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  فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دورية
 ٩٧

  الانتماء التنظيمي والرضا الوظيفي للعاملين
  دراسة ميدانية في هيئة التعليم التقني

  

    هدى مجيد حسين         نايف علي عاصي /مدرس

   كلية الهندسة-جامعة بابل        كلية الإدارة والاقتصاد-جامعة بابل 

 الملخص
للعاملين في هيئة   يهدف هذا البحث إلى تحديد درجة الانتماء التنظيمي والرضا الوظيفي             

التعليم التقني والعلاقة بينهما ومعرفة مدى تأثير بعض المتغيرات الشخصية والوظيفية في هـذا              
      ولغرض تحقيق هدف البحث تم تطوير استبانه وفقـا لمتغيـرات البحـث ، وزعـت               . المجال
  . مبحوثاً هم عينة البحث  ) ١٦٠( على 

ظيمي لدى العاملين في هيئة التعليم التقني كانت        خلص البحث إلى أن درجة الانتماء التن        
مرتفعة وهذا يرجع إلى طبيعة العمل في الهيئة وظروف بيئة العمل التي كان لها دور مهم فـي                  

كمـا  . كعوامل الإشراف ، ومحتوى العمل ، والأجور ، والترقيات ، ونظم الاتـصالات              : ذلك  
مل لدى العاملين في الهيئـة إلا أن تـأثير          اتضح انه رغم ارتفاع درجة الرضا الوظيفي عن الع        

العوامل التنظيمية السابقة على الرضا عن العمل كان ضعيف جدا ، ولذا كان لارتفـاع درجـة                 
الانتماء التنظيمي لدى العاملين في الهيئة اثر على ارتفاع درجة الرضا عن العمل ، وقد تضمن                

بات كل من الانتماء التنظيمـي والرضـا        البحث عددا من التوصيات الرامية إلى الاهتمام بمسب       
الوظيفي للعاملين ، حيث لا يمكن لأي منظمة تحقيق أهدافها بصورة تنعكس إيجابا على المجتمع               

  . إلا إذا نجحت في كسب ولاء العاملين ورضاهم 
  

  : المقدمة 
 المنـشآت   رةلإدا المهمـة    الأهداف         تعتبر تنمية العلاقات بين المنشأة والعاملين فيها من         

وخاصة المتقدمة منها وذلك لضمان استمرار العـاملين فيهـا ولاسـيما مـن ذوي المهـارات                 
 الدافع لهم لبذل مزيد مـن الجهـد         وإيجاد لديهم   الإبداعيوالاختصاصات المهمة وتنمية السلوك     

 ـ  وأصبح ،   وأدائهم إنتاجيتهمالذي ينعكس على زيادة      ن  من الوسائل المهمة لتحقيق ذلك الرضا ع
وقد بينت الكثير من الدراسـات      . العمل وتنمية مشاعر الانتماء والسلوك الانتمائي لدى العاملين         

 الإنتـاج  فيها وبالتالي على     والإنتاجية الأداء للمنشآت تؤثر على مستوى      الأفرادان درجة انتماء    
ا الوظيفي  الكلي للمجتمع وفي هذا البحث سوف يتم التعرف على درجة الانتماء التنظيمي والرض            

للعاملين في هيئة التعليم التقني من خلال دراسة العناصر المكونة لهما وكذلك دراسة العوامـل               
 لهذا الغرض من اجل استطلاع رأي عينة مـن          ةالمؤثرة فيهما في الهيئة ، وقد تم تصميم استبان        

مـي والرضـا    مجموع العاملين في الهيئة حول هذه العوامل وبيان العلاقة بين الانتمـاء التنظي            
  :  فقرات رئيسية هي أربعة إلىالوظيفي للعاملين في الهيئة ، لقد تم تقسيم البحث 

 .منهجية البحث  .١
 . النظري للبحث الإطار .٢
 .لبحث ل الجانب العملي .٣
 .الاستنتاجات والتوصيات  .٤
  منهجية البحث : أولاً 
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  :هدف البحث . ١
تعليم التقني ودرجة انتمائهم لما     يهدف البحث الى التعرف على رضا العاملين في هيئة ال         

 على مدى قيام الهيئة بتوفير الظروف الملائمة للعمل والتعرف علـى مـواطن              أهميةلذلك من   
 الدافع للعمل وتنمية مشاعر الانتماء لدى       لإيجادالضعف والقوة في بيئة العمل ووضع المقترحات        

ز وتقليل معدل دوران العمل والغيـاب        المتمي والأداء في بذل المزيد من الجهود       للإسهامالعاملين  
  . مما يسهم في تحسين نوعية العمل وبالتالي نجاح الهيئة وتقدمها 

 : مشكلة البحث . ٢
  :يحاول البحث الإجابة عن التساؤلات الآتية 

هل يوجد اختلاف في درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين يعـزى لنـوع الوظيفـة                .١
 ومستويات التعليم المختلفة ؟

 ما مدى تأثير ظروف بيئة العمل الداخلية على درجة الانتماء التنظيمي للعاملين ؟ .٢
 ما هو تأثير دوافع العمل على درجة الانتماء التنظيمي للعاملين ؟  .٣
هل يؤثر الرضا الوظيفي في الانتماء التنظيمي أم العكس ؟ أو أيهما يسبق ويعتبر سبباً                .٤

 للآخر ؟
  

  : فروض البحث . ٣
 وفقـا   الزظائفتزداد درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين وذلك بالنسبة لجميع           : لالأوالفرض  

   .لمستويات التعليم المختلفة 
  .تؤثر ظروف بيئة العمل الداخلية على درجة الانتماء التنظيمي للعاملين : الفرض الثاني 
  .ن تؤثر دوافع العمل على درجة الانتماء التنظيمي للعاملي: الفرض الثالث 
  .تزداد درجة الرضا عن الوظيفة بزيادة درجة الانتماء التنظيمي للعاملين : الفرض الرابع 

  
 :إجراءات البحث . ٤
 : مجتمع البحث وعينته . ١

يتكون مجتمع البحث من التدريسيين والفنيين والاداريين العاملين في مجموعة من معاهـد             
المعهد التقني بابـل والمعهـد التقنـي        : ال وهي   هيئة التعليم  التقني في الوسط والجنوب والشم       

وقام الباحـث بتوزيـع     .  الموصل   – الكوت والمعهد التقني     - بغداد  والمعهد التقني      –المنصور
مبحوثاً في هذه المعاهد وبلغ      ) ٢٠٠( استبانة البحث على عينة تم اختيارها عشوائياً وتتكون من          

 ١٦٠( استبانة وبذا تم تحليل      ) ١٠( ة ، استبعد منها     استبان ) ١٧٠( عدد الاستبانات المستعادة    
من مجموع عينة البحث ، وقد شملت العينة جميـع خـصائص            % ) ٨٠( استبانة وهي تمثل    ) 

  . المجتمع الإحصائي ومنها نوعية الاختصاص او الوظيفة 
  
  : أسلوب جمع البيانات . ٢

مـصادر  : از هذا البحث وهما     اعتمد الباحث على مصدرين لجمع البيانات اللازمة لانج         
ثانوية ومصادر أولية ، وقد تم الحصول على البيانات الثانوية من الأدبيات المتـوافرة ونتـائج                
بعض الأبحاث والدراسات المتعلقة بموضوع البحث ، وذلك بهدف استكمال الإطـار النظـري              

قد تم الحصول عليها من     ووضع الفرضيات المتعلقة بالبحث بشكل أساسي ، أما البيانات الأولية ف          
خلال الدراسة الميدانية التي استخدمت فيها استبانة تم تصميمها بحيث تتناول مختلف متغيـرات              

  : البحث ووفقاً لظروف وهدف البحث وقد اشتملت الاستبانة على جزئين هما 
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  . ويشمل معلومات عامة كالوظيفة ومستوى التعليم : الجزء الأول 
 أسئلة البحث المتعلقة بالانتماء التنظيمي ودوافع العمل والرضا الـوظيفي           ويشمل: الجزء الثاني   

تمثـل مقيـاس الانتمـاء       ) ٧ – ١( والعوامل المؤثرة فيها ، وقد كانت العبارات من العبـارة           
عن دوافع العمل ، أما المتغيرات المتعلقة ببيئة العمـل           ) ١٨ – ٨( التنظيمي ، والعبارات من     

وتتم الإجابة عن هذه العبارات باختيار إحدى الإجابـات          ) ٣٤ – ١٩( ات من   فقد شملتها العبار  
  الخماسي الذي يتـضمن خمـسة مـستويات أدناهـا           ) Likert( التي يتضمنها مقياس ليكرت     

   ) : ٥( وأعلاها  ) ١( 
   .أوافق جداً  ) ٥( أوافق ،  ) ٤( لم أقرر ،  ) ٣( لا أوافق ،  ) ٢( لا أوافق أبداً ،  ) ١( 
  
  : صدق الأداة وثباتها . ٣

عرضت الاستبانة على عدد من أعضاء هيئة التدريس من ذوي الاختصاص والخبـرة               
وتمت دراسة ردودهم والأخذ بملاحظاتهم جميعاً حيث أكدوا مقدرة عينة البحث علـى الإجابـة               

لاعية مكونـة  على الاستبانة بشكل جيد ، وللتأكد من ثبات الأداة طبقت الاستبانة على عينة استط     
من تدريسيين وفنيين وإداريين من مجتمع البحث ومن خارج عينة البحث ، كما تم إعادة تطبيق                
الاستبانة على نفس العينة الاستطلاعية بعد أسبوعين من التطبيق الأول وبلـغ معامـل ارتبـاط             

إجـراء  وتعد هذه النسبة مقبولـة لغـرض         ) ٠،٨٨( بيرسون بين نتائج التطبيق الأول والثاني       
  . البحث 

  
  :الأساليب الإحصائية المستخدمة . ٤

لأغراض التحليل الإحصائي واختبار فرضيات البحث تم استخدام أسـاليب ومؤشـرات              
إحصائية منها الوسط الحسابي والانحراف المعياري وتحليل الارتباط وتحليل الانحدار وتحليـل            

  . والنسب  ) Anova( التباين 
  

  : ي للبحث الإطار النظر. ثانياً
  : تعريف الانتماء التنظيمي . ١

  : وردت عدة تعريفات للانتماء التنظيمي اختلفت فيما بينها نذكر منها الآتي   
 )١. (هو عملية التلاقي أو التطابق بين أهداف الفرد وأهداف المنظمة التي يعمل فيها  -
رغبته في بذل جهد أكبر     اقتناع الفرد التام وقبوله لأهداف وقيم المنظمة التي يعمل فيها و           -

ممكن لصالحها وعدم ترك العمل فيها حتى لو توافرت له ظروف عمـل أفـضل فـي                 
  ) ٢. ( منظمة أخرى 

  ) ٣. ( الارتباط بين الفرد والتنظيم بالاتجاه الذي يخدم المنظمة  -
نخلص مما تقدم ان مفهوم الانتماء التنظيمي يشير إلى نوعية العلاقة بين الفرد والمنظمة               -

 : وأنه يتضمن العناصر أو الأبعاد التالية 
 . اقتناع وقبول كبير لقيم المنظمة وأهدافها   . أ 
 . الرغبة في بذل الجهود اللازمة لتحقيق نجاح المنظمة  . ب 
 . الرغبة القوية في الاستمرار في العمل في المنظمة   . ج 

عـدم انتمائـه    ومما تجدر الإشارة اليه ان انتماء الفرد للمنظمة التي يعمل فيها لا يعني              
لجهات أخرى في البيئة التي تحيط به بل تتعدد الجهات التـي ينتمـي اليهـا الفـرد كالأسـرة                    
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والجمعيات والنقابات وغيرها ولكن مهما تعددت هذه الجهات فلابد من توافر عناصر الانتمـاء              
  . التنظيمي التي سبق ذكرها لتحقيق الانتماء 

  
  : تعريف الرضا الوظيفي . ٢

لح الرضا إلى مجموع المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد اتجاه العمـل             يشير مصط   
الذي يشغله حاليا وهذه المشاعر قد تكون ايجابية أو سلبية ، وهي تعبر عن مدى الإشباع الـذي                  
يتوقع الفرد ان يحققه من عمله ، فبقدر ما تمثل وظيفته  مـصدر اشـباعات أو منـافع كبيـرة                     

 ) ٤. ( زيد رضاه عن هذه الوظيفة ويزداد بالتالي ارتباطه بها وبـالعكس            ومتعددة له بقدر ما ي    
ويمثل الرضا الوظيفي عامل عام يتضمن عوامل رضا فرعية أهمها رضا الفرد عـن أجـره ،                 

 ) ٥( محتوى عمله ، فرص الترقية ، رئيسه ، الجماعة التي يعمل معها ، ظروف هذا العمـل                  
تدريسيين ، فنيين ،    ( مجموعة مشاعر العاملين في الهيئة       : والتعريف الإجرائي للرضا الوظيفي   

اتجاه مجالات الرضا عن العمل وهي بيئة العمل والحوافز المادية والمعنوية والعلاقة            ) إداريين  
  . مع الزملاء والعلاقة مع الإدارة المباشرة 

رد والوظيفـة   يتضح مما تقدم أن مفهوم الرضا الوظيفي يشير إلى نوعية العلاقة بين الف              
  : وأن العوامل المؤثرة في الرضا أو أبعاده هي كالآتي 

وتتمثل بنوع العمل وطبيعة وظيفة الفرد كعمل روتيني او متنوع ، ابتكاري            : بيئة العمل     . أ
 : او عادي ، وتشمل العوامل الخارجية بالنسبة للوظيفة وهي كالآتي 

من أجور ومكافآت التي تدفعها     ويشمل مجموعة العوائد المالية     : الراتب والمكافآت    .١
 . المنظمة للعاملين مقابل جهودهم 

وهو أسلوب الإشراف الذي يتبعه الرئيس المباشر ، وعملية اتخـاذ           : نمط الإشراف    .٢
 .القرارات والتصرف في حل معوقات العمل وطبيعة علاقته مع المرؤوسين 

العلاقـة بـين   ( مـل  أي العلاقة والروابط مع زملاء الع: العلاقة مع جماعة العمل     .٣
 . الرسمية وغير الرسمية وطبيعة هذه العلاقة ) المرؤوسين 

 . المركز الوظيفي الذي يشغله الفرد في المنظمة  .٤
وتمثل العوامل التي تعكس طبيعة المهام التي يؤديها الفـرد         ) : العمل  ( محتوى الوظيفة     .  ب

 : العامل في وظيفته التي تسهم في تحقيق ذاته وهي كالآتي 
وتمثل رغبة الفرد في إتمام المهام المكلـف بهـا بنجـاح            : نجاز والوظيفة ذاتها    الإ .١

ومساهمته في وضع الحلول لمعوقات العمل ومعرفة نتائج عمله ومدى أهمية انجازه            
 . للمنظمة 

ويقصد بها حجم مهام الفرد في العمل وأهمية مركزه الوظيفي          : المسؤولية والتقدير    .٢
 . يق الذات وتقدير الآخرين والاجتماعي والشعور بتحق

ويقصد إمكانية التطوير الوظيفي للفرد وتحقيق التقدم علـى         : فرص الترقية والتقدم     .٣
  . مستوى مركزه الوظيفي 

  
  :الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي . ٣

لقد فرق الباحثون بين الرضا والانتماء ، فالرضا الـوظيفي يـرتبط بمـشاعر الفـرد                  
أمـا الانتمـاء   . ظيفة التي يعبر عنها بمدى إشباع الوظيفة لحاجـات الفـرد      وأحاسيسه تجاه الو  

التنظيمي فيعبر عنه بالاستجابة تجاه المنظمة بصفة عامة والارتباط بالمنظمة ككل بما فيها مـن               
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أهداف وقيم ولذا فان المشاعر الخاصة بالانتماء التنظيمي تنمو ببطئ ولكن بثبات بمرور الوقت              
 الفرد بالمنظمة ، بينما الرضا الوظيفي يعتبر مقياساً لأقل ثباتاً ويعكس رد الفعـل               بالنسبة لعلاقة 

  ) ٦. (السريع لجوانب معينة في بيئة العمل كالإشراف والأجور وظروف العمل 
وقد يثار التساؤل هنا ما الذي يؤثر في الآخر ؟ هل يؤثر الرضا الوظيفي في الانتمـاء                   

  التنظيمي أم العكس ؟ 
 آراء الباحثين في هذا الموضوع ، فالبعض يرى أن الانتماء التنظيمي يحدث بعد              تباينت

ومـارش   ) ٧( فترة زمنية نتيجة شعور الفرد بالرضا الوظيفي ، وأيد ذلك كـل مـن بـورتر                 
، ويرى باحثون آخرون أن شعور الفرد بالانتماء للمنظمة ينـشأ قبـل تكـوين                ) ٨( ومافوي  

وقبل الالتحاق بالعمل ويستمر باستمرار عمل الفرد بالمنظمة وذلك         اتجاهات الرضا عن الوظيفة     
  كلمــا قامــت المنظمــة بإشــباع حاجــات الأفــراد ، وقــد أيــد ذلــك أبحــاث كــل مــن 

 )O’Reillyand Cald Well ) ( (وقد ذكر باتمان وسترازر  ) ٩Bateman & Strasser (
يفة ، وأنه يسبق الرضا وليس نتيجة له        ان الانتماء التنظيمي يعتبر سبباً للرضا عن الوظ        ) ١٠( 

  . وأن مسببات الرضا عن الوظيفة تختلف عن مسببات الانتماء التنظيمي 
عن الانتماء التنظيمي والرضا عن  ) Rusbult & Farrell( وقد عبر روزبلت وفارل 

   ) : ١١( الوظيفة بالمعادلات التالية 
   وجود بدائل وظيفية أخـرى فـي        –الاستثمار   + ) التكاليف   –المكافئات  = ( الانتماء التنظيمي   

  .                      سوق العمل 
  .  التكاليف –المكافئات = الرضا 
ويتضح مما سبق أن هناك قدراً من التداخل في المتغيرات التـي تـؤثر فـي الانتمـاء              

مة أكثـر مـن     التنظيمي والرضا عن الوظيفة ، وان كان مفهوم الانتماء التنظيمي يرتبط بالمنظ           
الارتباط بالوظيفة ، وهناك العديد من العوامل الخارجية والداخلية بالمنظمة التـي تـؤثر فـي                
الانتماء التنظيمي كظروف سوق العمل وفرص الاختيار والأجور وجماعة العمـل والإشـراف             

   ) ١٢. ( والقيادة وكذلك يتأثر بخصائص الفرد وخصائص الوظيفة والتنظيم 
الانتماء التنظيمي إلى عدد من النتائج الايجابية بالنسبة للمنظمة والأفراد          ويؤدي الشعور ب  

كانخفاض معدل دوران العمل ، واستقرار العمالة والانتظام في العمل وبذل الكثير مـن الجهـد                
وتحسين الأداء مما يؤثر على انخفاض كلفة العمل وزيادة الإنتاجيـة وبالتـالي تحقيـق النمـو                 

   ) ١٣ . ( والازدهار للمنظمة
  

  :الجانب العملي للبحث . ثالثاً
  تحليل ومناقشة نتائج البحث 

  : سيتم تحليل ومناقشة نتائج البحث وفق فروض البحث في ضوء العناصر التالية   
  : أثر الوظيفية ومستوى التعليم على الانتماء التنظيمي لدى العاملين في الهيئة . ١

وقع أن ترتفع درجة الانتماء التنظيمي لدى       في ضوء الفرض الأول من فروض البحث نت       
 . العاملين في الهيئة وذلك بالنسبة لجميع الوظائف وطبقاً لمستويات التعليم المختلفة 

  الحالة التعليمية ) ١( جدول رقم 
  الوظيفة  مستوى التعليم

  %دراسات   %بكالوريوس   %دبلوم فني   %إعدادية 
  ٧٠  ٣٠  -  -  التدريسيين
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 ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
 ١٠٢

  -  ١٠  ٩٠  -  الفنيين
  -  ٥  ٧٥  ٢٠  الإداريين

  
تبين من الدراسة الميدانية ان درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين في الهيئـة كانـت               

وأن هذا الارتفاع قد شمل جميـع الوظـائف للعـاملين            ) ٢جدول رقم   ( مرتفعة بدرجة كبيرة    
 بين المجموعات في    ، إذ لا يوجد اختلاف معنوي      ) ٣جدول رقم   ( تدريسيين ، فنيين ، إداريين      

المجدولـة   ) F( فكما يتبين من تحليل التبـاين أن         ) ٢جدول رقم   ( مستوى الانتماء التنظيمي    
 ) F( وهي أكبـر مـن       ) ٢،٩٩( كانت   ) ١٥٧،٢( وبدرجة حرية   % ) ٥( وبمستوى دلالة   

 الهيئة  ونرى أن هذا يرجع إلى تشابه الظروف التي يعمل فيها العاملون في            ) ٠،٥٨( المحسوبة  
، انجل وبيري    ) ١٤( ، وقد تتعارض هذه النتيجة مع ما أثبتته أبحاث كل من موريس وستيرز              

، من أنه كلما ارتفع مستوى تعليم الفرد زادت توقعاتـه ،   ) ١٦( ، وموريس وشيرمان     ) ١٥( 
جتمع وكان انتماؤه للوظيفة أكثر من المنظمة ، ولكن تبين من أبحاث أخرى أنه عندما يتجانس م               

  . البحث لا يكون لمستوى التعليم أو نوع الوظيفة أثر في ذلك 
عـن قيـاس الانتمـاء      ) ١٧ ( ١٩٨٢فقد اتضح من بحث قام به مودي وبورتر عـام           

التنظيمي للعاملين في الجامعة والمستشفيات ، ومراكز الأبحاث والـصناعة ان هنـاك اختلافـاً               
لتنظيمي بينما انه في داخل المجتمع الواحد كالجامعـة         معنوياً بين هذه الفئات في درجة الانتماء ا       

أو مراكز الأبحاث كانت الاختلافات ما بين الجماعات المهنية كـالإداريين والمهنيـين والكتبـة               
  . والفنيين ليست ذات دلالة معنوية 

  تحليل التباين لمستوى الانتماء التنظيمي لدى العاملين تبعاً  ) ٢( جدول رقم 
   ومستوى التعليملنوع الوظيفة

  

درجة   المصدر  البيان
  الحرية

مجموع مربعات 
 F  التباين  الانحراف

  المحسوبة
درجة الانتماء  

  التنظيمي
  ما بين المجموعات 

  ما بداخل المجموعات
٢  

١٥٧  
١١،٥٢٤٤  
١٦٥٦،٠٢٢  

٥،٧٦  
١٠،٥٤٨  

٠،٥٨  

      ١٦٦٧،٥٤  ١٥٩  الإجمالي  
  

  مستوى الانتماء التنظيمي ) ٣( جدول رقم 

  الإداريين  الفنيين  التدريسيين  المتوسط العام

الوسط   نالبيا
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

أشعر بأنني أرغب   . ١
في بذل مجهود كبيـر     

  لتحقيق نجاح المعهد
٠،٨٥  ٣،٤٥  ٠،٨٢  ٣،٦٢  ٠،٨٩  ٣،٦٨  ٠،٨٥  ٣،٥٨  

  ٠،٧٥  ٤،٠٥  ٠،٦٩  ٤،٠٨  ٠،٧٠  ٣،٩٩  ٠،٧١  ٤،٠٣أشعر بـالاعتزاز   . ٢



  ــ) ٢٠٠٨(لسنة) ٣(العدد ) ١٠( المجلد –ـــ مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية المحور الإداري 

  

  فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دورية
 ١٠٣

  بالعمل في مكان عملي
لا أفكر في تـرك     . ٣

ــروف  ــل إلا لظ العم
  استثنائية

٠،٨٩  ٤،٢٢  ٠،٨٥  ٤،١٨  ٠،٩٠  ٤،٠١  ٠،٨٨  ٤،١٤  

إذا عــرض علــي . ٤
العمل في مكان آخـر     
بأجر اعلي أقرر فوراً    

  ترك العمل 

١،٢٥  ٣،٢٨  ١،٠٢  ٣،٣٢  ١،١٢  ٣،٨٠  ٠،١٣  ٣،٤٧  

يعتبر عملي في هذا    . ٥
المعهد أحسن فرصـة    

  اختيار عرضت علي
٠،٥٥  ٣،٧٧  ١،٠٣  ٣،٦٧  ٠،٩٦  ٣،٩٥  ٠،٨٥  ٣،٨٠  

دائماً أقبل أي عمل    . ٦
  أكلف به

٠،٩٣  ٣،٤١  ١،٠٥  ٣،٣٥  ١،٠٤  ٢،٩٨  ١،٠١  ٣،٢٥  

يساعد جو العمـل    . ٧
على بذل أقـصى مـا      

  استطيع من مجهود
٠،٨٦  ٣،٣٢  ١،٠١  ٣،٣٨  ١،٢٦  ٣،١١  ١،٠٤  ٣،٢٧  

              ٠،٩٣  ٣،٦٥  متوسط المتوسطات
 
 
  : أثر ظروف بيئة العمل الداخلية على مستوى الانتماء التنظيمي . ٢

في ضوء الفرض الثاني من البحث نتوقع أن يكون لظروف بيئة العمل الداخلية أثر على                 
اسة الميدانية ان المتغيرات التنظيمية المختلفة      ارتفاع درجة الانتماء التنظيمي ، لقد تبين من الدر        

كالإشراف ، ومحتوى العمل ، والاتصال ، وفرص الترقية والتقدم ، والأجور وجماعة العمـل               
  : ترتبط ايجابياً بمستوى الانتماء التنظيمي كما يظهر الجدول التالي 

  
   التنظيمية الأخرىمعامل الارتباط بين الانتماء التنظيمي والمتغيرات ) ٤( جدول رقم 

محتوى   الإشراف  البيان
  العمل

سياسات الترقية   الاتصال
  وفرص التقدم

جماعة   الرواتب
  العمل

الرضا عن 
  العمل

الانتماء 
  التنظيمي

٠،٢٠  ٠،٦١  ٠،٦٦  ٠،٦٢  ٠،٧٢  ٠،٦٤  ٠،٧٥  

ويتضح من الجدول أعلاه أن معامل الارتباط كان بدرجة جيدة بين الانتماء التنظيمـي                
الإشراف والاتصال ، وبدرجة متوسطة مع متغيرات محتـوى العمـل ، وسياسـات              ومتغيري  

  . الترقية وفرص التقدم والرواتب وجماعة العمل 
وباستخدام تحليل الانحدار بالنسبة لكل متغير من هذه المتغيرات على حدة ثـم بالنـسبة                 

   ) . ٥( قم كما يظهر في الجدول ر ) R2( لجميع هذه المتغيرات كان معامل التحديد 
  تحليل الانحدار بين الانتماء التنظيمي والمتغيرات التنظيمية ) ٥( جدول رقم 

  بين الانتماء التنظيمي والمتغيرات التنظيمية الأخرى  ) R2( معامل التحديد 
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 ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
 ١٠٤

محتوى   الإشراف  البيان
  العمل

سياسات الترقية   الاتصال
  وفرص التقدم

جماعة   الرواتب
  العمل

الرضا عن 
  العمل

موع مج
  المتغيرات

الانتماء 
  التنظيمي

٠،٧١  ٠،٠٤  ٠،٤٠  ٠،٤٩  ٠،٤٤  ٠،٦٤  ٠،٤١  ٠،٥٦  

  من المتغيرات فـي متغيـر الانتمـاء التنظيمـي           ) ٠،٧١( نستنتج من هذا الجدول أن      
ترجع إلى عوامل أخرى كفرص العمل     % ) ٢٩( ترجع إلى العوامل المذكورة و    ) كمتغير تابع   ( 

   . والدوافع وغيرها من العوامل
أسباب علاقة الارتباط بين المتغيرات التنظيمية والانتمـاء         ) ٦( ويفسر لنا الجدول رقم     

التنظيمي وسنركز على المتغيرات التي درجة الرضا عنها منخفضة ومنها الرواتب حيث تبـين              
ان الرواتب لا تتناسب مع متطلبات المعيشة وكذلك         ) ٢ و   ١( من خلال الإجابة على العبارتين      

عبء العمل حيث تميل معظم الإجابات إلى المستوى المنخفض ولجميـع الوظـائف رغـم               مع  
ارتفاع رواتب الفئة الأولى عن الفئة الثانية والثالثة وقد كان معامـل الارتبـاط بـين الانتمـاء                  

   ) . ٠،٤٩( ومعامل التحديد  ) ٠،٦٦( التنظيمي والرواتب 
 ١٤ – ١٢( جابة على العبارات من     ومن خلال الإ   ) ٦( واتضح كذلك من الجدول رقم      

أن فرص الترقية والتقدم تعتبر محدودة جداً كذلك لا توجد عدالة في التقييم ، حيث تميل معظم                 ) 
 وقد كان معامل الارتباط بين الانتماء التنظيمـي         (*)إجابات أفراد العينة إلى المستوى المنخفض       

   ) .٠،٤٤( تحديد ومعامل ال ) ٠،٦٢( وسياسات الترقية وفرص التقدم 
اتضح من  ) جماعة العمل ، الإشراف ، ومحتوى العمل والاتصال         ( أما بقية المتغيرات    

ومن خلال الإجابة على العبارات الخاصة بكل منها أن هنـاك درجـة مـن                ) ٦( الجدول رقم   
   .الرضا عنها ، حيث أن معظم الإجابات تميل إلى الدرجة المتوسطة او المرتفعة من المقياس 

نستخلص مما تقدم أن المتغيرات التنظيمية المختلفة كالرواتب وجماعة العمل ومحتـوى            
العمل والإشراف والترقية ونظم الاتصالات كان لها أثر إيجابي على مستوى الانتماء التنظيمـي              
وقد كان هذا التأثير لكل عامل من عوامل المتغيرات التنظيمية مختلفاً فبعضها له تأثير إيجـابي                

ير كالإشراف ونظام الاتصالات ، والبعض الآخر له تـأثير إيجـابي متوسـط او مـنخفض                 كب
  . كمحتوى العمل وجماعة العمل والترقية والرواتب 
  

  درجة الرضا عن المتغيرات التنظيمية المختلفة ) ٦( جدول رقم 
  المتوسط العام  الإداريين  الفنيين  التدريسيين

الوسط   البيان
  الحسابي

الانحراف 
  لمعياريا

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

ــور . ١ ــب الأج تتناس
المدفوعة مع متطلبـات    

  المعيشة
٠،٧٦  ١،٤٠  ٠،٦٤  ١،٠٩  ٠،٧٦  ١،١٢  ٠،٨٩  ٢،٠٠  

ــور . ٢ ــب الأج تتناس
المدفوعة مـع عـبء     

  العمل
٠،٨٨  ١،٦٧  ٠،٧٠  ١،٥٦  ٠،٩٢  ١،٣٠  ١،٠٢  ٢،١٤  

  ٠،٩١  ٣،٦٨  ٠،٩٣  ٣،٦٢  ٠،٧٦  ٣،٧٥  ٠،٠٣  ٣،٦٧الزملاء يعتبـرون   . ٣

                                     
  .المقياس هنا هو مقياس ليكرت الخماسي الذي تم استخدامه في قياس المتغيرات  .  (*)
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  فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دورية
 ١٠٥

مصدر للرضـا عـن     
  العمل

العلاقة بينك وبـين    . ٤
رئيسك تتسم بالـسلوك    

  الإنساني 
٠،٨٨  ٤،٠٧  ٠،٨٤  ٤،٢٠  ٠،٩٥  ٤،١٥  ٠،٨٦  ٣،٨٥  

يمدح رئيسك العمل   . ٥
  الجيد

٠،٧٥  ٣،٨٥  ٠،٩٧  ٣،٧٠  ٠،٨٦  ٤،٠٩  ٠،٤٢  ٣،٧٦  

يقـــدر رئيـــسك . ٦
  الظروف الطارئة

٠،٨٣  ٣،٩٧  ٠،٨٣  ٤،٢٥  ٠،٩١  ٤،٠٧  ٠،٧٥  ٣،٦٠  

ــر . ٧ ــسك غي إن رئي
  عادل

١،١٩  ٢،٦٠  ١،٠٩  ٢،٣٩  ١،٣٦  ٢،٨٧  ١،١٢  ٢،٥٥  

يتمسك رئيسك دائماً   . ٨
  بتنفيذ اللوائح والتعليمات

١،١٧  ٢،٩٦  ١،١١  ٣،٢٤  ١،٢٤  ٢،٧٣  ١،١٦  ٢،٩٠  

يأخذ رئيسك رايـك    . ٩
في الأمـور المتعلقـة     

  بالعمل
٠،٨٨  ٣،٧٠  ٠،٨٨  ٣،٧٧  ٠،٩٢  ٣،٥٢  ٠،٩١  ٣،٨٠  

إن العمل روتيني   . ١٠
إلى درجة كبيرة بشكل    

  يسبب كثير من الملل
١،٠٤  ٢،٩٥  ١،٠٥  ٣،٤٦  ٠،٢٢  ٣،١٤  ٠،٨٤  ٢،٢٤  

إن طبيعة عملـي    . ١١
تتناســب مــع ميــولي 

  ورغباتي
١،٠٣  ٤،٠٠  ١،٠٢  ٣،٧٨  ٠،٩٨  ٤،١٥  ٤،٠٨  ٤،٠٨  

أشعر بعدالة كبيرة   . ١٢
ــي  ــيم ف ــة التقي سياس

  والترقية 
٠،٩٦  ٢،٧٩  ١،٠٦  ٢،٩١  ١،٠٣  ٢،٩٧  ٠،٧٨  ٢،٤٨  

هناك فرص كبيرة   . ١٣
  للترقية والتقدم

٠،٩٩  ٢،٣٤  ١،٠١  ٢،٠١  ١,١٣  ٢،٣٩  ٠،٨٢  ٢،٦٢  

تعتمد الترقية إلى   . ١٤
  حد كبير على الأقدمية

٠،٩١  ٣،٠٣  ٠،٩٦  ٣،٥٠  ١،٣٦  ٣،١٦  ٠،٤٢  ٢،٤٤  

إن أجهزة الاتصال   . ١٥
ساعد علـى   في العمل ت  

  تأدية العمل بسرعة
٠،٩٥  ٣،٣٨  ١،٠٠  ٣،٤٨  ١،٣٢  ٣،٠٨  ٠،٥٤  ٣،٥٦  

ــدني الإدارة . ١٦ تمـ
بالمعلومــات الخاصــة 
بالعمل وبصفة دوريـة    

  ومستمرة

٠،٨٩  ٣،٦٥  ٠،٨٩  ٣،٨٠  ١،٢٦  ٣،٦٠  ٠،٥١  ٣،٥٦  

وفحص عناصر مكونات الانتماء التنظيمي من حيث الرغبـة          ) ٣( وبالرجوع إلى الجدول رقم     
  وقبول أهداف وقيم المنظمـة العبـارة رقـم          ) ٥ و   ٢( لاستمرار والبقاء كما في العبارات      في ا 

نجد ارتفاع مقياس الانتمـاء التنظيمـي        ) ١( والرغبة في بذل مجهود كبير العبارة رقم         ) ٣( 
يرجع إلى توفر العنصرين الأولين ، أما العنصر الثالث وهو الرغبة في بذل مجهود كبير لصالح                
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هد فنجد إن درجات المقياس تقع في المستوى المتوسط وليس المرتفع كما نلاحظ ان درجات               المع
   يساعدني جو العمل على بذل أقـصى مـا اسـتطيع مـن             (( المقياس في الإجابة على العبارة      

، )) اشعر بأنني أرغب في بذل مجهود كبير لتحقيق نجاح المعهـد      (( أقل من العبارة    )) مجهود  
 يفسرها الأثر النفسي لبعض المتغيرات التنظيمية على الانتمـاء التنظيمـي ، وأن              وهذه الفجوة 

انة والوقايـة  عوامل الصي( العوامل المتوافرة في العمل تساعد على البقاء والاستمرار في العمل        
وذلك في ضوء نظرية هرز بـرج       ) العوامل الدافعة   ( ولكن لا تساعد على إيجاد الدافع للعمل        ) 

في الدوافع ، وبذلك تظهر الحاجة إلى جعل الأجور والترقية وفرص التقدم والحوافز والمكافئات              
العطاء لـصالح   التشجيعية إضافة إلى محتوى العمل وجماعة العمل أكثر دافعية لبذل المجهود و           

  . المنظمات والمجتمع والأفراد 
  
  :أثر دوافع العمل على الانتماء التنظيمي . ٣

استناداً للفرض الثالث نتوقع أن يكون لدوافع العمل لدى العاملين في الهيئة أثـر علـى                  
لين الانتماء التنظيمي ، واتضح من الدراسة الميدانية أن هناك العديد من الدوافع التي تدفع العـام               

ضمان دخل ثابت وتأمين مخاطر المستقبل واستغلال الوقت في انجاز عمـل            : إلى العمل وهي    
مفيد ، وتحقيق المركز الاجتماعي ، والشعور بتحقيق الذات ، وتكوين علاقات اجتماعية جـدول               

، وقد اختلف ترتيب الدوافع حسب الوظيفة فبينما احتل الشعور بتحقيق الذات الترتيب              ) ٧( رقم  
الأول بالنسبة للتدريسيين ، كان الترتيب الأول بالنسبة للفنيين هو تحقيـق مركـز اجتمـاعي ،                 
والترتيب الأول بالنسبة للإداريين هو ضمان دخل ثابت وتأمين مخاطر المستقبل ، ويلاحظ هنـا             

  . أثر مستوى التعليم على دافع العمل 
  دوافع العمل لدى العاملين في الهيئة ) ٧( جدول رقم 

  
  المتوسط العام  الإداريين  الفنيين  التدريسيين

الوسط   البيان
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

الوسط 
  الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار
  ي

ضمان دخـل   
ثابت وتـأمين   
مخــــاطر 

  المستقبل

٠،٨١  ٣،٧٥  ٠،٦٨  ٤،٠٧  ١،٠٢  ٣،٩٨  ٠،٧٤  ٣،٢٠  

تكوين علاقات  
  اجتماعية

٠،٩٢  ٣،٤٠  ٠،٩٢  ٣،١١  ٠،٩٦  ٣،٨٥  ٠،٨٨  ٣،٢٥  

استغلال الوقت  
في انجاز عمل   

  مفيد
٠،٥٤  ٣،٢١  ٠،٧١  ٣،٠٩  ٠،٥٠  ٣،١٦  ٠،٤٢  ٣،٣٨  

تحقيق مركـز   
  اجتماعي

٠،٧١  ٣،٨٩  ٠،٧١  ٣،٦٠  ٠،٨٩  ٤،٢٨  ٠،٥٤  ٣،٨٠  

  ٠،٨٨  ٤،٠٩  ٠،٨٧  ٤،٠٢  ١،٠٠  ٣،٩٤  ٠،٧٦  ٤،٣٠الشعور بتحقيق  
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  الذات
  

ويتفق هذا مع ما أثبتته الدراسات العلمية من انه كلما ارتفع مستوى التعليم والمـستوى               
الإداري للفرد زادت أهمية الشعور بتحقيق الذات ، وبينما احتل ضمان دخـل ثابـت وتـأمين                 
مخاطر المستقبل الترتيب الأول بالنسبة للإداريين والترتيب الثاني بالنسبة للفنيين ، احتـل ذلـك               
الترتيب الرابع بالنسبة للتدريسيين ، وبدراسة معامل الارتباط بـين دوافـع العمـل والانتمـاء                

  ). ٨(التنظيمي تبين أن هناك علاقات ارتباط بين هذين المتغيرين كما يتضح من الجدول رقم 
  

  معامل الارتباط بين دوافع العمل والانتماء التنظيمي ) ٨( جدول رقم 

ضمان دخل   البيان
  ثابت

تكوين 
علاقات 
  اجتماعية

استغلال الوقت 
في انجاز عمل 

  مفيد

تحقيق 
مركز 
  اجتماعي

تحقيق 
  الذات

الانتمــــاء 
  ٠،٦٦  ٠،٦٤  ٠،٤٥  ٠،٤٨  ٠،٥٩  التنظيمي

  
  

  : العلاقة بين الانتماء التنظيمي والرضا عن الوظيفة . ٤
في الهيئـة   على ضوء الفرض الرابع يؤثر ارتفاع درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين              

على ارتفاع درجة الرضا الوظيفي ، واتضح من الدراسة الميدانية أن هناك شعوراً عاماً بالرضا               
عن الوظيفة بالنسبة للعاملين في الهيئة ، فالوسط الحسابي يميل إلى الدرجة المتوسطة من القياس               

   ) . ٩( وللفئات الثلاث كما تبين من الجدول رقم 
  جة الرضا عن الوظيفةيبين در ) ٩( جدول رقم 

  المتوسط العام  الإداريين  الفنيين  التدريسيين
الوسط   البيان

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

اشعر بالحماس اتجاه   . ١
  عملي في أغلب الأوقات

٠،٧٨  ٣،٢٦  ٠،٧٢  ٣،٢١  ٠،٧٥  ٣،٢٢  ٠،٨٨  ٣،٣٦  

ــر  . ٢ ــي مثي إن عمل
بدرجة كافية لا يجعلني    

  أشعر بالملل
٠،٩٨  ٣،٣٩  ١،٠٢  ٣،١٨  ٠،٩٢  ٣،٤٢  ١،٠١  ٣،٥٧  

أجد استمتاعاً حقيقياً   . ٣
  في عملي

٠،٨٦  ٣،٦٩  ٠،٦٤  ٣،٣٧  ١،٠٤  ٣،٧٤  ٠،٩٠  ٣،٩٦  

غالباً ما أضغط على    .٤
  نفسي للذهاب إلى العمل

٠،٩٨  ٣،٣٢  ٠،٨٩  ٣،٠٠  ١،٠٩  ٣،٠٨  ٠،٩٦  ٣،٨٨  

يحقق لي عملي قدراً    . ٤
  كبيراً من الرضا

٠،٩٧  ٣،٣٨  ٠،٨٨  ٣،١٤  ٠،٧٧  ٣،٠٦  ١،٢٧  ٣،٩٥  

استطيع أن أوكد أنني    .٥
  لا أحب عملي

١،٠١  ٢،١٢  ١،٠٧  ٢،١٩  ١،١١  ٢،١٦  ٠،٨٦  ٢،٠٠  
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أنه وإن كان هناك شعور عام بالرضا لكل الفئات إلا أن            ) ٩( ونلاحظ من الجدول رقم     
رجة الرضا كانت أكثر ارتفاعاً بالنسبة للتدريسيين ويتفق هذا مع الدراسات العلمية في أن كلما               د

ارتفع مستوى التعليم للفرد وبالتالي المستوى الوظيفي له كان الرضا الوظيفي أكبر أي أن درجة               
  الرضا ترتبط طردياً مـع المـستوى الـوظيفي للأفـراد كمـا أكـدت كـل مـن دراسـات                      

   ) .١٨) ( انجلاند وستاين ( و ) ولر بورترولا( 
اتضح أن هنـاك     ) ١٠(  جدول رقم    Anovaوباستخدام تحليل التباين بين المجموعات        

عند مستوى   ) ٢،٩٩( المجدولة   ) F( المحسوبة كانت أكبر من      ) F( اختلافاً معنوياً ، إذا أن      
ين الرضا الوظيفي والانتمـاء     ، وبدراسة العلاقة ب    ) ١٥٧،٢( وبدرجة حرية    ) ٠،٠٥( معنوية  

التنظيمي والمتغيرات التنظيمية كالأجور والترقية وجماعة العمل ومحتوى العمـل والإشـراف            
  والاتصال ، كان معامل الارتباط منخفضاً بين هـذه المتغيـرات كمـا يتبـين مـن الجـدول                   

   ) . ١١( رقم 
   المجموعات لدرجة الرضا بينAnovaيبين تحليل التباين  ) ١٠( جدول رقم 

  

درجة   المصدر  البيان
  الحرية

مجموع مربعات 
  الانحراف

 F  التباين
  المحسوبة

  ٩٤،٧٧٥  ١٨٩،٥٥٠  ٢  ما بين المجموعات 
  ٣٤٨،٦٥٤  ١٥٧  ما بداخل المجموعات

درجة الرضا 
  عن العمل

  ٥٣٨،٢٠٤  ١٥٩  الإجمالي
٢،٢٢١  

٤٣،٦٨  

  
  يفة والمتغيرات التنظيميةمعامل الارتباط بين الرضا عن الوظ ) ١١( جدول رقم 

  

الانتماء   البيان
 التنظيمي

جماعة   الترقية الأجور
  العمل

محتوى  الإشراف
  العمل

معامل  الاتصال
  التحديد

الرضا عن 
-  ٠،١٦  العمل

٠،٠٢  
-

٠،٢٢  ٠،٠٤  ٠،١٤ -
٠،٢١ ٠،٠٠٦٠،٠٢

نسبة يتضح من هذا أنه بالرغم من أن هناك اتجاهاً عاماً للشعور بالرضا عن العمل فان                
  . والباقي لعوامل أخرى % ) ٢١( اسهام هذه العوامل في هذا الاتجاه هي 

وبدراسة تحليل الانحدار بين الرضا عن العمل كمتغير تابع يتأثر بالانتمـاء التنظيمـي                
وإن كان تأثير هذا     ) ٠،٠٢( كان منخفضاً جداً     ) R2( كمتغير مستقل يتبين أن معامل التحديد       

عاً بالمقارنة بالمتغيرات الأخرى التي اتسم معامل الارتباط في ثلاثة منها بأنه            العامل يعتبر مرتف  
سلبي  وبهذا نستطيع ان نفسر ان الاتجاه المرتفع بالنسبة للانتماء التنظيمي كان له أثره النـسبي                 
على ارتفاع درجة الرضا عن الوظيفة ، وتتفق هذه النتيجة مـع دراسـات كـل مـن باتمـان                    

، في أن الانتماء التنظيمي يسبق الرضـا عـن         ) ٢٠( ، واورلي وكلادويل     ) ١٩( وستراسير  
العمل ويعتبر سبباً له وإن مسببات الرضا عن الوظيفة تختلف عن مسببات الانتماء التنظيمـي ،                
كما أن للمستوى التعليمي دور في رضا الفرد عن عمله فهناك علاقة إيجابيـة بـين الوظيفـة                  

  ) .  ٢١( والمستوى العلمي 
  :المقترحات لتحسين بيئة وظروف العمل 
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من خلال الاطلاع على إجابات عينة البحث عن السؤال الأخير في استمارة الاسـتبانة                
تبين انه هناك مقترحات تتعلق بتحسين ظروف وبيئة العمل وإيجاد الـدافع للعمـل ، وتحقيـق                 

  : الرضا والانتماء التنظيمي وكما يوضحها الجدول الآتي 
  

  المقترحات لتحسين ظروف وبيئة العمل ) ١٢( ل رقم جدو
  

  النسبة المئوية  المقترحات  الوظيفة  ت
توفير الظروف التي تساعد على إكمال الدراسة العليـا         . ١ التدريسيين  ١

وإجـــــــــــــــــــــــــــراء 
  .    البحوث 

زيادة الرواتب لتتناسب مع مستوى المعيشة في الوضـع         . ٢
  .الراهن 

لترقية التـي لا تـتلاءم مـع        إعادة النظر في سياسات ا    . ٣
ــع  الوضـــــــــــــــــــــــــ

  .    الحالي 
المرونة في التعامل وتوفير التسهيلات والخـدمات بمـا         . ٤

ــب  يتناســـــــــــــــــــــــــ
  .     والظرف الراهن 

٨٠%  
  
٧٥%  

  
٦٠%  

  
٤٠%  

  .زيادة الرواتب لتتناسب مع مستوى المعيشة . ١  الفنيين  ٢
  .زيادة المكافآت المادية والمعنوية . ٢
  .يات توفير فرص الترق. ٣

٩٠%  
٩٠%  
٨٠%  

  .زيادة الرواتب لتتناسب مع مستوى المعيشة . ١  الإداريين  ٣
إتاحة فرص الترقية على ان تكون على أساس الكفـاءة          . ٢

ولــــــــــــــــــــــــــــيس 
  .    الأقدمية 

  .زيادة المكافآت المادية والمعنوية . ٣
  .إيجاد مناخ ملائم للعمل . ٤

٩٥%  
٥٠%  

  
٩٠%  
٢٠%  

إن المقترحات التي ذكرتها عينة البحث تركزت علـى         )  ١٢( ويتبين من الجدول رقم     
ضرورة زيادة الراتب ليتلاءم مع المتغيرات الاقتصادية ومستوى المعيـشة بالدرجـة الأولـى              
وتوافر المكافآت المادية والمعنوية وتوفير الظروف التي تساعد على مواصلة الدراسات العليـا             

ت وتعديلها بما يتناسب والظرف الحالي ، والمرونة        وإجراء البحوث وإعادة النظر بسياسة الترقيا     
  . في التعامل وتوفير التسهيلات والخدمات بما يساعد على خلق المناخ الملائم للعمل

  
  

  الاستنتاجات والتوصيات : رابعاً
  :الاستنتاجات . أ
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ارتفاع درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين في هيئة التعليم التقني وهذا يرجـع إلـى                .١
بيعة العمل في الهيئة وظروف بيئة العمل التي كان لها دور مهم في ذلـك كعوامـل                 ط

 . الإشراف ومحتوى العمل والأجور والترقيات ونظم الاتصالات 
اتضح من البحث ان رغم ارتفاع درجة الرضا عن العمل لدى العاملين في الهيئة الا ان                 .٢

مل كان ضعيفاً جداً ولذا كان لارتفاع       تأثير العوامل التنظيمية السابقة على الرضا عن الع       
درجة الانتماء التنظيمي لدى العاملين في الهيئة أثر على ارتفاع درجة الرضا عن العمل              
، وإن مسببات الانتماء التنظيمي تختلف عن مسببات الرضا عن العمل فقد كان معامـل               

قيـات ونظـم    التحديد للمتغيرات التنظيمية كالإشراف ومحتوى العمل والأجـور والتر        
بينما كـان    ) ٠،٧١( الاتصالات وجماعة العمل بالنسبة للانتماء التنظيمي كمتغير تابع         

  ) . ٠،٢١( بالنسبة لهذه العوامل نفسها وعلاقتها بالرضا عن العمل 
بالرغم من أن درجة الانتماء التنظيمي كانت مرتفعة نجد ان ارتفاع مقيـاس الانتمـاء                .٣

لعنصرين الأوليين من عناصر الانتماء التنظيمي كالرغبة في        التنظيمي يرجع إلى توافر ا    
الاستمرار في العمل ، والقبول لأهداف وقيم المنظمة ، أما عن الرغبة في بذل مجهـود                

 . كبير لتحقيق نجاح المعهد فقد كان المقياس اقل من العنصريين السابقين 
  التوصيات . ب

كل من الانتماء التنظيمي والرضا الـوظيفي       ضرورة اهتمام هيئة التعليم التقني بمسببات        .١
للعاملين ، حيث لا يمكن لأي منظمة تحقيق أهدافها بصورة تنعكس إيجاباُ على المجتمع              

 . إلا إذا نجحت في كسب ولاء العاملين ورضاهم 
ضرورة زيادة الرواتب لتتناسب مع مستوى المعيشة في الوضع الراهن إضـافة إلـى               .٢

دية والمعنوية ، وقد كان هذا من أهم المقترحات التي ذكرتها عينة            الاهتمام بالمكافآت الما  
البحث والتي تساعد على الدافع للعمل وبالتالي الرغبة في بذل أكبر عطاء ممكن لصالح              

 . العاملين والمعهد والمجتمع 
توفير الظروف التي تساعد على مواصلة الدراسات العليا وإجراء البحوث ، مثلا كـأن               .٣

وحدة في كل معهد تحتوي على جهاز استنساخ وحاسـبة الكترونيـة تقـدم              تكون هناك   
 . خدماتها للملتحقين بالدراسات العليا 

 . إعادة النظر بنظام الترقية والترفيع الحالي لعدم ملائمته في الوقت الحاضر  .٤
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  . ١٠٥ – ١٠٠ص) ٩(نفس الهامش  .٢٠

 ، عوامل الرضا الوظيفي     ٢٠٠٥المدهون ، موسى توفيق البلداوي ، عبد الحميد ،           .٢١

 ١٠١ ، العـدد     ٢٧ في العمل الأكاديمي الجامعي الخاص ، مجلة الإداري ، لـسنة          

 . يونيو 
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   )١( ملحق رقم 

  نموذج استبانة

إن الهدف من هذه الاستبانة هو جمع بيانات لأغراض البحث فقط ، نرجو التعاون فـي                  
ملئها بالمعلومات المطلوبة دون ذكر الاسم ولا تستخدم لغير أغراض البحث ، شاكرين تعاونكم              

  . معنا 
  :معلومات عامة . أولاً

  . في المربع المناسب  ) ( رجى وضع علامة ي: ملاحظة 
  : عنوان الوظيفة . ٢        :مكان العمل . ١
  دراسات عليا     كلية     معهد   إعدادية : التحصيل الدراسي . ٣
  

  : أسئلة البحث . ثانياً
  . أشعر بأنني أرغب في بذل مجهود كبير لتحقيق نجاح المعهد . ١

        لا أوافق أبداً        لا أوافق        لم أقرر      أوافق   أوافق جداً  
  . أشعر بالاعتزاز بالعمل في مكان عملي . ٢

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . يعتبر عملي في هذا المعهد أحسن فرصة اختيار عرضت عليَّ . ٣

        لا أوافق أبداً  وافق      لا أ      لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . لا أفكر في ترك العمل إلا لظروف استثنائية . ٤

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . دائما أقبل أي عمل أكلف به . ٥

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . عرض علي العمل في مكان آخر بأجر أعلى أقرر فوراً ترك العمل إذا . ٦

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . يساعدني جو العمل على بذل أقصى ما استطيع من جهود . ٧

  اً      لا أوافق أبد       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . أشعر بالحماس اتجاه عملي في أغلب الأوقات . ٨

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . إن عملي مثير بدرجة كافية لا يجعلني أشعر بالملل . ٩

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . تمتاعاً حقيقياً في عملي أجد اس. ١٠

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . غالباً ما أضغط على نفسي للذهاب إلى العمل . ١١

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  .  من الرضا يحقق لي العمل الحالي قدراً كبيراً. ١٢

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . استطيع ان اوكد أنني لا أحب العمل . ١٣

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . إنني أعمل لضمان دخل ثابت ولتأمين مخاطر المستقبل . ١٤
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        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   فق جداًأوا
  . إنني أعمل لتكوين علاقات اجتماعية . ١٥

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . إنني أعمل لاستغلال الوقت في إنجاز عمل مفيد . ١٦

        لا أوافق أبداً       لا أوافق    لم أقرر          أوافق   أوافق جداً
  . إنني أعمل لتحقيق مركز اجتماعي مناسب . ١٧

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . إنني أعمل للشعور بتحقيق الذات . ١٨

   أوافق أبداً      لا       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . تتناسب الأجور المدفوعة لجميع متطلبات الأعباء المعيشية . ١٩

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . تتناسب الأجور المدفوعة لي مع عبء العمل الذي أقوم به . ٢٠

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . زملائي يعتبرون مصدراً كبيراً للرضا عن العمل . ٢١

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . العلاقة بيني وبين رئيسي تتسم بالسلوك الإنساني قبل كل شيء . ٢٢

        لا أوافق أبداً  فق      لا أوا      لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . يمدح رئيسي العمل الجيد . ٢٣

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . يقدر رئيسي ظروفي الطارئة . ٢٤

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . سي غير عادل أستطيع أن أوكد أن رئي. ٢٥

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . يتمسك رئيسي دائماً بتنفيذ اللوائح والتعليمات مهما كانت الظروف . ٢٦

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . بار في الأمور المتعلقة بالعمل يأخذ رئيسي رأيي في الاعت. ٢٧

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . إن عملي روتيني إلى درجة كبيرة بشكل يسبب لي مشاكل من الملل . ٢٨

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . ملي تتناسب مع ميولي ورغباتي إن طبيعة ع. ٢٩

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . أشعر بعدالة كبيرة في سياسة التقييم والترقية . ٣٠

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . تقدم في العمل هناك فرص كبيرة للترقية وال. ٣١

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . تعتمد الترقية إلى حد كبير على الأقدمية . ٣٢

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
  . لعمل بسرعة إن أجهزة الاتصالات في العمل تساعد على تأدية ا. ٣٣

        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً
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  . تمدني الإدارة بالمعلومات الخاصة بالعمل بصفة دورية ومستمرة . ٣٤
        لا أوافق أبداً       لا أوافق       لم أقرر       أوافق   أوافق جداً

  ورية لزيادة الرضا عن العمل ؟ ما هي المقترحات التي تراها ضر. ٣٥
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