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 ممخص البحث

ىػػدؼ ىػػذا البحػػث إلػػأ معرفػػة أثػػر عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة فػػي الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء  
الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ، بغيػػة تقػػديـ تكصػػيات لرفػػع مسػػتكل ىػػذا 

 كالكلاء لممعيد العالي لمغات.الرضا مما ينعكس في النتيجة رفعان لمستكل الأداء 

مشػػكمة البحػػث كأسػػئمتو كأىدافػػو كأىميتػػو  تتضػػمن فصػػكؿ كخاتمػػة أربعػػة كقػػد قّس ػػـ البحػػث إلػػأ 
الدراسات السابقة ذات الصمة بمتغيػرات العنػكاف، كمكضػكع الإجرائية ك فاتيا يكحدكده كمصطمحاتو كتعر 

كأىميتػػو، كأنكاعػػو، ككيفيػػة قياسػػو، الرضػػا الػػكظيفي كتعريفػػو، كتضػػمف الإطػػار النظػػي لمبحػػث  البحػػث.
كعكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة كىػػي: الاتصػػاؿ كالإشػػراؼ الإدارم، كالييكػػؿ التنظيمػػي، كالثقافػػة التنظيميػػة، 

إجراءات البحث منيج البحػث كمجتمعػو كعينتػو كأداتػو التػي تمثمػت  تتضمنك  كظركؼ العمؿ المادية.
الثانيػػػػػة: الرضػػػػػا الػػػػػكظيفي، كتضػػػػػمف الخصػػػػػائص باسػػػػػتبانتيف، الأكلػػػػػأ: عكامػػػػػؿ البيئػػػػػة التنظيميػػػػػة، ك 

جراءاتيا نتائج البحث كتفسيرىا بكساطة الإجابة عف أسئمة البحث، كمف . ك السيككمترية لأداة البحث كا 
 ثـ اختبار فرضياتو باستخداـ اختبارات إحصائية محددة تناسب المحتكل.

إف كاقػػع عكامػػؿ البيئػػة  كجػػاء فػػي الخاتمػػة أىػػـ النتػػائج التػػي تكصػػؿ إليػػو البحػػث كمػػف أىميػػا: 
التنظيمية في المعيد العالي لمغػات فػي جامعػة دمشػؽ جػاءت ضػمف فئػة )غيػر مكافػؽ( كىػي بالنتيجػة 
(، كأف ىنالػػػؾ  دكف المسػػػتكل المػػػأمكؿ، كجػػػاء مسػػػتكل الرضػػػا الػػػكظيفي أيضػػػان ضػػػمف فئػػػة )غيػػػر راض 

 انخفاض الرضا الكظيفي.علاقة ارتباطية خطية بينيما، إذ يكجد أثر لعكامؿ البيئة التنظيمية في 

كمػػػف أبػػػرز التكصػػػيات التػػػي أكصػػػأ بيػػػا البحػػػث: ضػػػركرة زيػػػادة الركاتػػػب كالحػػػكافز الماديػػػة   
المقدمة، كالاىتماـ أكثر مف الإدارة العميا بمشكلات أعضاء الييئة التعميمية الكظيفية كغير الكظيفية، 

 الكظيفي المتبعة في المعيد المذككر. ككجكب تغيير الآلية المتبعة في تقييـ الأداء كالترقي في السمـ

الكممػػات المفتاحيػػة: عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة، أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة، المعيػػد العػػالي لمغػػات  
 في جامعة دمشؽ، الرضا الكظيفي. 
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 إىداء
 

 إلى من وىبتني لغتي الأولى، وخطواتي الأولى في الحياة.

 رحميا الله.أمي...                                   

 

 إلى أوّل معمّم في حياتي، عمّمني الأخلاق قبل العمم. 

 أبي ... أطال الله في عمره.                         

 

 إلى نديم الدرب.

 أخي.                                                                  

 

 إلى أمّياتي الصّغيرات.

 أخواتي.                                                               

 

 إلى كل من عمّمني حرفاً.

 

 إليكِ... أبداً.

                          

 إليكم رسالتي مع محبتي                       
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 شكر وتقدير

 

 :الأستاذ الكريم أتقدم بالشكر والتقدير والامتنان لحضرة   

 ناصرالدكتور فداء 

ث من رعاية عممية و لمبحث والباحبالإشراف عمى ىذا البحث، وما قدم تفضموعمى تكرمو و 
ليبصر ىذا  وموجياً أفادني الكثير بملاحظاتو العممية، وصبره ورعايتو مخمصة. فقد كان مشرفاً 

 البحث النور.

 الله عنّي خير الجزاء. جزاه

 

لى جميع موظفيو كما يسعدني أن أسجل الشكر الخاص إلى الأساتذة في المعيد العالي  .لمغات، وا 

 

 رفت بيم أعضاءً في لجنة المناقشة.وكما أتوجو بالشكر والامتنان إلى الأساتذة الذين تش

 

لى كل من مدّ لي يد العون حتى يبصر ىذا العمل المتواضع النور.  وا 
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 .الإطار العام لمدراسة -الأول الفصل
 :مقدمة -1

ميػػة تػػؤثر فييػػا العديػػد مػػف المتغيػػرات كتتػػأثر بيػػا، تعمػػؿ المنظمػػات جميعيػػا داخػػؿ بيئػػة تنظي 
منيػػا: الثقافػػة التنظيميػػة، كالييكػػؿ التنظيمػػي، كالاتصػػالات الإداريػػة، كغيرىػػا، كالمنظمػػات بحاجػػة إلػػأ 
مسػػػػاىمة الجميػػػػع مػػػػف أجػػػػؿ تحقيػػػػؽ أىػػػػدافيا، كيّعػػػػد  الإشػػػػراؼ الإدارم بكصػػػػفو كظيفػػػػة مػػػػف الكظػػػػائؼ 

تنفيذ المياـ الإدارية كذلؾ بكساطة إصدار أكامر كتكجييات إلأ الأساسية كالميمة، إذ يّعنأ بمتابعة ك 
المرؤكسيف تترجـ إلأ كاقع كنتائج مممكسة، كشاغؿ ىذه الكظيفيػة الإداريػة أك الإشػرافية يتػأثر بعكامػؿ 

يف يعممػكف عديدة منيػا مػا ىػك سػمككي كمنيػا مػا ىػك تنظيمػي، كيػؤثر فػي الكقػت ذاتػو بالمرؤكسػيف الػذ
تحت إشرافو، فإما ينم ي ركح الإبداع لدييـ كيشجعيـ عمأ الانغمػاس الػكظيفي الػذم يػؤدم إلػأ نتػائج 
مرضػػية فػػي العمػػؿ كتحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة، أك يػػؤدم إلػػأ إحبػػاطيـ كجعميػػـ يعممػػكف كفػػؽ كاجبػػات 

اـ إلػػأ المنظمػػات محػددة لا تػػؤدم إلػػأ الابتكػػار كالإبػداع، قػػد تػػؤدم إلػػأ دكراف العمػؿ كتركػػو كالانضػػم
كالرضا الػكظيفي لػدل العػامميف مػف المكضػكعات التػي تػؤثر فػي أداء العػامميف ككلائيػـ تػأثيران الأخرل. 

كبيران؛ لػذا بػدأ الاىتمػاـ بيػا فػي مجػاؿ عمػـ الػنفس كالسػمكؾ التنظيمػي منػذ بدايػة الثلاثينيػات مػف القػرف 
بعػػد الإنسػػاني لػػدل العنصػػر البشػػرم العشػػريف حتػػأ أصػػبل مػػف المكضػػكعات الحيكيػػة؛ لأنػػو يتنػػاكؿ ال

الػػذم يّعػػد  أىػػـ مػػكارد المنظمػػة كالمسػػيطرة عمػػأ المػػكارد الأخػػرل الماديػػة منيػػا كالفنيػػة، كمػػف ىنػػا تبػػرز 
أىمية ىذا البحث الذم يستيدؼ دراسة أثػر عكامػؿ البيئػة التنظيميػة فػي تحديػد درجػة الرضػا الػكظيفي 

لمغػات فػي جامعػة دمشػؽ، كمػا لػو مػف أثػر فػي تنميػة  لدل أعضاء الييئة التعميميػة فػي المعيػد العػالي
اكلاء التنظيمي لدييـ، مما ينعكس عمأ أدائيـ إيجابان، كيحثيـ عمأ الابتكػار كالإبػداع لتحقيػؽ أىػداؼ 

عػػة دمشػػؽ بػػإخراج مخرجػػات مؤىمػػة تسػػيـ فػػي بنػػاء المجتمػػع، كتمبػػي حاجػػات السػػكؽ، كفػػي الكقػػت مجا
طػكير المسػتمر، الأمػر الػذم يػنعكس عمػأ الجامعػة كممتعممييػا ذاتو رفع سكية الجامعػة بالأبحػاث كالت

 عمأ حد سكاء.
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 :البحثمشكمة  -2

يّعػػد  الرضػػا الػػكظيفي مػػف المكضػػكعات الميمػػة التػػي ينبغػػي أف تظػػؿ  مكضػػعان لمبحػػث كالدراسػػة  
كأثػران  بيف فترة كأخرل، كذلؾ لككنو يتغي ر عبر مراحؿ العمؿ الكظيفي، كلأف  لمرضا الكظيفي دكران فعالان 

كبيران في اتجاىات العػامميف نحػك العمػؿ أك المنظمػة أك الراتػب أك الإشػراؼ أك التػدريب أك غيرىػا؛ لػذا 
ينبغػػػي الاىتمػػػاـ بػػػو مػػػف قبػػػؿ المػػػديريف كالبػػػاحثيف كأربػػػاب العمػػػؿ بكسػػػاطة بحػػػث الجكانػػػب كالكسػػػائؿ 

 كالمصادر التي تؤدم إليو جميعان. 

ء الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي كفػػي أثنػػاء عمػػؿ الباحػػث عضػػكان مػػف أعضػػا 
جامعػػػة دمشػػػؽ كجػػػد أف  الرضػػػا الػػػكظيفي عنػػػد أعضػػػاء الييئػػػة التعميميػػػة يػػػؤثر إيجابػػػان أك سػػػمبان بحسػػػب 
مستكل الرضا في عمميـ، كتنمية قػدراتيـ بمػا يحقػؽ أىػداؼ المنظمػة كأىػدافيـ التػي تصػبل جػزءان مػف 

كمػػف ىنػا تظيػػر مشػكمة البحػػث التػي تػػتمخص فػي السػػؤاؿ  أىػداؼ المنظمػة فػػي حالػة الرضػػا الػكظيفي.
 الآتي:

ما أثر عوامل البيئة التنظيمية في الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التعميمية في المعيد 
 العالي لمغات في جامعة دمشق؟

 كيتفرع عف ىذا السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية الآتية:

لييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة أعضػػاء الػػدل  الػػكظيفي رضػػاالمػا مسػػتكل  2-1
 دمشؽ؟

أعضػاء الييئػة التعميميػة فػي  ما عكامؿ البيئة التنظيمية المؤثرة في مستكل الرضا الكظيفي لدل 2-2
 معيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ؟ال

 :البحثأىداف  -3

ضػا الػكظيفي لػدل أعضػاء : تعػر ؼ أثػر عكامػؿ البيئػة التنظيميػة فػي الر بحػثالرئيس لماليدؼ  
 الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ. 
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 يتفرع عنو الأىداؼ الفرعية الآتية: 

 تعر ؼ مستكل رضا أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ. 3-1

أعضػاء الييئػة التعميميػة  لػدل في مستكل الرضا الػكظيفيالمؤثرة عكامؿ البيئة التنظيمية تعر ؼ  3-2
 في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ.

 مستكل الرضا الكظيفي. تعر ؼ أثر عكامؿ البيئة التنظيمية في 3-3

 :أىمية البحث -4

 فيما يأتي: بحثتظير أىمية ال 

يػد في تحديد مسػتكيات الرضػا الػكظيفي لأعضػاء الييئػة التعميميػة فػي المع الحالي بحثسيـ الي 4-1
العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ، ممػػا يفيػػد المسػػؤكليف عػػف الإدارة فػػي رفػػع مسػػتكل الرضػػا الػػكظيفي 

 لزيادة الإنتاجية كتحسيف سير العممية التعميمية.

الجيات المسؤكلة عند تكميؼ المديريف المسؤكليف عف إدارة المعيد العالي  بحثفيد الييمكف أف  4-2
 لمغات بأقسامو جميعيا.

ة عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة المػػؤثرة فػػي رفػػع مسػػتكيات الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء الييئػػة معرفػػ 4-3
 التعميمية.

 :فرضيات البحث -5

صػػائية فػػي مسػػتكل الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة لا تكجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إح 5-1
 .ك العمر، أك المسمأ الكظيفي، أك المؤىؿ العممي، أالجنس اتمتغير ل ان في المعيد العالي لمغات كفق

لا تكجػػػد علاقػػػة ارتباطيػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة كمسػػػتكل الرضػػػا  5-2
 الكظيفي لدل أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات.
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تعميميػة الرضا الكظيفي لدل أعضػاء الييئػة ال لا يكجد تأثير لعكامؿ البيئة التنظيمية في مستكل 5-3
 في المعيد العالي لمغات. 

 :حدود البحث -6

الحػػػدكد المكضػػػكعية: يتنػػػاكؿ ىػػػذا البحػػػث عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة الثلاثػػػة )الثقافػػػة التنظيميػػػة،  6-1
( كأثرىا في الرضا الكظيفي لدل أعضاء كظركؼ العمؿ المادية كالييكؿ التنظيمي، كالاتصاؿ الإدارم

 الييئة التعميمية.

 المكانية: المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ. الحدكد 6-2

 .2020 -2019الحدكد الزمانية: العاـ الدراسي  6-3

 :منيج البحث -7

القػػائـ عمػػأ الدراسػػة المسػػحية لآراء أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة حػػكؿ  التحميمػػي الكصػػفي المػػنيج
 عكامؿ البيئة التنظيمية، كمعرفة أثرىا في الرضا الكظيفي لدييـ.

 :دوات البحثأ -8

 بحػػػػثجػػػػالات رئيسػػػػة تتضػػػػمنيا حػػػػدكد الالباحػػػػث بتصػػػػميـ اسػػػػتبانة تتكػػػػكف مػػػػف ثػػػػلاث م قػػػػاـ 
 . كفؽ متغيرات الجنس كالعمر  كالمؤىؿ العممي كالمستكل الكظيفي المكضكعية،

 :وتعريفاتيا الإجرائية مصطمحات البحث -9

الفػرد اتجػاه عممػو، كتتكػكف  يّعػر ؼ بأنػو: حمحصػمة المشػاعر التػي تككنػت لػدل -الرضا الكظيفي 9-1
ىذه المحصمة مف مجمكع عكامؿ الرضا الفرعية )كالرضا عف الأجػر، كالرضػا عػف الترقيػات، كالرضػا 
عف الإشراؼ، كالرضا عف العكائد، كالرضا عف المكافػتت، كالرضػا عػف إجػراءات العمػؿ، كالرضػا عػف 

(، كمػػا 265، 2001بػػد المجيػػد، العمػػؿ نفسػػو، كالرضػػا عػػف الاتصػػالات داخػػؿ الشػػركة، الػػ ح )فميػػو كع
يعػػر ؼ بأنػػو: حالشػػعكر النفسػػي بالقناعػػة كالارتيػػاح كالسػػعادة لإشػػباع الرغبػػات كالحاجػػات كالتكقعػػات مػػع 
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العمؿ نفسو، كمحتكل بيئة العمؿ كمع الثقة كالكلاء كالانتماء لمعمؿ، كمع العكامػؿ كالمؤشػرات الأخػرل 
 (.1981ذات العلاقةح )العديمي، 

: فيػػػك الدرجػػػة التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا عضػػػك الييئػػػة بحػػػثال االإجرائػػػي لػػػو فػػػي ىػػػذأمػػػا التعريػػػؼ  
التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعػة دمشػؽ كفػؽ مقيػاس الرضػا الػكظيفي المسػتعمؿ فػي ىػذه 

 الدراسة )كالمعد  مف قبؿ الباحث(.

ت، نحػػػك: الثقافػػػة عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة: تتػػػألؼ البيئػػػة التنظيميػػػة مػػػف مجمكعػػػة مػػػف المتغيػػػرا 9-2
 التنظيمية، كالييكؿ التنظيمي، كالاتصالات الإدارية.

كتعػػر ؼ الثقافػػة التنظيميػػة بأنيػػا: حمجمكعػػة القػػيـ كالمعتقػػدات كالرمػػكز التػػي يػػؤمف بيػػا أعضػػاء 
المنظمة، كالتي تؤثر في أنماط الفعؿ كالسمكؾ كالاتجاىات كأساليب التفكير للأفراد كطرائقياح )صالل، 

2012 ،184). 

كيعر فيػػػا الباحػػػث إجرائيػػػان بأنيػػػا: تمػػػؾ القػػػيـ السػػػائدة بػػػيف أعضػػػاء الييئػػػة التعميميػػػة فػػػي المعيػػػد 
 العالي لمغات كالتي تمثؿ ىكية المنظمة كتخدـ أىدافيا، كتخمؽ الانسجاـ كالتجانس بيف أفرادىا.

ة بالمنظمة أما الاتصاؿ الإدارم فيعر ؼ بأنو: حالعممية التي تنّقؿ بكساطتيا المعمكمات الخاص 
كتتبادؿ داخميا كخارجيا، كتبادؿ الأفكار كالاتجاىات كالرغبػات كالآراء بػيف أعضػاء المنظمػة، كيحقػؽ 
الاتصاؿ التعاكف الذىني كالعاطفي بيف أعضاء المنظمة، كبػذلؾ يسػاعد فػي تطػكير الأداء، كمػا ينػتج 

مػػة التػػي تسػػعأ إلػػأ عػػف فشػػميا فشػػؿ المنظمػػة، ممػػا ينػػتج معكقػػات تحػػكؿ دكف تحقيػػؽ أىػػداؼ المنظ
 (.78، 2013تحقيقياح )العجمي، 

أمػػػػا الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي فيػػػػك: حالشػػػػكؿ الػػػػذم يكضػػػػل مكاقػػػػع الكظػػػػائؼ كارتباطاتيػػػػا الإداريػػػػة،  
كاعلاقػػػات بػػػيف الأفػػػراد، فضػػػلان عػػػف تكضػػػيل خطػػػكط السػػػمطة كالمسػػػؤكلية كالاتصػػػاؿ داخػػػؿ المنظمػػػةح 

 (.433، 1995)المدىكف كالجزراكم، 



11 
 

كمركػز لتعمػيـ  1995ي لمغات في جامعة دمشؽ: أحدث المعيد العالي لمغات عاـ المعيد العال 9-3
  15/10/2006( تػاري  384المغات كمف ثـ تحكؿ إلأ المعيػد العػالي لمغػات بمكجػب المرسػكـ رقػـ )

كإحػػػدل المؤسسػػػات التعميميػػػة فػػػي قطػػػاع التعمػػػيـ العػػػالي فػػػي مجػػػاؿ تعمػػػيـ المغػػػات، كييػػػدؼ إلػػػأ رفػػػد 
لتعمػػػيـ كسػػػكؽ العمػػػؿ بػػػالخريجيف المػػػؤىميف فػػػي مجػػػاؿ تعمػػػيـ المغػػػات كتعم ميػػػا فػػػي مؤسسػػػات التربيػػػة كا

لأ التكاصؿ مع آخر مستجدات العمـ في العالـ في مجاؿ تعمػيـ  العممية التعميمية كالأبحاث العممية  كا 
 المغات.  

عمميػػيف أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة: يعػػر ؼ البػػاب الثالػػث مػػف قػػانكف تنظػػيـ الجامعػػات العػػامميف ال 9-4
بػػػأنيـ: حأعضػػػاء الييئػػػة التدريسػػػية، كالمتعاقػػػدكف كالمحاضػػػركف، كأعضػػػاء الييئػػػة الفنيػػػة، كالمعيػػػدكفح 

   (.2006، 65، المادة 6)قانكف تنظيـ الجامعات، رقـ 
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 :الدراسات السابقة -10 

 دور البيئة التنظيمية في الإشراف الإداري لدى العاممين .(2017دراسة )البوم، والشاوش،  -1
 .جامعة الزاوية –بكمية الاقتصاد الزاوية 

ىػػػدفت الدراسػػػة إلػػػأ تقيػػػيـ مسػػػتكل البيئػػػة التنظيميػػػة بمتغيراتيػػػا المختمفػػػة )الثقافػػػة التنظيميػػػة،  
كالييكؿ التنظيمي، كالاتصػالات الإداريػة(. ككػذلؾ مفيػكـ الإشػراؼ الإدارم كمعرفػة الػدكر الػذم تمعبػو 

لدل العامميف بكميػة الاقتصػاد الزاكيػة بجامعػة الزاكيػة، بالإضػافة البيئة التنظيمية في الإشراؼ الإدارم 
إلأ معرفة دكر المشرؼ اإدارم ككيفيػة تعاممػو مػع العػامميف بكميػة الاقتصػاد الزاكيػة كالثقافػة التنظيميػة 
السػػػائدة داخػػػؿ الكميػػػة. كتمثمػػػت مشػػػكمة الدراسػػػة فػػػي الإجابػػػة عػػػف السػػػؤاؿ الػػػرئيس الآتػػػي: ىػػػؿ لمبيئػػػة 

ر فػػي الإشػػراؼ الإدارم لػػدل العػػامميف بكميػػة الاقتصػػاد الزاكيػػة بجامعػػة الزاكيػػة؟ كلاختبػػار التنظيميػػة دك 
مشكمة الدراسة صيغت الفرضية الرئيسػة الآتيػة: لا يكجػد أثػر ذك دلالػة إحصػائية لمبيئػة التنظيميػة فػي 

عػػت عمػػأ الإشػػراؼ الإدارم. كصػػممت اسػػتبانة لجمػػع البيانػػات المتعمقػػة بالجانػػب الميػػداني لمدراسػػة ككز 
( استبانة. كلمعالجػة 36عينة عشكائية بسيطة مف أعضاء ىيئة التدريس كالمكظفيف في الكمية بمغت )

. كتكصػػػػػمت الدراسػػػػػة إلػػػػػأ مجمكعػػػػػة مػػػػػف النتػػػػػائج (SPSSالبيانػػػػػات اسػػػػػتخدـ البرنػػػػػامج الإحصػػػػػائي )
مجتمعػػة فػػي كالتكصػػيات، كأثبتػػت النتػػائج أنػػو يكجػػد أثػػر ذك دلالػػة إحصػػائية لمككنػػات البيئػػة التنظيميػػة 

الإشػػراؼ الإدارم، كأيضػػان أثبتػػت النتػػائج كجػػكد مسػػتكل تطبيػػؽ عػػاؿ  للشػػراؼ الإدارم داخػػؿ الكميػػة. 
كتكصػػػمت الدراسػػػة لػػػبعض التكصػػػيات مػػػف أىميػػػا: زيػػػادة كعػػػي كجػػػكد ثقافػػػة منظميػػػة قكيػػػة كمتماسػػػكة 

نظيمػي فع ػاؿ تعكس فمسفة الإدلرة كتشجيعيا، كىذا لا يتأتأ إلا مف خلاؿ الحرص عمأ كجكد ىيكػؿ ت
 كمرف.

(. العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في 2015دراسة )مداح،  -2
 .شركة الجابر لخدمات التأجير

ىدفت الدراسة إلأ تعر ؼ العكامػؿ المػؤثرة فػي الرضػا الػكظيفي لممػكظفيف الإداريػيف فػي شػركة  
كل الرضػا أيضػان، كمعرفػة الفػركؽ المعنكيػة ذات الجابر لخػدمات التػأجير، كمػا ىػدفت إلػأ تعػرؼ مسػت

الدلالػػة الإحصػػائية فػػي درجػػة الرضػػا التػػي تعػػزل إلػػأ متغيػػرات الشخصػػية )العمػػر، كالقسػػـ، كالجنسػػية، 
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كدرجة التعمـ، كالدخؿ، كالكضع الاجتماعي، كعػدد سػنكات الخدمػة فػي الشػركة(، عمػأ كػؿ عامػؿ مػف 
لأجػر، كالرضػا عػف الترقيػات، كالرضػا عػف الإشػراؼ، عكامؿ الرضػا الػكظيفي المدركسػة )الرضػا عػف ا

كالرضا عف العكائد، كالرضا عف إجراءات العمؿ، كالرضا عف العلاقة مع الزملاء، كالرضا عف العمؿ 
تفسػػو، كالرضػػا عػػف الاتصػػالات داخػػؿ الشػػركة(. كقػػد كجػػدت الدراسػػة أف المػػكظفيف فػػي شػػركة الجػػابر 

العمؿ، كالعكائد، كالترقيات، كالأجر(، كأنيػـ راضػكف عػف لخدمات التأجير غير راضيف عف )إجراءات 
، )جماعة العمؿ، كالاتصالت داخؿ الشركة(، كأف رضاىـ متكسػط عػف )الإشػراؼ، كعػف العمػؿ نفسػو(

كما كجدت أيضان أف مستكل الرضا الػكظيفي العػاـ متكسػط، كأنػو لا تكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية 
لعكائػػد، كالعلاقػػة مػػع الػػزملاء، كالعمػػؿ نفسػػو، يعػػزل لممتغيػػرات فػػي الرضػػا عػػف الأجػػر، كالاتصػػالات، كا

الشخصية. كلا تكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي الرضػا عػف الإشػراؼ تعػزل إلػأ العمػر كالجنسػية 
كدرجة التعمـ كالدخؿ كالكضع الاجتماعي كعػدد سػنكات الخدمػة فػي الشػركة. كتكجػد فػركؽ فػي الرضػا 

 قسـ.عف الإشراؼ تعزل إلأ متغير ال

تػػألؼ مجتمػػػع الدراسػػػة مػػػف المػػػكظفيف الإداريػػػيف فػػػي المكتػػػب الػػػرئيس لشػػػركة الجػػػابر كعػػػددىـ  
مكظفػػان مػػف المػػكظفيف الإداريػػيف بكسػػاطة كسػػائؿ التكاصػػؿ  83مكظفػػان، ككزعػػت الاسػػتبانة عمػػأ  125

( لتحميػؿ SPSSردكد، كاستعمؿ الباحث برنامج ) 4استبانة، كاستبعدت  74الاجتماعي، كأجيب عف 
 نتائج.ال

كقػػػػدمت الدراسػػػػة العديػػػػد مػػػػف المقترحػػػػات أىميػػػػا: عػػػػدـ تعيػػػػيف المػػػػكظفيف مػػػػف ذكم الصػػػػفات  
 -3000الشخصػػية الآتيػػة: غيػػػر العربػػي، كجػػامعي كأعمػػػأ، كغيػػر المتػػزكج، كمػػػف ذكم الراتػػب بػػػيف )

( درىمػػان، كالأكبػػر مػػف خمسػػيف سػػنة، كذلػػؾ مػػف أجػػؿ تحسػػيف درجػػة الرضػػا الػػكظيفي. كنصػػل 4000
الػذيف يتسػاككف فػي المعػايير –المكارد البشرية عند رغبتيا بإنياء خدمة بعػض المػكظفيف الباحث إدارة 

تسريل المكظفيف الذيف تزيد مدة خدمتيـ عف عشرة أعػكاـ؛ كذلػـ لانخفػاض مسػتكل رضػاىـ  -جميعيا
 العاـ.

 (. دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في معمل2013دراسة )ألعبيدي،  -3
 .بغداد لمغازات
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ىدفت ىذه الدراسة إلأ تعرؼ درجة الرضا الكظيفي لدل العامميف في مصػنع بغػداد لمغػازات،  
كالعكامؿ التي تػؤثر فػي الرضػا سػمبان أك إيجابػان بكسػاطة فرضػيتيف رئيسػيتيف حػكؿ علاقػة الارتبػاط بػيف 

لمصػنع، إذ اختبػرت عينػة مجتمػع البحػث العػامميف فػي ا ىذه العكامؿ كالرضا الكظيفي لمعامميف. كضـ
 فردان. 65منيـ بمغ عدد أفرادىا 

فقػػرةن  59اسػتعمؿ فػي ىػػذا البحػث المػػنيج الكصػفي، كصػممت اسػػتبانة لجمػع البيانػػات ضػمت  
مجػػالات ىػػي: محػػكر القيػػادة كالإشػػراؼ، كمحػػكر طبيعػػة الكظيفػػة كمحتكاىػػا، كمحػػكر  5تكزعػػت عمػػأ 

كر الرضػػا الػػكظيفي. كاسػػتعانت الباحثػػة بػػبعض ثقافػػة المنظمػػة، كمحػػكر ظػػركؼ العمػػؿ الماديػػة، كمحػػ
 المقاييس الجاىزة التي اعتمدت في دراسات سابقة.

كأظيرت النتائج أف ىنالؾ رضا كظيفيان إلػأ حػد مػا لػدل العػامميف فػي المصػنع محػؿ البحػث،  
ككػػػذلؾ جػػػاء ترتيػػػب المحػػػاكر الأربعػػػة لمبحػػػث كػػػالآتي: احتػػػؿ المرتبػػػة  3008إذ بمػػػغ الكسػػػط الحسػػػابي 

لأ محكر أسمكب القيادة كالإشػراؼ فػي درجػات الرضػا، ثػـ تػلاه محػكر طبيعػة الكظيفػة كمحتكاىػا، الأك 
 ثـ جاء محكر الثقافة التنظيمية، كأخيران محكر ظركؼ العمؿ المادية.

كعميو خرج البحث بمجمكعة مف التكصيات مف أىميا: كضع نظاـ لمحػكافز سػكاء الماديػة أك  
د عمػػأ العمػػؿ كرفػػع مسػػتكل الأداء لػػدييـ، ككضػػع نظػػاـ عػػادؿ لتقيػػيـ المعنكيػػة بحيػػث تكفػػؿ حػػث الأفػػرا

العامميف بحيث يعتمد التقييـ عمأ الأداء، كالعمؿ عمأ تحسيف بيئة العمؿ مف خلاؿ كضع نظـ كاممة 
مػػف أدكات ككسػػائؿ كبػػرامج كمعػػدات تسػػيؿ عمػػأ العػػامميف عمميػػـ كتػػكفر ليػػـ كافػػة الإمكانيػػات لمعمػػؿ 

 التكصيات.بطرؽ مريحة كغيرىا مف 

(. الرضا الوظيفي  وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين 2008دراسة )الوذيناني،  -4
 .التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة

ىدفت الدراسة إلأ: تعر ؼ مسػتكل الرضػا الػكظيفي كمسػتكل الالتػزاـ لػدل المشػرفيف التربػكييف 
فات التربكيات، كتعػر ؼ العلاقػة بػيف الالتػزاـ التنظيمػي كالرضػا الػكظيفي، كالكقػكؼ عمػأ علاقػة كالمشر 



15 
 

كػػؿ مػػف الالتػػزاـ التنظيمػػي كالرضػػا الػػكظيفي بػػبعض المتغيػػرات الشخصػػية، كتشػػمؿ: الجػػنس، كالمؤىػػؿ 
 كرمة.التعميمي، كالتخصص، كالحالة الاجتماعية لممشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات بمكة الم

اتبػػع البحػػث مػػنيج البحػػث الكصػػفي المسػػحي كذلػػؾ لتحديػػد مسػػتكل الرضػػا كمسػػتكل الالتػػزاـ  
 التنظيمي كالعلاقة بينيما كمع المتغيرات الشخصية لممشرفيف كالمشرفات التربكييف.

مشػػػرفة تربكيػػػة مػػػف مختمػػػؼ مراكػػػز  175مشػػػرفان تربكيػػػان ك 103كتككنػػػت عينػػػة الدراسػػػة مػػػف  
تخدمت الباحثػػػة الاسػػػتابنة أداة لجمػػػع البيانػػػات التػػػي تككنػػػت مػػػف ثلاثػػػة أجػػػزاء الإشػػػراؼ التربػػػكم، كاسػػػ

 (.OCQكاستخدمت الباحثة مقياس بكرتر كزملائو للالتزاـ التنظيمي )

كتكصمت الدراسة لنتائج مف أىميا: إف كؿ المشرفيف التربكييف كالمشرفات التربكيات يتمتعكف  
قػػػة ارتباطيػػػة إيجابيػػػة متكسػػػطة بػػػيف الرضػػػا الػػػكظيفي بمسػػػتكل عػػػاؿ  مػػػف الرضػػػا الػػػكظيفي، ككجػػػكد علا

 بأبعاده كالالتزاـ التنظيمي.

كمػػف التكصػػيات التػػي أكصػػت بيػػا الدراسػػة: الاىتمػػاـ بالضػػمانات الكظيفيػػة لممشػػرؼ التربػػكم،  
كذلػػؾ بتػػكفير الأنظمػػة التػػي تكفػػؿ لممشػػرؼ ضػػمانان كظيفيػػان أثنػػاء أك بعػػد تركػػو لمعمػػؿ، كتػػكفير الرعايػػة 

شػػرفيف كالمشػػرفات، كتكميػػؼ المشػػرفيف كالمشػػرفات بالقيػػاـ بأعمػػاؿ إشػػرافية ضػػمف طبيعػػة الصػػحية لمم
 عمميـ كتخصصاصتيـ لتككف لدييـ الفرصة لمتابعة العممية التعميمية في المدارس بصكرة أدؽ.

(. درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في جامعة 2010دراسة )منصور،  -5
 .فمسطين النجاح الوطنية في

ىػػدفت الدراسػػة إلػػأ تعػػرؼ درجػػة الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء الييئػػة التدريسػػية فػػي جامعػػة  
النجاح الكطنية إضافة إلأ تحديد أثر متغيرم المؤىؿ العممي كالخبرة في ذلػؾ، كأجريػت الدراسػة عمػأ 

مككنػػة مػػف مسػػتجكبان مػػف أعضػػاء الييئػػة التدريسػػية، طبػػؽ عمييػػا اسػػتبانة الرضػػا ال 138عينػػة قكاميػػا 
فقرات،  5فقرات، كأنظمة الحكافز كالترقيات  9فقرات، كظركؼ العمؿ  10مجالات ىي طبيعة العمؿ 

 7فقػػػرات، كالعلاقػػػة مػػػع الػػػزملاء  6فقػػػرة، كأنظمػػػة الركاتػػػب  14كالعلاقػػػة مػػػع المسػػػؤكليف فػػػي الجامعػػػة 
يسػػية فػػي جامعػػة فقػػرات. كأظيػػرت نتػػائج الدراسػػة أف درجػػة الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء الييئػػة التدر 
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النجػػاح الكطنيػػة كانػػت متكسػػطة فػػي مجػػالات طبيعػػة العمػػؿ، كأنظمػػة الركاتػػب، كالعلاقػػة مػػع الػػزملاء 
كالدرجػػة الكميػػة لمرضػػا الػػكظيفي، بينمػػا كانػػت قميمػػة فػػي مجػػالات ظػػركؼ العمػػؿ، كالترقيػػات كالحػػكافز، 

كلػػأ فػػي درجػػة الرضػػا كالعلاقػػة مػػع المسػػؤكليف، كحصػػؿ مجػػاؿ العلاقػػة مػػع الػػزملاء عمػػأ المرتبػػة الأ
الػػكظيفي، بينمػػا حصػػؿ مجػػاؿ الترقيػػات كالحػػكافز عمػػأ المرتبػػة الأخيػػرة مػػف حيػػث درجػػة الرضػػا. كمػػا 
أظيرت النتائج كجكد فركؽ معنكية ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا تبعان لمتغيػرم الخبػرة لصػالل 

 الخبرة الأعمأ، كالمؤىؿ العممي لصالل المؤىؿ الأقؿ.

(. الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في بعض 2000و مرق والجرجاوي، دراسة )أب -6 
 .الجامعات الفمسطينية )الحكومية والأىمية( في الضفة الغربية وقطاع غزة

ىدفت الدراسة إلأ تعرؼ الفركؽ فػي الرضػا الػكظيفي لػدل أعضػاء ىيئػة التػدريس فػي بعػض 
ضفة الغربية كقطاع غزة، تعزل لممتغيرات الآتية: نكع الجامعات الفسطينية )الحككمية كالأىمية( في ال

التعميـ )حككمي، أك أىمي(، التخصص )عممي أك أدبػي(، المكقػع الجغرافػي )غػزة أك الخميػؿ(، فمسػمفة 
الجامعة التعميمية )تعميـ تقميدم، أك تعمـ عف بعد(، المستكل التعميمي، كما ىدفت الدراسة إلأ معرفػة 

رضا الػكظيفي ككػؿ مػف العمػر كالخبػرة لػدل أعضػاء ىيئػة التػدرم، كتكصػمت العلاقة بيف متكسطات ال
الدراسة إلأ أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في متكسطات درجات الرضػا الػكظيفي تعػزل إلػأ 
نكع الجامعة، كلعؿ ىذا يعزل إلأ النظاـ المالي المعمكؿ بو في كزارة التعميـ العالي )الكادر المكحد(، 

اس الراتب الدرجة العممية كليس نكع الجامعة أك مسػماىا، كعػدـ كجػكد علاقػة بػيف الرضػا حيث أف أس
الكظيفي كالعمر، ككجكد علاقة بيف الرضا الكظيفي لدل أعضاء ىيئػة التػدريس كعامػؿ الخبػرة، كفيمػا 
يتعمػؽ بنػػكع التخصػػص تشػػير النتػػائج إلػػأ عػػدـ كجػػكد فػػركؽ فػػي متكسػػطات درجػػات الرضػػا تعػػزل إلػػأ 

خصػػص، كأمػػا بالنسػػبة لممؤىػػؿ العممػػي فقػػد أسػػفرت النتػػائج عػػف عػػدـ كجػػكد فػػركؽ فػػي درجػػات نػػكع الت
 الرضا بيف حممة درجة الماجستير كالدكتكراه.
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 .(. الرض عن العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الأردنية1999دراسة )طناش،  -7

ة التػػدريس فػػي الجامعػػة ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػأ قيػػاس الرضػػا عػػف العمػػؿ لػػدل أعضػػاء ىيئػػ 
الأردنيػػػة كتحميمػػػو كعلاقتػػػػو بػػػالجنس كالحالػػػػة الاجتماعيػػػة كالعمػػػػؿ كسػػػنكات الخبػػػػرة كالرتبػػػة الأكاديميػػػػة 
كطبيعة العمؿ الأكاديمي كمجمكعة الكميات التي ينتسب إلييا عضك ىيئة التدريس. كقػد ضػـ مجتمػع 

غػػػان كػػػاملان، أسػػػيـ مػػػنيـ فػػػي ىػػػذه عضػػػكان يعممػػػكف فػػػي الجامعػػػة الأردنيػػػة كمتفرغيػػػت تفر  500الدراسػػػة 
%، كتككنت أداة الدراسة التػي طكرىػا الباحػث مػف جػزأيف: صػفحة 51عضكان أم بنسبة  250الدراسة 

كتمثػػؿ المتغيػػرات المسػػتقمة، كمقيػػاس الرضػػا عػػف العمػػؿ. كقػػد المعمكمػػات الشخصػػية عػػف كػػؿ عضػػك 
ل أعضاء ىيئة التدريس تعزل أشارت النتائج إلأ عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عف العمؿ لد

إلأ متغير الجنس كالحالة الاجتماعية، بينما كجػدت فػركؽ فػي الرضػا عػف العمػؿ تعػزل إلػأ متغيػرات 
العمػػر كسػػنكات الخبػػرة كالرتبػػة الأكاديميػػة كطبيعػػة العمػػؿ الأكػػاديمي كالكميػػة التػػي ينتسػػب إلييػػا عضػػك 

صادر الرضا عف العمؿ لدييـ. كتبيف لمباحث ىيئة التدريسف بينما كاف مجالا الركاتب كالحكافز أقؿ م
مػػف خػػلاؿ مراجعػػة الدراسػػات السػػابقة أف عكامػػؿ الرضػػا المنخفضػػة لػػدل الإداريػػيف تتركػػز فػػي فػػرص 

 التقدـ كالتطكر الميني، كنظاـ الركاتب، كنظاـ الترقيات، كالحكافز كالمكافتت.
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:الإطار النظري لمبحث -الثانيالفصل   

 .الرضا الوظيفي -1

 .مفيوم الرضا الوظيفي 1-1

تعػػكد بػػدايات الاىتمػػاـ بمكضػػكع الرضػػا الػػكظيفي كتػػأثيره فػػي سػػمكؾ الأفػػراد إلػػأ بػػدايات القػػرف  
 Scientificالعشػػريف، ككانػػت أكلػػأ المحػػاكلات ىػػي محاكلػػة تػػايمكر صػػاحب نظريػػة الإدارة العمميػػة )

Management Theoryيػان فػي تفسػير سػمكؾ (، إذ إف أصحاب ىذه النظرية ىـ أكؿ مف فكركا عمم
العامؿ في المنظمة كفي كيفية حفزه مف أجؿ المزيد مف العطاء كالبذؿ، كلكف منطمقيـ لـ يكف البحث 
نمػا كػاف  عف تحسيف أحكاؿ الفرد الاجتماعية كزيادة راتبػو كتػكفير حريتػو الفرديػة كديمقراطيػة الإدارة، كا 

الفػػرد العامػػؿ. كلقػػد أدت نظػػرتيـ نحػػك زيػػادة مػػنطمقيـ مناقشػػة مشػػكلات الإنتاجيػػة ككيفيػػة رفػػع إنتاجيػػة 
الإنتاج إلأ اعتبار العامؿ أداة مف أدكات الإنتاج، كعميو فمكي يتمكف الفرد مػف إعطػاء أقصػأ طاقتػو 
الإنتاجيػػػة فػػػلا بػػػد أف تيػػػتـ الإدارة بتدريبػػػو عمػػػأ العمػػػؿ كأف تراقبػػػو بكسػػػاطة المشػػػرفيف مػػػع حفػػػزه ماديػػػان 

 (.38، 2005المطمكبة منو )العمياف،  كمعاقبتو إف قصر في إنتاج الكمية

( نظريػػػػة الإدارة العمميػػػػة فػػػػي بدايػػػػة القػػػػرف العشػػػػريف 1917 -1856ضػػػػع فردريػػػػؾ تػػػػايمكر )ك  
بكصفيا طريقة لجعؿ إدارة أنشطة العمػؿ أكثػر كفػاءة، كالافتػراض الػرئيس لمػدكافع حسػب ىػذه الطريقػة 

عمػػأ المكافػػتت الماليػػة فالعػػاممكف ىػػك أف الأفػػراد العػػامميف مسػػتعدكف لمعمػػؿ بجػػد مػػف أجػػؿ الحصػػكؿ 
(. كلكػػف لػػـ تسػػتطع ىػػذه الإدارة تحقيػػؽ 32، 1981يعطػػكف الحػػكافز الماديػػة أىميػػة كبػػرل حالعػػديمي، 

الرضا المطمػكب لمعمػاؿ ككػاف يؤخػذ عمييػا إىماليػا الجكانػب الإنسػانية فػي حيػاة العمػاؿ إلا إنيػا لفتػت 
لأ قدراتيـ كت  أىيميـ كتحفيزىـ لمعمؿ.الانتباه لمعنصر البشرم في العمؿ كا 

ذا كاف مكضكع الرضا الكظيفي قد ظير أصلان في المجاؿ الصناعي إلا أنو اكتسب أىميػة   كا 
خاصة في المجػاؿ التربػكم كالتعميمػي عمػأ أف البشػر ىػـ أىػـ مدخلاتػو، كىػـ كػذلؾ أىػـ مخرجاتػو بػؿ 

لرضػػػا الػػػكظيفي لممعمػػػـ محػػػرؾ إنػػػو يمكػػػف تقػػػكيـ المخرجػػػات العمميػػػة التربكيػػػة التعميميػػػة كم يػػػا بعامػػػة، كا
 العممية التربكية بخاصة.
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كخػػلاؿ ىػػذه الفتػػرة ظيػػرت حركػػات العلاقػػات الإنسػػانية التػػي اىتمػػت بالجانػػب الإنسػػاني، كمػػف  
 ركاد ىذه الحركة التكف مايك كزملائو، كقد تضمنت ىذه الحركة أفكار عدة مف أىميا:

ان فػي تفيػز الأفػراد كشػعكرىـ بالرضػػا، كأف إف المكافػتت كالحػكافز غيػر الماديػة تمعػب دكران رئيسػ 
نمػػا تحػػدده  حجػػـ العمػػؿ الػػذم يؤديػػو الفػػرد كمسػػتكل إنتاجيتػػو لا يتحػػدد بطاقتػػو الفيزيكلكجيػػة فحسػػب، كا 
إرادة الجماعة كخمفيتو الاجتماعية، كقد شخصت ىذه المدرسة ما لمعنكيات العػامميف كعلاقػات العمػؿ 

(. كىػػذه النظريػػة ىػػي التػػي تنػػادم بضػػركرة 21، 2005 مػػف أثػػر فػػي إنتػػاجيتيـ )الحيػػدر كبػػف طالػػب،
تفيـ طبائع العامميف كميكليـ كرغباتيـ لخمؽ تعاكف مشترؾ بينيـ كبيف الإدارة لتحقيؽ أىداؼ مشتركة 

 (.228ق، 1419)زكيمؼ، 

قػػػاـ ىكبػػػكؾ بدراسػػػة الرضػػػا الػػػكظيفي لػػػدل عمػػػاؿ مصػػػنع صػػػغير، بقريػػػة  1935كفػػػي عػػػاـ  
تحػػػدة الأمريكيػػػة، حيػػػث قػػػاس رضػػػا العػػػامميف عػػػف العمػػػؿ، كفحػػػص العكامػػػؿ بنسػػػمفانيا فػػػي الكلايػػػات الم

المؤثرة في الرضا الػكظيفي، مثػؿ: أكضػاع العمػؿ، كالإشػراؼ كالإنجػاز مسػتخدمان أسػمكب الاستقصػاء، 
كقػػد ذكػػر كشػػركد أف ىػػذه الدراسػػة تعػػد أكؿ دراسػػة مركػػزة لمرضػػا الػػكظيفي، كنقطػػة الانطػػلاؽ لمدراسػػات 

 (. 22، 2005يفي جميعيا )الحيدر، كبف طالب، المتعمقة بالرضا الكظ

 .العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 1-2

 مف العكامؿ التي أثبتت الدراسات أف ليا أثران في درجة رضا الأفراد ما يأتي: 

عكامؿ شخصية، مثؿ: السف، كمستكل التعميـ، كأىمية العمؿ بالنسبة إلأ العامؿ، كالمستكل  1-2-1
يػػة، كالحالػػة الصػػحية كالمزاجيػػة، كالسػػمات الشخصػػية، كىػػذه العكامػػؿ جميعيػػا ذات أثػػر الإدارم لمكظيف

 بالغ في رفع رضا الفرد.

عكامؿ متعمقة بظػركؼ العمػؿ، نحػك: نػكع العمػؿ، كطبيعتػو ككظيفتػو ككمينتػو كعنػؿ ركتينػي  1-2-2
ئيس كالػػػػزملاء، أك متنػػػػكع، كابتكػػػػارم أك عػػػػادم، كالأمػػػػف، كالتقػػػػدـ فػػػػي العمػػػػؿ، كالأجػػػػر كالراتػػػػب، كالػػػػر 

 كساعات العمؿ.
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 كفيما يأتي تكضيل لتأثير بعض ىذه العكامؿ في الرضا الكظيفي:

أظيرت بعض الدراسات أف ثمة علاقة ارتباطية مكجبة بيف السف كبػيف درجػة الرضػا الػكظيفي، إذا  -
 كمما تقدـ الفرد في السف كمما زادت درجة رضائو عف العمؿ، ككمما تمسؾ بو كاستقر فيو.

أمػػا بالنسػػبة إلػػأ مسػػتكل التعمػػيـ كتػػأثيره فػػي رضػػا الفػػرد فقػػد بينػػت البحػػكث أف العامػػؿ الأكثػػر تعممػػا  -
يككف أقؿ رضا عف عممو مف العامؿ الأقؿ تعممان، إذ تككف طمكحػات الأكؿ مرتفعػة عػف الآخػر الػذم 

 يككف في العادة قانعان بعممو راضيان بو.

لدراسػػػات أف العػػػامميف الػػػذيف يحتمػػػكف مناصػػػب إداريػػػة بالنسػػػبة لممسػػػتكل الإدارم، كجػػػد مػػػف خػػػلاؿ ا -
مرتفعػػة يكػػكف رضػػاىـ الػػكظيفي أعمػػأ مػػف أكلئػػؾ الػػذيف ىػػـ أقػػؿ مػػنيـ فػػي المسػػتكل الإدارم، نظػػران لمػػا 
تتضمنو الكظائؼ العميا مف إشباع لحاجات الفرد المختمفة، بينما في المستكيات الكظيفية الدنيا تمعػب 

 (.128، 1999ىمية في تحديد الرضا الكظيفي )سلامة، الحاجات المادية دكران أكثر أ

كػػذلؾ كجػػد أنػػو كممػػا كػػاف العمػػؿ ىػػك مركػػز حيػػاة العامػػؿ؛ أم أنػػو ميػػـ جػػدان بالنسػػبة إليػػو مػػف أجػػؿ  -
معيشتو كمعيشة أسرتو، كمما كانت درجة الرضا الكظيفي أعمأ مف ذاؾ العامؿ الي يعػد مركػز حياتػو 

 في أشياء خارج العمؿ.

كامػػؿ الغالبػػة فػػي ىػػذه الناحيػػة ىػػي: )الأجػػر، مػػؿ مينيػػة مرتبطػػة بالرضػػا الػػكظيفي، كالعكىنالػػؾ عكا -
 كزملاء العمؿ، كنكع العمؿ، كالترقي(.

كيلاحػػػظ أنػػػو يصػػػعب عمػػػأ الإدارة الػػػتحكـ فػػػي العكامػػػؿ الشخصػػػية فػػػي محاكلػػػة لرفػػػع مسػػػتكل  
فقػػد أظيػػرت الدراسػػات  الرضػػا الػػكظيفي للأفػػراد، أمػػا بالنسػػبة لتػػأثير ظػػركؼ العمػػؿ فػػي رضػػا العػػامميف

كجكد علاقة طردية قكبة كمكجبة بيف الراتب كالرضا الكظيفي؛ أم إنو كمما زاد الراتب كمما زاد الرضا 
للأفػػراد، ككػػذلؾ العلاقػػة بػػالرئيس كبػػالزملاء كبالمشػػرفيف كبػػيف الرضػػا الػػكظيفي فكممػػا كانػػت العلاقػػات 

أف تمعػب دكران ميمػان فػي تعػديؿ ىػذه العكامػؿ  جيدة كمما ارتفع مستكل رضػا الفػرد، كعميػو يمكػف لػلدارة
 (.114، 2004أك بعضيا مف أجؿ رفع درجة الرضا الكظيفي لمعامميف )شاكيش، 
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 كقد حددت العكامؿ التي ترتبط بالرضا الكظيفي عمأ النحك الآتي:

 عكامؿ ذاتية: تتعمؽ بقدرات العامميف كمياراتيـ كمؤىلاتيـ. -

 ة التعميـ كظركؼ العمؿ كشركطو.عكامؿ تنظيمية: تتعمؽ بسياس -

 (.18ق، 1422عكامؿ بيئية: تتعمؽ بظركؼ البيئة المؤثرة في العمؿ كالعامؿ )الركيمي،  -

 ( إلأ أىـ العكامؿ التي تؤدم إلأ الرضا الكظيفي كىي كما يأتي:1993كقد أشار النمر )

 الراتب. -

 الترقية. -

 الأمف. -

 الاحتراـ كالتقدير. -

 .جماعات العمؿ -

 نمط الإشراؼ. -

 الحرية المتاحة في العمؿ. -

 (.85العلاكات كالبدلات كالمكافتت )ص  -

 ( فقد قسما عكامؿ الرضا إلأ عدة عكامؿ، كىي:1993أما عبد الكىاب كخطاب )

 عكامؿ الداخمية أك الخاصة بالفرد، كتتضمف:أكلان: ال

فػرد حاجػات تختمػؼ درجػة إشػباعيا حاجات الفرد: إف لمفرد حاجات تشػبع مػف خػلاؿ العمػؿ، كلكػؿ  -
مػػف شػػخص إلػػأ آخػػر، كتبعػػان لنػػكع الحاجػػة التػػي تتػػكفر مػػف خػػلاؿ العمػػؿ فكممػػا كػػاف ىنػػاؾ تػػكفر ليػػذه 

شباع مناسب لمفرد كمما ارتفعت لديو نسبة الرضا عف العمؿ.  الحاجات كا 
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يػػا عػػف طريػػؽ اتفػػاؽ العمػػؿ مػػع قػػيـ الفػػرد: ىنػػاؾ العديػػد مػػف القػػيـ التػػي لػػدل الفػػرد رغبػػة فػػي تحقيق -
تقاف كالعمؿ كغيرىا، فإذا كانت ىذه القيـ متكفرة كأمكف لمفرد  العمؿ كمنيا الابتكار كالإبداع، كالقيادة كا 

 العامؿ تحقيقيا ارتفع الرضا الكظيفي لديو.

الشػػعكر بػػاحتراـ الػػذات: إف تػػكفر احتػػراـ الػػذات مػػف خػػلاؿ عممػػو سػػكاء أكػػاف بسػػبب المركػػز الػػذم  -
ة العمؿ كمعرفة لإراد المجتمع ليذه المكانة أك المنظمة التػي ينتمػي إلييػا يػؤدم يشغمو أك بسبب طبيع
 إلأ رضاه عف العمؿ.

خصائص شخصية الفرد كظركفو: إف الصفات الفردية المتسػكة بالتفاعػؿ الإيجػابي مػع بيئػة العمػؿ  -
رار نفسػي كعػاطفي )كالتي منيا التفاؤؿ كالمركنة كالقدرة عمأ التفاعؿ مع الآخػريف، ككػذلؾ كجػكد اسػتق

 كظركؼ معيشية عائمية جيدة( تنعكي عمأ الرضا الكظيفي كالقدرة عمأ التكيؼ مع ظركؼ العمؿ.

 ثانيان: محتكل الكظيفة:

إف محتػكل الكظيفػة كظركفيػػا مػف العكامػػؿ التػي تمعػب دكران ميمػػان فػي تحديػػد الرضػا الػػكظيفي،  
بداعاتػو كذلؾ مف حيث نكع مياـ العمؿ كنمطو، ككذلؾ بما يتيحو  مػف إمكانيػة لمفػرد لإظيػار قدراتػو كا 

مكاناتػو ممػا يػؤدم إلػأ تحقيػؽ رضػا عػاؿ  بالإضػافة إلػأ كجػكد فػرص فػي النمػك كالتقػدـ فػي  كخبراتو كا 
 الكظائؼ.

 ثالثان: عكامؿ خاصة بالأداء:

 يتحقؽ الرضا الكظيفي نتيجة لإدراؾ الفرد العكامؿ الآتية بالنسبة للأداء كذلؾ كما يأتي: 

باط الأداء بمكافتت العمؿ كحكافزه، كشعكر الفرد بأف قدراتو تسػاعده فػي تحقيػؽ الأداء المطمػكب ارت -
 بما يكافؽ الأىداؼ المحددة.

دراكػو بالعدالػػة فػي التكزيػػع إدراؾ الفػرد بػأف حػػكافز ال - عمػؿ كمكافتتػو ذات أىميػػة كقيمػة بالنسػػبة لػو، كا 
  يقدمو مف عمؿ لممنظمة. بالنسبة لمعكائد كمكافتت العمؿ؛ أم أنو يناسب ما
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 :أنواع الرضا الوظيفي 1-3

بما أف الرضا الكظيفي ىك ذلؾ الشعكر بالارتياح النفسي في بيئػة العمػؿ، سػكاء أكػاف مكجيػان  
نحػػػك زمػػػلاء العمػػػؿ أـ محتػػػكل العمػػػؿ أـ ظػػػركؼ العمػػػؿ، كبسػػػبب كجػػػكد اختلافػػػات فػػػي درجػػػة الرضػػػا 

)الركيمػي،  أ عدة أقسػاـ كفقػان لاعتبػارات محػددة كمػا يػأتي:الكظيفي أيضان، فإنو يمكننا تقسيـ الرضا إل
 (18ق، 1422

 شمكليتو:ل أنكاع الرضا الكظيفي كفقان  1-3-1

الرضا الكظيفي الداخمي: كيتعمؽ بالجكانػب الذاتيػة لممكظػؼ مثػؿ: الاعتػراؼ كالتقػدير كالقبػكؿ  - أ
 كالشعكر بالتمكف كالإنجاز كالتعبير عف الذات.

جي: كيتعمػؽ بالجكانػب الخارجيػة )البيئيػة( لممكظػؼ فػي محػيط العمػؿ، الرضا الكظيفي الخػار   - ب
 مثؿ: المدير كزملاء العمؿ كطبيعة العمؿ كنمطو.

الرضػػا الكمػػي العػػاـ: كىػػك مجمػػؿ الشػػعكر بالرضػػا الػػكظيفي اتجػػاه الأبعػػاد الداخميػػة كالخارجيػػة   - ت
 معان.

 أنكاع الرضا الكظيفي كفقان لزمنو: 1-3-2

: كيشعر المكظؼ بيذا النػكع بكسػاطة عمميػة الأداء الػكظيفي إذا كػاف الرضا الكظيفي المتكقع - أ
 متكقعان أف ما يبذلو مف جيد يتناسب مع ىدؼ الميمة.

الرضػػا الػػكظيفي الفعمػػي: يشػػعر المكظػػؼ بيػػذا النػػكع مػػف الرضػػا بعػػد مرحمػػة الرضػػا الػػكظيفي   - ب
 المتكقع، عندما يحقؽ اليدؼ فيشعر حينيا بالرضا الكظيفي.

عمػػػؿ محػػددان ميمػػان لمرضػػػا الػػكظيفي، فقػػد افتػػػرض كػػؿ مػػف فريػػػد لانػػدر كمكرجيػػػكلس كيعػػد منػػاخ ال
(Friedlander and Morgulies عػاـ )بػأف منػاخ العمػؿ يعػد محػددان أكليػان لمرضػا الػكظيفي  1969

 مع اعتبار القيـ بمثابة مؤثرات تمطيؼ لمعلاقة بيف المناخ كالرضا الكظيفي.

جتماعيػة كالاقتصػادية لمكظيفػة بكصػفيا محػددان لمرضػا الػكظيفي، كلا تخفأ عمينا أىمية المكانػة الا
كىذا حيرجع لثقافػة المجتمػع كتقػديره لمعمػؿ، كمػف المحػددات الرئيسػة أيضػان التػي تحتػؿ الصػدارة لمرضػا 
الكظيفي نمط الإشػراؼ أك نػكع القيػادة فػي العمػؿ، فقػد حػدد عممػاء الإدارة كالعمػكـ الإنسػانية أف ىنالػؾ 

فكضػكم( كالرضػا الػػكظيفي  -ديكتػػاتكرم -ف الػنمط السػائد لمقيػػادة كالإشػراؼ )ديمقراطػيعلاقػة قكيػة بػػي
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عنػد الفػرد كىػذه العلاقػة طرديػػة، كمػا أف العلاقػات الاجتماعيػة فػي محػػيط العمػؿ أحػد محػددات الرضػػا 
الػػكظيفي كالميمػػة فػػي حيػػاة الفػػرد فيػػذه العلاقػػات تشػػعره بالانتمػػاء كالرضػػا داخػػؿ المؤسسػػة كخارجيػػا، 

ما كاف في حاجة للانتماء كاف أثػر جماعػة العمػؿ فػي الرضػا الػكظيفي لػدل الفػرد كبيػرانح )البػديكم، فكم
2006 ،33 .) 

أمػػػا مػػػف حيػػػث الجػػػنس فقػػػد أظيػػػرت الدراسػػػات أف حمصػػػدر الرضػػػا الػػػكظيفي يختمػػػؼ عنػػػد الرجػػػاؿ 
كع، أمػػا كالنسػػاء، فمصػػدره لػػدل الرجػػاؿ يتركػػز حػػكؿ إثبػػات الػػذات بكسػػاطة عمػػؿ يتميػػز بالتحػػدم كالتنػػ

مصدره لدل النساء فيأتي نتيجػة إشػباع الحاجػات الاجتماعيػة بكسػاطة علاقػات عمػؿ طيبػةح )سػلامة، 
1999 ،128.) 

 :قياس الرضا الوظيفي 1-4

بمػػا أف الرضػػا الػػكظيفي يمثػػؿ بمشػػاعر كأحاسػػيس فػػإف القػػدرة عمػػأ التعػػرؼ عمييػػا كالكصػػكؿ  
الرضا الكظيفي مف التقدـ الذم حدث في مجػاؿ إلييا يعد عممية ليست سيمة. كلقد حاستفادت مقاييس 

عمـ النفس مف حيث أساليبو لدراسة الشخصية كالاتجاىات كغيرىا مف الجكانب النفسية. كىنالؾ طرقان 
كمقػاييس مختمفػػة لقيػاس الرضػػا الػكظيفي كتحديػػد أسػػبابو، إذ تختمػؼ فػػي مػدل فاعميتيػػا عمػأ مػػا تػػكفره 

 (.22ق، 1423نسبة لمبياناتح )الركيمي، مف تمؾ المقاييس مف الدقة كالشمكؿ بال

 كفيما يأتي عرض لأىـ أنكاع قياس الرضا الكظيفي: 

 أكلان: أنكاع مقاييس الرضا الكظيفي:

 ىنالؾ نكعاف مف مقاييس الرضا الكظيفي ىما: 

 المقاييس المكضكعية: - أ
النػػكع مػػف  ىػػذا النػػكع يقػػيس الرضػػا بكسػػاطة الآثػػار السػػمككية لػػو مثػػؿ الغيػػاب كتػػرؾ الخدمػػة، كىػػذا

المقاييس يغمب عميو الطابع المكضكعي إذ تستخدـ كحدات قياس مكضػكعية لرصػد السػمكؾ فيػو، 
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كيتميػز ىػػذا النػكع بأنػػو يفيػػد فػي التنبيػػو بالمشػػكلات الخاصػة برضػػا الأفػػراد كلكنيػا لا تػػكفر بيانػػات 
 ة.تفصيمية تتيل التعرؼ عمأ أسباب ىذه المشكلات أك تشير إلأ أساليب العلاج الممكن

 المقاييس الذاتية:  - ب
كيقػػيس ىػػذا النػػكع الرضػػا مباشػػرة لكػػف بأسػػاليب تقديريػػة ذاتيػػة كذلػػؾ بسػػؤاؿ الأفػػراد عػػف مشػػاعرىـ 
اتجاه الجكاني المختمفة لمعمؿ، أك عف مدل ما يكفره العمؿ مف إشػباع لحاجػاتيـ، كىػذا النػكع مػف 

 المقاييس يعد أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أك عدمو، نحك:

 ياس رسـ الكجو، كىك مف أقدـ الأساليب.مق -1
 طريقة الملاحظة المباشرة لسمكؾ المكظفيف. -2
 طريقة المقابلات الشخصية. -3
طريقة تحميؿ الظكاىر كتتميز بإمكانية التنبؤ بالعكامؿ التي تدفع المكظؼ إلػأ الاسػتمرار فػي  -4

سػػػمككي  عممػػػو أك تركػػػو، كيعػػػاب عمييػػػا إغفػػػاؿ بعػػػض الظػػػكاىر التػػػي لا يمكػػػف قياسػػػيا كػػػأثر
 كالدافعية.

طريقػػة قػػكائـ الاستقصػػاء كتعتمػػد ىػػذه الطريقػػة عمػػأ إجابػػات المفحكصػػيف عمػػأ استقصػػاءات  -5
أعدت بدقة لقياس الرضا الكظيفي كمف أشير قكائـ الاستقصاء حكؿ الرضػا الػكظيفي مقيػاس 
تكسػػاس لقيػػاس الرضػػا الػػكظيفي، كمقيػػاس مينسػػكتا لمرضػػا الػػكظيفي كقائمػػة كصػػؼ الكظيفػػة. 

 (.42-41ق، 1427ني، )البدرا
 :علاقة الرضا الوظيفي بالأداء 1-5

 ( في ثلاث اتجاىات أساسية ىي:156، 1982يمكف تحديد ىذه العلاقة كما حددىا )بدر،  

 الاتجاه الأكؿ: يشير إلأ أف الرضا المرتفع يؤدم إلأ زيادة الأداء.

 الاتجاه الثاني: يرل أف الأداء يؤدم إلأ الرضا.

فيرل أف الرضا الكظيفي ىك نتيجة لحصكؿ العامؿ عمأ مكافتت عادلة، كالتػي تػأتي  الاتجتاه الثالث:
 نتيجة القياـ بأداء معيف، فميس ىناؾ إذف علاقة عضكية بيف الرضا كالأداء في حد ذاتو.
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 العلاقة بين الرضا عن العمل ومعدلات الحضور إلى العمل وعوامل أخرى:

بيف الرضا عػف العمػؿ كالإنتاجيػة ليسػت مؤكػدة بدرجػة تشير بعض الدراسات إلأ حأف العلاقة  
عاليػػة، كلكػػف بعػػض البحػػكث كالدراسػػات تشػػير إلػػأ أف الرضػػا المرتفػػع عػػف العمػػؿ يػػؤدم إلػػأ معػػدؿ 
مرتفع لمحضكر إلأ العمؿ؛ أم أنو كمما زاد رضا الفرد عف عممو كمما قمت نسػبة الغيػاب، كزاد معػدؿ 

ف كثػػرة التنقػػؿ مػػف كظيفػػة إلػػأ  أخػػرل، ككثػػرة الشػػكاكل تػػأتي نتيجػػة الشػػعكر بعػػدـ الرضػػاح الحضػػكر، كا 
 (.112، 2004)الشاكيش، 

مما سبؽ يمكننا القكؿ: أنو حتأ في حاؿ عدـ التأكد مف كجكد علاقة مباشرة بيف الرضا عف  
العمػؿ كالإنتاجيػة، إلا إف لمرضػا عػف العمػؿ أثػر كبيػر فػي عناصػر أخػرل، مثػؿ: معػدؿ الغيػاب، كقمػة 

  ماعي، مما ينعكس بشكؿ أك بتخر عمأ إنتاجية الفرد.المشكلات الاجت

 .عوامل البيئة التنظيمية -2

 .الثقافة التنظيمية 2-1

تمعب الثقافة التنظيمية دكران ميمان في حياة المنظمة، فيي تعمؿ عمأ تكامؿ المنظمة كتجعميا  
ي تجمػػع أعضػػاء ككحػػدة مترابطػػة فػػي كيػػاف كاحػػد متكامػػؿ، كتجعػػؿ ليػػا اتجاىػػا كاضػػحا كمحػػددان، كىػػ

المنظمة زتكجييـ نحك تحقيؽ ىدؼ كاحد كىػك اسػتمرار المنظمػة كبقاؤىػا، بالإضػافة إلػأ قػدرتيا عمػأ 
ضػػفاء ميػػزة  المنافسػػة، كمػػا تػػؤدم الثقافػػة التنظيميػػة دكران أساسػػيان فػػي الرقابػػة عمػػأ سػػمكؾ أعضػػائيا، كا 

لمعػػايير المشػػػتركة التػػي تحكػػػـ تنافسػػية لممنظمػػة أمػػػاـ منافسػػييا، كقػػد عرفػػػت بأنيػػا: حمجمكعػػػة القػػيـ كا
(. Jones, 2007, 177تفاعلات أعضاء المنظمة مع بعضيـ، ككذلؾ مع الناس خػارج المنظمػةح )

ككػذلؾ عرفػػت بأنيػػا: حمجمكعػة مػػف القػػيـ كالمعتقػػدات كالرمػكز التػػي يػػؤمف بيػا أعضػػاء المنظمػػة كالتػػي 
، 2012ر للأفػػػػرادح )صػػػػالل، تػػػػؤثر فػػػػي أنمػػػػاط الفعػػػػؿ كالسػػػػمكؾ كالاتجاىػػػػات كأسػػػػاليب كطرائػػػػؽ التفكيػػػػ

(. كعرفػػت بأنيػػا: حتمػػؾ القػػيـ السػػائدة داخػػؿ أعضػػاء المنظمػػة كالتػػي تمثػػؿ ىكيػػة المنظمػػة كالتػػي 184
 (.6، 2017تخدـ أىداؼ المؤسسة كالأفراد، كتخمؽ الانسجاـ كالتجانس فيما بينيـح )البكـ كالشاكش، 
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 أىمية الثقافة التنظيمية ودورىا: 2-1-1

لتنظيمية دكران حيكيان في نجاح أك فشؿ المنظمات فقد تؤدم إلأ نجػاح المنظمػة تمعب الثقافة ا 
إذا مػػا أسػػيمت فػػي خمػػؽ المنػػاخ الػػذم يشػػجع عمػػأ تحسػػيف الأداء كتطػػكيره، كمػػا قػػد ينػػتج عنيػػا فشػػؿ 

 إلأ تحقيقيا. كف تحقيؽ أىداؼ المنظمة التي تسعأالمنظمة إذا ما نتج عنيا معكقات تحكؿ د

ركػػو الثقافػػة التنظيميػػة فػػي المنظمػػة ىػػك أحػػد الأسػػباب الأساسػػية التػػي دفعػػت إف الأثػػر الػػذم تت 
المنظمػػات لدراسػػتيا كالاىتمػػاـ بيػػا بجديػػة، كذلػػؾ بسػػب التػػأثير الكاضػػل لمثقافػػة التنظيميػػة فػػي السػػمكؾ 
التنظيمػػي كاسػػتراتيجية المنظمػػة، حيػػث إنيػػا تكجػػو كتػػتحكـ فػػي السػػمكؾ التنظيمػػي لمعػػامميف، كمػػا تحػػدد 

سػػػاليب التعامػػؿ مػػػع البيئػػة الخارجيػػػة بمػػا تحممػػػو مػػف فػػػرص كتيديػػدات كتعمػػػؿ عمػػأ تحديػػػد لممنظمػػة أ
التكجو المستقبمي لممنظمة. كيرل أف الثقافة التنظيمية تستمد أىميتيا مف كظائفيا حيث حيرل ليا أربع 

 كظائؼ أساسية ىي:

 تستخدـ الثقافة التنظيمية في فيـ التنظيمات الاجتماعية المعقدة. - أ
 الثاقفة التنظيمية بكصفيا أداة لمتغيير ككسيمة مف كسائؿ عمميات التطكر التنظيمي.تستخدـ  - ب
تستخدـ الثقافة التنظيمية بكصفيا أداة إدارية لتحسيف المخرجات الاقتصادية لممنظمة، كأيضا  - ت

 لتييئة أعضاء المنظمة اجتماعيا لتقبؿ القيـ التي تحددىا الإدارة.
يا أداة لمتنبػػػػػػؤ عػػػػػػف البيئػػػػػػة الخارجيػػػػػػة غيػػػػػػر المؤكػػػػػػػدة ح تسػػػػػػتخدـ الثقافػػػػػػة التنظيميػػػػػػة بكصػػػػػػف - ث

(Jaivisarn, 2010, 108 ) 
 أثر الثقافة التنظيمية في العاممين: 2-1-2

 لمثقافة التنظيمية أثر في العامميف حيكمف في الآتي: 

 تنمية ركح الكلاء كالانتماء لممنظمة. - أ
 تحفيز العامميف كخمؽ الدافعية إلأ العمؿ. - ب
 عمأ التكيؼ مع الظركؼ البيئية الخارجية كالداخمية لممنظمة.مساعدة العامميف  - ت
 تمد العامميف بالعديد مف القكاعد المرشدة لمسمكؾ. - ث
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 تكحيد جيكد العامميف كخبراتيـ نحك إنجاز الأعماؿ كتحقيؽ الأىداؼ. - ج
 (.Balmer, 2007, 8تشكيؿ قيـ العامميف في المنظماتح ) - ح

 :التنظيميالييكل  2-2

ظيمػػػي لأم مؤسسػػػة الكسػػػيمة التػػػي عػػػف طريقيػػػا يػػػتـ تحقيػػػؽ أىػػػداؼ المنظمػػػة يعػػػد الييكػػػؿ التن 
بكسػػاطة حمسػػاعدتيا فػػي تنفيػػذ خططيػػا كتحديػػد الأدكار كالعلاقػػات بػػيف الأفػػراد كبػػيف مختمػػؼ الكحػػدات 
كالأنشػػػطة كمنػػػع الازدكاجيػػػة كالتػػػداخؿ داخػػػؿ المنظمػػػة، فممييكػػػؿ التنظيمػػػي تػػػأثير فػػػي سػػػمكؾ الأفػػػراد 

سناد المياـ كالكاجبات كالسمطات للأفراد، فالييكؿ كالجماعات لأف بكساط تو يقسـ العمؿ كالتخصص كا 
التنظيمػػي يرسػػـ كافػػة الكظػػائؼ كالكحػػدات الإداريػػة كالعلاقػػات التػػي تػػربط بػػيف تمػػؾ الكحػػدات كخطػػكط 

كىػػػذا (، 23، 2013السػػمطة كالمسػػػؤكلية التػػػي تػػػربط أجػػػزاء المنظمػػػة كيكضػػػحيياح )العنػػػزم كالػػػذيابي، 
ذم حيكضل مكاقع الكظائؼ كارتباطاتيا الإدارية كالعلاقات بيف الأفراد فضلان عف تكضيل الشكؿ ىك ال

خطكط السمطة كالمسؤكلية كالاتصاؿ داخؿ المنظمة. ككما يرل أف الييكؿ التنظيمي ىػك: حعبػارة عػف 
خطػكط تتحػدد إطار يحدد الإدارات كالأقساـ الداخمية المختمفة بالمنظمة، فمف خلاؿ الييكؿ التنظيمي 

يحػػدد خطػػكط السػػمطة كالعلاقػػات بػػيف الكحػػدات الإداريػػة داخػػؿ المنظمػػةح )المػػدىكف السػػمطة كانسػػيابيا ك 
 (.433، 1995كالجزراكم، 

 الخصائص الرئيسة لمييكل التنظيمي:  2-2-1

لمييكؿ التنظيمي متغيرات كخصائص كأبعاد كثيرة لا حصر ليا إلا إف بعض الكتاب يركف أف ىناؾ  
 لمييكؿ التنظيمي كىي:ثلاثة خصائص 

كالتعقيػػػد فػػػي ثلاثػػػة عناصػػػر كىػػػي القسػػػـ الأفقػػػي كالتقسػػػيـ الرأسػػػي كالتقسػػػيـ  درجةةةة التعقيةةةد: - أ
الجغرافػػي، كشػػير التقسػػيـ الأفقػػي إلػػأ الأنشػػطة التػػي تقػػكـ بيػػا المنظمػػة كمجمكعػػات الكظػػائؼ 

كع الميػػف المينيػػة كالتخصصػػات المتنكعػػة فكممػػا زادت الكحػػدات التنظيميػػة ككتقسػػيماتيا زاد تنػػ
كالتخصصػػػػات. أمػػػػا التقسػػػػيـ الرأسػػػػي فيشػػػػير إلػػػػأ عمػػػػؽ الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي، فكممػػػػا زاد عػػػػدد 

كالتقسيـ الجغرافػي يشػير إلػأ المستكيات الإدارية زاد الييكؿ التنظيمي تعقدان كالعكس صحيل. 
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مدل الانتشار كالتكزيع الجغرافي لعمميات كأنشطة المنظمة، فالييكؿ التنظيمي يتصؼ بدرجة 
 أ مف التعقيد كمما زادت عدد الكحدات التابعة لممنظمة.أعم

كتشػػير إلػػأ مػػدل اعتمػػاد المنظمػػػة عمػػأ القػػكانيف كالأنشػػطة كالقكاعػػد كالتعميمػػػات  الرسةةمية:  - ب
 كالقرارات كالإجراءات كالمعايير كضبط سمكؾ الفرد كتصؤفاتو في أثناء أدائو لعممو.

كالكتػاب كيقصػد بيػا: درجػة تركيػز اتخػاذ  حظي مكضكع المركزية باىتماـ الباجثيفالمركزية:  - ت
 القرارات الميمة في مركز كاحد أك في يد الإدارة العميا كحدىا.

 .الإداريوالإشراف الاتصال  2-3

نشػػػأت الاتصػػػالات الإداريػػػة كبػػػدأت منػػػذ نشػػػأة الحيػػػاة عمػػػأ الأرض، فالإنسػػػاف بطبعػػػو كػػػائف  
لعػاـ ىػي المشػاركة مػع الآخػريف كىػي مػف اجتماعي يحتاج لمتكاصؿ مػع غيػره، فالاتصػالات بمعناىػا ا

الأىمية بمكاف بحيث لا غنأ عنيا لأم نشاط تنظيمي فردم أك جمػاعي كػاف، كتعػد الاتصػالات فػي 
أم منظمة مف المنظمات ىمزة الكصؿ الرابطة ليذه المنظمات لما تقػكـ بػو مػف ميػاـ ككظػائؼ تبسػط 

، كأم قصػػكر ميمػػا كػػاف حجميػػاأم منظمػػة  العمػػؿ الإدارم كالفنػػي، فالاتصػػالات الإداريػػة أساسػػية فػػي
في نظاـ الاتصالات مػف شػأنو أف يعطػؿ أك يػؤخر سػير الإدارات الأخػرل، فقػرارات المنظمػة كأىػدافيا 
كتجياتيػػا كخططيػػا تتعمػػؽ بالاتصػػالات. كدائمػػا تمثػػؿ الاتصػػالات بالقمػػب لأنيػػا تغػػذم المنظمػػة ككػػؿ 

لييا تعكد المعام لات التي يػتـ فرزىػا كتكجيييػا لكػؿ إدارة أك قسػـ كػلان فمنيا تبدأ المعاملات الصادرة كا 
فيما يخصو في الكقت نفسػو دكف أم تقصػير. كالجػدير بالػذكر أف للاتصػالات مفػاىيـ كأسػس كقكاعػد 
أم أنيػػا تخضػػع لمعػػايير يجػػب عمػػأ القػػائميف فػػي المنظمػػات اعتمادىػػا لكػػي تيسػػر عمميػػة الاتصػػالات 

بعممية الاتصاؿ: حالعممية التػي يػتـ مػف خلاليػا نقػؿ الأفكػار الإدارية لتحقيؽ اىداؼ المنظمة. كيقصد 
كالاتجاىات كالعكاطػؼ كالمشػاعر لرخػريف سػكاء بالأسػمكب الكتػابي أك الشػفاىي أك بػأم أسػمكب آخػر 
بحيػػػث يػػػتـ الفيػػػـ المتبػػػادؿ بػػػيف أطػػػراؼ الاتصػػػاؿ كتتكحػػػد الجيػػػكد لتحقيػػػؽ أىػػػداؼ الجماعػػػةح )عػػػامر 

العجمػػي الاتصػػاؿ الإدارم بأنػػو: حالعمميػػة التػػي يػػتـ مػػف خلاليػػا  (. بينمػػا يػػرل34، 2013كالمصػػرم، 
نقػػػؿ كتبػػػادؿ المعمكمػػػات الخاصػػػة بالمنظمػػػة داخميػػػا كخارجػػػا، كتبػػػادؿ الأفكػػػار كالاتجاىػػػات كالرغبػػػات 
كالآراء بيف أعضاء المنظمة كيحقؽ الاتصاؿ التعاكف الػذىني كالعػاطفي بػيف أعضػاء المنظمػة كبػذلؾ 
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ماسػػػؾ مػػػف خلالػػػو كيحقػػػؽ الػػػرئيس الأعمػػػأ أك معكنػػػكه التػػػأثير فػػػي تحريػػػؾ يسػػػاعد عمػػػأ الارتبػػػاط كالت
 (. 78، 2013الجماعة نحك اليدؼح )العجمي، 

 أركان الاتصال: 2-3-1

 تتككف عممية الاتصاؿ مف العناصر الرئيسة الآتية: 

المصػػدر أك المرسػػؿ: كىػػك مرسػػؿ الرسػػالة التػػي تحػػكم مضػػمكنان معينػػان يريػػد إيصػػالو إلػػأ  - أ
 ك الجميكر.المستقبؿ أ

الرسػػالة: تتضػػمف المعػػاني كالآراء كالأفكػػار التػػي تتعمػػؽ بمكضػػكعات معينػػة كالتػػي تكػػكف  - ب
 عمأ شكؿ كممات ممفكظة أك مطبكعة أك مصكرة.

الكسػػيمة أك القنػػاة: زىػػي الأداة أك القنػػاة التػػي يػػتـ بكسػػاطتيا نقػػؿ الرسػػالة مػػف المرسػػؿ إلػػأ  - ت
 اؿ.المستقبؿ كتختمؼ الكسيمة باختلاؼ مستكل الاتص

المتمقي أك المستقبؿ: كىك اجميكر الذم يتمقػأ الرسػالة الاتصػالية أك الإعلاميػة كيتفاعػؿ  - ث
، 2016معيا كيتأثر فييا، كىك يمثؿ اليػدؼ المقصػكد مػف العمميػة الاتصػالية. )شػعباف، 

94.) 
 الإشراف الإداري: 2-3-2

رات كخبػرات مشػرفييا إف بمكغ المنظمة لأىدافيا كغاياتيا يعتمد في الأساس عمأ قدرات كميا 
الإداريػػيف، كقيادتيػػػا الإداريػػػة المكجػػػكدة بالمنظمػػػة، كقػػدرتيـ عمػػػأ اسػػػتثمار كافػػػة الإمكانيػػػات المتاحػػػة، 
كتسػػخيرىا لتحقيػػؽ تمػػؾ الأىػػداؼ كالغايػػات، فلشػػراؼ ىػػك فػػف العمػػؿ مػػع مجمكعػػة مػػف النػػاس يمػػارس 

حقؽ الإشراؼ عمأ أكمؿ كجو المشرؼ عمييـ سمطتو بطريقة تحقؽ أقصأ فاعمية في أداء العمؿ، كيت
في جك تككف فيو النكايا الطيبة كالتعاكف الجاد مف جانب الأفراد المشتركيف بما فييـ المشرؼ بالطبع، 
كقد يككف الإشراؼ مف أصعب الفنكف لأنو يحتاج إلأ استخداـ مبادئ لعلاقات الإنسانسة التػي تثبػت 

 ة كفطريػػػػػػػػػػػػػػػػة.صػػػػػػػػػػػػػػػحتيا مػػػػػػػػػػػػػػػع معظػػػػػػػػػػػػػػػـ النػػػػػػػػػػػػػػػػاس فػػػػػػػػػػػػػػػس أكثػػػػػػػػػػػػػػػر الأحيػػػػػػػػػػػػػػػػاف بطريقػػػػػػػػػػػػػػػة ناجحػػػػػػػػػػػػػػػ
كقد عرؼ السممي الإشػراؼ بأنػو: حجميػع العمميػات كالتفػاعلات كالاتصػالات التػي تحػدث بػيف  
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لمتعمػػيـ مػػف جيػػة كالمدرسػػة بجميػػع مككناتيػػا مػػف جيػػة أخػػرل كذلػػؾ مػػف أجػػؿ تحسػػيف الإدارة المركزيػػة 
نيػا: حالجيػكد (. كعرفيػا الحػاتمي كاليػادم بأ22، 2008العممية التعميميػة كتحقيػؽ أىػدافياح )السػممي، 

التربكيػػػة كالفنيػػػة كالإداريػػػة المنظمػػػة التػػػي يبػػػذليا المشػػػرفكف الإداريػػػكف فػػػي المنػػػاطؽ التعميميػػػة لتقػػػكيـ 
الأساليب كمستكل التفاعؿ التربكم الإدارم بالمدرسة كتزكيدىا بالدعـ كالمساندة كمشاطرتيا المسؤكلية 

(. ككمػا عػرؼ بأنػو: حالعمميػة الإشػرافية 100، 2010لتحسيف الأداء التربكم بياح )الحاتمي كاليػادم، 
ىي قيادة منظمة ذات معرفة بالأىداؼ كخبرة بالطرائؽ كالأساليب، كاطلاع عمأ ما تكصؿ إليػو العمػـ 
الحديث مف كسائؿ تقنية، تتفاعؿ ىذه القيادة مع العامميف في ميداف التعميـ مف أجؿ غاية سامية ىػي 

 (.105، 2010آخركف، تحسيف عمميتي التعميـ كالتعمـح )رياف ك 

كلإشػػراؼ الإدارم ىػػػك ضػػػركرة حتميػػػة تمييػػػا عمميػػػة تنفيػػػذ لخطػػػط كسياسػػػات المنظمػػػة، كميمػػػا  
كانت تمؾ الخطط كالسياسات مبنية عمأ أسػس متينػة كرشػيدة، فمػف تحقػؽ نتائجيػا كتبمػغ أىػدافيا دكف 

و، كمػػف ىنػػا فػػإف إشػػراؼ إدارم فعػػاؿ، لمتأكػػد مػػف أف كػػؿ فػػرد يقػػكـ بالعمػػؿ المحػػدد لػػو عمػػأ أكمػػؿ كجػػ
الإشراؼ الإدارم ىك: حالعممية التي يقصػد مػف كرائيػا خمػؽ المنػاخ الملائػـ لتحقيػؽ الأىػداؼ المنشػكدة 

(. كعػػػادة مػػػا تكاجػػػو المشػػػرؼ 99، 2011كجعػػػؿ العػػػامميف راضػػػيف عػػػف عمميػػػـ كظػػػركفيـح )عفكنػػػة، 
ككاجباتػػو الإشػػرافية إلا الإدارم الكثيػػر مػػف المشػػكلات ذات الأسػػباب المتعػػددة فػػي أثنػػاء قيامػػو بميامػػو 

أم مشػػكمة مػػف خػػلاؿ محاكلػػة حميػػا، كالمشػػرؼ أنػػو ينبغػػي عميػػو التػػذكير بأنػػو مػػف السػػيؿ منػػع حػػدكث 
الناجل مف يستطيع التفريؽ بيف أعراض المشكمة كمصادرىا الحقيقية، إذ إف الفشؿ في التفريؽ بينيما 

جػػة سػػطحية كقصػػيرة المػػدل أمػػا يقػػكد المشػػرؼ إلػػأ التعامػػؿ فقػػط مػػع العػػكارض ممػػا سػػيؤدم إلػػأ معال
عنػػػدما تعػػػالج المشػػػكمة الحقيقيػػػة فإنػػػو سػػػكؼ ينيييػػػا بشػػػكؿ نيػػػائي، أم لػػػيس إعطػػػاء حمػػػكؿ كقتيػػػة أك 

 معالجات آنية لممشكمة دكف التركيز عمأ أصميا ىك الحؿ.

 أىمية الإشراف الإداري: 2-3-3

 تية:للشراؼ الإدارم أىمية كبرل في المنظمات كميا كمف الأىمية النقاط الآ

 إيجاد الحمكؿ المناسبة لممشكلات كالصعكبات التي تكاجو المسيرة التعميمية كالتغمب عمييا. - أ
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تحسػػػػيف اسػػػػتخداـ التكنمكجيػػػػا كالكسػػػػائؿ التعميميػػػػة الحديثػػػػة بالمػػػػدارس كالمؤسسػػػػات التعميميػػػػة  - ب
 بكساطة تسييؿ اقتنائيا كالتدريب عمأ كيفية استخداميا.

جػػراء  - ت إحصػػاءات كدراسػػات لتقػػكيـ المشػػكلات كمعالجتيػػا كالتركيػػز القيػػاـ بعمػػؿ تقػػارير دكريػػة كا 
يجاد الحمكؿ المناسبة ليا.   عمييا كا 

 مراقبة عممية الالتزاـ بالأنظمة كالمكائل لمعممية التربكية بالمؤسسات التعميمية. - ث
يمعػػب المشػػرؼ دكر النمػػكذج لممػػكظفيف معػػو بالقسػػـ، كبالتػػالي فػػإف شخصػػيتو كأسػػمكبو يػػؤثراف  - ج

مط القيػػػادم لػػػلدارة أك القسػػػـ، كلػػػف يحػػػؿ محمػػػو فػػػي أثنػػػاء غيابػػػو، لػػػذا فأىميػػػة فػػػي تكجيػػػو الػػػن
، 2011المشرؼ لا ترتكز في الحاضر فقط بؿ يمعب دكرا ميمػا فػي المسػتقبؿ )أبػك شػاىيف، 

282.) 
 عناصر وظيفة الإشراف: 2-3-4

 تتألؼ الكظائؼ الإشرافية جميعيا مت ثلاثة عناصر رئيسة كىي عمأ النحك الآتي: 

عنصػػر فنػػي تقنػػي كعممػػي: يعنػػي المعرفػػة بالعمػػؿ كالمينػػة التػػي يعمػػؿ فييػػا مجمكعػػة العمػػاؿ،  - أ
 كالتي تتعمؽ بمعرفة التجييزات كطرؽ تشغيميا كالقدرة العممية عمأ تنفيذ الميارات الفنية.

عنصػػر إدارم: كيتضػػمف التخطيػػيط كالتنظػػيـ كالقيػػادة كالرقابػػة لجميػػع النشػػاطات لمعػػامميف مػػع  - ب
ييزاتيـ بيدؼ تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة، كما أف القدرات الإداريػة تتعمػؽ بإنجػاز المشرؼ كتج

الأعماؿ بكساطة الأىداؼ كالسياسات كالخطط كبرامج العمؿ الخاصة بالمنتج، كالتنسيؽ بػيف 
الجيػػػكد الجماعيػػػة كالفرديػػػة كقيػػػادة الآخػػػريف كتػػػكجيييـ كتحفيػػػزىـ كرفػػػع معنكيػػػاتيـ كقبػػػكؿ أك 

 كصمكا إلييا، كالتأكد مف مطابقتيا لمخطط المكضكعة.رفض النتائج التي ت
عنصر إنساني: يتضمف ىذا العنصر الجانب الإنسػاني فػي ممارسػة كظيفػة الإشػراؼ، كالػذم  - ت

يعد ضركريان لقياـ المشرؼ بعممع بفاعمية، فمػف الضػركرم أف يكػكف المشػرؼ مممػان بمجمكعػة 
ؤكسػػػػيف. كيمثػػػػؿ ىػػػػذا الجانػػػػب قػػػػدرة مػػػف الميػػػػارات الإنسػػػػانية فػػػػي التعامػػػػؿ مػػػػع الرؤسػػػاء كالمر 

عطػػػاء الاىتمػػػاـ المناسػػػب بالعػػػامميف إلػػػأ جانػػػب  المشػػػرؼ عمػػػأ تفيػػػـ نفسػػػيات مرؤكسػػػيو، كا 
الاىتمػػاـ بالعمػػؿ، ككممػػا كػػاف المشػػرؼ مػػف كجيػػة نظػػر مرؤكسػػيو متفيمػػا ليػػـ ميتمػػا بعػػلاج 
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كحتػػأ  مشػػكلاتيـ كمراقبػػا لأدائيػػـ مراقبػػة عامػػة غيػػر تفصػػيمية، كممػػا تحققػػت كفػػاءة الإشػػراؼ،
يػػػتمكف المشػػػرؼ مػػػف تحقيػػػؽ معػػػدلات مرتفعػػػة لأداء مرؤكسػػػيو إلػػػأ جانػػػب معنكيػػػات مرتفعػػػة 

 (.165، 1994بالإضافة إلأ شعكرىـ بالاستقرار )كيؼ ديفيز، 
 أسموب القيادة والإشراف: 2-3-5

إف العلاقة بيف الرئيس كمرؤكسيو تعد ف خصائص بيئة العمؿ الميمة كالتػي يكػكف ليػا تػأثير  
لعػامميف كفػػي اسػػتعدادىـ لمعمػؿ بتكجييػػات كأكامػر الػػرئيس كتنفيػػذ القػرارات التػػي يتخػػذىا فػي رضػػا ا

ف طبيعة العلاقة بيف الرئيس كمرؤكسيو في الكاقع علاقة تبادلية فكمما كانت حعمأ أحسف كجو،  كا 
تصرفات الرئيس كسمككو اتجاه مرؤكسيو مصدرا لرضاىـ عف أعماليـ كػاف لػذلؾ أثػر مباشػر فػي 

 (. 134، 2005رؤكسيف كبالتالي في إنتاجيتيـح )العثرباني، المأداء 

 كقد صنفت أساليب القيادة إلأ ثلاثة أساليب: 

ىػػػي قيػػػادة تسػػػمطية حيػػػث تنعػػػدـ فييػػػا الثقػػػة بػػػيف الػػػرئيس كالمرؤكسػػػيف، القيػػػادة الاكتقراطيػػػة:  - أ
فػي نفػكس كالعلاقات الإنسانية في ىػذا الػنمط لا تأخػذ الاىتمػاـ الكػافي ممػا يتػرؾ آثػار سػمبية 

 العامميف.
القيػػادة الديمقراطيػػة: كتقػػكـ عمػػأ أسػػاس الاىتمػػاـ بالعلاقػػات الإنسػػانية فػػي العمػػؿ كرفػػع الػػركح  - ب

 المعنكية كتحقيؽ التفاعؿ بيف العامميف.
القيادة الحرة: كىي منل المزيد مػف الحريػة فػي ممارسػة السػمطة كيقتصػر دكر القائػد ىنػا عمػأ  - ت

 المشكرة.
ط الإشػػراؼ الػػػذم يخمػػؽ درجػػة أعمػػأ فػػػي الرضػػا فػػي النقػػػاط كيمخػػص شػػكقي نػػاجي جػػػكاد نمػػ

 الآتية:

 الأمر بالمستطاع. -
 تكريـ الإنجاز الجيد كالمتميز. -
 مشاطرة المرؤكسيف مسراتيـ كأحزانيـ. -
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 خمؽ مناخ مشبع بركح المكدة. -
 يشجع الأعماؿ الجيدة كالابتكارات الفردية كالجماعية. -

مػػػػداراة العمػػػػاؿ كالتػػػػاثير فػػػػييـ مػػػػف خػػػػلاؿ بنػػػػاء إف الفطنػػػػة السياسػػػػية كقػػػػدرة المسػػػػؤكليف عمػػػػأ 
العلاقػػػات الشخصػػػية القكيػػػة تضػػػفي عمػػػأ المنظمػػػة تماسػػػكان أكثػػػر مػػػف خػػػلاؿ تحقيػػػؽ الرضػػػا 

 (.243، 2000كالكلاءح )جكاد، 

 .ظروف العمل المادية 2-4

كيقصػػد بيػػا حالظػػركؼ البيئيػػة المحيطػػة بمكػػاف العمػػؿ مػػف إضػػاءة كتيكيػػة كضكضػػاء كنظافػػة  
، 2008ث بالإضافة إلأ التجييزات الفنية المساعدة في مكػاف العمػؿح )عقيمػي كآخػركف، كترتيب الأثا

23.) 

بػػػدأ الاىتمػػػاـ بػػػالظركؼ الماديػػػة كتأثيرىػػػا فػػػي أداء العامػػػؿ منػػػذ ظيػػػكر عمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي  
)أعمػػاؿ التػػكف مػػايك كتجػػارب ىكثػػكرف( فػػأجرل حكليػػا الكثيػػر مػػف البػػاحثيف تجػػارب كبحػػكث فػػي شػػتأ 

 لـ، كذلؾ لما لممحيط المادم مف تأثير في العامؿ كسمككو. أنحاء العا

كحانطلاقان مػف تأثيرىػا فػي درجػة تحمػؿ الفػرد فإنيػا تػؤثر فػي درجػة تقبمػو لبيئػة العمػؿ كبالتػالي  
في رضاه عف عممو، كما تشير معظـ الدراسات إلأ أف سكء الظركؼ المادية ككضعيات العمؿ غيػر 

متيػػػػا تػػػػؤدم إلػػػػأ إحساسػػػػو بالارتيػػػػاح النفسػػػػي كالرضػػػػا الػػػػكظيفيح المريحػػػػة علاقػػػػة بعػػػػدـ رضػػػػاه كملاء
 (.76، 1983)عاشكر، 
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 :إجراءات البحث -الثالث الفصل
 :منيج البحث -1

، المػنيج الكصػفي التحميمػي كيعػر ؼ بأنػو: حمػنيج يصػمـ بحػثال ااعتمػد الباحػث فػي إجػراء ىػذ
ص معمكمات عف مكضكع معيف، كييدؼ لتحديد ككصؼ الحقائؽ المتعمقة بالمكقؼ الراىف، كلاستخلا

المنيج الكصفي إلأ عمؿ ككصػؼ دقيػؽ لسػمات فػرد مػا أك مكقػؼ معػيف أك جماعػة معينػة باسػتخداـ 
فرضػػػيات مبدئيػػػة عػػػف ىػػػذه السػػػماتح يضػػػاؼ إلػػػأ ذلػػػؾ بانػػػو مػػػنيج يصػػػمـ لتحديػػػد ككصػػػؼ الحقػػػائؽ 

مػف المعمكمػات حػكؿ  المتعمقػة بػالمكقؼ الػراىف، كتسػاعد الباحػث فػي الحصػكؿ عمػأ أكبػر قػدر ممكػف
 (.76، 2006ىذه الظكاىر استنادان إلأ حقائؽ الكاقع ) دكيدار، 

 :المجتمع الأصمي وعينة الدراسة -2
 المجتمع الأصمي: 2-1

بجميع أعضػاء الييئػة التعميميػة فػي المعيػد العػالي لمغػات فػي  مبحثيتمثؿ المجتمع الأصمي ل
سػػب الإحصػائيات الرسػمية فػػي دائػرة شػػؤكف ( بح58كقػد بمػػغ عػددىـ ) 2020جامعػة دمشػؽ فػػي عػاـ 

 المكظفيف في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ.
 عينة الدراسة: 2-2

العشػػػػكائية )العينػػػػة المتيسػػػػرة( أك عينػػػػة  بالطريقػػػػة العرضػػػػية بحػػػػثقػػػػاـ الباحػػػػث باختيػػػػار عينػػػػة ال      
مثػيلان للجػراءات المسػتخدمة الصدفة كىذه الطريقة ىي حكاحدة مف أىـ إجراءات المعاينػة لأنيػا أكثػر ت

في ىذا النكع مف الدراسات، كالعينة العرضية ىػي عينػة عشػكائية كمسػتقمة تسػحب مػف فئػة مناسػبة أك 
متػػكافرة، كىػػي العينػػة التػػي يختارىػػا الباحػػث مػػف الأفػػراد الػػذيف يسػػيؿ الكصػػكؿ إلػػييـ أك الأفػػراد الػػذيف 

( عضػػكان 41كقػػد بمػػغ عػػدد ىػػذه العينػػة ) (  228، 2007يقػػابميـ الباحػػث بالصػػدفة )عبػػاس كآخػػركف، 
مػػف أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ كتشػػكؿ ىػػذه العينػػة نسػػبة 

 حسب متغيرات الدراسة:ب، كالجدكؿ الآتي يبيف تكزع أفراد العينة %( مف المجتمع الأصمي70.68)
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 حسب متغير الجنسب بحث( توزع أفراد عينة ال1جدول)

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير
 46.34 19 ذكور
 53.66 22 إناث
 100.0 41 الكمي

 
 حسب متغير المؤىل العمميب بحث( توزع أفراد عينة ال2جدول)

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير
 14.63 6 دبموم

 70.73 29 ماجستير
 14.63 6 دكتوراه
Total 41 100.0 

 

 حسب متغير السنب بحثد عينة ال( توزع أفرا3جدول)

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير
سنة 30اقل من   7 17.07 

 45سنة إلى أقل من  30من 
 سنة

25 60.96 

سنة 45اكثر من   9 21.95 
Total 41 100.0 
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 حسب متغير المسمى الوظيفيب بحث( توزع عينة ال4جدول )

 النسبة المئوية العدد فئات المتغير
 56.10 23 م بالأعمالقائ

 14.63 6 مشرف أعمال
 21.95 9 مدير أعمال
 7.32 3 مدرس
Total 41 100.0 

 إلأ: تيدفتمثمت أداة البحث باستبانة  : تصميم أدوات البحث -3
تحديػػػد أثػػػر عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة فػػػي الرضػػػا الػػػكظيفي لػػػدل أعضػػػاء الييئػػػة التعميميػػػة فػػػي 

 ة دمشؽ. كقد اتبع الباحث في إعدادىا الخطكات الآتية:المعيد العالي لمغات في جامع
عمػػأ الأدب النظػػرم المػػرتبط بمكضػػكع البحػػث كالتػػي بحثػػت فػػي قػػكائـ أبعػػاد كمككنػػات الاطةةلاع  3-1

، شػػػاكيش، ك 1999، سػػػلامة) كأثرىػػػا فػػػي الرضػػػا الػػػكظيفي، نحػػػك: كمعػػػايير عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة
 .غيرىـك  (1993، كالنمر، 1422، كالركيمي، 2004،
رضػا كال تنظيميػةبيئػة العكامػؿ الالسػابقة التػي بحثػت مكضػكع  تعمأ البحػكث كالدراسػا الاطلاع 3-2

، 2013، ألعبيػػػػػػدم، ك 2015، مػػػػػػداح، ك 2017، البػػػػػػكـ كالشػػػػػػاكشكمػػػػػػف ىػػػػػػذه الدراسػػػػػػات ) الػػػػػكظيفي،
 (.2010ق، كمنصكر، 1429، الكذينانيك 
قاـ الباحث بما  عكامؿ البيئة التنظيميةير لصكغ معايير لمتغ: البيئة التنظيميةصياغة معايير  3-3
 :أتيي
الاتصػاؿ )البعد الأكؿ:  ىي:،أربعة أبعاد رئيسةإلأ  عكامؿ البيئة التنظيميةتصنيؼ متغير  3-3-1 

الييكػػؿ التنظيمػػي، كالبعػػد الثالػػث: الثقافػػة التنظيميػػة، كالبعػػد الرابػػع: كالبعػػد الثػػاني:  كالإشػػراؼ الإدارم،
 (.ظركؼ العمؿ المادية

 تضميف كؿ بعد مككنات رئيسة كفؽ الآتي: 3-3-2
سػػػػياميا فػػػػي زيػػػػادة درجػػػػة الرضػػػػا تضػػػػمف  الاتصػػػػاؿ كالإشػػػػراؼ الإدارم: - أ العلاقػػػػة بػػػػالرئيس كا 

فػي ضػكئيا مػف كجيػة نظػر  تقػيـ ظػركؼ العمػؿمعػاييره التػي  تضػمفمكػكف ال ىػذاك الكظيفي، 
 أفراد العينة.

( كلكػػؿ محتػػكل الكظيفػػة، ك ظيفػػةطبيعػػة الك رئيسػػيف ىمػػا )  يف: تضػػمف مكػػكنالييكػؿ التنظيمػػي  - ب
 .في ضكئيا مف كجية نظر أفراد العينة ظركؼ العمؿ تقيـمككف منيا معاييره التي 
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الثقافػػػة التنظيميػػػة: تضػػػمف مكػػػكف زيػػػادة درجػػػة الرضػػػا الػػػكظيفي كفقػػػان لثقافػػػة المنظمػػػة، كىػػػذا   - ت
 ة.المككف تضمف معاييره التي تقيـ ظركؼ العمؿ في ضكئيا مف كجية نظر أفراد العين

ظركؼ العمؿ المادية: تضمف ىذا المككف معايير تقيـ ظركؼ العمؿ في ضكئيا مف كجيػة   - ث
 نظر أفراد العينة. 

 :أتيقاـ الباحث بما ي الرضا الكظيفيلصكغ معايير لمتغير  :الرضا الوظيفيصياغة معايير  3-4
ييئػػػػة أعضػػػػاء ال رضػػػػاتصػػػػؼ  ثمانيػػػػة عشػػػػر معيػػػػاران إلػػػػأ  الرضػػػػا الػػػػكظيفيتصػػػػنيؼ متغيػػػػر  3-4-1

 التعميمية.
التحقؽ مف صدؽ المعايير بعرضيا عمأ مجمكعة مف الخبراء المتخصصيف بمجاؿ الإدارة0  3-4-2

 كطمب منيـ بياف رأييـ في الأمكر الآتية:
 مدل شمكلية المعايير الكاردة في القائمة. - أ
 أىمية المعايير. - ب
 الدقة المغكية في صياغتيا. - ت
 عممية.كضكح العبارات كسلامتيا مف الناحية ال - ث
 حذؼ أك دمج أك إضافة فيما يركنو مناسبان. - ج
 ملاءمة المككف لمبعد الذم صنفت فيو. - ح
 ملاءمة المعيار لممككف الذم صنفت فيو. - خ
 .بعكامؿ البيئة التنظيميةمدل ارتباط المعايير  - د
لمتقيػػيـ فػػي أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ مػػدل قػػدرة  - ذ

 الكاردة. ضكء المعايير
( ميػـ، غيػر ميػـجػدان،  ميػـعمأ أف تككف إجابة المحكـ كتقديره مف مقياس ثلاثػي التقػدير، يبػدأ مػف )

كذلػػؾ لأىميػػة المعيػػار، ك) ملاءمػػة جػػداغ، ملاءمػػة، غيػػر ملاءمػػة( لمبعػػد الػػرئيس ، كأعطػػي لكػػؿ منيػػا 
 ( عمأ التكالي.1، 2، 3تقدير)
 : الآتية القكاعد الباحث كاعتمد

(   2.5 مف أكثر( الحكـ لجنة تقديرات متكسط كاف إذا ) جدنا ملائـ أك جدنا، ميـ ( يارالمع يصنؼ-
 .درجة
  1.5-2.5 ) )الحكـ  لجنة تقديرات متكسط كاف إذا  )ملائـ أك ،ميـ( درجة المعيار يصنؼ-
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   مػف أقػؿ الحكػـ لجنػة تقػديرات متكسػط كػاف إذا ( ملائػـ غيػر أك ،ميػـ غيػر ) المعيػار يصػنؼ -
 .درجة  ( 1.5)

 درجة 1.5 مف  تقديراتيا متكسط ككاف ( ملائـ ، جدنا ملائـ أك / ميـ ، جدنا ميـ ) كانت إذا يقبؿ-
 . فصاعدنا

 ( 1.5 )مػف أقػؿ تقػديره متكسػط ككػاف ( ملائػـ غيػر أك / ميػـ غيػر ) كانػت يحػذؼ المعيػار إذا- 
بصػػكرتيا النيائيػػة، كالجػػدكؿ  درجػػة، كبعػػد إجػػراء التعػػديلات المقترحػػة مػػف المحكمػػيف أصػػبحت القائمػػة

 :كالرضا الكظيفي عكامؿ البيئة التنظيميةالاتي يبيف معايير كأبعاد كمككنات 
 عوامل البيئة التنظيمية والرضا الوظيفي( معايير وأبعاد ومكونات 5جدول )

عدد  المكون البعد
 الأسئمة

 18 الرضا الوظيفي الرضا الوظيفي

عوامل البيئة 
 التنظيمية

 8 والإشراف الإداري تصالالا 
 9 الييكل التنظيمي
 11 الثقافة التنظيمية

 9 ظروف العمل المادية
 55 المجموع

 
التنظيميػػة  بيئػػةعكامػػؿ الصػػممت الاسػػتبانة بالاعتمػػاد عمػػأ قائمػػة معػػايير  :تصةةميم الاسةةتبانة 3-5

جراءاتيػػػا سػػػس بنػػػاء الالأ ان المعػػػايير الرئيسػػػة إلػػػأ أسػػػئمة كفقػػػ كالرضػػػا الػػػكظيفي، إذ حكلػػػت سػػػتمارات كا 
 كقكاعدىا، كتألفت الاستبانة في صكرتيا الأكلية مف قسميف:

 :القسم الأول
يشمؿ مقدمة الاسػتبانة التػي تضػمنت تحديػد اليػدؼ منيػا، كالحػث عمػأ التعػاكف مػع الباحػث0 

ية المعمكمػػػات التػػػي يعطييػػػا المّجيػػػب؛  لأف كبيػػاف آليػػػة الإجابػػػة عنيػػػا بّعيػػػد قراءتيػػػا0 كالتأكيػػػد عمػػػأ سػػػرا
 غايتيا البحث العممي فقط.
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 :القسم الثاني
 كيتضمف أسئمة الاستبانة كفؽ أىداؼ الدراسة: 

، عكامػؿ البيئػة التنظيميػةىػذه الأسػئمة لتعػرؼ  صػيغت :عوامل البيئة التنظيميةةأسئمة تعرف  -1
ختيػػػر للجابػػػة عػػػف أسػػػئمة الأبعػػػاد كالمككنػػػات المرتبطػػػة بيػػػا، الشػػػكؿ المغمػػػؽ للاسػػػتبانة اكقػػػد 

( خماسػػػػي Likertد عمػػػػأ اختيػػػػار الإجابػػػػة مػػػػف خمسػػػػة تقػػػػديرات عمػػػػأ سػػػػمـ ليكػػػػرت )المعتمػػػػ
 حيػػادم/ تقابػػؿ 3/ تقابػػؿ مكافػػؽ، ك/4، ك/جػػدان / تقابػػؿ مكافػػؽ 5الػػدرجات، أعمػػأ درجػػة فيػػو /

 .جدان ( تقابؿ غير مكافؽ 1( تقابؿ غير مكافؽ ك)2ك)
بكػػػؿ مكػػػكف مػػػف : كىػػػي مػػػف النػػػكع المغمػػػؽ كالمرتبطػػػة درجةةةة الرضةةةا الةةةوظيفيأسةةةئمة تقيةةةيم  -2

ختيػػػر للجابػػػة عػػػف الأسػػػئمة الشػػػكؿ المغمػػػؽ للاسػػػتبانة المعتمػػػد عمػػػأ االمككنػػػات الرئيسػػػة كقػػػد 
 درجة ، أعمأ( خماسي الدرجاتLikertاختيار الإجابة مف خمسة تقديرات عمأ سمـ ليكرت )

، تقابػػػؿ/ 4/ك جػػػدان، راض   تقابػػػؿ/ 5/ فيػػػو  غيػػػر راض   تقابػػػؿ( 2)ك حيػػػادم تقابػػػؿ/ 3/ك راض 
 .غير راض  جدان  تقابؿ( 1)ك

والرضةةا الةةوظيفي لةةدى أعضةةاء الييئةةة  واقةةع عوامةةل البيئةةة التنظيميةةةمعيةةار الحكةةم عمةةى  -3
  :التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشق

، اسػتجابة مباشػرة جاءت الأسئمة المتضمنة في الاستبانة عمأ شكؿ عبارة مباشرة تكصؿ إلػأ - أ
 لتأكيؿ أك التفسير.بصيغة كاضحة كسيمة، كلا تقبؿ ا

، كتحديػػػد رتػػػب عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة كدرجػػػة الرضػػػا الػػػكظيفيلمحكػػػـ عمػػػأ - - ب
بعػػاد كالمككنػػات فػػي الاسػػتبانة كعباراتيػػا كتقػػديراتيا قػػاـ الباحػػث بحسػػاب المتكسػػط الحسػػابي الأ

حسب فئات تدرج الاستبانة الخماسي فييا، ثـ حساب طكؿ الفئػة فأعطيػت كػؿ درجػة بالرتبي 
كبعد ذلؾ قاـ الباحػث بتحكيػؿ ت التقدير قيمان متدرجة كفؽ فئات الاستبانة الخماسي مف درجا

إلػأ ثػلاث فئػات  أعضاء الييئػة التعميميػة فئات الاستبانة الخماسي بعد تطبيؽ الاستبانة عمأ
  .)مكافؽ، محايد، غير مكافؽ(

 مستخدمان القانكف الآتي:
 أدنأ درجة للاستجابة في الاستبانة       –ة في الاستبانة أعمأ درجة للاستجاب                       

 عدد الفئات                                             
= طول الفئة   
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 وىي طول الفئة                1.33(=  3÷4( =)  5-1/3)               

درجػػة أثرىػػا فػػي ك  عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة( يبػػيف فئػػات الاسػػتجابة كتقػػديرات الحكػػـ عمػػأ 6كالجػػدكؿ )
 لدل أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ. الرضا الكظيفي
الرضا الوظيفي لدى أعضاء وأثرىا في  عوامل البيئة التنظيمية( معيار الحكم عمى  6جدول ) 

 الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات

بانة القيمةةة المعطةةاة وفةةق الاسةةت فئات الاستجابة
 الخماسي

 فئات قيم المتوسط الحسابي لكل درجة

 2.33 -1من  1 غير موافق
 3.67 – 2.34 3 محايد
 5 – 3.68 5 موافق

 :الخصائص السيكومترية لأداة البحث -4
 صدق الاستبانة: 4-1 

بقيػاس الاسػتبانة لمػا كضػع لقياسػو، كيشػير إلػأ مػا إذا كانػت الأداة حيقصد بصدؽ الاسػتبانة  
كلمتحقػؽ مػف  (.255، 2012)مخائيػؿ،  حأف نقيسػو بيػا نحػفعلان ما أعدت لقياسو أك ما أردنا تقيس ف
 اتبع الباحث الطرائؽ الآتية: الاستبانةصدؽ 

 التحقق من صدق المحتوى: 4-1-1
لمتأكد مف صدؽ المحتكل قاـ الباحث بتفحص بنكد الاستبانة كمراجعة التكازف بػيف مػا تشػممو 

اد كالمككنات التي تشمميا كمدل تمثيميػا لمػا كضػعت لقياسػو، كذلػؾ لمتأكػد ممػا إذا البنكد المعدة كالأبع
كانػت الاسػػتبانة عينػة ممثمػػة لمحتػكل المكضػػكع كمجػػاؿ السػمكؾ الػػذم يػراد قياسػػو حيػث أف حىػػذا النػػكع 
مػف الصػػدؽ لا يتطمػػب اسػػتخداـ عمميػات إحصػػائية أك إجػػراءات تجريبيػػة بػؿ يتطمػػب التحميػػؿ المنطقػػي 

 (.257، 2012لمنظـ لمحتكاه بعناصره كبنكده كافةح) مخائيؿ، كالفحص ا
كبعػػد التأكػػد مػػف سػػلامة ىػػذه المعطيػػات، لجػػأ الباحػػث إلػػأ التحكػػيـ، إذ قػػاـ  بتصػػميـ اسػػتمارة 
خاصة مكجية لممحكميف تضمنت اليػدؼ مػف الدراسػة كاليػدؼ مػف الاسػتبانة كتحديػد مصػادر الأبعػاد 

= طول الفئة   
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انة، كمػف ثػـ عػرض الاسػتبانة فػي صػكرتو الأكليػة عمػأ مجمكعػة كالمككنػات كالمعػايير  كأسػئمة الاسػتب
 مف المحكميف لإبداء رأييـ فيو مف النكاحي التالية: 

 قياس الاستبانة لما كضع لأجمو كصلاحيتو لمتطبيؽ. -
 صياغة البنكد كالدقة المغكية. -
 انتماء كؿ معيار إلأ البعد  المصنؼ فيو. -
 ما يركف مف حذفو أك إضافتو.  -
التػي اخػذ  محكظػاتقد أجمع المحكمكف عمأ ملاءتيا لأغػراض الدراسػة بعػد إبػدائيـ مجمكعػة مػف المك 

 بيا الباحث لرفع درجة المصداقية للأداة قبؿ إخضاعيا لمتحميؿ الإحصائي.
 صدق الاتساق الداخمي )الصدق البنائي(: 4-1-2

أحد أنكاع صدؽ الاتساؽ يسمأ ىذا النكع مف الصدؽ حبالصدؽ التحميمي كيعد تحميؿ  البنكد 
، كقيػاس التجػانس فػي أداء الداخمي، كيستخدـ كإجراء إحصائي لعزؿ أنكاع معينة مف البنكد أك حذفيا

الفرد مف فقرة لأخرل، كالتأكد مف اشتراؾ جميع فقػرات الاسػتبانة فػي قيػاس خاصػية معينػة فػي الفػردح) 
قػػػاـ الباحػػػث بتطبيقػػػو بصػػػكرتو  اس،كلإيجػػػاد صػػػدؽ الاتسػػػاؽ الػػػداخمي لممقيػػػ، (72، 1982أبػػػك لبػػػدة،

مف أعضاء  عضكان ( 11بمغ عدد أفرادىا ) أعضاء الييئة التعميميةالنيائية بعد التحكيـ عمأ عينة مف 
مػػف خػػارج حػػدكد عينػػة الدراسػػة الأصػػمية  الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ

كمػػا فػػي  الكميػػة لمبعػػد كالدرجػػة الكميػػة للاسػػتبانةدرجػػة بػػيف البيرسػػكف كمػػف ثػػـ إيجػػاد معامػػؿ الارتبػػاط 
 الجدكؿ الآتي: 

 ( معاملات ارتباط درجة كل بعد مع الدرجة الكمية للاستبانة7جدول)

 الكمي  أبعاد الاستبانة

 الإداريوالإشراف الاتصال 
 *457. ارتباط بيرسون
 003. قيمة الدلالة

 الييكل التنظيمي
 *692. ارتباط بيرسون

لدلالةقيمة ا  .008 
 **802. ارتباط بيرسون الثقافة التنظيمية
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 000. قيمة الدلالة

 ظروف العمل المادية
 **702. ارتباط بيرسون
 001. قيمة الدلالة

 الكمي
 1 ارتباط بيرسون
 0 قيمة الدلالة

الة إحصائيان ( أف جميع معاملات ارتباط الأبعاد بالدرجة الكمية للاستبانة كانت د7يتبيف مف الجدكؿ )
 كىذا يدؿ عمأ صلاحية الاستبانة لمتطبيؽ النيائي.

 :ثبات الاستبانة  4-2
يقصػػػػد بمعامػػػػؿ الثبػػػػات، بػػػػأف حيعطػػػػي الاسػػػػتبانة النتػػػػائج نفسػػػػيا إذا مػػػػا أعيػػػػد تطبيقيػػػػا عمػػػػأ 
المجمكعة نفسيا كفي الظركؼ نفسيا مرتيف متتاليتيف كبفارؽ زمني كذلؾ لمتأكد مف دقة الاختبار في 

 (.71، 2004أك الملاحظة كعدـ تناقضو مع نفسو )اسماعيؿ،  القياس
 كقد قاـ الباحث بحساب ثبات الاستبانة بعدة طرائؽ كما يمي:

 : حساب الثبات بطريقة التجزئة النصفية 4-2-1
تجزئػػة الاختبػػار المطمػػكب "تتطمػػب ىػػذه الطريقػػة تطبيػػؽ الاسػػتبانة مػػرة كاحػػدة، كذلػػؾ مػػف خػػلاؿ 

نصفيف متكافئيف ، بعػد تطبيقػو مػرة كاحػدة عمػأ مجمكعػة كاحػدة، كاعتبػار كػؿ  تعييف معامؿ ثباتو إلأ
مػػف الجػػزأيف يشػػتمؿ عمػػأ عينػػة منفصػػمة مػػف المفػػردات كيحصػػؿ المفحػػكص عمػػأ درجػػة فػػي كػػؿ مػػف 
الجزأيف، كيتـ الحصكؿ عمأ الارتباط بيف درجات نصفي الاختبار باستخداـ معامؿ ارتباط بيرسػكف ، 

لاختبار فقد يستخدـ النصؼ الأكؿ مػف الاختبػار مقابػؿ النصػؼ الثػاني مػف كىناؾ عدة طرؽ لتجزئة ا
 "الاختبػػػار، اك قػػػد تسػػػتخدـ العبػػػارات ذات الأرقػػػاـ الفرديػػػة فػػػي مقابػػػؿ العبػػػارات ذات الأرقػػػاـ الزكجيػػػة

 (.75، 2004، كاسماعيؿ، 235، 2009)علاـ، 
فية مػف خػلاؿ تطبيقيػا مػرة كقد قاـ الباحث بحساب معامػؿ ثبػات الاسػتبانة بطريقػة التجزئػة النصػ

 أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العػالي لمغػات فػي جامعػة دمشػؽكاحدة عمأ عينة استطلاعية مف 
مف حدكد عينة الدراسة الأصمية ، ثـ قاـ بشػطر بنػكد الاسػتبانة إلػأ نصػفيف  عضكان ( 32بمغ عددىا )

كؿ كالعبػػارات ذات الأرقػػاـ الزكجيػػة فػػي متعػػادليف فجعػػؿ العبػػارات ذات الأرقػػاـ الفرديػػة فػػي الشػػطر الأ
الشػطر الثػػاني، كتػػـ حسػػاب درجػػة الثبػػات الكمػػي كثبػات كػػؿ بعػػد مػػف أبعػػاد الاسػػتبانة باسػػتخداـ معامػػؿ 
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ارتبػاط سػبيرماف كمعامػؿ جتمػاف نظػرا لأف القيمػة الناتجػة مػف حسػاب معامػؿ بيرسػكف تعكػس التنػػاظر 
ار فقػط،  لػذلؾ تػـ إجػراء التعػديؿ عمػأ ىػػذه بػيف مجمػكعتيف مػف الػدرجات المسػتمدة مػف نصػؼ الاختبػػ

بػػػراكف عمػػػأ القيمػػػة الناتجػػػة لإيجػػػاد القيمػػػة التقديريػػػة لمعامػػػؿ ثبػػػات  -القيمػػػة بتطبيػػػؽ صػػػيغة سػػػبيرماف
 (:8الاختبار كمو كجاءت النتائج كما ىك مكضل بالجدكؿ )

 ( معامل ثبات الاستبانة بطريقة التجزئة النصفية 8جدول) 

ارتباط معامل  أبعاد الاستبانة
 معامل ارتباط جتمان سبيرمان

 947. 797. الاتصال والإشراف الإداري
 796. 763. الييكل التنظيمي
 760. 948. الثقافة التنظيمية

 898. 876. ظروف العمل المادية
 832. 874. الثبات الكمي

مقبكلػػة إحصػػائيان  الاسػػتبانة كالاسػػتبانة ككػػؿ قػػيـ أبعػػاد( أف قػػيـ معامػػؿ ثبػػات 8يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ )   
 كيدؿ ذلؾ عمأ ثباتو كصلاحيتو لمتطبيؽ.

 :(Alpha Cronbachحساب ثبات استبانة الرضا الوظيفي بطريقة ألفا كرونباخ ) 4-2-2
كىي أسػمكب مف أسػاليب التحقؽ مف الاتػساؽ الداخمػي لبنكد الاستبانة، كيطمؽ عمأ ىذه الطريقة 

 .(2004كركنباخ ألفا)اسماعيؿ، في حساب معامؿ الثبات بمعامؿ ألفا، أك 
(، Alpha Cronbachلذلؾ قاـ الباحث بحساب ثبات الاستبانة باستخداـ معامؿ ألفا كركنباخ )

 .كذلؾ مف خلاؿ نتائج تطبيؽ الاستبانة عمأ العينة الاستطلاعية نفسيا
 (Alpha Cronbach( معامل ثبات الاستبانة بطريقة ألفا كرونباخ )9جدول)

نةأبعاد الاستبا  عدد البنود معامل الفا كرونباخ 
 18 849. الثبات الكمي

يتبػيف مػػف الجػدكؿ أف جميػػع معػػاملات الثبػات صػػالحة لإجػػراء التطبيػؽ النيػػائي، حلأف معامػػؿ 
( فػػأكثر كيعػػد معامػػؿ الارتبػػاط )الاتسػػاؽ( مرتفعػػان إذا 0.80الارتبػػاط المناسػػب لمتطبيػػؽ النيػػائي ىػػك )

)عبػػد  ح( كمنخفضػػان إذا كػػاف أقػػؿ مػػف ذلػػؾ0.70 -0.60تػػراكح بػػيف )فػػأكثر( كمتكسػػطان إذا  0.80بمػػغ)
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(. كىػػػذا يػػػدؿ عمػػػأ أف جميػػػع معػػػاملات الارتبػػػاط  لمحػػػاكر الاسػػػتبانة صػػػالحة 141، 2005الخػػػالؽ، 
 لمتطبيؽ النيائي.
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 :وتفسيرىا نتائج البحث -الرابع الفصل
 :بحثأولًا: الإجابة عن أسئمة ال

وى الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التعميمية فةي المعيةد العةالي لمغةات فةي جامعةة ما مست -1
 دمشق؟

للجابػػة عػػف ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث بحسػػاب المتكسػػطات الحسػػابية،  كالانحرافػػات المعياريػػة 
الرضػػا الػػكظيفي لػػدل أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات كأثػػر عكامػػؿ البيئػػة لػػدرجات 

 معيةةار( 5انظةةر الجةةدول )حسػػب فئػػات تػػدرج المقيػػاس الخماسػػي فػػي الاسػػتبانة، نظيميػػة فػػي ذلػػؾ، بالت
 فةي التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضةا فةي وأثرىةا التنظيميةة البيئةة عوامةل عمى الحكم
 ءت النتائج  كما في الجدكؿ الآتي. فجالمغات العالي المعيد

الرضا الوظيفي لانحرافات المعيارية والرتبة والتقدير لدرجات ( المتوسطات الحسابية وا10جدول )
المعيد العالي لمغات في جامعة في  عوامل البيئة التنظيميةحول لدى أعضاء الييئة التعميمية 

 دمشق

المتوسط  مستوى الرضا الوظيفي
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة التقدير المعياري

تك وطبيعة يتناسب الراتب الشيري مع مؤىلاتك وخبرا
 1 راض  غير  1.017 2.22 العمل

 2 راض   غير 886. 2.12 مسؤوليتك اتجاه المنظمة التي تنتمي إلييا
 3 راض   غير 936. 2.12 اىتمام الإدارة العميا في حل مشكلاتك الوظيفية

 4 راض   غير 925. 2.11 مشاركتك في اتخاذ القرارات
 5 راض   غير 909. 2.10 مدى تحقيق الوظيفة لطموحاتك الشخصية

 6 راض   غير 910. 2.09 استعداد رئيسك للاستماع إلى آرائك ومقترحاتك
فرص المشاركة في المؤامرات العممية والورش الداخمية 

 7 راض   غير 1.024 2.08 والخارجية

 8 راض   غير 870. 2.04 الاحترام والتقدير من زملاء العمل
 9 راض   غير 546. 1.92 مكانسجام البرامج التدريبية مع طبيعة عم
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 10 راض   غير 861. 1.87 المكانة الاجتماعية التي تكتسبيا من وظيفتك
 11 راض   غير 1.053 1.86 الأسموب المتبع في تفاعل رئيسك معك

 12 راض   غير 838. 1.85 المسافة بين موقع العمل ومنزلك
 13 راض   غير 595. 1.82 أسموب رئيسك في تفويض الصلاحيات

 14 راض   غير 917. 1.74 لشعور بالعدل لتقييم الأداء الوظيفيا
 15 راض   غير 1.058 1.71 أسموب الترقية في العمل

 16 راض   غير 720. 1.70 دعم الإدارة العميا لمبرامج التدريبية
 17 راض   غير 796. 1.69 تجييزات مكتبك تساعدك في إنجاز عممك بكفاءة

 18 راض   غير 1.047 1.57 وافز وصرفياطريقة احتساب المكافآت والح
 راض   غير 518. 1.93 الكمي

( كمػػػػا بمػػػػغ 1.93بشػػػػكؿ عػػػػاـ قػػػػد بمػػػػغ )نمحػػػػظ مػػػػف الجػػػػدكؿ السػػػػابؽ أف المتكسػػػػط الحسػػػػابي 
 التنظيميػػة البيئػػة عكامػػؿ عمػػأ الحكػػـ معيػػار( 6( كبػػالنظر إلػػأ الجػػدكؿ )0.518الانحػػراؼ المعيػػارم )

يتبػػػيف أف ىػػػذا  لمغػػػات العػػػالي المعيػػػد فػػػي التعميميػػػة الييئػػػة أعضػػػاء لػػػدل الػػػكظيفي الرضػػػا فػػػي كأثرىػػػا
المعيػد العػالي فػي  عكامػؿ البيئػة التنظيميػة(، كىذا يعنػي أف راض  غير المتكسط قد كقعت ضمف فئة )

 دكف المستكل المطمكب. لمغات في جامعة دمشؽ
يئةة التعميميةة ما عوامل البيئة التنظيمية المؤثرة فةي مسةتوى الرضةا الةوظيفي لةدى أعضةاء الي -2

 في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشق ؟
للجابػػة عػػف ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث بحسػػاب المتكسػػطات الحسػػابية،  كالانحرافػػات المعياريػػة 

حسػب فئػات تػدرج المقيػاس الخماسػي ب، عكامؿ البيئة التنظيميػةحكؿ  أعضاء الييئة التعميمية لدرجات
 في الجدكؿ الآتي: في الاستبانة، فجاءت النتائج  كما
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أعضاء الييئة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة والتقدير لدرجات 11جدول )
 عوامل البيئة التنظيمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشقحول التعميمية 

المتوسط  عوامل البيئة التنظيمية
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة التقدير المعياري

 1 موافق 1.249 2.81 الاتصال والإشراف الإداري
 4 غير موافق 679. 1.55 الييكل التنظيمي
 2 موافق 731. 2.79 الثقافة التنظيمية

 3 غير موافق 432. 1.58 ظروف العمل المادية
 غير موافق 556. 2.18 الكمي

يمية حكؿ عكامؿ أعضاء الييئة التعمأف المتكسط الحسابي لدرجات  (11يتبين من الجدول )
( كمػػا بمػػغ 2.18بشػػكؿ عػػاـ قػػد بمػػغ )البيئػػة التنظيميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ 

 التنظيميػػة البيئػػة عكامػػؿ عمػػأ الحكػػـ معيػػار( 6( كبػػالنظر إلػػأ الجػػدكؿ )0.556الانحػػراؼ المعيػػارم )
يتبػػػيف أف ىػػػذا  لمغػػػات العػػػالي المعيػػػد فػػػي التعميميػػػة الييئػػػة أعضػػػاء لػػػدل الػػػكظيفي الرضػػػا فػػػي كأثرىػػػا

كاقػػع عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة فػػي المعيػػد (، كىػػذا يعنػػي أف غيةةر موافةةقالمتكسػػط قػػد كقػػع ضػػمف فئػػة )
 دكف المستكل المطمكب. العالي لمغات في جامعة دمشؽ
تصػاؿ الا ي( أف المتكسطات الحسابية لدرجات العامميف في مكػكن11كما يتبيف مف الجدكؿ )

جػاءت ضػمف الفئػة )مكافػؽ( كىػذا يعنػي أف بيئػة العمػؿ تسػكدىا  قافة التنظيميػةكالإشراؼ الإدارم، كالث
، كبػػيف زمػػلاء العمػػؿ أنفسػػيـ، كلاسػػيما كالرؤسػػاء أعضػػاء الييئػػة التعميميػػةعلاقػػات احتػػراـ متبػػادؿ بػػيف 

اء فيما يتعمؽ بإبداء الآراء كاتخاذ القرارات، كأىمية المقاءات الدكرية بيف العميد كرؤساء الأقساـ كأعض
 .الييئة التعميمية لتبادؿ كجيات النظر حكؿ العمؿ

لييكػؿ ا ي( أف المتكسطات الحسػابية لػدرجات العػامميف فػي مكػكن11بينما يتبيف مف الجدكؿ )
 ظػػػركؼ العمػػػؿضػػمف الفئػػػة )غيػػر مكافػػػؽ( كىػػػذا يعنػػي أف  تجػػػاء التنظيمػػي كظػػػركؼ العمػػؿ الماديػػػة

دكف المسػػتكل  معيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽلأعضػػاء الييئػػة التعميميػػة فػػي الالماديػػة المقدمػػة 
  عمأ أدائيـ في العمؿ. بالنتيجة ينعكسمما  الرضا الكظيفي لدييـ فيالمأمكؿ كتؤثر 



49 
 

 :بحثثانياً: اختبار فرضيات ال
 التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضا مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -1
 .الجنس متغير وفق تلمغا العالي المعيد في

المتكسػػػػطات الحسػػػػابية كالانحرافػػػػات المعياريػػػػة لػػػػدرجات  اسػػػػتخرجتلاختبػػػػار ىػػػػذه الفرضػػػػية، 
مػػف الػػذككر كالإنػػاث، كحسػاب قيمػػة )ت( لدلالػػة الفػػرؽ، لمعينتػػيف المسػػتقمتيف،  أعضػاء الييئػػة التعميميػػة

 فجاءت نتائج اختبار الفرضية عمأ النحك المكضل بالجدكؿ الآتي:
حول  أعضاء الييئة التعميمية( لدلالة الفرق بين متوسطات درجات t- testقيم ) (12جدول) 

 تبعاً لمتغير الجنس. عوامل البيئة التنظيمية والرضا الوظيفي
 المحاور

المتوسط  العدد المجموعة
 الحسابي

الانحراف 
 قيمة ت المعياري

درجات 
 الحرية
 

قيمة 
 الدلالة
 

 القرار

عوامل البيئة 
 التنظيمية

غير  927. 39 092. 334. 2.06 19 ذكورال
 429. 2.05 22 الإناث دال

غير  057. 39 1.924 548. 3.42 19 الذكور الرضا الوظيفي
 876. 3.10 22 الإناث دال

أعضػػػاء ( لدلالػػػة الفػػػرؽ بػػػيف متكسػػػطات درجػػػات t-testيتبػػػيف مػػػف الجػػػدكؿ السػػػابؽ أف قيمػػػة)
تبعان لمتغير الجنس. قد بمغت قيمة )ت( لبعد بيئة العمؿ  ئة التنظيميةعكامؿ البيحكؿ الييئة التعميمية 

( كىػػػػي أكبػػػػر مػػػػف 0.927( كتبػػػػيف أف قيمػػػػة الدلالػػػػة قػػػػد بمغػػػػت)39( عنػػػػد درجػػػػات الحريػػػػة )0.092)
(  لذلؾ فالفرؽ داؿ إحصائيان، الأمر الػذم يشػير إلػأ عػدـ كجػكد فػرؽ ذك دلالػة إحصػائية بػيف 0.05)

 حسب متغير الجنس. ة التعميميةأعضاء الييئمتكسط درجات 
أعضػاء الييئػة ( لدلالػة الفػرؽ بػيف متكسػطات درجػات t-testكما يتبػيف مػف الجػدكؿ السػابؽ أف قيمػة)

( عنػػػد 1.924) الرضػػػا الػػكظيفيقػػػد بمغػػت قيمػػة )ت( لبعػػػد مسػػتكل   الرضػػػا الػػكظيفيحػػكؿ التعميميػػة 
(  لػذلؾ فػالفرؽ 0.05ي اكبر مػف )( كى0.057( كتبيف أف قيمة الدلالة قد بمغت)39درجات الحرية )

أعضػاء داؿ إحصائيان، الأمر الذم يشير إلأ عدـ كجكد فرؽ ذك دلالة إحصائية بػيف متكسػط درجػات 
 توجةد لا: نػوأكبالتالي نقبؿ الفرضية الصػفرية التػي تػنص عمػأ  حسب متغير الجنس. الييئة التعميمية
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 المعيةد فةي التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضةا مسةتوى فةي إحصائية دلالة ذات فروق
 .الجنس متغير وفق لمغات العالي

 التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضا مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -2
 .العممي المؤىل متغير وفق لمغات العالي المعيد في

أعضػػاء ياريػػة لػػدرجات إجابػػات لاختبػػار ىػػذه الفرضػػية حّسػػبت المتكسػػطات الحسػػابية كالانحرافػػات المع
تبعػان لمتغيػر المؤىػؿ العممػي، كمػف ثػػـ  عكامػؿ البيئػة التنظيميػة كالرضػا الػكظيفيحػكؿ  الييئػة التعميميػة

اسػػتّعمؿ اختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادم لاختبػػار دلالػػة الفػػركؽ الظػػاىرة بػػيف المتكسػػطات الحسػػابية، 
 كالنتائج مكضحة تفصيلان في الجدكؿ الآتي:

( لمفروق بين متوسطات درجات ANOVA( نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي)13جدول)
 المؤىل لمتغير تبعاً  الوظيفي والرضا التنظيمية البيئة عوامل حول التعميمية الييئة أعضاءإجابات 
 العممي.

مستوٌات 
 متغٌر
المؤهل 
 العلمً

 المستوى العدد
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 ٌنمصدر التبا
مجموع 
 المربعات

df 
متوسط 
 المربعات

 fقٌمة 
قٌمة 
 الدلالة

 القرار

 9 دبلوم

عوامل البٌئة 
 التنظٌمٌة

1.85 .425 
بٌن 

 المجموعات
3.565 2 1.783 

14.41
0 

 

.000 
 

 279. 2.26 >5 ماجستٌر دالة
داخل 

 المجموعات
11.504 38 .124 

وراهتدك  9 1.97 .336 
  40 15.069 الكلً

 398. 2.06 74 الكلً

 9 دبلوم

الرضا 
 الوظٌفً

3.13 .760 
بٌن 

 المجموعات
2.133 2 1.066 

1.716 
 

.185 
 

غٌر 
 دالة

 755. 3.35 >5 ماجستٌر
داخل 

 المجموعات
57.788 38 .621 

وراهتدك  9 2.94 .956 
  40 59.921 الكلً

 794. 3.20 74 الكلً

( بػػيف 0.05كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل ) ( عػػدـ13يت ضػػل مػػف الجػػدكؿ )
، العممػي المؤىؿ لمتغير تبعان  الرضا الكظيفي حكؿ التعميمية الييئة أعضاءمتكسطات درجات إجابات 

  0.05( كىػي قيمػة أكبػر مػف 0.185(، كبمغت قيمة الدلالػة )1.716فقد بمغت قيمة الإحصائي ؼ )
 لذلؾ فيي غير دالة إحصائينا.
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( بػػػػيف 0.05( كجػػػػكد فػػػػركؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتكل )13نمػػػػا يتضػػػػل مػػػػف الجػػػػدكؿ )بي -
 المؤىػؿ لمتغيػر تبعػان  عكامػؿ البيئػة التنظيميػة حػكؿ التعميمية الييئة أعضاءمتكسطات درجات إجابات 

( كىي قيمة أصغر 0.000(، كبمغت قيمة الدلالة )14.410، فقد بمغت قيمة الإحصائي ؼ )العممي
الػػذيف يحممػػكف  أعضػػاء الييئػػة التعميميػػةلػػذلؾ فيػػي دالػػة إحصػػائينا. كىػػذا الفػػرؽ لمصػػمحة   0.05مػػف 

 .كالماجستير مؤىؿ الدبمكـ
 التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضا مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -3
 .العمر متغير وفق لمغات العالي المعيد في

متكسػػطات الحسػػابية كالانحرافػػات المعياريػػة لػػدرجات إجابػػات لاختبػػار ىػػذه الفرضػػية حّسػػبت ال
تبعػػان لمتغيػػر العمػػر، كمػػف ثػػـ  أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة حػػكؿ عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة كالرضػػا الػػكظيفي

اسػػتّعمؿ اختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادم لاختبػػار دلالػػة الفػػركؽ الظػػاىرة بػػيف المتكسػػطات الحسػػابية، 
  في الجدكؿ الآتي:كالنتائج مكضحة تفصيلان 

( لمفروق بين متوسطات درجات ANOVA( نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي)14جدول)
 .العمر لمتغير تبعاً  الوظيفي والرضا التنظيمية البيئة عوامل حول التعميمية الييئة أعضاءإجابات 

مستوٌات 
 متغٌر
 العمر

 المستوى العدد
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 صدر التباٌنم
مجموع 
 المربعات

df 
متوسط 
 المربعات

 fقٌمة 
قٌمة 
 الدلالة

 القرار

 63اقل من 
 سنة

7 

عوامل البٌئة 
 التنظٌمٌة

2.27 .234 
بٌن 

 المجموعات
1.820 2 .910 

6.387 
 

.003 
 

 دالة

سنة  63من 

إلى أقل من 
 سنة 78

58 1.95 .431 
داخل 

 المجموعات
13.249 39 .142 

 78اكثر من 
 نةس

< 2.00 .403 
  40 15.069 الكلً

Total 74 2.06 .398 
 63اقل من 
 سنة

7 

الرضا 
 الوظٌفً

3.20 .914 
بٌن 

 المجموعات
4.953 2 2.476 

4.190 
 

.018 
 

 دالة

سنة  63من 

إلى أقل من 

 سنة 78

58 3.02 .748 
داخل 

 المجموعات
54.968 39 .591 

 78اكثر من 
 سنة

< 3.60 .586 
  40 59.921 الكلً

Total 74 3.20 .794 
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( بػػػيف متكسػػػطات 0.05( كجػػػكد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل )14يت ضػػػل مػػػف الجػػػدكؿ )
 لمتغيػػر تبعػػان  الػػكظيفي كالرضػػا التنظيميػػة البيئػػة عكامػػؿ حػػكؿ التعميميػػة الييئػػة أعضػػاءدرجػػات إجابػػات 

(، كبمغػػت قيمػػة الدلالػػة 6.387) عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة، فقػػد بمغػػت قيمػػة الإحصػػائي فػػي بعػػد العمػػر
لػذلؾ فيػي دالػة إحصػائينا؛  كمػا كانػت قيمػة الدلالػة فػي بعػد   0.05( كىي قيمة أصغر مػف 0.003)

( ممػا يػػدعك إلػػأ رفػػض الفرضػػية الصػػفرية 0.05( كىػػي أيضػػان أصػػغر مػػف )0.018) الرضػا الػػكظيفي
 الةوظيفي الرضةا مسةتوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد كقبكؿ الفرضية البديمة تنص عمأ أنَّػو

كىذا الفرؽ لمصػمحة الفئػة  .العمر متغير وفق لمغات العالي المعيد في التعميمية الييئة أعضاء لدى
أف ىػػؤلاء كربمػػا يكػػكف السػػبب فػػي ذلػػؾ  عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػةسػػنة( فػػي بعػػد  30العمريػػة )أقػػؿ مػػف 

اء الييئػػة التعميميػة فػي الجامعػػة؛ إذ تحقػؽ ليػـ نكعػػا مػف المكانػػة الشػباب يفخػركف بانتمػػائيـ إلػأ أعضػ
 45لمصػمحة الفئػة العمريػة )أكثػر مػف  الرضػا الػكظيفي، بينما كػاف الفػرؽ فػي بعػد مسػتكل الاجتماعية

نػػزكع ىػػذه الفئػػة إلػػأ نػػكع مػػف الالتػػزاـ الاسػػتمرارم بسػػبب قمػػة سػػنة( كربمػػا يعػػكد السػػبب فػػي ذلػػؾ إلػػأ 
 .ر بعد ىذا العمر مما يجعميـ راضيف أكثر مف فئة الشباب بعامةالفرص المتاحة لمتغيي

 التعميميةة الييئةة أعضةاء لةدى الةوظيفي الرضا مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -4
 .الوظيفي المسمى متغير وفق لمغات العالي المعيد في

يػػة لػػدرجات إجابػػات لاختبػػار ىػػذه الفرضػػية حّسػػبت المتكسػػطات الحسػػابية كالانحرافػػات المعيار 
، أعضاء الييئة التعميمية حكؿ عكامؿ البيئة التنظيمية كالرضا الكظيؼ كفقا لمتغيػر المسػمأ الػكظيفي

كمػػػف ثػػػـ اسػػػتّعمؿ اختبػػػار تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادم لاختبػػػار دلالػػػة الفػػػركؽ الظػػػاىرة بػػػيف المتكسػػػطات 
 الحسابية، كالنتائج مكضحة تفصيلان في الجدكؿ الآتي:
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( لمفروق بين متوسطات درجات ANOVA( نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي)15جدول)
 المسمى لمتغير وفقا الوظيف والرضا التنظيمية البيئة عوامل حول التعميمية الييئة أعضاءإجابات 

 .الوظيفي
 

 متغٌرمستوٌات 
 مسمى الوظٌفًال

 المستوى العدد
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 باٌنمصدر الت
مجموع 
 المربعات

df 
متوسط 
 المربعات

 fقٌمة 
قٌمة 
 الدلالة

 القرار

 23 قائم بالاعمال

عوامل 
البٌئة 
 التنظٌمٌة

2.27 .234 
بٌن 

 المجموعات
1.820 3 .910 

6.387 
 

.003 
 

 دالة
داخل  431. 1.95 9 مشرف اعمال

 المجموعات
12.219 

38 

.142 
 4036547 431. 5034 > مدٌر اعمال

 473. 2.00 3 مدرس
 39 15.069 الكلً

Total 74 2.06 .398 

 23 قائم بالاعمال

الرضا 
 الوظٌفً

3.20 .914 
بٌن 

 المجموعات
2.953 6 2.476 

4.190 
 

.018 
 

 دالة
داخل  748. 3.02 9 مشرف اعمال

 المجموعات
51.968 

6; 

.591 
 74:;>70 331. 5044 > مدٌر اعمال

 586. 3.60 3 درسم
 39 59.921 الكلً

Total 74 3.20 .794 

 
( بػػػػيف 0.05( كجػػػػكد فػػػػركؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتكل )15يت ضػػػػل مػػػػف الجػػػػدكؿ )

 كفقا الكظيؼ كالرضا التنظيمية البيئة عكامؿ حكؿ التعميمية الييئة أعضاءمتكسطات درجات إجابات 
(، 6.387) عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػةغػػت قيمػػة الإحصػػائي فػػي بعػػد ، فقػػد بمالػػكظيفي المسػػمأ لمتغيػػر

لػػذلؾ فيػػي دالػػة إحصػػائينا؛ كمػػا كانػػت   0.05( كىػػي قيمػػة أصػػغر مػػف 0.003كبمغػػت قيمػػة الدلالػػة )
( مما يػدعك إلػأ رفػض 0.05( كىي أيضان أصغر مف )0.018) الرضا الكظيفيقيمة الدلالة في بعد 

 فةةةي إحصةةةائية دلالةةةة ذات فةةةروق توجةةةد ديمػػػة تػػػنص عمػػػأ أنَّػػػوالفرضػػػية الصػػػفرية كقبػػػكؿ الفرضػػػية الب
 المسةمى متغير وفق لمغات العالي المعيد في التعميمية الييئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا مستوى

( فػػي قػػائـ بالأعمػػاؿ) أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة كفقػػا لممسػػمأ الػػكظيفيكىػػذا الفػػرؽ لمصػػمحة  الةةوظيفي،
مناسػػبة ىػػذه العكامػػؿ مقارنػػة بػػأقرانيـ فػػي مػػا يكػػكف السػػبب فػػي ذلػػؾ  كرب عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػةبعػػد 

الكظػػائؼ الأخػػرل لغيػػر الأغػػراض التعميميػػة، إذ يترتػػب عمػػييـ عػػدد سػػاعات دكاـ أكثػػر كالتػػزاـ ركتينػػي 
 الرضػػا الػػكظيفيبينمػػا كػػاف الفػػرؽ فػػي بعػػد مسػػتكل  كبيركقراطػػي يزيػػد عػػف أعضػػاء الييئػػة التعميميػػة. 

كيعكد السبب في ذلػؾ إلػأ الامتيػازات الماديػة التػي تزيػد عػف الفئػات السػابقة،  (المدرس)فئة لمصمحة 
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كامتيػازات تخفػػيض النصػاب، مػػع إمكانيػػة التطػكر بالسػػمـ الػػكظيفي أكثػر مػػف الفئػػات التػي تنػػدرج تحػػت 
 .مسمأ )أعضاء الييئة الفنية(

 الرضةةا ومسةةتوى التنظيميةةة البيئةةة عوامةةل بةةين إحصةةائية دلالةةة ذات ارتباطيةةة علاقةةة توجةةد لا -5
 .لمغات العالي المعيد في التعميمية الييئة أعضاء لدى الوظيفي

أعضػاء ( بػيف درجػات  Pearsonكلاختبار ىذه الفرضية حّسػبت معامػؿ الارتبػاط )بيرسػكف، 
فجاءت النتائج عمأ  الرضا الكظيفي،، كدرجاتيـ في بعد الييئة التعميمية حكؿ عكامؿ البيئة التنظيمية

 في الجدكؿ الآتي: النحك المكضل
 التنظيمية، البيئة عوامل حول التعميمية الييئة أعضاء ( معامل الارتباط بين درجات16جدول) 

 .الوظيفي الرضا بعد في ودرجاتيم

المتوسط  العدد الاختبار
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الارتباط
 )ر(

درجات 
 الحرية
 

قيمة 
 الدلالة
 

 القرار

 398. 2.06 41 ظيميةعوامل البيئة التن
 دال 0.010 40 0.621

 794. 3.20 41 الرضا الوظيفي
 

( كتعنػي ىػذه القيمػة أف 0.621( أف قيمة معامػؿ الارتبػاط قػد بمغػت)16يلاحظ مف الجدكؿ )
 التنظيميػة، البيئػة عكامػؿ حػكؿ التعميميػة الييئػة أعضاءىناؾ علاقة خطية طردية مكجبة بيف درجات 

كلاختبػػػػار معنكيػػػػة ىػػػػذا المعامػػػػؿ ننظػػػػر إلػػػػأ مسػػػػتكل المعنكيػػػػة  الػػػػكظيفي، الرضػػػػا بعػػػػد فػػػػي كدرجػػػػاتيـ
مػػا  (،0.05( كىػػي قيمػػة أصػػغر مػػف مسػػتكل الدلالػػة)0.010نجػػد أنػػو يسػػاكم )  P-Valueالحقيقػػي

 ارتباطيةة علاقةة توجةد يدعك إلأ رفض الفرضية الصفرية كقبكؿ الفرضية البديمة التي تنص عمأ أنو
 الييئةةة أعضةةاء لةةدى الةةوظيفي الرضةةا ومسةةتوى التنظيميةةة البيئةةة عوامةةل بةةين إحصةةائية دلالةةة ذات

يقابميػا ارتفػاع  عكامػؿ البيئػة التنظيميػةفكمما ارتفعت درجػاتيـ فػي  .لمغات العالي المعيد في التعميمية
 .المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽفي  الرضا الكظيفيفي مستكل 
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 الييئةةةة أعضةةةاء لةةةدى الةةةوظيفي الرضةةةا مسةةةتوى فةةةي يميةةةةالتنظ البيئةةةة لعوامةةةل تةةةأثير يوجةةةد لا -6
 .لمغات العالي المعيد في التعميمية

لاختبار ىذه الفرضية استّخدـ تحميؿ الانحدار كأسمكب إحصائي لتقػدير العلاقػة بػيف متغيػرم 
الرضػػػا الػػػكظيفي (، بيػػػدؼ تحديػػػد إمكانيػػػة التنبػػػؤ بمسػػػتكل عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػة كالرضػػػا الػػػكظيفي)

)كمتغيػػػر مسػػػتقؿ(. كالجػػػدكؿ الآتػػػي  عكامػػػؿ البيئػػػة التنظيميػػػةر تػػػابع( بمعمكميػػػة درجػػػاتيـ حػػػكؿ )كمتغيػػػ
 يكضل نتائج اختبار الفرضية: 

 في التنظيمية البيئة عوامل لتأثير(: نتائج اختبار تحميل تباين الانحدار 17جدول ) 
 الوظيفي الرضا مستوى

المتغير 
 المستقل

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

ة درج
 الحرية

متوسط 
مجموع 
 المربعات

مستوى  ف
 الدلالة

عوامل البيئة 
 التنظيمية

 4.073 1 4.073 الانحدار
6.856 

 
.010a 

 594. 39 55.847 الخطأ 
  40 59.921 المجموع

a. Predictors: (Constant)  _البيئة كمي  
b. Dependent Variable : الرضا كمي_   

 البيئػة لعكامػؿ (0.05تػأثير داؿ إحصػائيان عنػد مسػتكل دلالػة )( كجكد 17يتبيف مف الجدكؿ )
، كيستدؿ مف ىذا الجدكؿ عمأ نسبة التبايف الذم يفسره المتغير الكظيفي الرضا مستكل في التنظيمية

(  كىػػي أصػػغر مػػف 0.010المسػػتقؿ مػػف تبػػايف المتغيػػر التػػابع، كبمػػا أف مسػػتكل الدلالػػة التػػي بمغػػت)
تػػؤثر فػػي مسػػتكل  عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػةبكلػػة إحصػػائيان، كىػػذا يعنػػأ أف ( فػػإف ىػػذه النسػػبة مق0.05)

 .المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽفي  الرضا الكظيفي
كالجػػدكؿ الآتػػي يكضػػل دلالػػة معامػػؿ الانحػػدار، كاليػػدؼ مػػف الاختبػػار ىػػك تحديػػد مػػا إذا كػػاف 

أم لا يكجػػد تػػأثير معنػػكم  B =0معامػػؿ الانحػػدار يسػػاكم الصػػفر أك يختمػػؼ عػػف الصػػفر، فػػإذا كػػاف 
ذا كػػاف  ذا كػػاف  B<0لممتغيػػر المسػػتقؿ فػػي المتغيػػر التػػابع، كا   B>0أم يكجػػد تػػأثير معنػػكم عكسػػي، كا 

 .أم يكجد تأثير معنكم طردم
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 عوامل البيئة التنظيمية في الرضا الوظيفي(: نتائج تحميل انحدار 18جدول )
 

الخطأ  B النموذج
 .الدلالة Beta T المعياري

1 
 000. 5.138  416. 2.136 (الثابت)

عوامل البيئة 
 010. 2.618 261. 199. 520. التنظيمية

a. Dependent Variable: الرضا الوظيفي_كمي 
 

( أف معامػػؿ الانحػػدار داؿ إحصػػائيان، كمػػف ثػػـ يمكػػف التنبػػؤ بمسػػتكل 18يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ )
ىػك  البيئػة التنظيميػة فػي الرضػا الػكظيفيعكامػؿ ، كىك أكبر مػف الصػفر أم إف تػأثير رضا الكظيفيال

 لذا، ك عكامؿ البيئة التنظيميةكمما ارتفع مستكل  الرضا الكظيفييزداد مستكل  إذتأثير معنكم طردم، 
 البيئةةة لعوامةةل تةةأثير يوجةةد: نػػرفض الفرضػػية الصػػفرية كنقبػػؿ الفرضػػية البديمػػة. التػػي تػػنص عمػػأ أنػػو

 .لمغات العالي المعيد في التعميمية الييئة ضاءأع لدى الوظيفي الرضا مستوى في التنظيمية
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 :الخاتمة
 :بحثنتائج الأىم  -أولاً 
ضػػمف الفئػػة )غيػػر  عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽجػػاء كاقػػع  -

 يمكػكنفػي  أعضػاء الييئػة التعميميػةمكافؽ( كبذلؾ تككف دكف المستكل المأمكؿ. بينما كقعػت درجػات 
ضمف الفئة )مكافؽ( كىذا يعنػي أف بيئػة العمػؿ تسػكدىا الاتصاؿ كالإشراؼ الإدارم كالثقافة التنظيمية 

المركنة في تنفيذ ، بينما لـ تكف أعضاء الييئة التعميمية أنفسيـ كبينيـ كبيف الإدارة علاقات جيدة بيف
 .المكائل التنظيمية كافية

بشػػكؿ عػػاـ ضػػمف فئػػة  العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ المعيػػدفػػي  الرضػػا الػػكظيفيجػػاء مسػػتكل  -
 (.غير راض  )
 (، إذ جػاء10ت كمػا كضػل الجػدكؿ )فقػد جػاءالرضػا الػكظيفي أما بالنسبة لكؿ مككف مف مككنات  -

مناسػػبة الراتػػب الشػػيرم فػػي المرتبػػة الأكلػػأ بعػػدـ الرضػػا كفقػػان لممتغيػػرات كميػػا، كمكػػكف طريقػػة مكػػكف 
 الأخيرة في ىذا الجدكؿ مف حيث عدـ الرضا. احتساب المكافتت في المرتبة

عكامؿ البيئة التنظيمية كالرضا الكظيفي فػي المعيػد تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف  -
 العالي لمغات في جامعة دمشؽ.

 لػدل أعضػاء الييئػة التعميميػة الػكظيفي في الرضا التنظيمية البيئة لعكامؿيكجد تأثير داؿ إحصائيان  -
 .دمشؽ جامعة في لمغات العالي المعيد يف
عمػػػأ اسػػػتبانة  أعضػػػاء الييئػػػة التعميميػػػةلا يكجػػػد فػػػرؽ ذك دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متكسػػػطات درجػػػات -

تبعان لمتغير الجنس، بينما لـ تكف ىنػاؾ فػركؽ دالػة إحصػائينا  عكامؿ البيئة التنظيمية كالرضا الكظيفي
 ؿ العممي.تبعان لمتغير المؤىالرضا الكظيفي في مستكل 

تبعػػان لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي،  عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػةكجػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية حػػكؿ كاقػػع  -
 .كالماجستير الدبمكـ يالذيف يحممكف مؤىم أعضاء الييئة التعميميةكىذا الفرؽ لمصمحة 

 البيئػػػػة عكامػػػؿحػػػػكؿ كاقػػػع  أعضػػػػاء الييئػػػة التعميميػػػةيكجػػػد فػػػرؽ ذك دلالػػػة إحصػػػػائية بػػػيف درجػػػات  -
سػنة(  30تبعان لمتغير العمػر كىػذا الفػرؽ لمصػمحة الفئػة العمريػة )أقػؿ مػف  الكظيفي كالرضا التنظيمية
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مسػتكل الرضػا سػنة( فػي بعػد  45، كلمصمحة الفئة العمرية )أكثػر مػف عكامؿ البيئة التنظيميةفي بعد 
 .  الكظيفي

 :أتييقترح الباحث ما ي البحثإلييا في ضكء النتائج التي تكصؿ : وتوصياتو بحثمقترحات ال -ثانياً 
منعػػػان لػػػدكراف العمػػػؿ،  كحػػػكافزىـ أعضػػػاء الييئػػػة التعميميػػػة ركاتػػػب زيػػػادة نحػػػك السػػػعي ضػػػركرة -1

 فقػػػداف نزيػػػؼ كقػػػؼ كالانتقػػػاؿ إلػػػأ الجامعػػػات الخاصػػػة، أك اليجػػػرة خػػػارج الػػػبلاد، لػػػذا ينبغػػػي
 .الكظيفي الرضا كتحقيؽ الخبرات،

 امعػػػػة دمشػػػػؽ بعامػػػػة كفػػػػي المعيػػػػد العػػػػالي لمغػػػػات بخاصػػػػةفػػػػي ج زيػػػػادة اىتمػػػػاـ الإدارة العميػػػػا -2
بداء الػرأم أعضاء الييئة التعميمية التدريسية كالفنيةبمشكلات  شراكيـ في اتخاذ القرارات كا  ، كا 

فػػي الأمػػكر التػػي تمػػس حيػػاتيـ الكظيفيػػة ممػػا يػػنعكس إيجابػػان عمػػأ الرضػػا الػػكظيفي كيػػؤثر فػػي 
 الأداء.

تػػػي تسػػػمل بػػػالترقي فػػػي المسػػػتكل الػػػكظيفي سػػػكاءن لأعضػػػاء اقتػػػراح تغييػػػر فػػػي المػػػدد الزمنيػػػة ال -3
الييئػػة الفنيػػة، أـ لأعضػػاء الييئػػة التدريسػػية كتغييػػر بعػػض الشػػركط الػػكاردة فػػي قػػانكف تنظػػيـ 
الجامعػػات، ممػػا يسػػمل بزيػػادة أعػػداد الأعضػػاء فػػي المراتػػب العميػػا كيحفػػز كلاءىػػـ، كيزيػػد مػػف 

 الرضا الكظيفي.
ـ الأداء كالترقي في السمـ الكظيفي كالتي تعتمد نقاطان ىامشية، تغيير الطرائؽ المتبعة في تقيي -4

 كاعتماد الأداء كالإنجاز معياران أساسيان لمتقييـ.
زيػػادة صػػلاحيات مجػػالس الأقسػػاـ بمقابػػؿ مجمػػس المعيػػد، كزيػػادة صػػلاحيات رؤسػػاء الأقسػػاـ  -5

أرض  كأعضػػائو عمػػأ حسػػاب صػػلاحيات العميػػد كنكابػػو، لأنيػػـ أكثػػر تماسػػا مػػع العمػػؿ عمػػأ
الكاقع، مع كجكد ضكابط لاتخاذ القرارات الإدارية، ممػا يػؤثر إيجابػا فػي الرضػا الػكظيفي لػدل 

 أعضاء الييئة التعميمية في الأقساـ كافة.
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 :الملاحق

( نمةوذج مةن الاسةةتبيان المةوزع عمةى أعضةاء الييئةةة التعميميةة فةي المعيةد العةةالي 1الممحةق رقةم )
 لمغات.

 سادة أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغاتال

 تحية طيبة كبعد...

دراسػػة حالػػة  -يقػػكـ الباحػػث بػػإجراء بحػػث بعنػػكاف أثػػر عكامػػؿ البيئػػة التنظيميػػة فػػي الرضػػا الػػكظيفي 
 أعضاء الييئة التعميمية في المعيد العالي لمغات في جامعة دمشؽ.

التنظيميػػػة فػػػي الرضػػػا الػػػكظيفي لػػػدل أعضػػػاء الييئػػػة كييػػػدؼ البحػػػث إلػػػأ تعػػػر ؼ أثػػػر عكامػػػؿ البيئػػػة 
التعميميػػة فػػي المعيػػد العػػالي لمغػػات فػػي جامعػػة دمشػػؽ، كالتعػػرؼ عمػػأ مسػػتكل رضػػاؾ عػػف كظيفتػػؾ 
كرؤيتؾ لمعكامؿ التي تعزز مف درجة رضػاؾ؛ لػذا نأمػؿ منػؾ قػراءة فقػرات الاسػتبانة بتػأني ثػـ الإجابػة 

لبحث كما تخرج بو مف نتائج كتكصػيات سػتعتمد عمػأ عف بنكدىا جميعيا بمكضكعية، عمما إف دقة ا
 دقة آرائكـ، كلف تستعمؿ إلا لأغراض بحثية كأكاديمة.

 شاكريف لكـ حسف تعاكنكـ

 الباحث

 المعمومات الشخصية: -أولاً 

 الجنس  ذكر          أنثأ  -1

         كما فكؽ   45         45 -30           30العمر أقؿ مف  -2

 دكتكراه          ماجستير       ؤىؿ العممي: دبمكـ الم -3

      مدرس مدير أعماؿ  مشرؼ أعماؿ  المسمأ الكظيفي: قائـ بالأعماؿ -4
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 محاور الدراسة: -ثانٌا  

 عوامل البيئة التنظيمية: -أولاً 

ف عممػػؾ فػػي حػػاؿ تػػكفر ظػػركؼ العمػػؿ المثاليػػة الآتيػػة بػػيف أم منيػػا تػػؤدم إلػػأ تعزيػػز الرضػػا لػػديؾ عػػ
 كذلؾ بكضع علامة صل في المربع الذم يناسب الرضا لديؾ:

موافق  الفقرات 
 جدا

غير  حيادي موافق
 موافق

غير 
موافق 
 جدا

 الاتصال والإشراف الإداري: أولاً 
تسيم علاقاتي برئيسي في زيادة درجة 

 الرضا لدي عندما:

     

      يسعأ بصكرة مستمرة لإعلامنا بمستجدات العمؿ  1
      يتمتع بخبرة عالية في مجاؿ العمؿ 2
      يمنحني فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات  3
      أجد منو تجاكبان حيف أقدـ اقتراحان في مجاؿ العمؿ 4
      يفكضني في كثير مف الأحياف بعضا مف صلاحياتو 5
      يراعي قدرات المرؤكسيف عند تكزيع المسؤكليات 6
      ائل التنظيمية بمركنة كافيةينفذ المك  7
يشجع المرؤكسيف لممشاركة الجماعية كيكفر جك  8

 كدم بينيـ
     

 الييكل التنظيمي: ثانياً 
إن طبيعة ومحتوى الوظيفة تزيد من درجة 

 الرضا لدي عندما:

     

      يككف ىناؾ تعاكف كانسجاـ بيف مجمكعة العمؿ 1
      تتفؽ طبيعة عممي مع تخصصي 2
      تسمل طبيعة عممي بالتجديد كالابتكار 3
     يككف ىناؾ كضكح في المسؤكلية المناطة بتسيؿ  4
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 إنجاز العمؿ
      أشعر بمتعة في تنفيذ العمؿ 5
      يتلاءـ عممي مع قدراتي الشخصية 6
      أتمتع بالاستقلالية في أداء عممي دكف ضغكط 7
رة تساعد في إنجاز تتكفر تقنيات معمكمات متطك  8

 العمؿ
     

      ىناؾ قاعدة بيانات كنظاـ معمكمات يناسب العمؿ 9
 الثقافة التنظيمية: ثالثاً 

إن ثقافة المنظمة تزيد من درجة الرضا 
 الوظيفي لدي عندما:

     

      أتمتع بحرية إبداء رايي في العمؿ 1
تككف ىنالؾ لقاءات دكرية بيف العميد كرؤساء  2

قساـ ككأعضاء الييئة التعميمية لتبادؿ كجيات الأ
 النظر حكؿ العمؿ.

     

تككف ىنالؾ حالة عدالة كمكضكعية في تقييـ الأداء  3
 السنكم

     

      تكافئ الإدارة العضك المجد في عممو 4
لممعيد مكقع رسمي عمأ الإنترنت تمكف الطلاب مف  5

 معرفة الإجراءات جميعيا
     

بكة معمكمات داخمية انترانت لتسييؿ تستحدث ش 6
 عممية الاتصاؿ

     

      تصدر أدلة إرشادية لمطلاب لتسييؿ إجراءاتيـ  7
      تككف ىنالؾ مكاعيد محددة لمطلاب 8
يسعأ المعيد دائما إلأ إحداث التغييرات في  9

 سياساتو
     

يتابع المعيد آخر المستجدات في مجاؿ العمؿ  10
 لتطكيركيسعأ إلأ ا

     

ييتـ المعيد بملاكاتو ) رأس الماؿ الفكرم( كيسعأ  11
 دائما لممحافظة عميو

     

      ظروف العمل المادية: رابعاً 
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إن ظروف العمل المادية تزيد من درجة 
 الرضا لدي عند توافر:

الشعكر بالفخر كمما تأممت إمكانيات بيئة عممي  1
 المادية

     

      ي مكاف العمؿالتيكية الجيدة ف 2
      الخدمات الصحية جيدة في مكاف العمؿ 3
      مكاف مخصص لاستراحة أعضاء الييئة التعميمية 4
      مكتبة خاصة للأعضاء في المعيد العالي 5
      المتطمبات الخاصة بالسلامة المينية 6
      المتطمبات الخاصة بأمف المكظفيف 7
لأ المعيد خطكط لنقؿ المدرسيف 8       مف كا 
      كجبات غذائية مجانية 9
 

 الرضا الوظيفي: -ثانياً 

 الأسئمة الآتية تخص كاقع الحاؿ في مكقع عممؾ:

ضع علامة صل في المربع المناسب لمستكل رضاؾ عػف الفقػرات الآتيػة كالتػي تمثػؿ مسػتكل رضػاؾ 
 عف عممؾ:

 

راض   الفقرات 
 جدا

غير  حيادي راض  
 راض  

غير 
 جدا راض  

      المكانة الاجتماعية التي تكتسبيا مف كظيفتؾ 1
      الشعكر بالعدؿ لتقييـ الأداء الكظيفي 2
      المسافة بيف مكقع العمؿ كمنزلؾ 3
      مدل تحقيؽ الكظيفة لطمكحاتؾ الشخصية 4
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      تجييزات مكتبؾ تساعدؾ في إنجاز عممؾ بكفاءة 5
      التي تنتمي إلييامسؤكليتؾ اتجاه المنظمة  6
      مشاركتؾ في اتخاذ القرارات 7
      الأسمكب المتبع في تفاعؿ رئيسؾ معؾ 8
      استعداد رئيسؾ للاستماع إلأ آرائؾ كمقترحاتؾ 9

يتناسب الراتب الشيرم مع مؤىلاتؾ كخبراتؾ كطبيعة  10
 العمؿ

     

      أسمكب الترقية في العمؿ 11
      ساب المكافتت كالحكافز كصرفياطريقة احت 12
فرص المشاركة في المؤتمرات العممية كالكرش  13

 الداخمية كالخارجية
     

      اىتماـ الإدارة العميا في حؿ مشكلاتؾ الكظيفية 14
      دعـ الإدارة العميا لمبرامج التدريبية 15
      انسجاـ البرامج التدريبية مع طبيعة عممؾ 16
      سمكب رئيسؾ في تفكيض الصلاحياتأ 17
      الاحتراـ كالتقدير مف زملاء العمؿ 18
 

 

 


