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بهذه النعمة وهذه اللحظة التي لم أٔطمع  �لینابعد شكر� لل�الق عز و�ل ا�ي انعم 

 فيها یوما

 یقول الشاعر:

 ما الفخر إلا ٔ�هل العلم إنهم     �لى الهدى لمن اهتدى أٔدلاء

 ففي العلم تعش به حيا أٔبدا      الناس موتى وأٔهل العلم أٔحياء

 " ا�ي لم د. محمد بوفاتح إلى أ�س�تاذ المشرف " الشكر و التقد�رتقدم بفائق ن 

 بمعلوماته ونصائحه. یدخر �دا لمؤازرتنا

تقدم بجزیل الشكر و�متنان إلى كل أٔساتذة الكلیة وإلى أٔعضاء لجنة كما ن 

 المناقشة �لى �كبدهم عناء مناقشة هذه المذ�رة.
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Summary : 

The current study aimed at identifying the level of absolute job 
satisfaction and job satisfaction identified by guidance and counseling  
counselors in vocational training centers in Laghouat using the 
analytical descriptive curriculum as the appropriate curriculum for 
such studies. The functional satisfaction scale was applied to a sample 
of 10 advisers, the results of which showed the following: 

-Decrease in the level of absolute job satisfaction among study sample 
members 

-Reduced level of job satisfaction identified by study sample members 

-There is a positive correlation between absolute and specific job 
consent. 

Keywords: absolute job satisfaction, specific job satisfaction, 
guidance and guidance advisers 
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 مقدمة 
یعتبر موضوع  الرضى الوظیفي أحد الموضوعات التي حظیت الكثیر من علماء النفس   

وذلك لأن معظم الأفراد یقضون جزءاً كبیراً من حیاتهم في العمل وبالتالي من المهم البحث 

عن الرضى الوظیفي ودوره في الحیاة الشخصیة والمهنیة، كما أن هنالك وجهة نظر مفادها 

قد یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة ویترتب علیه الفائدة بالنسبة للمؤسسات أن الرضى الوظیفي 

والعاملین مما زاد من اهمیة الموضوع وهو ما دفع الباحثین في  مجال علم النفس للبحث في 

موضوع الرضى الوظیفي وكانت هذه الدراسات سببا للتوصل إلى  نتائج أسفرت عن كون  

ن حیاة أطول من الأفراد غیر الراضین وهم أقل عرضة أن الأفراد الراضین وظیفیاً یعیشو 

للقلق النفسي وأكثر تقدیرا للذات وأكبر قدرة على التكیف الاجتماعي ویؤكد البعض إلى أن 

هناك علاقة وثیقة بین الرضى عن الحیاة والرضى الوظیفي أي بمعنى أن الراضین وظیفیا 

   راضین عن حیاتهم والعكس صحیح.

وظیفي إجمالاً عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم نتیجة إدراكهم لم ال الرضىویعبر  

تقدمه الوظیفة لهم، ولما ینبغي أن یحصلوا علیه منها، كما أنه الحالة التي یتكامل فیها الفرد 

مع وظیفته، فیصبح إنساناً تستغرقه الوظیفة ویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي 

الوظیفي. مهمة بالنسبة  الرضىق أهدافه الاجتماعیة. وأن ورغبته في النمو والتقدم وتحقی

للأفراد، فرضا الفرد عن وظیفته یعد الأساس الأول لتحقیق توافقه النفسي والاجتماعي وذلك 

یرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل هو المعیار الموضوعي الذي یقوم  الرضىلأن 
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كن أن یكون مؤشراً لنجاح الفرد في مختلف على أساسه تقویم المجتمع لأفراده، كما یم

 .جوانب حیاته الأخرى الأسریة والاجتماعیة

إن الرضى المهني جزء لا یتجزأ من الرضى عن الحیاة بوجه عام إذ أن كلا منهما 

مندمج في الآخر ویعتمد علیه، أي أن الفرد عندما یكون راضیاً عن عمله، فإنه یكون راضیاً 

وصحیحاً نفسیاً. إن رضا الفرد عن مهنته بعد الأساس الأول لتحقیق عن الحیاة ومتوافقاً 

الرضى النفسي بوجه عام حیث أن الرضى المهني یرتبط بالنجاح في العمل، والعمل محور 

جوهري في حیاة الإنسان، لأنه المظهر الذي یعطیه المكانة ویربطه بالمجتمع ویجد فرصة 

قدراته وطموحاته الشخصیة، ویشبع دوافعه الاجتماعیة كبیرة للتعبیر عن میوله واستعداداته و 

 والنفسیة، ویعني باحتیاجاته الفردیة اللازمة لبقائه واستمراره في الحیاة.

والرضى الوظیفي هو الشعور الإیجابي الذي یشعر به الموظفون تجاه وظائفهم داخل  

أنه یحافظ على مكان العمل، فبحجم هذا الرضى تزید إنتاجیة الشركة ونجاحها، كما 

موظفیها، فالموظف الراضي یسعى دائماً نحو تقدیم أفضل ما لدیه أثناء تأدیة مهامه. 

فمستوى الرضى الوظیفي لدى مستشاري التوجیه والتحقق ما فیما إذا كانت هناك فروق ذات 

دلالة إحصائیة بینهم تبعا لمتغیرات دیموغرافیة تختلف حسب الجنس وتبعا سنوات الخبرة 

  نیة، وتبعا للمنصب والمركز ...الخالمه
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ومن المسلم به أن لرضا الأفراد أهمیة كبیرة حیث یعتبر في الأغلب مقیاسا   

لمدى فاعلیة الأداء، إذ كان رضا الأفراد الكلي مرتفعا فإن ذلك سیؤدي إلى نتائج مرغوب 

 فیها 

 .تعود أسباب اختیارنا لهذه الدراسة إلى أسباب موضوعیة وأخرى ذاتیة

   

 حیث تم تقسیمها الى أربعة فصول:

الإطار العام للدراسة: ویتضمن إشكالیة الدراسة، فرضیاتها، أهدافها،  الفصل الأول: ●

أهمیتها العملیة والعلمیة، تحدید المفاهیم وملخص الدراسات، كل في عنصر مستقل 

 عن الآخر.

الوظیفي: ویتضمن جملة عناصر أهمها التمهید ثـم مفهوم  الرضى الفصل الثاني: ●

الوظیفي، ثم  الرضىالوظیفي وأنواع  الرضىالوظیفي، بعد ذلك أهمیة  الرضى

 الرضىالوظیفي وعوامل  الرضىالنظریات المفسرة للرضا الوظیفي، مؤشرات هذا 

 الرضىالوظیفي وقیاس  الرضىالوظیفي دون أن ننسى العوامل المؤثرة على 

 الوظیفي، وینتهي هذا الفصل بخلاصة جامعة لاهم ما ذكر.

قمنا في هذا الفصل بعرض الإجراءات المنهجیة للدراسة بما فـي ذلـك  الفصل الثالث: ●

منهج الدراسة، مجتمعها، أداتها، عینتها، الخطوات التي أتبعت للتأكد من صدق 

 ستخراج نتائج الدراسة.الأداة، وثباتهـا وكذلك المعالجات الإحصائیة المستخدمة لا
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قمنا في هذا الفصل بتحلیل خصائص العینة حسب السمات  الفصل الرابع: ●

الشخصیة، وسنقوم باستخدام الإحصاء الوصفي ممثلا في المتوسط الحسابي للتعرف 

على الاتجاه العام لآراء أفراد العینة، وذلك بالاعتماد على مخرجات برنامج 

spss25اؤلات المطروحة .)  ) والإجابة على التس 
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  إشكالیة  الدراسة.1

إن تحقیق رضا الموظفین أصبح من أهم مفاتیح رسم نجاح أي منظمة أو أي نوع       

من الأعمال خاصة مع بدایة القرن الحادي والعشرین هذا ویعد تحقیق رضا الموظف 

خطوة نحو مواجهة التحدیات المختلفة في عالم الأعمال نظرا لأن عدم رضا الموظفین 

سبب البحث عن موظفین جدد وعلیه یمكن القول بأنه یؤدي الى ارتفاع تكالیف الأعمال ب

  كلما زاد رضا الموظفین في المنظمة تحسنت القدرة التنافسیة للمنظمة وزادت ربحیتها.

لقد حظي التعلیم باهتمام كبیر في المجتمعات لكونه المنطق الأساسي بغرس القیم       

اسي في بناء المستقبل الأمثل والمبادئ في الأجیال الصاعدة، كما یعتبر المركز الأس

والذي یحقق الاستثمار والتنمیة في إطار مشروع حضاري متكامل یستند بالضرورة إلى 

عملیة التواصل بین الماضي والحاضر ومن بین أهم المؤسسات التي أولى لها المجتمع 

 أهمیة في التعلیم هي مراكز التكوین المهني والتي ترتكز على عنصر مهم من عناصرها

وهو مستشار التوجیه والإرشاد المهني، حیث یعتبر هذا الأخیرة العنصر الضروري 

    )2،ص2011(كریمة،  لإحداث عملیة التوجیه والإرشاد والبدایة الصحیحة لنجاح العملیة

كما یعتبر حجر الأساس في بناء أجیال المجتمع وتشكیل معارفهم وأخلاقهم وبناء عقولهم 

هتمام بكل ما یؤثر على صحته النفسیة وأدائه المهني أملا في وشخصیاتهم لذا وجب الا

الارتقاء بالعملیة التعلیمیة كسبیل للنهوض بالوطن والوفاء بتطلعاته وآماله ویتعرض 

مستشاري التوجیه والارشاد المهنیین الیوم لكثیر من الضغوط في مهنتهم، إذ یحاولون 
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لطلاب وبناء عقولهم وأخلاقهم والوفاء التوفیق في أداء مهمتهم الأساسیة في توجیه ا

بمتطلباتهم الشخصیة والاجتماعیة، وتحقیق توقعات الإدارة ومتطلباتها بأمانة وانضباط في 

سیر العمل، ونجد مستشار التوجیه نفسه مطالبا ببیئة دینامیة دائمة التغیر مشحونة 

احة، مما یصعب من بالمطالب والتوقعات التي قد لا تتناسب مع الموارد الشخصیة المت

 مهمته وبالتالي على مستوى رضاه الوظیفي.

ومستشار التوجیه والإرشاد المهني كأي موظف یحتاج إلى مجموعة من الشروط       

لكي یحقق أهدافه وأهداف وظیفته ویكون شخصا فعالا في مهنته یؤثر تأثیر ایجابیا على 

و الإنتاجیة والمساهمة في خلق زملائه في العمل من خلال زیادة الكفاءة المهنیة أ

 علاقات صحیة بین كل العاملین مع بعضهم البعض ومع الإدارة من جهة أخرى.

فوظیفة مستشار التوجیه والإرشاد المهني التي یقوم فیه المستشار بعدة مهام معقدة       

ئص ومتواصلة كوظیفة الإعلام والتقییم والإرشاد، هذه الأخیرة تتطلب مجموعة من الخصا

 والصفات المهمة.

هذا وقد عرف التوجیه تطورا بارزا في الدول المتقدمة مما أدى الى انجاز نماذج       

جدیدة للتدخل والعمل، محورها الأساسي للمتربص  من خلال إعادته لمیادین الحیاة 

المختلفة، على ان أساس التوجیه لا یقتصر على تقییم الإنجاز والتحصیل الدراسي 

یتعدى الامر ذلك الى دراسة تطور وتنمیة استعدادات التلمیذ واستثمارها في فحسب بل 

مواقف معینة مما یساعدهم على توجیه انفسهم ذاتیا، فالتوجیه یعد خدمة نفسیة تربویة، 
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ومن هذا المنطلق ونظرا لأهمیة وقیمة التوجیه ومهام المكلف به وهو ما یعرف بمستشار 

مؤسسات التكوین المهني، ارتأت الدولة الجزائریة وخصوصا التوجیه والإرشاد المهني في 

القائمین على العملیة الى اعداد مستشار للتوجیه والإرشاد للقیام بالأعمال المنصوص 

علیها من خلال تكوینهم عملیا وعلمیا ومهنیا، إلا ان مع كل هذا الاهتمام توجد عدة 

شارو التوجیه والإرشاد مهامهم نقائص بحیث نرى ان عدة مؤسسات لا یمارس فیها مست

بالشكل المطلوب نظرا للضغوط الممارسة علیهم داخل المؤسسات، ومن هنا یمكن القول 

ان الاهتمام بالإعداد العلمي والتدریب الفني لمستشاري التوجیه والإرشاد المهني وتحلیه 

ه بالصفات اللازمة، ضرورة حتمیة على ان لا یحتل هذا المنصب وهو غیر راض ب

 ولایشعر بالاستقرار فیه.   

ومن هذا المنطلق فإن إعداد فردا علمیا ومتدربا بشكل فني ویتحلى بالصفات       

والخصائص اللازمة وتمسكه بالضوابط الأخلاقیة أمرا هاما ومطلب ضروري للنجاح في 

العمل الإرشادي، لذلك أشارت بعض الدراسات لأهمیة هذا الجانب، فلقد تطرق إلیها 

kazieko neid )1992 في دراسته حیث توصل إلى أربع خصائص رئیسیة یتصف  (

بها المرشد وهي: فهم الذات، الدافعیة الشخصیة، امتلاك قیم السعادة، والتفاؤل والمشاركة 

 )5، ص2012"  (تسعدیت، الوجدانیة

بالإضافة الى هذه الصفات هناك صفات أخرى مهمة جدا لأي وظیفة لا سیما       

الوظیفي والمهني التي تعد من أكثر  الرضىار التوجیه والإرشاد المهني وهي مسألة مستش
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المواضیع التي تستدعي دراسة معمقة نظرا لأهمیتها الكبیرة بالنسبة للفرد والمؤسسة كما 

الوظیفي في مجالات  الرضىأدلت علیها العدید من الدراسات التي أجریت بشأن مشكلة 

 ي.التوجیه والإرشاد المهن

الوظیفي یتأثر بعدة عوامل تساهم في رفع أو خفض من  الرضىوباعتبار أن       

مستواه لدى الفرد كالعوامل البیئیة والبیئیة والجغرافیة، فإن أهمیته تكمن في تحقیق التوافق 

النفسي والمهني للعامل بصفة عامة ولمستشار التوجیه والإرشاد المهني بصفة خاصة، 

المهني لدى مستشاري  الرضىع فنرى أنه من الأجدر إننا نبحث ونتقصى في موضو 

  )7، ص2012تسعدیت، (التوجیه والإرشاد المهني 

الوظیفي من القضایا المهمة التي حظیت باهتمام  الرضىویعد هذا الأخیر أي      

واضح من قبل الباحثین نظرا لتأثیرها الواضح على دافعیة مستشار التوجیه والارشاد 

ة التوجیه والارشاد المهني من المستشار الكثیر وإقباله على مهنته، بحیث تستدعي مهن

من الرقابة لفرض سیطرته على من هم تحت مسؤولیته من التلامیذ في مقابل التصدي 

لبعض الضغوط الأخرى للمشكلات الإداریة وشكاوى أولیاء الأمور وسلوكیات الشعب 

 وتدني الإنجاز.

الوظیفي أن توفر المؤسسة المتطلبات الأساسیة اللازمة لأداء  الرضىویعني        

العمل، وكل الوسائل اللازمة المادیة والمعنویة لأداء الأعمال، وتوجد عـدد مـن الدراسـات 
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الوظیفي وبین الأداء الجید، وفي نفس الوقت توجـد دراسـات أخـرى تبـین  الرضىتـربط بین 

 ورة إلى الأداء الجید بسبب تدخل العدیـد مـن العوامـل.الوظیفي لا یؤدي بالضر  الرضىأن 

 وباختلاف الآراء والتفسیرات یبقى أن المؤسسة لا شك علیها مسؤولیة تجـاه موظفیهـا      

بالقدر المعقول والمطلوب لتوفیر الأجواء المناسبة للعمل مادیا ومعنویا، ثـم بعـد ذلـك تكون 

 مسؤولیة الأداء على الموظف.

وبناء على ما تقدم تعتمد كفاءة مستشار التوجیه والارشاد وفاعلیته في عملیة       

التوجیه على مجموعة أمور متداخلة أهمها، رضا المستشار وقبوله بالتوجیه والارشاد 

المهني مهنة وعملا، وأن یكون بهذه المهنة تقدیرا واحتراما اجتماعیا، فدرجة تحمل 

ني للضغوط وأعباء العمل یؤثر على درجة استقباله مستشار التوجیه والارشاد المه

 )26،ص2017(الكریم،  لمصادر الإحباط التي یولیها للعمل. 

على العمل وبخصائص المعلم الشخصیة ومدى تقبله  الرضىوبالتالي تؤثر على درجة  

للمشكلات التي تواجهه في بیئة العمل، وعلیه فإن أوجه الخلل والقصور في الأمور من 

أو ترفعه هذا الشعور بالضغط النفسي من شأنه التأثیر على  الرضىا أن تضعف شأنه

علاقة مستشار التوجیه والارشاد المهني بالتلامیذ، تأثیرا مباشرا أو غیر مباشر حسب 

نوعیة المثیر وهذا ما أكدته انعكاسات جائحة كورونا، التي اجتاحت الساحة في السنوات 

دى بدوره إلى تفاقم الضغوطات على مستشاري التوجه القریبة الماضیة ، وهذا ما أ

والارشاد في ظل مخاوف من انتشار العدوى في ظل قلة إمكانیات الحمایة وانعدامها في 
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بعض المناطق، ولا یخفى على أحد ما یمر به العالم الآن من تحدیات وأمور صعبة على 

تعلیمیة في مختلف الدول سلبا مستوى الحیاة بشكل عام ، فقد تأثرت العدید من الأنظمة ال

نتیجة انتشار فیروس كورونا، وكذلك یسبب التحدیات الكثیرة التي أوجدتها هذه الجائحة 

أمام الأنظمة التعلیمیة المختلفة وما أفرزته من ضغوط نفسیة على العملیة التعلیمیة، 

 وعلى الموظفین ومن بینهم مستشاري التوجه والإرشاد المهني.

ف عن مشاعر هذه الفئة ومعرفة اتجاهاتهم ومواقفهم اتجاه مهنة الإرشاد وللكش       

والتوجیه المهني ذلك باعتبار أن هذه الفئة مهمة جدا، لأنها تسعى لتحقیق التوافق النفسي 

للتلامیذ بمراكز التكوین المهني، بما یتوافق مع میولهم وقدراتهم واستعداداتهم، ولذلك 

 ت التالیة:نحاول الإجابة عن التساؤلا

 فرضیات الدراسة . التساؤلات:2

 الوظیفي المطلق لدى مستشاري التوجیه المهني ؟ الرضىما مستوى 

 الوظیفي المحدد لدى مستشاري التوجیه المهني ؟ الرضىما مستوى 

 الوظیفي المحدد ؟ الرضىالوظیفي المطلق و   الرضىهل توجد علاقة بین  

 .أھداف الدراسة3

 تهدف هذه الدراسة الى: 

الوظیفي بنوعیه المطلق والمحدد لدى مستشاري التوجیه  الرضىالتعریف على مستوى -

 والإرشاد المهني.
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 أهمیة الدراسة.4
 ترجع أهمیة الدراسة الى بعض الاعتبارات التي تتبناها دراستنا هي:

 أ/الأهمیة العلمیة النظریة

الوظیفي لدى مستشاري  الرضىتساهم هذه الدراسة في تعمیق البحث في موضوع -

 التوجیه والإرشاد المهني بالاغواط.

تعتبر هذه الدراسة انطلاقة لتناول ودراسة المشكلات المتعلقة بقضایا مستشاري التوجیه -

 والإرشاد المهني لا سیما تلك التي تزید في رضاهم الوظیفي.

الوظیفي في مختلف المؤسسات الجزائریة  الرضىللدراسات التي تناولت  إثراء او إضافة-

 خاصة مؤسسات التكوین المهني.

 الوظیفي كونه یشكل أحد الأسباب والدوافع المهنیة الرضىتأتي أهمیة البحث من أهمیة -

لتحسین أداء مستشاري التوجیه والإرشاد المهني، فهو مؤشر لنجاحهم في مختلف جوانب 

 وأداء مهامهم. حیاتهم 

 ب/الأهمیة العلمیة التطبیقیة

تفید هذه الدراسة كل من المستشارین والوزارة والقائمین على مؤسسات التكوین المهني -

المهني وذلك  الرضىفي توظیف الإجراءات الضروریة التي تغدي وترفع من مستویات 

 من خلال تحسین آداهم المهني.

صین من الاستفادة من أدوات وطرق الدراسة الحالیة تمكن هذه الدراسة الباحثین والمخت

 والتدرب علیها في إنجاز بحوث میدانیة جدیدة لمتغیرات مؤشرة جدیدة.
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تفید هذه الدراسة الممارسین داخل المیدان لتوظیف حلول واقتراحات لتحسین مستوى -

یة وتوفیر المهني لدیهم (مستشاري التوجیه)، من خلال تحسین فرص الترقیة المهن الرضى

 شروط عمل مریحة.

لتتمكن دوائر اتخاذ القرار من متابعة ومعالجة الظروف لأجل إنجاح مشروع التكوین  -

 المهني وإرساء قواعد الجودة في التوجیه والإرشاد المهني.

 .أسباب اختیار الموضوع5
 توجد عدة أسباب أدت الى اختیارنا لهذا الموضوع منها:      

الوظیفي موضوع نفسي ومهني في نفس الوقت لدى شریحة  الرضىیعد تناولنا لموضوع -

مهمة ألا وهي مستشاري التوجیه والإرشاد المهني التابع لمركز التكوین المهني والتمهین 

 " بولایة الاغواط.1"لیناني رقم 

المهني داخل رغبتنا في أن تكون الدراسة على عینة من مستشاري التوجیه والإرشاد       

المركز هذا، واردنا ان نغیر من عتبة العمال والاداریین والموظفین اللذین هم صلب عتبة 

 الوظیفي. الرضىودراسات 

 .التعریف الإجرائي لمتغیرات الدراسة6
 الوظیفي: الرضىأ/

الوظیفي بأنه عبارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم وأنه ینتج عن  الرضىیعرف  

تقدمه الوظیفة لهم ولما ینبغي أن یحصلوا علیه من وظائفهم كما أنه محصلة  إدراكهم لما

للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسیاسة الإدارة في 
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تنظیم العمل ومزایا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل ومسؤولیات العمل وانجازه 

 )  23: 2012ابنة، ( الشرعة ولب والاعتراف والتقدیر.

یعتبر مستشار التوجیه والإرشاد  ب/ التعریف بمستشار التوجیه والإرشاد المدرسي والمهني:

المدرسي والمهني أحد موظفي قطاع التربیة وتعمل فئة قلیلة من المستشارین بمراكز التوجیه 

تبع له قطاع والغالبیة العظمى تعمل بالثانویات. أي أن مكتب المستشار یكون بالثانویة وی

من المتوسطات یكون في العادة للمتوسطات التي یوجه تلامیذها نحو ثانویة إقامة 

المستشار، ومن شروط التوظیف الأساسیة للمستشار هي أن یكون متحصلا على شهادة 

اللیسانس في علم النفس علم الاجتماع أو علوم التربیة ویعرف مستشار التوجیه والإرشاد 

ص في العملیة التربویة یعمل مع التلامیذ فرادى أو كمجموعات على أنه شخص متخص

حیث یساعدهم في اختیار المواد التعلیمیة وطرق التعلم المناسبة وهو بشكل عام یساعد 

. ص 1996المتعلم على بلوغ الأهداف المحددة." (أحمد حسین اللقاني. علي الجمل. 

163.( 

 الدراسات السابقة -7 
 أ/ الدراسات العربیة : 

 ) الموسومة ب: 2008دراسة مروان احمد حویحي (-1

 "أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في الاستمرار بالعمل" 

الوظیفي لدى العاملین في اتحاد لجان العمل الصحي  الرضىمحاولة الارتقاء بمستوى 

التعرف الى  وهدفت هذه الدراسةوقطاع غزة والمؤسسات الصحیة الأهلیة بشكل عام، 



 الفصل أ�ول                                                                              الإطار العام ل�راسة    
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الوظیفي لدى العاملین في الاتحاد وتحدید أكثر العوامل تأثیرا على  الرضىعلى مستوى 

السمات الشخصیة  الوظیفي بالإضافة للتعرف على طبیعة العلاقة بین بعض الرضى

الوظیفي والتعرف على المجلات الأكثر إثارة للقلق وعدم  الرضىلأفراد العینة وبین 

بین العاملین مناجل العمل على علاجها، تزوید صانعي القرار بالمعلومات المفیدة  الرضى

حول الموظفین حتى یمكن إیجاد المواءمة بین الفرد ووظیفته. وتمثلت عینة الدراسة جمیع 

لعاملین المثبتین في الاتحاد في جمیع مراكزه في قطاع غزة واستخدم العینة الشاملة في ا

الوظیفي، وبینت هذه الدراسة  الرضىاختیار عینة الدراسة الأداة، وتم استخدام استبیان 

إلى بینت الدراسة أن ظروف العمل المتوفرة في الاتحاد جیدة، وهي متوفرة بوزن 

 ة على اهتمام المسؤولین بتوفیر بیئة عمل مریحة.وتدل هذه النسب47نسبي%

وقد بینت الدراسة انه لا یوجد استقرار وظیفي في الاتحاد كما بینت أن علاقة       

 الرؤساء بالمرؤوسین جیدة وتوصلت توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات عینة

 لعاملین في الاستمرارالدراسة حول أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة ا

 في العمل.

الوظیفي لدى المرشدین  الرضىبعنوان " ) 2009دراسة خالدة محمد الحسن عثمان ( -2

هدفت هذه النفسیین العاملین في مجال الایدز بولایة الخرطوم وعلاقتها ببعض المتغیرات" 

الوظیفي للمرشدین النفسیین العاملین في مجال الإیدز وعلاقته  الرضىالدراسة إلى معرفة 

ببعض المتغیرات الدیموغرافیة، وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي الارتباطي، حیث 
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تمثل مجتمع الدراسة في المرشدین النفسیین العاملین بوزارة الصحة بولایة الخرطوم في 

 نسیا.إدارة مكافحة الإیدز والأمراض المنقولة ج

) مرشدا تم اختیارها بالطریقة القصدیة، وقد تمثلت أدوات البحث 67وبلغت عینة البحث (

الوظیفي من إعداد أنور شلول  الرضىفي استمارة المعلومات الأساسیة ومقیاس 

) ومقیاس الاحتیاجات الوظیفیة للمرشد النفسي من إعداد الباحثة، وبعد معالجة 1999(

مة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة باستخدام الأسالیب الإحصائیة البیانات باستخدام الحز 

 المناسبة توصلت الباحثة إلى النتائج التالیة:

الوظیفي للمرشدین النفسیین العاملین في مجال الإیدز بالانخفاض في  الرضىیتسم  -

لارتفاع، بعدي العلاقة بالإدارة والحوافز والدرجة الكلیة، بینما یتسم بعد قبول الوظیفة با

 وبعد العلاقات بین الزملاء بالحیاد.

الوظیفي للمرشدین  الرضىتوجد علاقة ارتباطیة طردیة ذات دلالة إحصائیة بین  -

 النفسیین العاملین في مجال الإیدز واحتیاجاتهم الوظیفیة.

ملین الوظیفي للمرشدین النفسیین العا الرضىلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  -

لة إحصائیة لصالح الذكور في الإیدز تبعاً لمتغیر النوع. وتوجد فروق ذات دلا مجال في

 العلاقات بین الزملاء. بعد

ي للمرشدین النفسیین العاملین الوظیف الرضىلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في  -

 )11،ص2011(كریمة، مجال الإیدز تبعا لمتغیر العمر.  في
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الوظیفي لأساتذة التعلیم الثانوي، وعلاقته بدافعیة انجاز تلامیذهم في  الرضىدراسة -3

 )2010الأقسام النهائیة للتعلیم الثانوي شعبة علوم الطبیعة والحیاة لصالحي سمیة (

 الرضىبحیث هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة الارتباطیة الایجابیة بین 

افعیة انجاز تلامیذ السنة الثالثة ثانوي وإلقاء الضوء الوظیفي لأستاذ التعلیم الثانوي، والد

على الناحیة النفسیة لأستاذ التعلیم الثانوي، والتعرف على درجة رضاه ومدى ارتباطها 

بدافعیة انجاز تلامیذه وتمثلت عینة المجتمع الأقسام النهائیة للتعلیم الثانوي شعبة علوم 

 الرضىریقة العشوائیة واستخدمت مقیاس الطبیعة والحیاة بسطیف وتم اختیارها بالط

الوظیفي الذي أعد عبد الرحمن صالح الأزرق وتم تعدیله من طرف الباحثة كأداة جمع 

البیانات، وتم التوصل إلى للرضا الوظیفي المرتفع لأساتذة مادة العلوم الطبیعیة والحیاة 

لمرتفعة لتلامیذ السنة في التعلیم الثانوي علاقة ذات دلالة إحصائیة بدافعیة الانجاز ا

الثالثة ثانوي شعبة علوم الطبیعة والحیاة، للرضا الوظیفي المرتفع لأساتذة مادة علوم 

طبیعیة والحیاة في التعلیم الثانوي علاقة ذات دلالة إحصائیة بدافعیة الانجاز المنخفضة 

 لتلامیذ السنة الثالثة ثانوي شعبة علوم الطبیعة والحیاة.

الوظیفي المنخفض لأساتذة مادة علوم طبیعة والحیاة في التعلیم الثانوي  ویظهر انه للرضا

 علاقة ذات دلالة إحصائیة بدافعیة الانجاز المنخفضة لتلامیذ السنة الثالثة ثانوي شعبة

 )70،ص2011.  (عمار، علوم الطبیعة والحیاة
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رشاد المهني المهني وعلاقته بالدافعیة للإنجاز لدى مستشاریه التوجیه والإ الرضى-4

وهدفت هذه الدراسة في مدى تأثیر مستوى  ((2012والمدرسي دراسة بوعزاز تسعدیت 

المهني في الانجاز والأداء, والرفع من مستوى العطاء والإبداع، وتمثل مجتمع  الرضى

الدراسة في مستشاري التوجیه والإرشاد المدرسي والمهني، حیث استخدم الباحث المنهج 

في المنهج المسحي الوصفي المقارن، وتم استخدام الاستبیان (استبیان  العلمي والمتمثل

الوظیفي، واستبیان الدافعیة للإنجاز) كأداة جمع البیانات وتم التوصل في هذه  الرضى

المهني ومستوى الدافعیة للإنجاز  الرضىالدراسة الى وجود علاقة ارتباطیه بین مستوى 

 )19،ص2014(أبیب، لدى مستشارو التوجیه المدرسي والمهني 

 الوظیفي لدى العمال الجزائریین بین القطاع العام والخاص ل دراسة عبد الرضى-5

وهدفت هذه الدراسة الى محاولة التعرف على بعض محددات  )2015الرحمان عزیزو (

الجزائري بالإضافة إلى معرفة تأثیر العوامل الشخصیة على الوظیفي لدى العامل  الرضى

الوظیفي لدى العامل الجزائري، معرفة الفروق الفردیة في مستویات  الرضىمستوى 

 الرضىالوظیفي بین القطاعین العام والخاص ودراسة العلاقة بین مستوى  الرضى

 البیانات. الوظیفي كأداة جمع الرضىالوظیفي وقطاع العمل، واستخدم مقیاس 

عن الترقیة لدى  الرضىوتم التوصل انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

عمال القطاع العام في الجزائر تبعا لمتغیر الخبرة المهنیة. كما توصلت الى وجود علاقة 

عن الترقیة لدى عمال القطاع العام في الجزائر  الرضىذات دلالة إحصائیة في مستوى 
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ر المستوى التعلیمي كما تم التوصل الى هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في تبعا لمتغی

مستوى العام للرضا الوظیفي حسب السن والخبرة المهنیة والمستوى التعلیمي لدى عمال 

 القطاع العام.

الوظیفي وعلاقته بالدافعیة للإنجاز لدى مستشاري التوجیه والإرشاد  الرضىمحددات -6

، وهدفت هذه الدراسة الى معرفة تأثیر )2018راسة حیدرة وحید (المدرسي والمهني. د

الوظیفي على دافعیة الانجاز لدى العینة المبحوثة معرفة تأثیر مستویات  الرضىمحددات 

الوظیفي على دافعیة الانجاز وأبعادها الفرعیة، وتمثلت عینة الدراسة في  الرضى

ا أن الباحث استخدم في دراسته العلمي مستشاري الإرشاد والتوجیه المدرسي والمهني، كم

المتمثل في المنهج الوصفي التحلیلي، وتم اختیار العینة بطریقة عشوائیة بسیطة وتم 

الوظیفي  الرضىمنخفضة) في  -التوصل فیهذه الدراسة وجود مستویات مختلفة (متوسطة

 وأبعاده

مستویات مختلفة  الفرعیة لدى مستشاري التوجیه والإرشاد المدرسي والمهني، توجد 

متوسطة) في دافعیة للإنجاز وأبعادها الفرعیة لدى مستشاري الإرشاد والتوجیه  -(مرتفعة

الوظیفي ومقیاس الدافعیة  الرضىالمدرسي والمهني واستخدمت الباحثة مقیاس محددات 

 للإنجاز الدافعیة للإنجاز كأداة جمع البیانات.

 )2002دراسة ربیع شتیوي (-7
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 الوظیفي لدى مستشار التوجیه المدرسي و المهني الرضىموضوع الدراسة : محددات -

الوظیفي في الوسط التربوي  الرضىإشكالیة الدراسة : تناول الباحث في دراسته محددات -

و بالتحدید لدى فئة مستشار التوجیه المدرسي والمهني، أي محاولة اكتشاف عوامل 

الوظیفي وفق أهمیتها من  الرضىاولة ترتیب محددات الوظیفي لدیهم و كذا مح الرضى

 وجهة نظر مستشار التوجیه.

 ومن هذه النقطة تطور اهتمام الباحث لدراسة هذا الموضوع وللوصول لإجابة عن سؤاله:

هل مستشاري التوجیه المدرسي والمهني راضون عن وظیفتهم؟ وما هي محددات -

 رضاهم وفق أهمیتها بالنسبة لهم؟

المستخدم : اعتمد الباحث على المنهج الوصفي لأنه یتیح له إمكانیة عقد مقارنة  المنهج-

بین النتائج التي توصل إلیها في بحثه في ضوء النظریات التي تناولت موضوع بحثه، 

كما یمكنه المنهج الوصفي من استخدام عدة أدوات مختلفة لجمع البیانات مثل الاستمارة، 

 حظات وإمكانیة الجمع بین كل هذه الأدواتالمقابلة، السجلات، الملا

 فروض الدراسة :-

مستشاري التوجیه راضون عن وظیفتهم (فرضیة عامة) وتندرج تحت هذه الفرضیة العامة 

 الفرضیات الفرعیة:

 قد یكون مستشاري التوجیه راضون عن محتوى و ظیفتهم. 1-

 العائد المادي لوظیفتهم.قد یكون مستشار التوجیه المدرسي و المهني راضون عن  2-
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 یمكن أن یكون مستشاري التوجیه راضون عن الجانب التنظیمي لو ي تهم. -3

 یمكن أن یكون مستشاري التوجیه راضون عن الجانب الاجتماعي لوظیفتهم. 4-

الوظیفي حسب أهمیتها من وجهة نظر مستشاري  الرضىهناك ترتبات لمحددات  5-

 التوجیه.

 :العینة-

بمسح شامل لجمیع مستشاري التوجیه المدرسي و المهني العاملین بولایة میلة  قام الباحث

مستشارا و مستشارة یعملون بمختلف ثانویات الولایتین  66و قسنطینة و البالغ عددهم 

 یخضعون لإشراف مراكز التوجیه حسب المقاطعة التابعین لها.

 وقد أسفرت الدراسة على النتائج التالیة:

التوجیه المدرسي و المهني راضون عن محتوى وظیفتهم بنسبة إن مستشاري 1-

 وهذا یرجع لأسباب مختلفة.% 42.64وغیر راضون بنسبة  %57.36

إن مستشاري التوجیه غیر راضون(مستاؤون) عن العائد المادي لوظیفتهم 2-

 ویرجع ذلك إلى أسباب ذكرها الباحث في بحثه. % 78.57بنسبة

رسي و المهني غیر راضون عن الجانب التنظیمي لوظیفتهم إن مستشاري التوجیه المد3-

وأرجع الباحث أسباب ذلك في العمل بنظام التوقیت الإداري و  % 62.87بنسبة 

 محدودیة فرص الترقیة و غیرها.
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إن مستشاري التوجیه المدرسي و المهني غیر راضون عن الجانب الاجتماعي في 4-

 % 54.70وظیفتهم بنسبة 

وترجع إلى المعاملة المتحیزة من طرف الرئیس المباشر في العمل والشعور بالتهمیش 

من أفراد البحث وتتجلى في % 45.30التي ركز علیها  الرضىكذلك، أما مظاهر 

سهولة التعامل مع مختلف المتعاملین في الوسط المهني إلى التشجیع المعنوي من طرف 

الوظیفي لدى مستشاري التوجیه، حیث  الرضىت الرئیس المباشر، وهناك ترتیب لمحددا

جاء في المرتبة الأولى من حیث الأهمیة الأجر ثم الإحساس بأداء عمل مهم، ویلیه 

فرص الترقیة المتاحة في العمل بالإضافة إلى تحقق الحاجة إلى الاحترام والتقدیر من 

لوظیفیة أي القانون طرف المشرفین بالإضافة إلى المحدد المتعلق بالناحیة القانونیة ل

الأساسي للمهنة ومدى ملائمته توقیت العمل وملائمة التصنیف في سلم الأجر المؤهل 

العلمي المطلوب لشغل الوظیفة وتوصل الباحث إلى النتیجة العامة حیث وجد نسبة 

فقط من  40.90من مجموع أفراد البحث غیر راضین عن وظیفتهم في مقابل  59.09

أبدوا رضاهم عن وظیفتهم خاصة فیما یتعلق بمحتوى الوظیفة (المهام أفراد البحت الذین 

 المسندة).

 مجال الاستفادة من هذه الدراسیة:-2
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الوظیفي لدى مستشار التوجیه المدرسي  الرضىتعتبر الدراسة من الدراسات الأولى حول 

ث حی1991والمهني في الجزائر، بالنظر لكون هذا السلم استحدث منذ زمن غیر بعید 

 أبرزت جملة من العوامل المحددة للرضا

لمستشاري  الرضىالوظیفي لهذه الفئة، یمكن إدراجها ضمن نموذج یبرز قائمة محددات 

 التوجیه المدرسي والمهني في الجزائر، وقد كشفت هذه الدراسة عن عدة نقاط وجوانب. 

 )2004دراسة علاونة ندي (-8

المرشدین التربویین في محاف تي جنین  الوظیفي لدى الرضىدراسة بعنوان " مستوى 

الوظیفي لدى المرشدین  الرضىوقلقیلیة " هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى 

التربویین في مختلف تي جنین وقلقیلیة، وبیان أثر كل من المتغیرات (الجنس، الحالة 

الاجتماعیة، سنوات الخبرة، مستوى الدخل، التخصص، ومكان السكن) في رضاهم 

 لوظیفي.ا

وأظهرت نتائج الدراسة أن مجال الحوافز والأجور والترقیات كان أقل المجالات رضا لدى 

 المرشدین التربویین،

الوظیفي لدى المرشدین التربویین  الرضىوأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

 رضىالتعزي لمجالات الدراسة بینما لم توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

الوظیفي لدى المرشدین التربویین تعزي لمتغیرات الجنس، الحالة الاجتماعیة، سنوات 

 الخبرة، الدخل الشهري، والتخصص.
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وأوصت الدراسة بإصدار دلیل المرشد التربوي لیوضح عمله، وواجباته وحقوقه لیصبح 

ب بحقوقهم دوره واضحا وجلیا، وتشكیل اتحاد للمرشدین التربویین یراعي مصالحهم ویطال

في إطار نقابي قانوني، وتخفیف العبء عن المرشد في العمل بتعیین أعداد إضافیة من 

 المرشدین.

 )2007دراسة حجاج (-9

الوظیفي لدى العاملین في وزارة الحكم المحلي  الرضىدراسة بعنوان " قیاس مستوى 

في لدى الوظی الرضىالفلسطینیة حیث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى 

العاملین في وزارة الحكم المحلي في ضوء المتغیرات الآتیة (الراتب، الأدوات والإمكانیات، 

العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین، المزایا التي تقدمها الوزارة) تهدف هذه الدراسة إلى 

الوظیفي وفقا للمتغیرات الآتیة (العمر،  الرضىالكشف عن مدى الفروق في مستوى 

مؤهل العلمي، الحالة الاجتماعیة، مدة الخبرة) وتتكون عینة الدراسة من جمیع الجنس، ال

موظفا وموظفة، 120الموظفین في وزارة الحكم المحلي في قطاع غزة والبالغ عددهم 

حیث تم استخدام أسلوب الحصر الشامل لهذه الدراسة، حیث استخدمت الاستبانة لجمع 

 الوظیفي. الرضىالبیانات الخاصة ب

 صلت الدراسة إلى النتائج التالیة: وتو 

الوظیفي لدى موظفي وزارة الحكم المحلي الفلسطینیة في  الرضىأن متوسط إجمالي  -

لكل عنصر من العناصر الأربعة التي تتكون منها الاستبانة، ولا  34,5هذه الدراسة) (%
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الوظیفي تعزي لمتغیر (الجنس،  الرضىفروق ذات دلاله إحصائیة في مستوى  توجد

الحالة الاجتماعیة، المؤهل العلمي، العمر) وتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

وأوصت الدراسة بإعطاء أهمیة )50،ص2012(عطش،   الوظیفي تغزي لمتغیر الخبرة. الرضى

لاهتمام كبیرة للحوافز المادیة وتطبیق مبدأ العدل والمساواة بین الأفراد وبضرورة ا

بالإمكانیات والأدوات، والاهتمام بأمن وسلامة العاملین داخل الوزارة، وضرورة الاهتمام 

بالحوافز المعنویة واعطاء دورات تدریبیة داخل الوزارة واختصار عدد ساعات الدوام 

 الرسمي.

 تعقیب عام على الدراسات السابقة -

لعربیة والأجنبیة ، والتي تناولت من خلال عرضنا الى العدید من الدراسات السابقة ا 

الوظیفي، حیث منها ما  الرضىفي مجملها  المتغیرات المبحوثة في الدراسة والمتمثلة في 

الوظیفي وعلاقته بمتغیرات أخرى، ومنها ما تناولت نفس المتغیر دون  الرضىتناولت 

نجاز في ربطه بمتغیرات أخرى، كما یوجد من الدراسات من ربطت متغیر الدافعیة للإ

 علاقته بمتغیرات أخرى.

 ومن خلال استعراضنا لهذه الدراسات، نوضح بعض النقاط كالتالي:

 تنوع أهداف الدراسة حسب طبیعة الموضوع. -

 اعتمدت معظم الدراسات المنهج الوصفي العلمي كونه یتلاءم مع طبیعة الموضوع. -

 اختلاف العینات حسب طبیعة الدراسة والمتغیرات. -
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 التوصل الى نتائج مختلفة نظرا لاختلاف في بعض المتغیرات. -

عن العمل والأداء  الرضىمن العرض السابق للدراسة السابقة في المجال یتضح أن  

یختلف باختلاف الدول والمهن والمؤسسات التي ینتمي إلیها الأفراد، ونجد تركیز جل 

الربط بین تأثیر المتغیرات التي الدراسة التي اهتمت بتناول تلك الموضوعات اتجهت إلى 

 عن العمل للمجتمعات التي الرضىتتعلق بالشخصیة وعلاقتها بمستوى 

تتم بحثها من حیث العمر والجنس والخبرة ... إلخ. إلا أن القلیل من تلك الدراسة سلطت 

الضوء على ظروف العمل البیئیة في مكان العمل ودورها في المساهمة في إیجاد علاقة 

عن العمل والأداء للعاملین أو مضاعفتها، أما فیما یتعلق بأدوات قیاس  رضىالبین 

عن العمل والأداء المهني، فیظهر أن معظم الدراسات اعتمدت على  الرضىمستویات 

من عدمه ومستویات الأداء،  الرضىأسلوب الاستبانة بوصفها أداة للتعرف إلى مسببات 

فتي حین یقل توجه الدراسات السابقة التي اعتمدت على المقابلة أو الملاحظة بوصفها 

 أداة بحث رئیسیة، أو التكاملیة بینها.

 وأیضا من الاستعراض السابق للدراسات التي أجریت حول الموضوع یتضح لنا:

الوظیفي من منطلق  الرضىاء و أنه لا توجد هناك دراسة سابقة عربیة تتعلق بالأد–

اشتراكهما في أغلب مصادرهما ومسبباتهما : (متطلبات الأجر، متطلبات الترقیة، محتوى 

العمل ، نمط الإشراف، ظروف العمل المادیة، متطلبات الدور، جماعة العمل، أحداث 

لوظیفي ا الرضىالحیاة المختلفة) ، كما اتجهت إلیه هذه الدراسة التي تنطلق من فكرة أن 
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ككل یرتبط بتوفر تلك العناصر كعوامل لحصوله، فماذا لو أصبحت تلك العوامل 

 كمصادر الأداء المؤثرة علیه؟

مما یظهر أهمیة الدراسة الراهنة وقیمتها العلمیة في زیادتها بالكشف عن مستوى العوامل 

نهما لدى علیه، انخفاضا أو ارتفاعا بی الرضىالمشتركة المؤدیة إلى الأداء المهني و 

وتحسین  الرضىمجتمع الدراسة ومن ثم البحث عن سبل واستراتیجیات للرفع من مسببات 

مستوى الأداء للمستشارین في المؤسسات التربویة، وبذلك یزید من القیمة العلمیة للدراسات 

الراهنة التي تفتح أفقا واسعا بموضوع وأسلوب غیر معهودین من ذي قبل لمعالجة هذا 

 دراسات مستقبلیة.واقعیا في 
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 تمهید

الوظیفي من أبرز المواضیع والقضایا التي شغلت بال  الرضىیعد الاهتمام بموضوع       
الوظیفي یعد من أهم الاتجاهات  الرضىالعدید من الدارسین والباحثین في مجال العمل، ف

والمشاعر التي تستحوذ على نفسیة الفرد خلال أو أثناء تأدیته لمهامه والتي تنعكس على 
الـوظیفي ذات أهمیـة كبـیرة بالنسـبة  ىالرضسلوكه وتصرفاته وتعامله مع الآخرین، ودراسة 

لـلإدارة فعـن طریقـه نتعرف على مشاعر الأفراد واتجاهاتهم المتعددة نحو مختلف جوانب 
 )34،ص2011عملهم ویــتم بــذلك التعــرف عــلى جوانــب القصــور ومحاولــة تلافیهــا. (مطیر،

 الرضىالوظیفي، طبیعة  الرضىوعلیه سیتضمن هذا الفصل مجموعة مفاهیم       

الوظیفي، النظریات المفسرة للرضا  الرضىالوظیفي، أنواع  الرضىالوظیفي، أهمیة 

الوظیفي.  الرضىالوظیفي، قیاس  الرضىالوظیفي عوامل  الرضىالوظیفي، مؤشرات 

 )49،ص1979(قشقوش، 
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 الوظیفي الرضىمفهوم -1
بدایة القرن العشرین وذلك لتعدد المحاولات  الوظیفي مع الرضىبدا الاهتمام بمفهوم 

الرامیة إلى وضع مفهوم له إلا انه بالرغم من تعدد الدراسات والأبحاث التي تناولت هذا 

الموضوع إلا انه لا یزال هناك اختلافات في تحدید تعریف واضح لهذا المصطلح، وذلك 

تتغیر بتغیر مشاعر الأفراد  لارتباطه بمشاعر الفرد التي غالبا ما یصعب تفسیرها لكونها

 )47،ص2007حمد،(ا  في المواقف المختلفة: 

المهني هو الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح أو  الرضى1974یعرفه محمد العدیلي :-

السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه، وبیئة العمل، ومع الثقة 

 .والولاء والانتماء للعمل، ومع المتغیرات والمؤثرات البیئیة الداخلیة والخارجیة ذات العلاقة

متعلقة بالمشاعر لأنه مزیج أو محصلة  بأنه مسالة فردیة فهمي... :یعرفه منصور  -

مجموعة من المشاعر تتعلق بساعات العمل التي یؤدیها العامل والأجر الذي یحصل 

  .علیه. والإشراف الذي یخضع له وسیاسات الإدارة المتبعة وظروف العمل الأخرى

لى انه" مسالة فردیة مرتبطة بالحاجات، لهذا یعرفه حامد ع یعرفه بعض العلماء: منهم انه

عبارة عن شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي یرغب إشباعها وذلك من خلال عمله 

في وظیفة معینة وما تشبعه هذه الوظیفة من حاجات الفرد بالفعل". (خویلد، 

 )31،ص2005

هو الشعور الناشئ عن مجموعة الاتجاهات التي یكونها الفرد 1999یعرفه عكاشة : -

ي یشغلها والأجر المتحصل علیه، وفرص الترقیة والخدمات عن طبیعة الوظیفة الت

 الاجتماعیة التي تقدمها المنظمة له.

هو الحالة الوجدانیة السارة المترتبة على تقویم الشخص لوظیفته یعرفه هوي ومكسیل :  -

من الصعب إیجاد تعریف شامل للرضا  ) هذا وقد یكون42,ص1991(سیزلاي، 
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لتي شاع استخدامها للتعبیر عن مشاعر الأفراد اتجاه الوظیفي نظرا للمصطلحات ا

 وظائفهم، وان اختلفت مدلولاتها إلا أنها تشیر عن الاتجاهات التي یحملها العاملین.

في اللغة العربیة بأنه ضد السخط، وفي اللغة الإنجلیزیة یعرف  الرضىویشار إلى       

كما یشیر إلى الحاجة أو الكیفیة  بأنه التعویض أو التحسن أو الإشباع لرغبة أو حاجة،

 )39،ص2017التي تشبع الكائن فهو مصدر ووسیلة لتحقیق الرغبة. (نجاح، 

ب نه عبارة عن حالة السرور لدى  الرضىوفي قاموس العلوم السلوكیة یشار إلى       

 الكائن عندما یتحقق الهدف والمیل لدیه.

ة الشعوریة التي تصاحب بلوغ الرد لغایة كما ینظر للرضا في علم النفس بأنه الحال      

ما أو وصوله إلى هدف معین یصف الحالة النهائیة من الشعور التي توافق بلوغ الغایة، 

 )41،ص2010وتعقب إشباع الحاجات والرغبات لدى الفرد (مبارك، 

الوظیفي یمثل إحساس داخلي للعامل یتمثل  الرضىوحسب هذا التعریف نجد أن       

بالارتیاح والسعادة، نتیجة إشباع حاجاته ورغباته من خلال مزاولته لعمله والذي  في شعوره

بأنه: عبارة عن الاهتمام  الرضىالوظیفي  الرضىلدیه، ویعرف  الرضىنتج عنه نوعا من 

بالظروف النفسیة والمادیة والبیئیة التي تسهم في خلق الوضع الذي یرضى به الفرد، 

ونلمس من هذا التعریف أن العامل یرضى نتیجة توفر المعاملة الجیدة من المشرف 

یعتبر محصلة الجوانب المهتمة  الرضىوالزملاء وتوفر الظروف المساعدة على العمل، ف

ة العمل والجوانب الشخصیة ومقدار العوائد التي یتحصل علیها في شكل عوائد ببیئ

) بینما اتفق كلا من ماسلو وبورتر على أن 63،ص2017وتوقعاته واتجاهها. (المیلود،

الوظیفي هو رهن بإشباع الحاجات السیكولوجیة، أي الدرجة التي تتسم بها تلبیة  الرضى

 ققه العاملون.احتیاجات العمل والإنجاز الذي یح

) قد أكد على ضرورة أهمیة التمییز بین العوامل Hyzenbargونجد أن هیزنبرت (      

الدافعة وهي الخاصة بالعمل نفسه والعوامل الوقائیة وهي الخاصة بمحیط العمل والبیئة 
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تختلف عن أسباب عدم  الرضىالوظیفي، وخلص إلى أن أسباب  الرضىالتي تؤثر على 

عن العمل هو حصیلة العوامل المتعلقة بالعمل التي  الرضىرون أن ویرى آخ الرضى

تجعل الفرد محبا له، مقبلا علیه في بدء یومه دون أیة ضغینة.  (نرجس، 

 )29،ص2015

وعرفه آخرون على أنه قدرة الفرد على إشباع الحاجات الأساسیة لدیه والتي من ش       

دیر والإنجاز والابتداع واحترام الذات وتحمل نها أن تشعره بتحقیق ذاته، كما یتضمن التق

المسؤولیة والمنفعة التي تعود علیه من إجراء القیام بالعمل نفسه، وعلیه فإن رضا الفرد 

عن عمله یمكن اعتباره إنتاجا لاتجاهات مختلفة یحملها الفرد نحو مهنته ونحو عوامل 

 )10، ص2012متعلقة بها.  (تسعدیت، 

 فيالوظی الرضىأهمیة -2
للرضا الوظیفي أهمیته والتي تتجلى في ارتباطه بالعنصر البشري، فهذا بالعنصر       

البشري یعد ثروة حقیقیة ومحور رئیسي للإنتاج في المؤسسات، فهي تحتاج إلى العقل 

الوظیفي یتناول مشاعر  الرضىالبشري الذي یدیرها ویحركها وذلك مهما كان نوعها، ف

المنصب الذي یشغله، اتجاه مؤشرات العمل الذي یؤدیه والظروف الفرد العامل مهما كان 

الوظیفي لدى العاملین  الرضىالتي یعمل فیها والبیئة المحیطة به، وعموما فإن وجود 

 یؤدي إلى:

رفع الروح المعنویة للعاملین مما یؤدي إلى انخفاض معدلات الغیاب وترك العمل -

راعات سواء بین العمال ،أو بین العمال ومعدلات الشكاوي وأیضا انخفاض مستو الص

 )11،ص2018والإدارة.  (مختار، 

عن العمل المساهمة في زیادة فعالیة المؤسسة، من خلال زیادة  الرضىیمكن لمستوى  -

 درجة الولاء والالتزام التنظیمي. 
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مرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل هو معیار تقییم المجتمع لأفراده  الرضىإن -

كما یمكن أن لنجاح الفرد في مختلف جوانب حیاته الأخرى الأسریة والاجتماعیة، وبالتالي 

تحقیق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد من خلال زیادة إنتاجیة الفرد (منیرة، 

 )12،ص2015

سلوك الإنساني موجها لهدف معین ویظهر في صور متعددة تتناسب هذا ویكون ال      

 مع المواقف، لذلك فیجب توجیه سلوك الفرد على النحو الصحیح لتحقیق أهداف المنظمة

 الوظیفي في النقاط التالیة: الرضىالتي ینتمي إلیها، وتتمثل أهمیة 

 الوظیفي بالنسبة للأداء الرضىأهمیة  -1.2

الوظیفي بالنسبة للأداء، فمنهم من  الرضىین بخصوص مسألة اختلف المختص      

الوظیفي، في حین شكك البعض  الرضىأشار الى وجود ارتباط ایجابي بین الأداء و 

عن  الرضىعن الأجر أو  الرضىالآخر في هذا الافتراض على انه لا یوجد فرق بین 

 المؤسسة التي یعمل بها وبین مستوى الأداء والإنتاجیة.

 )14,ص2019دة، (حمی 

 الوظیفي بالنسبة للفرد الرضىأهمیة -2.2

الوظیفي والإنهاك الجسدي والعقلي في العمل، إذ  الرضىهناك ارتباط واضح بین       

 الوظیفي بظاهرتین سیئتین وهما الأمراض النفسیة وأمراض القلب. الرضىان عدم 

 الوظیفي في رفع الروح المعنویة الرضىأهمیة -3.2

ثبات صلاحیة القیادات ومرونة أسالیب النظم الداخلیة من أهم أسس رفع الروح المعنویة، 

 ولوائحها، والثقة المتبادلة بین القادة والمرؤوسین.

 )14,ص2001(عمر،  
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 الوظیفي الرضىأنواع -3
 الرضىالكلي و  الرضىالوظیفي لدى بعض المختصین الى قسمین،  الرضىیصنف       

 النوعي. الرضىالعام و  الرضىالجزئي، كما یصنف لدى البعض الآخر الى 

 الكلي  الرضى-1.3

یمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل، وهنا یكون مستشار التوجیه       

عن عمله، ولكن لیس من الضروري ان تتوافر  الرضىوالارشاد قد وصل لأقصى درجة 

التي سبق ذكرها أعلاه، لأن هذا یتوقف على طبیعة  ىالرضفي هذا العمل كل عناصر 

الموظف نفسه، فهو ربما لا یعتبر جمیع تلك العناصر مهمة بالتالي الموظف وحده من 

 )32,ص1983یستطیع أن یحدد تلك العناصر التي تتوافق معه.  (بدر، 

 الجزئي  الرضى-2.3

لعمل، وهنا یكون مستشار یمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات ا      

التوجیه والارشاد قد وصل لدرجة رضا كافیة عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها 

 أو ربما لازال الاستیاء موجودا لكنه لازال یؤدي أعماله.

 العام الرضى-3.3

عرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله، هل هو راض أم غیر راض على       

مح هذا المؤثر الأولي بطبیعة العامل بتحدید الجوانب النوعیة التي الاطلاق؟ ولا یس

 یرضى عندها أصلا بید أنه یفید إلقاء نظرة عامة على موقف العامل إزاء عمله.

 النوعي الرضى-4.3

یشیر إلى رضا الفرد عن جانب من جوانب عمله كل على حدي، وتتضمن تلك       

شراف، فرص الترقیة، الرعایة الصحیة والاجتماعیة، الجوانب سیاسة المنظمة، الأجور، الإ

ظروف العمل، أسالیب الاتصال داخل المنظمة والعلاقات مع الزملاء وتجدر الإشارة إلى 
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أن حدوث الاصابات هو تعبیر جزئي عن عدم الرغبة في العمل ذاته.  (وحید، 

 )56,ص2018

 النظریات المفسرة للرضا الوظیفي.-4
الوظیفي، فهناك العدید  الرضىنظرا لأهمیة العنصر البشري تعددت الدراسات حول       

الوظیفي، ووضع أسس لقیاسه ومؤشراته  الرضىمن النظریات والرؤى التي حاولت تفسیر 

الوظیفي، وتعد  الرضىلدى العاملین، إذ حاولت العدید من النظریات تفسیر ظاهرة 

یة والحوافز نظریات مفسرة للرضا الوظیفي، ومما لاشك فیه النظریات التي تناولت الدافع

أن هذه النظریات قد أرست مبادئ هامة وأسالیب فنیة وأفكار ترتكز على تأملات فكریة 

راسخة وفروض علمیة، قد نجحت حینما وضعت في مجال التجربة، ونظرا لأهمیة هذه 

 یلي: النظریات وفائدتها الدراسیة نبرز أهم هذه النظریات كما

 أولا: النظریات الإنسانیة (تدرج الحاجات) 

إن من أشهر النظریات الدافعیة وأكثرها شیوعا، نجد النظریات الإنسانیة أو ما       

، ومن ثم نشرها في 1943تعرف بنظریات تدرج الحاجات، فمنذ ان تم تطورها عام 

، عند نشر "أبراهام ماسلو" كتابه "الحوافز الشخصیة" وترى هذه النظریة أن دوافع 1954

قاس بالدوافع الاقتصادیة والاجتماعیة فقط، وإنما ثمة دوافع الفرد العامل في العمل لا ت

أسمى من ذلك لا تقل أهمیة في تأثیرها على سلوك الفرد أي على رضاه الوظیفي بشكل 

عام، وقد قدم "ماسلو" الحاجات الإنسانیة إلى خمسة مستویات، وأن حاجات الأفراد یمكن 

سبقیة التي تحظى بها هذه الحاجات لدى أن یتم ترتیبها على شكل هرم، في إشارة إلى الأ

الأفراد، ویتم الانتقال مستوى إلى آخر حسب الترتیب المقدم من طرف "ماسلو" إذا ما ارید 

 إشباعها ، ویمكن وصف الحاجات التي ذكرها "أبراهام ماسلو" كالآتي:
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 الحاجات الأساسیة -أ

م الحاجة إلى الطعام، الماء تتضمن مجموعة الحاجات الضروریة لبقاء الفرد وتض      

الهواء، النوم، الكساء، والأكسجین والرائحة والنوم والسكن والملبس والنشاط والجنس 

والإشباع الحسي، وما یقابل هذه الحاجات لدى الأفراد في المنظمات هي حاجة هؤلاء 

 تراحة.الأفراد إلى الأجور والحوافز المادیة بأنواعها، الوجبات الغذائیة وأوقات الاس

فهذه الفئة من الحاجات هي التي تتصدر قائمة الحاجات المختلفة في حال عدم       

إشباعها فمنتهى أمل الفرد الذي یشعر ببرودة شدیدة أن یجد مكانا دافئا، وان هذه 

الحاجات فطریة عامة یشترك فیها جمیع الأفراد بغض النظر عن اختلاف بیئاتهم 

 )57,ص2015(جراد،   أجناسهم وأعمارهم وثقافتهم.

 حاجات الأمن والسلامة -ب

تتمثل حاجات الأمن والسلامة في حاجة الفرد إلى الأمن والحمایة بما في ذلك       

حمایة نفسه من الأخطار التي تهدد حیاته أو تهدد مستقبل أسرته، وما یقابل هذه 

لمدى القصیر أو في الحاجات لدى الأفراد في المنظمات الحاجة إلى الأمان الوظیفي في ا

 المدى الطویل (الحصول على التقاعد في نهایة مدة الخدمة)، الحمایة من

 )205،ص2010الإصابات والحوادث في العمل (فرید، 

 الحاجات الاجتماعیة -ج 

تتضمن الحاجات الاجتماعیة او ما تعرف أیضا بالحاجة إلى الانتماء، الحاجات       

تماعي كالحاجة إلى الانتماء إلى الأسرة أو الجماعة أو اللازمة لتحقیق التفاعل الاج

الوطن والحاجة إلى الحب والصداقة، ومن مثل هذا النوع من الحاجات في المنظمات هي 

حاجة الأفراد إلى الانتماء إلى جماعات العمل الرسمیة أو الجماعات غیر الرسمیة 

 ء في العمل. الانتماء إلى المنظمة وسیادة علاقات الصداقة مع الرؤسا

 )76،ص1997(السالم،
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 الحاجة إلى الاحترام -د

تتعلق حاجة الاحترام بشعور الفرد بالكفاءة أو الجدارة، الاستقلالیة، القوة، الثقة       

بالنفس والتقدیر، والاعتراف من قبل الآخرین، ومن العوامل التنظیمیة التي تقابل هذا النوع 

من الحاجات هي إتاحة الفرصة للفرد في المنظمة للقیام بأعمال أو مهام ممیزة ومهمة 

 )41،ص1992(جلال،  ه یشعر بالإنجاز وتحمل المسؤولیة. تجعل من

 الحاجة إلى تحقیق الذات -ه

الحاجة إلى تحقیق الذات من أصعب أنواع الحاجات، وتضم هذه الحاجة  تعتبر      

رغبة الفرد في تكوین قدراته وتطویرها والتعبیر إلى أقصى حد عن مهاراته وعواطفه وعلى 

الواقع العلمي، ومن العوامل التنظیمیة التي تساعد على إشباع النحو الذي یحقق ذاته في 

مثل هذا النوع من الحاجات هي توفیر فرص الابتكار والإبداع والنمو للأفراد، فضلا عن 

(الطواب،  توفیر فرص التنمیة الذاتیة وتحقیق التقدم في المسار الوظیفي. 

 )73،ص1988

نیة أخذت على عاتقها التغییر في أسالیب وبناء علیه فمدرسة العلاقات الإنسا      

التسییر والإدارة من حیث الاهتمام بالجوانب النفسیة والاجتماعیة للعامل، وهذا ما أكد 

علیه إلتون مایو من خلال تجاربه في هاوتون في جامعة هارفارد حیث اعتبر أن العامل 

عه فعمله لا یرتبط لیس مجرد رجل اقتصادي مادي بالمعنى الشائع بل هو اجتماعي بطب

بالضرورة بالعوامل الفیزیقیة وانما تتدخل في ذلك العوامل الاجتماعیة التي تؤثر على 

سلوكه وباعتبار التوافق المهني یتضمن كلا الجانبین فالفرد في بیئة العمل یسعى 

للانسجام والتأقلم مع كافة متغیراتها وذلك من حیث طبیعة العمل وظروف العمل وكذا 

وإقامة علاقات عمل یتفاعل معها وینصهر داخلها وهذا قد یشبع بعض رغباته تكوین 

النفسیة والاجتماعیة التي بدورها قد تساهم في خلق توازنه وتوافقه مع عمله ویدفعه إلى 

استخدام كافة قدراته ومهاراته بهدف زیادة كفاءته في الأداء وبهذا یصل إلى الإنجاز 
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  .من فعالیة المنظمة ویوفق بین أهدافه وأهداف المنظمةالمطلوب الذي من خلاله یزید 

 )66س ،ص-(سالم ا.، ب

 ثانیا: نظریة العوامل المزدوجة "لفریدریك هیزبرج" -

عرفت نطریة "هیزبرت" بالنطریة ذات العاملین أو العنصرین، والتي قدمها في       

(العوامل الدافعة)  الرضىالدافعیة، وتقوم النظریة على تقسیم العوامل إلى صنفین عوامل 

 الرضىوالعوامل الوقائیة، واعتمدت هذه النظریة على نظریة "ماسلو" كأساس لدراسة 

تختلف عن الأسباب المؤدیة إلى عدم  الرضىالوظیفي ودلالته، فالأسباب التي تؤدي إلى 

 وتقوم فكرة النظریة تبعا لما یلي: الرضى

  مجموعة العوامل الدافعة:-أ

وهي عوامل موجودة داخل الفرد نفسه (بمعنى محوى الوظیفة) والتي تدفعه نحو       

العمل والأداء الجید والإخلاص للعمل والارتباط بالمنظمة والولاء لها، ومن هذه العوامل: 

التقدم، المسؤولیة، الإنجاز، واعتراف الآخرین واحترامهم للعمل الذي یمارسه الفرد، وقد 

" وذلك لأن وجودها الرضىوزملاءه على هذه العوامل مصطلح "عوامل  أطلق "هیزبرت"

 )112،ص2009(سالم،   من شأنه أن یجعل الفرد راضیا عن عمله.

  مجموعة العوامل الصحیة (الوقائیة):-ب

وهي تلك العوامل التي تتعلق بالبیئة التي یؤدي فیها الفرد عمله (كأساسیات       

المنظمة، نمط إدارتها، نمط الإشراف، العلاقة بین الأفراد، الراتب، ضمان الوظیفة، 

والمركز الوظیفي)، فتوفر هذه العوامل بشكل جید سیؤدي إلى اختفاء مشاعر الاستیاء 

وقد أطلق" هیربرت" وزملاءه على هذه العوامل مصطلح لدى العاملین  الرضىوعدم 

في  الرضىالعوامل الوقائیة وذلك لأن وجودها متن شأنه أن یمنع أو یبقي من حالة عدم 

 )97،ص2015حنان، (العمل 
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 ثالثا: نظریة العاملین 

تعاني شأنها في ذلك شأن النظریات الأخرى، من عدد من الانتقادات التي وجهت       

 بعد فترة قصیرة من انتشارها السریع والواضح، ولعل من أبرز الانتقادات ما یلي: إلیها

ضعف المنهجیة التي اعتمدت علیها نتائج النظریة سواء كان ذلك من حیث الإجراءات - 

 حیث درجة الاعتمادیة.

، فالفرد قد لا یحب جزءا من عمله لكن لازال الرضىعدم وجود مقیاس شامل لحالة -

 إلیه على أنه مقبول.ینظر 

وبین الإنتاجیة غیر أن التطبیق العملي  الرضىافتراض النظریة لوجود علاقة بین حالة -

 )66،ص2013(رضوان،   دون الإنتاجیة. الرضىجاء مقتصرا على 

 لدوغلاس ماكریجر y) و "إي ("(Xرابعا: نظریة اكس (

الخاصة بطبیعة البشر، حیث قام العالم "دوغلاس ماكر یجور" بتقدیم وجهة نظره       

قام باختیار افتراضات أساسیة من السلوك البشري، كما قدم نظریتین مختلفتین للطبیعة 

" وأن هاتین النظرتین یبینان مستوى الدافعیة والإنجاز y"  "و Xالبشریة اسماهما نظریة "

 لدى العاملین.

 )Xنظریة اكس(-1

 أهمها:تقوم نظریة اكس على مجموعة من الاقتراحات 

 الإنسان بطبعه كسول لا یحب العمل.-

 الإنسان خامل لا یرید تحمل المسؤولیة في العمل.-

 یفضل الفرد دائما أن یجد شخصا یقوده ویوجهه ویشرح له ما یفعل.-

 )91،ص2007الأجر والمزایا المادیة الأخر هي أهم حوافز العمل.  (یونس، -

وعلى اساس هذه الافتراضات اتخذت الادارة التقلیدیة الخطط والاسالیب الملائمة       

لإدارة الجهد البشري، وجعلت التهدید والاشراف المحكم على العاملین وسائلها، وهذه 
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السیاسة وضعت لتناسب افتراضات ظالمة في سلوك الافراد اثبت العلوم الاجتماعیة 

التي تم الصاقها بالبشریة، وجاءت بان هذه صفات البشر بطلانها ونفت تلك الصفات 

الموروثة ولا من طبائعه، بل انها اهدار لما تنتجه الادارة من خطط دفاعیة ضد 

 )82،ص2010افتراضات خاطئة في السلوك البشري.  (محمود، 

ومن هنا فان العمالة المؤقتة كأفراد إذا افترضنا ذلك، فسوف یؤثر على مشاعرهم       

كبشر وبالتالي على سلوكیاتهم ومدى انتمائهم للعمل، بل وللمؤسسة التي یعملون بها 

ویصبحون ادوات معطلة للعمل وهذا عكس ما یرید الوصول الیه وهو ان یصبح هؤلاء 

اداة قویة في العمل ویستفاد من طاقتهم وافكارهم، بما یعود بالنفع علیهم وعلى الانساق 

 )127،ص2009ا.  (جیهان، الاخرى التي یتعاملون معه

 )yنظریة ( -2

هذه النظریة إلى جانب إیمانها بدوافع العمل وحاجات العاملین فإنها تحاول تقدیم       

 افتراضات أخرى تفسیر بعض مظاهر السلوك الإنساني وهذه الافتراضات: 

 أن الجهد الجسمي والعقلي الذي یبذله العامل في عمله هو شيء طبیعي. -

قابة الخارجیة، والتهدید بالعقاب لیست الوسیلة الوحیدة التي تدفع العاملین لبذل أن الر  -

الجهد من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة، إذ أن العامل سوف یقوم بممارسة الرقابة 

 (عكاشة، الذاتیة والتوجیه الشخصي من أجل إنجاز الأهداف التي التزم بها. 

كیف یبحث عن المسؤولیة ولیس فقط ان العنصر البشري یعرف -) 80،ص1999

 قبولها.

الإنسان یحب ان یعمل الانسان املا في الحصول على المكافآت لا خوفا من العقاب، -

 الشخصي، واشباع حاجة تحقیق الذات. الرضىوان كان اهم مكافآت الفرد تتمثل في 

العمال المؤقتة  ) والافتراضات التي قامت علیها مع فئةyوبالنظر إلى هذه النظریة (      

ترى أن الأفراد  y)وذلك لأن نظریة ((Xنجد أنها أك ثر مناسبة من النظریة السابقة (
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یحبون العمل ویرغبون في المسؤولیة وإیجاد نوع من الإبداع والرغبة في تحقیق أهداف 

المؤسسة من خلال الرقابة الذاتیة والتوجه الشخصي، وهذه الافتراضات تجعل من العمالة 

قتة نسق یسعى الى تحقیق ذاته وتحقیق الاهداف المتفق علیها، وأكثر انتماء للعمل المؤ 

والمؤسسة وهذا له توابعه الایجابیة الكثیرة على العامل وعلى العمل وعلى المؤسسة بل 

 )95،ص2017على المجتمع كله.  (زینب، 

   الوظیفي الرضىمؤشرات -5
على الموظف في عدة ظواهر، هذه الظواهر  الرضىتظهر حالة رضا أو عدم       

تشكل مشكلات كبیرة بالنسبة للمؤسسات تؤدي إلى انخفاض إنتاجیتها وتطور أدائها، 

الوظیفي  الرضىیعتبر وتسبب تكالیف إضافیة مباشرة أو غیر مباشرة (تدریب وتأهیل)، و 

ا یحدد علاقته مجموعة أفكار و قیم و معاییر یرسمها الفرد حول عمله و التي من خلاله

الوظیفي حالة وجدانیة إلا أنه یمكن التعرف علیه من  الرضىمع الزملاء، و بالتالي ف

ولقد صنف علماء النفس التنظیمیین مؤشرات یمكن من خلال مؤشرات قابلة للقیاس، 

 عن العمل لدى الموظف، وهذه المؤشرات تتمثل في:  الرضىخلالها معرفة 

 الغیاب-1.5

للفرد  الرضىل غیاب الفرد أو درجة انتظامه مؤشر للتعرف على درجة یعتبر معد      

في عمله، فالعامل الراضي یتمسك بعمله ویكون حریصا على الحضور عكس الفرد الذي 

یشعر بالاستیاء نحو عمله وقد أكد بعض الباحثین على وجود علاقة طردیة بین معدل 

التوجیه والإرشاد یؤثر سلبا على غیاب مستشاري الوظیفي ومعدل الغیاب، وان  الرضى

المردود الدراسي، وهو من أسباب انخفاض أداء العمل فضلا عن كونه یشكل خسارة 

 )125،ص1993(مقدم،   مادیة، وهدر للمواد البشریة.

 التمارض-2.5

نوع من التوتر والقلق لدى الفرد، فیدعي المرض وذلك من  الرضىتخلق حالة عدم       
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وسائل خلال التردد المستمر على عیادة الشركة التي یعمل بها، ویعد التمارض وسیلة من 

الانسحاب غیر المباشر من العمل عن طریق اتخاذ الذرائع والحجج وادعاء المرض 

ظاهرة تعبر غالبا عن عدم رضا العامل وذلك من خلال الضغط النفسي الذي یواجهه 

لعامل إلى الحالات المرضیة المقنعة للابتعاد عن داخل المؤسسة أو خارجها، ویلجا ا

محیط العمل تهربا من الواقع المعاش فیه أو للتقلیل من الانعكاسات السلبیة التي یوجهها 

 )123،ص2005أثناء عمله (كنعان، 

 دوران العمل -3.5

ومعدل دوران  الرضىأظهرت العدید من الدراسات أن هناك علاقة عكسیة بین       

فكلما زاد رضا العامل زاد الدافع لدیه إلى البقاء في وظیفته، وقل احتمال تركه العمل، 

وفي المقابل فقد أشارت بعض العمل بطریقة اختیاریة، أي ینخفض معدل دوران العمل، 

عن العمل ودوران العمل، ویرجع  الرضىالدراسات إلى أن هناك علاقة متوسطة القوة بین 

لمتغیرین إلى عدد من الخطوات المتداخلة بینهما والتي تتوسط هذا الارتباط غیر التامین ا

عن العمل، وترك العمل فعلا، حیث یصعب على الفرد غیر  الرضىشعور الفرد بعدم 

الراضي، الانتقال من خطوة إلى خطوة أخرى تلیها وصولا في الأخیر إلى اتخاذ قرار 

 )135،ص2008-2007(محمد،  الاستقالة وترك المؤسسة. 

 كثرة الشكاوى-4.5

الوظیفي، الأمر  الرضىتعكس نسبة الشكاوى سواء الكتابیة أو الشفهیة مستوى       

 الذي یوجب الاهتمام بها وتحلیلها بدقة لإیجاد الحلول اللازمة.

 اللامبالاة والتخریب-5.5

یؤدي غیاب الانسجام والتوافق بین العامل وزملائه بالمؤسسة التي یعمل بها،       

عدم القدرة على التكیف مع محیط العمل إلى ظهور أشكال من اللامبالاة  وكذلك

 )133،ص2005الوظیفي (شنوفي،  الرضىوالتخریب الناتجة عن حالة عدم 
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 الإضراب-6.5

الوظیفي، والتي من خلالها یسعى العامل  الرضىوهو من أقوى مؤشرات عدم       

لا شك فیه أن سین ظروف العمل، ومما لتحقیق مطالبه المتمثلة في زیادة الأجور أو تح

حدوث الإضراب یعكس بالفعل تواجد الاختلال في العلاقات التنظیمیة (علاقة العمل، 

المعبر  الرضىالعلاقات الإنسانیة)، لذلك یعد أهم المؤشرات الدالة على مشاعر عدم 

ها ولا عنها بشكل صریح، فالإضراب بصورة عامة تعبیر عن وضعیة العمال التي یعیشون

 )59،ص2001توافق مع متطلباتهم (صالح، 

 الحوادث والإصابات -7.5

عن  الرضىیمیل الباحثون إلى افتراض وجود علاقة عكسیة بین إصابات العامل و       

یكون أقرب إلى الإصابة  الرضىالعمل، فالعامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من 

 والحوادث.

 الوظیفي الرضىعوامل -6
الوظیفي التي لابد للإدارة أن  الرضىهناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة       

 كریمة،)الوظیفي للعاملین وأهم هذه العوامل ما یلي:  الرضىتركز علیها لتحقیق 

 )99،ص2008

 عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة أو إطارها-1.6

تشمل ما یحصل علیه الفرد من امتیازات نتیجة اشتغاله لوظیفة مثل: الإجازات،       

التأمین الصحي، السكن، الراتب، فرص الترقیة، والعلاقات مع الآخرین (رؤساء أو 

 مرؤوسین).

 عوامل مرتبطة بالوظیفة نفسها-2.6

في تنوع أنشطة الوظیفة تتعلق هذه العوامل بتصمیم الوظیفة، ودرجة إثرائها، وتتمثل       

رأسیا وبعمق الوظیفة ومدى إشباعها للحاجات العلیا وتشمل هذه العوامل مدى اكتساب 



 الرضى الوظیفي                                          الفصل الثاني                                                   

 

 44 

معرفة جدیدة من خلال الوظیفة ومدى السیطرة على الوظیفة (التخطیط، الرقابة، التنفیذ،) 

یفته، والنظرة الاجتماعیة لشاغلها، ومدى شعور الفرد بالإنجاز، واستغلال قدراته في وظ

ومشاركته في اتخاذ القرارات المتعلقة بها، والمستوى الإداري للوظیفة.  (الصوص، 

 )51،ص2008

 عوامل تنظیمیة تتعلق بسیاسات المؤسسة -3.6

 تتعلق بساعات العمل، وظروفه وإجراءاته ونظم الاتصال في المؤسسة.       

 عوامل تنظیمیة متعلقة بالفرد نفسه-4.6

تتمثل في شخصیة الفرد، ودرجة استقراره في حیاته، والسن، والمؤهل العلمي،       

 وجنسیته، وأهمیة العمل بالنسبة له.

 عوامل بیئیة -5.6

وهذه العوامل تتعلق ببیئة الفرد وثقافة المجتمع الذي یعیش فیه، وفي نفس الاتجاه       

مباشر أو غیر مباشر في خلق یرى باحث آخر أن هناك محددات كثیرة تسهم إسهاما 

 :الرضىالوظیفي وتحدید مداه إلا أنه اعتبر أن هناك ثلاثة عوامل محددة لهذا  الرضى

 )44،ص2012وهذه العوامل قسمت إلى قسمین:  (وهیبة، العوامل الذاتیة:  -1

: عوامل تتعلق بمهارات وقدرات الأفراد أنفسهم ویمكن قیاسها أو معرفتها من الأول -2

 العمل، والمؤهل، والخبرة. خلال بیانات

 : قوة تأثیر دوافع العمل على الأفراد العاملین.الثاني

 العوامل التنظیمیة: -ب

وتتعلق هذه العوامل بالتنظیم ذاته وما یسوده من إجراء علاقات ترتبط بالوظیفة       

 والموظف

 ومن هذه العوامل:

 عن نظم وأسالیب وإجراءات العمل. الرضى-
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 ظیفة وما تحققه هذه الوظیفة من إشباع للحاجات.عن الو  الرضى-

  العلاقة مع الآخرین في محیط العمل (رؤساء، زملاء، مرؤوسین).-

 :العوامل البیئیة -ج

 وهي عوامل ترتبط بالبیئة وتأثیرها على الموظف بالصورة التي تؤثر في رضاه عن      

وظیفته وعمله، ومن هذه العوامل، الانتماء الاجتماعي، والانتماء البیئي لبعض العاملین 

(إلى الریف أو المدینة) لها أثر واضح على درجة التكیف والاندماج في العمل، ونظرة 

المجتمع إلى الموظف ومدى تقدیره لدوره، وما یسود هذا المجتمع من أوضاع بمؤسساته 

ك یعكس تأثیره إیجابا وسلبا على اندماج الموظف وتكامله مع ونظمه وقیمه، وكل ذل

          الوظیفي:  الرضىوظیفته، وفیما یلي توضیح لتأثیر العوامل السابقة على 

 )26،ص2012(عطش، 

اظهرت بعض الدراسات مثل عادل سلامة أنه توجد علاقة ارتباطیة موجبة بین السن -

ما زادت درجة رضائه عن العمل، تمسك به واستقر الوظیفي، إذ أنه كل الرضىوبین درجة 

 فیه.

مستوى التعلیم له تأثیر على رضا الفرد فقد بینت بعض البحوث، أن العامل الأكثر -

تعلما یكون أقل رضا عن عمله من العامل الأقل تعلما، حیث تكون طموحات الأول 

 مرتفعة عن الآخر الذي یكون في العادة قانعا بعمله رضیا به.

وبالنسبة للمستوى الإداري وجد من خلال الدراسات أن العاملین الذین یحتلون       

مناصب إداریة مرتفعة، یكون رضاهم الوظیفي أعلى من هؤلاء الذین هم أقل منهم في 

المستوى الإداري، أما من حیث المستوى الوظیفي فتشیر الدراسات أنه كلما أرتفع المستوى 

الوظیفي نظرا لما تتضمنه الوظائف العلیا من إشباع لمختلف الوظیفي للفرد، زاد رضاه 

حاجات الفرد، بینما في المستویات الدنیا تلعب الحاجات المادیة دوا ر أكثر أهمیة في 

 )128، ص1999الوظیفي. (سلامة،  الرضىتحدید 
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فكلما كان العمل هو مركز حیاة العامل أي أنه مهم جدا بالنسبة له من أجل       

لهذا العامل عن العمل أكثر من درجة رضا العامل  الرضىه وأسرته، كانت درجة معیشت

الذي یعتبر مركز حیاته في أشیاء أخرى خارج العمل أي أن هذا العمل لا یعتبر مهما 

 بالنسبة له.

الوظیفي، والعوامل الغالبة في هذه الناحیة هي  الرضىهناك عوامل مهنیة ترتبط ب -

 نوع العمل والترقي.) –زملاء العمل  -(الأجر

أظهرت بعض الدراسات مثل عبد الرحمن عزیزو، وجود علاقة طردیة قویة موجبة بین -

 الوظیفي. الرضىالوظیفي أي أنه كلما زاد الراتب زاد  الرضىالراتب و 

 للأفراد. الرضىكلما كانت العلاقة جیدة بین الرئیس والزملاء ارتفع مستوى -

ب دوا ر مهما في تعدیل هذه العوامل أو بعضها من أجل رفع أخیرا یمكن للإدارة أن تلع

 )13،ص2007(غزیون،   الوظیفي للعاملین. الرضىدرجة 

 الوظیفي الرضىالعوامل المؤثرة على -7
یتكون من عدد غیر محدد من المیول المفضلة، ولكن هناك نوعا مـن  الرضىإن       

الاتفـاق عـلى المجـالات الواسـعة لرضـا الأفـراد، وهـذه المجـالات تســمى عنــاصر أو 

الــوظیفي  الرضىالــوظیفي، وهــذه العوامــل هــي محاولــة لتقســیم مكونــات  الرضىعوامــل 

 الرضىــلى الإدارة الناجحة دراستها لتتعرف على نوعیة في مجموعــات یتوجــب ع

الـوظیفي، وهـذه الدراسـة تـتم عن طریق المقابلات والمشاهدات وكذا الاستقصاءات، ومن 

لذا سوف نتطرق إلى  ،)25،ص2000ثـم فإنـه یوجـد كل حسب وجهة نظره ،  (لبصیر، 

 الـوظیفي المتمثلة فیما یلي:  الرضىبعض نماذج 

 (83، 2014التاج، ) للرضا الوظیفيDurieuxج نموذ-

الوظیفي یتأثر بثلاث عوامـل رئیسـیة تتوزع  الرضىفي هذا النموذج أن  Durieuxیرى 

 بدورها إلى عوامل فرعیة:
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ویقصد بها حدود السلطة والمسؤولیة، بحیث تتـأثر هـي الأخـرى بأربع  الوظیفة:1( 

 متغیرات فرعیة :

ویعني بها التكـوین والتـدریب، فتطـویر المهـارات وخـبرات العمال هي  التطور المهني:-

 التي تتیح فرص الترقیة.

ویعني بهـا غریـزة التطلـع نحـو النمـو والترقیـة في العمل أو الوظیفة، كما  فرص الترقیة:-

الـوظیفي هـو توقعـاتهم  الرضىأن العامل المحدد لأثر فرص الترقیـة على Durieuxأكد 

للترقیـة التـي سـوف یحصـلون علیهـا مستقبلا، ذلك كون طموحات الفرد وتوقعاته تتماشى 

مع منصب العمل، إذ كلما كانت هناك آمال وطموحـات للترقیـة لمسـتوى وظیفـي أعـلى 

 )10، ص2012(تسعدیت،  .الرضىكلـما زادت درجـة 

جیــه، فــرص المبــادرة الشخصیة، سیاســة المؤسســة، نمــط الإشراف والتو  الاســتقلالیة:-

  .الرضىالإبداع وحریة المناورة كلها تؤثر في مستوى 

تـؤثر عملیة التوفیـق بــین العمـل والحیــاة الخاصــة  التوفیـق بــین العمـل والحیــاة الخاصــة:-

  .الرضىإیجابــا أو سـلبا عــلى مســتوى 

إن اللوائح التي تنظم العمل وتحدد المهام والمسؤولیات فضلا عن  المؤسسة :)2 

الظروف المادیة التي تحیط بـالفرد وبیئـة العمـل تـؤثر بشـكل كبـیر عـلى تغـیر أنمـاط 

  )31،ص2012(القیزي،   والأداء لدیهم. الرضىالسلوك وتفاوت درجات 

بالشـكل الـذي یتماشى مع هذه  السیاسة العامة للدولـة وتـدخلاتها تـؤثر ) المحیط:3

تـأثیرات المحـیط إلى قسم یتعلق بموقع المؤسسة في Durieuxالظروف، وعلى هذا فصـل 

المحیط وقسم بأوضـاع القطاعـات المحیطـة بالمؤسسة كارتفـاع معـدلات الرسـوم 

  والضرائـب، التضـخم وارتفـاع القـدرة الشرائیة وغیر ذلك.

 ستة عوامل هامة للرضـا الـوظیفي، تتصــل  Davisد حدد لق :Davis Keithنموذج 
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الثلاثــة منهــا بالعمــل مبــاشرة والثلاثــة الأخــرى تتصــل بظــروف أو جوانــب 

 )104، ص2010(عــادل، 53العمل:

 الجوانب التي لها صلة مباشرة بالعمل : -

لمجال، لأنه یشـكل نقطة كفایة الإشراف المباشر، فالمشرف له أهمیة كبرى في هذا ا -

 الاتصال بین التنظیم والأفراد ویكون له تأثیر كبیر فـیما یقومـون بـه مـن أنشـطة یومیة.

عن العمل إذا كان من النوع الذي  الرضىطبیعة العمل نفسه، فأغلب الأفراد یشعرون ب -

 طاقة للقیام به.دافعا له في إتقان عملهم وبـذل مـا لـدیهم مـن  الرضىیحبونه، ویكون هذا 

العلاقة مع الزملاء في العمل، فالإنسان اجتماعي بطبعه ویكون العمل أكـثر إرضاء للفرد 

 إذا شعر بأنه یمنحه الفرصة لصداقة الآخرین والاتصال بهم.

 الجوانب التي تتصل بظروف وجوانب العمل :-

أعضـاء في تنظیم له تحدید الأهداف في التنظیم، بحیث یرغـب الأفـراد في أن یكونـوا -

 هدف فعال.

 تحقیق العدالة والموضوعیة في العمل وخاصة توزیع الأدوار.-

الحالة الصحیة البدنیة والذهنیة، إذ أنه هناك ارتبـاط بـین الصـحة البدنیـة والصحة العقلیة -

 وأثرهما على الفرد وأدائه ومعنویاته.

 " للرضا الـوظیفي: Clarkنموذج كلار"-

بعــد دراســة وتحلیــل أقــوال  2004ســنة  Clarkهـذا النمـوذج مــن قبــل  طـور      

 الرضىدولــة مختلفــة، لقــد اكتشــف كــلارك أن 19موظــف مــن 14000وســلوكیات 

الوظیفي تربطه علاقة قویة بالمردود المالي والعوائد المادیـة التـي یحصـل علیهـا الفـرد 

 )88،ص2012(ایمان، مقابل انجازه لعمله 

 الوظیفي: الرضىالأسالیب المعتمدة لزیادة 



 الرضى الوظیفي                                          الفصل الثاني                                                   

 

 49 

الوظیفي مهم للغایة سـواء بالنسـبة للعامـل والإدارة، وذلـك نظـرا  الرضىیعتبر       

لعلاقته بالأداء، الغیاب، ترك العمل، لذلك أقدمت المؤسسات على تطـویر عـدة بـرامج 

الوظیفي، وتعتمد هذه البرامج على عدة أسالیب، بعضها یدخل تغیـیرا في  الرضىلزیادة 

بناء العمل وأنظمته، أما البعض الآخر فیعتمد على تغییر التعویض والمكافـآت، وهنـاك 

مؤسسات أخرى تمیـل إلى الاعـتماد عـلى الفوائـد الجانبیـة، ومـن بـین هـذه الأسـالیب 

 )67،ص2008 والبرامج ما یلي: (الشرایدة،

 

 

  أسالیب تغییر بناء (مكونات) الوظیفـة:-1

الوظیفي عن طریق تغییر بناء  الرضىتـم اسـتخدام ثلاثـة أسـالیب بغیـة زیادة       

 الوظیفة:

  أسلوب دوران العمل:-

ویتضمن انتقال الفرد من عمـل متخصـص إلى عمـل آخر، ومن فوائده تدریب       

العاملین على عدة واجبات متباینـة، وتخفـیض معـدل الملـل والرتابة (الروتین) الناجمین 

 )41،ص2003(كیبلر،   عن أداء واجبات تتمیز بالتكرار الشدید.

 أسلوب زیادة واجبات الوظیفـة:-

ذا الأسـلوب للعـاملین بـأن یضیفوا إلى أعبائهم واجبات أخرى مختلفة عما یسـمح هـ      

یؤدونه من واجبـات، وذلـك بغیـة مضاعفة احساسهم بأهمیتهم للمؤسسة كأن یكلف مثلا 

أحـد العـاملین في فنـدق كبیر بصیانة عدد آخر من الغـرف بالإضـافة إلى مـا یقـوم بـه 

یانة طابق كامل، وهي تعتبر مسألة جد حساسة فربمـا فعـلا إلى أن تشـمل واجباته ص

ینظـر الفـرد إلى زیادة واجباته بطریقة سلبیة، ویؤدي اسـتخدام هـذا الأسـلوب بمهـارة إلى 
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الــوظیفي بإعطــاء العــاملین إحساســا أكــبر بالإنجــاز  الرضىالتـأثیر الإیجــابي في 

 )65،ص1992وتحســین مهاراتهم في العمل.( جلال،

 أســلوب إثــراء الوظیفــة:-

ینطــوي هــذا الأســلوب عــلى زیــادة المســؤولیة المتصــلة بالوظیفــة والســماح للعــاملین       

بالاشــتراك في تخطــیط نشــاطاتهم وتنفیــذها وتقدیمها، فعلى سبیل المثال یتم تقسیم 

د المصانع إلى فریقین وتكلیف كل فریق بعدد العـاملین عـلى أحـد خطـوط التجمیـع في أح

معین من الواجبات التي كانـت في السابق منوطة بالمشرفین، مثل طلب الأجزاء التـي 

یقومـون بتجمیعهـا وتقریـر مستویات الإنتاج وتنظیم أسلوب لفحص جودة الإنتاج، وتقدیر 

ظیفة وزیادة الواجبات فالفرق الأداء الخاص بهم أو تقییمه، فعلى الرغم من تشابه إثراء الو 

الأساسي یكمن في أن إثـراء الوظیفـة یتضـمن رفـع مسـتوى الواجبـات وزیـادة المسـؤولیة 

 )126، ص2013المرتبطة بالعمل. (رضوان،

  أسلوب تغییر مكونات الراتب:-2

هناك من یشیر إلى أن الـذین یحصـلون عـلى رواتب جیدة یفضـلون في غالـب       

ـان البقـاء في المؤسسـات التـي یعملـون بهـا ولا یبحثون عن أعمال في مؤسسات الأحی

الوظیفي التي لیست دائما  الرضىأخرى، وذلك على الرغم مـن أن العلاقـة بـین الرواتـب و 

مباشرة وموجبة، وبهذا تعمل معظم المؤسسات عـلى تطویر أنظمة الرواتب بهدف تحسین 

 الوظیفي أیضا. الرضىالتغیـیرات تـؤدي إلى رفـع مستویات الأداء، غیر أن كثیرا من 

وتوجد عدة أنظمـة للرواتـب لا سـیما منهـا: نظـام رفـع الرواتـب عـلى أسـاس الساعة،       

 )22،ص2001(أمال،   نظام رفع الرواتب على أساس الأداء المباشر..... الخ.

  برنامج المنفعة الإضافیة(المیـزات) :-3

بـدأت المؤسسـات في السـنوات الأخـیرة بتطویر عدة برامج المنفعة الإضافیة       

من 28الوظیفي، وأصبحت هذه البرامج تمثل حوالي % الرضىالمصممة خصیصا لزیادة 
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الأجور التي تدفعها المؤسسة للفرد، وتتضـمن هـذه البرامج إجراءات معینة مثل: المرونة 

من الـبرامج الصـحیة لكي یختـار مـن بینهـا العـاملون،  في ساعات العمل، توفیر عدد

وبرنـامج التقاعـد، ومشـاركة الأربـاح وبـرامج خاصـة للتطویر المهني وكذا الاهتمام بالصحة 

العامة والعنایة بأطفال العاملین، ویفید البرنامج في تخفیض معدلات الغیاب الناجمة عن 

 )197، ص2010ـة مناسـبة لأطفالهم. (حصة،عدم قدرة العاملین على تـوفیر عنای

 الوظیفي الرضىطرق قیاس  8-
 الوظیفي والعوامل المؤثرة الرضىالوظیفي كلما زاد الاهتمام ب الرضىتزداد أهمیة       

فیه، وارتفعت الكفاءة التنظیمیة في المؤسسة، ویمكن حصر الأسالیب المستخدمة في 

 الوظیفي كما یلي: الرضىالوقت الحاضر في طرق قیاس 

  

 :الرضىطریقة تحلیل ظواهر -1.8

وهي أكثر طرق القیاس بساطة وانتشارا، حیث تعتمد على تحلیل عدد من الظواهر       

 المعبرة عن درجة رضا الفرد، ومشاعره تجاه عمله، ومن الظواهر التي تساعد على تلمس 

الوظیفي معدل دوران العمل والتغیب، والتمارض، فقد أظهر تحلیل هذه  الرضىدرجة 

الوظیفي لا یتجاوز غیابهم إلا  الرضىالظواهر أن الأفراد الذین یبدون درجة عالیة من 

نسبة ضئیلة، فضلا عن انخفاض معدل دوران العمل بینهم بصورة لا نجدها بین الذین 

من مزایا هذه الطریقة دقة المعلومات الوظیفي، و  الرضىیبدون درجة منخفضة من 

وسهولة تصنیفها، والابتعاد عن التحیز، ولكن مشكلتها في عدم وجود وسیلة للتأكد من 

 )69، ص2005(كنعان، صحة البیانات إضافة إلى صعوبة ترجمة بعض البیانات.

 طریقة هرز بیرغ (طریقة القصة):-2.8

تعتمد هذه الطریقة على الطلب من أفراد العینة في مقابلات شخصیة أن یتذكروا       

الأوقات التي شعروا فیها بأنهم راضون عن عملهم، وكذلك الأوقات التي یشعروا بعدـم 
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أو الاستیاء  الرضىثم یطلب منهم محاولة تذكر الأسباب التي كانت وراء هذا  الرضى

أدائهم لأعمالهم إیجابا أو سلبا، وقد خلصت هذه الطریقة  وانعكاسات هذا الشعور على

الوظیفي لا یؤدي  الرضىإلى نتیجة هامة وهي: أن العوامل التي یؤدي وجودها إلى 

وقد وجهت إلى هذه الطریقة انتقادات وهي أن المعلومات المقدمة  الرضىغیابها إلى عدم 

من الموضوعیة لاعتمادها النظرة من أفراد العینة المدروسة تفتقر إلى قدر غیر قلیل 

 )11،ص2008(رشید،   التقدیریة والشخصیة لأفراد العینة.

 طریقة الاستقصاءات:-3.8

تعتمد هذه الطریقة على استقصاء آراء العینة المستهدف قیاس رضاها من خلال       

نماذج لاستطلاع الرأي، وتصاغ محتویات وتصمیم عناصرها على النحو الذي یخدم 

ف الباحثین، ویتلاءم مع مستویات الذین یتم استطلاع آرائهم وتأخذ هذه النماذج أهدا

أشكالا عدة مثل نموذج فروم، أو نموذج التوقعات، وكذلك نموذج بورتر الذي یستهدف 

 رضا الفرد عن وظیفته في ضوء إشباعها لخمس فئات من الحاجات الإنسانیة هي:

اب، الحاجة إلى تقدیر الذات، الحاجة إلى الحاجة إلى الأمن، الحاجة إلى الانتس-

) ومن مزایا هذه الطریقة 22،ص200(تیسیر،   الاستقلال، الحاجة إلى تحقیق الذات.

سهولة تصنیف البیانات كمیا، وإمكانیة استخدامها في حالات العینات الكبیرة، وقلة 

 التكلفة.

 طریقة الحالات الحرجة:-4.8

د القصة، حیث یطلب من الموظف أف یصف شعوره تعتمد هذه الطریقة على سر       
تجاهها، فیما یتعلق برضاه أو عدـم رضاه، وتجمع الإجابات وتحلل من أجل التعرف على 

 )32،ص2015(منیرة،  رضا الموظف تجاه وظیفته.
 طریقة المقابلة الشخصیة:-5.8
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عمل، وبناء حیث یناقش الرئیس مع مرؤوسیه وجها لوجه بعض الأمور المتعلقة بال      
على الإجابات التي یتم تحلیلها یمكن معرفة مدى رضا الموظفین، وأي عناصر العمل 

 التي ینظر إلیها برضا تام وأي العناصر ینظر إلیها برضا اقل.
الوظیفي مزایا وعیوب وعلى الباحث  الرضىویلاحظ أن لكل طریقة من طرق قیاس       

 أن یفاضل بین هذه الطرق من حیث:

 لاءمتها لمجتمع البحث ومفردات العینة التي یود اختیارها.وم -أ

 التسهیلات والإمكانیات المتاحة له باستخدام كل طریقة. -ب

درجة الدقة التي یتوخاها لنتائجه، وطبیعة المؤثرات التي یسعى للوصول إلیها هل  -ج

 هي مؤثرات كمیة أو نوعیة؟

 )64،ص2012(عطش،   قة.نقاط القوة والضعف التي تنطوي علیها كل طری-د
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 خلاصة: 
 

الوظیفي من عدة اتجاهات إلا أنها أجمعت على أنه  الرضىبالرغم من تناول تعریف       

حالة شعوریة یحس الفرد من خلال مهنته بكیانه وشخصیته وذاته باعتبار العمل أهم جزء 

في حیاة الفرد ومع مرور الوقت یكون مجموعة من المعارف والخبرات حول عمله، وبناءا 

 الرضىلفت النظریات التي تناولت علیه یقوم بإشباع حاجاته النفسیة بالإضافة إلى أنه اخت

الوظیفي ومن أبرزها نظریة ما سلو، نظریة العاملین، نظریة التوقع، نظریة الإنجاز، نظریة 

 الوظیفي وترفع مستواهم.  الرضىكما أنه توجد عدة عوامل تتحكم ب الرضىنموذج مظهر 
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 تمهید
بعد التعرض إلى الجانب النظري الذي یعد بمثابة القاعدة الأساسیة لبناء دراسة علمیة 

قیمة، والمنبع الأساسي لمعرفة الحقائق الخاصة بمتغیرات الدراسة، سنتعرض إلى الجانب 

من أهم خطوات البحث العلمي، والذي یمكن الباحث من إستثمار المیداني الذي یعد 

معلوماته النظریة، وهذا من خلال تحویل نتائجها من كیفیة إلى إحصاءات كمیة وأرقام 

 حسابیة، فهو الذي یثبت أو ینفي صحة تلك الحقائق.

یتضمن هذا الفصل وصفا للطرق والإجراءات التي أتبعت في هذه الدراسة بما فـي 

ك منهج الدراسة، مجتمعها، أداتها، عینتها، الخطوات التي أتبعت للتأكد من صدق الأداة، ذلـ

 وثباتهـا وكذلك المعالجات الإحصائیة المستخدمة لإستخراج نتائج الدراسة. 
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 :  ات و مراكز التكوین المهني الأغواط.نبذة عن المؤسس1
مؤسسات ومراكز التكوین المهني هي مؤسسات تعلیمیة تهدف إلى تزوید الأفراد    

بالمهارات والتدریب اللازمین للعمل في مجموعة متنوعة من المهن والصناعات. تُعرف أیضًا 
 بمدارس مهنیة أو مؤسسات تعلیم تقني ومهني. 

 :هنا بعض السمات والأهداف الرئیسیة لمؤسسات التكوین المهني
: تهدف هذه المؤسسات إلى تزوید الطلاب بالمهارات والمعرفة د المهارات العملیةتزوی

اللازمة للعمل في مجموعة متنوعة من المهن. یتعلم الطلاب كیفیة القیام بمهام محددة 
 .وتطبیق المفاهیم النظریة في العمل العملي

سارات مهنیة مناسبة : تساعد مؤسسات التكوین المهني الطلاب في اختیار مالتوجیه المهني
 .لهم وتقدیم مشورة حول فرص العمل واحتیاجات الصناعة

: غالبًا ما تتیح هذه المؤسسات للطلاب فرصة الحصول على توفیر شهادات معترف بها
شهادات أو شهادات تقنیة معترف بها تزید من فرصهم في العثور على وظائف أو العمل 

 .حرًا
ن المهني تدریبًا عملیًا یتضمن ورش العمل والتمارین : تقدم مؤسسات التكویتدریب عملي

 .العملیة لضمان أن الطلاب یكتسبون الخبرة اللازمة قبل دخول سوق العمل
: تعمل هذه المؤسسات على تطویر برامج تدریبیة استنادًا إلى تلبیة احتیاجات السوق

والصناعات لضمان احتیاجات سوق العمل المحلي والوطني. تتعاون أحیانًا مع الشركات 
 .توافق المهارات المدرسة مع متطلبات الصناعة

بالإضافة إلى تأهیل الطلاب لسوق العمل، توفر مؤسسات التكوین  تعزیز التنمیة المهنیة:
 المهارات للعاملین بالفعل في المهن المختلفة  المهني أیضًا فرصًا للتعلیم المستمر وتطویر

 

 

 

 

 



 ا�راسة المیدانیة                                                                               الإجراءات المیدانیة ل�راسة
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 :راكز التكوین المهني الأغواطنشاط ومهام المؤسسات و م.2
مراكز التكوین المهني تقدم مجموعة متنوعة من الأنشطة والمهام التي تهدف إلى تطویر 
مهارات ومعرفة الطلاب في مجالات مهنیة محددة. هذه بعض النشاطات والمهام الشائعة 

 :التي تقوم بها مراكز التكوین المهني
تركز على تطویر المهارات الفنیة والعملیة المطلوبة في : تقدیم دورات تدریبیة تدریب مهني

 .مجالات مثل البناء، الصناعة، التمریض، والسیاحة
: توفیر دروس ودروس نظریة تساعد الطلاب على فهم المفاهیم تقدیم برامج تعلیمیة

 .الأساسیة في مجالاتهم المهنیة
طلاب كیفیة تطبیق المهارات التي : تنظیم مشاریع وأنشطة عملیة یتعلم فیها المشاریع عملیة

 .اكتسبوها في الفصول الدراسیة على أرض الواقع
: تقدیم استشارات حول اختیار المسار المهني والفرص المتاحة في تقدیم المشورة المهنیة

 .سوق العمل
: تقدیم امتحانات لقیاس تقدم الطلاب وضمان أنهم اكتسبوا المعرفة إجراء امتحانات وتقییم

 .رات اللازمةوالمها
: التعاون مع أصحاب العمل لتوفیر فرص تدریبیة عملیة توفیر فرص التدریب على الوظیفة

 .للطلاب
: تنظیم فعالیات تعلیمیة إضافیة تساهم في توسیع معرفة تنظیم ورش العمل والمؤتمرات

 .في مجالاتهم الطلاب وتعریفهم بأحدث التطورات
علیم الطلاب كیفیة كتابة سیر ذاتیة، وإجراء : تالتدریب على مهارات البحث عن عمل

 .مقابلات عمل، والبحث عن فرص عمل
 .: إدارة الأمور الإداریة واللوجستیة داخل المركز التكوینيالعملیات الإداریة

 .تطورهم خلال فترة التدریب وتقدیم    : تقییم أداء الطلاب وتتبعتقییم ومتابعة
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 :منهج الدراسة.3
المنهج الوصفي وذلك لأنه الأنسب لهذه الدراسة، والذي یعتمد على الظاهرة ستخدمنا ا 

كما توجد في الواقع ووصفها وصفا دقیقا والتعبیر عنها كما وكیفا من خلال  إعطاء وصف 

رقمي یوضح مقدار وجود الظاهرة وحجمها ودرجة ارتباطها بالظواهر الأخرى وتحلیلها 

 وتفسیرها.

الوصفي المنهج الذي یعني بالدراسات التي تهتم بجمع ویمكن تعریف المنهج 

وتلخیص الحقائق المرتبطة بطبیعة جماعة من الناس أو وضعهم أو عدد من الأشیاء أو 

لقطاعات من الظروف أو سلسلة من الأحداث أو منظومة فكریة أو أي نوع أخر من 

 دراستهاالظواهر أو القضایا أو الموضوعات التي یمكن أن یرغب الباحث في 
 :حدود الدراسة.4

وقسمت  2023/ 2022أ) الحدود الزمانیة: أجریت الدراسة الحالیة في الموسم الجامعي 

 الدراسة إلى مرحلتین :

المرحلة الأولي: و هي ما تعرف بالقراءات الأولیة والدراسات الاستطلاعیة، امتدت هذه 

 المرحلة من 

إتم خلالها الاطلاع على الجانب النظري الذي تناول موضوع 2023أوائل شهر فیفري

دراستنا، إضافة إلي الزیارات الاستطلاعیة التي قمنا بها إلي میدان الدراسة والذي تمثل في 

. وتم إجراء مقابلة مع مدیر المعهد بغرض الحصول 01مركز التكوین المهني لیناني احمد 

ستراتیجیة التكوین المهني والتخصصات المفتوحة، وقد تمكنا خلال هذه على معلومات حول إ

الفترة من بناء إشكالیة الدراسة وفرضیاتها، إضافة إلى استخراج بعض المؤشرات التي 

استنتجناها من المقابلات الاولیة التي اجرینها مع بعض المستشارین و المكونین افدتنا في 

 جمع العدید من البیانات 

 ة الثانیة: هي مرحلة بناء الاستمارة، قسمت هذه المرحلة بدورها إلي مرحلتین: المرحل
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المرحلة الأولى: هي مرحلة الاستمارة الأولیة والنزول بها إلي المیدان من اجل تجریبها •

، تم خلالها بناء الاستمارة الأولیة حیث احتوت على  2023ماي  15الى 10امتدت من 

بعض العبارات   وإلغاء السلبیة منها  بعد اكتشاف انه لا یخدم   عبارة  ، قمنا بتعدیل 40

 متغیرات الدراسة 

تم من 2023ماي 31الى 21المرحلة الثانیة: هي مرحلة النزول إلي المیدان امتدت من •

 .سؤالا  32خلالها بناء الاستمارة النهائیة التي احتوت على 

 :  الحدود المكانیةب) 

ة على مجموعة من مراكز التكوین المهني و تركزت في مركز أجریت الدراسة المیدانی

الأغواط؛ ویقع في الأغواط طریق غردایة سابقا،  01التكوین والتعلیم المهنیین احمد لیناني 

هو مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري وهو من بین المؤسسات الجدیدة التي تم إنشاؤها من 

الأغواط الهدف منه هو استقطاب الممتهنین طرف قطاع التكوین المهني والتمهین بولایة 

 والمتكونین في جمیع أنماط التكوین المهني

 وتتمثل في: :الحدود الموضوعیةج) 

هو الذي یؤدى في وضعیته إلى إحداث تغییر وذلك عن طریق التأثیر  المتغیر المستقل:*

 ).47، صفحة 2019في قیم متغیرات أخرى ذات صلة بها (بشیري، 

 دور مستشار التوجیه.المتغیر المستقل في دراستنا هذه فیویتمثل 

والذي تتوقف قیمته على مفعول تأثیر قیم متغیرات أخرى. (بشیري،  المتغیر التابع:*

 )48، صفحة 2019

 الوظیفي لدى مستشاري التوجیه المهني  الرضىویتمثل المتغیر التابع في دراستنا هذه في 

 .مجتمع الدراسة:5
لدراسة من مستشاري توجیه مهني في مراكز التكوین مهني بولایة تكون مجتمع ا

  .الأغواط
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  عینة الدراسة.6

هي عبارة عن مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة یتم اختیارها بطریقة معینة وإجراء 

الدراسة علیها، ومن ثم استخدام تلك النتائج وتعمیمها على كامل المجتمع الأصلي (عبیدات 

 )84صفحة  ،1999و اخرون، 

وفي دراستنا هذه قد تم اختیار عینة الدراسة بطریقة عشوائیة وهي مكونة من 

 . ینمستشار 10مستشارین من مراكز التكوین مهني بولایة الأغواط، تمثل عددهم  في 

عبر الأنترنت ( عبر البرید الإلكتروني، و منصات  لقد تم تصمیم استبیان وتوزیعهو 

على أفراد العینة قصد الحصول    وسائل تقلیدیة (مقابلات)التواصل الإجتماعي) و عبر 

 على أعلى نسبة تمثیل ممكنة ویمكن توضیح ذلك في الجدول التالي :

 المتعلقة بالاستبیان الالكتروني  الإحصائیات): 1جدول رقم (

التكرا البیان

 ر

النسبة 

% 

عدد الاستمارات 

 الموزعة 

10 100% 

 %100 10 الإجابات المقبولة

 %00 00 الإجابات الملغاة

 

 التعلیق:

) إجابة  10): أن عدد الاجابات  المعبر عنها  (1الملاحظ من خلال الجدول (

من إجمالي  %100) إجابة صالحة للدارسة وهي ما تمثل نسبة 10والتي استخلص منها (

 ) .00الاجابات أما عدد الإجابات الملغاة كان  (

 الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي :یتوزع أفراد العینة  الجنس: .1
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 ) توزیع أفراد العینة حسب الجنس02جدول رقم (

التكرارا الجنس

 ت

 النسبة %

 10 01 ذكور

 90 09 إناث

 100 10 المجموع

 ) توزیع أفراد العینة حسب الجنس1الشكل رقم (

 

  90أفراد أي بنسبة% ) 9من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلب أفراد العینة هم إناث (
 ) فرد  .1كان عددهم  (  10أما نسبة الذكور كانت  % 

 یتوزع أفراد العینة الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي:  . المؤهل العلمي:2
 
 
 
 
 
 
 

ذكور
10%

إناث
90%

الجنس 
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 المؤهل العلمي) توزیع أفراد العینة حسب 03جدول رقم (

 النسبة % التكرارات المؤهل العلمي 

 50 5  لیسانس  

 40 4 ماستر 

 10 1  دراسات علیا 

 100 10 المجموع

 

 

 ) توزیع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي2الشكل رقم (

 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة لدیهم شهادة لیسانس وكانت نسبتهم 

علیا ، ثم یلیها الذین لدیهم دراسات  %40، یلیها الذین لدیهم شهادة ماستر بنسبة  50%

 . %10بنسبة 

50%
40%

10%

المؤھل العلمي 

لیسانس   

ماستر 

دراسات علیا  
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 یتوزع أفراد العینة الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي: . التخصص: 3

 التخصص) توزیع أفراد العینة حسب 04جدول رقم (

 النسبة % التكرارات التخصص 

 40 04 إرشاد توجیه 

 60 06 أخرى 

 100 10 المجموع

 

 

 

 العلمي) توزیع أفراد العینة حسب المؤهل 2الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 
نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة لدیهم تخصصات أخرى  وكانت 

 . %40، یلیها الذین لدیهم تخصص إرشاد وتوجیه  بنسبة  %60نسبتهم 
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 یتوزع أفراد العینة الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي : . الرتبة : 4 

 الرتبة) توزیع أفراد العینة حسب 05جدول رقم (

 النسبة % التكرارات الرتبة 

 60 06 مستشار التوجیه والإرشاد المهني 

 40 04 مستشار رئیسي لتوجیه والإرشاد المهني 

 100 10 المجموع

 

 

 ) توزیع أفراد العینة حسب الرتبة3الشكل رقم (

 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة من رتبته مستشار التوجیه والإرشاد 

مستشار رئیسي لتوجیه والإرشاد ، یلیها الذین لدیهم رتبة  %60المهني   وكانت نسبتهم 

 . %40بنسبة المهني 
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 یتوزع أفراد العینة الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي : . الصفة : 5 

 الصفة) توزیع أفراد العینة حسب 06جدول رقم (

 النسبة % التكرارات الصفة 

 20 02 متربص 

 80 08 مرسم  

 100 10 المجموع

 

 ) توزیع أفراد العینة حسب الصفة4الشكل رقم (

 
 

 یتوزع أفراد العینة الدراسة كما هو موضح في الجدول التالي :  . الأقدمیة  :6
 ) توزیع أفراد العینة حسب الخبرة  07جدول رقم (

 النسبة % التكرارات الخبرة 
سنوات  5أقل من 

  
5 50 

 10 1 سنة10-5ما بین 
 40 4  سنة 10أكثر من 

 100 10 المجموع
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 ) توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة2الشكل رقم (

  
 

من  50حسب الخبرة  أن % ) توزیع أفراد العینة 4نلاحظ من خلال الجدول رقم (

سنوات  )هذا ما یعزز الثقة بإجابات العینة ،  5المستجوبین یملكون خبرة بین( أقل من 

.  ویدل ذلك أن غالبیة العینة هم فئات عمریة لها خبرة طویلة وهذا  ما یخدم هدف الدراسة

لیها الفئة التي ، ثم ت 10سنة  ) بنسبة%  10إلى  5تلیها الفئة التي لدیها الخبرة (ما بین 

 . 40سنوات  بنسبة%  10تمتلك خبرة أكثر  من 

 أدوات جمع البیانات.7
  / الإستمارةأ

إن أدوات جمع البیانات المیدانیة مصنفة من الوسائل المرتبطة بالبحوث العلمیة وهذا 

لأنها تسهم بقدر كبیر في الاطلاع والتحلیل المعمق للظواهر المدروسة إضافة إلى أن 

المجتمع المدروس تفرض على الباحث اختیار الأداة، هذه الوسائل لا یمكن خصائص 

للباحث الوصول إلى نتائج وحقائق، ومن بین هذه الأدوات الاستبیان وهو عبارة عن 

مجموعة من الأسئلة معدة بدقة تعرض على عینة من الأفراد للحصول على المعلومات حول 

 .)165، صفحة 2000موضوع معین (إبراهیم، 

أو هو مجموعة من الأسئلة والجمل الخبریة التي یطلب من المفحوصین الإجابة عنها 

 بالطریقة التي یحددها الباحث حسب أغراض البحث.
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للحصول على استمارة أكثر دقة موثوقیة ومنظمة في شكلها العلمي من حیث -

 الوضوح البساطة، فقد مرت بمراحل :

الوظیفي للأستاذ الباحث  الرضىتبیان بمقیاس تم الاستعانة في إعداد استمارة الاس

بندا لمقیاس  28بجامعة الملك سعود د. دخیل بن عبد االله الدخیل عبد االله، حیث تضمن 

الوظیفي المطلق كما هو موضح في  الرضىالوظیفي المحدد، وبند واحد لمقیاس  الرضى

 الشكل التالي : 

 

 

 الوظیفي المحدد للباحث الرضىمقیاس 
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 الوظیفي المطلق للباحث الرضىمقیاس 

  

 

 

 

 

 

عرض الإستبیان على المحكمین  ثم تم إحداث بعض التعدیلات على الاستبیان (حذف، تم 

 تغیر) بعد تحكیم الاستبیان من طرف أساتذة في التخصص.

وهي اخر مرحلة في عملیة تصمیم الاستمارة. بعد الأخذ بعین الاعتبار     

التعدیلات والملاحظات الموجهة في المرحلة السابقة من ثم عرض التصمیم النهائي وتوزیعه 

 حیث تم:

 أما فیما یخص الحصول على استرجاعها:

 الحصول علیها مباشرة من أفراد عینة الدراسة -

 سؤالا موزعة كما یلي: 40بیان تتضمن استمارة الاست

الجزء الأول: یوضح المعلومات الدیمغرافیة عن أفراد المجتمع، وهي تحتوي على 

 (الخبرة).

 39الجزء الثاني: تم تقسیم هذا الجزء تماشیا مع الموضوع إلى تضم في مجملها 

 سؤال

 ب/ الخصائص السیكومتریة : تتمثل في صدق وثبات الاستبیان 

 / الثبات : 1
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 cronbach'sلقیاس مدى ثبات أداة الدراسة (الاستبانة ) استخدمنا (معادلة ألفا كرونباخ ) 

alpha)) (α للتأكد من ثبات أداة الدراسة والوصول إلى نتائج دقیقة قمنا باختیار عینة (

 ) .10استطلاعیة مكونة من (

 ( 60یكون معامل الثبات ضعیفا إذا كانت ألفا أقل من (%

 ( 70(و (% 60لثبات مقبولا إذا كانت ألفا تقع بین (%یكون معامل ا

 ) % 80و % 70یكون معامل الثبات جید إذا كانت ألفا تقع بین (

 )%80یكون معامل الثبات ممتازا إذا كانت ألفا أكبر من (

للتأكد من ثبات  الاستبیان تم الاعتماد على معامل الفا كرونباخ، حیث كلما أقترب من 

فعا فان هذا یعتبر مؤشرا جیدا على ثبات الاستبیان وبالتالي صلاحیته الواحد وكان مرت

 یبین اختبار الثبات للمتغیرات. 01وملائمة الأداة لأغراض الدراسة، والجدول رقم 

 ) :اختبار الثبات08الجدول رقم( 

عدد  المحور

 العبارات

 كرونباخ αمعامل الثبات 

عن مما یلي  من  الرضىمامدى 

 وظیفتك 

23 0.734 

) أن معامل  الثبات  الاستبانة ككل بلغ     01نلاحظ من خلال الجدول رقم (

)، وهذا یدل على ثبات أداة الدراسة، %60)، وهي أعلى من الحد الأدنى المقبول (0.734(

)  أن شرط ثبات أداة الدراسة یتحقق إذا كان معامل الثبات  Malhotra ,2010وقد أكد (
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، ویمكن القول أن أداة الدراسة تتمیز بالثبات وتخضع 0.60یساوي  ألفا كرونباخ أكبر أو

 لدرجة اعتمادیة عالیة . 

كما یمكن اختبار الصدق مرة أخرى للتأكد من صدق الاستبیان باستخدام جذر معامل 

ألفا كرو نباخ وبالتالي فقیمة معامل الصدق تكون محصورة بین الصفر والواحد وكلما اقتربت 

یكون الاستبیان یمتاز بالصدق، وفي هذه الحالة جدر ألفا كرو نباخ یساوي من الواحد 

 وهو یقترب من الواحد، لذا یمكن القول أن الاستبیان یمتاز الصدق 0.856

ومنه نستنج أن أداة الدراسة هي صادقة وثابتة في جمیع فقراتها وهي جاهزة للتطبیق  

 على عینة الدراسة 

دق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات یقصد بص :الصدق الداخليب/ 

 الاستبیان مع المحور الذي تنتمي إلیه الفقرة. 

) أقل من أو تساوي Sig. or P-valueقاعدة : إذا كانت قیمة الاحتمال الخطأ (

 فإنه یوجد ارتباط معنوي  0.05،  0.01مستوى المعنویة 

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستمارة 

 ): صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستمارة ككل 09ول رقم (الجد

 النتيجة Sig معامل الارتباط الأسئلة (العبارات) الرقم

الارتباط دال  0.000 0.778 ما مدى عن مما یلي من وظیفتك  01
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.878 الراتب أساسي(الصافي) راضي جیدا  02
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.832 الدوریةالعلاوات   03
 إحصائیا 

 ضوابط الترقیة في العمل (كیف تترقى لمستوى  04
 أعلى

الارتباط دال  0.004 0.398
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.004 0.383 نظام الاجازات في العمل(فصلیة، سنویة، مرضیة  05
 إحصائیا 
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 اضطراریة)

 مستلزمات العمل مع متربصین (وسائل مهنیة،  06
 أجهزة)

الارتباط دال  0.000 0.651
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.801 أوضاع وظروف العمل (فصول، إضاءة، تكییف، تهویة)  07
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.706 الحوافز المادیة (مكافآت تشجیعیة مادیة)  08
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.592 الحوافز المعنویة (اعتراف، تقدیر، دعم، تشجیع)   09
 إحصائیا 

 حجم المسؤولیة الممنوحة لك في عملك مما یساعد  10
 على حسن الأداء

الارتباط دال  0.000 0.514
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.832 توقیت ساعات العمل(بدء الدوام ونهایته)  11
 إحصائیا 

 المستوى التعلیمي للمتربصین الذین تشرف علیهم   12
 واعمارهم 

الارتباط دال  0.000 0.720
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.488 حجم الفصل الذي تشرف علیه (عدد المتربصین)  13
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.541 علاقتك بمدیر المركز الذي تعمل فیه  14
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.813 علاقتك بالزملاء في المركز الذي تعمل فیه  15
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.640 علاقتك بالمتربصین في مكان العمل  16
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.651 المكانة الاجتماعیة للمهنة التي تمارسها  17
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.833 تقدیر المجتمع لمهنتك التي تمارسها  18
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.841 تقدیر المؤسسات والمراكز الأخرى لمهنتك  19
 إحصائیا 

 طبیعة مهنتك وما تتطلبه من جهد ومثابرة او تحد  20
 وحماس

الارتباط دال  0.000 0.785
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.903 مدى ما تتیحه طبیعة وظیفتك من تجدید وابتكار في ادائها  21
 إحصائیا 

 مستوى مشاركة متربصین فصلك فیما تقدمین لهم   22
 من نشاط

الارتباط دال  0.000 0.653
 إحصائیا 

الارتباط دال  0.000 0.840 مدى تعاون المتربصین معك  23
 إحصائیا 
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یبین جدول أعلاه معاملات الارتباط بین كل فقرة من فقرات الاستبیان والدرجة الكلیة والتي 

عند مستوى ) وهذا یعني أن معاملات الارتباط المبینة دالة 0.903و0.398تراوحت بین (

، وبذلك تعتبر فقرات  0.05، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل فقرة أقل من 0.05دلالة 

 الاستبیان  صادقة لما وضعت لقیاسه .

 الأسالیب الإحصائیة المستعملة.8

تم استخدام الأسالیب الإحصائیة في تحلیل البیانات: حیث تم الاستفادة في تحلیل البیانات 

ذه الدراسة من برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة الإصدار التي تم جمعها في ه

 خمسة وعشرون 

25(STATISTICAL PACKAGE FOR SOCIAL SCIENCES SPSS) 

للتأكد من صدق الاستبیان وقدرته على تحقیق الهدف من ورائه ،استخدمنا معامل الارتباط -

  .الثبات

یتیح جملة من الأسالیب   spss  25تجمیع وتبویب إجابات أفراد العینة في برنامج -

الإحصائیة للمساعدة على تحلیل الجید والموضوع للمخرجات الاستبیان من هذه الأسالیب 

 نجد :

 معامل الثبات ألفا كرو نباخ: وذلك لقیاس ثبات العبارات المتعلقة بالاستبانة

لارتباط بیرسون) : لمعرفة مدى ارتباط درجة كل عبارة مع الدرجة  الاتساق الداخلي (معامل

 الكلیة للاستبانة.

المتوسطات الحسابیة :باعتبار أحد المقاییس النزعة المركزیة ،تم استعمال المتوسط الحسابي 

 لمعرفة الاتجاه العام لإجابات أفراد عینة الدراسة.

المتوفر بین إجابات عینة الدراسة على  الانحراف المعیاري : كمؤشر لقیاس مدي الاتساق

 كل فقرة من فقرات الاستمارة.

)للعینة T: تم استخدام اختبار   (One sample wilcoxonعینة واحدة معلمي  Tاختبار 

 الواحدة من أجل اختبار الفرضیات.
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: أحادي الاتجاه یستخدم اختبار لمقارنة أكثر من مجموعتین  ANOVAاختبار التباین  

 مستقلتین بالبیانات الترتیبیة.

)  : یستخدم هذا Independent sample T-Test) للعینات المستقلة (Tاختبار (

الاختبار للعینات المرتبطة(المزدوجة) أي العینة التي یجري علیها اختبار ومن ثم یجري 

 علیها نفس الاختبار بعد فترة معینة من قبل الباحث. 
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 خلاصة الفصل: 
لال هذا الفصل حاولنا بقدر الإمكان إسقاط الجانب النظري على الجانب المیداني من خ

حیث تناولنا مراحل تصمیم الاستبانة كأداة لجمع البیانات الأولیة وتوزیعها على عینة الدراسة 

على إجابات الهدف  بمراكز التكوین مهني بولایة الأغواط، للحصولمن مستشاري التوجیه 

 لدى مستشاري التوجیه المهني. ىالرضمنها معرفة 

 



  
 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض وتحلیل نتائج الدراسة
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 : تمهید

سنتطرق في هذا الفصل لتوضیح تحلیل خصائص العینة حسب السمات الشخصیة، 

وسنقوم باستخدام الإحصاء الوصفي ممثلا في المتوسط الحسابي للتعرف على الاتجاه العام 

) واختبار الفرضیات  spss25لآراء أفراد العینة، وذلك بالاعتماد على مخرجات برنامج ( 

 المطروحة .
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 : عرض وتحلیل نتائج الدراسة.1 

الوظیفي المطلق لدى مستشاري  الرضىما مستوى  نص التساؤل الأول: 1.1

 التوجیه المهني؟

تم معالجة البیانات بحساب اختبار "ت" بین المتوسط الحسابي الفرضي والمتوسط الحسابي 

 للعینة واستخراج دلالتها الإحصائیة فكانت النتائج موضحة في الجدول التالي:

) یمثل قیم المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي للعینة وقیمة "ت" 10: ( الجدول رقم

 ودلالتها الإحصائیة

یتبین من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي لعینة الدراسة في الأداة ككل أقل من قیمة 

)وهي غیر دالة - 4,811المتوسط الحسابي الفرضي، في حین بلغت قیمة (ت) المحسوبة (

أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة ولصالح المتوسط الحسابي   0.05عند مستوى دلالة 

المطلق لدى مستشاري التوجیه   الرضىیمكن القول أن مستویات  لعینة الدراسة، وعلیه

المهني  منخفضة ، كما أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

 الرضىبین المتوسط الحسابي لعینة الدراسة والمتوسط الحسابي الفرضي في   0.05دلالة  

 میع أبعاد الأداة .المطلق  لدى مستشاري التوجیه المهني في ج

المطلق لدى مستشاري التوجیه المهني  الرضى) أن مستوى 12بینت نتائج الجدول رقم: (

 منخفضة، ویعني هذا أن المستشارین غیر  راضون إلى حد ما عن العمل ، 

T  مستوى

المعنویة 

Sig 

 مستوى

 الدلالة

المتوسط 

 الفرضي

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

درجة 

 الحریة 

4,811 - 0.001 0.05 3 1.80 0.7 9 
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وربما یعزى ذلك إلى أن إدارة العمل غیر موفرة للمستشارین بعض المزایا كالعلاوات 
المطلق  لدى مستشاري  الرضىت والحوافز، ویرجع انخفاض  مـستوى والترقیات والاجازا

 التوجیه  إلى شعورهم عدم  بالسعادة والنجاح نتیجـة تقـدیر الإدارة والعمال والأصدقاء لعملهم.
)حیث أظهرت نتائجها 1997ولقد اتفقت نتیجة هذه الدراسة مع نتائج دراسة عبد اللطیف  (

المطلق عن المطلق لدى أساتذة المدرسة الابتدائیة  ،  الرضىإلى انخفاض  في مستوى 
) حیث أشارت نتائجها أن 2012ولقد اتفقت نتیجة الدراسة أیضا مع نتائج دراسة شقورة  (

عن الحیاة العملیة  لدى موظفي  المستشفیات الفلسطینیة جاء بمستوى  الرضىمستوى 
 منخفض . 

)حیث أشارت نتائج هذه 2014عمرات والرفوع  (ولقد اختلفت نتیجة هذه الدراسة مع دراسة ال
 المطلق لدى أساتذة التعلیم الثانوي  جاءت مرتفعة . الرضىالدراسة أن مستوى 

الوظیفي المحدد لدى مستشاري  الرضىما مستوى نص التساؤل الثاني :  2.1

 التوجیه المهني ؟

الفرضي والمتوسط الحسابي تم معالجة البیانات بحساب اختبار "ت" بین المتوسط الحسابي 

 للعینة واستخراج دلالتها الإحصائیة فكانت النتائج موضحة في الجدول التالي:

) : یمثل قیم المتوسط الفرضي والمتوسط الحسابي للعینة وقیمة "ت" 11( الجدول رقم

 ودلالتها الإحصائیة

یتبین من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي لعینة الدراسة في الأداة ككل أقل من قیمة 

)وهي غیر دالة 6,654-المتوسط الحسابي الفرضي، في حین بلغت قیمة (ت) المحسوبة (

أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة ولصالح المتوسط الحسابي   0.05عند مستوى دلالة 

T  مستوى

 Sigالمعنویة 

 مستوى

 الدلالة

المتوسط 

 الفرضي

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

درجة 

 الحریة 

- 

6,654 

0.000 0.5 72 50.70 10.12 9 
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المطلق لدى مستشاري التوجیه   الرضىیمكن القول أن مستویات لعینة الدراسة، وعلیه 

المهني  منخفضة ، كما أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

 الرضىبین المتوسط الحسابي لعینة الدراسة والمتوسط الحسابي الفرضي في   0.05دلالة  

 یع أبعاد الأداة .المطلق  لدى مستشاري التوجیه المهني في جم

مقدرا بمعدل قیمة  الرضىوبترتیب درجات أفراد الدراسة تبعا لتقییمهم لكل وجه من أوجه 

 محدد الأوجه: الرضىاستجاباتهم على كل بند من بنود مقیاس 

 :یلي )   نلاحظ ما12الجدول رقم  (

 البنود 
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

 1,174 2,60 وظیفتكما مدى عن مما یلي من 

 1,633 2,00 الراتب أساسي(الصافي) راضي جیدا

 1,414 2,00 العلاوات الدوریة

 1,265 2,60 ضوابط الترقیة في العمل (كیف تترقى لمستوى أعلى

 1,101 1,90 نظام الاجازات في العمل (فصلیة، سنویة، مرضیة اضطراریة)

 1,370 2,90 أجهزة)مستلزمات العمل مع متربصین (وسائل مهنیة، 

 994, 2,10 أوضاع وظروف العمل (فصول، إضاءة، تكییف، تهویة)

 1,430 2,60 الحوافز المادیة (مكافآت تشجیعیة مادیة)

 1,075 2,40 الحوافز المعنویة (اعتراف، تقدیر، دعم، تشجیع)
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حجم المسؤولیة الممنوحة لك في عملك مما یساعد على حسن 

 الأداء

2,40 ,966 

 1,509 2,50 توقیت ساعات العمل (بدء الدوام ونهایته)

 المستوى التعلیمي للمتربصین الذین تشرف علیهم

 واعمارهم

2,90 ,994 

 823, 2,30 حجم الفصل الذي تشرف علیه (عدد المتربصین)

 483, 1,30 علاقتك بمدیر المركز الذي تعمل فیه

 1,054 2,00 علاقتك بالزملاء في المركز الذي تعمل فیه

 699, 1,40 علاقتك بالمتربصین في مكان العمل

 1,398 1,80 المكانة الاجتماعیة للمهنة التي تمارسها

 699, 1,40 تقدیر المجتمع لمهنتك التي تمارسها

 422, 1,20 تقدیر المؤسسات والمراكز الأخرى لمهنتك

 949, 1,70 طبیعة مهنتك وما تتطلبه من جهد ومثابرة او تحد وحماس

 483, 1,70 مدى ما تتیحه طبیعة وظیفتك من تجدید وابتكار في ادائها

 مدي ما تتیحه طبیعة وظیفتك من تجدید

 وابتكار في ادائها

2,60 ,966 

 843, 2,60 مستوى مشاركة متربصین فصلك فیما تقدمین لهم من نشاط
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ان أفراد الدراسة كان رضاهم متوسط عن(نظام ظروف العمل ، المستوى التعلیمي 

للمتربصین، الحوافز المادیة ، ضوابط الترقیة ، العلاقة بالزملاء )   حیث حققت الاستجابة 

على هذه البنود   أعلى معدل من بین قیم الاستجابات المعطاة لهذا المقیاس. بمتوسط 

 ). 1.30معیاري () وانحراف 2.50مقداره (

إن أفراد الدراسة كان مستوى رضاهم منخفض عن بقیة العوامل  حیث حققت الاستجابة على 

) 1.50هذه البنود  معدل من بین قیم الاستجابات المعطاة لهذا المقیاس. بمتوسط مقداره (

 ). 0.70وانحراف معیاري (

الوظیفي لموظفین في  الرضىتتفق هذه النتائج مع نتائج الدراسات السابقة عن   

)، إلى أن الموظفین كانوا 2017قطاعات وظیفیة متنوعة. حیث انتهت دراسة (عریس، 

العمل وبزملائهم؛ وأقل رضا عن أكثر رضا عن العناصر الوظیفیة المتعلقة بظروف 

العناصر المتعلقة بالإدارة والسیاسات التنظیمیة التي یعملون وفقا لها. كما انتهت هذه 

) الى معدلات للرضا 1993ت وغیرها مما تم في اوساط تعلیمیة (ناجي والمحبوب؛الدراسا

عن هذه الأوجه مجتمعه شبیه بالمستوى الذي انتهت الیه الدراسة الحالیة. والاتساق بین 

 نتائج هذه الدراسات یوحي 

بوجود اتجاهات متشابهة عند الموظفین نحو المظاهر المتعددة لوظائفهم. وهذا  

یبدو معقولا ما داموا یخضعون لنظم عمل وقواعد تنظیم متقاربة، تحت ظروف بیئیة  التشابه

 متشابهة.

الوظیفي المطلق و   الرضى: هل توجد علاقة بین   نص التساؤل الثالث 3.1

 الوظیفي المحدد ؟ الرضى

 1,174 2,60 مدى تعاون المتربصین معك
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الوظیفي  الرضى ) یوضح معامل ارتباط بیرسون لمعرفة العلاقة بین13الجدول رقم (

 الوظیفي المحدد. الرضى   المطلق و

 المتغیرات
 الوظیفي المحدد الرضى

 مستوى الدلالة معامل الارتباط

 0.01 **0.99 الوظیفي المطلق الرضى

) عند مستوى 0.99یتضح من خلال الجدول رقم () أن معامل الارتباط بیرسون قدر ب (

الوظیفي المطلق  الرضى) مما یعني وجود علاقة ارتباطیه بین 0.001دلالة مقدر ب (

 الوظیفي المحدد.  الرضىو 

 الرضىالأوجه و متعدد   الرضى:  الرضىلقد أظهرت نتائج التحلیل أن العلاقة بین مظهري 

. 0) عند مستوى دلالة (0.99المطلق علاقة إیجابیة وثیقة, فالارتباط بینهما عال بلغ قدره (

الوظیفي مظهریة ما یشیر الى  الرضى) وفي هذا المستوى من الارتباط بین مقیاسي 01

صدقهما المتبادل. ونتائج دراسات سابقة خلصت الى وجود ارتباط بینهما في المستوى. 

 اعتبر دلیل صدقهما المتبادل.

التي خلصت إلى وجود علاقة بین بین  )2020الدوسري(اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة 

 الوظیفي المحدد . الرضىالوظیفي المطلق و  الرضى
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 : خلاصة الفصل

 الرضىتم خلال هذا الفصل عرض نتائج الدراسة المیدانیة المتعلقة بالكشف عن        

الوظیفي المطلق والمحدد لدى مستشاري التوجیه والإرشاد المهني وقد اقتصرت الدراسة على 

استبیان، وبعد تفریغ استبیانات البحث واستخدام بعض الأسالیب الإحصائیة، تم الإجابة على 

تساؤلات الدراسة، حیث تم التوصل إلى أن مجموعة من النتائج سنعرضها في خاتمة 

 الدراسة.

 

 

 

- .      



  
 

 

 

 

 

 

 خاتمة  
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 : خاتمة
الوظیفي لدى مستشاري التوجیه والارشاد المهني من المواضیع التي شغلت  الرضىیعد دور 

الباحثین في مراكز التكوین المهني وذلك لما له أثر كبیر وأهمیة بالغة في مساعدة الطلاب 

على التكیف وحل مشكلاتهم الدراسیة ومرافقتهم وتحقیق التوازن النفسي والمعرفي والتربوي 

اتهم وطموحاتهم المستقبلیة لتمكن من توجیههم بشكل صحیح لهم ومعرفة میولهم وقدر 

بالإضافة إلى مساعدتهم على التخطیط لمشروع حیاتهم المهني حسب ما یتلاءم مع 

استعداداتهم والعمل على تنمیة مهارات اتخاذ قرارهم المهني المستقبلي، وهذا ما دفع الطالب 

شاري التوجیه والارشاد المهني الوظیفي لدى مست الرضىوالطالبة للبحث في موضوع 

الوظیفي وفقا لمتغیر الجنس ووفقا لمتغیر التخصص  الرضىوالكشف عن الفروق في 

 والخبرة المهنیة ومن خلاله توصل الطالب والطالبة إلى النتائج التالیة: 

الوظیفي بنوعیه المطلق والمحدد لدى مستشاري  الرضىقد بینت النتائج ان مستوى  متوسط 

الوظیفي المطلق  الرضىالتوجیه والإرشاد المهني منخفض ، وان هناك علاقة ارتباطیة بین 

والمحدد  باعتبار أن العوامل المحددة للرضا المحدد (الجزئي) تساهم ارتفاع أو انخفاض في 

 المطلق . الرضىمستوى 

هم هذه الدراسة، ولو بقلیل في إثراء معلومات الطالب والطالبة، وفي الأخیر نرجوا أن تسا    

الوظیفي لدى مستشاري التوجیه والارشاد المهني، وأن تكون  الرضىوما یتعلق بموضوع 

 هناك دراسات أخرى تتطرق لهذا الموضوع من جوانب أخرى.
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 اقتراحات: 

وانطلاقا من النتائج المتوصل إلیها بعد مناقشة النتائج في ضوء الجانبین النظري والتطبیقي  

 نقترح ما یلي: 

الوظیفي من بین المواضیع الذي یحظى باهتمام من طرف  الرضىلابد أن یكون  -1

 الباحثین.

محاولة الوقوف على العوامل والعناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق حالات عدم -2

 . الوظیفي لدى مستشاري التوجیه والارشاد المهني الرضى

یجب الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة داخل مراكز التكوین المهني وذلك من أجل خلق مناخ -3

 یسوده التعاون والتفاهم مما یساهم في رفع الأداء. 

توفیر مناخ ملائم یرتاح فیه مستشاري التوجیه والارشاد المهني وبالتالي تزداد درجة  -4

 رضاه عن عمله ویزداد أداؤه. 

  الرضىارة التكوین المهني باتخاذ جملة من الإجراءات الصائبة لتحقیق أن تهتم وز -5

 الوظیفي داخل مراكز التكوین المهني.

 

ملحوظة في مستوى الرضا الوظیفي بین مستشاري التوجیه المهني في مختلف الفئات -6
 العمریة. فمثلاً، یبدو أن مستشاري التوجیه الشبان یظهرون مستوى أعلى من الرضا بسبب

 .قدرتهم على التكیف مع تكنولوجیا المعلومات بسرعة
 
تظهر النتائج أیضًا أن الجنس یمكن أن یلعب دورًا في تحدید مستوى الرضا الوظیفي، -7

حیث یبدو أن المستشارین الذكور یعبرون عن مستوى أعلى من الرضا في بعض الجوانب 
 .المهنیة بینما تظهر الإناث رضاً أعلى في جوانب أخرى
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تشیر النتائج أیضًا إلى أن الرضا الوظیفي لدى مستشاري التوجیه المهني یمكن أن یتأثر -8
بشكل كبیر بمستوى التعلیم والتدریب الأكادیمي، حیث یظهر أن مستشارین لدیهم مؤهلات 

 .أعلى قد یعبرون عن رضا أكبر تجاه فرص الترقیة والتطویر المهني
 

 :نتائج حول الرضا الوظیفي المطلق
 

تظهر النتائج أن الرضا الوظیفي المطلق لمستشاري التوجیه المهني یكون عادة أعلى من 
الرضا المحدد. یمكن أن یكون ذلك بسبب شغفهم بمساعدة الآخرین في اتخاذ قرارات مهنیة 

 .وتحقیق أهدافهم
 

ق، حیث یشیر البحث إلى أن الخبرة المهنیة تلعب دورًا كبیرًا في تحدید الرضا الوظیفي المطل
یكون لدى مستشاري التوجیه المهني ذوي الخبرة الطویلة عادة رؤیة أعمق وأكثر إشباعًا من 

 .عملهم
 

قد تظهر النتائج أیضًا أن العوامل الشخصیة مثل القیم والمبادئ والرغبات المهنیة تلعب دورًا 
رتیاح كبیرًا في تحدید الرضا الوظیفي المطلق، حیث یمكن أن یشعر المستشارون بالا

   الشخصي عند مزامنة عملهم مع قیمهم الشخصیة
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 قائمة المراجع
 الكتب

): دراسات في علم النفس الدفاعي دافعیة الانجاز 1979إبراهیم قشقوش، طلعت منصور (-

 وقیاسها، مكتبة أنجلو المصریة، القاهرة، مصر.

 ) السلوك التنظیمي، الریاض.1991اندرودي سیزلاي، مارك جي ولاس (-

الوظیفي، دار أسامة للنشر والتوزیع،  الرضى) الاحتراق النفسي و 2018بوقرة مختار (-

 عمان الأردن.

) الإرشاد والتوجیه المهني بین النظریة والتطبیق، دار الرایة 2010رشدي، عثمان فرید (-

 الأردن. للنشر والتوزیع، عمان،

 الوظیفي للعاملین في المكتبات الجامعیة، الریاض. الرضى) 1997سالم محمد السالم (-

 ، دار الفكر العربي، مصر.2) التوجیه والإرشاد المدرسي والمهني، ط 1992سعد جلال (-

) أثر تفاعل مستوى دافعیة الانجاز والذكاء والجنس على 1988سید محمود الطواب (-

لدى طلاب وطالبات جامعة الإمارات العربیة المتحدة، مركز البحوث  التحصیل الدراسي

 والتطویر والخدمات التربویة والنفسیة، الإمارات.  

 1الوظیفي اطر نظریة وتطبیقات عملیة، ط الرضىالشرایدة تیسیر سالم، (بدون سنة)، -

 دار النشر والتوزیع.

الوظیفي،  الرضىملین وآثاره على الوظیفي لدى العا الرضى) 2009الشمري عواد سالم (- 

 جامعة جدة.

الوظیفي، جامعة العربي بن  الرضى) تسییر الحیاة المهنیة وعلاقتها ب2015شیحة حنان (- 

 مهیدي، أم البواقي.

) سیكولوجیة الدافعیة والانفعالات، دار المسیرة، عمان، 2007محمد محمود بني یونس (-

 الأردن.
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) القیاس النفسي والتربوي، دار 2010الرحمن حصة وآخرون (محمود، احمد فخرو، عبد 

 المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.

 ، دار الوفاء، الإسكندریة.1) سیكولوجیة طفل الروضة، ط2009محمود النمرسي جیهان (

 الإسكندریة.) علم النفس الصناعي، مطبعة الجمهوریة، 1999محمود فتحي عكاشة (

، الاحصاء والقیاس النفسي والتربوي مع النماذج من المقاییس الاختبارات عبد الحفیظ مقدم-

 .  1993دیوان المطبوعات الجامعیة للنشر والتوزیع، الجزائر، 

) القیادة الاداریة، الطبعة الاولى، دار الثقافة للنشر والتوزیع، 2005نواف كنعان، (-

 الأردن. 

لوظیفي، لأساتذة التربیة البدنیة ا الرضى) 2008-2007مسعود بورغیدة محمد، (-

والریاضة وعلاقتهم بالأداء، رسالة دكتوراه، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر والتوزیع، 

 عمان، الأردن.

الوظیفي، القاهرة، دار الفاروق للنشر  الرضىكیبلر كاي ترجمة العمري، خالد. تحقیق -

 .2003والتوزیع،

الوظیفي، أطر نظریة وتطبیقات عملیة، عمان،  الرضى) 2008الشرایدة، سالم تیسیر، (-

 دار صفاء للنشر والتوزیع.

 ، دار وفاء للطباعة والنشر.1الوظیفي للعاملین، ط الرضى) 2011رجب فایزة، ( -

الوظیفي أطر نظریته وتطبیقاته العلمیة، دط، دار  الرضى) 2008سالم الشرایدة تیسیر، (-

 الصفا للنشر والتوزیع، عمان.

الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة  الرضى) 2011ایز محمد رجب بهنسي (ف-

 الاجتماعیة، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، مصر.

، 1الوظیفي أطر نظریة وتطبیقات عملیة، الطبعة الرضى) 2008سالم تسییر الشرایدة (-

 دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.
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السلوك الوظیفي، مكتبة المجتمع العربي، طبعة الأولى،  )2008نداء محمد الصوص (-

 بدون بلد.

الوظیفي،  الرضىالوظیفي لدى العاملین وآثاره على  الرضى) 2009الشمري عواد سالم (-

 جامعة جدة.

 1الوظیفي اطر نظریة وتطبیقات عملیة، ط الرضىالشرایدة تیسیر سالم، (بدون سنة)، -

 دار النشر والتوزیع.

 الوظیفي للعاملین في المكتبات الجامعیة، الریاض. الرضى) 1997حمد السالم (سالم م -

 الرسائل الجامعیة

الوظیفي ومتغیرات الاداء،  الرضى) العلاقة بین متغیرات 2001محمد فالح صالح، (-

 رسالة دكتوراه، جامعة السودان، السودان.

الوظیفي وتأثیرها على أداء الإطارات في الشركة  الرضى) الدافعیة و 2008طویل كریمة، (-

 الوطنیة للسیارات الصناعیة، رسالة ماجستیر، جامعة الجزائر، الجزائر.

) تفعیل نظام تقییم أداء العامل في المؤسسة العمومیة، أطروحة 2005نور الدین شنوفي، (-

 دكتوراه، جامعة الجزائر.

ظیفي لمدیري المدارس المتوسط، رسالة الو  الرضى) 2011البلادي صالح بن مطیر (-

 ماجستیر، جامعة القرى.

) الدافعیة للإنجاز في ظل التوجیه المدرسي، رسالة ماجستیر غیر 2005أسماء خویلد (-

 منشورة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة.

الوظیفي للأفراد  الرضى) ضغوط العمل وعلاقتها ب2010بن فالح الدوسري مبارك (-

 اكز حرس الحدود، رسالة ماجستیر، مدینة المنورة.العاملین في مر 

الوظیفي وعلاقتهما بدافعیة للإنجاز  الرضى) الانتماء و 2015خلیل على خلیل أبو جراد (-

لدى المرشدین التربویین بمحافظات غزة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس 

  من كلیة التربیة، جامعة الأزهر، غزة.
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الوظیفي لدى  الرضى) التحفیز ودوره في تحقیق 2007ماطل الجریر (عارف بن -

 العاملین، رسالة ماجیستیر غیر منشورة، جامعة نایف.

الوظیفي، أطروحة  الرضىالضغط النفسي وعلاقته ب2008)2008العبودي فاتح (-

 ماجستیر، جامعة قسنطینة، الجزائر.

لوظیفي، أطروحة ماجستیر، جامعة ا الرضى) دور التحفیز في تحقیق 2014باجة حمید (-

 نزوى، السعودیة.

الوظیفي لدى الإداریین العاملین في  الرضى) أطروحة ماجستیر 2012أحمد بن سعید (-

 المدیریة العامة للتربیة، جامعة نزوى.

الوظیفي للعمال، مذكرة ماستر، جامعة  الرضى) علاقة بیئة العمل ب2017اهناني نجاح (-

 الوادي.

الوظیفي وأثره على أداء المعلم  الرضى) 2017بن موفق المیلود، بن صافي عبد الكریم (-

 في المدرسة العمومیة والمعلم في المدرسة العمومیة، شهادة ماستر، جامعة الجلفة.

الوظیفي، شهادة ماستر،  الرضى) علاقة المسؤولیة الاجتماعیة ب2015بوراس نرجس (-

 جامعة الوادي.

المهني وعلاقته بالدافعیة للإنجاز لدى مستشار التوجیه  الرضى) 2012دیت (بوعزاز تسع-

 المدرسي والمهني، مذكرة منشورة لنیل شهادة ماستر، البویرة.

الوظیفي، شهادة ماستر، جامعة  الرضى) علاقة ضغوط العمل ب2015تماسیني منیرة (-

 الوادي.

زام التنظیمي، مذكرة ماستر، جامعة الوظیفي وعلاقته بالالت الرضى) 2019جلابي حمیدة (-

 الوادي.

الوظیفي لدى العامل في إطار جهاز المساعدة على  الرضى) 2014عائشة أبیب (-

 الإدماج المهني، مذكرة ماستر، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، تلمسان.
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الوظیفي على أداء الموظفین في  الرضى) أثر 2012سهام بلخیر وحنان عطش، (-

سسات الجامعیة، مذكرة ماستر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، المؤ 

 الجزائر.

الوظیفي على أداء الموظفین في  الرضى) أثر 2012سهام بلخیر وحنان عطش، (-

المؤسسات الجامعیة، مذكرة ماستر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، 

 الجزائر. 

 لمیةالمقالات الع

الوظیفي لدى المشرفین الأكادیمیین، المجلة  الرضى) 2007أبو سمرة محمود احمد (-

 ، جامعة القدس المفتوحة.1الفلسطینیة للتربیة المفتوحة، عدد

الوظیفي وعلاقته بمستوى الطموح لدى  الرضى) 2001الجیار عادل، بن صالح عمر (-

، دار حراء 1عینة من وكیلات أقسام ومدیرات الإدارة، مجلة الأدب والعلوم الإنسانیة، العدد 

 للنشر.

 ، جامعة الكویت.3الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس، العدد الرضى) 1983حامد بدر (-

الوظیفي وعلاقته بالإبداع الإداري لدى أعضاء هیئة  الرضى) 2013محمد رضوان (-

 التدریس في كلیات وأقسام التربیة، مجلة جامعة النجاح للأبحاث في العلوم الإنسانیة.

الوظیفي للممرضین في  الرضى) قیاس 2011عبد الفتاح بوخمخم وشریف عمارة، (-

منتوري، مجلة الاقتصاد المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بشیر منتوري، المیلیة، حامعة 

 والمجتمع.

الوظیفي، مجلة التنمیة  الرضىأمال مصطفى الحمامسي، المناخ التنظیمي وأثره على -

 .1993، القاهرة، 1الإداریة، العدد 

الوظیفي للممرضین في  الرضى) قیاس 2011عبد الفتاح بوخمخم وشریف عمارة، (-

میلیة، حامعة منتوري، مجلة الاقتصاد المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بشیر منتوري، ال

 والمجتمع.
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الوظیفي لدى أساتذة  الرضى) الفروق في مستوى 2017دریوش راضیة، نزیم صرداوي ( -

 .4التعلیم الثانوي "، مجلة العلوم الاجتماعیة، جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة، العدد

الوظیفي وعلاقته بالإبداع الإداري لدى أعضاء هیئة  الرضى) 2013(محمد رضوان -

التدریس في كلیات وأقسام التربیة، مجلة جامعة النجاح للأبحاث في العلوم الإنسانیة، العدد 
5.
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Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,734 23 
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Corrélations 

 الرضى _المحددالرضى 
 Corrélation de Pearson 1 *,736 _المحددالرضى

Sig. (bilatérale)  ,015 
N 10 10 

 Corrélation de Pearson *,736 1 الرضى
Sig. (bilatérale) ,015  

N 10 10 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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ب. أزز ل لى كك  :ئكهيقك ئكةمطي

 
 المؤسسة

 مكتب مصلحة التمهین مصلحة الاستقبال والتوجیه

 مكتب الاتفاقیة والتكوین مصلحة التكوین الاقامي

 الفروع

 الفرع الثاني الفرع الأول

 مكتب المدیر 

 مكتب الأمانة

 مكتب الإعلام الآلي

 مصلحة الأجور ومحاسبة المواد

 

 مكتب الأرشیف

 مكتب الأمن الداخلي للمؤسسة

 مكتب الرقابة العامة مكتب تسییر المیزانیة
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