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المستخمص 
مف  (التغيير المنظمي والرضا الوظيفي)      ييدؼ البحث إلى التعرؼ عمى متغيري البحث 

حيث المفيوـ والأىداؼ والأسباب والعناصر، فضلا عف معرفة فيما إذا كانت ىنالؾ علاقة 
ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف ىذيف المتغيريف، وتـ صياغة الفرضية تحقيقاً لأىداؼ وتوجيات 

البحث، وتـ الحصوؿ عمى المعمومات الميدانية اللازمة لإنجاز البحث اعتماداً عمى استمارة 
استبانو أعدت ليذا الغرض وجرى ثبات ىذه الاستمارة ومصداقيتيا، ووزعت عمى عينة عشوائية 

:- مف موظفي المعيد واستنتج البحث
 . وجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير المنظمي والرضا الوظيفي -1
 .وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بيف عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي -2

:-       وفي ضوء النتائج أعلاه عرض البحث المقترحات 
 .اىتماـ منظمات الأعماؿ بموضوعي التغيير المنظمي والرضا الوظيفي -1
قياـ المنظمات بإجراء تغييرات منظمة ليشمؿ جميع عناصره مع الأخذ بنظر الاعتبار  -2

 . مدى انعكاس ىذه التغييرات عمى الرضا الوظيفي لمعامميف لدييا
ادارة المنظمة  : الكممات المفتاحية

Abstract 
      This study deals with a subject of great importance for different 

organizations, that is (Relationship organizational changing with job 

satisfaction), it aims to know both dimensions of the study, organizational 

changing and job satisfaction, as concept, targets, reasons and elements, 

as well as knowing if there is a relation of  statistical indication with in 

the two dimensions, hypothese is has been drafted to achieve  targets and 

directions of the study, field information required have been collected 

using questionnaire prepared for this purpose, the stability and credibility 

of the questionnaire have been approved, it is distributed to random 

sample of employees in Technical Institute of Kirkuk. 

       The study found a significant relation having statistical indication 

between the organizational changing and job satisfaction . 

        In the light of the result above, the study suggested the following 

recommendations or proposals: 

1- The need for attention of business organizations about 

organizational changing and job satisfaction . 

2- The need for organization to make changes to all components 

taking into account the reflection of the changes to job satisfaction 

of the employees. 
Kew words : Organization Management 
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المقدمــة 
     إف أساس نجاح ونمو واستمرارية المنظمات في أداء نشاطيا إنما يتوقؼ عمى قدرتيا عمى 
التكيؼ لمتغيرات الحاصمة في محيطيا الداخمي والخارجي، وأظيرت الأدبيات أىمية موضوع 

التغيير المنظمي وأبرزت ضرورة القياـ بدراسات وبحوث تساعد المنظمات عمى التأقمـ والتكيؼ 
. مع البيئة المحيطة بيا والتي تشيد تغيرات كبيرة في مجالات عدة 
التكنولوجي، المياـ أو العمؿ ، )    ولأغراض ىذه الدراسة تـ تحديد عناصر التغيير المنظمي بػ 

ومدى علاقة ىذه العناصر بالرضا الوظيفي ممثمة  (اتجاىات وسموؾ الأفراد، الييكؿ التنظيمي
ظروؼ العمؿ المادية أو محتوى الوظيفة، علاقات الفرد بالآخريف أو فريؽ العمؿ، )بعناصره 

التعويضات ممثمة بالأجر والمكافآت، فرص النمو والتقدـ الوظيفي أو فرص الترقية، نمط 
. (الإشراؼ أو نمط السموؾ القيادي

     مف المعموـ أف الرضا الوظيفي يكتسب أىمية كبيرة في نشاطات منظمات الأعماؿ المختمفة 
إذ انو يساىـ في زيادة الكفاءة والفاعمية وتحسيف الأداء، وىذا يتطمب وجود نظاـ إداري يقوـ عمى 
معرفة احتياجات العامميف ودوافعيـ المادية والمعنوية لمتوصؿ إلى مستوى مقبوؿ مف الرضا مف 

. شأنو أف يساىـ في زيادة الاستقرار الوظيفي لدى ىؤلاء العامميف
     ويكتسب البحث اىمية تناولو موضوعاً ميماً لاف الرضا الوظيفي يعد أحد العناصر المؤثرة 

 التطبيقية المتأتية مف اىمية المنظمة التعميمية أىميتوفضلا عف ، في الروح المعنوية لمعامميف
واليدؼ الرئيسي ليذا البحث ىو تحديد علاقة التغيير المنظمي بالرضا . التي جرى فييا البحث

 حدود تمؾ العلاقة عمى موقع البحث فضلا عف سعيو الى تحقيؽ التعرؼ إيضاحالوظيفي مع 
وعميو فقد تناوؿ البحث . عمى مفيومي التغيير المنظمي والرضا الوظيفي وعناصر كؿ منيما

:- المباحث الآتية 
.  العاـ لمبحث ومنيجيتوالإطار: المبحث الأوؿ
.  النظري لمبحثالإطار: المبحث الثاني
. الجانب العممي لمبحث: المبحث الثالث
. الاستنتاجات والمقترحات: المبحث الرابع

الاطار العام لمبحث ومنهجيته : المبحث الأول 
 العام لمبحث الإطار: أولًا 

مشكمة البحث -1
     تواجو منظمات الأعماؿ العديد مف التحديات لذا مف الضروري التفكير في اعتماد مناىج 
جراءات إبداعية خلاقة لمواجية تمؾ التحديات، ويعد التغيير المنظمي أحد  حديثة وأساليب وا 
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الأساليب التي يمكف أف توظفيا المنظمة لمواجية مثؿ ىذه التحديات وصنع المستقبؿ، انطلاقاً 
. مف الرؤية والرسالة التي تؤمف بيا والأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا مستقبلاً 

نما تعمؿ وتتحرؾ في بيئة       ومف الجدير بالذكر أف منظمات الأعماؿ لا تعمؿ في فراغ، وا 
معقدة ومتجددة ومتحركة ومتغيرة باستمرار، وىذا التغيير في البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة 

. تمزميا أف تتغير لكي تتكيؼ مع التغيرات الحاصمة في البيئة
    وفيما يتعمؽ بالميداف المبحوث فأنيا شيدت تغييرات منظمية مما انعكس عمى الرضا 
الوظيفي لمموظفيف مف خلاؿ ظيور بعض المؤشرات الممموسة كزيادة ممحوظة في طمب 

 بمعاقبة الموظفيف دوف وجو الإدارية الأوامرالموظفيف للإجازات بأنواعيا، وزيادة ممموسة في 
حؽ، وكثرة المجاف التحقيقية، فضلا عف ظيور ممموس في تمكؤ الموظفيف في أداء أعماليـ، 

. وكثرة في طمبات الاحالة عمى التقاعد
:-    واستناداً إلى ما سبؽ فأف مشكمة البحث  يمكف توضيحو مف خلاؿ طرح التساؤلات الآتية 

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي لدى العينة المبحوثة؟ -1
 ىؿ يدرؾ الموظفيف في موقع البحث أىمية وأىداؼ التغيير المنظمي المخطط؟ -2

أهمية البحث - 2
:-     تظير أىمية البحث مف خلاؿ 

تناوليا موضوعاً ذو أىمية قصوى لمنظمات الأعماؿ إلا وىي التغيير المنظمي ومدى  -1
علاقتيا بالرضا الوظيفي باعتبار الأخير أحد العناصر المؤثرة في الروح المعنوية 

 .لمموظفيف محؿ البحث
 .أف ىذا البحث يكتسب أىميتو التطبيقية مف أىمية المنظمة التي تمت فييا البحث -2

أهداف البحث - 3
    بناءاً عمى ما تـ مف تحديد مشكمة وأىمية البحث، فأف اليدؼ الرئيسي والأساس مف البحث 

يتضمف تحديد علاقة التغيير المنظمي بالرضا الوظيفي، مع توضيح مضموف وحدود تمؾ العلاقة 
:- عمى موقع البحث، فضلًا مف أف ىذا البحث ييدؼ أيضا إلى تحقيؽ ما يمي

 .التعرؼ عمى مفيوـ التغيير المنظمي وأىدافو وأسبابو وطرقو وعناصره -1
التعرؼ عمى مفيوـ الرضا الوظيفي وعمى عناصره ومتغيراتو الميمة كظروؼ العمؿ  -2

الأجر والمكافآت، فرص – المادية والخدمات، علاقات الفرد بالآخريف، التعويضات 
 .النمو والتقدـ المتاحة في المنظمة ونمط الإشراؼ

معرفة مدى وجود ودرجة العلاقة بيف التغيير المنظمي ورضا الموظفيف عف وظائفيـ في  -3
 .المنظمة موقع البحث
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أنموذج البحث - 4
      في ضوء الاطلاع ومراجعة الأدبيات ذات العلاقة بالتغيير المنظمي، فضلًا عف مشكمة 
البحث وتساؤلاتيا، ولغرض معالجة مشكمة البحث وتحقيؽ أىدافو، تـ تصميـ أنموذج افتراضي 

التغيير المنظمي، الرضا )لمدلالة إلى العلاقة المنطقية والموضوعية بيف متغيري البحث 
:- وكما مبيف في الشكؿ الآتي. (الوظيفي

( 1)رقـ شكؿ 
أنموذج البحث 

 التغيير المنظميعناصر 

التكنولوجيا 
العمؿ 

 (المياـ)

التغيير في 
اتجاىات 
الأفراد 
 

 
التغيير في 
سموؾ 
الأفراد 

الييكؿ 
التنظيمي 

 
 

 عناصر الرضا الوظيفي 
ظروؼ العمؿ 

المادية 
والخدمات 

محتوى العمؿ )
 (أو الوظيفة

علاقات الفرد 
فريؽ )بالآخريف 
 (العمؿ

 )التعويضات 
الأجر 
 (والمكافآت

فرص النمو 
والتقدـ الوظيفي 

 (فرص الترقية)
نمط الإشراؼ 

 مف إعداد الباحث: المصدر 
 
فرضيات البحث - 5

    وصولًا لأىداؼ البحث واختباراً لانموذجو، فضلًا عف إطاره النظري فقد تـ تحديد فرضية 
:- البحث بالآتي

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير المنظمي :  الفرضية الرئيسية
:- وتتفرع منيا الفرضية الآتية. والرضا الوظيفي

 بيف كؿ عنصر مف عناصر إحصائيةتوجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة : الفرضية الفرعية
. التغيير المنظمي والرضا الوظيفي

 عـلاقـة
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منهج البحث :  انياً 
اعتمد البحث عمى المنيج الوصفي الميداني التحميمي في تحميؿ النتائج، وعمى المنيج  -1

.  النظمي لبياف مدى وجود ودرجة العلاقة بيف متغيري البحث
أساليب جمع البيانات والمعمومات    - 2

فضلًا عف اختبار ،     لغرض الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات اللازمة لتحقيؽ أىداؼ البحث
: أنموذجو وفرضياتو، فقد أعتمد الباحث عمى 

في الجانب النظري عمى مراجع عدة متمثمة بالمصادر العممية مف دراسات ورسائؿ جامعية -  أ
 .ذات الصمة بموضوع الدراسة فضلًا عف الاعتماد عمى الكتب والمجلات المتوفرة

، تـ استخداـ المقابلات الشخصية مع عينة البحث لشرح (الميداني)في الجانب التطبيقي  - ب
وتوضيح الفقرات الخاصة بالبيانات المطموبة لأجؿ الحصوؿ عمى المعمومات الصحيحة، 

فضلًا عف الاعتماد عمى استمارة الاستبانو التي تعد الأداة الرئيسة في جمع البيانات 
والمعمومات، وقد تـ مراعاة الدقة والموضوعية وسيولة فيـ العبارات الواردة في ىذه 

الاستمارة، وفي الوقت نفسو تسيـ وبشكؿ فاعؿ في قياس العلاقة بيف التغيير المنظمي 
( 1992طالب،)و (1985العنزي، )والرضا الوظيفي لدى عينة البحث، وتـ الاعتماد 

في  (2010جودة، )و  (2006الأعور، )و  (1999الينداوي، )و (1987مصطفى،)و
. تكويف الاستمارة وصياغة فقراتيا

        تتكوف استبانة البحث مف قسميف مف الأسئمة فضلًا عف المقدمة، خصص القسـ الأوؿ 
الجنس، العمر، الحالة )وىي  (السمات الشخصية لأفراد عينة الدراسة)بأفراد عينة البحث 

، في حيف  (الاجتماعية، التحصيؿ الدراسي، مدة الخدمة في مجاؿ العمؿ، العنواف الوظيفي
( 3-1)، وتنحصر الدرجات مف  ( Likert)تضمف القسـ الثاني أسئمة عدة متطابقاً مع مقياس 

 Statistical)وتـ استخداـ برنامج . وحسب طبيعة السؤاؿ لتقييـ درجة الاختلاؼ أو الاتفاؽ 
Package For Social Sciences)  والتي يشار إليو باختصار برنامج(SPSS)  والخاص

      وعناصرىامتغيري البحثبالعموـ الاجتماعية والتي تستخدـ لمتحميلات الإحصائية بيف 
(. 267،2008عمياف وغنيـ، )

      وتـ قياس الصدؽ الظاىري لاستمارة الاستبانة بيدؼ معرفة قدرتيا عمى قياس متغيري 
أما في فيما يتعمؽ بثبات الاستبانة لتعبر عف دقة متغيرات الاستبانة لمظاىرة محؿ ، البحث

البحث، فقد قاـ الباحث بإجراء اختبار أولي لممقياس عمى عدد مف أفراد عينة البحث في موقع 
لتحديد  (كرونباخ الفا)البحث، وأعيد الاختبار بعد شير مف الاختبار الأولي، وأستخدـ معامؿ 

نسبة التطابؽ في الإجابات بيف الاختبار الأولى )مدى ثبات المقياس، وكانت نتيجة الاختبار 
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%( 82( )التغيير المنظمي، الرضا الوظيفي)بمغت عمى المستوى الكمي لمتغيري البحث  (والثانية
التي  (Standard Alpha)وىي نسبة جيدة تشير إلى ثبات الاستبانة مقارنة مع مقياس ألفا 

(. Miclaire&George,1985,295)الحد الأدنى لمقبوؿ  (%60)تحدد 
التحميؿ الإحصائي لممعمومات - 3

التغيير المنظمي، )     لغرض التوصؿ إلى مؤشر توضح نتائج العلاقات بيف متغيري البحث 
، ولتحقيؽ أىداؼ البحث وتأكيد فرضياتو مف عدمو، فقد استخدـ برنامج (الرضا الوظيفي

(SPSS)  لتحميؿ المعمومات المستحصمة المستجيبيف، وتـ الاستعانة ببعض الأساليب
:- الإحصائية والتي تمثمت بالآتي

لمتحقؽ مف الاتساؽ الداخمي لفقرات  (كرونباخ الفا)استخدـ معامؿ : اختبار الثبات  - أ
 .الاستبانة 

التكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاؼ  - ب
 .كونيا أدوات وطرؽ لوصؼ متغيري البحث

التغيير المنظمي، )لقياس مدى وجود علاقة ارتباط بيف متغيري البحث : معامؿ الارتباط- ج
 ( 224، 2002ابو زينة، )، (الرضا الوظيفي

 
الاطار النظري لمبحث : المبحث  ال اني 

التغيير المنظمي وبيئة المنظمة : المطمب الأول
      منظمات الأعماؿ لا تعمؿ في فراغ وليست مغمقة عمى نفسيا بؿ أنيا جزء مف البيئة 

المحيطة بيا، فيي تؤثر وتتأثر بيذه البيئة ، لذلؾ فأف ىذه المنظمات في تغيير دائـ ومستمر 
كنتيجة لظروفيا وتفاعلات  

( 333 ،2005بموط،)و  (58-53، 1999الشماع،)القوى التغيرية الداخمية والخارجية 
ىذه البيئات الداخمية ( عناصر)ويمكف تحديد وتوضيح متغيرات . (173، 2005الفاعوري، )و

( . 2)والخارجية لممنظمة في الشكؿ 
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( 2 ) رقمشكل
 البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

:  المصدر
، المبادئ والاتجاىات الحديثة في إدارة المؤسسات ، دار النيضة (2005)بموط ، إبراىيـ حسف،  -

 .125العربية، بيروت، ص
 .153، الادارة الستراتيجية، دار الجامعية، الاسكندرية، ص(2007)ماىر، احمد،  -

عصر الإدارة المتمكنة والقادرة عمى ،       إف عصرنا الحالي ىو عصر الثورة المعموماتية
ابتكار واكتشاؼ طرؽ وأساليب جديدة ومتطورة لمقياـ بالأعماؿ والنشاطات ومواجية التحديات 
والمعضلات والصعوبات التي تواجو المنظمات، لذا فأف عمى الإدارات لا تكفي بإعداد الخطط 
نما عمييا وضع الخطط اللازمة لصنع المستقبؿ الذي تحمـ بيا، وعميو فأف  لمواجية المستقبؿ وا 
التعقيد والتغيير مف السمات الملازمة لعمؿ المديريف كوف التغيير جزء لا يتجزأ مف حياة عمؿ 

المديريف عمى المستوييف الشخصي والعممي فضلًا مف أف التعقيد جزء لا يتجزأ مف عناصر البيئة 
. التي تفرض شتى أنواع التحديات عمى المديريف والمنظمات معاً 

 

 البيئة الخارجية الخاصة

 المشرعـــــون

 

 الزبائن

 

 المنافسون

 

الشركاء 

 الستراتيجيون

 

 البيئة الداخلية

 المالكون- 

 مجلس الإدارة- 

 العاملون- 

 الهيكل التنظيمي- 

 الثقافة المؤسساتية- 

 الثقافة- 

 

 المجهزون

 

 البيئة الخارجية العامة

 القوى الاقتصادية
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  مفهوم التغيير المنظمي: أولاً 
    منظمات الأعماؿ تتعرض باستمرار إلى تغييرات كونيا تمثؿ نظاماً مرتبطاً ببيئتيا التي 
تتصؼ بأنيا بيئة ديناميكية معقدة تشيد تغييرات سريعة في عناصرىا الاجتماعية والقانونية 

والسياسية والاقتصادية والثقافية والتكنولوجية ، لذا فأف التغيير أمر حتمي وضروري لممنظمات 
عف التغيير  (Change)كي تستمر في أداء أعماليا وتتكيؼ وتنمو ، وقد يختمؼ التغير 

(Changing)  إذ يشير الأوؿ إلى التحولات التي تحصؿ في أحد أو جميع عناصر التغيير
وبشكؿ طبيعي دوف تخطيط مسبؽ فيي تمقائية وعفوية، بينما يشير الثاني إلى عممية إدخاؿ 

تحسيف أو تغيير في جزء أو كؿ عناصره وبشكؿ مدروس ومخطط لتكوف مختمفة عف وضعيا 
حسف، )الحالي، أي الانتقاؿ إلى حالة تنظيمية أكثر قدرة عمى حؿ المشكلات ومواجية التحديات 

(.  17، 2007الرحيـ، )و  (292، 1989
:-  أما فيما يتعمؽ بالتغيير المنظمي فقد وردت تعاريؼ عدة نستعرض البعض منيا

ىو تعديؿ في الكياف التنظيمي كالبيئة التكنولوجية أو الييكؿ أو العمميات الإدارية أو  -1
(. 6، 2006محسف، )تغيير في سموؾ واتجاىات الأفراد 

إيجاد طرؽ وأساليب حديثة في التفكير والتمثيؿ والتشغيؿ لتحقيؽ الأىداؼ المخططة  -2
 (.Schalk & Freese, 1998, 157)بكفاءة 

ظاىرة طبيعية تتعرض ليا المنظمات في بعدىا الحركي والزماني لتحويؿ المنظمة مف  -3
، 2008القصيمي، )حالتيا الراىنة إلى شيء جديد بعد تفاعؿ المجموعة المكونة لو 

97.) 
 (.Certo, 1994, 135)مجموعة إجراءات تتخذىا منظمة ما لزيادة فاعميتيا  -4
ىو أسموب إداري لتحويؿ المنظمة إلى حالة أفضؿ في مجاؿ تطويرىا المتوقع مستقبلًا  -5

 (.291، 1989حسف،)
عمؿ إداري مدروس بقصد التأثير في المنظمة ككؿ أو أحد عناصرىا لسد الفجوة بيف ما  -6

 (.18، 1987مصطفى، )ىو كائف وما يجب أف يكوف عميو في المستقبؿ 
أي تعديؿ تجرية المنظمة في البيئة، التكنولوجيا، الييكؿ التنظيمي، الأنشطة الإدارية أو  -7

           عمميات اتخاذ القرار يصمـ لممساعدة في إنجاز الأىداؼ التنظيمية 
(Brown & Moberg, 1980, 610.) 

     واعتماد عمى ما سبؽ ولأغراض ىذا البحث نورد التعريؼ الآتي الذي يتساوؽ ويتطابؽ مع 
التغيير المنظمي ىو التبديؿ الممموس الذي يشمؿ عمؿ المنظمة، وقد " مضموف موضوع البحث 
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يكوف ىذا التغيير في الييكؿ التنظيمي، التكنولوجيا، الموارد البشرية، أو في المياـ وسياسات 
". المنظمة

 
أهمية التغيير المنظمي وأسبابه :  انياً 

    يعد مسألة مواكبة التغييرات والتكيؼ معيا ضرورة أساسية وحتمية لبقاء واستمرار المنظمات 
في أداء أنشطتيا سواء أكاف ذلؾ مف وجية نظر المنظمة والعامميف فييا أو المتعامميف مع 
المنظمة، وتبرز ىذه الأىمية بشكؿ واضح عندما يحقؽ التغيير المنظمي الأىداؼ الآتية 

(Harris, 1976, 401 .)
 .تحسيف إشباع الحاجات الاقتصادية للأفراد -1
 .تطوير العمؿ الإنساني لدى الفرد -2
 .المساىمة في إشباع الحاجات الفردية وتحقيؽ الرفاىية الاجتماعية -3
 .تحسيف ربحية المنظمة -4

       مف المعموـ أف كلا مف البيئة الداخمية والخارجية لممنظمات في تغيير سريع ومستمر، 
فالبيئة الخارجية لممنظمة قمما تكوف مستقرة، فالأوضاع الاقتصادية والإمكانات المادية وتذبذب 

الأسعار لمعملات والتقدـ التكنولوجي والثورة المعموماتية وطرؽ الإعلاـ ووسائمو وقنواتو الفضائية 
والانفجار السكاني وتفاوت الثروات بيف الدوؿ والشعوب وظيور مفاىيـ جديدة مختمؼ عمييا 

دولياً والتغييرات المصاحبة لأنظمة الحكـ كميا عوامؿ وعناصر مؤثرة في المنظمة، فضلًا عف 
أف البيئة الداخمية لممنظمة تشيد ىي الأخرى تغيراً، إذ يلاحظ أف العامميف قد تغيروا في 

المستويات الثقافية والإدراكية مع تغير في اتجاىيـ وعاداتيـ وميوليـ وقيميـ الإنسانية وأصبحوا 
في وضع أفضؿ مف حيث مشاركتيـ الإدارة في اتخاذ القرار فضلا عف قياميـ بمسائمة الإدارة 

. في إجراءاتيا وأساليبيا ونمط إدارتيا لممنظمة 
       كؿ ىذه الظروؼ والتغيرات الحاصمة في البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة تفرض عمييا 
جراءاتيا المختمفة، ولابد ىنا مف الإشارة بأف منظمات  أف تتكيؼ وتقوـ بتغييرات في سياساتيا وا 
الأعماؿ تواجو ثلاثة مشكلات أو تحديات رئيسة في سعييا الحثيث لتحقيؽ التكيؼ مع التغيير 

( : 59، 1999الشماع، )البيئي وىذه المشكلات ىي 
 .المشكمة الإبداعية وتعني قدرة المنظمة عمى التطوير والإبداع لتحسيف موقفيا التنافسي -1
وتعني جيود المنظمة في تطوير التقنيات اللازمة لتنفيذ استجابة  (التقنية)المشكمة الفنية  -2

 .المنظمة للإبداع
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المشكمة الإدارية التي تتضمف كيفية تنفيذ المنظمة لممشكمتيف الإبداعية والفنية بطريقة  -3
 .تسمح ليا بالتكيؼ والتأقمـ لمتحديات المستقبمية

  :(217، 2002شاندا وكوبرا، )وىناؾ أسباب أخرى تدعو المنظمة لمقياـ بإجراء التغيير فييا 
 .ارتفاع كمفة المنتوج عف الحد المسموح والمخطط ليا -1
 .انخفاض إنتاجية المنظمة -2
 .انخفاض ربحية المنظمة -3
 .ظيور وسائؿ عمؿ حديثة -4
 .زيادة معدؿ دوراف العمؿ خلاؿ السنة -5
 .زيادة الأخطاء في العمؿ عمى حساب نوعية السمعة أو الخدمة -6
 .تأثر واىتزاز سمعة المنظمة في بيئتيا الخارجية -7
 .مطالبة أكثرية العامميف بالتغيير -8
عناصر التغيير المنظمي :  ال اً 

          بحث العديد مف الكتاب والباحثيف لمعناصر التي يتضمنيا التغيير ومف مداخؿ وزوايا 
و  (Mitchell, 1985,482)عدة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بشكؿ كفوء فقد صنؼ 

: العناصر التي يشمميا عممية التغيير المنظمي إلى  (127، 2006الأعور،)
 .التغيير الييكمي أي التغيير في السياسات والإجراءات التي تتبعيا المنظمة .1
 .التغيير التكنولوجي ويتضمف تغيير في السمع والمنتجات أو الخدمات والعمميات .2
 .التغيير الإنساني ويشمؿ أساليب التحفيز الجديدة والتغيير في الأفراد .3

فقد حدد أربعة عناصر لمتغيير المنظمي اعتماداً عمى  (Gerloff, 1985,344)       أما 
تغيير المياـ والتغيير التكنولوجي والتغيير في : الأجزاء الأساسية لممنظمة، وىذه العناصر ىي

فضلًا عف التغيير في الييكؿ  (التغيير في سموؾ واتجاىات وقيـ الأفراد)الموارد البشرية 
التنظيمي، وىذه العناصر ترتبط بعضيا ببعض ارتباطاً وثيقاً، ومف المجازفة إحداث تغيير في 
إحداىا دوف الأخذ بنظر الاعتبار بقية العناصر الأخرى بسبب حالة التفاعؿ القائمة بيف ىذه 

(. 3)العناصر المكونة لمتغيير المنظمي، وىذا ما يوضحو الشكؿ 
 
 
 
 
 



 2016( 1)العدد  (6) والاقتصادية                                          المجلد الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

55 

(  3 ) رقـ شكؿ
العلاقات المتفاعمة بيف عناصر التغيير المنظمي 

 
 
 
 

 
Source: Gerloff, Edwin A., (1985), Organization Theory And Design, McGraw-
Hill, Singapore, P.345. 

: وفيما يمي شرح لكؿ عنصر مف العناصر المكونة لمتغيير المنظمي
 (التقني)التغيير التكنولوجي  -1

      يقصد بالتكنولوجيا ىي الآلات والمكائف والأجيزة والمعدات المستخدمة في إنتاج السمع 
تعرؼ عمى أنيا المعرفة والأساليب المستخدمة في تقديـ أو إنتاج السمع والخدمات ووالخدمات 

(Brown & Moberg, 1980,65) وعميو فأف التكنولوجيا تتضمف عامؿ المعرفة والخبرة ،
اللازمة في استخداـ وسائؿ الإنتاج أو تقديـ الخدمة، أي أف التكنولوجيا ليست الآلات والأجيزة 
والمكائف فحسب بؿ يشمؿ أيضا الأفراد وما يحمموف مف معارؼ وخبرات في تشغيؿ واستخداـ 

. وصيانة تمؾ الوسائؿ
     لقد وفرت التكنولوجيا لممنظمات اختيار أكثر وأفضؿ الأساليب ملائمة لمعمؿ بكفاءة فضلا 
عف تأثيراتيا عمى الأفراد وفي دافعيتيـ لمعمؿ، ولعؿ أبرز ظاىرة تغيير في المجاؿ التكنولوجي 

ىي ظاىرة تكنولوجيا المعمومات التي استفادت منظمات الأعماؿ منيا في مجالات الإبداع 
بموط، )والابتكارات إذ سرعت حصوؿ المنظمات عمى المعمومات وتبادليا داخمياً وخارجياً 

( : 91، 2007داود، )يصنؼ أسباب التغيير التكنولوجي في المنظمة إلى . (342، 2005
 .زيادة الطاقة الإنتاجية لمواجية الطمب المتوقع عمى منتجات المنظمة - أ

 .خفض كمفة الإنتاج - ب
 .تحسيف الجودة- ج
 .تمييز منتجات المنظمة عف المنتجات المنافسة- د
. التقادـ أو تجديد الآلات والمكائف والأجيزة- ىػ
 التغيير في الهيكل التنظيمي -2

     يوصؼ الييكؿ التنظيمي عمى انو الإطار العاـ الذي تتشكؿ في داخمو علاقات العمؿ، 
، ويتضمف ( Brown & Moberg, 1980,91)ووجد بشكؿ مقصود لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية 

 الأفراد

 المهـام التكنولوجيا

 الهيكل



 2016( 1)العدد  (6) والاقتصادية                                          المجلد الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

56 

الييكؿ التنظيمي عناصر ومتغيرات عدة مثؿ نطاؽ الإشراؼ ومركزية ولا مركزية السمطة ودرجة 
. التنسيؽ والترابط بيف التقسيمات الداخمية لممنظمة

    فالبيئة الخارجية ومتطمبات التكيؼ ليا أو الاستجابة لطمباتيا والعوامؿ الداخمية التي تنشأ عف 
حاجة المنظمة لحؿ مشكلاتيا الداخمية كإعادة تنظيـ المستويات الإدارية أو الأساليب والإجراءات 
المتبعة أو تعديؿ أو تغيير في سمطة اتخاذ القرارات أو في آليات التنسيؽ المتبعة أو في تصميـ 
عادة تصميـ الوظائؼ وكذلؾ يحصؿ التغيير الييكمي نتيجة التغيير في الاستراتيجيات التي  وا 

، جميع ىذه الأمور تمثؿ أسبابا منطقية لإجراء التغيير في (341، 2005بموط، )تتبعيا المنظمة 
. الييكؿ التنظيمي

       وقد أشارت دراسات عدة إلى أثر الييكؿ التنظيمي عمى الأفراد وسموكياتيـ، إذ وجد بأف 
العامموف يرتبطوف بالمنظمة بشكؿ أكثر ويزداد رضاىـ عف العمؿ عندما توفر ليـ الفرصة 

الكافية لممارسة مسؤولياتيـ وتحقيؽ اندماج عالي مع أعماليـ، كما وجد علاقة قوية بيف الييكؿ 
التنظيمي والتكنولوجيا، إذ إف الكفاءة التنظيمية ىي نتيجة نجاح المنظمة في تحقيؽ الانسجاـ 

(. 33، 1987مصطفى، )والتوافؽ والتنسيؽ بيف التكنولوجيا المستخدمة والييكؿ التنظيمي 
 تغيير المهام -3

     يعد تغيير أو تعديؿ المياـ للأفراد أحد العناصر التنظيمية التي يمكف إجراء التغيير فييا 
بسيولة كونو أسيؿ مف تغيير قواعد السموؾ في المنظمة، فضلا عف أف التصميـ الجيد لموظائؼ 

والأعماؿ يؤدي إلى تحسيف أداء المنظمة وتحقيؽ رضا أفضؿ عف العمؿ، وىناؾ عامميف 
المتطمبات : أساسيف تدفعاف المنظمة لإحداث التغيير في أعماليا والمياـ الموكمة لأفرادىا ىما

(. 23، 1987مصطفى، )التنظيمية وتمبية أو إشباع الحاجات والأىداؼ الفردية  
     تمثؿ التغييرات في المياـ الوظيفية التغييرات الحاصمة في توصيؼ الأعماؿ ونظـ الرقابة 
ستراتيجيتيا وسياستيا ونظـ الحوافز وعلاقات العمؿ وطرؽ التنسيؽ  دارة المنظمة وبناءىا وا  وا 
ونظـ السيطرة والمحاسبة، ويعد التغيير في ىذه المجالات أقؿ حدوثاً مقارنة بالتغييرات التي 

(. 19، 2007الرحيـ، )تحصؿ في العناصر الأخرى  
    ويؤثر ىدؼ المنظمة في أساليب العمؿ ونوع التصميـ المتبع فييا، فالمنظمات الخدمية تميؿ 

إلى تطبيؽ اللامركزية الإدارية والتوسع في التقسيمات الاستشارية فضلا عف تنويع خدماتيا 
(. Haimann&Scott&Connor, 1978, 322-323)وبالتالي ظيور تصاميـ عمؿ مختمفة 

 التغيير في الموارد البشرية -4
، (سموكي)والآخر معنوي  (مادي)    يشمؿ التغيير في الموارد البشرية جانبيف، أحدىما كمي 

ويقصد بالتغيير الكمي أو المادي ىو إحلاؿ فرد مكاف فرد آخر بسبب المرض أو التقاعد أو 
ضافتيـ إلى ىيكؿ العمؿ في .... الترقية أو النقؿ أو الفصؿ  الخ، أو استخداـ أفراد جدد وا 
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ىو تغيير في سموؾ الفرد واتجاىاتو  (السموكي)المنظمة، في حيف يقصد بالتغيير المعنوي 
ووجيات نظره وفي توقعاتو ومياراتو لجعمو أكثر استجابة لمتطمبات العمؿ، مع التأكيد عمى أف 

الموارد البشرية أصبحت اليوـ مف أىـ الموارد التي تمتمكيا المنظمة لكونيا تمتمؾ قدرات 
مكانات فكرية ىائمة، وىذا المورد البشري ىو مصدر المعمومات والأفكار المبدعة التي تحتاج  وا 

إلييا جميع المنظمات وتستثمرىا في المجالات الإستراتيجية والإنتاجية والتطويرية والتنافسية 
(. 343، 2005بموط، )ولأىداؼ تتعمؽ بتعظيـ مردوداتيا 

      وتغيير سموكيات الأفراد يعني تطوير مياراتيـ وقدراتيـ وتبصيرىـ وتحفيزىـ عمى إدراؾ 
أىمية ما يقوموف بو، فضلا عف التغيير في أنماط العلاقات البشرية داخؿ العمؿ وحث الأفراد 
عمى الانتقاؿ أو التحويؿ مف العمؿ الفردي إلى العمؿ الجماعي، أي المشاركة الفاعمة ضمف 

مجموعات وفرؽ عمؿ تضـ مجموعة مف الأفراد الذيف يمتمكوف اختصاصات وميارات وخبرات 
(. 146-144، 2011حساف، )مختمفة 

    والسموؾ الإنساني نوعاف داخمي وخارجي، فالسموؾ الداخمي يشمؿ جميع الاستجابات التي 
، أما السموؾ الخارجي يشمؿ (سموؾ ضمني غير ممموس)تحدث داخؿ الفرد ولا يمكف مشاىدتيا 

. الاستجابات الظاىرة والممموسة والتي يمكف ملاحظتيا مف قبؿ الآخريف
 

الرضا الوظيفي : المطمب ال اني 
     مع مطمع القرف العشريف وانطلاقة دراسات مصانع ىاوثورف، أىتـ العمماء والمتخصصوف 
في مجاؿ الإدارة بأىمية دراسة العلاقات الإنسانية في المنظمة وخاصة في محيط العمؿ، ودور 
ىذه العلاقات الإنسانية في تحقيؽ رضا العامميف وأثرىا في تحسيف الأداء وزيادة الإنتاجية لدى 
العامميف، ويمثؿ الرضا الوظيفي استجابة ميمة لطبيعة ىذه العلاقات الفاعمة في المنظمة والذي 
ينعكس في النياية عمى النشاط العاـ والخاص لممنظمة وصولا إلى تحقيؽ أىدافيا واستمرارىا 

. وتطورىا ونموىا
 ويعد الرضا عف الوظيفة أحد الأىداؼ الرئيسة التي تسعى جاىدة إلى تحقيقيا إدارة     

المنظمات الحديثة لما لو مف تأثيرات وانعكاسات ايجابية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف وبالتالي 
. عمى الإنتاج والإنتاجية وتقميؿ معدؿ دوراف العمؿ
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مفهوم الرضا الوظيفي  : أولا
      عند مراجعة الأدبيات لوحظ أف ىناؾ عدة آراء وأفكار بشأف بياف وتحديد مفيوـ الرضا 

الوظيفي والتي تعكس اتجاىات الدارسيف والباحثيف فييا، إذ وردت تعاريؼ عدة لمرضا الوظيفي 
: نورد بعضا منيا

الموقؼ الذي يتخذه الفرد تجاه عممو لتعكس نظرتو وتقيمو لعنصر أو أكثر مف العناصر  -1
 ( .Andreews & Marce, 1980, 629)الموجودة في البيئة الداخمية لممنظمة 

تعبير عف المشاعر الوجدانية لمفرد نحو العمؿ الذي يؤديو في ضوء ما يحقؽ ىذا العمؿ  -2
مف إشباع لمحاجات المتعددة لمفرد، أي أف الرضا يتولد لدى الفرد العامؿ عند إشباعو 

 (.275، 1991السالـ وصالح، )و  (27، 1989العبيدي، )لمقدار معيف مف الحاجات 
محمد، )تعبير عف مشاعر الأفراد نحو المظاىر المختمفة لوضع العمؿ أو الوظيفة  -3

 (. Fincham & Rhodes, 1999,143)و  (72، 1988
مفيوـ سموكي يقيس مدى تقبؿ الفرد لوظيفتو مف جميع جوانبيا وبالتالي درجة سعادتو  -4

واستقراره منيا وما تحققو لو ىذه الوظيفة مف إشباع لحاجاتو المتعددة التي يرغب بإشباعيا 
 (.24، 1985العنزي، )مقارنة بأدائو لموظيفة 

الاتجاه العاـ نحو وظيفة معينة أو ىو الاختلاؼ بيف مقدار العوائد المستممة مف قبؿ  -5
و  (Mckenna, 2000,276)العامؿ وبيف المقدار الذي يفترض أف يستممو 

(Robbins, 2001, 510)  (. 288، 2008محمد وجاسـ وحامد، )و 
التي يشعر بيا الموظؼ  (القبوؿ ، السعادة، الاستمتاع) مجموعة مف الأحاسيس الجميمة  -6

متعة )تجاه نفسو ووظيفتو والمنظمة التي يعمؿ بيا والتي تحوؿ عممو وحياتو إلى متعة 
 (.87، 2009الديب، )(العمؿ والحياة

آراء العامؿ ومعتقداتو ومشاعره بخصوص العمؿ الذي يؤديو، ويظير ذلؾ في سموكو  -7
 (194، 2002سمطاف،)وتصرفاتو عند تعاممو مع زملائو ومدى احترامو لرئيسو وللأنظمة 

           وجية نظر الأفراد العامميف نحو قبوليـ واستحسانيـ لمعمؿ الذي يزاولونو  -8
 (.177، 2007عباس وعمي، )

    مف العرض السابؽ لمتعاريؼ التي تناولت الرضا الوظيفي ولأغراض ىذا البحث، نورد 
التعريؼ الآتي والذي يتطابؽ مع مضموف وفحوى موضوع البحث، بأف الرضا الوظيفي عبارة 

شعور الفرد تجاه العمؿ الذي يزاولو ورؤسائو والمنظمة التي يعمؿ فييا، وقد يكوف ىذا "عف 
الشعور ايجابياً أو سمبياً ، ويتقرر ذلؾ مف خلاؿ المقارنة بيف ما يتوقعو الفرد وما ىو موجود 

". عمى أرض الواقع
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أهمية الرضا الوظيفي والأسباب التي تدعو الاهتمام به :  انياً 
     حظي موضوع الرضا الوظيفي بأىمية كبيرة في أدبيات عمـ الإدارة وخاصة إدارة الموارد 
دارة الجودة الشاممة والسموؾ التنظيمي لكونو يتعمؽ بشعور الإنساف ودافعيتو لمعمؿ . البشرية وا 

 ( :-8، 2009الديب،)  وتظير أىمية رضا العامميف عف وظائفيـ عند تحقؽ الآتي 
استنفار كؿ طاقات وقدرات ومواىب الأفراد العامميف في المنظمة لتقديـ أحسف ما لدييـ  -1

 .لتحقيؽ أىداؼ المنظمة التي يعمموف بيا
المحافظة عمى الرصيد الاستثماري لمموارد البشرية في المنظمة مف التسرب، أي التقميؿ  -2

 .أو القضاء عمى معدؿ دوراف العمؿ وبالتالي الوصوؿ إلى الاستقرار الوظيفي
تعزيز قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا المستقبمية ومواجية التحديات وصنع المستقبؿ  -3

 .المنشود
يحتؿ موضوع الرضا الوظيفي مكانة ىامة في المنظمات الرائدة لما لو مف أثر مباشر  -4

عمى رفع معنويات العامميف فييا، فضلًا عف مساىمتو الفعالة في عممية تسير أنظمة 
 (.130، 2000القريوتي، )و  (280، 2006عفانو،)عمؿ تمؾ المنظمات 

أما الأسباب التي تدعو المنظمات وباختلاؼ  أنشطتيا الاىتماـ بالرضا الوظيفي        
 (.17، 2000الحنيطي،)فيمكف تحديدىا بالآتي 

ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض أو القضاء عمى غياب العامميف في  -1
 .المنظمة

 .العامؿ الذي يتمتع برضا عاؿ عف عممو يكوف أقؿ عرضة لحوادث واصابات العمؿ -2
ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى العامميف وبالتالي  -3

 .ارتفاع مستوى الروح المعنوية لدييـ 
نتاجية العامؿ فكمما كاف ىناؾ درجة عالية مف  -4 وجود علاقة قوية بيف الرضا الوظيفي وا 

الرضا أدى إلى زيادة إنتاجية العامؿ ينعكس ايجابياً عمى مجمؿ العممية الإنتاجية في 
 .المنظمة

 
عناصر الرضا الوظيفي  :  ال اً 

     العديد مف الكتاب والباحثيف والمتخصصيف بحثوا وحددوا العناصر التي يشمميا الرضا 
الوظيفي اعتماداً عمى مداخؿ واتجاىات عدة والتي تؤثر في أداء المرؤوسيف وبالتالي في أداء 

. المنظمة
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     وقد حدد البعض ىذه العناصر باتجاىات الفرد لممنظمة، نمط الإشراؼ، المكافآت المالية، 
، 2008محمد وجاسـ وحامد،)زملاء العمؿ، تصميـ الوظيفة، سياسة المنظمة وتقييـ الوظيفة 

بأف عناصر الرضا الوظيفي يتمثؿ بظروؼ  (248، 2010جودة،)، بينما يؤكد (287-288
العمؿ المادية ، علاقات الفرد بالآخريف، التعويضات، أسموب الإشراؼ، فرص الترقية 

والخصائص الشخصية لمعامميف، وىناؾ مف يحدد ىذه العناصر بالأجر ، محتوى العمؿ، فرص 
الينداوي، )، وترى  (202-201، 2011محمد وداود،)الترقية ، نمط الإشراؼ وجماعة العمؿ 

فرص )بأف عناصر الرضا الوظيفي تتضمف الأجر، فرص النمو والتقدـ الوظيفي  (10، 1999
، محتوى العمؿ، ساعات العمؿ، فريؽ العمؿ، ظروؼ العمؿ المادية ونمط الإشراؼ،  (الترقية

وىناؾ مف يحدد بأف ىذه العناصر تتضمف المكافآت والعوائد ، الترقية، الوظيفة، القيادة، جماعة 
(.          Mckenna, 2000, 277-278)العمؿ وظروؼ العمؿ 

     واعتماداً عمى ما سبؽ مف الأفكار والاتجاىات حوؿ تحديد عناصر الرضا الوظيفي 
ظروؼ العمؿ المادية والخدمات، علاقات )ولأغراض ىذا البحث فقد تـ تحديد ىذه العناصر بػ 

– الأجر والمكافآت، فرص النمو والتقدـ الوظيفي – فريؽ العمؿ، التعويضات - الفرد بالآخريف 
، وأف ىذه العناصر الأنفة الذكر مترابطة ارتباطاً وثيقاً  (القيادة– فرص الترقية، نمط الإشراؼ 

( . 4)مع بعضيا البعض وتسود بينيما حالة التفاعؿ وىذا ما يوضحو الشكؿ 
 ( 4)شكل رقم 

 العلاقات المتفاعلة بين عناصر الرضا الوظيفي

 
 
 
 
 

 
 
 
 

، ادارة الموارد البشرية، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف، (2010) جودة، محفوظ احمد، :المصدر
 .250ص

و  ( 26،1993الحمامي، )وفيما يمي شرح لكؿ عنصر مف عناصر الرضا الوظيفي 
(: Richard H. Hall, 1992, 141)و  (151،1986عاشور،)

ظروف العمل 

 المادية والخدمات

 

   

 التعويضات

 (الأجر والمكافآت)

 

   علاقات الفرد        

 بالآخرين

 (فريق العمل) 

 

نمط الإشراف 

 (القيادة)

 
 منظومة عناصر

  الرضا الوظيفي

 
       فرص النمو 

والتقدم الوظيفي 

 (فرص الترقية)

 

 



 2016( 1)العدد  (6) والاقتصادية                                          المجلد الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

61 

     وتتمثؿ ظروؼ العمؿ المادية بالإضاءة والتيوية ودرجة الضوضاء والحرارة ومستمزمات 
العمؿ ومكانو، وطبيعة الخدمات التي تقدميا المنظمة الى العامميف كالرعاية الصحية، اذ اف ىذه 

. المتغيرات تؤثر بمجموعيا عمى مستوى الرضا الوظيفي لمعامميف
     اما فريؽ العمؿ فالمقصود بو مدى التطابؽ والتوافؽ والانسجاـ الذي يسود بيف العامؿ 

. وزملائو، والراحة النفسية والسرور الذي يشعر العامؿ مع زملائو في العمؿ
وىو يعني مدى تناسب الأجر الذي يتقاضاه العامؿ مع  (الأجر والمكافآت)     اما التعويضات 

نفقاتو المعيشية وجيده المبذوؿ في العمؿ، فضلا عف حصوؿ العامؿ عمى المكافآت التي تقدميا 
. المنظمة لمعامميف

مدى ما يوفره العمؿ مف فرص لمترقية  (فرص الترقية)     ويقصد بفرص النمو والتقدـ الوظيفي 
. نحو المواقع الوظيفية الاعمى، والموضوعية في نظاـ الترقية المعموؿ بو في المنظمة

فيي تمؾ الطرؽ والاساليب والميارات المتبعة مف قبؿ المدير  (القيادة)     اما نمط الاشراؼ 
عند الاشراؼ عمى العامميف ، ومدى تفويضو الصلاحيات ليـ واعطاءىـ حرية التصرؼ اثناء 

. تأدية العمؿ، وعدـ التعامؿ معيـ بقسوة
 

لمبحث  (الميداني)الجانب العممي : المبحث ال الث 
وصف عينة البحث : المطمب الأول 

     يرجع اختيار الباحث المعيد التقني كركوؾ ميداناً لبحثو لعممو الطويؿ فيو مما يوفر عميو 
الجيد والوقت والتكمفة، فضلا عف كونو منظمة تعميمية عريقة لو اىميتو وتأثيره في البيئة 

المحيطة بو، وكذلؾ شيدت ىذه المنظمة تغييرات منظمية مما انعكس عمى الرضا الوظيفي 
. لمموظفيف فيو

     اتساقاً مع أىداؼ البحث تـ اختيار عينة عشوائية مف موظفي موقع البحث لقياس مدى 
استمارة استبانو وقد  (40)العلاقة بيف التغيير المنظمي والرضا الوظيفي، وقد قاـ الباحث بتوزيع 

واستبعدت استمارة واحدة لعدـ صلاحيتيا لأغراض ىذه  (%100)استرجعت بالكامؿ أي بنسبة 
استمارة أي بنسبة  (39)وعميو أصبح عدد الاستمارات الصالحة لمتحميؿ الإحصائي ، البحث

. الخصائص الشخصية لممستجيبيف (1)، ويوضح الجدوؿ (97,5%)
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(  1 ) رقمجدول
الخصائص الشخصية لممستجيبين 

 
 
 
 
 
 
 

مف إعداد الباحث استناداً إلى إجابات عينة البحث : المصدر
:- مف الجدوؿ السابؽ نستنتج 

تشير معطيات إجابات المستجيبيف حسب الجنس إلى تقارب نسبي بيف الذكور والإناث إذ  -1
 .عمى التوالي% 49و % 51بمغت ىذه النسبة 

قد حققتا  ( فأكثر51)والفئة  (50-41)أما ما يخص الفئة العمرية ظير بأف الفئة العمرية  -2
، بينما حققت  (%38)معدلات متقاربة، إذ حققت الأولى نسبة أعمى مف مثيلاتيا و بمغت 

قد حققتا  (40-31)و (30-21)، والفئتاف(%36)الثانية نسبة متقاربة جداً فييا إذ بمغت 
 %( .13)النسبة نفسيا إذ بمغت ىذه النسبة لكمتييما 

%( 18)مف الأفراد المبحوثيف ىـ متزوجوف و  (%74)فيما يتعمؽ بالحالة الاجتماعية فأف  -3
 .مطمقوف (%3)منيـ أرامؿ و  (%5)منيـ عازبوف و 

 يظير بأف حممة شيادة البكالوريوس ىـ يمثموف  (المؤىؿ العممي)فيما يخص التحصيؿ الدراسي  -4

% اىزنشاس  (اىصفخ)اىغَخ د 

اىجْـظ  1
 51 20رمش 

 49 19أّثٚ 

2 
اىفئخ اىعَشٝخ 

 (عْخ)

21-30 5 13 

31-40 5 13 

41-50 15 38 

 36 14 فؤمثش 51

اىحبىخ الاجزَبعٞخ  3

 18 7أعضة 

 74 29ٍزضٗج 

 5 2أسٍو 

 3 1ٍطيق 

4 
اىزحصٞو اىذساعٜ 

 (اىَئٕو اىعيَٜ)

 3 1ٍز٘عطخ 

  اعذادٝخ 

 28 11دثيً٘ 

 46 18ثنبى٘سٝ٘ط 

 10 4ٍبجغزٞش 

 13 5دمز٘سآ 

5 
ٍذح اىخذٍخ اى٘ظٞفٞخ 

 (عْخ)

 5 2 فؤقو 5

6-10 5 13 

11-15 7 18 

16-20 4 10 

 54 21 فؤمثش 21

اىعْ٘اُ اى٘ظٞفٜ  6

 23 9رذسٝغٜ 

 62 24فْٜ 

 15 6اداسٛ 
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%( 28)ثـ تمتيا حاممي شيادة الدبموـ بنسبة  (%46)النسبة الغالبة إذ بمغت نسبتيـ 
وعدـ وجود أفراد حاممي شيادة  (%3)والمتوسطة  (%10)والماجستير  (%13)والدكتوراه 
 .الإعدادية

في  ( سنة فأكثر21)أما بالنسبة إلى مدة الخدمة الوظيفية فقد جاءت الفئة التي خدمت  -5
المرتبة الأخيرة  ( سنوات فأقؿ5)، واحتمت الفئة التي خدمت  (%54)المرتبة الأولى بنسبة 

،وفي  (%18)سنوات المرتبة الثانية بنسبة  (15-11)، بينما احتمت الفئة (%5)بنسبة 
، وفي المرتبة الرابعة (%13)سنوات بنسبة  (10-6)المرتبة الثالثة جاءت الفئة التي خدمت 

 %(.10)سنة بنسبة  (20-16)    ىـ الافراد الذيف خدموا 
، ثـ فئة  (%62)أما فيما يتعمؽ بالعنواف الوظيفي احتمت الفئة الفنييوف اعمى نسبة إذ بمغت  -6

 %(.15)ومف ثـ فئة الإداريوف بنسبة  (%23)بنسبة  (حاممي شيادة عميا)التدريسيوف 
     تظير النقاط اعلاه افتقار موقع البحث الى العناصر الشبابية التي تتولى ادارة ىذا 
المرفؽ العممي مستقبلًا، فضلا عف تمتع غالبية المستجيبيف بالاستقرار الوظيفي، وكذلؾ 

حاجة ىذه المنظمة التعميمية الى موظفيف ذوي شيادات عميا في اختصاصات عدة لمعمؿ 
. في الاقساـ العممية وعمى ادارة ىذه المنظمة استقطاب اصحاب ىذه الشيادات لمعمؿ فييا

 
مناقشة وتحميل نتائج البحث الميداني : المطمب ال اني 

     يتضمف ىذا المبحث التركيز عمى متغيري البحث التغيير المنظمي بعناصره والرضا 
. الوظيفي بعناصره مف خلاؿ الاستناد عمى التحميؿ الإحصائي الوصفي لإجابات المستجيبيف

التغير المنظمي : أولا
عناصر التغيير المنظمي والتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية  (2)    يظير الجدوؿ 

: والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلاؼ وكالاتي
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( 2)رقم جدول 
التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف لعناصر  

التغيير المنظمي 

عْبصش اىزغٞٞش 

اىَْظَٜ 

ٍقٞبط الإجبثخ 
اى٘عػ 

اىحغبثٜ 

الاّحشاف 

اىَعٞبسٛ 

ٍعبٍو 

الاخزلاف  لا أٗافق غٞش ٍزؤمذ أٗافق 

% د % د % د 

 0.242 0.633 2.615 8 3 24 9 68 27اىزنْ٘ى٘جٜ  اىزغـــٞٞش

 0.421 0,843 2,000 41 16 18 7 41 16رغٞٞش اىَٖبً أٗ اىعَو 

رغٞٞش فٜ ارجبٕبد 

الأفشاد 
19 48 7 18 13 34 2.154 0.904 0.420 

 0.464 0.882 1.900 43 17 24 9 33 13رغٞٞش فٜ عي٘ك الأفشاد 

رغٞٞش فٜ اىٖٞنو 

اىزْظَٜٞ 
24 62 6 15 9 23 2.385 0.847 0.355 

 0.381 0.822 2.211 29.8  19.8  50.4 اىعـــــبً  اىَعــــذه

مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة : المصدر 
التفاوت والتبايف الواضح في مواقؼ المستجيبيف نحو عناصر  (2)     تبيف معطيات جدوؿ 

التغيير المنظمي ، إذ حصؿ التغيير في التكنولوجيا المرتبة الأولى مف حيث تناسؽ وتجانس 
وأعمى وسط حسابي قدره  (0.242)مواقؼ المستجيبيف لاف قيمة معامؿ الاختلاؼ لو بمغت 

ويميو مف حيث أقؿ قيمة معامؿ اختلاؼ تغيير في الييكؿ التنظيمي كعنصر مف . (2.615)
(. 2.385)وبوسط حسابي  (0.355)عناصر التغيير المنظمي إذ بمغت 

    أما اقؿ عنصر مف عناصر التغيير المنظمي فكاف مف نصيب التغيير في سموؾ الأفراد وقد 
وىذا يدؿ عمى تشتت في إجابات المستجيبيف وعدـ تناسقيا  (0.464)بمغ معامؿ اختلافو 

( 1.900)وتجانسيا تجاه ىذا العنصر مف عناصر التغيير المنظمي وبوسط حسابي أقؿ قدره 
مقارنة مع بقية عناصر التغيير المنظمي، وحصؿ عنصر التغيير في المياـ او العمؿ عمى 

، بينما حصؿ التغيير في اتجاىات (2.000)وبوسط حسابي  (0.421)معامؿ اختلاؼ قدره 
(. 2.154)وبوسط حسابي قدره  (0.420)الأفراد عمى معامؿ اختلاؼ 

    أما فيما يتعمؽ بنتائج الوصؼ التشخيصي لعناصر التغيير المنظمي فكانت المعطيات 
حياؿ تمؾ العناصر مجتمعة وىذا ما وضحو المعدؿ العاـ . الظاىرة عف مواقؼ المستجيبيف

( 0.822)وبانحراؼ معياري  (2.11)لموسط الحسابي لعناصر التغيير المنظمي والذي بمغ 
. مف المستجيبيف بالاتجاه الإيجابي (50.4)وبموافقة 

الرضا الوظيفي : ثانياً 
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والخاص بالتوزيعات التكرارية الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات  (3)    يظير الجدوؿ 
الاختلاؼ لعناصر الرضا الوظيفي، بأف عنصر علاقات الفرد بالاخريف المرتبة الأولى مف حيث 

وأعمى وسط  (0.238)تناسؽ وتجانس إجابات المستجيبيف لحصوليا عمى اقؿ معامؿ اختلاؼ 
عمى ( نسبة اتفؽ حياؿ ىذا العنصر)مف المستجيبيف  (%82)إذ أكد  (2.718)حسابي قدره 

. أىمية علاقات الفرد بالاخريف باعتباره عنصر ميما مف عناصر الرضا الوظيفي لدييـ
وبوسط  (0.268)     ويمي في المرتبة الثانية عنصر فرص الترقية بمعامؿ اختلاؼ قدره 

مف المستجيبيف عمى أىمية فرص الترقية ودوره وتأثيره  (%77)وبموافقة  (2.641)حسابي قدره 
في الرضا الوظيفي لدييـ ، وناؿ عنصر ظروؼ العمؿ المادية والخدمات أقؿ اىتماـ وتناسؽ 

وبوسط  (0.403)وتجانس في آراء المستجيبيف لحصولو عمى أعمى معامؿ اختلاؼ مقداره 
( الاجر والمكافاة)، وحصؿ عنصر التعويضات  (%56)ونسبة توافؽ  (2.256)حسابي قدره 

ونسبػة توافػؽ فػي آراء  (2.487)وبوسػط حسابػي  (0.331)عمى معامؿ اختلاؼ قػدره 
  . % (69)المستجيبيف 

 
 

( 3)رقم جدول 
التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف لعناصر الرضا  

الوظيفي 

عْبصش اىشظب اى٘ظٞفٜ 

ٍقٞبط الإجبثخ 
اى٘عػ 

اىحغبثٜ 

الاّحشاف 

اىَعٞبسٛ 

ٍعبٍو 

الاخزلاف  لا أٗافق غٞش ٍزؤمذ أٗافق 

% د % د % د 

ظشٗف اىعَو اىَبدٝخ 

ٗاىخذٍبد 
22 56 5 13 12 31 2.256 0.910 0.403 

علاقبد اىفشد 

 (فشٝق اىعَو)ثبٟخشِٝ
32 82 3 8 4 10 2.718 0.647 0.238 

اىزع٘ٝعبد 

 (الأجش ٗاىَنبفآد)
27 69 4 10 8 21 2.487 0.823 0.331 

فــــشص 

اىــــزشقٞخ 
30 77 4 10 5 13 2.641 0.707 0.268 

َّــــػ 

الإششاف 
25 64 7 18 7 18 2.462 0.790 0.321 

اىَعــــذه 

اىعـــــبً 
 69.6  11.8  18.6 2.513 0.775 0.312 

 مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة : المصدر
وبوسط  (0.321)      بينما كاف نصيب عنصر نمط الاشراؼ مف معامؿ الاختلاؼ مقداره 

%(. 64)وبنسبة توافؽ في آراء المستجيبيف  (2.462)حسابي قدره 
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     أما فيما يتعمؽ بنتائج الوصؼ التشخيصي لعناصر الرضا الوظيفي مجتمعة فكانت معطيات 
المستجيبيف الظاىرة عف مواقؼ حياؿ تمؾ العناصر وىذا ما يوضحو المعدؿ العاـ لموسط 

وبنسبة موافقة  (0.775)وبانحراؼ معياري  (2.513)الحسابي لعناصر الرضا الوظيفي إذ بمغ 
. مف المستجيبيف بالاتجاه الإيجابي لصالح موقع البحث (69.6%)

تحميؿ علاقة التغيير المنظمي بالرضا الوظيفي : ثالثاً 
نتائج العلاقات بيف المتغير المستقؿ التغيير المنظمي بعناصره مجتمعة  (4)    يوضح الجدوؿ 

: والمتغير المعتمد الرضا الوظيفي وعمى النحو الآتي
وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير المنظمي والرضا  -1

عند مستوى معنوية  (0,513)إذ بمغ  (العاـ)الوظيفي مف خلاؿ قيمة المؤشر الكمي 
وجود علاقة ارتباط )، وىذه النتيجة تدعـ وتؤكد الفرضية الرئيسية والتي مفادىا  (0,05)

 .(معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير المنظمي والرضا الوظيفي
وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير التكنولوجي كأحد  -2

عند مستوى معنوية  (0,398)عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي إذ بمغ 
وجود علاقة ارتباط )، وىذه النتيجة تؤيد الفرضية الفرعية والتي تنص عمى  (0,05)

 .معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير التكنولوجي والرضا الوظيفي
وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف تغيير المياـ أو العمؿ كأحد  -3

عند مستوى معنوية  (0,465)عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي إذ بمغ 
وجود علاقةارتباط )، وىذه النتيجة تدعـ الفرضية الفرعية والتي تنص عمى (0,05)

 .والرضا الوظيفي (العمؿ)معنوية ذات دلالة إحصائية بيف تغيير المياـ 
وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير في اتجاىات -/ أ -4

عند مستوى  (0,511)الأفراد كأحد عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي إذ بمغ 
، وكانت ىذه أقوى علاقة ارتباط بيف عنصر التغيير في اتجاىات  (0,05)معنوية 

 .الأفراد والرضا الوظيفي
وجود علاقةارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير في سموؾ الأفراد / ب

عند مستوى معنوية  (0,397)كأحد عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي إذ بمغ 
(0,05. ) 

وجود )  وكمتا النتيجتيف التي توصؿ البحث الييما تؤيد الفرضية الفرعية والتي تنص عمى 
. علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير في اتجاىات وسموؾ الأفراد والرضا الوظيفي

وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير في الييكؿ التنظيمي  -5
عند مستوى معنوية  (0,467)كأحد عناصر التغيير المنظمي والرضا الوظيفي إذ بمغ 



 2016( 1)العدد  (6) والاقتصادية                                          المجلد الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

67 

، وىذه النتيجة تأتي في المرتبة الثانية مف حيث قوة العلاقة الارتباطية بعد  (0,05)
فضلا عف أف ىذه النتيجة تؤيد الفرضية الفرعية . عنصر التغيير في اتجاىات الأفراد

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف التغيير في الييكؿ التنظيمي )والتي تنص عمى 
واستنادا الى ما سبؽ تحقؽ صحة الفرضية الرئيسية لمبحث والفرضية . (والرضا الوظيفي

 . الفرعية المنبثقة منيا
  (4)رقـجدوؿ 

العلاقة بيف التغيير المنظمي والرضا الوظيفي 
    اىَزغٞش اىَغزقو 

 

 

 

 

اىَزغٞش اىَعزَذ 

اىزغٞٞش اىَْظَٜ 

اىَئشش 

 (اىعبً)اىنيٜ 
اىزغٞٞش 

اىزنْ٘ى٘جٜ 

رغٞٞش اىَٖبً 

أٗ اىعَو 

رغٞٞش فٜ 

ارجبٕبد 

الافشاد 

رغٞٞش فٜ 

عي٘ك 

الافشاد 

رغٞٞش فٜ 

اىٖٞنو 

اىزْظَٜٞ 

 0,513 0,467 0,397 0,511 0,465 0,398اىشظب اى٘ظٞفٜ 

                                              N=39                                                 0.05درجة المعنوية عند مستوى 
مف إعداد الباحث بالاستناد عمى نتائج الحاسبة : المصدر 

الاستنتاجات والمقترحات : المبحث الرابع 
الاستنتاجات : المطمب الأول

:-     يتناوؿ ىذا المبحث استنتاجات البحث ونتائج التحميؿ الجانب الميداني وعمى النحو الآتي
تقارب نسبي بيف الذكور والاناث وىذا مؤشر يحتسب لصالح الاناث إذ يتنافسف مع  -1

الذكور عمى المقاعد الوظيفية في ىذه المنظمة التعميمية، أما فيما يتعمؽ بالفئة العمرية 
أظير البحث بأف مف ىـ أعمارىـ خمسوف سنة فأكثر يشكموف أعمى نسبة، بينما الفئة 
الشبابية ىـ أقؿ نسبة، ويستنتج مف ىذا بأف موقع البحث يفتقر الى العناصر الشبابية 
التي تأخذ عمى عاتقيا ادارة ىذه المنظمة مستقبلًا، ومرد ذلؾ يرجع الى قمة أو انعداـ 

كما أظير البحث بأف الغالبية مف المستجيبيف ىـ متزوجوف وىذا مؤشر ربما . التعيينات 
يبعث عمى الاستقرار الوظيفي، ووجد بأف حوالي نصؼ المستجيبيف ىـ مف حممة شيادة 
البكالوريوس، وقمة مف اصحاب الشيادات العميا، ويرجع ذلؾ الى انخفاض الرغبة في 

اما . التعييف في موقع البحث مقارنة برغبتيـ الكبيرة في التعييف في جامعة كركوؾ
بالنسبة الى الخدمة الوظيفية لممستجيبيف، فكاف نصفيـ لدييـ خدمة حوالي ربع قرف 

لكوف المعيد التقني في كركوؾ منظمة تعميمية عريقة وقديمة، واظير البحث ايضا بأف 
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الفنييوف ىـ يشكموف الاكثرية بسبب اعتماد واحتياج المعاىد التقنية الى فنييف بأعداد 
تفوؽ اعداد التدريسيف لاستخداميـ في ادارة الورش والمختبرات والمعامؿ في المحاضرات 

 . العممية
 :-توصؿ البحث الى العلاقات الآتية -2
وجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بيف التغيير المنظمي والرضا الوظيفي ،  - أ

 .وىذا يؤكد ويدعـ الفرضية الرئيسية لمبحث
وجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بيف كؿ عنصر مف عناصر التغيير  - ب

 .المنظمي والرضا الوظيفي ، وىذا يدعـ صحة الفرضية الفرعية لمبحث
المقترحات : المطمب ال اني 

    بعد الانتياء مف استعراض أبرز الاستنتاجات التي توصؿ اليو البحث، يسعى الباحث إلى 
. تقديـ بعض المقترحات التي تتناسب ومعطيات البحث

عمى جميع منظمات الأعماؿ وباختلاؼ أنشطتيا الاىتماـ الكبير بالتغيير المنظمي  -1
باعتباره سمة مف سمات الانتقاؿ نحو حالة أفضؿ والرضا الوظيفي لمعامميف في ىذه 

 .المنظمات
قياـ المنظمات بعممية التغيير المنظمي لصنع المستقبؿ المنشود ليا فضلا عف مواجية  -2

 .التغيرات الحاصمة في البيئة الداخمية والخارجية ليا بشكؿ مخطط ومدروس
إجراء التغييرات في جميع عناصر التغيير المنظمي وبنسب متفاوتة تحددىا إدارة  -3

المنظمة لكوف ىذه العناصر مترابطة ترابطاً وثيقاً ومتداخمة مع بعضيا البعض، ومف 
 .العبث أف يقتصر التغيير عمى عنصر أو عنصريف وترؾ العناصر الأخرى

زج العناصر الشبابية مف حممة الشيادة العميا في موقع الدراسة ليأخذوا مواقعيـ الوظيفية  -4
 .ويتزودوا بالخبرة اللازمة لإدارة العممية الإدارية والتدريسية مستقبلاً 

اىتماـ إدارة موقع البحث بالرضا الوظيفي لمعامميف لدييا عند القياـ بأية تغييرات منظمية  -5
سواء في المجاؿ التكنولوجي أو المياـ أو في اتجاىات الأفراد وسموكيـ أو في الييكؿ 

 .التنظيمي
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الممحــــق 
استمارة استبانه / م
أختي الموظفة، أخي الموظف الكريم 

: تحية طيبة 
علاقة التغيير المنظمي  )      الاستبانة التي بيف يديؾ ىي جزء مف متطمبات البحث الموسوـ 

، نرجو تفضمكـ (بحث استطلاعي لعينة مف موظفي المعيد التقني في كركوؾ– بالرضا الوظيفي 
في  (      )مشكوريف باختيار واحدة مف الإجابات التي ترونيا مناسبة لكؿ سؤاؿ بوضع علامة 

الحقؿ المخصص ونشكركـ عمى تعاونكـ معنا بالإجابة الدقيقة والصريحة عمى فقرات الاستبانة، 
ىا، كما نرجو في لؤواف إجابتكـ لا تستخدـ إلا لأغراض ىذا البحث، ولا يستمزـ ذكر اسـ مف يـ

الوقت نفسو الإجابة عمى جميع الأسئمة لاف ترؾ أي سؤاؿ دوف الإجابة يعني إىماؿ الاستبانة 
. وعدـ فائدتيا لمبحث

     نأمؿ تعاونكـ ومساعدتكـ لنا في الإجابة عمى مفرداتيا بدقة وموضوعية، وتقبموا منا خالص 
. التقدير والاحتراـ

مجيد حميد .د الباحث
 الشخصية (السمات)المعمومات : أولا
 ذكر                              أنثى:           الجنس -1

 
 40-31                         30-20:   (سنة)العمر  -2

 فأكثر 51                         41-50                        
                       متزوج أعزب:         الحالة الاجتماعية -3

                                   أرمؿ                       مطمؽ 
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 متوسطة                            إعداديػػػة:      التحصيؿ الدراسي -4
                              دبموـ                             بكالوريوس 
                             ماجستير                            دكتوراه 

 :(سنة)مدة الخدمة الوظيفية  -5
 10-6   فأقؿ                        5                                  
                                  11-15                        16-20 
   فأكثر21                                 

 العنواف الوظيفي                            -6
     تدريسي                         فني                             إداري

 قياس التغيير المنظمي:  انياً 
 ىو التبديؿ الممموس الذي يشمؿ عمؿ المنظمة، وقد يكوف [     يقصد بالتغيير المنظمي 

. (، المياـ،أو في التكنولوجيا المستخدمة(الأفراد)التغيير في الييكؿ التنظيمي،الموارد البشرية 
أوافق الأســـــــــئلة التسلسل 

غير 

متأكد 

لا 

أوافق 

   . ٍِ اىعشٗسٛ ادخبه اىزقْٞبد اىحذٝثخ فٜ اّجبص الأعَبه- 1

   . أثق ثقذسرٜ ٗاٍنبّٞبرٜ اىعبىٞخ فٜ اعزخذاً اىزقْٞبد اىحذٝثخ راد اىعلاقخ ثعَيٜ- 2

   . ٝزَزع اىعْبصش اىجذٝذح ٍِ حَيخ اىشٖبداد اىجبٍعٞخ ثبىقذسح اىجٞذح فٜ اّجبص الأعَبه- 3

   . اعزخذاً اىزقْٞبد اىحذٝثخ مثٞشاً ٍب ٝفشض أعجبء عَو اظبفٞخ عيٚ اىَ٘ظف- 4

   . أفعو اىعَو اىزٛ ٝحقق ىٜ ٍشمض ٗظٞفٜ جٞذ داخو اىَعٖذ ثغط اىْظش عِ دسجخ صع٘ثزٔ- 5

   . عَيٜ لا ٝحزبج اىٚ رغٞٞش فٖ٘ سٗرْٜٞ ٗثبلإٍنبُ ٍَبسعزٔ ٍِ قجو اٟخشِٝ ٗثؤعبىٞت ثغٞطخ- 6

   . لا أسغت اىزغٞٞش فٜ عَيٜ ىعذً سغجزٜ فٜ رعيٌ عَيٞبد ٗأّشطخ جذٝذح- 7

   . غَ٘حٜ ٕ٘ ٍَبسعخ عذح أعَبه ٍزشاثطخ ثذلا ٍِ ٍَبسعخ عَو ٗاحذ سٗرْٜٞ ٍَٗو- 8

   . ار رٌ رخٞٞشك ثِٞ الاعزَشاس ثبىعَو فٜ اىَعٖذ أٗ اىْقو اىٚ دائشح أخشٙ ، فٖو رفعو اىجقبء- 9

   ٍب ٕ٘ سأٝل ارا رٌ ّقيل اىٚ دائشح أخشٙ ٗثْفظ اىَضاٝب اىَبدٝخ؟ - 10

   . اىخبصخ ثْقو اىَْزغجِٞ ثِٞ الأقغبً ٗاىشعت (اىعَبدح)ىٜ ثقخ مجٞشح ثقشاساد الإداسح - 11

   . اُ ّقيٜ اىٚ ٍنبُ آخش عٞغجت ىٜ ٍصبعت مجٞشح فٜ اىزنٞف ٍع ٍزطيجبد اىعَو اىجذٝذح- 12

13 -
  غٞش ٍشغ٘ةأعزقذ ثؤُ اىعق٘ثبد الإداسٝخ اىَخزيفخ خٞش ٗعٞيخ ىزقٌ٘ٝ اىغي٘ك

 
   

   . ٍِ اىصع٘ثخ رغٞٞش ّظشرٜ اىحبىٞخ ىشئٞغٜ الإداسٛ اىَجبشش- 14
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أوافق الأســـــــــئلة التسلسل 
غير 

متأكد 

لا 

أوافق 

15 -
رحذس خلافبد ثِٞ سإعبء الأقغبً ٍٗغئٗىٜ اىشعت ٗاى٘حذاد أّفغٌٖ ح٘ه اخزصبصبد 

. ٍٗغئٗىٞبد مو ٌٍْٖ فٜ ٍجبه اىعَو أثْبء ٗثعذ اىزغٞٞش
   

 قياس الرضا الوظيفي:  ال اً 
 شعور الفرد تجاه العمؿ الذي يزاولو ورؤسائو والمنظمة التي [     يقصد بالرضا الوظيفي 

يعمؿ فييا، وقد يكوف ىذا الشعور ايجابياً أو سمبياً، ويتقرر ذلؾ مف خلاؿ المقارنة بيف ما 
. ]ىو يتوقعو الفرد وما ىو موجود عمى أرض الواقع

أٗافق الأعـــــــــئيخ اىزغيغو 
غٞش 

ٍزؤمذ 

لا 

أٗافق 

   . عَيٜ اىحبىٜ ٍش٘و ٍَٗزع جذاً - 1

   أشعش اّْٜ أمثش ععبدح فٜ ٗظٞفزٜ ثبىَقبسّخ ٍع الأفشاد اٟخشِٝ - 2

   . اعزذد أُ أّجض عَيٜ دُٗ أٝخ سغجخ فٞٔ- 3

   . عَيٜ اىحبىٜ ٍزعت ٗشبو ىنْْٜ ٍغشٗس حقبً - 4

   . اّْٜ ععٞذ ث٘قزٜ فٜ أداء اىعَو أمثش ٍِ ععبدرٜ ث٘قذ فشاغٜ- 5

   . اشعش ثبىغعبدح عْذٍب أّجض ٍَٖبد ٗظٞفزٜ ثص٘سح جٞذح- 6

   . اعزجش اى٘ظٞفخ اىزٜ أشغيٖب ٕ٘اٝخ ىٜ ىنّٖ٘ب ٍِ اىْ٘و اىزٛ ٝغشّٜ دائَبً - 7

   . رزلائٌ غجٞعخ اى٘ظٞفخ اىزٜ أشغيٖب ٍع اىَغزقجو اى٘ظٞفٜ اىزٛ أغَح ثزحقٞقٔ- 8

   . ٝزْبعت ّ٘و اى٘ظٞفخ ٗغجٞعزٖب ٍع قذسارٜ ٍٗئٕلارٜ اىشخصٞخ- 9

   . أشعش ثبىفخش ٗالاعزضاص ثعَيٜ فٜ ٕزا اىَعٖذ- 10

   . ٝقً٘ اىزعبُٗ ثْٜٞ ٗثِٞ صٍلائٜ فٜ اىعَو عيٚ أعبط مفشٝق- 11

   . ٝغبعذّٜ سئٞغٜ اىَجبشش فٜ رخطٜ ثعط ٍشنلاد اىعَو- 12

   . ٝغ٘د اىزفبٌٕ ٗالاحزشاً ثْٜٞ ٗثِٞ سئٞغٜ اىَجبشش- 13

   . أحصو عيٚ رقذٝش صٍلائٜ فٜ اىعَو عْذٍب أحقق ٍغز٘ٝبد عبىٞخ ٍِ الاّجبص- 14

   . رٖزٌ اداسح اىَعٖذ ثشئُٗ ٍ٘ظفٖٞب ٗرفٌٖ سغجبرٌٖ- 15

 


