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 شكر كعرفاف
 مف: " كسمـ عميو الله صمى لقكلو كامتثالا كأخيرا أكلا القيكـ الحي لله كالشكر الحمد

 "الله يشكر لا الناس يشكر لا
  للؤستاذ العرفاف كجميؿ الشكر بجزيؿ نتكجو

 "  الرحمان عبد فرحات "
 كالملبحظات التكجييات جميع كعمى المذكرة ىذه عمى راؼالإش بقبكؿ تكرمت التي

 .كالنصائح
 عمى المحترميف المجنة لأعضاء كالاحتراـ التقدير بكافر نتقدـ اف يفكتنا لا كما

 .كتصكيبيا كقبكليا المذكرة قراءة عناء
 كمية أساتذة مف درسنا مف كؿ الى الشكر بخالص نتقدـ ككذلؾ

  تماعيةالاج ك الإنسانية العمكـ كمية
 زياف عاشكر بالجمفة بجامعة

 .خير كؿ الله كجزاىـ المكتبة مكظفي كؿ كالى
 بعيد مف أك قريب مف كالمساعدة العكف يد لنا قدـ مف كؿ نشكر الاخير كفي

 مجيب قريب انو حسناتيـ ميزاف في ذلؾ يجعؿ أف كجؿ عز الله كنسأؿ
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 :ممخص
ة أساتذ لدل التنظيمي كالالتزاـ الكظيفي الرضا فبي العلبقة معرفة الى الدراسة ىذه تيدؼ

 40 العينة عدد بمغ حيثأساتذة التككيف الميني  مف عشكائية عينة اختيار تـالتككيف الميني 
 أبعاده مختمؼ في كذلؾ مرتفع الكظيفي اضلر  لمستك  إلى الدراسة نتائجكتشير  أستاذ

 ركؼظ , العمؿ جماعة شراؼالا طنم الترقية فرص, العمؿ لك حتم أخر: في المتمثمة
 .الميني التككيف ةتذاسا لدل التنظيمي الالتزاـ مستكل أف كما. العمؿ
 بيف ضعيفة احياف بعض كفي متكسطة طردية علبقة كجكد إلى الدراسةنتائج  تكصمتكما 
 . التنظيمي الالتزاـ ك الكظيفي الرضا

 التنظيمي الالتزاـ أما.  لتدريسزميـ كالت يـئكلا ادز  للؤساتدة الكظيفي الرضا زاد كمما أف
 كالخبرة كالسف الجنس في المتمثمة الشخصية المتغيرات باختلبؼ تختمؼ فلب المدركسة ةينلمع

 بيف كمف لمعمكمات لجمع كاداةستبانة كلا الكصفي المنيج عمى الدراسة ىذهكاعتمدنا في 
 .الحسابي المتكسط ,ةيك ئالم النسبة التكررت الاحصائي تحميؿ أدكات

 الكممات المفتاحية : الرضا الوظيفي ، الالتزام التنظيمي ، التكوين الميني
 

Abstract: 

This study aims to find out the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment among vocational training professors. A random 

sample of vocational training professors was selected. The sample number 

reached 40 professors. The results of the study indicate a high level of job 

satisfaction in its various dimensions: latest work content, opportunities for 

promotion. Pattern of work group supervision, working conditions. Also, the 

level of organizational commitment among vocational training teachers. 

The results of the study also found that there is a moderate and sometimes weak 

direct relationship between job satisfaction and organizational commitment. 

The greater the job satisfaction of professors, the greater their loyalty and 

commitment to teaching. As for the organizational commitment of the studied 

sample, it does not differ according to the personal variables of gender, age, and 

experience 

In this study, we relied on the descriptive approach and a questionnaire as a tool 

for collecting information. Among the statistical analysis tools were frequency, 

percentage, and arithmetic mean. 

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, vocational training
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 مقدمــــــــــــــــــــــــة
 بإعتبار ,كالمجتمعات الأفراد حياة فيالاىمية  بالغ دكرنا يؤدم شؾ بلب تككيف إف

 . تقدمو أك عالمجتم عميو يتكقؼ الذم الحاسـ العامؿ أنيا
 مختمؼب يختمؼ ,تككيف الأستاذ عاتؽ عمى ممقى التككيف دكر أىمية تظير كما
 التقدـ إلى التعميمية الحركة دفع في عاؿف اسياـ مف بو يقكـ كما لمينيا التككيف مراحؿ
 . كالتطكر

 مف يمقى فانو ,التككينية العممية ركائز د أىـ أح ىك الميني التككيف استاذ أف حيث
 التلبميذ اءكف مف الرفع إلى ييدؼ الذم الميني التككيففي  التدريس ك كالمتابعة تماـالاى
 حؿ مىع كمساعدة أدائو في المستمر كالتطكير الميني النمك عمى توكمساعد نيفيمتم أك
 .تقباع مف التككينية العممية سير يعترض ما

 ذك متطمب للؤستاذ لجيدا الإعدادالعممية  ىذه في الأساسية الركيزة ىك الأستاذ كلأف
 تماـ كيرطتسبيؿ  في عممو أىمية كمدل لتككيف الأستاذ دكر إلى سكقناي كىذا كبيرة أىمية

 التدريس لمينة عدهت لذل فالمعمـ. المتميزأستاذ  صنع في الفعالة كمساىمتو تقكيمو ك
 ك عممو اتقاف مف يتمكف حتى عميو كيشرؼ دهشر ي ك تكاجيو مف إلى شؾ دكف يحتاج

 كاف فإذا غيره مف حساسية دشكأ دقة أكثر الأستاذ كمكقؼ مكانياتوا كيرطت عمى عمؿي
 . كأقكل دشأ الأستاذالى  ةجفحا. التككيف لؤساتدةل محتاجيف فحريالأ

 لمتلبميذ, المينية كالقدرات الميارات تنمية في دكرا الميني تككيف أستاذ عبمي كما
 السبيؿ ركيني رسميايك  الطرؽ حددي الذم فيك التمينية لمعممية ممحة ضركرة أصبحى كقد
 أك كالتعمـالتمييف  عممية نجاح أف بؿ كدةنشالم اتيالغا لبمكغ الميداف في ذلبميتال أماـ
 . ناجحيف أساتذة كجكد عمى كمو ذلؾ تعتمد - جمكدىاياتيا أك دينامك ككذلؾ.  فشميا

 مف مجاؿ أم في عاـ شكؿب يفميالت أىمية عمى دلالة بلبشؾ ىذا كفي -
 .المجالات
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 كتصحيحيا الأخطاء علبج في دةفيالم الراجعة كالتغدية كالتكجيو الرقابو بو تـت كالذم
 .تعالى الله بإذف الأفضؿ كحن ايب كالسير لتدريسيةك  التككييتة العممية كتطكير

 المتغيرات مف بالكثير يتأثر كىك التككنية العممية عناصر أىـ احد ىك الأستاذ يعتبر
 كأ بالزيادة كعطاؤه انتاجو لذلؾ اتبع تغيريك  العمؿ, في كالمعنكية المادية ركؼظكال

 التي العكامؿ بعض معرفة كالإجتماعية النفسية الدراسات مف كثر حاكلت فقد النقصاف
 الا السمككيات هىذ مف الأسباببعض  تكضح أف استطاعت الإنساف ياتكسمك  عمى ثرتؤ 
 .  البشرية التصرفات طبيعة حكؿ الغمكضك  تلاالتساؤك  مف الكثير ىناؾ أف

 التي المكضكعات مف الكظيفي اضر  عدـ ك الكظيفي الرضا مكضكع أصبح كلقد
 الرضا كمصادر لكسائؿ المختمفة الجكانب بحثي كذلؾ كالأساتذة يفيالسمكك باىتماـ تخطى
ركريا ض كجكدىا رعتباأك  الرضاالتي يؤدم الى  العكامؿ مف مجمكعة الى التكصؿ تـ كلقد

 المكظؼ كضع إلى ؤدمةفقداف ىذه العكامؿ ي , ممكظؼكأساسا لتحقيؽ الرضا المنشكد ل
 عمى كاجباتوب كقيامو العمؿ آداة مف عمى ذلؾ ينعكس بالتالي ك الرضافي حالة مف عدـ 

 القياـك  للؤساتذة الكظيفي بالأداءالكظيفي  رصاال كـيمف رتبطا قد ك المطمكب لكجوا
 كيعتمد خرلآ ذاستا مف يختمؼ الأستاذ أداء أف نجد كما منيـ المطمكبة اجباتلك اك  بالأدكر
 . الفرد قبؿ مف المبذكؿ الجيد عمى ذلؾ كيعتمد المبذكؿ الجيد عمى ذلؾ

 بادةز  في لاىميتيا ران ظن ساتاكالدر  الأبحاث تناكلتيا التي الميمة الأمكر مف
 لمعمؿ العامميف كدافعية أداء مف ؾش بلب يؤثر الذمتذة للئسا لتنظيمي ـزاالالت الانتاجية

 مف بعد التنظيمي الالتزاـ أف حيث أىدافيا تحقيؽ في كنجاحيا المنظمة الأداء في ثـ كمف
 نكع أنو عمى البعضكيصفو  الإنسانية العمكـ مجاؿ في الاستخداـ الحديثة المصطمحات

 فييا تصبح التي العممية ىك كأ عممو جاهات الأستاذ بو يشعر لذمالنفسي ا الإرتباط مف
 ةظمالمن مف الفرد فإف كعميو تطابقان, ك اندماجا رثأك رادفالأ ك كقيميا المنظمة أىداؼ

 عمى المحافظة في القكية الرغبة لديو تكلدت كمما المنظمةداؼ أى مع أىدافو تطابقت مماك
 بالمياـ كقيامو أدائو في جميا ذلؾ ظير فيو قاءبالم دجيال درجات أعمى كبذؿ عممو
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 السمكؾ مف كيقمؿ بعممو استاد ارتباط مف يزيد نظيميالت فالالتزاـ.  عممو في منو المطمكبة
 لدل الالتزاـ ضعؼ مابين العمؿ كترؾ الغياب أك العمؿ في كالتقصير كالإىماؿ السمبي
 وئساؤ رك بزملبئو ك  كعلبقاتو سمككو عمى سمبا تؤثر بالمسؤكليةاحساسو  كعدـ الاستاذ الرد
 كمستكل الكظيفي الرضا مستكل لمعرفة الدرسية ىذه ثبا المنطمؽ كؿ ىذا مف ذكر كما

 التقيمي كالالتزاـ الكظية الرضا بيف كالعلبقة الميني التككيف لأساتذة. التنظيمي الالتزاـ
 .ينيالم التككيف أساتذة لدل
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 الإشكالية-1

ككيف الميني مف أىـ الركائز الأساسية لتككيف فيما كمزات التككينات يعد أستاذ الت
 بدكف أساتذة أكفاء.  ,كىياكؿ كمباني لا يمكنيا بمكغ أىدافيا كغاياتيا ,مف تجييزات

عمى  ,يعدكف بناء أمة أساس عمارىا فنجاح التككيف يتكقؼ بالدرجة الأكلى ـفيػ
, كمما زاد ذلؾ مف فعالية المنظمة كقدرتيا كفاءة أساتذتيا فكمما زاد اخلبصيـ كتفانييـ

كعميو فدكر أستاذ التككيف متعدد الأكجو كمتشعب الفركع فيك لا يقتصر  ,عمى الاستمرار
عمى العممية التدريسية كتزكيد الطلبب بالمعارؼ كلكنو يتعدل ذلؾ بناء مجتمع ك تزكيده 

مالـ يككف  ,ميامو بميارات عاليةبالككادر البشرية, فأستاذ التككيف لا يمكنو أداء عممو ك 
 (136ص   2020, ) زىية خطار لديو رضا كظيفي يدفعو لتحقيؽ أىداؼ التككيف.

لقد حظى مكضكع الرضا الكظيفي لمعامميف في المؤسسات كالمنظمات عمى اختلبؼ 
بأىمية بالغة مف الباحثيف كالدارسيف في العمكـ الإدارية كالدراسات  ,أنكاعيا كأحجاميا

نجازاتيـ, كيعبر مفيكـ الرضا السم ككية كذلؾ لما لو مف أثر كبير عمى العمؿ كالعامميف كا 
كالتي يمكف اعتبارىا انعكاسا لمدل  ,الكظيفي عف مشاعر الفرد كأحاسيسو تجاه العمؿ

كمف سمكؾ رئيسو معو  ,اعات التي تشاركو فيوماشباع الذم يستمده مف ىذا العمؿ كالج
 كالخارجية بكجو عاـ. كمف بيئة العمؿ الداخمية

كيعبر كذلؾ عف السعادة التي تتحقؽ عف طريؽ العمؿ  ,فضلب عف ىيكؿ شخصيتو
بيا شعر يكبالتالي فيك مفيكـ يشير إلى مجمكع المشاعر الكظيفية أك الحالة النفسية التي 

 نحك عممو.الفرد 

لکمى؛ كالرضا الكظيفى مفيكـ متعدد العكامؿ كتجتمع ىذا العكامؿ لتحقيؽ الرضا ا
كالذم يستمده الفرد مف كظيفتو, كجماعة العمؿ التي يعمؿ معيا, ككرؤساءه الذيف يخضع 
لإشرافيـ ككذلؾ مف المؤسسة كالبيئة العمؿ كالاستغراؽ الكظيفي لما ينعكس في صكرة 

 الفرد كالتزامو نحك العمؿ.الذاتية  تحقيؽ
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مؿ التي تقاس كيمثؿ الرضا الكظيفي حصيمة لمجمكعة العكامؿ ذات صمة بالع
كفاعمية في الإنتاج نتيجة لمشعكر بإرتياح زرضا نفسو  ذلؾ العمؿ ,أساسا بقبكؿ الفرد

الذم يمكف الفرد مف القياـ بعممو دكف ممؿ أك ضيؽ, كما أنو أىـ النجاح  ,الكجداني
أساتذة في العمؿ, كما يعد إلى الرضا الكظيفي للبساتذة التككيف مف أىـ مؤشرات  نجاح 

مثؿ الرضا الكظيفي مجمكعة المشاعر كالاتجاىات يمؤسسة تعميمية, حيث  التككيف
الإيجابية التي يبدييا الاساتذة نحك العمؿ بالتككيف, حيث يزداد شعكر العامميف في أم 

ىذا  دفيعتيـ للبنجاز عندما يشعركف بالرضا عف عمميـ, كيزداد زدادتمؤسسة بالكفاءة  ك 
كليس العائد المادل مف كراء الكظيفة, کما أف الرضا  ,الشعكر عندما يككف مصدرىا لعمؿ

الكظيفي أحد أىـ العناصر الميمة في تحقيؽ الأمف كالاستقرار النفسي كالفكرم كالكظيفي 
ا لرفع مستكل الأداء, مما ينعكس ايجابا عمى تحقيؽ اىداؼ  للبفراد, حيث يدفعيـ طكعن

 المؤسسة.

كعية التككيف كجكدتو. لذلؾ فاف الرضا كشعكر الاستاذ بالرضا الكظيفي يؤثر فى ن
كما تعمؿ عمى تزكيد الأساتذة  ,الكظيفي يمكف أف يحسف نكعية الخدمات التي تقدـ لمطمبة

, ص 2020)د. عيسی بالكثير مف الحماس ليجدكا الكقت الكافي كالطاقة اللبزمة لتعميـ الطالبة.

329,398) 

ات كالعكامؿ السمككية التي كانت محؿ كما يعد الالتزاـ التنظيمي مف بيف أىـ المتغير 
أنظار المسؤكليف كالباحثيف, باعتبار أف الالتزاـ التنظيمي تعتبر مف المخرجات السمككية 
التي تطير تصرفات العامميف بمنظمات العمؿ ىذا ما أكدتو  بعض الدراسات كالبحكث 

مؿ ك تسرب أف ضعؼ مستكل الالتزاـ يؤدم الى زيادة معدؿ الغياب كالتأخر عف الع
 41ص  2018د مزياف,العمالة كانخفاض مستكل الرضا الكظيفي.

فالالتزاـ التنظيمي عنصرا حيكينا في بمكغ الأىداؼ التنظيمية, كتعزير الإبداع, 
كالاستقرار, كالثقة بيف الإدارة كالعامميف فييا, كما يساىـ في تطكير قدرات المنظمة عمى 

أف مكضكع الالتزاـ التنظيمي, كقد ناؿ اىتماـ الكثير البقاء كالنمك المتكاصؿ , لذا نجد 
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مف الباحثيف مف مجاؿ الإدارة كعمـ النفس, كما لو بالغ الأثر عمى سكلككيات الأفراد . 
أم بمعنى أف القدرة الإدارة  ,كمالو مف انعكاسات عمى الفرد ك المؤسسة عمى حد سكاء

الأفراد كالعمؿ عمى تثميف أنظمة عمى تنمية الركح الالتزاـ كالاخلبص كالكفاءة عند 
سيؤدم الى نجاح كاستمرار المنظمة بمالو تاثير  ميـ في كثير مف  ,الركاتب كالمكافأت

  25. ص  2020بكعريؼ ,سمككيات الأفراد كمالو مف انعكاساتو عمى أستاذ ك التككيف. 

ات أما عدـ رضا العامميف )أك تدني رضاىـ الكظيفي( قد يشجعيـ عمى تبني سمككي
 غير مقبكلة تضر بمصمحة العمؿ كالمؤسسة. 

يعد مف  ,كىكذا يمكف القكؿ أف التزاـ الأساتذة في البيئة التعميمية أك تككينية -
الركائز الأساسية التي تسعى القيادات التككينية إلى تعزيزه في الميداف التككيني, سعيا 

لتزاـ الأساتذة تعتمد بشكؿ كراء تحقيؽ أىداؼ المنظكمة التعميمية, إلا أف مستكيات الا
كبير عمى مدل رضاىـ الكظيفي , كتماثميـ التنظيمي , نظرا لتأثيراتو في الأداء 
التككيني. كمخرجات العممية التعميمية, التككينية ذىب اليو بعض الباحثيف في البيئة 

يكمي ) عمى شالتككينية مف خطكرة ضعؼ الالتزاـ التنظيمي لدل الأساتذة تجاه مؤسساتيـ. 

 ( 5, ص 2020تحيى حداني عبد الكىاب الدباء 

 أولًا الإشكالية:
 حيث تمحكرت الإشكالية الدراسة حكؿ  

 الرضا الكظيفي كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل أساتذة التككيف الميني.
 العام:  لوالتساؤ  

 اساتذة للد بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي  لالة احصائيةدذات ىؿ تكجد علبقة 
 الميني؟ التككيف

 أما التساؤكلات الفرعية كانت كمايمي:
 الميني؟ التككيف اساتذة لدل الكظيفي الرضا ما مستكل -1
  الميني؟ التككيف اساتذة لدل الالتزاـ التنظيمي مستكل ما -2
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 لة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلبؼ الجنس ؟لاىناؾ فركؽ ذات دىؿ  -3
 ؟الجنس باختلبؼ الالتزاـ التنظيميلة إحصائية في مستكل لافركؽ ذات دىؿ ىناؾ  -4

  : التالية الفرضيات التساؤولات ىذه عن وانبثقت
 بالنسبة لمفرضية الرئيسية 

 التككيف اساتذة لدل لة احصائيا بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لاتكجد علبقة د
 الميني

 ي:أما الفرضيات الفرعية فيي كمايم
 .الميني منخفض التككيف اساتذة لدل الكظيفي الرضا مستكل -1
  .منخفض الميني التككيف اساتذة لدل الالتزاـ التنظيمي مستكل -2
 .لة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلبؼ الجنسلاىناؾ فركؽ ذات د -3
 .لجنسا باختلبؼ الالتزاـ التنظيميلة إحصائية في مستكل لاىناؾ فركؽ ذات د -4

 
 أىداف الدراسة : 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل كؿ مف الالتزاـ التنظيمي كالرضا      
الكظيفي كمدل كجكد علبقة بينيما لدل أساتذة التككيف كذلؾ مف خلبؿ : الإجابة عمى 

 .4صفحة  2020زىية سنة  لركيةتساؤلات المطركحة سمفا 

 أىمية الدراسية :-1

سة ىذا المكضكع إلى أىمية الأفراد كالأساتذة العامميف كأىمية ترجع أىمية درا
رضاىـ الذم يحقؽ فكائد كثيرة لممنظمة كما الإلتزاـ التنظيمي أيضا دكر في تحقيؽ 

عدكدة المنظمة لأىداؼ اءت محاكلة دراسة العلبقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي.

 20ص  ,2015

 ةالاجرائي تحديد  المفاىيم -5
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في  شعراف تحديد المفاىيـ يعتبر أمر ضركرم بالنسبة لكؿ دراسة عممية لذا 
ية المستخدمة في ىذه الدراسة كتحديد ما يقصد بيا تحديد اجرائيا سالمفاىيـ يعتبر الاسا
 كىذه المفاىيـ ىي :

 : التعريف الاجرائي

كبأنيا تحقؽ بالارتياح في كظيفتو : كىك شعكر أستاذ التككيف الميني الرضا الوظيفي
 .كجو لو إشباعا لحاجياتو النفسية كالمادية كذلؾ عندما يؤدم كظيفتو عمى أكمؿ

 لصالح ممكف جيد قصىأ لبذؿ الفرد استعداد عف تعبير : ىك الإلتزام التنظيمي
يمانو قبكلو ثمة كمف بيا البقاء في الشديدة كرغبتو المنظمة لصالح ممكف المنظمة  كا 
 كالشعر المنظمة أىداؼ اممة القكل اعتقاده في التنظيمي الإلتزاـ كيتمثؿ قيميا, بأىدافو
السعي ك  المنظمة أىداؼ ةمملعاا أىداؼ تطابؽ عمى تدؿ كنفسية اجتماعيكـ الة. لتحقيقيا
 لتحقيقيا.

 المنظمة ؼاىدىك حالة اجتماعية كنفسية تدؿ عمى تطابؽ أىداؼ العامميف مع أ
المنظمة كالشعكر  كقيـ بأىداؼ كالتمسؾ لاخرا طرؼالكؿ طرؼ بكاجباتو اتجاه  شعكرك 

 بستخداـ ميالتنظيالاستمرار كالالتزاـ  في الرغبة ك عنيا كالدفاع اليياالقكل بالانتماء 
كالدفاع عف  معينة سمككية نماذج يظير أف عمى يحرص الذم لممتزـا ردفال الى ليشير

 . أطكؿ مدة بيا البقاء في ةكالرغب ليياإ بالانتماء كالإعتراز بالفخر كالشعكر المنظمة

 الفرد شعكر , أنو لدراسةحسب ىذه ا التنظيمي بالالتزاـ عنى: ن لتعريف الاجرائيا
 في خلبصإ كبكؿ ديج لكؿ يسعى التي أىدافو يى. أىدافيا كأف لممؤسسة بانتماء العامؿ
 قيؽحت الى ػؤدمؼ يسك  أىدافيا كتحقيؽ الانتاجية رفع أجؿ مف تحقيقيا ىل. العمؿ

 (12-10, ص  2012/2013)بكرم , سنة . حاجاتو باعشكاىدافيا سكؼ يؤدم الى تحقيؽ أىدافو أ

: ىك مف يزاكؿ مينة التدريس في محيط التككيف بعض النظر عف  أستاذ التكوين
ؤىمو لاداء تدرجتو العممية كيتميز بسمات كخصائص شخصية كمينية كعممية كفنية 
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تساعده عمى إشباع حاجاتو فػي الحياة في مختمؼ  ميامو كمتطمبات كظيفية كفي المقابؿ
 مناحي الحياة.

اء لتبادؿ المعرفة كالأبحاث كتقديـ فض: ىك مؤسسة لمتعميـ كتمييف ك  التكوين
 الشيادات لمناجحيف.

كما يعتبر كرشة عممية يساىـ  في تكفير أساليب طرؽ التعميـ كمضامينو بما يراعي 
كالطلبب كالمكظفيف عمى حد سكاء, فضلبن عمى تكفير التنكع المعرفي كالعممي للؤساتذة 
 4. ص 2018سيفي أ د. مزياف مزباف سنة مختمؼ ظركؼ العمؿ ك التحفيز .

 دراسات سابقة -6

 دراسة حول الرضا الوظيفي : -

  2019صابر بن عيسى  الاولى دراسة -

ة. لدل اساتذة بعنكاف الرضا الكظيفي كعلبقتو بجكدة الحياة لدل أساتذة التربية البدني
 التربية البدنية.  

جامعة محمد خيضر بسكرة سنة  عمى مستكل ثانكيات كلاية بسكرة دراسة ميدانية .
2015 . 

 ىدفت ىذه الدراسة الى : 

ىدفت دراستنا إلى محاكلة التعرؼ عمى العلبقة الارتباطية بيف الرضا الكطيفي 
ة. كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخداـ كجكدة الحياة لدل أساتذة التربية البدنية كالرياضي

مجتمع الدراسة أساتذة التربية البدنية ككاف الباحث المنيج الكصفي بأسمكبو الارتباطي, 
كالرياضة لطكر الثانكم بكلاية بسكرة, كاستخػداـ الباحث طريقة الحصر الشامؿ أم أنو 

الباحث أدتيف أستاذ كاستخدـ  124جمع مفردات المجتمع كالبالغ عددىـ ب عددىـ بػ 
( ك مقياس جكدة الحياة  2017لمدراسة مقياس الرضا الكظيفي مف اعداد )سالـ الفيد 
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( كترجمة كتعديؿ كتفنيف) عبد المجيد بنا صالح حمد 1997لمنظمة الصحة العالمية )
( كتـ تحميؿ البيانات بالاعتماد عمى برنامج الحزمة إحصائية في العمكـ 2017المصحي 

كتكصمت نتائج الدراسة الى كجكدة علبقة ارتباطية بيف الرضا  SPSSالاجتماعية 
 الكظيفي كجكدة الحياة لدل أساتذة التربية البدنية كالرياضية.

 . 2019دراسية بن يوب دلال، البيض خيرة  :الثانيةدراسة  -

بعنكاف الرضا لكظيفي كأثره في تحسيف أداء العامميف دراسة ميدانية لمؤسسة. عػمر 
 كعاتي محمكد بف عمر ب

  2008/2009مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ سنة 

 : من خميفة الميطري / الييوف خميفة المطري .  الثالثةدراسة 

بعنكاف الاحتراؽ النفسي كعلبقتو بالرضا الكظيفي لمممرضيف بالقطاع الصحي  -
 ارة الصحة المممكة العربية السعكدية.الحككمي بمدينة رياض بمستشفى ايماف العاـ كز 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الاحتراؽ النفسي الرضا الكظيفي 
لمممرضيف بالقطاع الصحي الحككمي لمدينة الرياض. كقد استخدـ الباحثات المنيج 

 الكصفي التحميمي لمتعرؼ عمى أىداؼ الدراسة :

ميع الممرضيف بالقطاع الصحي الحككمي بمدينة كقد اشتمؿ مجتمع الدراسة مف ج
مف الممرضيف بالقطاع الصحي الحككمي  410الرياض , كتككنت عينة الدراسة مف 

لمدينة الرياض تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية. كقدا استخدـ الباحث لتحقيؽ أىداؼ لدراسة 
 كجميع بياناتيا أداتيف اثنتيف ىما:

س الرضا الكظيفي كفي ضكء ذلؾ تكصمت الدراسة مقياس الاحتراؽ النفسي , مقيا 
لعدد مف النتائج أىميا كجكد علبقة عكسية ذات دلالة إحصائية ما بيف الدرجة الكمية 
لرضا الكظيفي كيتضح مف النتائج أنو كمما زدات مستكيات الاحتراؽ النفسي لدل 

الكظيفي  الممرضيف بالقطاع الصحي الحككمي لمدينة الرياض , قمت مستكيات الرضا
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بضركرة اعداد برامج الارشادية لخفض الشعكر ى الدراسة لدييـ . كفي ضكء النتائج تكص
بالاحتراؽ النفسي كزيادة الرضا الكظيفي. كضركرة الاىتماـ بالدخؿ الكقائي مف أجؿ 
تحقيؽ كالتكافؽ الميني كالنفسي لدل الممرضيف في القطاع الصحي السعكدم . كضركرة 

دكرات مينية متخصصة في تقديـ الإرشادات اللبزمة قصد تدريبيـ تدريب الممرضيف ب
 عمى أساليب التعامؿ كالتكيؼ مع المكاقؼ الضاغطة كمكاجيتيا . 

 دراسية حول الالتزام عمى الالتزام التنظيمي : 

  2020بوعريف بيية سنة  الاولى: دراسة

ميدانية عمى مستكل بعنكاف الالتزاـ التنظيمي لدل أساتذة التعميـ المتكسط دراسة 
 بمدية العش  -مدارس التعميـ المتكسط الكلاية برج بكعريرج 

, تيدؼ ىذه  2019/2020مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر في عمـ النفس سنة 
كمعرفة تاثير عامؿ  الدراسة الى مستكل الالتزاـ  التنظيمي لدل أساتذة التعميـ المتكسط

كالحالة الاجتماعية في الالتزاـ التنظيمي تاثير عامؿ  الجنس في الالتزاـ التنظيمي كمعرفة
 معرفة تأثير عامؿ السف في الالتزاـ التنظيمي.

كقد تـ استخداـ المنيج الكصفي لأنو يتفؽ مع خصائص مكضكع الدراسة حيث 
کما يقكـ بتحديد , تركز عف الدراسة الظكاىر المكجكدة في الكاقع كيصفيا كصفا دقيقان 

 التنظيمي لدل أساتذة التعميـ المتكسط ببمدية العش لكلاية برج بكعريريح .مستكل الالتزاـ 

كقد تمثمت عينة الدراسة في أساتذة التعميـ المتكسط بمدية العش حيث بمغ مجتمع 
متكسطات تابعيف الى بمدية العش ىي  03أستاذان كأستاذة كيتكزعزف عمى  90الدراسة 

 ـ اختيار بطريقة عشكائية بسيطة. متكسط المخازف كمتكسطة عفستاف . كقد ت

كقد قامت الباحثة بتصميـ الاستمارة بالاعتماد عمى استمارة مقياس حسب طريقة 
 .محايد( ,ليكرت الثلبثية )مكاقؼ, غير مكافؽ
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 : حجاج مصطفى الثانيةدراسة  

بعنكاف أثر الترقية الكظيفية عمى الالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية لعينة مف مكظفي 
 .مقر المديرية الجيكية لمميزانية كمصمحة الرقابة المالية لكلاية كبمدية كرقمة

مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي ميداف عمكـ اقتصادية  
 جامعة قاصدم مرباح كرقمة. ,  2018كعمكـ التسير سنة 

تزاـ التنظيمي في الدراسة الى التعرؼ عمى أثر الترقية الكظيفية عمى الالتيدؼ ىذه 
 .المديرية الجيكية لمميزانية كمقر ككؿ مف مصمحتو الرقابة المالية لبمدية ككلاية كرقمة

كقد افترضنا كجكد علبقة بيف الترقية الكظيفية كالالتزاـ التنظيمي, كقد استعممنا  
كمعادلة  العينتيف مستقمتيف ك معامؿ بيرسكف Tالأساليب الإحصائية كمف أىميا اختبار

الانحدار بالاضافة الى الإحصاء الكصفي کالمتكسطات الحسابية كالانحرفات المعيارية 
. كتكصمنا مف خلبؿ ىذه الدراسة إلى أف مستكل الترقية  SPSSمف خلبؿ برنامج 

ة بيف بالكظيفية كالالتزاـ التنظيمي متكسط. تكصمنا إلى كجكد . علبقة متكسطة مكج
يمية في المديرية الجيكية لمميزانية كمقر ككؿ مف مصمحتو الترقية الكظفية كالالتزاـ التنظ

 الرقابة المالية لبمدية ككلاية كرقمة.

 رية محمد عصمان يخ الثالثة: دراسة -

بية بحث يبعنكاف دكر الالتزاـ لتنظيمي في تحسيف أداء الكظيفي في الجامعات الم
( كمية التربية كمية مقدـ لمحصكؿ عمى درجة دكتكراه الفمسفة )تخصص إدراة تعميمية

  .ـ  2017التربية جامعة بنيا سنة 

ييدؼ البحث الى تعرؼ عمى أىـ مككنات الالتزاـ مككنات الالتزاـ التنظيمي كأيضا 
التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي كالاداء الكظيفي كما ىدؼ البحث الى 

د تسيـ في تحسيف  الأداء التكصؿ الى مجمكعة مف التكصيات كالمقترحات التي ق
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الكظيفي في الجامعات المبية. كمف التكصيات التي خمص الييا البحث تعزيز الالتزاـ 
التنظيمي لدل العامميف في الجامعات الميبية مف خلبؿ اشراكيـ بالقرارات التي تؤثر عمى 

تعزيز  حياتيـ المينية كالاجتماعية, مف خلبؿ الندكات كالكرش العمؿ بحيث يككف محكرىا
الممارسات الإيجابية لمعامميف بما يخدـ أىداؼ الجامعة كخططيا المرسكمة. مف خلبؿ 
تفعيؿ نظاـ الحكافر كالمكافآت, كتشجيع اجراء المزيد مف البحكث مف قبؿ الجامعة 

تؤثر في الالتزاـ مكظفييا كذلؾ بيدؼ العمؿ عمى  التيلمتعرؼ عمى المزيد مف العكامؿ 
نظيمي مما يعكد بالفائدة العظمى عمى أدائيـ الكظيفي كانجازىـ مما مية التزاميـ التنت

 يسيـ في تحقيؽ أىداؼ الجامعة  كركقييا . 

 دراسة حول الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي : 

 عدودة زين الدين الاولى : دراسة  -

س بعنكاف علبقة الرضا الكظيفي بالالتزاـ التنظيمي دراسية حالة ممبنة الأكرا - 
 باتنة.

مذكرة مقدمة كجزء مف متطمبات نيؿ شيادة ماستر في مسار عمكـ التسيير جامعة   
 .  2015محمد خيضر بسكرة سنة 

تيدؼ الدراسة الحالية الى إيجاد طبيعة العلبقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ  -
تكزيع باتنة تـ اختيار عينة عشكائية مف عماؿ الممبنة لاس التنظيمي في ممبنة الأك 

ثـ تحمى النتائج لمقياـ بتحميميا كاختبار الفرضيات. كمف بيف نتائج  ,الاستبانة عمييـ
ع فتر المتكصؿ الييا مف خلبؿ دراستنا بانو بكجد مستكل متكسط لمرضا العاـ ك مستكل م

 .بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي

زاـ التنظيمي أما فيما يخص الفركقات بيف المتكسطات بالنسبة لمرضا الكظيفي كالالت
فلب تكجد فركؽ بالنسبة لجميع المتغيرات الشخصية ما عدا المستكل التعميمي الذم كجدت 

 لدية فركؽ ذات دلالة إحصائية .
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كما كجدت علبقة ارتباطية مكجبة كقكية بيف لرضا الكظيفي بأبعاده كالالتزاـ 
الأجكر كنمط  التنظيمي. كقدمت الدراسة بعض التكصيات منيا ضركرة الاىتماـ بعنصر

ككذا تحسيف ظركؼ العمؿ الفيزيائية لتأثيرىـ عمى الرضا, ككذا ايجاد نكع مف  ,الإشراؼ
 العلبقة مع العامميف مف أجؿ رفع معدؿ التزاميـ .

 عيسى فلاح دياب ىادي العازمي : الثانية دراسة

نكية بعنكاف لرضا الكظيفي كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل لمعمميف بالمدارس الثا
 .  2020يكليك 3عمكـ التربية العدد الثالث ج بدكلة الككيت

تكصؿ البحث الحالي في ضكء الإطار النظرم كالميداني الى مجمكعة النتائج 
 أىميا:

 ضعؼ كجكد علبقة كثيقة بيف المعمميف كأكلياء الأمكر. 

 كجكد تكافؽ بيف أىداؼ المعمميف الشخصية كأىداؼ المدرسة . 

 رسة أسمكبا ديمقراطيا في  التعامؿ مع المعمميف يتبع مدير المد

 تحرض مدير مدرسة عمى تحفيز المعمميف دائما . 

 شعكر المعمميف بالسعادة مف خلبؿ ما ىـ كمعمميف مما يدؿ عمى رضاىـ الكظيفي.

 كفي ضكء النتائج السابقة يرمي البحث الحالي بالاتي : 

لبؿ زيادة مشاركة الأسرة في تفعيؿ زيادة تكثيؽ الصمة بيف المدرسة كالأسرة مف خ
 الأنشطة التعميمية .

 زيادة تحفيز الإدارة المدرسية لممعمميف كتشجيعيـ عمى الإبدع في العمؿ .

زيادة دعـ الإدارة المدرسية عمى تقديـ المساعدة المعمميف في حؿ المشكلبت المينية 
 عف طريؽ التدريب كالاشراؼ التربكم .
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 ة إيناس فؤاد نواوي فمميان دراس :الثالثة دراسة 

بعنكاف الرضا الكظيفي كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف 
 كالمشرفات التربكيات بإدارة التربية ك التعميـ بمدينة مكة المكرمة. 

ر في قسـ الإدارة التربكية كالتخطيط بجامعة أـ تسيمتطمب تكميمي لنيؿ درجة ما ج
 ق.1428/1429ربية السعكدية القرل المممكة الع

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي الالتزاـ التنظيمي  -
 .لدل مشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات ,زاـ التنظيميتكمستكل الال

التعرؼ عمى الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي لممشرفيف التربكييف كالمشرفات 
مكرمة, بالإضافة الكقكؼ عمى علبقة كؿ مف الالتزاـ التنظيمي كالرضا التربكيات بمكة ال

 ,التخصص ,المؤىؿ التعميمية ,الجنس)الكظيفي لبعض المتغيرات الشخصية كتشمؿ 
 لممشرفيف التربكييف كالمشرفات لتربكيات بمكة المكرمة. الاجتماعية(الحالة 

الكظيفي كمستكل  مستكل الرضا دمنيج البحث الكصفي المسحي كذلؾ لتحدي -
 الالتزاـ التنظيمي لممشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات بمكة المكرمة. 

كمنيج البحث الكصفى الارتباطي كذلؾ لتحديد نكع العلبقة بيف الرضا الكظيفي 
  .كالالتزاـ التنظيمي

 كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج مف أىميا: 

مشرفات التربكيات يتمتعكف بمستكل عاؿ مف الرضا أف كؿ المشرفيف التربكييف كال
كمف الالتزاـ, بالإضافة الى كجكد علبقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لدل 
المشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية 

 كالجنس لصالح الذككر.



 

 

 الاطار النظري
           

 تمييد

  ماىية الرضا الوظيفي: المبحث الاول

 المطمب الاكؿ : مفيكـ الرضا الكظيفي كأىميتو

 المطمب الثاني : عكامؿ الرضا الكظيفي

 المطمب الثالث : خصائص الرضا الكظيفي

 ومؤشرات  عدم الرضا المبحث الثاني : مسببات ومقاييس الرضا الوظيفي

  مسببات الرضا الكظيفي المطمب الاكؿ :

 مب الثاني : مقاييس الرضاالمط

 المطمب الثالث : مؤشرات عدـ الرضا

 المبحث الثالث : نظريات الرضا الوظيفي وأنواعو وبرامج داعمو لمرضا

 المطمب الاكؿ : نظريات الرضا الكظيفي

 المطمب الثاني : انكاع الرضا الكظيفي

 المطمب الثالث : البرامج الداعمة لمرضا الكظيفي
 

 

 

 

 

   ثانيالفصل ال
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 ل : ماىية الرضا الوظيفي.المبحث الأو

 المطمب الأول : مفيوم الرضا الوظيفي 

 مفيوم الرضا الوظيفي :

يشار إلى الرضا في المغة بأنو ضد السخط كفي المغة الإنجميزية يعرؼ بأنو 
ف أك الإشباع الرغبة أك حاجة, كما يشير إلى الحاجة أك الكيفية التي يالتعكيض أك التحس

كفي قامكس العمكـ السمككية  يشار إلى  ,كسيمة لتحقيؽ الرغبةتشبع الكائف فيك مصدر ك 
 كالميؿ لديو . ؼديتتحقؽ ال  الرضا بأنو عبارة عف حالة السركر لدل الكائف عندما

كما ينظر إلى الرضا في عمـ النفس بأنو الحالة الشعكرية التي تصاحب بمكغ الأفراد 
ية مف الشعكر التي تكافؽ بمكغ لغاية أك كصكليـ إلى ىدؼ معيف يصؼ الحالة النيائ

 كتعقب اشباع الحاجات كالرغبات لدل الفرد. ,الغالية

كمفيكـ الرضا الكظيفي يتضمف مجمكعة مف المحاكر تشمؿ الشعكر ك التقبؿ  
كالتكقع كاشباع الحاجة, كىذا يشار إلى الرضا الكظيفي بأف لو أكثر مف بعد جميعيا تدكر 

 ,كأجره كعلبقاتو سكاء مع رؤساءه أك زملبءه ,ف عمموع هحكؿ مشاعر الفرد كدرجة رضاء
فيك يمثؿ سمككا ضمنيا يمكف في كجداف الفرد كليذا فالرضا الكظيفي يتحدد في مجمكعة 

كالرضا عف الأجر كالرضا عف طبيعة العمؿ كعف العلبقة بيف العامؿ  ,مف المؤشرات
رجة الرضا عنو كالاندماج حقؽ اشباعا لمعامؿ كمما زادت ديككمما كاف العمؿ  ,كزملبءه

كتأسيسا عمى ما سبؽ أنو كمما انخفضت درجة  ,كالرضا عف الأساليب المتبعة فيو ,فيو
رضا الفرد عف عممو كآجره كعلبقاتو الرأسية كالأفقية سكؽ تنخفض درجة رضا الفرد 

 ( 39, ص  2011فايزة محمد رجب بينسي  .الكظيفي

أك جانب كاحد  وعني قناعة الفرد عف كجالرضا عف العمؿ لا ي" كيقكؿ جكاد بأف 
نما أف يككف الرضا حالة معبرة عف جميع الأكجو كالجكانب التي  مف جكانب العمؿ, كا 
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يمكف قياسيا أك تحميميا لإقرار مستكل الرضا المطمكب, كأف أكؿ الأساسيات التي يمكف 
 (69, ص 2014, )طركـ عمي  .بتحميؿ الجكانب الأساسية لمعمؿ ىكمف خلبليا قياس الرضا 

 ثانيا : أىمية الرضا الوظيفي :

الرضا الكظيفي ىر أحد الأساليب أك الأدكات الإدارية, التي تحقؽ رضا كتعاكف  
المكظفيف مع الإدارة المتعمؽ بانطباعات المكظفيف عف الكظائؼ, كالتي تختمؼ باختلبؼ 

ظؼ كالمؤسسة شخصياتيـ كحاجاتيـ كرغباتيـ, فيك يمثؿ أىمية كبيرة لكؿ مف المك 
 كالمجتمع.

 أ/ أىمية الرضا الوظيفي لمموظف :

 ارتفاع شعكر المكظؼ بالرضا الكظيفي يؤدم إلى :

حة التي ي: حيث أف الكضعية النفسية المر  / القدرة عمى التكيف مع بيئة العمل1
 .تتمتع بيا المكارد البشرية تعطييا إمكانية أكبر لمتحكـ في عمميا كما يحيط بو

: فعندما يشعر المكظؼ بأف جميع حاجاتو المادية في الإبداع والابتكار / الرغبة2
مف أكؿ, شرب كسكف كغير مادية مف تقدير, احتراـ ك أماف كظيفي مشبعة بشكؿ كافي 

 تزيد لديو الرغبة في تأدية الأعماؿ بطريقة مميزة .

الكظيفي : فالمكارد البشرية التي تستمتع بالرضا  زيادة مستوى الطموح والتقدم 3
 تككف أكثر رغبة في تطكير مستقبميا الكظيفي.

: حيث أف المزايا المادية كغير مادية التي تكفرىا الكظيفة الرضا عن الحياة 4
 لممكظفيف تساعد عمى مقابمة متطمبات الحياة .

 

 

 



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

 ب / أىمية الرضا الوظيفي لممؤسسة:

 .مؤسسة في صكرة ينعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب عمى

: فالرضا الكظيفي يجعؿ المكظفيف أكثر /ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعمية 1
 تركيز عمى عمميـ.

: فالرضا الكظيفي يخمؽ الرغبة لممكظفيف في الإنجاز  / ارتفاع في الإنتاجية2
 كتحسف الأداء.

ض : فالرضا الكظيفي يساىـ بشكؿ كبير في تخفي / تخفيض تكاليف الإنتاج3
 رابات كالشكاكل.طمعدلات التغيب عف العمؿ الإض

عر المكظفيف بأف كظائفيـ أشبعت : فعندما يش ارتفاع مستوى الولاء لممؤسسة 4/
 حاجاتيـ المادية كغير المادية يزيد تعمقـ بمؤسساتيـ.

 ج/ أىمية الرضا الوظيفي لممجتمع:

المجتمع في  يتعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب عمى 
 صكرة: 

 ارتفاع معدلات الإنتاج كتحقيؽ الفعالية الاقتصادية. 1

 (09, ص  2018)غيداء احمد ,  .كالتطكر لممجتمع ارتفاع معدلات النمك 2

 المطمب الثاني: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي : 

صعب يأتي رضا الشخص عف عممو نتيجة لعدة عكامؿ متداخمة مع بعضيا مف ال
كقؼ مليا عف بعضيا بدرجة تامة, كما أف أىمية ىذه العكامؿ المختمفة تتغير مف عز 

لآخر, كلذلؾ سنعرض لأىـ العكامؿ كأشيرىا كأكثرىا استعمالان في البحكث التي تناكلت 
 .مكضكع الرضا الكظيفي 

 



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

 :  العوامل الشخصية 1

ناس بطبيعتيـ أظيرت الدراسات أف الرضا الكظيفي يتأثر بشخصية الفرد, فمتالؾ أ
 كشخصيتيـ أقرب إلى الرضا أك الإستياء, كمف أىـ ىذه العكامؿ :

حت الدراسات أف المتغير السف علبقة لمستكل الرضا لدل العامميف ضأك  :السن /أ
سنة  49إلى  29إلى ككف مستكل الرضا يزداد ما بيف سف  Turnerيرتر تحيث تكصؿ 

كمما قؿ معدؿ تركو لعممو كقؿ معدؿ  ثـ يبدأ في الإنحدار, فكمما زاد عمر الشخص
حك كمما زاد العمر زاد الرضا, مالـ يشعر نكتككف العلبقة مع الرضا عمى  ,غيابو

مقارنة  -كلكجية لمعمؿ في بعض الكظائؼ نالشخص بتقدـ كتطكر الأساليب الفنية ك التك
 صمكد فر جلل الرضا في الخمس سنكات قبؿ التقاعد نظرنا مستك  حدرنبمياراتو كغالبا ما ي

 .ففي ىذه الس تحقيؽ الذات

ككف مرتفعة لدل فئة الشباب نظرا ت كما أثبت الدراسات أخرل أف تسبب عدـ الرضا
لدل فئة كبار  لإرتفاع مستكل الطمكح لدييـ, بينما أعمى نسب الرضا الكظيفي تككف

 الست نتيجة تكيفيـ مع منصبيـ كتعمقيـ النفسي لو . 

عمى  فكث فى ىذا المكضكع إلى أف النساء يتفكقشير معظـ البحت:  الجنس/ب
الرجاؿ مف حيث الرضا الكظيفي, ففي احدل الدراسات الخاصة بالمكظفيف كالمكظفات 

لا يرضكف عف  ءانسمف ال % 35% مف الرجاؿ ك 55شخصا, كجد أف  635شممت 
المالية أقؿ مف  يفعمميـ, كىذا الفرؽ يمكف ارجاعو إلى أف مطامح النساء كحاجات
دكار متضاربة يمكنيا أالرجاؿ, إلا أنو بعد الزكاج كمع العمؿ معظـ الكقت تكاجييـ 

 التأثير عمى رضاىـ الكظيفي.

: يعتبر المستكل التعميمي كمؤشر جيد لتحقيؽ درجة عالية  ج / المستوى التعميمي
ة كما يقابؿ ذلؾ مف حكافز تمكف مف تحقيؽ درج ,مف الفعالية في نظاـ الإنتاج مستقبلبن 

 عالية مف الرضا الكظيفي.



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

فقد بنيت إحدل الدراسات التي أجريت عمى المكظفيف أف الأشخاص الذيف لـ يكممكا 
مرحمة التعميـ الثانكم كانكا أكثر رضا مف الذيف أتمكا تعميميـ الجامعي, كأرجعت ذلؾ إلى 

ف ما يياغير الجامعييف, نتيجة التبلككف مستكل الطمكح أعمى لدل فئة الجامعيف مقارنة 
 يطمحكف إليو كبيف ما يتحصمكف عميو فى أرض الكاقع. 

أثبت الدراسات أف الشخص المتزكج أكثر رضا كأعمى أداء كأقؿ  : الحالة العائميةد/
ب , كقد تككف ىذه النتيجة أكثر صدقا عز غيابنا كأقؿ ترؾ لمخدمة مقارنة مع الشخص الأ

لمرأة المتزكجة تككف أكثر انشغالان لمرجؿ عنيا بالنسبة لممرأة , حيث أف ا نسبةبال
مسؤكليات اجتماعية تجعميا عرضة لمغياب أكثر مف الرجؿ كذلؾ لمعناية بالأطفاؿ أك ب

 ة الإلتزامات الأسرة كالمنزؿ . يمكاج

كما أنو كمما ازداد عدد الأفراد الذيف يعمييـ المكظؼ كاف رضاؤه عف العمؿ أقؿ, 
 و المالية الكثيرة السبب في عدـ رضاه عف عممو. ط الذم يعانيو لأعبائضغكربما كاف ال

للؤقدمية في العمؿ تأثير عمى مستكل الرضا الكظيفي, ذلؾ  :الأقدمية في العمل /ه
نت تشير إلى زيادة خدمة كمعارؼ كميارات الشخص بالشكؿ الذم يساعده عمى كاإذ 

الرضا الكظيفي  التكيؼ مع عممو كالإرتباط النفسي بو, فقد بينت كثير مف البحكث أف
ة كالثامنة ثـ يبدأ في مسة الخانط بالتدرج عند السحنيككف غالبا نسبيا في البداية ثـ ي

العمؿ كتككف الركح  دادات المدة التي أمضاىا الشخصز كمما  ,الإرتفاع مرة آخرل
 .المعنكية عند ذركتيا بعد عشريف سنة

 العوامل الإجتماعية :

تماعي ينبع في جزء منو مف خطكط التنظيـ سؽ اجنلكؿ تنظيـ  :/جماعة العملأ
الرسمي كأيضا مف نماذج العلبقات غير الرسمية للؤشخاص كالجكانب الدافعة لمتنظيـ 

 ىي: الإجتماعي



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

ؿ تأثير جماعة العمؿ عمى أعضائيا كعمى ىعدـ تجا تعنيك  :الموافقة الجماعية -
رغـ أىميتيا فالعلبقات اىـ الكظيفي, ىذا الأخير لا يتعمؽ فقط بالعكامؿ المادية ضر 

بنسبة كبيرة سمكؾ العامؿ تجاه  حدديالاجتماعية كما يتبعيا مف تفاعؿ بيف العمؿ 
فالعامؿ يستمد كثيران مف رضاه عف عممو  ,المكاظبة أك عدـ المكاظبة في الحضكر لمعمؿ

ا, ذلؾ أف عدـ الترابط بيف جماعة العمؿ لو تأثير يعندما يعمؿ مع جماعة يتكافؽ مع
ا العامؿ مف ناحية أخرل, فاف ىذه النقطة ضرم كحيكم للئنتاج مف ناحية كلتحقيؽ ر ضرك 

 بعد ثاني الجكانب الدافعة لمتنظيـ الإجتماعي كتتمثؿ في:

قد بينت دراسات مركز البحكث الاجتماعية لجامعة  :/ تنمية العمل الجماعيأ
يتمسؾ الأفراد بالجماعة بالكلايات المتحدة الأمريكية, بأنو عند ما  Michiganميتشغاف 

ا ضإذ أف ر  بو, اني في العمؿ كالإعتزازفكينتمكف إلييـ فإنيـ يشعركف بالإخلبص كالت
يرا إذ كاف بحاجة دائمة إلى بالشخص عف عممو أك عدمو في تفاعمو مع الآخريف يككف ك

العمؿ الجماعي كبالمقابؿ ينقص تأثير انتماء إلى ىذه الجماعة في حاجتو إلى العمؿ 
لنا أىمية الجانب الثالث تبرز  ناىإف لـ تكف حاجتو إلى ىذه الجماعة قكية, ك  ,لجماعيا

 مف الجكانب الدافعة لمتنظيـ الإجتماعي كالمتمثؿ في : 

أىمية كدكر المركز كيعتبر المركز احد العكامؿ الباعثة عمى تحقيؽ حاجة التقدير  -
خريف, إذ يسعى الأشخاص إلى ك الإحتراـ معنى الكضع الاجتماعي بالمقارنة مع الآ

المحافظة عمى مر كرىـ أك شغؿ مناصب أعمى في التنظيـ الرسمي أك غير رسمي , 
فيعممكف بكفاءة لتحقيؽ ىذا الصدؽ كبالتالي تحسيف أكضاعيـ الكظيفة في كؿ مشكيات 

 بالتنظيـ كىك الأمر الذم مف شأنو التأثير عمى مستكل الرضا الكظيفي لدييـ.

 العممية" بأنو communication الإتصاؿ تعريؼ يمكف :العمل في الإتصال /ب
 لمحفاظ العمؿ جماعات في الأعضاء بيف مختمفة معمكمات ايصاؿ طريقة عف يتـ التي
 في للؤشخاص المعنكية الحالة كتتكقؼ. تغيرات احداث أك لممنظمة الحالي الكضع عمى

 خلبؿ مف التنظيـ في لإتصاؿا ككفاءة فاعمية مدل عمى التنظيمية المستكيات مختمؼ



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

 الرضا درجة لأف لإنجازه ةمالملبئ كالطرؽ بالعمؿ الخاصة كالكاجبات الحقكؽ تبايف
 وئلأدا الأنسب كالأسمكب - بالعمؿ يقكـ لماذا يعرؼ ما دنع اددتز  العامؿ لدل الكظيفي

 هىذ الإتصاؿ كعممية حاجاتة اشباع إلى كالكصكؿ المعني طمكحو تحقيؽ مف يمكنو بما
 التنظيـ الأعضاء كؿ تربط شبكة مشكمة كالجماعات يف الاشخاصبػ مستمرة بصفة تتـ

 .ببعض العضيـ

 الفصؿ في The equity theory العائد عدالة لنظرية ناضتعر  عند أكضحنا كماك 
 عممو عف الناتج المادم بالعائد يتعمؽ فيما بالآخريف نفسو يقارف الشخص أف مف الثاني
 تككف الأشخاص تصؿ التي فالمعمكمات الإتصالات مكضكع في رحالط ىذا تبني يمكف
 المعمكمات ىذه فكصكؿ كصكليا, زمف ك نكعيتيا حيث مف يـيكالتق للئدراؾ عرضة
 عرضيا يتـ قيمة, لو الإمتياز فيذا كبالتالي تياز,مالإ مف كنكع تعتبر معيف لشخص
 . ىامة المعمكمات نكعية كانت إذا خاصة الإجتماعية لممقارنة

 كىك الإتصاؿ في عدالة أك مساكاة ىناؾ كاف إذا ما ذلؾ عمى بناءا الشخص كيحدد
 بالآخريف المقارنة أساس ىك مرجعيا إطارا الأخرل العكامؿ إلى إضافة يشكؿ الذم الأمر

 كرقابة كتنظيـ تخطيط مف الإدارة كنجاح الإنتاجية الكفاية رفع في تأثير كللبتصاؿ
 العامميف إلى الإدارة تقررىا التي الأىداؼ تنقؿ كبكاسطتو عية,الاجتما العلبقات كتحسيف
 الخطة سلبمةنفذيف بكالم العماؿ اقتناع عمى يعمؿ الفعاؿ كالإتصاؿ ,ذبالتنقي يقكمكف الذيف
 عمى يساعد الإتصاؿ كىذا [......] ريالتغي المقاكمة الأشخاص ميؿ عمى تتغمب حتى
 أشارت كقد.  لشكاكييـ مصدرا كتعد الأشخاص عمؿ تعرقؿ التي الصعكبات علبج

 قنكات جميع تستخدـ يالت التنظيمات في درجة بأعمى يككف الكظيفي الرضا أف البحكث
 كأىمية يتيـىمبأ(  العامميف احساس في يساىـ إذ المشارؾ, الديمقراطي,)  الإتصاؿ
 في اكبر مجيكد ؿذب إلى بيـ يدفع مما عمميـ, محيط في الأمكر تسيير في دكرىـ

 .كظائفيـ



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

في  % مف الكقت90ك 70كقد دلت الدراسات أف الشخص يقضي ما يتراكح ما بيف 
استقباؿ كارساؿ المعمكمات, كىك ما يبرز أىمية الإتصاؿ في تحقيؽ الصا الكظيفي ذلؾ 

داؼ ىأ فإطار مرجع بي بالاتصاؿ يؤدل إلى تشتت جماعة العمؿ لغيا بأف غيا
, مما يؤدم إلى ىداؼاتباعيا لمكصكؿ إلى ىذه الأ المنظمة بدقة ككذا الآليات الكاجب

كىك الأمر الذم مف شألة التأثير في درجة  انعزاؿ العماؿ كاىتماميـ بمشاكميـ الخاصة
 رضاىـ الكظيفي. 

: يتـ العمؿ في نكع مف البيئة الاجتماعية التي تنفرد المجمكعة  )جـ( ثقافة العمل
تتككف نتيجة تفاعؿ المجمكعات التي المنظمة  مف المعايير ك العادات كالمتطمبات كالتي

كتما ذ جميع الثقافية , القيـ, نظاـ التكسي الإجتماعي لممؤسسة كبذلؾ فإف دكر العامؿ لا 
ا حش الإتصاؿ  كالتكافؽ مع جماعة عة  -يقتصر عمى أداء العمؿ فحسب بؿ يشمؿ أيضن
البيئة, كىذه المعايير ك  العمؿ مف خلبؿ عدـ اعتقالو لمقيـ كالأىداؼ التي تحددىا ىذه

القيـ تككف في مجمكعيا ما نسميو الثقافة الفرعية لمعمؿ فمعرفتيا أمر ضركرم لزيادة 
 فاعمية العامؿ كتكافقو مع العمؿ كبالتالي الرفع مف درجة رضاه. 

إف إدراؾ الشخص لمدل كجكدة الإشراؼ الكاقع عميو تؤ ترفي  :شرافنمط الإ /د
فإف سر الإشراؼ الجيد ليس في إمرة  Bamoا يرل باتك درجة رضاه الكظيفي كلم

لرغيتيـ في  المكركسيف كلكف في خمؽ البيئة أك المناخ حيث يبقة مف المياـ المسندة إلييـ
تشير إلى المشرؼ الذم يجعؿ  Michiganانجازىا فالدراسات التي اجريت بجامعة 

كذلؾ بتنميتو لعلبقات ,  employee oriented supervisionمرؤكسيو محكر لاىتما ـ
ىتمامو الشخصي يعـ , كسعة صدره عند حدكث ث  المساندة الشخصية بينو كبينيـ , كا 

يكسب كلاء مرؤكسيو كيحقؽ رضا عاؿ عف العمؿ ببينـ, كىك  -أخطاء مف حما نعيـ 
 Kurtبعدا يمكف تمتنيقو ضمتى الإشراؼ الديمقراطي الذم دعا إليو محيرت اليقيف 

lemin  جماعة العمؿ ينسجكف علبقات كدية مع المشرؽ الديمقراطي, أف أعضاء



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

كيشارككف بكثرة في أعماؿ الجماعة , كما إف يرحؿ المشرؼ فإنيـ يستمركف في العمؿ 
 كيظيركف استقلبليتيـ في العمؿ.

 - Product ىدافوكأما في المقابؿ, فإف المشرؼ يرتكزا ىتمامو عمى الإنتاج كأ
Grand آلات للئنتاج كلا يحاكؿ تفيـ مشاعرىـ كلا يشعرىـ  ر مرؤكسيو مجردبتعفي

بالتقدير ك الإحتراـ , فإف ىذا الأمر مف شأنو أف يخفض درجة الرضا عندىـ , فالمشرؽ 
 المتسمط يجعؿ مف جماعة العمؿ جماعة عدكانية, ليس نحكه فقط بؿ فيما بيف أعضائيا

رة الـ لزملبئيـ, حيث خاصة كأف البعض منيـ يحاكلكف كسب ثقة المشرؽ كيصبحكف بؤ 
تنتشر بينيـ مظاىر الإستخفاؼ بعمؿ الآخريف كرفض التعاكف معيـ تعبيرا منيـ مف عدـ 

 French Ravenرضاىـ كفقدا النقكة لو عدة أبعاد تطرؽ إليسا كؿ مف فرنش ك ريفت 
 تذكر منيا : 

رار : كيتعمؽ بإدراؾ المرؤكس بأف رئسيو في العمؿ مك صاحب الق نفود المكافأة -
 فيما يتعمؽ بالمكافآت المختمفة لزيادة في الراتب أك الترقية أك امتيازات في العمؿ.  -

: كيتعمؽ بإدراؾ المرؤؤس بأف رئيسو في العمؿ مك صاحب القرار  العقاب نفوذ -
 فيما يخص العقكبات الكظيفية مثؿ الفصؿ أك الإنذار أك الخصكمات المالية . 

تناع الشخص بأف القائد لو الحؽ في ممارسة القيادة كيتعمؽ بالإق نفوذ قانوني -
نتيجة للئنتخابات أك بسيب تقكيض رسمي ضمف معايير تحظى بالقبكؿ مف قبؿ الجماعة 

 التي ىك عضك فييا . 

رة , كيتعمؽ بخيرة المشرؽ في المجاؿ الذم يحاكؿ التأثير فيو عمى بالخ نفكذ -
 المرؤكسيف.

تتصؿ المكانة الاجتماعية لممينة بالرضا في  : نةيالتقدير الإجتماعي لمم /ه
العمؿ كيختمؼ التقدير الاجتماعي لممعتة مف فترة زمنية لأخرل داخؿ المجتمع الكاحد 
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لكؿ الكظيفة كبيف المجتمعات , كتعتمد ىذه المكانة عمى عدة عكامؿ تذكر منيا, أىمية 
 يشغمكنيا. ذيفمف القره كالمجتمع كالدخؿ المادم, إضافة إلى عدد الأشخاص ال

= دكف عمؿ تصعب  A.Comes: قاؿ ألبير كامك  العوامل المتعمقة بنوع العمل
الحياة, لكف عنمد ما يككف العمؿ بدكف ركح, فإف الحياة تتعفف ثـ ثمكف , مذه المقكلة 
تعبر بصدؽ عمى أىمية العممة ك المميزات الإيجابية في خمؽ كتحديد جادرجة الرضا 

حيث بدأت أكؿ الدراسات  بنكعية العمؿ في المنظمات حديث نسبياالكظيفي, كالإىتماـ 
عمى يد أعضاء معقد تافيسكؾ كعمى رأسيـ فريديريؾ  1948عاـ  Londonفي لندف 

ايمرم ك ايريؾ تريست كأبرزت أىمية الجانبيف الاجتماعي ك التقيف مجتمعيف في تحقيؽ 
يؽ أىداؼ المنظمة كالكصكؿ إلى جماعة العمؿ أداء مرتفعان أداء مرتفعنا يقضي إلى تحق

 الرضا الكظيفي ك مف بيف ىذه العكامؿ ما يمي : 

جراءات تنظيمية  :أ( سياسات المنظمة كتشير إلى كجكد أنظمة عمؿ كلكائح كا 
التي تحدد أنماط السمكؾ كالأدكار  الاىداؼكقكاعد تنظيـ العمؿ, أكىي تسبؽ القكاعد ك 

العمؿ كتقريض السمطة كقنكات الإتصاؿ كتتصؼ بصفة رسمية , كتركز عمى تقسيـ 
 العمؿ. كالتنسيؽ , كتكضح التصرفات كتسمسميا يشكؿ لا يعيؽ

يعتبر الأجر مف أىـ العكامؿ المتعمقة بالعمؿ, كالتي ليا تأثير في تحديد  :ب/ الأجر
الرضا الكظيفي لدل العامميف, فيك يمكف الشخص مف تأميف مختمؼ احتياجاتو ككذا 

أسرة , فضلبن عف أنو مف أىـ المصادر اشباع الحاجات الفسيكلكجية  احتياجات أفراد
رضاء  كالنقبية كلقك النتيجة المنطقية لمجيد الذم يبذلو العامؿ كالمكينو مف تحقيؽ ذاتو كا 

حيث حدد الحكافز الأساسية لمعمؿ في محمية  Bloomدكافعو, كىك ما أشار إليو بمكـ 
 Supervision  كالأجر Hours of werde كساعات العمؿ Promotionفي الترقية 

relation Ship ble bit, & Security cody Salary . 
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: تشير نتائج الدراسات إلى أف ىناؾ علبقة طردية بيف تكفر فرص  فرص الترقية
بمداف أكربية  10( كالتي شممت Skali .2005الترقية كالرضا عف العمؿ كدراسة )سكالي 

عندما أكضح أف العامؿ يتطمع دكما إلى  J. Peter .2ترقية , كما أشار إلى أىمية ال
 الترقية إلى غاية بمكغو مستكل لا يستطيع تجاكزه.

: إف الإىتماـ بأثر محتكل العمؿ عمى الرضا يعتبر مكضك حديثان  محتوى العمل د/
 مجمكعة مف العناصر(  Hack man 1977نسيا, فقد قكـ بعض الباحثيف كمنيـ ) 

 .اـيدرجة تنكع الكاجبات كالم -تكل العمؿ أىميا : المرتبطة لمح

 -الحرية كالإستقلبؿ في العمؿ مدل أىمية العمؿ  -فرص التفاعؿ الإجتماعي .  
معرفة النتائج  الشعكر بالمسؤكلية عف نتائج العمؿ -كمية كنكعية المعمكمات المرتدة 

 الفعمية لمعمؿ.

ركؼ التي تكلو أكبر قدر مف ه المجمكعة مف خصائص العمؿ تسمح بخمؽ الظكىذ
الدافعية لدل المكظفيف كبالتالي الكصكؿ إلى أداء عالي الدرجة مما يسيـ في رفع درجة 

رل , كب رضاىـ الكظيفي , ىذه النقطة جعمت الباحثيف يكلكف جانب محتكل العمؿ أىمية
 بإعتباره مف العكامؿ الرئيسية في تحديد رضا العماؿ.

دد ساعات العمؿ التي يقضييا العامؿ في مكاف عممو يعتبر ع ساعات العمل: /ه
مف أىـ العناصر الأكثر تأثيرا في حياتو الاجتماعية, ككذا في الكفاءتو الإنتاجية 

 ta pretation economicueكبالتعالي لـ يعد مجرد أداة لقياس الأداء الاقتصادم 
لبيئة العمؿ المادية صعبة , فطكؿ فترة العمؿ ينتج تعبنا كاجيادنا لمعامؿ خاصة إذا كانت ا

فيناؾ اختلبؼ بيف الأفراد في الكقت المفضؿ لمعمؿ, فمنيـ مف يفضؿ الجمؿ النيارم , 
كمنيـ مف يفضؿ العمؿ الميمي, كمنيـ مف يرتاح لنظاـ العمؿ الذم يحتكم عمى فترات 

اعات راحة, كعدـ تنظيـ ساعات العمؿ يؤدم إلى إصابة الفرد بالإجياد كالتكتر معده الس
 يؤدم غالبنا إلى أرؽ كممؿ الفرد .
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لكؿ عمؿ ظركؼ مختمفة, كمف أىميا الظركؼ المادية  :و( ظروف العمل المادية
أك الفيزيقية كمي الظركؼ التي تحيط بالفرد أثناء قيامو بأعماؿ كظيفية كالتي تؤثر بدرجة 

حرارة كالبركدة مممكسة عمى مقدرتو الذقية كالجسمية كالتي لا يستطيع التحكـ فييا كال
كالضكضاء الأثرية كالتيكية, كتؤثر ىذه الظركؼ عمى درجة تقبؿ الفرد لبيئية العمؿ 

يرغب في أف يؤدم عممو في مكاف مريح  الفردكبالتالي عمى رضاه عف العمؿ, ذلؾ أف 
كملبئـ كخاؿ لحف المخاطر ك العقبات التي تحكؿ دكف أف يتـ عممو يشكؿ جيد كأىـ 

 (195,180ص  2016)عبد الحميـ  الضكضاء. -في: الإضاءة الحرارة كالتصكلية  العكامؿ المتمثؿ

 الثالث : خصائص الرضا الوظيفيالمطمب 

 يمكف أف تحدد أىـ خصائص الرضا الكظيفي فيما يمي : 

: أشار الكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا  تعدد مفاىيم طرق القياس /1
ا حكؿ الرضا الكظيفي كذلؾ الاختامو كجيات النظر الكظيفي إلى تعدد التعريفات كتبايني

 .اييعم بيف العمماء الذيف تختمؼ مداخميـ كأرضياتيـ التي يقفكف

عمى أنو مكضكع فردم : غالبا ما ينظر إلى الرضا  النظر إلى الرضا الوظيفي /2
ـ الكطيس عمى أنو مكضكع فردم فإف ما يمكف أف يككف سبا لرضا شخص قد يككف عد

شخص آخر فالإنساف مخمكؼ معقد حاجات ك دركاقع متعددة كمختمفة مف كقت الرضا ل
 .لآخره

يتعمؽ بالعديد مف الجكانب المتداخمة لمسمكؾ الإنساني نظران  / الرضا الوظيفي3
لتعدد كتعقيد ك تداخؿ جكانب السمكؾ الإنساني تتبايف أنماطو مف مكقؼ لآخر ك مف 

اربة كمتناقضة لمدراسات التي تناكلت الرضا لأنيا دراسة لأخرل كبالتالي تظير نتائج متض
 الدراسات. تصكر الظركؼ المتباينة التي أجريت في ظميا تمؾ

: يتميز الرضا الكظيفي بأنو حالة  الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول /4
مف القناعة كالقبكؿ ناشئة مف التفاعؿ الفردم مع العمؿ نفسو كمع بيت العماؿ كعف 
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ع الحاجات كالرغبات كالطمكحات, كيؤدم ىذا الشعكر بالثقة في العمؿ ك الكلاء الشبا
 كغاياتة. كالإنتماء لو كزيادة الفاعمية في الآراء كالإنتاج لتحقيؽ أصداؽ العمؿ

ك النظاـ الإجتماعي حيث بعد الحناء  / لمرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل5
 الفردالمرتبطة بالعمؿ فيكشؼ عف نفسو في تقدير  الكظيفي محصمة لمعديد مف الخبرات

دارتو كيستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي أك الفشؿ في  تحقيؽ لمعمؿ كا 
دارة العمؿ في سبيؿ الشخصية كعمى الأسمكب الذم الاىداؼ إلى  الكصكؿ يقدمو لمعمؿ كا 

 ىذه الغايات . 
مى رضاه عمى العناصر الأخرل إف معيف ليس دليمة ع الفرد عن عنصر/رضا 5

رضنا الفرد عف عنصر معيف لا يمثؿ ذلؾ دليلبن كافيا عمى رضاه عف العناصر الأخرل 
لو نفس قكة التأثير كذلؾ  يككف كما أف ما قد يؤدم لرضا الفرد معيف ليس بالضركرة أف 

  (14. صفحة 2015زيف الديف  )نتيجة الإختلبؼ حاجات الأفراد كتكقعاتيـ. 
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 المبحث الثاني: مسببات ومقابس الرضا الوظيفي ومؤشرات عدم الرضا

كمؤشرات  طرؼ في ىذا المبحث الى مسببات كمقاييس الرضا الكظيفيسنت
 عدـ الرضا

 . المطمب الأول : مسببات الرضا الوظيفي

يمكف تقسيـ مسيات الرضا عف العمؿ إلى مجمكعتيف أكليما مسيات خاصة 
 ما مسبيات خاصة بالفرد ذاتو. التنظيـ, كثانيي

عمى ضكء ما سبؽ يمكف القكؿ أف ىناؾ  :المسببات التنظيمة لمرضاء/1
بعض حكامؿ التي يمكف أف تساىـ غالبا في شعكرنا بالرضا الكظيفي كأىميا ما 

 :يمي

مثؿ الحكافز, كالمكافآت , كالترقيات , كيشعر الفرد بالرضا  :نظام العوائد أ/
ـ تكزيعيا كفتا لنظاـ محدد يضمف تكافرىا بالقدر مناسب كبالشكؿ الحانت العكائد يت

 .العادؿ

بمدل جكدة الإشراؼ الكاقع عميو تؤثر في.  در ف: أف إدراؾ ال الإشراف ب/
يعتمد عمى إدراؾ القره كجية نظره حكؿ عدالة ىنا  درجة رضاه عف الكظيفة, كالأمر

 .كف المرؤكسيف كحماية ليـؤ المشرؼ كاىتمامو بش

تشير إلى كجكد أنظمة عمؿ كلكائح, إجراءات,  ىيك  :سياسات المنظمة ت/
 .لا يعيقو كقكاعد تنظيـ العمؿ تكضح التصرفات كتسمسميا بشكؿ ييسر العمؿ

حينما يككف لمعمؿ تصميـ سميـ يسمح بالتنكع, المركنة,  :ت / تصميم العمل
ضماف نسبي  التكامؿ الاىمية, الإستقلبؿ ك تكافر معمكمات كاممة يككف ىناؾ

 بالرضا عف العمؿ.
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 ذلؾ ساعد مناسبة المادية العمؿ ظركؼ كانت كمما : جيدة عمل ظروف /ج
 الحرارة, الإمارة, يسمى ما الظركؼ ىذه أىـ كمف عمميـ, عف العامميف رضا عمى

 حجـ , الشخصية الاتصالات حجـ المكاتب, ترتيب التمفكف, المكتب, حجـ التقكية
 . كغيرىا الغرقة

 إعطاء اللبمركزية كتعني :التنظيمية القوة سيطرة في اللامركزية قيقتح ح
 كيسمح القرارات, اتحاد سمطة تكزع فعندما القرارات, لإتخاذ بف متعدد الأفراد الحؽ
 كيرجع بالرضا, شعكرىـ مف يزيد ىذا فإف القرارات اتخاذ في بحرية بالمشاركة للؤفراد
  .المنظمة عمى التأثير تطيعكفيس نيـبأ الإعتقادىـ أك الشعكرىـ ىذا

 ىناؾ كاف ككمما :اىتماماتيم معظم تشعرق التي بالأعمال الأفراد تكميف/  خ
 كمما ـياىتمامات معظـ رؽستغت التي بالأعماؿ يقكمكف بأنيـ الأفراد لدل قكم كرعش

 . ذلؾ في ساعد تنشئيا التي التقكيـ كزمر  أف جدن كىنا عمميـ, عف رضا أكثر كانكا

 أقؿ يككف الفرد لأف :الأفراد لدى لوالمم رضجال يثيرب التكرار الذي د/تجن
 مداخؿ استخداـ يمكف كبالطبع كالممؿ, جرضال ريثيك  لبن يم لكاف إذا عممو عف رضا

 . المشكمة تمؾ عمى لمتغمب كالرأسي الأفقي التكسيع

 يتأثر العمؿ عف الرضا اف الدراسات اظيرت :لمرضا الشخصية المسببات/ 2
 , الإستياء أك الرضا إلى أقرب كشخصيتيـ بطبيعتيـ اناس فيناؾ الفرد, يةشخص
 :  يمي ما المسبياف ىذه أىـ كمف

 ذاتو, كاحتراـ , برايو للئعتداه الأفراد لدل ميؿ ىناؾ كاف كمما: الذات احترام* 
 الذيف الأشخاص اكلئؾ اما. العمؿ عف الرضا إلى التقرب كاف كمما يقدره كالعمك

 غير يككنكف ما مادة فإنيـ بالذات الاعتداد عدـ أك قدرتيـ, في بنقص يشعركف
 . عمميـ عف يفضيرا
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 العمؿ في الضغكط تحمؿ عمى قادرا ردفال كاف كمما: الضغوط تحمل* 
 بسرعة يتقاعسكف الذيف أكلئؾ اما , رضا أكثر كاف كمما معيا, كالتكيؼ كالتعامؿ

 .يفءمستػا ككنكفي ما عادة فإنيـ عقبات كجكد فكر ياركفنكي

 أك الكظيفية أك , الإجتماعية المكانة ارتفعت كمما :الاجتماعية المكانة* 
 كاجتماعيا كظيفيا الفرد مكانة قمت إذا أما , عممو عف الفردد رضا از  كمما الأقدمية

 . الفرد استياء ادز  الأقدمية قمتك 

 في سعداء نكايكك  اف حياتيـ في السعداء الأفراد يميؿ : الحياة عن اضالر  ث/
 ك كالزكجية العائمية حياتيـ نمط عف راضييف كالغير حياتيـ في التعساء اما , عمميـ

 ص ,2016 سنة , يحى , الأميف محمد). عمميـ إلى التعاسة ىذه ينقمكف عادة فإنيـ الإجتماعية

36 – 38) 

  الوظيفي اضالر  مقاييس: الثاني لمطمبا

 ا مايمي:أىميػ كمف العامميف لدل الكظيفي الرضا مقاييس بعض يمي كفيما

 . كالتطكير التدريب/ 

 .كالأجكر الركاتب/ 2

 . كتطكره الكظيفي الدكر  

 النشأة كقيـ العامة الثقافة 

  المعمكمات كتبادؿ الداخمي التكاصؿ  

 .الآخرل الحياة كنكاحي العمؿ بيف التكازف/ 6

  العمؿ فريؽ ركح /
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 الإيجابية العكامؿ مف كالتطكير التدريب فأ ؾشالا :والتطوير التدريب:  أولاً 
 كتقدمو بتطكره الفرد يشعر خلبلو فمف الكظيفي بالرضا يشعر الفرد تجعؿ التي
 الأنشطة كتمؾ بنفسو كثقتو الذاتي تقديره مف يزيد ما جديدة كميارات معارؼ تسابوكك 

 .التي ىي التدربية

 , كالمادم عنكمكالم , النفسي بالأماف الشعكر مثؿ:  الأمان حاجات/2
 و.مستقبم كتأميف كخمو, كانتظاـ عممو, في الفرد كاستقرار

 كأصدقاء جماعة إلى الإنتماء إلى الفرد كحاجة , الإجتماعية الحاجات /3

 . كالحب الكه يبادلكنو

: شعكر الفرد بالتقدير كالاحتراـ مف قبؿ الاخريف أك التقدير  /حاجات التقدير4
 .الذاتي

 انطلبؽ الفرد بقدراتو كمكاىبو كرغباتو الى افاؽ: الذات قيقتح إلى الحاجة /5
يستفيد بأقصى امكاناتو.  أف لو تتيح  

كلذا بقميؿ مف التامؿ يدرؾ الكاحد منا اف ام مساعدة تقدـ لام مف العامميف , 
انما تساعد عمى تحقيؽ ذاتو مف خلبؿ تمؾ المساعدة المتمثمة في التدريب كالتطكير 

ع حاجة نفسية اساسية فيو كبالتالي سيفرز ذلؾ رضا داخميا لانؾ ببساطة تشب
 لممكظؼ عف الشركة التي يعمؿ بيا.

 ثانيا : الرواتب والاجور:

, فكمما يقكؿ الدكتكر احمد ماىر : لف تجد شخصا لا ييمو اجر كظيفتو  
نستمد مف اجرنا قيما كمعاني كثيرة, فمف الاجر نعيش كنشبع احتياجات الاساسية, 

د نشعر بقيمة اجتماعيبة كمنو قد نشعر بتحقيؽ الذات فالاجكر ذات اىمية كمنو ق
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بالغة سكاء عمى كتتمثؿ اىمية الاجكر عمى مستكل الفرد في انيا الكسيمة لاشباع 
الاحتياجات المختمفة لمفرد, سكاءا كانت احتياجات اساسية لمعيشة كبقائو اك لشعكر 

اعية اة باعتبارىا الكسيمة المناسبة لمشعكر بالاماف اك الاندماج في العلبقات الاجتم
 بالتقدير مف قبؿ الشركة التي يعمؿ بيا اك ككسيمة يقيس بيا تقديره كاحترامو لذاتو.

تجربة كاقعية : يحكى احد المديريف عف اثر الركاتب كالاجكر عمى الرضا 
مف  الكظيفي لمعامميف , فيقكؿ ) لقد عممت ذات مرة في ركظيفة عضكا ادارم ككاف

مياـ ىذه الكظيفة اف البحث عف الادارييف النادر بيف الاكفاء لمشركة التابعة لي 
طبقا لمكاصفات الكظيفة المكضحة في القائمة التي اعددناىا كعادة ما يشغؿ 
المرشحكف ليذه الكظيفة مناصب مرمكقة في شركات اخرىمسبقا ,/ كعمى ذلؾ فانو 

متميزكف باف الفرصة الجديدة تستحؽ كقتيـ لمف الجيد اف يقنع ىكلاء الاداريكف ال
ككفاءتيـ كىذا مايراه جاسكف ريتش حيف يقكؿ: ) قبؿ اف تخرج لمبحث عف كظيفة 
تتيح لؾ كسب ما تستحقو اك الحصكؿ عمى زيادة مف صاحب العمؿ الحالي كالتي 
مف شأنيا اف تشعرؾ بقيمتؾ فاف المسؤكلية تقع عمى عاتقؾ في تحديد ما تستحقو 

 ط.بالضب

بينما تؤكد كيت بلبنشارد عمى ذلؾ الأمر بقكلو : الاشؾ في أف الماؿ ميـ 
لمكظفيؾ , فيـ يحتاجكف إليو السداد الفكاتير المستحقة عمييـ, كلشراء. الطعاـ 
كالملببس, كلشراء الكقكه لسياراتيـ, كلتكفير المتطمبات الأخرل لمحياة اره الناس 

اجاتيـ الأنسانية باره ركبرت كريتيندكف يحدكىـ دافع الحصكؿ عمى الماؿ لسد ح
أىمية جانب الأجر مف زاكية أخرل , فيقكؿ لقد كاف الإعتبار الأكؿ دائمان صر الحـ 
آجر ىذا العمؿ كلكف بعض الأفراد المكارد البشرية قد أسرعكا في ايضاح أف ما 
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 يريده العاممكف في الحقيقة في العرفات كالمشاركة كالإستحساف مف قبؿ صاحب
 العمؿ

 ثالثاً : الدور الوظيفي و تطوره . 

الترقيات, إنيا تمؾ الكممة التي تحمس كثيرا مف العامميف في أم مؤسسة كمف 
ىذا المنطمؽ يقكؿ الدكتكر أحمد ماىر عنيا : ) تمعب الترقية ككسيمة لتخطيط 

في يحقؽ رغبتو  كتنمية المسار الكظيفي دكرا ميما لكؿ مف الفرد ك المنظمة, فالفرد
 : النمك كالترقية , أسس الترقيات الكظيفية

 عديدة لمترقية تتبعيا المنشات المختمفة منيا.  سكىناؾ أس

حيث يتـ المفاضمة مف بيف الأفراد في مجاؿ الترقية عمى أساس  : الأقدمية/1
رقية لو تاقدميتيـ , فالأقدـ لو أكلكية الترقية الكظيفية الشاعرة, كاستخداـ سياسة ال

ررات أك مزايا, أىميا : المكضكعية, مناسبتيا , تقاليد كقيـ المجتمع, عدة مب
فالشخص الأكبر سنا يتكلى الكظائؼ الأعمى في المركز كلك تمت الترقيات كفؽ 

 فيفمبادئ عالة , فإنيا تسيـ في رفع مستكل مصداقية الإدارة كانتاجية المكظ

غكب فيو مف ناحية كلا شؾ أف الترقية عمى أساس الكفاءة مر  : الكفاءة/2
النظرية , كلكف عمميا يعترم ىذا الأساس صعكبات كثيرة , فلب يكجد مقاييس دقيقة 

 . مكضكعية لقياس الكفاءة

تعتمد ىذه السياسة عمى ضركرة كجكد حد أدنى مف : ةءاكفالأقدمية مع ال 3
دنى مف الأقدمية لكي يسمح بإختيار الفرد لمترقية , بمعنى أنو إذا ما تكافر الحد الأ

سنكات الأقدمية لدل أكثر مف مكظؼ يستحقكف الترقية تتـ المفاضمة بينيـ عمى 
 ة .ءفاكأساس ال
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كلكف حتى تكتى سياسة الترقية الكمما في بناء الرضا الكطيقي لا بد كأف 
المتفؽ عمييا في نظاـ الترقية كخضكع الجميع ليا دكف  ساحبيا التزاـ بتمؾ الأسصي

 (39-33 , ص2015عبد المطيؼ (.لؾ إلى سخط المكظفيفتفريؽ, حتى لا يؤدم ذ

 .مؤشرات عدم الرضا الوظيفي :المطمب الثالث

إف لمرضا الكظيفي مظاىر اك مؤشرات تدؿ عميو, كالتي مف خلبليا يمكف 
ا دليلب عمى إرتفاع ىذت ىذه المؤشرات كمما كاف خفظالتعرؼ عميو , أنو كمما ان

ذا دليلب عمى انخفاض الرضا ك مف بيف ىذه الرضا, ككمما ارتفعت كمما لكاف ى
 : ما يمي نذكرالمؤشرات 

عممو  فع ردفيعد مؤشران يستخدـ لمتعرؼ عمى درجة الرضا العاـ لم :التغيب/1
, فالتعيب عبارة عف سمكؾ يتخذه العامؿ كيتجسد في عدـ الحضكر المزاكلة المياـ 

كلا شفاىيا, كيعرؼ تابيا لا ك بررعنى بذلؾ غياب غير منالمككمة إليو دكف سبب, 
كذلؾ عمى أنو تخمؽ العامؿ عف الحضكر إلى العمؿ في ظركؼ كاف بإمكانو أف 

 .يتحكـ فييا

أيضا يعتبر التغيب ابشارة مكضكعية لعدـ تكيؼ الإنساف مع محيط عممو, كما 
الإستياء لدل العامؿ, فلب  ترحالات التك  ىأنو مؤشر مساعد خاصة مف أجؿ تقص

معدؿ الغياب يتكافؽ الحالات الضعؼ الفردية الناتجة عف الكراىية  جداؿ أف زيادة
عمى  ئالعامؿ لممؤسسة التي پر اكؿ نشاط فييا, كلا شؾ أف التغيب لو تأثير سي

 العامؿ كعمى أصحاب العمؿ عمى سكاء .

: يعتبر التمارض الكسيمة الأكثر شيكعا بيف العامميف غير التمارض/ 2
لؾ لأف التمارض يتيح لمفرد الابتعاد كلك مؤقتا عف بيئة الراضييف عف كظائفيـ, كذ

 .بالاستياء كالتمنايؽ العما, التي يسب كجكده بيا إلى الشعكر
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كيمكف تحديد الأكراه المذيف يمجنكف إلى التمارض مف خلبؿ سجلبت الحضكر 
ا تشير إلى عدـ الرضا نيكممفات المكظفيف, حيث أنيا إذا تجاكزت الحد الطبيعي فا

 .ظيفيالك 

ركب يكعميو مف أجؿ التخمص مف عمؿ غير راضي عنو يجرم العامؿ إلى ال
اكلى التمارض كيبمغ ليو الأمر إلى إظيار استطرابات مرضية, كبربطيا أحيانا 
بمطالبة لتغير أك تحسيف ظركؼ عممو, لذلؾ تعد ظاىرة التمارض تعبير عف عدـ 

طار المعقكؿ , لأنيا تؤثر الرضا عف العمؿ لدل العامؿ, خصكصا إذا خرج عف الإ
 .لمتنظيـ داؼ المسطرةىالأداء كالأ

 الاىتمام:وعدم ان /كثرة الشكاوي 3

التذمر في صفكؼ العامميف يؤدم بيـ إلى رفع شكاكييـ المشرفييـ كقد إف 
تككف ناتجة عف كما قد الكاقع  ـه الشكاكم ناتجة عف شعكرىـ الصادؽ بظمىذتككف 

ضطريات نفسية  بيا العامؿ لمدفاع عف نفسو نتيجة شعكرىـ بعدـ  ييدؼأكىاـ كا 
قبكؿ الآخرم لو , كعميو فقده الشكاكم كالإحتجاجات مف مؤشر عمى كجكد متاعب 

 .نب العمؿ.كعدـ الرضا عف جانب مف جكا

العمؿ. ىك أكثر العكامؿ شيكعا الذم يؤدم. إلى أف عدـ الاىتماـ العاـ كما 
ر ذلؾ عف التعب كالممؿ, ك بذلؾ يدخؿ التعب بععدـ الإستقرار الكظيفي ككثيرا ما ي

ما يدخؿ في ىذا الإطار ككالممؿ لمعامميف مف عكامؿ تأثير عمى الركح المعنكية 
حالات الإىماؿ كاللبمبالاة المذاف يؤدياف بدكرىا إلى قياـ العامؿ بتخريب أدكات 

 .بالمنتج ذاتو الإنتاج أك حؽ إلحاؽ الضرر
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 :ترك العمل/4

ة خلبؿ سؾ العمؿ " للئشارة إلى معدؿ الأمراد الذيف يترككف المؤسيستخدـ تر  
كبصكرة عامة  ؼؿ علبقة بطبيعة الإشراظمدة زمنية معينة كيتـ ىذا المتغير في 

 يـبالرضا عف العمؿ, ففشؿ المشرقيف في رفع ركح المعنكية لمعماؿ كعدـ تحسيس
 تؤدم الى عدـ  الأجكر بالاستقرار النفسي إضافة إلى ظركؼ العمؿ الصعبة كسياسة

 أخرل مؤسسات إلىجييف متك  بالمؤسسة الخدمة رادفالأ فيترؾ العمؿ, عف الرضا
 .النفسية الراحة إتاحة إلى دفعي مما كالتحفيز التشجيع مف كبير قدرفر تك 

 الإستقالة كىذه طكاعية منظمتو مف العاما استقالة عف العمؿ ترؾ يعبر كيدلؾ
 كأخرل ,يفالتعي تكمفة التدريب, كتكمفة المنظمة تحمميات التكاليؼ مف مجمكعة ليا

 المستقبؿ الفرد ىذا ايب يعمؿ التي العمؿ جماعة تشتت منا مممكسة غير خفية
 كالخبرات الأداء ذكم الأفراد ضمف مف العمؿ تارؾ كاف إذا أكثر تكاليؼ عظـتك 

 .العالية

 :  الاضراب /5

 مجمكعة كانكا سكاء الأفراد إليو يمجأ التعبير, أشكاؿ مف شكؿ الاضراب
 يعيشكنيا كالكضعية كمة,يضم انيا يركف الحقكؽ لبعض لممطالبة , كبيرة أك صغيرة

 في كالزيادة ةتبح مادية المطالبة ىذه تككف كقد يـلعتكتطا طمكحاتيـ كستعا
 .  المسيريف بعض بتغير المطالبة أك العمؿ, ظركؼ تحسيف الأجكرك

 لدييـ اعتراض عف العماؿ رييابيع التي سائؿالك  إحدل إلا ليس فالإضراب
 تبمغ عندما عدـ ك الرضا كعدـ كالتذمر الاحتياج أشكاؿ مف شكؿ يكف ما, كاستياء

 .درجة أعمى ك حد أقصى إلى
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 :  الإصابات/ 6

 بكفاءة العمؿ أداء عمى الدافع انعداـ بسبب تحدث كالإصابات الحكادث إف
 عممو عف الرضا مف عالية بدرجة يشعر لا ذلال العامؿ أف إذ , فيو الرغبة كعدـ
 يحبو, لا الذم العمؿ جك عف الإبتعاد إلى سبيمو كذلؾ الإصابة, إلى أقرب تجده
 كليس العمؿ, عف الرضا عدـ مصادر مف مصدر ىي الإصابات أف فركـ" يقكؿ

 .العكس
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 لمرضا مةالداع والبرامج وأنواعو الوظيفي الرضا نظريات: الثالث المبحث

 الوظيفي الرضا نظريات:  الأول المطمب 

 في دراستيـ كاعتمدت الباحثيف, مف كبيرا إىتماما الكظيفي الرضا مكضكع ناؿ 
 خلبؿ مف تكصمكا كقد الإنسانية الدكافع فسرت التي النظريات عمى بدايتيا

 حالة تفسير في ساعد نظريات عدة إلى ابحاثيـ في الحديثة لمطرؽ استخداميـ
 كسنقكـ المؤسسة, في كالجماعة ردفال عمى كاسياعكان العامميف لدل الكظيفي رضاال

 .الكظيفي الرضا في كتأثيرا شيكعا النظريات أكثر بعرض

 , 1963 - فمىكا) أعماؿ مثميا التي النظرية ليذه طبقا :الحاجات اشباع نظرية 1 

 بو تشيع الذم القدر أك مدلبال ديتحد الكظيفي الرضا فإف , (1967) لكؾ دكيف , 1964 فركـ
 : كالآتية النماذج في النظرية ىذه كجاءت يؤديو الذم العمؿ خلبؿ مف الفرد حاجات

 ,1964 عاـ نظرية أسس بكضع قاـ حيث , فركـ فيكتكر:  الأول النموذج -
 نظرية فركـ كاعتمد , انتشاران  كأكثرىا بؿ العمؿ عفكاد نظريات أحد مف نظرية كتعد

 . المكسعة الدراسة عمى لمدافعية

. فعتد الحاجات مف مجمكعة ىناؾ أف عمى بالتركيز النظريات ىذه قامت حيث
 أف أساس عمى الكظيفي الرضا فسر كقد غيرىا, مف اكثر سمككو تحرؾ اك الإنساف
 كاف ما بيف الفرد يجرييا التي لممقارنة نتيجة تحدث الرضا عدـ أك الرضا عممية
 بالفعؿ, يحققيا التي الشخصية المنتفعة بيف ىك يتبع ذمال السمكؾ عكائد مف يتكقعو
 الإختيار مختمفة دائؿب عدة فيب المفاضمة إلى ردفبال تؤدم المقارنة ىذه فإف ثـ كمف
 , بالفعؿ يجنييا التي المنفعة مع تتطابؽ ثبحي المتكقع, العائد يحقؽ معيف نشاط
 . معا كالمعنكم المادم الجانبيف تضـ المنفعة ىذه
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 الرضا مستكيات يحده نمكذج كىك 1963 ىمفكا مثموي:  الثاني موذجالن
 تشبع التي المدل أك كالدرجة الفردية لمحاجات النسبية الأىمية عمى بناء الكظيفي
 .الفرد منيا يستفيد التي القيمة ذات العكائد مقدارب يحدد العمؿ عف فالرضا فييا,

 العكائد مجمكع ك يبذليا لتيا تالمجيكادمجمؿ  بيف يربط ما كثيرا ردفال إف
 بيرةكال العكائد افب تصكر لديو يككف ما كغالبا عممو, عف كجزاء ايعمي تتحمؿ التي
 بعيد الرضا بأف يدؿ مما الرضا مستكل كلتدنى ينخفض العكس حدكث حالة ففي

 تطمعات تحقؽ كجعميا العكائد تحسيف ضركرة كجب كبذلؾ العكائد, بمقدار
 . العماؿ كطمكحات

 : القيمة الشباع نظرية /2

 العمؿ تمؾ قدرة مف الكظيفي لمرضا الرئيسي المسبب أف"  لكؾ إدكيف"  يری
 استطاع كلكممو , حدا عمى ردف الكؿ العالية كالمنفعة القيمة ذات العكائد تكفير عمى
 ف العمؿ ع يَّاضرا الأخير ىذا كاف لمفرد قيمة ذات العكائد تكفير العمؿ

 أف يدركو ما كبيف يحتاجو ما بيف الفرؽ بتحديد أكلان  يقكـ الفرد أف لكؾ كيرل
 ذلؾ يعني. يريدىا التي لمحاجات الأىمية أك القيمة بعدد ثـ فعلب, عميو يتحصؿ
 رةفلم الرضا لحالات.  بسيط مجمكع مجره ليس كأنو سارة عاطفية كحالة إلى النظر
 العكامؿ جميع إلى نظرال يجب بؿ , الكظيفة منيا يتككف التي الفردية العناصر عف
 .الإنساف عند لمرضا الكمي المستكل تحديد في دكرا تمعب التي

 . العدالة نظرية 3

 بإنصاؼ معاممتيـ تـ إف أفضؿ بشكؿ الأفراد فيزتح يمكف أنو ىك أساسيا -
 كالإنصاؼ ىـؤ استيا إلى سيؤدم معاممتيـ في الإنصاؼ عدـف , صحيح كالعكس
 .دؿعا بشكؿ الجميع معاممة يعنى
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 :  المكظفيف مف أنكاع ثلبثة كجكد يفترض النظرية ىذه تطبيؽ عند

 فيـ كبالتالي بإنصاؼ يعممكف أنيـ يظنكف الذيف المكظفكف ىـ:  الأول النوع
 .لمعمؿ كففز متح

 كبالتالي يستحقكف مما أقؿ عمى يحصمكف أنيـ يظنكف الذيف ىـ:  الثاني النوع
 .المبذكؿ الجيد بتقميؿ ؤلاءى سيقكـ

 كبالتالي يستحقكف مما أكثر عمى يحصمكف أنيـ يظنكف: الثالث نكعال
 .بالذنب الشعكر ىا نتيجة جيدىـ مف يريدكف أك بالذنب سيشعركف

 نمكذجوف الكظيفي الرضا لتحديد المقدـ نمكذجو في لكلير ادكرد اليو تكصؿ كما
 : يككف عندما بأنو يتكقع

 لكظيفيا الرضا عدـ= الفعمية المكافاة الكمية (الجزء) المكافأة عدالة إدراؾ
 التكتر, بنبالذ الشعكر =الفعمية المكافاة كمية( الجزء) المكافأة عدالة إدراؾ

 . الارتياح عدـ
 سنة ؿ)لكح.الكظيفي الرضا= الفعمية المكافأة كمية زء(الج) المكافأة عدالة إدراؾ

 (78 – 13 صفحة 2018

  .الوظيفي الرضا أنواع:  الثاني طمبالم
  :الوظيفي الرضا نواعأ-

 الى: الإعتبار ىذا بحسب الكظيفي الرضا كيقسـ شمكليتو باعتبار
 :  تتمثؿ لمعامؿ الذاتية بالجكانب كيتعمؽ :الداخمي الوظيفي لرضاا
 . الذات مف التعبير ك الإنجاز بالتمكف, الشعكر القبكؿ, التقدير , لاعتراؼا
 محيط في لمعامؿ البيئة الخارجية ببالجكان كيتعمؽ :الخارجي الوظيفي ارضال
 . العمؿ نمط كطبيعة العمؿ, زملبء المدير, :مثؿ العمؿ
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 الى: كيقسـ - زمنو باعتبار الرضا نكاعأ
 الأداء عممية خلبؿ مف النكع بيذا المكظؼ كيشعر:  المتوقع الوظيفي الرضا
 .الميمة ىدؼ مع يتناسب جيد مف يبذلو ما أف يتكقع إذ الكظيفي

 مرحمة بعد الرضا مف النكع بيذا المكظؼ يشعر:  الفعمي لوظيفيا الرضا
 بالرضا حيتيا المكظؼ يشعر الصدؽ يحقؽ كعندما المتكقع, الكظيفي الرضا

 .الكظيفي
 :الوظيفي الرضا أنواع/3
 :  جرئي اضر  ك کمی رضا بإعتباره 

 كىنا العمؿ كمككنات جكانب جميع عف العامؿ رضا كيمثؿ:  الكمي اضالر 
 مف ليس كلكف عممو عف الرضا مف درجة أقصى إلى كصؿ قد العامؿ يككف

 يتكقؼ الكمي الرضا لأف الرضا, عناصر كؿ العمؿ ىذا في رفتتك  أف الضركرم
 كبالتالي ميمة, العناصر تمؾ جميع تعتيري لافيك ربما  نفسو العامؿ طبيعة عمى

 و.معتتكافق التي العناصر لتمؾ يحدد أف يستطيع مف كحده فالعامؿ
 لعمؿ, كمككنات أجزاء بعض عف الكجداني الفرد شعكر يمثؿ :الجزئي االرض

 كبالتالي العمؿ, نبجكا بعض عف كافية رضا لدرجة كصؿ قد العامؿ يككف ناىك 
 2015 سنة عصاـ) .عممو يؤدم زاؿ لالكنو  مكجكد الإستياء لازاؿ ربما أك بيا, كتفىا

 (34 صفحة
 .الوظيفي لمرضا الداعمة البرامج: الثالث المطمب

 المطمكب المستكل عمى المحافظة إلى تصدؽ التي البرامج لمجمكعة ستعرض 
 في التأثير ستيدؼ البرامج مف بمجمكعة ىناؾ أف لكحظ حيث الكظيفي, الرضا مف

 درجة مف المطمكب المستكل عمى يحافظ بما بالمؤسسات لمعامميف الإنساني السمكؾ
 .البرامج تمؾ أىـ كمف , المؤسسات تمؾ ؼداىأ تحقيؽ باتجاه كيدفعيـ اىـرض
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 الميارات كتنمية التدريب برامج مثؿ:  العاممة القوى صيانة برامج/1
 مجمكعة عف عبارة يىك  كالحكافز الأجكر سياسات في النظر إعادة برامج الإبداعية,

 إلى إضافة , العامميف كخبرات ميارات كؿ عدـ ؼتستيد التي الإجراءات مف
 .كالابتكار بداعللئ قابميتيـ
 :التالية الإجراءات كتشمؿ العمؿ كظركؼ بيئة تحسيف برامج/2
 , الحرارة , التيكية الإضاءة, حيث مف كمرتب نظيؼ عمؿ مكافتييئة  -

 إلخ....  الأثاث لرطكبة,
 ساعات في النظر إعادة طريؽ عف كذلؾ كالإرىاؽ, التعب حالات معالجة -
 فمكي فمثلبن  النشاط, كتحديد الراحة إلى ميفالعام حاجة مبدأ عمى كالاعتماد لعمؿ,

 . المضغكط العمؿ عبك أس أك المرنة العمؿ ساعات استخداـ إلى تمجأ أف لممؤسسة
 التي كالمعدات الآلات عزؿ طريؽ عف مصادرىا بعزؿ الضكضاء تقميؿ -
 .  العازلة بالمكاد الجدراف كتزكيد المزعجة الأصكات عنيا تصدر

. الكظيفي الإثراء برامج إلى بالمجكء كالركتيف, اؿالأعم رتابة مف التقميؿ -
 : الإجتماعية الرفاىية برامج/ 3
 كلاسكاؽ كالنكادم الاجتماعي طابع ذات المعنكية بالحكافز الإىتماـ زيادة عنيت

 لمعامميف, ةز ميم سكنية كأبنية كالمكاصلبت مريحة كسائؿ كتكفير الحضانة, كردك 
 مف مطمكبة تككف عندما خاصة أفضؿ لأداء يفالعامم تدفع سكؽ الإجراءات يذهف

 عدد الأكبر كشاممة ستمرةم تككف آف الحكافر ىذه في يشترط ماك , أنفسيـ العامميف
 .العامميف مف

 :  نيةيالم والسلامة الأمن برامج/  
 كالمعرضة الخطيرة الأعماؿ ذات الصناعية المؤسسات في البرامج ىذه تككف

 :  التالية لمخطكات كفقا البرامج ىذه ميـتص كتـ الحكادث, مف لمكثير



الاطار النظري  : الفصل الثاني  

   
 

 إلى بدايتو منذ حدة, عمى عمؿ كؿ كتحميؿ دراسة بيا كيقصد العمؿ تجزية -
 لو. المصاحبة الخطكرة ءجز  كؿ بيا يؤدم التي الكيفية عمى لمتعرؼ كذلؾ , نياية

 كظركفيا, المادية العمؿ بيئية يككف أف إما الذم ك :الخطر مصدر تحديد -
 .كتدريبو خبرتو ضعؼ نفسو دالفر  أك الإجتماعية, لعمؿا ةبيئ

 الى تصنؼ المينية فالمخاطر ,ايحدكث مف كالحد المعنية المخاطر نكع تحديد
 : فيتئف

فئة الحكادث كالإصابات الفسيكلكجية كالجركح كالحركؽ كالتي يككف كالتي 
الترتيب في  يككف مصدرىا عادة ظركؼ العمؿ المادية كيمكف الكقاية منيا بمراعاة

 .المناسية .... الخ مكاف العمؿ, تكفير الإضاءة كالحرارة, كالتقكية
ية الناتجة عف الأعماؿ التي يمارسكنيا ك التي يمكف الكقاية نالمي الأمراض فئة

منيا مف خلبؿ استخداـ الحمامات كالألبسة الكاقية, ككذا أخذ الإجازات لمراحة .... 
 . إلخ

الميارة كتدربييـ عمى كيفية التصرؼ السميـ عند  لزيادة :تدريب العاممين
تعرضيـ أك تعرض زملبئيـ لمخطا ك اشرح العكامؿ التي تسبب المخاطر المينية 

 يا . جنبككيفية ت
صابات كأمراض الميف  - تصدؽ إلى المساعدة في تقييـ  -سجلبت حكادث كا 

 .اجرادات الأمف كالحماية التي تتبع في مكاف العمؿ
كالتفتيش الرقابة المستمرة مف طرؽ إدارة المكارد البشرية, لمتأكد المتابعة  -

 عتصاـ تعميمات كقكاعد الأمف بشكؿ سميـ, كمعرفة المخالفات كالإبلبغ الفكرم
  :برامج الرعاية الصحية  /

عمى  التزاما صحيا في الكثير مف الدكؿ ىناؾ تشريعات قانكنية تفرض
مات طبية تيتـ بالناحية النفسية كالعقمية المؤسسة , لنقكـ مف خلبلو بتقديـ خد
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لمعامميف, فالإعتبارات الإنسانية تقضي بضركرة كقكؼ المؤسسة إلى جانب العامؿ 
المريض , لحما أف المؤسسات التي تقدـ خدمات طبيب يتميز أفرادىا باستقرار 

نتاجية أعمى  .كظيفي أفضؿ كا 
 / برامج فرق العمل المدارة ذاتيا: 6
تـ تشكيميا مف العماؿ المسؤكليف عف انتاج سمعة أك تقديـ ي جماعات يىك 

خدمة كالمكجكديف في قاعدة اليرـ التنظيمي, كىي جماعات تسعى إلى تحديد 
المشاكؿ التي تعاني عدة أعماؿ , كتضع الحمكؿ المناسبة لنا, كيرتكز عمميا فقط 

ات تساىـ في عمى الجكانب الفنية كليس عمى الجكانب الإدارية, كمثؿ ىذه الجماع
 .تكاليؼ زيادة الإنتاجية كتحسيف النكعية كتقميؿ

  برامج حمقات الجودة :/7
كيات التنظيمية, ستيقصد بحمقات الجكدة فرؽ عمؿ تشكؿ تطكعي جميع الم

ىما كانت كظيفة أك منصبو الإدارم,  الييا, فيمكف لأم فرد مف المؤسسة أف ينضـ
تحسينيا ك دراسة بعض المشاكؿ العمؿ كتسعى ىذه الحمقات إلى دراسة عمميات ك 

 الأخرل نجد : اىدافيا  ك اقتراح حمكؿ ليا كمف بيف
 .تحسيف الركح المعنكية لمعامميف

 .تشجيع القدرات الإبداعية لدل العامميف
 . رفع درجة الكعي لدل العامميف بأىمية الجكدة

لجكدة ا كتجدر الإشارة إلى أف ىناؾ مف يخمط بيف برامج فرؽ العمؿ كحمقات
 .رغـ كجكد فركؽ بينيما

 : برامج الجودة الشاممة/8
لقد انتشرت في المؤسسات الحديثة لمجمكعة مف الظكاىر التي تعرقؿ سير 
العمؿ الإدارل ليا, مثؿ زيادة الإجتماعات غير المنتجة , غياب الحمكؿ الفعالة 
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ذ لعمميات, كغيرىا , طكؿ فترة الزمنية لتنفيءفاكرب العامميف الأتسالمشكلبت القائمة, 
مف الظكاىر التي تسبب انخفاض الركح المعنكية العماؿ كمف ثـ انخفاض درجة 
الرضا ما ينعكس سمبا عمى الإنتاجية ىذا ما أدل إلى ضركرة المجكء إلى برامج 
الجكدة الشاممة كالتي تعني لقياـ بالعمؿ بالشكؿ الصحيح مف أكؿ خطكة مع ضركرة 

-33-2016الرياح , مكساكم سو )ؿ في معرفة مدل تحسيف الأداء. الإعتماد عمى تقييـ العم

36 ) 

 



 

 

 

 

 

 . التنظيمي الالتزام
 تمييد

 التنظيمي الالتزام ماىية: المبحث الاول

   التنظيمي الالتزاـ مفيكـ المطمب الاكؿ :

  التنظيمي الالتزاـالمطمب الثاني : اىمية 

  ميالتنظي الالتزاـالمطمب الثالث : خصائص 

 ومراحمو  التنظيمي الالتزامانواع  المبحث الثاني : 

 التنظيمي الالتزاـ  انكاعالمطمب الاكؿ : 

 التنظيمي الالتزاـ  المطمب الثاني : مراحؿ

 التنظيمي الالتزاـ انكاعالمطمب الثالث : اليكامؿ المساعدة في تككيف 

 ومحدداتو وعلاقاتوومداخمو   التنظيمي الالتزام  انواعقياس المبحث الثالث : 

 بالرضا الوظيفي 

 قياس الالتزاـ التنظيمي كحدداتوالمطمب الاكؿ : 

 التنظيمي الالتزاـمداخؿ المطمب الثاني : 

 بالرضا الكظيفي التنظيمي الالتزاـعلبقة المطمب الثالث : 

 
 

   ثالثالفصل ال
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 تمييد
يعتبر مكضكع الالتزاـ التنظيمي مف المكضكعات التي لاقت اىتماما كثيرنا مف 

في المؤسسات بشتى  ىرة,ؿ الباحثكف في عدة مجالات, قامكا بدراسة ىذه الظاقب
كذلؾ بغية الكصكؿ إلى فيـ أعمؽ لطبيعة السمكؾ الإنساني كتحديد أكضح  ,ايأنكاع

لمعكامؿ المؤثرة فيو كتبياف أثره عمى فعالية تمؾ المنظمات كمخرجاتيا, بالإضافة إلى 
لجيد كتعزيز الإنتماء لما لو مف أثر في مساعدة الإدارة عمى تحقيؽ السمكؾ ا

دافيا كتشير الأدبيات الإدارية إلى أف الإلتزاـ التنظيمي ىاستمرارية المنظمة كتحقيؽ أ
كمو العممي فيثر المسائؿ التي تشغؿ باؿ إدارة المنظمات, إلا أف مكأصبح مف أ

ينيات تالصحيح لـ يحظ بالإىتماـ المطمكب مف قبؿ المختصيف إلا في نياية الس
 .كأكاؿ السبعينيات في ىذا القرف

 .كأىميتو كقد جاء في ىذا الفصؿ مكضحان لمفيكـ الإلتزاـ التنظيمي كخصائصو
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 المبحث الأول: ماىية اللالترام التنظيمي . 
 المطمب الأول: مفيوم الالترام التنظيمي
تعددت مفاىيمو اىيـ صعكبة , حيث فبعد مفيكـ الالتزاـ التنظيمي مف أكثر الم

يا نظرا لتعدد العكامؿ المؤثرة فيو, كاختلبؼ مداخؿ دراستو كنتائج نك تباينت فيمف بي
 الدراسات التي تناكلتو . 

 دكيدؿ مفيكـ الإلتزاـ في المغة إلى الإندماج أك الرغبة أك القبكؿ كالاستعدا
ائف ككاف العمماء الاجتماع السبؽ في البحث في ىذا المجاؿ لأف الإنساف ك

علبقات تشعره بالثقة كالمسؤكلية , كمف ىنا  يـاجتماعي يعيش مع الآخريف كتربطو ب
ندرؾ أف الإلتزاـ جزء مف الإنتماء الاجتماعي العاـ الذم يتمثؿ في تنمية مشاعر 

 .فيو الفرد تحك المجتمع الذم يعيش
الإلتزاـ التنظيمي بانو عممية مستمرة كمعقدة فمف خلبلو  Keyton كقد عرؼ

 لاء الأعتقاد عمى المنظمة كيريدكفؤ أعضاء المنظمة كمف خلبلو يحافظ ى يتواجد
 .التغيير فييا

ك يعرؼ بكرتر كآخركف الإلتزاـ التنظيمي أنو قكة تطابؽ الفرد مع منظمتو 
اتجاه المنظمة  كارتباطو بيا, كأف الفرد الذم يظير مستكل عاؿ مف الإلتزاـ التنظيمي

 لديو لصقات التالية : 
 .كقيـ المنظمة ؼداىلإعتقاد قكم يقكؿ أا

 الاستعداد لبذؿ أقصى جيد ممكف نيالية عف المنظمة
 رغبة قكية في المحافظة عمى استمرار عضكية في المنظمة

سنة  "كسميت " "ك مف أكائؿ مف قدمكا تعريفا للئلتزاـ التنظيمي كاف "بكرتر
كجو يتسـ بالإنتقالية إليو مف منظكر نفسي ككصفكه بأنو ت حيث نظرا ـ كمف1970

 نحك المنظمة. كالإيجابية
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كيركز أكرايمي ك"شاتمتة عمى المنظكر النفسي للبلتزاـ كيعرفاه بأنو الرابط 
إلى الإندماج في العمؿ كالتي تبني قيـ  ودقعي رد بالمنظمة, ممافالنفسي الذم يربط ال

 :ي كىيالمنظمة كيشير الباحثاف إلى أف ىناؾ ثلبث جكانب للئرتباط النفس
 الشرب أك الإستيطاف .  -تحديد العكية  -الإذعاف .  -

تمقى المكافآت الخارجية  وكيعكد الإذعاف أم إذعاف الفرد لممنظمة التي تكقع
كية فيعكد إلى مدل يكالبيئية المادية المناسبة لأداء العمؿ المناسب, أما تحديد ال

 رب فيعكد إلى مدلسا التالأىمية التي يعمقيا الشخص عمى الإنتساب لممنظمة أم
 .التكافؽ بيف قيـ الفرد كالمنظمة

فيرل بأف مفيكـ الإلتزاـ كاستيعابو يتـ مف خلبؿ مؤشراتو  Buchanam .اما
, كقد عبر عنو بقكة ايماف الفرد ك قبكؿ لأىداؼ (الثلبث ) التطابؽ كالإنشاد كالكلاء

عفكيتو  فظة عمىالمنظمة كقيميا كالرغبة في بذؿ أقصى جيد لصالحيا ك المحا
 .فييا

كبالتالي يمكف القكؿ أنو الإلتزاـ التنظيمي حالة شعكرية نفسية تتمثؿ في تمسؾ 
سعى إلى يحيث  منظمتو كاقتناعو بأىدافيا, الأمر الذم ينعكس عمى سمككوبالفرد 

 19صفحة  2013بكرم سنة )لتحقيؽ ذلؾ انجاح ىذه المنظمة, كبذؿ قصارل الجيد, كالالتزاـ 

20 21) 
 . المطمب الثاني : أىمية الإلتزام التنظيمي

( الى أف أىميف الالتزاـ التنظيمي تتضح 268-2012الحسيف )د بقد آثار عل
 لتأثير متعدد المستكيات : مف خلبؿ ا

ـ في رفع مستكل الرضا الكظيفي ك الذم ي: حيث يس فعمى المستوى الفردي
الشعكر بالإستقرار الكظيفي ـ كمستكيات غيابيـ ك يينعكس عمى انخفاض معدؿ دكارن

 .لدييـ
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نجد أنو يريد مف مستكل الإنتماء لممنظمة كزيادة  :أما عمى المستوى المنظمة
الإنتاجية كتقميؿ التكمفة الناتجة عف تغيب العامميف كعف عدـ أداءىـ للؤعماؿ 

 . المنكطة بيـ بكفاءة كفاعمية
إلى زيادة الناتج  : فيكدم الالتراـ التنظيمي أما عمى المستوى القومي -

القكمي في المحصمة النيائية للئلتزاـ كذلؾ عف طريؽ زيادة كفاءة. فاعمية أداء 
 (48ص 2018اف سنة زييسيبي , م)الأفراد العامميف بالمنظمة. 

 المطمب الثالث : خصائص الإلتزام التنظيمي 
 : خصائص الإلتزاـ التنظيمي فيما يمييمكف سرد 

د ممكف لصالح جيلبذؿ أقصى  الفردي عف استعداد ر الإلتزاـ التنظيمعبي/1
 ميا يدافيا كقىة بانمايقبكلو كا ثـ يا, مفبالمنظمة كرغبتو الشديدة في البقاء 

بينيا الفرد لمتفاعؿ الاجتماعي مف ي/ سير الإلتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي 2
 الكلاء. أجؿ تزكيد المنظمة بالحيكية كالنشاط كمنحيا

الفرد للئرتباط بالمنظمة يضغط عمى مي خادزاـ التنظيمي شعكره مثؿ الإلت   
 كلمعمؿ بالطريقة التي يمكف مف خلبليا تحقيؽ مصالحيا. 

يتضمف الإلتزاـ التنظيمي ثلبثة ابعاد رئيسية كىي الإرتباط العاطفي أك  /4
اه الكجداني بيف الفرد كالمنظمة كالإستمرار ك البقاء في العمؿ كالشعكر بالكاجب اتج

 .المنظمة
ر الإلتزاـ التنظيمي عف حالة غير محسكسة يستدؿ عمييا مف خلبؿ بيع   

 . ـتيلمنظما يـئسمكؾ الأفراد ك تصرفاتيـ كمدل كلاضمف ظكاىر التنظيمية معينة تت
يستغرؽ الإلتزاـ التنظيمي في تحقيقو كقتا طكيلبن, لأنو يجسد حالة كما أف    

ر عكامؿ سطحية طارئة بؿ قد يككف نتيجة التأثيرات التخمي عنو لا يككف نتيجة لتأثي
 استراتيجية ضاغطة . 
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/ يتأثر الإلتزاـ التنظيمي لمجمكعة الصفات الشخصية كالعكامؿ التنظيمية 7
كالظركؼ الخارجية المحيطة بالعمؿ. تتمثؿ مخرجات الإلتزاـ التنظيمي في البقاء 

مميف كالأداء الكظيفي كالحماس داخؿ المنظمة كعدـ تركيا كدرجة انتظاـ حضكر العا
 (133 132 ,2015 ,عدكدة . سنة). لمعمؿ كالإخلبص لممنظمة

ممبنة حالة  دراسةنظيمي علبقة الرضا الكظيفي بالالتزاـ الت,دكدة زيف الديف ع
 عمكـ رفي مساستر ادة الماشيجزء مف متطمبات نيؿ ك ذكرة مقدمةباتنة م الأكراس
  2015بسكرة سنة  رعة محمد خيصالمنظمات جام تسير فرع التسير
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المساعدة في التكوين عوامل الثاني: أنواع الالتزام التنظيمي ومراحمو  مبحثال
 م زاالالت

 : الأول: أنواع الالتزام التنظيمي المطمب
 : ؽ عمى كجكد ثلبث أنكاع مف الإلتزاـ التنظيمي التي تتمثؿ في ما يميفيت

 كـ إلى قكة رغبة الفرد ليبقى في العمؿفيكيشير ىذا الم :الاستمرارم /الالتزاـ1
في تحكـ  ساىـيلإعتقاده بأف ترؾ العمؿ فييا سيكمفو الكثير, ككما لمنظمة معينة 

درجة التزاـ الفرد تجاه المنظمة التي يعمؿ فيياف أم القيمة الاستثمارية : التي مف الممكف 
ما سيفقده لك قرار الإلتحاؽ بجمات أخرل  أف يحقيا لك استمر بالعمؿ مع المنظمة مقابؿ

, فما دامت المنظمة التي يعمؿ فيو تقديـ لو مف المنافع يفكؽ ما يمكف أف تقدمو 
المنظمات الأخرل فيستمر بالإرتباء المبا كيتضح بعبا, كيتضح أف الالتزاـ المستمر يعني 

ؿ سيكمفو الكثير مف المرايا رغبة الفرد للئستمرار بالعمؿ بالمنظمة الإعتقاده بأنو ترؾ العم
 .كالعلبقات
يشير ىذا الإلتزاـ إلى درجة الحب ك الكديبيف  :والإلتزام العاطفي ) الشعوري( /2
خركف أنو يعبر عف آمف متاعب كمشاؽ , يرل  الفردكالمنظمة , رغـ ما قد يلبقو  الفرد

يا يمعمى أىدافيا كققكة كرغبة الفرد في الإستمرار بالعمؿ في المنظمة معينة لانو مكافؽ 
يككف ناتجا عف  داؼ كىذا النكع مف الإلتزاـ قدىك يريد المشاركة في تحقيؽ تمؾ الأ

 إحساس كتأثير شخصي لممنظمة كقد يككف مؤقتا كلفترة محدكدة . 
داؼ كقيـ المنظمة ىتكافؽ أىداؼ الفرد مع أ كىك يعرؼ كذلؾ بأنو التزاـ عاطفي ك 

تحقيؽ الأىداؼ كتدعيـ القيـ كتحاكؿ المنظمات أف تدعـ  في الفردمما يؤدم إلى مشاركة 
 : يانم ذكرنالإلتزاـ العاطفي لدل العامميف بيا لعدة أسباب 

 .الأىمية تدعيـ كلاء العامميف لممنظمة -
 ؿ. ضيئلأف احتماؿ ترؾ العامميف الممتزميف عاطفيا لممنظمة 
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ؿ بقاء كاستمرار ة في التضحية مف أجغبر  رثالعاممكف الممتزمكف عاطفيا اك
 .المنظمات التي يحممكف بياء

قاد في المنظمة, ن: يقصد بو احساس المكظؼ بالإلتزاـ نحك ال / الإلتزام المعياري3
, كالسماح ليـ بيياسك نكغالبا ما يعزز ىذا الشعكر بالدعـ الجيد مف قبؿ المنظمة لم

يذ العمؿ , بؿ بالمساىمة ة كالتفاعؿ الإيجابي ليس فقط في كيفية الإجراءات كتنفكبالمشار 
كالتخطيط رسـ السياسات العامة لمتنظيمية , كما يعير الإلتزاـ المعيارم  الاىداؼفي ك 
الإرتباط الأخلبقي السامي, حيث يعتبر أصحاب ىذا التكجو مف الأفراد ذكم  فم نكعا

لذم الضمير الذم يحركيـ كيدفعيـ نحك تغميب المصمحة العامة لممنظمة. كىك الالتراـ ا
يتعمؽ بالمعايير الشخصية كالأخلبقية كالإجتماعية التي يتعاىد بيا الفرد اتجاه المنظمة, 

 كمايمي :  03الثلبثة مف خلبؿ الشكؿ رقـ  الأنكاع ليذهكفيما يمي تكضيح 
 . : أنواع الإلتزام التنظيمي 01الشکل رقم 

 الالتزاـ التنظيمي
 
 
 م             الالتزاـ معيارمالإسمرار لالمتزاـ ا               الإلتزاـ العاطفي  

       المنظمة في الإستمرار          مع العامؿ يستمرالاستمرارم في العمؿ            
 يتعرض لأف العامؿ            لا لأنو المنظمةبالمنظمة لاف العامؿ            

 الاخريف  لممؾ غير ذلؾ            لضغط مف  دافيا ىيكافؽ عمى أ
 (.  .  13ة صفح 2023سنة  ىدل ,رياف , )

 المطمب الثاني : مراحل الإلتزام التنظيمي . 
 أف الإلتزاـ التنظيمي يمر ثلبث مراحؿ:  Bouchan يری بكشتاف

 الفردده عاـ كاحد يككف مكتمتد مف تاريخ مباشرة الفرد لعممو كل :مرحمة التجربة/1 
كالتجربة , كيككؿ خلبليا اىتمامو منصبا عمى تأميف خلبليا خاضعا لمتدريب كالإعداد 
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قبكلو في المنظمة, كمحاكلة التأقمـ مع الكضع الجديد كخلبؿ ىذه الفترة يكاجو عددا مف 
المكاقؼ كتحديات العمؿ, كعدـ كضكح الدكر, كظيكر الجماعات المتلبحمة كتضارب 

 نحك التنظيـ.  التزامو مع نمك الإتجاىات
كتتراكح ىذه المرحمة بيف العامميف كالأربعة أعكاـ,  : لإتجارةمرحمة العمل وا/2

الفترة الاىمية الشخصية  تأكيد مفيكـ الإنجاز ك أىـ ما يميز ىذه الفردكخلبليا يحاكؿ 
 لمفرد كتخكفو مف العجز كيتبمكر كضكح الالتزاـ لمعمؿ كالمنظمة.

 بالمنظمة الفرد التحاؽ مف الخامسة السنة مف تقريبا كتبدأ/ مرحمة الثقة كالنضج : 3
.بالتنظيـ علبقتو كتتقكل كلاؤه يزداد حيث ليا, مفارقتو إلى كتستمر  

 : مراحل تطور الالتزام التنظيمي 02الشكل رقم 
 المرحمة الاكلى )فترة التجربة

 تظير خلبؿ ىذه المرحمة الخيرات التالية
 تحديات العمؿ -1
 تضارب الكلاء -2
 كضكح الكلاء -3
 يةظيكر الجماعة التلبحم -4
 نمك اتجاىات الجماعة نحك التنظيـ -5

 الثانية ) العمؿ كالانجاالمرحمة 
 تتصؼ ىذه المرحمة بالخبرات التالية

 الخكؼ مف العجز -1
 ظيكر قيـ الكلاء -2
 تاكد مفيكـ الانجاز -3

 
 المرحمة الثالثة : الثقة في التنظيم

 كىناؾ مف كضع تقسيمات آخرل لمراحؿ الالتزاـ كىي: ترسيخ الكلاء كتدعيمو
ىي مرحمة بداية المكظؼ في العمؿ في المنظمة  :الالتزاـ أك/ مرحمة الاذعاف 1

حيث يسعى خلبؿ ىذه المرحمة لاكتساب الثقة مف خلبؿ قبكؿ سمطة الاخريف عميو 
منو كيتحمؿ عبئي العمؿ حتى مف الزملبء الذيف قد يسئ البعض  يطمبكنو بما زـالالتك 

 .المرحمة كتكميفو باعباء عمؿ تحصيـمنيـ استغلبؿ المكظؼ الجديد خلبؿ ىذه 
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تمي مرحمة الاذعاف خلبؿ ىذه : كالمنظمة الفرد بيف كالتماثؿ التطابؽ مرحمة  -
 تشبعفي المنظمة لانيا  الاستمرار في منو رغبة الآخريفالمرحمة يتقبؿ الفرد سمطة 

 ىي مصدر فخره كالاعتزاز بالانتماء الييا.ك  للبنتماء حاجاتو
: خلبؿ كىذه المرحمة يتبنى الفرد أصداؼ كقيـ المنظمة كيعتبرىا  مرحمة التبني   

أصداقو كقيمو الخاصة, كىناؾ يككف الالتزاـ تابع بيف أىداؼ كقيـ الفرد كأىداؼ كقيـ 
 (34-33صفحة  2015عدكدة سنة )المنظمة . 

  الالترام التنظيمية الثالث : العوامل المساعدة في تكوين مطمبال
لعكامؿ التي تساعد في تككني الإلتزاـ التنظيمي لدل الفرد العامؿ ىناؾ العديد مف ا

 حتى يتمكف مف الحساب ثقة المنظمة :
قد تككف ىذه المكانة مكانة رسمية أك اجتماعية تممييا : المكانة الاجتماعية/1

الجماعة عمى شخص ما تعبيرا عف شعكرىـ نحكه فتككف مكانة غير رسمية, كيرتبط 
فيو مرتبة كؿ فرد  ديـ ببعضيـ حسب مراتبيـ بترتيب ىرمی معيف تحدالأفراد في التنظ

لبذؿ قصار جيكدىـ لممحافظة عمى  العاممكفيسعى بالنسبة للآخريف في التنظيـ , ك 
 مكانتيـ كتنميتيا. 

اشباع حاجاتيـ كرغباتيـ التي تضمف استقرارىـ في المنظمة كما تضمف تحقيؽ   -
 .التنظيمي ه الحاجات المزيد مف الإلتزاـذى

 كضكح الأىداؼ كتحديد الأدكار  -
ا , كذلؾ كمما عكانت الأىداؼ كاضحة كمما كاف الإلتزاـ التنظيمي مرتفكمما 

 اتضحت الأىداؼ ساعد ذلؾ عمى زيادة الإنتماء كالإلتزاـ لممنظمة. 
شا الرضا مف نحك عممو في التنظيـ, كين: كىي مشاعر الفرد  ا الوظيفيضالر  /2

لمفرؽ بيف ما تقدمو لو الكظيفة, كما يجب, تقدمو لو, فكمما قؿ الفرؽ بينيما  دإدراؾ الفر 
رز برغ مف خلبؿ ىإزدادت درجة الرضا الكظيفي لديو, كيمكف تحديد ىذا الرضا حسب 

الاعتبار كالمسؤكلية كأما عدـ الرضا فيمكف تحديده مف خلبؿ  شعكر الفرد بالإنجاز ك
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ثمة في سياسة التنظيـ كظركؼ العمؿ المادية كدرجة نحك بيئة العمؿ المتم الفردشعكر 
 .الإستقرار كالأمف كالكظيفة

إف المناخ التنظمي ىك مجمكعة الخصائص  :الإىتمام بتحسين المناخ التنظيمي/3
العاممكف  امييالداخمية لمبيئة التي تتمتع بدرجة مف الثبات النسبي أك الإستقرار يق

ة ئتيبكانت ىناؾ  ذامككيـ فإسىاتيـ كبالتالي عمى كيدرككنيا فتنعكس عمى قيميـ كاتجا
 .تنظيمية ملبئمة فإف ذلؾ يؤدم إلى الإنتماء كالإلتزاـ لممنظمة كالعكس

 : زيادة مشاركة العاممين في التنظيم/  
اف إتاحة الفرصة لمعامميف لممشاركة في شؤكف التنظيـ حتى بأفكارىـ فإف ذلؾ يزيد 

 مس استقرارىـ.فيك ي مس المنظمةيكيعتبركف أف أم تيديد مف انتماء الفرد إلى المنظمة 
الحكافز سكاء كانت مادية أك معنكية فإنيا تزيد مف : أف اتجاه نظام لمحوافز/5 
الكظيفة عف المنظمة كبالتالي زيادة الإلتزاـ مما يؤدم إلى زيادة الإنتاج  عف الرضا

 . التكاليؼ كانخفاض
ات التي أشارت إلى العكامؿ المساعدة عمى راسات "ركبرت " مف الدراسكتعتبر د

 تشكيؿ كتككيف الإلتزاـ التنظيمي, بالإضافة إلى ما سبؽ مف العكامؿ أضاؼ : 
سياسات داخمية تساعد عمى اشباع نسيؽ كيقصد بيا ضركرة ت :السياسات/1

حاجات الفرد أك الأفراد العامميف في التنظيـ , حيث تنفي ىذه الأخيرة ما يسمى بالسمكؾ 
المتكازف الذم ينتج عف مسأئدة التنظيـ لمفرد في اشياء ىذه الحاجات كبالتالي يتكلد عنو 

 الشعكر بالرضا ك الإطمئناف ك الإنتماء كمف ثـ الإلتزاـ. 
: إف الإىتماـ بإشباع حاجات العامميف كالنظر اليسـ  بناء ثقافة مؤسسسة/2

تعمؿ عمی تك قير درجة كبيرة  كأعضاء في بيئة عمؿ كاحدة ترسيخ معابر أداء متميز ك
مف الإحتراـ المتبادؿ بيف الإدارة كالأفراد العامميف كاعطائيـ دكر كبير في المشاركة في 

 .كىذا ما سيترتب عميو زيادة قكة كتماسؾ المنظمة كزيادة الكلاء كالإلتزاـ ليا اتخاذ القرارات
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 الافرادمى تنمية ميارات إف الإدارة الناجحة في الإدارة القادرة ع القيادة:نمط    
الذم يستطيع زيادة درجات  الإدارية كإستخداـ أنظمة حكافز مناسبة, كالقائد الناجح ىك

 الالتزاـ لدل الفرد.
قة بالفرد العامؿ نفسو, مثؿ شخصية لب: ىي عكامؿ ذات ع / عوامل شخصية 4

 الفرد الثقافية أك تكقعات الفرد لمكظيفة ...
د كضكح الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الالتراـ سيساع: / وضوح الأىداف3

التنظيمي لدل الأفراد العامميف, فكمما كانت الأىداؼ كاضحة كمحددة كمما كانت عممة 
 (73-71ص  2002سنة  ؼكعري)ب.إدراؾ كفيـ الأفراد للئلتزاـ أك الكلاد التنظيمي أكبر
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اخمو ومحدداتو وعلاقاتو بالرضا الثالث : قياس الالتزام التنظيمي ومدالمبحث 
 الوظيفي . 

 الأول: قياس الإلتزام التنظيميالمطمب 
: نظرا لأىمية كجكد مستكل مف الإلتزاـ التنظيمي  أولًا : قياس الإلتزام التنظيمي

يا, فإنو مف فداىلدل العامميف في المؤسات لما لو مف آثار إيجابية كبيرة عمى تحقيؽ أ
بالتحقؽ مف كجكد درجة عف الإلتراـ التنظيمي لدل العامميف  الضركرم قياـ المنظمات

بعض المنظمات الإستخداـ كسائؿ كطرؽ تستطيع مف خلبليا التعرؼ عمى تسعى فييا لذ 
درجة الإلتزاـ التنظيمي المكجكدة لدل العامميف فييا لاف الشخص كمف ثـ ايجاد الطرؽ 

عديد مف الباحثيف أف المنظمات تستخدـ الذكر  المناسبة لزيادة درجة الإلتزاـ لدييـ كقد
 أساليب مباشرة لتعرؼ عمى مستكيات الكلاء التنظيمي لدل العامييف فييا كىي:

 دالطرؽ البسيطة كالشائعة لإستخداـ بحيث يحمؿ عد : كىيالمقاييس المكضكعية /1
قياس  مف الظكاىر المعبرة عف درجة الإلتزاـ التنظيمي لمعامميف كىي تستخدـ كحدات

 مكضكعية لرصد السمكؾ مثؿ : 
 رغبة الفرد في البقاء في المنظمة  -
 .مستكل أداء العامميف -
 كثرة الغياب عف العمؿ.  -
 دكراف العمؿ. -
 .كثرة الحكادث في العمؿ -
كلاء العامميف مباشرة بأساليب  يسالذاتية ىذا النكع مف المقاييس يق ييس/ المقا2

ميـ قائمة تتضمف أسئمة تكجد للؤفراد العامميف تقديرية ذاتية, كذلؾ عف طريؽ تص
بالمؤسسة لمحصكؿ عمى تقدير مف جانبيـ عف درجة الإلتزاـ التنظيمي كيعيد ىذا النكع 

 ىذه  الاكثر قدرة عمى تشخيص درجة الكلاء سمميا أك ايجابية كأفضؿ طريقة لتطبيؽ
 المقاييس ىي قائمة الإستبانة كذلؾ مف خلبؿ أسمكبيف : 
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جو سؤاؿ أك مجمكعة أسئمة مباشرة للؤفراد كيطمب منيـ تحديد مستكل اما تك -
 لمعمؿ كتمتاز ىذه الطريقة بسيكلتيا.  بيـالتزاميـ كح

ناؾ أسئمة تدكر حكؿ فقرات متعددة ؿ ىليس ىناؾ سؤاؿ كاحد عف مستكل الإلتزاـ ب
حكثيف كمف ستكل يتلبءـ مع مستكيات الأفراد المببمتتعمؽ بالعمؿ, كتنظيـ ىذه الأسئمة 

 خلبؿ الإجابة يحدد مستكم الإلتزاـ لدييـ. 
 فآخركف أف ىناؾ بعض الميتميف دراسة الإلتزاـ التنظيمي قدمكا عددنا م ذكرك 

ادكات القياس لممساعدة في تحديد مستكل الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في المنظمات 
 : كمف عمى النحك التالي

( فقرات سداسية 8كل المقياس عمى )كقد احت Thornton مقياس نكرتف /1
باعية ر ( فقرات آخرل 7الإستجابة لقياس الالتزاـ التنظيمي كما تضمف المقياس )

 الالتزاـ المعنى .  سنقيالاستجابة ك 
.( تتككف Q.C.Dالإلتزاـ )تبانة كقد أطمؽ عمى ا زملبئو :/ مقياس پكرتركر 2

 ( فقرة تستيدؼ قياس درجة الالتزاـ15المقياس مف )
 الفرد بالمنظمة كاستعاف بمقياس ليكرت السباعي لتحديد درجة الإستجابة. 

 ( 4)للئلتزاـ مدل الحياة كيتككف ما ساك ما فرم, حيث قدما مقيا شمقياس مار  /3
 فقرات . 

لكيفية تعميؽ الإلتزاـ التنظيمي مدل الحياة,  فردكقد استخدـ كأداة لقياس إدراؾ ال
 الفردعمى الإلتزاـ بقيـ العمؿ كأخيرا إبراز قيمة  الفرد كتعزير استحساف المنظمة كحث

 .لمبقاد في المنظمة
 .فقرات 6ك محاكلة لقياس الالتزاـ التنظيمي مف خلبؿ ىمقياس جكرج كزملبئو ك   /
و كالتي ساىـ في بناء المقياس ثلبثة مصادر في ئملبز مقياس ككردف ك  /5 

المشاعر, المعتقدات , الأعماؿ المتعمقة المقابلبت مع عدد مف النقابات لتحديد خصائص 
( فقرة خماسية الإستجابة كمراجعة الأدبيات التي 22بالانتماء لمنقابة , ثـ ذلؾ مف خلبؿ )
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( فقرة استيدفت الاستدلاؿ عمى الإلتزاـ 20ركزت عمى قياس الالتزاـ كالخركج منيا )
( فقرة ذات مؤشرات 25)( فقرة منيا 48الأفراد بالمنظمة في حيث يعـ المصدر الثالث )

( فقرة ذات مؤشرات سمبية كبالاستفادة مف المصادر اعالاء استطاع تحديد 23إيجابية ك )
 : يى( فقرة خماسية الإستجابة ك 30)

 تتعمؽ بالكلاء.  -    
 ( فقرات تقيس كتصنؼ المسؤكلية إزاء المنظمة. 7)
 تقيس الرغبة لمعمؿ فييا. ات فقر ( 4)
 .ايتكل الإيماف ل( فقرات لتحديد مس3)

كتعتبر عممية قياس الالتزاـ التنظيمي ظاىرة إدارية كاعية كصادقة تجني المنظمة  -
 كالعاممكف مف كرائيا فكائد كثيرة مف أىميا: 

يقدـ قياس الالتزاـ التنظيمي للئدارة مؤشرات عمى مستكل مما يمكف المنظمة  -1
ف تستخدـ مستكل الإ مع مستكيات لدييا لممقارنة  لتزاـمف تحديد خطتيا المستقبمية, كا 

 الكلاء في المنظمات المنافسة الأخرل. 
نسانية تتمثؿ في المشاعر ك -2 تدخؿ في تركيب أبعاد مادية كأبعاد معنكية كا 

 ءالإتجاىات نحك الخير مف الأمكر التي ليا علبقة بالعامميف كالتنظيـ عمى حد سكا
داة الناجحة عمى استخداميا لقياس تعتبر بمثابة أداة تشخصية جيدة تعتمد الأ-3

كمعرفة المشكلبت كالمعكقات التي تكاجو الأفراد ك التنظيـ كمف ثـ العمؿ عمى أيجاد 
 .ايالحمكؿ المناسبة ل

إف البحكث الإنسانية المتعمقة ببعث الإلتزاـ التنظيمي تعكد بالنفع عمى المنظمة -4
ـ الإدارة بعـ كما تعد فرصة لمتغيير مف كالأفراد الشعكر الأفراد بالأىمية نتيجة الإىتما

 الآراء ك المقترحات كنقميا للئدارة . 
تحقؽ ىذه الأبحاث قائدة كبيرة لممنظمة في العمؿ مف حيث القدرة عمى احداث -5

 ( 79-78-77صفحة  2020سنة  بكعريؼ) .تغييرات في الإدارة كظركؼ العمؿ
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 المطمب الثاني: مداخل الالتزام التنظيمي
 اب كالعمماء مداخؿ الإلتزاـ التنظيمي كمف بيف ىذه العناصركتتصنيفات  تتعدد

 :المختمفة تذكر
: كيرل الإلتزاـ عمى أنو نابع عف صفقات مساىمة كمحفزة بيف  المدخل التبادلي/1

نيا عناصر أكبيذا المنظكر يدرؾ الفرد المنافع التي يحصمكف عمييا عمى  الفردالمنظمة ك 
قاد كالاستمرار في المنظمة بيذا المنظكر يعرؼ ببالمقابؿ الرغبة بالايجابية كالتي تسيـ 

الإلتزاـ أنو عممية تكازف بيف الكمؼ كالمكافاة التي يحصؿ عمييا الفرد كالمرتبطة بعضكية 
 .في المنظمة

 ىي:ك  سر الإلتزاـ التنظيمي عمى أنو تكجو ذك ثلبث مككناتف: ي المدخل النفسي/2
 يـ المنظمة . داؼ كقىالمطابقة مع أأ/

 فيا.حك مساعدة المنظمة لتحقيؽ أىدانالرغبة بتركيز الجيد ب/ 
 .القكية في استمرار بالعمؿ مع المنظمة مف جانب آخرت/ الرغبة 

كيكضح بأف الإلتزاـ التنظيمي يتمثؿ مجمكعة  :(المدخل التكاممي )الشمولي   
مع المنظمة  الإستمرار بالعمؿت بيف الفرد كالمنظمة مف جانب كالرغبة القكلية في بادلام

  ( 35/34ة )حف, ص2020 2019كدرم سنة ق) .مف جانب آخر
 لتنظيميا ا الوظيفي بالالترامضالمطمب الثالث: علاقة الر 

دافع المنطقي إلى افتراض أنو كمما زاد رضا الفرد الكظيفي , زاد الفكير يقكدنا الت -
, كبذؿ أقصى الجيكد لتحقيؽ أىدافيا مف إلى الالتزاـ بالبقاء في العمؿ بالمنظمة لديو 

خلبؿ الإلتزاـ بمكاقيت العمؿ, تجنب الغياب كالتأخر, المحافظة عمى كسائؿ المنظمة كبما 
أف عناصر الرضا الكظيفي متعددة, فقد تككف ذاتية مرتبطة بشخصية الفرد مستكاه 

مرحمة الحياة التعميمي, مكقعو الكظيفي بالمنظمة , ظركفو الإجتماعية خارج العمؿ, 
 ؼالتمييز ليا ... , لذا فإف تأثير الرضا الكظيفي عف الإلتزاـ التنظيمي يختمؼ باختلب

كالمنظمات , كما يتأثر التزامو اتجاه العمؿ كالمنطقة بإختلبؼ مستكل رضاه عف  درافالأ
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كؿ عنصر مف عناصر الرضا الكظيفي )الأجر, الإشراؼ , الترقية, محتكل العمؿ, 
تاكلو في العناصر نالمادية , ساعات العمؿ جماعة العمؿ ( , كىك ما س ظركؼ العمؿ

 :التالية
 الاجر في الإلتزام التنظيمي :  نأثر الرضاع -أولاً 
عد الاجر كسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية كالاجتماعية للؤفراد, كقد أشارت ي

الدخؿ ك الإلتزاـ  الكثير مف الدراسات إلى كجكد علبقة طردية بيف الرضا عف مستكل
التنظيمي , فكمما زاد رضا الافراد عف دخميـ , كمما كانكا قادريف عمى اشباع الحاجات 
 المادية ليـ كلأسرىـ, كىك ما يجعميـ لا يفكركف في سرقة الكسائؿ أك اختلبس الأمكاؿ
 لأف الأجر ك المكافآت التي يحصمكف عمييا تكفي لتمبية متطمبات حياتيـ خارج المنظمة,

الآجر يعكس عمى الراحة النفسية كالركح المعنكية العامميف, مما يرفع  فع كما أف الرضا
رجة التزاميـ تجاه المنظمة, مف خلبؿ الإخلبص في العمؿ كالحرص عمى تحقيؽ دمف 
ما تعد الأجكر احدل كسائؿ الإشباع ك, كالمحافظة عمى كسائؿ المنظمة. ؼداىالأ

زاـ بالبقاء في المنظمة كعدـ التحكؿ المنظمة أخرل , مما الحاجات مختمفة أخرل إلى الالت
 .العمالة يقمؿ مف دكرات

 :ثانيا : أثر الرضا عن نمط الإشراف في الإلتزام التنظيمي
تكحيد علبقة قكية بيف الرضا عف نمط الإشراؼ كالقيادة كالتزاـ العامميف اتجاه  

إلى تنمية المشاعر الإيجابية نحك  ي الديمقراطي التشاركي يؤدلفالمنظمة, فالنمط الإشرا
, كذلؾ  ؼالعمؿ كالمنظمة لدل الأفراد العامميف حيث يشعركف بأنيـ مركز اىتماـ المشر 

يجعميـ يمتزمكف بتنفيذ الأكامر ك الأعماؿ التي  مف خلبؿ استشارتيـ كمعرفة آرائيـ, مما
عكس يككف فيظؿ الخكؼ منو , كال دعف رغبة ك اقتناع كليس لمجر  ؼيطمبيا منيـ المشر 

يؤدم إلى تبمكر  ؼالإشراؼ البيركقراطية كالإستبدادم, إذ أف ىذا الأسمكب في الإشرا
مشاعر الاشياء كعدـ الرضا عف المشرؼ , مما يؤثر سمبا عف التزاميـ بالإستجابة لتنفيذ 
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كقد  , كالتغييب عف العمؿبو طمباتو المتعمقة بأداء العمؿ, كقد يصؿ بيـ إلى تجنب المقاء
 .يصؿ الأمر بالعامؿ إلى حد ترؾ العمؿ بالمنظمة إف كجد عملب آخر

كما تكجد أنظمة كاجراءات كقكاعد التنظيـ العمؿ, كتكضح التصرفات تسمسميا  
بشكؿ يسير العمؿ كلا يعيقو, بالإضافة لكضكح سياسات المنظمة كتكفر المعمكمات 

ؤدم كميا إلى الرفع مف درجة الكافية كشرح البرامج كخطط العمؿ المستقبمية للؤفراد ت
 .الإلتزاـ التنظيمي للؤفراد, لأنو يزيد مف شعكرىـ بالمسؤكلية

 ثالثا : أثر الرضا عن فرص الترقية في الإلتزام التنظيمي : 
تحقيؽ الرضا  تساىـ  فيالمنظمة التي تتيح للؤفراد فرصة الترقية كفقنا لمكفاءة , إف 

ذك أىمية لدل الأفراد ذكم  نمك( ميا ) التطكر ك الالكظيفي, إذا أف اشباع الحاجات الع
الحاجات العميا, كىك يجعؿ العامميف يمتزمكف ببذؿ جيكدىـ لأداء المياـ كالكاجبات, مف 

العمؿ, لأنيـ يعممكف أف ذلؾ مف الطريؽ لمحصكؿ عمى الترقيات ,  أجؿ تحقيؽ أىداؼ
 .ع التزاـ العامؿ اتجاه المنظمةمما كاف نظاـ الترقية سريعا, كعادلان , كمما ارتفكلذا 

 : ام التنظيميز محتوى العمل في الالت نع ثر الرضاأ /4
مثؿ الرضا عف محتكل العمؿ لما يتضمنو مف مسؤكليات كصلبحيات أىمية لمفرد, ي

حيث يشعر بأىميتو في المنظمة كالمجتمع كأماـ نفسو عندما يمنح صلبحيات لإنجاز 
مو نحك المنظمة, مف خلبؿ محاكلة اثبات جدارتو بتمؾ عممو, كىك ما يرفع مستكل التزا

الصلبحيات, كتحمؿ تمؾ المسؤكليات, كما أف التنكع في المياـ يجعؿ العامؿ لا يشعر 
بالممؿ مف كثرة تكرار نفس الأعماؿ, فمف خلبؿ تصميـ كاعادة تصميـ الكظائؼ, يمكف 

 .ء كاجبات العمؿالتأثير عمى مستكيات الرضا, كىك ما يزيد مف التزامو بأدا
 خامسا: أثر الرضا عن جماعة العمل في الإلتزام التنظيمي

يتمثؿ في الظركؼ النقية كالعلبقات الإنسانية التي تنشأ بيف الفرد ك زملبئو في  
ة, حيث أظيرت نمؿ , كيسعى الفرد الى اشباع مكاقع الشعكر بالإنتماء إلى جماعة معيعال

سمكؾ الأفراد بصفة عامة كعمى رضاىـ كالتزاميـ الدراسات كجكد تأثيريت الجماعة ك 
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بصفة خاصة, حيث يؤثر الرضا عف جماعات العمؿ عمى الأداء كالعلبقات الشخصية, 
 . ميا ذات علبقة متعدية بالإلتزاـ التنظيميىي كعية ك فادكالإتصالات كال

 ثر الرضا عن ساعات العمل في الإلتزام التنظيمي : سا: أساد
رد حرية استخداـ فات إلى أنو بالقدر الذم تكفر ساعات العمؿ لملقد تكصمت الدراس

كقت الراحة, كتزيد مف ىذا الكقت, بالقدر الذم يريد الرضا عف العمؿ كبالقدر الذم 
تتعارض ساعات العمؿ مع كقت الراحة, كحرية الفرد في استخدامو بالقدر الذم ينخفض 

عمية عندما يككف ىذا الكقت يحقؽ فيو العمؿ, فأكقات الراحة تككف ذات فا عف بو الرضا
الفرد منافع ك احتياجات مرتبطة بحياتو العامة, كما تؤثر ساعات العمؿ الطكيمة, أك في 

ما ينعكس عمى الحالة الشعكرية لمفردا تجاه عممو  ىكيمي عمى الإجياد ك محالة العمؿ ال
 .حيث يقؿ الرضا لديو كىك ما يؤثر سمبنا عمى التزامو كأدائو

 : لمعمل في الترام التنظيميعا: أثر الرضا عن الظروف المادية ساب
عف ظركؼ العمؿ المادية مف تقكلية, إضاءة,  الفرديؤثر الرضا أك عدـ الرضا 

العمؿ, كبالتالي عمى التزامو بالقياـ لبيئة  الفردرطكية, حرارة ك ضكضاء عمى درجة تقبؿ 
يعممكف ليا حتى  ية التيئالظركؼ البيبكاجبو كمسؤكلياتو, كلذلؾ فإف رضا الأفراد عف 

ما أف ظركؼ العمؿ الجيدة تعني ككلك كانت ليست بالممتازة, تؤدل إلى التزاميـ بالعمؿ 
كانت عكامؿ ذا عماؿ أصحاء بدنيا كنفسيا, مما يزيد  مف احتماؿ ارتفاع أدائيـ إلى أ
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 : منيج الدراسة وأدوات التحميل الإحصائي.المبحث الأول 
 أولا: منيج الدراسة.  

اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي في الجزء النظرم كالمنيج الكصفي 
بالاعتماد عمى الاستبياف كأداة لجمع المعمكمات مف التحميمي في الجزء التطبيقي كذلؾ 

 أجؿ اسقاط الدراسة النظرية عؿ الكاقع بمديرية التربية لكلاية الجمفة. 
 المجال المكاني و الزماني و البشري لمدراسة: ثانيا: 

 يسمح الذم الإطار ضبط مف بد لا. لمدراسة منطقي تحميؿ إلى الكصكؿ أجؿ مف: 
تـ البشرم, حيث  كالبعد الزماني البعد. المكاني البعد: الميدانية ةالدراس حدكد بإظيار

عمى  2023/2024خلبؿ السداسي الثاني مف المكسـ الجامعي  اجراء ىذه الدراسة
 عمى مستكل المديرية .عمر ادريس , كشممت عينة عشكائية مستكل ثانكية الرائد 

 وكيفية تحميميا الاستبانات الموزعة عمى الموظفين  : (01رقم ) الجدول
عدد الاستبانات  الفئة 

 الموزعة 
عدد الاستبانات 

 المستردة 
عدد الاستبانات الجاىزة 

 لمتحميل الاحصائي

 0  0      40 الموظفين
 المصدر :من اعداد الطالبة                   

 : خصائص عينة الدراسةثالثا
كالعمر جنس البالعينة مف  في ىذا المطمب سنقكـ بعرض البيانات الشخصية المتعمقة

كما سنقكـ كالمستكل الكظيفي كالخبرة ك الحالة الاجتماعية كالاجر ,  مؤىؿ عمميكال
 .SPSS عمى نتائج البرنامج الإحصائي كذلؾ بناءابتحميؿ خصائص كؿ منيا 
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 بالنسبة لمجنس :
 العينة الجنس الشخصية البيانات: 02رقم  الجدول

 النسبة التكرار الجنس
 %55.0 22 ذكر
 %45.0 18 انثى

 %100 40 المجمكع
(يتضح أف غالبية المستجكبيف ىـ مف فئة الذككر ك البالغ 7-3(مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

 18أم ما يعادؿ  %45,في حيف بمغت نسبة الاناث%  5فرد أم ما  نسبتو 22عددىـ 
 كىك ما يعكس أف عينة البحث شممت اراء كاتجاىات كلب الجنسيف. فرد,

 كفيما يمي تمثيؿ لنسب أفراد العينة المدركسة حسب الجنس في الدئرة النسبية التالية: 
 (:  الدائرة النسبية لجنس أفراد العينة المدركسة02الشكؿ رقـ )

 

 
 spss v 27مف اعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 
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 بالنسبة لمعمر: -2
 العمر نةالعي الشخصية البيانات:03 رقم الجدول

 النسبة التكرار السف
 %72.5 29 سنة 30الى  20مف 
 %20.0 8 سنة 40الى  30مف 
 %4.5 2 سنة 50الى  40مف 
 %2.0 1 50اكثر 

 %100 40 المجمكع
(تـ تكزيع أفراد العينة المدركسة الى أربع فئات عمرية , حيث 03(مف خلبؿ الجدكؿ رقـ 

 يشخص , ف 29% أم 72.5سنة( ما نسبتو 30بمغت نسبة الفئة العمرية )لأقؿ مف 
% 20سنة( ما يعادؿ 40سنة الى أقؿ مف30حيف بمغت نسبة الفئة العمرية الثانية )مف

( 49الى  41, أما الفئة العمرية الثالثة كالتي يتراكح معدؿ أعمارىـ )مف8حيث عددىـ 
فكؽ(  فما50, اما الفئة العمرية الرابعة فيي )2% حيث عددىـ 6حيث بمغت نسبتو 

% حيث بؿ عددىـ شخص كاحد , كيعكس ذلؾ أف عينة الدراسة شممت 1كبمغة نسبتيـ 
اراء كاتجاىات أغمب الفئات العمرية. كيعكس لؾ أف الفئة العمرية ىي الأكثر  )اقؿ مف 

 سنة ( . 30
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 (:  الدائرة النسبية لعمر أفراد العينة المدروسة03الشكل رقم )

 
 
 

 spss v 27بالاعتماد عمى مخرجات برنامج من اعداد الطالبة 
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 بالنسبة لممستوى التعميمي: -3
 المستوى التعميمي العينة الشخصية البيانات: 04رقم الجدول

 النسبة التكرار السف
 %77.5 31 ليسانس
 %07.5 3 ماستر

 %10.0 4 تقني كتقني سامي
 %2.5 2 شيادة اخرل

 %100 40 المجمكع
تـ تكزيع أفراد العينة المدركس لربع مستكيات عممية, حيث (04) رقـ الجدكؿ خلبؿ مف

%, في حيف كانت نسبة المستكل الماستر تقدر ب 77.5بمغ مستكل ليسكنس  ما نسبتو 
%, اما عمى مستكل 10%, أما عمى المستكل تقني كتقني سامي فقد بمغت نسبتو 7.5

كس ىذا ثقة عالية في النتائج لارتفاع %, كيع2.5اخرل فقد بمغة نسبتيـ    تالدراسا
مستكل التعميـ في العينة المدركسة. كما تبرز أف غالبية العينة المدركسة مف ذكم 

 المستكل ليسكنس كىذا يدؿ عمى أف مستكل التعميـ مرتفع.
 (:  الدائرة النسبية لمستكل التعممي لافراد العينة المدركسة04الشكؿ رقـ )
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 بالنسبة لممستوى الوظيفي:   -4
 الوظيفة العينة الشخصية البيانات: 05رقم الجدول

 النسبة التكرار الكظيفة
 %62.5 25 أستاذ مترسـ

 %25.0 10 أستاذ غير مترسـ
 %12.5 5 أستاذ متقاعد

 %0.0 0 اخرل
 %100 40 المجمكع

حيث بمغت نسبة  ألاستاذ  المدركس العينة أفراد تكزيع تـ (05) رقـ الجدكؿ خلبؿ مف
عمى مستكل  ا%, ام25%, في حيف كانت نسبة الأستاذ المتقاعد تقدر ب 62.5مترسـ 

كيعكس ذلؾ شمكؿ عينة الدراسة لكؿ  %, 12.5أستاذ غير مترسـ تقدر نسبتو ب 
 ابات المتحصؿ عمييا.المستكيات الكظيفية, مما يساعد في دعـ الثقة في نتائج الاج

 (:  الدائرة النسبية لمستوى الوظيفي أفراد العينة المدروسة05الشكل رقم )

 
  

 spss v 27من اعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 
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 بالنسبة لسنكات الخبرة :
 الخبرة العينة الشخصية البيانات:05 رقم الجدول

 النسبة التكرار الخبرة
 %40.0 16 سنكات 5اقؿ مف 

 %37.5 15 سنكات 10الى  5مف 
 %15.0 6 سنة 20الى  10مف 

 %7.5 3 20اكثر مف 
 %100 40 المجمكع

( أف نسبة أفراد العينة  التي معدلات الخبرة لدييـ أقؿ 05يتبيف مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )
ات سنك 5, كأف أفراد العينة التي تتراكح معدلات خبرتيـ بيف %40سنكات قد بمغت 5مف 

سنة فبمغت 20, أما الفئة الخبرة اكثر مف %37.5سنكات فقد كانت نسبتو 10كأقؿ مف
كىك ما يعكس شمكؿ  % 15سبتو نسنة فقد كانت  20الى  11اما مف , %7.5نسبتو 

عينة الدراسة لمستكيات خبرة مختمفة .كتبرز أف أكثر أصحاب الخبرة تتراكح خبرتيـ اقؿ 
ذه الفئة مف العينة المدركسة التي تتكفر عمى ميزة سنكات سنة مما يكحي بأف ى 5 فم

 العدالة التنظيمية.
 (:  الدائرة النسبية لسنوات الخبرة  أفراد العينة المدروسة05الشكل رقم )
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 الحالة الاجتماعية : -6
 لحالة الاجتماعيةا العينة الشخصية البيانات: 06رقم الجدول

 النسبة التكرار الحالة
 %80.0 32 اعزب
 %20.0 8 متزكج

 %100 40 المجمكع
كىك ما   20 %كالاعزب   % 80يتكزع افراد العينة الى فئتاف كىما المتزكج نمثؿ  

 يعكس شمكؿ عينة الدراسة لمحالة الاجتماعية .
 أفراد العينة المدروسة (:  الدائرة النسبية لمحالة الاجتماعية 06الشكل رقم )
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 الاجر : 
 الاخر العينة الشخصية البيانات:07 رقم الجدول

 النسبة التكرار الدخؿ
 %34.0 17 بدكف دخؿ
 %22.0 11 الؼ د ج 18اقؿ مف 

 %22.0 11 الؼ د ج  50الى  18مف 
 %10.0 10 ج  الؼ د 100الى  50مف 

 %2.0 01 الؼ د ج  100اكثر مف 
 %100 50 المجمكع

, % 32.5دج كنسبتيـ 20000يتكزع افراد العينة الى اربع عينات كىـ ذك دخؿ اقؿ مف 
الى 40000,  ك مف 52.5 %دج كنسبتيـ 40000دج الى 20000ك ىنالؾ مف

يعكس شمكؿ  كىك ما % 15فقد بغ  60000, ك الأكثر مف   %15فقد بمغ   60000
 عينة الدراسة لمستكيات خبرة مختمفة. 

 (:  الدائرة النسبية لاجر أفراد العينة المدركسة07الشكؿ رقـ )
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 : الدراسة أداة:رابعا
احدة يقيس لتحقيؽ أىداؼ الدراسة اعتمدت الطالبة عمى استبيانيف مدمجيف في استمارة ك  

أحدىما المتغير الأكؿ كىك الرضا الكظيفي ك يقيس الثاني المتغير الثاني ك ىك الألتزاـ 
  التنظيمي.

 أنو ذلؾ في كالسبب الخماسي. scale  Likertليكرت مقياس اختيار تـ لقد الأداة: مقياس  
 ترجمت كقد درجاتو. كتكازف فيمو الآراء لسيكلة لقياس المقاييس استخداما أكثر مف يعتبر

   التالي: النحك عمى الاستجابات
             

 ليكرت الالخماسي سمم درجات : (08رقم ) الجدول
 

 غير مكافؽ بشدة
 

 مكافؽ محايد غير مكافؽ
 

 مكافؽ بشدة 

 درجات 05 درجات 04 درجات 03 درجة 02 درجة   

 :التالية دلةالمعا عمى بناءنا ذلؾ مجالات. ثلبث حددت المكافقة درجة كلتحديد
 الحد الأدنى لمبديؿ(/ عدد المستكيات –طكؿ الفئة= )الحد الأعمى لمبديؿ 

 0.66 =3(/1-3)طكؿ الفئة= 
 كبذلؾ يككف لدينا:

 ميزان تقديري وفقا لمقياس ليكرت الخماسي(: 09رقم ) الجدول
 الإتجاه المتوسط المرجح الرمز
 غير مكفؽ بشدة (1-1.79) 1
 افؽغير مك  (1.80-2.59) 2
 محايد (2.60-3.39) 3
 مكافؽ (3.40-4.19) 4
 مكافؽ بشدة (4.20-5) 5
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 الأداة: صدق 
 مف الاستبانة في البداية عمى الاستاذ المشرؼ لمتحقؽ عرض تـالصدق الظاىري:  -

عادة  لمكضكع الدراسة, الرئيسية للؤبعاد تغطيتيا كمدل صدؽ الاستبانة  مدل  صياغة كا 
ضافة, تعديؿ مف المطمكبة التعديلبتكاجراء  بعض الفقرات,  يحقؽ دقيؽ بشكؿ كحذؼ كا 

 .كفقراتيا مضاميف الاستبانة  بيف التكازف
مف 30تـ أخذ عينة ابتدائية حجميا الداخمي  الاتساؽ صدؽ لقياس الصدق الداخمي: -

أجؿ حساب معامؿ الارتباط لكؿ عبارة مف عبارات محاكر  الاستبانة مع المحكر الذم 
 كما يكضحو الجدكؿ الآتي: و.تنتمي الي

 (: نتائج اختبار ثبات صدق مقاييس الدراسة10الجدول رقم )

 مستوى معامل الارتباط رقم العبارة
 المعنوية

رقم 
مستوى  معامل الارتباط العبارة

 معنوية
   0.846 0.000 23 0.682 0.000 
   0.860 0.000 24 0.919 0.000 
   0.826 0.000 25 0.923 0.000 
04 0.671 0.000 26 0.807 0.000 
05 0.720 0.000 17 0.756 0.000 
   0.708 0.000 18 0.643 0.000 
   0.816 0.000 19 0.706 0.000 
   0.732 0.000 20 0.795 0.000 
   0.719 0.000 21 0.454 0.003 
   0.429 0.006 32 0.821 0.000 
   0.666       33 0.676 0.000 
   0.748 0.000 34 0.746 0.000 
13 0.817 0.000 35 0.799 0.000 
14 0.638 0.000 36 0.674 0.000 
15 0.621 0.000 37 0.745 0.000 
16 0.741 0.000 38 0.663 0.000 
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 spss v27بالاعتماد عمى مخرجات 

مع  عبارة كؿ درجة بيف الارتباط معاملبت أف ( نلبحظ10مف خلبؿ الجداكؿ رقـ: )
 0.429.الأدنى حدىػػػػػػػا كبيف ,0.919الأعمى  دبيف الحػػ تتراكح المحكر الذم تنتمي إليػػػو

 (α≤0.05) أم أقؿ مف أك يساكم  .دلالة معنكية كانت ذات مستكل العبارات ىذه ككؿ ,
,  أنو في معظـ العبارات صدؽ عالية, بدرجة تتمتع المحاكركؿ  عبارات فإف كبالتالي
 كعميو بارات المحاكر,ع بيف جميع الداخمي الارتباط كالاتساؽ في قكة  ىنالؾ كانت 
 الاستبياف معبران  كصادقان . يعتبر

  :لقياس مدل ثبات أداة الدراسة )الاستبانة ( استخدمنا )معادلة ثبات الاستبانة
 ألفاكركنباخ (

 Cronbach's Alph لمتأكد مف ثبات أداة الدراسة عمى العينة العشكائية لمدراسة .
حيث  الاستبانة. كمحاكر فقرات لجميع Spssبرنامج  داـ( مفردة باستخ40المككنة مف)

 التالية:  النتائج إلى التكصؿ تـ
 ثبات المحور عدد العبارات المحاور الرقم المحور

 0.907 28 الرضا الوظيفي الثاني
 0.926 17 الالتزام التنظيمي الثالث

 0.930 45 الثبات العام للاستبانة
 

17 0.741 0.000 39 0.607 0.000 
18 0.738 0.000 40 0.739 0.000 
19 0.788 0.000 41 0.667 0.000 
20 0.562 0.000 24 0.677 0.000 
21 0.679 0.000 43 0.825 0.000 
21 0.757 0.000 44 0.825 0.000 
22 0.605 0.000 45 0.919 0.000 
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( 0.930الكمي مرتفع حيث بمغ  ) الثبات العاـ  امؿمع أف السابؽ الجدكؿ يتضح مف
كحد ادنى كبيف  (0.907لاجمالي عبارات الاستبانة . فيما يتراكح ثبات المحاكر ما بيف)

( كحد أعمى . كىذا ما يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بدرجة جيدة  مف الثبات  0.926)
 المبينة في النتائج تشير مايمكف  الاعتماد عميو في التطبيؽ الميداني لمدراسة  . ك

أم تـ  0.9محاكر الاستبانة  أكبر مف لكؿ ألفا كرك نباخ معامؿ قيـ أف إلى الجدكؿ
 ذات قيمة ألفا كرك نباخ. كىي معامؿ لثبات أدنى مطمكب  كحد .%90اعتماد نسبة 

 عبارات  الاستباف بيف الحاصؿ الارتباط مدل إحصائية )قيمة احتمالية( تبيف دلالة

   أدوات التحميل الإحصائي.: اخامس
لمعالجة البيانات الإحصائية كتحديد نكعية العلبقة المكجكدة بيف المتغيريف تـ استخداـ 

( لمتحميؿ كقد تـ الاعتماد عمى العديد مف spssبرنامج حزمة البرامج الإحصائية )
 الأساليب الإحصائية باستخداـ ىذا البرنامج كالتالي:  

 تكرار اختيار بديؿ مف بدائؿ أسئمة الاستبياف.  التكرارات: لمعرفة 
 النسبة المئكية: لمعرفة نسبة اختيار بديؿ مف بدائؿ أسئمة الاستبياف.  

المتكسط الحسابي: لمحصكؿ عمى متكسط إجابات أفراد عينة الدراسة عمى أسئمة 
 الاستبياف.  

 مجمكعة مف العبارات.   أم حساب القيمة التي يعطييا أفراد مجتمع الدراسة لكؿ عبارة أك-

 اختيار الفاككنباخ: لقياس الاعتمادية أك ثبات كمعامؿ الصدؽ لقياس الصدؽ البنائي.   -

 .  معامؿ الإرتباط بيرسكف لدراسة العلبقة -

 لدراسة الفرركؽ. T-testاختبار  -
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 نتائج الدراسةعرض و مناقشة المبحث الثاني: 
 

 : الأولىرضية الفرعية عرض و مناقشة النتائج المتعلقة بالف

 التً توقعنا فٌها أن: الأولى من أجل التحقق من الفرضٌة الفرعٌة 

 الميني منخفض. التككيف اساتذة لدل الكظيفي الرضا مستكل

الفروق بٌن متوسط العٌنة و المتوسط لدراسة  T-testقامت الطالبة بتطبٌق اختبار  

ات الأخرى )منخفض و مرتفع( لهذا الفرضً الفاصل بٌن المستوى المتوسط و المستوٌ

 (  و النتائج موضحة فً الجدول رقم )المتغٌر 

 لمستوى الرضا الوظيفي T-test(: يوضح نتائج اختبار   الجدول رقم )

 المتوسط المتغٌر
القٌمة 

 الإختبارٌة

الإنحراف 

 المعٌاري

-Tقٌمة 

test 

درجة 

 الحرٌة

مستوى 

 الدلالة

الرضا 

 الوظٌفً
  2       2    2       2   

 

دالة احصائٌا    2 المقدرة بـ:  T-testمن خلال ملاحظة الجدول أعلاه نجد أن قٌمة 

    2  و منه ٌكون هناك فرق بٌن متوسط العٌنة المقدر بـ:    2 عند مستوى دلالة 

منه ٌمكننا الحكم على أن مستوى الرضا الوظٌفً أكبر ولأنه  (  ط الفرضً )والمتوس

 ٌنة الدراسة أي نرفض الفرضٌة المقترحة التً تنص على أن مستوىمرتفع لدى ع

 منخفض، و نستبدلها بالنتٌجة التالٌة:      المهنً التكوٌن اساتذة لدى الوظٌفً الرضا

 الميني مرتفع. التكوين اساتذة لدى الوظيفي الرضا مستوى
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 المناقشة و التحليل 

 .منخفض لمهنًالتكوٌن ا أساتذة لدى الوظٌفً الرضا مستوى -

المهنً  التكوٌن أساتذة لدى الوظٌفً الرضا مستوى أن إلى سبق ما خلال من توصلت. 

 محمد مزٌان أو ٌوسف سٌفً دراسة مثل الدراسات العدٌد نتائج بٌنته منخفض وهذا ما

 .الجامعً أساتذة لدى التنظٌمً  والالتزام الوظٌفً الرضا عوامل بعنوان

 ٌفوق    2  بـ  ٌقدر والذي الوظٌفة عن الرضا مستوى أن الحالٌة الدراسة بٌن -

 أما. الأخرى بالأبعاد مقارنة السائد هو البعد    بـ تقدر والتً للرضا المتوسطة الدرجة

 عند احصائٌة دالة غٌر   2   قدرت المتوسط فً و الأساتذة الزملاء عن الرضا درجة

 .    2  دلال مستوى

 المعٌاري بانحراف   2  قٌمته بلغ حٌث العام فًالوظٌ للرضا منخفض مستوى هناك

 .  2   تساوي والتً للاستمارة المتوسطة بالدرجة مقارنة

 : الثانيةعرض و مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية 

 التً توقعنا فٌها أن: الثانٌة من أجل التحقق من الفرضٌة الفرعٌة 

 الميني منخفض.  ككيفالت اساتذة لدل الالتزاـ التنظيمي مستكل

الفروق بٌن متوسط العٌنة و المتوسط لدراسة  T-testقامت الطالبة بتطبٌق اختبار  

الفرضً الفاصل بٌن المستوى المتوسط و المستوٌات الأخرى منه )منخفض و مرتفع( 

 (  و النتائج موضحة فً الجدول رقم )لهذا المتغٌر 

 لمستوى الالتزام التنظيمي T-test(: يوضح نتائج اختبار   الجدول رقم )

 المتوسط المتغٌر
القٌمة 

 الإختبارٌة

الإنحراف 

 المعٌاري

-Tقٌمة 

test 

درجة 

 الحرٌة

مستوى 

 الدلالة

الالتزام 

 التنظٌمً
  2        2    2       2    

 

غٌر دالة     2  المقدرة بـ:  T-testمن خلال ملاحظة الجدول أعلاه نجد أن قٌمة 

و منه لا توجد فروق بٌن متوسط العٌنة المقدر بـ:    2 مستوى دلالة احصائٌا عند 
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المعبر عن المستوى المتوسط ومنه ٌمكننا القول بأن  (  ط الفرضً )و المتوس   2  

مستوى الالتزام التنظٌمً لعٌنة الدراسة متوسط فنرفض الفرضٌة المقدمة التً جاء فٌها 

منخفض، و نحكم بالنتٌجة  المهنً التكوٌن ةاساتذ لدى التنظٌمً الالتزام أن مستوى

 التالٌة: 

 .متوسط المهني التكوين اساتذة لدى التنظيمي الالتزام مستوى

 المناقشة و التحلٌل

 .منخفض المهنی التكوٌن أساتذة لدى التنظٌمً الالتزام مستوى -

 المهـنً التكوٌن أساتذة لدى التنظٌمً لالتزام مستوى أن إلى سبق ما خلال من توصلنا

 ووحٌدة بوحارٌش جمٌلة دراسة مثل دراسات من العدٌد نتائج بٌنتة ما وهذا منخفض

 وعلوم والتجارٌة الاقتصاد علوم كلٌة أساتذة لدى التنظٌمً المناخ أثر بعنوان  بولحٌة

 ثم الفرضٌة هذه اختبار اجل ومن جٌجل، - ٌحً بن الصدٌق محمد بجامعة التسٌٌر

    رقم الجدول فً المبٌنة القرار لقاعدة وفقا حسابًال الوسط على الاعتماد

 الفرضً والمتوسط العٌنة متوسط بٌن الفروق لدراسة T test  اختٌار بتطبٌق قمنا

  .ىرخالأ والمستوٌات المتوسط مستوى بٌن الفاصل

 .المتوسط التعلٌم أساتذة لدى التنظٌمً الالتزام مستوى بعنوان ٌمٌنة بوعرٌف ودراسة

 نتائج وكانت المقدمة الفرضٌة فرض قد متوسط الدراسة لعٌنة التنظٌمً لتزامالا مستوى

 : ٌلً كما موضحة الجدول

 المتوسط مستوى عن المعبر   2   المعٌاري الانحراف أن كما    2   المتوسط
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 : الثالثةعرض و مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية 

 الثالثة التً توقعنا فٌها أن:  من أجل التحقق من الفرضٌة الفرعٌة

 ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلبؼ الجنس.
الفروق بٌن الجنسٌن فً لعٌنتٌن للتحقق من  T-testقامت الطالبة بتطبٌق اختبار  

 (  و النتائج موضحة فً الجدول رقم )مستوى الرضا الوظٌفً 

 راسة فروق في الرضا الوظيفي تعزى لمتغير الجنس  لد T-test( نتائج 31جدول رقم )

T-testقيمة  المتوسط الجنس
 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 :8== ذكر
789< 8= 48179 

 >8;< أنثي

غٌر دالة    2 المقدرة بـ: T-testمن خلال ملاحظة الجدول أعلاه نجد أن قٌمة 

اك فرق بٌن الجنسٌن فً مستوى و منه لا ٌوجد هن   2 احصائٌا عند مستوى دلالة 

 فً إحصائٌة دلالة ذات فروق الرضا الوظٌفً نرفض الفرضٌة المقدمة و هً: هناك
 و نحكم بما ٌلً:  .الجنس باختلاف الوظٌفً الرضا مستوى

 .الجنس باختلاف الوظٌفً الرضا مستوى فً إحصائٌة دلالة ذات فروق لا توجد

 المناقشة و التحليل

 فً إحصائٌة دلالة ذات فروق وجود الى سبق ما خلال من ثالثةال الفرضٌة توصلت

 .الجنس باختلاف الوظٌفً الرضا مستوى

 الوظٌفً الرضا بعنوان فاطمة زوخ دراسة مثل الدراسات من العدٌد نتائج بٌنت ما وهذا
 جاء وقد ورقلة لبلدٌة. المتوسط التعلٌم لأساتذة مٌدانٌة دراسة التنظٌمً بالولاء وعلاقته

 والالتزام الوظٌفً الرضا بٌن إحصائٌة دلالة ذات فروق وجود ان الدراسات هذه ًف

 .الجنس باختلاف التنظٌمً

 الرضا مستوى فً إحصائٌة دلالة ذات فروق وجود أن الدراسات هذه فً جاء وقد 

 .الجنس باختلاف الوظٌفً

 التنظٌمً زاموالالت الوظٌفً الرضا عوامل بعنوان محمد مزٌان ، ٌوسف سٌفى دراسة -

 .المهنً التكوٌن أساتذة لدى

 دلالة  ذات فروق توجد لا أنه وبسببه العلاقة هذه وجود أن الدراسات هذه فً جاء وقد

     لحرٌة درجة عند التنظٌمٌة الالتزام مستوى فً الجنس المتغٌر تعزى احصائٌة

 .التنظٌمً موالالتزا الوظٌفً الرضا مستوى من كل فً الفروق وجود عدم ٌرجع قد -
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 عرض و مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الرابعة: 

 من أجل التحقق من الفرضٌة الفرعٌة الرابعة التً توقعنا فٌها أن: 

 الجنس. باختلبؼ الالتزاـ التنظيميىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل 

لفروق بٌن الجنسٌن فً العٌنتٌن للتحقق من  T-testقامت الطالبة بتطبٌق اختبار  

 (  و النتائج موضحة فً الجدول رقم )مستوى الرضا الوظٌفً 

 لدراسة فروق في الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير الجنس   T-test( نتائج 31جدول رقم )

T-testقيمة  المتوسط الجنس
 

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 4: ذكر
48447 8= 48>;: 

 8=88: أنثي

غٌر دالة     2 المقدرة بـ:  T-testملاحظة الجدول أعلاه نجد أن قٌمة من خلال 

و منه لا ٌوجد هناك فرق بٌن الجنسٌن فً مستوى    2 احصائٌا عند مستوى دلالة 

 فً إحصائٌة دلالة ذات فروق الالتزام التنظٌمً فنرفض الفرضٌة المقدمة و هً: هناك
 نحكم بما ٌلً:  الجنس، و باختلاف التنظٌمً الالتزام مستوى

  .الجنس باختلاف التنظٌمً الالتزام مستوى فً إحصائٌة دلالة ذات فروق لا توجد

 المناقشة و التحليل

 الجنس بإختلاف  التنظٌمً الالتزام مستوى من إحصائٌة دلالة ذات فروق هناك

 الالتزام مستوى فً إحصائٌة دلالة ذات فروق وجود الى سبق ما خلال من توصلت

 .الجنس باختلاف مًالتنظٌ

 الوظٌفً الرضا بعنوان فاطمة زوخ دراسة مثل الدراسات من العدٌد نتائج ببٌتة ما وهذا 
 زٌن عدودة ودراسة المتوسط التعلٌم الأساتذة مٌدانٌة دراسة لتنظٌمً بالولاء علاقه و

 باتنة الأوراس ملبنة حالة دراسة التنظٌمً بالالتزام الوطٌفً الرضا علاقة بعنوان الدٌن
 موجبة إرتباط علاقة وجود  والالتزام الوظٌفً الرضا أبعاد مختلف بٌن  ارتباط لوجود

 .قوٌة

 كما التنظٌمً الالتزام متغٌر و توظٌفً الرضا متغٌر بٌن برسون ارتباط معامل بلغ حٌث
 التنظٌمً والالتزام الوظٌفً الرضا بٌن قوي طردي إرتباط هناك بوجود لنا ٌتضح
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 شة النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية: عرض و مناق

 التً توقعنا فٌها أن:  من أجل التحقق من الفرضٌة الرئٌسٌة

 اساتذة لدل تكجد علبقة ذات دلالة احصائيا بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي 
 الميني التككيف

ن الرضا قامت الطالبة بتطبٌق اختبار معامل الارتباط بٌرسون لدراسة العلاقة بٌ 

 (  الوظٌفً و الإلتزام التنظٌمً والنتائج موضحة فً الجدول رقم )

( نتائج معامل الإرتباط لدراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي و الألتزام 31جدول رقم )

 التظيمي

 المتغيرات
المتوسط 

 الحسابي

قيمة معامل 

 الإرتباط
 طبيعة العلاقة مستوى الدلالة

 787< الرضا الوظيفي

48:<> 4844 
علاقة ارتباطية 

الإلتزام  متوسطة 

 التنظيمي
:18<7 

دالة     2 من خلال ملاحظة الجدول أعلاه نجد أن قٌمة معامل الإرتباط المقدرة بـ: 

و منه ٌمكننا قبول الفرضٌة الرئٌسٌة التً جاء فٌها    2 احصائٌا عند مستوى دلالة 

 بأنه: 

 اساتذة لدى  التنظٌمً والالتزام الوظٌفً لرضاا بٌن احصائٌا ذات دلالة علاقة توجد

 المهنً التكوٌن

 المناقشة و التحليل

  الوظٌـفً الرضا بٌن احصائٌة دلالة  ذات علاقة وجود  الى سبق ما  خلال من توصل -

  المهنً التكوٌن أساتذة لدى  التنظٌمً والالتزام

 علاقة بعنوان الدٌن زٌن ودةعد دراسة مثل الدراسات من العدٌد نتائج بٌنته ما وهذا -

 (باتنة لأوراس ملٌنة حالة دراسة) التنظٌمً بالالتزام الوظٌفً الرضا

 التنظٌمً والالتزام الوظٌفً الرضا عوامل بعنوان محمد مزٌان ٌوسف سٌفً دراسة و

 .الجامعً الأستاذ لدى
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 دراسة ٌمًالتنظ والالتزام الوظٌفً الرضا بٌن العلاقة بعنوان نادٌة قدواري ودراسة

 .بسكرة  التسٌٌر وعلوم والتجارٌة الإقتصادٌة العلوم كلٌة بإدارة مٌدانٌة

 التنظٌمً بالالتزام وعلاقاته الوظٌفً الرضا بعنوان خولة وداود شٌماء بوعمر ودراسة

  .البوٌرة uno - التجاري مركز فً مٌدانٌة دراسة

 الوظٌفً الرضا بٌن ةمتوسط ارتباطٌة علاقة وجود أن الدراسات هذه فً جاء قد

 ٌدل وهذا     2  الارتٌاط معامل بلغ اذا المهنً التكوٌن أساتذة لدى التنظٌمً والالتزام

 رضا زاد كلما أن أي التنظٌمً والالتزام الوظٌفً الرضا بٌن التوافق زاد كلما أن على

 . التنظٌمً التزامهم زاد العمال أو الأساتذة

 اختلفت وقد(    7  ب متوسط رتباط هو كذلك التنظٌمٌة والالتزام الرضا بٌن الارتباط

 بٌن علاقة توجد لا أنه القول ٌمكن وعلٌه. أخرى دراسات عدة مع الدراسة هذه نتائج

 . المهنٌة التزامات عامل مع الوظٌفً الرضا عامل

 عند احصائٌة دلالة ذات ارتباطٌة علاقة وجود على الدراسة هذه نتائج تشٌر حٌث

( سٌعً دراسة عام بشكل  التنظٌمً والالتزام الوظٌفً الرضا بٌن   2  ةدلال مستوى

 (    ) محمد مزٌان/  ٌوسف

 هذا فً الوظٌفً الرضا وهو الإجمالً شكله مستقل المتغٌر أن الجدول نفس من وٌتضح

 ، التنظٌمً بالالتزام. المتمثل التابع المتغٌر فً التباٌن من   .  مقدره ٌفسرها النموذج

 (    ،     ) نادٌة قدواري ةدراس

 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الخاتمة
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 الخاتمة
 لتزاـلاكا الكظيفي الرضا مكضكع حكؿ بيا قمنا التي النظرية الدراسة ؿلبخ مف
 العماؿ لشعكر سةكعا صكرة لاإ ىك ما الكظيفي الرضا أف إلى تكصمنا التنظيمي

 عمى بدلا جيدة اسكنعلاا ىذا صكرة كفكت كحتى بيا يقكمكف التي عماؿلأا هتجا
 بالرضا الشعكر عدـ إلى تؤدم التي العكامؿ تأثير بتخفيؼ تقكـ أف المنظمات

 تقكـ أف أيضا عمييا بدلاك  كصايتيا تحت تعمؿ التي البشرية بالمكارد كثرأ ىتماـلاكا
 إلى تؤدم التي سبابلأا معرفة ليا يتسنى حتى دكرية بصفة الكظيفي الرضا بدراسة

 قدر العماؿ قدرات مف ستفادةلاا تستطيع حتى تجنبيا كمحاكلة العماؿ رضا دـع
 . أىدافيا تحقيؽ أجؿ مف افكملإا

 التي الحديثة المكاضيع أىـ مف خرلآا فيك التنظيمي لتزاـلاا يخص فيما أما 
 دراسة ؿلبخ مف كذلؾ النفس كعمـ جتماعلاا عمـ عمماء طرؼ مف بيرك إىتماـ لقيت
 يقدمكنيا التي التضحية مدل ذاكك  بيا ارتباطيـ كمدل منظماتيـ داخؿ العماؿ سمكؾ
 أىـ بيف مف يعد التنظيمي لتزاـلاا أف ماك بيا, العمؿ في ستمرارلاا سبيؿ في

 الذم ءلاالك  ؿلبخ مف كذلؾ بيرةك بصكرة المنظمات نجاح في تساىـ التي العناصر
 .العماؿ لدل يخمقو
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 قائمة المراجع

 حالة دراسة البشرية المكارد اداء عمى الكظيفي الرضا تأثير يحي مكساكم الأميف محمد برباح -1
 عمكـ في الماستر شيادة نيؿ متطمبات مف مف التخرج مذكرة بمغنية, الاستشفائية العمكمية المؤسسة

  2016 2015 لسنة.تممساف يدبمقا بكر أبي جامعة , البشرية لمكارد أعماؿ إدارة تخصص تستر
 مذكرة الحصنة ع مف ليا ميدانية دراسة الكظيفي الرضا كتحقيؽ التنظيمي لإلتزاـ أحلبـ بكرم -2

  مسيمة جامعة اجتماع عمـ في الماسير ػادة شيادة لنيؿ مقدمة تخرج
 باتنة سالأكرا ممبنة حالة دراسة التنظيمي بالالتزاـ الكظيفي الرضا علبقة الديف زيف عدكدة بيار -3

 ( 2015-2010 سنة بسكرة بس خيض محمد جامعة ماستر شيادة
 مستكل عمى ميدانية دراسة المتكسط التعميـ أساتذة لدل التنطيمي الالتزاـ مستكل - بيية بكعريؼ -4

 عمـ في ماستر شيادة لنيؿ مكممة ذكرة.  العش بمدية - بكعريرج برج ككلاية المتكسط لتعميـ مدارس
 سنة برج بكعر برج الابراىيمي السير محمد بامعة البش المكارد كتسير ظيـكالتن العمؿ النفس
2020/2019  

 المعمميف لدل التنظيمي بالالتزاـ علبقتو الكظيفي الرضا العازمي ىادل ذياب فلبح عيسى -5
 .2020 سنة الككيت 3 ج. 3 ع التربكية العمكـ الثانكية بالمدرس

 , عكاممو مفيكمو الكظيفي الرضا كالاجتماعية الانسانية ـلمعمك  الأكاديمية مجمة. عمي طركـ برنية -6
  الزكاية جامعة , 2014 يكليك 6 العدد نظرياتو

 -2 - كىراف جامعة البشرية التنمية مجمة. التنظيمي كالالتزاـ الكظيفي الرضا عكامؿ محمد مرياف -7
  2020 لله سعد بمقاسـ جزائر جامعة الجزائرم لكسط جامعات لبعض ميدانية .دراسة 2018 سنة
 المؤسسة في الإدارم الإبداع تحقيؽ في التنظيمي الالتزاـ دكر , سماعؿ ىدل بمغيث رياف -8

 أكاديمي ماستر شيادة  نيؿ متطمبات لاستكماؿ مقدمة مذكرة الإسمنت مؤسسة دراسةػ الإقتصادية
  2023/ 2022 سف تبسة  التبسي العربي جامعة

 أبك جامعة الجامعي التعميـ أساتذة لدل الكظيفي بالرضا وكعلبقات الكظيفي الالتراـ خطار زىية -9
  2020 سنة الجزائر الله سعد قاسـ
 عبدالكىاب محمد المجيد عبد , الحدادم يحي الممؾ عبد دكاد الشيكمي عمي راشديف بف سعيد -10

 فعما بسمطنة الأساسي التعميـ مدارس معممي لدل التنظيمي لالتزاـ في الكظيفي الرضا أثر الدباء,
 . 2020 سنة.  22 عدد. ليزيا ما العالمية الاسلبمية جامعة.  الشاممة الالكتركنية مجمة



 

   
 

 الجامعي الأستاذ لدل التنظيمي الالتزاـ الكظيفي الرضا عكامؿ محمد مزياف د يكسؼ سيفي -11
 . 2018 سنة لو كىراف جامعة البشرية تنمية مجمة
 باتنة الأكراس مكينة حالة دراسة التنظيمي اـبالالتز  الكظيفي الرضا علبقة - الديف ربيف عدكدة -12

 - يعر محمد جامعة التسيير عمكـ مساف في سترالما سعادة نيؿ متطمبات مف كجزء مقدمة مذكرة
  2015 سنة- بسكرة
 كتدريب لنش نبكليتؾ مكدار العمؿ ضغكط إدارة كميارة الكظيفي الرضا المطيؼ عبد عصاـ -13

  2015 لسنة ةطبع القاىرة نصر مدينة الأكلى طبعة
 الميني الاداء تحسيف في كأثره الاساس مرحمة معممي لدل الكظيفي الرضاء الفكر احمد غيداء -14
  -2018 التكنكلكجية , ك لمعمكـ السكداف جامعة ماجيستر شيادة ,

 دار , الاجتماعية الخدمة منظكر مف لمعامميف الكطيس الرحمف بينسى رجب محمد فايزة -15
  2011 , الإسكندرية , الأكلى طبعة النشر,ك  الطباعة لدينا الكفاء
 العمكـ كمية بإدارة ميدانية دراسة التنظيمي كالالتزاـ الكظيني لرضا بيف العلبقة نادية قكادرم -16

 ضمف التسيير عمكـ في المانستر أف مقدمة مذكرة بسكرة بجامعة التسيير كعمكـ كالتجارية الاقتصادية
 2020 2019 سنة بسكرة خيضر محمد جامعة شيادة نيؿ متطمبات

 بالرضا كعلبقتو الكظيفي/  الالتزاـ كالتربكية النفسية العمكـ مجمة خطار زىية مشتي, لركية -17
 . " الجامعي التعميـ أساتذة لدل الكظيفي

 كالتكزيع لمنشر المثقؼ دار كنظريات مفاىيـ الكظيفي الرضا كبناء العامميف تحفير منيؼ لكحؿ -18
  2018 الأكلى الطبعة
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 -الجمفة-جامعة زياف عاشكر 
 كمية العمكـ الاجتماعية ك الانسانية

 قسـ عمـ النفس كالفمسفة
 

 استبيان حول:
  

   المينية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي لدل معممات المرحمة الابتدائية الضغكط    
  -الجمفة-لاية دراسة ميدانية عمى عينة مف المعممات ببعض ابتدائيات بك -

 إعداد الطالبة:                                  
 قطو خديجة-

  تحت إشراف:                              
 د.فرحات عبد الرحمان -

 وبركاتو الله ورحمة عميكم سلام
 لمدراسة اللبزمة المعمكمات صممت التي الإستبانة ىذه أيديكـ بيف نضع أف يسرنا *

 عمـ تخصص النفس عمـ ماستر شيادة عمى لمحصكؿ استكمالان  دادىابإع تقكـ التي
 عنكاف البشرية مكارد كتسير كتنظيـ عمؿ النفس

 الميني التكوين أساتذة لدى التنظيمي والالتزام الوظيـفي الرضا بين العلاقة»
 أف حيث.  كمكضكعية دقة بكؿ الاستبانة أسئمة عمى الإجابة سيادتكـ مف نرجك كما

 أف منكـ يرجك لذلؾ اجابتكـ صحة عمى كبيرة درجة تعتمد الدراسة ىذه ائجالنت صحة
 البحث لأغراض الا تستخدـ لف البيانات ىذه أف عمما.  اىتمامكـ الاستبانة تكلكا

 المكضكعية نتائج الى التكصؿ في عكف مصدر اجاباتكـ كستككف فقط, العممي
 . كالعممية

  
 2023/2024السنة الجامعية 

 
 
 



 

   
 

 ات الشخصيةالبيان
  الجنس

 ذكر
 أنثى

 السن
 سنة 02الى  02من 
 سنة02سنة الى 02من 
 02سنة الى 02من 
 سنة فما اكثر 02من 

 …غنً ذلك
 المستوى التعليمي

 ليسانس
 ماستر

 مهندس
 تقني سامي
 …غنً ذلك

 الحالة الاجتماعية
 اعزب

 متزوج بدون اولاد
 متزوج بأولاد

 مطلق
 أرمل

 …غنً ذلك
 الخبرة المهنية

 سنوات 0ل من اق
 سنوات 02سنوات الى  0من 

 متوسط لاجر
 دج 02222اقل من 

 دج 02222دج الى  02222من 
 دج 02222دج الى  02222من 

 دج 02222اكثر من 



 

   
 

 طبيعة الوطيفة
 استاذ مترسم

 استاذ غنً مترسم
 استاذ متقاعد

 الوظيفي الرضا
 بشدة موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق                المكافات الاجور .0
  المؤسسة تقدمها التي الأجور .0

  المبذول الجهد مع مقارنة مناسبة الأستاذة
  الزملاء مع مقارنة مناسب الاجر .0

  مماثلة مؤسسات في الأساتذة
  للأساتذة المعيشة الظروف مع يتناسب الآخر .0
  الأساتذة بن بعدالة المؤسسة في المكافاة تمنح .0

 الاشراف نمط
 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق      الرئيس قبل من المتبع الإشراف .0

 بشدة
  المفتش حيد المباشر رئيس .0
  جيدة أساتذة مع مدير علاقة .0
  رئيسي وتوجيهات الأوامر تمتاز .0

  الأساتذة مع والدقة بالوضوح العمل في
  وجهدهم أساتذة عمل مدير يقدر .0
  ذةللأسات والتقدير الاحترام مدير يظهر .0
  الاعتبار بعنٌ الاساتذة اراء المباشر المدير يأخذ .7
 الترقية فرص

 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق  الأساتذة  تجميع متاحة الترقية فرص .0
 بشدة

 التكوينات و المؤسسات من تعتمد .0
  الأساتذة ترقية في واضحة سياسة المهنية .0
  جديدة معارف واكتساب لتعلم فرصة وظيفتي لي تقدم .0
  الأساتذة المفتوحة المناصب مع الترقيات تتناسب .0

 
 



 

   
 

 العمل محتوى
 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق     لعدم ملل تدريس لي يسبب لا .0

 بشدة
 لدروس فی تکرار وجود .0
  وظيفتي ومتطلبات مؤهلاتي بنٌ توقف هناك .0
  الحاجة حسب العمل طريقة وتعديل اختيار في الجرية لدي .0
  واضحة وواجباتي مهامي .0
  العمل جماعة
 بشدة موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق        العمل الجماعية الروح .0

 .الاساتذة بنٌ السائدة
  ـ جيد بشکل يسنً الأساتذة بنٌ الاتصال .0
  التكوين خارج الأساتذة بنٌ رسمية غنً علاقات توجد .0
  . ةعادل بطريقة التدريس ساعات توزيع يتم .0
  . الأساتذة بنٌ تعاون توجد .0

 العنل ساعات
 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافق موافق   ملائم التدريس ساعات توقيت .0

 بشدة
  توتر لك تسبب الإضافية لتدريس ساعات .0
  عادلة بطريقة التدريس ساعات توزيع يتم ملائم الإضافية ساعات اخر .0

  داخل والاضاءة الإدارة. الهادية العمل ظروف
  كبنً التدريس مكان داخل الصحيح مناسبة التدريس قاعة .0
  جيدة التدريس مكان داخل والرائحة لتهوية .0
  لتدريس مناسبة المؤسسة في الظروف بأن أشعر .0
 التنظيمي الالتزام:  الثاني الجزء

 التنظيمي الالتزام
 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافقةموافق          فرد كوني والاعتزاز بالفخر اشعر .0

 التدريس افراد بشدة من
  المفضلة وظيفة التدريس اعتبر انا .0
  التدريس في مهم بانني اشعر .0
  مشاكلها من جزء التكوين ااو التدريس مشاكل ان اشعر .0
  التدريس لمهنى والولاء بالاخلاص اشعر .0



 

   
 

  التكوين اهداف لتحقيق جهدي قصارى ابذل ان واجبي من انه اشعر .0
  التكوين داخل جيدة وظيفة في بانني اشعر .7
  التدريس مهنة اخترت حينما صائبا كان قراري بان اشعر .8
  التكوين في باقئي مقابل تكوين في التدريس مهنة ساقبل .9

  التكوين داخل التدريس في حياتي باقي اكملت لو سعيدا ساكون .02
  فيه بالراحة اشعر لاني بالتكوين التدريس في ساستمر .00
  التدريس لمهنة اضافة لاقدم اعلى ظيفةو  على للحصول اطمح .00
  عنها تكلم اذا التكوين في استاذة التدريس مهنة عن ادافع .00

  بسوء 
 موافق غنً موافق غنً محايد بشدة موافقة موافق اساتذة عمل وقيم بمادئ اؤمن انا .0

 التكوين بشدة
  خاطئ تصرف وجيهة اسباب بدون التكوين في التدريس مهنة ترك ان اعتبر .0
  التدريس ونهاية بدئ باوقات دائم بشكل مالتز  .0
 القصوى الصرورة لحلات الى التدريس عن اتغيب لا .0

 

 

 

 

 

 

 

 



 

   
 

 
T-TEST 

  /TESTVAL=‎     
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏ ‏. الرضا    الوظيفي 

  /CRITERIA=CI(.‎    ). 

 
T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

                             الرضا.الوظٌفً

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 84 

T df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

                                      الرضا.الوظٌفً

 
T-TEST 

  /TESTVAL=‎     
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏ ‏. الالتزام    الوظيفي 

  /CRITERIA=CI(.‎    ). 
 

 

 

 
T-Test 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

                             الالتزام.الوظٌفً

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 51 

T df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

              -                     الالتزام.الوظٌفً

 
T-TEST GROUPS=‏  (   ‎    ‎) الجنس 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏ ‏. الرضا    الوظيفي 

  /CRITERIA=CI(.‎    ). 



 

    
 

 

 

 

 
T-Test 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

                             ذكر الرضا.الوظٌفً

                             انثى

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of 

Means 

F Sig. T df 

         -            Equal variances assumed الرضا.الوظٌفً

Equal variances not 

assumed 
  

-             

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

Sig. (2-tailed) Mean Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

         -                -      Equal variances assumed الرضا.الوظٌفً

Equal variances not 

assumed 

     -                -         

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Upper 

       - Equal variances assumed الرضا.الوظٌفً

Equal variances not assumed -       

 
T-TEST GROUPS=‏  (   ‎    ‎) الجنس 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏ ‏. الالتزام    الوظيفي 

  /CRITERIA=CI(.‎    ). 
 

 

 



 

    
 

 
T-Test 

 

Group Statistics 

نسالج   N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

                            ذكر الالتزام.الوظٌفً

                             انثى

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of 

Means 

F Sig. T df 

وظٌفًالالتزام.ال  Equal variances assumed           -         

Equal variances not 

assumed 
  

-             

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower 

         -                -      Equal variances assumed الالتزام.الوظٌفً

Equal variances not 

assumed 

     -                -         

 

Independent Samples Test 

 

t-test for Equality of Means 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Upper 

لتزام.الوظٌفًالا  Equal variances assumed         

Equal variances not assumed         

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‏ ‏. الرضا  ‏‏ الوظيفي  ‏. الالتزام    الوظيفي 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Correlations 



 

    
 

 

Correlations 

الوظٌفًالالتزام. الرضا.الوظٌفً   

       Pearson Correlation الرضا.الوظٌفً
**
 

Sig. (2-tailed)       

N       

     Pearson Correlation الالتزام.الوظٌفً
**
   

Sig. (2-tailed)       

N       

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 

 


