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ني أن أشكر نعمتك التي وقال ربي أوزع«:قال تعالى في كتابه المحكم
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  لنا إلى بعض الأساتذة الذین كان لهم الفضل أیضا في تقدیم ید العون

  نجیمي عیسى،/حمودة نسیم ، الأستاذ/الأستاذ: وأخص بالذكر

  .صالحي محمد/ الأستاذ

كما نتوجه بالشكر أیضا إلى أعضاء لجنة المناقشة الذین قبلوا مناقشة 

  .هذه المذكرة

و في الأخیر نشكر كافة أساتذة الكلیة و طاقمها الإداري الذین سهروا 

  على حسن سیرورة مسارنا الدراسي

  
 



 

 

إلى من أمر الرحمن عز وجل ببرهما والرسول صلى االله 

  علیه وسلم بمصاحبتهما ووضعت الجنة تحت أقدامهما 

إلى رمز التضحیة والعطاء والنبل والوفاء إلى من حبهما 

  .الوالدین الكریمینیغمر قلبي ودعائهما یسیر دربي 

  ...والأخوات إلى الإخوة

   ...إلى زوج آمنة وعائلته

  ...إلى كل العائلة من قریب أو بعید

  ...إلى كل الأصدقاء والزملاء

  ...إلى كل من عرفناه من قریب أو من بعید
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  الملخص

خیرة في الوقت هذه الأ توجهتري الفعال على مستوى المنظمات، لذلك هم الدوافع الذاتیة  للأداء البشمن أیعتبر الرضا الوظیفي 

 ونیمارسبما یجعل العاملین فضلا عن أداء أدوارهم الرئیسیة مستواه،  تحسیننحو والعمل جاهدة  ،تحقیق رضا عاملیها للتركیز علىالراهن 

  .  ا یعرف بسلوك المواطنة التنظیمیةتدخل في اطار مضافیة خارج إ دوارأیات و سلوك

إجراء دراسة  تم ،تأثیرالولمعرفة  درجة  ،یفي على سلوك المواطنة التنظیمیةثر الرضا الوظمن هذا المنطلق تناولت هذه الدراسة أ

تم  ، أینالتسییر بجامعة محمد الصدیق بن یحي بجیجلوعلوم لتجاریة ا ،لدائمین بكلیة العلوم الاقتصادیةمیدانیة لعینة من الأساتذة ا

أستاذ  143استطلاع أراء مجتمع البحث المكون من و لبحث ستبانة كأداة لستخدام الإلا اضافةالمنهج الوصفي التحلیلي الاعتماد على 

 ،%92ة نسبب يأ ،97 الصحیحةعدد الاستبانات المستلمة و  بلغ حیث  ،ستاذ دائمأ  105قوامها   منه عینة عشوائیة بسیطةو  ،دائم

   . spss.v.20الاجتماعیةبرنامج الحزمة الاحصائیة للعلوم  حصائیة باستخدامخضعت للمعالجة الإ

یتمتعون بدرجة متوسطة من الرضا الوظیفي حیث بلغ المتوسط كلیة الأن أساتذة  أهمهاخلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج 

 3.91ویمارسون بدرجة مرتفعة سلوك المواطنة التنظیمیة بمتوسط حسابي ،0.44 نحراف معیاريوبا 3.12الوظیفي  همالحسابي لرضا

بالكلیة ساتذة الأمن وجهة نظر حصائیة للرضا الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة وجود أثر ذو دلالة إمع  ؛0.46وبانحراف معیاري

بعد وعي بعد الإیثار،  جد أثر علىیو  لا ، إلا أنهالروح الریاضیةو بعد المجاملة  وبشكل خاص على ؛ ≥ 0.05عند مستوى الدلالة 

 ،الخبرة ،، العمرالجنس(لمتغیرات حول الرضا الوظیفي تعزى حصائیة جد فروق ذات دلالة إتو  لا ، كما أنهالحضاريسلوك البعد و  الضمیر

للمتغیرات  تعزى سلوك المواطنة التنظیمیةحول  الأساتذةجابات یة في إات دلالة إحصائذفروق  لا توجدو  ،الرتبة متغیر ما عدا ،)جرالأ

  .≥ 0.05عند مستوى الدلالة   ) جروالأالرتبة الوظیفیة  ،الجنس، العمر، الخبرة(

 شرافتوى العمل، نمط الإمح ،زیحفبجانب التالاهتمام للأساتذة برضا الوظیفي اللى الرفع من سعي الكلیة إنوصي ب علیه

من قرب تمن خلال ال وتدعیمهاالحفاظ على درجة الممارسة المرتفعة لسلوك المواطنة التنظیمیة  اضافة إلى ظروف العمل المادیة؛و 

  .لأساتذة ومعالجة النقائصا

  .، جامعة جیجلأساتذة الكلیة ،سلوك المواطنة التنظیمیة ،الرضا الوظیفي: الكلمات المفتاحیة 

Abstract: 

Job satisfaction is one of the most important intrinsic motivations of effective human performance at the 

organizational level. That is why each organization is currently focusing on achieving the satisfaction of its 

employees and working hard to improve the satisfaction level. in order to the employees in addition to perform their 

main roles, exercise additional behaviors and roles outside the scope of their official functions, which known as the 

behavior of organizational citizenship. 

The study examined the effect of job satisfaction on the behavior of organizational citizenship. To find out 

the degree of influence, a field study was conducted for a sample of permanent professors at the Faculty of 

Economic Sciences, Commerce and Management Sciences at Mohammed Seddik Ben Yahia University in Jijel. It 

was based on the descriptive analytical method to understand the subject and the questionnaire was used as a tool to 

research and explore the views of the research community consisting of 143 permanent professors. The simple 

random sample consists of 105 permanent professors. The number of valid and valid questionnaires was 97 equal to 

92%, which was subjected to statistical processing using the statistical package program for social sciences 

SPSS.v.20. 

The most important results of the study are that the job satisfaction of the faculty professors in medium 

degree, with an average of 3.12 and a standard deviation of 0.44, also a high degree of organizational citizenship 

behavior with an average of 3.91 and a standard deviation of 0.46.  The existence of a statistically significant effect 

of job satisfaction on the behavior of organizational citizenship from the point of view of the teachers in the faculty 

under study at the significance level of α ≤ 0,005; especially the courtesy and the spirit of sport dimensions, but 

there is no effect on the dimension of altruism, awareness of conscience and civilized behavior. There were 

statistically significant differences in job satisfaction due to variables (sex, age, experience, pay) and only for the 

rank variable. There were no statistically significant differences in the responses on the behavior of organizational 

citizenship due to variables (gender, age, experience, grade and wage) at the significance level of α ≤ 0,005. 

It is recommended that the faculty must seek to increase the satisfaction of teachers' job satisfaction by focus 

on motivation, work content, supervisory style and material working conditions, as well as maintaining and 

strengthening the high degree of practice of organizational citizenship behavior by approaching teachers and 

addressing deficiencies. 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior, Faculty Professors, Jijel University.  
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والخدماتیة المنظمات الاقتصادیة  لدىمنزلة رفیعة بمكانة و  الوقت الراهنبشري في حظي المورد ال

التي كان لها الفضل في تغییر النظرة  ،ا بعدما شهده العالم من تغیرات وتطورات عقب العولمةخصوص

وباحثي حقول المعرفة كر الإداري التقلیدیة للمنظمات تجاه المورد البشري علاوة على ما جاء به رواد الف

بالمورد البشري باعتباره الركیزة التي أثبت ضرورة الاهتمام و  النظریة والتطبیقیة،الإنسانیة في مختلف أبحاثهم 

للبحث عن الوسائل والأسالیب توجه ت ه الأخیرة جعل هذ وهو ما ،في نجاح المنظمات ودیمومتها الأساسیة

سواء كان  رغباتهاته و توفیر كل ما یلبي حاجیحیث من  ،وفعالیة التي تمكنها من جعله یؤدي مهامه بكفاءة

  .و معنويبشكل مادي أ

یعتبر سلوك المواطنة التنظیمیة من المفاهیم الإداریة الحدیثة في علم السلوك التنظیمي، والذي توجه 

ي یساهم في إحداث الإهتمام لدراسته في الآونة الأخیرة نظرا لإنعكاساته الإیجابیة على مستوى التنظیم والذ

نقلة نوعیة على مستوى الآداء التنظیمي ولهذا توجه الإهتمام لهذا المفهوم ومحاولة التركیز علیه للعوائد 

  .الإیجابیة و للمنافع التي تحقق الكفاءة و الفعالیة للمنظمة

ل فقد توصلت أغلب دراسات الباحثین إلى أن سلوك المواطنة التنظیمیة لا یخلق مما لا شيء ب

  .بوجود دوافع ومحددات تدفع العامل لممارسة هذا السلوك على رأسها الرضا الوظیفي

  :مشكلة الدراسة

سعى العدید من الباحثین والإختصاصیین والمفكرین بإعطاء الرضا الوظیفي أهمیة كبیرة في لقد 

على سلوك الأفراد داخل  مجالات دراسة السلوك التنظیمي في المنظمات الإنسانیة المختلفة وذلك لما له تأثیر

التي  المنظمة ولذلك أصبح جل اهتمام المنظمات الیوم هو السعي إلى تسخیر كل الجوانب المادیة والمعنویة

تزید من مستوى رضا الفرد وتزید من ممارسته لسلوكات إیجابیة لا تدخل في الإطار الرسمي فقط بل تتعدى 

  .لوك المواطنة التنظیمیةإلى ممارسة سلوكات تدخل في نطاق ما یعرف بس

            :و في ظل هذا التوجه تتبلور إشكالیة الدراسة في التساؤل المركزي التالي

ى أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة، المواطنة التنظیمیة لد دى تأثیر الرضا الوظیفي على سلوكما م  

  علوم التسییر بجامعة جیجل؟التجاریة و 

  : التالیة الفرعیة التساؤلات یةالإشكال هذه ینبثق عن      

  ؟فيالرضا الوظی هي مكوناتما 

  ؟سلوك المواطنة التنظیمیة هي أبعادما 

  ؟محل الدراسةكلیة ال في ساتذةالأرضا  هو مستوىما 

  ؟التنظیمیة في الكلیة محل الدراسةالأساتذة سلوك المواطنة  یمارسدرجة إلى أي 

  محل الدراسة؟كلیة الفي  الأساتذةلدى  واطنة التنظیمیةلرضا الوظیفي على سلوك الملهل یوجد أثر 

  تعزى  وسلوك المواطنة الرضا الوظیفي حول الأساتذةفي إجابات  إحصائیةذات دلالة  فروقهل توجد

 ؟)الأجرو  الجنس، العمر، الخبرة، الرتبة(ت لمتغیرا
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 الموضوع اختیار أسباب - 1

  :هامنأسباب  لعدة الموضوع هذادراسة  اختیارلقد تم   

  دراستها في الآونة بلإداریة الحدیثة التي توجه الاهتمام المواطنة التنظیمیة من المفاهیم ا سلوككون

 .الأخیرة

 ارتباط الرضا بأداء المورد البشري واعتبار هذا الأخیر رأس المال للمنظمات. 

  لیةالك عینة درجة تواجدها فيمتغیري الدارسة و  العلاقة بینمحاولة التعرف على طبیعة. 

 للدراسات العربیة المحدودة سلوك المواطنة التنظیمیةمرجع جدید یربط الرضا الوظیفي و  إضافة. 

  الرغبة في تعمیق المعارف في التخصص، والتعرف على العوامل المؤثرة في المورد البشري والموجهة

 .لسلوكاته التنظیمیة

 سنوات ببعض العناصر التي قد یغفلونها تعلمنا على مستواها لخمسة  وأنه خاصة إفادة مسؤولي كلیتنا

و الذي من شأنه أن یزید من مستوى رضا الأساتذة الدائمین بكلیة  لتحفیز الأساتذة على الانجاز الكفء،

 .كونهم لبنة أساسیة في هذه المنظومة و یزید من مستوى ممارسته لسلوك المواطنة التنظیمیة،

 الدراسة أهمیة - 2

  :أنه یتیح ضوع فيتكمن أهمیة دراسة هذا المو  

  أراء ونتائج الباحثین في هذا المجال یجمعرضا الوظیفي تأطیر نظري للإعطاء. 

 توضیح أهم أبعاده معالمواطنة التنظیمیة  توضیح مفهوم سلوك. 

 المواطنة التنظیمیة سلوك في ممارسة الدور الذي یلعبه الرضا الوظیفي توضیح. 

 لمسؤولین بنتائج الدراسةتحسین الجو السائد بكلیتنا إذا ما أخذ ا. 

  الاضافة لمعارفنا ومعارف كل مطلع على هذا العمل، من خلال التعرف على واقع عنصرین هامین في

   . لیم العاليعمجال إدارة الموارد البشریة بأهم منظومة بالجزائر، هي منظومة الت

 الدراسة أهداف - 3

  :بینهانسعي من خلال هذه الدراسة إلى تحقیق عدة أهداف من       

  محل الدراسة ةكلیبالالتعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى أساتذة.  

 محل الدراسة كلیةالب التعرف على درجة ممارسة الأساتذة لسلوك المواطنة التنظیمیة.  

 التعرف على تأثیر الرضا الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة. 

  الجنس، العمر( :لوظیفي تعزى لمتغیرات التالیةإجابات الأساتذة حول الرضا ا الفروق فيالكشف عن، 

 .إن وجدت )الأجرالرتبة و  الخبرة،

 الجنس، ( :الكشف عن الفروق في إجابات الأساتذة حول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزى لمتغیرات التالیة

 .إن وجدت )العمر، الخبرة، الرتبة والأجر

 بالكلیة محل الدراسة أنها تحسین الوضع السائدالبناءة التي من ش العلمیة قتراحاتتقدیم بعض الا. 
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  :الدارسة حدود  - 5

  :فیما یلي الدراسة حدود تتمثل

  .سلوك المواطنة التنظیمیةو الرضا الوظیفي : الحدود الموضوعیة- 

 الأساتذة الدائمین بالكلیة محل الدراسة: الحدود البشریة. 

 یة وعلوم التسییر بجامعةكلیة العلوم الاقتصادیة، التجار : الحدود المكانیة. 

 2018/ 2017 أجریت هذه الدراسة في الفصل الثاني من السنة الجامعیة: الحدود الزمنیة 

  الدراسة یاتمنهج - 4

والإجابة عن الإشكالیة المطروحة اعتمدنا على المنهج الوصفي  الموضوع مختلف جوانبللاحاطة ب

الرضا الوظیفي وسلوك في تغیرات الدراسة والمتمثلة التحلیلي، وذلك لمعرفة علاقة التأثیر الموجودة بین م

  : المواطنة التنظیمیة، أما فیما یخص الأدوات التي تم الاعتماد علیها في جمع البیانات كانت كما یلي

 والمجلات المتخصصة الأطروحات الرسائل الجامعیة،، الكتب :اعتمدنا فیه على الجانب النظري، 

  .شبكة الأنترنت ،تالدوریا في المنشورة المقالات

  التي تم تحلیلها  المعلومات لجمع كأداة یستعمل والذي الاستبیان :اعتمدنا فیه علىالتطبیقي الجانب

الذي یقوم بمعالجة الاستبیان  )spss(الاجتماعیة للعلوم الإحصائیة الحزمة برنامج علىبالاعتماد 

 ت المتعلقة بالكلیةالسجلاالوثائق و تخدام كما تم اس ،نحرافاتاترجمتها إلى نسب وتكرارات ومتوسطات و و 

 .ةمحل الدراس

 الدراسات السابقة - 5

  .فق التصاعد الزمنيو فیما یلي عرض لأهم هذه الدراسات التي لها علاقة بموضوع الدراسة والمرتبة       

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى وعلاقة الرضا حیث ) 2007(دراسة إیناس فؤاد نواوي  -

مستوى الالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات من خلال دراسة میدانیة الوظیفي و 

  .مشرفة تربویة 175مشرفا تربویا و 103بجامعة بمكة المكرمة؛  وقد شملت عینة الدراسة على 

ات یتمتعون هم النتائج توصلت إلیها الدراسة أن كل من المشرفین التربویین والمشرفات التربویمن أمن 

بمستوى عالي من الرضا الوظیفي، وجود علاقة إرتباطیة إیجابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي بأبعاده 

في  α ≤0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  ؛0.571والالتزام التنظیمي مقدراها 

تبعا للتخصص لصالح التخصصات درجات الرضا الوظیفي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات 

  .العلمیة والجنس لصالح الذكور

حیث هدفت هذه الدراسة إلى تحدید مستوى سلوك المواطنة ) 2007(دراسة محمد بن عبد االله الزهراني  - 

     التنظیمیة لدى معلمي مدارس التعلیم العام الحكومیة للبنین بمدینة جدة، وقد شملت عینة الدراسة على

  معلما 964ومدیرا  393



 مقدمة

 

  -ه  - 
 

   أن المدیرین یعتبرون أن مستوى سلوك المواطنة لدى  :الدراسةفي توصل إلیها الممن أهم النتائج و

المعلمین بصفة عامة هو مستوى متوسط، كما أن المعلمین یمیلون إلى تكرار ممارسة سلوكیات 

ي الضمیر تم الإیثار الكیاسة یلیه السلوك الحضاري تم وع: المواطنة التنظیمیة وفق الترتیب التالي

بالنسبة للمعلمون یرون أن مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة لدیهم عالي، مع . وأخیرا الروح الریاضیة

التوصل لعدم وجود علاقة إرتباطیة وإن وجدت ضعیفة، بین العوامل الشخصیة لأفراد عینة الدراسة 

الكیاسة، الروح الریاضیة، وعي : التالیة فرؤیتهم لممارسة المعلمین لأبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة

  .الضمیر، السلوك الحضاري

 - حیث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبیعة ضغوط العمل في ) 2010( دراسة شاطر شفیق

المؤسسة الاقتصادیة عموما والمؤسسة الصناعیة خصوصا، تتبع أثار ضغوط العمل على الرضا 

ة وأداء المؤسسات وتحدید مختلف الأسالیب الممكنة لتعامل مع الوظیفي وعلى صحة الموارد البشری

 . مفردة 65ضغوط العمل وقد شملت عینة الدراسة على

  سونلغاز–التي توصلت إلیها الدراسة معاناة الموارد البشریة بمؤسسة إنتاج الكهرباء من أهم النتائج - 

ظیفي الذي تشعر به الموارد بجیجل من مستویات مرتفعة من ضغوط العمل، أن مستوى الرضا الو 

البشریة بالمؤسسة بوجه عام منخفض، أثرت مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبیئة الداخلیة سلبا على 

الرضا الوظیفي للموارد البشریة، حیث ترتبط معه بعلاقة عكسیة وقویة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 

یة لضغوط العمل، كما أثرت مصادر ؛ وكذلك بالنسبة للمصادر الخارج- 0.666تقدر ب  0.05

ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصیة للمورد البشري سلبا على الرضا الوظیفي حیث ترتبط 

  .معه بعلاقة عكسیة

ء التنظیمي في تنمیة سلوك حیث هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الولا) 2015(دراسة ولید شلابي  -

  مفردة218 وقد شملت عینة الدراسة على.  المواطنة التنظیمیة لدى موظفي الإدارة المحلیة بولایة المسیلة

التي توصلت إلیها الدراسة وجود علاقة إیجابیة بین الولاء التنظیمي وسلوك المواطنة من أهم النتائج   

لولاء التنظیمي مرتفع لدیهم، حیث بلغ المتوسط الحسابي التنظیمیة لدى الموظفین، كما أن مستوى ا

وهي قیمة أكبر من المتوسط الحسابي النظري  47.58لإجابات أفراد العینة حول محور الولاء التنظیمي 

للتوصل إلى أن مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة مرتفع لدى الموظفین ولا  بالإضافة، 42بـ  الذي یقدر

إحصائیة في متغیر الولاء التنظیمي لدى موظفي الإدارة المحلیة بولایة المسیلة تبعا  توجد فروق ذات دلالة

هذا ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى سلوك . للجنس؛ الأقدمیة المهنیة والمستوى التعلیمي

مهنیة والمستوى المواطنة التنظیمیة لدى موظفي الإدارة المحلیة بولایة المسیلة تبعا للجنس والأقدمیة ال

  .التعلیمي

العلاقة بین الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة : "بعنوان) 2016(دراسة محمد أحمد الخلیفة علي  -

  . بجامعة المجمعة السودان 17، وهي عبارة مقال بمجلة للعلوم الاقتصادیة العدد"التنظیمیة 
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الإیثار، المجاملة، الروح (بعاده هدف هذه الدراسة إلى معرفة سلوك المواطنة التنظیمیة من جمیع أ

معرفة درجة الرضا الوظیفي و الریاضیة، السلوك الحضاري ووعي الضمیر لدى العاملین بجامعة المجمعة؛

من أهم عامل و  100بین العاملین بجامعة المجمعة وعلاقته بالرضا، وقد شملت عینة الدراسة على السائد

ضا الوظیفي للموظفین العاملین بجامعة المجمعة سائد بدرجة التي توصلت إلیها الدراسة أن الر النتائج 

، وكذلك بالنسبة 3.208عالیة حیث بلغ المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العینة حول الرضا الوظیفي ب

بالنسبة للأبعاد المكونة . 4.330لسلوك المواطنة التنظیمیة حیث أنه سائد بدرجة عالیة بمتوسط حسابي 

لتنظیمیة السائدة بین الموظفین في جامعة المجمعة وجدت على التوالي حسب متوسطها لسلوك المواطنة ا

، بعد الروح 4.376، بعد الإیثار بمتوسط حسابي 4.544بعد المجاملة بمتوسط حسابي : الحسابیة

وبعد وعي الضمیر  4.04، بعد السلوك الحضاري بمتوسط حسابي 4.303الریاضیة بمتوسط حسابي 

وجود علاقة طردیة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي ضافة إلى إ ؛3.95بمتوسط حسابي 

 .وسلوك المواطنة التنظیمیة

 - دراسة Jehad Mohammad et al )2011(  في ادارة أسیا الأكادیمیة عبارة عن مقال بمجلة  هيو

راسة ود)  السلوك الحضاريالإیثار و (السلوك التنظیمي   لقیاس أبعادالأعمال هدفت هذه الدراسة إلى 

من خلال دراسة تطبیقیة على عینة ) والخارجي داخليال(بجهازي الرضا الوظیفي ه كیفیة ارتباط

  .بمؤسسة للتعلیم العالي

على الموظفین غیر الأساتذة، من موظفي المكتبة، وعمال كلیة الاقتصاد  استبیان 100توزیع تم   

التي توصلت إلیها  من أهم النتائج. منها صالحة للدراسة 79وتم اعتماد والأعمال بجامعة كبانغسان بمالیزیا، 

أن كلا من الرضا الوظیفي الداخلي والخارجي هي متغیرات مهمة في التنبؤ بسلوكیات المواطنة التي الدراسة 

لتي من إعطاء الأولویة للمتغیرات الداخلیة والخارجیة ا ، مما استوجبیمكن أن تفید مؤسسات التعلیم العالي

شأنها تشجیع الموظفین على أن یكونوا أكثر تلقائیة ومستعدین لتحقیق الأهداف التنظیمیة على الرغم من 

 .أنهم یتجاوزون واجباتهم ومسؤولیاتهم الرسمیة

 

الرضا الوظیفي وعلاقاته ببعض المتغیرات وموضوع سلوك  لقد ناقشت هذه الدراسات موضوع        

شملت  إلا أنه لاتزال الدراسات محدودة خاصة تلكقاته ببعض المتغیرات التنظیمیة المواطنة التنظیمیة وعلا

، أین تتوجه أغلب الدراسات إلى قلیلةلتوضیح علاقة التأثیر كما تعد الدراسات التي تتعرض   المتغیرین 

ى سلوك اثر الرضا الوظیفي علولنا من خلال هذه الدراسة توضیح احوعلیه ، بصورة عامةعرض للمفاهیم 

  .المواطنة التنظیمیة

 الدراسة فرضیات - 6

  :مفادها رئیسیة ثلاث فرضیات على الاعتماد تم فرعیةال التساؤلاتاشكالیة الدراسة و  عن للإجابة      
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  الأولى الفرضیة الرئیسیة -

H0-1  لدى الأساتذة عند التنظیمیة المواطنة على سلوك رضا الوظیفيلل إحصائیة دلالة ذو یوجد أثرلا 

  .α ≤0,05 الدلالة  ىمستو 

  :یلي ما في نوجزها الفرعیة الفرضیات من مجموعة إلى الأولى الرئیسة  الفرضیة عن تتفرع

H01-I یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  للرضا الوظیفي على بعد الإیثار للعینة المدروسة عند مستوى الدلالة  لاα 

≤0,05.  

H02-I  الدلالة  مستوى المدروسة عند للعینة وظیفي على بعد المجاملةلرضا الل إحصائیة دلالة ذو أثر وجدیا لاα 

≤0,05.  

H03-I  الدلالة  مستوى للعینة عند للرضا الوظیفي على بعد الروح الریاضیة إحصائیة دلالة ذو أثر یوجدلاα ≤0,05.  

H04-I الدلالة  ىمستو  عند للعینة رضا الوظیفي على بعد وعي الضمیرلل إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد  لاα ≤0,05.  

H05-I الدلالة  مستوى عند للعینة لرضا الوظیفي على بعد السلوك الحضاريل إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد لا          

α ≤0,05  .   

  الثانیة الرئیسیة الفرضیة -

H0-II یرات حول الرضا الوظیفي تعزى للمتغ الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

   .α ≤0,05 عند مستوى دلالة) الجنس،العمر، الخبرة،الرتبة ، الأجر: (الشخصیة و الوظیفیة

  :یلي ما في نوجزها الفرعیة الفرضیات من مجموعة الثانیة إلى الرئیسة  الفرضیة عن تتفرع

H01-II لمتغیر عزى حول الرضا الوظیفي ت الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

  .α ≤0,05عند مستوى الدلالة الجنس 

H02-II  لمتغیر حول الرضا الوظیفي تعزى  الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عندالعمر

H03-II لمتغیر تعزى  حول الرضا الوظیفي الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عندالخبرة 

H04-II لمتغیر حول الرضا الوظیفي تعزى  الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عندالرتبة 

H05-II لمتغیر ظیفي تعزى حول الرضا الو  الدائمین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة لا

   .  α ≤0,05الدلالة  مستوى عندالأجر 

  الثالثة الرئیسیة الفرضیة -

H0-III تعزى سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة

  .α ≤0,05 لةعند مستوى دلا) الجنس،العمر، الخبرة،الرتبة ، الأجر: (الشخصیة و الوظیفیةللمتغیرات 

  :یلي ما في نوجزها الفرعیة الفرضیات من مجموعة إلى الثالثة الرئیسة  الفرضیة عن تتفرع
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H01-III سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة

  .α ≤0,05عند مستوى الدلالة  لمتغیر الجنس تعزى

H02-III   سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین ق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذةلا توجد فرو

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عند لمتغیر العمر تعزى

H03-III تعزى سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عندلمتغیر الخبرة 

H04-III سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة

  .α ≤0,05الدلالة  مستوى عند لمتغیر الرتبة تعزى

H05-III سلوك المواطنة التنظیمیة حول  الدائمین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة

   .  α ≤0,05الدلالة  مستوى عند جرلمتغیر الأ تعزى

  الدراسة هیكل - 7

 نظریین فصلین إلى هذه دراستنا بتقسیم قمنا الدراسة، موضوع یطرحها التي الجوانب بمختلف لإلمامل      

أین  الوظیفي، لرضال النظريالإطار لعرض  الأول الفصلخصص  .المیدانیة الدراسة یعكس تطبیقي وفصل

محددات ومراحل  المبحث الثانيو  ،الوظیفي الرضامدخل إلى  المبحث الأول تناول ،ثلاث مباحثقسم ل

  .   الوظیفي الرضا آلیاتفقد تطرقنا فیه إلى  أما في المبحث الثالث ،ضا الوظیفيوطرق قیاس الر 

یضم ثلاث و  ،الرضا الوظیفيوعلاقته ب المواطنة التنظیمیة سلوكلدراسة  الثاني الفصلخصص 

آلیات  عرض فیهأما الثاني  ،سلوك المواطنة التنظیمیةمدخل إلى  إلى لمبحث الأولفي ا تطرقنا ،مباحث

  .المواطنة التنظیمیة سلوكأبعاد ب الرضا الوظیفي نموذج الدراسة الذي یربطبناء و  التنظیمیة،سلوك المواطنة 

طنة أثر الرضا الوظیفي في سلوك الموالجانب التطبیقي أین تم دراسة ل الثالث الفصلخصص    

 ثلاث، حیث یتكون من  -جامعة جیجل–التنظیمیة بكلیة العلوم الإقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر 

ادیة، العلوم الاقتصكلیة  تقدیمإلى  التطرقلجامعة مع لي المبحث الأول تناولنا فیه تقدیم عام ف ،مباحث

الإجراءات المنهجیة  یتم عرضثاني وفي المبحث الوالهیكل التنظیمي الخاص بها،  التجاریة وعلوم التسییر

المیدانیة التي تضمنت التعریف بالمجتمع وعینة الدراسة، كما تم التطرق فیه إلى تحدید أداة الدراسة  لدراسةل

المستخدمة مع دراسة جودة البیانات وتوضیح مختلف أسالیب المعالجة الإحصائیة التي تم الاعتماد علیها 

 .نتائج الدراسة و تفسیرهاعرض ل فخصصلثالث أما في المبحث ا ،في الدراسة

       

      



  رضا الوظیفيلل الإطار النظري: الفصل الأول

  :تمهید

  الرضا الوظیفيماهیة : المبحث الأول

  محددات، مراحل وطرق قیاس الرضا الوظیفي: المبحث الثاني

  الرضا الوظیفي  آلیات: المبحث الثالث
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  : تمهید

یقوم نشاط المنظمات سواء الإنتاجیة أو الخدماتیة بالأساس على أداء مواردها البشریة، هذا الأداء 

الذي یتحكم في مستواه وجودته ثلاث عوامل رئیسیة هي القدرة، الجهد وأخیرا الرغبة، التي یتحدد وجودها 

  .العوامل النفسیة ناتجة عن تحقق الرضا الوظیفي للعاملبناءا على مجموعة من 

مات الیوم  خصوصا بعد موضوع الرضا الوظیفي بمكانة رفیعة من قبل المنظ ظيمن هذا المنطلق ح    

من قبل الباحثین، مفكري علم الإدارة، السلوك التنظیمي وعلم النفس الصناعي أهمیته ودوره الفعال  إثبات

یوا، الذي أشار في دراسته إلى ضرورة الاهتمام بتلبیة الحاجات النفسیة والاجتماعیة على رأسهم إلتون ما

أي الاهتمام بمشاعر الفرد ومختلف الجوانب النفسیة له لما لها من آثار وانعكاسات على  للعنصر البشري

لعوائده نظرا وهو الأمر الذي اقتضى التركیز على  تحقیق الرضا الوظیفي للعنصر البشري  المنظمة،

  .الإیجابیة على الفرد والمنظمة على حد سواء

سیتم في هذا الفصل عرض أهم العناصر المتعلقة بالرضا الوظیفي من حیث المفهوم، النظریات، 

  . المحددات، مراحل حدوث الرضا الوظیفي والعوامل المؤثرة علیه الخاصة بالفرد والمنظمة
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  الرضا الوظیفي ماهیة :المبحث الأول

من منطلق مكانة الرضا الوظیفي في دفع المورد البشري لانجاز مهامه وإتقان عمله، سیتم فیما یلي         

  .تقدیم بعض الجوانب النظریة الموضحة، من حیث مفهومه، أنواعه، مكوناته ولنظریات المفسرة له

 مفهوم الرضا الوظیفي :المطلب الأول

 أساسا ذلك في السبب ویرجع ،الوظیفي للرضا محدد مفهوم حول الباحثین بین اتفاق هناك یوجد لا        

، خاصة وأنه متعلق بالمورد البشري الذي یصعب تحدید بالدراسة تناولته التي العلمیة المجالات تعدد إلى

الوظیفة و قبل التطرق إلى تعریف الرضا الوظیفي یجب أن نقوم أولا بتحدید مفهوم الرضا و  .إطار موحد له

  .واضح ودقیق كلا على حدا حتى یتم توضیح جوهر معنى الرضا الوظیفي بشكل

  والوظیفة تعریف الرضا: الفرع الأول

 1."هو ضد السخط، وارتضاه یعني رآه أهلا ورضي عنه، أحبه وأقبل علیه" :لغة الرضا  

النفس  هاتأیی «ن الرحیمْ ابعد بسم االله الرحم ضا في القرآن الكریم لقوله تعالىكما أشیر إلى كلمة الر  -

  2 .صدق االله العظیم » أدخولي جنتيعبادي و  إلى ربك راضیة مرضیة فأدخولي فيارجعي نة المطمئ

  3.رات الحب وأن الحب یورث الرضاالرضا یعتبر ثمرة من ثم :اصطلاحاالرضا  

مله أكثر من تلك أو جوانب من عالرضا هو أن الفرد یحب عدة مظاهر  :)Momford(یعرف ممفورد -

  4.التي لا یحبها

 ها في هي وحدة عمل تحتوي على أنشطة متشابهة في التعقید تم تجمیعها مع بعض":أما الوظیفة

  5".أن یؤذیها موظف واحد أو أكثر  یمكنالشكل و و المضمون 

المترابطة ذات لمتشابهة و المهام اأنها مجموعة من الواجبات، المسؤولیات، الأعمال، " :كما عرفت الوظیفة -

للتنظیم یؤذي إلى الإسهام في تحقیق الأهداف المنشودة  ،الموقع المحدد في الهیكل التنظیمي للمنظمةكیان و ال

  6".الإداري العام أو الخاص

   تعریف الرضا الوظیفي: الفرع الثاني

  .التعریفات التي أعطیت لهوفیما یلي بعض 
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  .62، ص 2008، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، " أطر وتطبیقات علمیة الرضا الوظیفي" سالم تسییر الشرایدة، - 3
  .196، ص2004، الإسكندریة،  دار الجامعة الجدیدة، "السلوك الإنساني في المنظمات "سلطان،  أنور  محمد سعید- 4
   .20، ص1997 لبنان، ، مكتبة لبنان،"معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین"حسین الحجاب، - 5
دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، ، " الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریة"، عباس حسین جود، العزاوينجم عبد االله  - 6

  .97ص ،2013 عمان،
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قول بصدق أنني البیئیة التي تجعل الفرد یالمادیة و الظروف النفسیة،  على أنه مجموعة":هوبیكعرفه -

   1".راضي في وظیفتي

 تلك یددتح ویمكن أعمالهم تجاه العاملین مشاعر على یطلق الوظیفي الرضا مفهوم :هربرتل بالنسبة - 

 :زاوتین من المشاعر

  .الواقع في للعاملین العمل یوفره ما  - أ

  .نظرهم وجهة من العمل یوفره أن ینبغي ما -  ب

 سماته ،میوله، مناسبا لقدراته منفذا الفرد فیه یجد الذي المدى على یتوقف الوظیفي رضاال":سوبرل بالنسبة -

 الدور یلعبفیها أن  یستطیع التي الحیاة وطریقة العلمي موقعه على ، كما یتوقف أیضاقیمتهو  الشخصیة

   2."وخبراته نموه مع یتماشى الذي

الرغبات السعادة لإشباع الحاجات، الارتیاح و بأنه الشعور النفسي بالقناعة، " :ناصر محمد العدیليیعرفه  -

  المؤثرات البیئة الداخلیة الانتماء للعمل ومع العوامل و من العمل وبیئة العمل مع الثقة، الولاء، التوقعات و 

  3."الخارجیة ذات العلاقةو 

الرضا الوظیفي هو الحالة العاطفیة الإیجابیة الناتجة عن تقییم  " :(Edwin Locke) لإدوین لوكبالنسبة  -

  4".الفرد لوظیفته أو ما یحصل علیه من تلك الوظیفة

ر الفرد أن یحصل الرضا الوظیفي هو محصلة عناصر الرضا التي یتصو  :ورحمد صقر عاشلأ بالنسبة -

  5:ویعبر عن الرضا بالمعادلة التالیة ،تحدیدفي صورة أكثر علیها عن عمله 

  

     
  

   

 

  .رضا الوظیفيلل شامل تعریفإعطاء التعاریف السابقة یمكن  خلال من

الرضا الوظیفي هو تلك المشاعر الإیجابیة للفرد إزاء وظیفته و التي تكون محصلة لتلبیة الوظیفة لحاجیته 

  .المختلفة و إشباعها

 

                                                           
  .53، ص 1983دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، ، "إدارة الموارد البشریة العامة"أحمد صقر عاشور،  - 1
2
  . 212، ص2002دار الجامعة الجدیدة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، ، "السلوك الفعال في المنظمات "صلاح الدین محمد عبد الباقي، - 
  .189، ص 1997معهد الإدارة العامة، الجزائر،، "التنظیم السلوك الإنساني و " ناصر محمد العدیلي، -3
المجلة العربیة للعلوم ، "الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي في الرعایة الصحیة الأولیة في السعودیة"حنان عبد الرحیم الأحمدي، - 3

  .308، ص2006، الكویت، 3، العدد 13الإداریة،  مجلد 
  .229، ص1990دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، ، "السلوك الإنساني في المنظمات "أحمد صقر عاشور، - 5

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

  .الرضا عن ظروف العمل+ الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن جماعة العمل + عن الإشراف 
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  خصائص الرضا الوظیفي :الفرع الثالث

الوظیفي لرضا ابها میز تیید جملة من الخصائص التي دعلى إثر التعاریف المتناولة سابقا یمكن تح 

  1:ما یلي أهمها عن باقي المفاهیم الأخرى

 غالبا ما ینظر إلى أن الرضا الوظیفي موضوع فردي :لرضا الوظیفي على أنه موضوع فرديالنظر إلى ا -

الإنسان مخلوق معقد لدیه ف ، عدم رضا شخص لآخر ما یمكن أن یكون رضا لشخص قد یكون كون أنه

  . ه على تنوع طرق القیاس المستخدمةقد انعكس هذا كلو  ،وقت لآخردوافع متعددة ومختلفة من جات، حا

نظرا لتعدد وتداخل السلوك  :لجوانب المتداخلة لسلوك الإنسانيالرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من ا -

لدراسات لمتضاربة و  تظهر نتائج متناقضة ،ومن دراسة لأخرى ،الإنساني وتباین أنماطه من موقف لآخر

  .الرضا الوظیفي لأنها تصور الظروف المتباینة التي أجریت في ظلها تلك الدراساتالتي تناولت 

من  القبول ناشئةالوظیفي بأنه حالة من القناعة و  یتمیز الرضا :حالة من القناعة والقبول ضا الوظیفيالر  -

، ویؤذي الشعور تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بیئة العمل ومن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات

 .غایاتهاو  الإنتاج لتحقیق أهداف المنظمة، في الأداءزیادة الفاعلیة الانتماء له و بالثقة في العمل، الولاء، 

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید  :العمل ارتباط سیاق تنظیم العمل والنظام الاجتماعيالرضا عن  -

الفشل في تحقیق الأهداف  النجاح الشخصي أو ،بالعملرات المفضلة والغیر مفضلة المرتبطة من الخب

 .الغایات في سبیل الوصول إلى إدارتهات التي یقدمها و على الإسهامو  ،الشخصیة

إن رضا الفرد على  :كافي على رضاه عن العناصر الأخرىرضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا  -

كما أن ما یؤذي لرضا فرد معین  ،العناصر الأخرىكافي على رضاه عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیلا 

 .توقعاتهمة لاختلافات حاجات الأفراد و وذلك نتیج لدى غیره، لیس بالضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر

  أهمیة الرضا الوظیفي: الفرع الرابع

  :المؤسسة والمجتمع نوضحها فیما یلي ،همیة كبیرة لكل من المورد البشريیكتسي الرضا الوظیفي أ

 یؤدي الوظیفي بالرضا البشریة الموارد شعور ارتفاع: البشري للموردبالنسبة  الوظیفي الرضا أهمیة 

 2:إلى

 الموارد بها تتمتع التي المریحة النفسیة الوضعیة أن حیث :العمل بیئة مع التكیف على القدرةزیادة  -

 .به یحیط وما عملها في للتحكم أكبر إمكانیة تعطیها البشریة

                                                           
1
  .198 ، ص2005للنشر والتوزیع، الأردن، دار وائل  ،3الطبعة ،"السلوك التنظیمي" محمد سلیمان العمیان، -  

2
أطروحة  ،"الغازلة المؤسسة الجزائریة للكهرباء و حا :في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة تفعیل نظام أداء العامل" ،نور الدین شنوقي -  

  .191 ص ،2005الجزائر، ،جامعة الجزائر ،تخصص علوم التسییر ،في العلوم الاقتصادیة غیر منشورةدكتوراه 
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 ،أكل من المادیة حاجاتها جمیع بأن البشریة الموارد تشعر فعندما :والابتكار الإبداع في الرغبةزیادة  -

 لدیها تزید كافي، بشكل مشبعة .الخ...وظیفي أمان واحترام، تقدیر من المادیة وغیر .الخ...سكن شرب،

 .ممیزة بطریقة الأعمال تأدیة في الرغبة

 تطویر في رغبة أكثر تكون الوظیفي بالرضا تتمتع التي البشریة فالموارد :والتقدم الطموح مستوى زیادة -

  .الوظیفي مستقبلها

د البشریة تساعد للموار  الوظیفة توفرها التي المادیة وغیر المادیة المزایا أن حیث :حیاة العمل عن الرضا -

 .خیرة على مقابلة متطلبات الحیاةهذه الأ

 على بالإیجاب الوظیفي بالرضا البشریة الموارد شعور ارتفاع ینعكس: للمؤسسة الوظیفي الرضا أهمیة 

  1: صورة في المؤسسة

 عملها؛ على تركیزا أكثر البشریة الموارد یجعل الوظیفي فالرضا ،والفاعلیة الفعالیة مستوى في ارتفاع 

 الأداء؛ وتحسین الإنجاز في البشریة للموارد الرغبة یخلق الوظیفي فالرضا ،الإنتاجیة في ارتفاع 

 عن العمل التغیب معدلات تخفیض في كبیر بشكل یساهم الوظیفي فالرضا ،الإنتاج تكالیف تخفیض 

   ؛الخ...والشكاوي والإضرابات

 وغیر المادیة حاجاتها أشبعت وظائفها بأن البشریة الموارد تشعر فلما ،للمؤسسة الولاء مستوى ارتفاع 

  ؛بمؤسستها تعلقها یزید المادیة

 م الرضا الوظیفي ستخداالعمال وأدائهم على سبیل المثال اي مؤشر قوي لتنبؤ بسلوك یعتبر الرضا الوظیف

  ؛لتنبؤ بانقسامات، ترك العمل وإنتاجیة العمال

 الكلي رفاههم العناصر التي تسمح بالتنبؤ بالإن الرضا الوظیفي هو واحد من أ. 

 على بالإیجاب الوظیفي بالرضا البشریة الموارد شعور ارتفاع ینعكس :للمجتمع الوظیفي الرضا أهمیة 

 : صورة في المجتمع

 الاقتصادیة؛ الفعالیة تحقیقو  الإنتاج معدلات رتفاعا 

 للمجتمع والتطور النمو معدلات رتفاعا.  

  2  :كما یمكن توضیح أهمیة الرضا الوظیفي فیما یلي      

 ؛كاملا في العمل إشباع حاجات الفرد إشباعا 

 ؛لإبداع التي تزید المنظمة تحقیقهالمهنیة للوصول إلى قمة التوازن بین قدرات الفرد الخاصة و ا 

 ؛وطاقاته الكامنة في محیط العمل الفردقدرات حقیق أقصى قدر ممكن من إمكانات و ت 

                                                           
1
  .192المرجع السابق، ص - 

2
مذكرة لنیل شهادة الماجستیر غیر ، "دراسة میدانیة بمؤسسة الكوابل بسكرة: أثر الصراع التنظیمي على العاملین"أمال زرقاوي، -  

  . 37، ص 2013، الجزائر منشورة، تخصص علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر،
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 الرغم من المعدات محیط العمل ب طاقاته الكامنة فيحقیق أقصى قدر ممكن من إمكانات وقدرات الفرد و ت

التكنولوجیا یبقى العنصر البشري على هذه الدرجة الكبیرة من الأهمیة لذلك تسعى المنظمة راضیا عن و 

ة  لمنظمة فهو یضع إستراتیجیات ویرسم الأهداف وینفذها عمله لأن المورد البشري هو الدعامة الأساسی

 ؛میقیوهو الذي یتابع و 

  على تصمیم بیئة العمل المناسبة ونظام حوافز فعال یساعد على المشرفین المساعدة لمدرین و تقدیم

 ؛الحفاظ على الموظفین والإبقاء علیهم في مجال العمل وزیادة فعالیتهم وأدائهم الوظیفي

 تعلم مهارات : انخفاض ملموس وواضح في مستوى الغیاب ودوران العمل والحوادث والصراعات العمالیة

 مة لإنجازاتها؛جعلها أكثر ملائلمنظمة في تطویر مجالات العمل وتحسین البیئة و اجیدة حیث تستثمرها 

  یق بین العاملین أنفسهم مما یساهم في تحقزیادة روح الثقة والتعاون بین القادة الإداریین والمرؤوسین و

 ؛الإنجاز الفعال في هذا المجال

 قیامه ا الشعور سوف یؤثر على قدراته و ذعندما یشعر الفرد بأنه راضي عن العمل الذي یقوم به فإن ه 

 ؛وسماته الشخصیة بطریقة إیجابیة

  رغباتهیمكنه من القیام بأداء عمل جید وكذلك تتحقق طموحاته و شعور الفرد بالرضا الوظیفي. 

  مكونات الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  1:ن مكونات الرضا الوظیفي تتمثل فيأ) 2009(یشیر الصیرفي    

لیرمز و ن أثره یمتد لیعطي الشعور بالأمن یعتبر الأجر بمثابة وسیلة لإشباع الحاجات الدنیا كما أ: الأجر -

 .ینظر إلیه الفرد لعرفان المنظمة بأهمیتهنة الاجتماعیة و إلى المكا

ا في التأثیر على درجة تكوین المهام التي یؤذیه الفرد في عمله تلعب دورا هامإن طبیعة و  :محتوى العمل -

  :یلي عرض لأهم متغیرات المحتوى وعلاقتها بالرضا الوظیفي فیماضا، و الر 

 الناشئ عن تكرار أداء كل  كلما كانت درجة تنوع المهام عالیة كلما قل الملل النفسي :درجة تنوع المهام

 ؛تالي زادت درجة الرضا عن العمل والعكس صحیحبالمهمة و 

 في اختیار العمل و  زادت حریة الفرد في اختیار طرق أداء هو كلماو : ة السیطرة الذاتیة المتاحة للفرددرج

 ا العمل زادت درجة رضاه عن العمل؛السرعة التي یؤذي به

 قدراته زادة درجة  كلما تصور الفرد أن العمل الذي یقوم به یستنفذ كامل: درجة استخدام الفرد لقدراته

 ؛رضاه عن العمل

                                                           
1
دراسة میدانیة  في مدارس التعلیم الأساسي بمحافظة  :ى المعلمین الوافدینالرضا الوظیفي لد"مصطفى بن هلال بن بدر الكندي،  -  

داب، الآكلیة العلوم و  ،نخصص إدارة تعلیمیة مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في التربیة غیر منشورة ، ،"الداخلیة في سلطنة عمان

  .16، 15، ص ص 2014جامعة نزوى، عمان، 
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 عن العمل تتوقف على درجة الفشل على الرضا خبرات النجاح و إن أثر : خبرات النجاح والفشل في العمل

والفشل  اعتزاز الفرد بذاته عالیا كلما زاد أثر خبرات النجاح كان تقدیر و  كلماتقدیر واعتزاز الفرد بذاته، و 

بها كلما زاد أثر خبرات النجاح كلما تصور الفرد أن العمل یتطلب القدرات التي یتمتع على الرضا و 

 .لى مشاعر الرضا لدیهوالفشل ع

ستوى أعلى تختلف تعرف الترقیة بأنها نقل الموظف من الوظیفة الحالیة إلى وظیفة ذات م: فرص الترقیة -

فالترقیة رغم زیادتها لمسؤولیات . ا في العادة الزیادة في المرتب والدرجةیصاحبهفي المسؤولیات والواجبات و 

، فالنظریات السلوكیة تؤكد تعبر عن مدى تقدیر مجهدات هؤلاء إذ، ن لها أثر خاص في نفسیات الأفرادإلا أ

 1.على ضرورتها في تحقیق رضا الأفراد

تتأثر به لتكون هناك د بالمنظمة التي تؤثر في الفرد و تمثل جماعة العمل كل الأفرا :جماعة العمل -

  2.متبادلة تحقق الحاجات الاجتماعیةاتصالات 

 معهم على أساس الصداقة والثقة الذي یقیم علاقاتمرؤوسیه و إن المشرف متفهم لمشاعر : نمط الإشراف -

ت لنمط المودة یحقق رضا عالیا بین المرؤوسین عن ذلك المشرف الذي یفتقد تلك الصفارام المتبادلین و الاحت

 .یهمرؤوسسلوكه مع 

بالقدر الذي یزید الرضا عن العمل و قت الراحة بالقدر الذي توفر فیه ساعات العمل مع و : ساعات العمل -

 3.در الذي یحقق به الرضا عن العملحریة الفرد لاستخدامه بالقارض ساعات العمل مع وقت الراحة و تتع

ترتیب مكان  ،الإضاءة ،العمل المادیة في كل من الحرارة، الضوضاء تمثل ظروف: ظروف العمل المادیة -

   4.إلى رضا الفرد عن مكان العملؤذي توفر هذه العناصر بشكل جید ی ،العمل

  أنواع  الرضا الوظیفي:المطلب الثالث

  5:یأخذ الرضا الوظیفي عدة أشكال وفقا لاعتبارات ومعاییر معینة یمكن إبرازها فیما یلي       

  :یقسم الرضا الوظیفي إلى :من حیث شمولیته 

بصفة عامة  الموظف راضي أو غیر راضي ككل فإما یعرف بأنه الاتجاه العام نحو عمل: الرضا العام -

ولا یسمح هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها الموظف أو العامل أكثر من غیرها ) مطلقة(

ولا مقدار ذلك، فضلا عن الجوانب التي لا یرضى عنها أصلا بید أنه یقید في إلقاء نظرة عامة مع موقف 

 .العامل إزاء عمله بصفة عامة

                                                           
  .230ص ،1996 ،عمان التوزیع،دار الشروق للنشر و  ،"الأفراد إدارة " محمد نصیف شاویش، -1

2
  .17ص ،2007 سكندریة،الإ التوزیع،دار الوفاء للنشر و  ،)"العلاقات الإنسانیة(ك الإداري السلو " ،محمد الصیرفي- 

3
  .16ص المرجع السابق، مصطفى بن هلال بن بدر الكندي،- 

4
  .262ص ،2006، المكتبة العصریة، مصر، "نظیمیة لتنمیة الموارد البشریة التالسلوكیة و المهارات " عبد الحمید عبد الفتاح مغربي،- 

5
  .221، ص2000دار وائل للنشر، عمان، ، "السلوك القیادي والفعالیة الإداریة "فرج طریف شوقي،  -  
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وتشمل تلك الجوانب  ،یشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدا ):الجزئي(الرضا النوعي  -

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

عرف على المصادر التي معرفة هذه الجوانب في الت وتفید .الاتصال داخل المنظمة والعلاقات مع الزملاء

  .یمكن أن تساهم في زیادة أو تخفیض الرضا الوظیفي

  1:یقسم الرضا الوظیفي إلى: من حیث زمن حدوثه 

یشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملیة الأداء الوظیفي إذا كان متوقعا أن ما : الرضا الوظیفي المتوقع -

 .یبدله من جهد یتناسب مع هدف المهمة

، عندما بعد مرحلة الرضا الوظیفي المتوقعبهذا النوع من الرضا یشعر الموظف : الرضا الوظیفي الفعلي -

  .یحقق الهدف فیشعر حینها بالرضا الوظیفي

  النظریات المفسرة للرضا الوظیفي: المطلب الرابع

وافز الحالدافعیة و النظریات التي تناولت تعد و  ،ات تفسیر ظاهرة الرضا الوظیفيحاولت العدید من النظری 

أسالیب فنیة ه النظریات قد أرست مبادئ هامة و مما لا شك فیه أن هذنظریات مفسرة للرضا الوظیفي، و 

نتائج قد نجحت حینما وضعت في مجال ترتكز على تأملات فكریة راسخة وفروض علمیة، و  وأفكارا

هم هذه النظریات على النحو أ فائدتها الدراسیة سنقوم بعرضنظرا لأهمیة هذه النظریات و ، و التجربة

  :التالي

سلم الحاجات في طور ماسلوا نظریته في  ):Abraham Masloh( نظریة تدرج الحاجات لأبراهام ماسلوا 

إذ یوضح بأن هناك خمس  مجموعات من الحاجات لدى الأفراد تندرج من الحاجات الدنیا  ،1935بدایة 

إلى الحاجات المتعلقة بالأمان ومن تم الحاجات  الفسیولوجیةالتي سماها بالحاجات ) الأساسیة(

  2.)النموالتطور و (یرا حاجات تأكید الذات ، وأخالاجتماعیة ومن تم حاجات التقدیر

  .یلخص الحاجات التي تطرق لها ماسلوا) 1-1(والشكل رقم        

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بإدارة التربیة " فؤاد نواوي  فلمیان، إیناس - 

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر غیر منشورة، قسم الإدارة التربویة، كلیة التربیة، جامعة أم القرى، مكة، ، "والتعلیم بمدینة مكة المكرمة

  .65، ص2007

  .168، ص2006 عمان،دار وائل للنشر والتوزیع،، "إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي"، سهیلة محمد عباس- 2
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  یوضح سلم ماسلوا للحاجات: )1- 1(الشكل قم 

  

  

  

  

  

  

  

source: 

Bob Kimball, "The book on management best business book", New york,2004 ;p :192. 
 

  1:كالتاليصف الحاجات التي ذكرها ماسلوا في سلمه ویمكن و        

على قید هي عبارة عن الحاجات الأساسیة لبقاء الفرد  ):Physiological Needs(الحاجات الفسیولوجیة  -

ي الوصول إلى إشباع حاجات أخرى وهي عامة لجمیع تمتاز بأنها فطریة كما تعتبر نقطة البدایة فالحیاة و 

ورضا من العاملین وتمثل في الحاجة إلى  إلى قدر معین سیكون موضوع قبولإلا أن الاختلاف یعود  ،البشر

یمیل الفرد إلى إشباع هذه الحاجات قبل التحول إلى الأكل، الشرب، الهواء والنوم والراحة فما إلى ذلك و 

 .الحاجات الأخرى

یعتمد و ، المرتبة الثانیة من حیث الأهمیة تأتي الحاجة إلى الأمان في ):Safety Needs(حاجات الأمان  -

ن من الحاجات الفسیولوجیة فهي مهمة للفرد یسعى إلى تحقیق الأمیقها على مقدار الإشباع المتحقق تحق

یته من لعائلته كذلك یسعى إلى تحقیق الأمن في العمل سواء من ناحیة تأمین الدخل أوحماوالطمأنینة له و 

نفسیا مما و نشغاله فكریا إلى ا م تحقیقه لهذه الحاجة سیؤذيأن شعور الفرد بعدالأخطار الناتجة عن العمل، و 

خلق روح من الإبداع بین یؤثر على أدائه في العمل لهذا على الإدارة أن تدرك أهمیة حاجة الأمن للعامل ل

البعد عما یهدد السلامة العامة والاستقرار و نان الاطمئالأمان و ، وهذه الحاجات تشمل الشعور بالعاملین

  .حیاتهم لضمان عدم حدوث ما من شأنه تعریضهم للخطر للإنسان إذ یحاول البشر دوما ترتیب

رئیسي  كدافع ،ابقةهذه الحاجات بعد إشباع الحاجات الس تظهر ):Social Needs(الحاجات الاجتماعیة  -

الصداقة و القبول من الآخرین المتعلقة بالرغبة في الانتماء و  یقصد بالحاجات الاجتماعیة تلكیوجه السلوك و 

أن الإنسان اجتماعي بطبیعته یرغب أن یكون محبوبا من الآخرین عن طریق انتمائه والمودة خاصة و 

أن العمل الذي یزاوله العامل فیه رین ومشاركته لهم في مبادئهم وشعائرهم التي تحدد مسیرة حیاته، و للآخ

 .ه الحاجة عن طریق تكوین علاقات وصداقات مع العاملین معهفرصة لتحقیق هذ

                                                           
1
 ، 2006 ،، دار وائل للنشر والتوزیع"إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي متعامل"یوسف حجیم الطائي، مؤید عبد الحسین الفضل، - 

  .382، 380ص ص 

  

 حاجات الآمان     

 الحاجات الفسیولوجیة

 حاجات التقدیر    

 الحاجات الاجتماعیة  

 حاجات

تحقیق   الذات 
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ضحت الدراسات أن جو العمل الذي لا یستطیع إشباع هذه الحاجات یؤذي إلى اختلاف قد و و         

ارتفاع معدلات الغیاب ت عمالیة تؤذي إلى نقص الإشباع و من تم إلى مشكلان النفسي لدى العاملین و التواز 

  .التنظیم یفشل في تحقیق أهدافههذا یجعل العمل و  تركو 

، بتحقیق الاحترام، الثقة بالنفس، الجدارة لحاجات الخاصةهي ا ):Esteem needs(حاجات التقدیر -

وبالدقة القوة ر الإنسان أن الآخرین یحترمونه ویقدرونه والشعور بالانجاز و حیث یشع ،الحریةالاستقلال و 

حترام الاو حصوله على التقدیر لذا فإن شعور العامل بالثقة و  ،وأن یبادل الآخرین نفس الشعور ،والاستقلالیة

تشعر هذه الحاجات الفرد بأهمیته وقیمة ما لدیه من إمكانیات لیساهم في و  ،خرین یحسسه بمكانتهمن الآ

حاجات التقدیر  لذلك أن المدراء الذین یركزون على ،شروع لهذا تعتبر من وظائف المدیرتحقیق أهداف الم

فرد في التنظیم هذا إمكانات ال كمحرك لدوافع العاملین تتحقق أهداف مشاریعهم على عكس من یقلل من

 .التنظیمبین الأفراد و یخلق مشكلات ویجعل الاستفادة منه محدودة و 

لى قمة اهرم تتربع عهي الحاجات التي  ):Kelf_Adualisation Needs(الحاجة إلى تحقیق الذات  -

ا الفرد العلیأي تحقیق طموحات  ،غبة الفرد في تحقیق كل ما یتفق وقدراتهإنها تعكس ر الحاجات الإنسانیة و 

لإنسان إلى درجة ممیزة عن غیره أن یكون في هذه المرحلة التي یصل فیها افي أن یكون  للإنسان ما یرید و 

  .یصبح له كیان مستقلو 

تتطور الحاجة إلى الاستقلال من أهم مكونات هذه الحاجات حیث یظهر مند مرحلة الطفولة و وتعتبر         

عند هذا المستوى یكون یر نفسه من الاعتماد على الغیر و الي یبدأ بتحر بالتمع تقدمه في العمر ویضج و 

  .الجسدیةق أعماله باستخدام كامل طاقاته وإمكاناته الذهنیة و الإنسان قادرا على تحقی

  1:هياضات تحكم مفاهیم نظریته و فتر ر أن نظریة ماسلوا تقوم على عدة االجدیر بالذكو 

 لیست لدوافع معین أثر على السلوك إذ أن السلوك ناجم عن تأثیر و  ،للغایة ةأن دوافع الفرد معقد

 العاملة في نفس الوقت؛مجموعة من الدوافع 

 حاجات التي تحتل أن الحاجات التي تقع في قاعدة الهرم یجب أن یتم إشباعها أولا من قبل أن یكون لل

 ؛، في الهرم تؤثر على سلوك الإنسانالمراتب العلیا

 اجات تظهر ، فعندما یتم إشباع حاجة واحدة من هذه الحالمشبعة لا تشكل دافعا للسلوكات أن الحاج

 حاجة أخرى لتحل مكانها؛

 عن تلك الطرق التي تشبع  د یمكن إشباعها بطرق وسبل عدیدةلیا للأفراالحاجات في المستویات الع

 .الحاجات الدنیا

  

  

  

                                                           
1
  .383المرجع السابق، ص - 
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  1:من أهم الانتقادات الموجهة لنظریة ماسلوا نجدو 

 متتالیة حیث یتم إشباع الحاجات متدرجة و  افترض ماسلوا أن الحاجات الإنسانیة یتم إشباعها بطریقة

واقعي فلا یعقل أن غیر جیة أولا ثم الحاجة إلى الأمان وهكذا، وهذا الافتراض غیر صحیح و الفسیولو 

  الحاجة للأمان؛المادیة و طالما لم یشبع حاجاته  لا یقوم بإشباع الحاجة إلى الانتماء مثلاینتظر الفرد و 

  الحاجات الأعلى من حیث المستوى وهذا غیر افترض ماسلوا أن الحاجات التي في قاعدة الهرم عي

ة إلى الاحترام لدیك غیر نوع الأفراد فأحیانا تشعر أن الحاجواقعي ویتوقف على المواقف والظروف و 

الحاجات الفسیولوجیة، أو تفضل أن تعمل مع  بعضلو بالتضحیة وقتیا، بى إشباعها و تسعى إلمشبعة و 

التقدیر لا یشبع حاجة الاحترام و  ،وترفض العمل مع شخص آخر ،یحترمك ویشعرك بالتقدیرشخص 

  ؛لدیك بالرغم من أنه یقدم لك  أجرا كبیرا

 إلا أن :جمیع الأفراد في جمیع الأماكن والظروف  والأوقات بالرغم من عمومیة نموذج هرم ماسلوا على 

، فالفرد في الصحراء قد لآخر ومن وقت لآخر من مكان لآخر هذا الهرم المتدرج قد یختلف من فرد

لأسیر لدى و  .ة من الماء في حالة العطش الشدیدیعرض نفسه إلى الخطر في سبیل الحصول على جرع

من  یتحمل في سبیل أن یحصل على الطعام أو ینجواالحرب قد یذل ویهان ویقبل هذا و  الأعداء في

   هكذا؛و إلخ ...القتل 

 كثر من الطابع العملي الواقعيم أعمال ماسلوا بالطابع النظري أتتس.  

 وجهت التي الانتقادات الاعتبار بعین اأخذ :)Alderfer Needs Theory( لألدرفر الحاجات نظریة 

التي تصنف  E.R.G Theory باسم المعروفة نظریته  عام Alderfer( 1972( ألدرفر قدم اسلو ما لنظریة

 :لاث مجامیع هيالحاجات في ث

 . ماسلو عند الأمان وحاجات الفسیولوجیة الحاجات تماثل هي): Existence Need( للوجود الحاجة -

 .ماسلو عند الاجتماعیة الحاجات تماثل هي): Relatedness Need( للانتماء الحاجة -

    2.ماسلو عند الذات تحقیق وحاجات والاحترام التقدیر حاجات تمثل هي ):Growth Need( للنمو الحاجة -

  :لألدرفر الحاجات ونظریة الماسلو  الحاجات نظریتي بین یقارن )1- 2(رقم  والشكل        

  

  

  

  

  

                                                           
1
الدار  ،)"تطبیق عملي لإدارة السلوك في المنظمةنظریات و (السلوك التنظیمي "ثابت عبد الرحمن إدریس، الدین محمد مرسي،جمال  - 

  .353،354 ص ص ،2004 ،الجامعیة

2
  .463ص ،2007،الأردن ،دار وائل للنشر ،"الأعمالالإدارة و "صالح محمد محسن العامري، طاهر محسن الغالبي،- 
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  لألدرفر الحاجات ونظریة لماسلو الحاجات نظریتي بین مقارنة :)1-2( رقم الشكل

     

  

  

  

  

  

  

  

 المریخ، دار بسیوني، علي إسماعیل ،رفاعي محمد رفاعي ترجمة ،"المنظمات في السلوك إدارة " بارون، روبرت جرنبرج، جیرالد: المصدر

  .168ص ،2004 الریاض،

اتفقا على وجود سلم للحاجات وأن الفرد یتحرك على  أعلاه یتضح أن ألدرفر وماسلوال من خلال الشك       

التي تحفز الفرد كما اتفقا على أن الحاجات غیر المشبعة هي  ،هذا السلم تدریجیا، ومن أسفل إلى الأعلى

ما زادت أضاف بأن كما تم إشباع الحاجات العلیا كلأهمیة، ولكن ألدرفر  والحاجات المشبعة تصبح أقل

أهمیتها، كما أنه حركة الفرد على سلم الحاجات أكثر تعقیدا مما اقترحه ماسلوا، حیث ركز ألدرفر على أن 

لى أسفل على سلم الحاجات، فقد أكد ألدرفر في حالات معینة فإن الفرد قد یعود الفرد یتحرك إلى أعلى وإ 

فإنه یكون محفزا ) الحاجات العلیا(حاجات النمویفشل الفرد في إشباع فمثلا عندما . إلى الحاجات الدنیا

ركز وظیفي مرموق، قد فالفرد الذي یفشل في تحقیق م. للعودة إلى الحاجات الدنیا وإشباعها بشكل أفضل

       1.یلجأ إلى جمع الأموال وبناء علاقات اجتماعیة أفضل من السابق مع الآخرین

طورت هذه النظریة ): Three Needs Theory(یلاند لماكل) نظریة الإنجاز(ثة نظریة الحاجات الثلا  

من قبل عالم النفس دیفید ماكلیلاند والذي ركز على حاجة الأفراد للإنجاز، وقد أعتمد ماكلیلاند وزملائه 

فرد كتابة قصة  في دراساتهم على الصور، حیث كانوا یطلعون أفراد الدراسة على صورة ویطلبون من كل

یحدث في الصورة وماهي النتائج المتوقعة، لقد افترضوا أن القصة  التي یكتبها ي عن الصورة، ما الذ

  2.الفرد تعكس قیمة ودوافعه واهتماماته وحاجاته

   3:لقد توصل ماكلیلاند إلى ثلاثة حاجات رئیسیة لدى أفراد الدراسة وهي       

أي أن الأفراد الذین لدیهم حاجة للسلطة یسعون باستمرار  :need of power أو السلطة الحاجة للقوة -

   .اشتغال مناصب قیادیةلممارسة التأثیر والرقابة على الآخرین، إضافة إلى رغبتهم في 

                                                           
1
  .438، ص 2006الوراق للنشر والتوزیع، عمان،  ،"الإدارة لمحات معاصرة"أحمد آل هلي، رضا صاحب أبو  -  

 ،عمان، دار حامد للنشر والتوزیع ،2، الطبعة")داریة ،وظائف المنظمة النظریات العملیات الإ( مبادئ الإدارة الحدیثة " حسین حریم،-  2

  .252ص، 2010
3
  .164ص ، 2004تسنیم للنشر والتوزیع، عمان،، دار 3الطبعة ،"أساسیات الإدارة الحدیثة "ى قاسم القریوتي، علي خضر مبارك،موس - 

حاجات 

  تحقیق الذات

 الحاجة إلى التقدیر 

 الحاجات الاجتماعیة

حاجة الأمن 

 الحاجات الفسیولوجیة

 نظریة ألدرفر
 نظریة ماسلوا

 حاجات

النمو   
 الحاجة إلى

الائتمان   
 حاجات

الوجود   

حاجات 

  تحقیق الذات

 الحاجة إلى التقدیر 

 الحاجات الاجتماعیة

حاجة الأمن 

 الحاجات الفسیولوجیة

 حاجات

النمو   
 الحاجة إلى

الائتمان   
 حاجات

الوجود   
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إذ أن الأفراد الذین عندهم حاجة قویة للانتماء یتولد لدیهم شعور  :need for affiliation نتماءالحاجة للا  -

بالبهجة والسرور عندما یكونون محبوبین من أشخاص آخرین ویشعرون بالألم إذا تم رفضهم من قبل 

   .الجماعة التي ینتمون إلیها

یحقق انجازات  هي الحاجة إلى أن یبذل الفرد جهدا وأن :The need for achirvementالحاجة لإنجاز  -

 .معینة وأن یتفوق فیها وفقا لمعاییر معینة

  1:لاند على مجموعة من الافتراضات نذكر من أهمهاتقوم نظریة الحاجات الثلاث لماكلی

  ؛ر خبرات المورد البشري في الحیاةتكتسب الحاجات السابقة وتتطور مع تطو  

 بالموارد البشریة التي تتمیز بأن لدیها دافع . للإنجازة فیما بینها نحو الحاجة یتباین شعور الموارد البشری

یة التي عكس الموارد البشر  ،من تحقیق النتائج الجیدةقوي للإنجاز یرتفع لدیها الشعور بالسعادة والرضا 

 ؛تتمیز بدافع انجازي ضعیف

 حیث یرى ماكلیلاند أن  ،لذي یتمیز بدافع الانتماء العالين یكون مدیرا جیدا ذلك الشخص  الا یصلح أ

 تعزیز علاقاته الاجتماعیة  یؤذي إلى عدم الفعالیة والفاعلیة في اتخاذ القرارات،ا الشخص لسعي هذ

 .الاعتبارات الموضوعیةحیث سیتم في هذه الحالة تغلیب الاعتبارات الاجتماعیة والشخصیة على 

  2:ه منهاخاصة بمنهجیة بحثلنظریة ماكلیلاند عدة انتقادات منها  وجهت

 ؛فراد العینة قام بالتالي عرض مواقف علیهمحتى یصنف أ   

  فرد والمعنى دراك كل هذا الوصف یعتمد على إ(طلب منه مل منهم وصف ماذا یحدث في كل موقف

  ؛)الذي یعطیه لكل موقف

 یتأثر بالشخصیة الباحث+ موضوعیة ه الطریقة غیر وهذ(حاجات كل فرد بمقیاس محدد  حدد.(  

قام فدریك هرزبرغ بناءا على الدارسة التي  :)Two-FactorTheory(ات العاملین لهرزبرغ نظریة ذ 

في عدد من الشركات العامة في سیلفانیا في أمریكا  1959محاسب ومهندس، عام   200أجرها على 

إلى التوصل إلى الفصل بین المشاعر الدافعة للرضا الوظیفي والاستیاء، وأن العوامل المؤدیة للرضا 

  3 :هيء وهذه العوامل تختلف تماما عن العوامل المؤذیة للاستیا

هي العوامل المرتبطة بطبیعة الأفراد وشخصیتهم إذ یعد  :(Motivation Factois) العوامل المحفزة الدافعة -

تحقق الرضا والقناعة لدى الفرد مما یدفعه إلى المثابرة وجودها حافزا نحو الانجاز والأداء الأفضل نتیجة 

  .والإبداع في العمل

                                                           
1
  .648، 646 ، ص ص2007الجدیدة، الإسكندریة،  ، دار الجامعة")منهج حدیث معاصر(دارة الأعمال إ"طارق طه،  - 

  
2
، 2013عمان،  العربي للنشر والتوزیع، مكتب المجمع ،)"مبادى الإدارة الجدیثة( اهیم الإداریة فالم" مصطفى یوسف كافي وآخرون، - 

  .28 ص

3
  .280، 279، ص ص2007، دار المسیرة، عمان، 3الطبعة ، "نظریة المنظمة"خلیل محمد الشماع، خضیر كاظم حمود،  - 
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هي العوامل ذات العلاقة بظروف العمل والتي یفترض أن تكون  :(Thygiene factois) العوامل الوقائیة -

العاملین ویمنع حالات الاستیاء، بالاتجاه الذي یؤذي إلى تفعیل بالمستوى الذي یحقق القناعة والرضا لدى 

  .دور الفرد والجماعة في انجاز المهمات المطلوبة

  .العاملینیوضح نظریة ذات ) 1-3(والشكل رقم 

  نظریة ذات العاملین :)1-3(شكل رقم ال

   

  

  

  

  

  

  .225، ص2003، الدار الجامعیة، الإسكندریة، ")مدخل بناء المهارات (السلوك التنظیمي، "أحمد ماهر،  :المصدر

تضم فئتي العوامل ذات  یوضح الشكل أعلاه مضامین نظریة العاملین كما أوردها هیرزبرغ والتي        

، حیث یختلف كل )العوامل الوقائیة(وتلك المرتبطة بظروف العمل ) العوامل المحفزة(العلاقة بالأفراد العاملین 

  1.منها بحسب أهمیته

قد الذي قام بتوجیه ن "دوینأ"ادات لنظریة هیرزبرغ وعلى رأسهم عدة انتقوجه بعض الباحثین وقد         

ات ماكن التي جمعت منها البیاننواحي تتصل بالمهن المدروسة والأ وقد تمثل نقده فيلنظریة هیرزبرغ 

واستخدام أداة واحدة لقیاس الاتجاه وثبات وصدق البیانات، وفیما یلي نتناول كل هذه النواحي كما جاءت في 

  2:هذه الدراسة

 ن وهي تمثل عینة صغیرة یفدراسة هیرزبرغ اقتصرت على المهندسین والمحاسب :عمال المدروسةقلة الأ

  ؛فقط من الأعمال التي یجب أن تدرس

 ه بالإضافة لذلك فإن البیانات في هذماكن فقط و وصل عددها تسعة أ :الأماكن التي جمعت منها البیانات 

  ؛دة من إهمال تأثیر الفروق في ذلكالأماكن اعتبرت مجموعة واح

                                                           
1
  . 219، ص2013دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان،  ،"الإدارة"صلاح عبد القادر النعیمي،  - 

2
  .91،92ص  ، ص2008 عمان، لنشر التوزیع،، دار أسامة ل"إدارة الموارد البشریة"حسونة ،فیصل  - 

 أمثلة 

 

توفرها یؤدي إلى 

 الرضا 

 

عدم توفرها یؤدي 

 إلى حیاد الرضا

عدم توفرھا یؤدي إلى 

)عدم الرضا(الاستیاء   

توافرھا یؤدي إلى حیاد 

 الاستیاء

 أمثلة 

 ظروف العمل
 الإشراف
المنظمة سیاسات   

 الأجر 
  العلاقات 

  الانجاز 
  المسؤولیة 

  التقدیر
  والنموالتقدم 

 أھمیة العمل
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 نساني اكتشافاتهم بتتبع تاریخ العمل الإفقد حاول هیرزبرغ ومعاونوه تعمیم  :التعمیم من خلال التاریخ

ولا یعتبر هذا محكما كافیا لتعمیم  ،تاریخیة متعددة من خلال نظریتهم وأوضحوا أنه یمكن تفسیر ظواهر

  ؛النظریة

  تجاه نحو حددة لقیاس الااستخدم هیرزبرغ مقابلة شبه م إذ :نحو العمل تجاهاستخدام مقیاس واحد للا

كیف یمكن  نهیكون مقبولا عندما یكون الباحث یصدر دراسة مكثقة هذا بالإضافة إلى أ االعمل وهذ

 .باستخدام طریقة واحدة أن ترتفع النتائج لمستوى النظریة

نظریة من قبل العالم فكنور فروم ه الهذ توضع ):Expectancy Theory(نظریة التوقع لفكتور فروم  

ن سلوك الفرد یعتمد لیس وتقوم هذه النظریة على أساس أ .1968المتحدة الأمریكیة عام في الولایات 

ن على إدراكه النسبي للحقیقة ة الموضوعیة ولكعلى الحقیقة الموضوعیة ولكن على إدراكه النسبي للحقیق

ن الجهد ات بیدراكه للعلاقالنظریة على كیفیة رؤیة الشخص وإ  هوتركز هذ .للكون حوله یة رؤیتهوكیف

  .   والانجاز والمكافأة

معینا والاعتقاد بأن جهدا  "التكاقؤ"لشخص الحصول علیها تسمى ن قوة الجدب للنتیجة التي یود اإ        

 ،الشخصي للموقف من قبل الشخص دراكالإیعتمدان على  مرانوهذان الأ "توقع"یؤدي إلى النتیجة یسمى 

تقوم نظریة وعلیه  .الذي یؤدي إلى المكافأة حسب توقع الشخص ة على الجهد والانجازوهنا تعمل الدافعی

  1:فروم على ثلاث عناصر أساسیة وهي

، ول نتیجة ما من سلوك أو عمل محدددراك الشخص لاحتمالیة حصوهو إ: E (Expeectancy(التوقع  -

 .یؤدي إلى نتیجة أفضل جتهادفالا

 لىما سیقود إمجال  داءه فيباعتقاد الشخص وتوقعه بأن أوسیلة وتتعلق ال: I (Instrumentality(وسیلة  -

 .مكافأة مرغوبة محددة

 .إلیها و یسعىللمكافأة التي یرغب فیها أ وهي القیمة التي یحددها الشخص: v (valence(التكافؤ -

 :ؤ على النحو التاليتعتمد على التوقع، الوسیلة والتكاف  فعیتهالشخص أو دا فمستوى جهد

 

  

الرضا الوظیفي یمكن النظر إلیه من ناحیة القیمة، ویعني ذلك النظر  أن ) look(یرى لوك :نظریة القیمة 

إلى الرضا كحالة عاطفیة سارة وأنه لیس مجرد مجموع بسیط لحالات الرضا للفرد عن العناصر الفردیة 

                                                           
1
  .50 ، ص2005، للنشر والتوزیع، عمان دار حامد ، "تطور الفكر والأسالیب في الإدارة" صبحي جبر العتیبي،  - 

M( Motivation ) = (E1V) 
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جمیع العوامل التي تلعب دورا في تحدید المستوى الكلي التي تتكون منها الوظیفة، بل یجب النظر إلى 

  .للرضاء عند الإنسان

  1:ویمكن النظر لتلك النظریات على أساس المعادلة التالیة     

  

تمثل أهمیة كل ) 1ه(تمثل الرضاء الفردي عن جوانب العمل، و) 1رف(الكلي، و الرضا) روك(تعني  حیث

كقوة فاعلة تزید أو تنقص حسب مدى الرضاء واحد من هذه العناصر وهذا یعني أن أهمیة نشاط العنصر 

   .مع كل عنصر مما ینعكس بالتالي على مدى الرضاء الوظیفي الكلي

أن  على دمزتقوم نظریة العدالة لآ :)Stacy Adams( آدمز لستاسي )Equitytheory(نظریة العدالة 

نوا فراد لیكو دلات مدخلات ومخرجات سواهم من الألى معقارنون معدل مدخلاتهم ومخرجاتهم إفراد یالأ

وبالطبع فإن الأفراد یرغبون في وجود توازن ما بین  مدخلاتهم، . شعورا معینا تجاه الإنصاف أو عدمه

والمهم هنا أن الفرد أو  ،نصاف المرغوب بهلى الإا إلیصلو  مخرجاتهم، مدخلات ومخرجات الآخرین

  2.الأفراد یختارون موضوع المقارنة

  .یوضح المقارنات الإدراكیة طبقا لنظریة العدالة )1-4(والشكل رقم 

  الإدراكیة طبقا لنظریة العدالة المقارنات :)1-4(الشكل رقم 

Perceived Comparison 

 

 

 

):     أ(الوضع 
عوائد الفرد

مدخلاته
       >                     

عوائد الآخرین

مدخلاتهم
 مثاب أقل Inequityعدم عدالة سالبة         

                                        Underrewarded 

):   ب(الوضع 
 عوائد الفرد

مدخلاته
                        =     

عوائد الآخرین

مدخلاتهم
    Rewardedمثاب  Equityعدالة        

  ): ج(الوضع 
 عوائد الفرد

مدخلاته
        <                     

عوائد الآخرین

مدخلاتهم
  عدم عدالة موجبة         

  .333 صمرجع سابق،  ،")في بیئة العولمة والأنترنت(یمي التنظالسلوك " ،طارق طه: المصدر

                                                           
1
  .150ص ،2008الإسكندریة،  دار الجامعة الجدیدة،، "السلوك التنظیمي"محمد إسماعیل بلال،  - 

2
  .308، ص2002، دار النهضة العربیة، لبنان، )"من منضور استراتیجي ( الموارد البشریة  إدارة"حسن ابراهیم بلوط ،- 

 المقارنة      

Comparison 

 تقییم الفرد   

Assessment 

Overrewarded 

 

+ ...                     2ه)2رف+ ( 1ه)1رف= (روك  



 لرضا الوظیفيلنظري ال الإطار                                                                               :الفصل الأول

 

~ 18 ~ 
 

 ،م عدالة سالبة من وجهة نظر الفردتعبر عن عد )أ(الحالة  نلاحظ أن )1- 4(من خلال الشكل رقم       

حیث یحاول . اه العملالمعبرة عن عدم عدالة موجبة هي الأوضاع المحركة لدافعیة الفرد تج )ج(والحالة 

لتوتر النفسي التي تنتابه بسبب هذا ینهي حالة احتى  ،تعدیل أو تغییر سلوكه، للوصول إلى الوضع العادل

مكن التنبؤ وبالتالي أوالتي تمثل ذلك الوضع العادل فلا یترتب علیها إثارة للدافعیة  )ب(ما الحالة الوضع، أ

  1:العدالة السالبة والتي تتمثل في یسلكها الفرد نتیجة إدراكه بعدم المحتملة التي یمكن أن بالاستجابات

 ؛ر المدخلات تجاه العملیحاول تغییس  

 ؛تغییر العوائد من العمل   

 ؛أعادة المقارنة والبحث عن مرجعیات جدیدة  

  ترك العمل(تغییر الوضع(. 

 Edward Lawler لولیر إدوارد قام :الوظیفي الرضا تفسیر في) Lawler Theory( لولیر نظریة 

  2:هما رئیسیین بعدین على ترتكز الوظیفي الرضا لتفسیر نظریة بطرح 1968 عام

 علیها الحصول المفروض العوائد لكمیة البشري المورد إدراك: الأول لبعدا . 

 فعلا المحصلة العوائد لكمیة البشري المورد إدراك: الثاني البعد . 

 الإشراف الراتب، هي بالوظیفة مرتبطة عناصر ثلاثة مع علاقة لهما البعدین هذین أن لولیر ویرى     

  .الوظیفي الرضا تفسیر في لولیر نظریة یلخص )1- 5(رقم  والشكل .العمل ومحتوى

  الوظیفي الرضا تفسیر في لولیر نظریة :)1-5(رقم الشكل

  

 

  

  

  

  

  

  

  
 source :   

 E. Lawler, Motivation in work, organization publishing comp, New York, 1973, p: 75 

                                                           
1
  .334ص مرجع سابق، طارق طه، - 

2
  .151 محمد الصیرفي، مرجع سابق، ص - 

مهارات-   

تجارب-   

جهد-   

 - العمر

  الأسبقیة-

 العمل عوائد إدراك

 الآخرین ومجھدات عوائد إدراك

  إدراك كمیة العوائد

 علیها المفروض الحصول

 أ

  . رضا)=  ب)=( أ (

  .عدم الرضا)=  ب( <)أ (

الارتیاح وعدم  بالذنبالشعور  )ب( >) أ(

 المساواة  وعدم

 وصفات العمل تإدراك ممیزا

المحصلة  إدراك كمیة العوائد

 فعلا

  إدراك العوائد للعلاقة مع

 الآخرین

  التي إدراك العوائد الفعلیة

 .یحققها المورد البشري

 ب
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 بین ما الفرق مقدار یحدده البشري للمورد الوظیفي الرضا أن وهو ،لولیر رأي )1-5(رقم الشكل یوضح      

 حصل أنه البشري المورد أدرك ما) "ب(و ،"عوائد من علیه الحصول ینبغي لما البشري المورد إدراك) "أ(

 یحصل أن المفروض من كان التي العوائد مقدار أن البشري المورد فیها یدرك التي الحالة ففي". بالفعل علیه

 الحالة وفي. الوظیفي الرضا عدم النتیجة تكون فعلا، علیها المحصل العوائد كمیة تفوق ،)المتوقعة( علیها

 علیها المحصل للعوائد مساویة علیها الحصول المفروض العوائد كمیة أن البشري المورد فیها یدرك التي

 تفوق فعلا علیها المحصل العوائد أن البشري المورد أدرك إذا أما. النتیجة هو الوظیفي الرضا یكون فعلا،

   1.الارتیاح وعدم بالذنب الشعور هي النتیجة تكون علیها، الحصول المفروض العوائد كمیة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
دراسة میدانیة بمؤسسة إنتاج الكهرباء  :البشریة بالمؤسسة الصناعیةموارد أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي لل" ،شفیق شاطر - 

العلوم الاقتصادیة،  كلیة ،تخصص إدارة الأعمال ،غیر منشورة مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر ،"جیجل -سونلغاز–

  .30ص  ،2009/2010 الجزائر، ،جامعة أمحمد بوقرة علوم التسییر،و التجاریة 
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 طرق قیاس الرضا الوظیفيمراحل و ، محددات الرضا الوظیفي: لمبحث الثانيا

لالها یحدد یعتبر الرضا الوظیفي مجموعة أفكار، قیم، ومعاییر یرسمها الفرد حول عمله، والتي من خ

أهم محدداته، مراحله،  عمله، فهو حالة وجدانیة یمكن التعرف علیه أكثر من خلال دراسةعلاقته مع زملاء 

   . وأخیر طرق قیاسه

  محددات الرضا الوظیفي: المطلب الأول

  1:لالها تحقیق الرضا الوظیفي ألا وهيهناك بعض المحددات التي یمكن من خ

واتج التي یرغب الفرد بتحقیقها من التقارب بین النقد تم مناقشته أي أن الرضا عن العمل یتحقق و  :التباعد -

 .ك التي یحصل علیها في مجال العملتلو 

 .لى ما یعتقد أنه یستحقه من العملأي شعور الفرد بعدالة عندما یحصل ع :العدالة -

، بالرغم من ة على مدى شعوره بالرضا عن العملقد تؤثر شخصی :الوضع الشخصي المسبق لفرد -

التأثیر على مستوى الرضا من خلال تغییر بیئة العمل إلا أن الوقف الشخصي المسبق للفرد قد یؤثر إمكانیة 

 .غم من تغیرات الإیجابیة في العملعلى مستوى شعوره بالرضا بالر 

النتائج التي توصلت إلیها الأبحاث فیما یتعلق بمحددات الرضا عن  )1-6(یلخص الشكل رقمو 

التباعد بین نواتج كس الموقف الشخصي المسبق للفرد و بعض العوامل التي تعهو دالة في العمل فالرضا 

فإن الفرد  ،لنواتج التي یحصل علیها فعلا وبصفة أكثر تحدیدااي یرغب الأفراد في تحقیقها الفرد، و العمل الت

عدالة نواتج یدرك  ،أو یحقق مستوى أعلى منها ،ضا یحقق نواتج العمل التي یریدهایمارس درجة أكبر من الر 

 .تم على أساسها تحدید نواتج العملویدرك عدالة الإجراءات التي  ،مل مقارنة بما یحصل علیه الآخرینالع

هي دالة في نظام القیم الشخصیة واعتبارات العدالة ف ،رغب الأفراد في تحقیقها من العملأما النواتج التي ی

عن طبیعة ما یؤذونه من ها من العمل تمثل معتقداتهم فالنواتج التي یدرك الأفراد حصولهم علی ،والمساواة

عن معتقات  المنبثقة لمتعلقة بالعمل و من هنا فإن الرضا عن العمل یمثل مجموعة من الاتجاهات االأعمال و 

  . وقیم الفرد

  :على أساس ذلك یشعر الفرد بالرضا الوظیفي عندما یتحققو 

 النتائج التي یرغبها؛أو تفوق  ،ما یحقق نتائج العمل التي یریدهاعند 

  النتائج التي یحصل علیها الآخرین؛الوظیفة التي یحصل علیها عادلة مقارنة ب نتائجعندما یدرك أن 

  العمل؛عندما یدرك عدالة الإجراءات التي یتم على أساسها تحدید نتائج 

 أفكار غیر متناقضة عنهاو  ،له نزعة إیجابیة للبیئة المحیطة عندما تكون. 

  

 

                                                           
1
  .172،173، ص ص2004الدار الجامعیة، الإسكندریة،  "السلوك التنظیمي المعاصر،"روایة حسن،  - 
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  الموقف الشخصي المسبق على الرضا عن العملالعدالة و تأثیر التباعد، : )1-6(رقم الشكل 

         

  

  

  

  

  

  

  

  .299ص  سابق،مرجع  إدریس، الرحمان عبد ثابت المرسي، محمد الدین جمال: المصدر

  مراحل الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

 لهم سیحقق الأداء أن لاعتقادهم أعمالهم في وینشطون معینة، أهداف إلى یصلوا لكي الناس یعمل   

 للكشف كنتیجة للرضا ینظر حیث علیه هم مما رضا أكثر سیجعلهم إیاها بلوغهم فإن ثم ومن الأهداف، ههذ

 في تنظم العوامل تلك أن سنجد حدوثه، عن مسؤولة وتعد تسبقه التي والعوامل بها، یتحقق التي الكیفیة عن

  1:التالي النحو على یتم التفاعلات من نسق

 . إتاحة الإشباع هذا مصادر أكثر العمل یعد و لإشباعها، یسعى حاجات فرد لكل :الحاجات -

 تلك إشباع المتوقع المصادر نحو التوجه إلى الفرد لحث الدافعیة، من قدرا الحاجات تولد :الدافعیة -

 . خلالها من الحاجات

 وسیلة داءالأ اهذ أن منه عتقاداا عمله، في خاصة ویوجه للفرد، نشط أداء إلى الدافعیة تتحول :الأداء -

 . الحاجات تلك لإشباع

 . الفرد حاجات إشباع إلى الفعال داءالأ یؤدي :الإشباع -

 العمل عن راضیا یجعله عمله في الكفء الأداء خلال من الإشباع من مرحلة الفرد بلوغ إن :الرضا -

  .حاجاته إشباع خلالها من ستبنى التي الوسیلة باعتباره

  .الوظیفي الرضا یاتیكمدینا یوضح )1-7(رقم والشكل       

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .120ص سابق، مرجع  طریف شوقي،فرج  - 

 القیم

 التناقض

 المعتقدات

النتائج المرغوبة من 

 الوظیفة      

النتائج المدركة 

 للوظیفة    

الرضا 

 الوظیفي

 النزعة

 القیم
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  )مراحل الرضا الوظیفي(دینامیكیة الرضا الوظیفي  :)1-7(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  .313ص ق،مرجع ساب سلطان، أنور سعید محمد: المصدر

  طرق قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

  1:تتمثل في الوظیفي الرضا لقیاس عدة طرق وجود إلى العلمیة الأبحاث تشیر     

 تتضمن استقصاء قائمة تصمیم على المباشرة الطریقة تقوم :الوظیفي الرضا قیاس في المباشرة الطریقة 

 رضاها درجة عن منها مباشر تقریر على الحصول أجل من وهذا بالمؤسسة، البشریة للموارد توجه أسئلة

 :هما الاستقصاء قوائم أسئلة محتوى تحدید في تستعملان رئیسیتین طریقتین بین هنا ونمیز. الوظیفي

 قدمه الذي التقسیم تغطي الأسئلة من قائمة تقدیم یتم الحاجات تقسیم طریقة وفق: الحاجات تقسیم طریقة 

 حاجات الاجتماعیة، الحاجات الأمن، حاجات الفسیولوجیة، الحاجات الإنسانیة وهي  للحاجات ماسلوا

 مدى عن بالتعبیر البشریة للموارد تسمح بطریقة الأسئلة وتصمم. الذات تحقیق حاجات والاحترام، التقدیر

 . المختلفة للحاجات إشباع من وظائفها لها تتیحه ما

 من قائمة تقدیم یتم الوظیفي الرضا عناصر تقسیم طریقة وفق :الوظیفي الرضا عناصر تقسیم طریقة  

 العمل، جماعات العمل، محتوى ترقیة، أجر، من الوظیفي الرضا عناصر مختلف تغطي الأسئلة

 الحاجات تقسیم طریقة -السابقتین الطریقتین تحتویه ما قیاس ویمكن . المادیة العمل ظروف الإشراف،

أهمها ما  من نذكر أسالیب عدة باستخدام وظیفته خصائص من - الوظیفي الرضا عناصر تقسیم وطریقة

  :یلي

 طرح خلال من لیكارت لطریقة وفقا الوظیفي الرضا مستوى قیاس یتم: للیكارت التجمیعي التدرج طریقة-

 ویكون. للوظیفة معینة خصائص إلى العبارات هذه تشیر بحیث البشري، المورد على العبارات من مجموعة

 إنني: ذلك مثال. المطروحة العبارات من عبارة لكل بالنسبة موافقته درجة یقرر أن البشري من المورد مطلوبا

   2.الفراغ بوقت استمتاعي من أكثر بعملي أستمتع

 

 

                                                           
1 -Jacques legres, Daniel penartin,  pratique des relations humaines dans l’entreprise, les éditions      
d’organisation ,paris, 1981, p : 71.  

2
  .10،11ص صمرجع سابق،  ،شفیق شاطر- 

  

 رضا       إشباع      الأداء       الدافعیة     الحاجات  

 عائد
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 أوافق بشدة         أوافق      غیر متأكد      لا أوافق       لا أوافق أبدا      

 المثال في موضح هو كما 5و 1 بین تتراوح درجات البشري المورد یقدمها التي للإجابات وتعطى  

 الكلیة القیمة حساب یمكن المختلفة العبارات في البشري المورد علیها حصل التي الدرجات وبتجمیع أعلاه،

  .الوظیفي رضاه لدرجة

 لطریقة وفقا الوظیفي الرضا مستوى قیاس یتم :وزملائه لأوزجود الدلالة ذات الفردیة الفروق طریقة-

 الوظیفة، تحتویها التي الجوانب من جانب لكل الجزئیة المقاییس من مجموعة تقدیم خلال من الفردیة الفروق

 قیاس البشري المورد من ویطلب. الدرجات من عدد بینهما متعارضین قطبین على مقیاس كل یحتوي بحیث

 الذي الیومي العمل في رأیك ما: ذلك مثال. مشاعره تمثل التي للدرجة باختیاره وهذا الوظیفي رضاه مستوى

 تؤدیه؟

   ممل ׀―׀―׀―׀―׀―׀―׀―׀ مثیر                                 

 المجموع هذا یكون الجزئیة، المقاییس من مجموعة لكل البشري المورد أعطاها التي الدرجات جمعبو 

  1.جوانبه من جانب عن أو العام الوظیفي رضاه لدرجة ممثلا

شخصیة أن لطلب من أفراد العینة في مقابلات تعتمد هذه الطریقة على ا): طریقة القصة(رغ هوزبی طریقة-

كذلك الأوقات التي یشعروا بعدم الرضا ثم و  ،شعروا فیها بأنهم راضون عن عملهمیتذكروا الأوقات التي ی

 انعكاسات هذا الشعور علىكانت وراء هذا الرضا أو الاستیاء، و یطلب منهم محاولة تذكر الأسباب التي 

أن العوامل التي تؤذي  :صت هذه الطریقة إلى نتیجة هامة وهي، وقد خلأدائهم لأعمالهم إیجابا أو سلبا

هت إلى هذه الطریقة انتقادات قد وجو ) 163(ذي غیابها إلى عدم الرضا وجودها إلى الرضا الوظیفي لا یؤ 

لاعتمادها دروسة تفتقر إلى قدر غیر قلیل من الموضوعیة هي أن المعلومات المقدمة من أفراد العینة المو 

  ).164(الشخصیة لأفراد العینة النظرة التقلیدیة و 

ن یصف حیث یطلب من الموظف أ ،وتعتمد هذه الطریقة على سرد القصة :طریقة الحالات الحرجة - 

وتجمع الإجابات  ،فیما یتعلق برضاه أو عدم رضاه ،الحالات المتعلقة بالعمل وأن یصف شعوره تجاهها

  .تحلل من أجل التعرف على رضا الموظف تجاه وظیفتهو 

بناء و  ه بعض الأمور المتعلقة بالعمل،حیث یناقش مع مرؤوسیه وجها لوج: طریقة المقابلة الشخصیة 

ل التي ینظر إلیها عمأي عناصر الیمكن معرفة مدى رضا الموظفین ،و  على الإجابات التي یتم تحلیلها

 .أي عناصر ینظر إلیها برضا أقلبرضاء تام و 

 على الباحث أن یفاضلو  ،الرضا الوظیفي المباشرة مزایا وعیوب یلاحظ أن كل طریقة من طرق القیاسو      

  2:بین هذه الطرق من حیث

                                                           
1
  .12ص مرجع السابق،ال - 

2
  .108ص مرجع السابق، سالم تیسیر الشرایدة، - 

5   4 2 3 1 

1 2 4 3 7 6 5 
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 ؛ملائمتها لمجتمع البحث ومفردات العینة التي یود اختیارها  

  المتاحة له باستخدام كل طریقة؛الإمكانیات التسهیلات و  

 هل هي مؤثرات كمیة أم  ،ي یسعى للوصول إلیهاطبیعة المؤثرات التو  ،درجة الدقة التي یتوقعها لنتائجه

  نوعیة؟؛

  الضعف التي تنطوي علیها كل طریقةنقاط القوة و.  

 تعتمد حیث ،هي أكثر طرق القیاس بساطة وانتشاراو  :الوظیفي الرضا قیاس في المباشرة غیر الطریقة 

 العمل نواتج معدلات من العدید حساب على الوظیفي الرضا لمستوى قیاسها في المباشرة غیر الطریقة

 شرح یلي وفیما المرفوض الإنتاج ومعدل العمل عن التغیب معدل العمل، دوران معدل أهمها من نذكر

 1:المعدلات لهذه

 على مقسوما باختیارهم العمل تاركي بعدد ما مؤسسة في العمل دوران معدل یقدر :العمل دوران معدل-

 .ما فترة خلال المؤسسة تلك في البشریة الموارد عدد متوسط

  

 

   :الآتي النحو على البشریة الموارد عدد متوسط یقدرو      

  

  

  

          مرتفع العمل دوران معدل فیها یكون التي الحالة في فإنه المباشرة غیر الطریقة منظور ووفق       

 .المعدل هذا نخفاضا حالة في صحیح والعكس الرضا عدم عن كمؤشر یعتبر ذلك فإن) 5%أكثرّ ( 

 : التالیة بالمعادلة ما مؤسسة في العمل عن البشریة الموارد تغیب معدل یقدر : العمل عن التغیب معدل-

  

  

 

  ).إلخ....سنة كل شهر، كل( المؤسسة تحددها متباینة فترات في المعدل هذا حساب ویمكن

 فإن) 5%أكثر(  مرتفعة التغیب معدلات فیها تكون التي الحالة في فإنه المباشرة غیر الطریقة منظور ووفق

  . المعدل هذا انخفاض حالة في صحیح والعكس الرضا، عدم عن كمؤشر یعتبر ذلك

  

  

  

                                                           
1
  .116، 115، ص ص1999مطبعة الجمهوریة، الإسكندریة، ، "علم النفس الصناعي" محمود فتحي عكاشة،  - 

 =   معدل دوران العمل 
عدد تاركي العمل اختیاریا

 متوسط الموارد البشریة
 

= متوسط عدد الموارد البشریة
عدد الموارد البشریة في أول المدة�عدد الموارد البشریة في آخر المدة

�
 

     

= معدل التغیب عن العمل 
عدد ساعات التغیب عن العمل

ع ساعات العمل الكلیة
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  :التالیة المعادلة خلال من ما مؤسسة في المرفوض الإنتاج معدل یقدر: المرفوض الإنتاج معدل-

  

 

   

  مرتفعة المرفوض الإنتاج معدلات فیها تكون التي الحالة في فإنه المباشرة غیر الطریقة منظور وفقو    

 . المعدل هذا انخفاض حالة في صحیح والعكس الرضا، عدم عن كمؤشر یعتبر ذلك فإن) 5%أكثر( 

 فعالیة الأكثر الطریقة هي المباشرة الطریقة أن نستنتج المطلب هذا في ذكره تقدم ما خلال من       

 باستقصاء وهذا مباشرة الرضا تقیس كونها البشریة، للموارد الوظیفي الرضا مستوى قیاس في وموضوعیة

 والتي المباشرة غیر الطریقة یخص فیما أما. للوظیفة المختلفة الجوانب اتجاه مشاعرها عن البشریة الموارد

 إمكانیة الاعتبار بعین تأخذ لا لكونها موضوعیة غیر طریقة فهي العمل، نواتج معدلات حساب على تعتمد

 خارج العمل بدائل توفر مدى مثل الرضا، عدم أو الرضا عن تخرج أخرى بعوامل المعدلات هذه تأثر

  1.الخ...المرفوض الإنتاج لمعدل بالنسبة ذاتها السلعة تصمیم سوء العمل، دوران لمعدل بالنسبة المؤسسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                           
1
  .117المرجع السابق، ص- 

  

= معدل الإنتاج المرفوض
عدد الوحدات المرفوضة لسوء جودتها

عدد الوحدات المنتجة
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  آلیات الرضا الوظیفي: المبحث الثالث

 البیئة أومن الوظیفي العمل أو نفسه الفرد من الناتجة العوامل من بالعدید الوظیفي الرضا یتأثر

، لهذا سوف نتطرق في هذا المؤثرة للعوامل المحددة النظر وجهات تعددت وقد بالفرد، المحیطة التنظیمیة

  .المبحث إلى العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي، النتائج المترتبة عنه وطرق تحسینه

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي: المطلب الأول

الموظف في عمله،وهذه العوامل تتفاوت  هناك العدید من العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى

درجة أهمیتها من فرد لأخر، كما تتفاوت أهمیتها باختلاف التنظیمات الإداریة والبیئة المحیطة بها، ویمكن 

انیة تمثل العوامل الشخصیة الأولى تمثل عوامل البیئة الداخلیة للعمل والث :مجموعتین تقسیم هذه العوامل إلى

  . للفرد

إن الرضا عن العمل یمثل الإشباع الذي یحصل علیه الفرد من المصادر : عوامل بیئة العمل الداخلیة 

 بالتالي فیقدر ما یقدم هذا العمل من إشباعات للفرد، و العمل الذي یؤذیهالمختلفة التي ترتبط في تصوره ب

ر في درجة رضاء التي تؤث العواملو . بقدر ما یزداد رضاءه عن العمل ویزداد بالتالي اندماج الفردیة

  1:الآتيكهي  ،الأفراد عن العمل

قد و . والاجتماعیة للأفراد العاملین یعد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة :الرواتبالأجور و -

حیث كلما زاد  ،د علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضاء عن العملأشارت الكثیر من الدراسات إلى وجو 

 .ما زاد رضاهم عن العكس هو الصحیحالأفراد العاملین كلمستوى دخل 

 هو من الحاجاتإذ أكد بأن الأجر و  من الجدیر ذكره هنا أن هرزبرج خالف هذا الرأي في نظریتهو         

  :هذا الرأي علیه بعض التحفظات التي منهاالدنیا التي لا تؤذي إلى الرضاء، وإنما فقط تمنع عدم الرضاء، و 

  ات تؤثر هي الأخرى على الحضار كما وأن المجتمعات و  ،یختلفون في درجة تفضیلهم للحاجاتأن الأفراد

تبرز أهمیة الأجور في المجتمعات الرأسمالیة بدرجة أكبر من المجتمعات و  حاجاتهم نحو العملالأفراد و 

 ي حیاة الأفراد في تلك المجتمعات؛ف امیة نظرا لأهمیة الجانب الاقتصاديالن

 غیر الحاجات الاقتصادیة كالحاجة للتمییز ى المشبعات لحاجات مختلفة أخرى و الأجور تعد إحد إن

  .النجاحو  رمز للتفوقو 

ة تنوع درجل بما یتضمنه العمل من مسؤولیة وصلاحیة و یمثل محتوى العم :تنوع المهامحتوى العمل و م-

توى عالي إذ أنه كلما كان العمل ذا مح العامل درجة أهمیة هذه المهام بالنسبة إلىفي المهام التي یتضمنها و 

رد بأهمیته وهو یؤذي هذا العمل، التي تسمى بالتحمیل العمودي كلما شعر الفأي یتضمن عناصر إثراء و 

  .هاكمانأكدته تطبیقات إثراء العمل لهزربج  و بالتالي یزداد رضاؤه عنه، وهذا ما و 

                                                           
1
  .160-157ص ،2012، عمان ،دار الحامد للنشر والتوزیع ،"إدارة الموارد البشریة" محمد سرور الحریري، - 
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تختلف الأعمال في درجة سیطرة الفرد على أدائها حیث كلما  :الاستقلالیة ودرجة السیطرة على العمل-

متى یبدأ ینتهي من العمل أي له الحریة في جدولة عمله كلما لفرد في اختیار طرق أداء العمل و زادت حریة ا

  .زاد رضاؤه عنه أي عمل

الأفراد كلما  معارفكلما كان العمل وفقا لإمكانیات وقدرات و حیث  :إمكانیة الفرد وقدراته ومعرفته بالعمل-

حیث أن .هذا یؤثر على درجة رضاء الأفراد بشكل إیجابيأدى إلى إمكانیة واحتمال الأداء الأفضل، و 

  .قابلیتهلدراسات تشیر إلى بمقدرة الفرد و ا

إن المنظمة التي تتیح للأفراد العاملین فرصة للترقیة وفقا لكفاءتهم  :فرص التطور والترقیة المتاحة للفرد-

الأفراد الكفوئین لدیهم طموحات وتصورات عن العمل حیث أن  ،الأداء تحقق درجة رضاء عالیة لهمفي 

الترقیة تتوافق مع معدلات أداء الأفراد من قبل المنظمة كسیاسات للتطور و الأداء لا بد أن تقابل و 

  .طموحاتهمو 

لرئیس الذي یتبع الأسلوب فا ،هناك علاقة بین القیادة ورضاء العاملین عن أعمالهم :نمط الإشراف-

یؤذي إلى مشاعر الاستیاء تجاهه، أما القائد أو الرئیس قیادة مرؤوسیه لا یكسب ولاءهم و  البیروقراطي في

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

  .هم للعمل، المنظمة وهذا له تأثیر على رضاهم عن العملیؤذي إلى تطویر علاقات الدعم والولاء بین

به إشباعا لحاجاته  إن العلاقة الایجابیة للفرد العامل مع مجموعة العمل توفر :علاقة الفرد بالأفراد الآخرین-

لذي یتیح للأفراد فرصة التفاعل العمل االاجتماعیة وتحقق تبادل المنافع بینهما، ولذلك فإن المنظمة و 

من الجدیر الصحیح و  العكس هوالأفراد عن عملهم سیكون مرتفعا و الآخرین فإن رضاء والاتصال مع الأفراد 

عتمد على درجة تفضیله علاقته بالآخرین تلعلاقة بین رضاء الفرد عن عمله و ذكره في المجال أن قوة ا

  .قوة الحاجة الاجتماعیة لدیهالانتماء و 

نظافة و ضوضاء ر ظروف العمل المادیة من تهویة وإضاءة ورطوبة وحرارة و تؤث :ظروف العمل المادیة-

. والأمراضمعدلات الحوادث كما وتؤثر هذه الظروف و  ،ورضاء عنها ،درجة تقبل الفرد لبیئة العمل على

  .فكلما كانت ظروف العمل جیدة كلما زاد رضاء الأفراد عن العمل

د أوضح آدمز في نظریة عدالة العائد بأن الفرد غالبا ما یقارن معدل عوائده المستلمة لق :عدالة العائد-

مع معدل عوائد الأفراد العاملین معه قیاسا  )إلخ...مستوى تعلیمه، خبراته، ،قابلیته ،مهارته(ا بمدخلاته قیاسی

ما یستلمه الرضاء وتجدر الإشارة  إذا نقص معدلعدل ما یستلمه سوف یشعر بالذنب و فإذا زاد م .بمدخلاتهم

سهولة التغلب علیها وتطویعها وتفسیر هنا بأن مشاعر التوتر الناتجة عن الشعور بالذنب فمن الممكن ب

دم العدالة فهي أصعب على الفرد وتولد لدیه عمشاعر التوتر الناتجة عن الغبن و أما  ،الموقف المسبب لها

  .سلوكیات سلبیة أیضامشاعر سلبیة و 
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العناصر المرتبطة بمواصفات الفرد العامل الشخصیة حیث أثبتت بعض هي  :عوامل الشخصیةال 

علاقة كبیر بین السمات الشخصیة والرضا الوظیفي للفرد، ومن أهم هذه المسوحات المیدانیة وجود 

  1:تيالعلاقات ما یأ

إنما تعتمد علاقة ثابتة و ضاه عن العمل لیست بین ر قول بأن العلاقة بین جنس الفرد و یمكن ال: الجنس-

  .بین كلا الجنسین من قبل الإدارة على درجة التمییز

ن الأفراد العاملین الأصغر سنا حیث أن الأفراد العاملین الأكبر سنا یكونوا أكثر رضا عن عملهم م :العمر-

 .فا لعملهم من الأفراد الأصغر سناذلك لأن الأفراد الأكبر سنا قد أصبحوا أكثر تكیو 

ومعرفة كلما زادت عدد السنوات التي یمضیها الفرد في العمل كلما أصبحت لدیه خبرة  :فترة الخدمةطول -

  تكیف أعلى للعمل مما یؤذي إلى زیادة رضاه عن العملو 

، فقد تبین من بعض الأبحاث أن درجة التعلم على الرضا عن العمل أما بالنسبة لتأثیر :المستوى التعلیمي-

ربما یرجع السبب في ذلك إلى أن  ،عن العمل من العامل الأقل تعلما یكون أقل رضا العامل الأكثر تعلما

 .طموحات الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة

یمكن القول أنه كلما تصور الفرد یمثل إشباعا لحاجة تحقیق ذاته و  إن استخدام الفرد لقدراته :قدرات الفرد-

 .عن العمل زاد رضاه أن العمل الذي یقوم به ضمن قدراته

إدراك أم و فیما إذا كان للعامل انضباط نفسي مل و تنفیذ العأي الالتزام التام بالتعلیمات و  :الالتزام التنظیمي-

  .عدم التنظیمیتصف بالإهمال و 

والمتهاون هذا عكس الفرد الصامت والذي یؤثر على هدوء الفرد وثقته بنفسه و : العاطفيالتوازن الفكري و -

 .الآخرین تعامله معوالغیر مرن في 

 .التغییراستعداده لتقبل الأفكار الجدید و مدى -

ه تأثیر حقیقي یعتقدون بأن سلوكهم ل حیث ترتبط هذه الخاصیة بالأفراد الذین: تحكمه بذاتهمدى سیطرته و -

 .إذا عملوا بجد فسوف ینجحونعلى ما یحدث لهم و 

لذین یحتلون مناصب بشكل عام عندما تتساوى العوامل الأخرى، فقد وجد أن الموظفین ا :الإداريالمستوى -

 .یكون رضاهم عن العمل أعلى من هؤلاء الذین هم أقل منهم في المستوى الإداريإداریة عالیة 

 

  

  

  

                                                           
1
 ،والتوزیعإثراء للنشر  ،"هندسة الموارد البشریة في صناعة الفنادق " موفق عدنان عبد الجبار الحمیري، أمین أحمد محبوب المومني، - 

  .177، 176ص ص ،2011الأردن،
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 نتائج الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

  :نذكر منهالرضا الوظیفي عدة نتائج إیجابیة لدى الأفراد في المنظمة 

أثارت العلاقة بین الرضا الوظیفي ومستوى الأداء اهتمام وفضول العدید من  :مستوى الأداءإرتفاع  -

الباحثین، ولقد ركزت الأبحاث على وجود علاقة معقدة لیست باتجاه واحد أي بمعنى أخر أن الرضا الوظیفي 

الرضا الوظیفي، ولهذا السبب فقد اهتمت  قد یسبب الأداء العالي، كما أن الانجاز العالي قد یساعد على

دوران العمل، التغیب والتأخر عن العمل وكذلك : الدراسات بالعلاقة الرضا الوظیفي غیر المباشرة بالأداء مثل

إصابات العمل، والسرقة وغیرها وأشارت الأبحاث إلى وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي والسلوكیات 

الذي یشعر بدرجة عالیة من الرضا الوظیفي لا یمیل إلى ترك العمل أو التغیب أو الذكورة، حیث أن العامل 

  1.إلخ، والعكس صحیح...التأخر عن الدوام

الاستغراق الوظیفي هو اتجاه یعكس الارتباط بین كل من شخصیة العامل : الاستغراق الوظیفيزیادة -

وظیفته ودورها لحیاته الشخصیة وللمؤسسة التي ووظیفته ونسبة العمل، ویعبر عن إدراك العامل لمدى أهمیة 

یعمل بها، كلما زاد الرضا الوظیفي للعامل زاد اعتزازه بوظیفته وانهماكه في تحقیق أهدافها أي زیادة قدرة 

معدل الغیاب، ومعدل : الاستغراق الوظیفي الذي كلما زاد لدى العاملین تتأثر متغیرات هامة للعمالة مثل

 .ن والولاء للمؤسسة یزیددوران العمل، یقلا

تصمیم العمل، نمط القیادة، تنوع المهارات  :ومن بین العوامل المؤثرة في الاستغراق الوظیفي لدینا        

  2.إلخ...اللازمة لأداء العمل

لقد أظهرت الدراسات أن الفرد الراضي عن عمله یتحسن سلوكه باتجاه زملائه : سلوك الفردتحسین -

  .رینبحیث أنه كلما زاد رضاه زاد الدافع لدیه بالبقاء في هذا العمل وكسب ود الآخوباتجاه عمله، 

إن الرضا عن العمل یؤذي إلى تحسن واكتساب الفرد صحة نفسیة جیدة ،  :الصحة النفسیةتحسین - 

  3.ویرجع ذلك إلى زیادة احترام الآخرین والشعور بالسعادة والرضا عن الحیاة عموما

كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لدیه للبقاء في هذا العمل، وقل احتمال  :الاستقرارمعدل إرتفاع -

تركه للعمل بطریقة اختیاریة فالعلاقة سلبیة بین الرضا عن العمل ومعدل الاستقرار بمعنى أنه كلما ارتفع 

 .الرضا عن العمل یمیل معدل الاستقرار إلى الانخفاض

                                                           
  .388: ، ص2013، دار حامد، عمان، "البشریة إدارة الموارد "حسین حریم، - 1
: ، ص ص2008، مطابع الدار الهندسیة، مصر، 2الطبعة  ،"إدارة الموارد البشریة، رؤیة إستراتیجیة معاصرة"أحمد سید مصطفى، - 2

473 ،474.  
  :الرابط ، على13.43: ، الساعة2009.02.04: تاریخ التصفح، ""محاضرات في السلوك التنظیمي"موسى سالم، - 3

http:// www.Ibtisama.com:04/02/2009 
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من العوامل الأساسیة التي یمكن الاعتماد علیها في عملیة التنبؤ بحالات الغیاب  :معدل الغیابإنخفاض -

بین العمال والرضا عن العمل، حیث أنه إذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله 

یح، والعكس صحعن العمل، نستطیع التنبؤ بحضوره أكثر من الرضا الذي یمكنه الحصول علیه إذا تغیب 

 .فعلاقة الموجودة بین درجة الرضا عن العمل وبین معدل الغیاب وهي علاقة سلبیة

إن الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأن التغیب أو ترك العمل، فهي : الإصاباتإنخفاض معدل -

بة في تعبیر جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغ

العمل ذاته، فالعلاقة بین نسبة الحوادث والإصابات وبین درجة الشعور بالرضا عن العمل هي علاقة 

  1.سلبیة

یرى الباحثین وجود علاقة بین الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة  :سلوك المواطنة التنظیمیةإرتفاع ممارسة -

هو ما سیتم التطرق إلیه في الفصل الثاني التنظیمیة إلى أنها تختلف حسب طبیعة الأفراد والمنظمات، و 

 .الثالث میدانیا

رضا الموظف یؤذي إلى الالتزام التنظیمي، فالموظف الذي یحب وظیفته مشرفة  :الالتزام التنظیميإرتفاع -

أو عوامل أخرى متعلقة بالوظیفة فإنه من الممكن أن یكون لدیه ولاء وإخلاص للمنظمة، بینما الذین یكرهون 

لتأخیر، أو وظائفهم أو أیة عوامل أخرى متعلقة بالوظیفة فإنه من الممكن أن یعبر عن شعوره هنا بالغیاب، ا

 2. یكون لدیه ردة فعل  خفیة بعمل تشویش على المنظمة

  نتائج  عدم الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

 كنمی يوالت نظمة،مال يف فرادالأ وسلوك أداء على واضحة الوظیفي الرضا عدم آثار تظهر

 اتیوالسلوك) والتمارض صابات،والإ ضراب،الإ( العمل يف والتوقف العمل وترك الغیاب لخلا من حظتهاملا

وأحد  والتي بدورها تعتبر انعكاسات سلبیة على أداء المنظمة، ،ةمبالاواللا والتخریب الشكاوي ككثرة العدائیة

لرضا الوظیفي على الفرد ، وفیما یلي أهم نتائج عدم اتقف في طریقها عند بلوغ أهدافها المعیقات التي

  .والمنظمة

   3:تتمثل هذه النتائج في: بالنسبة للفردالرضا الوظیفي نتائج عدم  

كما  العوائد، على الحصول لأجل العمل بضرورة یتخذه قرار على بناءا یومیا بعمله الفرد یلتحق: الغیاب-

قد  فرصة بدیلة وجود ومع في إرضائه العائد هذا كفاءة عدم فإن لذا للرضا، یؤذي العائد فإن سابقا اشرنا

 عملیة في علیها الاعتماد یمكن التي الأساسیة العوامل أحد هو الوظیفي الرضا التغیب، فعدم إلى تدفعه

 .الغیاب تحلیل حالات

                                                           
1
  .206محمد سعید أنور سلطان، مرجع سابق، ص - 

2
  .21رولى مازن ظافر الشوا، مرجع سابق، ص- 

3
  .44-42سابق، ص نور الدین عسلي، مرجع  - 
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 سنة ففي الغیاب، معدلات وبین الوظیفي الرضا درجة بین سلبیة علاقة وجود الدراسات أثبتت لقد

وجود  على ومؤكدا مرتفعا كان الارتباط معامل أن الباحثون وجد هارفستر انترناشیونال شركة في 1955

  .الغیاب ومعدل الوظیفي الرضا بین علاقة

 فلا العمل، عن رضاه عدم عن تعبیر فإنه نفسه تلقاء من العمل بترك قراره الفرد یتخذ عندما: ترك العمل-

 في بدیلة فرصة لدیه كانت إذا خصوصا عمله، عن راض غیر وهو عمله أداء في یستمر أن یمكن للفرد

 بدرجات(الدراسات  وقد أثبتت الرضا، له وتحقق احتیاجاته تلبي أخرى منظمة في عمالیجد  أن إمكانیة

 لوظیفي،ا الرضا ارتفع كلما أنه بعن العمل ترك ومعدل الوظیفي الرضا بین سلبیة هناك علاقة أن )متفاوتة

 العلماء هجرة من تعاني والتي النامیة الدول في نلاحظه ما وهذا الانخفاض، العمل إلى ترك معدل یمیل

 .المتقدمة الدول في والاحترام الرضا لهم یحقق عن عمل بحثا هاجروا الذین والباحثین

  :یتمثل في ما یلي :التوقف عن العمل-

 المنظمة داخل العامل یعیشها التي الإهمالو  والتذمر الفوضى من حالة عن الإضراب یعبر: الإضراب- 1

 جماعة في كانوا سواء )الإضراب( الشكل هذا إلى العمال ویلجأ حدة، الرضا عدم مؤشرات أقوى.وغیرها

 )إلخ...الترقیة الإشراف، طرق المنخفض، الأجر( یعیشونا التي الوضعیة على ردا العدد، كبیرة أو صغیرة

  .وغیرها بالتغییر المطالبة أو العمل ظروف وتحسین ،جرالأ زیادة إلى وتطلعهم عاكسا

 تعبیر جزئي هي وإنما العمل، أو ترك التغیب شأن شأنها والإصابات الصناعیة الحوادث إن :الإصابات- 2

 ذاته، العمل في الرغبة وعدم بكفاءة العمل أداء على الدوافع انعدام وبالتالي الوظیفي؛ الفرد رضا عن عدم

 الحوادث معدلات وبین الوظیفي الرضا درجة بین سلبیة علاقة افتراض إلى الباحثون یمیل هذا الأساس وعلى

 إلى أقرب نجده الرضا من عالیة بدرجة یشعر لا الذي العامل بأن الظاهرة هذه وتفسر العمل، والإصابات في

 أكدت البحوث من العدید وهناك یحبه، لا الذي العمل جو عن الابتعاد إلى سبیله هو أن ذلك إذ الإصابة؛

  .الوظیفي بالرضا الشعور درجةو الإصابات  بین العكسیة العلاقة تلك وجود على

 لخلا من وذلك العامل؛ رضا عدم عن الغالب يف رتعب ظاهرة) رضمال إدعاء( التمارض :التمارض- 3

 بتعادللا قنعةمال رضیةمالالحالات  ىإل العامل ویلجأ خارجها، أو نظمةمال داخل یواجهه الذي النفسي الضغط

 .لهعم أثناء یواجهها يالت السلبیة نعكاساتالا من للتقلیل أو فیها عیشيمال لواقع العمل یطحمعن 

 یظهر والتظلمات الشكاوى ارتفاع أن 1962 سنة Fleishemanو Harris دراسات أظهرت :الشكاوي- 4

 كآخر والشكوى التظلم وسیلة یستعمل فالعامل شراف،الإ طمن عن الرضا عدم علیها یغلب منظمات يف ار كثی

 دفهب ها،ر غی عن أو عمله عن رضاال عدم حالة يف جعلته يالت سبابالأ اهجات تذمره عنر للتعبی إجراء

  .وضعیته لدراسة ندارییوالإ نشرفیمال اهتمام جلب

 ودراستها اهب هتمامبالا مطالبة نظمةمال فإن عدمها من الشكاوى هذه موضوعیة نع النظر وبغض

  .أدائها على سلبا وتؤثر تظهر قد يالت ضطراباتالا تفادي أجل من بدقة
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 على تؤثر لا كي عطالالأ من الآلات  صیانة على افظونحی عادة سؤولونمال :التخریباللامبالاة و - 5

 وأن العامل، هو نظمةمال يف الزاویة حجر أن یدركون لا مهأن رغی نظمة،مال هیزاتجوت نتجاتمال مةسلا

 يف وقوعه ذلك على ینجر ما لعمله تأدیته أثناء وانضباطه اهتمامه مدى على ینعكس الرضا درجة فاضخان

 الضرر إلحاق  ىحت أو نتاج،الإ أدوات بتخریب العامل قیام ىإل یؤدیان واللذان ةمبالاواللا المهالإ من حالت

  .ذاته نتجمبال

 ثارالآ هذه ظهور حالة يف إضافیة تكالیف نظمةمال تتحمل :م الرضا الوظیفي بالنسبة للمنظمةنتائج عد 

 رجوعا العامل إنتاجیة من سیقلل حتما فالغیاب م،هأعمال عن فرادالأ رضا عدم عن ةمالناج شاكلمال وتتزاید

 جدد لعمال ماسة حاجة يف نظمةمال علجی العمل وترك العامل، یهایؤذ يالت العمل ساعات فاضخان ىإل

 وأیضا التدریب، وتكلفة نالتعیی تكلفة مثل التكالیف من موعةجم ملحت إل رهاجی وهذا ،نستقیلیمال لفونخی

 عدم آثار باقي مع الحال نفس وكذلك ا،هواضطراب نظمةمال يف العمل شلل ىإل يیؤذ نهفإ ضرابالإ

 بكل عمالها  رضا مستوى رفع على وحریصة متیقظة دوما علهاجی ثارالآ ذههل نظمةمال إدراك إن. الرضا

  .المكنة والطرق الوسائل

 طرق تحسین الرضا الوظیفي: المطلب الرابع

  1:یمكن من خلالها تحسین الرضا الوظیفي لأفراد نذكر من بینها ما یليهناك طرق كثیرة 

عدالة و  ،بعدالة ما یحصل علیه من مكافآت ومزایافعندما یشعر الفرد : الدفع للأجر بصورة عادلة-

ید ما یرغبه من نوعیة ، وعندما تترك له بعض الحریة في تحداءات التي طبقت لتحدید ما یستحقهالإجر 

 .فإن الفرد یشعر بالرضا عن عمله ،المزایاالمكافآت و 

 ،یسودها الاحترام ،عندما تكون العلاقة بین المشرف والأفراد علاقة طیبةف :تحسین نوعیة وجودة الإشراف-

یزید رضا  ،ال مفتوحة بین المشرف ومرؤوسیهتكون هناك خطوط اتصویراعي فیها المصالح المشتركة، و 

 .الأفراد عن العمل

تعني اللامركزیة إعطاء الحق لأفراد متعددین اتخاذ  :مركزیة في سیطرة القوة التنظیمیةتحقیق اللا-

فإن هذا یزید  .فعندما توزع سلطة اتخاذ القرارات ویسمح للأفراد بالمشاركة بحریة في اتخاذ القرارات القرارات،

  .المنظمة علىویرجع هذا الشعور أو لاعتقادهم بأنهم یستطیعون التأثیر  من شعورهم بالرضا،

یع إشباع فكلما شعر الفرد بأنه یستط :اهتماماتهمالوظائف التي یقوم بها الأفرد و  تحقیق التوافق بین-

  .كلما شعر بالرضا عن عمله ،اهتماماته من خلال عمله

محمد البرادعي ببعض الإجراءات والسیاسات لتحسین الرضا الوظیفي  قد أدلى الدكتور بسیونيو 

  2:الرضا الوظیفي لدى الأفراد منها تحسینوالممكن إتباعها في زیادة و 

                                                           
1
  .181سابق، ص، مرجع روایة حسن - 

2
  .60، 59 ، ص ص2005 القاهرة، التوزیع،ر و إبتراك للنش ،"مهارات تخطیط الموارد البشریة  تنمیة" محمد البرادعي، بسیوني - 

  



 لرضا الوظیفيلنظري ال الإطار                                                                               :الفصل الأول

 

~ 33 ~ 
 

  ؛لتتلائم مع أسواق العمل الخارجیةالممیزات زیادة الأجور و 

 ، التنویع في المهام؛الجماعي و  ذلك عن طریق العملو  ،وجعلها أكثر تشویقا للموظف إثراء الوظیفة 

 ؛دریب الموظف للحصول على مهارات وقدرات جدیدةت 

 ؛تحسین ظروف وبیئة العمل 

 ؛العدالة في السیاسات والمعاییر لكل الموظفین 

 ؛لموظفین لتطویر من خلال الترقیاتإعطاء الفرص ل 

  ؛نالموظفیالة في المنظمة ما بین الإدارة و زیادة الاتصالات الفع 

 ؛للحوافز المادیة لاستخدام الفعالا 

ع وأهم من ذلك یجب أن تدقق المنظمة في اختیار المدرین الذین لدیهم القدرة على التعامل م

  .الإبداع لدیهمالموظفین  وإسناد المهام لهم، تحفیزهم، تشجیعهم، تفجیر طاقات الابتكار و 
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  خلاصةال

حالة عاطفیة إیجابیة للفرد اتجاه وظیفته "من خلال هذا الفصل توصلنا إلى أن الرضا الوظیفي هو 

نظام الأجور، الترقیة، نمط الإشراف، جماعة عمله، : وما یتعلق بها من عناصر، مكونات  والمتمثلة في

ا الوظیفي الجزئي، ظروف العمل، فوجود هذه العناصر بشكل فعال للعامل یؤدي إلى ظهور ما یسمى بالرض

الرضا الوظیفي الكلي، الرضا الوظیفي المتوقع، الرضا الوظیفي الفعلي والتي تشكل بحد ذاتها أنماط الرضا 

الوظیفي، كما تطرقنا في هذا الفصل إلى الإشارة إلى نظریات الرضا الوظیفي التي تمثلت في نظریة 

العدالة لآدمر، لیلاند، نظریة العاملین لهرزبرغ، نظریة الحاجات لأبراهام ماسلو، نظریة الحاجات الثلاثة لماك

  .، نظریة القیمة لا دوین لوكرنظریة لولی

وقد تطرقنا في هذا الفصل أیضا إلى محددات الرضا الوظیفي والتي تتجسد في، التباعد، العدالة 

ینطلق من مرحلة الشخصیة، وإلى مراحل حدوث الرضا الوظیفي والتي أشرنا فیها إلى أن الرضا الوظیفي 

الشعور بالحاجة وصولا إلى مرحلة الرضا الوظیفي، كما أشرنا أیضا إلى طرق قیاس الرضا الوظیفي والتي 

والتي تعتمد على  معدلات الغیاب، معدلات ) الطریقة المباشرة(الطریقة الموضوعیة : جزأنها إلى طریقتین

الطریقة غیر (الثانیة والتي تدعي بالطریقة الذاتیة  دوران العمل، معدلات حوادث العمل، أما بالنسبة لطریقة

  .والتي تعتمد على قوائم الاستقصاء بمختلف أنواعها): المباشرة

ولقد وأشرنا في الأخیر إلى العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي والمتعلقة بالفرد، وبالمنظمة أیضا 

تمثلت في زیادة جودة الأداء، انخفاض كلا  من كما بینا نواتج التي تحقق من جراء الرضا الوظیفي والتي 

الخ، وإلى النواتج التي تحقق من جراء عدم الرضا الوظیفي، ...معدلات دوران العمل، الغیاب، حوادث العمل

  .كما تم التطرق في الأخیر إلى طرق تحسین الرضا الوظیفي

 



سلوك المواطنة التنظیمیة وعلاقته بالرضا  :الثانيالفصل 

   الوظیفي

  :تمهید

  سلوك المواطنة التنظیمیةماهیة : المبحث الأول

    نموذج الدراسةبناء و  آلیات سلوك المواطنة التنظیمیة: المبحث الثاني

 خلاصة ال
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  :تمهید

إن ارتباط الفرد بالمنظمة التي یعمل فیها لا یقتصر على أدائه للمهام الرسمیة فقط بل یتعدى هذا 

النطاق، بمعنى قیامه بأداء ما هو مطلوب منه من مهام إضافة  لأداء سلوكیات إضافیة تطوعیة تغطي ما 

التنظیمیة التي أشار إلیها أغلب الباحثین في علم السلوك التنظیمي في دراستهم، یعرف بسلوكیات المواطنة 

معبرین عنها بأنها سلوكیات قائمة على الثقة والتعاون بین العاملین في إطار التنظیم غیر الرسمي، وبأنها 

  .سلوكیات تقوم بمبادرة وحریة العامل بمحض إرادته

رغبة الفرد و إرادته لأداء سلوك المواطنة التنظیمیة  مي أیضا بأنلقد أشار باحثوا علم السلوك التنظی   

لا یكون إلى من خلال وجود مؤشرات ومحددات دافعة لسلوك الإنساني لممارستها على رأسها الرضا 

  .الوظیفي الذي یعتبر كأحد المحددات الرئیسیة لممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة

سلوك المواطنة التنظیمیة من حیث بلجوانب النظریة المتعلقة ا الفصل عرض لمختلف اذسیتم في ه   

وتحلیل  النشأة، المفهوم، الإبعاد، المحددات، مع عرض لنموذج الدراسة الذي یبین متغیرات الدراسة الرئیسیة

  .العلاقة القائمة بینهما
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  سلوك المواطنة التنظیمیة ماهیة: المبحث الأول

نالت ، حیث المواطنة التنظیمیة من المفاهیم الحدیثة في أدبیات السلوك التنظیميتعد سلوكیات 

ولقد  ،إیجابیة نافعة للتنظیم والفرد على حد سواءیرجع ذلك لاعتبارها سلوكیات اهتمام باحثي علم الإدارة و 

لاعتباره یستحق البحث  تفسیرات لمختلف الجوانب المتعلقة بهذا المفهومقدم الباحثون والمنظرین تحلیلات و 

علیه سوف نتطرق في هذا المبحث إلى معرفة بعض النقاط الأساسیة لهذا المفهوم منطلقین و  ،في جوانبه

  .المواطنة التنظیمیة بدایة من نشأة مفهوم سلوك

  ةالمواطنة التنظیمی نشأة سلوك: المطلب الأول

واطنة بحد بد أولا من بیان نشأة سلوك المقبل التطرق إلى إبراز نشأة سلوكیات المواطنة التنظیمیة لا

على لح أو مفهوم تنظیمیا واجتماعي و قانوني قبل أن یكون مصطمفهوم سیاسي و ذاته لاعتباره مصطلح و 

أساس ذلك سوف نتطرق بدأ بتحدید نشأة سلوك المواطنة بصفة عامة تم التطرق إلى نشأة سلوكیات المواطنة 

  .التنظیمیة بصفة خاصة

  مفهوم المواطنة :الأولالفرع 

   ".محله موطن الإنسان و "هو و  ،المنزل تقیم به: الوطن حسب إبن منظورمن الوطن و مشتقة  :لغة 

الوطن توطن البلد وجمع  ،اتخذه وطنا :وطن البلد ،أقام به :وطن یطن وطنا ،)وطن بالمكان ،ولجمع أوطان(

  1.منزل إقامة الإنسان ولد فیه أم یولد :أوطان

والتي تعرف  غة الانجلیزیةللابCitizenship ربیة حیث تقابل كلمة أدرجت كلمة مواطنة في المعاجم الغكما  -

  2.بأنها كلمة مشتقة من مصطلح الوطن والذي یعبر عن المكان الذي یعیش فیه الإنسان

 االله في مواطنقد نصركم ل «لمة المواطنة في كتاب االله عزل وجل بعد بسم االله الرحمان الرحیم كما نجد ك -

 »كثیرة ویوم حنین إذ أعجبتكم كثرتكم فلم تغن عنكم شیئا وضاقت علیكم الأرض بما رحبت ثم ولیتم مدبرین

  3.صدق االله العظیم

دولة كما بأنها علاقة بین الفرد و " Encylopedia Britannicaتعرفها دائرة المعارف البریطانیة  :اصطلاحا 

  4".ه تلك العلاقة من حقوق وواجبات تلك الدولةنمضتتبما و  ،یحددها قانون تلك الدولة

 

 

                                                           
 .338ص ،1993 ،، دار أحیاء التراث العربي2طبعة ، ال15المجلد، "لسان العرب " ،منظورإبن  -1
: ، على الرابط13.43: ، الساعة2018.05.15: تاریخ التصفح، "تعریف المواطنة لغة واصطلاحا"مجد خضر، - 2

http://mawdoo3.com  
    .190، ص25الآیة سورة التوبة، : الكریمالقرآن -3
 .10، ص2007، مركز ماعت للدراسات الحقوقیة والدستوریة، القاهرة، "المواطنة حقوق وواجبات"سعید عبد الحافظ، - 4
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المواطنون و  ،املة في دولة أو بعض وحدات الحكمبأنها العضویة الك" kanyinya karuti الباحثة كما ترى-

كذلك بعض الوجبات مثل دفع و  ،حق تولي المناصب العامة ،لدیهم بعض الحقوق مثل حق التصویت

  1.الدفاع عن بلدهمو الضرائب 

وعلیه یمكن تعریف المواطنة على أنها انتماء الإنسان إلى بقعة أرض أي الإنسان الذي یستقر بشكل 

ویتمتع بشكل  اهثابت داخل الدولة أو یحمل جنسیتها ویكون مشاركا في الحكم ویخضع لقوانین الصادرة عن

ت تجاه الدولة التي ینتمي متساوي مع بقیة المواطنین بمجموعة من الحقوق ویلتزم بأداء مجموعة من الوجبا

     2.لها

المقاربة الأولى ترى أن مفهوم  ،فیها مراحل تطور مفهوم المواطنة لقد أدرج الباحثین مقاربتین یفسران

الحضارة الإسلامیة الیونانیة، الرومانیة، العصور الوسطى و  نة جذورها قدیمة تعود إلى الحضارتینالمواط

الأفكار رى نقیض ذلك إذ یعتبرها مفهوم المواطنة هو مفهوم جدید یعود إلى فت أما المقاربة الثانیة. إلخ...

ام على الدیمقراطیة التي كانت نتاج الثورة الفرنسیة على أساس أن تطور المواطنة قالمعاصرة حول المواطنة و 

على أن المواطنة ، وهذا دلیل القیم الفردیةجع اتر عدد من الشروط الدنیویة، الثقافیة، المدنیة والعلماتیة، و 

 ،أبحاث تتفق على المقاربة الأولى غلبیةلكن على الرغم من هذا فإن أو  ،لیست حدیثة فقط بل أیضا غربیة

تأصیلها ف ،في الحضارة العربیة الإسلامیة وهكذا وعلیه فإن المواطنة إذن كانت غربیة المنشأ إلا أن لها جذور

  بلور مفهومها اللبیرالي من خلال الرابطة السیاسیة بین الفرد أین یت الفكر الغربي،یرتبط عضویا بالممارسة و 

ي ، فالمواطنة إذ تعني الاستفادة من الحقوق التعن هذه الرابطة من حقوق وواجبات شاءنما یو  .والدولة

 3.الجماعیةم بالواجبات الفردیة و الالتزاو  ،تحولها القوانین بدءا بالدستور

  .اجتماعيالمواطنة من كونها مفهوم سیاسي و حقوق یبرز واجبات و  )2-1(والشكل رقم 

أن المواطنة الصالحة ترتبط بنشاط الإنسان وأعماله التي تمس الآخرین في  دناهیتضح من الشكل أ   

تقالیده، فضلا عن الواجبات لوائحه و المجتمع، ویضمن إدراك كل شيء تقتضیه شرائح المجتمع ونظمه، 

القوانین، ولكنها تترك لحریة الأفراد، المواطنین، أحاسیسهم وما لدیهم من مدركات الكثیرة التي لا تنص علیها 

 هو ومفاهیم بأهمیة المواطنة والمشاركة المجتمعیة الفعالة بالمجتمع والوطن ككل، فأساس المواطنة الحق

  4یة؟الانتماء والاهتمام بالمصالح العام، والابتعاد عن  الفردیة، فما معنى المواطنة التنظیم
  

                                                           
1
 -Ranyinka Karuti, Citizerchip And Cover  Mentee Ineastrn And Southem Africa, International Development 

Onter ,September,2000 ,pp 3.4. 
2

  ، على الرابط14:30:، الساعة15/05/2018: تاریخ التصفح، "تعریف المواطنة و مفھومھا" زینب حلمي، -
 http://ahmedabntolon.yoo7.com 
الماجستیر في العلوم السیاسیة غیر منشورة ، قسم ، مذكرة لنیل شهادة "دور المواطنة في تعزیز الثقافة الدیمقراطیة "أحلام عابد ، - 3

  .21، ص2013دراسة سیاسیة مقارنة، كلیة العلوم السیاسیة والاجتماعیة، جامعة جیجل، الجزائر، 
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة "فعالیة المواطنة التنظیمیة في تدعیم الإبداع التنظیمي بالمنظمة" سمیرة هارون، - 4

 .5، ص2014لأعمال غیر منشورة، كلیة العلوم الاقتصادیة،  التجاریة وعلوم التسییر، جامعة أمحمد بوقرة، الجزائر، ا
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  نموذج بین حقوق المواطنة وواجباتها): 2-1(الشكل رقم

                

  

       

  

  

  

  

    

 

 

 

 

  .5ص ،المرجع السابق هارون، سمیرة :المصدر

  حل ظهور سلوك المواطنة التنظیمیةمرا :الفرع الثاني

حیث قدم هذا  ،1938في  Bernard chester   تعود جذور مفهوم المواطنة التنظیمیة إلى العالم

أو الأخیر أول تحلیل یوضح طبیعة المنظمة مشیرا إلى أنها نظام تعاوني یقوم على أساس تعاون شخصین 

یم هو وحدة فرعیة في نظام أكبر أن التنظیث أعتبر المنظمة نظاما مفتوحا و أكثر لتحقیق هدف محدد، ح

  1.ن في ذلك إلى التنظیم غیر الرسميتعاونهم العنصر الأساسي في المنظمة مشیرا أوأعتبر الأفراد و 

أن الموظفین لیس لدیهم كان معارضا أنداك للفكر السائد القدیم الذي كان یقوم على افتراض  فبرنارد

أن التنظیم الرسمي هو القادر على الوفاء بهذه الوظیفة مؤكدا أن درة على التعاون بصورة تلقائیة و الق

أن یقوم بإظهار الرغبة في  فا أن الأفراد لابد، موظتأثیرات هؤلاء الموظفینو المنظمات تتكون من أفعال 

    الرغبة التي جرى تسمیتها بالولاء والولاء من هذا المنطلق وهذه . الإسهام بجهودهم لهذا السلوك التعاوني

                                                           
  .74، ص1996 دار مجد لاوي للنشر والتوزیع، عمان،، "إدارة المنظمة، نظریات وسلوك "،مهدي زویلف-1

  

 المواطنة  

 الوضع القانوني 

 الحقوق و الواجبات  
 الاعتقادات و المشاعر 

 والمواقف و السلوك    

الانتماء +الجنسیة+الهویة الحقوق الاجتماعیة الحقوق السیاسیة الحقوق المدنیة

    

 المناصب الحضاریة   

 المواطن الصالح     

الولاء الالتزامات المعنویة  الواجبات القانونیة    الحقوق القانونیة 

واجبات المواطنة 
حقوق المواطنة 

 المواطنــــــــة  

 المواطنة  

 الوضع القانوني 

 الحقوق والواجبات  
 الاعتقادات والمشاعر 

 والمواقف والسلوك    

الانتماء +الجنسیة+الهویة الحقوق الاجتماعیة الحقوق السیاسیة الحقوق المدنیة

    

 المناصب الحضاریة   

 المواطن الصالح     
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یشكل سلوكیات لیس بالضرورة متعلقة بالمواقف أو المكانة أو المناصب الوظیفیة أو الشهرة أو التعویضات 

  1.ذه السلوكیات التعاونیة والولاءأو القدرة موضحا أن هناك اختلافات فردیة في المیول لإظهار مثل ه

  :الذي نظر إلى أن الفاعلیة التنظیمیة تتطلب ثلاث عوامل أساسیة وهي )Katz(كاتزثم جاء 

 تحاق بالمنظمة والاستمراریة فیها؛التركیز على ترغیب وتحفیز الأفراد للال 

 وار الأساسیة في العمل بشكل صحیح؛ضرورة قیام الأفراد بأداء متطلبات الأد 

 لتي یحددها نشطة التي تقع خارج نطاق الواجبات الوظیفیة اتشجیع ومساعدة الأفراد على القیام ببعض الأ

 .لهم النظام بشكل رسمي

یفرق بین نوعین من السلوكیات المرغوبة من العاملین والتي تتمثل منتظم  كاتزانطلاق من هذا فإن 

سلوك الدور الرسمي، والذي یقصد به قیام العاملین بالمهام المطلوبة منهم بشكل منتظم وفقا للمعاییر : في

العاملین  الرسمیة المقررة في المنظمة، والنوع الآخر من السلوكیات هو سلوك الدور الإضافي، ویقصد به قیام

بالسلوك التطوعي الذي یتجاوز ما هو مقرر أو مطلوب منه رسمیا، وقد أشار إلى أن الفاعلیة التنظیمیة هي 

  2.عبارة عن موازنة دقیقة بین الدور الرسمي الموصوف وظیفیا وبین سلوكیات الدور الإضافي

المفهوم، وحدد أبعاده لتنطلق من تعریف شامل لهذا  )Organ( في نهایة السبعینات قدم أورجان         

حینها العدید من الدراسات التي اهتمت بسلوك المواطنة التنظیمیة، وذلك لارتباطه بالكثیر من المتغیرات 

       3.التنظیمیة ولأثاره الواضح على كفاءة وفعالیة المنظمة

  :المواطنة التنظیمیة مفهوم سلوك :المطلب الثاني

الذین تناولوا في أبحاثهم موضوع سلوك المواطنة التنظیمیة على تعریف شامل لهذا  لم یتفق الباحثون        

تي یلعبها والتي تعود بالنفع الأهمیة الجهة نظره فیما یخص هذا المفهوم وخصائصه و المصطلح فلكل باحث و 

راستهم علیه سوف نتناول في هذا المطلب أهم التعاریف التي خلص إلیها الباحثون في دعلى التنظیم و 

 .أهمیتهأهم خصائص هذا المفهوم و بالإضافة إلى بیان 

 

  

 

                                                           
مذكرة ، "دراسة میدانیة لمعلمي التعلیم العالي الحكومیة في اللبنین : سلوك المواطنة التنظیمیة"محمد بن عبد االله بن سعید الزهراني، -1

   .22، ص2007مقدمة لنیل شهادة الماجستیر غیر منشورة، قسم الإدارة التربویة والتخطیط، كلیة التربیة، جامعة أم القرى، السعودیة، 
المجلة العلمیة لجامعة الملك فیصل للعلوم الإنسانیة ، "لتنظیمیة في جامعة الملك خالدسلوك المواطنة ا" آل زاهر، علي ناصر شتوي، - 2

  .339، ص2011، المملكة العربیة السعودیة، 1، العدد 12والإداریة، المجلد 
میدانیة بوحدة البحث دراسة : العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة"حیاة الذهبي، - 3

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع التنظیم والعمل غیر منشورة، قسم " في الطاقات المتجددة في الوسط الصحراوي

  . 94، ص 2013العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة أدرار، الجزائر، 
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 التنظیمیةتعریف سلوك المواطنة  :الفرع الأول

نمط من أنماط السلوك التي یقوم بها العامل وهو غیر مكلف بها رسمیا " :هو Mcalliste 1989بحس-

  1".ضمن اللوائح الرسمیة والقانونیة للمنظمة

سلوك طوعي یقوم به الفرد یتعدى حدود دوره الرسمي ومتطلبات وظیفته ولا ": ھو Organ 1988حسب -

  2".تشمله لوائح المنظمة الخاصة بمكافآت وترقیات العاملین

 ممیزا انطباعا یترك والذي منه المطلوبة المهام یفوق الفرد یؤدیه طوعي وظیفي سلوك": هوKonsorsky 1994حسب -

  3".المنظمة في الرسمیة الحوافز بنظم یرتبط لا انه كما العمل في وزملاءه رؤساءه لدى

 العمل بیئة في مباشرة غیر بطریقة العمل لإنجاز الأفراد بها یقوم التي الأنشطة" :ھو Yen et al 2008حسب -

 في الفعالة والمشاركة العمل بیئة وقواعد أنظمة على والالتزام المحافظة العمل، زملاء مساعدة تتضمن التي

 4".العمل من تذمر أو شكوى أي أبداء ودون العمل ظروف تحمل عن فضلا القرارات اتخاذ عملیة

خارج الدور الذي لا یتحدد من خلال الوصف الوظیفي للفرد،  سلوك"  :ھو schnake and Dumblerسبح-

ولا یترتب علیه مكافآت في حالة حدوته، أو عقاب في حالة عدم حدوثه من قبل المنظمة ولكنها تستفید منه 

 5.بشكل أو بأخر لتحسین كفاءتها وأدائها

ل التصرفات الإیجابیة ومن خلال التعاریف السابقة یمكن القول أن سلوك المواطنة التنظیمیة یمث

الزائدة عن ما هو موصوف رسمیا في المنظمة، ویمتاز هذه السلوك بالطبیعة الاختیاریة غیر الإكراهیة وغیر 

     6.الخاضعة للمكافأة مباشرة وصراحة في نظام الحوافز الإداري للمنظمة

  7:المواطنة التنظیمیة یرجع لسببین رئیسین هما داخل التنظیم في القیام بسلوك إن مساهمة الموظفین 

                                                           
: ، ص2006، منشورات المنظمة العربیة الإداریة، مصر، "ة التنظیمیة المهمة القادمة لإدارة الموارد البشریةالعدال"عادل محمد زاید، - 1

219 .  
2
-Brian Niehoff, A Motive Based View of OCB Applying an old lens to a new class of Organizational 

Citizenship Behaviors, Kansas University Journal, Vol 1, N°3, 2009, p .3  
دراسة تحلیلیة لآراء عینة من أعضاء  : أثر المناخ التنظیمي في سلوك المواطنة التنظیمیة"محمد ناصر إسماعیل، نبیل دنوب حاسم، -3

  . 219، ص2011، العراق،30، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة، العدد"الهیئة التدریسیة في معهد الإدارة في العراق 
4
- yen et al, Do Organizational citizenship behaviors lead to information system success? testing the mediation 

effects of integration climate and project management, journal of information & Management, vol.45, 2008, P 
P:394,395.  

مجلة الدراسات العلوم ، "ة التنظیمیة على سلوك المواطنة التنظیمیة في بلدیة الوسطیة محافظة أربث بالأردنأثر الثقاف"زیاد العزام، - 5

  .110، ص2015، الأردن، 1، العدد42الإداریة، المجلد
مجلة الملك بن سعود، ، "القیادة التحویلیة وسلوك المواطنة التنظیمیة في الأجهزة الحكومیة السعودیة"أحمد بن سالم العامري، - 6

  . 46، ص2002، السعودیة، 1، العدد9المجلد

7
 2007مصر، والتوزیع، للنشر العصریة المكتبة ،"البشریة الموارد لتنمیة والسلوكیة التنظیمیة المهارات" المغربي، الفتاح عبد - 

   .333ص
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 بالآخر منهم لكل الشخصیة المعرفة في النظر بغض :المنظمة في العاملین بین القویة العلاقات، 

 نقطة عند أهدافهم تلتقي ولكن المنظمة في متباعدة مواقع في الموظفین بین قویة علاقة وجود ویلاحظ

 ؛للمنظمة الأداء تحقیق

 بعض ویتصل :التنظیمیة المواطنة سلوك بمفهوم القویة العلاقة ذات الموقفیة العناصر بعض ظهور 

 الموظف یرى حیث حدودها، خارج هو وما بالوظیفة صلة ذو والمدیر الموظف یراه بما العناصر هذه

 التي والحدود القواعد على فقط یقتصر لا المنظمة في عمله أن التنظیمیة المواطنة بسلوك یتمتع الذي

  .الرسمي هیكلها في وضعها

لى الاصطلاح أو المفهوم تسمیات قبل الثبات عالمواطنة التنظیمیة عدة مفاهیم و  لقد كان لسلوك

  و حسب محمد محمد عریشه هناك مفهومین یقابلان  الذي یتجسد في سلوك المواطنة التنظیمیة،الحالي و 

تلاف بین المفهومین وسلوك اخإلى هناك أوجه تشابه و میة مشیرا متقاربین لمفهوم سلوك المواطنة التنظیو 

  :یتمثل هذان المفهومین فيالمواطنة التنظیمیة و 

على تساعد ، و ة على الدور الرسمي المحدد للفردعلاو  ،ؤدى اختیاریاهي سلوك ی :سلوك الدور الإضافي 

 .تحقیق الفعالیة التنظیمیة

بواسطة عضو في المنظمة لیوجه نحو فردا أو سلوك یتصف بأنه یؤدى : سلوك الموالي اجتماعیا 

جماعة أو منظمة یتفاعل معها العضو أثناء القیام بدوره الرسمي یهدف إلى تحسین أوضاع الفرد أو 

 .الجماعة أو المنظمة الموجه نحوها السلوك

أي بین سلوك المواطنة التنظیمیة مفهوم اهن أن هناك تداخل بین مفهومین و كلقد أشار كاتز و و 

 یمكن توضیح أوجه التشابه والاختلافن أن هناك اختلاف بین المفاهیم و ثاكما أضاف الباح ،الثلاثة مفاهیمال

   1.)2- 1(لمفاهیم الثلاثة في الجدول رقم كاهن فیما یخص احسب كاتز و 

  أوجه التشابه والاختلاف بین مفاهیم السلوكیات التنظیمیة :)2- 1(الجدول رقم

  سلوكیات الدور الإضافي  السلوكیات التنظیمیة الموالیة اجتماعیا  المواطنة التنظیمیة سلوكیات  الأبعاد السلوكیة

  بناء

  غیر بناء

  تشمل سلوكیات بناءة

  .سلوكیات غیر بناءةو 

  .تشمل سلوكیات بناءة  .تشمل سلوكیات بناءة

  رسمي

  غیر رسمي

 تشمل سلوكیات تدخل في الدور الرسمي

  سلوكیات إضافیةو 

 في الدور الرسمي تشمل سلوكیات تدخل

  .سلوكیات إضافیةو 

  تشمل سلوكیات

  .الإضافیة

إعطاء مكافأة 

  مالیة

سلوكیات لا تكافأ الفرد علیها وفقا لنظام 

  المكافأة

سلوكیات لا تكافأ الفرد علیها وفقا لنظام 

  المكافأة

سلوكیات قد یكافأ الفرد علیها  

  .وفقا لنظام المكافآت

  إیجابي

  سلبي

  .تشمل السلوكیات الإیجابیة  .السلبیةتشمل السلوكیات الإیجابیة و -  .السلبیةالإیجابیة و تشمل السلوكیات 

المجلة العلمیة لكلیة الإدارة ،"محددات سلوك الدور الإضافي الرسمي للأفراد في منظمات الأعمال"محمد محمد عریشه،: المصدر 

  . 208، ص1996، 7والاقتصاد، العدد

                                                           
  .208مرجع السابق، ص محمد عریشة،  محمد - 1
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كیات المواطنة الاجتماعیة أعلاه أن هناك تداخل بین كل من سلو نلاحظ من خلال الجدول    

حیث نجد أن سلوكیات  ،على غرار سلوكیات الدور الإضافي السلوكیات التنظیمیة الموالیة اجتماعیاو 

في مجال  غیر الرسمیة، الرسمیة،(لموالیة الاجتماعیة في كل من بعدالمواطنة التنظیمیة تتفق مع السلوكیات ا

  ). اروفي مجال الآثكافآت نظام الم

 المواطنة التنظیمیة خصائص سلوك :الفرع الثاني

  1:المواطنة التنظیمیة فیما یلي یمكن حصر أهم خصائص سلوك  

 السلوك هذا أن أي الفرد، به یقوم أن یمكن التي الإضافیة الأدوار من ینبع تطوعي سلوك هي: الطوعیة-

 أي المنظمة، في رسمیا موصوف هو عما زائد وهو الوظیفیة، والأعباء الواجبات حدود تتعدى تصرفات یمثل

 .للوظائف الرسمیة الأدوار حدود یتخطى

 .بالفرد الخاصة الوظیفة وصف في موجود غیر اختیاري سلوك هي :الاختیاریة -

 الحوافز نظم خلال من مباشر بشكل مكافأة على الفرد یحصل خاصیة فیها لا :التجرد من الرسمیة -

 .المنظمة في المطبقة الرسمیة

 .سلوك المواطنة قائم على تحقیق المنفعة للآخرین سوء كانوا أفراد أو منظمات :النفعیة -

   Podsakoff andأن سلوكیات المواطنة یقف من ورائها تحقیق الفعالیة التنظیمیة حیث أشار  بمعنى

Machenizie    من التغییر في  تقریبا  %19التنظیمیة یؤثر بكیات المواطنة من خلال أبحاثه أن سلو

 %38یبا من مؤشرات الكفاءة المالیة وتقر  %25و ،یبا في التغییر في الأداء النوعيتقر  %18الأداء الكمي و

  2.یشر بطبیعة الحال إلى ارتباط سلوك المواطنة بالفعالیة التنظیمیةوهذا  ،تقریبا في جودة خدمات الزبائن

  المواطنة التنظیمیة سلوك أهمیة:الفرع الثالث

تنبع أهمیة سلوك المواطنة التنظیمیة من كونه یؤثر إیجابیا على عدة جوانب في المنظمة، مما 

یساهم إجمالا في فعالیة ونجاح المنظمة في البیئة التنافسیة التي تشهدها المنظمات المعاصرة، وذكر عدد 

التنظیمیة على كل من الفرد والمجموعة والمنظمة وهي من الباحثین الآثار الإیجابیة لسلوك المواطنة 

  3:كالتالي

  

                                                           
1
دراسة حالة عمال الصحة العمومیة بولایة : الالتزام التنظیمي بالمواطنة التنظیمیة لعمال المؤسسة الجزائریةعلاقة "،تجاني منصور - 

  .310ص ،2007 ،الجزائر ،8العدد ،2المجلد ،للعلوم مجلة آفاق ،"الجلفة

، مجلة النجاح للأبحاث، "الاجتماعياملین في مؤسسة الضمان أثر التمكین النفسي على سلوك المواطنة التنظیمیة للع"ریاض أبازید ، - 2

  .204ص ،2010 الأردن، ،24مجلد
3
دراسة تطبیقیة على موظفات جامعة الملك : تأثیر أنماط القیادة الإداریة على سلوك المواطنة التنظیمیة"عالیة بنت إبراهیم طحطوح،  - 

الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزیز بجدة، المملكة العربیة ، مذكرة ماجستیر في الإدارة العامة غیر منشورة، كلیة "عبد العزیز بجدة

  .36، ص2016السعودیة، 
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  : أهمیته على مستوى الفرد 

 تاجیة وأداء الفرد وتطویره ذاتیا؛یعمل على تحسین إن  

 ؛یقلل من معدلات التسرب الوظیفي 

  یحسن من قدرة المدراء والعاملین على أداء أعمالهم عن طریق تخصیص وقت أكبر للتخطیط الفعال

 .وجدولة الأعمال وحل المشكلات

 :أهمیته على مستوى الجماعة 

 ؛یساعد على تنسیق النشاطات بین أعضاء المجموعة وفرق العمل 

 ؛یساهم في التقلیل من الصراعات بین الأفراد 

 یعمل على تماسك النظام الاجتماعي بین أعضاء المجموعة وفرق العمل. 

 :أهمیته على مستوى المنظمة 

  والإنتاجیة على مستوى المنظمة؛ معدلات الأداء على زیادةیعمل 

  یقلل الحاجة إلى تخصیص جزء من الموارد في المنظمة في وظائف الانضباط، والصیانة داخل المنظمة

 لزیادة الإنتاجیة الكلیة للمنظمة؛والاستفادة من هذه الموارد 

 العاملین الأكفاء والاحتفاظ بهم؛ یمكن المنظمة من جدب 

  النفسیة والتنظیمیة داخل المنظمة؛یحسن من الظروف 

 داء المنظمة ویؤذي إلى استقرارها؛یعمل على الحد من التباین في أ 

 یعزز من قدرة المنظمة على التكیف مع المتغیرات البیئیة. 

 ؛یساعد في تحسین رضا العاملین المستفدین من خدمات المنظمة 

 1عمل مثالیة داخل المنظمة؛اد بیئة یساعد سلوك المواطنة على إیج 

 تدریب وتحقیق أفضل استثمار للوقت؛تخفیض التكالیف في المنظمة ومنها التكلفة المهنیة، التنشأة، ال 

 إدارة الجودة الشاملة، فرق العمل والإنتاج الآلي:( دعم التوجهات الإدارة الحدیثة مثل.(  

  أنماط سلوك المواطنة التنظیمیة :المطلب الثالث

مؤسساتهم  في ،العاملین ایمارسه التي والصور نماطلأا من العدید التنظیمیة المواطنةیضم سلوك 

  2:نخلص إلى بعضها فیما یليویمكن نحدد و 

في الأمور المتعلقة  ویشمل هذا النمط مساعدة الموظف لزملائه في العمل :النمط المتعلق بشؤون العمال -

ین مساعدة الموظفین الآخر توجیه الموظفین الجدد و  ،المتغیبین عن العملساعدة العمال كم :بشؤون العمل

إذ  ،وحتى وإن لم یكن ذلك مطلوب منه ،ومساعدة الرئیس والمشرف في العمل .ذوي الأعباء الوظیفیة الكثیرة

 .أن هذه الممارسات التطوعیة لا یتوقع أن یقوم بها الموظف لأنها لیست من متطلبات الرسمیة للوظیفة

                                                           
1
  .204صمرجع سابق،  ،زید ریاض أبا - 

2
  .66المرجع السابق، ص - 
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یتضمن هذا النمط تقدیم المساعدة في الأمور المتعلقة بالمشكلات  :النمط المتعلق بالأمور الشخصیة -

المشرفین، العملاء أو تعرفها الآخر عنه  ،المدرین ،أو العاطفیة التي تواجه الزملاء الاجتماعیة أو العائلیة

 .یسعى لتقدیم المساعدة لهو 

 ،ذا النمط تقدیم ید العون للعملاءه یتضمنو : الخدمات المقدمة من طرف المنظمةالنمط المتعلق بالسلع و -

الإجراءات التي و إرشادهم أو الإصغاء لهم أو شرح اللوائح  :الخدمات المقدمة مثلبالأمور التي تتعلق بالسلع و 

  .                            ادة  من خدمات المنظمةتسهل لهم الاستف

اللوائح التنظیمیة ع للقیم التنظیمیة أو السیاسات و ذلك من خلال الانصیاو  :بالتنظیم الإداري النمط المتعلق-

استخدام الموارد التنظیمیة استخدام صراف حسب مواعید العمل المحددة و الانالحضور و  :في مكان العمل مثل

 .التنظیمیةواقتراح تحسینات تنظیمیة أو إداریة أو إجرائیة تسهم في رفع الفاعلیة  سلیم،

الدفاع و  ذلك بالحدیث عن المنظمة بصورة طیبة أمام الآخرینو : ق بتقدیم المنظمة للآخرینالنمط المتعل-

الصعبة التي الوقوف معه في الظروف كذكر ایجابیاتها أمام العاملین، العملاء، عن مصالحها و  عنها،

  .هذه الأنماطیوضح ) 2- 2(والشكل رقم  1.مما یسهم في تحسین سمعتهاتواجهها، 

 أنماط سلوك المواطنة التنظیمیة :)2-2(الشكل رقم 

  
  

دراسة میدانیة : دور الولاء التنظیمي في تنمیة سلوك المواطنة التنظیمیة" ولید شلابي، : بالاعتماد على من إعداد الطالبتین :المصدر

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر غیر منشورة ، قسم العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة ، "لدى موظفي الإدارة بولایة المسیلة

  .65، ص2014الجزائر، والاجتماعیة ،جامعة محمد خیضر، 

  نظریات سلوك المواطنة التنظیمیة :المطلب الرابع

ات المواطنة التنظیمیة، حیث یلقد قدم بعض الباحثین تفسیرات وتحلیلاتهم النظریة فیما یخص سلوك       

تبادل الاجتماعي نظریة ال: اتفق أغلبهم على وجود نظریتین یمكن الاستناد علیها لتفسیر هذا المفهوم ألا وهما

  . ونظریة التعاون

                                                           
1
 -

  .66المرجع السابق، ص 

  

توجیه 

الموظفین 

سلوك التطوع 

مساعدة 

الزملاء

مساعدة 

المشرف

الدفاع عن 

المنظمة
أنماط سلوك 

المواطنة   

التنظیمیة    

أنماط سلوك 

المواطنة   

التنظیمیة    
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ینطوي مفهوم هذه النظریة في العلاقات بین الأفراد وبعضهم البعض وبین  :الاجتماعي التبادل نظریة 

الأفراد ومشرفیهم من حیث أن الأفراد یتوقعون ردا للجمیل أو المعاملة بالمثل لقاء ما یقمون به، ولكنهم 

لأفراد والمنظمات التي لا یحددون نوعیة أو توقیت هذا الرد، لذلك فالنظریة تقترح وجود عقد ضمن بین ا

  1.یعملون بها

  ).2-2(كما هو موضح في الجدول

  الاجتماعي التبادل نظریة): 2- 2(رقم الجدول

  

  

  

  

  

  

 وزارات موظفي على تطبیقیة دراسة :السیاقي الأداء أبعاد على التنظیمیة للعدالة العاملین إدراك أثر"جاسر، أبو صابرین: المصدر

 غزة، الإسلامیة، الجامعة التجارة، كلیة الأعمال غیر منشورة، إدارة في الماجستیر شهادة لنیل مكملة مذكرة ،"الفلسطینیة الوطنیةالسلطة 

  .36ص، 2010

نستخلص أن العلاقة بین الفرد والمنظمة هي علاقة عقد ضمني، ویظهر ) 2-2(من خلال الجدول رقم     

للفرد العامل داخل نطاقها، حیث تقوم هذه الأخیرة بتقدیر العامل من خلال ذلك من خلال ما تقدمه المنظمة 

دعمه، تمكینه ومنحه فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات التنظیمیة بالإضافة إلى معاملته معاملة عادلة والتي 

فیها المنظمة  تتطور لتكون ثقة تنظیمیة فیما بعد، فوفقا للمساهمات المادیة والمعنویة التي تتیحها وتبادل

، بالشكل الذي ینعكس على زیادة )بإنه عضو فعال داخل التنظیم(للعامل فإن العامل یزداد شعوره بالعضویة 

وزیادة ولائه له من خلال إظهار كل السلوكیات التي تبین ولائه وانتمائه إلیه كالتزامه . ارتباطه بالتنظیم

بالإضافة إلى قیامه بسلوكیات المواطنة داخل التنظیم تنظیمیا إستغراقه وتركیز على وظیفته بشكل دقیق 

والتي تساهم في حد ذاتها برقي بأداء المؤسساتي وجعل المنظمات منظمات عالیة الأداء، وعلى أساس ذلك 

نقول أن هناك علاقة تبادل اجتماعي بین كل من العامل والمنظمة أو بالأحرى علاقة یسودها عقد ضمني 

  .بین كل من الطرفین

تعد نظریة التعاون بمثابة النظریة الثابتة التي تغطي الإطار النظري لسلوكیات المواطنة  :التعاون ظریةن 

التنظیمیة، فبینما تركز نظریة التبادل الاجتماعي على العلاقة الثنائیة بین الفرد والمنظمة، أو العلاقة بین 

عي من أجل تحقیق أهداف الجماعة، حیث الأفراد، نجد أن نظریة التعاون تؤكد على أهمیة العمل الجما

                                                           
دراسة میدانیة على الموظفین في الإدارة : علاقة خصائص الوظیفة بسلوكیات المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین"الخمیس عبد االله، -1

.44ص ،2001رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، ، "الهندسیة لقوات الدفاع الجوي   

  العاملون؟ یقدمه الذي ما  المنظمة؟ تقدمه الذي ما

 .والقیادي التنظیمي الدعم

 .العاملین وتمكین التنظیمیة العدالة

 .التنظیمیة الثقة

 .القرارات في العاملین مشاركة

  .التحویلیة القیادة العمل، حیاة جودة

 .الذات تأكید و دعم

 .التنظیمي الالتزام

 .التنظیمیة المواطنة

  .الوظیفي الاستغراق
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قدمت هذه النظریة الإطار العام للكیفیة التي من خلالها یتم توجیه سلوك الأفراد وسط الجماعات 

  .كمواطنین تنظیمیین

وتقترح نظریة التعاون بأن وجود أو تحقیق التعاون یرتبط بمدى إدراك الأفراد بأنهم یكافحون جمیعا 

ح ، وذلك یعني أن نجاح كل فرد منهم مقترن بمساعدة الآخرین على النجامشتركةمن أجل تحقیق أهداف 

وقد لوحظ أن هذه النظریة أسهمت في تمكین الباحثین . لتحقیق هدفها العام أیضا، وهذا مما یدعم الجماعة

ظیمیة المواطنة التن تطبقیها للكشف عن محددات سلوكوذلك لإمكانیة  من دراسة سلوك المواطنة التنظیمیة

     1.ة العمل ككل أو على جماعات صغیرةوكذلك لما لها من تأثیر على بیئ

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
أطروحة دكتوراه غیر ، "إدراك العدالة التنظیمیة وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى أساتذة التعلیم الثانوي"حمزة معمري، -1

   .43، ص2014منشورة، جامعة قاصدي مرباح بورقلة، الجزائر، 
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   نموذج الدراسةبناء و  آلیات سلوك المواطنة التنظیمیة :المبحث الثاني

على مجموعة من بناءا  یتجلى سلوك المواطنة داخل المنظمة من خلال عدة أبعاد أساسیة تتحدد       

یرتبط بالجانب  لعامل ومنها مالالمحددات والمؤثرات الشخصیة والتنظیمیة منها ما یرتبط بالجانب الشخصي 

ثار وانعكاسات على المنظمة فیها ما ل لسلوك المواطنة التنظیمیة لها أن ممارسة العامأ .التنظیمي للمنظمة

على مستوى هذه الأخیرة یؤثر عیها سلبا ویرجع لسلوك   لهدا ن عدم ممارستههو سلبي كما أ ایجابي لها وما

  . ذلك إلى مجموعة من العوامل التي تقف كحاجز تمنعه من الاندفاع لممارستها

  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة: المطلب الأول

نظیمیة فهناك من صنفها إلى وك المواطنة التیف أبعاد سللقد اختلف الباحثین فیما بینهم حول تصن

بذلك نكون و  ،صنفها إلى سبعة أبعادكما أن هناك من  ،أن هناك من صنفها إلى خمسة أبعاد، كما بعدین

 1:هياذج  لسلوك المواطنة التنظیمیة و أمام ثلاث نم

وهو النموذج الذي عمل على اختصار النموذج الخماسي ذو خمسة أبعاد في بعدین  :الأولوذج مالن 

 :رئیسیین وهما

  الارتقاء بأدائها و  ،م به الفرد یهدف إلى خیر للمنظمةیقصد به السلوك الطوعي الذي یقو و : البعد التنظیمي-

 :العمل على بقائها ومن أمثلتهاو 

 ؛ورة إیجابیة عن المنظمة بصدر رحبالتحدث بص 

 ؛الالتزام بقواعد وإجراءات العمل بالمنظمة 

 ؛بول التغیرات التنظیمیة بصدر رحبق 

  ؛تراحات المعتمدة في تطویر الأداءالاقتقدیم 

  اللجانالحضور الاختیاري للاجتماعات و. 

،  ن في المنظمة للقیام بأعمالهمالعاملی مساعدة یقصد به السلوك التطوعي الذي یهدف إلىو : البعد الفردي-

 :من أمثلتههم في تحقیق أهداف المنظمة ككل و هو في النهایة یساو  التعاون معهم،و 

  ؛الرئیس في العملمساعدة 

 مساعدة العمال الجدد في العمل؛ 

  العمل في إنجاز الأعمال المتأخرة؛مساعدة زملاء 

 المشاركة في حل مشاكل الزملاء المتعلقة بالعمل. 

  

 

                                                           
1

مجلة العلوم  ،"مدى توافر سلوكیات المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في المعهد العالي للمهن" فاطمة علي بلقاسم الفرجاني، -

  .105، 104ص ص ،2017،لیبیا ،9العدد ،الاقتصادیة والسیاسیة
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 1:یضم خمسة أبعاد تتمثل في :النموذج الثنائي 

ي حل مشكلاتهم زملائه فیقوم به الفرد طواعیة لمساعدة هو عبارة عن سلوك اختیاري : Altruismالإیثار-

مساعدة زملاء و  ،في التعرف على أسالیب وطرق إنجاز مهامهممساعدة العاملین الجدد المتعلقة بالعمل و 

 .العمل في إتمام أعمالهم المتراكمة بسبب الغیاب

 قوع المشاكلیعكس مدى محاولة الشخص منع و و  ،هناك من یطلق علیه الكیاسة :Courtesyالمجاملة  -

تجنب إثارة المشاكل ستغلاله لحقوق الآخرین و عدم اكه لتأثیر السلوك على الآخرین و إدراة بالعمل و المتعلق

 .معهم

ون یعكس مدى تحمل الشخص لأي متاعب شخصیة مؤقتة أو بسیطة د :Sportmanshipالروح الریاضیة-

 .ادخار الطاقة الموجهة لمثل ذلك لإنجاز العملتدمر أو رفض أو ما شابه ذلك و 

الاهتمام لمسؤولة في إدارة أمور المؤسسة و اناءة و یعني المشاركة الب :Civic Virtue السلوك الحضاري-

 :بمصیر المؤسسة من خلال

 ؛حضور الاجتماعات المهمة غیر الرسمیة 

 ؛التغییر المحافظة على 

   ؛المؤسسة مذكراتقراءة 

 المحافظة على السمعة. 

یمثل سلوك الموظف التطوعي الذي یفوق الحد الأدنى من متطلبات : Conscientiouness وعي الضمیر-

 .استراحات العمل بجدیةاحترام اللوائح، الأنظمة و  ،الحضور: الوظیفة في مجال

 2:لوك المواطنة التنظیمیة تتمثل فيسبعة أبعاد لس هذا النموذجیضم   :النموذج الثلاثي 

   ،اتهاهي كافة السلوكیات الموجهة نحو المنظمة ذ :Organizational Compliance الطاعة التنظیمیة-

 :تعكس من خلالو 

  ؛مات الرسمیة التي تحكم المنظمة وتؤذي إلى إنجاز المهامالتعلیالالتزام بالقواعد و 

 ؛الاستخدام العقلاني للموارد 

 ؛الاعتماد على السلطة القانونیة 

 تنفیذ الأوامر الصادرة من الإدارة العلیا. 

 :تتمثل في :  Individual Initiative الفردیةبادرة مال-

 ؛ارسها الفرد لتحسین أداء المنظمةالأعمال الإبتكاریة التي یم 

                                                           
  اتفهال تلادراسة حالة مؤسسة اتصا: ینلفي تحسین أداء العام همیتهسموك المواطنة التنظیمیة وأ"ختو،  نبرشید مناصریة، فرید  - 1

  .223، ص2003 :الجزائر ة،لورق، جامعة قاصدي مرباح 05ة أداء المؤسسات الجزائریة، العددلمج ،"ةلیس وحدة ورقیلالنقال موب

2
  .105مرجع سابق، ص  ،الفرجانيفاطمة علي بلقاسم  - 
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 ؛الحماس الزائد لإنجاز العمل 

 ؛تحمل أعباء العمل الإضافي 

  تشجیع الأفراد الآخرین داخل المنظمة على ممارسة مثل هذا السلوك    .  

فراد بشكل التي یمارسها الأتتمثل في الأنماط السلوكیة  :Self Devlopment التطویر أو التنمیة الذاتیة-

 :ومن نماذج هذا السلوك ،طوعي لتحسین معارفهم ومهاراتهم

 منظمتهفي المجال المرتبط بعمل الفرد و  المواكبة للتطوراتمن البرامج التدریسیة المقدمة و  الاستفادة. 

المضایقات و حباطات كاس لمدى استعداد الفرد لتقبل الإهي تمثل انع :Sportmanshipالروح الریاضیة-

س أن یؤذي إلى تفرغ كلا من الرئیو  ،فف عبئ العمل على الرئیس المباشریمكن أن یخو  شكوى،دون تدمر و 

 .ةقیقیالمرؤوس لحل مشاكل العمل الحو 

شاطات في كافة النیعكس مدى رغبة الفرد في المشاركة الایجابیة البناءة  :Civic Virtueالسلوك الحضاري-

، حضور إعلاناتهاقراءة مذكرات المنظمة و  والاهتمام بمصیر هذا السلوك، یة،فعالیة المنظمة غیر الرسمو 

حلقات النقاش غیر الرسمیة و تأدیة العمل بصورة تساعد في المحافظة  الاجتماعات، الندوات، المحاضرات،

 .على سمعة المنظمة

نع حدوثها وم ،حل المشاكل في العملهو مساعدة الآخرین في  :  Helping Behaviorالسلوك المساعد-

 :من نماذجهلاء إما الرئیس أو زملاء العمل و قد یكون هؤ و  ،دون انتظار مقابل لذلك

 مشاركة العاملین في إنجاز الأعمال المتأخرة لدیهم. 

حمایة مصالح و  الآخرین، عن الشعور بالولاء اتجاهعبارة هو  : Organizational Loyalty الولاء التنظیمي-

وصورة جیدة  ،المساهمة في بناء سمعة طیبةیر ضد تهدیدات البیئة الخارجیة و دعمها أمام الغالمنظمة و 

  1.سعي للمحافظة على أصول المنظمة ومواردها من خلال حسن استخدامها والشعور بالولاءالو 

  .یوضح النماذج السابقة )2- 3(والجدول رقم 

  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة):  2-3(الشكل رقم

  

  

  

      

  

  

  

  .بالاعتماد على المعطیات السابقة من إعداد الطالبتین :المصدر

                                                           
1
  .108-  106المرجع السابق، ص- 

المواطنة التنظیمیة أبعـــــاد سلوك  

 النموذج الثاني النموذج الأول
 النموذج الثالث

 البعد 

 التنظیمي

البعد 

 الفردي

السلوك 

 الحضاري
وعي  الإیثار

 الضمیر

الروح 

 الریاضیة
 الكیاسة

 المبادرة 

 الفردیة

 التنمیة

الذاتیة   

الطاعة 

 التنظیمیة

 الولاء

 التنظیمي

 السلوك

المساعد    

السلوك 

 الحضاري

 الروح

الریاضیة   
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التنظیمیة هو  لتفسیر أبعاد سلوكیات المواطنة تجدر الإشارة هنا إلى أن النموذج المعمول بهو 

الجدول و على هذه الأبعاد معا أو بعض منها، یظهر ذلك من خلال الدراسات التي ركزت النموذج الخماسي و 

  .یوضح ذلك )2- 3(رقم

  التنظیمیة المواطنة سلوك أبعاد ):2- 3(رقم الجدول

  .40ص ، مرجع سابق، جاسر أبو صابرین: لمصدرا

  

 السنة الباحثون الأبعاد

الإیثار والالتزام العام: بعدان  Smith, Organ & Near 1982 

أحادي شامل بعد  Bateman & Organ    1983 

الإیثار  والالتزام العام: بعدان  Organ & Konovsky    1989 

الإیثار والالتزام العام: بعدان  Frah, Podsakoff &  Organ    
             

1990 

  الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة : خمسة أبعاد

 والمشاركة

Mackenzie, Podsakoff & 
Fetter             

1991 

الإیثار والالتزام العام: بعدان  Williams & Anderson   1991 

الروح الریاضیة  الإیثار، الوعي، المجاملة،: خمسة أبعاد  

.والمشاركة  

Niehoff 1992 

.الإیثار، الروح الریاضیة والمشاركة :ثلاثة أبعاد  Moorman                1993 

الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة : خمسة أبعاد  

.والمشاركة  

Mackenzie, Podsakoff & 
Fetter             

1993 

الإیثار ،الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة : خمسة أبعاد  

.والمشاركة  

Moorman, Bladely & Organ 1993 

.والسلوك الحضاريالإیثار، الالتزام العام، الروح الریاضیة : أربعة أبعاد  Konovsky & Pugh     1994 

الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة والمشاركة  : خمسة أبعاد  

 

Netemyer               1997 

.الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة والمشاركة: خمسة أبعاد  2001 الخمیس         

.والمشاركة الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة :خمسة أبعاد  2003 العامري و حامد                

.والمشاركة الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضیة :خمسة أبعاد  2005 الفھداوي                     

.الإیثار، الوعي، المجاملة، الروح الریاضي والمشاركة :خمسة أبعاد  2007 العطوي                       
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  محددات سلوك المواطنة التنظیمیة: المطلب الثاني

 المنظمة داخل الفرد سلوك تحدید في تساهم التي التنظیمیة المتغیرات من مجموعة عن عبارة هي

  :تقسیمها إلى ، والتي تمذاته بالفرد المتعلقة الشخصیة المحددات جانب إلى

 :و تتمثل فیما یلي: المحددات التنظیمیة 

الذي یعمل على توجیه سلوك العاملین داخل  تعد الثقافة التنظیمیة بمثابة الإطار: الثقافة التنظیمیة- 1

لسلوك المطلوب منهم داخل على تكوین االعاملین و عنى الثقافة تؤثر على بم) سلوك التنظیمي(التنظیم 

 1.المنظمة

موعة القیم والمعتقدات والتقالید هذا الشأن یمكن تعریف الثقافة التنظیمیة على أنها مجوفي 

   2.طریقة أدائهم لأعمالهمفكیرهم و ت یؤثر على بناء سلوك العاملین و ، التي تخلف مجالا شاملاوالاتجاهات

الثقافة التنظیمیة على سلوك المواطنة التنظیمیة من خلال وجود ثقافة قویة تشجع أو ترفض یتجسد تأثیر و    

تصرفاتهم التطوعیة ة أن یمارس الموظفون سلوكیاتهم و ، فإذا كان السائد في المنظملسلوكهذا النوع من ا

أما إذا  ،وتصرفاتهمالموظفون سیتأثرون بذلك مما سینعكس على سلوكیاتهم  بقیة یشجعون على ذلك فإن و 

فسیؤذي ذلك إلى أن یكون حجم  ،الموظفون بما هو مطلوب منهم فقط كانت الثقافة التنظیمیة تؤكد أن یقوم

الممارسات الطوعیة محدودا للغایة أي أن الثقافة التنظیمیة تؤثر سلبا أو إیجابا على سلوك المواطنة 

   3.قافةت التي تقوم علیها هذه الثالتنظیمیة معا للاعتقادا

عدالة التوزیع، عدالة : یتكون مفهوم العدالة التنظیمیة من ثلاث أبعاد رئیسیة :ةالعدالة التنظیمی- 2

وهذه الأبعاد تبقى مترابطة ومتداخلة وتؤذي في النهایة إلى مدى إحساس . الإجراءات، وعدالة التعاملات

بین العدالة التنظیمیة بأبعادها المختلفة، الموظفین بالعدالة التنظیمیة في منظمة العمل، وبخصوص العلاقة 

وبسلوك المواطنة التنظیمیة كشفت العدید من الدراسات المیدانیة عن وجود علاقة قویة بین إحساس الموظفین 

" حواس"ودراسة كل من  2007في عام " العطوي"مثل دراسة . بالعدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة

فقد أظهرت هذه الدراسات أن العدالة التنظیمیة تؤثر إیجابیا في مكونات  2003في عام " حامد"و " العامري"،

سواء فیما یتعلق بعدالة  نصافتنظیمیة، وذلك لأن إحساس الموظفین بالمساواة والإسلوك المواطنة ال

الانخراط في الكثیر الإجراءات أو التوزیع أو التعاملات تولد لدیه الشعور بالمسؤولیة اتجاه المنظمة، وبالتالي 

     4.من الممارسات التطوعیة غیر الرسمیة أو سلوك المواطنة التنظیمیة

 

                                                           
  .155، ص 2005 القاهرة، ،" المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، "إدارة الإبداع التنظیميرفعت عبد الحلیم الفاعوري ،-1
  .293ص ،2012عمان ، ،مدحادار  ،"نظریة المنظمة "حسین أحمد الطراوته وآخرون ، - 2
  .42إبراهیم محمد طحطوح، مرجع سابق، صعالیة - 3
دور الأمن الوظیفي في تحقیق سلوك المواطنة التنظیمیة لدى الموظفین الإداریین بجامعة الأقصى "أیة عبد القادر إبراهیم صرصور، -4

مذكرة مكملة للحصول على درجة الماجستیر غیر منشورة، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة بغزة،  ،"في قطاع غزة

  .27، 26، ص ص2015فلسطین، 
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  مدى ارتباطهم و یعد الرضا الوظیفي أحد الاتجاهات النفسیة للعاملین اتجاه أعمالهم  :الرضا الوظیفي - 3

، ، الرؤساءسیاسة المنظمةالأجر، : اصر الأساسیة في العمل مثلسعادتهم في العمل خصوصا بالنسبة للعنو 

  1.الترقیة وفرص تحقیق الذاتنمو، فرص ال ،المرؤوسین

ویعتبر الرضا الوظیفي إحدى حالات الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات 

  2.والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل، ومع الثقة والولاء والانتماء للعمل

الرضا كأحد محددات سلوك المواطنة التنظیمیة ومن خلال الدراسات التي هدفت إلى الكشف عن یعد   

 1997خلیفة (طبیعة العلاقة بین الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة التنظیمیة خصوصا الدراسة التي أجراها 

والتي كان مفادها أن هناك علاقة إیجابیة  ) (Gonz Ales And Garazo 2006 ,Bolon 1997، و2000زاید 

  أن هناك عدة أسباب لتفسیر العلاقة بین الرضا الوظیفي  Bateman et al 1985 بین المتغیرین، فقد أورد 

  :وسلوك المواطنة التنظیمیة منها

أي أن أحد (نظیمیاقوة العلاقة بین الحالة المعنویة المرتفعة للفرد وبین استعداده لممارسة السلوكیات المفیدة ت-

أسباب تأثیر الرضا الوظیفي في سلوكیات المواطنة التنظیمیة هو أن الرضا یعكس العاطفة الإیجابیة في 

  ).العمل

والمنطق الذي سند إلیه هو  (Eschangetheory)التفسیر الثاني قد یتضمن مفهوم نظریة التبادل الاجتماعي -

لمثل تعكس مدى الفائدة علیهم، حیث یبحثون عن رد الجمیل إلى أن الأفراد غالبا ما تصدر عنهم تعاملات با

  .التنظیم بالدرجة التي یكونوا فیها راضین عن التنظیم

التفسیر الثالث یسند على احتواء مقیاس الرضا الوظیفي على المكون الإدراكي بالدرجة الأولى، حیث أن -

تفسیر الاختلاف في سلوكیات المواطنة التنظیمیة التقییم لمخرجات الوظیفة هو المحدد الأكثر مقدرة على 

مقارنة بالحالة العاطفیة، أي أن الرضا الوظیفي أساسي وضروري لفهم التباین في ممارسات العاملین 

        3.لسلوكیات المواطنة التنظیمیة

بعدا كبیرا في لقد أخذت دراسة الالتزام التنظیمي على سلوك المواطنة التنظیمیة  :الالتزام التنظیمي - 4

أدبیات الإدارة والسلوك الإداري مؤخرا، وأفضت إلى الكثیر من الدراسات المیدانیة لمعرفة طبیعة العلاقة 

ودرجة العلاقة بینهما، حیث وجدت بعض هذه الدراسات وجود علاقة إیجابیة بین الاثنین، مثل دراسة 

ت إلى أنه لا توجد علاقة بینهما، لكن یرجع وهناك دراسات توصل. 2003في عام " العامري"ودراسة " حواس"

البعض سبب هذا التناقض إلى عدم الأخذ بعین الاعتبار وجود متغیرات أخرى محددة لسلوك المواطنة 

                                                           
  .43، ص2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 8الطبعة، )"مدخل بناء المهارات(السلوك التنظیمي "أحمد ماهر، - 1
  .135، ص2011دار مزم، عمان ، ،"الرضا والولاء الوظیفي،قیم وأخلاقیات الأعمال"سوسن عبد الفتاح،، لیمانمحمد أحمد س- 2
3

، "دراسة مسحیة على العاملین في المشافي العامة لساحل السوري: أثر الضغوط الوظیفیة على المواطنة التنظیمیة"غنوة محمد نادر، -

  .82، ص2013دارة والأعمال، كلیة الاقتصاد، جامعة شرین، سوریا،مذكرة لنیل درجة الماجستیر غیر منشورة، قسم الإ
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التنظیمیة، مثل الرضا والعدالة التنظیمیة، حیث تم تأكید هذا الطرح في دراسات وجدت أن هناك علاقة بین 

  1.یمیة عندما تم التحكم في متغیري الرضا والعدالة التنظیمیةالالتزام وسلوك المواطنة التنظ

من ضرك فیها الفرد أن المنظمة تهتم وتتیشیر مفهوم الدعم التنظیمي إلى الدرجة التي ید: الدعم التنظیمي- 5

 المكافآت المقدمة منالموظف یمیل إلى تقدیر الجهود و  ترعاه كما أنمجهوداته ومساهماته وتعتني به و 

یعرف أیضا على أنه إدراك و  .المنظمة تقدر مساهمة الموظفین وتهتم برفاهیتهم ینظر إلى ذلك بأنالمنظمة و 

 2.مدى اهتمامه برفاهیاتهلفرد أن المنظمة تقدر إسهاماته والنتائج المترتبة من جهده و ا

المنظمة الدعم ندما تقدم في أنه عسلوك المواطنة التنظیمیة علاقة إدراك الدعم التنظیمي و تظهر و 

سلوكیات المواطنة  :مثل المساندة للعاملین بها یقوم هؤلاء العاملین في المقابل بسلوكیات تفید المنظمةو 

سلوكیات المواطنة قة مباشرة بین الدعم التنظیمیة و قد توصلت الدراسات إلى وجود علاو  التنظیمیة،

  3.التنظیمیة

فعة لسلوكیات المواطنة التنظیمیة من أهم العوامل المحددة و الدایمكن اعتبار الثقة : الثقة التنظیمیة- 6

فیكمن تعریف الثقة التنظیمیة على أنها درجة إیمان الفرد في السمعة الحسنة للآخرین و الإیمان  ،التنظیمیة

قوي تبارها سبب الثقة هنا تلعب دورا هاما في التعاون لاعو  ،ن جهودا تتوافق مع أهداف الجماعةبأنهم یقدمو 

 4.لیس سلوك التعاون

بل لا یمثل واقعا هو مصطلح غیر محسوس و إن الولاء التنظیمي كأي متغیر سلوكي  :الولاء التنظیمي- 7

حیث یشیر هذا المفهوم إلى شعور العامل في  .نستدل علیه من خلال الظواهر والآثار المرتبطة به سلوكیات

ذلك بالمنفعة علیه بالدرجة الأولى و  عمل یقوم به أنما یعودأن أي بأنه جزء  لا یتجزأ من المنظمة و المنظمة 

 5.أن المنظمة بالنسبة له هي مورد الاستقرار

  6:تتمثل في لولاء التنظیمي بین ثلاثة أبعاد أساسیة لسلوك Meyer & Altenلقد میز كل من و 

                                                           
رسالة ماجستیر غیر منشورة، معهد العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،  ،"التمكین وأثره على المواطنة التنظیمیة"خیرة براف، -1

   .257،  ص2007الجزائر، 
،الجزائر، 5المجلة الجزائریة لتنمیة الاقتصادیة، العدد، "أثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة "بادیس بوخلود، سهیلة قمو،- 2

  .5، ص2016
، جامعة أبى بكر "علوم التسییردور القیم والأخلاق في ترسیخ سلوكیات المواطنة التنظیمیة لكلیة العلوم الاقتصادیة و "رحیمة حوالف،- 3

  .94، ص2014، 4العددبلقاید، مجلة الدار، 
  .313، ص2003دار الجامعة الجدیدة ، الإسكندریة، ، "السلوك التنظیمي"محمد سعید أبو سلطان، - 4
  .275، ص2014، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، "الهیكل التنظیمي للمنظمة "زاهر عبد الرحیم عاطف،- 5
6

دراسة میدانیة على المستشفیات الحكومیة في  :سلوك المواطنة التنظیمیةعلاقته بالانغماس الوظیفي و " ،المصريمحمد شفیق سعید  -

 ،فلسطین جامعة الأزهر، ،إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة قسم مذكرة لنیل شهادة الماجستیر غیر منشورة ، ،"قطاع غزة 

  .26ص ،2015
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الاستقلالیة، الأهمیة، الكیان، تنوع : الفرد مثل یتأثر هذا البعد بدرجة إدراك): العاطفي(الولاء المؤثر -

  .التعددیة الرجعیة من الإشرافالمهارات و 

یعززها الشعور الموظف نحو البقاء في التنظیم و  هو الإحساس الذي یتولد لدى): المعیاري(الولاء الأعلى -

  .من خلال الدعم الجید من قبل المنظمة للعاملین

المادیة التي یمكن أن المحكومة بالقیمة الاستثماریة و  ولاء الفرد في هذه الحالةیعتبر درجة : الولاء المستمر-

إذا ما قرر ترك المنظمة  ،في المنظمة مقارنة مع ما ستفقده یحققها الموظف من خلال استمراره بالبقاء

 .والالتحاق بالأخرى

فمن  لمواطنة التنظیمیةا ددا هاما لسلوكیعتبر الولاء التنظیمي من أهم المحددات أو بالأحرى مح

خصوصا (التي كان هدفها هو الكشف عن طبیعة العلاقة بین المتغیرین خلال الدراسات التي أجریت و 

جد أن الولاء التنظیمي یحدد الاتجاه السلوكي عندما تكون التوقعات من و )  Belon 1997الدراسة التي تناولها

بالتالي فإن و كما أنه مسؤول عن السلوك الذي لا یعتمد أساسا على المكافأة والعقاب  نظام الحوافز قلیلة،

  .سلوك الإیثار عند الموظف یشیر إلى شدة ولاء الموظف للمنظمة التي یعمل فیها

تعني السیاسة التنظیمیة أنها ذلك الإطار العام الذي یرشد تفكیر العاملین في : السیاسة التنظیمیة- 8

بحریة خلال قیق هدف أو مجموعة من الأهداف مع الأخذ بعین الاعتبار أنه من الممكن التحرك المنظمة لتح

مرشدا  علیه تعتبر السیاسة التنظیمیة بمثابة خطط في جوهرها تقدیمو  هذا الإطار بشرط عدم الخروج علیه،

  1.بلوغ الأهدافساعد في تحدید المسارات وطرق إنجاز الأنشطة و 

في أن هذه الأخیرة ترتبط السیاسة التنظیمیة المواطنة التنظیمیة و  ین سلوكالعلاقة بتتمثل طبیعة و

  فارتفاع مستوى  ،واحي المختلفة للحیاة في المنظمةالمواطنة التنظیمیة من خلال تأثیرها على الن بسلوك

ا وراء تحقیق سعیممارسات السلوكیة الغیر رسمیة والغیر الشرعیة درجة السیاسة التنظیمیة یزید من الو 

م علیها هذا الوضع یتناقض مع الأسس الدافعة التي یقو و  ،خصیة أو حتى تلك المتعلقة بالعملالأهداف الش

حیث تقل الممارسات التطوعیة في المنظمة مع زیادة حدة السیاسة التنظیمیة نظرا  ،سلوك المواطنة التنظیمیة

عف الإحساس بالعدالة التنظیمیة كذلك ضو ، لنظامبا الثقة العامةو  .لما یصاحب ذلك ضعف الرضا الوظیفي

  2.جمیعها ترتبط بسلوك المواطنة التنظیمیة ارتباطا قویاالتي و 

تعتبر القیادة الإداریة من أهم المحاور التي ترتكز علیها مختلف الشركات والمنظمات  :القیادة الإداریة- 9

  على الأفراد العاملین یمارسها المسؤول الإداريسواء كانت عامة أو خاصة، وهي عبارة عن الأنشطة التي 

  بالإضافة إلىوهذا في تنظیم معین، والتي تتمثل في إصدار الأوامر والتأثیر علیهم لتحفیزهم على العمل  

   3.توجیههم نحو تحقیق الأهداف المرجوة

                                                           
  .76، ص2006الشروق للنشر والتوزیع، عمان، دار ، "الاتجاهات الحدیثة في المنظمات"زید منیر عبوي،-1
   .34سمیرة هارون، مرجع سابق، ص - 2
   http://mawdoo3.com:، على الرابط01:19 :، الساعة2018.05.15: ، تاریخ التصفح"القیادة الإداریة"إیمان بطمة، -3
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التنظیمیة، وفي بناء وتكوین قیم وتعتبر القیادة الإداریة من أهم العوامل ذات التأثیر الكبیر في البیئة 

. ومبادئ وثقافة المنظمة، التي تؤثر بدورها تأثیر بالغافي سلوكیات العاملین في مختلف المستویات الإداریة

ومما لا شك فیه أن سلوك المواطنة التنظیمیة الذي یتبعه القائد ینعكس بشكل مباشر على القیم، وأفعال، 

بالقدر الذي یقوم به القائد بممارسة التصرفات . ن التوجیه والإرشاد منهوسلوك المرؤوسین، الذي یستلهمو 

التي تعبر عن روح التطوعیة، وتجسد أبعاد المواطنة التنظیمیة، بقدر ما تكون آلیة القدوة ذات تأثیر إیجابي 

یة والإیجابیة لذلك أكدت العدید من الدراسات على العلاقة القو . في تحریك وتحفیز الأفراد نحو أفعال مماثلة

القائمة بین القیادة الإداریة وسلوك المواطنة التنظیمیة، هذه العلاقة التي تتعاظم وتزداد في ظل القیادة 

  1.التحویلیة القائمة على التأثیر الكارزماتي للقائد، والتشجیع الإبداعي، الدافعیة

   ،خلاص وهي تدور عن نفسهالمتماسكة هي جماعة یسودها الود والإإن الجماعة ا :تماسك الجماعة-10

علیه فإن تماسك ن سویة إلى تحقیق أهداف مشتركة و تعمل على تقویة معنویات أفرادها بحیث یسعو و 

     2.یبقى على العلاقات فیما بینهملرباط الذي یربط أفراد الجماعة و هو االجماعة 

  3:أثر بمجموعة من العوامل تتمثل فيإلا أن هذا التماسك أو الرباط یت 

 عضهم البعض كلما ازدادوا تماسكا؛فراد الجماعة بفكلما زاد الاتصال بین أ: كثافة الاتصال  

 التعلیممر، الجنس، عضهم البعض من ناحیة العجماعة بكلما زاد تشابه أفراد ال: تشابه أفراد الجماعة، 

  ؛زاد تماسكهم الأعمالالخبرة و  

 كلما كبرت الجماعة زادت العلاقات تشابكا و  ،م الجماعة زاد بصفة عامة تماسكهمكلما قل حج: الحجم 

  زادت إمكانیة الخلاف؛و 

 ؛كهمموجود یتهدد الجماعة زاد تماسهناك خطر مشترك و  كانفكلما : الخطر  

 هاأن تحقق أهدافها زاد تماسك أفرادفكلما استطاعت الجماعة : تحقیق الهدف.  

وأن  ،الجماعة في أن الجماعة المتماسكةتماسك ین سلوكیات المواطنة التنظیمیة و تكمن العلاقة ب

یمكن أن تعكس جهود أعضاء جماعة العمل في الحفاظ على التبادل الاجتماعي  ،المواطنة التنظیمیة سلوك

سلوكیات المواطنة : بینهم وعلیه فإن تماسك الجماعة هو أحد المحددات الهامة للسلوكیات الداعمة مثل

  4.التنظیمیة

  

  

                                                           
دراسة مقارنة بین المصاریف التجاریة العامة والخاصة في : أثر النمط القیادي في سلوك المواطنة التنظیمیةمحمد یاسین حسون، - 1

   .61، ص2016رسالة مقدمة لنیل درجة الماجستیر غیر منشورة، قسم إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد، جامعة دمشق، سوریا، ، "سوریة
  .205، ص2010، دار حامد، عمان، "ظمات الأعمالالسلوك التنظیمي في من"شوقي ناجي جواد، - 2
3

  .437ص ،2006 ریة،دالإسكن الدار الجامعیة، ،)"المبادئ،و المهارات(الإدارة " أحمد ماهر، -

  .229ص ،عبد الفتاح المغربي، مرجع سابق-4
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 1:تتمثل هذه المحددات في: لوك المواطنة التنظیمیةالمحددات الشخصیة لس 

 بینت بعض الدراسات أن لعمر الموظف تأثیر واضحا على سلوكیات الموطنة التنظیمیة من خلال :السن- 1

فقد اتضح أن العوامل والأسباب المؤدیة إلى ظهور هذا النوع من . تأثیره على بعض المتغیرات الوسیطیة

السلوك تختلف باختلاف السن، فعمر الموظف یحدد نظرته للعمل، ففي الوقت الذي یهتم فیه صغار السن 

ذلونه من جهد مقابل ما یحصلون بموضوع العدالة والعملیات التبادلیة التي یتم بموجبها الموازنة بین ما یب

  .علیه من مردرد، نجد كبار السن یهتمون بالعلاقات الاجتماعیة والأخلاقیة التي تم بناؤها عبر الزمن

إن لمدة خدمة الموظف بالمنظمة دور في وجود سلوك المواطنة التنظیمیة أو اختفائه، فقد أثبت : الأقدمیة- 2

بین الأقدمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة، وتبین أن الموظفین الجدد  بعض البحوث المیدانیة أن علاقة سلبیة

یظهرون هذا النوع من السلوك أكثر من الموظفین ذوي الخدمة الطویلة، ویعود السبب في ذلك إلى أن 

الموظف الجدید لم یتمكن بعد من معرفة وتحدید واجباته بدقة، وبالتالي یحددها بشكل واسع، وبمرور الزمن 

، وتقل درجة الغموض لدیه یصبح أكثر قدرة على تحدید أدواره مما مع النظام الاجتماعي للمنظمة یتكیف

  .یترتب علیه التقلیل من النشاطات التطوعیة الإضافیة التي یقوم بها

یقصد بالدوافع الذاتیة حاجات الفرد الداخلیة للانجاز وتحقیق الذات، والتي تعمل على : الدوافع الذاتیة - 3

تحریك السلوك والعملیات النفسیة، وترتبط الدوافع الذاتیة بسلوك المواطنة التنظیمیة من خلال قیام الموظف 

في النهایة بالانخراط بممارسات تطوعیة في مجال عمله خارج الدور الموصوف له رسمیا في منظمته ودون 

موظف الذي یتمتع بالدوافع الذاتیة توقعه الحصول على أي مردود مقابل ذلك، وبالتالي یمكن القول بأن ال

یكون میالا أكثر من غیره إلى ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة، وذلك لأنها تساهم في إشباع حاجاته 

  .الداخلیة المتمثلة بالانجاز وتحقیق الذات

   آثار سلوك المواطنة التنظیمیة: المطلب الثالث

التي أجروها أن سلوكیات المواطنة التنظیمیة یمكن دراساتهم كشف الباحثین من خلال أبحاثهم و  لقد

مواطنة التنظیمیة آثار بمعنى أن لسلوكیات ال .ة كما یمكن أن تعود بالسلب علیهاأن تعود بالنفع على المؤسس

  :یمكن توضیح هذه الآثار فیما یليایجابیة وآثار سلبیة على التنظیم و 

 2 :المواطنة التنظیمیة الآثار الایجابیة لسلوك 

إن سلوك المواطنة التنظیمیة یعد أحد القضایا الرئیسیة التي یجب أن تتبوأ مكانة مرموقة في سلم 

أولویات الممارسین للإدارة، لما یتمتع بع من إیجابیات تنظیمیة وتحقیق مستوى أداء متمیز لأن سلوك 

  :المواطنة التنظیمیة

                                                           
1

مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، ، "سلوك المواطنة التنظیمیة كأداة للفاعلیة التنظیمیة في المنظمات الحدیثة"حمزة معمري،  -

  .49، ص 2014، جامعة غردایة، الجزائر، 14العدد

2
مجلة رؤى اقتصادیة، ، "أثر التسویق الداخلي على سلوك المواطنة التنظیمیة"بدري قسم الفراج مرسال، وصدیق بلال إبراهیم،  -

  .370، 369ص ، ص2017، جامعة الوادي، الجزائر، 12، العدد07المجلد
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  یؤدي إلى تخفیف العبىء المادي عن المؤسسات فهو إضافة حقیقیة إلى مواردها بحیث یسمح بتوجیهه        

 سع في خدماتها والتمیز في أدائها؛العاملین للتو ما كان مقررا أن تتحمله المؤسسات من توظیف لبعض 

 ء وهذا ما یفتقده العمل الروتیني؛یمتاز بخلق الحماس في الأدا 

 ساس بالانتماء لدى المؤسسات؛الإح یخلق 

 ء والوقت الذي یرغب المشاركة فیه؛یتیح الفرصة لممارسة الدیمقراطیة من حیث اختیار نوع الأدا 

  ینعكس إیجابا على الأداء المتمیز؛یوطد العلاقات بین الأفراد والجماعات مما 

 موظف في العمل؛یزید من فاعلیة وكفاءة ال 

 یزید من مستوى الرضا عن العمل. 

 1:المواطنة التنظیمیة الآثار السلبیة لسلوك 

الآثار یمیة عند العاملین في المنظمات و على الرغم من الأهمیة الكبیرة لتعزیز سلوك المواطنة التنظ

تي تحدث عنها العدید من الایجابیة الكثیرة المذكورة سابقا إلا أنه قد یكون هناك بعض الآثار السلبیة ال

  .ى ایجابیة هذا السلوك أو سلبیتهمواقف العمال هي التي تحدد مدحیث أن  ،الباحثین

نوایاه خیرة ربما یترتب علیه نتائج طیبة و  ذو دوافع علیه فإن سلوك التطوع التنظیمي الذي قد یبدوا و      

ت التطوعیة أحد أعرض فعلى صعید الفرد قد تكون السلوكیا ،خص الأداء على المستویات الثلاثةسلبیة فما ی

على أداء المجموعة أو على بیئة ظیمیة نأما على صعید الجماعة فربما یؤثر سلوك المواطنة الت ،عدم الكفاءة

على صعید المنظمة قد یؤذي إلى تعزیز و  ،عن المبادرات الذاتیة  الأحجاممثل بروز الروح الإتكالیة و  .العمل

قد تكون النتیجة سلبیة ، المنظمة بذلك الدینإبعاد  في حالة عدم د بأن المنظمة مدینة له بالفضل و شعور الفر 

 .بالنسبة للمنظمة

  2:أسالیب التغلب علیهاسلوك المواطنة التنظیمیة و  عیقاتم :المطلب الرابع

 :معیقات سلوك المواطنة التنظیمیة 

 المعوقات من مجموعة إلى تعود إضافي دور بسلوكیات في المؤسسة الموظفین مساهمة عدم إن

 :   تشمل

 ونح ابیةجیلاا مهتتوجها تقویة عدم عن فضلا ؤسسة،ملا مته يتال القرارات في نیموظفلا إشراك عدم 

 مؤسسة؛لا

 موظفینلا كفاءة على یؤثر الشدید فالضغط العمل، ضغوط من التخفیف في وقیمها ؤسسةملا ثقافة عجز 

 مما ینعكس على تمیز أدائهم؛ ،الإضافیة الایجابیة  مهتسلوكیا وعلى

                                                           
1
، المملكة 2، العدد17مجلة جامعة الملك سعود، المجلد، "دراسة تطبیقیة: محددات وأثار سلوك المواطنة التنظیمیة"أحمد سالم العامري، - 

   .73، ص2003العربیة السعودیة،

2
  .226، 225رشید مناصریة، فرید بن ختو، مرجع سابق، ص ص - 
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  مما یقف عائقا أمام  ،صة للموظفین للتعبیر عن آرائهم وعدم رضاهم تجاه وظائفهمإتاحة الفر عدم

 ؛ظفین للقیام بسلوكیات غیر محسوبةالمو 

  لسلوكیات افتقار العدید من المؤسسات لتحقیق العدالة التنظیمیة التي إن وجدت فإنها تشكل حافزا قویا

 .المواطنة التنظیمیة

  : لمواطنة التنظیمیة لدى الأفراد وهيوقات أخرى تؤثر على سلوك اكما أن هناك مع      

  الدافعیة وعدم الرضا و لى اللامبالاة والاغتراب، الرؤساء الذي یؤذي إفقدان الثقة من جانب العاملین و

 ؛للعمل

  تتعلق بعدم الاستقرار  العوامل الإداریة التيالعوامل الاجتماعیة، الاقتصادیة، هیاكل الأجور، المرتبات و

 .الوظیفيالإداري و 

 :أسالیب التغلب على معوقات القیام بسلوك المواطنة التنظیمیة 

فإن التغلب على هذه المعوقات یستدعي اهتمام المؤسسات بما ) Karam 2011(ما جاء في دراسة 

  : یلي

 ن السلوكیات للقیام بمزید مالاتصال الشخصي لدى الموظفین لتعزیز قدراتهم كیر و تقویة مهارات التف

 ؛الاجتماعیة الإضافیة

 ین نشاطات الموظفین الإضافیة سعي القیادات الإداریة للحصول على أحدث المعلومات المتعلقة بتحس

 ساعات العمل الطویلة؛و  ،عن ظروف العمل السیئة معلومات :مثل

 العلاقات الرسمیة؛لتركیز على السعي إلى تنمیة علاقات مفتوحة مع العاملین مع عدم ا 

 ،مما یحفز  أن یتسم القادة بالوعي في إتاحة الفرصة للموظفین الجدد للانخراط اجتماعیا بالمؤسسة

 فعالیة الأداء؛ت إبداعیة تحقق للمؤسسة النجاح و الموظفین للقیام بسلوكیا

 العاملین حیث أن مشاركة  ،التركیز على حاجات الموظفین وتشجیعهم على إبداء أرائهم وتوجهاتهم

  . التمیز للمؤسسةن الجهود لتحقیق فاعلیة الأداء و تدفعهم لبذل المزید م

  نموذج الدراسةبناء  :المطلب الخامس

لقد تم تطویر نموذج دراستنا بناءا على الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بین الرضا الوظیفي          

، التي قامت على علاقة الرضا د أحمد الخلیفة عليمحموسلوك المواطنة التنظیمیة على رأسها دراسة 

الوظیفي بسلوك المواطنة التنظیمیة، حیث تناول فیها الباحث متغیر الرضا الوظیفي كعنصر مستقل دون 

تفصیل أبعاده مع متغیر سلوك المواطنة التنظیمیة التي عمد فیه إلى تفصیل أبعاده، وهذا یتوافق مع دراستنا 

حیث كان الاختلاف في إضافة بعض المتغیرات الشخصیة والوظیفیة والتي وافق ولكن لیس بشكل كلي 

 أغلب المحكمین على إضافتها باعتبار متغیرات الدراسة تتواجد وتمارس بدرجات متفاوتة بین الأشخاص،

الموضح الدراسة نموذج  ذلك تم وضع ساأسوعلى  .الخ...ختلاف عینة الدراسة، البلد، الثقافةإضافة إلى ا

    ). 2- 4(في الشكل رقم 
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  متغیرات الدراسةنموذج ):  2-4(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة

  الجنس، السن، الخبرة، الرتبة، الأجر

  

  

  .6مرجع سابق، صمحمودعودة سعید،  : بالاعتماد علىمن إعداد الطالبتین : المصدر

  تحلیل العلاقة 

یعد الرضا الوظیفي ذلك الشعور الإیجابي الذي یحمله المورد البشري لوظیفته عموما، والعناصر 

محتوى العمل،  نظام : على أن مكونات الرضا الوظیفي ممثلة في وقد أجمع أغلب الباحثین 1.المكونة لها

  .یوضح هذه المكونات) 2- 5(والشكل رقم . الأجور والحوافز، نمط الإشراف، جماعة العمل وظروف العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .5شفیق شاطر، مرجع سابق، ص - 

  سلوكیات المواطنة التنظیمیة

  الإیثار

  المجاملة

  الروح الریاضیة

  وعي الضمیر

  السلوك الحضاري

 المتغیــــر المستقل

                            

                        

 الرضــــــــــــــــا الوظیفــــــــــــــــي 

 

 

 المتغیــــر التابع
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  مكونات الرضا الوظیفي): 2-5(لشكل رقما

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .44إیناس نواوي فلمبان، مرجع سابق، ص ،5 سابق، صال  لمرجعاشاطر شفیق، : من إعدادنا بالاعتماد على: المصدر

الرضا الوظیفي هو شعور ذاتي یتكون من حصیلة لمجموعة من العوامل المتعلقة بالوظیفة، وهذا  إن

الشعور یختلف من فرد لأخر لاعتبار الفرد مخلوق معقد یصعب تحدید ما یرضیه بشكل عام، فما یكون 

رضا للفرد معین قد یكون عدم رضا لشخص أخر، ویكون اختلاف الأفراد في رضاهم الوظیفي متعلق 

  .إلخ...إلخ، وأخرى تنظیمیة كـالخبرة، الرتبة، الأجر...بجوانب شخصیة كـالجنس، العمر

رضا العامل عن الجوانب المتعلقة بوظیفته والتي ساهمت المنظمة بتسخیرها له على أكمل وجه  إن

یدفعه إلى بدل مجهودات كبیرة تعود على هذه الأخیرة بالعائد الكبیر، فنظرا لمساهمات المنظمة تجاه العامل، 

اف المنظمة ویساهم في والتي تخص توفیر كل ما یرضیه سوف یجعله منطقیا یقوم بأداء كل ما یحقق أهد

الارتقاء بوضعها التنافسي ویحسن أدائها، ویكون ذلك في إطار قیام العامل بممارسة سلوكیات إیجابیة توجه 

لخدمة صالح المنظمة بشكل عام ولیس لأي فرد داخلها والتي تكون بمثابة رد للجمیل لهذه الأخیرة عن 

سلوك المواطنة التنظیمیة، فرضا الفرد عن وظیفته یدفعه مساهمتها اتجاهه، وهذه السلوكیات تدخل في إطار 

إلى ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة بدرجة كبیرة من منطلق ما توصلت إلیه بعض الدراسات، ولقد ذكر 

بمعنى أن  1".یمكن أن یؤذي إلى سلوكیات الدور الإضافي في المنظمة"أن المزاج الإیجابي  جورج وبریف

الرضا الوظیفي للعامل یؤذي إلى ممارسة كل من سلوك الإیثار، المجاملة،الروح الریاضیة، وعي الضمیر 

                                                           
1
  .135سابق، صحیاة الذهبي، مرجع   

 

ي
ضا الوظیف

 الر
مكافآتنظام ال  

 نمط الإشراف

العمل محتوى  

 جماعة العمل

 ظروف العمل المادیة
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والسلوك الحضاري، والتي تعتبر سلوكیات تعبر عن سلوك المواطنة التنظیمیة،حیث أن شعور العامل 

  1:بالسعادة والارتیاح عن وظیفته یدفعه إلى

  أعمالهم للحصول على أفضل الخدمات؛للقیام بالقیام بمساعدة زملائه 

  السلبي لتلك المشاكل على تجنب إثارة المشاكل والخلافات في العمل والوقایة منها وإدراكهم للأثر

 الآخرین؛

 له؛القیام بمهام إضافیة أو مؤقتة دون شكوى أو تذمر، واستغلال وقته وجهده للقیام بأعما 

 عمل، ومحافظته على ممتلكات منظمته، والتضحیة بالاهتمامات تجنب الإجازات غیر الضروریة في ال

 ضعها الإدارة من غیر رقابة علیهم؛الشخصیة من أجل مصلحة العمل وإتباعهم للقوانین التي ت

  مشاركة العاملین الفاعلة والمسؤولة في إدارة أعمالهم والحرص على نجاح منظمتهم والحفاظ على سمعتها

یختصر علاقة الرضا الرضا الوظیفي بسلوك المواطنة ) 2-6(والشكل رقم ها، واحترام أنظمتها وقوانین

  .على أساس أن وجود مستوى رضا وظیفي مرتفع سینتج عنه سلوكیات تنظیمیة ایجابیة التنظیمیة نظریا

  علاقة الرضا الرضا الوظیفي بسلوك المواطنة التنظیمیة :)2 -6 (الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبتین: المصدر

التنظیمیة یختلف من شخص إلى أخر وهذا الاختلاف شارة إلى أن ممارسة سلوك المواطنة تجدر الإ  

الرتبة، لخ وأخرى تنظیمیة مرتبطة بالخبرة، إ...یكون في إطار جوانب الشخصیة كالجنس، العمر

إلخ، وهو ما یجعل ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة في المنظمة منخفض بالنسبة لبعض ...الأجر

والأمر سیان بالنسبة للرضا الوظیفي، وعلیه سنتعرف من خلال الأشخاص ومرتفع بالنسبة للبعض الأخر، 

الدراسة المیدانیة فیما إذا كان فعلا ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة یستلزم وجود رضا وظیفي مرتفع 

  .بالنسبة لأساتذة الكلیة محل الدراسة

                                                           
 ،"میدانیة بالتطبیق على جامعة المجمعة  دراسة: العلاقة بین الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة التنظیمیة"محمد أحمد الخلیفة علي،   -1

  .29ص 2016السودان،  ،1، العدد17لمجلدمجلة العلوم الاقتصادیة، ا

  

مرتفع وظیفي رضا مواطنة تنظیمیة مرتفعسلوك    

 مساعدة الزملاء

 تجنب الشكوى

 تحمل الأعباء الإضافیة دون تذمر

المحافظة على ممتلكات المنظمة والحرص على الأداء 

 المطلوب

 الدفاع عن المنظمة
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   خلاصةال

التنظیمیة هو سلوك تطوعي من خلال ما جاء في هذا الفصل توصلنا إلى أن سلوك المواطنة 

وهو سلوك . دون توقع أي مردود من طرف المنظمة لقاء القیام به قوم به العامل بصورة اختیاریةاختیاري ی

فعال على مستوى المنظمة تظهر فعالیته من خلال خمسة أبعاد رئیسیة حددها واتفق علیها أغلب الباحثین 

  ).ة، الروح الریاضیة، وعي الضمیر والسلوك الحضاريالإیثار، المجامل(في دراساتهم والمتمثلة في 

إن إقبال العامل ومبادرته لممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة لا یكون إلا من خلال مجموعة من   

المحددات التنظیمیة والشخصیة منها ما یتعلق منها بالجانب التنظیمي للمنظمة والمتمثل في الرضا الوظیفي، 

الخ، ومنها ما یتعلق بالجانب الشخصي أو الذاتي  كالجنس، السن ...لتزام التنظیميالا الولاء التنظیمي،

  .والأقدمیة

ثار وانعكاسات على ن سلوك المواطنة التنظیمیة له أوقد توصلنا من خلال هدا الفصل أیضا إلى أ

منها الفعالیة التنظیمیة و المنظمة منها ما هو ایجابي للمنظمة والذي یدخل في إطار تحسین الإنتاجیة وزیادة 

  .طار زیادة الإتكالیة الاجتماعیةما هو سلبي والدي یدخل في إ

كما توصلنا في الأخیر إلى وجود علاقة بین الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة التنظیمیة، حیث أنه 

  . هذا السلوك زادت ممارسته لسلوك المواطنة التنظیمیة ولأبعاد ن الفرد العامل له رضا وظیفي كلماكلما كا

  

  

  



أثر الرضا الوظیفي في سلوك المواطنة دراسة  :الثالثالفصل 

،التجاریة وعلوم التسییر          بكلیة العلوم الاقتصادیة التنظیمیة

  - جیجلجامعة –

  :یدهتم

  تقدیم جامعة محمد الصدیق بن یحي بجیجل: المبحث الأول

  الإجراءات المنهجیة لدراسة المیدانیة : المبحث الثاني

  نتائج الدراسة و تفسیرهاعرض  :الثالث المبحث

 الخلاصة 

 



  أثر الرضا الوظیفي في سلوك المواطنة التنظیمیة بكلیة العلوم الإقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر دراسة :الفصل الثالث

                -جامعة جیجل-
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 :تمهید

 ملموسة نتائج إلى أدت هائلة تطورات هذا یومنا إلى الإستقلال منذ الجزائر في العالي التعلیم عرف  

 هیئة أعضاء والتخصصات، الفروع تنوع الطلبة، عدد الهیاكل، عدد كارتفاع الكمیة، الناحیة من خاصة

 علیا مدارس وكذا جامعیة ومراكز جامعات من مؤسسة 97 إلى الجامعیة الشبكة توسعت حیث التدریس،

 والیة كل أصبحت وقد التشریعیة، واللوائح القوانین بذات وتسیر العالي التعلیم ارة لوز تابعة وكلها وتحضیریة

 یحي بن الصدیق محمد جامعة تضم التي جیجل ةولای ذلك على مثال لها، تابعة جامعیة مؤسسة تضم

 التي والعلمیة الثقافیة الثروة وبمثابة ئراالجز  في للجامعات ذجانمو  الكثیر یعتبرها والتي البلد، شرق الواقعة

 والنواحي المیادین المتعددة ساسیةالأ المبادئ وتلقینهم لطالبها تعلیم أفضل تقدیم إلى والهادفة الوالیة، تمتلكها

 وقع التي ،التسییر وعلوم التجاریة االقتصادیة، العلوم كلیة منها المختلفة كلیاتها خلال من ذلك ویكون

 لدى التنظیمیة المواطنة سلوك على الوظیفي الرضا أثر لتحدید المیدانیة الدراسة جراءلإ علیها اختیارنا

عینة الأساتذة والتي تمثل فئة هامة في تحقیق أهداف الجامعة بتخریج  ، مستهدفین بذلكالكلیة بهذه ساتذةالأ

لجمع  رئیسیة كأداة سة تم الاعتماد على الاستبیانتحقیق هدف الدرا طلبة ذوي شهادات وكفاءات وفي إطار

البیانات، والتي خضعت البیانات المجمعة عن طریقها إلى تحلیل ومعالجة باستخدام بعض الأسالیب 

     .spss والمؤشرات الإحصائیة ذات العلاقة ببرنامج الإحصائي
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  التجاریة وعلوم التسییر  ،دیةالجامعة وكلیة العلوم الاقتصاتقدیم : المبحث الأول

مع بیان  عامةجامعة محمد الصدیق بن یحي بصفة لسوف نتطرق  في هذا المبحث إلى تقدیم 

  .علوم التسییرمراحل تطورها، أهدافها، وتقدیم لكلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة،  و 

  ة و علوم التسییربجامعة جیجل و كلیة العلوم الإقتصادیة، التجاری التعریف :المطلب الأول

  نبذة تاریخیة عن الجامعة: الفرع الأول

علیا للأساتذة ملحقة   في شكل مدرسة 1986بدأ التعلیم العالي والبحث العلمي في ولایة جیجل سنة   

مارس  22المؤرخ في  62-88 :وبموجب المرسوم التنفیذي رقم 1988وري بقسنطینة، وفي سنة لجامعة منت

لیسانس ریاضیات، : علیا للأساتذة في العلوم الأساسیة في التخصصات التالیة تم إحداث مدرسة ،1988

ومع التوسع والتزاید المستمر في عدد الطلبة الملتحقین بها، وكذا توسیع . لیسانس كیمیاء ولیسانس فیزیاء

وذلك بموجب  الدوائر البیداغوجیة توجب على الدولة ترقیة المدرسة العلیا للأساتذة إلى مركز جامعي بجیجل،

معهد التكنولوجیا، : المشكل من أربع معاهد 1998جویلیة  27المؤرخ في  221- 98المرسوم التنفیذي رقم 

  .        معهد الإعلام الآلي، معهد العلوم الدقیقة ومعهد علوم الطبیعة

ع تم ترقیة المركز الجامعي بجیجل إلى جامعة تتخذ صفة مؤسسة عمومیة ذات طاب 2003في سنة   

 04والمشكلة من  2003جویلیة  22المؤرخ في 258-  03: إداري، وذلك بموجب المرسوم الرئاسي رقم

 .كلیة علوم التسییركلیة الحقوق و  كلیة العلوم؛ كلیة الهندسة؛ : كلیات

ب دالمسجلین خاصة بكلیة الحقوق وبالأخص قسمي اللغة والأنظرا للتزاید المستمر في عدد الطلبة 

البیداغوجیة والعلمیة في تسییر هذه والعراقیل التي واجهت عمل الهیئات یة، دار م القانونیة  والإالعربي والعلو 

ن شعب اللغات نشاء كلیتین جدیدتین وذلك بفصل شعب الحقوق والعلوم السیاسیة عالكلیة فقد تقرر إ

المرسوم التنفیذي رقم  وبذلك تم تغییر عدد الكلیات التي تتكون منها الجامعة بموجب .والعلوم الاجتماعیة

معة جیجل نشاء جاللمرسوم السالف الذكر والمتضمن إ المعدل والمتمم 17/02/2009المؤرخ في  92- 09

 .خمسة كلیات لتصبح الجامعة تتكون من

صلاحات البیداغوجیة الجدیدة لتكوین والتخصصات التي تفرضها الإمع توسیع دائرة میادین ا  

دة تنظیم الكلیات بعد صدور المرسوم فادت جامعة جیجل من مشروع إعااست ،LMDطار نظام في إ خاصة

حداث كلیتین تمت إ ،المتضمن إنشاء جامعة جیجل 2003جویلیة  22المؤرخ في  362- 12التنفیذي رقم 

  :سبعة كلیات هي تین لتصبح بذلك الجامعة مكونة منجدید

 ؛ة العلوم الدقیقة والإعلام الآليكلی 

  ؛الحیاةكلیة علوم الطبیعة و 

 ؛كلیة العلوم والتكنولوجیا 

 ؛كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة  
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 ؛التجاریة وعلوم التسییر ،كلیة العلوم الاقتصادیة  

  الآداب واللغات؛ كلیة 

 1 .كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة 

یاكل اله ،الموظفین ،الأساتذة ،بتعداد الطلبة شهدت جامعة محمد الصدیق بن یحي ارتفاعا ملحوظا

  .)3-1(رقم  لك من خلال الجدولویمكن توضیح  ذ 2016/2007البیداغوجیة خلال السنة الجامعیة 

  2016/2017والبیداغوجیة لسنة  البشریة للموارد جامعة جیجلحصائیات إ :)3-1(الجدول رقم

  العدد  البیان

  الطلبة
   في مرحلة التدرج طالب 24894

  في ما بعد التدرج  طالب 394

   1012   الدائمین ساتذةالأ

  992  الموظفین

  24367  الهیاكل البیداغوجیة

 .بالاعتماد على وثائق وسجلات الجامعة الطالبتین عدادمن إ :المصدر

  :محمد الصدیق بن یحي إلى تحقیق الأهداف الأساسیة التالیةجامعة  سعىت      

 لتصل  ،ر الهیاكل البیداغوجیةغوجي وتوفیمن خلال دعم التأطیر البیدافضل الظروف للتكوین توفیر أ

  ؛ساسیة للتنمیة والتقدم في المجتمعحقیق المطلوب من الجامعة كقاطرة ألى تبذلك إ

 وتلقینهم المبادئ الأساسیة التي تؤهلهم وتجعل منهم إطارات الوطن فضل تعلیم لطلابها تقدیم أ

من خلال تفتحها اثبات قابلیتها للحداثة لى رفع تحدي التطور العددي للطلبة و المستقبلیة إذ سعت منذ نشأتها إ

وحرصا منها على توفیر تكوین علمي وثقافي شامل یتماشى والتغیرات العلمیة  ،وبحثها عن الأفضل

 كنولوجیة الحاصلة؛والت

 ؛المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطویر التكنولوجي وترقیة الثقافة الوطنیة ونشرها 

  ؛بتخریج طلبة ذوي كفاءاتدعم القدرات الوطنیة 

  ؛علام العلمي والتقنيالبحوث في المجال العلمي ونشر الإتثمین نتائج  

  ٕ؛ثرائها عن طریق المشاركة ضمن الأسرة العلمیة والثقافیةتبادل المعارف وا  

  والعمل على استغلال  ،الصحة والصید ،یاة من حیث السعي لتطویر الزراعةعلوم الطبیعة والحتطویر

  ؛ت المائیة والغابیة من خلال دراسات واقعیةالثروا

 

                                                           
المقارنة المرجعیة بین جامعة جیجل والجامعة  –تحسین جودة مخرجات الجامعة في ظل التخطیط الاستراتیجي " رتیبة بوهالي،   1

  .144، 143، ص ص 2014/2015، السنة الجامعیة  3، أطروحة دكتوراه، قسم علوم التسییر، جامعة الجزائر "–لأردنیة ا
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 1 .وإقامة الدراسات المیدانیة التواصل مع المصانع لتقدیم الاستشارات والبحوث 

  وعلوم التسییرالتجاریة  ،ة العلوم الاقتصادیةتقدیم كلی: الفرع الثاني

كلتها بموجب المرسوم هي الكلیة التي تمت هی ،كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر  

ي یعدل ویتمم والذ 2009فبرایر سنة  17الموافق  1430عام صفر  21المؤرخ في  92- 09فیذي رقم التن

  .المتضمن إنشاء جامعة جیجل ،2003جویلیة سنة  22المؤرخ في  258-03المرسوم التنفیذي رقم 

أحد  ،تابعة لمعهد الإعلام الآلي تسییر سوى دائرةالتجاریة وعلوم اللم تكن كلیة العلوم الاقتصادیة، 

 12طالب وحوالي  100قل عن معاهد المركز الجامعي سابقا والتي كانت تحمل إسم دائرة الاقتصاد بما ی

  .فیة التي  تقوم علیها جامعة جیجلالمعر أضحت الیوم أحد الصروح العلمیة و  ،موظفین 10أستاذ و

  :یليما  2016/2017حسب إحصائیات السنة الجامعیة كلیة التضم  

 5091 ؛طالب 

 143 ؛مؤقتأستاذ  120أستاذ  دائم و 

 97 ؛موظف بمختلف الرتب والمستویات 

 6  ؛]طالب  280یستوعب 1،طالب 340تستوعب  02 ،طالب 240تستوعب  3[مدرجات منها 

 64  طالب؛ 40قاعة تستوعب كل منها 

 04 ؛قاعات للإعلام الآلي  

 قاعتین مخصصتین للأنترنت؛ 

 03  خاصة بالأعمال التطبیقیةقاعات. 

 تصادیة، التجاریة وعلوم التسییرالهیكل التنظیمي للكلیة العلوم الاق: المطلب الثاني

 ،تنقسم كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر إلى عدة هیاكل ومصالح یترأسها السید العمید  

هیاكل  الكلیة تتشكل من عدةأن نلاحظ  حیث، )1(الموضح في الملحق رقم ما یبینه الهیكل التنظیميك

من المهام یمكن توضیحها فیما داریة یقابلها مجموعة حیث أن كل مصلحة إ ،بیداغوجیة ومصالح إداریة

  :یلي

  : تكلف الأمانة العامة للكلیة بما یأتي: الأمانة العامة  للكلیة 

 تحضیر مشروع مخطط تسییر الموارد البشریة للكلیة وتنفیذه؛  

  المسار المهني لمستخدمي الكلیة؛تسییر  

 تسییر الأرشیف وتوثیق الكلیة والمحافظة  علیهما؛  

 ر مشروع میزانیة الكلیة وتنفیذه؛تحضی  

                                                           
1 « Rapport d’évaluation des plans quinquennaux (2005-2009) et (2010-2014) », Université de Jijel, janvier 

2014.   
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  ترقیة الأنشطة العلمیة، الثقافیة والریاضیة لفائدة الطلبة بالتنسیق مع الهیئات المعنیة لمدیریة الجامعة؛  

 لیة والسهر على صیانتها؛تسییر الوسائل المنقولة والغیر منقولة للك  

 تنفیذ مخطط الأمن الداخلي للكلیة.  

  :تشمل الأمانة العامة للكلیة التي یلتحق بها مكتب الأمن الداخلي المصالح التالیة    

 عوان التقنیین وأاتذة، فرع المستخدمین الإداریین، فرع الأس: مصلحة المستخدمین والتي تضم بدورها

 المصالح؛

  ،؛، فرع المحاسبةفرع المیزانیة :والتي تضم كلا منلمحاسبة امصلحة المیزانیة 

 ؛مصلحة الأنشطة العلمیة، الثقافیة والریاضیة 

 فرع الصیانةفرع الوسائل و  :مصلحة الوسائل والصیانة والتي تضم فرعین.  

 :راسات والمسائل المرتبطة بالطلبةنائب العمید المكلف بالد  

  :بالطلبة بالمهام التالیة ت والمسائل المتعلقةیتكفل نائب العمید المكلف بالدراسا    

 یر ومتابعة تسجیلات طلبة التدرج؛تسی  

 ؛جل تحسینهو اقتراح كل إجراء من أمتابعة أنشطة التعلیم وأخذ أ   

 ؛حصائیة للطلبةمسك القائمة الاسمیة والإ   

 لأعلام البیداغوجي لفائدة الطلبةجمع ومعالجة ونشر ا.  

  :مسائل المرتبطة بالطلبة في مهامهوال تف بالدراسایساعد نائب العمید المكل 

  والذي یساعده في أداء مهامه رئیس القسم المكلفة بالتدریس والتعلیم في : رئیس قسم العلوم تجاریة

 التدرج ورئیس قسم المكلف بما بعد التدرج والتعلیم في التدرج؛

  قسم المكلف بالتدریس والتعلیم في والذي یساعد في أداء مهامه رئیس ال: رئیس قسم علوم التسییر

 التدرج ورئیس قسم المكلف بما بعد التدرج والتعلیم في التدرج؛

  والذي یساعد في أداء مهامه رئیس القسم المكلف بالتدریس والتعلیم في : رئیس قسم العلوم الاقتصادیة

  التدرج ورئیس قسم بما بعد التدرج والتعلیم في التدرج؛

 رئیس مصلحة التدریس؛  

 رئیس مصلحة التعلیم والتقییم؛  

 حة الإحصائیات والإعلام والتوجیهرئیس مصل.  

  :البحث العلمي والعلاقات الخارجیةنائب العمید المكلف بما بعد التدرج و  

  :علاقات الخارجیة بالمهام التالیةالبحث العلمي وال، العمید المكلف بما بعد التدرج یتكفل نائب

  اق بما بعد التدرج؛تحانات الالتحاممتابعة سیر 

 ؛التكوین لما بعد التدرجالضروریة لضمان سیر  تو اقتراح الإجراءاأخذ أ  
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 المذكرات وأطروحات ما بعد التدرج؛لسهر على سیر مناقشات ا 

 متابعة سیر أنشطة البحث العلمي؛ 

  القطاعات الاجتماعیة والاقتصادیة؛المبادرة بأعمال الشراكة مع 

 بین الجامعات الوطنیة والدولیة؛ تنشیط ودعم التعاون ماجل المبادرة بأعمال من أ 

 لمستوى وتجدید معلومات الأساتذة؛برامج تحسین ا تنفیذ 

 لمي للكلیة والمحافظة على أرشیفهالع متابعة سیر المجلس. 

 :لمي والعلاقات الخارجیة في مهامهرج والبحث العالمكلف بما بعد التدیساعد نائب العمید كما 

  متابعة أنشطة البحث؛رئیس مصلحة 

   .صلحة التعاون والعلاقات الخارجیةرئیس م

  :تكلف مكتبة الكلیة بما یأتي :مكتبة الكلیة 

 اقتراح برامج اقتناء المؤلفات والتوثیق الجامعي؛  

 تنظیم الرصید الوثائقي باستعمال احدث الطرق للمعالجة والترتیب؛  

 الجرد؛  صیانة الرصید الوثائقي وإخضاعها باستمرار لعملیة  

 وضع الشروط الملائمة لاستعمال الرصید الوثائقي من طرف الطلبة والأساتذة؛  

 مساعدة الأساتذة والطلبة في بحوثهم الببلیوغرافیة.  

  :لكلیة المصالح التالیةتشمل مكتبة ا   

 مصلحة تسییر الرصید الوثائقي؛ 

  1 .لحة التوجیه والبحث الببلیوغرافيمص

قاعات للإعلام الآلي وقاعتین  4یوجد بالكلیة : لام الاتصال والإعلام الآليمركز الأنظمة شبكات الإع  

قاعات خاصة بالأعمال التطبیقیة، یشرف علیهم مهندس دولة في الإعلام الآلي،  3مخصصتین للأنترنت و

  .وتقني سامي في الإعلام الآلي ومستخدم في إطار إدماج أصحاب الشهادات

  التجاریة وعلوم التسییرعلوم الاقتصادیة، ظائف كلیة الو  :المطلب الثالث

  :تعمل كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر على القیام بالمهام التالیة   

  لتنظیم والتكوین ما بعد التدرج، والسهر على تطبیق ا) لیسانس( متابعة المسائل المتعلقة بالتكوین بالتدرج

 المعمول به في هذا المجال؛

  أنشطة البحث العلمي؛متابعة 

  نشاط من شأنه تثمین البحث العلمي؛القیام بكل 

 ومات الخاصة بأنشطة البحث العلمي؛جمع ونشر المعل 

                                                           
  .2004سبتمبر  26الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة،  ،2004أوث  24رك المؤرخ في ر وزاري مشتا، قر31إلى 22المواد من   1
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 القیام بأعمال التنشیط والاتصال؛ 

 م التظاهرات الاقتصادیة وترقیتها؛تنظی 

 ات للأساتذة والسهر على انسجامها؛متابعة برامج تحسین المستوى وتجدید المعلوم 

 ؛ساعدتهم علة اختیار توجیههمع تحت تصرف الطلبة كل المعلومات التي من شأنها موض 

 ترقیة أنشطة إعلام الطلبة.  

  المنهجیة لدراسة المیدانیة الإجراءات: المبحث الثاني

التقید  بإطار منهجي یقوم بدایة على توضیح یتم لغرض الوصول إلى تحقیق أهداف الدراسة البحثیة   

لدراسة، أداة الدراسة الرئیسیة التي تم استخدامها في المجال التطبیقي بدرجة كبیرة، أدوات مجتمع وعینة ا

  .المعالجة الإحصائیة، مدى صدق وثبات أداة الدراسة

  مجتمع وعینة الدراسة :المطلب الأول

ة فیما یلي سیتم توضیح مجتمع و عینة الدراسة اللذان تم الإستناد إلیه بغرض تحقیق أهداف الدراس

  .البحثیة

یقصد بمجتمع الدراسة جمیع المفردات التي لها صفة أو صفات مشتركة وهذه : مجتمع الدراسة: الفرع الأول

  1.المفردات خاضعة للدراسة أو للبحث من قبل الباحث

تمثل مجتمع دراستنا في جمیع الأساتذة الدائمین بكلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر 

لى كون ویرجع اختیارنا لهذه الفئة إ ،أستاذ دائم 143ـ بن یحي والذي یقدر عددهم بمد الصدیق بجامعة مح

تأثرا بالممارسات كثر كونهم أو بالكلیة  محور نجاح المنظومة التعلیمیة الجامعیة فضلا عن الطلبةذة هم الأسات

  :دراسةدول الموالي یوضح مجتمع الوالج ، الاداریة والجو السائد في مجال العمل

  توزیع مجتمع الدراسة حسب المسمى الوظیفي): 3-2(الجدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .كلیةوثائق الخاصة بالالماد على عتبالا الطالبتین من إعداد :المصدر 

                                                           
دار الحامد  ،" spssحصائي ل البیانات باستخدام البرنامج الإسالیب البحث العلمي وتحلیأمنهجیة و " محمود البیاتي، دلال القاضي،_1

  .157ص  ،2007 ،للنشر والتوزیع، عمان

  العدد  الأساتذ الدائمین بالكلیة

  20  "ب"أستاذ مساعد 

  72  "أ" أستاذ مساعد

  34  "ب" أستاذ محاضر

  13  "أ" أستاذ محاضر

  04  أستذ التعلیم العالي

  143  المجموع
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ارها بطریقة نها مجموعة جزئیة من مجتمع الدراسة یتم اختیتعرف العینة على أ: عینة الدراسة :الفرع الثاني

  1."وتعمیمها على كامل مجتمع الدراسة ،لیها ومن ثم استخدام تلك النتائجوإجراء الدراسة ع ،معینة

  

ف عینة الأساتذة الدائمین بالكلیة محل الدراسة، إذ اعتمدنا على وعلیه وبناءا على ما سبق تم استهدا

أستاذ دائم، ولقد تم استخراج حجمها  105جمها بطریقة العینة العشوائیة البسیطة في اختیارها، حیث بلغ ح

  2:بناءا على المعادلة الریاضیة التالیة

  

  

  :حیث

  . حجم العینة: م

  .حجم المجتمع: ن

   % 95عند مستوى الثقة  .0.05به في النتائج وعادة ما یأخذ مقدار  حجم الخطأ المسموح: أ

  :علیه حسب هذا القانون حجم العینة یحسب كما یلي

  

  

  

 ،استبیان 98ـ بحیث بلغ العدد المسترد منها  ،على عینة الدراسة المستهدفة بیانستا 105تم توزیع 

بلة للتحلیل القا لك عدد الاستبیاناتذلیصبح ب ،ئيلعدم صلاحیتها للتحلیل الإحصا تم استبعاد منها استبیان

  .من عینة الدراسة المطلوبة %92ي ما نسبته أاستبیان  97الإحصائي ب

   :داة الدراسةأ: المطلب الثاني

مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع  "داة الدراسة في الاستبیان التي تعرف على أنها تمثلت أ

توزع على الأشخاص المعنیین بعدة وسائل، والتي بواسطتها یمكن التوصل  معین، ویتم وضعها في استمارة

  3."كانت غیر مدعمة ان إلى حقائق جدیدة حول الموضوع أو التأكد من المعلومات المتعارف علیها

                                                           
  .98ص ،2000دار وائل للنشر والتوزیع ،  ،")سس، المراحل ،التطبیقات الأ( التسویق بحوث " ،محمد عبیدات-1

2
  .105، مرج سابق، ص"تأثیر أنماط القیادة الإداریة على سلوك المواطنة التنظیمیة"عالیة بنت إبراھیم محمد طحطوح، -  

، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 5الطبعة، "حوثمناهج البحث العلمي وطرق إعداد الب"عمار بوحوش، محمد محمود الدنبیات،   3

   .67، ص2009
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داة رئیسة في جمع البیانات والمعلومات من عینة كأ بق فقد تم الاعتماد على الاستبیانس وبناءا على ما   

 ریة التي لها صلة بالموضوع، یشمل الاستبیانت النظدبیامختلف الأ تصمیمها بناءا على سة والتي تمالدرا

  :رئیسیة  تتجسد في أقسامربع أعلى 

 .جابة على أسئلة الاستبیانالتي یتضمن التعریف بموضوع الدراسة، وكیفیة الإ: ولالأ  قسمال 

 .الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسةصائص مختلف البیانات المتعلقة بالخیتضمن  :الثاني قسمال 

بالمتغیر المستقل والمتمثل  العبارات المتعلقةب المحور الأول الخاص محورین یحتوي على :الثالث قسمال 

إلى خمس  للتوضیح وجعل الاجابات أكثر دقة قسمت ،عبارة 22وظیفي والتي بلغ عددها في الرضا ال

 ).3-3(كما یوضحه الجدول رقم  فروع

  أبعاد الرضا الوظیفي): 3-3(دول رقم الج

  

  

  

  

  

  

  

 .من إعداد الطالبتین: المصدر

خمس  لىعبارة، قسمت إ 22بالغ عددها ال عبارات سلوك المواطنة التنظیمیةالمحور الثاني خصص لأما 

   ).4-3(فروع یوضحها الجدول رقم 

   سلوك المواطنة التنظیمیة أبعاد :)3-4(الجدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبتین: المصدر                  

وذلك لقیاس استجابات  ث الخماسي في تصمیم هذه الاستبیانالاعتماد على درجات مقیاس لیكار  تم

  .یوضح درجات مقیاس لیكارث الخماسي )3- 4(ول رقموالجد ،أفراد العینة لفقرات الاستبیان

 رقم الفقرات البعد

 5-1 نظام الأجور و الحوافز

 10-6 محتوى الوظیفة

 15- 11 نمط الإشراف

 18- 16 جماعة العمل

 22- 19 ظروف العمل المادیة

 رقم الفقرات البعد

 26 - 23 الإیثار

 30 - 27 المجاملة

 34 - 31 الروح الریاضیة

 39 - 35 وعي الضمیر

 44 - 40 السلوك الحضاري
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  درجات مقیاس لیكارث :)3- 5(الجدول رقم 

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  افقمو   موافق بشدة  الاستجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة

: ترجمة ،)البحثیة اراتهالم لبناء مداخل ( دارةالإ في البحث طرق سیكاران، أوما :على باعتماد من إعداد الطالبتین: المصدر 

 .284 ص ،2006 السعودیة، المریخ، دار بسیوني، علي إسماعیل

ه لحسابي المرجح  لهذمن خلال قیمة المتوسط ا یة على فقرات الاستبیانوافقة الكلم تحدید درجة المیت   

  :لفئةوطول االفقرات والذي یتطلب حسابه حساب كل من المدى 

 :قیمة في درجة لیكارث ، وعلیه بالتعویض نجد وأقل لفرق بین أكبرا عنیعبر  :المدى

  

  

ه بالتعویض نجد وعلی ،لیكارث مقیاسفي  ةعدد الفئات المقترحى على یساوي حاصل قسمة المد: طول الفئة

  .0.8طول الفئة یساوي 

المقیاس لنحصل  لى أقل قیمة فيیتم إضافة هذه القیمة إفإنه  بعد الحصول على قیمة طول الفئة

لیصبح بذلك  ،لك علة الحد الأعلى الأول وهكذا على التوالي إلا أن نصل إلى الحد الأعلى للفئة الأخیرةذب

  ).3- 5(في الجدول رقمموضحة فئات  5لدینا 

  رتاالمتوسط الحسابي لمقیاس لیك): 3-6(الجدول رقم 

  

  

                 

  

  

  

  

  

  

  .باعتماد نتائج طول الفئة وسلم لیكارتمن إعداد الطالبتین : المصدر

  دراسة جودة البیانات :المطلب الثالث

یتم التحقق من جودة بیانات الدراسة من خلال دراسة كل من صدق وثبات أداة الدراسة وكذلك         

   .متغیراتالالتعرف على طبیعة توزیع 

  

  

  درجة الموافقة  المتوسط المرجح

  منخفضة جدا  1.80 أقل إلى 1من 

  منخفضة  2.60 أقل إلى 1.80من 

  متوسطة  3.40 أقل إلى 2.60من 

  عالیة  4.20أقل  إلى 3.40من 

  عالیة جدا  5إلى  4.20

4 = 1- 5= المدى   
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  بات الأداة صدق وث: الفرع الأول

بشكل عملي  ل استخدام الاستبیانقب هامةلإجراءات الصدق والثبات  خضاع الاستبیانتعتبر عملیة إ

  .صلاحیة الاستبیان لخدمة الغرض الأساسي من الدراسةمدى  ، فهي تحددعلى عینة الدراسة  تطبیقهو 

صممت من أجله ومدي  س ماداة الدراسة قیامدى قدرة أ یقصد بصدق الاستبیان :صدق أداة الدراسة 

لقساس یقتین نعتمد على طر  وعلیه ،س فعلا الهدف من الدراسة البحثیةه الأداة على بیانات تقیاحتواء هذ

  . صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسةو  الصدق الظاهري: الصدق هما

ولیة على مجموعة من عرض الاستبیان في صورته الأ أي ):صدق المحكمین(الصدق الظاهري  

من أجل إبداء آرائهم  ،والعملیة في مجال التخصصوي الخبرة العلمیة یة ذكلاللمحكمین من أساتذة ا

 ى انسجام الفقرةمد ،وضوح الفقرة ،لاستبیان من حیث الصیاغة اللغویةحول كل فقرة من فقرات اوملاحظاتهم 

ضافة یل الفقرة أو حذفها أو إتهم المقدمة سواء بتعد، واستنادا لملاحظالات وموضوع الدراسةاوعلاقتها بمج

  . دراسة، یتم إعادة تصمیم الاستبیانجدیدة تقیس موضوع ال فقرات

س صدق أداة الدراسة حیث یتم یییعتبر الصدق البنائي أحد مقا :صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة 

دام معامل ارتباط بیرسون استخ تم وقد الأداة قادرة على إعطاء إجابات ثابتة نسبیا، أن استخدامه لتحقق من

 .یوضح صدق الإتساق البنائي لمحاور الدراسة) 3- 7(، و الجدول رقم البنائي الصدق من لتحقق
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  أداة الدراسة البنائي صدقال): 3- 7(الجدول رقم

القیمة الاحتمالیة 

Sig  

 المتغیر العبارة معامل ارتباط العبارة  بالنسبة لكل العبارات

 1نظام الأجور والحوافز   0.000

فز
وا
ح
وال

ر 
جو

الأ
م 

ظا
ن

 

 2نظام الأجور والحوافز   0.000

 3نظام الأجور والحوافز   0.000

 4نظام الأجور والحوافز   0.000

 5نظام الأجور والحوافز   0.000

  1محتوى العمل   0.000

مل
لع
 ا
وى

حت
م

  

  

  2محتوى العمل   0.000

  3ل محتوى العم  0.000

  4محتوى العمل   0.000

  5محتوى العمل   0.000

 1نمط الإشراف   0.000

ف
شرا

الإ
ط 

نم
 

 2نمط الإشراف   0.000

 3نمط الإشراف   0.000

 4نمط الإشراف   0.000

 5نمط الإشراف   0.000

 1جماعة العمل   0.000

ة 
ع
ما

ج

مل
لع
ا

 

 2جماعة العمل   0.000

 3ة العمل جماع  0.000

 1ظروف العمل   0.000
مل

لع
 ا
ف

رو
ظ

 
 2ظروف العمل   0.000

 3ظروف العمل   0.000

 4ظروف العمل   0.000

 1الإیثار   0.000

ار
یث
الإ

 2الإیثار   0.000 

 3الإیثار   0.000

 4الإیثار   0.000

 1المجاملة   0.000

لة
ام

ج
لم

 ا

 2المجاملة   0.000

 3المجاملة   0.000

 4المجاملة   0.000

 1الروح الریاضیة   0.000

ح 
رو

ال

ریا
ال

 2الروح الریاضیة   0.000
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 3الروح الریاضیة   0.000

 4الروح الریاضیة   0.000

 1وعي الضمیر   0.000

یر
ضم

 ال
ي
وع

 

 2وعي الضمیر   0.000

 3وعي الضمیر   0.000

 4 وعي الضمیر  0.000

 5وعي الضمیر   0.000

 1السلوك الحضاري   0.000

ري
ضا

ح
 ال

وك
سل

 ال

 2السلوك الحضاري   0.000

 3السلوك الحضاري   0.000

 4السلوك الحضاري   0.000

 5السلوك الحضاري   0.000

  الارتباط دال إحصائیا عند مستوى الدلالة 

 .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على  من إعداد الطالبتین: المصدر

مع متوسط مجموع العبارات المكونة  وجود ارتباط بین كل عبارة )3-7( الجدولنلاحظ من خلال     

، علاوة )0.836، 0.364( وما یؤكد ذلك أن جمیع قیم معاملات الارتباط موجبة تتراوح ما بینلكل متغیر، 

مستوى الدالة  ، بمعنى أنها دالة إحصائیا عند0.05أقل من  الموافقة لكل عبارة یمة الاحتمالیةعلى أن الق

  .، بمعنى أن صدق أداة الدراسة محقق0.05

متقاربة  نتائجیقصد بثبات الاستبیان مدى الحصول على نفس النتائج أو  :ثبات أداة الدراسة: الفرع الثاني

فقد تم إجراء دراسة  ذلكومن أجل التحقق من ة، لو تكرر البحث في نفس الظروف باستخدام نفس الأدا

فرد من خارج عینة الدراسة، ومن خلال  20على عینة استطلاعیة مكونة من ) Pilot Study(ختباریة إ

  : الذي یقوم على قاعدة )Alpha Cronbach’s( استجابة أفراد عینة الدراسة تم حساب معامل ألفا كرونباخ

  قریب من الواحد كلما دل على وجود ثبات عاليكلما كان معامل ألفا كرونباخ.  

  عاليكلما كان معامل ألفا كرونباخ قریب من الصفر كلما دل على وجود ثبات. 
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  معامل ألفا كرونباخ لقیاس ثبات الاستبیان): 3- 8(الجدول رقم

  قیمة معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  أبعاد ومحاور الاستبیان

ضا  الوظیف
حور الر

م
ي

  

  0.69  05  محتوى العمل

  0.78  05  نظام الأجور والحوافز

  0.83  05  نمط الإشراف 

  0.61  03  جماعة العمل 

  0.75  04  الظروف المادیة

طنة 
سلوك الموا

حور 
م

ظیمیة
التن

  

  0.66  04  الإیثار

  0.85  04  المجاملة

  0.78  04  الروح الریاضیة

  0.91  05  وعي الضمیر

  0.84  05  السلوك الحضاري

  0.80  معامل الثبات الكلي

    .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على الطالبتین من إعداد: المصدر      

أن معاملات الثبات الخاصة بكل المحاور تزید عن القیمة ) 3- 8(نلاحظ من خلال الجدول رقم

حتى لو أعید توزیعه في نفس  لثبات، وبذلك یمكن القول أن الاستبیان یتمتع با0.60المقبول إحصائیا 

  .الظروف على عینة الدراسة

   طبیعة توزیع متغیرات الدراسة: الفرع الثالث

 معامل الالتواء والتفلطح لمعرفة ما إذا كانت البیانات تتبع التوزیع الطبیعي أم لا نستخدم 

)Skewness And Kurtosis( لطبیعي في حالة إذا كانغلى أن البیانات تتبع التوزیع ا واللذان یشیران:  

 معامل الالتواء )Skewness  :( 3، 3[محصور بین -[. 

 معامل التفلطلح) Kurtosis( : 20أقل من. 

  .بعاد المكونة لكل متغیرالأحساب معاملات الالتواء والتفلطح لإجابات عینة الدراسة حول  في ما یلي
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  غیرات الدارسةمعاملات الالتواء والتفلطح لمت): 3- 9(الجدول رقم 

    .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على د الطالبتینمن إعدا: المصدر

لك لكون ذبع التوزیع الطبیعي ویمكن إرجاع یتضح أن متغیرات الدراسة تت) 3- 9(رقم من خلال الجدول    

، أما معامل التفلطح  فقد كان 3وهو بذلك أقل من  ] 1.803،2.583-[معامل الالتواء محصور بین 

تتبع التوزیع الطبیعي تغیرات الدراسة وعلیه فم 20وهو بذلك أقل من ]0.534،13.223-[محصور بین 

  .ختبار فرضیات الدراسة  سیكون باستخدام الاختبارات المعلمیةبمعنى أن ا

  :أسالیب المعالجة الإحصائیة :لب الرابعالمط

ویقصد به برنامج SPSS) (تم الاعتماد في تحلیل البیانات المجمعة بموجب الاستبیان على برنامج 

، ویعد من 20الطبعة ) Statistical Package for Social Sciences(للعلوم الاجتماعیة  الإحصائیة الحزم

حیث یقوم بإدارة البیانات وتحلیلها في  ،انات في مختلف المجالاتلبیلأكبر البرامج المعالجة والمحللة 

   : وهيباستخدام أسالیب الإحصاء الوصفي والاستدلالي 

   (Descriptive Statistical) أسالیب الإحصاء الوصفي: الفرع الأول

   :تعد إحدى الأسالیب التي یتم الاعتماد علیها لوصف البیانات وذلك عن طریق 

الخصائص  وصف تم الاستعانة بها فيی :(Frequencies & Percentages) النسب المئویةالتكرارات و  

  .محاورالالشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة، وكذا التعرف على إجابات مفردات العینة على عبارات 

  المتغیرات  معامل الالتواء  معامل التفلطح

  الأبعاد  الإحصائیات  الخطأ المعیاري  الإحصائیات  الخطأ المعیاري

  محتوى العمل 0.314-  0.245  0.390-  0.485

  نظام الأجور والحوافز  0.224-  0.245  0.225-  0.485

  نمط الإشراف 0.396-  0.245  0.801  0.485

  جماعة العمل  401. 0-  0.245  0.365  0.485

  ظروف العمل المادیة  0.070-  0.245  0.534-  0.485

  الرضا الوظیفي  0.234-  0.245  0.189-  0.485

  الإیثار  0.043  0.245  0.180  0.485

  المجاملة  1.779-  0.245  10.462  0.485

  الروح الریاضیة  1.552-  0.245  6.928  0.485

  وعي الضمیر  1.803-  0.245  8.735  0.485

  السلوك الحضاري  2.583  0.245  223. 13  0.485

  سلوك المواطنة التنظیمیة  1.217-  0.245  8.396  0.485
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ة تم الاستعانة بها من أجل التوضیح خصوصا فیما یتعلق بخصائص عینة الدراس: الرسوم البیانیة 

  ).الخصائص الشخصیة، والوظیفیة(

شیر إلى مدى ارتفاع أو انخفاض إجابات ، یالمركزیةمقاییس النزعة من :  Meanالمتوسط الحسابي 

بمعنى أنه یتم الاعتماد علیه لمعرفة مدى  أفراد عینة الدارسة عن كل عبارة من عبارات متغیرات الدراسة،

  : ستبیان ویحسب وفق القانون التاليتركز إیجابات مفردات العینة على فقرات الا

  

  

ni: العبارات لإحدى " موافق" للخیار بالنسبة مثلا الواحد، للخیار الدراسة عینة أفراد خیارات عدد. 

Xi: 5و 1 بین یتراوح وهو الدراسة أداة في الخیار وزن.  

N: أستاذ 97 هو بحثنا وفي العینة، أفراد مجموع.   

یستخدم لقیاس درجة تباعد الاستجابات عن : (Standard deviation) الانحراف المعیاري المرجح 

قل التشتت بین  1كلما كان الانحراف أقل من فتوصل إلیها، المتحدید مصداقیة النتائج لوسطها الحسابي، 

 ویحسب ، 1انت قیمة الانحراف تساوي أو تفوقوالعكس صحیح في حالة إذا ك ،إجابات أفراد عینة الدراسة

 1:التالیة بالعلاقة

  

  

  

ni :الواحد للخیار الدراسة عینة أفراد خیارات عدد. 

Xi: 5و 1 بین یتراوح وهو الدراسة أداة في الخیار وزن. 

  . والفرعیة الرئیسیة ومحاوره الاستبیان لعبارات الدراسة عینة أفراد لإجابات الحسابي المتوسط: 

 N: أستاذ 97 بحثنا هو وفي العینة، أفراد مجموع.  

یتم استخدام أسالیب الاستدلال الإحصائي لتعرف على العلاقة : أسالیب الإحصاء الاستدلالي :الفرع الثاني

دور عدة متغیرات مستقلة في شرح التباین و  بین متغیرین، الفرق بین عدة مجموعات فرعیة بشأن متغیر معین

  2.الموجود في المتغیر التابع

                                                           
التخطیط للبحث وجمع وتحلیل البیانات یدویا وباستخدام (أسالیب البحث العلمي والتحلیل الإحصائي "عبد الحمید عبد المجید البلداوي، -1

Spss"(،  ،156، ص2007دار الشروق، الأردن.  

. 568صأوما سیكران، مرجع  سابق، -  2  
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 مدى لمعرفة المعامل هذا أستخدم :(Pearson Correlation Coefficient)بیرسون ارتباط معامل 

الاستبیان والبعد الذي تنتمي إلیه مع قیاس درجة ارتباط البعد بالمحور  عبارات من عبارة كل درجة ارتباط

 :الكلي ویحسب بالعلاقة التالیة

 

 

  

 : أن حیث

)Cov( x,y :المستقل للمتغیر المشرك التباین )سلوك المواطنة التنظیمیة( والتابع) يالرضا الوظیف.(   

  .المعیاري للرضا الوظیفي الانحراف: 

  .الانحراف المعیاري لسلوك المواطنة التنظیمیة: 

  :الاستبیان و یحسب بالعلاقة فقرات ثبات لمعرفة یستخدم  :(Cronbach’s Alpha) كرونباخ معامل ألفا 

  

  

  )الأسئلة(هو عدد العناصر  :

  )الأسئلة(مجموع بیانات العناصر:   

  تباین الدرجة الكلیة:    

لتأكد من أن المتغیرات تتبع التوزیع ل: )Skewness And Kurtosis( معامل الالتواء والتفلطح 

 .الطبیعي

م استخدامه لتحدید أثر المتغیر المستقل ت :(Simple Linear Regression) الخطي البسیطالانحدار  

  .المتمثل في الرضا الوظیفي على المتغیر التابع التمثل في سلوك المواطنة التنظیمیة

 تابع ومتغیر بمستویین مستقل متغیر تأثیر لاختبار :) Independent t- test( اختبار ت للعینات المستقلة 

  .واحد

استخدم لتحدید أثر المتغیرات الدیمغرافیة، التنظیمیة في : )One Way ANOVA(اختبار التباین الأحادي 

 1.رؤیة المبحوثین اتجاه الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة التنظیمیة

لتحدید صالح الفروق ذات الدلالة الإحصائیة لأي فئة من فئات المتغیرات : للفروق LSDإختبار  

الباین وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین فئات الشخصیة والوظیفیة، وذلك إذا ما اتضحت باختیار تحلیل 

 .هذه المتغیرات

  

                                                           
   .7-3، ص ص2008دون دار النشر، القاهرة، ، "ت المتعددة متغیرالالتحلیل الإحصائي ل" ربیع أمین، أسامة- 1
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   نتائج الدراسة و تفسیرها عرض: المبحث الثالث

ما توصلت إلیه الدراسة المیدانیة من وصف لخصائص عینة الدراسة لض عر هذا المبحث  یتناول

ول كلا من محوري الرضا عینة الدراسة حالشخصیة والوظیفیة، وكذلك النتائج المتعلقة بإجابات أفراد 

والتي تفید في معرفة مستوى رضا عینة الدراسة ودرجة ممارستهم لسلوك  سلوك المواطنة التنظیمیةالوظیفي و 

  .المواطنة التنظیمیة، ومعرفة مدى صحة فرضیات الدراسة

  محور الخصائص الشخصیة والوظیفیة عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حور: المطلب الأول

: حسب على عینة الدراسة توزیعها تم العینة الشخصیة والوظیفیة لأفراد الخصائص على للتعرف

  .الأجرو  ، عدد سنوات الخبرة، الرتبةالعائلیة الحالة الجنس، السن،

  تحلیل العینة على أساس الخصائص الشخصیة :الفرع الأول

  .ینةعلخصائص الشخصیة للفیما یلي عرض ل

 اسة حسب الجنستوزیع أفراد عینة الدر  

  :التالیین والشكل الجدول في موضح هو كما الجنس حسب الدراسة عینة أفراد یتوزع

   .الجنس حسب الدراسة عینة أفراد توزیع): 3-1(رقم توزیع أفراد عینة الداسة حسب الجنس      الشكل): 3- 10(الجدول رقم

23%

77%

ذكر

أنثى

  
  

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على من إعداد الطالبتین: المصدر

أن غالبیة الأساتذة الموجودین بكلیة العلوم الاقتصادیة من خلال الجدول والشكل أعلاه نلاحظ  

، أي بما یقدر %77بن یحي بجیجل هم أساتذة ذكور بنسبةوالتجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد الصدیق 

، یمكن من عینة الدراسة %22.7أستاذة أي ما نسبته  22أستاذ، في حین بلغ عدد الأساتذة  الإناث  75ب

تفسیر ذلك بأن طموحات الأساتذة من جنس الذكر أكبر من طموحات الأساتذة من جنس الأنثى في 

  .التدریس

  راسة حسب السنزیع أفراد عینة الدتو  

 :التالیین والشكل الجدول في موضح هو كما السن حسب الدراسة عینة أفراد یتوزع

 

  النسبة المئویة  العدد  الجنس

  %77.3  75  ذكر

  %22.7  22  أنثى

  %100  97  المجموع
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 السن  حسب الدراسة عینة أفراد توزیع): 3-2(رقم الشكل         توزیع أفراد عینة الدراسة حسب السن): 3-11(الجدول رقم

11%

74%

15% السن
سنة فأقل 30

 40سنة إلى  31من 
سنة

سنة 41أكثر من 

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد علىإعداد الطالبتین  من: المصدر

 40 سنة إلى 31كلیة تتراوح أعمارهم ما بین المن خلال الجدول والشكل یتبین لنا أن غالبیة أساتذة   

أساتذة ثم  10حیث انطلقت بـ أستاذ،  72من الحجم الإجمالي للعینة أي بقدر  %74.2سنة، وذلك بنسبة 

توسع التوظیف حسب تزاید أعداد الطلبة، كما أن توفر الأساتذة من حاملي الماجستیر كان محدودا في 

   .ینالسنوات السابقة أین توجهت الوزارة الوصیة لفتح التكوینات وتوفیر المكون

من الحجم  %14.4أستاذ أي بنسبة  14سنة  41بلغ عدد الأساتذة الذین أعمارهم أكثر من 

من  %11.3أستاذ أي بنسبة  11سنة فأقل فقدر عددهم ب 30الإجمالي للعینة، أما الأساتذة الذین أعمارهم 

في  الدائمة الحجم الإجمالي للعینة، ویمكن إرجاع سبب ذلك إلى انخفاض الوظائف الشاغرة للمناصب

  .السنوات الأخیرة مع فتح المجال لتوظیف خریجي ل م د

  تحلیل خصائص العینة على أساس الخصائص الوظیفیة: الفرع الثاني

  .خصائص الوظیفیة لعینة الدارسةفیما یلي عرض یتم 

 وه كما على أساس الخبرة الدراسة عینة أفراد یتوزع: توزیع أفراد عینة الدراسة على أساس الخبرة 

  :التالیین والشكل الجدول في موضح

                                      أساس الخبرة على عینةال أفراد توزیع): 3-4(رقم عینة على أساس الخبرة    الشكلالتوزیع أفراد ): 3-12(الجدول رقم

20%

65%

15%

الخبرة
سنوات 5أقل من 

 10إلى   5من 
سنوات 

سنوات 10أكثر من 

  
  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على من إعداد الطالبتین :المصدر

  النسبة المئویة  التكرار  السن

  %11.3  11  سنة فأقل 30

  % 74.2  72  سنة 40لىإ31من

  %14.4  14  سنة 41أكثر من 

  %100  97  المجموع

  النسبة المئویة  التكرار  الخبرة المهنیة

  % 19.6  19  سنوات 5أقل من 

  %64.9  63  سنوات 10إلى  5من 

  %15.5  15  سنوات 10أكثر من 

  %100  97  المجموع
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 ،سنوات 10إلى  5من الأساتذة تتراوح خبرتهم من  63یتضح من خلال الجدول والشكل أعلاه أن 

، في حین بلغ یجابي بالنسبة للكلیة والطلبةمن الحجم الإجمالي للعینة، وهو شيء إ %64.9سبته أي ما ن

من الحجم الإجمالي للعینة،  %19.6أستاذ أي ما نسبته  19سنوات  5عدد الأساتذة الذین خبرتهم أقل من 

من الحجم  %15.5أستاذ أي ما نسبته  15سنوات هم  10أما عدد الأساتذة الذین خبرتهم أكثر من 

، و علیه یمكن أن نقول أن الأساتذة بالكلیة یشعرون بالرضا الوظیفي لأن أغلبهم كانت  الإجمالي للعینة

سنوات، حیث كلما زادت مدة خدمتهم كلما كانوا أكثر رضا و أكثر ممارسة  10سنوات إلى  5خبرتهم من 

                                                       .  لسلوك المواطنة

 :د عینة الدراسة على أساس الرتبةتوزیع أفرا 

  :التالیین والشكل الجدول في موضح هو على أساس الرتبة كما الدراسة عینة أفراد یتوزع    

                                                   أساس الرتبة على عینةال أفراد توزیع): 3-5(رقم الشكل   عینة على أساس الرتبة التوزیع أفراد ): 3-13(الجدول رقم

                                                                                     
  

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد علىمن إعداد الطالبتین : المصدر

من خلال الجدول والشكل أعلاه یتضح لنا أن أغلبیة أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم 

من الحجم الإجمالي  %51.5أستاذ أي ما نسبته  50بعدد قدره " أ"ر هم أساتذة برتبة أستاذ مساعدالتسیی

من  %24.7أستاذ أي ما نسبته  24" ب"للعینة، في حین بلغ عدد أساتذة الذین هم برتبة أستاذ محاضر

أستاذ أي ما نسبته  11م فقد بلغ عدده" ب"الحجم الإجمالي للعینة، أما الأساتذة الذین هم برتبة أستاذ مساعد

 10فقدر عددهم "أ"من الحجم الإجمالي للعینة، أما فیما یخص الأساتذة الذین برتبة أستاذ محاضر 11.3%

من الحجم الإجمالي للعینة، حین بلغ عدد أساتذة الذین برتبة أستاذ التعلیم  %10.3أساتذة أي ما نسبته 

، و من خلال النتائج السابقة یمكن القول أن الأساتذة %2.1أستاذ فقط أي ما نسبته  2العالي فقدر عددهم 

راضین عن العمل لحصولهم على ترقیة تقابل كفاءتهم و هو ما یساهم من زیادة ممارستهم لسلوك المواطنة 

   .التنظیمیة

 

  النسبة المئویة  التكرار  الرتبة

  %11.3  11  "ب"أستاذ مساعد 

  %51.5  50  "أ"أستاذ مساعد 

  %24.7  24  "ب"أستاذ محاضر 

  %10.3  10  "أ"أستاذ محاضر 

  %2.1  2  أستاذ التعلیم العالي

  %100  97  المجموع
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 توزیع أفراد عینة الدراسة على أساس الأجر 

  .التالیین والشكل الجدول في موضح هو على أساس الأجر كما الدراسة عینة أفراد یتوزع        

  الأجر        الدراسة على عینة أفراد توزیع): 3-6(رقم الشكلد عینة الدراسة على أساس الأجر  توزیع أفرا): 3-14(الجدول رقم

38%

46%

16%

الأجر

إلى  40000من 
60000

إلى  60000من 
80000

80000أكثر من 

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على اد الطالبتینمن إعد: المصدر

 60000ح أجورهم ما بین و اتتر  العینةأساتذة  من خلال الجدول والشكل أعلاه یضح لنا أن أغلبیة   

وهو ما  من الحجم الإجمالي للعینة، %46.4اذ أي ما نسبته أست 45وذلك بعدد قدره دج  80000إلى 

أستاذ أجرا  37في حین یتقاضى  سنوات، 10سنوات إلى  5یتوافق مع خبرتهم التي تنتمي إلى الفئة من 

من الحجم الإجمالي للعینة، أما فئة الأساتذة  %38.1دج أي ما نسبته 60000إلى  40000اوح ما بین یتر 

من الحجم  %15.5أستاذ أي ما نسبته  15دج فقدر عددهم ب  80000أكثر من  الذین یتقاضون أجرا

تجدر الاشارة إلى أن نظام الأجور المعتمد في الجامعة الجزائریة قائم على الرتب الوظیفیة  .الإجمالي للعینة

  . اضافة إلى الأقدمیة في المنصب

  وظیفيعرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحور الرضا ال :المطلب الثاني

 التي الأسباب أو بغرض التعرف على مدى شعور الأساتذة الدائمین بالكلیة بالرضا الوظیفي والعوامل

 المعیاریة والانحرافات الحسابیة المتوسطات، المئویة النسب ،التكرارات حساب تم الشعور، هذا وراء تقف

 العمل، محتوى ،الأجر :كل من عن الرضا في المتمثلة الوظیفي الرضا عناصر حول عینةال أفراد لإجابات

 .العمل ظروفو  العمل جماعات الإشراف، نمط الترقیة، فرص

في هذا الجزء سیتم التعرف على مستوى رضا الأساتذة   :تحلیل العبارات الخاصة بنظام الأجور والحوافز 

  .)1(رقم الجدول في عن نظام الأجور والحوافز وذلك من خلال أسالیب الإحصاء الوصفي الموضحة

  

  

  

  

  

  النسبة المئویة  التكرار  أجر الوظیفة

  %38.1  37  60000إلى  40000من 

  %46.4  45  80000إلى  60000من 

  %15.5  15  80000أكثر من 

  %100  97  المجموع
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  حول نظام الأجور العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط :)3-15(رقم لجدولا

عن نظام الأجور  نلاحظ أن أفراد عینة الدراسة غیر راضین )3-15(رقم  من خلال الجدول    

، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى رضا عینة الدراسة حول نظام الأجور والحوافز وافز المتاحوالح

وهو یقع ضمن الفئة الثانیة والتي تشیر إلى المستوى المنخفض للرضا، كما یتضح من خلال  5من  2.57

م رضا أفراد عینة أن هناك اتساق مقبول في درجة عدSPSS.V20 النتائج المتحصل علیها بواسطة برنامج 

  .الصحیح 1وهو انحراف أقل من  0.69الدراسة عن نظام الأجور والحوافر، حیث بلغ الانحراف المعیاري 

حققت " تشعر بالرضا لعدالة فرص الترقیة في كلیتك"  4یتضح من خلال الجدول أن العبارة رقم    

، بینما 1تشتتا بانحراف معیاري قدره بدرجة تقدیر متوسطة، وقد كانت أكثر  2.93 ـأعلى متوسط حسابي ب

أدنى " الشهادات التقدیریة التي تمنحها إدارة الكلیة لك في إطار أدائك المتمیز مرضي " 3حققت العبارة رقم 
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یعكس الجهد  الأجر الممنوح لك-1

  .المبذول   في العمل

  1.14  2.73  14  35  13  33  2  ت

طة
وس

مت
  

3  

%  2.1  34  

  

13.4   36.1  

  

14.4  

  

یشبع الأجر الذي تحصل علیه -2

  .احتیاجاتك المعیشیة

  1.11  2.52  18  40  11  27  1  ت

ضة
خف

من
  

4  

%  1  27.8  11.3  41.2  18.6  

الشهادات التقدیریة التي تمنحها -3

لكلیة لك في إطار أدائك إدارة ا

  .المتمیز مرضي

  0.90  1.87  39  40  10  8  /  ت

ضة
خف

من
  

5  

%  /  8.2  10.3  41.2  40.2  

تشعر بالرضا لعدالة فرص  -4

  .الترقیة في كلیتك

  1  2.93  9  24  30  33  1  ت

طة
وس

مت
  

1  

%  1  34  30.9  24.7  9.3  

فرص الترقیة المتاحة في الكلیة -5

  .تتناسب مع طموحاتك

  1.08  2.81  12  29  23  31  2  ت

ضة
خف

من
  

2  

%  2.1  32  23.7  29.9  12.4  

      0.69  2.57  جمیع العبارات

  SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على من إعداد الطالبتین: المصدر
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، ویمكن 0.90بدرجة تقدیر منخفضة، وقد كانت أقل تشتتا بانحراف معیاري  1.87ـ متوسط حسابي یقدر ب

  :تفسیر ذلك لأسباب التالیة

 الكلیة؛إشباع نظام الأجور لاحتیاجات ومتطلبات معیشة الأساتذة ب عدم  

  ؛ساتذة الفاعلین في نطاقها خاصة فیما یخص الترقیة والشهادات التقدیریةالأنقص اهتمام الكلیة بتحفیز 

مقارنة بالأجور الممنوحة في الدول الشقیقة على كافیة غیر یمكن اعتبار الأجور الممنوحة للأساتذة 

رورة تفرغ الأساتذة للبحث العلمي ولیس البحث عن مصادر أخرى للتمویل خاصة مع انخفاض أساس ض

      .قیمة الدینار الجزائري مع تراجع أسعار النفط، باعتبار هذا الأخیر المورد الأساسي لتمویل الخزینة العمومیة

ضا أساتذة في هذا الجزء سیتم معرفة مستوى ر  :الوظیفةتحلیل العبارات الخاصة بمحتوى  

رقم  الجدول في أسالیب الإحصاء الوصفي الموضحة لعن محتوى العمل، ویكون ذلك من خلا عینة الدراسة

)16 -3(. 

  اد عینة الدراسة حول محتوى الوظیفةالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفر : )3-16(الجدول رقم
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أنت راضي عن وظیفتك لاعتبار متطلبات أدائها - 6

  .ملائمة لقدراتك المعرفیة

  1.09  3.58  7  11  12  53  14  ت

عة
رتف

م
  

2  

%  14.4  54.6  12.4  11.3  7.2  

تتضمنه من واجبات تشعر بالرضا اتجاه وظیفتك لما - 7

  . ومسؤولیات واضحة

  0.89  3.67  20  36  17  23  1  ت

عة
رتف

م
  

1  

%  1  23.7  17.5  37.1  20.6  

جهاز (أنت راضي عن ما توفره لك الكلیة من وسائل- 8

تساعدك في تسهیل أداء عملك ) إلخ...العرض، مكروفون

  . التدریسي

  1.08  2.43  3  14  20  57  3  ت

ضة
خف

من
  

5  

%  3.1  58.8  20.6  14.4  3.1  

تشعر بالرضا لعدالة المسؤولیات والصلاحیات - 9

  .الممنوحة لك في وظیفتك

  0.88  3.44  3  14  20  57  3  ت

عة
رتف

م
  

3  

%  3.1  58.8  20.6  14.4  3.1  

أنت راضي عن وظیفتك لقاء ما تتضمنه من تنوع -10

  .في المهام بین الجانب البداغوجي والعلمي

  0.99  3.21  5  21  24  43  4  ت

طة
وس

مت
  

4  

%  4.1  44.3  24.7  21.6  5.2  

  0.59  3.27  جمیع العبارات

طة
وس

مت
  

  

  .SPSS.V20من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي : المصدر
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بدرجة متوسطة،  الوظیفةنلاحظ أن أفراد العینة راضین عن محتوى  )3-16(رقم من خلال الجدول    

 3.27إلى كلیة الفي  الوظیفةوسط الحسابي الكلي لمدى رضا أفراد عینة الدراسة حول محتوى حیث بلغ المت

وهو یقع ضمن الفئة الثالثة والتي تشیر إلى المستوى المتوسط للرضا، كما أن هناك اتساق مقبول في ، 5من 

 0.59محتوى العمل  درجة الرضا الوظیفي للأساتذة تجاه محتوى العمل، حیث بلغ الانحراف المعیاري لبعد

  .1وهو انحراف أقل من 

تشعر بالرضا اتجاه وظیفتك لما  "والتي مضمونها  7یتضح من خلال الجدول أن العبارة رقم كما 

بدرجة تقدیر  3.67حققت أعلى وسط حسابي والذي یقدر ب " تتضمنه من واجبات ومسؤولیات واضحة

أنت راضي عن ما " 8، بینما حققت العبارة رقم 0.89ت أقل تشتتا بانحراف معیاري قدره مرتفعة، وقد كان

أدنى " .تساعدك في تسهیل أداء عملك التدریسي...) جهاز العرض، مكروفون(وسائل توفره لك الكلیة من

أكثر تشتتا بانحراف معیاري  بدرجة تقدیریة منخفضة، وقد كانت  2.43متوسط حسابي والذي یقدر ب 

1.08.  

المهنیة التي تمكنهم  الوسائلنقص بعض ة الدراسة بدرجة متوسطة إلى یمكن إرجاع رضا أفراد عین

التنوع الوظیفي وسیطرة علاوة على ذلك تمیز مهام أو وظائفهم بعدم  ،من أداء عمل التدریس على أكمل وجه

  .في الجانب البیداغوجي تیني في أداء مهامهم أي نقص الإثراء الوظیفيالجانب الرو 

في هذا الجزء سیتم معرفة مستوى رضا الأساتذة عن نمط  :بنمط الإشراف تحلیل العبارات الخاصة 

النسب المئویة، المتوسط الحسابي من  كلیة، ویكون ذلك من خلال أسالیب الإحصاء الوصفيالالإشراف ب

 .)3(رقم  الجدول في الموضحة والانحراف المعیاري
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حول نمط الإشراف عینةال أفراد لإجابات المعیاري افوالانحر  الحسابي المتوسط :)3- 17(رقم الجدول   

  العبارات

رار
تك
ال

 /
بة

س
الن

  

                  

  

  

  

  

تشعر بالرضا اتجاه مسؤولیك في العمل -11

  . لأنه یأخذ باقتراحاتك بعین الاعتبار

  0.99  2.99  6  25  35  26  5  ت

ط
وس

مت ة
  4  

%  5.2  26.8  36.1  25.8  6.2  

ولیك لاعتباره یقدم أنت راضي عن مسؤ -12

لك ید العون في حالت مواجهتك لإشكال في 

  .عملك

  1.02  3.24  4  23  23  40  7  ت

طة
وس

مت
  

3  

%  7.2  41.2  23.7  23.7  4.1  

هامش الحریة المتاح لك في أداء عملك -13

  .مرضي

  0.80  3.82  1  7  14  61  14  ت

عة
رتف

م
  

2  

%  14.4  62.9  14.4  7.2  1  

لیك لأنه یعترف أنت راضي عن مسؤو -14

  .بأدائك المتمیز

  1.16  2.90  10  33  15  31  9  ت

ط
وس

مت ة
  5  

%  9.27  32  15.5  34  10.3  

تشعر بالرضا اتجاه مسؤولیك لأنه -15

  .یمنحك فرصة المشاركة في اتخاذ القرار

  0.71  3.92  1  4  10  67  14  ت

عة
رتف

م
  

1  

%  15  69.1  10.3  4.1  1  

    0.66  3.37  جمیع العبارات

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد علىمن إعداد الطالبتین : لمصدرا

نلاحظ أن أفراد عینة الدراسة راضین عن نمط الإشراف بدرجة  )3-17(رقم  خلال الجدولمن     

التي تشیر إلى وهو یقع  ضمن الفئة الثالثة  5من  3.37متوسطة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

رضا، كما یتضح من خلال نتائج الجدول أن هناك اتساق مقبول في درجة الرضا للمتوسط لالمستوى ا

  .الصحیح 1وهو انحراف أقل من  0.66حیث بلغ الانحراف المعیاري  للأساتذة اتجاه نمط الإشراف،

تشعر بالرضا اتجاه مسؤولیك لأنه یمنحك فرصة  " 15یتضح من خلال الجدول أن العبارة رقم كما    

ف معیاري أقل بدرجة تقدیر مرتفعة وبانحرا 3.92ـ حققت أعلى وسط حسابي ب" شاركة في اتخاذ القرارالم

أدنى  ،"عن مسؤولیك لأنه یعترف بأدائك المتمیز أنت راضي " 14، بینما حققت العبارة رقم 0.71تشتت بلغ 

، 1.15بلغت قیمته  ابدرجة تقدیر متوسطة وبانحراف معیاري أكثر تشتت 2.90متوسط حسابي حیث بلغ 

  :ویمكن إرجاع رضا عینة الدراسة عن نمط الإشراف للأسباب التالیة

  نقص اهتمام المشرف بالبعد الإنساني لأفراد عینة الدراسة وهنا نخص أن الاقتراحات المقدمة من طرف

  مشرف لا یأخذها المشرف بشكل كامل؛المرؤوسین لل
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 فیما یخص تقدیم ید المساعدة  لهقص الجانب التوجیهي نقص الجانب التحفیزي للمشرف لمرؤوسیه مع ن

  .      لمرؤوسیه في حالة مواجهتهم لغموض في عملهم

في هذا الجزء سیتم معرفة مستوى رضا الأساتذة عن جماعة  :تحلیل العبارات الخاصة بجماعة العمل 

رقم  الجدول في ضحةالمو  ، ویكون ذلك من خلال أسالیب الإحصاء الوصفيمحل الدراسةكلیة الالعمل ب

)18 -3(. 

 حول جماعة العمل عینةال أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط :)3- 18(رقم  الجدول

  

  العبارات

  

  

رار
تك
ال

 /
بة

س
الن

  

                  

تشعر بالرضا عند مشاركتك في العمل -16

  .الجماعي

  1.02  3.79  1  8  22  49  17  ت

عة
رتف

م
  

2  

%  17.4  50.5  22.7  8.2  1  

تشعر بالرضا اتجاه جماعة عملك لما تقدمه -17

  .لك من دعم ومساندة

  0.99  3.32  7  11  28  46  5  ت

طة
وس

مت
  

3  

%  5.2  47.4  28.9  11.3  7.2  

تشعر بالرضا عن جماعة عملك لاعتبار -18

  .العلاقة بینكم قائمة على الاحترام والتقدیر

  0.44  4.73  /  /  /  26  71  ت

عة
رتف

م
  

1  

%  73.2  26.8  /  /  /  

    0.52  3.79  جمیع العبارات

  

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد علىمن إعداد الطالبتین : المصدر

نلاحظ أن أفراد عینة الدراسة راضین عن جماعة العمل بدرجة  )3-18(رقم  من خلال الجدول

یقع ضمن الفئة الرابعة والتي تشیر إلى المستوى  وهو ،5من  3.79مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي 

لرضا، كما یتضح من خلال نتائج الجدول المتحصل علیها إلى أن هناك اتساق مقبول في درجة لالعالي 

  .1وهو انحراف أقل من 0.52ف المعیاري لأساتذة عن جماعة العمل، حیث بلغ الانحرالالرضا 

بینكم قائمة  تشعر بالرضا عن جماعة عملك لاعتبار العلاقة " 18یتضح من الجدول أن العبارة رقم كما  

نحراف معیاري أقل وبدرجة تقدیر مرتفعة با 4.73ـ حققت أعلى متوسط حسابي یقدر ب" على الاحترام والتقدیر

تشعر بالرضا اتجاه جماعة عملك  " 17، بینما حققت العبارة رقم 1وهو انحراف أقل من   0.44تشتتا بلغ 

انحراف وبدرجة تقدیر متوسطة وب 3.32 ـأدنى متوسط حسابي یقدر ب"  لك من دعم ومساندة لما تقدمه

  .0.99معیاري أقل تشتت بلغ 

أن هناك علاقة قائمة على التقدیر  ویمكن إرجاع رضا عینة الدراسة عن جماعة العمل إلى 

   .والاحترام فیما بینهم
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هذا الجزء سیتم معرفة مستوى رضا الأساتذة عن في  :تحلیل العبارات الخاصة بظروف العمل المادیة 

رقم  الجدول في الموضحة ، ویكون ذلك من خلال أسالیب الإحصاء الوصفيالكلیةظروف العمل المادیة ب

)19 -3( . 

 حول ظروف العمل المادیة العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط :)3-19(رقم الجدول
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أوقات الراحة تشعر بالرضا عن -19

  .الممنوحة لك 

  0.90  3.55  2  14  17  57  7  ت

عة
رتف

م
  

1  

%  7.2  58.8  

  

17.5  

  

14.4  

  

2.1  

  

لرضا عن مكان عملك تشعر با-20

  .لأنه یتمیز بالترتیب والهدوء 

  1.02  2.61  12  39  23  21  2  ت

طة
وس

مت
  

3  

%  2.1  

  

21.6  

  

23.7  

  

40.2  

  

12.4  

  

ظروف العمل من والإضاءة، -21

  .إلخ مناسبة لأداء عملك... التهویة

  1.12  2.58  17  39  9  32  /  ت

ضة
خف

من
  

4  

%  /  33  

  

9.3  

  

40.2  

  

17.5  

  

اضي عما توفره لك الكلیة أنت ر -22

من وسائل الأمن حفاظا على 

  .صحتك

  1.08  2.67  13  34  24  24  2  ت

طة
وس

مت
  

2  

%  2.1  24.7  

  

24.7  

  

35.1  

  

13.4  

  

    0.68  2.85  جمیع العبارات

   

  .SPSS.V20مخرجات البرنامج الإحصائي  بالاعتماد على من إعداد الطالبتین : المصدر 

لاحظ أن أفراد عینة الدراسة راضین عن ظروف العمل المادیة ن )3- 19(رقم من خلال الجدول

، وهو یقع ضمن الفئة الثالثة والتي تشیر 5من  2.85بدرجة متوسطة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

إلى المستوى المتوسط للرضا، كما یتضح من النتائج وجود اتساق مقبول في درجة الرضا الوظیفي للأساتذة 

  .1أقل من وهو انحراف 0.68حیث بلغ الانحراف المعیاري  عمل المادیة،اتجاه ظروف ال

أوقات الراحة الممنوحة  تشعر بالرضا "التي مضمونها  19ویتضح من نتائج الجدول أن العبارة رقم 

حراف معیاري أقل تشتتا بقدر بدرجة تقدیریة مرتفعة وبان 3.55حققت أعلى متوسط حسابي، حیث بلغ ".لك

أدنى "  .إلخ مناسبة لأداء عملك... ظروف العمل من والإضاءة، التهویة " 21ن حققت العبارة رقم ، في حی0.90
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وهو انحراف معیاري  1.12ـ خفضة وبانحراف معیاري یقدر ببدرجة رضا من 2.58متوسط حسابي بقدر 

  .أكثر تشتتا

افر الظروف تو نقص  :یمكن إرجاع رضا عینة الدراسة عن ظروف العمل إلى الأسباب التالیة

الفیزیقیة الملائمة لأداء العمل المدرسین، وهنا تخص الإضاءة والتهویة علاوة على نقص هیكلة التجهیزات 

الأمنیة المحافظة على سلامة وصحة الأساتذة مع تمیز مكان العمل الذي تجرى به الدراسة بقلة الهدوء 

 .      والضجیج

في هذا الجزء سیتم تفریغ البیانات وتحلیل إجابات عینة  :فيتحلیل البیانات الخاصة بأبعاد الرضا الوظی 

الدراسة حول المحور الخاص بالرضا الوظیفي وأبعاد الرضا الوظیفي، وذلك عن طریق حساب المتوسط 

رقم  الجدول في الحسابي والانحراف المعیاري لأبعاد الرضا الوظیفي والمحور الكلي لها كما هو موضح

)20 -3.( 

 الإجمالي لرضا الوظیفي عینةال أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط :)3-20(رقم الجدول

  ترتیب الأهمیة  درجة الرضا  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  أبعاد الرضا الوظیفي

  5  متوسطة  0.69  2.57  نظام الأجور والحوافز

  3  متوسطة  0.59  3.27  الوظیفةمحتوى 

  2  متوسطة  0.66  3.37  نمط الإشراف

  1  مرتفعة  0.52  3.79  جماعة العمل

  4  متوسطة  0.68  2.85  ظروف العمل المادیة

    متوسطة  0.44  3.12  فيیالرضا الوظ

  . SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتماد إعداد الطالبتین من: المصدر       

كلیة متوسطة، حیث بلغ اللرضا الوظیفي لأساتذة نلاحظ أن درجة ا )3- 20(رقم  من خلال الجدول    

وهو یقع ضمن الفئة الثالثة  5من  3.12ارات في محور الرضا الوظیفي وسط الحسابي الكلي لجمیع العبتالم

والتي تشیر إلى المستوى المتوسط، كما نلاحظ أن هناك اتساق مقبول في إجابات أفراد عینة الدراسة، حیث 

أن بعد جماعة العمل هو البعد الذي یحقق  كما یتضح من خلال الجدول، 0.44 بلغ الانحراف المعیاري

بعد أقل الأي بدرجة تقدیر مرتفعة، ولقد كان  3.79ث بلغ المتوسط الحسابي الكلي درجة رضا عالیة حی

، في حین أن بعد نظام الأجور والحوافز هو البعد 0.52المعیاري المقابل لدیه تشتتا حیث بلغ الانحراف 

بدرجة تقدیر متوسطة  2.57ث بلغ المتوسط الحسابي الكلي الذي حقق أقل رضا من طرف عینة الدراسة حی

  .0.69ا حیث بلغ الانحراف المعیاري ولقد كان هذا البعد أقل تشتت
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النتائج المحصل علیها من تحلیل محور الرضا الوظیفي، یتضح أن أساتذة الكلیة راضیین من خلال 

الذي كانت درجة رضا  عملبعد الرضا عن جماعة ال میع أبعاد الرضا الوظیفي ما عداج بدرجة متوسطة عن

  .  العمل في زملاءالالأساتذة عنه مرتفعة، ویرجع ذلك لعلاقات التقدیر والاحترام والثقة السائدة بین 

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحور سلوك المواطنة التنظیمیة: المطلب الثالث

التجاریة  ،كلیة العلوم الاقتصادیة في التنظیمیة المواطنة الأساتذة لسلوك ممارسة ىمد على للتعرف

 المتوسطات ،المئویة النسب ،التكرارات بحساب قمنا وعلوم التسییر بجامعة محمد الصدیق بن یحي بجیجل،

ن أبعاد سلوك نتائج كل بعد م وفیما یلي الدراسة، عینة أفراد المعیاریة لإجابات والانحرافات الحسابیة

 .المواطنة التنظیمیة

 الإیثار ببعد الخاصة العبارات تحلیل 

البعد الأول من أبعاد سلوك  حول الدراسة عینة أفراد إجابات وتحلیل عرض یتم الجزء هذا في    

  .)3- 21(رقم  الجدول في الموضحة الإیثار بعد في المتمثل التنظیمیة المواطنة

  الإیثار بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف ابيالحس المتوسط ):3-21(رقم الجدول
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تقدم ید العون لزملائك الأساتذة عند - 23

  .حاجاتهم لذلك

  1  1  3  70  22  ت
4.14  0.61  

عة
رتف

م
  

1  
%  22.7  72.2  3.1  1  1  

تقوم بتحمل أعباء وظیفة زملائك - 24

  .الأساتذة في العمل عند غیابهم

  2  7  24  53  11  ت
3.66  0.85  

عة
رتف

م
  

4  
%  11.3  54.6  24.7  7.2  2.1  

تقوم بتوجیه الأستاذة الجدد وافادتهم - 25

  .العملبناءا على خبرتك وأقدمیتك في 

  /  4  12  65  16  ت
3.96  0.67  

عة
رتف

م
  

2  
%  16.5  67  12.4  4.1  /  

تتنازل عن بعض حقوقك لزملائك  - 26

  .مما یقوي علاقاتكم

  1  5  25  56  10  ت
3.71  0.76  

عة
رتف

م
  

3  
%  10.3  57.7  25.8  5.2  1  

  0.44  3.86  جمیع العبارات

عة
رتف

م
  

  

   

  . SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادإعداد الطالبتین  من: المصدر 

الإیثار بدرجة مرتفعة، حیث  أن أفراد العینة یمارسون سلوك نلاحظ )3- 21(رقم  من خلال الجدول    

، وهو 5من  3.86كلیة البلغ المتوسط الحسابي لمدى موافقة أفراد عینة الدراسة على ممارسة بعد الإیثار في 

لمستوى المرتفع لبعد الإیثار، كما یتضح من خلال نتائج الجدول أن بعة والتي تشیر لع ضمن الفئة الرایق
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وهو انحراف  0.44في ممارسة أفراد العینة لبعد الإیثار، حیث بلغ الانحراف المعیاري " اتساق مقبول"هناك 

  .1أقل من

لائك الأساتذة عند تقدم ید العون لزم"التي مضمونها  23یتضح من خلال الجدول أن العبارة رقم   

وبدرجة تقدیر مرتفعة وبانحراف معیاري أقل  4.14حققت أعلى متوسط حسابي یقدر ب  ،"حاجتهم لذلك

تقوم بتحمل أعباء وظیفة زملائك الأساتذة في العمل " 24 ، بینما حققت العبارة رقم0.61تشتتا بلغت قیمته 

رجة تقدیر مرتفعة وبانحراف معیاري أقل تشتت التي تقابل د ،3.66أدنى متوسط حسابي بقیمة" عند غیابهم

  .0.85بلغت قیمته 

و من خلال ما سبق نلاحظ أن الأساتذة یسعون لمساعدة غیرهم في العمل و التطوع بأعمال إضافیة   

  .لتطویره

 المجاملة ببعد الخاصة العبارات تحلیل 

من أبعاد سلوك  ثانيعد الالب حول الدراسة عینة أفراد إجابات وتحلیل عرض یتم الجزء هذا في    

  .)3-22(رقم  الجدول في الموضحة المجاملة بعد في المتمثل التنظیمیة المواطنة

  المجاملة بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط ):3-22(رقم الجدول 
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تقوم بتقدم التشجیع والدعم -27

لزملائك في العمل عند مواجهتم 

  .لصعوبات

  1  1  7  76  12  ت

4.00  

0.57  

عة
رتف

م
  

3  

%  12.4  78.4  7.2  1  1  

تحترم آراء زملائك في العمل -28

 وتقدر مشاعرهم، رغباتهم

  .وخصوصیاتهم

  1  /  4  69  23  ت

4.16  

0.58  

عة
رتف

م
  

1  

%  23.7  71.1  4.1  /  1  

تزود زملائك بالمعلومات المناسبة -29

  .التي تساعدهم على أداء أعمالهم

  1  1  8  68  19  ت
4.06  

0.64  

عة
رتف

م
  

2  

%  19.6  70.1  8.2  1  1  

تسهم في حل الخلافات وسوء -30

  .ي العملالتفاهم بین زملائك الأساتذة ف

  2  4  31  42  18  ت
3.72  

0.88  

عة
رتف

م
  

4  

%  18.6  43.3  32  4.1  2.1  

  0.52  3.98  جمیع العبارات
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م
  

  

  

  . SPSS.V20ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادإعداد الطالبتین  من: المصدر
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المجاملة بدرجة  وكراد عینة الدراسة یمارسون سلنلاحظ أن أف )3-22(رقم  من خلال الجدول

كلیة المرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة عینة الدراسة على ممارسة بعد المجاملة في 

، وهو یقع ضمن الفئة الرابعة والتي تشیر إلى المستوى المرتفع لبعد المجاملة، كما یتضح من 5من  3.98

رسة أفراد العینة لبعد المجاملة، حیث بلغ الانحراف في مما" اتساق مقبول"أن هناك  لجدولخلال نتائج ا

  .   1وهو انحراف أقل من  0.52المعیاري 

وتقدر  تحترم آراء زملائك في العمل "التي مضمونها  28أن العبارة رقم  نجدمن خلال نتائج الجدول 

یر مرتفعة وبدرجة تقد 4.16حققت أعلى متوسط حسابي كلي بمقدار ." مشاعرهم، رغباتهم وخصوصیاتهم

في حین حققت العبارة رقم ، 1وهو أقل من  0.58وكان الانحراف المعیاري المقابل لها أقل تشتتا، حیث بلغ 

أدنى متوسط حسابي والذي قدر ." تسهم في حل الخلافات وسوء التفاهم بین زملائك الأساتذة في العمل"  30

  .0.88حراف المعیاري المقابل لها تا، حیث بلغ الانوبدرجة تقدیر مرتفعة ولقد كانت العبارة أقل تشت 3.72ـ ب

كلیة تربطهم علاقات یسودها الاحترام والدعم التحفیزي المن خلال ما سبق نلاحظ أن الأساتذة في و 

  .مع علاقات مبنیة على أساس تبادل الخبرات وفتح المجال للحوار

 الروح الریاضیة ببعد الخاصة العبارات تحلیل 

 التنظیمیة من أبعاد سلوك المواطنة ثالثالبعد ال حول الدراسة عینة أفراد اباتإج وتحلیل عرض یتم

  .)3- 23(رقم  الجدول الموضحة فيالروح الریاضیة  بعد في المتمثل

الروح  بعد حول عینةال أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط ):3-23(رقم الجدول
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تتغاضى عن المضایقات والإحباطات التي تتعرض -31

  .لها

  5  14  20  50  8  ت

عة  1  3.43
رتف

م
  

4  

%  8.2  51.5  20.6  14.4  5.2  

ك الأساتذة في العمل تتجنب تصید أخطاء زملائ-32

  .للمحافظة على العلاقات الطیبة

  1  2  6  68  20  ت
عة  0.66  4.07

رتف
م

  

2  

%  20.6  70.1  6.2  2.1  1  

  .تتقبل كل نقد موجه لك بصدر رحب-33
  2  8  6  73  8  ت

عة  0.79  3.79
رتف

م
  

3  

%  8.2  75.3  6.2  8.2  2.1  

  .تتسامح وتتقبل الاعتذار وتتجنب الإساءة-34

  1  2  6  67  21  ت

4.08  0.67  

عة
رتف

م
  

1  

%  21.6  69.1  6.2  2.1  1  

عة  0.55  3.84  جمیع العبارات
رتف

م
  

  

  .SPSS.V20ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادإعداد الطالبتین  من: المصدر
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بعد الروح  راد عینة الدراسة یمارسون سلوكنلاحظ أن أف) 3- 23(من خلال نتائج الجدول رقم 

على ممارسة بعد بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد عینة الدراسة  أینالریاضیة بدرجة مرتفعة، 

، وهو یقع ضمن الفئة الرابعة التي تشیر إلى المستوى المرتفع لبعد الروح 5من  3.84 الروح الریاضیة بـ

ریاضیة، حیث بلغ الانحراف المعیاري الریاضیة، كما یتضح أن هناك اتساق مقبول في ممارسة بعد الروح ال

  . 1وهو انحراف أقل من  0.55الكلي 

". تتسامح وتتقبل الاعتذار وتتجنب الإساءة "التي مضمونها  34العبارة رقم أن نتائج الجدول  توضح

 ینما قدر الانحراف المعیاري المقابل لهاببدرجة تقدیر مرتفعة  4.08ـ أعلى متوسط حسابي كلي قدر ب حققت

تتغاضى عن  " 31وهو انحراف یدل على أن العبارة أقل تشتتا، في حین حققت العبارة رقم  0.67ـ ب

رتفعة وبدرجة تقدیر م 3.43 ـأدنى متوسط حسابي حیث قدر ب." المضایقات والإحباطات التي تتعرض لها

  .1ة أكبر تشتتا لأن قیمته أكبر من أن العبار  ، مما یدل1.09انحراف معیاري و 

        .لون إلى تحقیق الاستقرار في العملیكلیة یمال ل ما سبق نلاحظ أن أساتذةمن خلا

 الضمیروعي  ببعد الخاصة العبارات تحلیل 

من أبعاد سلوك  رابعالبعد ال حول الدراسة عینة أفراد إجابات وتحلیل عرض یتم الجزء هذا في

  .)3-24(رقم  جدولال الموضحة في الضمیروعي بعد  في المتمثل التنظیمیة المواطنة

 وعي الضمیر بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط ):3-24(رقم الجدول

  .SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادإعداد الطالبتین   من: المصدر
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تتقید بمواعید العمل المحددة في النظام الداخلي للكلیة من -35

  .ناحیة الحضور والانصراف
  2  4  3  62  26  ت

4.09  0.80  

عة
رتف

م
  

4  

%  26.8  63.9  3.1  4.1  2.1  

  2  6  10  52  27  ت  . تقوم بتسلیم الأعمال الموكلة إلیك في مواعیدها المحددة-36

3.99  0.90  

عة
رتف

م
  

5  
%  27.8  53.6  10.3  6.2  2.1  

  1  /  2  65  29  ت  .تركز في عملك للأداء بإثقان-37
4.25  0.59  

ة 
فع

رت
م

دا
ج

  

3  
%  29.9  67  2.1  /  1  

  1  /  /  56  40  ت  . تتجنب الغیاب عن عملك إلا لظروف خاصة -38

4.38  0.60  

دا
ج
ة 

فع
رت
م

  

2  
%  41.2  57.7  /  /  1  

، جهاز العرض(تقوم بالحفاظ على ممتلكات الكلیة -39

وتجنب استخدامها ) إلخ...مكیروفون، أجهزة الإعلام آلي

  .لأغراض شخصیة

  1  /  2  49  45  ت

4.41  0.64  

دا
ج
ة 

فع
رت
م

  

1  
%  46.4  50.5  2.1  /  1  

  جمیع العبارات

  4.16  0.57  

عة
رتف

م
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الضمیر بدرجة وعي بعد  راد عینة الدراسة یمارسون سلوكأن أف )4(رقم  من خلال الجدولیتضح 

مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمدى موافقة أفراد عینة الدراسة على ممارسة بعد وعي الضمیر 

لضمیر، كما وعي ا، وهو یقع ضمن الفئة الرابعة التي تقابل المستوى المرتفع لبعد 5من  4.16 بـ كلیةالفي 

أن هناك اتساق مقبول في ممارسة أفراد عینة الدراسة لعد روح الضمیر، حیث بلغ  یتضح من خلال الجدول

  .1وهو انحراف أقل من  0.57الانحراف المعیاري الكلي 

ة مكیروفون، أجهز  ،جهاز العرض(على ممتلكات الكلیة  تقوم بالحفاظ " 39 العبارة رقم أن نتائج الجدول توضح

وبدرجة  4.41ـحققت أعلى متوسط حسابي كلي قدر ب ،"وتجنب استخدامها لأغراض شخصیة) إلخ...الإعلام آلي

وهو أقل من  0.64وقد كانت العبارة أقل تشتتا، حیث بلغ الانحراف المعیاري المقابل لها  ،تقدیر مرتفعة جدا

بـ أدنى متوسط حسابي  ،" ك في مواعیدها المحددةموكلة إلیتقوم بتسلیم الأعمال ال "، في حین حققت العبارة رقم 1

  .0.90حراف المعیاري المقابل لهاوبدرجة تقدیر مرتفعة ولقد كانت العبارة أقل تشتتا، حیث بلغ الان 3.99

كلیة ملزمون وظیفیا بما هو مطلوب منهم ومبالین ومهتمین ال أن أساتذة ومن خلال ما سبق نلاحظ

  .د في النظام الداخلي للكلیةبأداء أعمالهم وفق ما هو مقی

 السلوك الحضاري ببعد الخاصة العبارات تحلیل 

 من أبعاد سلوك المواطنة خامسالبعد ال حول الدراسة عینة أفراد إجابات وتحلیل طار عرضإ في

   .)3-25(رقم  الجدول الموضحة في السلوك الحضاري بعد في المتمثل التنظیمیة

  السلوك الحضاري بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف ابيالحس المتوسط ):3-25(رقم لجدولا
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تحرص على متابعة وتفقد كل الإعلانات التي -40

  . درها الكلیة والرد علیها إن أمكنتص

  2  8  16  56  15  ت
3.76  0.88  

عة
رتف

م
  

2  

%  15.5  57.7  16.5  8.2  2.1  

تواظب على حضور اللقاءات والندوات والاجتماعات -41

  . التي تعقدها الكلیة
  5  11  13  46  22  ت

3.71  1.09  

عة
رتف

م
  

3  

%  22.7  47.4  13.4  11.3  5.2  

  4  20  21  39  13  ت  .لتطویر طرق العمل بالكلیةتقدم الاقتراحات -42
3.38  1.08  

ط
وس

مت

ة
  5  

%  13.4  40.2  21.6  20.6  4.1  

تحرص على تكوین وإعطاء صورة حسنة وإیجابیة -43

  .عن الكلیة التي تعمل بها
  2  3  22  53  17  ت

3.82  0.82  

عة
رتف

م
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%  17.5  54.6  22.7  3.1  2.1  

  4  12  26  40  15  ت  .ا ینتقدها الآخرینتدافع عن سمعة كلیتك عندم-44
3.52  1.03  
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م
  

4  
%  15.5  41.2  26.8  12.4  4.1  

مر   1.08  3.68  جمیع العبارات فع
  ت

  

  . SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادإعداد الطالبتین  من: المصدر
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ینة الدراسة یمارسون سلوكیات حضاریة أن أفراد ع) 3- 25(من خلال نتائج الجدول رقم  یتضح  

، كما أن ، وهو یقع ضمن الفئة الرابعة5من  3.66 بـ بدرجة مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي

هناك عدم اتساق في ممارسة أفراد عینة الدراسة لبعد السلوك الحضاري، حیث بلغ الانحراف المعیاري 

1.08.  

تحرص على تكوین وإعطاء صورة حسنة  "والتي كان مضمونها 43 رقمالعبارة  أن نتائج الجدول توضح

وبدرجة تقدیر مرتفعة،  3.82 حققت أعلى متوسط حسابي والذي بلغ مقدراه." وإیجابیة عن الكلیة التي تعمل بها

 "42في حین حققت العبارة رقم ، 0.82تشتتا حیث بلغ الانحراف المعیاري المقابل لها أقل ولقد كانت العبارة 

وبدرجة تقدیر متوسطة، ولقد  3.38أدنى متوسط حسابي قدر ." قدم الاقتراحات لتطویر طرق العمل بالكلیةت

كلیة یمارسون السلوكیات ال أساتذةوعلیه . 1.08كانت العبارة أكثر تشتتا حیث بلغ الانحراف المعیاري 

بطبیعة الحال شيء إیجابي  الحضاریة بدرجة مرتفعة وهو دلیل على ولائهم ودرجة ارتباطهم بكلیتهم وهو

 .بالنسبة للكلیة

 لفرعیة لسلوك المواطنة التنظیمیةتحلیل البیانات الخاصة بالعلاقة بین المحاور ا 

في هذا الجزء یتم عرض وتحلیل إجابات عینة الدراسة حول أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة والمحور 

 ةبي والانحراف المعیاري للأبعاد الفرعیة الخاصوذلك عن طریق حساب المتوسط الحساالكلیة، الكلي له ب

  . )3- 26(رقم   الجدول في بسلوك المواطنة التنظیمیة كما هو موضح

  الإجمالي لسلوك المواطنة التنظیمیة المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط ):3-26(رقم الجدول

  . SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتمادتین إعداد الطالب من: المصدر  

كلیة لأبعاد سلوك المواطنة الیتبین لنا أن ممارسات أساتذة ) 3-26(رقم  من خلال الجدول         

التنظیمیة كان بدرجة مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لجمیع العبارات الموجودة في محور سلوك 

وهو یقع ضمن الفئة الرابعة التي تقابل المستوى المرتفع لممارسة سلوك المواطنة  3.91ة التنظیمیة المواطن

  ترتیب الأهمیة  درجة التقدیر  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة

  3  مرتفعة  0.44  3.86  الإیثار

  2 مرتفعة  0.52  3.98  المجاملة

  4 مرتفعة  0.55  3.84  الروح الریاضیة

  1 مرتفعة  0.57  4.16  روح الضمیر

  5 مرتفعة  1.08  3.68  السلوك الحضاري

  / مرتفعة  0.46  3.91  سلوك المواطنة التنظیمیة
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كما یتضح من خلال الجدول أعلاه أن هناك اتساق مقبول في ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة  ،التنظیمیة

یتضح أن بعد روح كما  ،1 وهو انحراف أقل من 0.46لانحراف المعیاري الذي بلغت قیمته لویرجع ذلك 

الضمیر هو البعد الذي حقق أعلى متوسط حسابي بدرجة تقدیر مرتفعة، حیث بلغ المتوسط الحسابي له 

، في حین حقق بعد السلوك 0.57وقد كان هذا البعد أقل تشتتا حیث بلغت قیمة الانحراف المعیاري  4.16

ة وكان هذا البعد أكثر تشتتا حیث بلغ وبدرجة تقدیر مرتفع 3.68الحضاري أدنى متوسط حسابي قدره 

  .الصحیح 1وهو أكبر من  1.08الانحراف المعیاري المقابل له 

 ، وجد أن الأساتذةبناءا على النتائج المتحصل علیها من تحلیل محور سلوك المواطنة التنظیمیة

بینهم المبنیة على الثقة  یمارسون بدرجة مرتفعة أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة ویرجع ذلك للعلاقات القائمة

والاحترام والتسامح، التي تعكس كلا من أبعاد الإیثار، المجاملة والروح الریاضیة، وإلى روح انتمائهم وولائهم 

  .للكلیة التي تعكس أبعاد وعي الضمیر والسلوك الحضاري

  اختبار وتفسیر الفرضیات  :المطلب الرابع 

خدام اختبار الانحدار الخطي البسیط والذي یعتمد على قاعدة یتم فیما یلي اختبار الفرضیات باست   

  :القرار التالیة

  التنظیمیة قاعدة القرار لاختبار فرضیات أثر الرضا الوظیفي على سلوك المواطنة): 3- 27(الجدول رقم 

  القرار المتخذ  قاعدة القرار

  یوجد أثرلا قبول الفرضیة    0.05وكان مستوى الدلالة أقل من  الجدولیة) T(و) F(المحسوبة أكبر من قیمة ) T (أو) F(إذا كانت قیمة

  وجود أثریرفض الفرضیة   0.05قیمة الجدولیة وكان مستوي الدلالة أكبر من ) T(و) F(المحسوبة أقل من )T(أو) F(إذا كانت قیمة 

   الطالبتین من إعداد: المصدر

  اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى :الفرع الأول

نتائج تحلیل تباین الانحدار في التأكد من صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الرئیسیة  امتم استخد

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة لدى لا-H0-1"التي تنص على

  ).3- 17(نتائج التحلیل في الجدول رقم  ، ویمكن توضیح"α ≤0,05 الأساتذة عند مستوى الدلالة 

  نتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الرئیسیة): 3- 28(الجدول رقم 

  مصدر التباین
مجموع 

  المربعات
  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقیمة  متوسط المربعات  درجة الحریة

 0.007  8.234  1.678  1 1.678  الانحدار

  0.204  95  19.364  الخطأ

  96  21.042  لدوريالمجموع ا

  ). 0.05(ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  . SPSS.V20 ومخرجات الدراسة عینة أفراد إجابات على بالاعتماد إعداد الطالبتین من: المصدر
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یتبین ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة ) 3- 28(من خلال النتائج الواردة في الجدول 

، وهي أقل من مستوي الدلالة 70.00وبقیمة احتمالیة   8.234المحسوبة  Fالرئیسیة، حیث بلغت قیمة 

وبناءا على ثبات صلاحیة النموذج نستطیع اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى وبفروعها المختلفة، .  0.05

  أین اعتمدنا في ذلك على الانحدار الخطي البسیط، 

ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد الإیثار ثر یوجد ألا " :H01-إختبار الفرضیة الفرعیة الأولى 

  .)3- 29(ن توضیح النتائج في الجدول رقم یمك، وα ≤0,05 عند مستوى الدلالة الأساتذة لدى 

  اختبار أثر الرضا الوظیفي على بعد الإیثار من خلال الانحدار الخطي البسیط): 3- 29(الجدول رقم 

  ).0.05(ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  SPSS.V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتبن من إعداد :المصدر

كما بلغ معامل  0.195قیمة معامل الارتباط الثنائي  یتضح أن) 3- 29(من خلال الجدول 

د إلى التغیر في الرضا یعو  بعد الإیثارمن التغیر الحاصل في  %3.8، مما یعني أن 0.038التحدید

ومستوى الدلالة الإحصائیة  المجدولةT  وهي أقل من 1.935 المحسوبة بلغت Tونظرا لأن قیمة الوظیفي، 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لا " :، القائلة ، فإننا نقبل الفرضیة العدمیة0.05 أكبر منوهي  0.056تساوي 

  ."α ≤0,05 لدى الأساتذة عند مستوى الدلالة  بعد الإیثارللرضا الوظیفي على 

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد لا ": H02-اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة  

  .)3-30(توضیح النتائج في الجدول رقم ویمكن، "α ≤0,05كلیة عند مستوى الدلالة الالمجاملة لدى أساتذة 

  البسیطاختبار أثر الرضا الوظیفي على بعد المجاملة من خلال الانحدار الخطي ): 3- 30(الجدول رقم 

  ).0.05(ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  SPSS.V.20 بالاعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتین: المصدر

ل ، كما بلغ معام0.218یتضح أن قیمة معامل الارتباط الثنائي كانت ) 3-30(من خلال الجدول   

یعود إلى التغیر في الرضا  بعد المجاملةمن التغیر الحاصل في  %4.8، مما یعني أن 0.048التحدید 

ومستوى الدلالة الإحصائیة  المجدولة T، وهي أكبر من2.182المحسوبة بلغت  T الوظیفي، ونظرا لأن قیمة

البدیلة، القائلة بوجود أثر  ، فإننا نرفض الفرضیة العدمیة، ونقبل الفرضیة0.05وهي أقل من  0.032تساوي 

   . α ≤0,05لدى الأساتذة عند مستوى الدلالة  بعد المجاملةذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على 

المتغیر 

  المستقل
B)(  

)T (

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة
  )R(معامل الارتباط  المجدولة) T(قیمة 

)R2( معامل

  التحدید

  0.038  0.195  1.984  0.056  1.935 0.195  الرضا الوظیفي 

  

  المتغیر المستقل
B)(  

)T (

  المحسوبة
  )R(معامل الارتباط  المجدولة) T(قیمة   مستوى الدلالة

)R2(مل معا

  التحدید

  0.048  0.218  1.984  0.032  2.182 0.218  الرضا الوظیفي
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یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد الروح لا " ":H03-اختبار الفرضیة الثالثة  

توضیح النتائج في الجدول  ویمكن ،"α ≤0,05كلیة عند مستوى الدلالة الالریاضیة لدى أساتذة 

 .)3- 31(رقم

 اختبار أثر الرضا الوظیفي على بعد الروح الریاضیةنتائج ): 3- 31(الجدول رقم 

  )(B  المتغیر المستقل
)T (

  المحسوبة
  مستوى الدلالة

) T(قیمة

  المجدولة
  )R(معامل الارتباط

)R2( معامل

  التحدید

  0.227  0.476  1.984  0.000  5.276 0.476  الرضا الوظیفي

    SPSS.V.20 بالاعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الطالبتین : المصدر

، كما بلغ معامل 0.476یتضح أن قیمة معامل الارتباط الثنائي هي ) 3-31(من خلال الجدول 

 یعود إلى التغیر في بعد الروح الریاضیةمن التغیر الحاصل في  %22.7، مما یعني أن 0.227التحدید 

المجدولة ومستوى الدلالة   T، وهي أكبر من5.276 بلغت المحسوبة T الرضا الوظیفي، ونظرا لأن قیمة

، فإننا نرفض الفرضیة العدمیة، ونقبل الفرضیة البدیلة، 0.05وهي أقل من  0.000الإحصائیة تساوي 

ى الأساتذة عند مستوى لدبعد الروح الریاضیة القائلة بوجود أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على 

   . α ≤0,05 الدلالة 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد وعي لا  :" H04-اختبار وتفسیر الفرضیة الرابعة 

 ویمكن ،"0.05الضمیر لدى أساتذة كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر عند مستوى الدلالة 

 .)3- 32(متوضیح النتائج في الجدول رق

  الضمیر ار أثر الرضا الوظیفي على بعد روحنتائج اختب): 3- 32(الجدول رقم 

  )(B  المتغیر المستقل
)T (

  المحسوبة
  المجدولة) T(قیمة   مستوى الدلالة

معامل 

  )R(الارتباط

)R2(  معامل

  التحدید

  0.024  0.154  1.984  0.132  1.519 0.154  الرضا الوظیفي

  . 0.05توى الدلالة ذات دلالة إحصائیة عند مس

  SPSS.V.20  بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتین من إعداد: المصدر

، كما بلغ معامل 0.154یتضح أن قیمة معامل الارتباط الثنائي ) 3- 32(من خلال الجدول    

ضا الضمیر یعود إلى التغیر في الر  من التغیر الحاصل في بعد روح %2.4، مما یعني أن 0.024 التحدید

المجدولة ومستوى الدلالة الإحصائیة  T، وهي أقل من 1.519 المحسوبة بلغت Tالوظیفي، ونظرا لأن قیمة 

حصائیة ، فإننا نقبل الفرضیة العدمیة القائلة بأنه لا یوجد أثر ذو دلالة إ0.05وهي أكبر من  0.132تساوي 

  .α ≤0,05 لة الضمیر لدى الأساتذة عند مستوى الدلا للرضا الوظیفي على بعد روح
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یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد السلوك "  :H05-اختبار الفرضیة الخامسة  

توضیح النتائج في الجدول  ویمكن ،"α ≤0,05  كلیة عند مستوى الدلالةالالحضاري لدى أساتذة 

    .)3- 33(رقم

  الانحدار الخطي البسیطبعد السلوك الحضاري نتائج اختبار أثر الرضا الوظیفي على ب):  3- 33(الجدول رقم 

  )(B  المتغیر المستقل
)T (

  المحسوبة
  لمجدولةا) T(قیمة  مستوى الدلالة

معامل 

  )R(الارتباط

)R2(  معامل

  التحدید

  0.010 0.098  1.984  0.339  0.962 0.098  الرضا الوظیفي

  ).0.05(ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  .SPSS.V.20 بالاعتماد على مخرجات برنامج لطالبتینا من إعداد: المصدر

، كما بلغ معامل 0.098أن قیمة معامل الارتباط الثنائي یتضح  )3- 33(من خلال الجدول رقم

من التغیر الحاصل في بعد السلوك الحضاري یعود إلى التغیر في الرضا  %1، مما یعني أن 0.010التحدید

المجدولة ومستوى الدلالة الإحصائیة  T، وهي أقل من 0.962 ة بلغتالمحسوب T الوظیفي، ونظرا لأن قیمة

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لا "القائلة أنه  العدمیة ، فإننا نقبل الفرضیة0.05بر من وهي أك 0.339تساوي 

  ."α ≤0,05  لدى الأساتذة عند مستوى الدلالة بعد السلوك الحضاريللرضا الوظیفي على 

  :بق یمكن اختبار الفرضیة الرئیسیة كالآتيمن خلال ماس      

  الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة للأساتذة نتائج تحلیل الانحدار الخطي البسیط لأثر الرضا): 3-34(جدول رقم ال

  )(B  المتغیر المستقل
)T( 

  لمحسوبةا
  )R(معامل الارتباط  المجدولة)T(قیمة   مستوى الدلالة

)R2( معامل

  التحدید

  0.073  0.27  1.984  0.007  2.736 0.270  الوظیفي الرضا 

  ).0.05(ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  SPSS.V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتین من إعداد :المصدر

كما بلغ معامل  0.27یتضح أن قیمة معامل الارتباط الثنائي كانت) 3-34(من خلال الجدول 

من التغیر الحاصل في سلوك المواطنة التنظیمیة یعود إلى التغیر في  %7ني أن، مما یع0.073التحدید 

ومستوى الدلالة  المجدولة  Tأكبر من قیمة 2.736 المحسوبة بلغت T الرضا الوظیفي، ونظرا لأن قیمة

لة ، فإننا نرفض الفرضیة العدمیة، ونقبل الفرضیة البدیلة، القائ0.05وهي أقل من 0.007الإحصائیة تساوي 

بوجود أثر ذو دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة لدى الأساتذة عند مستوى "

  . "α ≤0,05 الدلالة 
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  اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة: الفرع الثاني

H0- :"تلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیرا  

  ."α ≤0,05  عند مستوى دلالة )الجنس، العمر، الخبرة، الرتبة والأجر(: التالیة

  :لاختبار هذه الفرضیة

  نستخدم اختبار العینات المستقلةT-Test échentillon indépendant راء عینة لاختبار الفروق في آ

  .ر الجنسطنة التنظیمیة تعزى لمتغیالدراسة حول الرضا الوظیفي وممارسة سلوك الموا

 حادي نستخدم اختبار تحلیل التباین الأOne wayanalyses of ANOVA راء عینة لاختبار الفروق في آ

العمر، الخبرة، ( لمواطنة التنظیمیة تعزى إلى متغیراتالدراسة حول الرضا الوظیفي وممارسة سلوك ا

  ).الرتبة والأجر

  :ت الإحصائیةویمكن تجزئة الفرضیة السابقة إلى مجموعة من الفرضیا  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة  حول  : "H01-اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى -1

  .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )". الجنس(الرضا الوظیفي تعزي إلى متغیر

  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة للجنس ):3-35(الجدول رقم 
 Test de 

levene sur 
légalité des 
variances 

 
 

Test –t pour égalité des moyenne 
 

F Sig 
 
t 

 
ddl 

 
Sig 

(bilatérale) 

 
Différence 
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Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 95% 
de différence 

Inférieure Supérieure 

 محور الرضا الوظیفي

Hypothése de 
variances égales  
Hypothése de 
variances 
inégales 

 
0.021 

 
0.88 
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0.405 

 
0.416 
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35.7
31 

 
0.686 

 
0.680 

 
0.4368 

 
0.4368 

 
0.10776 

 
0.10487 

 
-0.17025 

 
-0.16907 

 
0.25760 

 
0.25643 

  spss.v.20من مخرجات برنامج : المصدر  

ق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة حول یتضح عدم وجود فرو ) 3- 35(من خلال الجدول     

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة لمحور α ≤0,05 الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیر الجنس، عند مستوى الدلالة 

  .0.05وهي أكبر من  0.885الرضا الوظیفي 

ت الأساتذة  حول  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابا"الأمر الذي یعني قبول فرضیة العدم أي 

، وهذا یعني وجود درجة مرتفعة "α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )". الجنس(الرضا الوظیفي تعزي إلى متغیر

  .من التماثل والتجانس في إجابات عینة الدراسة رغم اختلاف جنسهم

اتذة حول  ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأستوجد فروق  لا": H02-اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

  .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )".العمر(الرضا الوظیفي  تعزى لمتغیر 
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  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة العمر):  3-36(الجدول رقم  

     spss .v .20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتین من إعداد :المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة ) 3- 36(من خلال الجدول 

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة  α ≤0,05 ول الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیر العمر، عند مستوى الدلالة ح

  .0.05وهي أكبر من  0.585لمحور الرضا الوظیفي 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة  حول   "الأمر الذي یعني قبول فرضیة العدم أي 

، وهذا یعني وجود درجة مرتفعة "α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )". العمر(غیرالرضا الوظیفي تعزي إلى مت

 .من التماثل والتجانس في إجابات عینة الدراسة رغم اختلاف عمرهم

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا "H03- :: اختبار الفرضیة الثالثة 

  .α ≤0,05 عند مستوى دلالة )"الخبرة ( الوظیفي تعزى إلى متغیر

  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة للخبرة):  3- 37(الجدول رقم 

  SPSS .V.20بالاعتماد علة برنامج الطالبتین عدادمن إ: المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة حول ) 3- 37(من خلال الجدول   

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة لمحور α ≤0,05 دلالة الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیر الخبرة، عند مستوى ال

لا توجد فروق  "، الأمر الذي یعني قبول فرضیة العدم أي 0.05وهي أكبر من  0.776الرضا الوظیفي 

، عند مستوى )"الخبرة(ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة  حول  الرضا الوظیفي تعزي إلى متغیر

وجود درجة مرتفعة من التماثل والتجانس في إجابات عینة الدراسة رغم  ، وهذا یعني"α ≤0,05 الدلالة 

   .اختلاف درجة خبرتهم

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا :"H04-اختبار الفرضیة الرابعة  

 .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )"الرتبة (الوظیفي تعزى إلى متغیر

  

  مستوى الدلالة (F)قیمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجات الحریة  المتغیرات التنظیمیة المتغیرات

 الرضا الوظیفي

  0.107  0.213 2  بین المجموعات

  0.198  18.584  94  داخل المجموعات  0.585  0.539

  /  18.797  96  المجموع

  مستوى الدلالة  (F)قیمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات   درجات الحریة   المتغیرات التنظیمیة المتغیرات

  0.776  0.254  0.050  0.101 2  بین المجموعات  الرضا الوظیفي

  0.199  18.696  94  داخل المجموعات 

  /  18.797  96  المجموع
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  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة الرتبة ):3- 38(الجدول رقم 

  SPSS .V.20بالاعتماد علة برنامج  عدادمن إ: المصدر

یتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة حول ) 3- 38(من خلال الجدول رقم   

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة لمحور  α ≤0,05 الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیر الرتبة، عند مستوى الدلالة 

، أي رفض فرضیة العدم وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص 0.05وهي أقل من  0.026في الرضا الوظی

)" الرتبة(توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا الوظیفي تعزي إلى متغیر" على أنه

  .متغیر الرتبة، وهذا یعني وجود اختلاف في إجابات عینة الدراسة ترجع إلى ."a≥0.05عند مستوى الدلالة 

حول محور الرضا الوظیفي تم من أجل معرفة في أي رتبة وظیفیة تكمن الفروق في إجابات الأساتذة  

  ).3-28(ج كما في الجدول رقم ، وقد كانت النتائللفروق LSDخدام اختبار است

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مستوى الدلالة (F)قیمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجات الحریة  المتغیرات التنظیمیة المتغیرات

 الرضا الوظیفي

  0.526  2.103 4  بین المجموعات

  0.181  16.694  92  داخل المجموعات  0.026  2.897
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  للفروق حسب الرتبة الوظیفیةLSD نتائج اختبار): 3-39(الجدول رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  0.05اختلاف الوسط معنوي عند درجة معنویة 

    . SPSS .V.20 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبتین من اعداد :المصدر

أن وجود فروق في الرضا الوظیفي تعزى إلى الرتبة  إلى )3- 39(ضح من خلال الجدول رقم یت  

 وبین "ب"رتبة أستاذ محاضر مجموعة الأساتذة ذوي الوظیفیة تعود بالدرجة الأولى إلى الإختلافات بین

بین و  "ب" محاضر ذوي رتبة أستاذ ةستاذالأ وبین مجموعة "ب"رتبة أستاذ مساعد  مجموعة الأساتذة ذوي

وبین " ب"وبین مجموعة الأساتذة ذوي رتبة أستاذ محاضر " أ"محاضر  أستاذ مجموعة الأساتذة ذوي رتبة

   .التعلیم العالي مجموعة الأساتذة ذوي رتبة أستاذ

لا توجد فروق  ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا ":H05-اختبار الفرضیة الخامسة  

 .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة".الوظیفي تعزى لمتغیر الأجر

ستاذ التعلیم أ

 العالي

أستاذ محاضر 

 أ

أستاذ 

 محاضرب

أستاذ المساعد  أستاذ مساعد أ

 ب

  

-0.30238 0.03608 0 .36807 0 .17139 _ Mean 
Différence 
(I-J) 
 

ب
عد 

سا
ستاد م

 ا

0.31644 0.17986 0.14989 0 .13709 _ Std .Error 
0.342 0 .841 0.016 0 .214 _ Sig 

- 0.47377 -0.13531 0.19668 - -0.17139 Mean 
Différence 
(I-J) 
 

عد أ
سا

ستاد م
 Std .Error 0.13709 - 0.10222 0.14260 0.29685 ا

0.114 0.345 0.057 - 0.214 Sig 

0.6745 0.33199 - 0.19668 0 .36807 Mean 
Différence 
(I-J) 
 

ب
ضر 

حا
ستاد م

 ا

0.30297 0.15494 - 0.10222 0.14989 Std .Error 
0.295 0.035 - 0.057 0.016 Sig 
- 0.33846 - 0.33199 -0.13531 0.03608 Mean 

Différence 
(I-J) 
 

ضر ا
حا

ستاد م
 Std .Error 0.17986 0.14260 0.15494 - 0.31686 ا

0.291 - 0.035 0.345 0 .841 Sig 
- -0.33846 0.6745 -0.47377 -0.30238 Mean 

Différence 
(I-J) 
 

ستاد
ا

 
التعلیم 

ي
 العال

- 0.31686 0.30297 0.29685 0.31644 Std .Error 
- 0.291 0.295 0.114 0.342 Sig 
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  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة الأجر):  3-40(الجدول رقم

  SPSS.V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتینمن إعداد :المصدر     

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة ) 3- 40(من خلال الجدول رقم 

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة α ≤0,05، حول الرضا الوظیفي تعزى إلى متغیر الأجر، عند مستوى الدلالة 

لا توجد فروق ذات دلالة " ، وعلیه قبول فرضیة العدم 0.05وهي أكبر من  0.642لمحور الرضا الوظیفي 

  عند مستوى الدلالة )". الأجر(إحصائیة في إجابات الأساتذة حول الرضا الوظیفي تعزي إلى متغیر

 α ≤0,05"بات عینة الدراسة رغم اختلاف الأجر، وهذا یعني وجود درجة من التماثل في إجا.  

  اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة : الفرع الثالث

H0-lll :" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزى إلى

  :نستخدم ذه الفرضیةلاختبار ه."α ≤0,05 عند مستوى دلالة)الجنس، العمر، الخبرة، الرتبة والأجر(متغیرات

  نستخدم اختبار العینات المستقلةT-Test échentillon indépendant راء عینة لاختبار الفروق في آ

  .طنة التنظیمیة تعزى لمتغیر الجنسسلوك المواحول الدراسة 

 حادي نستخدم اختبار تحلیل التباین الأOne wayanalyses of A NOVA راء عینة لاختبار الفروق في آ

  ).العمر، الخبرة، الرتبة والأجر( لمواطنة التنظیمیة تعزى إلى متغیراتسلوك احول دراسة ال

   :ویمكن تجزئة الفرضیة السابقة إلى مجموعة من الفرضیات الإحصائیة  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة  حول  : "H01-lاختبار الفرضیة الفرعیة الأول  

 .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )". الجنس(التنظیمیة تعزي إلى متغیر سلوك المواطنة

  

  

  

  

  

  

  

 (F)قیمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجات الحریة  المتغیرات التنظیمیة المتغیرات
مستوى 

  الدلالة

الرضا 

 lالوظیفي

  0.111  0.334 3  بین المجموعات

  0.199  18.463  93  داخل المجموعات  0.642  0.561
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  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة للجنس):  3-41(الجدول رقم
 Test de levene 

sur légalité des 
variances 

 
Test –t pour égalité des moyenne 

 
F 

 
Sig 

 
t 

 
 
ddl 

 
Sig 
(bilatérale) 

 
Différen
ce 
moyenne 

 
Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 
95% de différence 
Inférieure Supérieure 

 
 

 محور  سلوك المواطنة التنظیمیة

 Hypothése de variances 
égales  
Hypothése de variances 
inégales 

 

0.41

8 

 

0.520 

 

 

0.774 

 

0.944 

 

95 

 

49.631 

 

0.441 

 

0.350 

 

0.8803 

 

0.8803 

 

 

0.11375 

 

0.9321 

 

  

0.13779-  

  

0.9922- 

 

0.31386 

 

0.27529 

 

  SPSS.V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتین من إعداد :المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة ) 3- 41(من خلال الجدول رقم 

حیث بلغت القیمة  α ≤0,05لتنظیمیة تعزى إلى متغیر الجنس، عند مستوى الدلالة حول سلوك المواطنة ا

  .0.05وهي أكبر من  0.520الاحتمالیة لمحور الرضا الوظیفي 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول  سلوك المواطنة  "وعلیه قبول فرضیة العدم أي 

، وهذا یعني وجود درجة مرتفعة من "α ≤0,05 عند مستوى الدلالة ". )الجنس(التنظیمیة تعزي إلى متغیر

  .التماثل والتجانس في إجابات عینة الدراسة رغم اختلاف جنسهم

ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول توجد فروق  لا": H02-IlI: اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة 

  ."α ≤0,05 عند مستوى الدلالة)".مرالع(سلوك المواطنة التنظیمیة تعزى لمتغیر 

 عمروق بین آراء المبحوثین بالنسبة للنتائج اختبار الفر ):  3- 42(جدول رقم ال

     spss .v .20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتین من إعداد :المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة ) 3- 42(من خلال الجدول رقم 

حیث بلغت القیمة α ≤0,05 عزى إلى متغیر العمر، عند مستوى الدلالة حول سلوك المواطنة التنظیمیة ت

لا توجد  "، بالتالي قبول فرضیة العدم أي 0.05وهي أكبر من  0.655الاحتمالیة لسلوك المواطنة التنظیمیة 

 )".العمر(فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة  حول  سلوك المواطنة التنظیمیة تعزي إلى متغیر

، وهذا یعني وجود درجة مرتفعة من التماثل والتجانس في إجابات عینة "α ≤0,05 عند مستوى الدلالة 

 .الدراسة رغم اختلاف عمرهم

المتغیرات  المتغیرات

  التنظیمیة

مجموع   درجات الحریة

  المربعات

متوسط 

  المربعات

مستوى  (F)قیمة 

  الدلالة 

سلوك 

المواطنة 

 التنظیمیة

  0.94  0.189 2  بین المجموعات

  0.222  20.853  94  داخل المجموعات  0.655  0.425
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول سلوك "H03-IlI  : اختبار الفرضیة الثالثة 

  .α ≤0,05 ند مستوى دلالة ع)"الخبرة ( المواطنة التنظیمیة تعزى إلى متغیر

  نتائج اختبار الفروق بین آراء المبحوثین بالنسبة للخبرة):  3-43(الجدول رقم 

  SPSS .V.20بالاعتماد علة برنامج الطالبتین عدادمن إ: المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة ) 3- 43(من خلال الجدول رقم         

حیث بلغت القیمة ، α ≤0,05 متغیر الخبرة، عند مستوى الدلالة إلى حول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزى 

  .0.05وهي أكبر من  0.401الاحتمالیة لمحور سلوك المواطنة التنظیمیة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة   "الأمر الذي یعني قبول فرضیة العدم أي   

، وهذا یعني وجود "α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )". الخبرة(تغیرحول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزي إلى م

   .درجة مرتفعة من التماثل والتجانس في إجابات عینة الدراسة رغم اختلاف درجة خبرتهم

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول سلوك :"H04-IlIاختبار الفرضیة الرابعة  

 .α ≤0,05 عند مستوى الدلالة )"الرتبة (ى متغیرالمواطنة التنظیمیة تعزى إل

  رتبةوق بین آراء المبحوثین بالنسبة للنتائج اختبار الفر ): 3- 44(الجدول رقم 

  SPSS .V.20بالاعتماد علة برنامج الطالبتین عدادمن إ: المصدر

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة عدم یتضح  )3- 44(من خلال الجدول رقم 

حیث بلغت القیمة α ≤0,05 تعزى إلى متغیر الرتبة، عند مستوى الدلالة حول سلوك المواطنة التنظیمیة 

فرضیة  قبول، الأمر الذي یعني 0.05وهي أكبر من  0.788الاحتمالیة لمحور سلوك المواطنة التنظیمیة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزي إلى " العدم 

المتغیرات  المتغیرات

  التنظیمیة

مستوى  (F)قیمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات   درجات الحریة 

  الدلالة 

 

سلوك 

المواطنة 

 التنظیمیة

  0.401  0.922  0.202  0.405 2  بین المجموعات 

داخل 

  المجموعات 

94  20.637  0.220  

  /  21.042  96  المجموع

 المتغیرات
المتغیرات 

  التنظیمیة
  درجات الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات
  مستوى الدلالة (F)قیمة 

سلوك المواطنة 

 التنظیمیة

  0.096  0.385 4  بین المجموعات

  0.225  20.657  92  داخل المجموعات  0.788  0.428
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، وهذا یعني وجود  درجة من التماثل في إجابات عینة " α ≤0,05عند مستوى الدلالة )". الرتبة(رمتغی

  .الدراسة ترجع إلى متغیر الرتبة

لا توجد فروق  ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة حول سلوك ":H05-IIIاختبار الفرضیة الخامسة  

 .α ≤0,05 وى الدلالة عند مست".المواطنة التنظیمیة تعزى لمتغیر الأجر

  جرق بین آراء المبحوثین بالنسبة للأنتائج اختبار الفرو):  3-45(الجدول رقم

  SPSS.V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبتین من إعداد :المصدر

یتضح عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات أفراد العینة  )3- 45(من خلال الجدول رقم         

حیث بلغت القیمة الاحتمالیة لمحور سلوك المواطنة α ≤0,05 ة تعزى إلى متغیر الأجر، عند مستوى الدلال

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في "، وبالتالي قبول فرضیة العدم 0.05وهي أكبر من  0.332التنظیمیة 

، " α ≤0,05عند مستوى الدلالة )". الأجر(إجابات الأساتذة حول سلوك المواطنة التنظیمیة تعزي إلى متغیر

  . رغم اختلاف الأجر ني وجود درجة من التماثل في إجابات عینة الدراسةوهذا یع

  

 

  

  

  درجات الحریة  المتغیرات التنظیمیة المتغیرات
مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات
 (F)قیمة 

مستوى 

  الدلالة

سلوك 

المواطنة 

 التنظیمیة

  0.252  0.755 3  بین المجموعات

  0.218  20.287  93  داخل المجموعات  0.332  1.154
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  الخلاصة

تم التطرق في هذا الفصل إلى مختلف الإجراءات المنهجیة التي تم التقید بها في الدراسة التطبیقیة        

في الاستبیان، مختلف والتي تقوم أولا على تحدید مجتمع وعینة الدراسة، أداة الدراسة الرئیسیة المتمثلة 

على التأكد من جودة بیاناته، كما تم توضیح في هذا الفصل مختلف الأسالیب  لإجراءات الإختباریة التي تقوم

والمؤشرات الإحصائیة والتي تفید في عرض وتحلیل  إجابات أفراد عینة الدراسة على محاور الاستبیان 

  .واختبار الفرضیات

  :ذا الفصل إلى النتائج التالیةولقد توصلنا من خلال ه      

 ثر للرضا الوظیفي على سلوك المواطنة التنظیمیة لدى الأساتذة بالكلیة محل الدراسة؛ وجود أ 

 الجنس، العمر، (التالیة  جابات الأساتذة تعزى لمتغیراتعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إ

  تعزى لمتغیر الرتبة؛ بات الأساتذةجامع وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إ) الأجر ،الخبرة

  الجنس، العمر، الخبرة، (عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات الأساتذة تعزى لمتغیرات

  ).الرتبة، الأجر

  

  



 

مـةاتــالخ  
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على المحافظة على مواردها ، هو مدى قدرتها الكبیر الذي أصبح یواجه أي منظمةإن التحدي 

   .لهده الأخیرة النجاح والاستمرارتحقق من منطلق اعتبار هذه الأخیرة رأس مال وثروة  ،البشریة

ع معضو فعال داخلها ك علیه وتطویر امكانیاتهلمحافظة ل منظمته لتوجهإن إدراك ووعي العامل    

زید من درجة رضاه الوظیفي، والذي ینجم یأن  هالظروف التي تمكنه من الأداء بفعالیة من شأن مختلف توفیر

تدعم توجه هذه الأخیرة عنه مساهمة الفرد بتقدیم كل ما هو إیجابي بالنسبة للمنظمة كممارسته لسلوكیات 

كمحصلة لرضاه  سلوك یمارسه الفردك  هعنكممارسته لسلوك المواطنة التنظیمیة والدي یعبر لتحقیق أهدافها، 

   الوظیفي

على سلوك المواطنة التنظیمیة،  هعلى هذا الأساس قامت دراستنا على الرضا الوظیفي ومدى تأثیر 

ر كلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر بجامعة محمد الصدیق بن یحي بجیجل یااخت أین تم

   .   دفین فیها عینة الأستاذة الدائمینمستهللدراسة التطبیقیة، كمیدان 

 :نتائج الدراسة  - 1

 .تطبیقیة وأخرى نظریةتائج ن إلى تقسیمها یمكنتوصلت الدراسة إلى جملة من النتائج 

  :النتائج النظریة  1- 1

موضوعي الرضا الوظیفي وسلوك المواطنة       تلف الأدبیات النظریة المتعلقة بلى مخإ التطرقمن خلال 

  :منها من النتائججملة  تم التوصل إلىة التنظیمی

  النفسي  لارتباطها بالجانب موحد لها، مضمون المفاهیم التي صعب تحدیدمن الرضا الوظیفي إحدى

 ؛اجیات ورغبات متعددة وغیر مستقرةو طبیعة نفسیة معقدة لدیه حالذي یعتبر مخلوق ذ ،للفرد

 نمط الإشراف؛و محتوى العمل  ،الأجر: منهااصر موعة من العنن رضا الوظیفي للفرد یكون حصیلة لمجإ  

 ل باحث أعطى فك ،للرضا الوظیفي للفردختلف باحثي حقول المعرفة الإنسانیة حول المحدد الرئیسي ا

ا، ألدفر سلو مامنهم من حدد أن رضا الفرد یتوقف على إشباع الحاجات كما ورد عند  ،تفسیرا من وجهة نظره

ومنهم  ى أنه یتوقف على العوامل الدافعة والعوامل الوقائیة كما نص هیرزبرغ ،ومنهم من حدد علوماكلیلاند، 

 ؛فكتور فروم وآدمزوالعدالة مثل من حدده بالتوقع 

 على معدلات الغیاب  توجد طریقتین لقیاس الرضا الوظیفي تتمثلا في الطریقة الموضوعیة التي تعتمد

كثر استخداما ت بمختلف أنواعها وهي الطریقة الأالاستبیاناوالطریقة الذاتیة التي تعتمد على  ،ودوران العمل

  ؛ومصداقیتها لك لموضوعتیهااس الرضا الوظیفي وذفي الواقع العملي لقی

 تقلیل كلا من معدلات  ،ة للمنظمة تتجسد في تحسین الأداءللرضا الوظیفي أثار ونتائج إیجابیة بالنسب

، كما أن یفي وسلوك المواطنة التنظیمیةمستوى الاستغراق الوظ، زیادة الغیابات ،وادث العملح ،دوران العمل

 ؛ودوران العمل یما یتعلق بزیادة تكالیف الإنتاجخلق نتائج سلبیة خاصة فیالرضا عدم 

 خارج عن نطاق  ،الفرد بصفة اختیاریة داخل منظمتهیقوم به  ن سلوك المواطنة التنظیمیة سلوك تطوعي إ

  ؛نظریة التبادل الاجتماعي ونظریة التعاون همانظریتین ، وتفسره افز الرسمیةوعن نظام الحو مهامه الرسمیة 
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 وعي  ،الروح الریاضیة ،المجاملة ،الإیثار :مواطنة التنظیمیة في خمسة أبعاد أساسیة هيیتجلى سلوك ال

یمي، الولاء التنظ ،الرضا الوظیفيك یتحدد بمجموعة من المحددات التنظیمیة، و السلوك الحضاري ،الضمیر

 ؛الخ...الأقدمیة  ،الجنس ،كالسنشخصیة الومحددات العدالة التنظیمیة  ،القیادة الإداریة

 ؛تكالیةزیادة الإكسلبیة  وأخرى ،كفاءة والفعالیة التنظیمیةالفع ر كمواطنة التنظیمیة أثار إیجابیة سلوك الل 

نة التنظیمیة فكلما زاد  شعور المورد الرضا الوظیفي یعتبر كأحد الدوافع الذاتیة للفرد لقیامه بسلوك المواط

 .مارسته لسلوك المواطنة التنظیمیةم تالبشري بالرضا كلما زاد

  :النتائج المیدانیة- 2- 1

التجاریة وعلوم  ،بكلیة العلوم الاقتصادیة ةالأساتذمن عینة  التي شملتمن خلال الدراسة المیدانیة 

  :منهاالنتائج  لى جملة منإ لتوصتم ال ،دیق بن یحي بجامعة جیجلالتسییر بجامعة محمد الص

 سط الحسابي العام لمستوى الرضا حیث بلغ المتو  ،بدرجة متوسطة وجدكلیة الا أساتذة إن مستوى رض

  ؛0.44ـ وبانحراف معیاري یقدر ب 3.12ـب

  أن رضا أفراد  حیث ،بدرجات متفاوتة وجدتفي بعاد الرضا الوظیرجة رضا أفراد عینة الدراسة حول أدإن

في حین كان درجة  ،3.79ـ با البعد لهذعینة حول بعد جماعة العمل كان مرتفعا حیث بلغ الوسط الحسابي ال

حیث  ،وظروف العمل ،ملمحتوى الع ،نمط الإشراف: رضا أفراد عینة الدراسة متقاربة حول كل من أبعاد

الحوافز جور و ما بعد نظام الأأ ،على الترتیب 2.85 ،3.27 ،3.37ـ الأوساط الحسابیة الموافقة لهم ب تبلغ

 ؛2.57ـ فضة حیث بلغ الوسط الحسابي له بعنه  منخفكانت درجة رضا الأفراد 

 تفعة حیث بلغ الوسط الحسابي له كان بدرجة مر كلیة لسلوك المواطنة التنظیمیة ال درجة ممارسة أساتذة

 ؛0,46وبانحراف معیاري یقدر بـ  3.91

 ن بعد أ حیث ،نة التنظیمیة كان بدرجات متقاربةبعاد سلوك المواطإن درجة ممارسة أفراد عینة الدراسة لأ

، یلیه بالترتیب كلا من أبعاد المجاملة ،4.16متوسط حسابي بوعي الضمیر هو البعد الأكثر ممارسة 

 ؛3.68، 3.84، 3.98 ،3.86 وساط الحسابیة التالیةالروح الریاضیة والسلوك الحضاري بالأ ،الإیثار

 فراد العینةالمواطنة التنظیمیة من وجهة نظر أحصائیة للرضا الوظیفي على سلوك لة إو دلاوجود أثر ذ 

القیام  إلىوهدا یدل على ان شعور الاستاد بالرضا عن الوظیفة التي یعمل بها بكلیة محل الدراسة یدفعه 

 ؛بمهام إضافیة وتطوعیة على مستوى الكلیة

  بالرضا   وهذا یدل على أن شعور الأستاذ ،یثارصائیة للرضا الوظیفي على بعد الإإح و دلالةأثر ذلا یوجد

لى تطوعه بمساعدة زملائه للقیام إلا یؤدي بالضرورة  یؤدي  عن الوظیفة التي یعمل بها بالكلیة محل الدراسة

  .بأعمالهم
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 بالرضا  وهدا یدل على ان شعور الأستاذ و دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد المجاملةثر ذوجود أ

الخلافات في العمل ثارة المشاكل و بها بالكلیة محل الدراسة یدفعه إلى تجنب إ عن الوظیفة التي یعمل

  والوقایة منها؛

 وهذا یدل على أن شعور الأستاذ و دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد الروح الریاضیةوجود أثر ذ 

و تدمر الدراسة یدفعه إلى القیام بمهام إضافیة دون أي شكوى أالتي یعمل بالكلیة محل بالرضا عن الوظیفة 

   ؛واستغلال وقته وجهده للقیام بأعماله ،

 وهدا یدل على أن شعور الأستاذ و دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد وعي الضمیرأثر ذ لا یوجد 

والمحافظة على تجنب الغیابات الضروریة  إلىیدفعه  القیام  إلىبالرضا الوظیفي لیس بالضرورة یدفعه 

  ؛ممتلكات الكلیة

 وهذا یدل على أن شعور و دلالة إحصائیة للرضا الوظیفي على بعد السلوك الحضاري أثر ذ  لا یوجد

عطاء لها فائدة للكلیة، والعمل على إ  لیس بالضرورة یؤدي مشاركته الفعالة في تقدیم اقتراحات الأستاذ

 ؛نة عنهاصورة حس

 الجنس(ضا الوظیفي تعزى لمتغیرات جابات الأساتذة حول الر في إحصائیة عدم وجود فروق ذات دلالة إ، 

ترجع للفروق بین  جابات الأساتذة تعزى لمتغیرات الرتبةفي حین وجود فروق في إ ،)والأجر العمر، الخبرة

  ، أستاذ"ب" رتبة أستاذ مساعد من وبین مجموعة الأساتذة"ب "ضر حاممن رتبة استاد  الأساتذةمجموعة 

 ؛التعلیم العالي أستاذ ،"أ"محاضر

 واطنة التنظیمیة تعزى جابات الأساتذة حول محور سلوك المحصائیة في إات دلالة إعدم وجود فروق ذ

 .)لرتبة والأجرا ،الخبرة ،العمر ،الجنس(لمتغیرات 

  :التوصیات- 2

نقترح  ،الدراسة المیدانیةها ن، والنتائج التي أسفرت عما ورد في الجانب النظري للدراسةعلى ضوء     

  :للاهتمام بالمورد البشري بالكلیة وتحسین أداءه وأداءهات توصیالة من الجم

 ضرورة سعي المؤسسة محل الدراسة لرفع مستوى الرضا الوظیفي لعاملیها لما له من أثر إیجابي في زیادة 

 ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة؛

 بما یتوافق مع المجهود  جور الخاص بالأساتذةالتغییرات والتحسینات على سلم الأ لى إجراء بعضالعمل ع

 ؛ي یبدلونه ویلبي مختلف متطلبات وحاجیاتهم المعیشیةالذ

 محتوى وظائف الأساتذة خاصة ما یتعلق بخلق نوع من التنوع الوظیفي في أداء مهامهم عادة النظر فيإ. 

 ه؛لازمة التي تساعد الأساتذة على أداء مهامهم وتسهلر مختلف الوسائل التوفیبدارة الكلیة قیام إ 



 الخاتمة

 

~ 115 ~ 
 

  ض الأخذ ببع ،یتعلق بالاعتراف بأدائهم المتمیزالأساتذة بالكلیة خاصة فیما قیام المشرفین بتحفیز ضرورة

ثناء أ تقدیم ید العون لهمو  ،شعورهم بأنهم أعضاء فاعلین بالكلیة ، لزیادةالاقتراحات المقدمة من طرفهم

 ؛مواجهتهم لمشكلات في عملهم

 كثر وتوفیر وسائل الأمن الأ ،التهویة ،ف الظروف المادیة من حیث الإضاءةالعمل على تحسین مختل

 ؛أعمالهم بكل ارتیاح حمایة لصحتهم مما یزید من رفع روحهم المعنویة یساهم بأداء

 اتذة الكلیة والاستفادة منها في لدى أس الحفاظ على درجة الممارسة المرتفعة لسلوك المواطنة التنظیمیة

 .ومراعاة العوامل المؤثرة فیه  نشر المعارف وتحسین المستوى،

  :افاق الدراسة- 3

ن تقدیم بعض یمك ،بعض التوصیات حول موضوع الدراسة واقتراح المتوصل الیها النتائجبعد       

  :دراستها في هذا الاطار منهاكن یالمواضیع التي 

 ؛الوظیفي على الرضا الوظیفيثر الاغتراب أ  

 ؛علاقة الرضا الوظیفي بالانغماس الوظیفي  

 ؛جتماعیة على سلوك المواطنة التنظیمیةأثر المسؤولیة الا  

 علاقة الاتكالیة الاجتماعیة بسلوك المواطنة التنظیمیة.  



 

 قائمة المصادر
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 .2011، المملكة العربیة السعودیة، 1، العدد 12والإداریة، المجلد الملك فیصل للعلوم الإنسانیة 
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 .2016، السودان، 1، العدد17مجلة العلوم الاقتصادیة، المجلد ،"بالتطبیق على جامعة المجمعة 
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، 05مجلة أداء المؤسسات الجزائریة، العدد ،"النقال موبیلیس وحدة ورقلة الهاتف حالة مؤسسة اتصالات

 .2003 ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر

دراسة حالة : علاقة الالتزام التنظیمي بالمواطنة التنظیمیة لعمال المؤسسة الجزائریة"ي منصور،انجت .16

 .2007، الجزائر، 8، العدد2مجلة آفاق للعلوم، المجلد، "عمال الصحة العمومیة بولایة الجلفة

 :النصوص القانونیة -ه

هوریة الرسمیة للجمالجریدة  ،2004أوث  24، قرار وزاري مشترك المؤرخ في 31إلى 22المواد من  - 

 .2004سبتمبر  26الجزائریة، 

  :المواقع الاللكترونیة - و

 :، على الرابط01:19: ، الساعة2018.05.15: ، تاریخ التصفح"القیادة الإداریة"بطمة إیمان ،  .1

http://mawdoo3.com  

، على 14.30: ، الساعة2018/05/15: ، تاریخ التصفح"تعریف المواطنة ومفهومها"، زینبحلمي  .2

 http://ahmedabntolon.yoo7.com: الرابط

، على 13.43: ، الساعة2018.05.15: تاریخ التصفح، "تعریف المواطنة لغة واصطلاحا"، جدخضر م .3

 http://mawdoo3.com: الرابط

، 13.43: ، الساعة2009.02.04: تاریخ التصفح، ""محاضرات في السلوك التنظیمي"سالم موسى ،  .4

 :على الرابط
http:// www.Ibtisama.com 

  :وثائق الكلیة -ز

 . 2017/2018الهیكل التنظیمي للكلیة، مصلحة المستخدمین بالكلیة محل الدراسة  -

  .2017/2018نسبة توزیع الأساتذة حسب الصنف الوظیفي، مصلحة المستخدمین بالكلیة محل الدراسة  -
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 :بالفرنسیة - 1

a-les livres : 

Jacques legres, Daniel penartin,  pratique des relations humaines dans l’entreprise, les 
éditions  d’organisation ,paris, 1981. 

b-les rapports : 

 « Rapport d’évaluation des plans quinquennaux (2005-2009) et (2010-2014) », Université 
de Jijel, janvier 2014.   

 :بالإنجلیزیة - 2

a-Books : 

1. E. Lawler, Motivation in work, organization publishing comp, New York, 1973. 
2. Bob Kimball,"The book on management best business book", New york, 2004.  
3. Ranyinka Karuti, Citizerchip And Cover Mentee Ineastrn And Southem Africa, 

International Development Onter ,September,2000 . 
b- reviews : 
1. Brian Niehoff, A Motive Based View of OCB Applying an old lens to a new class of 

Organizational Citizenship Behaviors, Kansas University Journal, Vol 1, N°3, 2009. 
2. yen et al, Do Organizational citizenship behaviors lead to information system success? 

testing the mediation effects of integration climate and project management, journal of 
information & Management, vol.45, 2008 .  
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الدراسة أداة استبیان: )2(الملحق   

  جامعة محمد الصدیق بن یحي

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

 قسم علوم التسییر

  :السلام علیكم ورحمة االله وبركاته

ى طار متطلبات الحصول علإستبانة المعدة في بهذه الإ سیادتكم ىلإ ن نتقدمأیشرفنا كرام الساتذتنا أ   

ثر الرضا الوظیفي في سلوك أ"معرفة ىلإالتي تهدف ، الموارد البشریة شهادة الماستر تخصص إدارة

بجامعة محمد الصدیق بن  التجاریة وعلوم التسییر ،ساتذة كلیة العلوم الاقتصادیةأدراسة حالة  :المواطنة التنظیمیة

  ."یحي

جابتكم ستكون موضع السریة إن أسئلة الاستبیان بالكامل حیث أ ىجابة علمن حضرتكم الإ نرجو   

  .لا لأغراض البحث العلميإ تستعملة ولن التام

 .رین تعاونكم ومساهمتكم الطیبةدلیكم مقإخیر نتقدم مسبقا بالشكر الخالص في الأ        

  .اللقبسئلة دون تسجیل الاسم و جابة على كافة الأمن الإ التأكد یرجي - :ملاحظة

  .داخل المربع الذي یمثل رأیك في جمیع محاور الإستبانة)  X( ضع العلامة  -

  البیانات الشخصیة :ولالجزء الأ 

  :الجنس_1

  نثىأ                                   ذكر

  :نـالس_2

  سنة 40أكثر من   سنة                40إلى  30سنة                 من  30من  أقل

  :عدد سنوات الخبرة_3

  سنوات10 كثر منأ  سنوات                   10ى لإ 5         سنوات             5 قل من أ

  :ةـــــالرتب_4

  )          ب(ستاذ محاضر أ               )          أ( ستاذ مساعدأ)              ب( ستاذ  مساعدأ

  أستاذ التعلیم العالي                      ) أ(محاضرذ ستاأ

  :الدخل الشهري- 5

  دج 80.000دج            أكثر من  80.000إلى 60.000دج            60.000إلى 40.000
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 عبارات الاستبیان: الجزء الثاني

  الرضا الوظیفي : الأول المحور

  

  الأبعاد

  

  العبـــــــــــــــــــــــارات

  

دة  
ش
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م
  

ق
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م
ق  
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دة
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فز
وا
ح
وال

ر 
جو

الأ
م 

ظا
ن

  

            .الأجر الممنوح لك یعكس الجهد المبذول في العمل- 1

             .یشبع الأجر الذي تحصل علیه احتیاجاتك المعیشیة- 2

الشهادات التقدیریة التي تمنحها إدارة الكلیة لك في إطار أدائك - 3

  .المتمیز مرضي

          

             .تشعر بالرضا لعدالة فرص الترقیة في كلیتك- 4

            .فرص الترقیة المتاحة في الكلیة تتناسب مع طموحاتك- 5

مل
لع
 ا
وى

حت
م

  

ملائمة لقدراتك أنت راضي عن وظیفتك لاعتبار متطلبات أدائها - 6

   .المعرفیة

          

تشعر بالرضا اتجاه وظیفتك لما تتضمنه من واجبات ومسؤولیات - 7

  .واضحة

          

جهاز العرض، مكروفون (أنت راضي عن ما توفره لك الكلیة من وائل- 8

  . تساعدك في تسهیل أداء عملك التدریسي) إلخ...و

          

            . تشعر بالرضا لعدالة المسؤولیات والصلاحیات الممنوحة لك وظیفتك- 9

أنت راضي عن وظیفتك لقاء ما تتضمنه من تنوع في المهام بین -10

  .الجانب البداغوجي والعلمي

  

          

ف
شرا

الإ
ط 

نم
 

تشعر بالرضا اتجاه مسؤولیك في العمل لأنه یأخذ باقتراحاتك بعین -11

   .الاعتبار

          

أنت راضي عن مسؤولیك لاعتباره یقدم لك ید العون في حالت -12

  .مواجهتك لإشكال في عملك

          

            .هامش الحریة المتاح لك في أداء عملك مرضي-13

            .أنت راضي عن مسؤولیك لأنه یعترف بأدائك المتمیز-14

لأنه یمنحك فرصة المشاركة في اتخاذ  تشعر بالرضا اتجاه مسؤولیك-15

  .القرار
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مل
لع
 ا
عة

ما
ج

  

  

            .تشعر بالرضا عن مشاركتك في العمل الجماعي-16

            .تشعر بالرضا اتجاه جماعة عملك لما تقدمه لك من دعم ومساندة-17

قائمة على  تشعر بالرضا عن جماعة عملك لاعتبار العلاقة بینكم-18

  .الاحترام والتقدیر

          

یة
اد
لم

 ا
مل

لع
 ا
ف

رو
ظ

  

            . تشعر بالرضا عن أوقات الراحة الممنوحة لك-19

            .تشعر بالرضا عن مكان عملك لأنه یتمیز بالترتیب والهدوء-20

            .إلخ مناسبة لأداء عملك...ظروف العمل من الإضاءة وتهویة-21

راضي عما توفره لك الكلیة من وسائل الأمن حفاظا على  أنت -22

  .صحتك

          

  سلوك المواطنة التنظیمیة: المحور الثاني

  

  الأبعاد

  

  تالعبـــــــــــــــــــــــارا
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            . تقدم ید العون لزملائك الأساتذة عند حاجاتهم لذلك- 23

            .تقوم بتحمل أعباء وظیفة زملائك الأساتذة في العمل عند غیابهم- 24

فادتهم بناءا على خبرتك وأقدمیتك في تقوم بتوجیه الأستاذة الجدد وإ - 25

  .العمل

          

            .تتنازل عن بعض حقوقك لزملائك مما یقوي علاقاتكم - 26
لة

ام
ج
لم

ا
  

            .تقوم بتقدم التشجیع والدعم لزملائك في العمل عند مواجهتم لصعوبات- 27

            .تحترم آراء زملائك في العمل وتقدر مشاعرهم، رغباتهم وخصوصیاتهم- 28

            .تزود زملائك بالمعلومات المناسبة التي تساعدهم على أداء أعمالهم- 29

            .زملائك الأساتذة في العمل تسهم في حل الخلافات وسوء التفاهم بین- 30

یة
ض

ریا
 ال

وح
لر

ا
  

            .تتغاضى عن المضایقات والإحباطات التي تتعرض لها- 31

تتجنب تصید أخطاء زملائك الأساتذة في العمل للمحافظة على العلاقات - 32

  .الطیبة

          

            .تتقبل كل نقد موجه لك بصدر رحب- 33
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            .  تتسامح وتتقبل الاعتذار وتتجنب الإساءة- 34

یر
ضم

 ال
ي
وع

  

تتقید بمواعید العمل المحددة في النظام الداخلي للكلیة من ناحیة الحضور - 35

  .والانصراف

          

            . تقوم بتسلیم الأعمال الموكلة إلیك في مواعیدها المحددة- 36

            .تركز في عملك للأداء بإتقان- 37

            . تتجنب الغیاب عن عملك إلا لظروف خاصة - 38

جهاز العرض، مكیروفون، أجهزة (تقوم بالحفاظ على ممتلكات الكلیة - 39

  .وتجنب استخدامها لأغراض شخصیة) إلخ...الإعلام آلي

          

ري
ضا

ح
 ال

وك
سل

ال
  

على متابعة وتفقد كل الإعلانات التي تصدرها الكلیة والرد علیها  تحرص- 40

  . إن أمكن

          

            . تواظب على حضور اللقاءات والندوات والاجتماعات التي تعقدها الكلیة- 41

            .تقدم الاقتراحات لتطویر طرق العمل بالكلیة - 42

تحرص على تكوین وإعطاء صورة حسنة وإیجابیة عن الكلیة التي تعمل  - 43

  .بها

          

            .تدافع عن سمعة كلیتك عندما ینتقدها الآخرین- 44

  .شكرا على تعاونكم
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قائمة الأساتذة المحكمین: )3(الملحق   

 

 قائمة الأساتذة المحكمین 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المحكم الكلیة الجامعة

 نجیمي عیسى العلوم الاقتصادیة ، التجاریة وعلوم التسییر  جیجل

 شابونیة كریمة العلوم الاقتصادیة ، التجاریة وعلوم التسییر  جیجل

 بوفروم حنان  العلوم الاقتصادیة ، التجاریة وعلوم التسییر  جیجل

 جبیلي حسیبة العلوم الاقتصادیة ، التجاریة وعلوم التسییر  جیجل
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داة الدراسةلأ البنائي صدقال: )4( الملحق    

  )نظام الأجور والحوافز(معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Corrélations 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5   جورالأ نظامبعد 

زفوالحوا  

Q1 

Corrélation de Pearson 1 ,639** ,236* ,201* ,229* ,725** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,020 ,048 ,024 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q2 

Corrélation de Pearson ,639** 1 ,243* ,043 ,217* ,675** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,017 ,677 ,033 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q3 

Corrélation de Pearson ,236* ,243* 1 ,207* ,281** ,564** 

Sig. (bilatérale) ,020 ,017  ,042 ,005 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q4 

Corrélation de Pearson ,201* ,043 ,207* 1 ,611** ,613** 

Sig. (bilatérale) ,048 ,677 ,042  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q5 

Corrélation de Pearson ,229* ,217* ,281** ,611** 1 ,707** 

Sig. (bilatérale) ,024 ,033 ,005 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

_نظام_  جورالأبعد 

زفوالحوا  

Corrélation de Pearson ,725** ,675** ,564** ,613** ,707** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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  )محتوى العمل(معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

Corrélations 

 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10   بعد محتوى

 العمل

Q6 

Corrélation de Pearson 1 ,227* ,026 -,041 ,299** ,534** 

Sig. (bilatérale)  ,025 ,798 ,691 ,003 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q7 

Corrélation de Pearson ,227* 1 ,200* ,394** ,227* ,658** 

Sig. (bilatérale) ,025  ,049 ,000 ,025 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q8 

Corrélation de Pearson ,026 ,200* 1 ,334** ,179 ,596** 

Sig. (bilatérale) ,798 ,049  ,001 ,079 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q9 

Corrélation de Pearson -,041 ,394** ,334** 1 ,154 ,581** 

Sig. (bilatérale) ,691 ,000 ,001  ,132 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q10 

Corrélation de Pearson ,299** ,227* ,179 ,154 1 ,625** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,025 ,079 ,132  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 محتوى العمل بعد    

Corrélation de Pearson ,534** ,658** ,596** ,581** ,625** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 )نمط الإشراف(معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورھا 

Corrélations 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 بعد الإشراف_نمط 

Q11 

Corrélation de Pearson 1 ,481
**
 ,297

**
 ,458

**
 ,205

*
 ,715

**
 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,003 ,000 ,045 ,000 

N 97 97 97 95 96 97 

Q12 

Corrélation de Pearson ,481
**
 1 ,391

**
 ,445

**
 ,380

**
 ,778

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 95 96 97 

Q13 

Corrélation de Pearson ,297
**
 ,391

**
 1 ,250

*
 ,579

**
 ,659

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 
 

,014 ,000 ,000 

N 97 97 97 95 96 97 

Q14 

Corrélation de Pearson ,458** ,445** ,250* 1 ,300** ,739** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,014 
 

,003 ,000 

N 95 95 95 95 94 95 

Q15 

Corrélation de Pearson ,205
*
 ,380

**
 ,579

**
 ,300

**
 1 ,636

**
 

Sig. (bilatérale) ,045 ,000 ,000 ,003 
 

,000 

N 96 96 96 94 96 96 

 الإشراف_بعد نمط    

Corrélation de Pearson ,715** ,778** ,659** ,739** ,636** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 95 96 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

  )جماعة العمل(الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها  عاملاتم

Corrélations 

 Q16 Q17 Q18  بعد جماعة العمل 

Q16 

Corrélation de Pearson 1 ,220
*
 ,060 ,743

**
 

Sig. (bilatérale)  ,031 ,560 ,000 

N 97 97 97 97 

Q17 

Corrélation de Pearson ,220
*
 1 -,057 ,684

**
 

Sig. (bilatérale) ,031  ,580 ,000 

N 97 97 97 97 

Q18 

Corrélation de Pearson ,060 -,057 1 ,407
**
 

Sig. (bilatérale) ,560 ,580  ,000 

N 97 97 97 97 

 بعد جماعة العمل

Corrélation de Pearson ,743
**
 ,684

**
 ,407

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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  )ظروف العمل المادیة(محورها الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات  معاملات

 )الإیثار(رجة جمیع عبارات محورها الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ود عاملاتم

 

 

 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

Corrélations 

 Q19 Q20 Q21 Q22 بعد ظروف العمل المادیة 

Q19 

Corrélation de Pearson 1 ,110 ,045 -,060 ,364** 

Sig. (bilatérale) 
 

,284 ,660 ,558 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q20 

Corrélation de Pearson ,110 1 ,477** ,369** ,746** 

Sig. (bilatérale) ,284 
 

,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q21 

Corrélation de Pearson ,045 ,477** 1 ,520** ,802** 

Sig. (bilatérale) ,660 ,000 
 

,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q22 

Corrélation de Pearson -,060 ,369** ,520** 1 ,715** 

Sig. (bilatérale) ,558 ,000 ,000 
 

,000 

N 97 97 97 97 97 

 بعد ظروف العمل المادیة

Corrélation de Pearson ,364** ,746** ,802** ,715** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 Q23 Q24 Q25   Q26 بعد الإیثار 

Q23 

Corrélation de Pearson 1 ,135 ,090 -,021 ,431** 

Sig. (bilatérale) 
 

,187 ,380 ,835 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q24 

Corrélation de Pearson ,135 1 ,048 ,376** ,700** 

Sig. (bilatérale) ,187 
 

,643 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q25 

Corrélation de Pearson ,090 ,048 1 ,320** ,567** 

Sig. (bilatérale) ,380 ,643 
 

,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q26 

Corrélation de Pearson -,021 ,376** ,320** 1 ,718** 

Sig. (bilatérale) ,835 ,000 ,001 
 

,000 

N 97 97 97 97 97 

 بعد الإیثار

Corrélation de Pearson ,431** ,700** ,567** ,718** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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  )المجاملة(عاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها م

 

 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )الروح الریاضیة(عاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها م

Corrélations 

 Q27 Q28 Q29 Q30 المجاملة 

Q27 

Corrélation de Pearson 1 ,643** ,477** ,326** ,745** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q28 

Corrélation de Pearson ,643** 1 ,578** ,348** ,787** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q29 

Corrélation de Pearson ,477** ,578** 1 ,469** ,804** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q30 

Corrélation de Pearson ,326** ,348** ,469** 1 ,759** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,000 
 

,000 

N 97 97 97 97 97 

 المجاملة

Corrélation de Pearson ,745** ,787** ,804** ,759** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 Q31 Q32 Q33 Q34  بعد الروح

 الریاضیة

Q31 

Corrélation de Pearson 1 ,387** ,244* ,239* ,730** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,016 ,019 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q32 

Corrélation de Pearson ,387** 1 ,247* ,406** ,687** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,015 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q33 

Corrélation de Pearson ,244* ,247* 1 ,504** ,693** 

Sig. (bilatérale) ,016 ,015 
 

,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

Q34 

Corrélation de Pearson ,239* ,406** ,504** 1 ,712** 

Sig. (bilatérale) ,019 ,000 ,000 
 

,000 

N 97 97 97 97 97 

 بعد الروح الریاضیة  

Corrélation de Pearson ,730** ,687** ,693** ,712** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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  )وعي الضمیر(الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها  عاملاتم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Corrélations 

 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 _بعد وعي الضمیر 

Q35 

Corrélation de Pearson 1 ,758** ,495** ,430** ,618** ,835** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 96 97 

Q36 

Corrélation de Pearson ,758** 1 ,525** ,485** ,582** ,836** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 96 97 

Q37 

Corrélation de Pearson ,495** ,525** 1 ,499** ,701** ,762** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 96 97 

Q38 

Corrélation de Pearson ,430** ,485** ,499** 1 ,468** ,715** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 97 97 97 97 96 97 

Q39 

Corrélation de Pearson ,618** ,582** ,701** ,468** 1 ,827** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 96 96 96 96 96 96 

 بعد وعي الضمیر

Corrélation de Pearson ,835** ,836** ,762** ,715** ,827** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 96 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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  )السلوك الحضاري(عاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات محاور الاستبیان ودرجة جمیع عبارات محورها م

 

 
  

 

 
  

 
 

 

 
  

  

  

  

 

Corrélations 

 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 بعد السلوك الحضاري 

Q40 

Corrélation de Pearson 1 ,656** ,539** ,382** ,306** ,491** 

Sig. (bilatérale) 
 

,000 ,000 ,000 ,002 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q41 

Corrélation de Pearson ,656** 1 ,522** ,470** ,362** ,582** 

Sig. (bilatérale) ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q42 

Corrélation de Pearson ,539** ,522** 1 ,527** ,362** ,581** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q43 

Corrélation de Pearson ,382** ,470** ,527** 1 ,606** ,526** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

Q44 

Corrélation de Pearson ,306** ,362** ,362** ,606** 1 ,351** 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 بعد السلوك الحضاري

Corrélation de Pearson ,491** ,582** ,581** ,526** ,351** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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اختبار ثبات أداة الدراسة: )5(الملحق   

 معاملات الثبات لأداة الدراسة ومحاورها

 
Fiabilité 

  
Echelle : نظام الأجور والحوافز                                                                                 Echelle : الإیثار 

 
  

  

  
Echelle :                                                                             محتوى العمل Echelle : المجاملة 

  

Statistiques de fiabilité 

 
  

 

 
Echelle : نمط الإشراف                                                                     Echelle : الروح الریاضیة 

 
   

 
 

Echelle : عملال جماعة                                                                             Echell : وعي الضمیر    

    

 
 
 

Echelle :ظروف العمل المادیة   Echelle : السلوك الحضاري 

 
  

 

 
 

Echelle : الثبات الكلي  

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,80 44 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,66 4 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,78 5 

 

Statistiques de fiabilité 

       

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,69 5 

 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,85 4 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,83 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,78 4 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,91 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,61 3 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,75 4 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,84 5 
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  معاملات الالتواء والتفلطح لمتغیرات الدراسة: )6(الملحق

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Statistiques 

 

بعد نظام  

الأجور 

 والحوافز

بعد 

محتوى 

 العمل

بعد نمط 

 _الإشراف

بعد جماعة 

 العمل

بعد ظروف 

العمل 

 المادیة

محور 

الرضا 

 الوظیفي

بعد 

 الإیثار

بعد 

 المجاملة

بعد الروح 

 الریاضیة

بعد وعي 

 الضمیر

بعد السلوك 

 الحضاري

محور 

سلوك 

 المواطنة 

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

Manquante 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Asymétrie -,224 -,314 -,396 -,401 -,070 -,234 ,043 -1,779 -1,552 -1,803 2,583 -1,217 

Erreur std. d'asymétrie ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 ,245 

Aplatissement -,390 -,255 ,801 ,365 -,534 -,189 ,180 10,462 6,928 8,735 13,223 8,396 

Erreur std. 

d'aplatissement 

,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 ,485 
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  النتائج المتعلقة بالخصائص الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسة :)7(الملحق

   

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 77,3 77,3 77,3 75 ذكر

نثىأ  22 22,7 22,7 100,0 

Total 97 100,0 100,0 
 

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

 11,3 11,3 11,3 11 سنة 30 أقل من

 85,6 74,2 74,2 72 40 إلى30 من

 100,0 14,4 14,4 14 40 أكثر من

Total 97 100,0 100,0 
 

 
 

 الخبرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 19,6 19,6 19,6 19  سنوات  5أقل من 

 84,5 64,9 64,9 63 10  ىإل 5 من

 100,0 15,5 15,5 15 سنوات 10 من كثرأ

Total 97 100,0 100,0 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

  الرتبة

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11,3 11,3 11,3 11 "ب"أستاذ مساعد 

 62,9 51,5 51,5 50 "أ"أستاذ مساعد 

 87,6 24,7 24,7 24 "ب"أستاذ محاضر 

 97,9 10,3 11,3 10 "أ" أستاذ محاضر

 100,0 2,1 2,1 2 التعلیم العالي أستاذ

Total 97 100,0 100,0 
 



~ 142 ~ 
 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

جرالأ  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 38,1 38,1 38,11 37 60000إلى  40000 من

 84.5 46,4 46,4 45 80000 إلى  60000  من

 100,0 15,5 15,5 15 80000  من كثرأ

     

Total 97 100,0 100,0 
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  تحلیل آراء عینة الدراسة حول أبعاد الرضا الوظیفي: )8(الملحق

  

  حول نظام الأجور العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط

  

 

 

  

  

  

  

  

  وظیفةالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول محتوى ال

  

Statistiques 

 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10    بعد محتوى العمل_ 

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,58 3,67 2,45 3,44 3,21 3,27 

Ecart-type 1,09 ,89 1,08 ,88 ,99 ,59 

 

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول نمط الإشراف

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Statistiques 

 Q1 Q2 Q3 Q4 Q5  بعد نظام الأجور

زوالحواف _ 

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,73 2,52 1,87 2,93 2,81 2,57 

Ecart-type 1,14 1,11 ,90 1,00 1,08 ,69 

Statistiques 

 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 بعد نمط الإشراف 

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,99 3,24 3,82 2,90 3,92 3,37 

Ecart-type ,99 1,02 ,80 1,16 ,71 ,66 
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  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول جماعة العمل

  

 

 

  

  

  

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول ظروف العمل المادیة

  

 

 

  

  

  

  

  

  الإجمالي لرضا الوظیفي العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Statistiques 

 Q16 Q17 Q18 بعد جماعة العمل 

N 
Valide 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,79 3,32 4,73 3,79 

Ecart-type 1,02 ,99 ,44 ,52 

Statistiques 

 Q19 Q20 Q21 Q22  المادیةبعد ظروف العمل  

N 
Valide 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,55 2,61 2,58 2,67 2,85 

Ecart-type ,90 1,02 1,12 1,08 ,68 

Statistiques 

بعد نظام الأجور  

 والحوافز

بعد 

محتوى 

 العمل

بعد نمط 

 الإشراف

بعد جماعة 

 العمل

بعد ظروف 

 العمل المادیة 

محور الرضا 

 الوظیفي

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,57 3.27 3,37 3,79 2,85 3,12 

Ecart-type ,69 ,59 ,66 ,52 ,68 ,44 
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  الدراسة حول أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة تحلیل آراء عینة: )9(الملحق

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول بعد الإیثار

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول بعد المجاملة

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول بعد الروح الریاضیة

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  

Statistiques 

 Q23 Q24 Q25 Q26 بعد الإیثار 

N 
Valide 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,14 3,66 3,96 3,71 3,86 

Ecart-type ,61 ,85 ,67 ,76 ,44 

Statistiques 

 Q27 Q28 Q29 Q30 بعد المجاملة 

N 
Valide 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,00 4,16 4,06 3,72 3,98 

Ecart-type ,57 ,58 ,64 ,88 ,52 

Statistiques 

 Q31 Q32 Q33 Q34 بعد الروح الریاضیة 

N 
Valide 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,43 4,07 3,79 4,08 3,84 

Ecart-type 1,00 ,66 ,79 ,67 ,55 
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  وعي الضمیر بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط

  

  

 

 

  

  

  

  

  

  السلوك الحضاري بعد حول العینة أفراد لإجابات المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط

  
 

 

 

 

Statistiques 

 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 عد وعي الضیرب  

N 
Valide 97 97 97 96 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 4,09 3,99 4,25 4,38 4,41 4,16 

Ecart-type ,80 ,90 ,59 ,60 ,64 ,57 

Statistiques 

 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 بعد السلوك الحضاري 

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,76 3,71 3,38 3,82 3,52 3,68 

Ecart-type ,88 1,09 1,08 ,82 1,03 1,08 
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الإجمالي لسلوك المواطنة التنظیمیة المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط  

Statistiques 

بعد  بعد الإیثار 

 المجاملة

بعد الروح 

 الریاضیة

بعد وعي 

 الضمیر

بعد السلوك 

 الحضاري

سلوك المواطنة  محور

 التنظیمیة

N 
Valide 97 97 97 97 97 97 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,86 3,98 3,84 4,16 3,68 3,91 

Ecart-type ,44 ,52 ,55 ,57 1,08 ,46 
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  نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة الأول : )10(الملحق
  

                                                                                                      

الأولى ختبار الفرضیة الرئیسیةا                

 

 

 

 

 
 
  

 
 

 

 
  

 

 

Variables introduites/supprimées a 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

_الرضا_محور 1  b . Entrée یفيظالو

a. Variable dépendante : المواطنة_سلوك_محور 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 , 270a ,073 ,063 ,45312 

a. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ یفيظالو   

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 , 195a ,038 ,028 ,44167 

a. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ یفيظالو   

ANOVA a 

 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,537 1 1,537 7,486 ,007b 

Résidu 19, 505 95 ,205 
  

Total 21,042 96 
   

a. Variable dépendante : المواطنة_سلوك_محور 

b. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_   یفيظالو

ANOVA a 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,730 1 ,730 3,743 ,056b 

Résidu 18,532 95 ,195 
  

Total 19,262 96 
   

a. Variable dépendante  بعد: _ الإیثار   

b. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفي_الرضا_محور 

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1
(Constante) 3,253 ,321 

 
10,119 ,000 

_الرضا_محور  056, 1,935 195, 102, 197,  یفيظالو

a. Variable dépendante بعد: _ یثارالإ   

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1 
(Constante) 3,019 ,330 

 
9,155 ,000 

_محور یفيظالرضاالو   ,286 ,105 ,270 2,736 ,007 

a. Variable dépendante : المواطنة_سلوك_محور 

Variables introduites/supprimées a 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

_الرضا_محور 1 یفيظالو b . Entrée 

a. Variable dépendante :بعد _ یثارالإ   

b. Toutes variables requises saisies. 

اختبار الفرضیة الفرعیة  الأولى                      
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الثانیة الفرعیة ختبار الفرضیةإ               الثالثة          الفرعیة ختبار الفرضیةإ  

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

  

Variables introduites/ supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
_الرضا_محور

الوظیفي
b
 

. Entrée 

a. Variable dépendante بعد: _ ةالمجامل  

b. Toutes variables requises saisies. 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
_الرضا_محور

الوظیفي
b
 

. Entrée 

a. Variable dépendante : الریاضیة_الروح_بعد 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,476a ,227 ,218 ,49051 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفي_الرضا_محور 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,218a ,048 ,038 ,51097 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفي_الرضا_محور 

ANOVA a 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression 6,698 1 6 ,698 27,839 ,000b 

Résidu 22,857 95 ,241 
  

Total 29,555 96 
   

a. Variable dépendante :الریاضیة_الروح_ بعد 

b. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفي_الرضا _محور 

ANOVA a 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,243 1 1,243 4,761 ,032b 

Résidu 24,803 95 ,261 
  

Total 26,046 96 
   

a. Variable dépendanteالمجاملة_بعد 

b. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ الوظیفي   

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1

(Constante) 3,184 ,372 
 

8,560 ,000 

_الرضا_محور

 الوظیفي
,257 ,118 ,218 2.182 ,032 

a. Variable dépendante بعد:  المجاملة_

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1

(Constante) 1,980 ,357 
 

5,546 ,000 

_الرضا_محور

 الوظیفي
,597 ,113 ,476 5,276 ,000 

a. Variable dépendante :بعد  الریاضیة_الروح_ 
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  الرابعة الفرعیة اختبار الفرضیة  الخامسة                 الفرعیة اختبار الفرضیة

 
 
 
 

  
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Variables introduites /supprimées 
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

_الرضا_محور 1 یفيظالو 
b
 . Entrée 

a. Variable dépendante :بعد  الحضاري_السلوك_

b. Toutes variables requises saisies. 

Variables introduites/ supprimées a 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

 b . Entréeالوظیفي_الرضا_محور 1

a. Variable dépendante : الضمیر_وعي_بعد 

b. Toutes variables requises saisies. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,098 a ,010 -,010 1,08703 

a. Valeurs prédites : (constantes), الوظیفي _الرضا_محور 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,154a ,024 ,013 ,57543 

a. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ یفيظالو   

ANOVA a 

Modèle Somme 

des carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,764 1 ,764 2,308 ,132b 

Résidu 31,457 95 ,331 
  

Total 32,221 96 
   

a. Variable dépendante الضمیر_وعي_بعد 

b. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ یفيظالو   

ANOVA a 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,393 1 1,093 0,925 ,339 b 

Résidu 112.255 95 1,182 
  

Total 113,348 96 
   

a. Variable dépendante : الحضاري_السلوك_یعذ 

b. Valeurs prédites : (constantes), الرضا_محور_ یفيظالو   

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur 

standar

d 

Bêta 

1

(Constante) 3,533 ,419 
 

8,436 ,000 

 _الرضا_محور

یفيظالو  
,202 ,133 ,154 1,519 ,132 

a. Variable dépendante بعد :  الضمیر_وعي_

Coefficients a 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisé

s 

t Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1

(Constante) 2,934 ,791 
 

3,708 ,000 

 _الرضا_محور

یفيظالو  
,241 ,251 ,098 1,962 ,339 

a. Variable dépendante : الحضاري_السلوك_یعذ 
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 الفرضیة الرئیسیة الثانیة نتائج اختبار ): 11(الملحق                                                 

                                                           اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

                               للفروق                                                                                LSD اختبار                                             

Test d'échantillons indépendants 

 Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatér

ale) 

Différenc

e 

moyenne 

Différenc

e écart-

type 

Intervalle de 

confiance 95% de la 

différence 

Inférieur

e 

Supérieu

re 

 _الرضا_محور

یفيالوظ  

Hypothèse de 

variances 

égales 

,021 ,885 ,405 95 ,686 ,04368 ,10776 -,17025 ,25760 

Hypothèse de 

variances 

inégales 

  

,416 35.731 ,680 ,04368 ,10487 -,16907 ,25643 

 

 

 

 ANOVA à 1 facteur الوظیفي_الرضا_محور

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

   Inter-groupes ,101 2 ,050 ,254 ,776 

Intra-groupes 18,696 94 ,199   

Total 18,797 96    

 

اختبار الفرضیة الفرعیة                        

الثانیة                                    

                  

ANOVA à 1 facteur 

 

 Somme 

des 

carrés 

ddl Moyenne 

des 

carrés 

F Sig 

nification 

Inter- groupes ,213 2 ,107 ,539 ,585 

Intra-groupes 18.584 94 ,198   

Total 18.797 96    

 
Comparaisons multip 
 

 اختبار الفرضیة الثالثة

 

   

                                                 ANOVA à 1 facteur 

 

 الوظیفي_الرضا_محور

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Significatio

n 

Inter-

groupes 
2,103 4 ,526 2,897 ,026 

Intra-

groupes 
16,694 92 ,181 

  

Total 18,797 96    

 

رابعةاختبار الفرضیة ال  
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 ختبار الفرضیة الفرعیة الخامسةنتائج إ                                  

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 

ANOVA à 1 facteur 

 الوضیفي_الرضا_محور

 Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,334 3 ,111 ,561 ,542 

Intra-groupes 16.463 93 ,199 
  

Total 18.797 96 
   

Comparaisons multiples 

Variable dépendante: الوظیفي_الرضا_محور  

 LSD 

(I) الرتبة 

(J) الرتبة 

Différence 

de moyennes 

(I-J) 

Erreur 

standard Signification 

Intervalle de confiance à 95% 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 ب دمساع أستاذ

 4663, 0972,- 197, 14186, 18454, أ  دمساع أستاذ

 6987, 0826, 014, 15510, *39067, محاضرب  أستاذ

 3867, 3526,- 927, 18612, 01702, أ محاضر أستاذ

 3719, 9288,- 397, 32745, 27843,- أستاذ

 د أمساع أستاذ

 0972, 4663,- 197, 14186, 18454,- ب أستاذ مساعد 

 4162, 0040,- 054, 10578, 20613, محاضرب  أستاذ

 1256, 4606,- 259, 14756, 16752,- أ محاضر  استاذ

 1471, 1,0730- 135, 30718, 46297,- اسناذ

 محاضرب  أستاذ

 0826,- 6987,- 014, 15510, *39067,- ب أستاذ مساعد

 0040, 4162,- 054, 10578, 20613,- أ  أستاذ مساعد

 0552,- 6921,- 022, 16033, *37365,- أ محاضر  أستاذ

 0464,- 1,2918- 035, 31351, *66910,- أستاذ

 أ محاضر  أستاذ

 3526, 3867,- 927, 18612, 01702,- ب دمساع أستاذ

 4606, 1256,- 259, 14756, 16752, أ  مساعد أستاذ

 6921, 0552, 022, 16033, *37365, محاضرب  أستاذ

 3599, 9508,- 373, 32996, 29545,- أستاذ

 أستاذ

 9288, 3719,- 397, 32745, 27843, ب أستاذ مساعد

 1,0730 1471,- 135, 30718, 46297, أ  دمساع أستاذ

 1,2918 0464, 035, 31351, *66910, محاضرب  أستاذ

 9508, 3599,- 373, 32996, 29545, أ محاضر  أستاذ

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
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  اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى                                                                                                 

 

 

 

 

الفرضیة الفرعیة الثالثة           اراختب                                                                                                                                       اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة  

 

 

 
 

 
 

 

 

 اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة      

ANOVA à 1 facteur 

 المواطنة_سلوك_محور

 Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes ,755 3 ,252 1,154 ,332 

Intra-groupes 20,287 93 ,218 
  

Total 21,042 96 
   

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de 

la différence 

Inférieure Supérieure 

 المواطنة_سلوك_محور

Hypothèse de 

variances égales 

,418 ,520 ,774 95 ,441 ,08803 ,11375 -,13779 ,31386 

Hypothèse de 

variances inégales 

  

,944 49,631 ,350 ,08803 ,09321 -,09922 ,27529 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة): 12(الملحق   

  

   

  اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

 المواطنة_سلوك_محور

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne 

des carrés 

F Signific

ation 

Inter-groupes ,189 2 ,094 ,425 ,655 

Intra-groupes 20,853 94 ,222   

Total 21,042 96    

ANOVA à 1 facteur 

 المواطنة_سلوك_محور

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,405 2 ,202 ,922 ,401 

Intra-groupes 20,637 94 ,220 
  

Total 21,042 96 
   

ANOVA à 1 facteur 

 المواطنة_سلوك_محور

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,385 4 ,096 ,428 ,788 

Intra-groupes 20,657 92 ,225 
  

Total 21,042 96 
   



 


	المبحث الأول: ماهية الرضا الوظيفي

	من منطلق مكانة الرضا الوظيفي في دفع المورد البشري لانجاز مهامه وإتقان عمله، سيتم فيما يلي تقديم بعض الجوانب النظرية الموحة، من حيث مفهومه، أنواعه، مكوناته ولنظريات المفسرة له.

	المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

	لا يوجد هناك اتفاق بين الباحثين حول مفهوم محدد للرضا الوظيفي، ويرجع السبب في ذلك أساسا إلى تعدد المجالات العلمية التي تنولته بالدراسة، خاصة وأنه متعلق بالمورد البشري الذي يصعب تحديد إطار موحد له. وقبل التطرق إلى تعريف الرضا الوظيفي يجب أن نقوم أولا بتحديد مفهوم الرضا والوظيفة كلا على حدا حتى يتم توضيح جوهر معنى الرضا الوظيفي بشكل واضح ودقيق.

	الفرع الأول: تعريف الرضا والوظيفة

	 الرضا لغة: "هو ضد السخط، وارتضاه يعني رآه أهلا ورضي عنه، أحبه وأقبل عليه".�


