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إلى من كان الموجو والناصح وعممنا أن المعاناة في البحث فسحة في رحاب  قدير،الشكر وال

 ".نمحجر ياسي" : المحترم والموقر الأستاذ إلى المشرف العمم،

الاعور "الفاضل، وعمى رأسيم الأستاذ  إلى جميع أساتذة الكمية، ،كما أتقدم بالشكر الجزيل

لى كل من  ،إخراج ىذه المذكرة إلى الوجود في كما أشكر الفريق الذي تكبد معي ،"إسماعيل وا 

 .في إنجاز ىذا البحث ،من قريب أو بعيد والمساعدة، بيد العون يمدن

 " والله في عون العبد ما دام العبد في عون أخيو ".متنانا  و  لاء تحية شكرؤ إلى كل ى
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 :مقدمة 
المنظمات بالاىتماـ زيادة في تسميط الضوء جراء  ،شيدا منذ مطمع القرف العشريفلقد  

لما لو مف تأثير جوىري عمى الكفاءة  ،والنظر إليو كأصؿ مف أصوليا ،الرائدة بالعنصر البشري
بمعنى أف ينظر إلى الأفراد كاستثمارات تتحقؽ إذا ما حسف ، جوالفعالية، وليس كعناصر إنتا

في شكؿ تحسيف الإنتاجية وتطويرىا، لذلؾ فإف  ،أو عوائد طويمة الأجؿ لممنظمة ،استخداميا
 ،تبحث دائما عمى تنمية العلبقات بيف المنظمة والأفراد العامميف ،الإدارة في ىذه المنظمات

وخاصة مف ذوي الميارات والتخصصات، كما أنيا تعمؿ عمى  ،يالضماف استمرار القوى العاممة في
لتكييؼ الجيد وتفعيؿ الأداء، وأصبح  ،تنمية السموؾ الإبداعي لمعامميف والبحث عف الدافع لدييـ

وتنمية مشاعر الانتماء والسموؾ لدى  ،ىو تحقيؽ الرضا الوظيفي ،مف الوسائؿ الميمة لتحقيؽ ذلؾ
 ،الأساس الأوؿ في تحقيؽ الأمف النفسي والوظيفي لمعامميف ،ا الوظيفيالعامميف، حيث يعتبر الرض

 .مف الناحية الكمية والنوعية ،وينعكس إيجابا عمى الأداء في العمؿ
لا أحد يجيؿ الدور الذي يقع عمى عاتؽ العامؿ الفاعؿ في نشاطو داخؿ ومف المعموـ أف  

ذو التصرؼ  ،مجيدة في ذلؾ الإنسافالمنظمة، ىذه الكتمة مف الرغبات والعواطؼ والقيـ ال
والدفع لأداء المؤسسة، فاتصالو برئيسو ودرجة الاستجابة  ،والمواقؼ التي تمثؿ مصدر الحركة

وكذا  ،لتوجييات ، تدخؿ ضمف المياـ التي يؤدييا في العمؿ، إلى جانب تفاعمو مع زملبئو
المؤسسة التي يمعب سموكو فييا  استخدامو للئمكانيات والوسائؿ المتاحة، ىذا التأثير عمى حركة

لا تأتي مف فراغ ولا تتـ فيو، وىي  ،فالتأثير المتبادؿ يوحي بأف ىذه التصرفات  الدور العاـ،
 راتو، خبرتو، نزعاتو، نمط سموكو،التي تميز صفات العامؿ نفسو مف حيث قد ،الخصائص الذاتية

التأثير عمييا، وذلؾ عف طريؽ  وردود أفعالو، حيث يمكف لممؤسسة أف تمارس قدرا معينا مف
والمتمثمة في جممة  ،لقاء تمبية حدود معينة مف رغباتو ،ليمنح بذلؾ جيد أقصى لطاقتو ،الترغيب

 عمى المؤسسة البحث عنو.ىذا التوافؽ الذي  ،الحاجات التي تؤثر حتما في أدائو
مف  مجموعةضمف   ولجتعػ التي اليامة المواضيع مف ،الوظيفي الرضا موضوع وكما يعد

لـ تتطرؽ إلييا مختمؼ  ،مف الموظفيف متباينة، إلا أف ىنالؾ فئة وفؽ منظورات و زوايا ،الفئات
قصد معرفة واقعيـ  ،نحو ىذه الفئةلفتى انتباىنا اوىذا ما   ،سات حوؿ ىذا الموضوعالدرا

والذيف  ،اجلإدماعماؿ عينة ب تعرؼحيث  وما مدى رضاىـ وتقبميـ مياميـ الموكمة إلييـ،الميني،
عمى مف المعموـ انيـ يحمموف عبئ كبير،يشتركوف نفس المياـ مع العماؿ الدائميف بصفة رسمية، و 



 مقدمة
 

 ب 
 

لدى  الوظيفي الرضا فدراسة عاتقيـ داخؿ المنظمة، ابتغاء الحفاظ عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة،
 رنامج،البذا ى مفوا ستفادمف الذيف ا ،معدد الكبيرل  نظراً  وذألؾ ،اأساسي عاملب يعتبر ،الفئة ىذه

جاءت محتويات  ،والوصوؿ الى نتائج محددةوبغية معالجة ىذا الموضوع مف مختمؼ جوانبو 
بجامعة قاصدي مرباح  ،الإدماج لدى عماؿالرضا الوظيفي التي ستتناوؿ موضوع  ،راىنةالدراسة ال

  تقسيـ الدراسة إلى بابيف : : ، وفؽ المنيجية التاليورقمة
 :ويشمؿ :ولاب الأ ـــــبـــــــــــــــال

 :  مى فصميفعوالذي يحتوي  :الجانب النظري
 والذي يشمؿ الإشكالية وتساؤلاتيا الفرعية، الفرضيات، واعتباراتيا، الدراسة مشكمة: الأولالفصل 

مدراسة، وحدود الدراسة، الإجرائية ل يـىالمفا وتحديد أسبابإلى  التطرؽأىمية وأىداؼ الدراسة، مع 
 ة الفصؿ.مع خلبص

 النظر وجيات تحديد خلبؿ مف وذلؾ الوظيفي، الرضا لموضوع خصص بينما :الفصل الثاني 
 أىمية إلى الفصؿ ىذا خلبؿ أيضا التطرؽ وتـ الوظيفي، الرضا لمفيوـ أعطيت التي المختمفة
مع .الوظيفي الرضا والنماذج النظريات مختمؼ فسرت وكيؼ مؤشراتو، وأىـ الوظيفي الرضا
 عمى كؿ عنصر. التعقيب

 ويػػػػػػػػػػػػػشػػػػػػػػػػمؿ: الــــــــــثاني:اب ـــــبــــــــــــــال
 وي عمى فصميف وىما :توالذي يح الجانب الميداني :

الميدانية لمدراسة والتي تضمف ، منيج الدراسة ، الدراسة الاستطلبعية  الإجراءات:  الثثالفصل ال
، الرضا الوظيفية وىي استبياف بحدودىا الزمانية والمكانية والبشرية ،أدوات البحث في الدراس

لأدوات الدراسة ، الدراسة الأساسية بحدودىا الزمانية والمكانية والبشرية  السيكو مترية الخصائص 
     ب الإحصائية المعتمدة في الدراسة، مع خلبصة الفصؿ.وأخيرا الأسالي

قشة نتائج وتضمف عرض وتحميؿ ومنا ،عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج الدراسة :ابعر الالفصل 
عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج  الثانية،عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج الفرضية  الأولى،الفرضية 
 الملبحؽ.خلبصة الدراسة والاقتراحات ثـ المراجع و  الثالثة،الفرضية 
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  الــــــــــــــــــــــــــــدراسة: مــــشــكـــــمة -1
الذي  ،مف احد اىـ ظواىر السموؾ التنظيمي ،في عصرنا ىذا الوظيفي اؾ اىمية الرضاادر يعتبر 

ومدى قدرتيا  الذي يقوـ بو وكذا البيئة المحيطة بالعمؿ، ،يتناوؿ مشاعر الفرد إزاء مؤثرات العمؿ
اىدافو المرجوة  تحقيؽجاداً ل اف العامؿ يسعى لؾذ ،العماؿى عمى تأميف الرضا الوظيفي لد

وظيفي تحقيؽ لمستوى عاؿٍ مف الرضا ال ،كما ويعد إشباع حجات الأفراد بالمنظمةحجاتو،  واشباع
وكما يتحسف سموؾ الفرد بشكؿ عاـ  ،لدييـ، وىذا بدوره يؤثر عمى الإنتاجية، وبنقص معدؿ الغياب

تجاه ميامو ومؤسستو، وقد تعددت النظريات المفسرة لرضا الوظيفي، ومع منطمؽ ىذا الصياغ 
 إذ تفسر الرضا الوظيفي عمى انو يتحدد وفقاً لما تقدمو الوظيفة ،ما سموية الحاجات لػػ: نظر تبرز 

أف الرضا عف  ،مف إشباع لمحاجات الاساسية لمعامؿ، وترى نظرية العدالة والأنصاؼ ،او المنظمة
لبء والكيفية التي تعاممو بييا منظمتو أو زم ،العمؿ عمى المجيودات المبذولة مف طرؼ العامؿ

التي يتمقاىا زملبؤه الذيف ليـ نفس  ، حيث يقارف العامؿ بيف المعاممة التي يتمقاىا والمعاممةالعمؿ
   (224ص،2005،ماىر أ)                                  .المؤىلبت، وعمى ىاذا يحدد رضاه

ى جميع جوانب كونو مفيوـ واسع ولو تأثير عميؽ عم ،لذلؾ ظير مفيوـ الرضا الوظيفي          
 يعد وكما  ،وفعالية المنظمة وانتاجية ،فيو يؤثر عمى مستوى الأداء في العمؿ ،الحياة المينية

 ولقد متباينة، وزوايارات منظو  وفؽ عولجت التي امةيال المواضيع مف ،الوظيفي الرضا موضوع
،مالع مف العديد تقاطع نقطة الموضوع اىذ شكلب  لدارسيفا مف العديد بأماـ حظي حيث وـ

 ميداف في بالغة ميةىأ الرضا وـمفي ويكتسي والعمؿ، التنظيـ النفس ـمع في خاصة ،والباحثيف
 ، المؤسسة داخؿ رادالأف أداء فعالية مستوى تحديد في را ىامامؤش يعتبر حيث ،والإدارة التنظيـ
 المنظمة داؼىأ تحقيؽ اـ فيى دور يال، ايفي يعمؿ التي العمؿ وبيئة موعم عف الفرد فرضا
 البحوث العديد مف أكدت حيث أخرى، ةيج مف فردلم رارالاستق وتحقيؽ ة،يج مف ايونجاح

ى مع "ورمتاي فريدريؾ" اىرواد ـىأ مف والتي  الكلبسيكية راساتبالد بدءاً ،  الميدانية الدراساتو 
 أبعد إلى بىذ مايو التون المادية، بينما والمكافآت الحوافز خلبؿ مف يتحقؽ يذال ،الرضا ميةىأ

 دورا ،العمؿ محيط في والاجتماعية النفسية الحاجات واشباع المعنوية حوافزمل أف يرى إذ ،ذلؾ مف
ىاو  بتجارب المعروفة تجاربو خلبؿ مف وأثبت ما ذاىو  معامؿ،ل  الوظيفي تحقيؽ الرضا في كبيرا
ذلؾ  ،مي غموضامف أكثر مفاىيـ عمـ النفس التنظي  ،وكما اف مفيوـ الرضا الوظيفي * ،ثورن
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لأنو حالة انفعالية يصعب قياسيا ودراستيا بكؿ موضوعية، ولعؿّ غموض ىذا المفيوـ ىو الذي 
 (133ص1992)مصطفى عشوي. .أدّى إلى ظيور المئات مف البحوث والدراسات

ولايات دراسة في ىذا الموضوع في ال 3350إلى ظيور أكثر مف  1976 لوك "فقد أشار "  
                                                                                                                                                    .فقطالمتحدة الأمريكية 

يؤثر  ،اعتبار موضوع الرضا أحيانا كمتغير مستقؿ ،عدد ىذه البحوثولعؿّ مف أىـ أسباب ت     
كالأداء والتغيب والاتصاؿ الرسمي والغير الرسمي، وأحيانا أخرى كمتغير تابع  ،في سموؾ العماؿ

وىيكؿ السمطة ونظاـ اتخاذ القرارات وغير ذلؾ مف  ،يتأثر بالأجرة والراتب ونظاـ المنح و المكافآت
وتشير الدراسات النفسية  ،يرات النفسية والاجتماعية والمادية )المحيط الطبيعي(المواضيع والمتغ

 حسب بيئة العمؿ ومحيط المنظمة والاجتماعية إلى أف العوامؿ المتعمقة بالرضا الوظيفي تختمؼ
واولوياتيا في تحقيؽ  العوامؿتبعاً ليذه  ،للؤفراد بمنظماتيـوالافراد ذاتيـ، وتحدد مستويات الرضا 

الرضا  مفيوـ بدراسة ،والعمماء الباحثيف مف العديد اىتـ وليذا لرضا الوظيفي مف عدـ تحقيقو،ا
ومف  والنجاح فييا، المينية  كبير في الحياةدور  لو أف عمى وأكدوا ،العمؿ مجالات الوظيفي  في

 ،بالعمؿ حصيمة العوامؿ المتعمقة ىو الرضا الوظيفي بافقاؿ  الذي سترونج "" ؤلاء العمماءبيف ى
مقبلب عميو في بدء  ذا العمؿوالتي تجعؿ الفرد محبا لي ،وانعكاساتيا عمى العامؿ بصورة مرضية

  (196-195ص2002.، سمطافمحمد س) دوف أية غضاضة". ،يومو
مستوى التي تؤكد صحة والاجنبية جاءت بعض الدراسات العربية  ،وعمى متف ىذا السياؽ      

 يتقاضونووما  ،اعماليـ الموكمة الييـتجاه داخؿ منظماتيـ  ،واقع الرضا الوظيفي لفئات مف العماؿ
ورسلن  أسعد) دراسة مثؿ ،مع ربطو ببعض المتغيرات مف عوائد مادية ومعنوية مقابؿ العمؿ،

 في والخاص العام ينالقطاع في العاممة البشرية لمقوى الوظيفي الرضا" وعنوانيا ( 1984
 يعمموف ،موظفيف مف مكونة عينة عمى أجريت التي الدراسة توصمت ،" السعودية العربيةالمممكة 

غير  ،العامميف مف عالية نسبة أف إلى السعودية العربية المممكة في ،والخاص العاـ القطاعيف في
 مع والعلبقات شيريال راتبوال الإدارة أسموب في الرضا عدـ ويتركز ،أعماليـ عفراضيف 

 (19-18،ص2007-2006. بودف )نبيمة       .مشرفيفال
 وتناولت  بالأردف الصحي العاـ القطاع عمى أجريت :(م 1997 دراسة عجيل) وكذلؾ        
 لياشميةا بالمممكة الحكومية بالمستشفيات التمريض مينة عمال لدى الوظيفي الرضا " موضوع
 وىناؾ ايضاً دراسة  ،منخفض العماؿ ليؤلاء الوظيفي الرضا مستوى أف إلى وتوصمت ، الأردنية
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 دولة في الأجيزة الحكومية  عمال لدى الوظيفي الرضا ": درست 1997 )الفضمي عمي )لـ:
 لدى الوظيفي الرضا ومستوى ،المادية الحوافز ببف علبقة وجود عدـ إلى وتوصمت " الكويت

 اً أساس مرتبط، الكويت دولة في الحكومية لعماؿ الأجيزة الوظيفي الرضا اف وجدت بؿ ماؿ،الع
سات دراسة انجد مف ابرز ىذه الدر  وكذا لؾ .( الترقية وفرص الاستقرار الوظيفي)الوظيفة  بمستقبؿ

 لى:إ وىدفت "شي الجماركالرضا الوظيفي لدا فئة عمال مفتدراسة بعنواف: "بن يحيى الشيري( )
التعرؼ عمى واقع الرضا الوظيفي السائد، و مستويات الأداء لدى مفتشي الجمارؾ بمنطقة 

و مستوى الإنتاجية وفقا لممتغيرات الشخصية  ،التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفيو  الرياض،
 والوظيفية:

تب والأمف الوظيفي وظروؼ العمؿ الجنس وسنوات الخدمة والمؤىؿ التعميمي والعمر والرا       
 2002ش،. عمي بف يحي) .التقدـ في العمؿالترقية و لعلبقة بيف الرؤساء والمرؤوسيف و او 
 (186-86ص،

ىذه  ،أشارت النتائج إلى وجود علبقة بيف مستوى الرضا الوظيفي و مستوى الانتاجية        
الانتاجية الباحث تأثر  كما استنتج ،ا زاد الرضا زادت الانتاجيةالعلبقة علبقة طردية، أي كمم

بمحيط العمؿ، أما الترقية فلب ترتبط بالكفاءة والإتقاف في مصمحة الجمارؾ مما يعمؿ عمى تقميؿ 
حيث احتؿ المرتبة  ،أظيرت النتائج أف الراتب الذي يتمقاه الموظفوف غير مرضٍ و  ،حالات الرضا

 ،لمموظفيفف الصحي الأخيرة وفقا لمقياس الرضا، كما أظيرت الدراسة عدـ التزاـ الإدارة بالتأمي
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس حيث يزداد  لؾ: امف نتائج ىذه الدراسة كذو 

فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير السف بمعنى أنو كمما تقدـ  مع وجود، الرضا عند الإناث
والتي تناولت ىذا  ،وىذا اىـ ما جاءت بيو بعض الدراسات العربية السابقة ،الرضاالعمر قؿ 

وكما تجدر الإشارة ايضاً الى بعض  ،المتغير عمى بعض مختمؼ الفئات وباختلبؼ المنظمات
معرفة اسباب الرضا الوظيفي اثراء ىذا الموضوع، و  فيوالتي ساىمت كذلؾ  ،الدراسات الاجنبية

الدراسة، ومف بيف ىذه خلبؿ  الييا المتوسؿوعدـ الرضا والعوامؿ المؤثرة فيو، مع ابراز اىـ النتائج 
 في ،التدريس ىيئة عمى سةالدرا أجريت: م(taylor()1967تايمور دراسة) :الدراسات نجد

 الرضا تخمؽ التي ،البيئية العوامؿ عمى التعرؼ وحاولت تكساس في الأمريكية الحكومية الجامعات
 وسبب عامؿ ىـأ ىي الإدارة طرؼ مف المنتيكة السياسات أف إلى سةراالد وتوصمت ، الوظيفي

 :  . ايضاً دراسةتكساس لولاية الأمريكية بالجامعات التدريس ىيئة لدى الوظيفي الرضا ؽيلتحق
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الوظيفي  الرضا معرفة إلي ىدفتم : (1991)  (  Scamble, &steadeسكامبيل وستيد )
 بعمؿ ينيم اً يشكموف فريق فرداً  (64) سةدراالعينة  وبمغت العمؿ، ومدة والأجور، العمر ومتغيرات

 وجود عدـ أىميا ،نتائج لعدة الدراسة وتوصمت ،التربوي الإعلبـ ومركز المتخصصة المكتبات في
 والرضا الأجور إيجابية بيف علبقة ووجود ، الوظيفي والرضا الخبرة أو السف متغير علبقة بيف
 ( 8ص ،1996. العاجز ؤادْ فُ  )                                                .     الوظيفي
 الرضا أسباب معرفة إلى سةراالد ىدفتحيث : (م1966) (LEBOYER ) لبوي :دراسةوىناؾ 
 وتوصمت، ممرضة 482 عمىراستو د وأجرى ، الصحي القطاع في العماؿ لدى الرضا وعدـ
 الإنسانية والعلبقات ، الاجتماعي المظير وىي، لمرضا عوامؿ ثلبثة ىناؾ أف إلىراسة الد
 . متفاوتا بنسب الرضا تحقيؽ في العوامؿ ىذه وتساىـ ، المرضى ومساعدة،

لكؿ فئة  ،الوظيفي الرضا مستوى دراسة إلى ،السابقة لقد ىدفت جميع  ىذه الدراسات       
 تربط السابقة الدراسات أغمبية ولكف متغيرات، متغير أو عدةب بربطو وذلؾ ،مف العماؿ معينة 
 الأخرى( المادية والمحفزات الأجور) مادية أو العمؿ محيط تخص ،بعوامؿ فيزيقية الوظيفي الرضا

 في الحرية الاستقلبلية، ، الذات تقدير العامؿ) تخص ذاتية بعوامؿ تربطو دراسات ىناؾ أف كما ،
 .الخ( .. القرار اتخاذ وفي العمؿ انجاز
 كما الوظيفي الرضا موضوع أىمية إلى ،الدراسات زوايا في والتنوع التوسع ىذا ربما ويعود       

 التطرؽ سيتـ العوامؿ ىذه أف إذ ،لنا أوسع نظرة تمنح النظر زوايا تعدد فاف وعميو ، ذكرنا سابقا
وكما ، عمال الإدماجالرضا الوظيفي لدا  ىذه، الا وىي دراسة لدراستنا الأوسع داخؿ الإطار ليا

وفي شتى سات السابقة، بؿ الباحثيف في مجاؿ الدراشيدنا اف ىذه الفئة لـ يخطر ليا باؿ مف قِ 
 المياديف العممية لـ نجد أي دراسة ميدانية تربط بيف متغير الرضا الوظيفي وخصائص ىذه الفئة،

، ف قَبؿُ إفْ لـ نقُوؿ عَ مِ  ،حيث ىناؾ جفاؼ وندرة تامة في تناوؿ ىذا الموضوع وىذا يعتبر مف دْـ
عف  الستارلإزالة ما جعمت فينا دافعاً وم ،باب الرئيسية  التي دفعتنا لتناوؿ ىذا الموضوعسبيف الأ

ومعرفة رضاىـ مف عدـ  ،( بجامعة قاصدي مرباح ورقمةعمال الإدماج) مف العماؿ ،ىؤلاء الفئة
اف ىذه الفئة العاممة  والملبحظلبرنامج الإدماج( )رضاىـ واستقرارىـ في المنظمة. ومدى قبوليـ 

ب العقد المتفؽ عميو، حيث تختمؼ حس ،تةبصفة مؤق يمارسوف مينتيـ ،عف طريؽ الادماج
وفي ىذه النقطة خصائص وشروط وصفات العمؿ ليؤلاء العماؿ المندمجيف عف العماؿ الدائميف، 

 ،ودراسات أخرى بتوسيع المتغيرات الوسطية ،بالتحديد استفدنا مف الدراسات السابقة المتناولة حالياً 
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مرباح  بجامعة قصدي ،الإدماج عماؿ ىلدالتي مف الممكف أف تؤثر في مستوى الرضا الوظيفي 
 اطلبعنا حدود وذلؾ في ،حولو نجدد دراسات سابقة لـ الا اننا ،الموضوع لجدة ىذا ونظرا ،ورقمة

 قبل ما عقود الجزائر، في التشغيل سياسات :بعنواف الحصوؿ عمييا تـ والدراسة التي وبحثنا،
  ،(بوجمعة كوسو كإجراء مؤقت ؿ:)التشغيل 
واقع لمعرفة  ،واستيدافيـ لإجراء البحث عمييـفقد تـ اختيارىـ  ،وعمى ىذا الاساس         

: جاءت الدراسة الحالية لتتناوؿ ،واستناداً إلى ما سبؽومف ىذا المنطمؽ  ،مستوى رضاىـ الوظيفي
    .بكميات جامعة قاصدي مرباح ولاية ورقمة ،حاممي الشيادات عماؿ الادماج الرضا الوظيفي لدا

 تتجمى إشكالية البحث في التساؤؿ الرئيسي الاتي : : ثـــــحــــــــــــالية البــــــــــــإشك -(2
بكميات جامعة قاصدي  حاممي الشيادات عماؿ الإدماج ىما مستوى الرضا الوظيفي لد -  

 ؟  مرباح ورقمة
 التساؤلات الفرعية لدراسة : -(3
 ؟  الجنسباختلبؼ عماؿ الإدماج لدى عينة الدراسة  الرضا الوظيفيمستوى  يختمؼىؿ  -1
 ؟نوع الإدماج باختلبؼ عماؿ الإدماج وظيفي لدا عينة الدراسة ىؿ يختمؼ مستوى الرضا ال -2
  دراسة :ــــــيات الــــــرضـــــــــف -(4
 الوظيفي لدا عماؿ الإدماج بجامعة قاصدي مرباح  منخفض. مستوى الرضا  - 
 . الجنسباختلبؼ  عماؿ الإدماج مستوى الرضا الوظيفي لدا عينة الدراسة يختمؼ -
 . نوع الإدماج لدا عينة الدراسة عماؿ الإدماج باختلبؼ يختمؼ مستوى الرضا الوظيفي  -
  :دراسة ــــــــــــــــــمية الــــــــــأى -(5

في أىمية الموضوع الذي تتناولو، حيث أنيا تسعى لدراسة الرضا الوظيفي  ،تكمف أىمية الدراسة
بولاية ورقمة ولا شؾ أف ىذا الموضوع ينطوي عمى حاممي الشيادات،  عماؿ الإدماجلدى عينة مف 

 .الميدانية سواء مف الناحية النظرية أـ ،أىمية كبيرة
 ظرية: ـــــــــــــمية النــــــــــــأ/ الأى 
الرضا وىو  التي تثري الفكر النفسي، اليامةتناوؿ أحد الموضوعات ا تتكمف الأىمية في أني -1

ف تناولتو الدراسات الأجنبية بالبحث والتجريب إلا أنو في البيئة ، و لعينة عماؿ الإدماج الوظيفي ا 
تناولت ىذا المفيوـ وىذا ما واختلبؼ نتائج الدراسات التي  ،عربية مازاؿ في طور النمو والبحثال
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التحقؽ التي تعمؿ عمى ميدانية يؤكد أف المفيوـ مازاؿ بحاجة إلى المزيد مف الدراسات النظرية وال
 والتأصيؿ النظري لو. ،مف أصالة المفيوـ

زيادة المعرفة لدى تساىـ في اثراء الجانب العممي و  يعتبر كإضافة  اف القياـ بمثؿ ىذه الدراسة -2
 الباحث.

، وعدـ وجود دراسة في ىذه العينةالرضا الوظيفي لدا قمة البحوث والدراسات التي تناولت  -3
وخصائص الفئة المستيدفة او بالأحرى  الدراسة الحالية جمعت بيف متغير البيئة الجزائرية

 .المتغيرات الوسطية
عف العمؿ والاستقرار  ا الرضا( مف زاويالإدماجإثراء الدراسات والبحوث ذات العلبقة بالعماؿ ) -4

 .والولاء التنظيمي
 يدانية:ـــــــمية المـــــــــــب/ الأى

 اليو ستتوصؿ ما خلبؿ مف المؤسسة في الوظيفي الرضا لمستوى الفعمي الكشؼ عف الواقع -1
 جميع منيا تستفيد قد توصيات و مقترحات مف تطرحو سوؼ ماو  البحث، نتائج مف الدراسة
حاممي  الوظيفي لعماؿ الادماج الرضا مستويات عمى التعرؼ المنظمة في في الفاعمة الاطراؼ
 إلى الانتباه الاختلبلات ولفتو  النقائص فيـ يستدعي مما الأداء، عمى انعكاساتوو   الشيادات

 وفي عامة المنظمة حياة في موظفي عماؿ الادماج  أداء مف الرفع في فيالوظي الرضا أىمية
 .خاصة ونموىا بقائيا

)مديرية  مسؤولي الييئة المعنية ببرنامج الإدماج انتباهكما تكمف أىمية  ىذه الدراسة في جمب  -2
باتيـ تحقيؽ رغحوؿ موظفي الإدماج  والعمؿ عمى وكالة التشغيؿ( و)مديرية النشاط الاجتماعي( 

  .وتمبية مطالبيـ
نفسانييف رفقة ىؤلاء العماؿ مما يساعد عمى رفع معنوياتيـ  ترشيد عممية اختيار أخصائييف -3

 ومداومة مياميـ بشكؿ فعاؿ، ذلؾ لكسبيـ الخبرة قبؿ الأجرة . 
 في أكثر مبحثل دراسات أخرى أماـالميداني  الطريؽ فتح تكمف أىمية ىذه الدراسة في وأخيراً  -4
 .الموضوع ذاى
 دراسة :ـــــــــــــــداف الـــــــــــــــــــــأى  -(6 
ما،  موضوعا في أو غموض مشكؿ لوجود وذلؾ تحقيقيا، إلى يسعى أىداؼ عممي بحث لأي 

 واعطائو ما مشكؿ تشخيص أو عنيا البحث أو الحقائؽ عف الكشؼ إلى العممي البحث وييدؼ
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وتيدؼ دراستنا .البحوث غيرىا مف أو أكاديمية بحوث طريؽ عف ذلؾ سواء كاف أمكف، إف حمولا
 :إلى الحالية

حامؿ  )عماؿ الإدماج لدى أفراد عينة الدراسة الرضا الوظيفيالتعرؼ عمى مستوى محاولة  -1
 .(الشيادات

 معرفة الأسباب والعوامؿ التي مف شأنيا أف تحقؽ رضا وظيفي لموظفي الإدماج. -2
 .إليياؿ وصَ طريؽ النتائج المُ  عف المصاغة وذلؾ اتالفرضي صحة مف التحقؽ -3
 . عاممي الإدماج لدا  الوظيفي الرضا محددات بعض عمى التعرؼ محاولة  -4
                                     :بيف أفراد عينة الدراسة في ظؿ متغيراتبالرضا الوظيفي معرفة الفروؽ المتعمقة  -5
 (.الادماج نوعية الجنس،)
 أىـ بدراسة والتنظيـ العمؿ النفس عمـ زاوية مف فئة عماؿ الادماج في الجزائر تواجد تقييـ -6

 . الوظيفي الرضا وىو العمؿ في مؤشر
حوؿ ىذا  واىـ التوصيات المقترحات وتشخيصييا مع وضع ابرز الخمؿ نقاط معرفة محاولة -7

 .الموضوع
 

 رائية : ــــــــــــــــــــــعاريف الإجــــــــــــــالت -(7
 التعريف الإجرائي لرضا الوظيفي:-/1

عف منصب العمؿ الذي عيف اي  الإدماج،في إطار عقد   ،ويتمثؿ في رضا العامؿ في عممو     
 عماؿ الإدماجؼ إجرائيا بدرجات الكمية التي يتحصؿ عمييا ر  كما يُعو  الذي يمنح لو ، الأجرو  ،فيو

، بنود الاستبياف مف خلبؿ  ، وذلؾبػ ورقمةة قاصدي مرباح بكميات جامع حاممي الشيادات، 
ولاية ب  لغرض جمع البيانات لدراسة الحاليةلمعينة المقصودة، وىذا طرؼ الطالب  مف والموزع 
 .2019-2018لمموسـ الدراسي ، ورقمة 

 الدراسة :مصطلحات 
 : النشاط الاجتماعي -/2

في إدماج يساىـ  لميني،ولو علبقة بجياز المساعدة عمى الإدماج ا، ىو نشاط متنوع     
وادماج اصحاب الثانوي فما اقؿ، الميني، اصحاب الشيادات الجامعية واصحاب شيادات التكويف 
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ويمنح مبمغ  (، غير قابمة لتجديد،02وعقد التوظيؼ لعماؿ الإدماج مدتو، سنتيف )بولاية ورقمة، 
 .دج(900قدره )

 مديرية التشغيل: -/3
ممساعدة عمى الإدماج الميني، لجياز  وتعتبر كذلؾشغؿ، ىي مؤسسة وطنية خاصة بال     

تساىـ في توظيؼ او إدماج حاممي الشيادات الجامعية والتكويف الميني لمتقنيف، بولاية ورقمة،  
( سنوات قابمة لتجديد، وتمنح لموظؼ الإدماج، مبمغ 03دماج ليؤلاء الفئة، بمدة )وتحدد عقد الإ

 .دج(1500قدره )
 دراسة :ــــــــــالومـــــــــجالات دود ـــــــــــــــــــح -(8

 دود المكانية: ــــأ( الح
 ورقمة. ( بػ2و  1جامعة قاصدي مرباح القطبيف)كميات  -

 دود الزمانية:ــب( الح
العالي التعميـ  كميات( عمى 2018/2019تـ إجراء ىذه الدراسة خلبؿ الموسـ الدراسي ) -

 .2019جواف  16افريؿ الى غاية  28، بتاريخ :رقمةبولاية و بجامعة قاصدي مرباح 
 

 دود البشرية:ـــج( الح
، إناث عماؿ الإدماج العامميف بجامعة قاصدي مرباح ورقمةأجريت الدراسة عمى مجموعة مف  -

 .سنة( 31الىسنة 28وذكور وللبتي تتراوح اعمارىـ بيف )
 الأدوات المستعممة: د(
 : استبيافواحدة وىياة إلييا مصدرىا أد المتوصؿإف البيانات التي عالجتيا الدراسة والنتائج  -

 .الرضا الوظيفي
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 :لــــــفصـــــــــص الــــخمــم

جاءا ىذا الفصؿ كمدخؿ ونظرة شاممة لمموضوع مف خلبؿ طرح مشكمة الدراسة وتساؤلاتيا       
قنا إلى فرضياتيا وأىمية الدراسة وأىدافيا والمفاىيـ الإجرائية الخاصة بمتغيرات الدراسة، ثـ تطر و 

الحدود الزمنية والمكانية والبشرية لمدراسة والأداة المستعممة في جمع البيانات الخاصة بيذه 
الدراسة.



 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وظيفيــرضا الــاىية الــثاني: مــــــــفصل الــــــال

يدـــــيـــــمــــــــــــــــت 
 رضا الوظيفيـــــــختمفة لـعريفات مـــــــت(1

 وظيفيـــــــــــــرضا الــــــــــــية الــــــمــــــــــاى(2

 وظيفيــــــــــــــــــرضا الـــــــــــــــــواع الـــــــان(3

 وظيفيــــلارضا ــــشعور بالـروط الـــــــش(4

 يفيــــوظالــــــــــــرضا ــــــــــات الــــسببـــــم(5

 وظيفيـــرضا اللــــياس اــــــيب قـــالـــــاس(6

 رضا الوظيفيــــمفسرة لــــنظريات الالــــ(7

 لــفصالـــــــــــــــــــ ةـــــــلصـــــــــخ
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  :تمــيــــيد
 بالنسبة سواء ،كعامؿ الوظيفي الرضا أىمية عمى ،لقد اقرت البحوث والدراسات الحديثة       
 في العمؿ لسير  العامة الحالة عف ،ىاما مؤشرا كونو ؿحو  خلبؼ انو لا كما ،لمتنظيـ أو لمفرد

 عمـ في تناولا الأكثر الموضوع لربما ،الوظيفي الرضا كوف موضوع إلى أدى ما ىذا ،التنظيـ
  بعدة لارتباطو يزيده ربما بؿ  ،ميـ موضوعونو ك شانو مف ىذا يقمؿ ولا ،والتنظيـ العمؿ النفس
 ىذا في نتطرؽ سوؼ أكثر الموضوع ، ولفيـتابع كمتغير ومرة مستقؿ كمتغير  مرة ،يراتمتغ

براز و  الوظيفي، بالرضا المتعمقة المفاىيـ مختمؼ إلى، الفصؿ  العوامؿ أىـ عمى أىميتو والتعرؼا 
 بتفسير اىتمت والتي النظريات مختمؼ العامميف، وعرض رضا عمى تؤثر أف شأنيا مف التي

 .الوظيفي الرضا
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 : وظيفيــــــــالرضا ـــــــوم الــــــفيــم -(1
يرى     :الرضا حوؿ عامة نظرة إلى الإشارة عمينا وجب الوظيفي الرضا عف التحدث قبؿ -    

 أشير حيث الإسلبمي العربي ثنااتر  في متأصؿ قديـ الرضا مفيوـ أف العرب المؤلفيف مفالكثير 
 .بعد فيما المسمميف وكتابات ريفةالش النبوية والأحاديث الكريـ القرآف في إليو

 مف وىو الحياة، وغاية الدنيا في الجيد ثمرة ىو الرضا أف  "المشعاف" يذكر المفيوـ ىذا وحوؿ
 الخالؽ بيف المتبادؿ والرضا والمكافآت، العمؿ في الإحساف ومنتيى المقربيف مقامات أعمى

نما ،صميفمنف أو متضاديف أمريف ليس وىما العظيـ الفوز ىو والمخموؽ  عمى بينيما العلبقة تقوـ وا 
 (31:ص،1993)الشمعاف عويد،      .المقامات قمة وتحقيقيما للآخر موجب أحدىما أف أساس
 "عِي إِلَى رَبِّكِ رَاضِيَةً مَرْضِيَّةً يَا أَيَّتُيَا النَّفْسُ الْمُطْمَئِنَّةَ * ارْجِ  " :ىتعال قاؿ الله

 (  28و27)سورة الفجر، الآية،                                                              
 : الوظيفي لمرضا الاصطلحيالتعريف ( 1-2

 مف يقترب ىذا المصطمح الرضا الوظيفي كما تنوعت وجيات نظر الباحثيف في تحديدىـ لمفيوـ
 كبير مف كـ وجود لاحظنا خلبليا مفو  ،الخصائص مف الكثير في معو تشترؾ عدة مفاىيـ

 التعريفات: ذهى بعض يمي فيما وسنستعرض الوظيفي الرضا وـيلمف طيتأع التعريفات
 في المنظمة. وظائفيـ نحو العامميف يحمميا التي الاتجاىات مجموعة الوظيفي بالرضا يقصد -      

                                                          (                 94،ص:2009ويدؿ الرضا عمى توافؽ الفرد مع وظيفتو.                     )سامر جمدة،        
  الرضا الوظيفي بانو عبارة عف مجموعة الاىتماـ بالظروؼ كابو ىعرؼ " 1935ففي عاـ "

 النفسية والمادية والبيئية التي تسيـ متضافرة في خمؽ الوضع الذي يرضي بو الفرد.
 - " الرضا الوظيفي ىو رىف بإشباع الحاجات  " عمى افبوتر" و "ما سموبينما اتفؽ كلب مف

 السيكولوجية.
 " قد اكد عمى ضرورة اىمية التمييز بيف العوامؿ الدافعة و ىي الخاصة ىيزبرجو نجد اف "

بمحيط العمؿ البيئة و التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي، و خمؽ إلى اف اسباب الرضا تختمؼ 
 عف اسباب عدـ الرضا.

 " التكنولوجية المستخدمة ليا تأثير ممموس عمى درجة الرضا  " إلى اف درجةبلتراشار
 (195-194:ص ،2003، )محمد سعيد سمطافْ                                    الوظيفي.
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 ورتاقد استخداـ عمى العامؿ الفرد قدرة عبارة عف الوظيفي الرضا يرى فانو  "برسو " أما 
العممي  موقعو عمى أيضا يتوقؼ كما ، منافذ مف المؤسسة لو توفره بما العمؿ في ومؤىلبتو
 (196:ص ،سابؽالمرجع ).ويتماشى مع الذي الدور يمعب أف بيا يستطيع التي الحياة وطريقو

 لإشباع والسعادة والارتياح بالقناعة النفسي الشعور بأنو الرضا وصؼ فقد "لعديمي" فيما يعرفو 
 لمعمؿ والانتماء والولاء الثقة مع العمؿ، وبيئة نفسو العمؿ عف والتوقعات الحاجات والرغبات

 (97، ص:2007)محمود سمايمي،          .والخارجية الداخمية البيئية ثراتولمؤ  العوامؿ ومع
 " فيعرؼ الرضا الوظيفي بأنو، مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر دويدارعبد الفتاح أما "

تعبر  التي بييا الفرد نحو عممو الذي يشغمو حاليا، وىذه المشاعر قد تكوف سمبية أو إيجابية
، 1995عبدالفتاح دويدار، ) مو.مف عم وسوؼ يحقق والذي يتصور الفرد أن ،عف مدى الإشباع

 (45ص:
 " العناصر  " بأنو مستوى الإشباع الذي يحصؿ عميو الفرد مفأحمد صقر عاشورفيما يعرفو

 لدى الفرد اتجاه عممو. والجوانب المتعمقة بالعمؿ نتيجة المشاعر الوجدانية التي تحدث
 ويقدـ أحمد صقر عاشور نموذجاً لمرضا الوظيفي بالشكؿ التالي :  
 

 الرضــــــــــــــــــــا عن العمـــــــــل                   
 

            
 
 
 
 

            

 
 الرضا الوظيفي.عف  نموذج يوضح  – 01:شكؿ رقـال

 (140،ص:1997)أحمد صقرعاشور،                                                          
 
 

 
 الرضػػػػػا 

 عػػػػف   
 الاجػػػػػر 

 
 الرضػػػػا

  عػػػػف   
 العمؿ  
 

 
 الرضػػػػا
 عػػػػف

 فػػػرص
 التػػرقية

 
 الرضػػػا
 عػػػػف

 الزمػػػلبء
 

 
 الرضػػػا
 عػػػػػف

 الػػػػػقيادة
 والاشػراؼ
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 :تــعـقيب
 ربطت جُلب ىا أف الوظيفي، الرضا وـيمف حوؿ التعاريؼ ذهيل عرضنا خلبؿ مفلقد شيدنا         
 استخداـ تـ  الوظيفي  الرضا ولتعريؼ أو عممو، وظيفتو اتجاه الفرد وب يشعر بما الوظيفي الرضا
 شعورية حالة وبأن الوظيفي الرضا الى تنظر التعريفات ذهى فكؿ النفس، ـمع ومصطمحات مفاىيـ
 والبيئة موعم اتجاه فرد بكؿ خاصة شعورية حالة وبأن الوظيفي الرضا تعريؼ يمكف إذف  .نفسية

 .بياً مس أو إيجابياً  الشعور ذاو ىكان سواء ،وب المحيطة
 

 : وظيفيــــــرضــا الــــمية الــــأى -(2 
و شعوره بقيمة ذاتو كعنصر اف رضا العامؿ عمى عممو يؤدي إلى سعادتو و حبو لعممو،          

يعبر  -نافع في مجتمع يستطيع اف يساىـ فيو في تقديـ خدمات كثيرة تؤدي إلى تقدـ المجتمع و
الرضا عف العمؿ لمعامميف تعبيرا صادقا عف نوع العلبقات السائدة في المؤسسة اي نوع المناخ 

كما لو علبقة  ،لاجتماعي لمفرداس الاوؿ لتحقيؽ التوافؽ النفسي و السائد بيا، وكما يعتبر الاسا
 يساعده عمى الكاممة  ومنحو حقوقو ىامة بصحتو النفسية، فوضع العامؿ في العمؿ الذي يلبئمو

 اً بالتالي سيكوف اكثر استعدادسعادتو و  -و هيؤدي إلى رضا ىذا مماو ، ثقتو بنفسو و رفع معنوياتو 
العمؿ في زيادة الانتاج و النجاح في لمتفاىـ مع الغير و التعاوف معيـ، كما يفيد الرضا عف 

 عميو المنظمات تقوـ الذي الأساس الفرد يعتبر  ، حيثالمؤسسة و في تحسيف العلبقات الانسانية
 الذي فيو الطاقات، كؿ ومصدر تنظيـ أي في الحقيقية والقاطرة المحركة القوة لكونو والمؤسسات

 اللبزمة الإمكانيات تدبير مج، ويتحمؿوالبرا الخطط ويضع -والسياسات الأىداؼ ويرسـ يحدد
        .المستيدفة بالفائدة التنظيـ ىمع يعود بما استخداماتيا وترشيد وتوجيو

 واشباع تحقيؽ عمى تساعدىـ التي والأسباب العوامؿ جميع توفير بالأفراد يتوجب فالاىتماـ لذا 
 عمييا يصعب فإنو المادية، اردالمو  توفير المنظمة عمى السيؿ مف كاف فإذا العمؿ في رغباتيـ 
 نذكر العوامؿ ىذه جانب فإلى والإنتاج العمؿ في الراغبة  البشرية الموارد عمى الحفاظ الحصوؿ
    :ييم ما منيا كبيرة، ذو اىمية الوظيفي الرضا تجعؿ التي الأخرى الأسباب بعض

 (93،ص:2007)محمود سمايمي،                                               
 في النجاح إلى يؤدي الذي لمفرد والاجتماعي النفسي التوافؽ تحقيؽ في الوظيفي الرضا ساىـ ي 

  .عممو
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 ـ دوافع العامميف في أعماليـ ورضاىـ الوظيفي يساعد الإدارة عمى تصميـ بيئة عمؿ تساعديف 
 دييـ.عمى الاستغلبؿ الأمثؿ لطاقة العمالية والتغمب عمى مشاعر السخط والاستياء ل

  تنمية الموارد البشرية وتعزيز ولائيا لممنظمة وشعورىا بالمسؤولية عف طريؽ زيادة المشاعر
 الإنسانية السعيدة في مختمؼ الأعماؿ.

  الحفاظ عمى جدية ومثابرة العامؿ، وسلبمة صحتو العضوية  يساىـ في الرضا الوظيفيتحقيؽ
 والعقمية.

 مف معرفة نفسيا مف خلبؿ أراء العامميف والتعرؼ  الرضا الوظيفي، يمكف الإدارةقيمة  ادراؾ
ى مستوى الضغوط المينية التي يصادفونيا في معمى مشاعرىـ واتجاىاتيـ نحوىا، والتعرؼ ع

 أعماليـ، فيما يساعدىا عمى وضع حموؿ مناسبة لمثؿ ىذه المشاكؿ.
 

 :الـــــوظيفي الـــرضا أنـــواع -(3
 : يمي كما جزئي وظيفي ورضا كمي وظيفي رضا إلى الوظيفي الرضا تقسيـ يمكف

 

 رضا الكمي:ـــال -(3-1
وصؿ لأقصى  قد الموظؼ يكوف وىنا العمؿ، ومكونات جوانب جميع عف العامؿ رضا يمثؿ     

 الرضا عناصر كؿ العمؿ ىذا في تتوفر أف الضروري مف ليس ولكف عممو، عف الرضا درجات 
 تمؾ جميع  يعتبر لا ربما فيو نفسو، الموظؼ يعةطب عمى يتوقؼ ىذا لأف ، سبؽ ذكرىا التي

 .معو تتوافؽ التي العناصر تمؾ أف يحدد يستطيع  مف  وحده  الموظؼ ميمة، بالتالي العناصر
 

 الـــرضا الجزئي: -(3-2
 ىنا يكوف الموظؼ قد وصؿ العمؿ، أجزاء ومكونات بعض عف الوجداني العامؿ شعور يمثؿ     
 موجودًا  الاستياء اؿز لا ربما أو بيا اكتفى وبالتالي العمؿ، جوانب ضبع عف كافية رضا لدرجة

 (222-221)ظريؼ شوقي، ص:                                    .أعمالو لكنو لازاؿ يؤدي
 الــشروط الــواجب توفرىا لمشعور بالرضا عن العمل: -(4

 مرة لأنو ما إف تتحقؽ الحاجة الايجب اف تكوف الحاجة إلى الشعور بالرضا متجددة و مست     
 :قد يكوف الشعور بالرضاو 
  ف لا تنحصر مياـ العامؿ في أمف الضروري أف  ذْ إاللبمركزية في العمؿ و توزيع نطاقو

 بؿ تتعداه لتشمؿ مياـ اخرى. ،المركز الذي يشغمو
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 و حاجة  و ىذا الشرط ميـ كوف العماؿ يشعروف بتقدير ذاتيـ ،ي حؿ المشاكؿف اشتراؾ العماؿ
 الادارة الييـ.

 الانارة، اليدوء، و التيوية...(.  .تحسيف ظروؼ العماؿ المحيطة( 
 لأنو تـ التأكيد عمى دور العلبقات الانسانية  ،توفير نوع مف التنسيؽ بيف العماؿ في جو العمؿ

 في كؿ مكاف العمؿ.
 حد طواؿ ساعات ترؾ تحديد مستوى العماؿ انفسيـ بدلا مف فرضو مف قبؿ الادارة بمستوى وا

 (102،ص:1981)عمى العسكر،                                             العمؿ.        
 

 :الــــــوظيفيمسببـــات الـــــرضا  -(5
 التي  فيو، المؤثرة العوامؿ تعدد إلى حتما يؤدي الرضا مفيوـ تعدد أف الباحثيف معظـ يرى     
 إلى يرجعيا مف ىناؾ الأفراد بحيث وميوؿ اتجاىات في وجودالم التبايف الى فالأساس ترجع
 والاقتصادية والسياسية الخارجية البيئة إلى آخروف يرجعيا فيما نفسو، بالفرد تتعمؽ عوامؿ

 لعوامؿ عدة تقسيمات عمى العنواف ىذا نعثر تحت أفغرابة  فلبوعميو  .بيا المحيطة والاجتماعية
 (22،ص:1995)غزيؿ العيسي،              :يمي فيماجازىا إي يمكف الوظيفي الرضا ومسببات

 .ذاتو بالفرد متعمقة ذاتية عوامؿ* 
 .أدائيا وطرؽ وصعوباتيا ومحتواىا بالوظيفة مرتبطة عوامؿ *
 (.المؤسسة) بالتنظيـ تتعمؽ تنظيمية عوامؿ *
 .العامميف بيف بالعلبقات مرتبطة عوامؿ *
 التنظيـ. خارج بيئية عوامؿ *
 ىما: قسميف إلى العوامؿ ىذه يقسـ تقسيما نعتمد الحالية في دراستنا ونحف -
 .(البشري المورد) العامؿ بالفرد متعمقة ذاتية: عوامؿ •
 ذاتو. حد في بالعمؿ متعمقة تنظيمية عوامؿ •
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 العامل: بالفرد متعمقة ذاتية عوامل -(5-1
 ـــعـمر:الــ -(5-1-1

 المورد وعمر الوظيفي الرضا مستوى طردية بيف علبقة وجود المختمفة راسات الد أظيرت       
 أف "شاويش" حسب تفسيره  مكفيو  ، الوظيفي الرضا زاد العمؿ سنوات زادت فكمما البشري،
 ىذه العمؿ شبعي لا وبالتالي مرتفعة تكوف الميني العمر بداية في البشري المورد طموحات
 رضاه فيزيد الطموح في واقعية أكثر العامؿ الفرد يصبح  السف تقدـ ومع ،والحاجيات تالطموحا
 (113،ص:2005)شاويش مصطفى نجيب،                                         .الوظيفي

 الـجــــــنس : -(5-2-2
 الوظيفي الرضا وىمست في والنساء الرجاؿ بيف قميمة اختلبفات إلى تشير الدراسات أغمب       
 العمؿ، في والنساء الرجاؿ أساسية بيف اختلبفات وجود عدـ إلى يعود ذلؾ فاف "العطية "وحسب
 وجود ىو الجنسيف بيف الوظيفي الرضا عمى تأثير ليا الدراسات أف بينت التي بيف العوامؿ ومف

 بالواجبات والقياـ الجزئي العمؿ الحالة ىذه في الأميات تفضؿ حيث ، سف المدرسة في الأطفاؿ
 (44، ص:2003)العطية ماجدة،                                        . الأبناء تجاه المنزلية

 :القدرات الفردية -(5-1-3
 رات الفرديةالقد أف ومعروؼ والأعماؿ، المياـ مف العديد لأداء الفرد طاقة " بالقدرة يقصد     
 الوظيفي بالرضا المتعمقةالدراسات  في بيا يعتد التي راتالقد فبي ومف آخر، إلى فرد مف ؼتختم
 :رات التاليةالقد نجد
 سنوات الخبرة: -أ/

 دراسات توصمت وقد ،معيف عمؿ في لمبقاء الزمنية الفترة " أنيا عمى الخبرة سنوات تعرؼ     
 إلى أخرىدراسات   نتائج بينت بينما ، الوظيفي والرضا الخبرة متغيري بيف علبقة وجود إلى عدـ
 الدراسات مف فيناؾ الوظيفي والرضا المينية الخبرة متغيري إحصائية بيف دلالة علبؽ ذات وجود
 ابينم الوظيفي، الرضا داز  الخبرة سنوات دتاز  فكمما طريدة  بينيما العلبقة إلى أف توصمت مف
 لمعمؿ. واتقانا تمكنا كثرأ الموظؼ كاف الخبرة سنواتزادت  كمما أنو العلبقة أرجعت أخرى ساتدرا

 (109)مرجع سابؽ ذكره، ص:                      
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 م والاتجاىات:القي -ب/
 يؤمنوف القيـ التي الأفراد في ويختمؼ ، الإنساني السموؾ وتحديد توجيو في أساسيا دوراً  تمعب     

 -،و الاجتماعية المكانة بقيمة  والبعض الماؿ  بقيمة يؤمف فالبعض متغيرات،  لعدة بيا وفقا
 نحو الفرد مشاعر بأنيا الاتجاىات مفيوـ تحديد  ويمكف . وىكذا المجتمع خدمة بقيـ  الآخر

 وتمعب ، سمبية تكوف أف يمكف كما أف تكوف إيجابية  ، ويمكف  والأشخاص والأشياء المواضع
 التأثير عميوو  ، سواء حد عمى ولمجماعة لمفر التنظيمي السموؾ بناء في أساسي دور الاتجاىات

 . عممو نحو الفرد اتجاه الوظيفي الرضا اعتبار الإطار يمكف ىذا وفي مختمفة،  بصور
 (80، ص:2002)محمود خضير كاظـ،                                                 

 :الوظيفي والرضا الاجتماعية المكانة -ج/
 تمؾ مف رضا أقؿ الاجتماعية تكوف المكانة ييالد ترتفع البشرية التي الموارد أف المتوقع مف     
 عالية اجتماعية مكانة مف بشرية موارد أماـ نكوف فعندما، متواضعة اجتماعية بمكانة تحضاالتي 
 ،جيدة عمؿ بظروؼ ومطالبة مشروطيو  أكثر معيا تصبح قد  ومكانة ثقافة لدييا يخمؽ ذلؾ فإف

 .الوظيفي رضاىا انخفاض يعني ما وىو الخ،...أكبر ترقية فرص
 

  :الوظيفي والرضا الحياة عن الرضا -د/
 العائمية وحياتيا عموما الاجتماعية حياتيا عف الراضية البشرية الموارد أف المتوقع مف      

 البشرية لمموارد بالنسبة صحيح والعكس عمميا، الشعور إلى ىذا تنقؿ ما عادة والزوجية خصوصا
 .عمميا إلى الاستياء مشاعر تنتقؿ حيث عية،الاجتما تياياح عف راضية الغير

 (72، ص: 1982)ناصر محمد لعديمي،
 : والبيئة ذاتو حد في بالعمل متعمقة تنظيمية عوامل -(5-2
 البيئية والرضا الوظيفي: العوامل -أ/

 الموظؼ فقدرة وظيفتو،  عف ورضاه الموظؼ في التأثير في ودورىا بالبيئة العوامؿ ىذه تتعمؽ
 وتمعب ،الوظيفي لرضاه المحددة العوامؿ مف تعتبر فييا واندماجو وظيفتو مع يؼالتكعمى 

 كما العمؿ، في اندماجيـ و تكيفيـ في واضحاً  دوراً  المدينة إلى أو الريؼ إلى العامميف انتماءات
  .لمموظؼ الوظيفي الرضا درجة في تؤثر شاغميا ومركز لموظيفة المجتمع نظرة أف
 (23، ص:1998السالـ، سالـ محمد، )                                                        
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 :الوظيفي والرضا العوائد -ب/
التقدير والاحتراـ  ) مادية غيرو  (الخ...العلبوات الأجر،) المادية القيـ مختمؼل العوائد ريتش      

 ويزداد ،وظيفتو ياـلم تأديتيا خلبؿ مف البشري المورد عمييا  يتحصؿ التي ( الخوالتكريميات.. 
 مبدأ ويراعى فييا تطمعاتو تمبي العوائد ىذه بأف أدرؾ كمما الوظيفي بالرضا المورد البشري شعور
ذا ،العدالة  عمى بالخصوص المادية والعوائد المكافآت تأثير تناولت المدارس كؿ أف وجدنا تأممنا وا 

 مختمؼ لإشباع وسيمة لكونيا وافزلمح الأىمية ىذه ،وتعود البشري لممورد الوظيفي درجة الرضا
 (146،ص:1997أحمد صقر عاشور، )                          . بالعماؿ الخاصة الرغبات

 الوظيفي: والرضا الترقية فرص -ج/

، الرضا وبيف الترقية فرص توفر طردية بيف علبقة ىناؾ أف إلى الدراسات  نتائج تشير     
عمى  الترقية فرص لأثر المحدد العامؿ أف  (Victor Vroom) "فروم فكثور"يرى حيث
 طموح أو توقع كاف فكمما، الفرص ىذه عف المورد البشري توقعات ىو الوظيفي- الرضا
 والعكس الوظيفي رضاه مستوى قؿ كمما فعلب، متاح ىو ما مف أكبر لمترقية البشري المورد
 (147-146)نفس المرجع السابؽ، ص:                                           .صحيح

 :الوظيفي والرضا العمل جماعات -د/

 أعضاء بيف ما وتضامف تماسؾ ىناؾ فييا يكوف التي الحالة في أنو إلى تشير الدراسات     
 صحيح والعكس الوظيفي، بالرضا أعضاءىا شعور مستوى زيادة إلى يؤدي ذلؾ الجماعة فإف

 . الجماعة أعضاء وتعاوف ثقة وعدـ صراع وجود الةح في
 : الــــــرؤساء مــــع الـعــلقة -ىـ/

 والرضاراؼ الإش نمط يفب إحصائيا دالة علبقة وجود إلى الدراسات  مف العديد أشارت     
 اف بينت ، الأمريكية المتحدة بالولايات "ميتشغاف" بجامعة دراسة أجريت ففي  الوظيفي،
 Employee-oriented supervisionاىتمامو  يولييـ مع مشرؼ يعمموف لذيفا العماؿ
  .بالمنتوج  فقط ييتـ مشرؼ مع يعمموف الذيف العماؿ مف وظيفي رضا أكثر

 (117ص:، 1995)عاشور أحمد صقر،                                                   
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 :قيبـعــــت -(5-3

، الا الوظيفي الرضا تحقؽ العوامؿ التي اف مف خلبؿ ىذا العنصر لاحظنا العديد مف       
انيا تختمؼ حسب طبيعتيا وحسب وجية نظر الباحثيف والمفكريف، فيناؾ مف يردىا الى انيا 

يتعمؽ بالمنظمة والبيئة ذاتية مصدرىا الفرد، وىناؾ مف يرجعيا الى اف مصدرىا خارجي 
ما اثبتتو بعض الدراسات مف حيث اثرىا عمى الفرد وادائو ورضاه عف العمؿ، المحيطة، وىذا 

مف بينييا العوامؿ  اخرى عوامؿ إلى يمتد بؿ فقطؿ و العوام ىذه عند التأثير كف لا يتوقؼول
 المادية عمى سبيؿ المثاؿ .

 الــــوظيفي:ـــرضا لقيــــــــاس ااساليب  -(6
يفي إلّا أفّ كثير مف المنظمات لـ تستخدـ أساليب دقيقة لمتعرؼ بالرغـ مف أىمية الرضا الوظ     

عمى مشاعر العامميف ورضاىـ اتجاه العمؿ، وتقتصر ىذه الأساليب عادة عمى مجرد سماع رأي 
 عمى الرؤساء في العمؿ عمى مرؤوسيـ.

ويمكف حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعيف الأولى ىي موضوعية      
 :ثانية ذاتيةوال
يعتبر متغيرا )الغياب( و)ترؾ الخدمة( مؤشراف عمى مستوى الموضوعيـة:  المقاييس -(6-1

  :رضا العامميف في المنظمة وسنعرض الآف كيفية قياس كؿ ىذيف المتغيريف
تعتبر درجة انتظاـ الفرد في عممو، أو بعبارة أخرى نسبة أو معدؿ غيابو مؤشرا الــــغيــاب:   -أ/

استخدامو لمتعرؼ عمى درجة الرضا العاـ لمفرد عف عممو، فلب شؾ أف الفرد الراضي عف  يمكف
عممو يكوف أكثر ارتباطا بيذا العمؿ، وأكثر حرصا عمى الحضور إلى عممو عف آخر يشعر 
بالاستياء تجاه العمؿ. وليس معنى ىذا أف كؿ حالات الغياب تمثؿ حالات استياء تجاه العمؿ 

ب لا يمكف تجنبيا لرجوعيا إلى ظروؼ طارئة لا يمكف لمفرد التحكـ فييا، مثؿ فيناؾ حالات غيا
المرض والحوادث، والظروؼ العائمية القاىرة وغيرىا مف الأسباب القاىرة والمشروعة التي لا تعكس 
بالضرورة درجة ارتباط الفرد بعممو. لكف ىناؾ حالات مف الغياب لا ترجع إلى ظرؼ طارئة بقدر 

شاعر الفرد تجاه عممو ودرجة حرصو عمى التواجد بمكاف عممو، لذلؾ فإف احتفاظ ما تعكس م
المنظمة بسجلبت عف الحضور والغياب بالنسبة لكؿ فرد وكؿ مجموعة عمؿ أو قسـ فيما تتيح ليا 

 تتبع معدلات الحضور والغياب واكتشاؼ أي ظاىرات إخلبؿ تستدعي الدراسة والعلبج.
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ياس معدؿ الغياب، إلا أنو يمكننا    طريقة موحدة ومتفؽ عمييا لقورغـ أنو لا توجد       
 الاسترشاد بالطريقة التي اقترحتيا وزارة العدؿ الأمريكية، ويحسب معدؿ الغياب وفؽ ىذه

 الطريقة الاتية: 
 مجموع أياـ غياب الأفراد                                     
    100× ب خلبؿ فترة معينة =                                               معدؿ الغيا

 عدد أياـ العمؿ× متوسط عدد الأفراد العامميف                             
 

ويحسب مجموع أياـ الغياب بجمع أياـ الغياب لجميع الأفراد العامميف أما متوسط عدد الأفراد       
لحصوؿ عميو بأخذ متوسط عدد العامميف) فيمكف الحصوؿ( في أوؿ فترة وعدد العامميف فيمكف ا

العامميف في آخر الفترة وتمثؿ عدد أياـ العمؿ في المعادلة عدد الأياـ التي عممت فييا المنظمة 
 أي باستبعاد أياـ العطلبت الأسبوعية و العطلبت الرسمية التي لـ تعمؿ فييا المنظمة.

 (408-405، ص:1997)أحمد صقر عاشور،                                              
 2000وبتطبيؽ المعادلة السابقة عمى منظمة كاف متوسّط عدد العامميف فييا خلبؿ شير=      

, ومجموع أيّاـ الغياب للؤفراد خلبؿ نفس  25عامؿ, وكاف عدد أيّاـ العمؿ خلبؿ شير = يوـ
 ياب يحسب كما يمي:مرّة, فإفّ معدّؿ الغ 900الشير=

 1,8([ =  25×  2000/ )  900معدّؿ الغياب = ] 
يمكف استخداـ حالات ترؾ الخدمة التي تتـ بمبادرة الفرد)استقالتو( كمؤشر   تـرك الخدمـة: -ب/

لدرجة الرضا العاـ عف العمؿ التي تسود بيف أفراد القوى العاممة، فلب شؾ أف بقاء الفرد في 
وعميو فإف  ،ىاما لارتباطو بيذه الوظيفة وولائو ليا،  أي رضاه عف العمؿوظيفتو تعتبر مؤشرا 

البيانات الخاصة بترؾ الخدمة الاختياري يمكف استخداميا لتقييـ فعالية مختمؼ البرامج مف زاوية 
 تأثير ىذه البرامج عمى الرضا.

قسوما عمى ويحسب معدؿ ترؾ الخدمة عمى أساس عدد حالات ترؾ الخدمة الاختياري م      
 إجمالي عدد العامميف في منتصؼ الفترة التي يحسب ليا المعدؿ كالاتي:
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 عدد حالات ترؾ الخدمة خلبؿ الفترة                                        
    100× فترة معينة =                                                  الخدمة خلبؿمعدؿ ترؾ 

 إجماليا عدد العامميف في منتصؼ الفترة                                      
 

حالة, وكاف إجمالي  50أشير ىو  09ففي إحدى المنظمات كاف عدد حالات ترؾ الخدمة خلبؿ  
 عامؿ, فإفّ معدّؿ ترؾ الخدمة يكوف كالآتي: 800عدد العامميف خلبؿ منتصؼ ىذه المدّة ىو 

  6,25=  100([ ×  800/ )  50ؾ الخدمة = ] معدّؿ تر 
 (40-37، ص:1992)مصطفى عشوي،                                                      

 

 المقاييس الذاتية لرضا: -(6-2
تقػوـ المقاييػس الذاتية عمى تصميـ قائمة تتضمف أسئمة توجو إلى الأفراد العامميف بالمنظمة       

الحصوؿ عمى تقرير مف جانب الأفراد عف درجة رضاىـ عف العمؿ ومف  وتحاوؿ ىذه الأسئمة
( أربعة طرؽ 04الطرؽ التي يمكف أف تستخدـ كأساليب لقياس الرضا، فيمكننا أف نميز بيف )

 (180، ص: 2002)د. راوية حسف،                              :رئيسية نتعرض ليا فيما يمػي
 : ـ: "ليكرث"طريقة التدريج التجميعي ل -أ/

وذلؾ في  " تقنية قياس الاتجاىات "موضوعا تحت عنواف  " ليكرث "نشر  1932في سنة      
اقترح فيو أسموبا جديدا يعتمد عمى مقياس الفئات المتساوية. يعتمد  " أرشيف عمم النفس"مجمة 

ىذا الأسموب عند قياس أي اتجاه نحو موضوع ما عمى وضع عبارات تصؼ الاتجاه نحو 
 لموضوع المراد دراستو وتتبع كؿ عبارة بخمسة أراء وذلؾ عمى الشكؿ الاتي: ا
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 5       4        3       2       0   

 

 موافق جدا -0

 

 قمواف -2

 

 بدون رأي -3

               

 معارض         -4

    

 معارض جدا  -5

 معارض جدا    معارض   بدون رأي)محايد(       موافق     موافق جدا     

 

5                 4                  3                2                0        

: ليكرت(: تقنية قياس الاتجاهات لـ02شكل رقم )  

 * لا ينبغي فرض تحديد النسؿ بقانوف
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ولا يخفى بأفّ قياس اتجاه ما، لا يتـ بعبارة واحدة بؿ يعمد الباحثوف لبناء مقياس وفؽ منيجية      
سمى بتحميؿ الفقرات أو البنود بحيث يختار الباحث العبارات )الفقرات( التي معينة يراعى فييا ما ي

تعطي الإجابات المميزة ويستبعد الفقرات الغير مميزة كما يعمد الباحث إلى دراسة مدى ثبات 
وصدؽ مقياسو وذلؾ بتقنيات معروفة في مختمؼ كتب الإحصاء والمنيجية، والميـ أف يحتوي 

قنية ليكرث عمى عبارات صممت بصيغة الإيجاب وعبارات أخرى مصممة المقياس المصمـ وفؽ ت
 بصيغة السمب بحيث تكوف العبارات متوازية نوعا ما. 

التي يعطييا الشخص المفحوص  الآراءويحسب الاتّجاه بجمع كؿ النقاط مف مختمؼ       
لباحث بيف النقاط لمجموع العبارات التي تقيس الاتجاه، ولإجراء ىذا الحساب ينبغي أف يميز ا

العالية التي قد تدؿ عمى اتجاه ايجابي و النقاط العالية أيضا التي قد تدؿ عمى اتجاه سمبي وذلؾ 
 راجع إلى صيغة العبارات الموجبة والسالبة التي تقيس الاتجاه كما يوضح ذلؾ المثاؿ. 

 لا ينبغي تنظيم النسل بقانون  -) أ(
 موافؽ جدا -1
 موافؽ -2
 يبدوف رأ -3
 معارض  -4
 معارض جدا -5

 يجب تنظيم النسل باستعمال كل الوسائل -)ب(
 موافؽ  -1
 موافؽ جدا  -2
 بدوف رأي -3
 معارض -4
 معارض جدا -5
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 إن تنظيم النسل تدخل في الحرية الفردية  -)ج(
 موافؽ جدا -1
 موافؽ -2
 بدوف رأي  -3
 معارض -4
 معارض جدا -5

 قية لمفرد والمجتمعليس تنظيم النسل إلا تر  -) د(
 موافؽ جدا  -1
 موافؽ -2
 بدوف رأي -3
 معارض -4
 معارض جدا -5

إف المتمعّف في ىذه الفقرات يدرؾ في الحاؿ بأنو لا يمكف لشخص ذو اتجاه إيجابي نحو      
تنظيـ النسؿ أي يختار الأرقاـ الأولى في كؿ ىذه العبارات بؿ يختار الفقرتيف)ب( و)د( ويجيب 

القوية أو بالموافقة فقط، ويجيب بالمعارضة الشديدة أو بالمعارضة فقط بالفقرتيف )أ(  بالموافقة
 :و)ج(، وباختصار، فإف استعماؿ مقياس ليكرث يتبع الخطوات التالية

 

بناء مقياس ما يحتوى عمى عبارات مختارة صمـ بعضيا بصيغة الإيجاب وبعضيا الآخر  -1
متراوحة بيف الموافقة القوية والمعارضة " أراء" سة بصيغة السمب بحيث تتبع كؿ عبارة بخم

 الشديدة.
 اختيار عينة لإجراء البحث وجمع الإيجابيات المختمفة -2
 جمع كؿ النقاط لمجموع العبارات والأفراد المكونيف لمعينة.-3
 فحص انسجاـ نسؽ الإجابة لكؿ عبارة ومقارنة ذلؾ بمجموع النقاط المتحصؿ عمييا.  -4
 د العبارات غير منسجمة مع مجموع العبارات الأخرى. استبعا -5
عادة حساب مجموع النقاط التي يحصؿ عمييا  -6 تحديد العبارات )الأساسية( النيائية لممقياس وا 

أفراد العينة بعد استبعاد العبارات الغير ملبئمة، ولمقياـ بميمة اختيار العبارات الملبئمة والمنسجمة 
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شروط ما بتقنية تحميؿ الفقرات وبحساب ثبات وصدؽ الاختيارات، و ينبغي لمباحث أف يكوف مم
 (198، ص: 2002)محمد سعيد سمطاف،                                  القياس بصفة عامة.

 :وتوجد ثلبث طرؽ أخرى يمكف ليا قياس الرضا عف العمؿ
 :معـدّلات القيـاس و الـردّ عمى الأسئمـة -ب/

مستخدمة لقياس الرضا عف العمؿ وتستخدـ معدلات القياس الكاممة وىي مف أكثر الطرؽ ال
وفيما يقوـ الأفراد بإجابة الأسئمة التي تسمح بتسجيؿ ردود فعميـ عف العمؿ، ومف أشير 

 المعدلات: 
  الأجنـدة الوصفيـة عـن العمـل:-

 -لإشراؼا-فرص الترقية -الأجر-والأسئمة تتناوؿ بيا خمسة جوانب مختمفة في العمؿ نفسو
 الزملبء.

 : (MScheduleQ)طريقـة قائمـة استقصـاء جامعـة مينوسـتا لقيـاس الرضـا -
وىي تستخدـ طرؽ مختمفة، حيث يكمؿ الأفراد معدؿ القياس ىذا إلى الحد الذي يكونوا إمّا راضيف 

فرص التقدـ فيو(، وىاتاف الطريقتاف  -أو غير راضيف عف جوانب مختمفة عف عمميـ )أجرىـ
تكزاف عمى جوانب متعددة ومختمفة مف الرضا عف العمؿ، وىناؾ مقاييس أخرى تركز عمى تر 

جانب أو عدد مف الجوانب في العمؿ، مثؿ قائمة استقصاء الرضا عف الأجر الذي ييتـ بالحالات 
قياسات مختمفة عف ىذه  PSQ النفسية تجاه العوامؿ المختمفة لجوانب أنظمة الأجور ويوفر

 .(40 - 37)مصطفى عشوي، مرجع سبؽ ذكره، ص                          .يةالعوامؿ النقد
 :مقابـلت المواجيـة()المقابـلت الشخصيـة  -ج/
يتضمف مقابمة العامميف وجيا لوجو عف طريؽ إعطاء الأسئمة لمعماؿ بنظاـ معيف لتسجيؿ   

مصاحبة لمعمؿ، وتتـ مقابمة إجابتيـ، وفي تمؾ الطريقة يمكف معرفة أسباب الحالات النفسية ال
المواجية في بيئة يشعر فييا العماؿ بحرية في الكلبـ، وبيذا تتـ أوؿ خطوة تجاه تصحيح أو محو 
المشاكؿ، وتكوف مقابمة المواجية )أي نوع مف القياس الفردي( ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة 

ؿ حماية الإدارة لاستجابتيػـ وحقيػـ وبالتالي يكونوف قادريف عمى التقرير الدقيؽ لمشاعرىـ في ظ
 (199, 198) د. محمد بف سمطاف, مرجع سابؽ, ص:                        .في الخصوصية
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 اسمـــــــوب الاحداث الحرجة: -د/
وىو أسموب أو إجراء أخر يمكف مف خلبلو قياس وتقييـ رضا الفرد عف عممو وىنا يصؼ الفرد 

والتي حققت لو الرضا أو عدـ الرضا. ثـ يتـ اختيار وفحص بعض الأحداث المرتبطة بعممو 
 .الإجابات لاكتشاؼ عوامؿ ومسببات الرضا أو عدـ الرضا

  تــــــــغييرات الـــــــــوجو: -ىـ/
( و يتكوف مف ستة رسومات تمثؿ تغييرات مختمفة لموجو تتراوح مف حالة 1955وضعو )كونف 

  مة اماـ الذي يعبر عف كيفية شعوره نحو عممو.ابتياج إلى حاجة عبوس و يطمب وضع علب
 (79، ص:2001) مزياني الوناس،                                                            

 تعقيب عمى مقاييس الرضا الوظيفي:
 وكاف ،حصرت ضمف نوعيف مف المقاييس، موضوعية و ذاتية،  دقيقة عدة اساليب نلبحظ     

ودرجة ما يتمتع بيا الأفراد مف ارتباط  الرضا التعرؼ عمى مستوىفي  الدقة ىو منيااليدؼ 
 بالعمؿ، والأسباب الكامنة وراء عدـ الارتباط.

 النظريات المفسرة لــرضا الــوظيفي: -(7
 النظريات ىده بيف ومف ،الوظيفي الرضا عدـو  الرضا ظاىرة تفسرتحمؿ و  نظريات عدة توجد     
وطيدة  علبقة وجود إلى الإشارة وتجدر ، الحديثة بالاتجاىات تتعمؽ ما ومنيا كلبسيكي ىو ما

 مفسرة نظريات والحوافز الدافعية موضوع تناولت التي النظريات تعد لدا والتحفيز الرضا بيف 
 متداخمة واحدة عممية تعتبر الدوافع و والحوافز الوظيفي الرضا مف كلب أف حيث الوظيفي لمرضا
 قد النظريات ىذه اف فيو لاشؾ مما و ، وتوقعاتو وميولو بمشاعر العامؿ جميعا تباطيالار  الأبعاد
 عممية فروض و راسخة فكرية تأملبت عمى ترتكز وافكارا فنية اساليب و ىامة مبادئ ارست
 الدراسية وفائدتيا التجربة، ونظرا لأىمية ىذه النظريات مجاؿ في وضعت حينما نجحت قد ونتائج
 (131، ص:1991)محمد عمي محمد،  :التالي النحو عمى النظريات ىذه اىـ عراضباست سنقوـ

      النظريات الكلسيكية لرضا الوظيفية: -(7-1
 م(:1911نظريات فريدريك تايمور) -(7-1-1

 وقد، الإنتاج ورفع وتحسيف فعالية أكثر نظماتالم جعؿ ،تايمور لأفكار الأساسي اليدؼ كاف      
 عممية أسس النظرية حددت وقد، الأجر وخاصة المادية المكافأة عنصر أىمية ا تايمور عمىأكد

 الرضا لتحقيؽ عامؿ أىـ الأجر اعتبرت وقد ،تكمفة وأقؿ جيد بأقؿ الإنتاج زيادة عمى لمعمؿ
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 والسيكولوجية الفيزيولوجية الحاجات وتمبية ،ليةوالآ ةيالميكانيك الجوانب عمى ركزت كما .الوظيفي
 (45، ص:1982)صلبح بيومي،                                      . والاعتبارات الإنسانية

 مدرسة العلقات الإنسانية: -(7-2
 (Abraham Maslow) : نظرية تدرج الحاجات لإبراىيم ما سمو: -(7-2-1

 الدافعية أشير النظريات مف الحاجات، تدرج بنظرية تعرؼ او ما انيةالإنس النظرية تعد           
 أبرام نشر عند ـ، 1945 عاـ في نشرىا ثـ ومف ـ 1943 عاـ تطويرىا تـ اف منذ شيوعا، واكثرىا
 في العامؿ الفرد دوافع اف اوضحت التي النظرية ىذه ترى و ،)الحافز والشخصية(كتابو ما سمو
 تقؿ لا ذلؾ مف اسمى دوافع ثمة انما و فقط، والاجتماعية ، الاقتصادية بالدوافع تقاس لا العمؿ
 ما سمو قسـ قد و عاـ، بشكؿ الوظيفي رضاه عمى آخر بمعنى الفرد سموؾ عمى تأثيرىا في اىمية

 شكؿ عمى ترتيبيا يتـ اف يمكف الأفراد حاجات اف و مستويات، خمسة إلى الإنسانية الحاجات
،  مستوى مف الانتقاؿبيا ىذه الحاجات لدى الافراد، ويتـ  تحظى التي سبقيةالا الى اشارة في ىرـ
 اف يمكف الحاجات ىذه و إشباعيا اريد ما إذا ما سمو طرؼ مف المقدـ الترتيب حسب آخر إلى

                       ) ,p87) ,1999Marie-Georges Filleau                       :التالي الشكؿ في تندرج
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 الإنسانية لمحاجات ما سمو ىرم نظرية مخطط (: يمثل03شكل رقم )         
 والحاجة الأمف إلى والحاجة الفيزيولوجية، الحاجات: في الأساسية الحاجات ىذه وتتمثؿ        

 في يستمر لكي إشباعيا مف لو بد لا الفرد لأف ."Maslow"وىي اساسية حسب الانتماء، إلى
 حة.ويشعر بالرا الحياة
، قمة في الحاجات أما         الشخصي، والتطور النمو عمى تركز لأنيا النمو حاجات فيي اليرـ

 :التفسير مف بشيء الحاجات ليذه التعرض يتـ وفيما يمي سوؼ
 الحاجات الفيزيولوجية: -أ/

 عمى لممحافظة إشباعيا عف الاستغناء الإنساف يستطيع لا التي الحاجات في تتمثؿ        
 الأجر خلبؿ مف إشباعيا واليواء والمسكف ويمكف كالغذاء الحياة، قيد عمى تمرارىا وبقائواس

 الوجود. مف الأخرى الحاجات كافة تتلبشى الإشباع عدـ حالة ففي المادية، والحوافز
 (104: ص ،2007 سمايمي، محمود)                                                        

 

 

 

 تحقٌق

 الـــــذات 

 احترام الذات

 الحاجة الى الانتماء

 الحاجة الى الامن و السلامة

 الــــحاجــــــــات الفٌزٌولوجٌة



رضا انىظيفيانفصم انثاني                                                                            ماهية ان  
 

32 
 

                            لأمن والسلمة:حجات ا -ب/
الاستقرار  حاجة وكذا والنفسي الجسدي الأذى مف الفرد بحماية تتعمؽ التي الحاجات وىي        

 عمييا يقوـ ثلبث دعامات ىناؾ أف البعض الدخؿ، ويرى ضماف أي المالي أو النفسي سواء
 :ىي بالأمف العامميف شعور

 .معيـ وتعامميـ مميفالعا مف الرؤساء موقؼ -
 .التقدـ وفرص المنظمة تخص التي والموائح للؤنظمة كمعرفتو منو، يراد لما الفرد معرفة -
 الحاجات الاجتماعية: -ج/

 وأف والحب الود يبادلونو الآخريف بأف يشعر أف يريد فالفرد لمتقدير، الحاجة في وتتمثؿ       
 .الآخريف مع ويتفاعؿ يتصؿ وأف أصدقاء لو يكوف وأف جماعة، إلى ينتمي

 الحاجة الى الاحترام: -د/
 بالنفس الثقة القوة، الاستقلبلية، الجدارة، او بالكفاءة الفرد بشعور الاحتراـ حاجة تتعمؽ       
 الحاجات مف النوع ىذا تقابؿ التي التنظيمية العوامؿ مف و .الآخريف قبؿ مف والاعتراؼ التقدير،

 يشعر منو تجعؿ ميمة و مميزة مياـ او بأعماؿ لمقياـ المنظمة يف لمفرد الفرصة اتاحة ىي
 .المسؤولية وتحمؿ بالإنجاز

 (90-89، ص:2007) جابر طو عبدالرحيـ،                  الحاجة الى تحقيق الذات: -ىـ/
 الحياة، في الفرد يرغبيا التي والطموحات الأىداؼ وتحقيؽ الذات تحقيؽ إلى الحاجة وىي      
 تدرج أو اليرمية ىذه وتستند لمحاجات، اليرمي ما سمو تنظيـ في مستوى أعمى الحاجة ىذه دوتع

 :ىما أساسييف افتراضيف إلى الحاجات
 .السموؾ تدفع التي ىي المشبعة غير الحاجة أف -
 .الدنيا الحاجات مع بالمقارنة اً  إشباع الأقؿ ىي تكوف الناس غالبية عند العميا الحاجات إف -
 نقد وتقييم نظرية ما سمو: -(7-2-2

نما الفرد الحاجا )الدوافع(عند لأنواع تصنيفو عمى يعتمد لا "ما سمو" نظرية جوىر إف          وا 
 تفسر لا النظرية ىذه فاف وبالتالي الفرد، عند أولويتيا بحسب الحاجات ىذه ترتيب عمى يعتمد
 الدراسات التي وأشارت . وأساسية حةواض مساىمتيا أف إلا الإنساني الحفز وكمي واضح بشكؿ
 درجة في يختمفوف الأفراد أف حيث تطبيقيا، حاؿ النقائص بعض إلى النظرية ىذه تطبيؽ حاولت
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ف كانت حتى مثلب للئبداع الحاجةا، العمي الحاجات إلى يذىبوا أف فيمكف لمحاجات تفضيميـ  وا 
 .(الانتماء اتحاج أو الفيزيولوجية الحاجات) مشبعة غير الدنيا الحاجات

 (95،ص:1995)سالـ فؤاد وآخروف،           :أىميا أخرى نقاط عمى النظرية ىذه تؤخذ كما 
 بعضيا عف الحاجات فصؿ الصعوبة ومف ومترابطة متداخمة الإنساف لدى الحاجات إف -

 .النظرية حددتيا كما بفواصؿ
 لجميع كنموذج ىرمي بشكؿ ياتيـحاج ترتيب يمكف لا وبالتالي بينيـ فيما الأفراد يختمفوف أف -

 .الأبحاث دلت كما الأفراد
 .نيائي لا بشكؿ بقاءىا تعني لا معينة حاجة إشباع إف -

عف الدوافع  عاما مفيوما أعطي قد ، "ما سمو" بأف القوؿ نستطيع عاـ وبشكؿ أننا إلا        
 الأمر ،إجمالية بصورة دالفر  سموؾ تقدير إلى الانتباه لفت في تساعد البشرية، لخاصة بالنفسا

 .المنطؽ ىذا مف الوظيفي الرضا دراسة في ،نظريتو استخداـ إلى الباحثيف ببعض اخذ الذي
 عمى أساسا يتوقؼ لمحاجات ما سمو نظرية حسب الوظيفي الرضا تحقيؽ أف القوؿ ويمكف      
 البشري المورد عدص فكمما الذكر، السابقة الخمسة لمحاجات البشري المورد يحققو الذي الإشباع

 .صحيح والعكس الوظيفي رضاه زاد  كمما الحاجات ىرـ درجات أعمى إلى
 (170، ص: 1999)سييمة محمد عباس،                                                 

 نــــظــرية التوقع: -(7-3 
 لاختيار ةنتيج ىو الأشخاص سموؾ بأف Fromm "فروم" النظرية ىذه واضع يفترض        

 بالمعتقدات خاص وبشكؿ نفسية، بعمميات مرتبطة السموكيات ىذه وأف بدائؿ، عدة بيف مف واع
 تجنب أو التقميؿ أو إيجابية فائدة أكبر عمى الحصوؿ ىو السموكيات ىذه مف واليدؼ والاتجاىات،

 .بالألـ الشعور
 شمولا النظريات وأكثر العمؿ، دوافع مجاؿ في اليامة النظريات إحدى التوقع نظرية وتعد       
 الفرد بدافعية تيتـ وىي ، 1964 عاـ النظرية ىذه بوضع "فرو فكتور" قاـ وقد الوظيفي، لمرضا
 :ىي أساسية مفاىيـ ثلبثة النظرية ىذه وتتضمف أخرى، جية مف المنظمة بدافعية و،جية مف
 التوقع أف آخر وبمعنى ح،الناج الأداء إلى سيؤدي الشخص ديج بأف الاعتقاد وىو التوقع:  -أ/
 تحقيؽ أو عالية، إيجابية نتيجة سيتبعو العمؿ في معينا اتجاىا بأف شخصمل الذاتي الاعتقاد وى

 .ميدؼل جيد
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 مختمفة قيما الأفراد يضعوف ولأف لممكافأة، الفرد يعطييا التي الجاذبية درجة ىوالتكافؤ:  -ب/
 يعمف عندما يعرؼ التكافؤ فإف التقدـ، وفرص يدالج العمؿ ظروؼ الإنجاز، النقود، :مثؿ لمحوافز

 .العمؿ مف يريدونو الأفراد عما
 ما، مكافأة عمى لمحصوؿ أساسا يعد معيف أداء تحقيؽ بأف الاعتقاد ىيالنفع أو الفائدة:  -ج/
 ىذا ويقوـ .المكافآت عمى والحصوؿ جيد بعمؿ القياـ بيف المتصور الارتباط ىو النفع مبدأ أف أي

 :يمي فيما تتمثؿ التي و افتراضات ثلبثة عمى النموذج
 البيئة ومف موداخ مف بعنت قوى تحدده الإنساف سموؾ أف. 
 التي المؤسسات مف يريدونو فيما فوفميخت وبالتالي ،وأىدافيـ حاجاتيـ في الناس ؼميخت 

 .ابي وفميعم
 وىو  لإنجازا ذلؾ إلى وصوؿمل النجاح مف وتوقع مدى عمى تعتمد الفرد عند الدفع قوى أف 

 والشكؿ ؟ الثاني التوقع وى وما ؟ سيكافأ ؿيفزه إنجا الإنساف حقؽ ما واذا الأوؿ، التوقع
 (92، ص: 2008)سالـ تيسير الشريدة،                            :ذلؾ يوضح التالي

 

 
 : يوضح نــموذج مبســط لـنظــرية فروم04شكل رقم               

 

 :طريقتيف عف الأفراد تحفيز الإدارة بإمكاف أف والنتيجة
 .الفرد عمييا يحصؿ أف يمكف التي الإيجابية النتائج مقدار زيادة :أولا

 .والنتيجة العمؿ ما بيف العلبقة تقوية ثانياً:
 لدى الحوافز أنظمة تطوير لدى مراعاتيا  يجب جديدة أبعادا أدخمت النظرية ىذه أف ويلبحظ     
 لإنتاجية أساسية كمحددات العمؿ في بةغوالر  القدرة، بيف الربط ميةىأ نيام المؤسسات، فيراد الأف

 ،الحوافز دفع في والسرعة فة،مالمخت الحوافز لأنواع يفمالعام تفضيؿ درجة ىمع والتعرؼ الفرد،
 (93-92)سالـ تيسير، مرجع سابؽ، ص:                       ت.مكافآ ىمع الحصوؿ وتوقع

 
 

غاٌات الفرد 
 وأهدافه

مكافآت 
 مإسسٌة

أداء 
 الفرد

 جهد

 الفرد
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 توقع:لظرية انقد وتقييم ن -(7-3-1
 وجد وقد صحتيا، مف التأكد اجؿ مفراسات الد مف ديالعد إلى التوقع نظرية خضعت لقد      
 نمطا تعطي ولا ومعقدة صعبة أنيا النظرية ىده عمى يعاب انو إلا بالتوقع، مرتبط الرضا أف فعلب
 (52-49،ص: 1987)نبيؿ رسلبف،                                      الأفراد. لسموؾ عاما
 إلا متضاربة  نتائجيا وسلبمة التوقع نظرية بمصداقية تتعمؽ لتي اراء الآ أف جوردنويرى      
 . والمنيجية النظرية النواحي مف بكؿ الخاصة المشاكؿ بعض عمى تنطوي أنيا
 الــــقيمة:رية ــــظـــــن -(7-4

لوظيفي يتحقؽ الى المدى الذي يحدث فيو " ووفقا ليذه النظرية فإف الرضا الوكوقد قدميا "        
وما يرغب فيو مف نواتج وكمما حصؿ الفرد  ،التوافؽ بيف ما يحصؿ عميو الفرد فعلب مف النواتج

إذف تعتمد أساسا عمى قياس  ،كمما زاد شعوره بالرضا عف العمؿ ، عمى نواتج ذات قيمة بالنسبة لو
ي المقارنة بيف ما يريد مف متطمبات وما يحصؿ ما يتحصؿ عميو الفرد مف نواتج وما يرغب فيو، أ

 وأنو كمما اختمفت توقعات الفرد عف ما يريد مف متطمبات كمما قؿ رضاه. ’عميو 
  (171، ص: 2004)راوية حسف،                                                            

 الترقية، )الأجر، وظيفتو عناصر أحد عف البشري المورد رضا درجة أف إلى نظريتو في لوؾ ويشر
  رئيسية: أبعاد ثلبث تحددىا الإشراؼ ...الخ(

 الرضا عناصر مف لعنصر عوائد مف عميو الحصوؿ في البشري المورد يرغب مقدار ما أولا: -
 .الوظيفي

 .العنصر ليذا بالنسبة فعلب عمتيو تحصؿ ام مقدار ثانيا:  -
 .لو بالنسبة العنصر ىذا أىمية ثالثا:  -

 سمبي كبير فرؽ ىناؾ كاف فكمما البشري، لممورد العالية الأىمية ذات لمعناصر فبالنسبة          
 الوظيفي الرضا عدـ درجة كانت كمما فعلب، عميو يحصؿ وما ،عوائد مف فيو يرغب ما مقدار بيف
 وعميو، فعلب والمحصمة المتوقعة العوائد بيف إيجابي فرؽ وجود حالة في، صحيح والعكس تفعةمر 
 إلى الوصوؿ تعني البشري لممورد العالية والأىمية القيمة ذات العوائد توفير عمى الوظيفة قدرة فإف
 (194)سييمة محمد عباس، ـ س، ص:                      .الوظيفي الرضا مف عالية درجة
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 نقد وتقييم نظرية القيمة: -(7-4-1
 بالرضا يشعر البشري المورد تجعؿ التي العناصر يحصر لـ نظريتو في  "لوك" أف نلبحظ        
 تؤدي التي العناصر حصروا الذيف ،"لولير" و" ىيرزبرج" ،"ما سمو" مف لكؿ خلبفا وىذا الوظيفي،

 بغض البشري لممورد عالية أىمية و يمةق ذو يكو عنصر أي أف لوؾ يرى حيث الشعور، ىذا إلى
  .الوظيفي بالرضا الشعور إلى مؤدي فإنو ماىيتو، النظر عف

 (229)احمد ماىر، مرجع سابؽ، ص:                                                       
 نـــظـــرية الــــــــعدالة: -(7-5

 تفسير خلبليا مف وحاوؿ  " (Stacy Adams) أدامس ستأسي " أسسيا وضع          
 النظرية ىذه وتقوـ . خاصة بصفة الوظيفي والرضا عامة بصفة المؤسسات في السموؾ الإنساني

 البشري لممورد الوظيفي الرضا درجة أف ىي رئيسية، فرضية عمى الوظيفي لمرضا تفسيرىا في
 العوائد مع مقارنة وظفتو،ل قدميا  التي المجيودات بيف عدالة مف بو يشعر ما مقدار عمى تتوقؼ
 عممية يقصر لا البشري المورد فإف آدمز وحسب .المجيودات ىذه نتيجة عمييا تحصؿ التي

 عميو يحصموف وما الآخريف يقدميا التي المجيودات بيف أيضا يقارف بؿ فقط، نفسو عمى المقارنة
 البشري المورد شعور مستوى زاد كمما عادلة المقارنة ىذه نتيجة كانت كمما و جراء ذلؾ، عوائد مف

 . صحيح والعكس ، الوظيفي بالرضا
 

 كما في الشكؿ الموالي: وتتشكؿ عممية إدراؾ الموظؼ لمعدالة وفقاً لأربعة خطوات

 

 أ
تقٌم الموظف لوضعه الشخصً على اساس المقارنة بٌن مجهوداته •

 للمإسسة والعائد الذي ٌحصل علٌها منها

 ب
الخ اما العوائد فتتمثل فً تلك التً ...تقٌٌم مواضٌع التعلٌم، الخبرة•

 ٌحصل علٌها الموظف

 ج
مقارنة الموظف نفسه مع الاخرٌن على اساس المعدلات النسبٌة •

 للمجهودات والعوائد

 د
 ممارسة الشعور بالعدالة او عدم العدالة•
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 : يمثل عممية إدراك الموظف لمعدالة05الشكل رقم                   
 "الثنائية عمى العدالة إدراؾ ةلعممي تفسيره في اعتمد ،آدمز أف السابؽ الشكؿ مف يتبيف      

 مؤسستو تصرؼ تحت الموظؼ يضعيا التي الإمكانيات مختمؼ تمثؿ حيث ،"عوائد مجيودات،
 عمييا يتحصؿ التي العوائد أما إلخ، ...الخبرة التعميـ،: مثؿ خاصة بصفة ووظيفتو عامة بصفة

 الخ،...العلبوات الأجور: مثؿ مادية العوائد ىذه كانت سواء مجيودات مف قدمو ما مقابؿ الموظؼ
 .الخ...والتكريـ الشكر التقدير،:مثؿ معنوية أو

 بيف المقارنة فييا تكوف التي الأولى بالخطوة بدءا ،لمعدالة الموظؼ إدراؾ عممية وتترتب      
 الثانية الخطوة في ليأتي ات،ىذه المجيود مقابؿ عمييا يحصؿ التي والعوائد الموظؼ مجيودات

 اثر التي يحصموف عمييامجيوداتيـ لممؤسسة وعوائدىـ  بيف المقارنة أساس عمى فالآخري تقييـ
 ىذه أساس وعمى والعوامؿ، لممجيودات والاخريف عمى اساس المعدلات النسبية يودات،مجال تمؾ

 .العدالة عدـ أو بالعدالة لمشعور الأخيرة الخطوة أي الموظؼ سموؾ يتحدد المقارنة
 لدى الوظيفي الرضا مستوى يحدد الذي العدالة مبدأ أىمية النظرية ىذه مف نستنتجو ما       

 بيف والتعاوف الثقة تسوده سميـ تنظيمي جو وخمؽ الموظفيف بيف الصراعات يقمؿ وقذالؾ الموظؼ،
 (309، ص: 2005، محسف عمي الكتبي)                            .المؤسسة في الموظفيف

 

 رية العدالة:نقد وتقييم نظ -(7-5-1
 الرضا مستوى تحديد في منيا المالية وخاصة العوائد أىمية عمى النظرة ىذه ركزت         
 عائداتو العامؿ يقارف حيف لمعمؿ، والنفسي الاجتماعي المعنى بمفيوـ جاءت كما لمفرد، الوظيفي
 تبيف لـ فيي المقارنة لآليات توضيحيا عدـ ىو النظرية ىذه عمى يؤخذ ما لكف .غيره بعائدات
 اختيار ا مجرد أو معتمدةمعايير  ىناؾ فيؿ لممقارنة، كمرجع فردا العامؿ يختار الذي الأساس
 (197، ص: 1997)حنفي محمد سميماف،                                           .عشوائي
       

 : (ماكري جور لدوغلس)   (Y)و    (X)نــظـــــرية  -(7-6
 باختبار قاـ حيث البشر، بطبيعة الخاصة نظره وجية ماكري جور دوغلبس العالـ قدـ      

نظرية  اسماىا البشرية لمطبيعة مختمفتيف نظريتيف قدـ البشري، كما السموؾ مف اساسية افتراضات
،(Y) اي و (X) العامميف لدى الانجاز و الدافعية مستوى يبيناف واف ىاتيف النظريتيف. 
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 :اىميا اقتراحات مجموعة عمى تقوم النظرية ىذه و  (X)كس نظرية ا -أ/
 العمؿ يحب لا كسوؿ بطبعو الانساف* 
 العمؿ في مسؤولية تحمؿ يريد لا خامؿ الانساف *
 يعمؿ ما لو يشرح و يوجيو و يقوده شخصا يجد اف دائما الفرد يفضؿ *
 العمؿ الى الانساف لدفع الاساسية الوسائؿ مف بالعقاب التيديد او العقاب* 
 يعمؿ لكي الانساف عمى الدقيقة و الشديدة الرقابة مف لابد *
 (50-49،ص:2011رجب، محمد )فايزة .العمؿ حوافز اىـ ىي الاخرى المادية المزاياو  الاجر *
 

 لإدارة الملبئمة والاساليب الخطط التقميدية الادارة اتخذت ،الافتراضات ىذه اساس عمى          
 وضعت السياسة وىذه وسائميا، العامميف عمى المحكـ والاشراؼ التيديد وجعمت البشري، الجيد
 الصفات تمؾ نفت و بطلبنيا الاجتماعية العموـ اثبت الافراد سموؾ في ظالمة افتراضات لتناسب
انو اىدار   بؿ طبائعو، مف ولا الموروثة، البشر صفات ىذه باف الصاقيا بالبشرية وجاءت تـ التي

 .البشري السموؾ في خاطئة افتراضات ضد دفاعيةالادارة مف خطط  لما تنتجو 
 كبشر مشاعرىـ عمى يؤثر فسوؼ ذلؾ، افترضنا اذا كأفراد المؤقتة العمالة فاف ىنا ومف      
عمى سموكياتيـ ومدى انتمائيـ لمعمؿ بؿ ولممؤسسة التي يعمموف بييا ويصبحوف ادوات  وبالتالي

 ويستفاد العمؿ في قوية اداة ىؤلاء يصبح اف يد الوصوؿ اليو وىومعطمة لمعمؿ وىذا عكس ما ير 
 .معيا يتعامموف التي الاخرى الانساؽ وعمى عمييـ بالنفع يعود بما افكارىـ، و طاقتيـ مف
العامميف فإنيا  جانب ايمانيـ بدوافع العمؿ وحاجات الى النظرية ىذه: ( Y )  نــــظــرية  -/ب

 : الافتراضات وىذه الانساني السموؾ مظاىر بعض تفسر ىاخر  تحاوؿ تقديـ افتراضات
 

 الراحة. و كالمعب طبيعي شيء ىو عممو في العامؿ يبدلو الذي العقمي و الجسمي الجيد اف  *
 مف الجيد لبذؿ العامميف تدفع التي الوحيدة الوسيمة ليست بالعقاب التيديد و الخارجية الرقابة اف* 
 التوجيو و الذاتية الرقابة بممارسة يقوـ سوؼ العامؿ اف اذ ة،التنظيمي الاىداؼ تحقيؽ اجؿ

 التزـ بيا. التي الاىداؼ انجاز اجؿ ا مف الشخصي
 قبوليا. فقط ليس و المسؤولية عف يبحث كيؼ يعرؼ البشري العنصر اف *
 الفرد مكافآت اىـ كاف واف العقاب، مف خوفا لا المكافآت عمى الحصوؿ في املبً  الانساف يعمؿ* 

 الذات. تحقيؽ حاجة واشباع الشخصي، الرضا في تتمثؿ
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نجد  المؤقتة العمالة فئة مع عمييا قامت التي والافتراضات( Yالنظرية ) ىذه الى وبالنظر      
 العمؿ يحبوف الافراد اف ترى( Yنظرية ) لاف ذلؾ و( Xالسابقة ) النظريات مف مناسبةانيا اكثر 
 خلبؿ مف المؤسسة اىداؼ تحقيؽ في والرغبة الابداع مف عوايجاد نو  المسؤولية في ويرغبوف
 الى يسعى نسؽ المؤقتة العمالة مف تجعؿ الافتراضات وىذه الشخصي، والتوجيو الذاتية الرقابة
 الايجابية توابعو لو وىذا والمؤسسة لمعمؿ انتماء واكثر عمييا، المتفؽ الاىداؼ وتحقيؽ ذاتو تحقيؽ
 .المجتمع كمو عمى بؿ المؤسسة وعمى العمؿ عمى و العامؿ عمى الكثيرة

 (50-49،ص:2011رجب، محمد )فايزة                                                    
 (:  y( و)xنقد و تقييم نظرية ) -(8-7-1

مف ابرز النظريات التي تناولت العامؿ البشري في المنظمة،  دوغلس تعتبر نظرية        
، والتي مف خلبؿ ميزانو اكس و أي بيرة عمى مدى ارضاء الافراد عف اعماليـبصورة ك وميدت 

 يأثرتركز عمى سموؾ الثواب والعقاب للؤفراد ومدى تأثير المكافأة والجزاء في العمؿ، وىذا مما 
ويعكس طبيعة الرضا لمعامميف، الا اف ىذه النظرية   عمى سموكياتيـ اما بالإجاب او بالسمب

كبير، تبقى دائما نسبية وىذا نظرا لعدة عوامؿ خارجية لا تسمح بإعطاء فكرة او  ليست ميمة لحدٍ 
                            صورة ثابتة تعكس مصداقيتيا. 

 
 (50) نفس المرجع السابؽ، ص:    
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 خــــــــــــلصة الــــــــــــفصل:
مف أىـ  الرضا الوظيفينستنتج أف  ،مف خلبؿ ما قمنا بعرضو في ىذا الفصؿ       

 يعتبر محوراً اساسياً في المجتمعكونو  ،لضوء عميوالموضوعات التي يجب أف يسمط ا
 ولو أىمية بالغة لدا المفكريف والباحثيف، ،عمـ المنظمات في جدا وميـ وواسع شائؾ موضوعو 

 أخرى، جية مف قياسو طرؽ وتعدد، جية مف إليو تطرقت التي النظريات تعدد ذلؾ ودليؿ
 النفسية الحالة عف يعبر فيو عمؿ،ال في ميمة جد الأخرى ىي عدة متغيرات مع وارتباطو

 مف وعجممل تعرضو جراء لو معينة، تحدث إشباع درجة عند الموظؼ إلييا يصؿ السارة التي
فدراسة عية لما ليا مف تأثير في الفرد ،والاجتما والمادية المينية الاجتماعية، النفسية، العوامؿ

فييا خاصة في  وـ في البيئة التي ىالرضا عند الفرد يساىـ في المساعدة عمى التكيؼ والتأقم
  .مجاؿ العمؿ

 
 



 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 الباب الثاني

 الجانب الميداني

 
 



 

 

 

 
 

 

 الإجراءات المنهجية للدراسة :  ثالثالـــــالـــــفصل 

 تـــــــمهيد
 وصف ميدان  الدراسة -1
 دراسة منهج ال -2
 ادوات جمع المعلومات -3
 الدراسة الاستطلاعية -4
 القياسات السيكومترية -5
 الدراسة الأساسية -6
 الأساليب الإحصائية المستعملة في الدراسة -7

   خلاصة الفصل       
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 : ـــــميــيدتـــ
وىما الجانب  ،لا بد ليا أف تحتوي عمى جانبيف ،دراسة العممية لأي موضوعالإف           

في أي دراسة  نكتفي لمتكامؿ الموجود بينيما، بحيث لاوىذا راجع  ،النظري والجانب التطبيقي
تأكيد أو نفي  بؿ يجب أف ندعـ ىذه الدراسة بالجانب التطبيقي وىذا مف أجؿ بالجانب النظري فقط

 ما جاء في الفصؿ النظري مف تساؤلات  وفرضيات الدراسة. 
وبجودة الأدوات ، نة بخطواتيا الدقيقة المنظمةتتصؼ الأبحاث العممية الرصوكما            

العممية المستخدمة فييا ،وفي ىذا الفصؿ نتناوؿ بالترتيب والتفصيؿ الإجراءات الميدانية لمدراسة 
يج الدراسة، الدراسة الاستطلبعية وحدودىا وأدوات البحث في الدراسة والخصائص والتي تشمؿ من

السيكومترية لمدراسة ومف تـ الدراسة الأساسية وحدودىا وأخيرا الأساليب الإحصائية المعتمدة في 
        الدراسة . 
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 (ـــ وصـــف مــــيدان الـــدراسة:1
 في الميدانيةيعتبر خطوة ميمة مف مراحؿ الدراسة  ،ميداف الدراسة او وصؼ تحديد إف         
تبرز اىـ مكونات وتعميمات وماىية  ،وعميو يمكف إعطاء صورة وصفية موجزة العممي، البحث

 ضمف عناصرىا البشرية. ،المكاف او المؤسسة التي اجريت فييا الدراسة
والتي تـ  بجامعة قاصدي مرباح ورقمة،لكميات عمى جميع ا ،الحالية تنالقد تـ إجراء دراس         

وىي جامعة جزائرية مقرىا بمدينة ورقمة، وىي مؤسسة أكاديمية لمتعميـ  ، 1988تأسيسيا سنة 
وكما انيا قسمت حديثا الى  استاذاً، 1016عاملًب، و  1027تحتوي عمى  العالي والبحث العممي،

ومجموع كامؿ الكميات بجميع شعبة،  84 ،وشعب عدة كمياتثلبثة أقطاب، وكؿ قطب يممؾ 
حيث طبقت الدراسة بالتحديد عمى كامؿ عماؿ الإدماج  .عشرة كميات ومعيديف، الاقطاب ىو

والذي  ،ضمف ىذه الكميات ANEMو LDASعف طريؽحاممي الشيادات والموظفيف بصفة مؤقتة 
في  نجدوكما ، تعمى مستوى جميع الكميا موزعيف بصفة عشوائية موظؼ إدماج، 76بمغ عددىـ 

 العشرة. عدد موظفي الإدماج لا يتجاوز مف كميات الجامعة كؿ كمية
بانيا واحدة مف الكيانات البنائية التي تضميا الجامعة، وتقوـ عمى  الكميات وتعتبر ىذه        

تتضمف  كؿ مف ىذه الكميات وكما انا مبدأ إعطاء دورات اكاديمية في العديد مف التخصصات، 
شعب حسب التخصص، ومكاتب إدارية مسؤولة عف البرنامج الداخمي لمكمية وما تحتويو أقساـ و 

   .مف وظائؼ
 لدراسة :المعتمد في امنيج ال ــ(2

 المنيج إف طبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج المتبع في الدراسة و قد تـ استخداـ         
 ىو ما وتفسير بوصؼ ويقوـ ييتـ الوصفيفالمنيج  الدراسة، لموضوع لملبئمتو المقارف  الوصفي
 تصنيؼ عمى يركز لكونو الإنسانية؛ في الدراسات استخدامًا المناىج أكثر مف وىو كائف،

 المراد الظاىرة مكونات بيف العلبقات فيـ يسيؿ مما كمًا وكيفًا، عنيا والتعبير وتنظيميا المعمومات
وىذا ما ينعكس في  ،وتنميو الواقع وتطور فتحس استنتاجات إلى البموغ أجؿ مف وذألؾ ،دراستيا
 .الوظيفي الرضا موضوعدراستنا ل
 عمى يعتمد الوصفي المنيج أف 2007 وآخر"  عباس خميؿ محمد"  يرى الإطار ىاذا وفي       
 النوعي التعبير خلبؿ مف دقيقا وصفا لوصفيا وييتـ  الواقع في توجد كما الظاىرة أو  الواقع دراسة
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 مقدار يوضح رقميا وصفا يعطي الذي الكمي والتعبير خصائصيا ويوضح ظاىرةال يصؼ الذي
 (74ص: ، 2007)محمد خميؿ عباس وآخروف،                                     .الظاىرة وحجـ

 
 أدوات جــــــمــــــع الـــــمعـــــمومـــات: ـــ(3

 في النظرية المادة، و دائما الميدانية و ظريةالن المادة عمى دراسة لأي البيانات جمع يعتمد       
 تختمؼ كثيرة فأدواتيا ميدافال مف المستسقاة المعمومات أما، ورسائؿ كتب عف عبارة فكانتدراستنا 
دراستنا  في ارتأينا قد و ،أخرى جية مف البيانات مصدر واختلبؼ جية مف المواضيع باختلبؼ
 معيف بحثي لموضوع المتعمقة المعمومات لجمع وسيمةتبر ويع (،الاستبيان) أداة استخداـ الميدانية

 الأفراد. مف ممثمة عينة قبؿ مف تعبئتيا ويتـ استمارة إعداد طريؽ عف
 (115، ص: 2006)موريس انجريس،                                                       

 :المستخدم في الدراسة وصف الاستبيان -أ/  
يقيس الرضا الوظيفي، ومما  ،( بنداً 26الاستبياف المستخدـ في دراستنا ) تضمف حيث       

كالأجر والحافز  ،يغطي كافة جوانب ىذا الموضوع، ويحتوي عمى اىـ ابعاد الرضا الوظيفي
صمما بشكؿ عاـ لقياس  ، بؿلـ يقسـ الى محاورو والعلبقة مع المسؤوؿ ونظاـ المؤسسة ..الخ، 

للؤجوبة ضمف ىذا الاستبياف ىي) موافؽ، محايد، غير   ائؿ المقترحةالرضا الوظيفي، وكانت البد
 (1-2-3موافؽ(، كما تمثؿ مفتاح التصحيح لمنح الدرجات في)

 غير موافؽ محايد موافؽ البدائؿ
 1 2 3 الأوزاف

 بدائل المقترحة لفقرات الاستبيان واوزانياال يمثل( 01الجدول رقم )
في منتدى إدارة الموارد  فريق العمل: مف طرؼبياف المتبنى تـ إعداد وتطبيؽ ىذا الاست كماو 

  .البشرية الاستراتيجية
وبعد التعديؿ ليذا الاستبياف مف قبؿ الفا كرونباخ، والتي اصبحت عدد بنوده بعد الحذؼ       
( بنداً،  تـ إعادة صياغتو بصيغة اخرى عمى الواجية)الدباجة(، مع التعديؿ في البيانات 18الى )

نص بإيجاز ي الشخصية والتي ليا اىمية بالغة في خدمة فرضيات الدراسة، وكانت الصياغة لال
 عمى النحو التالي:
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 أخي الموظؼ أختي الموظفة بعد التحية الطيبة:
وتأكد مف اف الاجابة التي تدلي ، نطمب مف سيادتكـ الاجابة عمى ىذا الاستبياف..........      
امة، مع إعطاء مثاؿ توضيحي لكيفية الإجابة عمى الفقرات بوضع ستبقى في السرية الت ،بييا

 .(x) العلبمة 
وتضمنت البيانات الشخصية لممبحثيف كالتالي: )الجنس، المؤىؿ العممي، نوعية الإدماج(       

والتي تعتبر خصائص او متغيرات واسطية، حيث مف خلبليا نعرؼ اختلبؼ مستوى الرضا 
 سمة حسب المتغيرات التصنيفية.الوظيفي بيف الفئات المق

 

 طريقة توزيع الاستبيان:-ب/
               وتسميمييا باليد لجميع أفراد العينة  ،وقد تـ توزيع الاستبيانات بالمقابمة الشخصية       

 تعبئتيا ويتـ الاعتبار،المفحوصة، عبر كامؿ كميات الجامعة، والتأكيد عمى انو يتـ أخذىا بعيف 
 يف ىـ محؿ دراسة الموضوع.ذينة الممثمة للؤفراد المطبؽ عمييـ الدراسة، والالع قبؿ مف
الى غاية  09/05/2019 مف وذلؾ ،أسبوع ايتوزيع استغرؽ فقد الاستمارة يخص فيما أما
16/05/2019. 

 

 تطلعية:ـــــــــدراسة الاســـــــــــــــ ال(4
 اليدؼ مف الدراسة الاستطلبعية ىو:إف 
 تمع الدراسة و خصائصو.( معرفة مج1
 ( معرفة خصائص أفراد البحث وأخذىا بعيف الاعتبار.2
 ( دراسة الأداة ومعرفة مدى صلبحيتيا ومصداقيتيا.3
 ( تطبيؽ الأداة مف أجؿ تفادي أي صعوبة في الدراسة الأساسية. 4
 (دراسة الخصائص السيكو مترية )الصدؽ و الثبات(.5
 : إجراءات الدراسة الاستطلعية -1

جامعة  بمديرية، المستخدميفمصمحة  مكتب ىمع المسؤولة الموظفة مع، مةمقابجراء إ تـ         
رئيس  طرؼ مف، المساعدة التماس بمط ىمع التوقيع تـ أف بعد وذلؾ ،قاصدي مرباح ورقمة

مف  ،المستفيديفباطلبعنا عمى إحصائيات تتعمؽ بعدد  الموظفة قامت ايخلبل مف والتيالمصمحة، 
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، وبعدىا  17/04/2019وكانت تمؾ المقابمة بتاريخ:  رنامج الإدماج الميني لحاممي الشيادات،ب
 (.2019ريؿ اب 28إلى أبريؿ 23في الفترة ما بيف) ،إجراء الدراسة الاستطلبعية تـ

 حاممي الشيادات،( موظؼ وموظفة إدماج 30) ،شممت عينة الدراسة الاستطلبعيةكما         
والموزعيف عمى مختمؼ الكميات بجامعة قاصدي مرباح ورقمة،  موظؼ إدماج، (76مف اجمالي )

 ،يختمفوف في نوعية الإدماج، ىنالؾ مف تـ إدماجيـ عف طريؽ مديرية النشاط الاجتماعيكما و 
تـ إدماجيـ عف طريؽ مديرية التشغيؿ بػ ورقمة، والاختلبؼ في ىاذيف النوعيف  ،وىنالؾ فيئة اخرى

ولدينا الشكؿ الموالي يوضح نسبة العينة الاستطلبعية  ،ارؽ الاجر ومدة العقدىو ف ،مف الإدماج
 مف المجتمع الاصمي.

 
 معينة الاستطلعية إلى المجتمع الأصميل المئوية نسبةال( يمثل 06الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 

39% 

61% 

نسبة العينة الاستطلاعية من المجتمع 
 الاصلي 

 المجتمع الاصلي
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 الـــــعيــــنة الاســـــــــتطـــــلعيــــة -2
 وصف العينة الاستطلعية: -أ/
 :جنسحسب ال الاستطلعيةيع أفراد عينة الدراسة توز  (1

 .الجنسحسب متغير الاستطلبعية يوضح توزيع أفراد العينة  (02الجدول رقم )

ينتموف إلى فئة  الاستطلبعيةة الدراسة أف أغمبية أفراد عين ،(02) يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ
بمغ عدد الذكور في حيف (، 63.33%يمثموف نسبة ) مما ،انثى 19الإناث، والذيف بمغ عددىـ 

 .(%63.67نسبة)واليف يمثموف  فرداً، 11
 

 
 الجنس متغير العينة حسب فرادلأ المئوية نسبةال يمثل( : 07الشكل رقم )

 
 

36.67% 

63.33% 
 ذكور

 إناث

 %النسبة تكرارال الفئات المتغير
 36.67 11 الذكور الجنس

 63.33 19 الإناث
 100 30 المجموع
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 نوعية الإدماجحسب ستطلعية الاتوزيع أفراد عينة الدراسة  (2
 .نوعية الإدماج متغير حسب الاستطلبعية يوضح توزيع أفراد العينة (03الجدول رقم ) 

 %النسبة تكرارال الفئات المتغير
 %20 06 النشاط الاجتماعي نوع الإدماج

 %80 24 مديرية التشغيل
 100 30 المجموع

ف أغمبية أفراد عينة الدراسة الاستطلبعية ينتموف (، أ03يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )كما 
(، في حيف بمغ %20مما يمثموف نسبة ) فرداً، 24، والذيف بمغ عددىـ مديرية التشغيؿإلى فئة 

 (.%80د، واليف يمثموف نسبة)افر ا 06 الافراد الذيف ينتموف الى فئة النشاط الاجتماعيعدد 
 

 
 نوعية الإدماج متغير توزيع افراد العينة حسبل يمثل النسبة المئوية( : 08الشكل رقم ) 
 
 
 
 

20% 

80% 

 نشاط الاجتماعي

 مديرية التشغيل
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 :الاستطلعية وحجميا العينة طريقة اختيار -ب/
( موظؼ 30) بػػ عددىـ حددبالطريقة العشوائية البسيطة، والذيف كما تـ اختيار ىذه العينة         

صدي مرباح ( موظؼ إدماج حاممي الشيادات بجامعة قا76مف إجمالي ) إدماج حاممي الشيادات
 ورقمة، 

 الــــــــــقياسات الـــــسيكو مترية : -3
ويقصد بثبات الاختبار قدرتو في إعطاء نفس النتائج أو قريبة منيا إذا ما أعيد تطبيقو الثبات: ــ  (أ

 الثبات مف خلبؿ حساب معاملبت الحالي لدراسة المقياس تـ التحقؽ مف ثباتو  عمى نفس الأفراد.
 باخ.ألفاكرون بطريقة

تعمؿ معامؿ الثبات الفا عندما نود قياس ثبات التقديرات  التي يس : و نباخر كل الفا معامل ثبات
نحصؿ عمييا مف الاختبارات او الاستبيانات )او محاورىا( التي تقيس موضوع يفترض تجانس 

 مفرداتو.
كؿ فقرة مع مجموع بالإضافة الى معامؿ الفا يمكف اف يعطينا ىذا الاجراء معامؿ ارتباط         

بالإمكاف  لأنوالفقرات الاخرى، وىذه المعاملبت مفيدة في مرحمة إعداد الاختبار او الاستبياف، 
حذؼ او تعديؿ او تبديؿ العبارات التي لا ترتبط ارتباطا موجباً معقولًا مع بقية الفقرات في 

 المقياس، وىذا يؤدي الى تحسيف معامؿ الاتساؽ لممقياس.
  .التبايف الكمي للبختبار ككؿ ؾ=2مجموع تباينات البنود .  ع ب=2ود.   مج=عف= عدد البن

وىذا مؤشر  ،منخفض معامؿ الثباتوعميو فإف ( 0.44وبعد الحساب تحصمنا عمى قيمة )        
 يصحوليذا لا  افراد العينة الاستطلبعية لـ تفي بالغرض، قبؿ والملبحظ اف الإجابة مف غير جيد،

الا إذا تـ علبجو مف قبؿ الفا كرونباخ، وذألؾ عف طريؽ ياف عمى العينة الكبيرة تمرير الاستب
 .وتعديمو تشخيص الخلبؿ

 
 

 الفا كرونباخ للستبيان ثبات ( : يوضح معامل04جدول رقم )
 
 

 

 عدد الفقرات معامل الفا
0,448 26 
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ومف ثـ حساب معامؿ  والتي تعتمد عمى تقسيـ بنود الاستبياف إلى نصفيفالتجزئة النصفية : 
معامؿ  تعديمو( وبعد 0.18الارتباط الجزئي بيرسوف وحصمنا عمى معامؿ الارتباط يساوي )

ىذا كذلؾ ما اثبت عدـ ثبات ( و 0.31معامؿ الثبات يساوي ) فالارتباط سيبرماف براوف وجدنا أ
 .الاستبياف
راستو اثناء تعميـ وتمرير التي لا تخدـ الباحث في دىذه النتائج  استعراض ومف خلبؿ        

يوصي بالقياـ الذي الاستبياف عمى العينة الكمية، تـ التعديؿ والمعالجة عف طريؽ الفا كرونباخ 
( بنود مف إجمالي 08بحذؼ بعض البنود، والتي اذا تـ حذفيا ارتفعا معامؿ الثبات، وقد تـ حذؼ )

 ( بند.26)
عمى حساب صدؽ د، وذلؾ عف طريؽ اعتمادنا وقد تـ التبرير العممي لحذؼ ىذه البنو         

الاتساؽ الداخمي كطريقة مف طرؽ صدؽ المقياس، فوجدنا تمؾ البنود قيمتيا الارتباطية ضعيفة 
الباحث حذؼ  عمىوليست ليا دلالة إحصائية مع الدرجة الكمية لممقياس، وىذا الامر الذي يحتـ 

 تمؾ البنود.
 )حذؼ البنود( كما يمي : وكانت النتائج بعد المعالجة والتعديؿ

 
 معامل ثبات الفا كرونباخ: ػػػػ 

 ستبياف( وعميو فإف الا0.71)معامؿ الثبات  الحساب تحصمنا عمى قيمة التعديؿ و وبعد       
بعد حذؼ بعض البنود، وىذا مؤشر جيد مما يجعمنا نمرر الاستبياف  عمى قدر عاؿ مف الثبات

 .عمى باقية عينة الدراسة الاساسية
 عدد الييود معامؿ الفأ

0.71 18 
 بعد التعديل لممقياس ( : يوضح معامل ثبات الفا كرونباخ05جدول رقم )

 

كذلؾ بعد المعالجة وحذؼ بعض البنود التي لا تاؼ بالغرض تـ الحصوؿ  التجزئة النصفية:ػػػػػ 
 عمى النتائج التالية:
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معامؿ الارتباط سيبرماف براوف ( وبعد تصحيحو ب0.56حصمنا عمى معامؿ الارتباط يساوي )
يتمتع بدرجة عالية مف  لاستبيافوىذا يدؿ عمى أف ا (0.72وجدنا أف معامؿ الثبات يساوي )

 الثبات.
فعلب القدرة أو السمة أو الاتجاه  أسئمة الاستبياف او الاختبار قيست أفببساطة ىو  صدق:ـــــلا (ب

ومف  و.فعلب ما يقصد أف يقيس لاستبيافيقيس اأو الاستعداد الذي وضع الاختبار لقياسو أي أف 
 الذاتي. ؽالمقارنة الطرفية، الصد ؽصد عمييا في ىذه الدراسة ىي: بيف انواع الصدؽ المعتمد
 مف اجؿ حساب الصدؽ بطريقة المقارنة الطرفية اتبعنا الخطوات التالية:صدق المقارنة الطرفية: 

 ة.رصد مجموع علبمات كؿ فرد مف أفراد العين -1
 ترتيب مجموع علبمات أفراد العينة تنازليا. -2
 ( مف اجؿ استخراج الدرجات العميا للؤفراد والدرجات الدنيا للؤفراد%33إيجاد نسبة) -3

)ت(،  معادلة اختبارتطبيؽ  مع ،والانحراؼ المعياري لكؿ مجموعة ،حساب المتوسط الحسابيوتـ 
 وكانت النتائج كما يمي: 

(، وكما كاف  2.42(، والانحراؼ المعياري يساوي ،)27.10ئة العميا يساوي )المتوسط الحسابي لمف
(، وبعد تطبيؽ 2.23( وانحرافيا المعياري يساوي )44.10المتوسط الحسابي لمفئة الدنيا يساوي )

، (16.30ػ)ل لدلالة الفروؽ بيف المتوسطات، كانت القيمة المحسوبة مساوية ،)ت( معادلة الاختبار
ع بدرجة الرضا الوظيفي يتمت مقياسفإف ( وبالتالي 0.05)(و0.01مستوى الدلالة) دوىي دالة عن

 .، ويسمح لنا بتطبيقو في الدراسةعالية مف الصدؽ
 
 
 
 
 
 
 

 
 الرضا الوظيفي( يوضح صدق المقارنة الطرفية لاستبيان 06الجدول رقم )

 الاحصائيات  
المتوسط  العينة

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

ت 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

 مستوى الدلالة

0.05 0.01 
مف فئة  33%

 الدرجات العميا
27.10 2.42 

 داؿ داؿ 18 16.30
مف فئة  33%

 2.23 44.10 الدرجات الدنيا
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 الصدق الذاتي:ــ 
 الصدؽ الذاتي يساوي جذر التربيعي لمعامؿ الثبات

 072وي باخ يسانوبما أننا وجدنا معامؿ الثبات بطريقة الفاكرو 
  0.84=       0.72الثبات            =                 الصدؽ الذاتي  =  

 عمى درجة عالية مف الصدؽ. ستبيافومنو فإف الا
 ،لأداة القياس المتمثمة في استبياف الرضا الوظيفي ،وبعد حساب الخصائص السيكو مترية        

اصدي مرباح ورقمة، والتأكد مف صلبحيتيا بكميات جامعة ق ،لعماؿ الادماج حاممي الشيادات
في الدراسة الأساسية، اصبح مف السيؿ والممكف تعميـ الاداة عمى باقي افراد عينة  ،لمتطبيؽ

 الدراسة الأساسية.

   ( الـــــــــدراســــة الاســــــــــــاســـية:5
 ،صلبحية أداة جمع البياناتبعد إجراء الدراسة الاستطلبعية لمبحث، وبعد التأكد مف مدى         

 تـ الاجراء التالي لدراسة الاساسية: وملبئمتيا لمبيئة المحمية،
 اجراءات الدراسة الاساسية : -1
تـ إجراء المقابمة الثانية مع مسؤولي مكاتب المستخدميف لمكميات بتاريخ:          

مة مع افراد عينة الدراسة مع منحنا المساعدة في توزيع الاستبياف وتسييؿ المقاب 09/05/2019
 )عماؿ الادماج الميني حاممي الشيادات(.  

المختارة والمتمثمة ، شرع بعدىا في متابعة إجراءات وتطبيؽ الدراسة الاساسية لمعينةو        
حيث تـ توزيع أداة جمع  ،إذ تحمؿ نفس خصائص العينة الاولية الاستطلبعية، لممجتمع الاصمي

راد مجتمع الدراسة وعند استرجاع أدوات البحث وجدناّ أف عدد المجيبيف البيانات عمى كامؿ أف
( عامؿ إدماج، وىـ بالتالي يمثموف أفراد عينة 76( موظؼ وموظفة إدماج مف أصؿ )61ىو)

 كما ىو موضح في الشكؿ التالي: ،إلى مجتمع الدراسة (%80.26سبة)بن ،الدراسة الأساسية
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 الدراسة الأساسية إلى المجتمع الأصمي ( يمثل نسبة عينة09الشكل رقم )

 دراسة الاساسية:ـــــــينة الــــــــع -2
 : الاساسية وصف عينة الدراسة -أ/
 توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس: (1

 حسب متغير الجنس الاساسية يوضح توزيع أفراد العينة( 07الجدول رقم )

( أف أغمبية أفراد عينة الدراسة الأساسية ينتموف إلى فئة 07يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
مف العينة   (%68.85نسبة ) الإناث حيث يمثموف انثى، 42، والذيف بمغ عددىـ الإناث

مف عينة الدراسة  (%31.15نسبة)، مما يمثموف فرداً  19بمغ عدد الذكور  حيف فيالاساسية، 
 الاساسية.

 
 جنسنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الال( يمثل 10الشكل رقم )

80.25% 

19.75% 

نسبة عينة الدراسة 
  الأساسية

31,15% 

68,85% 
 ذكور

 إناث

 %النسبة عددال الفئات المتغير
 31.15 19 الذكور نسجال

 68.85 42 الإناث
 100 61 المجموع
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 نوعية الإدماج :توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب  (2
 يوضح توزيع أفراد العينة الاساسية حسب نوع الإدماج( 08الجدول رقم )

 %النسبة عددال ئاتالف متغيرال

 نوع الإدماج
 14.75 09 النشاط الاجتماعي
 85.25 52 مديرية التشغيل

 100 61 المجموع
 

ينتموف إلى الفئة  ،أف أغمبية أفراد عينة الدراسة الأساسية ،(08رقـ )تضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
مف  (%85.25حيث يمثموف نسبة) فرداً، 52، والبالغ عددىـ عف طريؽ مديرية التشغيؿ ،المدمجة

، يؽ النشاط الاجتماعيعف طر  ،افراد العينة المدمجيف بمغ عدد حيف فيعينة الدراسة الاساسية، 
 .مف مجموع عينة الدراسة الاساسية (%14.75) نسبة افراد، مما يمثؿ 09

 
 اجنوع الإدم( يمثل نسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة الأساسية حسب 11الشكل رقم )

 : وحجميا طريقة اختيار العينة الأساسية -ب/
كاف  حجـ المجتمع الأصميل نظراً  ،طريقة الحصر الشامؿ في اختيار العينة اعتمادتـ         

وىذا ما يسمح لنا، بتطبيؽ اداة جمع المعمومات، عمى كافة افراد مجتمع الدراسة،  حجمو صغيراً،
مؿ أفراد مجتمع الدراسة وعند استرجاع أدوات البحث حيث تـ توزيع أدوات جمع البيانات عمى كا

وىذا ما يحدد حجـ العينة  عامؿ،( 76مف أصؿ ) عامؿ إدماج( 61اّ أف عدد المجيبيف ىو)نوجد
 الاساسية مف حجـ المجتمع الاصمي. 

 

%14.75 

 النشاط الاجتماعً %85.25

 مدٌرٌة التشغٌل
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 ( أدوات جمع البيانات بصفتيا النيائية:3
عمى أداة قياس الرضا  ،جمع المعموماتلقد اعتمدنا في دراستنا الاساسية الحالية ل           

( فقرة، وىذا بعد التعديؿ، وتقابؿ كؿ 18الوظيفي لعماؿ الإدماج حاممي الشيادات، والتي تظـ )
منيا البدائؿ التالية: )موافؽ، محايد، غير موافؽ (، ويقوـ المفحوصيف )عماؿ الإدماج( بملؤ ىذا 

 لشخصية لكؿ فرد مف العينة.الاستبياف مع الحرص في الإجابة عمى البيانات ا

 (ــ الاســـــــاليب الإحـــــصائية الــــــــمستعممة:6
لا يمكف لأي باحث موضوعي الاستغناء عف الاساليب الإحصائية في بحثو، لأنيا تمكنو         

 مف دراسة  موضوعية دقيقة تضمف لو الوصوؿ الى نتائج سميمة وموثؽ بيا.
 د اعتمدنا عمى الاساليب الإحصائية التالية:ونظراً لطبيعة دراستنا فق

 .النسب المئوية: لحساب الفرضية الاولى العامة 
 .الربيعيات: لتقسيـ عينة الدراسة عمى حسب مستوى الرضا الوظيفي 
 ( كار مربع(k².لحساب الفرضيات الجزئية الثانية والثالثة : 
 .الفا كرونباخ: لحساب ثبات الاستبياف 
 حساب ثبات الاستبياف.التجزئة النصفية: ل 
 .الاتساؽ الداخمي: لحساب معامؿ ارتباط البنود 
 .المقارنة الطرفية: لحساب صدؽ الاستبياف 
: وىو برنامج التحميؿ الإحصائي، يستعمؿ SPESSوقد تمت المعالجة الإحصائية بػػػػػػػػػػػػػ     

جراء حسابات إحصائية عمييا ،لإدخاؿ بيانات انات إحصائية، مستعملب واستخراج رسومات وبي ،وا 
 الى أف يتـ استخراج النتائج الموجودة. ،لتنجز جميع خطوات العمؿ ،قوائـ حوار
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 خـــــــــــــلصة الـــــــــــــفصل :
حيث تطرقنا إلى وصؼ المنيج  ،لقد تناولنا في ىذا الفصؿ الإجراءات المنيجية لمدراسة        
 وطريقة اختيار عينتيا، ،بالإضافة إلى وصؼ إجراءات الدراسة الاستطلبعية ،في الدراسة عتمدالم

وعينة الدراسة الأساسية، وطريقة اختيار  ،كما قمنا بعرض وصؼ شامؿ لخصائص المجتمع
وكذلؾ   ،كومتريةوخصائصيا السي  ،جمع البيانات اةثـ تطرقنا إلى وصؼ دقيؽ لأد عينتيا،
الجنس حسب متغير  ،بالإضافة إلى وصؼ وتوزيع أفراد عينة الدراسة ،الدراسة الأساسية تإجراءا

 وأخيراً الأساليب الإحصائية المستعممة في ىذه الدراسة .ونوع الإدماج، 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

    
 
 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     

 
  ة نتائج الدراسةومناقشوتحميل : عرض  رابعالالفصل 
تمييد 

 لأولى نتائج الفرضية اومناقشة  وتحميل عرض -(1
 نتائج الفرضية الثانية وتحميل ومناقشة عرض -(2
 نتائج الفرضية الثالثةوتحميل ومناقشة  عرض -(3

 خــــــــلصة الــــــــفصل      
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 تــــــــــــــــميـيد:
وبعد تطبيؽ أداتي جمع  ،إلى أىـ الإجراءات المنيجية ،بعد ما تعرضنا في الفصؿ السابؽ        

 ،بولاية ورقمة ،بجامعة قاصدي مرباح ،عامؿ إدماج حاممي الشيادات (61عمى ) ،البيانات
يب التساؤلات حسب ترت ياتحصمنا عمى مجموعة مف البيانات و المعطيات، وسيتـ عرض

ثـ  ،بالقراءة والتحميؿ وؿ تضـ كؿ المعطيات الإحصائية، ونتبعيالبؿ جدامف خوذلؾ  ،والفرضيات
والنتائج التي  ،والواقع الميدانيانطلبقا مف الجانب النظري  ،تفسير ومناقشة التساؤلات والفرضيات

 .حوؿ ىذه الدراسة خمصت إلييا الدراسات السابقة
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 ة نتــــــائج الـــــــــدراسة:ـــشعـــــــرض ومنـــــــاقـــ (1
 :ىالأول فرضية(عرض نتائج ال1-1
عماؿ الإدماج حاممي الشيادات لدى  الوظيفي مستوى الرضاالأول عمى ما يمي:  لفرضيةنص ات

 . منخفض بكميات جامعة قاصدي مرباح ورقمة 
انات مف كمية الى بعد تحويؿ البي ،باستعماؿ اسموب الربيعياتقمنا  ،لتحقؽ مف ىذه الفرضيةو 

 لتقسيـ عينة الدراسة حسب مستوى الرضا الوظيفي. اسمية،
                              

                                 25             50            75        
 
  32 36 40 
 مرتفع                                     منخفض                       
  متوسط                                                
  :وكانت النتائج كما يمي ،و نسبتيا المئوية في كؿ فئة مف الفئات ،قمنا بحساب عدد الأفرادو 

 .لأفراد عينة الدراسةفي الرضا الوظيمستويات يوضح  (09الجدول رقم )
 الػػػػػػػػػػػػمؤشرات

 الػػػػػػػػػػػػػػػػػمتغير
النسبة المئوية  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػتكرارالػػ

%       
 19.67 12 منخفضوف
 52.45 32 متوسطوف
 27.86 17 مرتفعوف

 تراوح بيف ،لأفراد العينةالرضا الوظيفي نلبحظ أف مستوى  ،(09مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )         
 منخفضتوى ( منيـ عمى مس%19.67حيث تحصمت نسبة) المرتفع، المتوسط و و  المنخفض

( %27.86نسبة)و  ،Q2والتي تمركزت في الربيعي  منيـ عمى مستوى متوسط، (%52.45نسبة)و 
نلبحظ اف مستوى الرضا الوظيفي  ،ومف خلبؿ ىذه النتائجعمى مستوى مرتفع، منيـ تحصمت 

  .أفراد العينة مف خلبؿ استجابات ، %52.45، حيث  قدرا بنسبة متوسط
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ونستبدليا بالفرضية التي تنص عمى أف  ،الي نرفض الفرضية المتبناةوبالت :القرار الإحصائي
مف خلبؿ  السابقة ويمكف التميز بيف المستويات ،متوسطمستوى الرضا الوظيفي لأفراد العينة 

 :الآتيالشكؿ 

 
 . من خلل نتائج النسبة المئوية ( يمثل مستويات الرضا الوظيفي12الشكل رقم )

 
 :مناقشة الفرضية الاولى

استجابات وجدت أف درجات  حيث، الرضا الوظيفييمكف تفسير النتائج طبقا لمقياس        
التي تعبر اي مجاؿ الاعتدالية، و  Q2في الربيعي الثاني، تمحورت ،بالنسبة لإجمالي العينةالافراد 

يقعوف في  عماؿ الإدماج( مف %52.45، ويمكف القوؿ أف نسبة )يالرضا الوظيفعف متوسط 
المتوسط يناسب متطمبات وظيفتيـ و يساعدىـ تماما  الرضا الوظيفيلفئة و يبدو أف مستوى ىذه ا

 مف ـيل تسمح عمؿ بتجربة يحضوف ـيان خلبؿ مف ذلؾ  ،والاجتماعية فرديةال رغباتيـعمى تمبية 
قد أظيروا درجات عماؿ الإدماج (  مف %19.67) وايضا ىناؾ ، المجتمع في الاندماج

ىـ مجبريف عمى العمؿ في ظؿ تفسيرىا في كوف مجموعة مف ىؤلاء العماؿ منخفضة، ويمكف 
لا يمبي ليـ  برنامج الإدماجالعمؿ في اطار  الاوضاع الاقتصادية والاجتماعية لا غير، ذلؾ اف

ظروفيـ المتدني والعمؿ بصفة مؤقتة...الخ، وليذا فاف  جرلالما يمنحو البرنامج مف ا ، نظراً شيءً 
الرضا و اعية والاسرية ومؤىلبتيـ العممية، مما لا تسمح ليـ الاستمرار في العمؿ الشخصية والاجتم

( مف عماؿ الإدماج ضمف ىذه العينة قد اظيروا درجات %27.86)ايضا ىناؾ و  عف العمؿ،
 عماؿ الإدماجو يمكف تفسيرىا في كوف مجموعة لا بأس بيا مف مرتفعة في الرضا الوظيفي، 
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 ـيحاجات ـيل يحقؽ البرنامجواف إلى المرتفعة  توسطةقاؿ مف الدرجات المنتلايسعوف إلى التحرؾ وا
 و المالية ـيرغبات ـيل يحقؽ ويف وبتالي اجتماعي اماف و نفسي راراستق ـيل يحقؽ و الاقتصادية

وكذلؾ  ،وب ـيقناعتو  بالبرنامج عماؿ الإدماج رضا الى النسب في التفاوت ذاى ويرجع. النفسية
والاكثر  النتيجة الى متغير الجنس، حيث نجد فئة الاناث الاكثر درجات مرتفعةيمكف تفسير ىذه 
تقبلًب  اكثرالعاملبت في اطار الإدماج او العمؿ الدائـ وىذا ما يدؿ عمى الاناث عدداً مف الذكور، 

 ، وىذا راجع لاختلبؼ متطمبات الجنسيف.الذكور لمعمؿ والرضا عف الوظيفة عكس
، بشكؿ عاـ لمستوى متوسط مف الرضا الوظيفي ،اف نفسر ىذه النتيجة ،لؾومف الممكف كذ       

اف الاستبياف المستخدـ لجمع المعمومات كانت معظـ بنوده تدور حوؿ العلبقة مع المسؤوؿ داخؿ 
وىذاف تمحورا في اربعة بنود عمى الأكثر، المنظمة، وجو المنظمة، عكس الاجر والحافز والمذاف 

الاساسية لأفراد العينة للبستجابة في تحقيؽ درجات عالية مف مستوى الرضا  البعداف ىما الخصية
 الوظيفي او العكس، تحقيؽ درجات منخفضة في مستوى الرضا الوظيفي.  

فييا إلى أف  تالتي توصمو  ،2014 ،نوره محمد البمييدمع دراسة  ،ىذه النتيجة وكما تتفؽ       
بيف  ات في جامعة الاميرة نوره بنت عبد الرحمف، مقسـلدا الموظفات الاداري الوظيفي  رضاال
 .رضا الوظيفيال ف ومنخفضيفومرتفعي فمتوسطي ئاتف

 عمى أجريت ،م 1997 دراسة عجيلفي مستوى الرضا مع  ،وكـ اختمفت نتائج دراستنا ىذه      
 ريضمينة التم عمال لدى الوظيفي الرضا " موضوع وتناولت ، بالأردف الصحي العاـ القطاع

 الرضا الوظيفي مستوى أف إلى وتوصمت ، الأردنية الياشمية بالمممكة الحكومية بالمستشفيات
 منخفض. العماؿ ليؤلاء

 

 :ةالثاني لفرضية(عرض نتائج ا1-2
 عمى ما يمي: ةالثاني فرضيةنص الت

 .باختلبؼ الجنس عينة الدراسة ىلديختمؼ مستوى الرضا الوظيفي 
لمعرفة ما اذا كاف ىناؾ اختلبؼ في مستوى  ( ²كػػػػػػا)  منا بحسابق ،مف ىذه الفرضية تحقؽ ول

 بيف الجنسيف )إناث، ذكور(. وكانت النتائج كما يمي: ،الرضا الوظيفي
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    يخص الجنسمستويات الرضا الوظيفي فيما بين  يوضح نتائج الفروق (10جدول رقم )
 المؤشرات       

 المتغيرات

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاحصاء الوصفي
جة در 

 الػػػػػػػػحرية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ²كػػػػػػػػػػػػػػا
 مستوى الدلالة

0.01 0.05 
 إناث ذكور الػػػػػػػػػػػجنس       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 

02                                        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 
 
 

4.88 
 

 
غػػػػير       

 داػػؿ

 
غػػػػػػػػػػير 

 داؿ
مستوى 
الرضا 

 وظيفيال

 10 06 منخفض 
 19 12 متوسط

 13 01 مرتفع

 
منخفضي الرضا  ،عماؿ الإدماج ذكور عدد فانلبحظ  ،(10مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)         

، وعدد %63.2وبنسبة  ،فردا (12) ، وعدد الذكور متوسطي الرضا %31.6وبنسبة  ،أفراد (06)
، وفي الفئة الثانية نجد عدد الإناث %5.2وبنسبة  ،(01)واحد الذكور مرتفعي الرضا فردا

 ،( انثى19، وعدد الإناث متوسطي الرضا )%23.8وبنسبة  ،( إناث10منخفضي الرضا )
وبنسبة  ،( انثى13، وكذلؾ نجد في المستوى الاخير لمرتفعي الرضا إناث )%45.2وبنسبة 

  4.88K²بػػ:  ²كـــــــــااختبار ( فرداً. وقد قدرت قيمة 61، وىذه النتائج كاممة بمجموع )31%
مستوى  مفوىي اكبر  sig=0.087وىي غير دالة، لاف قيمة  DF=02وكانت درجة الحرية  

 وىذا يعني اف الفروؽ غير جوىرية.،  0.05و  0.01الدلالة 
 

والتي تنص عمى انو يختمؼ الرضا  ،وبالتالي نرفض الفرضية البديمة المتبناةالقرار الاحصائي: 
القائمة : لا يختمؼ الرضا الوظيفي باختلبؼ في باختلبؼ الجنس، ونقبؿ الفرضية الصفرية الوظي

 الجنس.
ويمكف قبوؿ ، 0.01عند مستوى الدلالة  %99وىذا الرفض يكوف بنسبة ثقة تقدر بػػػػػػ      

الاختلبفات في مستويات الرضا تبعاً  يمكف التميز بيف ىذهو ، بدرجة الشؾ %01الفرضية بنسبة 
 مف خلبؿ الشكؿ الآتي: لمجنس
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 الرضا بالنسب المئوية تبعاً لمتغير الجنس مستويات اختلف ( يمثل13الشكل رقم )
 

 مناقشة الفرضية الثانية:
في مستوى الرضا  اختلبؼوجد يأنو لا  ،(10) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ،لقد تبيف لنا       
لا يتأثر  ،الرضا الوظيفيج أف  مستوى و بناء عمى ذلؾ  نستنت باختلبؼ الجنس، ،الوظيفي
رغـ  الرضا الوظيفي،متساوية في  ،العماؿ المدمجيفأف مستويات عمى ، كما يدؿ الجنسبمتغير 

ىـ ف أغمب أفراد عينة الدراسة إلى كوف أ ،ويمكف  أيضا تفسير ىذه النتيجة ،جنسالاختلبؼ في ال
حجـ اجمالي مف  (68.85%)أي بنسبو  ،انثى( 42)عماؿ الإدماج لإناث حيث بمغ عدد ، إناث

وىذا مما يغطي درجات الرضا الوظيفي بالنسبة  (،%31.15لتمييا نسبة الذكور) ،عينة الدراسة
 ،دور المرأة تغير في ةمالحاصرات التطو  إلى ،سفال في والتفوؽ التفاوت ذاى إرجاع يمكفو  كور،ذل

 الإنتاج، عناصر إحدى أصبحت بؿ كايممسترا عنصرأة الم تعد ـمف ا،يل اجتماعية مكانة لإيجاد
 ذاى قبوؿ في اً حرج يجد قد ربما الذي الشباب مف أكثر، المؤقت العمؿ ىمع تقبؿ الفتاة كوف أيضا
 مف المتخرجيف الإناث نسبة أف إلى راجع ذلؾ في السبب يكوف قدكما و ، العمؿ مف النوع

 المزيد أعطى الذي ،جزائريال جتمعالم وعرف الذي الانفتاح ظؿ في الذكور مف أكبر،  الجامعات
 يعتبر كما البرنامج، في التسجيؿ ىمع إقبالا الأكثر ـى الإناث أو ،لممرأة والحقوؽ الحرية مف

 أخرى بأعماؿ القياـ فيل لا يمكف إذ، المحدودة العمؿ تراخيا ظؿ في فيإلي بالنسبة الأمثؿ الخيار
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 الأجر الإناث اعتبار إلىراجع  ذلؾ يكوف أف يمكف كما الحرة، والأعماؿ كالتجارة الذكور، ايب يقوـ
، وكما الذكور عكس ىمع كثيرة ومسؤوليات ماتزاالت فيلدي توجد لا إذ ،ما نوع كاؼٍ  فيإلي بالنسبة

انيـ صرحوا بواثناء المقابمة لبعض الذكور مف افراد العينة  ،لحظنا مف خلبؿ الدراسة الميدانية
مع المسؤوؿ والزملبء المثبتيف في العمؿ، حيث يشعروف كذلؾ مف خلبؿ المعاممة  ،عمى رضا تاـ

وبالأحرى داخؿ مؤسساتيـ وليس عمييـ عبئ كبير، وىـ ليس بحاجة الى  ،براحة في مكاف عمميـ
ويمكف  الماؿ، وىذا ما يفسر كذلؾ عدـ الاختلبؼ في مستوى الرضا الوظيفي بيف الجنسيف،

، 2008 غواش، دراسةفي ضوء ماجات بيو  ،ر الجنسفيما يخص متغي ىذه الدراسةنتائج  مناقشة
الا انو لا توجد فروؽ  توصمت ىذه الدراسة، موظفي الادارات المختمفة ىالرضا الوظيفي لد

في مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفيف تعزى لمتغير الجنس،  ،معنوية ذات دلالة إحصائية
سواء الذكور او الاناث يخضعوف  ،لموظفيفوترى الباحثة اف عدـ وجود ىذه الفروؽ تعود الى اف ا

 لنفس ظروؼ وسياسات العمؿ.
 ىبعنوان اثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي لد، 2008، حويجيوكما تتفؽ ايضا دراسة       

ومف بيف ىذه العوامؿ التي اخذت في الدراسة متغير الجنس، ، رغبة العاممين في الاستمرار بالعمل
الدراسة عمى اف الجنس مف اكثر القضايا المثيرة لمجدؿ، فيما اذا كاف  وقد اسفرت نتائج ىذه
راسات الا اف ىناؾ القميؿ مف ىو نفسو مستوى رضا الرجاؿ، حيث تشير الد ،مستوى الرضا النساء

والمؤثرة عمى اداء العمؿ والى عدـ وجود اختلبفات  ،الاختلبفات الفردية بيف النساء والرجاؿ
الى  ،وبنفس الاسموب، فانو لا توجد دلائؿ تشير ،العمؿ بيف الرجاؿ والنساء في انتاجية ،اساسية

 اف الجنس يؤثر في الرضا.
الرضا دراسة بعنواف: "بن يحيى الشيري مع دراسة  ،وحيث تختمؼ نتائج ىذه الدراسة       
ا كذ مف نتائج ىذه الدراسةو ، ولقد سبؽ ذكرىا، 2002، فئة عمال مفتشي الجمارك ىلد الوظيفي

 .وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس حيث يزداد الرضا عند الإناثلؾ: 
 أجريت م 1997 عجيل نجد دراسة ،سات التي تختمؼ عف دراستناامف بيف الدر  وكذلؾ       
مينة  عمال لدى الوظيفي الرضا " موضوع وتناولت ، بالأردف الصحي العاـ القطاع عمى

 ،الرضا مستوى أف إلى وتوصمت ، الأردنية الياشمية بالمممكة الحكومية ياتبالمستشف التمريض
  الذكور والإناث .  ،يختمؼ باختلبؼ الفئتيف
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 عرض نتائج الفرضية الثالثة:( 1-3
عينة الدراسة باختلبؼ نوعية  دىيختمؼ الرضا الوظيفي ل :ة عمى أنوتنص الفرضية الثالث 

 الإدماج.
( لمعرفة ما اذا كاف ىناؾ اختلبؼ في  ²قمنا بحساب ) كػػػػػػا ،ه الفرضيةولتحقؽ  مف ىذ        

(. وكانت مديرية التشغيؿ، النشاط الاجتماعي) باختلبؼ نوعية الإدماج ،مستوى الرضا الوظيفي
 النتائج كما يمي:
    الإدماج. نوع مستويات الرضا الوظيفي فيما يخص بين نتائج الفروق يوضح (11جدول رقم )

 المؤشرات       
 المتغيرات

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاحصاء الوصفي
درجة 

 الػػػػػػػػحرية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ²كػػػػػػػػػػػػػػا
 مستوى الدلالة

0.01 0.05 

 نوعية الإدماج
 

النشاط 
 الاجتماعي

مديرية 
 الػػػػػػػػػػتشغيؿ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
 
 
 
 

02                                        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 
 
 

3.14 
 

 
غػػػػير       

 داػػؿ

 
غػػػػػػػػػػير 

 داؿ
مستوى 
الرضا 
 الوظيفي

 13 03 منخفض 
 25 06 متوسط

 14 00 مرتفع

 
منخفضي  النشاط الاجتماعيعدد عماؿ الإدماج  فانلبحظ  ،(11مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)       
( 06متوسطي الرضا ) ؿ مدمجي نشاط الاجتماعيالعما، وعدد  %33وبنسبة  ،( أفراد03الرضا )

وبنسبة  ،(00فرد واحد)ولا مرتفعي الرضا  مدمجي النشاط الاجتماعي، وعدد %67وبنسبة  ،افراد
منخفضي الرضا  عف طريؽ مديرية التشغيؿ  ،العماؿ المدمجيف، وفي الفئة الثانية نجد عدد 0%
 ،فردا (25متوسطي الرضا ) الشغيؿ  المدمجيف مف مديرية، وعدد %25وبنسبة  ،فردا( 13)

والمدمجيف مف جية مديرية ، وكذلؾ نجد في المستوى الاخير لمرتفعي الرضا %48وبنسبة 
وقد قدرت قيمة  ،( فرداً 61ىذه النتائج بمجموع )حيث كامؿ ، %27وبنسبة  ،فردا( 14) التشغيؿ 
وىي غير دالة، لاف قيمة  DF=02وكانت درجة الحرية   ، 3.14K²بػػ:  ²كـــــــــااختبار 

sig=0.20  وىذا يعني اف الفروؽ غير جوىرية.،  0.05و  0.01وىي اكبر مف مستوى الدلالة 
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والتي تنص عمى انو يختمؼ الرضا  ،وبالتالي نرفض الفرضية البديمة المتبناةالقرار الاحصائي: 
يختمؼ الرضا الوظيفي  ، ونقبؿ الفرضية الصفرية القائمة : لانوعية الإدماجالوظيفي باختلبؼ 

 .نوعية الإدماجباختلبؼ 
ويمكف قبوؿ  ،0.01عند مستوى الدلالة  %99وىذا الرفض يكوف بنسبة ثقة تقدر بػػػػػػ        

ويمكف التميز بيف ىذه الاختلبفات في مستويات الرضا تبعاً  بدرجة الشؾ، %01الفرضية بنسبة 
 مف خلبؿ الشكؿ الآتي: لنوعية الإدماج

 

 
 

 لنوعية الادماج( يمثل اختلف مستويات الرضا بالنسب المئوية تبعاً 14شكل رقم )ال
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 مناقشة الفرضية الثالثة: 
اختلبفات في مستوى الرضا أنو لا توجد  ،(10لقد تبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )        

 ،أفراد عينة الدراسةلكوف كؿ  ،في ذلؾ الرئيسي ويعود السبب الوظيفي باختلبؼ نوعية الإدماج، 
نفس الشعور لدييـ او عف طريؽ مديرية التشغيؿ،  ،سواء المدمجيف عف طريؽ النشاط الاجتماعي

نحو برنامج الإدماج، وكاف ىذا التصريح مف خلبؿ مقابمتيـ  ،ونفس النظرة مف زاوية واحدة
ظيفيـ عف طريؽ رغـ انا ىناؾ اختلبؼ في نوعية الإدماج ، حيث الافراد الذيف تـ تو  ،شخصياً 
دج( شيرياً، والافراد الذيف تـ توظيفيـ عف 9000يتقاضوف منحة قدرىا ) ،الاجتماعيالنشاط 

 .دج ( شيرياً 1500يتقاضوف منحة قدرىا ) ،طريؽ وكالة التشغيؿ
في مدة الإدماج، فبنسبة لعماؿ الإدماج الموظفيف  ،وكما نجد ايضاً الاختلبؼ بيف الفئتيف       

 ،( غير قابمة لتجديد، اما الفئة الثانية02مدة عقد عمميـ سنتيف) ،اط الاجتماعيعف طريؽ النش
( سنوات قابمة 03فاف مدة العقد لدييـ )، عماؿ الادماج الموظفيف عف طريؽ وكالة التشغيؿ

وفي نفس اوقات العمؿ، وكلبىما لا تمنح ليـ امتيازات  ،لتجديد، الا انيـ يشتركوف في نفس المياـ
لدييـ تصور عمى  ،كا باقي العماؿ المثبتيف، وكلب افراد الفئتيف مف قبؿ المنظمة ،ماديةاو حوافز 

في عدـ وجود الاختلبؼ في  ،ليس عماؿ دائميف في منظماتيـ، حيث يعتبر ىذا مؤشر ىاـ ،انيـ
 .مستوى الرضا

ف قبؿ م ،في ضوء الاحصائيات التي سممت لنا ،كما يمكف ايضاً اف نفسر ىذه النتيجة        
يتـ توظيفيـ في  ،اف معظـ الافراد حاممي الشياداتالييئة المعنية ببرنامج الإدماج الميني، 

في دراستنا الحالية، اف معظـ  هالمؤسسات الإدارية، وعف طريؽ مديرية التشغيؿ، وىذا ما ترقبنا
( 09يناؾ )تـ توظيفيـ عبر مديرية التشغيؿ، ف ،عماؿ الإدماج حاممي الشيادات بكميات الجامعة
( فردا، اي بنسبة 61مف اجمالي حجـ العينة) ،افراد فقط تـ دمجيـ عبر النشاط الاجتماعي

مدمجيف عبر مديرية التشغيؿ،  ،ً ( فردا52( مف مجموع العينة، وكما نجد في المقابؿ )14.75%)
التي تـ  ،حيث مف خلبؿ ىذه البيانات والعطيات( مف عينة الدراسة، %85.25) اي بنسبة

ومفسرة  ،تكوف لدينا صورة واضحةوالأدبيات والمصادر السابقة اذكر، تباسيا مف ارض الواقع اق
      في مستوى الرضا باختلبؼ نوعية الإدماج. ،التي اظيرت عدـ الاختلبؼ ،لنتيجة ىذه الفرضية

 
 
 



عرض وتحهيم ومناقشة نتائج اندراسة                                                       ابعرانفصم ان  
 

69 
 

 :فصلـــــــلصة الــــــــــخ
عماؿ لدى  الرضا الوظيفيى نستخمص أف مستو  ،مف خلبؿ عرض ومناقشة النتائج        
ومما نستخمص  الافراد في فيئة المتوسط ىـ الإناث،وأف أكثر ، كاف ذو مستوى متوسط  الإدماج
مجموعيـ كاملًب يمثؿ حجـ فئة متوسطي الرضا،  كاف ،اف فئة منخفضي ومرتفعي الرضا ،ايضا

، لى لـ تتحقؽ إطلبقاالاو  الجزئيةد أف الفرضية جفن ،لمدراسة الجزئية فرضياتالوفي ما يخص 
لـ يكوف ىناؾ بحيث باختلبؼ الجنس،  ،والتي تنص عمى انو يوجد اختلبؼ في مستوى الرضا

  اختلبؼ في مستوى الرضا باختلبؼ الجنس.
والتي تنص كذلؾ عمى وجود اختلبؼ في مستوى الرضا  ،لجزئية الثانيةالفرضية ااما         

لـ تتحقؽ، حيث اظيرت النتائج مف خلبؿ عينة الدراسة، ايضا  ىباختلبؼ نوع الادماج لد
 .انو لا يختمؼ مستوى الرضا باختلبؼ نوعية الإدماج ،العرض
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 ة:ــعامـــــة الــــلصـــخــال
عماؿ الإدماج لدى  الرضا الوظيفيىو التعرؼ عمى مستوى  ،مف دراستناالرئيسي اليدؼ          

إلى معرفة  ،كما ىدفت ىذه الدراسةو  ،بولاية ورقمة ،اصدي مرباحبكميات جامعة ق حاممي الشيادات
مف اجؿ  ،الدراسة ايضا ىذه جاءتوكما  مستوى الرضا الوظيفي،عمى  ،الجنس ونوع الإدماجأثر 

 ،وكشؼ واقعيـ الوظيفي ،بفئة عماؿ الإدماج المينيفؾ المبس عمى بعض الامور المتعمقة 
مف خلبؿ  ،و بناء عمى تحميؿ البيانات المحصؿ عمييا ،وانعكاسو عمى مستوى رضاىـ الوظيفي

الى كميات ينتموف  ،عامؿ إدماج حاممي الشيادات( 61عمى ) ،الرضا الوظيفيتطبيؽ استبياف 
 تـ التوصؿ إلى النتائج التالية: ،جامعة قاصدي مرباح

مف صحة  وتأكد المتبعة في الدراسة لبموغ اليدؼ، ،مف خلبؿ الإجراءات المنيجية          
الى مستوى متوسط لرضا الوظيفي  ،لتحقؽ مف الفرضية العامةدراستنا توصمت  فرضيات الدراسة،

 بكميات جامعة ورقمة. ،عماؿ الإدماج حاممي الشياداتى لد
 .باختلبؼ الجنسافراد العينة  ىلد لا يختمؼ مستوى الرضا الوظيفي الجزئية الأولى،الفرضية  

نوعية افراد العينة باختلبؼ  ىلا يختمؼ مستوى الرضا الوظيفي لد ،ثانيةالفرضية الجزئية ال
 .الإدماج

، والتي سارت عمى مف خلبؿ دراستنا الميدانية والنظرية ،وعمى ضوء ىذه النتائج المتوصؿ الييا
لرضا الوظيفي لعماؿ الدماج حاممي الشيادات  ،نستخمص اف المستوى العاـ عكس ما توقعناه،

وظروؼ العمؿ والحاجات الفردية  ،الجنس متغير عدة عوامؿ، مف بينييا، وىذا راجع لمتوسط
 ...الخ.والمواقؼ الاجتماعية
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 ترحـات :قـــــالا
عماؿ الإدماج  ىلد ،الرضامستوى  دراستنا خلبؿ مف ،الييا توصمنا التي النتائج عمى بناءاً         

والاستفادة  ،بيا العمؿ يمكف توصيات بتقديـ نقوـ بجامعة قاصدي مرباح ورقمة، ،ممي الشياداتاح
 :يمي فيما او الاقتراحات التوصيات ىذه وتتمثؿ العممية، الدراسات مستوى عمىمنيا 

تقتصر  ولا جميع عماؿ الإدماج، مستويات تشمؿ بحيث ،أوسع بنطاؽ تقبميةمس دراسات توفر -1
 .فئة عماؿ الادماج حاممي الشيادات عمى فقط

 في المستخدـ الحجـ مف أكبر بحجـ عينات عمى، مستقبلبً  البحوث ىذه مثؿ إجراء مف لابد -2
 .متعددة صناعية قطاعات العينة تشمؿ أف كذلؾ و ،ىذه الدراسة

 عماؿ ىالرضا الوظيفي لد تقيس تفصيمية دراسة إجراء ،أيضاً  الدراسة ىذهمقترحات  ومف -3
  .العماؿ الدائميفمقارنة ب ،الإدماج

 .عماؿ الإدماج ىافضؿ لرضا الوظيفي لد مستوى لتحقيؽ ،تنموية إرشادية برامج تقديـ -4
 يـاتبشكؿ مستمر ودوري لمحاولة التنبؤ باتجاى ،ليؤلاء الفئة الرضا الوظيفيقياس مستوى  -5

ومعالجة الاتجاىات السمبية نحو  ،والعمؿ عمى تعزيز الاتجاىات الايجابية ،وسموكيـ ودوافعيـ
 .اداء مياميـ

مستوى  لرفع ،الدائميف وموظفي الإدماج بيف الموظفيف ،العمؿ عمى تعزيز التواصؿ والتفاعؿ -6
 .رضاىـ الوظيفي

نظرا لما  ،عماؿ الادماجتتماشى مع المجيودات التي يبدليا  ،وضع سياسة أجور عادلة -7
 ملبئيـ الدائميف في العمؿ.يتقاضاه ز 

تحفيزىـ مف قبؿ المنظمة والمجتمع، وعمى المسؤوليف   ،لفئة عماؿ الإدماجعتبار ا إعطاء -8
 .ماديا ومعنويا

 

 ،ولو بقميل من المعمومات المتواضعة ،اننا قد ساىمنا في ىذا البحث العممي ىوفي الاخير نتمن
  .لى ما يحب و يرضىإيوفقنا أن فأسال الله 
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2005. 
 ، الإسكندرية ،7ط والتوزيع، لمنشر الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة، ماىر أحمد  -2

2005. 
 الإسكندرية، الجامعية، المعرفة دار ،المنظمات في الإنساني السموك عاشور،ر صق أحمد  -3

 .2005 مصر،
 ،1ط الشروؽ، دار الاردف، عماف، ،ةوالجماع الفرد سموك -المنظمة سموك ماجدة، العطية  -4
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 .1993 الكويت، والتوزيع،
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2001.  
 نشرمل صفاء دار ،عممية وتطبيقات ةنظري أطر الوظيفي الرضا :دةرايالش تيسير سالـ  -10

 .2008ف،عما والتوزيع،
، دار اسامة لمنشر والتوزيع، السموك التنظيمي والنظريات الادارية الحديثةسامر جمدة،   -11

 .2009، 1الاردف، عماف، ط
 .1995، 5، مركز الكتب الاردني، طالمفاىيم الادارية الحديثةسالـ فؤاد وآخروف،  -12
 .1999، عماف، 1، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، طرة الموارد البشريةاداسييمة محمد عباس،   -13
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 لمنشر الشروؽ دار الاردف، عماف، ،البشرية الموارد ادارة نجيب، مصطفى شاويش  -14
 .2005 ،2ط والتوزيع،
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 : الاستبيان01ممحق رقم 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة قاصدي مرباح ورقمة

 كمية الآداب والعموم الانسانية والاجتماعية
 قسم: عمم النفس وعموم تربية

 استبيـــــان
 اخي الموظؼ اختي الموظفة بعد التحية الطيبة:

مجموعة مف  نطمب مف سيادتكـ الاجابة عمى ىاذا الاستبياف الذي بيف ايديكـ، والذي يتضمف 
العبارات حوؿ الرضا الوظيفي، وىذا في إطار إعداد بحث عممي، وبعد قراءتكـ ليذا الاستبياف 
نرجو منكـ الاجابة بدقة وموضوعية عمى الاسئمة الواردة فيو مما ينطبؽ عميكـ مف مواقؼ، وذلؾ 

ت صحيحة أو في الخانة المناسبة لا جابتكـ، مع العمـ انو لا توجد اجابا( x)بوضع العلبمة 
 خاطئة .

تأكد مف أف الاجابات التي تدلي بيا ستبقى في السرية التامة ، ولف تستخدـ إلا لغرض البحث 
 العممي.

 مثال توضيحي:
 غير موافؽ محايد موافؽ العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات الرقـ
    X    التحفيز المعنوي مف مديرؾ يزيد مف انتاجياتؾ 01
 

 شخصية:ات الالبيان
 ذكر              انثى                 الجنس:    -1
 مديرية التشغيؿ      :  النشاط الاجتماعي       نوعية الإدماج -2
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 غير موافق محايد موافق ـــــــــــاراتالــــــــــــــــــــــــــــعبـــــــ رقم

 يعتبر الراتب الأساسي الحالي الذي تتقاضاه مقارنة بزملبئؾ 1
 راضيا عنو

    

2 
يعتبر الراتب الأساسي الذي تتقاضاه مقارنة بحجـ ميامؾ 

 ومسؤولياتؾ داخؿ العمؿ مرضيا لؾ
   

    التحفيز غير المادي مف قبؿ مديرؾ يزيد مف إنتاجياتؾ 3
    التحفيز المعنوي مف قبؿ المسؤوؿ لمباشر يزيد مف ادائؾ  4
    مديرؾ المباشر يقوـ بتطوير أدائؾ ويزيد مف خبراتؾ العممية 5

أفكارؾ وآرائؾ تؤخذ بعيف الاعتبار مف قبؿ مديرؾ عند اتخاذ  6
 القرار

   

    مديرؾ المباشر يعاممؾ باحتراـ 7
    الة كافية مقارنة بزملبئؾ مديرؾ المباشر يتعامؿ معؾ بعد 8
    لديؾ الثقة باف المؤسسة تحافظ عمى الموظفيف المتميزيف بالعمؿ 9
    لديؾ ثقة بما يتـ اخبارؾ أو وعدؾ بو مف قبؿ الإدارة  10
    لديؾ المعمومات والبيانات اللبزمة لمقياـ بعممؾ عمى اكمؿ وجو 11
    جياتؾبرايؾ إعطاء الصلبحيات يزيد مف انتا 12
    كمية العمؿ التي تطمب منؾ مقارنة بالوقت المتوفر تعتبر معقولة 13

في حالة وجود داعي لمتواجد بعد ساعات العمؿ الرسمية فإنؾ  14
 عمى اتـ الاستعداد لذلؾ

   

    مكاف العمؿ الذي تعمؿ فيو يتميز بأنو مريح وآمف 15
    تشعر بالأماف الوظيفي في مكاف العمؿ 16

17 
الخدمات التي تقدميا لؾ إدارة الموارد البشرية والشؤوف الإدارية 

 مرضية لؾ
   

18 
تقوـ المؤسسة بتقديـ المساعدة لؾ في حالة ظروؼ شخصية 

 طارئة خارج المؤسسة 
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 للبستبياف جدوؿ معامؿ الفا كرونباخ قبؿ التعديؿ:  02ممحق رقم 
 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,448 26 

 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

48,5333 27,706 5,26362 26 

 

    الرضا الوظيفي قبؿ التعديؿ في الاستبيافحساب التجزئة النصفية لاستبياف :  03ممحق رقم 
 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,420 

N of Items 13
a
 

Part 2 Value ,281 

N of Items 13
b
 

Total N of Items 26 
Correlation Between Forms ,186 
Spearman-Brown 
Coefficient 

Equal Length ,314 
Unequal Length ,314 

Guttman Split-Half Coefficient ,314 

. 
 

 
Scale Statistics 

 Mean Variance Std. Deviation N of Items 

Part 1 24,3333 11,954 3,45746 13
a
 

Part 2 24,2000 11,407 3,37741 13
b
 

Both Parts 48,5333 27,706 5,26362 26 

 
 

 
. 
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 اسجدوؿ الفا كرونباخ لثبات الاستبياف بعد تعديؿ المقي :04ممحق رقم 
 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 61 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,716 18 

 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

35,9344 31,962 5,65352 18 

 

 
 جدوؿ معامؿ الثبات بالتجزئة النصفة، بعد تعديؿ فقرات الاستبياف :  05ممحق رقم 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 61 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 61 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,598 

N of Items 9
a
 

Part 2 Value ,515 

N of Items 9
b
 

Total N of Items 18 
Correlation Between Forms ,568 
Spearman-Brown 
Coefficient 

Equal Length ,724 
Unequal Length ,724 

Guttman Split-Half Coefficient ,723 

a. The items are: 11س ,10س ,9س ,8س ,7س ,6س ,4س ,3س ,2س. 
b. The items are: 25س ,24س ,23س ,21س ,17س ,16س ,15س ,14س ,12س. 
 

 
Scale Statistics 

 Mean Variance Std. Deviation N of Items 

Part 1 18,2787 9,638 3,10447 9
a
 

Part 2 17,6557 10,763 3,28068 9
b
 

Both Parts 35,9344 31,962 5,65352 18 
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Scale Statistics 

 Mean Variance Std. Deviation N of Items 

Part 1 18,2787 9,638 3,10447 9
a
 

Part 2 17,6557 10,763 3,28068 9
b
 

Both Parts 35,9344 31,962 5,65352 18 

a. The items are: 11س ,10س ,9س ,8س ,7س ,6س ,4س ,3س ,2س. 
b. The items are: 25س ,24س ,23س ,21س ,17س ,16س ,15س ,14س ,12س. 
 

 جدوؿ المقارنة الطرفية لصدؽ الاستبياف:  06ممحق رقم 
 
Group Statistics 

 VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00001 inf 10 27,1000 2,42441 ,76667 

sup 10 44,1000 2,23358 ,70632 

 

 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

VAR0000
1 

Equal variances 
assumed 

,000 1,000 -16,308 18 ,000 -17,00000 1,04243 -19,19007 -
14,8099
3 

Equal variances not 
assumed 

  
-16,308 17,880 ,000 -17,00000 1,04243 -19,19112 -

14,8088
8 

 

 جدوؿ الربيعيات لفئات مستوى الرضا الوظيفي لمعينة: 07ممحق رقم 
 
Statistics 
VAR00001 

N Valid 61 

Missing 0 
Median 36,0000 
Percentiles 25 32,0000 

50 36,0000 

75 40,0000 

 

 
 عينة، حسب متغير الجنس: جدوؿ اختلبفات مستوى الرضا لم 08ممحق رقم 

 
Case Processing Summary 

 
Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

nevaux satifaction * sexe 61 100,0% 0 ,0% 61 100,0% 

 

 
nevaux satifaction * sexe Crosstabulation 
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sexe 

Total fum masc 

nevaux satifaction bas Count 10 6 16 

Expected Count 11,0 5,0 16,0 

moyne Count 19 12 31 

Expected Count 21,3 9,7 31,0 

haut Count 13 1 14 

Expected Count 9,6 4,4 14,0 

Total Count 42 19 61 

Expected Count 42,0 19,0 61,0 

 

 
Chi-Square Tests 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 4,889
a
 2 ,087 

Likelihood Ratio 5,918 2 ,052 
Linear-by-Linear 
Association 

2,935 1 ,087 

N of Valid Cases 61   
a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is 4,36. 
 

 

 نوع الإدماجحسب متغير  ي مستوى الرضا لمعينة،ف الاختلبؼجدوؿ :  09ممحق رقم 
 
nevaux satifaction * type insrction Crosstabulation 

 
type insrction 

Total adas anem 

nevaux satifaction bas Count 3 13 16 

Expected Count 2,4 13,6 16,0 

moyne Count 6 25 31 

Expected Count 4,6 26,4 31,0 

haut Count 0 14 14 

Expected Count 2,1 11,9 14,0 

Total Count 9 52 61 

Expected Count 9,0 52,0 61,0 

 

 
Chi-Square Tests 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 3,148
a
 2 ,207 

Likelihood Ratio 5,142 2 ,076 
Linear-by-Linear 
Association 

1,911 1 ,167 

N of Valid Cases 61   
a. 3 cells (50,0%) have expected count less than 5. The minimum 
expected count is 2,07. 
 

 



 

 
 

 

 
 : الــــــــــدراسة ملــــــخص

 الشهادات، حاملً الإدماج عمال لدى الوظٌفً، الرضا مستوى على التعرف إلى الحالٌة، الدراسة هدفت     

 كانت اذا ما معرفة الى اٌضاً، الدراسة هذه هدفت وكما ورقلة، بولاٌة مرباح، قاصدي جامعة كلٌات بجمٌع

 نوع ومتغٌر الجنس، متغٌر ٌخص فٌما العٌنة، لأفراد الوظٌفً الرضا مستوٌات فً موجودة فروق هناك

  .الإدماج

  :التالٌة التساإلات على الإجابة الدراسة وحاولت

   ؟ ورقلة مرباح قاصدي بجامعة الشهادات حاملً الإدماج عمال لدى الوظٌفً الرضا مستوى ما -

 ؟ الجنس باختلاف الدراسة عٌنة لدى الوظٌفً الرضا مستوى ٌختلف هل -

  ؟ الإدماج نوع باختلاف الدراسة عٌنة لدى الوظٌفً الرضا مستوى ٌختلف هل -

( 60) من تكونت عٌنة على الدراسة أجرٌت و المقارن، الوصفً المنهج اعتمد الدراسة فرضٌات ولاختبار

 .فردا( 76) الدراسة مجتمع إجمالً من وذكور، إناث فردا،

  الدراسة توصلت و( الاستبانة) الحالٌة الدراسة فً فاستخدمت الدراسة أدوات ٌخص فٌما أما

 : التالٌة النتائج إلى

 وأغلبٌة والمرتفع والمتوسط المنخفض الثلاثة، الفئات بٌن كان الوظٌفً الرضا فً الدراسة عٌنة مستوى -

 .متوسطا مستواها كان العٌنة أفراد

 .الجنس باختلاف العٌنة افراد لدى الوظٌفً الرضا مستوى فً اختلاف ٌوجد لا  -

 .الإدماج نوع باختلاف العٌنة افراد لدى الوظٌفً الرضا مستوى فً اختلاف ٌوجد لا -

Résumé de l'étude : 
    La présente étude visait à déterminer, le niveau de satisfaction fonctionnelle des travailleurs de 
l'intégration avec les titulaires de certificats, dans toutes les facultés de l'Université de kasdi  Mirbah, État 
d'Ouargla, et aussi pour déterminer s'il existe des différences dans les niveaux de satisfaction au travail de 
l'échantillon, en ce qui concerne la variable sexe, et le type variable d'intégration. 
L'étude visait à tester des hypothèses par l'hypothèse générale sont : 
1) Quel est le niveau de satisfaction au travail des travailleurs de l'intégration à l'Université de kasdi 
Merbah et Ouargla? 
2) Le niveau de satisfaction au travail dans l'échantillon de l'étude, est-ce qu'il diffère-t-il du sexe? 
3) Le niveau de satisfaction au travail dans l'échantillon de l'étude, est-ce qu'il diffère-t-il du type 
d'intégration? 
Et pour tester les hypothèses de l'étude a utilisé la méthode, l'approche descriptive comparative a été 
adoptée, et l'étude a été menée sur un échantillon de (61) individus, femmes et hommes, de la 
communauté d'étude totale (76) individus.   
Et Quant aux outils d'étude, ils ont été utilisés dans la présente étude (le questionnaire) et l'étude a: 
Les résultats  obtenus sont les  suivants : 
- Le niveau de l'échantillon de l'étude en matière de satisfaction au travail se trouvait parmi les trois 
catégories, faible, moyenne et élevée, et la majorité de l'échantillon était moyen. 
- Il n'y a pas de différence dans le niveau de satisfaction au travail de l'échantillon selon le sexe différent. 
- Il n'y a pas de différence dans le niveau de satisfaction au travail des membres de l'échantillon selon le 
type d'intégration.    

 


