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 المستخلـــــص
العوامل و واقع الرضا الوظيفي لدى العاممين، التعرف عمى  البحث الحالي استيدف

الرضا الوظيفي، بالإضافة إلى طرح مقترحات يمكن أن تسيم في تحسين مستوى  عمىالمؤثرة 
الحالي عمى المنيج اعتمد البحث ، و الرضا الوظيفي لمعاممين في كمية التربية جامعة بنيا

 مت، و من خلال الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات الاستنتاجيسموب الأو  الوصفي
من  فردًا (63) اعددىالعاممين بكمية التربية جامعة بنيا حيث بمغ من  البحثاختيار عينة 
أظيرت و  م،2222/2223%(، وذلك في العام الجامعي 6556( فرداً وبنسبة )96إجمالي عدد )

أن متوسط الرضا الكمي لمعاممين بكمية التربية جامعة بنيا كان قويًا إذ بمغ المتوسط النتائج 
الموظف وأن  ،يشعرون بالرضا التام في عمميم بالمؤسسة (، وأن العاممين2558الحسابي )

الرضا يسيم بصورة إيجابية في تحسين العمل، وأن الوظيفي في  والاستقرار بالأمن يشعر
( وأن مستوى الرضا متوسطة فيما يتعمق 2548لات الأداء، وكان متوسط الحسابي ) معد

التي تمنحيا الكمية الراتب والحوافز عن  منخفض أن مستوى الرضاأسموب ونمط القيادة، و 
تؤدى المكافأة الأقل إلى الشعور بعدم الرضا حيث  (،2529)الحسابي إذ بمغ المتوسط لمعاممين 
 5كمما قل شعورىم بالرضا عن العمل لمعاممين بالكميةت درجة التوتر النفسي كمما زادالوظيفي، 

 كمية التربية5 –العاممين  -الرضا الوظيفيالكممات المفتاحية: 
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Abstract 
The current research aims to identify of job satisfaction among 

employees, and the factors affecting job satisfaction, in addition to 

putting forward proposals that can contribute to improving the level of 

job satisfaction for workers at the Faculty of Education, Benha 

University. The current research relied on the descriptive approach and 

the deductive method By relying on the questionnaire as a data collection 

tool, and the research sample was selected from the employees of the 

Faculty of Education, Benha University, as it numbered (63) individuals 

out of a total number of (96) individuals, with a rate of (65.6%), in the 

year University 2022/2023, The results showed that the average total 

satisfaction of the employees at the Faculty of Education, Benha 

University was strong, as the arithmetic mean was (2.58), and that the 

employees feel completely satisfied with their work in the institution, 

and that the employee feels job security and stability at work, and that 

satisfaction contributes positively to improving performance rates, and it 

was The arithmetic mean is (2.48), and the level of satisfaction is 

medium with regard to the style and style of leadership, and the level of 

satisfaction is low with regard to the salary and incentives granted by the 

college to workers, as the arithmetic mean is (2.09), where the less 

reward leads to a feeling of job dissatisfaction, the greater the degree of 

psychological stress for workers In total, the less satisfied they are with 

their work. 

Keywords: job satisfaction- Faculty of Education- the employees/The 

workers 
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 : مقـذمـت
جميع مجالات الحياة حتى أصبح التغيير سمة  فيعالم سريع التغير  فينعيش اليوم 
، مما أدى إلى ظيور عالم بلا حدود تآكمت فيو حدود الأوطان وتآكمت الحاليمميزة لعصرنا 

معيا بالتبعية حدود وأسوار منظمات كثيرة، عالم انيارت فيو الحواجز والقيود، عالم التنافس 
طبيعة خاصة تحيط بكل  ذيحيث انفجار المعرفة، ناىيك عن عالم الضغوط، عالم  رفيالمع
، ميما صغر حجمو أو كبر فيو يعيش تحت ضغوط إداريمنظومة أو كيان  أي فيفرد 

 5متراكمة متعددة المصادر، مختمفة الجوانب والأبعاد، ممتدة التأثير
إذ أن العمل الذي  والاجتماعي نفسياليعتبر رضا الفرد عن عممو الأساس لتحقيق توافقو 

حياتو اليومية، كما أن عممو يعتبر وسيمة ميمة لإشباع حاجاتو  فييشغمو يشكل جزءاً ىاماً 
لمعاممين عاملًا ميما تحاول كل مؤسسة تحقيقو بين  الوظيفيورغباتو، وبذلك يعد الرضا 

باتجاىات الفرد وسموكياتو بعدد من المتغيرات ذات العلاقة  الوظيفيموظفييا ويرتبط الرضا 
تحدد مستوى  التيالمؤسسة، وان ىناك مجموعة من العوامل الديموجرافية  فيخلال عممو 

  2الرضا لدى الافراد العاممين
 والفكرييعتبر الرضا الوظيفي أحد العناصر اليامة في تحقيق الامن والاستقرار النفسي 

ذا كان مستوى أد اء الفرد يتوقف عمى درجة مستوى رضائو والوظيفي لمعاممين بالكمية، وا 
بدرجة كبيرة بالخصائص  يتأثرمجال عممو  في، وان ما يشعر بو الفرد من رضا الوظيفي

 يعمل بيا5 التيالمؤسسة  فيالبيئية والتنظيمية، وكذا الفمسفة الإدارية السائدة 
في المؤسسة، لدى العاممين  الوظيفيأحد محددات الرضا  ىيالعوامل الديموجرافية  ويعد

أكثر رضا عن العمل عن أقرانيم غير المتعممين، فالمؤسسة لا  ىمالمتعممون  حيث إن الافراد
نما لمعرفتيا الأكيدة أن ىذا الشعور سيعود عمييا  تسعى لكسب رضا العاممين اعتباطا، وا 

 حين أن فيايجابيًا من حيث القدرة عمى الانجاز، والولاء، والتنمية، وخمق مناخ تنظيمي جيد، 
ىرم الابداع الميني  روانييافقدان الرضا الوظيفي يؤدي إلى عرقمة العمل وانخفاض الانتاجية 

والذي بدوره يؤدي إلى تراجع أداء المؤسسة بالشكل الذي يجعميا تتحمل أعباء وخسائر مالية 
 كبيرة5
ة ويأتي ىذا البحث لمكشف عن محددات الرضا الوظيفي لمعاممين بالكمية، ومعرف  

مستويات الرضا الوظيفي لدييم وعوامل تحققو، وكشف حجم تأثيره عمى الأداء، ولقد برزت 
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المؤسسات التعميمية بسبب قيمتو الإنسانية ومكاسبو المادية ويرجع  في الوظيفيأىمية الرضا 
 : ىيالاىتمام بو لعدة أسباب 

 سة5الرضا يؤثر عمى سموك العاممين والذي يؤثر بدوره عمى كفاءة المؤس 
 5الرضا ىــو انعكـــاس لجـــودة كفــاءة المؤسسة 
  العمل باحترام الى رضاىم عن الوظيفة5   فييؤدى تعامل العاممين 

  مشكمة البحث:
الرضا الوظيفي يساعد عمى استقرار العاممين، وزيادة مستوى  أن تمثمت مشكمة البحث في

اخمية عبارة عن طاقة نفسية تظير في الدافعية الذي يحرك الانسان لمعمل، وىذه المحركات الد
شكل توتر ناجم عن ظيور حاجات ورغبات غير مشبعة، تدفع الفرد الي حالة من عدم 
الاستقرار النفسي، فإذا تم الإشباع وتحققت الرغبات زال التوتر واسترد الفرد توازنو، أي أن 

عور بعدم الرضا درجة الرضا الوظيفي ىي التي تحدد نجاح المؤسسة الى حد كبير، فالش
 ينعكس سمبًا عمى الأداء مما يؤدي الي التدىور5 

تأتي مشكمة البحث من عدة منطمقات تجتمع لتصب في بوتقة النيوض بالعمل، فالفرد 
الراضي عن عممو يقبل عميو بإيجابية، مما يزيد من الكفاءة ومردود الأداء، ويخضع الرضا 

فية، والحالة الاقتصادية والاجتماعية، والقيادة، الوظيفي لعدد من المحددات كالمكانة الوظي
والإشراف، والراتب، والحوافز المادية والاستقرار والمستوى الوظيفي لمفرد، والعلاقات الاجتماعية 

  5في محيط العمل التي تشعر الفرد بالانتماء والرضا داخل المؤسسة
الولوج إلى دراسة د فإن وفي إطار سعي كمية التربية جامعة بنيا لمحصول عمى الاعتما

 وضمان جودة تطوير فيلفيم تأثيراتيا وأىميتيا ا ضروريً ا الرضا الوظيفي لمعاممين يعد مطمبً 
لذا ىناك مجموعة من التساؤلات التي يجب أن يركز عمييا المسئولين عن و ، العمل بالكمية

لمرضا  يا؟، ىلالعاممين بكمية التربية ببن لدى وظيفي رضا ىناك ىل :إدارة الكمية، ىي
ما مدى رضا العاممين عن سياسات العمل المتبعة في الكمية ؟، و داء؟، الأ عمى تأثير الوظيفي

 الكمية؟وىل توجد علاقة بين الرضا الوظيفي وبين تحقيق أىداف 
                                                                                              الأسئمة التالية:                                           فيوفى ضوء ما سبق يمكن بمورة مشكمة البحث 

 بنيا؟ما العوامــل المؤثرة عمى مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين بكمية التربية جامعة   -1
 من وجية نظرىم؟ بالكمية العاممين لدى الوظيفي الرضا مستوىما واقع   -2
  لمعاممين؟والمقترحات التي يمكن أن تسيم في تحسين مستوى الرضا الوظيفي ما أىم النتائج   -3
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 أىداف البحث: 
يندرج ىذا البحث ضمن الدراسات ذات اليدف الوصفي لأنو يدرس واقع ومستوى الرضا    

الوظيفي لدى العاممين في كمية التربية، وكذلك يعتبر من الدراسات ذات اليدف السببي لأنو 
ل المؤثرة في مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين بالكمية، ولذا سعى البحث يدرس العوام

، ونظرياتو، وطبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفيالتعرف عمى المفاىيم الأساسية لمرضا  الحالي
لى وضع مقترحات يمكن أن تسيم في تحسين مستوى إالوظيفي وأداء العاممين، بالإضافة 

 بكمية التربية جامعة بنيا5الرضا الوظيفي لمعاممين 
 منيج البحث: 

لملاءمتو لمموضوع من وصف وتصنيف  الوصفياعتمد البحث الحالي عمى المنيج   
سموب الأ ىأيضا عملدى العاممين، وتم الاعتماد  الوظيفيالرضا  فيالمؤثرة  وتحميل العوامل

ماد عمى الاستبانة من خلال صياغة مشكمة البحث واختبارىا بشكل كمي، والاعت الاستنتاجي
 كأداة لجمع البيانات5

 نهعبيهيٍ: انىظيفيانزضب أولاً: 
بدرجة عالية من الحساسية لمتغيير مما يتطمب دراستو من  الوظيفييتسم مفيوم الرضا  

وقت لآخر ويرجع ذلك إلى الطبيعة الدينامية المتغيرة بمرور الوقت لمفيوم الذات وقيم وتوقعات 
 5من استمرار رضاىم عن العمل الشخص حتى يتم التأكد

 الوظيفي:الرضا  مفيوم -1
 التيشاع استخداميا لتعبر عن الجوانب الوجدانية  التيىناك العديد من المصطمحات 

 Attitudeوالاتجاه نحو العمل Moraleيشعر بيا الفرد تجاه عممو مثل الروح المعنوية 
Towards the Job  إلا أنيا  ،ف ىذه المصطمحات، وعمى الرغم من اختلاالوظيفيوالرضا

يشعر بيا الفرد نحو العمل الذى يؤديو  التيتشير بصفة عامة إلى مجموع المشاعر الوجدانية 
حالياً، وىذه المشاعر قد تكون سمبية أو إيجابية حيث تعبر عن مدى الإشباع الذى يتصور 

كبيراً لحاجاتو كمما كانت  الفرد أنو يحققو من عممو، فكمما تصور الفرد أن عممو يحقق لو إشباعاً 
كان راضياً عن عممو(، وكمما تصور الفرد أن عممو ،لا يحقق  أيمشاعره نحو العمل إيجابية )

لو الإشباع المناسب لحاجاتو وأن ىذا العمل يحرمو من ىذا الإشباع، كمما كانت مشاعره نحو 
 5غير راض عن عممو( أيىذا العمل سمبية )
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كل  الوظيفيوأفكار الكتاب والباحثين حول مفيوم الرضا  وقد تعددت وتباينت آراء 
 :يميفيما  التعريفاتووجية نظر كل منيم، وسوف نستعرض أىم  الفكريحسب التوجو 
 التيمجموعة من الظروف النفسية والفسيولوجية والبيئية  بأنوالرضا الوظيفي  يعرف

ناتج الشعور بالرضا الوىو أحد السموكيات الوظيفية  وظيفتو، وىوعن  الشخص راضياتجعل 
 5(1) ذلك الرضا عمى سموك العاممينينعكس ، و عن تجارب العمل

 المشاعر الإيجابية أو المواقف التي لدى يعبر عن مدىوىذا يعنى أن الرضا الوظيفي 
فيذا  الوظيفي،عندما يقول شخص ما أنو يتمتع بدرجة عالية من الرضا  ،تجاه وظائفيم العاممين

 ا5 ا عاليً يشعر بالرضا حيال ذلك ويقدر وظيفتو تقديرً  ،وظيفتو حقًا يعني أنو يحب
 تجاه وظيفتو، السمبيأو  الإيجابييعرف الرضا الوظيفي بأنو درجة إحساس الفرد كما 

شخص الذي يتمتع بمستوى عالٍ من الرضا الوظيفي يحمل مشاعر إيجابية تجاه ال حيث إن
 5(2)لمنخفض مشاعر سمبية وظيفتو، بينما يحمل الشخص ذو المستوى ا

يشغميا،  التيويركز ىذا المفيوم عمى وجود علاقة بين الحالة المزاجية لمفرد والوظيفة 
والعوامل والظروف البيئية المحيطة بالمؤسسة، وبذلك فإن الرضا الوظيفي ىو ما يحصل عميو 

 2إسيامات ما يتوقعو من العمل أو ما يقدمو منلساوى يأكبر من أو  إشباعًاالفرد من 
الرضا الوظيفي عمى أنو حالة عاطفية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم  ويعرف

 الذيأو استجابات الأفراد الوجدانية والإدراكية والتقويمية تجاه العمل  ،الوظيفة أو الخبرة الوظيفية
 5(3) وبيئتويصل إليو العامل فيما يتعمق بالعمل  الذييؤدونو، ويقصد بو الاتجاه والشعور 

بالقناعة والارتياح أو  النفسيبأنو الشعور  إجرائيًا الرضا الوظيفيوبذلك يمكن تعريف 
السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسو وبيئة العمل مع الثقة والولاء 

يشير  العلاقة، وبذلكوالانتماء لمعمل، ومع العوامل والمؤثرات البيئية الداخمية والخارجية ذات 
 يشغميا التيالعمل أو الوظيفة  فيإلى نظرة العامل المثمى تجاه دوره 

يشبعيا الفرد وما يتوقعو من  التيويستند ىذا المفيوم عمى وجود علاقة بين الحاجات 
الرضا بمعنى أنو إذا حصل الفرد عمى حاجاتو  ىيمحصمتو النيائية  فيوظيفتو أو عممو 

من تمك الوظيفة، فإن ذلك حتماً يؤدى إلى شعوره بالرضا عن ورغباتو وأشبعيا وحقق توقعاتو 
ذا حدث العكس فإنو يؤدى إلى عدم رضاه  5وظيفتو وا 

الرضا الوظيفي يتحقق إذا تساوى "إدراك ما ىو كائن" مع "إدراك ما وبذلك نستنتج أن 
أن يكون يزيد ينبغي أن يكون" أو زاد عنو أما عدم الرضا فإنو ينشأ إذا أدرك الفرد أن ما ينبغي 

 عما ىو كائن أو عما تتيحو لو وظيفتو5
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 العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين: -2
 لدى العاممين، الوظيفيتؤثر عمى مستوى الرضا  التيتوجد العديد من العوامل والمتغيرات 

صائص تتفاوت درجة أىميتيا من فرد لآخر، كما تتفاوت أىميتيا باختلاف البيئات والخ والتي
عرض لمعوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي  يمييعممون بيا، وفيما  مؤسسة التيالتنظيمية لم
 لمعاممين:

يــؤثر العمــر عمــى الرضــا الــوظيفي أي كممــا زاد عمــر الفــرد العامــل كممــا زادت درجــة  العمررر: -1
ح رضاه عن العمـل وتمـك نتيجـة منطقيـة لأن الفـرد عنـدما يتقـدم بـو السـن تقـل توقعاتـو ويصـب

 أكثر قناعة وواقعية، أي أنو توجد علاقة ارتباطية بين الرضا الوظيفي والعمر5
إن العاممين الأكبر سناً لدييم شعور ثابت بالرضا، وذلك لأنيم يتقاضون أجوراً أعمى ومدة 

خدمتيم أطول بالمؤسسة، ولدييم قيم أقوى ويتمتعون بتأمين أعمى، وبسبب وجود التأمين 
النضج نجد أن ىؤلاء يتمتعون بمستويات أعمى في التقدير الذاتي مما يزيد والحكمة الإدارية و 

لوحظ أن الموظفين ذوي الخبرة  من نسبة رضاىم عن الأعمال التي يؤدونيا بصورة جيدة،
 5(4)كانوا أكثر رضا في وظائفيم 

 تعتبــر ســعادة النســاء بالعمــل أكثــر مــن ســعادة الرجــال، لأنيــم أكثــر قابميــة لمشــعور النرروع: -2
بالرضا الوظيفي لأنيم ينتظـرون مـن وظيفـتيم أقـل مـا ينتظـره الرجـال، وذلـك الشـعور ناتجـاً 
من وضع المرأة الضعيف في سوق العمل، فكما توجـد اختلافـات بـين وضـع المـرأة والرجـل 

 5 في سوق العمل فتوجد اختلافات بين وظائف
عمــى مســتوى الرضــا عــن  يعتبــر الترقــي الــوظيفي أىــم العوامــل التــي تــؤثر لترقرري الرروظيفي:ا -3

العمل لدى الأفراد العاممين بالمؤسسة، فالأفراد الذين لا يممكون فرصاً لمترقي لدييم اتجاىات 
 سمبيو تجاه العمل الذي يؤدونو في المؤسسة5

يـوثر عـدد الميـام والواجبـات  :Tasks and Responsibilities الميرام والمئرلوليات -4
عمى درجة الرضا الوظيفي لديو عن العمـل ويتوقـف ذلـك التي يقوم الفرد بيا داخل المؤسسة 

عمى نوعية الميام التي تناط إليو وعمى قدرات الفرد وعمـى خصـائص الوظيفـة التـي يشـغميا، 
وعنـــدما يلســـأل الموظفـــون عمـــا إذا كـــانوا يحبـــون وظيفـــتيم، فـــإنيم يميمـــون إلـــى التركيـــز عمـــى 

لأن الموظفين يميمون إلى الشعور بالرضا الميام والمسؤوليات الممموسة التي تتطمبيا، وذلك 
 أكثر عندما يتماشى دورىم مع اىتماماتيم وقدراتيم5

وتعنــى بيئــة عمــل صــحية خاليــة مــن التــوتر  :Working Conditionsظررروف العمررل  -5
والعداء والسموكيات التمييزية، حيث يفضل العاممون ظـروف العمـل الجيـدة، لأنيـا تـؤدي إلـى 

ة، حيث يرغب العاممين في وجود بيئة عمل نظيفـة وصـحية، ودرجـة مزيد من الراحة الجسدي
الحــــرارة والرطوبــــة والتيويــــة والإضــــاءة والضوضــــاء وســــاعات العمــــل ونظافــــة مكــــان العمــــل 
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والأدوات والمعـدات المناسـبة ىــي السـمات التــي تـؤثر عمــى الرضـا الــوظيفي، وتعتبـر ظــروف 
 عمل السيئة مصدرًا لعدم الرضا الوظيفي5العمل المرغوبة أمرًا مفروغًا منو، تصبح ظروف ال

أن العلاقــة بــين التعمــيم والرضــا الــوظيفي غيــر واضــحة، حيــث نجــد أن المئررتوا التعميمرري:  -6
العاممين الحاصمين عمى مستويات أعمى من التعميم كانوا أكثر عرضة لمحصول عمى مـوارد 

لتـي كانـت مرتبطـة بـدورىا وظيفية أكبر )الـدخل، والاسـتقلالية الوظيفيـة، وتنـوع الوظـائف(، وا
بمستويات منخفضة مـن الإجيـاد الـوظيفي ومسـتويات أعمـى مـن الرضـا الـوظيفي، ومـع ذلـك 
كــان العــاممين ذوو المســتويات التعميميــة الأعمــى أيضًــا أكثــر عرضــة لمتطمبــات وظيفيــة أكبــر 
مثــل ســاعات العمــل الطويمــة، فضــلًا عــن زيــادة الضــغط، وقــد ارتبطــت ىــذه بــدورىا بارتفــاع 
ضـغط العمـل وانخفـاض الرضـا الـوظيفي، وقـد يرجـع ذلـك إلـى زيـادة توقعـات العـاممين بزيـادة 

 5 (5)مؤىلاتيم وشعورىم بأن الوظيفة لم تحقق طموحاتيم الشخصية
تمعـب الأجـور والرواتـب دورًا ميمًـا فـي التـأثير  :Salaries and Wagesالراتر  واجررر  -7

ىو ما يمثل متطمبـات الـدافع الواجـب إشـباعو عمى الرضا الوظيفي، حيث إن الحافز المادي 
فــي شــكل نقــدي، والوســيمة لــذلك ىــو الأجــر وممحقاتــو )مكافــآت، بــدلات، أجــور إضــافية( وقــد 
يكــون الحــافز المــادي مباشــر )الأجــر( أو غيــر مباشــر وىــو مــا يطمــق عميــو المزايــا العينيــة، 

والعقـاب(، كمـا يمكـن تقسـيم وىناك أيضاً حـوافز إيجابيـة وأخـرى سـمبية )تشـمل أنـواع التيديـد 
 الحوافز إلى اقتصادية، واجتماعية، ونفسية، وسياسية5

ويؤثر مستوى الأجر تأثيراً قوياً عمى الرضا الوظيفي، حيث إن السياسة السميمة للأجور   
والحوافز تسيم في تنمية روح التعاون بين العاممين وجذبيم لممنظمة ورفع روح الولاء والانتماء 

ل إشباع احتياجات العاممين المختمفة حيث تتوقف فاعمية الحافز باختلاف أنواعو ليا من خلا
عمى مدى قدرتو عمى إثارة السموك المطموب ومدى ارتباطو بدوافع العاممين ويعد إشباع ىذه 

ذا  الحاجات ىو المدخل السميم لبناء علاقات متوازنة بين المدير كقائد وأفراد جماعتو ، وا 
 5(6) نو لا يتم تعويضيم وفقًا لقدراتيم، فعندئذ يصبحون غير سعداء بالعملشعر العاممين أ

تشـير سياسـة المؤسسـة إلـى مجموعـة مـن الأنظمـة والمـوائح  ئيائة المؤئئة ونمط القيادة: -8
والإجـــراءات والقواعـــد التـــي تحكـــم العمـــل المؤسســـي وتنظمـــو وتتعمـــق نوعيـــة الإشـــراف بمـــدى 

المتعمقــة بعمميــم، وبطريقــة المــدير فــي إشــرافو ومتابعتــو  مشــاركة العــاممين فــي صــنع القــرارات
ــــى مســــاندة العــــاممين  ــــي تعتمــــد عم ــــى أن سياســــة المؤسســــة الت لمعــــاممين، وتجــــدر الإشــــارة إل
ومساعدتيم عمى تخطى العقبات والصعاب التي تعترض أداء عمميـم تسـيم فـي رفـع مسـتوى 

ة مــن العوامــل الميمــة فــي تحديــد الرضــا الــوظيفي لمعــاممين، لــذا يعتبــر الإشــراف ونــوع القيــاد
الرضــا الــوظيفي، بشــكل عــام  يعــزز أســموب القيــادة التمحــور حــول الموظــف قــدرًا كبيــرًا مــن 

 5(7) الرضا الوظيفي



 2021( 1ج) يوليو (315العدد )  مجلة كلية التربية ببنها

 

 755 

يتـأثر مســتوى الرضـا الـوظيفي بمميــزات الوظيفـة، حيــث يعتبـر اســتغلال المئرتوا الرروظيفي:  -9
ك فــإن كــلا مــن الشخصــية وقــيم الميــارات ىــو أكثــر تحفيــزا لمشــعور بالرضــا، وفضــلًا عــن ذلــ

العمـــل ليمـــا تـــأثير طفيـــف عمـــى العلاقـــة بـــين اســـتغلال الميـــارات والرضـــا الـــوظيفي، وتـــؤثر 
فـي حـين أن الوظيفـة الشـيقة والعلاقـة الجيـدة مـع الإدارة والقـدرة ، الوظيفة المتعبة تـأثيراً سـمبياً 

 الوظيفي5عمى العمل باستقلالية يشكمون تأثيراً إيجابياً عمى مستوى الرضا 
وترتفع درجة الرضا بارتفاع المستوى الوظيفي وقد يرجع ذلك إلى أن الوظائف العميا  

  2يتمتع شاغموىا بصلاحيات ونفوذ تحقق ليم إشباعاً ذاتياً كما ترتبط ىذه الوظائف بمزايا مادية
عوامل تؤثر عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين، عمى أن ىناك نخمص مما تقدم 

ىناك تفاوت بين تأثير معظم ىذه المتغيرات من فرد لآخر، ومن تنظيم إلى آخر، وأيضاً وأن 
من وقت لآخر في نفس التنظيم، فيناك رضا مع بعض ىذه العوامل وعدم رضا مع عوامل 

 :ىي أخرى
 الوظيفي:عوامل الرضا - 

 ة مع الرئـيس5علاقات العمل الجيد-2 توفر الثقة والولاء والانتمـــاء5              -1
 علاقة العمل الجيدة مع المرؤوسين5-4 علاقات العمل الجيدة مع الزمـلاء5             -3
جراءاتيا5-6 إنجـــازات العمـــل5                           -5  دقة وسيولة أنظمـة المؤسسة وا 
 الــراتـب المجزي5- 8 العمل نفسو )مستوى الوظيفة(5       -7
 الحالة الاجتماعية )المركز الاجتماعي لموظيفة(5-12 فرص النمــو الوظيفي5              توفر -9
 الوظيفي:عوامل عدم الرضا -

 تدنى المكافآت التي يتمقاىا العاممون مقابل الأداء الجيد5 -1
 سمبية الوظيفــة في التجديد والابتكار5 -2
 تخمف أسموب الإدارة المتبع في معاممة العاممين5 -3
 ـرص المشاركة في اتخاذ القــرارات5قمة ف -4
 عدم اتاحة الفرصة لحريـــة الرأي في الوظيفة5 -5
 غياب النشاط الاجتماعي والترفييي الذي تتيحو الوظيفة ليم ولعائلاتيم5 -6
  :التنظيميوالولاء  الوظيفيالرضا -ب 

 ىناك فرق واضح بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عمى أساس أن الأول يركز عمى
الوظيفة والبيئة التي يتم فييا أداء الميام أو الواجبات الوظيفية، بينما يركز الثاني عمى درجة 
ارتباط الموظف بالمؤسسة التي يعمل بيا والقيم التي يسير عمييا والأىداف التي تسعى إلى 

دالة في تحقيقيا، ويرجع أيضاً الفرق بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي إلى أن الأول يعتبر 
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خبرات الفرد بالنسبة لموظيفة التي يشغميا، بينما يعتبر الثاني دالة في معتقدات الفرد حول 
 المؤسسة التي يعمل بيا5

وقد أجريت دراسة عن الالتزام الوظيفي باعتباره يشمل الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا  
 :(8) الوظيفي وتوصمت إلى النتائج التالية

ية بين درجات الالتزام التنظيمي والرضا مع الزملاء والرؤساء عن غيـره أن ىناك علاقة طرد -
 من الأبعاد الأخرى5

لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين العــامين فــي درجــات الالتــزام التنظيمــي طبقــاً لمميــام  -
 الوظيفية5

ستند وجية النظر ىذه عمى أساس أن الرضا تيسبب الرضا عن العمل الولاء التنظيمي و 
العمل يعتبر اتجاىاً أقل ثباتاً وأسرع في التكوين من الولاء التنظيمي مما يؤثر بدوره عمى  عن

تكوين الإنتماء التنظيمي، وىذا يدل عمى وجود علاقة متبادلة بين كل من الرضا عن العمل 
، والولاء التنظيمي، وأن ىذه العلاقة تأخذ صورة علاقة مرتدة دائرية يمكن أن تكون قائمة فعلاً 

 ولكنيا تحتاج إلى أبحاث ميدانية لإثبات وجودىا5 
يىجذ اتجبهبٌ في هذا  الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي )الإنتاجية(:–جـ 

 انًجبل:

فإذا سممنا بأن الرضا الوظيفي يسبب ارتفاع مستوى الأداء اجول: أن الرضا يئب  اجداء الريد: 
من أجــل رفع مستوى الأداء الوظيفي لدى  الوظيفي فستكون الرسالة الموجية إلى المديرين

ولكن أظيرت الأبحاث أنو لا توجد أدنى علاقة بين  ،العـاممين حاول أن تجعميم سعداء
مستويات الرضا الوظيفي ومستويات الأداء الوظيفي لدى الأفراد، فيذا الامر شائع جداً بين 

الذي يعتقد أن المقولة القائمة  الباحثين في مجال السموك التنظيمي، ولكن مازال ىناك البعض
المديرين في وبذلك يضع  بأن الرضا يسبب الأداء الجيد ىي موجودة، ولكن بدرجات متفاوتة،

اعتبارىم أن الرضا الوظيفي وحده لا يمكن أن يكون المحدد الأساسي لمستوى الأداء الوظيفي 
ى كوكبة من المتغيرات التي لدى العاممين، ولكنو من الممكن أن يكون عنصراً ميماً يعتمد عم

 تؤثر في الأداء الوظيفي5
: فإذا سممنا بأن أداء الوظيفة لو تأثير سببي كبير الثاني: اجداء الوظيفي يئب  الرضا الوظيفي

عمى الرضا الوظيفي فستكون الرسالة كالآتي: بدلًا من التركيز عمى الرضا الوظيفي فلابد أن 
لدى الأفراد، ولذلك فيعتبر الرضا الوظيفي في المرتبة ينصب الاىتمام عمى تحسين الأداء 

ويختمف الأداء عن الفعالية حيث إنيا تتضمن فقط مجرد إبداء رأى في أنواع السموك ، الثانية
الذي يبذل لتحقيق الأىداف المنشودة من وراء العمل، ومن الجدير بالذكر أن ننوه إلى أن 

صية فيناك العديد من العوامل التي تؤثر عمى سموك الشخالأداء يتأثر بأكثر من دوافع الفرد 
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مكانية الحصول عمى مصادره والتي توثر بدورىا عمى السموكيات  الأفراد وىي الميارة، والذكاء، وا 
 5 التي تبذل في سبيل إحراز الأىداف

في المنظمة  الفردليس من الضروري أن يرتفع الأداء أو تتحسن الإنتاجية بزيادة رضا 
 : (9) ك الى سببينويرجع ذل

أن الرضا الوظيفي ظاىرة سموكية ليا مقاييس سموكية، بينما الأداء ظاىرة مادية ليا مقاييس  -
غيـر ســموكية تتمثــل فــي القيــاس المقــارن، والأداء الكمــي، ومســتوى أداء الفــرد، وقمــة الأخطــاء 

حالــة وغيــر ذلــك مــن المتغيــرات التــي يســيل قياســيا، ومــن ثــم فإنــو مــن الصــعب فــي ىــذه ال
 5محاولة إيجاد علاقة ارتباطية بين ظاىرتين غير متجانستين

أن تحسين مستوى الأداء أو زيادة الإنتاجية مـع تحقيـق درجـة كبيـرة مـن الرضـا الـوظيفي فـي  -
نمــا لابــد مــن التنــازل عــن إحــدى الظــاىرتين عمــى  آن واحــد يلعــد أمــراً غايــة فــي الصــعوبة، وا 

طمـــب اتخـــاذ إجـــراءات قـــد تبعـــث عمـــى عـــدم الرضـــا حســـاب الأخـــرى، فزيـــادة الإنتاجيـــة قـــد تت
 5والعكس صحيح

ويوجد اتجاه آخر يقوم عمى افتراض وجود علاقة ضمنية بين الأداء والرضا الوظيفي، حيث يمكن 
أن نواجو موقفاً يتصف بارتفاع حالات الرضا مصحوباً بانخفاض في معدلات الأداء أو مواقف 

انخفاض مستويات الرضا عن العمل ويرجع ذلك للأسباب أخرى تتسم بارتفاع معدلات الأداء مع 
 : (12) الآتية
أن الرضا عن العمل عادة ما يقاس من خلال دليل توصيف الوظيفة، وىو يعكس كثيـراً مـن  -

الاتجاىــات نحــو المشــرف المباشــر، وزمــلاء العمــل، والأجــور، وفــرص الترقــي، والعمــل ذاتــو، 
 بالضرورة أن يكون مرتبطاً بالأداء5والملاحظ أن أياً من ىذه المكونات ليس 

أن الأداء الوظيفي يمثل دالـة لمتفاعـل بـين العديـد مـن العوامـل الشخصـية والعوامـل الموقفيـة   -
 المحيطة بالفرد، وىذه العوامل قد تصبح مفسرة لاختلاف مستويات الأداء5
حث الحالي، ومن خلال ما ئبق ذكره، يمكن تمخيص أبعاد الرضا الوظيفي التي يتناوليا الب

 فيما يمي:
 البعد الأول: ميام العمل وواجباتو5 -1
 البعد الثاني: الرضا عن أسموب ونمط القيادة في العمل5 -2
 البعد الثالث: الرضا عن العلاقات داخل العمل5 -3
 الوظيفي5 والارتقاء النمو عن فرص البعد الرابع: الرضا -4
 البعد الخامس: الرضاء عن التقدير والاحترام5 -5
 5دس: الرضا عن الراتب والحوافزالبعد السا -6
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 قياس الرضا الوظيفي:  -3
قياس الرضا الوظيفي من العمميات الصعبة وذلك نظرا لتعدد العوامل المكونة ليا والمؤثرة 
فييا، ويمكن التعرف عمى بعض مؤشرات الرضا الوظيفي عن طريق ملاحظة سموك العاممين 

و المقابلات الشخصية، أو الاستبيانات، سؤال أثناء أداء أعماليم، أو عن طريق التقارير، أ
الرؤساء، وأسموب القياس الأكثر شيوعًا فيما يتعمق بالرضا الوظيفي ىو مقياس ليكرت، ويمكن 

 :(11) قياس ذلك من خلال
 الطريقة المباشرة:  - أ

 :ويتوقف نجاحيا عمى طريقة المقابمة وميارة المقابمة5 طريقة المقابلات الشخصية 
 طريقة الاستبانة وتقوم عمى تحديد مجموعة من الابعاد التي  ء الاتجاىات:طريقة استقصا

تحتوي عمى عوامل الرضا بالشكل الذي يتوافق مع طبيعة وأىداف البحث، ويطمب من 
 العاممين الإجابة عمييا لموقوف عمى مستوى الرضا

قو، ووضع معادلة أن درجة الرضا تمثل الفرق بين ما يحققو الفرد فعلًا وما يطمح الى تحقي  
 لذلك: 

 ط( –)ح                    
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  - 1الرضا =

 ط                     
 ح= المقدار الفعمي المتحقق من أداء العمل5
 ط= المقدار الذي يطمح الموظف الى تحقيقو

 ة: الطريقة غير المباشر  - 
 الغياب والتأخر المستمر عن العمل، وىناك طريقة لقياس الغياب 

عدد أيام  ×معدل الغياب خلال فترة معينة = مجموع الغياب لمفرد/ متوسط عدد الأفراد العاممين
 122× العمل 

يتضح أن علاقة الارتباط بين مستوى الرضا الوظيفي ومعدل الغياب ىي علاقة عكسية و 
 5ع مستوى الرضا الوظيفي انخفضت نسبة الغياب والعكس صحيحبمعنى أنو كمما أرتف

  :ترك العمل 
معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة = عدد حالات ترك الخدمة/ إجمالي عدد العاممين في 

 122× منتصف الفترة 
إلى جانب  لمعاممينىناك طريقة أخرى لقياس الرضا الوظيفي وىي قياس أىمية كل جانب 

يتكون  لمموظف تشير إلى أن الرضا الوظيفي العام، و تحديدا أكثرضا الوظيفي مقاييس أوجو الر 
 لمموظف5  من إجمالي وصف كل جانب مضروبًا في أىمية ىذا الجانب المعين
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أن مستوى الرضا المرتفع يقمل من معدل ترك العاممين لمعمل، في حين أن مستوى ويتضح 
أن قرار الانسحاب وترك العمل يختمف و لمعمل، الرضا المنخفض يزيد من احتمال ترك العاممين 

والعكس صحيح،  العملمن فرد لآخر، فكمما أرتفع مستوى الرضا الوظيفي أنخفض معدل دوران 
 بمعنى أنو إذا أنخفض مستوى الرضا الوظيفي أرتفع معدل دوران العمل5

 خروج من العمل: حيث يحاول الموظف غير الراض عن عممو الانسحاب والخروج من 
 والبحث عن عمل جديد وقد تصل إلى الحد الذي يقدم استقالتو5 ؤسسةالم
 5ارتفاع نسب الشكاوى والتظممات 
 5معدلات الجزاءات 
  الإنتاجية5معدلات 

 :(12) يمييمكن قياس الرضا الوظيفي وفقًا لعدة مؤشرات كما ىو موضح فيما 
 ؤسسة5ولوائح الميوضح التوصيف الوظيفي الفعمي الذي الوصف الوظيفي  -1
سيجعل الإشراف الجيد  المدير لمعاممين،لإشراف ىو الاىتمام والتواصل الذي يعطيو ا -2

عمى  ،ىذا الشرط سيزيد من رضا الموظف المؤسسة،يشعرون بأنيم جزء ميم من  العاممين
 ضعف الإشراف إلى تحسين معدل الدوران وغياب الموظف5 ذلك سيؤديالعكس من 

ىذا سوف  ،فرصة لاكتساب الخبرة وتحسين قدراتيم عاممينتوفر المؤسسة لم التقدم،فرصة  -3
 يرضييم تجاه وظائفيم5

ستؤدي الرواتب أو الحوافز المناسبة  ،لراتب أو الحوافز، ىو المبمغ الذي يجب دفعو لمموظفين -4
 والعادلة إلى إرضاء الموظفين بدرجة عالية5

ن شأنيا زيادة الرضا الداعمين والمتعاطفين سيخمقون بيئة عمل مريحة م زملاء العمل -5
 الوظيفي5

 5ظروف العمل ىي الحالة التي تدعم الوظائف مثل المرافق والبنية التحتية الملائمة -6
 نظريات الرضا الوظيفي: -4

يشير الرضا الوظيفي بوجو عام الى اتجاه الفرد نحو الوظيفة التي يشغميا وىناك خمس 
 ز فيما يمي:نظريات تناولت الرضا الوظيفي وسوف نستعرضيا بإيجا

وتقوم عمى الفكرة القائمة  Maslowتسمى نظرية الحاجات بنظرية ماسمو  نظرية الحارات: -أ 
بأن "الفرد لديو الدافع لتحقيق حاجات معينة وىذا يبين أن لكل فرد حاجاتو التي يسعى نحو 

 إشباعيا، وأن إشباع تمك الحاجات يرفع من مستوى الرضا الوظيفي"5
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ياجات البشرية في تسمسل ىرمي من خمسة مستويات، والذي يتضمن ويتم تنظيم الاحت
الاحتياجات الفسيولوجية، والحاجة إلى الأمان، والانتماء / الحب، والاحترام والتقدير، وتحقيق 

 5(13) الذات
وتفترض ىذه النظرية أن الحاجات غير المشبعة في موقف معين قد تدفع الفرد إلى أنماط 

العدوانية، والتبرير، والتعويض والتحويل وىناك عدة تحفظات عمى ىذه النظرية، لإشباعيا مثل سموكو 
 :منيا
  تجاىـــل الحاجــــات التــــي لا تظيــــر فــــي ىــــرم الاحتياجــــات والتــــي تــــؤثر عمــــى مســــتوى الرضــــا

 الوظيفي5
 2النظر إلى حاجات الفرد باعتبارىا ثابتة، رغم أنيا ذات طابع ديناميكى 
 بع يعنــى تجاىــل احتمــال ظيــور عــدة حاجــات فــي وقــت افتــراض أن الحاجــات تظيــر فــي تتــا

 2واحد
  افتـــراض أن حاجـــات معينـــة لابـــد وأن تشـــبع بالكامـــل قبـــل أن تظيـــر الحاجـــة التـــي تمييـــا فـــي

 الأىمية5
  Herzberg’s Two Factor Theory (1959): نظرية ذات العاممين - 

ة لوجود عوامل تشجيعية تنادى )نظرية ذات العاممين( ليرزبرج بأن الرضا الوظيفي يعد نتيج
)كعناصر العمل نفسو مثل الترقية والتميز( وأن عدم الرضا الوظيفي يحدث نتيجة الافتقار إلى 

 قواعد سلامة العمل5
ولقد حدد ىرزبرج العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفي في نوعين ىما العوامل الدافعة 

ة ىي تمك التي ترتبط بالعمل ذاتو إذا ما والعوامل الوقائية فقد أوضح ىيرزبرج أن العوامل الدافع
توفرت فإنيا تؤدى إلى دافع أقوى لدى الفرد ويبذل وىو راضياً مزيد من الجيد لتحقيق الأىداف، 
ومن أبرز ىذه العوامل إدراك الإنجاز والشعور بالنمو الذاتي، وفرص الترقي والتقدم والإحساس 

لمرتبطة بظروف العمل وبيئتو ومن ىذه العوامل: بالمسئولية/ أما العوامل الوقائية وىى تمك ا
سياسة الإدارة ونوعية الإشراف وظروف العمل والعلاقات المتبادلة بين الأفراد ومستوى الأجور 

 (145)والرواتب
وتجدر الإشارة إلى أن "العوامل الدافعة تزيد من رضا الموظف، لكن انعداميا يؤثر  

ئية فإن انعداميا يؤدى إلى عدم الرضا، ولكنيا لا تزيد من بالسمب عمى رضاه، أما العوامل الوقا
 رضاه"5
 :( )التكافؤ والمئاواة(Admasنظرية العدالة والإنصاف لآدمز ) –رر 



 2021( 1ج) يوليو (315العدد )  مجلة كلية التربية ببنها

 

 762 

( في حصيمة التفاعل بين Admasيتمثل الرضا الوظيفي وفق نظرية العدالة لآدمز )
ىذه النظرية يتحدد من خلال حاجات الفرد وتوقعاتو وقيمو ومن ثم فإن الرضا الوظيفي في ظل 

دراكو لعدالة ىذه المخرجات، وينتج عدم الرضا عن  إدراك الشخص ذاتو لمخرجات عممو، وا 
 2شعور العاممين بعدم العدالة

وعمى ذلك فإن ىذه النظرية تؤكد عمى أىمية إحداث التوازن بين توقعات العاممين وكذلك 
بالرضا الوظيفي وترى ىذه النظرية أن توقعات توقعات المؤسسة فينتج عن ىذا التوازن الشعور 

تاحة الفرص الكافية لمترقي  العاممين من العمل تتمثل في الأجر الجيد والمعاممة العادلة، وا 
والتقدم، أما توقعات المؤسسة من ىؤلاء العاممين فتشمل الالتزام والإسيام بالمجيودات وتحسين 

وقعو الفرد من وظيفتو وتوقعات المؤسسة في ذات الميارات والقدرات ومن ثم فإن تحقيق ما يت
الوقت يعد المفتاح لتحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين،  وبذلك تركز نظرية الإنصاف عمى شعور 

 5(15)العاممين بمدى عدالة معاممتيم بالتوافق مع المعاممة التي تمقاىا الآخرون
 نظرية التوقررع: -د

التكوين السميم لمدافعية التي تأخذ في اعتبارىا تعتبر ىذه النظرية الصيغة الصحيحة و 
الفروق الفردية، فيي النظرية التي قدميا فيكتور فروم وترتكز عمى الافتراض بأن الدافعية تبدأ 
برغبة الفرد في الحصول عمى شيء ما سواء كان ذلك مادياً أو معنوياً ولذلك فإن الإنسان عند 

دود مادي أو معنوي يشبع حاجات ميمة لديو في التحاقو بالعمل يتوقع أن يحصل عمى مر 
مقابل ما تتطمبو المؤسسة منو في بذل قصارى جيوده لإنجاز عممو، وتقول نظرية التوقع أنو 
يمكن تحفيز الموظف لأداء أفضل عندما يكون ىناك اعتقاد بأن الأداء الأفضل سيؤدي إلى 

 شكل بعض المكافآت5                                            تقييم أداء جيد، وأن ىذا سيؤدي إلى تحقيق ىدف شخصي في
 : (16)ركز النظرية عمى ثلاثة أشياء، ىي 

  الجاذبية: ىي مدى الأىمية التي يعطييا الفـرد لمنـواتج المحتممـة أو المكافـأة التـي يحققيـا فـي
 2عممو وىي تتمثل في الحاجة غير المشبعة لمفرد

 كافأة: وىي درجـة اعتقـاد الفـرد، بـأن مسـتوى أدائـو يـؤدى إلـى تحقيقـو الارتباط بين الأداء والم
 2لمنواتج المرغوبة

  الارتبــاط بــين الجيــد والأداء: وىــي الاحتمــال المــدرك لمفــرد، بــأن الجيــد المبــذول ســيؤدى إلــى
تحقيق الأداء وقد تبدو ىذه العلاقة معقدة نسـبياً، ولكـن ببسـاطة يمكـن القـول بـأن مـدى رغبـة 

دراكوالفرد في    2العمل أو تحقيقو ناتج معين في أي وقت، تتوقف عمى أىداف الفرد وا 
 الدرائة الميدانية ونتالريا:إرراءات ثانيًا: 
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تنـــتيج الدراســـة الميدانيـــة مـــنيج البحـــث المســـحي التطـــويري بغـــرض التعـــرف عمـــى مســـتوى 
تي تساعد كمية التربيـة الرضا الوظيفي لدى العاممين بكمية التربية جامعة بنيا، وأىم المقترحات ال

 في تحسين مستوى الرضا لدييم5
 إرراءات الدرائة الميدانية:  -1

 يهي: يز تصًيى وإعذاد أدواد انجحث ثًب 
 عهى انُحى انتبني: الاصتجبَخوقذ صبر ثُبء  الاصتجبَخ: - أ

   والاطـلاع  ،المبدئية، وذلك في ضوء الإطار النظري لمبحـث افي صورتي الاستبانةتم وضع
فــي  الاســتبانة تالاســتبيانات التــي تــم اســتخداميا فــي الدراســات الســابقة، وتكونــعمــى بعــض 

 .( عجبرح47( أثعبد وعذد انعجبراد )6)يٍ  المبدئية اصورتي

  عمـى نخبـة مـن المحكمـين بمـغ  اقـام الباحـث بعرضـي المسـتخدمة الاسـتبانةلمتأكد مـن صـدق و
أىــداف فــي تحقيــق  لاســتبانةا(؛ لإبــداء آرائيــم وملاحظــتيم حــول مــدى مناســبة 12عــددىم )
وقـــد تـــم تعـــديل بعـــض العبـــارات فـــي ضـــوء  ،، وملائمـــة العبـــارات للأبعـــاد الخاصـــة بيـــاالبحـــث

النيائيـــة، وقـــد تمثمـــت تمـــك  افـــي صـــورتي الاســـتبانة توبـــذلك أصـــبح ،مقترحـــات الســـادة المحكمـــين
عـادة صـياغة بعـض العبـارات، و بعض التعديلات المغويـة إضافةفي التعديلات  ارىا واختصـ ،ا 

ضافة بعـض العبـارات، و التكون أكثر وضوحً   الاسـتبانةويوضـح الجـدول التـالي أبعـاد ، حذف وا 
 قبل وبعد التحكيم: اوعباراتي

 (1ردول رقم )                                     
 التحكيم عباراتو قبل وبعدوعدد  الاستبانةيوضح أبعاد                  

 المحور م
 عدد العبارات

قبل 
 التحكيم

بعد 
 التحكيم

المضا
 فة

المحذو 
 فة

 5 - 12 15 البعد الأول: الرضا عن ميام العمل وواجباتو 1
 5 - 12 15 البعد الثاني: الرضا عن أسموب ونمط القيادة في العمل 2
 1 - 12 11 البعد الثالث: الرضا عن العلاقات داخل العمل 3
 3 - 12 13 الوظيفي رتقاءوالا النمو عن فرص البعد الرابع: الرضا 4
البعد الخامس: الرضاء عن التقدير والاحترام )المكانة  5

 1 - 8 9 الاجتماعية(
 3 - 8 11 البعد السادس: الرضا عن الراتب والحوافز 6

 18 - 56 74 اجمالي عبارات الاستبانة                             
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نتـائج  اسـتقراري الاسـتقرار، وثبـات الأداة يعنـي يعنـ الثبـات (Reliability) :الائتبانةثبات  -
ثبـات  نحضابةو ،الأداة، لو أعاد الباحث تطبيقيـا عـدة مـرات تحـت نفـس الظـروف والشـروط

كميـة التربيـة جامعـة  الموظفين فـيمن ( فردًا 15الاستبانة تم تطبيقيا عمى عينة مكونة من )
ــة الفــا كــرو نبــابنيــا، وتــم حســاب معامــل الاتســاق الــداخمي ليــا مــن خــلال اســ  ختخدام معادل

Gronbach Alpha ،ـــــامج الإحصـــــائي ـــــك مـــــا يوضـــــحو SPSSباســـــتخدام البرن ، ولعـــــل ذل
 الجدول التالي:

 (2ردول رقم )
 وعدد عباراتو ومعامل الثبات لو الاستبانةيوضح أبعاد  -

عدد  الابعاد م
 العبارات

معامل 
 الثبات

 2591 12 البعد الأول: الرضا عن ميام العمل وواجباتو 1
 2594 12 البعد الثاني: الرضا عن أسموب ونمط القيادة في العمل 2
 2589 12 البعد الثالث: الرضا عن العلاقات داخل العمل 3
 2593 12 الوظيفي والارتقاء النمو عن فرص البعد الرابع: الرضا 4
 2592 8 البعد الخامس: الرضاء عن التقدير والاحترام )المكانة الاجتماعية( 5
 2587 8 البعد السادس: الرضا عن الراتب والحوافز 6
 2592 56 الإجمالي 
، مما (2591) اعبارة وكان معامل الثبات ليا مساويً  (56) الاستبانة ت عباراتوبذلك أصبح -

  ومناسبًا لأغراض البحث5 عالٍ  الاستبانةيدل عمى أن معامل ثبات 
 ينة البحث:ع-  

مين بكمية التربيـة جامعـة بنيـا والتـي كانـت ممثمـة لجميـع من العام البحثاختيار عينة  مت
 اعـددىعينـة عمـى  الاسـتبانةوتـم تطبيـق  ،اختيـرت بطريقـة عشـوائية الأقسام الإدارية بالكميـة، وقـد

مــن رؤســـاء الأقســـام والعـــاممين بيـــا مـــن اجمـــالي عـــدد العـــاممين بكميـــة التربيـــة جامعـــة بنيـــا ( 63)
 م2222/22235في العام الجامعي %(، وذلك 6556( فرداً وبنسبة )96)
 إرراءات تطبيق الدرائة الميدانية: -ررر

 عمى النحو التالي: الاستبانةسارت إجراءات تطبيق 
فــي شــير ديســمبر عمــى أفــراد العينــة  االنيائيــة، تــم تطبيقيــ افــي صــورتي الاســتبانةبعــد وضــع  -

 5 م2222/2223الفصل الدراسي الأول لمعام الجامعىم، أي في نياية 2222
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، وتـم اسـترجاع اسـتبانة( 75عمـى الفئـة المسـتيدفة، حيـث تـم طـرح عـدد ) الاسـتبانةتم توزيـع  -
فقط، وبعد قيام أفراد العينة بالإجابة تم تجميع الاسـتمارات وتصـنيفيا  استبانة( 72)    عدد 

( منيـا لعـدم  7تبـين عـدم صـلاحية عـدد )  العامة بياناتالحسب فئات العينة، وبعد مراجعة 
 استمارة5( 63الصحيحة )الاستمارات فائيا بالشكل اللازم، وعمى ذلك فقد بمغ عدد استي

ىي: رفـض  الاستبانةوكان ىناك مجموعة من الصعوبات التي واجيت الباحث أثناء تطبيق  -
الـبعض مـن ممـ   وانشـغاليم، وخـوفلضيق الوقـت  انظرً  الاستبانةبعض أفراد العينة استيفاء 

مـــن الـــبعض، وكـــذلك عـــدم  الاســـتبانةالإجابـــة عمـــى جميـــع محـــاور  ، وعـــدم اســـتيفاءالاســـتبانة
 5الاستبانة الأفراد برداىتمام بعض 

 المعالرة الإحصالية: -د
(، وكانت درجة الموافقة )  Likert Scaleوفق مقياس ليكرت الثلاثي ) الاستبانةتم تصميم 
 (1، ضعيفة =  2=  ، متوسطة 3كبيرة = 

 العاممين بالكمية إلى ثلاثة مستويات عمى النحو التالي:ويتم تقسيم مستوى الرضا لدى 
 

 اعتمد الباحث في التحميل الإحصائي لمبيانات عمى:
المئويـة أكثـر حساب التكرارات والنسب المئوية لاستجابات أفراد العينة، حيث تعتبـر النسـبة  -

 تعبيراً عن الدرجات الخام5 
 (5          1× 3+ )ك( 2× 2+ )ك( 3× 1( = )كالرقمي)القيمةالتقدير  -

 كبيرة: مجموعة تكرارات بدرجة 1ك حيث:
 : مجموعة تكرارات أوافق بدرجة متوسطة2ك 
 : مجموعة تكرارات أوافق بدرجة ضعيفة5 3ك 

 

   التقديرية( = )القيمةالمتوسط الحسابي  -

 (63)ن( عدد أفراد العينة = )
 

 2(مت – ومجـ )ت                      

 انًتىصط انحضبثي انًزجح درجخ انًىافقخ
 1.66-1 يُخفض
 7..4-1.64 يتىصط
 . -2..4 يزتفع
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          ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ=     ـــــــــــ     2كا     -
 مت                             

 اقعيالو التكرار =  وت حيث

 التكرار المتوقع = مت      
وذلــــك لمعرفــــة مــــدى تــــرابط أراء أفــــراد العينــــة  SPSSباســــتخدام برنــــامج  2كــــاحســــاب 

وتصــنيفيم فــي مجموعــات بــين التــي توافــق عمــى الرضــا بدرجــة كبيــرة، ودرجــة متوســطة، ودرجــة 
 2وذلك لمعرفة دلالة الفروق بين آراء أفراد العينة حول كل عبارة عمى حدة ضعيفة
 :رض النتالج ومناقشتياع -2

ه عمـى ؤ تتضح نتائج الدراسة الميدانية من خلال عرض التحميل الإحصائي الذي تم إجرا
 ، وفيما يمي عرض ليذه النتائج:الاستبانةأبعاد 

 انجعذ الأول: انزضب عٍ يهبو انعًم وواججبته َتبئج  -1

 (3رررردول رقررم )

 
 العبـــــــــــــــــارة م
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نا
 

 
% 

توجد لدي مشاعر إيجابية تجاه  1
 عممي الحالي5

 5 قوية 65.8 2.78 175 3% 2 16% 10 81% 51

يعتبر العمل الذي أقوم بو في الكمية  2
 من الأعمال المفيدة5

 1 قوية 114.3 2.95 186 2% 1 2% 1 97% 61

أجد متعة حقيقية في أداء عممي  3
 6 متوسطة 69.2 2.70 170 %13 8 %5 3 %83 52 الحالي5 

ينتابني شعور بأن العمل الذي أقوم  4
 بو لا يتم تقديره5 

 10 ضعيفة 9.8 2.21 139 30% 19 19% 12 51% 32

تتلاءم الأعمال التي أقوم بيا مع  5
 مؤىلاتي العممية5

 7 متوسطة 42.0 2.62 165 10% 6 19% 12 71% 45

 مني في العمل المطموبة الميام 6
 ودقيقة واضحة

 3 قوية 98.0 2.90 183 2% 1 6% 4 92% 58
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7 
مناسب  يوجد توصيف وظيفي

يحدد الواجبات والمسئوليات لكل 
 موظف بالكمية5

 9 متوسطة 22.6 2.48 156 13% 8 27% 17 60% 38

8 
أكثر سعادة في أشعر بأنني 

وظيفتي الحالية بالمقارنة بالأفراد 
 الآخرين5

 8 متوسطة 24.7 2.49 157 13% 8 25% 16 62% 39

تتناسب قدراتي المينية مع الميام  9
 الوظيفية المطموبة منى5

 2 قوية 108.7 2.92 184 3% 2 2% 1 95% 60

تتناسب متطمبات عممي مع قدراتي  12
 من حيث كم العمل

 4 قوية 71.5 2.83 178 0% 0 17% 11 83% 52

ومن تحميل البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضا عن ميام 
 ( عبارة كانت نتائجيا كما يمي: 12العمل وواجباتو، وشمل ىذا البعد )

 جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط( 1، 12، 6، 9، 2أظيرت النتائج أن العبارات ) -
حيث إن  ،تحقق مستوى الرضا بدرجة كبيرة(، وأنيا 2578 -2595الحسابي يتراوح بين )

%( 95)المفيدة، وأن نسبة من الأعمال الكمية  فيبو  أقوم الذييعتبر العمل %( 97)نسبة 
 مني في العمل المطموبة الميام، يممع الميام الوظيفية المطموبة منقدراتيم المينية تتناسب 
من حيث كم العمل  قدراتيمع  عممي%(، تتناسب متطمبات 92بنسبة ) ودقيقة واضحة

 5%(81بنسبة ) ي الحاليمشاعر إيجابية تجاه عمم لدي%(، توجد 83)
 

، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين متوسطةبدرجة ( 7، 8، 5، 3وجاءت العبارات ) -
 يأداء عمم فيمتعة حقيقية %( من افراد العينة تجد 83)(، وأن نسبة 2548 -2572)

%( تتلاءم الأعمال التي أقوم بيا مع مؤىلاتي العممية ، وأن نسبة 71الحالي، وأن نسبة    )
الآخرين، وأن نسبة بالمقارنة بالأفراد وظيفتي الحالية  فيأكثر سعادة %( تشعر بأنيا  62) 
مناسب يحدد الواجبات والمسئوليات لكل  %( تؤكد عمى أن ىناك توصيف وظيفي62)

 بالكمية5 موظف
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(، حيث 2521، حيث كان المتوسط الحسابي ىو )ضعيفةبدرجة ( 4) رة رقمجاءت العبا -
 بو لا يتم تقديره5 الذي يقومون شعور بأن العمل  يمينتاب %( من أفراد العينة51كانت نسبة )

 

= 2521الجدولية عند مستوى  2لجميع عبارات البعد الأول دالة إحصائية حيث إن قيمة كا 2قيمة كا -
، وىذا يدل عمى أن ىناك فروق جوىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا، نادرًا( لدى أفراد 9521
 العينة5 
 

ويتضح أن الفرد يفضل العمل الذي يتيح لو الفرصة لاستخدام الميارات والقدرات 
دوراً ميمًا  العقمية وما يتبعو من نشاطات أخرى، فطبيعة وتكوين العمل الذى يؤديو الفرد يمعب

العمل لدى الفرد،  فيتعد الوظيفة ذاتيا مصدراً من مصادر الرضا في التأثير عمى رضاه، و 
 ، وأن المياموذلك لما تتصف بو ىذه الوظيفة من صفات تميزىا عن غيرىا من الوظائف الأخرى

وقع الفرد ما ىو متودقيقة، وأن يفيم  لابد أن تكون واضحة من الموظف في العمل المطموبة
ينتج عن غموض العمل، حيث من حيث كم قدراتو مع  ، وكذلك تناسب متطمبات العملمنو

الدور عدم وجود معمومات كافية لأداء الوظيفة، وربما يرجع ىذا الغموض إلى التدريب غير 
  5والاتصالات الضعيفة الكافي

ره نحو ىذا العمل فكمما تصور الفرد أن عممو يحقق اشباعًا كبيرًا لحاجاتو كمما كانت مشاع
إيجابية أي كان راضيًا عنو والعكس صحيح، فدرجة الرضا عن العمل بيذا المعني تمثل سموكًا 
 ضمنيا يكمن في وجدان الفرد، وبذلك فالرضا يعبر عن السعادة التي تتحقق عن طريق العمل5

ىناك ، اغالبًا ما يجد الموظفون الرضا الوظيفي في تمقي مسؤوليات جديدة تتحدىم عقميً و 
 عدة طرق لتحدي الموظفين لزيادة الرضا الوظيفي، بما في ذلك:

يمكن أن يكون نقل الموظفين مؤقتاً إلى مناصب  :Job rotationالتناو  عمى الوظالف  -
 أخرى لاكتساب ميارات وخبرات جديدة من خلال أداء ميام مختمفة مفيدًا5

ؤوليات الموظفين ومنحيم ويشمل ذلك توسيع مس :job enrichmentإثراء الوظالف  -
 الاستقلالية في مياميم5

التوسيع الوظيفي إضافة واجبات وظيفية  يشمل  Job enlargement :الوظيفةتوئيع  -
 إلى الوصف الوظيفي الحالي لمموظف5
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 انجعذ انثبَي: انزضب عٍ أصهىة وًَط انقيبدح في انعًمَتبئج  -4

 (4رررردول رقررم )
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يستطيع رئيسي في العمل توجيو  1
 4 متوسطة 41.2 2.59 163 %13 8 %16 10 %71 45 المرؤوسين بكفاءة5 

 كفاءة ذا المباشر مديري بأن أشعر 2
 3 قوية 56.4 2.70 170 %8 5 %14 9 %78 49 والإدارة5 قيادةال عمى وقدرة

 المرتبطة القرارات صنع في أشارك 3
 5 متوسطة 45.2 2.56 161 %17 11 %10 6 %73 46 تطويرىا وكيفية بوظيفتي

يوجد لدى رئيسي في العمل القدرة  4
 1 قوية 84.1 2.87 181 %0 0 %13 8 %87 55 عمى تحمل المسئولية5 

5 
ر رئيسي في العمل عمى يقتص

مشاركة أفراد محددين يحيطون بو 
 عند اتخاذ القرار5 

 8 ضعيفة 9.8 2.21 139 30% 19 19% 12 51% 32

6 
ييتم رئيسي في العمل بالجوانب 
الشكمية بدرجة أكثر من اىتمامو 

 بالنتائج5
 10 ضعيفة 2.7 2.03 128 37% 23 24% 15 40% 25

 يرغب رئيسي في الاحتفاظ بكل 7
 9 ضعيفة 10.6 2.14 135 %35 22 %16 10 %49 31 الصلاحيات في العمل5

8 
يتفيم رئيسي المشكلات التي 

تواجيني بالعمل ويساعدني عمى 
 حميا باستمرار5

 6 متوسطة 31.7 2.52 159 14% 9 19% 12 67% 42

 في الموظفين بين الأعمال توزع  9
 7 متوسطة 24.0 2.38 150 %24 15 %14 9 %62 39 .الواحد بعدالة القسم

 الموظفين بين والتواصل الاتصال 12
 2 قوية 69.8 2.79 176 %3 2 %14 9 %83 52 والانفتاح بالوضوح يتسم

ومن تحميل البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضا عن أسموب 
 نتائجيا كما يمي: ( عبارة كانت 12ونمط القيادة في العمل، وشمل ىذا البعد )
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( جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط الحسابي 2، 12، 4أظيرت النتائج أن العبارات ) -
(، وأنيا تحقق مستوى الرضا بدرجة كبيرة، حيث إن نسبة 2572 -2587يتراوح بين )

%( موافقة بدرجة كبيرة عمى أن الرئيس في العمل يمتمك القدرة عمى تحمل المسئولية، 87)
والانفتاح، وأن  بالوضوح يتسم الموظفين بين والتواصل %( تؤكد عمى الاتصال83بة )وأن نس
 والإدارة5 القيادة عمى وقدرة كفاءة ذا المباشر مديري %( تشعر بأن78نسبة )

( بدرجة متوسطة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين 9، 8، 3، 1وجاءت العبارات ) -
العينة تؤكد عمى أن الرئيس يستطيع رئيسي  %( من افراد71(، وأن نسبة )2538 -2559)

بوظيفتيم  المرتبطة القرارات صنع في %( تشارك73توجيو المرؤوسين بكفاءة، وأن نسبة )
%( بأن الرئيس في العمل يتفيم المشكلات التي تواجو 67تطويرىا، وأن نسبة ) وكيفية

 بين الأعمال و يتم توزع%( تؤكد عمى أن62العاممين ويساعد في حميا باستمرار، وأن نسبة )
 .الواحد بعدالة القسم في الموظفين

 -2521( بدرجة ضعيفة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )6، 7، 5جاءت العبارات رقم ) -
%( من أفراد العينة يقتصر الرئيس عمى مشاركة أفراد 51(، حيث كانت نسبة )2523

تؤكد عمى أن الرئيس يرغب في  %(49محددين يحيطون بو عند اتخاذ القرار، وأن نسبة )
%( توضح أن الرئيس ييتم بالجوانب 42الاحتفاظ بكل الصلاحيات في العمل، وأن نسبة )

 الشكمية بدرجة أكثر من اىتمامو بالنتائج5
( فيي غير دالة 6لجميع عبارات البعد الثاني دالة إحصائية باستثناء العبارة رقم ) 2قيمة كا -

وىذا  9521= 2521الجدولية عند مستوى  2يث إن قيمة كاح، 257= 2حيث كانت قيمة كا
( لا توجد فروق جوىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا، نادرًا( 6يدل عمى العبارة رقم )

لدى أفراد العينة، من حيث إن الرئيس ييتم بالجوانب الشكمية بدرجة أكثر من اىتمامو 
 بالنتائج5

 : ومما ئبق يتضح أن
تحقيق مستوي عال  فيالواضح المبنى عمى الثقة المتبادلة بين الطرفين عاملًا ىاماً  الاتصال -

 5بيئات العمل في من الرضا
تعتبر عممية اتخاذ القرارات بما تتضمنو من أبعاد متعمقة بالمدير أو الأفراد العاممين سبباً من  -

 5ى أساس المشاركة، وبخاصة إذا ما كانت ىذه القرارات قائمة عمالرضا الوظيفيأسباب 
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بالأسموب المؤسسة  حالة إدارة ففي، الأساسية لمرضامصادر الأحد  الإدارييمثل الأسموب  -
، تسودىا ثقافة تنظيمية سمبية تتسم بالتوتر واللامبالاة والخوف والقمق وينعكس البيروقراطي

 الرضا الوظيفي لدى العاممين بيا5ذلك بدوره عمى 
يتم فيو الاعتراف بأداء الأفراد العاممين من قبل إدارة  ذيالتشير المشاركة إلى المدى  -

حالة عدم  فيعممية صنع القرار، أما  في، حيث يتم إتاحة الفرص ليم لممشاركة المؤسسة
يمثل  وبالتاليفإنو يؤدى إلى الإحباط والقمق داخل المؤسسة مشاركة ىؤلاء العاممين فيما يتم 

 .المؤسسةذلك ضغطاً عمى إدارة 

 انجعذ انثبنث: انزضب عٍ انعلاقبد داخم انعًم تبئجَ -.

 (5رررردول رقررم )

 
 العبـــــــــــــــــارة م

 درجة الموافقة

مي
الرق
ير 

تقد
ال

 

ط 
وس
لمت
ا

بي
حسا

ال
 

بارة 2كا 
 الع

قوة
يب 

لترت
ا

ئمًا 
دا

 
 
% 

يانًا
اح

 

 
درًا %

نا
 

 
% 

1 
 في المتبادل أشعر بالاحترام

رئيسي المباشر في  مع علاقتي
 .العمل

 1 قوية 126.0 3.00 189 0% 0 0% 0 100% 63

أتمتع بعلاقات إنسانية واجتماعية  2
 2 قوية 120.1 2.97 187 %2 1 %0 0 %98 62 مع زملائي خارج العمل

 علاقات ترسيخ وظيفتي لي تتيح 3
 5 قوية 93.4 2.90 183 %0 0 %10 6 %90 57 في الكمية5 الموظفين مع صداقة

 الكمية في العاممينالعلاقة بين  4
 9 ضعيفة 57.4 2.76 174 %0 0 %24 15 %76 48 .والمحبة الود يسودىا

 في رئيسي مع تفاىم يوجد  5
 7 متوسطة 98.4 2.84 179 %8 5 %0 0 %92 58 .أسموب التعامل بيننا

6 
عمى  رئيسي الموظفين يشجع

 الاختلاف في المناقشة وقبول
 الرأي5

 10 ضعيفة 60.1 2.68 169 11% 7 10% 6 79% 50

 يسوده معي الرؤساء تعامل 7
 3 قوية 108.9 2.95 186 %0 0 %5 3 %95 60 .والاحترام التقدير

يتعاون زملائي في العمل مع  8
 8 متوسطة 78.0 2.81 177 %5 3 %10 6 %86 54 بعضيم البعض عند الحاجة5 
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تسمح طبيعة وحجم العمل بتدعيم  9
 4 قوية 103.2 2.92 184 %2 1 %5 3 %94 59 العلاقات مع الزملاء5 

12 
ييـــتم رئيســـي فـــي العمـــل بالجوانـــب 

 الإنسانية مع
 المرؤوسين5  

 6 متوسطة 88.1 2.87 181 2% 1 10% 6 89% 56

ومن تحميل البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضا عن 
 ارة كانت نتائجيا كما يمي: ( عب12، وشمل ىذا البعد )العلاقات داخل العمل

جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط ( 3، 9، 7، 2، 1أظيرت النتائج أن العبارات ) -
بدرجة عن العلاقات في العمل ، وأنيا تحقق مستوى الرضا (2597 -3الحسابي يتراوح بين )

 في ادلالمتب تشعر بالاحترام يا%( موافقة بدرجة كبيرة عمى أن122كبيرة، حيث إن نسبة )
تؤكد عمى وجود علاقات إنسانية %( 98، وأن نسبة )رئيسي المباشر في العمل مع علاقتي

 معيم يسوده الرؤساء %( تبين أن تعامل95، وأن نسبة )واجتماعية مع زملائي خارج العمل
طبيعة وحجم العمل تسمح بتدعيم العلاقات تؤكد عمى %( 94وأن نسبة )والاحترام،  التقدير

 الموظفين مع صداقة علاقات ترسيخ تؤكد عمى الوظيفة تتيح%( 92وأن نسبة )، مع الزملاء
 في الكمية5

 -2587بدرجة متوسطة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )( 8، 5، 12وجاءت العبارات ) -
انية مع س%( من افراد العينة تؤكد عمى أن الرئيس ييتم بالجوانب الإن89، وأن نسبة )(2581

، وأن أسموب التعامل الرئيس في مع تفاىم %( تبين أن ىناك92نسبة ) ، وأنالمرؤوسين
 العمل مع بعضيم البعض عند الحاجة5  في توضح أن ىناك تعاون%( 88نسبة )

 -2576بدرجة ضعيفة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )( 6، 4جاءت العبارات رقم ) -
 الموظفين أن الرئيس يشجعتؤكد عمى %( من أفراد العينة 79حيث كانت نسبة ) (2568
 العاممينالعلاقة بين %( تؤكد عمى أن 76الرأي، وأن نسبة ) الاختلاف في بولوقالمناقشة  عمى
 .والمحبة الود يسودىا الكمية في
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الجدولية عند مستوى  2دالة إحصائية حيث إن قيمة كا الثالثلجميع عبارات البعد  2قيمة كا -
ىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا، نادرًا( فروق جو  وجودوىذا يدل  9521= 2521

 5لدى أفراد العينة
او بقاء ال يالموظف فقرار عمى  ريبشكل كبيؤثر  الاندماج الوظيفي ومما سبق يتضح أن -

ودعم الأجواء الإيجابية لمعاممين،  المتواصمة لتوفيرمثل الجيود ي فيوالية، الح ترك الوظيفة
 الوظيفي5الرضا  قيقمكنيم من تحي م بمالي الاجتماعيةالتنشئة 

 لاقاتلمع الأساسيةبعاد الاأحد  والمرؤوسينوالرؤساء  الزملاءالعمل مع  تمثل علاقات -
 تعتبرقة لاالع لانالعموم السموكية نظرا  في الباحثيناىتمام  محاورأحد التنظيمية وتمثل 

 لتقدير والاحترام والانتماء5كالدى الفرد  الاجتماعية الحاجاتمن  الكثير لإشباعالوسيمة 
 انىظيفي والارتقبء انًُى عٍ فزص انجعذ انزاثع: انزضبتبئج َ -7

 (6)رررردول رقررم 
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كمية بتقييم أداء العاممين تيتم إدارة ال 1
 9 متوسطة 41.2 2.59 163 %13 8 %16 10 %71 45 باستمرار5

يقيم المدير أدائي في العمل تقييمًا  2
 1 قوية 65.8 2.78 175 %3 2 %16 10 %81 51 عادلًا 

يعتمد تقويم الأداء في الكمية عمى  3
 4 قوية 64.4 2.73 172 %8 5 %11 7 %81 51 عناصر واضحة وموضوعية لمجميع

 الارتقاء فرص وظيفتي لي تتيح 4
 5 قوية 68.9 2.71 171 %11 7 %6 4 %83 52 .والفنية العممية بمؤىلاتي

 في كفاءتو عمى الموظف ترقية تعتمد 5
 7 متوسطة 40.7 2.63 166 %6 4 %24 15 %70 44 أعمالو أداء

 دون عادلة الكمية في ترقيات الموظفين 6
 10 ضعيفة 40.7 2.46 155 %24 15 %6 4 %70 44 محاباة أو تمييز

تعمل الكمية عمى تطوير وتدريب  7
كسابيم ميارات جديدة5  3 قوية 78.4 2.75 173 %11 7 %3 2 %86 54 الموظفين وا 

 المنعقدة سنويًا التدريبية الدورات 8
 2 قوية 78.0 2.76 174 %10 6 %5 3 %86 54 عممي مع مناسبة

 6 قوية 56.4 2.70 170 %8 5 %14 9 %78 49 لا عممي انمك في الإداري التدوير 9
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 مكانتي الوظيفية5 عمى يؤثر
يتقبــــل المــــدير اقتراحــــاتي حــــول تطــــوير  12

 8 متوسطة 44.9 2.62 165 %11 7 %16 10 %73 46 العمل بالكمية5

 فرصومن تحميل البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضا عن 
 ( عبارة كانت نتائجيا كما يمي: 12وشمل ىذا البعد ) الوظيفي، والارتقاء لنموا
جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط ( 9، 4، 3، 7، 8، 2أظيرت النتائج أن العبارات ) -

عن العلاقات في العمل ، وأنيا تحقق مستوى الرضا (2572-2578الحسابي يتراوح بين )
المنعقدة  التدريبية أن الدورات( موافقة بدرجة كبيرة عمى %86بدرجة كبيرة، حيث إن نسبة )

كسابيم ميارات  مع مناسبة سنويًا عممي، وأن الكمية تعمل عمى تطوير وتدريب الموظفين وا 
يعتمد عمى عناصر  في الكميةتقويم الأداء %( توافق دائما عمى أن 81جديدة، وأن نسبة )

%( 78دائي في العمل تقييمًا عادلًا، وأن )لمجميع، وان المدير يقيم أواضحة وموضوعية 
 المكانة الوظيفية5 عمى يؤثر لا العمل مكان في الإداري يبين أن التدوير

 -2563بدرجة متوسطة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )( 1، 12، 5وجاءت العبارات ) -
 كفاءتو ىتعتمد عم الموظف ترقية%( من افراد العينة تؤكد عمى أن 72، وأن نسبة )(2559
%( تركز أن المدير يتقبل الاقتراحات حول تطوير العمل 73، وأن نسبة )أعمالو أداء في

 تبين أن إدارة الكمية تيتم بتقييم أداء العاممين باستمرار5%( 71، وأن نسبة )بالكمية
حيث كانت  (2546) لياالمتوسط الحسابي كان  بدرجة ضعيفة، حيث( 6رقم ) ةجاءت العبار  -

 أو تمييز دون عادلة الكمية في تؤكد عمى أن ترقيات الموظفين( من أفراد العينة %72نسبة )
 .محاباة

الجدولية عند مستوى  2دالة إحصائية حيث إن قيمة كا البعد الرابعلجميع عبارات  2قيمة كا -
فروق جوىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا، نادرًا(  وجودوىذا يدل  9521= 2521
 5راد العينةلدى أف

 ىي بالرضا عن النمو والتطور الوظيفي العاممينومما سبق يتضح أن أبرز أسباب شعور  -
نظام ترقيات توفر  الكميةأن  مىوقد يدلل ذلك ععمميم، اكتساب خبرات جديدة في مجال 
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ك مت مىالحصول ع مىع تساعدىمالدورات التدريبية التي لمعاممين، وتوفر واضح ومحدد 
 إلييم5 الموكمة بالأعمال الخاص لمتدريب متساوية لك فرصوكذ الترقيات

 انًكبَخ الاجتًبعيخ()انجعذ انخبيش: انزضبء عٍ انتقذيز والاحتزاو َتبئج  -2

 (7رررردول رقررم )
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 جيود الكمية في الزملاء يقدر 1
 8 ضعيفة 38.4 2.37 149 %30 19 %3 2 %67 42 في العمل المبذولة الآخرين

 فخر مصدر الكمية في يعد عممي 2
 2 قوية 92.7 2.87 181 %3 2 %6 4 %90 57 .عائمتي من وتقدير

 مكانة في الكمية لي العمل يوفر 3
 1 قوية 97.8 2.89 182 %3 2 %5 3 %92 58 المجتمع في موقاً مر  ومركزًا محترمة

 من يحقق ما يستحقونو الكمية في العمل 4
 4 متوسطة 46.6 2.67 168 %6 4 %21 13 %73 46 .تقدير

أشعر بالفخر عندما أسال عن  5
 3 قوية 79.7 2.86 180 %0 0 %14 9 %86 54 موقعي الوظيفي5

تمراري لاس والاطمئنان بالراحة أشعر 6
 5 متوسطة 48.7 2.65 167 %10 6 %16 10 %75 47 الكمية داخل العمل في

 في بالاستقرار والأمن الوظيفي أشعر 7
 7 متوسطة 50.7 2.54 160 %21 13 %5 3 %75 47 عممي مكان

 خوف ودون رأيي بحرية عن أعبر 8
 6 متوسطة 45.2 2.63 166 %10 6 %17 11 %73 46 المدير5 من

عن التقدير  البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضاومن تحميل 
 ( عبارة كانت نتائجيا كما يمي: 8وشمل ىذا البعد ) والاحترام،

جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط الحسابي ( 5، 2، 3أظيرت النتائج أن العبارات ) -
بدرجة كبيرة، عن التقدير والاحترام لرضا ، وأنيا تحقق مستوى ا(2586 -2589يتراوح بين )

 لي مكانة يوفر في الكمية أن العمل( موافقة بدرجة كبيرة عمى %92حيث إن نسبة )
 في %( توافق دائما عمى أن يعد عممي92المجتمع، وأن نسبة ) في مرموقاً  ومركزًا محترمة
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فخر عندما تسأل %( يبين أنيا تشعر بال86عائمتي، وأن ) من وتقدير فخر مصدر الكمية
 عن موقعيا الوظيفي5

بدرجة متوسطة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين ( 7، 8، 6، 4وجاءت العبارات ) -
 بالراحة تشعر%( من افراد العينة تؤكد عمى أن 75، وأن نسبة )(2554 -2567)

 ،بالاستقرار والأمن الوظيفي وكذلك تشعر ،الكمية داخل العمل لاستمرارىا في والاطمئنان
تقدير، وانيم يعبرون  من يستحقونو مايحقق  الكمية في %( تركز أن العمل73وأن نسبة )

 المدير5 من خوف ودون رأييم بحرية عن
حيث  (2537) لياالمتوسط الحسابي كان  بدرجة ضعيفة، حيث( 1رقم ) ةجاءت العبار  -

 الآخرين جيود يقدر الكمية في تؤكد عمى أن الزملاء%( من أفراد العينة 67كانت نسبة )
 .في العمل المبذولة

الجدولية عند  2دالة إحصائية حيث إن قيمة كا الخامس لجميع عبارات البعد 2قيمة كا -
فروق جوىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا،  وجودوىذا يدل  9521= 2521مستوى 

 المكانةياد الرضا عن مما يدل عمى أن الرضا الوظيفي يزداد بازد ،نادرًا( لدى أفراد العينة
 الاجتماعية، 

 وطموحاتو الشخصية، وأن العمل آمالو لو بوظيفتو يحقق شعور الفردومما سبق يتضح أن 
 المجتمع5 في مرموقاً  ومركزًا محترمة مكانة في الكمية يحقق لو

 انجعذ انضبدس: انزضب عٍ انزاتت وانحىافزَتبئج  -6

 (8رررردول رقررم )
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 طبيعة مع الشيري راتبي يتناسب 1
 4 متوسطة 12.7 2.16 136 %35 22 %14 9 %51 32 بيا5 أقوم التي الميام

توجد سياسة عادلة لتوزيع المكافآت  2
 3 متوسطة 6.0 2.19 138 %29 18 %24 15 %48 30 ة5في الكمي

توجد فرص لمحصول عمى الحوافز  3
 2 قوية 14.9 2.29 144 %27 17 %17 11 %56 35 في وظيفتي بالكمية5



 2021( 1ج) يوليو (315العدد )  مجلة كلية التربية ببنها

 

 726 

 
 ــارةالعبـــــــــــــــ م

 درجة الموافقة

مي
الرق
ير 

تقد
ال

 

ط 
وس
لمت
ا

بي
حسا

ال
 

بارة 2كا 
 الع

قوة
يب 

لترت
ا

ئمًا 
دا

 

 
% 

يانًا
اح

 

 
درًا %

نا
 

 
% 

 يكفي لإشباع عميو أحصل الذي الراتب 4
 7 ضعيفة 5.4 1.86 117 %35 22 %44 28 %21 13 احتياجاتي

 مع اسبوميامي يتن   عممي بأن أشعر 5
 6 ضعيفة 10.4 1.97 124 %25 16 %52 33 %22 14 .راتبي الشيري

 الوضع الاقتصادي مع راتبي يتناسب 6
 8 ضعيفة 4.7 1.83 115 %38 24 %41 26 %21 13 .بو أعيش الذي المجتمع في العام

 عند المبذول الجيد الكمية مدى تراعي 7
 5 متوسطة 0.1 2.03 128 %32 20 %33 21 %35 22 وضع الحوافز

يؤدى العائد المادي غير المجدي إلى  8
 1 قوية 20.7 2.40 151 %21 13 %19 12 %60 38 تقاعس فئة عن بذل الجيد5

الراتب ومن تحميل البيانات الواردة في الجدول السابق يتضح أن ىذا البعد ركز عمى الرضا عن 
 ( عبارة كانت نتائجيا كما يمي: 8وشمل ىذا البعد ) والحوافز،

جاءت بدرجة قوية، حيث كان المتوسط الحسابي يتراوح ( 3، 8)أظيرت النتائج أن العبارات  -
بدرجة كبيرة، حيث إن عن الراتب والحوافز ، وأنيا تحقق مستوى الرضا (2529-2542بين )
يؤدى إلى تقاعس فئة  المجديغير  الماديالعائد أن ( موافقة بدرجة كبيرة عمى %62نسبة )

توجد فرص لمحصول عمى الحوافز %( توافق دائما عمى أن 56وأن نسبة )، عن بذل الجيد
  في وظيفتي بالكمية5

 -2519بدرجة متوسطة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )( 7، 1، 2وجاءت العبارات ) -
 لتوزيع توجد سياسة عادلة و%( من افراد العينة تؤكد عمى أن48، وأن نسبة )(2523

 الميام طبيعة يتناسب مع الشيري %( تركز أن الراتب51نسبة ) ، وأنالكمية فيلمكافآت ا
وضع  عند المبذول الجيد تبين أن الكمية تراعي مدى%( 35، وأن نسبة )بيا يقوم التي

  الحوافز5
 -1597بدرجة ضعيفة، حيث تراوح المتوسط الحسابي بين )( 6، 4، 5) اتجاءت العبار  -

 مع تؤكد دائما عمى العمل والميام تتناسبينة %( من أفراد الع22حيث كانت نسبة ) (1583
 لا يكفي لإشباع عميو أحصل الذي %( تؤكد عمى أن الراتب35الراتب الشيري، وان )
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 في العام الوضع الاقتصادي مع %( تؤكد عمى أن الراتب لا يتناسب38احتياجاتي، وأن )
 .المجتمع

( 7، 6، 4، 2) أرقام اتالعبار  ينماب دالة إحصائية( 8، 5، 3، 1)أرقام عبارات لم 2قيمة كا  -
لا انو  وىذا يدل عمى 9521= 2521الجدولية عند مستوى  2غير دالة حيث إن قيمة كا

، ويرجع ذلك توجد فروق جوىرية بين الإجابات الثلاثة )دائمًا، احيانًا، نادرًا( لدى أفراد العينة
 العام الوضع الاقتصادي مع بالراتب لا يتناس الاحتياجات، يكفي لإشباع لا الى أن الراتب

  وضع الحوافز5  عند المبذول الجيد الكمية لا تراعي مدى المجتمع، وان في
 انتيتتُبصت الأجىر وانحىافز انزضب انىظيفي يتحقق عُذيب  ويًب صجق يتضح أٌ

تتُبصت انعلاوح ، وأٌ انزضب يتحقق عُذيب انعًمفي  يتقبضبهب انًىظف يع انجهذ انًجذول

إيجبد كم  فيانًكبفآد صججبً ، وتعذ الأصعبرانزيبدح في  يع انًىظف عهيهب نتي يحصماانضُىيخ 

انذيٍ يكبفئىٌ ثصىرح يزتفعخ نذيهى انقبثهيخ نهشعىر  فبنعبيهيٍ انىظيفييٍ انزضب والأداء 

 انىظيفي.وراثطخ ثيٍ الأداء وانزضب  واصطخوأٌ تهك انًكبفؤح لاثذ أٌ تكىٌ  انىظيفي،ثبنزضب 

 وارتفاع الإنتاجيةزيادة  تنعكس عمى لمرضا الوظيفي الإيجابيةثار الآ فإن ية:وفي النيا
شباع رغباتيم في العمل ،مستوى معنويات العاممين الي قوة جاذبة لمعمالة ؤسسة وتتحول الم ،وا 
وفيما يمي نتناول المتوئطات الحئابية والانحراف الأخرى،  مؤسساتوذات سمعة طيبة بين ال

الرضا الوظيفي إرمالا وذلك من خلال توضيح مئتوا الرضا لكل بعد من  المعياري جبعاد
 اجبعاد: 

 (9جذول رقى )
 انًتىصطبد انحضبثيخ والاَحزافبد انًعيبريخ لأثعبد انزضب انىظيفييىضح 

الانحراف  المتوسط الابعاد م
 مستوى الترتيب المعياري

 الرضا
 قوي 2 2544 2569 ميام العمل وواجباتو 1
 متوسط 5 2557 2548 ب ونمط القيادة في العملأسمو  2
 قوي 1 2586 2587 العلاقات داخل العمل 3
 قوي 4 2551 2567 الوظيفي والارتقاء النمو فرص 4
 قوي 3 2548 2568 التقدير والاحترام )المكانة الاجتماعية( 5
 ضعيف 6 2564 2529 الراتب والحوافز 6
 قوي  2567 2558 الدرجة الكمية   

بعاد باختلاف العاممين، ومن الجدول السابق يتضح أنو تختمف الأىمية النسبية ليذه الأ
 وباختلاف طبيعة عمميم وىذا ما سوف نتناولو فيما يمي:  
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، حيث جاء مئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين في مرال العلاقات داخل العمل كان قويًا 15
(، مما يعني 2586( بانحراف معياري )2587في الترتيب الأول إذ بمغ المتوسط الحسابي )

أن آراء أفراد العينة يتفقون عمى أن ىناك رضا عن العلاقات الاجتماعية بشكل مرتفع جدًا، 
حيث يتبادل العاممين المجاملات الاجتماعية مع بعضيم خارج نطاق العمل، بالإضافة الى 

بنسبة مرتفعة وعالية، مما يدل عمى التفاىم المتبادل بين العاممين، وأيضا بينيم وبين الإدارة 
 رغبة العاممين في التعاون والمشاركة وتنوع الخبرات فيما بينيم5

العمل والتفاعل الذي  في زملائوالفرد مع التي يكونيا قات لاتبط الرضا الوظيفي بالعير 
 تحققيتفاعمون مع بعضيم وبذلك  تجعميم الزملاء بين الجيدةات لاقالعفيقيمو معيم، 

 بجماعةقتو لامن ع التي يحققيا المنافعأىدافيا، ويعتمد رضا الفرد عمى مقدار  سسةالمؤ 
كانت منفعة لمفرد،  يحققالعمل الفرد وجماعة  بين فكمما كان التفاعل الزملاءالعمل أو 

دون  أو يحولحقق توترا ي الجماعةأما إذا كان تفاعمو مع  ،العمل مصدر رضاه جماعة
، دائوأعدم رضاه مما قد ينعكس عمى لقة مصدر لانت ىذه العمعينة كا لحاجات تحقيقو
مما يولد لدييم  الزملاء بينجوىر التعامل  والإنسانية الجيدةقات لاأن تكون الع يجبلذلك 

ورضاىم عن  معنوياتيمعمى  إيجابيًايؤثر و العمل،  في والاستمرار بالاطمئنانالشعور 
 .عمميم

، حيث جاء في مرال ميام العمل ووارباتو كان قويًامئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين  25
(، حيث إن 2544( بانحراف معياري )2569في الترتيب الثاني إذ بمغ المتوسط الحسابي )

ىذه العوامل مرتبطة بتصميم الوظيفة ومدى تناسب الواجبات الخاصة بالوظيفة مع قدرات 
مكانات الشخص وميولو، وأن الرضا الوظيفي لدى العاممي ن بكمية التربية جامعة بنيا وا 

يتناسب طرديًا مع مدى اشباع الوظيفة لحاجات الفرد من حيث النظرة الاجتماعية لشاغل 
الوظيفة، وقد ترتبط بوضوح الدور والكيفية التي يفيم بيا العاممون مياميم ومسئوليتيم في 

عاممين راضون عن الكمية، ويبدو أنيم يفضمون الأعمال ذات الأىداف الواضحة5 ولذا فإن ال
وظائفيم ومتمسكون بيا لأنيا تمبي رغباتيم، أو قد يكون لعدم وجود وظائف أخرى ليم في 

 ظل الوضع الاقتصادي الصعب الموجود حاليًا5
، حيث جاء مئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين في مرال المكانة الارتماعية كان قويًا 35

(، مما يعني 2548( بانحراف معياري )2568) في الترتيب الثالث إذ بمغ المتوسط الحسابي
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أن ىناك موافقة كبيرة من قبل أفرد العينة عمى فقرات ىذا المجال، ونلاحظ أن المكانة 
الاجتماعية أثرت ايجابيًا عمى الرضا الوظيفي لمعاممين، ويرجع ذلك الى المكانة المرموقة 

اجتماعي مما يولد لدييم شعورًا ىذا العمل من بريق  والتي يحظى بيا العاممون، وما يضيف
 بالتميز5  

، مئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين في مرال فرص النمو والارتقاء الوظيفي كان قويًا 45
(، 2551( بانحراف معياري )2567حيث جاء في الترتيب الرابع إذ بمغ المتوسط الحسابي )

 كبيرًاسيكون أثرىا  بإنجازاتو واعترافًا لمجيوداتو ترقية تقديراً  عمى الموظففعندما يحصل 
سيكون بالنسبة لو  الأقدميةترقية بسبب الموظف عمى  حصولبينما رضاه عن عممو، عمى 
ىي  أعمالما يقوم بو من  الموظف أن شعركمما  كثر، وبالتاليأمر مستحق وليس أ بمثابة

ن  بدنو لاأمحل شكر وتقدير و  أصبح  كمماوضعو،  ينمن تحس تمكنوترقية  عمىيحصل وا 
 5العمل فيكفاءتو  ارتفعت وبالتاليعن عممو، ثر أك راضيًا

، حيث مئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين في مرال أئمو  ونمط القيادة كان متوئطًا .2
(، 2544( بانحراف معياري )2548جاء في الترتيب الخامس إذ بمغ المتوسط الحسابي )

 فيمعاممين دوراً ىاماً لقياداتيم  فييتبعو المديرون  الذي الأسموب القيادي حيث يؤدى
يؤدون بيا، فإذا ما كانت نظرة المديرين إيجابية نحو موظفييم فإن ذلك يؤدى  التيالصورة 

إلى ارتفاع الروح المعنوية لدييم ورضاىم عن العمل، أما إذا كانت سمبية فإنيا تؤدى إلى 
أحد  مؤسسةإدارتو لم فيويعتبر أسموب القيادة الذى يتبعو المدير ، العمل فيضغوط 

 فيتحدث  التيالمؤسسات عمى التغيرات  فييؤثر أسموب القادة و ، الوظيفيمحددات الرضا 
لدييم، فالمدير الديمقراطي يشجع الأفراد عمى  الوظيفيأداء الأفراد العاممين وعمى الرضا 

ارتو ينعكس أسموب إد الأوتوقراطيعمى العكس فالمدير و ، صنع القرارات فيالمشاركة 
 5بالسمب عمى كل من أدائيم ورضاىم عن العمل

، حيث جاء مئتوا الرضا الوظيفي لدا العاممين في مرال الرات  والحوافز كان منخفضًا 65
(، مما 2564( بانحراف معياري )2529في الترتيب السادس، إذ بمغ المتوسط الحسابي )

ر ولكن بشكل منخفض، يعنى أن آراء أفراد العينة يتفقون عمى أن ىناك رضا عن الأج
ويرجع ذلك الى أن الاجر الذى يتقاضاه الموظف غير كاف لتغطية احتياجاتو الأساسية، 

وذلك لأن الحوافز  ،نظام حوافز عادلالموظف  فضلولا يشعر بعدالة في توزيع الحوافز، وي
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حساس الفرد بالمسئولية وزيادة الحالة الاجتماعية الشخصيتوفر فرصاً عديدة لمنمو   ،وا 
 5بعدل نظام الحوافز أكثر قابمية لمرضا عن وظائفيم أكثر من غيرىم يشعرونفالأفراد الذين 
البحث أن متوئط الرضا الوظيفي الكمي لمعاممين بكمية التربية رامعة بنيا  أظيرت نتالج

 إن القول وخلاصة(، 2567( وبانحراف معياري )2558إذ بمغ المتوسط الحسابي ) كان قويًا
ظيفي يتأثر بقيم واتجاىات وثقافة الفرد والمجتمع، كما يتأثر بالبيئة الداخمية والخارجية الرضا الو 

، كما تختمف من لأخر لمعمل، وبحضارة المجتمع ونظمو، وبما أن تمك الظروف تختمف من فرد
، فإن درجة الرضا الوظيفي ترتفع بارتفاع ، ومن بيئة عمل إلى بيئة عمل أخرىلأخرمجتمع 

لوظيفي وذلك لامتلاكيم سمطات وصلاحيات أعمى ومزايا إضافية بالمقارنة بغيرىم من المستوى ا
شاغمي المستويات الوظيفية الأقل، كما تشبع لدييم حاجاتيم إلى التعبير عن أنفسيم والافصاح 

البحث  االذين تم تحميل اجاباتيم في ىذلدى العاممين كما أن مستوى الرضا الوظيفي عن رأييم، 
والدخل وعدد ساعات  الاجتماعيةعدد من المتغيرات الديموغرافية كالعمر والجنس والحالة ب يتأثر

 5العمل والخبرة
الشخص الفعال  راضين عن أعماليم تتمثل في أنالغير  الأفراد تويمكن أن تكون استجابا

لحاق الغياب خلالمن  الإىمالفيتعمد  الشخص اليدامالعمل، أما يترك   ؤسسة،الضرر بالم وا 
 والاقتراحاتتقديم النصح  خلالمن  الأحسنإلى  الأوضاعأما الشخص البناء فيحاول أن يغير 

وتزول ، دون أن يتدخل الأوضاعالشخص السمبي فيتمنى أن تتحسن  ومناقشتيم، أمالممسئولين 
 إلييا5الموجية  الانتقاداتويدحض  عن الكميةمشاكمو دون أن يسيم في ذلك ويحاول أن يدافع 

 

 :ا: نتالج البحث ومقترحات تحئين مئتوا الرضا الوظيفي لمعاممينثالثً 
 نتالج البحث:  -1

 : ما يمي الميدانية، نستخمصضوء أىداف البحث ومن خلال عرض نتائج الدراسة  في
نتائج البحث أن متوسط الرضا الكمي لمعاممين بكمية التربية جامعة بنيا كان قويًا إذ أظيرت  -

، وأن ىناك مستوى عالي في الرضا الوظيفي(، أي أن 2558بمغ المتوسط الحسابي )
وأن ىناك درجة كبيرة من الرضا فيما  ،يشعرون بالرضا التام في عمميم بالمؤسسة العاممين

يتعمق بالاستقرار النفسي في بيئة العمل والذي يسيم في توفر الدافعية للإنجاز والرغبة في 
 العمل5الوظيفي في  والاستقرار منبالأ يشعرالموظف الابداع والابتكار، وأن 
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ىناك درجة كبيرة من الرضا لدى العاممين بكمية التربية ببنيا فيما يتعمق بمجموعة من  -
وواجباتو، المكانة الاجتماعية، فرص النمو ميام العمل  العلاقات داخل العمل،وىي العوامل 

وىذا الرضا يسيم  ،لحيث يزداد الرضا الوظيفي بازدياد ىذه العوام والارتقاء الوظيفي
ا وأكثر فالشخص الراضي عن عممو أكثر إبداعً بصورة إيجابية في تحسين معدلات الأداء، 

ة زاد يأو الوظيف الاجتماعيةما ارتفعت المكانة مك، و عطاء من زميمو غير الراضي عن عممو
دي إلى ا أو اجتماعيًا، غالبا ما تؤ مكانة الفرد وظيفيً  قمت، أما إذا عممورضا الفرد عن 

الاستياء وعدم الرضا، أن الافراد العاممين بالكمية يتمتعون بالرضا الوظيفي حول ما يتعمق 
 الحالية5 مبوظائفي

ىناك درجة متوسطة من الرضا لدى العاممين بكمية التربية ببنيا فيما يتعمق أسموب ونمط  -
ال لجودة الاشراف يعد الرضا الوظيفي مؤشر فع(، و 2548القيادة إذ بمغ المتوسط الحسابي )

 5والقيادة
التي تمنحيا الكمية لمعاممين الراتب والحوافز عن  منخفض أظيرت النتائج أن مستوى الرضا -

 الوظيفي5تؤدى المكافأة الأقل إلى الشعور بعدم الرضا حيث  (،2529)الحسابي إذ بمغ المتوسط 
زاد الرضا الوظيفي تزداد توجد علاقة وثيقة بين الرضا الوظيفي والأداء وتمثل في أنو كمما  -

 معدلات الأداء الوظيفي لمعاممين5
العاممين الأكثر رضا عن العمل يتمتعون بصحة نفسية وبدنية سميمة، ويستوعبون واجبات  -

 العمل بسرعة ونسبة الشكاوى لدييم تكون قميمة5 
م أثناء بناء الثقة بين الإدارة والعاممين من خلال التحدث بحرية عن المشاكل التي تقابمي -

أداء وظائفيم ومنح الصلاحيات مقابل تحمميم المسئولية عن أداء العمل والتشجيع عمى 
 التجديد والابتكار في حل المشكلات يمثل جزاء كبير من تحقيق الرضا5

لا يمكن تحقيق الرضا لدى الطلاب داخل الكمية دون أن يكون ىناك رضا لدى العاممين،  -
لمساواة في المعاممة سيكون راضيًا عن عممو، وينعكس ذلك فعندما يشعر الموظف بالعدل وا

 عمى أدائو وسموكو في التعامل مع الطلاب5
كمما قل شعورىم بالرضا عن العمل وقد  لمعاممين بالكميةكمما زادت درجة التوتر النفسي  -

 5يكون اليروب من العمل وسيمة لخفض ىذا التوتر
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الموظفون الكمية،  الموظفين الأصغر سنًا فيالموظفون الأكبر سنًا ىم أكثر إرضاءً من  -
 الكمية5ذوو المستوى الأعمى أكثر إرضاءً من الموظفين ذوي المستوى الأدنى في 

 مقترحات تحئين مئتوا الرضا الوظيفي لمعاممين:  -2
 :ما يميضوء النتائج السابقة يمكن استخلاص  في

 ن خلال: ئبل تحقيق الرضا الوظيفي لدا العاممين بكمية التربية م - أ
 داخل العمل بكمية التربية5 تحسين أسموب، ونوعية، وجودة المتابعة والرقابة -
 5والترقيات ،والحوافز ،والمكافآت ،الأجورتحسين  -
 تحقيق اللامركزية في سيطرة المدير عمى اتخاذ القرارات5 -
 تحقيق التوافق بين الوظائف التي يقوم بيا العاممين وبين اىتماماتيم وقدراتيم5 -
 تتسم العلاقة بين المدير والعاممين بالثقة والاحترام المتبادل5 أن -
 مساعدة الزملاء في حالة زيادة العبء الوظيفي عمييم5 -

 لدا العاممين بكمية التربية: كيفية تحئين الرضا الوظيفي -  
 قيادة الكمية لابد أن تكون مرنة5 -
 5لمموظفين بتشكيل أدوارىم الخاصة السماح -
 لتفصيمية5الإدارة اتوقف عن ال -
 المكافأة المالية -الاعتراف والمكافأة  -
  الاعتناء بيئة العمل5 -
 داخل الكمية5 ترسيخ ثقافة اجتماعية قويةالاىتمام ب -
 5تقميل البيروقراطية والروتين -
 والاستثمار5التدريب الاىتمام ب -
 5التواصل والشفافيةتشجيع العاممين عمى  -
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 توصيات البحث: -رر 
 السابقة يمكن استخلاص عدة توصيات لتحقيق أىداف البحث وتساؤلاتو منيا:ضوء النتائج  في
ضرورة أن تعمل إدارة الكمية عمى أن توفر لمعاممين الشعور بالأمان والاستقرار النفسي والذي  -

 ينعكس عمى شعور الفرد بالرضا الوظيفي5
والذي يعزز من ضرورة توفير وتييئة الوظائف التي تتلاءم مع رغبات وطموحات العاممين  -

  مستويات الرضا الوظيفي للأفراد العاممين5
في معالجة المشاكل التي تواجييم في  لمعاممين بالكميةجتماعي الارشاد النفسي و الاتوفير  -

 يم5قات فيما بينلامجال العمل وتعزيز الع
ضرورة رفع مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين في الجانب المادي وزيادة رواتب العاممين  -

المكافآت التي تمنح ليم من خلال الصناديق الخاصة حيث تضمن زيادة دافعيتيم وحماسيم و 
يتوافق مع الظروف المتغيرة  العاممين لكي لعلاواتضرورة وجود مراجعة سنوية لمعمل، و 

 شة5لممعي
ضرورة توفير العدالة عند وضع الحوافز والمزايا بين العاممين بالكمية حيث يؤدى ذلك الى  -

 الأداء الوظيفي الأمر الذي يؤدى إلى تحقيق الرضا الوظيفي5تطوير 
وضع معايير موضوعية لتقييم الأداء، وأن تكون نتائج التقويم ىي المعيار المستخدم في  -

  5الترقيات
ضرورة قياس الرضا الوظيفي لمعاممين بصفة دورية، بما يضمن زيادة مستوى أدائيم وولائيم  -

 لممؤسسة5
لى رضا مرتفع وزيادة إالعمل بروح الفريق الواحد كحافز معنوي لموصول ضرورة ترسيخ ثقافة  -

 العاممين5 لدى  الأداءمستويات 
والتوافق  الترابط زيادة لىإ تؤدي برامج اجتماعية خلالالعمل من زملاء بين  قةلاالع تقوية -

 5لدييمالأداء رضا العاممين وتحسين  ةإلى زياديؤدي  بين العاممين الذي بدوره
في العاممين مشاركة جميع  خلالفي توفير فرص التنمية المينية من  الكميةرة مساىمة ضرو  -

 لدييم5ثراء المعرفة والخبرات إكبير في  أثرلما ليا  وورش العمل،المؤتمرات 
ضرورة الاىتمام بالوصف الوظيفي لمعاممين، وأن يكون ىناك تفويض لمسمطات  -

 ا مع مؤىلات العاممين5مامً يكون حجم العمل مناسب ت والصلاحيات، وأن
 العاممين طرق وأسباب الرضا الوظيفي من أجل تحفيز مدير الكميةمن الضروري أن يعرف  -

 5نحو الأداء الفعال والكفء
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