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: مقدمة 
 لأهميتوموضوع الرضا الوظيفي من ضمن الدواضيع الذامة التي شغلت اىتمام الباحثين  والدفكرين ذلك  أصبحلقد 

ورواتب  أجوركسب رضا موظفيها وتلبية لستلف متطلباتهم من  أغلبيتها إلىالبالغة في الدؤسسات، حيث تسعى 
من خلال  إلاذلك لا يتم  إلىوالوصول  الإنتاجوزيادة  الأداء، وذلك بغية تحسين الإشرافوفرص للترقية ونمط 

بعضها يتعلق بشخصيتو  هوظيفتىناك عوامل مؤثرة في رضا الفرد عن  إنحاجاتو الدادية والدعنوية، ولاشك  إشباع
لعمل وظروفو وكذلك العلاقات السائدة بين ا بالتنظيم العام الذي يعمل فيو، والذي يشمل بيئة الآخروبعضها 

.  جميع الدوظفين ومدى رضاه عن طبيعة وظيفتو مقارنة بمؤىلاتو العلمية وخبراتو العملية
تم فعلا  إذاوتطويره  الأداءعلى فعالية  والتأثيرستساىم حتما في رفع مستوى الرضا الوظيفي  الأموركل ىذه 

من حيث انو يعبر عن مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد  للأفرادالرضا الوظيفي  أهميةحيث تنبع . تحقيقها
ىذه الدشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل وما يحيط بو، بالتالي  إذ أنتجاه الوظيفة، 

العمل الذي يؤديو لضو  إزاءومدى الرضا الوظيفي الذي يوجهو سلوكو  الأفرادات اىتمت الدنظمات بدراسة رغب
متطورة تهتم بمصالح الدوظفين ومشاكلهم  إدارةمن خلال تسخير  الدنظمة بفعالية وانتمائو للمنظمة أىدافتحقيق 

 .أدائهملرفع من في ىذا الديدان من اجل تحسين رضا الدوظفين وا زةالبار والأساليبوتستعمل احدث تقنيات 

 إلىبين لستلف الدتغيرات، ويهدف  إحصائيةدلالة  يستهدف التحليل العاملي معاملات الارتباط الدوجبة التي لذا
العوامل الدشتركة التي تصف العلاقة بين ىذه  إلىتبسيط الارتباط بين لستلف الدتغيرات الداخلة في التحليل وصولا 

بينها بدرجات لستلفة من الارتباط،  ادم في تناول بيانات متعددة ارتبطت فيمالدتغيرات وتفسيرىا، كما انو يستخ
 الأسسالباحث فحص ىذه نوعية للتصنيف، ويتولى  أسسلتلخص في صورة تصنيفات مستقلة قائمة على 

 .ظري والدنطق العلمي الذي بدا بوالن للإطارالتصنيفية واكتشاف ما بينها من خصائص مشتركة وفقا 
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: الإشكالية
: ضمن ىذا الإطار تندرج إشكالية بحثنا ىذا والتي يدكن صياغتها على النحو التالي

و هل يمكن اختزالها في عوامل اقل بالنسبة لعمال مؤسسة العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  أهمما هي 
 ؟الدهن وحدة سوق اهراس 

:  الفرعية لأسئلةا
:  التالية الأسئلةيدكن طرح  الإشكاليةعلى ىذه  للإجابة
 ىل ىناك امكانية لاختزال الدتغيرات التي تؤثر في الرضا الوظيفي الى اقل عدد لشكن من العوامل ؟ .1
من حيث العوامل الدؤثرة في تحقيق ، تعكس اولويات موظفي مؤسسة الدىنالعوامل الدختزلة  ان ىل  .2

 ؟رضاىم الوظيفي 

:  فرضيات الدراسة
 :فيتدثلت فرضيات الدراسة 

 .أكثر أهميةعوامل مة لاختزال عوامل الرضا الوظيفي إلى ة موالعاملي أداالتحليل  .1
ت موظفي أولويا تعكسالتي تفسرىا نسبة التباين الكلي أن جدا، حيث  ةمهمالعوامل الدختزلة أن  .2

 . الدؤسسة في ترتيب مؤشرات رضاىم الوظيفي
:  الدراسة أهمية

ظفي مؤسسة الدىن و تصنيف اىم عوامل الرضا الوظيفي لدى موفي تحديد  الأهمية العلمية لذذه الدراسةتتجسد 
لشا يساعد متخذي القرار على ، ة لتحدد اىم عوامل الرضا الوظيفيجاءت ىذه الدراسكما وحدة سوق اىراس 

بشكل كبير عن ، التي تجعل الدوظفين راضين بها مستقبلا في تحسين بيئة العملمعرفة ىذه العوامل للاستعانة 
 و من خلال لدوظفي الدؤسسة الوطنية للدىن معرفة الواقع الفعلي لدستوى الرضا الوظيفي، وظائفهم و مؤسستهم  و

تزايد كذلك  اب الرضا الوظيفي في ىذه الدؤسسةملاحظة مدى توفر أو غييدانية، نستطيع المىذه الدراسة 
. يفي، كونو عامل مؤثر في اداء وفعالية الدؤسسة من ثم الاىتمام بالعوامل الدؤثرة فيو الاىتمام بالرضا الوظ

:  الدراسة أهداف
:  من خلال الدراسة فيما يلي إليهاالتي يدكن الوصول  الأىدافيدكن تلخيص 

.  أنواعوفهم موضوع الرضا الوظيفي والتعرف على لستلف  .1
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.  الرضا الوظيفي أهمية إبراز .2
. درجة الرضا الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة الوطنية للدىن التعرف على .3
. العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي باستخدام التحليل العاملي أىمتحديد  .4
التعرف على اىم عوامل الرضا الوظيفي لدى موظفي مؤسسة الدىن وحدة سوق اىراس بعد اجراء  .5

 .التحليل العاملي 

:  اختيار الموضوع أسباب
:  إلى الأخرىاختيار ىذا الدوضوع عن سائر الدواضيع  إلىوالدوافع التي دفعتنا  الأسبابكن حصر يم

: الذاتية الأسباب
 .الذي ندرس فيو بالأخصارتباط الدوضوع وملائمتو  .1
العوامل  أىمالرغبة الذاتية والديل الشخصي في معالجة ودراسة موضوع استخدام التحليل العاملي لتحديد  .2

. الدؤثرة في الرضا الوظيفي
. والقيمة الحقيقية للموضوع بالأهميةالشعور  .3
.  رفة لستلف العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفيعلزاولة م .4
 .الدفيدة والأبحاثقدر من الدراسات  بأكبرالدنظمات الجزائرية  إفادة .5

: الموضوعية الأسباب
  .الرضا الوظيفي أهمية إبراز .1
. من السابق بتحقيق الرضا الوظيفي أكثرمؤخرا يهتم  أصبحالدوارد البشرية والذي  إدارةسع لرال وت .2
 .ىذا الدوضوع قابل للبحث والدراسة إن أيالبحث متوفرة،  إمكانية .3

: صعوبات الدراسات
لقد واجهتنا عدة صعوبات أثناء إلصازنا لذذه الدراسة سواء ما تعلق منها بالجانب النظري أو التطبيقي، ويدكن 

:  يفيما يلحصرىا 
. الخلط وصعوبة التفرقة بين الدصطلحات في الدراجع الدعتمدة سواء باللغة العربية أو الأجنبية .1
ارتباط موضوع الدراسة بالعلوم النفسية و الاجتماعية، لشا يجعل دراستو معقدة وتحتاج لدراية كبيرة بهذه  .2

. العلوم
.  الحجم الكبير لمجتمع الدراسة بالتالي العينة .3
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. صعوبة الحصول على الدعلومات في الدراسة الديدانية .4
 .صعوبة استرجاع الاستبيانات الدوزعة .5

: الدراسة أدوات
 الاستبيان. 

 : حدود الدراسة

  زمنيةحدود  :
.  شهر جوان إلىفي الددة الدمتدة من شهر فيفري  2022_2021الدراسة في السنة الجامعية  أجريت
 الحدود المكانية  :

.  أىراسدراسة الديدانية في الدؤسسة الوطنية للدىن ولاية سوق التدت 
 الحدود البشرية   :
، شملت ىذه أىراسىذه الدراسة على عينة عشوائية من موظفي الدؤسسة الوطنية للدىن بولاية سوق  اعتمدت

 .الددير، رئيس القسم، رئيس الدصلحة، رئيس الفرع أيضاالعينة 

: الدراسات السابقة
  على الرضا الوظيفي للمورد أثرهتحت عنوان التحفيز و ( 2007) دراسة عزيون زىية : ىالأولالدراسة 

 ت نيل شهادة الداجستير في العلومالبشري في الدؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة ضمن متطلبا
 .دة و تسيير الدؤسسات، جامعة سكيكاقتصادو علوم التسيير تخصص  الاقتصادية

نتائج الدراسة حالة من ردود الفعل السلبية فيما يخص الدكافآت الدادية الدقدمة من طرف الدؤسسة  أفرزتحيث 
الحاجات الدختلفة لأفراد عينة الدراسة، و ردود الفعل الايجابية فيما يخص  إشباع إلىرغم توفرىا فهي لم ترق 

 .الحوافز الدعنوية

 الدوارد البشرية مذكرة مقدمة الرضا الوظيفي على أداء ،أثر ( 2012)إيداندراسة صبيان :الدراسة الثانية
و علوم التسيير تخصص إدارة الأفراد و  الاقتصاديةمتطلبات نيل شهادة الداجستير في العلوم  ضمن

 .كمة الشركات، جامعة تلمسانحو
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نتائج الدراسة بأن الرضا الوظيفي يعتبر من أىم الأسس التي يبنى عليها لصاح الدؤسسة، وىو يؤثر  أفرزتحيث 
بشكل كبير على سلوك وأداء الدوارد البشرية و ىو يشكل دافعا مهما لضو الإلصاز الدتميز، أي أن ارتفاع مستويات 

. الرضا الوظيفي يعد من أىم لزددات لصاح أو فشل منظمات الأعمال 
 تحت عنوان الرضا الوظيفي وعلاقتو بأداء معلمي ( 2000) دراسة لزمودية شهيرة  :الدراسة الثالثة

، كلية الاجتماعيةمرحلة التعليم الثانوي، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الداجستير في العلوم 
 .م التربية، جامعة الجزائرعلم النفس وعلوم التربية، تخصص علو

نتائج الدراسة إلى وجود علاقة إرتباطية قوية بين الرضا والأجر، الدكانة الاجتماعية، فرص الترقية،  أفرزتحيث 
الإشراف، لزتوى العمل ،ساعات العمل، جماعة العمل، الظروف الخارجية ، وىذا ما يؤكد أن لذذه العوامل تأثير 

. كبير على رضا الدعلم عن مهنة التعليم

: هيكل الدراسة
الضرورة تقسيم  اقتضتلى إشكالية البحث واختبار فرضياتو والوصول إلى إبراز أهميتو وتحقيق أىدافو، للإجابة ع

مقدمة عامة وتليهم خاتدة عامة تحوي ملخصا متبوعا بأىم النتائج الدتحصل عليها،  سبقتهمبحثنا إلى فصلين 
. إضافة إلى بعض التوصيات إلى جانب آفاق للدراسة

 :مباحث أربعة إلىمفاىيم عامة عن الرضا الوظيفي فتم تقسيمو : للفصل الأول بالنسبة
 .، وعناصرههميتوأمفهوم الرضا الوظيفي و: إلى، تطرقنا فيو ماىية الرضا الوظيفي :الأولالمبحث 

 وأىدافقياس الرضا الوظيفي، وطرق قياسو، مؤشرات : ،تطرقنا فيو الىقياس الرضا الوظيفي :المبحث الثاني
 .قياس الرضا الوظيفي

العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي، العوامل  أىم: في، تناولنا فيوالرضا الوظيالعوامل الدؤثرة في :لثالمبحث الثا
 . الدرتبطة بالرضا الوظيفي، العوامل الدرتبطة بالرضا الوظيفي

، الدشاكل التي تواجو الرضا الوظيفيأسباب عدم : إلى، تطرقنا فيو عواقب عدم الرضا الوظيفي:المبحث الرابع
 .لتحسين مستوى الرضا الوظيفي الإرشاداتبعض الرضا الوظيفي، 

 : ، تم تقسيمو الى اربعة مباحثدراسة تطبيقية وحدة الدىن لولاية سوق اىراس:الفصل الثاني أما

كيفية البدء بالتحليل ، وأنواعومفهوم التحليل العاملي : ماىية التحليل العاملي، تطرقنا فيو إلى :المبحث الأول
 .التحليل العاملي أىدافالعاملي، 
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تعريف ، الدؤسسةالأم تعريف، تطرقنا فيو الى وطنية للدىن فرع ولاية سوق أىراستقديم الدؤسسة ال :المبحث الثاني
 .الذيكل التنظيمي ومهام مصالح الوحدة ،الدؤسسة الوطنية للدىن فرع سوق أىراس

دوات الدستخدمة الأ، طريقةالدراسة:تطرقنا فيو إلى، الطريقة والإجراءات الدستخدمة في الدراسة :لثالمبحث الثا
 .الأساليب الإحصائية، في جمع البيانات

طريقة )اجراء التحليل العاملي ،خصائص مبحوثي الدراسة: تطرقنا فيو إلى تحليل نتائج الدراسة :رابعالمبحث ال
 (.acpالتحليل يالدكونات الاساسية 



 

 

الفصل الأول 

 مفاهيم عامة حول الرضا الوظيفي
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: تمهيد
 ؿإلذ بدايات القرف العشرين، ككانت أك الأفرادتعود بدايات الاىتماـ بموضوع الرضا الوظيفي كتأثتَه على سلوؾ 

في  فكركا عملياالعلمية، إف أصحاب ىذه النظرية ىم أكؿ مػن  الإدارةالمحاكلات ىػي تػاكلػة تػايلور صػاحب نظريػة 
كلكن منطلقهم لد يكن . ق من أجل اتظزيد مػن العطػاء كالبذؿيزؼتحاتظنظمة كفي كيفية  تفستَ سلوؾ العامل في

في اتظنظمة، كإتفا  الإدارة كدتنقراطيةالبحث في تحستُ أحواؿ الفرد الاجتماعية كزيادة راتبػو كتػوفتَ حريتو الفردية 
 الإنتاجكلقد أدت نظرتهم تؿو زيادة  ،رفع إنتاجية الفرد العامل ككيفية الإنتاجيةمناقشة مشػكلات  كاف منطلقهم

فلا بد أف تهػتم  الإنتاجية، كعليو ليتمكن الفرد من إعطاء أقصى طاقتو الإنتاجإلذ اعتبار العامل أداة من أدكات 
مع تحفيزه ماديان كمعاقبتو إذا قصر فػي إنتػاج الكمية اتظطلوبة  اتظشرفتُأف تراقبو بواسطة بتدريبو على العمل ك الإدارة

.  منو
بينما يتعلق بعضها ، مل يعػود بعضػها إلػى العمل ذاتو، كيتأثر بعواكالأبعادإف مفهوـ الرضا الوظيفي متعدد اتصوانب 

زاد رضا الفرد عن جانب معتُ في عملو فإف ذلك يعتٍ أنو  بيئة العمل المحيطة، كمن اتططأ الاعتقػاد أنو إذاب الآخر
راض بالضركرة عن بقيػة جوانب الوظيفة كأبعادىا، حيث قد تؾد أحدىم راضيان عن العلاقة مع الزملاء كليس 

راضيان عػن الراتب أك ظركؼ العمل أك غتَىا، كالرضا الوظيفي مسألة نسبية كليست مطلقة، إذ ليس ىناؾ حد 
تلصل عليو فعلا  في موقف  د أدنى لو، كالشعور بالرضا ىو حصيلة التفاعل بتُ ما يريػد الفػرد كبػتُ مػاأعلى أك ح

 .معتُ
 : سيتم التطرؽ في ىذا الفصل الذ اتظباحث التالية

 ؛ماىية الرضا الوظيفي :الأوؿ المبحث (1
 ؛قياس الرضا الوظيفي :المبحث الثاني (2
 ؛في الرضا الوظيفي العوامل اتظؤثرة ماىية :لثالمبحث الثا (3
 .عدـ الرضا الوظيفي انعكاسات:المبحث الرابع (4
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 ماىية الرضا الوظيفي :الأوؿالمبحث 

ىميتو أمفهوـ الرضا الوظيفي و: الأوؿالمطلب 
 مفهوـ الرضا الوظيفي  :اولا

قبل أف نتناكؿ التعاريف اتظختلفة للرضا الوظيفي، نشتَ إلذ أنو تذة عدة مصطلحات شاع استخدامها للتعبتَ عن 
الفرد اتجاه عملو، فهي من جهة شبيهة بمصطلح الرضا الوظيفي، كمن جهة أخرل  اتظشاعر النفسية التي يشعر بها

، فالركح اتظعنوية ....مرتبطة كمتداخلة معو، فنجد الركح اتظعنوية، الاتجاه النفسي تؿو العمل، مناخ العمل اتظلائم
ب اتظساىم بشكل كبتَ في دفع تعتٍ رغبة الفرد النفسية لزيادة إنتاجياتو، فتمثل ذلك الاستعداد الطبيعي كاتظكتس

الأفراد  اتجاىات الفرد أك"ضوء علم الادارة تعرؼ الركح اتظعنوية بانها الفرد للمشاركة مع زملائو في العمل، كفي 
بيئتهم العملية كتؿو تعاكنهم التلقائي في حدكد أقصى ما تتسع لو قدراتهم تؿو احواؿ  العاملتُ لمجموعة كاحدة

 الظركؼ الكلية التي يعملىي الدرجة التي عندىا تلقق الفرد حاجاتو في إطار ك، "ملوف فيهايع لصالح اتعيئة التي
الذم يعكس مدل ك إذف الركح اتظعنوية ىي ذلك التعبتَ الذم تكسد مشاعر الفرد اتجاه العمل الذم يؤديوضمنها،

 1.رغبتو في إشباع حاجاتو اتظختلفة
الذم يشتمل على تؼتلف  العنصر المعرفيأما الاتجاه النفسي تؿو العمل فهو خلية من ثلاثة عناصر أكتعا 

أم مشاعر الفرد التي تظهر في اتجاه معتُ سلبي أك إتكابي  العنصر العاطفياتظعلومات كاتطبرات كالثقافة ك
اه ما ىو تػيط بو، فالاتجاه النفسي تؿو الذم يعكسو تصرؼ الفرد اتج العنصر السلوكيكالكراىية كاتضب، كأختَا 

لعمل، الذم يؤثر فيو بشكل أك بآخر مناخ العمل ا العمل تنثل تؼتلف اتظعتقدات كاتظشاعر كالسلوؾ اتظتبتٌ إزاء
إضافة إلذ الإجراءات كاتظبادئ كالقوانتُ ، لات القائمة بتُ العماؿ كاتظؤسسةاتظتضمن تغموعة العلاقات كالاتصا

 2.عيد بإتباعهام عمل كيلتزـ الفرد إلذ حدالتي تحكم اؿ
 كتعدد المجالات الدراساتختلاؼ الأبحاث كحتى الآف لا يوجد تعريف متفق عليو تظعتٌ الرضا الوظيفي بسبب ا

تػاكلة لكل منها استحداث كتطوير تعريف معتُ لنفسو يقوده لتحقيق أىداؼ  بالدراسةالتي تناكلتو  العلمية
 :تروعة من اتظفاىيمالبحث الذم يقوـ بو، لذلك سيتم التطرؽ لأىم التعاريف التي كردت من أجل الإحاطة بم

 دؽ أنتٍصب تغموعة الاىتمامات بالظركؼ النفسية كاتظادية كالبيئية الر تجعل الفرد يقوؿ: "حيث عرفو ىوبوؾ
".راضي في كظيفتي  

                                                           

.191، ص2004لبناف،  -بتَكت ، الطبعة الأكلذ، دار الراتب اتصامعية،«علم النفس الإداري»عبد الرتزن العيسوم، :  1 
.192، ص 2003دار اتصامعة اتصديدة، الإسكندرية، ، «السلوؾ التنظيمي»،سلطافسعيد أنور  تػمد:  2
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 1".عملو الذم تنارسوتؿو اتجاه اتكابي من الفرد : " كما عرفو فركـ
أف اصطلاح الرضا الوظيفي يستخدـ للدلالة على مشاعر العاملتُ اتجاه العمل بنفس : " في حتُ يرل ىربرت

".نطباعات الفرد عن اتضياة بشكل عاـا الطريقة التي تستخدـ بها عبارة نوعية اتضياة اتظعيشية لوصف ردكد فعل أك  
الذم  الرضا الوظيفي اك عدـ الرضا الوظيفي حالة ذىنية تنتج من خلاؿ التاثتَ اليومي: " ما ىانكتُ فقد عرفوأ

 2".ينتج عن كل شيء يواجهو اتظوظف في عملو
 شعرم الذم فالشخص عملو، تؿو الفرد اتجاه ىو العمل عن الرضا بمصطلح اتظقصود أف فتَل ماىر أتزد أما
 اتجاىات مليح فإنو عملو،عن  الراضي غتَ الشخص بينما العمل، تؿو إتكابية اتجاىات تلمل العمل عن ضابالر

 3.العمل تؿو سلبية
 : الرضا الوظيفي أىمية: ثانيا

 4:يكتسي الرضا الوظيفي أتقية كبتَة لكل من اتظورد البشرم، اتظؤسسة كالمجتمع نوضحها  كمايلي 
:  ارتفاع شعور اتظوارد البشرية بالرضا الوظيفي يؤدم بها إلذ : أىمية الرضا الوظيفي للمورد البشري -أ

القدرة على التكيف مع بيئة العمل، حيث أف الوضعية النفسية اتظرتلة التي تتمتع بها اتظوارد البشرية تعطيها  -
 إمكانية أكبر للتحكم في عملها كما تليط بها؛ 

شرب،  ،ع كالابتكار، فعندما تشعر اتظوارد البشرية بأف تريع حاجاتها اتظادية من أكلالرغبة في الإبدا -
الخ مشبعة بشكل كافي تزيد لديها الرغبة في ...الخ كغتَ اتظادية من تقدير كاحتًاـ كأماف كظيفي...سكن

 تأدية الأعماؿ بطريقة تؽيزة؛ 
تع بالرضا الوظيفي تكوف أكثر رغبة في تطوير زيادة مستول الطموح كالتقدـ، فاتظوارد البشرية التي تتم -

 مستقبلها الوظيفي؛
غتَ اتظادية التي توفرىا الوظيفة للموارد البشرية تساعد على اؿالرضا عن اتضياة، حيث أف اتظزايا اتظادية ك -

. مقابلة متطلبات اتضياة

                                                           

.85، ص 2010، الاردف -، عمافاليازكرم  ، دار«القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي»ىاشم عبد الرزاؽ،:  1 
.62،ص2008الأردف،  -، الطبعة الاكلذ، عمافدار صفاء  ،« (أطر نظرية وتطبيقات علمية)الرضا الوظيفي»سالد تيستَ الشرايدة،: 2 
.211، ص 2002الدار اتصامعية ،الإسكندرية، مصر، ، « (مدخل بناء المهارات ) السلوؾ التنظيمي »أتزد ماىر ،:  3 

أطركحة دكتوراه  ،«حالة المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز: تفعيل نظاـ تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية »شنوفي نورالدين، :4
 .192-191ص ص ،2005 ،، جامعة اتصزائر(غتَ منشورة ) علوـ الاقتصاديةفي اؿ
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الوظيفي بالإتكاب على  ينعكس ارتفاع شعور اتظوارد البشرية بالرضا: أىمية الرضا الوظيفي للمؤسسة -ب
: اتظؤسسة في صورة 

 ارتفاع في مستول الفعالية كالفاعلية، فالرضا الوظيفي تكعل اتظوارد البشرية أكثر تركيزا على عملها؛  -
 ارتفاع في الإنتاجية، فالرضا الوظيفي تملق الرغبة للموارد البشرية في الإتؾاز كتحستُ الأداء؛  -
الوظيفي يساىم بشكل كبتَ في تخفيض معدلات التغيب عن العمل تخفيض تكاليف الإنتاج، فالرضا  -

 ؛الخ...كالإضرابات كالشكاكم
ارتفاع مستول الولاء للمؤسسة، فلما تشعر اتظوارد البشرية بأف كظائفها أشبعت حاجاتها اتظادية كغتَ  -

 .اتظادية يزيد تعلقها بمؤسستها
اتظوارد البشرية بالرضا الوظيفي بالإتكاب على المجتمع  ينعكس ارتفاع شعور: أىمية الرضا الوظيفي للمجتمع -ج

: في صورة 
 ارتفاع معدلات الإنتاج ك تحقيق الفعالية الاقتصادية؛ -
 .ارتفاع معدلات النمو كالتطور للمجتمع -

نواع الرضا الوظيفي  أ :المطلب الثاني
 1:كفقا للاعتبارات التالية  أنواععدة  إلذتنكننا تقسيم الرضا 

: نواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو أ:أولا
القبوؿ كالشعور ، التقدير، الاعتًاؼ: مثل( الذاتية )باتصوانب الداخلية  كيتعلق:  الرضا الوظيفي الداخلي/1

. بالتمكن كالاتؾاز ك التعبتَ عن الذات
زملاء ، اتظدير: للموظف في تػيط العمل مثل( البيئة)كيتعلق باتصوانب اتطارجية  : الرضا الوظيفي اتطارجي/2

.  العمل كطبيعة كتفط العمل
.  ىو تغمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخلية كاتطارجية معاك:  الرضا الكلي العاـ/3

: زمنو  باعتبارالرضا الوظيفي  أنواع: ثانيا
كيشعر اتظوظف بهذا النوع من خلاؿ عملية الأداء الوظيفي إذا كاف متوقعا أف ما يبذلو : اتظتوقع الرضا الوظيفي /1

. من جهد يتناسب مع ىدؼ اتظهمة

                                                           
 . 45، ص 2011، الأردف-عماف، كالتوزيعاتظستَة للنشر  ر، دا«السلوؾ التنظيمي»زاىر تػمد ديرم،:1
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يشعر اتظوظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا الوظيفي اتظتوقع عندما تلقق  :الرضا الوظيفي الفعلي /2
  .اتعدؼ فيشعر حينها بالرضا

 عناصر الرضا الوظيفي: الثالمطلب الث
 1:كنتناكؿ فيها العناصر اتظختلفة للرضا

 :الأجر(1
اف توافره لا يسبب الرضا أك السعادة كإتفا تننع فقط كما  حيث أف الأجر لا تنثل مصدر إشباع إلا للحاجات الدنيا،

. مشاعر الاستياء من أف تسحوذ على الفرد
جر أتغتمع يتوفر للعاملتُ فيو مستول الأجر لا تنثل عنصرا ىاما من عناصر الإشباع في  أفكمضموف ىذا القوؿ ىو 

. يوفر تعم الاحتياجات الأساسية للعيش
 :محتوى العمل(2

 إفعلى رضاه عن عملو، إلا  التأثتَرغم أف طبيعة ك تكوين اتظهاـ التي يؤديها الفرد في عملو تلعب دكرا ىاما في 
. تػتول العمل على الرضا يعتبر حديثا نسبيا الاىتماـ بدراسة اثر

العمل كفرص الاتؾاز التي يوفرىا  فاتظتغتَات اتظتصلة بمحتول العمل مثل اتظسؤكلية التي تلتويها العمل كطبيعة أنشطة
:  تدثل اتظتغتَات اتظسببة تظشاعر الرضا، كمن ىذه اتظتغتَات نذكر الآخرينكالنمو الذم يتيحو الفرد كأيضا تقدير 

:  درجة تنوع مهاـ العمل .أ 
تنكن القوؿ بصفة عامة انو كلما كانت درجة تنوع مهاـ العمل عالية أم كلما قل تكرارىا زاد الرضا عن العمل 

.  كالعكس
 : درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد .ب 

 ىنا انو كلما زادت تنكن أف تفتًضتفاكت الأعماؿ في درجة السيطرة الذاتية التي تتيحها للفرد في أدائو للعمل، ك
اتضرية في اختيار طرؽ أداء العمل كفي اختيار السرعة التي يؤدم بها العمل زاد رضاه عن العمل، كتدؿ على أف زيادة 

.  اتضرية في ىذا المجاؿ تتيح لو تكييف الأداء بما يتناسب مع قدراتو كالنمط اتطاص في تأدية العمل
 :استغلاؿ الفرد لقدراتو .ج 

.  حاجة تحقيق الذات في ىرـ ماسلو اتضاجات إشباعلقدراتو تنثل  أم أف استخدامو

                                                           
، ص ص 2005، الأردف-، عمافأكلذ طبعةاؿ،دار اتظستَة ، «المؤسسات التعليمية إدارةالسلوؾ التنظيمي في »تػمد عبد المجيد،فاركؽ عبده ليو ك:1

261- 262 . 
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 : خبرات النجاح و الفشل في العمل .د 
تحقيق الفرد تظستول أداء يقل عن مستول طموحو يثتَ لديو الإحساس بالفشل، كتحقيقو تظستول أداء يزيد عن مستول 

يعادلو يثتَ لديو الإحساس بالنجاح، ك تلرؾ بالتالر مشاعر الغبطة لديو ك اثر خبرات النجاح ك الفشل  أكطموحو 
. على الرضا عن العمل تتوقف على درجة تقديره ك اعتزازه بذاتو

 :الترقيةفرص ( 3
على سياسة التخطيط  على الاطلاع حارصامن طبيعة الإنساف السعي إلذ تحقيق منزلة أحسن تؽا ىو عليو فنراه 

اتظستقبلي للوظيفة كعلى تفوىا، ك قد أشارت نتائج الدراسات إلذ أف ىناؾ تناسب طردم بتُ توفر فرص التًقية ك 
.  الرضا عن العمل

 :الإشراؼمط ف(4
حيث انو بالدرجة التي يكوف اتظدير حساسا تضاجات مرؤكسيو ك مشاعرىم فمنو يكسب كلائهم كرضاىم عن 

اتظدير على الرضا عن العمل  يتوقف على درجة سيطرتو على  تأثتَ أفنورد تحفظا صغتَا ىنا كىو  أفعملهم، كتكب 
. التي يعتمد عليو مرؤكسيو الإشباعاتضوافز ككسائل 

كيتوقف أيضا على اتطصائص الشخصية للمرؤكستُ أنفسهم، فوسائل  الإشباع ك اتضوافر التي تحت سيطرتو تزيد من 
تأثتَ سلوؾ اتظدير إزاء مرؤكسيو على رضاىم عن العمل، فاتظدير الذم يفوض سلطات كحريات كاسعة للمرؤكستُ 

اجاتهم كتلقق رضاىم عن العمل،أما اتظدير الذم يفضلوف الاستقلاؿ في العمل ك يتمتعوف بقدرات عالية تشبع احتي
يفوض تلك اتضريات الواسعة لإفراد يفضلوف اتظسؤكلية المحدكدة بقدرات منخفضة فهو تملق ارتباكا ك توترا لدل 

.  مرؤكسيو ك يثتَ بذلك استياءىم تجاه العمل
 :جماعة العمل(5

ة مصدر منفعة أك مصدر توتر لو فتفاعل الفرد مع زملائو تؤثر تراعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذم تدثل اتصماع
في العمل تلقق تبادؿ للمنافع بينو كبينهم، إما إذا كانت تراعة العمل مصدرا لرضا الفرد عن عملو ككاف تفاعل الفرد 

لاستيائو من ؽ إشباعو تضاجاتو أك كصولو لأىدافو، يعتبر ذلك تراعة العمل مسببا كمع زملائو تملق توترا لديو أك يع
ىذا بالإضافة إلذ إف اثر تراعة العمل على الرضا يتوقف على مدل قوة اتضاجة إلذ الانتماء لدل الفرد فزيادة .عملو 

ىذه اتضاجة لو اثر قول في التفاعل مع تراعة العمل على درجة الرضا كبتَا كاتظنافع الناتجة عن التفاعل مع تراعة 
إما  ،كف حاجة الفرد إلذ الانتماء قويةعن ىذا التفاعل يكوف أيضا كبتَا عندما تك العمل تكوف كبتَة كالتوتر الناشئ

 .عندما تكوف ىذه اتضاجة ضعيفة فاف اثر منافع أك التعامل مع تراعة العمل عليو يكوف ضعيفا
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 :ساعات العمل( 6
من ىذا الوقت بالقدر الذم  تنكننا أف نفتًض انو بالقدر الذم توفر ساعات العمل حرية استخداـ كقت الراحة كتزيد

 الإشارةيزيد الرضا عن العمل، كبالقدر الذم تتعارض ساعات العمل مع كقت الراحة كاتضرية في استخدامو، كتجدر 
ك بالتالر اتـفاض معنوم عن العمل، كطبيعي انو كلما زادت كثافة اتصهد  الإجهادساعات العمل على  تأثتَالذ 

. كعلى درجة الاستياء اكبر الإجهاداتظبذكؿ في كل كحدة زمن كلما كاف اثر كقت العمل على 
 :ظروؼ العمل المادية( 7

 ، كلقد شغلت متغتَاتضاه عن العملتؤثر ظركؼ العمل اتظادية على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل ك بالتالر على ر
 كأمراضللعمل،  أثناءتأديتو، التهوية، الرطوبة، الضوضاء كالنظافة ككضع الفرد ، اتضرارةالإضاءةظركؼ العمل مثل 

.  للعمل بأدائواتظهنة اتظتصلة 

 .قياس الرضا الوظيفي: المبحث الثاني
 .مؤشرات الرضا الوظيفي :الأوؿالمطلب 

مؤشرات تدؿ عليو كالتي من خلاتعا تنكن التعرؼ عليها، حيث انو كلما اتـفضت  إف للرضا الوظيفي مظاىر اك
ت كلما كاف اتـفاض الرضا ىذه اتظؤشرات كلما كاف دليلا على ارتفاع الرضا كالعكس، كلما اتـفضت ىذه اتظؤشرا

يبديو الفرد إلا  ف يكوف حذرا لاف السلوؾ الظاىر الذم يعكسو لاألكن استخداـ ىذه اتظؤشرات ينبغي  ،الوظيفي
ؤشرات بعد الوصوؿ إلذ مستول عاؿ من قوة اتظشاعر الضمنية التي تعبر عنها اتظؤشرات، كفضلا عن ذلك فم

التأخر أك الغياب أكترؾ اتطدمة ىي مؤشرات للمشاعر الكلية، كللرضا العاـ فلا :  السلوؾ اتطارجي الظاىر مثل
رضاه عن أجره أك عن رئيسو أك عن : اتصزئية تظشاعره مثل  تنكن بفحصها التعرؼ على درجة الفرد عن اتصوانب

تػتول العمل كبالتالر فاف قيمة ىذه اتظؤشرات الظاىرة تظل تػدكدة طاتظا أنها لا توضح أسباب ارتفاع أك اتـفاض 
 .رضا الفرد، كتنكن تغتَ ىذه اتظؤشرات دلائل لا تدكننا من تحديد الرضا أك عدمو

الانقطاع عن العمل تظدة ما سواء كاف ىذا الانقطاع بعذر قانوني أك بدكف عذر، كللتغيب كيقصد بو  :التغيب -1
 :أسباب كعوامل تؼتلفة كقد ركزت الدراسات على ثلاثة عوامل رئيسية ىي

 ؛اتظرض نفسيا كاف أك جسميا 
 ؛اتظتغتَات اتعيكلية اتظرتبطة بالتنظيم كبنية اتظؤسسة 
 1.الاتجاىات كاتظواقف 

                                                           
 . 138، ص  1979، لبناف-، بتَكتالنهضة، دار «البحث التطبيقي وإدارةالأسس السلوكية ،القوى العاملة إدارة»اتزد صقر عاشور،: 1
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العماؿ الذين بلغت  إفدد قاـ ماف كبوتغارتل بدراسة عن الغياب كالرضا العاـ عن العمل فوجد كفي ىذا الص
من عدد العاملتُ، بينما بلغ عدد الراضتُ %  22غياباتهم أربعة أياـ فأكثر تبلغ نسبة الراضتُ منهم عن عملهم 

 أف زيادة مرات الغياب تدؿ على من عدد العاملتُ، كىذا يعتٍ%  52الذين تغيبوا ما بتُ يومتُ كثلاثة أياـ 
. اتـفاض مستول الرضا عن العمل 

إف ظاىرة الغياب إتفا ىي دليل على اتـفاض مستول الرضا الوظيفي، كما أنها دليل على تهرب العماؿ عن بيئة 
. العمل اتظتواجد بها، كالغياب مرتبط بالاتجاىات كاتظواقف التي تتعلق بالفرد كاتظؤسسة على حد سواء

حينما يتًؾ العامل عملو من تلقاء نفسو، فهذا يعتٍ أنو غتَ راض عنو كل الرضا، أما : ترؾ العمل أو الخدمة -2
أسباب التًؾ فيمكن كشفها عن طريق مقابلات شخصية تعقد مع العماؿ الذين يزعموف ترؾ اتطدمة، كلقد 

 الراضتُ عن  كظائفهم، كذلك شيوعا بتُ العاملتُ غتَ، أسفرت نتائج أحد البحوث التي أجريت على عماؿ 
التي يسبب كجوده بها إلذ الشعور بالاستياء ، لأف التمارض يتيح للفرد الابتعاد كلو مؤقتا عن بيئة العمل 

مثلا لأسباب التًؾ  :كالتضايق، بمصنع أمريكي للطائرات أثناء اتضرب العاتظية الثانية عن الأسباب الآتية
ؿ بالعمل كظركفو كالنصف الآخر لأسباب شخصية، أما الأسباب اتظهنية الإدارم، كقد ظهر منها أسباب تتص

أما  عدـ رضا العامل عن مركزه، الرغبة في عمل آخر، عدـ الرضا عن العمل بوجو عاـ،: فهي مرتبطة كالآتي
الأسباب الصحية، رعاية الأطفاؿ، أسباب تتعلق باتظواصلات : الأسباب الشخصية ىي على حسب أتقيتها

. اتظنزؿ كغتَىاكتبعات 
ظركؼ العمل، اتـفاض )يعتبر ترؾ العمل مؤشر من مؤشرات عدـ الرضا القوية، كتختلف الأسباب حوؿ ذلك 

 اكيعتبر للمؤسسة خسارة كبتَة لأنها فقدت أفراد ذكم كفاءات سبق الإنفاؽ عليهم كتدريبهم، كلذ....( الأجر
.  كجب على اتظؤسسة أف تدرس النقاط التي تحوؿ إلذ عدـ ترؾ اتطدمة

 ات التي يشعر عماتعا بعدـ الرضا،يدؿ تخريب الأجهزة كىياكل اتظؤسسات أك الشرؾ: اللامبالاة والتخريب -3
كسائل العمل الذم ىو  سعى دائما للمحافظة على تجهيزاتذلك أف العامل اتظنسجم مع أىداؼ اتظنظمة م

لو مصدر الإحساس بالسعادة في حياتو اتظهنية كيسلك العامل سلوؾ اللامبالاة عندما لا تدثل لو  بالنسبة
الوظيفة أم شيء يستحق الاىتماـ أك اتضرص كتجلي ىذا الإتقاؿ بصورة أدؽ عندما يكوف الفرد غتَ راضي 

 .نتيجة عدـ تحقيق طموحاتو كتحقيق ذاتو كالانسجاـ مع المحيط الذم يعمل فيو
إف اتضوادث الصناعية كالإصابات شأنها شأف التغيب أك ترؾ العمل، كإتفا : و الإصابات أدث العمل حوا -4

ىي تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد عن العمل، كبالتالر انعداـ الدافع لأداء العمل بكفاءة كعدـ الرغبة فيو، 
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بتُ معدلات اتضوادث كالإصابات في كعلى ىذا تنيل الباحثوف إلذ افتًاض علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل ك
العمل، إذ أف كسيلة ذلك ىو سبيلو إلذ الابتعاد عن جو العمل الذم لا تلبو، كلكن ىذا التفستَ غتَ مقبوؿ 

عدـ الرضا عن  من بعض الكتاب لذا تؾد فركـ يرجح الرأم القائل بأف الإصابات ىي مصدر من مصادر
نى البحوث يدؿ على كجود تلك العلاقة السلبية بتُ نسبة ك أيا كاف التفستَ فغ، العمل كليس العكس

 1.اتضوادث كالإصابات كبتُ درجة الشعور بالرضا عن العمل
إلذ التمارض من  كفأكتنكن تحديد الأفراد الذين يلج استخداما، يعتبر التمارض الوسيلة الأكثر: التمارض -5

خلاؿ سجلات اتضضور كملفات اتظوظفتُ كدراسة الغياب، حيث أنها تشتَ إلذ عدـ الرضا الوظيفي، كذلك 
الضغط النفسي الذم يواجههم داخل اتظؤسسة أك خارجها، اتظشرفتُ أكمن : يرجع ربما لعدة أسباب أتقها

 .مباشرة لينسحب من العمل كلو مدة معينةالإدارة أك تراعة العمل تؽا تكعلو يتداعى اتظرض بطريقة غتَ 
تؤكد الدراسات أف الشكاكم مؤشر مهم تظعرفة الرضا الوظيفي، كذلك من خلاؿ حصر كل : الشكاوي -6

الشكاكم اتظقدمة في فتًة معينة كتصنيفها حسب العوامل اتظرتبطة بها كدراستها دراسة مستفيضة للوقوؼ على 
 .الأسباب التي تؤثر على الرضا الوظيفي

الإضراب من أقول مؤشرات عدـ الرضا حيث يعبر عن التذمر كاتضالة  الفوضوية كالإتقاؿ التي : الإضراب -7
يعيشها العامل داخل اتظؤسسة كيلجأ العماؿ إلذ الإضراب  سواء كانوا في تراعة صغتَة العدد أك كبتَة، كذلك 

كتحستُ ظركؼ العمل أك  ادة في الأجرعلى الوظيفة التي يعيشونها كالتي تعكس طموحاتهم كتطلعاتهم كالزم
 .اتظطالبة بتحستُ اتظستَين أك الأتفاط التسيتَية

كيقصد بو عدـ الاستقرار في العمل إما الانقطاع النهائي أك بتغيتَ الوظيفة إلذ كظيفة أخرل، : دوراف العمل -8
الوظيفي زادت معو كما يعتبر دكراف العمل من أىم مؤشرات عدـ الرضا الوظيفي، حيث كلما زاد الرضا 

. الرغبة في الاستقرار كالبقاء في الوظيفة كالعكس صحيح
بدرجات )لقد أجريت عدة دراسات تهدؼ إلذ اختبار صحة ىذا الغرض، كقد أظهرت كل الدراسات 

أف ىناؾ علاقة سلبية بتُ الرضا عن العمل كمعدؿ دكراف العمل بمعتٌ أنو كلما ارتفع الرضا عن ( متفاكتة
كخلاصة القوؿ أنو من أجل القضاء على ىذه اتظؤشرات أك على . ؿ دكراف العمل إلذ الاتـفاضالعمل تني

الأقل التخفيف من حدتها كجب الاىتماـ بالعنصر البشرم داخل أم تنظيم، كذلك من خلاؿ تحستُ 
عمل كالركاتب كبيئة اؿ...( الإضاءة، التكتيف، اتضرارة)ظركفو اتظادية كالنفسية ككذا الظركؼ المحيطة بالعمل

                                                           
 .229، ص 2002، الإسكندرية، دار اتصامعة اتصديدة، «نساني في المنظماتلإالسلوؾ ا»سعيد سلطاف تػمد، :1
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كالتًقيات ككذا كاقع العامل كحاجاتو كرغباتو، لأف مؤشرات عدـ الرضا تؤدم إلذ إضعاؼ اتظؤسسة 
تؿو أبعاد عملهم  .أساتذة التعليم الثانومكزكاتعا،كما يعد الرضا الوظيفي مقياسا على اتجاه العماؿ بما فيهم 

كاتصوانب اتظختلفة للعمل، كىذه اتظشاعر قد تدثل اتظختلفة كمؤشرا على درجة الإشباع الذم تتيحو العناصر 
 1.تػصلة لاتجاه شخص تؿو عملو ككل أك قد تدثل مشاعره اتجاه جانب أك جوانب جزئية من عملو

 طرؽ قياس الرضا الوظيفي : المطلب الثاني
نو تنثل أحد إف دراسة الرضا الوظيفي كفق أسس موضوعية كعلمية في شكل دكرم كدقيق يعد غاية في الأتقية، كو

أىم العوامل الدالة على فعالية اتظؤسسات، كما يدؿ على ذلك سعي الباحثوف إلذ تحديد طرؽ كأساليب دراسة 
كتقييم مستويات الرضا الوظيفي بالنسبة لكل متغتَ تنارس تأثتَه عليو، تؽا يسهل من معاتصة النقص اتظادم أك 

ظيفي ظاىرة غتَ تػسوسة تؾد من اتظقاييس ما ىو موضوعي يعتمد اتظعنوم اتظؤثر في الرضا، كعلى اعتبار الرضا الو
 . على مؤشرات كمعدؿ الغياب، كمقاييس ذاتية تقتصر على استجواب العاملتُ تظعرفة مدل رضاىم عن العمل

ركز ىذا النوع على قياس الرضا من خلاؿ الآثار السلوكية للفرد، كفيو تستخدـ كحدات م: المقاييس الموضوعية
، كبالنظر إلذ أسس تطبيق ىذه اتظقاييس (ترؾ اتطدمة)موضوعية كمعدؿ الغياب، كمعدؿ دكراف العمل قياس 

، فعلى سبيل اتظثاؿ قد يكوف معدؿ تؾدىا لا توفر البيانات الضركرية التي تؤكد على رضا أك عدـ رضا العامل
. الغياب مرتفعا بسبب اتظرض كليس بسبب عدـ الرضا

حضور ـ ياب في حد ذاتو فالتغيب يعتٍ عدؽ إلذ معدؿ الغياب نوضح مدلوؿ الغقبل التطر: معدؿ الغياب .أ 
العامل إلذ مكاف العمل في الوقت الذم يتوقع منو اتضضور طبقا لبرنامج العمل، أم أنو مدرج في جدكؿ 

من اتظعركؼ أف القلق كفي عطلة فاف ذلك لا يعتبر تغيبا،  أكرتشية  إجازةالعمل، أما إذا كاف العامل في 
اتظشاعر التي تدتص طاقة الإنساف كتبددىا كتدىورىا كتعرقل الطاقة تؿو اتطلق الإبداع  كالإنتاج كالابتكار، 

الذم تلتاج لدرجة ما من صفاء الذىن كىدكء النفس، كقد ينتج عن ىذا الغياب انعداـ الشعور بالرضا عن 
لرجوعها إلذ ظركؼ طارئة لا تنكن للفرد  العمل، كتجدر الإشارة أيضا إلذ أف حالات غياب لا تنكن تجنبها

التحكم فيها، مثل اتظرض كاتضوادث كالظركؼ العائلية كغتَىا من الأسباب، كرغم أنو لا توجد طريقة 

                                                           
 تخصص اقتصاد كتسيتَ اتظؤسسات،، رسالة ماجستتَ ، «على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية وأثرهالتحفيز »زىية غزيوف،:1

 .111، ص 2007جامعة سكيكدة، اتصزائر،  كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ ، 
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إلا أنو تنكن الاستًشاد بالطريقة التي اقتًحتها كزارة العمل . كمتفق عليها لقياس معدؿ الغياب موجودة
 1:كالتالركتحسب معدؿ الغياب  1968الأمريكية كذلك سنة 

 
: حيث

 ؛يعبر عن تغموع أياـ الغياب تصميع الأفراد العاملتُ:تغموع أياـ الغياب للأفراد -
 ؛كتنثل متوسط عدد العاملتُ في أكؿ الفتًة كعدد العاملتُ في آخر فتًة:عدد الأفراد العاملتُ متوسط -
تدثل عدد الأياـ التي عملت فيها اتظؤسسة دكف حساب أياـ العطل الأسبوعية كالرتشية : عدد أياـ العمل -

 .التي يتم فيها العمل
تنكن اعتبار حالات ترؾ اتطدمة التي تتم بمبادرة الفرد، كمؤشر لدرجة الرضا العاـ عن العمل،  :ترؾ الخدمة .ب 

معدؿ ترؾ اتطدمة على أساس عدد  إذ ينظر لبقائو في الوظيفة كمؤشر يدؿ مدل ارتباطو بعملو كتلسب
ترة التي تلسب حالات ترؾ اتطدمة الاختيارم، مقسوما على العدد الإترالر لعدد الأفراد في منتصف الف

: معدتعا كالآتي

 
ت الغياب كتقتصر كظيفتها على كالبيانات اتطاصة بمعدلات ترؾ اتطدمة، شأنها في ذلك شأف بيانات معدلا

 إعادةأك كسائل علاجها، كلكن يبقى ىذا السبب غتَ كافي في  أسبابهاالتنبيو بوجود مشكلات دكف تحليل 
مقابلة مع  بإجراءترؾ اتطدمة ، كذلك  أسبابتفصيلا عن  أكثرما ينصح في ىذه اتضالات بجمع بيانات 

ترؾ اتطدمة اك تقدنً الاستقالة للتعرؼ على الدكافع كالظركؼ التي دعتو لاتخاذ ىذا القرار  إعلانوالفرد عقب 
 2.اتضقيقية لتًؾ اتطدمة الأسبابكلعل ترع مثل ىذه البيانات يساعد على التعرؼ على 

                                                           
، رسالة ماجستتَ في العلوـ الاجتماعية، تخصص علوـ التًبية، جامعة «معلمي مرحلة التعليم الثانوي بأداءالرضا الوظيفي وعلاقتو »تػمودية شهتَة، :1

 .42  -41اتصزائر، اتصزائر، ص ص 
 .42نفس اتظرجع، ص : 2



 مفاىيم عامة عن الرضا الوظيفي                                                           الأوؿؿ ػػػػػػصػػالف
 

 

20 

تحسب معدلات الإصابة كالأمراض اتظهنية التي تسببها ظركؼ العمل : المهنيةمعدؿ الأمن والسلامة  .ج 
للوقوؼ على مدل حسن الظركؼ كمدل درجة رضا الأفراد عنها، فارتفاعها يعكس حالة اللارضا لدل 

 .الأفراد كاتـفاضها يعتٍ حسن ظركؼ العمل، كمن ثم رضا الأفراد عنها
تعددت اتظقاييس الذاتية للرضا نظرا لتعدد النظريات التي فسرت موضوع الرضا الوظيفي  لقد :الذاتيةالمقاييس 

:  كمن أىم اتظقاييس الشائعة الاستعماؿ ما يلي
 .يتكوف ىذا السلم من تغموعة من العبارات اتظوجبة كالسالبة اتطاصة

يسأؿ كظيفة، ت بديلة، لكللتحديد درجة موافقتو عليها، كتنثل ىذا اتظقياس تسس إجابا:  طريقة ليكارت .أ 
عبارة من عبارات الاستقصاء، تسس نقاط تنكن التعبتَ عنها بشكل رقمي، كالتي تبدأ اؿ فاتظفحوص بشأ

 : باتظوافقة الشديدة كتنتهي باتظعارضة الشديدة، كتشمل الإجابات ما يلي
 (:1)شكل

 سلم ليكارت 

 
رسالة ماجستتَ في العلوـ الاجتماعية،  ،«معلمي مرحلة التعليم الثانوي بأداءالرضا الوظيفي وعلاقتو »تػمودية شهتَة، :المصدر

 .تخصص علوـ التًبية، جامعة اتصزائر، اتصزائر

اتطمس السابقة، رقم يستخدـ في استخراج الدرجات الكلية التي  الإجاباتمن  إعطاءإجابةتنكن في ىذه اتضالة ك
كعليو فالدرجة اتظرتفعة تدؿ الاتجاه  .الاستقصاءعلى العبارات التي يتضمنها  إجابتوحصل عليها كل فرد من 
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 1:لتي سجلت على ىذا اتظقياس ما يلياتظوجب كالدرجة اتظنخفضة تدؿ على الاتجاه السالب، كمن اتظلاحظات ا
. تػكمتُ خبراء في اتظيداف  إلذنها لا تحتاج سهلة نظرا لأ (ليكارت)تعتبر طريقة 

كل عبارة تتًاكح بتُ اتظوافقة  أماـتزيد من درجة ثبات اتظقياس لوجود عدة درجات ( ليكارت)طريقة  -
 ؛العامة كاتظعارضة العامة 

ف يعبر عن اتجاىو في كل عبارة من اتظقياس كتعذا فهي تددنا أمطالب ب (ليكارت)ف الفرد في طريقة إ -
.  بمعلومات عن اتظفحوص

. يتناسب مع طبيعة اتظوضوع  لأنوالدراسة اتضالية  كلقد تم الاعتماد على ىذا السلم في
تقوـ ىذه الطريقة على توجيو سؤالتُ رئيستُ للمفحوص كاتظراد بذلك قياس مشاعره تؿو :  طريقة ىرزيرغ .ب 

:  العمل كعادة ما يقدـ تػتول السؤالتُ على النحو التالر
عملك خلاؿ الستة أشهر اتظاضية مثلا، الرجاء منك تػاكلة تذكر الفتًات التي شعرت فيها بالسعادة في  -

على أف تلدد الباحث اتظدة التي يريدىا بالضبط، كما يطلب من اتظفحوص إعطاء كصف ما تلدث بدقة 
 ؛في كل مرة يعاكده ىذا الشعور كبالتالر يقدـ الأسباب التي تسببت في كجود ىذه اتظشاعر لديو

باليأس الشديد في عملك خلاؿ الستة أشهر اتظاضية الرجاء منك تػاكلة تذكر الفتًات التي شعرت فيها  -
أم أف اتظدة الزمنية تحدد من طرؼ الباحث كما يطلب من اتظفحوص كصف ما حدث لو بالضبط : مثلا

 2.كتػاكلة ذكر كل الأسباب التي جعلتو يشعر بهذا الإحساس 
بينها فواصل أك مسافات متساكية، عرضها على تغموعة من المحكمتُ ليستًشد برأيهم على  :طريقة تريستوف .ج 

الدرجات السلبية، كلقد استخدمنا طريقة  أقصىتدثل  كإنهاأم العبارات تدثل أقصى الدرجات الاتكابية، 
.  بتُ ىذه الطرفتُ  الأخرلاتظقارنة الزكجية لتحديد مواقع العبارات 

أك فئة، بحيث توضع، ( قسما )  11ف المحكمتُ أف يقسموا العبارات اتظعطاة تظهم إلذ كاف الباحث يطلب ـ
(  06) اتظوافقة الشديدة أك التقبل الشديد في الفئة الأكلذ، كالعبارة التي تدؿ على تقبل أك نفور توضع في الفئة 

. فئة التي تقع فيها عند كل تػكمتبعا لل(  11)إلذ  (  01) كىي العبارة المحايدة، كالعبارات نأخذ درجات من 

                                                           
 .43نفس اتظرجع، ص : 1
 .416، 415تزد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص ص أ: 2
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ىذا يضمن أف اتظقياس سوؼ يكوف أقل تشددا، ذلك أف المحكمتُ سوؼ يتفقوف بدرجة لا بأس على تغموعة 
من العبارات، ككذلك سيختلفوف على عبارات ستكوف كبتَة التشتت، تؽا سيؤدم إلذ حذفها، كىذا النوع من 

.  اتظقاييس يتطلب جهدا كبتَا، ليحددكا كزف كل عبارة من العبارات
كيتكوف مقياس الرضا حسب ىذه الطريقة، من تغموعة من اتظقاييس اتصزئية، لكل جانب :  اوزجودطريقة  .د 

من جوانب العمل، بحيث تلتوم كل مقياس على تطبيق تنثلاف صفتاف متعارضتاف بينهما سبع درجات، 
ت التي تلتويها كيطلب من الفرد اتظراد قياس رضاه، أف تمتار درجة كاحدة كالتي تدثل مشاعره من بتُ الدرجا

كفيما يلي تغموعة من اتظقاييس اتصزئية اتظتعلقة بمحتول العمل الذم يقوـ بو الفرد كفق . كل مقياس جزئي
:  ىذه الطريقة
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كتجمع الدرجات التي أعطاىا الفرد لكل تغموعة من اتظقاييس اتصزئية التي تدثل جانبا معينا من جوانب العمل 

اتجاىو النفسي تؿو جانب من  أكىذا المجموع تؽثلا لرضا الفرد  يكوف...(  ؼالإشرا، الأجرةتػتول العمل، )
.  جوانب العمل

كيتم تكوين الرضا كفق ىذه الطريقة بتكوين مقاييس جزئية ذات قطبتُ متناقضتُ كما ىو اتضاؿ في اتظثاؿ اتظوضح 
. أعلاه

ثم تجمع تغموع الدرجات التي أشار عليها اتظفحوص، لتمثل مستول الرضا العاـ لديو في حتُ تدثل درجات  
جانب من جوانب العمل مستول الرضا اتصزئي تعذا اتصانب كيلي ىذا اختبار اتظقياس على عينة من الأفراد 

ص بجانب معتُ من جوانب العمل الذم تضساب درجة الارتباط بتُ درجات اتظقاييس اتصزئية كالمجموع الكلي اتطا
أما تلك التي يكوف  تتعلق بو ىذه اتظقاييس اتصزئية فاتظقاييس التي يكوف ارتباطها عالر بالمجموع الكلي ستبقى،

.  ارتباطها منخفض فتستبعد من القائمة النهائية للمقاييس
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كافق الفرد اذا أنو  مفاده، اماق مقياس تجميعي متدرج تلقق فيو شرطا إنشاء حاكؿ جتماف :طريقة جثماف. ج
على كل العبارات التي  على عبارة معينة فيو، فمعناه أنو كافق على العبارات التي ىي إذا أدل منها كلد يوافق

 لاحظ أف ىذا اتظقياس يصلح فقط لقياس الاتجاىات التي تنكن أف توضع فيها عبارات قابلة للتدريج اكمتعلوىا، 
التدرج، بحيث يتحقق الشرط الأساسي الذم كضعو جتماف كىذا الشرط نفسو جعل استخداـ ىذه الطريقة في 
قياس الاتجاىات النفسية تػدكدة نسبيا، كمن اتظلاحظ أف ىناؾ حالات خاصة يتعذر فيها اتظفحوص نفسو أف 

م، كفي ىذه اتضالات يستعاف يعبر لفظيا عن اتجاىو اتضقيقي ذلك لأف اتجاىو قد يكوف على مستول لاشعور
 1.بوسائل أخرل للتعرؼ على اتجاىات اتظفحوص اللاشعورية كدكافعو اتظكبوتة

 قياس الرضا الوظيفي  أىداؼ:  المطلب الثالث
 2:يليقياس الرضا الوظيفي من خلاؿ ما أىداؼتنكن تحديد 

قساـ العمل اتظختلفة في اتظنظمة، أمعرفة كيفية اختلاؼ مؤشرات ك تػددات الرضا الوظيفي بتُ تراعات ك  (1
ك ربما تراعات من العاتظتُ ذكم خصائص أمستويات كظيفية  إما إداراتما أفقد تكوف ىذه اتصماعات 

 .السن، النوع، اتضالة الاجتماعية:  كتشات مشتًكة مثل
ك العلاقة بتُ مستول الرضا الوظيفي كبعض السلوكيات كالظواىر السلوكية أدراسة الارتباط  إلذاتضاجة  (2

ذا تم القياس على مستول كل إالتغيب ك التمارض كالاستقالات خاصة :  اتظنشاة مثل أقساـفي  الأخرل
 .اتظنظمة إدارةمن تراعة  إدارةتراعة اك 

ية ك الاتكابية كالتي من خلاتعا تتخذ فراد السلبحوؿ توجيهات كسلوكيات الأ للإدارةتوفتَ اتظعلومات   (3
 . اتظناسبة بتعديل كضعية الفرد العامل بما يتوافق كتحقيق رضاه الإجراءات

في الدراسات كاتصهود اتطاصة بالرضا  الأساسيةكاللبنة  الأكلذتعتبر عملية قياس الرضا الوظيفي اتططوة  (4
دارة على رسم السياسات ك اتخاذ القرارات ك الإ الوظيفي، حيث انو كفق تظا تفسره نتائج ىاتو العملية تعمل
 إفاتضفاظ عليو  أككاف مستواىم منخفضا  إفاتططوات اللازمة لزيادة كتنمية الرضا الوظيفي بتُ عامليها 

. كاف مقبولا
 .خر ألذ إكمعرفتو تتفاكت من مقياس  لذ قياس الرضا الوظيفيإصفة عامة فاف النتائج التي تهدؼ كب

 

                                                           
 .123  –122ص  ، ص 1999اتضديثة، مصر، ، مكتبة اتظعارؼ «قراءات في علم النفس الاجتماعي»تػمد عمر الطنوبي، :1
 . 104، ص  2002، مصر، الإسكندرية، دار اتصامعة اتصديدة  ،" السلوؾ في المنظمات" زاكية حسن ،: 2
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 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي ماىية :لثالمبحث الثا

العوامل المؤثرة فالرضا الوظيفي  :المطلب الأوؿ
: التاليؿ الشك يوضحها كما تتُرئيسي تغموعتتُالوظيفي في  الرضافي  اتظؤثرةالعوامل  تصنيف تنكن

 ؛عوامل مرتبطة باتظورد البشرم -
 . عوامل مرتبطة بالتنظيم  -

 (:2)شكل
 في الرضا الوظيفيالعوامل المؤثرة 

 
 .2004، الإسكندريةدار اتصامعة اتصديدة،  ،«في المنظمات الإنسانيالسلوؾ »، تػمدسعيد سلطاف:المصدر
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 :الوظيفي رضاالموارد البشرية وأثرىا على اؿب المتعلقة العوامل  :أولا
ر منها ؾالرضا الوظيفي تؤثر فيو العديد من العوامل اتظرتبطة بشخصية اتظوردالبشرم نذ تشتَ الابحاث العلمية الذ اف

 : ما يلي
  :احتراـ الذات والرضا الوظيفي (1

 كاف أكثر كلما ،من اتظتوقع انو كلما كاف اتظورد البشرم تنتلك شخصية تديل الذ الاعتزاز بالنفس كتقدير الذات 
 1.الذاتكتقدير بالنفسعتزاز الإ خاصية تنلكللمورد البشري الذي لا  بالنسبة صحيحوالعكس ، رضا

: غوط العمل والرضا الوظيفيضتحمل  (2
 تكوف، معهاوالتكيف ؿ العم ضغوط تحملقدرة عالية على  لديها بأف تتميزالمتوقع أن الموارد البشرية التي  من

عقبات  كجودفور بسرعة  تنهار حيثالضغوط  تحملعلى  ضعيفةقدرة  لديها بأف تتميزالتي  تلك من رضا اكثر
 .أمامها
 :الوظيفي والرضاالاجتماعية  المكانة (3

تحضى التي  تلك من رضا اقل تكوف الاجتماعية اتظكانة لديها ترتفعالتي  البشريةالمتوقع أن الموارد  من  
 ثقافة لديها تملقعالية فإن ذلك  اجتماعية مكانة من بشرية موارد أماـ نكوف فعندما. متواضعة اجتماعية بأماكن
 يعتٍ ماوىو ، الخ...اكبر ترقيةفرص ، جيدةؿ عم بظركؼ كمطالبة مشركطة أكثر معها تصبح قد كمكانة

. الوظيفياتـفاض رضاىا 
: الوظيفي والرضاالحياة  عن الرضا (4

 ماعادة  خصوصا كالزكجية ائليةالع كحياتها عموما الاجتماعية حياتها عن البشرية الراضيةالمتوقع أن الموارد  من  
 حيث الاجتماعية حياتها عن الراضيةغير  البشريةللموارد  بالنسبة صحيحوالعكس ، ىذا الشعور إلى عملها تنقل
 .اإلى عمله الاستياء مشاعر تنتقل
: الوظيفي الرضاعلى وتأثيره بالتنظيم المتعلقة العوامل:ثانيا

ما  منها نذكرالوظيفي بالرضاالبشرية الموارد  شعورعلى  تأثتَوالتي لها  بالتنظيم اتظرتبطة العوامل من العديدىناك 
 2:يلي
  :العوائد والرضا الوظيفي_1

                                                           
 .203 -202،ص ص1999سكندرية، لإ، ااتصمهورية مطبعة، «لصناعيا لنفسا علم»، عكاشة فتحي محمد:1
 . 204 -203ص ص  مرجع سبق ذكره،:2
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التكرتنات  ،التقدير ك الاحتًاـ) اتظاديةوغير ( الخ...العلاوات، الأجر) اتظادية القيم تؼتلفإلى  العوائد تشتَ
المورد البشري  شعور كيزداد، لمهام وظيفتو خلاؿ تأديتومن عليها المورد البشري يتحصل التي  (الخ...

. العدالة مبدأفيها حاجاتو كيراعى  تلبي العوائدىذه  بأفأدرك كلما الوظيفي بالرضا 
: نمط الإشراؼ والرضا الوظيفي_ 2

 مقتًحاتهم بكلآراءىم و عنالتعبير  فرصةلهم  كيتيح مرؤكسيو كمشاعر بحاجات مهتماالمشرف  كاف كلما
 .مشرؼ استبدادم كجود حالةفي  صحيحوالعكس ، الوظيفي بالرضاالشعور  مستول لديهم كلما ارتفع، حرية

: سياسات المؤسسة والرضا الوظيفي_3
ازدادت  الإجراءات كلماىذه  كانتفكلما ؿ، العم تنظيمالتي  الإجراءات تلكالمؤسسة إلى  سياسات تشتَ
 رضاىا مستول زيادةإلى  كمرنة كبسيطة كاضحة ،يؤدم ماعلى التحكم في عملها وىو  البشريةالموارد  قدرة

. كمعقدة إجراءات جامدة كجود حالةفي  صحيحوالعكس ، الوظيفي
 :تصميم العمل والرضا الوظيفي_ 4

أدى ذلك إلى  كلما فيوفرصة كحرية أكبر للإبداع للمورد البشري  يعطيالذي مصمم بالشكل ؿ العمكلما كاف 
والعكس  ،كلما ادل ذلك الذ زيادة مستول رضاه الوظيفيكمراقبتو كتنفيذه تخطيطوفي  كالاستقلاليةؿ العم

 .ؿللعم سيء تصميم حالة كجودفي  صحيح
: ظروؼ العمل المادية والرضا الوظيفي_ 5

ازدادت  كلما (مناسبةظروف )الخ ...اتظكاتب ترتيب، إضاءة، تهوية منؿ الظروف المادية للعم كانت كلما
 صحيحوالعكس كىو ما ينعكس بالإتكاب على مستول رضاه الوظيفي  ،المورد البشري لبيئة عملو تقبل جةدر

  .ؿللعم سيئة ماديةوف ظر كجود حالةفي 
: فرص الترقية والرضا الوظيفي_6

كبتُ الرضا الوظيفي حيث يرل فيكتور فرص الترقية  توفر بتُ طردية علاقةإلى أن ىناك  الدراسات نتائج تشتَ
فركـ أف العامل المحدد لأثر فرص التًقية على توقعات اتظورد البشرم عن ىذه الفرص، فكلما كاف التوقع أك طموح 

 .مستول رضاه الوظيفي كالعكس صحيحىو متاح فعلا كلما قل  اتظورد البشرم للتًقية أكبر من ما
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:  العمل والرضا الوظيفي جماعات_7
 يؤدمفإن ذلك اتصماعة، أعضاء  بتُ ما كتضامن تداسكفيها ىناك  يكوففي الحالة التي  انوإلى  الدراسات تشتَ
كتعاكف  ثقةوعدم  صراع كجود حالةكالعكس صحيح في الوظيفي  بالرضاىا ءأعضا شعور مستول زياد قيادةإلى 

 1.الجماعة بتُ اعضاء

العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي :الثاني المطلب
قد أثبتت الدراسات أف كضع الفرد في العمل الذم يناسبو عقليا كجسمانيا كتوفتَ اتصو اتظناسب لو في المحيط 

فتًتفع قدرتو على الإنتاج كيزيد كلائو للمنظمة التي يعمل  ،يعتبر من العوامل التي تحقق الرضا اتظهتٍ كالرضا الوظيفي
التي يشتغل عليها، كلذلك فإف الاىتماـ بالرضا اتظهتٍ يعتبر عاملا أساسيا إذا أردنا النهوض أك الارتفاع  كالآلةبها 

علما بأف الرضا اتظهتٍ أك الوظيفي ليس ىدفا في حد ذاتو كإتفا ىو كسيلة تساعد في حل  ،بمستول العمل
الرضا الوظيفي زادت الإنتاجية كقل معدؿ دكراف  ككلما ارتفع مستول ،مشكلات كثتَة تعتًض الأفراد في كظائفهم

، كما أف ملتُ كصارت اتضياة ذات معتٌ أفضلالعمل كاتـفضت نسبة الغياب كاتضوادث كارتفعت معنويات العا
كفي الأرباح من شأنو أف يزيد الإنتاج كما كنوعا كأف يهيئ مزيدا من فرص اتطلق  الإدارةاشتًاؾ العاملتُ في 

ادأة الفردية كمن ثم تحستُ اتصو النفسي كالاجتماعي في بيئة العمل،كىناؾ تغموعة من العوامل كالابتكار كاتظب
 :اتظرتبطة بالرضا الوظيفي أتقها مايلي

 : العوامل الشخصية_1
حيث كشفت بعض الأبحاث كالدراسات أف ىناؾ عوامل شخصية متعلقة (اتظوظف)العوامل اتظرتبطة بالفردكىي 

 :رضاه عن الوظيفة كىذه العوامل ىي  بالفرد تؤثر في درجة
 شخصية الفرد؛ -
 قيمة الشخصية ؛ -
 اتطارجية ؛ الانتماءاتتغموعة  -
 التي يقوـ بها الفرد ؛ الآراءتكامل أك تناقص  -
 درجة استقراره في حياتو ؛ -
 السن ؛ -
 درجة تعليمو ؛ -

                                                           
 .146، ص قكرذ سبق مرجعر، عاشو صقر حمدأ: 1
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 اتصنس ؛ -
 .أتقية العمل بالنسبة لو  -

علاقة إرتباطية موجبة بتُ العمر كنسبة الرضا الوظيفي، كلما زاد كقد دلت نتائج الدراسات كالأبحاث على كجود 
. عمر الفرد كلما زادت درجة رضاه عن العمل

. كما كشفت نتائج بعض الدراسات أف الفرد الأكثر تعلما أقل رضا لارتفاع مستول طموحو كتوقعاتو

: بطبيعة العمل متعلقةعوامل -2
يطلق عليها عوامل إثراء الوظيفة كىي تشمل تػورم الوظيفة الأفقي اتظتمثل كيقصد بالعمل الذم يؤديو الفرد التي 

في تنوع أنشطة الوظيفة كالرأسي اتظتمثل في عمق الوظيفة كمدل إشباعها تظستول مرتفع من اتضاجات كمن أبرز 
: العوامل التي تتناكتعا الدراسات في ىذا الإطار ىي

 الأجر اتظادم ؛ -
 الراتب؛ -
 التًقية؛ -
 اتضرية كالاستقلاؿ في العمل؛  -
 الاحتًاـ كالتقدير؛ -
الأمن؛  -

: العوامل المتعلقة بالتنظيم -3
كىذه العوامل (سياسات التنظيم كظركفو)كيقصد بالتنظيم الذم يعمل فيو الفرد كىي تصنف إلذ عوامل تنظيمية 

نفسها كلكنها مرتبطة بسياسات غتَ مرتبة على قياـ الفرد بوظيفة معينة كما أنها غتَ مرتبطة بطبيعة الوظيفة 
: اتظنظمة كتعا تأثتَ على رضا العاملتُ عن كظائفهم كىي كالتالر

 ساعات العمل؛ -
 ؛( تجهيزات مكتبية، تهوية ،إضاءة)ظركؼ العمل -
 العمل؛  إجراءات -
باتظؤسسة؛  الاتصاؿنظم  -

: ىناؾ عوامل متعلقة ببيئة التنظيم كتتعلق ىذه العوامل بمايلي
 داخل التنظيم؛اتصو الذم يسود  -
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 د؛علاقة الإدارة بالأفرا -
 كتفط الإشراؼ ؛(زملاء العمل) بالآخرينمدل توافر علاقات جيدة  -
 1البيئة التي نشأ فيها الفرد أك البيئة التي ينتمي إليها؛ -

 النظريات الرئيسية في الرضا الوظيفي:لمطلب الثالثا
 نظرية ماسلو للحاجات :

النظريات اتظعرفة في الدكافع، ىو ىرـ ماسلو للحاجات الذم افتًض  أكثرمن بتُ  أفقد يكوف من اتظمكن القوؿ 
: س حاجات ىي خممن  يتألفف داخل كل كائن بشرم ىرـ أ

 الأخرلكاتضاجات البدنية  كاتظأكلتشمل اتصوع كالعطش  كالتي :البدنية. 
 الأمن كاتضماية من الأذل البدني كالعاطفي: الأماف. 
 كالقبوؿ كالصداقة كالانتماءالود : ةالاجتماعي. 
 الذات، الاستقلالية، الاتؾاز، كعوامل الاحتًاـ اتطارجي مثل  احتًاـتشمل عوامل داخلية مثل : الاحتًاـ

 .اتظركز، الشهرة، الاىتماـ
 بر استغلاؿ قدراتو كقابليتو لتحقيق النمو عقو طموح الفرد باف تلقق ما يتمكن من تحقي: تحقيق الذات

. شخصية أغراضلتحقيق 
كبإشباع كل ىذه اتضاجات بشكل ما، فاف اتضاجات التالية تصبح ىي اتظسيطرة، ككما يظهر في الشكل التالر، 

، كفيما يتعلق بالدفع فإف النظرية تقوؿ  الأعلىفإف الفرد يتحرؾ إلذ  ا تداـ إشباعهاحاجة تنكن  أم أففي سلم اتعرـ
 فاعتمادا ،شخص ما دفعريد أما ذا إكبذلك نها لا تعد من العوامل الدافعة، إكأف اتضاجة اتظشبعة بشكل كاؼ ؼ

الفرد في اتعرـ في الوقت اتضالر، كالتًكيز على  يتطلب فهم اتظستول الذم كصل إليوعلى نظرية ماسلو فإف ذلك 
 2.تلك اتضاجات في ذلك اتظستول إشباع

، كتلك التي في اتظستويات الدنيا  كقد جزأ ماسلو اتضاجات اتطمس إلذ تلك التي تقع في اتظستويات العليا في اتعرـ
 ـ كتحقيق الذاتاتضاجات البدنية كالاماف كضعها على أنها حاجات اتظستول الادنى، اتضاجات الاجتماعية كالاحتًا

                                                           
،  ص ص 2014، اتظؤسسة العربية للعلوـ كالثقافة، «الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي والمهني»عيسى اتظصرم،  كإيهابطارؽ عبد الرؤكؼ عامر : 1

63- 64 . 
.  113، ص 2003، ، الأردف-، عمافالأكلذشركؽ للنشر كالتوزيع، الطبعة ، دار اؿ«والجماعة ردسلوؾ الف سلوؾ المنظمة»ماجدة العطية، : 2
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داخل )ض أف اتضاجات العليا تشبع داخليا على، كقد جاء التمييز بتُ اتظستويتُ على افتًاحاجات اتظستول الأ
(. ، التقاعد، مدة اتطدمةالأجورمثل )بينما أف اتضاجات في اتظستول الأدنى تشبع بشكل عاـ خارجيا ( الشخص

 (:3)شكل
 سلم الحاجات لماسلو

 
Source: Jean-Marie, 

«
 Rousseurs Humains et gestion des personnes 

»
, librairie 

Vuibert, 4édition, paris, p27. 

 نظرية الدفع 
ذ تصنع اتضاجات التي جاء بها ماسلو في ثلاث تغموعات بدلا من تسس، إتعد ىذه النظرية تطور لنظرية ماسلو، 

: ك ىذه المجموعات ىي 
 ؛حاجات الوجود -
 ؛حاجات الانتماء -
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. حاجات النمو -
 إلذتعكس حاجات الانتماء، اتضاجة  حيث تعتبر حاجات الوجود من اتضاجات الفسيولوجية في نظرية ماسلو

. ت الذم عبر عنو ماسلوذاتحقيق اؿ إلذالنمو فهي تقابل اتضاجة  إلذاتضاجة  أماالتقدير 
يتم من  أفالوسائل لتقليل الدافعية اتظنخفضة الضعيفة لابد  كإتكادىذه النظرية في تشخيص الدكافع  اـداستخف إ 

 1:التالية  الأسئلةعلى  الإجابةخلاؿ تػاكلة اتظديرين 
 ؛ للأفرادماىي اتضاجات الفعلية  .1
 ماىي اتضاجات اتظشبعة؛   .2
 ؛ إشباعهاكيف يتم  .3
 من السلم؛  الأدنىمن اتصهات الغتَ مشبعة من اتظستول  أم .4
 كاضحة؛  أكىل ىناؾ  حاجات عليا مازالت غتَ مدركة  .5
 .اتضاجات الغتَ مشبعة إشباعكيف تنكن  .6
  نظرية ذات العاملين :
ىذه الطريقة من خلاؿ دراسة الرضا عن العمل لفئتتُ من اتظهندستُ  إلذالوصوؿ  قىينزبورغ كزملاؤتدكن 

كالمحاسبتُ، فقد توصل ىينزبورغ إلذ الفصل بتُ نوعتُ من مشاعر الدافعية كىي الرضا كالاستياء، فالعوامل اتظؤدية 
 : زربورغ كزملاؤه الذ ما يليالذ الرضا تختلف عن العوامل اتظؤدية الذ الاستياء، كقد توصل ىتُ

إف ىناؾ بعض العوامل اتطاصة بالوظيفة، كالتي ينتج عنها عدـ توافرىا كجود حالة من عدـ الرضا لدل اتظوظف، 
كجود دافع قوم لدل اتظوظف لبذؿ مزيد من اتصهد اك يطلق على  إلذف كجود ىذه العوامل لا يؤدم أكيلاحظ 

ضركرية للحفاظ على مستول معتُ من الرضا لدل اتظوظف، كقد لاحظ  لأنهاىذه الظركؼ العوامل الوقائية، 
 الأساستدثل  عوامل دافعة كلكنها في اتضقيقة أنهاف كثتَا من اتظدراء يدركوف معظم ىذه العوامل على أ بورغىينز

 2: كتتضمن العوامل الوقائية مايليعدـ كجود رضا لدل العاملتُ
 اتضياة الشخصية للعاملتُ؛  .1
 متُ الوظيفة؛ أت .2
 اتظرتب؛ .3

                                                           
 .275، ص 2011، الأردف-، عمافالأكلذ،الطبعة تبة المجمع العربي مك، «الموارد البشرية إدارة»،فريد كورتل كمنتَ نورم:1

.344، ص 2011مصر،  -كلذ، القاىرة، ايتًاؾ للطباعة كالنشر، الطبعة الأ«علم النفس التجاري»شعباف عبد العظيم أتزد، :  2 
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 ظركؼ العمل؛  .4
 شراؼ الفتٍ؛ الإ .5
 اتضالة الاجتماعية؛  .6
 العلاقة اتظتبادلة مع اتظرؤكستُ؛ .7
 العلاقات اتظتبادلة مع الزملاء كاتظشرؼ؛   .8
 نظرية التوقع  :

على ا صاحب ىذ ف اتظيل للعمل بطريقة معينة يعتمدأ إلذالنظرية فيكتور فركـ كيستند جوىر ىذه النظرية صاحب 
ف الدافعية ىي أم ألفرد في تلك النتائج، قوة التوقع بأف ذلك العمل ستتبعو نتائج معينة كمن يعتمد على رغبة ا

:  سلوؾ ما سيحقق لو ما يريد كتنكن كضع ذلك في معادلة أففي شيء كتقديره لاحتماؿ  الإنسافتتابع لرغبة 
خرل فاف قوة الدافعية عند الفرد لبذؿ اتصهد اللازـ لاتؾاز عمل أكبكلمات ، الوسيلة× الرغبة × كقع الت=الدافعية 

ذ حقق الفرد اتؾازه فانو إكؿ، الاتؾاز كىذا ىو التوقع الأ ذلك إلذما يعتمد على مدل توقعو في النجاح بالوصوؿ 
للتوقع  لأكؿاف الاتؾاز ىو اتظستول أىو التوقع الثاني كيعتبر ـ لا كىذا أاءؿ ىل سيكافئ على ىذا الاتؾاز سيتس

ك اتعدؼ الذم أقيق اتظنفعة في تح كوسيلةلذ الاتؾاز إظر ف الفرد ينأم أ اتظكافأةككسيلة لتحقيق التوقع الثاني كىو 
 1.ليوإيطمح 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .140، ص2008، الأردف-عمافكلذ، ، الطبعة الأ دار اتضامد  ،«السلوؾ التنظيمي»، حمادات حسن محمد: 1
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 (: 4)شكل
 نظرية التوقع عند فروـ

 
 .141، ص 2008، الأردف-، عمافالأكلذ، الطبعة دار اتضامد ،  «السلوؾ التنظيمي»، تزادات تػمدحسن: المصدر

  العدالةنظرية: 
ف تلصل أف الفرد يتوقع أساسية تعذه النظرية على قبل اتظفكر كلقد ركزت الفكرة الأ طورت نظرية العدالة منتلقد 

اتظنجز، ككفقا تعذه  داءتول من الأطار اتظسإفي نفس  كفالآخرسجم مع اتصهود التي يبذتعا من عملو على عوائد تن
:  لعلاقات تتجسد في ثلاث صور كىيا النظرية فاف
 فاف العدالة تتحقق من خلاؿ ذلك ئدبنفس اتظستول من العوا أقرانوذا كانت العوائد المحققة للفرد مع إ  .
 كانت العوائد اتظنخفضة للفرد باتظقارنة مع أقرانو أقل مستول من العوائد فإف العدالة لا تتحقق من  إذا

. ذلك ؿخلا
 أعلى مستول من العوائد فإف العدالة لا تتحقق من  أقرانوكانت العوائد اتظنخفضة للفرد باتظقارنة مع  ذاإ

.  خلاؿ ذلك
 1:كالشكل التالر يوضح ذلك 

 
                                                           

، 2009، الأردف-، عمافالأكلذللنشر كالتوزيع، الطبعة  إثراء، «المفاىيم المعاصرة السلوؾ التنظيمي»،كآخركفخضتَ كاضم تزود الفرتكاف  : 1
 .113ص
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 (: 5)شكل
العدالة بين العوائد والمخرجات

، الأكلذ، الطبعة للنشر كالتوزيعإثراء ،«السلوؾ التنظيمي المفاىيم المعاصرة» ، كآخركفخضتَ كاضم تزود الفرتكاف : المصدر
 .113، ص2009، الأردفعماف، 

 عدـ الرضا الوظيفيانعكاسات  :المبحث الرابع
 أسباب عدـ الرضا الوظيفي :المطلب الأوؿ

تنكن ملاحظة العديد من أسباب عدـ الرضا عن الوظيفة بشكل خاص إذا أخذ في الاعتبار العديد من النتائج 
الوظيفي، مثل انعداـ الاىتماـ كزيادة الامتناع عن تؽارسة العمل كزيادة عدد اتضوادث في العمل السلبية لعدـ الرضا 

كما إلذ ذلك، لاسيما في حالة عدـ التزاـ اتظؤسسات بالقيم الإنسانية للعمل، إذ قد تسلك بعض الشركات أك 
ت قد يكوف تقييم الرضا الوظيفي اتظنظمات نوع من التعاملات غتَ اتظنصفة للعاملتُ فيها، في مثل ىذه اتضالا

بمثابة مؤشر ىاـ لفعالية اتظوظف، كقد تكوف اتظستويات العالية من الرضا الوظيفي علامة على حالة عاطفية كعقلية 
جيدة للموظفتُ، ككذلك قد يؤثر سلوؾ العماؿ كفق مستول الرضا الوظيفي لديهم على ستَ العمل كأنشطة 

أف أسباب عدـ الرضا عن الوظيفة قد تؤدم إلذ سلوؾ سلبي للموظفتُ كالعكس  أعماؿ اتظؤسسة، كتنكن استنتاج
صحيح، كذلك قد يكوف الرضا الوظيفي بمثابة مؤشر على جودة الأنشطة التنظيمية، فمن خلاؿ تقييم الرضا 

 كرىا تنكن أفالتي بدالوظيفي تنكن تحديد مستويات تؼتلفة من الكفاءة كالفاعلية في الوحدات التنظيمية اتظختلفة ك
 .  تكوف بمثابة مؤشر جيد فيما يتعلق بام تغيتَات في الوحدات التنظيمية كالتي تعزز الاداء
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يشتَ عدـ الرضا الوظيفي إلذ مشاعر غتَ سعيدة أك سلبية بشأف العمل أك بيئة العمل، كىناؾ العديد من العوامل 
ؼ عمل سيئة ، كإرىاؽ ، كمستويات منخفضة من كبعضها يعاني من ظرك. التي قد تؤدم إلذ عدـ الرضا الوظيفي

  .الأجور ، كعدـ كجود تغاؿ للتًقية أك التقدـ الوظيفي
 ؛قلة الاىتماـ بالوظيفة، عدـ الاىتماـ بعمل الفرد ىو أكؿ علامة على عدـ الرضا في مكاف العمل 
 ؛تأجيل العمل،  يشتت انتباه اتظوظفتُ بسهولة 
 ؛رفض الإنتاجية كالأداء الوظيفي 
 ؛اخذ إجازة أثناء ساعات العمل للعمل الشخصي 
  أخذ إجازة مستمرة من ساعات العمل للعمل الشخصي ىي علامة أخرل على إزعاج اتظوظفتُ من

 ؛العمل
  كذلك كثرة الإجازات، أخذ إجازات متكررة من العمل ىو علامة أخرل على اتظوظفتُ غتَ السعداء في

 ؛مكاف العمل
 ؛ية كالتعاسةكثرة علامات التوتر كالسلب 
 ؛فريق العمل كالتواصل مع الأخرين عدـ بذؿ أفضل اتصهود في العمل ككذلك قلة تواصلو مع 

 :كما تؾد ىناؾ عدة أسباب تػددة لعدـ الرضا الوظيفي 
 ؛أجر منخفض 
 ؛النمو الوظيفي المحدكد 
 ؛عدـ الاىتماـ 
 ؛سيئة إدارة 
 ؛رئيس غتَ داعم 
 ؛عدـ كجود عمل ىادؼ 
  ؛اتضوافز للعمل اتعادؼفرص النمو أك 
 ؛عدـ كجود توازف بتُ العمل كاتضياة 

تنكن أف تكوف آثار اتـفاض الرضا الوظيفي بعيدة اتظدل كىذه القضية مصدر قلق لأصحاب الأعماؿ الصغتَة 
 .ككذلك الشركات الكبتَة
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عدـ الرضا الوظيفي للموظفتُ ىي الدكراف كالتغيب عن العمل بعض الطرؽ اتظمكنة للحد من عدـ الرضا  آثار
 1.الوظيفي تشمل كجود قيادة جيدة في اتظنظمة، كالنمو الشخصي للموظف كتطويره

 المشاكل التي تواجو تحقيق الرضا الوظيفي: المطلب الثاني
: الوظيفي ما يليمن أىم اتظشاكل التي تواجو تحقيق الرضا 

ىو عبارة عن حاجز أك مانع لتحقيق إشباع إحدل متطلبات الفرد، بالتالر فإف اتظانع أكاتضاجز  :الإحباط -
يقع بتُ اتضاجة كاتضافز، لذلك فإف العامل الضاغط أك حالة عدـ التوازف تستمر لدرجة الإصرار حتى 

 .تكتاز اتضاجز أك اتظانع، أك حتى يوجد ىدؼ يشبع اتضاجة
كاف اتضاجز شخص آخر كىذا بالاستخداـ الكلمات رد المحبط إلذ سلوؾ عدائي إذا مايلجأ الف:العدوانية -

 .اتضادة كالصوت العالر كاتظيل إلذ اتعجوـ إذا ما تطلب الأمر
حيث يكرر نفس السلوؾ الذم أحبطو  على نفس اتطط من السلوؾ، الإصرارأم  :تجميد السلوؾ -

إما أنو لايعرؼ سلوكا  ق اتضاؿمرة ثانية، كالفرد في ىذ إحباطوسبب في حيث يعلم أف ىذا السلوؾ سيت
 .أخر يصل بو إلذ اتعدؼ أك أنو يعرؼ لكنو تمشى الفشل أك العقاب من تجربة سلوؾ جديد

بمعتٌ تحويل الفرد عن سلوكو الذم كاف يتبعو من تحقيق ىدفو إلذ سلوؾ  :تحويل السلوؾ لمسار أخر -
 .اللامبالاة أك أم سلوؾ تلقق لو الراحةآخر قد يتمثل في 

في حالة الصراع يوجد الكثتَ من الأساليب كالطرؽ اتظمكنة أماـ الفرد، كلكن الفرد غتَ قادر  :الصراع -
على إقرار أم من ىذه الإجراءات ليتبعها، فالفرد الذم تلاكؿ كيصر على سؤاؿ رئيسو عن التًقية كمنع 

 2.مى ىذا بممارسة الصراعذلك فهو خائف من القياـ بذلك كيس

 .لتحسين مستوى الرضا الوظيفي الإرشاداتبعض :المطلب الثالث
المنظمة الاىتمام  تحاكؿالمنطقي أن  من، فإنو الرضاالسلبية لعدم  النواتج مناقشة بعد أنو إلذالبعض  أشار
قد اد فرالأرضا م عدأن  من بالرغموكأف تحاكؿ تجنب عدـ رضاىم عن العمل  ىمعمل عناد فرالأ رضا بزيادة

 قلعلى الأؿ العمعن  زيادة الرضا تػاكلة من تننعا لا ىذأن ، إلا أداء الفرد تحديدفي  سببنا بالضركرة يكوفلا 
 .ذاتو حدفي  غاية ىوؿ العم الرضا عنلأن الأفراد بالسعادة في عملهم  من شعور  نزيدلكي 

                                                           
 https://sotor.com (le 26-03-2022) 10 :30،«أسباب عدـ الرضا عن الوظيفة»سامح العبيدم، : 1
في الإدارة  ماجستتَ، رسالة «أثر الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية»تػمد عافت شاماف العنزم، : 2

 .37، ص 2017العامة،الكويت، 

https://sotor.com/
https://sotor.com/
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فإن ذلك غتَ عادلة  مكافآتكر أجوعلى أنهم تلصلوف لناس حينما يعتقد ا :العدالة في الاجور والمكافات -1
تظزايا كاللأجور نظاـ  بناءعلى  الشركة تحرصلذلك لابد أف  الرضا إحساس بعدـ لديهم تملق أن شأنو من

 منعليو تلصل  ما بعدالةالفرد البعض أنو عندما يشعر كيرل اتظعاملة، في  بالعدؿالأفراد سيشعر معو ، لإضافيةا
 ما يرغبوكعندما نتًؾ لو بعض اتضرية لتحديد   يستحقو ما لتحديدطبقت التي  الإجراءاتوعدالة  كمزايا مكافأة

 .عملو عن يشعر بالرضافإن الفرد  اتظزاياالمكافآت أو نوعية  من
 يسودىا، طيبةعلاقة  كالأفرادالمشرف  بتُالعلاقة تكوف  فعندما: تحسين نوعية وجودة الاشراؼ   -2

رضا  يزيداتصاؿ مفتوحة بتُ اتظشرؼ كمرؤسييو  خطوطىناك  كتكوفالمصالح المشتركة  افيهالاحتًاـ كيراعى 
 . ؿالعم عنالأفراد 

متعددين لاتخاذ لأفراد اتضق  إعطاء مركزيةاللاكتعتٍ : التنظيميةمركزية في سيطرة القوة تحقيق اللا -3
 يزيد منفإن ىذا ، القراراتاتخاذ في بحرية باتظشاركة   للأفرادفعندما توزع سلطة اتخاذ القرارات كيسمح  ،القرارات

 .التأثير على المنظمة يستطيعوف لاعتقادىم بأنهملشعورىم أو كيرجع ىذا   شعورىم بالرضا
ف الفرد يكوف أقل رضا عن عملو إذا كاف تؽلا لأ :تجنب التكرار الذي يثير الضجر والملل لدى الأفراد -4

 .مداخل التوزيع الأفقي كالرأسي للتغلب على تلك اتظشكلة طبع تنكن استخداـكباؿ كيثتَ الضجر كاتظلل،
على جو  الكآبةفكثتَ من الأعماؿ خاصة الركتينية منها تثتَ الضجر كاتظلل تؽا يضفي  :اجعل العمل مسليا -5

كىناؾ العديد من الوسائل التي تنكن استخدامها للتخفيف من ذلك منها  العمل كتملق الإحساس بعدـ الرضا،
اتظقطوعات اتظوسيقية كنشر بعض الصور عن اتظواقف اتظضحكة فالعمل كتوزيع بعض اتعدايا البسيطة إذاعة بعض 

 .كما شابو ذلك
فكلما كاف ىناؾ شعور قوم لدل الأفراد بأنهم  :اىتماماتهمكليف الأفراد بالأعماؿ التي تستغرؽ معظم ت -6

رضا عن عملهم كىنا تؾد أف مراكز التقونً التي يقوموف بالأعماؿ التي تستغرؽ معظم اىتماماتهم كلما كانوا أكثر 
شباع اىتماماتو من خلاؿ إنو كلما شعر الفرد بأنو يستطيع أكيرل البعض  بعض الشركات تساعد في ذلك، ىاتنشئ

 1.قعملو كلما شعر بالرضا عن عمل
 
 

                                                           

مروان احمد حويجي،  : 1
«

اثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل
»

، رسالة ماجستير في ادارة الاعمال، 

.25، ص 2008غزة،   
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:  خلاصة الفصل
عن ذلك الشعور الاتكابي الذم  ذاتي يعبرمفهوـ  الرضا الوظيفي ىو أف إلذمن خلاؿ دراستنا تعذا الفصل توصلنا 

فرصة  ؛العمل تراعة؛تػتول العمل؛تتمثل في الأجر الأختَةىذه  تلملو اتظورد البشرم لوظيفتو كللعناصر اتظتعلقة بها،
 .التًقية

باتظورد اتظرتبطة  الأكلذمن العوامل  أساسيتتُكتوصلنا أيضا في ىذا الفصل إلذ أف الرضا الوظيفي تؤثر فيو تغموعتتُ 
 .البشرم كالثانية مرتبطة بالتنظيم 

لد يتفقوا على تعريف تػدد للرضا الوظيفي فمنهم باحثتُ اؿ أفكما تبتُ لنا أيضا من خلاؿ دراستنا تعذا الفصل 
من زاكية العوامل  إليهاكمنهم من نظر ( نظرية اتضاجات) الإنسانيةالرضا الوظيفي من زاكية اتضاجات  إلذمن نظر 
من  إليهاكمنهم من نظر ( نظرية فيكتور فركـ)من زاكية التوقع إليهاكمنهم من نظر  (نظرية ذات العاملتُ)الدافعية

.زاكية العدالة  
.الرفع من مستول شعور مواردىا البشرية بالرضا الوظيفي  بإمكانهااتظؤسسة  أفالقوؿ  فتنك كأختَا  

 

 



 

 

 الفصل الثاني 

دراسة تطبيقية وحدة الدهن بولاية سوق 

 أهراس
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 :تمهيد
التحليل العاملي اسلوب  استخدام  إلذ سنتطرق بنوع من التفصيل وع ىذه الدراسة وإتساعها، نظرا لأتقية موض

حيث سنحاول من خلال ىذا الفصل ربط اتظفاىيم واتظعارف  ،أىم العوامل اتظؤثرة في الرضا الوظيفي تحديدل
. النظرية بالواقع الذي تنيز اتظؤسسات في اتصزائر

الإقتصاد لتي يقوم عليهاحيث تعد من أكبر اتظؤسسات ا، ة الوطنية للدىن تػل ىذه الدراسةوكانت اتظؤسس   
وباعتبارىا تفوذجا عن اتظؤسسة الإقتصادية  االوطتٍ وذلك من خلال ما توفره من تؼتلف الدىون ومشتقاتو

. الناجحة
: وفقا للآتي باحث رئيسيةمأربعة وقد تم تقسيم الفصل إلذ 

 ؛ماىية التحليل العاملي :المبحث الأول(1

 ؛تقديم اتظؤسسة الوطنية للدىن: المبحث الثاني(2

 ؛الطريقة والإجراءات اتظستخدمة في الدراسة:لثالمبحث الثا(3

 .تحليل نتائج الدراسة :الرابع المبحث(4
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ماهية التحليل العاملي : مبحث الأولال
 همفهوم التحليل العاملي وأنواع: المطلب الأول

 تركيبة متجانسة مرتبطة يعمل على تجميع متغتَات ذات طبيعة واحدة في، ئيإحصا أسلوب ىو العاملي لتحليلا
بحيث يرتبط كل متغتَ من ىذه اتظتغتَات بهذا العامل، اي ان كل ، يسمى عاملما فيما بينها في تكوين داخليا 

متغتَ من ىذه اتظتغتَات يتشبع على ىذا العامل بقيم متفاوتة توضح الاتقية النسبية لكل متغتَ من ىذه اتظتغتَات 
 .اتظرتبطة بالنسبة تعذا العامل

رياضي لتفستَ النظريات السيكولوجية في  ليزود الباحثتُ بنموذج، ا ىذا الاسلوب في اطار علم النفسوقد نش
تظلاحظات تنكن اتضصول عليها التحليل العاملي بمجموعة من ا الشخصية، ويبتٌ ميدان القدرات العقلية والسمات

 .تغموعة من اتظقاييس والاختباراتعينة الافراد عن طريق استخدام من 
لتحديد ما اذا كانت اتظتغتَات التي تدل عليها ، تظلاحظات من خلال العلاقات بينهاويهدف الذ تحليل ىذه ا

 .نا بوالفئات الاساسية اقل عددا تؽا بدأتنكن تفستَىا في ضوء عدد من 
من الاختبارات واتظقاييس العامة في ضوء عدد  اي ىل تنكن تفستَ ىذه البيانات التي تؿصل عليها من عدد كبتَ 

 1.اقل من اتظتغتَات اتظرجعية

 فية البدء بالتحليل العاملي كي: المطلب الثاني
وتؿصل على × 1، ×2، ×3، ×4التحليل العاملي بحساب الارتباطات بتُ عدد من اتظتغتَات مثل اتظتغتَ  يبدا

 تحليلاثم نقوم بعد ذلك بتحليل ىذه اتظصفوفة الارتباطية  ،مصفوفة الارتباطات بتُ ىذه اتظتغتَات لدى عينة ما
 . غتَاتعلى اكبر قدر من التباين بتُ ىذه اتظت يرالتعب والتي تدكننا من ،من العواملل عدد تؽكن عامليا لنصل الذ أق

دون  ،على الاقل علاقة بسيطة بتُ متغيتَين فقط وجود علىفي اتظصفوفة يدل  عامل من معاملات الارتباطمكل 
مثال ذلك لو حصلنا على معامل  ،بتُ تغموعة من اتظتغتَاتمشتًكة بتُ ثلاثة متغتَات معا او التنبؤ بوجود علاقة 

ايضا لا يعتٍ بالضرورة ان ( 0.7)قدره𝑥3 واتظتغتَ 𝑥2وبتُ اتظتغتَ (0.7)قدره  𝑥2واتظتغت𝑥1َارتباط بتُ اتظتغتَ 
وما يكون مشتًك بتُ 𝑥3واتظتغتَ 𝑥1بتُ اتظتغتَ ( 0.7)ساوي ، أي يكون معامل الارتباط يتكون ىنالك علاقة 

 .𝑥3واتظتغتَ 𝑥2غتَ ماىو مشتًك بتُ اتظتغتَ 𝑥2واتظتغتَ  𝑥1اتظتغتَ 
 :موجزا تططوات التحليل العاملي الاستكشافي من خلال " تيغزة"وقد قدم 

                                                           

 : ، راجع اتظوقع الالكتًوني «التحليل العاملي»، تػمد أنور ابراىيم فراج،  :1
psychodz ،25.9.2020 ،dz.info-www.psco10:15، 9.6.2022:  بتاريخ 
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 .وما اذا كانت مصفوفة الارتباطات قابلة للتحليل العاملي ام لا ،فحص ما اذا كانت عينة الدراسة كافية: اولا
 .ليل العاملي وتطبيقهااختيار طريقة من طرق التح :ثانيا
 .اجراء التدوير اتظتعامد او اتظائل بهدف اتضصول على عوامل ذات معتٌ  :ثالثا
 1.العوامل اتظستخرجةعلى كل عامل من  ،  اي درجة كل متغتَ اب الدرجات العاملية لكل متغتَحس :رابعا

 أهداف التحليل العاملي : المطلب الثالث

 2:منها أىداف عدة تلققن أ العاملي للتحليل تنكن
 :التعرف على انماط العلاقات البينية .1

و الإستجابات اتظستخلصة الشخصية أ إذا كان لدينا مصفوفة ارتباطات بتُ تغموعة من اتظتغتَات تدثل خصائص
اتظتغتَات  العاملي يكشف عن الأتفاط اتظنفصلة للعلاقات البينية التي تتضمها فإن اسلوب التحليل، الإستبيانمن 

. لاقة كل متغتَ بتلك الأتفاط ودرجة ىذه العلاقةع وتلدد
 : الاقتصاد في وصف البيانات .2

تنكن تركيز ىذه البيانات في  فأنو ،اتظتغتَاتمن اتظشاىدات خاصة بمجموعة كبتَة من  اكبتَ داإذا كان لدينا عد
 .واتظقارنةإجراء الوصف تقوم مقام اتظتغتَات العديدة في  الأبعاد،صورة عدد قليل من العوامل أو 

 :بناء مقاييس التقدير  .3
ذلك اعطاء أوزان معينة  كثتَا ما يتطلب الأمر تصميم مقياس تظتغتَ سلوك الأفراد في تغال معتُ ويستلزم

في ( اتظتغتَات)اتطصائص تلقق ىذا اتعدف وتصنيفو تعذه  للخصائص التي يتضمنها ىذا اتظقياس والتحليل العاملي
. قياس لداا والعامل ىنا تنثل وحدة وظيفية تحدد تغموعة من اتطصائص التي يتضمنها ىذ صورة عوامل مستقلة

تعذه  ىعطالأوزان التي ت العامل ىنا تنثل وحدة وظيفية تحدد تغموعة من اتطصائص اتظرتبطة بإستخدامكما ان 
.  التي يبتٍ عليها اتظقياس العاملية الدرجات ىللحصول عل تنكن دتغها معاالتي اتطصائص 

 
 
 

                                                           

، أطروحة  دكتوراه الطور الثالث،  «المعادلة البنائية البنية العاملية للسلوك االانسحابي لدى العمال باستخدام نمذجة » ،تزان السويسيد: 1
.62ص ،  2019التنظيم، جامعة ورقلة، تخصص علم النفس العمل و  

، 118، تغلة الادارة والاقتصاد، العدد «استخدام اسلوب التحليل العاملي لتحديد العوامل المؤثرة في نسبة الطلاق»علي تػمد علي الفرداوي،: 2
.310، ص 2019  
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: اختبار الفرضيات .4
اتظؤثرة في تغموعة من اتظتغتَات  تنكن استخدام التحليل العاملي لاختبار صحة الفرضيات اتطاصة بنمط العوامل

تبارات اخ اختبار صحة الفرضية ويتضمن أسلوب التحليل العاملي التي تنكن تعا، وذلك بتحليل مصفوفة العوامل
 .أي تنكن اختبار صحة الفرضيات اتطاصة بإرتباط العوامل أو استقلاتعا، للدلالة اتظعنوية للعوامل

: تحويل البيانات .5
تتوفر فيها بعض الشروط بحيث تنكن تطبيق أساليب  ىفي تحويل البيانات الر صورة أخر يستعمل التحليل العاملي

فإن  ،كان اتظطلوب تطبيق اختبارات الدلالة الإحصائية على معاملات الإتؿدار إحصائية أخرى عليها، فمثلاً اذا
 فإذا كانت ىذه اتظتغتَات مرتبطة فأنو تنكن إستخدام ،مل في التنبؤ تكب أن تكون مستقلةاتظتغتَات التي تستع

ل اتظتغتَات الأصلية في اتظرتبطة وتنكن إحلاتعا مح عدد أقل من العوامل غتَ لوب التحليل العاملي لتحويلها الذاس
. تكوين معادلة الإتؿدار

: استكشافية استخدامات .6
يعتبر التحليل العاملي أسلوباً مفيداً في إستكشاف المجالات اتصديدة ، فهو تمفض العلاقات اتظعقدة بتُ تغموعة 

والتي تبدو مثتَة في  كما أنو يكشف عن بعض العلاقات غتَ اتظتوقعة، من اتظتغتَات الذ صورة خطية بسيطة نسبياً 
بعد ذلك أنها معقولة، وفي اتظواقف التجريبية التي يصعب فيها تثبيت بعض اتظتغتَات تنكن  ثم يتضح، بادئ الأمر

دراسة تريع اتظتغتَات في مواقعها الطبيعية على أن تعالج اتظشاىدات إحصائياً بإستخدام أسلوب التحليل العاملي 
. اتظتغتَات اتظطلوب دراستها ىوب فيها علتظرغا لضبط تأثتَ العوامل غتَ

س تقديم المؤسسة الوطنية للدهن فرع سوق اهرا :الثاني المبحث
 احتياجات من %  80على تسيطر اتصزائر في الدىون صناعة تغال في رائدة مؤسسة للدىن الوطنية اتظؤسسة تعتبر

 ينهابب من الوطتٍ التًاب عبر وزعةم وحدات06 إلذ تنقسم حيث، منتجاتها تصودة نظرا وذلك الوطنية السوق
 نشاطها، الأختَة ىذه حول لمحة إعطاء اتظبحث ىذا خلال نم سنحاول ىنا ومن ،أىراس وحدةسوق

 1.تنظيمها كذا ،آفاقها

الأم  المؤسسة تعريف :الأول المطلب

                                                           
المصدر رئٌس مكتب التخطٌط والمراقبة والتنظٌم 

1
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 متطلبات لتحقيق تسعى الصناعي، الدىن وبيع إنتاج وظيفتها قتصادية، مؤسسة ىي للدىن الوطنية اتظؤسسة
 في اتضاجيات تغطية قصد ومشتقاتو الصناعي الدىن إنتاج نشاطات خلال من والاجتماعية الاقتصادية لتنميةا

 .الاتظج اىذ
 :للدهن الوطنية المؤسسة طبيعة :أولا

 دينار ملايتَ 3 ب رأتشاتعا يقدر، أسهم ذاتة اقتصادي عمومية مؤسسة ىيENAP للدىن الوطنية اتظؤسسة
، 2004 ماي17من إبتداءا وذلك الواحد للسهم دج 100.000 بقيمة سهم 30.000 مقسمةعلى جزائري

   / SGP اتظساتقات تسستَ شركة أسهمها تدتلك ،دج 500.000.000 ب قدري كان أن بعد
GEPHAC فيمايليو: 

 :باتظؤسسة اتطاصة اتظعلومات أىم نعرض
 . البويرة ولاية الأخضرية، 05 رقم الوطن الطريق للدىن، الوطنية اتظؤسسة :الاجتماعي المقر عنوان

 092.20.19.88 أو 092.20.11.88 :الهاتف
 092.20.10.08 أو092.20.10 :الفاكس

 enapdz.Dz peinture: يالبريدالالكترون
 www. Enap dz.dz:الأنترنت الشبكة على الموقع

والتي تنص  417-82 رقم اتظرسوم من02 رقم اتظادة حسب وذلك اتظهام من بمجموعة الوطنية اتظؤسسة وتقوم
 وتطوير واستغلال بتسيتَ والاجتماعية الصناعية للتنمية الوطتٍ اتظخطط إطار في مكلفة اتظؤسسة: "يمايل على

 "اعالقط ىذا في لوطنيةا اتضاجات تغطية أجل من اتظشتقة واتظنتجات نشاطات
 التطور التاريخي لمؤسسة الدهن :ثانيا

 للمؤسسات اتعيكلة إعادة  سياسة تطبيق وبعد SNIC الكيماوية للصناعة الوطنية الشركة  1968سنة أنشئت
 :وىي معتُ إختصاص منها لكل وعفر  05 إلذ قسمت وقد الشركة ىذه ىيكلة إعادة تم1982 سنة العمومية
 ؛للزجاج الوطنية اتظؤسسة -
 ؛الكيماوية للصناعات لوطنيةا اتظؤسسة -
 ؛الكيماوية اتظواد وتوزيع لتموين الوطنية اتظؤسسة -
 ؛الصيانة ومواد للمنظفات الوطنية اتظؤسسة -
  .للدىن  لوطنية اتظؤسسةا -
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 تحويل ثم 417-82 رقم مرسوم وبموجب بالتسويق يتكلف، بالعاصمة يتواجد الذي الشركة مقر بقي وقد
 .للدىن الوطنية اتظؤسسة إل الدىون بمجال واتظعدات والعمال اتعياكل تريع
 ماي14 وفي دج، 100.000.000 ب يقدر برأتشال 1983جانفي 1 في نشاطها اتظؤسسة ىذه بدأت وقد

 بموجب الكيميائية والصناعات الطاقة وزارة وصاية إلذ اتطفيفة الصناعة وزارة وصاية من اتظؤسسة تحويل تم1984
 .113-84رقممرسوم 

 :في تتمثلوالتي  1985و 1983وحدات إنتاجية ما بتُ  04كانت اتظؤسسة الوطنية للدىن تشتمل على  ولقد
 ؛بالبويرة_ بالأخضرية الإنتاجية الوحدة -
 ؛بوىران_  الإنتاجية الوحدة -
 ؛العاصمة اتصزائر_بالشراقة الإنتاجية الوحدة -
 .اتصزائرالعاصمة - السمار بواد الإنتاجية الوحدة -

 على تحتوي بعدذلك لتصبح أىراس سوق ووحدة بمعسكر السيق وحدة من كل بها أتضقت1985  سنة وفي
 .منتجاتها وتنوي للمؤسسة الإنتاجية الطاقة لتدعيم وذلك إنتاجية وحدات ستة

 :فروع اتظؤسسة عبر التًاب الوطتٍ واتصدول التالر يوضح
 (:1)جدول

 الوطنيتوزيع وحدات المؤسسة الوطنية للدهن عبر التراب 
 
 الوسط مستوى علىالشرق  مستوى على

 
الغرب  مستوى على

 ) البويرة ولاية( الأخضرية وحدةأهراس  سوق وحدة
 )العاصمة اتصزائر( الشراقة وحدة
 )العاصمة اتصزائر( تشار واد وحدة

 

 وىران وحدة -
 )معسكر(  سيق وحدة -
 

 إعتمادا على دليل اتظؤسسة من إعداد الطلبة: المصدر
 

 أسهم ذات شركة إلذ تحويلها تم حيث الإستقلالية إلذ للدىن الوطنية اتظؤسسة دخلت1999مارس 31 في
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 .دج 500.000.000 ليصبح وتطور دج 200.000.000برأتشال
 

الانتاجية  القدرات :ثالثا
 50000 و اتظصنعة اتظنتجات من طن 150000 حوالر للدىن الوطنية للمؤسسة الإنتاجية الطاقة متوسط يبلغ
وحدات الإنتاجية وذلك حسب اختصاص ، وتكون ىذه الطاقة موزعة على الاتظصنعة نصف اتظنتجات من طن

 :كل وحدة كما ىو مبتُ في اتصدول التالر
 (:2)جدول

 ؤسسة الوطنية للدهن عبر التراب الوطنيمالقدرات الانتاجية لل

 لإختصاصا الوحدات الإنتاجية
 .البرنيقالمجففات،  الدىون، اتظستحلبات،الغراء، الراتنجات، الأخضرية

 .البرنيق ،الراتنجات ،الغراء ،اتظستحلبات ،الدىون سوق أهراس
 .البرنيق الدىون، الشراقة

 .البرنيق ، الغراء،اتظستحلبات ،الدىون واد السمار
 .البرنيق الدىون، وهران
 .الراتنجاتالبرنيق،اتظستحلبات  الغراء المجففات الدىون،  سيق

 ى معطيات اتظؤسسةاعتمادا عل من إعداد الطلبة: المصدر
 

 تعريف المؤسسة الوطنية للدهن فرع سوق أهراس: المطلب الثاني

 لوطنيةا للمؤسسةة التابع الستة الوحدات أحدث ىي ،UPSA أىراس بسوق الدىن إنتاج بوحدة تعرف
 مناصب وخلق جهوي توازن تحقيق دفبو الثاني الرباعي اتظخطط إطار في اتؾازىا في عشر وقد الدىن، لإنتاج
 .الوطن ولايات تؼتلف في شغل
 من كلم 90و 16رقم الوطتٍ الطريق عن كلم 05 بعد على أىراس سوق ببلدية الدىن وحدة تقع :الموقع 

 .اتضديدية السكة خط عن كلم02 و عنابة، ميناء عن كلم 100 و ،طبيطا رابح مطار
اكتوبر  30اج ىو الإنت مرحلة في الدخول تاريخ أما دج،510.800.103ب عللمشرو النهائية التكلفة قدرت

1984. 
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 مغطاة ىكتار 05 منها ىكتار 13 للوحدة الكلية اتظساحة تبلغ:الكلية المساحة . 
 ككل اتظؤسسة إنتاج من % 20يعادل ما أي طن40000 للوحدة الإنتاجية الطاقة تبلغ: الإنتاجية القدرة. 

 مكتب طرف من2003جويلية  04بتاريخ ، ISO 9001ة شهاد اتصودة علامة على اتظؤسسة تحصلت
«
 AFAQ 

 .بفرنسا «
 المؤسسة منتجات: 

 .مصنعة النصف واتظواد والغراء الدىن من اعأنو عدة إنتاج في أىراس وحدةسوق تختص
 :كالتالر وىي

 ؛ البنايات دىن 
 ؛الصناعي الدىن 
 ؛تالسيارا دىن 
 ؛البرنيق 
 ؛فاتظخف الدىن 
 ؛الغراء 
 تظؤسسات عأوتبا أخرى منتجات لإنتاج الوحدة لاستهلاك تخصص مصنعة نصف مادة وىو :الراتنج 

 . تعا أولية كمادة تستعملها أخرى
 .المجففاتو تاتظخضبا ىي أساسية أولية مواد الإنتاج في اتظؤسسة تستعمل
 دول من الآخر البعض ويستورد المحلية، الأولية اتظواد بعض تستعمل حيث، الراتنج ومادة اتعيدروكربتَ، مشتقات

 40%  بنسبةعربية دول  وتستورد من بلجيكا ايطاليا،فرنسا، ايطاليا،ىولندا،  أتظانيا، وىي 60% بنسبة أجنبية
 .والأردن صروىي م

 الهيكل التنظيمي ومهام مصالح الوحدة: المطلب الثالث

الهيكل التنظمي : أولا
 واتظالية، الإدارة دائرة :وىي أساسية دوائر تسسة عن اتظسؤولة العامة اتظديرية من للوحدة التنظيمي اتعيكل يتكون
 اتظصالح من تغموعة على دائرةل ك تحتوي حيث ،اتظخبر ودائرة التجارية، الدائرة الإنتاج، دائرة التقنية، الدائرة
 واتظراقبة التخطيط ومكتب الأمن مصلحة الآلر، الإعلام مصلحة إلذة بالإضاف وأدوارىا، مهامها حسب الفرعية

 . العامة باتظديرية مباشرة ترتبط التيو  (pco)والتنظيم
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 :مي لوحدة الدىن لولاية سوق أىراسواتظخطط التالر تنثل اتعيكل التنظي
 :(6)الشكل

 الهيكل التنظيمي للوحدة

 

 

  .فرع سوق اىراس  -ن هالوطنية للدلتخطيط ومراقبة التسيتَ والتنظيم مؤسسة مكتب ا:المصدر
 

الوحدة  في المختلفة المصالح ووظائف مهام :ثانيا
 : تتمثل مهام اىم اتظصالح في مؤسسة الدىن في

 حيث  الأخرى، اتظصالح بمساتقة للمركب اتضسن السهر ىعلل تتكف للمؤسسة الأم اتظصلحة ىي :المديرية .1
 وتعطي الأختَة ىذه أعمال وتراقب اتظصالح أعمال تؼتلف بتُ وتنسق العمل طرق وتعطي تنظم أنها

 .للمؤسسة العامة اتضالة حول توضيحات
 : ب تتكفل حيث الدوائر معظم مع علاقة تعا  :الآلي الإعلام مصلحة .2
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 ؛اتظعلوماتية طريق عن البيع فاتورة إخراج -
 ؛الغيار قطع الصنع، تامة اتظواد الأولية، اتظواد :حيث من متابعةاتظخزون -
 ؛كمياتو وتسجيل الإنتاج متابعة -
 طريق عن اتظعلومات ىذه وتسجل اتظنتجة، اتظواد أوية الأول اتظواد تحليل ويكون اتظخبر عمل متابعة -

 ؛الآلر الإعلام
 كل في اتظعلومات وإعطاء ه الآلر بالإعلام العمل من واتعدف المحاسبة عمليات بكل التكفل -

 .تامتان ودقة وبسرعةت وق
 الآلر، الإعلام أجهزة تريع لربط (internet) تػلية شبكة توفر باتظؤسسة الآلر الإعلام مصلحة أن العلم مع

 .اتظؤسسة ومصالح دوائر تؼتلف بتُ اتظعلومات وتدفق
 :الأمن مصلحة .3

 .وأتقيتها الأختَة ىذه تظكانة العامة باتظديرية مباشرة تتصلي وه للمؤسسة الصناعي بالأمن تتكفل
 :والتنظيم والمراقبة التخطيط مكتب .4

 : مهامو أىم بتُ من
 على اتظوجودة الدوائر تريع نشاط وكذلك بالإنتاج اتظتعلقة السنوية، الشهرية، اليومية، اتظعلومات ترع -

 ؛الوحدة مستوى
 على بناء أكتوبر شهر من عتباراا إعدادىا يتم والذي اتظصالح تريع مع بالتنسيق السنوي اتظخطط إعداد -

 ؛اتظؤسسة إستًاتيجية إطار في العامة اتظديرية لتحقيقها تسعى التي والأىداف السوق معطيات
 ؛الإنتاج دائرة خاصة الدوائر تريع مع والتنسيق للمؤسسة والضعف القوة نقاط تحليل -
 اتظتعلقة النشاطات بكل الوحدة مستوىى تصودةعل مراسلا يعتبر الذي رئيسو خلال من اتظكتب يكلف -

 اتظديرية في يكون اتصودة مسؤول أن علما ،2000إصدار 9001للإيزو واتظواصفةالدولية اتصودة بقضايا
 ؛اتظؤسسة وحدات بكل اتصودة عن اتظسؤول وىو للمؤسسة الرئيسي للمقر العامة

 خلال ومن إستًاتيجيتها إطار في اتظؤسسة دوائر تؼتلف مع بالتنسيق قيقهاتح اتظراد الأىداف مناقشة -
 :في تتمثل حيث باتظؤسسة اتطاص اتصودة دليل في اتظوضحة اتصودة سياسة

 ؛اتظؤسسة منتجات ونوعية جودة ضمان 
 ؛لدىن سوقا في دةرياال في البقاء 
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 اتظؤسسةعلى حصول بعد اتـفضت والتي اتظطابقة وعدم اللاجودة، وتكاليف الأولية اتظواد عضيا تقليص 
 ؛اتظؤسسة ومصالح لدوائر بكلا اتظوجودة اتصودة دليل اتصودةحسب إجراءات وتطبيق الشهادة

 ؛والإفريقي اتظغاربي تظستوىى اعل جديدة أسواق إلذ الوصول تػاولة 
 ؛السوق في اتظؤسسة حصة عن عالدفا 
 والبيع قوةالعرض زيادة . 

 :التجارية الدائرة .5
 :كالتالر ىي مصالح تسسة الدائرة ىذه تضم

 إعدادىا حتى وصوتعا من إبتداءا اتظستوردة باتظواد تهتم عنابة، ميناء مستوى موجودةعلى: رالعبو مصلحة -
 ؛للنقل

 اتظستوردة؛ أو المحلية الأولية اتظواد بنقل تهتم: النقل مصلحة -
 في عملها إتدام في اتظؤسسة في الأقسام بقية وتساعد التموين، عمليات بمختلف تهتم :الشراء مصلحة -

 التموين ولعمليات تؽكنة، تكلفة بأقل جيدة نوعية ذات أولية بمواد التموين يتم إذ الظروف أحسن
 البائع من اتظلكية تحويل عملية الاستلام، شروط النوعية، الوقت، السعر، :في واتظتمثل اتطاص تخطيطها

 : التالية اتظراحل اتظصلحة وتتبع اتظشتًي، إلذ
 ؛تلبيتها اتظطلوب اتضاجة معرفة 
 ؛اتطدمة أو اتظنتج وكمية نوعية 
 وأكفاء مناسبتُ موردين عن البحث. 

 في البيع وعملية الاقتصاديتُ، اتظتعاملتُ مع الصفقات بإمضاء اتظصلحة ىذه تقوم :البيع مصلحة -
 .الآلر بالإعلام واتظراقبة اتظستَة الوحدة

 بتدني الإنذار وكذا الوحدة وإلذ من واتطارج الوارد اتظخزون بتسيتَ تهتم :نالمخزو تسيير مصلحة -
 وتجنب اتظخزنة اتظواد في الأحسن التحكم طريق عن الأداء زيادة ىو العملية ىذه من واتعدف اتظخزون

 .تلفها
 :المخبر دائرة .6

 الأولية اتظواد مراقبة في يتمثل الأول دوره مركزي تؼبر اتظؤسسة وحدات من وحدة كل مستوى على يوجد
 بعد وذلك الطلب، وصل حسب عليها واتظتفق اتظطلوبة للمواصفات واتظطابقة النوعية حيث من والمحلية اتظستوردة
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 عملية تتم ثم اتظخبر، منها يتأكد التي اتظعايتَ من ترلة خلال من واختبارىا اتظوردين من عينات على اتضصول
 اتظخبرب يقوم الطلبية وصول وبعد والسعر، النوعية من كل أساس على لتجارية الدائرةا مع بالتنسيق الاختيار

 .مراقبة وصل رفقة تسيتَاتظخزون مصلحة تسليمها قبل للمعايتَ اتظطابقة من والتأكد الاختبار إعادة
 :وىي مصالح أربع اتظخبر دائرة تضم

 للتجريب إخضاعها طريق عن الأولية اتظواد وجودة نوعية بمراقبة تختص :الأولية المواد مراقبة مصلحة -
 .فيزيائيا او كيميائي اتظواد ىذه وجودة صلاحية من للتأكد واتظراقبة

 من جديدةع أنوا إلذ للوصول التجارب تتم كما وتحسينها اتظعادلات بتطوير تهتم :التطوير مصلحة -
 .جودة ذات اتظنتجات

 على سواء دقيقة تظراقبة تخضع فإنها مصنعة والنصف الصنع تامة اتظنتجات بعدخروج :المراقبة مصلحة -
 وذلك اتظركزي، اتظخبر في اتظصلحة ىذه مستوى على أو الورشات في اتظوجودة الفرعية اتظخابر مستوى
 . اتظنتج وجودة الإنتاج مقاييس احتًام من التأكد بغرض والتجارب الفحوصات بإجراء

 مشاكلها على والتعرف الزبائن احتياجات متابعة على اتظصلحة ىذه تسهر: البيع بعد ما مصلحة -
 .الإنتاج عمليات بكل خاصة إشهارية تقنية بطاقات تقديم وكذلك للمؤسسة، جدد زبائن إتكاد وتػاولة

 :الإنتاج دائرة .7
 :كالتالر وىي الإنتاج تغال في الوحدة قرارات تنفيذ مهمتها مصالحاربع  من تتكون

 قرارات لتنفيذ بالتخطيط تقوم أعوان وثلاثة رئيسها اتظصلحة ىذه على يشرف :التخطيط مصلحة -
ا أساسو على يتمي الذ السنوي اتظخطط أساس نعلى تكو التي البرتغة طريق عن ذلك يكون الإنتاج،

 البرتغة وتتم . الدىن من طن 8.5ب اليومي الإنتاج حدد حيث والشهري، اليومي الإنتاج معرفة
 تدنية الإنتاج، كميات تغطية :ىي ىامة أسس البرتغة وتعذه الأخرى والأقسام لإدارة معا بالتعاون
 .واتظواد الوقت من كل الفاقدفي من التقليص أقصاىا، إلذ الإنتاج تكاليف

 خطوط أربعة على تحتوي بحيث الأبيض الدىن إنتاج فيها يتم ورشة عن عبارة  :أبيض 113 مصلحة -
 .إنتاج

 .إنتاج خطوط ستة على تحتوي بحيث اتظلون الدىن بإنتاج تهتم  :ملون 113 مصلحة -
ة الوحدةالداخلي لاستهلاك تستعمل مصنعة نصف مادة وىو الراتنج بإنتاج تخصص :الراتنج مصلحة -

 .التكاليف من اتظؤسسة قللت ذاو بو باىظة بأتذانا ه تستورد كانت وقد
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 :الدىن لإنتاج خطوط عشرة أىراس سوق بوحدة وتوجد
 04؛الأبيض للدىن خطوط 
 06 ؛اتظلونن للده خطوط 
 10؛للتعليب خطوط 
 06للراتنج خطوط. 

 :التقنية الدائرة .8
 و الأجهزة استغلال مراقبة وكذلك لإنتاجية، العمليةا مساندة في الدائرة تعذه الأساسية اتظهمة تتمثل

 :وىي مصالح 03 الدائرة ىذه وتضم اللازمة، والصيانة الإصلاحات وإعداد الآلات
 اتظناىج وتوفتَ بالصيانة اتظتعلقة الفنية بالدراسات اتظصلحة ىذه تصتخ: )الأساليب( المناهج مصلحة -

 على يوجد . بالعمل فالتكليف اتظعاينة بعملية القيام ثم لعملا تلقيط يتم حيث ، الإنتاج لعملية اللازمة
 وعند الوحدة، مستوى على اتظوجودة بالأجهزة اتظتعلقة اتظخططات و الوثائق تريع اتظصلحة ىذه مستوى

 على أجريت التي التدخلات تريع بو خاص ملف لو يكون ما عتاد على الصيانة أعمال بتنفيذ القيام
 .الوحدة مستوى على اتظوجودة الغيار قطع و وتارتمها الآلة

 و للوحدة الصغتَة اتضاجيات تلبي فهي الورشات، مستوى على الصيانة بأعمال تهتم: الصيانة مصلحة -
 .للبضائع الإنتاج تقليل و اتطسائر، و الإضافية التكاليف من تخفف كذلك ىي

 و الباردة اتظياه منها و الآلات لتسيتَ الضرورية اتظنافع كل توفتَ عن اتظسؤولة ىي و :عالمناف مصلحة -
 منافع من إليو تحتاج ما بكل التقنية الدائرة إعلام عن مسؤولة تعتبر كما التهوية، و للشرب الصاتضة اتظياه

 و للمعدات العقلاني و الأمثل استغلال أجل من و الإنتاجية، العملية توقف لتفادي الصيانة أعمال و
 .بالصنع اتطاصة الآلات

 ما و تعا اتظالر الوضع معرفة تنكن خلاتعا فمن جدا بالغة أتقية الدائرة تعذه إن: والمالية الإدارة دائرة. 9
 إذا

 :التالية اتظصالح الدائرة ىذه تضم و لا، أم أرباحا حققت
 التالية اتظهام خلال من الوحدة عمال بجميع تهتم: المستخدمين مصلحة: 

 للمؤسسة التنظيمي خططلداب سح العمال توظيف. 
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 كالطرد أخرى حالات في أو للوحدة التابع اتظصالح تريع طرف من اتظقدمة التًقية قتًاحاتا دراسة 
 .أوالوفاة

 اتظهنية اتطبرة منحة تقديم خلال من للعامل اتظهنية اتضياة وتطور الغياب متابعة. 
 كالتالر الوحدة في العمال عويوز ملفاتهم حفظ مع شهريا العمال أجور متابعة: 
 غتَىا و الأدوية و الغذائية الوجبات ناحية من العمال شؤون بمتابعة تقوم: الاجتماعية الشؤون مصلحة 

 اتظلفات تتابع كذلك و تكلفة، بأقل اتظواد ىذه فيها باع ت التي الاستهلاكية التعاضدية خلال من
 .العمل وحوادث الاجتماعية

 تريع يسجل الذي العامة المحاسبة عفر و اتظصلحة رئيس من تتكون: والمالية المحاسبة مصلحة 
 عفر أما .إلخ ...الزبائن و اتظوردين ملفات متابعة و الرواتب و الأجور و البيع و بالشراء اتطاصة العمليات

 ووصل الطلبية وصل و الفاتورة من اتظتكون و بالتسديد اتطاص اتظلف مراقبة مهامو أىم فمن اتظالية
 من يتكون فاتظلف للخدمات بالنسبة أما الشراء، أو البيع لعمليات بالنسبة التسديد وصل الاستلام،

 و البنكية اتظقاربات إعداد على اتظالية عفر يعمل كما التسديد، ووصل الطلبية ووصل اتطدمة إتؾاز شهادة
 إلذ بالإضافة اتظواد، بشراء اتظتعلقة العمليات فيسجل الاستثمارات و اتظواد عفر أما الصندوق، ملف مراقبة

 1.اتطدمات بمختلف اتظتعلقة العمليات

 .المستخدمة في الدراسة والإجراءات الطريقة: الثالث المبحث
 الدراسة وأدوات وعينتها، الدراسة وتغتمع اتظستخدم، الدراسة منهج عرض اتظبحث ىذا خلال من سنحاول
 .اتظستخدمة الإحصائية واتظعاتصات اتظعلومات، على اتضصول ومصادر

 الدراسة طريقة: الأول المطلب
 إلذ تهدف حيث الإحصائي، التحليلي الوصفي الأسلوب على الدراسة اعتمدت : الميدانية الدراسة منهج: أولا

 طريق عن البيانات ترع خلال من استحدام التحليل العاملي لتحديد أىم العوامل اتظؤثرة في الرضا الوظيفي
 .الغرض تعذا تصميمها تم استبيان
 من تتكون المجتمع تعذا اتظمثلة العينة أن حيث ، موظفتُ في الإدارة العليا وقسم التسويق من الدراسة تغتمع يتكون

 (.موظفتُ رؤساء أقسام، رؤساء فرع،رؤساء مصالح،( من العينة أفراد ويتكون .وحدة الدىن لولاية سوق أىراس

                                                           
دائرة الانتاج بالمؤسسة الوطنٌة للدهن وحدة سوق الاهراس 
1
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أي ما تنثل  10 اتظستًجعة غتَات الاستبيان أما% 72استبانة بنسبة  30وقمنا باستًجاع  استبيان 40بتوزيع قمنا
 .%28نسبة
 سةالدرا ةوأدا المعلومة على الحصول مصادر: ثانيا

 
 :مصادر الحصول على المعلومة .1

 :وتدثلت اتظصادر في
 تتضمن الكتب، مذكرات وتغلات علمية متخصصة في موضوع : مصادر جمع المادة العلمية النظرية

 و الرضا و الوظيفي ؛ التحليل العام
 وذلك بالقيام بالبحث في اتصانب اتظيداني، من خلال القيام : مصادر جمع المادة العلمية التطبيقية

بتوزيع استبيان لدراسة بعض مفردات البحث وتجميع اتظعلومات اللازمة في اتظوضوع ومن ثم تفريغها 
واستعمال الإختبارات الإحصائية اتظناسبة، بهدف ، يالإحصائالبرنامج  وتحليلها من خلال استعمال 

. تنة تدعم موضوع الدراسةالوصول للدلالات ذات ق

ستعمال الإختبارات الإحصائية اتظناسبة، ا:الأدوات المستخدمة في جمع البيانات: المطلب الثاني
 .بهدف الوصول للدلالات ذات قيمة تدعم موضوع الدراسة

 :ع اتظعلومات والبيانات تتمثل فياستخدمنا في ىذه الدراسة تغموعة من الأدوات عند جم
من تغموعة من الأسئلة تم تحديدىا وصياغتها وترتيبها وفق أسس عملية تطدمة اتعدف من ضقائمة تت :الإستمارة

 1.البحث، وسيلة تصمع البيانات واتظعلومات اتطاصة باتظوضوع، ويقوم بتعبئتها في العادة عناصر المجتمع اتظدروس
: وجاءت مراحل تصميم الإستمارةكما يلي

 (اتصنس، العمر، اتظستوى الدراسي، اتظستوى الوظيفي، اتطبرة)الشخصية  البياناتيتضمن :المحور الأول

 العوامل اتظؤثرة في الرضا الوظيفي :المحور الثاني
قمنا باستخدام مقياس ليكارت اتطماسي لإجابات أفراد العينة على عبارات الاستبيان، وتكون الإجابات وفقا و

: للسلم التالر
-------------------- 

 

                                                           
 .181، ص 2012، دار اتظعارف للطباعة، عنابة، اتصزائر،  «البحث العلمي منهجية»علي لزعر،  1
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 :(3)جدول
 نموذج ليكارت الخماسي

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق غير موافق بشدة 
1.00-1.79 1.80-2.59 2.60-3.93 3.40-4.19 4.20-5.00 
 spssبالاعتماد على برنامج  لبةمن إعداد الط:المصدر

 
 الأساليب الإحصائية :المطلب الثالث

: تظساعدة على استخلاص افضل النتائج وىيصاء الوصفي الإح ساليب دراستنا ىذه تغموعة من ااستخدمنا في 
 ؛النسب اتظئويةالتكرارات و -
 ؛أفراد العينة تظعرفة مستوى استجابة  اتظتوسط اتضسابي استخدمناه -
 ؛لاتؿراف اتظعياري استخدم للتعرف على مدى اجابات العينةا -
 ".ليكارت"الأتقية النسبية ووحدات القياس على سلم  -
اعتمدت الدراسة على التحليل العاملي بغرض تصنيف اتظتغتَات الذ مكوانت اساسية في تحديد درجة   -

 .تاثتَىا و اتقيتها في الرضا الوظيفي 

 تحليل نتائج الدراسة :المبحث الرابع
حول العوامل اتظؤثرة في الرضا  "الاستبيان"  استيفائها من خلال التي تمتظبحث تحليل بيانات الدراسة يتناول ىذا ا

النتائج الكلية تعذه  سنعرض فيما يليو ى أسئلة الدراسة، ،حيث تدت الإجابة عل...الدىنظيفي بمؤسسة الو
 .  الدراسة

خصائص مبحوثي الدراسة  :لاولالمطلب ا
اتظستوى ، العمر، اتصنس)فقرات متمثلة في 5والذي يتضمن البيانات الشخصية لافراد عينة الدراسة ويتكون من 

(. سنوات اتطبرة اتظستوى الوظيفي، ،يالدراس
 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس .1
منت الدراسة كلا من اتصنستُ وذلك لتمثيل المجتمع بطريقة سليمة واتصدول التالر يوضح توزيع أفراد العينة ضلقد ت

. حسب اتصنس
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 (:4)جدول
 توزيع افراد العينة حسب الجنس

 الجنس التكرار النسبة المئوية التراكميةالنسبة المئوية 

%50 
100% 

%50 
%50 

15 
15 

ذكر 
 أنثى

المجموع  50 100% 100%
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

 

 :(7)الشكل

 العينة حسب الجنس افراد توزيع

 
 SPSSمجاعداد الطالبتتُ الباحثتُ من خلال برنامن : المصدر

إناث من تغموع أفراد  منهم  %50، و ذكورمن اتظستجوبتُ ىم % 50 حوالر أن (: 3)رقمدول يظهر في الج
. داسةعينة ال

 
 

الجنس  

ذكر

أنثى
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 : توزيع أفراد العينة حسب العمر .2
: سنة والنتائج اتظتحصل عليها موضحة في اتصدول التالر( 60-18)مابتُ  اعمار افراد العينة اتظبحوثةيتًاوح 

 (:5)جدول
 العينة حسب العمر توزيع افراد

 العمر التكرار النسبة المئوية النسبة  المئوية التراكمية
 30أقل من  3 10% 10%

 50و  30مابتُ  27 90% 100%
 المجموع 30 100 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات لبةاعداد الطمن : المصدر

 27من العينة اتظستجوبة و  %10نسبة  سنة ماتنثل30ثلاثة من افراد العينة اعمارىم اقل من حيث يظهر ان 
 .من العينة اتظستجوبة  %90اي ما تنثل نسبة  50و  30فردا من افراد العينة تتًاوح اعمارىم مابتُ

كما  ان اتظوظفتُ في اتظؤسسة الوطنية للدىن سوق اىراس ىم متوسطي السن في غالبيتهمفومن خلال النتائج 
. (8)يوضحة الشكل رقم 

 :(8)الشكل
 توزيع أفراد العينة حسب العمر

 
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر
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ة ومن خلال اتظعطيات يظهر متغتَ العمر على التنوع العمري لأفراد عينة الدراسة، وىذا مايفسره اعتماد اتظؤسس
ل في اتظؤسسة والذي يعود عنصر اتطبرة والقوة الذي تلتاجو للعم فيها الفرد لك على فئة متوسط السن، الذي يم

. النفع بعليها 
ىو كما أفراد العينة حسب اتظستوى الدراسي تم توزيع :توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي .3

: موضح في اتصدول التالر
 (:6)جدول

 أفراد العينة حسب المستوى الدراسيتوزيع 
 المستوى  التكرار النسب المئوية النسبة المئوية التراكمية 

 ثانوي  6 20% 20%
 جامعي  15 50% 70%

 جامعي بعد التدرج 9 30% 100%
 المجموع 30 100 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر
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 :(9)لشكلا
 توزيع افراد العينة حسب المستوى الدراسي

 
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

من عينة الدراسة  %(50)وعند التدقيق في اتظستوى الدراسي لدى اتظبحوثتُ تؾد أن  :(5)من خلال اتصدول رقم
 من اتظبحوثتُ %(30) تؾد في حتُ ،%(20)ستوى الثانوي من الد جامعيتُ، بينما تراوحت نسبة اتظبحوثتُىم  

مستوى  ذوووعليو فإن أغلب موظفي اتظؤسسة الوطنية للدىن لولاية سوق اىراس  .مابعد التدرججامعيتُ 
 .جامعي

وضح في ىو مالوظيفي كما  تم توزيع أفراد العينة حسب اتظستوى :المستوى الوظيفي توزيع أفراد العينة .4
 :اتصدول التالر

 (:7)جدول
 توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي

 المستوى الوظيفي التكرار النسبة المئوية  النسبة المئوية التراكمية 
 رئيس مصلحة 5 16,7% 16,7%

 رئيس فرع 9 30% 46,7% 
 موظف 16 53,3% 100%
 المجموع 30 100 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات لبةاعداد الطمن : المصدر
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 :(10)شكل ال
 توزيع افراد العينة حسب المستوى الوظيفي

 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

أن غالبية أفراد عينة البحث موظفتُ حيث يلغت نسبتهم  :(6) فيما تمص الوظيفة فيبتُ اتصدول رقم
،أما نسبة العاملتُ كرئيس فرع %(16,7)اتظبحوثتُ العاملتُ كرئيس مصلحة نسبة في حتُ بلغت  %(53,3)

. يدل على أن عينة الدراسة متنوعة من حيث اتظستويات الوظيفية ، ىذا ما %(30)بلغت 
ىو موضح في كما  توزيع افراد العينة حسب سنوات اتطبرةتم : ع افراد العينة حسب سنوات الخبرةتوزي .5

 :اتصدول التالر
 (:8)جدول

 توزيع افراد العينة حسب سنوات الخبرة
 سنوات الخبرة التكرارات النسبة المئوية النسبة المئوية التراكمية

 سنوات   5أقل من  2 6,7% 6,7%
 سنوات 10الذ   5من  22 73,3% 80%

 سنوات  10أكثر من  6 20% 
100 100 30  

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر
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 :(11)لشكل رقم ا
 توزيع اراد العينة حسب الخبرة

 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

 10لذ إ5)عينة تتًواح سنوات خبرتهم من أن أغلب افراد ال :(7)في ما تمص سنوات اتطبرة يوضح اتصدول رقم
سنوات بلغت  5أن الأفراد الذين سنوات خبرتهم اقل من ، في حتُ تؾد%(73,3)غت نسبتهم حيث بل(سنوات

%(. 20)سنوات فبلغت  10الذين تتجاوز خبرتهم  ، أما الافراد%(6,7)
 :الاحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة  .6

 .يوضح الاحصاءات الوصفية تظختلف متغتَات الدراسة :( 8)في ما يلي اتصدول رقم  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

سنوات 5اقل من  سنوت 10الى  5من  سنوات 10اكثر من 

سنوات الخبرة

النسبة المئوٌة



 الفصل الثاني                                     دراست تطبيقيت وحدة الدهن بولايت سوق أهراس
 

 

63 

 (:9)جدول
 الاحصاءات الوصفية لعوامل الرضا الوظيفي

 المتوسط النسبة التكرار عوامل الرضا الوظيفي 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاستجابة

 موافق 0,41692 4,0222% 100 30 ظروف العمل
%100 30 الاستقرار الوظيفي   موافق 0,50200 4,0200 

التعامل مع الرؤساء 
 والمرؤوسين

30 100%  موافق 0,20657 3,9500 

%100 30 الرواتب والحوافز  موافق 0,51669 3,7476 
%100 30 والشفافية العدالة  موافق 0,51923 3,8556 

%100 30 الامكانات المتاحة   موافق 0,47561 4,0000 
%100 30 الرضا عن الانجازات  موافق 0,37040 4,1733 

%100 30 الرغبةفيالاسقرار في العمل  موافق 0,31160 4,2056 
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

نلاحظ أن إجابات ، حيث الرضا الوظيفي لاحصاءات الوصفية تظختلف  متغتَاتايوضح اتصدول أعلاه  -
وذلك بمتوسط حسب سلم ليكارت اتطماسي الأفراد كانت موافقة على ظروف العمل في اتظؤسسة 

 ؛ 0,41واتؿراف معياري قدره   02224,حسابي قدره
تؽا يدل على أن أفراد العينة موافقون على  4,0200الوظيفي يساوي  الإستقراراتظتوسط اتضسابي تظتغتَ  -

 ؛فقرات ىذا البعد
على أن أفراد العينة  تؽا يدل 3,95التعامل مع الرؤساء واتظرؤسيتُ يساوي  اتظتوسط اتضسابي تظتغتَ   -

ة مع الرؤساء ، وىذا مايدل على أن العاملتُ يعتبرون أن ىناك علاقة وديى فقرات ىذا اتظتغتَموافقون عل
 ؛واتظرؤسيتُ

و على مايدل أن معظم أفراد العينة موافقون  3,74 الرواتب واتضوافز يساوي اتظتوسط اتضسابي تظتغتَ -
 ؛على عبارات ىذا اتظتغتَ راضون 

على أن أفراد العينة موافقون على أن ىناك  وىذا مايدل 3,85العدالة والشفافية  اتظتوسط اتضسابي تظتغتَ  -
 ؛عدالة وشفافية في اتظؤسسة
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الإمكانات اتظتاحة في اتظؤسسة وذلك فراد كانت موافقة على عبارات متغتَ نلاحظ أن إجابات الأ -
 ؛مكانات اللازمة للعمليدل على أن اتظؤسسة توفر تعم الإىذا ماو 4,00بمتوسط حسابي قدره

على أن أفراد العينة موافقتُ على  تؽا يدل 4,17الرضا عن الإتؾازات يساوي  ير اتظتوسط اتضسابي تظتغ -
 ؛تؽا دل على أن العاملتُ راضتُ عن إتؾازات اتظؤسسة، عبارات ىذا اتظتغتَ

 الأفراد كانت موافقة على الرغبة في الإستقرار الإستقرار في العمل أن اجابات الرغبة في متغتَ نلاحظ في  -
 . 4,20وذلك بمتوسط حسابي يساوي

 ( ACPطريقة التحليل بالمكوانات  الاساسية ) اجراء التحليل العاملي : المطلب الثاني
 :مصفوفة الارتباط .1
كن تحديد الارتباط بتُ متغتَين من خلال استخدام تغموعة من الإحصاءات تعرف بأسم معاملات الارتباط يم

، فكلما ارتفع اتظعامل قوي الارتباط، ومن ثم مدى ارتباط متغتَ اول بمتغتَ ثاني تطص ومعامل الارتباط ىو رقم ي
، وتشتَ القيم التي (1-أو ) وتتًاوح معاملات الارتباط بتُ صفر وواحد. تحسنت قدرتنا التنبؤية أو التفستَية

 ،  اط ضعيف نسبياً فتشتَ إلذ أرتبأما تلك التي تقتًب من صفر، إلذ وجود أرتباط قوي نسبياً  1تقتًب من 
 .إضافة إلذ حجم الارتباط يهتم الباحث بمعرفة اتجاه العلاقة بتُ اتظتغتَين فهل ىي علاقة طردية أو عكسية

و مع تحديد معاملات الارتباط البسيط فيما بينها  ، و تدثل مصفوفة الارتباط جدولا يضم تريع اتظتغتَات
لأن مصفوفة  ،بتَسون البسيط ل رتباط معامل الاحساب تكب معرفة كيفية مصفوفة الارتباط  للحصول على قيم 

. بتُ تريع أزواج اتظتغتَات المحتملةالبسيطة ىي ببساطة مصفوفة الارتباطات كما سبق و اشرنا الارتباط 
 يوضح قيمة معامل الارتباط و نوع الارتباط اتظقابل ( 9) و في ما يلي اتصدول رقم 

 (10: )الجدول رقم 
 قيمة معامل الارتباط و نوع الارتباط

معامل الارتباط قٌمة  نوع الارتباط 

 ارتباط طردي تام +1

1+إلى أقل من  0.7من   ارتباط طردي قوى 

0.7إلى أقل من  0.4من   ارتباط طردي متوسط 
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0.4من صفر إلى أقل من   ارتباط طردي ضعٌف 

 ارتباط منعدم صفر

1-إلى أقل من  0.7-من  عكسً قوىارتباط    

0.7-إلى أقل من  0.4-من   ارتباط عكسً متوسط 

04.-من صفر إلى أقل من   ارتباط عكسً ضعٌف 

 :كانت مصفوفة الارتباط كالتالر  بالرجوع الذ دراستنا فقد

 (:11)الجدول 
 مصفوفة الارتباط

الاستقرار  ظروف العمل 
 الوظيفي

التعامل مع 
الرؤساء و 
 اتظرؤوستُ

الرواتب و 
 اتضوافز

العدالة و 
 الشفافية

الامكانات 
 اتظتاحة

الرضا عن 
 الاتؾازات

الرغبة في 
الاستقرار في 

 العمل
 0,508- 0,413- 0,754- 0,697- 408 , 0- 320 ,0- 0,256 1,000 ظروف  العمل
الاستقرار 
 الوظيفي

0,256 1,000 _0,156 _0,329 _0,438 _0,433 _0,49 -0,45 

التعامل مع 
الرؤساء و 
 اتظرؤوستُ

-0,320 -0, 156 1,000  0,414  0,687 0,377 0,433 0,433 

الرواتب و 
 اتضوافز

-0,408 0, 329 0,414 1,000 0,744 0,409 -0,263 0,236 

العدالة و 
 الشفافية

-0,697 -0,438 0,687 0,744 1,000 0 ,735 0,284 0,462 

الامكانات 
 اتظتاحة

-0,754 -0,433 0,377 0,409 0,735 1,000 0,454 0,233 

الرضا عن 
 الاتؾازات

-0,413 -0,049 0,433 0,263 0,284 0,454 1,000 0,408 

الرغبة في 
الاستقرار في 

 العمل

-0,508 0,245 0,433 0,236 0,462 0,233 0,408 1,000 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر
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علاقة طردية  تباين بتُنلاحظ من خلال مصفوفة الارتباط أن ىناك علاقة ارتباطية متفاوتة بتُ تؼتلف اتظتغتَات ت
 .وعلاقة عكسية، قوية جدا إلذ متوسطة وضعيفة

العدالة والشفافية والرواتب )، (اتظتاحة العدالة والشفافية والامكانيات)ىناك علاقة طردية قوية جدا بتُ  -
 ؛(العدالة والشفافية والتعامل مع الرؤساء واتظرؤسيتُ)، (واتضوافز

الامكانات اتظتاحة وكل من التعامل مع الرؤساء واتظرؤسيتُ والرواتب )ىناك علاقة عكسية قوية جدا بتُ  -
الامكانات اتظتاحة والرضا عن )، (التعامل مع الرؤساء واتظرؤسيتُ والرواتب واتضوافز)، (واتضوافز

 ؛(الرضا عن الاتؾازات والرغبة في الاستمرار في العمل)، (الاتؾازات
الامكانات اتظتاحة والرغبة في الاستمرار )، (الاستقرار الوظيفي وظروف العمل)علاقة طردية ضعيفة بتُ  -

 ؛(في العمل
 (.اء واتظرؤستُالاستقرار الوظيفي والتعامل مع الرؤس)علاقة عكسية ضعيفة  -

 لقياس جودة أخذ العينات " أولكينكايزرماير"مؤشر  .2

 :(12)جدول
 KMOاختبار 

 لقياس جودة أخذ العينات " أولكينكايزرماير"مؤشر  0,661
 إختبار كروية بارتلتَ 153,858

28  
 الاحتمال 0,000
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

دل ذلك على كفاية 0,6 تظعرفة مدى كفاية العينة ككل، فإذا كانت القيمة أكبر من KMOيستخدم اختبار 
ىذا يعتٍ أن  0,6أنها مناسبة للتحليل العاملي، إضافة إلذ جودة القياس، أما إذا كانت أقل من و حجم العينة 

فقد بلغت ( 11)العينة غتَ مناسبة وبالتالر يستوجب زيادة حجمها ومن خلال نتائج اتصدول رقم 
تؽا  ، 0,000ىذا يعتٍ أن القياس جيد وتبلغ درجة اتظعنوية للقياس ، وىي قيمة مقبولة  KMO0,661قيمة

ختزال العوامل بجودة عالية وىو مايدل رياضيا على أن مصفوفة الارتباط ىي تؼتلفة عن يدل على أن اتظقياس قام بإ
 .من اجراء التحليل العامليتؽا تنكن ( 1أصفار وقطرىا  قيمها)اتظصفوفة الاحادية 
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 :الإشتراكيات .3
، فاذا كانت نسبة التباين اتظفسر بواسطة العوامل اتظستخلصة تعذه اتظتغتَات ان قيم الاشتًاكيات للمتغتَات تدثل

العوامل اتظستخلصة تفستَىا للتباين بتُ اتظتغتَات عالر و كذلك تدل  قيم الاشتًاكيات عالية يشتَ ذلك الذ ان
  .الاشتًاكيات على درجة مساتقة كل عامل من العوامل في التفستَ

إلذ أتقية اتظتغتَ من ناحيتتُالعوامل   ( الاشتًاكيات ) تشتَ تحميلات  
؛ناحية ال كمية مايفسره العامل اتظختار من التباين الكلي :الأولى   

والتي تدل على نسبة ما يفسره اتظتغتَ من تباين العامل عامل معتُ على متغتَ معتُ قيمة تحميل  :الثانية
.اتظختار  

كل اتظتغتَات اتظدروسة و التي تدثل ( تحميلات ) يشتَ الذ اشتًاكيات  :( 12)و في مايلي اتصدول رقم  
.عوامل الرضا الوظيفي   

 :(13)جدول
 الاشتراكيات

  التباين الكلي استخلاص
 ظروف العمل 1,000 0,700
 الاستقرار الوظيفي 1,000 0,817
 التعامل مع الرؤساء و اتظرؤوستُ 1,000 0,563
 الرواتب و اتضوافز 1,000 0,943
 العدالة و الشفافية 1,000 0,946
 الامكانات اتظتاحة 1,000 0,818
 الرضا عن الاتؾازات 1,000 0,916
 الرغبة في الاستقرار في العمل 1,000 0,834
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات لبةاعداد الطمن : المصدر

 :(12)نلاحظ من خلال اتصدول رقم
بل العوامل ويقصد بو التباين اتظفسر من ق) 0,946أكبر تباين مشتًك يساوي  الشفافية لديوأن متغتَ العدالة و

فهوم تغتَ العدالة والشفافية  في الدالنسبة التي يشتًك فيها مىي % 94,6، بمعتٌ اخر (اتظستخرجة لكل متغتَ
ا انها اكبر بمو.تظتغتَ العدالة والشفافيةة فهي تدثل نسبة التباين الفردي أما النسبة اتظتبقي، اتظشتًك مع باقي اتظتغتَات
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عامل من عوامل الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة في  نسبة فهذا يدل ان متغتَ العدالة و الشفافية ىو اىم
 .مؤسسة الدىن لولاية سوق اىراس 

 ؛ الامكانات اتظتاحة؛ الرواتب واتضوافز؛ نلاحظ أن نسب التباين اتظشتًك لبقية اتظتغتَات الاستقرار الوظيفي كما 
تغتَ التعامل مع الرؤساء وقد كان ل .وتةىي نسب كبتَة ومتفا؛ الرغبة في الاستقرار في العمل ؛ الرضا عن الاتؾازات

 .0,563واتظرؤستُ أقل تباين مشتًك يساوي إلذ 
تنكن إعطاء تسلسل و عوامل الرضا الوظيفي حسب نتائج التحليل العاملي لعينة الدراسة اىم و ىنا تنكن ترتيب 

العدالة و الشفافية ؛ الرواتب و اتضوافز ؛ الرضا عن الاتؾازات ؛ الرغبة في : لأتقية اتظتغتَات بصورة عامة كالآتي
 .الاستمرار في العمل ؛ الامكانات اتظتاحة ؛ الاستقرار الوظيفي و اختَا التعامل مع الرؤساء و اتظرؤوستُ 

 :التباين الكلي المفسر  .4
التحليل العاملي من خلال الاستعانة بطريقة  العوامل اتظختزلة بعد اجراءاتظقابل   :( 13)رقم  تنثل اتصدول

، اضافة الذ نسبة التباين الكلي اتظفسر من قبل (ACP) الاساسية  ( اتظكونات )  التحليل باسخدام اتظركبات
 .سهل تفستَىابمعتٌ اخر تهدف الذ تجميع اتظتغتَات اتظتشابهة من حيث طبيعتها  بطريقة ي ىذه العوامل اتظختزلة 
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 (:14)جدول
 التباين الكلي المفسر

ات كونالدالقيم الذاتية الأولية من مربع المجاميع اتظستخرجة المجاميعتغموع تدوير اتظربعات اتظشبعة  

نسبة 
تراكمية 

نسبة 
التباين 

نسبة نسبة تراكمية تغموع 
التباين 

نسبة تغموع 
تراكمية 

نسبة 
التباين 

تغموع 

39.81
4 

39.814 3.18
5 

48.256 48.256 3.860 48.256 48.256 3.860 1 

61.54
6 

21.732 1.73
9 

67.711 19.456 1.556 6.711 19.456 1.556 2 

81.70
9 

20.163 1.61
3 

81.709 13.997 1.120 81.709 13.997 1.120 3 

      91.102 9.393 0.751 4 
      95.576 4.474 0.358 5 
      97.687 2.111 0.169 6 
      99.178 1.491 0.119 7 
      100 0.822 0.066 8 

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

 :(13)نلاحظ من خلال اتصدول رقم
تتميز بأن تعا جذور كامنة ، قد استخرج ثلاث عوامل ( ACP) أن نتائج طريقة التحليل باتظكونات الأساسة

 .بقية العوامل فقد تم رفضها لأن جذورىا الكامنة أقل من الواحد الصحيح، أما (الواحد الصحيح) 1أكبر من 
 .بعد التدوير وىي نسبة جيدة جدا%81,709من خلال ىذه العوامل الثلاثة  وقد بلغت نسبة التباين اتظفسر

 .يوضح عدد العوامل اتظختزلة ( 13)و ىنا الشكل رقم 
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 (:12)الشكل
 عدد العوامل المختزلة

 
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات لبةاعداد الطمن : المصدر

قيم اتصذور اما تػور التًاتيب فهو تنثل  ، اتظكونات الاساسية للرضا الوظيفيتنثل تػور الفواصل من الرسم البياني 
اتظوضح في الرسم  اتظقابل للخط الافقي 1حيث تم استخراج ثلاثة عوامل جذورىا الكامنة أكبر من  .الكامنة
أما بقية اتظتغتَات التي جذورىا الكامنة تقع تحت اتطط الأفقي فهي لاتنكن قبوتعا لأن جذورىا الكامنة أقل  .البياني
 .حسب تػك كايزر1من 
 :بعد التدوير اتمصفوفة المكون .5

 تشكيلة مناسبة بعد التوصل إلذ العوامل اتظشبعة تأتي عملية التدوير واتعدف الأساسي منها ىو التوصل إلذ
كما أنها طريقة ثانية ، في تفستَ العوامل تفستَا منطقيا للعوامل تنكن تفستَىا وبالتالر فإن تدوير العوامل يساعد

. للتحقق من عدد العوامل
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بطريقة ( التدوير ) عوامل جديدة  التي تهدف الذ اتكاد VariMax ةىناك اساليب كثتَة للتدوري اتقها طريق
 .تجعل التباين لدرجات تشبع كل عامل اكبر ما تنكن 

 (:15)جدول
 بعد التدوير اتمصفوفة المكون

 اتظكونات عوامل اتظختزلةال
3 2 1 

 ظروف العمل  -0.651 -0.451 0.268
 الاستقرار الوظيفي  -0.150  0.892

 التعامل مع الرؤساء و المرؤوسين  0.702 0.264 
 الرواتب و الحوافز  0.824 -0.440 -0.264
 العدالة و الشفافية  0.897 0.155 -0.342
 الامكانات المتاحة  0.547 0.462 -0.553

 الرضا عن الانجازات  0.138 0.947 
 الرغبة في الاستقرار في العمل  0.666 0.370 0.503
 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات  لبةاعداد الطمن : المصدر

 ر، ىذه العملية التي تدت من بعد التدويتنثل مصفوفة اتظكونات   الذي:(14)دول رقم نلاحظ من خلال الج
 :VariMaxطريقة بالاعتماد على 

 0,268   ،- 0,451،   0,651ظروف العمل مشبع بالعوامل الثلاث بنسب متفاوتة اتظتغتَ الاول -
العامل عتٌ أن اتظتغتَ الأول ظروف العمل يضم إلذ أخذ أكبر قيمة بالقيمة اتظطلقة، بموىنا نعلى التوالر 

 .يد الاولدالج
عامل لبالنسبة ل 892,0للعامل الأول و –0,151اتظتغتَ الثاني مشبع بالعوامل الثلاثة بنسب متفاوتة  -

م اتظتغتَ الثاني ألا وىو الإستقرار بر نسبة تشبع والتي على أساسها نضوبالتالر تـتار حسب أكالثالث 
 .الذ العامل اتصديد الاول  الوظيفي

للإضافة فإن التشبع ىو درجة ارتباط كل متغتَ مع العامل فإذا تشبع متغتَ على عدة عوامل فإننا تـتار العامل 
نتجاىل  شارة فإنناقيم للتشبعات السالبة الاىناك  الذي تشبع بأكبر قيمة تعذا اتظتغتَ، وفي حالة ما إذا كانت 
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، وإذا لد يتشبع متغتَ ما مع العوامل فهذا يعتٍ ان ىناك قيم شاذة في ىذا الإشارة  ونتعامل معها بالقيمة اتظطلقة
 .اتظتغتَ تكب معاتصتها

الذي يظم العوامل اتصديدة اتظختزلة واتظتغتَات التي  ( 15) راسة فقد تم التوصل للجدول رقم وحسب نتائج الد
 .منهاضتندرج 

 (:16)جدول
 العوامل المختزلة والمتغيرات

 المتغيرات  (الجديد  المحور)عنوان العامل رقم العامل 
 8-5-4-3-1 ظروف العمل والتعامل 1العامل
 7 الإتؾازات 2العامل
 6-2 الإستقرار والإمكانات اتظتاحة  3العامل

 SPSSتغية بربناءا على تؼرجات لبةاعداد الطمن : المصدر

 :من خلال كل ماسبق تنكن اختزال تػددات الرضا الوظيفي إلذ ثلاثة تػددات رئيسية ىي
 ؛ ظروف العمل والتعامل 
 الإتؾازات ؛ 
 الإستقرار والإمكانات اتظتاحة ؛ 

 :ومن خلال ىذه النتائج تنكن 
الرضا الوظيفي الذ اثبات صحة الفرضية الاولذ بان التحليل العاملي تنكن من اختزال  اتظتغتَات اتظؤثرة في  .1

، حيث تدكننا  من اختزال تذانية متغتَات الذ ثلاثة عوامل مهمة للرضا الوظيفي تساىم بنسبة عوامل اقل
 .في التباين اتظفسر للرضا الوظيفي %81حوالر 

اثبات صحة الفرضية الثانية ان عمال مؤسسة الدىن يعطون اتقية بالغة لظروف العمل و التعامل داخل  .2
الاتؾازات المحققة من طرفهم اضافة الذ الاستقرار و الامكانات اتظتاحة باعتبارىا عوامل للرضا  اتظؤسسة و

 الوظيفي
ث ددات الثمانية السابقة إلذ ثلاتصميم استبيان جديد أكثر دقة وثباتا من الإستبيان الأول تمتصر اتظح .3

 .يسهل العمل و التعامل معو  تػددات رئيسية للرضا الوظيفي
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استخدام ىذه اتظتغتَات لإجراء تحليل عاملي من الدرجة الثانية أي استخدام ىذه المحاور كمتغتَات جديدة   .4
 .في دراسات أخرى مع متغتَات أخرى للرضا الوظيفي وإعتمادىاجديدة  او كمحددات 
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 : خلاصة الفصل
  اتظنهجي للدراسة وكذلك عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة ضم ىذا الفصل عرضا للمؤسسة اتظستقبلة والاطار

استخدام التحليل العاملي لتحديد العوامل اتظؤثرة في الرضا الوظيفي، وبعد معاتصة البيانات  التي تهدف أساسا إلذ
 :ما يلي  التي تحصلنا عليها من أفراد العينة أظهرت النتائج 

 يعها تنتمي للمجال مستوى الاستجابة موافق ؛ان متوسطات متغتَات الرضا الوظيفي جم .1
نسبة التباين اتظفسر لعوامل  الرضا الوظيفي لكل متغتَات  الرضا الوظيفي اظهرت تفستَا قدره  .2

و يشتَ ذلك ان اتظتغتَات الداخلة في التحليل العاملي كان تاثتَىا كبتَا في من التباين الكلي  81,709%
 التاثتَ و اختلفت من عامل لاخر ؛الرضا الوظيفي و قد تباينت نسب 

ظروف العمل : العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة الدىن وحدة سوق اىراس ىي  .3
و ىو ما يدل على ان عمال مؤسسة الدىن يعطون . الإستقرار والإمكانات اتظتاحة والتعامل ؛الإتؾازات ؛

بالغة لظروف العمل و التعامل داخل اتظؤسسة و الاتؾازات المحققة من طرفهم اضافة الذ الاستقرار و  اتقية
  .الامكانات اتظتاحة باعتبارىا عوامل للرضا الوظيفي
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: خاتمة  
الرضا الوظيفي عامل ىام لابد لاي مؤسسة ان تحققو لدوظفيها وعليو يبقى  أن في نهاية ىذه الدراسة يتضح لنا

الى تعزيز قدراات كسب رضا العنصر البشري في الدنظمة احد اىم مطالب الادارة الحديثة التي تسعى من خلاه 
ية للرفع من مستوى وقوة الاداء اداء الدوظف وولائو لدكان عملو حيث يعتبر الرضا الوظيفي من الدعائم الاساس

وظيفي لذلك ينبغي على الدؤسسات الاىتمام بمختلف الظروف والعوامل التي تحيط بموردىا البشرية وتؤثر في ال
. مستوى شعورىا بالرضا الوظفي  

:نظريةال النتائج  
يعتبر الدورد البشري من أىم الدوارد  البشرية في الدؤسسة فهو الركيزة الأساسية لكافة العمليات والأنشطة التي  -

.تمارسها الدؤسسة في تحقيق اىدافها، والمحرك الأساس الذي يتوقف عليو نجاح أو فشل نشاط الدؤسسة  
فتًة معينة، لايعني بالضرورة استمرار ىذا الرضا رضا الدورد البشري عنصر من عناصر الرضا الوظيفي في  -

.مستقبلا،كما أنو ليس دليلا كافيا على رضاه عن العناصر الاخرى، وذلك نتيجة لتعدد وتغير حاجاتو ورغباتو  
يدكن قياس مستوى الرضا الوظيفي للمورد البشري باستخدام طريقتين رئيسيتين، الأولى ىي الطريقة غير الدباشرة  -

والثانية ( الخ....حوادث العمل، التغيب عن العمل، دوران العمل)تعتمد على حساب معدلات نواتج العمل التي 
ىذه الأخيرة الأكثر قبولا وإستخداما بين ( الاستبيان)ىي الطريقة الدباشرة التي تعتمد على قوائم الاستقصاء 

.الباحثين لدوضوعيتها ودقة نتائجها  
:النتائج التطبيقية  

الوظيفي في الدؤسسة الوطنية  يخص نتائج الدراسة التطبيقية التي تناولنا فيها الدتغيرات الدؤثرة في الرضا ماأما في 
  %81للدىن أن التحليل العاملي يدكن  من اختزال ثمانية متغيرات إلى ثلاثة عوامل مهمة للرضا الوظيفي بنسبة 

 .الفرضية الأولىوهذا ما يؤكد صحة   في التباين الدفسر للرضا الوظيفي
الإنجازات المحققة من طرف عمال مؤسسة الدىن اعطاء أهمية بالغة لظروف العمل والتعامل داخل الدؤسسة و

وهذا مايؤكد صحة الفرضية الثانيةإضافة غلى الإستقرار والإمكانات الدتاحة بإعتبارىا عوامل للرضا الوظيفي،   
 : وفيما يلي مناقشة لأىم ما توصلت إليو الدراسة

 .تحديد اىم عوامل الرضا الوظيفي لدى موظفي مؤسسة الدىن وحدة سوق اىراس (1
 .في اداء وفعالية الدؤسسة  مهم الاىتمام بالرضا الوظيفي، كونو عامل (2

.التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة الوطنية للدىن  (3     



 الخاتمة العامة
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:الاقتراحات  
خلال دراستنا حالة استخدام التحليل العاملي في تحديد العوامل الدؤثرة في  بناءا على النتائج التي توصلنا إليها من

 والاستفادةنقوم بتقديم توصيات يدكن العمل بها  الرضا الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن لولاية سوق اىرس،
:منها على مستوى الدراسات العلمية، وتتمثل ىذه التوصيات فيما يلي  

 بالدورد البشري من خلال تحسين ظروفهم الدادية والبشرية الاىتمام  .
 استخدام أساليب دقيقة للتعرف على مشاعر العاملين ورضاىم اتجاه العمل .
 ضرورة تفهم حاجات أي فرد بالدؤسسة في لستلف الأصناف الوظيفية. 
 ،جزء من مهم الدؤسسة بأنو وإحساسو ضرورة تكوين الفرد .
 أنهم ينتمون  وإشعارىمالدوظفين في النقاشات والاجتماعات الدتعلقة بالدستويات العليا للمؤسسة  إشراك

. إليها ولا يعملون فيها فقط
 ر عدالة وذلك بمراعاة خبرة الدوظفإعادة صياغة معايير التًقية حتى تكون أكث .
 في تطوير الفرد والدؤسسة  تعزيز وتطوير وتحسين العلاقة بين الإدارة والعاملين ما يؤدي للمساهمة

والتقدير والتعاون الدثمر من أجل تقديم أفضل الخدمات، وذلك من خلال  الاحتًاموتكاملهما من خلال 
. العمل بروح الفريق الدتعاون

 ووسائل وبرامج  خلال وضع نظم كاملة من أدوات تعزيز وتطوير وتحديث ظروف وبيئة العمل من
. عملهم، وتوفر لذم كافة الإمكانيات للعمل بطريقة مريحةومعدات تسهل على الدوظفين 

: أفاق الدراسة  
في أثناء قيامنا بانجاز ىذا العمل وقفنا عند مواضيع عديدة، ورأينا أنها مواضيع جديرة 

بأن تكون لزل بحث ودراسة خاصة في لرا الرضا الوظيفي، والتي نطرحها كأفاق 
:لدراسات مستقبلية  

لرضا الوظيفيأثر الحوافز عن ا -  
الرضا الوظيفي ومدلى تأثيره عن الإنتاجية في الدصانع الكبرى ؛ -  
مدى مساهمة الرضا الوظيفي في تحقيق الديزة التنافسية ؛  -  
تأثير الرضا الوظيفي على أداء العاملين في الدنظمة ؛    -  
     .أثر الحوافز الدادية والدعنوية على الرضا الوظيفي -



 

 

 قائمة المراجع والمصادر
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 قائمة الدلاحق
 



مهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالج  
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة محمد الشريف مساعدية
علوم التسيير : قسم  

إدارة أعمال:تخصص  
 

بحث ميداني  استبيان استمارة  
تصميمها ضمن متطلبات نيل شهادة يشرفنا أن نضع بين أيديكم ىذه الإستبانة التي تم 

الداستر في إدارة الأعمال،والدوسومة بعنوان استخدام التحليل العاملي لتحديد أىم العوامل 
.بالتطبيق على الدؤسسة الوطنية للدىن الدؤثرة في الرضا الوظيفي  

مة ستبانة بعد قراءة كل عبارة بعناية ومن ثم وضع علالإنرجوا من سيادتكم التكرم بتعبئة ا
بالدكان الدناسب، وسوف تكون الدعلومات التي تدلون بها موضع  السرية التامة ولن ( ×)

.تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي  
 نشكركم على تعاونكم ومشاركتكم

:فريق البحث  
تحت إشراف                                          اعداد الطالبتين               
الأستاذة برجي نسرين                                 عزوزي مروى                   

 حسين فريال
 



البيانات الشخصية :المحورالأول  
:في الدكان الدناسب ( ×)ضع إشارة   

أنثى                        ذكر   :الجنس-1  

:العمر-2  

 30أقل من 

 50و  30مابين 

 50أكثر من 

:المستوى الدراسي -3  

 ثانوي

 جامعي

 جامعي مابعد التدرج

: المستوى الوظيفي-4  

 مدير 

قسم رئيس  

 رئيس مصلحة

عرئيس فر  

                          موظف



سنوات الخبرة -5  

سنوات 5أقل من   

سنوات 10إلى  5من   
سنوات 10أكثر من   

العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي :المحور الثاني  

ظروف العمل  1

موافق 
 بشدة

غير  غير موافق غير متأكد موافق
موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

      
 ساعات ومواعيد العمل واضحة 

 

1 

 2 أوقات الراحة محددة     

 وسائل التقنية الدكتبية والأدوات والدعدات متوفرة      
 

3 

(الخ...الإضاءة،التهوئة،)العمل وظروف العمل الداديةنظافة مكان        
 

4 

 5 الدرافق الصحية في مكان العمل     

(الخ....مقهى،مطعم،مصلى)مرافق أخرى        
 

6 

:الاستقرار الوظيفي 2  

موافق 
 بشدة

غير موفق  غير موافق غير متأكد موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

الوظيفيتوفر الشعور بالاستقرار        
 

1 

والأمان في العمل بالاطمئنانالشعور        
 

2 



 اقتطاعات صندوق الضمان الإجتماعي  معقولة     
 

3 

 إمكانية الحصول على قروض عند الحاجة من طرف مؤسستي     
 

4 

 5 حجم مكافئة نهاية الخدمة     

 6 الأمان الدستقبلي في حالة التقاعد     

:نوالمرؤوسي التعامل مع الرؤساء 3  

 
موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق غير متأكد موافق
 بشدة 

 الرقم العبارة

 الإستعانة برئيسي الدباشر حين تواجهني صعوبة في العمل     
 

1 

 تعليمات الإدارة واضحة وشفافة     
 

2 

 حرص الإدارة على الأخذ بعين الإعتبار مقترحات الدوظفين وآرائهم      
 

3 

 لدي الصلاحية الكافية لاتخاذ القرار في حالة ما تطلب موقعي الوظيفي ذلك     
 

4 

 التقدير والاعتراف من قبل رؤساء العمل على الجهد الدبذول      
 

5 

 التعاون بين الزملاء والتنسيق بين مختلف الأقسام في العمل      
 

6 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

الدتميزينالثقة بأن مؤسستي تحافظ على موظفيها   
 

7 
 

 مراعاة الجوانب الإنسانية في العمل      
 

8 

:الرواتب والحوافز 4  

موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق غير متأكد موافق
 بشدة

 الرقم العبارة

 يتناسب الراتب مع وظيفتي ومع أهمية العمل الذي أقوم بو     
 

1 

 يتناسب الراتب مع متطلبات الدعيشة      
 

2 

 يوجد حوافز متنوعة مرضية ومحفزة معنويا لزيادة إنتاجيتي      
 

3 



 الراتب يتناسب والدرجة العلمية التي أحملها     
 

4 

 الراتب مناسب مقارنة مع زملائي في الدهنة ومقارنة بالسوق المحلي     
 

5 

 الراتب يشجع على القيام بوظيفتي بشكل أحسن     
 

6 

:العدالة والشفافية 5  

موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق غير متأكد موافق 
 بشدة 

 الرقم العبارة

 يوجد عدالة في توزيع واجبات العمل بين العاملين     
 

1 

 يوجد عدالة في توزيع الحوافز والدكافآت     
 

2 

 طريقة تقييم الأداء عادلة وشفافة     
 

3 

والتطويريةيوجد عدالة في توزيع الفرص التدريبية        
 

4 

 إتاحة الفرص للوصول للمعلومات الخاصة بفرص التطور     
 

5 

 يوجد عدالة في الحصول على الترقية     
 

6 

:لمتاحةاالإمكانات  6  

موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق غير متأكد موافق
 ببشدة

 الرقم العبارة

 توفير الدعلومات والبيانات اللازمة للقيام بوظيفتي     
 

1 

 2 الفرص الدتاحة للتكوين والتدريب     

 يهيئ العمل فرص لتطوير وسائل جديدة وأفضل لأداء العمل      
 

3 

 إتاحة الفرص للتعلم وإكتساب خبرات جديدة في مجال العمل     
 

4 

 العمل يمنحني مكانة إجتماعية لائقة     
 

5 

 

 



الرضا عن الانجازات   7  

موافق 
 بشدة

متأكد غير موافق غير موافق  غير موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

 أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أعمل بمؤسستي     
 

1 

 عملي بمؤسستي مؤشر على كفاءتي      
 

2 

 أشعر بالارتباط الاجتماعي مع الدوظفين والزبائن     
 

3 

 أشعر بقيمة مشاركتي في إنجاز خطط الدؤسسة      
 

4 

 مشاركتي إيجابية في تحقيق ذاتي      
 

5 

:الرغبة في الاستقرار في العمل 8  

موافق 
 بشدة

غير موافق  غير موافق غير متأكد موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

 العمل يوفر فرص النمو والتطور والرقي لذلك لا أفكر حاليا في ترك العمل      
 

1 

 أنا راضي ومرتاح بعملي     
 

2 

إستعداد لبذل جهود كبيرة لدساعدة مؤسستي على النجاحلدي        
 

3 

 لدي استعداد للقيام بأي مهمة توكل لي الاحتفاظ بعملي      
 

4 

 مؤسستي مهمة وتستحق الاستمرار بها      
 

5 

 تتطابق قيمتي الشخصية مع قيم مؤسستي      
 

6 

. وفي الأخير نشكركم على حسن تعاونكم

 

 

 

 



:الأساتذة المحكمين قائمة  

 الأساتذة  الرتبة  الإمضاء
 رحاحلية بلال   
 سحمدي عماد  
 عابدي السعيد  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 .التكرارات والنسب الدئوية للمتغيرات الديمغرافية في الاستبيان spssنتائج  :01رقم الملحق

Fréquences 

Statistiques 

 سنواتالخبرة المستوىالوظٌفً المستوىالدراسً العمر الجنس 

N Valide 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,5000 1,9000 2,1000 4,3667 2,1333 

Ecart type ,50855 ,30513 ,71197 ,76489 ,50742 

Minimum 1,00 1,00 1,00 3,00 1,00 

Maximum 2,00 2,00 3,00 5,00 3,00 

Somme 45,00 57,00 63,00 131,00 64,00 

 

 
Table de fréquences 
 

لجنسا  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 15 ذكر 

 100,0 50,0 50,0 15 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

لعمرا  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 30 أقلمن 

 100,0 90,0 90,0 27 50 و 30 مابٌن

Total 30 100,0 100,0  

 

 المستوى الوظيفي
 

Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 6 ثانوي 



 70,0 50,0 50,0 15 جامعً

 100,0 30,0 30,0 9 جامعٌمابعدالتدرج

Total 30 100,0 100,0  

 

 سنوات الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 سنوات 5 أقلمن 

 80,0 73,3 73,3 22 سنوات 10 إلى 5 من

 100,0 20,0 20,0 6 سنوات 10 أكثرمن

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 

 سنواتالخبرة المستوىالوظٌفً المستوىالدراسً العمر الجنس 

N Valide 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,5000 1,9000 2,1000 4,3667 2,1333 

Ecart type ,50855 ,30513 ,71197 ,76489 ,50742 

Minimum 1,00 1,00 1,00 3,00 1,00 

Maximum 2,00 2,00 3,00 5,00 3,00 

Somme 45,00 57,00 63,00 131,00 64,00 

 

 

 

 لدختلف الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية spssنتائج  :02الملحق رقم

Statistiques 
xx1 

 N Valide 30م 

Manquant 0 

Moyenne 4,0222 

Ecart type ,41692 

Minimum 3,00 

Maximum 5,00 



Somme 120,67 

 

 

 

 

 

 

xx1 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,00 1 3,3 3,3 3,3 

3,50 4 13,3 13,3 16,7 

3,83 1 3,3 3,3 20,0 

4,00 18 60,0 60,0 80,0 

4,33 3 10,0 10,0 90,0 

4,83 1 3,3 3,3 93,3 

5,00 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 
Fréquences 
 
 

Statistiques 
xx2   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 4,0200 

Ecart type ,50200 

Minimum 3,00 

Maximum 5,00 

Somme 120,60 

 

 

xx2 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,00 1 3,3 3,3 3,3 



3,40 2 6,7 6,7 10,0 

3,60 6 20,0 20,0 30,0 

3,80 2 6,7 6,7 36,7 

4,00 11 36,7 36,7 73,3 

4,20 1 3,3 3,3 76,7 

4,40 1 3,3 3,3 80,0 

4,60 2 6,7 6,7 86,7 

4,80 1 3,3 3,3 90,0 

5,00 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 
xx3   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 3,9500 

Ecart type ,20657 

Minimum 3,50 

Maximum 4,50 

Somme 118,50 

 

 

xx3 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,50 2 6,7 6,7 6,7 

3,75 6 20,0 20,0 26,7 

3,88 4 13,3 13,3 40,0 

4,00 9 30,0 30,0 70,0 

4,13 8 26,7 26,7 96,7 

4,50 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 



 
 

Statistiques 
xx4   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 3,7476 

Ecart type ,51669 

Minimum 2,29 

Maximum 4,57 

Somme 112,43 

 

 

xx4 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,29 2 6,7 6,7 6,7 

3,14 2 6,7 6,7 13,3 

3,29 2 6,7 6,7 20,0 

3,43 1 3,3 3,3 23,3 

3,71 2 6,7 6,7 30,0 

3,86 7 23,3 23,3 53,3 

4,00 12 40,0 40,0 93,3 

4,57 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 
 

Statistiques 
xx5   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 3,8556 

Ecart type ,51923 

Minimum 2,00 

Maximum 4,33 

Somme 115,67 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

xx5 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,00 1 3,3 3,3 3,3 

2,17 1 3,3 3,3 6,7 

3,50 1 3,3 3,3 10,0 

3,67 4 13,3 13,3 23,3 

3,83 1 3,3 3,3 26,7 

4,00 15 50,0 50,0 76,7 

4,17 5 16,7 16,7 93,3 

4,33 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 
 

Statistiques 
xx6   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 4,0000 

Ecart type ,47561 

Minimum 2,40 

Maximum 5,00 

Somme 120,00 

 

 

xx6 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,40 1 3,3 3,3 3,3 



3,20 1 3,3 3,3 6,7 

3,80 8 26,7 26,7 33,3 

4,00 14 46,7 46,7 80,0 

4,40 2 6,7 6,7 86,7 

4,60 2 6,7 6,7 93,3 

5,00 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 
Fréquences 
 
 

Statistiques 
xx7   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 4,1733 

Ecart type ,37040 

Minimum 3,60 

Maximum 5,00 

Somme 125,20 

 

xx7 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,60 3 10,0 10,0 10,0 

3,80 3 10,0 10,0 20,0 

4,00 9 30,0 30,0 50,0 

4,20 4 13,3 13,3 63,3 

4,40 7 23,3 23,3 86,7 

4,60 1 3,3 3,3 90,0 

4,80 1 3,3 3,3 93,3 

5,00 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 

 



 

 

 

Statistiques 
xx8   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 4,2056 

Ecart type ,31160 

Minimum 3,50 

Maximum 5,00 

Somme 126,17 

 

 

xx8 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,50 1 3,3 3,3 3,3 

3,83 4 13,3 13,3 16,7 

4,00 7 23,3 23,3 40,0 

4,17 2 6,7 6,7 46,7 

4,33 11 36,7 36,7 83,3 

4,50 3 10,0 10,0 93,3 

4,83 1 3,3 3,3 96,7 

5,00 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 والإشتراكياتKMOلدصفوفة الارتباطوجدول  spssنتائج : 03الملحق رقم
 
 

Analyse factorielle 
 
 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type Analyse N 

xx1 4,0222 ,41692 30 

xx2 4,0200 ,50200 30 

xx3 3,9500 ,20657 30 

xx4 3,7476 ,51669 30 

xx5 3,8556 ,51923 30 



xx6 4,0000 ,47561 30 

xx7 4,1733 ,37040 30 

xx8 4,2056 ,31160 30 

 

 

Matrice de corrélation 

 xx1 xx2 xx3 xx4 xx5 xx6 xx7 xx8 

Corrélation xx1 1,000 ,256 -,320 -,408 -,697 -,754 -,413 -,508 

xx2 ,256 1,000 -,156 -,329 -,438 -,433 -,049 ,245 

xx3 -,320 -,156 1,000 ,414 ,687 ,377 ,433 ,433 

xx4 -,408 -,329 ,414 1,000 ,744 ,409 -,263 ,236 

xx5 -,697 -,438 ,687 ,744 1,000 ,735 ,284 ,462 

xx6 -,754 -,433 ,377 ,409 ,735 1,000 ,454 ,233 

xx7 -,413 -,049 ,433 -,263 ,284 ,454 1,000 ,408 

xx8 -,508 ,245 ,433 ,236 ,462 ,233 ,408 1,000 

 

 

Indice KMO et test de Bartlett 

Indice de Kaiser-Meyer-Olkin pour la mesure de la qualité 

d'échantillonnage. 
,661 

Test de sphéricité de Bartlett Khi-deux approx. 153,858 

ddl 28 

Signification ,000 

 

 

Qualités de 

représentation 

 Initiales Extraction 

xx1 1,000 ,700 

xx2 1,000 ,817 

xx3 1,000 ,563 

xx4 1,000 ,943 

xx5 1,000 ,946 

xx6 1,000 ,818 

xx7 1,000 ,916 

xx8 1,000 ,834 

Méthode d'extraction : Analyse en 

composantes principales. 

 

 



 يرنات بعد التدولتطبيق على الجدول ومصفوفة الدكو spssنتائج  :04الملحق رقم
 

 

 

Matrice des composantes 

 

Composante 

1 2 3 

xx1 -,823 -,099 ,115 

xx2 -,416 ,630 ,498 

xx3 ,700 ,171 ,210 

xx4 ,633 -,544 ,496 

xx5 ,947 -,178 ,132 

xx6 ,827 -,085 -,356 

xx7 ,478 ,672 -,486 

xx8 ,557 ,578 ,434 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales. 

a. 3 composantes extraites. 

 

 

Rotation de la matrice des 

composantes 

 

Composante 

1 2 3 

xx1 -,651 -,451 ,268 

xx2 -,150 ,000 ,892 

Variance totale expliquée 

Compos

ante 

Valeurs propres initiales 

Sommes extraites du carré des 

chargements Sommes de rotation du carré des chargements 

Total 

% de la 

variance % cumulé Total 

% de la 

variance % cumulé Total % de la variance % cumulé 

1 3,860 48,256 48,256 3,860 48,256 48,256 3,185 39,814 39,814 

2 1,556 19,456 67,711 1,556 19,456 67,711 1,739 21,732 61,546 

3 1,120 13,997 81,709 1,120 13,997 81,709 1,613 20,163 81,709 

4 ,751 9,393 91,102       

5 ,358 4,474 95,576       

6 ,169 2,111 97,687       

7 ,119 1,491 99,178       

8 ,066 ,822 100,000       

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 



xx3 ,702 ,264 ,030 

xx4 ,824 -,440 -,264 

xx5 ,897 ,155 -,342 

xx6 ,547 ,462 -,553 

xx7 ,138 ,947 ,003 

xx8 ,666 ,370 ,503 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales.  

 Méthode de rotation : Varimax avec 

normalisation Kaiser.
a
 

a. Convergence de la rotation dans 7 itérations. 

 

 

Matrice de transformation des 

composantes 

Composante 1 2 3 

1 ,868 ,380 -,320 

2 -,056 ,715 ,697 

3 ,494 -,587 ,642 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales.   

 Méthode de rotation : Varimax avec normalisation 

Kaiser. 

 

 

Matrice des coefficients des 

composantes 

 

Composante 

1 2 3 

xx1 -,131 -,187 ,090 

xx2 ,104 -,013 ,602 

xx3 ,244 ,037 ,139 

xx4 ,380 -,448 -,012 

xx5 ,278 -,058 -,082 

xx6 ,032 ,229 -,311 

xx7 -,131 ,610 -,017 

xx8 ,296 ,093 ,462 



Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales.  

 Méthode de rotation : Varimax avec 

normalisation Kaiser.  

 Scores des composantes. 

 

 

Matrice de covariance des 

coefficients des composantes 

Composante 1 2 3 

1 1,000 ,000 ,000 

2 ,000 1,000 ,000 

3 ,000 ,000 1,000 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales.   

 Méthode de rotation : Varimax avec normalisation 

Kaiser.   

 Scores des composantes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 



: الخلاصة  
يعتبر الرضا الوظيفي من أىم الموضوعات التي استحوذت على اىتمام الكثير من الكتاب والمفكرين في ادارة 

وذلك لأن معظم الأفراد يقضون جزءا كبيرا من حياتهم في العمل وبالتالي يسعون للبحث  عن الرضا  الأعمال،
يشكل دافعا مهما نحو الإنجاز المتميز بالنسبة للمؤسسات الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنية،كما أنو 

  .والعاملين
لقد تم تبيان ذلك في دراستنا التطبيقية من خلال قياس ودراسة العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي في المؤسسة 

.الوطني لوحدة الدىن لولاية سوق اىراس  

.ظيفيمل الرضا الوالرضا الوظيفي، ادارة الأعمال، عوا: الكلمات المفتاحية  

Résumé : 

La satisfaction au travail est l'un des sujets les plus importants qui ont 

retenu l'attention de nombreux écrivains et penseurs en administration 

des affaires, car la plupart des individus passent une grande partie de 

leur vie au travail et cherchent donc à rechercher la satisfaction au 

travail et son rôle dans leur vie personnelle et personnelle. vie 

professionnelle car il constitue une motivation importante vers des 

réalisations exceptionnelles pour les organisations et les employés. 

Ceci a été démontré dans notre étude appliquée en mesurant et en 

étudiant les facteurs influant sur la satisfaction au travail à l'Institut 

National de la Graisse Unité de l'Etat de Souk Ahras. 

 

 

 



 

Summary:     

Job satisfaction is one of the most important topics that have captured 

the attention of many writers and thinkers in business administration, 

because most individuals spend a large part of their lives at work and 

therefore seek to search for job satisfaction and its role in their 

personal and professional lives, as it constitutes an important 

motivation towards outstanding achievement for for organizations and 

employees. 

This has been demonstrated in our applied study by measuring and 

studying the factors affecting job satisfaction in the National Institute 

of Fat Unit of the State of Souk Ahras. 

 


