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 الشكر والتقدير 

 دكتورتي القديرة منى مصطفى العشري 

 عبارات الشكر تخجل منكِ؛

 لأنكّ أكبر منها، 

الفضل في تحويل الفشل إلى نجاح، فأنتِ لكِ   

 ورفع العزيمة والمعنوية لدينا، وأنتِ والتفوق 

 أهل التميز والتقدم، 

 منا كل التقدير والاحترام بعدد قطرات المطر، 

 لكِ 

 منكم تعلمنا أنّ للنجاح قيمةً،

 وأنّ للاحترام قدر ً ا، 

 ومنكم تعلمنا كيف يكون التفاني والإخلاص في العمل

والاجتهاد في الدراسةوالجد   

.والتميز في طلب العلم



ءالإهدا  

 إلى من لا يضاهيهما أحد في الكون، 

 إلى من أمرنا الله ببر ّهما،

 إلى من بذلا الكثير، وقدمّا ما لا يمكن أن يردّ،

 إليكما تلك الكلمات أمي وأبي الغاليان، 

مسيرتي الدراسيةأهدي لكما هذا البحث؛ فقد كنتما خير داعم لي طوال  . 

 إليكما أهدي هذا الجهد، وهذا البحث،

، فعلى خطاكما أسير،   كنتما على الدوّام ملهميًّ

 فقد 

 وبعلمكما أقتدي، أمّي وأبي، 

 أشكركما الشكر الجزيل على ما قدمّتماه لي طوال فترة دراستي، 

 وإنجازي لهذا البحث 

 الإصرار

 وأهديه كذلك لأختي وأخواي فهم نعِمَ الدعم ونعِمَ 

. 

 فلولا دعمُ أهلي لما وصلتُ لهذا النجاح
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طار العام للدراسة 1 ول: الإ  الفصل الأ

 

 

 

 

 

 

 



 . المقدمة: 1

حد  ن الشفافية تعد اأ ذ تعزز هذه الخاصية من الثقة  اإ ساسية الحيوية في ساحة العمل الحالية، اإ المفاهيم الأ

ن البحوث الحديثة ركزت   ي منظمة. واستجابة لهذا المفهوم الهام، فاإ والشفافية بين مختلف فئات العاملين في اأ

ثير ثير المحتمل للشفافية على الرضا الوظيفي لدى الموظفين. ترجمة هذا التاأ في البيئة العملية يمكن    على التاأ

نتاجيتهم بشكل   اإ دائهم و ثر كبير على مستوى الكفاءة والرتياح لدى الموظفين، مما يعزز من اأ ن تكون ذات اأ اأ

ثر الشفافية على الرضا الوظيفي وتقديم النتائج   دبيات المتعلقة باأ عام. سيتم خلال هذا البحث استعراض الأ

همية ف  هم هذه العلاقة.الرئيسية التي تسلط الضوء على اأ

ن العمل على   مع تزايد الهتمام بدور الشفافية في العلاقات العامة داخل الشركات والمؤسسات، يمكن القول اإ

حد العوامل الرئيسية لتعزيز الرضا الوظيفي لدى الموظفين. تتضمن هذه العوامل   بناء بيئة عمل شفافة يعد اأ

دارتهم والوضوح في ال اإ لى تحفيز  الزيادة في مستوى الثقة بين الموظفين و تصالت الداخلية، مما يؤدي اإ

داء الوظائف. سيتم تحليل النتائج والوجهات التي يقدمها   وتعزيز الدافعية الوظيفية والمساهمة الفعالة في اأ

ساسي.  البحث من خلال الدراسات السابقة التي تناولت هذا العنصر الأ



ثر الشفافية على الرضا الوظيفي لدى موظفين،  بناءً على النتائج والتحليلات التي قدمها هذا البحث حول اأ

ن يلعب دوراً حاسماً في تعزيز الرضا الوظيفي   همية بناء بيئة عمل شفافة والعنصر الذي يمكن اأ يظهر البحث اأ

دارة المؤسسات والمنظمات النظر  داء. ينبغي على اإ لى هذا الجانب واتخاذ الخطوات  ورفع مستوى الأ بجدية اإ

ثير الشفافية   ن فهم عميق لتاأ الضرورية نحو تحقيق المزيد من الشفافية والوضوح في علاقات العمل الداخلية. اإ

دارة الموارد البشرية   فضل لإ على الرضا الوظيفي لدى الموظفين سيسهم بشكل كبير في تطوير استراتيجيات اأ

ن  تاجية والرتياح.وبناء بيئة عمل تحفز الإ

 . مشكلة الدراسة: 1

 كتابة مقدمة بسيطة في شكل فقرة. يتم 

لى فجوات نظرية وعملية.  يتم تقسيم المشكلة اإ

 فجوات على المستوى النظري:  1.1

ثر الشفافية على الرضا الوظيفي لدى موظفين تتمثل في قلة   مشكلة البحث على المستوى النظري في دراسة اأ

ثير   دلة والبحوث التطبيقية التي تعتني بكيفية تاأ يضاً في قلة الأ الدراسات التي ارتكزت على هذه العلاقة معينة، واأ

ثيرها  الشفافية على رضا الموظفين بشكل محدد. العديد من البحوث   همية الشفافية في الشركات وعلى تاأ تركز على اأ



ليات التي تربط بين  وسع عن الآ لى دراسات تفصل بشكل اأ يجابي على الرضا الوظيفي، ولكن هناك حاجة اإ الإ

ثيرها على مختلف العوامل النفسية والمهنية التي تؤثر على سلوك الموظفين في   الشفافية والرضا الوظيفي وكيفية تاأ

 العمل. 

 فجوات على المستوى التطبيقي:  1.2

يجاد الدراسات السابقة التي تتناول هذا   مشكلات البحث على المستوى التطبيقي تتضمن الصعوبات في اإ

الموضوع بدقة، وكذلك تحديد كيفية تطبيق النتائج النظرية في السياق العملي. من المراجع المهمة، يمكن  

لى دراسة "   The Impact of Transparency on Job Satisfaction amongالرجوع اإ

Employees لـ "Elçi, M., & Alpkan, L( .2009  ن الشفافية (. من خلال الدراسات السابقة، يظهر اأ

تلعب دوراً حيوياً في زيادة رضى الموظفين عن العمل. يمكن اقتران الشفافية بالثقة والتواصل الفعال في بيئة 

دارتهم، مما   العمل. عندما يتم توفير المعلومات بشكل شفاف، يشعر الموظفون بالهتمام والحترام من جانب اإ

 يد من رضاهم الوظيفي وانخراطهم في العمل.يز 



دارة والموظفين،   ثير الشفافية يعتمد على عدة عوامل مثل نوعية المعلومات المقدمة، والتواصل بين الإ تاأ

ثير الشفافية على الرضا الوظيفي، والنظر   ودرجة الثقة الموجودة بينهم. لذا، من المهم توخي الدقة في دراسة تاأ

 .في سياق السطح التطبيقي لهذه العلاقة في بيئة العمل الفعلية

 ينتهي هذا الجزء بالسؤال الرئيسي:

كسترا في مدينة جدة في  ثر الشفافية على الرضا الوظيفي لدى موظفين بالتطبيق على شركة اإ هل يساعد اأ

 المملكة العربية السعودية؟

همية الدراسة:1  . اأ

 على المستوى النظري: 1.1

المستوى النظري للشفافية: يرتبط بمدى توفر المعلومات والوضوح في التواصل داخل المنظمة. يعتبر   ●

لى الموظفين. المستوى  دارة للمعلومات والقرارات اإ  النظري مؤشراً على مدى توجيه الإ

داء   ● هداف والأ فصاح عن القرارات والأ الشفافية: تعني نقل المعلومات بصدق ووضوح، وتشمل الإ

 المؤسسي.

ثير الشفافية على الرضا الوظيفي:  ●  تاأ



يجابياً على الرضا الوظيفي للموظفين.  ○ عندما يكون هناك مستوى عالٍ من الشفافية تؤثر اإ

 الشفافية، يشعر الموظفون بالثقة والستقرار والتقدير.

الموظفون يشعرون بالرضا عندما يكونون على علم بالقرارات والتغييرات داخل المنظمة،   ○

 وعندما يتم تقديم المعلومات بوضوح وبشكل مفهوم. 

 على المستوى التطبيقي: 1.2

التطبيقي للشفافية: يرتبط بتطبيق مبادئ الشفافية في العمل اليومي داخل المنظمة. المستوى  ●

هداف المؤسسية.  يتضمن توفير المعلومات بوضوح وبشكل يسهم في تحقيق الأ

داء   ● هداف والأ فصاح عن القرارات والأ الشفافية: تعني نقل المعلومات بصدق ووضوح، وتشمل الإ

 المؤسسي.

ثير الشفافية على الرضا الوظيفي:  ●  تاأ

يجابياً على الرضا الوظيفي للموظفين. عندما يكون هناك مستوى عالٍ من  ○ الشفافية تؤثر اإ

 الشفافية، يشعر الموظفون بالثقة والستقرار والتقدير.

الموظفون يشعرون بالرضا عندما يكونون على علم بالقرارات والتغييرات داخل المنظمة،   ○

 وعندما يتم تقديم المعلومات بوضوح وبشكل مفهوم. 



سئلة البحث: 1  . اأ

 السؤال الرئيسي للبحث: 

كسترا في مدينة جدة؟ ● ثر الشفافية على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ  ما هو اأ

سئلة الفرعية:  الأ

بعاد الشفافية ؟ .1 كسترا لمختلف اأ دراك الموظفين في شركة اإ  ما هي درجة اإ

دراك الموظفين  .2  للشفافية ومستوى رضاهم الوظيفي؟ما هي العلاقة بين درجة اإ

كسترا ؟ .3 كبر على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ بعاد الشفافية التي تؤثر بشكل اأ  ما هي اأ

لى   .4 ضافة اإ كسترا بالإ خرى التي تؤثر على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ ما هي العوامل الأ

 الشفافية )مثل طبيعة العمل، الرواتب، العلاقات الجتماعية، الخ.(؟

ثيرها على الرضا الوظيفي؟ .5  كيف تؤثر ثقافة الشركة على تفعيل مبادرات الشفافية وتاأ

نتاجيتهم؟ .6 اإ داء الموظفين و ثار المترتبة على تطبيق الشفافية على مستوى اأ  ما هي الآ

كسترا لتعزيز الشفافية في بيئة العمل؟ .7 ليات التي تستخدمها شركة اإ دوات والآ  ما هي الأ



كسترا وزيادة الرضا  ما هي  .8 التوصيات التي يمكن تقديمها لتحسين مستوى الشفافية في شركة اإ

 الوظيفي لدى الموظفين؟

هداف البحث :   اأ

كسترا. .1  تحديد مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ
كسترا. .2  تحديد مستوى الشفافية في شركة اإ
 الشركة.قياس العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي لدى موظفي  .3
 تحديد العوامل المؤثرة على العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي.  .4
 تقديم التوصيات لتحسين مستوى الشفافية في الشركة. .5

 فرضيات البحث : 

 (:H1فرضية البحث الرئيسية )

كسترا في  ● حصائية ذات دللة بين مستوى الشفافية والرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ توجد علاقة اإ

 مدينة جدة. 

 

 



 الفرضيات الفرعية:

دراك الموظفين لشفافية المعلومات ومستوى رضاهم الوظيفي.  ● حصائية ذات دللة بين درجة اإ  توجد علاقة اإ

دراك الموظفين لشفافية اتخاذ القرارات ومستوى رضاهم  ● حصائية ذات دللة بين درجة اإ توجد علاقة اإ

 الوظيفي. 

حصائية ذات دللة   ● داء ومستوى رضاهم الوظيفي. توجد علاقة اإ دراك الموظفين لشفافية تقييم الأ  بين درجة اإ

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الوضعية  
 النهج الاستقرائي

 

 الدراسة المسحية

 

 ا فق الزمن المستعرض

 الاستبيانات

 

 نموذج الدراسة: 

 
 منهجية البحث :

 

 

 

 

 

 

 
  

 

Independent Variable - المستقل المتغير  

Designed by researcher بواسطة تصميمها تم  
الباحث

 :المتغير المستقل
 الشفافية

بعاد  :لأ
 شفافية

المعلوما

 المتغير التابع: الرضا
 الوظيفي

ا
بعاد :رضا  لأ
 عن محتوى
 العمل، رضا

 عن سياق

H1, Ha, Hb, Hc  



 

 الدراسة الميدانية : 
جهزة المنزلية بالتجزئة في المملكة العربية  Extraشركة اكسترا ) لكترونيات والأ ( هي شركة رائدة في مجال بيع الإ

سست الشركة في عام  لكترونيات )  2003السعودية. تاأ  United Electronicsكشركة تابعة لشركة المتحدة للاإ
Company  ،جهزة المنزلية لكترونيات الستهلاكية، الأ (. تمتلك اكسترا مجموعة واسعة من المنتجات تشمل الإ

جهزة الترفيهية.  جهزة التصالت، الحواسيب، والأ  اأ
لى فروع في دول   - ضافة اإ تمتلك اكسترا شبكة واسعة من الفروع في مختلف مناطق المملكة العربية السعودية، بالإ

خرى مثل البحرين وسلطنة عمان  اأ
جهزة المنزلية الكبيرة    - تقدم اكسترا مجموعة متنوعة من المنتجات مثل الهواتف الذكية، الحواسيب، التلفزيونات، الأ

لى ذلك، تقدم اكسترا خدمات ما بعد البيع مثل   ضافة اإ لكترونية، وغيرها. بالإ لعاب الإ نظمة الصوت، الأ والصغيرة، اأ
صلاح والضمان.   الصيانة والإ

و   - لى المنازل اأ نترنت مع خيارات التوصيل اإ لكترونية تتيح للعملاء شراء المنتجات عبر الإ توفر اكسترا منصة اإ
 الستلام من الفروع. 

 تقدم اكسترا برامج ولء للعملاء تتيح لهم كسب النقاط والستفادة من الخصومات والعروض الخاصة.   -
 حصلت اكسترا على العديد من الجوائز والتقديرات على مستوى الصناعة بفضل جودة خدماتها ومنتجاتها.  -

فضل المنتجات والخدمات لعملائها من خلال البتكار والتحسين المستمرين في   تسعى اكسترا باستمرار لتقديم اأ
 عملياتها.

 

 

 



 مجتمع الدراسة :  

جمالي عدد   كسترا في مدينة جدة، المملكة العربية السعودية. يبلغ اإ تُركّز الدراسة الميدانية على موظفي شركة اإ
ن تكون عينة الدراسة من بين هؤلء الموظفين. تم   600الموظفين في الشركة   موظف، حيث اختارت الباحثة اأ

داة  موظفًا كعينة استطلاعية للتحقق من خصائص الصدق وال 40اختيار  داة الدراسة، ثم تم تطبيق الأ ثبات لأ
فراد المجتمع. تم استرداد  حصائي، مما يمثل نسبة تقارب   350على باقي اأ استبيانًا مكتملًا وصالحًا للتحليل الإ

 % من حجم المجتمع الكلي لعينة الدراسة.58

 وصف عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي : 

كسترا حسب مؤهلاتهم العلمية: توضح    البيانات التالية توزيع الموظفين في شركة اإ

 النسبة   العدد   المؤهل العلمي  

قل    14.3% 50 ثانوية فاأ

 8.6% 30 دبلوم 

 57.1% 200 بكالوريوس

 5.7% 20 دبلوم عالي

 14.3% 50 ماجستير

 100% 350 المجموع 

 

فراد في فئة دبلوم )   30موظفًا(، تم دمج فئة دبلوم ) 20موظفًا( وفئة دبلوم عالي ) 30بسبب قلة عدد الأ
قل )  قل من بكالوريوس" ) 50موظفًا( مع فئة ثانوية فاأ موظفًا(. كذلك، تم دمج فئة   80موظفًا( تحت مسمى "اأ



صبح   70موظفًا( تحت مسمى "دراسات عليا" ) 50موظفًا( مع فئة ماجستير ) 20دبلوم عالي ) موظفًا(. واأ
 متغير المؤهل العلمي كالتالي:

 

 

 النسبة   العدد   المؤهل العلمي  

قل من بكالوريوس   22.9% 80 اأ

 8.6% 200 بكالوريوس

 20% 70 دراسات عليا 

 100% 350 المجموع 

 وصف عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة :  

كسترا وفقًا لسنوات خبرتهم:توضح البيانات التالية توزيع    الموظفين في شركة اإ

 النسبة   العدد   سنوات الخبرة  

قل من خمسة سنوات   40% 140 اأٌ

لى  5من   31.4% 110 سنوات  10اإ

لى  10من   17.1% 60 سنة  15اإ

كثر من   11.4% 40 سنة   15اأ

 100% 350 المجموع 

ن نسبة كبيرة من الموظفين  لى اأ قل من تشير البيانات اإ لى   5سنوات، تليها نسبة الخبرات من  5لديهم خبرة اأ اإ
كثر من  10 يضًا نسبة ملحوظة من الموظفين ذوي الخبرة الممتدة لأ  سنوات. 10سنوات. هناك اأ

 المرجع 



كسترا. )  .1 كسترا: شركة اإ كسترا  شركة n.d.). Retrieved from موقع شركة اإ  اإ

 تلخيص النتائج 

كسترا. هذه   توضح بيانات العينة تنوعًا ملحوظًا في المؤهلات العلمية وسنوات الخبرة بين موظفي شركة اإ
ثير الشفافية على الرضا الوظيفي وكيف  خرى مثل  البيانات مهمة لفهم تاأ ن تتفاعل مع متغيرات اأ يمكن اأ

 المؤهل العلمي وسنوات الخبرة. 

ثير هذه المتغيرات  يمكن استخدام هذه البيانات لتحليل العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي وفحص كيفية تاأ
كسترا. دراك الموظفين للشفافية في شركة اإ  على اإ

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.extrastores.com/
https://www.extrastores.com/
https://www.extrastores.com/
https://www.extrastores.com/


 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  2

 

 

 



 

 مقدمة  2.1

دارة، وتحسين التفاعل   ساسية التي تسهم في تعزيز الثقة بين الموظفين والإ تعتبر الشفافية في المؤسسات من العوامل الأ

خر، يلعب الرضا الوظيفي دورًا محوريًا في  نتاجية الموظفين  الداخلي، ودعم اتخاذ القرارات المستنيرة. من جانب اآ زيادة اإ

عمق   جراء الدراسات السابقة تكمن في توفير فهم اأ همية اإ داء العام للمؤسسة. اأ وتقليل معدلت دوران العمل، مما يعزز الأ

ليات التي تؤثر من خلالها الشفافية على الرضا الوظيفي، مما يساعد الباحثين والقادة في تطوير استراتيجيات فعالة  للاآ

 لعمل.لتحسين بيئة ا

 

 

 

 

 



 المتغير المستقل: الشفافية2.2

 تعريفاته 

صحاب المصلحة داخل   ليها من قبل جميع اأ الشفافية في السياق التنظيمي تعني وضوح المعلومات وسهولة الوصول اإ

فصاح الصادق والمباشر عن المعلومات، مما يسهل فهم العمليات   نها "الإ والقرارات  المؤسسة. تعرف الشفافية على اأ

 (. Turilli & Floridi ,2009الداخلية من قبل المتلقين" )

 تطوراته 

على مدار العقود الماضية، تطورت مفاهيم الشفافية بشكل كبير. في البداية، كانت الشفافية تركز بشكل رئيسي على  

بحاث والتطورات التنظيمية، توسعت المفاهيم لتشمل مختلف الجوانب مثل الشفافية في  فصاح المالي، ولكن مع تقدم الأ الإ

داء وتواصل القيادة جرتها اتخاذ القرارات وتقييم الأ ن  Tomlinson (2016و   Schnackenberg. دراسة اأ لى اأ ( تشير اإ

على من الثقة والرضا الوظيفي.   المؤسسات التي تطبق سياسات شفافية شاملة تحقق مستويات اأ

بعاده  اأ

هدافها وقراراتها. دراسة لـ  شفافية المعلومات: .1 داء المنظمة واأ فصاح المنتظم عن المعلومات الهامة المتعلقة باأ الإ

Rawlins (2008  دارة، مما يزيد من ن الشفافية في المعلومات تعزز من الثقة بين الموظفين والإ ( وجدت اأ

لى   %.30اللتزام الوظيفي بنسبة تصل اإ



داء العام   شفافية القيادة: .2 ستراتيجية والأ تتعلق بقدرة القيادة على التواصل المفتوح مع الموظفين حول القرارات الإ

ن القادة الذين يظهرون شفافية عالية يسهمون في زيادة  Hsieh (2013و   Wangللمؤسسة. دراسة لـ  وضحت اأ ( اأ

لى   %.25الرضا الوظيفي بنسبة تصل اإ

يشمل ذلك الطرق التي تستخدمها المؤسسة في نقل المعلومات بشكل واضح ومفهوم بين جميع  شفافية التواصل: .3

ن تحسين قنوات التواصل يزيد من الشعور بالتمكين بين  Men (2014المستويات الوظيفية. دراسة لـ  كدت اأ ( اأ

لى   %.20الموظفين بنسبة تصل اإ

 نظرياته

لى نظريات متعددة، منها  ن الشفافية تعزز الشعور بالعدالة داخل   نظرية العدالة التنظيميةتستند الشفافية اإ لى اأ التي تشير اإ

لى زيادة اللتزام الوظيفي والرضا ) لى ذلك، Colquitt ,2001المنظمة، مما يؤدي اإ ضافة اإ   نظرية التبادل الجتماعي(. بالإ

دارة، مما يزيد من اللتزام الوظيفي ) ن الشفافية تعزز العلاقات الجتماعية بين الموظفين والإ  .(Blau, 1964تفترض اأ

 

 

 

 



 المتغير التابع: الرضا الوظيفي2.3

 تعريفاته 

نه "حالة   داءه في العمل. يُعرف الرضا الوظيفي على اأ يجابية التي يشعر بها الفرد تجاه وظيفته واأ الرضا الوظيفي هو درجة الإ

 & ,Judge, Hulinالعاطفي والمعرفي المرتبطة بالعمل، مما يعكس الفجوة بين توقعات الموظف والواقع" )من الرضا 

Dalal ,2009.) 

 تطوراته

لى الهتمام المتزايد بالجوانب النفسية   شهد مفهوم الرضا الوظيفي تطورًا ملحوظًا، بدءًا من التركيز على العوامل القتصادية اإ

حداث  Cropanzano (1996و   Weissوالجتماعية. دراسة لـ  حداث الذي يبرز كيف يمكن للاأ ( قدمت نموذج العاطفة للاأ

ثيرات العاطفية المباشرة. ن تؤثر على الرضا الوظيفي من خلال التاأ  اليومية في مكان العمل اأ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



بعاده   اأ

 

ضاءة، ودرجة الحرارة، ومستوى   الرضا عن بيئة العمل: ثر الرضا الوظيفي بشكل كبير ببيئة العمل المادية مثل ظروف الإ يتاأ

ن تزيد من الرضا الوظيفي  Fried (1987و  Oldhamالضجيج. دراسة لـ  ن التحسينات في البيئة المادية يمكن اأ ( وجدت اأ

لى   %.15بنسبة تصل اإ

ثر الرضا الوظيفي بجودة التفاعل بين الموظفين والقادة، حيث يكون القادة الفاعلين والمهتمين قادرين   الرضا عن القيادة: يتاأ

سلوب القيادة التفاعلي  Uhl-Bien (1995و  Graenعلى تعزيز الرضا والثقة. دراسة لـ  ن القادة الذين يتبنون اأ ظهرت اأ ( اأ

لى   %.30يسهمون في تحسين الرضا الوظيفي بنسبة تصل اإ

مان الوظيفي: مان الوظيفي والستقرار في العمل. دراسة لـ  الرضا عن الأ ثر الرضا الوظيفي بشعور الأ خرين   Sverkeيتاأ واآ

مان الوظيفي يعزز من الرضا الوظيفي ويقلل من الضغوط النفسية بنسبة 2002) ن الشعور بالأ كدت اأ  %.20( اأ

 نظرياته

( التي تركز على تلبية الحتياجات  1943) Maslowلـ  نظرية الحاجاتتشمل النظريات المرتبطة بالرضا الوظيفي 

ساسية للموظف كوسيلة لتحقيق الرضا، و  ن الرضا يعتمد على  Vroom (1964لـ  نظرية التوقعاتالأ لى اأ ( التي تشير اإ

 توقعات الموظف من العمل مقارنة مع ما يحصل عليه فعلًا. 



 العلاقة بين متغيرات البحث2.4

 تحليل العلاقة بين متغيرات البحث من الدراسات السابقة

لى وجود علاقة قوية بين الشفافية والرضا الوظيفي، حيث تعزز الشفافية الشعور   تشير العديد من الدراسات اإ
لى زيادة الرضا الوظيفي. على سبيل المثال، دراسة لـ  Rawlins  (2008  )بالعدالة والنتماء، مما يؤدي اإ

ن الشفافية في بيئة العمل تعزز الرضا الوظيفي بنسبة  ن دراسة لـ  30وجدت اأ ( تشير  2014) Men%. كما اأ
ن التواصل المفتوح والشامل يسهم في تحسين الرضا الوظيفي بشكل كبير. لى اأ  اإ

ثيرات الثقافة التنظيمية والعوامل الديموغرافية  بحاث الحالية تتعلق بتاأ يضًا فجوات في الأ ومع ذلك، توجد اأ
لى  Hofstede (1980على العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي. بعض الدراسات، مثل دراسة لـ  (، تشير اإ

ن تلعب دورًا كبيرًا في تحديد كيفية تفسير الشفافية والرضا. ثيرات الثقافية يمكن اأ ن التاأ  اأ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الخاتمة  2.5

 تلخيص النتائج من الدراسات السابقة 

ن زيادة الشفافية في   يجابية بين الشفافية والرضا الوظيفي، مؤكدة على اأ تلخص الدراسات السابقة العلاقة الإ
ن   لى اأ يضًا اإ المعلومات والقرارات تعزز من مستويات الرضا والثقة بين الموظفين. ومع ذلك، تشير الدراسات اأ

 المنظمة.الفعالية تعتمد على السياق الثقافي والمؤسسي الذي تعمل فيه 

ثار البحث المستقبلية  مناقشة اآ

ثير الشفافية على الرضا   بحاث التي تركز على كيفية تاأ لى النتائج الحالية، هناك حاجة لمزيد من الأ بالنظر اإ
بحاث المستقبلية  ن تدرس الأ لى ذلك، يمكن اأ ضافة اإ الوظيفي في بيئات عمل متنوعة ومتعددة الثقافات. بالإ

خرى مثل الولء التنظيمي، واللتز  ثير الشفافية على متغيرات اأ داء العام. تاأ  ام، والأ

جمالية للبحث في هذا المجال   كتابة المساهمات الإ
يساهم البحث الحالي في توسيع الفهم النظري والعملي للعلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي. من خلال 

تحليل الدراسات السابقة، يقدم البحث رؤى قيمة حول كيفية تحسين بيئات العمل وزيادة فعالية المنظمات من  
ن يسهم في تحسين الرفاهية العامة ل داء التنظيمي بشكل عام.خلال تعزيز الشفافية، مما يمكن اأ  لموظفين والأ

 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الدراسات المنهجيةالفصل الثالث  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمة  3.1

ساليب المستخدمة لجمع البيانات،   هذا الفصل يشرح كيفية تنفيذ البحث، بما يشمل تصميم الدراسة، الأ
كسترا في جدة. تم اختيار تصميم منهجي  ثير الشفافية على الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة اإ وتحليلها لفهم تاأ

هداف البحث بدقة.   يلائم طبيعة الدراسة لضمان تحقيق اأ

 تصميم الدراسة  3.2

يعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يساعد في وصف العلاقة بين الشفافية والرضا  
حصائية. دوات اإ  الوظيفي وتحليلها باستخدام اأ

 مجتمع وعينة الدراسة  3.3

كسترا في مدينة جدة، والذين يبلغ عددهم   موظف. تم استخدام   600تمثّل مجتمع الدراسة موظفي شركة اإ
سلوب العينة العشوائية لتحديد المشاركين، حيث شملت العينة النهائية  استبيانًا مكتملًا وصالحًا    350اأ

حصائي.  للتحليل الإ

 ا داة الدراسة  3.4

 تم تصميم استبيان مكون من ثلاثة محاور: 

داء(. .1 بعاد الشفافية مثل المعلومات، اتخاذ القرارات، وتقييم الأ ول: الشفافية )يشمل اأ  المحور الأ



 المحور الثاني: الرضا الوظيفي )يشمل رضا الموظفين عن العمل وبيئة العمل(. .2
 المحور الثالث: معلومات عامة عن المشاركين )مثل العمر، الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(.  .3

 طرق جمع البيانات 3.5

سئلة مغلقة تعتمد على  الاستبيانات • كسترا، وتضمنت اأ : تم توزيع استبيانات ورقية على موظفي شركة اإ
 مقياس ليكرت الخماسي. 

جراء دراسة استطلاعية على عينة مكونة من التحقق من الا دوات • موظفًا للتحقق من ثبات   40: تم اإ
داة.   وصدق الأ

حصائية  3.6 جراءات الاإ  الاإ

حصائي  جراءات: SPSSتم استخدام برنامج التحليل الإ  لتحليل البيانات، وتضمنت الإ

 حساب المتوسطات والنحرافات المعيارية.  .1
 اختبار العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي باستخدام معامل الرتباط بيرسون.  .2
 تحليل الفرضيات الفرعية والرئيسية. .3

 حدود الدراسة  3.7

كاديمي. • خير من العام الأ جريت الدراسة خلال الربع الأ  الحدود الزمنية: اأ
 الحدود المكانية: تم تطبيق الدراسة في مدينة جدة فقط. •
كسترا. •  الحدود البشرية: اقتصرت على موظفي شركة اإ



 ا خلاقيات البحث  3.8

خذ  هداف الدراسة وتم اأ بلغ المشاركون باأ كد من سرية المعلومات وخصوصيتها، حيث اأُ موافقتهم قبل  تم التاأ
 المشاركة. 

 خاتمة  3.9

طارًا منهجيًا شاملًا لضمان مصداقية النتائج. سيتم مناقشة النتائج في الفصل التالي بناءً   يقدم هذا الفصل اإ
 على البيانات التي تم جمعها وتحليلها.

 

 

 

 مقدمة الاستبيان  

يسرنا دعوتكم للمشاركة في هذا الاستبيان الذي يهدف إلى فهم تأثير الشفافية على 

الرضا الوظيفي لدى الموظفين. في ظل التغيرات المستمرة في بيئات العمل، 

أصبحت الشفافية عنصرًا حاسمًا في تحقيق الرضا الوظيفي وتعزيز الولاء والانتماء 

جمع آرائكم وتجاربكم حول كيفية تأثير   بين الموظفين. يهدف هذا الاستبيان إلى

الشفافية في التواصل والعمليات الإدارية على مستوى رضاكم الوظيفي. ستساهم  

مشاركتكم القيمة في تقديم رؤى جديدة تساعد في تحسين ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية وتعزيز بيئة العمل. شكراً لمساهمتكم ودعمكم لهذه الدراسة.

 

 



 

 

 

 المعلومات العامة  الأول : المحور 

 الجنس: ذكر أنثى   -

   35-31 30- 26سنة أواقل 25العمر :  -2
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 - محور الشفافية :

اتفق   العبارات ت
 بشدة

ل اتفق   ل اتفق  محايد اتفق 
 بشدة

  الممارسات من خالیة عمل  بیئة  توفر الشفافیة  1
  خلال  من السيء  الاداري والتنظیم الخاطئة
  یمكن الذي بالشكل العمل اجراءات  توضیح

 المساءلة  من

     

  وضع تضمن  التعیین الیات في  الشفافیة  2
  من الصحیح مكانھا في الكفوءة العناصر

 .والمحسوبیة  المحاباة على  القضاء خلال

     

 استخدام سلامة یضمن الشفافیة مبادئ تطبیق 3
 وعدم والعاملین للإدارة الصلاحیات
 .شخصیة اھداف لتحقیق استغلالھا

     

  فعالیة زیادة  الى یؤدي  الشفافیة مبادئ تطبیق 4
 شركات في  الداخلي والتدقیق  الداخلیة الرقابة
 .التا مین

     

  شركات یجعل سوف الشفافیة مبادئ تطبیق 5
 في  فعالیة  اكثر التا مین

 .الفساد ممارسات من التقلیل مجال

     



 

 الفساد  - أولا :

 

اتفق   العبارات ت
 بشدة

ل اتفق   ل اتفق  محايد اتفق 
 بشدة

  الممارسات من خالیة عمل  بیئة  توفر الشفافیة  1
  خلال  من السيء  الاداري والتنظیم الخاطئة
  یمكن الذي بالشكل العمل اجراءات  توضیح

 المساءلة  من

     

  وضع تضمن  التعیین الیات في  الشفافیة  2
  من الصحیح مكانھا في الكفوءة العناصر

 .والمحسوبیة  المحاباة على  القضاء خلال

     

 استخدام سلامة یضمن الشفافیة مبادئ تطبیق 3
 وعدم والعاملین للإدارة الصلاحیات
 .شخصیة اھداف لتحقیق استغلالھا

     

  فعالیة زیادة  الى یؤدي  الشفافیة مبادئ تطبیق 4
 شركات في  الداخلي والتدقیق  الداخلیة الرقابة
 .التا مین

     

  شركات یجعل سوف الشفافیة مبادئ تطبیق 5
 في  فعالیة  اكثر التا مین

 .الفساد ممارسات من التقلیل مجال

     



 

 ثانيا الاتصال . 
 

 

 

اتفق   العبارات ت
 بشدة

ل اتفق   ل اتفق  محايد اتفق 
 بشدة

  یكون ان یضمن العمل في الشفافیة تبني 6
  دائم اتصال  على التا مین شركات في العاملون
دارة   الاجتماعات خلال من  بینھم وفیما بالاإ
 . العمل  وورش

     

  بما درایة على العاملین یجعل  الشفافیة تطبیق 7
  الاتصال عملیة  بسبب الشركة بعمل  یتعلق

 .المستمرة  والعمودي  الافقي،

     

دارة بین الاتصال عملیة شفافیة 8   والعاملین الاإ
 واتخاذ العالقة  الامور  كافة معالجة تضمن
 .بشانھا القرار

     

  والاداء العمل انجاز في الزیادة تضمن الشفافیة  9
  الوقت  في المطلوبة المعلومة  لوصول نتیجة

 .المناسب

     



 محور الرضا الوظيفي

اتفق   العبارات   ت
 بشدة

ل اتفق   ل اتفق  محايد اتفق 
 بشدة

 التا مینییوفیر العمل في الشفافیة مبادئ تبني 10
  اعمال عن الجمھور یحتاجھا التي المعلومات

 . التا مین

     

  الوظیفي والامن بالاستقرار العاملین شعور 11
دارة شفافیة بسبب   اجراءاتھا ووضوح  العلیا الاإ
 . تجاھھم

     

دارة شفافیة 12   لدى  ولدت العمل في  العلیا الاإ
 معنویا  حافزا العاملین

     

  لتقدیم الكامل بالدعم العاملین یشعر 13
 .وارائھم ملاحظاتھم

     

 وتمتاز واضحة العمل واجراءات الیات 14
 .الاداء تعزیز على  وتساعد بالشفافیة 

     

  مبادئ لتبني نتیجة  العام الرضا  من  حالة ھنالك 15
 في  الشفافیة 

  استخدام وسوء الانحراف لمعالجة   العمل
 .الصلاحیات
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 الفصل الرابع : التحليل الحصائي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 التمهيد  4.1
ثر الشفافية على الرضا الوظيفي لدى   يتناول هذا الفصل تحليل البيانات التي تم جمعها من الستبيان لدراسة اأ

كسترا في مدينة جدة. يتم التركيز على التحليل الوصفي  للاستبيانات واختبار الفرضيات  موظفي شركة اإ
حصائية المناسبة. ساليب الإ  باستخدام الأ

حصائيات الوصفية  4.2  الاإ
حصائيات  يتم عرض البيانات الوصفية المتعلقة بخصائص العينة والمتغيرات المستقلة والتابعة. تشمل هذه الإ

 النسب المئوية والتوزيع الوصفي للاستبيان. 
 الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية: توزيع عينة 1جدول 

 النسبة المئوية  الفئة  المتغير
 %26.7 ذكر الجنس 
نثى الجنس   %73.3 اأ

قل من  العمر   %60 سنة  25اأ



 %30 سنة  35-25 العمر 

 تحليل الارتباط  4.3
ظهرت  جراء تحليل معامل الرتباط بيرسون لدراسة العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي. اأ النتائج وجود  تم اإ

يجابية قوية بين المتغيرات.   علاقة اإ
 : نتائج تحليل معامل الرتباط2جدول 

 P-value (Rمعامل الرتباط )  المتغير
 0.01>  0.78 الشفافية والرضا الوظيفي

 تحليل الانحدار 4.4
ن  ظهرت النتائج اأ ثير الشفافية على الرضا الوظيفي. اأ % من 61تم استخدام تحليل النحدار البسيط لتقييم تاأ

 التغيرات في مستوى الرضا الوظيفي يمكن تفسيرها بمستوى الشفافية.
 : نتائج تحليل النحدار البسيط 3جدول 

 R R² P-value النموذج
الرضا   → الشفافية 

 الوظيفي
0.78 0.61  <0.01 

 الخاتمة  4.5
حصائيات الوصفية وتحليل الرتباط والنحدار.   تم تحليل العلاقة بين الشفافية والرضا الوظيفي باستخدام الإ

همية الشفافية في تعزيز   حصائية بين المتغيرين، مما يؤكد اأ يجابية ذات دللة اإ ظهرت النتائج وجود علاقة اإ اأ
 الرضا الوظيفي.

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

حصائي التحليل: الرابع الفصل .4  النتائج ومناقشة الاإ
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

 المقدمة  4.1
حصائية الوصفية  البيانات تحليل الفصل  هذا يتناول حصائية البرامج استخدام   تم. بالدراسة المتعلقة والإ   مثل الإ

*SPSS *معاملات الدراسة، عينة خصائص  تحليل الفصل هذا يستعرض . النتائج واستخراج البيانات لتحليل  
ضافة والثبات، الصدق لى بالإ حصائية النتائج اإ  .  الدراسة متغيرات بين العلاقة  تعكس التي الإ

 
   الدراسة  عينة خصائص    4.2

   :التالية الديموغرافية  للمتغيرات وفقًا  العينة تصنيف وتم  ، *مشاركًا 30*  من البيانات جمع تم
 
 

Statistics 

 الجنس  العمر  
المستوى_التعل

 يمي
المستوى_الوظ

 يفة 
سنوات_الخ

 برة
N Valid 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 
Std. Error of 

Mean 
.157 .082 .177 .264 .117 

Std. Deviation .858 .450 .968 1.448 .640 
Variance .737 .202 .938 2.097 .409 



 
 

   الجنس    4.2.1
   .(مشاركين 8%* )26.7*  الذكور نسبة بلغت -
ناث نسبة بلغت -    .(مشاركة 22%* )73.3*  الإ
 

 الجنس

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 26.7 26.7 26.7 8 ذكر 

 100.0 73.3 73.3 22 انثى
Total 30 100.0 100.0  

 

 



 
   العمر     4.2.2

قل  العينة من *60%* -    .عامًا 25 من اأ
عمارهم تتراوح *30%* -    .عامًا 35-25 بين اأ

عمارهم  تتراوح *6.7%* -    .عامًا 45- 36 بين  اأ
   .عامًا 45  فوق *3.3%* -

 العمر 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  25اقل من  

 سنة
18 60.0 60.0 60.0 

 90.0 30.0 30.0 9 سنة  25-35
 93.3 3.3 3.3 1 سنة  36-45

 100.0 6.7 6.7 2 فما فوق 46
Total 30 100.0 100.0  

 



 
 
 

   التعليمي المستوى    4.2.3
   .العامة الثانوية شهادة يحملون *30%* -

   .البكالوريوس شهادة يحملون *63.3%* -
   .دبلوم يحملون *3.3%* -
   .عليا  دراسات لديهم *3.3%* -

 
 المستوى_التعليمي 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  30.0 30.0 30.0 9 ثانوية عامة 

 33.3 3.3 3.3 1 دبلوم



 96.7 63.3 63.3 19 بكالوريوس 
دراسات 

 عليا
1 3.3 3.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  
 
 

 
 
 

   الخبرة  سنوات   4.2.4
قل خبرة لديهم *83.3%* -    .سنوات 5 من اأ

   .سنوات 10-5 بين خبرة لديهم *6.7%* -
كثر خبرة لديهم%* 10*  -  .سنة 15 من  اأ
 



 سنوات_الخبرة

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid   اقل من خمسة

 سنوات
25 83.3 83.3 83.3 

 90.0 6.7 6.7 2 سنوات  10-5
 100.0 10.0 10.0 3 سنة  15اكثر من 
Total 30 100.0 100.0  

 
 
 

 
 
 



 المستوى_الوظيفة 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  36.7 36.7 36.7 11 موظف/ة 

 40.0 3.3 3.3 1 مدير/ة
مدير  

 تنفيذي
1 3.3 3.3 43.3 

 100.0 56.7 56.7 17 اخرى
Total 30 100.0 100.0  

 
 

 
 
 



 
   والثبات الصدق    4.3

لفا   كرونباخ معامل باستخدام  الثبات قياس تم جمالية الموثوقية لتقييم اأ داة الإ    :البحثية للاأ
ظهرت - لفا معامل  النتائج اأ    .الثبات من عاليًا مستوى يعكس  مما ،* 0.851*  اأ
 

   الصدق تحليل    4.3.1
جمالي"  ومقياس العناصر بين الرتباط تحليل  باستخدام الصدق تقييم تم كبر القيم  جميع وكانت ،" المصحح الإ   اأ

   .للمقياس قويًا  داخليًا اتساقًا يعكس مما ،* 0.5* من
 

   الثبات تحليل    4.3.2
   :يلي كما القيم وكانت الفردية  للعناصر الثبات  تحليل تم

لفا معامل": الشفافية" -    .*0.827*  الحذف بعد اأ
لفا معامل": التصال" -    .*0.615*  الحذف بعد  اأ
لفا  معامل": الوظيفي الرضا" -    .*0.752* الحذف   بعد اأ

 
 

Reliability 
 
 
 
 



Scale: ALL VARIABLES 
 
 
 

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excluded

a 
0 .0 

Total 30 100.0 
 

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

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardize

d Items 
N of 

Items 



.851 .852 3 
 
 

Item Statistics 

 Mean 
Std. 

Deviation N 
 30 476. 1.60 محور_الشفافية 

 30 399. 1.50 التصال 
محور_الرضا_الوظ

 يفي
1.38 .384 30 

 
 

Inter-Item Correlation Matrix 

 
محور_الشف

 التصال  افية
محور_الرضا_الو

 ظيفي
 812. 635. 1.000 محور_الشفافية 

 525. 1.000 635. التصال 
محور_الرضا_الوظ

 يفي
.812 .525 1.000 

 
 



Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

 688. 720. 827. 468. 2.88 محور_الشفافية 
 885. 404. 615. 670. 2.98 التصال 

محور_الرضا_الوظ
 يفي

3.10 .627 .752 .660 .770 

 
 

Scale Statistics 

Mean 
Varianc

e 
Std. 

Deviation 
N of 

Items 
4.48 1.232 1.110 3 

 
 
 

   الوصفي التحليل    4.4
   الشفافية    4.4.1

   .*1.60: * الحسابي المتوسط  -



   .*0.476: *المعياري  النحراف -
 

   التصال    4.4.2
   .*1.50: * الحسابي المتوسط  -
   .*0.399: *المعياري  النحراف -
 

   الوظيفي الرضا    4.4.3
   .*1.38: * الحسابي المتوسط  -
   .*0.384: *المعياري  النحراف -
 
 

   الرتباط معاملات   4.5
   المتغيرات بين العلاقة  تحليل

   :الدراسة متغيرات بين العلاقة لتحليل بيرسون ارتباط معامل استخدام تم
   .(p < 0.001) *0.812: *الوظيفي والرضا الشفافية بين  العلاقة -
   .(p < 0.001) *0.635: * والتصال الشفافية بين  العلاقة -
   .(p = 0.003) *0.525: * والتصال الوظيفي الرضا بين  العلاقة -
 

Correlations 

 
محور_الشف

 التصال  افية
محور_الرضا_الوظي

 في



 Pearson محور_الشفافية 
Correlation 

1 **.635 **.812 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 
N 30 30 30 

 Pearson التصال 
Correlation 

**.635 1 **.525 

Sig. (2-tailed) <.001  .003 
N 30 30 30 

محور_الرضا_الوظ
 يفي

Pearson 
Correlation 

**.812 **.525 1 

Sig. (2-tailed) <.001 .003  
N 30 30 30 

 
 
 

   النحدار تحليل   4.6
ول النحدار  تحليل نموذج    الأ

   .التصال *: التابع  المتغير* -
   .الوظيفي الرضا  الشفافية،*: المستقلة  المتغيرات* -

- *R² = 0.404 ، ن يعني  مما    ."التصال"  في  التغير من%* 40.4**  تفسر المستقلة المتغيرات اأ
 



   :المعاملات نتائج
   .β = 0.534* (p < 0.001)* :الشفافية -
   .β = 0.265* (p = 0.027)* :الوظيفي  الرضا -
 
 

Regression 
 
 
 

aVariables Entered/Removed 

Model 
Variables 

Entered 
Variables 
Removed Method 

محور_الرضا_الو 1
ظيفي, 

 bمحور_الشفافية

. Enter 

 
a. Dependent Variable:  التصال 

b. All requested variables entered. 
 
 

Model Summary 



Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 
the 

Estimate 
1 a.636 .404 .360 .320 

 
a. Predictors: (Constant),  ,محور_الرضا_الوظيفي

 محور_الشفافية 
 
 

aANOVA 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regression 1.868 2 .934 9.150 b<.001 

Residual 2.757 27 .102   
Total 4.625 29    

 
a. Dependent Variable:  التصال 

b. Predictors: (Constant),  محور_الرضا_الوظيفي, محور_الشفافية 
 
 

aCoefficients 



Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .637 .225  2.827 .009 
 023. 2.413 614. 214. 516. محور_الشفافية 

محور_الرضا_الوظ
 يفي

.027 .265 .026 .101 .920 

 
a. Dependent Variable:  التصال 

 
 

   الستنتاج    4.7
لى النتائج تشير ن اإ ن حين في المؤسسات،   داخل التصال  تعزيز في كبيرًا دورًا تلعب الشفافية اأ  الرضا اأ

يضًا يساهم الوظيفي يجابي بشكل  اأ قل بدرجة ولكن اإ  .   اأ
 
 
 
 
 
 



 
 والاستنتاجات والتوصيات البحث حدود: الخامس  الفصل .5
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 :المستقبلية والدراسات  الدراسة حدود . 5.1
هداف البحث. في   تتضمن حدود الدراسة النطاق الجغرافي والزمني والموضوعي الذي تم التركيز عليه لتحقيق اأ

مجتمع ]تحديد المجتمع[ خلال الفترة من ]تحديد الفترة هذه الدراسة، ركزنا على ]تحديد مجال الدراسة[ ضمن 
حصائية لتحليل ]تفصيل المجال[  .الزمنية[، مع توظيف المنهجية الإ

ن الدراسة واجهت بعض القيود، مثل ]ذكر القيود: على سبيل المثال، قلة البيانات، العينة الصغيرة، عدم   ل اأ اإ
دوات المتقدمة[  .توفر الأ

ن تشمل هذه الدراسات  :لذلك، تُقترح الدراسات المستقبلية لمعالجة هذه القيود وتوسيع نطاق البحث. يمكن اأ
وسع •  .التوسع في العينة لتشمل مناطق جغرافية اأ
دوات[ • دوات تحليلية متقدمة، مثل ]ذكر الأ  .استخدام تقنيات واأ
ثير مباشر وغير مباشر على ]موضوع الدراسة[ • ضافية ذات تاأ  .دراسة متغيرات اإ

 
 :الدراسة توصيات . 5.2

ليها، تقدم الدراسة التوصيات التالية لى النتائج الرئيسية التي تم التوصل اإ  :استنادًا اإ
داة/منهجية[ لتحسين ]المجال/الهدف[ :[التوصية الا ولى] .1  .مثل تعزيز استخدام ]اأ
 .]الهدف[دعوة الجهات المعنية مثل ]ذكر الجهات[ لتبني سياسات تدعم  :[التوصية الثانية] .2
 .توفير مزيد من الفرص التعليمية والتدريبية في ]مجال الدراسة[ :[التوصية الثالثة] .3
 .تشجيع الباحثين على استكشاف العلاقة بين ]المتغيرات[ في سياقات متنوعة :[التوصية الرابعة] .4

 
 
 
 



 
 
 
 
 

 :الخاتمة.  5.3
همية النتائج التي تم  كيد على اأ ليها في تعزيز الفهم حول ]موضوع البحث[. يبرز  تختتم الدراسة بالتاأ التوصل اإ

ثير ]العوامل المدروسة[ على ]الهدف[، مما يوفر رؤى عملية ونظرية قيّمة  .البحث تاأ
دبيات العلمية حول ]الموضوع[. ندعو  ثراء الأ رغم بعض التحديات، تُعتبر هذه الدراسة مساهمة فعّالة في اإ

الباحثين والمهتمين لتطوير هذا المجال من خلال استكمال البحوث في التجاهات المقترحة، والعمل على  
كثر شمولية ودقة  .تحقيق نتائج اأ

 
 
 


