الفقرة )
فرصا مناسبة لسكني" بوسط حسابي متوسط بمغ 

(, يشير إلى 0.60(, وانحراؼ معيارؼ )2.04)
تقارب الآراء وتجانسيا حوؿ الفقرة وتوزف نسبي 

 %(, وبمستوػ راض.68.09)متوسط 
كما يلاحع مف بيانات الجدوؿ أفّ المتوسط العاـ 
لإجابات أفراد مجتمع الدراسة حوؿ بُعد خدمات 
اجتماعية وطبية كاف متوسطاً بوسط حسابي بمغ 



 فتحية محمد محفوظ باحشواف وآخروف                                                     .........................الرضا الوظيفي وأثره في أداء العامميف في مصنع 

 311                                                    2024, يونيو  1د , العد 21مجمة جامعة حضرموت لمعموـ الإنسانية المجمد 

( يدؿ 0.33(, وبانحراؼ معيارؼ بمغت قيمتو )2.25)
عمى أفّ آراء الأفراد كانت متسقة ومتقارتة ومتجانسة 

رات بُعد خدمات اجتماعية وطبية وتوزف نسبي تجاه فق
%( مف 74.85عاـ متوسط يشير إلى أفّ نسبة )

إجمالي أفراد مجتمع الدراسة موافقوف عمى رضاىـ 
لبُعد خدمات اجتماعية وطبية في مصنع المكلا 

( أفّ 19لتعميب الأسماؾ. كذلؾ يبيف الجدوؿ رقـ )
طبية مستوػ الدلالة لكافة فقرات خدمات اجتماعية و 

)منفردة ومجتمعة( كاف معنوياً مف الناحية 
( عند tالإحصائية, وىذا ما أظيرتو قيـ اختبار )

مستوػ الدلالة الإحصائية التي بمغت قيميا الاحتمالية 
( وىي أقل مف مستوػ الدلالة المعتمد 0.00)
(. وتدؿ ىذه النتائج عمى أفّ عماؿ مصنع 0.05)

ى فقرات خدمات المكلا لتعميب الأسماؾ موافقوف عم
اجتماعية وطبية. وىذا يشير إلى رضاىـ عف بُعد 

 خدمات اجتماعية وطبية بدرجة متوسطة.
 يم الأداء:تقو من حيث نتائج بُعد -ح
  ّمتوسط درجات جميع فقرات  كشفت الدراسة أف

( والتي 2.43 - 2.16يـ الأداء تراوحت بيف )بُعد تقو 
عمى  ىناؾ رضافراد مجتمع الدراسة, و رضا أتعكس 

لمصنع, يـ أداء العامل في امستوػ الخبرة في تقو 
يـ إدارة المصنع لأداء وىناؾ عدـ رضا عمى عدـ تقو 

 العامل لعممو بشكل دورؼ.
  أفراد أوضحت الدراسة أفّ المتوسط العاـ لإجابات

يـ الأداء كاف متوسطاُ مجتمع الدراسة حوؿ بُعد تقو 
غت (, وبانحراؼ معيارؼ بم2.31بوسط حسابي بمغ )

( يدؿ عمى أفّ آراء الأفراد كانت متسقة 0.48قيمتو )
يـ الأداء وطبية تقو  ومتقارتة ومتجانسة تجاه فقرات بُعد

وتوزف نسبي عاـ متوسط يشير إلى أفّ نسبة 
%( مف إجمالي أفراد مجتمع الدراسة موافقوف 77.16)

يـ الأداء في مصنع المكلا بُعد تقو عمى رضاىـ ل
يشير إلى رضاىـ عف بُعد لتعميب الأسماؾ. وىذا 

يـ الأداء كاف بدرجة متوسطة, حيث بيّنت الدراسة تقو 

يـ الأداء )منفردة لالة لكافة فقرات تقو أفّ مستوػ الد
ومجتمعة( كاف معنوياً مف الناحية الإحصائية, وىذا 

( عند مستوػ الدلالة tما أظيرتو قيـ اختبار )
( وىي 0.00الإحصائية التي بمغت قيميا الاحتمالية )

 (.0.05أقل مف مستوػ الدلالة المعتمد )
نتائج الدراسة من حيث الإجابة عمى تساؤلت  –8

 الدراسة:
نتائج الإجابة عن التساؤل الأول: ما واقع الرضا  -أ

 :الوظيفي لعمال مصنع المكلا لتعميب الأسماك؟
. كشفت الدراسة أفّ متوسط درجات التوافر لجميع 1

لمسؤوليات والمياـ, تنوع أبعاد الرضا الوظيفي )ا
العمل, الأجور والحوافز الميارات, الاستقلالية في 

ت المالية, المناخ التنظيمي, بيئة العمل والمكافآ
( يـ الأداءات اجتماعية وطبية, تقو بالمصنع, خدم
( وكانت في مستوػ 2.54 -2.21تراوحت بيف )

"متوافرة بدرجة عالية ومتوسطة", كما يلاحع أفّ 
الحسابي العاـ لمستوػ توافر أبعاد الرضا المتوسط 

, وبانحراؼ معيارؼ (2.37)الوظيفي مجتمعة بمغ 
(, والذؼ يدؿ عمى أفّ آراء أفراد 0.40بمغت قيمتو )

العينة كانت متسقة ومتقارتة ومتجانسة تجاه الأبعاد 
وتوزف نسبي عاـ متوسط يشير إلى أفّ نسبة 

يروف أفّ %( مف إجمالي أفراد عينة الدراسة 79.07)
أبعاد الرضا الوظيفي متوافرة بدرجة عالية لدػ عماؿ 

 مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ. 
. أوضحت الدراسة أف ترتيب أبعاد الرضا الوظيفي 2

وفقاً لمتوسطات تقديرات أفراد مجتمع الدراسة في 
 مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ, كالآتي:

  كان بُعد الميام والمسؤوليات الذي جاء في
أعمى تمؾ الأبعاد توافراً بوسط حسابي  لمرتبة الأولىا

(, وىذا يشير إلى تقارب الآراء 2.54عاؿ   )
%(, 84.72وتجانسيا حوؿ البُعد وتوزف نسبي عاؿ )

إلى جانب أفّ مستوػ الرضا عف بُعد المياـ 
والمسؤوليات لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب 
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 الأسماؾ كاف عالياً.
 في العمل في المرتبة الثانية جاء بُعد الستقلالية 

(, مما يشير إلى تقارب 2.46بوسط حسابي عاؿ )
الآراء وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف نسبي عاؿ 

%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ الرضا عف بُعد 82.13)
الاستقلالية في العمل لدػ عماؿ مصنع المكلا 

 لتعميب الأسماؾ كاف عالياً.
 في المرتبة  جاء بُعد بيئة العمل في المصنع

(, وىو يشير إلى 2.45بوسط حسابي عاؿ ) الثالثة
تقارب الآراء وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف نسبي عاؿ 

%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ الرضا عف بُعد 81.70)
بيئة العمل في المصنع لدػ عماؿ مصنع المكلا 

 لتعميب الأسماؾ كاف عالياً.
 بوسط  بعةجاء بُعد تنوع الميارات في المرتبة الرا

(, مما يشير إلى تقارب الآراء 2.43حسابي عاؿ )
وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف نسبي عاؿ 

%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ الرضا عف بُعد 80.89)
تنوع الميارات لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب 

 الأسماؾ كاف عالياً.
 بوسػط  يم الأداء في المرتبة الخامسةجاء بُعد تقو

(, ممػا يشػير إلػى تقػارب الآراء 2.31حسابي متوسط )
وتجانسػػػػػػػػػيا حػػػػػػػػػوؿ البُعػػػػػػػػػد, وتػػػػػػػػػوزف نسػػػػػػػػػبي متوسػػػػػػػػػط 

 %(, ويعنػػي ذلػػؾ أفّ مسػػتوػ الرضػػا عػػف بُعػػد77.16)
يـ الأداء لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ تقو 

 كاف متوسطاً. 
 جاء بُعد المناخ التنظيمي في المرتبة السادسة 

ى تقارب (, وىو يشير إل2.30بوسط حسابي متوسط )
الآراء وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف نسبي متوسط 

%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ الرضا عف بُعد 76.69)
المناخ التنظيمي لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب 

 الأسماؾ كاف متوسطاً.
  جاء بُعد خدمات اجتماعية وطبية في المرتبة

(, مما يشير 2.25بوسط حسابي متوسط ) السابعة

لآراء وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف نسبي إلى تقارب ا
%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ الرضا 74.85متوسط )

عف بُعد خدمات اجتماعية وطبية لدػ عماؿ مصنع 
 المكلا لتعميب الأسماؾ كاف متوسطاً.

 ت المالية في ء بُعد الأجور والحوافز والمكافآجا
(, وىو 2.21بوسط حسابي متوسط ) المرتبة الثامنة

ى تقارب الآراء وتجانسيا حوؿ البُعد, وتوزف يشير إل
%(, ويعني ذلؾ أفّ مستوػ 73.74نسبي متوسط )
ت المالية الأجور والحوافز والمكافآ الرضا عف بُعد

لدػ عماؿ مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ كاف 
 متوسطاً.

. كما بيّنت الدراسة أفّ مستوػ الدلالة لكافة أبعاد 3
تمعة( كاف معنوياً مف الرضا الوظيفي )منفردة ومج

( tالناحية الإحصائية, وىذا ما أظيرتو قيـ اختبار )
عند مستوػ الدلالة الإحصائية التي بمغت قيميا 

( وىي أقل مف مستوػ الدلالة 0.00الاحتمالية )
(. مما يشير إلى الرضا الوظيفي 0.05المعتمد )

 لعماؿ مصنع المكلا لتعميب الأسماؾ.
تسففاؤل الثففاني: ىففل ىنففاك نتففائج الإجابففة عففن ال -ب

 αفففروق ذات دللففة إحصففائية عنففد مسففتوى الدللففة )
توسطات استجابات مجتمفع الدراسفة م بين( 5... ≤

لرضففففففاىم الففففففوظيفي تعففففففزى لممتغيففففففرات الشخصففففففية 
والديمغرافية )الجنس، العمر، المؤىل العممي، الراتب، 

 سنوات العمل(؟
من حيث حساب الفروق بين المتوسطات عمى  

 تغير الجنس:مستوى م
أنّو لا توجد فروؽ ذات دلالة كشفت الدراسة  -

إحصائية بيف متوسطات إجابات عماؿ مصنع المكلا 
لتعميب الأسماؾ حوؿ رضاىـ الوظيفي تعزػ لمتغير 

 الجنس )النوع(.
من حيث حساب الفروق بين المتوسطات عمى  

 مستوى متغير العمر:
دلالة  أنّو لا توجد فروؽ ذاتأوضحت الدراسة إلى  -
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إحصائية بيف متوسطات إجابات عماؿ مصنع المكلا 
لتعميب الأسماؾ حوؿ رضاىـ الوظيفي تعزػ لمتغير 

 العُمر.
من حيث حساب الفروق بين المتوسطات عمى  

 مستوى متغير المستوى التعميمي:
. أوضحت الدراسة إلى أنّو توجد فروؽ ذات دلالة 1

مكلا إحصائية بيف متوسطات إجابات عماؿ مصنع ال
لتعميب الأسماؾ حوؿ رضاىـ الوظيفي تعزػ لمتغير 

 المستوػ التعميمي.
. كما بيّنت الدراسة أف مصدر الفروؽ في مستوػ 2

الرضا الوظيفي كانت بيف فئة أمي مقابل فئة يقرأ 
لح يقرأ ويكتب )تعميـ ويكتب )تعميـ ابتدائي( ولصا

يضا كشفت النتائج عف مصدر الفروؽ بيف ابتدائي(, أ
أمي مقابل فئة فني بعد الإعدادية ولصالح فني  فئة

بعد الإعدادية, كما كشفت النتائج عف مصدر فروؽ 
بيف أمي مقابل دراسات عميا ولصالح فئة دراسات 

 عميا.
أيضا كشع النتائج عف مصدر الفروؽ في بيف  -3

فئة يقرأ ويكتب )تعميـ ابتدائي( مقابل فئة دراسات عميا 
, وتيف فئة ثانوية وفئة فني ولصالح فئة دراسات عميا

بعد الإعدادية وفئة دراسات عميا ولصالح فئة فني بعد 
الإعدادية وفئة دراسات عميا, وتيف فئة تعميـ فني بعد 
الإعدادية فئة دراسات عميا ولصالح فئة دراسات عميا. 

يضا كشفت النتائج عف مصدر فروؽ بيف فئة أ
ة دراسات لعميا ولصالح فئالثانوية وفئة الدراسات ا

يضا بيف فئة جامعي وفئة دراسات عميا عميا, وأ
 ولصالح فئة دراسات عميا.

من حيث حساب الفروق بين المتوسطات عمى  
 مستوى متغير مستوى الدخل:

إلى أنّو لا توجد فروؽ ذات دلالة كشفت الدراسة  -
إحصائية بيف متوسطات إجابات عماؿ مصنع المكلا 

وظيفي تعزػ لمتغير لتعميب الأسماؾ حوؿ رضاىـ ال
 مستوػ الدخل.

من حيث حساب الفروق بين المتوسطات عمى  
 مستوى متغير سنوات الخبرة:

. كشفت الدراسة إلى أنّو توجد فروؽ ذات دلالة 1
إحصائية بيف متوسطات إجابات عماؿ مصنع المكلا 
لتعميب الأسماؾ حوؿ رضاىـ الوظيفي تعزػ لمتغير 

 سنوات الخبرة.
ة أف مصدر الفروؽ في مستوػ . كشفت الدراس2

سنوات(  5الرضا الوظيفي كانت بيف فئة )اقل مف
قل مف أ -10سنوات( وفئة )10اقل مف  -5وفئة )

 30سنة( مقابل فئة 20قل مف أ -15سنة( وفئة )15
سنوات( وفئة 5 قل مف أسنة فأكثر ولصالح فئة )

قل مف أ -10سنوات( وفئة )10قل مف أ -5)
 سنة(.20مف قل أ -15سنة( وفئة )15
. أوضحت الدراسة بوجود فروؽ ذات دلالة معنوية 3

بيف متوسطات إجابات أفراد مجتمع الدراسة بمصنع 
المكلا لتعميب الأسماؾ تعزػ لكل مف المتغيرات 
الآتية )النوع, العمر, المستوػ التعميمي, مستوػ 

 :الآتيالدخل, سنوات الخبرة(, التي كانت عمى النحو 
راسة أنو لا توجد فروقات ذات كشفت نتائج الد -

( بيف 0.05دلالة إحصائية عند مستوػ دلالة )
متوسطات إجابات مجتمع الدراسة حوؿ رضاىـ 
الوظيفي في مصنع المكلا تعزػ لمتغيرات )النوع(, 

 )العمر(, و)مستوػ الدخل(.
في حيف كشفت النتائج أيضاً أنو توجد فروقات  -

( بيف 0.05) ذات دلالة إحصائية عند مستوػ دلالة
متوسطات إجابات مجتمع الدراسة رضاىـ الوظيفي 
في مصنع المكلا لتعميب الاسماؾ تعزػ لمتغير 

 المستوػ التعميمي وسنوات الخبرة.
 التوصيات:

 :الآتيةمف خلاؿ النتائج توصي الدراسة بالمقترحات 
عقد دورات تدريبية لتمكيف العامميف مف الميارات  -

 اللازمة لإنجاز العمل.
 يـ مستوػ الميارات لمعامميف بشكل منتظـ.تقو  -
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العمل عمى تحسيف برامج الحوافز, ومستوػ الأجور  -
 وتحسيف مستوػ الرضا عف المناخ التنظيمي.

دراسػػػة أسػػػباب عػػػدـ الرضػػػا الػػػوظيفي والعمػػػل عمػػػى  -
تعزيز قيمة الحوافز المعنويػة فػي أذىػاف المػوظفيف مػف 

الاعتػػراؼ مػػف قبػػل خػػلاؿ الػػدورات التدريبيػػة والتشػػجيع و 
 المديريف.

رفػػػػع الرواتػػػػب لممػػػػوظفيف بمػػػػا يتناسػػػػب مػػػػع الوضػػػػع  -
ّـَ الاقتصػػػػادؼ السػػػػائد, لزيػػػػادة رضػػػػاىـ,  زيػػػػادة  ومػػػػف ثػػػػ

يػػػػـ, لأف الراتػػػػب عامػػػػل ميػػػػـ فػػػػي الرضػػػػا وولائ أدائيػػػػـ
 الوظيفي, وىذا ما أثبتتو نتائج البحث. 

ضػػػػػػػػرورة الاىتمػػػػػػػػاـ بالعلاقػػػػػػػػات الاجتماعيػػػػػػػػة بػػػػػػػػيف  -
رة, واسػػػػػػتغلاليا وتعزيزىػػػػػػا مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ العػػػػػػامميف والإدا

تظػػػػػػػافر الجيػػػػػػػػود, والعمػػػػػػػػل بػػػػػػػروح الفريػػػػػػػػق, وسػػػػػػػػيولو 
 الاتصاؿ, لكونيا تزيد الرضا الوظيفي لمعامميف.

يجػػػب مػػػنح المػػػوظفيف ميامػػػاً متنوعػػػة, وأف يتحممػػػوا  -
مسػػػػؤوليات أكبػػػػر, وىػػػػذا لا يػػػػتـ إلا مػػػػف خػػػػلاؿ تأىيػػػػل 
حساسػػػػػػػػيـ  العػػػػػػػػامميف, عبػػػػػػػػر تػػػػػػػػدريبيـ, وتطػػػػػػػػويرىـ, وال

 الذؼ يؤدونو في خدمة وطنيـ. الأثرتيـ, وأىمية بأىمي
تشػػػػػػػػجيع التنػػػػػػػػافس والإبػػػػػػػػداع بػػػػػػػػيف المػػػػػػػػوظفيف فػػػػػػػػي  -

المصػػػػػػانع, وكػػػػػػذلؾ إفسػػػػػػاح المجػػػػػػاؿ لػػػػػػذوؼ الميػػػػػػارات 
ات لمترقي, والمشاركة الفعالة فػي وضػع الخطػط والكفاي

والأىػػػداؼ الاسػػػتراتيجية لممنظمػػػة, ممػػػا يػػػدعـ الشػػػعور 
 تو.بالرضا الذؼ يستقيو الفرد مف وظيف
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Abstract 
 

The study aimed to identify the reality of job satisfaction and its impact on the performance of employees 

according to the variables (gender, age, educational qualification, salary, and years of work). The 

researchers used the descriptive analytical method with the social survey method, and a questionnaire to 

collect data. The sample included male and female workers at Al-Mukalla Fish Canning Factory in 

Mukalla. The sample includes (235) workers. The findings revealed that there are no statistically 

significant differences at the level of significance (0.05) between the averages of the study population's 

answers about their job satisfaction in Al-Mukalla Fish Canning Factory due to the variables (gender), 

(age), and (income level). Moreover, the study revealed that there are statistically significant differences 

at the significance level (0.05) between the averages of the study population's answers regarding their job 

satisfaction in Al-Mukalla Fish Canning Factory attributed to the variable of educational level and years 

of experience. Furthermore, the study showed that the level of satisfaction with the tasks and 

responsibilities dimension, the independence dimension, and the diversity of skills dimension among the 

workers of Al-Mukalla Fish Canning Factory was high. As for the level of satisfaction with reference to 

the dimension of performance evaluation, the organizational environmental dimension, the wages, 

incentives and financial rewards dimensions, and the social and medical services dimensions, they were at 

average level among these workers. 
 

Key words: Job satisfaction, performance, Workers. 
 


