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الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين 

 والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  .الماجستير في قسم الإدارة التربوية والتخطيط بجامعة أم القرىمتطلب تكميلي لنيل درجة 

 هـ١٤٢٩/هـ١٤٢٨الفصل الدراسي الثاني لعام 
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 بسم االله الرحمن الرحيم
 

 ملخص الدراسة
 

 .إيناس فؤاد نواوي فلمبان :اسم الباحثة

الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمدينـة مكـة    :عنوان الدراسة

 .المكرمة

 :هدفت هذه الدراسة إلى :أهداف الدراسة

 .الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربوياتالتعرف على مستوى / ١

 .التعرف على العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة/ ٢

الجنس، المؤهل : ( بعض المتغيرات الشخصية  وتشملالوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي ب/ ٣ 

 .للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة) التعليمي، التخصص، الحالة الاجتماعية 

 :منهج الدراسة

منهج البحث الوصفي المسحي وذلك لتحديد مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتـزام التنظيمـي للمشـرفين التربـويين     *

 .مشرفات التربوياتوال

منهج البحث الوصفي الارتباطي وذلك لتحديد نوع العلاقة ما بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي وقوتها والعلاقة ما بين *

الجنس  التخصص، المؤهل التعليمـي  (كل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والمتغيرات الشخصية التي اشتملت على 

 ).يةوالحالة الاجتماع

 :عينة الدراسة وأدواتها

. مشرفة تربوية من مختلف مراكـز الإشـراف التربـوي   ) ١٧٥(مشرفاً تربوياً و ) ١٠٣(تكونت عينة الدراسة من  

واستخدمت الباحثة الاستبانة أداةً لجمع البيانات وقد تكونت من ثلاثة أجزاء، الجزء الأول خاص بالمعلومات الديموغرافيـة،  

ضا الوظيفي وهو من إعداد الباحثة، والجزء الثالث خاص بقياس الالتزام التنظيمي وقد استخدمت الباحثـة  والثاني بقياس الر

 .)OCQ(مقياس بورتر وزملائه للالتزام التنظيمي 

 :أهم نتائج الدراسة

) ٣.٥٢(حسابي ـ  إن كل من المشرفين التربويين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عالٍ من الرضا الوظيفي بمتوسط ١

 ).٠.٥١(وانحراف معياري ) ٣.٦٧(، ومستوى عالٍ من الالتزام التنظيمي بمتوسط حسابي )٠.٥٢(وانحراف معياري 

 ).٠.٥٧١(ـ وجود علاقة ارتباطية إيجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده والالتزام التنظيمي مقدارها ٢

في درجات الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربـويين  ) α ≥٠.٠٥(لة ـ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلا٣

 .والمشرفات التربويات تبعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمية، والجنس لصالح الذكور

في درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين ) α ≥٠.٠٥(ـ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ٤

تربويات تبعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمية، والجنس لصالح الذكور والمؤهل التعليمي لصالح حملـة  والمشرفات ال

 .الدكتوراه

 :التوصيات

. الاهتمام بالضمانات الوظيفية للمشرف التربوي، وذلك بتوفير الأنظمة التي تكفل للمشرف ضماناً وظيفياً أثناء أو بعد تركه العمـل / ١

 .الصحية للمشرفين التربويين والمشرفات التربوياتوتوفير الرعاية 

تكليف المشرفات التربويات والمشرفين التربويين بالقيام بأعمال إشرافية ضمن طبيعة عملهم وتخصصاتهم لتكون لديهم لفرصة لمتابعة / ٢

 .العملية التعليمية في المدارس بصورة أدق
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




















 




 د 
 

 
  

 فهرس المحتويات
 

 رقم الصفحة الموضوع

 أ ملخص الدراسة

 ب الإهداء

 ج الشكر والتقدير

 د المحتوياتفهرس 

 ز فهرس الجداول

 ك فهرس الأشكال

 ١ الفصل الأول

 ٢ المقدمة

 ٥ مشكلة الدراسة

 ٦ أسئلة الدراسة

 ٧ أهداف الدراسة

 ٨ أهمية الدراسة

 ٨ حدود الدراسة

 ٩ مصطلحات الدراسة

 ١١ الفصل الثاني

 ١٢ استعراض التراث العلمي

 ١٣ الإطار النظري: أولاً 

 ١٥ الإشراف التربوي :المبحث الأول

 ٢٢ الالتزام التنظيمي: المبحث الثاني

 ٣٩ الرضا الوظيفي: المبحث الثالث

 ٧١ الدراسات السابقة: ثانياً 

 ٧١ دراسات تتعلق بالرضا الوظيفي: المبحث الأول

 ٨٣ دراسات تتعلق بالالتزام التنظيمي: المبحث الثاني



 ه 
 

 

الرضا الوظيفي دراسات تتعلق بعلاقة : المبحث الثالث

 بالالتزام التنظيمي

٩٢ 

 ٩٨ التعليق على الدراسات السابقة

 ١٠٢ الفصل الثالث

 ١٠٣ منهج الدراسة

 ١٠٣ مجتمع الدراسة

 ١٠٤ عينة الدراسة

 ١٠٥ خصائص مجتمع الدراسة

 ١٠٨ بناء أداة الدراسة وتطويرها

 ١١٠ صدق أداة الدراسة

 ١١٤ ثبات أداة الدراسة

 ١١٥ )التحليل الإحصائي(الإحصائيةالأساليب 

 ١١٧ الفصل الرابع

 ١١٨ تحليل البيانات

 ١٤٩ الفصل الخامس

 ١٥٣-١٥٠ خلاصة الدراسة والنتائج والتوصيات

 ١٥٥ المراجع العربية

 ١٦٣ المراجع الأجنبية

 ١٦٦ الملاحق

 ١٦٧ .قائمة بأسماء المحكمين ووظائفهم): ١(ملحق رقم 

 ١٦٩ .معهد البحوث بجامعة أم القرى خطاب): ٢(ملحق رقم 

 ١٧١ .الاستبانة قبل التحكيم): ٣(ملحق رقم 

 ١٧٦ .الاستبانة بعد التحكيم): ٤(ملحق رقم 

خطاب عميد كلية التربية بجامعة أم القرى ): ٥(ملحق رقم 

 .لمدير التربية والتعليم قسم البنين

 

١٨٢ 



 و 
 

أم القرى  خطاب عميد كلية التربية بجامعة): ٦(ملحق رقم 

 .لمدير التربية والتعليم قسم البنات
١٨٤ 

 ١٨٦ .خطاب مدير التخطيط والتطوير التربوي): ٧(ملحق رقم 

خطاب مديرة إدارة التخطيط والتطوير ): ٨(ملحق رقم 

 .التربوي
١٨٨ 

الدليل الإحصائي من الإدارة العامة للتربية ): ٩(ملحق رقم 

 ).بنين(والتعليم بالعاصمة المقدسة 
١٩٠ 

الدليل الإحصائي من الإدارة العامة للتربية ): ١٠(ملحق رقم 

 .والتعليم للبنات بمكة المكرمة
١٩٧ 

 ٢٠٠ .مقياس بورتر للالتزام التنظيمي): ١١(ملحق رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 ز 
 

 
 

 فهرس الجداول
 

 رقم الصفحة الموضوع رقم الجدول

١ 
التربويين في مراكز الإشراف التربوي توزيع المشرفين ): ١(جدول 

 .بمكة المكرمة
١٠٤ 

٢ 
توزيع المشرفات التربويـات فـي مراكـز الإشـراف     ): ٢(جدول 

 .التربوي بمكة المكرمة
١٠٤ 

 ١٠٥ .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للجنس): ٣(جدول رقم  ٣

 ١٠٦ .التعليميتوزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للمؤهل ): ٤(جدول رقم  ٤

٥ 
توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للتخصـص فـي   ): ٥(جدول رقم 

 .المرحلة الجامعية
١٠٧ 

 ١٠٧ .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية): ٦(جدول رقم  ٦

 ١٠٩ .توزيع عبارات أبعاد مقياس الرضا الوظيفي): ٧(جدول رقم  ٧

٨ 
الارتباط بين درجات بعد الرضا عن الراتب معامل ): ٨(جدول رقم 

 .والمكافآت ودرجة الرضا العام
١١١ 

٩ 
معامل الارتباط بين درجات بعد الرضا عن مهـام  ): ٩(جدول رقم 

 .العمل وواجباته ودرجة الرضا العام
١١١ 

١٠ 
معامل الارتباط بين درجات بعـد الرضـا عـن    ): ١٠(جدول رقم 

 .ودرجة الرضا العامالعلاقات مع الزملاء والرؤساء 
١١٢ 

١١ 
معامل الارتباط بين درجات بعـد الرضـا عـن    ): ١١(جدول رقم 

 .التقدير واحترام الذات ودرجة الرضا العام
١١٣ 

١٢ 
معامل الارتباط بين درجة كل عبـارة والدرجـة   ): ١٢(جدول رقم 

 .الكلية للالتزام التنظيمي
١١٤-١١٣ 

١٣ 

الفـا  (استبانة الرضا الوظيفي قيم معاملات ثبات ): ١٣(جدول رقم 

 ).كرونباخ

 

١١٤ 



 ح 
 

١٤ 
توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المتوسـطات  ): ١٤(جدول رقم 

 .الحسابية للرضا الوظيفي تبعاً للجنس
١١٩ 

١٥ 

توزيع عبارات الرضا الوظيفي بأبعاده للمشـرفين  ): ١٥(جدول رقم 

المعيارية مع التربويين بحسب قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 .توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطات

١٢٠ 

١٦ 

توزيع عبارات الرضا الوظيفي بأبعاده للمشرفات ): ١٦(جدول رقم 

التربويات بحسب قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة  

 .مع توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطات

١٢٢-١٢١ 

١٧ 

الوظيفي بأبعاده للمشـرفين   توزيع عبارات الرضا): ١٧(جدول رقم 

التربويين والمشرفات التربويات بحسب قيم المتوسـطات الحسـابية   

 .والانحرافات المعيارية مع توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطات

١٢٤ 

١٨ 
توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المتوسـطات  ): ١٨(جدول رقم 

 .الحسابية للالتزام التنظيمي تبعاً للجنس
١٢٨ 

١٩ 

توزيع عبارات الالتزام التنظيمـي بحسـب قـيم    ): ١٩(ول رقم جد

للمشـرفين التربـويين والمشـرفات    ) تنازلياً(المتوسطات الحسابية 

 .التربويات

١٢٩ 

٢٠ 

توزيـع المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات     ): ٢٠(جدول رقم 

المعيارية المتعلقة بعبارات مقياس لالتزام التنظيمي لـدى المشـرفين   

 .والمشرفات التربويات تبعاً للجنسالتربويين 

١٣١ 

٢١ 
العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضـا الـوظيفي   ): ٢١(جدول رقم 

 .للمشرفين التربويين
١٣٣ 

٢٢ 
العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضـا الـوظيفي   ): ٢٢(جدول رقم 

 .للمشرفات التربويات
١٣٣ 

٢٣ 
التنظيمي والرضـا الـوظيفي   العلاقة بين الالتزام ): ٢٣(جدول رقم 

 .لجميع أفراد مجتمع الدراسة
١٣٤ 

٢٤ 

الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل ): ٢٤(جدول رقم 

 .التعليمي للمشرفين التربويين

 

١٣٥ 



 ط 
 

٢٥ 
الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل ): ٢٥(جدول رقم 

 .التعليمي للمشرفات التربويات
١٣٦ 

٢٦ 
الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل ): ٢٦(رقم  جدول

 .التعليمي لدى جميع أفراد مجتمع الدراسة
١٣٦ 

٢٧ 
الفروق بين درجـات الرضـا الـوظيفي طبقـاً     ): ٢٧(جدول رقم 

 .للتخصص للمشرفين التربويين
١٣٧ 

٢٨ 
الفروق بين درجـات الرضـا الـوظيفي طبقـاً     ): ٢٨(جدول رقم 

 .التربويات للتخصص للمشرفات
١٣٨ 

٢٩ 
الفروق بين درجـات الرضـا الـوظيفي طبقـاً     ): ٢٩(جدول رقم 

 .للتخصص لدى جميع أفراد مجتمع الدراسة
١٣٨ 

٣٠ 
الفروق في درجات الرضا الوظيفي تعزى للحالة ): ٣٠(جدول رقم 

 .الاجتماعية للمشرفات التربويات
١٣٩ 

٣١ 
الوظيفي تعزى للحالة الفروق في درجات الرضا ): ٣١(جدول رقم 
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 االله الرحمن الرحيمبسم 

 

 المقدمة

ة والسلام على أشرف الخلـق  يعلم، والصلا الذي علم بالقلم، علم الإنسان ما لم الحمد الله  

 : أما بعد..... أجمعين محمد الصادق الأمين عليه أفضل السلام وأتم التسليم

تبار أنهـا  إن التربية بلا شك  تؤدي دوراً بالغ الأهمية في حياة الأفراد والمجتمعات باع

 . توقف عليه تأخر المجتمع أو تقدمهالعامل الحاسم الذي ي

ومـا  المراحل التعليمية بمختلف عاتق المعلم على الملقى التربوي ظهر أهمية الدور كما ت

 .كة التعليمية إلى التقدم والتطورفي دفع الحرإسهام فعال يقوم به من 

وية فإنه يلقى من الاهتمام والمتابعة والإشـراف  العملية الترب أهم ركائزوحيث أن المعلم هو أحد 

وتمشياً مع هـذا الاهتمـام بـالمعلم جـاء      ريب ما يتناسب مع أهمية هذا الدور،والتوجيه والتد

الإشراف التربوي الذي يهدف إلى الرفع من كفاءة المعلم ومساعدته على النمو المهني والتطوير 

 .ض سير العملية التعليمية من عقباتالمستمر في أدائه ومساعدته على حل ما يعتر

وقد نوه بذلك سمو الأمير خالد الفيصل خلال ، ةلأن المعلم هو الركيزة الأساسية في هذه العمليو

لا رقي ولا تقـدم إلا بـالعلم ولا   :" منسوبي ومنسوبات التعليم في محافظة الليث حيث قالبلقائه 

اس في تربية النشء الذي يتولى القيادة إن أحسـنوا  علم إلا بالمعلم لذلك فالمعلم والمعلمة هم الأس

وأجادوا في عملهم وإعدادهم لذلك المستقبل فسوف نطمئن على هذه الأمة وإن هم لا سـمح االله  

فـإن  ) ١٤٢٩، ١٥١٢٢جريدة عكـاظ، ع  " (ه تساهلوا في هذا الإعداد فإن المستقبل مشكوك في

مـدى  يسوقنا إلى دور المشـرف التربـوي و  ذا هو ،متطلب ذو أهمية كبيرة للمعلم الجيد الإعداد

، فـالمعلم  ه الفعالة في صنع المعلم المتميـز تقويمه ومساهمتمية عمله في سبيل تطوير المعلم وأه

عليه حتى يتمكن مـن   يشرفويرشده و دريس يحتاج دون شك إلى من يوجههالذي نعده لمهنة الت

 فإذا م أكثر دقة وأشد حساسية من غيرهلموقف المعو .على تطوير إمكانياته يعملإتقان عمله و

ى ذلك أشد وأقـوى  ، فحاجة المعلم إللى الإشراف وتلقين أسرار المهنةإ الآخرين محتاجينكان  

 ).٧٥٢: ١٤٢٣اليحيى،(
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 لفرد المؤهل علمـاً وخبـرةً  اهو  بأنه) "٨: ١٤٢٣العيسى، (أشارت إليه كما والمشرف التربوي 

املين وإداريين ويقوم بتوجيه إنجازهم وتطويره تقنياً وتربويـاً  لمتابعة مرؤوسيه من معلمين وع

 ".وعلمياً بغرض تحصيلهم الفعال للأهداف المرجوة

قـد  ، وارات والقدرات الإدارية للمعلمينكما يلعب الإشراف التربوي دوراً في تنمية المه

سـبل أمـام   للعملية التربوية فهو الذي يحدد الطرق ويرسـمها وينيـر ال   ملحةأضحى ضرورة 

تعلم أو فشلها، وكـذلك  ، بل إن نجاح عملية التعليم والالغايات المنشودةالعاملين في الميدان لبلوغ 

 .، يعتمد ذلك كله على وجود مشرف تربوي ناجحديناميكيتها أو جمودها

وفي هذا بلا شك دلالة على أهمية الإشراف بشكل عام في أي مجـال مـن المجـالات    

المفيدة في علاج الأخطاء وتصحيحها وتطـوير   اجعةوالتوجيه والتغذية الر والذي تتم به الرقابة

 .ا نحو الأفضل بإذن االله تعالىالعملية التربوية والتعليمية والسير به

يتأثر بـالكثير مـن   وهو  هو أحد أهم عناصر العملية التربويةالمشرف التربوي  ويعتبر

نتاجه وعطاؤه بالزيـادة أو  ويتغير تبعاً لذلك إ ،ظروف المادية والمعنوية في العملالمتغيرات وال

عية معرفة بعض العوامل التـي تـؤثر   كثير من الدراسات النفسية والاجتما تفقد حاول انالنقص

توضح بعض الأسباب في هذه السـلوكيات إلا أن هنـاك    أنعلى سلوكيات الإنسان واستطاعت 

 .شريةغموض حول طبيعة التصرفات البالكثير من التساؤلات وال

وعدم الرضا الوظيفي مـن الموضـوعات التـي     الوظيفي الرضا موضوع ولقد أصبح

تحظى باهتمام السلوكيين والإداريين وذلك ببحث الجوانب المختلفة لوسائل ومصادر الرضا لدى 

الموظف وقياس درجة رضا الأفراد نحو وظائفهم وكذلك بحث أسباب ومصادر عدم الرضا ولقد 

سـاً  عة من العوامل التي تؤدي إلى الرضا واعتبار وجودها ضرورياً وأساتم التوصل إلى مجمو

، وفقدان هذه العوامل يؤدي إلى وضع الموظف في حالـة مـن   لتحقيق الرضا المنشود للموظف

وقـد  امه بواجباته على الوجه المطلوب بالتالي ينعكس ذلك على أداءه في العمل وقيوعدم الرضا 

 ـارتبط مفهوم الرضا الوظيفي  الأدوار والواجبـات المطلوبـة   بالأداء الوظيفي للعاملين والقيام ب

لى الجهد المبذول من قبل الفرد يعتمد ذلك عأداء الفرد يختلف من فرد لآخر و ، كما نجد أنمنهم

هذا الجهـد مطلـوب   ها والتزامه بواجباته المطلوبة وولائه العميق لواقتناعه بأهداف المنظمة و

 .عليم سواء من قبل المعلم أو المشرف على المعلمبشكل أكبر في مجال الت
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لـى بـذل أقصـى    الاقتناع به يدفع الفرد إأن الرضا عن العمل و ،ومن الحقائق العلمية

ى حد كبير لذلك فـإن  العكس صحيح إلعن العمل يشكل دافعاً للإنجاز و فالرضاالجهود لإنجازه 

ه وإحساسه بالنجـاح و التقـدم فيـه    عملكفاءته المهنية دليل على مدى رضاه عن عطاء الفرد و

لطاقاتـه        اسـتغلال و دوافعـه فره العمل له من إشباع لحاجاته ويزداد هذا العطاء بمقدار ما يوو

 ).٧٥١: ١٤٢٣اليحيى،(

والمشـرفات   التربويين ثر في رضا المشرفينالتعرف على ما يؤ ومن هنا تظهر أهمية 

بية في مجال العمل الإشرافي وتزداد هذه الأهمية إذا مـا  السلردود الفعل الإيجابية ولتربويات وا

الباحثة سعاد أشارت سلطنا الضوء على المهام والمسئوليات التي يقوم بها المشرف التربوي وقد 

في دراستها التي طبقت على عينة من المشرفات الإداريات في بعض مـن  ) هـ١٤٢٢(السلوم 

ية العمل الذي تقوم به المشرفة الإدارية يعد من عوامـل  أن كم إلى مدن المملكة العربية السعودية

 : ضغوط العمل التنظيمية التي تتعرض لها المشرفات الإداريات وذلك يتمثل في

 .كثرة المهام والواجبات الملقاة على عاتقها .١

 .كثرة ما يسند إليها من أعمال خارج نطاق عملها .٢

 .ضيق الوقت الرسمي عن إنجاز مهامها .٣

 .تتعرض له نتيجة ما يحتاجه من جهد ذهني كبير الإرهاق الذي .٤

إلى وجود علاقة عكسية بين درجات عوامل ضـغوط العمـل التنظيميـة     الدراسةوقد توصلت 

ودرجات الرضا الوظيفي لدى المشرفات الإداريات، وقد نالت خصائص بيئـة العمـل بمكتـب    

ات الإداريـات علـى   الإشراف التربوي ومميزات العمل درجة رضا منخفضة من قبل المشـرف 

عكس الجوانب والاجتماعية والعلاقات الإنسانية التي نالت أعلى درجات الرضا الوظيفي لـدى  

 .المشرفات التربويات

زيادة الإنتاجيـة  نظراً لأهميتها في والدراسات  الأبحاث التي تناولتها المهمةومن الأمور 

دافعية العاملين للعمل ومن ثـم فـي أداء   شك في أداء والالتزام التنظيمي للأفراد الذي يؤثر بلا 

 الحديثـة  من المصـطلحات  التنظيمي يعد حيث أن الالتزام. لمنظمة ونجاحها في تحقيق أهدافهاا

في مجال العلوم الإنسانية ويصفه البعض على أنه نوع من الارتبـاط النفسـي الـذي     الاستخدام

ها أهداف المنظمة وقيمها والأفراد أكثـر  يشعر به الفرد تجاه منظمته أو هو العملية التي تصبح في

 داف المنظمة وكلما ـوعليه فإن الفرد في المنظمة كلما تطابقت أهدافه مع أه. اندماجاً وتطابقاً
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تولدت لديه الرغبة القوية في المحافظة على عمله وبذل أعلى درجات الجهد للبقاء فيه ظهر ذلك 

نه في عمله؛ فالالتزام التنظيمي يزيد من ارتبـاط الفـرد   المطلوبة م جلياً في أدائه وقيامه بالمهام

بعمله ويقلل من السلوك السلبي كالإهمال والتقصير في العمل أو الغياب وتـرك العمـل بينمـا    

لية يؤثر سلباً على سلوكه وعلاقتـه بزملائـه   ام لدى الفرد وعدم إحساسه بالمسؤوضعف الالتز

  ).٤: ١٤٢٤الزهراني،(ورؤسائه كما ذكر 

الالتـزام  الرضا الوظيفي ومسـتوى   مستوىن هذا المنطلق أتت هذه الدراسة لمعرفة م

العلاقة بين الرضـا الـوظيفي والالتـزام    و التنظيمي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات

 .بمدينة مكة المكرمة لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات التنظيمي

 :مشكلة الدراسة 

والظواهر السلوكية فـي المنظمـات ومنهـا     المهمةكثيراً من الأمور  تلدراساتناولت ا  

باعتباره أحد ظواهر السلوك التنظيمي الذي يتناول مشاعر الفرد إزاء مـؤثرات   الرضا الوظيفي

تحقيق ي إشباع حاجات الأفراد بالمنظمة العمل الذي يقوم به وكذلك البيئة المحيطة بالعمل، وإن ف

على الإنتاجية، ومعدل الغياب وسلوك  يؤثر وهذا بدوره ن الرضا الوظيفي لديهممستوى عالٍ مل

الفرد بشكل عام تجاه عمله ومنظمته، وكذلك الالتزام التنظيمي هو إحـدى الموضـوعات التـي    

وبأساليب مختلفة، وقد برهن التـاريخ الحـديث أن النمـو     متعددةتناولتها الدراسات من جوانب 

ه الدول المتقدمة خاصة ألمانيا واليابان إنما يعود إلى قوة عمـل ملتزمـة،   الاقتصادي الذي حققت

 من نجاح المنظمات اليابانية يعـود إلـى الالتـزام التنظيمـي كمـا ذكـر      % ٩٠حيث تبين أن 

خـلال عمـل المـوارد    المنظمات الإدارية مـن   بعض حيث ظهر تميز) ١٠٣: ١٩٩٦الطجم،(

ا يتحقق الانتماء والولاء للمنظمة والحرص على بـذل  بكل إخلاص وأمانة، ومن هن البشرية لها

الجهد في سبيل استمراريتها وتحقيق أهدافها المرجوة والذي ينعكس بدوره على تحقيق الجـودة  

 .)١١١: ١٩٩٩سلامة،(ورفع معدلات الإنتاجية 

المشرفين التربويين والمشرفات رضا  مستوىستقصاء لا في محاولةتأتي هذه الدراسة و

العلاقة بين الرضـا  التزامهم التنظيمي والتعرف على  مستوىكذلك و مكة المكرمةفي  اتالتربوي

أو عدم  التربويين المشرفينالتربويات و اتموضوع رضا المشرفو .الوظيفي والالتزام التنظيمي

 ايات ـالإشرافية والإدارية لتحقيق غ موير أعمالهـيشكل قوة إيجابية أو سلبية نحو تط مرضاه
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يتوقع أن ينتج عنه  التربويات المشرفاتين التربويين وات التعليمية، كما أن رضا المشرفالمؤسس

قدرة أكبر للقيام بواجباتهم ووظائفهم وبمستوى أعلى من الكفاية والفاعلية والإبـداع مـن غيـر    

المراحـل التعليميـة   مـدارس  لمعلمات فـي جميـع   الكبيرة لعداد الأين، خاصة في ظل الراضي

، وقيام المشرفات التربويات بأعمال )بالنسبة للبنات( في مدينة مكة المكرمة المختلفة هاتخصصاتب

 كان لابد من إجراء دراسة تكشف عن الرضا الوظيفي للمشرفين ف، أعمالهنخارج نطاق  أخرى

التربويين والمشرفات التربويات وعلاقة رضاهم الوظيفي بالالتزام التنظيمي الذي يعـد المـرآة   

 .انتماء الموظف للمؤسسة ومدى التناغم بين قيم المؤسسة وبين قيم الفرد التي تعكس

معرفة مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات يعد  كما أن      

وظيفي أمراً جوهرياً يسهم في الوصول إلى تحقيق التفاعل الإيجابي الذي ينعكس على الأداء ال

زام التنظيمي من جانب آخر نجد أن الالتو). ٦٨: ١٤٢٦الداوود،( ومراكزه الإشراف في مكتب 

نجاحها في تحقيق أهدافها مما أداء المنظمة ودافعية العاملين للعمل ومن ثم في له تأثير في أداء و

أن الباحثين في ) ١٩٩٥(مستوى الالتزام التنظيمي للأفراد، وقد ذكر كمال يحفز على قياس 

جية والاجتماعية يؤكدون على أهمية الالتزام كمتغير حيوي في فهم سلوكيات العلوم السيكولو

العمل والتنظيم، فهو يساعد على خفض درجة غموض الدور والأشكال المختلفة لصراعات 

العمل، كما أنه يؤثر إيجابياً في درجة الفعالية التنظيمية ذلك أنه جزء لا يتجزأ من ثقافة يطلق 

 ).١٩٣: ٢٠٠٤حبشي وباخوم،( والولاء والالتزام عليها ثقافة الانتماء

 :التاليالرئيس  ويمكن تحديد مشكلة الدراسة بصورة أدق في ضوء طرح السؤال

الالتـزام التنظيمـي للمشـرفين التربـويين والمشـرفات      مستوى الرضا الوظيفي و ما •

مشـرفين  لالتـزام التنظيمـي لـدى ال   اطبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والتربويات؟ وما 

 التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة؟

 

 :أسئلة الدراسة 

بإدارة التربية المشرفين التربويين والمشرفات التربويات  لدىما مستوى الرضا الوظيفي / ١

 ؟في مدينة مكة المكرمةوالتعليم 

بـإدارة  المشـرفات التربويـات   التربويين ويمي لدى المشرفين ما مستوى الالتزام التنظ/ ٢

 ؟في مدينة مكة المكرمةالتربية والتعليم 
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 التربـويين  الالتزام التنظيمـي لـدى المشـرفين   ما طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي و/ ٣

 ؟المكرمة في مدينة مكةالتربويات بإدارة التربية والتعليم والمشرفات 

عند  بين متوسطات استجابات أفراد مجتمع الدراسةهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية / ٤

 يين وـالتربرفين ـلمشدى اـا الوظيفي لـدرجة الرض في )٠.٠٥ ≤ α(ستوى الدلالة ـم

الحالـة  ف الجنس،المؤهـل العلمـي، التخصـص و   لاخـتلا  تعـزى  التربويات المشرفاتو

 ؟الاجتماعية

عند  أفراد مجتمع الدراسة بين متوسطات استجابات هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية/ ٥

 ـ   في )٠.٠٥ ≤ α(مستوى الدلالة  التربـويين   لمشـرفين دى ادرجة الالتـزام التنظيمـي ل

 ـ   تعزى التربويات المشرفاتو والحالـة  ي، التخصـص  لاختلاف الجـنس، المؤهـل العلم

 الاجتماعية؟

 

    :أهداف الدراسة

لتـزام التنظيمـي   الاتعالج الدراسة ظاهرتين من أهم ظواهر السلوك التنظيمي وهمـا  

ذلك بالتركيز على المشرف التربوي والمشرفة التربوية كعنصر إنساني له والرضا الوظيفي و

 ـو رفع إنتاجيتهالمحرك في زيادة فعالية المؤسسة ودوره ا ة إلـى  تهدف الدراسة بصورة رئيس

 :تحقيق الأهداف التالية 

لتنظيمي لدى المشـرفين  التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام ا /١

 .التربويين والمشرفات التربويات

للمشرفين التربـويين  والالتزام التنظيمي  التعرف على العلاقة بين الرضا الوظيفي /٢

 .والمشرفات التربويات بمكة المكرمة

الوظيفي ببعض المتغيـرات  ا الرضمي والوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظي/ ٣

للمشـرفين   )لجنس، المؤهل التعليمي، التخصص والحالـة الاجتماعيـة   ا: ( وتشملالشخصية 

 .التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة
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 : أهمية الدراسة

 : تظهر أهمية الدراسة فيما يلي

التربويات لمشرفات للمشرفين التربويين وا تسهم الدراسة في تحديد مستويات الرضا الوظيفي/ ١

جيـة  لين في إدارة الإشراف التربوي في رفع مستوى الرضا للأفراد لزيادة الإنتامما يفيد المسئو

   .عرفة مستوى الالتزام التنظيمي لديهممكذلك وتحسين سير العملية التربوية و

 المشـرفات المشرفين التربـويين و يمكن أن تفيد نتائج الدراسة الجهات المسئولة عند تكليف / ٢

 .دارية تشغلهم عن الدور الأساسي لهمالتربويات بواجبات ومهام إ

مـي  لفي دراسته التي كانت حول الـولاء التنظيمـي لمع  ) ١٤٢٤(اقترح الزهراني وقد 

ا الوظيفي على الولاء التنظيمي المرحلة الثانوية بمنطقة الباحة التعليمية ببحث تأثير متغير الرض

 . التعليميةكذلك تأثير متغير الجنس على الولاء التنظيمي في المنظمات و

كما أن هذه الدراسة تسهم بإضافة إلى التراث العلمي والمعرفي، وكذلك فـإن الدراسـة    

المؤسسـات  كبيرة في أغلب المؤسسـات وبـالأخص   ترتبط بموضوعين رئيسيين ولهما أهمية 

هذه الدراسة الجهات المختصـة حيـث   التربوية وهما الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وتفيد 

جعلهم يقفون على مؤشرات هذه النتائج في الرضا الوظيفي وعلاقته بـالالتزام التنظيمـي   نها تإ

الإنتاجية مما يؤكد  زيادةرفع الأداء ومن بناء برامج وسياسات تنظيمية تسهم في بما يلزم  والقيام

 .على تحقيق الأهداف التربوية المنشودة

 

 :حدود الدراسة

 :لية تتحدد الدراسة طبقاً للنقاط التا  

 :الحدود الموضوعية

 :أبعاده التاليةبالوظيفي  على موضوع الرضاالدراسة اقتصرت 

 .الرضا عن الرواتب والمكافآت/ أ 

 .في العمل الواجباتالرضا عن المهام و/ ب 

 .عن العلاقة بين الزملاء والرؤساءالرضا / ج 

 .الرضا عن التقدير واحترام الذات/ د 

اد في فعالية المنظمة وإنتاجيتها وذلك باسـتخدام اسـتبانة لقيـاس    بعذلك نظراً لأهمية تلك الأو

 .الرضا الوظيفي من إعداد الباحثة
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كما اقتصرت على قياس درجة الالتزام التنظيمي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويـات،  

 ).OCQ(باستخدام مقياس بورتر وزملائه للالتزام التنظيمي 

والمشـرفات   التربويين الرضا الوظيفي لدى المشرفينام التنظيمي ووكذلك العلاقة بين الالتز 

 :الدراسة على المتغيرات الشخصية التالية  واقتصرت. التربويات بإدارة التربية والتعليم

 .التخصص - أ

 .المؤهل العلمي - ب

 .الحالة الاجتماعية - ت

 .الجنس - ث

 

لمشـرفين التربـويين   يتحدد مجال التطبيق الميـداني لهـذه الدراسـة علـى ا     :الحدود المكانية

 .بمكة المكرمة التابعة لإدارة التربية التعليم شراف التربويوالمشرفات التربويات في مراكز الإ

 

الأول مـن العـام الدراسـي     الدراسـي  تم تطبيق الدراسـة خـلال الفصـل    :الحدود الزمانية

 .هـ١٤٢٩/هـ١٤٢٨

 

 :مصطلحات الدراسة

 :(Job Satisfaction ) الرضا الوظيفي

الرضا عن العمل فقـد  اختلف الباحثون في تحديد مفهوم الرضا الوظيفي أو ما يعرف أحياناً ب لقد

الشعور النفسي بالقناعـة والارتيـاح والسـعادة    : " الرضا الوظيفي بأنه) ١٩٨١(عرف العديلي 

الـولاء  ومع الثقـة و  لإشباع الرغبات والحاجات والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بيئة العمل

 ".المؤشرات الأخرى ذات العلاقة وتماء للعمل ومع العوامل والان

 : أما التعريف الإجرائي للرضا الوظيفي في هذه الدراسة فهو 

الدرجة التي يحصل عليها المشرف التربوي أو المشرفة التربوية الذين يجيبـون عـن مقيـاس    

 ).الباحثة والمعد من قبل(المستخدم في هذه الدراسة الرضا الوظيفي 

وترى الباحثة أن الرضا الوظيفي يمثل القناعات والاستجابات النفسية والعاطفية السـلبية    

 .أدائه أو بيئة عملهوالإيجابية من الموظف تجاه جوانب عديدة من مهامه ومسئولياته وعن 
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 : (Organizational Commitment)الالتزام التنظيمي

 Porter ,L.W , R.M. Steers( وبوليـان  من أكثر التعاريف شيوعاً تعريف بورتر وستيرز

,R.T. Mowday, and P.V Boulian,القـوة  "  :يعرف الالتزام التنظيمي بأنـه  وهو) ١٩٧٤

لتزام على ثلاثة أبعـاد  النسبية لتوحد الفرد مع تنظيم معين وارتباطه به، وبهذا المعنى ينطوي الا

 :ة على أقل تقدير هيرئيس

 .سة وميولهااعتقاد قوي بأهداف وقيم المؤس .١

 .إرادة قوية لممارسة جهد معقول في المؤسسة .٢

 .رغبة قوية للمحافظة على عضوية المؤسسة .٣

أما التعريف الإجرائي للالتزام التنظيمي في هذه الدراسة فهو الدرجة التي يحصـل عليهـا   

لرغبة المشرفين التربويين والمشرفات التربويات نتيجة إرادتهم القوية لبذل أعلى جهد للمنظمة وا

ه وتُقـاس  في الحفاظ على عضويتهم بها واعتقادهم القوي بأهداف مركز الإشراف التربوي وقيم

مقياس بورتر وزملائه للالتزام التنظيمي (من خلال إجابات أفراد العينة عن فقرات أداة الدراسة 

 ).     OCQالمعروف ب

والارتباط ظف تجاه منظمته ويقصد بالالتزام التنظيمي الشعور الإيجابي المتولد عند المو

 لى البقاء بها من خلال بـذل الجهـد  والإخلاص لها والتوافق مع قيمها وأهدافها والحرص عبها 

 .الافتخار بمآثر المنظمة مما يعزز نجاحهامع ضيلها على ما سواها وتف

 

 :)supervisor( وي أو المشرفة التربويةالمشرف الترب

بعة تنفيذ كل ما يتعلق بالعمليـة التعليميـة لتحقيـق الأهـداف     هو الذي يقوم بعملية التقويم ومتا

الطاقات الإنتاجية لدى المعلمـين مـن    في رفع مستوى التعليم والتعلم وزيادة سهامالتربوية والإ

 ).١٤٢٣العيسى،(خلال اهتمامه الدائم بالمعلم والمادة 

 

 

 

 

 
 
 



- ١١ - 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 ) مراجعة أدبيات الدراسة والدراسات السابقة( 

 :الإطار النظري: أولاً

 الإشراف التربوي/ ١

 .الالتزام التنظيمي /٢

 .الرضا الوظيفي/ ٣

 

 

 :الدراسات السابقة: ثانياً

 .الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي/ ١

 .الدراسات المتعلقة بالالتزام التنظيمي/ ٢

 .الدراسات المتعلقة بالعلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي/ ٣
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 الفصل الثاني

 استعراض التراث العلمي

 

راسة الحالية ويتكـون  ، ويناقش أهم الأفكار ذات الصلة بمشكلة الدالإطار النظري: القسم الأول

للإشراف التربوي وفيه نبذة عن ماهية الإشـراف   الأول تم تخصيصهمن ثلاثة مباحث المبحث 

ومهام المشرف التربوي وواجباتـه وأهـداف   التربوي وإلقاء الضوء على بيئة العمل الإشرافي 

 .الإشراف التربوي

يعد أحد ظواهر السـلوك الإنسـاني   فقد تم تخصيصه للالتزام التنظيمي الذي أما المبحث الثاني  

ارتباط الفرد بمنظمته التي يعمل بها، والـولاء  : "الالتزام التنظيمي بأنه) ١٩٩٩سلامة،(ويعرف 

يؤثر بدرجـة   ، والالتزام التنظيمي"ة المستمرة في العمل والبقاء بهالها والمسئولية تجاهها والرغب

للالتـزام   توضيح المفهـوم  هذا الجزء ويشملوحماسه لعمله، منظمة الكبيرة على أداء الفرد في 

 .امل المؤثرة فيه وأبعاده وجوانبه ومراحلهوالعو التنظيمي

عرفة مستواه لدى أفراد عينة فتم تخصيصه للرضا الوظيفي والمراد م أما المبحث الثالث

عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه ينـتج عـن   "الدراسة ويعرف الرضا الوظيفي بأنه 

الفجـوة   وعليه كلما قلت" ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهمإدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم وما 

اهـات الخاصـة نحـو مختلـف     كما أنه محصلة للاتج كلما زاد الرضا الوظيفي نبين الإدراكي

للرضـا  وهناك تعريف الحسـيني  ). ١١٠: ٢٠٠٤شاويش،(تعلقة بالعمل في المنشأة العناصر الم

حالة من القناعة والقبول وبلوغ المرغوب وذلك من خـلال  "بأنه ) ١٤٢١(والذي أورده العنزي 

ومع بيئة العمـل  إشباع حاجات ورغبات الفرد الناتجة من الوظيفة وتفاعل الفرد مع العمل نفسه 

، ويشمل هـذا  ٢٠ص " ومن ثم الشعور بالثقة والولاء والانتماء مما يؤدي إلى زيادة إنتاج الفرد

الجزء نظريات الرضا الوظيفي وأهميته والعوامل المؤثرة فيه والعلاقة ما بينه وبـين الالتـزام   

 . التنظيمي

ت الصـلة  عة مـن الدراسـات ذا  على مجموهذا القسم الدراسات السابقة ويحتوي : القسم الثاني

 ا الوظيفي ـات تتعلق بالرضـفهناك دراس تم تصنيفها وفقاً لموضوعهابمشكلة الدراسة الحالية 
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ودراسات تتعلق بالالتزام التنظيمي وأخرى درست العلاقة بـين الرضـا الـوظيفي والالتـزام     

  .التنظيمي

 

 :النظريالإطار : أولاً

 :مقــدمـة

ومهمة لتحقيق تقدمـه ورفاهيتـه    سانية ضرورية لاستغلال موارد المجتمع،الإدارة وظيفة إن   

ولذا فإن الإدارة ترتبط ارتباطاً . ويقوم فيها العنصر البشري بالدور الأساسي لنجاح هذه الوظيفة

سـة السـلوك   ذلك العلم الذي يهتم بدرا Organizational Behaviorوثيقاً بالسلوك التنظيمي 

إدراكهـم  تتعلق بالأفراد ودوافعهـم و ، والذي يتضمن تلك النشاطات التي ظمةالإنساني داخل المن

 .واتجاهاتهم وتصرفاتهم وصراعاتهم داخل المنظمة

 :لثلاثة متغيرات تعمل في آنٍ واحد وهـي هو الذي يهتم بدراسة التفاعل " فالسلوك التنظيمي     

 ). ١٦٥: ١٩٩٩الحسنية،" (الفرد والجماعة والمنظمة 

السـلوك  أسـباب  : ي يغطي جانبين رئيسيين همـا أن مجال السلوك التنظيم Mitchellد ويعتق" 

، وكيفية استخدام هذه المعلومات لمساعدة الأفراد على أن يصـبحوا  الإنساني كأفراد وكجماعات

 ).١٩: ٢٠٠٥العميان،" (أكثر إنتاجية ورضاء في منظمات العمل 

ة، ويرى أنها تحتوي على العوامـل  ه الرئيسالسلوك التنظيمي وأبعاد مجال Cummingويحلل 

 :التالية

 .التأكيد على تأسيس العلاقات السببية .١

 .الــولاء والتعهد للتغيير .٢

 .الاهتمام الإنساني بالأفراد .٣

 .الاهتمام بالفعاليات التنظيمية .٤

 ).١٩: ٢٠٠٥العميان،( استخدام البحوث والأساليب العلمية .٥

ف التربوي على أنه نظام فرعي من نظـام كلـي هـو    يمكن النظر إلى الإشراومن جانب آخر 

الإشراف التربوي جزء لا يتجزأ من الإدارة التربويـة، ويتفاعـل نظـام     الإدارة التربوية، لأن

تربوي، ونظام الاختبـارات والقيـاس   الإشراف مع الأنظمة التربوية الأخرى، كنظام التطوير ال

 .ن، ونظام التدريب أثناء الخدمة، ونظام شؤون الموظفيونظام الإدارة المدرسية
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ولقد تأثرت الإدارة التربوية والإشراف التربوي باتجاهات حركة العلاقات الإنسانية فـي الإدارة  

من اهتمام بحاجات الفرد الاجتماعية والنفسية، وإشباع هذه الحاجات لكي يستطيع الفـرد زيـادة   

التركيز على إيجـاد علاقـات إنسـانية    النظرة إلى المعلمين بحيث أصبح  ت هذهفعاليته، واتجه

ولقد أثر هذا الاتجـاه   .والمعلمين من أجل إثارة دافعيتهم نحو العمل التربوي حسنة بين المشرف

ت العمل التربوي في المدارس قائماً علـى  الحواجز بين الرئيس والمرؤوس، وبافي كسر بعض 

 ).٢٠٧: ١٤١٢نشوان،( ةالإنسانيالعلاقات 

الباحثون في مجالات السلوك التنظيمي اهتماماً متزايداً لدراسة  أولىالأخيرة وفي الآونة      

 Job Satisfactionالرضا الـوظيفي  و Organizational Commitmentالالتزام التنظيمي 

 .إنتاجيتهاتأثير واضح على فعالية المنظمة ولما لهما من 

الإداري الحـديث منـذ فتـرة    فقد بدأ الاهتمام بموضوع الالتزام التنظيمي في الفكـر    

تناولته دراسات عديدة من قد و سبياً، على الرغم من أن مفهوم الالتزام يعد مفهوماً قديماًقصيرة ن

اعتمد في أساسـه   ،دارة اليابانية بنمط إداري مميزتميزت الإ وقد. مختلفةجوانب شتى وبأساليب 

مـن  ل طاقاتها وبكل أمانة وإخلاص، وبكنجد فيه الموارد البشرية تعمل  الالتزام التنظيمي حيث

فـع  لجـودة ور ، وينعكس ذلك بدوره على تحقيق انتماء والولاء والرغبة في العملهنا يتحقق الا

 ).١٠٣: ١٩٩٦الطجم،(معدلات الإنتاجية 

اعتقـاده القـوي   تطابق الفرد مع منظمته ودرجة ارتباطه بهـا و يشير هذا الالتزام إلى درجة و

 .مها والاستعداد لبذل جهده لمصلحتهابأهدافها وإيمانه بقي

هذه الظـاهرة  يرة تدل إن دلت على أهمية دراسة وفي الرضا الوظيفي تمت دراسات كث

كنوع من أنواع السلوك التنظيمي وقد حظي مجال الإدارة التربوية بالكثير من الدراسـات التـي   

 .اهتمت بالرضا الوظيفي للأفراد

الـنفس  كثير من الباحثين في مجالات علـم   امهو محل اهتمموضوع الرضا الوظيفي و

تكمن أهمية الرضا الوظيفي في كونه موضوعاً يتنـاول مشـاعر   والإدارة والسلوك التنظيمي، و

ارجيـة فـي البيئـة الماديـة     الأفراد العاملين إزاء المؤثرات الداخلية في العمل أو المؤثرات الخ

، نظـراً  مهم بالنسبة للمنظمة لوظيفي أمرامن الرضا  ولا شك أن تحقيق مستوى عالٍ. المحيطة

 إسـهام ، ومعدل الغياب والحـوادث و على مستوى الطموح والإنتاجية والأداء لتأثيراته الواضحة

رجية والأنشطة المتعلقة بالعمل وكذلك سلوك الفـرد تجـاه منظمتـه    الأفراد في المشاركات الخا

 .عملهو
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 :الإشراف التربوي

 :ةــدمـمق

نظاماً فرعياً في النظام التربوي الشـامل فـي المملكـة العربيـة      بوصفهالإشرافية إن العملية ا 

حيـث يتـولى الإشـراف    ، لتحقيق كفاية النظام وفعاليتهوذلك  السعودية يحظى برعاية واضحة،

الأهـداف  التربوي مسئولية المتابعة الميدانية للتأكد من تحقيق غايـات التعلـيم وأهدافـه وفـق     

فـي   الإشراف التربوي علـيهم دور رئـيس   كما أن العاملين في جهازدة له، والسياسات المعتم

انسجاماً مع حركة التطوير والتجديد في نظام التعلـيم   تطوير الإشراف وتجويده باستمرار عملية

من أهم الأجهزة المشـرفة  الإشراف التربوي ويعد ) ٣٧٣: ١٤٢٥عطاري وآخرون،(السعودي 

تعليمية فتكون خطط الإشراف التربوي ونشاطاته تجسيداً حقيقيـاً  على تحقيق تطلعات السياسة ال

 ١٩٨لسياسة التعليم، وقد وردت إشارات صريحة للإشراف التربوي في سياسة التعليم في الفقرة 

من الفصـل  ويعرض هذا الجزء ). ١٤٢١العسكر،)(المفتشين وأساليب التوجيه الفني(منها كلمة 

المشـرف التربـوي والمشـرفة    ومسـئوليات  ومهام ظائفه ووأهدافه  تطور الإشراف التربوي

 .التربوية

 

 :بوي في المملكة العربية السعوديةتطور الإشراف التر

، وذلك سعياً لمسـايرة التطـور   بعدة مراحلالسعودية ي في المملكة العربية مر الإشراف التربو

وقد ) تفتيشاً(يطلق عليه  فقد كان قديماً. ضرالعلمي والتربوي الذي يشهده العالم في عصرنا الحا

فكان جهاز التوجيـه  صعيد تعليم البنات  ، أما على١٣٧٨/ ١٣٧٧ عام في بدأ ذلك كمرحلة أولى

في عـام  ) إشرافاً(ثم صار ) توجيهاً(، ثم أصبح ١٣٨٠ مبدأ عاقد ويعرف باسم التفتيش النسوي 

ب هـذا التحـول الكبيـر    وسب ،)العامة للتوجيه والإشراف التربوي ةالإدار(وكان مسماه  ١٤١٠

ابـة  ، وكتأخطاء المعلمين من خـلال زياراتـه المفاجئـة    يرجع إلى أن التفتيش كان يركز على

ش ، وتوجيه اللوم إليهم مما جعل المعلمين يضـيقون ذرعـاً بـالتفتي   عنهم إلى المسئولين التقارير

معلمـين والمفتشـين   فأراد علماء التربية تلطيف الجو بـين ال . والمفتشين ولا يرعون لهم سمعاً

فاستبدلوا التفتيش بالتوجيه ولكن التوجيه لم يختلف كثيراً عما كان عليه التفتيش فسارا جنباً إلـى  

عملية التربوية وتقدمها وأسـموه  جنب لذلك تم الانتقال إلى مفهوم عصري حديث يواكب تطور ال

التعلم والتعلـيم   ن عمليتيجاعلين هدفهم الأسمى من وراء هذه التسمية تحسي) الإشراف التربوي(

كما تطور مفهوم الجانب الإشـرافي مـن عمليـة    ). ٦٥-٦٣: ١٤٢٢السلوم،( وتحسين بيئتهما
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تنفار الطاقات الفرديـة والجماعيـة واسـتثارة     التسيير الإداري للعناصر البشرية إلى عملية اس

مل بالقسـر أو العمـل   دوافع العاملين نحو الإنجاز والنجاح في عملهم أي الانتقال من مفهوم الع

وقـد   ).٩٢: ١٩٨٣طه، بستان؛( مشاركة والعمل مع الناسلبالناس إلى مفهوم العمل بالاقتناع وا

أصبح الإشراف التربوي يهدف إلى تحسين العملية التعليمية والاهتمام بنمو المتعلمين، وتعـددت  

ل صارت أسـلوباً مـن   الأساليب المستخدمة في الإشراف فلم تعد الزيارة هي الأسلوب الوحيد ب

عطـاري  (مجموعة أساليب كالنـدوات والنشـرات والـدورات وإجـراء البحـث وغيرهـا       

 ).  ٣٧٧: ١٤٢٥وآخرون،

 

 :المفهوم الحديث للإشراف التربوي

ذي يعنى فـي  ة التربوية اللإدارذلك الجزء من ا ": بأنه) ١٤٠٩(عرف بستان الإشراف التربوي 

لمكونة للتنظيم الإداري أو المؤسسة الإدارية التربويـة وهـو   بالعناصر البشرية االدرجة الأولى 

كافة الأفراد العاملين مـن تقـديم إسـهاماتهم     تمكينيهدف إلى إقامة علاقات إنسانية على أساس 

التربوي من وزارة المعـارف  وقد أضاف دليل التوجيه والإشراف ".  ة في العملية التربويةالكامل

 :التربوي وهومفهوماً آخر للإشراف ) ١٤٠٨(

تؤديها قيادات لديها خبرات تربوية متنوعة وشاملة لمساعدة من هم في موقـع  ملية فنية منظمة ع"

العمل رغبة في تمكينهم من النمو المهني والثقافي والسلوكي وكل ما من شأنه أن يرفع مسـتوى  

 ).٢٠: ١٤١٩سفر،( "قات الإنتاجية في إطراء وتجديدعملية التعليم والتعلم ويزيد من الطا

جميع الجهود المنظمة التي يبذلها المسـئولون لتـوفير    :ويعرف الإشراف التربوي بأنه

ويشمل ذلك  مجال تحسين التعليم مهنياً القيادة للمعلمين والعاملين الآخرين في الحقل التربوي في

المـواد  اختيار وإعادة صـياغة الأهـداف التربويـة، و   وتطوير المعلمين، وإثارة النمو المهني، 

 ).١٤٢٣،العيسى(التعليمية لتدريس وتقويم العملية التعليمية وطرق ا

الفرد الذي يملك العلـم والخبـرة   : " المشرف التربوي بأنه) ١٤٠٢حمدان،(وقد عرف 

والميول لمتابعة مرؤوسيه من المعلمين والعاملين والإداريين وتوجيه إنجازاتهم وتطوير نفسياتهم 

 ).١٠: ١٤١٩سفر، " (الفعال للأهداف التربوية وتعليمهم بغرض تحصيلهم 

 

 :العملية الإشرافية

من زاوية تحليل النظم، على أنها سلسلة من التفاعلات والأحداث بين نظر إلى العملية الإشرافية ي

المعلم والمشرف التربوي، وهي كعملية لها مدخلاتها التربوية، ومخرجاتها ويفترض أن تكـون  



- ١٧ - 
 

المدخلات ذاتها تؤثر تأثيراً واضحاً على عملية  ضل من ذي قبل، كما أنعلى نحو أف المخرجات

 .الإشراف التربوي

وتتكون مدخلات النظام الإشرافي من عناصر عدة، تشترك فيمـا بينهـا فـي مجموعـة مـن      

: والمعلم أهمها، ومـن هـذه المـدخلات    التربوي التفاعلات، والتي يكون التفاعل بين المشرف

، والبيئـة المحليـة، ومـن    ةيذ، والمناهج الدراسية، والإمكانات المادية المتوافرالمعلمون، والتلام

العوامل التي تتضمنها خصائص المعلمين الإعـداد قبـل الخدمـة، والإعـداد أثنـاء الخدمـة،       

لتدريس الخاصة اوالمعلومات والمعارف النظرية المتصلة بالمادة الدراسية التي يعلمها، وطرائق 

التعليمية الأساسية المتعلقة بالمرحلة التعليمية التي يقوم بـالتعليم فيـه، والمـادة    بها، والمهارات 

ويعبر عن ذلك كله بالكفايات التعليمية، وتشكل هذه الكفايات عاملاً هاماً في مـدخلات  . الدراسية

 .النظام الإشرافي، أما التلاميذ فيعتبرون محور العملية الإشرافية

 يات، فالمعلم يتفاعل مع التلاميـذ شرافي مع بعضها فيما يسمى بالعملوتتفاعل مدخلات النظام الإ

هج الدراسي، والإمكانات المادية الدراسي، والمعلم يتفاعل مع المنوالتلاميذ يتفاعلون مع المنهاج 

يعتبر التفاعل بـين المشـرف   وجميعها  رالمتوافرة، والمشرف التربوي يتفاعل مع هذه العناص

تفاعلات ويبرز ذلك أهمية الزيارات الصفية والورشات التعليميـة، والنـدوات   والمعلم أهم هذه ال

من أدوات الإشراف التي تعتبر وسـائل الاتصـال المباشـر، فالعمليـة     ا والاجتماعات وغيره

 .المعقدة والمتصلة التي لا تنتهي عند حد معين تالإشرافية هي حصيلة العمليا

ا العملية الإشرافية فتتمثل في المعلمين الـذين تصـبح   أما المخرجات التربوية التي تتمخض عنه

كفاياتهم التعليمية أفضل من ذي قبل، والتلاميذ الذين يصبح إنجازهم على نحو أعلى، واسـتخدام  

فعال للإمكانات المتوافرة، فإذا كانت خصائص المخرجات التربوية على هذا النحو يمكن القـول  

 ها في تحسين العلمية التربويـة بمعناهـا الواسـع والشـامل    أن العملية الإشرافية قد حققت أهداف

 .)٢١٠-٢٠٨ :١٤١٢نشوان،(

 

 :أهداف الإشراف التربوي 

ومن أبرز الأهـداف  يهدف الإشراف التربوي بصورة عامة  إلى تحسين عمليتي التعليم والتعلم 

 :الخاصة أو التفصيلية للإشراف التربوي الآتي

على تنفيذ العمليـة التربويـة    جاهات التربوية لدى القائماتوالاتالعمل على ترسيخ القيم / ١

 .التعليمية في الميدان

 .صورة ميدانيةللتدريب ب لتربية والتعليمتنفيذ الخطط التي تضعها وزارة ا/ ٢
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تطوير علاقة المدرسة مع البيئة المحلية من خلال فتح أبواب المدرسة للمجتمع للإفـادة  / ٣

 .الاتصال بالمجتمع لتحسين تعلم التلميذاتمنها وتشجيع المدرسة على 

 .والاعتزاز بها وإبراز دوره في المدرسة والمجتمع متنمية الانتماء لمهنة التربية والتعلي/ ٤

تحسين العملية التربوية من خلال القيادة المهنية للكوادر القائمة على العمليـة التربويـة   / ٥

 .والتعليمية في المدارس

 .هني للمعلمات بالمدارس وتحسين مستوى أدائهنلماتطوير النمو / ٦

 .العمل على حسن توجيه الإمكانات البشرية والمادية وحسن استخدامها/ ٧

الإسهام في تهيئة الوسائل التي تيسر للمعلمات النجاح في تحقيق أهدافهن على نحو يرفع / ٨

 ـ زلتهن الفكريـة  من شأنهن وذلك عن طريق الاستزادة من التدريب والعمل على الحد من ع

واحترام شخصياتهن حتى يبادرن إلى الابتكار، ومساعدتهن على تكوين علاقـات إنسـانية   

 .ترفع روحهن المعنوية وتزيد من حماسهن لتحقيق الأهداف التربوية

: ١٤٢٣العيسـى، ( تدريب العاملات في الميدان على عملية التقويم الذاتي وتقويم الآخرين/ ٩

١١-٩(. 

 

  :رف التربويمسئوليات المش

في نجاح العملية الإشرافية تحديد وظائف ومهام المشـرف التربـوي حتـى     المهمةمن الأمور 

 يستطيع المشرف تحقيق الأهداف التي يسعى إليها الإشراف التربوي بدرجة عالية مـن النجـاح  

فـي  ولقد ازدادت واجبات المشرفين في المؤسسات التعليمية بسبب النمو والتضخم اللذين حـدثا  

الوقت المعاصر حتى أصبح من العسير حصر هذه الواجبات والتعرف على المهارات والصفات 

 ).١٦٩: ١٩٨٤جوهر،( اللازمة للقيام بها

 :ما يلي التربوية أهم المسئوليات والمهام التي تقع على عاتق المشرفةومن 

تنسـيق   مساعدة من تشرف عليهن على النمو الذاتي، وتفهم طبيعة العمل وأهدافـه مـع   -١

 .جهودهن ونقل خبراتهن وتجاربهن

توجيه من تشرف عليهن إلى المشاركة الفاعلة في الإشراف علـى البـرامج المختلفـة     -٢

للأنشطة المدرسية نظراً لأهميتها في نمو الطالبات نمواً متكاملاً وإعدادهن إعداداً تربوياً 

 .سليماً

بـوي الـذي يشـبع ميـول     المشاركة في وضع الخطط والبرامج وأساليب النشاط التر -٣

 .ورغبات الطالبات وحاجتهن
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للقيـام بالعمليـة    الاجتماعيـة مادية، والظروف الالمساعدة على إيجاد الظروف البناءة ك -٤

والكـوادر العاملـة فـي     ةالتعليمية والتربوية على أكمل وجه لتوطيد الصلة بين الطالب

 .المدرسة

 .لتربوية وتهيئة الظروف المناسبة لهاا العمليةمشاركة إدارة المدرسة في تقويم وتحسين  -٥

 .إجراء التجارب الجديدة الهادفة إلى تطوير العملية التربوية التعليمية ورفع مستواها -٦

محاولة رفع كفاءة من تشرف عليهن وتعريفهن بمهامهن ومتابعتهن للتأكد مـن سـلامة    -٧

 .أدائهن

فـي   لإظهارهـا ن اكتشاف القدرات الكامنة والمواهب المستترة عند من تشرف علـيه  -٨

وهنـاك مهـام أخـرى    ). ١٥-١٤: ١٤٢٣،العيسـى (مجالات العمل المناسـبة لهـن  

 :وهي على النحو التالي) ٣٨٥: ١٤٢٥عطاري وآخرون،(ذكرها

 .توجيه المعلمين ومتابعتهم وتقويم أدائهم عن طريق الزيارات -١

 ـ  -٢ اطات العمل مع المعلمين على دراسة المناهج والمقررات الدراسية وتحديد نـوع النش

 .المصاحبة لها

 .إعداد النشرات التربوية والتوجيهات وإبلاغها للمعلمين والتعاميم الواردة من الوزارة -٣

الإعداد والمشاركة في الدورات واللقاءات التي تعقد للمعلمين والمشرفين التربويين على  -٤

 .مستوى المنطقة

ير إلى الشعبة المختصـة  إعداد تقارير فنية عن كل معلم وتقويم مستواه ويرفع هذا التقر -٥

 .في المنطقة التعليمية

إجراء المسح الميداني لتحديد احتياجات المدارس من المعلمين والمسـتلزمات الدراسـية    -٦

 .الأخرى

 :ة هي للإشراف التربوي أربع خصائص رئيسو

 .فهو يبحث عن الحقائق الثابتة علمياً: الإشراف كعملية فلسفية/ ١

حيث يسهم جميع العاملين في الإشراف التربوي في تسهيل عمليـة  : الإشراف كعملية تعاونية/ ٢

 .تحقيق الأهداف التربوية

لأنه يسعى إلى إظهار المواهب الكامنة ويتـيح الفرصـة   : الإشراف كعملية إبداعية ابتكارية/ ٣

 .لانطلاقها
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استه وتقييمـه  فهو يطبق المفاهيم والأساليب العلمية التجريبية في در: الإشراف كعملية علمية/ ٤

 ).٩٤: ١٩٨٣بستان؛ طه،(للمواقف التعليمية والتعلمية 

 :إلى) ١٤١٩التربوي، المشرفدليل (حسب وقد صنفت وظائف الإشراف التربوي 

ومنها التعاون مع إدارة المدرسة وإعداد تقرير شامل في نهايـة كـل عـام    : وظائف إدارية/ ١

 .دراسي

لى الإنتاج العلمي والتربوي، والمشاركة فـي حـل   ومنها حث المعلمين ع: وظائف تنشيطية/ ٢

المشكلات التربوية القائمة في المدرسة ولدى إدارة التعليم ومساعدة المعلمين على النمو الـذاتي  

 .وتفهم طبيعة عملهم وأهدافه

 .عن طريق تنظيم الورش التعليمية وحلقات البحث والنشرات التربوية: وظائف تدريبية/ ٣

ومنها قياس مدى توافق عمل المعلم مع أهداف المؤسسة التربوية ومناهجها : ةوظائف تقويمي/ ٤

والتعرف على مراكز القوة لدى المعلم والعمل على تعزيزها واكتشاف نقاط الضـعف فـي أداء   

 .المعلم والعمل على علاجها

ومنها تحليل المناهج الدراسية وتحليـل أسـئلة الاختبـارات مـن خـلال      : وظائف تحليلية/ ٥

 . المواصفات الفنية المحددة لها

ومنها ابتكار أفكار جديدة وأساليب مستخدمة لتطـوير العمليـة التربويـة    : وظائف ابتكارية/ ٦

يمهـا بعـد تجريبهـا وثبـوت     ووضع هذه الأفكار والأساليب موضع الاختبار والتجريب وتعم

 ).٣٨٠-٣٧٩: ١٤٢٥عطاري وآخرون،(صلاحيتها 

 :ية وصلاحياتها فتتمثل في الآتيأما أدوار المشرفة التربو 

 .تحديد مواعيد اللقاءات التربوية بالمعلمات -١

 .ية التعليميةلمات بما يخدم العملعقد ورش تربوية مع المع -٢

نموذجية على مستوى المنطقة أو الحي أو المدرسـة علـى فتـرات    تنفيذ دروس  -٣

  .متفاوتة خلال العام الدراسي

تـدريبهن  : يخدم العملية التعليمية مثال ذلكما ل د برامج تدريبيه للمعلمات في كإعدا -٤

 .على استراتيجيات التعليم أو التدريس
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في الأعمال الموكلة لهن مـن قبـل    المشاركة من قبل المشرفات التربويات الفنيات -٥

 :الإشراف التربوي مثل ةإدار

 .حملة التضامن الوطني ضد الإرهاب متابعة فعاليات –أ 

لمعلمات بشـكل عـام لجميـع    زيادة في الكتب المدرسية وامتابعة العجز وال –ب 

 .التخصصات

 ).عطاء الطالبة(متابعة برنامج  –ج 

 .دب النبوي سلوك راق ومنهاج حياةمتابعة فعاليات مشروع الأ  -د 

 .شحات للتدريس في المدارس الأهليةإجراء مقابلات شخصية للموظفات المر -٦

 .إداريات مساعداتك عمللرات ترشيح المعلمات لتعبئة استما -٧

إجراء المعاملات الخاصة بالمعلمات اللاتي لديهن تقصير في عملهـن والتحقيـق    -٨

أو المعلمـات  للمادة العلمية أو كثـرة غيابهـا    معهن مثال ذلك عدم تدريس المعلمة

قيقـات مـع   وكذلك المشاركة في التح. كبن أخطاء مثل ضرب الطالباتارت ياللات

 .وحدة المتابعة الإدارية

 ـ  -٩ ناقشـة  التربـوي لم راف المشاركة في الورش التربوية المنعقدة في مكتـب الإش

 .الأساليب والخطط الإشرافية

 .اءات المنعقدة على مستوى المنطقةحضور اللق -١٠

 .ات سواء دينية أم تربوية أم صحيةحضور المحاضر -١١

استراتيجيات  : ة سواء مدربة أو متدربة مثال ذلكالمشاركة في الدورات التدريبي -١٢

 .التدريس

 .قد اللقاءات أو المحاضراتالمشاركة في التنظيم والتنسيق عند ع -١٣

رفات التربويات من قبل بعض المشفي مشروع الاختبارات التحصيلية المشاركة  -١٤

 .من تخصصات مختلفة

التحريرية النصـفية  ل قسم لمتابعة أعمال الاختبارات من كتشكيل لجنة مشرفات  -١٥

 .بة تقارير بذلكدارس الأهلية وكتاوالفصلية للم

الإشراف على برنامج الأسبوع التمهيدي لطالبات الصف الأول متوسط والصف  -١٦

الاستمارة ربويات في جميع التخصصات وتعبئة الأول ثانوي من قبل المشرفات الت

 .اصة بذلك مع بداية العام الدراسيالخ



- ٢٢ - 
 

صـلين  الاختبارات التحريرية للف متابعة المدارس في جميع المراحل خلال فترة -١٧

الدراسيين والإشراف على سد أعمال الاختبارات من بدء الاختبارات حتى ظهـور  

 .أسئلة المادة العلمية عالإطلاجانب  ي جميع المراحل إلىالنتائج ف

حفيظ القرآن الكـريم  تجات لشهادة الثانوية العامة والمشاركة في لجنة تقدير الدر -١٨

 .)١٤٢٨سروجي،(فات الفنيات ختبارات من قبل المشرلمراجعة تدقيق أوراق الا

 

 الالتزام التنظيمي

 :مفهوم الالتزام التنظيمي 

يرتبط نجاح أي منظمة أو مؤسسة بزيادة إنتاجيتها وقدرتها على تحقيق أهدافها وهذا بلا   

وكلمـا كـان العـاملين     ،شك يعتمد بشكل كبير على مدى قدرة أفرادها وكفاءتهم وقوة أدائهـم 

ل من الالتزام بعملهم كلما استطاعت هـذه المنظمـة القيـام بـدورها     بالمنظمة على مستوى عا

 .وتحقيق أهدافها المرجوة

حث الدين الإسـلامي علـى   ، وقد المهمة في حياة البشرية بشكل عامويعد الالتزام من الظواهر 

θ#) :فـي كتابـه الكـريم    أمر االله عز وجل به فقـال سـبحانه  الالتزام ب Ýà Ïÿ≈ ym) ’ n? tã ÏN≡ uθ n= ¢Á9$# 

Íο4θ n= ¢Á9$#uρ 4‘ sÜ ó™âθ ø9$# (#θ ãΒθ è% uρ ¬! t ÏFÏΨ≈ s% ∩⊄⊂∇∪ ( ٢٣٨سورة البقرة آية. 

ويرجع سر الاهتمام بالالتزام التنظيمي كظاهرة إدارية إلى العنايـة بـدور الفـرد فـي     

 ـ  تفوقمنظمة وأهميته حيث أن الفرد هو حجر الأساس في أي المنظمة  ن أهمية أي عنصـر م

، في نفس الوقت فإن الفـرد لـه اتجاهاتـه وتفكيـره وآراءه     ج الأخرىعناصر أو وسائل الإنتا

الخاصة وعواطفه ودوافعه وطموحاته التي توجه سلوكه وتتحكم به وبذلك نجـد صـعوبة فـي    

، كما لا يمكن استخدام معـايير ثابتـة   من مكونات البيئة النفسية للفرد التحكم والسيطرة على أي

سلوك التنظيمي تجاه جميع الأفراد العاملين في المنظمـة إذ أن  للتحكم في التصرفات الإدارية وال

كل فرد منهم له ما يميزه عن غيره والفرد نفسه يتغير من موقف إلى آخر ومن وقت إلى آخـر  

 ).٢٨٤: ٢٠٠٥فليه؛ عبد المجيد،(حسب ما يؤثر فيه وما يحرك تفكيره ب

 يبذل جهـوداً عاليـة لإنجاحـه    ظيمي يزيد من ارتباط الفرد بعمله، ويجعلهالالتزام التنو

قلـل مـن   ، كمـا ي قاء فيه، والاستمرار لفترة أطول، والتميز في الأداءيبدي رغبة قوية في البو

تـرك العمـل أو الشـعور بالإحبـاط      الغياب أوالسلوك السلبي كالإهمال والتقصير في العمل و
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 الزهرانـي (فعاليـة  بكفـاءة و ة أهدافها بتحقق الولاء التنظيمي للأفراد تحقق المنظمات التعليميو

،٤: ١٤٢٤.( 

ومن هنا فإن نجاح المنظمة ووصولها إلى أهدافها يرتبط بشكل كبير بمدى إيمان الأفراد 

سعيهم للوصول لتحقيقها وشعورهم بتطابق هذه الأهـداف  لين بتلك الأهداف وقناعتهم بها والعام

 .على الأقل قربها منهاع أهدافهم الشخصية أو الذاتية أو م

إن كان مفهوماً قديماً في مجال العلوم الإنسانية إلا أنـه لـم يحـظ    إن مفهوم الالتزام التنظيمي و

بالاهتمام الكافي في مجال الإدارة إلا بعد ظهور المدرسة السلوكية التي تؤكـد علـى العلاقـات    

  .الإنسانية وأهميتها في مجال التنظيمات المختلفة

من ة إلى أن الالتزام التنظيمي أصبح بقة في مجال الإداروتشير الدراسات والأدبيات السا   

، خاصة وأن مفهومه العلمـي الصـحيح لـم يحـظ     التي تهتم بها إدارة المنظمات لموضوعاتا

ات مـن القـرن   يات وأوائل السـبعين يبالاهتمام المطلوب من قبل المختصين إلا في نهاية الستين

  ).٢٨٤: ٢٠٠٥ ،فليه؛ عبد المجيد( العشرين

رض تحفيـزه  تيجة لذلك فقد ظهرت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في المنظمات بغون

، مما أدى إلى ظهور العديد من النظريات وإجراء الكثير من الدراسـات  لتزامهوزيادة درجات ا

ن مـن  باهتمام الكثيـري وحظي موضوع الالتزام التنظيمي  الميدانية التطبيقية في الفترة الأخيرة

والتـي تهـدف فـي     نظيمي من أصحاب العلوم الإنسانيةالسلوك التبحاث التنظيم والمشتغلين بأ

حكـم نمـو   المتغيرات التـي ت ثرة في التزام العنصر الإنساني ومعظمها إلى تحديد العوامل المؤ

، سواء ما له صلة مباشرة بالخصائص الديموغرافية لأفـراد التنظـيم أو   عملية الالتزام التنظيمي

 وكذلك. التنظيمي والمناخ التنظيميص المهنة التي يمارسونها أو نوعية البناء المنظمة أو خصائ

 ١٤١٥ ،الـدخيل االله (مخرجات المنظمة تأثيرات ظاهرة الالتزام على الانتظام في أداء العاملين و

:٣٦.( 

ت التنظيمي غيـر أنهـا اسـتخدم    لتزامفكرة الا التي تناولت العديد من الدراسات العربية وهنالك

 إلى اللغة العربيـة  في ترجمة المصطلحات من اللغة الإنجليزية الاختلاف يات مختلفة نتيجةمسم

إلـى الالتـزام التنظيمـي     (Organizational Commitment) مصطلح فمنهم من ترجم

 ـ إلى الانتماء التنظيمي ترجمهن ومنهم من ترجمه إلى الولاء التنظيمي ومنهم م  ةوقد تبين للباحث

التنظيمي والانتماء التنظيمـي   على تعريفات كل من الالتزام التنظيمي والولاء امن خلال اطلاعه

الالتـزام  (ستستخدم الباحثـة مصـطلح    هذه الدراسةوفي ذاته، لمصطلح ل أنها ترجمات مختلفة

 .)التنظيمي
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أن مفهوم الالتزام لازمه بعض التعقيـد  ) ٦٢: ٢٠٠٦حمادات،(كما جاء في  Rileyوأكد 

 الالتزام نحـو العمـل  : ت عديدة مثلتضمينه مجالاعلى الالتزام في بيئة العمل ويز نتيجة الترك

الالتـزام نحـو المهنـة    للعمل، والالتزام نحو المنظمة والمهام الداخلية والالتزام نحو الواجبات و

 .التي عبرت عن متغيرات أساسية في الالتزام التنظيميالالتزام نحو جماعة العمل وغيرها، وو

ابـن  (، والملازم للشيء المـداوم عليـه   العهد، ويلزم الشيء لا يفارقه: في اللغة يعني والالتزام

 ).الميم،فصل اللام ،باب١٩٥٦منظور،

العهد والقرب والنصرة والمحبة وهو مفهوم قـديم فـي العلـوم    : ويعني كذلك في اللغة  

بوصـفه كائنـاً    الاجتماعية وكان أول من بحث فيه علماء الاجتماع الذين يـرون أن الإنسـان  

اجتماعياً يعيش مع أفراد آخرين في بيئة اجتماعية منظمة وتربطه بهم علاقات اجتماعية دافعهـا  

ويرون أن الولاء التنظيمي جـزء  . الحاجة إلى التعاون والشعور بالالتزام لتلك البيئة الاجتماعية

جتمع الذي يعيش فيه بمـا  ل في تنمية مشاعر الفرد نحو المثمن الولاء الاجتماعي العام الذي يتم

جتمع ومبادئه فيه من أفراد ومنظمات وما يسوده من قيم ومبادئ وأفكار والعمل على نشر قيم الم

 ).٤٢-٤١: ٢٠٠٣سلامة،(

ونظراً لتعدد الأدبيات في النظر إلى الالتزام التنظيمي من زوايا مختلفة وفضلاً عن كون   

ام التنظيمي منهـا  ، فقد برزت تعريفات عديدة للالتزميللسلوك التنظي الالتزام من الأوجه المعقدة

 :  كما يلي )١٢٣: ١٩٩٩سلامة،(و )٢٨٤: ٢٠٠٥، عبد المجيد فليه؛(ما ذكره 

  .يعرف الالتزام التنظيمي بأنه عاطفة وجدانية للفرد نحو المنظمة )١

 ـ  )٢ ة يعبر الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصـالح المنظم

 .، ومن ثم قبوله وإيمانه بأهدافها وقيمهابته الشديدة في البقاء فيهاورغ

يشير الالتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي مـن أجـل    )٣

 .تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء

 .رديمثل الالتزام التنظيمي التطابق مع المنظمة والارتباط بها من جانب الف )٤

يعرف الالتزام التنظيمي بالشعور الداخلي الذي يضغط على الفرد للعمـل بالطريقـة    )٥

 .التي يمكن من خلالها تحقيق مصالح وأهداف المنظمة

عداد لبـذل  يتمثل الالتزام التنظيمي في الاعتقاد القوي بأهداف المنظمة وقيمها والاست )٦

 .بها وعدم تركها ، والرغبة القوية في الاستمرارأقصى جهد ممكن لصالحها
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أو الوجـداني بـين    رباط العـاطفي ال: ة وهيلتزام التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسيتضمن الا )٧

 .الشعور بالواجب تجاه المنظمةالفرد والمنظمة، الاستمرار والبقاء في العمل و

ينـة  يعبر الالتزام عن حالة غير محسوسة يستدل عليها من خلال ظـواهر تنظيميـة مع   )٨

 .، وتجسد مدى ولائهم لمنظماتهمراد وتصرفاتهمتضمن سلوك الأف

يؤثر الالتزام التنظيمي تأثيراً مباشراً على كثير من الظواهر الإدارية الأخرى ويتضح ) ٩  

لحضور إلى العمـل ومسـتوى   ، ومدى التزامهم بافي المنظمة ذلك في رغبة الأفراد بالبقاء

 .الإنجازالأداء و

، لأنه يجسد حالة قناعة تامـة للفـرد كمـا أن    قتاً طويلاًالالتزام في تحقيقه ويستغرق ) ١٠

عنه لا يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة بل يكون نتيجة لتأثيرات إستراتيجية لتخلي ا

 .ضاغطة

الالتزام كوسـيلة لتحقيـق هـدف    يأخذ الالتزام التنظيمي عدة أشكال وصور من أهمها   )١١

 .تزام كامتثال لما يتوقعه الآخرونالالتزام كقيمة في حد ذاته والالمعين، و

من الصفات الشخصية والعوامل والظروف الخارجية  ةيتأثر الالتزام التنظيمي بمجموع  )١٢

 .المحيطة

ها، ودرجـة  في البقاء داخل المنظمة وعدم ترك بصورة عامة تتمثل مخرجات الالتزام التنظيميو

 ـمن ق للعمل والإخلاص للمنظمةوالحماس  الكفء ، والأداء الوظيفيانتظام وحضور العاملين ل ب

 .)٤٩-٤٨: ١٩٩٩الكاساني،(العاملين فيها 

يتضح مما سبق أنه على الرغم من الاختلاف والتباين في تحديد وبلورة معنى الالتـزام  

 :التنظيمي كظاهرة إدارية إلا أن هذه التعاريف في معظمها يسودها اتفاق عام مشترك وهو أن

دى الفرد العامل بالمنظمة بأهمية المحافظة على أداء واجباتـه تجـاه   ل الالتزام يتصف بأنه إيمان

لى مستوى عال من الجودة في الأداء ع الاستمرارعمله والقيام بها على أكمل وجه مع رغبة في 

، ولـيس  ي ينبع عن إرادة الفرد واختيـاره وهذا الاتفاق يؤكد أيضاً أن الالتزام التنظيم. إن أمكن

 .رض عليه عن طريق قوى خارجيةالتزاماً قسرياً يف

وأمام تعدد الأبعاد والتصنيفات المختلفة للالتزام التنظيمي فإنه يمكـن أن يمثـل بالفعـل       

، إذ تقتصر علـى ثلاثـة أبعـاد    درجة الالتزام التنظيمي ومستواه مؤشرات كافية للاستدلال عن

ة والرغبة فـي العمـل والبقـاء    الولاء للمنظمة، المسئولية تجاه المنظم: للالتزام التنظيمي وهي

 ). ٢٤: ١٩٩٩و سلامة، ٢٨٦: ٢٠٠٥،ه؛ عبد المجيدفلي( بالمنظمة
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زملائه الـذين يعرفـون الالتـزام    تعريف آخر يعد الأكثر شيوعاً وهو تعريف بورتر و وهناك

ظهر مسـتوى عـالي   لذي يارتباطه بها، وأن الفرد اأنه قوة تطابق الفرد مع منظمته والتنظيمي ب

 :الصفات التالية تكون لديه تهلاء والالتزام التنظيمي تجاه منظممن الو

 .اعتقاد قوي بقبول أهداف وقيم المنظمة/ ١

 .استعداد لبذل أقصى جهد ممكن نيابة عن المنظمة/ ٢

 ).٦: ١٩٨٧،القطان( على استمرار عضويته في المنظمةوإصرار لدى الفرد رغبة قوية / ٣

لدراسات التي تناولت هذه الظاهرة التنظيمية، وتعريـف  وهذا التعريف أخذت به غالبية ا

يجعل منه أمراً أكثـر مـن مجـرد    ) ٣٧: ١٤١٥الدخيل االله،(الالتزام بهذه الطريقة كما ورد في 

 .الولاء الآلي للمنظمة

وتمثـل فـي   ) وجدانية، ومعرفية وسـلوكية (ة لعام ينطوي على ثلاثة أبعاد رئيسوهذا المفهوم ا

عن موقف واضح للعضو من المنظمة التي يعمل لها، وهذا ا طابع معين يعبر موعها اتجاهاً ذمج

يتفق مع ما اقترحه كوندي وصالح من ضرورة أن ينطوي أي تعريف للالتزام التنظيمي على ما 

فالاستجابة  ه المعرفية والوجدانية والسلوكيةيعبر عن قوة الارتباط بين العضو والمنظمة في أبعاد

، وأنـه يحـب   )بعد معرفي(تظهر لأن الفرد يعتقد أنها الخيار الأكثر معقولية  لصالح المنظمة قد

بعد (قي الصحيح الذي يجب على الفرد أن يأتيه أو أنها الأمر الخُلُ) بعد وجداني(ويحترم المنظمة 

 ).١٩٩٣:١٥٧, kundi and saleh)(معياري

من الرضا النفسي رجة عالية الالتزام بأنه ليس الحصول على د) ١٩٧٤(عرف بورترو 

هو مؤشر إيجابي لوجود درجة عاليـة مـن   جل المؤسسة سعياً لتحقيق أهدافها، وإنما من أفقط و

 )١٤: ١٤٢٠العبادي،(الالتزام لدى الفرد

إسـهامه  انتماء الفرد القوي لمؤسسـته و الالتزام بأنه  )١٩٧٧,Steers()١٩٧٧(عرف ستيرز و

 .)٤٥: ٢٠٠٣سلامة،(الفعال فيها 

لفـرد  الالتزام التنظيمي بأنه ارتباط نفسي يـربط ا  )O‘١٩٨٠,rielly)(١٩٨٠(ي وعرف أوريل

  ).١٤: ١٤٢٠العبادي،(العمل فيها و تبني قيمها بمؤسسته ويدفعه للاندماج و

اعتقاد قوي وقبول من جانب أفراد " :الانتماء التنظيمي بأنه )١٩٩٨،خطاب(وقد عرفت 

مـع   ورغبتهم في بذل أكبر عطاء ممكن لصالحها بها وقيم المنظمة التي يعملون بأهداف التنظيم

 ".رغبة قوية في الاستمرار في عضويتها والدفاع عنها وتحسين سمعتها
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,Mowday)١٩٧٩ ويعتبر تعريف نطـاق   من أبرز التعريفات التي استخدمت علـى  (

ة تتعلـق  أنه قوة ارتباطيعلى التنظيمي  لتزامواسع في الأدبيات والدراسات السابقة فقد عرف الا

 ).٧٨: ٢٠٠٤سلمان،  ( واستغراقه في منظمته الخاصة باندماج الفرد

الشعور بالولاء للمؤسسة التربوية، وتحمل المسـئوليات، ورغبـة   :" وعرفه علاوي بأنه

 "، ورغبة قوية في البقاء فيهـا لالتزام بقيمها العملية والمهنيةالموافقة على أهدافها وابالعمل فيها و

 ).٦٤: ٢٠٠٦حمادات،(

لـم  وظف تجاه منظمته اهتماماً كبيـراً، و قد أولى الباحثون في الغرب ولاء والتزام المو

علاقة بـين الـولاء   قد دلت الدراسات السابقة أن هناك و .يكن اهتمام اليابانيين أقل منهم حماساً

 المسـئولية الوظيفيـة وغيرهـا   والاستقلالية الوظيفيـة و  الرضا الوظيفيوالغياب، و) الالتزام(

 ).٦: ١٩٨٧القطان،(

ام تأثيراتـه علـى   كما أن الدراسات الحديثة أكدت فيما توصلت إليه من نتائج أن لمستوى الالتز

 ستوى انتظام العاملين ولغيـابهم  إذ أن الالتزام يعتبر أفضل مؤشر لم. مخرجاتهمتغيرات العمل و

قـد أثبتـت النتـائج أن    و .ةالدافعية الذاتيهم العمل من عدمه وحسن الأداء وتحديد إمكانية تركو

أبعد من ذلـك فـإن مسـتوى    و الموظفين من ذوي الالتزام العالي أفضل أداء من الأدنى التزاماً

 ).٣٥: ١٤١٥الدخيل االله،(داً في التحقق من فاعلية التنظيم الالتزام يمكن أن يعتبر مؤشراً مفي

ك ثمة علاقـة بـين   قد أشارت بعض الدراسات في مجال الالتزام التنظيمي إلى أن هناو

سـة، والمنـاخ   بعض المتغيرات مثل ثقافـة المؤس لتنظيمي للأفراد داخل المؤسسات والالتزام ا

 .عن مهنتهم درضا الأفراكذلك سلوك القائد داخل المؤسسة ووالتنظيمي 

ــنهم   ــاحثين م ــن الب ــر م ــق كثي ــد اتف ــادات،(وق ــلامة،(و) ٢٠٠٦حم             )٢٠٠٣س

على أن هناك رؤيتان للالتزام التنظيمي هما المسيطرتان علـى  ) ١٩٩٠ ,Allen & Meyer(و

 . أدبيات هذا الموضوع

الرؤية الفكرية وهي التي تنظر للالتزام التنظيمي على أساس أنه وجهـة نظـر    :الرؤية الأولى

تعكس طبيعة جودة العلاقة بين الموظف والمنظمة، وحسب هذه الرؤية فإن الشخص ذا الالتـزام  

تفع هو الذي لديه إيمان عميق بأهداف وقيم المنظمة واستعداد لبذل الجهد الكبير في الوظيفي المر

 .سبيل هذه المنظمة، كما توجد لديه الرغبة الصادقة في البقاء بالمنظمة

الرؤية السلوكية وتركز بشكل رئيسي على العملية التي يستخدمها الفـرد فـي    :أما الرؤية الثانية

وتنص هـذه الرؤيـة علـى أن    . ه الخاصةتس بالمنظمة ولكن لتصرفاإيجاد شعور بالارتباط لي
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نتيجـة  الشخص يحاول الحفاظ على كل شيء ذي قيمة له مثل النقود أو الوقت الذي قد يخسـره  

 ).٤٢: ٢٠٠٣سلامة،(و) ٦٥ـ٦٤: ٢٠٠٦حمادات،( تركه المنظمة

 :التنظيمي الأشكال المختلفة التالية الالتزام يأخذيمكن أن و  

ويشير إلى تطابق الفرد مـع المنظمـة وانهماكـه فيهـا     : )الوجداني( العاطفي امالالتز .١

الاستمرار بالعمل في منظمة معينة  رغبة الفرد في وارتباطه شعورياً بها ويعبر عن قوة

 .تحقيق تلك الأهداف لأنه موافق على أهدافها وقيمها ويريد المشاركة في

رغبة الفرد ليبقى في العمـل   ستمراري إلى قوةالا الالتزامويشير : الاستمراري الالتزام .٢

الكثير فالعـاملون ذوي الانتمـاء    في منظمة معينة لاعتقاده بان ترك العمل فيها سيكلفه

إمـا بسـبب إدراك قلـة    ( في المنظمة لأنهم عليهم أن يفعلوا ذلك المستمر العالي يبقون

 ).المنظمة البدائل أو بسبب الخوف من التضحية المرافقة لترك العمل في

ويعـزز هـذا   اء في المنظمة ملتزم بالبق بأنهويشير إلى شعور الفرد : المعياري الالتزام .٣

الجانب الدعم الجيد من قبل المؤسسة لمنسوبيها، وسـماحها لهـم بالمشـاركة الفعالـة     

الإيجابية ليس في كيفية الإجراءات وتنفيذ العمل فقط، بل بمساهمتهم في وضع الأهـداف  

 .)٤٣: ٢٠٠٣:سلامة(اسات العامة للتنظيم م السيوالتخطيط ورس

التطابق والانتمـاء للمنظمـة، أمـا    : بعدين للالتزام هما) ١٩٧٤(وقد حدد بورتر وزملاؤه 

Stew & Salience  فقد حددا أبعاد الالتزام التنظيمي في البعدين التاليين) ١٩٧٧(عام: 

قصود به العمليات التي تتطابق والم): Attitudinal Commitment(الالتزام الاتجاهي / ١

من خلالها أهداف الفرد مع أهداف وقيم المؤسسة وتزداد لديه الرغبـة للبقـاء والاسـتمرار    

 .فيها

والمقصود به العمليات التي يصـبح  ): Behavioral Commitment(الالتزام السلوكي / ٢

قته الذي يقضيه داخـل  الفرد من خلالها مرتبطاً بمؤسسته، ناتجاً من سلوكه السابق فجهده وو

 ).١٦: ١٤٢٠العبادي،( مؤسسته يجعله متمسكاً بها وبعضويتها

فقد أشارت إلى ثلاثة أنواع من الالتزام تنجم عن متطلبات سـلوكية   Kanterأما كانتر  

 :يفرضها التنظيم على الأفراد، وتلك الأنواع هي

       كـل مـن آلـن ومـاير     وتلتقي كانتر في هذه الجزئيـة مـع اتجـاه   : الالتزام المستمر/ ١

Allen & Mayer   حيث يمثل الالتزام لديهما حالة من التفاني والإخلاص نحو تنظيم معـين

ترجع إلى حاجة الفرد إلى البقاء في هذا التنظيم نتيجة لعامل الاستثمار السابق ممـا يجعـل   

 .ترك العمل في ضوء عامل التكلفة عملية مستحيلة
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ير إلى التقارب والتفاعل بين أفراد جماعة العمل، حيـث يـرتبط   ويش: الالتزام التجانسي/ ٢

 .مستوى التجانس بمستوى الدافعية للبقاء في الجماعة

ويقصد به الارتباط بالمعايير التنظيمية التي تعمل على توجيه سلوكيات : الالتزام الرقابي/ ٣

عن السلوك داخل العمـل  الأفراد نحو الغاية المنشودة، فالمعايير هي بمثابة توقعات مشتركة 

 ).١٦-١٥: ٢٠٠٤رسمي،(ويصبح الانحراف عنها مصدراً للإحباط القلق 

ليها الالتزام التنظيمي ة يقوم عبين ثلاثة مرتكزات رئيس )١٩٧٤,Buchanan( نانوفرق بوك

 :هي كالتاليو )٤٤: ٢٠٠٣وسلامة، ٦٦: ٢٠٠٦حمادات،(في كما ذُكر 

سـته  يتضح ذلك في تعبير الفرد عن الفخر بمؤسو) Identification(الإحساس بالانتماء : أولاً 

 .قيمهاو قناعته الذاتية بأهدافها و

من رضـاه نفسـياً   من قبل الفرد التي تنبع ) Involvement( سهام الفعالالإالمشاركة و: ثانياً 

 .دوره الذي يقوم بهبأهمية أنشطتها و

العمل بالمؤسسات رغبة الأكيدة بالاستمرار ورد بالالذي يعبر عنه الفو) Loyalty(الولاء : ثالثاً 

المبذول من قلبه سعياً وراء تحقيق أهدافه وأهداف  مضاعفة الجهدوالأحوال و رغم كل الظروف

 . المنظمة

 

 :همية الالتزام التنظيمي أ

إن الكثير من الأنماط السلوكية التي تؤدي إلى كلفة عالية وخدمـة سـيئة فـي القطـاع      

لى عدم الالتزام التنظيمي من قبل المديرين والعاملين، وذلك لارتباطـه بعـدد   التعليمي مرجعها إ

 :ومن أهمها) ١٩٨٤,Bateman & Strasser(من العوامل جاء ذكرها لدى 

 .التحول الوظيفي والغياب والفاعلية: سلوك الفرد ونشاطاته مثل •

 .ظيفيالرضا الوظيفي والمشاركة والتوتر الو: ارتباطه بالهيكل المعرفي مثل •

الاستقلالية والمسئولية ونوع الوظيفة وصـراع  : باطه بسمات ودور الموظف بما فيهاارت •

 .الأدوار والغموض

 .العمر والجنس والحاجة للإنجاز: باطه بالسمات الشخصية للموظف مثلارت •

 .هذه العلاقات تلتقي مع الاعتقاد أن الالتزام الوظيفي موقف مستقر نسبياً مع الوقت •

يعطي الالتزام أهمية، فكل عامل من هذه العوامل يرتبط بإنتاجيـة الفـرد وبالتـالي    كل ما سبق 

 ).٦٧: ٢٠٠٦حمادات،(المنظمة وفاعليتها  إنتاجية
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يزداد أمر دراسة الالتزام أهمية إذا ما كان في بيئة مثل بيئتنا العربيـة يعـاني فيهـا    و 

الأوساط ا على نوعية التزامهم لهذه العاملون في مثل هذه الأوساط من إشكالات لاشك لها تأثيره

لعمل والتدني في نوعية الأداء ومسـتوى  ما يقترن به من تأثيرات كالتسيب والتسرب أو ترك او

 .)٣٦: ١٤١٥الدخيل االله،(الإنتاجية 

  

 :الالتزام التنظيمي العوامل المساعدة في تكوين  

أن من أهـم العوامـل التـي     تشير معظم الدراسات التي أجريت في مجال الالتزام التنظيمي

 :ولائهم لمنظماتهم هيهم في تنمية التزام العاملين وست

 :المكانة الاجتماعية/ ١

قد تكـون  و. نة بآخرين في أي نظام اجتماعييقصد بها المرتبة الاجتماعية للشخص مقارو  

 ـ  ةالمكان م عورهمكانة رسمية أو مرتبة اجتماعية تضفيها الجماعة على شخص ما تعبيراً عـن ش

 ـتبط الأفراد في التنظيم ببعضـهم  يرو. نحوه فتكون مكانة غير رسمية حسـب مـراتبهم    اًبعض

يسعى العاملون ببذل و. مبترتيب هرمي معين تحدد فيه مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظي

: للمكانة الاجتماعية أسـباب عديـدة منهـا   و. ى جهودهم للمحافظة على مكانتهم وتنميتهاقصار

وظـروف   لعمل ومهاراتهدرجة الرسمية التي يحصل عليها الشخص في بناء المنظمة وأنماط اال

لشـخص مـن   الأقدمية في التعيين بالإضافة إلى الأسباب التي يحصل عليها االعمل، والأجور و

 .المكانة المهنيةخارج المنظمة كالتعليم و

 :إشباع حاجات العاملين الإنسانية في التنظيم/ ٢

، فهـم  الحاجات المتداخلة التي يسعون إلى إشـباعها ف أن للعاملين مجموعة من من المعرو

والشـعور بالطمأنينـة فـي     حاجتهم للأمنحاجاتهم الفسيولوجية الأساسية و يرغبون في إشباع

يسعون بالتـالي لتحقيـق   ينتمون لجماعة و ون لأن يكونوا مقدرين محبوبين، وأنيسعالتنظيم، و

غلب ـ أن  إشباع هذه الحاجات لا يمكن ـ على الأ  يساعدهم في تحقيق ونظيم الذي لاالتاتهم، وذ

، بل يسعى أعضاؤه للبحث عن غيره يمكنهم من تحقيق هـذه الحاجـات   يكون مكاناً لاستقرارهم

فإذا  .يدفعهم إلى مزيد من العمل الجاد المنتج لتحقيق أهدافهما يزيد من التزامهم التنظيمي له، وم

ذلك التنظيم فإنه يتولد لدى الفرد ذلك الشعور بالرضا والاطمئنـان  ة بمساندأشبعت تلك الحاجات 

ذا سعت المنظمة إلى العمل علـى  إالتنظيمي يزيد  لتزامفالا ،التنظيمي والالتزام بالانتماء ثم ومن

 .للعاملين لديها إشباع الحاجات الإنسانية
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 :تحديد الأدواروضوح الأهداف و/ ٣

فه واضحة يستطيع الأفـراد  الالتزام التنظيمي يزداد كلما كانت أهدالقد أظهرت الدراسات أن 

سـاعد ذلـك علـى    ومحددة  وكذلك كلما كانت أدوارهم واضحةفهمها وتمثلها والسعي لتحقيقها، 

وذلك لتجنب حالة الصراع التي تحدث في حالة غموض أدوار زيادة الانتماء والالتزام التنظيمي 

 .العاملين

 :الرضا الوظيفي/ ٤

ينشأ الرضا مـن  ، وا الفرد نحو عمله في التنظيمنقصد بالرضا الوظيفي المشاعر التي يبديه

، فكلما قل الفرق بينهمـا  ن ما تقدمه له الوظيفة وما يجب عليها أن تقدمه لهإدراك الفرد للفرق بي

أن الرضا الـوظيفي يمكـن    Herzberg يرجيرى هيرزبو .ازدادت درجة الرضا الوظيفي لديه

بالإنجاز والاعتبار ر وبما في ذلك الشع الوظيفة ه بمعرفة شعور الفرد نحو ما تنطوي عليهتحديد

 أما عدم الرضا فيمكن تحديده من خلال شعوره نحو بيئة العمـل المتمثلـة بسياسـة    .والمسئولية

الاستقرار والأمن فـي الوظيفـة والمركـز الاجتمـاعي      درجةالتنظيم وظروف العمل المادية و

 .أسلوب الإشرافالأجور وو

 :المناخ التنظيميالاهتمام بتحسين / ٥

التـي  ة التي تميز البيئة في التنظـيم و الخصائص المختلف" يعبر مفهوم المناخ التنظيمي عن 

، وأسـاليب  مي، وحاجات العاملين وطبيعـة الاتصـالات التنظيميـة   تشمل نواحي التنظيم الرس

أفراد التنظيم فتـؤثر فـي   عوامل التي يدركها غيرها من الشراف السائدة وسلوك الجماعات والإ

 للمناخ التنظيمـي أنـه مجموعـة    ىالأخرومن التعريفات  "في كل السلوك التنظيميسلوكهم و

الثبات النسبي أو الاستقرار يفهمهـا العـاملون   ن خلية للبيئة والتي تتمتع بدرجة مالخصائص الدا

إن تمتع العاملين بجو يسـوده   .لى سلوكهموبالتالي ع ويدركونها فتنعكس على قيمهم واتجاهاتهم

المشتركة يعزز الثقة العدالة والمساواة للوصول إلى الأهداف ق والوئام والتسامح والتعاون والوفا

للمنظمة يعزز شعورهم بالولاء وية ويزيد درجة رضاهم الوظيفي ويرفع روحهم المعنبالعاملين و

المتسـلطة  البيئات في هذا المجال أن التنظيمات ذات وقد بينت الأبحاث  .والالتزام التنظيمي فيها

تنظيمات تشجع علـى   تتصف بعدم المبالاة وعدم الحيوية هي والمثبطة لمعنويات العاملين والتي

البـاحثون أنـه مـن الضـروري     ى لك يرتسرب العاملين ولا تنمي فيهم قيم الولاء التنظيمي لذ

وتحقيق الأهـداف مـن ناحيـة والعنايـة      بين الإنجاز قالتوافوتحقيق  التنظيمية ئةبالبي مالاهتما

 .العاملين لدىي التنظيم لتزامبالإنسان من ناحية أخرى لرفع الا
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 :مشاركة العاملين في التنظيمزيادة / ٦

 للعـاملين  حيـث إن إتاحـة الفرصـة   ، لاء والالتزام التنظيمي للعاملينإن المشاركة تزيد من الو

 وإيجـاد الجـو النفسـي    حمل المسئولية من شأنها تقوية الروابطبأفكارهم وتشجيعهم لت سهامللإ

 اندماج الفرد العقلي والعاطفي فـي  بأنهاالمشاركة ف اء في بيئة العمل حيث تعروالاجتماعي البنَ

  فـي الأهـداف   سـهام فيهـا الفـرص للإ  و ي هو عضعمل الجماعة بعد أن تتيح له الجماعة الت

 .والمشاركة في المسئوليات

ل الأفراد يرتبطون جععلى زيادة الانتماء التنظيمي وت أن المشاركة تعمل الدراسات توقد أوضح

 ولأمنهم رون أن ما يواجه المنظمة من مشكلات هو تهديد لهمببشكل أكبر بحيث يعت ببيئة عملهم

عالية بما يؤدي في ة لروح المشاركة برغبة وبروح معنويولاستقرارهم الأمر الذي يؤدي لتقبلهم 

 .التزامهم التنظيمي للمنظمة درجة ية لرفعاهالن

 :نظام مناسب للحوافز إيجاد/ ٧

 – بالمطلـو تقدم للفـرد الإشـباع    الأداة التي الأسلوب أو تلك الوسيلة أو يعبر الحافز عن

العمل على الحوافز الداخليـة وهـي    لحاجاته الناقصة وتركز نظرية حوافز –بدرجات متفاوتة 

بقـائهم   أووأسباب تركهم العمل في المنظمات ل التي تدفع الناس للعم مع الأسبابأصلاً تتعامل 

 الحوافز المادية والمعنوية يؤدي إلى زيادة الرضـا عـن   مناسبة من أنظمةفيها لذلك فإن توافر 

وزيادة معـدلات الإنتـاج    ،التنظيمي لالتزامككل وبالتالي زيادة ا المناخ التنظيمي وعن المنظمة

معاملـة  ل من خلا التنظيمي يتحقق لتزامأن الا بعضهمهذا السياق يرى  فيوانخفاض التكاليف و

أنهم شركاء وليسوا مجرد أفراد ومنح المزايا المادية والمعنويـة وإتاحـة فـرص    ى العاملين عل

 ).٢١٦ـ٢١١: ٢٠٠٦عبوي،( المهني والوظيفي لهؤلاء العاملين التطور

وامل المؤثرة في تطوير وتعزيـز  بعض الع) ١٩٩١ ,Steers & Porter(وقد ذكر كل من 

 :الالتزام التنظيمي وهي

: وهي العوامل ذات العلاقة بالفرد العامل نفسه، مثـل ) Personal Factors( :عوامل شخصية

طه ارتباأو توقعات الفرد للوظيفة، أو  شخصية الفرد العامل وثقافته وقدرته على تحمل المسئولية

 . تتعلق باختياره العمل عواملالنفسي بالعمل أو المنظمة، أو 

وهي العوامل التي تتعلق بـالخبرة العمليـة أو   ) Organizational Factors( :عوامل تنظيمية

نطاق العمل نفسه كالتغذية الراجعة والاستقلالية فضلاً عن الإشراف المباشـر، وتمسـك أفـراد    

يئـة العمـل وطبيعتـه    العمل بأهداف المنظمة ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارات تتمثل في ب

 .وخصائصه ونمط القيادة الإدارية والمناخ التنظيمي بشكل عام
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وهي عوامل ترتكز على مدى توافر ) Non Organizational Factors( :عوامل غير تنظيمية

فرص عمل بديلة للفرد بعد اختياره لقراره الأول في الالتحاق بالمنظمة، بحيث يكـون مسـتوى   

ن مرتفعاً عندما يكون الأجر المتوافر في الفرص البديلة أقل مما يحصل عليه الالتزام لدى العاملي

في منظمته مما يعطيه تبريراً لاختياره الأول، أو حين يرى أن اختياره مطلق نسبياً لعدم تـوفر  

 ).٧٠: ٢٠٠٦حمادات،( فرص لاحقة بديلة لتغيير قراره الأول

الشخصية فمن حيث عدد سنوات الخبرة  وعن علاقة الالتزام التنظيمي ببعض المتغيرات 

. برة ودرجة الالتزام التنظيمينجد أن معظم الدراسات أثبتت وجود علاقة إيجابية بين سنوات الخ

من حيث المؤهل التعليمي فقد اختلفت الدراسات بشأن هذه العلاقة إذ تشير بعض الدراسات إلى و

، على حين أن دراسات جة التزامه التنظيميم الفرد ودرأن هناك علاقة إيجابية بين مستوى  تعلي

تبرر ذلك بأنـه  التنظيمي، و مأخرى أثبتت أن المستوى التعليمي للفرد له تأثير سلبي على الالتزا

بالتالي يقل التزامـه  الفرد زادت طموحاته، وتوقع المزيد من منظمته، وكلما ازدادت درجة تعليم 

 .)١٢٧: ١٩٩٩سلامة،( في حالة عدم تحقيق كل ما يطمح فيه

توقف على نوع العمل من حيث الجنس تشير بعض الدراسات إلى أن الالتزام التنظيمي للمرأة يو

فليـه؛ عبـد   (أدوارها الاجتماعيـة أنه يتأثر بواجباتها المنزلية وعدد أطفالها و ، كماالذي تقوم به

 .)٢٨٧: ٢٠٠٥المجيد،

 :خصائص الالتزام التنظيمي

 :ما يلي )٦٨: ٢٠٠٦حمادات،( كما جاءت في  من خصائص الالتزام التنظيمي

 .أن الالتزام التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد و المنظمة §

 .يؤثر الالتزام التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة §

مـة  قبول أهداف وقيم المنظ: يتصف الأفراد الذين لديهم التزام تنظيمي بالصفات التالية  §

أهداف المنظمة، ووجود مسـتوى   قالأساسية والإيمان بها، وبذل المزيد من الجهد لتحقي

لتقـويم  ا، ووجود الميـل لتقـويم المنظمـة    الانخراط في المنظمة لفترة طويلةعال من 

 .الإيجابي

 ).٤٨: ٢٠٠٣سلامة،(ه متعدد الأبعاد يتصف الالتزام الوظيفي بأن §
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 :لتنظيمي السلوك الناجم عن الالتزام ا

ينجم عن التزام العاملين لتنظيماتهم عدة مخرجات تكون في معظمها سلوكاً إيجابياً يعود 

تـأثيراً فـي حيـاة    ومن أبرز هذه المخرجات وأكثرها . وعلى تنظيماتهم بالفوائد الكبيرةعليهم 

 :المنظمات ما يلي

 :ية عال ويةن بروح معنيعور العاملش - ا

 بـالروح المعنويـة   يقصـد مـا   أنفمنهم مـن يـرى    عنويةتعدد تعريف الروح الم لقد

)Morale (مختلـف  بحماس أقرانهمالذي يهيئ للعاملين مشاطرة  الوجدانيذلك الاستعداد ": هو 

 ."ثرات الخارجيةؤقل قابلية للميل إلى المأ م، ويجعلههماتنشاط

 :هية يسئيتمد على خمسة عوامل رعوية تعنبأن الروح الم رىيو

 .المجموعة في هدفها أعضاءة ثق -ا

 .دتهاقيا فيالمجموعة  أعضاءة ثق -٢

 .المجموعة ببعضهم أعضاءة ثق -٣

 .وعةجمظيمية للمتنالكفاءة ال -٤

 .ضاء المجموعةية لأعهنية والذفالحالة العاط -٥

 للعـاملين  المعنويـة  حرفع الرو في مهمدور  التنظيمي لالتزامراسات أن لدبينت ال وقد

كبير لتحقيـق   وحماس للعمل بتعاون همويدفع إليهاينتمون  التيم والمنظمة ون عملهحبعلهم يجفي

كل شخص بأنه يحقـق   عرشي عندما إيجابيحقق بشكل تية توالروح المعن إن. اف التنظيميةهدالأ

 .أهداف منظمتهتحقيق  يهم فيه فالوقت الذي يس فيدافه هأ

 :من تسرب الموظفين  دالح -٢

 التسرب ويعنى. ظاهرة تنظيمية خطيرة -لمنظماتهم كهم أي تر -تسرب الموظفين  يعد

 ."المنظمة التي تقاضى مرتبه منها فيتوقف الفرد عن العضوية "  الوظيفي

 :عديدة هي ئجالتسرب نتا ولهذا

 : التكاليف المرتفعة/ ١

والإعداد وغيرها من ، ريبدوالت ،ختيار، والالانفالتسرب ذو تكلفة عالية منها تكلفة الإع

 .روفات العاليةالمص

 :تعطيل الأداء/ ٢

 أعمـالهم تـركهم   قبيلفالأول ينجم عن فقدان كفاءة العاملين : يتعطل الأداء من ناحيتين  

 .لديعن البالبحث  وكلفة ،عملوتعطيل ال الوظيفةر والثاني عن كلفة شغ
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 :صالاتتوالا الاجتماعيةط نماتباك الأار /٣

 ـالعمل  ا، فإن كان تاركورسمية اجتماعية اطأنميها من دتمتاز المنظمة بما ل       ن ين العـامل م

لـى  ع، فسوف يكون للتسرب آثار سلبية عمل متماسكة جماعة ، أو ممن كانوا ضمنالمشاركين

رجـة تماسـك   دثر على ؤبل ت. زيادة أعباء العمل وانخفاض الأداء عند تقف لا ، قدنيبقية العامل

 .التزام العاملينيضعف وتعوق تعزيز التماسك ف وتكاملها، الجماعة

 :خفاض المعنوياتان /٤

م يتركون العمل إلى تنظيمـات  ن كثيراً من زملائهمعين أ تنظيم فيعندما يرى العاملون 

، مما يـؤثر  نجازهمهم المعنوية فتنخفض نسبة إ، فالروابط بينهم تضعف كما تضعف روحأخرى

 .سلبياً في المنظمةتأثيراً 

 : ظفين في التنظيمالعمل على الموة عبء ادزي/ ٥

أو ب مالية الأسب المتسربينمكان  ددخاص جأشتعجز عن توظيف  التنظيماتمن  راًيفكث

عدم وجود بديلين لهم أو لجهل الإدارة بحجم العمل وضغطه النفسي علـى العـاملين أو جهلهـا    

إلـى   يوصـلهم ن في المنظمة النفور والاسـتياء و بقدرات الموظفين الحقيقية فيتولد لدى الموظفي

 ـلعمـل  ادي بترك جر الالتفكي إلىلك ذهم فيدفعة الطاق اد واستنزافق والإجهاالإرهمرحلة   دعن

 .ل فرصةأوور هظ

 :جاز المبدعنالإ /٦

والـولاء   لتـزام عالية مـن الا جة ون بدرصفالأفراد الذين يت أنيرى كثير من الباحثين 

الفـرد ذو الالتـزام التنظيمـي    ( أنون ريو. متميز جازالتي يعملون فيها يمتازون بإن لتنظيماتهم

المبـدع   يسعى تلقائياً للإنجـاز وبأهداف التنظيم  ماًوأكثر التزا ،يكون أكثر حماسا للعمل) العالي

 ).٢١٩ـ٢١٨: ٢٠٠٦عبوي،( الذي يزيد من إنتاجيته وأدائه

تأثير الالتزام على الفرد والمنظمة، حيث بـين أن آثـار أو   ) ٢٣١: ٢٠٠٠ماهر،(ذكر وقد 

 :قسمين تنقسم إلى على الفردالتنظيمي ج الالتزام نتائ

 ـالتنظيمي لتزام ويتمثل في آثار الا: القسم الأول هـذه  م على الفرد خارج نطاق العمل وتنقس

 ـ فالآثار والآثار السلبيةبية الإيجا الآثارهما : إلى نوعين الآثار ي أن الانتمـاء  الإيجابية تتمثل ف

 أدائـه تمرار في العمل في المنظمة كما يجعله يستمتع عنـد  الفرد في الاسة التنظيمي يقوي رغب

 الفرد الوظيفي يجعله يتبنى أهداف التنظيم ورضا ،رضاه الوظيفي الذي ينعكس على لعمله الأمر

 .فويعتبرها أهدافه وبالتالي يعمل جاهداً لتحقيق تلك الأهدا
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العمـل   خاصة خارج نطاقالد لتنظيمي تنعكس حتى على حياة الفرالانتماء ا وكذلك فإن آثار

ضـا  روالراحـة وال  حيث يتميز الفرد ذو الانتماء التنظيمي المرتفع بدرجات عالية من السـعادة 

للآثار السلبية فإن الانتماء  أما بالنسبة .العمل إضافة إلى ارتفاع قوة علاقاته العائلية أوقاتخارج 

لا يترك أي وقت للنشاطات خارج و عملفي الالتنظيمي يجعل الفرد يوجه ويستثمر جميع طاقاته 

عن الآخرين إضافة إلى ذلك فإن العمـل   عزلة العمل وهذا بدوره يؤدي إلى أن يعيش الفرد في

: ٢٠٠٤، سلمان( يصبح دائم التفكير في عملهي ر على تفكيره خارج العمل وبالتالوهمومه تسيط

٨٢.( 

فـالموظف ذو  د المسار المهني للفـر التنظيمي على فيتمثل في آثار الانتماء : أما القسم الثاني

 ـ  ترقياًأسرع الانتماء التنظيمي المرتفع يكون مجداً في عمله وبالتالي يكون   بوتقدماً فـي المرات

الفرد أكثر إخلاصاً واجتهـاداً فـي تحقيـق    ل عكذلك فإن الانتماء التنظيمي المرتفع يج الوظيفية

مصلحته النهوض بالمنظمـة لثقتـه أن    من أنرى ي أهدافه كما أنه يعتبرهاأهداف المنظمة التي 

 .زوأدائه المتمي المنظمة ستكافئه على ولائه وإخلاصه

 

 : المنظمة التنظيمي على الالتزامتأثير أما 

:  ١٩٩٨خطاب،(كما جاء في  المتغيرات التنظيمية التالية على يؤثر التنظيمي الالتزامأن  يتضح

٧٤(: 

 :الأداء المتميز/١

على أداء العـاملين   تأثيرمن ه لى فعالية وكفاءة المنظمات لما لع نظيميالت لتزاميؤثر الا

 أن الانتماء من أهم مقومات الإبداع  والتزامهم بأهداف المنظمة وتشير الأبحاث والدراسات إلى

 التنظيمـي والإبـداع   لتزامبين الا علاقة ارتباط قويةك يشير الباحثون إلى أن هنا الوظيفي كما

 .الإداري

 :ران العملدو/ ٢

معدلات دوران  التنظيمي لدى العاملين يقلل لتزامتشير بعض الدراسات إلى أن زيادة الا

التنظيمي يساعد إلى حد كبير على انخفاض نسبة الغياب والحد من مشكلة  لتزامكما أن الا .العمل

والغياب ي التنظيم لتزاملاقة عكسية بين الاجد أن هناك عومن ناحية أخرى و .لالعم عن التأخر

الذين تركوا  فالأفراد التنظيمي تأثيراً سلبياً على ترك العمل لتزامعن العمل كما وجد أيضاُ أن للا

وهناك العديد من الفوائد التي تجنيهـا  ض اد ذوي الانتماء التنظيمي المنخفأعمالهم كانوا من الأفر

 :يلي فيما العمل وتتمثل المنظمة عن طريق التقليل من نسبة الغياب وترك
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والتـدريب للأعضـاء    تيارخالتوظيف والاة مصروفات الإدارية المرتبطة بعمليالتقليل من ال/ ١

 .الجدد

 .فترة التـدريب  أثناءعلى الأقل  إنتاجيتهجديد ستنخفض  الإنتاجية فعند تدريب عامل انخفاض /٢

عنويـة  تركه من قبل بعض الموظفين قد يكون له أثـر سـلبي علـى م   و الغياب عن العمل أ /٣

 .الموظفين المنتقين

 عنـدما  يترك العمل وهذه المشكلات تكون أكثر عمقاًأو الذي قد يزيد من عدد من يغيب ر الأم

لتزام بـالا ا المنظمة التي يتصف أفرادهفي  تكون بين القادة والإداريين أصحاب المناصب العليا

 .المرتفع

 

 :طوره وت)   Stages of Commitment(مراحل الالتزام التنظيمي

ينبغي لـلإداري التعـرف   د عبر مراحل يمر بها في منظمته ويترسخ الالتزام لدى الفر 

 :، وهي كالتاليستوى الالتزام للعاملين بالمؤسسةعليها كي تعينه على تطوير م

وتعني القبول أي قبول الفرد الإذعان للآخرين والسـماح بتـأثيرهم   : مرحلة الطاعة - أ

لى أجر مـادي ومعنـوي أي يرضـخ للأوامـر     المطلق عليه من أجل الحصول ع

 .والتعليمات دون تفكير أو مناقشة

وتعني قبول الفرد العامل تأثير الآخرين من أجل تحقيـق  : مرحلة الاندماج مع الذات - ب

الرضا الدائم له في العمل، وتحقيق الانسجام مع الذات، والشعور بالفخر والكبريـاء  

 .لكونه ينتمي للمنظمة

هي المرحلة التي تشير إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء و: مرحلة الهوية - ت

 ). ٦٩: ٢٠٠٦حمادات،( م مع قيمه الشخصية ا تتناغهمنه، وهو جزء منها، وأن قيم

ظيمـات  نيرين لتمـد ال التزامبحثه الخاص بتطور  في)   Bochanan(نان كبولقد بين و

 :ث مراحل متتابعة وهىلابثللفرد يمر  التنظيمي لتزامأن الا )١٩٧٤(ام العمل ع

كون الفـرد  يرد لعمله ولمدة عام واحد فتمتد من تاريخ مباشرة ال التيوهى : مرحلة التجربة/ ١

 فـي لتأمين قبولـه   عيالس الأساسي وجههتكون يو ،ختياروالا تدريبللإعداد والخاضعاً  هالالخ

اتجاهـات   مـع م ءهاته بما يـتلا فيها، وتكييف اتجا يعمل التيالجيدة  البيئةع موالتعايش  التنظيم

 .هئأدا فيته وإظهار مدى خبراته ومهار ،التنظيم

 :هذه المرحلة وهى لنان أن الخبرات التالية تظهر خلاكويرى بو   

 



- ٣٨ - 
 

 .تحديات العمل .١

 .تضارب الالتزام والولاء .٢

 .وضوح الدور .٣

 .ظهور الجماعة المتلاحمة .٤

 .إدراك التوقعات .٥

 .نمو اتجاهات الجماعة نحو التنظيم .٦

 .الشعور بالصدمة .٧

، ى أربعة أعوام تلي مرحلة التجربةوتتراوح مدتها ما بين عامين إل: مرحلة العمل والإنجاز / ٢

 .حيث يسعى الفرد خلالها إلى تأكيد مفهومه للإنجاز

 :و تتصف هذه المرحلة بالخبرات التالية 

 .الأهمية الشخصية. ١ 

 .التخوف من العجز. ٢ 

 .الولاء للمنظمةل ووضوح الالتزام بالعم. ٣ 

تبدأ في السنة الخامسة من التحاق الفرد بالتنظيم و تستمر إلى ما بعـد  و: مرحلة الثقة بالتنظيم/ ٣

حيث تتقوى اتجاهات التزامه التي تكونت في المرحلتين السـابقتين وتنتقـل مـن مرحلـة     . ذلك

 .)٧٠-٦٩: ٢٠٠٦حمادات،(و )٢٠٩ـ٢٠٨: ٢٠٠٦عبوي،(كوين إلى مرحلة النضج الت

 

 :الالتزامموقف الإسلام من 

إلى الوحدة ونهى عن  الإسلام ودعاحث الإسلام على الألفة والمودة والتعاون بين الناس 

Ÿω: (تعـالى  قالالاختلاف  uρ (#θ çΡθ ä3 s? t Ï% ©!$% x. (#θ è% §�xÿ s? (#θ àÿ n= tF ÷z $#uρ . ÏΒ Ï‰÷è t/ $ tΒ æΛèεu!% ỳ àM≈ oΨ Éi� t6 ø9$# 4 

y7 Í×̄≈ s9'ρ é&uρ öΝ çλ m; ë># x‹tã ÒΟŠÏà tã ∩⊇⊃∈∪ ( ١٠٥ آيةن آل عمراسورة . 

وهذا ينطبق علـى الانتمـاء إلـى    على الالتزام وليس مجرد إقراره فقط  أكيدت وفي هذا

في العمل وطاعة ولي الأمر في غير  سلام بالإخلاص والالتزام والأمانةالإالمنظمات حيث أمر 

  ).٦٦: ٢٠٠٥الشادي،( سبحانه وتعالى معصية االله
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الالتزام التنظيمي حسب النظرية الإسلامية فينعكس أصلاً عن الـولاء والانتمـاء للمبـادئ     أما

 الإسلامية تلك المبادئ التي تحدد سلوك العـاملين فـي مـواقفهم التنظيميـة    المنبثقة من العقيدة 

ومعيـار   ون ثوابه ويجتنبون عقابه فمعيـار المسـئولية  بوالاجتماعية بما يرضي االله تعالى فيطل

عملهم والمحافظة عليه  السلوك الإيجابي في لإتباعمعيار ذاتي داخلي يدفعهم  عندهم هو نتماءالا

وظائفهم لغايات خاصـة   يسعون لاستغلال ولا وإخلاص بأمانةلتحقيق غاياته فهم يؤدون عملهم 

عنه ولا يهدرون وقته دون جدوى كما أن ولاءهـم   على أوقات العمل فلا يتأخرون ويحافظون

الذي يحقـق   والالتزام الولاء هذا الأولى من ولائهم لعقيدتهم ءهم لتنظيماتهم مستمد بالدرجةوانتما

 ).٣٨٠: ٢٠٠٥العوفي، ( والمكافأة العالية للتنظيم السمعة الطيبة

 
 :الرضا الوظيفي

اهتمت معظم الأمم بالتعليم سواء المتقدمة منها أو النامية وجعلته أهم قضاياها لمعرفتها بـأن  

الذي يعـود عليهـا   وار رأس المال البشري هو الاستثمار الحقيقي للتنمية بجميع مجالاتها استثم

ومن هذا المنظور اهتم معظم الباحثين بموضـوع   .على طول الزمن يمتدبمردود اقتصادي كبير 

بأن الشخص الراضي عـن  "الرضا الوظيفي للعاملين في أي قطاع تنظيمي من الافتراض القائل 

ن الرضا الوظيفي للعاملين في أي لذلك فإ " تاجية من زميله غير الراضي عن عملهعمله أكثر إن

 .ةتبر من مكونات بيئة العمل الرئيستنظيم يع

وتؤكد بعض الدراسات على أن المدرسين الراضين عن عملهم يمكن أن يتوقع منهم العمـل  

عنـد  ) ١٩٧٩,Mayoon and Linkous(بفعالية أكثر حيث وجد كل من مـايون ولنكيـوس   

استعراضهما لعدد من البحوث والدراسات أن المدرسين الذين حقق تلاميـذهم إنجـازاً دراسـياً    

 ).٧: ١٩٩٣آل ناجي،(مرتفعاً كانوا راضون عن عملهم، وأن معنوياتهم كانت مرتفعة 

ومن الحقائق العلمية أن عطاء الفرد وكفاءته المهنية دليلٌ على مدى رضاه عن عمله ويزداد 

وهو يمثل مؤشر هـام علـى   . عطاء بمقدار ما يوفره العمل له من إشباع لحاجاته ودوافعههذا ال

 .  فعالية التنظيم

لأول مرة في مجال الصناعة، وتعددت ) الرضا الوظيفي(وقد بدأ موضوع الرضا عن العمل 

طلبـاً  فإذا كان الرضا الوظيفي م. الدراسات في مختلف الميادين إلى أن انتهت إلى مجال التعليم

ضرورياً لدى أي موظف في أي عمل، فإنه أشد ضرورة لدى العاملين في قطاع التربية والتعليم 

وذلك لما للعملية التربوية والتعليميـة مـن الأثـر الأكيـد فـي تقـدم المجتمعـات ونهضـتها         

 ).  ٧٥٢: ١٤٢٣،ىاليحي(
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 :نظرة تاريخية حول الرضا الوظيفي

ضا الوظيفي وتأثيره على سلوك الأفراد إلى بدايات تعود بدايات الاهتمام بموضوع الر  

القرن العشرين، وكانت أولـى المحـاولات هـي محاولـة تـايلور صـاحب نظريـة الإدارة        

إن أصحاب هذه النظرية هم أول مـن   ،) (scientific Management Theoryالعلمية

المزيد مـن العطـاء    فكروا عملياً في تفسير سلوك العامل في المنظمة وفي كيفية حفزه من أجل

ولكن منطلقهم لم يكن البحث في تحسين أحوال الفرد الاجتماعية وزيادة راتبـه وتـوفير   . والبذل

الإنتاجيـة   وإنما كان منطلقهم مناقشة مشـكلات حريته الفردية وديمقراطية الإدارة في المنظمة، 

ج إلى اعتبار العامل أداة من ولقد أدت نظرتهم نحو زيادة الإنتا .وكيفية رفع إنتاجية الفرد العامل

أدوات الإنتاج، وعليه فلكي يتمكن الفرد من إعطاء أقصى طاقته الإنتاجية فلابد أن تهـتم الإدارة  

بتدريبه على العمل وأن تراقبه بواسطة المشرفين مع حفزه مادياً ومعاقبته إذا قصر فـي إنتـاج   

 ).٣٨: ٢٠٠٥العميان،( الكمية المطلوبة منه

بوضع نظرية الإدارة العلمية في بداية القرن العشرين ) ١٩١٧ـ ١٨٥٦(يك تايلور وقد قام فردر

كطريقة لجعل إدارة أنشطة العمل أكثر كفاءة، والافتراض الرئيس للدوافع حسب هـذه الطريقـة   

هو أن الأفراد العاملين مستعدون للعمل بجد من أجل الحصول على المكافآت الماليـة فالعـاملين   

ولكن لم تستطع هذه الإدارة تحقيـق   ).٣٢: ١٩٨١العديلي،(المادية أهمية كبرى عطون الحوافز ي

الرضا المطلوب للعمال وكان يؤخذ عليها إهمالها للجوانب الإنسانية في حياة العمـال إلا أنهـا   

 .لفتت الانتباه للعنصر البشري في العمل وإلى قدراتهم وتأهيلهم وتحفيزهم للعمل

لوظيفي قد ظهر أصلاً في المجال الصناعي إلا أنه اكتسـب  وإذا كان موضوع الرضا ا 

بل  ، وهم كذلك أهم مخرجاتههتي باعتبار أن البشر هم أهم مدخلاأهمية خاصة في المجال التربو

والرضـا   بـوي بصـورة عامـة،   إنه يمكن تقويم كل مخرجات العملية التربوية في المجال التر

 .خاصةورة صمحرك العملية التربوية بالوظيفي للمعلم 

وخلال هذه الفترة ظهرت حركة العلاقات الإنسانية التي اهتمت بالجانب الإنساني ومـن  

 :رواد هذه الحركة التون مايو وزملاؤه وقد تضمنت هذه الحركة عدة أفكار أهمها

وشعورهم بالرضـا، وأن   دفي تحفيز الأفرا حوافز غير المادية تلعب دور رئيسإن المكافآت وال

لذي يؤديه الفرد ومستوى كفايته الإنتاجية لا يتحدد بطاقتـه الفسـيولوجية فحسـب،    حجم العمل ا

وقد شخصت هذه المدرسة ما لمعنويات العاملين . وإنما تحدده إرادة الجماعة وخلفيته الاجتماعية

وهذه النظرية هي التي ). ٢١: ٢٠٠٥ر؛ بن طالب،الحيد(وعلاقات العمل من أثر على إنتاجيتهم 
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رة تفهم طبائع وتصرف العاملين وميولهم ورغباتهم لخلق تعاون مشترك بينهم وبين تنادي بضرو

 ).٢٢٨: ١٤١٩زويلف،(الإدارة لتحقيق أهداف مشتركة 

قام هوبوك بدراسة الرضا الوظيفي لدى عمال مصنع صغير، بقريـة   ١٩٣٥وفي عام  

العمل، وفحـص العوامـل    بولاية بنسلفانيا بالولايات المتحدة حيث قام بقياس رضا العاملين عن

. المؤثرة في الرضا الوظيفي مثل أوضاع العمل، الإشراف والإنجاز مستخدماً أسلوب الاستقصاء

وقد ذكر كشرود أن هذه الدراسة تعد أول دراسة مركزة للرضا الـوظيفي، ونقطـة الانطـلاق    

 ).٢٢: ٢٠٠٥الحيدر؛ بن طالب،(لجميع الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي 

 

 :  (Job Satisfaction)وم الرضا الوظيفيمفه

إن مفهوم الرضا قديم وبخاصة في تراثنا الإسلامي، حيث أشير إليه في القرآن الكـريم  

وحـول مفهـوم الرضـا فـي التـراث       .والأحاديث النبوية الشريفة وكتابات المسلمين فيما بعد

يا وغاية الحياة، وهو مـن  أن الرضا ثمرة الجهد في الدن) ٢٧: ١٤١٣(الإسلامي يذكر المشعان 

 أعلى مقامات المقربين ومنتهى الإحسان في العمل والمكافآت، والرضا المتبـادل بـين الخـالق   

والمخلوق هو الفوز العظيم وهما ليسا أمرين متضادين أو منفصلين، وإنما تقوم العلاقـة بينهمـا   

$tΑ: (على أساس أن أحدهما موجب للآخر وتحقيقهما قمة المقامات قال تعـالى  s% ª! $# # x‹≈ yδ ãΠ öθ tƒ 

ßì xÿΖ tƒ t Ï% Ï‰≈ ¢Á9$# öΝ ßγ è%ô‰ Ï¹ 4 öΝ çλ m; ×M≈ ¨Ψ y_ “ Ì�øgrB ÏΒ $ yγ ÏF øtrB ã�≈ yγ ÷ΡF{ $# t Ï$ Î#≈ yz !$ pκ�Ïù #Y‰ t/ r& 4 z ÅÌ§‘ 

ª! $# öΝ åκ÷]tã (#θ àÊ u‘uρ çµ ÷Ζ tã 4 y7Ï9≡ sŒ ã—öθ xÿ ø9$# ãΛ Ïà yè ø9$# ∩⊇⊇∪(  ١١٩سورة المائدة آية. 

$ (:قال تعالىو pκçJ −ƒ r' ¯≈ tƒ ß§ øÿ ¨Ζ9$# èπ ¨ΖÍ×yϑ ôÜ ßϑ ø9$# ∩⊄∠∪ û Éë Å_ ö‘ $# 4’ n< Î) Å7În/ u‘ Zπ uŠÅÊ#u‘ Zπ̈ŠÅÊ ó� £∆ ∩⊄∇∪ 

’ Í? ä{÷Š $$ sù ’ Îû “Ï‰≈ t6 Ïã ∩⊄∪ ’ Í? ä{÷Š $# uρ ÉL ¨Ζ y_ ∩⊂⊃∪( )٢٨آية : سورة الفجر.( 

، رآه لـه أهـلاً  : ضد السخط، وارتضـاه : والرضا كما تشير بعض المعاجم اللغوية هو

 .)١٩٥٦ابن منظور،(أحبه وأقبل عليه  :ورضي عنه
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وهناك العديد من المصطلحات الشائعة الاستخدام للتعبير عن المشاعر النفسية التي يشعر 

وهناك اصطلاح الاتجاه النفسـي   Moraleبها الفرد تجاه عمله، فهناك مصطلح الروح المعنوية 

. Job Satisfactionومصـطلح الرضـا الـوظيفي     Attitude toward the jobنحو العمل 

ويمكن القول أن هذه المصطلحات تعددت في اللفظ واختلفت في تفصيلات مـدلولاتها إلا أنهـا   

تشير بصفة عامة إلى مجموع المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الـذي يشـغله   

ور الفرد أنـه  حالياً وهذه المشاعر قد تكون إيجابية أو سلبية، وهي تعبر عن الإشباع الذي يتص

من عمله، فكلما كان تصور الفرد أن عمله يحقق له إشباعاً كبيراً لحاجاتـه كلمـا كانـت     ايحققه

 . مشاعره نحو عمله إيجابية والعكس صحيح

المعنوية والذي يجـب أن نؤكـده   وكثيراً ما يختلط مفهوم الرضا الوظيفي بمفهوم الروح 

، فالروح المعنوية ولاء يـربط أفـراد الجماعـة    عةم الروح المعنوية مرتبط بالجما، أن مفهوهنا

، فهـو  الرضا الوظيفي أمر يتعلق بـالفرد  ، بينما مفهومها إلى إنجاز عملها على أكمل وجهويدفع

حالة يصل فيها الفرد إلى التكامل مع عمله من خلال طموحه الوظيفي ورغبته في النمو والتقـدم  

 . ذاته وتحقيق أهدافه من خلال تحقيق أهداف العمل 

إن مفهوم الرضا الوظيفي متعدد الجوانب والأبعاد، ويتأثر بعوامل يعـود بعضـها إلـى    

الآخر بجماعة العمل وبيئة العمل المحيطة، ومن الخطأ الاعتقـاد   بعضهاالعمل ذاته بينما يتعلق 

أنه إذا زاد رضا الفرد عن جانب معين في عمله فإن ذلك يعني أنه راض بالضرورة عن بقيـة  

نب الوظيفة وأبعادها، حيث قد نجد أحدهم راضياً عن العلاقة مع الزملاء وليس راضياً عـن  جوا

إذ ليس هناك والرضا الوظيفي مسألة نسبية وليست مطلقة، . الراتب أو ظروف العمل أو غيرها

حد أعلى أو حد أدنى له، والشعور بالرضا هو حصيلة التفاعل بين ما يريـد الفـرد وبـين مـا     

 ).٢٥: ٢٠٠٥الحيدر؛ بن طالب، ( فعلاً في موقف معينيحصل عليه 

ضوح أن الرضـا  ، وهو يعني بكل ويفي مفهوماً أكثر دقة واستخداماًالرضا الوظ ويعتبر

، ويعني أيضاً أن التغيرات يمكن أن تحدث مـن  نابع من العمل نفسه، وليس من أي مصدر آخر

 .قياسها خلال الوظيفة وأن درجة التحسن التي تطرأ يمكن أن يتم

أن مصطلح الرضا الوظيفي لا يعني أنه يقابـل مصـطلح    جوقد بين فردريك هيرزبير

لـوظيفي وهـذه هـي النظـرة     هو مصطلح عدم الرضا اعلى النقيض له على الطرف الآخر و

وأن كـل مـن   . تلفةيتأثران بعوامل مخمختلفان و أنهما مفهومان ج، بينما يرى هيرزبيرالتقليدية

همـا جانبـان   ) الاستياء العام( عدم الرضا الوظيفيو) رضا العام عن العملال(الرضا الوظيفي 

 غيـر راضٍ خرى يمكن لموظف أن يكون راضياً وبعبارة أو. كن أن يتم قياسهما بشكل مستقليم
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حيث أن العوامل التي تسبب الشعور بالرضا التام عن العمل لا تسبب  في العمل في نفس الوقت

كس صحيح؛ لأن العوامل التي تسبب الشعور بالرضا العام عن العمـل  الاستياء الشديد منه والع

العوامـل  (، أما العوامل التي تسبب الشعور بالاستياء الشديد من العمل فهي )العوامل الدافعة(هي 

وعندما تزداد درجة إشباع العوامل الصحية يقل الشعور بالاستياء إلى النقطـة التـي   ). الصحية

لى درجة الحياد أو الصفر، وعندما تزداد درجة إشباع العوامل الدافعـة  يصل فيها هذا الشعور إ

و آل   ١٩٥-١٩٤: ١٤٠٨جـراي، ( يزداد الشعور بالرضا ليصل إلـى حالـة الرضـا التـام    

 ).٦٣: ٢٠٠٥والحيدر؛بن طالب، ٩: ١٤١٤ناجي،

 النظرة التقليدية  

 عدم رضا وظيفي           رضا وظيفي                                                  

 

 الرضا الوظيفي

مرتفع                                                                                   منخفض              

 
 عدم الرضا الوظيفي        

 مرتفع                                        منخفض              
 
 

 لمقارنة بين النظرة التقليدية للرضا الوظيفي ا ):١(شكل رقم
 .و بين رأي هيرزبيرج

 

أن عبارة الرضا الوظيفي  ١٩٨٠عام ) Trumbo(وترامبو ) Landy(وقد أشار كل من لاندي 

 ).١٤: ١٩٨١العديلي،(تستخدم للدلالة على مشاعر العاملين تجاه العمل 

يفي هي محصـلة مـا يـراه    أن مسألة الرضا أو عدم الرضا الوظ) Lock(ويرى لوك 

الـذي   اقع وظيفته التي يشغلها وبين الشـيء المرء من علاقة بين الشيء الذي يريد تحقيقه من و

 ).١٦: ١٩٨١العديلي،(يعتقد حصوله عليه من هذه الوظيفة فعلاً 

إلى أن مسألة الرضا الوظيفي عبارة عـن مجموعـة مـن    ) Hoppoc(ويشير هوبوك 

إننـي  : " ة والمادية والبيئية التي تحمل المرء على القـول بصـدق  الاهتمامات بالظروف النفسي

 ).١٥: ١٩٨١العديلي،" (راض في وظيفتي

أن درجة الرضا عن العمل بالمعنى السابق تمثل سلوكاً ضمنياً ) ١٩٨٦عاشور(وقد ذكر 

أو مستتراً يكمن في وجدان الفرد وقد تظل هذه المشاعر كامنة في نفس الفرد وقد تظهـر فـي   
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ويتفاوت الأفراد في الدرجة التي تنعكس فيها اتجاهاتهم النفسية الكامنة . كه الخارجي الظاهرسلو

 ).١١١: ٢٠٠٤شاويش،(على سلوكهم الخارجي 

ويرى عبد الخالق أن الرضا الوظيفي هو تعبير العاملين تجاه أعمالهم، وهذه المشـاعر  

 :تعتمد على بعدين أساسين هما

 .العمل يتجه بهم إلى ما هو كائن ما يعتقده العاملون بأن/ ١

  ).٧٥: ١٤١٣النمر،(ما يتطلع العاملون إلى تحقيقه من وظائفهم / ٢

ذكرها كتـاب مختلفـون فـي    ) الرضا الوظيفي(وهناك تعريفات كثيرة لرضاء العاملين 

 :أبحاثهم ودراساتهم، والذي منها على سبيل المثال ما يأتي

لين عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمـالهم وأنـه   إن رضا العام) ١٩٨٩(تعريف أبو هنطش 

ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم، ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهم، وعليه كلمـا  

 ).١١٠: ٢٠٠٤شاويش،(قلت الفجوة بين الإدراكيين كلما زاد رضاء العاملين 

تزان في المشـاعر الإيجابيـة   الرضا الوظيفي بأنه يعكس مستوى الا) ٢٠٠٢(ويعرف الأغبري 

والسلبية نحو العمل بمختلف أبعاده كالراتب وظروف العمل والعلاقة مـع الرؤسـاء والـزملاء    

 .١٧٢وفرص الترقي الوظيفي والنمو المهني ص 

ويتبين من التعريفات السابقة اختلاف الباحثين على تحديد مفهوم الرضا الوظيفي ويمكن تلخيص 

حيث يؤدي الرضا إلـى شـعور    )وظيفته(حو عمله اعر واتجاهات الفرد نمش: "هذا المفهوم بأنه

 .  "الرغبة في العملعادة ويؤدي عدم الرضا إلى نقص الفرد بالس

ملين فيها محصـلة  اأما فيما يتعلق بالعناصر المتعلقة بالعمل في المنشأة والتي يعتبر رضا الع

 :الها فيما يأتيللاتجاهات الخاصة نحو مختلف هذه العناصر، فيمكن إجم

 .سياسة الإدارة في تنظيم العمل وتوفير ظروفه الملائمة )١

 .نوعية الإشراف والعلاقات مع الرؤساء المباشرين )٢

 .العلاقة مع العاملين )٣

 .الراتب أو الأجر )٤

 .فرص الترقية والتقدم في العمل )٥

 .مزايا العمل في المنشأة )٦

 .الأمن والسلامة والاستقرار في العمل )٧

 .وإنجازه مسئوليات العمل )٨

 



- ٤٥ - 
 

 .المكانة الوظيفية والاعتراف به وتقديره )٩

 .ساعات العمل وجماعة العمل )١٠

 .ظروف العمل المادية )١١

ولا شك أن دراسة المدير للرضا الوظيفي عند موظفيه هي عملية تقويم شاملة تغطـي جميـع   

لتـي  جوانب العمل وتتعرف الإدارة من خلالها على نفسها فتنكشف لها الإيجابيات والسلبيات وا

يمكن في ضوئها أن يتم التطوير ورسم السياسات المستقبلية للإدارة، وقـد توصـل المهتمـون    

والباحثون في هذا الشأن إلى أن السلوك الإنساني داخل المؤسسات يمثل اهتماماً مشـتركاً بـين   

ن علوم الإدارة من ناحية والعلوم الإنسانية من ناحية أخرى، وأصبح الحوار المتصل بين الطرفي

بأن التركيز لجانب واحد لا يكفي لفهم السلوك الإنساني ومعرفة مـدى الرضـا الـوظيفي، وإذا    

كانت الدول المتقدمة قد اهتمت وما تزال تهتم بالبحث عن الرضا الوظيفي فيجب علـى الـدول   

في فالرضا الوظي .النامية أن تكون أكثر اهتماماً نظراً لتأثيره المباشر على تقدم المجتمع وتطوره

ما هو إلا تجميع للظروف النفسية والفسيولوجية والبيئية التي تحيط علاقـة الموظـف بزملائـه    

صـدق أنـــــا ســــــعيد    ورؤسائه وتتوافق مع شخصيته والتـي تجعلـه يقـول ب   

  ).٢٠٠٦البديوي،(.بـــعملي

 

 : أهمية الرضا الوظيفي

العمل فهو دعامـة الإنتـاج   يعتبر العنصر البشري من أهم العناصر المؤثرة في إنتاجية 

وتحدد مهارته مدى كفاية التنظيم وكفاءته، وقد ترتب على إهمال العنصر البشري فـي بعـض   

المجتمعات والمؤسسات أن تخلفت ونقصت إنتاجيتها وهذا مما يدعو إلى دراسة الرضا الوظيفي 

 .لما له من أهمية تطبيقية وعملية

الرضا الوظيفي أن الرضا المهني المرتفع للعاملين  ولقد تبين من الدراسات العديدة في مجال

غالباً ما يزيد الإنتاجية ويقلل معدل دوران العمل، ويخفض نسـبة الغيـاب ويرفـع معنويـات     

 ).١٢: ١٤١٣ان،المشع( العاملين، ويجعل الحياة ذات معنى أفضل عند الأفراد

حددت عـدداً مـن    إلى توضيح أهمية الرضا الوظيفي حيث) ٢٠٠٠(وقد تطرقت الحنيطي 

 : على النحو التاليهي الأسباب التي تدعو إلى الاهتمام بالرضا الوظيفي و

إن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة الطموح لـدى العـاملين فـي     .١

 .المؤسسات المختلفة
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 ـ   .٢ ب العـاملين فـي   اإن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفـاض نسـبة غي

 .هنية المختلفةالمؤسسات الم

جات الرضا الوظيفي المرتفع يكون أكثر رضا عن وقت فراغه وخاصة د ذو درفرإن ال .٣

 .، وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامةمع عائلته

 .إن العاملين الأكثر رضا عن عملهم، يكونون أقل عرضة لحوادث العمل .٤

فكلما كان هناك درجـة   هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاجية في العمل، .٥

 ).٣٦ـ٣٥: ١٤٢٧البدراني، (عالية من الرضا الوظيفي أدى ذلك إلى زيادة الإنتاج 

إلى أن دراسة الرضا الـوظيفي ذو أهميـة كبيـرة    ) ٣٢: ١٤٢٣(السلوم سعاد وقد أشارت 

بالنسبة للإدارة فعن طريق دراسة الرضا الوظيفي تتعرف على مشـاعر الأفـراد واتجاهـاتهم    

دة نحو مختلف جوانب العملية الإدارية، ويتم بذلك التعرف على جوانب القصور ومحاولـة  المتعد

ويتم أيضاً معرفة المشكلات التي تهم العاملين لوضع الحلول المناسبة التي تكفل للمنظمة . تلافيها

 .التقدم وزيادة الإنتاجية

ضوعات التي ينبغي من المو )٢٠٠٦(كما ذكر البديوي  يعد الرضا الوظيفي أو المهنيو 

أن تظل موضعاً للبحث والدراسة بين فترة وأخرى عند القـادة ومشـرفي الإدارات والمهتمـين    

بالتطوير الإداري في العمل، وذلك لأسباب متعددة فما يرضى عنه الفرد حالياً قـد لا يرضـيه   

الياً قـد يكـون    يعد مرضيا حمستقبلاً، وأيضا لتأثر رضا الفرد بالتغير في مراحل حياته فما لا

 .في المستقبل اًمرضي

في تحقيـق الأمـن والاسـتقرار النفسـي      المهمةويعتبر الرضا الوظيفي أحد العناصر 

والفكري والوظيفي للأفراد العاملين بمختلف المستويات الإدارية، حيث يدفعهم طوعاً إلى زيـادة  

عـة نشـاطها   الإنتاج وهو في نهاية المطاف مـا تنشـده المنظمـة بغـض النظـر عـن طبي      

 ).١٧٠: ٢٠٠٢الأغبري،(

 :نظريات الرضا الوظيفي

 وتعـد هناك العديد من النظريات التي تفسر ظاهرة الرضا أو عدم الرضـا الـوظيفي،    

النظريات التي تناولت موضوع الدافعية والحوافز نظريات مفسرة للرضا الوظيفي حيث يوضح 

لاً مـن الرضـا الـوظيفي والـدوافع     أن ك) ٣٣: ١٤٢٣السلوم،(كما ورد في ) ١٤٠٦،العديلي(

 ه ـاعر الموظف وميولـاد لارتباطها جميعاً بمشـدة متداخلة الأبعـوالحوافز تعتبر عملية واح
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 :وتوقعاته، ومن أهم هذه النظريات

) ١٩٥٤-١٩٤٣( حاجـات الإنسـانية  نظرية ماسـلو ذات التـدرج الهرمـي لل   / ١

Hierarchical Needs Maslow: 

بتفسير سلوك الإنسان على أساس حاجاته ) A.Maslow(راهام ماسلو قام عالم النفس أب

الإنسانية وطبقاً لهذه النظرية فإن الحاجات غير المشبعة تصبح المحدد الرئيس للسلوك الفـردي  

لحين إشباعها، فهي تؤدي إلى عدم اتزان الفرد وتدفعه إلى الإتيان بسلوك يؤدي إلى خفض حالة 

 .لتوازن الداخلي والفسيولوجية ولا يزول التوتر إلا بإشباع الحاجةالتوتر هذه وإعادة حالة ا

ولا يستطيع أحد أن  ةوالحاجات المهمة في أي وقت من الأوقات تكون تلك الحاجات غير المشبع

 ، ثم الأقل أهميـة الأهم تيرقى لإشباع حاجة من الحاجات الأخرى إلا عن طريق إشباع الحاجا

عدم إشباع الحاجات الدنيا الفسيولوجية يجعلها الأهم مـن الحاجـات    وفقاً للتسلسل الهرمي فمثلاً

جـات تبعـاً   العليا حتى يتم إشباعها ثم يرتقي الفرد على درجات سـلم الحاجـات ليشـبع الحا   

 ).٥٨: ١٩٩٣المشعان،(لتسلسلها

 :وقسم ماسلو الحاجات الإنسانية إلى خمسة مستويات ووزعها على النحو التالي

وتسمى أحياناً الفسيولوجية أو الطبيعية : )  physiology Needs(ية الحاجات الأساس .١

العضوية كحاجات المأكل والمشرب والسكن والراحة، وهي أدنـى تنظـيم للحاجـات    

 .الإنسانية

وهي الحاجات التي تتعلق بحمايـة  : )  Safety Needs(الحاجة إلى الأمن والضمان  .٢

دخل والمحافظة على مسـتوى معيشـي   الفرد من الأذى الجسدي والنفسي أو ضمان ال

 .لائق

 :ويرى البعض أن هناك دعامات ثلاث يقوم عليها شعور العاملين بالأمن هي

موقف الرؤساء من العاملين واتجاهاتهم النفسية نحوهم فالفرد لا يشعر بـالأمن إن لـم    §

 .تقابل جهوده ونشاطه بالاستحسان من رؤسائه والمشرفين عليه

د منه، كمعرفته للأنظمة واللوائح التي تخص المنظمة وفرص التقـدم  معرفة الفرد لما يرا §

في عمله ودرجة قبول عمله ولذا فإن تنمية ذلك يتم عن طريق تحديـد الاختصاصـات   

 . والواجبات ليتعرف الفرد على ما يراد منه بدلاً من أن يترك عرضة للغموض والإبهام

 .)٢٣١: ١٤١٩زويلف ،( ثبات نظم الثواب والعقاب §

وتمثل الحاجة : )Belonging Needs(تماعية أو الحاجة إلى الانتماء الاحتياجات الاج .٣

لمشاركة الآخرين والتفاعل الاجتماعي والحاجة إلى الصداقة والحب والعطف والقبـول  
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من الآخرين، وتعتبر الحاجات الاجتماعية نقطة الانطلاق نحو حاجات أعلى وبعيدة عن 

 الحاجات الأولية 

كالحاجـة إلـى الاحتـرام    ) : Esteem Needs(ى الاحترام وتقدير الـذات  الحاجة إل .٤

، ويقول ماسلو بأن هذه الحاجة تأتي عقـب إشـباع   موالتقدير من الآخرين والتميز عنه

 .الحاجات الثلاث السابقة

وتمثـل الحاجـة إلـى    : )Self _ Actualization Needs(الحاجة إلى تحقيق الذات  .٥

التي يرغبها الفرد في الحياة، وتعد هـذه الحاجـة أعلـى    تحقيق الأهداف والطموحات 

سـالم  (و)٢٨٥-٢٨٢: ٢٠٠٥العميـان، (مستوى في تنظيم ماسلو الهرمـي للحاجـات   

 ).٣٤-٣٢: ١٩٨١العديلي،(و)٢١٠: ١٩٩٥وآخرون،

 : وتستند هذه الهرمية أو تدرج الحاجات إلى افتراضين أساسيين هما

 .سلوكأن الحاجة غير المشبعة هي التي تدفع ال •

وعندما يتم إشباع الحاجة فإنها لن تعود دافعة للسلوك، ولهذا فإن الحاجات العليـا عنـد    •

 ).٣٤: ٢٠٠٣سلامة،(غالبية الناس تكون هي الأقل إشباعاً بالمقارنة مع الحاجات الدنيا 

 

 )٢(شكل رقم 

 للحاجات الإنسانية هرم ماسلو

 

 الحاجة إلى تحقيق الذات   

 

 لاحترامحاجات التقدير وا  

 

 )الاجتماعية(الحاجة إلى الحب والانتماء                             

 

 الحاجة إلى الأمن                                        

     

 الحاجات الفسيولوجية     
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عند الفرد وإنما ) الدوافع(إن جوهر نظرية ماسلو لا يعتمد على تصنيفه لأنواع الحاجات 

وعلى الرغم من أن هذه النظرية لا . ترتيب هذه الحاجات بحسب أولويتها لذلك الفرديعتمد على 

تفسر بشكل واضح وكلي الحفز الإنساني إلا أن مساهمتها واضحة وأساسية وتعتبر نقطة البدايـة  

 ).  ٢١١: ١٩٩٥سالم وآخرون،(في فهم الحفز عند الأفراد 

في سلم ماسلو تظهر متأخرة فـي  ) خيرةحاجات المستويات الثلاثة الأ(والحاجات العليا 

حياة الفرد، كما أن الحاجات الدنيا هي حاجات ضرورية للمحافظة على بقاء الفرد في حـين أن  

الحاجات العليا هي حاجات لازمة لسعادة الفرد وأمنه وغالباً يؤدي كبتها إلى أمراض نفسية كمـا  

ليا على خلافها لها طرق شتى لإشـباعها  أن طرق إشباع الحاجات الدنيا محددة أما الحاجات الع

 ).٢٣١: ١٤١٩زويلف،(

 

 : Herzberg Two Factor Theory)١٩٥٩(نظرية ذات العاملين لهيرزبيرج عام / ٢

تسمى هذه النظرية بنظرية العاملين وتعد محاولة للتعرف على المؤثرات المحفزة للعمل 

فراد لسلوكيات معينة تدفعهم إلى إشـباع  تبني الأ: وتستند هذه النظرية إلى عدة افتراضات أهمها

) مستوى الحاجات السفلي(أعلى مستويات الحاجات، وبالرجوع إلى نظرية ماسلو للحاجات فإن 

ويطلق على المستويات الثلاثة الأول والثاني والثالث أي الحاجات الأساسـية وحاجـة الأمـن    

 Hygiene صـحية أو الوقائيـة   والحاجات الاجتماعية من هرم ماسلو وهذا يقابل العوامـل ال 

Factors  ات تقدير الذات وتحقيـق  ويضم حاج) المستوى العلوي للحاجات(لدى هيرزبيرج، أما

 Motivatorالمستويين الرابع والخامس من هرم ماسلو فيقابـل العوامـل الدافعـة    الذات أي 

Factors  لدى هيرزبيرج. 

ضوع الدافعية وأثره فـي الرضـا   وتعد هذه النظرية من أهم النظريات التي عالجت مو

حيـث  . الوظيفي، فقد أسهمت بشكل فعال في توضيح العلاقة بين الرضا عن العمل والإنتاجيـة 

من المهندسين والمحاسبين في الولايات المتحدة ) ٢٠٠(أجرى هيرزبيرج ورفاقه دراستهم على 

. عمال التي يقومون بهاالأمريكية، للتعرف على دوافع العاملين ودرجة رضاهم الوظيفي تجاه الأ

وهي تلـك   إن تحقيق الرضا الوظيفي وعدم تحقيقه للعاملين يرتبط بالمحفزات أو العوامل الدافعة

الحاجات التي تدفع الفرد لتقديم المزيد من العطاء والنشاط ولذا فإن وجودها في المنظمة له أثـر  

ير من الزملاء والرؤساء والمسئولية الإنجاز والتقد: مثلإيجابي كاعتراف الإدارة بالعمل الجيد و

وفرص النمو والترقي الوظيفي، وهذه العوامل تزيد من دافعية الفرد تجاه عمله، وفي حالة غياب 
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بعض هذه العوامل السابقة يشعر الفرد بدرجة أقل من الرضا ولكنها لا تؤدي إلى شـعور بعـدم   

 ).٢٨٧ـ ٢٨٦: ٢٠٠٥العميان،(الرضا أي تمنع حالات عدم الرضا 

أما العوامل الخارجية الأخرى فقد أطلقوا عليها العوامل الوقائية حيث ترتبط ببيئة العمل 

وظروفه والحالة الاجتماعية والعلاقة مع الزملاء والرؤساء والراتب والضمانات فـي العمـل،   

والأمن الوظيفي وأسلوب الإشراف والمركز الوظيفي وعدم توفر هذه العوامل يسبب عدم الرضا 

وظيفي للفرد، ولكن إذا تم توفرها بشكل معقول فإنها تضمن عدم الاستياء في العمـل وتمنـع   ال

 ). ٢٢٨: ١٤١٩زويلف،(تذمر العاملين 

أهمها الانتقاد العائد إلى طبيعـة العينـة التـي    دة انتقادات إلى نظرية هيرزبيرج لقد وجهت عو

تكـن شـاملة لكـل المسـتويات     استخدامها في أبحاثه بحيث اقتصرت على طبقة المديرين ولم 

 . الإدارية

 

  s Needs Theory‘McClellandنظرية مكليلاند في الحاجات / ٣

 :Achievement Theoryأو نظرية الإنجاز 

ويعود أساسـها   ١٩٦٧عام ) David McClelland(وضع هذه النظرية ديفيد مكليلاند 

 Personalityخصـية  وإلـى نظريـة الش   Clinical Psychologإلى علم النفس السـريري  

Theory وقـد أجـرى مكليلانـد    . ، وقد جرى تطبيقها في مجال الإدارة والتنمية الاقتصـادية

وقـد تـم   . وجماعته دراسات على عدة ثقافات شملت الولايات المتحدة، إيطاليا، بولندا والهنـد 

حاجـات  لتحديد سمات الأفراد الذين لـديهم ال  Projective Techniquesاستخدام أساليب تنبؤ 

 .الإنجاز والقوة والانتماء: الثلاث

 : Need for Achievementالحاجة إلى الإنجاز )١

وهي الدافع للتفوق وتحقيق الإنجاز وفق مجموعة من المعايير، وتـرى هـذه النظريـة أن    

الأفراد الذين لديهم حاجة شديدة للإنجاز يكون لديهم دافع التفوق والكفاح من أجل النجاح وذلـك  

 .يق النجاح دون اعتبار إلى المردود المادي ما لم ينظر إليه على أنه مؤشر للنجاحلمجرد تحق

وهذه الفئة من الأفراد مهتمة نفسياً بإنجاز الأعمال بصورة أفضل وتطوير العمل والرغبـة  

 .في التحدي والقيام بمهام صعبة من أجل تحقيق الأهداف المطلوبة

فإنهم يرون في الالتحاق بالمنظمة فرصة لحل مشاكل  أما الأفراد ذو الحاجة الشديدة للإنجاز

التحدي والتفوق ويتجهون نحو الأعمال الحرة بدلاً من ممارسة المهـن فلقـد وجـد أن رجـال     
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الأعمال يملكون خاصية الحاجة إلى الإنجاز بشكل قوي جداً كما يحتاجون القوة مع انخفاض في 

 .منسوب الحاجة إلى الانتماء

 : Need for Power الحاجة إلى القوة )٢

القوة والسيطرة والإشراف على الآخرين حاجة اجتماعية تجعل الفرد يسلك الطريق الذي 

يوفر له الفرصة لكسب القوة والتأثير على سلوك الآخرين والأفراد الذين لـديهم حاجـة   

شديدة إلى القوة يرون في المنظمة فرصة للوصول إلـى المركـز وامـتلاك السـلطة     

كما جـاء فـي     French and Ravenابة والتأثير على الآخرين ويشيروممارسة الرق

 :إلى وجود خمس مصادر للقوة وهي) ٢٩١: ٢٠٠٥العميان،(

 .قوة منح المكافأة وهي القدرة على مكافأة الآخرين  ))أأ  

القوة القسرية وهي القدرة على معاقبة الآخرين بسبب عدم امتثالهم للأوامـر أو    ))بب  

 .منهم الفشل في إنجاز ما هو مطلوب

القوة الشرعية وهي السلطة القانونية في تحديد السلوك الواجب إتباعه من قبـل    ))جج  

 .الآخرين

قوة الإعجاب وهذه مبنية على توفر سمات شخصية لدى الشخص الذي يمتلـك    ))دد  

 .القوة

قوة الخبرة الفنية وهذه مبنية على امتلاك معرفة خاصة في مجال أو موضـوع    ))هه  

 .معين

 :Need for Affiliationالحاجة إلى الانتماء  )٣

وهي الرغبة في بناء علاقات الصداقة والتفاعل مع الآخرين، ويشبع الأفراد هذه 

والتواصـل   الآخـرين الحاجة من خلال الصداقة والحب وإقامة علاقات اجتماعية مـع  

والأفراد الذين لديهم حاجة شديدة إلى الانتماء يرون في المنظمة فرصة لإشـباع  . معهم

جديدة، كما أنهم يندفعون وراء المهام الجماعية والتي تتطلب المشـاركة  علاقات صداقة 

 ).٥٥٩: ١٩٨١علاقي،(مع زملاء العمل 

 

 :The Expectancy Theoryنظرية التوقع / ٤

وتفسـر قيـام الفـرد     ١٩٦٤عام ) Victor Vroom(طور هذه النظرية فكتور فروم 

للقيام بسلوك معين تتحدد باعتقاد الفـرد   وترى أن دافعية الفرد. باختيار سلوك معين دون غيره
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بأن لديه القدرة على القيام بذلك السلوك، وأن القيام بذلك السلوك سيؤدي إلى نتيجـة معينـة وأن   

 :هذه النتيجة ذات أهمية للفرد، وهذا يعني أن حفز الفرد يعتمد على توقعاته كما يلي

 .المطلوبإن الجهد المبذول سيؤدي إلى الإنجاز : التوقع الأول

إن الإنجاز المطلوب سيحقق المكافأة المرغوبة من قبـل الفـرد والتـي    : التوقع الثاني

 ).٣(بدورها تشبع حاجته وبالتالي تحقق الرضا له كما يظهر في الشكل التالي رقم 

 

 )٣(شكل رقم 

 نمـوذج التوقـع       

 

 )٢(توقع            )١(توقع             

 

 

 الرضا/ الإشباع  لمكافأة المرغوبةا   الإنجاز المطلوب        لالجهد المبذو

 

وهذا يعني أن الفرد لن يسلك سلوكاً يتوقع أن نتيجته ستكون منخفضة، وكذلك لن يختار سلوكاً  

لهذا فإن حفز الفرد للقيام بعمل ما يعتمد على قوة الرغبة والتوقع . يحقق مكافأة لا تشبع حاجاته

 :ادلة التاليةكما يظهر في المع

 التوقع× قوة رغبة الفرد = الدافعية 

ويشير إلى أن . بصورة مبسطة جوهر نظرية التوقع عند فروم )٣(رقم  ويوضح الشكل

قوة الحفز عند الفرد لبذل الجهد اللازم لإنجاز عمل ما، يعتمد على مدى توقعـه فـي النجـاح    

وأضاف فروم بأنه إذا حقق الفرد . فرومبالوصول إلى ذلك الإنجاز وهذا التوقع الأول في نظرية 

فهناك نوعان مـن  . إنجازه فهل سيكافأ على هذا الإنجاز أم لا؟ وهذا هو التوقع الثاني عند فروم

 :التوقع وهما

ويرجع إلى قناعة الشخص واعتقاده بأن القيام بسلوك معين سيؤدي إلى نتيجة : أ ـ التوقع الأول 

 .معينة

اب النتائج المتوقعة لذلك السلوك وهي ماذا سيحصـل بعـد إتمـام    وهو حس: ب ـ التوقع الثاني 

 .عملية الإنجاز
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وبناء على هذه النظرية فإن الأفراد يتعلمون من تجاربهم التي من خلالها يتكون لديهم احتمالات  

 .بأن نوعاً معيناً من السلوك سيؤدي إلى تحقيق نتائج معينة

و الميل للعمل بطريقة معينة يعتمد على قـوة  جوهر نظرية التوقع يشير إلى أن الرغبة أ

التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف سيتبعه نتائج معينة كما يعتمد أيضاً على رغبة الفرد في تلـك  

 ـ . النتائج  اوتعتبر نظرية التوقع ضمناً وسيلة لتحقيق غاية، فقد نجد أن النتيجة التي حصـل عليه

سيلة أو وسيطاً لتحقيق نتيجة أخرى مرغوب فيها، كأن وإنما تكون و االفرد ليست هدفاً بحد ذاته

يرغب الفرد في الترقية في وظيفته ليس بهدف الترقية وإنما بسبب إدراكه واعتقاده بأن الترقيـة  

سـالم  (هي السبيل لتحقيق حاجة التقدير والاحترام والتميز والحصول علـى المـردود المـادي    

 ).٢١٤: ١٩٩٥وآخرون،

 :لعدة انتقادات منهاولقد تعرضت النظرية 

 .لم توضح النظرية كيفية اختلاف الأفراد في تقديرهم للتوقعات وأهمية تلك التوقعات/ ١

تجاهلها اختلاف الأفراد في تقرير عدد ونوعية النتائج التي يسعون إلى تحقيقها قبل اتخـاذهم  / ٢

 .للقرارات

ل الفـرد أو تصـرفه كـدور    تجاهلت النظرية عوامل نفسية لها علاقة بسلوك الفرد كميـو / ٣

 .الإحساس والعواطف في تحريك سلوك الفرد مقابل الحصول على المكاسب

 تجاهلت تأثير العقل الباطن فـي تحفيـز الأفـراد فـي الإقـدام علـى تصـرفات معينـة        / ٤

 ).٥٦٤ـ٥٦٣: ١٩٨١علاقي،(

 

 :روذج بورتر ولولنم/ ٥

فروم وقد ربط الرضـا  نموذج  ١٩٦٨عام ) Porter & Lawler(طور بورتر ولولر   

فهم يضعون حلقة وسيطة بين الإنجاز والرضا وهي العوائد كما يظهر . بكل من الإنجاز والعائد

وبموجب هذا النموذج يتحدد رضا الفرد بمدى تقارب العوائد الفعليـة مـع   ). ٤(في الشكل رقم 

فإذا ما كانت العوائد . ذولالعوائد التي يعتقد الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مع الإنجاز أو الجهد المب

الفعلية لقاء الإنجاز تعادل أو تزيد على العوائد التي يعتقد الفرد بأنها عادلة فإن الرضا المتحقـق  

أما إذا قلت هذه العوائد عما يعتقد الفرد أنه يسـتحقه، فسـتحدث   . سيدفع الفرد إلى تكرار الجهد

 .حالة عدم رضا ويوقف الدافعية للاستمرار في الجهد
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لذلك فإن أبرز ما أضافه نموذج بورتر ولولر إلى نظرية فروم هو المفهوم الذي يشـتمل عليـه   

نموذجهما بأن استمرارية الأداء تعتمد على قناعة العامل ورضاه، وأن القناعة والرضـا تتحـدد   

 .بمدى التقارب بين  العوائد الفعلية التي تم الحصول عليها وما يعتقده الفرد

 :لولر أن هناك نوعين من العوائدوقد بين بورتر و

وهي التي يشعر بها الفرد عندما يحقق الإنجـاز المرتفـع، وهـذه تشـبع     : عوائد ذاتية •

 .الحاجات العليا عند الفرد

وهي التي يحصل عليها الفرد من المنظمة لإشباع حاجاته الدنيا كالترقية : عوائد خارجية •

 .والأجور والأمن الوظيفي

 

 )٤(شكل رقم 

 بورتر ولولر نموذج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ويوضح نموذج بورتر ولولر التداخل بين عملية الحفز والانجاز والإشباع والرضا وهذا يعنـي  

أنه يتعين على الإداريين ضرورة إدراك أن تكون أهداف المرؤوسين متوسطة الصعوبة ومتفقـة  

 .لعمل على إشباعهامع قدراتهم ومهاراتهم، وربط نظام الحفز مع الحاجات الفعلية للمرؤوسين وا

 

 : s Theory‘Alderferنظرية الدرفر  /  ٦

بتقليص الحاجات إلى ثلاث مجموعات تتماثل في المحصلة النهائية مع ) Alderfer(قام 

وقد لخص هذه النظرية لاندي وترامبـو  ). ٥(تلك التي جاء بها ماسلو كما يظهر في الشكل رقم 

 الإنجاز

 عوائد ذاتیة

عدالة العوائد 
كما یدركھا 

 الفرد

عوائد 
 خارجیة

 الرضا
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)Landy & Trumbo ( رموز المعروفة بال ١٩٨٠عامE.R.G  ـ  راد والتي يعتقد فيهـا أن الأف

 :لديهم ثلاث حاجات أساسية وهي

 : Existenceحاجة الوجود / ١

وهي الحاجات التي يتم إشباعها بواسطة الماء والغذاء والأجور وظروف العمل وتماثـل   

 .الحاجات الفسيولوجية والأمن عند ماسلو

 : Related Needsحاجة الارتباط / ٢

ا بواسطة العلاقات الاجتماعية التبادلية مـع الآخـرين، وتشـبه الحاجـات     ويتم إشباعه 

 .الاجتماعية عند ماسلو

 :Growthحاجة النمو / ٣

تركز على تطوير قدرات وإمكانيات الفرد والرغبة في النمو الشخصي، ويتم إشـباعها   

وتحقيق الذات عنـد  من خلال القيام بعمل منتج أو إبداعي، وهذه تماثل حاجات التقدير والاحترام 

 .ماسلو

 )٥(شكل رقم 

 ) Alderfer(سلم الحاجات عند 

  

 
 

 حاجة النمو   
 
 حاجة الارتباط  
 
 حاجة الوجود  
 
 

لقد اتفق الدرفر وماسلو على وجود سلم للحاجات، وأن الفرد يتحرك على هـذا السـلم   

هي التي تحفز الفرد، وأن كما اتفقا على أن الحاجات غير المشبعة . تدريجياً من أسفل إلى أعلى

الحاجات المشبعة تصبح أقل أهمية ولكن تختلف نظرية الدرفر عن نظرية ماسـلو فـي كيفيـة    

تحرك الفرد وانتقاله من فئة إلى أخرى، إذ يرى الدرفر أن الفرد يتحرك إلى أعلى وإلى أسـفل  

النمو تبرز حاجات على سلم الحاجات، أي أنه في حالة إخفاق الفرد في محاولته لإشباع حاجات 

حـريم،  (الارتباط قوة دافعية رئيسة تجعل الفرد يعيد توجيه جهوده لإشباع حاجات المرتبة الدنيا 

 ). ١٣٢ـ١٣١: ١٩٩٧
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 :Reinforcement Theoryنظرية التعزيز وتدعيم السلوك / ٧

ومحور هـذه  ) Skinner(من أهم رواد هذه النظرية في مجال السلوك التنظيمي سكنر  

وترى أن سلوك الإنسان على نحو معين هـو اسـتجابة   . ة العلاقة بين المثير والاستجابةالنظري

والفرد يستجيب للعوائد والسلوك الذي يعزز بالمكافأة يسـتمر ويتكـرر، بينمـا    . لمثير خارجي

 .السلوك الذي لا يعزز سيتوقف ولا يتكرر

فراد حسب عدد مرات التعزيـز  وتتفاوت فاعلية المثير في إحداث السلوك المرغوب فيه عند الأ

 .التي تصاحب ذلك السلوك، وعلى قوة التأثير الذي يتركه وعلى اقتران التعزيز بالاستجابة

هي المعززات التي تهدف إلى استمرار إثـارة   Rewardsومن وجهة نظر سكنر فإن المكافآت 

 .لك لفرد آخرالسلوك الإيجابي عند الأفراد، ولكن ما يعتبر معززاً لفرد قد يكون غير ذ

واعتمد سكنر على أسلوب تعديل السلوك التنظيمي في نظرية التعزيز والذي يرتكز على المبادئ 

 :التالية

إن الأفراد يسلكون الطرق التي يرون أنها تؤدي بهـم إلـى تحقيـق مكاسـب      )١

 .شخصية

 .إن السلوك الإنساني يمكن تشكيله وتحديده من خلال التحكم بالمكاسب والعوائد )٢

هم الانتقادات الموجهة إلى نظرية التعزيز هو اعتبار أن السلوك الإنساني يحدد مـن قبـل   ومن أ

الفرد واتجاهاتـه فـي عمليـة التحفيـز     مثيرات خارجية وتجاهل دور الحاجات الداخلية وقيم 

 ).٢٩٨ـ٢٩٧: ٢٠٠٥العميان،(

 

 :  Equity Theory عدالة العائدنظرية / ٨

بين الرضا الوظيفي للفرد والعدالة وتفترض أن درجـة  تدور هذه النظرية حول العلاقة  

شعور العامل بعدالة ما يحصل عليه من مكافأة وحافز من عمله تحدد بدرجـة كبيـرة شـعوره    

 .بالرضا مما يؤثر على مستوى إنتاجيته وأدائه

إلى أن الفرد  ١٩٦٣عام ) Stacey Adams(وتستند هذه النظرية التي وضعها ستاسي آدمز    

فـي عملـه إلـى    ) المـدخلات (درجة العدالة من خلال مقارنته النسبية للجهود التي يبذلها يقيس 

التي يحصل عليها مع تلك النسبة لأمثاله العاملين فـي الوظـائف الشـبيهة    ) المخرجات(العوائد 

وبنفس الظروف فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة وتساوت النسبتان تكون النتيجة هي شعور الفرد 

ا، أما إذا كان العكس فإن النتيجة هي شعور الفرد بعدم الرضا عن عمله وذلك على النحو بالرض

 :التالي
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 .توضيح نظرية عدالة العائد): ٦(شكل رقم 

 

 عوائد الآخرين  مقارنة         عوائد الفرد          

 مدخلات الآخرين  مقارنة         مدخلات الفرد       

 

التقيـيم، المقارنـة والسـلوك    : لى ثلاث خطوات أساسية هـي وتشتمل نظرية العدالة ع

جدارة الشخص، مستوى التعليم، المهارة، مقدار الجهد المبذول (ويتضمن التقييم قياس المدخلات 

العوائد المالية، الترقية، الاهتمام الـذاتي، التميـز والتقـدير    (والمخرجات ) في العمل ونحو ذلك

 ).والاحترام وغير ذلك

لوك فهو عملية إدراك العلاقة بين التقييم والمقارنة فعندما يدرك الشـخص بـأن   أما الس 

وعلى العكس من ذلك إذا شعر بـأن الوضـع   . الوضع يتسم بالعدالة فإنه يستجيب بشكل إيجابي

وهذا السعي لإعادة المسـاواة يسـتخدم   . غير عادل، فإنه يعمل على إعادة المساواة بين النسبتين

وتقتـرح النظريـة   . عمل، وتتناسب قوة الدافعية طرداً مع حجم المساواة المدركلتفسير دافعية ال

 :الطرق التالية لإعادة الشعور بالمساواة

 .تقليل الجهد المبذول في العمل )١

 .المطالبة بزيادة في الأجر )٢

 .تغيير في عوائد الشخص الآخر الذي تمت المقارنة به )٣

 .الانتقال إلى عمل آخر في المنظمة )٤

 .لترك العم )٥

ومن الانتقادات الموجهة لهذه النظرية ميل الناس إلى المبالغة في تقدير جهودهم التي يبـذلونها،  

والمبالغة في تقدير العوائد التي يحصل عليها الآخرون، فينشأ عن ذلك ميل الأفراد بالشعور بعدم 

فهم الفـرد وإدراكـه   وفي المقابل تمتاز هذه النظرية بأنها تهتم بالجماعة وتأثيراتها، و. المساواة

للآخرين، كذلك تدعو إلى إيجاد الطرق والوسائل المختلفة التي تجعل الفرد يشعر بعدالـة الإدارة  

معه كما تركز على الحوافز النقدية نظراً لسهولة قياسها والإحساس بها وإدراك أهميتها وربطها 

 ).٣٠٠: ٢٠٠٥العميان،(بالعدالة 
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  :ry of Work AdjustmentTheoنظرية التكيف الوظيفي / ٩

ثمة نظريات أخرى للرضا الوظيفي تم تطويرها باستخدام مقياس مينيسوتا للرضا الوظيفي ومنها 

) Graen, Dawis and Weiss(نظرية التكيف الوظيفي حيث قام كل من جرين، داوس وويز 

فـق أو  بعرض هذه النظرية حيث أفادوا بأن الرضا الوظيفي هـو محصـلة التوا  ) ١٩٦٨(عام 

التكيف الفعال ما بين حاجات الفرد التي تعززها دوافع الحاجة لتحقيق الذات فـي إطـار نظـام    

 .العمل

ويعتقد هؤلاء بأن بالإمكان الاستدلال على تأقلم الموظف مع وظيفته من خـلال معرفـة مـدى    

 ).٣٧: ١٩٨١العديلي،(التوافق بين شخصية الموظف في عمله وبيئة العمل 

 

  :Steers and Porter Modelيرز وبورتر نموذج ست/ ١٠

الـدوافع  "فـي كتابهمـا   ) ١٩٧٩(عام ) Steers and Porter(اقترح ستيرز وبورتر  

نموذجاً متكاملاً للدوافع حيث افترضا بأن الدوافع ظاهرة معقدة يمكن فهمها مـن  " وسلوك العمل

الدوافع إذا أريـد لهـا أن    ويرى الباحثان أن أي نظرية متكاملة في .خلال هيكل متعدد الجوانب

تكون قابلة للتطبيق العملي فإنها ينبغي أن تعنى بثلاث مجموعات على الأقـل مـن المتغيـرات    

 :التي تشكل موقف العمل في الوظيفة وهي المهمة

 :صفات ومميزات الفرد/ ١

لمصـالح أو  وهي الفروق الفردية التي يحملها الموظف معه إلى العمل الذي يؤديه مثل ا 

المواقف والحاجات وقد بين المؤلفان أن المصالح أو الرغبات هي التي رغبات والاتجاهات أو ال

في دفعهـم   مهماًتوجه انتباه الفرد، ويعتقدان بأن اتجاهات الموظفين أو اعتقاداتهم قد تلعب دوراً 

 .إلى الأداء

 :صفات ومميزات العمل/ ٢

رد على نشاطات مختلفة والمهام ونوع وهذه تشمل العوامل ذات العلاقة بتوزيع عمل الف 

 .التغذية العكسية التي يتلقاها من إنجازات العمل

 :خصائص بيئة العمل/ ٣

وهذه تُعنى بطبيعة البيئة العملية أو التنظيمية فعوامل بيئة العمـل يمكـن تقسـيمها إلـى      

 :مجموعتين هما

 .ترتبط مع بيئة العمل المباشرة مثل جماعة العاملين: الأولى
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الأوسع علـى نطـاق المنظمـة مثـل نظـام المكافـآت والحـوافز         بالمشكلاتترتبط : لثانيةا

 ).٥٣ـ٥٢: ١٩٨١العديلي،(

 

 :Reference Theoryنظرية الجماعة المرجعية / ١١

وتفترض هذه النظريـة   ١٩٦٨هذه النظرية عام ) Hulin & Blood(قدم هولين وبلود  

فرد تشكل عاملاً هاماً في تفهم أبعاد الرضـا الـوظيفي   أن الجماعة المرجعية التي ينتمي إليها ال

 التـي لديه، فالفرد يقارن نفسه بجماعته المرجعية وينظر هل هو يحصل على نفـس المميـزات   

يحظى بها أفراد جماعته أم لا؟ فإن كان الفرد أقل من جماعته المرجعية تكـون النتيجـة عـدم    

ح الكيفية التي يختـار علـى أساسـها الفـرد     الرضا ومما يؤخذ على هذه النظرية أنها لم توض

جماعته المرجعية ولم تحدد المميزات التي تصلح للمقارنة وهذا يحتم تدخل شخصية الفـرد فـي   

 ).١٩: ١٤٢١القوس،(اختيار جماعته المرجعية وفي كيفية مقارنة نفسه بها 

 

 :Value Theoryنظرية القيمة / ١٢

شرحاً لنظرية لـوك فـي    ١٩٨٠عام ) Landy and Trumbo ( قدم لاندي وترمبو  

الرضا الوظيفي، ويرى لوك في هذه النظرية أن الرضا الوظيفي حالة عاطفية سارة ناتجة عـن  

في نظره، وتكون هذه القـيم   المهمةإدراك الفرد بأن عمله يتيح له تحقيق ممارسة القيم الوظيفية 

 .منسجمة مع حاجات الفرد

لقيمة والحاجة، واعتبر الحاجـات كعناصـر تضـمن    ويعني ذلك أن لوك قد ميز بين ا 

استمرارية حياة الفرد من الناحية البيولوجية كما أنه اعتبرها موجودة بذاتها بشـكل موضـوعي   

بينما القيم تتصف بالذاتية حيث تمثل ما يرغبه الفرد سواء كان ذلـك  . منعزل عن رغبات الفرد

 ).٤٩: ١٩٨١العديلي،(بمستوى الوعي أو اللاوعي 

 

 :Opponent Theoryنظرية المقاومة / ١٣

، وعرفت بنظرية المقاومة وتـرى  ١٩٧٨بتقديم هذه النظرية عام ) Landy(قام لاندي  

هذه النظرية أن الرضا الوظيفي لدى الفرد يتغير بمرور الزمن على الرغم من ثبـات الوظيفـة   

 .ه ثم يضعف شيئاً فشيئاًفرضا الفرد يكون عالياً في بداية التحاقه بوظيفت. التي يعمل بها
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ويعتبر لاندي أن الرضا الوظيفي يدخل في إطار المشاعر العاطفية وأن هناك عوامـل   

تؤدي بالفرد إلى مقاومة المشاعر العاطفية لدية وذلك لحفظ التوازن ذاتياً وهذا يؤدي بالفرد إلـى  

عامل الـذاتي يقـوم   ويبين لاندي أن هذا ال. تحقيق الرضا عن طريق مقاومة مشاعر عدم الرضا

بحفظ التوازن عن طريق المقاومة للمشاعر العاطفية المفرطة سواء كانت سلبية أم إيجابية لأنهـا  

ويؤكد لاندي أن هذا العامل الذاتي يعد مـن الوظـائف   . تعتبر حالة غير طبيعية قد تؤذي الفرد

تفـاوت مسـتويات   كما وأن وظيفة الحماية هذه تعتبر مسؤولة عـن  . المركزية للجهاز العصبي

 ).٢٨: ١٤١٥الحربي،(الرضا الوظيفي بين الأفراد 

   

 :Lawler Modelنموذج لولر / ١٤

أن العمليات النفسية التي تحدد رضا الفرد في عملـه  ) ١٩٧٣(عام  Lawlerيرى لولر  

 ـ   ا تقريباً واحدة وذات علاقة بثلاثة أبعاد بالنسبة للعمل الوظيفي وهذه الأبعاد الثلاثـة تتـدرج كم

 :يلي

 .ـ الراتب١

 ).وعلاقاتهم وأنماطهم القيادية المديرين(ـ الإشراف ٢

: ١٤١٥الحربـي، (ـ الرضا عن العمل ومحتوى الوظيفة كالإنجاز والمسؤوليات والصلاحيات ٣

٢٧.( 

 

 :Zنظرية / ١٥

للاهتمـام بالجانـب   ) ١٩٨١(عـام   Ouchiالنظرية من قبل العالم أوشـي  أسست هذه  

يث لاحظ أن قضية إنتاجية العامل لن تحل من خلال بذل المـال أو بعمليـة   الإنساني للعامل، ح

التطوير، فهذه أمور لا تكفي دون تعلم إدارة الأفراد العاملين بطريقة تجعلهم يشـعرون بـروح   

 :ثلاثة هي) Z(الجماعة والأسس التي تقوم عليها نظرية 

 .بين العاملين بهافالمؤسسات اليابانية تؤكد على جو الثقة : Trustالثقة / ١

 .أي الدقة وحدة الذهن والمهارة في التعامل: Sutletyالحذق والمهارة / ٢

وهي الاهتمام بـالآخرين وتكـوين علاقـات اجتماعيـة متينـة      : Intimacyالألفة والمودة / ٣

 ).٦٧: ١٤١٣المشعان، (وصداقات بين الأفراد تشعرهم بالأمن والأمان 
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 : Dogulas McGregorوغلاس مايكرويجور لد) Y(ونظرية ) X(نظرية / ١٦

 The Human Side ofثراً كثيراً بماسـلو كتابـه   جور الذي كان متألقد نشر مايكروي 

Enterprise  وضمنه هاتين النظريتين) ١٩٦٠(عام: 

 :على الافتراضات التالية) X(تقوم نظرية 

 .إن معظم الناس لا يحبون العمل ويتجنبونه كلما استطاعوا ذلك )١

معظم الناس لا يعملون إلا إذا أجبروا على ذلـك وتحـت المراقبـة    إن  )٢

 .والتهديد والعقاب

يكونوا موجهين، ولا يتحملون المسئولية  أنإن معظم الناس يرغبون في  )٣

 .وقليلي الطموح ويهتمون بالأمن إلى حد بعيد

 

 :فتقوم على الافتراضات التالية) Y(أما نظرية 

نجاز الأهداف التي التزموا بتحقيقها، إن معظم الناس يوجهون أنفسهم لإ )١

 .وإن هذا الالتزام يزداد مع المكافأة المصاحبة لإنجاز هذه الأهداف

إن معظم الناس يمكن أن يتعلموا البحث عن تحمـل المسـئولية ولـيس     )٢

 .قبولها فقط

إن معظم الناس مبدعون في العمل ولكن طاقتهم الخلاقـة فـي أغلـب     )٣

 .المؤسسات مستمرة  جزئياً

تعتبر هذه النظرية العمل بالنسبة للأفراد أمراً طبيعياً وذاتياً وأنهم لا يعملـون لتجنـب   و

وهذه الافتراضات هي التي أكسبت هـذه  . العقاب ولكن لإنجاز شيء ذي قيمة ومعنى بالنسبة لهم

 ).٦٥ـ٦٤: ١٤٢٦بن طالب، الحيدر؛(السلوكية المتعلقة بالعمل  البحوثالنظرية الأهمية في 

، وهي تحاول تفسير ن وجهات النظر المتعددة لأصحابهاتعبر النظريات السابقة عوهكذا 

 .وطرق تحفيزه للوصول إلى أداء سـليم وإنتاجيـة مرضـية    السلوك الإنساني ودافعيته ورضاه

نظرية واحدة تفسر جميع حالات الرضا أو عدمه بل توجد  دإنه لا توج: "كن القول بشكل عامموي

 ."ات نظر متباينةعدة نظريات تمثل وجه
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 :العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

من العوامل التي أثبتت الدراسات أن لها تأثيرها على درجة رضـا الأفـراد العوامـل    

 :الآتية

مثل السن، مستوى التعليم، أهمية العمل بالنسبة للعامل والمستوى الإداري : ـ عوامل شخصية١

والسمات الشخصية وهذه العوامل جميعها ذات أثر بالغ على  الحالة الصحية والمزاجيةو للوظيفة

 .رفع رضا الفرد

وطبيعة وظيفته أو مهنته كعمل روتينـي أو   مثل نوع العمل،: ـ عوامل متعلقة بظروف العمل٢

والأمن، والتقدم في العمل، الأجر والراتب والرئيس وزملاء العمـل   ،متنوع، ابتكاري أو عادي

 .وساعات العمل

 :يلي توضيح لتأثير بعض هذه العوامل على الرضا الوظيفيوفيما 

لقد أظهرت بعض الدراسات أنه توجد علاقة ارتباطية موجبة بين السـن وبـين درجـة     •

الرضا الوظيفي، إذ أنه كلما زاد عمر الفرد كلما زادت درجة رضائه عن العمل، وكلمـا  

 .تمسك به واستقر فيه

أن العامـل   البحوثعلى رضا الفرد فقد بينت بعض  أما بالنسبة لمستوى التعليم وتأثيره •

الأكثر تعلماً يكون أقل رضا عن عمله من العامل الأقل تعلماً حيـث تكـون طموحـات    

 .راضياً به لذي يكون في العادة قانعاً بعملهالأول مرتفعة عن الآخر ا

ناصـب  بالنسبة للمستوى الإداري وجد من خلال الدراسات أن العاملين الذين يحتلـون م  •

إدارية مرتفعة يكون رضاهم الوظيفي أعلى من هؤلاء الذين هم أقل منهم في المسـتوى  

 تشير الدراسات إلى أنه كلما ارتفع المسـتوى فأما من حيث المستوى الوظيفي  .الإداري

ليا من إشباع لمختلف ، نظراً لما تتضمنه الوظائف العالوظيفي للفرد زاد رضاه الوظيفي

ا في المستويات الوظيفية الدنيا تلعب الحاجـات الماديـة دوراً أكثـر    ، بينمحاجات الفرد

 ).١٢٨: ١٩٩٩سلامة،( أهمية في تحديد الرضا الوظيفي

أي أنـه   Central life interestكذلك وجد أنه كلما كان العمل هو مركز حياة العامل  •

لهذا العامل  مهم جداً بالنسبة له من أجل معيشته ومعيشة أسرته، كلما كانت درجة الرضا

عن العمل أكثر من درجة رضا العامل الذي يعتبر مركز حياته في أشياء خارج العمـل،  

 .مهماً بالنسبة لهأي أن هذا العمل لا يعتبر 

     :وهناك عوامل مهنية ترتبط بالرضا الوظيفي، والعوامل الغالبة في هـذه الناحيـة هـي    •

  .)الأجر، زملاء العمل، نوع العمل والترقي(
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لاحظ أنه يصعب على الإدارة التحكم في العوامل الشخصية في محاولـة لرفـع مسـتوى    وي

أما بالنسبة لتأثير ظروف العمل على رضا العاملين فقد أظهرت بعـض  . الرضا الوظيفي للأفراد

أي أنه كلما زاد الراتب  الوظيفي الدراسات وجود علاقة طردية قوية موجبة بين الراتب والرضا

ا للأفراد كذلك بين العلاقات بالرئيس والزملاء والمشرفين وبين الرضا الـوظيفي  كلما زاد الرض

فكلما كانت العلاقة جيدة كلما ارتفع مستوى الرضا للفرد، وعليه يمكن لـلإدارة أن تلعـب دوراً   

 ضها من أجـل رفـع درجـة الرضـا الـوظيفي للعـاملين      عالعوامل أو ب في تعديل هذه مهماً

  ).  ١١٤: ٢٠٠٤شاويش،(

 :العوامل التي ترتبط بالرضا الوظيفي على النحو التالي )١٤٠٦(وقد حدد عبد الخالق

 .تتعلق بقدرات ومؤهلات ومهارات العاملين: عوامل ذاتية/ ١

 .تتعلق بسياسة التعليم وظروف وشروط العمل: عوامل تنظيمية/ ٢

: ١٤٢٢الرويلـي، ( تتعلق بالظروف البيئية المؤثرة على العمـل والعامـل  : عوامل بيئية/ ٣

١٨.( 

إلى أهم العوامل التي تؤدي إلى الرضا عـن العمـل وهـي    ) ٨٥: ١٩٩٣النمر،(وقد أشار 

 :كالآتي

 .الراتب/ ١

 .الترقية/ ٢

 .الأمن/ ٣

 .الاحترام والتقدير/ ٤

 .جماعات العمل/ ٥

 .نمط الإشراف/ ٦

 .الحرية المتاحة في العمل/ ٧

 .العلاوات والبدلات والمكافآت/ ٨

 :عوامل الرضا إلى عدة عوامل وهيفقد قسما ) ١٩٩٣(بد الوهاب وخطاب ع أما

 :العوامل الداخلية أو الخاصة بالفرد: أولاً

 :ـ حاجات الفرد١

إن للفرد حاجات يتم إشباعها من خلال العمل، ولكل فرد حاجات تختلف درجة الإشباع فيها 

ل فكلما كان هناك توفر لهـذه  من شخص لآخر وتبعاً لنوع الحاجة التي تتوفر من خلال العم

 .عن العمل الحاجات وإشباع مناسب للفرد كلما ارتفعت لديه نسبة الرضا
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 :ـ اتفاق العمل مع قيم الفرد٢

 ها عن طريق العمـل ومنهـا الابتكـار   هناك العديد من القيم التي لدى الفرد رغبة في تحقيق

القيم متوفرة وأمكن للفـرد العامـل   والإبداع، والقيادة وإتقان العمل وغيرها، فإذا كانت هذه 

 .تحقيقها ارتفع الرضا الوظيفي لديه

 :ـ الشعور باحترام الذات٣

إن توفر احترام الذات للفرد من خلال عمله سواء كان بسبب المركز الذي يشغله أو طبيعـة  

وظيفته وجهة عمله ومعرفة أفراد المجتمع لهذه المكانة أو المنظمة الذي ينتمي إليهـا يـؤدي   

 .إلى رضاه عن العمل

 :ـ خصائص شخصية الفرد وظروفه٤

والتي منها التفاؤل والمرونـة  (إن الصفات الفردية المتسمة بالتفاعل الإيجابي مع بيئة العمل 

والقدرة على التفاعل مع الآخرين، وكذلك وجود الاستقرار النفسي والعـاطفي والظـروف   

 .العمل والقدرة على التكيف مع ظروفه تنعكس على الرضا عن) المعيشية العائلية الجيدة

 :محتوى الوظيفة: ثانياً

فـي تحديـد الرضـا     مهمـاً إن محتوى الوظيفة وظروفها من العوامل التي تلعب دوراً  

الوظيفي وذلك من حيث نوع مهام العمل ونمطه وكذلك بما تتيحه الوظيفة من إمكانية الفـرد  

ه مما يؤدي إلى تحقيق رضا عالي بالإضافة إلى لإظهار قدراته وإبداعاته وخبراته وإمكانيات

 .فرص في النمو والتقدم في الوظائفوجود 

 :عوامل خاصة بالأداء: ثالثاُ

 :يلييتحقق الرضا عن العمل نتيجة إدراك الفرد العوامل التالية بالنسبة للأداء وذلك كما  

دراتـه تسـاعده علـى    ارتباط الأداء بمكافآت العمل وحوافز العمل، وشعور الفرد بأن ق/ ١

 .تحقيق الأداء المطلوب بما يتواءم مع الأهداف المحددة

إدراك الفرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمية وقيمة بالنسبة له، وإدراكه بالعدالة في / ٢

 .التوزيع بالنسبة للعوائد ومكافآت العمل أي أنه يتناسب مع ما يقدمه من عمل للمنظمة

 :ز الذي يحققه الفردمستوى الإنجا: رابعاً

إن بعض الأفراد قد لا يكتفي بأداء العمل فقط ولكن قد يكون لديه رغبة في إنجاز أعمال 

تتفق مع أهداف معينة، فكلما كانت درجة الطموح مساوية أو قريبة من الأهداف التـي تـم   

 .تحقيقها كلما كان الرضا أكبر
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 :العوامل التنظيمية: خامساً

منظمة من حيث نظام الأجور والترقية والنقل والإجراءات الخاصـة  ويقصد بها سياسة ال 

بالأمن الوظيفي وأساليب الاتصالات واتخاذ القرارات ونوع القيـادة والإشـراف والرقابـة    

 ).٢١ـ٢٠: ١٤٢٣الرويلي،(

وعلى الرغم من اقتناعنا بأن العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي كثيرة ومتنوعة، بعضها 

ى العمل ومتطلباته، وبعضها الآخر يتعلق بشخصية العامـل ودوافعـه، وبعضـها    يتعلق بمستو

يختص بالجوانب الاجتماعية للمهنة، كذلك نظام العلاقات بين الـزملاء والرؤسـاء والظـروف    

الأخرى المرتبطة بالعمل فإن معرفة بعض هذه العوامل تمكننا من أن نحسن فيها بما يرفع مـن  

 ).١٥: ١٤١٣ان،المشع(رضا العامل المهني

  

 :ومحدداته Job Satisfaction Typesأنواع الرضا الوظيفي 

بما أن الرضا الوظيفي هو ذلك الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمل، سواء كان موجه نحـو  

زملاء العمل أو محتوى العمل أو ظروف العمل، وبما أنه أيضاً هناك اختلافـات فـي درجـة    

يمكننا تقسيم الرضا إلى عدة أقسام وفقاً لاعتبـارات  فإنه اة الوظيفية، الرضا الوظيفي خلال الحي

 :معينة كالتالي

 :أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليته )١

 الاعتـراف والتقـدير  : للموظف مثل) الذاتية(ويتعلق بالجوانب : ـ الرضا الوظيفي الداخلي

 .القبول، الشعور بالتمكن والإنجاز والتعبير عن الذات

للموظف في محيط العمل ) البيئية(ويتعلق بالجوانب الخارجية : ضا الوظيفي الخارجيـ الر

 .المدير، زملاء العمل وطبيعة ونمط العمل: مثل

ـ الرضا الكلي العام وهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخلية والخارجيـة  

 .معاً

 :أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنه )٢

ويشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملية الأداء الـوظيفي إذا كـان   : المتوقع الرضا الوظيفي

 .متوقعاً أن ما يبذله من جهد بتناسب مع هدف المهمة

يشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعـد مرحلـة الرضـا الـوظيفي     : الرضا الوظيفي الفعلي

 ).١٨: ١٤٢٢يلي،الرو(المتوقع، عندما يحقق الهدف فيشعر حينها بالرضا الوظيفي 
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للرضا الوظيفي فقد افترض كل من فريد لاندر ومورجيولس  مهماًويعتبر مناخ العمل محدداً 

)Friedlander and Morgulies ( بأن مناخ العمل يعتبر محـدداً أوليـاً للرضـا     ١٩٦٩عام

الوظيفي مع اعتبار القيم بمثابة مؤثرات تلطيـف للعلاقـة بـين المنـاخ والرضـا الـوظيفي       

 ).٤٣: ١٩٨١عديلي،ال(

 ـ ة كمحـدد مهـم للرضـا    ولا تخفى علينا أهمية المكانة الاجتماعية والاقتصادية للوظيف

ة أيضاً التي تحتل ديره للعمل، ومن المحددات الرئيسيرجع لثقافة المجتمع وتق الوظيفي، وهذا

ارة الوظيفي نمط الإشراف أو نوع القيادة في العمل، فقد حـدد علمـاء الإد   الصدارة للرضا

                 والعلوم الإنسـانية أن هنـاك علاقـة قويـة بـين الـنمط السـائد للقيـادة أو الإشـراف          

والرضا الوظيفي عند الفرد وهذه العلاقـة علاقـة   ) فوضوي _ ديكتاتوري _ ديمقراطي ( 

أن العلاقات الاجتماعية في محيط العمل أحد محددات الرضـا الـوظيفي    كما .طردية قوية

في حياة الفرد فهذه العلاقات تشعره بالانتماء والرضا داخل المؤسسـة وخارجهـا،    والمهمة

 الرضا الوظيفي لدى الفـرد كبيـراً  فكلما كان في حاجة للانتماء كان أثر جماعة العمل على 

 ).٢٠٠٦البديوي،(

يختلـف عنـد   من حيث الجنس فقد أظهرت بعض الدراسات أن مصدر الرضا الوظيفي أما 

ذات من خلال عمـل يتميـز   ، فمصدره لدى الرجال يتركز حول إثبات الند النساءالرجال عنه ع

أما مصدره لدى النساء فيأتي نتيجة إشباع الحاجات الاجتماعيـة مـن خـلال     .التنوعبالتحدي و

 ).١٢٨: ١٩٩٩سلامة،(قات عمل طيبة علا

 

 :قياس الرضا الوظيفي

وسة فإن القدرة على التعـرف  بما أن الرضا الوظيفي يمثل مشاعر وأحاسيس غير محس 

ولقد استفادت مقاييس الرضا الـوظيفي مـن   . عليها والوصول إليها يعتبر عملية ليست سهلة

التقدم الذي حدث في مجال علم النفس من حيث أساليبه لدراسـة الشخصـية والاتجاهـات    

في وهناك طرق ومقاييس مختلفة لقياس مستوى الرضا الـوظي . وغيرها من الجوانب النفسية

وتحديد أسبابه، حيث تختلف في مدى فاعليتها على ما تـوفره تلـك المقـاييس مـن الدقـة      

 ).٢٢: ١٤٢٣الرويلي،(والشمول بالنسبة للبيانات 

 :وفيما يلي عرض لأهم أنواع مقاييس وأساليب قياس الرضا الوظيفي
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 :أنواع مقاييس الرضا الوظيفي: أولاً

 :وهماهناك نوعان من مقاييس الرضا الوظيفي 

 :المقاييس الموضوعية/ أ 

هذا النوع يقيس الرضا من خلال الآثار السلوكية له مثل الغياب وترك الخدمـة، وهـذا     

النوع من المقاييس يغلب عليه الطابع الموضوعي حيث تستخدم وحدات قيـاس موضـوعية   

رضا الأفـراد  ويتميز هذا النوع بأنه يفيد في التنبيه بالمشكلات الخاصة ب. لرصد السلوك فيه

ولكنها لا توفر بيانات تفصيلية تتيح التعرف على أسباب هذه المشكلات أو تشير إلى أساليب 

 .العلاج الممكنة

 :المقاييس الذاتية/ ب

ويقيس هذا النوع الرضا مباشرة لكن بأساليب تقديرية ذاتية وذلك بسؤال الأفـراد عـن    

 .ى ما يوفره العمل من إشباع لحاجاتهممشاعرهم تجاه الجوانب المختلفة للعمل، أو عن مد

 .وهذا النوع من المقاييس يعتبر أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدم الرضا

 .مقياس رسم الوجه، وهو من أقدم الأساليب/ ١

 .طريقة الملاحظة المباشرة لسلوك الموظفين/  ٢

 .طريقة المقابلات الشخصية/ ٣

إمكانية التنبؤ بالعوامل التي تدفع الموظف إلـى  طريقة تحليل الظواهر وتتميز ب/ ٤

الاستمرار في عمله أو تركه، ويعاب عليها إغفال بعض الظواهر التـي لا يمكـن   

 .قياسها كأثر سلوكي كالدافعية

طريقة قوائم الاستقصاء وتعتمد هذه الطريقة على إجابات المفحوصين علـى  / ٥

أشهر قوائم الاستقصاء حول  استقصاءات أعدت بدقة لقياس الرضا الوظيفي ومن

الرضا الوظيفي مقياس تكساس لقياس الرضا الوظيفي، ومقياس مينيسوتا للرضـا  

 ).٤٢-٤١: ١٤٢٧البدراني،(الوظيفي وقائمة وصف الوظيفة 

 

 :علاقة الرضا عن العمل بالأداء

 :أساسية هي اتجاهاتفي ثلاث ) ١٥٦: ١٩٨٢بدر،(هذه العلاقة كما حددها  تحديديمكن  

 .يشير إلى أن الرضا المرتفع يؤدي إلى زيادة الأداء: تجاه الأولالا

 .يرى أن الأداء يؤدي إلى الرضا: والاتجاه الثاني
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فيرى أن الرضا هو نتيجة لحصول العامل على مكافآت عادلة، والتـي هـي   : أما الاتجاه الثالث

 .ا والأداء في حد ذاتهمانتيجة القيام بأداء معين، وبالتالي فليس هناك علاقة عضوية بين الرض

 

 :العلاقة بين الرضا عن العمل ومعدلات الحضور إلى العمل وعوامل أخرى

تشير بعض الدراسات أن العلاقة بين الرضا عن العمل والإنتاجية ليست مؤكدة بدرجـة   

والدراسات تشير إلى أن الرضا المرتفع عن العمل يؤدي إلى معـدل   البحوثعالية، ولكن بعض 

لحضور إلى العمل، أي أنه كلما زاد رضا الفرد عن عمله كلما قلت نسبة الغيـاب وزاد  مرتفع ل

معدل الحضور وإن كثرة التنقل من وظيفة إلى أخرى وكثرة الشكاوي تأتي نتيجة الشعور بعـدم  

 ).١١٢: ٢٠٠٤شاويش،( الرضا عن العمل

شرة بين الرضـا  مما سبق يمكن القول أنه حتى في حال عدم التأكد من وجود علاقة مبا

عن العمل والإنتاجية، فالرضا عن العمل له تأثير على عناصر أخرى مثل معدل الغياب، وقلـة  

 تكـوين المشاكل الاجتماعية مما ينعكس بشكل أو آخر على إنتاجية الفرد وكذلك يسـاعد علـى   

 .مجتمع أفضل ذي نظرة متفائلة ومحبة للحياة

 

 :الوظيفي العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا

ما سبق أن مفهوم الالتزام التنظيمي أكثر عمومية من مفهوم الرضـا الـوظيفي   ميتضح 

، إذ يرتبط ارتباطاً مباشـراً  رع تشكيلاً من الالتزام التنظيميالذي يمثل مفهوماً أقل استقراراً وأس

 .بدرجة إشباع الفرد لحاجاته من خلال التنظيم الذي يعمل فيه وينتمي إليه

، تقـود إلـى الاعتقـاد    ة علاقة ارتباطيه تجمع المفهومينغم من هذا الاختلاف فإن ثموعلى الر

القوي في أهداف التنظيم أو المنظمة وقيمها والاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالحه والرغبة 

 ١٩٩٩سـلامة، (كمـا ذكـر    Evan & Gogeو توقع كل من . الشديدة في الاحتفاظ بعضويته

 .علاقة إيجابيةأن تكون هذه ال )١٢٧:

ونظراً للمردود النفسي والاجتماعي والاقتصادي الذي يصاحب الرضا الوظيفي وينعكس   

بدوره على الالتزام التنظيمي فإن الرضا الوظيفي يمثل أقوى المحددات وأعظمها تـأثيراً علـى   

 .الالتزام التنظيمي

 :طة به في نفس الوقتتي تؤثر على الالتزام التنظيمي والمرتبلعل أبرز المتغيرات الو

 .المؤهل العلميومدة الخدمة و المتغيرات الشخصية كالعمر، ومقدار الراتب، .١
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العلاقـات بـين   ويعكس الرضا الوظيفي و. وظيفي و العلاقات بين الأشخاصالرضا ال .٢

 .داخل المنظمة الموظفالعاملين نوعية الخبرة التي تعرض لها 

دراسـات   الالتزامإيجابي مباشر بين الرضا و ارتباطومن الدراسات التي أكدت على وجود 

 أنجـل وبـري  ولش ولافان، و بريف والدج، ألوتو، بوكانان، ستيرز،هول وشنايدر، هرنبياك و

 ).٤٠: ١٤١٥الدخيل االله،(ومارتن وأوليفين، والدخيل االله 

علاقة الرضا الوظيفي الوثيقة بمتغيرات تنظيمية ) ١٤١٥الدخيل،(وقد أظهرت نتائج دراسة 

ومـع  التنظيمـي  ووظيفية كالالتزام والأداء والإنتاجية، فبازدياد الرضا الوظيفي يزداد الالتزام 

يتوقع تحسناً في الأداء وزيادة في مستوى الإنتاج ما دام الفرد راضـياً   التنظيمي ازدياد الالتزام

حتفـاظ  عن واقعه الوظيفي، لأن مثل هذه الزيادة في الرضا تعزز من الانشـراح النفسـي والا  

 .   ٦١بالخبرة والإنتاجية ص

ومن التقاليد المنهجية في دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي أن يقـدم   

وهذا الافتراض السببي يمثل النمـوذج الأكثـر   . الرضا في نماذج نظرية على أنه مقدمة للالتزام

وآخرون  Mowdayالمتغيرين وقد وجد  قبولاً بين الباحثين في دراستهم للعلاقة الافتراضية بين

إلى أن للرضا  Mathieuكما انتهى ) ٤٠: ١٤١٥الدخيل االله،(ما يدعم هذا النموذج كما جاء في 

 .تأثيراً أقوى على الالتزام على الرغم من العلاقة التبادلية بينهما

بتنظـيم   بفحص العلاقة السببية بين التزام المعلم)   ١٩٩٢,shin & reyes(واهتمت دراسة 

معلماً، وبينت النتائج أن الالتزام يختلف عن ) ٨٥٤(وشملت العينة . المدرسة والرضا عن العمل

كذلك الرضا عن العمل هو بمثابـة  عمل سيطرة سببية على الالتزام، والرضا وأن للرضا عن ال

 ).٢٠٠٤:حبشي،باخوم( دداً للالتزام قوة تنبؤية عن الالتزام، وأن الرضا عن العمل يعد مح

أن الفرد الراضـي عـن   ) ٢٧: ٢٠٠٥الحيدر؛ بن طالب،(ويرى علماء النفس كما ذكر   

عمله أكثر ارتباطاً بالعمل أو أكثر حرصاً على التواجد فيه حيث يعطيه العمل إشـباع لحاجاتـه   

أكثر من الفرد غير الراضي، فهذا الأخير نتيجة لانخفاض الإشباع الذي يعطيه العمل له، يكـون  

دراسـات لمـودي وبـورتر    وأشارت نتائج . باطاً بالعمل وأقل حرصاً على التواجد فيهأقل ارت

  .ودوبين إلى أن الموظفين من ذوي الالتزام العالي أفضل أداء من الأدنى التزاماً

وجدت علاقة بين مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين فـي دراسـة   وقدُ 

إحصائية عند مستوى  ةوهي ذات دلال) ٠.٤٤(مل الارتباط حيث بلغت قيمة معا) ٢٠٠٣:سلامة(

 ).٠.٠١=  α(دلالة 
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أن هناك علاقات متبادلـة   School & Steven and Iviesوقد أكدت دراسة كل من 

فكلما عملت المؤسسة على تـوفير الحـوافز الماديـة    . من المصالح بين المؤسسة والعاملين فيها

ة رضاه، وبالتالي يزداد إنتاجهم مما يترك مـردوداً إيجابيـاً   والمعنوية للعاملين فيها، زادت درج

أما إذا عملت المؤسسة على تخفيض الحوافز المادية والمعنوية للعاملين فإن . على المؤسسة ككل

ذلك يؤدي إلى تكوين اتجاهات سلبية لدى العاملين نحو مؤسستهم ويقلل ولاءهم لها ويقل إنتاجهم 

 ).٧٥٧: ١٤٢٣اليحيى،( وربما يتسبب في ترك العمل

تأثير الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  اتضح S.E.Umi Narimawatiوفي دراسة   

على أداء المحاضرين في مؤسسة التعليم العالي بجاوة الغربيـة وأثبتـت الدراسـة أن الرضـا     

 :الشكل التاليكما هو موضح في الوظيفي والالتزام التنظيمي له أثر على الأداء 

 )٧(قم شكل ر
 .الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي وأثره على الأداء

 

     

 عـالي     درجة عالية    رجة عاليةد 

 

 

 منخفض     درجة منخفضة     درجة منخفضة  
 

 

) الالتـزام (مـاء  وقد قامت بعض الدراسات بتناول العلاقة السببية بين الرضـا الـوظيفي والانت  

وهـي  ) ٢: ٢٠٠٢نعساني،(جاء في  اكم لهذه العلاقة بعة اتجاهاتن هناك أرالتنظيمي واتضح بأ

 :على النحو التالي

 .ويقوم على أسبقية الالتزام التنظيمي للرضا الوظيفي: الاتجاه الأول/ ١

 .ويقوم على وجود علاقة متبادلة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي: الاتجاه الثاني/ ٢

ى عدم وجود علاقة سببية بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي،  فيقوم عل: الاتجاه الثالث/ ٣

حيث أن الأساس الذي يرتكز عليه هذا الاتجاه في تبريره لغياب العلاقة السـببية بـين الرضـا    

الوظيفي والالتزام التنظيمي هو أن الارتباط بين هذين المتغيرين يرجع إلى تأثير متغيرات سببية 

 .لشخصية أو التنظيميةمشتركة من المتغيرات ا

 الأداء لتزام التنظيميالا الوظيفي الرضا
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ويقوم على افتراض أسبقية الرضا الوظيفي للالتزام التنظيمـي، ويعـد هـذا    : الاتجاه الرابع/ ٤

الاتجاه من أكثر الاتجاهات قبولاً بين الباحثين، وقد حظي هذا الاتجاه بـدعم ومسـاندة معظـم    

ذا الاتجاه يقـوم علـى   الدراسات النظرية والتجريبية ولعل المبرر الأساسي الذي يرتكز عليه ه

تصور أن الرضا الوظيفي يتحدد فقط من خلال مجموعـة فرعيـة مـن العوامـل الشخصـية      

والتنظيمية والتي تعتبر في مجموعها كمحدد للالتزام التنظيمي، وبناء على ذلك يتم النظـر إلـى   

عكس التوجه الرضا الوظيفي على أنه محدد أصغر للالتزام والذي يعد مفهوماً أكثر شمولاً كونه ي

الفردي تجاه المنظمة، ومن ناحية أخرى يرى الباحثين أن الرضا الوظيفي يتشكل بعد الالتحـاق  

بالعمل مباشرة، أما الالتزام التنظيمي فهو يتشكل ويستقر بعد الدخول للمنظمة بفترة طويلة نسبياً 

للأهداف والقيم  وذلك بعد حصول الفرد على فهم قوي ليس للعمل ومظاهر العمل فقط إنما أيضاً

 .   التنظيمية

 

 :  ات السابقةـالدراس

، سواء كانت محلية أو عربية أو أجنبيـة  الدراسات في موضوع الرضا الوظيفيتعددت  

له من أثر في زيـادة الإنتاجيـة ورفـع     خاصة لمايزال لهذا الموضوع أهمية كبيرة وفكان ولا 

مختلفة حول العوامل المؤثرة علـى الرضـا   وولقد خرج الباحثون بنتائج عديدة . مستوى الأداء

 .الوظيفي

 :في مجال التعليم ما يلي الرضا الوظيفيومن الدراسات التي تناولت موضوع 

الرضا الوظيفي للعاملات في التعليم العام في : "حول) ١٤٠٧(عام  دراسة مريم بخاري 

 : وكانت أهم أهداف هذه الدراسة" ضوء اللائحة التعليمية 

ريقة منهجية عن مدى الرضا الوظيفي عند العاملات في التعليم العـام بمنطقـة مكـة    البحث بط

المكرمة من خلال معرفة أحاسيسهن واتجاهاتهن نحو اللائحة التعليمية الجديدة التـي صـدرت   

لتحسين أوضاع العاملين في التعليم وزيادة الحوافز لديهم، كما هدفت الدراسة إلى التعرف علـى  

رية التي تعيق أو تساعد على الرضا الوظيفي لدى العاملات في التعليم العام بمنطقة العوامل الإدا

 .مكة المكرمة

واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي المسحي في دراستها، وطبقت الاستبانة علـى عينـة   

موظفة من العاملات في مجال التعلـيم  ) ٢٢٦(طبقية عشوائية حيث بلغ عدد أفراد عينة الدراسة 

وكان من أهـم  ) بمسمى الموجهات سابقاً(في منطقة مكة المكرمة بالإضافة إلى المشرفات  العام

 :النتائج
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 .ـ الموظفات غير راضيات عن عملهن في ضوء اللائحة التعليمية١

 .ـ ارتفاع نسبة الموظفات اللاتي لا يشعرن بالأمان في ظل اللائحة التعليمية٢

ند إليها من أعمال من غير اختصاصهن أحياناً تفاديـاً  ـ تميل معظم المعلمات إلى قبول ما يس٣

 . للاصطدام مع الهيئات الإدارية

 الرضا الوظيفي لدى عينـة مـن  : (حول) ١٤٢٢(أما دراسة عبد الصمد الأغبري عام 

قـد  ف ،)دراسة ميدانية:العربية السعودية مديري مدارس التعليم العام بالمنطقة الشرقية ـ المملكة  

إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة من مـديري التعلـيم العـام    هدفت الدراسة 

الت أعلى مستوى التعرف على العناصر التي نقية من المملكة العربية السعودية، وبالمنطقة الشر

كما تناولت الدراسة العلاقة بـين الرضـا   . وتلك التي نالت أدنى مستوى فيهمن الرضا الوظيفي 

نى المدرسي والمرحلة التعليميـة، وسـنوات   نوع المب: مثلغيرات المستقلة عض المتالوظيفي وب

بنداً متعلقة بمسـتوى   ٢٠مكونة من استبانة لتحقيق ذلك صمم الباحث أداة و. الخبرة وعامل السن

الرضا عن بعض العناصر مثل الراتب الشهري ومدى المشاركة في اتخاذ القرار وتـم توزيـع   

لراتب الشـهري  كشفت الدراسة عن أن مستوى الرضا الوظيفي عن او اًمتدرب ٨٣الاستبانة على 

يمثـل  ، الـوظيفي الاستقرار والشعور بالإنجاز والرضا عن تعاون المعلمين والإحساس بالأمن و

ارتباط دالة بـين  لم تكشف الدراسة عن وجود علاقة المستوى الأعلى للرضا لدى أفراد العينة، و

 .    المستقلة للدراسةبين المتغيرات الرضا الوظيفي و

الرضا الوظيفي لـدى  : ( حول )١٤٢٥(عام  دودراسة عبد الرحمن الداو وهدفت أيضاً

مشرفي إسكان الطلاب في جامعتي الإمام محمد بن سعود الإسلامية والملـك سـعود وعلاقتـه    

إلى التعرف على الرضا الوظيفي لدى مشرفي إسكان الطلاب فـي جـامعتي   ) بالمناخ التنظيمي 

 شـؤون علاقته بالمناخ التنظيمي فـي عمـادة   ن سعود الإسلامية والملك سعود ولإمام محمد با

قد أجريت الدراسة على جميع مشرفي الإسكان في الجـامعتين و البـالغ   و. امعتينالطلاب بالج

استخدمت الاسـتبانة للحصـول علـى    و. مشرفين) ١٠٤(شرف استجاب منهم م) ١١٥(عددهم 

وتوصـلت  . الخبرةو حالة الاجتماعية، تصنيف الوظيفة، الدخل الشهريال: البيانات الأولية مثل 

انخفاض نسبة الرضا الوظيفي لدى مشرفي إسكان الطلاب : الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها

كـذلك  %). ٥٧.٤(، وفي جامعة الملك سـعود  %)٥٥.٦(ين فكان في جامعة الإمام في الجامعت

إحصائية بين مستوى الرضا الوظيفي و المناخ التنظيمي لدى  كان هناك ارتباط موجب ذو دلالة

صائية بـين مسـتوى   كما تبين عدم وجود علاقة ذات دلالة إح. أفراد الدراسة في كلتا الجامعتين
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بين المتغيرات الديموغرافية للدراسة بينما وجدت علاقة ذات دلالة إحصـائية  الرضا الوظيفي و

 .المتغيرات الديموغرافية للدراسة  بين مستوى المناخ التنظيمي وبين

رضا المشرفين التربـويين فـي محافظـة اربـد عـن      وبهدف الكشف عن مستويات 

) ١٤٢١(اسـة أمـل الغـانم عـام     جاءت در الصلاحيات والمهام الموكلة لهم من وجهة نظرهم

لـة  لـة  مستويات رضا المشرفين التربويين في محافظة اربد عن الصلاحيات والمهام الموكمستويات رضا المشرفين التربويين في محافظة اربد عن الصلاحيات والمهام الموك: (بعنوان

قامت الباحثة وبالاعتماد على الأدب النظري والدراسات السابقة في مجال الإشراف ، وقد )  مملهله

التربوي والرضا الوظيفي، بتطوير أداة لقياس مسـتويات رضـا المشـرفين التربـويين عـن      

فقـرة مثّلـت   ) ٥٢(الصلاحيات والمهام الموكلة لهم وتكونت في صيغتها النهائية بعد التحكيم من 

منها صلاحية أو مهمة من صلاحيات ومهمات المشرف التربوي، وبعد التأكد مـن صـدق   كل 

وثبات الأداة أجريت الدراسة على جميع المشرفين التربويين العاملين فـي مـديريات التربيـة    

 اسـتجاب مـنهم   مشـرفاً ) ١٦٣( وقد طبقت الدراسة علىوالتعليم التابعة لمنطقة اربد التعليمية 

التخطيط، المنهاج، التعلـيم، النمـو   : تضمنت الاستبانة ثماني مجالات هيقد و. مشرفاً ) ١٢٤(

 . المهني، التقويم، الإدارة التربوية، إدارة الصفوف، العلاقة مع الزملاء والمجتمع المحلي

نتائج الدراسة أن مستويات رضا المشرفين التربويين عن الصلاحيات  وقد أظهرت 

، كما أظهرت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة سطة إلى عاليةموكلة لهم كانت متووالمهام ال

في مستويات رضا المشرفين التربويين عن ) α٠.٠٥≤(إحصائية على مستوى الدلالة 

الصلاحيات والمهام الموكلة لهم ضمن مجالات الدراسة تعزى لمتغير الجنس ولصالح الإناث، 

التفاعل بين متغيرات الدراسة أي أثر ذو دلالة  ولم يكن لمتغيري المؤهل العلمي والخبرة وكذلك

إحصائية في مستويات رضا المشرفين التربويين عن الصلاحيات والمهام الموكلة لهم ضمن 

 . مجالات الدراسة وعلى الأداة ككل

وتضمنت الدراسة بعض التوصيات التي يمكن أن تكون ذات عون وفائدة في تطوير  

اهتمام الإدارات التربوية بتحسين : الرقي بالعملية التربوية مثلأجل مهنة الإشراف التربوي من 

العملية الإشرافية وتطويرها، والتركيز على الصلاحيات والمهام الموكلة للمشرفين التربويين، 

وزيادة نسبة الإناث في مهنة الإشراف التربوي وإجراء المزيد من الدراسات المستقبلية في 

 .مجال الإشراف التربوي

التربية الميدانية عن  مدى رضا مشرفي : ( حول) ١٤٢٣(يحيى عام دراسة طلال ال أما

التي هدفت إلى التعرف على مدى رضا مشرفي التربية الميدانية عـن  ، و)عملهم في الإشراف 
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كما هدفت إلى التعرف على مدى اخـتلاف درجـة   . كلية التربية بجامعة الملك سعود عملهم في

التي أعدت من قبـل  وقد تم توزيع الاستبانة . ف الدرجة العلمية والقسمل باختلاالرضا عن العم

قد أوضحت نتائج الدراسة بأن مقـدار  مشرفاً ف) ٣٥(فين والبالغ عددهم على جميع المشرالباحث 

لكن نتائج الدراسة أظهرت عـدم  . راد العينة بشكل عام أكثر من جيددرجة الرضا عن العمل لأف

وأشـارت  . علقة بالطالـب تلتنظيمية والإدارية وبعض الجوانب المعض الجوانب ارضاهم عن ب

القسـم  ة وفقاً لمتغير الدرجة العلمية وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيإلى ) ت(نتائج اختبار 

 .الذي ينتمي إليه المشرف

الرضا الـوظيفي لـدى    : "حول )٢٠٠٦/٢٠٠٧(محمد الشوامرة دراسة أجراها  وأتت

 بهـدف "  ارس الخاصة في مدارس نور الهدى التطبيقية في بلـدة بيتونيـا  معلمي ومعلمات المد

لمي ومعلمات المدارس الخاصة في مـدارس نـور   رف على مستوى الرضا المهني لدى معالتع

ترتيب محددات الرضا الـوظيفي لـدى هـؤلاء    كما تهدف إلى ، بيتونيا الهدى التطبيقية في بلدة

وسـنوات  ، لـوظيفي كـالجنس  المتغيرات في الرضـا ا  المعلمين والمعلمات كذلك اختبار بعض

التوصيات التي يمكن الاستفادة منها فـي  علمي والتوصل إلى بعض النتائج والمؤهل الو، الخبرة

متطلبات وظائفهم بهـدف رفـع مسـتوى    متطلبات الأفراد و مجال التعليم لتحقيق المواءمة بين

 .الرضا الوظيفي لديهم

لوصفي التحليلي وقـام بتوزيـع الاسـتبانة علـى معلمـي      وقد استخدم الباحث المنهج ا

ومعلمـة مـن   معلـم  ) ٤٠ (والبالغ عـددهم   الهدىومعلمات المدارس الخاصة في مدارس نور 

 .مدارس نور الهدى التطبيقية

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  :وقد توصل الباحث في دراسته إلى النتائج التالية    

المعلمات تبعا لمتغير الجـنس حيـث   لأثر الرضا الوظيفي للمعلمين و ٠.٠٥=a)( مستوى الدلالة

وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند كما لا ت.وهي دالة إحصائيا ٠.٠٥< كانت الدلالة الإحصائية 

المعلمات تبعا لمتغير المؤهل العلمـي  لأثر الرضا الوظيفي للمعلمين و (٠.٠٥=a)مستوى الدلالة 

 .وهي غير دالة إحصائيا ٠.٠٥> الدالة الإحصائية  وسنوات الخبرة حيث كانت

الرضـا الـوظيفي لـدى    : " حول) ١٤١٨/ ١٤١٧(دراسة طلال الشابحي عام  وكذلك  

: ين الحكومية والأهلية بمدينـة جـدة  شاغلي الوظائف التعليمية بمدارس التعليم العام الثانوي للبن

وى الرضا الوظيفي بشكل عام، والرضا وقد هدفت إلى التعرف على مست" دراسة ميدانية مقارنة 

عن كل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي لدى شاغلي الوظائف التعليمية في مدارس التعلـيم العـام   

كل قطاع على حده، والتعرف على طبيعة الفروق ) الحكومي والأهلي ( الثانوي للبنين بقطاعيه 
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في عن كل بعد من أبعـاد الرضـا   في مستوى الرضا الوظي) الحكومي والأهلي ( بين القطاعين 

الوظيفي والرضا الوظيفي بشكل عام، والتعرف على طبيعة العلاقـة بـين بعـض المتغيـرات     

 .الشخصية ومستوى الرضا الوظيفي بشكل عام لدى أفراد العينة

وقد قام الباحث باستخدام الاستبانة التي تم توزيعها على أفراد عينـة الدراسـة والبـالغ    

و اتضح من نتـائج الدراسـة أن أغلـب    ) الحكومي والأهلي(داً من القطاعين فر) ٧٤١(عددهم 

كما دلت النتائج على وجود فـروق دالـة   ) بشكل عام(أفراد عينة الدراسة راضون عن وظائفهم 

في مستوى الرضا الوظيفي بشـكل عـام وكـذلك    ) الحكومي والخاص(إحصائياً بين القطاعين 

الوظيفي، ما عدا بعض الأبعاد، كما دلت النتائج على عـدم  الرضا عن كل بعد من أبعاد الرضا 

وجود فروق دالة إحصائياً بين بعض المتغيرات الشخصية وبـين مسـتوى الرضـا الـوظيفي     

للقطاعين ماعدا بعض المتغيرات الشخصية بالنسبة للقطاع الحكومي فقط، فقد دلت النتائج عـن  

 .الرضا الوظيفي وجود فروق ذات دلالة إحصائية بينها وبين مستوى

المحددات الاجتماعية والمهنيـة  : " حول) ١٤٢١/ ١٤٢٠(وهدفت دراسة سعود القوس 

إلى التعرف على درجة الرضـا عـن   " ن بمدينة الرياض لمستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمي

بمـدارس  ) ابتدائي ـ متوسـط ـ ثـانوي    (العمل لدى المعلمين في التعليم العام بمراحله الثلاث 

الرياض الحكومية والأهلية، كذلك التعرف علـى أثـر المحـددات الاجتماعيـة وتشـمل       مدينة

وأثر المحـددات  ) العلاقات الاجتماعية، المكانة الاجتماعية، الحالة الزواجية : المتغيرات التالية 

المرحلة الدراسية، نوعية المدرسة، العبء الوظيفي، سـنوات  : المهنية وتشمل المتغيرات التالية 

 .خبرة، المؤهل التعليمي والتخصص وغيرها على درجة الرضا عن العمل لدى المعلمينال

واستخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات وباستخدام الأساليب الإحصائية المناسـبة  

توصل إلى أنه توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الرضا الـوظيفي ومتغيـر   و

الخبرة والعلاقة مع كل من الزملاء والمدير والمشرف ، كما توجد علاقـة   العمر ومتغير سنوات

 ـ  غيـر  ية لصـالح المعلمـين   ذات دلالة إحصائية بين مستوى الرضا الوظيفي ومتغيـر الجنس

ولا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بـين  ) حكومية ـ أهلية (سعوديين ومتغير نوعية المدرسة ال

تغير المرحلة الدراسية، متغير العـبء الـوظيفي، المؤهـل    مستوى الرضا الوظيفي وكل من م

 .التعليمي والتخصص

الرضـا الـوظيفي   : " حول) ١٤٢١/ ١٤٢٠(وبالمثل كانت دراسة سلطان الثنيان عام 

وقـد قـام   " للمعلمين في المرحلة المتوسطة في القطاعين الحكومي والأهلي ـ دراسة مقارنـة   

على مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين في القطـاعين  الباحث بهذه الدراسة من أجل التعرف 
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الحكومي والخاص والكشف عن تفاعل بعض المتغيرات الشخصية والمكانية بالرضا الـوظيفي  

الراتب، المزايا المادية، تحقيق الـذات، بيئـة   : (وقد وضع خمسة محاور للرضا الوظيفي وهي

اسـتبانة علـى عينـة     ٨٠٠وقد تم توزيع  )العمل المادية، ضغوط العمل والعلاقات الاجتماعية

استبانة، وبإجراء التحليل  ٤٠٠عشوائية منتظمة من مجتمع الدراسة في مدينة الرياض عاد منها 

الإحصائي المناسب توصل الباحث إلى نتائج مهمة منها أن رضـا المعلمـين فـي القطـاعين     

في القطاع الحكومي أقـل   الحكومي والأهلي بشكل عام فوق المتوسط، وإن كان رضا المعلمين

من المعلمين في القطاع الأهلي خاصة في تحقيق الذات وبيئة العمل المادية أما متوسـط رضـا   

كان مرتفعاً كذلك العلاقات الاجتماعية إلا أنهم قد المعلمين في القطاع الأهلي عن ضغوط العمل ف

 .يميلون إلى عدم الرضا عن الراتب حيث بلغ أقل من المتوسط

) ١٤٢٣/ ١٤٢٢(دراسة نواف الرويلي عـام   طُبقتمجتمع المديرين والمديرات وعلى 

الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات مدارس التعليم العام الحكـومي بمنطقـة الحـدود    : "حول

وهدفت الدراسة إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى مديري " الشمالية ـ دراسة ميدانية 

ام بمنطقة الحدود الشمالية، والتعرف على مـدى اخـتلاف درجـة    ومديرات مدارس التعليم الع

الرضا الوظيفي بين مديري ومديرات مدارس التعليم العام بمنطقـة الحـدود الشـمالية ومـدى     

اختلاف درجة الرضا الوظيفي بحسب اختلاف المرحلة التعليمية، كما تهدف إلى التعرف علـى  

ولتحقيـق  . ديري ومديرات مدارس التعليم العـام المعوقات التي تحد من الرضا الوظيفي لدى م

: أهداف الدراسة طرح الباحث مجموعة من الأسئلة تضمنت مجالات الدراسة الأساسـية وهـي   

ظروف العمل، العلاقة مع إدارة التعليم، المكانة الاجتماعية، الراتب، التقدم الـوظيفي والعلاقـة   (

 ).زميلات العمل / مع زملاء 

قام بتصميم استبانة الدراسـة وتطبيقهـا علـى مـديري     الوصفي التحليلي و المنهجوقد استخدم 

مديراً ومديرة وقد أسفرت الدراسـة عـن   ) ١٦٧(ومديرات المدارس بالحدود الشمالية وعددهم 

أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات المـدارس بصـفة عامـة    : نتائج ميدانية أهمها

مجالات الدراسة الستة وقد كان أعلاها لصالح العلاقة مع متوسطة، في حين أنها تتفاوت بحسب 

زميلات العمل وظروف العمل وأدناها للراتب والتقدم الوظيفي، كما توصـل الباحـث   / الزملاء 

إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي بـين مـديري ومـديرات    

حيـث  ) مجال المكانة الاجتماعية ( سة ما عدا المدارس في البعد الكلي وفي جميع مجالات الدرا

وجدت فروق لصالح المديرات، بينما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي 
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بين مديري ومديرات المدارس ) ظروف العمل وفرص النمو والتقدم الوظيفي(العام وفي مجالي 

 .لمرحلة الابتدائيةتعزى للمرحلة التعليمية وذلك لصالح مديري و مديرات ا

العلاقـة  "  حولكانت  والتي) ١٤٢١(عام العنزي عطا االله دراسة وعلى نفس النهج كانت      

 المدارس الثانوية بمنطقة الحـدود  بين درجة الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي لمديري ومديرات

ت المـدارس  والتي هدفت إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لمـديري ومـديرا  " الشمالية 

، والتعرف على ما إذا كانت درجة الرضا الوظيفي لدى منطقة الحدود الشمالية التعليميةالثانوية ب

والتعـرف علـى    ).الخبرة الإداريـة و هل العلمي، المؤالجنس(ع الدراسة تختلف باختلاف مجتم

ود الشـمالية  العلاقة بين درجة الأداء الوظيفي لمديري ومديرات المدارس الثانوية بمنطقة الحـد 

)  ٢٠( اً ومديرة بواقع مدير)  ٤٢( وتكونت عينة الدراسة من  .لتعليمية والرضا الوظيفي لديهما

وكانت  .ات عرعر وطريف ورفحاء والعويقليةمديرة للمرحلة الثانوية من قطاع)  ٢٢( مديراً و

  :أهم نتائج الدراسة 

 .عام للرضا هو الرضا بدرجة متوسطةالاتجاه ال /١

الجـنس، المؤهـل   (ي درجة الرضا الوظيفي تعزى إلى  توجد فروق ذات دلالة إحصائية فلا /٢

 .ة الكلية للمقياسفي جميع أبعاد المقياس المتبعة وكذلك في الدرج) العلمي

لا توجد فروق دالة إحصائياً في درجة الرضا الوظيفي تعزى إلى الخبـرة الإداريـة وذلـك     /٣

 العلاقة مع الـزملاء  –ف والتقدير الاعترا –المسئولية (بعد الثالث اد المقياس بخلاف البجميع أبع

 . )الطرق المتبعة في الإشراف(رابع وأيضاً في البعد ال) والمرؤوسين

لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي سواء كان / ٤

متبعـة أو  أو للمديرات فقط، وذلك لأبعاد المقياس الذلك لمجتمع الدراسة بأكمله أو للمديرين فقط 

 .الكلية المقاسة للدرجة

الرضا الوظيفي لدى : حول) ١٤٢٤/١٤٢٥(وهدفت دراسة عبد العزيز العبد الجبار عام  

معلمي التربية الخاصة ومعلمي التعليم العام إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لكل مـن  

مي التعليم العام، وأثر متغيرات العمر والخبـرة والدرجـة العلميـة    معلمي التربية الخاصة ومعل

دخل الشهري على الرضا الوظيفي لدى معلمي التربية الخاصـة والتعلـيم العـام، ومجـال     وال

وذلـك  ) ٢٠٠٢ستمبن ولـوب،  (وقد اختار الباحث مقياس . التخصص لمعلمي التربية الخاصة

لشموليته وسهولة تطبيقة وإمكانية استخدامه مع معلمي التربية الخاصة والتعليم العام وذلـك لمـا   

واستخدم . اس في صورته الأصلية من صدق وثبات للتعرف على الرضا الوظيفييتميز به المقي
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معلماً، ممن يعملون فـي  ) ٢٥١(الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقد تكونت عينة الدراسة من 

المدارس الابتدائية العادية وكذلك المدارس الابتدائية العادية الملحق بها برامج أو فصول خاصـة  

معلمـاً  ) ١٢٧(عدد معلمي التعليم العام ة التربية والتعليم بمدينة الرياض، وقد بلغ والتابعة لوزار

وقد أشـارت   %).٤٩.٤(معلماً بنسبة ) ١٢٤(بينما عدد معلمي التربية الخاصة %) ٥٠.٦(بنسبة 

النتائج إلى أن مستوى الرضا الوظيفي العام أعلى من المتوسط لدى معلمـي التربيـة الخاصـة    

يم العام، ودلت على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات معلمي التربيـة  ومعلمي التعل

الخاصة ومعلمي التعليم العام لصالح معلمي التعليم العام، وكذلك هناك فروق ذات دلالة إحصائية 

بين معلمي التعليم العام ومعلمي التربية الخاصة تعزى لمتغير الدخل الشهري، بينمـا لا توجـد   

 .ت دلالة إحصائية بين المعلمين تبعاً للعمر وسنوات الخبرة والدرجة العلميةفروق ذا

الرضـا الـوظيفي وعلاقتـه    : "حـول ) ١٤١٥/١٩٩٤(أما دراسة حمود الحربي عام 

فقد هدفت هذه الدراسـة إلـى   " بالإنتاجية العلمية لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود 

بأعضاء هيئة التدريس عن طريق التعـرف علـى الرضـا     إلقاء الضوء على العوامل المحيطة

الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية العلمية لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود كما استهدفت 

الدراسة أيضاً التعرف على علاقة كل من الرضا الوظيفي والإنتاجية العلمية لدى أعضاء هيئـة  

ن طريق معرفة أثر كـل مـن الجنسـية، والمرتبـة     التدريس ببعض المتغيرات الديموغرافية ع

العلمية، وعدد سنوات الخدمة، ونوع التخصص على كل من مستوى الرضا الوظيفي ومسـتوى  

) ١٦٩٩(عضو هيئة تدريس مـن أصـل   ) ٢٥٩(الإنتاجية العلمية وقد تكونت عينة الدراسة من 

المستوى العـام للرضـا    انخفاض: عضو هيئة تدريس، وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج منها 

الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود ويرتفع مستوى الانطبـاع العـام عـن    

. الرضا الوظيفي إلى درجة متوسطة مقارنة بمستوى الرضا الوظيفي المحسوب فـي المقيـاس  

لك سـعود،  كذلك انخفاض المستوى العام للإنتاجية العلمية لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الم

كما وجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغيرات كل من الجنسية، والمرتبة العلميـة، وعـدد سـنوات    

الخدمة على كل من الرضا الوظيفي والإنتاجية العلمية لدى كـل مـن ذوي المراتـب العلميـة     

 .الأعلى، وذوي مدة الخدمة الأطول، وأعضاء هيئة التدريس غير السعوديين

ذو دلالة إحصائية لمتغير نوع التخصص على مستوى الرضا الوظيفي، بينمـا  بينما لا يوجد أثر 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لهذا المتغير على مستوى الإنتاجية العلمية، حيـث تزيـد إنتاجيـة     

أعضاء هيئة التدريس العاملين في الكليات العلمية عن إنتاجية نظرائهم العـاملين فـي الكليـات    

 .  النظرية
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دراسة العلاقة بين بعض العوامـل  : " حول) ٢٠٠٢/ ١٤٢٢(سة بتول أسعد عام أما درا

الاجتماعية وطبيعة وبيئة العمل والرضا الوظيفي للمعلمات السعوديات فـي مـدارس المرحلـة    

: فقد هدفت إلى دراسة العلاقة بين بعض العوامل الاجتماعيـة وتشـمل  " الثانوية في مدينة جدة 

المعلمة على التوفيق بين الواجبات الأسرية وواجبات العمل والرضا  عدد سنوات التدريس، قدرة

الوظيفي، وقد تم الحصول على بيانات هذه الدراسة من خلال استبانة من إعـداد الباحثـة تـم    

معلمة تم اختيارهن بطريقة عشوائية من عشرة مدارس ثانوية بمدينة جدة، ) ١٨٤(توزيعها على 

وجود علاقة طردية فيما بين هذه العوامل والرضا الوظيفي، كمـا   وقد أشارت نتائج الدراسة إلى

وجدت علاقة ما بين طبيعة العمل والرضا الوظيفي وعلاقة طردية ما بين بيئة العمل والرضـا  

 .الوظيفي وذلك فيما يتعلق بالعلاقات الاجتماعية ومعرفة المعلمة بنظام التقاعد وغير ذلك

قتها بالرضا الوظيفي قامـت سـعاد السـلوم عـام     ولمعرفة عوامل ضغوط العمل وعلا  

عوامل ضغوط العمل التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي : " بدراستها حول) ١٤٢٣/  ١٤٢٢(

 :هدفت دراستها إلى" للمشرفات الإداريات 

ـ معرفة العوامل الرئيسية لضغوط العمل التنظيمية التي تتعرض لها المشـرفات الإداريـات   ١

 .مكاتب الإشراف التربويالعاملات في 

ـ التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفات الإداريـات العـاملات فـي مكاتـب     ٢

 .الرياض وجدة والدمام كما يراها أفراد الدراسة: الإشراف التربوي في كل من المدن التالية

داريـات  ـ تحديد علاقة عوامل ضغوط العمل التنظيمية والرضا الوظيفي لدى المشـرفات الإ ٣

المنطقة التعليمية، المؤهل التعليمي، عدد سنوات الخبـرة فـي   ( ببعض المتغيرات الديموغرافية 

 ).مجال التعليم وفي مجال الإشراف الإداري، التدريب والعبء الإشرافي 

وأخيراً التعرف على علاقة عوامل الضغوط العمل التنظيمية لدى المشرفات الإدارات برضاهن 

 .الوظيفي

ستخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي واعتمدت على الاستبانة وطبقت الدراسـة علـى   وقد ا

واسـتخدمت الباحثـة الأسـاليب الإحصـائية اللازمـة      . مشرفة إدارية) ١٧٠(عينة بلغ عددها 

 :وتوصلت إلى النتائج التالية

فرديـة علـى   ـ نالت الجوانب الاجتماعية والعلاقات الإنسانية وكذلك الصفات والمميـزات ل ١

المستوى الذاتي الشخصي للمشرفات الإداريات أعلى درجـات الرضـا الـوظيفي ولـم تحـظ      

خصائص بيئة العمل بمكتب الإشراف التربوي ومميزات العمـل الوظيفيـة إلا بدرجـة رضـا     

 .منخفضة من قبل المشرفات الإداريات
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ظيميـة بـين أفـراد    ـ توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة التعرض لضغوط العمل التن٢

الدراسة وفقاً لمتغير المنطقة التعليمية لصالح منطقة جدة، وكـذلك وجـود فـروق ذات دلالـة     

إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين أفراد الدراسة وفقاً لـنفس المتغيـر لصـالح منطقـة     

 .الرياض

ة وفقاً للمؤهل ـ وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي بين أفراد الدراس٣

 .التعليمي لصالح حاملي البكالوريوس

ـ وجود علاقة عكسية دالة إحصائياً بين درجات عوامل ضغوط العمل التنظيميـة ودرجـات   ٤

الرضا الوظيفي لدى المشرفات الإداريات أي أنه كلما زادت درجة ضـغوط العمـل انخفـض    

 .مستوى الرضا الوظيفي للمشرفات الإداريات والعكس صحيح

) ١٩٨١(قد كانت دراسة ناصر العديلي مختصة بالموظفين الحكوميين السعوديين عـام  و

الرضا الوظيفي لاتجاهات ومواقف موظفي الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة :" حول

والتي هدفت إلى اكتشاف أهمية العوامل المحددة للرضـا الـوظيفي وعـدم    " العربية السعودية 

وظفي الحكومة السعوديين وأي من العوامل الدافعة والعوامل الصـحية أكثـر   الرضا الوظيفي لم

 .Herzbergتأثيراً على الرضا أو عدمه وذلك وفقاُ لما جاء في نظرية العاملين لهيرزبيرج 

مديراً وعاملا سعودياً في الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض وبيانـات  ) ٢٤٤(وعينة الدراسة 

سؤالاً وهذه الأسئلة معدلة مـن مقيـاس مينيسـوتا للرضـا      ٦٤بواسطة  هذه الدراسة تم جمعها

 :الوظيفي وقد ظهرت نتائج التحليل العاملي للدراسة في تسعة عوامل مستقلة وهي 

 .النمو النفسي والفرصة لاتخاذ قرارات خاصة في العمل )١

 .الضمان والراتب )٢

 .المسئولية والعلاقة مع الزملاء ومع المرؤوسين )٣

 .بعة في الإشرافالطرق المت )٤

 .فرص التقدم والرقي الوظيفي )٥

 .ظروف وبيئة العمل )٦

 .متطلبات العمل )٧

 .الحالة الاجتماعية )٨

 .أنظمة وإجراءات الإدارة والاعتراف الشخصي )٩
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وكانت أهم نتائج الدراسة هو أن الموظفين السعوديين في الأجهزة الحكومية يبدو أنهم متجانسون 

عمالهم الوظيفية وأن الرضا الوظيفي العام لـه تسـعة   في رضاهم الوظيفي وعدم رضاهم عن أ

 .عناصر

فجميع الموظفين راضون عن العلاقة مع الزملاء والاعتراف والتقدير من الزملاء والظـروف  

المادية ونوع العمل والشعور بالإنجاز، وغير راضين عن الراتب والثناء لقـاء العمـل الـذي    

 .  يقومون به

تطبيق نظرية هيرزبيرج لقياس الرضا : " حول) ١٩٩٣(م عا أما دراسة محمد آل ناجي

، فقد هدفت إلى التأكد من صدق نظرية العـاملين  "عن العمل في التعليم الثانوي بمنطقة الأحساء 

النوع والجنسية والمستوى التعليمـي  : لهيرزبيرج عملياً بجانب الكشف عن أثر تفاعل المتغيرات

مر، في متغيرات الرضا عن العمل والتي تشمل الرضا وسنوات الخبرة والتخصص العلمي والع

والرضـا عـن   ) الإدارة والإشراف والعلاقة مع الزملاء والراتب وتطور المهنة(عن بيئة العمل 

والرضا الكلي عن العمل لـدى  ) العمل نفسه والتقدير والترقية والإنجاز والمسئولية(محيط العمل 

 .لعربية السعوديةعينة من المعلمين والمعلمات بالمملكة ا

ولتحقيق هدف البحث تم تصميم استبانة متضمنة متغيرات الرضا عـن العمـل وفقـاً لنظريـة     

وبعد التأكد من خصائصها السيكومترية من حيـث الصـدق والثبـات، تـم     ) ١٩٥٩(هيرزبيرج

ج معلماً ومعلمة في التعليم الثانوي العام، وقد انتهـت النتـائ   ٤٧٥تطبيقها على عينة مكونة من 

باستخدام بعض الأساليب الإحصائية إلى أن المعلمات والمعلمين ذوي العمر وسـنوات الخبـرة   

. الأكبر والمعلمين ذوي التخصصات الإنسانية أكثر رضا في بعض مكونات الرضا عن العمـل 

بالإضافة إلى ذلك تبين وجود أثر دال إحصائياً لتفاعل متغيرات البحث المستقلة فـي متغيـرات   

 .العمل الرضا عن

وعن علاقة الثقافة التنظيمية بالرضا الوظيفي جـاءت دراسـة بـدر البـدراني عـام        

قيم الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لـدى المعلمـين فـي    : " حول) ١٤٢٧/١٤٢٨(

وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى إدراك المعلمـين  " المدارس الحكومية والأهلية 

س الثانوية الأهلية والحكومية في المدينة المنورة للثقافة التنظيمية السـائدة والتعـرف   في المدار

وهدفت إلى تحديد العلاقة بين الثقافة التنظيمية . أيضاً على مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين

السائدة والرضا الوظيفي لدى المعلمين والوقوف على مدى اختلاف مستويات الرضا الـوظيفي  

التخصص، العمـر،  (تلاف بعض الخصائص الديموغرافية لدى المعلمين والتي اشتملت على باخ

سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية، المؤهل التعليمي، نوع الإعداد، عـدد الـدورات، النصـاب    
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كذلك الكشف عن أهم العوامل التي تسـهم فـي عـدم    ) التدريسي والجهة التي تتبع لها المدرسة

 .دى المعلمين في المدارس الثانوية الحكومية والأهلية في المدينة المنورةالرضا الوظيفي ل

معلمـاً  ) ٢٥٨(وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي، وتكونت عينة الدراسة من 

واسـتخدم الاسـتبانة أداةً لجمـع    . معلماً في المدارس الأهليـة ) ١١٠(في المدارس الحكومية و

زاء جزء عن البيانات الشخصية وجزء خاص بالثقافة التنظيميـة  البيانات وتكونت من أربعة أج

وهو مأخوذ عن استبانة القيم التنظيمية لديف فرانسيس ومايك وودكـوك التـي ترجمهـا عبـد     

الرحمن الهيجان، والجزء الثالث خاص بقياس الرضا الوظيفي وهو من إعداد الباحث والجـزء  

شأنها زيادة الرضا الوظيفي والعوامل التي تـؤدي   الرابع سؤال مفتوح عن أهم العوامل التي من

 .إلى عدم الرضا الوظيفي

وتوصل الباحث إلى عدة نتائج من أهمها ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي للمعلمين حيث 

) ٠.٠١(ووجدت فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة  ) ٣.٥٧(بلغ المتوسط الحسابي 

وكان مـن أهـم   . تعزى إلى عمر المعلم) ٠.٠٥(دلالة  تعزى إلى نوع المدرسة، وعند مستوى

العوامل التي تؤدي إلى الرضا الوظيفي تقليل نصاب المعلـم ذو التخصـص العلمـي، واتخـاذ     

الصارمة في حق الطلاب المتطاولين على المعلمين أخلاقياً وزيادة صلاحيات المعلـم   تالقرارا

تسهم في عدم الرضا الوظيفي فهي تتمثل في داخل الصف الدراسي وغير ذلك، أما العوامل التي 

عدم وجود علاوات وحوافز مادية ومعنوية للمعلمين المتميزين وعدم وجود بدل سـكن وعـدم   

 .وجود دورات تخصصية حديثة وغير ذلك

الرضـا  : "حـول  رسالتهفي ركز الباحث فقد  )١٤١٢(دراسة سمير نصر الدين عام  أما

 ـ " عوديين بالجامعات السعوديةالوظيفي لأعضاء هيئة التدريس الس ا على تناول موضـوع الرض

الوظيفي من زاوية التعرف على مصادر الرضا الوظيفي وعدم الرضا ودرجة توافر هـذا مـع   

 .التطبيق على أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية

 ـ  ه وقد استهدفت الدراسة اكتشاف اتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحو العوامل المسـببة لحال

الرضا أو عدم الرضا الوظيفي وكذلك تحديد أهم الخصائص الفردية  لأعضاء هيئـة التـدريس   

المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي بالإضافة إلى اقتراح بعض التوصـيات التـي قـد  تفيـد     

 .واضعي سياسات التعليم الجامعي بالمملكة من أجل رفع مستوى الأداء

أعضاء هيئة التدريس بالجامعـة لـديهم   من أهمها أن ث عدة فروض لدراسته وقد حدد الباح

درجة عالية من الرضا الوظيفي أكثر من عدم الرضا، وأنه يوجد ارتباط بين مسـتوى الرضـا   
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الوظيفي والخصائص الفردية لأعضاء هيئة التدريس، وأنه يزداد الرضا الوظيفي لعضـو هيئـه   

 .التدريس عند تكليفه بالقيام بمسئوليات إدارية

خدم الباحث المنهج التحليلي الوصفي الاستقرائي في دراسته وتكونت الدراسـة مـن   واست

جانب نظري وجانب تطبيقي واستعرض الباحث في الجانب النظـري أهـم مفـاهيم الرضـا     

الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه والآثار السلوكية للرضا الوظيفي والعلاقة بين الرضا الـوظيفي  

ا الوظيفي، كما تناول فكرة عن التعليم العالي في المملكـة العربيـة   والأداء وكيفية قياس الرض

 .السعودية، بالإضافة إلى دور عضو هيئة التدريس الجامعة

وفي الجانب التطبيقي من الدراسة حدد الباحث مجتمع دراسته بأعضـاء هيئـة التـدريس    

جامعة الملـك سـعود    ،)جدة(العزيز  بالجامعات السعودية السبع، حيث اختار جامعة الملك عبد

، وذلك لتمثل الجامعات السـبع حيـث   )الظهران(، جامعة الملك فهد للبترول والمعادن )الرياض(

وقد بلغ عدد مفردات العينة الطبقية التناسبية . تغطى المناطق الجغرافية التي بها جامعات المملكة

عضاء هيئة التدريس بكـل  عينة وتم توزيع مفرداتها على الجامعات وفقاً لنسبة مجموع أ) ٢٢٢(

جامعة بالنسبة للجامعات الثلاث كما تم توزيع حصة كل جامعة من مفردات العينة بالتناسب وفقا 

 ).أستاذ مساعد -أستاذ مشارك  -أستاذ (لتوزيع المراتب العلمية لأعضاء هيئة التدريس 

خدم الباحـث فـي   تبع الباحث أسلوب جمع البيانات باستخدام قائمة الاستقصاء وقد استاوقد 

 SPSS (STATITICAL(التحليل البرنامج الخاص بالتحليل الإحصائي في العلوم الاجتماعية 

PACKAGE FOR SOCIAL SCIENES،   وقد توصلت الدراسة إلى عند من النتائج مـن

أهمها أن مستوى الرضا العام، لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات موضع الدراسة يعتبر متوسطا 

وامل التي ارتبطت بمستويات متوسطة من الرضا الوظيفي ظروف العمـل الماديـة   وان من الع

وطريقة اختيار رؤساء الأقسام والعمداء وكذلك اختيار أعضاء هيئة التدريس للمناصب الإدارية، 

وكذلك من بين العوامل التي ارتبطت بمستويات منخفضة من الرضا الـوظيفي هـي إجـراءات    

التعويض المادي والمشاركة في رسم السياسات واتخـاذ القـرارات   الترقية والمرتب وعناصر 

  .والمناخ التنظيمي العام

  :كانت على النحو التالي بالالتزام التنظيميأما الدراسات السابقة التي تتعلق 

ولاء التنظيمـي والصـفات   العلاقة بين ال: " حول )١٩٨٧( عام القطان دراسة عبد الرحيم      

هي دراسة مقارنة بين العمالة الآسيوية والعمالة العربية والعمالـة  و "الوظيفي  الأداءالشخصية و
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، والتعرف على طبيعة العلاقـة  مستوى الولاء التنظيمي لمنظماتهمالسعودية والعمالة الغربية في 

المسـتوى  العمر،مدة الخدمة فـي المنظمـة و  (: بين الولاء التنظيمي والصفات الشخصية وتشمل

وكذلك التعرف على طبيعة العلاقة بـين الـولاء التنظيمـي والأداء الـوظيفي     ) فرادالتعليمي للأ

رجلاً يعملون فـي منظمـات مختلفـة فـي     ) ٢٧٠(للمجموعات الأربع وقد بلغت عينة الدراسة 

أداة  المملكة العربية السعودية وقد تمكن من قياس مستوى ولاء الأفـراد لمنظمـاتهم باسـتخدام   

 وقد خرجت هذه الدراسـة المسماة استبيان الولاء التنظيمي زملاؤه رتر والقياس التي طورها بو

الولاء التنظيمـي  ة بين علاقة إيجابية معنوية ذات دلالة إحصائيبنتائج عديدة حيث بينت أن هناك 

والمستوى التعليمـي والأداء الـوظيفي لعينـة    مدة الخدمة في المنظمة والأداء الوظيفي والعمر و

أخرى في طبيعة تلـك العلاقـات   ئج على وجود اختلاف بين مجموعة وت النتا، كذلك دلالدراسة

حيث كانت المجموعة الآسيوية ذات أعلى مستوى في الولاء التنظيمي وقـد ذكـر عـدداً مـن     

الأسباب التي أدت إلى ذلك منا تدهور الوضع الاقتصادي في الـدول الآسـيوية التـي شـملتها     

 .  الدراسة

العوامل المرتبطـة  الالتزام التنظيمي و: ( حول) ١٤٢٠(عام ي العباد أما دراسة أحمد

الدراسـة علـى   هـذه  ركزت فقد ، )عليم العام للبنين بمحافظة جدة به لدى مديري مدارس الت

هدفت لمعرفة درجة الالتـزام التنظيمـي   امل المرتبطة بالالتزام التنظيمي، والكشف على العو

الكشف عن العوامل المرتبطة بـالالتزام  حافظة جدة، وعليم العم للبنين ملدى مديري مدارس الت

 ـ ) موتـاز (التنظيمي وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي كما استخدم مقياس  ل لمعرفـة العوام

، وطبقت لقياس درجة الالتزام التنظيمي) هزملاؤبورتر و(المرتبطة بالالتزام التنظيمي ومقياس 

ة وكانت من أهم النتائج التي توصل إليها الباحـث  الأداة على مديري مدارس التعليم العام بجد

سنة إلى أقل مـن  ٤٠(ما بينأن الالتزام التنظيمي مرتفع  لدى المديرين الذين تتراوح أعمارهم 

) سـنة فـأكثر    ٢٥ (تهم مـن توى الوظيفي الخامس وتتراوح مدة خدميشغلون المسو) سنة٥٠

الآف ١٠٠٠٠(واتبهم مـا بـين   تتراوح رلى مؤهل بكالوريوس جامعي تربوي وع وحاصلين

 .)ألف ريال١٥٠٠٠وأقل من 

الولاء التنظيمـي لمعلمـي   : ( حول) ١٤٢٤(عام الزهراني وجاءت دراسة عبد الواحد   

التعـرف  ، والتي كان من أهم أهـدافها  )لباحة التعليمية دراسة ميدانية المرحلة الثانوية بمنطقة ا

ة الباحة باسـتخدام مقيـاس بـورتر    لثانوية بمنطقعلى مستوى الولاء التنظيمي لمعلمي المرحلة ا

كذلك الكشف عـن مـدى ارتبـاط العوامـل     ) ١٩٨٧(والذي ترجمه القطان ) ١٩٧٤(زملاؤه و

الســن،الحالة الاجتماعية،الراتب،مســتوى التعليم،مــدة الخدمة،التخصص،نصــاب (الشخصــية 
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احة كما هدفت إلـى الكشـف   بالولاء التنظيمي لدى معلمي المرحلة الثانوية بمنطقة الب) التدريس

يفة بالولاء علاقات الوظظيفية والتي منها الاستقلالية وتنوع المهام وعن مدى ارتباط العوامل الو

ن المرحلة الثانويـة بالمنطقـة يتمتعـو    التنظيمي للمعلمين وقد أظهرت نتائج الدراسة أن معلمي

ذو دلالـة إحصـائية عنـد     )طردي(، كما وجد ارتباط موجب بمستوى عال من الولاء التنظيمي

) طردي(وجد ارتباط موجب بين كل من مستوى التعليم والولاء التنظيمي و ٠.٠٥ مستوى دلالة

الولاء التنظيمي بينما لم يجـد  بين العوامل الوظيفية و ٠.٠١لة ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلا

الخدمـة،   مدة، الاجتماعية السن،الحالة(ارتباط ذو دلالة إحصائية بين العوامل الشخصية الأخرى 

لـولاء  ظهر أن أكثر العوامـل تـأثيراً فـي ا   والولاء التنظيمي، و) التخصص ،نصاب التدريس

مكافآت الوظيفة حيث أن هذه العوامل تفسـر  التنظيمي هي أهمية الوظيفة، المعلومات العكسية و

 . من التغير الذي يطرأ على الولاء التنظيمي% ٧٥

الالتزام التنظيمي وضـغوط  : " حول) ١٤٢٣/ ٢٠٠٢(داوي عام بينما دراسة ياسر الهن

، هدفت إلـى الكشـف   "العمل الإداري لمديري مدارس التعليم الأساسي بجمهورية مصر العربية 

عن مستوى الالتزام التنظيمي لدى مديري المدارس في مصر والكشف عن العلاقة بين الالتـزام  

المدارس الابتدائية في مصر، والاستفادة من ذلـك   التنظيمي وضغوط العمل الإداري لدى مديري

في التوصل إلى مجموعة مقترحات إجرائية لتفعيل هذه العلاقة بما يؤدي إلى تعزيـز الالتـزام   

التنظيمي لدى المديرين وتنشيط ضغوط العمل الإيجابية ومواجهة ضغوط العمل السلبية لـديهم،  

لمدارس الابتدائية بجمهورية مصـر العربيـة   من مديري ا) ٦١٥(من  الدراسةوقد تكونت عينة 

وقد تم اختيارهم من ثماني محافظات بطريقة عشوائية وقد تم استخدام مقياس الالتزام التنظيمـي  

ومقياس ضغوط العمل الإداري وقد اعتمد الباحـث المـنهج   ) ١٩٩٣(لجون ماير وآخرون عام 

بعض الأساليب الإحصائية مثل معامل  الارتباطي لدراسة العلاقة بين متغيرات الدراسة واستخدم

 :وتحليل التباين وقد توصل الباحث إلى نتائج من أهمها ما يلي) ت(ارتباط بيرسون واختبار

أن الالتزام التنظيمي يرتبط إيجابياً بضغوط العمل الإيجابية لدى مـديري المـدارس الابتدائيـة،    

 .السلبيةويرتبط ارتباطاً عكسياً غير دال إحصائيا بضغوط العمل 

كما أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مديري المدارس الابتدائية في درجـات ضـغوط   

 ).الجنس،المستوى التعليمي،الخبرة الإدارية(طبقاً لاختلاف  كل من ) السلبية والإيجابية(العمل 

طبقـاً  كما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المديرين في درجـات الالتـزام التنظيمـي    

لاختلاف كل من المستوى التعليمي والخبرة الإدارية بينما وجدت فروق دالة طبقاً للجنس وذلـك  

 . لصالح الذكور
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قيم العمل والالتزام الوظيفي لدى : " حول) ٢٠٠٣(وقد هدفت دراسة محمد حمادات عام  

لمـديرين  للتعرف على مسـتوى الالتـزام الـوظيفي لـدى ا    " المديرين والمعلمين في المدارس 

والمعلمين في المدارس الثانوية العامة في الأردن، كما هدفت للتعرف على الفروق فـي درجـة   

ولقد اسـتخدم الباحـث   . الالتزام لدى المديرين والمعلمين تبعاً للجنس والخبرة والمؤهل التعليمي

ديرة أي ما مديراً وم) ٢٩٦(المنهج الوصفي الارتباطي وقد بلغ حجم عينة الدراسة من المديرين 

معلمـاً  ) ٦٢٠(من مجتمع الدراسة للمديرين، وبلغ حجم العينـة مـن المعلمـين    %) ٣٠(نسبته 

وقد أشارت النتائج إلى أن مستوى . من مجتمع الدراسة للمعلمين%) ٥(ومعلمة وهذا العدد يمثل 

) ٣.٧٣(الالتزام الوظيفي كان جيداً وكان المتوسط الحسابي لمستوى التزام المـديرين مقـداره   

أما بالنسبة للفروق في مستوى الالتزام الوظيفي لكـل مـن   ) ٣.٥١(بينما للمعلمين كان المتوسط 

المديرين والمعلمين فقد أشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس 

غير الخبـرة  بينما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمت) المديرات(وذلك لصالح الإناث 

والمؤهل التعليمي أما المعلمين فلم تظهر هناك فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التـزامهم  

 .تبعاً للجنس أو الخبرة أو المؤهل التعليمي

الولاء التنظيمي للهيئـة  : " حول) ٢٠٠٤(عادل عطاري وآخرون عام وأجريت دراسة  

، بهدف تحديد درجة الولاء التنظيمـي  "عمان لطنة بمدارس التربية والتعليم بس الإدارية التدريسية

لدى الهيئات الإدارية والتدريسية بسلطنة عمان تجاه المدرسة والعمل التعليمـي ومهنـة التعلـيم    

وزملاء العمل، كما هدفت الدراسة إلى تحديد مدى ارتباط الولاء التنظيمي بـبعض المتغيـرات   

الهيئة التعليمية التي شـملت جميـع   : ن فئتين هماوتألف مجتمع الدراسة م. الشخصية والتنظيمية

معلمـاً فـي عـام     ٢٦٠٢٦المعلمين في المدارس الحكومية بالسلطنة، والـذي بلـغ عـددهم    

فرداً في العام  ٣٢١٤والهيئة الإدارية في تلك المدارس والتي بلغ عدد أفرادها ) ٢٠٠٣/٢٠٠٤(

ريباً من أفراد مجتمع الدراسـة مـن   تق% ٥معلماً يمثلون  ١٢٩٢وقد شارك في الدراسة . نفسه

 .من أفراد مجتمع الدراسة من الإداريين% ١٦إدارياً يمثلون  ٥٢٣المعلمين و 

فقرة موزعـة   ٣٢وتمثلت أدوات الدراسة في استبانة من نوع مقياس ليكرت مكونة من  

ولـى  وجاء في المرتبة الأ) ٤.٠٠٢(على أربعة محاور، وقد أظهرت النتائج معدل ولاء مرتفع 

 .الولاء نحو المدرسة يليه نحو الزملاء ثم الولاء نحو العمل ثم الولاء نحو المهنة

أما من حيث المتغيرات فقد بينت النتائج تأثر الإجابات بالنوع لصالح الإنـاث وتأثرهـا    

بالمستوى التعليمي لصالح حملة الدبلوم فما دون، كما أظهرت النتائج ارتباط الولاء بعدد سنوات 

رة كما وجدت فروق ذات دلالة إحصائية بين المعلمين والإداريين لصالح الإداريين وكـذلك  الخب
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من حيث التخصص حيث وجدت فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للتخصص لصالح تخصـص  

 .التربية الإسلامية واللغة العربية والأنشطة

لـى النجـاح   أثر الالتزام بالعمـل ع : " حول) ١٩٩١(وجاءت دراسة محمد العزام عام 

وتهدف " الإداري لدى مديري ومديرات المدارس الأساسية حسب تصورات المعلمين والمعلمات 

هذه الدراسة إلى الكشف عن مدى التزام مديري ومديرات المدارس الأساسية بأعمالهم، وعلاقـة  

ذلك بنجاحهم الإداري حسب تصورات معلمي ومعلمات مدارسهم، لإعطاء صورة واضحة عـن  

لإدارة المدرسية الأساسية في وزارة التربية والتعليم حول مدى الالتزام بمجالات العمليـة  واقع ا

 .الإدارية المختلفة

معلم ومعلمة موزعين على مدارس مدينة إربد والقرى التابعة ) ٤٠٠(وتكونت عينة الدراسة من 

توصل إلـى  تم الاتها وقد استبانة قام بتطويرها وبنائها والتأكد من صدقها وثب تم استخداموقد . لها

 :النتائج التالية

وجود فروق ذات دلالة إحصائية لأثر عاملي الخبرة والجنس حول أثر الالتزام بالعمـل علـى   

النجاح الإداري حسب تصورات المعلمين والمعلمات، في حـين لا توجـد فـروق ذات دلالـة     

لـى النجـاح الإداري حسـب    إحصائية لأثر عامل المؤهل التعليمي حول أثر الالتزام بالعمل ع

 .تصورات المعلمين والمعلمات

مقدمات الالتزام لمنظمـة  : " حول) ١٤١٥(فيما هدفت دراسة دخيل االله الدخيل االله عام 

إلى البحث عن محددات الالتزام والتعرف على مدى التشابه في تأثير متغيرات حددت " أكاديمية 

والمتغيـرات  . نظيمي على الالتزام لمنظمة أكاديميـة بالتواتر على أنها مقدمات مهمة للالتزام الت

هي العمر والمرتب وطول الخدمة والرسمية والمركزية والمشاركة والتفاعل والعلاقـات بـين   

من أفراد مجتمـع الدراسـة   ) ٤١٣(الأشخاص والرضا الوظيفي، وقد تم توزيع الاستبانات على 

ات السـعودية بالريـاض مـن السـعوديين     وهو العدد الفعلي من حملة الدكتوراه بكبرى الجامع

واستخدم الباحث مقياس الرضا الوظيفي ومقياس الالتزام التنظيمي الذي صمم من قبـل بـورتر   

 .وآخرين وطوره ماودي، وعرف باسم استبانة الالتزام التنظيمي

وأسفرت النتائج على أن متغيرات العمر ومدة الخدمة والمركزية والمشـاركة والتفاعـل   

ات والرضا الوظيفي لها تأثيرها المباشر على الالتزام التنظيمي، بينما لم يكـن للمرتـب   والعلاق

 .والمركزية تأثير واضح على الالتزام وكان متغير الرضا الوظيفي له الأثر الأكبر

قيـاس مـدى قـدرة العوامـل     : " حول) ١٩٩٦(وقد بنيت  دراسة عبد االله الطجم عام 

، "لتنبؤ بمستوى الالتزام التنظيمي بـالأجهزة الإداريـة السـعودية    التنظيمية والديموغرافية في ا
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وتهدف هذه الدراسة إلى معرفـة  . والتنظيمالنموذج الذي يأخذ بمنظور العلاقة المتبادلة بين الفرد 

أبعاد الالتزام لتنظيمي وديناميكيته من خلال العلاقة بين الفرد وذلك من خلال البيئة التنظيمية في 

وقياسـها كمـا    دارية السعودية وتدور أهداف البحث حول تحديد العوامل التنظيميـة الأجهزة الإ

يراها أفراد العينة ويتوقع لها تأثيراً في درجة الالتزام التنظيمي، وهدفت الدراسة أيضاً إلى تقييم 

 ـ ن العلاقة بين العوامل التنظيمية ودرجة الالتزام التنظيمي وكانت عينة الدراسة عينة عشوائية م

وروعي أن تكون العينة الطبقية ممثلة للمجتمع وقد . الموظفين في الوزارات والمصالح الحكومية

 .فقط%) ٤٢(بنسبة ) ٢٥٢(وكان المسترد منها ) ٦٠٠(بلغ عدد الاستمارات الموزعة 

ة التي تم التوصل إليها أن تصورات الموظف لسلوك منظمته لـه  وكانت النتيجة الرئيس

ي التزامه بمنظمته وارتباطه الذاتي بها لذا فمن واجب المنظمـات أن تحـرص   التأثير المباشر ف

على توفير بيئة تسمح بالابتكار والإبداع الوظيفي، ومحاولة إشباع الحاجات الوظيفية للعـاملين  

عن طريق توفير البرامج التدريبية التي تضمن الشعور بالتطور الوظيفي، كما شدد على أهميـة  

 .ت يقوم على الجدارة وعلاقات عمل تتسم بحسن المعاملة والثقةإيجاد نظام مكافآ

وقد تبين وجود علاقة إيجابية متبادلة بين مختلف العوامل التنظيمية التي تـم التوصـل   

وكـذلك  ) نظام المكافـآت  (إليها في هذه الدراسة وعلاقات العمل والتحدي الوظيفي وتتمثل في 

في العمر والمستوى التعليمـي وعـدد سـنوات الخبـرة      بعض المتغيرات الديموغرافية المتمثلة

وتوصلت الدراسـة  . والمستوى الوظيفي وعلاقتها بالالتزام التنظيمي وإسهامها في التنبؤ بمستواه

إلى وجود علاقة ارتباطية بين العوامل الديموغرافية والالتزام التنظيمي، ووجود علاقة إيجابيـة  

لتزام التنظيمي ما عدا العلاقة بـين الاحتياجـات الوظيفيـة    بين العوامل التنظيمية ومتغيرات الا

  .وعنصر الولاء التنظيمي

) ٢٠٠٦(عـام  ) Aamir Chughtai & Sohail Zafar(قام بهـا  وهناك دراسة    

وقـد  " مقدمات ومحددات الالتزام التنظيمي ومخرجاته لدى أساتذة الجامعـات بباكسـتان  : "حول

إذا كانت المتغيرات الشخصية والرضا الوظيفي بأبعـاده تعـد    هدفت هذه الدراسة إلى تحديد ما

محددات للالتزام التنظيمي، كما فحصت الدراسة تأثير الالتزام التنظيمي علـى الأداء الـوظيفي   

) ٣٣(معلمـاً مـن    ١٢٥وقد جمعت البيانات مـن  ) الرغبة في ترك العمل(والتسرب الوظيفي 

أباد و بيشاور وأشارت نتائج الدراسة إلى تنوع واختلاف لاهور، إسلام : جامعة من المدن التالية

الالتزام التنظيمي لدى أفراد العينة، كما أشارت إلى أن الخصائص الشخصية والتي اشتملت على 

العمر، التعليم، الحالة الاجتماعية، مدة الخدمة، الثقة بالإدارة وظروف العمل كانت ترتبط بشـكل  

 .قوي بالالتزام التنظيمي
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وجدت علاقة ارتباطية سالبة ما بين الالتزام التنظيمي والتسرب الوظيفي، وعلاقـة   كما 

وقد استخدم الباحث مقيـاس بـورتر   . إيجابية ما بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي للأفراد

وكـان  ) ٠.٨٢(وزملائه لقياس الالتزام التنظيمي وكانت قيمة معامل الثبات لدراسـته تسـاوي   

 .   ويرتبط ارتباطاً إيجابياً مع الالتزام التنظيمي) ٤٠.٤(ا للعينة يساوي متوسط الرض

: " بدراسة عنوانها) John Tarter, Wayne K. and James(وقد قام كل من 

والمحـور الأساسـي   " أن يقـدموها  المديرينعلى : إدارة المدارس الأساسية والالتزام التنظيمي

المدارس الثانوية التي من المرجح أن تطور  لمديريري للبحث هو التعرف على   السلوك الإدا

، فقد تم اختيار مجموعات عشوائية من أعضـاء الهيئـة الإداريـة    . الالتزام التنظيمي للمدرسين

والمدرسين من كل مدرسة، وقد أجابوا عن مقاييس عن القيادة، تم استخراجها من قائمة الصـحة  

، بينما أجابت مجموعة )OCDQ-RS(لب التنظيمية ، واستبانة وصف المطا)OHI(التنظيمية 

أدوات الدراسـة هنالـك   ). OCQ(أخرى منفصلة من المدرسين عن استبانة الالتزام التنظيمي 

، ومقياسـان  )OHI(أربعة مقاييس حول السلوك القيادي مستخرجة من قائمة الصحة التنظيمية 

جميـع الفقـرات   . ك المـدير لقياس سلو) OCDQ-RS(من استبانة وصف المطالب التنظيمية 

 ٤، عبـر  مديريهمكانت فقرات وصفية بسيطة، طُلب من المدرسين أن يصفوا من خلالها سلوك 

 ".كثيراً جداً"إلى " نادراً"خيارات على مقياس لايكرت، تتراوح من 

، فهي فقرات بمقياس لايكرت، تقيس درجة انخـراط  )OCQ(أما استبانة الالتزام التنظيمي      

فقـرات   ٩أما هذه الدراسة فقد استُخدمت فيها نسخة مختصرة من . في أنشطة المؤسسة ينالمدير

وقد تراوح معامل ألفا . مجموعات وظيفية ٤من الاستبانة التي طورها ماودلي وزملاؤه، ضمن 

وقد قـام  . ٠.٩١، وفي العينة الحالية، كان معامل ألفا ٠.٩٠إلى  ٠.٨٤للمجموعات الأربعة من 

لا "، إلـى  "أوافق بشدة"تدرجات، تتراوح من  ٥الإجابة عن كل فقرة على مقياس من المعلمون ب

أجد أن قيمـي وقـيم المدرسـة    : "ومن الأمثلة على الفرات المتضمنة في الاستبانة". أوافق بشدة

إنني على استعداد لبذل الكثير من الجهد يفـوق الجهـد المتوقـع عـادةً     "، "متشابهة إلى حد كبير

بالنسبة لي، فإن هذه المدرسة هي أفضل المدارس التـي  "، و"المدرسة على النجاح لمساعدة هذه

 :وقد كانت النتائج على النحو التالي". يمكن العمل بها

ذوي التـأثير الصـاعد    المديرونإذ حاز . لقد دعمت معاملات الارتباط فرضيات الدراسة     

أيضاً، وكما كان متوقعـاً،  ). ٠.٠١<لة ، بمستوى دلا٠.٤٤= ر(على التزام المدرسين بالمدرسة 
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، إضافةً إلى أولئـك  )٠.٠١<، بمستوى دلالة ٠.٣٠= ر(الملمين بالبنية التنظيمية  المديرينفإن 

يتميـزون بهيئـات   ) ٠.٠١<، بمستوى دلالـة  ٠.٣٦= ر(الذين يبدون تفهماً من خلال سلوكهم 

، ٠.٢٩= ر(علاقات اجتماعية داعمـة  الذين سيتمتعون ب المديرينوكذلك، فإن . تدريسية ملتزمة

) ٠.٠١<، بمستوى دلالـة  ٠.٣١= ر(وأولئك يقدمون الدعم المصدري ) ٠.٠١<بمستوى دلالة 

الذين يبدون سلوكاً توجيهياً إدارياً فلا يتمتعون بهـذه   المديرينأما . لديهم هيئات تدريسية ملتزمة

 :ى عدة نتائج منهاوتوصل الباحث إل) ٠.٠١<، بمستوى دلالة ٠.٤٤= ر(الميزة 

مـن غيـر المحتمـل أن يبـذل المدرسـون      . أن السيطرة الوثيقة تقصم التزام المدرس .١

إن التـزام الهيئـة   . المعرضون للمراقبة الصارمة أي جهد إضافي لصـالح المدرسـة  

 .التدريسية يمنح للمدرسة بحرية عندما يساعد المدير المدرسين في عملهم

. في أن تحقيق السيطرة يحتاج إلى التخلي عن السـيطرة  إن معضلة السيطرة هنا تتمثل .٢

ينبغي أن يشعر المدرسون بأنهم أحرار في رفضهم لنصائح المدير عندما تتعارض مـع  

أن يكونوا قادرين على تقبل بعض الأخطـاء   المديرينكما ينبغي على . المعايير المهنية

الملتزمين بالمؤسسة مسـتعدون   نوالمديريإن المدرسين . التي تتأتّى من الأحكام المهنية

 .للانغماس في مصالحهم الخاصة، والعمل يداً بيد لصالح المدرسة

إن المشـكلات التنظيميـة   . يحد من إمكانات المؤسسة" هكذا إما هكذا أو"التفكير بطريقة  .٣

معقدة، والحل القائل بفرض السيطرة في المدارس لا يتمثل في حيازة السيطرة أو عـدم  

بإيجاد المستوى الملائم من السيطرة في موقف محدد؛ أي أن الاسـتجابات   حيازتها، بل

 . ينبغي أن تكون محكومة بالمواقف

وما لم يتمكن المدير من . على المرءوسين حاسم في مسألة التزام المدرسية المديرينأثر  .٤

حيازة دعم مرؤوسيه، ومن ثم التأثير في اهتمامات مدرسيهم، فـإن سـيطرتهم تكـون    

 .للمديرينودة بغض النظر عن المزايا القيادية محد

أما الالتزام . فالمعلمون غير الآمنين غير مستعدين للتغيير. التغيير ينطوي على مجازفة .٥

الجماعي بأهداف المؤسسة ضمن إطار التغيير يقلل من مخاطرة الفرد ويزيد من القابلية 

 .للتغيير

ر البنيوي يكونون قادةً فعالين قادرين علـى  الذين من المحتمل أن يثيروا التغيي المديرون .٦

 .تقديم الأفضل لمدرسيهم
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بدراسـة  ) ١٩٨٦(عـام  ) Moskowitz Robert L. and Scanlan Craig(وقام 

البرنـامج   مـديري الالتزام التنظيمي والالتزام المهني كمتنبئات بالرضا الـوظيفي لـدى   : حول

البرنامج  مديريوصف طبيعة وأهمية ) ١( :وهدفت هذه الدراسة إلى. التعاوني للتثقيف الصحي

تحديد مدى فائدة الالتزام التنظيمـي  ) ٢(التعاوني للتثقيف الصحي، والالتزام التنظيمي والمهني، 

وقد تـم تطبيـق   . والالتزام المهني في تفسير الاختلافات في مدى الرضا لدى هؤلاء المختصين

وذلك عن طريق البريد تم من خلالهـا جمـع    مقاييس مقننة لثلاثة متغيرات أساسية في التحليل،

معلومات وبيانات وصفية مفيدة تتعلق بالالتزام التنظيمي، والالتزام المهني، والرضـا الـوظيفي   

وقد جاءت النتـائج  . البرنامج لدى خمسة أفرع للتعاون الصحي مديريلعينة عنقودية معدلة من 

هني، تبين أنه كان ذا أثر إيجابي ومسـتقل فـي   متسقة مع الفرضيات المتعلقة بأهمية الالتزام الم

وقد تبين وجود علاقة مـا بـين الالتـزام    . مدى سرور المدراء عند إنجازهم لمهامهم التنظيمية

التعاون الصحي، مما ساعد على زيـادة فعاليـة المؤسسـات لـدى      لمديريالمهني والتنظيمي 

 . الأكاديميين المديرين

نمـوذج  ) ٢(، )OCQ(استبانة بورتر للالتزام التنظيمـي  ) ١(وتكونت أدوات الدراسة من     

فقـرات مـن    ١٠صورة مختصرة من ) ٣(، و)PCQ(موازٍ معدل من استبانة الالتزام المهني 

التي طورهـا شـميث   ) JDI(من مؤشر الوصف الوظيفي " الخاصة بالعمل"المقاييس الفرعية 

 .وكيندل وهولين

بالعلاقة الملاحظة ما بين الالتزام التنظيمي والالتزام المهنـي  وقد أظهرت النتائج فيما يتعلق      

والرضا الوظيفي، فتبين أنه قد لا يمكننا أن نضمن الانتساب المتبادل بينها بحيث تساعدنا علـى  

وبالفعل، يبـدو أن الالتـزام   . تحديد دور هئية العاملين بالتعاون الصحي في المؤسسات التعليمية

 مديريالتعليمية والمهنة يضغط على التأثير الالتزامي فيما يتعلق بسرور  التضامني مع المؤسسة

الأكاديميين تلك النتيجة التـي   للمديرينومن الأهمية بمكان بالنسبة . البرنامج في أدائهم لأدوارهم

البرنـامج   مـديروا تبين أنه حتى مع وجود مستويات قليلة نسبياً من الالتزام التنظيمي، فقد عبر 

 .تسابٍ مهني قوي وسرورٍ كبير في أدائهم لأدوارهم المؤسسيةعن ان

عـام  ) Nancy J. Pinter and Eugene, Oregon(وقـد قـام كـل مـن      

وهـدفت   ".ةبدائل القيـاد : التأثير الأساسي على التزام المعلمين: "بدراسة حول) ١٩٨٧/١٩٨٨(

لمرحلة الأساسية والتزام المدرس ا لمديريالدراسة إلى البحث في العلاقة ما بين السلوك القيادي 
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تتوسـط أو  ) البنية البديلـة (مع المدرسة، وإلى معرفة ما إذا كانت المصادر المؤثرة غير القيادية 

 .تقلل من أهمية المدير في إظهار التأثير الإيجابي أو السلبي على توجهات المدرس وسلوكه

من المـدارس الابتدائيـة فـي    ضمن عينة  والمديرينوقد تم جمع البيانات من المعلمين 

مقاطعـة، بحيـث    ١٣مدرسة في  ٥٧استبانة على  ١٢٨٠وقد تم توزيع . أوريجون وواشنطون

وقـد  . مدرسة في المقاطعة الواحدة ١٢كان أدنى عدد هو مدرسة واحدة في المقاطعة، وأقصاها 

 ـ%٤١استبانة، مما يعني أن نسبة الاستجابة بلغت  ٥٢٤أعيدت إلى الباحثين  ك لأن نسـبة  ، وذل

. مدرسة ٤٧الاستجابة كانت متدنية لدى بعض المدارس، وقد تم تقليل العينة الأصلية لتصل إلى 

استبانة السلوك (وتحتوي هذه الأداة ). ١٩٨١(وتم قياس قيادة المدير باستخدام أداة طورها يوكي 

خمـس فقـرات   (ري للسلوك الإدا) أو مقياساً فرعياً(تصنيفاً  ٢٣فقرة تمثل  ١١٥على ) الإداري

وأشارت نتائج الدراسة إلى أن معامل ارتباط الترتيب الصفري ما بـين الالتـزام   ). لكل تصنيف

وارتباط الترتيب الصـفري مـا بـين    ) ٠.٠٥< بمستوى دلالة ( ٠.٤٨والسلوك الداعم يساوي 

ان بالتالي، فقد ارتـبط هـذ  ). ٠.٠٥< بمستوى دلالة ( ٠.٣٦الالتزام والسلوك الوسيلي يساوي 

وقـد  .  البعدان بطريقة إيجابية بالالتزام التنظيمي، وكذلك ارتبطا بصورة معتدلة بالسلوك الداعم

للسلوك الـداعم   ٠.٣٩٩(بين معامل بيتا أن السلوك الداعم كان أكثر المتغيرات أهميةً في التنبؤ 

 ). للسلوك الوسيلي ٠.١٩٤مقابل 

 الـوظيفي والالتـزام التنظيمـي   العلاقة بين الرضـا  ومن الدراسات التي تناولت 

 :الدراسات الآتية

الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي لأعضاء : (حول) ١٩٩٩(دراسة عادل سلامة عام  

، وقد ركزت الدراسة على العلاقة بين الالتـزام  )هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة عين شمس 

التربية بجامعة عين شمس، وتناولت في التنظيمي والرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس بكلية 

إطار هذه العلاقة الفروق بين أعضاء هيئة التدريس في درجات الالتـزام التنظيمـي والرضـا    

وقد خلصت الدراسة إلى أنه هناك ارتباطـاً  . الوظيفي، طبقاً للتخصص والدرجة العلمية والجنس

بالكلية ودرجات رضاهم الـوظيفي  طردياً بين درجات الالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس 

الرضا عن العلاقات بعد بشكل عام، كما أنه توجد علاقة طردية بين درجات الالتزام التنظيمي و

أكثر مع الزملاء والرؤساء وأن هذا البعد يؤثر تأثيراً مباشراً وقوياً في درجات الالتزام التنظيمي 

فروق ذات دلالة إحصائية بـين درجـات    كما أظهرت نتائج الدراسة وجود. من الأبعاد الأخرى

الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس طبقاً لدرجاتهم العلمية بشكل عام، وظهرت فـروق ذات  
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دلالة إحصائية ما بين درجات الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس طبقـاً للجـنس لصـالح    

ء هيئة التدريس بالكليـة  مجموعة الإناث، في حين لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضا

في درجات الالتزام التنظيمي طبقاً للجنس وكذلك الدرجة العلمية، أما التخصص فلم تظهر نتـائج  

الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية سواء في درجات الرضا الـوظيفي لأعضـاء هيئـة    

 .ة والتربويةالتدريس أو درجات الالتزام التنظيمي لهم طبقاً لتخصصاتهم العلمية والأدبي

المناخ التنظيمي المدرسـي  : " حول) ٢٠٠٤(أما دراسة نجدي حبشي ورأفت باخوم عام 

وعلاقته بالالتزام بالعمل والرضا عن العمل والثقة بالنفس في التدريس لدى معلمي مدارس مدينة 

المعلـم   فقد هدفت إلى التعرف على مدى توافر أبعاد المناخ التنظيمي المدرسي ومعنويات" المنيا 

والالتزام بالعمل والثقة بالنفس في التدريس والرضا عن العمل في المدارس الابتدائية والمتوسطة 

والثانوية بمدينة المنيا، كما هدفت للتعرف على التباين بين المعلمين والمعلمـات فـي متغيـرات    

ا على الفـروق  الدراسة كالجنس والمرحلة التعليمية والخبرة في مجال التدريس ، والتعرف أيض

وقد تكونت العينة . بين مدارس البنات ومدارس البنين والمدارس المشتركة في متغيرات الدراسة

 . معلماً ومعلمةً) ٤١٤(من 

 :وكانت النتائج على النحو التالي

بـين معلمـي    ٠.٠١وجود فروقاً جوهرية بالنسبة للرضا عن العمل عند مستوى دلالة 

بين معلمي مدارس البنات والمدارس  ٠.٠٥البنين وعند مستوى مدارس البنات ومعلمي مدارس 

المشتركة، مما يعني وجود اختلافات في الرضا عن العمل لكل منهم، ولقد كانت الفروق لصالح 

معلمي مدارس البنين بمعنى أن معلمي مدارس البنين يرتفع رضاهم عـن الجـداول الدراسـية    

ون به والمواد الدراسية التي يقومون بتدريسها، بينمـا  وقوانين المدرسة ومقدار العمل الذي يقوم

البنـين،  ( لا توجد فروق ذات دلالة بالنسبة للالتزام بالعمل أي أنه لا توجد فروق بين معلمـي  

 .في التزامهم بعملهم) البنات، المدارس المشتركة 

ل والالتـزام  ولا توجد فروق ذات دلالة في متغيرات الدراسة والتي من ضمنها الرضا عن العم

 . بالعمل تبعاً لمتغير الخبرة في مجال التدريس وكذلك متغير المرحلة الدراسية

كما لم توجد فروق ذات دلالة بين المعلمين من الذكور والإناث في متغيرات الدراسة والتي منها 

 .الرضا عن العمل والالتزام بالعمل

ممارسات الإداريـة لمـديري   ال: "حول) ٢٠٠٣(وكذلك هدفت دراسة رتيبة سلامة عام  

، إلـى  "المدارس الثانوية العامة في الأردن وعلاقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين

التعرف على مستوى الممارسات الإدارية لمديري المدارس الثانوية العامة في الأردن من وجهة 
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وجهة نظرهم كذلك مسـتوى   نظر المعلمين، والتعرف على مستوى الرضا الوظيفي للمعلمين من

الولاء التنظيمي لهم، وهل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بـين الرضـا الـوظيفي والـولاء     

التنظيمي للمعلمين، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع معلمي ومعلمات المدارس الثانوية العامة 

غ عددهم في هذه المديريات في الأردن التابعة لمديريات التربية والتعليم في مناطق محددة وقد بل

معلماً ومعلمـة كانـت بنسـبة     ٦٥٨واختيرت عينة عشوائية تكونت من . معلماً ومعلمة ٦٥٧٧

من مجتمع الدراسة، ولتحقيق أهداف الدراسة قامت الباحثة باستخدام ثلاث أدوات الأولـى  % ١٠

الثالثـة لقيـاس الـولاء     لقياس الممارسات الإدارية والأداة الثانية لقياس الرضا الوظيفي والأداة

وأظهـرت نتـائج   . التنظيمي وقد استخدمت الباحثة مقياس بورتر وزملائه والذي قامت بترجمته

الدراسة أن مستوى الممارسات الإدارية لمديري المدارس بشكل عام بدرجة جيد جـداً، وكـان   

مستوى الولاء  أما) ٤.٠٢(مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين مرتفعاً بمتوسط حسابي مقداره 

التنظيمي لدى المعلمين فقد بينت النتائج أنه أعلى من المتوسط حيث بلغ المتوسط الحسابي للولاء 

)٣.٩٦.( 

في حين أوضحت نتائج الدراسة وجود علاقة بين مستوى الرضـا الـوظيفي والـولاء    

ة عنـد  وهي ذات دلالـة إحصـائي  ) ٠.٤٤(التنظيمي للمعلمين حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

 ).٠.٠١=  α(مستوى الدلالة 

بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل من ) ١٤٢٤(وقد استهدفت دراسة عبيد العمري عام   

الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي وضغوط العمل على الأداء الوظيفي والفعالية التنظيميـة وتـم   

ين السـعوديين بـالبنوك   جمع البيانات من خلال استبانة وزعت على عينة عشوائية من العـامل 

واسـتخدم  . استبانة تمثل عينة الدراسة) ٦١١(وقد بلغ العائد من الاستبانات . السعودية بالرياض

أسلوب تحليل المسار لاختبار النموذج السببي المقترح وقد كشفت النتائج عـن مجموعـة مـن    

: ي يتحدد بكـل مـن  حيث اتضح أن متغير الرضا الوظيف.العلاقات السببية المعنوية في النموذج

العمر، الخدمة، الراتب الشهري، صراع الدور، وغموض الدور، ومتغير الأداء الوظيفي، كمـا  

العمر، والخدمة، والراتـب الشـهري، وصـراع    : تبين أن متغير الولاء التنظيمي يتحدد بكل من

: أما متغير ضغوط العمل فيتحـدد بكـل مـن   . الدور، وغموض الدور، ومتغير الرضا الوظيفي

العمر، الخدمة، الراتب الشهري، صراع الدور، وغموض الدور، ومتغير الولاء التنظيمي، كمـا  

الولاء التنظيمي ومتغير ضغوط العمـل والعمـر   :اتضح أن متغير الأداء الوظيفي يتحدد بكل من

بكل وأخيراً كشفت النتائج أن متغير الفعالية التنظيمية كمتغير نهائي في النموذج يتحدد . والخدمة

 .الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وضغوط العمل ومتغير الأداء الوظيفي: من
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العلاقة بـين ضـغوط العمـل    : " حول) ١٩٩٥(وجاءت دراسة عبد الرحيم المير عام 

بهـدف قيـاس    "والولاء التنظيمي والأداء والرضاء الوظيفي والصفات الشخصية دراسة مقارنة 

: وض الدور بين أربع مجموعات من اليد العاملـة وهـي  ومقارنة مستويات صراع الدور وغم

كذلك قيـاس  . المجموعة السعودية والمجموعة العربية والمجموعة الآسيوية والمجموعة الغربية

ومقارنة مستويات الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي والرضا الوظيفي بين المجموعات الأربـع،  

العمر، (يفي والولاء التنظيمي والصفات الشخصية والتعرف على طبيعة العلاقة بين الرضا الوظ

 ).ومدة الخدمة، وطبيعة الوظيفة والحالة الاجتماعية

فرد من الناطقين باللغة الانجليزية والذين يقومـون  ) ٢٠٠(وقد شارك في هذه الدراسة  

 ـ. بمهام إدارية وغير إدارية ويعملون في مختلف المنشآت بالمملكة العربية السعودية تخدم وقد اس

الباحث استبانة لقياس صراع الدور وغموض الدور، واستبانة بورتر وزملائه للولاء التنظيمي، 

) JDI(واستبانة للأداء الوظيفي وأخرى لقياس الرضا وهي جزء من دليل وصـف الوظيفـة   

Job Descriptive Index . وأشارت النتائج إلى أن العمالة الآسيوية أكثر ولاء لمنظماتها

كما دلت النتائج على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين . ن العمالة الغربية أقل ولاءفي حين أ

أفراد المجموعات الأربع بالنسبة لمتغير الولاء والأداء التنظيمي وصراع الدور وغموض الدور، 

وقـد وجـدت   . أما فيما يتعلق بالرضا الوظيفي فلا يوجد فروق ما بين أفراد المجموعات الأربع

إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي وكل من الرضا الوظيفي والعمر وعلاقة  علاقة

وتوجد علاقـة سـلبية   . مماثلة بين الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي لأفراد المجموعة السعودية

ذات دلالة إحصائية بين صراع الدور وكل من الولاء التنظيمـي والرضـا الـوظيفي والحالـة     

لأفراد المجموعة العربية، وأيضاً هناك علاقة إيجابية ذات دلالـة إحصـائية  بـين     الاجتماعية

الرضا الوظيفي وكل من العمر والحالة الاجتماعية، أما أفراد المجموعة الآسيوية فتوجد علاقـة  

إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي وكل من الرضا الوظيفي والحالـة الاجتماعيـة   

خرى مماثلة بين الأداء الوظيفي وكل من الرضا الوظيفي والعمر ومدة الخدمة والحالـة  وعلاقة أ

 .الاجتماعية

ووجدت علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والحالـة الاجتماعيـة لأفـراد    

داء المجموعة الغربية وعلاقة مماثلة ما بين الرضا الوظيفي وكل مـن الـولاء التنظيمـي والأ   

 .لوظيفيا

العوامل المؤثرة على الالتزام : ( حول) ٢٠٠٠/٢٠٠١(وهدفت دراسة أحمد حسين عام 

إلى التعرف على مدى التشابه في تـأثير متغيـرات حـددت    ) التنظيمي لدى طلاب كلية التربية 
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بالتواتر على أنها محددات وعوامل مهمة للالتزام التنظيمي لدى طلاب كلية التربية والمتغيـرات  

 .الرضا عن الدراسة والمناخ الأكاديمي داخل الكلية :هي

) ٩٦٥(الدراسة باستخدام بيانات تم جمعها من أفراد عينة مؤلفة من  أسئلةوقد تمت الإجابة على 

طالب وطالبة بالفرقة الثالثة والرابعة بالأقسام العلمية والأدبية بكلية التربيـة بواسـطة اسـتبانة    

 .خاصة بالدراسة

 :احث إلى مجموعة من النتائج وهيوقد توصل الب

 .ـ وقفت عينة الدراسة موقفاً وسطاً بالنسبة لعوامل الرضا عن الدراسة بكلية التربية١

ـ أما بالنسبة لبعد الالتزام الوجداني فقد وقفت عينة الدراسة موقفاً حيادياً في مـدى تـوافره،   ٢

 .م الدراسي لدى طلاب الكليةبينما كانت لها اتجاهات إيجابية نحو توافر عناصر الالتزا

، علمـي (والتخصـص  ) ، إناثذكور(ـ لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيري الجنس ٣

في الاتجاه العام لعوامل الالتزام التنظيمي وأبعاده لدى طلاب الكلية، أما بالنسـبة للرضـا   ) أدبي

ور وطـلاب الشـعب   عن الدراسة فقد كان الإناث وطلاب الشعب الأدبية أكثر رضا من الـذك 

 .العلمية

وفي مجال الالتزام التنظيمي أشارت بعض الدراسات إلى أن هناك ثمـة علاقـة بـين    

الالتزام التنظيمي وبعض المتغيرات مثل ثقافة المنظمة والمناخ التنظيمي وكذلك سـلوك القائـد   

 .ورضا الأفراد عن مهنتهم

التـزام المعلمـين    حول مسـتويات ) ١٩٨٩(وآخرون دراسة عام  Reyesفقد أجرى 

بمدارسهم ومعنوياتهم ورضاهم الوظيفي، واستهدفت المقارنة بين معلمي السنة الأولـى والثانيـة   

  من معلمي السـنة الأولـى    ٢٥٠ معلم منهم) ٥٠٠(وتكونت عينة الدراسة من . في السلم المهني

عشوائية مـن ولايـة   من معلمي السنة الثانية في السلم المهني وتم اختيار العينة بطريقة  ٢٥٠و

وقد أشارت نتائج الدراسة إلى وجود فروق بين معلمي السنة الأولى والثانية . ويسترن الأمريكية

في مستوى الالتزام، كما أن المتغيرات التي تشمل الالتزام والمعنويات والرضا الوظيفي يمكـن  

  .  التنبؤ بها من خلال المستوى التعليمي والجنس وحجم المنطقة والعمر

تهـدف لاختبـار   ) ٢٠٠٠(وآخرون عام  Lisa M. Moynihanوفي دراسة أجرتها  

على فعاليـة  ) الوجداني، والاستمراري والمعياري(تأثير الرضا الوظيفي والالتزام بأبعاده الثلاثة 

مـدير تنفيـذي   ) ١.٣٤١(وقد طبقت الدراسة على . التنفيذيين للمديرينالنشاط والأداء والتسرب 

وأشـارت  . متزوجون% ٩٠ذكور و% ٨٧من مجتمع الدراسة وكان منهم ) ١٣.٤(بنسبة تمثل 

النتائج إلى وجود علاقة قوية بين الرضا الوظيفي والالتزام لوجداني والاستمراري كما يـرتبط  
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الرضا الوظيفي ارتباطاً سلبياً بالتسرب الوظيفي وظروف العمل وارتـبط الالتـزام الوجـداني    

أما ظروف العمل فإنها ترتبط ارتباطا موجباً مـع التسـرب   . العملوالمعياري سلباً مع ظروف 

 .الوظيفي

حول تأثير الرضا الوظيفي ) ٢٠٠٧(في عام  S.E.Umi Narimawatiوفي دراسة   

والالتزام التنظيمي والتسرب الوظيفي على أداء المحاضرين في مؤسسات التعليم العالي بجـاوة  

لى تأثير الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمـي والتسـرب   الغربية وهدفت الدراسة إلى التعرف ع

الوظيفي على أداء المحاضرين أفراد الدراسة، وقد حاولت الدراسة شرح وتفصيل المشاكل التي 

فـرداَ مـن   ) ٥٦٠(تعيق الارتقاء بالأداء واستخدم الباحث المنهج الوصفي وقد تكونت العينة من 

الرضا عـن مهـام وظـروف    (لرضا الوظيفي بأبعاده المحاضرين وقد أشارت النتائج إلى أن ا

والالتـزام  ) العمل، الرضا عن الراتب، والرضا عن فرص الترقية والرضـا عـن الإشـراف   

 .التنظيمي له أثر كبير على الأداء

فحـص  : بدراسة حـول ) ٢٠٠٥(عام )   JERMGAN and JOYCEM(وقد قام  

، وقد جمعـت البيانـات مـن    للموظفين ظيميالعلاقة ما بين الرضا عن المشرفين والالتزام التن

موظفين يرتبط برضـاهم عـن   الموظفين غير الإداريين، وتظهر النتائج أن الالتزام التنظيمي لل

الغرض من هذه الدراسة هو معرفة ما إذا كان رضا الموظف أو عدم رضـاه عـن   ، ومشرفيهم

 .لموظفينى اة أو شكل الالتزام التنظيمي لدالمشرفين يرتبط ويتعلق بطبيع

والعائد ) ٦٤٠(وقد كانت العينة من مختلف الموظفين في الشركات وقد وزعت الاستبانات على 

 :وأثبتت النتائج % ٣٩.٤وكانت نسبة العائد ) ٢٥٢(

أن الرضا عن المشرفين ارتبط بالالتزام الأخلاقي إيجاباً ، كذلك العمر بينمـا مسـتوى    •

 .      يالتعليم ارتبط سلبياً بالالتزام الأخلاق

يرتبط بالتزامهم المعنوي والأخلاقي ويتضمن ذلك ثبات سلوكه نحـو   سلوك المشرفأن  •

الآخـرين   المديرينالمرؤوسين ويظهر لنا التقدم والرقي في المهنة ويدعم الموظفين مع 

 .ورضاهم عن طريق كفاءة المشرفين

ها المشـرف عنـد   سلوك المشرفين يرتبط بالتزام الأفراد حيث أن الطريقة التي يستخدم •

وقوع الخطأ تؤثر على سلوك الفرد وتؤدي إلى رقيه في العمل وتوضيح مسئولياته فـي  

 .العمل
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هدفت إلى فحص ) ١٩٩١(وآخرون بدراسة عام ) Shin & Hyun(وقام أيضاً كل من  

العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للمعلمين، واستخدم الباحثين فـي هـذه الدراسـة    

اسين أحدهما للالتزام التنظيمي والآخر للرضا الوظيفي، وتم تطبيقها على عينة تكونـت مـن   مقي

معلم وتوصلت الدراسة إلى أن الالتزام التنظيمي يختلف عـن الرضـا الـوظيفي، وأن    ) ٨٥٤(

الرضا أحد المسببات الكبرى التي تسيطر على الالتزام، كما أن الرضا الوظيفي يمثل قوة تنبؤية 

 .وق الالتزام، بل يعتبر الرضا الوظيفي محدداً للالتزامكبرى تف

 

 :التعليق على الدراسات السابقة

يتضح أن هذه الدراسات قـد  تعقيباً على جملة الدراسات السابقة التي استعرضتها الباحثة  

تعددت واختلفت باختلاف الأهداف التي سعت إلى تحقيقها واختلاف الموضوعات التي تناولتهـا،  

وسـعى  الرضا الوظيفي  ف البيئات التي تمت فيها، فمن هذه الدراسات ما تناول موضوعواختلا

إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي، ومنها ما هدف إلى تحديد العوامل التي تحقق الرضـا  

الوظيفي، ومنها ما حاول تحقيق هذه الأهداف مجتمعة، ومنها ما تناول العلاقـة بـين الرضـا    

الوظيفي أو العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجيـة أو العلاقـة بـين الرضـا      الوظيفي والأداء

الوظيفي والثقافة التنظيمية، وقد تباينت مستويات الرضا الوظيفي بين هذه الدراسـات بـاختلاف   

حيث أشارت بعض هذه . الزمن والبيئة والثقافة، والعوامل الشخصية، وأدوات القياس المستخدمة

مستوى أو درجة الرضا الوظيفي مرتفعة، وبعضها أشار إلى أن مسـتوى أو   الدراسات إلى أن

كما . الآخر أشار إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي وبعضهادرجة الرضا الوظيفي متوسطة، 

أن هناك تبايناً في نتائج الدراسات السابقة، فبالنسبة للجنس توصلت بعض الدراسات إلى أنـه لا  

في الرضا الوظيفي، والبعض الآخر أشار إلى وجـود فـروق بـين    توجد فروق بين الجنسين 

الجنسين في الرضا الوظيفي إما لصالح الذكور أو لصالح الإناث، وكذلك توجد اختلافـات فـي   

نتائج الدراسة بالنسبة للمتغيرات الأخرى كالتخصص والمؤهل التعليمـي والحالـة الاجتماعيـة    

 .وسنوات الخبرة

وهدفت إلى تحديـد مسـتوى الالتـزام    الالتزام التنظيمي ولت موضوع كما أن هناك دراسات تنا

التنظيمي أو تناولت العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء، أو الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي 

وقد أوضحت هذه الدراسات وجود علاقة إيجابية بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي والأداء 

ان أثر كلاً من الجنس والمؤهل التعليمي والتخصص والحالة الاجتماعية، وقد الوظيفي، وحول بي
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تباينت نتائج الدراسات في تأكيد وجود الفروق في مستوى الالتـزام التنظيمـي والتـي تعـزى     

 . للمتغيرات الشخصية السابقة

لـوظيفي أو  تشير إلى نتائج مهمة في مجالي الالتزام التنظيمي والرضا ا هذه الدراسات ونجد أن 

 :العلاقة بينهما، ومن هذه الدراسات

دراسـة  دراسات تناولت موضـوع الرضـا الـوظيفي فـي المؤسسـات التربويـة        •

ــاري،( ــري،(و ،)١٤٠٧بخ ــانم،(، و)١٤٢٢الأغب ــى،(، و)١٤٢١الغ ، )١٤٢٣اليحي

 ،)١٤٢٠/١٤٢١القــــوس،(، و)١٤١٧الشــــابحي،(، و)١٤٢٦الشــــوامرة،(و

العبـد  (، و)١٤٢١العنـزي، (و ،)١٤٢٢/١٤٢٣الرويلي،(، و)١٤٢٠/١٤٢١الثنيان،(و

ــعد،(، و)١٤٢٤/١٤٢٥الجبـــار، ــلوم،(، و)١٤٢٢أسـ آل (و ،)١٤٢٢/١٤٢٣السـ

      .)١٤٢٤البدراني،(، و)١٤١٣ناجي،

فقـد تناولـت   ) ١٤١٢نصر الدين،(، و)١٤١٥الحربي،(، و)١٤٢٥الداوود،(أما دراسة  •

 .الرضا الوظيفي على مستوى التعليم العالي

 )١٤١٢العتيبي،(، و)١٤٠٨التويجري،(، و)١٤٠١العديلي،(و ،)١٤١٣النمر،(دراسة و •

 .تناولت موضوع الرضا الوظيفي خارج مجال التعليم

، )١٤٢٥الـداوود، (و، )١٤٢٢الأغبري،(و ،)١٤٠٧بخاري،(وقد هدفت دراسة كل من •

ــانم،(و ــى،(، و)١٤٢١الغ ــر،(و، )١٤٢٣اليحي ــوامرة،(و ،)١٤١٣النم ، )١٤٢٦الش

 ،)١٤٢٠/١٤٢١الثنيـــان،(و ،)١٤٢٠/١٤٢١قـــوس،ال(، و)١٤١٧الشـــابحي،(و

، )١٤٢٤/١٤٢٥العبـد الجبـار،  (، و)١٤٢١العنـزي، (و ،)١٤٢٢/١٤٢٣الرويلي،(و

، )١٤٠٨التــــويجري،(و ،)١٤٢٢/١٤٢٣الســــلوم،(، و)١٤١٥الحربــــي،(و

،  إلى التعرف على مستوى الرضـا الـوظيفي   )١٤١٢العتيبي،(و )١٤٢٤البدراني،(و

  .لأفراد العينة

فقد هدفت إلى الكشف عن العوامل  )١٤١٢نصر الدين،(، و)١٤٠١لعديلي،ا(أما دراسة  •

 .المحددة للرضا الوظيفي وعدم الرضا الوظيفي

فقد هدفت إلى التأكـد مـن صـدق نظريـة العـاملين      ) ١٤١٣آل ناجي،(أما دراسة  •

          .لهيرزبيرج عملياً

ي المؤسسات التعليميـة  فأما الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الالتزام التنظيمي  •

، )١٤٢٤الزهرانـي، (، و)١٤٢٠العبادي،(دراسة ضمت على مستوى التعليم العام وقد 

، )١٩٩٩العـزام، (، و)٢٠٠٤،عطـاري (، و)٢٠٠٣حمـادات، (، و)٢٠٠٢الهنداوي،(و
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 .Nancy J(، و)٢٠٠٦،Aamir Chughtai & Sohail Zafar(ودراسـة  

Pinter and Eugene, Oregon،١٩٨٧/١٩٨٨.( 

للتحقق من طبيعـة   )١٤١٥الدخيل االله،(على صعيد التعليم العالي فقد جاءت دراسة أما  •

 . تأثير مقدمات الالتزام

 Moskowitz(و ،)١٩٩٦الطجم،(و ،)١٩٩٩يوسف،(و ،)١٩٨٧القطان،(دراسة أما  •

Robert L. and Scanlan Craig،فقـد تناولـت موضـوع الالتـزام      )١٩٨٦

 .التنظيمي خارج مجال التعليم

الدراسات التي تناولت العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتـزام التنظيمـي دراسـة    ومن  •

، على أعضاء هيئة التدريس )٢٠٠٧، S.E.Umi Narimawati(و )١٩٩٩سلامة،(

 & Shin(دراسـة  و )١٩٨٩، Reyes(و )٢٠٠٤حبشـي وبـاخوم،  (أما دراسـة  

Hyun،ـ )٢٠٠٠/٢٠٠١حسـين، (أما دراسة ، فطبقت على المعلمين )١٩٩١  د تـم  فق

 Lisa M. Moynihan(في حين طبقـت دراسـة   ، تطبيقها على طلاب كلية التربية

طبقـت علـى مـديري     )٢٠٠٣سـلامة، (دراسة و التنفيذيين، المديرينعلى  )٢٠٠٠،

 JERMGAN(و )١٩٩٥الميـر، (و )١٤٢٢العمـري، (أما دراسة  المدارس الثانوية،

and JOYCEM ،فقد كانت خارج مجال التعليم) ٢٠٠٥. 

 JERMGAN(ودراسـة  ) ٢٠٠٣سلامة، (ودراسة ) ١٩٩٩سلامة،(دراسة  وأكدت •

and JOYCEM  ،على وجـود علاقـة إيجابيـة    ) ١٩٩٥المير،(ودراسة ) ٢٠٠٥

بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى أفراد العينة، فيما توصلت بعـض  ) طردية(

 ـ) ٢٠٠٠حسـين، (ودراسـة   )١٩٩١،Shin & Hyun(الدراسات كدراسة  ة ودراس

) ٢٠٠٦،Aamir  Chughtai & Sohail Zafar(ودراسـة   )١٤١٥الدخيل االله،(

 .إلى أن الرضا الوظيفي يعد محدداً من محددات الالتزام التنظيمي

وهناك دراسات تناولـت العلاقـة بـين الالتـزام التنظيمـي والأداء مثـل دراسـة         •

لت العلاقـة  تناو) ١٤٢١العنزي،(، أما دراسة)١٩٩٩يوسف،(ودراسة ) ١٩٨٧القطان،(

 .بين الرضا الوظيفي والأداء

 .فقد تناولت العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية) ١٤١٥الحربي،(أما دراسة  •



- ١٠١ - 
 

تناولت في العلاقة بين الرضا الوظيفي وضغوط العمـل، أمـا   ) ١٤٢٢السلوم،(دراسة  •

 .ملفقد تناولت العلاقة بين الالتزام التنظيمي وضغوط الع) ٢٠٠٢الهنداوي،(دراسة 

والخبـرة والمؤهـل   الجنس : غيرات الشخصية مثلالمتتباينت الدراسات في تحديد أثر  •

 .الرضا الوظيفيعلى كل من الالتزام التنظيمي و العلمي والتخصص

وقد التقت الدراسة الحالية مع كثير من الدراسات السابقة في بعض أهدافها واختلفـت معهـا   

الكشف عن مسـتوى الرضـا الـوظيفي ومسـتوى     تركز على في حين أنها  في بعضها الآخر،

الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينـة  

لرضا الوظيفي للمشرفين التربويين امكة المكرمة، والتعرف على العلاقة بين الالتزام التنظيمي و

الرضا الـوظيفي  درجات رجات الالتزام التنظيمي و، وكذلك الفروق بين دوالمشرفات التربويات

التخصـص   :هيات الشخصية للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات وطبقاً لبعض المتغير

 .الحالة الاجتماعيةوالجنس والمؤهل العلمي و

 :وقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في التالي

 .بموضوعات الدراسة الحاليةكتابة الإطار النظري فيما يتعلق  -١

 .الاستفادة من بعض الدراسات السابقة في إعداد الاستبانة الخاصة بالدراسة الحالية -٢

الاستفادة من توصيات واقتراحات بعض الدراسات السابقة في التعرف علـى الجوانـب    -٣

 .التي تستحق البحث
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 منهج الدراسة

 نة الدراسةمجتمع وعي

 الدراسة مجتمعخصائص 

 الدراسة أدوات

 صدق وثبات أداة الدراسة

 الأساليب الإحصائية المتبعة في التحليل
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 الفصل الثالث

تناول هذا الفصل إجراءات الدراسة والتي تشمل كلاً من منهج الدراسة ومجتمع الدراسة وعينـة  

اة الدراسـة بالإضـافة إلـى الأسـاليب     الدراسة وخصائصها وأداة الدراسة وصدق وثبـات أد 

 .الإحصائية المستخدمة في تحليل بيانات الدراسة الحالية

 

 : منهج الدراسة

سـئلتها المـنهج   اعتمدت هذه الدراسة في سبيل الوصول إلى أهدافها والإجابـة علـى أ  

ولم يقف المنهج الوصفي عند جمع المعلومات لوصف الظاهرة وإنمـا كمـا   الوصفي الارتباطي 

يتعدى ذلك إلى توضيح العلاقة ومقدارها واستنتاج الأسباب الكامنة وراء ) ٢٠٠٣(يشير العساف 

 ).١٨٢ص(سلوك معين من معطيات سابقة 

والبحث المسحي الارتباطي هو الذي يسعى لدراسة العلاقات الارتباطية بين المتغيرات المختلفة، 

معينة والتغير الذي يصاحبه في ظـاهرة   حيث أن الباحث يحاول معرفة العلاقة بين تغير ظاهرة

القحطـاني  (وبيرسـون   أخرى عن طريق استخدام أساليب الارتباط الإحصائية مثل سـبيرمان 

 ).٢٠٤: ١٤٢٥وآخرون،

ولقد طبقت الباحثة في دراستها المنهج الوصفي الارتباطي لملاءمته لطبيعـة الدراسـة   

والالتزام التنظيمي وتحديد طبيعة ارتباطهما وأهدافها في الكشف عن العلاقة بين الرضا الوظيفي 

 . ومقدار هذا الارتباط واتجاهه

 

 :مجتمع الدراسة

يتكون مجتمع الدراسة الحالية من جميع المشرفين التربويين والمشرفات التربويات فـي  

إدارة الإشراف التربوي وجميع المراكز التابعة لإدارة الإشراف التربوي في مدينة مكة المكرمة 

مشرف تربوي بحسب البيانات العامة المـأخوذة  ) ١٨١(ن القرى أو الضواحي والبالغ عددهم دو

مشـرفة  ) ٢٤٠(عن مراكز الإشراف التربوي التابعة لإدارة التربية والتعليم بمكـة المكرمـة و  

انظر ملحق . هـ١٤٢٨/ هـ ١٤٢٧تربوية بحسب ما جاء في الدليل الإحصائي للعام الدراسي 

 ).١٠(ورقم  )٩(رقم 
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مشرفاً تربوياً موزعين على خمسـة مراكـز للإشـراف    ) ١٨١(ويين هو وعدد المشرفين الترب

 :التربوي كما في الجدول التالي

 )١(جدول رقم 

 .توزيع المشرفين التربويين في مراكز الإشراف التربوي بمكة المكرمة

 عدد المشرفين التربويين موقع مركز الإشراف التربوي رقم التسلسل

 ٣٨ الشمال ١

 ٣٣ الشرق ٢

 ٣٦ الوسط ٣

 ٣٩ الغرب ٤

 ٣٥ الجنوب ٥

 مشرفاً تربوياً ١٨١ المجموع

 

مشرفة تربوية موزعة ما بين إدارة التربيـة والتعلـيم   ) ٢٤٠(أما عدد المشرفات التربويات فهو

 :للبنات بمكة المكرمة ومركز الإشراف التربوي بشمال مكة المكرمة كما في الآتي

 )٢(جدول 

 .توزيع المشرفات التربويات في مراكز الإشراف التربوي بمكة المكرمة 

 

 

 

 

 

 

 :عينة الدراسة

مشرفاً تربوياً ومشرفة تربويـة مـوزعين فـي إدارة    ) ٤٢١(تكونت عينة الدراسة من 

وهم يمثلون مجتمع ) البنين والبنات(اكزها وبفرعيها الإشراف التربوي بمكة المكرمة وجميع مر

  .الدراسة

 

 

 عدد المشرفات التربويات الموقع الذي تم التوزيع فيه الرقم التسلسلي

١ 
إدارة التربية والتعليم للبنات بمكة 

 المكرمة
١٨٠ 

 ٦٠ مركز شمال مكة المكرمة ٢

 مشرفة تربوية ٢٤٠ المجموع
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اسـتبانة  ) ٢٤٠(استبانة على المشرفين التربـويين و ) ١٨١(ولقد قامت الباحثة بتوزيع 

استبانة من الاستبانات الموزعة علـى  ) ١١٥( استردت الباحثةولقد . رفات التربوياتعلى المش

واسـتردت أيضـاً   من الاستبانات الموزعة عليهم، %) ٦٣.٥(المشرفين التربويين أي ما نسبته 

من %) ٨١.٢٥(استبانة من الاستبانات الموزعة على المشرفات التربويات أي ما نسبته ) ١٩٥(

 .زعة عليهنالاستبانات المو

اسـتبانة نظـراً لـنقص    ) ٣٢(استبانة إجمالاً وقد تـم اسـتبعاد   ) ٣١٠(أي أنه قد تم استرجاع 

     استبانة كاملة البيانـات أي مـا نسـبته    ) ٢٧٨( تكون الباحثة قد استردتالمعلومات فيها وبذلك 

 .وهي نسبة كافية لتمثيل مجتمع الدراسة% ) ٦٦( 

 

 :الدراسة مجتمعخصائص 

    هذه الدراسة على تناول بعض الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة، وتتمثـل فـي    اقتصرت

ويمكن توضيح هذه الخصائص فيمـا  ) ؤهل التعليمي، الحالة الاجتماعيةالجنس، التخصص، الم(

 :يلي

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للجنس   ))أأ  

 :لجنستوزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً ل) ٣(يوضح الجدول رقم 
 

 )٣(جدول رقم 
 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للجنس 

 النسبة العدد الجنس

 % ٣٧.١ ١٠٣ ذكر

 % ٦٢.٩ ١٧٥ أنثى

 % ١٠٠ ٢٧٨ المجموع

 

أن عدد الإناث في عينة الدراسة يفوق عدد الذكور حيث بلغت نسبة ) ٣(يتضح من الجدول رقم 

وذلك نتيجـة عـدم تواجـد المشـرفين     %) ٣٧.١(بينما بلغت نسبة الذكور  %)٦٢.٩(الإناث 

مركز الإشراف التربوي التـابعين لـه نظـراً لانشـغالهم بأعمـالهم      عملهم بالتربويين في مقر 

بالإدارة العامة للتربية والتعليم بمكـة  بلغ عدد مدارس البنين  الميدانية للمدارس حيث الزياراتو

معلماً بمختلف المراحل التعليمية فـي   )١١٢٩٦(مدرسة أما عدد المعلمين فبلغ  )٦١٦(المكرمة 

 )  ٩ انظر ملحق رقم. (التعليم الحكومي والأهلي
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أمـا  مدرسـة  ) ٥٢١(للتربية والتعليم بمكة المكرمة  بينما بلغ عدد مدارس البنات بالإدارة العامة

معلمات بحسب ما جاء في الـدليل الإحصـائي للعـام الدراسـي     ) ٦٨٠٥(عدد المعلمات فبلغ 

  )١٠ انظر ملحق رقم. (هـ١٤٢٧/١٤٢٨

 

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للمؤهل التعليمي) ب

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للمؤهل التعليمي) ٤(يوضح الجدول رقم 
 

 )٤(جدول رقم 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للمؤهل التعليمي 

 

من أفراد مجتمع الدراسة هم من حملة البكالوريوس، %) ٦٧.٣(أن ) ٤(يتضح من الجدول رقم 

 .كتوراهمن حملة الد%) ٦.١(من حملة الماجستير و%) ٢٦.٦(و

ويتضح أيضاً ارتفاع نسبة الحاصلين على شهادة الدراسات العليا من الذكور عنه مـن الإنـاث   

حيث بلغ عدد الحاصلين على الماجستير أو الدكتوراه حوالي نصف عدد الأفراد الذكور، بينمـا  

 .بلغ عدد الإناث من حملة البكالوريوس ثلاثة أرباع عددهن

 

 

 

 

 

 

 

 

 المؤهل التعليمي
 العدد

 النسبة الكلية المجموع
 أنثى ذكر

 % ٦٧.٣ ١٨٧ ١٣٩ ٤٨ بكالوريوس

 % ٢٦.٦ ٧٤ ٣٢ ٤٢ ماجستير

 % ٦.١ ١٧ ٤ ١٣ )دكتوراه(غير ذلك 

 % ١٠٠ ٢٧٨ ١٧٥ ١٠٣ المجموع
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 :ع الدراسة وفقاً للتخصصتوزيع أفراد مجتم) ج

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للتخصص في المرحلة الجامعية) ٥(يوضح الجدول رقم 
 

 )٥(جدول رقم 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للتخصص في المرحلة الجامعية 

 التخصص
 العدد

 النسبة الكلية المجموع
 أنثى ذكر

 % ٤١ ١١٤ ٧٩ ٣٥ علمي

 % ٥٩ ١٦٤ ٩٦ ٦٨ أدبي

 % ١٠٠ ٢٧٨ ١٧٥ ١٠٣ المجموع

 
ارتفاع نسبة أفراد عينة الدراسة أصحاب التخصصات الأدبية ) ٥(يتضح من الجدول السابق رقم 

بشـكل  %) ٤١(عن أصحاب التخصصات العلميـة بنسـبة   %) ٥٩(في المرحلة الجامعية بنسبة 

 .  عام، وهو كذلك إذا نظرنا للذكور والإناث كلٌ على حدا

 

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية) د

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية) ٦(يوضح الجدول رقم 
 

 )٦(جدول رقم 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقاً للحالة الاجتماعية 

 الحالة الاجتماعية
 العدد

 النسبة الكلية المجموع
 أنثى ذكر

 % ٨٦ ٢٤٠ ١٣٩ ١٠١ متزوج

 % ٩.٤ ٢٦ ٢٤ ٢ أعزب

 % ٤.٣ ١٢ ١٢ ٠ مطلق

 % ١٠٠ ٢٧٨ ١٧٥ ١٠٣ المجموع

 

أن الغالبية العظمى من أفراد عينة الدراسـة هـم مـن المتـزوجين     ) ٦(يتضح من الجدول رقم 

من غير المتزوجين العـازبين والعازبـات،   %) ٩.٤(مقابل %) ٨٦(والمتزوجات بنسبة بلغت 

 .المطلقاتمن %) ٤.٣(و
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 :رهاسة وتطوبناء أداة الدرا

التعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي  إن الهدف من هذه الدراسة هو

لدى  المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة، كذلك الكشف عن نـوع العلاقـة   

ة ومعرفة الفروق بين درجات الرضـا  بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى عينة الدراس

يين والمشـرفات التربويـات طبقـاً    الوظيفي ودرجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربـو 

إن وجدت ولتحقيق هذه الأهداف فقد ) ؤهل التعليمي والحالة الاجتماعيةللجنس والتخصص والم(

الدراسة وقد تكونـت مـن ثلاثـة     استخدمت الباحثة في هذه الدراسة الاستبانة كأداة لجمع بيانات

 :أجزاء موزعة كالتالي

الجـنس،  (يختص ببعض البيانات الأولية الشخصية لأفراد العينة واقتصرت على  :الجزء الأول

 ).المؤهل التعليمي، التخصص والحالة الاجتماعية 

 

بويات اختص بقياس مستوى الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التر :الجزء الثاني

ولقد قامت الباحثة بإعداد استبانة خاصة بقياس الرضا الوظيفي وذلك بعد الاطلاع على أدبيـات  

ودراسة البـدراني  ) ١٩٨١(راسات ومنها دراسة العديلي البحث وعن طريق الرجوع لبعض الد

، واحتوى مقياس الرضـا  )١٤٠٧(ودراسة مريم بخاري ) ٢٠٠١(غانم ودراسة أمل ال) ١٤٢٧(

 :على الأبعاد التاليةالوظيفي 

 ).خمس عبارات(ن الراتب والمكافآت ويضم بعد الرضا ع )١

 ).سبع عبارات(ا عن مهام العمل وواجباته ويضم بعد الرض )٢

 ).سبع عبارات(قات مع الزملاء والرؤساء ويضم بعد الرضا عن العلا )٣

 ).أربع عبارات(عن التقدير واحترام الذات ويضم بعد الرضا  )٤

 :ن توزيع عبارات أبعاد مقياس الرضا الوظيفي في صورته النهائيةوالجدول التالي يبي
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 )٧(جدول رقم 

 .توزيع عبارات أبعاد مقياس الرضا الوظيفي 

 المجموع أرقام العبارات البعد

 ٥ ١٦،١٣،١١،١٠،٩ الرضا عن الراتب والمكافآت

 ٧ ٢١،٢٠،١٩،١٨،١٧،١٢،٦ الرضا عن مهام العمل وواجباته

لعلاقـات مـع الـزملاء    الرضا عن ا

 والرؤساء
٢٣،١٥،١٤،٧،٥،٣،١ 

٧ 

 ٤ ١٢،٨،٤،٢ الرضا عن التقدير واحترام الذات

 ٢٣ أبعاد الرضا الوظيفيجميع 

 

اختص بقياس مستوى الالتـزام التنظيمـي للمشـرفين التربـويين والمشـرفات       :الجزء الثالث

نظيمي التي أعـدها بـورتر وزمـلاؤه    التربويات ولقد قامت الباحثة باستخدام استبانة الالتزام الت

ــي  ) ١٩٧٤( ــزام التنظيمـــــ ــتبانة الالتـــــ ــماة اســـــ                                   والمســـــ

Organizational Commitment Questionalr (OCQ)   والتـي  ، )١١(انظر ملحق رقـم

لتعـديل  لقياس درجة الالتزام التنظيمي مع شيء من ا) ١٩٨٧(ترجمها إلى اللغة العربية القطان 

الذي يتلاءم مع تقاليد مجتمعنا وطبيعة البيئة التعليمية في المملكة العربية السعودية، وتتألف هـذه  

جملة، وتهدف إلى قياس مدى موافقة أو عدم موافقـة الأفـراد مـع جمـل الأداة      ١٥الأداة من 

ني أن الفـرد  وتتراوح القياسات بين علامة واحدة وتع. باستخدام مقياس ليكرت ذي النقاط السبع

غير موافق بشدة على محتوى الجملة، وعلامة سبعة وتعني أن الفرد موافق بشدة على محتـوى  

وقد تم حساب المستوى العام لكل مستجيب بجمع النقاط التي حصل عليها مقسومة علـى  . الجملة

ة وسـبع  عدد جمل الأداة، لذا فإن مستوى الالتزام التنظيمي لكل فرد يتراوح ما بين علامة واحد

أن  )١٩٨٧( وقد أثبتت الدراسات السابقة كما ذكـر القطـان  . علامات في حديه الأدنى والأعلى

وقد تأكدت الباحثة مـن ثبـات   . تتصف بدرجة عالية من الصدق والثبات) OCQ(أداة المقياس 

داة الأداة في دراستها الحالية باستخدام العينة الاستطلاعية وقد وجدت أن درجة الثبـات لهـذه الأ  

 .، مما يدل على أن هذه الأداة ذات اتساق داخلي مرضٍ)٠.٩(تساوي 

ولقد تم اختيار هذا المقياس لوجود دراسات سابقة أجريت على المعلمين استخدمت هذا المقيـاس  

) ٢٠٠٣(ودراسـة رتيبـة سـلامة    ) ١٤١٥(ودراسة الدخيل االله ) ١٤٢٠(مثل دراسة العبادي 

إلى استخدامه من قبل العديد من الباحثين في الوطن العربـي  إضافة ) ١٤٢٤(ودراسة الزهراني 
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والعتيبـي  ) ١٩٩٥(والمير ) ١٩٨٧(وفي قطاعات حكومية وقطاعات خاصة مثل دراسة القطان 

وتهدف هذه الأداة لقياس مدى موافقة المستجيبين والمستجيبات على عبارات الأداة التي ) ١٩٩٣(

م مقياس ليكرت الخماسـي والـذي يعتبـر أكثـر     عبارة باستخدا خمس عشرة )١٥(تتألف من 

 :وقد قامت الباحثة بتقدير درجات الاستبانة كما يلي.المقاييس المستخدمة لقياس الاتجاهات

 أوافق أوافق بشدة الاستجابة
أوافق إلى حد 

 ما
 لا أوافق بشدة لا أوافق

 ١ ٢ ٣ ٤ ٥ الدرجة

درجات،  ٥ا عكسياً بحيث تصبح عبارة لا أوافق بشدة علماً بأن بعض العبارات وعددها خمس عبارات  اتجاهه

 .درجة واحدة ١درجتان، وعبارة أوافق بشدة  ٢درجات، أوافق  ٤لا أوافق 

 

 :صدق أداة الدراسة

 :أ ـ الصدق الظاهري والبنائي

قامت الباحثة بعرض أداة الدراسة الخاصة بالرضا الوظيفي في صورتها الأولية علـى   

تخصصين في مجال الإدارة التربوية وبعض مـن المشـرفين التربـويين    عدد من المحكمين الم

والمشرفات التربويات وذلك بهدف التأكد من قدرة الاستبانة على قياس متغيرات الدراسة وبمـا  

يبين أسـماءهم ووظـائفهم   ) ١(يضمن وضوح فقراتها ودقتها من الناحية العلمية، والملحق رقم 

 .ذلك للتأكد من صدقها الظاهري، ومحكمين) ١٠(ولقد بلغ عددهم 

ولقد أعدت الباحثة استمارة خاصة لاستطلاع آراء المحكمين حول مدى ملائمة كل عبـارة مـن   

 ـ  ر المناسـبة،  عبارات الاستبانة لقياس ما وضعت لأجله وتصحيح ونقل أو تعديل العبـارات غي

قد تم الأخذ بآرائهم بما ن أنه ينبغي حذفه أو إضافته أو إعادة صياغته، ووكذلك ما يرى المحكمو

يحقق أهداف الدراسة إضافة إلى ما قامت به الباحثة من تحديد مدى التجانس الداخلي لكـل مـن   

استبانة الرضا الوظيفي واستبانة الالتزام التنظيمي بحساب معاملات الارتبـاط بـين مجمـوع    

انة كمـا توضـحها   درجات كل بعد والدرجة الكلية لجميع العبارات التي تتضمنها تلـك الاسـتب  

 .وذلك وفقاً لأبعاد الاستبانة) ١١، ١٠،  ٩،  ٨(الجداول رقم 
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 )٨(جدول رقم 

 .معامل الارتباط بين درجات بعد الرضا عن الراتب والمكافآت ودرجة الرضا العام

 
 
ويتضح من الجدول السابق أن قيمة معامل الارتباط بين درجة بعد الرضا عن الراتب والمكافآت 

وهي قيمة ذات دلالة معنوية عند مستوى دلالة ) ٠.٧٣٣(ظيفي تساوي والدرجة الكلية للرضا الو

٠.٠١ . 

 )٩( رقم جدول

 .معامل الارتباط بين درجات بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته ودرجة الرضا العام

 

 مستوى الدلالة معامل ارتباط بيرسون رقم العبارة

 ٠.٠١ ٠.٧٧٤ )٩(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٨٠٥ )١٠(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٥٧٣ )١١(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٦٣ )١٣(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٨١ )١٦(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٣٣ جميع عبارات بعد الراتب والمكافآت

 مستوى الدلالة  معامل ارتباط بيرسون رقم العبارة

 ٠.٠١ ٠.٥٣٤ )٦(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٤٥ )١٢(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٢٣٥ )١٧(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٥٨١ )١٨(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٥٧ )١٩(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٧٧ )٢٠(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٦٤ )٢١(العبارة رقم 

جميع عبارات بعد مهام العمل 

 وواجباته

٠.٠١ ٠.٨٤٥ 
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ين درجة بعد الرضا عـن مهـام   أن قيمة معامل الارتباط ب) ٩(ويتضح من الجدول السابق رقم 

وهي قيمة ذات دلالة معنويـة  ) ٠.٨٤٥(العمل وواجباته والدرجة الكلية للرضا الوظيفي تساوي 

 . ٠.٠١عند مستوى دلالة 

 

 )١٠(جدول رقم 

ساء ودرجة الرضا معامل الارتباط بين درجات بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤ

 .العام

 
ويتضح من الجدول السابق أن قيمة معامل الارتباط بين درجة بعد الرضا عـن العلاقـات مـع    

وهـي قيمـة ذات دلالـة    ) ٠.٨٥٩(الزملاء والرؤساء والدرجة الكلية للرضا الوظيفي تساوي 

 . ٠.٠١معنوية عند مستوى دلالة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مستوى الدلالة معامل ارتباط بيرسون رقم العبارة

 ٠.٠١ ٠.٦٦٦ )١(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٢٣ )٣(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٧٣ )٥(رة رقم العبا

 ٠.٠١ ٠.٧١ )٧(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٥٥ )١٤(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٨٩ )١٥(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٩ )٢٣(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٨٥٩ جميع عبارات بعد العلاقات مع الزملاء والرؤساء
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 )١١(جدول رقم 

 .جات بعد الرضا عن التقدير واحترام الذات ودرجة الرضا العاممعامل الارتباط بين در

 
أن قيمة معامل الارتباط بين درجة بعد الرضا عن التقدير  )١١(رقم  ويتضح من الجدول السابق

وهي قيمة ذات دلالـة معنويـة   ) ٠.٨٥٩(رجة الكلية للرضا الوظيفي تساوي واحترام الذات والد

 .٠.٠١عند مستوى دلالة 

ل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجـة  وبالنسبة لاستبانة الالتزام التنظيمي فقد تم حساب معام

 ):١٢(الكلية للالتزام التنظيمي ويتضح ذلك في الجدول التالي رقم 

 

 )١٢(جدول رقم 

 .معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للالتزام التنظيمي 

 مستوى الدلالة قيمة معامل ارتباط بيرسون رقم العبارة

 ٠.٠١ ٠.٥٢٤ )١(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٥٦٢ )٢(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٥١٦ )٣(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.١٥٥ )٤(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦١٧ )٥(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٧٤ )٦(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٩٩ )٧(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٥٥ )٨(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٤٢٥ )٩(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٧٥٤ )١٠(العبارة رقم 

 مستوى الدلالة معامل ارتباط بيرسون رقم العبارات

 ٠.٠١ ٠.٥٧٢ )٢(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٠٦ )٤(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٥٥٥ )٨(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٣٩٨ )٢٢(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٨٥٩ تجميع عبارات بعد التقدير واحترام الذا
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 ٠.٠١ ٠.٧١٥ )١١(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٢ )١٢(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٤٨٩ )١٣(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٤ )١٤(العبارة رقم 

 ٠.٠١ ٠.٦٢٥ )١٥(العبارة رقم 

 

أن هناك ارتباطاً بين كل عبارة والدرجة الكلية للالتـزام   )١٢(رقم  ويتضح من الجدول السابق

ويعطي ذلك مؤشراً مقبولاً لتطبيق المقياس لتحقيـق أهـداف    ٠.٠١عند مستوى دلالة التنظيمي 

 .الدراسة

 

 :ثبات أداة الدراسة

الفا كرونباخ والجدول  طريقةباستخدام  بحساب معامل الثباتقامت الباحثة بالتأكد من ثبات الأداة 

 :بالرضا الوظيفي لعباراتالثبات  تمعاملاقيم التالي يوضح 

 )١٣(جدول رقم 

 ).الفا كرونباخ(ت ثبات استبانة الرضا الوظيفي معاملاقيم 

 معامل الثبات عدد العبارات البعد 

 ٠.٧٩٥ ٥ الراتب والمكافآت

 ٠.٦٩٣ ٧ مهام العمل وواجباته

العلاقات مع الزملاء 

 والرؤساء
٠.٧٩١ ٧ 

 ٠.٧٤٥ ٤ التقدير واحترام الذات

 ٠.٨٩١ ٢٣ الثبات الكلي

 

ام التنظيمي فقد تم حساب معامل الفـا كرونبـاخ لعبـارات اسـتبانة     بالنسبة لاستبانة الالتزأما  

وهذا يعطي مؤشراً مقبـولاً لقابليـة   ) ٠.٨٩(الالتزام التنظيمي فكانت قيمة الثبات الكلي تساوي 

 .تطبيق المقياس لتحقيق أهداف الدراسة
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 :الإجراءات التي تمت لجمع البيانات

التربية موجه لمدير عام التعليم للبنـين والبنـات    ـ حصلت الباحثة على خطاب من عميد كلية١

 )٥(انظر ملحـق رقـم   . بمكة المكرمة للسماح للباحثة بتطبيق أداة الدراسة على مجتمع الدراسة

 ).٦(ورقم 

ـ كما حصلت الباحثة على خطاب موجه من مديري عام التعليم للبنين والبنات في مدينة مكـة  ٢

مـن قسـم    ه كلشرفات التربويات لتطبيق أداة الدراسة وقد أعدالمكرمة للمشرفين التربويين والم

 )٨(ورقم  )٧(انظر ملحق رقم . التطوير التربوي بتعليم البنين والبنات بمكة المكرمةالتخطيط و

ـ تم توزيع نسخ الاستبانة على جميع المشرفين التربويين بجميع مراكز الإشـراف الخمسـة   ٣

ومركز الشمال بمكة المكرمـة  ) المركز الرئيس(يم دارة التعلوكذلك جميع المشرفات التربويات بإ

هـ ، وقد تمـت طريقـة   ١٤٢٩/هـ١٤٢٨وذلك في منتصف الفصل الدراسي الأول من العام 

التوزيع بوضع الاستبانات لدى أحد المشرفين أو المشرفات المتواجدين فـي مركـز الإشـراف    

 .فراد بناء على اتفاق محدد بينهمالتربوي ومن ثم تقوم الباحثة بتجميعها من هؤلاء الأ

استبانة من العدد الكلي الذي تم توزيعه علـى أفـراد   ) ٣١٠(وقد بلغ العدد العائد من الاستبانات 

استبانة نظراً لنقص بياناتها، مما يعني أن الاسـتبانات القابلـة   ) ٣٢(العينة، وقد تم استبعاد عدد 

من الاستبانات الموزعة على %) ٦٦(أي ما نسبته استبانة، ) ٢٧٨(للتحليل بحوزة الباحثة كانت 

 .العينة وهذه النسبة تعتبر كافية لمثل هذا النوع من الدراسات

 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

) SPSS(بعد ذلك تم إدخال البيانات إلى الحاسب الآلي من قبـل الباحثـة باسـتخدام برنـامج     

باستخدام الأسـاليب الإحصـائية المناسـبة لمعالجـة بيانـات       الإحصائي وقد تم تحليل البيانات

 :الاستبانات التي وزعت، وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة، وهذه الأساليب هي

 ).الصفات الشخصية(التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية / ١

ي ودرجـة الالتـزام   المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة درجة الرضا الـوظيف / ٢

 .التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة

معامل الارتباط بيرسون، لتحديد طبيعة العلاقة وقوتها بين الالتزام التنظيمي وأبعاد الرضـا  / ٣

 .الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة
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لقيـاس الفـروق ذات الدلالـة      One Way ANOVA) جـاه واحـد  في ات(تحليل التباين / ٤

الإحصائية بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات فـي درجـات الالتـزام التنظيمـي     

 .ودرجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل التعليمي والحالة الاجتماعية

اتجـاه الفـروق الدالـة     للمقارنات البعدية بين المجموعات، لمعرفة Scheffeاختبار شافيه / ٥

إحصائياً بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويـات طبقـاً للمؤهـل التعليمـي والحالـة      

 .الاجتماعية

لتحديد الفروق ذات الدلالة الإحصائية بـين المشـرفين التربـويين والمشـرفات     ) ت(اختبار/ ٦

 .لجنس والتخصصالتربويات في درجات الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي طبقاً ل
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 عرض وتحليل البيانات 
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 تحليل البيانات

 

) الاسـتبانة (يتناول هذا الفصل تحليل بيانات الدراسة التي تم استيفائها من خـلال أداة الدراسـة   

لدى المشرفين التربويين والمشرفات  حول موضوع الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي

 :التربويات، حيث تمت الإجابة على أسئلة الدراسة كما يلي

  

 :الدراسة أسئلةالإجابة على 

 : السؤال الأول

ما مستوى الرضا الوظيفي لكل من المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في مدينة 

 مكة المكرمة ؟

 :إجابة السؤال الأول

السؤال الأول قامت الباحثة باستخراج المتوسـط الحسـابي والانحـراف    للإجابة على 

المعياري لاستجابات أفراد مجتمع الدراسة على العبارات الممثلة لمقيـاس الرضـا الـوظيفي،    

وفقاً لدرجة المتوسط الحسابي وذلك لمعرفة مسـتوى  ) تنازليا(وقامت بترتيب عبارات الاستبانة 

 :التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمةً على أساسالرضا الوظيفي لدى المشرفين 

 .يكون الرضا الوظيفي منخفض جداً ١.٨إذا كان المتوسط الحسابي أقل من  )١

 .يكون الرضا الوظيفي منخفض ٢.٦إلى أقل من  ١.٨إذا كان المتوسط الحسابي من  )٢

بدرجـة   يكون الرضا الـوظيفي  ٣.٤إلى أقل من  ٢.٦إذا كان المتوسط الحسابي من  )٣

 .متوسطة

 .يكون الرضا الوظيفي مرتفع ٤.٢إلى أقل من  ٣.٤إذا كان المتوسط الحسابي من  )٤

 .فأكثر يكون الرضا الوظيفي مرتفع جداً ٤.٢إذا كان المتوسط الحسابي  )٥
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 )١٤(رقم جدول 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المتوسطات الحسابية للرضا الوظيفي تبعاً للجنس

 الجنس
 زيع أفراد المجتمع حسب المتوسطات الحسابية للرضا الوظيفيتو

 المجموع
 رضا منخفض جداً رضا منخفض رضا بدرجة متوسطة رضا مرتفع رضا مرتفع جداً

 ١٠٣ ٠ ٢ ٣٣ ٦٠ ٨ ذكر

 ١٧٥ ١ ١١ ٦٧ ٧٨ ١٨ أنثى

 ٢٧٨ ١ ١٣ ١٠٠ ١٣٨ ٢٦ المجموع

 

أفراد عينة الدراسة من الذكور والإناث قد أن الغالبية العظمى من ) ١٤(ويتضح من الجدول رقم 

حصلوا على متوسطات حسابية تشير إلى رضاهم الوظيفي المرتفع جداً أو المرتفع أو رضـاهم  

 .الوظيفي بدرجة متوسطة عن أبعاد مقياس الرضا الوظيفي المستخدم

ترتيب عبـارات الرضـا   ) ١٧( رقمو) ١٦( رقمو) ١٥(رقم وفيما يلي توضح الجداول 

تبعاً للمتوسطات الحسابية الناتجة عن استجابات أفراد مجتمع الدراسـة علـى   ) تنازلياً(يفي الوظ

 . أسئلة الرضا الوظيفي بأبعاده المختلفة
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 )١٥(جدول رقم 

للمشرفين التربويين بحسب قيم المتوسطات الحسابية  توزيع عبارات الرضا الوظيفي بأبعاده
 .ع توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطاتوالانحرافات المعيارية م

 

 العبارات البعد

ترتيب 
العبارة 
بحسب 
قيمة 
 المتوسط

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ب 
رات

 ال
عد
ب

ت
افآ
مك
وال

 

 ٠.٩٢١ ٣.٨٨٤ ٨ .الراتب الذي أحصل عليه يسد احتياجاتي-٩
 ٠.٩٢١ ٣.٨٨٣ ٩ .أشعر بأن عملي و مهامه يتناسب مع الراتب الذي أحصل عليه-١٠
 ١.٠٥٤ ٣.١٥٥ ١٨ .يتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في المجتمع-١٦
 ١.١٥٨ ٢.٨٥٤ ٢١ .العلاوات السنوية المقدمة للمشرفين مجزية-١٣
 ٠.٧٦٤ ١.٤٥٦ ٢٣ .يوفر الإشراف التربوي للمشرفين برنامجاً للرعاية الصحية-١١

 ٠.٦٨٩ ٣.٠٢٧ تالمتوسط الإجمالي لبعد الراتب والمكافآ

ته
جبا

وا
 و
مل

لع
م ا

ها
 م
عد
ب

 

يعقد الرئيس اجتماعات خاصة من أجل مناقشات هادفة فـي مجـال   -٦
 ٠.٧٠٣ ٤.٣٨٨ ٣ .العمل

 ١.٠١١ ٣.٧٦٧ ١٠ .توزيع الأعمال  بين المشرفين في القسم الواحد منصف-١٩
 ٠.٩٦٨ ٣.٤٩٥ ١٤ .الوقت الذي تتيحه لي وظيفتي للتواجد مع أسرتي مناسب-١٨
فترة الدورات التدريبية المنعقدة  مناسـبة مـع تـأديتي لعملـي     -٢٠

 .الإشرافي
٠.٨٤٠ ٣.٣١٠ ١٦ 

 ٠.٩٩٥ ٣.٠٠٩ ١٩ .المهام المطلوبة في العمل واضحة و دقيقة-١٢
 ١.٠١٤ ٢.٩٩٠ ٢٠ .أكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي-٢١
 ٠.٩٠٤ ٢.٨١٥ ٢٢ .هناك صعوبات تواجهني في عملي-١٧

 ٠.٥١١ ٣.٣٩٦ وسط الإجمالي لبعد مهام العمل وواجباتهالمت

ع 
 م
ت
لاقا

لع
د ا

بع
اء
س
رؤ

وال
ء 
ملا

لز
ا

 

 ٠.٥٧٧ ٤.٦٣١ ١ .تعامل الرؤساء معي يسوده التقدير والاحترام -٧
 ٠.٦٨٢ ٤.٤٥٦ ٢ .هناك تفاهم بيني و بين رئيسي في الطريقة التي نتعامل بها -١
 ٠.٧١٦ ٤.٣٢٠  ٤ .ي يسودها الود والمحبةعلاقة العاملين في الإشراف التربو -٥
 ٠.٧٣٩ ٤.١٠٦ ٥ .يقبل الرئيس اقتراحاتي حول تطوير العمل التربوي -٣

 ٠.٨٣٦ ٣.٩٢٢ ٧ .العمل يتيح الفرص لتكوين الصداقات -١٤
 ٠.٩٢٨ ٣.٣٦٨ ١٥ .يهتم المشرفون في الإشراف التربوي بأحوال بعضهم البعض -٢٣
 ٠.٧٤٣ ٣.٢٧١ ١٧ .من التحفيز و التشجيع أحصل على قدر مناسب -١٥

 ٠.٤٦٣ ٤.٠١١ المتوسط الإجمالي لبعد العلاقات مع الزملاء والرؤساء 
م 
را
حت
وا

ر 
دي
تق
 ال
عد
ب

ت
لذا
ا

 
يقدر الزملاء في الإشراف التربوي جهود الآخرين المبذولـة فـي    -٤

 .مجال العمل
٠.٧٤٥ ٣.٩٥١ ٦ 

 ٠.٧٦٩ ٣.٧٦٧ ١١ .ر فخر وتقدير من العائلةالعمل في الإشراف التربوي يمكن مصد -٢٢
يوفر العمل في الإشـراف التربـوي مركـزاً اجتماعيـاً مرموقـاً       -٨

 .للمشرفين
٠.٨١٠ ٣.٧٥٧ ١٢ 

العمل في الإشراف التربوي يمكن المشرفين من الحصول على مـا   -٢
 ٠.٨١٩ ٣.٦١١ ١٣ .يستحقون من تقدير

 ٠.٥٤١ ٣.٧٧١ ام الذات المتوسط الإجمالي لبعد التقدير واحتر
 ٠.٤٢٠ ٣.٥٦٨ المتوسط الكلي للرضا الوظيفي بجميع أبعاده

 
أن المتوسط الكلي للرضا الوظيفي بجميـع أبعـاده لـدى    ) ١٥(رقم يتضح من الجدول السابق 

وهذا يدل على أن مستوى الرضا الوظيفي لـدى المشـرفين   ) ٣.٥٦٨(المشرفين التربويين بلغ 



- ١٢١ - 
 

بعد العلاقات مع الزملاء والرؤساء حصل على أعلى متوسط حسابي حيث  التربويين مرتفع وأن

، وأدنى قيمة في المتوسطات حصل عليها بعد الراتـب والمكافـآت حيـث بلـغ     )٤.٠١١(بلغ 

 ). ٣.٠٢٧(المتوسط الحسابي له 

 :وكان ترتيب أبعاد الرضا الوظيفي بحسب المتوسطات الحسابية لدى المشرفين التربويين كالتالي

 .بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء/ ١

 .بعد الرضا عن التقدير واحترام الذات/ ٢

 .بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته/ ٣

 .بعد الرضا عن الراتب والمكافآت /٤

 

 )١٦(جدول رقم 

للمشرفات التربويات بحسب قيم المتوسطات الحسابية  توزيع عبارات الرضا الوظيفي بأبعاده

 .نحرافات المعيارية مع توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطاتوالا

 العبارات البعد

ترتيب 
العبارة 
بحسب 
قيمة 
 المتوسط

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ت
افآ
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وال
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رات
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عد
ب

 

 ٠.٩٤٦ ٤.٠٧٤ ٤ .الراتب الذي أحصل عليه يسد احتياجاتي-٩

 ١.٠٧٧ ٣.٨٩٧ ٦ .لذي أحصل عليهأشعر بأن عملي و مهامه يتناسب مع الراتب ا-١٠

 ١.١٦٠ ٢.٠٦٢٩ ٢٣ .يوفر الإشراف التربوي للمشرفين برنامجاً للرعاية الصحية-١١

 ١.٣٦٨ ٢.٧٦ ٢١ .العلاوات السنوية المقدمة للمشرفين مجزية-١٣

 ١.٢١٤ ٣.٣٣١ ١٤ .يتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في المجتمع-١٦

 ٠.٨٨٢ ٣.٢٢٥ عد الراتب والمكافآتالمتوسط الإجمالي لب
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 )١٦(تابع جدول رقم 

 العبارات البعد

ترتيب 
العبارة 
بحسب 
قيمة 
 المتوسط

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ته
جبا

وا
 و
مل

لع
م ا

ها
 م
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ب

 

يعقد الرئيس اجتماعات خاصة من أجل مناقشات هادفة في مجال -٦
 ٠.٨٢٤ ٤.٢٦٨ ٢ .العمل

 ١.٠٨٧ ٣.٠٤٥ ٢٠ .المطلوبة في العمل واضحة و دقيقةالمهام -١٢
 ٠.٧٩٦ ٢.٤١١ ٢٢ .هناك صعوبات تواجهني في عملي-١٧
 ١.٠٩٢ ٣.٦٥١ ١٢ .الوقت الذي تتيحه لي وظيفتي للتواجد مع أسرتي مناسب-١٨
 ١.١٠٣ ٣.٧١٤ ٩ .توزيع الأعمال  بين المشرفين في القسم الواحد منصف-١٩
لتدريبية المنعقدة  مناسبة مـع تـأديتي لعملـي    فترة الدورات ا-٢٠

 ١.٠٩٨ ٣.٣٢ ١٦ .الإشرافي

 ١.١٥١ ٣.٢٢٨ ١٨ .أكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي-٢١
 ٠.٦٣٣ ٣.٣٧٧ المتوسط الإجمالي لبعد مهام العمل وواجباته

ء 
ملا

لز
ع ا

 م
ت
لاقا
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د ا

بع
اء
س
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وال
 

 ٠.٨٢١ ٤.٢٣٤ ٣ .نتعامل بهاهناك تفاهم بيني و بين رئيسي في الطريقة التي  -١
 ٠.٨٣٣ ٤.٠٢٨ ٥ .يقبل الرئيس اقتراحاتي حول تطوير العمل التربوي -٣
 ٠.٩٠١ ٣.٤٥١ ١٣ .علاقة العاملين في الإشراف التربوي يسودها الود والمحبة -٥
 ٠.٧٤٦ ٤.٣٧١ ١ .تعامل الرؤساء معي يسوده التقدير والاحترام -٧

 ١.١٤٠ ٣.٨١٧ ٧ .ين الصداقاتالعمل يتيح الفرص لتكو -١٤
 ١.٠٢٩ ٣.٣٢٥ ١٥ .أحصل على قدر مناسب من التحفيز و التشجيع -١٥

يهتم المشرفون في الإشراف التربوي بأحوال بعضهم  - -٢٣
 ١.٠٧٠ ٣.٠٥٧ ١٩ .البعض

 ٠.٦٤٥ ٣.٧٥٥ المتوسط الإجمالي لبعد العلاقات مع الزملاء والرؤساء 

ت
لذا
م ا

را
حت
وا

ر 
دي
تق
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ب

 
 

العمل في الإشراف التربوي يمكن المشرفين من الحصول على ما  -٢
 .يستحقون من تقدير

٠.٩٣٥ ٣.٢٩١ ١٧ 

يقدر الزملاء في الإشراف التربوي جهود الآخرين المبذولة فـي   -٤
 ٠.٨٢٨ ٣.٦٥٧ ١١ .مجال العمل

يوفر العمل في الإشراف التربـوي مركـزاً اجتماعيـاً مرموقـاً      -٨
 .للمشرفين

٠.٨٨٨ ٣.٦٩١ ١٠ 

العمل في الإشراف التربوي يمكن مصدر فخـر وتقـدير مـن     -٢٢
 .العائلة

٠.٩٣٧ ٣.٧٧١ ٨ 

 ٠.٧ ٣.٦٠٢ المتوسط الإجمالي لبعد التقدير واحترام الذات 
 ٠.٥٧٩ ٣.٤٩٨ المتوسط الكلي للرضا الوظيفي بجميع أبعاده

 
ا الـوظيفي بجميـع أبعـاده بلـغ     أن المتوسط الكلي للرض) ١٦(يتضح من الجدول السابق رقم 

وهذا يدل على أن مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفات التربويات مرتفع وأن بعـد  ) ٣.٤٩٨(

، وأدنـى  )٣.٧٥٥(العلاقات مع الزملاء والرؤساء حصل على أعلى متوسط حسابي حيث بلـغ  

ي لـه  قيمة في المتوسطات حصل عليها بعد الراتب والمكافآت حيـث بلـغ المتوسـط الحسـاب    

)٣.٢٢٥ .( 

التربويـات   المشـرفات وكان ترتيب أبعاد الرضا الوظيفي بحسب المتوسطات الحسـابية لـدى   

 :كالتالي
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 .بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء/ ١

 .بعد الرضا عن التقدير واحترام الذات/ ٢

 .بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته/ ٣

 . بعد الرضا عن الراتب والمكافآت/ ٤

السابقين أن رضا المشرفات التربويـات  ) ١٦(ورقم ) ١٥(كما يتضح من الجدولين رقم 

أعلى من رضا المشرفين التربويين فيما يختص بالرواتب والمكافـآت حيـث كـان المتوسـط     

أما بقية الأبعاد المتمثلة في ) ٣.٠٢٧(بينما المتوسط الحسابي للذكور ) ٣.٢٢٥(الحسابي للإناث 

مهام العمل وواجباته والرضا عن التقدير واحترام الذات والرضا عن العلاقـات  بعد الرضا عن 

مع الزملاء والرؤساء فقد حصل المشرفون التربويون على المتوسـط الحسـابي الأعلـى مـن     

 .المتوسط الحسابي للمشرفات التربويات
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 )١٧(جدول رقم 

للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بحسب قيم  عبارات الرضا الوظيفي بأبعاده توزيع

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية مع توضيح الترتيب التنازلي للمتوسطات

 

 العبارات البعد

ترتيب 
العبارة 
بحسب 
قيمة 

 لمتوسطا

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري
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ب
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 ٠.٩٤٠ ٤.٠٠٣ ٥ .الراتب الذي أحصل عليه يسد احتياجاتي-٩
 ١.٠٤١ ٣.٨٥٦ ٦ .أشعر بأن عملي و مهامه يتناسب مع الراتب الذي أحصل عليه-١٠
 ١.٠٧٠ ١.٨٣٨ ٢٣ .يوفر الإشراف التربوي للمشرفين برنامجاً للرعاية الصحية-١١
 ١.٢٩٣ ٢.٧٩٥ ٢١ .العلاوات السنوية المقدمة للمشرفين مجزية-١٣
 ١.١٥٩ ٣.٢٦٦ ١٧ .يتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في المجتمع-١٦

 ٠.٨٢ ٣.١٥١ المتوسط الإجمالي لبعد الراتب والمكافآت

ته
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وا
 و
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شات هادفة في مجـال  يعقد الرئيس اجتماعات خاصة من أجل مناق-٦
 .العمل

٠.٧٨٢ ٤.٣١٢ ٣ 

 ١.٠٥٢ ٣.٠٣٢ ٢٠ .المهام المطلوبة في العمل واضحة ودقيقة-١٢
 ٠.٨٥٩ ٢.٥٦١ ٢٢ .هناك صعوبات تواجهني في عملي-١٧
 ١.٠٤٩ ٣.٥٩٣ ١٣ .الوقت الذي تتيحه لي وظيفتي للتواجد مع أسرتي مناسب-١٨
 ١.٠٦٨ ٣.٧٣٣ ١١ .قسم الواحد منصفتوزيع الأعمال  بين المشرفين في ال-١٩
فترة الدورات التدريبية المنعقدة  مناسـبة مـع تـأديتي لعملـي     -٢٠

 .الإشرافي
١.٠٠٩ ٣.٣١٦ ١٥ 

 ١.١٠٧ ٣.١٤٠ ١٩ .أكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي-٢١
 ٠.٥٩ ٣.٣٨٤ المتوسط الإجمالي لبعد مهام العمل وواجباته
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 ٠.٧٧٩ ٤.٣١٦ ٢ .هناك تفاهم بيني و بين رئيسي في الطريقة التي نتعامل بها -١
 ٠.٧٩٩ ٤.٠٥٧ ٤ .يقبل الرئيس اقتراحاتي حول تطوير العمل التربوي -٣
 ٠.٩٣٦ ٣.٧٧٣ ٨ .علاقة العاملين في الإشراف التربوي يسودها الود والمحبة -٥
 ٠.٦٩٨ ٤.٤٦٧ ١ .لاحترامتعامل الرؤساء معي يسوده التقدير وا -٧

 ١.٠٣٧ ٣.٨٥٦ ٧ .العمل يتيح الفرص لتكوين الصداقات -١٤
 ٠.٩٣٢ ٣.٣٠٥ ١٦ .أحصل على قدر مناسب من التحفيز و التشجيع -١٥
 ١.٠٢٩ ٣.١٧٢ ١٨ .يهتم المشرفون في الإشراف التربوي بأحوال بعضهم البعض -٢٣

 ٠.٥٩٦ ٣.٨٤٩ والرؤساء المتوسط الإجمالي لبعد العلاقات مع الزملاء 
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العمل في الإشراف التربوي يمكن المشرفين من الحصول على مـا   -٢
 .يستحقون من تقدير

٠.٩٠٥ ٣.٤١٠ ١٤ 

يقدر الزملاء في الإشراف التربوي جهود الآخرين المبذولـة فـي    -٤
 .مجال العمل

٠.٨١٠ ٣.٧٦٦ ١٠ 

اف التربـوي مركـزاً اجتماعيـاً مرموقـاً     يوفر العمل في الإشـر  -٨
 ٠.٨٥٩ ٣.٧١٥ ١٢ .للمشرفين

 ٠.٨٧٧ ٣.٧٦٩ ٩ .العمل في الإشراف التربوي يمكن مصدر فخر وتقدير من العائلة -٢٢
 ٠.٦٥ ٣.٦٦٥ المتوسط الإجمالي لبعد التقدير واحترام الذات 
 ٠.٥٢٦ ٣.٥٢٤ المتوسط الكلي للرضا الوظيفي بجميع أبعاده
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يلاحظ من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد مجتمـع العينـة   

ستبانة الخاص بالرضا الوظيفي، وقد رتبت عبارات الاستبانة في هـذا  على الجزء الثاني من الا

حيث كان . من الأعلى إلى الأسفل حسب المتوسط الذي حصلت عليه كل عبارة) تنازلياً(الجدول 

المتعلقة ببعد العلاقـات مـع   ) ٧(وحصلت عليه العبارة رقم ) ٤.٤٦٧(أعلى متوسط حسابي هو

) ١١(وحصلت عليه العبـارة رقـم   ) ١.٨٣٨(وسط حسابي بلغ أما أدنى مت. الزملاء والرؤساء

 ).١٧(انظر الجدول رقم. المتعلقة ببعد الراتب والمكافآت

أيضــــاً أن العبــــارات رقــــم ) ١٧(ويتبــــين مــــن الجــــدول رقــــم 

حصلت على متوسطات حسابية عالية تتراوح مـا  ) ١٨،٨،١٩،٤،٢٢،٥،١٤،١٠،٩،٣،٦،١،٧(

بارات تتعلق بتعامل الرؤسـاء مـع المشـرف معاملـة     وهذه الع) ٣.٥٩٣٥(و ) ٤.٤٦٧٦(بين 

يسودها التقدير والاحترام، والتفاهم ما بين المشرف ورئيسه في العمل، وعقد الاجتماعات بـين  

الرئيس والمرؤوسين من أجل مناقشات هادفة في مجال العمل، وقبـول الـرئيس لاقتراحـات    

عليه ومـدى سـداده لاحتياجاتـه،     المشرف حول تطوير العمل التربوي، والراتب الذي يحصل

وشعور المشرف بأن عمله ومهامه يتناسبان مع الراتب الذي يحصل عليه، كما يرى المشـرف  

أن العمل يتيح له فرص تكوين صداقات، كما أن العلاقة بينه وبين زملائه يسودها الود والمحبة، 

رف التقدير من زملائه في والعمل في الإشراف يمثل مصدر فخر وتقدير من العائلة، ويجد المش

ن أن توزيـع الأعمـال بـين    المبذولة في مجال العمل، كما يرى المشـرفو  العمل على الجهود

المشرفين في القسم الواحد منصف، ويوفر العمل للمشرفين مركزاً اجتماعيـاً مرموقـاً وتتـيح    

 .   الوظيفة للمشرفين الوقت المناسب للتواجد مع الأسرة

أيضـــاً أن العبــارات رقـــم  ) ١٧(ول رقــم  كمــا يتضـــح مــن الجـــد   

حصلت على متوسطات حسابية بدرجة متوسطة تتراوح ) ١٧،١٣،١٢،٢١،٢٣،١٦،١٥،٢٠،٢(

وهذه العبارات تتعلق برضاهم عن الحصول على ما يستحقونه مـن  ) ٢.٥٦١(و ) ٣.٤١(مابين 

دة بما يتناسب مـع  تقدير خلال عملهم الإشرافي، وموافقتهم على فترات الدورات التدريبية المنعق

تأدية العمل، ورضاهم عن حصولهم على قدر مناسب من التحفيز والتشجيع، تناسب الراتب مـع  

عمال التي ، وأن الأبعضاًالوضع الاقتصادي في المجتمع، وأن المشرفين يهتمون بأحوال بعضهم 

ية للمشـرفين  تناسب وطبيعة العمل، وأن الأعمال واضحة ودقيقة، والعلاوات السنوتيكلفون بها 

والتي تتعلق بتوفير ) ١١(أما العبارة رقم . تعتبر مجزية وأن هناك صعوبات تواجههم في العمل

برنامجاً للرعاية الصحية فحصلت ن التربويين والمشرفات التربويات الإشراف التربوي للمشرفي

 ).١.٨٣٨(على متوسط حسابي منخفض بلغ 
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رضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء قـد  أن بعد الأيضاً يتضح من الجدول السابق و

وانحرافه المعياري  )٣.٨٤٩(حصل على المتوسط الحسابي الأعلى حيث بلغ متوسطه الحسابي 

وهذا يدل على رضا مرتفع من قبل المشرفين التربويين والمشرفات التربويات ) ٠.٥٩٦(مقداره 

الـذات بمتوسـط حسـابي يبلـغ      عن هذا البعد، ويلي هذا البعد الرضا عن التقـدير واحتـرام  

وهذا دليل أيضاً على الرضا المرتفع لأفراد عينة ) ٠.٦٥(وانحراف معياري مقداره ) ٣.٦٦٥٥(

الدراسة عن جانب التقدير واحترام الذات، ثم يأتي بعد الرضا عن مهام العمل وواجباته بمتوسط 

ير إلى رضا متوسط من وهو يش) ٠.٥٩(وانحرافه المعياري يساوي ) ٣.٣٨٤٤(حسابي مقداره 

قبل أفراد العينة، وأخيراً جاء بعد الرضا عن الراتب والمكافآت بمتوسط حسابي متوسط مقـداره  

  .)٠.٨٢(ف معياري قيمته اوانحر) ٣.١٥١٨(

ومما سبق نستدل على وجود العلاقات الجيدة مع الزملاء والرؤسـاء لـدى المشـرفين    

فر لديهم احترام وتقدير الذات بدرجة عاليـة، ويتبـين   التربويين والمشرفات التربويات، كما يتو

وجود نسبة رضا متوسطة لدى الأفراد تجاه مهام العمل وواجباته وكذلك تجاه جانـب الراتـب   

والمكافآت، والرضا الوظيفي العام لأفراد مجتمع الدراسة مرتفـع بمتوسـط حسـابي مقـداره     

 )٠.٥٢٦(وانحراف معياري بلغ ) ٣.٥٢٤(

في دراسته عن الرضا الـوظيفي  ) ١٤٢٦الداوود،(تختلف عما توصل إليه  وهذه النتيجة

لمشرفي إسكان الطلاب في جامعتي الإمام محمد بن سعود الإسـلامية والملـك سـعود حيـث     

أظهرت النتائج انخفاض مستوى الرضـا الـوظيفي لـدى أفـراد عينـة الدراسـة، ودراسـة        

ستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئـة  التي أشارت نتائجها إلى انخفاض م) ١٤١٥الحربي،(

إلى أن مسـتوى  ) ١٤٢٢الأغبري،(التدريس بجامعة الملك سعود، بينما كانت تشير نتائج دراسة 

الرضا الوظيفي لدى عينة من مديري المدارس بالمنطقة الشرقية متوسط بشـكل عـام، وكـذلك    

فقد أظهـرت  ) ١٤٢٢الرويلي،(ودراسة ) ١٤٢١العنزي،(ودراسة ) ١٤١٢نصر الدين،(دراسة 

نتائج هذه الدراسات أن مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد عينة كل دراسة بصفة عامـة يعتبـر   

أشارت إلى أن درجة الرضا الوظيفي الأعلى كانـت  ) ١٤٢٢الرويلي،(متوسطاً، كما أن دراسة 

سـة الحاليـة،   لصالح بعد العلاقات مع الزملاء وأدناها لبعد الراتب وهذا ما يتفق مع نتيجة الدرا

إلى أن رضا مشرفي طلاب التربيـة الميدانيـة فـي كليـة     ) ١٤٢٣( وقد أشارت دراسة اليحيى

وأنهم راضون بدرجة منخفضـة عـن   ) ٢.٢٦(التربية عن عملهم كان بمتوسط حسابي مقداره 

حيث كان مستوى الرضا ) ١٤٢٧( عملهم بشكل عام، بينما تتفق هذه النتيجة مع دراسة البدراني

) ٣.٥٧(مرتفع بمتوسط حسابي مقـداره  ) أفراد عينة الدراسة(ي لمعلمي المدارس الثانوية الوظيف



- ١٢٧ - 
 

 وكان بعد التقدير واحترام الذات هو الحائز على أعلى درجات الرضا الوظيفي، ودراسة الغـانم 

أظهرت نتائج الدراسة أن مستويات رضا المشرفين التربويين عن الصـلاحيات  حيث ) ١٤٢١(

التي أشارت نتائجها إلى ) ١٤٢٠( ، ودراسة الثنيانلة لهم كانت متوسطة إلى عاليةوالمهام الموك

أن مستوى الرضا الوظيفي بشكل عام فوق المتوسط وأن رضا المعلمين في القطـاع الحكـومي   

حيـث  ) ١٤٢٤( أقل من رضا المعلمين في القطاع الخاص، واتفقت أيضاً مع دراسة العبد الجبار

توى الرضا العام أعلى من المتوسط لدى معلمي التربية الخاصة ومعلمـي  أظهرت النتائج أن مس

 .التعليم العام

 

 :لسؤال الثانيا

المشرفات التربويـات فـي   يمي لكل من المشرفين التربويين وما مستوى الالتزام التنظ 

 مدينة مكة المكرمة ؟

نحرافات المعياريـة  للإجابة على هذا السؤال قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والا

لاستجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مقياس الالتزام التنظيمي، وقامت بترتيب عبـارات  

وفقاً لدرجة المتوسط الحسابي وذلك لمعرفة مستوى الالتزام التنظيمـي لـدى   ) تنازليا(الاستبانة 

 :هالمشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمةً على أساس أن

 .يكون الالتزام التنظيمي منخفض جداً ١.٨إذا كان المتوسط الحسابي أقل من  )١

يكـون الالتـزام التنظيمـي     ٢.٦إلى أقل من  ١.٨إذا كان المتوسط الحسابي من  )٢

 .منخفض

يكـون الالتـزام التنظيمـي     ٣.٤إلى أقل من  ٢.٦إذا كان المتوسط الحسابي من  )٣

 . بدرجة متوسطة

يكـون الالتـزام التنظيمـي     ٤.٢إلى أقل من  ٣.٤من  إذا كان المتوسط الحسابي )٤

 . مرتفع

 .فأكثر يكون الالتزام التنظيمي مرتفع جداً ٤.٢إذا كان المتوسط الحسابي  )٥
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 )١٨(رقم جدول 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المتوسطات الحسابية للالتزام التنظيمي تبعاً للجنس

 الجنس
 وسطات الحسابية للالتزام التنظيميتوزيع أفراد المجتمع حسب المت

 المجموع
 التزام منخفض جداً التزام منخفض التزام بدرجة متوسطة التزام مرتفع التزام مرتفع جداً

 ١٠٣ ٠ ١ ١٧ ٥٩ ٢٦ ذكر

 ١٧٥ ٠ ٤ ٥٤ ٩٥ ٢٢ أنثى

 ٢٧٨ ٠ ٥ ٧١ ١٥٤ ٤٨ المجموع

 

التزام تنظيمي مرتفـع بشـكل   أن أفراد مجتمع الدراسة يتسمون ب) ١٨(ويتضح من الجدول رقم 

عام، ولم يكن منهم سوى خمس أفراد حصلوا على مستوى منخفض من الالتزام التنظيمي فيمـا  

 . لم يكن أي فرد منهم على مستوى التزام تنظيمي منخفض جداً

تبعاً للمتوسـطات الحسـابية   ) تنازلياً(وتوضح الجداول التالية ترتيب عبارات الالتزام التنظيمي 

 . ة عن استجابات أفراد مجتمع الدراسة على أسئلة الالتزام التنظيميالناتج
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 )١٩(رقم جدول 

للمشرفين التربويين ) تنازلياً(توزيع عبارات الالتزام التنظيمي بحسب قيم المتوسطات الحسابية 

 .والمشرفات التربويات

 .إشارة إلى العبارات العكسية(*) 

 ـ ) ٣.٦٧٥٣(يتضح من الجدول السابق أن المتوسط الحسابي للالتزام التنظيمي يبلغ  دل وهـو ي

أفـراد  (على أن مستوى الالتزام التنظيمي عالي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات 

 ).مجتمع الدراسة

 المتوسط الحسابي العبارات
الانحراف 

 المعياري

لدي الرغبة في بذل جهد فائق للحفاظ على نجاح العمل في الإشـراف  تتوفر  -١

 .التربوي 
٠.٦٨٥ ٤.٣٨٨ 

 ٠.٨٧٩ ٤.١٤٣ .*قراري بالعمل في مجال الإشراف التربوي كان خطأً كبيراً  -١٥

 ٠.٧٨٧ ٤.٠٣٦ .اهتم بالفعل بمصير العمل الإشرافي التربوي -١٣

 ٠.٩٠٩ ٣.٩٨٢ .وطاقاتي  العمل في الإشراف التربوي يستثير قدراتي -٧

 ٠.٨٨٠ ٣.٩٦٠ .أشعر بالفخر لانتمائي للإشراف التربوي -٦

 ٠.٨٩٢ ٣.٧٥٩ .أشعر بسعادة بالغة لاختيار هذا المجال الذي أعمل فيه -١٠

 ٠.٩٨٨ ٣.٦٢٩ .أجد أن عملي في الإشراف التربوي أفضل من العمل في أي إدارة أخرى -١١

عن مكانة الإشراف التربوي وضـرورة الحفـاظ   أتحدث أمام الآخرين دائماً  -٢

 .عليه
١.٠١١ ٣.٦١٨ 

 ٠.٩٧٩ ٣.٦١٨ .تعتبر إدارة الإشراف التربوي من أفضل الإدارات التي يمكن أن أعمل بها -٨

 ١.١٢٠ ٣.٦١٨ .*أشعر بقدر ضئيل من الولاء نحو إدارة الإشراف التربوي -٣

 ٠.٩٦٢ ٣.٥٩٧ .يم العمل في الإشراف التربوييوجد تماثل كبير بين القيم التي أؤمن بها وق -٥

 ١.٠٧٩ ٣.٤٤٦ .*تعرضي لأي ظرف طارئ قد يدفعني إلى ترك العمل -٩

 ١.١٥٣ ٣.٣٩٥ .*لا يوجد طائل يعتد به من وراء العمل في مجال الإشراف التربوي -١٤

غالباً ما أجد صعوبة في الموافقة والامتثال لسياسات العمل الخاصة بشئون  -١٢

 .*فرادالأ
٠.٩٢١ ٣.٠٥٠ 

غالباً ما أقبل القيام بمختلف المهام الوظيفية حتى استمر في العمل الإشرافي  -٤

 .التربوي
١.٠٩٨ ٢.٨٨٤ 

 ٠.٥١٦ ٣.٦٧٥ جميع العبارات
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لـدى المشـرفين التربـويين    وفر الرغبـة  في الاستبانة والتي تتعلق بت) ١(كما أن العبارة رقم 

ف التربوي حصلت نجاح العمل في الإشرا في بذل جهد فائق للحفاظ علىوالمشرفات التربويات 

فـي  ) ٤(، بينما حصـلت العبـارة رقـم    )٤.٣٨٨(على أعلى قيمة للمتوسط الحسابي حيث بلغ 

الاستبانة والتي تتعلق بقبول مختلف المهام الوظيفية للاستمرار في عمل الإشراف التربوي على 

 ).٢.٨٨٤(متوسط حسابي مقداره 

ديري مدارس التعلـيم العـام   حيث كان م) ١٤٢٠العبادي،(وهذا يتفق مع كل من دراسة 

) ١٤٢٤الزهرانـي، (للبنين بمحافظة جدة على مستوى عالٍ من الالتزام التنظيمي، وكذلك دراسة 

حيث أظهرت النتائج مستوى عالً من الولاء التنظيمي لمعلمي المرحلة الثانوية بالباحة، ودراسة 

 ـ) ٢٠٠٣حمادات،( دى المـديرين بمتوسـط   حيث أكدت على ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي ل

للمعلمـين، وأشـارت نتـائج دراسـة     ) ٣.٥١(ومتوسط حسابي مقداره ) ٣.٧٣(حسابي مقداره 

إلى معدل ولاء مرتفع لدى أفراد العينة وهذا ما يتفق مـع نتيجـة الدراسـة    ) ٢٠٠٤عطاري،(

 .الحالية

 فهو يبين توزيـع المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات     )٢٠(رقم  أما الجدول التالي

المعيارية المتعلقة بعبارات مقياس الالتزام التنظيمي لـدى المشـرفين التربـويين والمشـرفات     

 .التربويات تبعاً للجنس
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 )٢٠(جدول رقم 

توزيع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المتعلقة بعبارات مقياس الالتزام التنظيمي 

 .التربويات تبعاً للجنسلدى المشرفين التربويين والمشرفات 

للمشرفين التربويين أعلى مـن  أن مستوى الالتزام التنظيمي ) ٢٠(يتبين من الجدول السابق رقم 

) ٣.٨٢٨(مستوى الالتزام التنظيمي للمشرفات التربويات حيث بلغ المتوسط الحسـابي للـذكور   

 العبارات

 إناث ذكور

 المتوسط الحسابي
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

تتوفر لدي الرغبة في بذل جهد فائق للحفـاظ علـى    -١
 ٠.٧٢٢ ٤.٣٣١ ٠.٦٠٨ ٤.٤٨٥ .نجاح العمل في الإشراف التربوي 

لإشـراف  أتحدث أمام الآخرين دائمـاً عـن مكانـة ا    -٢
 ١.٠٥ ٣.٤٠٥ ٠.٨٢٨ ٣.٩٨٠ .التربوي وضرورة الحفاظ عليه

أشعر بقدر ضئيل من الـولاء نحـو إدارة الإشـراف     -٣
 .التربوي

١.٠٩٧ ٣.٥٠٨ ١.١٣٨ ٣.٨٠٥ 

من الغالب أن أقبل القيام بمختلف المهـام الوظيفيـة    -٤
 .حتى استمر في العمل الإشرافي التربوي

١.١٠٣ ٢.٨ ١.٠٧٩ ٣.٠٢٩ 

د تماثل كبير بين القيم التي أؤمن بها وقيم العمل يوج -٥
 .في الإشراف التربوي

١.٠١٢ ٣.٤١٧ ٠.٧٨٦ ٣.٩٠٢ 

 ٠.٩٤٧ ٣.٨٥١ ٠.٧١٩ ٤.١٤٥ .أشعر بالفخر لانتمائي للإشراف التربوي -٦

 ٠.٩٧٣ ٣.٩٨٢ ٠.٧٩١ ٣.٩٨٠ .العمل في الإشراف التربوي يستثير قدراتي و طاقاتي -٧

اف التربوي من أفضل الإدارات التي تعتبر إدارة الإشر -٨
 ١.٠٢٦ ٣.٥٤٢ ٠.٨٨٢ ٣.٧٤٧ .يمكن أن أعمل بها

 ١.١٠٦ ٣.٣٧١ ١.٠٢٥ ٣.٥٧٢ .تعرضي لأي ظرف طارئ قد يدفعني إلى ترك العمل  -٩

أشعر بسعادة بالغة لاختيار هذا المجال الذي أعمـل   -١٠
 .فيه

٠.٩٠٨ ٣.٧١٤ ٠.٨٦٤ ٣.٨٣٥ 

التربوي أفضل من العمل  أجد أن عملي في الإشراف -١١
 .في أي إدارة أخرى

١.٠٤٢ ٣.٥٦٥ ٠.٨٨٥ ٣.٧٣٧ 

غالباً ما أجد صـعوبة فـي الموافقـة والامتثـال      -١٢
 .لسياسات العمل الخاصة بشئون الأفراد

٠.٩٧٢ ٢.٩٤٨ ٠.٨٠٣ ٣.٢٢٣ 

 ٠.٨١٩ ٤.٠٠٥ ٠.٧٢٩ ٤.٠٨٧ .اهتم بالفعل بمصير العمل الإشرافي التربوي -١٣

طائل يعتد به من وراء العمل فـي مجـال   لا يوجد  -١٤
 ١.١٩٨ ٣.٢٦٢ ١.٠٣٩ ٣.٦٢١ .الإشراف التربوي

قراري بالعمل في مجال الإشراف التربوي كان خطأً  -١٥
 .كبيراً

٠.٨٧٤ ٤.٠٦٨ ٠.٨٧٦ ٤.٢٧١ 

 ٠.٥ ٣.٥٨٥ ٠.٥٠٩ ٣.٨٢٨ جميع العبارات
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بـانحراف  ) ٣.٥٨٥(الحسـابي للإنـاث   بينما بلغ المتوسط ) ٠.٥٠٩(بانحراف معياري مقداره 

 ).٠.٥(معياري مقداره 

لدى المشرفين التربـويين والمشـرفات   بة والتي تتعلق بتوفر الرغ) ١(وقد حصلت العبارة رقم 

على أعلـى قيمـة    في بذل جهد فائق للحفاظ على نجاح العمل في الإشراف التربويالتربويات 

، )٤.٤٨٥(للمتوسطات الحسابية لدى المشرفين التربويين حيث بلغ المتوسط الحسـابي للـذكور   

، أمـا  )٤.٣٣١(حسابي للإنـاث  والأمر كذلك بالنسبة للمشرفات التربويات حيث بلغ المتوسط ال

والتي تتعلق بقبول المشرف التربوي أو المشرفة التربوية القيام بمختلف المهـام  ) ٤(العبارة رقم 

فقد حصلت على أدنى قيمة بين المتوسـطات   ،الوظيفية حتى يستمر في العمل الإشرافي التربوي

تربويين والمشرفات التربويات فقـد  الخاصة بعبارات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين الالحسابية 

وحصل الإناث على متوسط حسـابي  ) ٣.٠٢٩(على متوسط حسابي مقداره  فيها حصل الذكور

ن وهذا يدل على مستوى من الالتزام التنظيمي بدرجة متوسـطة لـدى المشـرفي   ) ٢.٨(مقداره 

الوظيفية حتـى يسـتمر   بمختلف المهام التربويين والمشرفات التربويات فيما يتعلق بقبولهم القيام 

 .في العمل الإشرافي التربوي

 

 :السؤال الثالث

 التربـويين  الالتزام التنظيمي لـدى المشـرفين  ما العلاقة بين الرضا الوظيفي بأبعاده و 

 في مدينة مكة المكرمة ؟التربويات والمشرفات 

 

 :للإجابة على السؤال

نظيمي بشكل عام وكل من الرضا عن قامت الباحثة بحساب معامل الارتباط بين الالتزام الت

الراتب والمكافآت والرضا عن مهام العمل وواجباته والرضا عن العلاقات مـع الـزملاء   

والرؤساء والرضا عن التقدير واحترام الذات، وبحساب معامل الارتبـاط بـين الالتـزام    

 :اليالتنظيمي والرضا الوظيفي بشكل عام، كانت النتائج كما هي مبينة بالجدول الت
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 )٢١(جدول رقم 

 .العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للمشرفين التربويين

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرات

 ٠.٠١ ٠.١٥٩ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن الراتب والمكافآت

 ٠.٠١ ٠.٤٠٢ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن مهام العمل وواجباته

الالتزام /لعلاقات مع الزملاء والرؤساءالرضا عن ا

 التنظيمي

٠.٠١ ٠.٥٤٠ 

 ٠.٠١ ٠.٥٤٨ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن التقدير واحترام الذات

 ٠.٠١ ٠.٥٠٩ الالتزام التنظيمي/ الرضا الوظيفي

 

بين الرضا الوظيفي بجميـع أبعـاده    الجدول السابق أن هناك ارتباطاً طردياً متوسطاً يتضح من

الالتزام التنظيمي وبلغت قيمة معامل الارتباط بين الرضا الوظيفي بشكل عـام والالتـزام   وبين 

 ).٠.٥٠٩(التنظيمي 

 )٢٢(جدول رقم 

 .العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للمشرفات التربويات

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرات

 ٠.٠١ ٠.٤١٠ تنظيميالالتزام ال/ الرضا عن الراتب والمكافآت

 ٠.٠١ ٠.٤٨٧ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن مهام العمل وواجباته

الالتزام /الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء

 التنظيمي

٠.٠١ ٠.٥٦٤ 

 ٠.٠١ ٠.٧١٠ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن التقدير واحترام الذات

 ٠.٠١ ٠.٦٣٨ الالتزام التنظيمي/ الرضا الوظيفي

 

بين الرضا الوظيفي بجميـع أبعـاده    هناك ارتباطاً إيجابياً متوسطاًتضح من الجدول السابق أن ي

وبين الالتزام التنظيمي وبلغت قيمة معامل الارتباط بين الرضا الوظيفي بشكل عـام والالتـزام   

 ).٠.٦٣٨(التنظيمي 
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 )٢٣(جدول رقم 

 .أفراد مجتمع الدراسة العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي لجميع

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغيرات

 ٠.٠١ ٠.٢٨٢ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن الراتب والمكافآت

 ٠.٠١ ٠.٤٢٦ الالتزام التنظيمي/ الرضا عن مهام العمل وواجباته

الالتزام /الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء

 التنظيمي

٠.٠١ ٠.٥١٣ 

 ٠.٠١ ٠.٦٢٤ الالتزام التنظيمي/ التقدير واحترام الذاتالرضا عن 

 ٠.٠١ ٠.٥٧١ الالتزام التنظيمي/ الرضا الوظيفي

 

يتضح من الجدول السابق أن الارتباط بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي بجميع أبعاده دال 

ين الالتزام التنظيمي كما يتضح أيضاً أن هناك ارتباطاً طردياً متوسطاً ب ٠.٠١عند مستوى دلالة 

 .والرضا الوظيفي بشكل عام

وتبين النتائج أن الارتباط بين الالتزام التنظيمي والرضا عن التقدير واحترام الذات يعـد   

ارتباطاً متوسطاً، وذلك بالمقارنة مـع أبعـاد الرضـا الأخـرى، إذ بلـغ معامـل الارتبـاط        

لدى المشرفين التربـويين والمشـرفات   ويدل ذلك على توافر الرضا عن تقدير الذات )٠.٦٢٤(

التربويات ويؤكد أهمية هذا البعد في تحقيق الالتزام التنظيمي، ويعكس في الوقت نفسـه تـوافر   

التقدير واحترام الذات لدى الأفراد في العمل الإشرافي يليه بعد الرضا عن العلاقات مع الزملاء 

الرضا عن مهام العمل وواجباته بمعامـل  ثم بعد ) ٠.٥١٣(والرؤساء حيث بلغ معامل الارتباط 

ثم بعد الرضا عن الراتب والمكافآت حيـث بلـغ معامـل الارتبـاط     ) ٠.٤٢٦(ارتباط مقداره 

وهي قيمة تدل على أن الارتباط ضعيف، هذا وقد بلغ معامل الارتباط بـين الرضـا   ) ٠.٢٨٢(

 )٠.٥٧١(الوظيفي بشكل عام والالتزام التنظيمي 

حيث خلصت الدراسة إلـى أن هنـاك ارتباطـاً    ) ١٩٩٩(سلامة  وهذا يتفق مع دراسة

طردياً بين درجات الالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بالكلية ودرجة رضـاهم الـوظيفي   

إلـى  ) ١٤١٥( الدخيل االله، كذلك أشارت نتائج دراسة )٠.٣٨٦(بشكل عام وبلغ معامل الارتباط 

والالتزام التنظيمي لدى أفراد الدراسة من أعضاء هيئة وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي 

ودراســة ) ٢٠٠٣(وأكــدت دراســة ســلامة التــدريس بالجامعــات الســعودية بالريــاض، 
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JERMGAN and JOYCEM  )علـى وجـود علاقـة    ) ١٩٩٥( ودراسة المير) ٢٠٠٥

 .بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى أفراد العينة) طردية(إيجابية 

 

 :ؤال الرابعالس

درجة الرضا  في )٠.٠٥ ≤ α(عند مستوى الدلالة هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  

ف الجنس،المؤهـل العلمـي،   تبعاً لاختلا التربويات المشرفاتيين ووالتربالوظيفي للمشرفين 

 الحالة الاجتماعية ؟التخصص ، و

 

 :الفروق في درجات الرضا الوظيفي )١

 :يمن حيث المؤهل التعليم/ أ 

بـين المشـرفين التربـويين والمشـرفات     ) في اتجاه واحد( ANOVAبتحليل التباين  

كانت النتائج كما هـي  ) بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه : ( التربويات طبقاً لمؤهلاتهم التعليمية

 :مبينة بالجدول التالي

 )٢٤(رقم  جدول

 .رفين التربويينالفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل التعليمي للمش

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٠٥١ ٠.١٠٢ ٢ بين المجموعات

٠.٧٥٣ ٠.٢٨٥ 
داخل 

 المجموعات
٠.١٨٠ ١٧.٩٧٢ ١٠٠ 

  ١٨.٠٧٤ ١٠٢ الكلي

 
 

بين المشرفين التربـويين فـي    يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

غير دالة إحصائياً عنـد  ) ف(درجات الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي إذ أن قيمة 

  ٠.٠٥مستوى دلالة 
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 )٢٥(رقم  جدول

 .الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل التعليمي للمشرفات التربويات

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 عاتالمرب

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٠٣١ ٠.٠٦٢ ٢ بين المجموعات

٠.٩١٢ ٠.٠٩٢ 
داخل 

 المجموعات
٠.٣٣٩ ٥٨.٣٥٦ ١٧٢ 

  ٥٨.٤١٩ ١٧٤ الكلي

 
 
 
يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المشرفات التربويات فـي  

غير دالة إحصائياً عنـد  ) ف(لمتغير المؤهل التعليمي إذ أن قيمة  درجات الرضا الوظيفي تعزى

 . ٠.٠٥مستوى دلالة 

 

 )٢٦(رقم  جدول

 .الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للمؤهل التعليمي لدى جميع أفراد مجتمع الدراسة

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 دلالةمستوى ال )ف(قيمة 

 ٠.٠٠٨ ٠.٠١٧ ٢ بين المجموعات

٠.٩٧١ ٠.٠٣ 
داخل 

 المجموعات
٠.٢٧٩ ٧٦.٧٩٦ ٢٧٥ 

  ٧٦.٨١٣ ٢٧٧ الكلي

 
 

أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية بـين المشـرفين    ) ٢٦(رقم يتضح من الجدول السابق 

التعليمـي إذ   التربويين والمشرفات التربويات في درجات الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل

 . ٠.٠٥غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) ف(أن قيمة 

حيث أظهرت النتائج وجود اختلاف في درجـة الرضـا   ) ١٤١٣النمر،(وهذا لا يتفق مع دراسة 

) ١٩٩٩سـلامة، (الوظيفي لدى أفراد القطاع العام لصالح ذوي المؤهلات الدنيا، وكذلك دراسـة  

ئية بين درجات الرضا الوظيفي لأعضاء هيئـة التـدريس   حيث وجدت فروق ذات دلالة إحصا

طبقاً لدرجاتهم العلمية وكانت الفروق بين مجموعة المدرسـين والأسـاتذة لصـالح مجموعـة     
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التي دلت على وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مسـتوى  ) ١٤٢٢السلوم،(الأساتذة، ودراسة 

ل العلمي لصالح حاملي البكالوريوس، ولكن الرضا الوظيفي بين المشرفات الإداريات وفقاً للمؤه

حيث اتضح عدم وجـود  ) ١٩٩٣آل ناجي،(نتيجة الدراسة الحالية تتفق مع ما انتهت إليه دراسة 

في متغيرات الرضا عـن  ) الجامعي وفوق الجامعي(أثر دال إحصائياً لمتغير المستوى التعليمي 

الإنجـاز لـدى أفـراد العينـة، ودراسـة      الإدارة والعلاقة مع الزملاء ومحيط العمل والتقدير و

التي أشارت نتائجها إلى عدم وجود علاقة بـين مسـتوى الرضـا الـوظيفي     ) ١٤٢٠القوس،(

التـي أشـارت   ) ١٤٢٧البـدراني، (والمستوى التعليمي للمعلمين بمدينة الرياض، كذلك دراسـة  

للمعلمـين   نتائجها إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مسـتويات الرضـا الـوظيفي   

حيث لم يكن لمتغير المؤهل التعليمي أي أثر ) ١٤٢١الغانم،(باختلاف المؤهل التعليمي، ودراسة 

) ٢٠٠٦الشـوامرة، (ذو دلالة إحصائية في مستويات رضا المشرفين التربويين، وكذلك دراسـة  

ن التي أشارت نتائجها إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الـوظيفي للمعلمـي  

 .  والمعلمات تبعاً للمؤهل التعليمي

 

 :من حيث التخصص/ ب 

بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجات الرضـا  ) ت(بإجراء اختبار  

 :كانت النتائج كما هي مبينة بالجدول التالي) علمي أو أدبي: (الوظيفي طبقاً للتخصص

 )٢٧(رقم  جدول

 .ي طبقاً للتخصص للمشرفين التربويينالفروق بين درجات الرضا الوظيف

 

وجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي لـدى  تيتضح من الجدول السابق أنه 

ن التربويين تعزى لاختلاف التخصص وذلك لصالح المشرفين أصـحاب التخصصـات   المشرفي

 ).٣.٤٤٣(العلمية حيث بلغ المتوسط الحسابي لأصحاب التخصصات العلمية 

 

 

 )N(العدد التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٠.٤٤٣ ٣.٤٤٣ ٣٥ علمي
- ٠.٠٣  ٢.٢٠٥ 

 ٠.٣٩٦ ٣.٦٣٣ ٦٨ أدبي
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 )٢٨(رقم  جدول

 .الفروق بين درجات الرضا الوظيفي طبقاً للتخصص للمشرفات التربويات

 

يتضح من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضـا الـوظيفي   

 . لدى المشرفات التربويات تعزى لاختلاف التخصص

 

 )٢٩(رقم  جدول

 .طبقاً للتخصص لدى جميع أفراد مجتمع الدراسة الفروق بين درجات الرضا الوظيفي

 

لالة أقـل  وهي دالة إحصائياً عند مستوى د ٢.٢٣١ -) = ت(يتضح من الجدول السابق أن قيمة 

توجـد  : وهنا نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل والذي ينص على أنـه   ٠.٠٥من 

فروق بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجـات الرضـا الـوظيفي تعـزى     

بها إشارة سـالبة وتـدل   ) ت(لاختلاف التخصص وذلك لصالح التخصص العلمي حيث أن قيمة 

المتوسطين وبالطبع يكون الفرق لصالح المتوسـط الأدنـى، أي متوسـط     على اتجاه الفرق بين

 .  ٧٩.١٣١التخصصات العلمية حيث بلغ 

حيث انتهت إلى عدم وجود فروق ذات دلالـة  ) ١٩٩٩( وهذا لا يتفق مع دراسة سلامة

إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس في درجات الرضا الوظيفي طبقاً لتخصصـاتهم المختلفـة،   

الذي طبقها على أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود وتوصـل  ) ١٩٩٤( الحربيودراسة 

إلى عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير نوع التخصص على مسـتوى الرضـا الـوظيفي،    

 )N(العدد التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 عياريالم
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٠.٥٧٤ ٣.٤٣٩ ٧٩ علمي
- ٠.٢٢  ١.٢٢٨ 

 ٠.٥٨٢ ٣.٥٤٧ ٩٦ أدبي

 )N(العدد التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ١٢.٣٢٢ ٧٩.١٣١ ١١٤ علمي
- ٠.٠٢  ٢.٢٣١ 

 ١١.٨٦٩ ٨٢.٥٨٥ ١٦٤ أدبي
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حيث أشارت نتائجها إلى عدم وجود علاقة ذات دلالـة إحصـائية   ) ١٤٢٠( كذلك دراسة القوس

) ١٩٩٣( بينما هذه النتيجة تتفق مع دراسة آل نـاجي . خصصبين مستوى الرضا الوظيفي والت

التي أظهرت نتائجها وجود أثر دال إحصائياً لمتغيـر التخصـص الأكـاديمي وذلـك لصـالح      

في متغيرات الرضا عن بيئة العمل والرضا عن محتوى العمل والرضا ) التخصصات الإنسانية(

 .الكلي

 

 :من حيث الحالة الاجتماعية/ ج 

لتباين بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويـات فـي درجـات الرضـا     بتحليل ا 

كانت النتائج كما هي مبينة بالجـدول  ) متزوج، أعزب، مطلق: (الوظيفي طبقاً للحالة الاجتماعية

 :التالي

 )٣٠(رقم جدول 

 .الفروق في درجات الرضا الوظيفي تعزى للحالة الاجتماعية للمشرفات التربويات

 

وهي قيمـة غيـر دالـة عنـد      ١.٧٨٢المحسوبة بلغت ) ف(يتضح من الجدول السابق أن قيمة 

وهذا يشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات الرضـا   ٠.٠٥دلالة مستوى 

 .الوظيفي للمشرفات التربويات تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

 

 

 

 

 

 

 

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 ةمستوى الدلال )ف(قيمة 

 ٠.١٧١ ١.٧٨٢ ٠.٥٩٣ ١.١٨٦ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٣٣٣ ٥٧.٢٣٣ ١٧٢ 

  ٥٨.٤١٩ ١٧٤ الكلي
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 )٣١(جدول رقم 

 .الفروق في درجات الرضا الوظيفي تعزى للحالة الاجتماعية لجميع أفراد مجتمع الدراسة

 

 
وهي قيمـة غيـر دالـة عنـد      ١.٣٠٨المحسوبة بلغت ) ف(يتضح من الجدول السابق أن قيمة 

ذا يشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات الرضـا  وه ٠.٠٥مستوى دلالة 

الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية بشكل عـام  

 .مما يشير إلى عدم تأثر درجة الرضا الوظيفي للأفراد بالحالة الاجتماعية للفرد

أشارت النتائج إلى عدم وجـود علاقـة ذات دلالـة     حيث) ١٤٢٠القوس،(وهذا يتفق مع دراسة 

إحصائية بين مستوى الرضا الوظيفي والحالة الاجتماعية لدى المعلمين بمدينة الرياض، ودراسة 

أيضاً كان من نتائجها عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى    ) ١٤٢٦الداوود،(

اً لمتغيـر الحالـة الاجتماعيـة، ودراسـة     الدلالة بين مشرفي إسكان الطلاب أفراد الدراسة وفق

حيث أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مسـتويات  ) ١٤٢٧البدراني،(

 .الرضا الوظيفي للمعلمين تعزى إلى الحالة الاجتماعية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةدرجة الحري مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٢٧٢ ١.٣٠٨ ٠.٣٦٢ ٠.٧٢٤ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٢٧٧ ٧٦.٠٨٩ ٢٧٥ 

  ٧٦.٨١٣ ٢٧٧ الكلي
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 :من حيث الجنس/ د 

ت في درجات الرضا للوقوف على الفروق بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويا 

 :، وكانت نتائجه كما هي مبينة بالجدول التالي)ت(الوظيفي طبقاً للجنس تم تطبيق اختبار 

 

 )٣٢(رقم جدول 

 .الفروق بين درجات الرضا الوظيفي تعزى للجنس

 
 

وهذا يعني وجود فـروق   ١.٠٣٧المحسوبة بلغت ) ت(يتضح من الجدول السابق أن قيمة اختبار

بين درجات الرضا الوظيفي لدى المشرفين  ٠.٠٥ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل من

حيـث بلـغ   ) الـذكور (الأولى  التربويين والمشرفات التربويات تعزى للجنس لصالح المجموعة

كما يعني تحقق هذا الرضا بدرجة عالية عند الـذكور عنـه عنـد      ٨٢.٠٧٧٧متوسط الذكور 

الإناث، وقد يرجع ذلك إلى كثرة المهام الوظيفية والأعباء الملقاة على عـاتقهن خـلال عملهـن    

 .الإشرافي

رضا الوظيفي لأعضـاء  في وجود الفروق بين درجات ال) ١٩٩٩سلامة،(وهذا يتفق مع دراسة 

فـي   )٤٥.٥٧(الإناث حيث بلغ متوسط الإناث هيئة التدريس بالكلية طبقاً للجنس ولكنها لصالح 

أظهرت نتائج الدراسة وجـود  حيث ) ١٤٢١الغانم،(، ودراسة )٤٠.٢١(حين بلغ متوسط الذكور 

ين في مسـتويات رضـا المشـرف   ) α ³٠.٠٥(فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة 

التربويين عن الصلاحيات والمهام الموكلة لهم ضمن مجالات الدراسة تعـزى لمتغيـر الجـنس    

حيث أشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة ) ١٤٢٢الرويلي،(ودراسة  لصالح الإناث،ذلك و

في حين إحصائية في درجات الرضا الوظيفي بين مديري ومديرات المدارس لصالح المديرات، 

التي توصلت إلى عدم وجـود أثـر دال   ) ١٩٩٣آل ناجي،(ه النتيجة مع نتائج دراسة لا تتفق هذ

 .   متغير الرضا عن بيئة ومحتوى العمل والرضا الكلي عن العمل إحصائياً للنوع في

 

 

 )N(العدد  الجنس
المتوسط 

 لحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٩.٦٨١ ٨٢.٠٧٧٧ ١٠٣ ذكر
٠.٠٠١ ١.٠٣٧ 

 ١٣.٣٩٧ ٨٠.٦٣٤٣ ١٧٥ أنثى
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 :السؤال الخامس

درجـة   فـي  )٠.٠٥ ≤ α(عند مسـتوى الدلالـة   هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  

 ـ الجنس، شرفين و المشرفات تبعاً لاختلافالالتزام التنظيمي للم ي، التخصـص ،  المؤهل العلم

 ؟والحالة الاجتماعية

 :للإجابة على هذا السؤال

المؤهـل التعليمـي،   : (لإيجاد الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تبعـاً للمتغيـرات التاليـة   

 ).التخصص، الحالة الاجتماعية والجنس

 

 :من حيث المؤهل التعليمي/ أ 

بتحليل التباين بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات فـي درجـات الالتـزام    و 

 :التنظيمي طبقاً للمؤهل التعليمي كما هو مبين في الجدول التالي

 

 )٣٣(رقم  جدول

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للمؤهل التعليمي للمشرفين التربويين

 درجة الحرية مصدر التباين
ع مجمو

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.١٩٨ ١.٦٤٨ ٠.٤٢٢ ٠.٨٤٤ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٢٥٦ ٢٥.٦٠٦ ١٠٠ 

  ٢٦.٤٥ ١٠٢ الكلي

 

في ) ٠.٠٥(يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

.يمي لدى المشرفين التربويين تعزى لمتغير المؤهل التعليميدرجات الالتزام التنظ  
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 )٣٤(رقم  جدول

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للمؤهل التعليمي للمشرفات التربويات

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٥٢٣ ٠.٦٥ ٠.١٦٤ ٠.٣٢٧ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٢٥٢ ٤٣.٢٨٣ ١٧٢ 

  ٤٣.٦١ ١٧٤ الكلي

 
 

في ) ٠.٠٥(يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 .درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفات التربويات تعزى لمتغير المؤهل التعليمي

 

 )٣٥(رقم  جدول

 .للمؤهل التعليمي لجميع أفراد مجتمع الدراسة في درجات الالتزام التنظيمي تعزىالفروق 

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٠١٥ ٤.٢٨٥ ١.١١٧ ٢.٢٣٣ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٢٦١ ٧١.٦٦٦ ٢٧٥ 

  ٧٣.٨٩٩ ٢٧٧ الكلي

 

يتضح من الجدول السابق أنه توجد فروق ذات دلالـة إحصـائية بـين المشـرفين التربـويين      

والمشرفات التربويات في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي إذ أن قيمـة  

 . ٠.٠١وهذه القيمة دالة عند مستوى دلالة   ٤.٢٨٥) = ف(

يفيه لمعرفة الفروق البعدية بين المجموعات الثلاث كمـا هـو   وعليه استخدمت الباحثة اختبار ش

 :مبين في الجدول التالي
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 ) ٣٦(جدول رقم 

 .نتائج اختبار شيفيه للمقارنات البعدية بين المجموعات

 المتوسط المجموعات

 الأولى الثانية الثالثة

 حملة الماجستير حملة الدكتوراه
حملة 

 البكالوريوس

 حملة البكالوريوس

 )الأولى(
٥٤.٣٤ *   

    ٥٦.١٣ )الثانية(حملة الماجستير 

    ٥٩.٤١ )الثالثة(حملة الدكتوراه 

 

) حملة الدكتوراه(السابق أن هناك فروقاً دالة بين المجموعة الثالثة ) ٣٦(يتضح من الجدول رقم 

عة الثالثـة،  في درجات الالتزام التنظيمي لصالح المجمو) حملة البكالوريوس(والمجموعة الأولى 

 .٥٩.٤١في حين بلغ متوسط المجموعة الثالثة  ٥٤.٣٤حيث أن متوسط المجموعة الأولى بلغ 

حيث لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضـاء  ) ١٩٩٩سلامة،(وهذا لا يتفق مع دراسة 

هيئة التدريس بالكلية في درجـات الالتـزام التنظيمـي طبقـاً لـدرجاتهم العلميـة، ودراسـة        

حيث أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية فـي درجـات     ) ٢٠٠٣ات،حماد(

الالتزام التنظيمي بين المعلمين والمديرين، بينما تتفق نتيجـة الدراسـة الحاليـة مـع دراسـة      

التي أظهرت وجود علاقة إيجابية معنوية ذات دلالة إحصـائية بـين الـولاء    ) ١٩٨٧القطان،(

حيث أشـارت نتـائج   ) ١٤٢٠العبادي،(مي بين أفراد العينة، ودراسة التنظيمي والمستوى التعلي

الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى لمتغير المؤهـل  

 .التعليمي وذلك لصالح أصحاب مؤهل البكالوريوس الجامعي التربوي

 

 :من حيث التخصص/ ب 

فروق في درجات الالتزام التنظيمي لـدى المشـرفين    للكشف عن وجود) ت(و بتطبيق اختبار 

 :كانت النتائج كما في الجدول التالي التربويين والمشرفات التربويات تعزى للتخصص
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 )٣٧(رقم  جدول

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للتخصص للمشرفين التربويين

 
في درجات الالتزام التنظيمي  من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية يتضح

.المشرفين التربويين تعزى إلى اختلاف التخصصلدى   

 

 )٣٨(رقم  جدول

 .لتنظيمي تعزى للتخصص للمشرفات التربوياتالفروق في درجات الالتزام ا

 
 

يمـي  يتبين من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الالتـزام التنظ 

 .لدى المشرفات التربويات تعزى لاختلاف التخصص

 

 )٣٩(رقم  جدول

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للتخصص لجميع أفراد مجتمع الدراسة

 
عليه نأخذ  ٠.٠٤٦=  α < sig: وحيث أن ٢.٠٠٦-) = ت(قيمة  يتضح من الجدول السابق أن

الفرض البديل الذي يقضي بوجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الالتزام التنظيمي بـين  

 )N(العدد  التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٠.٣٩٧ ٣.٧٤٨ ٣٥ علمي
- ٠.٢٠٧ ١.٢٧١ 

 ٠.٥٥٦ ٣.٨٦٩ ٦٨ أدبي

 )N(العدد  التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٠.٥٥١ ٣.٥٣٥ ٧٩ علمي
- ٠.٢٣٩ ١.١٨٣ 

 ٠.٤٥٤ ٣.٦٢٥ ٩٦ أدبي

 )N(العدد  التخصص
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 )ت(قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 ٠.٥١٦٢ ٣.٦٠١ ١١٤ علمي
- ٠.٠٤٦ ٢.٠٠٦ 

 ٠.٥١١ ٣.٧٢٦ ١٦٤ أدبي
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المشرفين التربويين والمشرفات التربويـات تعـزى لاخـتلاف تخصصـاتهم وذلـك لصـالح       

ات العلمية حيث بلغ متوسط مجموع درجات الالتزام التنظيمي للمشـرفين التربـويين   التخصص

 . ٥٤.٠١والمشرفات التربويات أصحاب التخصصات العلمية 

حيث لم توجد فروق ذات دلالة إحصائية بـين  ) ١٩٩٩( وهذا لا يتفق مع دراسة سلامة

ف تخصصاتهم، وكذلك دراسة أعضاء هيئة التدريس في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لاختلا

التي أشارت نتائج دراسته إلى عدم وجود ارتباط ذو دلالة إحصـائية بـين   ) ١٤٢٤( الزهراني

التخصص والولاء التنظيمي لدى معلمي المرحلة الثانوية بالباحة، بينما تتفـق نتيجـة الدراسـة    

لة إحصائية في حيث دلت النتائج على وجود فروق ذات دلا) ٢٠٠٤( الحالية مع دراسة عطاري

مستوى الولاء التنظيمي بين أفراد العينة تعزى لمتغيـر التخصـص وذلـك لصـالح أصـحاب      

 .تخصص التربية الإسلامية واللغة العربية والأنشطة

 

 :من حيث الحالة الاجتماعية/ ج 

وبتحليل التباين بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجات الالتـزام التنظيمـي   

 :بقاً للحالة الاجتماعية كانت النتائج كما في الجدول التاليط

 

 )٤٠(رقم جدول 

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للحالة الاجتماعية للمشرفات التربويات

 درجة الحرية مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.١٩٨ ١.٦٣٥ ٠.٤١ ٠.٨١٤ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٠.٢٥ ٤٢.٧٩٧ ١٧٢ 

  ٤٣.٦١ ١٧٤ الكلي

 
 

في ) ٠.٠٥(يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 . درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفات التربويات تعزى للحالة الاجتماعية
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 )٤١(رقم جدول 

 .درجات الالتزام التنظيمي تعزى للحالة الاجتماعية لجميع أفراد مجتمع الدراسة الفروق في

 مجموع المربعات درجة الحرية مصدر التباين
متوسط مجموع 

 المربعات
 مستوى الدلالة )ف(قيمة 

 ٠.٩١ ٠.٠٩٤ ٥.٧٠٦ ١١.٤١٣ ٢ بين المجموعات

داخل 

 المجموعات

٦٠.٤٢٢ ١٦٦١٥.٩٣ ٢٧٥ 

  ١٦٦٢٧.٣٤ ٢٧٧ الكلي

 

يتضح من الجدول السابق أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الالتزام التنظيمـي  

بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات تعزى للحالة الاجتماعية عنـد مسـتوى دلالـة     

 .وهذا يشير إلى أن الالتزام لا يتأثر بالحالة الاجتماعية للفرد ٠.٠٥

حيث أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود ارتبـاط بـين   ) ١٤٢٤الزهراني،(سة وهذا يتفق مع درا

 .الحالة الاجتماعية والولاء التنظيمي

 

 :من حيث الجنس/ د 

للوقوف على الفروق في درجات الالتزام التنظيمي للمشرفين التربـويين  ) ت(عند تطبيق اختبار

 :ضحة في الجدول الآتيوالمشرفات التربويات طبقاً للجنس ظهرت النتائج كما هي مو

 

 )٤٢(رقم جدول 

 .الفروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى للجنس

 

 المتوسط الحسابي )N(العدد  الجنس
الانحراف 

 المعياري

مستوى  )ت(قيمة 

 الدلالة

 ٠.٠٠٠ ٣.٨٨٩ ٧.٦٣٨٤٠ ٥٧.٤٢٧ ١٠٣ ذكر

 ٧.٥٠٩٥٠ ٥٣.٧٧٧ ١٧٥ أنثى

 
 sig < αوحيث أن قيمة  ٣.٨٨٩المحسوبة بلغت ) ت(ريتضح من الجدول السابق أن قيمة اختبا

فإنه يوجد فروق بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجات الالتزام التنظيمـي  
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بينما معدل  ٥٧.٤٢٧تعزى للجنس وذلك لصالح الذكور حيث أن معدل الدرجات للذكور يساوي 

 . ٥٣.٧٧٧الدرجات للإناث يساوي 

حيث أنه لم تكن هناك فروق بين أعضاء هيئة التدريس ) ١٩٩٩( دراسة سلامة وهذا لا يتفق مع

 في درجات الالتزام التنظيمي تبعاً للجنس، بينما تتفق نتيجـة الدراسـة مـع دراسـة الهنـداوي     

حيث أشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المديرين فـي درجـات   ) ٢٠٠٢(

إلـى  ) ٢٠٠٣( نس لصالح الذكور، بينما دلت نتائج دراسة حمـادات الالتزام التنظيمي تعزى للج

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام التنظيمي تعزى للجـنس لصـالح الإنـاث    

حيث أظهرت النتائج وجـود فـروق ذات دلالـة    ) ٢٠٠٤( ، وكذلك دراسة عطاري)المديرات(

 .إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لصالح الإناث
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 خلاصة النتائج والتوصيات 
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 الفصل الخامس

 

تناولت الدراسة موضوع الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين 

 :والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة، وهدفت إلى

لتعرف على مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين ا / ١

 .والمشرفات التربويات

للمشـرفين التربـويين   والالتـزام التنظيمـي    التعرف على العلاقة بين الرضا الـوظيفي  /٢

 .والمشرفات التربويات بمكة المكرمة

 ـعلاقة كل من الالتزام التنظيمـي و الوقوف على / ٣ الـوظيفي بـبعض المتغيـرات    ا الرض

للمشـرفين   )ليمي، التخصـص والحالـة الاجتماعيـة   الجنس، المؤهل التع: (الشخصية وتشمل

 .التربويين والمشرفات التربويات بمكة المكرمة

راسة الحالية ويتكون مـن ثلاثـة   أهم الأفكار ذات الصلة بمشكلة الد وقد ناقش الإطار النظري

للإشراف التربوي وفيه نبذة عن ماهية الإشراف التربـوي   خصيصهالأول تم تمباحث المبحث 

وإلقاء الضوء على بيئة العمل الإشرافي ومهام المشرف التربوي وواجباته وأهداف الإشـراف  

يعد أحد ظواهر السـلوك  فقد تم تخصيصه للالتزام التنظيمي الذي أما المبحث الثاني . التربوي

والعوامل المؤثرة فيـه وأبعـاده    للالتزام التنظيمي لمفهومتوضيح ا هذا الجزء ويشمل الإنساني

ويشمل هذا الجزء نظريات الرضا  فتم تخصيصه للرضا الوظيفي ، أما المبحث الثالثوجوانبه

 .الوظيفي وأهميته والعوامل المؤثرة فيه والعلاقة ما بينه وبين الالتزام التنظيمي

ت الصـلة بمشـكلة الدراسـة    من الدراسات ذاعلى مجموعة فقد اشتملت الدراسات السابقة أما 

فهناك دراسات تتعلق بالرضا الـوظيفي ودراسـات تتعلـق     تم تصنيفها وفقاً لموضوعهاالحالية 

  .بالالتزام التنظيمي وأخرى درست العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

موزعين فـي إدارة   مشرفاً تربوياً ومشرفة تربوية) ٤٢١(وقد تكونت عينة الدراسة من 

 ). البنين والبنات(الإشراف التربوي بمكة المكرمة وجميع مراكزها وبفرعيها 

اسـتبانة علـى   ) ٢٤٠(استبانة على المشـرفين التربـويين و  ) ١٨١(ولقد قامت الباحثة بتوزيع 

استبانة من الاسـتبانات الموزعـة   ) ١١٥(ولقد استطاعت الباحثة استرداد . المشرفات التربويات

من الاسـتبانات الموزعـة علـيهم، وكـذلك     %) ٦٣.٥(ى المشرفين التربويين أي ما نسبته عل

 اـاستبانة من الاستبانات الموزعة على المشرفات التربويات أي م) ١٩٥(استطاعت أن تسترد 
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اسـتبانة  ) ٣١٠(أي أنه قد تـم اسـترجاع    .من الاستبانات الموزعة عليهن%) ٨١.٢٥(نسبته  

تكون الباحثة قـد  استبانة نظراً لنقص المعلومات الأولية فيها وبذلك ) ٣٢(تبعاد إجمالاً وقد تم اس

وهي نسبة كافية لتمثيـل مجتمـع   % ) ٦٦( استبانة كاملة البيانات أي ما نسبته ) ٢٧٨( استردت

 .الدراسة

وقد استخدمت الباحثة في هذه الدراسة الاستبانة كأداة لجمع بيانات الدراسة وقد تكونـت   

 :ثة أجزاء موزعة كالتاليمن ثلا

الجـنس،  (يختص ببعض البيانات الأولية الشخصية لأفراد العينة واقتصرت على  :الجزء الأول

 ).ليمي، التخصص والحالة الاجتماعيةالمؤهل التع

اختص بقياس مستوى الرضـا الـوظيفي للمشـرفين التربـويين والمشـرفات       :الجزء الثانيو

عداد استبانة خاصة بقياس الرضا الوظيفي وذلك بعـد الاطـلاع   التربويات ولقد قامت الباحثة بإ

اختص بقياس فقد  :الجزء الثالثأما  .الدراساتعلى أدبيات البحث وعن طريق الرجوع لبعض 

قامت الباحثة باستخدام  مستوى الالتزام التنظيمي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات ولقد

والمسـماة اسـتبانة الالتـزام    ) ١٩٧٤(أعدها بورتر وزمـلاؤه   استبانة الالتزام التنظيمي التي

 .(OCQ)التنظيمي 

)  ت(وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لتحقيق أهداف الدراسـة ومنهـا اختبـار   

 .وتحليل التباين الأحادي ومعامل ارتباط بيرسون

 :لتاليةائج اـالنتوبعد تحليل البيانات توصلت الباحثة في دراستها إلى  

إن مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين مرتفع حيـث بلغـت قيمـة المتوسـط     / ١

 ).٠.٤٢(والانحراف المعياري بلغ ) ٣.٥٦٨(الحسابي 

إن مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفات التربويات مرتفع حيث بلغـت قيمـة المتوسـط    / ٢

  ).٠.٥٧٩(والانحراف المعياري بلغ ) ٣.٤٩٨(الحسابي 

إن مستوى الرضا الوظيفي العام لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات مرتفع حيث / ٣

 ).٠.٥٢٦(والانحراف المعياري بلغ ) ٣.٥٢٤(بلغت قيمة المتوسط الحسابي 

إن مستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين مرتفع حيث بلغـت قيمـة المتوسـط    / ٤

 ).٠.٥٠٩(راف المعياري بلغ والانح) ٣.٨٢٨(الحسابي 

إن مستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفات التربويات مرتفع حيث بلغـت قيمـة المتوسـط    / ٥

 ).٠.٥(والانحراف المعياري بلغ ) ٣.٥٨٥(الحسابي 
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إن مستوى الالتزام التنظيمي العام لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويـات مرتفـع   / ٦

 ). ٠.٥١٦(والانحراف المعياري بلغ ) ٣.٦٧٥(وسط الحسابي حيث بلغت قيمة المت

فقـد   لدى لمشـرفين التربـويين   أما بالنسبة للعلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي/ ٧

أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية متوسطة بينهما وقد كانت قيمة معامل الارتبـاط  

 . بويينلدى المشرفين التر) ٠.٥٠٩(تساوي 

أما بالنسبة للمشرفات التربويات فقد أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية متوسـطة بـين   / ٨

 ).٠.٦٣٨(الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لديهن بمعامل ارتباط قيمته 

كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي / ٩

 ).٠.٥٧١(مشرفين التربويين والمشرفات التربويات حيث بلغ معامل الارتباط لدى ال

في  أو بين المشرفات التربويات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المشرفين التربويين/ ١٠

غير دالة إحصائياً عنـد  ) ف(درجات الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي إذ أن قيمة 

 . ٠.٠٥مستوى دلالة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المشرفين التربويين والمشـرفات التربويـات فـي    / ١١

غير دالة إحصائياً عنـد  ) ف(درجات الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي إذ أن قيمة 

 . ٠.٠٥مستوى دلالة 

التربـويين   وجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي لـدى المشـرفين  ت/ ١٢

تعزى لاختلاف التخصص وذلك لصالح المشرفين التربويين أصحاب التخصصات العلمية حيث 

 ).٣.٤٤٣(بلغ المتوسط الحسابي لأصحاب التخصصات العلمية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي لدى المشرفات التربويـات  / ١٣

 . تعزى لاختلاف التخصص

ق ذات دلالة إحصائية بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجات توجد فرو/ ١٤

 .الرضا الوظيفي تعزى لاختلاف التخصص وذلك لصالح التخصص العلمي

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات الرضا الـوظيفي للمشـرفين التربـويين    / ١٥

 .عيةوالمشرفات التربويات تعزى لمتغير الحالة الاجتما

بـين درجـات الرضـا     ٠.٠٥توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل من/ ١٦

 ).الذكور(الوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات طبقاً للجنس لصالح 

في درجات الالتزام التنظيمـي   ٠.٠٥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة / ١٧

 .تعزى لمتغير المؤهل التعليمي أو المشرفات التربويات لتربويينلدى المشرفين ا
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بـين المشـرفين التربـويين     ٠.٠١توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى دلالـة   / ١٨

والمشرفات التربويات في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير المؤهل التعليمي وذلك لصالح 

 ).حملة الدكتوراه(

ذات دلالة إحصائية في درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربـويين   لا توجد فروق/ ١٩

 .تعزى لاختلاف التخصصأو لدى المشرفات التربويات 

توجد فروق في درجات الالتزام التنظيمي بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويـات  / ٢٠

 .تعزى لاختلاف تخصصاتهم وذلك لصالح أصحاب التخصصات العلمية

فـي درجـات الالتـزام    ) ٠.٠٥(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة  / ٢١

 .التنظيمي بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات تعزى للحالة الاجتماعية

توجد فروق بين المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في درجات الالتزام التنظيمـي  / ٢٢

 .لح الذكورتعزى للجنس وذلك لصا

 

 :اتـالتوصي

 :هذه الدراسة، فإن الباحثة توصي بما هو آت التي توصلت إليهااستناداً إلى النتائج 

من أثر كبيـر فـي    ذلك الاستمرار في توطيد العلاقات ما بين الزملاء والرؤساء لما في •

وذلك عـن   .ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات

تكـوين العلاقـات   المفتوحة التي تسـاعد فـي    واللقاءاتطريق الندوات والمحاضرات 

  . الاجتماعية وتقوية أصر المحبة والألفة بين المشرفين التربويين أو المشرفات التربويات

الحث على الاستمرار في بذل الجهود وتطوير الأداء للوصول إلى أفضل مستوى مـن    •

ذلك بوضع مهام وظيفية واضـحة فـي العمـل والقيـام     و .ةأجل تطوير العملية التعليمي

بتكثيف الدورات التدريبية الملائمة لكل تخصص وتكليف الفرد بما يتناسب مـع طبيعـة   

 .عمله

إشرافية ضمن طبيعـة  أعمال القيام بتكليف المشرفات التربويات والمشرفين التربويين ب •

ة التعليمية في المدارس بصـورة  عملهم وتخصصاتهم لتكون لديهم لفرصة لمتابعة العملي

 .أدق

الاهتمام بالضمانات الوظيفية للمشرف التربوي، وذلك بتـوفير الأنظمـة التـي تكفـل      •

وتـوفير الرعايـة الصـحية     .أو بعد تركه العمـل  العمل للمشرف ضماناً وظيفياً أثناء

 .للمشرفين التربويين والمشرفات التربويات
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 :المقترحة الدراسات

إجراء بحوث ودراسات أخرى على المستوى الجامعي تتناول الرضا الوظيفي تقترح الباحثة 

 :والالتزام التنظيمي مثل

 العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية التربيـة  •

 .في جامعة أم القرى

لجـامعي أو  العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي وضـغوط العمـل والأداء ا   •

 .الإنتاجية العلمية

 .قياس درجة فاعلية عضو هيئة التدريس من خلال مؤشرات الإنتاجية والرضا الوظيفي •

بحث الآثار السلبية للالتزام التنظيمي كتأثيره علـى حيـاة الموظـف خـارج العمـل       •

 .والاحتراق النفسي وكذلك تأثيره على العلاقات الشخصية بين زملاء العمل
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 

 

 :المصادر :أولاً

 .القرآن الكريم •

 :المراجع العربية: ثانياً 

 .١٩٥٦بيروت . ١٤، مج لسان العرب. ابن منظور/ ١

 دراسة العلاقة بين بعض العوامل الاجتماعية وطبيعـة . )٢٠٠٢/  ١٤٢٢. (أسعد، بتول/ ٢

ات في مدارس المرحلة الثانوية فـي مدينـة   والرضا الوظيفي للمعلمات السعودي العملوبيئة 

قسم الاجتماع، كلية الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة أم . ، رسالة ماجستير غير منشورة جدة

 .القرى، مكة المكرمة

التعلـيم  لوظيفي لدى عينة من مديري مدارس الرضا ا) . ٢٠٠٢. (الأغبري، عبد الصمد/ ٣

 ع(، والجزيـرة العربيـة   مجلة دراسات الخلـيج ). انية دراسة ميد( بالمنطقة الشرقية  العام

 .الكويتمجلس النشر العلمي، جامعة . )١٩٧ـ ١٦٩().١٠٩

تطبيق نظرية هيرزبيرج لقياس الرضا عن العمل في التعليم ). ١٤١٤(. آل ناجي، محمد/ ٤

 .الرياض).٥٢ـ٧.(معهد الإدارة العامة، )٨٠(الإدارة العامة،ع.الثانوي بمنطقة الأحساء

الرضا الوظيفي للعاملات في التعليم العام فـي ضـوء اللائحـة    ).١٤٠٧.(بخاري،مريم/ ٥

 .، مكة المكرمةجامعة أم القرى ،كلية التربية .، رسالة ماجستير غير منشورةالتعليمية

 .دار القلم: الكويت). ١ط. (السلوك التنظيمي). ١٩٨٢. (بدر، حامد/ ٦

لثقافة التنظيمية السائدة في المدارس الثانوية للبنـين  قيم ا).١٤٢٨/ ١٤٢٧.(البدراني، بدر/ ٧

رسالة ماجسـتير  . في المدينة المنورة وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمعلمين من وجهة نظرهم

 .كلية التربية، جامعة أم القرى، مكة المكرمة قسم الإدارة التربوية والتخطيط، .غير منشورة

مجلة عالم السعودية نـوفمبر  (.لقيادة الفعالةي و االرضا الوظيف).٢٠٠٧.(محمود، البديوي/ ٨

 htm.page٠٠٠٤٨/November٢٠٠٦/٢٠٠٦/http://pr.sv.net/SVW). م٢٠٠٦

ــد وطــه، حســن/ ٩ ــتان، أحم ــة ).١٩٨٣/ ١٤٠٣.(بس ــى الإدارة التربوي ــدخل إل . م

 .ار القلمد:الكويت).١(ط

وسطي في علاقـة الأداء   مركز التحكم كعامل تأثير).١٩٨٨/١٤٠٨(.التويجري،محمد/ ١٠

 ).٢١-٥.()١(،ع)١٢(ج،مالمجلة العربية للإدارة .الرضا الوظيفيالوظيفي و

http://pr.sv.net/SVW/
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المواقف الوظيفيـة والرضـا الـوظيفي للعـاملين مـن       ).١٩٨٨ (.التويجري، محمد/ ١١

المجلـة  ".دراسة ميدانية مقارنـة  " كات متعددة الجنسيةالسعوديين وغير السعوديين في الشر

 ).٦٨ـ ٤٦).(٣(،ع)١٢(،مجالعربية للإدارة

الرضا الوظيفي للمعلمين في المرحلـة المتوسـطة    .)١٤٢١/ ١٤٢٠. (الثنيان، سلطان/ ١٢

كلية العلوم . رسالة ماجستير غير منشورة.في القطاعين الحكومي والأهلي ـ دراسة مقارنة  

 .سم الإدارة العامة، جامعة الملك سعود،الرياضالإدارية،ق

بـدون  .الإشراف مدخل علم السلوك التطبيقـي لإدارة النـاس   ).١٤٠٨.(جراي،جيري/ ١٣

 .بدون دار نشر.هوانة،وليد) ترجمة.(طبعة

بـدون  . مكتبة عـين شـمس   . مقدمة في إدارة وتنظيم التعليم ).١٩٨٤(.جوهر،صلاح/ ١٤

 .بدون دار نشر.طبعة 

المناخ التنظيمي المدرسي وعلاقتـه بـالالتزام    ).٢٠٠٤(.باخوم،رأفتنجدي و ي،حبش/ ١٥

مجلـة   .يس لدى معلمي مدارس مدينة المنيابالعمل والرضا عن العمل والثقة بالنفس في التدر

   ).٢٤٦-١٩١(.٣،ع)١٧(جم ،البحث في التربية وعلم النفس

بالإنتاجيـة العلميـة لـدى     الرضا الوظيفي وعلاقته ).١٩٩٤/ ١٤١٥(.الحربي،حمود/ ١٦

قسـم إداريـة   .غيـر منشـورة   رسالة ماجستير.دأعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعو

 .ملك سعود،الرياضجامعة التربوية،كلية التربية،

بـدون  .دار زهران للنشر: ، عمانسلوك الأفراد في المنظمات). ١٩٩٧(.حريم، حسين/ ١٧

 .طبعة

). ١(ط.والعلوم السـلوكية ) التنظيمي(لسلوك الإداري ا ).١٩٩٩/١٤١٩(.الحسنية، سليم/ ١٨

 .عمان،مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع

. SPSS الدليل لإحصائي في تحليل البيانات باسـتخدام ). ١٤٢٥/٢٠٠٤.(حسن، السيد/ ١٩

 .مكتبة الرشد: الرياض). ١ط(

كليـة  العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي لـدى طـلاب    ).٢٠٠١ .(حسين، أحمد/ ٢٠

 ).٢٦١-٢١١).(١(،ع)١٥(جم. مجلة البحث في التربية و علم النفس.التربية

قيم العمل والالتزام الوظيفي لدى المديرين والمعلمـين  ).١٤٢٦/٢٠٠٦(. حمادات،محمد/ ٢١

 .دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع: عمان). ١(ط.في المدارس
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الرضـا الـوظيفي لـدى    ). ١٤٢٦/٢٠٠٥(.الحيدر،عبد المحسن وبن طالب، إبراهيم/ ٢٢

بـدون  .معهد الإدارة العامـة ). بحث ميداني(العاملين في القطاع الصحي في مدينة الرياض 

 .بدون دار نشر.طبعة

دراسة ميدانيـة عـن   :الانتماء التنظيمي والرضا عن العمل). ١٩٩٨( .عايدة خطاب،/ ٢٣

 .الرياض: الملك سعود جامعة).١٣(ع، مجلة العلوم الإداريةالسعودية،  المرأة العاملة

الرضا الوظيفي لدى مشرفي إسكان الطـلاب  ) . ١٤٢٦/٢٠٠٥. (عبد الرحمنالداوود،/ ٢٤

. التنظيمـي ية والملك سعود وعلاقتـه بالمنــاخ   في جامعتي الإمام محمد بن سعود الإسلام

 ).١٠٣ـ ٦٤).(١(،ع)٥(،مجمجلة كليات المعلمين

 مجلة جامعة. مقدمات الالتزام لمنظمة أكاديمية ).١٤١٥/١٩٩٥. (االله دخيلالدخيل االله،/ ٢٥

 .)٧٧-٣٣). (١(تربوية والدراسات الإسلاميةالعلوم ال. )٧(مج. الملك سعود

الرضا الوظيفي لدى مديري ومـديرات مـدارس   ). ١٤٢٣/ ١٤٢٢. (ويلي، نوافالر/ ٢٦

. غير منشـورة  رسالة ماجستير.دراسة ميدانية الحكومي بمنطقة الحدود الشماليةالتعليم العام 

 .جامعة الملك سعودقسم الإدارة التربوية والتخطيط،كلية التربية،

فهـم وتحليـل    SPSSالنظام الإحصـائي  ).٢٠٠٤. (الطلافحة،عباسمحمد والزعبي،/ ٢٧

 .دار وائل للطباعة والنشر: عمان). ٢ط( البيانات الإحصائية

المرحلـة الثانويـة بمنطقـة     الولاء التنظيمي لمعلمي). ١٤٢٤. (الزهراني،عبد الواحد/ ٢٨

قسـم الإدارة التربويـة   .رسالة ماجسـتير غيـر منشـورة    .الباحة التعليمية دراسة ميدانية

 .جامعة أم القرى،مكة المكرمة والتخطيط، كلية التربية،

 .بدون دار نشر.عمان).٣(، ط إدارة الأفراد مدخل كمي).٢٠٠٥(.زويلف، مهدي/ ٢٩

المفاهيم الإداريـة  ). ١٩٩٥. (دهان،أميمة ومخامرة،محسنرمضان،زياد والفؤاد وسالم،/ ٣٠

 .مركز الكتب الأردني).٥ط. (الحديثة

مكة المكرمـة،  (تحديد الاحتياجات التدريسية للمشرفات التربويات بمدن . صالحةسفر،/ ٣١

قسـم منـاهج   . قـرى جامعة أم ال. رسالة ماجستير غير منشورة. )١٤١٩( .)جدة والطائف

 .لتربية،جامعة أم القرى،مكة المكرمةوطرق تدريس،كلية ا

الممارسات الإدارية لمديري المـدارس الثانويـة العامـة فـي      ).٢٠٠٣(.سلامة،رتيبة/ ٣٢

 .رسالة دكتوراه غير منشـورة .الأردن وعلاقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين

 .عة عمان العربية للدراسات العليا،الأردنجام
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الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس بكلية الالتزام التنظيمي و).١٩٩٩(.،عادلسلامة/ ٣٣

 ).١٤٣-١١١).(١(الجزء).٢٣(،ع مجلة كلية التربية.التربية بجامعة عين شمس

 تأثير الضغوط الوظيفية على الانتماء التنظيمي بالتطبيق علـى  ).٢٠٠٤.(أحمدسلمان،/ ٣٤

جامعـة عـين   ،ورة، كلية التجـارة  منشماجستير غير  ، رسالةة عين شمسعمستشفيات جام

 .جمهورية مصر العربيةشمس،

عوامل ضغوط العمل التنظيمية وعلاقتهـا بالرضـا   ). ١٤٢٣/ ١٤٢٢(.السلوم، سعاد/ ٣٥

قسـم الإدارة التربوية،كليـة   .، رسالة ماجستير غير منشـورة الوظيفي للمشرفات الإداريات

 .جامعة الملك سعود،الرياض التربية،

ميدانيـة   دراسـة  الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي ).٢٠٠٥ .(الشادي، حمد/ ٣٦

غير رسـالة ماجسـتير   .على منسوبي كلية الملك خالد العسـكرية المـدنيين والعسـكريين   

 .العربية للعلوم الأمنية جامعة نايف.منشورة

دار : مـان ،ع) ٣ط(م، ٢٠٠٤ "إدارة الأفراد" إدارة الموارد البشرية. شاويش، مصطفى/ ٣٧

 .الشروق

الرضا الوظيفي لدى شاغلي الوظـائف التعليميـة   ). ١٤١٨/ ١٤١٧(الشابحي، طلال / ٣٨

 .دراسة ميدانية مقارنـة : بمدارس التعليم العام الثانوي للبنين الحكومية والأهلية بمدينة جدة 

أم جامعـة   قسم الإدارة التربويـة والتخطيط،كليـة التربيـة،   . رسالة ماجستير غير منشورة

 .القرى،مكة المكرمة

الرضا الوظيفي لدى معلمي ومعلمـات المـدارس   ). ٢٠٠٦/٢٠٠٧. (الشوامرة، محمد/ ٣٩

. رسالة ماجستير غيـر منشـورة  . الخاصة في مدارس نور الهدى التطبيقية في بلدة بيتونيا

 .جامعة القدس المفتوحة، منطقة رام االله والبيرة التعليمية

معالجة البيانات باسـتخدام برنـامج   ). ١٤٢٣/٢٠٠٢( .الضحيان،سعود وحسن،عزت/ ٤٠

SPSS مطابع التقنية للأوفست: الرياض. الجزء الثاني ١٠. 

قياس مدى قدرة العوامل التنظيمية والديموغرافية في التنبـؤ  ). ١٩٩٦.(عبد اهللالطجم،/ ٤١

. الإداريـة  المجلة العربيـة للعلـوم  بمستوى الالتزام التنظيمي بالأجهزة الإدارية السعودية، 

 .)١٢٥ـ١٠٣). (١(ع) .٤(مج

الالتزام التنظيمي والعوامل المرتبطة به لدى مـديري مـدارس   ).١٤٢٠.(أحمدالعبادي،/ ٤٢

قسـمالإدارة التربويـة   .رسالة ماجسـتير غيـر منشـورة    .التعليم العام للبنين بمحافظة جدة

 .والتخطيط،كلية التربية،جامعة أم القرى،مكة المكرمة
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الرضا الوظيفي لدى معلمي التربية الخاصة ).١٤٢٤/١٤٢٥ .(عبد العزيزبار،العبد الج/ ٤٣

المنتـدى  . جامعة الملك سعود). ٥(ع. المجلة العربية للتربية الخاصة.. ومعلمي التعليم العام

 .www.gulfkids.comالسعودي للتربية الخاصة 

دار : عمـان ). ١(ط.أساسياتهمبادئه و: التنظيم الإداري). ١٤٢٦/٢٠٠٦ (.عبوي،زيد/ ٤٤

 .أسامة للنشر والتوزيع

علاقة بعض المتغيرات الشخصية بالرضـا الـوظيفي دراسـة    ). ١٩٩٢.(العتيبي،آدم/ ٤٥

. ميدانية مقارنة بين العمالة الوطنية والعمالة الوافدة في القطاع الحكـومي بدولـة الكويـت   

 ).١٢١-٩١(.)٧٦(ع. الإدارة العامة

الرضا الوظيفي دراسة ميدانية لاتجاهات ومواقـف   ).١٤٠١/١٩٨١.(العديلي، ناصر/ ٤٦

معهـد الإدارة  . موظفي الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكـة العربيـة السـعودية   

علم الـنفس الإداري مـن جامعـة ولايـة كالفورنيـا      رسالة ماجستير منشورة في . العامة

 ).همبولدت(

ومديرات  لى النجاح الإداري لدى مديريأثر الالتزام بالعمل ع). ١٩٩١.(العزام، محمد/ ٤٧

ــر  ، رسالة المدارس الأساسية حسب تصورات المعلمين والمعلمات ــتير غيـ ماجسـ

 .شراف تربوي، كلية التربية، جامعة اليرموك،الأردنالإدارة وقسم الإ. منشورة

). ٣ط. (المدخل إلى البحث في العلـوم السـلوكية  ). ١٤٢٤/٢٠٠٣. (العساف، صالح/ ٤٨

 .مكتبة العبيكان :الرياض

مجلــة . الإشـراف التربـوي وسياسـة التعلـيم    ). ١٤٢١/٢٠٠٠.(العسـكر، محمـد  / ٤٩

 ).١٦٣-١٦٢).(٥٩ع(،المعرفة

الولاء التنظيمي للهيئة الإدارية والتدريسية بمـدارس  ).١٤٢٧/٢٠٠٦.(عطاري،عارف/ ٥٠

 ـوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان،  ة والاجتماعيـة  مجلة جامعة أم القرى للعلوم التربوي

 ).٨٢ـ١٣).(٢(ع). ١٨(مج. والإنسانية

الإشـراف  ). ١٤٢٥/٢٠٠٥. (عطاري،عارف؛ عيسان، صالحة؛ محمـود، ناريمـان  / ٥١

مكتبـة   :الكويت والإمارات العربية المتحدة). ١ط.(التربوي نماذجه النظرية وتطبيقاته العملية

 .الفلاح للنشر والتوزيع

، لإدارة دراسة تحليلية للوظائف والقرارات الإداريـة ا). ١٤٠١/١٩٨١. (علاقي، مدني/ ٥٢

 .تهامة: جدة). ١ط(

http://www.gulfkids.com
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ة تـأثير كـل مـن الـولاء     بناء نموذج سببي لدراس ).٢٠٠٤/ ١٤٢٤ (.عبيدالعمري،/ ٥٣

الرضا الوظيفي وضغوط العمل على كل من الأداء الوظيفي والفعالية التنظيميـة  التنظيمي و

 ).١(،ع)١٦(مج.ة والاجتماعية والإنسانية مجلة جامعة أم القرى للعلوم التربوي.

: عمان).٣(ط.السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال).٢٠٠٥/١٤٢٥ (.العميان،محمود/ ٥٤

 .دار وائل للنشر والتوزيع

العلاقة بين درجة الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي لمديري  ).١٤٢١.(عطا االله،العنزي/ ٥٥

رسالة ماجستير غير منشـورة  ،  حدود الشمالية التعليميةومديرات المدارس الثانوية بمنطقة ال

 .جامعة أم القرى، كلية التربية، 

 دراسـة ، الثقافة التنظيميـة وعلاقتهـا بـالالتزام التنظيمـي    ).٢٠٠٥ (.محمد ،العوفي/ ٥٦

منشورة، جامعـة   ، رسالة ماجستير غير والتحقيق بمنطقة الرياض الرقابةميدانية على هيئة 

  .للعلوم الأمنيةنايف العربية 

الإدارة العامـة لنشـاط   .المشرفة التربويـة عنصـر فاعـل   ). ١٤٢٣.(العيسى، بدرية/ ٥٧

 .الرياض.شئون تعليم البنات.الطالبات

عن  مستويات الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين بمحافظة إربد). ١٩٩٦.(الغانم،أمل/ ٥٨

قسـم الإدارة والإشـراف   .منشورة ، رسالة ماجستير غيرالصلاحيات والمهام الموكلة إليهم

 .،الأردنكلية التربية، جامعة اليرموكالتربوي،

السـلوك التنظيمـي فـي إدارة    ). ١٤٢٦/٢٠٠٥( .فليه،فاروق وعبد المجيـد، السـيد  / ٥٩

 .دار المسيرة للنشر والتوزيع: عمان).١ط. (التعليمية تالمؤسسا

مـنهج  ).١٤٢٥. (عمر، بـدران ذهب، معدي والالقحطاني،سالم والعامري، أحمد وآل م/ ٦٠

 .  دار نشربدون : الرياض). ٢ط. ()SPSSمع تطبيقات (البحث في العلوم السلوكية 

العلاقة بين الولاء التنظيمي والصفات الشخصية والأداء ). ١٩٨٧. (القطان،عبد الرحيم/ ٦١

ة والعمالـة  السـعودي  العمالة العربية والعمالـة يوية والوظيفي دراسة مقارنة بين العمالة الآس

 ).٣١-٥(). ٢(ع،)١١(ج،م المجلة العربية للإدارة. الغربية

المحددات الاجتماعية والمهنيـة لمسـتوى الرضـا    ). ١٤٢١/ ١٤٢٠.( القوس،سعود/ ٦٢

 ـ . رسالة ماجستير غيـر منشـورة  .الوظيفي لدى المعلمين بمدينة الرياض  ات قسـم الدراس

 .جامعة الملك سعود،الرياض. الاجتماعية
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أثر ضغوط الوظيفة على الولاء التنظيمـي دراسـة   ). ١٩٩٩/٢٠٠٠.(اساني، مرادالك/ ٦٣

قسـم   .رسالة ماجستير غير منشـورة . حالة معلمي المدارس الحكومية في محافظة الزرقاء

 .الإدارة العامة،كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة آل البيت

 الإسـكندرية  .بدون طبعة.المهارات مدخل بناء: السلوك التنظيمي ).٢٠٠٠.(أحمد،ماهر/ ٦٤

 .للنشر الدار الجامعية: 

، دراسات في الفروق بين الجنسين في الرضا المهني ).١٤١٣/١٩٩٣ .(المشعان،عويد/ ٦٥

 .دار القلم للنشر والتوزيع :الكويت ).١(ط 

العلاقة بين ضـغوط العمـل والـولاء التنظيمـي     ). ١٤١٦/١٩٩٥(.المير،عبد الرحيم/ ٦٦

). ٣٥(مـج . الإدارة العامـة . والرضاء الوظيفي والصفات الشخصية دراسة مقارنةوالأداء 

 ).٢٥٢ـ٢٠٧).(٢(ع

دار الفرقان . بدون طبعة. الإدارة والإشراف التربوي).١٤١٢/١٩٩١. (نشوان، يعقوب/ ٦٧

 .للنشر والتوزيع
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

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