
  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  -جیجل

  العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا

  ة الماستر في علوم التربیة
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إن الموارد البشریة لأي منظمة،  سواء كانت حكومیة أو خاصة، هي عصب تلك المنظمة والعمود 

وذلك لأن هذه الموارد بفئاتها المختلفة الإداریة، الفنیة، . الفقري الذي بدونه لا یكون هناك وجود لها

والمهنیة، حینما تعمل وفقا لأسالیب وسیاسات وخطط معینة لتحقیق أهداف محددة، فإنما تشكل العلمیة 

ا تعمل المؤسسات باستمرار بتقصي سلوك العاملین فیها في ظل تزاید تعقد ولهذ .البناء التنظیمي لها

لابد لها من  العمل فیها وتشابكه والعمل بفاعلیة، والمؤسسات التعلیمیة شأنها شأن المؤسسات الأخرى

السعي نحو رضا الموظفین وذلك من خلال الإنصاف والعدل وإعطائهم الاهتمام الذي یلیق بهم، وحفظ 

ونه، أو یحصلون علیه مقابل العمل الذي یؤذحقوقهم التي كفلها الإسلام، سواء ما یتعلق بأجرهم الذي 

   .یر الذي یستحقونهقدهم وعواطفهم وإعطائهم الاحترام والتظروف العمل، الاهتمام بمشاعر 

قد نالت ظاهرة الرضا عن العمل اهتمام الباحثین في مجال السلوك التنظیمي لما له علاقة 

مما  الأساتذة بالعدید من الظواهر السلوكیة، ولهدا تعمل المؤسسات التربویة على استرضاء  ارتباطیة

مما یحفزهم إلى ، تجاه مؤسستهملولاء ا مما یولد لدیهم حالة من بالانتماءمن الشعور یوصلهم إلى حالة 

إذ كلما . المؤسسة التعلیمیةمخرجات الحد من الصراعات والغیاب وبالتالي زیادة الإنتاجیة وتحسین جودة 

أدى  كان مستوى الرضا الوظیفي مرتفعا أدى إلى ارتفاع مستوى الأداء وكلما كان مستوى الرضا منخفض

  )1(.مستوى الأداء وهذا ما أكدته دراسة هاوتورن إلى انخفاض

وظیفي لدى العلاقة بین الرضا السعى إلى الكشف عن ت التي الدراسة جاءت هذه، هناوانطلاقا من 

  :تم تقسیم الدراسة إلى جانبینو  أساتذة التعلیم الثانوي،

  :في جانب النظري وجانب تطبیقي حیث اشتمل الجانب النظري على ثلاثة فصول تمثلت

الفصل الأول المعنیون بالمدخل المنهجي للدراسة والذي تضمن إشكالیة الدراسة وفرضیاتها، 

  .أهدافها، أسبابها، أهمیتها، بالإضافة إلى مصطلحات الدراسة والدراسات السابقة

أما الفصل الثاني فقد كان مخصصا للرضا الوظیفي والذي تناولنا فیه مفهوم الرضا الوظیفي، 

نظریاته، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة على  أنواعه، وطرق قیاسه ه،عناصره، محددات صائصه،خ أهمیته،

   .ونتائجه الرضا الوظیفي

                                                           

  . 6ص ،2012جامعة بلقاسم تلمسان، ،، مذكرة الماجستیربوشیخي عائشة،أثر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشریة- 1



 مقدمة 

 

 ب 
 

 مقوماته، مراحله، خصائصه، أهمیته، أما الفصل الثالث الولاء التنظیمي، وتناولنا فیه مفهومه،

  .التنظیمي، وطرق قیاسه ونتائجهعلى الولاء العوامل المؤثرة  بالإضافة إلى أنواعه، نماذجه،

أمل فیما یخص الجانب المیداني للدراسة فقد تم افتتاحه بفصل مخصص لعرض الإجراءات 

الدراسة الاستطلاعیة، تحدید مجالات الدراسة، المنهج  التذكیر بالفرضیات، المنهجیة للدراسة من خلال

  .الرابع من الدراسةوالأدوات المستخدمة، العینة وخصائصها، وكل ذلك تحت الفصل 

  .أما الفصل الخامس والأخیر فقد اشتمل على مناقشة وتفسیر البیانات المتعلقة بالفرضیات
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  :ةالإشكالی _1

الذي یعد جوهر العملیة  لى العدید من العوامل منها الأستاذإن مهنة التعلیم یتوقف نجاحها ع        

أدائه للمهمات ، وهو أحد ركائزها الأساسیة لأن مستوى هاعناصر التربویة والتعلیمیة وممثلا لجمیع 

وهو یتأثر  هاأهم عناصر  ویعتبر الأستاذ والمسؤولیات التربویة یحدد إلى حد كبیر مستوى العملیة التربویة،

ویتغیر تبعا لذلك إنتاجه وعطاؤه بالزیادة أو  ،ظروف المادیة والمعنویة في العملبالكثیر من المتغیرات وال

ة والاجتماعیة معرفة بعض العوامل التي تؤثر على فقد حاولت كثیر من الدراسات النفسی "النقصان،

سلوكیات الإنسان واستطاعت أن توضح بعض الأسباب في هذه السلوكیات ومن بینها  البیئة التنظیمیة 

  )1(".ومحیط العمل، إلا أن هناك الكثیر من التساؤلات والغموض حول طبیعة التصرفات البشریة

، تربویینهتمام الوفي العمل التربوي أصبح موضوع الرضا الوظیفي من الموضوعات التي تحظى با     

اس درجة رضا الأفراد نحو وذلك بالبحث عن الجوانب المختلفة لوسائل ومصادر الرضا لدى الموظف وقی

یامه وق لأن ذلك ینعكس على أدائه في العمل ،ر عدم الرضاوكذلك البحث عن أسباب ومصاد ،وظائفهم

، ویمثل الرضا الوظیفي حصیلة لمجموعة العوامل ذات الصلة بالعمل والتي بواجباته على الوجه المطلوب

تقاس أساسا بقبول الفرد ذلك العمل بارتیاح ورضا نفس وفاعلیة في الإنتاج نتیجة للشعور الوجداني الذي 

 بالقناعة والارتیاح النفسي الشعور أنه "الرضا الوظیفي هو یمكن الفرد من القیام بعمله دون ملل أو ضیق،

 حد على العلاقة ذات العمل والمؤثرات نفسه، وبیئة العمل من والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع

                                                                                                           )2(."سواء

 بدل أقصى الجهود لإنجازهومن الحقائق العلمیة أن الرضا عن العمل والاقتناع به یدفع الفرد إلى       

فالرضا عن العمل یشكل دافعا للإنجاز والعكس صحیح إلى حد كبیر، لذلك فإن عطاء الفرد وكفاءته 

ا العطاء بمقدار ما یوفره المهنیة دلیل على مدى رضاه عن عمله وإحساسه بالنجاح والتقدم فیه، ویزداد هذ

العمل له من إشباع لحاجاته ودوافعه واستغلال طاقاته، ومن بین النظریات التي أكدت على الرضا 

وتعد من أهم النظریات التي تبحث في الرضا الوظیفي  لدوغلاس ماكریجور yو x نظریة "الوظیفي نجد

وجهة نظرة خاصة لطبیعة البشر، حیث قام باختبار افتراضات أساسیة من السلوك  لنظریةا لهذه ووفقا

                                                           
، العلوم التربویة والدراسات 15مجلد  الإشراف،مدى رضا مشرفي طلاب التربیة المیدانیة عن عملهم في  طلال الیحي، - 1

  .751ص ،2003 مجلة جامعة الملك سعود، الإسلامیة،
  .189ص ،1995الریاض،، معهد الإدارة العامة ،1ط السلوك الإنساني التنظیمي، العدیلي، ناصر محمد - 2
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وإن هاتین النظریتین یبینان  yو xالبشري، كما قدم نظریتین مختلفتین للطبیعة البشریة أسماها نظریة 

  )1(."مستوى الدافعیة والإنجاز لدى العاملین

في دراسته بعنوان الرضا عن العمل عند معلمي المرحلة ) 1971( وهذا ما أكد علیه أیضا الطوباسي    

الثانویة في الأردن، وهدفت إلى معرفة  أثر بعض المتغیرات كالجنس والعمر في الرضا الوظیفي، وطبقت 

       .مدرسة) 82(معلما ومعلمة یعملون في أكثر من ) 264(الدراسة على عینة بلغ حجمها 

 مؤثرات العمل إزاء الفرد مشاعر یتناول الذي التنظیمي السلوك ظواهر أحد رهباعتباالرضا الوظیفي     

تحقیق  بالمؤسسة یؤدي إلى الأساتذة حاجات إشباع وإن تم بالعمل، المحیطة البیئة وكذلك به یقوم الذي

ن أ أي من بینها الولاء التنظیميعدة عوامل  على یؤثر بدوره وهذا لدیهم الوظیفي الرضا من عالٍ  مستوى

  .و الذي یخلق لنا الولاء التنظیميوظیفي هالرضا ال

 ویعد الاهتمام المتزاید بالولاء التنظیمي بمثابة مؤشر لنجاح المؤسسات التعلیمیة وبتحقیق أهدافها    

عبارة  "لتنظیمي هووذلك عن طریق إتباع المنهج العلمي مثل توفیر أنظمة مناسبة من الحوافز، والولاء ا

لعمله ومنظمته، والتزامه بتحقیق أهداف وظیفته والقسم الذي یعمل فیه ومنظمته  عن إخلاص الأستاذ

  )2(."وكذلك الالتزام بمعاییر السلوك الوظیفي والمهني

والولاء التنظیمي لا یأتي من العدم وإنما هو شعور یكتسب، ویجد أن مصالحه تتحقق خلال تحقیق       

مصالح الطرف الآخر لذلك على المؤسسات خلال سعیها لكسب ولاء عمالها أن ترضي دوافعهم وتشبع 

 ، حیث أن بعض الدراسات أكدت  ذلكدافهم تتحقق بتحقق أهداف المؤسسةوتحسسهم أن أهحاجاتهم 

هدفت إلى تعرف الولاء التنظیمي لدى أعضاء الهیئات التدریسیة في ) 1988(دراسة الردایدة  "ومن بینها

  )3(."، وعلاقته بالإنتاجیةالأردنكلیات المجتمع الحكومیة في 

یعد أمرا جوهریا یسهم في الوصول إلى تحقیق  ساتذةكما أن معرفة مستوى الرضا الوظیفي لدى الأ    

ومن جانب آخر نجد أن  ،ء الوظیفي في المؤسسات التعلیمیةجابي الذي ینعكس على الأداالتفاعل الإی

                                                           
  .95ص ،2007عمان، أسامة للنشر،دار  ،1ط السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثة، سامر بطرس جلدة، - 1
  أثر الضغوظ الوظیفیة على الولاء التنظیمي دراسة حالة معلمي المدارس الحكومیة في محافظة  الزرقاء مراد أحمد الكساني، - 2

  .42ص ،2000جامع آل البیت، مذكرة ماجستیر،
عمان،  دار الحامد للنشر والتوزیع، ،1ط التنظیمي،صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء  خلف سلیمان الرواشدة، - 3

  .119ص ،2007
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ونجاحها في تحقیق أهدافها  للعمل ومن تم في أداء المؤسسة تنظیمي له تأثیر في أداء الأساتذةالولاء ال

العلاقة طبیعة  ما :جاء تساؤل بحثنا هذا ومن هنا ،س مستوى الولاء التنظیمي للأفرادمما یحفز على قیا

  ؟أساتذة التعلیم الثانويفي والولاء التنظیمي لدى بین الرضا الوظی

  :فروض الدراسة _2

  :الفرضیة الرئیسیة

  .بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي  یةارتباطتوجد علاقة - 

  :یات الفرعیةالفرض

  .الالتزامالرضا الوظیفي و  بین ةایجابی توجد علاقة إرتباطیة- 

  .الإخلاصالرضا الوظیفي و  بین ایجابیة توجد علاقة إرتباطیة- 

  .الرغبة في الاستمرار في العملالرضا الوظیفي و  بین ایجابیة إرتباطیةتوجد علاقة - 

   :أهداف الدراسة _3

نظیمي وذلك تعالج الدراسة ظاهرتین من أهم ظواهر السلوك التنظیمي وهما الرضا الوظیفي والولاء الت 

كعنصر إنساني له دوره المحرك في زیادة فعالیة المؤسسة ورفع إنتاجیتها وتهدف  على الأساتذةبالتركیز 

  :الدراسة بصورة رئیسة إلى تحقیق الأهداف التالیة

  . في والولاء التنظیمي لدى الأساتذةالتعرف على مستوى الرضا الوظی_

  .إلى مختلف العوامل المؤثرة فیهم ي مع التعرضممن الرضا الوظیفي والولاء التنظیتوضیح ماهیة كل _

                                                    .تسهم هذه الدرااسة في التعرف على نوع الخدمات التي تقدمها الإدارة التعلیمیة للأساتذة_

  .سینهاتسهم هذه الدراسة في التعرف على الجو النفسي والانفعالي المرتبط بعمل المدرسین من أجل تح_

  :أهمیة الدراسة _4
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تحقیق أهداف المؤسسة  في ساتذةهمیة الدور الذي یقوم به الأتنبثق أهمیة هذه الدراسة من أ

والذي یتطلب منهم أن یتمتعوا بدرجة عالیة من الولاء التنظیمي اتجاه مؤسستهم التعلیمیة التعلیمیة 

ي عال مما یدفعهم إلى تحقیق أكبر قدر من الإنجاز والإنتاجیة ویجعل عملهم ف رضا وظیفي ومستوى

  .المؤسسة التعلیمیة أكثر فاعلیة

تأتي أهمیة هذه الدراسة من أهمیة الرضا الوظیفي كونه یشكل أحد العوامل والدوافع للولاء التنظیمي 

  .اتجاه للمؤسسة

  :مصطلحات الدراسة _5

                            :الرضا الوظیفي_1_5

أثناء أدائه لعمله  ور ذاتي إیجابي الذي یحمله الأستاذشع: "ویعرف إجرائیا في هذه الدراسة بأنه

ویتحقق ذلك بالتوافق بین ما یتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما یحصل علیه ) الرضا العام عن الوظیفة(

                                ".    ته في بیئة عملهفعلا في هذا العمل وذلك لإشباع احتیاجاته وتوقعا

                                                                                                                             :الولاء التنظیمي_2_5

للمدرسة التي یعمل فیها وانتماؤه لها ورغبته في  میل الأستاذ: "في هذه الدراسة بأنهویعرف إجرائیا 

والعمل على  البقاء والعمل فیها، والمحافظة على سمعتها ومصیرها واعتزازه بأنه عضو في هذه المدرسة

  ".الرقي بها لتلحق التقدم والتطور

  :أستاذ التعلیم الثانويتعریف _3_5

تخدام عدة هو ذلك الشخص الذي یقوم بعملیة توصیل المعلومات والمعارف للمتعلم باس: "بأنه یعرف

أسالیب ووسائل، فیعتبر المحرك الأساسي للعملیة التعلیمیة ویتجسد إجرائیا في الدراسة الحالیة بأساتذة 

 ".التعلیم الثانوي الذین یزاولون مهنتهم في ثانویات بلدیة المیلیة بولایة جیجل
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                                   :الدراسات السابقة_6

  :                                                                      الدراسات العربیة_1_6

 بعنوان الرضا عن العمل عند معلمي المرحلة الثانویة في الأردن): 1972(دراسة الطوباسي _1_1_6

ض المتغیرات كالجنس والعمر في الرضا الوظیفي، وطبقت الدراسة على عینة وهدفت إلى معرفة أثر بع

مدرسة ، واستخدمت في هذه الدراسة أداة ) 82(معلما ومعلمة یعملون في أكثر من) 2064(بلغ حجمها

أن المعلمات أكثر رضا عن : فقرة، وتوصلت الدراسة إلى العدید من النتائج منها) 34(قیاس مكونة من 

ه عام من المعلمین ویتفاوت المعلمون في الرضا حسب الموضوعات التي یدرسونها، حیث العمل بوج

اتصف معلمو التربیة الریاضیة والتربیة المنزلیة بدرجة رضا أعلى من معلمي ومعلمات الموضوعات 

یادة الأخرى، وبینت الدراسة أیضا أن العلاقات الإنسانیة بین المعلمین والموجهین والمدیرین تسهم في ز 

درجة الرضا الوظیفي، وأن درجة الرضا عن المعلمین والمعلمات تتأثر بالعمر، حیث بینت أن المعلمین 

  . الأكبر سنا كانوا أكثر رضا من المعلمین الأصغر سنا

 التزام بین السببیة العلاقة فحص إلى الدراسة هذه هدفت ):1991( ورییس شاین دراسة_2_1_6

 وقد المهنة، بیانات سلم باستخدام التعلیمي للالتزام كنموذج الوظیفي والرضاالمدرسة  بنظام المعلمین

 معلما، ( 854 )والصفات السكانیة ل) الرضاو  الانتماء(مركزیین  مقیاسین الدراسة هذه تحلیل في استخدم

 والرضا المعلمین لانتماء السبب الرئیسي لتحدید الانحراف وتحلیل العكسي التقاطع ارتباط وباستخدام

 الانتماء على الغالب السبب هو الرضا الرضا وان عن یختلف الانتماء أن إلى النتائج وأشارت الوظیفي،

 فالمضمون الانتماء، شكل یحدد الذي هو الرضا إلى أن النتائج أشارت الانتماء، كما من أكثر تنبوئیة بقوة

 تطویر قبل للمعلمین المهني الرضا خلق على للعمل المدارس بحاجة مدیري أن الدراسة هذه في العملي

  .المؤسسة تجاه المعلمین انتماء إحساس

هدفت إلى قیاس مستوى الولاء التنظیمي والرضا عن العمل لدى  ):1999(دراسة العجمي_3_1_6

الموظف في دولة الكویت ومعرفة الأسباب التي تسهم في تحقیق ذلك سواء كانت هذه المسببات خاصة 

بالبیئة الخارجیة أو الداخلیة خاصة بیئة العمل، كما یبحث عن العلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء 

  .التنظیمي
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ولقد توصلت هذه الدراسة إلى أن هناك ارتفاعا في مستوى الولاء التنظیمي لدى الموظفین في 

القطاع العام أو الخاص ووجود علاقة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین ظروف بیئة العمل الخارجیة 

د علاقة والمتمثلة في توفر فرص عمل أخرى والرغبة في الاستمرار في العمل والولاء التنظیمي، ووجو 

  الإشراف العادل، محتوى العمل(ایجابیة بین مستوى الولاء التنظیمي والظروف الداخلیة لبیئة العمل

  ).الاتصال الجید، فرص الترقیة ، الأجور

بعنوان درجة الرضا الوظیفي لدى المعلمین وأثرها في أسالیب ): 2000(دراسة الخصاونة_4_1_6

اخل غرفة الصف في قصبة الكرك، وهدفت إلى قیاس درجة الرضا معالجتهم لمشكلات الطلبة السلوكیة د

الوظیفي لدى المعلمین وأثرها في أسالیب معالجتهم لمشكلات الطلبة السلوكیة داخل غرفة الصف في 

معلما ومعلمة اختیروا بطریقة عشوائیة طبقیة من مجتمع ) 459(قصبة الكرك، تكونت عینة الدراسة

ا ومعلمة وقد تم استخدام مقیاس مینسوتا للرضا الوظیفي وقانت الباحثة ببناء معلم) 1761(الدراسة البالغ

مقیاس لأسلوب في معالجة المشكلات السلوكیة ، بعد التأكد من خصائصها السیكومتریة، وأظهرت نتائج 

الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لتفاعل متغیري الرضا الوظیفي للمعلمین وجنسهم لصالح 

معلمین الراضین، وأظهرت كذلك وجود فروق في أسلوب تحویل الطالب لمجلس الضبط الفردي لتفاعل ال

  .متغیري الرضا الوظیفي للمعلمین وجنسهم لصالح المعلمین الذكور الغیر الراضین

بعنوان العلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي، هدفت ): 2002(دراسة كانشانا شیوتما_5_1_6

والعوامل الشخصیة التي تؤثر على " سیامین"ث مستوى الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي بشركة إلى بح

مستوى الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي وكذلك بین كل من الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي، وطبقت 

الرضا .شخصیةعامل من خلال الاستبیان  الذي قسم إلى ثلاثة أجزاء وهي البیانات ال 154الدراسة على 

الولاء التنظیمي، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وهي مستوى الرضا الوظیفي  –الوظیفي 

متوسط لدى  العاملین، انخفاض مستوى الولاء التنظیمي، ویختلف مستوى كل من الرضا الوظیفي والولاء 

بین الرضا  0,05ة عند مستوى كما توجد علاقة معین 0,05التنظیمي باختلاف السن عند مستوى معین 

  .الوظیفي والولاء التنظیمي

هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الالتزام التنظیمي والمهني لدى ):2003(دراسة یاسین _6_1_6

معلما  )2424(المعلمین في المدارس الحكومیة في محافظتي رام االله والبیرة، فتكون مجتمع الدراسة
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فقرة،  )50(وزعت علیهم استبانه مؤلفة من  )362(ومعلمة اختار الباحث منهم عینة عشوائیة بلغ حجمها 

. وأشارت نتائج التحلیل الإحصائي أن درجة الالتزام التنظیمي عند المعلمین نحو المدرسة والمهنة مرتفعة

لمتغیر الخبرة كما تبین عدم وجود ووجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الالتزام التنظیمي تعزى 

 .فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الالتزام التنظیمي لدى المعلمین تعزى لمتغیر الجنس

 الوظیفي والولاء الرضا مستوى إلى التعرف الدراسة هذه هدفت :)2006(علاونه دراسة_7_1_6

 العلمي والمؤهل واثر الجنس نابلس، مدینة في الخاصة المدارس معلمي عند بینهما والعلاقة التنظیمي

 في الخاصة المدارس معلمي عند عند والولاء التنظیمي الوظیفي الرضا في مستوى والعمر الخبرة وسنوات

 اختیار وتم جمیعا، نابلس مدینة في الخاصة المدارس معلمي في مجتمع الدراسة تحدد وقد  .نابلس مدینة

 القسم: أقسام ثلاثة من مكونة أداة أعدت الدراسة ولإتمام .ومعلمة معلما 126 حجمها منهم بلغ عینة

 أما فقرة، 17من المكون الولاء التنظیمي مقیاس :الثاني والقسم ، المعلمین عن شخصیة معلومات :الأول

 الدراسة نتائج أظهرت محاور ستة على موزعة فقرة 53 المكون من الوظیفي الرضا فمقیاس الثالث القسم

الولاء  مستوى وان مرتفع، نابلس مدینة في الخاصة المدارس معلمي عند الوظیفي الرضا مستوى أن

 فروق وجود عدم النتائج إلى أشارت كما مرتفع، نابلس مدینة في الخاصة المدارس معلمي عند التنظیمي

 الخبرة وسنوات العلمي والمؤهل لمتغیر الجنس تعزى الوظیفي الرضا مستوى في إحصائیة دلالة ذات

 العلمي للمؤهل تعزى التنظیمي الولاء مستوى في دلالة إحصائیة ذات فروق وجود عدم وكذلك والعمر،

لمتغیر  تعزى التنظیمي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة ذات فروق وجدت والعمر، كما الخبرة وسنوات

  . التنظیمي والولاءالوظیفي  الرضا بین ایجابیة علاقة وجود إلى الدراسة نتائج أشارت كما الجنس،

بعنوان الإنتاجیة العلمیة لأعضاء هیئة التدریس بالجامعات في ضوء  ):2009(دراسة حوالة_8_1_6

مقومات الرضا الوظیفي دراسة میدانیة على جامعة طیبة بالمملكة العربیة السعودیة، هدفت إلى التعرف 

على مستوى الإنتاجیة العلمیة لأعضاء هیئة التدریس بجامعة طیبة، استخدمت الباحثة استبانه وتكونت 

عضو وخلصت إلى وجود ضعف في الإنتاجیة العلمیة لأعضاء هیئة التدریس )265(راسة منعینة الد

وانخفاض إنتاجیة الكتب والمؤلفات والترجمة، وأن من أهم أسباب ضعف الإنتاجیة ترجع إلى ثقل الأعباء 

التي یتحملها عضو هیئة التدریس، ولانشغال بالأعمال الإداریة، وطول إجراءات نشر البحوث في 

الجامعة، قلة فرص حضور المشاركة في المؤتمرات العلمیة، فضلا عن عدم توفر وسائل النشر والتألیف 
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والخدمات المتعلقة بعملیة البحث بالقدر المطلوب مثل صعوبة الحصول على المعلومات وندرة توافر 

     .باحث العلميالدوریات والكتب المتخصصة والمراجع العلمیة والافتقار إلى سیاسة علمیة واضحة لل

  :  الدراسات الأجنبیة_2_6

دراسة هدفت لمعرفة التأثیرات المحتملة لمحددات شعور ):  1989(دراسة فولجر و كونفسكي_1_2_6

العاملین بعدم عدالة الإجراءات والعدالة التوزیعیة على كل من الثقة بالرئیس المباشر والانتماء للمنظمة 

فردا من العاملین بشركات القطاع الخاص ) 217(نة الدراسة منوالرضا عن الأجر، وقد تكونت عی

الأمریكیة، تم اختیارهم بالطریقة العشوائیة، كشفت نتائج الدراسة أن العدالة  الصناعیة بالولایات المتحدة

التنظیمیة بشكل عام لها علاقة ایجابیة بالولاء التنظیمي وأن لمحددات الشعور بعدم العدالة الإجراءات 

را سلبیا في الثقة بالرئیس المباشر والولاء للمنظمة في حین كان تأثیر محددات العدالة التوزیعیة في تأثی

  .                 رضا العملین والأجر أكبر من تأثیر عدالة الإجراءات

دراسة لبحث تطور الولاء العاطفي والمستمر في جامعة وسترون ): 1991(دراسة مایر والن_2_2_6

  .من العاملین في الجامعة) 192 (وطبقت الدراسة على. ات المتحدةفي الولای

: وبینت النتائج أن الولاء العاطفي یتأثر بثلاثة أنواع رئیسیة لمتغیرات ما قبل العمل وهي

كما أظهرت النتائج أنه . الخصائص الشخصیة، وخاصیات خیار العمل، والتطلعات المستقبلیة من العمل

من الولاء العاطفي من خلال ما تقدمه للفرد، حیث یعمل الولاء العاطفي والمستمر یمكن للمؤسسة أن تزید 

              .على زیادة بقاء الفرد في المؤسسة

. الأولى وبینت النتائج أیضا أن خیارات العمل قد تؤثر على بقاء الفرد في المؤسسة خلال السنة

قاء الفرد في المؤسسة وتزید من ولائه لها، وأن ومن ناحیة أخرى أظهرت النتائج أن الخبرة تؤثر في ب

ئل تزید وأن زیادة الاستثمارات وقلة البدا. الولاء لدى الشخص یتأثر بخبراته قبل وبعد الالتحاق بالمؤسسة

                           .من الولاء المستمر مما یجعل ترك العامل للمؤسسة أمرا صعبا

التي هدفت إلى التعرف على العوامل التي تؤدي إلى ): 1995(دراسة درلیاكو وشوماخر_3_2_6

في نظریة ) 1968( الشعور بالسعادة أو عدم الارتیاح في العمل، واستخدم الباحث تقسیم هرزبرج عام

العاملین التي ركزت على تحلیل العوامل التي تؤثر على الرضا الوظیفي وعدم الرضا الوظیفي لأعضاء 
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دراسات العلیا الجامعیة، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن العوامل المسببة للرضا الهیئات التدریسیة في ال

. عن العمل أو ما یسمى بالعوامل الدافعة تمثلت في الشعور بالإنجاز وفرص النمو، وتقدیر الآخرین

 ولاحظ أن إشباع هده الحاجات وما تتطلبه من خدمات تقدمها المنظمة للعاملین فیها تؤدي إلى درجة

العوامل (أما العوامل التي یؤدي عدم وجودها إلى عدم الرضا. عالیة من الرضا عن العمل وتحسین الأداء

  )الصحیة 

فترتبط بالأجور، وبسیاسة المنظمة، والإشراف الفني، والعلاقات الشخصیة، وظروف العمل، 

    .والعلاقة مع الرؤساء، والمركز الاجتماعي

اء دراسة حول الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء للمنظمة والالتزام بإجر  ):2003(دراسة شرودر_4_2_6

وهدفت الدراسة إلى قیاس مستویات الرضا الوظیفي ببعدیه . الدیني بین العاملین داخل جامعة اندروز

وكشفت . المادي والمعنوي، كما اهتمت ببحث تأثیر الالتزام التنظیمي والدیني على مستویات الرضا

لعاملین بجامعة اندروز كانوا في أعلى حالات الرضا من حیث العلاقات التي تربط بینهم النتائج عن أن ا

وبین طلابهم، وتلیها مستویات رضاهم عن العلاقات بینهم وبین الزملاء في محیط العمل، تلیه مستویات 

ویة یتأثران كما دلت النتائج أن الرضا الوظیفي العام ومكوناته المادیة والمعن. رضاهم عن العمل ذاته

  . السن، المستوى الأكادیمي والعلمي، ومجال التخصص المهني: بالعوامل والمتغیرات الدیموغرافیة وهي

وتوصلت الدراسة إلى أن الالتزام التنظیمي یرتبط بالسن والمستوى العلمي والأكادیمي، كما أظهرت 

وقد . التنظیمي ومستوى الرضا الوظیفيالدراسة إلى وجود علاقات تناسب طردیة معتدلة بین الالتزام 

أشارت الدراسة إلى أن الالتزام الدیني لیس له تأثیر متوسط على العلاقة بین الرضا الوظیفي والالتزام 

  .التنظیمي

یتضح من خلال عرض الدراسات السابقة أن بعضها أجریت في المجتمعات العربیة وبعضها في 

زت على أحد الجوانب أو العوامل التي تؤثر على الرضا الوظیفي المجتمعات الأجنبیة، وأن كل دراسة رك

والولاء التنظیمي، فمنها ما حاول معرفة أثر بعض المتغیرات كالجنس والعمر في الرضا الوظیفي، ومنها 

ما ركز على إیجاد علاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي، ومنها ما ركز على درجة الرضا الوظیفي 

مین وأثرها في أسالیب معالجتهم لمشكلات الطلبة السلوكیة داخل الصف، ومنها ما ركز على لدى المعل

الإنتاجیة العلمیة لأعضاء هیئة التدریس بالجامعات، ومنها ما ركز على معرفة التأثیرات المحتملة 
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یس المباشر لمحددات شعور العاملین بعدم عدالة الإجراءات والعدالة التوزیعیة على كل من الثقة بالرئ

  .                                                      والانتماء للمنظمة والرضا عن الأجر وغیر ذلك 

وقد اجتمعت كافة الدراسات على وجود علاقة قویة بین كل جانب من هذه الجوانب المادیة 

.                                                                        الوظیفي للعاملین ومنهم الأساتذة والمعنویة على تحسین الرضا

كانشتا العجمي وعلاونة و وبمقارنة الدراسة الحالیة بالدراسات السابقة تبین أنها تتفق مع دراسات 

ئج وفي ظل النتا حیث أكدت على أن هناك علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي، شیوتما

الراتب الذي یحصل هل نصل إلى نفس النتائج أم لا، وذلك من خلال  هذه الدراسات التي توصلت لها

بالإضافة إلى المكافآت التي یحصل علیها من مؤسسته، وهذا یساعده على نمط الإشراف علیه الأستاذ و 

ذا یدفعه إلى البحث عن بذل الجهد في العمل والرغبة في الاستمرار فیه  وإن شعر الأستاذ بعدم الرضا فه

  .عمل أفضل یجلب له الرضا 
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  :تمهید

تتوفر المؤسسة على عدد من الموارد المختلفة، وإلى جانب الموارد المادیة نجد العنصر الحیوي والفعال آلا    

وهو العنصر البشري الذي یتعلق اهتمامه بالجانب الإنساني عن طریق التدریب المستمر للأساتذة والإداریین، 

یة لدیهم والثقة في نفوسهم والقدرة على اتخاذ وتنمیة الإحساس بالمسؤولوإكسابهم المهارات المناسبة لعملهم، 

القرارات التي تقع ضمن نطاق صلاحیاتهم، إضافة إلى تلبیة احتیاجات الأساتذة أي على الإدارة الاستجابة 

، أي لحاجاتهم من أجل نیل رضاهم الوظیفي، الأمر الذي یزید من دافعیتهم نحو انجاز الأهداف التعلیمیة

ولذلك . ن عمله كلما كان أكثر إنتاجیة على عكس الشخص الغیر راض عن عملهكلما كان الفرد راض ع

وضمن هذا الفصل سنلقي الضوء على الرضا . یعتبر الرضا الوظیفي ضروري لدى أي موظف في أي عمل

       .قیاسه ونتائجه الوظیفي من حیث مفهومه، نظریاته، والعوامل المؤثرة فیه،
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  الرضا الوظیفي: الفصل الثاني

  :مفهوم الرضا_1_1

  )1(."أحبه وأقبل علیه: عنه خط وارتضاه، رآه له أهلا، ورضاالس هو ضد: "الرضا في اللغة     

لفرد یحب عدة مظاهر أو جوانب من عمله أكثر من ا أن هو فعرف ممفورد الرضا ":صطلاحأما في الا     

  )2(."تلك التي لا یحبها

  :مفهوم الرضا الوظیفي_2_1

البعض الآخر أن الرضا عن العمل هو محصلة عناصر الرضا التي یتصور الفرد أن یحصل ویرى      

  : تیةویعبر عن الرضا عن العمل بالمعادلة الآ. علیها من عمله في صورة أكثر تحدیدا

الرضا عن +الرضا عن فرص الترقي + الرضا عن المحتوى العمل + الرضا عن الأجر= الرضا عن العمل 

  )3(.الرضا ظروف العمل+ الرضا عن ساعات العمل + ا عن جماعة العمل الرض+ الإشراف 

أن الرضا الوظیفي ما هو إلا عبارة عن المشاعر التي یبدیها الفرد نحو عمله في  "بینما یرى هرزبرج       

التنظیم وینشأ من إدراك الفرد للفرق بین ما تقدمه له الوظیفة، وما یجب علیها أن تقدمه له، فكلما قل الفرق 

  )4(."الرضا الوظیفي له بینهما ازدادت درجة

       

  

                                                                                                                             
                                                           

   .168، ص2005بیروت، ، دار صدار،5لسان العرب، المجلدابن منظور وآخرون،  -  1
   .196، ص2004، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، 1ط، التنظیميمحمد سعید أنور سلطان،السلوك  -  2
   .142ص ،2005الإسكندریة،  دار المعرفة الجامعیة، ،1ط السلوك الإنساني في المنظمات، أحمد صقر عاشور، -3

  .213ص ،2006عمان،  دار أسامة، ،1ط التنظیم الإداري مبادئه وأساسیاته، زید منیر عبودي، -  4
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بأنه ذلك الشعور بالاكتمال والإنجاز النابع من العمل، هذا الشعور لیس له علاقة بالنقود أو  ":كاي كیبلر 

ومن الناحیة النظریة یمكن . الممیزات أو حتى الإجازات، إنما هو ذلك الشعور بالارتیاح النابع من العمل ذاته

  )1(."ضالأي وظیفة أن تحقق قدرا من الر 

بأنه رضا الفرد عن عمله یتوقف على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسبا لقدراته ومیوله  ":تعریف سوبر       

وسماته الشخصیة، ویتوقف أیضا على موقعه العلمي وطریقة الحیاة التي یستطیع بها أن یلعب الدور الذي 

        )2(".یتمشى مع نموه وخبراته

أنه الحالة العاطفیة الایجابیة الناتجة عن تقییم الفرد  "إلى الرضا الوظیفي علىلوك  أدوینوینظر       

  )3(."لوظیفته أو ما یحصل علیه من تلك الوظیفة

بأنه مجموعة من العوامل النفسیة والوظیفیة والأوضاع البیئیة التي  "كما یشیر هوبك للرضا الوظیفي      

  )4(."ا عن عملهیتجعل الموظف راض

بأنه استجابة عاطفیة للحالة الوظیفیة لا یمكن مشاهدتها، ولكن یمكن  "رف لوثانز الرضا الوظیفيیع    

  )5(."العاملین أو تجاوزهاإدراكها، والرضا الوظیفي غالبا ما یرتبط بمدى تلبیة النتائج لتوقعات 

ي نستخلص أنه لا یوجد اتفاق حول مفهوم الرضا التعاریف السابقة للرضا الوظیفمن خلال       

ة إلى تعدد الكتابات وتناوله أكثر وأنه ما زال موضوع جدل ونقاش كبیرین، وهذا راجع في الحقیقی  الوظیفي

من جهة اختصاص، یحاول كل منه أن یعرفه حسب وجهة نظره، إلا أن هذا لا یمنعنا من محاولة تقدیم 

                                                                                                                             
                                                           

  2005 ،القاهرة ،دار ایتراك للطباعة ،1ط محمد أبو النصر، بناء وتدعیم الولاء المؤسسي لدى العاملین داخل المنظمة،مدحت  - 1

   .90ص
   .212ص ،2002 دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة، ،1ط صلاح الدین محمد عبد الباقي،السلوك الفعال في المنظمات، -  2
المجلة العربیة  ،2العدد ،14المجلد الرضا الوظیفي لمندوبي المبیعات في القطاع الخاص السعودي، الباحسین،سامي بن عبد االله  -  3

  .  243ص ،2007 الكویت، للعلوم الإداریة،
  .123ص ،2000 دار الكتیب الوطنیة، لیبیا، ،1ط علم النفس التربوي للمعلمین، عبد الرحمن صالح الأزرق، -  4
  الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي للعاملین في المكتبات الجامعیة الرسمیة  یونس أحمد إسماعیل الشوابكة وحسن الطعاني، -  5

   .182ص ،2013 الأردن، دراسات العلوم التربویة، ،1، العدد40المجلد
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یحملها الفرد نحو مجموعة من المشاعر والاتجاهات التي تعریف للرضا الوظیفي، ومنه یمكن تعریفه بأنه 

ناتجة عن مجموعة من العوامل  مهنته التي یشغلها في الوقت الراهن، وقد تكون هذه المشاعر والاتجاهات

من بینها الرضا عن الأجر، الرضا عن نمط الإشراف، الرضا عن فرص الترقیة والرضا عن ظروف العمل، 

أدائه التعلیمي، وغیاب هذه العوامل تؤدي  وهذه العوامل تجعل الفرد راض عن عمله مما یدفعه إلى تطویر

  .إلى عدم الرضا

  :أهمیة الرضا الوظیفي_2

یعتبر العنصر البشري من أهم العناصر المؤثرة في إنتاجیة العمل فهو دعامة الإنتاج وتحدد مهارته     

سسات أن مدى  كفایة التنظیم وكفاءته، وقد ترتب على إهمال العنصر البشري في بعض المجتمعات والمؤ 

  . تخلفت ونقصت إنتاجیتها وهذا مما یدعوا إلى دراسة الرضا الوظیفي لما له من أهمیة تطبیقیة وعلمیة

ولقد تبین من الدراسات العدیدة في مجال الرضا الوظیفي أن الرضا المهني المرتفع للعاملین غالبا ما   

ویرفع معنویات العاملین، ویجعل الحیاة ذات یزید الإنتاجیة ویقلل معدل دوران العمل، ویخفض نسبة الغیاب 

       )1(.معنى أفضل عند الأفراد

وهناك من یرى أن أهمیة الرضا عن العمل تنبع من أنه جزء من الرضا عن الحیاة بصورة عامة حیث   

   )2(.أن البیئة الخارجیة هي الأخرى تؤثر على مشاعر الأفراد نحو العمل ودرجة رضاهم

د أهمیة كبیرة حیث یعتبر مقیاسا لمدى فعالیة الأداء ویؤدي إلى نتائج مرغوب فیها، كما لرضا الأفرا إن  

أن عدم الرضا یساهم في التغیب عن العمل والى كثرة الحوادث والى ترك العاملین لمؤسساتهم والانتقال إلى 

 )3(.مؤسسات أخرى

)1(:خصائص الرضا الوظیفي_3
  

                                                                                                                             
                                                           

   .12، ص1993، دار القلم للنشر والتوزیع، الكویت، 1سلطان المشعان، دراسات في الفروق بین الجنسین في الرضا المهني، ط عوید -  1
   .177، ص2000، دار وائل للطباعة والنشر، الأردن، 1سهیلة محمد عباس وعلي السید على، إدارة الموارد البشریة، ط -  2
 1995، منشورات جامعة قار یونس، لیبیا، 1عي والتنظیمي، مفاهیم نماذج ونظریات، طعمار طیب كشرود، علم النفس الصنا - 3

   .441ص
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  : یمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي

لقد تعددت التعریفات التي أدلى بها الكثیر من الباحثین وتباینت حول : تعدد المفاهیم وطرق المقیاس_1_3

  .الرضا الوظیفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بین هؤلاء الباحثین، ولهذا لم یوجه تعریف عام متفق علیه

ل نفسه ومع وتنشأ هذه القناعة عن تفاعل الفرد مع العم :ي حالة من القناعة والقبولالرضا الوظیف _2_3

ته ورغباته، ویؤدي هذا الشعور بالثقة والانتماء إلى زیادة في الأداء شباع حاجابیئة عمله، وكذلك عن إ

  .والإنتاج

لتعقد جوانب السلوك ا نظر  :الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني_3_3

 أدى ذلك إلى ظهور نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا، لأنها الإنساني وتباین أنماطه،

  .تظهر ظروف إجراء تلك الدراسات

الإنسان مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة  :النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي_4_3

  .خر، لدى فإن ما یمكن أن یكون رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص آخروقت إلى آومختلفة من 

إن رضا الفرد عن عنصر  :رضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا على رضاه عن العناصر الأخرى_3_3

یؤدي لرضا فرد معین لیس معین لا یمثل ذلك دلیل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد 

یكون له نفس قوة التأثیر وذلك نتیجة  أن یفعل ذلك عند الأخر وإن فعل فلیس بالضرورة أن بالضرورة

    .لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة  :الرضا عن العمل ارتباط سیاق تنظیم العمل والنظام الاجتماعي_4_3

ة بالعمل، فیكشف عن نفسه في تقدیر الفرد للعمل للعدید من الخبرات المحبوبة وغیر المحبوبة المرتبط

وإداراته، ویستند هذا التقدیر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقیق الأهداف الشخصیة، 

     .وعلى الإسهامات التي یقدمها العمل وإدارة العمل في سبیل الوصول إلى هذه الغایات

                                                                                                                                                                                            
 ،2005 الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، ،3ط مصطفى محمود أبو بكر،إدارة الموارد البشریة، مدخل تحقیق المیزة التنافسیة، -1

  .112ص
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  )1(:عناصر الرضا الوظیفي_4

الرضا الوظیفي هنا ینبع من مصدر متعة التنافس مع الآخرین حتى وإن لم تفز دائما،  :ةالإنتاجی_1_4

فمعرفة أنك لا تخرج أفضل ما عندك في . معرفة أنك تبدل أقصى ما تستطیع لتجاوز تطلعاته أو حتى بلوغها

  .العمل یجعلك تشعر بالتعاسة إذن السر في الكبریاء والرغبة في التنافس

  .المزید من التركیز یمكنه من الاستمرار في معدلات الإنتاج العالیة: جودة العمل_2_4

         . لابد من أن یكون عقل العامل منفتح على الفرص المتاحة أمامه: التعلم_3_4

لابد أن یتوفر لدیك الخلق والأمان وأن یكون جدیرا بالثقة وعادلا في سلوكك، واحترامك : الاحتراف_4_4

للآخرین مهما تباینوا في السن أو الدرجة العلمیة، كذلك لابد من أن تجعل من نفسك نموذجا یلجأ إلیه 

 .امغرورا أو متكبر الآخرین في حیاتهم یحتاجون للنصیحة مما یجعلهم یحترمونك دون أن تصبح 

 .ن قبل مرؤوسیهم الكثیر لا یستطیعون التعبیر عن ذاتهم مما یقلل القدر من الثناء علیهم م: التقدیر_5_4

  . كلما زاد قربك من زملائك في العمل، وحاولتم تحقیق أهداف عامة: العمل الجماعي_6_4

التواصل الحر مع من خلال ، الإنسانیةقمة الحاجات  الاجتماعيیمثل القبول  :الرضا الجماعي_7_4

  .من الشعور بالرضا نوعا الآخرین، ومناقشة الأمور المختلفة یحقق

  )2(:محددات الرضا الوظیفي_5

      :یلي تحقیق الرضا عن العمل ومن ضمن هذه المحددات ماهناك بعض المحددات التي تؤدي إلى 

وقد تم مناقشته، أي أن الرضا عن العمل یتحقق من التقارب بین النواتج التي یرغب الفرد في  :التباعد_1_5

  .تحقیقها، وتلك التي یحصل علیها فعلا في مجال العمل

                                                                                                                             
                                                           

 ،2007 جامعة الخرطوم، مذكرة ماجستیر، وأثره على أداء العاملین بوزارة الاستثمار،الرضا الوظیفي  حبیبة محمد دفع االله أحمد، -  1

  .9ص
  .172،173ص ص  ،2004 الإسكندریة، الدار الجامعیة، ،1ط السلوك التنظیمي المعاصر، راویة حسن، -  2
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  .أي شعور الفرد بالعدالة عندما یحصل على ما یعتقد أنه یستحقه عن العمل :العدالة _2_5

من إمكانیة التأثیر على مستوى ثر شخصیة الفرد فبالرغم فقد تؤ  :الوضع الشخصي المسبق للفرد _3_5

ستوى شعوره م الرضا من خلال تغییر بیئة العمل، إلا أن الموقف الشخصي المسبق للفرد قد یؤثر على

   .بالرضا بالرغم من التغیرات الإیجابیة في بیئة العمل

  : قیاس الرضا الوظیفي_6

إن معرفة اتجاهات الناس نحو العمل لیست بالعملیة السهلة لأنه من الصعب معرفة حقیقة تلك   

كذلك فإن سؤال الناس بشكل مباشر من حقیقة اتجاهاتهم قد لا یعطي . الاتجاهات بدقة من خلال الملاحظة

ح فإن الموقف قد یكون نتائج مفیدة لأن الناس غالبا لا ترید الإفصاح عن ذلك فحتى إذا كانوا یردون الإفصا

  )1(.معقدا بالشكل الذي لا یستطیعون التعبیر عنه

الرضا الوظیفي، إلا أن كثیر من المنظمات لم تستخدم أسالیب دقیقة للتعرف على بالرغم من أهمیة   

وتقتصر عادة على مجرد سماع رأي الرؤساء في العمل عن . مشاعر العاملین ورضاهم تجاه العمل

  )2(. مرؤوسیهم

ولقد بدل علماء الاجتماع جهود مضنیا لتنمیة بعض المقاییس التي یتوفر لها خاصیتا الصدق والثبات   

 : ومن بینها ما یأتي

 

 

  

                                                                                                                             
                                                           

، دار المریخ 1السلوك في المنظمات، ط إدارة علي بسیوني، إسماعیل و رفاعي محمد رفاعي تجیرالد جرینبرج وروبرت بارون، -  1

   .206، ص2004للنشر، السعودیة، 
   .215،216صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص ص  -  2
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  .وهي من أشهر المداخل لقیاس الرضا عن العمل الاستبیانات ذات المقاییس المقننة _1_6

المقیاس یتعامل  وهذا JOB.Dexriptive.index (J.D.I) وهناك نوعیات عدیدة منها مقاییس

  )1(:مع خمسة مفاهیم للعمل وهي

، فرص الترقیة، الإشراف، الزملاء وهناك نوعا آخر شائع الاستخدام وهو العمل نفسه، الأجر

مقیاس مینیسوتا وفي هذا المقیاس یعبر الفرد عن مدى رضاه وعن بعض النواحي المتعلقة 

 .بالعمل مثلا الأجر، وفرص الترقیة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                             
                                                           

   .206مرجع سابق، ص  رفاعي محمد رفاعي و إسماعیل علي بسیوني، ت جیرالد جرینبرج وروبرت بارون، -1
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 )1(.عینة من أشهر المقاییس المستخدمة في مقیاس الرضا عن العمل ویبین :)1(جدول رقم 

 دلیل وصف العمل  مقاییس الرضا الوظیفي مدى الرضا عن الأجر

یبین درجة رضاك عن 

كل ناحیة من النواحي 

التالیة المتعلقة بالأجر 

بوضع درجة من الدرجات 

  :التالیة 

  غیر راض تماما_1

  غیر راض_ 2

  محاید_ 3

  راض_4

  راض كلیا _5

  الرضا عن مستوى الأجر 

  الأجر الحالي _

مقدار الدخل الكلي من _

  العمل

الرضا عن الزیادات في 

  الأجور

  الانتظام في الزیارات_

كیف تحدد الزیادات في _

 الأجر 

یبین درجة رضاك عن 

كل ناحیة من النواحي 

التالیة المتعلقة بعملك 

الحالي بوضع درجة من 

  :الدرجات التالیة

  غیر راض تماما_1

  غیر راض _ 2

  محاید_ 3

  راض_ 4

  راض كلیا_ 5

  استغلال قدراتك_

  السلطة _

سیاسات وإجراءات _

  العمل

  الاستقلالیة_

العلاقات الإنسانیة من _

 جانب الرؤساء

ضع نعم أو لا أو استفهام 

بالنسبة لكل وصف أو 

  :كلمة مما یأتي

  :العمل نفسه_

  روتیني 

  مرضي 

  .جید 

  : الترقیة_

  مغلقة 

  محدودة

 فرص محدودة للترقیة

ستبانات أنه یمكن استیفاؤه  وبسرعة وبدرجة عالیة من الكفاءة من جانب ومن مزایا هذا النوع من الإ

الكثیر من الأفراد كما أن تطبیق المقاییس على أعداد كثیرة من العاملین في مجالات مختلفة یمكن من 

                                                                                                                             
                                                           

  .207ص نفس المرجع، -  1
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الوصول إلى متوسطات یمكن المقارنة بها لتحدید القیمة النسبیة لدرجة الرضا عن العمل في شركة من 

  .الشركات

وفي هذا الأسلوب یتم قیاس الرضا عن العمل بسؤال العاملین عن الأحداث : أسلوب الأحداث الهامة _2_6

  .الرضا عن العملالبارزة المتعلقة بالعمل التي خلقت لدیهم الإحساس بالرضا أو عدم 

فإذا كانت الشركة قد مرت بأوقات عصیبة وسئل الأفراد عن أهم الأمور التي خلقت لدیهم حالة من الاستیاء 

خلال تلك الفترة، وكان جواب الأغلبیة یتعلق بمعاملة رؤساء لهم خلال تلك الفترة، فإن ذلك یجعلنا نستنتج 

  )1(.ن العملبأن أسلوب الإشراف له دور هام في درجة الرضا ع

 وهي تتضمن مقابلة الأفراد بصفة .وهي الطریقة الثالثة لتقییم رضا الأفراد: المقابلات الشخصیة _3_6

، ووجها لوجه وسؤال الأفراد عن اتجاهاتهم، غالبا ما یفصح الفرد بصورة أكثر تعمیقا عن استخدام شخصیة

م یمكن التعرف على الأسباب المختلفة التي فمن خلال الأفراد والحصول على استجاباته .قوائم الاستقصاء

  )2(.سببت الاتجاهات المتعلقة بالعمل

  : أنواع الرضا الوظیفي_7

یمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل، وهنا یكون الموظف قد وصل  :الرضا الكلي_1_7

لأقصى درجة الرضا عن عمله، ولكن لیس من الضروري أن تتوافر في هذا العمل كل عناصر الرضا التي 

سبق ذكرها أعلاه، لأن هذا یتوقف على طبیعة الموظف نفسه، فهو ربما لا یعتبر جمیع تلك العناصر مهمة 

  )3(.تالي الموظف وحده من یستطیع أن یحدد تلك العناصر التي تتوافق معهبال

ویشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدة، وتشمل تلك الجوانب،  :الرضا الجزئي_2_7

سیاسیة المنظمة، الأجور، الإشراف، فرص الترقیة، الرعایة الصحیة والاجتماعیة، ظروف العمل، أسالیب 
                                                                                                                             

                                                           
   .207،208صنفس المرجع،  -  1
  .    170مرجع سابق، ص راویة حسن، -  2
،  مجلة الإدارة، القاهرة، 1،العدد23كامل مصطفى والبكري سونیا، دراسة تحلیلیة للرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس، المجلد - 3

   .91، ص1990
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داخل المنظمة والعلاقات مع الزملاء، وتنفیذ معرفة هذه  الجوانب في التعرف على المصادر التي الاتصال 

  )1(.یمكن أن تساهم في زیادة أو تخفیض الرضا الوظیفي

  : نظریات الرضا الوظیفي_8

ى حد ثمة عدة نظریات تؤكد أن أناس یعلقون أهمیة فائقة على حاجات معینة موجودة لدیهم وتؤثر إل

وأخرى عضویة یسعى الكائن   فهوم الحاجة إلى أوجه نقص نفسیة،ویشیر م .في دافعیتهم إلى العمل كبیر

فإن الحاجة إلى الطعام هي حاجة فسیولوجیة ومغروسة في جمیع : الحي إلى تحقیقها، فعلى سبیل المثال

الحاجات إلى الدافعیة على إلى الاتصال الإنساني هي حاجة نفسیة، وتنظر نظریة الكائنات الحیة، والحاجة 

  :ن الحاجات، ودوافعها في إشباعها، ومن أهم هذه النظریاتأنها عملیة التفاعل بی

 :نظریة الحاجات لماسلو _1_8

الحاجة أو الحرمان منها  إشباعأن  حیث یرى 1954عام  "إبراهیم ماسلو" تعود هذه النظریة إلى   

رمان یولد تأثیرا نفسیا وجسمیا وحاجات متعددة وأن یكون حالة عدم الرضا أو السخط لدى العمال ذلك الح

الحاجات التي لم یتم إشباعها بعد هي التي تؤثر على السلوك، أما الحاجات التي تم إشباعها فتكون بمثابة 

ت الإنسان وأنه كلما تم إشباع حاجة من هذه الحاجات انتقل الفرد دافع للفرد، وأن هناك ترتیبا هرمیا لحاجا

هذه الحاجات إلى " ماسلو"إلى الحاجة غیر المشبعة التي تلیها في التنظیم الهرمي لسلم الحاجات، وقد صنف 

   )2(:خمس مجموعات حسب أهمیتها وهي

مجموعة الحاجات الضروریة لبقاء الفرد، وتضم الحاجة إلى الطعام، الماء،  ":الحاجات الفیزیولوجیة _1

وما یقابل هذه الحاجات لدى الأفراد في المنظمات هي حاجة هؤلاء الأفراد إلى  .والكساء الهواء، النوم،

  .، وأوقات الاستراحةالغذائیةالأجور والحوافز المادیة بأنواعها، الوجبات 

                                                                                                                             
                                                           

   .103، ص2014الدولیة التربویة المتخصصة، الأردن، ، المجلة 6، العدد3محمد بن عبد االله الثبیتي وخالد بن عوید العنزي، المجلد -  1
   .80ص ،2008، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان 1ط أطر نظریة وتطبیقات عملیة، سالم تیسیر الشرایدة، -2
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. تتمثل حاجات الأمن والسلامة في حاجة الفرد إلى الأمن والحمایة: والسلامةالحاجة إلى الأمان _ 2

وما یقابل هذه  .أسرته التي تهدد حیاته أو تهدد مستقبله أو مستقبل الأخطارأي حمایة نفسه من 

أو  )إنهاء الخدمة(رالقصی الحاجات لدى الأفراد في المنظمات الحاجة إلى الأمان الوظیفي في المدى

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

  .العمل

 إلىوتتضمن الحاجات اللازمة لتحقیق التفاعل الاجتماعي وتتمثل في الحاجة : الحاجة إلى الانتماء_ 3

من مثل هذا النوع من الوطن، والحاجة إلى الصداقة والحب، و  أوالجماعة  أو الأسرة إلىالانتماء 

الرسمیة أو الجماعات غیر جماعات العمل  إلىالانتماء  إلى الأفرادالحاجات في المنظمات هي حاجة 

  )1(."الرسمیة، الانتماء إلى المنظمة، وسیادة علاقات الصداقة مع رؤساء العمل

هدا التقدیر من الفرد  وعندما یتبع. وهي حاجة الفرد أن یشعر بأنه محل تقدیر ":الحاجة إلى التقدیر_4

أما عندما یكون مصدر الآخرین من حیث المكانة الاجتماعیة التي یسبغوها . نفسه، یكون التقدیر ذاتیا

  .على الفرد أو الاحترام الذي یعطونه إیاه فان التقدیر یكون خارجیا

إلى آفاق تتیح له وهي تعبر عن حاجة الفرد أن ینطق بقدراته ومواهبه :الحاجة إلى تحقیق الذات  _ 5

أن یكون ما تمكنه استعداداته أن یكون یمارس الأعمال والأنشطة بما یتفق والاستخدام الأمثل لإمكانیاته 

  )2(."ومواهبه وطاقاته

 

 

 

                                                                                                                             
                                                           

   .218، ص2011، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، 1حسان دهش جلاب، إدارة السلوك التنظیمي في عصر التغییر، ط -1
 ،مكان النشر.د ،، ناشرون وموزعون1ط ،الأعمال وأخلاقیاتالرضا والولاء الوظیفي قیم  سوسن عبد الفتاح وهب،محمد أحمد سلیمان و  -2

   .139،140صص  ،2011
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  :التسلسل الهرمي الموجود في الشكلأن إشباع هذه الحاجات یكون حسب " ماسلو"ویرى 

           .یمثل هرم ماسلو للحاجات) 1(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

أن الإحساس بالرضا لا یمكن تحقیقه دون الاهتمام بحاجاتهم، لذا لابد من " ماسلو"وتؤكد دراسات 

دراسة الحاجات وتحدید أهمیتها تحقیق الرضا له دور كبیر في زیادة فاعلیة أداء الأفراد والمؤسسات وهذا من 

   )1(.والاستقرار من خلال إشباع حاجاتهمخلال تحفیز العاملین وإشعارهم بالأمن 

اهتمت بمبدأ أساسي وهو تلبیة حاجات الفرد وهو السبیل الأنجع  نلاحظ أنها هذه النظریةمن خلال 

ه الحاجات كلها متدرجة هرمیا، والحاجات المشبعة تقل وتصبح وأن هذ لتحقیق الرضا الوظیفي لدى الموظف،

التي تلیها والتي تأخذ دور سابقتها في التنظیم أي حاجة تؤدي إلى طلب الحاجة  إشباعأقل أهمیة، كما أن 

  .السلوك

                                                                                                                             
                                                           

   .80ص مرجع سابق، سالم تیسیر الشرایدة، -1

 

           الحاجة إلى الانتماء 

 

 الحاجة إلى الأمان والسلامة

لحاجة ا

إلى تحقیق 

 الذات

 الحاجات الفیزیولوجیة

الحاجة إلى التقدیر     
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  :نظریة العدالة _2_8

وقد ). العدالة(تعتبر نظریة العدالة من أبرز نظریات الرضا الوظیفي، وذلك لتركیزها على أحد محدداته"  

آدمز الذي عرف عدم العدالة والتفاوت بأنه یحدث عندما یحس  ارتبط تطویر هذه النظریة بالباحث ستاسي

الفرد بأن نسبة العائد من وظیفته إلى مدخلات الوظیفة لا یتعادلان مقارنة مع نتائج و مدخلات شخص 

  )1(."مرجعي

  :وتقوم نظریة العدالة على عنصرین هما:مقومات نظریة العدالة"

 دراك الفرد لعدالة ما یحصل علیه من عوائدمسلمة مؤداها أن سلوك الرضا یتحدد بمدى أ.  

  افتراض مبدئي مفاده أن العلاقة بین المؤسسة والموظفین هي علاقة متبادلة، یقدم الموظفون

بمقتضاها مساهماتهم التي تتمثل في جهدهم وقدراتهم وخبراتهم، ویحصلون في المقابل على العوائد 

  .یرهامثل الأجر، الترقیات، المزایا الاجتماعیة وغ

وفي ضوء الفرضین السابقین، فإن نظریة العدالة تدور حول العلاقة بین الرضا الوظیفي وإدراك العدالة، 

وتستند على أساس أن الأفراد یقومون بالمقارنة بین البدائل وبین ما یتحقق لآخرین إذا ما یقوموا بأعمال 

صلون علیها مقارنة بالعوائد التي یحصل علیها مماثلة، حیث یحاول الأفراد معرفة مدى عدالة العوائد التي یح

  )2(."التقییم، المقارنة والسلوك:الآخرون، وتمر هذه العملیة بثلاث خطوات هي

ما نستنتجه من هذه النظریة أهمیة مبدأ العدالة الذي یحدد مستوى الرضا الوظیفي لدى الموظف،    

سلیم تسوده الثقة والتعاون بین الموظفین في وكذلك یقلل الصراعات بین الموظفین وخلق جو تنظیمي 

    .المؤسسة

  

  

                                                                                                                             
                                                           

  .147ص مرجع سابق، صلاح الدین محمد عبد الباقي، -  1
  .299ص ،2002 عمان،،دار وائل ،1ط السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، محمود سلیمان العمیان، -2
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  :القیمةنظریة _3_8

على توفیر العوائد ذات  العملبأن المسببات الرئیسیة للرضا عن العمل هي قدرة ذلك " أدوین لوك " یرى " 

القیمة للفرد كلما كان توفیر العوائد ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حده وأنه كلما استطاع العمل 

  .راضیا عن العمل

وأن العوائد التي یرغبها الفرد لیست تماما هي الموجودة في نظریة تدرج الحاجات لماسلو، وإنما تعتمد   

یرى أنها تناسب وظیفته ومستواه بالدرجة الأولى على إدراك وشعور كل فرد على حده بما یوده من عوائد 

فأحد كبار المدیرین وفقا لنظریة ماسلو، یجب أن . الوظیفي والاجتماعي، وتناسب رغباته وأسلوبه في الحیاة

یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات، ولكن وفقا لنظریة القیمة فإن العوائد التي یرغبها المدیر قد تتضمن العوائد 

  )1(."ئد أخرى یراها مناسبة لهالمادیة، والأمان، وأي عوا

بأن الرضا عن العمل هو توفیر الحاجات التي تعود على الفرد بالمنفعة نلاحظ من خلال هذه النظریة       

  .ولكل فرد عوائد تناسب عمله ورغباته ومستواه العلمي والوظیفي والاجتماعي

  :نظریة ذات العاملین_4_8

قة بین الرضا نظریات الدوافع، فقد أسهمت بشكل فعال في توضیح العلامن أشهر " هیرزبرج"تعد نظریة  "    

  : وتعتمد هذه النظریة على تفسیر الدوافع بناء على نوعین من القوى. الوظیفي والإنتاجیة

  القوى الداخلیة الكامنة في الفرد نفسه، سواء كانت قوى فسیولوجیة أو قوى سیكولوجیة. 

 دوافع السیكولوجیة، التي یكتسبها الفرد من علاقته بالبیئة التي یعیش القوى الخارجیة هي عبارة عن ال

  .فیها

ویؤكد هیرزبرج في نظریته على أن الرضا وعدم الرضا لا یوجدان على متصل واحد یمتد من الرضا    

غیر المحاید إلى عدم الرضا، فالرضا الوظیفي وعدم الرضا الوظیفي في رأي هیرزبرغ مصطلحان غیر 

                                                                                                                             
                                                           

  .241، ص2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 8أحمد ماهر، السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات، ط -  1
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، بل هما مفهومین مختلفان ویتأثران بعوامل مختلفة، وبما أن مصدر الرضا الوظیفي هو العمل فإن متقابلین

   )1(."عدم الرضا عن العمل ینبع من البیئة التي یحدث فیها هذا العمل

: من خلال دراسته أن یتوصل إلى الفصل بین نوعین من مشاعر الدافعیة استطاع فریدریك هیرزبرج"   

   .للاستیاءف تماما عن العوامل المؤدیة الرضا والاستیاء، وأن العوامل المؤدیة إلى الرضا تختل

هي تلك العوامل المؤدیة إلى إثارة الحماس وخلق دفع لسلوك وهذه العوامل تختلف : العوامل الدافعیة_ 1

مل الوقائیة، وهذه الأخیرة التي تقي الفرد من مشاعر الاستیاء وتحمیل السخط الناجم عن عدم عن العوا

  .الرضا

. إن توافر العوامل الدافعیة بشكل جید یؤدي إلى حماس ودافعیة وإلى سلوك ینتهي بمشاعر الرضا_2

تفاء الدافعیة والرضا، إلا أن عدم توافر هذه العوامل الدافعیة، أو توافرها بشكل سيء إلى یؤدي إلى اخ

ولكن لا یؤدي هذا بالضرورة إلى عدم الرضا ولاستیاء، وبالمثل یمكن القول بأن توافر العوامل الوقائیة 

بشكل جید سیؤدي إلى اختفاء مشاعر الاستیاء وعدم الرضا كما أن عدم توافر هذه العوامل بشكل جید 

  )2(."لأفرادسیؤدي إلى ظهور مشاعر استیاء وإلى عدم الرضا لدى ا

وقایة لكونها / ولكن توافرها لا یؤدي إلى دافعیة قویة للعمل وقد أطلق على هذه العوامل عوامل الصیانة " 

  : وقد حدد عشرة عوامل وقائیة وهي . ضروریة لضمان أدنى درجة إشباع للحاجات 

 السیاسات، الشركات وإدارتها.  

 العلاقات مع المرؤوسین.  

  ظروف العمل.  

  مع الزملاءالعلاقات.  

 الحیاة الشخصیة.  

  العلاقات التبادلیة مع المشرف.  

                                                                                                                             
                                                           

  . 140،141ص ص  مرجع سابق، سوسن عبد الفتاح وهب،أحمد سلیمان و  محمد -1
   .238- 236ص ص  أحمد ماهر، مرجع سابق، -2
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  الاستقرار في العمل .  

 الإشراف الفني.  

  الراتب.  

 المركز .  

 1(."المكانة(  

من خلال هذه النظریة بأن الرضا وعدم الرضا مفهومین مختلفین وكل مفهوم یرتبط بجملة من  نستنتج     

الفرد عن الأجر والإشراف، والرضا عن ، أي أن الرضا عن العمل ناتج عن رضا العوامل الخاصة به

وأن عدم توفر هذه العوامل تؤدي بالفرد إلى عدم الرضا . العلاقات مع الرؤساء وهي تدفع بالفرد إلى الإنجاز

  .بالاستیاءوبالتالي یشعر 

  )2(:نظریة الإنجاز_5_8

ویعود أساسها إلى علم النفس السریري وإلى نظریة  1967عام  وضع هذه النظریة دیفید مكلیلاند   

وقد أجرى مكلیلاند وجماعته دراسات . الشخصیة، وقد جرى تطبیقها في مجال الإدارة والتنمیة الاقتصادیة

وقد تم استخدام أسالیب تنبؤ لتحدید سمات . على عدة ثقافات شملت الولایات المتحدة، إیطالیا، بولندا والهند

  .الإنجاز والقوة ولانتماء: راد الذین لدیهم الحاجات الثلاثالأف

وهي الدافع للتفوق وتحقیق الانجاز وفق مجموعة من المعاییر، وترى هذه النظریة : الحاجة إلى الانجاز)1

أن الأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة للإنجاز یكون  لدیهم دافع التفوق والكفاح من أجل النجاح وذلك 

  .ق النجاح دون اعتبار إلى المردود المادي ما لم ینظر إلیه على أنه مؤثر للنجاحلمجرد تحقی

وهذه الفئة من الأفراد مهمته نفسیا بانجاز الأعمال بصورة أفضل وتطویر العمل والرغبة في التحدي     

       .  والقیام بمهام صعبة من اجل تحقیق الأهداف المطلوبة

                                                                                                                             
                                                           

   .112ص  مرجع سابق، حسین حریم، -1
   .291ص ،2005 عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، ،3ط السلوك التنظیمي في المنظمات الأعمال، العمیان محمود، -  2
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أما الأفراد ذو الحاجة للانجاز فإنهم یرون في الالتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشاكل التحدي والتفوق     

ویتجهون نحو الأعمال الحرة بدلا من ممارسة المهن فلقد وجد أن رجال الأعمال یملكون خاصیة الحاجة إلى 

  .إلى الانتماء الانجاز بشكل قوي جدا كما یحتاجون القوة مع انخفاض في منسوب الحاجة

القوة والسیطرة والإشراف على الآخرین حاجة اجتماعیة تجعل الفرد یسلك الطریق الذي : الحاجة إلى القوة)2

یوفر له الفرصة لكسب القوة والتأثیر على سلوك الآخرین والأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة إلى القوة یرون في 

  Frenchسلطة وممارسة الرقابة والتأثیر على الآخرین ویشیر المنظمة فرصة للوصول إلى المركز وامتلاك ال

and Rave (1) :إلى وجود خمس مصادر للقوة وهي  

 .القوة منح المكافأة وهي القدرة على مكافأة الآخرین  -أ 

القوة القسریة وهي القدرة على معاقبة الآخرین بسبب عدم امتثالهم لأوامر أو الفشل في انحاز ما هو   -ب 

  .مطلوب منهم

  .القوة الشرعیة وهي السلطة القانونیة في تحدید السلوك الواجب إتباعه من قبل الآخرین  - ج 

  .قوة العجاب وهذه مبنیة على توفر سمات شخصیة لدى الشخص الذي یمتلك القوة  -د 

  .قوة الخبرة  الفنیة وهذه مبنیة على امتلاك معرفة خاصة في مجال أو موضوع معین  - ه 

الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعل مع الآخرین، ویشبع الأفراد وهي  :الحاجة إلى الانتماء) 3

. هذه الحاجة من خلال الصداقة والحب وإقامة علاقات اجتماعیة مع الآخرین والتواصل معهم

والأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة إلى الانتماء یرون في المنظمة فرصة لإشباع علاقات صداقة 

  .وراء المهام الجماعیة والتي تتطلب المشاركة مع زملاء العمل جدیدة، كما أنهم یندفعون

ن ركزت على دافع الإنجاز متجاهلة بذلك باقي حاجات الإنسانیة التي م أنها  هذه النظریةنستنتج من    

  .ة للفرد لأداء عملهالممكن أن تكون دافع

                                                                                                                             
                                                           

  .292نفس المرجع، ص  _1
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  )1(:نظریة التوقع_7_8

وینظر الكاتب للدافعیة على أنها عملیة اختیار من بین عدة . تسند هذه النظریة إلى فیكتور فروم    

فالإنسان الذي لدیه هدف معین ویسعى لتحقیقه علیه أن یختار سلوكا معینا لتحقیق . أفضلیات متاحة لفرد

وهنا سیقوم بوزن وتقدیر مدى توقع واحتمال أن تحقق أنواع معینة من السلوك هذا الهدف . هذا الهدف

ا تبین أن سلوكا معینا یتوقع نجاحه أكثر من غیره، فإنه یتوقع أن یتم اختیار هذا السلوك من وإذا م. المرغوب

قبل الشخص الساعي لتحقیق الهدف، ویتطلب تحلیل النظریة وفهم ما یتضمنه من أفكار رئیسة توضیح 

  .معاني أهم المتغیرات التي تركز علیها

1(valence جاه نتیجة معینة، أو جاذبیة النتیجة أو عائد ما أفضلیة الفرد ت/تكافؤ وتعني قوة میل

ویكون . النتیجة على غیرها/ مرغوب من قبل الفرد، و یعطیه أهمیة كبیرة، ویفضل الفرد هذه العوائد

إذا ) صفرا(یفضل الفرد مكافأة أو عائد ما ویفضل عدم تحقیقه، ویكون التكافؤ التكافؤ سالبا إذا لم

  .ائد معین، وهذا العائد لا قیمة له بالنسبة للفرد ولا یهمه تحقیقهكان الفرد حیادیا بالنسبة لع

ویشیر إلى مدى قناعة الفرد واعتقاده بأن تحقیق نتیجة أو عائد من  (instrumentality)الوسیلة )2

. سیؤدي إلى تحقیق نتیجة أو عائد من المستوى الثاني) الأداء والإنجاز المحقق(المستوى الأول 

) نتیجة مستوى أول(فمثلا یكون لدى الفرد دافعیة إذا كان مقتنعا ویتوقع بأن الأداء والإنجاز المتمیز 

أي بمعنى أن الموظف ینظر إلى ). نتیجة مستوى ثاني(كوسیلة مساعدة في تحقیق الترقیة  ینظر إلیه

  .المنفعة/ الموظف ینظر إلى الأداء والإنجاز إذا ما كان یشكل وسیلة لتحقیق العائد

ویشیر إلى . ، وهو یختلف عن الوسیلة المساعدة Expectancyأما المتغیر الثالث فهو التوقع )3

، مدى قناعة الفرد واعتقاده )نتیجة مستوى أول(رد بأن یؤدي جهده إلى الإنجاز والأداء مدى توقع الف

فالتوقع یربط الجهد بنتیجة الدرجة . بأن الإقدام على سلوك معین سیؤدي إلى تحقیق نتیجة معینة

ى الثاني ، بینما الوسیلة المساعدة تربط نتیجة المستوى الأول بنتیجة المستو )الأداء والإنجاز(الأولى 
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وفي العادة یكون لدى الفرد دافعیة لبذل مجهود إذا توافرت لدیه قناعة بأن ذلك الجهد ). الترقیة(

  .سیؤدي إلى أداء وانجاز عال

  الجاذبیة×الوسیلة ×التوقع =فإن الدافعیة   (1):واستنادا لهذه النظریة

                                                             V × I × E =M 

نتیجة ما، فإن الفرد یحاول أن یربط بین هذا / الإنجاز بعائد/ أما فیما یتعلق بعلاقة الأداء

) الوسیلة(الأداء والعوائد والمكافآت المرغوبة، أو یتوقع إلى أي مدى یمكن أن یساعد الأداء المتمیز/الإنجاز

فالفرد الذي لا یعتقد بوجود ). 1+إلى 1- (في تحقیق نتیجة مرغوبة، وهذا الاحتمال یمكن أن یتراوح من 

ط مكافأة تشجیعیة فستكون الوسیلة أو الارتبا/ علاقة قویة بین الأداء المتمیز ونتیجة أو عائد مثل ترقیة

أما إذا كان لدى الفرد اعتقاد بأن الأداء المتمیز له علاقة وارتباط بالترقیة أو المكافأة صفرا، ) الاحتمال(

  ).1+(ن الوسیلة التشجیعیة، فستكو 

  : وهكذا تكون الدافعیة للعمل عالیة إذا كان

لدى العامل شعور قوي واعتقاد قوي بإمكان تحقیق إنجاز عال من خلال جهده  - التوقع عالیا_ 

  ).الإنجاز/علاقة بین الجهد والأداء (

ونتیجة مرغوبة مثل یعتقد الفرد بوجود علاقة وارتباط بین الأداء العالي المتمیز  -الوسیلة عالیة_

  ).علاقة بین الأداء والنتیجة(زیادة تشجیعیة أو ترقیة 

مكان الصدارة بین أولویات ) المكافأة التشجیعیة(تحتل النتیجة أو العائد- الجاذبیة عالیة _

× وحیث أن الدافعیة تساوي محصلة ناتج التوقع ). علاقة بین النتیجة وإشباع حاجات الفرد.(الفرد

  .جاذبیة فإن عناصر المعادلة الثلاثة یجب أن تكون عالیةال× الوسیلة 
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نستنتج من هذه النظریة أنها تقوم على الدور المهم الذي تلعبه عملیة الإدراك الفردي أي الطریقة     

التي یدرك فیها الفرد العمل وما یتوقع أن یحصل علیه من مكافآت نتیجة للعمل سواء كانت هذه 

ر بالإنجاز أو خارجیة كالأجر، وإذا لم تحقق توقعات الفرد فإنه سوف یشعر المكافآت داخلیة كالشعو 

  .بعدم العدالة أي یصبح غیر راض عن عملة

  :العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي_9

هناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظیفي والتي لابد للمؤسسة أن ترتكز علیها لتحقیق 

 : الرضا الوظیفي للمعلمین وأهم هذه العوامل ما یلي

یعد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة والاجتماعیة  للأفراد، وقد أشارت  ":الأجور والرواتب_1_9

ت إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل الكثیر من الدراسا

  .الأفراد ارتفع رضاهم عن العمل والعكس صحیح

ومن الجدیر ذكره أن هیرزبرج خالف هذا الرأي في نظریته عندما أكد بأن الأجر هو من الحاجات 

  :ا وهذا الرأي علیه بعض الملاحظات التي منهاالدنیا التي لا تؤدي إلى الرضا إنما فقط تمنع عدم الرض

یختلف الأفراد في درجة تفضیلا تهم للحاجات، كما وأن المجتمع یؤثر هو الآخر على حاجات _ 1

الأفراد، وتبرز أهمیة الأجور في ظل النظام الرأسمالي بدرجة أكبر من الدول النامیة نظرا لأهمیة 

  . النظام الرأسمالي العوامل الاقتصادیة في حیاة الأفراد في

تعد الأجور إحدى المشبعات لحاجات مختلفة أخرى غیر الحاجات الاقتصادیة كالحاجة للتمییز _ 2

  )1(."والتفوق والنجاح

یمثل محتوى العمل الأنشطة والواجبات التي یتطلبها العمل وأهم أبعاده تتمثل في  ":محتوى العمل  _2_9

  :الذاتیة المتاحة للموظف، استخدام الموظف لقدراته درجة تنوع مهام العمل، درجة السیطرة
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كلما تنوعت المهام قل الملل النفسي الذي ینتج عن تكرار الأداء لمراد : درجة تنوع مهام العمل_

كثیرة، وبهذا یكون للعمل معنى وقیمة ویتضمن تحدیا وتنوعا، لذلك یمكن اعتبار أن كلما كان هنالك 

  .ن عن عملهمتنوع للمهام زاد رضا الموظفی

تحقق درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للموظف رضاه عن : درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للموظف_

عمله باعتبار أنه كلما زادت حریة الموظف في اختیار طرق الأداء كلما كان راض عن عمله، على 

  .عملهأساس أن الموظف التي تزید حریته في تخطیط أسلوب عمله یندمج بسهولة في 

استخدام الموظف لقدراته، كلما تصور الموظف أن قدراته لیست ضائعة وإنما تستخدم في العمل _

زاد رضاه الوظیفي، إي أنه كلما كان للموظف فرصة لاستخدام مهاراته ومعارفه كان أكثر قدرة على 

ق له السعادة تفجیر طاقاته الكامنة وإبراز إمكانیاته المختلفة ومنه إثبات شخصیته وهذا ما یحق

  )1(."والرضا

الأداء على متغیري الرغبة في العمل والقدرة والمعرفة إن إناطة :" ة الفرد وقدراته ومعرفته بالعملإمكانی_3_9

أعمال أو مهام تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملین  یؤدي إلى تدعیم أدائهم وهذا ینعكس على الرضا الذي 

  .یتحقق لهم جراء ذلك

تهیئة البرامج التدریبیة والتطوریة لرفع قدرات وإمكانیات ومعرفة العاملین یساهم في شعورهم ولذلك فإن 

  )2(."بأهمیتهم في المنظمة ویترتب على ذلك ارتفاع في رضاهم

یرى فروم أن العامل المحدد لأثر فرص الترقیة على الرضا عن العمل هو طموح أو  ":فرص الترقیة _4_9

متاح فعلا كلما توقعات الفرد عن فرص الترقیة، فكلما كان طموح الفرد أو توقعات الترقیة لدیه أكبر مما هو 

مل ویمكن القول وكلما كان طموح الترقیة أقل مما هو متاح فعلا كلما زاد رضاه عن الع. قل رضاه عن العمل

بأن أثر الترقیة الفعلیة على رضا الفرد تتوقف على مدى توقعه لها، فحصول الفرد على ترقیة لم یتوقعها 
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تحقق له سعادة أكبر عن حالة كون هذه الترقیة متوقعة،  وبالعكس فعدم حصول الفرد كان توقعه للترقیة كبیرا 

  )1(."هذه الترقیة غیر متوقعة حالة كونعلى الترقیة یحدث لدیه استیاء أكبر من 

على أنها فردین أو أكثر، تعمل جماعة العمل في مكان واحد تعرف جماعة العمل  ":جماعة العمل_5_9

وبوقت واحد وتمارس الأنشطة المتماثلة في الأداء، ویتسم انجازها بالتكامل والعمل وجها لوجه مع الآخرین 

وتحدد العلاقات فیها من خلال الهیكل التنظیمي وتتكون من فجماعة العمل جماعة رسمیة داخل المنظمة 

الرئیس والمرؤوسین وهدفها هو أداء الأعمال الوظیفیة، وتساهم في تحقیق الرضا الوظیفي كلما ساد بینهم 

  .التعاون والتفاهم والمودة، أما إدا كان تفاعله معهم یعرقل وصوله إلى أهدافه فستكون سببا لاستیائه في عمله

ویتوقف أثر جماعة العمل على الرضا حسب الفرص المتاحة للفرد للتفاعل مع أفراد آخرین في 

  .المنظمة

  .أثر جماعة  العمل على الرضا یتوقف على مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد

ضا فعندما ما تفوق طبیعة العمل إمكانیة تفاعل الفرد مع أفراد آخرین یمثلون مصدر إشباع له فإن ر 

الفرد عن عمله سیكون منخفضا وعندما تیسر طبیعة العمل فرص الاتصال والتفاعل مع هؤلاء الآخرین الدین 

  .  یمثلون مصدر منافع للفرد فإن رضا الفرد عن عماه سیكون مرتفعا

أما عندما یفوق طبیعة العمل إمكانیة التفاعل والاتصال مع الآخرین الدین هم مصدر توتر أو إحباط، 

هذا یقي الفرد من الاستیاء الذي قد یصیبه لو اضطر إلى التفاعل أو التعامل مع هؤلاء الأفراد في حالة فإن 

اضطرار الفرد إلى التعامل مع آخرین یخلقون توترا لدیه بسبب طبیعة ومتطلبات العمل فإن هذا یكون مصدرا 

ى مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى لشعور الفرد بالاستیاء، فأثر جماعة العمل على الرضا یتوقف أیضا عل

الفرد، فكلما زادت قوة هذه الحاجة كلما كان أثر التفاعل مع جماعة العمل على درجة رضا الفرد كبیرا، 

فالمشاعر الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون كبیرة والتوتر الناشئ عن هذا التفاعل یكون أیضا كبیرا 
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لانتماء قویة أما عندما تكون هذه الحاجة ضعیفة فإن أثر ومساوئ العمل مع عندما تكون حاجة الفرد إلى ا

  )1(."جماعة العمل على الفرد ضعیفا

هناك علاقة بین نمط القیادة ورضا العاملین في أعمالهم، فالرئیس الذي یتبع الأسلوب  ":نمط القیادة_6_9

مشاعر الاستیاء اتجاهه، أما القائد أو الرئیس البیروقراطي في قیادة مرؤوسیه لا یكسب ولائهم ویؤدي إلى 

الذي یعتمد الأسلوب الدیمقراطي في القیادة إذ یجعل المرؤوسین موضع اهتمامه في القرارات التي یتخذها 

  )2(."یؤدي إلى تطویر علاقات الدعم والولاء بینهم للعمل والمنظمة وهذا له تأثیره على رضاهم عن العمل

لقد تعددت  نظریات عدالة العائد لأن أكثر هذه النظریات قبولا وأكثرها أحكاما هي تلك  ":عدالة العائد _7_9

التي صاغها آدمز ویرى أن العلاقة بین المنظمة والأفراد العملین فیها هي علاقة مبادلة یعطى فیها العاملون 

ه، قدراته، سنه، الجهد الذي المستوى التعلیمي للفرد، خبرات: مجموعة من المدخلات وهذه الأخیرة تتضمن مثلا

: ویحصل الفرد في المنظمة مقابل هذه المدخلات على عوائد أو نواتج التي قد تتضمن مثلا. یبدله في العمل

طاة للأقدمیة الصحیة الأجر التقدیر والمكانة الاجتماعیة، العوائد المرتبطة في محتوى العمل، المیزات المع

  )3(."والاجتماعیة

        :أثار الرضا الوظیفي _10

  :للرضا الوظیفي أثار إیجابیة بالغة على المنظمات بشكل عام ویمكن تلخیص أهمها في

إن الرضا الوظیفي یؤدي إلى تحقیق الأداء المرتفع، وفسروا ذلك العامل إذا ارتفع رضاه عن  ":الأداء_1_10

عمله زاد حماسه للعمل، مما ینتج عنه إقبال ورغبة كبیرین اتجاه عمله، وهذا یؤذي بالضرورة إلى حدوث 

مل بالقلق وعدم تحسین في أدائه للعمل وإنتاجیته والعكس صحیح، أي أن الانخفاض في الرضا یشعر العا

                                                                                                                             
                                                           

  .104،105ص ص  ،2002 عمان، الصفا للنشر والتوزیع، دار ،1ط خضیر كاظم حمود، السلوك التنظیمي، -  1

.168،ص2012عمان، دار الصفاء للنشر والتوزیع، ،1ط طرق واستراتیجیات تنمیة وتطویر الموارد البشریة، محمد سرور الحریري، - 2  
   .152ص مرجع سابق، أحمد صقر عاشور، -  3



 الرضا الوظیفي................. .......:....................................................الفصل الثاني

39 
 

وتفسر هذه الحالة بأن الأداء هو نتیجة طبیعیة ومنطقیة لحالة .الاستقرار مما ینعكس سلبا على مستوى أدائه

  )1(."الرضا التي یكون علیها العامل

ومدى تعلقهم وتوحدهم من مؤسستهم أن الولاء یمثل طبیعة شعور الأفراد اتجاه  ":الولاء التنظیمي_ 2_10

فیتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا حیث أن الراضین عن عملهم یتصفون بالتعاون وقوة أجل خدمتها، 

العلاقات الاجتماعیة بینهم، كما أن لدیهم رغبة في الحفاظ على موارد المنظمة وتحمل المصاعب دون شكوى 

  .حسب طبیعة الأشخاص وهي كلها ممیزات الولاء التنظیمي

كاوي والظلم والإحباط في العمل مما ینعكس أثره إیجابا بخلق درجة انخفاض واضح وملموس في الش_

  .عالیة من الولاء والانتماء للمنظمة والسعي لتحقیق أهدافها

  :الصحة العضویة والنفسیة_3_10

  إن الرضا الوظیفي یؤثر على الصحة النفسیة من ناحیة أخرى، حیث أن محیط العمل الجید

  .بعیدا عن المشاكل والاضطرابات  النفسیةیبعث على راحة العامل النفسیة 

  یتمتع العاملون الراضون عن عملهم بصحة نفسیة وذهنیة وجسمیة عالیة المعنویة، مما ینعكس

  )2(."أثره على زیادة الإنتاجیة وتحسین جودة المنتجات والخدمات المقدمة للمستهلكین

  :نتائج الرضا الوظیفي_11

للمدیرین اهتمام عملي لنتائج الرضا الوظیفي، فماذا یحدث حینما یكون العاملون راضیین بوظائفهم؟ حدد      

 التنظیمي عددا من النتائج المحتملة للرضا الوظیفي بما في ذلك آثاره على الأداءالباحثون في مجال السلوك 

  .والغیاب ودوران العمل
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نسیم،أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین،مذكرة ماجستیر في كلیة  العلوم الاقتصادیة والتسییر،جامعة  بوقال-  2

  .104،ص1021قسنطینة،
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یقودنا التفكیر المنطقي إلى افتراض أنه كلما زاد رضا الفرد  ":الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل_1_11  

لقد أجریت . عن عمله، زاد الدافع لدیه على البقاء في هذا العمل، وقل احتمال تركه للعمل بطریقة اختیاریة

أن هناك ) بدرجات متفاوتة(عدة دراسات تهدف إلى اختیار صحة هذا الفرض، وقد أظهرت كل الدراسات 

بیة بین الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل بمعنى أنه كلما ارتفع الرضا عن العمل یمیل دوران علاقة سل

  .  العمل إلى الانخفاض

قرارا یومیا بما إذا كان سیذهب  نستطیع أن نتصور أن العامل یتخذ :الرضا عن العمل ومعدل الغیاب_2_11

ولاشك أن العامل المحدد لنوع القرار هو الفرص البدیلة المتاحة للعامل إذا  لا أمالعمل في بدایة الیوم  إلى

فان كانت هذه الفرص مغریة ولها الأفضلیة لدى العامل، فسوف یتغیب عن . قرر عدم الذهاب إلى العمل

ب العمل والعكس صحیح ومن العوامل الأساسیة التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة التنبؤ في حالات الغیا

والفرد هنا أنه إذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في . بین العمال الرضا عن العمل

عمله أكثر من الرضا الذي یمكنه الحصول علیه إذا تغیب عن العمل، فنستطیع أن نتنبأ سوف یحضر إلى 

ن درجة الرضا عن العمل ومن هذا التحلیل نستطیع افتراض وجود علاقة سلبیة بی. العمل والعكس صحیح

وجد الباحثون أن  1955ففي دراسة أجریت . قد أثبتت الدراسات صحة هذا الفرض.وبین معدلات الغیاب

معامل الارتباط بین الرضا عن العمل وبین معدلات الغیاب في شركة انترناشیونال هارفستر یصل إلى 

  )1(.")0,38(تبین أن معامل الارتباط هو وفي دراسة أخرى  )0,25(

إن الحوادث الصناعیة والإصابات شانها شان التغیب أو ترك العمل،  ":الرضا عن العمل والإصابات_3_11

إنما هي تغییر جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم 

وعلى هذا یمیل الباحثون إلى افتراض علاقة سلبیة بین الرضا عن العمل وبین . الرغبة في العمل ذاته

وتفسیره هذه الظاهرة بان العامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من . حوادث والإصابات في العملمعدلات ال

الرضا عن عمله، نحده اقرب إلى الإصابة، إذ أن ذلك هو سلبیة إلى الابتعاد عن جو العمل الذي لا یحبه، 

الإصابات هي مصدر  ولكن هذا التفسیر غیر مقبول من بعض الكتاب لذا نجد فروم یرجع الرأي القائل بان

                                                                                                                             
                                                           

   .204،205ص  صمرجع سابق، ،أنور سلطان سعیدمحمد  -  1
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وأیا كان التفسیر فان البحوث تدل على وجود تلك العلاقة . من مصادر عدم الرضا عن العمل ولیس العكس

 .السلبیة بین نسبة الحوادث والإصابات وبین درجة الشكوى بالرضا عن العمل

العلاقة الفعلیة بین الرضا الوظیفي والأداء موضوعا  لقد كانت: الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل_4_11

ویعتقد بعض المدیرین والعلماء أن الرضا الوظیفي یفضي . لكثیر من أعمال البحث والجدل على مر السنین

إلى الأداء، وبعبارة أخرى إن العامل السعید بعمله عامل منتج، بینما یرى آخرون أن الأداء یسبب الرضا 

و الأداء المتفوق إلى الرضا من أدائه الجید في الوظیفة وهناك آخرون أیضا یعتقدون حیث یحصل العامل ذ

أكثر إنتاجیة والعامل الأكثر إنتاجیة یصبح أكثر  الراضيأن الرضا والأداء یسببان بعضهما بعض فالعامل 

وقد تكون . مةرضا وبذلك یكون من العسیر معرفة العلاقة الحقیقیة بین الرضا الوظیفي والأداء معرفة تا

المسألة أن العلاقة بینهما تختلف عند كل فرد، ومع ذلك فالحقیقة السائدة أن الأداء والرضا الوظیفي 

  )1(."یتمازجان

  

                                                                                                                             
                                                           

   .205،206ص  ص،2002 الإسكندریة، ار الجامعة،د،1ط في المنظمات، الإنسانيالسلوك  محمد سعید سلطان، -  1
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  :خلاصة

سه اتجاه من خلال ما سبق یظهر أن الرضا الوظیفي یعبر عن مشاعر الفرد وأحاسی 

العمل والتي یمكن اعتبارها انعكاسا لمدى الإشباع الذي یستمده منه والجماعات التي تشاركه فیه 

  .بوجه عام، فضلا عن شخصیتهوسلوك رئیسه معه ومن بیئة العمل الداخلیة والخارجیة 

  كما تظهر أهمیة الرضا في جمیع مجالات حیاة الفرد بدءا من رضاه عن ذاته، وبیئته

ووصولا إلى مهنته، ولعل أهم حاجة للموظف هي أن یحب ما یشبع حاجاته المادیة والمعنویة 

  .لیكون راضیا عن عمله
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 :تمهید

یعد موضوع الولاء التنظیمي من المواضیع التي نالت حظا من الدراسة والاهتمام، وذلك لكونه یعكس     

ووصولها إلى حد كبیر مدى انتماء الفرد للجماعة  والمؤسسات التي یعمل بها، وبالتالي نجاح المؤسسة  

غلى أهدافها مرتبط بمدى إیمان الأساتذة بتلك الأهداف وسعیهم للوصول لها وهذا ما یدفع إلى العنایة 

فإذا تحقق  والاهتمام بهم والاستمرار في تلبیة احتیاجاتهم  ورغباتهم، وتوفیر بیئة العمل المناسبة لهم،

 .یؤدي إلى زیادة ولاء الأساتذة لمؤسستهم
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   الولاء التنظیمي: الثالث الفصل

  :الولاء مفهوم_1

ذلك  ،ما نقول أن للأبناء ولاء لآبائهموهو الانتماء، والانتساب والإخلاص وعند" :بمعناه اللغوي      

یعني انتمائهم وانتسابهم وإخلاصهم إلیهم والولاء بهذا المعنى ینطوي على الارتباط وتماسك وجدب اتجاه 

  )1(."الغیر

هو شعور یتعلق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما، أو فكرة ما تأییدا لها وطاعة وإخلاصا  " :اصطلاحا      

  )2(.وتضحیة في سبیلها

  :الولاء التنظیمي مفهوم_2_1

مستوى الشعور الإیجابي المتولد عند الموظف نحو منظمته وإخلاصه :" الولاء التنظیمي بأنه ویعرف    

 )3(".لها وتحقیق أهدافها مع شعوره بالارتباط والافتخار بها

وهو عملیة مستمرة یقوم العاملون في  اتجاه حول ولاء الفرد للمنظمة،:" على أنه ویعرف أیضا     

  )4(."م على المنظمة واستمرار نجاحها وبقائهاالمنظمة من خلالها بالتعبیر عن اهتماماتهم وحرصه

من خلال التعارف السابقة نستخلص بأن الولاء التنظیمي یتمثل في مدى الإخلاص والاندماج          

والمحبة التي یبدیها الأساتذة وینعكس ذلك على تقبلهم لأهدافها ورغبتهم القویة وجهدهم المتواصل 

  .الرغبة في الاستمرار في العملجهد و حها وهذا من خلال بدل أقصى لإنجا

  

  

                                                           
  .278ص ،2009 عمان، دار الحامد، ،1ط السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، شوقي ناجي جواد، - 1
   .183ص ،2006 عمان، دار الشروق، ،1ط قضایا معاصرة في الإدارة التربویة، ،حأحمد بطا - 2
عونیة أبو سنینة وعبد الجبار البیاتي، مستوى إدارة الصراع التنظیمي لمدیري المدارس الثانویة الحكومیة وعلاقته بمستوى الولاء  - 3

   .107، ص2014، المجلة الأردنیة في العلوم التربویة،الأردن،1، العدد10التنظیمي للمعلمین، مجلد
  تنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصةعبد الفتاح خلیفات و منى الملاحمة، الولاء ال -4

 .109، ص2009، مجلة جامعة مؤتا، دمشق، )4-3(، العدد25مجلد
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  :أهمیة الولاء التنظیمي_2

 للیها كمؤشر للتنبؤ بمستویات معدیعتبر الولاء التنظیمي أحد المتغیرات المهمة التي یمكن الاعتماد ع"   

 من ةینتج عنه انخفاض مستویات مجموع التخلي عن العمل وتغیب العاملین، أي أن ارتفاع مستوى الولاء

  )1(."الظواهر السلبیة في مقدمتها الغیاب والتهرب عن العمل

  )2(".إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا هاما في ضمان نجاح المنظمات واستمرارها وزیادة إنتاجها" _

یعتبر عاملا هاما في تحقیق أهداف المنظمات وتقلیص  إن ولاء الأفراد للمنظمات التي یعملون بها" _

في العمل والسلبیات السلوكیة  للأخلاقیةاالتغریب وهدر الوقت والممارسات  كثیر من التكالیف الناجمة عن

  )3(."الأخرى

كما أنه  والغیاب والفاعلیة في العمل، الولاء التنظیمي مرتبط بسلوك الفرد ونشاطاته،كالتحول الوظیفي،"_

  .لمسؤولیة في العمل وصراع الأدوارذو علاقة وثیقة بالرضا الوظیفي للأفراد وتحمل ا

الولاء التنظیمي مرتبط كذلك بالسمات الشخصیة للموظف كالعمر، والجنس، والحاجة إلى الإبداع مما _

مي للأفراد یسهل إمكانیة التنبؤ بهذه القضایا الهامة في مجال العمل، كما أن ارتفاع درجة الولاء التنظی

العاملین یقلل من معدل دورانهم في العمل، ویحسن مستوى أدائهم، وقد یمتد تأثیر الولاء التنظیمي إلى 

الحیاة الخاصة للأفراد خارج نطاق العمل حیث یشعر الموظف ذو الولاء التنظیمي المرتفع بدرجة عالیة 

  . من الرضا، والسعادة، والارتباط العائلي

أن الولاء التنظیمي عنصر أساسي لقیاس مدى التوافق بین الفرد والمنظمة التي یعمل فیها فالأفراد  كما_

  )4(."ذو الولاء التنظیمي المرتفع یمیلون إلى تأیید ودعم قیم المنظمة، والبقاء فیها لفترة أطول

  

                                                           

   2006 ، عمان،12عطاري عارف وآخرون، الولاء التنظیمي للهیئة الإداریة والتدریب بمدارس وزارة التربیة والتعلیم،ا لمجلد  -1 

  .25ص

 .119، ص1999، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، 1موسى اللوزي، التطویر التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثة، ط -2 
   .95، ص1996، مؤسسة الوراق، عمان، 1أیمن عودة المعاني، الولاء التنظیمي سلوك منضبط ومبدع، ط - 3
   .39 ،92ص  مرجع سابق، ص خلف سلیمان الرواشدة، - 4



 الولاء التنظیمي ......................................................................:الفصل الثالث 

 

47 
 

  : صائص الولاء التنظیميخ _3

  "من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرى  إن الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید

  .داخل التنظیم

 ،كما أن التخلي  یستغرق الولاء التنظیمي في تحقیقه وقتا طویلا لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد

  .إستراتیجیةة طارئة بل یكون نتیجة لتأثیرات عنه لا یكون نتیجة لتأثیر عوامل سطحی

 بمجموعة الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخارجیة  یتأثر الولاء التنظیمي

  .المحیطة بالعمل

  الولاء التنظیمي متعدد الأبعاد ولیس بعد واحد ورغم اتفاق غالبیة الباحثین في هذا المجال على

تعدد أبعاد الولاء إلا أنهم یختفون في تحدید هذه الأبعاد وتتمثل أسباب هدا التعدد في أن أي 

كما أنه یوجد داخل كل منظمة  ،فها الخاصة بهامة مكونة من عدة فئات وكل فئة لها أهدامنظ

  )1(."تكتلات وكل تكتل یحاول الحصول على نتائج خاصة به دون الآخرین

  "تصعید حالة الولاء وهي تتوقف على جهد كبیر تبدله إدارة المنظمة.  

  الفرد تحقیقها بمعزل عن المنظمة والشعور الولاء وسیلة لتحقیق أهداف معینة شخصیة لا یستطیع

بالولاء لها مستمر طالما استمرت المنظمة بأداء دورها في تحقیق أهداف وأغراض الأعضاء 

  .المنتمین لها والعكس صحیح

  الولاء قیمة بحد ذاته وذلك عندما تصبح أهداف المنظمة ومصالحها هدفا من أهداف أعضائها

  )2(."أهدافهم ومصالحهم الخاصة أو الذاتیةوقیمة من قیمهم بغض النظر عن 

  " الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة یستدل علیها من بعض الظواهر والسلوكیات الخاصة

  .بالعاملین

  لا یحصل الولاء التنظیمي إلى مستوى الثبات المطلق، إلا أن درجة التغییر التي تحصل علیه

  )3(."التي تحصل في الظواهر الإداریة تكون أقل نسبیا من درجة التغیرات

                                                           
   .13، ص2002، دار النهضة العربیة، بیروت، 3إبراهیم، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، طبلوط حسن  -1
، دار الیازوري العملیة للنشر 1نجم عبد االله العزاوي و عباس حسین جواد، الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة، ط -2

   .427، ص2013والتوزیع، الأردن، 
   .184اح، مرجع سابق، صأحمد بط - 3
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  : مراحل تطور الولاء التنظیمي_4

عملیة تكوین ونمو وتطور الولاء التنظیمي، هي عملیة على درجة كبیرة من التعقید، وقد تناول  إن"

الباحثون هذا الموضوع بالبحث والدراسة للتعرف على مفهومه وتطوره ومراحله، وفیما یلي عرض لتطویر 

  .الولاء في مراحله المتعددة

  مل یخضع الفرد خلالها للتدریب والاختباروتمتد لعام واحد بعد مباشرة الع: مرحلة التجربة_ 1_4

ویحاول التكیف مع متطلبات التنظیم، وفي هذه المرحلة تظهر تحدیات العمل، وتضارب الولاء، ووضوح 

الدور، وبروز الجماعة المتلاحمة، وإدراك التوقعات، ونمو اتجاهات الجماعة نحو التنظیم والشعور 

   )1(."بالصدمة

  وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاریخ بدء العمل ":مرحلة العمل والبدء به_2_4

وتتراوح الفترة الزمنیة لهذه المرحلة من عامین إلى أربعة أعوام، وتظهر خلالها خصائص ممیزة لها تتمثل 

  . في الأهمیة الشخصیة والخوف من العجز، وظهور قیم الولاء التنظیمي

وتمثل السنة الخامسة من تاریخ بدء العمل حیث تزداد الاتجاهات التي : مرحلة الثقة في التنظیم_ 3_4

تعبر عن زیادة درجة الولاء التنظیمي، ویزداد نمو هذا الولاء حیث یصل إلى مرحلة النضوج، ثم عم الولاء 

والإغراءات المعطاة ) فةالتكل(من خلال استثمار الفرد في التنظیم، وتقیم عملیة التوازن بین الجهود 

  )2(."للأفراد

  

  

  

  

                                                           
   .186ص نفس المرجع، - 1
   .412، 123ص  ص مرجع سابق، موسى اللوزي، - 2
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  )1(:مقومات الولاء التنظیمي_5

نستنتج مما تقدم من مفاهیم أن هناك اتفاق واضحا على مفهوم الولاء على الرغم من الاختلاف في     

إن الولاء ما هو إلا عملیة الإیمان بأهداف المنظمة وقیمها والعمل بأقصى : التفسیر، ومن تم یمكن القول

  . طاقة ممكنة لتحقیق تلك الأهداف وتجسید القیم

  :للولاء التنظیمي مقومات أساسیة منهاإن : وبهذا یمكن القول

 قبول أهداف المنظمة وقیمها.  

 بذل مستوى عال من الجهد لتحقیق أهداف التنظیم .  

 أن یكون على درجة عالیة من الانغماس الشدید في التنظیم والولاء له.  

 الرغبة الشدیدة في البقاء في التنظیم فترة طویلة .  

 یاالمیل لتقویم التنظیم تقویما ایجاب.  

  )2(:قیاس الولاء التنظیمي_6

  :لقد طور الباحثون عدة مقاییس لقیاس الولاء التنظیمي أهمها

 مقیاس بوتر وزملاؤه.  

 مقیاس كوك وول.  

 مقیاس رونسهوز.  

ولعل أهمیة قیاس الولاء التنظیمي تكمن في أنها توفر مؤشرات معقولة على مستوى الأداء 

یمكن أن تعتبر هذه المؤشرات أداة للتعرف على الإشكالیات التي الوظیفي، والواقع أن إدارة التنظیم 

تواجهها الإدارة، فضلا عن أنها یمكن أن توظف هذه المؤشرات لرفع مستوى الولاء التنظیمي من خلال 

  .عدة سیاسات وإجراءات تتخذها

  :والواقع أن معاییر قیاس الولاء التنظیمي تقسم إلى نوعین

                                                           
محمد سرحان خالد المخلافي، أهمیة الولاء التنظیمي والولاء المهني لدى أعضاء هیئة التدریس في جامعة صنعاء مجلة جامعة  -  1

  .195ص ،2،2001العدد ، 17دمشق، المجلد
  .189ص مرجع سابق، أحمد بطاح، - 2
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أي قیاس الولاء التنظیمي من خلال الآثار السلوكیة، وذلك باستخدام وحدات : المعاییر الموضوعیة) أ

  .قیاس موضوعیة تبین مدى رغبة الفرد بالبقاء في التنظیم، ودوران العمل، وكثرة الحوادث

أي قیاس الولاء التنظیمي بواسطة أسالیب تقدیریة توضح تقدیر العاملین لدرجة : المعاییر الذاتیة )ب

  .یمكن أن تؤدي إلى بلورة مؤشرات معینة تكشف مستوى الولاء التنظیمي ولائهم، وهذه

ومن الجدیر بالذكر أن دراسات وأبحاث كثیرة تصدت لیس فقط لقیاس الولاء التنظیمي بل لدراسة 

علاقة هذا الولاء بعدد من المتغیرات مثل علاقته بالروح المعنویة حیث أكدت أن الولاء التنظیمي یؤدي 

إلى ) 1981(الروح المعنویة، ومثل علاقته بالأداء الإبداعي حیث أشارت دراسة للمعاني مثلا  إلى ارتفاع

أن الولاء التنظیمي كان أحد معوقات الإبداع الوظیفي لدى العاملین في مؤسسة التدریب المهني، مثل 

  .علاقته بالتسرب حیث أشارت إلى أن التسرب قد یحدث نتیجة لضحالة الولاء التنظیمي

  :أنواع الولاء التنظیمي_7

  :إلى عدة أنواع للوزياوقد أشار  "  

 حیاته في سبیل الجماعة ودیمومتهاویتمثل في تكریس الفرد ل :الولاء المستمر.  

  اعیة تتضمن تماسك وتضامن الجماعةویتمثل في ارتباط الفرد بعلاقات اجتم :يلتلاحماالولاء.  

 ومبادئ الجماعة والامتثال لسلطتها والمعاییر التي ویتمثل في ارتباط الفرد  :الولاء الموجه

  )1(."تحددها

  :نماذج الولاء التنظیمي_8

  )2(:نموذج ستیرز_1_8

  :ن الولاء التنظیمي لدى الفرد وهيأشار ستیرز إلى ثلاثة عوامل رئیسیة تؤثر في تكوی     

  :، كما یوضح الشكل الأتيأثناء العمل ،الخبرة ،صفات العملصفات الفرد، 

                                                           
   .185نفس المرجع، ص - 1
  .94ص مرجع سابق، خلف سلیمان الرواشدة، - 2
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  .یمثل العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي: )2(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  .وفیما یلي عرض العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي وفق هذا النموذج

    (1):الصفات الشخصیة والولاء التنظیمي

فقد ظهرت نتائج  السن، التعلیم،مدة الخدمة،الجنس،الحالة الاجتماعیة،:تشمل الصفات الشخصیة

أجریت حول علاقة الولاء التنظیمي بالسن وجود علاقة إیجابیة دالة إحصائیة بین غالبیة الدراسات التي 

  .الولاء التنظیمي للفرد وتقدمه في العمر

  .إذ أن التقدم في العمر یعمل على زیادة الولاء التنظیمي للفرد

ة سنوات التعلیم أما فیما یتعلق بالتعلیم فقد تباینت النتائج حیث دلت نتائج بعض الدراسات على أن زیاد  

  .تؤدي إلى زیادة مستوى الولاء التنظیمي للفرد

  .في حین أظهرت نتائج أخرى أن العلاقة بین مستوى لتعلیم والولاء التنظیمي سلبیة

  .وأظهرت بعض الدراسات أن لا علاقة دالة بین مستوى التنظیم والولاء التنظیمي للفرد

  :صفات العمل والولاء التنظیمي

العمل الذي یؤدیها لفرد أیا كان موقعه في التنظیم وتؤثر على ولائه التنظیمي تتمثل خصائص 

  :بجوانب عدة من أهمها

                                                           
  . 95، 94نفس المرجع، ص ص _  1 

صفات الفرد         

صفات العمل         

  الخبرة عن العمل  

   الولاء التنظیمي   

الرغبة والمیل للبقاء 

.في المنظمة  

میل للتبرع طواعیة 

بالعمل لتحقیق 



 الولاء التنظیمي ......................................................................:الفصل الثالث 

 

52 
 

ودرجة إحساس الفرد بأهمیة نتائج العمل نفسه،ومعرفة  درجة مسؤولیة الفرد الذي یقوم به، 

درجة استقلالیته الشخص لمسؤولیته المباشرة عن تلك النتائج حیث یرتفع الولاء التنظیمي للفرد بزیادة 

وكلما شعر بأهمیة العمل الذي یؤدیه وأحس بالتحدي في  وحریته في أداء العمل دون ما ضغط أو إجبار،

وكلما اختلط بالآخرین بكل تعاوني وأن الولاء التنظیمي للفرد ینخفض في حالات الصراع  العمل،

 . وعدم تفویض السلطة التي تتناسب وحجم المسؤولیة وغموض الدور،

  (1):الخبرة في العمل التنظیمي 

إن الخبرة التي یكتسبها الفرد تلعب دورا مؤثر في ولائه التنظیمي، فالأفراد یلتحقون بمنظمات  

فقرار الانضمام  العمل بخبرات وقدرات متفاوتة ورغبات وأهداف محددة،یعمل كل منهم من أجل تحقیقها،

العمل ملائم یساعد على استثمار ما یملكون من للمنظمة ینطوي على توقعات معینة تتمثل في مكان 

ومساهمة المنظمة بفاعلیة لتحقیق تلك التوقعات یزید من درجة  .طاقات وإشباع رغباتهم وتحقیق أهدافهم

  . الولاء التنظیمي للفرد

وعلى عكس من ذلك فإن إخفاق المنظمة في توفیر الفرص والتسهیلات اللازمة في هذا المجال 

  .بیة على انتماء الفرد لمنظمته وولائه لهایؤثر بصورة سل

هذه الفئات الثلاثة تتفاعل معا وتندمج فیما بینها لتقویة الولاء التنظیمي في داخل الفرد، وینعكس      

بالتالي على تصرفاته نحو مهنته فتكون المخرجات المتمثلة في الرغبة للبقاء في التنظیم، ومیل الأفراد 

لمنظمة دون الطمع بالمكسب والمیل لبدل جهد لإنجاز أكبر وانخفاض نسبة دوران للتبرع بالعمل لصالح ا

  .العمل

   :نموذج ماناري مارش_2_8

نموذج یبین العوامل المساعدة في تكوین الولاء التنظیمي من  كما وضح كل من مارش وماناري

  .وجهة نظرهما ویوضح الشكل الأتي العلاقة بین هذه العوامل والولاء التنظیمي

  

                                                           
    .96، 95، ص ص مرجع سابق  خلف سلیمان الرواشدة، _1 
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  .یمثل العلاقة بین العوامل المساعدة في تكوین  الولاء التنظیمي ):3(شكل رقم

  

  

  

  

من الشكل أن العوامل المساعدة في تكوین الولاء التنظیمي للأفراد العاملین في المنظمة تتمثل  یلاحظ

  .الاستقلالیة في العملو  بالمكانة الاجتماعیة، والرضا عن العمل وتماسك جماعة العمل،

 على نمو هي المكانة الاجتماعیة، تماسكتساعد الولاء التنظیمي التي عوامل نلاحظ أن من بین ال

فهي تزید من دافعیة العامل وحماسه للعمل كما توضح  والرضا عن العمل العاملین، الاستقلالیة في العمل

  )1(.الولاء التنظیمي، وهذه العوامل تدفع بالموظف إلى له الأهداف التي تسعى إلیها مؤسسته لتحقیقها

  :زنموذج دیكوتیز وسمر _3_8

  قد حدد العوامل المساعدة في تفسیر عملیة ولاء الأفراد  لمنظماتهم كما هو موضح أما دیكوتیز وسمرز

  :في الشكل

  .یمثل العوامل المساعدة في تفسیر عملیة ولاء الأفراد في منظماتهم): 04(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

                             

                                                           
  .97ص نفس المرجع، - 1

    الرضا عن العمل     

 

الولاء التنظیمي          

الاستقلالیة في العمل    

المكانة الاجتماعیة       

تماسك العاملین          

 الرضا عن العمل

 الولاء التنظیمي

 الروح المعنویة

 الفعالیة التنظیمیة 

     الدافعیة    

السلوك          

أداء العمل      

 المناخ التنظیمي

 الخصائص

يالهیكل التنظیم  

 العملیات التنظیمیة

 الخصائص التنظیمیة
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العوامل المساعدة في تفسیر الولاء التنظیمي لنموذج دیكوتیز وسمرز من الشكل یمكن القول بأن    

إلى دي ؤ تفاعل الخصائص الشخصیة للأفراد مع مكونات المناخ التنظیمي وخصائصه في المنظمة ی

هذه العوامل تحدید الفعالیة التنظیمیة ومستوى الروح المعنویة لدى الأفراد، ورضاهم عن العمل حیث تؤدي 

 ،مجتمعة إلى تحدید مستوى ولاء الأفراد للمنظمة، والدي یحدد بدوره درجة دافعیتهم للعمل، ونوعیة سلوكهم

  .وأدائهم لعملهم كما ونوعا الشخصي والتنظیمي،

من كل ما سبق نستطیع القول بأن على إدارة المنظمة إدراك العوامل التي تؤثر في مستوى الولاء     

وأن تعمل على استثمار هذه العوامل لزیادة درجة ولاء العاملین  لعاملین سلبا أو إیجابا،التنظیمي ل

والتركیز على الجوانب الایجابیة  إذ یتطلب ذلك دراسة الخصائص الشخصیة للأفراد العاملین، للمنظمة،

 التعلیمي، والتي تعمل على زیادة درجة ولائهم التنظیمي،كالعمل على رفع مستواهم في هذه الخصائص،

 وتوفیر العدالة التنظیمیة، ومساعدتهم للحصول على مؤهلات أعلى، من خلال التنمیة المهنیة والتدریب،

   )1(.ورضاهم عن العمل من أجل استقرارهم الذي یعزز الروح المعنویة لدیهم،

تعتبر فعالة في تكوین وبناء ولاء تنظیمي لدى العاملین فهي تجعلهم  ذكرتكل هذه العوامل التي     

یحبون عملهم والمؤسسة التي ینتمون إلیها فهي تشعر كل شخص بأنه یحقق أهدافه في الوقت الذي 

  .یساهم فیه في تحقیق أهدف المؤسسة

  :مدرسة الثقافة التنظیمیة_4_8

تعد مؤسسة الثقافة التنظیمیة من أحدث المدارس في دراسة المؤسسات وقد قدمت نموذجا جدیدا لدراسة " 

وتفسیر الولاء التنظیمي باعتبار أن ثقافة المؤسسة التي تتمثل في القیم الموجودة بها وبالذات قیم المدیرین 

ساسیة التي تحدد علاقة المؤسسة والجوانب الملموسة في المؤسسة مادیا وتنظیمیا وكذلك الافتراضات الأ

كما  تعد المكون الأساسي للولاء التنظیمي للموارد البشریة العاملة، ببیئتها وبغیرها من المؤسسات الأخرى،

أن الولاء التنظیمي من وجهة نظر هذه المدرسة یعد أسلوبا قویا لضبط الموارد البشریة العاملة باعتبار أن 

ي منها إدارة المؤسسات الأسلوب الذي یمكن به ضبط وتوجیه الموارد من أكبر المشكلات التي تعان

البشریة العاملة والولاء التنظیمي لتضمن توجد الشخص وقبوله لقیم وأهدف المؤسسة التي یعمل بها كما 

وعلیه فإن الولاء التنظیمي یعد عاملا أخلاقیا ویتعدى مجرد رضا المورد  لو كانت قیمه وأهدافه الشخصیة،

                                                           

  .97،89ص ص مرجع سابق،  خلف سلیمان الرواشدة، -1 
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ذلك أن المورد البشري الموالي  شري عن عمله داخل المؤسسة بسبب الحوافز والمكافآت والزملاء،الب

عن سمعة منظمته عندما تتعرض جانب استعداده للدفاع عن الشخص  لمؤسسته لدیه نوع من الالتزام إلى

كون نابعا من علیه فإن الولاء التنظیمي حسب هذا النموذج یو  التضحیة إذ تطلب الموقف ذلك،و  للخطر،

الإحساس الذاتي للمورد البشري والذي یرتبط ببعض المظاهر التنظیمیة بل یحد من المظاهر و المتمثلة 

  )1(."في التسرب الوظیفي والغیاب والعمل خارج وقت الدوام

ركز أكثر على النتائج التي تترتب على  حیث فسر ظاهرة الولاء التنظیميیالنموذج  هذا  وعلیه فإن     

قود إلى هذا الولاء وبالتالي یكون قد عالج جانبا تن لنا بوضوح ما هي الأسباب التي الولاء دون أن یبی

واحدا من جوانب هذه الظاهرة وهو بذلك یكمل جوانب القصور في النماذج السابقة كما أن النماذج السابقة 

  .امل لدراسة الولاء التنظیميتصلح لتكوین نموذج أو إطار ش

  :العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي_9

  :من أهم العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي هي الآتي"

    :الرضا الوظیفي_ 1_9

إن الرضا الوظیفي مسألة مهمة للفرد والمجتمع، فرضا الأستاذ عن عمله یعتبر الأساس الأول لتحقیق     

والاجتماعي وزیادة الولاء وذلك لأن الرضا یرتبط بالنجاح في العمل، كما أن رضا الفرد عن توافقه النفسي 

عمله یزید من ولائه ویؤثر على مدى كفاءته في العمل، وحرصه علیه ویزید جهد الفرد في عمله بزیادة ما 

  .یوفره العمل له من إشباع لحاجاته ودوافعه واستغلال قدراته

الارتیاح اتجاه وظیفته یعزز من شعوره بالرضا الذي ینعكس إیجابا على ولائه وذلك إن شعور الأستاذ ب   

من خلال العطاء والأداء الفعال والإخلاص والالتزام وكل هذه العوامل تساعده في إنجاز المهام الموكلة 

  .إلیه

یتباینون فیما بینهم من حیث شخصیتهم وبالتالي على مستویات الولاء التي : العوامل الشخصیة_ 2_9

  : یمنحها الأفراد لمنظماتهم وكالآتي

                                                           
  2005في العلوم الإداریة،أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، ماجستیرضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي، رسالة  سعد الدوسري، - 1

  .94ص
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  .العاملین ذوي الفئات الشابة أكتر ولاء لتنظیماتهم: العمر  -أ 

  .النساء أكثر ولاء للتنظیمات من الرجال إلا أن هذا المتغیر غیر حاسم: الجنس  -ب 

المؤهلات العلیا أكثر ولاء لمنظماتهم من أقرانهم ذوي المؤهلات الدنیا إلا أن العاملون ذو : المؤهل  - ج 

 .هذا المتغیر غیر متفق علیه

العاملون من ذوي الخدمة الطویلة في المنظمة أكثر ولاء لمنظماتهم ممن هم أقل : مدة الخدمة  -د 

 . خدمة

لاء لمنظماتهم ممن لا یتحملون العاملون من ذوي المسؤولیة العائلیة أكثر و : المسؤولیة الاجتماعیة  - ه 

  . مثل هذه المسؤولیة

المنظمات تتباین فیما بینها من حیث بیئات العمل الداخلیة وبالتالي تؤثر على : العوامل التنظیمیة_ 3_9

  : مستویات الولاء التنظیمي للعاملین من خلال عوامل تنظیمیة منها 

أجورا مناسبة هي أكثر المنظمات التي یتمیز  المنظمات التي تمنح: الأجور أو المردودات المالیة  -أ 

 . أفرادها بمستوى عال من الولاء التنظیمي

المنظمات التي تتمیز بالتعامل الإنساني والإدراك الواضح لمشاعر العاملین : الإشراف نمط  -ب 

والاهتمام بهم ومعاملتهم مما یعزز مكانتهم الاجتماعیة، یتسم أفرادها بمستوى عال من الولاء 

 .التنظیمي

یتمیز  المنظمات التي تسمح للعاملین بالمشاركة في اتخاذ القرار: المشاركة في اتخاذ القرار  - ج 

  )1(."أفرادها بمستوى عال من الولاء التنظیمي

لكل عمل خصوصیة معینة یحتاج فیها العامل إلى مهارات وقدرات وأسالیب  ":خصائص العمل_ 4_9

أن هناك علاقة بین الولاء التنظیمي وكل من ) 1987الهیتي(وإجراءات محددة، وقد أثبتت الدراسات 

درجة تحدید المهام للعاملین ودرجة الاستقلالیة أثناء العمل إذ كلما كانت المهام المحاطة بالعاملین محددة 

  . موصوفة زادت درجة الاستقلالیة أثناء العمل وأدت إلى زیادة الولاء التنظیميو 

تأثیرا كبیرا ) الأبعاد والمتغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة (أن البیئة الخارجیة : العوامل الخارجیة_5_9

لاء في مرحلة على الولاء التنظیمي إلا أن التأثیر یختلف باختلاف الولاء المتكون ومرحلة فإذا كان الو 

                                                           
    .229، 228، ص ص مرجع سابق عباس حسین جواد،و  نجم عبد االله العزاوي - 1



 الولاء التنظیمي ......................................................................:الفصل الثالث 

 

57 
 

التكوین ولم یصل إلى مرحلة الاستقرار فإنه سیكون مؤثرا على العاملین وعلى ولائهم في المنظمة إذ یمكن 

. لهؤلاء الاستقرار في العمل تحققعن فرص عمل بدیلة، أما إذا  باحثینأن تترك العاملون منظماتهم 

  إلیها فإن العوامل البیئیة الخارجیة لا تؤثر  وانسجمت تطلعاتهم ومشاعرهم وأهدافهم بالمنظمة التي ینتمون

  )1(."في ولائهم للمنظمة

      :نتائج الولاء التنظیمي_10

  :النتائج الإیجابیة_1_10

المستوى الثاني ن التأثیر المستوى الأول الفرد و إن النتائج الإیجابیة للولاء التنظیمي لها مستویان م" 

  .للمؤسسة

  :على مستوى الفردنتائج الولاء التنظیمي _   

إن شعور الفرد بالولاء للمؤسسة التي یعمل بها یكون لعدة عوامل وهذا الولاء له نتائج عدیدة بالنسبة للفرد 

  )2(:"ومن بین النتائج

  "زیادة درجة الفرد بالترابط والانتماء مع المنظمة وأعضائها.  

 ة خاصةزیادة درجة شعور الفرد بالأمان بصفة عامة و أمان الوظیفي بصف.  

 زیادة درجة التناغم والتوافق بین أهداف الفرد والمنظمة.  

 زیادة الاتجاه الإیجابي للفرد اتجاه المنظمة وأعضائها.  

وكل هذه النتائج تؤدي بدورها إلى جملة من النتائج بالنسبة لشعور الفرد اتجاه العمل بالمؤسسة 

  .وهذا ما ینعكس على أدائه لعمله

فالولاء التنظیمي یدفع بالعامل إلى تحسین أدائه الوظیفي وهذا ما دلت علیه نتائج الدراسة التي قام 

بها ایزنبرجر على وجود علاقة إیجابیة بین الالتزام وارتفاع مستوى الأداء الوظیفي كما أشارت النتائج إلى 

                                                           
   .229،302ص  ص نفس المرجع، - 1
  .100ص ،2005 الإسكندریة، المكتب الجامعي، ،1ط النظریة والتطبیق،السلوك التنظیمي بین  محسن علي كتیبي، - 2
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رد شیوع روح التعاون داخل ارتفاع مستوى الابتكاریة والإسهام في حل المشكلات حین یستشعر الف

  )1(."العمل

كما أن الولاء التنظیمي هو دافع لرغبته بالتضحیة من أجل المؤسسة فبالإضافة إلى الرغبة في البقاء "_

بالمؤسسة نجد أن العامل یقوي لدیه الالتزام التنظیمي ویكون أكثر استعداد للتضحیة من أجل بقاء 

  .المؤسسة ونجاحها واستمرارها

الولاء التنظیمي من المحتمل أن یؤدي إلى نتائج مرغوبة داخل النطاق الوظیفي للفرد وتتمثل في  كما أن_

المزید من ارتفاع معدلات الأداء والرضا عن العمل وانخفاض معدلات الغیاب ودوران العمل وتحقیق 

  )2(."التقدم

  .نتائج الولاء التنظیمي على مستوى المؤسسة" _    

  :للولاء تأثیر أیضا على جماعة العمل والمؤسسة ومن بین النتائج الإیجابیة نجد إن

 زیادة درجة ثبات وفعالیة العمل.  

 زیادة مستوى أداء الجماعة.  

 زیادة درجة ترابط تفاعل الجماعة.  

  كما أن الولاء التنظیمي یؤثر تأثیرا كبیرا على سلوكیات المواطنة التي تدعم الروح الجماعیة

ها ومن الواجب أن تسود المحبة والألفة بین منسوبي المنظمة وینبغي أن ینتشر فیهم روح وتغذی

  .الزمالة دخیلا عن إشباع الحاجات الإنسانیة والاجتماعیة من خلال الجماعة

 زیادة بذل لأفراد لأقصى جهدهم وانخفاض معدلات  زیادة كفاءة وفعالیة المنظمة وذلك نتیجة

  .دوران العمل والحوادث والغیاب

 زیادة قدرة المنظمة على استقطاب وجدب الكفاءات من خارجها نتیجة الصورة الذهنیة الطیبة لها.  

  ما أن الولاء التنظیمي یساهم في تقبل العاملین لأي تغییر إذا كان لصالح المؤسسة ومن أجل

ازدهارها وذلك لإیمانهم بأن أي تغیر في المؤسسة یكون لصالحهم ویعود علیهم بالخیر تقدمها و 

  .والازدهار

                                                           
  .108ص ،2005 الإسكندریة، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، ،1ط السلوك التنظیمي في الإدارة التربویة، محمد حسن رسمي، - 1
  .166ص مرجع سابق، صلاح الدین عبد الباقي، -2
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  :النتائج السلبیة_2_10

هناك من یرى أن الولاء التنظیمي نتائج سلبیة سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة وذلك نتیجة 

  :عدم حسن إدارته التعامل معه وهذه النتائج السلبیة هي كالأتي

  :النتائج السلبیة على مستوى الفرد

  قلة الفرص المتاحة للتقدم الوظیفي والذي قد یتحقق في بعض الوظائف من خلال الحركة بین

 .عدد من المنظمات

 ندرة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي. 

 مما تؤثر  زیادة الضغوط العائلیة والاجتماعیة نتیجة أن التزام الفرد یجعله یبدل الجهد والوقت لها

 .على التزاماته الأخرى

  تعاظم هیمنة التنظیم الرسمي على أعضائه لیس فقط في محیط العمل بل على حیاتهم

  )1(."الاجتماعیة الخارجیة

  

  

     

  

    

                                                           
  .284-275 ص ص مرجع سابق، محسن علي كتیبي، -1
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  :خلاصة

 من خلال ما سبق یعد الولاء التنظیمي عنصرا أساسیا في الربط بین الفرد ومؤسسته، إضافة إلى

التوافق بین المؤسسة والأفراد العاملین بها من خلال قیاس مدى إخلاصهم  اعتباره عاملا هاما لقیاس مدى

  .لمؤسساتهم وانتمائهم لها، واستمرارهم بها لفترة أطول، وهو ما یضمن للمؤسسات نجاحها وزیادة فعالیتها
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  :تمهید

 ها تعتبر الجزء الأكثر أهمیة فیهوذلك لأن مة في البحث العلميتحتل الدراسة المیدانیة مكانة ها          

فمن خلالها یتم طرح مشكلة البحث في الواقع، إضافة إلى أن هذا النوع من الدراسة یدعم الجانب 

عة حتى یتمكن من خطأ الفرضیات الموضو  أوالنظري، حیث یسمح للباحث باختبار مدى صحة 

لتعلیم ظیمي لدى أساتذة ااستخلاص النتائج، وهدفت الدراسة إلى معرفة علاقة الرضا الوظیفي بالولاء التن

  ، ولتحقیق ذلك سیتم تناول طریقة وإجراءات الدراسة في هذا الفصل وتشمل، حدود ومنهج الدراسةالثانوي

  .عینتها وأدواتها، والأسلوب الإحصائي المستخدم فیها
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 :التذكیر بفرضیات الدراسة_1

  :الفرضیة الرئیسیة

  .بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي توجد علاقة ارتباطیة_      

  :الفرضیات الفرعیة

 الالتزام الرضا الوظیفي و توجد علاقة ایجابیة بین.  

  لإخلاصاالرضا الوظیفي و توجد علاقة ایجابیة بین.  

 الرغبة في الاستمرار في العمل الرضا الوظیفي و توجد علاقة ایجابیة بین. 

 :الدراسة الاستطلاعیة_2

یتم القیام ببحث علمي طبقا لمواصفات محددة ودقیقة لابد من إجراء الدراسة الاستطلاعیة لأنها  حتى     

تعتبر خطوة جوهریة وأساسیة في البحث العلمي إذ تلعب دور في مصداقیته، فهي المرحلة التحضیریة 

  .للدراسة الأساسیة ویتم من خلالها الكشف عن الأبعاد الأساسیة للبحث

استطلاع  إلى التي تهدف الدراسة تلك:" بأّنها الاستطلاعیة الدراسة "إبراهیم المجید عبد انمرو  "یعرف    

الفروض التي یمكن وضعها  دراستها والتعرف على أهم الباحث یرغب التي بالظاهرة المحیطة الظروف

  )1(".وإخضاعها للبحث العلمي

 حیث تمثل  ، ینحیث قمنا بطرح سؤالأستاذا وأستاذة  30ة التي تم استطلاعها على وقد اشتملت العین    

اتجاه مؤسستك؟ أما فیما  وظیفي هل تعتبر نفسك من خلال وظیفتك أنك تتمتع بولاء :في الأول السؤال

   اتجاه مؤسستك؟ الوظیفي ما هي المظاهر الدالة على ولائك: الثاني والمتمثل فيالسؤال  یخص

وتصنیفها حسب استجابات  ساتذة وبعدها قمناالدراسة الاستطلاعیة قمنا بتفریغ إجابات الأبعد إكمال      

     .الأساتذة
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   :المتمثل في و السؤال الجزء الأول من  یمثل استجابات الأساتذة على): 02(جدول رقم

  .)لال وظیفتك أنك تتمتع بولاء وظیفي اتجاه مؤسستكتعتبر نفسك من خ (

  النسبة المئویة  التكرارات  العبارة

 %73,33  22   نعم

 %26,66  8  لا

 %100  30  المجموع

یتبین لنا أن أغلبیة عینة الدراسة كانت إجابتهم بنعم أي أنهم یتمتعون بولاء ) 1(من خلال الجدول رقم

أساتذة أجابوا بلا أي أنهم لا یتمتعون بولاء وظیفي  8في حین نجد   %73,33وظیفي وكانت نسبتهم 

  .%26,66بنسبة 

   :المتمثل فيو السؤال  الجزء الثاني من استجابات الأساتذة على یمثل  ):03(جدول رقم 

 .)ولائك الوظیفي اتجاه مؤسستك المظاهر الدالة على  هي ما(

  

النسبة   التكرارات  استجابات الأساتذة

  المئویة

  %9,09  2  البحث والإبداع_

  %27,27  6  الصبر _

  %54,54  12  الإخلاص_

  %13,63  3  التضحیة_

  %63,63  14  الالتزام_

  %36,36  8  الاستمرار في العمل_

  %27,27  6  الدعم _

  %31,81  7  الاحترام_

  %22,72  5  التعاون_

  %4,54  1  الحاجة_

 %290,86  64  المجموع

من خلال الجدول نلاحظ أن أغلب إجابات الأساتذة أنهم كانوا ملتزمین ومنضبطین بمواعید التدریس     

كانوا مخلصین اتجاه  %54.54أستاذ أي بنسبة  12، في حین نجد %63,63وتمثلت نسبتهم ب



 الخطوات الإجرائیة  ........................................:............................الفصل الرابع 

 

65 
 

بینما  %36,36أساتذة لدیهم الرغبة في العمل والاستمرار فیه ویمثلون بنسبة  8وظیفتهم، كما أن هناك 

أساتذة فقط علاقتهم قائمة على الاحترام المتبادل سواء بین الأساتذة والإدارة أو بین الأساتذة  7نجد 

متشابهة بین الصبر والدعم،  %27,27، في حین نجد نسبة %31,81وبعضهم البعض وكانت نسبتهم 

بین الأساتذة أنفسهم وبین الأساتذة والإدارة فقد قدرت نسبتهم  اتذة اللذین یقولون بأن هناك تعودأما الأس

، أما فیما یخص أن اللذین یرون بأن التضحیة من أجل المهنة مهمة بلغت نسبتهم ب 22,72%

اتذة تتوفر لدیهم مهارة والتي كانت تدور حول أن الأس  %09,09، في حین نجد نسبة 13,63%

  .%4,54الحاجة إلى العمل والتي قدرت نسبتها ب  وجاءت في المرتبة الأخیرة الإبداع،

  :الاستطلاعیةالدراسة خلاصة _ 

كل حسب تصوره الخاص  د العینة في الدراسة الاستطلاعیةمن خلال المعلومات التي أدلى بها أفرا

   .أداة الدراسة بشكل أساسي في بناءتوصلنا إلى مجموعة من النتائج التي اعتمدنا علیها 

  : حدود الدراسة_3

  .والزمنیةتنحصر نتائج هذه الدراسة في إطار حدودها المكانیة 

  :الحدود الزمنیة_1_3

دراسیة انطلقتا الباحثتان في إعداد الجانب النظري للدراسة في مطلع السداسي الثاني من السنة ال

  .2017جوان 05 إلى غایة 2017جانفي 02من  والتي امتدت 2016/2017

  :المكانیة الحدود_1_3

  :وتتمثل فیما یلي جلولایة جی_ من أساتذة التعلیم الثانوي ببلدیة المیلیةانحصرت هذه الدراسة على عینة 

  .یمثل ثانویات بلدیة المیلیة): 04(جدول رقم 

  عدد الأساتذة  اسم الثانویة

  69  الصدیق بن یحي

  67  هواري بومدین

  76  متقن الزیت محمد الصالح

  76  خنشول علي
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  :منهج الدراسة_4

من أجل أن تكون الدراسة علمیة لابد أن یحتوي هذا البحث على منهج علمي، باعتباره من أساسیات     

البحث العلمي، فهو الذي یوجه الباحث في مختلف مراحل بحثه وهو ضرورة یمكن الباحث من إتباع 

ظاهرة الدراسة، لذلك فعلى الباحث الطریقة اللازمة لدراسة مشكلة بحثه، حیث تتعدد المناهج باختلافات 

أسلوب التفكیر والعمل، یعتمده  اختیار المنهج المناسب والذي یعتبر أساس نجاح البحث ونقصد بالمنهج

  ) 1(.الباحث لتنظیم أفكاره، وتحلیلها وبالتالي الوصول إلى النتائج المرجوة حول موضوع الدراسة

الذي یصف الظاهرة محل الدراسة كما هي  ام المنهج الوصفيا استخدونظرا لطبیعة الدراسة فقد اخترن    

في الواقع، وذلك بجمع الحقائق والبیانات ومن تم تصنیفها وتحلیلها للوصول إلى نتائج وتعمیمات فیما 

یخص موضوع الدراسة، ولما كان الهدف من دراستنا هو الكشف ووصف الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء 

كثر ملائمة هو المنهج الوصفي، ویعرف على أنه طریقة من طرق التحلیل والتفسیر التنظیمي، فالمنهج الأ

بشكل علمي،  للوصول إلى أغراض محددة لوضعیة اجتماعیة معینة، أو هو طریقة لوصف الظاهرة 

المدروسة وتصویرها كمیا عن طریق جمع معلومات معینة عن المشكلة وتصنیفها وتحلیلها وإخضاعه 

  )2(.قةللدراسة الدقی

  : مجتمع الدراسة_5

ولایة جیجل والبالغ _ الثانوي الموجودة في بلدیة المیلیة لدراسة من جمیع أساتذة التعلیما یتكون مجتمع    

) 250(اسة تان من مجتمع الدر ر لأفراد المجتمع، فقد اختارت الباحثونظرا للحجم الكبی) 540(عددهم

أستاذا  200بحیث أصبت عینتنا هي استبانه  200وتم استرجاع  وأستاذة في ثانویات بلدیة المیلیة ااذأست

  . وأستاذة

  :عینة الدراسة_6

وتعتبر عملیة اختیار العینة عملیة حاسمة وأساسیة في البحث العلمي، فهي تحدد وتؤثر على 

لا یمكن أن تعمم ولو بدرجة بسیطة خارج  جمیع خطوات البحث، فإذا كانت النتائج التي یتم التوصل إلیها

                                                                                                       
                                                           

  .33ص ،2000 دار صفاء، عمان، ،1ط العلمي النظریة والتطبیق،مناهج وأسالیب البحث  مصطفى ربحي علیان، - 1
  .147ص ،2003 عنابة، دار العلوم للنشر والتوزیع، ،1ط منهجیة البحث العلمي للجامعیین، صلاح الدین شروخ، - 2
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ة تقدم الممارسات العلمیة في مجال التخصص الذي تقع به نطاق العینة المستخدمة في البحث أو الدراس

مجموع وحدات "  حیث تعرف العینة على أنها  ،المشكلة، فإن هذا لا یضیف أي شيء جدید ولا یسهم في

ها أو عنها سواء كانت وحدات العد إنسانا أو حیوانا أو نباتا أو البحث التي نرید الحصول على بیانات من

 ) 1(." جمادا، ولیس من الضروري أن تكون وحدة العین هي المفردة نفسها

وهي التي یكون احتمال سحب أي مفردة من على العینة العشوائیة  في دراستنا اعتمدنا وقد  

  )2(عدد مرات تكرار المفردة =   مفردات المجتمع مقدارا ثابتا 

  عدد أفراد المجتمع                                  
  

 الأمثل الأسلوب "بأّنهافي دراستنا هذه على العینة العشوائیة البسیطة حیث تعرف على اخترنا وقد 

 تكون التي الصفات معظم في أفراده معظم یتشابه أي متجانس المدروس المجتمع كان إذا العینة، لاختیار

 على البسیطة العشوائیة العینة وتعتمد تكلفتها، وقّلة علیها الحصول زها بسهولةمیلت وذلك المجتمع، في

 ."الباحث تدخل دون المجتمع مفردات لجمیع الاختیار فرصة ،نفس إعطاء

استخدمنا طریقة القرعة في اختیار العینة بحیث یتم تحدید أرقام لجمیع أفراد المجتمع الأصلي  وقد        

للدراسة، ثم وضع هذه الأرقام في صندوق خاص وتحرك بعضها مع بعض، وبالتالي یتم سحب أرقام من 

 )3(".حتى یستوفى الباحث العدد المطلوب للعینة الصندوق

 

  .یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس): 05(الجدول رقم

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس

 25,5%  51  ذكر 

  74,5%  149  أنثى

  100%  200  المجموع
   

                                                                                                       
                                                           

  .127ص ،2009 الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة، ،2ط أسس البحث العلمي، سلاطنیة بلقاسم وحسان الجیلاني، - 1
  دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة ،2ط مناهج البحث العلمي الإحصاء في البحث العلمي، آخرون،فرید كامل أبو زینة و  - 2

  .21ص ،2007عمان،
3
دار الأمل للطباعة  ،1ط الموجه في الإحصاء الوصفي والاستدلالي في العلوم النفسیة والتربویة والاجتماعیة، محمد بوعلاق، - 

  .18ص ،2009 الجزائر، والنشر،
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من خلال النتائج الموضحة أعلاه نجد أن النسبة الكبرى من أفراد العینة من الأساتذة كانت من الإناث 

  .25,5%الأساتذة الذكور فقد قدرت ب، أما نسبة 74,5%حیث قدرت ب

  .یوضح توزیع أفراد عینة من الدراسة حسب متغیر السن): 06(الجدول رقم

  النسبة المئویة  التكرار  السن

 49,5%  99  30أقل من 

  50,5%  101  30أكثر من 

  100%  200  المجموع

  

 30من الأساتذة كانت أكثر من من خلال النتائج الموضحة أعلاه نجد أن النسبة الكبرى من أفراد العینة 

  .49,5%فقد قدرت ب 30، أما نسبة الأكثر من 50,5%حیث قدرت نسبتهم ب

  .یوضح توزیع أفراد عینة من الدراسة حسب متغیر سنوات الخبرة): 07(جدول رقم

  %النسبة المئویة  التكرار  الخبرة

  46,5%  93  سنوات 10أكثر من

  32,5%  65  سنوات10_5من 

  21%  42  سنوات 5أقل من 

  100% 200  المجموع
 

من خلال النتائج الموضحة أعلاه نجد أن النسبة الكبرى من أفراد العینة من الأساتذة كانت أكثر 

، في 32,5%سنوات وكانت نسبتهم 10_5، وتلیها فئة من 46,5%سنوات حیث قدرت نسبتهم ب10من

  .21%سنوات والتي قدرت نسبتهم ب 5حین تأتي فئة الأقل من 
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  .یوضح توزیع أفراد عینة من الدراسة حسب متغیر نوع المنصب): 08(جدول رقم

  %النسبة المئویة  التكرار  نوع المنصب

  76,5%  153  دائم

  22,5%  45  متعاقد

  100% 200  المجموع

الدائمین من خلال النتائج الموضحة أعلاه نجد أن النسبة الكبرى من أفراد العینة من الأساتذة كانت لفئة 

  .22,5%، أما نسبة الأساتذة المتعاقدین فقد قدرت ب76,5%حیث قدرت نسبتهم ب

  .یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة): 09(جدول رقم

  % النسبة المئویة  التكرار  الحالة الاجتماعیة

 5,5%  11  أرمل 

  52,5%  105  أعزب

  42%  84  متزوج

  100%  200  المجموع

 

من خلال النتائج الموضحة أعلاه نجد أن النسبة الكبرى من أفراد العینة من الأساتذة كانوا عازبین حیث 

، وتأتي بعدها فئة الأرامل 42%،وتلتها فئة المتزوجین والتي بلغت نسبتهم52,5%قدرت نسبتهم ب

  .5,5%بنسبة

  :أداة جمع البیانات_7

مراحل البحث العلمي، حیث تختلف طرق ووسائل جمع تعتبر عملیة جمع البیانات من أهم 

البیانات باختلاف المواضیع والأهداف المراد تحقیقها، وفي هذه الدراسة ثم استخدام الاستبیان كأداة بحث 

وقد تمت الاستفادة من نتائج  ،نظیمي لذي أساتذة التعلیم الثانويلمعرفة الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء الت

النظري للبحث في بناء عبارات الاستبیان، والذي یعرف على أنه مجموعة  تطلاعیة والإطارالدراسة الاس

من الأسئلة المرتبطة یبعضها البعض تهدف إلى تحقیق غایة واحدة والمبرزة في إشكالیة البحث، والتي 

یسعى لها الباحث، حیث یقدم الاستبیان إلى مجموعة من الأفراد الذین تم اختیارهم من خلال العینة 
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على الأسئلة المدونة، كما أن عدد غیر محدود وهذا یعود إلى طبیعة الموضوع والعناصر للإجابة 

المطروحة في الإشكالیة، ولكن یجب أن تكون هادفة وواضحة تهدف إلى معالجة كل الجوانب المطروحة 

  )1(.من فبل الباحث

وذلك من خلال ولي تم تصمیم الاستبیان الأ: في صورته الأولیة استبیان حول الرضا الوظیفي_1_7

  : قمنا ببناء محاور الاستبیان ویقوم على ثلاثة محاور وهي الجانب النظري

  ).الجنس، السن، الخبرة في التدریس، نوع المنصب، الحالة الاجتماعیة:(البیانات الشخصیة للأساتذة وهي

  .یمثل استبیان الرضا الوظیفي في صورته الأولى): 10(جدول رقم

  العبارات  المحاور

  21إلى  1من   الرضا عن المحیط المهني

  36ىإل 22 من  الرضا عن الأجر والمكافآت

  51إلى 37نم  الرضا عن نمط الإشراف 

تم تصمیم الاستبیان الأولي وذلك من خلال  :في صورته الأولیة استبیان حول الولاء التنظیمي_2_7

  : الدراسة الاستطلاعیة قمنا ببناء محاور الاستبیان ویقوم على ثلاثة محاور وهي

 ).، نوع المنصب، الحالة الاجتماعیةالجنس، السن، سنوات الخبرة: (البیانات الشخصیة للأساتذة وهي

  .صورته الأولىیمثل استبیان الولاء التنظیمي في ): 11(جدول رقم

  العبارات  المحاور

  17إلى  1من   الالتزام 

  33إلى  18من  الإخلاص

  48إلى  34من   الرغبة في العمل

   

  

                                                                                                       
                                                           

  .63،64ص  ص ،2010 الجزائر، دار قرطبة، ،1ط منهجیة البحث العلمي، بخوش الصدیق، - 1
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  :داةالأصدق _8

من أعضاء هیئة ) 10(وللتأكد من صدق الأداة تم عرضها على لجنة من المحكمین بلغ عددهم 

الاجتماعیة والإنسانیة بالجامعة، وقد طلب منهم التدریس من ذوي الخبرة والاختصاص في كلیة العلوم 

لعبارات إبداء أرائكم حول فقرات أداة الدراسة، من حیث مناسبة الفقرة للمحور الذي تندرج تحته، ووضوح ا

ودقة الصیاغة اللغویة أو أي اقتراحات أو تعدیلات أو إضافات مناسبة، وقد استجابتا الباحثتان لآراء 

اء ما یلزم من حذف وتعدیل في ضوء مقترحاتهم بعد تسجیلها في نموذج ثم إعداده المحكمین وقامتا بإجر 

وبذلك خرج الاستبیان في صورته النهائیة لیتم تطبیقه میدانیا على العینة والتي تم اختیارها عشوائیا قوامها  

  .أستاذا ینتمون إلى بلدیة المیلیة بجیجل) 250(

  :یلي لنهائیة كماأصبح الاستبیانین في صورتهما ابآراء الأساتذة المحكمین  وبعد الأخذ

  .یمثل استبیان الرضا الوظیفي في صورته النهائیة): 12(جدول رقم

  العبارات  المحاور

  12إلى1من  الرضا عن محیط العمل

  20إلى13من  الرضا عن الأجور والمكافآت 

  28إلى21من  الرضا عن نمط الإشراف
  

  .الولاء التنظیمي في صورته النهائیةیمثل استبیان ): 13(جدول رقم

  العبارات  المحاور

  10إلى1من  الالتزام

  18إلى11من  الإخلاص

  26إلى19من  الرغبة في الاستمرار في العمل
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  :الأداةثبات _9

 . الرضا الوظیفي: أداة استبانه الأولى_1_9

وهو  0,884وقد أظهرت النتیجة التالیة  تم حساب ثبات الاستبیان عن طریق معادلة ألفا كرونباخ    

 الوظیفي وهذا كاف لتحقیق ثبات الأداة، ومنه نستخلص أن مقیاس الرضا .مستوى عالي من الثبات

  .مرتفع مما یدل على صلاحیته للتطبیق المیداني

   .الخاص بالرضا الوظیفي یوضح ثبات الاستبیان): 14(الجدول رقم

statistiques de fiabilité 

Nombre dés éléments  Alpha de cronbach  

28  0,88  
   

  .الولاء التنظیمي: أداة استبانه الثانیة_1_9

  .یوضع ثبات الاستبیان الخاص بالولاء التنظیمي ):15(رقم الجدول

statistique de fiabilité 

Nombre dés éléments  Alpha de cronbach  

26  0,70  

   

وهو  0,70كرونباخ وقد أظهرت النتیجة التالیة  ألفاتم حساب ثبات الاستبیان عن طریق معادلة      

وهذا كاف لتحقیق ثبات الأداة، ومنه نستخلص أن مقیاس الولاء التنظیمي . مستوى عالي من الثبات

  .مرتفع مما یدل على صلاحیته للتطبیق المیداني

  :أسالیب المعالجة الإحصائیة_10

  :للإجابة على أسئلة الدراسة والتحقق من فرضیتها ثم الاعتماد على الأسالیب الإحصائیة التالیة 

  .معامل الثبات ألفا كرونباخ_

  .التكرارات والنسب المئویة_ 
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  .معامل ارتباط بیرسون لمعرفة العلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي_

  .spssبرنامج الإحصائي حیث تمت المعالجة الإحصائیة باستخدام ال
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  عرض وتحلیل النتائج :الفصل الخامس
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  :عرض النتائج في الجدول_1

  :عرض النسب والتكرارات1_1

  الرضا عن المحیط المهني: المحور الأول

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الأولى): 16(جدول رقم 

  )المؤسسة انطلاقا من علاقاته الشخصیة مع الأساتذة یعتمد المدیر في تعاملاته داخل(      

  % النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %7,50  15  غیر موافق بشدة

  %31,5  63  غیر موافق

  %26,0  52  محاید

  %20,0  40  موافق

  %15,0  30  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الأولى توزعت بشكل متفاوت على مجموع       

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

كانت تدور  والتي %26وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %31,5نسبة الإجابات بغیر موافق ب 

كانت  %15، أما نسبة %20حول البدیل محاید، وجاءت الإجابة بالموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

 .في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق بشدة %7,5الإجابة علیها بموافق بشدة، في حین نجد نسبة 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثانیة): 17(جدول رقم 

 )یتیح المدیر لأساتذة فرصة استغلال المرافق التدریسیة(              

   % النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %0  0  غیر موافق بشدة

  %2,0  4  غیر موافق

  %3,5  7  محاید

  %41,5  83  موافق

  %53,0  106  موافق بشدة

  %100  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة توزعت العینة بشكل متفاوت على  

مجموع البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد 

كانت تدور والتي  %41وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة   %53قدرت نسبة الإجابة بموافق بشدة ب 

، أما نسبة الإجابة %3,5حول البدیل موافق، وجاءت الإجابة بالمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .%2بغیر موافق فقد قدرت ب

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثالثة): 18(جدول رقم 

 )یتبادل الأساتذة الخبرات كلما سمحت لهم الفرصة(               

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  %6.5  13  غیر موافق بشدة

  %15.5  31  غیر موافق

  %4.5  9  محاید

  %43  86  موافق

  %30.5  61  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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أن استجابات الأساتذة أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثالثة توزعت بشكل متفاوت على     

طرف الباحثین بحیث كانت نسبة الاستجابات موزعة على الشكل التالي مجموع البدائل المقترحة من 

وكانت أعلى نسبة، وجاءت  الإجابة بغیر موافق في المرتبة  %43حیث قدرت نسبة الإجابة بموافق 

اختاروا البدیل الثاني، بینما نجد عدد ضئیل  %15,5، في حین نجد نسبة %30,5الثانیة حیث بلغت 

والتي كانت تدور حول البدیل الأول غیر موافق بشدة، أما النسبة  %6,5لغت نسبتهم من الأساتذة الذین ب

  .وهي نسبة المحایدین وكانت أضعف نسبة %4,5المتبقیة فقدرت ب 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الرابعة): 19(جدول رقم

  )یسود الاحترام المتبادل بین العاملین داخل المؤسسة(           

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  %0,5  1  غیر موافق بشدة

  %3  6  غیر موافق 

  %7,5  15  محاید

  %47,5  95  موافق 

  %41,5  83  موافق بشدة 

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الرابعة توزعت بشكل متفاوت على مجموع       

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد نال 

والتي تدور حول البدیل  %41,5 ، وتلیها نسبة%47البدیل الخامس وهو موافق وكانت أعلى نسبة بلغت

اختاروا البدیل 3%  في المرتبة الثالثة، أما النسبة  %7,5موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالمحاید بنسبة

  .اختاروا البدیل الأول %0,5الثاني، والنسبة المتبقیة شبه معدومة بلغت 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الخامسة): 20(جدول رقم

  )یتشارك الطاقم الإداري والأساتذة في تنظیم النشاطات الثقافیة لتحسین صورة المؤسسة(     

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %6,5  13  غیر موافق بشدة

  %18  36  غیر موافق

  %21,5  43  محاید

  %35  70  موافق

  %19  38  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

من الأساتذة حول العبارة الخامسة توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن استجابات أفراد العینة 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

باختیار  %21,5والتي كانت تدور حول البدیل موافق، وقد ارتأت نسبة  %35أعلى نسبة مئویة ب 

، أما نسبة %19ید، وجاءت الإجابة بموافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت البدیل الثالث وهو محا

  .نجد أنهم اختاروا البدیل الأول %6,5كانت الإجابة علیها بغیر موافق، ونسبة  18%

  یمثل أراء الأساتذة حول العبارة السادسة): 21(جدول رقم 

 )الأساتذة في اتخاذ القرارات الإداریة یحترم المدیر أراء(           

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %1  2  غیر موافق بشدة

  %8  16  غیر موافق

  %8  16  محاید

  %54  108  موافق

  %29  58  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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من خلال النتائج المتحصل علیها من استجابات الأساتذة حول العبارة السادسة كما هي موضحة في     

الجدول، توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة من طرف الباحثین فقد بلغت نسبة الإجابة 

الخامس،  والتي كانت تدور حول البدیل %29وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %54بموافق ب 

، أما النسبة المتبقیة شبه %8وجاءت الإجابة بالمحاید وغیر موافق في نفس المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .من الأساتذة غیر موافقین بشدة %1منعدمة بلغت 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السابعة): 22(جدول رقم

  )یراعي مدیر المؤسسة رغبات الأساتذة في توزیع الحصص(      

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %14,0  28  غیر موافق بشدة

  %22,0  44  غیر موافق

  %17,5  35  محاید

  %33,0  66  موافق

  %13,5  27  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

یبد واضحا من خلال استجابات الأساتذة حول العبارة السابعة توزعت بشكل متفاوت غلى مجموع      

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

حول غیر  والتي كانت تدور %22وقد كانت أعلى نسبة، وتلیها نسبة  %33نسبة الإجابة بموافق ب 

مثلت مجموع  %14، أما نسبة %17، وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت قمواف

نجد أنهم اختاروا البدیل 13,5استجابات الأساتذة حول العبارة السابعة بغیر موافق بشدة، في حین نجد 

  .الخامس
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثامنة): 23(جدول رقم

 )تتجنب إدارة المؤسسة التدخل في شؤون الأساتذة(       

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %5,0  10  غیر موافق بشدة

  %20,5  41  غیر موافق

  %19,0  38  محاید

  %38,5  76  موافق

  %17,5  35  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

من مجموع استجابات الأساتذة %38یتبن لنا من خلال النتائج الموضحة على الجدول، أن نسبة      

حول العبارة الثامنة وقد كانت أعلى نسبة، وجاءت الإجابة بغیر موافق في المرتبة الثانیة حیث بلغت 

ما نسبة والتي كانت تدور حول البدیل محاید، أ%19، في حین نجد نفس النسبة المئویة 20,5%

  .كانت إجابتهم بغیر موافق بشدة %5اختاروا البدیل الخامس، ونسبة 17,5%

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة التاسعة): 24(جدول رقم

  )  تعمل الإدارة على تنمیة روح التعاون والتعاون الجماعي بین الأساتذة(        

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %3,0  6  بشدة غیر موافق

  %12,0  24  غیر موافق

  %21,5  43  محاید

  %44,0  88  موافق

  %19,5  39  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة التاسعة توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل   

المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت نسبة 

حول البدیل محاید والتي كانت تدور  %21,5وقد كانت أعلى نسبة، وتلیها نسبة% 44الإجابة بموافق ب 

كانت إجاباتهم  %12، أما نسبة %19,5، وجاءت الإجابة بموافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .من الأساتذة موافقین بشدة %3تدور حول البدیل الثاني غیر موافق، أما نسبة 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة العاشرة): 25(جدول رقم 

 )على إتباع العدالة في توزیع الحصص والأنشطة تحرص الإدارة(      

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %8,0  16  غیر موافق بشدة

  %11,5  23  غیر موافق

  %13,5  27  محاید

  %40,0  80  موافق

  %27,0  54  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الأولى توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل      

المقترحة من طرفة الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات  موزعة على الشكل التالي فقد قدرت نسبة 

والتي كانت تدور حول البدیل موافق  %27وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %40الإجابة بموافق ب 

 %11,5، في حین نجد نسبة %13,5بشدة، وجاءت الإجابة بالمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .ارتأت إلى اختیار البدیل الأول %8اختاروا البدیل الثاني، أما نسیة
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الحادیة عشر): 26(رقم جدول

  .)سلوب التواصل بینك وبین الإدارةأنت راض عن أ(    

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %6,0  12  غیر موافق بشدة

  %18,5  37  غیر موافق

  %18,0  36  محاید

  %44,5  89  موافق

  %13,0  26  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الحادیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع  

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي  فقد قدرت 

تدور حول  والتي كانت %18,5وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %44,5نسبة الإجابة بموافق ب 

، في حین نجد نسبة %18البدیل غیر موافق، وجاءت الإجابة بالمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  . كانت إجاباتهم بغیر موافق بشدة %6اختاروا البدیل الخامس، أما نسبة  13%

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر): 27(جدول رقم 

  )یقدرك الأساتذة كزمیل لهم(    

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %1,0  2  غیر موافق بشدة

  %2,0  4  غیر موافق

  %5,0  10  محاید

  %51,5  103  موافق

  %40,5  81  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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على  أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت

مجموع البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد 

والتي كانت تدور حول  %40,5وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %51,5قدرت نسبة الإجابة بموافق ب

اختاروا  %2، أما نسبة %5البدیل موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

حیث نجد أنهم اختاروا  %1البدیل الثاني وهو غیر موافق، والنسبة المتبقیة شبه معدومة بلغت نسبتها 

  .البدیل غیر موافق

  الرضا عن الأجور والمكافآت : المحور الثاني

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثالثة عشر): 28(جدول رقم 

   )یتناسب الراتب الذي یحصل علیه الأستاذ مع الجهد الذي یبدله في العمل(     

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %23,5  47  غیر موافق بشدة

  %38,0  76  غیر موافق

  %11,0  22  محاید

  %23,5  27  موافق

  %4,0  8  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن استجابات أفراد العینة من 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

والتي كانت  %23,5وقد كانت أعلى نسبة، وتلیها نسبة  %38نسبة الإجابة بغیر موافق بغیر موافق ب 

تدور حول البدیلین  موافق وغیر موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

 .من الأساتذة اختاروا البدیل موافق %4، أما نسبة 11%
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الرابعة عشر): 29(جدول رقم

 )ذ مع مؤهله العلميیتناسب الراتب الذي یتقاضاه الأستا(   

  %النسب المئویة    التكرارات  البدائل

  %17,0  34  غیر موافق بشدة

  %40,0  80  غیر موافق

  %13,0  26  محاید

  %23,0  46  موافق

  %7,0  14  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

مجموع أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

والتي كانت تدور حول  %23وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %40نسبة الإجابة بغیر موافق ب 

، وقد ارتأت نسبة %17البدیل موافق، وجاءت الإجابة بغیر موافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .اختاروا البدیل الخامس وهو موافق بشدة %7باختیار البدیل الثالث، أما نسبة  13%

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الخامسة عشر): 30(جدول رقم 

  )یغطي الراتب الشهري الذي یحصل علیه الأستاذ المطالب المادیة لأسرته(    

  %المئویةالنسب   التكرارات  البدائل

  %32,5  65  غیر موافق بشدة

  %40,5  81  غیر موافق

  %10,5  21  محاید

  %14,0  28  موافق

  %2,5  5  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت  البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت

والتي كانت تدور حول %32,5وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %40,5نسبة الإجابة بغیر موافق ب 

، في حین نجد %14البدیل غیر موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  . اختاروا البدیل موافق بشدة %2,5اندرجت تحت البدیل محاید، أما نسبة  %10,5نسبة 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السادسة عشر): 31(جدول رقم

 )یفكر الأستاذ في تغییر مهنة التعلیم من أجل الحصول على راتب أفضل(        

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %13,5  27  غیر موافق بشدة

  %28,5  57  غیر موافق

  %19,0  38  محاید

  %22,0  44  موافق

  %17,0  34  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

الشكل التالي فقد قدرت البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على 

والتي كانت تدور حول  %22وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %28,5نسبة الإجابة بغیر موافق ب 

اختاروا  %17، أما نسبة %19البدیل الرابع، وجاءت الإجابة بالمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .یل غیر موافق بشدةاختاروا البد %13,5الإجابة بموافق بشدة، في حین نجد نسبة 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السابعة عشر): 32(جدول رقم

  )یتلقى الأساتذة مكافآت وفق معاییر عادلة(   

  النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %9,5  19  غیر موافق بشدة

  %24,5  49  غیر موافق

  %29,0  58  محاید

  %25,0  50  موافق

  %12,0  24  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

والتي كانت تدور حول البدیل  %25وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %29نسبة الإجابة بمحاید  ب 

اختاروا  %12، أما نسبة %24,5الرابع، وجاءت الإجابة بغیر موافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .اختاروا البدیل غیر موافق بشدة %9,5الإجابة بموافق بشدة، في حین نجد نسبة 

  ساتذة حول العبارة الثامنة عشر تمثل استجابات الأ): 33(جدول رقم 

 )تمنح إدارة المؤسسة الأساتذة مكافآت نوعیة مقابل أدائهم المتمیز(  

  النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %20,5  41  غیر موافق بشدة

  %29,0  58  غیر موافق

  %21,5  43  محاید

  %20,0  40  موافق

  %9,0  18  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
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استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

ور حول والتي كانت تد %21,5وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %29نسبة الإجابة بغیر موافق ب 

، أما نسبة %20,5البدیل الثالث، وجاءت الإجابة بغیر موافق بشدة  في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .اختاروا البدیل موافق بشدة %9اختاروا الإجابة بموافق، في حین نجد نسبة  20%

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة التاسعة عشر ): 34(جدول رقم 

  )ى تقدیم مكافآت نوعیة إلى الأساتذة من أجل تحسین أدائهمتعمل إدارة المؤسسة عل(

  النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %18,0  36  غیر موافق بشدة

  %33,5  67  غیر موافق

  %24,5  49  محاید

  %17,0  34  موافق

  %7,0  14  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة 

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت

والتي كانت تدور  %24,5وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %33,5نسبة الإجابات بغیر موافق ب 

، أما نسبة %18حول البدیل محاید، وجاءت الإجابة بغیر موافق بشدة  في المرتبة الثالثة  حیث بلغت 

  .في المرتبة الخامسة وهي موافق بشدة %7كانت الإجابة علیها بموافق، في حین نجد نسبة  17%
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة العشرین ): 35(جدول رقم

  )تبادر إدارة المؤسسة إلى ترقیة الأساتذة الذین یستحقون الترقیة(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %9,5  19  غیر موافق بشدة

  %19,0  38  غیر موافق

  %21,5  43  محاید

  %34,5  69  موافق

  %15,5  31  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد نال 

والتي تدور حول  %21,5 ، وتلیها نسبة%34,5البدیل الخامس وهو موافق وكانت أعلى نسبة بلغت

اختاروا %  15,5في المرتبة الثالثة، أما النسبة  %19افق بنسبةالبدیل محاید، وجاءت الإجابة بغیر مو 

  .اختاروا البدیل الأول %9,5البدیل الخامس، والنسبة المتبقیة بلغت 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الواحد والعشرین): 36(جدول رقم

  )یهتم المشرف التربوي بتحسین الأداء المهني للأساتذة(  

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %5,5  11  غیر موافق بشدة

  %13,5  27  غیر موافق

  %18,5  37  محاید

  %42,5  85  موافق

  %20,0  40  موافق بشدة

  %100  200  المجموع 
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أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت البدائل المقترحة من طرف 

والتي كانت تدور حول البدیل  %20وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة  %42,5نسبة الإجابة بموافق ب 

 %13,5، في حین نجد نسبة %18,5الخامس، وجاءت الإجابة بالموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  . نجدهم اختاروا البدیل الأول %5,5اختاروا البدیل الثاني، ونسبة من الأساتذة 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثانیة والعشرین): 37(جدول رقم

  )یعتني المشرف التربوي بنقل انشغالات الأساتذة إلى الجهات المعنیة بالأمر(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %9,0  18  غیر موافق بشدة

  %17,5  35  غیر موافق

  %15,5  30  محاید

  %39,5  79  موافق

  %19,0  38  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

موزعة على الشكل التالي فقد قدرت  الاستجاباتالبدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب 

والتي كانت تدور  %19وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %39,5نسبة الإجابات بغیر موافق ب 

، أما نسبة %17,5حول البدیل موافق بشدة، وجاءت الإجابة بغیر موافق  في المرتبة الثالثة  حیث بلغت 

في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق  %9د نسبة كانت الإجابة علیها بمحاید، في حین نج 15,5%

  .بشدة
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثالثة والعشرین): 38(جدول رقم 

  )یقوم المشرف التربوي بتشجیع الأساتذة على الجهد الذي یبدلونه في العمل(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %10,0  20  غیر موافق بشدة

  %16,5  33  موافقغیر 

  %21,0  42  محاید

  %34,0  68  موافق

  %18,5  37  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
 

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

 موزعة على الشكل التالي فقد قدرت الاستجاباتالبدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب 

والتي كانت تدور حول  %21وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %34نسبة الإجابات موافق ب 

 %16,5، أما نسبة %18,5البدیل محاید، وجاءت الإجابة بموافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق بشدة %10، في حین نجد نسبة كانت الإجابة علیها بغیر موافق

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الرابعة والعشرین): 39(جدول رقم 

  )یأخذ المشرف التربوي أراء الأساتذة بعین الاعتبار(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %7,5  15  غیر موافق بشدة

  %17,0  34  غیر موافق

  %19,0  38  محاید

  %41,0  82  موافق

  %15,5  31  موافق بشدة

  %100  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت
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والتي كانت تدور حول  %19وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %41نسبة الإجابات موافق ب 

 %15,5، أما نسبة %17البدیل محاید، وجاءت الإجابة بغیر الموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق بشدة %7,5كانت الإجابة علیها بموافق بشدة، في حین نجد نسبة 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الخامسة والعشرین ):40(جدول رقم

  )یعمل المشرف التربوي على التوجیه الأساتذة إلى استخدام أفضل طرق التدریس(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %4,5  9  غیر موافق بشدة

  %18,0  36  غیر موافق

  %17,5  35  محاید

  %42,5  85  موافق

  %17,5  35  موافق بشدة

  %100  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت

والتي كانت تدور  %18وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %42,5نسبة الإجابات بغیر موافق ب 

   %17,5حول البدیل غیر موافق، وجاءت الإجابة بالموافق بشدة و محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق بشدة %4,5في حین نجد نسبة 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السادسة عشر): 41(جدول رقم

  )یساعد المشرف التربوي الأساتذة على تصحیح أخطائهم التربویة(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %5,5  11  غیر موافق بشدة

  %14,5  28  غیر موافق

  %17,5  35  محاید

  %42,0  84  موافق

  %20,5  41  موافق بشدة

  %100  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت

والتي كانت تدور حول  %20,5 وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة %42نسبة الإجابات موافق ب 

 %14,5، أما نسبة %17,5البدیل موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق بشدة %5,5كانت الإجابة علیها بغیر موافق، في حین نجد نسبة 

  ارة السابعة والعشرینیمثل استجابات الأساتذة حول العب): 42(جدول رقم 

  )یتعاون المشرف التربوي مع الأساتذة على إیجاد الحلول الملائمة لمشكلاتهم التربویة(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %5,0  10  غیر موافق بشدة

  %15,0  30  غیر موافق

  %15,0  30  محاید

  %43,0  86  موافق

  %22,0  44  موافق بشدة

  %100  200  المجموع

استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع أن 

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت
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ور حول والتي كانت تد %22وقد كانت أعلى نسبة، تلتها ما نسبة  %43,5نسبة الإجابات بموافق ب 

، أما نسبة %15البدیل موافق بشدة، وجاءت الإجابة بالمحاید وغیر موافق  في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

في المرتبة الخامسة وهي غیر موافق  %5كانت الإجابة علیها بموافق بشدة، في حین نجد نسبة  15%

  .بشدة

  لعشرینیمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثامنة وا): 43(جدول رقم

  )یدفع المشرف التربوي الأساتذة إلى العنایة بالتخطیط في التدریس(

 %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  %7,5  15  غیر موافق بشدة

  %18,5  37  غیر موافق

  %22,0  44  محاید

  %34,0  68  موافق

  %18,0  36  موافق بشدة

  %100  200  المجموع
  

حول العبارة الثانیة عشر توزعت بشكل متفاوت على مجموع  أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة

 البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت

  والتي كانت تدور حول البدیل محاید %22وكانت أعلى نسبة، أما نسبة  %34نسبة الإجابة بموافق 

نجد أنهم اختاروا  %18، أما نسبة %18,5في المرتبة الثالثة حیث بلغت وجاءت الإجابة بغیر موافق 

  .نجدها اندرجت تحت البدیل الأول وهو غیر موافق بشدة %7,5البدیل الخامس، ونسبة 
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  :عرض نسب وتكرارات مقیاس الولاء التنظیمي_2_1_1

  الالتزام:المحور الأول

 العبارة التاسعة والعشرینیمثل استجابات الأساتذة حول : )44(جدول رقم

  )ألتزم بمواعید الدوام الرسمیة(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0,5% 1  غیر موافق بشدة 

  0,5%  1  غیر موافق

  1%  2  محاید

  39%  78  موافق

  59%  118  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الأولى توزعت بشكل متفاوت على مجموع 

البدائل المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت 

ئة بغیر موافقین بشدة،في حین نجد ف0,5%،وتلتها نسبة 0,5%نسبة الإجابة بغیر موافق بشدة ب 

،وهي 59%،أما بالنسبة للموافقین بشدة فق كانت نسبتهم 39%،أما فئة الموافقین فقد كانت 1%المحایدین

  .أعلى نسبة

  الأساتذة حول العبارة الثلاثون یمثل استجابات: )45(ل رقم وجد

  )الوصول لدوام العمل في المؤسسة أتأخر في(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  35% 70  بشدة  غیر موافق

  36,5%  73  غیر موافق

  7,5%  15  محاید

  15%  30  موافق

  6%  12  موافق بشدة

  100%  200  المجموع
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أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة كانت الاستجابات موزعة على الشكل 

تدور حول البدیل  والتي كانت 35%، وتلتها نسبة 36,5%التالي فقد كانت نسبة الإجابة بغیر موافق ب 

، في حین نجد 15%، وجاءت الإجابة بموافق في المرتبة الثالثة حیث بلغتغیر موافق بشدة

  .6%محایدین، أما فئة الموافقین بشدة فقد كانت %7,5

  استجابات الأساتذة حول العبارة الواحدة والثلاثون: )46(جدول رقم

  )بالمهام الموكلة لي في المؤسسة ألتزم(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0%  0  غیر موافق بشدة

  0,5%  1  موافق  غیر

  1,5%  3  محاید

  51%  102  موافق

  47%  94  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة حول العبارة الثالثة توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل 

المقترحة من طرف الباحثین بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي فقد قدرت نسبة 

شدة، وتلیها نسبة من أفراد العینة كانوا موافقین ب 47%،في حین نجد نسبة 51%الذین أجابوا موافق ب 

  .0,5% ، أما فئة الغیر موافقین فكانت نسبتهم 1,5%المحایدین والتي قدرت ب 
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  استجابات الأساتذة حول العبارة الثانیة والثلاثون: )47(جدول رقم 

  )عمل لإنجاز بعض المصالح الشخصیةأترك عملي أثناء وقت ال(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 30,5%  61  بشدة غیر موافق

  26%  52  غیر موافق

  12%  24  محاید

  12%  24  موافق

  19,5%  39  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

، ونسبة 30,5%أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة كانت إجابتهم غیر موافقین بشدة وذلك بنسبة

والتي كانت تدور حول  12%، وتلتها نسبة12%غیر موافقین، أما نسبة المحایدین فقد كانت %26

  .19,5%البدیل موافق، وجاءت الإجابة موافق بشدة بنسبة بلغت 

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الثالثة والثلاثون): 48(جدول رقم 

  )أحرص على تطبیق مجمل البرنامج الوزاري(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  %0  0  غیر موافق بشدة

  %0  0  غیر موافق

  5%  10  محاید

  48,5%  97  موافق

  46,5%  93  موافق بشدة

  100% 200  المجموع

أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة من 

والتي كانت 46,5%موافقین وقد كانت أعلى نسبة، وتلتها نسبة 48,5%طرف الباحثین بحیث نجد نسبة 

  .5%تدور حول البدیل موافق بشدة، وجاءت الإجابة ب محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الرابعة والثلاثون): 49(جدول رقم 

  )لمتاح لي أثناء الحصة التدریسیةأستغل كل الوقت ا(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0%  0  بشدة غیر موافق

  2,5%  5  غیر موافق

  5,5%  11  محاید

  50,5%  101  موافق

  41,5%  83  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

 41,5%، في حین نجد 50,5%أن استجابات أفراد العینة من الأساتذة كانوا موافقین  وذلك بنسبة 

وجاءت فئة الغیر موافقین في ، 5,5%موافقین بشدة، أما بالنسبة لفئة المحایدین فقد قدرت نسبتهم ب 

  .2,5%المرتبة الرابعة حیث بلغت نسبتهم

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة الخامسة والثلاثون): 50(جدول رقم 

  )تنظیمیة المعمول بها في المؤسسةأتبع كل القواعد والإجراءات ال(

  النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  0%  0  غیر موافق بشدة

  0%  0  موافقغیر 

  1%  2  محاید

  56%  112  موافق

  43%  86  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت نسبهم موزعة على الشكل التالي فقد قدرت نسبة 

موافق بشدة، وجاءت الإجابة بمحاید  43%وقد كانت أعلى نسبة، وتلیها نسبة 56%الإجابة بموافق ب 

  .1%حیث بلغت نسبتهم 
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  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السادسة والثلاثون): 51(جدول رقم 

  )إیصال المعلومة كاملة للتلامیذ أحرص على(

  %النسب المئویة  التكرارات  البدائل

  0%  0  غیر موافق بشدة

  0%  0  غیر موافق

 5%  1  محاید

  41%  82  موافق 

  5, 58%  117  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثامنة توزعت بشكل متفاوت على مجموع البدائل 

فقد قدرت نسبة  :المقترحة من طرف الباحثین،بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

التي كانت تدور حول البدیل و  41%د كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة وق 5, 58%الإجابة بموافق بشدة ب

 . 5%وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت نسبتها ب موافق،

  یمثل استجابات الأساتذة حول العبارة السابعة والثلاثون): 52(جدول رقم 

  )الحوافز التي أتلقاها تدفعني للمواظبة في مهنة التدریس أعتقد أن(  

  %النسبة المئویة  التكرار  البدائل

              6%  12  غیر موافق بشدة

              11%  22  موافق

              22%  44  محاید

              35%  70  موافق 

             26%  52  موافق بشدة

              100% 200  المجموع

حیث نجد أن الأساتذة :أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت نسبهم موزعة على الشكل التالي       

،أما فئة 11%،في حین بلغت نسبة غیر الموافقین 6%  الذین أجابوا ب غیر موافق بشدة قد بلغت نسبتهم
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والتي كانت تدور حول البدیل موافق بشدة،أما الفئة  26%،تلیها نسبة22%المحایدین فقد قدرت نسبتهم ب

  .35%الأعلى فكانت من نصیب البدیل موافق حیث بلغت نسبته

  الإخلاص:المحور الثاني

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثامنة والثلاثون): 53(جدول رقم 

  )في عملي یر تساعدني على الإبداعأعتقد أن علاقتي مع المد(    

  %النسبة المئویة  التكرار  البدائل

  5, 6%  13  غیر موافق بشدة

  17% 34  غیر موافق

  29%  58  محاید

  32%  65  موافق

  15%  30  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة توزعت نسبهم على مجموع البدائل المقترحة من طرف 

من  29%وقد كانت أعلى نسبة، تلیها نسبة % 32,5الباحثین بحیث قدرت نسبة الإجابة بموافق ب

أما فئة الموافقین بشدة فقد بلغت  ، 17%المحایدین،في حین جاءت الإجابة بغیر موافق بنسبة 

  .6% ، في حین جاءت في المرتبة الأخیرة 15%نسبتهم

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة التاسعة الثلاثون): 54(جدول رقم 

  )أحافظ على شرف المهنة(     

  %النسبة المئویة  التكرار  البدائل

  0%  0  غیر موافق بشدة

  0%  0  غیر موافق

  0%  0  محاید

  26%  52  موافق

  74%  148  موافق بشدة

  100% 200  المجموع
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أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الحادیة عشر كانت موزعة من طرف الباحثین      

والتي  26%في حین تلتها نسبة ،74%حیث كانت أعلى نسبة لفئة الموافقین بشدة والتي قدرت ب

 .كانت تدور حول البدیل موافق

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الأربعون): 55(جدول رقم      

  )أتبع طرق موضوعیة في تقییم التلامیذ على حد السواء(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0,5%  1  غیر موافق بشدة

  1%  2  غیر موافق

  1,5%  3  محاید

  48,5%  97  موافق

  48,5%  97  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة من طرف 

، وتلتها في نفس المرتبة فئة الموافقین بنسبة 48,5%الباحثین بحیث كانت نسبة الموافقین بشدة 

 1%فقین ب، في حین قدرت نسبة الغیر موا1,5%، وجاءت الإجابة بمحاید حیث  بلغت نسبتها%48,5

 .0,5%ونسبة الغیر موافقین بشدة ب

  یمثل استجابات  أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الواحدة والأربعون): 56(جدول رقم 

  )أبذل جهد في التنویع في طرق التدریس لأضمن فهم جمیع التلامیذ بمختلف مستویاتهم(

  %النسبة المئویة  التكرار  البدائل

 0,5%  1  غیر موافق بشدة

  1%  2  غیر موافق

  3 %  6  محاید

  48%  96  موافق

  5, 47%  95  موافق بشدة

  100%  200  المجموع
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أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجاباتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة 

نسبة الإجابة ب فقد قدرت :من طرف الباحثین ،بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل موافق بشدة  47,5%تلتها نسبة وقد كانت أعلى نسبة، 48%موافق ب

في حین بلغ البدیل غیر موافق  ،3%،وجاءت الإجابة ب محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .5, 0%،أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب 1%نسبة

  استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة والأربعونیمثل ): 57(جدول 

  )أتحمل الكثیر من ضغوطات العمل ولا أجعلها تؤثر على عملي(

  %النسبة المئویة  التكرار  البدائل

  1%  2  غیر موافق بشدة

  6%  12  غیر موافق

  10%  20  محاید

  54%  108  موافق

  29%  58  موافق بشدة

  100% 200  المجموع

،في 54%أن استجابات عینة من الأساتذة كانت إجابتهم تتمحور حول البدیل موافق حیث بلغت نسبتهم 

أما فئة  ،10%أما بالنسبة لفئة المحایدین فقد بلغت نسبتهم  للفئة الموافقة بشدة،  29% حین نجد نسبة

 .1%وغیر الموافقین بشدة بلغت نسبتهم 6%غیر الموافقین كانت نسبتهم

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثالثة والأربعون): 58(جدول 

  )ضباط جمیع التلامیذ دون استثناءالحفاظ على ان(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 1%  2  غیر موافق بشدة

  3%  6  غیر موافق

  4,5%   9  محاید

 50%  100  موافق

 41,5%  83  موافق بشدة

 100%  200  المجموع
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أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجاباتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة 

فقد قدرت نسبة الإجابة ب :من طرف الباحثین ،بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

موافق بشدة  والتي كانت تدور حول البدیل 41,5%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 50%موافق ب

،في حین بلغ البدیل غیر موافق 4,5%،وجاءت الإجابة ب محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .1%،أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب 3%نسبة

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الرابعة والأربعون): 59(جدول 

  )من الجهد لتحقیق نجاح المؤسسةد لدي الاستعداد لبدل المزی(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0,5%  1  غیر موافق بشدة

 2%  4  غیر موافق

  11%  22  محاید

 50%  100  موافق

  36,5%  73  موافق بشدة

 100%  200  المجموع

البدائل أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجاباتهم موزعة  بشكل متفاوت على مجموع 

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین ،بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل موافق  36,5%وقد كانت أعلى نسبة، تلتها نسبة50%الإجابة ب موافق ب

البدیل غیر موافق  ،في حین بلغ11%بشدة ،وجاءت الإجابة ب محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .1%،أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب 2%نسبة
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 یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الخامسة والأربعون): 60(جدول 

  )ذ الضعاف لمحاولة تحسین مستواهمأنا مستعد دائما لتقدیم حصص الدعم للتلامی(

  %المئویةالنسبة   التكرارات  البدائل

 1,5%  3  غیر موافق بشدة

  7%  14  غیر موافق

  17%  34  محاید

  41%  82  موافق

  33,5%  67  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

  

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجاباتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة 

فقد قدرت نسبة الإجابة ب : موزعة على الشكل التاليمن طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات 

والتي كانت تدور حول البدیل موافق بشدة،  33,5%وقد كانت أعلى نسبة، تلتها نسبة  41%موافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر موافق نسبة 17%وجاءت الإجابة ب محاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .1,5%قدرت نسبته ب ، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد%7

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة السادسة والأربعون: )61(جدول 

  )شخصیة من أجل أداء مهنة التدریسأؤجل الكثیر من أعمالي ال(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 0%  0  غیر موافق بشدة

  1,5%  3  غیر موافق

  15,5%  31  محاید

  46,5%  93  موافق

  36,5%  73  موافق بشدة

  100%  200  المجموع
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أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجاباتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل 

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل  36,5%وقد كانت أعلى نسبة، وتلتها نسبة   46,5%الإجابة بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر 15,5%موافق بشدة، وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .1,5%موافق نسبة 

  .الرغبة في الاستمرار في العمل: المحور الثالث

  السابعة والأربعونیمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة : )62(جدول 

  )أرید الاستمرار في مهنة التعلیم(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 5,5%  11  غیر موافق بشدة

  10,5%  21  غیر موافق

  13%  26  محاید

  39,5%  79  موافق

  31,5%  63  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

  

استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل تفاوت على مجموع البدائل أن 

فقد قدرت نسبة :المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل  31,5%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة  39,5%الإجابة بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر 13%فق بشدة، وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت موا

  .5,5%، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب10,5%موافق نسبة
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  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثامنة والأربعون: )63(جدول 

  )نابع عن حاجتي للعملذه المؤسسة إن بقائي في ه(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  6,5%  13  غیر موافق بشدة

  12,5%  25  غیر موافق

  12,5%  25  محاید

  43,5%   87  موافق

  25%  50  موافق بشدة

 100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة    

فقد قدرت نسبة الإجابة : من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

ل موافق بشدة، والتي كانت تدور حول البدی 25%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 43,5%بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر موافق 12,5%وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .6,5%، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب12,5%نسبة

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة التاسعة والأربعون: )64(جدول 

  )عمل أفضل سأغیر مهنتي ت لي فرصةفي حال توفر (

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  14%  28  غیر موافق بشدة

  24,5%  49  غیر موافق

  14%  28  محاید

  27%  54  موافق

  20,5%  41  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل     

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

غیر  یل والتي كانت تدور حول البد 24,5%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 27%الإجابة بموافق ب
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، في حین بلغ البدیل محاید 20,5%موافق ، وجاءت الإجابة موافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .14%، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب14%نسبة

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الخمسون: )65(جدول 

  )في مؤسسة أخرىأن أتخلى عن عملي في هذه المؤسسة مقابل دخل أكبر  یمكن(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  11%  22  غیر موافق بشدة

  21%  42  غیر موافق

  23%  46  محاید

  24%  48  موافق

  21%  42  موافق بشدة

  100% 200  المجموع

إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت      

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل محاید،  23%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 24%الإجابة بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر موافق 21%الثالثة حیث بلغت  وجاءت الإجابة بموافق بشدة في المرتبة

  .11%، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب21%نسبة

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الواحدة والخمسون: )66(جدول 

  )أتقاضاه مع المجهود الذي أبذله یتناسب راتبي الذي(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  13%  26  غیر موافق بشدة

  27%  54  غیر موافق

  13%  26  محاید

  30%  60  موافق

  17%  34  موافق بشدة

  100%  200  المجموع
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أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة 

فقد قدرت نسبة الإجابة : الاستجابات موزعة على الشكل التاليمن طرف الباحثین، بحیث كانت نسب 

والتي كانت تدور حول البدیل غیر موافق ،  27%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 30%بموافق ب

، 13%، في حین بلغ البدیل محاید نسبة17%وجاءت الإجابة موافق بشدة في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .13%ة فقد قدرت نسبته بأما البدیل غیر موافق بشد

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثانیة والخمسون: )67(جدول 

  )بي المغري سبب في تمسكي بالمهنةرات(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

  21,5% 43  غیر موافق بشدة

  23,5%  47  غیر موافق

  18%  36  محاید

  18,5%  37  موافق

  18,5%  37  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل المقترحة 

فقد قدرت نسبة الإجابة : من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل غیر  21,5%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 23,5%غیر موافق ب

، في حین بلغ البدیل موافق 18,5%موافق بشدة، وجاءت الإجابة موافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .18%، أما البدیل محاید فقد قدرت نسبته ب18,5%بشدة نسبة
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  والخمسونیمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الثالثة : )68(جدول 

  )ن الحوافز المرتبطة بعملي مرضیةأعتقد أ(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 10,5%  21  غیر موافق بشدة

  17,5%  35  غیر موافق

  30%  60  محاید

  32%  64  موافق

  10%  20  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

متفاوت على مجموع البدائل أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل 

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي

والتي كانت تدور حول البدیل محاید،  30%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 32%الإجابة بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر موافق بشدة 17,5%وجاءت الإجابة غیر موافق في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .10%، أما البدیل موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب10,5%نسبة

  یمثل استجابات أفراد عینة من الأساتذة حول العبارة الرابعة والخمسون: )69(جدول 

  )لعمل رغم الصعوبات التي تواجهنيأواصل ا(

  %النسبة المئویة  التكرارات  البدائل

 1%  2  بشدة غیر موافق

  3,5%  7  غیر موافق

  6%  12  محاید

  51,5%  103  موافق

  38%  76  موافق بشدة

  100%  200  المجموع

أن استجابات أفراد عینة من الأساتذة كانت إجابتهم موزعة بشكل متفاوت على مجموع البدائل 

فقد قدرت نسبة : المقترحة من طرف الباحثین، بحیث كانت نسب الاستجابات موزعة على الشكل التالي
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وافق والتي كانت تدور حول البدیل م 38%وقد كانت أعلى نسبة،تلتها نسبة 51,5%الإجابة بموافق ب

، في حین بلغ البدیل غیر موافق 6,5%بشدة، وجاءت الإجابة بمحاید في المرتبة الثالثة حیث بلغت 

  .1%، أما البدیل غیر موافق بشدة فقد قدرت نسبته ب3,5%نسبة

  عرض النتائج في ضوء الفرضیات_2_1

  :عرض نتائج الفرضیة الأولى_1_2_1

  .والالتزام بین الرضا الوظیفي هناك علاقة إرتباطیة"التي تنص على أن و 

، كما یوضحه الجدول "بیرسون"وللتأكد من دلالة الارتباط بین هذه الدرجات تم حساب معامل ارتباط 

  :التالي

  .والالتزام یوضح دلالة الارتباط بین الرضا الوظیفي): 07(جدول رقم

  درجة الحریة  معامل الارتباط  الرضا الوظیفي والالتزام 

الوظیفي وعلاقته الرضا 

  بالالتزام

0,016  198  

، وهي قیمة دالة على وجود r=0,016أن قیمة معامل الارتباط تساوي ) 07(یتضح من خلا الجدول   

علاقة ارتباطیة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والالتزام وبالتالي فإن نقبل الفرضیة التي تنص على 

 . لرضا الوظیفيأن هناك علاقة ارتباطیة بین الالتزام وا
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 .یمثل فحص الأشكال الانتشاریة للعلاقة بین مقیاس الرضا الوظیفي ومحور الالتزام ):05(الشكل 

 
وأظهر الشكل وجود علاقة ارتباطیة طردیة ضعیفة، كما لم توجد أدلة على أي علاقة متنحیة أو تأثیر 

  .كما سبق عرضها غیر مرغوب فیه، وهذا یعزز ویؤكد نتائج ارتباط بیرسون

  :عرض نتائج الفرضیة الثانیة_2_2_1

  .والإخلاص هناك علاقة إرتباطیة بین الرضا الوظیفي" التي تنص على أنو 

، كما یوضحه الجدول "بیرسون"وللتأكد من دلالة الارتباط بین هذه الدرجات تم حساب معامل الارتباط 

  : التالي
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  .والإخلاص الرضا الوظیفيیوضح دلالة الارتباط بین  ):17(جدول رقم

الرضا الوظیفي 

  والإخلاص 

  درجة الحریة  معامل الارتباط

الرضا الوظیفي وعلاقته 

  بالإخلاص 

0,034  198  

   

وهي قیمة دالة على  =0,034Rأن قیمة معامل الارتباط تساوي ) 17(ل الجدول رقم یتضح من خلا

طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والإخلاص وبالتالي فإننا نقبل الفرض الذي  وجود علاقة ارتباطیة

  .ینص على أن هناك علاقة  ارتباطیة بین الرضا الوظیفي والإخلاص

  .یمثل فحص الأشكال الانتشاریة للعلاقة بین مقیاس الرضا الوظیفي ومحور الإخلاص ):06(الشكل 

 
ة ضعیفة، كما لم توجد أدلة على أي علاقة متنحیة أو تأثیر وأظهر الشكل وجود علاقة ارتباطیة طردی

  .غیر مرغوب فیه، وهذا یعزز ویؤكد نتائج ارتباط بیرسون كما سبق عرضها



 عرض وتحلیل النتائج:............................................................. الفصل الخامس

 

112 
 

  :عرض نتائج الفرضیة الثالثة_3_2_1

  .والرغبة في الاستمرار في العمل الرضا الوظیفي رتباطیة بینهناك علاقة ا" التي تنص على أنو 

، كما یوضحه الجدول "بیرسون"دلالة الارتباط بین هذه الدرجات تم حساب معامل الارتباط وللتأكد من 

  : التالي

  .والرغبة في الاستمرار في العمل یوضح دلالة الارتباط بین الرضا الوظیفي ):27(جدول رقم

 الرغبةالرضا الوظیفي و 

  في الاستمرار في العمل 

  درجة الحریة  معامل الارتباط

الرضا الوظیفي وعلاقته 

بالرغبة في الاستمرار 

  في العمل 

0,025  198  

  

، وهي قیمة دالة على =0,025Rأن قیمة معامل الارتباط تساوي ) 27(یتضح من خلال الجدول رقم     

، وبالتالي فإننا والرغبة في الاستمرار في العمل وجود علاقة ارتباطیة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي

نقبل الفرض الذي ینص على أن هناك علاقة إرتباطیة بین الرضا الوظیفي والرغبة في الاستمرار في 

  .العمل
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یمثل فحص الأشكال الانتشاریة للعلاقة بین الرضا الوظیفي والرغبة في الاستمرار في ):  07(الشكل

  .العمل

 
 

ة ضعیفة، كما لم توجد أدلة على أي علاقة متنحیة أو تأثیر وأظهر الشكل وجود علاقة ارتباطیة طردی

  .غیر مرغوب فیه، وهذا یعزز ویؤكد نتائج ارتباط بیرسون كما سبق عرضها

  : عرض نتائج الفرضیة العامة_4_2_1

  ".نظیميعلاقة إرتباطیة بین الرضا الوظیفي والولاء الت"التي تنص على أن هناك و   

، كما "بیرسون" ارتباطثم حساب معامل،  ظیفي والولاء التنظیميللتأكد من دلالة الارتباط بین الرضا الو    

  : یوضحه الجدول التالي
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  .نظیميیوضح دلالة الارتباط بین الرضا الوظیفي والولاء الت): 37(جدول رقم

الرضا الوظیفي والولاء 

  التنظیمي

  درجة الحریة  معامل الارتباط

الرضا الوظیفي وعلاقته 

  بالولاء التنظیمي 

0,035  198  

على وجود ، وهي قیمة دالة =0,035Rأن قیمة معامل الارتباط تساوي) 37(یتضح من خلال الجدول  

علاقة ارتباطیة طردیة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي، وبالتالي فإننا نقبل  الفرض الذي ینص على 

  .بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي أن هناك علاقة ارتباطیة

 .یمثل فحص الأشكال الانتشاریة للعلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي ):08(الشكل 

  
طردیة ضعیفة، كما لم توجد أدلة على أي علاقة متنحیة أو تأثیر  وأظهر الشكل وجود علاقة ارتباطیة

  .غیر مرغوب فیه، وهذا یعزز ویؤكد نتائج ارتباط بیرسون كما سبق عرضها
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  :الأولى الجزئیة تائج في ضوء الفرضیةمناقشة الن_ 2

 لتزاموالاالوظیفي  الرضاموجبة بین  ارتباطیهتم الوصول إلى أنه هناك علاقة  النتائجمن خلال 

العام كان مرتفع ونفس الشيء  الرضااتجاه المؤسسة إلا أن هذه العلاقة كانت ضعیفة رغم أن متوسط 

العام، وتعزى هذه العلاقة الضعیفة إلى أن الالتزام المهني یتأثر بعوامل أخرى  الالتزامبالنسبة لمتوسط 

التي تسمح له بالترقیة في مهنته  وتوفر الشروط والمكافآتكضمان حصول الأستاذ على الحوافز المادیة 

بالمؤسسة أي أن ولاء الأساتذة وارتباطهم والتي تعطي الشعور بالرضا عن العمل وتجعلهم أكثر ارتباطا 

یوفره العمل من إشباع احتیاجاتهم وتوظیف لقدراتهم وكذلك شعور الأستاذ باستقلالیته  بها یتوقف على ما

جبار مما یدفعه إلى الشعور بالمسؤولیة اتجاه مؤسسته بالإضافة وحریته في أدائه للعمل دون ضغط أو إ

إلى إدراكه بأهمیة العمل الذي یؤدیه وإحساسه بالتحدي في العمل مما یجعله یلتزم بالمهام الموكلة إلیه 

حیث  2003 كعامل السن فقد جاء في دراسة شرودر الالتزام التنظیمي فيوهناك عوامل أخرى تؤثر 

كلما تقدم في السن تنضج توصلت إلى أن الالتزام التنظیمي یرتبط بالسن فقد یعزى الأمر إلى أن الإنسان 

ت تصبح ، كما أن هذه الاتجاهاالاجتماعیةأهمیته في حیاته الشخصیة و أفكاره واتجاهاته تجاه العمل و 

في دراستنا هذه ، و فیها تجاه مهنته والتزامه الفردعب دورا في الشعور بمسؤولیة ثابتة نسبیا مما یجعلها تل

 الالتزام كما یتأثر، % 50,5كبیرة فقد بلغت كانت نسبة الأساتذة الذین كانت أعمارهم تفوق الثلاثین سنة 

 عازبحیث ذهبت إلى أن الأستاذ ال 2003هذا حسب نتائج دراسة یاسین و  الاجتماعیةلحالة با التنظیمي

خاصة مقارنة بالأستاذ  الأسریةو  الاجتماعیةهذا راجع إلى قلة مسؤولیاته أكثر التزاما تجاه منظمته و 

هذا  52,5%حیث بلغت حظ في دراستنا هذه أن نسبة الأساتذة العازبین كانت الأكبر المتزوج وهذا ما لو 

   .ما جعل المتوسط العام لمتغیر الالتزام عالي

  :الثانیةالجزئیة الفرضیة  في ضوء نتائجالمناقشة  - 3

من خلال النتائج تم الوصول إلى أنه هناك علاقة ارتباطیة موجبة بین الرضا الوظیفي والإخلاص 

في المهنة اتجاه المؤسسة إلا أن هذه العلاقة كانت ضعیفة رغم أن متوسط الرضا العام كان مرتفع ونفس 

الضعیفة إلى أن الإخلاص في المهنة العلاقة  الشيء بالنسبة لمتوسط الإخلاص في المهنة، وتعزى هذه

ما یدفع العلاقات الإیجابیة داخل المؤسسة دیر مجهود الأساتذة و تقو یتأثر بعوامل أخرى كتقدیم الحوافز 

الح التلمیذ والنهوض لص مهاراتهمو  و استغلال كل طاقتهم أفضل ما لدیهم من معارف إلى تقدیملأساتذة با
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من مبدأ لا یستطیع الأساتذة تقدیمه إلا إذا كان نابعا  وهذاإلى أعلى المراتب  الوصول بهابالمؤسسة و 

 حیث في العمل الإخلاص مبدأ تأثیر على التربوي لإشرافكما أن ل ،و التفاني فیه الإخلاص في العمل

ل نقو  لتي تعترضهم أثناء عملیة التدریسیعمل على مساعدة وتشجیع الأساتذة على مواجهة المشكلات ا

في  الإخلاص ترسیخ مبدأفعال في اللقیادة یجب الإشارة هنا إلى دور او ، انشغالاتهم إلى الجهات المعنیة

 .لأساتذة مشاركة ا لمن خلا العمل

  :الفرضیة الجزئیة الثالثةفي ضوء نتائج مناقشة ال - 4 

الوظیفي والرغبة في من خلال النتائج تم الوصول إلى أنه هناك علاقة إرتباطیة موجبة بین الرضا 

الاستمرار في العمل إلا أن هذه العلاقة كانت ضعیفة رغم أن متوسط الرضا العام كان مرتفع ونفس 

الشيء بالنسبة لمتوسط الرغبة في الاستمرار في العمل، وتعزى هذه العلاقة الضعیفة إلى إن الرغبة في 

ستاذ بمهنته واعترافه بأهمیة الدور الذي یقوم به الاستمرار في العمل تتأثر بعوامل من بینها أن اعتزاز الأ

لتحمل  وإعدادهم بناء جیل قادر على قیادة المجتمع نحو التطور و الازدهاروشعوره بأهمیته فعلا في 

تجاه مهنة الإیجابیة وفهم متطلباتها وشعوره بمدى احترام المجتمع ونظرته  أعباء الحیاة و مسؤولیاتها

مؤسسة و من جهة أخرى فإن ما توفره ال ،لتمسك بهذه المهنیة و المواصلة فیها هذا ما یدفعه لالتعلیم 

تزرع داخل الأستاذ الرغبة في الاستمرار فیها ) العلاقات الإنسانیة(إنسانیة التعلیمیة من ظروف مادیة و 

لعجمي راسة افي سیاق آخر توصلت دفي تقدیم أفضل ما لدیه، و الشعور بالثقة والاستمتاع  فیهیبعث كما 

  هناك علاقة إیجابیة بین الرضا الوظیفي والرغبة في الاستمرار في العملإلى نتیجة مفادها أن  1999

في مقابل ذلك فقد جاء في دراستنا هذه أن الأغلبیة الكبرى من الأساتذة كانوا من ذوي المناصب التعلیمیة 

ودرجة من الضمان  بالاستقرارهذا یعتبر عامل مهم یشعر الأستاذ ، و %76,5الدائمة حیث بلغت نسبتهم 

، كذلك تعد سنوات الخبرة أو تغییر المهنة أو المؤسسة الانتقالالنفسي مما یجعله یحید عن فكرة المادي و 

الأستاذ حیث أنها تكون لدیه صورة أو فكرة  لرغبة في الاستمرار في المهنة لدىعامل مهم في تولد ا

مدى تتطابق توقعاته من هذه المهنة مع ما هو موجود في الواقع كتوفیر محیط العمل على  واضحة حول

في نموذجه  "ماناري مارش" ذهب إلیه الجو الإیجابي الذي یدفع الأستاذ للعطاء المهني الجید هذا ما 

لأستاذ دورا مؤثرا للخبرة التي یكتسبها ا فقد أكد على أنحول العوامل المساعدة في تكوین الولاء التنظیمي 

من  %46,5فلقد وجد أن ما نسبته " ماناري مارش " أما في دراستنا فقد اتفقت مع ما جاء به  ،رغبتهفي 

سنوات خبرة الأمر الذي جعلهم یقرون برغبتهم في  10مجموع أفراد عینة الدراسة هم ممن لدیهم أكثر من 
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 م و في هذا السیاق نجد نفس هذه النتائج في الاستمرار في العمل ضمن مؤسستهم من خلال مهنة التعلی

أن الخبرة تؤثر في بقاء الفرد في المؤسسة وتزید من ولائه  إلى حیث توصلت 1991" مایر والن "  دراسة

  . وأن الولاء التنظیمي لدى الشخص یتأثر بخبراته قبل وبعد الالتحاق بالمؤسسة لها

  :مناقشة الفرضیة العامة - 5

من خلال النتائج تم التوصل إلى أن هناك علاقة إرتباطیة موجبة بین الرضا الوظیفي والولاء 

التنظیمي، إلا أن هذه العلاقة كانت ضعیفة رغم أن متوسط الرضا العام كان مرتفع ونفس الشيء بالنسبة 

ي یتأثر بعوامل أخرى لمتوسط الولاء التنظیمي العام، وترجع هذه العلاقة الضعیفة إلى أن الولاء التنظیم

إلى جانب الرضا الوظیفي باعتبار أن الرضا الوظیفي لیس العامل الوحید الذي یؤثر على الولاء التنظیمي 

، التخصص كل الاجتماعیةالخبرة، المنصب، الحالة ومن بین هذه العوامل المؤثرة نجد عامل الجنس، 

هذه العوامل لها دور كبیر في خلق الولاء التنظیمي لدى الأساتذة كما جاء في الرصید النظري بأن 

الصفات الشخصیة لها تأثیر إیجابي على ولاء الأساتذة اتجاه مؤسستهم هذا ما یعزى إلى ارتفاع متوسط 

 الابتكارام الموكلة إلیهم، والقدرة على الولاء التنظیمي والتقدم الوظیفي وارتفاع القدرة على تأدیة المه

والتكیف، وكل هذا یؤثر على العملیة التعلیمیة أي أن نجاح العملیة التعلیمیة یتوقف إلى مدى ولاء 

  .الأساتذة اتجاه مؤسستهم

في دراسة  الاتجاهوقد اتفقت نتائج دراستنا الحالیة مع مجموعة دراسات سابقة تناولت نفس هذا 

ودراسة كانشانا  2003، دراسة شرودر2006والولاء التنظیمي منها دراسة علاونةالرضا الوظیفي 

  .التي بینت أن شعور الأساتذة بالرضا الوظیفي یدفع بهم إلى الولاء التنظیمي 2002شیوتما
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من خلال قراءتنا للنتائج المتحصل علیها من مقیاس الرضا الوظیفي لأساتذة التعلیم الثانوي ومن 

الاستبیان الخاص بالولاء التنظیمي فقد أوضحت استجابات الأساتذة على كل من المقیاس والاستبیان 

الاستجابات خاصة فیما یخص الرضا عن المحیط المهني، الرضا عن الأجور والمكافآت، الرضا ارتباط 

عن نمط الإشراف، الالتزام، الإخلاص والرغبة في الاستمرار في العمل هذا ما یعكس واقع الأستاذ داخل 

ستجابات المؤسسات التربویة من خلال ارتفاع الرضا الوظیفي والولاء اتجاه مؤسسته، في حین أن ا

الأساتذة عبرت عن العوامل التي تدفع الأستاذ إلى الولاء التنظیمي اتجاه المؤسسة لیس الرضا بل هناك 

عوامل أخرى إلى جانب الرضا ومن بینها الجنس، السن، الخبرة، المنصب، الحالة الاجتماعیة كل هذه 

  .ظیفي هو الآخر یتأثر بهذه العواملالعوامل لها دور كبیر في ارتفاع الولاء التنظیمي كما أن الرضا الو 

كما أن نجاح المؤسسات التعلیمیة یتأتى من خلال كفاءة وفعالیة أداء الأفراد، والذي یتحدد من 

خلال مدى رضا الفرد عن عمله وهذا یساهم بشكل فعال في خلق الولاء التنظیمي لدى الأساتذة حیث أن 

غ بالرضا الوظیفي باعتباره مصدرا یدفع الأستاذ إلى الولاء المؤسسات التعلیمیة الناجحة تتولى اهتمام بال

  .التنظیمي
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 :اقتراحات

التي توصلت إلیها هذه الدراسة لا یفوتنا القول أنه من خلال الدراسة المیدانیة التي  في ضوء النتائج     

نجد أن الرضا الوظیفي لیس العامل الوحید الذي یؤثر على الولاء التنظیمي، بل هناك مجموعة  قمنا بها

من العوامل وهذا ما دفعنا إلي تقدیم بعض الاقتراحات لإجراء المزید من الدراسات اللاحقة في هذا 

  .الموضوع

  التعلیم الثانويإجراء دراسة میدانیة حول الولاء التنظیمي وعلاقته بالترقیات لدى أساتذة.  

 إجراء دراسة عن العلاقة بین الولاء التنظیمي والأداء الوظیفي لدى أساتذة التعلیم الثانوي . 

 إجراء دراسة عن الرضا الوظیفي وعلاقته بالحالة الاجتماعیة لدى أساتذة التعلیم الثانوي  . 
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  .الاستبیان في حالته الأولیة: 02ملحق رقم 

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جیجل-جامعة محمد الصدیق بن یحي

  كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة

  قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا

  استمارة للتحكیم

  ):ة(الأستاذ الفاضل  - 

  :التخصص  - 
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  :تحیة طیبة وبعد 

یسرني أن أضع بین أیدیكم هذا الاستبیان والذي یهدف إلى جمع البیانات اللازمة للدراسة     

التي أقوم بإعدادها للحصول على شهادة الماستر في علم النفس وعلوم التربیة، تخصص إدارة 

  .أساتذة التعلیم الثانوي الرضا الوظیفي  وعلاقته بالولاء التنظیمي لدى:وإشراف بیداغوجي بعنوان 

 03عبارة موزعة على 48 تكون منأمل التكرم بتحكیم أداة الدراسة والتي تتضمن استبیان ی    
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  )نعم، لا، إلا حد ما(مستویات للإجابة 
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الالتزام: المحور الثاني  

إلى 

 حد ما

لا   نعم    العبارات                                 

.ألتزم بمواعید الدوام الرسمیة_1     

.أتأخر في الوصول لدوام العمل في المؤسسة_2     

.أنا كثیر التغیب_3     

.المعتمدة التي أدرسها مناسبةعدد الساعات _4     

.ألتزم بالمهام الموكلة لي في المؤسسة_5     

.أترك عملي أثناء وقت العمل لإنجاز بعض المصالح الشخصیة_6     

.أحرص على تطبیق مجمل البرنامج الوزاري_7     

.العمل الذي أقوم به له أولویة في حیاتي_8     

.المؤسسة أتبع كل القواعد والإجراءات التنظیمیة المعمول بها في_9     

.أحرص على إیصال المعلومة كاملة للتلامیذ_10     

.أتابع مدى انجاز التلامیذ للواجبات_11     

.أتلقاها تدفعني للمواظبة في مهنة التدریس التي أعتقد أن الحوافز والامتیازات    _12 

.ع المدیر تساعدني على الإبداع في عمليمأعتقد أن العلاقة الجیدة _13     

.تساهم الظروف المادیة الملائمة في بعث روح المبادرة لدي _14     



 
 

 

.أرغب في الإبداع والابتكار في العمل_15     

.ستغل كل الوقت المتاح لي أثناء الصحة التدریسیةأ_16     

.من جهة محددة یضبط العملتلقي الأوامر والتوجیهات _17     

 

 

الإخلاص: المحور الثاني  

 إلى

حد 

 ما

لا  نعم                العبارات                                         

.الجدیة في العمل_1     

.أحافظ على شرف المهنة والتمسك بأخلاقها_2     

  .أتبع طرق موضوعیة في تقییم التلامیذ على حد السواء  3   

.أبذل جهد في التنویع في طرق التدریس لأضمن فهم جمیع التلامیذ باختلاف مستویاتهم._4     

.أتجاهل التلامیذ الذین لدیهم مستوى ضعیف_5     

.لا أبخل بالمعلومات على التلامیذ حتى لو كان الأمر متعبا_6     

.انضباط جمیع التلامیذ دون استثناء الحفاظ على_7     

.ات نحو التعلمودبذل المجهأحرص على توعیة التلامیذ وتشجیعهم على _8     

.لدي الاستعداد لبدل المزید من الجهد لتحقیق نجاح المؤسسة_9     



 
 

 

لالاستمرار في العم: لمحور الثالثا  

إلى 

حد 

 ما

لا  نعم   العبارات                                        

.في مهنة التعلیمالاستمرار أرید _1     

.حاجتي للعملإن بقائي في هذه المؤسسة نابع من _2     

  .سأغیر مهنتي أفضلعمل  ةفرصفي حال توفرت لي _3   

.یمكن أن أتخلى عن عملي في هذه المؤسسة مقابل دخل أكبر في مؤسسة أخرى_4     

.مع المجهود الذي أبذلهیتناسب راتبي الذي أتقاضاه _5     

.أنا مستعد دائما لتقدیم حصص الدعم للتلامیذ الضعاف لمحاولة تحسین مستواهم _10     

.تهمدو مشكلاتهم إلى الأخصائیین لمساع لامیذتال انشغالاتنقل أتعاون مع زملائي في _11     

.أهتم بشكل كبیر بمشاكل التلامیذ و مساعدتهم على حلها_12     

 .أوزع انتباهي على جمیع التلامیذ _13   

.الكثیر من أعمالي الشخصیة من أجل أداء مهني التدریسیة أجلأ_14     

.آرائهمأتیح للتلامیذ فرص متساویة للمشاركة والتعبیر عن _15     

.على عمليالعمل و لا أجعلها تؤثر  أتحمل الكثیر من ضغوطات _16     

   

 



 
 

 

.لدي راتب مغري یجعلني أتمسك بهذه المهنة _6     

.عملي مرضیةالحوافز والامتیازات المرتبطة بن أعتقد أ _7     

.أواصل العمل رغم الصعوبات التي تواجهني_8     

.تتناسب وظیفتي مع قدراتي _9     

.لست مضطر للقیام بعمل آخر خارج مؤسستي_10     

.أشعر بأنني محظوظ لتوظیفي بهذه المؤسسة_11     

.یشجعني على الاستمرار بالعمل بالمؤسسة  تقدیر مجهوداتي _12     

.أسعى إلى تطویر وتحسین أدائي والإبداع فیه_13     

.علمتي كمبمهنأحرص على الارتقاء _14     

.حریة التصرف في العمل تؤدي إلى الإقبال على العمل_15     

 

 

 

 



  .الاستبیان في حالته الأولیة: 01ملحق رقم 

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جیجل-جامعة محمد الصدیق بن یحي

  كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة

  قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیا

  استمارة للتحكیم

  ):ة(الأستاذ الفاضل  - 

  :التخصص  - 

  :  الدرجة العلمیة  - 

  :تحیة طیبة وبعد 

یسرني أن أضع بین أیدیكم هذا الاستبیان والذي یهدف إلى جمع البیانات اللازمة للدراسة     

التي أقوم بإعدادها للحصول على شهادة الماستر في علم النفس وعلوم التربیة، تخصص إدارة 

  .لولاء التنظیمي لدى أساتذة التعلیم الثانويالرضا الوظیفي  وعلاقته با:وإشراف بیداغوجي بعنوان 

 03عبارة موزعة على 51 تكون منأمل التكرم بتحكیم أداة الدراسة والتي تتضمن استبیان ی    

  :محاور

  )03(أمام العبارة والتي تأخذ ) ×(مع العلم أن طریقة الإجابة عن هذه العبارات تكون بوضع    

  )مانعم، لا، إلا حد (مستویات للإجابة 

  :أمل تحكیم هذه الاستمارة وذلك بتحدید ما یلي 

  .مدى مناسبة العبارة للمحور الذي تقیسه - 

  .مدى وضوح العبارات - 

  .ملاحظات واقتراحات ترونها - 

 

 

 

  



البیانات الشخصیة :المحور الأول  

  أنثى  ذكر     :الجنس-1

    30أقل من      :السن-2

  30أكثر من            

  سنوات  5أقل من     :التدریس الخبرة في-3

  سنوات 10إلى  5من                        

  سنوات  10أكثر من                        

  دائم      :نوع المنصب-4

  دمتعاق                 

  أرمل     :الحالة الاجتماعیة-5

  متزوج                       

  أعزب                       

  

  المحیط المهنيالرضا عن  :المحور الثاني

  إلى حد ما   لا    نعم     العبارات                                           

        .ن البناء المدرسي مهیأ لیكون مبنا دراسیاأشعر بأ-1

        .أنت راض عن تصمیم مكان عملك مع مهامك ونشاطاتك المهنیة-2

        .العوامل المادیة من تهویة، إنارة، تدفئةتهتم المدرسة بمراعاة -3

        .بسبب وجود غرف كافیة للمعلمین والإداریین والأنشطة تشعر بالارتیاح في مهنتك-4



        .شعر بالرضا عن مدى توفر التقنیات الحدیثة في المدرسةت-5

        . شعر بالارتیاح عند المشاركة في تخطیط الجدول المدرسي ومتابعتهت-6

        . بالأمن والاستقرار الوظیفي تشعر من خلال عملك-7

        .تراعي المدرسة أن یكون عدد الطلاب متوسطا في غرفة الصف مما یشعرني بالرضا-8

تراعي المدرسة حصص الفراغ في جدولي المدرسي الیومي بحیث یأتي بین  -9

  .الحصص الصفیة الأمر الذي یشعرني بالرضا

      

        .المدرسة الأجهزة التي تحتاجها في عملك توفر لك- 10

على بدل أقصى جهد ممكن  المؤسسة لك ولزملائك مناخ آمن وهذا یساعدكمتوفر - 11

  .في العمل

      

        .على التدریس الجید فر الإمكانیات في المدرسة یساعدكتو - 12

        .یتمیز مكان عملك بالهدوء اللازم لتأدیة مهامك على أحسن وجه- 13

        .تركه بین الحین والآخرالضوضاء بمحیط عملك تجعلك ت- 14

        .أنت راض عن مستوى الإضاءة في مكان عملك- 15

        .درجة الحرارة ملائمة خلال السنة- 16

        .عملیة التكیف تتم بصورة جیدة- 17

        .بارتیاح كبیر نظافة مكان عملك یشعرك- 18

        .الشعور بالإنجاز القیام بالعمل یحقق لك- 19

        .تشعر بالاستقلالیة في العمل- 20

        .أوقات للراحة أثناء ساعات العمل لدیك- 21



  

  الرضا عن الأجور والمكافآت :المحور الثالث

  إلى حد ما  لا    نعم     العبارات                                           

        .الجهد المبذول في العملیتناسب الراتب الذي تحصل علیه مع -1

        .أجرك الشهري یعكس تماما ما تقوم به من أعمال-2

        .یتناسب راتبك الشهري مع متطلبات المعیشة-3

        .خبرتكیتناسب تدرج راتبك مع سنوات -4

        .العلمي ناسب راتبك الذي تتقاضاه مع مؤهلكیت-5

        .ولأسرتك یغطي الراتب الاحتیاجات الأساسیة لك -6

        .مستقبلا آمنا لك ولأسرتك الراتبیوفر -7

        .ةمیؤمن لك الراتب حیاة كری-8

        .أعتقد أن عملك یحقق لك الاستقرار المادي-9

           .في ضوء الراتب الذي تتقاضاه أتفكر في ترك مهنة التعلیم- 10

        .یوجد فرص للترقیة والتقدم في العمل- 11

        .المكافآت على أساس معاییر واضحة وعادلةتمنح - 12

        . سبق وأن تلقیت مكافأة على أدائك المتمیز- 13

        .تعتقد أن نظام المكافآت المقدمة في المؤسسة یشجع على تحسین أدائك- 14

        تشعر بأنك حصلت على ما تستحقه من ترقیات - 15

      



    الإشرافالرضا عن الإدارة ونمط  :بعالمحور الرا 

إلى   لا   نعم   العبارات                                        

 حد

  ما

  .تراعي الإدارة النواحي الإنسانیة في العمل-1

                                                                                                    .تنمیة روح التعاون بین المعلمین للعمل بروح الفریقتعمل الإدارة على -2

  .تعمل الإدارة على إقامة علاقات إنسانیة مع جمیع المعلمین بدرجة متوازیة-3

  .تحرص الإدارة على إتباع العدالة في الحصص والأنشطة-4

  .سماع اقتراحاتك حول تطویر العمل التربويتحرص الإدارة على -5

  . الإدارة علیك أسالیب قد لا تكون مقتنعا بها في بعض الأحیان تفرض-6

        .یقوم مدیر المدرسة بزیارات میدانیة للصفوف-7

        .یتقبل مدیر المدرسة اقتراحاتك وأرائك-8

        .الدراسيیراعي مدیر المدرسة ظروفك ورغباتك في توزیع الجدول -9

        .یساعدك المشرف في التغلب على الصعوبات التي تواجهك أثناء عملیة التدریس- 10

        .یهتم المشرف في تحسین أدائي المهني- 11

        .یساعدني المشرف في صیاغة الأهداف التعلیمیة لملائمة خطة الدرس- 12

        .تتسم علاقتك بالمشرف بالرسمیة- 13

        .الدعم من المشرف على إبداء آرائك ومقترحاتك تتلقى- 14

        .داتك من طرف المشرفتحس بوجود التقدیر والتشجیع اللازمین لمجهو - 15

 



  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 جیجل - جامعة محمد الصدیق بن یحي 

  كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة

  قسم علم النفس وعلوم التربیة و الأرطوفونیا

  

  موجھة إلى أساتذة التعلیم الثانوي حول موضوع  استبیان

  

  

  

  

  

  أخي الكریم أختي الكریمة

  حمة الله تعالى وبركاتھرالسلام علیكم و                                      

مذكرة تخرج لنیل شهادة ماستر في علم النفس تخصص إدارة وإشراف بیداغوجي في إطار إنجاز      

) ×(ونرجو منكم التكرم بالإجابة عن البنود الواردة وذلك بوضع علامة  ،نضع بین أیدیكم هذا الاستبیان

  . في الخانة المناسبة للإجابة عن وجهة نظركم

 اونحیطكم علما بأن البیانات التي تقدمونها إلینا لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي وتقبلوا من    

  . جزیل الشكر وفائق الاحترام

  :إشراف الأستاذة                                                            :إعداد الطالبتین

 أحلام عبایدیة                                                        سارة بوالنمالة 

 سناء شلوق 

  

الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء 

أساتذة التعلیم التنظیمي لدى 

 الثانوي



  م 2016/2017: السنة الدراسیة

  :البیانات الشخصیة

  أنثى  ذكر     :الجنس-1

    30من أقل    :السن-2

  30أكثر من            

  سنوات  5أقل من    :الخبرة في التدریس-3

  سنوات 10إلى  5من                        

  سنوات  10أكثر من                        

  دائم    :نوع المنصب-4

  متعاقد                 

  أرمل  :الحالة الاجتماعیة-5

  متزوج                       

  أعزب                       

  

   

   



  الرضا عن المحیط المهني: المحور الأول

موافق   دالبنو 

  بشدة

غیر   محاید  موافق

موافق 

غیر 

موافق 

  بشدة

            .الأساتذةة انطلاقا من علاقاته الشخصیة مع یعتمد المدیر في تعاملاته داخل المؤسس_1

  ).مخابر، ورشات(المرافق التدریسیة  یتیح المدیر للأساتذة فرصة استغلال_2
          

      .یتبادل الأساتذة الخبرات كلما سمحت لهم الفرصة_3
          

  .یسود الاحترام المتبادل بین العاملین داخل المؤسسة_4
          

  .یتشارك الطاقم الإداري والأساتذة في تنظیم النشاطات الثقافیة لتحسین صورة المؤسسة_5
          

  .المدیر آراء الأساتذة في اتخاذ القرارات الإداریة یحترم_6
          

  .یراعي مدیر المؤسسة رغبات الأساتذة في توزیع الحصص_7
          

  .المؤسسة التدخل في شؤون الأساتذةتتجنب إدارة _8
          

  .تعمل الإدارة على تنمیة روح التعاون والعمل الجماعي بین الأساتذة_9
          

  .على إتباع العدالة في توزیع الحصص والأنشطةتحرص الإدارة _10
          

  .أنت راض عن أسلوب التواصل بینك وبین الإدارة_11
          

  .یقدرك الأساتذة كزمیل لهم_12
          

  

  

  



  الرضا عن الأجور والمكافآت: المحور الثاني

موافق   البنود 

  بشدة

غیر محاید موافق 

موافق 

غیر 

موافق 

  بشدة

  .الراتب الذي یتحصل علیه الأستاذ مع الجهد الذي یبدله في العملیتناسب _1
      

    

  .یتناسب الراتب الذي یتقاضاه الأستاذ مع مؤهله العلمي_2
          

  .طالب المادیة لأسرتهمیغطي الراتب الشهري الذي یحصل علیه الأستاذ ال_3
          

  .راتب أفضلیفكر الأستاذ في تغییر مهنة التعلیم من أجل الحصول على _4
          

  .یتلقى الأساتذة مكافآت من الإدارة وفق معاییر عادلة_5
          

  .تمنح إدارة المؤسسة الأساتذة مكافآت نوعیة مقابل أدائهم المتمیز_6
          

  .تعمل إدارة المؤسسة على تقدیم مكافآت نوعیة إلى الأساتذة من أجل تحسین أدائهم_7
          

  .ترقیة الأساتذة الذین یستحقون الترقیة تبادر إدارة المؤسسة إلى_8
          

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  الرضا عن نمط الإشراف: المحور الثالث

موافق   دالبنو 

  بشدة

غیر   محایدموافق 

موافق 

غیر 

موافق 

  بشدة

  .یهتم المشرف التربوي بتحسین الأداء المهني للأساتذة_1
          

  .إلى الجهات المعنیة بالأمریعتني المشرف التربوي بنقل انشغالات الأساتذة _2
          

  .یقوم المشرف التربوي بتشجیع الأساتذة على الجهد الذي یبدلونه في العمل_3
          

  . یأخذ المشرف التربوي أراء الأساتذة بعین الاعتبار_4
          

  .لتدریسة إلى استخدام أفضل طرق االتربوي على توجیه الأساتذیعمل المشرف _5
          

  .المشرف التربوي الأساتذة على تصحیح أخطائهم التربویةیساعد _6
          

  .یتعاون المشرف التربوي مع الأساتذة على إیجاد الحلول الملائمة لمشكلهم التربویة_7
          

  .یدفع المشرف التربوي الأساتذة إلى العنایة بالتخطیط في التدریس_8
          

  



  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

جیجل - جامعة محمد الصدیق بن یحي   

 كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماعیة

النفس وعلوم التربیة والأرطوفونیاقسم علم   

 

  موجھة إلى أساتذة التعلیم الثانوي حول موضوع  استبیان

 

 

 

 

 

  أخي الكریم أختي الكریمة

  السلام علیكم ورحمة الله تعالى وبركاتھ                                      

مذكرة تخرج لنیل شهادة ماستر في علم النفس تخصص إدارة وإشراف بیداغوجي في إطار إنجاز      

) ×(الاستبیان، ونرجو منكم التكرم بالإجابة عن البنود الواردة وذلك بوضع علامة نضع بین أیدیكم هذا 

  . في الخانة المناسبة للإجابة عن وجهة نظركم

ونحیطكم علما بأن البیانات التي تقدمونها إلینا لا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي وتقبلوا منا     

  . جزیل الشكر وفائق الاحترام

:تحت إشراف الأستاذة:                                                                     لبتینمن إعداد الطا  
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2016/2017:   الجامعیة السنة                                       

الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء التنظیمي 

 لدى أساتذة التعلیم الثانوي



  البیانات الشخصیة

  ذكر         أنثى               :      الجنس_1  

              30أقل من :        السن_2  

                        30أكثر من                   

  سنوات     5أقل من :  سنوات الخبرة_3  

سنوات  10إلى  5من                        

سنوات 10أكثر من                        

  دائم      :نوع المنصب- 

  متعاقد                 

  أرمل     :الحالة الاجتماعیة-5

  متزوج                       

  أعزب                       

  

  

 

  

  

 

  



  الالتزام :المحور الأول

موافق   البنود 

  بشدة

غیر   محاید  موافق

موافق 

غیر 

موافق 

  بشدة

            .ألتزم بمواعید الدوام الرسمیة_1

            .أتأخر في الوصول لدوام العمل في المؤسسة_2

            .ألتزم بالمهام الموكلة لي في المؤسسة _3

            .أترك عملي أثناء وقت العمل لإنجاز بعض المصالح الشخصیة_4

            .أحرص على تطبیق مجمل البرنامج الوزاري _5

            .ة التدریسیةحصغل كل الوقت المتاح لي أثناء الأست _6

            .المؤسسة أتبع كل القواعد والإجراءات التنظیمیة المعمول بها في _7

            .أحرص على إیصال المعلومة كاملة للتلامیذ _8

            .الحوافز التي أتلقاها تدفعني للمواظبة في مهنة التدریس أعتقد أن _9

            .ع المدیر تساعدني على الإبداع في عمليم تيأعتقد أن علاق _10

  

  

 

 

 



  الإخلاص: المحور الثاني

موافق   البنود

  بشدة

غیر   محاید  موافق

موافق 

غیر 

موافق 

  بشدة

            .أحافظ على شرف المهنة_1

            .أتبع طرق موضوعیة في تقییم التلامیذ على حد السواء _2

            أبذل جهد في التنویع في طرق التدریس لأضمن فهم جمیع التلامیذ باختلاف مستویاتهم _3

            .على عمليالعمل و لا أجعلها تؤثر  أتحمل الكثیر من ضغوطات _4

            .انضباط جمیع التلامیذ دون استثناء الحفاظ على _5

            .لدي الاستعداد لبدل المزید من الجهد لتحقیق نجاح المؤسسة _6

            .أنا مستعد دائما لتقدیم حصص الدعم للتلامیذ الضعاف لمحاولة تحسین مستواهم _7

            .الكثیر من أعمالي الشخصیة من أجل أداء مهني التدریسیة أجلأ _8

  

  

  

  

  

  

 



  الرغبة في الاستمرار في العمل: الثالث المحور

موا  دالبنو 

فق 

  بشدة

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

  .الاستمرار في مهنة التعلیمأرید  _1

  .إن بقائي في هذه المؤسسة نابع عن حاجتي للعمل _2

  .فرصة عمل أفضل سأغیر مهنتيفي حال توفرت لي _3

  .أن أتخلى عن عملي في هذه المؤسسة مقابل دخل أكبر في مؤسسة أخرى یمكن_4

  .مع المجهود الذي أبذلهیتناسب راتبي الذي أتقاضاه  _5

  .راتبي المغري سبب في تمسكي بالمهنة _6

  .أعتقد أن الحوافز المرتبطة بعملي مرضیة _7

  .أواصل العمل رغم الصعوبات التي تواجهني _8

 



 أعضاء لجنة التحكیم: 03ملحق رقم 

  الجامعة  الدرجة العلمیة  التخصص  الإسم واللقب

  جیجل  مساعد أ  مناهج وأسالیب التدریس  یاسین هاین

  جیجل  دكتوراء  علم النفس المدرسي  إیمان بوكراع

  جیجل  دكتوراء  علم النفس العیادي  نجیبة بكیري

  جیجل  كتوراءد  تكنولوجیا التربیة والتعلیم  حنان بشتة

  جیجل  ماجستیر  علوم التربیة  وهیبة هامل

  جیجل  ماجستیر  علوم التربیة  محمد قرفي

  جیجل  دكتوراء  علم النفس المدرسي  بن صالحیة

  جیجل  ماجستیر  إعلام واتصال  بحري

  جیجل  ماجستیر  تنظیم وعمل  بواب

  جیجل  ماجستیر  علم النفس الجنائي  بوشینة



  :ملخص الدراسة

الدراسة إلى التعرف غلى الرضا الوظیفي وعلاقته بالولاء التنظیمي لدى أساتذة التعلیم  هدفت

أستاذ ) 200(ل، وقد بلغت عینة الدراسةلى مستوى بلدیة الملیة بولایة جیجالثانوي، وأجریت هذه الدراسة ع

، واستخدم الباحث )540(الذي بلغ عدده من المجموع الكلي لمجتمع الدراسة  37%وأستاذة أي ما یعادل

كأداة جمع البیانات، وتم اعتماد أسالیب  بالاستبیان الاستعانةالمنهج الوصفي ولتحقیق هذه الدراسة تم 

إحصائیة لمعالجة البیانات ومن أجل تفسیراتها استخدم المتوسط الحسابي، والانحراف المعیاري، ومعامل 

  .للدراسةالارتباط بیرسون 

  :وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها

 توجد علاقة ارتباطیه موجبة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي.  

 توجد علاقة ارتباطیه موجبة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والالتزام.  

 توجد علاقة ارتباطیه موجبة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والإخلاص.  

 باطیه موجبة طردیة ضعیفة بین الرضا الوظیفي والرغبة في الاستمرار في العملتوجد علاقة ارت. 

Abstract: 

     The research aimed to recognize the job satisfaction and its relation with the systematic 

fulfillment of the secondary school teachers. This research was made In Emilia  _ Jijel .The 

sample of this research was applied on 200 teachers which was37% of the total number of 

the informants which was 540 persons. The researcher used the descriptive method. To 

realize this investigation, a questionnaire has been used as a way to collect data. In addition 

to this, statistics has been adopted to analyze the data. In order to explain them, it has been 

used the Mean, standard Deviations , person study. 

The relation between job acceptance and the systematic fulfillment is weak and positive. 

 The relation between job acceptante and the systematic  fulfillment is weak and 

positive. 

  The relation between job satisfaction and dedication is compatible weak and positive. 

 The reation between job satisfaction and loyalty (honesty) is compatible, weak and 

positive. 

 The relation between job satisfaction and the desire to go a head this job is compatible, 

weak and positive.     

  


