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  ملخص الدراسة

تها بالرضا الوظيفي وذلك أجريت هذه الدراسة بهدف التعرف إلي إدارة الوقت وعلاق

المركزيـة   لسلطة والمسؤولية ، مواقع العمل ،الأهداف ، ا( من خلال بعض المتغيرات مثل 

والتفويض ، التطوير ، التنسيق ، الظروف المادية للعمل ، المرونة ، التنوع الوظيفي ، ضمان 

  ).الوظيفة 

             يـة العامـة   فـي المصـارف التجار   ث تألف مجتمع الدراسة من المسـتخدمون حي

             وباسـتخدام جـداول   مسـتخدماً  )206(العاملة في منطقة الجبل الأخضر ، والبالغ عـددهم  

)Krejcie and Morgan  ( الطبقية النسـبية علـي أسـاس    تم تحديد حجم العينة العشوائية

  .مستخدماً) 135(

اسـتمارة وجمعـت   ) 135(وجمعت البيانات بواسطة استمارة الاستبيان وقد وزعت 

وقد تم إجراء التحليل الوصفي للبيانات عن طريق برنـامج مجموعـة الحـزم    . بدون فاقد 

أما التحليل الكمي الإحصائي والقياسـي فقـد تـم    ) .  SPSS( الإحصائية للعلوم الاجتماعية

  .الإحصائي )  Minitab( باستخدام برنامج  

  :ة النتائج التالي إلىوقد توصلت هذه الدراسة 

الأهـداف ، السـلطة   ( فيما يتعلق بإدارة الوقت تبين أن لجميـع المتغيـرات وهـي    

، ل ، المركزية والتفويض ، التطوير، التنسـيق ،اتخـاذ القـرارات   والمسؤولية ، مواقع العم



 

 ي 
 

، وإجمالي هذه المتغيـرات تفسـر   ) إدارة الوقت( علي المتغير التابع اًموجب اًتأثير) والاتصال

تفسر لمتغيرات %) 41(من إجمالي التقلبات في المتغير التابع ، بينما حوالي  %) 59(بحوالي 

  .أخري لم تتم دراستها 

المرونة،  ،الظروف المادية للعمل( لمتغيرات أما فيما يتعلق بالرضا الوظيفي تبين أن ل

لرضـا  ا( علي المتغير التـابع   اًموجب اًتأثير) ، ضمان الوظيفة ي المسؤولية ، التنوع الوظيف

  ) . إدارة المنظمة ( باستثناء متغير واحد ) الوظيفي 

. من إجمالي المتغيرات في المتغير التـابع  %) 63.3(وهذه المتغيرات تفسر بحوالي 

  .تفسر لعوامل أخري %) 36.7(بينما حوالي 
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  الفصل الأول

  الإطار العام للدراسة
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  :المقدمة  1.1

، عندما يمر بهم دون الاستفادة منهيشعر الكثير من المديرين والموظفين بأهمية الوقت 

وا بمرورها ، وقت المدير ن يشعربل الأيام والشهور والسنون دون أ وعندما تمضى الساعات

 ـ  عمال التي لا تنتهي والمقاطعملئ بالأ الزوار والتلفونـات  ات التي لا أول لهـا ولا آخـر ف

  . عمال الورقية كلها عبء على وقت المدير والموظفون والأ

المدير وتتصل بواجباتـه  عمل تكون في صلب  نأالمقاطعات يمكن  هذهبعض  نأومع 

 فكثير من.لها  التي يجب إعطاؤها والأولوياتتختلف من حيث قيمتها  عمالالأ نأإلا  الوظيفية

وقت لتحقيق أهداف المنشأة ، بل لربما كانت معوقات تضيع ال ضروريةالمقاطعات ليست  هذه

  .ها لتنظيم نفسه وعمله معها وفقاً لقواعد إدارة الوقت والجهد ، ويحتاج المدير تجاه

صارف التي لازال معمال المصرفية ، خصوصاً في اللوقت في الأإدارة ا وتزداد أهمية

في تسويق خـدماتها   ول على خدماتها بسبب عدم توفر الأتمتةشرة للحصالزبون يراجعها مبا

  . المصرفية

لأحـد أهـم    الأمثللا يتعلق بالاستخدام  التجاريةالوقت في عمل المصارف  إدارة إن

أو  لساعةفالانتظار . لوقت الزبون أيضاً  الأمثلولكنه يتعلق بالاستخدام  ، الموارد للمصرف

دقـائق   تحتاج إلـى عشـر   لا جل الحصول على خدمة مصرفيةأمن  أو أكثر أحياناً ساعتين

 وبالتاليلانجازها يعتبر هدراً واضحاً في وقت عمل المصرف وفي وقت عمل الزبون أيضاً 

إن الوقت الذي يعد أهم الموارد في الدول المتقدمة ، لا .فهو هدر في وقت المجتمع بشكل عام 

  في مجتمعاتنا من أجل أن لا يضيع هذا المورد من  بد من الحرص عليه وإدارته بطريقة مثلى
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جهة ومن أجل تقليص الفجوة مع الدول التي تفهم معنى وأهمية الوقت في مختلـف جوانـب   

  .حياتها

  :الدراسات السابقة   2.1

 :الرضا المهني لدى المعلمين في قطر بعنوان ) 1982(سة الشيخ وسلامة درا -

عن بعض الجوانب المرتبطة بالمهنة التعليميـة ،   م أهداف هذه الدراسة الكشفكانت أه

. كالإدارة المدرسية وفرص الترقية ، الأجور والمكافآت ، والمركـز الأدبـي للمهنـة    

( معلماً ومعلمة للمراحل التعليمية الـثلاث  ) 240(وأجريت الدراسة على عينة حجمها 

، وتوصـلت   إحصائياًات وتم تحليل البيان| في دولة قطر ،) ابتدائي ، إعدادي ، ثانوي 

  :النتائج الآتية  الدراسة إلى

 %)67( بلغت نسبة الرضا عن العمل حوالي  .1

 .المعلمون أكثر رضا من المعلمات   .2

 .معلمو المرحلة الابتدائية أكثر رضا من المعلمين في بقية المراحل  .3

 .ت اتجاه المعلمين والمعلمات كان سلبياً نحو الأجور ، فرص الترقية ، والمكافآ .4

العلاقة مع الزملاء ، والعلاقـات  : الجوانب التي كان المبحوثين راضون عنها هي  .5

 .الإدارية 

الرضا الوظيفي بين القطاعين الحكومي والخـاص  بعنوان ) 1991(دراسة العتيبي  -

  :في الكويت

والتي قام فيها بدراسة عينة من العاملين في القطاع الحكومي والقطاع الخاص 

  حول مستوي الرضا الوظيفي بين قطاعين والعوامل التي تؤثر على في دولة الكويت
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موظفاً حيث تم اختيـار عينـة   ) 660(الرضا الوظيفي ، التي شملت عينة حجمها  

موظفاً من القطاع الخاص ، ) 282( موظفاً من القطاع الحكومي ، و) 378(عشوائية 

بين موظفي القطاع  ةإحصائيوتوصلت هذه الدراسة إلي عدم وجود فروق ذات دلالة 

  :العام والخاص حول عناصر الرضا الوظيفي التالية 

إن موظفي القطاع العام أكثر استياء من موظفي القطاع الخـاص فيمـا يتعلـق     .1

 .بالراتب الشهري 

إن ساعات العمل اليومية ومواعيد الدوام كانت درجة الرضا فيها لصالح موظفي  .2

 .اص القطاع الحكومي عكس موظفي القطاع الخ

كذلك عبر موظفو القطاع الخاص عن درجة من الرضا عـن ظـروف العمـل     .3

   .والعوامل الوقائية والمؤهل الدراسي والمكانة الاجتماعية للوظيفة 

العوامل المسببة لضغط العمل وعلاقتها بشعور المديرين ) " 2003(دراسة العبيدى  -

 :بالرضا عن العمل 

مديراً مـن  ) 41(امل المسببة للضغط الوظيفي لعدد في تلك الدراسة العو إذ تناول الباحث

بين مديري الإدارة الوسطى للشركات الصناعية الموجودة في نطاق مدينة بنغازي ، وتوصل 

  :إلي النتائج التالية 

وجود علاقة ارتباط عكسية قوية وذات دلالة إحصائية بين غموض الدور والشـعور   .1

 .بالرضا عن العمل 

كسية قوية وذات دلالة إحصائية بين تعارض الدور والشـعور  وجود علاقة ارتباط ع .2

 .بالرضا عن العمل 
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وجدود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين زيادة عبء العمل والشعور بالرضا عن  .3

 .العمل 

وجود علاقة ارتباط طردية قوية وذات دلالة إحصائية بين الـدعم الاجتمـاعي مـن     .4

 . الرؤساء والشعور بالرضا عن العمل

إدارة الوقت لدى مديري المدارس في محافظـة القريـات   ) 2004( ابن محمد دراسة -

  :بالرياض

ثر كل أ المدارس ومعرفة مديريالوقت لدي  إدارة التعرف على إلى الدراسة هذههدفت 

 ،علـى  التعليميـة  والمرحلـة  ، المدرسةدورة ، وحجم  والحصول على الدراسيمن المؤهل 

إدارة الوقت مـن حيـث   معوقات  لمعرفة  الدراسةوهدفت . الوقت  إدارةالمدير في  أسلوب

والآراء  المقترحـات  لمعرفة أيضا، وهدفت  على وقت المدير من وجهة نظره تأثيرها درجة

مديرا ) 67(وقد تألفت عينة الدراسة من .الوقت بشكل جيد  إدارةجل التي يقدمها المدير من أ

ة المدارس الابتدائي مديريمديرا وهم جميع )74(غ والبالمن مجتمع الدراسة % 90.5يشكلون 

ــين    ــة للبنـــــــــ ــطة والثانويـــــــــ   .                والمتوســـــــــ

من وقـتهم المدرسـي   % 70أن المديرين قد صرفوا : وقد كانت ابرز نتائج الدراسة ما يلي

. أعمال فنية% 27.5و . أعمال فنية% 42.4منها . الرسمي في القيام بالمهام التي سئلوا عنها

في تنفيذ المعلمين لواجباتهم وحل المشكلات التي : ن أكثر المهام استهلاكا لوقت المدير هيوا

و حضور الطابور الصـباحي  % 4.7وإجراء مكالمات هاتفية بنسبة % 7.46تواجههم بنسبة 

المساهمة في حل مشـكلات  %.3.69و الإشراف على أداء صلاة الظهر بنسبة % 3.6بنسبة 

ــبة   ــلاب بنس ــين  مت% 3.3الط ــير المعلم ــاتر تحض ــة دف ــبة     ابع   %.2.9بنس
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و تشـكيل اللجـان   % 0.0في القيام بالتـدريس بنسـبة   : بينما كان اقلها استهلاكا للوقت هي

و جرد موجودات المدرسة ومعرفة الاحتيـاج المسـتقبلي   % 0.1والمجالس المدرسية بنسبة 

و الاهتمـام بشـؤون   % 0.1و وضع جدول المناوبة والإشراف اليومي بنسبة % 0.1بنسبة 

ولم %. 0.2و الإشراف على اجتماعات مجالس الآباء بنسبة % 0.2المكتبة المدرسية بنسبة 

الحصول على دورة، والمؤهل الدراسـي، و   -تظهر هذه الدراسة أي اثر للمتغيرات المستقلة 

راسـة  بينما أظهرت هذه الد. على كيفية إدارة المدير لوقته -سنوات الخبرة، وحجم المدرسة 

وجود اثر لمتغير المرحلة التعليمية على كيفية إدارة المدير لوقته بـين المـدارس الابتدائيـة    

والمدارس الثانوية وذلك لصالح المدارس الابتدائية، وبينت هذه الدراسة بعض الأعمال التـي  

ى في متابعة حالات التأخر الدراسي لـد : أضافها المديرون على الجدول الزمني المغلق ومنها

الطلاب و زيارات الإدارات الحكومية والمدارس الأخرى ومتابعة دفاتر الواجبـات للطـلاب   

والإشراف على الأسبوع التمهيدي وتحليل نتائج الاختبارات ومعالجة أوجه القصور وحضور 

 .الدورات التدريبية

ضيعات وقت المدير الليبي وعلاقتهـا بـبعض المتغيـرات    م) 2006( دراسة جبريل -

  :ة الشخصي

 فـي وراء هدر وقت المدير الليبي  الكامنةضيعات الم معرفة إلى الدراسة هذه هدفت

يمكن التخلص منهـا   حتى، بنغازي بمدينة العاملة الليبية النفطيةالوسطى بالمنظمات  الإدارات

بين مضيعات وقت المـدير   العلاقة طبيعة والتعرف على.ذلك  أمكنالتخفيف من حدتها ما  أو

بنغازي وكل مـن المتغيـرات    بمدينة العاملة النفطيةالوسطى بالمنظمات  الإداراتالليبي في 
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،التخصـص ، ونطـاق    الخدمـة ، مدة  العلميالعمر ،الجنس ، المؤهل : " التالية الشخصية

  .وتوصلت الدراسة إلي النتائج التالية "   الإشراف

 :نتائج متعلقة بمضيعات وقت المدير الليبي  .1

مضيعاً للوقت لدى المدير الليبي بمستوي الإدارة الوسـطي   26هناك  أظهرت الدراسة أن

كثرة المقاطعات الهاتفية أثناء العمـل ،  : ( في المنظمات قيد الدراسة كانت أهمها ما يلي 

، الزوار المفاجئون ، إضاعة الوقت في تناول الشاي والقهـوة  " لا"عدم القدرة على قول 

رية ، المشكلات الطارئة ، استخدام الحاسوب في غير أثناء العمل، اجتماعات غير ضرو

متطلبات العمل ، ازدحام الأوراق بالمكتب ،  بطء تقارير سير العمل ، عـدم التخطـيط   

  ) .المسبق للعمل

 :نتائج متعلقة بطبيعة العلاقة  بين مضيعات الوقت والمتغيرات الشخصية  .2

لوقت ومتغير النوع فقط أيضاً اتضح انه تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مضيعات ا

( لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مضيعات الوقت ، وكل من متغيرات الدراسة التالية 

  ) .دمة ، التخصص ، نطاق الإشراف العمر ، المؤهل العلمي ، مدة الخ

إدارة الوقـت لـدى    العوامل المؤثرة في فعاليـة ) 2007( دراسة علوان و رمضان  -

  :ديري الإدارات الوسطى م

انتهـاج  أجريت بـالأردن   التي الدراسة هذه إليهاالنتائج التي توصلت  أهمكانت من 

لحـل   أوالاطلاع على سير العمـل ،   بأهمية لاعتقادهمالباب المفتوح وذلك  لسياسةالمديرين 

لمـديرين  ا المديرين باستخدام الهاتف لمناقشـة مشكلات الموظفين وسماع اقتراحاتهم ، وقيام 

لا يـتم   ، أي بأنفسهم الهاتفيةلا تخص العمل ،حيث يقومون باستقبال المكالمات  خاصة أمور
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النقص في المهارات الواجـب   إلىتحويلها عن طريق السكرتيرة ، وقد يعود السبب في ذلك 

 دليل على قلـة عند بعض المديرين  السلطة، وعدم تفويض الوظيفة هذهغل في من يش توفرها

  .السائدة البيروقراطيةالوقت وشدة تمسكهم بحرفيه تطبيق التعليمات  إدارة ديهم بأهميةالوعي ل

بالمصارف التجاريـة  إدارة الوقت لمديري الإدارات الوسطى ) 2008( دراسة معتوق -

  :الجبل الأخضر  العاملة بمنطقة

 الوسـطى  الإداراتالوقت لمديري  إدارة التعرف على مستوى إلى الدراسة هذههدفت 

 ن خلال تطبيقهم للعمليات الإداريةم الأخضرالجبل  بشعبية العامة الليبية التجاريةبالمصارف 

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية )  الرقابة. التنظيم . التخطيط (على الوقت 

يمارس أغلب المديرين مبدأ تسجيل الوقت ومبدأ التخطيط اليومي بشـكل متوسـط    .1

 . من الأعمال والأهداف المراد تحقيقها ومواعيد إنجازها ويقومون بوضع قائمة 

 .ممارسة مبدأ تحليل الوقت ومبدأ تحديد الأولويات ممارسة دون المتوسط  .2

مستوي ممارسة المديرين لمبدأ التفويض وتنظيم العمل ومبدأ التحكم في المقاطعات  .3

 .دون المتوسط 

 . لأعمال الروتينية متوسطة كانت ممارسة المديرون محل الدراسة لمبدأ تقليل ا .4

  :إدارة الوقت في الأجهزة الحكومية بالرياض ) 2009(دراسة بنت محمد  -

ات الأجهـزة الحكوميـة   التعرف على مدى إدارة موظفي وموظف هدفت هذه الدراسة إلى

لوقت العمل، وعمل مقارنة بينهم من ناحية أهم الآليات التي يتبعونها لتنظيم وقـتهم ، ومـن   

عوامل التي تعيقهم عن إدارة وقتهم بشكل فعال ، وايضاً من ناحية توزيعهم وقت العمل ناحية ال

المسحي الوصفي ، وتم الاعتمـاد  واستخدمت الدراسة المنهج . على مهامهم الإدارية الرئيسية
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وقـد تـم   . على استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات بعد أن تم التأكد من صدقها وثباتهـا  

لى مجتمع الدراسة والذي يتكون من جميع الموظفين والموظفـات فـي الإدارات   توزيعها ع

  .المختلفة في الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض 

وهى أن أهم الآليات المتبعة مـن قبـل المـوظفين    : وقد توصلت الدراسة إلي النتائج التالية 

تقدير الوقت الـلازم لانجـاز   :(آلية  18والموظفات في تنظيم الوقت خمس آليات من أصل 

المهام، وترتيب أهداف العمل حسب أهميتها ، والقيام بالأعمال بسرعة بشكل مباشر ، تحديـد  

  .)في العمل ، التخطيط المسبق للعمل من خلال الأولويات أهداف رئيسية

الموظف والموظفة عن إدارة وقتهم بشكل فعال، عاملاً يعيق ) 24(كما توصلت الدراسة إلي 

عدم توفر المعلومات المطلوبة ، عدم حفظ الأوراق في مكانها الصحيح، :( وأهم تلك العوامل 

وثبت ). تحديد أهداف واضحة جيد للعمل ، وعدم وتسويفها ، عدم وجود تنظيم الأمورتأجيل 

التنظيم ،   (:من الدراسة أن أكثر المهام الإدارية التي يوزع عليها الموظفون والموظفات وقتهم

    ).  والتخطيط، وحل المشكلات 

    :الدراسة  مشكلة 3.1 

لوقت يعتبر فا.  الأمثلالاستغلال  الوقت واستغلاله إدارة في كيفية الدراسة تتجسد مشكلة

مـن   أهمية أكثرالوقت  أنيرون  الإدارةبعض علماء ن أ إذ الأساسية الإنتاجعناصر  أهممن 

نـه  في تخطيط وتنظيم الوقت فإ الذي تبذله الإدارة الجهد الشخصي فبناء على.  الإنتاجية الآلة

لنـاجح  ن يمارسه شخصياً لأن المدير االمدير أ وهنا يجب على.  الآلةمن  أهمية أكثريصبح 

  .هو الذي يتمكن من استخدام الوقت استخداما صحيحاً 



 

10 

 

بالرضا الوظيفي  فخلق الرضا لدي العاملين  سوف  وعلاقتهالوقت إدارة  وكذلك مشكلة

وتحديد  إنجاز يومية وقائمة الزمنيةتخطيط وتنظيم جيد للوقت وذلك بوضع الخطط  إلىيؤدي 

فـالفرد   . الأداءت الرضا ارتفعت معـدلات  فكلما زادت درجا.  الأولوياتوترتيب  الأهداف

ويكون سعيداً بها ويسـعى دائمـاً   مهنته يقبل عليها في همة ونشاط  أو وظيفتهعن  الراضي

هنة فينـتج عنهـا سـوء لإدارة    أما عدم الرضا عن الم.مما يزيد من كفايته الإنتاجية ،ميزللت

  . مظاهر الملل والاستياء والإحباطويظهر الكثير من  غير متوازن انفعالياًالفرد الوقت،ويصبح 

نجـازه  فـي إ  ويتباطأالذي يشعر بعدم الرضا عن وظيفته سوف يتقاعس في عمله  إن الفرد

لـذلك  . إليها  دون أن يفقد وظيفته التي هو بحاجةويحاول بكل الوسائل أن يغادر موقع عمله 

في لدي العاملين حتى ق الرضا الوظيتحقي على الأشياء التي تؤدي إلىفمن الضروري التعرف 

للوقت ضغط العمل وتعطـي الفـرد    إذ تقلل الإدارة الفعالة.أهدافها من تحقيق  تتمكن الإدارة

كفاءة المنظمـة   على نجاز معا وهو ما ينعكس في النهايةبالرضا الوظيفي وبالإ اًزائد اًشعور

  .ككل

إدارة الوقـت   هل هناك علاقة بين: في سؤال مفادهإن مشكلة الدراسة يمكن صياغتها 

  والرضا الوظيفي ؟

  :أهداف الدراسة  4.1

الجبـل   في منطقةتجارية محاولة الكشف عن أسباب هدر الوقت في عمل المصارف ال .1

  .الأخضر وإيجاد الحلول المناسبة لها

  .في في المصارف التجارية بالمنطقة رضا العاملين عن بيئة العمل الوظي معرفة مدى .2
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ين فـي المصـارف   العـامل  ة لتحقيق الرضا الوظيفي لـدى المطبقمعرفة نظم الحوافز  .3

  .التجارية بالمنطقة 

دراسة كيفية استثمار وقت العمل الرسمي بشكل جيد في المصارف التجاريـة العاملـة    .4

  .بالمنطقة

  : أهمية الدراسة 5.1

مل الوقت وعلاقته بالرضا الوظيفي من خلال حجم مضيعات وقت الع بع أهمية إدارةتن

فالمنظمة . والتي تشكل هدراً واضحاً للموارد المادية والمعنوية ،منها منظمات اليوم التي تعاني

تضع أنظمة الأجور والمرتبات والحوافز والمكافآت بناء علي حجم الأداء وما يرتبط به مـن  

وإن ضياع ساعة واحدة من زمن الإنجاز يعني خسارة . لية ومسؤولية إدارية وفنيةاعوفإنجاز 

الإنجاز ليكون وخسارة قي تكلفة إعادة  ، دفوعة، وخسارة تحقيق الإنجاز المطلوبأجورها الم

  .متحققاً مرة ثانية 

وهذه الخسائر المضاعفة والمتعددة هي التي تزيد الفجـوة بـين المنظمـات المتقدمـة     

فالمنظمات التي تزداد فيهـا مضـيعات   . والمتطورة ونظيراتها الأخرى المتراجعة والمتلكئة 

ضعف أو انعدام الرضا الـوظيفي   ويتأخر فيها الأداء عن الخطط المرسومة له بسببالوقت 

العاملين فيها، هي التي تعيش على تآكل رأس المال وانخفاض الإنتاجيـة والسـير فـي     لدى

  .طريق الفشل والإفلاس 

في حين أن المنظمات التي يتمتع العاملون فيها برضا وظيفي فإن إنتاجيتهـا تكـون    

ن أن بصورة أقرب للمثاليـة دو  وإدارة الوقت فيها سليمة واستثمار الوقت لديها يكونمرتفعة 

  .ن فيها بالضجر أو الملل أو التقاعس عن العمل يشعر العاملو
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إن الوقت في حقيقته أهم الموارد التي تحاول المنظمات امتلاكها والسيطرة عليها ، لكن 

 لاكه ولا تأجيره ولا السيطرة عليهرد لا يمكن امتالحقائق الطبيعية والعملية تؤكد على أنه مو

 وما على المنظمات إلا. في أي اتجاه من اتجاهات تسخير الموارد لإشباع الحاجات الإنسانية 

  .العاملين من أجل تحفيزهم لاستثماره وعدم ضياعه  العمل على خلق الرضا الوظيفي لدى

  :فرض الدراسة   6.1

  :يتمثل فرض الدراسة في 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاستثمار الجيد للوقت   : H0رض الصفري الف .1

 . وبين الرضا الوظيفي 

ذات دلالة إحصائية بين الاستثمار الجيد للوقت وبين  توجد علاقة:  H1الفرض البديل  .2

  .الرضا الوظيفي 

   :نطاق الدراسة وحدودها  7.1

ارف التجارية العامـة ونظـراً للأتسـاع    العاملين في المص تقتصر هذه الدراسة على

ة فإن هذه الدراسة الجغرافي لليبيا ولمحدودية الإمكانيات المادية والزمنية المتاحة لهذه الدراس

المصارف التجارية الواقعة في نطاق منطقة الجبل الأخضر ، وبذلك يخرج  ستتحدد فقط على

اقعة خارج نطاق هذه المنطقة وذلك من نطاق اهتمام هذه الدراسة كل المصارف التجارية الو

  .صارف وانتشارها وتشابهها تقريباً في كافة المناطق لتعدد الم

كذلك يخرج من نطاق هذه الدراسة المصارف التجارية المتخصصة كالمصرف الريفي 

ومصرف الادخار والمصرف العقاري والمصارف التابعـة للقطـاع الخـاص ، وذلـك لأن     

  .في ليبيا تحكمها نفس القوانين واللوائح وتخضع لنفس الظروف  المصارف التجارية العامة
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     : منهجية وهيكلية الدراسة  8.1

المنهج المتبع في هذه الدراسة  هو المنهج الوصفي التحليلي حيث يعتبر هـذا المـنهج   

  :الجوانب التالية  سة ، ويمكن تقسيم هذه الدراسة إلىالمختلط من أنسب المناهج لهذه الدرا

تم استخدام الأسلوب المكتبي لبناء الإطار النظري وذلك مـن خـلال   :البيانات الثانوية :  لاًأو

مراجعة المنشورات العلمية من كتب ودوريات ودراسات ميدانية سابقة وغيرهـا مـن   

  .مصادر المعلومات ذات العلاقة بموضوع الدراسة 

ع البيانات والمعلومات ذات العلاقـة  وينطوي هذا الجانب على تجمي: البيانات الأولية :  ثانياً

صـحيفة الاسـتبيان    حل الدراسة وقد استخدمتبموضوع الدراسة من مفردات العينة م

جانب المقابلة الشخصية لتوضـيح أي   البيانات والمعلومات المطلوبة إلىلجمع كوسيلة 

  .غموض في عبارات الاستبيان 

وترتيبها وتصـنيفها وترميزهـا لاسـتخلاص    بعد تجميع البيانات : الجانب التحليلي :  ثالثاً

تم تحليـل هـذه   الدراسة والوصول إلي أهدافها ،  المعلومات اللازمة لاختبار فرضيات

س التشتت والنزعـة المركزيـة   اييالأساليب الإحصائية المناسبة كمقالبيانات باستخدام 

لإحصائية يير ابعض المعا حدار البسيط والمتعدد ، إضافة إلىواختبارات الارتباط والان

  .تفرضها طبيعة اختبار الفرضيات والتحليل والرياضية الأخرى التي 

  :   مجتمع وعينة الدراسة  9.1

تمثل المصارف التجارية الليبية الواقعة في نطاق منطقة الجبل الأخضر مجتمعاً للدراسة 

لمـذكورة فـي   والمتمثلة في المصارف ا) 7.1(وذلك لاعتبارات سبق ذكرها في البند  الحالية

  ) .1-1(الجدول رقم
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  )1.1(جدول 
  أسماء المصارف وعدد الموظفين في كل مصرف

  عينة الدراسة  النسبة المئوية  عدد الموظفين  المصرف
ــرف  المصـــ

  التجاري
          61            29.6%  40  

  25  %18.9            39            مصرف الوحدة
مصــــــرف 

  الجمهورية
          88            42.7%  58  

مصــــــرف 
  الصحاري

          18             8.8%  12  

  135  %100             206           المجموع      
تم تحديدها بشكل عشوائي من مجتمع الدراسة المذكور سالفاً مـع مراعـاة   أما عينة الدراسة ف

ينة ممثلـة لمجتمـع   الشروط الواجب أخذها في الاعتبار عند اختيار العينة ، أي أن تكون الع

  .الدراسة 

  :التعريفات الإجرائية  10.1

   :ة التعريفات الإجرائية التالية استخدمت لإغراض الدراس

  :الوقت 

  ) 13: 1994العديلي ،(هو تلك المادة التي صنعت منها الحياة 

  :إدارة الوقت 

ة القصـوى  الطرق والوسائل التي تعين المرء على الاستفاد : "إدارة الوقت بأنهاتعرف 

. "من وقته في تحقيق أهدافه وخلق التوازن في حياته ما بين الواجبات والرغبات والأهـداف  

إدارة الذات وإدارة شؤون الوظيفة بما يكفل الحصـول علـى النتـائج    " وتعنى إدارة الوقت 

  .)29: 2005عليان ،(". المحددة في الوقت المتاح 
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  :الرضا الوظيفي 

ه مفهوم يستخدم لوصف مشاعر العاملين تجاه العمل الذي يقومـون  الرضا الوظيفي بأنيعرف 

به ، وأن الوصف الذي يعطيه العامل لعمله، ينطبق تماماٌ على الوصف الذي يعطيه الإنسـان  

عن ردود فعله عن الحياة بصفة عامة ، وأن الوظيفة قد تكون من الأنشطة التي يمارسها الفرد 

  ) .74: 1993النمر ،(جسدي والذهني والعاطفي وتحتاج قدراٌ كبيراٌ من الجهد ال

  

  

  الهوامش

،  الرضا المهني لدي المعلمين في دولة قطـر ، ) 1988(سليمان ، الشيخ وسلامة محمد .1

 .93-75، ص 30مجلة دراسات الخليج والجزيرة العربية ، العدد

الرضا الوظيفي بين القطاعين الحكومي والخاص فـي  ، ) 1991(العتيبي ، آدم غازي  .2

  . 50-40، ص) 69(، مجلة الإدارة العامة ، العدد الكويت دولة

 العوامل المسببة لضغط العمـل وعلاقتهـا بشـعور   ، ) 2003(العبيدي ، سليمان سالم  .3

،  ، بنغازي ، رسالة ماجستير غير منشورة ،جامعة بنغازي المديرين بالرضا عن العمل

  . 82ص

متاحـة علـي   ,  مـديري المـدارس  إدارة الوقت لـدى  , ) 2004(عبداالله , بن محمد  .4

 www.arabslimk.net   2010.05.01(تاريخ الدخول  . (  

مضيعات وقت المدير الليبي وعلاقتها ببعض المتغيرات , ) 2006(وائل محمد , جبريل  .5

  .6، ص، بنغازي ، جامعة بنغازي رسالة ماجستير غير منشورة , الشخصية 

http://www.arabslimk.net
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 العوامل المؤثرة في فاعلية إدارة الوقت, ) 2007(نجوى رمضان , قاسم نايف , علوان  .6

 –، عمـان  العـدد الثـاني  , بحوث الإقتصادية مجلة ال,  لدى مديري الإدارات الوسطى

  .الأردن

للمـديري الإدارات الوسـطى بالمصـارف    إدارة الوقت ) 2008(حسين علي ,معتوق  .7

، جامعة بنغازي رسالة ماجستير غير منشورة ,  ل الأخضرالعاملة بمنطقة الجب التجارية

 . 8، ص، بنغازي

متاحـة علـي   ,  إدارةالوقت فـي الأجهـزة الحكوميـة     ,) 2009( نجلاء, بنت محمد .8

www.yemen.nic .inso   2010.05.05 )  (تاريخ الدخول. 

وطنيـة  مكتبة الملك فهـد ال : الرياض ,  إدارة الوقت, ) 1994(ناصر محمد , العديلي  .9

 . 13، ص لنشر والتوزيع ، السعودية

، الطبعة الأولى، ) النظرية والتطبيق (إدارة الوقت  ،) 2005(عليان ، ربحي مصطفي  .10

  .  دار جرير للنشر والتوزيع ، الأردن : عمان 

، الرضا الوظيفي للموظف السـعودي فـي القطـاعين العـام     )1993(النمر ، سعود  . 11

  .74، ص ، السعودية )1(،العدد) 5(المجلد ،  الملك سعودمجلة جامعة والخاص، 

          

http://www.yemen.nic
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 المبحث الأول: إدارة الوقت

    المقدمة:1.1.2

يعتبر الوقت من أهم عناصر أو مقومات الإنتاج الأساسية . وتعتبر اتجاهات الأفراد في 

مجتمع معين نحو الوقت وأهميته وكيفية استغلاله أو إدارته أحد العناصر الرئيسية للبيئة الثقافية 

. كما أنه من الممكن قياس مدي التقدم الحضاري لدولة ما من خلال اتجاهات شعبها وتقديره 

لأهمية الوقت .  

وإذا كان المثل القائل  " إن الوقت من ذهب " فليس من الغرابة أن ينظر رجال الأعمال 

والمديرون الناجحون إلي الوقت باعتباره أكثر أهمية من الآلة ذاتها .  (أبو قحف ، 

399:1989( .

  فينبغي أن تكون مسيطراً على حياتك إذا أردت أن تدير وقتك بفاعلية . فالحياة المنظمة 

تتيح الوقت للقيام بكل شيء للتخطيط والمتابعة . لا يصرف الوقت في الندم أو التفكير والعيش 

 مع الماضي ، ولا في شرح أسباب عدم القيام بعمل كان ينبغي القيام به .

     الوقت مورد فريد لا يمكن ادخاره بل استخدامه بحكمة . الوقت الماضي ذهب إلى غير 

رجعة ولا يعوض ويحدد بأنه أغلى مورد لكل شخص  ولكنه لا يمكن استرجاعه .  

 52 أيام في الأسبوع ، و7 ساعة يومياً ، و24الوقت موزع على الكل بالتساوي . كلنا لديه 

أسبوعاً في السنة . إن كمية الوقت ليست مهمة بقدر أهمية كيفية إدارة الوقت المتاح لنا . ويمكن 

إدارة الوقت بفاعلية غدا إذا خططنا له اليوم . بالطبع إن الطريقة التي نستخدم بها وقتنا مسألة 

اختيار شخصي - إما أن ننتقل من مكتب لآخر على غير هدى أو أن نخطط نشاطاتنا  اليومية 

 مما يؤدي إلى استخدام أفضل للوقت وإلى القدرة على الإنجاز الكثير في نفس كمية الوقت . 
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وهناك العديد من الأنظمة التي يمكن استخدامها لتحسين نوعية استخدام الوقت . والأمثلة 

على   هذه الأنظمة هي: ما نوع المكتب الذي تستخدمه؟ كيف تعد نظاماً جيداً للملفات؟، كيف 

تعد نظاماً جيداً لاستعادة المعلومات؟، وغير ذلك من ابتكارات أخرى لتوفير الوقت. هذه الأنظمة 

يجب إعدادها حسب هدف ونوع المنظمة والأفراد الدين يستخدمونها .  

  لكن أهم من أي طريقة أو نظام هو الاعتراف بأهمية الإدارة الجيدة للوقت وأهمية 

  )32-31: 1991الغايات والأهداف التي يمكن تحقيقها من خلال الفرد والمنظمة . (تيمب ، 

  مفهوم وتعريف إدارة الوقت :   2.1.2

إدارة الوقت أسلوب إداري شخصي يمكن أن يلجأ إليه ويستخدمه المديرون في مختلف 

المستويات الإدارية ( وحتى غير المديرين ) حيث يمكن بواسطته أن يخططوا وينظموا وقت 

عملهم الرسمي المتاح في المنظمة، بشكل يستغلونه ويستثمرونه أحسن استثمار في إنجاز 

الأعمال المكلفين بها على أكمل وجه وينحصر ويتركز محور تخطيط وتنظيم الوقت في وضع 

 السبل الكفيلة للقضاء على العوامل والظروف والمواقف التي تسبب ضياع الوقت .

 فالكثير من المديرين (وحتى العاملين ) وخاصة في المستويات الإدارية العليا يشكون 

دائماً من مشكلة ضياع الوقت لديهم، وأن وقت أو ساعات عملهم الرسمية لا تكفهم لإنجاز 

أعمالهم، مما يضطرهم إلى إنجازها في بيوتهم على حساب حياتهم الخاصة، وراحتهم الشخصية 

وعائلاتهم، وهدا الأمر يجعلهم يشعرون بالإرهاق والتعب المستمرين. مما يؤثر في حالتهم 

الصحية ومستوى أدائهم للعمل وعلاقاتهم مع الآخرين . فالمدير ( أو أي فرد آخر يعمل ) 

المرهق المتوتر يكون دائماً في حالة عصبية تنعكس سلباً على أدائه وسلوكه. (سنان ورضا، 

1991 :31-32  .(
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وهناك بعض التعاريف العامة والتي اختلفت حسب النظرة إلى الوقت كمورد يحتاج إلى 

إدارة. وفيما يلي يمكن استعراض بعض المحاولات لتعريف إدارة الوقت: 

تم تعريف إدارة الوقت بأنها: التحكم في توزيع وقت العمل على المهام الإدارية التي 

 ). 6: 1995يمارسها المدير حسب أهميته. (ابتسام والصبان وخديجة، 

وإدارة الوقت هي عملية قائمة على التخطيط والتنظيم والتنسيق والتحفيز والمتابعة 

والاتصال وهي عملية لا تنظر إلى الماضي أو ترتبط بالحاضر وإنما هي أساساً موجهة إلى 

المستقبل ، وحتى نحسن إدارة الوقت في المستقبل علينا أن نقوم بتخطيط ذلك في 

 ).  29: 2005الحاضر.(عليان ،

 كما تم تعريف إدارة الوقت بأنها إحدى العمليات التي تستطيع من خلالها إنجاز المهام 

 ). 44: 1980والأهداف التي تمكنك من أن تكون فعالاً في عملك. (شولر، 

 " إدارة الوقت بأنها فن تخصيص وقت المدير من خلال وضع  Massie ويعرف ميسي "

الأهداف ، والأولويات، ومعرفة وتحديد مضيعات الوقت، واستخدام أساليب الإدارة لتحقيق الكفاءة 

). 96 : 1996في استغلال الوقت. (الطراونة و اللوزي ، 

أما ملائكة فيعرف إدارة الوقت تعريفاً حاول فيه الجمع بين كل من المنظورين الإسلامي 

والإداري معاً فيقول" هي تخطيط استخدام الوقت وأسلوب استغلاله بفاعلية لجعل حياتنا منتجة 

وذات منفعة أخروية ودنيوية لنا ولمن أمكن من حولنا وبالذات من هم تحت رعايتنا."  (ملائكة 

،1991: 17 .(

كما أشار اللوزي إلى إدارة الوقت بأنها إحدى العمليات التي تستطيع من خلالها إنجاز 

). 168 :1999المهام والأهداف التي تمكنك من أن تكون فعالاً في عملك.(اللوزي ،
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في حين يرى العتيبي أن مفهوم إدارة الوقت بالنسبة للمدرسة الكلاسيكية في الفكر الإداري 

  ).    83-82 :2005يتضمن العناصر التالية والعلاقة الشرطية فيما بينها:(العتيبي ، 

 عنصر الزمن المخصص للعمل وهو ما يسمي بالوقت أو وقت العمل. -١

 حجم العمل المنجز خلال الزمن المخصص له. -٢

 حجم العمل الواجب إنجازه خلال ذلك الزمن. -٣

نستخلص مما سبق أن إدارة الوقت تعني الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة، وأنها عملية 

مستمرة تتطلب توافر الرغبة في التطوير والتحسين كما تتطلب التحليل والتخطيط والمتابعة وإعادة 

التحليل. 

  أنواع الوقت:3.1.2

 يمكن تقسيم الوقت بشكل عام إلى أربعة أنواع رئيسية هي:

 الوقت الإبداعي (الإبتكاري): .١

يخصص هذا النوع من الوقت لعملية التفكير والتحليل والتخطيط المستقبلي وتنظيم العمل 

 وتقويم مستوي الإنجاز. 

 الوقت التحضيري: .٢

يمثل هذا النوع من الوقت الفترة الزمنية التي تسبق البدء في العمل، التي تشمل التحضير 

في جمع المعلومات والحقائق أو تجهيز المعدات أو الآلات والمستلزمات التي تدخُل في 

 تنفيذ العمل، لذا يُفترض أن يعطي الإداري هذا النوع من النشاط الوقت الكافي.

 الوقت الإنتاجي: .٣

يمثل هذا النوع الفترة الزمنية التي تستغرق في تنفيذ العمل الذي تم التخطيط له في الوقت 

 الإبداعي والتحضير له في الوقت التحضيري .
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 ويقسم الوقت الإنتاجي إلى قسمين رئيسيين هما:

 وقت الإنتاج العادي أو المبرمج. .أ‌

 وقت الإنتاج غير العادي أو غير المبرمج. .ب‌

 

 الوقت غير المباشر أو العام: .٤

يخصص هذا النوع من الوقت للقيام بنشاطات فرعية عامة لها تأثيرها الواضح علي 

 مستقبل المنظمة وعلاقتها بالآخرين.

  )33-31: 1988ويقسم هذا الوقت إلى قسمين رئيسيين هما:(سلامة، 

 الوقت القابل للتحكم: .أ‌

وهو الوقت الذي يستطيع أن يتحكم فيه المدير، ويتصرف فيه كما شاء بملء إرادته 

وحريته. 

 الوقت غير القابل للتحكم:  .ب‌

وهو الوقت الذي لا يخضع لتحكم المدير ولرقابته ويأتي كرد فعل لمؤثرات خارجية أو 

استجابة للحوادث والمشكلات والناس كاستقبال الزائرين ومقابلة المراجعين. والاتصالات 

 الهاتفية والاجتماعات الطويلة التي تبحث فيها موضوعات ثانوية.

  أهمية الوقت :4.1.2

  تزداد أهمية إدارة الوقت بصورة كبيرة خاصة في الحياة الشخصية للأفراد وفي 

المؤسسات بدءً من المديرين في الإدارة العليا إلى المشرفين في المستوي الأقل، فالإدارة الجيدة 

للوقت مفيدة من جهة التوفير في تكاليف المشروعات وأيضاً من جهة استخدام موارد المنظمة 

وهم العاملون .  
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وكما قال بيتر دراكر: "الوقت هو أندر الموارد فإذا لم تتم إدارته لن يتم إدارة أي شيء 

آخر." 

تهدف هذه المقولة إلى التأمل في الجوانب الإنسانية لتغيير الاتجاهات نحو إدارة أفضل 

للمورد القيم وهو الوقت، وغاية إدارة الوقت أن تزيد وتعظم الفائدة من استخدام الوقت الذي يقع 

                                                                                                                                                  )  32 :1991تحت سيطرتك.(تيمب ، 

    فإذا نظرنا إلى الموارد التي يستخدمها المدير وجدناها تتكون من موارد بشرية ومادية 

فنية ومعنوية. فأما الموارد البشرية فهي القوى العاملة على اختلاف أنواعها وطاقاتها ومهاراتها 

وتخصصاتها. وأما الموارد المادية والفنية فهي الآلات والخامات والمعدات والأموال. وأما الموارد 

المعنوية فهي الإدارة وسياساتها وأنماطها، والطرق والأساليب التي تستخدمها، ونظم المعلومات، 

بالإضافة إلى الشهرة التي تتمتع بها المنظمة في السوق وبين جمهور المستهلكين والمتعاملين 

معها.  

  نضيف إلى الموارد المعنوية عنصر الوقت. وهو ذلك العنصر الذي يتميز عن الموارد 

السابقة فهو لا يشترى ولا يقترض، ولا يسترد أو يخزن أو يستأجر أو يستبدل، ولا يمكن تأجيل 

الاستفادة به . 

فسواء استغله المدير أو ضيعه، استفاد منه أو غفل عنه، وظفه لصالحه أو تركه يفلت 

منه، عمل فيه شيئاً نافعاً أو خاطئاً . فهو إذا راح لن يعود أبداً . 

وإذا كان واجب المدير أن يكون كفؤا وفعالاً ، فإن عنصر الكفاءة يعبر عن الاستغلال 

الاقتصادي الأمثل للموارد المتاحة _ على قلتها أو وفرتها، وعنصر الفاعلية يعني الوصول إلى 

النتائج المرغوبة وتحقيق الأهداف المحددة سلفاً . وإذا كان هذان العنصران ينطبقان على كل 
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الموارد التي يستخدمها المدير، فهو لابد أن يستغلها أقصى استغلال ممكن حتى يبلغ أهدافه، 

). 185-184 :1993فإن ذلك ينطبق بالضرورة أيضاً على عنصر الوقت. (عامر،

 

 ). 120 :2003 كما ذكر الصيرفي النقاط التالية لأهمية إدارة الوقت: (الصيرفي ، 

إن الوقت يستخدم كمقياس لمدى التقدم الحضاري للدول وذلك من خلال معرفة اتجاهات  .۱

 شعبها وتقديره لأهمية الوقت .

 إن الوقت يعتبر أحد المؤشرات الممكن استخدامها لقياس كفاءة وفاعلية المديرين.  .۲

إن الوقت من الموارد والإمكانيات النادرة التي يؤدي استخدامها بكفاءة إلى الوصول إلى  .۳

 الأهداف العامة والخاصة.

 إن الوقت له تكلفة يمكن حسابها على أساس أجر الدقيقة الواحدة. .٤

 إن الوقت لا يمكن تخزينه أو ادخاره. .٥

 إن الوقت لا يمكن تعويضه إذا ما فات. .٦

 إن من يسئ استخدام وقته يهدر وقت الآخرين أيضا.   .۷

إن الوقت شيء محدد لا يمكن أن تزيد فيه فاليوم لا يحتوي على أكثر من أربع وعشرين  .۸

 ساعة.

 إن الوقت لا ينتظر أحداً فإما أن تدعه يمر أو تستخدم كل دقيقة فيه. .۹

   الوقت كمورد اقتصادي :5.1.2

في الوقت الحاضر، عندما يكثر الحديث عن ندرة الموارد، ينبغي أن يؤخذ في الاعتبار 

 مسألة الاقتصاد في أندر مورد في البلاد وهو وقت المديرين الأكفاء .
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كفاءة عمال الإنتاج يمكن قياسها بدقة من خلال ملاحظة استغلال وقتهم في أثناء 

الإنتاج. كان (فردريك تايلور) من الرواد في ذلك من أجل تحسين كفاءة وفاعلية العمل الموجه 

مباشرة نحو جهود الإنتاج،و يمكن قياس كفاءة الكتبة والعمال أصحاب المهارات بأن نستخدم 

أسلوب عينة العمل. بالرغم من أن هذا يفتقر إلى دقة الدراسة باستخدام ساعة التوقيت فإن 

 الكفاءة يمكن تقييمها بشكل مرض بهذه الطريقة .

ويقوم المدير العادي بعدد من المهام المختلفة في اليوم العادي. يعتقد بيتر دراكر أن 

أحسن طريقة لزيادة فاعلية الفرد هي تحسين استغلاله لوقته، لكن دراسة الوقت وعينات العمل لا 

تقدم طريقة ناجحة تماماً لتقييم فاعلية الإداريين في المستويات العليا بشكل سريع، نفترض مثلاً 

اجتماعاً إدارياً حيث يقوم المشتركون بدراسة عينات العمل فردياً .عندما يدق الجرس عشوائياً لكل 

فرد ينقطع الاجتماع حتى يتمكن من تسجيل نشاطه. بالإضافة إلى هذه الانقطاعات غير 

 المحببة هناك تكلفة عالية مرتبطة بالآلات وبتحليل البيانات من قبل الاستشاريين الخارجيين.         

ويتطلب الوعي بأهمية الوقت إدراكاً واعتباراً للقيمة المادية لوقت المدير، في الواقع ينبغي 

استخدام مفهوم القيمة الزمنية لتقييم مدى استثمار وقت الإدارة من وجهة نظر الفائدة والتكلفة من 

بين بدائل متعددة، هذا المنظور يسمح للمنظمة بتخصيص وقت المدير لتلك المشروعات التي 

 تبشر بعائد كبير للمنظمة.

وإن مفتاح زيادة الفاعلية والكفاءة الإدارية يكمن في التخلص من النشاطات غير 

الضرورية التي تأخذ وقتاً كبيراً . ويمكن إنجاز ذلك من خلال تحليل الوقت الذي يساعد الفرد 

 على تحديد النشاطات غير الضرورية.

إن تحليل الوقت بشكل رسمي يتم عادة من خلال تسجيل نشاطات الفرد والوقت 

والإنجازات في خلال يوم العمل وذلك في سجل يومي. ومتى يحدث هذا بطريقة مستمرة يمكن 
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تطبيق مبادئ تبسيط العمل التي تجعل قضاء الوقت في العمل أكثر فعالية. ربما يصعب على 

الفرد الاعتراف بأنه يضيع وقته أو بأنه لا يستفيد منه إلى أقصى حد، لكن قبول الحقيقة أمر 

 )226-225 :1991ضروري قبل إحداث أي تغيير.(تيمب ،

وحتى تضمن المنظمة التشغيل الأمثل للعمل واستغلال وقته الرسمي أحسن استغلال 

واستثمار يتطلب الأمر منها  توعية جميع العاملين فيها رؤساء ومرؤوسين بمدى أهمية الوقت، 

وتمكينهم من تخطيط وتنظيم  وقت عملهم بشكل جيد دون إضاعة لجزء منه، فإدارة الوقت 

واستثماره مطلب تؤكد عليه منهجية إدارة الجودة الشاملة، فقيام جميع من يعمل في المنظمة 

بإعداد جداول زمنية لأعمالهم، مراعين في ذلك قاعدة تحديد الأولويات، يمكنهم ذلك من استثمار 

وقت العمل الرسمي بشكل جيد ويُمَكْن المنظمة من السيطرة على الأداء الجزئي والكلي فيها، 

والإسهام في تحقيق التحسين المستمر للعمليات، مما يساعد في الأخير على تخفيض التكاليف 

 السلبية وتحقيق الجودة المطلوبة .      

وإن الوقت كالمال هذه حقيقة لا يمكن الجدال فيها، وعلى القادة ورجال الأعمال والمديرين 

والمشرفين إدراكها، إنها تصدق على وقتهم ووقت العاملين معهم فالتأخير في إنهاء المهمة أو 

المشروع أو في صنع أي قرار يمكن أن يتسبب في انخفاض أرباح المؤسسة أو الشركة، إن 

استثمار الوقت مثل استثمار المال، وهذا الاستثمار يجعلنا نحرص على الاستفادة منه بفاعلية. 

) 156 :2001(عقيلي ،
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  تقنيات إدارة الوقت:6.1.2

 يمكن تحديد تقنيات إدارة الوقت بما يأتي:

 .الكفاءة الإدارية وخاصة في مجال تفويض السلطة وتحديد المسؤولية .۱

 قوة الإرادة في تنفيذ العمل. .۲

 الإيمان بجدوى العمل. .۳

 المثابرة وعدم التردد. .٤

 الثقة بالنفس. .٥

إن هدف إدارة الوقت هو أن يتمتع المدير وحتى العامل بأسلوب حياتي متوازن يكون فيه 

أي منهما فاعلاً في عمله وأن يتوفر له الوقت للراحة وبناء العلاقات الشخصية خارج عمله. 

  أما أونكن فيقول في كتابه إدارة وقت الإدارة ما مفاده أن النجاح المسلكي في الإدارة 

 يكون من نصيب من يحسن التفاوض حول أمور ثلاثة هي:

مسايرة وطاعة المسؤولين. حيث إن الطاعة والتجاوب مع المسؤولين هو أساس هيكلية  .۱

 القيادة وبدون ذلك يتداعى التنظيم في المنظمة ويفقد فائدته. 

التكيف والالتقاء مع الأنظمة الداخلية في المنظمة والإلتزام بأهداف التنظيم. إذاً هذا الأمر  .۲

يعتبر ضرورياً للمحافظة على هيكلية عمل الفريق داخل المنظمة والإلتزام بروح الفريق 

 وتعزيز الإنتماء والتعاون في المنظمة.

الإبداع والتجديد.إن القدرة والرغبة في الإبداع والتجديد تعتبران أمراً ضرورياً لتحقيق أهداف  .۳

 المنظمة وتطويرها ودفعها إلى الأمام لتجاوز تحديات المستقبل والاستفادة من فرصه.
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ويشبه أو نكن وليام هذه الأمور بثلاث برتقالات على المدير الناجح أن يتقن قذفها في 

الهواء والتلاعب بها دون أن يسقط أياً منهما على الأرض أو تصطدم بالبرتقالتين الأخريين أو 

 إحداهما في الهواء.

والوقت الإداري حيث يقول إن الوقت المهني هو   كما يميز أونكن بين الوقت المهني

الزمن المخصص للقيام بأعمال محددة في حين أن الوقت الإداري هو الزمن الذي يستغرقه 

المدير لكي تنفذ  تلك الأعمال وفق زمنها المهني. 

ولا يقف الوقت الإداري عند هذا الحد حيث يتعداه إلى قدرة الإدارة العليا في رصد 

واستغلال الفرص الإيجابية التي تسنح في مجال النشاط والتي تعتبر أهم ما يساعد على نمو 

وتطوير المنظمة وتعزيز موقعها في المستقبل في مواجهة التحديات بكفاءة بدل أن تبقي تلك 

الإدارة في دائرة الروتين اليومي ولا تحاول أن تستفيد من وقته في استشراف فرص المستقبل 

والاستفادة من عملية الاتصال وما توفره للمنظمة من معلومات في مجال نشاطها .            

). 85-84 :2005(العتيبي ،

 :   إدارة الوقت كعملية متكاملة ومستمرة7.1.2

           حثنا الدين الإسلامي الحنيف على الاهتمام في الوقت واستثماره في العبادة والأشياء 

) 1.   (العصر:}وَالْعَصْرِ {النافعة، يقول تعالى: 

وقال عليه أفضل الصلاة والسلام:" أغتنم خمساً ، حياتك قبل موتك، وصحتك قبل سقمك، 

وفراغك قبل شغلك، وشبابك قبل هرمك، وغناك قبل فقرك". 

وقال الإمام على بن أبى طالب كرم االله وجهه: "اعمل لدنياك كأنك تعيش أبدا، واعمل 

لآخرتك كأنك تموت غداً ". 
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  وكما يقول الخليفة الراشد عمر بن عبد العزيز رضي االله عنه: " إن الليل والنهار يعملان 

بك فأعمل فيهما ". 

وإن هذا يدل على اهتمام العرب وتعظيمهم للوقت، والاستفادة منه،ولعل الشعراء العرب 

 خير من عبر عن أهمية الوقت واستثماره .

 يقول الشاعر أحمد شوقي:

  إن الحياة دقائق وثوانٍ ***دقات قلب المرء قائلة له 

 ويحذر شاعر عربي آخر من سهولة ضياع الوقت رغم أهميته:

 )18: 1994والوقت أنفس ما عنيتَ بحفظه ***وأراه أسهل ما عليك يضيع.(العديلي ،

 أيام في الأسبوع 7 ساعة يومياً ، و24والوقت هنا موزع على الكل بالتساوي فكلنا لدينا 

 أسبوعاً في السنة، وإن كمية الوقت ليست مهمة بقدر أهمية كيفية إدارة الوقت المتاح 52و

بصورة مستمرة وصحيحة وفعالة، فيمكن إدارة الوقت بفاعلية غداً إذا خططنا له اليوم. 

إن مفهوم إدارة الوقت كعملية متكاملة ومستمرة يعنى أن إدارة الوقت قديمة قدم الإنسان أي 

منذ بدء الخليقة على الأرض ولكن لم يكن الاهتمام بها واضحاً ،كما هو الآن ولم يتم الإشارة 

إليها في تلك الحقبة الزمنية ولكن الآن ومع التطورات المستمرة في جميع المجالات بدأ الاهتمام 

بإدارة الوقت بطريقة جيدة بمعنى أنه ما دامت الحياة مستمرة فإدارة الوقت مستمرة أيضاً فالعالم 

اليوم أحوج إلى تنظيم وإدارة الوقت أكثر من أي وقت مضى فنمط الحياة اليوم أصبح سريعاً 

والتطور فيه لحظي والأساس لنجاح  أي إدارة هو الكيفية المناسبة لاستغلال الوقت الاستغلال 

الأمثل ، والوقت وإدارته أصبح من أهم متطلبات هذا العصر لمواكبته ، وهو عملية تنظيمية لا 

تنتهي بإنتهاء حقبة زمنية معينة أو إنتهاء دور وظيفي لأي شخص لذلك يجب أن تكون كيفية 
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إدارة الوقت هي الأولوية لنجاح أي فكرة ناجحة لأي مشروع فاستمرار هذه العملية متكامل 

). 237 :1991ومستمر طالما تواجد البشر .(تيمب ،

   مضيعات الوقت :       8.1.2

إن العوامل والأحداث والظروف والمواقف التي تسبب ضياع الوقت كثيرة ومتنوعة .  

ويمكن تحديد المسببات التي تؤدي إلى ضياع الوقت وعدم الاستفادة منه بشكل جيد في مجال 

 العمل . وأهم هذه المسببات ما يلي :

 عدم كفاءة العملية الإدارية :  .١

وتعني ضعف المعرفة والإلمام والمهارة لدى المدير في كافة المستويات الإدارية في 

استخدام مكونات العملية الإدارية من تخطيط ، وتنظيم ، وتوجيه ورقابة ، وأهم مسببات ضياع 

 الوقت في هذا المجال ما يلي: 

 التخطيط: 1.1

 ينتج ضياع الوقت في مجال التخطيط بسبب ما يلي:

 عدم وضوح الأهداف : -

إن عدم وضوح الأهداف يتطلب جهداً إضافياً من أجل فهمها واستيعابها من قبل من 

سيقوم على تحقيقها، وهذا إلى جانب احتمال وضع خطط غير سليمة.بسبب عدم الوضوح 

 واحتياج الأمر إلى النظر فيها مرة ثانية، وهذا كله يعتبر مضيعة للوقت .

 عدم دقة عملية التنبؤ: -

عدم الدقة يجعل عملية وضع الخطة غير سليمة وتأخذ وقتاً إضافيا يستدعي الأمر معها  

الحاجة لإعادة النظر في الخطة كل فترة زمنية خلال عملية تنفيذها وهذا يعتبر ضياعاً للوقت. 
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 عدم التوقيت السليم أو الجدولة الزمنية المناسبة لتنفيذ الخطة: -

إن عدم الوضوح في وقت بدء تنفيذ الأنشطة ووقت الانتهاء منها وأحداث التنسيق  في 

هذا  المجال قد يؤدي إلى احتمال حدوث تداخل في عملية التنفيذ وضياع الوقت . 

   التنظيم:2.1 

 ينتج ضياع الوقت في مجال التنظيم بسبب مما يلي :

مركزية السلطة وعدم تفويضها للآخرين "المرؤوسين" من أجل تصريف الأمور العادية  -

والروتينية البسيطة . فعدم التفويض في مثل هذه الأمور يزيد من عبء العمل الملقى على 

عاتق صاحب السلطة دون مبرر. فالتفويض يتيح له الوقت الكافي من أجل التركيز على 

الأمور الأكثر أهمية، حيث يكون له متسع من الوقت لدراستها بشكل جيد والتعرف حيالها 

 بشكل مناسب.

البيروقراطية السلبية وتعقيد الإجراءات التي يتم بواسطتها إنجاز الأعمال، فالإجراءات غير  -

المبسطة، وكثرة خطواتها وتفصيلاتها دون مبرر والتمسك الأعمى بحرفية القوانين 

 والأنظمة يضيع جزءا لا بأس به من وقت العمل الرسمي المتاح.

ازدواجية السلطة ووحدة الأمر وتلقي الفرد لأوامر وتعليقات من أكثر من رئيس واحد، مما  -

يربكه ويشوشه في تنفيذها، ويضيع وقتا من العودة إلى الرئيسين من أجل الاستفسار 

 والتنسيق لإزالة التقارض الذي قد يكون موجوداً بين أوامر وتعليمات كل رئيس .

عدم توزيع عبء العمل بشكل متوازن على الوحدات الإدارية وعلى العاملين داخل  -

المنظمة، فعدم التوازن سيكون  هناك إدارات وأفراد لديهم عبء أو كمية عمل كبيرة فوق 

طاقتهم، في حين إدارات أخرى وأفراد آخرون عبء عملهم قليل ووقت عملهم الرسمي غير 

 مشغول بكامله وبالتالي يكون هناك وقت ضائع .
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عدم مراعاة الوضوح والدقة في تحديد  المهام والمسؤوليات والسلطات مما يؤدي إلى  -

ضياع الوقت في فهمها والاستفسار عن المقصود وتداخلها بين العاملين، وما يصاحب 

 ذلك من مشكلات ومضيعة للوقت .

تعدد المستويات الإدارية. إن بعد قمة الهرم الإداري عن قاعدته وطول خطوط  الاتصال   -

يؤخران من وصول القرارات والأوامر والتعليمات من القمة للقاعدة ، كما يؤخر من وصول 

التغذية العكسية المرتدة من المعلومات عن التنفيذ على شكل تقارير المتابعة والرقابة من 

 القاعدة للقمة .

ضعف مستوى التنسيق بين الإدارات من جهة وبين العاملين من جهة ثانية فعدم التنسيق          -

لا شك أنه يضيع وقتاً كبيراً من وقت  العمل الرسمي من خلال الازدواجية والتضارب من 

 تنفيذها للخطط والأوامر والتعليمات .

    التوجيه :3.1

ينتج ضياع الوقت في مجال التوجيه بسبب ما يلي : 

ضعف الحافز الإنساني لدى العاملين والمنظمة ، حيث يخلق هذا الضعف دافعية إنسانية  -

سلبية لديهم تجاه العمل والمنظمة والولاء لها والخوف على ممتلكاتها وخاصة عنصر 

 الوقت الذي يعتبر أثمن الأشياء .

ضعف المشاركة في اتخاذ القرارات .فعدم مشاركة المرؤوسين لرؤسائهم ومساعدتهم وعدم  -

السماح لهم بذلك عن طريق تقديم آرائهم واقتراحاتهم يؤخر الرؤساء من الوصول إلى القرار 

 المناسب ، ويضيع جزءاً من وقتهم الذي كان بالإمكان توفيره بعملية السماح بالمشاركة .

عدم تحلى الإداريين بصفة القيادة الإدارية،مما يؤدي إلى عدم محبة المرؤوسين لرؤسائهم  -

وانخفاض مستوي روح التعاون والفريق والانعزالية في صفوف العاملين وكثرة المشاكل 
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والصراعات بينهم وعدم قدرة الرؤساء على حلها وهذا بلا شك يؤخر في إنجاز الأعمال  

 الوقت المطلوب بسبب ضياع الوقت .

   الرقابة:4.1

ينتج ضياع الوقت في مجال الرقابة بسبب ما يلي : 

تعدد مستويات أو عمليات الرقابة دون مبرر ، فهذا التعدد يكرر عملية الرقابة والتدقيق  -

 عدة مرات ، مما يضيع الوقت .

عدم وضوح المعايير المستخدمة من عملية الرقابة مما يجعل نتائجها غير واضحة وغير  -

 دقيقة ومشوشة ، مما يلزم  إعادة النظر فيها ثانية والاستفسار عن النقاط الغامضة منها .

ضعف مستوى الكفاءة من إعداد تقارير الرقابة التي تتضمن نتائجها والانحرافات التي  -

توصلت إليها وتحليل أسبابها مما يستوجب  إعادة النظر في هذه التقارير  واستيضاح 

 النقاط الغامضة التي توصلت إليها . 

عدم استخدام أدوات رقابية حديثة تعتمد على التقنية التي تساعد على اختصار الوقت  -

 وتوفير معلومات رقابية كافية بسرعة ووقت قصير.

  . سوء الاستخدام :2

يتمثل ضياع الوقت في الاستخدام في المجالات التالية : 

  الاختيار والتعيين:1.2

إن ضعف كفاءة الاختيار من إنتقاء أفضل المتقدمين  للعمل وعدم تعيينهم  في الوظائف 

التي تتناسب مع قدراتهم وإمكاناتهم سيؤدي إلى افتقار المنظمة للقوة العاملة القادرة على إنشاء 

عبء العمل بأقصر وقت ممكن،لأنها عمالة غير جيدة، حيث تكون في كثير من الأحيان 

مصدراً للمشاكل وإضاعة الوقت  
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  التدريب والتنمية :2.2

إن انخفاض مستوى كفاءة عملية التدريب والتنمية في المنظمة تؤدى إلى وجود  عاملين 

غير مدربين أو مستوى تدريبهم ضعيف، وبالتالي يكون مستوى مهارتهم في العمل غير جيد 

ويجعل تنفيذ العمل يستغرق أطول، لأن الفرد المدرب جيداً وذا الكفاءة الجيدة يكون قادراً على 

 إنجاز كمية العمل المطلوبة منه بوقت أقصر .

 . الاتصالات : 3

يتمثل ضياع الوقت في الاتصالات في المجالات التالية : 

  الاتصال اللفظي :1.3

تتكون مهارة الاتصال اللفظي من مهارتين اثنتين هما الإصغاء والتحدث، فانخفاض 

مستوي مهارة المتحدث والقدرة علي التعبير عن النفس وما يدور في الذهن يجعل الآخرين يجدون 

صعوبة في فهم ما يقوله لهم ويدفعهم إلي الاستفسار منه عن الأمور الغامضة بالنسبة لهم وهذا 

ما يضيع الكثير من الوقت . 

    أدوات الاتصال :2.3

تلعب كفاءة  أدوات الاتصال من نقل المعلومات والأوامر والتوجيهات ..الخ  دوراً  كبيراً 

ومؤثراً في إضاعة الوقت أو توفيره . فاستخدام أدوات اتصال تقليدية لا شك أنها تؤخر عملية 

 النقل وتجعل زمن الاتصال أطول .

    نظام المعلومات :3.3

يعيش العالم اليوم في ظل ثورة معلوماتية تستخدم الحاسبات الإلكترونية من أجل جمع 

المعلومات وتحليلها وتفسيرها ومن ثم تخزينها وتوفيرها عندما نحتاجها في الوقت المطلوب 
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وبسرعة فائقة، فافتقار المنظمة لمثل هذا النظام المعلوماتي والحاسب الآلي يجعل عملية جمع 

 المعلومات وتوفيرها يستغرق وقتاً طويلاً ويعتبر ضياعاً للوقت .

 .   عدم كفاءة متخذي القرارات :4

 يتمثل ضياع الوقت في مجال اتخاذ القرارات من قبل المديرين في المجالات التالية :

    القرارات غير المدروسة :1.4

إن القرار المتخذ دون دراسة كافية لجميع جوانبه يجعله قرارا غير جيد يواجه صعوبات 

عند تنفيذه ، ويحتاج في كثير من الأحيان إلى إعادة النظر وهذا يؤدي إلى ضياع الوقت . 

    نقص المعلومات :2.4

لاشك أن القرار الجيد هو الذي يتخذ في ضوء وجود معلومات وافرة تتيح لمتخذ القرار أن 

يصل إلى قرار موضوعي ومدروس . فمتخذ القرار الذي لا يجمع معلومات كافية تساعد على 

الوصول إلى القرار الجيد، نجده يتأخر في عملية اتخاذ القرار ويجعل قراره قابلاً لإعادة النظر 

 عند وضعه موضع التنفيذ .

 .  مضيعات متنوعة :5

  )242-236: 2002وتشمل مسببات أخرى أهمها ما يلي : ( سنان ورضا ، 

   البطالة المقنعة بسبب عدم الاستخدام أو الفشل في تحديد احتياجات المنشأة من القوى 1.5

العاملة عن طريق  تخطيط الموارد البشرية، فهذه البطالة تعني وجود قوة عمل إضافية في 

المنشأة ليست بحاجة إليها ووقت العمل الرسمي في هذه الحالة لا يكون مشغولاً بالكامل 

وهذا الفائض بلا شك سيعطل الآخرين عن العمل بسبب الزيارات الشخصية . 

   تشكيل لجان لبحث أمور أو البت فيها دون مبرر لذلك .2.5  

   كثرة عدد الاجتماعات التي يعقدها المسؤولون دون حاجة .3.5 
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 الزيارات الصباحية التي يقوم بها الزملاء في العمل بعضهم لبعض وشرب القهوة وقراءة  4.5 

 الصحف والمجلات وتبادل الأحاديث العامة .

 عدم الإلتزام بمواعيد العمل الرسمية (الحضور والانصراف) . (سنان ورضا ،             5.5

2002: 236-242(  
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 الهوامش

 

سياسات الأعمال والممارسات الإدارية في المنظمات ) ، 1989أبو قحف ، عبدالسلام ( .۱

 .399 مصر، ص– ، مؤسسة شباب الجامعة ،الإسكندرية الصناعية والتجارية

 ،ترجمة: وليد عبد اللطيف هوانه ، معهد الإدارة إدارة الوقت) ، 1991تيمب ، دايل ( .۲

 .32-31العامة ،الرياض - السعودية ، ص

 ، الطبعة  مفاهيم إدارية معاصرة)،2002سنان الموسوي ، رضا صاحب أبو حمد ( .۳

 .233 الأردن ، ص–الأولي ،الوراق للنشر والتوزيع ، عمان 

)، المدراء وكيفية استخدامهم لوقت 1995ابتسام حلواني ،عيدروس صبان ، خديجة زكي ( .٤

 .6) ، السعودية، ص18 ، المجلد (مجلة جامعة الملك عبد العزيزالدوام الرسمي ، 

، الطبعة الأولى،  إدارة الوقت (النظرية والتطبيق ) ) ،2005عليان ، ربحي مصطفي ( .٥

 عمان : دار جرير للنشر والتوزيع ، الأردن .  

) ، إدارة التوتر تعني إدارة الوقت ، ترجمة : صلاح عبد الحميد 1980راندول ، شولر ( .٦

  .44) ،تشرين الأول ، ص3) ،العدد (4، المجلد ( المجلة العربية للإدارة الصفدي ،

 ) ،إدارة الوقت ، دراسة ميدانية استطلاعية ،1996تحسين الطراونة ،سليمان اللوزي ( .۷

 .96 الأردن ، ص–) ، مؤتة 4) ، العدد(11 ، المجلد(جامعة مؤتة مجلة

) ، إدارة الوقت في الأعمال بالمملكة العربية السعودية 1991ملائكة ،عبد العزيز محمد ( .۸

 .17،السعودية ، ص سلسلة إصدارات الأبحاث الاقتصادية ، جدة ،

،عمان : دار وائل للنشر التطور التنظيمي : أساسيات ومفاهيم حديثة اللوزي ، موسي ،  .۹

  .168والتوزيع  ، الأردن ، ص
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، الطبعة الأولى ، تطور الفكر والأساليب في الإدارة ) ، 2005العتيبي ، صبحي جبر ( .۱۰

 .83-82 الأردن ، ص–دار الحامد ،عمان 

، عمان : المنظمة إدارة الوقت . منهج متطور للنجاح ) ، 1988سلامة ،سهيل فهد ( .۱۱

 .33-31العربية للعلوم الإدارية ، الأردن ، ص

 ، ترجمة : وليد عبداللطيف هوانه ،معهد الإدارة إدارة الوقت) ، 1991تيمب، دايل( .۱۲

 . 32 السعودية ، ص–العامة، الرياض 

، استراتيجيات التغيير وتطوير منظمات الأعمال العربية ) ، 1993عامر ،سعيد يس ( .۱۳

  .185-184ص

 ، الطبعة الأولى ،عمان : دار الإدارة الرائدة) ، 2003الصيرفي ، محمد عبد الفتاح ( .۱٤

 .120صفاء للنشر والتوزيع ، الأردن ، ص

، ترجمة : وليد عبد اللطيف هوانه ،  معهد الإدارة إدارة الوقت ) 1991تيمب  ،دايل ( .۱٥

 .226-225 السعودية ، ص–العامة ،الرياض 

  ، وائل للنشر المنهجية المتكاملة لإدارة الجودة الشاملة) .2001عقيلي ، عمر وصفي ( .۱٦

 .156 الأردن ،ص–والتوزيع ، عمان 

 ، الطبعة الأولى ، تطور الفكر والأساليب في الإدارة) ، 2005العتيبي ، صبحي جبر ( .۱۷

 .85-84 الأردن ، ص–دار الحامد ، عمان 

 – ، مكتبة الملك فهد الوطنية ، الرياض  إدارة الوقت) ،1994العديلي ، ناصر محمد ( .۱۸

  .18السعودية، ص

 ، ترجمة : وليد عبد اللطيف هوانه ، معهد الإدارة إدارة الوقت) ، 1991تيمب ، دايل ( .۱۹

  .237 السعودية ، ص–العامة ، الرياض 
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 ، الطبعة مفاهيم إدارية معاصرة) ، 2002سنان الموسوي ، رضا صاحب أبو حمد ( .۲۰

  . 242-236 الأردن، ص–الأولى ، الوراق للنشر والتوزيع ، عمان 
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 المبحث الثاني: الرضا الوظيفي

  المقدمة :1.2.2

يعبر سلوك رضا الفرد عن العمل والوظيفة عن مستوى الإشباع الذي تتيحه له العناصر 

والجوانب المختلفة للعمل، وهذا الإشباع ينتج درجة معينة من المشاعر الوجدانية لدى الفرد تجاه 

عمله. وهذه المشاعر قد تمثل محصلة كلية لشعور الفرد تجاه عمله، أو قد تمثل مشاعر الفرد 

تجاه جوانب وعناصر محددة لعمله. أي أن رضا ومشاعر الفرد تجاه عمله يمكن أن يعبر عنه 

بدرجة رضاه الكلى أو العام عن العمل ، كما يمكن التعبير عنه بالرضا عن جوانب جزئية معينة 

تتكون منها المشاعر تجاه العمل، مثل درجة الرضا عن الإشراف، أو درجة الرضا عن نوع 

ومحتوى العمل، .....وغيرها . إن الرضا العام عن العمل يتكون من مجموع رضاه عن الجوانب 

الجزئية التي تتكون منها مشاعره (الرضا عن الأجر ، الرضا عن الإشراف ، الرضا عن نوع 

ومحتوى العمل ،..... وغيرها) وفق الوزن والأهمية النسبية لكل نوع من المشاعر في إسهامها  

بدرجة الرضا والمشاعر الكلية . أما الرضا عن جانب معين من جوانب العمل فهو محصلة لنوع 

وقوة حاجات الفرد التي يشبعها هذا الجانب المعين، ومدى ما يتيحه العمل من وسائل إشباع أي 

حوافز يمكن استخدامها في إشباع هذه الحاجات .  

فمشاعر الفرد أو درجة رضاه عن الأجر هي محصلة لقوة حاجاته الاقتصادية  أي حاجته 

إلى الدخل النقدي وما يمثله له ، ولكمية أو مستوى الأجر الذي تتيحه المنظمة له .  

فكلما كان احتياجه للدخل النقدي كبيراٌ ، وكلما أرتفع أجره في المنظمة ، ازداد رضاه ، 

والعكس بالعكس . إن الرضا سواء أكان كلياٌ أو جزئياٌ ، يمثل حالة نفسية تعبر عن درجة 

 إحساس الفرد بالسعادة.
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وطبيعي أن الإحساس بالسعادة أو الرضا قد يكون في بعض الأحيان ظاهراٌ محسوساٌ ، وفي 

أحيان أخرى قد يكون مستتراٌ ضمنياٌ .    

والأصل بطبيعة الحال أن مشاعر الرضا ومشاعر الاستياء هي حالة من الانفعال النفسي 

الداخلي . لكن هذه المشاعر الداخلية أحياناٌ ما تظهر ويعبر عنها الفرد في سلوك يمكن 

ملاحظته.  فعندما يكون الفرد سعيداٌ راضياٌ جداٌ عن عمله ، قد يظهر هذا في طريقة تعامله مع 

رئيسه أو زملائه ، أو مع جمهور وعملاء المنظمة ، كما قد يظهر أيضا في صورة انتظامه في 

العمل وحرصه على التواجد فيه ، وتمسكه بوظيفته . وعندما يكون الفرد في حالة استياء شديد 

في العمل قد يظهر سلوكا عدوانيا تجاه رئيسه ، أو زملائه ، أو الجمهور الخارجي ، وقد يبلغ 

قنوطه واستياؤه درجة قد تدفعه إلى التهرب من التواجد في العمل فيظهر ذلك في عدم انتظامه ، 

وغيابه ، وربما في محاولات للبحث عن عمل آخر وتركه الخدمة في المنظمة . ويمكن القول 

بصفة عامة إنه كلما تراكمت وقويت المشاعر المتعلقة بالرضا كان الاحتمال أكبر في أن تظهر 

 ).53-52: 1983هذه المشاعر ويعبر عنها في صورة سلوك خارجي ظاهر (عاشور، 

 . مفهوم وتعريف الرضا الوظيفي :2.2.2

  لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي بأهمية كبيرة من قبل علماء النفس ، والإدارة ، 

والسلوك الإنساني ، مما أدى إلى بروز العديد من التعريفات والنظريات المفسرة له وبالرغم من 

كثرة التعاريف عن ظاهرة الرضا الوظيفي إلا أنه لا يوجد تعريف شامل ومرضٍ لهذه الظاهرة  

وإنما هناك تعريفات تختلف من باحث لآخر . وفيما يلي يمكن استعراض بعض المحاولات 

لتعريف الرضا الوظيفي: 
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يرى عبد الباقي أن الرضا عن العمل هو درجة إشباع حاجات الفرد نتيجة العمل ، 

ويتحقق هذا الإشباع عادة عن طريق الأجر ، ظروف العمل ، طبيعة الإشراف ، طبيعة العمل 

.  )171: 2004نفسه ، الاعتراف بواسطة الآخرين  (عبدالباقي ،

 ويرى عاشور أن الرضا عن العمل هو محصلة عناصر الرضا التي يتصور الفرد أن 

 يحصل عليها من عمله في صورة أكثر تحديداٌ . ويعبر عن الرضا عن العمل بالمعادلة الآتية:

الرضا عن العمل =الرضا عن الأجر + الرضا عن محتوى العمل + الرضا عن فرص 

الترقي + الرضا عن الإشراف + الرضا عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا 

 ) .171: 1990عن ظروف العمل (عاشور ،

في حين يرى نجيب أن الرضا الوظيفي هو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو السعادة 

لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بيئة العمل ، ومع الثقة والولاء 

  ).172: 1990والانتماء للعمل  (نجيب ،

وعرف النمر الرضا الوظيفي بأنه مفهوم يستخدم لوصف مشاعر العاملين تجاه العمل 

الذي يقومون به ، وأن الوصف الذي يعطيه العامل لعمله، ينطبق تماماٌ على الوصف الذي 

يعطيه الإنسان عن ردود فعله عن الحياة بصفة عامة ، وأن الوظيفة قد تكون من الأنشطة التي 

) . 74: 1993يمارسها الفرد وتحتاج قدراٌ كبيراٌ من الجهد الجسدي والذهني والعاطفي (النمر ،

ويرى كل من سيزلاقى و والاس بأنه يمكن النظر للرضا الوظيفي على أساس أنه تطابق 

بين ما يسعي الفرد لتحقيقه من وظيفة ما ودرجة إشباع حاجاته ، فهو إذن رد فعل تقويمي 

 ) .75: 1991وانفعالي يقيس مدى حب أو كراهية الشخص لوظيفته (سيزلاقي ،

وترى كل من عايدة وألفيا أن الرضا الوظيفي يعتبر نوعاً معيناً من الاتجاهات خاص 

 بالوظيفة . وللرضا جانب خاص وجانب عام :
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 : ويقصد به اتجاه الفرد نحو جوانب معينة من وظيفته مثل الأجر أو الجانب الخاص -

فرص الترقية أو ظروف العمل أو الرئيس أو زملاء العمل ويمكن للفرد أن يحب وظيفته 

 ولكن لا يحب رئيسه .

 : ويقصد به الاتجاه العام للوظيفة ككل وبجميع جوانبها                            الجانب العام -

 ).78 : 2000(عايدة وألفيا،

كما أشار كل من أحمد و سمية إلى أن الرضا الوظيفي عبارة عن حالة عاطفية موجبة 

تنتج من التقدير للعمل الذي يقوم به الفرد والخبرة المتحصلة منه ومن ثم يظهر أن الرضا 

 الوظيفي يمثل خاصية إنسانية على درجة من الأهمية للأفراد في أعمالهم . 

ويستتبع ذلك أن الرضا قد يعتبر ذا أهمية في تحديد السلوك لأداء العمل بدرجات متفاوتة 

 ) .87(أحمد وسمية  ، د.ت :

 الرضا بأنه محصلة من الخبرات المرغوبة وغير المرغوبة والمرتبطة بالعمل  وعرف بولوك

، وأنه يتضح من خلال تقدير الفرد للعمل ، وأن هذا التقدير يعتمد على إحساس الفرد بالنجاح أو 

: 1982الفشل في تحقيق الأهداف الشخصية والإسهامات التي يقدمها للعمل (الشيخ وسلامة، 

77-78. ( 

ويرى كل من عمران وفارس أن الرضا عن العمل يقصد به بصفة عامة السعادة التي 

تتحقق عن طريق العمل . وحيث السعادة لا يمكن قياسها ، لذلك يمكن القول إن الرضا عن 

العمل هو درجة إشباع حاجات الفرد عن العمل أو نتيجة العمل . مثل إشباع الحاجات 

 الفسيولوجية ، الأمن ، الصداقة ، احترام الذات ، وغيرها . 
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ويحقق العمل هذا الإشباع عادة عن طريق الأجر ، ظروف العمل ، مجموعات العمل ، 

المنافع المادية ، الترقية ، الإشراف ، العمل ذاته ، والاعتراف من قبل الآخرين                 

 ) .227: 2007(عمران وفارس ،

في حين أشار عبد الخالق على أنه تعبير يطلق على مشاعر العاملين تجاه أعمالهم ، 

وهذه المشاعر تعتمد على نوعين من الإدراك هما : الإدراك بما هو كائن ، والإدراك بما ينبغي 

أن يكون ، ويحدث عدم الرضا إذا اعتقد فرد ما أن ما ينبغي أن يكون يزيد عما هو كائن 

) . 79: 1982(عبدالخالق، 

 قد عرف الرضا الوظيفي بأنه حالة عاطفية  (Locke)كما أشار حريم إلى أن لوك

انفعالية ايجابية أو حالة ناشئة عن عمل الفرد أو خبرته العملية . وينتج الرضا الوظيفي عن 

 إدراك الفرد إلى أي مدى يوفر العمل تلك الأشياء التي يعتبرها هامة . وله ثلاثة أبعاد : 

جانب شعوري/ عاطفي الرضا الوظيفي هو استجابة شعورية تجاه جانب في العمل وبهذا  -

 لا يمكن رؤيته . 

 الرضا الوظيفي يتقرر غالباٌ بمدى تجاوز النتائج للتوقعات . -

 الرضا الوظيفي يمثل اتجاهات عديدة مترابطة. -

 ومن بين خصائص العمل التي تولد لدى الأفراد استجابات شعورية نحوها :

العمل نفسه ، والرواتب، وفرص الترقية ، والإشراف ،والزملاء في العمل (حريم،             

2004 :98  .(

وبالرغم من اختلاف الكتاب في تحديد مفهوم الرضا الوظيفي تحديداً دقيقاً ، فإنه يمكن 

النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه درجة إشباع حاجات الفرد ، ويتحقق هذا الإشباع من عوامل 

متعددة منها ، ما يتعلق ببيئة العمل وبعضها يتعلق بالوظيفة التي يشغلها الفرد ، وهذه العوامل 
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تجعل الفرد راضياً عن عمله ومحققاً لطموحاته ورغباته ، ومتناسبا مع ما يريده الفرد من عمله 

 ) .173: 2004(عبدالباقي ، وبين ما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاته منه 

  العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي :3.2.2

يتأثر الرضا الوظيفي بالعديد من العوامل الناتجة من الفرد نفسه أو العمل الوظيفي أو من 

البيئة المحيطة بالفرد وقد تعددت وجهات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي 

 وذلك من قبل الكتاب والباحثين ، ومن هنا كان الاختلاف في تعريف الرضا الوظيفي. 

 ويمكن تصنيف العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي إلى المجموعات التالية :

 أولاً : مجموعة العوامل الشخصية :

هناك العديد من العوامل الشخصية ، والتي ترجع إلى الشخص نفسه، وهذه تم تقسيمها 

 إلى :

عوامل تتعلق بقدرات العاملين ومهاراتهم ، والتي يمكن قياسها بتحليل خصائصهم وسماتهم  .۱

 مثل السن والتعليم والمستوى الوظيفي .

وقد دلت الأبحاث عن وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين السن ودرجة الرضا الوظيفي ، 

فكلما زاد سن الفرد ،زادت درجة رضاه عن العمل . ويرى البعض أن السبب في ذلك ربما يكون 

في أن طموحات الموظف في بداية عمره تكون مرتفعة ، وبالتالي لا يقابلها في أغلب الحالات 

الحاجات التي يحققها الواقع الفعلي للوظيفة ويتسبب ذلك في عدم الرضا الوظيفي . ولكن مع 

تقدم العمر يصبح الفرد أكثر واقعية وتنخفض درجة طموحاته ويرضي بالواقع الفعلي ويترتب 

 على ذلك زيادة الرضا الوظيفي .
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أما عن تأثير مستوي التعليم على الرضا الوظيفي ، فقد توصلت عدة أبحاث إلى أن الفرد 

الأكثر تعلماً يكون أقل رضا عن الفرد الأقل تعلماٌ ، ويرجع ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر 

 تعلماً تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد الأقل تعلماً .

وبالنسبة للمركز أو الوظيفة التي يشغلها الفرد فلها تأثير على الرضا الوظيفي ، فأصحاب 

 المراكز الإدارية المرتفعة غالباً ما يكون رضاهم أعلى من العاملين الأقل في المستوى الإداري .

 عوامل تتعلق بمستوى الدافعية لدي الفرد ، ومدى تأثير دوافع العمل لدى الفرد .  .۲

وبصفة عامة يلاحظ أنه من الصعب التحكم في العوامل الشخصية واستخدامها لتحسين 

 درجة الرضا الوظيفي للفرد ، إنما قد تكون ذات فائدة عن اختيار الفرد للوظيفة . 

 ثانياً : العوامل المرتبطة بظروف العمل :

وهذه العوامل تتعلق بظروف وبيئة العمل داخل المنظمة التي يعمل بها الفرد ، مثال ذلك 

 الإضاءة والتهوية والرطوبة والأتربة ونظام فترات العمل والراحة . 

وهذه العوامل يمكن للإدارة التحكم في معظمها أو تغييرها خلافا للعوامل الشخصية السابق 

 ذكرها . 

 ثالثاً : العوامل المتعلقة بالوظيفة أو العمل : 

وقد تكون هذه العوامل مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى تناسب الواجبات الخاصة بالوظيفة 

مع قدرات وإمكانات الشخص وميوله . وقد ترتبط بمدى إشباع الوظيفة لحاجات الفرد من حيث 

النظرة الاجتماعية لشاغل الوظيفة ، والمستوى الإداري للوظيفة . 
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 رابعاً : العوامل المتعلقة بنمط الإشراف أو الإدارة : 

وتتعلق هذه العوامل بطرق الإشراف والإدارة المتبعة ، ومدى توافر العلاقات الإنسانية بين 

الرؤساء والمرؤوسين حيث يجب أن تسود العلاقات الاجتماعية والنفسية الجيدة بين الرئيس 

 والمرؤوس .

 خامساً : العوامل المرتبطة بتنظيم العمل داخل المنظمة : 

وهذه تشمل اللوائح والنظم التي تطبقها المنظمة / نظم الاتصال داخل المنظمة والإجراءات 

 المتبعة في العمل ، والتسهيلات والتجهيزات التي توفرها المنظمة . 

 سادساً : العوامل البيئية :

وهذه العوامل تتعلق بالبيئة التي نشأ فيها الفرد ، فهو عضو في أسرة معينة ، ويرتبط 

 بجماعات وزملاء داخل العمل ، وتشمل أيضاٌ كافة الجوانب الثقافية في المجتمع .

 سابعاً : العوامل المتعلقة بالأمان الوظيفي والأجر وفرص الترقي : 

وهذه العوامل تشمل العناصر المتعلقة بتأمين مستقبل الموظف والاستقرار بالوظيفة ومقدار 

الأجر الذي يحصل عليه الموظف ومدى تلبيته للحاجات الشخصية وتناسبه مع حجم العمل 

الذي يؤديه الموظف كذلك تشتمل هذه العوامل على الفرص المتاحة للترقي الوظيفي ، ومدى 

 ) .176-174: 2004(عبدالباقي ، توافر الفرص للتطور الوظيفي 

ومن خلال ما سبق ، يتضح تعدد هذه العوامل وهذا دليل على عدم معرفة أبعادها بشكل 

تام من خلال ما أجري من دراسات عن موضوع الرضا الوظيفي .على الرغم من أن الأبحاث لم 

تتفق على رأي واحد فيما يتعلق بالمتطلبات الضرورية للوظيفة ، إلا أنها أجمعت على ضرورة 

توفر المتطلبات الأساسية ، والتي تعمل على تعميق مستويات الرضا الوظيفي ، وتعميق درجة 

  )185 : 1985ولاء الأفراد للمنظمة وهي :( حسن ، 
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 الأجر وملحقاته .  .۱

 عمل ثابت .  .۲

 فرص الترقية والتقدم .  .۳

 شروط عمل جيدة . .٤

 .رقابة جيدة .5 .٥

 علاقات طيبة بين الموظفين . .٦

 الاعتراف بأهمية الفرد . .۷

 الاهتمام بالعمل . .۸

 ساعات عمل مقبولة . .۹

 المزايا العينية . .۱۰

  الرضا الوظيفي والمتغيرات الأخرى :4.2.2

عموماً يظهر أن الرضا الوظيفي يتعلق بالعوامل الآتية : محتوى العمل ، والأنشطة 

الحقيقية المؤداة ، ورقابة العمل ،والإشراف المباشر ، والمنظمة والإدارة ، والدفع والفوائد المالية ، 

وفرص الترقي ، والعاملين والزملاء ،وظروف العمل . إن هذه العوامل تعتبر بدرجة أو بأخرى 

 مصدراٌ هاماٌ للرضا الوظيفي .

هذا بالإضافة إلى أهمية الاختلافات الشخصية والديمغرافية في التأثير على الرضا . 

وعلى أيه حال فإن أبعاد الرضا الوظيفي لم تحدد بصورة قاطعة في العديد من الأبحاث حيث 

يوجد حولها اختلافات ويتضمن ذلك وجود اختلافات فيما يتعلق بأسس الرضا . أما بالنسبة 

 للمتغيرات الديمغرافية  فلا يوجد خط قاطع حولها جميعاٌ .
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وبالرغم من أن المتغيرات المتعلقة بالعمل لم يتم تحديدها بوجه قاطع ، إلا أنها قد تتعلق 

 ). 92بالمتغيرات الآتية :( عرفه و شلبي ، د.ت : 

 البناء التنظيمي (الحجم ، نسبة الإشراف ، بناء السلطة ، وغيرها ). .۱

 وظائف المنظمة أو العمليات التنظيمية (الاتصالات ، التنسيق ، وغيرها ). .۲

 البناء للمجموعة الصغيرة . .۳

 وظائف الجماعة الصغيرة .  .٤

 المتغيرات المتعلقة بالجماعة والمنظمة (الدافعية ، الاتجاهات ،وغيرها ). .٥

 المتغيرات الفردية ذات العلاقة بالجماعة والمنظمة (مخرجات العمل ، الحضور، وغيرها ). .٦

 البيئة التنظيمية (مدى توافر الموارد ، الأبعاد الاجتماعية ، وغيرها ). .۷

   العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء في المنظمة:5.2.2

لقد كانت العلاقة بين الأداء والرضا محوراٌ للعديد من الدراسات التجريبية التي تمت في 

أعقاب دراسات الهاوثورن. فقد اتجهت اهتمامات عديد من الباحثين إلى محاولة اختبار هذا 

الفرض الذي ذاع وانتشر في الأربعينيات ، وأوائل الخمسينيات من القرن العشرين  وذلك من 

خلال دراسات تجريبية تقيس كلاٌ من المتغيرين لدى عينات مختلفة من العاملين في الصناعة في 

الولايات المتحدة . 

وقد قام الباحثان برايفيلد وكروكيت بإستعراض وتقييم نتائج الدراسات التجريبية التي أجريت 

 ، ووصلا إلى استنتاج كان ضربة للمفاهيم التي 1995على العلاقة بين الأداء والرضا حتى 

كان كتاب العلاقات الإنسانية منهمكين في نشرها وتأكيدها في ذلك الوقت .  
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فلم يجد برايفيلد وكروكيت ما يؤيد وجود هذه العلاقة ، حيث كانت معاملات الارتباط بين 

مقاييس الأداء ومقاييس الرضا لدى عينات العاملين محل الدراسة منخفضة وكانت في كثير من 

الحالات غير ذات دلالة إحصائية . وأستنتج الباحثان من هذا ، أن الفرض بوجود علاقة سببية 

بين الرضا والإنتاجية بصفة عامة لا تؤيده النتائج التجريبية . ونبه الباحثان إلى أن سلوك 

ذي يعني أن قيام الفرد بسلوك معين أو تكراره له يتوقف على ، الالعاملين يخضع لقانون الأثر 

قيام الفرد به على الآثار التي تترتب عليه بالنسبة له ، وما إذا كانت هذه الآثار طيبة أو سيئة . 

وبناء عليه فإن العلاقة بين الرضا والإنتاجية أو الأداء لا يمكن أن توجد إلا في حالة 

واحدة ، وهي عندما يكون أداء الفرد محققاٌ لحصول الفرد على حوافز ذات قيمة بالنسبة له ، أي 

عندما يكون الأداء هو المسار الذي يحقق له أهدافاٌ هامة ذات قيمة ومنفعة . وطبيعي أن مثل 

هذه الحالة تتواجد فقط عندما يكون هناك نظام للحوافز و العوائد (أجر ، ومكافآت ، وخدمات ، 

ومعاملة ، ...الخ )تعطي بناء على ما يحققه الفرد من أداء ، بحيث تكون مشروطة به ومتوقفة 

عليه . فعند تحقيق الفرد لأداء عال في ظل نظام حوافز وعوائد نتيجة أدائه العالي، فتزداد بذلك 

اشباعاته ، ويزداد بالتبعية رضاه . أما عند تحقيق الفرد لأداء منخفض في ظل نظام الحوافز 

المشروطة بالأداء ، فإن حوافزه وعوائده ستكون قليلة ، وبالتالي تكون إشباعاته قليلة ، ورضاه 

 بالتالي منخفضاٌ .

إن المعنى المتضمن في استنتاج برايفيلد وكروكيت ، هو أن العلاقة بين الأداء والرضا إن 

وجدت فهي شرطية، أي توجد فقط عندما تعطي حوافز وعوائد العمل بناء على الأداء الفعلي 

للفرد . وفي هذه الحالة الخاصة لا يكون الرضا سبباٌ في الأداء وإنما العكس . ففي هذه الحالة 

يكون الرضا هو نتيجة للأداء ، حيث إن الإشباعات التي تحققها الحوافز والعوائد التي يحصل 



51 
 

عليها الفرد تنتج كأثر أو كنتيجة لمستوى الأداء الذي حققه الفرد فاستحق به أن يحصل على هذه 

 ) .57-56: 1990الحوافز والعوائد (عاشور ،

أن الأفراد الذين يشعرون بالرضا والسعادة في العمل أكثر   هذا ويري جرينبرج وبارون

إنتاجية . ولكن إلى أي مدى يصح هذا الاعتقاد في الواقع ؟ لقد أشارت الدراسات بوجه عام إلى 

وجود علاقة إيجابية بين الرضا عن العمل والإنتاجية ، إلا أن تلك العلاقة لم تكن قوية من 

 ). 212الناحية الإحصائية ويمكن إرجاع ذلك لعدة أسباب هي : ( جيرالد وروبرت ، د.ت :

أن مستوى الإنتاجية في بعض الأعمال يكون محدداٌ بشكل لا يسمح بأية تقلبات حيث  -

يكون هناك حد أدنى للإنتاجية لبقاء الفرد في عمله مثلاٌ . أو أن يكون عمل الفرد مرتبطاً 

بأداء زملائه في خط التجميع ، أو مرتبطاَ بأداء الآلة ، ففي مثل تلك الحالات يكون 

 الإنتاج مقيداٌ لا يسمح بحدوث أيه تغيرات فيه .

إن العلاقة بين الرضا عن العمل والإنتاجية في بعض الحالات لا تكون مباشرة وإنما تكون  -

 )  212من خلال عوامل وسيطة مثل : الأجور والمكافآت . (جيرالد و روبرت ،

 : قياس الرضا الوظيفي6.2.2

لغرض قياس الرضا عن العمل لا بد من وسائل قياسية عملية تستطيع أن تحدد حالة 

الرضا الفردية أو الجماعية بصورة أقرب إلى الحقيقة كلما أمكن ذلك ، لأن الرضا شعور نسبي 

يختلف من فرد لآخر مثلما يختلف عند الفرد الواحد باختلاف الأوقات والظروف المحيطة . وقد 

 ،اعتمد الباحثون على عدة طرق لقياس الرضا الوظيفي معظمها معيارية كالمقابلة ، والملاحظة 

والاستبيان ، وغيرها من وسائل القياس التي تخص المعلومات الثانوية أو الاستنتاجية .  
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ولغرض جمع البيانات اللازمة لقياس الرضا عن العمل توجد عدة قوائم استبيان تحتوى 

أسئلة معيارية ، كقائمة تكساس لقياس الرضا عن العمل . وهي تحتوى على أسئلة تتعلق بعوامل 

متعددة كنوع العمل ، ساعات العمل ، ظروف العمل ، الترقيات ، اتجاهات الإدارة ، حرية 

 لغرض جمع البيانات  التعبير ، الأجور ، وغيرها . كما يمكن استخدام قائمة وصف الوظيفة

اللازمة ، وهذه القائمة تحتوى على مجموعة من الأسئلة عن الرضا ، العمل ،الأجور ، الترقيات 

، الإشراف ، زملاء العمل ، وغيرها.كذلك يمكن اعتماد أسلوب المقابلات لغرض جمع البيانات 

اللازمة حول معرفة درجة الرضا الوظيفي عند العاملين . والمقابلات أنواع متعددة ، منها 

الرسمية وغير الرسمية ، ومنها المقابلات المهيكلة وغير المهيكلة ، وعموماٌ فإن المقابلات تعتبر 

أكثر فاعلية في معرفة الرضا الوظيفي ، وخاصة إذا كان حجم المنظمة صغيراٌ . أما الملاحظة 

فهي أسلوب آخر لجمع البيانات الأولية لمعرفة الرضا عن العمل . وهي تتم بصورة مباشرة أو 

غير مباشرة . وتكون إما مهيكلة بمعنى مخطط لها أو غير مهيكلة بمعني غير مخطط لها . وقد 

 يكون المعني بالملاحظة وتدوينها مشاركاٌ في أحداثها أو غير مشارك بذلك .

أما ما يخص البيانات الثانوية المتاحة فيمكن استنتاج درجة رضا العاملين في المنظمة من 

خلالها عن طريق معرفة بعض المؤشرات كمعدل الغياب ، عدد الشكاوي خلال مدة معينة ، 

معدل دوران العاملين ، عدد الحوادث أثناء العمل ، نسبة الإنتاج التالف أو المعيب ، مستوى 

 إنتاجية العامل ، معدل الإجازات المرضية والاعتيادية ، وغيرها .

ومن خلال دراسة وتحليل مثل هذه المؤشرات يمكن تحديد درجة الرضا الوظيفي لدى 

). 230: 2007العاملين في المنظمة  (عمران وفارس ،
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هذا وإن كثير من المنظمات لم تستخدم أساليب دقيقة للتعرف على مشاعر العاملين 

ورضاهم تجاه العمل . وتقتصر هذه الأساليب عادة على مجرد سماع رأي الرؤساء في العمل 

عن مرؤوسيهم . ويمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين من 

 ). 177 :2004المقاييس: (عبدالباقي، 

 : هي المقاييس الموضوعية ، حيث يمكن قياس اتجاهات العاملين ورضاهم عن النوع الأول

طريق استخدام أساليب قياس معينة ، مثل : معدل الغياب ، ومعدل الحوادث في العمل 

 ، وكذلك معدل الشكاوي ، مستوي إنتاج الموظف .

 : هي المقاييس التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملين باستخدام وسائل النوع الثاني

محددة من الأسئلة مثل صحيفة الاستقصاء التي تستعمل على مجموعة من الأسئلة 

خاصة بالرضا الوظيفي ، أو باستخدام طريقة المقابلات الشخصية التي يجريها الباحثون 

 مع العاملين في المنظمة . ولكل طريقة مزاياها وعيوبها وظروف خاصة لاستخدامها .

  نظريات الرضا عن العمل :7.2.2

ما الذي يجعل بعض الأفراد أكثر من غيرهم رضا عن العمل ؟ وما العمليات التي تكمن 

وراء ذلك ؟ وللإجابة على هذين السؤالين سيتم التعرض لأكثر نظريات الرضا عن العمل شيوعاٌ 

 .ونظرية القيمة ، وهما : نظرية مجموعتي العوامل

 :نظرية مجموعة العوامل .أ‌

 محاسباً ومهندساً منذ 200 في الدراسة التي أجراها أحد علماء السلوك التنظيمي على 

تذكر الأوقات التي كان  سنة لدراسة الرضا عن العمل كان يطلب من كل منهم أن ي50حوالي 

يسيطر عليه فيها إحساس بالرضا أو عدم الرضا عن العمل ، وما الأسباب وراء ذلك ؟وقد خرج 

 . ومضمون النظرية : أن Two-Factor Theoryهرزبرج من نتائج الدراسة بنظريته المسماة  
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مجموعة العوامل التي تسبب الرضا عن العمل مستقلة عن الأسباب التي تؤدى إلى عدم الرضا. 

وترجع المجموعة الثانية (مجموعة عدم الرضا ) إلى الظروف المحيطة بالعمل ( ظروف العمل ، 

الأجر ، الأمن ، نوع الإشراف ، العلاقة بالآخرين ) وقد أطق على هذه العوامل اسم : العوامل 

أما المجموعة الأولى من العوامل (عوامل الرضا ) فترجع إلى مضمون العمل ذاته الوقائية 

(طبيعة العمل ، الإنجاز في العمل ، فرص الترقية ، فرصة النمو والشهرة ) وقد أطلق على هذه 

 ) مكونات نظرية الرضا عن 1-2، ويبين الشكل (  العوامل اسم : مجموعة العوامل الدافعة 

العمل .  

 

 

 

  

                                                                                                                                                                    

 

 

 

 

 

 )  مكونات نظرية الرضا عن العمل 1-2شكل رقم ( 

 )209(*)المصدر: (جيرالد وروبرت :

 العوامل الوقائية
 نوع الإشراف  -
 الأجر -
 سياسات الشركة -
 الأحوال المادية للعمل  -
 العلاقة بالآخرين  -
 الأمن في العمل  -

 عدم Hygiene)عوامل عدم الرضا (
توفر عنصر هذه المجموعة بسبب 

الاستياء من العمل ولكن توافرها لا يزيد 
 رضا الفرد عن عمله  

 
 

العوامل الدافعة 
 فرص الترقية -
 الفرصة للنمو الشخصي والتقدم  -
 الشهرة  -
 المسئولية  -
 الإنجاز -

توفر Motivators) عوامل الرضا (
عناصر هذه المجموعة يجعل الفرد أكثر 

رضا عن عمله ولكن عدم توافرها لن 
 يجعل الفرد   مستاء من عمله .  
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ولقد أجريت العديد من الدراسات لاختبار مدى صحة فروض هذه النظرية وتبين من 

بعض الدراسات أن عوامل الرضا مستقلة عن عوامل عدم الرضا ، وفي دراسات أخري اتضح أن 

عناصر المجموعتين يمكن أن تكون مصدراٌ للرضا أو عدم الرضا مما جعل قبول التفرقة التي 

أرسلتها فروض النظرية على علاتها محل شكوك . ومع ذلك فإن النظرية يمكن أن تقدم بعض 

الإرشادات المفيدة للإدارة فقد لفتت نظر الإدارة إلى ضرورة تحسين ظروف العمل (الاهتمام 

بالعوامل الوقائية) لمنع الاستياء من العمل خاصة وأن حالة عدم الرضا تكون عالية إذا كان جو 

العمل يسوده الزحام و الضوضاء العالية والظلام ، والهواء الملوث ، والحرارة المرتفعة والضغط 

العالي ، كما لفتت نظرها إلى الاهتمام بالعوامل التي تساعد على زيادة الرضا عن العمل خاصة 

 توفير الفرص للنمو والتقدم الشخصي . 

 :نظرية القيمة .ب‌

 ووفقاٌ لهذه النظرية فإن درجة  من بين النظريات الهامة في الرضا عن العمل نظرية القيمة

رضا الفرد عن عمله أو عنصر من عناصره (سواء أكان الأجر أو الترقية أو الشهرة أو ما شابه 

ذلك ) تحكمها ثلاث نواح هي :  

 مقدار ما يأمل في الحصول عليه بالنسبة لهذا العنصر  .۱

  رمقدار ما يحصل عليه فعلاٌ بالنسبة لهذا العنص .۲

 أهمية هذا العنصر بالنسبة له    .۳

وبحساب الفرق بين ما يأمل فيه وما يحصل عليه فعلاٌ وترجيحه بالأهمية النسبية تتحدد 

القيمة النسبية لهذا العنصر ومن ثم درجة الرضا عنه فكلما كان الفرق كبيراٌ والأهمية النسبية 

عالية ؛ كان مستوى عدم الرضا مرتفعاً . 
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وتؤكد نتائج بعض البحوث الحديثة فروض هذه النظرية . ففي الدراسة التي أجريت على 

مجموعات مختلفة من العاملين لدراسة مدى رضاهم من بعض نواحي العمل مثل : (حرية 

التصرف في العمل ، فرص التعلم ، فرص الترقية ، مستوي الأجر ) وتم سؤالهم عن القدر الذي 

ينتجه العمل فعلاٌ بالنسبة للنواحي السابقة والقدر الذي يرغبون فيه ، ودرجة أهمية كل عنصر 

بالنسبة لهم اتضح : بالنسبة للعناصر ذات الأهمية العالية للفرد كلما كان الفرق كبيراٌ بين مقدار 

ما يرغبون فيه وما يحصلون عليه كان عدم الرضا مرتفعاً . وبالنسبة للعناصر ذات الأهمية 

) . 2-2المنخفضة لم يؤثر الفرق كثيراٌ على مستوى الرضا عن العمل كما يتضح من الشكل (

 

 

 

 

 

 

 

 

 ) 2-2شكل (
أثر الفرق بين ما يحصل عليه الفرد وما يرغب فيه على الرضا عن العمل 

وتستطيع الإدارة الاستفادة من فروض هذه النظرية بأن تأخذ في اعتبارها مقدار ما يأمل 

الفرد في الحصول عليه من وجوه العمل المختلفة وتحاول قدر استطاعتها أن تلبي ذلك المقدار 

). 210-208إذا كانت تريد أن تخلق قوة عمل راضية (جيرالد وروبرت : 

 

 أهمية قليلة
 أهمية عالية

 عال

 منخفض

 درجة  الرضا

 يريد أكثر 
 مما يحصل 

لا فرق بين ما يريد 
 وما يحصل عليه

وجد أن الفروق الكبيرة تظهر 
في حالة انخفاض المستوي 

 

ارتباط عدم الرضا بكبر الفرق بين ما يحصل 
عليه وما يريده من الأشياء الهامة لا الأشياء 

 قليلة الأهمية 
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  نتائج عدم الرضا عن العمل :8.2.2

يترتب على حالة عدم الرضا عن العمل العديد من النتائج وسيتم التركيز هنا على ناحيتين 

: الأولى : الانسحاب من العمل (مثل :الغياب ، ومعدل الدوران ) والثانية : مستوى أداء العمل . 

  الانسحاب من العمل: .١

حينما يشعر الفرد بحالة عدم الرضا عن العمل فإنه يحاول بشتى الطرق أن يبتعد عنه ، 

وتسمي هذه الظاهرة : بظاهرة الانسحاب من العمل . وقد يأخذ هذا الانسحاب شكل الغياب عن 

 العمل ، أو ترك العمل كلية والبحث عن عمل آخر.

وبالنسبة لظاهرة الغياب فإن حالة عدم الرضا قد تدفع الفرد إلى كثرة التغيب عن العمل إلا 

أن ذلك قد لا يحدث بالضرورة في كل الحالات . فقد يكون الفرد غير راض عن عمله ولكنه لا 

يتغيب عنه ،لاستشعاره بضرورة التواجد لإنجاز مشروع له دور هام فيه . وهذا يعني : أن عدم 

الرضا عن العمل لا يؤدي بالضرورة إلى الغياب وإن كان لا يمنع أن يكون أحد الأسباب الهامة 

 المؤدية للغياب وليس كل الأسباب .

كذلك قد تؤدي حالة عدم الرضا عن العمل إلى التفكير في ترك العمل كلية. إلا أن ذلك 

أيضاٌ محكوم بعدة عوامل أخرى . فمثلاٌ نجد أن عدم رضا الفرد عن عمله تقوده إلى التفكير في 

ترك العمل ، ومن ثم يحاول البحث عن عمل بديل ، فإذا نجح في الحصول على عمل بديل 

فإنه يفكر مليا هل يستمر في عمله الحالي أم ينتقل للعمل البديل . وكل هذه الأمور متداخلة مع 

 ) . 3-2بعضها البعض . كم يتضح من الشكل (

وتؤكد بعض الدراسات العملية أن الحالة الاقتصادية ، والنجاح في البحث عن عمل بديل 

يؤثران إلى حد كبير في الترك الاختياري للعمل . وتهتم منظمات الأعمال بدراسة الأسباب التي 

تؤدي إلى ترك العمل نظراٌ لما تتحمله من تكلفة عالية في عمليات الاختيار والتدريب لسبب 
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 دولار. كما أن 757الإحلال. وقد بلغ متوسط تكلفة الغياب غير الفجائي بالنسبة لكل عامل 

 مليون دولار والرقم في تزايد 4 ما يقرب من 1998عمليات الغياب كلفت إحدى الشركات عام 

مستمر. 

يري العلماء أن ترك العمل اختيارياٌ ظاهرة معقدة تبرز على السطح بسبب عدم الرضا. 

ويؤدي عدم الرضا إلى التفكير في ترك العمل، ثم البحث عن عمل وبعد ذلك يتخذون قراراٌ إما 

بالترك أو البقاء. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

) 3-2شكل( 

نموذج الترك الاختياري للعمل 

) 211(*) المصدر: (جيرالد وروبرت :

 

 

 

 الرضا عن العمل

 التفكير في الترك

الميل للبحث عن 
 عمل جديد

التفكير في 
 الترك أو البقاء

 التفكير في الترك

 التصرف 

 الترك أو البقاء

احتمال وجود عمل 
 بديل مقبول

 التفكير في الترك
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الرضا الوظيفي ومستوى أداء العمل :  .٢

يعتقد الكثير من الناس أن الأفراد الذين يشعرون بالرضا والسعادة في العمل أكثر  

إنتاجية. ولكن إلى أي مدي يصح هذا الاعتقاد في الواقع ؟ لقد أشارت الدراسات بوجه عام إلى 

وجود علاقة إيجابية بين الرضا عن العمل والإنتاجية ، إلا أن تلك العلاقة لم تكن قوية من 

  ). 212الناحية الإحصائية ويمكن إرجاع ذلك لعدة أسباب هي: (جيرالد وروبرت ، د.ت : 

أن مستوى الإنتاجية في بعض الأعمال يكون محدداٌ بشكل لا يسمح بأية تقلبات حيث  -

يكون هناك حد أدنى للإنتاجية لبقاء الفرد في عمله مثلاٌ . أو أن يكون عمل الفرد مرتبطاً 

بأداء زملائه في خط التجميع ، أو مرتبطاً بأداء الآلة . ففي مثل تلك الحالات يكون 

 الإنتاج مقيداٌ لا يسمح بحدوث أية تغيرات فيه . 

إن العلاقة بين الرضا عن العمل والإنتاجية في بعض الحالات لا تكون مباشرة وإنما تكون  -

 )212من خلال عوامل وسيطة مثل : الأجور والمكافآت . (جيرالد وروبرت : 

   محددات الرضا الوظيفي:9.2.2

 يتحدد الرضا بتأثير العوائد التي يحصل عليها الفرد من المنظمة وما تحققه له من 

إشباعات، وأيضاٌ بإدراكه لعدالة هذه العوائد . فالرضا عن العمل يتحدد بتفاعل عاملين هما 

مقدار الإشباعات التي يحصل عليها الفرد والتي تكون وظيفته هي مصدرها الأساسي ، وأيضاٌ 

إدراكه لعدالة العوائد التي تحقق له هذه الإشباعات . أما الإشباعات التي يحصل عليها من عمله 

أو وظيفته فهي نتاج لحاجاته وأيضاٌ لما توفره له المنظمة من حوافز (وسائل إشباع ) يمكنه 

استخدامها في إشباع هذه الحاجات . والإشباعات التي يحصل عليها الفرد من عمله تتحقق له 
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من مصادر متعددة مثل الأجر الذي يحصل عليه ، ومحتوي العمل الذي يقوم به ، وفرص 

الترقي التي يتيحها له العمل ، ونمط المعاملة التي يلقاها من المشرف الذي يرأسه،... وغيرها .  

أما إدراك الفرد لعدالة العائد ، فتتحدد على أساس مقارنة الفرد لمعدل عوائده أو الحوافز 

التي يحصل عليها إلى ما يقدمه للمنظمة بمعدل عوائد الآخرين إلى ما يقدمه هؤلاء الآخرون . 

 فإدراكه أو شعوره بالعدالة يتحدد بناء على هذه المقارنة .

وبالتالي يمكن صياغة الفرض الذي يوضح العلاقة بين الرضا ومحدداته على الوجه 

التالي : 

 الرضا عن العمل = قيمة الإشباعات التي يوفرها العمل × إدراك عدالة العائد .

فتأثير قيمة الإشباعات التي يوفرها العمل للفرد ، وإدراك الفرد لعدالة العائد على رضاه 

عن العمل تتم بتفاعل هذين العاملين: الإشباعات ، وإدراك عدالة العائد . معنى هذا أن تأثير 

قيمة الإشباعات على الرضا لا يتم بصفة مستقلة عن إدراك الفرد لعدالة عوائده . وكذلك فإن 

تأثير إدراك الفرد لعدالة عوائده على رضاه ، تتوقف على مقدار الإشباعات التي يتيحها العمل له 

. وفضلاٌ عن هذا ، فإن التفاعل الذي يتضمنه الفرض السابق يعني أن أثر التغير الذي يحدث 

في أي من العاملين على الرضا يتوقف على المستوى المتوافر من العامل الآخر. 

). 68-67:  1983(عاشور،

كما ذكر القبلان أن هناك اختلافاٌ في وجهات نظر الباحثين تجاه العناصر التي تدخل في 

دراسة الرضا عن العمل ، وفقاٌ لنتائج دراساتهم . وأن هذا الاختلاف على العناصر المكونة 

للرضا الفردي داخل المنظمة ، قد أدى إلى تباين وجهات نظر الباحثين في تعريفهم للرضا . وأن 

تلك العناصر تدور حول طبيعة العمل ، والأجر ، وفرص النمو ، وأسلوب الإشراف والقيادة ، 

 ومجموعة العمل، والجوانب الاجتماعية .
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ولقد بينت نظرية هيرزبرج، أن محددات الرضا عن العمل ، تختلف عن محددات الاستياء 

عن العمل . حيث يتحدد الرضا ببعض العوامل المتعلقة بطبيعة ومضمون العمل ، أما الاستياء 

 فإنه يتحدد ببعض العوامل المتعلقة بظروف وبيئة العمل . 

  وعليه فإن من العوامل التي تسبب الرضا هي : أهمية العمل، وطبيعة ومدى المسؤولية 

في العمل، وإمكانية أداء العمل. أما مصادر عدم الرضا فتتمثل في ظروف العمل، كالمرتب ، 

والعلاقة مع الزملاء والرؤساء ، ونوعية الإشراف ، والأمن في العمل. حيث أن توافر مصادر 

المجموعة الأولى يبعث على الرضا ،بينما عدم توافرها لا يسبب الاستياء . كذلك فإن توافر 

 يسبب عدم الاستياء، ولكنه لا يقود إلى الرضا عن – في حدها الأدنى –المجموعة الثانية 

 العمل.

وقد أشار هيرزبرج لمجموعة من العوامل التي يمكن مقارنتها بحيث يتحدد في إطارها 

مستوى الرضا الوظيفي، وهي : الولاء، والنجاح في تحقيق الأهداف ، وإمكانية النمو والتقدم، 

والمرتب، والعلاقات الشخصية ، والإشراف التقني ، والمسؤولية ، وظروف العمل نفسه ، والحياة 

الشخصية، والمركز الاجتماعي ، والأمان الوظيفي . وقد قسمت هذه العوامل إلى نوعين هما : 

العوامل المحفزة، وهي المتصلة بالمهام والواجبات الوظيفية التي تدل على نجاح الفرد في أداء 

عمله . والعوامل الصحية ، وهي التي تشير للشعور بالرضا أو عدمه إزاء الظروف المحيطة 

) 17: 1981بالعمل ، لا العمل نفسه. (القبلان ،
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  :مقدمة 1.3

بعد أن استعرضنا في الفصل الثاني الإطار النظري للدراسة ، فإنه في هذا الفصل تـم  

الدراسة الاستطلاعية وذلـك  :  الميدانية والتي بدورها تنقسم إلىالتطرق للحديث عن الدراسة 

، ثم بعد ذلك سـيتم تسـليط   دة باستمارة الاستبيان للتأكد من صلاحية ووضوح الأسئلة الوار

ومن ثم تحليل البيانات وذلك لغرض معرفة وجود العلاقة من . الضوء على الدراسة الرئيسية 

  .عدمها بين إدارة الوقت والرضا الوظيفي وما هي طبيعة هذه العلاقة 

  :الدراسة الاستطلاعية   2.3

 وللتأكـد ,ة الرئيسية من عدمها القيام بالدراس أجريت هذه الدراسة بهدف معرفة إمكانية

التعديلات التـي   ومعرفة, الاستبيان للتطبيق  باستمارة الواردة ووضوح الأسئلة صلاحيةمن 

 العينـة  أفـراد من الملاحظات التي قـد يقـدمها    وللاستفادة,الاستمارة  ها علىيمكن إجراؤ

  . الدراسةت ثبات وصدق مقاييس معاملا معرفة في بالغة أهميةلها  أن كما الاستطلاعية

  : خطوات اختيار العينة الاستطلاعية .  3.3

 الدراسـة  بمثابة عينة مصغرة مـن عينـة  هي  الاستطلاعية الدراسة عينة نأبمراعاة 

تكون بتحديد مفردات ومجتمع  الاستطلاعية الدراسة البداية في اختيار عينةلذا فإن .  الرئيسية

  . الاستطلاعية العينةحجم  ويلي ذلك تحديد,  الدراسة

  :مفردات الدراسة   1.3.3

ن في المصارف التجارية العامة الواقعة في منطقـة الجبـل   وحدة الدراسة هي العاملو

  .الأخضر
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  :مجتمع الدراسة  2.3.3

 للدراسـة مجتمعـاً   الأخضرتمثل المصارف التجارية الليبية الواقعة في منطقة الجبل 

  .الحالية 

الذى قدم فـي  ) 1-1(اً كما هو موضح بالجدول موظف) 206(الدراسة مجتمع وقد بلغ 

  .الفصل الأول 

  :تحديد حجم العينة الاستطلاعية ونوعها    3.3.3

يوجد مرجـع سـابق    حيث لا, تكون كبيرة  نأيشترط في حجم العينة الاستطلاعية  لا

الباحث تحديـد   رأىقد ف,الاستطلاعية وعليه  للعينةالحجم المناسب  ينبيعلى حد علم الباحث 

  .اًفرد) 30(حجم العينة الاستطلاعية بحجم 

  :كيفية اختيار العينة الاستطلاعية وتوزيع استمارة الاستبيان   4.3.3

 لأن وذلك نظـراً , لقد تم اختيار العينة الاستطلاعية بالطريقة العشوائية الطبقية النسبية 

  .  المصارف حجم  باختلافيتخذ نسباً مختلفة توزيع المفردات 

حيث تتم عملية الاختيـار  . اختيار العينة الاستطلاعية  يوضح كيفية) 1-3( والجدول 

ستطلاعية  والتـي تـم   بضرب النسبة المئوية لعدد المفردات لكل مصرف في حجم العينة الا

  .مفردة ) 30(ـ تحديدها ب
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  ) 1- 3(جدول 

  يبين كيفية اختيار العينة الاستطلاعية 

  العينة الاستطلاعية   النسبة المئوية     عدد الموظفين    رفالمص     
      9           %29.6                 61         المصرف التجاري 

  6           %18.9  39         مصرف الوحدة 
  12           %42.7  88         مصرف الجمهورية
  3           % 8.8  18         مصرف الصحاري

  30          %100        206        المجموع      
  

 قام الباحث بتوزيع اسـتمارة  ،الدراسةتصال بالعاملين في المصارف قيد تم الا نأوبعد 

موظفين في المصارف المستهدفين في العينة الاستطلاعية حيث تم اختيارهم ال الاستبيان على

عن صفة التحيز والمحاباة في  للابتعادات ذلك بالقرعة من قوائم الأسماء الموجودة في الكشوف

الواردة في استمارة الاستبيان قـام الباحـث    الأسئلةولزيادة توضيح , اختيار مفردات العينة 

   .إجابات دقيقة  إلىللعاملين وذلك لتوضيح الغموض والتوصل  الأسئلةبشرح 

بالكامـل   اتسـتبيان ثم جمعت الا الأسئلة على للإجابة أسبوعينن مهلة العاملو وأعطي

  %) .100(أي بنسبة تجاوب , بدون فاقد في عددها 

  :وصف مقاييس الدراسة  4.3

ة الاستبيان التي تكونـت مـن   تم جمع بيانات الدراسة الاستطلاعية عن طريق استمار

لجمع معلومات عامة عن  الأولحيث خصص القسم , وذلك لقياس متغيرات الدراسة , قسمين

 نشـطة أيتعلق بممارسة  ) الأولالمحور ( محورين  إلىالقسم الثاني ينقسم و, مالئي الاستبيان
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متعلـق بالرضـا     )والمحور الثاني(, المتغير المستقل  وهو المصارف  هذهالوقت في  إدارة

  .التابعالوظيفي وهو المتغير 

  : س المعلومات العامة عن مالئي الاستبيانمقيا 1.4.3

, لاستبيان علي بيانات شخصية تتعلق بأفراد العينـة  يحتوي الجزء الأول من استمارة ا

, التخصـص  , الحالة الاجتماعيـة  , مدة الخدمة , المستوي التعليمي , الجنس , وهى العمر 

  . وعدد سنوات الخدمة , الشهري  الدخل

  :مقياس إدارة الوقت   2.4.3

          مـع   2007عـام   الـذي اسـتخدمه بالعيـد   مقياس استخدم في مقياس إدارة الوقت ال

المقياس في ويحتوي , الدراسة الحالية أهدافبعض التعديلات لكي تتناسب وتتمشى مع  إجراء

             المشـتمل   )Likert) (ليكـرت (مقيـاس   علـى  مقاسـه عبـارة  ) 35( اسة الحالية علىالدر

كما هـو موضـح فـي    , درجة واحدة  إلىتتدرج من خمس درجات  للإجابةبدائل  5  على

  ) :2-3(  دولالج

  ) 2- 3(جدول 

  تدرج درجات مقياس ليكرت 

  أبداً  نادراً  أحيانا  غالباً  دائماً  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة

  

, متوسطاً أحياناوعبارة , وعبارة غالباً مرتفعاً , تعني عبارة دائماً مرتفعاً جداً  أن وعلى

عندما تكـون  , ) 5(ى للمشارك وعبارة نادراً منخفضاً وعبارة أبداً منخفضاً جداً ؛ حيث يعط

بالفعل  قومي لا) أبداً( الإجابةعندما تكون ) 1(وفي حين يعطي للمشارك الدرجة , دائماً  الإجابة
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المشارك  أنوتعني  –الدرجة الرابعة :  هي بين هاتين الدرجتين ثلاث درجات أخرىوتقع , 

 إما, يقوم بالفعل  ما) أحياناً(لمشارك ا أنوتعني , والدرجة الثالثة , بالفعل  به يقوم ما) غالباً(

  .يقوم بالفعل  ما) نادراً(المشارك  أنفتعني , الدرجة الثانية 

بين الباحثين وكذلك لدقة النتـائج التـي    استخدامههذا المقياس لشيوع  وقد تم اختيار  

  .يمكن الحصول عليها من استخدامه 

  : مقياس الرضا الوظيفي    3.4.3

 استخدمت في دراسات سابقة أنسبق  أسئلةعدة  لوظيفي اعتماداً علىقياس الرضا ا تم

مقيـاس ليكـرت الخماسـي     على الأخرى هيوالتي وضعت  . 2003كدراسة العبيدي عام 

 وقد صيغت عبارات الاسـتبيان , عبارة )  16(ويحتوي المقياس المستخدم في الدراسة على 

  .نفس المقياس  على, بشكل ايجابي

) 2(ويعطي الدرجة  ،) غير راض تماماً (عندما تكون الإجابة ) 1(ة حيث تعطي الدرج

ويعطـي   ،) لا أعرف(عندما تكون الإجابة ) 3(، والدرجة )غير راض(عندما تكون الإجابة 

  ).راض تماماً (عندما تكون الإجابة ) 5(، والدرجة ) راض(عندما تكون الإجابة ) 4(الدرجة 

  :  ثبات وصدق مقاييس الدراسة  4.4.3

الاسـتبيان ذلـك لأن     صدق وثبات البيانات التي يوفرها من مدى كدمن المهم أولاً التأ

ويقصد بثبات . ضعف وصحة وسلامة نتائج الدراسة ثبات المقياس يؤدي إلىضعف صدق أو 

 فيهـا،  كل مرة يعاد اسـتخدامه  دالمقياس قراءات متقاربة عنيعطي  أي درجة المقياس، إلى

 فذلك يعني الثبات ،ويدل أيضاً علـى نفس النتائج  علىقياس وتم الحصول بمعني إذا كرر الم

  . النتائج تساقا
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              امـل ويقاس ثبات المقياس بطرق مختلفة ومـن أكثـر الطـرق شـيوعاً حسـاب مع     

إعطاء فكرة أي , الاتساق والتوافق الداخلي لعبارات الاستبيان  الذي يعتمد على )ألفا كرونباخ(

           معادلـة  وقد تم اسـتخدام . الأسئلة مع بعضها البعض ومع كل الأسئلة بشكل عامعن اتساق 

   :للتحقق من ثبات مقياس الدراسة للعينة الاستطلاعية وهي) ألفا كرونباخ(


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  : حيث إن 

α   =ألفا( معامل الثبات(.  
  .مقدار ثابت =   1
Σ   =وع المجم  
N   = الأسئلةعدد .  

σq2   = المقياستباين كل بند من بنود .   

σt2   = ككل  المقياستباين.  

  كما قيس الصدق والثبات الذاتي بإيجاد الجذر التربيعى لمعامل ثبات الاختبار عن

  :طريق المعادلة الآتية 

αν =.s  

  :ن حيث إ

S.V   = معامل الصدق الذاتي.  

α  = المقياس  ثابتمعامل .  

  ).3-3( كما هو موضح بالجدول,وبتطبيق المعادلة باستخدام العينة الاستطلاعية 
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  )3- 3(جدول 

  معاملات ثبات وصدق مقاييس الدراسة 

  دقمعامل الص        معامل الثبات          المتغير
  0.91  0.84  إدارة الوقت

  0.97  0.96  الرضا الوظيفي
  

مما يعطي الثقة في دقة المقياس  لصدق عالٍن معامل اأ)  3-3(ظ من الجدول رقم يلاح

  .المستخدم وثباته

الأمل الذي يجعل استمارة اختبار العينة الاستطلاعية جيدة مما يعزز  وبذلك تعتبر نتائج

  .مقبولة كأداة لجمع بيانات الدراسة الاستبيان

  :الدراسة الرئيسية 5.3

بإدارة  الخاصةجراء الدراسة الاستطلاعية إمكانية تطبيق المقاييس لقد تبين من خلال إ

ومن ثم  ,وأنه لا يوجد غموض في المقاييس , المجتمع الرئيسي الوقت والرضا الوظيفي على

معـدلات ثبـات    بالإضافة إلي أنه حاز على,رئيسية في إجراء الدراسة ال الاعتماد عليهيمكن 

  .وصدق عالية 

بهدف الإجابة  لجزء تحليل ما تم التوصل إليه ميدانياً من معلوماتوسوف يتم في هذا ا

وسوف يتم عرض بعض ,التساؤلات واختبار الفرضية التي تم ذكرها في مقدمة الدراسة  على

  .الإحصائيات والبيانات حول الخصائص الديموغرافية لمجتمع الدراسة
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  :الأسلوب الأحصائي المستخدم  :1.5.3

أجريت عملية لتحليل البيانات بعد ,جمعها  ولتحليل البيانات التي تمبحث لتحقيق أهداف ال .1

الانتهاء من تجميعها وذلك بواسطة الحاسب الآلي حيث تم استخدام العديد من الأساليب 

          "الاجتماعيـة برنـامج الحـزم الإحصـائية للعلـوم     "الإحصائية المناسبة باسـتخدام  

Statistical package for social sciences )  (    ويرمز لهـا بـالرمز)SPSS (          

 :وقد تم اختيار الأساليب الإحصائية التالية لأغراض التحليل 

  خصائص مجتمع الدراسة اعتماداً علىأسلوب الإحصاء الوصفي ، لوصف  .1

  .التكرارات والنسب المئوية  .2

  يمة المتوسطة لهإجابات مجتمع الدراسة حول الق المتوسط الحسابي ، لتحديد مستوى .3

وسـطها    شتت لقيم إجابات مجتمع الدراسة عنالمعياري ، لحساب مقدار الت الانحراف .4

  .الحسابي 

العلاقـة بـين إدارة   للتعرف على درجة واتجاه ومعنوية  )  r(بيرسون  ارتباطمعامل  .5

  . الوقت و الرضا الوظيفي 

  :عرض وتحليل المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة  2.5.3

 ،العمـر : مـن حيـث    للمستبينين سيتم في هذا الجزء مناقشة المتغيرات الديموغرافية

عدد سنوات الخدمة في الموقـع   ، جتماعيةالا، الحالة ، المستوي التعليمي، مدة الخدمةالجنس

  .حالي،  والتخصص، والدخل الشهريال
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  :العمر عينة الدراسة حسب فئات 1.2.5.3

لدراسة حسب فئات العمر ومنه يتضح أن الفئـة العريـة   ا عينة) 4-3(يوضح الجدول 

وهي فئة عمرية غالباً ما يكون لدى أصـحابها  %) 30.4(الرابعة يمثلون النسبة الأكبر وهي 

فـي المرتبـة    خبرة عملية كبيرة بحكم تقدمها في العمر ، في حين تأتي الفئة العمرية الثانية

، أما الفئة العمرية الخامسـة  %) 54.1(يمثلان حوالي الثانية وتليهاالفئة العمرية الثالثة وهما 

وهي فئة كبار السن  فهي في المرتبة الرابعة ويرجع احتفاظ المصرف بهذه الفئة للإسـتفادة  

منهم وبخبرتهم ، أما الفئة العمرية الاولي فهي تأتي في المرتبة الأخيرة ويشير ذلك إلى تدني 

    .  نسبة العناصر الشابة في عينة الدراسة 

  )4.3(جدول 
  العمر فئات توزيع أفراد العينة حسب 

  النسبة المئوية  التكرار  فئة العمر
  % 1.4  2  سنة فأقل 20من   
  %28.9  39  سنة 30-21من   
  %25.2  34  سنة 41-31من 
  %30.4  41  سنة  50-41من  
  %14.1  19  سنة فما فوق  51 

  %100  135  المجموع       
    

  :الجنس  راسة حسب فئاتعينة الد 2.2.5.3 

، حيـث بلغـت نسـبتهم    أن الجنس الغالب هـو الـذكور  ) 5.3(يتضح من الجدول  

  .ويرجع هذا إلى طبيعة عمل المصارف %) 25.9(بينما بلغت نسبة الإناث %). 74.1(
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  )5.3(جدول 

  الجنسفئات حسب توزيع أفراد العينة  

  النسبة المئوية  التكرار  فئة الجنس
  %74.1  100  ذكر
  %25.9  35  أنثي

  %100  135  المجموع
  

  :ي التعليميعينة الدراسة حسب المستو 3.2.5.3

  ."الشهادات العلمية التي يحملها أفراد العينة " يقصد بالمستوي التعليمي 

نسبة  في  لة الشهادات الجامعية يشكلون أعلىيتضح أن حم) 6.3(ومن خلال الجدول 

ن ويلي ذلك العـاملو . المجموع الكلي لعينة الدراسة من %) 45.9(عينة الدراسة حيث بلغت 

حين أن حـاملي   في%) . 25.8(  ما يعادلها فكانت نسبتهم الذين يحملون الشهادة الثانوية أو

ة الماجستير بلغت نسـبتهم  أما الذين يحملون شهاد%) . 23.0( نسبتهم بلغت  الدبلوم العالي 

ما  سبق أن المؤهلات العلمية للموظفين تميل من إجمالي عينة الدراسة ، ويلاحظ م%) 5.9(

  .بالشهادات الضعيفة ولا هي بالشهادات العليا  هيللتوسط فلا 

  ) 6.3(جدول 

  توزيع أفراد العينة حسب المستوي التعليمي

  النسبة المئوية  التكرار  فئة المستوي التعليمي
  %25.2  34  ثانوية عامة أو ما يعادلها    

  %23.0  31  دبلوم عال        
  %45.9  62  درجة جامعية       

  %5.9  8  )ماجستير و دكتوراه( دراسات عليا 
  %100  135  المجموع         
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  :عينة الدراسة حسب مدة الخدمة   4.2.5.3

تبين أن معظم أفراد عين الدراسة هم مـن ذوي الخبـرة   ) 7-3(بإستعراض بيانات الجدول 

ويشير ذلك إلى أن الخبرة الوظيفية تمثل إحدى المعايير %) 83.7(والتى تقدر نسبتهم بحوالي 

الأساسية لتعيين الموظفين وهذه مدة كافية لجعل الموظف قادراً على تسيير عملـه بطريقـة   

إدارة  أن تكون هناك خبرة أكبر وقـدرة علـى  فكلما زادت مدة الخدمة نتوقع . مناسبة وفعالة 

سنوات فهي نسبة بسيطة وهـي  ) 5(رتهم عن ، أما الموظفين من تقل خبوقتهم بصورة أفضل

)16.3. (%  

  )7- 3(جدول 

  يع أفراد العينة حسب مدة الخدمة توز 

  النسبة المئوية  التكرار  مدة الخدمة
  %16.3  22  سنوات فأقل5

  %34.8  47  سنة10-6من
  %11.1  15  سنة15- 11من
  %12.6  17  سنة20- 16من
  %25.2  34  سنة فما فوق 21

  %100  135  المجموع
  

  :عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية  5.2.5.3

أكبر نسبة حيـث بلغـت    حصلت علىأن نسبة المتزوجين ) 8-3(يلاحظ من الجدول 

في حـين أن غيـر المتـزوجين كانـت نسـبتهم      . من إجمالي عدد العينة الكلية %) 89.6(

  .من حجم العينة الكلية %) 10.4(
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  ) 8- 3(جدول 

  الحالة الاجتماعيةد العينة حسب توزيع أفرا

  النسبة المئوية  التكرار  الحالة الاجتماعية
  %10.4  14  أعزب
  %89.6  121  متزوج
  0  0  مطلق
  0  0  أرمل

  %100  135  المجموع
  

  :عينة الدراسة حسب الدخل الشهري .  6.2.5.3

) فأقل500(أن نسبة العاملين الذين يصل دخلهم الشهري إلي ) 9-3(يلاحظ من الجدول 

بلغـت نسـبتهم   ) 1000-501(ن الـذين دخلهـم   في حين أن العاملو%) 37(الي غت حوبل

بلغـت نسـبتهم   ) 1500-1001(ن الذين دخلهم مـن  العاملو.  وهي أعلي نسبة%) 57.8(

وأخيـراً  %) . 3.7(نسـبتهم   بلغت) 2000-1501(ن الذين دخلهم من والعاملو%) . 31.1(

  %) .3.7(تهم بلغت نسب) 2000أكثر من (ن الذين دخلهم العاملو

  )9- 3(جدول 

  توزيع أفراد العينة حسب الدخل الشهري 

  النسبة المئوية  التكرار  الدخل الشهري
  %3.7  5  فأقلدينار500
501-1000  78  57.8%  

1001 -1500  42  31.1%  
1501 -2000  5  3.7%  
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  %3.7  5  2000أكثر من 
  %100  135  المجموع

  

العـاملين فـي    رة الوقـت علـى  بيانات المتعلقة بـإدا تحليل ال و عرض 3.5.3
  :المصارف قيد الدراسة

  

القسم الثاني من أسئلة استمارة الاستبيان الخاصـة بـالمتغير    هذا الجزء على يحتوي

مقيـاس   علىجميعها  مقاسهسؤالاً  35 لمستقل وهو إدارة الوقت وقد احتوى هذا الجزء علىا

ة والانحرافات المعيارية ونسبة وعند احتساب المتوسطات الحسابي" ذي الخمس درجات"ليكرت 

)  3( الأسئلة مع العلم أن المتوسـط الافتراضـي للمقيـاس يبلـغ     علىعن إجابتهم  الموافقين

  :يتضح الآتي ) 10-3(ابات الواردة في الجدول رقم الإج وبالنظر إلى

وهـو أقـل مـن    ) 2.92(أي بمتوسـط  ,من أفراد العينة %) 28.1(حظ أن حوالي يلا

بينمـا   .مكتوبة ومحددة مسبقاً للعمل اًأنهم يضعون أهداف) 0.75(اف معياري المتوسط وبانحر

 قاً للعمل وهي نسبة غير الموافقـة، بينمـا  مكتوبة ومحددة مسب اًلا يضعون أهداف%) 23(أن 

   %) .  48.9(الذين احياناً ما يضعون أهدافاً مكتوبة ومحددة  كانت نسبة العاملين

حساب على تستغرق وقتاً  التي الأزمات الطارئةتوقعة وأما فيما يخص الأمور غير الم

وانحـراف معيـاري   ) 3.2(ذلـك أي بمتوسـط   ) %44.3(وقت العمل الرسمي فأكد حوالي 

، أما فيما يخص من كانت الأمـور غيـر   %)24.3(ا كانت نسبة غير الموافقين بينم,)1.15(

قت العمل الرسمي كانت نسبتهم المتوقعة والأزمات الطارئة تستغرق احياناً وقتاً على حساب و

)31.4 . (%  
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نهـم  إ) 0.88(وبـانحراف معيـاري   ) 3.45( وبمتوسـط %) 53.4(ويقول ما نسبته 

 )%12.6( بينما يـرى , ايفة والتخطيط لهمن الوقت للتفكير في الوظ اًيستقطعون كل يوم جزء

  %) .34(أنهم لا يقومون بذلك، وكانت نسبة من كانوا يقومون بذلك 

أنهـم يعـدون   ) 0.89(وبانحراف معياري ) 3.71(وبمتوسط %) 17(نسبته ما  ويرى

أنهم لا %) 68.1( بينما يرى, حسب أهميتها وضرورتها قائمة عمل يومياً ويرتبون الأعمال 

  .أنهم احياناً ما يقومون بذلك %) 14.9(يقومون بذلك، ويرى ما نسبته 

أنهـم  ) 1.26(راف معياري وبانح) 2.84(وبمتوسط %) 42.2(ما نسبته  وأيضاً يرى

, يحتفظون بجدول زمني يتضمن وقتاً احتياطياً يسمح بمواجهة أي أزمات أو أمور غير متوقعة

أنهم لا يقومون بذلك، بينما كانت نسبة العاملين الذين احياناً مـا كـانوا   %) 35.5( بينما يرى

  %) .22.3(يقومون بذلك 

علـى أنهـم   ) 1.25(اف معياري وبانحر) 3.34(وبمتوسط %) 25.9(وأجاب حوالي 

تحقيق الأهداف بعيدة المدى ولا يكتفون بالحلول السريعة ومعالجـة المشـكلات    يعملون على

أنهـم  %) 22.3(بأنهم لا يعملون ذلك، بينما أجاب حوالي )  51.9(وأجاب حوالي , الطارئة 

لسـريعة ومعالجـة   يكتفون بالحلول ااحياناً ما يعملون على تحقيق الأهداف بعيدة المدى ولا 

  . المشكلات الطارئة

أنهم  على) 0.71(عياري وبانحراف م) 3.95(وبمتوسط ) %6.7(وكذلك أجاب حوالي 

أنهم لا يقومـون  %) 86.9(بينما أجاب حوالي , تنفيذه  يخططون لأي عمل يومياً قبل مباشرة

  .تنفيذه  اشرةيخططون لأي عمل يومياً قبل مب أنهم احياناً ما%) 7.1(بذلك، وأجاب حوالي 

بأنهم يعانون ) 1.39(وبانحراف معياري ) 3.51(وبمتوسط %) 38.5(وقد أكد حوالي 

مـن عـدم   لا يعانون %) 45.9(في حين أن ما نسبته , عدم وضوح السلطة والمسؤولية  من
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يعانون مـن عـدم وضـوح     أحياناً ما%) 15.6(وضوح السلطة والمسؤولية ، بينما حوالي 

  . السلطة والمسؤولية

 ـ ) 1.07(وبانحراف معياري ) 3.85(وبمتوسط %) 20(حوالي  ويرى اولون أنهـم يح

أنهم %)  74.1( ما نسبته بينما يرى, زها في الوقت المناسب نجاتجميع الأعمال المتشابهة وإ

اولون تجميع الأعمال المتشـابهة  يحأنهم احياناً %) 5.9(لا يقومون بذلك ، بينما يرى حوالي 

  . ت المناسبنجازها في الوقوإ

أنهـم   )1.00(وبـانحراف معيـاري   ) 4.34(وبمتوسط %) 8.8(حوالي  وكذلك يرى

أنهم لا يقومون بذلك، %) 81.5(الي حو بينما يرى,وواجبات العمل مسبقاً  يحددون مسؤوليات

  . يحددون مسؤوليات وواجبات العمل مسبقاًأنهم احياناً ما %) 9.7(وكذلك يرى حوالي 

أنهم يتركون )1.45(وبانحراف معياري ) 3.20(وبمتوسط %) 34.8(ما نسبته  ويرى

لا يـرون ذلـك ،   %) 45.2(ن ما نسبته في حين أ, للظروف تحديد ما يقومون به من عمل 

  .أنهم احياناً يتركون للظروف تحديد ما يقومون به من عمل %) 20(ويرى ما نسبته 

 ـ) 1.01(راف معياري وبانح) 3.01(وبمتوسط %) 26.7(وأكد حوالي  ون أنهم يرجع

لا يـرون  %) 20(أن ما نسبته  في حين, التعليمات للقيام بأكثر من عمل في نفس الوقت  إلى

ون إلى التعليمات للقيام بأكثر من عمل في نفس احياناً ما يرجع%) 53.3(ذلك ، بينما حوالي 

  . الوقت

العمـل   أن مواقع) 1.23(وبانحراف معياري ) 2.73(وبمتوسط %) 40(حوالي  ويرى

ن غير ذلك، بينما وير%) 27.4(بينما أن ,غير منظمة بشكل يسهل حرية الحركة والتصرف 

  %) .32.6(كانت نسبة من يرون ذلك احياناً 
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عـدم وجـود   ) 1.39(وبانحراف معياري ) 3.05(وبمتوسط %) 41.5(حوالي  ويرى

ر ذلك ، يرون غي) %38.6(في حين أن ما نسبته ,العمل  لأداء لدي العاملين صلاحيات كافية

  .انه احياناً توجد صلاحيات غير كافية لدى العاملين لأداء أعمالهم %) 20(بينما يرى حوالي 

أنهـم يميلـون   ) 1.31(وبانحراف معياري ) 2.52(وبمتوسط %) 51.9( وأكد حوالي 

ذلك ، وأكـد   أنهم غير موافقين على%) 22.2(الي حو بينما يرى,وعدم التفويض  للمركزية

  . أنهم احياناً يميلون إلى المركزية وعدم التفويض %) 25.9(ي حوال

هتم بإنجاز ا) 1.46(وبانحراف معياري ) 3.45(وبمتوسط %) 31.8(ويقول ما نسبته 

لك، ذب نهم لا يهتمونإ %)54.9( بينما يقول ما نسبته, جميع الأعمال بنفسي للتأكد من تنفيذها 

  .يهتمون بإنجاز جميع الأعمال بأنفسهم أنهم احياناً %) 13.3(ويقول ما نسبته 

بتفـويض  ) 1.08(وبانحراف معيـاري  ) 3.40(وبمتوسط %) 24.4(ويقوم ما نسبته 

لا يقومون بـذلك، بينمـا   %) 47.5(ما حوالي بين, بعض الصلاحيات للآخرين لكسب الوقت 

  . تفويض بعض الصلاحيات للآخرين لكسب الوقتاحياناً ما يقومون ب%) 28.1(حوالي 

أقـوم بتطـوير   ) 0.90(وبانحراف معياري ) 3.90(وبمتوسط %) 8.8(ويقوم حوالي 

لا يقومون بذلك ، %) 74(حوالي  أن بينما, اهتماماتي الشخصية لتنمية ذاتي وتطوير معارفي 

  .بتطوير اهتماماتهم الشخصية لتنمية وتطوير معارفهم %) 17.2(واحياناً يقوم حوالي 

أن غيـاب  ) 0.91(وبـانحراف معيـاري   ) 4.09( وبمتوسط%) 6.6(حوالي  ويرى

 ـ, الأداء  نوي وضعف التحفيز المادي يـؤثر علـى مسـتوى   التشجيع المع ا أن حـوالي  بينم

غياب التشجيع المعنوي وضعف أنه احياناً %) 14.9(لا يرون ذلك ، ويرى حوالي %) 78.5(

    .أدائهم  التحفيز المادي يؤثر على مستوى
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 ـ )1.13(وبانحراف معياري ) 3.62(وسط وبمت%) 22.2(حوالي  ويرى م أن معظمه

يرون غير ذلك ، بينما حوالي %) 48.1(ما نسبته  في حين أن ,يفتقد للتنسيق الجيد في العمل 

  .احياناً يفتقدون للتنسيق الجيد في العمل %) 29.7(

ن الصراعات أ) 11.14(وبانحراف معياري ) 3.74(وبمتوسط %) 29.6(وأكد حوالي 

يرون غيـر  %) 41.5(بينما أن حوالي , ت أثناء العمل تسبب الكثير من المشكلات والنزاعا

أن الصراعات والنزاعات أثناء العمل احياناً تسبب الكثير من %) 28.9(ذلك، بينما أكد حوالي 

  . المشكلات 

أنهـم ينجـزون   ) 0.79(وبانحراف معياري ) 4.37(وبمتوسط %) 14(حوالي ويرى 

يرون غير ذلك ، بينما %) 50.3(أن حوالي  في حين, الموضوعة مسبقاً  أعمالهم وفقاً للخطة

  %) .35.7(كانت نسبة من كانوا يتخذون أعمالهم احياناً وفقاً للخطة الموضوعة حوالي 

ما  إنهم يقارنون) 0.72(وبانحراف معياري ) 4.31( وبمتوسط%) 0.7(ويقول حوالي 

لا يقومون بذلك ، ويقول %) 88.1(ن حوالي بينما أ, تم التخطيط لإنجازه وما تم تنفيذه فعلياً 

  . أنهم احياناً يقارنون ما تم التخطيط لإنجازه وما تم تنفيذه فعلياً %) 11.2(حوالي 

أنهـم يهتمـون   ) 1.11(وبانحراف معياري ) 3.82(وبمتوسط %) 15.5(وأكد حوالي 

بينمـا أن حـوالي   , ها الوقت الكيفية التي يمضي ب دون التركيز على بإنجاز الأعمال اليومية

أنهم يهتمون احياناً بإنجاز الأعمال دون %) 24.4(، بينما أكد حوالي لا يهتمون بذلك%) 60(

  .التركيز على الوقت 

أحـاول تحديـد   ) 1.09(وبانحراف معياري ) 3.92(وبمتوسط %) 14(وأجاب حوالي 

بعدم قيامهم بذلك، %) 66.6( أجاب بينما,التي تحول دون استخدام الوقت بشكل جيد  المعوقات
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التي تحـول دون اسـتخدام    أنهم يحاولون احياناً  تحديد المعوقات%) 19.4(وأجاب حوالي 

  . الوقت بشكل جيد

أنهم يحتاجون إلي ) 0.90(وبانحراف معياري )4.34(وبمتوسط %) 6.6(وأكد حوالي 

لا يحتاجون %) 86(نسبته أن ما في حين , حقائق ومعلومات دقيقة لاتخاذ القرارات المطلوبة 

أنهم يحتـاجون  %) 7.4(إلى حقائق ومعلومات دقيقة لاتخاذ القرارات المطلوبة ، وأكد حوالي 

  .احياناً لذلك 

ات اتخذ القرار) 1.19(وبانحراف معياري ) 3.34(وبمتوسط %) 28.8(ويقول حوالي 

ومون بذلك ،واحياناً لا يق%) 49.7(في حين أن حوالي ,  المهمة بنفسي دون إشراكي للآخرين

  .بإتخاذ القرارات دون إشراكهم للغير %) 21.5(يقوم حوالي 

أنهم يترددون ) 0.87(وبانحراف معياري ) 2.62(وبمتوسط %) 43.7(حوالي  ويرى

غير ذلك، %) 13.3(حوالي  بينما يرى, التأجيل في اتخاذها  ويميلون إلىفي اتخاذ القرارات 

  . ي اتخاذ القرارات ويميلون إلى التأجيل في اتخاذهاترددون فاحياناً ي%) 43(بينما حوالي 

أنه يوجد في العمل ) 1.29(وبانحراف معياري )2.82(بمتوسط %) 36.3(وأكد حوالي 

ن مـا  في حـين أ , الكثير من القواعد والنظم التي تعيق انسياب العمل وتسبب ضياع الوقت 

أنه احياناً يوجد في العمل الكثير من %) 43(لا يرون ذلك ،بينما أكد حوالي %) 20.8(نسبته 

  . القواعد والنظم التي تعيق انسياب العمل

م أنه يوجد تضخ )1.18(وبانحراف معياري ) 2.02(بمتوسط و %)67.4(وأكد حوالي 

لا يوجد تضخم في عدد العـاملين ، بينمـا    أنه%) 8.1(في عدد العاملين ، بينما يرى حوالي 

  .حياناً يوجد تضخم في عدد العاملين أنه ا%) 24.5(يرى حوالي 
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إن هنـاك  ) 0.98(وبـانحراف معيـاري   ) 2.22(بمتوسط %) 55.6(ويرى ما نسبته 

 لم يوافقوا علـى %) 7.4(ا نسبته ضعف في مستوى أداء المرؤوسين وقلة مهارتهم ، بينما م

  . إن هناك ضعف في مستوى أداء المرؤوسين%) 37(ذلك، بينما يرى ما نسبته 

عـدم مراعـاة   ) 0.93(وبانحراف معيـاري  ) 3.53(بمتوسط %) 14.8(والي وأكد ح

، بينمـا أكـد   يرون غير ذلك%) 54.1(الكفاءة والتخصص عند التعيين ، في حين أن حوالي 

  .أنه احياناً توجد عدم مراعاة في وجود الكفاءة عند التعيين %) 31.1(حوالي 

أن سوء وبطء ) 0.95(ياري وبانحراف مع) 3.88(بمتوسط %) 11.9(وأجاب حوالي 

بعدم مـوافقتهم  ) %72.5(ضياع الكثير من الوقت ، بينما أجاب حوالي  ىالاتصالات يؤدي إل

أنه سوء وبطء الاتصالات احياناً يؤدي إلى ضـياع  %) 15.6(ذلك، بينما أجاب حوالي  على

  . الكثير من الوقت 

أن هناك صعوبة ) 1.07(وبانحراف معياري ) 3.66(بمتوسط و%) 19.3(وأكد حوالي 

يرون غيـر  %) 59.3(أن حوالي  في الاتصال والتفاهم بين الرؤساء والمرؤوسين ، في حين

صعوبة في الاتصال والتفاهم بين الرؤسـاء  أنه احياناً توجد %) 21.5(ذلك، بينما أكد حوالي 

  . والمرؤوسين

كبيـر  أن جزء )1.28(وبانحراف معياري ) 2.95(بمتوسط و%) 41.5(حوالي  ويرى

غير ذلك،  %)39.3(حوالي  بينما يرى, اجتماعات غير ضرورية  من الوقت يمضي هدراً في

أن جزء كبير من الوقت يمضي من الوقت يمضي احياناً هدراً فـي  %) 19.2(ويرى حوالي 

  .اجتماعات غير ضرورية 
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  إجابات عينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة بإدارة الوقت) 10- 3(جدول 

  

  المتوسط  أبداً  نادراً  احیاناً  غالباً  دائماً  العبارات  ت
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

نسبة 
  الموافقین

  نسبة غیر
  الموافقین

              
نسبة 

  %  تكرارال  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  المحایدین

1  
أضع أھداف مكتوبة ومحددة 

  .مسبقاً لعملي
3  2.2  35  25.9  66  48.9  31  23  -  -  2.92  0.75  28.1  23  48.9  

2  
الأمور غیر المتوقعة والأزمات 

الطارئة تستغرق وقتاً على   
  .حساب وقت العمل الرسمي 

46  34  14  10.3  42  31.4  14  10.3  19  14  3.25  1.15  21.4  37  31.4  

  
3  

ستقطع كل یوم جزءاً من الوقت ا
  للتفكیر في وظیفتي والتخطیط لھا

19  14.1  53  39.3  46  34  17  12.6  -  -  3.45  0.88  53.4  12.6  34  

  
4  

أعد قائمة عمل یومیاً وأرتب 
الأعمال حسب أھمیتھا 

  .وضرورتھا 
-  -  23  17  20  14.9  64  47.4  28  20.7  3.71  0.98  17  68.1  14.9  

5  
تضمن وقتاً أحتفظ بجدول زمني ی

احتیاطیاً یسمح بمواجھة أي 
  أزمات أو أمور غیر متوقعة

25  18.5  32  23.7  30  22.3  35  25.9  13  9.6  2.84  1.26  42.2  35.5  22.3  

  
6  

أعمل لتحقیق أھداف بعیدة المدى 
ولا أكتفي بالحلول السریعة  

  .ومعالجة المشكلات الطارئة 
15  11.1  20  14.8  30  22.3  44  32.6  26  19.3  3.34  1.25  25.9  51.9  22.3  
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  المتوسط  أبداً  نادراً  احیاناً  غالباً  دائماً  العبارات  ت
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

نسبة 
  الموافقین

  نسبة غیر
  الموافقین

                    
نسبة 

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  المحایدین

بل أخطط لأي عمل یومیاً ق  7
  7.1  86.2  6.7  0.71  3.95  16.3  22  69.9  94  7.1  10  6.7  9  -  -  .مباشرة تنفیذه

أعاني من عدم وضوح السلطة   8
  .والمسؤولیة 

8  5.9  33  24.4  21  15.6  39  28.9  23  17.7  3.51  1.39  30.3  45.9  15.6  

أحاول تجمیع الأعمال المتشابھة   9
  5.9  74.1  20  1.07  3.85  31.1  42  43.0  58  5.9  8  20.0  27  -  -  .وأنجزھا فى الوقت المناسب 

10  
أحدد مسؤولیات وواجبات العمل 

  9.7  81.5  8.8  1.00  4.34  62.2  84  19.3  26  9.7  13  8.1  11  0.7  1  .مسبقاً 

11  
أترك الظروف تحدد ما أقوم بھ 

  .من عمل 
24  17.8  23  17.0  27  20.0  24  17.8  37  27.4  3.20  1.45  34.8  45.2  20.0  

12  
  

التعلیمات للقیام بأكثر  ترد إلي
  53.3  20  26.7  1.01  3.01  13.3  18  6.7  9  53.3  72  21.5  29  5.2  7  .من عمل في نفس الوقت 

13  
  

مواقع العمل غیر منظمھ بشكل 
  .یسھل حریة الحركة والتصرف 

30  22.2  24  17.8  44  32.6  26  19.3  11  8.1  2.73  1.23  40  27.4  32.6  

  

  



 

87 
 

  

  المتوسط  أبداً  نادراً  حیاناًا  غالباً  دائماً  العبارات  ت
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

نسبة 
  الموافقین

  نسبة غیر
  الموافقین

             
نسبة 

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  المحایدین

14  
عدم وجود صلاحیات كافیھ لدي 

  .العاملین لأداة العمل 
20  14.8  36  26.7  27  20.0  21  15.6  31  23.0  3.05  1.39  41.5  38.6  20.0  

15  
جمیعنا یمیل للمركزیة وعدم 

  .التفویض 
39  28.9  31  23.0  35  25.9  15  11.1  15  11.1  2.52  1.31  51.9  22.2  25.9  

16  
أھتم بإنجاز جمیع الأعمال بنفسي 

  .للتأكد من تنفیذھا 
18  13.3  25  18.5  18  13.3  26  19.3  48  35.6  3.45  1.46  31.8  54.9  13.3  

17  
أقوم بتفویض بعض الصلاحیات 

  .للآخرین لكسب الوقت 
1  0.7  32  23.7  38  28.1  43  31.9  21  15.6  3.40  1.08  24.4  47.5  28.1  

أقوم بتطویر اھتماماتي الشخصیة   18
  .لتنمیة ذاتي وتطویر معارفي 

1  0.7  11  8.1  23  17.2  65  48.1  35  25.9  3.90  0.90  8.8  74  17.2  

غیاب التشجیع المعنوي وضعف   19
  التحفیز المادي یؤثر علي الأداء

1  0.7  8  5.9  20  14.9  54  40.0  52  38.5  4.09  0.91  6.6  78.5  14.9  

ا یفتقد للتنسیق الجید في معظمن 20
 .العمل

1 0.7 29 21.5 40 29.7 28 20.7 37 27.4 3.52 1.13 22.2 48.1 29.7 

إن الصراعات والنزاعات أثناء   21
  مل تسبب الكثیر من المشكلاتالع

1  0.7  19  28.9  39  28.9  29  21.5  27  20  3.74  1.14  29.6  41.5  28.9  
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  المتوسط  أبداً  نادراً  احیاناً  غالباً  دائماً  العبارات  ت
  الحسابي

  الانحراف
  المعیاري

نسبة 
  الموافقین

  نسبة غیر
  الموافقین

       
نسبة 

  %  التكرار  %  التكرار  %  رارالتك  %  التكرار  %  التكرار  المحایدین
ة أنجز أعمالي وفقاً للخط  22

  .الموضوعة مسبقاً 
1  0.7  18  13.3  48  35.7  65  48.1  3  2.2  4.37  0.79  14  50.3  35.7  

23  
أقارن بین ما تما التخطیط 

  .لإنجازه  وما تما تنفیذه فعلیاً 
1  0.7  -  -  15  11.2  59  43.7  60  44.4  4.31  0.72  0.7  88.1  11.2  

24  

أھتم بإنجاز أعمالي الیومیة دون 
التركیز علي الكیفیة التي یمضي 

  .بھا الوقت 
1  0.7  20  14.8  33  24.4  33  24.4  48  35.6  3.82  1.11  15.5  60  24.4  

25  
أحول تحدید المعوقات التي تحول 

  19.4  66.6  14  1.09  3.92 40.7  55  25.9  35  19.4  26  13.3  18  0.7  1  .دون استخدام الوقت بشكل جید 

26  
أحتاج إلي حقائق ومعلومات 

  7.4  86  6.6  0.90  4.34  55.6  75  30.4  41  7.4  10  5.9  8  0.7  1  .دقیقة لإنجاز القرارات المطلوبة 

27  
المھمة بنفسي دون  أتخذ القرارات
  .إشراكي للغیر 

8  5.9  31  24.9  29  21.5  41  30.4  26  19.3 3.34  1.19  28.8  49.7  21.5  

28  
وأمیل ,القرارات أتردد في اتخاذ 

  .إلي التأجیل في اتخاذھا 
12  8.9  47  34.8  58  43.0  15  11  3  2.2  2.62  0.87  43.7  13.3  43  

29  
یوجد في العمل الكثیر من القواعد 
والنظم التي تعیق انسیاب العمل 

  .وتسبب ضیاع الوقت
27  20.0  22  16.3  58  43.0  4  3.0  24  17.8  2.82  1.29  36.3  20.8  43  
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 تالعبارا ت
  المتوسط أبداً نادراً احیاناً غالباً دائماً

 الحسابي
  الانحراف
 المعیاري

نسبة 
 الموافقین

  نسبة غیر
 الموافقین

       
نسبة 

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار  المحایدین

 24.5 8.1 67.4 1.18 2.02 7.4 10 0.7 1 24.5 33 21.5 29 45.9 62 .یوجد تضخم في عدد العاملین  30

31  
  

ھناك ضعف في مستوي أداء 
  .المرؤوسین وقلت مھاراتھم 

1  30.4  34  25.2  50  37.0  9  6.7  1  0.7  2.22  0.89  55.6  7.4  37  

32  
عدم مراعات الكفاءة و التخصص 

  .عند التعیین 
1  0.7  19  14.1  42  31.1 53  39.3  20  14.8  2.53  0.93  14.8  54.1  31.1 

33  
الاتصالات یؤدي إلي سوء وبطء 
 15.6  72.5  11.9  0.95  3.82  28.1  38  44.4  60 15.6  21  11.9  16  -  -  .من الوقت  ضیاع الكثیر

34  
ھناك صعوبة في الاتصال والتفاھم 

 21.5  59.3  19.3  1.07  3.66  26.7  36  32.6  44 21.5  29  19.3  26 -  -  .بین الرؤساء والمرؤوسین 

  
35  

 جزء كبیر من الوقت یمضي ھدراً
  .في اجتماعات غیر ضروریة 

20  14.8  36  26.7  26  19.2  36  26.7  17  12.6  2.95  1.28  41.5  39.3  19.2  
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تحليل البيانات المتعلقة بالرضا الـوظيفي علـي العـاملين فـي     وعرض  4.5.3
  : المصارف قيد الدراسة

  

 ـ  , القسم الثاني من استمارة الاستبيان  يختص هذا الجزء على اص وهـو الجـزء الخ

وعنـد  .  ليكرت مقياس على جميعها مقاسه ستة عشر سؤالاً بالمتغير التابع وهو يحتوي على

افقين وغيـر  قياس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لهذه الأسئلة وقياس نسبة المو

  :يتضح الآتي ) 11-3(الإجابات الواردة في الجدول رقم  الموافقين وبالنظر إلى

أنهـم  ) 0.21(وبـانحراف معيـاري   ) 3.06(وبمتوسط %) 43.8(لاحظ أن حوالي ي

, التجهيزات , التهوية , الحرارة , الإضاءة (روف العمل المادية مثل يشعرون بالرضا عن ظ

كانوا ومحايدين %) 16.2(غير راضين بذلك ، بينما حوالي %)40(بينما ) ب النظافة والترتي

.    

أنهم يشـعرون  ) 1.01(وبانحراف معياري ) 3.17(وبمتوسط %) 54.1(وأكد حوالي 

أنهم لا يشعرون %) 37.8( العمل ، بينما أكد حواليبالرضا عن درجة الحرية المتاحة لأداء 

  .كانوا محايدين %) 8.1(بالرضا ، بينما حوالي 

أنهم يشـعرون  ) 0.81(وبانحراف معياري ) 3.66(وبمتوسط %) 74.8(وأكد حوالي 

أنهم لا يشعرون بالرضا ، وكانت نسـبة  %) 14(لي ، بينما أكد حوا مرؤوسيهمبالرضا عن 

  %) .11.2(الحياد 
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أنهـم يشـعرون   ) 0.79(وبانحراف معياري ) 3.69(بمتوسط %) 71.9(أكد حوالي و

لا %) 10.3(حوالي بالرضا عن التقدير الذي يحصلون عليه عند أداء عمل جيد ، في حين أن 

  %) .17.8(يشعرون بالرضا ، بينما كانت نسبة المحايدين 

أنهم  يشـعرون   )0.80(وبانحراف معياري ) 3.67(وبمتوسط %) 69.6(وأكد حوالي 

لا يشعرون بالرضا ، وحـوالي  %) 9.6(حوالي  بالرضا عن رئيسهم في العمل ، في حين أن

  .كانوا محايدين %) 20.8(

أنهم يشـعرون  ) 0.86(وبانحراف معياري ) 3.13(بمتوسط %) 52.6(حوالي  ويرى

ن بذلك، لا يشعرو%) 22.9(أن حوالي وليات المسندة إليهم ، في حين المسؤبالرضا عن حجم 

  .محايدين %) 24.5(بينما حوالي 

أنهم يشـعرون  ) 0.98(وبانحراف معياري ) 4.03(وبمتوسط %) 80.8(وأكد حوالي 

لا يشعرون بـذلك ،  %) 11.1(بالرضا عن الأجر الذي يحصلون عليه ، في حين أن حوالي 

  .كانوا محايدين %) 8.1(وحوالي 

أنهم يشـعرون  ) 0.73(معياري  وبانحراف) 3.78( وبمتوسط %) 75.6(وأكد حوالي 

أنهم لا يشعرون بالرضـا،  %) 3.7(ي حوال انية استخدام قدراتهم ، بينما يرىبالرضا عن إمك

  .كانوا محايدين %) 20.7(بينما حوالي 

أنهم يشـعرون  ) 0.89(وبانحراف معياري %) 63.7(وبمتوسط %) 63.7(أكد حوالي 

%) 17.7(الإدارية والعمال ، بينما أكد حوالي  بالرضا عن العلاقات المتبادلة بين المستويات

  .محايدين %) 18.6(أنهم لا يشعرون بالرضا ، وحوالي 
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أنهم يشعرون .) 1.03(وبانحراف معياري ) 3.20(وبمتوسط %) 57.7(وأكد حوالي   

أنهـم لا يشـعرون   ) 31.1(، بينما يري حـوالي  عن فر ص الترقي المتاحة أمامهم  بالرضا

  .كانوا محايدين %) 11.2(،وحوالي بالرضا

أنهم يشعرون ) 1.10(وبانحراف معياري ) 2.85(وبمتوسط  %)45.9(وأجاب حوالي 

أنهم لا يشـعرون  %) 51.9(لي المنظمة ، بينما أجاب حوا بالرضا عن الطريقة التي تدار بها

  .محايدين %) 2.2(بذلك، وحوالي 

أنهم يشـعرون   ) 0.78(وبانحراف معياري ) 3.20(وبمتوسط %) 40(وأجاب حوالي 

أنهم لا يشـعرون بالرضـا،   %) 17.1( بينما أجاب  حوالي, بمقترحاتهمبالرضا عن الاهتمام 

  .كانوا محايدين %) 43(وحوالي 

أنهم يشـعرون  ) 0.79(وبانحراف معياري ) 3.49(وبمتوسط %) 52.6(وأكد حوالي 

لا يشـعرون بالرضـا،    أنهم%) 17.7( بينما أكد حوالي,بالرضا عن ساعات العمل اليومية 

  .كانوا محايدين %) 29.7(وحوالي 

أنهـم يشـعرون    )0.99(وبانحراف معياري ) 3.37(وبمتوسط %) 57(وأكد حوالي 

أنهم لا يشعرون بالرضا، %) 27.4(ي حوال بينما يرى, جة التنوع في الوظيفة بالرضا عن در

  . محايدين %) 15.6(وكانت ما نسبته 

أنهم يشعرون ) 1.10(وبانحراف معياري )3.19(توسط وبم%) 53.4(وأجاب حوالي 

أنهـم لا  %) 34.8(لي حـوا  بينمـا يـرى  , ن الصناعي في الوظيفة بالرضا عن درجة الأما

  %) .11.8(يشعرون بذلك ، وكانت نسبه المحايدين 
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أنهم يشـعرون  ) 1.01(وبانحراف معياري ) 3.54(وبمتوسط %) 77.8(وأكد حوالي 

أنهـم لا  %) 16.3( بينما أكد حوالي, لوظيفة دون التهديد بفقدانها بالرضا عن درجة ضمان ا

  .كانوا محايدين %) 5.9(يشعرون بالرضا ، بينما حوالي 
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  إجابات عينة الدراسة حول الأسئلة المتعلقة بالرضا الوظيفي) 11- 3(جدول 

 العبارات ت
غیر راضٍ 
  المتوسط راضٍ تماماً راضٍ محاید غیر راضٍ تماماً

 الحسابي
  الانحراف
 المعیاري

نسبة 
 الموافقین

  نسبة غیر
 الموافقین

        
نسبة 
المحایدین

 % التكرار % رارالتك % التكرار % التكرار % التكرار

36 

إلى أي مدى تشعر بالرضا عن 
ظروف العمل المادیة مثل 

 ) .التھویة ,الحرارة ,الإضاءة(
12 8.9 42 31.1 22 16.2 43 31.9 16 11.9 3.06 1.21 43.8 40 16.2 

37  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

 لأداءدرجة الحریة المتاحة لك 
  .العمل بطرقتك الخاصة 

2  1.5  49  36.3  11  8.1  69  51.1  4  3.0  3.17  1.01  54.1  37.8  8.1  

38  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

  11.2  14  74.8  0.81  3.66  6.7  9  68.1  92  11.2  15  13.3  18  0.7  1  .مرؤوسیك 

39  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

الذي تحصل علیھ عند أداء التقدیر 
  .عمل جید

1  0.7  13  9.6  24  17.8  85  63.0  12  8.9  3.69  0.79  71.9  10.3  17.8  

40  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

 20.8  9.6  69.6  0.80  3.67  8.9  12  60.7  82 20.8  28 8.1  11  1.5  2  .رئیسك

41  
عن حجم  إلي أي مدى تشعر بالرضا
  24.5  22.9  52.6  0.86  3.3  2.2  3  50.4  68  24.5  33 22.2  30  0.7  1  .المسؤولیات المسندة إلیك

42  
تشعر بالرضا عن إلي أي مدى 

 8.1  11.1  80.8  0.98  4.03  35.6  48  45.2  61 8.1  11  9.6  13  1.5  2  .الآجر الذي تحصل علیھ
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 العبارات ت

غیر راضٍ 
 راضٍ تماماً راضٍ محاید غیر راضٍ تماماً

  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

نسبة 
 الموافقین

  نسبة غیر
 الموافقین

        
       

نسبة 
المحایدین  % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

42  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

 8.1  11.1  80.8  0.98  4.03  35.6  48  45.2  61 8.1  11  9.6  13  1.5  2  .الآجر الذي تحصل علیھ

43  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

  20.7  3.7  75.6  0.73  3.87  16.3  22  59.3  80  20.7  28  3.0  4  0.7  1  .إمكانیة استخدام قدراتك 

44  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 
 العلاقات المتبادلة بین المستویات

  .الإداریة والعمال 
1  0.7  23  17.0  25  18.6 75  55.6  11  8.1  3.53  0.89  63.7  17.7  18.6 

45 
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

 11.2 31.1 57.7 1.03 3.20 0.7 1 57.0 77 11.2 15 24.4 33 6.7 9 .فرص الترقیة المتاحة أمامك 

46  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 
الطریقة التي تدار بھا منظمتك أو 

  .شركتك 
12  8.9  58  43.0  3  2.2  62  45.9  -  -  2.85  1.10  45.9  51.9  2.2  

47  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

  43  17.1  40  0.78  3.20  -  -  40.0  54  43.0  58  14.1  19 3.0  4  .الإھتمام بمقترحاتك 

48  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

  29.7  17.7  52.6  0.97  3.49  15.6  21  37.0  50  29.7  40  17.0  23 0.7  1  .ساعات عملك الیومیة 
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 العبارات ت

غیر راضٍ 
 تماماً

 راضٍ تماماً راضٍ محاید غیر راضٍ
  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 المعیاري

نسبة 
 الموافقین

  نسبة غیر
 الموافقین

        
  

نسبة 
المحایدین

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار  

49  
إلي أي مدى تشعر بالرضا عن 

  15.6 27.4 57 0.99 3.37  8.1 11  48.9 66  15.6 21  26.7 36  0.7  1  .درجة التنوع في وظیفتك 

درجة إلي أي مدى تشعر بالضا عن   50
  . الأمان الصناعي في وظیفتك

8  5.9  39 28.9  16  11.8  63  46.7  9 6.7  3.19 1.10 53.4 34.8 11.8  

51  
إلي أي مدي تشعر بالرضا عن 
درجة ضمان الوظیفة دون التھدید 

  .بفقدانھا 
13  9.6 9  6.7  8  5.9  101  74.8  4  3.0  3.54  1.01  77.8  16.3  5.9  
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  النتائج 6.3

الإحصـائية  بعد تحليل البيانات التي احتوتها استمارة الاستبيان باستخدام الأسـاليب  

  .المناسبة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج والتي يمكن عرضها في التالي 

    :إدارة الوقت : أولا

  .ة طردية بين إدارة الوقت والأهداف توجد علاق .1

 .ارتباط موجبة بين إدارة الوقت والسلطة والمسؤولية  توجد علاقة .2

 .عملة ارتباط موجبة بين إدارة الوقت ومواقع التوجد علاق .3

 .ة ارتباط موجبة بين إدارة الوقت والمركزية والتفويضتوجد علاق .4

 .اك علاقة موجبة بين إدارة الوقت والتطويرهن .5

 .ة ارتباط موجبة بين إدارة الوقت والتنسيقتوجد علاق .6

 .القرارات واتخاذ ة ارتباط موجبة بين إدارة الوقتتوجد علاق .7

 .الاتصال  ة ارتباط موجبة بين إدارة الوقت وتوجد علاق .8

  :الرضا الوظيفي: ثانياً

 .طردية موجبة بين الرضا الوظيفي والظروف المادية للعمل هناك علاقة .1
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 . والمرونة ارتباط موجبة بين الرضا الوظيفيتوجد علاقة  .2

 . ارتباط موجبة بين الرضا الوظيفي والمسؤوليةتوجد علاقة  .3

 . الوظيفة ارتباط موجبة بين الرضا الوظيفي  وضمانتوجد علاقة  ت .4

 .ارتباط موجبة بين الرضا الوظيفي والتنوع الوظيفي وجد علاقة ت .5

  

 

  :التوصيات  7.3

من واقع ما تم التوصل إليه من نتائج واستكمال تحليل البيانات فإنه يمكن صياغة واستعراض  

  :التوصيات التالية 

توعية جميع العاملين بالمصارف بأهمية الوقت وضرورة المحافظة علية  .1

 .الشعور بالمسؤولية نحوه واستغلاله أفضل استغلال و

التأكيد على أهمية التحفيز المادي والتشجيع المعنوي لما له من أهمية في خلق  .2

اتجاهات إيجابية لدى العاملين وفي تطوير دوافعهم نحو زيادة الاهتمام بالعمل وتدعيم 

 .روحهم الإنتاجية والخدمية 

تهوية ، وتدفئة ، ( بشكل مستمر من العمل على تحسين أماكن العمل  .3

 .وتخصيص أماكن خاصة لراحة العاملين بالمصارف ....) وإضاءة،

بما أن مستوي الرضا يمارس بمستوي مرتفع ، فلا بد من إعطاء الاهتمام  .4

الكافي لتعزيز هذا المستوي ، وذلك من خلال زيادة تحسين ظروف العاملين 

الرواتب وإيجاد نظام مكافآت جيد يتناسب مع  الاقتصادية لا سيما ما يتعلق بتقديم

 .نوعية العمل والجهد المبذول 
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  . يجب الاهتمام بتعزيز العلاقات الاجتماعية بين مديري المصارف ورؤسائهم  .5

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  قائمة المراجع 
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  :الكتب . أ 

 سياسات الأعمال والممارسات الإدارية في المنظمات، ) 1989(قحف ، عبدالسلام  أبو .1

  .مصر  –، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية  الصناعية والتجارية

 ـ( نحو نظرية لزيادة الإنتاج  ،) ت.د(أحمد عرفة ، سمية شلبى  .2 ات الفلسفات والتتابع

  .جامعة مدينة نيويورك  ،)لتحسين الجودة والإنتاجية

 أساسـيات السـلوك الإداري  ، ) 2007(الصادق سعيد عمران ، على محمود فـارس   .3

  .ليبيا  –، منشورات جامعة عمر المختار ، البيضاء  والتنظيمي

دار : عمان : ، الطبعة الأولى  الإدارة الرائـدة ، ) 2003(الصيرفي ، محمد عبدالفتاح  .4

  .صفاء للنشر والتوزيع ، الأردن 

، الطبعة الأولى ،  تطور الفكر والأساليب في الإدارة، ) 2005(العتيبي ، صبحي جبر  .5

  .الأردن  -دار الحامد ، عمان

مكتبة الملك الفهد الوطنية : ، الرياض  إدارة الوقت، ) 1994(العديلي ، ناصر محمد  .6

  .للنشر والتوزيع ، السعودية 

مكتبة الملك فهد الوطنية ، : ، الرياض  إدارة الوقت، ) 1994(ر محمد العديلي ، ناص .7

  .السعودية 

دار وائـل  : ، عمان  أساسيات ومفاهيم حديثه: التطور التنظيمي اللوزى ، موسى ،  .8

 .للنشر والتوزيع ، الأردن 

 

وليد عبداللطيف هوانه ، معهد الإدارة : ، ترجمة  إدارة الوقت، ) 1991(تيمب ، دايل  .9

  .السعودية  –العامة ، الرياض 
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، تعريـب   إدارة السلوك في المنظمـات ، ) ت.د(جيرالد جرينبرج ، روبرت بارون  .10

دار المـريخ  : رفاعي محمد رفاعي ، إسماعيل علي بسيوني ، الرياض :  ومراجعة 

 .  للنشر ،السعودية 

وزيـع ،  دار زهران للنشر والت: ، عمان  السلوك التنظيمي، ) 2004(حريم ، حسين  .11

  .الأردن 

  .دار النهضة العربية ، لبنان : ، بيروت  الأفراد في الصناعة، ) 1985(حسن ، عادل  .12

المنظمة : ، عمان  منهج متطور للنجاح. إدارة الوقت ، ) 1988(سلامة ، سهيل فهد  .13

 .العربية للعلوم الإدارية ، الأردن 

، الطبعـة   ة معاصرةمفاهيم إداري، ) 2002(سنان الموسوي ، رضا صاحب أبوحمد  .14

  .الأردن  -الأولى ، الوراق للنشر والتوزيع ، عمان

قاسـم   جعفر أبو: ، ترجمة  السلوك التنظيمي والأداء،) 1991(سيزلاقي ، أندرو دى  .15

  .معهد الإدارة العامة ، السعودية : أحمد، الرياض 

العربية ، ، بيروت ، دار النهضة إدارة القوى العاملة ، ) 1983(عاشور ، أحمد صقر  .16

  .لبنان 

دار : ، الإسـكندرية  السلوك الإنساني في المنظمات ، ) 1990(عاشور ، أحمد صقر  .17
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  )1(الملحق رقم 
  استمارة الاستبيان



 

    

  الأخ الفاضل ،،،

  الأخت الفاضلة ،،،

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته

جراء ، فإن الباحثة تقـوم بـإ  في خدمة المجتمع العلميمن أهمية البحث  انطلاقاً      

، )الـوظيفي ته بالرضا إدارة الوقت وعلاق( دراسة علمية متخصصة تهدف إلى التعرف على 

  .الأعمالفي إدارة ) الماجستير(لغرض نيل درجة التخصص العالي 

ت عن إدارة الوقت يتضمن عبارا الذيو الاستبيان بين أيديكم هذا الباحثة ضعتذا ل      

نأمل منكم الإجابة  ،المجال تتمتعون به من خبرة ودراية في هذا ، ونظراً لماوالرضا الوظيفي

  .بكل دقة وموضوعية الاستبيان هذاعبارات على 

، وستعامل بسرية روتقدي احترامعلماً بأن إجابتكم ستكون موضع وتحيطكم الباحثة       

 هذه ، مؤكداً لكم أن نجاحالاسم ، ولا داعي لذكرغراض البحث العلمي، ولن تستخدم إلا لأتامة

   .   وتعاونكم معنا  الفاعلةمشاركتكم  الدراسة يعتمد على

  شاكرين لكم حسن تعاونكم معنا مع بالغ التقدير         

                                                                                                         
                                                                                              الباحثة

  

  

  

  



 

   بيانات عامة:  الأولالجزء 

  .يناسبك في المكان الذي) √( رجاء وضع علامة ال

 :العمر  .1
  

                   سنة فأقل 20                              

  سنة 30 - 21 من                             

    سنة 40 - 31من    

    سنة 50 - 41من           

    نة فما فوقس 51  

  :      الجنس  .2

                                  ذكر                                

                      أنثى    

  :المستوى التعلیمي  .3

       ثانویة عامة أو ما یعادلھا فأقل                               

                              دبلوم عالٍ               

  درجة جامعیة                            

    ) اهدكتور -ماجستیر (دراسات علیا   

  :مدة الخدمة .4

  سنوات فأقل                         5                               

    سنة 10 -6من     

    سنة 15 -11من    

    سنة 20 -16من    

 سنة فما فوق  21   

  
  
  
  
 



 

 :ماعیة الحالة الاجت .5
                         

                                                                                                                                                                                                    أعزب                       

    متزوج                                     

    مطلق    

  أرمل    

  غیر ذلك   

 :التخصص  .6
                   ......................................................................  

  ...................................................عدد سنوات الخدمة في الموقع الحالي  .7
 :الدخل الشھري بالدینار اللیبي .8

  
  فأقل                          500                      

                                   501 - 1000                        

                                  1001-  1500    

                                  1501-  2000           

  2000من  أكثر                                  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

  :ممارسة أنشطة إدارة الوقت : الجزء الثاني 

  .إدارة الوقت  لأنشطةمجموعة من العبارات المتعلقة بمدى ممارستك  يليفيما    

  .)ن سلوكك الفعلي في العمل يعبر ع الذيفي المكان ) √( يرجي وضع علامة (

  أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  العبارات  ت
            .أضع أهداف مكتوبة ومحددة مسبقاً لعملي   1
الأمور غير المتوقعة والأزمات الطارئة تستغرق وقتاً على   2

  .حساب وقت العمل الرسمي 
          

استقطع كل يوم جزءاً من الوقت للتفكيـر فـي وظيفتـي      3
  .والتخطيط لها 

          

أعد قائمة عمل يومياً وأرتب الأعمـال حسـب أهميتهـا      4
  وضرورتها 

          

أحتفظ بجدول زمني يتضمن وقتاً احتياطياً يسمح بمواجهة   5
  .أي أزمات أو أمور غير متوقعة 

          

أعمل لتحقيق أهداف بعيدة المـدى ولا اكتفـي بـالحلول      6
  .ئة السريعة ومعالجة المشكلات الطار

          

            .أخطط لأي عمل يومياً قبل مباشرة تنفيذه  7
            . أعاني من عدم وضوح السلطة والمسؤولية   8
أحاول تجميع الأعمال المتشابهة وأنجزهـا فـي الوقـت      9

  المناسب 
          

            .أحدد مسؤوليات وواجبات العمل مسبقاً   10
            .أترك للظروف تحديد ما أقوم به من عمل   11
            .ترد إلى التعليمات للقيام بأكثر من عمل في نفس الوقت   12
مواقع العمل غير منظمة بشكل يسـهل حريـة الحركـة      13

  .والتصرف 
          

          .                       عدم وجود صلاحيات كافية لدى العاملين لأداء العمل   14
            . جميعنا يميل للمركزية وعدم التفويض   15
            . أهتم بإنجاز جميع الأعمال بنفسي للتأكد من تنفيذها   16
            . أقوم بتفويض بعض الصلاحيات للآخرين لكسب الوقت   17



 

  أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  العبارات  ت
أقوم بتطوير اهتماماتي الشخصية لتنمية ذاتـي وتطـوير     18

  . معارفي 
          

غياب التشجيع المعنوي وضعف التحفيز المادي يؤثر على   19
   .مستوي الأداء 

          

            . معظمنا يفتقد للتنسيق الجيد في العمل    20
إن الصراعات والنزاعات أثناء العمل تسبب الكثيـر مـن     21

  المشكلات 
          

            .أنجز أعمالي وفقاً للخطة الموضوعة مسبقاً   22
            .أقارن بين ما تم التخطيط لإنجازه ، وما تم تنفيذه فعلياً   23
أعمالي اليومية دون التركيز على الكيفية التي  أهتم بإنجاز  24

  .يمضي بها الوقت 
          

أحاول تحديد المعوقات التي تحول دون اسـتخدام الوقـت     25
  .بشكل جيد 

          

أحتاج إلى حقائق ومعلومـات دقيقـة لاتخـاذ القـرارات       26
  المطلوبة 

          

            .أتخذ القرارات المهمة بنفسي دون إشراكي للغير   27
أتردد في اتخاذ القرارات ، وأميل إلى التأجيل في اتخاذهـا    28

.  
          

يوجد في العمل الكثير من القواعد والـنظم التـي تعيـق      29
  .انسياب العمل وتسبب ضياع الوقت 

          

            .يوجد تضخم في عدد العاملين   30
            .هناك ضعف في مستوي أداء المرؤوسين وقلة مهارتهم   31
            .دم مراعاة الكفاءة والتخصص عند التعيين ع  32
            .سوء وبطء الاتصالات يؤدي إلى ضياع الكثير من الوقت  33
هناك صعوبة فـي الاتصـال والتفـاهم بـين الرؤسـاء        34

  والمرؤوسين 
          

جزء كبير من الوقت يمضي هدراً في اجتماعـات غيـر     35
  ضرورية 

          

  



 

  

  

  :الجزء الثالث 

الخاصـة   والأركانيما يلي عدد من العبارات التي تظهر رضاءك عن بعض المحاور ف      
  . بالعمل

  .)أمام كل عبارة حسب الدرجة التي تتفق مع رأيك الشخصي ) √(الرجاء وضع علامة (

  العبارات  ت
غير راضٍ 
  تماماً

غير 
  راضٍ

  راضٍ  محايد
راضٍ 
  تماماً

لمادية عن ظروف العمل اتشعر بالرضا  إلى أي مدى  36
ــل ــاءة(     مث ــة ،  الإض ــرارة ، التهوي  ،الح

   ) التجهيزات،النظافة والترتيب 

          

تشعر بالرضا عن درجة الحرية المتاحة  إلى أي مدى  37
  . لك لأداء العمل بطريقتك الخاصة 

          

            .تشعر بالرضا عن مرؤوسيك  إلى أي مدى  38
تحصل  الذيتشعر بالرضا عن التقدير  إلى أي مدى  39

  . عليه عند أداء عمل جيد 
          

            .تشعر بالرضا عن رئيسك  إلى أي مدى  40
المسـؤوليات  تشعر بالرضا عن حجـم   إلي أي مدى  41

   المسندة إليك 
          

تحصـل   الذي الأجرتشعر بالرضا عن  إلى أي مدى  42
  .عليه 

          

تشعر بالرضا عـن إمكانيـة اسـتخدام     إلى أي مدى  43
  .قدراتك 

          

تشعر بالرضا عن العلاقـات المتبادلـة    إلى أي مدى  44
  .والعمال  الإداريةبين المستويات 

          

تشعر بالرضا عـن فـرص الترقـي     ى أي مدىإل  45
  المتاحة أمامك 

          

الرضا عن الطريقة التي تـدار  تشعر ب إلى أي مدى  46
  .بها منظمتك أو شركتك 

          



 

  العبارات  ت
غير راضٍ 
  تماماً

غير 
  راضٍ

  راضٍ  محايد
راضٍ 
  تماماً

            . بمقترحاتكعن الاهتمام تشعر بالرضا  إلى أي مدى  47
تشعر بالرضا عـن سـاعات عملـك     إلى أي مدى  48

  .اليومية 
          

تشعر بالرضا عن درجة التنـوع فـي    إلى أي مدى  49
  وظيفتك 

          

تشعر بالرضـا عـن درجـة الأمـان      إلى أي مدى  50
  .الصناعي في وظيفتك 

          

تشعر بالرضـا عـن درجـة ضـمان      مدى أي إلى  51
  .ة دون التهديد بفقدانها الوظيف

          

  

  : اذكرهانعم  إذا  إدارة وقتك ؟ هل لديك مشاكل تؤثر على -

  ...........................................................................................  .أ 

  ............................................................................................   .ب 

  ..............................................................................................  .ج 

 

نعـم   ؟ إذاهل لديك مقترحات لتحسين إدارة الوقت ورفع مستوى الرضا عـن العمـل    -
  اذكرها

  ............................   ...................................................................  .أ 

 ...............................................................................................  .ب 

 ..............................................................................................  .ج 
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  لتحديد حجم العينة  Krejcie and Morganجدول 
   

حجم 
  المجتمع

حجم 
  العينة

حجم 
  المجتمع

حجم 
  العينة

حجم 
  المجتمع

حجم 
  العينة 

حجم 
  المجتمع

حجم 
  العينة

10  10  140  103  240  201  1800  317  
15  14  150  108  440  205  1900  320  
20  19  160  113  460  210  2000  322  
25  24  170  118  480  214  2200  327  
30  28  180  123  500  217  2400  331  
40  36  190  127  550  226  2600  335  
45  40  200  138  600  234  2800  338  
50  44  210  135  650  242  3000  341  
55  48  220  140  700  248  3500  346  
60  52  230  144  750  254  4000  351  
65  56  240  148  800  260  4500  354  
70  59  250  152  850  265  5000  357  
75  63  260  155  900  269  6000  361  
80  66  270  159  950  274  7000  364  
85  70  280  162  1000  278  8000  367  
90  73  290  165  1100  285  9000  368  
95  76  300  169  1200  291  1000  370  
100  80  320  175  1300  297  15000  375  
110  86  340  181  1400  302  20000  377  
120  92  360  186  1500  306  30000  375  
130  97  380  191  1600  310  40000  380  
    400  196  1700  313  50000  381  
            75000  382  
            100000  384  
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SUMMARY OF THE STUDY 
 

This study was conducted in order to identify time 
management and its relationship with  job satisfaction 
through some  variables such as (objectives, authority 
and responsibility, work sites, central and authorization, 
development, coordination, physical conditions of work, 
flexibility, functional diversity, job security). 
The population of this  study consisted of the employees 
and labors  in public commercial banks operating in the 
Jebel Al-Akhder  province – their number ( 206 ) 
employees , and , by using the schedule  of Krecie & 
Morgan  , we could determine the  size of random  
stratified   sample  
on the basis of (135) employees . 
 
Data were collected by a questionnaire  form  which  a 
number of (135 ) questionnaire  forms  had been  
distributed  and collected without loss. The descriptive 
analysis was performed of data throughout  the  program 
of Statistical  Package for Social Sciences  (SPSS). The 
quantitative statistical  analysis and standard  has been 
performed  using the (Minitab) statistical program . 
 
This study   approached to the following results: 
Regarding the  time management , it is revealed  that for 
all  the variables, namely, (goals, authority and 
responsibility, work sites, central and authorization, 
development, coordination, decision-making, and 
communication)  there are a  positive effect upon the 
linked  variable  of (time management), and the total of 



 

these variables explain about (59%) of Total fluctuations 
in the linked  variable, while some (41%)  are explained  
to other variables which  have not been studied. 
 
With regard to job satisfaction it is cleared  that  the 
variables (physical conditions of work, flexibility, 
responsibility, functional diversity, job security) have a 
positive impact upon  the linked  variable  to the (job 
satisfaction) with the exception of one variable ( 
Management Organization). 
These variables explain about (63.3%) of the total 
variables in the linked variable. Whereas  about  (36.7%)  
were explained  to other factors. 
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