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 الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى بحث علاقة جوانب العمل بمستوى الرضا الوظيفي ومعدلات السعادة 

الوظيفية لدى العاملين في المدارس الحكومية والخاصة في مدينة العين. وقد تكونت عينة الدراسة 

لعاملين في هذه المدارس الحكومية والخاصة، ولتحقيق أهداف الدراسة قامت الباحثة من ا 866من 

 بالاستعانة باستبانة محكمة تم التأكد من صدقها وثباتها.

 وقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن نسبة الرضا والسعادة الوظيفية مرتفعة إلى حد ما.

وية وذات دلالة إحصائية بين درجة السعادة ودرجة وكذلك أشارت النتائج إلى وجود علاقة طردية وق

الرضا، أي كلما زادت درجة الرضا الوظيفي زادت بالمقابل درجة السعادة الوظيفية، وكلما انخفضت 

درجة الرضا الوظيفي انخفضت درجة السعادة الوظيفية. كما توصلت النتائج إلى أن درجة الرضا 

في المدارس الخاصة، وأن درجة الرضا الوظيفي لدى  الوظيفي في المدارس الحكومية أقل منها

الذكور أعلى من درجة الرضا لدى الإناث. إضافة إلى العلاقة العكسية بين كل من مستوى التعليم 

والعمر وسنوات الخبرة وكل من درجة الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية؛ أي كلما زاد مستوى 

ملين قلت درجة الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية لديهم. التعليم والعمر وسنوات الخبرة لدى العا

كما توصلت نتائج التحليل الإحصائي أن جوانب العمل الرئيسية المتعلقة بفرص الترقية والمزايا 

والحوافز والتدريب نالت أقل درجات الرضا بين العاملين، بينما حصلت جوانب العمل الرئيسية 

   مع الزملاء والعلاقة مع الرئيس المباشر على درجات رضا أعلى. المتعلقة بنمط الإدارة والعلاقة

   .الرضا الوظيفي، السعادة الوظيفية، التعليم، العين، الإماراتكلمات البحث الرئيسية: 
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 العنوان والملخص باللغة الإنجليزية

The Relationship between the Aspects of Work and Job Satisfaction 

and Happiness among Employees in Governmental and Private 

Schools: A Field Study on Abu Dhabi Educational Council (ADEC) 

in Al-Ain 

Abstract 

This thesis aims to study the relationship between the aspects of work and job 

satisfaction and happiness among employees in governmental and private schools in 

Al-Ain city, United Arab Emirates. The study sample includes 688 employees who 

work in governmental and private schools that operate under the governance system 

of ADEC in Al-Ain. The researcher used a questionnaire that has been designed and 

tested for validity and reliability.  

The results of statistical analysis show that the percentage of job satisfaction and 

happiness is fairly high among the employees. The results show also that there is a 

strong and direct relationship between satisfaction and happiness. In other words, 

when job satisfaction increases, job happiness increases, as well. Moreover, when job 

satisfaction decreases, job happiness decreases accordingly. In addition, the results 

show that the degree of job satisfaction in the governmental schools is lower than that 

in the private schools, and that the degree of job satidfaction of males is higher than 

the degree of job satisfaction of females. Additionally, there is an inverse relationship 

between each of educational level, age, and years of experience on one hand and job 

satisfaction and happiness on the other hand. Therefore, when the level of education, 

age, and years of experience increases, the degree of job satisfaction and job happiness 

decreases.  

Keywords: job satisfaction, job happiness, education, UAE, Al-Ain. 
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 شكـــــــر وتقدير

 إلى أسرتي الحبيبة والدتي حفظها الله وأخواني وأخواتي أتقدم بخالص شكري وتقديري 

لكل من مدّ لي ومها المدهون  صديقتيوإلى ، على دعمهم المعنوي اللامحدود لي لاستكمال الرسالة

 ذيعبد الفتاح ياغي ال، وفي مقدمتهم: الدكتور أثناء فترة إعدادي لهذه الرسالة التوجيهيد العون و

 أحمد إلى السيد عادل شكركما أتوجه بال وتوجيهي دائماً. ،وتشجيعي ،كان له أثر كبير في تعليمي

 ي جمعف مدرسة خالد بن الوليد للبنين في مدينة العين على دعمه وحسن تعاونه مدير -العبيدلي

ناقشة لجنة مأوجه جزيل شكري وعرفاني لجميع أعضاء و. كما البيانات المطلوبة لاستكمال الرسالة

 والإداريين بالجامعة. إلى أساتذتي في جامعة الإمارات  ل. والشكر موصورسالة الماجستير

 

  



ix 
  

 هددا الإ

 

 

 

 

 

 

 اإلى أبي رحمه الله .. وإلى أمي الغاليه حبيبة القلب حفظها الله ورعاه

 ي وأخواتي انلقريبين من القلب والفؤاد .. إخوإلى ا

  كل من مدّ لي يد العون إلى

   



x 
  

 قائمة المحتويات

 i..................................................................................................... العنوان

 ii .................................................................................. إقرار أصالة الأطروحة

 iii ................................................................................... حقوق الملكية والنشر

 iv .............................................................................. إجازة أطروحة الماجستير

 vi ................................................................................................. الملخص

 vii ................................................................... العنوان والملخص باللغة الإنجليزية

 viii ...................................................................................... شكـــــــر وتقدير

 ix ................................................................................................... الإهداء

 x.......................................................................................... قائمة المحتويات

 xiv ........................................................................................ فهرس الجداول

 xvi ........................................................................................ فهرس الأشكال

 2 .................................................................... الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 2 ................................................................................. أولاً: المقدمة

 2 ..................... ظور السياسة العامةالرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية من من

 8 ......................................................................... ثانياً: أهمية الدراسة

 7 ........................................................................ ثالثاً: مشكلة الدراسة

 6 .................................................................... رابعاً: تساؤلات الدراسة

 9 .................................................................. خامساً: فرضيات الدراسة

 20 .......................................... سادساً: المتغيرات ونموذج الدراسة المفترض

 22 .................................................................... الدراسة سابعاً: أهداف

 22 ................................................................ ثامناً: مصطلحات الدراسة

 21 ........................................................ التعريفات الإجرائية للدراسة



xi 
  

 26 .................................................. الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 26 ....................................................................................... تمهيد

 26 ......................................................................أولًا: الإطار النظري

 Abraham Maslow (2991) .................... 26نظرية تدرج الحاجات ل 

 John Adam (2981) ....................................... 11نظرية العدالة ل 

 Mayo  Elton(2911( .......................... 19نظرية العلاقات الإنسانية ل 

 James Burns(2976) ....... 16 نظرية القيادة التبادلية والقيادة التحويلية ل 

 17 ................................................................... نياً: الدراسات السابقةثا

 16 .................................... محددات الرضا الوظيفي وأثرها على العاملين

 11 ......................................... علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام المؤسسي

 19 ............................................ علاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي

 17 ......................................... التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي

 16 ..................................... لوظيفي في الإمارات العربية المتحدةالرضا ا

 92 ....................................... السعادة الوظيفية وعلاقتها بالرضا الوظيفي

 81 ......................................................... الفصل الثالث: تطور مجلس أبوظبي للتعليم

 89 ................................................... بعض مبادرات مجلس أبوظبي للتعليم

 88 ..................................................................... مبادرة ارتقاء .2

 88 ........................................................ كتباتمشروع تحديث الم .1

 88 ................................................ . مبادرة البيئة والصحة والسلامة1

 87 .................................................................. . مبادرات أخرى1

ائيات خاصة بالمدارس الحكومية والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم إحص

 86 ................................................................................ 1028لعام 

دمج مجلس أبوظبي للتعليم بوزارة التربية والتعليم تحت مسمى "دائرة التعليم 

 86 .................................................................................. والمعرفة"

 70 ......................................................... الفصل الرابع: منهجية الدراسة وإجراءاتها

 70 ....................................................................................... تمهيد

 70 .............................................. منهج البحث العلمي المستخدم في الدراسة



xii 
  

 72 ............................................................................. حدود الدراسة

 72 .................................................................... مجتمع وعينة الدراسة

 71 .................................................................. أداة الدراسة وإجراءاتها

 78 ......................................................... خطوات تطبيق الدراسة الميدانية

 77 ..................................................... أساليب المعالجة الإحصائية للبيانات

 62 ......................................... الفصل الخامس: عرض نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها

الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة من الموظفين العاملين 

 61 .......................................... في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

مستوى الرضا الوظيفي وجوانب العمل الأكثر تأثيرا على معدلات الرضا 

الوظيفي لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

 ............................................................................................. 61 

جاه جوانب العمل الفرعية )لمعرفة نقاط القوة ونقاط مستوى الرضا الوظيفي ت

 67 ...................................................... الضعف في هذه الجوانب الفرعية(

مستوى السعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية 

 91 .................................................................... والخاصة بمدينة العين

العلاقة بين مستويات الرضا الوظيفي وبين معدلات السعادة الوظيفية لدى 

 91 ..................... الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

راً على معدلات السعادة الوظيفية لدى الموظفين جوانب العمل الأكثر تأثي

 99 ................................. العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

الاختلافات )الفروقات( ذات الدلالة الإحصائية في درجة الرضا الوظيفي 

 96 .................................................................. ودرجة السعادة الوظيفية

 209 ...................................... الفصل السادس: خلاصة الدراسة وأهم نتائجها وتوصياتها

 209 ....................................................................... أهم نتائج الدراسة

 211 ....................................................................... توصيات الدراسة

 218 ..................................................................................... المراجع العربية



xiii 
  

 211 .................................................................................... المراجع الأجنبية

 218 .............................................................................................. الملاحق

 218 ...................................................................... (: استبانة2ملحق )

 219 ................................................................ (: رسالة مهمة1ملحق )

 290 ................................................... : أخلاقيات البحث العلمي(1ملحق )

 291 ............................. (: موافقة مجلس أبوظبي للتعليم على الاستبانة1ملحق )

 291 ........................................................... (: أسماء المحكمين9ملحق )

 

 



xiv 
  

 الجداول فهرس

 99 ................................................................... الدراسات جوانب (:2) رقم جدول

 71 ............. لالعم وطبيعة المدرسة تصنيف بحسب المستردة الاستبانات توزيع (:1) رقم جدول

 الخصائص بحسب الدراسة عينة أفراد لتوزيع والنسب التكرارات (:3) رقم جدول

 61 ................................................................ والوظيفية الشخصية

 المدارس في العاملين الموظفين لدى العام الوظيفي الرضا مستوى (:4) رقم جدول

 69 ................................................... العين بمدينة والخاصة الحكومية

 67 ........................... رضا نسبة الأقل إلى الأعلى من المختلفة العمل جوانب (:5) رقم جدول

 المدارس في العاملين الموظفين لدى العام الوظيفي الرضا مستوى (:8) رقم جدول

 91 ................................................... العين بمدينة والخاصة الحكومية

 الوظيفية السعادة ودرجة عام بشكل الوظيفي الرضا درجة بين العلاقة (:7) رقم جدول

 99 ........................................................................... عام شكلب

 عن اوالرض السعادة مستوى بين المتعدّد)المتدرج( الانحدار تحليل نتائج (:6) رقم جدول

 98 ....................................................................... العمل جوانب

 ةدرج في الإحصائية الدلالة ذات الاختلافات لدراسة )ت( باراخت نتائج (:9) رقم جدول

 99 ........................................ الجنس باختلاف - الموظفين وسعادة رضا

 جةدر في الإحصائية الدلالة ذات الاختلافات لدراسة )ت( اختبار نتائج (:10) رقم جدول

 200 ................................... الجنسية باختلاف - ينالموظف وسعادة رضا

 ةالدلال ذات الاختلافات لدراسة التباين تحليل أو )ف( اختبار نتائج (:22) رقم جدول

 202 ....... العمر فئات باختلاف - الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 ةالدلال ذات الاختلافات لدراسة التباين تحليل أو )ف( اختبار نتائج (:12) رقم جدول

 الحالة باختلاف - الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 201 ...................................................................... الاجتماعية



xv 
  

 ةالدلال ذات الاختلافات لدراسة التباين تحليل أو )ف( اختبار نتائج (:21) مرق جدول

 المؤهل باختلاف -الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 201 ........................................................................... العلمي

 جةدر في الإحصائية دلالةال ذات الاختلافات لدراسة )ت( اختبار نتائج (:21) رقم جدول

 209 ......................... المدرسة تصنيف باختلاف - الموظفين وسعادة رضا

 جةدر في الإحصائية الدلالة ذات الاختلافات لدراسة )ت( اختبار نتائج (:29) رقم جدول

 208 .............................. العمل طبيعة باختلاف- الموظفين وسعادة رضا

 ةالدلال ذات الاختلافات لدراسة التباين تحليل أو )ف( اختبار نتائج (:28) رقم جدول

 سنوات عدد باختلاف- الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 207 ................................................................. الوظيفية الخبرة

 

  



xvi 
  

 الأشكال فهرس

  
 20 ............................................................ المفترض الدراسة نموذج (:2) رقم شكل

 10 .......................................................... الحاجات لتدرج ماسلو هرم (:1) رقم شكل

 211 ....................................................................... الدراسة نتائج (:1) رقم شكل

 

  



1 
 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 : المقدمةأولاا 

ت معدلاو مستوى الرضا الوظيفيجوانب العمل وهدف هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين 

التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة  ،العاملين في المدارس الحكومية والخاصة السعادة لدى

وفي هذا الفصل سيتم شرح الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية وعلاقتهما بالحوكمة والسياسة  .العين

سة الدرافرضيات والدراسة وتساؤلات الدراسة ومشكلة الدراسة العامة، ومن ثم سيتم تناول أهمية 

  وأخيراً مصطلحات الدراسة. أهداف الدراسةو

 من منظور السياسة العامةوالسعادة الوظيفية الرضا الوظيفي 

 نم ونهيملكوذلك لما  ،هاوتقدم هانجاح في الأساسية الركيزةفي أي مؤسسة العاملون  يعد

 المؤسسات على يجب لذا العمل، في رغبة من به ونيتمتع وما شخصية ومهارات فكرية قدرات

وضع سياسات وقوانين من  من خلال العاملين لأفرادها الأمثل الاستخدام التركيز في جهودها على

 وإيجاد همأدائ في المستمر والتحسين الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية للعاملين أن تحقق شأنها

 التنافسية ةلميزا اكتساب على يساعد المؤسسة مما ،الأهداف المرجوة لتحقيق لتحفيزهم الملائمة البيئة

  .والنجاح

"كل تصرف أو قرار تقوم به الحكومة أو من  ( السياسة العامة بأنها1009اغي )عرف ي

  (.1009 يمثلها للتدخل في شؤون المجتمع وحل المشاكل التي تواجه الدولة داخلياً وخارجياً" )ياغي،

ساسية التى ومية الأالقرارات الحك" بأنها السياسة العامة (1028حلمي )من جانبه عرّف 

  (.1028 )حلمي،" المواطنينتحدد وترسم حياة 
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 قادرة على الوفاءمؤسسات قوية  جل بناءأ تبذل القيادة في دولة الإمارات جهود مستمرة من

بيق ، وذلك من خلال تطبمتطلبات العصر وتجاوز أية سلبيات أو تحديات يمكن أن تعترض طريقها

 أن تحقق الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية لدى العاملين فيها.  سياسات عامة وقرارات من شأنها

الكراهية للشيء، : أي ،ضد السخط :بأنهلغةً ( الرضا الوظيفي 1021مخرمة )عرفت با

 ،دينيالأقبل عليه. أما في الإصطلاح ، وأحبه :ورضى الله عنه ،ارتضاه ربه له أهلا :والرضا بمعنى

 ويعني المزيد من الثواب رضا الله تعالى عن العبد ووه رث الرضاالذي يو فهو ثمرة من ثمار الحب

ُ الْمُؤْمِنيِنَ والوصول إلى مرتبة الرضوان التى هى أعلى من نعيم الجنة. قال الله تعالى: )  وَعَدَ اللَّه

بةًَ فيِ جَنهاتِ عَدْنٍ وَرِضْوَانٌ مِنَ وَالْمُؤْمِناَتِ جَنهاتٍ تجَْرِي مِنْ تحَْتهَِا الْأنَْهَارُ خَالِدِينَ فِيهَا وَمَسَاكِنَ طَيِّ 

لِكَ هُوَ الْفوَْزُ الْعظَِيمُ  ِ أكَْبرَُذََٰ  كم اللهيعنى التسليم لح ،(. ورضا العبد عن الله تعالى71 -( )التوبة اللَّه

بالامتثال والطاعة، وذلك بالشكر فى السراء والصبر في الضراء.  الله حكموحكمته ويكون التسليم ل

ديث النبوي الشريف قال ابن مسعود رضي الله عنه: )إن الله عز وجل بقسطه وعدله جعل وفي الح

في السخط والشك(. أما  ،زنحوجعل الغم وال ،في الرضا واليقين (والسرور )البهجة الفرح والمرح

ه أثناء أدائ ،فله تعريفات عديدة منها: شعور الفرد بالسعادة والإرتياح ،الرضا في مصطلح علم النفس

 .ومقدار ما يحصل عليه في هذا العمل ،ويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ،لعمله

من هذه وإن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد إلى العمل والإنتاج. وقيل أيضا: 

ه عمالهم وأنأن الرضا الوظيفي هو عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أ ،مخرمةبا تلخصالتعريفات 

لة كما أنه محص، ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهم

 تتمثل بسياسة الإدارة في تنظيم العملو للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل

ية والمرتب وفرص الترق والعلاقة مع الرؤساء المباشرين والعلاقة بين العاملين ونوعية الإشراف

الأمان في العمل ومسؤوليات العمل وإنجازه والاعتراف وومزايا العمل في المنظمة  والتقدم في العمل

 (. 1021، )بامخرمةوالتقدير 
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وعليه أصبحت الإدارة بمفهومها الحديث واستراتيجياتها المعاصرة وقوانينها الجديدة 

تسمى بعلم  والتي ،تهتم بنفسية الموظف في بيئة العملتستخدم مباديء ونظريات علم النفس التي 

والذي يعتمد  ،( بأنه " العلم المتفرع عن علم النفس1028النفس الإداري الذي يعرفه الحريري )

ويات بهدف رفع معن ،على تطبيق مباديء ونظريات واستراتيجيات وأساليب وقوانين علم النفس

مكان العمل"، والذي تكمن أهمية ظهوره في تحسين طرق الموارد البشرية والأفراد العاملين في 

مع الاهتمام برفع الروح المعنوية لهم  ةوالقيام بتوجيههم وتدريبهم بالطرق السليم ،وأداء العاملين

ودراسة درجة رضاهم عن العمل وقدرتهم على الإنتاج وكيفية زيادة إنتاجهم وتحسين أدائهم 

  .(1028)الحريري،  والاستفادة من خبراتهم ومهاراتهم

والذي يحظى باهتمام كبير من علماء  ،( أن أهمية الرضا الوظيفي1029كما يرى الفليتي )

وبالتالي من الأهمية أن  ،يكمن في قضاء معظم الأفراد جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل، النفس

الوظيفي  كما أن الرضاوالذي بدوره يؤثرفي حياتهم الشخصية والمهنية،  ،يبحثوا عن الرضا الوظيفي

قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية ويترتب عليه الفائدة بالنسبة للمؤسسات والعاملين. ومن ناحية أخرى 

 وترك وكثرة حوادث العمل والتأخر عنه يسهم في التغيب عن العمل ،فإن عدم الرضا الوظيفي

رضا عليه فإن ارتفاع مستوى الالعاملين المؤسسات التي يعملون بها والانتقال إلى مؤسسات أخرى. و

إلى  ةبالإضافويؤدي إلى انخفاض مستوى الغياب وارتفاع مستوى الطموح لدى الأفراد.  ؛الوظيفي

 ،يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم ،مرتفعدرجات رضا وظيفي ب المتمتعينالأفراد  فإن ما سبق،

 ،ا أن الرضا الوظيفي للموظفينكم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة. ،وخاصة مع عائلاتهم

المنظمة او ومدى فاعليتها، حيث أن  المنظمة أو للمؤسسةمن أهم مؤشرات الصحة والعافية هو 

ي يشعر بالت مقارنةً  ،سيكون حظها قليل من النجاح ،فيها بالرضا الموظفونالتي لا يشعر المؤسسة 

هو أكثر استعداد للاستمرار  ،لهبالرضا، مع ملاحظة أن الموظف الراضي عن عم الموظفونفيها 

 . (1029، )الفليتي في العمل اوحماسً  اكما أنه يكون أكثر نشاطً  ،بوظيفته وتحقيق أهداف المنظمة
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يعتبر مفهوم السعادة الوظيفية جديداً في علم الإدارة، ولكنه أصبح ذا أهمية من جانب آخر 

، فكلما داً مهما في جدول أعمالهاوبالأخص في دولة الإمارات، حيث أصبح بن لجميع المؤسسات

طاقة بالأدى ذلك إلى تحليهم ، موظفيها سعادة على ياساتها وممارساتهامن خلال س المؤسسة حرصت

 حقيقت على المؤسسة قدرةوبالتالي  الإنتاج، في ورغبتهم للعمل وحبهمحماسهم  وازديادالإيجابية 

 .المنشودة وأهدافها ورؤيتها رسالتها

( السعادة بأنها نتائج الشعور أو الوصول لدرجة رضا الفرد عن 1027مشعلة )عرفت 

ة، وفيها الكثير من الفرح أو أنهّا الشعور المُتكرر لانفعالات ومشاعر ساره  حياته أو جودة حياته،

 تجاوب الموظف مع بحالة يتحدّد مفهومٌ  ،السياسة العامة علم في السعادة أنه  يعني وهذاوالانبساط، 

 محيطةال الظروف مع تفاعله وبطبيعة به منوطٌ  الأمر أنّ ف ،والسياسات المطبقة في العملالقرارات 

  .(1027، )مشعلة بها يمرّ  التي الحياتية والمواقف

 التي الدرجةو بالعيش والرضا الاكتفاءهي ( أن أحد أعمدة السعادة 1028) الشحيويرى 

ا إذً  .القناعة دون من يتحقق لا وذلك الرضا، من عالية درجة ذات حياته نوعية بأن الفرد عندها قر  ي

 هو ،السعادة في والأثرياء الفقراء تفاوت سبب وأن نريد، ما على ،نملك ما مجموعفإن السعادة هي 

 الشعور عدمو الفقراء، بعض لدى بالسعادة الشعور يفسر وهذا الدخل، لا الرغبات في تفاوتهم بسبب

 الله قسم ماب ارضَ : »يقول إذ والسلام الصلاة عليه الكريم نبينا وصدق .الأثرياء بعض لدى بالسعادة

   .(1028، )الشحي «الناس أغنى تكن ،لك

س والرئي ،خبير التميز المؤسسي -من جانبه ذكر المستشار الدكتور عماد الدين حسين 

كنات أهم ممأحد هو التنفيذي لمجموعة رواد التميز والريادة الدوليين في أبوظبي، أن إسعاد الموظف 

وتحقيق النتائج المرجوة، وهو ما يجعله يصل في النهاية إلى مستوى  ،النجاح المؤسسي المستدام

أضحت مثالاً يحتذى به في مفهوم السعادة الفردية  ،معين. وأضاف أن دولة الإمارات العربية المتحدة



5 
  

لاهتمام بالموظف قوامها ا ،من خلال تخصيص وزارة مستقلة للسعادة ،والمؤسسية والمجتمعية

حيث أن نماذج التميز العالمية سواءا الأميركية  ؛كشريك فاعل وركيزة أساسية في النجاح المستدام

أو « الموظفون»أفردت معياراً مهماً، وهو  ،أو اليابانية أو الأوروبية أو السنغافورية وغيرها

د، ما يؤكد أهمية السعادة من منظور التطوير والتمكين، وصولاً إلى الرضا والإسعا« العاملون»

وفق  ،ن العمل الوظيفي يعتمد في أساسه على التفاعليةأالوظيفية في بيئة العمل المتميزة. كما أضاف 

تعاون، ومن ثم إفشاء أهداف وشروط تعبر عن جوهر بيئة مؤسسية ما، وهو ما يستلزم نوعاً من ال

جميع الجوانب، فهو ليس مجرد آلة تتلقى إدارة تنظر إلى الموظف من  التوصل إلى ثم، روح التعاون

، لكن يجب أن يوضع في الاعتبار أن هذا الكائن المعني روامر وتعمل على تنفيذها على الفوالأ

 ،االدعم النفسي مهم جدً أن  إلاَ  ،بالإنجاز يحتاج إلى دعم وتعاون من الجميع، وللدعم ألوان مختلفة

 . (1028جريدة الاتحاد، ) سعادةوظف إلى حالة من الرضا والمن أجل وصول الم

سواء في العمل المؤسسي أو على الصعيد الحياتي؛  ،تهتم بالسعادة والإيجابية وفي ظل دولةٍ 

 رةللبحث والدراسة بين فت يعد الرضا الوظيفي من أبرز الموضوعات التي ينبغي أن تظل موضعا

لتطوير الإداري في العمل ن بالأهميتها لكل من القادة الإداريين والمشرفين والمهتمي ؛أخرىو

أن النفس البشرية متغيرة فما يشعر الإنسان بالرضا حاليا قد لا  ا:وذلك لعدة أسباب منه ؛المؤسسي

والعكس صحيح، كما أن الكشف عن الإيجابيات والسلبيات التي تتعرض لها القوى  ،يرضيه مستقبلا

فالرضا الوظيفي ماهو إلا  ؛ية للإدارةورسم خطة مستقبل ،ويريةالعاملة يساعد في بناء رؤيا تط

 ،التي تحيط علاقة الموظف بزملائه ورؤسائه ،تجميع للظروف النفسية والفسيولوجية والبيئية

  يشعر بالسعادة الوظيفية. ،تجعله بالنهاية؛ لتتوافق مع شخصيتهو

 لدولةأكّد صاحب السموّ الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم، نائب رئيس ا، ومن هذا المنطلق 

و هتحقيق السعادة والإيجابية في مجتمع الإمارات،  أن -رعاه الله -رئيس مجلس الوزراء حاكم دبي

 ،أسلوب حياة وثقافة مجتمعيةإلى ويله هدف ومنهج عمل، تتشارك جميع الجهات الحكومية في تح
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 جهاتال يف والإيجابية للسعادة التنفيذيين الرؤساء من الأول الجيلجاء ذلك خلال حفل تخريج 

ً  80 تضم التي والمحلية، الاتحادية الحكومية ً  رئيسا  برنامج عبر تأهيلهم تم والإيجابية، للسعادة تنفيذيا

 اليفورنيا،ك في بيركلي جامعتي مع بالتعاون والإيجابية، للسعادة الوطني البرنامج نفذه ،تدريبي

 . (1027وكالة أنباء الإمارات، ) المتحدة المملكة في وأكسفورد

حقيق لتمن خلال سياساتها العامة  وبناء عليه، تسعى حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة

هيئاتها ومؤسساتها  الحوكمة على مبادئتطبيق  ذلك من خلالو ،مواطنيها ورفاه ورضا سعادة

 سادالف ومكافحة والعدالة الشفافيةمنظومة متكاملة تتسم ببهدف تحقيق  ،والاتحادية يةالحكوم

 رؤىال ما يسهم في تحقيق القرارات الإدارية تتخذ بشكل صائب، أن من والتأكد مساءلةالو

 الحيوية اتالقطاع شتى في شاملة نوعية إنجازات تحقيقالتي تهدف إلى لدولة الإمارات  ستراتيجيةالا

 على مادالاعت عن بعيداً  لأجيالها راسخ مستقبل بناء وضمان مستدام بشكل الدولة ازدهار تعزز التي

  (.1027 ،البوابة الرسمية لحكومة دولة الإمارات) النفطية الموارد

 الدراسة أهدمية: ثانياا

 ؛يفيةالوظ والسعادة الوظيفي بالرضا المتصلة الدراسات لجميع ،علمية إضافة الدراسة هذه تعد .2

 . في دولة الإمارات على هذا الموضوع إجراؤها تم التي العلمية الدراسات لقلة نظرا

ات يلبي حاجة المؤسس الوظيفية بالسعادة الوظيفي الرضا علاقة على الضوء الدراسة تسليط .1

 معاً.  الجانبين بين العلاقة عالجت التي الدراساتإلى 

 اضفانخ بها يوجد التي المعايير معرفة في القرار أصحاب الدراسة هذه نتائج تساعد أن يمكن .1

 من عترف أن شأنها من سياسات وضع وبالتالي الوظيفية، والسعادة الوظيفي الرضا مستوى في

 . الوظيفية والسعادة الوظيفي الرضا نسبة
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ً منطلق الدراسة هذه تعد .1   لتيا الجوانب من الاستفادة صانعو السياسة العامة خلالها من يستطيع ا

  .تحسين ظروف العمل في المدارس المشمولة في الدراسةو الدراسة في لها التطرق تم

 : مشكلة الدراسةثالثاا

 الحياة، هذه يف يسلكونه الذّي القويم الطريق إلى الناس بها يهتدي التي المنارة التعليم يعتبر

ً أيض الدول مستوى على بل فحسب؛ الفردي المستوى على ليس والرفعة، الرقي سبب فهو  فالدولة ؛ا

بيئة عمل جاذبة للمعلمين  وتحافظ على التعليميّ  نظامهاحوكمة سليمة في  على تحافظ التّي

 أم قافيةّالث أم الاجتماعيةّ سواء الصعد كافةّ وعلى المجالات كافةّ في تتفوّققد  التّي هي، والمعلمات

 دولة يةّلأ جداً  ضروريّ  التعّليمفإن  السبب ولهذا .الأخرى المجالات بقيةأم  العسكريةّ أم الاقتصاديةّ

 .ونموّها شعبها وسعادة رفاه وراء تسعى

 دولة في القيادة تعتبرهالتعليم ؛ فإن الأسمى هو البشري المال رأس في الاستثمار ولأن

تطويره  ، وفي سبيلوالتقدم والكفاءة والحيوية بالقوة يتميز الذي للمجتمع النابض القلب الإمارات

 حاكم لحةسالم للقوات الأعلى القائد الدولة رئيس نهيان آل زايد بن خليفة الشيخ السمو صاحب أصدر

 الخاص 11 رقم القانون ،1009 عام من سبتمبر شهر من العاشر في" الله حفظه"أبوظبي إمارة

 أبوظبي هدع ولي نهيان آل زايد بن محمد الشيخ السمو صاحب برئاسة ،للتعليم أبوظبي مجلس بإنشاء

 نهيان آل ايدز بن منصور الشيخ وسمو ،التنفيذي المجلس رئيس ،المسلحة للقوات الأعلى القائد نائب

 أنشئ يالت الأهداف اشتملتو. المجلس لرئيس نائبا الرئاسة شؤون وزير الوزراء مجلس رئيس نائب

 لتعليميةا والمؤسسات التعليم تطويرفي  الأول الهدف يتمثل :أساسيين هدفين على المجلس أجلها من

العامة  ياساتالس تطوير بشأن الفنية الاستشارات تقديمفي  الثاني الهدف ويتمثل أبوظبي، إمارة في

 إلى يأبوظب إمارة في بالتعليم الارتقاء إلى تهدف رؤية وفق وذلك الإمارة، في التربوية والخدمات

 لتنميةا أهداف لتحقيق قوي تعليمي عمل إطار تأسيس اللازم من كان فقد العالمية، المستويات أعلى

 ( اريخت وند، للتعليم أبوظبي لمجلس الرسمي الموقع) الإمارة في
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قيادة، وما تطبقه من سياسات عامة وفق ما تفرضه الحوكمة الإدارية، الورغم ما تبذله 

ر من ما تطلبه سياسات التطوي تغطيوميزانية الدولة  به كفلتوخاصة في المدارس الحكومية التي ت

ن المعلمين عددا كبيرا م بتها لا تستقطس الحكومية تحديدًا، لا تزال بيئنفقات، إلا أن المدار

 198الطلاب؛ ففي حين وصل عدد المدارس الحكومية على سبيل المثال في إمارة أبوظبي إلى أو

طالباً، وهو عدد قليل  217.896مدرسة، إلا أن عدد الطلاب المسجلين في فصولها يبلغ فقط 

ا وتستقطب ضعف هذمدرسة  266بالمقارنة مع المدراس الخاصة في الإمارة والتي يبلغ عددها 

ً العدد  ، وهي آخر 1029/  1021في العام  111.601 طلابها عددمن الطلاب، إذ وصل  تقريبا

 . (288، ص 1028مركز الإحصاء، )ة أصدرها مجلس أبوظبي للتعليم إحصائي

دنية للغاية، حيث تنسبة الذكور من المعلمين المواطنين م أن إلىكما تشير الإحصاءات 

ً مواطنمعلماً  2118 إجمالي فقط، من 299نطقة أبوظبي في م ين الذكورنوصل عدد المواط ، حيث ا

في عام حيث انخفض  ،والأمر في منطقة العين كذلك وظيفة. 2061شغلت الإناث من المعلمات 

 (. 278، ص 1028)مركز الإحصاء، معلما  67إلى الذكور عدد المعلمين من المواطنين  1028

دراسة تتكرس فيما تشير إليه البيانات السابقة من ومما سبق ترى الباحثة أن إشكالية هذه ال

دلالات حقيقية على وجود مشاكل في بيئة العمل خاصة في المدارس الحكومية، قد تكون هي السبب 

وراء فشل المجلس في استقطاب المواطنين من الرجال للعمل فيها أو عدم زيادة نسبة الاستقالات 

، وهو ما تعوله الباحثة إلى أنه قد يكون بسبب تدني مستوى السنوية بينهم أوتدني عدد الطلاب فيها

   الرضا الوظيفي بين العاملين في المدارس الحكومية.

ا: تساؤلات الدراسة  رابعا

لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة  مستوى الرضا الوظيفي ما .2

 لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين؟ التابعة
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لعمل الأكثر تأثيرا على معدلات الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في ماجوانب ا .1

 المدارس الحكومية والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين؟

 مامستوى السعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة .1

 ن؟التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العي

ماطبيعة العلاقة بين مستويات الرضا الوظيفي ومعدلات السعادة الوظيفية لدى الموظفين  .1

 التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين؟ العاملين في المدارس الحكومية والخاصة

ماجوانب العمل الأكثر تأثيراً على معدلات السعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في  .9

 لحكومية والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين؟المدارس ا

ا   : فرضيات الدراسةخامسا

( بين مساااتويات الرضاااا 0.09)عند مساااتوى دلالة  ك علاقة طردية ذات دلالة إحصاااائيةهنا .2

  معدلات السااعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااةو الوظيفي

  .العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة

( لمسااتويات الرضااا عن جوانب 0.09)عند مسااتوى دلالة  ات ذات دلالة إحصااائيةهناك تأثير .1

لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية  ،على معدلات السعادة الوظيفية العمل المختلفة

  .العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة

( في درجة الرضاااااا الوظيفي 0.05مساااااتوى دلالة  )عندفروقات ذات دلالة إحصاااااائية هناك  .1

ودرجة الساااااااعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصاااااااة التابعة 

العمر والجنساااااااية والمؤهل العلمي و لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين باختلاف الجنس

 والحالة الاجتماعية. 

  الوظيفي الرضاااا درجة في( 0.09 دلالة مساااتوى )عند إحصاااائية دلالة ذات فروقات كهنا .1

  ةالتابع والخاصااااة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السااااعادة ودرجة
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سااااااانوات الخبرة الوظيفية وطبيعة العمل  باختلاف العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس

 وتصنيف المدرسة. 

ا   المتغيرات ونموذج الدراسة المفترض :سادسا

 المتغيرات المستقلة: 

المؤهل العلمي  والجنساااية والعمروالجنس شاااخصاااية والوظيفية لأفراد الدراساااة: الخصاااائص ال .2

 .وتصنيف المدرسة وطبيعة العملوسنوات الخبرة الوظيفية  والحالة الاجتماعية

ة رئيس المباشاار والعلاقالعلاقة مع الو والشاافافيةوالعدالة وانب العمل الرئيسااة: نمط الإدارة ج  .1

 طبيعة العمل.والمزايا والحوافز وتقييم الأداء وفرص الترقية ووالتدريب مع الزملاء 

 المتغيرات التابعة: 

 هو الرضا الوظيفي العام. ، الأول في الدراسة المتغير التابع .1

 هو السعادة الوظيفية.  ،الثاني في الدراسةالمتغير التابع  .1

 نموذج الدراسة المفترض(: 1) شكل رقم

 

 المتغيرات التابعة

المتغير التابع الأول في .1

الدراسة هو الرضا 

 الوظيفي العام 

المتغير التابع الثاني في .1

الدراسة هو السعادة 

 الوظيفية

 المتغيرات المستقلة

الخصائص الشخصية: الجنس .2

والجنسية والعمر والمؤهل العلمي 

 الخبرة والحالة الاجتماعية وستوات

 ل وتصنيفالوظيفية وطبيعة العم

 المدرسة 

جوانب العمل الرئيسية: نمط .1

الإدارة والعدالة والشفافية والعلاقة 

مع الرئيس المباشر والعلاقة مع 

الزملاء والتدريب والمزايا 

والحوافز وتقييم الأداء وفرص 

 الترقية وطبيعة العمل
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ا سابع  الدراسة هددافأ: ا

ن لدى الموظفين العاملي ،ومعدلات السااعادة الوظيفية ،التعرف على مسااتويات الرضااا الوظيفي .2

 التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين.،في المدارس الحكومية والخاصة

في درجة الرضااااااا الوظيفي ودرجة  ،قات( ذات الدلالة الإحصااااااائية)الفرودراسااااااة الاختلافات .1

 سالتابعة لمجل، لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااااااة، السااااااعادة الوظيفية

 م الشخصية والوظيفية.هباختلاف خصائص -أبوظبي للتعليم في مدينة العين

 معدلات الساااعادة الوظيفية لدىو ،بين مساااتويات الرضاااا الوظيفي ،التعرف على طبيعة العلاقة .3

  مدينة يف للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة ،الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصاااة

 .العين

 ،تسااليط الضااوء على أكثر المعايير الحوكمية المؤثرة على الرضااا الوظيفي والسااعادة الوظيفية .1

 لس أبوظبي للتعليم في مدينة العين. التابعة لمج، للعاملين في المدارس الخاصة والحكومية

خلال  من ،نظام الحوكمة في قطاع التعليم تحسااينمن شااأنها  ،تزويد صااانعي القرار بتوصاايات .9

في المدارس الخاصاااة والحكومية التابعة  ،رفع مساااتويات الرضاااا الوظيفي والساااعادة الوظيفية

 ي للتعليم.لمجلس أبوظب

 

ا:ثامن  مصطلحات الدراسة ا

فسي بالقناعة والسرور الشعور الن" ( الرضا الوظيفي بأنه1020) رايدةيعرف الش :يالرضا الوظيف

ومرؤوسين( وما  وزملاء )رؤساء وظيفته، وجماعة العملوالذي يستمده الموظف من  والارتياح،

ومعنوية واستقرار، ومن الإدارة المباشرة )الإشراف( ومن  توفره له هذه الوظيفة من مزايا مادية

 .(81-81، ص 1020 )الشرايدة، "المهني والتقدم الوظيفي فرص النمو
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تحقق وي ،شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله" ( بأنه1021) كما يعرفه رضوان

 (.91، ص 1021 )رضوان، ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه"

باعات التي يحصل عليها الفرد من المصادر الإش" ( بأنه1029من جانبه عرفه جميل )

 الحصولالفرد  قعتو، كما أنه محصلة عناصر الرضا التي يالتي ترتبط بالوظيفة التي يشغلهاالمختلفة 

عن الأجر+ الرضا عن  الرضا بالعلاقة التالية: الرضا الوظيفي= يعبرعنه ذيوال ،من عمله عليه

 + الرضا عن جماعة العمل + ا عن الإشراف+ الرض الرضا عن فرص الترقي محتوى العمل+

  (.61، ص 1029)جميل،  "الرضا عن ظروف العمل + اعات العملعن س الرضا

ين التوافق الذي يجمع بالرضا الوظيفي بأنه تعرف بناءً على ماسبق فإن الدراسة الحالية 

 .تحققه له الوظيفة من هذا الطموحومقدار ما  ،مستوى طموح الفرد

الشاااااعور بالرضاااااا والبهجة وطمأنينة "( الساااااعادة بأنها 1008) يعرف عبد الكافي ظيفية:الوالسعادة 

ه أن مكنوالشااااعور بالضاااابط الداخلي أو الاعتقاد بأن الإنسااااان ي ،النفس وتحقيق الذات

  .(21، ص 1008 )عبد الكافي، يتحكم في كل ما يحدث له"

خل الإنسااان ولا يأتي والذي ينبعث من دا ( بأنها " الشااعور النفسااي بالرضااا،1027كما يعرفها الفقي )

  .(72، ص 1027)الفقي،  من الخارج"

نبعث الشعور النفسي بالرضا والذي ي :بأنهاعرف السعادة بناء على هذه التعريفات فإن الدراسة الحالية ت

صادفه من أقدار يوما  ،من أعمال بأن ما يمارسه ،لدى الموظف من القناعة الداخلية

 وتطلعاته. اتهيناسب طموح
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 للدراسة التعريفات الإجرائية

 البيانات الشخصية والوظيفية:  .2

 وتم تعريف هذا المتغير إجرائياً من خلال العناصر التالية:

 ويقصد بها الذكور والإناث  جنس الموظف 

 الحاصلين على الجنسية الإماراتية أو  جميع المواطنينويقصد بها  جنسية الموظف

   ض دولة الإمارات العربية المتحدة.جميع المقيمين على أر 

  لى الثانوي إالمؤهل العلمي وهي الدرجة العلمية الحاصل عليها الموظف ابتداءً من

 الدكتوراه

  تسبوا في العمل واكالتي قضاها الموظفين  السنواتويقصد بها سنوات خبرة العمل

 . ىأعلة بوقت أقل وبدق بنفس العملالمهارات التي تجعلهم يقومون من خلالها 

 ويقصد بها الحالة الاجتماعية للموظف سواء كان  الحالة الاجتماعية للموظف

 متزوج أو أعزب أو أرمل أو مطلق. 

  ويقصد الموظفين العاملين في الهيئة التدريسية )المدرسين(طبيعة عمل الموظف 

 العاملين في الهيئة الإدارية )الإداريين(. و 

 ويقصد بها المدارس الحكومية والخاصةوظف تصنيف المدرسة التي يعمل بها الم 

 المتغير التابع الأول: الرضا الوظيفي .2

 وتم تعريف هذا المتغير إجرائيا من خلال العناصر التالية:

 الرضا عن العمل للموظف 

  مناسبة الراتب للموظف 

  الرضا عن الوظيفة 
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 السعادة الوظيفيةالمتغير التابع الثاني:  .3

 :التالية العناصر خلال من رائياإج المتغير هذا تعريف وتم

  الشعور بالحماس للذاهب إلى العمل 

 الشعور بالإنجاز الشخصي 

  المشاعر الجميلة تجاه الجميع في بيئة العمل 

 جوانب العملالمتغيرات المستقلة:  .4

 جرائيا كالتالي: إوتم تعريفه  ،نمط الإدارة 

  تميز الإدارة العليا بالمصداقية في تنفيذ القرارات 

 ل الإدارة العليا اجتماعات دورية للوقوف على أهم المشكلات ومحاولة حلها عم 

  إشراك الموظف في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 

  التحديد الواضح للاختصاصات والمسؤوليات 

  إمتلاك الموظف للصلاحيات لتنفيذ ما يراه ضروري لإتمام العمل 

  مساعدة مناخ العمل على الإبتكار والتطوير 

 لثقة بالوعود التي يقدمها المدراء في العمل ا 

 وتم تعريفه إجرائيا كالتالي:، العدالة والشفافية 

 الزيادة في الراتبو الآليات الواضحة لضمان تكافؤ الفرص بين الموظفين )الترقية 

 المكافآت المالية والحوافز والتدريب( و

 تعلقة بالموارد البشرية استطاعة الموظف الاطلاع على كافة السياسات والأنظمة الم 

  استطاعة الموظف الاطلاع على كافة المعلومات والبيانات الخاصة بالعمل 

  اتخاذ القادة والمدراء القرارات بوضوح وشفافية 

  والامتيازات للإناث والذكور بنفس المستوى تقديم الدعم 

 ية تماعية والشخصتقدير الموظف بناء على الجهد الذي يقدمه وليس بناء على العلاقات الاج 
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 عدالة العائد الذي يحصل عليه الموظف مقابل الجهد الذي يقدمه 

 وتم تعريفه إجرائيا كالتالي:، العلاقة مع الرئيس المباشر 

  علاقة التفاهم والاحتواء مع الرئيس المباشر 

 تقدير الرئيس المباشر وإدراكه للمشاكل التي تواجه الموظف أثناء أدائه لمهامه 

 ئيس المباشر مع موظفيه بعدالة وشفافية تعامل الر 

  تطوير الرئيس المباشر لأداء موظفيه بشكل دائم 

 أخذ الرئيس المباشر لأفكار وآراء موظفيه عند اتخاذ القرارات التي تؤثر بالعمل 

 تقديم المساعدة من قبل الرئيس المباشر لموظفيه عند مواجهتهم لظروف شخصية طارئة 

 ة دون الخوف من الرئيس المباشرالتعبير عن الآراء بحري 

  حكمة الرئيس المباشر في توزيع الصلاحيات والمهام بين مجموعة العمل 

  قدرة الرئيس المباشر على معالجة الخلافات التي تنشأ في مكان العمل 

 من رئيسه المباشرلقدراته عباء العمل التي يكلف بها الموظفمناسة أ 

  رائيا كالتالي:وتم تعريفه إج، العلاقة مع الزملا 

  والود والتفاهمتميز العلاقة مع الزملاء بالإيجابية والتعاون 

  بها المكلفعند مواجهة صعوبة في أداء المهام  الزملاءإيجاد التعاون الكافي من 

 تكوين علاقات إنسانية بين الزملاءإتاحة أسلوب العمل المتبع ب 

 العمل الموظف بمعاملته باحترام في مكان شعور 

 كالتالي إجرائيا تعريفه وتم، يبتدرال: 

 تحديد احتياجات التدريب بشكل دوري 

  وجود خطة كاملة للتدريب لتنمية قدرات الموظف في مجال العمل 

  إيفاء موضوعات التدريب بكل احتياجات الموظف 

 وجود قياس لأثر التدريب 
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  مساعدة التدريب في تظوير أداء الموظف 

 كالتالي جرائياإ تعريفه وتم، المزايا والحوافز: 

  دعم وتشجيع الموظفين لتطوير قدراتهم ومهاراتهم وتحقيق أهدافهم 

 حصول الموظف على التقدير والثناء على العمل المتميز الذي يؤديه 

  المستوى المتميز في تحفيز الموظفين ومكافأتهم 

 علقة لمتتقديم الدعم الفني والمعنوي في جهة العمل لحث الموظفين على اتخاذ القرارات ا

 بأهدافهم وتطلعاتهم.

  كالتالي إجرائيا تعريفه وتم، تقييم الأدا: 

  تقييم الأداء بناء على الوصف الوظيفي الذي يحتوي على المسؤوليات والمهام

  والمؤهلات والمهارات المطلوبة

  وجود معايير واضحة لتقييم أداء الموظفين في المؤسسة 

 الة تميز معايير الأداء بالمصداقية والعد 

  مناقشة الأداء خلال عملية تقييم الأداء وتوضيح نقاط الضعف وإمكانية التطوير 

  انعكاس نتيجة التقييم بأداء الموظف 

  اجتماع الرئيس المباشر مع الموظف لمناقشة نتيجة التقييم 

  ارتباط نتائج التقييم بالتوقعات والطموح 

  عدالة تقييم الأداء وارتباطه بجهود العمل 

 كالتالي إجرائيا تعريفه وتم، ترقيةفرص ال: 

 وجود أسس واضحة وموضوعية تعتمد على الكفاءة في الترقية 

  ارتباط الترقية بالتوقعات والطموح 

  اعتماد الترقية على المصداقية والشفافية 

  عدم وجود صعوبة في مناقشة نتيجة الترقية في حال الشعور بعدم عدالة الترقية 
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 التظلم على نتيجة الترقية  عدم وجود عوائق في رفع 

  رد الاعتبار بعد رفع التظلم على نتيجة الترقية 

  الرضا التام عن تائج الترقية 

 كالتالي إجرائيا تعريفه وتم: طبيعة العمل: 

  وجود المعلومات الكافية للقيام بالعمل بشكل جيد 

 الإحساس بالإنجاز الشخصي من العمل 

  العمل إدراك الموظف بما هو متوقع منه في 

  ثبات العمل والأمان الوظيفي 

  الاعتزاز بالعمل 

  اختيار العمل بناء على الرغبة 

  تحقيق العمل للطموح وتطوير القدرات الشخصية 

  اعتبار العمل من أبرز الوظائف الاجتماعية 

  استطاعة إنجاز مهام العمل خلال ساعات الدوام الرسمية 

 اجم عن العمل استطاعة التعامل بشكل مرضي مع الضغط الن 

 

 

 

 

 



18 
  

 الدراسات السابقةالإطار النظري و: لفصل الثانيا

 تمهيد

والدراسات السابقة التي تم التطرق  ،يهدف هذا الفصل إلى استعراض النظريات الأساسية

بالتركيز على الدراسات الخاصة بدولة الإمارات  والسعادة الوظيفية لها في دراسة الرضا الوظيفي

وذلك بهدف التعرف إلى أهم الجوانب والمعايير التي تؤثر على مستوى الرضا ، العربية المتحدة

ة لكل من الرضا الوظيفي والسعاد الإطار النظري الفصلكما يتناول  الوظيفي والسعادة الوظيفية.

 . الوظيفية

 : الإطار النظريأولاا 

  Abraham Maslow (4594)ل  نظرية تدرج الحاجات

 يقوم على أسلوب متناسق ،اس تدرج الحاجات البشريةسأ( أن 2991) Maslowيرى 

فراد ( حاجات الأ2991) Maslowقد صنف و بحسب أولويات تلك الحاجات للأفراد. ،هرميو

اس سوهي تعتبر الأ الجسديةتبدأ من الاحتياجات  ،يحتوي على خمس حاجات أساسية ،بشكل هرمي

واء. فعندما يحصل الفرد على احتياجاته الهو الشرابو تتضمن احتياجه للطعام، وفي بقاء الفرد

لى تحتوي ع التي، ومانهي الأو ترتيب الثاني من الحاجاتيرتقي لل، physiologicalالفسيولوجية 

لك ذلينتقل الفرد بعد  ،خالية من المشكلاتو في بيئة أمنة (safety)الشعور بأمان و للسكنالحاجة 

تكوين  ( والتي تقوم علىlove and belonging) لى الحاجات الاجتماعيةإتدرج حاجاته  في

دير . ثم ينتقل في تدرجه للحاجة للتقفيهاو البيئة المقيم أ ،قبول الفرد كجزء من المجتمععلاقات و

(self-esteem) رين لى تقدير الاخإضافة ، بالإالتي تعبر عن حاجة الفرد للشعور بتقدير ذاتهو

هي الحاجة لتحقيق ، وعلى قمة هرم ماسلو ،الحاجاتعلى درجة من ألى إمن ثم ينتقل الفرد و له.
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دراك إلى إنسان الإ بحيث يصل ،على ترتيب في الحاجاتأهي ( وself-actualization) الذات

 .(Maslow, 1954) الذات الكامل

 حاجاتالفي معرفة  - (1) الموضح في الشكل -تكمن أهمية الترتيب الهرمي لحاجات الإنسان

 والمتمثل الأدنى المستوى إشباع يأتي حيث ،الموظفين مع التعامل عند مراعاتها يجب التي ،سااسايةالأ

، غيرها نم أكثر الفرد بسلوك تتحكم كونها ،في التدرج الهرمي يةالأساس الفسيولوجية بالحاجات

 .ذاتتحقيق ال وهو ،القمة في الأخير المستوى إلى يصل حتى ،الحاجات تلك في التدرج يستمرو

في الهيئات الإدارات المعنية  يمكن للمدراء والمشرفين فيمن خلال هرم ماسلو وعليه فإنه و

 عمل عند الإعتبار فى وضعهاالتماس بعض الجوانب التي يجب مراعاتها و ،الحكومية والخاصة

الموظفين لتحقيق رضاهم، فإذا ما تم تطبيق الهرم على حاجات  وواجبات حقوق تحدد التى ،اللوائح

والذي بدوره يلبي الحاجات الأساسية للموظف  ،الأجر على سبيل المثال في الأساسفيأتي  ؛الموظف

 فكريا فالموظ سينشغل ،هماتحقيقإن لم يتم اللذان  لتالي الشعور بالاستقرار والأمانوبا ؛ولأسرته

 المشرف المباشرو، كما قد يؤثر على علاقاته مع زملائه لعملا في ئهأدا علىسيؤثر  مما ،نفسياو

بقيمته  الموظف الشعور سيمنحالذي  ،اعدبيئة العمل الصحية المولدة للإب الافتقار إلىوبالتالي  ،له

 وأهميته وتحقيق طموحاته. 

ساس أنه أتقوم على  تركزت في أنها (Maslow) نظريةللقد ظهرت بعض الانتقادات و

ر كون من غيفسي (Maslow) فراد المذكورة في تصنيفحاجة من حاجات الأ في حالة عدم سدّ 

وصول ليس كل فرد قادر على ال Kaur (1021)شارألكن كما  .المرجح للفرد العمل بشكل صحيح

، شخاصبعض الأقدرات قد تتواجد في و لى مهاراتإحتاج ي ذلكف ؛على درجات تحقيق الذاتإلى أ

ات جهناك حا ، حيث أنأكثر دقةتصنيف الحاجات بشكل و فكان يجب تحديدوتغيب عن آخرين؛ 

بينما هناك  ،الاجتماعيةوالحاجات ، منالأد نقص معين كالحاجات الفسيولوجية، والحاجة إلى لس

 .(Kaur, 2013) ارتقاء النفسو ند تحقيق الذاتالتي تخص ب، وحاجات للنمو والتطوير
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  هرم ماسلو لتدرج الحاجات(: 1)شكل رقم 

 

 (2112فس التربوي، تم الاساترجاع: موقع علم الن)* 

 الهيئاتدارة المؤسسات وإ( في 4591) Maslow Abrahamثر تطبيق نظرية أ

 دارة الموارد البشريةإبناءة في عالم ا ثارً ( آ2991) Maslowفي الواقع لقد تركت نظرية 

هميتها في نواحي متعددة أنرى مدى  ،من ناحية عملية (Maslow) ؛ فعندما ننظر لنظريةوحوكمتها

أثناء  دائهمأالتأثير على ، وفرادأو بيئة العمل التي يعمل فيها الأمؤسسة تنظيمية للخلق ثقافة  :منها

 دارة في الموارد البشرية. الإ أساليبيضا لا ننسى التأثير على العمل، وأ

 ،تساعد على توجيه المؤسسات( Maslow)ن نظرية أJerome (1021 )يرى و  

التواصل و سهم في تحفيز الموظفين من خلال التفاعلت ،ئة العمللى خلق ثقافة في بيإدي بطريقة تؤ

لى إ تؤدي هذه السياسات ،مع بعضهم البعض. فعندما تركز المؤسسة على تحقيق حاجات الموظفين

كثر دافعية من خلال استخدام أهذا ما يجعل المدراء ، والمدراءفزة لكل من العاملين وخلق بيئة مح

وقدرات  مؤسسة تصنيف حاجاتلل وعليه فإنه من المجدي ن لتحقيق ذاتهم.استراتيجيات تدفع الموظفي

فان ثقافة  ،علاوة على ذلكوعلى ذلك.  الخدمات بناءً و من ثم توزيع المهام، ومهارات موظفيهاو
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لحاجة االفسيولوجية والحاجات ) أن يقوما على أساس تأمين الحاجات الأساسيةيجب  ،ونهج المؤسسة

بين و ،التفاعل بين الموظفين مع بعضهم البعض من ناحية، وتحفيز التواصل وينمن( للموظفإلى الأ

لى تحقيق الحاجات الاجتماعية وتقوية العلاقات إمما يؤدي  ؛خرىأالمدراء من ناحية ين والموظف

  داخل المؤسسة.

اية لأي مؤسسة درنظمة الإالأ( أن Maslow)ثار التطبيقية لنظرية أيضا الآكما تظهر 

 التيو ،نشطة متنوعةأ وتشمل إدارة الموارد البشرية الإدارية ،ساسية لهذه النظريةالمفاهيم الأتتبنى 

. فكل هذه مكافأةلاتقييم ووال، والتدريب والتحفيز ،والاختيار والتوجيه ،ترتبط مع التخطيط والتوظيف

على حاجات  بناءً و ،على حاجات العاملين لدى المؤسسة بناءً  يتم تصميمها وتوجيههانشطة الأ

بالمؤسسة.  العاملين فرادوضع برامج تدريبية خاصة بتطوير وتنمية الأبالتالي ت؛ والمؤسسة نفسها

 اءدأقدرات وو ون تنمية مهاراتالذين يسطيع ،مهارات المدراءو يعتمد على طبيعة لكن هذا الشيء

إضافةً إلى داء. رقى المستويات من الأأتأمين حاجاتهم للوصول إلى أعلى ومن خلال  مرؤوسيهم،

يتحقق الذي ، وهو الرضا الوظيفي (Maslow)ثر التطبيقي لنظرية مهم يظهر فيه الأ  آخرجانب 

د قكلما زاد الرضا الوظيفي للموظفين، ف؛ فراد العاملين في المؤسسةمن خلال تلبية احتياجات الأ

لى يجابي عإي سيكون العائد بالتال، وليهمإخلال القيام بالمهام الموكلة ، أدائهمالتطور في  يزداد

فيتم الرضا الوظيفي من خلال تقديم المحفزات التي ترضي حاجات  ؛المؤسسة كبيئة متكاملة

لال قد تكون معنوية من خو ،غيرهاو الزياداتو الترقياتوالتي قد تكون مادية كالحوافز و ،الموظفين

ت فكل تلك المحفزات تسد حاجا ،رتقديو و تقديم شهادات شكرأو تكريم أعطاء تغذية راجعة محفزة إ

 ,Jerome)الذات جل تحقيق أمن  ،و ذاتيةأمنية او اجتماعية أو أن كانت فسيولوجية إن يالموظف

2013). 
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   John Adam (4593) ل نظرية العدالة

فكرة العدالة من خلال مقارنة النفس مع  ( على2989) (Adam) ــتقوم نظرية العدالة ل

جتمع هذا الم ، سواء أكانمجتمع معينتحت ظل  ،فراد مع بعضهم البعضصل الأ، حينما يتواالآخرين

أهداف رئيسية ذكرها  ةربعترتكز نظرية العدالة على أومعينة. بيئة  ممؤسسة أ مأ منظمة مسرة أأ

Adam (2989 :كالاتي )ي على تقييمهم لنسبة النتائج الت بناءً ، فراد بتقييم علاقاتهميقوم الأ (2

للحصول على تلك النتائج  ،سهامات التي قاموا بها، مع نسبة المدخلات كالجهود والإاحصلوا عليه

د فراحد الأأمقارنة ب ،ذا كانت نسبة النتائج للمدخلاتإ( 1. بما حصل عليه الآخرون من نتائجمقارنة 

عدالة الو أمساواة العدم  زاد( كلما 1 .بعدم المساوة في التعامل يشعر الفرد بالظلم أو ،متشابهةغير 

( 1 .خرى في البيئة المحيطة بهمألمهام  أدائهمخلال  أكثر، مشكلاتو تعرضوا لمحنبين الأفراد، 

ؤدي ما قد ي؛ ثناء العملأالذنب ب شعر، وزاد شعوره بالتوتر ،كلما شعر الفرد بوجود عدم المساواة

ليحصل على شعور ؛ مع ما حققه من نتائج ،من أجل إعادة موازنة أدائه، الضغط على نفسهلى إ

وقد أكد  الحصول على المساواة في المعاملة.التوازن ولإعادة  ،يقوم به من عمل الرضا عما

(Adams) (2981)  سهامات الفرد غياب إ ؤدي لزيادة، قد ين عدم المساواة في التعاملأعلى

  .(Adams,1965) الابتعاد عن هذه البيئةو ستقالةإلى الايضا قد يؤدي ، وأو بيئة العملأللمؤسسة 

 ،غير عادل أم فراد عادلاأكان التبادل الاجتماعي بين الأنه سواء أAdam (2981 )يرى و

 النتائج المترتبة عليها.و الشخص للعلاقة بين المدخلات (Perception) دراكإفهو يعتمد على 

حصل  ئج التينتاعدم وجود توازن بين معدل الدما يدرك عن، فالشعور بعدم المساواة يظهر عند الفرد

المدخلات كالجهود التي قام بها مقارنة بأفراد و ،الترقيات في العملعليها كالحوافز والزيادات و

مساواة على ( مصطلح عدم ال2989) Adamمن هنا فقد عرف و آخرين معه في نفس بيئة العمل.

وجدت الدراسات كما خر غير عادلة. آبفرد  مقارنةً  ،هن نسبة النتائج لمدخلاتأدراك الشخص إنه أ

 بل ،رموا من المكافآت والمنافععند الأشخاص الذين حُ لا يظهر فقط  ،عدم المساواةالشعور ب نأ
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ها. وقد جهود التي قاموا بمقارنه بال ،مبالغ فيهالذين قد يستفيدوا بشكل  عند الأشخاصتظهر أيضا، 

 ،د مساواة في التعاملعدم وجوشعورهم بفي حالة  ،فرادأن ردة فعل الأ( على 2989) Adamكد أ

 Theدم "بعرف المساواةآسماه أهذا ما ، والمعاملةالمساواة في تجاه  ،مدى حساسيتهمدليل على  هو

Norm of Equityقاوففراد منح النتائج بين الأو توزيع على ماهية بناءً  تأتيفردة الفعل  ؛ 

 وافز او ترقية او اجازة او غيرهافقد تكون النتائج عبارة عن مكافات او ح، مدخلات التي قاموا بهالل

(Adams,1963) . 

( على 2989) Pritchardمنها ما ذكره و (Adam)لكن ظهرت عدة انتقادات لنظرية 

ذا تم حصولهم على نتيجة أقل إ ،فراد العاملين( تركز على ردة فعل الأAdam) ـن نظرية العدالة لأ

فراد ألكن لم يتم التركيز على ردة فعل . وة معينةمقابل الجهود التي بذلوها للقيام بمهم ،من المتوقع

. ذوهاالمكافآت التي أخجهود لا تستحق و اممقابل مه ،عالية المستوى قد يحصلوا على نتائج ،عاملين

ة ال المترتبفعلعدم المساواة، وردود الأ معنىعلامات تدل على وجود و محدداتن يكون هناك أفيجب 

شار أقد و المساواة.دم الشعور بعفي حالة  ،فعال تلكء ردود الأعلى ذلك بحسب الموقف، ومدة بقا

التي قد تؤثر  ،لى دقة تحديد العواملإالنظرية تفتقر هذه ن أ( 1021) الماضي والزواهرة كل من

لتي باب اسالأ، وخاصة في كيفية اختيار الجهة التي تتم المقارنة بها ،المخرجاتو على المدخلات

)الماضي  مفقودالنظرية يكاد يكون  بالتالي مراعاة الفروق الفردية في هذهو أسفرت عن هذا الاختيار،

 . (1021 والزواهرة،

 الهيئات و المؤسسات حوكمة إدارة( في 4593) Adam John ـثر تطبيق نظرية العدالة لأ

ى الكثير من القطاعات كالصناعة تؤثر عل( أن نظرية العدالة 2981) Adamيرى 

إلى تحقيق العدالة تسعى  ،داريةالمنظمات الإ؛ حيث أن معظم المؤسسات وةمكوْ العمالة والحَ و

ين داخل داء الموظفأيجابا على إ رغبة منهم في التأثير ؛المدراء المسؤولينالمساواة بين الموظفين وو
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ل عامن نظرية العدالة تتأيضا أيرى وداء المؤسسة بشكل عام، أرفع مستوى بالتالي ، ومؤسسة معينة

  (. ,2981Adam) بيئة عمل ، أو أيمؤسسةالداخل  سلوكيات الموظفينوافع البشرية ومع الد

سفرت أفمثلا  .ظرية العدالة من الناحية العمليةثر نز أخرى تبرأولقد ظهرت دراسات 

يساعد الإدارة على فهم ( على أن تطبيق نظرية العدالة 1021دراسة كل من الماضي والزواهرة )

الموارد  دارةإقسام أضاءت الطريق لأن نظرية العدالة بالإضافة إلى أ ،بناء نفسية الموظفين بشكل

ساعد مما ي، مواقف معينةبطريقة ما في سباب تصرفه ، وأفهم طبيعة سلوك الموظف فيالبشرية 

تالي سوف بالو في العمل،لقة بالأداء والكفاءة خاصة المشكلات المتع ،في حل المشكلات قبل تفاقمها

لعاملين اتعمل على تحفيز ، استراتيجياتأساليب والمؤسسات باتباع إدارة رشاد إفي  فهميسهم هذا ال

فاءاتهم. كأداء العاملين وجل تنشيط أمن  ،هم جزء يجب التركيز عليهأ هي ن الدافعيةأباعتبار  ،لديها

ين لمدى درجة الرضا الوظيفي للعاممعرفة  علىيضا أ تساعد ،ن نظرية العدالةإلى ذلك فإضافة إ

تعرضوا على المواقف والخبرات التي ي بناءً  ،في المستقبلأدائهم على تنبأ ، وتساعد في مؤسسة معينة

التواصل بين الموظفين تقوية  هو، وسهام لنظرية العدالةإهم ألا ننسى في الوقت الحالي. و لها

جل أ من ،اتهمتلبية احتياج لمن خلاوذلك  ،تطور الموظفينإلى تنمية وبطريقة تؤدي  ،المدراءو

 (Almadi & Zawahreh, 2012) منتجةبطريقة فعالة وداء المهمات تحفيزهم لأ

Kuranchie-Mensah and Amponsah-Tawiah (1028 ) كد كل منأ كما

بالتالي تؤثر و ،للدافعية التي تخدم في تنمية الرضا الوظيفي مولدٌ  ،ن تطبيق نهج نظرية العدالةأعلى 

ها قائمين عليالعمل ال وتطوير بيئةيزيد من الإنتاج،  قد مما ،د العاملينفراأداء الأمباشرة على 

(Kuranchie & Amponsah, 2016.) 
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 )Mayo  Elton(4533ل  نظرية العلاقات الإنسانية

همية الجوانب أ أكد علىفقد  ؛نظرية العلاقات الاجتماعية رائدMayo (1933 ) د  عَ يُ 

ى إل العاملونأن يصل إلى على حد سواء، والتي تهدف عمل ي بيئة أالانسانية والاجتماعية في 

اعتبار العامل ب ،و معنوياتهمأعلى نفسيتهم  إيجابا ن يؤثرأأفضل ما يمكن تقديم  في ظل ،أفضل إنتاج

همية دور أ( على مدى 2911) Mayo. كما يؤكد اا أو منطقيً يدً ا وجدانيا وانفعاليا أكثر منه رشإنسان

راء في المدبين العاملين و متواصلةو لةمن خلال خلق بيئة متفاع نتاجة الإدسلوك الانسان في زيا

لقدرة على العمل ارة وها المهاأن( العلاقات الانسانية على 2911) Mayoقد عرف و بيئة العمل.

 ،ة معينةمؤسسلعاملين لدى الرغبة في فهم ا، نسانيةبشكل فعال مع الآخرين. وتتضمن العلاقات الإ

افة ضقدرات، بالإمهارات و ا يملكون منمو الضعف لديهمونقاط القوى و اتهماحتياجفة معرمن خلال 

  (.Mayo, 1993و الجماعي )ألى فهم ماهية العمل سواء الفردي إ

العديد من  "The Hawthorne Studies( في دراساته "2911) Mayoتناول  وقد

الحوادث التي قد المشكلات وو العمل التعب في بيئةالإجهاد و ، مثل:الأداء الموضوعات التي تخص

 شروط بيئة العمل المحيطة بالموظفينو منظمة ةيأنتاج لدى ومستوى الإ تحدث في بيئة العمل

نتائج  إلى Mayo وقد أدت التجارب التي قام بهاوفترات الراحة المتاحة للموظفين خلال العمل. 

في كيفية خلق بيئة  ،شركاتالمسارات واضحة لأصحاب المؤسسات وسهمت في تأسيس طرق وأ

تائج هم النأمن ل التركيز على الطابع الانساني والاجتماعي في المعاملات. ومن خلا ،منتجةو محفزة

جريت على كثير من الشركات أُ التجارب التي خلال تلك الدراسات و من ،تم الحصول عليها التي

 : ما يليوالمؤسسات العالمية 

 تخليص و الاهتمام بحل المشكلات المتعلقة بالجوانب الإنسانية إلى عدم ىيعز ،أن نقص الإنتاج

 .النفسيةمن وطأة الضغوط  الموظفين
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 جسدي لتعب الا :منها بدلاا من السعادة والرضا ةقد تؤدي إلى نتائج عكسي لأن الضغوط في العم

 الأداء.والسلبية في  التغيب عن العملو fatigueالنفسي و

 في زملائه بعلاقته ب تتأثر أيضا وإنما ،ثر فقط بالحافز الاقتصاديلا تتأ ،أن إنتاجية المرؤوس

 .الشخصيةوبمشاكله ، العمل

 المؤساساتا على أداء العاملين داخل كثر تأثيرا ، هي الأالنفسيةأن العوامل الاجتماعية و. 

 من وجهة نظر  - و بيئة عملأمؤساسة  ةتعتبر أيMayo -  ا ا اجتماعيا يقوم على التواصل  نظاما

 تفاعل.الو

 داء.الأواعلى سالوك وأخلاقيات الموظفين في التعامل كثر تأثيرا أقد تكون  ،المحفزات غير المالية 

  هافي داء العاملينيعكس أ ،ة مؤساسةرة المستخدم في أياالإدالقيادة والحوكمة مثل سالوب أأن 

  .وظفونويحدد أنماط التفاعل في المؤساسة ونوعية المهارات الاجتماعية التي يحتاجها الم

  دة ساعيمما يخلق بيئة تجاه العاملين لديها،  ،يجابيةإراء أن تحمل اتجاهات وآأن الادارة يجب

  .والأداء نتاج، تزيد من مستوى وكفاءة الإمحفزةو

 يادة يؤدي إلى ز بالتالي، وى رفع مستوى الكفاءات لدى العاملينإليؤدي قد  ،أن العمل الجماعي

 ات.نتاج لدى المؤساسفي مستوى الإ

النظرية  أن :منها" وMayoــ "ل الانسانيةلقد ظهرت بعض الانتقادات لنظرية العلاقات 

لى ع بالضرورة تقوم لا، ثناء التجاربأجريت أفالملاحظات التي  ؛صلب علمي ساسأتفتقر إلى 

الملاحظات على سلوك العمال، أبدى العمال  "Mayo"جرى أ. فعندما السلوك الفعلي للعمالاستنباط 

 ،بحثجراءات اللأن العمال قد كانوا على دراية بإ ؛جريتْ أخلال التجارب التي ا، يجابيً وإ اً جيد اعلاً تف

أهملت هذه النظرية طبيعة فقد  ،لى ذلكإضافة إ خلال التجارب. سلوكهمعكس عدم واقعية وهو ما 

ؤثرة على ملبيئية التجاهل العوامل ا كما تم .بين الإدارة والعاملينعلى العلاقات فقط العمل، وركزت 

 ،ينسانالنظرية على الجانب الاجتماعي والإ بسبب تركيزو ،. علاوة على ذلكالعمالسلوك آراء و
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العلاقات الرسمية بين  فلم تعطَ بالتالي " وMayo"هميته في نظرية أ دَ قَ فَ  فإن البعد الاقتصادي قدْ 

  (.Kumar, 2016) ينأهمية بقدر العلاقات غير الرسمية بين الطرف ،المدراءو العمال

 المؤسساتوحوكمة دارة إ علىElton Mayo" (4511 )" ـثر تطبيق نظرية العلاقات الانسانية لأ

الموارد اة ودرا في قطاعات الإا كبيرً ثرً أ "Mayo" ــنسانية للقد تركت نظرية العلاقات الإ

 وجودة إدارة العلاقات ،من جهة االعلاقة بين الإنتاجية والرضاثبتت أعدة ؛ فهناك دراسات البشرية

 Kulsreshtha"جريت بواسطة كل من أ. فمثلا هناك دراسة الإنسانية في المؤسسة من جهة أخرى

Patel and Singh" (1021 هدفت )ر العلاقات الانسانية في المؤسسات التعليميةأثلى بيان إ، 

أهمية العلاقات مدي  ،سةقد بينت الدراو الموضوع. حول هذاداريين من وجهة نظر المعلمين والإمن 

بين و ،من خلال تقوية العلاقات بين المعلمين مع بعضهم البعض ،في خلق بيئة محفزة ،نسانيةالإ

ب أسالي تطورت ،العلاقات الانسانية الإدارة عندما ركزت علىن ، حيث أطاقم التعليم والإداريين

عاملين داء الأحسّن من مما  ،عاونياستراتيجيات العمل التزادت ، والتفاعل بين العاملينالتواصل و

 .(Kulsreshtha. Patel & Singh. 2014) في المؤسسة

 & Judge, Thoresen, Bono"جريت بواسطة كل من أخرى أفي دراسة و

Patton" (1002 )حيث  ،أداء العاملينمستوى ، ونسانية بالرضى الوظيفيات الإثر العلاقربطت أ

لين مع بعضهم البعض، زاد العاممدركة لسلوكيات وعلاقات  دارةالإنه كلما كانت ، أظهرت النتائجأ

نتاج في زيادة الاإلى تلبية حاجات العاملين ووالذي يؤدي بدوره ، هذه البيئة داخلالتواصل فاعل والت

ت تبادل في الخبراإيجاد تعاون ولى إيؤدي  ؛والتواصل بين العاملينقوية العلاقات فتواحد.  آنٍ 

في  ،رضاء العاملين بطريقة تجدي نفعاإلى بناء الكفاءات، وإمما يؤدي  ،وظفينوالمهارات بين الم

 Judge, Thoresen, Bono) عامعلى المؤسسة بشكل تحسين دافعية العامل بشكل خاص، و

& Patton, 2001). 
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ن نهج العلاقات الانسانية إلى أ Sweeney and McFarlin" (2112)"كل من  شارقد أو

ً قد خدم جانب ً مهم ا راية. دو السلوك التنظيمي في المؤسسات والهيئات الإه، ألا وفي القطاع الادراي ا

مهارات ال، تسهم في بناء مهارات الإدراك الذاتي ونسانيةبالتالي فإن تطبيق نظرية العلاقات الإو

وتنمي  ،عملفراد في بيئة العلى العلاقات القائمة بين الأ بناءً  ،السلوكياتالمتعلقة بتحليل المواقف و

ونة والتكيف المرا تسهم في تطوير مهارة التفاعل ويض، وأتحفيز دافعية العاملينالقدرة على القيادة و

 (. Sweetney& McFarlin, 2017) .ثناء العملأف التي يتم مواجهتها مع المواق

 James Burns(4591)  ل والقيادة التحويلية التبادلية القيادةنظرية 

بناء علاقة التبادل بين القائد على مبدأ Burns” (2976 )“تبادلية لـ فكرة القيادة التقوم 

الموارد ووالتابعين، ففي مقابل امتثال التابعين للقائد والقبول بسلطته يحصلون على الثناء والمكافآت 

إذا نفذوا مهماتهم بنجاح، أو يتلقون الإجراءات التأديبية في حالة عدم قيامهم بمهامهم بالشكل 

 الأدوارهم ل يوضح ثم المرؤوسين واحتياجات رغبات على يتعرف التبادلي القائد، حيث أن بالمطلو

 ،اهمالتي ستؤدي إلى رض والرغبات الاحتياجات هذه لتحقيقالتي يجب عليهم اتباعها  والمسؤوليات

 ،لمطلوبا بالشكل الأعمال إتمامالتابعين في  من القادةوبناء عليه فإن علاقة التبادل تكون باستفدة 

 أن مكنالم من ذلك لأن احتياجاتهم،تلبية و تهمثق بناء فيلللمرؤوسين  من جهة أخرى مساعدة القادة

 (.1021المبيضين، و صالح) العمل في والأخلاق الإنتاجية يحسن

 يوفرون يونالتحويل فالقادة بالتحفيز، القيادةمبدأ  علىفكرة القيادة التحويلية  تقوم بينما

 إيجاد نحو همتفكير وتثير القيم سيادة وتنشط المعنوية الروح ترفع لأتباعهم تياديةاع غير محفزات

 والولاء ةبالثق والتي تشعرهم أعمالهم، تنفيذ أثناء تواجههم التي للمشكلات وإبداعية جديدة معالجات

 الأمور جاهت انتباههم بتنشيط مرؤوسيه تحفيز يستطيع القائدحيث أن  لقائدهم، والاحترام والإعجاب
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 لأهدافهم مكملة المنظمة أهداف أن باعتبار ومكانته عملهم قيمة تجاه وكذلك والأساسية، المهمة

 (. 1021)الغزالي، 

 شريةالب الدوافع على ركزترق لها طجميع النظريات التي تم الت أن سبق، ما خلال من نرى

سهمت أ فقد المؤسسة؛ داخل رهمبأدوا القيام خلال الأفراد حاجات إشباع أجل من تحفيزها، يجب التي

 واتالفج غلق في تسهممن شأنها أن  طرق خلق خلال منوذلك  المؤسسات، توجيه في هذه النظريات

يكون بسبب  والذي قد الموظفين، لدى الوظيفي الرضا انخفاض بسبب في بيئات العمل تحدث قد التي

 الدوافع تلك تثير التي محفزاتال استخدام يجب، وبناءً عليه حاجاتهم إشباع في نقصشعورهم بال

 أدوارهمب قيامهم أثناء الموظفين وأداء سلوكيات في تطوير إلى والتي من شأنها أن تؤدي البشرية،

 الوظيفية.  ومهامهم

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي: 

يتكون من عدد غير محدود من الميول المفضلة لدى  ،على الرغم من أن الرضا الوظيفي

ما ك ،اتفاق على العوامل التي يكون فيها إرضاء الأفراد ضروريً ا من الارد، إلا أن هناك نوعً كل ف

 : (1020)الشرايدة،  تتمثل بالتاليذكرها الشرايدة و

لى الفرد وأثرها ع ،الحالة الصحية والبدنية والذهنية: هناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقلية .1

 وأدائه ومعنوياته. 

ه يجة إشغالنت ،و إطارها: تشمل ما يحصل عليه الفرد من امتيازاتأمرتبطة بمحيط الوظيفة  عوامل .2

 يةالترق وفرص التثبيت في الخدمةو الراتبو السكنو التأمين الصحيو لوظيفة مثل: الإجازات

 ومرؤوساين(.  زملاء، رؤسااء) .والعلاقات مع الآخرين

 فيما يتصل بساعات العمل وظروفه وإجراءاته ،لمؤساسةبسياساات اهذه العوامل  تتعلق :عوامل تنظيمية .3

 .ونظم الاتصال في المؤساسة
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بالإضافة إلى  ،ترتبط هذه العوامل بالحاجات الفسيولوجية في هرم الحاجات عند ماسلو

عية العلاقات نونوعية الإشراف الفني ووالتي تتمثل في  ،بالمستويات الدنيا في هرم ماسلو ارتباطها

. كما ترتبط من ناحية العلاقات مع الآخرين مع لزملاء والمشرفين والمرؤوسينين االشخصية ب

من  ،والتي تفسر أهمية توفير الحاجات الإجتماعية للموظف ،نظرية العلاقات الإنسانية لألتون مايو

 لتحقيق الرضا الوظيفي.  ؛ناحية العلاقات الإيجابية مع زملاء العمل والمرؤوسين

تمثل في ت ، والتيتعلق هذه العوامل بتصميم الوظيفة ودرجة إثرائهافة نفسها: تعوامل مرتبطة بالوظي .4

تنوع أنشطة الوظيفة رأسايا وبعمق الوظيفة ومدى إشباعها للحاجات العليا، وتشمل هذه العوامل مدى 

فيذ( نوالت الرقابةو )التخطيط اكتساب معرفة جديدة من خلال الوظيفة، ومدى السيطرة على الوظيفة

في  هومشاركت ظرة الاجتماعية لشاغلها ومدى شعور الفرد بالإنجاز واساتغلال قدرته في وظيفتهوالن

 والمستوى الإداري للوظيفة.  اتخاذ القرارات المتعلقة بها

حتوى معلى ويات العليا من الحاجات في هرم ماسلو والمتركزة تالمسبترتبط هذه العوامل و

 انواللذداء والإنجاز ن تقضي إلى وجود مستوى جيد من الأأوما تقدمه من دافعية يمكن الوظيفية 

 إلى تحقيق مستوى عالي من الرضا الوظيفي.  يؤديان

مي والمؤهل العل والسن شخصية الفرد ودرجة اساتقراره في حياته عوامل متعلقة بالفرد نفسه: مثل .5

 وأهمية العمل بالنسبة له.  وجنسه

  .ثقافة المجتمع الذي يعيش فيهعوامل بيئية: وهذه تتعلق ببيئة الفرد و .2

، حيث أن شخصية الفرد ماسلو ةبنظري (1020التي شرحها الشرايدة ) ترتبط هذه العوامل

ودرجة استقراره وأهمية العمل بالنسبة له تعتمد على حاجته التي قد تكون من المستويات الدنيا أم 

ي الذي يعيش فيه قد يكون لهما أثر فقافة المجتمع أن بيئة الفرد وثكما والعليا بحسب هرم ماسلو، 

احتياجات ط لارتبا وذلك ،العدالة بنظريةرتباط العوامل ابالإضافة إلى  احتياجاته.و أتحديد شخصيته 
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مستوى توقعه للامتيازات والمكافآت التي يطمح للوصول إليها من المؤسسة بناء على بالشخص 

ز. كما يتطلب التحفيز الذي يقدمه لنفسه لإنجاز مهامه مدخلاته التي يقدمها والمتمثلة بالإنتاج والإنجا

 ،شعوره بالعدالة والإنصاف من قبل المنظمةك ،بهدف الوصول إلى عائد مادي أو معنوي ،ةبكفاء

 . إلى ذلكضطر اتالي ترك المؤسسة إذا وبال ،القهروعدم جره إلى دائرة الإحباط و

حيث أن  ؛اساي لتحسين أداء الموظفالعامل الأسا هتكمن بأن ،إن أهمية الرضا الوظيفي

لمشاكل ا في ظهور العديد من اساببا أسااسايا  د  ع  وت   ،داء العملأتؤثر سالبا على  ،مستويات الرضا المنخفضة

عر التأثيره على الحالة النفسية والمش؛ وانخفاض الأداء، وإعادة تنظيم العاملين، يبكثرة التغ مثل:

ذي يحرك المنطلق ال ،نب آخر يعتبر مستوى الرضا الوظيفي العاليمن جاو .والانفعالات الداخلية للفرد

فالفرد الذي يكون في حالة من  ؛داء الفعال وتكوين علاقات جيدة مع الرؤسااء والمرؤوساينالفرد للأ

يؤدي إلى انخفاض معدلات  قد وعليه فإن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي .الرضا يكون أداؤه عاليا

الولاء والانتماء  ةدرجزيادة و ،كما يؤدي إلى ارتفاع كفاءة الأداء ،الغيابدوران العمل ومعدلات 

 .(2111)الزعابي،  .التنظيمي

 لسعادة الوظيفية: ا

فإن كل  ،ليهع الوظيفية بالرضا الوظيفي ارتباطًا وثيقاَ، وبناءً لسعادة تتوقع الدراسة ارتباط ا

عليا الفتحقيق الاحتياجات الدنيا و؛ ة الموظفينقد يؤدي بدوره إلى سعاد ،ما يؤدي إلى الرضا الوظيفي

مل جميعها عواين والتي تم شرحها في نظرية آدم، العدالة التي يسعى لها الموظفو ،في هرم ماسلو

 على جاباًتؤثر إيوبالتالي شعوره بالسعادة التي  ،تساعد على تحقيق الاستقرار النفسي للموظف

 أفراد المجتمع المحيطون به. و ،لعلاقاته الاجتماعية مع زملائه في العم
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إلى إنشاء  توصلف ،مفهوم السعادة في العمل والحياة لدفاع عنإلى اعى البروفيسور مارتن ساليجمان سا

الأفراد  ساعد  ت   ،والذي يقترح فيه وجود خمسة عناصر أسااساية، للسعادة" PERMA"نموذج بيرما 

 التالية: هيمالمفاويمثلّ ، على تحقيق الشعور بالإنجاز والسعادة

التي  : وهي القدرة على التفاؤل"Positive Emotion"يمثلّ المشاعر الإيجابيةّ  :العنصر الأوّل

تساعد الأشخاص على التعامل مع التقلبّات في الحياة العملية، وقد دفع بفكرة التفاؤل المكتسب، 

ى من منظور إيجابي حت ،أن ينظر إلى الأحداث جميعها والتي يمكن تلخيصها في أنهّ يمكن للمرء

 .ةعندما تكون الظروف غير مواتي

يقوم به ويعني أنّ الانخراط الكامل فيما  :"Engagement"العنصر الثاني هدو المشاركة 

 بها فحسب، ولكنهّ عامل جوهري يشعرونلا يقتصر تأثيره على إثراء السعادة التي ، الأشخاص

 الوصول إليه.  يمكنهملأفضل مستوى  والوصول ،والتعلمّ على التطوّر لمساعدتهمكذلك 

دائما ما يكون  الأشخاصوهو عنصر مهم كون أن  :Relationsالعنصر الثالث هدو العلاقات • 

 ،التواصل مع الآخرين، ومما لا شك فيه أنّ وجود العلاقات الداعمة الجيدّة الرغبة القوية في لديهم

شكلة م مشكلة التي تتم مشاركتها تصبح نصفالحيث أنّ  ؛ة التغيرّات والصعوباتتساعد على مواجه

 (. كما يقول المثل الفرنسي)

از هو عامل رئيسي في إنج، وجود هدف ومعنى للحياةفإنّ  :Meaningالعنصر الرابع هدو المعنى 

 بالسعادة، ومثل الكثير من عناصر نموذج ويمنح شعوراً  اأي شيء يراد له أن يكون مرضيً 

"PERMA" و. الجوانب الرئيسية لعمل ماسل ع أحديتسّق هذا العنصر م 

 أنّ وجود ،فقد شاع لفترة طويلة: "Accomplishments"العنصر الخامس وهدو الإنجازات 
ي تعطينا الت الأهداف هو من بين الدوافع، حيث تدعمنا الأهداف والغايات في سبيل تحقيق الأشياء

 (. 1028مجلة صدى الموارد البشرية، ) الشعور بالإنجاز
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عبها، شق رفاه وسعادة يإلى تحق تهدف عامةاسات دولة الإمارات العربية المتحدة سي تبنت لقد

 يحقق ، والذيابيةالوطني للسعادة والإيج الميثاق 1028في مارس عتمد مجلس الوزراء احيث 

 التي تهدف مجموعة من البرامج والمبادرات والخدمات :الذي يمكن تعريفه بأنهالرفاه الاجتماعي 

النفسية والجسدية والعقلية للموظفين، لما تمثله من أهمية في تطوير سلوكهم يز وتحسين الصحة لتعز

ئهم ادتهم وولاما ينعكس إيجابا على سع ،وتحسين دافعيتهم للعمل نتاجيتهموأدائهم الوظيفي وإ

سترشادي لاالإطار ا) بالتالييق برامج الرفاه الوظيفي وعليه تتمثل فوائد تطب .مؤسسيوانتمائهم ال

 . (1027للرفاه الوظيفي في الحكومة الاتحادية، 

التي تنعكس على أدائهم وعلاقاتهم الإنسانية وتطورهم و ،تعزيز المشاعر الإيجابية للموظفين .1

 المهني والشخصي في بيئة العمل، كما تؤثر على صحتهم وصفائهم الذهني والنفسي. 

تقليل نسب الغياب والتسرب الوظيفي ورفع  من خلال ،تحسين مستويات الأداء ورفع الإنتاجية .2

 تعزيز ولائهم المؤساسي. ووالحفاظ على الموظفين  ،قابلية الجهة لاجتذاب المواهب والخبرات

 ما بجانب الموظف سعادة لتحقيق وسيلة أفضل( أن 1028الدكتور خليفة ) ذكرمن جانبه 

 استدامة تضمن التي هي الذات فإدارة الذات، إدارة حسن هو وخدمات برامج من المؤسسة توفره

 اخليةالد النفسية المناعة عوامل وتخلق الوجداني كيانه في الإيجابية وترسخ الفرد لدى السعادة

 إدارة ورص وتتجلى، الداخلية الراحة صفو وتعكر الحياة سيرة تعترض سلبية ظروف لأية المقاومة

 (: 1028 خليفة،) يلي ما موظفال سعادة لتحقيق تشجيعها المؤسسات على يجب والتي الذات

 في ومساهمه للأخرين ساعادة هو إنجاز كل وإن دينية ومسؤولية وطني كواجب العمل اساتشعار 

 .الديار وعمارة المستقبل بناء

 ا  نشاط كل تجعل القيمة هذه لأن للوطن والولاء الانتماء قيمة إحياء  .مغزى ذا تكليفا

 والشخصية يةوالأسار العملية الحياة بين التوازن تحقيق. 
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 نالآخري مع والعلاقات الانفعالات وإدارة التفاؤل على القائم العاطفي الذكاء وممارساة تنمية 

 .المختلفة المواقف مع التعامل في والمرونة

 من مزيد لتحقيق فرص أنها على والأزمات المشاكل إلى والنظر الإيجابي التفكير ممارساة 

 .المستقبلية النتائج وتحسين التطور

 ناءب رصيد إلى تضاف التي الجيدة التجارب من العديد يحمل يوم كل بأن الاعتقاد رسايخت 

  الذات وتحقيق المستقبل

 من لكثير ومتنفس السليم والعقل الجسم لبناء السبيل فهي الرياضية والأنشطة التمارين ممارساة 

 .الفرد بها يمر التي والآلام الهموم

 لبناء مصدر أنه الى وضغوط وإحباط وكبت قيود رمصد أنه من العمل إلى النظر تحويل 

 دوتجسي لممارساة وفرصه الشخصية وتكوين الخبرات واكتساب المهارات وتنمية العلاقات

 نم وغيرها والتقدير والاحترام والعفو والعدالة كالتسامح الأخلاق وجماليات القيم من العديد

  .الناس خدمة أجل من وعطاءه إنسانيته للفرد تحقق التي النبيلة القيم

ذكرت من  ( ندوة بعنوان "إسعاد الناس.. وزارة وإدارة"1028نشرت جريدة الخليج )

 ضار على الاجتماعي المنظور منينطوي  السعادة مفهوم أنخلالها الشيخة الدكتورة علياء القاسمي 

 العلاقاتب السعادة ترتبطو ،الإنسانية العلاقات عن الرضا رأسها وعلى الحياة، نواحي جميع عن الفرد

 الجيدة نسانيةالإ العلاقات أنّ  كما الإنسانية، العلاقات تؤثر على السعادة نأ إذ تبادلية، بعلاقة الإنسانية

ً  مصدراً  تشكل  امةاستد في والأثر القوة بهذه السعادة حظيت لما" وأضافت. السعادة مصادر من مهما

 النفسية، صحتهو الانفعالية حالته وتحسين الفرد لدى ةالإيجابي الانفعالات وتوليد الإنسانية العلاقات

 لىإ الوصول تحقق التي والطرق المؤسسات إيجاد على المجتمعات عملت العمل، في وإنتاجيته

ً  والخارجيين الداخليين المتعاملين إسعاد المؤسسات وجعلت السعادة، ً  هدفا  الخليج،) "لها استراتيجيا

1028 .) 
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المستدامة التابعة لمنظمة الأمم المتحدة تقرير السعادة العالمي نشرت شبكة الحلول كما 

ً  12، وذلك في يوم السعادة الذي يحتفل به حول العالم بتاريخ 1027لعام  السنوي  من مارس سنويا

التصنيف على  اعتمد. دولة حول العالم 299 والذي ضم ،1021تقرير الخامس منذ عام ال يعدو

بشكل أساسي على نسبة ثراء الدول لا يعتمد ، وGallupريه معهد الذي يج مؤشراً للسعادة 16

نفسية الحالة ال منها: والأفراد فيها، وإنما تأتي بعض المؤشرات الأخرى في أولويات آلية التصنيف

 ومعدل الصحة العامّة والدعم الاجتماعي وحرية اتخاذ القرارات الحياتية للسكان ومعدل طول حياتهم

على  التصنيفالمحلي للفرد الواحد ونسبة انتشار الفساد ومكافحته. كما ركّز  الإجماليوالناتج 

ص فرعلاوة على . والموازنة بين الحياة الاجتماعية والعملية ظروف العمل كمؤشر معاشات الأفراد

لعربية الإمارات ا أظهرت نتائج التقرير احتلال دولةكما  عملهم. العمل المتاحة واستقلالية الأفراد في

ً والمرتبة على  المتحدة تصنيف عام مراتب عن  7عالمياً، محققة تقدم  12المرتبة الأولى عربيا

ً  16حين احتلت المرتبة  1028  (. 1027 حداد،) عالميا

في دولة الإمارات العربية  للسعادة دولة وزيرة الرومي خلفان بنت عهود معالي ذكرت 

القيم الإيجابية في المجتمع هو الشغل الشاغل للقيادة  "عندما يكون إسعاد الناس وتعزيزالمتحدة أنه 

مؤكدة أن هذا الإنجاز جاء نتاجا لتضافر جهود جميع  فإن النتائج تأتي منسجمة مع هذه التوجهات"

الجهات الحكومية التي عملت بتفان على تنفيذ توجيهات القيادة وتعاونت بعضها بعضا في تطوير 

  (.1027البيان، ) ادة والإيجابية في مجتمع الإماراتبرامج ومبادرات عززت بيئة السع

نائب رئيس الدولة رئيس مجلس الوزراء، حاكم  -سمو الشيخ محمد بن راشد آل مكتوم قال

 دولتنا تأسست على السعادة منذ عهد المغفور له الشيخ زايد بن سلطان آل نهيان»دبي "رعاه الله" 

تسليحه بالعلم والمعرفة، وتطوير مداركه وصقل ونحن ماضون على النهج في بناء الإنسان و

مهاراته، وتوفير البيئة التي تمده بمقومات النجاح وتبني شخصيته الإيجابية وتحقق له الرفاه 
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الإمارات اليوم، ) «والسعادة، بما يمكنه من مواكبة تغيرّات الحاضر ومواجهة تحديات المستقبل

1027 .) 

إذن الله ب -مغفور له الخالدة لل مقولةللجمال سند السويدي الأستاذ الدكتور  تطرقمن جانبه، 

ذا لم لا فائدة في المال إ»فيها أن  أكّدالتي  -طيب الله ثراه -الشيخ زايد بن سلطان آل نهيان -تعالى

مصدر الإلهام الحقيقي للعمل من أجل إسعاد الإنسان ورقيه التي مثلت و، «يسخر لخدمة الشعب

يسيرعلى نهجها صاحب  وهي التيوحتى الآن،  2972نذ نشأتها في عام وتقدمه في الإمارات م

« تمكينمرحلة ال»جوهر  باعتبارها"، حفظه الله" السمو الشيخ خليفة بن زايد آل نهيان، رئيس الدولة

البيئة المبدعة اللازمة لتمكين الفرد المواطن من عناصر لتهيئة  1009التي أطلقها سموه في عام 

ً ومشاركة في مختلف مجريات الحياة الاجتماعية والسياسية القوة اللازمة  ليصبح أكثر إسهاما

ينعكس بوضوح في الخدمات الراقية التي يتم تقديمها للمواطنين سواء  والذي ة،والإنتاجية والمعرفي

موارد المالية ورصد كل ال والحرص على تحديثه وتفعيله في الاهتمام الكبير بالتعليم في مراحله كافة

لى إضافة إ. لتي يحتاج إليها أو في تطوير الخدمات الصحية وخدمات الإسكان والثقافة والإعلاما

ن توفير أجواء الأمو الحرص على إيجاد بنية تحتية عصرية ومتطورة تضاهي المعايير العالمية

التمكين للمواطن وفتح مجالات العمل والإبداع والابتكار أمامه في كل و والاستقرار الشامل

فإنه من الطبيعي أن تأتي الإمارات في مرتبة متقدمة على المستويات الخليجية . بناءً عليه، لمجالاتا

والعربية والدولية في معايير التنمية البشرية، وفقاً للعديد من التقارير التي تقيس مؤشرات التنمية 

  (.1027، السويدي) والتطور في الدول والمجتمعات المختلفة

( في كتابة بعنوان الطريق إلى السعادة أن الناتج القومي لم 1029عكاشة )يشير الدكتور 

 .يكن أبدا مقياسا لجودة الحياة للمواطن، حيث أن الناتج القومي هو مقياس لحركة المال في الدولة

قياس جودة الحياة للمواطن ونهضة الأمم يكون بالتركيز على الصحة والتعليم والسكن والعدل  وإنما

  (.1029 )عكاشة، والمساءلةية والشفاف
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دولة الإمارات العربية المتحدة تسعى من خلال سياساتها  القيادة في يتضح مما سبق أن

العامة إلى تحقيق الرضا والسعادة لجميع المواطنين والمقيمين على أرضها ويشمل ذلك تحقيق 

تحادية والخاصة، حيث أن الرضا والسعادة لجميع العاملين في مؤسساتها وهيئاتها الحكومية والا

 ،دية للموظفسعلى الصحة النفسية والج تاثيرًا إيجابياًفي بيئة العمل يؤثر  والرضا تحقيق السعادة

زيادة  إلى بالرضا والسعادةشعور الموظف  يؤدي. كما م ماسلووالتي تتمثل بالحاجات الدنيا في هر

شعور . بالإضافة إلى أن الوهي تحقيق الذات وماسال هرم في بالحاجات العلياابتكاره وإبداعه المتمثلة 

يعزز المشاعرالإيجابية التي تؤثر بشكل إيجابي على العلاقات الإنسانية بين والرضا  بالسعادة

ة ، وهذا ما سعت القيادة في دولق بيئة عمل صحية للموظفلْ الموظفين في بيئة العمل، وبالتالي خَ 

مل صحية وإيجابية للموظفين ومجتمع حقق المراتب الأولى ئة عأدى إلى خلق بي ماتحقيقه لالإمارات 

 . في السعادة والرضا على الصعيدين العربي والعالمي

ا   الدراسات السابقة :ثانيا

ي وأهم النتائج الت ،الدراسات التطبيقية السابقة بعضَ  ،يستعرض هذا الجزء من الدراسة

لتي ا عدد من الجوانب الهامة والمعاييري والتي تركزت ف ،في مجال الدراسة نوتوصل إليها الباحث

دية والمعنوية والمتمثلة بالأجر وفرص الترقية تكررت في عدد من الدراسات منها: الجوانب الما

اذ . بالإضافة إلى بناء الثقة والتشجيع على اتخوالاحترام الحوافز المادية والمعنوية والثناء والتقدير

علاقة مع الفي والمتمثلة  ،ية العلاقات الانسانية في بيئة العملالقرار. كما ركزت الدراسات على أهم

حيث بينت مدى تأثيرها إيجابيا على الموظفين من خلال زيادة  ؛الرؤساء والمشرفين وزملاء العمل

مستوى رضاهم الوظيفي وشعورهم بالسعادة. علاوة على ذلك، تكرر معيار العدالة ما يبين مدى 

و أترقية و الأسواء العدالة في توزيع المهام  ،لوظيفي والسعادة الوظيفيةهميته في تحقيق الرضا اأ

بين الموظفين أو العدالة بين الجهد الذي يقدمه الموظف والعائد الذي يحصل عليه في  توزيع الراتب
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 ،يةبالرضا الوظيفي والسعادة الوظيف ت علاقة المعايير التي تطرقت لها،المقابل. كما بينت الدراسا

 ي تؤثر بشكل جوهري على الالتزام التنظيمي وشعور الموظف بالأمن والاستقرار الوظيفي. والت

 : وفيما يلي تقسيم الدراسات السابقة بحسب مواضيعها كما يلي

 محددات الرضا الوظيفي وأثرهدا على العاملين

ا هتم توزيعالتي ستبانة الا باستخدام ،شرطي 219( دراسة تطبيقية على 2999) علىأجرى 

ومن جنسيات وأعمار مختلفة.  ،على مختلف إدارات الإدارة العامة لشرطة الشارقة، بشكل عشوائي

 ، بينما تمثلت نسبة الرضا الوظيفي%96.1 هيحيث وجدت الدراسة أن نسبة عدم الرضا الوظيفي 

 ؛الراتب -رضا متأثرة بعدة عوامل منها: أنسبة عدم الأن  بينت نتائج الدراسة، كما %12.8 في

في حين أن  ،م غير كافٍ بأن الأجر الذي يتقاضونه مقابل عمله من الموظفين %68.1حيث أفاد 

بأن من الموظفين  %11.1ذكر  فرص الترقية، -ب .بأن الراتب كاف منهم أفاد %21.8نسبة 

 %27.8 أنإضافة إلى  ،بأن نظام الترقية غيرعادلمنهم  %19.8وأفاد معدومة،  اتفرص الترقي

وفيما  .أن معدلات الترقية بطيئة عن منهم %6 وعبرّ، بأن فرص الترقية ضعيفةين ذكر من الموظف

من . من الموظفين بوجود ارتباط %8.1 أفاد فقط الموظف فقدقدرة وكفاءة يتعلق بارتباط الترقية ب

درجة معاملة المسؤول المباشر في معيار  ،جانب آخر بينت نتائج الدراسة نسبة الرضا العالية

رأوا بأنها  %18.6و ممتازة،ذكروا بأن المعاملة  %11.1 ، حيث تدرجت النسب كالتالي:طيللشر

 .(2999)علي، سيئة منهم بأنها  %10.6 في حين عبر جيدة،

محددات الرضا الوظيفي للعاملين في )( دراسة بعنوان 1002) النعيميمن جانبه أجرى 

. تم (دة بالتطبيق على وزارة الإعلام والثقافةالمنظمات الحكومية في دولة الإمارات العربية المتح

تغيرات مكل من الرضا الوظيفي وال علاقة طردية بينوجود  النتائجأثبتت استبانه.  100توزيع عدد 

اتب والر والاستقرار الوظيفي والظروف المادية لعلاقة مع الرؤساءانظم الترقية والمتمثلة في: 
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 أكدتكما ساعات ومواعيد العمل الرسمية. و القرارات واتخاذ وفرص المشاركة في إبداء الرأي

باختلاف الجنس والجنسية والمؤهل  ،أهمية محددات الرضا الوظيفي اختلاف في وجودالدراسة 

 أهم محددات الرضا الوظيفي ، فعلى سبيل المثال ترتكزالعلمي والعمر ومدة الخدمة ومستوى الدخل

وظروف العمل المادية وساعات العمل  تخصص العلميتناسب الوظيفة مع الفي بالنسبة للرجال 

والراتب  المشاركة في إبداء الرأي واتخاذ القرارات في تحددها الإناث في حين .ومواعيده

يد عن الوافد في تحد يختلف المواطنمن جانب آخر، والضمانات الوظيفية في حالة العجز والمرض. 

تناسب الوظيفة مع الميول والاهتمامات أن ت أهميةأهمية خصائص الوظيفة، حيث يرى المواطن 

 ةوساعات ومواعيد العمل الرسمي والاستقرار الوظيفي، بينما يراها الوافد في ظروف العمل المادية

الشباب  افيتمحور رضبالعمر،  يتعلقفيما أما والفرص المتاحة في مجال التدريب واكتساب الخبرات. 

لاوة عشراف. في نمط الإ من هم أكبر سناًبينما يحددها  ،ماتفي تناسب الوظيفة مع الميول والاهتما

 لعليات الجامعية الحملة المؤهلاتختلف بالنسبة محددات الرضا الوظيفي  على ذلك، وجدت النتاج أن

في خصائص الوظيفة يا لعن حملة المؤهل الجامعي، حيث يراها حملة المؤهلات الجامعية الع

حملة المؤهل الجامعي في العلاقة مع الزملاء وساعات يحددها نما شراف، بيوساعات العمل ونمط الإ

وجدت النتائج أن أصحاب الدخول العالية يهتمون  كماداء. العمل والنظم المتبعة في تقييم كفاءة الأ

بالوظيفة التي تتناسب مع ميولهم واهتماماتهم والنظم المتبعة في الترقية وقنوات الاتصال 

ظروف العمل المادية وقنوات في صحاب الدخول المنخفضة أ اهاعمل، بينما يرالمباشرالمتاحة في ال

سنوات في العمل أن أهم محددات  9يرى الذين أمضو أقل من ضافة إلى ذلك، إالاتصال المباشر. 

-9العمل هي ظروف العمل المادية وتناسب الوظيفة مع الميول والاهتمامات. أما الذين أمضوا من 

ي حين فبقنوات الاتصال المباشرة والفرص المتاحة للتدريب واكتساب الخبرة، سنوات يرونها  20

ربطوا محددات رضاهم الوظيفي في النظم المتبعة في  سنة 10الذين زادت مدة خدمتهم عن  أن

 . (1002)النعيمي،  الترقية وتناسب الوظيفة مع الميول والاهتمامات
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رية على وزارة التربية والتعليم بدولة ونظ( دراسة تطبيقية 1020) البلوشيكما أجرت 

ترقية أهم معايير الو تهدف إلى التعرف على العلاقة بين الرضا الوظيفي ،الإمارات العربية المتحدة

: الترقية منها ثلاثة نظم للترقيةوجود من خلال الدراسة  البلوشيتحقيقا لرضا الموظفين. وبينت 

ً  ةالترقية القائمو لجدارةالترقية القائمة على معيار او بالأقدمية الذي و ،على الأقدمية والجدارة معا

يقضي بألا تكون الترقية للأقدم إلا إذا كان مستوى كفاءته في السنوات الأخيرة قبل ترشيحه للترقية 

ترقية أن الوزارة تتبع نظم الإلى استبيان توصلت من خلاله  وزعت الباحثةلا يقل عن تقدير معين. 

ن الأسلوب المطبق عليهم هو نظام الترقية بالأقدمية، من الموظفين أ % 11.9ضح الثلاثة، حيث أو

 %88.1أن النظام المعمول به هو نظام الترقية بالجدارة، في حين أوضح منهم  % 9.9كد أبينما 

أن النظام الذي يطبق عليهم هو نظام الأقدمية والجدارة. وبسؤال أفراد العينة عن  الموظفينمن 

أنهم يفضلون أساليب الترقية بالجدارة. من أفراد العينة  %82.2ترقية التي يرغبون بها أكد أساليب ال

وذلك لاعتقادهم بأنه يشجع الموظفين على تحسين أدائهم، ويساعد على وضع الشخص المناسب في 

ما أكد نم في التمييز بين الموظفين وفقا لمستويات كفاءتهم. بيهالمكان المناسب، بالإضافة إلى أنه يس

أن أسلوب الترقية بالأقدمية والجدارة معا هو الأفضل، فهو يشترط قضاء الموظف مدة منهم  11%

معينة في ممارسة أعباء وظيفته قبل الترقية إلى وظيفة أعلى، وفي نفس الوقت لا تتم الترقية إلا 

أن نظام  ظفينمن المو %28.9للعامل الحاصل على تقدير أعلى في تقرير الكفاءة. في حين أوضح 

 ولا في رفع الروح المعنوية للموظفين، ويتسم بدرجة كبيرةأالترقية بالأقدمية هو الأفضل، لأنه يسهم 

 رقية.ق بالتبالتالي هم أح؛ الموظفين القدامى هم أكثر تأهيلا من غيرهم واعتقادهم أنمن الموضوعية، 

ة من تتأثر بمجموع ينة دون غيرهاأن تفضيلات الموظفين لنظم ترقية معإلى كما أشارت النتائج 

ن نظم الترقية المعمول أمن عينة الدراسة  %87.1المستوى التعليمي ومدة الخدمة. أكد منها العوامل 

بها في الوزارة لا تساعد على تحفيز الموظفين، وذلك لاعتمادها على أسس وعوامل لا تتسم بالعدالة 

صداقيتها ويشعر الموظفين بعدم الرضا وعدم جدوى خرها عن توقيتها مما يفقدها مأوت ،والشفافية
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ذه ه جدوىمما يشعر الموظف بعدم  ،التميز في الأداء. بالإضافة إلى عدم ارتباطها بالحافز المادي

 .(1020)البلوشي،  وعدم توافر درجات شاغرة للترقية ،الترقية

بإحدى املين ( التي تم إجرائها على عينة من الأساتذة الع1021) زويش أضافت دراسة

والمتعلقة بمحددات الرضا الوظيفي وأثرها على العاملين، والتي  ،في الجمهورية الجزائريةالمدارس 

خمسين على خمسة و الاستبيانوزع . وقد كأداة للدراسة اعتمدت على المقابلات الشخصية والاستبيان

في التحليل. وجدت النتائج  طفقمنها  ا( استبيانً 11تم الاعتماد على أربعة وأربعين )و (99أستاذ )

 .فرص الترقية، وعامل الإشرافوإلى أن هناك عدة عوامل محددة للرضا الوظيفي أهمها: الأجر، 

وذلك لأنه  ،تطرقت الدراسة إلى أهمية الأجر باعتباره في طليعة الاعتبارات لاختيار الأستاذ وظيفته

في شعوره  حيث أنه سبب ؛باته الاجتماعيةفي تلبية حاجياته المعيشية ومتطل يعتبر المورد الرئيس

خلال  من ،شباع الحاجات الاجتماعيةوسيلة لإ بالأمن والارتياح، وفي بعض الحالات قد يكون الأجر

 الباحثة في ذكرتما يتيحه لأساتذة المدارس من تبادل المجاملات الاجتماعية مع الآخرين، حيث 

قة وعليه وجدت علا ؛اقتصادية منهااهرة نفسية أكثر ظ قد يعتبر اهتمام الفرد بالأجر، دراستها أن

زاد الرضا الوظيفي لدى العامل. كما  أي أنه كلما زاد الأجر ،طردية بين الأجر والرضا الوظيفي

رقية دية بين فرص التولخصت نتائج الدراسة بوجود علاقة طر ،تطرقت الباحثة إلى أهمية الترقية

ترقية الفعلية يتوقف على مدى توقع الفرد لها، فكلما حققت أي أن أثر ال ،الوظيفي ونسبة الرضا

ه. في حال لم تتحقق طموحات صحيح والعكس ،زاد رضاه ،المؤسسة طموحات وتوقعات الفرد للترقية

 ،في تحديد نسبة الرضا الوظيفي إلى أهمية عامل الإشراف زويشتطرقت فقد  ،إضافة إلى ذلك

 ،نتاجإزهم ويهتم بأمورهم الخاصة ولا يعتبرهم مجرد آلات فكلما كان الرئيس يهتم بموظفيه ويحف

زاد الرضا الوظيفي لديهم. إن العوامل الشخصية لها علاقة بمستوى الرضا بحسب ما تطرقت له 

الباحثة كالجنس والمستوى التعليمي والأقدمية في العمل ومستوى الطموح والمنطقة السكنية، 

لجنسين يعود في الأصل ليس إلى طبيعة الجنس، وإنما وتوصلت إلى أن الفرق في الرضا بين ا
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أن الموظفين  ،ةذكرت الباحثفقد فيما يتعلق بالمستوى التعليمي ولطبيعة التعليم والراتب ومدة الخدمة. 

وقد يرجع ذلك إلى أن مستوى  ؛أولئك الذين لم يتموا تعليمهم منتعليمهم أقل رضا  االذين أتمو

 ،للمتعلمين. وبالنسبة لعلاقة محددات الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفيالطموح يكون أعلى بالنسبة 

ي سؤالها لأفراد العينة "هل ترى أن الرضا الوظيفي يؤثر فف ؛وجدت الباحثة علاقة طردية بينهماقد ف

أي شخص واحد بلا  أجابو %96بنعم أي بنسبة  منهمشخص  11أجاب  على الأداء الوظيفي؟"

 .(1021)زويش،  %1بنسبة 

 علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام المؤسسي

 ،( دراسة تطبيقية تهدف إلى معرفة أثر الرضا الوظيفي للعاملين2999) الخييليأجرى 

ر أربع أجريت على أكب قدو. الدوائر المحلية لإماراة أبوظبي على الانتماء التنظيمي بالتطبيق على

 بدرجات متوسطة إلى ونشعريالعينة  أفراد أنلدراسة ل ثبتدوائر محلية من حيث عدد العاملين. و

 دبي أو انتماءا بالانتماء العاطفي من الانتماء الأأكثر تأثرً  همعالية من الانتماء التنظيمي، وأن

ة لترقيوالرضا عن ا ،لدراسة العلاقة بين أنواع الانتماء التنظيمي المختلفةل ثبتالاستمرارية. كما 

تدعي إعطاء أولوية للاهتمام بزيادة درجة رضا العاملين في تلك يسوالزملاء وتقييم الأداء والذي 

رضا وبين ال ،المجالات. بالإضافة إلى العلاقة الجوهرية بين الرضا الوظيفي والانتماء العاطفي

 . (2999)الخييلي،  الوظيفي والجنس

ا ا بين الرضالعلاقة م)ها بعنوان( في دراسته التي أجرا2999) النجار من جانبه أجرى

والتي  (لالتزام التنظيمي بين الموظفين في دولة الإمارات العربية المتحدةاوالارتياح الوظيفي و

إلى فحص واستكشاف طبيعة العلاقة ما بين الرضا والارتياح الوظيفي لدى الموظفين  هدفت

 91و اموظفً  229والتزامهم التنظيمي، حيث تم اعتماد نوعين من الاستبيانات تم توزيعها على )

يعتمد أحدهما على تقييم الرضا والارتياح  ،( من وكالات حكومية متعددة وشركات خاصةموظفة
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بيان الرضا است ارتكزالوظيفي والآخر يقوم بفحص التزام المتجاوبين مع وظائفهم المعينة والمحددة. 

علاقات مع وال قييم الأمن الوظيفي والحالة الوظيفية والعلاقات مع المدراءعلى توالارتياح الوظيفي 

قياس الانضباط والاهتمام والتحديث. وجدت  فقد اعتمد علىالزملاء. أما استبيان الالتزام التنظيمي 

افة إلى بالإض، الدراسة ارتباط واضح ما بين درجات الرضا والارتياح الوظيفي والالتزام التنظيمي

اء لى أن اتجاه الموظفين للوفارتباط درجات الرضا والارتياح الوظيفي ودرجات الانضباط، يشير إ

ه من نبمتطلبات الوظيفة وتحقيقها يكون متصلا بشكل مباشر بمقدار الرضا والارتياح الذي يتلقو

شكل قوي ب ةمرتبط ،الوظيفة بشكل عام. وكانت الرغبة المقدرة للوفاء بالمتطلبات الوظيفية ككل

قديرات الرضا ت ءعليه، تلخصت النتائج بأنوبنا بالمشاعر المقدرة للموظفين تجاه مدرائهم المباشرين.

 ,AlNajjar) بشكل واضح بتقديرات الانضباط ةمرتبط تكان ،والارتياح في الحالة الوظيفية

1996) . 

 للعلاقة كوسايط الوظيفي الرضا)( التي أجراها بعنوان 1001) يوسفكما أضافت دراسة 

دراسة علاقة الرضا الوظيفي كعامل إلى  هدفتوالتي  (التنظيمي والالتزام الضغوطات دور بين

استبانة  182لتزام المؤسسي التنظيمي. تم الاعتماد في الدراسة على ضغوطات والادور الوسيط بين 

مؤسسة مختلفة الحجم والأنشطة والملكية )عامة وخاصة(  10وزعت على عدد  ،800من أصل 

ن أن الموظفي في ائجتخصت النمن خمسة مناطق رئيسية في دولة الإمارات العربية المتحدة. تل

ولكنهم أظهروا وجود مستويات  ،أظهروا مستويات منخفضة فيما يتعلق بوجود صراعات وظيفية

ين فالوظيفية. كما كشفت النتائج أن الموظ للضغوط ادرً فعة من الغموض الوظيفي بصفتها مصمرت

تشير وإلتزام الإستمرارية. و ياريمن الإلتزام الوجداني والإلتزام المع لديهم مستويات مرتفعة من كلٍ 

وجداني لتزام العلى كل من الا ،النتائج أيضاً إلى أن الغموض الوظيفي يؤثر بشكل مباشر وسلبي

أن الرضا الوظيفي يعتبر بمثابة عامل وسيط لتأثيرات الغموض الوظيفي على و لتزام المعياري،والا

  (Yousef, 2002). لتزام المؤسسي التنظيميالجوانب المختلفة للا
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الالتزام المؤسسي بين الموظفين )( دراسة حول 1021) ياغي والجعيديمن جانبهما أجرى 

 دفتهوالتي  (ةمن المواطنين والوافدين في القطاعين الخاص والعام في الإمارات العربية المتحد

شكال لأإلى دراسة العلاقة بين جنسية الموظفين والتزامهم المؤسسي، بالإضافة إلى استكشاف ا

طرق توتسليط الضوء على دورها في حياة المؤسسات.  ،المختلفة للالتزام التي تظهر في مكان العمل

الباحثان إلى أن الالتزام المؤسسي ظاهرة معقدة وله عدة أشكال )أبعاد( ما يعني أن الموظفين قد 

لعاطفي والالتزام يبدون أكثر من شكل واحد من أشكال الالتزام: الالتزام المستمر والالتزام ا

هو حساب عقلاني يقوم فيه الموظفون بمقارنة تكلفة ترك المنظمة  المعياري. الالتزام المستمر

عاطفي الشعور ال فيالالتزام العاطفي ويتمثل  .)بالاستقالة أو تغيير العمل( بتكلفة البقاء في المنظمة

التزام ينبع من قيم وثقافة وارتباط  يربط الموظفين بمكان العمل. أما الالتزام المعياري فهوالذي 

 ا علىهالموظفين بوظيفة أو منظمة معينة. استخدم الباحثان الاستبيان كأداة للدراسة، وقد تم توزيع

-1022عينة من الموظفين الذين يعملون في مؤسسات من القطاعين العام والخاص خلال الفترة 

 618 الي عدد الاستبيانات الصالحةكان إجممؤسسة عامة، و 21مؤسسة خاصة و 21وهي  1021

ن أ، و%89.8؛ وهو ما يعني أن نسبة مجموع الردود على الاستبيانات كانت 2100من أصل 

من الموظفين  %11 . وقد تضمنت العينة%69.6نسبة الاستبيانات التي تمت الإجابة عليها هي 

الوافدين غير العرب. من الموظفين  %10.8و من الموظفين الوافدين العرب، %18و المواطنين،

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الإماراتيين سجلوا أعلى مستوى من الالتزام العاطفي، وسجل 

على مستوى من الالتزام المستمر، بينما سجل الوافدون من العرب أالوافدون من الآسويين والغربيين 

إلى أن الوافدين من ولتزام أعلى مستوى من الالتزام المعياري. وتوضح الدراسة تباين أنواع الا

اناً لأنهم يعتبرون مكان العمل مك ؛الآسيويين والعرب لا يكترثون ببناء التزام عاطفي مع المؤسسة

عن شعورهم العاطفي نحوه. من جهة أخرى، قد يرى  يحصلون منه على مزايا معينة بصرف النظر

مما يزيد من التزامهم  ؛بوطنهممن ارتباطهم  اجزءً  الموظفون الإماراتيون التزامهم بمؤسستهم

رى، قد أخ وبعبارةالعاطفي. كما أوضحت الدراسة أهمية البيئة كعامل تنبؤ في الالتزام المؤسسي، 
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يكون لكل بلد تأثيراته البيئية الخاصة به، بما في ذلك البيئة المؤسسية والبيئة القانونية التي تؤثر على 

ائية دلالة إحص وا أظهرت نتائج الدراسة أن هناك تأثير ذطريقة تشكيل ملامح الالتزام المؤسسي. كم

بين الالتزام المؤسسي وأعمار الموظفين. بالإضافة إلى أن المستوى التعليمي كان وحده المؤثر على 

أظهرت النتائج المحصلة من اختبار الالتزام المؤسسي فقد الالتزام العاطفي. علاوة على ذلك، 

ت ذات دلالة إحصائية بين الالتزام المؤسسي والمستوى التعليمي، المستمر أن هناك ثلاث علاقا

بأعمار  الالتزام المؤسسي المعياري روالجنسية، وسنوات الخبرة في العمل في نفس المنظمة. بينما تأث

لة دلا والموظفين. كما أظهرت النتائج أن الموظفين في القطاعين العام والخاص لم يختلفوا اختلافا ذ

الالتزام المؤسسي العاطفي. ولم يختلف الالتزام المؤسسي ككل اختلافا له   في تصورإحصائية إلا

 .(Yaghi et al., 2014)دلالة إحصائية بين مختلف القطاعات 

 علاقة الرضا الوظيفي بالأدا  الوظيفي

إلى معرفة مدى تأثيرالرضا الوظيفي  تْ هدف( دراسة تطبيقية ونظرية 2999) بياتأجرى 

 ، وقد أجريت الدراسة علىالعربية المتحدة الأداء في المنظمات الشرطية بدولة الإ ماراتعلى كفاءة 

دارات وقسمين رئيسيين من إدارات وأقسام الإدارة العامة ( إ7) عشوائية وذلك باختيارعدد عينة

لشرطة الشارقة. وجدت النتائج أن هناك عوامل رئيسية أدت إلى ارتفاع نسبة الرضا الوظيفي لدى 

عن التقدير الرضا )ب( العلاقة مع الرؤساء ومجموعة العمل، : )أ( العاملين في جهاز الشرطة وهي

والعدالة بين العاملين. حيث حصل الرضا  ، )ج(في جهاز الشرطة ون عليهيحصل يوالاحترام الذ

رغم ف ؛ويرى الباحث أن هذا المؤشر جيد. الرضا عن الرؤساء يليهالمرتبة الأولى على عن الزملاء 

إلا أن الرضا عن العلاقة مع الرؤساء يأتي في  ،أن أجهزة الشرطة تصطبغ بالصبغة العسكرية

دارة وبروز دورها والأخذ بمبدأ الديمقراطية أو الاهتمام بالعلاقات مما يعني تطور الإ، المرتبة الثانية

فهذا بسبب  ؛كز الأولأما الرضا عن العلاقة مع الزملاء واحتلالها المر .نسانية لدى العاملينالإ

الأجر، وفرص التدريب، مرتبطة بكل من: تماسك الجماعة الشرطية في هذا المجال. حققت العوامل ال
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بينما حصلت العوامل  .ومواعيد العمل على نسبة رضا وظيفي متوسط ،طريقة اتخاذ القراراتو

ر الأجانب على الأج عدم رضا العاملينوة طريقة منح الترقيات وفرص الترقي المرتبطة بكل من:

( shiftsعدم الرضا عن نظام الورديات )وعدم تولية الاهتمام بالحاصلين على المؤهلات العليا و

  .(2999)بيات،  نسبة رضا وظيفي منخفضعلى ، عدم وجود إجازات للعاملين بالورديةو

موظف من موظفي شبكة الجزيرة  200على ( دراسة 1002) خواممن جانبه أجرى 

لدراسة مدى تأثير الرضا الوظيفي على الأداء، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات.  ،ةالفضائي

ون بأنه لا ر  قِ من الموظفين يُ  %81منها، والتي توصل من خلالها إلى أن  %97الإجابة على  تتم

يشعرون برضا عن ملائمة  %78و، ع المهام بين الموظفين )محسوبية(يوجد نظام عادل في توزي

وتلخصت الدراسة بأنه يوجد رضا  .سنوات 9منهم تزيد خبرته عن  %66لهم، حيث أن ظيفتهم و

يشعرون برضا جيد عن مستوى  %66وأن  ،وظيفي لدى الموظفين عن أدائهم حسب خبرتهم العملية

إذ أن مستوى الأداء الوظيفي يتباين باختلاف المسؤوليات المناطة والمرجوة  ؛التفاعل داخل المؤسسة

من الموظفين يشعرون بأنهم حققوا طموحهم، وعليه يؤثر تحقيق طموح  %61الموظف. كما أن  من

أن الوظيفة تحقق لهم صورة من الموظفين يشعرون  %91وظفين على أدائهم. وجدت الدراسة أن الم

وبالتالي فإن الأداء الوظيفي للموظف يتغير بحسب الصورة الاجتماعة التي تقدمها ، اجتماعية جيدة

، من الموظفين راضون عن أجرهم الشهري الذي يتقاضونه %90جدت الدراسة أن وله الوظيفة. و

علاقته بزملائه، وعليه يؤثر ويقرون بأنه يوجد ارتباط بين الراحة النفسية للموظف  %60 وأنّ 

يشعرون أن  %91على الأداء الوظيفي. بالإضافة إلى أن  اواضح االعامل النفسي للموظف تأثير

أن عدم الموظفين من  %81جتماعية جيدة. من ناحية أخرى يشعر ايفة تحقق لهم صورة الوظ

عن نظام الترقيات  راضينأفادوا بأنهم غير  %60و ،على الأداء ايؤثر سلب ،التواصل مع القيادة العليا

 .(1002)خوام،  على الأداء الوظيفي للموظفين اسلبي االذي يؤثر بدوره تأثير
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 ي تحقيق الرضا الوظيفيالتحفيز ودوره ف

التحفيز ودوره في تحقيق الرضا لدى (بعنوان التي ( في دراسته 1007) الجريديرى 

والمكونة  ،المطبقة على عينة البحث للعاملين بشرطة منطقة الجوفو)العاملين بشرطة منطقة الجوف

 لى دراسة دورإ هدفتالتي و .ا برتبة جندي إلى رتبة رئيس رقباء( فردً 101)ا وضابطً  (90) من

أن هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز  ، يرىالتحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي

ز تطبيق الحوافبيئة العمل الوظيفية، مما يدل على أنه كلما زاد  والرضا على ،المادية والمعنوية

ن هناك أمن خلال الدراسة  نتبيكما زاد رضا العاملين عن بيئة العمل الوظيفية. ، المادية والمعنوية

نقل الأربع حوافز مادية تقدم بقلة للعاملين بشرطة منطقة الجوف )ضباط وأفراد( وهي منح بدل 

بتعزيز  هفي دراست الجريديوصي . وبناء عليه، التأمين الصحيو العلاوات الدوريةوبدل تذاكر سفرو

 الجوائز المادية العينيةو دايا العينيةخرى كالهودعم هذه الحوافز والاهتمام بالحوافز المادية الأ

تبين قد فالإسكان والقروض التي تقدم للعاملين. أما فيما يتعلق بالحوافز المعنوية و المبالغ النقديةو

 اك المرؤوسين في اتخاذ القراراتإشر( 2): مثل بشكل قليل منها ما يقدم بمستوى مناسبأنها لا تقدم 

وسمة والاحتفاء الأ( 1) بعمل قيادي التكليف( 1) تنمية الرقابة الذاتيةلمباشرة والحد من الرقابة ا( 1)

 خرىنوية والاهتمام ببقية الحوافز الأيوصي الباحث بالتركيز على الحوافز المعوعليه بالمرؤوس. 

 .(1007)الجريد، 

 (نظام الحوافز مع التطبيق على جهاز الشرطة)( دراسة بعنوان 1007) المظربجرى أكما 

إلى تناول عملية تحفيز العاملين بوزارة الداخلية في دولة الإمارات العربية المتحدة. تم  وهدفت

فقط. وجدت النتائج  119وتم الاعتماد في التحليل على  ،داة للدراسةأاستبيان ك 100 توزيع عدد

رتباط ا أن هناك العلاقة القوية بين متغير الرضا الوظيفي ومتغير فاعلية نظام الحوافز. كما وجدت

بين متغير تقييم الأداء ومتغير فاعلية نظام الحوافز، وفي سؤال أفراد العينة عن مستوى التقدير 

على الإطلاق  كانت نسبة عدم الرضا ،رؤسائهم المباشرين من والمعاملة التي يحصلون عليها
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، ونسبة الرضا بدرجة كبيرة %29.7، ونسبة الرضى %20.7، ونسبة عدم الرضى11.9%

يعني أن أفراد العينة يلقون معاملة طيبة من رؤسائهم ويحصلون على التقدير المعنوي  ما 11.2%

ة تحقق العدالة والموضوعية. وبالنسب ةالمناسب. كما أفاد أفراد العينة أن معايير واعتبارات الترقي

ضاهم بعدم ر %21.6لقياس مستوى الدعم والمساعدة من الزملاء عند مواجهة مشكلة في العمل أفاد 

ن وراض %19.9ن ووبأنهم راض %26.9، بينما أفاد %27.7على الإطلاق، وعدم الرضا بنسبة 

دالة العائد يتعلق بع أما فيمابدرجة كبيرة، ما يعني وجود روح التعاون والفريق الواحد بين العاملين. 

مادي أقل من الذي يحصلون عليه مقابل الجهد الذي يقدمونه للوزارة، وجدت النتائج أن العائد ال

والحوافز مقابل الاحتياجات الفعلية. كما  بالإضافة إلى عدم كفاية الأجور ،الجهد المبذول في العمل

إلى  تؤدي ولا ،وجدت النتائج أن الأعمال والأنشطة التي يمارسها أفراد العينة روتينية وتقليدية

يفة تقدمه الوظ شجيع والثناء وماالتو ا وجدت نتائج الدراسة أن حب العملالتطور في الأداء. وأخيرً 

 .(1007)المظرب،  للعملة تعتبر جميعها عوامل حافز ،من قيمة للفرد أمام المجتمع

 الإمارات العربية المتحدة  فيالرضا الوظيفي 

 يفالموظفات الرضا الوظيفي بين النساء ) بعنوان في دراسته التي (1022) الشلاليرى 

تم توزيعه  استبيان 2900من أصل  %69والتي أجريت على نسبة  (دولة الإمارات العربية المتحدة

على النساء الإماراتيات العاملات في القطاعين العام والخاص في الإمارات السبع لدولة الإمارات 

وتوصل من خلالها على أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الرضا  .العربية المتحدة

ترتبط زيادة سنة واحدة في السن ارتباطا طرديا ، حيث لإماراتيات العاملاتالوظيفي والسن للنساء ا

في الرضا الوظيفي )مع كل سنة واحدة زيادة في السن يزيد الرضا الوظيفي  %2بزيادة قدرها 

ن الدخل يلعب دورا إيجابيا في تعزيز الرضا الوظيفي، حيث إلى أ(. كما توصلت النتائج %2بنسبة 

درهم إماراتي أو  20.000ناث الإماراتيات اللاتي يكسبن ن الإأل دراسته الباحث من خلاوجد 

درهم إماراتي.  1000ن أكثر رضا عن وظائفهن مقارنة بأولئك اللاتي يكسبن أقل من كي ،أكثر
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أكثر  ،أن الحاصلات على التعليم الثانوي والدراسات العلياأظهرت نتائج الدراسة ، علاوة على ذلك

ي لم يكملن التعليم الثانوي. كما بينت الدراسة أن الحالة تمقارنة بأولئك اللارضا عن وظائفهن 

ن أكثر يك ن النساء المتزوجاتأ ا سلبا على الرضا الوظيفي، حيث لوحظالاجتماعية تؤثر تأثيرً 

 حيث يتُوقع من الزوجة أن تقوم ؛وبالتالي يكن أكثر سخطا على وظائفهن للإجهاد الوظيفي عرضة

بكافة الأعمال المنزلية تقريبا، بصرف النظر عن دورها كأم موظفة. تم تصنيف دوافع بالاعتناء 

بة في المشاركة في الرغ( 1) الحاجة الاقتصادية( 2)إلى ست مجموعات: اء الإماراتياتالعمل للنس

فئة فرعية مختلفة ( 8) قضاء الوقت( 9)الاعتماد على الذات( 1)حب العمل ( 1)تنمية المجتمع

مثل: أن يكون العمل مبرر للخروج من المنزل يوميا أو لتبدو كأنها سيدة عصرية.  أخرىلدوافع 

وكان لدى الإناث الإماراتيات ممن يقمن  ،ووجدت فروقات ذات دلالة إحصائية بين دوافع العمل هذه

بوظائفهن بسبب حبهن للعمل مستوى عال كثيرا من الرضا الوظيفي، وذلك مقارنة بأولئك اللاتي 

 .Shallal, 2011)) جل قضاء الوقتأأو من  ،ممن إلى العمل بسبب حاجة اقتصادية فقطانض

الأبعاد الاجتماعية لبيئة العمل وعلاقتها بالأداء )( دراسة بعنوان 1021) المدحانيأجرى و

تهدف إلى التعرف على الأبعاد الاجتماعية لبيئة العمل )الفيزيقية والمادية  (والرضا الوظيفي

ية والنفسية( في بلدية دبي وقياس علاقاتها بالأداء والرضا الوظيفي والتوصل إلى نتائج والاجتماع

 791يمكن الاستفادة منها لتحسين بيئة العمل ورفع مستوى الأداء والرضا. تم توزيع استبيان على 

ن الأداء يمن أفراد العينة عبر البريد الإلكتروني. وجدت النتائج العلاقة بين الأبعاد الاجتماعية وب

ر جتماعية والنفسية على الأداء والرضا الوظيفي يفوق تأثيوالرضا الوظيفي، غير أن تأثير الأبعاد الا

الأبعاد الفيزيقية والمادية. كما وجدت أن تقييم الموظفين بشكل عام للعلاوات والمكفاءات والترقيات 

ضافية وتدني أجرهم الشهري. أما وذلك لعدم حصولهم على مكافآت عند قيامهم بمهام إ ؛كان متدنيا

أفاد أفراد العينة أنه لا يتم تطبيق ما نص عليه البند )ج( من المادة رقم فقد ما يتعلق بتقييم الأداء، في

و نصف أ( من قانون إدارة الموارد البشرية، والذي يؤكد تقييم أداء الموظف بشكل سنوي 60)
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ائه من خلال وضع الأهداف والموافقة عليها، سنوي حسب وظيفته، وإشراكه في عملية مراجعة أد

ومناقشتها مع رئيسه المباشر سواء عند وضعها أو في منتصف السنة. كما أكد البند )و( في نفس 

آت فوق على مكاف المادة، على منح الموظف الذي يحصل على تقدير أداء يفي بالتوقعات )جيد( وما

ين ، إلا أنه لا يتم صرف مكافآت للموظفقديم الأفضللتالأداء المنصوص عليها في القانون لتحفيزه 

لايتم توزيع المهام بعدالة بين الموظفين من قبل  م. علاوة على ذلك،1006ة منذ عام في البلدي

أن طبيعة العلاقة مع الرؤساء تسمح بقدر من العدالة  المسؤول المباشر. كما وجدت نتائج الدراسة

ر وتقديم التظلمات للجهات الإدارية الأعلى في حالة شعوره تتيح للمرؤوس مراجعة رئيسه المباش

بالظلم. بالإضافة إلى قيام بعض المسؤولين بتفويض الصلاحيات للموظف ومنحه الفرصه لممارسة 

وإثبات قدرته على الإنجاز. كما ويتم تشجيع الموظف على تقديم الاقتراحات  ،بعض مهامه باستقلالية

وية متنوعة حفيز معنهداف المؤسسة. بالإضافة إلى تبني نظم تأقة بتطوير والأفكار الإبداعية المتعل

 وترشيح الموظف المتميز لجائزة برنامج دبي للأداء الحكومي رواختيار موظف الشه منها التكريم

وتنظيم رحلات مثل رحلات العمرة. وبناء  إرسال رسائل شكر إلكترونيةو وإصدار شهادات تقدير

بعاد الاجتماعية والنفسية لبيئة العمل وتأثيراتها انعكاس واقع الأ في دراسته يالمدحان عليه، لاحظ

يتم  لتيا رسمية وأنماط للتفاعل بين الموظفينالعلاقات غير ال وتتمثل في ،لرضا الوظيفيعلى ا

على  والإفطار الجماعي ويمتد بعضها خارجه مثل: تناول الشاي في الصباح ،بعضها في بيئة العمل

والزيارات في المناسبات الخاصة. كما تم ملاحظة  حفلات التكريم للزملاء المنتهية خدماتهمو فترات

كما أن اتجاهاتهن نحو  ،وأقل شعورا بالإنجاز ،أن الموظفات أقل رضا عن العمل من الموظفين

 .(1021)المدحاني،  العمل أقل إيجابية

داء العاملين في بلدية دبي وأثره تقييم أ) :( دراسة بعنوان2999) التميميمن جانبها أجرت 

لى عدد وزعت ع ،. تم استخدام الاستبيان كأداة للدراسة(على تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين الأداء

استبانة فقط. وجدت النتائج أن نسبة  122تم الاعتماد في التحليل على و ،من أفراد العينة 800
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مر الذي يتبين منه عدم لتهم لها، وهو الأيقرون بعدم تدريبهم على مهام الوظيفة قبل مزاو 11%

 مما يدل أنه لا ،اق شروط شغل الوظيفة على شاغلهابوانط ،وضوح الرؤية في توصيف الوظيفة

من  %62يوجد ارتباط بين مواصفات شغل الوظيفة وأسلوب التقييم والمعايير المستخدمة. كما أفاد 

من أفراد العينة  %17تفوقهم. بالإضافة إلى أن أفراد العينة بعدم حصولهم على حوافز مناسبة نظير 

قييم رغم علم نسبة كبيرة منهم بنتيجة الت ،أفادوا بعدم اطلاعهم على نتائج تقييمهم من قبل مرؤوسيهم

 .(2999)التميمي، بطريقة غير مباشرة 

الرضا الوظيفي والمناخ التنظيمي في سياق العمل )( دراسة بعنوان 1009) الشاعرأجرى و

تهدف إلى اختبار الدرجة التي يتأثر عندها الرضا الوظيفي  (ولة الإمارات العربية المتحدةفي د

 61للموظفين في دولة الإمارات العربية المتحدة ببيئة العمل. وقد وقعت البيانات التي تم جمعها من 

. (منظمات شبه حكومية وأخرى حكومية 1) يعملون في أربع منظمات كبيرة في دبي ،مستجيب

يفي. التباين في الرضا الوظ، ووجدت النتائج عدم وجود علاقة طردية )إيجابية( بين المناخ التنظيمي

بالإضافة إلى عدم وجود ارتباط بين التباين في الرضا الوظيفي وصنع القرار.علاوة على ذلك، 

جدت أنه ومن جانب آخر،  وجدت النتائج عدم وجود أي علاقة بين الرضا الوظيفي ومكافأة الأداء.

ما ك قد النفسي والرضا الوظيفي للموظفين.ثمة دلالة طفيفة للغاية على وجود علاقة طردية بين العَ 

وتظُهِر العدالة التنظيمية والتباين في رضا الموظفين علاقة طردية )إيجابية( كبيرة 

(Alshaer, 2009). 

 وعلاقتها بالرضا الوظيفي السعادة الوظيفية

ل بأنها الشعور باعتدا( سيكولوجية السعادة)( السعادة في كتابه 2991) عرف مايكل أرجايل

المزاج، والرضا والإشباع وطمأنينة النفس وتحقيق الذات والشعور باللذة والبهجة والاستمتاع. كما 

شعور الموظفين بالسعادة، حيث يزيد الرضا عن العمل عند و بين العلاقة بين التفاعل الاجتماعي
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ة في بيئة العمل والذين ينتمون إلى مجموعة عمل صغيرة ومتجانسة ومن تتاح من يتمتعون بشعبي

كما وأن التقدير من قبل المشرفين والتشجيع في اتخاذ  .ثناء العملألهم فرصة للتفاعل الاجتماعي 

 -2القرارات يجعل المرؤوسين أكثر سعادة. قسم الكاتب عدة مجالات مختلفة للشعور بالرضا منها: 

اخلي عن العمل، وذلك من خلال تنوع مهام العمل والاستقلالية والنجاح الذي يولد متعة الرضا الد

هم مصادر الشعور بالرضا عن أالأجر، حيث يعتبر من  -1كثر في أداء العمل ودافعا للمضي فيه. أ

ويشكل أهمية كبرى عند بعض الموظفين أكثر من الآخرين وهم الشباب والرجال ومن  العمل

 ا قويا مع شعبية الموظفزملاء العمل، يرتبط الرضا عن العمل ارتباطً  -1ا أقل. ورً جأيتقاضون 

ومدى تقبل أعضاء المجموعة له، حيث توفر جماعة العمل مصدرا أساسيا ضد أي أخطار خارجية 

 -1كما ويقلل من تأثير المشقة والضغط.  ،قد تواجه الموظف من المشرف أو من جهة أخرى

لرؤساء ارغم أن  ،ا عن الرؤساء في العمل في المرتبة الثانية بعد زملاء العملالإشراف، يأتي الرض

والمشرفون الذين يحظون بقدر  ،أقدر من الزملاء على المساعدة المادية وعلى حل المشكلات أيضا

فرص  -9كما تقل بينهم معدلات التغيب.  ،عن العمل رضًاكثر أأكبر من الاحترام يكون مرؤوسيهم 

أنهم يقومون بالعمل على وجه حسن والاعتراف بذلك من قبل بيحتاج الموظفون الشعور ، ةالترقي

الرؤساء، ويعد الترقي أهم أنواع الاعتراف كما ويحمل معه فائدتين وهي زيادة الأجر وتحسين 

شخص عن أكثر الأحداث  187حيث وجدت نتائج الدراسة التي أجريت على  ؛المكانة الاجتماعية

و زيادة الأجر. كما وجدت النتائج أبأنها الترقية في العمل  %99.9أجاب فقد  ،بة لهمإيجابية بالنس

ن الشعور بالرضا يكون أكثرعندما تقترب الطموحات من الإنجازات ويكون أقل عندما تبتعد عنها، أ

ن موتقوم الطموحات على المقارنة بالآخرين أو على خبرة الفرد الماضية وغالبا ما تتم المقارنة مع 

 .(2991)أرجايل،  يعملون في نفس المهنة

الذكاء العاطفي نشأته وما هيته ) بعنوان: في كتابه (1020) الغافري كتب جهة أخرىمن 

فعرف الذكاء  (وأهميته ومجالات تنميته في الذات والأطفال والأسرة والمدرسة والقيادة والإدارة
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ة قدرة الفرد على التعامل ذاتيا مع مشاعره مجموعة من القدرات التي تتعلق بكيفي"بأنه  العاطفي

اء سو ،القائد الناجح هو الذي يكون ذكيا في تعامله مع العواطفف ،"وعواطفه ومع مشاعرالآخرين

يحتاج إلى مهارات الذكاء العاطفي كي يصبح قادرا على ، وذلك كانت عواطفه أم عواطف الآخرينأ

الي لاء في نفوسهم للمؤسسة التي يعملون فيها، وبالتوتحريك مشاعر الحب والو ،الموظفينفي التأثير

لى التعامل مع عواطفهم حيث أن قدرته ع ؛جو من التعاون والتفاهم والانسجام في هذه المؤسسة خَلْق

وكيفية تحفيزهم بفاعلية. إن القائد الذي يتميز بالذكاء  يمكنه من التعامل مع احتياجاتهمسومشاعرهم 

 للمنظمة التي يعمل بها وأكثر سعادة في عمله وذو أداء أفضل ا وولاءً امً العاطفي يكون أكثر التز

ولديه القدرة على استعمال ذكائه العاطفي لتحسين ورفع مستوى اتخاذ القرار. بالإضافة إلى أنه 

على إدخال السعادة والبهجة والثقة والتعاون بين موظفيه عبرعلاقته الشخصية، حيث  ايكون قادرً 

ل يعملون ب ،للحصول على نتائج ،معاصرين يفهمون أن عليهم التخلي عن التحكم والرقابةأن القادة ال

  .(1020)الغافري،  كمدربين خصوصيين وليس كرؤساء عمل

الذكاء الوجداني وعلاقته بكل من ) :( السعادة في رسالتها بعنوان1022) القاسمكما عرفت 

ياته نوعية ح أنه الدرجة التي يحكم فيه الفرد "أنها ب (السعادة والأمل لدى عينة من طالبات أم القرى

كما وبينت العلاقة الإرتباطية بين السعادة وتلبية الحاجات  .على درجة عالية من الرضا"

، وذلك أن ردود الفعل الجسمية طكإحساس الجسم بالراحة والصحة والحيوية والنشا ،الفسيولوجية

حيث أن الاستجابة العضوية  في حد ذاتها عنصرا مهما؛ دتع ،المصاحبة لانفعال السعادة الشعورية

تؤثرعلى العمليات الفسيولوجية  وأن التغيرات الجسمية المصاحبة لها ،ما هي إلا رد فعل شعوري

ادة الأدرينالين ث تفرز محي ،المتصلة بالانفعال، وبالتالي تهبط المثيرات إلى الجهاز العصبي المستقل

وهذا يساعد على زيادة القدرة على بذل  ،سياب السكر في الأوعية الدموية، مما يؤدي إلى انفي الدم

وبذلك تعتبر السعادة من وجهة نظر علماء النفس الفسيولوجي عملية  .طاقة زائدة ومقاومة التعب

أـ  منها:ثر على السعادة ؤمنشطة وباعثة على الحيوية. كما ذكرت الباحثة أن هناك عدة عوامل ت
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ت نتائج الدراسة أنه بالرغم من التدهور في صحة كبار السن الجسمانية، أو تعرضهم العمر، حيث أثبت

عادة قد الس لفقد أصدقائهم وأقرانهم أو غيرها من المحن التي تصاحب التقدم في العمر، إلا أن نسبة

لأن التغيرات التي تصاحب التقدم في  ؛وقد تتطور مع مضي مراحل الحياةتزداد مع تقدم العمر، 

روق في طبيعة السعادة لدى عمر من شأنها أن تنظم المشاعر. ب ـ النوع، حيث وجدت النتائج فال

دى ، بينما على النقيض أبعادتهن بالتعاطف ومساعدة الآخرينوالرجال، حيث أبدت النساء سالنساء 

نساء عن بة للا بالآخرين، كما أن القيم الدينية كانت أكثر أهمية بالنسا متوسطً الرجال السعداء اهتمامً 

 أقل بالنسبة ،وسعادة النساء بعملهن ،عاملاتالغير النساء العاملات أكثر سعادة من وأن  ،الرجال

للرجال الذين يشغلون نفس مستوى الوظيفة. ج ـ المال، وجدت نتائج الدراسة عدم وجود ارتباط 

يا ة لا تتفاوت جوهرمشروط بين السعادة والمال، حيث أن التكيف مع الحياة والحصول على السعاد

بمستوى الدخل، بل قد تقلل الثروة مستوى السعادة بالنظر إلى ما يتقتضيه الحفاظ على الثروة من 

ستمتاع تتمثل في مدى الا ،أن السعادة في العملخلصت الدراسة قلق يصعب تجنبه. دـ العمل، حيث 

يث يزداد الرضا عن العمل ح ؛ومدى إشباع العمل للطموح والمهاراتفي بيئة العمل والعلاقات، 

 ،ةوالذين ينتمون إلى جماعة عمل صغيرة ومتجانس ،عند أولئك الذين يتمتعون بشعبية في بيئة العمل

 . (1022)القاسم،  ومن تتاح لهم فرص أكثر للتفاعل الاجتماعي أثناء العمل

 ليفرينغ) ( مقالة لكل من1028) نشرت مجلة صدى الموارد البشريةر من جانب آخ

ة لمكان يوالتي تتلخص في الأبعاد الخمسة الرئيس (خلق بيئة عمل سعيدة) :بعنوان (وسكووتيزوم

 الموظفين بخصوص مع بانتظام المدراء يتواصل أن وتعني المصداقية، -2 وهي:العمل الرائع 

 اليةع بكفاءة والموارد المؤسسة أفراد بين والتنسيق وخططهم أفكارهم والتماس المؤسسة توجهات

 ،ةتكون المؤسسة متمتعة بالمصداقي فكي ؛المؤسسة بأهداف عملهم يتصل كيف الموظفون يعرف وأن

 والموارد بالمعدات الموظفين إمداد يشملو الاحترام، -1. بالأفعالِ  والكلماتِ  الأقوالَ  تتبع أن يجب

 للموظفين ولوصبالإضافة إلى ال .الإضافي والجهد الجيد العمل وتقدير بعملهم للقيام اللازم والتدريب
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 ملع بيئة وخلق والأقسام الإدارات بين التعاون روح وتعزيز المؤسسة أنشطة في شركاء وجعلهم

 ،يقيس هذا البعد مدى إدراك الموظفين عدالة ممارسات وسياسات الإدارة العدالة، -1 .وصحية آمنة

المساواة أن يثق  تشمل. ومن خلال المساواة والحيادية والإنصاف الذي يجدونه في مكان العمل

وأن يشعروا بالارتياح في  ادة والمدراء يرونهم كأعضاء فاعلين في المجموعةالق أنالموظفون في 

وأن يطلبوا المساعدة عند الحاجة إليها. أما الحيادية فهو أن يثق الموظفون  مطرح أفكارهم ومقترحاته

ث كل بحيث يتحد ،بزملائهم وقادتهم، وأن يثقوا ، لديه فرصه للمساهمة في النجاحبأن كل فرد منهم

 عترفي أن يعنيفما يساعد في بناء الفريق الناجح. أما الإنصاف،  ؛منهم عن الآخر بصورة إيجابية

 وند من والترقيات التوظيف بشأن قرارات اتخاذ يتم وأن عادلة، فرص على بالحصول الجميع

الفخر، هو شعور الموظفون  -1 المنازعات. في للفصل واضحة إجراءات هناك تكون وأن تحيز،

الزمالة، يقيس هذا  -9وبصورة المؤسسة في المجتمع.  ،بالفخر بعملهم وبالفريق الذي ينتمون إليه

 إظهار مواهبهم الفريدة :البعد مدى شعور الموظفين بالألفة والأريحية مع زملائهم، وذلك من خلال

 اجةلبعضهم عند الحم الدعم والمساعدة وتقدي والاحتفال في المناسبات الخاصة مع بعضهم البعض

المكان السعيد للعمل حسب آراء الموظفين هو صداقة حقيقية. وبناء عليه، فإن  وتكوين علاقات

والسعادة مع الأشخاص الذين يعملون معهم، حيث تنشأ الثقة ر بالثقة والفخيشعرون فيه المكان الذي 

والمساواة التي  به الموظفون خلال التعامل معهممن خلال مصداقية الإدارة والاحترام الذي يشعر 

أن يعاملوا بها ودرجة الفخر ومستويات التواصل الفعلية والصداقة الحقيقية التي يشعر بها يتوقعون 

 .(1028)مجلة صدى الموارد البشرية،  كل موظف تجاه الآخر

عملون طرق لجعل موظفيك سعداء وي 7)( في مجلة فوربيس مقالته 1021) ستروسلخص 

 -أستاذ الإدارة والتطوير التنظيمي في جامعة بوسطن -(غليك) المقابلة التي أجراها مع الأستاذ( بجد

 (غليك) الأستاذسماها  وهي ما ،لجعل الموظفين سعداء في عملهم ،طرق 7والتي ترتكز على أهم 

 لكون مكان العملأنهم يمموعة العمل، وذلك بجعلهم يشعرون بناء الملكية بين مج -2التحفيز: بفن
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جعلهم والطريقة ل .حتى يشعروا بالمسؤولية بكل ما هو متعلق بالمؤسسة ،وليس فقط يعملون فيه

 ىعلى علم بالعمل الذي تقوم به المجموعات الأخر بذلك هو جعل كل موظف في المجموعةيشعرون 

سعون يجعلهم ي يةأفكارهم لتطوير المؤسسة، حيث أن المشاركة وشعور الموظفين بالمسؤولومشاركة 

الثقة بالموظفين، وذلك بإعطائهم مهام جديدة  -1 إلى عدم الفشل وتقديم أفضل الخدمات للعملاء.

إبقاء الموظفين على اطلاع، حيث يجب  -1وبقيمة أكبر للمؤسسة.  ليصبحوا أكثر ثقة في قدراتهم

وهو ما يعزز  جهونهاي التحديات التي يواوما ه بما يجريى المدراء جعل الموظفين على علم عل

معاملة الموظفين كأشخاص بالغين، وذلك  -1الشعور لدى الموظفين بأنهم جزء مهم في المؤسسة. 

حيث  ؛و أي موظف داخل المؤسسةأبإخبارهم بكل شفافية بالأخبار السيئة التي تواجهها المؤسسة 

قرب  -9اب المعرفة. من الإشاعات التي يصدرها الموظفين عند غي اأن الحقيقة دائما أقل ضررً 

المدير من الموظفين والعلاقة الجيدة معهم ولكن ليس كزميل لهم، حيث يجب على المدير أن يكون 

بالثبات،  تتميزراراته وشخصيته وق وفي نفس الوقت عليه أن يكون قيادي وحاسم قريب من موظفيه

مما  ،لتضارب في شخصيتهكما يجب ألا يتصنع المدير قربه من الموظفين، حتى لا يؤدي ذلك إلى ا

ل الما -سيؤثر سلبا على علاقته بموظفيه وقراراته التي قد تكون غير ثابته وواضحة. وأخيرا

 ؛الأهمية المتوقعهيمثلان أنه على الرغم من أهميتهما إلا أنهما لا والامتيازات، حيث ذكر الكاتب 

ات فين من الاهتمام بالمال والامتيازلدى الموظ قد تتغير المصادر المحفزة حيث أنه بعد توقيع العقد

عور وش والهدف منه وفرص التعلم منه وفرص المساهمة والمشاركة فيه إلى الاهتمام بطبيعة العمل

 أن المال والامتيازات مهمة، فعلى المدراء أن يدركوا وعليه .نه جزء مهم في المؤسسةالموظف بأ

ن الموظفون أتم ذكرها، وعليه لايعتقد الكاتب التي ولكنها لا تعتبر بدائل لمصادر الحوافز الأساسية 

 (Strauss, 2013) المال والامتيازات :ن فقطقد يشعرون بتحسن أو يعملون بجهد لهذان العاملا

لمال أن ا( أن تكون نفسك: دليلك العملي للسعادة والنجاح)( في كتابه 1021) عرفةأضاف 

لى حيث تم إجراء تجربة ع .ه ومعناه بالنسبة للموظفوإنما نوع العمل نفس ،وحده ليس دافعا للإنجاز
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دفع للمجموعة الأولى بالساعة مقابل أن يقوموا بحل مجموعة من الأسئلة، بينما تم دفع  ،مجموعتين

م يفعلوا أي شيء على الإطلاق، وت نمبلغ أكبر للمجموعة الثانية مقابل أن يجلسوا في أماكنهم دون أ

أن الأفراد في المجموعة الثانية شعروا بالملل أسرع وقرروا  ت النتيجةمراقبة المجموعتين، حيث كان

 كثر راحةأإنهاء التجربة مبكرا، رغم أنهم تقاضوا مبلغ أكبر من المجموعة الأولى وكانت مهمتهم 

 (1021،)عرفة

الراتب هو الأولوية القصوى ) :( مقالة بعنوان1027) من جانب آخر نشرت جريدة الخليج

لى ع شملت نتائج الدراسة التي قام بإجرائها مركز دبي الإحصائيو (ادة الوظيفيةلتحقيق السع

إلى التوصل  وهدفتنساء ورجال من عدة دوائر محلية في دبي، موظف إماراتي ووافد  9.019

ائر السعادة الحالية لموظفي الدو ومعرفة مستوى على العوامل التي تجعل الموظفين سعداء في عملهم

بي. بالإضافة إلى مساعدة الإدارات لفهم تفضيلات موظفيهم التي تجعلهم سعداء. المحلية في د

من الموظفين صنفوا الراتب كأولوية قصوى لجعلهم سعداء في العمل.  %99 توصلت النتائج إلى أن

، الاستقرارالأمن الوظيفي و. أما في المرتبة الثالثة المركز الثاني الإيجابية وبيئة العمل جاء فيبينما 

مكافأة و. علاوة على البرامج المقدمة للمتقاعدين فرصة للتنمية والتقدم الوظيفي في المركز الرابعالو

المزايا المالية والحوافز هي  أجمعوا على أن غالبية الموظفينإلا أن  .المؤسسةوسمعة  نهاية الخدمة

مركز  فيالإداري  تدريبمديرة التمكين وال -جنيفير راندايف ذلك ، وعللَتةالرئيسم أولوياتهمن 

ت أن يعود لشعورهم بالتهديد. وأضاف دبي الإحصائي بأن اختيار الموظفين للراتب كأولوية لسعادتهم

 ( 1027)الخليج،  السعادة هي التي تجلب المال وليس العكس

الرضا الوظيفي في دولة الإمارات وبقية ) ( مقالة بعنوان:1028) ريدة الخليجنشرت ج

إبتدأت بطرح السؤال العام وهو "هل تشعر بالسعادة والحافزية  (اون منخفض جدادول مجلس التع

ا أنت واحد من العديد من الموظفين في دولة إذً  ،إذا كانت الإجابة بلا للذهاب إلى عملك كل يوم؟!

 اعتمدت الذين لديهم مستوى منخفض من الرضا الوظيفي". الإمارا ت وبقية دول مجلس التعاون
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موظف وباحث عن العمل من دولة  10.000تم تطبيقها على  ى نتائج الدراسة التيالمقالة عل

ظهرت النتائج أن نصف المستجيبين غير راضين عن أالإمارات وجميع دول مجلس التعاون، حيث 

عملهم الذي يشغلونه في الوقت الحالي، وذلك لعدة أسباب تعتبر أهمها: إنخفاض الراتب وعدم تطابق 

 من الموظفين بأنهم غير راضين عن تطابق عملهم معهم، %11.1ظف، حيث أجاب لعمل مع الموا

منهم أجابوا بأنهم غير راضين عن تدني الراتب. بالنسبة لمعظم الموظفين يعتبر الراتب  %11و

هم ءأن زملاح الموظفون أكثر إحباطا إذا شعروا مؤشر مباشر على قيمتهم في المؤسسة، كما يصب

ن غير راضين من المستجيبي %6.9، أظهرت النتائج أن منهم. علاوة على ذلكراتبا أكثر تقاضوا 

من المستجيبين  %8.8بينما  ،منهم غير راضين عن التدرج الوظيفي %7.7و، عن الثقافة المؤسسية

إلى عدم شعورهم عبروا عن عدم رضاهم عن علاقتهم مع الرؤساء المباشرين، وهو ما يؤدي 

 (1028 )الخليج، بالحافزية للعمل

هذا ل ومرتبطتان.مما سبق، وجدنا أن الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية ظاهرتان مهمتان 

فإن حوكمة المؤسسات لابد وأن تركز على تحقيق مستويات جيدة من الرضا الوظيفي والسعادة 

 .الوظيفية. وفي الجدول التالي تلخيص لأهم نتائج الدراسات السابقة
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 جوانب الدراسات (:1)جدول رقم 

المرتبطة  أهدم مبادي  الحوكمة الجوانب التي ركزت عليها الدراسة  المؤلف م 

 الدراساتبجوانب 

أرجايل   .2

(2991) 

التفاعل الاجتماعي في بية 

العمل،التقدير من المشرفين والتشجيع 

في اتخاذ القرار، تنوع مهام العمل 

ء العمل والاستقلالية، الأجر، زملا

)شعبية الموظف في بيئة العمل 

والعلاقة مع الزملاء(، 

 الرضا عن الرؤساء،الإشراف

 .فرص الترقيو

 والمصداقية والعدالةالشفافية 

  المحاسبةو

 

 

علي   .1

(2999) 

 والشفافية والمصداقية العدالة   .فرص الترقيةالأجر و 

 

 الخييلي  .1

(2999) 

ة مع ية، العلاقالترق الالتزام التنظيمي،

 الزملاء، تقيم الأداء حسب الجنس

 ثى( أن)ذكر/ 

 المصداقية والشفافية و العدالة

 

1.  AlNajjar 

(2999) 

الوظيفية،  من الوظيفي، الحالةالأ

العلاقة مع العلاقة مع الزملاء، 

المدراء، الانضباط والوفاء بمتطلبات 

  .الوظيفة

 والمصداقية الشفافيةوالعدالة 

  المحاسبةو

 بيات  .9

(2999) 

العلاقة مع الرؤساء ومجموعة العمل، 

التقدير والاحترام، العدالة بين 

العاملين، فرص التدريب، الأجر، 

طريقة اتخاذ القرار، مواعيد العمل، 

الاهتمام بالحاصلين  فرص الترقية،

على مؤهلات عليا، الإجازات ونظام 

 (Shiftsالورديات )

والمصداقية  الشفافيةالعدالة و

 والمحاسبة 
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المرتبطة  أهدم مبادي  الحوكمة الجوانب التي ركزت عليها الدراسة  المؤلف م 

 الدراساتبجوانب 

 التميمي  .8

(2999) 

التدريب على مهام الوظيفة، تقييم 

 الأداء والحوافز 

 والمصداقية والشفافية  العدالة

خوام   .7

(1002 ) 

العدالة في توزيع المهام، ملاءمة 

، الخبرة العملية، تحقيق الوظيفة

الاجتماعية التي  الصورةالطموح، 

تحققها الوظيفة، الأجر، العلاقة مع 

 .الزملاء

 المصداقية والشفافية و العدالة

 النعيمي  .6

(1002) 

نظم الترقية، العلاقة مع الرؤساء، 

الاستقرار روف المادية، الظ

فرص المشاركة ، الراتبالوظيفي، 

 في إبداء الرأي واتخاذ القرارات،

 .لرسميةا ومواعيد العملعات سا

 والمصداقية الشفافية العدالة و

9.  Yousef 

(1001) 

 والمصداقية الشفافية  يام التنظيمالغموض الوظيفي والالتز

المظرب   .20

(1007) 

الحوافز، تقييم الأداء، مستوى التقدير، 

المعاملة من الرؤساء المباشرين، 

العلاقة مع الزملاء، العدالة بين العائد 

والجهد، الأجور، الروتين في العمل 

وعدم تطور الأداء، التشجيع والثناء 

 .والقيمة الوظيفية في العمل

 والمصداقية والشفافية لة العدا

الجريد   .22

(1007) 

الحوافز المادية والمعنوية، الإشراك 

في اتخاذ القرارات، تنمية الرقابة 

 الذاتية

 والعدالة والمصداقية الشفافية 

21.  Alshaer 

(1009) 

 والمصداقية والشفافية  العدالة العقد النفسي والعدالة التنظيمية

 البلوشي  .21

(1020) 

في الترقية وعدم  النظم المتبعة

ارتباطها بالعدالة والشفافية 

 والمصداقية، وتأخرها عن موعدها.

وسنوات  ،الحافز المادي، التحفيز

  .الكفاءة والجدارة ،الخدمة

 والمصداقية  الشفافيةوالعدالة 
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المرتبطة  أهدم مبادي  الحوكمة الجوانب التي ركزت عليها الدراسة  المؤلف م 

 الدراساتبجوانب 

21.  Shallal 

(1022) 

السن، الأجر، المستوى التعليمي، 

 واقع العمل، الحالة الاجتماعية،

ادية، الرغبة في الحاجة الاقتص

المشاركة في تنمية المجتمع، حب 

العمل، الاعتماد على الذات، قضاء 

 الوقت

 المصداقية 

29.  Yaghi& 

Aljaidi 

(1021) 

الالتزام التنظيمي، الجنسية، البيئة 

ر، العم ،المؤسسية والبيئة القانونية

 المستوى التعليمي وسنوات الخبرة 

   المصداقية

المدحاني   .28

(1021) 

اد الاجتماعية والنفسية، الأبع

 ،العلاوات والمكافآت والترقيات

العدالة في توزيع المهام الوظيفية بين 

الموظفين، العلاقة مع الرؤساء، 

تفويض الصلاحيات، تقديم 

الاقتراحات والأفكار الإبداعية، 

الحوافز المعنوية والجنس )ذكر / 

 أنثى(

  العدالة والمصداقية واالشفافية.

الغافري   .27

(1020) 

الذكاء العاطفي وقدرة القائد في 

التعامل مع عواطفة وعواطف 

 موظفيه وإدخال السعادة إلى نفوسهم. 

 العدالة والشفافية والمصداقية 

القاسم   .26

(1022) 

 ،الحاجات الفسيولوجية )الراحة

علاقة  ،الصحة، الحيوية والنشاط(

السعادة بالعمر، علاقة السعادة بالنوع 

 ،قة السعادة بالمال)ذكر أم أنثى(، علا

الاستمتاع في بيئة العمل، العلاقات 

في بيئة العمل، إشباع المهارات 

  والطموح.

 العدالة والمصداقية 

عرفة   .29

(1021) 

 المصداقية نوع العمل وفائدته للموظف
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المرتبطة  أهدم مبادي  الحوكمة الجوانب التي ركزت عليها الدراسة  المؤلف م 

 الدراساتبجوانب 

10.  Strauss 

(1021) 

بناء الملكية والمسؤولية في مجموعة 

العمل، بناء الثقة بالموظفين، ابقاء 

ن على اطلاع بما يواجهه الموظفي

المدراء من تحديات، معاملة 

الموظفين كأشخاص بالغين، العلاقة 

الجيدة بين المدير وموظفيه، المال 

والامتيازات، طبيعة العمل، فرص 

التعلم، فرص المساهمة والمشاركة 

وشعور الموظف بأنه جزء مهم في 

  المؤسسة.

 المحاسبة والشفافية والمصداقية 

  

 

زويش   .12

(1021) 

الأجر، فرص الترقية، عامل 

الإشراف، مستوى التوقع والطموح، 

 الحوافز، أثر العوامل الشخصية. 

 العدالة والمصداقية والشفافية 

 

جريدة   .11

الخليج 

(1028 ) 

انخفاض الراتب، وعدم تطابق العمل 

مع الموظف، عدم عدالة توزيع 

الرضا عن الثقافة المؤسسية،  ،الراتب

 ساء المباشرينالعلاقة مع الرؤ

  العدالة والمصداقية والشفافية

 ليفرينغ  .11

موسكووتيز و

(1028 ) 

الاحترام، العدالة، الفخر  ،المصداقية

  والزمالة

 والمصداقية  العدالة

 

جريدة   .11

الخليج 

(1027 ) 

 ،الراتب، الحوافز والمزايا المالية

الإيجابية وبيئة العمل، الأمن الوظيفي 

والاستقرار، الفرصة للتنمية والتقدم 

والوظيفي، البرامج المقدمة 

  للمتقاعدين ومكافأة نهاية الخدمة

 والمصداقية والشفافية  العدالة
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هذا الجدول يتضح أن هناك فجوة كبيرة في عدد الدراسات التي تم إعدادها في خلال ومن 

نها م عليمي، وهذه الفجوة سيتم سد جزءٍ دة الوظيفية في القطاع التط بين الرضا والسعاترب ،الإمارات

 ة الحالية. وفي الفصل التالي سيتم شرح منهجية وإجراءات الدراسة. سمن خلال إعداد الدرا
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 للتعليم أبوظبي مجلس تطور: الفصل الثالث

 :نشأته

 آل زايد بن خليفة الشيخ السمو صاحب أصدر 1009 عام من سبتمبر شهر من العاشر في

 لسنة 11 مرق القانون الله حفظه أبوظبي إمارة حاكم المسلحة للقوات الأعلى القائد الدولة رئيس نهيان

 ولي هيانن آل زايد بن محمد الشيخ السمو صاحب برئاسة للتعليم أبوظبي مجلس إنشاء بشأن 1009

 بن نصورم الشيخ وسمو التنفيذي المجلس رئيس المسلحة للقوات الأعلى القائد نائب أبوظبي عهد

 .المجلس لرئيس نائبا الرئاسة شؤون وزير الوزراء مجلس رئيس نائب نهيان آل زايد

 :أهددافه

 شامل متعلي نظام تطبيق خلال من التعليم في الجودة درجات أعلى تقديم إلى المجلس يـهدف

 أهدافه أهم أن للتعليم أبوظبي جلسم حدد كما. الصدارة في الطلاب وضع إلى يهدف ومتكامل،

 يسعون ما روةذ تحقيق الدراسين لجميع يتيح المستوى، رفيع تعليم توفير على حرصه في تتحدد

 (1027 والمعرفة، التعليم دائرة). النشء إعداد في الوطن، أهداف يحقق ما وهو إليه،

 المية،ع شراكات عدة للتعليم، أبوظبي مجلس أقام فقد السابقة، الأهداف تحقيق سبيل وفي

  (1027 والمعرفة، التعليم دائرة موقع: )يلي ما إلى تهدف

 والمعرفة التعليم مجال في العالمية الخبرات نقل •

 الأخرى الثقافات مع جسور إقامة •

 القادمة الأجيال في الخبرات لغرس الخطى؛ أسارع وفق العمل •

 ضأر على يعيش من ميعلج المستوى عالى متخصص، تعليم على للحصول الفرصة إتاحة •

  (.ومقيمين مواطنين) الإمارات
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 : والرسالة الرؤية

 اساتغلال حون الطلبة جميع يدفع عالمي، مستوى ذي تعليمي نظام توفير - أولاا  التعليم: الرؤية .1

 . العالمي المستوى على للتنافس مؤهلين يجعلهم بما وقدراتهم إمكاناتهم كامل

ا  يمتلكون ،عالمي مستوى ذوي طلبة تخريج: الرساالة .2 ا  وعيا ا  ثقافيا ا  وتراثيا  هلونومؤ راساخا

 .(ت.د للتعليم، أبوظبي مجلس موقع) العالمية التحديات لمواجهة

 يضمن ماب وضعها يتم التي والمبادئ القواعد بمثابة للمجلس الأساسية القيم تعتبر :القيم

 ( 1027 عرفة،والم التعليم دائرة). الأداء بمستويات الارتقاء استمرارية

 الآخرين مع بالتنسيق والعمل التعاون قيمة على التأكيد: الجماعي العمل 

 الظروف كانت مهما الصائبة بالأفعال الالتزام: النزاهة. 

 والأمانة والصدق بالوضوح يتسم بأسالوب الآخرين مع التعامل: الشفافية. 

 والمجتمع الأمور وأولياء والزملاء الأبناء احترام: الاحترام. 

 أفعال من به يقوم عما للمسئولية الفرد تحمل: المسئولية. 

 تجاههم بالمسؤولية والشعور بالآخرين الاهتمام: والرعاية الحرص. 

 للتعليم أبوظبي مجلس مبادرات بعض

 باتجاه يعةسر بخطى والدفع أهدافه، تحقيق إلى يسعى وهو للتعليم، أبوظبي مجلس إنشاء منذ

 فقد مية؛التعل العملية نواحي كافة في الجودة تحقيق أجل ومن أبوظبي، في التعليم منظومة تحديث

 :منها مبادرات عدة أطلق
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  ارتقا  مبادرة .4

 حكوميةوال الخاصة المدارس تقييم إلى وتهدف ارتقاء، مبادرة للتعليم، أبوظبي مجلس أطلق

 نقاط على لوقوفا في إدارتها، ومجالس المدارس أصحاب تساعد خارجية، تقييم لجان طريق عن

 منو. القوة نقاط وتنمية الضعف، نقاط ومعالجة بمدارسهم، النهوض أجل من وذلك والضعف، القوة

 يف بالتسجيل الخاصة، المدارس للتعليم أبوظبي مجلس أخطر 1009/ 1006 الدراسي العام بداية

 (. 1027 ،والمعرفة التعليم دائرة موقع) التقييم لجان لمرور والاستعداد أبوظبي، مجلس

 وجود حالة في إلا المدارس، ضد عقابية إجراءات أي التقييم عن ينتج لا الغالب وفي

 يرهتطو على والعمل الحالي الوضع على البناء التقييم عمليات من الهدف لأن جسيمة؛ مخالفات

  .(1027 والمعرفة، التعليم دائرة) العالمية المستويات إلى التعليمية بالخدمات للوصول

  المكتبات تحديث مشروع .2

 التعلم مصادر رتوفي تضمن حديثة مكتبات إلى التقليدية المكتبات تحويل إلى المشروع يسعى

 إلى( 1008/1007) أطلقه الذي المشروع هذا خلال من للتعليم أبوظبي مجلس ويسعى للدارسين،

 وقد. نللدارسي لتعلما مصادر تخدم حديثة مكتبات إلى الحكومية المدارس في المكتبات كل تحويل

 الإمارة، في المدارس إلى المكتبات تقييم لجان وخروج المشروع، هذا خلال من المجلس استطاع

 .(1027 والمعرفة، التعليم دائرة موقع) أبوظبي إمارة في الحكومية المدارس مكتبات كل تحديث إلى

 والسلامة والصحة البيئة مبادرة .3

 من قابةوالر والتيسير الكافي الدعم توفير إلى البرنامج هذا وراء من أبوظبي مجلس يسعى

(. 1020) يف والسلامة للصحة أبوظبي مع بالتعاون البرنامج إطلاق تم. آمنة تعليمية بيئة توفير أجل

 ولهحص ذلك ودليل أبوظبي، إمارة مدارس في والسلامة الصحة إدارة في للتعليم أبوظبي نجح وقد
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 يف المدارس في والسلامة الصحة لبرنامج الفعلي التطبيق بدأ وقد .م 1021 الأيزو شهادة على

 قعمو). المدارس في والسلامة والبيئة الصحة تحسين في السريع النجاح يعكس ما وهو ؛1021

 ( 1027 والمعرفة، التعليم

 أخرى مبادرات .4

 ةالخط إلى بالاضافة. الكفاءة لزيادة والمنافس الطموح مُحرك وهي كفاءة مبادرة إطلاق تم

 ىعل المدارس سن في الدارسين كافة حصول تكفل المدى، طويلة مُبادرة وهي للمدارس الرئيسة

 وهي ميةالتعلي الأبنية إستراتيجية وتشمل وطموحة حيوية مبادرات ثلاث وهناك. الجودة عالي تعليم

 منيض بما إغلاقها وأ تجديدها أو القائمة المدارس وترميم جديدة، مدارس ببناء المدى بعيد التزام

 يعُنى. لهاك التعليمية المؤسسة يشمل الذي العمليات في التميز مبادرة ثم الإمارة، مدارس كافة حداثة

 البيئة رنامجلب بالاضافة. يمارس نشاط أي في القياس يقبل أداء تقديم في والمساعدة المعايير بوضع

 على ولالحص تيسير سبيل في المجلس في تمارس التي الأنشطة كافة ويشمل والسلامة؛ والصحة

 الإداريينو والتربويين والطلاب العاملين لكافة عليها والحفاظ ومُراقبتها وصحية، آمنة مُستدامة بيئة

 (.1027 للتعليم، أبوظبي لمجلس الرسمي الموقع)

 رائدة خطوة تعتبر للتعليم أبوظبي مجلس بها قام التي المبادراتو الانجازات هذه أن

 دامةمست شاملة تنمية نحو الارتقاء اجل من أبوظبي لامارة الاستراتيجية الخطة لتحقيق وطموحة

 رفاهيةو ازدهار جلأ من الاقتصاديو الاجتماعيو العلميو الثقافي والتقدم الرضاو السعادة لتحقيق

 .المتحدة العربية الامارات أرض على الانسان
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 املع للتعليم أبوظبي لمجلس ابعةالت والخاصة الحكومية بالمدارس خاصة إحصائيات

2149 

 تمارس خاصة مدرسة 266 من يقارب ما أبوظبي إمارة تضم: الخاصة المدارس .2

 ةالخاص المدارس قطاع ويخدم. الغربية والمنطقة والعين أبوظبي وهي مناطق، ثلاث في أنشطتها

 الإماراتيون طلبةال فيهم بما مختلفة جنسيات من طالب 111.601 من يقارب ما الجودة وضمان

 في المسجلين للطلبة الإجمالي العدد من %19 يقارب ما أي 90.000 حوالي عددهم يبلغ والذين

 (  286 ص ،1028 أبوظبي، لإمارة السنوي الإحصائي الكتاب).الخاص التعليم

 أنشطتها تمارس حكومية مدرسة 198 يقارب ما أبوظبي إمارة تضم: الحكومية المدارس .1

 قاربي ما الحكومية المدارس قطاع ويخدم. الغربية والمنطقة والعين أبوظبي وهي ناطق،م ثلاث في

 88.897وإناث ذكور، 82.012حوالي عددهم يبلغ والذين الإماراتيون الطلبةمن  217.896 من

 (. 289 ص ،1028 أبوظبي، لإمارة السنوي الإحصائي الكتاب)

دائرة التعليم تحت مسمى " تعليمدمج مجلس أبوظبي للتعليم بوزارة التربية وال

 والمعرفة"

نت أعلبناء على توجيهات صاحب السمو الشيخ حليفة بن زايد آل نهيان، رئيس الدولة، 

وزارة التربية والتعليم ومجلس أبوظبي للتعليم توحيد النظام التعليمي على مستوى الدولة، ضمن 

ؤية وتحقيق ر تطلبات الأجندة الوطنيةخطط عملهما للارتقاء بالتعليم والنهوض به، بما يلبي م

 على تطوير نظام تعليمي رفيع المستوى.المتركزة  1012الإمارات

تفاق ستوحد الوزارة النظم والسياسات والمسارات التعليمية بين المدارس هذا الاوبموجب 

 وتعمم نموذج المدرسة والمدارس الخاصة التي تطبق نظام الوزارة الحكومية كافة في الدولة

وارد ويحقق الاستفادة المثلى من الم كفاءة النظام التعليمي في الدولةوالذي سيعزز عليها،  الإماراتية
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الإمارات ) وصولاً إلى خطة وطنية موحدة للنهوض بأداء المنظومة التعليمية في الدولة المتاحة

 (1027اليوم،
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 وإجرا اتها الدراسة منهجية: الرابع الفصل

 تمهيد

ً  رًامحو وإجراءاتها الدراسة هجيةمن تعتبر    من يالتطبيق الجانب إنجاز خلاله من يتم رئيسا

 إلى وصلللت الإحصائي التحليل لإجراء المطلوبة البيانات على الحصول يتم طريقها وعن الدراسة،

 ةالدراس تحقق يوبالتال الدراسة، بموضوع المتعلقة الدراسة أدبيات ضوء في تفسيرها يتم التي النتائج

 .إليها تسعى التي الأهداف

ً  الفصل هذا ويتناول    ريةوالبش الموضوعية لمحدداتها وتفصيلاً  الدراسة، لمنهج إيضاحا

 يارهااخت وطريقة الدراسة لعينة اووصفً  الدراسة مجتمع تحديد إلى بالإضافة .والمكانية والزمنية

 منها يالميدان الجانب تطبيق لإجراءات اإيجازً  ثم الدراسة، بيانات لجمع استخدامها تم التي والأدوات

 .التالي التفصيل حسب وذلك المستخدمة، الإحصائية المعالجة وأساليب

 الدراسة في المستخدم العلمي البحث منهج

 استخدمت فقد تحقيقها، إلى تسعى التي والأهداف الدراسة موضوع طبيعة من اانطلاقً  

 بوصفها هتموي الواقع في توجد كما الظاهرة دراسة على ديعتم الذي، التحليلي الوصفي المنهج الباحثة

 خصائصها، يوضحو الظاهرة لنا يصف الكيفيّ  فالتعبير ،اوكميً  اكيفيً  تعبيرا عنها ويعبر ،دقيقا وصفا

 عم ارتباطها ودرجات حجمها أو الظاهرة هذه مقدار يوضح رقميا وصفا فيعطينا الكمي التعبير أما

 المتعلقة المعلومات جمعب المنهج هذا يكتفي لا كما (.1021 وآخرون،عبيدات،) الأخرى الظواهر

 فسيروالت والربط التحليل إلى يتعداه بل المختلفة، وعلاقاتها مظاهرها استقصاء أجل من بالظاهرة

 (.1001 العساف،) المقترح التصور عليها يبنى استنتاجات إلى للوصول
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 الدراسة حدود

 قدو الدراسة، فيها نفذت التي والزمانية والمكانية لبشريةوا الموضوعية الحدود وتعني  

 :التالية( الحدود) بالمجالات الدراسة تحددت

 عدلاتوم الوظيفي الرضا مستوى بين العلاقة تحديد في الدراسة انحصرت: الموضوعي الحد :أولاً 

 .الوظيفية السعادة

 ً  بالمدارس اريةالإد والهيئة التدريسية لهيئةا في العاملين على الدراسة اقتصرت: البشري المجال :ثانيا

 .المتحدة العربية الإمارات دولة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة ،والخاصة الحكومية

 ً  .المتحدة العربية ماراتالإ دولة في أبوظبي بــإمارة العين مدينة: المكاني المجال :ثالثا

 ً  .1027-1028 الدراسي العام: الزماني المجال: رابعا

 الدراسة وعينة مجتمع

 الموظفين جميع في المستهدف المجتمع تحدد فقد ،وأهدافها الدراسة موضوع على بناءً 

 والتابعة ،العين بمدينة والخاصة الحكومية بالمدارس الإدارية والهيئة التدريسية الهيئة في العاملين

 الباحثة قامت وقد ،1ريينداوالإ المعلمين من (21179) عددهم والبالغ للتعليم، أبوظبي لمجلس

 والتنبية مجلس،لل الالكتروني الموقع على ستبانةالإ رابط بوضع للتعليم أبوظبي مجلس مع بالتعاون

، تم استبعاد 891 استرداد تم وقد الاستبانة، هذه على الاستجابة بضرورة داريينوالإ المعلمين على

 نوكا للتحليل، وصالحة البيانات مكتملة انةاستب 866أربعة منها غير مكتملة، لتعتمد الباحثة على 

 :التالي النحو على العمل وطبيعة المدرسة تصنيف بحسب توزيعهم

                                                

 (. 1027ي حصلت عليها الباحثة من مجلس أبوظبي للتعليم )عام بناء على الاحصائية الت 1
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 العمل وطبيعة المدرسة تصنيف بحسب المستردة الاستبانات توزيع (:2)جدول رقم 

 تصنيف المدرسة
 طبيعة العمل

 المجموع
 الإداريين )الهيئة الإدارية( (سالمعلمين )هيئة التدري

 291 104 187 حكومية

 397 233 164 خاصة

 688 337 351 المجموع

 

 لمدرسة،ا تصنيف) بحسب المجتمع أفراد توزيع مع كبير حد إلى الأعداد هذه توزيع ويتفق

 في وضحةلما) للتحليل والصالحة الاستبانات من المسترد العدد اعتبار تم وبالتالي ،(العمل وطبيعة

  .استبانة 2(866) حجمها يةعطبي عشوائية كعينة( السابق الجدول

  

                                                

، 1000وذلك توفيراً للتكلفة والوقت ) شومان،  2000 - 001يعُد هذا حجم جيد للعينة؛ حيث ينُصح بأن تكون العينة في حدود  2
 ( 261 ص
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 وإجرا اتها الدراسة أداة

 اتواختبار البناء في العلمية للأسس وإخضاعها( الاستبانة)الدراسة هذه أداة بإعداد الباحثة قامت

 :التالية المراحل وفق والثبات الصدق

 الدراسة أداة بنا  -: الأولى المرحلة

ً  وبنائها الاستبانة بتصميم الباحثة امتق  تها،وتساؤلا وأهدافها الدراسة موضوع من انطلاقا

 على يأساس بشكل الباحثة اعتمدت كما عليها، الحصول في المرغوب والمعلومات البيانات وطبيعة

 ياتالنظر بجان إلى ،والدراسات السابقة النظري طارالإ فصل في تلخيصلها تم التي نتائج الدراسات

 الوظيفية ةوالسعاد الوظيفي الرضا لتحقيق الموظفين باحتياجات والمختصة الباحثة حصرتها التي

رية نظو لمايو نسانيةالإ العلاقات ونظرية دملآ العدالة ونظرية لماسلو الحاجات تدرج نظرية: وهي

 القيادة التبادلية والقيادة التحويلية لجيمس بورنز.

 :يلي ما على( 2 رقم الملحق رانظ) الاستبانة اشتملت وقد

 الدراسات على والاطلاع بالبحث الباحثة وهي مرحلة جمع الدراسات السابقة، حيث قامت: أولاا 

 جلسم ودول المتحدة العربية الإمارات دولة بمجتمع والخاصة الدراسة موضوع تناولت التي السابقة

 يصتلخ تم وعليه مهورية الجزائر،الخليجي بالإضافة إلى دراسة واحدة خاصة بمجتمع ج التعاون

 ملاءمة الأكثر أنها الباحثة ارتأت الوظيفية، والتي والسعادة الوظيفي بالرضا خاصة دراسة 11 عدد

 العاملين، على وأثرها الوظيفي الرضا محددات: التالية العناوين وفق تبويبها تمو الدراسة، لموضوع

 ودوره يزالتحف الوظيفي، بالأداء الوظيفي الرضا قةعلا المؤسسي، بالالتزام الوظيفي الرضا علاقة

 .الوظيفية ةالسعاد وأخيرا ،الإمارات العربية المتحدة فيالرضا الوظيفي  الوظيفي، الرضا تحقيق في
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 وهي مرحلة حصر المتغيرات الهامة في موضوع الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفية، حيث :ثانياا

 لنتائجا خلال من تبين والتي تلخيصها تم التي الدراسات في المتكررة المتغيرات عدد إحصاء تم

 وذلك ،(2) رقم الجدول انظر) الوظيفية والسعادة الوظيفي الرضا على الإيجابي أو السلبي أثرها

  .الاستبيان أسئلة صياغة في المعايير تلك اعتماد بهدف

 الاستبيان كالآتي:  أسئلة إعداد :ثالثاا

 الدراسة عينة أفراد عن الأولية( المتغيرات) البيانات بعض ملوش -: الأول الجز  -أ

 ،"( (Nominal Scaleيسما قياس مستوى" في وضعها تم مستقلة متغيرات وهي

 وهي راسةالد عينة أفراد عن (والوظيفية الشخصية الخصائص) الأولية البيانات بعض على وشملت

 العمل طبيعةو الاجتماعية الحالةو خبرةال سنواتو العلمي المؤهلو الجنسيةو العمرو الجنس)

 . (المدرسة تصنيفو

 المختلفة العمل جوانب على وشمل -: الثاني الجز  -ب

 ،"(Ordinal Scale) فئوي قياس مستوى" في وضعها تم ،أيضا مستقلة متغيرات وهي

 عمل جوانب أو محاور( 9) على وموزعة العمل، جوانب من جانب كل عبارة( 88) من وتكونت

 الزملاء مع العلاقةو المباشر الرئيس مع العلاقةو والشفافية العدالةو الإدارة نمط) وهي رئيسة

 (. العمل طبيعةو الترقية فرصو الأداء تقييمو والحوافز المزاياو التدريبو

 "العام الوظيفي الرضا" الدراسة في الأول الأساسي المتغير على وشمل -: الثالث الجز  -جـ 

 تم فرعية عبارات أو متغيرات( 1) من وتكون الدراسة، في الأول التابع المتغير وهو

 ".Ordinal Scale)) فئوي قياس مستوى" في وضعها
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 "الوظيفية السعادة" الدراسة في الثاني الأساسي المتغير على وشمل -: الرابع الجز  -د

 تم ،فرعية راتعبا أو غيراتمت( 1) نم وتكون الدراسة، في الثاني التابع المتغير وهو

 .اأيضً " (Oridinal Scale) فئوي قياس مستوى" في وضعها

ً  ذلكو( والرابع والثالث، الثاني،) الاجزاء في( العبارات) المتغيرات جميع قياس مت وقد  وفقا

(= 1) محايد،(= 1) أوافق، لا(= 1) بشدة، أوافق لا(=2: )الصورة على الخماسيليكرت  مقياسل

 .دةبش وافقأ(= 9) وافق،أ

 (الاستبانة) الدراسة أداة وثبات صدق من التحقق -: الثانية المرحلة

 :التالي النحو على ،(الاستبانة) الدراسة أداة وثبات صدق من التحقق تم

 (المحكمين صدق) الاستبانة صدق من التحقق -: أولاا 

 كما ،(1001 العساف،) لقياسه أعدت ما تقيس سوف أنها من التأكد يعني الاستبانة صدق

 وضوحو ناحية، من التحليل في تدخل أن يجب التي العناصر لكل الاستمارة شمول" بالصدق يقصد

 ص ،1021 عبيدات" )يستخدمها من لكل مفهومة تكون بحيث ثانية، ناحية من ومفرداتها فقراتها

 مىيس ما على الباحثة اعتمدت الحالية،( الاستبانة) الدراسة أداة صدق من التحقق أجل ومن(. 160

 1) لتحكيمها الخبراء من مجموعة على الدراسة أداة بعرض قامت حيث المحكمين، بـصدق

 بارةالع صياغة وضوح مدى عن سؤالهم تم إذْ  الاستبانة، بناء سلامة مدى من للتأكد وذلك ،(محكمين

 دأفا دوق .الإضافة أو الحذف حيث من يرونه وما العبارة أهمية ومدى للمحور العبارة مناسبة ومدى

 زوالحواف المزايا محاور من العبارات بعض حذف وتم ومقترحاتهم بملاحظاتهم الباحثة المحكمين

 71 عباراتال عدد ليصبح ،العام الوظيفي والرضا الوظيفية والسعادة العمل طبيعةو الترقية وفرص

 العام. الوظيفي وتم الاتفاق إلى تغيير مسمى محور الرضا العام عن المؤسسة إلى الرضاكما  عبارة،
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 ولا بشدة وافقا لا: يلي كما ليصبح لليكرت الخماسي الترتيب على المحكمين بين الاتفاق تم وأيضا

 .الاستبانة صدق شرط حققت قد الباحثة تكون وعليه. بشدة وأوافق وأوافق ومحايد أوافق

ا: ثبات الأداة  ثانيا

 برنامج باستخدام وذلك (Internal reliability) الداخلي الثبات بحساب الباحثة قامت

 لمقياس وفقا الاختبار ثبات درجة كانت حيث، (SPSS) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة

 رقم من القيمة لقرب الاختبار ثبات على يدل مما( Cronbach Alpha( )0.92 ألفا كرونباخ)

 المحكّ  أن المختصين من كثير يرى حيث الدراسة، أداة ثبات لمدى مرتفعة تعُد قيمة وهذه .واحد

 ثبات إلى يشير الذي الأمر ،(1009 فهمي،( )0.70) هو كرونباخ لفاأ معامل كفاية على للحكم

 .تطبيقها عند الدراسة أداة عنها تسفر أن يمكن التي النتائج

 قياس يف صادقة (الاستبانة) القياس أداة أن والثبات الصدق اختباري نتائج من ونستخلص

 هذهل وفاعلة مناسبة قياس أداة لتكون يؤهلها مما جدا، جيدة بدرجة ثابتة أنها كما سه،لقيا وضعت ما

   .بثقة تطبيقها ويمكن الدراسة

 الميدانية الدراسة تطبيق خطوات

 لىع وتطبيقها النهائية، صورتها في إعدادها تم وثباتها، الدراسة أداة صدق من التأكد بعد

 بيأبوظ لمجلس التابعة ،والخاصة الحكومية المدارس في املينالع الموظفين الدراسة عينة أفراد

 :التالية الخطوات وفق وتم ،نالعي بمدينة للتعليم

 الإمارات جامعةب لجنة أخلاقيات البحث العلمي من مهمة تسهيل خطاب على الباحثة حصلت -

  .العامة ةوالسياس الحوكمة في الماجستير بدراسة الباحثة ارتباط يفيد ،المتحدة العربية
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 عبتوزي لها السماح على تنص ،للتعليم أبوظبي مجلس من خطية موافقة بأخذ الباحثة قامت -

 . العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين على الاستبانات

 على تبانةللاس رابط بوضع( للتعليم أبوظبي مجلسقسم البحوث في  مع بالتعاون) الباحثة قامت -

 على تنبيةوال ،مدارس العينالمعلمين والإداريين في  لتعبئتها من قبل؛ للمجلس الالكتروني الموقع

 .الاستبانة هذه على الاستجابة بضرورة داريينوالإ المعلمين

  .للتحليل صالحةو مكتملةاستبانة  866تم استرداد  -

 ثم ليالآ الحاسب في دخالهالإ ،وتدقيقها بمراجعتها الإستبانات جمع استكمال بعد الباحثة قامت -

 . عليها الإحصائي التحليل إجراء

 للبيانات الإحصائية المعالجة أساليب

 إدخالو بترميز الباحثة قامت تجميعها، تم التي البيانات وتحليل الدراسة أهداف لتحقيق

 ختصاراً ا لها يرمز والتي الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم باستخدام الآلي الحاسب إلى البيانات

 ودةوالموج المناسبة الإحصائية الأساليب من العديد باستخدام الباحثة قامت كما ،(SPSS) بالرمز

 فهمي،) باستخدامها الباحثة قامت التي الإحصائية الأساليب مجموعة يلي وفيما البرنامج، هذا في

 (:م1009

 . الدراسة أداة ثبات لقياس ؛"Alpha Cronbach كرونباخ ألفا" ارتباط معامل استخدام تم .2

  وليةالأ البيانات على للتعرف البيانية، والرسااااومات المئوية والنسااااب التكرارات اسااااتخدام تم .1

  لتيا الرئيسية المحاور عبارات تجاه أفرادها( استجابات أو) آراء ولتحديد الدراسة، عينة لمفردات

 .الدراسة أداة تتضمنها
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 عينة أفراد آراء انخفاض أو ارتفاع مدى لمعرفة وذلك ،Mean الحسااابي المتوسااط حساااب تم .1

سة سة متغيرات عبارات من عبارة كل عن الدرا سية الدرا سية، المحاور جانب إلى الأسا  مع الرئي

 . حسابي متوسط أعلى حسب الاستجابة درجة حيث من العبارات ترتيب في يفيد بأنه العلم

 آراء تشتت مدى على للتعرف( Standard Deviation) المعياري الانحراف استخدام تم .1

 ربتاقت فكلما الحسابي، متوسطها عن الدراسة متغيرات عبارات من عبارة كل تجاه ،الدراسة أفراد

 اريالمعي الانحراف كان إذا أما .المقياس بين تشتتها وانخفض الآراء تركزت، الصفر من قيمته

ً  وتشتتها، تالاتجاها تركز عدم فيعني ،أعلى أو صحيح واحد  لعباراتا ترتيب في يفيد بأنه علما

  .الحسابي المتوسط تساوي عند تشتت أقل لصالح ،الحسابي المتوسط حسب

 يةالوظيف والسعادة الوظيفي الرضا مستويات لتحديد ،(µ) المجتمع لمتوسط الثقة فترة استخدام تم .9

 .الموظفين لدى

 Independent) مستقلتين مجموعتين نبي للمقارنة( T-Test) اختبار استخدام تم .8

Samples Test)، ودرجة الوظيفي الرضا درجة في الإحصائية الاختلافات لدراسة وذلك 

 توافر من دلاب الوقت نفس وفي فقط، وجهينال اتذ المستقلة المتغيرات باختلاف الوظيفية السعادة

ً  يتحقق والذي( Normality) الاعتدالية شرط  مجموعات جميع في العينات حجامأ كانت إذا تلقائيا

   (.10أكثر من ) كبير حجم المقارنة

 ذات الفروق لبيان ،(ONE-WAY ANOVA) الأحادي التباين تحليل أو( F) استخدام تم .7

 لمستقلةا المتغيرات باختلاف ،الوظيفية السعادة ودرجة الوظيفي الرضا درجة في الإحصائية الدلالة

 يتحقق والذي( Normality) الاعتدالية شرط توافر من لابد الوقت نفس وفي وجهين، منالأعلى 

   (.10 من أكثر) كبير حجم المقارنة مجموعات جميع في العينات جامأح كانت إذا اتلقائيً 

 ذات الفروق صالح لتحديد البعدي( LED)اختبار أو ،(Scheffe) شيفة اختبار) استخدام تم .6

 في راسةالد لأفراد( والوظيفية الشخصية) الأولية المتغيرات تفئا من فئة لأي الإحصائية الدلالة
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ً  هناك أن التباين تحليل اختبار من تبين إذا وذلك محاورها،  اختبار نم يتبين لم إذا أما معنوية، فروقا

 .الاختبار هذا لاستخدام ضرورة يوجد فلا ،معنوية فروقات وجود التباين تحليل

( Pearson Correlation بيرسون معامل) البسيط الخطي رتباطالا معامل اختبار استخدام تم .9

   .الوظيفية السعادة معدلاتو ،الوظيفي الرضا مستويات بين العلاقة لدراسة

 أكثر لتحديد وذلك ،Stepwise Regression المتدرج المتعدّد الانحدار تحليل استخدام تم .20

 . السعادة ستوىم على اتأثيرً ( المستقلة المتغيرات) العمل جوانب

( ياوالعل الدنيا الحدود) الخماسي ليكرت مقياس خلايا طول لتحديد أنة إلى شارةالإ وتجدر

 للحصول المقياس خلايا عدد على تقسيمه ثم ،(1=2-9) المدى حساب تم الاستبانة، في المستخدم

 اسالمقي في ةتيمق أقل إلى القيمة هذه إضافة تم ذلك بعد( 0.60=1/9) أي الصحيح الخلية طول على

 البحث يستطيع وهكذا الخلية، لهذه الأعلى الحد لتحديد وذلك( الصحيح الواحد وهي المقياس بداية أو)

 (1001 العمر، بدران) يلي كما النتائج تفسير

 مستوى أن يعني هذا فإن( 2.60 من أقل إلى 2) بين ما تقع الحسابي المتوسط قيمة كانت إذا -

 أكبر لثقةا لفترة الأدنى الحد قيمة) .جداً  ضعيف مستوى هو الوظيفية دةالسعا أو الوظيفي الرضا

 .(2.6 من أكبر وليس 2 من

 أن يعني هذا فإن( 1.80من أقل إلى 2.60) بين ما تقع الحسابي المتوسط قيمة كانت إذا أما -

 قةالث رةلفت الأدنى الحد قيمة. )ضعيف مستوى هو الوظيفية السعادة أو الوظيفي الرضا مستوى

 .(1.80 من أكبر وليس 2.6 من أكبر

 أن يعني هذا فإن( 1.10من أقل إلى 1.80) بين ما تقع الحسابي المتوسط قيمة كانت وإذا -

 الثقة رةلفت الأدنى الحد قيمة. )متوسط مستوى هو الوظيفية السعادة أو الوظيفي الرضا مستوى

 .(1.1 من أكبر وليس 1.8 من أكبر
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 أن يعني هذا فإن( 1.10من أقل إلى 1.10) بين ما تقع لحسابيا المتوسط قيمة كانت وإذا -

 دنىالأ الحد قيمة. )ما حدً  إلى مرتفع مستوى هو الوظيفية السعادة أو الوظيفي الرضا مستوى

 (1.1 من أكبر وليس 1.1 من أكبر الثقة لفترة

 مستوى أن أن يعني هذا فإن( 9 إلى 1.10) بين ما تقع الحسابي المتوسط قيمة كانت وإذا -

 أكبر لثقةا لفترة الأدنى الحد قيمة) .اجدً  مرتفع مستوى هو الوظيفية السعادة أو الوظيفي الرضا

 .(1.1 من
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 وتفسيرهدا وتحليلها الدراسة نتائج عرض: الخامس الفصل

 خلال من ،وتفسيرها وتحليلها الدراسة إليها توصلت التي النتائج عرض الفصل هذا يتناول

 في نالعاملي الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة ومعدلات ،الوظيفي الرضا مستويات على التعرف

 قامت وقد ،(الدراسة تساؤلات من والثالث الأول التساؤل) العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

 الانحرافو الحسابي المتوسط المئوية، والنسب التكرارات باستخدام ذلك تحقيق سبيل في الباحثة

 (.µ) المجتمع لمتوسط الثقة مدى المعياري،

 السعادة ومعدلات الوظيفي الرضا مستويات بين العلاقة طبيعة دراسة الفصل هذا يتناول كما

 وانبج وتحديد العين، بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية

 لحكوميةا المدارس في العاملين الموظفين لدى ،ةالوظيفي السعادة معدلات على تأثيراً  الأكثر العمل

 سبيل يف الباحثة قامت وقد(. الدراسة تساؤلات منالثاني والخامس  التساؤل) العين بمدينة والخاصة

 ،(Pearson Correlation بيرسون معامل) البسيط الخطي الارتباط معامل باستخدام ذلك تحقيق

 .Stepwise Regression) تدرجالم المتعدّد الانحدار) تحليل جانب إلى

 يف الإحصائية الدلالة ذات( الفروقات أو) الاختلافات دراسة الفصل هذا يتناول وأخيراً 

 ةالحكومي المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة ودرجة الوظيفي الرضا درجة

 سبيل في الباحثة امتق وقد ،والوظيفية الشخصية مهخصائص باختلاف - العين بمدينة والخاصة

 Independent) مستقلتين مجموعتين بين للمقارنة(  T- Test ت اختبار) باستخدام ذلك تحقيق

Samples Test)، الأحادي التباين تحليل واختبار (ONE-WAY ANOVA  )بين للمقارنة 

 ختلافاتالا لتحديد( LED اختبار أو ،Scheffe شيفة اختبار) استخدام ثم مستقلة، مجموعات عدة

 .معنوية فروفات وجود التباين تحليل اختبار من تبين إذا البعدية الثنائية
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 :وتفسيرهدا وتحليلها النتائج لهذه عرض يلي وفيما

 في العاملين الموظفين من الدراسة عينة لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص

 العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

 سابيالح والمتوسط المئوية والنسب التكرارات باستخدام ذلك يقتحق سبيل في الباحثة قامت

  :التالي النحو على وذلك المعياري، والانحراف

التكرارات والنسب لتوزيع أفراد عينة الدراسة بحسب الخصائص الشخصية (: 3جدول رقم )
 والوظيفية

دراسة عدد أفراد عينة ال أوجه المتغير المتغير
 )التكرارات(

 النسبة المئوية%

 الجنس
 %52.9 364 ذكر
 %47.1 324 أنثى

 %100.0 688 المجموع 

 الجنسية
 %33.7 232 مواطن
 %66.3 456 مقيم

  688 100.0% 

 الحالة الاجتماعية

 %22.2 153 أعزب
 %60.9 419 متزوج
 %11.9 82 مطلق
 %4.9 34 أرمل

 %100.0 688 المجموع 

 بالسنوات عمرال

 %25.7 177  02أقل من إلى  02من 
 %48.3 332 02إلى أقل من  02من 
 %18.0 124 02إلى أقل من  02من 

 %8.0 55 سنة فأكثر 02من 
 %100.0 688 المجموع 

 المؤهل العلمي

 %5.1 35 ثانوي 
 %29.5 203 دبلوم
 %12.4 85 عالي دبلوم

 %36.3 250 بكالوريوس
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دراسة عدد أفراد عينة ال أوجه المتغير المتغير
 النسبة المئوية% )التكرارات(

 %11.8 81 ماجستير
 %4.9 34 دكتوراة 
 %100.0 688 المجموع 

عدد سنوات الخبرة 
 الوظيفية

 %19.6 135 واتسن 0أقل من 
 %43.3 298 7إلى أقل من  0من 
 %18.5 127 02إلى أقل من  7من 
 %8.4 58 00إلى أقل من  02من 

 %10.2 70 سنة فأكثر 00
 %100.0 688 المجموع 

 طبيعة العمل
 %51.0 351 هيئة تدريس
 %49.0 337 هيئة إدارية

 %100.0 688 المجموع 

 تصنيف المدرسة
 %42.3 291 حكومية
 %57.7 397 خاصة

 %100.0 688 المجموع 
 

 : يلي ما( 3جدول رقم ) السابق الجدول من يتضح

ً  الدراسة عينة أفراد نصف -  الذكور، من كانوا( الإجمالي من %91.9 نسبته ما تحديداً ) تقريبا

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي من( %17.2) وصت نسبة حين في

 في المواطنين، من كانوا( الإجمالي من %11.7 نسبته ما داً تحدي) الدراسة عينة أفراد ثلث -

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي من( %88.1) نسبته ما" المواطنين غير" مثل حين

 نسبتهم بلغت إذ ،"المتزوجون" هي الدراسة عينة أفراد بين الشائعة الاجتماعية الحالة -

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي من( %11.1) بنسبة" العزاب" يليها الإجمالي، من (80.9%)

 إذ ،"سنة 10 من أقل إلى 10 من" فئة هي الدراسة عينة أفراد بين الشائعة العمرية الفئة  -

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي من( %16.1) نسبته ما الفئة هذه في الدراسة عينة أفراد مثل



84 
  

 ينةع أفراد مثل إذ ،"وسبكالوري"  مؤهل هو، البحث عينة أفراد بين الشائع العلمي المؤهل -

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي من( %18.1) نسبته ما المستوى هذا في البحث

 من أقل إلى 1 من"  فئة هي الدراسة عينة أفراد بين الشائعة الوظيفية الخبرة سنوات عدد -

 أفراد إجمالي من( %11.1) نسبته ما الفئة هذه في الدراسة عينة أفراد مثل إذ ،"سنوات 7

 .الدراسة ينةع

ً  الدراسة عينة أفراد نصف -  الهيئة" من كانوا( الإجمالي من %92.0 نسبته ما تحديداً ) تقريبا

 من( %19.0) نسبته ما" الإدارية الهيئة"  من الدراسة عينة أفراد حين في ،(التدريسية

 .الدراسة عينة أفراد إجمالي

 أفراد إجمالي من( %97.7) نسبته ما" الخاصة المدارس في العاملون الموظفون" مثل -

 نسبته ما" الحكومية المدارس في العاملون الموظفون" مثل حين في الدراسة، عينة

(11.1%.) 

 دىل وجوانب العمل الأكثر تأثيرا على معدلات الرضا الوظيفي الوظيفي الرضا مستوى

 العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين

 مامستوى) الدراسة تساؤلات منوالثاني  الأول التساؤل على جابةالإ زءالج هذا يتناول

 وظبيأب لمجلس ةالتابع والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفي الرضا

 الموظفين دىل الوظيفي الرضا معدلات على تأثيرا الأكثر العمل ماجوانب)و (العين مدينة في للتعليم

 والمتعلقة، (نالعي مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة الحكومية مدارسال في العاملين

 اصةوالخ الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفي الرضا مستوى على بالتعرف

 نحرافوالا الحسابي المتوسط باستخدام ذلك تحقيق سبيل في الباحثة قامت وقد العين، بمدينة

 جانب إلى الدراسة، عينة أفراد نظر وجهة من المختلفة العمل جوانب عن الرضا رجةلد المعياري

 ولاأ وسيتم. الدراسة مجتمع أفراد نظر وجهة من الجوانب هذه عن الرضا درجة لمتوسط الثقة فترة

 عام، كلبش الرئيسة العمل جوانب عن الرضا ومستويات العام الوظيفي الرضا مستوى على التعرف
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 القوة قاطن لمعرفة) الفرعية العمل جوانب تجاه الوظيفي الرضا مستوى على التعرف إلى ننتقل ثم

  :الآتي النحو على وذلك ،(يةعالفر الجوانب هذه في فعالض ونقاط

مستوى الرضا الوظيفي العام لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية (: 4جدول رقم )
 ة بمدينة العينوالخاص

جوانب العمل مرتباً 
تنازلياً وفقاً لدرجة 

 الرضا عليها

درجة الرضا تجاه جوانب 
العمل الرئيسة من وجهة 

 أفراد عينة الدراسة

فترة الثقة لمتوسط درجة الرضا 
تجاه جوانب العمل الرئيسة من 

 مستوى الرضا أفراد مجتمع الدراسة * وجهة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 عياري الم

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 مرتفع إلى حدً ما  3.970 3.843 8.80.0 3.906 نمط الإدارة
 مرتفع إلى حدً ما  3.962 3.821 8.8030 3.892 العلاقة مع الزملاء
العلاقة مع الرئيس 

 مرتفع إلى حدً ما  3.914 3.786 8.80.8 3.850 المباشر

 مرتفع إلى حدً ما  3.890 3.758 8.80.0 3.824 العدالة والشفافية
 مرتفع إلى حدً ما  3.854 3.720 .8.800 3.787 طبيعة العمل
 مرتفع إلى حدً ما  3.787 3.648 8.80.0 3.718 تقييم الأداء

 مرتفع إلى حدً ما  3.759 3.613 8.80.0 3.686 التدريب
 مرتفع إلى حدً ما  3.739 3.588 1.004 3.664 المزايا والحوافز

 مرتفع إلى حدً ما  3.681 3.534 .8.800 3.607 الترقيةفرص 
 مرتفع إلى حدً ما  3.851 3.710 9442. 3.781 الرضا الوظيفي العام

ً  محدد( نظري دلالة مستوى) معنوي مستوى عند للمتوسط الثقة فترة إيجاد تم*   (a=0.05) مسبقا

 :يلي ما( 4 رقم جدول) السابق الجدول يبين

 لدراسةا مجتمع أفراد نظر وجهة من العام الوظيفي الرضا درجة لمتوسط الثقة فترة إلى بالنظر .2

(µ)، لحكوميةا المدارس في العاملين الموظفين لدى عام بشكل الوظيفي الرضا مستوى أن تبين 

 من رأكب الثقة لفترة الأدنى الحد قيمة) ما حدً  إلى مرتفع مستوى هو العين بمدينة والخاصة

 (.1.1 من أكبر وليس 1.1
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 وجهة نم الرئيسة العمل جوانب تجاه الوظيفي الرضا درجة لمتوسط الثقة فترات إلى بالنظرو .1

 يف العاملين الموظفين لدى الوظيفي الرضا مستوى أن تبين ،(µ) الدراسة مجتمع أفراد نظر

 حدٍ  إلى مرتفع مستوى هو الجوانب هذه جميع تجاه ،العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

 (.1.1 من أكبر وليس 1.1 من أكبر الثقة فترات لجميع الأدنى الحد قيم) ما

ً  الأكثر الرئيسة العمل جوانب .1  اصةوالخ الحكومية المدارس في العاملين الموظفين بين رضا

 :هي العين بمدينة

 .1.908 بمتوسط ةالإدار نمط -

 .1.691 بمتوسط ءالزملا مع لعلاقةا -

 .1.690 وسطبمت المباشر الرئيس مع العلاقة -

 ينالموظف بين ارضً  الأقلالتي بالرغم من ارتفاعها إلى حد ما إلا أنها  الرئيسة العمل جوانب .1

 :هيمقارنة بالجوانب الأخرى و العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين

 1.807 بمتوسط ةالترقي فرص -

 .1.881 بمتوسط والحوافز لمزاياا -

 .1.868 بمتوسط بلتدريا -

فسر ما ي، أعلى متوسط حسابيضح من خلال النتائج السابقة أن نمط الإدارة حصل على يت

حيث أن نمط الإدارة الناجح المتثمل في أهمية نمط الإدارة في تحقيق الرضا والسعادة الوظيفية، 

 عادةوالس الوظيفي الرضا والتي تحقق بدورهانه أن يحقق العدالة والمساواة أمن شمباديء الحوكمة 

كما حصل كل من العلاقة مع الزملاء والعلاقة مع الرئيس المباشرعلى  الموظفين، لدى لوظيفيةا

متوسطات حسابية عالية، ما يعكس أهمية العلاقات الإنسانية في تحقيق رضا وسعادة الموظفين. من 

فرص الترقية والمزايا والحوافز والتدريب الجوانب الرئيسية الخاصة ب جانب آخر حصل كل من

أثر هذه الجوانب في تحقيق الرضا والسعادة الوظيفية،  ، ما يدل علىعلى أقل متوسطات حسابية

، حيث أن حصول لرفع معدلات الرضا الوظيفي والسعادة الوظيفيةالاهتمام بها وبالتالي أهمية 
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م هالموظف على ترقيته التي يستحقها والمزايا والحوفز المادية والمعنوية وفرص التدريب التي تس

في تحسين أدائه وإنتاجه جميعها عوامل تحقق للموظف ذاته وبالتالي شعوره بالرضا والسعادة 

 الوظيفية. 

 فعالض ونقاط القوة نقاط لمعرفة) الفرعية العمل جوانب تجاه الوظيفي الرضا مستوى

 (الفرعية الجوانب هدذه في

 :الموظفين بين اً رض الأقل إلى الأعلى من المختلفة العمل جوانب ترتيب يلي فيما

 جوانب العمل المختلفة من الأعلى إلى الأقل نسبة رضا (: 5جدول رقم )

 
إلى  الأعلى)من  جوانب العمل المختلفة
 (الأقل

 الرضا درجة
المحور 
المتوسط  الرئيس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

ليلللا يتم عملللل اجتملللاعلللات دوريلللة م  ا دارة الع  .0
 نمط ا دارة 1.100 4.006 .للوقوف علي أهم المشكلات ومحاولة حلها

0.  
 1.147 3.958 .ي بالتعاون والايجابيةئتتميز علاقاتي م  زملا 

العلاقة م  
 الزملاء

تتميز ا دارة العليلللا بلللالمصللللللللللللداقيلللة في تنفيلللذ   .0
 نمط ا دارة 1.135 3.955 .القرارات

يري في لللدي ثقللة بللالوعود التي يقللدمهللا لي مللد  .0
 نمط ا دارة 1.136 3.930 .العمل

 نمط ا دارة 1.166 3.919 .يوجد تحديد واضح لاختصاصاتي ومسئولياتي  .0

6.  
علاقتي برئيسلللللللللي المبلللاشلللللللللر تتميز بلللالتفلللاهم 

 1.144 3.908 .والاحتواء
العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

العلاقة م   1.165 3.900  .يسود جو جيد ضمن مجموعة عملي  .7
 الزملاء

تربطني بزملائي علاقللات الود والتفللاهم ولا أجللد   .8
العلاقة م   1.214 3.898 .صعوبة في التكيف معهم

 الزملاء
9.  

 نمط ا دارة 1.156 3.897 .مناخ العمل يساعد علي الابتكار والتطوير
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إلى  الأعلى)من  جوانب العمل المختلفة
 (الأقل

 الرضا درجة
المحور 
المتوسط  الرئيس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

أسلللللتطي  ا طلاع على كافة المعلومات والبيانات   .02
 .الخاصة بعملي بسهولة ووضوح

العدالة  1.115 3.892
 والشفافية

يقوم رئيسللللي المباشللللر بتقديم المسللللاعدة لي في   .00
 1.172 3.890 .طارئةحالة الظروف الشخصية ال

العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

اجلد التعلاون الكلافي من زملائي في العملل حين   .00
مواجهتي صلللللللللعوبللللة في اداء المهللللام المكلف 
بهاعندما يزداد علي عبء العمل أتلقى المساعدة 

 .من زملائي

العلاقة م   1.195 3.879
 الزملاء

00.  
رئيسلللللللللي المباشلللللللللر يتعامل معي بعدالة كافية 

 1.135 3.878  .يةوشفاف
العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

يقدر رئيسللللي المباشللللر ويدرل المشللللاكل التي قد   .00
 1.154 3.875 تواجهني أثناء تأديتي لمهامي

العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

 طبيعة العمل 1.199 3.865 بشكل عام أنا أعتز بعملي  .00
يتمت  رئيسلللللللللي المباشلللللللللر بالقدرة على معالجة   .06

 1.184 3.860 تنشا في مكان العمل الخلافات التي
العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

العلاقة م   1.219 3.858 عامل باحترام في مكان عمليأشعر بأنني أ    .07
 الزملاء

أسلوب العمل المتب  يتيح تكوين علاقات إنسانية إن   .08
العلاقة م   1.220 3.858 بين الزملاء

 الزملاء
لللدعم لانللا  في مكللان عملي تقللدم الامتيللازات وا  .09

 1.187 3.855  .والذكور بنفس المستوى 
العدالة 
 والشفافية

02.  
أسللللللللتطي  أن أعبر عن رأيي بحرية دون الخوف 

 1.185 3.853 .من رئيسي المباشر
العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

تخلللاذ ايقوم القلللادة والملللدراء في جهلللة عملي بللل  .00
العدالة  1.142 3.846 .القرارات بوضوح وشفافية

 والشفافية
00.  

 1.176 3.844  .يقوم رئيسي المباشر بتطوير أدائي بشكل دائم
العلاقة م  

يس الرئ
 المباشر
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إلى  الأعلى)من  جوانب العمل المختلفة
 (الأقل

 الرضا درجة
المحور 
المتوسط  الرئيس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

ا طلاع على كافة السللياسللات والأنظمة  أسللتطي   .00
 .المتعلقة بالموارد البشرية في جهة عملي

العدالة  1.168 3.839
 والشفافية

أمتلل صللللللاحيات لتنفيذ ما أرار ضلللللروريا  تمام   .00
 .العمل

 نمط ا دارة 1.216 3.820

 نمط ا دارة 1.203 3.817 .يتم إشراكي في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل  .00
 طبيعة العمل 1.206 3.817 .يمنحني عملي ا حساس با نجاز الشخصي  .06
هنال آلية واضللللللحة لضللللللمان تكافؤ الفر  بين   .07

الترقيلة  الزيلادة في الراتلب  المكلافل ت )الموظفين
 المالية  الحوافز  التدريب ..إلخ(

3.814 1.227 
العدالة 
 والشفافية

تبللللار من قبللللل فكللللاري وآرائي تؤخللللذ بعين الاعأ  .08
عند اتخاذر للقرارات التي تؤثر   رئيسلللي المباشلللر

 .بالعمل
3.813 1.200 

العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

يقوم رئيسي المباشر بتوزي  المهام والصلاحيات   .09
  .بين مجموعة العمل بطريقة حكيمة

3.805 1.212 
العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

 طبيعة العمل 1.228 3.801 .أعلم تماما ماهو متوق  مني في العمل  .02
 طبيعة العمل 1.172 3.799 .لدي المعلومات الكافية لأقوم بعملي بشكل جيد  .00
 طبيعة العمل 1.233 3.791 .اخترت عملي بنفسي رغبة فيه  .00
يتم تقييم أدائي بناء على الوصف الوظيفي الذي   .00

يحتوي على المسلللللللللؤوليللات والمهللام والمؤهلات 
 .والمهارات المطلوبة

 تقييم الأداء 1.188 3.782

 التدريب 1.183 3.778 دائي الوظيفيأيساعد التدريب في تطوير   .00
يقوم رئيسي المباشر بمناقشة أدائي خلال عملية   .00

مكانية  التقييم من خلال توضلليح نقاا الضللعف وان
 .التطوير

 تقييم الأداء 1.168 3.776

أعباء العمل التي يكلفني بها رئيسللللللي المباشللللللر   .06
 1.241 3.773 .تناسب قدراتي

العلاقة م  
الرئيس 
 المباشر

الضللللغط  أسللللتطي  أن أتعامل بشللللكل مرضللللي م   .07
 طبيعة العمل 1.182 3.773 .الناجم عن العمل

أنلا مطمئن بلأن عملي يتسلللللللللم بلالثبلات والأمان   .08
 طبيعة العمل 1.248 3.772 .الوظيفي
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إلى  الأعلى)من  جوانب العمل المختلفة
 (الأقل

 الرضا درجة
المحور 
المتوسط  الرئيس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

أشلللللللعر أن عملي يحقق طموحي وسلللللللبب تطور   .09
  .قدراتي الشخصية

 طبيعة العمل 1.215 3.769

أجللللد التقللللدير على   كلمللللا أديللللت عملا  متميزا    .02
 .عليها جهودي والثناء

المزايا  1.211 3.762
 والحوافز

 على بنللاء    يتم تقللدير الموظف في جهللة عملي  .00
يقلللللدمللللله وليس على العلاقللللات  الجهلللللد اللللللذي

 .الاجتماعية والشخصية
3.762 1.245 

العدالة 
 والشفافية

أشللللعر بعدالة العائد الذي أحصللللل عليه من جهة   .00
العدالة  1.225 3.760 .مقابل الجهد وا نجاز الذي أقدمه  عملي

 والشفافية
 طبيعة العمل 1.249 3.757 .اأعتبر عملي من أبرز الوظائف اجتماعي    .00
يجتم  رئيسللللللي المباشللللللر بي  بعد نتيجة التقييم  .00

 تقييم الأداء 1.200 3.738 .لمناقشة النتائج والاستماع إلى آرائي

أشللعر بأنني أسللتطي  أن أنجز مهام عملي خلال   .00
 طبيعة العمل 1.265 3.725  .ساعات الدوام الرسمية

بشلللللللكل عام أشلللللللعر بعدالة تقييم أدائي وارتباطه   .06
 تقييم الأداء 1.220 3.722 . بجهودي بالعمل

تتميز معايير تقييم الاداء بالمؤسللسللة التي اعمل   .07
 تقييم الأداء 1.220 3.715 بها بالمصداقية والعدالة

تقوم جهة عملي بدعم وتشللجي  جمي  الموظفين   .08
 1.246 3.705 .راتهم ومهاراتهم وتحقيق أهدافهملتطوير قد

المزايا 
 والحوافز

لللة للتللدريللب لتنميللة قللدراتي في هنللال خطللة كللام  .09
 التدريب 1.187 3.703 .مجال عملي

لدعم الفني والمعنوي في جهة عملي   .02 يتم تقديم ا
لحلللل  الموظفين على اتخللللاذ القرارات المتعلقللللة 

 .بأهدافهم وتطلعاتهم
المزايا  1.214 3.699

 والحوافز

يوجد معايير واضللللللللحة لتقييم أداء الموظفين في   .00
 تقييم الأداء 1.238 3.698 .بهاالمؤسسة التي أعمل 

 التدريب 1.236 3.679 .يتم تحديد احتياجاتي التدريبية دوريا  .00
 التدريب 1.218 3.669 .هنال قياس لأثر التدريب  .00
في حال شعوري بعدم عدالة الترقية التي حصلت   .00

عليها  لا اجد صلللللعوبة في مناقشلللللة النتيجة م  
 .الجهة المختصة

 ةيفر  الترق 1.208 3.667
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إلى  الأعلى)من  جوانب العمل المختلفة
 (الأقل

 الرضا درجة
المحور 
المتوسط  الرئيس

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

نتيجللة تقييم الاداء الخللاصللللللللللة بي تعكس فعليللا   .00
 .حقيقة أدائي في العمل

 تقييم الأداء 1.221 3.661

بشلللللللللكلللل علللام ترتبط نتلللائج تقييمي بتوقعلللاتي   .06
 .وطموحاتي

 تقييم الأداء 1.274 3.648

تعتمد الترقيات في جهة عملي على المصللللللداقية   .07
  .والشفافية

 فر  الترقية 1.279 3.637

لحوافز بالمؤسلللللللللسلللللللللة التي أعمل بها يتم ربط ا  .08
  .بإنتاج الموظفين

المزايا  1.295 3.624
 والحوافز

لا اجلللد أي عوائق في رف  التظلم على نتيجلللة   .09
 فر  الترقية 1.241 3.605  .ترقيتي

 التدريب 1.259 3.602 .تفي موضوعات التدريب بكل احتياجاتي  .62
 فر  الترقية 1.275 3.599  .بشكل عام أنا راضي تماما عن نتائج ترقيتي  .60
أنا راضلللي تماما عن المزايا والحوافز التي أتلقاها   .60

 .من عملي
المزايا  1.323 3.599

 والحوافز
يتم ترقية الموظفين بالمؤسلللللسلللللة التي أعمل بها   .60

وفقا على اسلللللس موضلللللوعية وواضلللللحة وتعتمد 
 على الكفاءة

 فر  الترقية 1.277 3.596

أرى أن مسلللللللللتوى تحفيز الموظفين ومكلللافلللأتهم في   .60
المزايا  1.312 3.593   .مؤسستي ممتاز

 والحوافز
أحصلللللللللللل عليهللا دائمللا بتوقعللاتي  ترتبط الترقيللة التي  .60

 فر  الترقية 1.285 3.580 .وطموحاتي

غالبا ما يرد لي الاعتبار بعد رف  التظلم على نتيجة   .66
 فر  الترقية 1.243 3.568 .الترقية

 

 :يلي ما( 9 رقم جدول) السابق الجدول من يتضح

 اصةوالخ الحكومية المدارس في العاملين الموظفين بين ارضً  الأكثر الفرعية العمل جوانب .2

 :هي العين بمدينة
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 بمتوسط حلها، ومحاولة المشكلات أهم علي للوقوف ،العليا الإدارة مع دورية اجتماعات عمل يتم

1.008. 

 .1.996 بمتوسط يجابية،والإ بالتعاون يئزملا مع علاقاتي تتميز -

 .1.999 بمتوسط القرارات، تنفيذ في بالمصداقية العليا الإدارة تتميز -

 .1.910 بمتوسط العمل، في مديري لي يقدمها التي بالوعود ثقة لدي -

 1.929 بمتوسط لياتي،ؤوومس لاختصاصاتي واضح تحديد يوجد -

 ةوالخاص الحكومية المدارس في العاملين الموظفين بين ارضً  الأقل الفرعية العمل جوانب .1

 :هي العين بمدينة

 1.986 بمتوسط الترقية، ةنتيج على التظلم رفع بعد ،الاعتبار لي يرد ما غالبا -

 .1.960 بمتوسط وطموحاتي، بتوقعاتي دائما عليها أحصل التي الترقية ترتبط -

 .1.991 بمتوسط ممتاز، مؤسستي في ومكافأتهم الموظفين تحفيز مستوى أن أرى -

 لىع وتعتمد ،وواضحة موضوعية سسأ على، بها أعمل التي بالمؤسسة الموظفين ترقية يتم -

 .1.998 بمتوسط الكفاءة،

  .1.999 بمتوسط عملي، من أتلقاها التي والحوافز المزايا عن تماما راضي أنا -

 والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة مستوى

 العين بمدينة

 السعادة مامستوى) الدراسة تساؤلات من الثالث التساؤل على جابةالإ الجزء هذا يتناول

 في لتعليمل أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة، الحكومية المدارس في العاملين الموظفين ىلد الوظيفية

 المدارس يف العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة مستوى على بالتعرف والمتعلقة ،(العين مدينة

 الحسابي وسطالمت باستخدام ذلك تحقيق سبيل في الباحثة قامت وقد العين، مدينةب والخاصة الحكومية

 نظر جهةو من الوظيفية بالسعادة المتعلقة العبارات بعض على الموافقة لدرجة المعياري والانحراف
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 علقةالمت العبارات بعض على الموافقة درجة لمتوسط الثقة فترة جانب إلى الدراسة، عينة أفراد

  :الآتي النحو على وذلك الدراسة، مجتمع أفراد نظر وجهة من الوظيفية بالسعادة

العاملين في المدارس الحكومية  الموظفين لدى العام الوظيفي الرضا مستوى (:6جدول رقم )
 والخاصة بمدينة العين

 العبارات

د فرالأ وفقا السعادةدرجة 
 عينة الدراسة

عادة السفترة الثقة لمتوسط درجة 
فراد مجتمع لأ وفقا الوظيفية

 الدراسة *
توى مس

السعادة 
المتوسط  الوظيفية

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

لدي مشاعر جميلة تجاه الجميع 
 4.001 3.831 1.135 3.916  في بيئة عملي

مرتفع إلى 
 حدً ما

يشعرني عملي بالإنجاز 
 3.915 3.733 1.220 3.824 الشخصي

مرتفع إلى 
 حدً ما

ط كل أشعر بالحماس والنشا
 3.844 3.665 1.198 3.754 صباح عند ذهابي إلى عملي

مرتفع إلى 
 حدً ما

 3.904 3.759 0.0987 3.831 السعادة الوظيفية بشكل عام
مرتفع إلى 
 حدً ما

ً  محدد( نظري دلالة مستوى) معنوية مستوى عند للمتوسط الثقة فترة إيجاد تم*   (α= 0.05) مسبقا

 :يلي ما( 9 رقم جدول)السابق  الجدول يبين

 مجتمع أفراد نظر وجهة من ،عام بشكل الوظيفية السعادة درجة لمتوسط الثقة فترة إلى بالنظر .2

 حكوميةال المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة مستوى أن تبين ،(µ) الدراسة

 من رأكب لثقةا لفترة الأدنى الحد قيمة) ما حدٍ  إلى مرتفع مستوى هو ،العين بمدينة والخاصة

  (.1.1 من أكبر وليس 1.1

 لىع الدالة العبارات جميع تجاه ،الوظيفي الرضا درجة لمتوسط الثقة فترات إلى وبالنظر .1

 ،الوظيفية السعادة مستوى أن تبين ،(µ) الدراسة مجتمع أفراد نظر وجهة من، الوظيفية السعادة
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 عباراتال هذه جميع تجاه ،العين مدينةب والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى

 أكبر وليس 1.1 من أكبر الثقة فترات لجميع الأدنى الحد قيم) ما حدٍ  إلى مرتفع مستوى هو

 (.1.1 من

 وميةالحك المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة على الدالة العبارات أكثر .1

  هي: العين بمدينة والخاصة

 .1.928 بمتوسط عملي، بيئة في الجميع تجاه جميلة مشاعر لديه  -

 .1.611 بمتوسط الشخصي، بالإنجاز عملي يشعرني -

 . 1.791 بمتوسط عملي، إلى ذهابي عند صباح كل والنشاط بالحماس أشعر -

 ينالموظف لدى الوظيفية السعادة معدلات وبين الوظيفي الرضا مستويات بين العلاقة

 العين بمدينة خاصةوال الحكومية المدارس في العاملين

 االرض مستويات بين العلاقة ماطبيعة) الرابع التساؤل على جابةالإ الجزء هذا يتناول

 التابعة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة ومعدلات الوظيفي

 دلالة اتذ طردية لاقةع هناك) الأولى الفرضية وإختبار ،(العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس

 دىل الوظيفية السعادة ومعدلات الوظيفي الرضا مستويات بين( 0.09 دلالة مستوى عند) إحصائية

 ،ن(العي دينةم في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين

 الوظيفية ةالسعاد معدلاتو ،وظيفيال الرضا مستويات بين العلاقة طبيعة على بالتعرف قانوالمتعل

 سبيل يف الباحثة قامت وقد. العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى

 pearson للارتباط بيرسون معامل) البسيط الخطّي الارتباط معامل باستخدام ،ذلك تحقيق

correlation )كانتو عام، بشكل الوظيفي الرضا درجةو ،عام بشكل الوظيفية السعادة درجة بين 

  :التالي النحو على النتائج
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 العلاقة بين درجة الرضا الوظيفي بشكل عام ودرجة السعادة الوظيفية بشكل عام(: 7جدول رقم )

 الرضا الوظيفيدرجة 

 السعادة الوظيفيةدرجة 

 80..8 قيمة معامل الارتباا الخطي البسيط

 **8.888 يمة مستوى الدلالة المحسوبةق

 (α= 0.05) إحصائية دلالة ذات علاقة يوجد** 

 البسيط الخطي الارتباط معامل قيمة أن( 7 رقم جدول) السابق الجدول خلال من يتضّح

 درجة وبين الوظيفية السعادة درجة بين( pearson correlation للارتباط بيرسون معامل)

 دلالة وذات 3وقوية طردية علاقة وجود على يدل مما ،(709.0)تبلغ قد الوظيفي، الرضا

 الرضا درجة" انخفضت أو" زادت كلما أنه بمعنى الرضا، ودرجة السعادة درجة بين 4إحصائية

 أو" زادت ،العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى العام الوظيفي

 .العمل في الوظيفية سعادتهم درجة" انخفضت

 يف العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة معدلات على تأثيراا  الأكثر العمل جوانب

 العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

 دلاتمع على تأثيراً  الأكثر العمل ماجوانب) الخامس التساؤل على الإجابة الجزء هذا يتناول

 بوظبيأ لمجلس التابعة والخاصة الحكومية لمدارسا في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة

 مستوى ندع إحصائية دلالة ذات تأثيرات هناك) الثانية الفرضية ختباراو( العين مدينة في للتعليم

 ىلد الوظيفية السعادة معدلات المختلفة،على العمل جوانب عن الرضا لمستويات( 0.09) دلالة

 ،(العين دينةم في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين

                                                

 ( 119: 1008 فهمي،) 0.80 من وأكبر موجبة هنا الارتباط معامل قيمة لأن 3

 (α=0.05) النظري  الدلالة مستوى  قيمة من أقل المحسوبة الدلالة مستوى  ةقيم لأن 4
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 الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة معدلات على تأثيراً  الأكثر العمل جوانب على بالتعرف انوالمتعلق

 ذلك قتحقي سبيل في الباحثة قامت وقد .العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين

 متغير اعتبار تمّ  إذْ  ،Stepwise Regression المتدرج دالمتعدّ  نحدارالا تحليل أسلوب باستخدام

 يسةالرئ العمل وجوانب ،(التابع المتغير) رئيس أو أساسي كمتغير الوظيفية السعادة مستوى

 السعادة توىمس على اتأثيرً ( المستقلة المتغيرات) الجوانب هذه أكثر لتحديد وذلك مستقلة، كمتغيرات

 لمستقلةا المتغيرات بين شديدة ارتباط علاقة وجود عدم من التأكّد تمّ  الاختبار إجراء وقبل .الوظيفية

(Multicollinearity)وكانت المستقلة المتغيرات جميع بين الارتباط معاملات حساب تمّ  إذ ؛ 

 المستقلة المتغيرات لجميع( VIF) التباين تضخم عوامل حساب تمّ  كما ،(0.70) من أقل جميعها

 لةالمستق المتغيرات بين متعدد خطي ارتباط علاقة وجود عدم يؤكّد مما ،(20) من أقل جميعا وكانت

   :يلي ما النتائج أظهرت وقد ،(111 ، ص1008 فهمي،) الانحدار لتحليل مضللة نتائج إلى تؤدي

 نبجوا عن الرضاو السعادة مستوى بين( المتدرج)المتعدّد الانحدار تحليل نتائج(: 8جدول رقم )
 العمل

 على المؤثرةجوانب العمل 
 مستوى السعادة

معاملات 
الانحدار 

Coefficients 

 معامل بيتا
Standardized 

Coefficients 
Beta 

مستوى 
الدلالة 

المحسوب 
Sig. 

عوامل تضخم 
 التباين
VIF 

 1.602 **0.000 0.369  0.398  .( طبيعة العمل2

 1.721 **0.000 0.181 0.189  .ء( تقييم الأدا1

( العلاقة مع الرئيس 1
 .المباشر

0.139 0.122 0.001** 1.626 

 1.472 **0.003 0.106 0.121 .دارة( نمط الإ1

ومستوى الدلالة المحسوب للنموذج ككل=   Adjusted R Square  =35.1%التحديد المصحح  معامل
1.111**. 
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 اتأثيرً  تؤثر للعمل رئيسة جوانب( 1) هناك أن( 6 رقم جدول) السابق الجدول من يتضح

 مستوى على (الموجبة المعيارية بيتا قيمة إشارة على بناء) وطرديا 5(إحصائية دلالة ذا) امعنويً 

 يلي فيماو العين، بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة

  (:المعيارية تايْ بِ  قيمة على بناء) التأثير قوة حيث من الرئيسة الجوانب هذه ترتيب

 قوة ثحي من ،الأولى المرتبة في الرئيسة الجوانب كأحد" العمل طبيعة" الرئيس الجانب يأتي -

 الخاصةو الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة مستوى على التأثير

 (.0.09 من أقل 0.000=دلالة تويومس 0.189 موجب= بيتا) العين بمدينة

 قوة حيث نم ،الثانية المرتبة في الرئيسة الجوانب كأحد" الأداء تقييم" الرئيس الجانب يأتي ثم -

 الخاصةو الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفيةالسعادة  مستوى على التأثير

 (.0.09 من قلأ 0.000=دلالة ومستوي 0.262 موجب= بيتا) العين بمدينة

 ،الثالثة ةالمرتب في الرئيسة الجوانب كأحد" المباشر الرئيس مع العلاقة" الرئيس الجانب ويأتي -

 سالمدار في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفيةالسعادة  مستوى على التأثير قوة حيث من

 من أقل 0.002=دلالة ومستوي 0.211 موجب= بيتا) العين بمدينة والخاصة الحكومية

0.09.) 

 قوة ثحي من الرابعة المرتبة في الرئيسة الجوانب كأحد"  الادارة نمط"  الرئيس الجانب ويأتي -

 الخاصةو الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفيةالسعادة  مستوى على التأثير

 (.0.09 من أقل 0.001=دلالة ومستوي 0.208 موجب= بيتا) العين بمدينة

                                                

  (α= 0.05) النظري  الدلالة مستوى  قيمة من أقل المحسوبة الدلالة مستوى  قيم لأن 5
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 مستوى في التغير من( %19) تفسر مجتمعة الأربع الجوانب هذه أن إلى أيضا ئجالنتا وتشُير -

 معامل) نالعيبمدينة  والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفيةالسعادة 

  (.%19= المصحّح التحديد

 ودرجة الوظيفي الرضا درجة في حصائيةالإ دلالةال ذات( الفروقات) الاختلافات

 الوظيفية لسعادةا

 :الفرضية الثالثة

 مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروقات هناك) الثالثة الفرضية ختبارا إلى الجزء هذا يسعى

 في العاملين الموظفين لدى الوظيفية السعادة ودرجة الوظيفي الرضا درجة في( 0.09) دلالة

 جنسال باختلاف العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة الحكومية المدارس

 الاختلافات على بالتعرف والمتعلقة ،(الاجتماعية والحالة العلمي والمؤهل العمروالجنسيةو

 لدى ،الوظيفية السعادة ودرجة الوظيفي الرضا درجة في الإحصائية الدلالة ذات( الفروقات)

 خصيةالش مهخصائص تلافباخ -العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في العاملين الموظفين

 .(الاجتماعية الحالة العلمي، المؤهل العمر، الجنسية، الجنس،)

 بين المقارنة اختبار أو( T – ت) اختبار باستخدام ذلك تحقيق سبيل في الباحثة قامت وقد

 المقارنة إجراء في يسُتخدم الذي ،(Independent-Samples T- test) مستقلتيْن مجموعتيْن

 دلالةال ذات الفروقات لبيان الدراسة في الاختبار هذا استخدام وتمّ  مستقلتيْن، نمجموعتيْ  بين

  .(مقيم/مواطن) والجنسية( أنثى \ذكر) الجنس باختلاف الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 ONE-WAY) الأحادي التباين تحليل أو( ف) اختبار باستخدام الباحثة قامت كما

ANOVA)، هذا خداماست وتمّ  مستقلتيْن، مجموعتيْن من أكثر بين المقارنة إجراء في يسُتخدم الذي 

 نالموظفي وسعادة رضا درجة في الإحصائية الدلالة ذات الفروقات لبيان الدراسة في الاختبار
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 طات،المتوس بين اختلافا هناك أن تبينّ وإذا ،(الاجتماعية الحالةو العلمي المؤهلو العمر) باختلاف

 موضع لتحديد( LEDاختبار أو ،Scheffe شيفة اختبار) البعدية الثنائية الاختبار أحد داماستخ يتمّ 

 :الفروقات هذه نتائج يلي وفيما .حدة على كل ،المجموعتيْن بين الاختلاف

 :الجنس باختلاف

 رضا درجة في الإحصائية ةالدلال ذات الاختلافات لدراسة( ت) اختبار نتائج(: 9جدول رقم )
 الجنس باختلاف - الموظفين وسعادة

حجم  الجنس  الرئيسة المحاور
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( Tقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
 )الفروقات(
 ذات الدلالة 

P-value 

الرضا الوظيفي 
 العام

 2.9652 3.883 364 ذكر
*0.020 0.200 

الذكور أكثر 
رضا من 
 2.2928 3.666 324 أنثى ا نا 

 السعادة الوظيفية
 1.022 3.886 364 ذكر

2.000 0.080 
لا يوجد 
 2.2922 3.770 324 أنثى فروقات

  (.0.09) معنوية مستوى عند إحصائيا دال اختلاف يوجد* 

 :يلي ما( 5 مرق جدول) السابق الجدول من يتضح

 لدى العام الرضا درجة من أقل( 1.888) الإناث من الموظفات لدى العام الرضا درجة -

= هنا وهي) المحسوب الدلالة مستوى قيمة كانت إذْ  ،(1.661) الذكور من الموظفين

ً  المفترض النظري الدلالة مستوى قيمة من أقل( 0.001  نويةالمع مستوى) الباحثة من مسبقا

 (.α= 0.05 هنا وهو

 الموظفين، سعادة ودرجة ،الموظفات سعادة درجة بين إحصائية دلالة ذات فروقات دتوج لا -

 النظري الدلالة مستوى قيمة من أكبر( 0.221 وهي) المحسوب الدلالة مستوى قيمة كانت إذ

ً  المفترض  (.α= 0.05 هنا وهو المعنوية مستوى) الباحثة من مسبقا
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 :الجنسية باختلاف

نتائج اختبار )ت( لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة رضا (: 10جدول رقم )
 باختلاف الجنسية -وسعادة الموظفين 

 الجنسية  الرئيسة المحاور
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( Tقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
 ()الفروقات

 ذات الدلالة 
P-value 

الرضا الوظيفي 
 العام

 2.2900 3.801 232 مواطن
لا يوجد  2.099 2.692

 2.2900 3.770 456 مقيم فروقات

 السعادة الوظيفية
 2.2906 3.856 232 مواطن

لا يوجد  2.080 2.602
 2.2988 3.819 456 مقيم فروقات

 (. 0.09ستوى معنوية )* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند م

 ( ما يلي:41 يتضح من الجدول السابق )جدول رقم

لدى الموظفين العاملين في  ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي -

إذ كانت قيمة مستوى الدلالة  ،باختلاف جنسيتهم ،المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقاً من الباحثة  ( أكبر من0.890المحسوب )وهي 

 (.α= 0.05)مستوى المعنوية وهو هنا 

ي لدى الموظفين العاملين ف ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة السعادة الوظيفية -

إذ كانت قيمة مستوى الدلالة  ،باختلاف جنسيتهم ،المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

 .باختلاف فئات العمر -ا وسعادة الموظفين رض
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 :فئات العمر باختلاف

نتائج اختبار )ف( أو تحليل التباين لدراسة الاختلافات ذات الدلالة (: 22جدول رقم )
 باختلاف فئات العمر -الإحصائية في درجة رضا وسعادة الموظفين 

 المحاور
حجم  ار فئات الاعم  الرئيسة

 العينة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( فقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
ذات  )الفروقات(
 الدلالة 

P-value 

الرضا 
الوظيفي 
 العام

 2.2820 3.856 177 02أقل من -02من 

2.222* 7.000 

الللعلللللامللللليللن ذي 
الاعللللملللللار )مللللن 

سلللنة فأكثر(  02
 ضا .هم الأقل ر 

 2.2920 3.858 332 02أقل من -02من 
 1.048 3.700 124 02أقل من -02من 
 1.185 3.250 55 62أقل من -02من 

السعادة 
 الوظيفية

 2.2800 3.889 177 02أقل من -02من 

2.222* 8.002 

الللعلللللامللللليللن ذي 
الاعللللملللللار )مللللن 

سلللنة فأكثر(  02
 هم الأقل سعادة .

 2.2900 3.914 332 02أقل من -02من 
 1.012 3.796 124 02أقل من -02من 
 1.131 3.230 55 62أقل من -02من 

 (0.09) معنوية مستوى عند إحصائيا دال اختلاف يوجد* 

 :يلي ما (44 رقم جدول) السابق الجدول من يتضح

 يف لينالعام الموظفين لدى ،الوظيفي الرضا درجة في إحصائية دلالة ذات فروقات توجد -

 لةالدلا مستوى قيمة كانت إذْ  ،عمارهمأ باختلاف ،العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

ً  المفترض النظري الدلالة مستوى قيمة من أقل( 0.000 وهي) المحسوب  ةالباحث من مسبقا

 من) عمارالأ يوذ العاملين الموظفين أن تبين وقد ،(α= 0.05 هنا وهو المعنوية مستوى)

  .ارضً  الأقل هم( فأكثر سنة 90

 في العاملين الموظفين لدى ،الوظيفية السعادة درجة في إحصائية دلالة ذات فروقات توجد -

 لةالدلا مستوى قيمة كانت إذ عمارهم،أ باختلاف ،العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس

ً  المفترض النظري الدلالة مستوى قيمة من أقل( 0.000 وهي) المحسوب  ةالباحث من مسبقا

 من) الاعمار يوذ العاملين الموظفين أن تبين وقد ،(α= 0.05 هنا وهو المعنوية مستوى)

 .سعادةً  الأقل هم( فأكثر سنة 90
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 :الاجتماعية الحالة باختلاف

ائية الإحصنتائج اختبار )ف( أو تحليل التباين لدراسة الاختلافات ذات الدلالة (: 12جدول رقم )
 باختلاف الحالة الاجتماعية -في درجة رضا وسعادة الموظفين 

  الرئيسة المحاور
الحالة 
 الاجتماعية

حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( فقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
 )الفروقات(
 ذات الدلالة 

P-value 

الرضا الوظيفي 
 امالع

 2.2772 3.820 153 أعزب 0

2.009 0.028 
لا يوجد 
 فروقات

 2.2966 3.810 419 متزوج 0
 1.048 3.646 82 مطلق 0
 1.092 3.559 34 أمل 0

 السعادة الوظيفية

 2.2770 3.917 153 أعزب 0

لا يوجد  0.020 2.286
 فروقات

 2.2990 3.851 419 متزوج 0
 1.127 3.703 82 مطلق 0
 2.2900 3.510 34 أمل 0

 (.0.09* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية )

 :يلي( ما 42 يتضح من الجدول السابق )جدول رقم

لدى الموظفين العاملين  ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي -

ف حالتهم الاجتماعية، إذ كانت قيمة باختلا ،في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

( أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.119وهي المحسوب )مستوى الدلالة 

 (.α= 0.05سبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

 لدى الموظفين العاملين ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة السعادة الوظيفية -

باختلاف حالتهم الاجتماعية، إذ كانت قيمة  ،كومية والخاصة بمدينة العينفي المدارس الح

( أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.068وهي المحسوب )مستوى الدلالة 

 (.α= 0.05مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 
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 :العلمي المؤهل باختلاف

 ائيةالإحص الدلالة ذات الاختلافات لدراسة التباين تحليل أو( ف) اختبار نتائج(: 13جدول رقم )
 العلمي المؤهل باختلاف -الموظفين وسعادة رضا درجة في

المحاور 
 المؤهل العلمي   الرئيسة

حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( فقيمة )
 المحسوبة 

 فاتالاختلا
ذات  )الفروقات(
 الدلالة 

P-value 

الرضا 
الوظيفي 
 العام

 2.2702 3.843 35 ثانوي  0

2.220* 4.240 

الللمسلللللللللللتللويلللللات 
التعليميلللة العليلللا 
)ملللللاجسللللللللللتلليللر  

( هلللللم روراتلللللدكللللل
 .االأقل رض  

 2.2929 4.011 203 دبلوم 0
 1.071 3.700 85 دبلوم عالي 0
 2.2900 3.715 250 بكالوريوس 0
 2.2907 3.534 81 ماجستير 0
 1.028 3.610 34 دكتوراة 6

السعادة 
 الوظيفية

 2.2720 3.914 35 ثانوي  0

2.200* 0.609 

الللمسلللللللللللتللويلللللات 
التعليميلللة العليلللا 
)ملللللاجسللللللللللتلليللر  

( هلللللم روراتلللللدكللللل
 الأقل سعادة .

 2.2967 3.966 203 دبلوم 0
 1.114 3.741 85 دبلوم عالي 0
 2.2922 3.859 250 يوسبكالور  0
 1.002 3.568 81 ماجستير 0
 1.076 3.598 34 دكتوراة 6

 (. 0.09* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية )

 ( ما يلي:43 يتضح من الجدول السابق )جدول رقم

ي فلدى الموظفين العاملين  ،توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي -

نة العين مدي مدارس الحكومية والخاصااااااااة ب نت قيمة  باختلاف المؤهل العلمي، إذْ  ،ال كا

( أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.002مستوى الدلالة المحسوب )وهي 

(، وقد تبين أن الموظفين العاملين α= 0.05مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

ين ، بينما كان الموظفا( هم الأقل رضً همية العليا )ماجستير، دكتوراالمستويات التعلي ذوي

 . االمستويات التعليمية الدنيا )ثانوي، دبلوم( هم الأعلى رضً  ويالعاملين ذ
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لدى الموظفين العاملين  ،توجد فروقات ذات دلالة إحصااااائية في درجة السااااعادة الوظيفية -

كانت قيمة  باختلاف المؤهل العلمي، إذْ  ،في المدارس الحكومية والخاصاااااااة بمدينة العين

( أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.002مستوى الدلالة المحسوب )وهي 

(، وقد تبين أن الموظفين العاملين α= 0.05مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

ظفين بينما كان المو ،دةً ( هم الأقل سعاهوراتالمستويات التعليمية العليا )ماجستير، دك ذوي

 يا )ثانوي، دبلوم( هم الأعلى سعادةً. نْ المستويات التعليمية الد   ذويالعاملين 

 ة الرابعة:الفرضي

 عند إحصائية دلالة ذات فروقات هناكالرابعة )ة الفرضي ختباراإلى  الجزء هذا يسعى

 نالعاملي الموظفين لدى يةالوظيف السعادة ودرجة الوظيفي الرضا درجة في( 0.09) دلالة مستوى

 سنوات باختلاف العين مدينة في للتعليم أبوظبي لمجلس التابعة والخاصة الحكومية المدارس في

( الفروقات) الاختلافات على بالتعرف والمتعلقة ،(المدرسة وتصنيف العمل وطبيعة الوظيفية الخبرة

 لعاملينا الموظفين لدى الوظيفية ادةالسع ودرجة الوظيفي الرضا درجة في ،الإحصائية الدلالة ذات

 مدرسةال تصنيف) الوظيفية مهخصائص باختلاف، العين بمدينة والخاصة الحكومية المدارس في

 استخدامب ،ذلك تحقيق سبيل في الباحثة قامت وقد ،(الوظيفية الخبرة سنوات عددو العمل طبيعةو

 Independent-Samples T) لتيْنمستق مجموعتيْن بين المقارنة اختبار أو( T – ت) اختبار

test)، صنيفت باختلاف ،الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية الدلالة ذات الفروقات لبيان 

 خدامباست الباحثة قامت كما .(إدارية هيئة/ تدريسية هيئة) العمل وطبيعة( خاص/ حكومي) المدرسة

 الدلالة ذات الفروقات لبيان ،(ONE-WAY ANOVA) الأحادي التباين تحليل أو( ف) اختبار

 أن بينّت وإذا ،(الوظيفية الخبرة سنوات عدد) باختلاف الموظفين وسعادة رضا درجة في الإحصائية

 شيفة راختبا) ينالبعدي ينالثنائي ينالاختبار أحد استخدام يتمّ  المتوسطات، بين اختلافا هناك
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Scheffe، اختبار أو LED )ييل وفيما حدة، على كل لمجموعتيْنا بين الاختلاف موضع لتحديد 

 :الفروقات هذه نتائج

 اختلاف تصنيف المدرسة:

نتائج اختبار )ت( لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة رضا (: 14جدول رقم )
 باختلاف تصنيف المدرسة -وسعادة الموظفين 

تصنيف   المحاور الرئيسة
 ةالمدرس

حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( Tقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
 )الفروقات(
 ذات الدلالة 

P-value 
الرضا الوظيفي 

 العام
 2.2960 3.702 291 حكومي

حكومي أقل  0.870- 2.202*
 2.2908 3.838 397 خا  من خا 

 ةالسعادة الوظيفي
 2.2992 3.800 291 حكومي

لا يوجد  2.709- 2.062
 2.2900 3.855 397 خا  فروقات

 (. 0.09* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية )

 ( ما يلي:44يتضح من الجدول السابق )جدول رقم 

لالة ( أقل بشكل ذي د1.701درجة الرضا العام لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية ) -

(، إذ كانت قيمة 1.616من درجة الرضا العام لدى الموظفين في المدارس الخاصة ) ،إحصائية

( أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.010مستوى الدلالة المحسوب )وهي هنا= 

 (.α= 0.05مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

 ،درجة سعادة الموظفين العاملين في المدارس الحكوميةلا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين  -

في المدارس الخاصة، إذ كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوب )وهي والموظفين العاملين 

( أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية 0.221

 (.α= 0.05وهو هنا 
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 باختلاف طبيعة العمل:

نتائج اختبار )ت( لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في درجة رضا (: 15رقم )جدول 
 باختلاف طبيعة العمل-وسعادة الموظفين 

 طبيعة العمل  المحاور الرئيسة
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( Tقيمة )
  ةالمحسوب

 الاختلافات
 )الفروقات(
 ذات الدلالة 

P-value 
الرضا الوظيفي 

 العام
 2.2870 3.734 351 هيئة تدريسية

لا يوجد  0.002- 2.080
 1.010 3.829 337 هيئة إدارية فروقات

 السعادة الوظيفية
 2.2902 3.834 351 هيئة تدريسية

لا يوجد  2.267 2.907
 1.016 3.829 337 هيئة إدارية فروقات

 (.0.09* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية )

 ما يلي:( 49جدول رقم )السابق يتضح من الجدول 

لدى الموظفين العاملين  ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي -

توى ذ كانت قيمة مسباختلاف طبيعة العمل، إ ،في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

مسبقاً ( أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض 0.269الدلالة المحسوب )وهي 

 (.α= 0.05من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

 لدى الموظفين العاملين ،لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة السعادة الوظيفية -

باختلاف طبيعة العمل، إذ كانت قيمة مستوى  ،العينفي المدارس الحكومية والخاصة بمدينة 

( أكبر من قيمة مستوى الدلالة النظري المفترض مسبقاً 0.917الدلالة المحسوب )وهي 

 (.α= 0.05من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 
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 باختلاف عدد سنوات الخبرة الوظيفية:

ختبار )ف( أو تحليل التباين لدراسة الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية نتائج ا(: 16جدول رقم )
 باختلاف عدد سنوات الخبرة الوظيفية-في درجة رضا وسعادة الموظفين 

المحاور 
  الرئيسة

فئات عدد سنوات الخبرة 
 الوظيفية

 )بالسنوات( 

حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
الدلالة 
 المحسوب

( فقيمة )
 المحسوبة 

 الاختلافات
 )الفروقات(
 ذات الدلالة 

P-value 

الرضا 
الوظيفي 
 العام

 2.2860 3.859 135 سنوات 0أقل من 

2.222* 7.279 

العلللللاملين ذي 
سللللنوات الخبرة 
الأكلللللثلللللر هلللللم 

 .ارض   الأقل

 2.2899 3.913 298 7أقل من  - 0من 
 2.2902 3.768 127 02أقل من  - 7من 
 1.140 3.323 58 00أقل من  - 02من 

 1.004 3.468 70 سنة فأكثر 00

السعادة 
 الوظيفية

 2.2760 3.951 135 سنوات 0أقل من 

2.222* 5.780 
 

  ذي العلللللاملين
  الخبرة سللللنوات
 هلللللم الأكلللللثلللللر

ا الأقل  .رض 

 2.2909 3.945 298 7أقل من  - 0من 
 2.2970 3.782 127 02أقل من  - 7من 
 1.201 3.494 58 00أقل من  - 02من 

 1.005 3.486 70 سنة فأكثر 00

 (. 0.09* يوجد اختلاف دال إحصائيا عند مستوى معنوية )

 ( ما يلي:49 يتضح من الجدول السابق )جدول رقم

لدى الموظفين العاملين في  ،توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا الوظيفي -

باختلاف عدد سنوات الخبرة الوظيفية، إذ كانت  ،مدارس الحكومية والخاصة بمدينة العينال

( أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري 0.000قيمة مستوى الدلالة المحسوب)وهي 

(، وقد تبين أن الموظفين α= 0.05المفترض مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

سنة فأكثر(  29و ،29أقل من  - 20لخبرة الوظيفية الكبيرة )من العاملين ذات عدد سنوات ا

عدد سنوات الخبرة الوظيفية الصغيرة  ذوي، بينما كان الموظفين العاملين رضًا هم الأقل

  رضًا( هم الأعلى 7أقل من  - 1من  ،سنوات 1)أقل من 
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في  ن العاملينلدى الموظفي ،توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في درجة السعادة الوظيفية -

باختلاف عدد سنوات الخبرة الوظيفية، إذ كانت  ،المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين

( أقل من قيمة مستوى الدلالة النظري 0.000قيمة مستوى الدلالة المحسوب)وهي 

(، وقد تبين أن الموظفين α= 0.05المفترض مسبقاً من الباحثة )مستوى المعنوية وهو هنا 

سنة فأكثر(  29، 29أقل من  - 20عدد سنوات الخبرة الوظيفية الكبيرة )من  ويذ العاملين

عدد سنوات الخبرة الوظيفية الصغيرة  ويهم الأقل سعادةً، بينما كان الموظفين العاملين ذ

 ( هم الأعلى سعادةً. 7أقل من  - 1من  ،سنوات 1)أقل من 
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  وتوصياتهاخلاصة الدراسة وأهدم نتائجها : السادسالفصل 

 ،الله تعالى أن يجعل هذه الدراسة قد وفقت في تحقيق أهدافها أسألا، خرً آوأخيرا وليس 

معدلات و ،علاقة بين مستويات الرضا الوظيفيوالتي تتمثل أهميتها في إعطاء صورة واضحة عن ال

أبوظبي  مجلسالتابعة ل ،س الحكومية والخاصةلدى الموظفين العاملين في المدار ،السعادة الوظيفية

وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج والتوصيات التي اتضحت من  .بمدينة العين للتعليم

خلال تحليل وتفسير البيانات التي تم الحصول عليها من أفراد الدراسة. وفي هذا الفصل سيتم عرض 

 عة من التوصيات التيإلى جانب مجمو ،وأهم النتائج التي توصلت إليها ،ملخص لمحتوى الدراسة

    توصي بها الباحثة من خلال هذه النتائج، وذلك على النحو التالي:

 أهدم نتائج الدراسة

لقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج عن مستوى الرضا الوظيفي والسعادة 

مجلس لالتابعة ، الحكومية والخاصة بمدينة العين رسلدى الموظفين العاملين في المدا ،الوظيفية

معدلات و ، إضافة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين مستويات الرضا الوظيفيأبوظبي للتعليم

السعادة الوظيفية لدى هؤلاء الموظفين، والتعرف على أهم الاختلافات )الفروقات( ذات الدلالة 

ة يباختلاف الخصائص الشخص - الإحصائية في درجة الرضا الوظيفي ودرجة السعادة الوظيفية

 والوظيفية لهؤلاء الموظفين، ومن أهم تلك النتائج التي تم الحصول عليها ما يلي:
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النتائج الخاصة بالخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة من الموظفين العاملين في 

 لعينبمدينة االتابعة لمجلس أبوظبي للتعليم المدارس الحكومية والخاصة 

 ما يلي: أظهرت النتائج

  ِمن الإجمالي( كانوا من الذكور،  %91.9ما نساابته ا )تحديدً  اأفراد عينة الدراسااة تقريبً  فُ صااْ ن

 ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة. %17.2الإناث ما نسبته ) لَ ثه في حين مَ 

  ًمن الإجمالي( كانوا من المواطنين، في  %11.7ما نسااااابته  اثلث أفراد عينة الدراساااااة )تحديد

 ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة.%88.1لمواطنين" ما نسبته )حين مثل "غير ا

  الحالة الاجتماعية الشاااااااائعة بين أفراد عينة الدراساااااااة هي "المتزوجون"، إذ بلغت نسااااااابتهم

 ( من الإجمالي.80.9%)

 سنة"، إذ مثل  10إلى أقل من  10هي فئة "من  ،الفئة العمرية الشائعة بين أفراد عينة الدراسة

 ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة.%16.1الدراسة في هذه الفئة ما نسبته )أفراد عينة 

  المؤهل العلمي الشااااااااائع بين أفراد عينة البحث هو مؤهل " بكالوريوس"، إذ مثل أفراد عينة

 ( من إجمالي أفراد عينة الدراسة.%18.1البحث في هذا المستوى ما نسبته )

  7 إلى أقل من 1أفراد عينة الدراساااة هي فئة " من عدد سااانوات الخبرة الوظيفية الشاااائعة بين 

( من إجمالي أفراد عينة %11.1أفراد عينة الدراسة في هذه الفئة ما نسبته ) لَ ثه مَ  "، إذْ سنوات

 الدراسة.

  ًمن الإجمالي( كانوا من "الهيئة  %92.0ما نسااابته ا )تحديدً  انصاااف أفراد عينة الدراساااة تقريب

( من %19.0ينة الدراسااااااة من " الهيئة الإدارية" ما نساااااابته )التدريسااااااية(، في حين أفراد ع

 إجمالي أفراد عينة الدراسة.

  َ( من إجمالي أفراد %97.7ل "الموظفون العاملون في المدارس الخاصاااااة" ما نسااااابته )ثه م

عينة الدراساااااااة، في حين مثل " الموظفون العاملون في المدارس الحكومية" ما نسااااااابته 

(11.1%.) 
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ة بمستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية النتائج الخاص

 بمدينة العينوالخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم 

 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:

  مسااتوى الرضااا الوظيفي بشااكل عام لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااة

 . د ماهو مستوى مرتفع إلى ح ،بمدينة العين

 مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين، 

 تجاه جميع جوانب العمل الرئيسة هو مستوى مرتفع إلى حد ما.

  ًبين الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصاااة  اجوانب العمل الرئيساااة الأكثر رضااا

؛ 3.892؛ "العلاقة مع الزملاء" بمتوسااط 3.906ارة" بمتوسااط "نمط الإد)بمدينة العين هي: 

  (.3.850"العلاقة مع الرئيس المباشر" بمتوسط 

  جوانب العمل الفرعية الأكثر رضااااا بين الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااااة

وقوف ا لليتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة العلي)التابعة لمجلس أبوظبي بمدينة العين هي:

ئي بالتعاون ؛ تتميز علاقاتي مع زملا1.008على أهم المشااااااكلات ومحاولة حلها، بمتوسااااااط 

؛ تتميز الإدارة العليا بالمصااااداقية في تنفيذ القرارات، بمتوسااااط 1.996يجابية، بمتوسااااط والإ

؛ يوجد تحديد 1.910ثقة بالوعود التي يقدمها لي مديري في العمل، بمتوسااااااط  ؛ لديه 1.999

  (.1.929لاختصاصاتي ومسئولياتي، بمتوسط  واضح

تتفق هذه النتائج مع نظرية مايو التي تؤكد أثر العلاقات الإنسانية على درجة رضا الفرد، 

ين العلاقات تكو التي تقوم علىكما تتفق مع التدرج الثالث في نظرية ماسلو وهو الحاجات الاجتماعية 

مع  ففكلما كانت علاقة الموظأو البيئة المقيم فيها. الاجتماعية وقبول الفرد كجزء من المجتمع 

ادت نسبة ، وبالتالي زشعر بانتمائه إلى بيئة عمله وتقدير الآخرين لهزملائه ورئيسه المباشر جيدة، 

 الحوكمة المتمثلة انب نمط الإدارة بمدى توفر مبادئ. من جانب آخر، ترى الباحثة ارتباط جرضاه

لتالي وبا ،زاد رضا الموظف افية، فكلما توافرت هذه المباديء بالإدارةبالمصداقية والعدالة والشف
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وعليه تتفق نتيجة الدراسة الحالية الخاصة . وزيادة إنتاجه وإبداعهنتماء إلى بيئة عمله شعوره بالا

مع نظرية آدم التي تؤكد مدى أثر تحقيق ، بالعلاقة الطردية بين جانب نمط الإدارة والرضا الوظيفي

 ة في زيادة درجة الرضا الوظيفي. العدال

  العلاقة بين الانتماء وجدت ( التي 2999) ييليكما تتفق نتائج الدراسة الحالية مع دراسة الخ

يستدعي إعطاء أولوية للاهتمام بزيادة درجة رضا  الزملاء والذيوالرضا عن التنظيمي 

( 2999) ئج مع دراسة بياتكما تتفق النتا جانب العلاقة مع الزملاء لأهميته،العاملين في 

الرضا عن  الذي استنتج من خلال دراسته أن أعلى درجة في الرضا الوظيفي كانت في

ن أحيث يرى بيات  ؛الرضا عن الرؤساء يليه ،على المرتبة الأولى حيث حصلت ؛الزملاء

إلا أن الرضا  .أجهزة الشرطة بالصبغة العسكرية من اصطباغرغم على الهذا المؤشر جيد 

 أنه كلما تطورت الإدارة وأخذتالعلاقة مع الرؤساء يأتي في المرتبة الثانية مما يعني  عن

هم. زادت درجة الرضا لدي ،الجيدة مع العاملينبالعلاقات الإنسانية اهتمت و بمبدأ الديمقراطية

ك الجماعة فهذا بسبب تماس ؛أما الرضا عن العلاقة مع الزملاء واحتلالها المركز الأول

وعليه ترى الباحثة مدى أهمية وأثر العلاقات مع الرؤساء والزملاء . ة في هذا المجالالشرطي

ات الإنسانية وتبقى العلاق ،ن بشربغض النظر عن طبيعة العمل فيبقي الموظفو في بيئة العمل

تلعب دوراً بارزاً في بيئة العمل. كما ترتبط نتائج الدراسة الحالية مع دراسة خوام  ،مهمة

يقرون بأنه يوجد ارتباط بين الراحة النفسية  %60لتي توصلت نتائجها أن ( ا1002)

للموظف مع علاقته بزملائه، وعليه يؤثر العامل النفسي للموظف تأثيرا واضحا على الأداء 

( التي وجدت العلاقة 1002تتفق النتائج مع دراسة النعيمي )و .الوظيفي. علاوة على ذلك

لاء والرضا الوظيفي وذلك باختلاف محددات الرضا الوظيفي الطردية بين العلاقة مع الزم

بالنسبة لحملة المؤهلات الجامعية العليا عن حملة المؤهل الجامعي، حيث يراها حملة 

المؤهلات الجامعية العيا في خصائص الوظيفة وساعات العمل ونمط الإشراف، بينما يحددها 
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اعات العمل والنظم المتبعة في تقييم كفاءة حملة المؤهل الجامعي في العلاقة مع الزملاء وس

( التي وجدت العلاقة 1007) الحالية مع دراسة المظربتتفق ننتائج الدراسة  الأداء. كما

الطردية بين الرضا الوظيفي والعلاقة مع الرؤساء والزملاء، حيث أفاد أفراد العينة أنهم 

معنوي المناسب، كما عبرو عن يلقون معاملة طيبة من رؤسائهم ويحصلون على التقدير ال

رضاهم عن زملائهم في تقديم الدعم لهم أثناء مواجهتهم لمشكلة معينة ما يعني وجود روح 

التعاون والفريق الواحد بين العاملين. بالإضافة إلى ذلك، ترتبط نتئج الدراسة الحالية مع 

بين الرضا  ( التي تهدف إلى فحص واستكشاف طبيعة العلاقة ما2999دراسة النجار )

والارتياح الوظيفي لدى الموظفين والتزامهم التنظيمي، حيث وجدت النتائج أن اتجاه 

الموظفين للوفاء بمتطلبات الوظيفة وتحقيقها يكون متصلا بشكل مباشر بمقدار الرضا 

والارتياح الذي يتلقونه من الوظيفة بشكل عام، وكانت الرغبة المقدرة للوفاء بالمتطلبات 

فين تجاه مدرائهم المباشرين. كما تتفق ظككل مرتبطة بشكل قوي بمشاعر المو الوظيفية

( الذي وجد من خلال دراسته أن تأثير الأبعاد 1021) ائج مع نتائج دراسة المدحانيالنت

الاجتماعية والنفسية على الأداء والرضا الوظيفي يفوق تأثير الأبعاد الفيزيقية والمادية، حيث 

للمرؤوس مراجعة رئيسه  مع الرؤساء تتيح بقدر من العدالة الفرصةأن طبيعة العلاقة 

المباشر وتقديم التظلمات للجهات الإدارية الأعلى في حالة شعوره بالظلم. بالإضافة إلى 

منحه الاستقلاليه في تقديم المقترحات والأفكار الإبداعية المتعلقة بتطوير المؤسسة، كما 

جتماعية والنفسية لبيئة العمل وتأثيراتها على الرضا لاحظ أن انعكاس واقع الأبعاد الا

الوظيفي إلى علاقات غير رسمية وأنماط للتفاعل بين الموظفين يتم بعضها في بيئة العمل 

يرا الجوانب الأكثر تأث بأن أعلاه النتائج خلال منيتضح ويمتد بعضها خارجه، وبناء عليه 

ة وطبيع المباشرلاقة مع الزملاء والرئيس العو في درجة الرضا الوظيفي هي نمط الإدارة

حيث ترى الباحثة أهمية توفر مباديء الحوكمة في نمط الإدارة والإشراف من شفافية  العمل،

ومصداية الذي يؤدي إلى خلق الثقة في العلاقات بين الموظفين والإدارة العليا والرؤساء 
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ظيفي الذي يؤدي بدوره إلى المباشرين وبالتالي شعور الموظف بالرضا والاستقرار الو

 تكوين العلاقات الإيجابية بين الموظفين. 

  ،جوانب العمل الرئيسة الأقل رضًا بين الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة

ية" بمتوساااااااط  نة العين هي: )" فرص الترق مدي عة لمجلس أبوظبي للتعليم ب تاب ؛ 3.607ال

   (.3.686"التدريب" بمتوسط ؛ 3.664"المزايا والحوافز" بمتوسط 

  ًبين الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااة  اجوانب العمل الفرعية الأقل رضاا

بمدينة العين هي: )غالبا ما يرد لي الاعتبار بعد رفع التظلم على نتيجة الترقية، بمتوساااااااط 

؛ 3.580توساااط ؛ ترتبط الترقية التي أحصااال عليها دائما بتوقعاتي وطموحاتي، بم1.986

؛ يتم 3.593تهم في مؤساااساااتي ممتاز، بمتوساااط آأرى أن مساااتوى تحفيز الموظفين ومكاف

وتعتمد على  ،سااس موضااوعية وواضااحةأترقية الموظفين بالمؤسااسااة التي أعمل بها على 

؛ أنا راضااااي تماما عن المزايا والحوافز التي أتلقاها من عملي، 3.596الكفاءة، بمتوسااااط 

 (.3.599بمتوسط 

ين من خلال النتائج أن أقل جوانب العمل الفرعية في درجة الرضا الوظيفي هي الترقية يتب

والحوافز والمزايا والتدريب، وتعول الباحثة ارتباط هذه النتائج بدرجة طموح الموظفين، حيث بينت 

لمي عالعمر والمؤهل الو نتائج الدراسة الحالية الأخرى العلاقة العكسية بين كل من: سنوات الخبرة

وبين درجة الرضا الوظيفي؛ أي أنه كلما زادت سنوات الخبرة والمؤهل العلمي والعمر قلت درجة 

الرضا الوظيفي؛ وتربط الباحثة ذلك بدرجة الطموح، حيث كلما زاد المستوى التعليمي والعمر 

. هدرجة القناعة والرضا لدي وسنوات الخبرة زاد مستوى الطموح لدى الموظف وبالتالي انخفاض

( بوجود العلاقة الطردية بين فرص الترقية ونسبة 1021وفي هذا الجانب تطرقت دراسة زويش )

الرضا الوظيفي؛ أي أن أثر الترقية الفعلية يتوقف على مدى توقع الفرد لها، فكلما حققت المؤسسة 

ن أ طموحات وتوقعات الفرد للترقية زاد رضاه، والعكس في حال لم تتحقق طموحاته. كما أضافت
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الموظفين الذين أتموا تعليمهم أقل رضا من أولئك الذين لم يتموا تعليمهم، وقد يرجع ذلك إلى أن 

( 1020) مستوى الطموح يكون أعلى بالنسبة للمتعلمين. كما ترتبط هذه النتائج بدراسة البلوشي

عوامل منها الالتي وجدت بأن تفضيلات الموظفين لنظم ترقية معينة دون غيرها، تتأثر بمجموعة من 

من عينة الدراسة أن نظم الترقية المعمول بها  %87.1المستوى التعليمي ومدة الخدمة، حيث أكد 

في الوزارة لا تساعد على تحفيز الموظفين؛ وذلك لاعتمادها على أسس وعوامل لا تتسم بالعدالة 

دوى م الرضا وعدم جوالشفافية، وتأخرها عن توقيتها مما يفقدها مصداقيتها ويشعر الموظفين بعد

من  الجدوى التميز في الأداء. بالإضافة إلى عدم ارتباطها بالحافز المادي مما يشعر الموظف بعدم

( 2991هذه الترقية، وعدم توافر درجات شاغرة للترقية. كما وتتفق النتائج مع دراسة أرجايل )

ر على درجة رضاهم هي يرون أن أكثر الجوانب التي تؤث %99.9الذي وجد من خلال دراسته أن 

الترقية في العمل أو زيادة الأجر. كما وجدت النتائج أن الشعور بالرضا يكون أكثرعندما تقترب 

الطموحات من الإنجازات ويكون أقل عندما تبتعد عنها، وتقوم الطموحات على المقارنة بالآخرين 

 ن في نفس المهنة. أو على خبرة الفرد الماضية، وغالبا ما تتم المقارنة مع من يعملو

النتائج الخاصة بمستوى السعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية 

 بوظبيأوالخاصة بمدينة العين بإمارة 

 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:

  مساااااتوى الساااااعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصاااااة بمدينة

 ى مرتفع إلى حدً ما.هو مستو ،العين

 ية س الحكومأكثر العبارات الدالة على الساااااااعادة الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدار

مشااااااااعر جميلة تجاه الجميع في بيئة عملي، بمتوساااااااط  يه دَ )لَ  هي:، والخاصاااااااة بمدينة العين

 ؛ أشااعر بالحماس والنشاااط كل3.824؛ يشااعرني عملي بالإنجاز الشااخص، بمتوسااط 3.916

 (. 3.754صباح عند ذهابي إلى عملي، بمتوسط 
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( الذي بينّ العلاقة بين التفاعل الاجتماعي 2991أرجايل )تتفق هذه النتيجة مع دراسة 

وشعور الموظفين بالسعادة، حيث يزيد الرضا عن العمل عند من يتمتعون بشعبية في بيئة العمل 

تتاح لهم فرصة للتفاعل الاجتماعي أثناء والذين ينتمون إلى مجموعة عمل صغيرة ومتجانسة، ومن 

العمل، كما وأن التقدير من قبل المشرفين والتشجيع في اتخاذ القرارات يجعل المرؤوسين أكثر 

( التي لخصت أن السعادة في العمل تتمثل في مدى 1022سعادة. وترتبط النتائج بدراسة القاسم )

باع العمل للطموح والمهارات؛ حيث يزداد الاستمتاع في بيئة العمل وعلاقات العمل، ومدى إش

الرضا عن العمل عند أولئك الذين يتمتعون بشعبية في بيئة العمل والذين ينتمون إلى جماعة عمل 

صغيرة ومتجانسة ومن تتاح لهم فرص أكثر للتفاعل الاجتماعي أثناء العمل. علاوة على ذلك، ترتبط 

ة موسكووتيز في مقالتهما بعنوان خلق بيئة عمل سعيدو هذه النتائج مع نتنائج دراسة كل من ليفرينغ

التي استنتجا من خلالها أن المكان السعيد للعمل حسب آراء الموظفين هو المكان الذي يشعرون فيه 

بالثقة والفخر والسعادة مع الأشخاص الذين يعملون معهم، حيث تنشأ الثقة من خلال مصداقية الإدارة 

لموظفون خلال التعامل معهم، والمساواة التي يتوقعون أن يعاملوا بها والاحترام الذي يشعر به ا

ودرجة الفخر، ومستويات التواصل الفعلية والصداقة الحقيقية التي يشعر بها كل موظف تجاه الآخر. 

وعليه تعول الباحثة هذه النتائج بأن العاملين يمضون غالب وقتهم في بيئة العمل وعليه تؤثر العلاقات 

 بالراحة والسعادة، وبالتالي شعورهم بالحماس اعية الجيدة في بيئة العمل على شعور الموظفينالاجتم

للذهاب إلى عملهم وإبداعهم فيه، والذي يرتب شعورهم بالإنجاز الشخصي، وهو أعلى درجة في 

  هرم ماسلو وهو تحقيق الذات.
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دلات السعادة الوظيفية لدى النتائج الخاصة بالعلاقة بين مستويات الرضا الوظيفي وبين مع

 خاصة بمدينة العين بإمارة ابوظبيالموظفين العاملين في المدارس الحكومية وال

 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:

  وجود علاقة طردية وقوية وذات دلالة إحصائية بين درجة السعادة ودرجة الرضا، بمعنى

دى الموظفين العاملين في أن كلما زادت "أو انخفضااااااات" درجة الرضاااااااا الوظيفي العام ل

"أو انخفضااااات" درجة  زادتْ  ة بمدينة العين بإمارة ابوظبي،المدارس الحكومية والخاصااااا

 سعادتهم الوظيفية في العمل.

 ( جوانب رئيساااااة للعمل تؤثر تأثيرً 1هناك )على  وطرديةذات دلالة إحصاااااائية و طردياً، ا

كومية والخاصاااااة بمدينة العين مساااااتوى الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الح

مارة  تالي: )طبيعة  ،وظبيأببإ تأثير( ال نب هي على الترتيب )من حيث قوة ال وهذه الجوا

بع الجوانب الأر دارة(، وتفسر هذهتقييم الأداء، العلاقة مع الرئيس المباشر، نمط الإالعمل، 

املين في لدى الموظفين الع ،( من التغير في مساااااااتوى الوظيفية%19مجتمعة تفسااااااار )

 المدارس الحكومية والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم بمدينة العين.

تتفق هذه النتائج مع فرضيتي الباحثة الأولى والثانية، ما يدل على وجود علاقة ذات دلالة 

إحصائية بين درجة الرضا الوظيفي ومستوى السعادة الوظيفية، حيث كلما زادت نسبة الرضا 

توى السعادة الوظيفية، وكلما قلت درجة الرضا الوظيفي قل مستوى السعادة الوظيفي زاد مس

إحصائية دلالة  أن هناك تأثير ذاتالوظيفية. كما تتفق النتائج مع فرضية الدراسة الثانية التي تفترض 

( لمستويات الرضا عن جوانب العمل المختلفة على معدلات السعادة 0.09عند مستوى دلالة )

الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في  الوظيفية لدى

تعتبر من  ، والتيطبيعة العمل الخاصة بالمدرسينعليه تعوّل الباحثة هذه النتائج إلى و .مدينة العين

 لثمهام أخرى م ؛ لإتمامالعمل حتى بعد الدوام الرسميكون المعلم يستمر في  الصعبة؛الوظائف 

ليه إن لم يحصل . وعتصحيح واجبات وامتحانات وتحضير دروس وعمل أنشطة للطلاب وغيرها
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غياب بالإحباط نتيجة شعوره بشعوره إلى على تقييم أداء عادل مقابل الجهود الذي يبذلها سيؤدي ذلك 

أو  هسعادة في بيئة عمله، ما قد يؤدي إلى طلب استقالتالعدل، الذي يصحبه شعور بعدم الرضا وال

بالإضافة إلى ذلك تعول الباحثة تأثير نمط الإدارة على رضا  .عدم أدائه لمهامه بالمستوى المطلوب

الحوكمة، حيث حصلت كل من العبارات التالية على  ئمدى تطبيق مباد إلى ،وسعادة الموظفين

علي أهم  يتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة العليا للوقوف -درجة رضا عالية وهي كالتالي: أ

ة بالوعود لدي ثق -تتميز الإدارة العليا بالمصداقية في تنفيذ القرارات ج -المشكلات ومحاولة حلها ب

جميع  وتعكس .يوجد تحديد واضح لاختصاصاتي ومسئولياتي -التي يقدمها لي مديري في العمل د

ومستوى  اادة درجة الرضعلى زي، الحوكمة المتمثلة بالمصداقية والشفافية ئالعبارات مدى تأثير مباد

الرئيس  علاقة الجيدة مععلاوة على ذلك، تعكس النتائج العلاقة الطردية بين الالسعادة لدى الموظفين.

حيث حصلت العبارات التالية على مستوى رضا عالي  ؛والرضا الوظيفي والسعادة الوظيفيةالمباشر 

م المساعدة يقوم رئيسي المباشر بتقدي -بو ءعلاقتي برئيسي المباشر تتميز بالتفاهم والاحتوا -وهي: أ

رئيسي المباشر يتعامل معي بعدالة كافية وشفافية،  -جو لي في حالة الظروف الشخصية الطارئة

وتعكس هذه العبارات مدى أهمية العلاقات الجيدة والاحتواء والتفاهم في نمط الإشراف، حيث أن 

ته وتوفير ما يلزمه سيؤدي إلى شعوره بالراحة التعامل مع الموظف كإنسان له مشاعره واحتياجا

وتتفق هذه النتائج مع دراسة . وبالتالي زيادة إنتاجه وبقائه لمدة أطول في مكان عمله ،والسعادة

ء سوا ،( الذي فسر بأن القائد الناجح هو الذي يكون ذكيا في تعامله مع العواطف1020الغافري )

حتاج إلى مهارات الذكاء العاطفي كي يصبح قادرا على كانت عواطفه أم عواطف الآخرين، وذلك ي

التأثير على الموظفين وتحريك مشاعر الحب والولاء في نفوسهم للمؤسسة التي يعملون فيها، وبالتالي 

بالإضافة إلى أنه يكون قادر على إدخال  ،من التعاون والتفاهم والانسجام في هذه المؤسسة إيجاد جوّ 

رين لمعاصوالتعاون بين موظفيه عبر علاقته الشخصية، حيث أن القادة ا السعادة والبهجة والثقة

عن التحكم والرقابة للحصول على نتائج بل يعملون كمدربين خصوصيين يفهمون أن عليهم التخلي 

الذي Strauss (2011 ) وليس كرؤساء عمل. علاوة على ذلك، تتفق نتائج الدراسة مع دراسة
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قرب المدير من الموظفين والعلاقة  ،لموظفين سعداء في بيئة العملأن من أهم الطرق لجعل الخص 

الجيدة معهم ولكن ليس كزميل لهم، حيث يجب على المدير أن يكون قريب من موظفيه وفي نفس 

ن، بالثبات، كما يجب ألا يتصنع قربه من الموظفي قراراته تتميز، عليه أن يكون قيادي وحاسم، الوقت

ناء عليه وب، مما يؤثر سلبا على علاقته بموظفيه. لتضارب في شخصيتهحتى لا يؤدي ذلك إلى ا

 همية الجوانب الانسانيةأترى الباحثة اتفاق هذه النتائج مع نظرية مايو التي يفسر فيها مدى 

ي بيئة عمل على حد سواء، والتي تهدف إلى أن يصل العاملين إلى أفضل إنتاج أالاجتماعية في و

يا باعتبار العامل إنسانا وجدانيا وانفعال ن يؤثر على نفسيتهم أو معنوياتهمفي ظل أفضل ما يمكن أ

 أكثر منه رشديا أو منطقيا.

الوظيفي ودرجة النتائج الخاصة بالاختلافات )الفروقات( ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا 

لمجلس  لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة التابعة السعادة الوظيفية

 م الشخصية والوظيفيةهباختلاف خصائص -أبوظبي للتعليم بمدينة العين

 أظهرت نتائج الدراسة وجود الاختلافات )الفروقات( التالية:

  ( أقل بشكل ذي دلالة إحصائية من درجة 1.888) من الإناثدرجة الرضا العام لدى الموظفات

 (.3.883الرضا العام لدى الموظفين من الذكور )

 والأقل سعادةً. سنة فأكثر( هم الأقل رضًا 90)من  المتقدمون في العمرظفون العاملون المو 

  ضًاه( هم الأقل روراتعليا )ماجستير، دكالموظفون العاملون الحاصلون على مستويات تعليمية 

 والأقل سعادةً.

  ي دلالة ( أقل بشكل ذ1.701)العاملين في المدارس الحكوميةدرجة الرضا العام لدى الموظفين

 (.1.616إحصائية من درجة الرضا العام لدى الموظفين في المدارس الخاصة )

 ساانة  29، 29 أقل من - 20عدد ساانوات الخبرة الوظيفية الكبيرة )من  ذوو الموظفون العاملون

 والأقل سعادةً. فأكثر( هم الأقل رضًا
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ي فدلالة إحصائية  تتفق هذه النتائج مع فرضيات الدراسة التي تتوقع وجود علاقة ذات

درجة الرضا الوظيفي ودرجة السعادة الوظيفية، لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية 

والخاصة التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم في مدينة العين وكل من: )الجنس والعمر والجنسية والحالة 

النتائج مع دراسة زويش الاجتماعية والخبرة وطبيعة العمل وتصنيف المدرسة(، كما تتفق هذه 

الفرق في الرضا بين الجنسين يعود في الأصل ليس إلى طبيعة الجنس، ( التي وجدت أن 1021)

وإنما لطبيعة التعليم والراتب ومدة الخدمة، كما وجدت أن الموظفين الذين أتموا تعليمهم أقل رضا 

علمين. موح يكون أعلى بالنسبة للمتمن أولئك الذين لم يتموا تعليمهم وقد يرجع ذلك إلى أن مستوى الط

يشعرون برضا  %78بأن  ( التي تلخصت نتائجها1002كما ترتبط هذه النتائج مع دراسة خوام )

سنوات، كما أثبتت وجود رضا  9منهم تزيد خبرته عن  %66لهم، حيث أن  عن ملائمة وظيفتهم

رون برضا جيد عن مستوى يشع %66وظيفي لدى الموظفين عن أدائهم حسب خبرتهم العملية، وأن 

( التي 1022التفاعل داخل المؤسسة. إضافة إلى ذلك، ترتبط نتائج الدراسة مع دراسة القاسم )

وجدت أنه وبالرغم من التدهور في صحة كبار السن الجسمانية، أو تعرضهم لفقد أصدقائهم وأقرانهم 

ر وقد تتطور مع مضي مراحل وغير ذلك من المحن، إلا أن نسبة السعادة قد تزداد مع تقدم العم

الحياة لأن التغيرات التي تصاحب التقدم في العمر من شأنها أن تنظم المشاعر. كما وجدت أن سعادة 

النساء بعملهن أقل بالنسبة للرجال الذين يشغلون نفس مستوى الوظيفة. من جانب آخر، لا ترتبط 

ادة سنة واحدة في السن ترتبط ارتباطا ( التي تلخص بأن زي1022) نتائج الدراسة مع دراسة الشلال

في الرضا الوظيفي )مع كل سنة واحدة زيادة في السن يزيد الرضا  %2طرديا بزيادة قدرها 

(، وأن الحاصلات على التعليم الثانوي والدراسات العليا أكثر رضا عن وظائفهن %2الوظيفي بنسبة 

لرضا ا نها ترتبط من ناحية انخفاض درجةمقارنة بأولئك اللاتي لم يكملن التعليم الثانوي، ولك

يكن أكثر عرضة للإجهاد الوظيفي، وبالتالي يكن  والسعادة لدى النساء، حيث أن النساء المتزوجات

أكثر سخطا على وظائفهن، حيث يتُوقع من الزوجة أن تقوم بالاعتناء بكافة الأعمال المنزلية تقريبا، 

 بصرف النظر عن دورها كأم موظفة. 
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 تائج الدراسة بالنموذج المفترض في بداية للدراسة:ربط ن

 نموذج الدراسة المفترض

 

 

 

 

 

 وبناءً على نموذج الدراسة المفترض والموضح أعلاه نستطيع استنتاج التالي: 

  وجود علاقة طردية وقوية وذات دلالة إحصائية بين درجة السعادة الوظيفية ودرجة الرضا

ا زادت "أو انخفضت" درجة الرضا الوظيفي العام لدى الموظفين الوظيفي العام، بمعنى أن كلم

زادت  ،التابعة لمجلس أبوظبي للتعليم بمدينة العين ،العاملين في المدارس الحكومية والخاصة

 "أو انخفضت" درجة سعادتهم الوظيفية في العمل.

 ( جوانب رئيساااة للعمل تؤثر تأثيرا طردياً ذات دلالة إحصاااائية وطردي1هناك )ا على مساااتوى 

الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصة بمدينة العين بإمارة ابوظبي، 

عة العمل، تقييم الأداء،  تالي: )طبي تأثير( ال يب )من حيث قوة ال نب هي على الترت وهذه الجوا

( من %19) دارة(، وتفسااار هذه الجوانب الأربع مجتمعةعلاقة مع الرئيس المباشااار، نمط الإال

 المتغيرات المستقلة

الجنس الخصائص الشخصية:  .4

مي والجنسية والعمر والمؤهل العل

والحالة الاجتماعية وستوات الخبرة 

الوظيفية وطبيعة العمل وتصنيف 

 المدرسة 

نمط الإدارة جوانب العمل الرئيسية:  .2

والعدالة والشفافية والعلاقة مع 

الرئيس المباشر والعلاقة مع الزملاء 

والتدريب والمزايا والحوافز وتقييم 

 الأداء وفرص الترقية وطبيعة العمل

  

 تابعةالمتغيرات ال

المتغير التابع الأول في  .4

الدراسة هو الرضا 

 الوظيفي العام 

المتغير التابع الثاني  .2

في الدراسة هو السعادة 

 الوظيفية 



122 
  

التغير في مساااااتوى الوظيفية لدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصاااااة بمدينة 

 العين.

 تتغير وفقاً للمتغيرات الشااااااخصااااااية  ،درجة السااااااعادة الوظيفية ودرجة الرضااااااا الوظيفي العام

الخبرة  اتوالوظيفية التالية لأفراد الدراسااة )الجنس، الأعمار، المسااتويات التعليمية، عدد ساانو

 الوظيفية، نوع المدرسة(.

 نتائج الدراسة(: 1)شكل رقم 

 

 

مبادئ  بأهمية تطبيق والمتمثلة نتائج الدراسة الحاليةأعلاه تلخص الباحثة من خلال النموذج 

حوكمة ئ اليق نمط إدارة ناجح مرتكز على مبادقالحوكمة من عدالة وشفافية ومصداقية وأثرها في تح

انية في الاجتماعية والإنسات علاقالوبالتالي تحقيق الراحة النفسية للموظف الذي يؤثر إيجابا على 

بين الزملاء، وكذلك بين المرؤوسين ورؤسائهم المباشرين؛ ما يؤدي إلى تحقيق الذات بيئة العمل 

ذج يرتبط النمو آخر، من جانبوالطموح للموظف وبالتالي الوصول إلى الشعور بالرضا والسعادة. 

رية نظرية آدم ونظو بالنظريات الثلاث التي اعتمدت عليها الباحثة في الدراسة وهي: نظرية ماسلو

هو ويرتبط الجزء السفلي من النموذج بنظرية العدالة لآدم المتثملة بتحقيق مبدأ العدالة مايو، حيث 

رية مايو التي تؤكد الأثر الإيجابي تبط الجزء المتوسط منه بنظرمن مبادئ الحوكمة، كما يمبدأ 

تحقيق الذات والطموح

علاقات إنسانية واجتماعية جيدة 

نمط إدارة ناجح 

مباديء الحوكمة 

الرضا والسعادة الوظيفية 
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أعلى ب منه ، ويرتبط الجزء الأعلىعلى الموظف الإنسانية والاجتماعية في بيئة العمل للعلاقات

درجة في هرم ماسلو وهي تحقيق الذات، ولكن أضافت الباحثة الطموح، حيث توصلت نتائج الدراسة 

عادة بالرضا والس شعور الموظفؤديان إلى الحالية بعلاقة تحقيق الذات بتحقيق الطموح اللذان ي

 الوظيفية.

 توصيات الدراسة

فإننا نستخلص عدد من  ،بعد الإطلاع على أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة 

في  لدى الموظفين العاملين ،في زيادة مستويات الرضا والسعادة همُ التوصيات التي نرى أنها قد تسُْ 

 :نسردها فيما يلي بوظبي،أصة بمدينة العين بإمارة المدارس الحكومية والخا

تدريب(، لوا المزايا والحوافزو ( العمل على تطوير جوانب العمل الرئيسة المتعلقة بـااااااا )فرص الترقية2

تائج الدراسااااااااة أوالتي  نأظهرت ن عاملي نالت أقل درجات للرضااااااااا بين ال في المدارس الحكومية  ةنها 

 ، وأهم هذه الجوانب الفرعية:للتعليم بمدينة العين التابعة لمجلس أبوظبي ،والخاصة

 .رد الاعتبار عند رفع تظلم على نتيجة الترقية 

 .محاولة ربط الترقية بتوقعات وطموحات الموظفين 

 تهم.آزيادة مستوى تحفيز الموظفين ومكاف 

 موضااوعية وواضااحة وتعتمد على  لأسااسا وفقً  ،ترقية الموظفين في هذه المدارس العمل على

 كفاءة.ال

 .زيادة المزايا والحوافز التي يتلقاها الموظفين 

الرئيس  علاقة معالو تقييم الأداءو ل( العمل على تطوير جوانب العمل الرئيسة المتعلقة بـاا )طبيعة العم1

ردية، وطا ذا دلالة إحصائية نها تؤثر تأثيرا طرديً أظهرت نتائج الدراسة أرة(، والتي دانمط الإو المباشر
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ظبي التابعة لمجلس أبولدى الموظفين العاملين في المدارس الحكومية والخاصااة  ،ى الوظيفيةمسااتو ىعل

 ، وأهم هذه الجوانب الفرعية: للتعليم بمدينة العين

 .ربط نتائج تقييم الأداء بتوقعات وطموحات الموظفين 

  تعكس فعليا حقيقة أداء الموظفين في العمل. ،تقييمالالعمل على جعل نتائج 

  تتسم بالمصداقية والعدالة.، ايير واضحة لتقييم أداء الموظفينمعوجود 

 .زيادة شعور الثبات والأمان الوظيفي لدى الموظفين 

 .تكليف الموظفين بأعباء تتناسب مع قدراتهم 

 من خلال توضاااااايح نقاط  ،قيام الرئيس المباشاااااار بمناقشااااااة أداء الموظفين خلال عملية التقييم

 الضعف وإمكانية التطوير.

 على الوصاااااف الوظيفي الذي يحتوي على المساااااؤوليات والمهام  بد وأن يتم تقييم الأداء بناءً لا

 والمؤهلات والمهارات المطلوبة.

( العمل على زيادة مساااتوى الرضاااا والساااعادة لدى الموظفين بشاااكل عام، وخصاااوصااااً الفئات التالية 3

 وسعادةً(، وهي: االأقل رضً م نهأظهرت نتائج الدراسة أ)والتي 

 العاملين في المدارس الحكومية. ينالموظف 

 .الموظفات من الإناث 

  سنة فأكثر(. 90)من  في العمر المتقدمينالموظفين العاملين 

  وراة(.ت التعليمية العليا )ماجستير، دكتالمستويا يالموظفين العاملين ذو 

  ساااااانة  29، 29ن أقل م - 20الموظفين العاملين ذوي عدد ساااااانوات الخبرة الوظيفية الكبيرة )من

 فأكثر(.

  العمل على إطلاق سااااياسااااات ومبادرات من شااااأنها جذب فئة المواطنين الذكور إلى مهنة التدريس

 وذلك بالتالي: 
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  حملة توعوية وتثقيفية إعلامية لتغيير نظرة المجتمع إلى مهنة التدريس وإيضااااااااح أهميتها وأهمية

 من يعمل في هذا المجال. 

 لمزايا لفئة العاملين المواطنين.زيادة الرواتب والحوافز وا 

   تقليل ضغوط العمل، وذلك بإلغاء بعض السياسات التي تشغل المعلم عن أداء عمله، مثل الأعمال

 الإدارية.
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 المراجع العربية

تب دار الكأساليب التحفيز الوظيفي الفعال.  -(. الإدارة بالحوافز1021) أبو النصر، مدحت محمد.

 217-219مهورية مصر العربية، رية: القاهرة: جالمص

(. إسااااااااعاااااد الناااااس )وزارة وإدارة(. تم الاسااااااااترجاااااع من: 1028أبو شااااااااهاااااب، أحمااااد. )

http://www.alkhaleej.ae/alkhaleej/page/926d2da0-c65d-4f22-

9729-ff3a513621ab  

اسة در -نظم الترقية وتأثيرها على الرضا الوظيفي للعاملين  (.1020البلوشي، شمسة سالم علي. )

ية المتحدة، أبوظبي، ) بدولة الإمارات العرب ية والتعليم    ،18-17(، 2على وزارة الترب

119-111 . 

: مااااان تااااام الاساااااااااااتااااارجااااااع لاااااة الإماااااارات.والاااااباااااواباااااة الااااارساااااااااااماااااياااااة لاااااحاااااكاااااومااااة د

https://www.government.ae/ar-AE/about-the-uae/uae-future  

تربيااااة" ل يم"و "ا عل ت ل ل بوظبي  ترجاااااع من:  "أ تم الاساااااااا يمي.  عل ت ل نظااااام ا ل توحيااااد ا علنااااان  ي

http://www.emaratalyoum.com/local-section/education/2017-

09-04-1.1024309  

ترجمة فيصل عبد القادر يونس، الكويت، سلسلة  -(. سيكولوجية السعادة 2991أرجايل، مايكل. )

 . 29-1(، 279عالم المعرفة، )

  (. تم الاساااااااترجاع من:1027الاتحادية. )الإطار الاساااااااترشااااااااادي للرفاه الوظيفي في الحكومة 

https://www.fahr.gov.ae/Portal/Userfiles/Assets/Documents/b

e21f7e5.pdf  

(. تم الاسترجاع من: 1027. )عالميا في مؤشر السعادة العالمي 12الإمارات الأولى عربيا والـاااااا 

https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-and-

reports/2017-03-20-1.2892404  

(. المدخل إلى البحث في العلوم السلوكية، الرياض، شركة العبيكان 1001) العساف، حمد صالح.

 119للطباعة والنشر، 

http://www.alkhaleej.ae/alkhaleej/page/926d2da0-c65d-4f22-9729-ff3a513621ab
http://www.alkhaleej.ae/alkhaleej/page/926d2da0-c65d-4f22-9729-ff3a513621ab
https://www.government.ae/ar-AE/about-the-uae/uae-future
http://www.emaratalyoum.com/local-section/education/2017-09-04-1.1024309
http://www.emaratalyoum.com/local-section/education/2017-09-04-1.1024309
https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-and-reports/2017-03-20-1.2892404
https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-and-reports/2017-03-20-1.2892404
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لم النفس. تم الاساااااااترجاااااع من: (. مفهوم الساااااااعااااادة في ع1027المشاااااااعلااااة، فاااااطمااااة. )

http://mawdoo3.com مفهوم_السعادة_في_علم_النفس/ 

 (. الرضا الوظيفي. تم الاسترجاع من:1021بامخرمة، خديجة احمد. )

http://www.almanalmagazine.com/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8

%B6%D8%A7-

%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A / 

(. التحليل الإحصاااائي للبيانات في البحث العلمي باساااتخدام 1001ن عبد الرحمن. )العمر، بدران ب

SPSS.الرياض. المملكة العربية السعودية . 

ية اتخاذ القرار في 1021الغزالي، حافظ عبدالكريم. ) ية عمل فاعل ية على  يادات التحوليل (. أثر الق

 شاااااااااااااركااااااات الااااااتااااااأمااااااياااااان الأردناااااايااااااة. تاااااام الاساااااااااااااتاااااارجاااااااع ماااااان:

http://elibrary.mediu.edu.my/books/2014/MEDIU5896.pdf  

(. الرضاااا الوظيفي وتأثيره على كفاءة الأداء في المنظمات الشااارطية. 2999محمد راشاااد.) بيات،

العربية  شااااااارطة الشاااااااارقة، الشاااااااارقة، دولة الإمارات ،مركز البحوث والدراساااااااات

 211.211-210، 21-22المتحدة،

(. تم الاساااااااترجاااع من: 1027تحقيق الساااااااعااادة والإيجااابيااة في الإمااارات هاادف ومنهج عماال. )

https://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-

06-1.967764  

(. تقييم أداء العاملين في بلدية دبي وأثره على تحقيق 2999جميل، قاسااااااام. )و التميمي، فردوس

الرضااااا الوظيفي وتحسااااين الأداء: دراسااااة تطبيقية للحصااااول على درجة العضااااوية في 

العلوم الإدارية. أكاديمية السااااادات، المعهد القومي للدراسااااات العليا، القاهرة، جمهورية 

 211-210عربية، مصر ال

ماطل. ) عاملين 1007الجريد، عارف بن  لدى ال (. التحفيز ودوره في تحقيق الرضااااااااا الوظيفي 

بشااارطة منطقة الجوف: دراساااة حالة لنيل درجة الماجساااتير في العلوم الإدارية. جامعة 

 200-97، 88نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية، 

(. ساااااعادة الموظف رياضاااااة وإنجاز وثقة بالنفس. تم الاساااااترجاع من: 1028) جمعة، أشااااارف.

http://www.alittihad.ae/details.php?id=23478&y=2016&article

=full 

http://elibrary.mediu.edu.my/books/2014/MEDIU5896.pdf
https://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-06-1.967764
https://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-06-1.967764
http://www.alittihad.ae/details.php?id=23478&y=2016&article=full
http://www.alittihad.ae/details.php?id=23478&y=2016&article=full
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لبشااااااارية. الجنادرية للنشااااااار والتوزيع، المملكة (. إدارة الموارد ا1029عبدالكريم أحمد. ) جميل،

 61(، 2) العربية السعودية،

مدخل  –علم الإدارة وعلاقتته بعلم النفس  (. علم النفس الإداري،1028محمد سرور. ) ،الحريري

سلوكي. دار القلم للطباعة والنشر والتوزيع، بيروت،  ستراتيجي لعلم النفس الإداري وال ا

 167، 71لبنان، 

الدول الأسااعد والأتعس في العالم.  1027(. تقرير السااعادة العالمي لعام 1027ماري بيل. ) حدّاد،

-https://dkhlak.com/world-happiness-reportتاام الاساااااااااتاارجاااااع ماان: 

2017/  

ات العااااماااة. تم الاساااااااترجااااع من: (. مفهوم السااااااايااااسااااااا10228حلمي، عبااادالله النااااصااااااار. )

https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%8

1%D9%87%D9%88%D9%85-

%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%

D8%A7%D8%AA-

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/  

(. الساااااعادة في العمل. مجلة الموارد البشااااارية،رأس الخيمة. تم 1028) خليفة، عبداللطيف محمد.

الاسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتاااااااااااااااااااااااااااااااااااارجاااااااااااااااااااااااااااااااااااااع ماااااااااااااااااااااااااااااااااااان: 

http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%

D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88

%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A

8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-

%202016.pdf   

(. الرضااا الوظيفي لدى العاملين وآثاره على الأداء الوظيفي: دراسااة 1002خوام، حبيب سااميح. )

-17تطبيقية على شاابكة الجزيرة. الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي، بريطانيا، 

11 

ثر الرضااااااااا الوظيفي على الانتماااء التنظيمي بااالتطبيق على الاادوائر (. أ2999الخييلي، مغيير. )

 المحلية لإمارة أبوظبي. جامعة عين شمس، كلية التجارة، القاهرة. 

 . إدارة الناعات والصاااااراعات في العمل. المجموعة العربية1021رضاااااوان، محمود عبد الفتاح. 

 91(، 2للتدريب والنشر، القاهرة،)

https://dkhlak.com/world-happiness-report-2017/
https://dkhlak.com/world-happiness-report-2017/
https://dkhlak.com/world-happiness-report-2017/
https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
https://elnaser.wordpress.com/2016/12/27/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-%202016.pdf
http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-%202016.pdf
http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-%202016.pdf
http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-%202016.pdf
http://www.hr.rak.ae/NewsletterLibrary/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF%20%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9%204%20-%202016.pdf
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(. تأثير البرامج التديبية على الرضااا الوظيفي: دراسااة تطبيقية 1000اساام.)عبدالعزيز ج الزعابي،

على الاادوائر المحليااة لإمااارة أبوظبي. أكاااديميااة الساااااااااادات للعلوم الإداريااة، القاااهرة، 

 19-17جمهورية مصر العربية، 

محددات الرضااااا الوظيفي وأثرها على أداء الموظفين في المؤسااااسااااة: (. 1021زويش، سااااامية. )

، مذكرة تدخل ضااااااامن متطلبات نيل شاااااااهادة ة حالة ثانوية أمزيل أمحمد بحيزردراسااااااا

البويرة، جمهورية الجزائر  -الماجساااااااتير في علوم التسااااااايير. جامعة أكلي محند أولحاج

 19-12، 29-27الديمقراطية الشعبية، 

(. الرضااا الوظيفي لدى المشاارفين الاختصاااصااي وعلاقته بالرضااا 1022ساالمان، منى رسااول. )

 . 76-99، 29(1، وزارة التربية، الرصافة، العراق، )مجلة دراسات تربويةظيفي. الو

(. الإمارات: وطن الساااااااعادة والإيجابية. تم الاساااااااترجاع من: 1027الساااااااويدي، جمال ساااااااند. )

http://www.alittihad.ae/wajhatdetails.php?id=94070  

. دار الصااافاء، الرضاااا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عملية(. 1020الشااارايدة، ساااالم تيساااير. )

 .99-96، 81-81(، 2عمان، الأردن، )

ترجاااااعأعماااادة السااااااااعااااادة العشاااااااارة(. 1028الشااااااااحي، أحمااااد محمااااد. ) : من . تم الاساااااااا

http://www.albayan.ae/opinions/articles/2016-12-13-

1.2793601  

(. القيادة الإدارية بين التبادلية والتحويلية 1021المبيضين، محمد ذيب. )و صالح، أحمد علي

وأثرها في تنفيذ الأهداف الإستراتيجية لوزارة البيئة الأردنية: دراسة ميدانية في 

. تم الاسترجاع من: 81، 1) (10  ،مجلة العلوم الإداريةة الكبيرة. الشركات الصناعي

https://journals.ju.edu.jo/DirasatAdm/article/viewFile/3755/30

52  

 . تم الاسترجاع من:(. مفهوم التنمية. مجلة موضوع1029ضمراوي، بانا )

http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%8

1_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A

9  

http://www.alittihad.ae/wajhatdetails.php?id=94070
http://www.albayan.ae/opinions/articles/2016-12-13-1.2793601
http://www.albayan.ae/opinions/articles/2016-12-13-1.2793601
https://journals.ju.edu.jo/DirasatAdm/article/viewFile/3755/3052
https://journals.ju.edu.jo/DirasatAdm/article/viewFile/3755/3052
http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9
http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9
http://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%85%D9%8A%D8%A9
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درجة رضا طلبة كلية الآداب في  (.1022بدالحليم. )نازك ع الطراونة، محمد حسن وقطيشات،

 -بيةجامعة الزيتونة الأردنية الخاصة عن الإرشاد الأكاديمي. مجلة إتحاد الجامعات العر

 .112 -112(، 97، )0الأردن، 

؟. الدار الثقافية للنشر. القاهرة، السعاة وكيف تتحقق(. 1008عبد الكافي، إسماعيل عبد الفتاح. )

2(2 ،)21 

يد منير. ) مدير(. 1007عبوي، ز عاصااااااارة: وظائف ال ها الم هات جا هل، عمان، الإدارة وات . المن

 92الأردن، 

البحث العلمي: مفهومة وأدواته (. 1021عبيدات، ذوقان وعدس، عبد الرحمن وعبد الحق، كايد )

 . دار الفكر. عمان. الأردن. وأساليبه

مؤسااااسااااات الخدمية بالتطبيق على شاااارطة (. الرضااااا الوظيفي في ال2999علي، سااااالم جروان. )

شاارطة الشااارقة، الشااارقة، دولة الإمارات العربية  ،مركز البحوث والدراساااتالشااارقة. 

 16-6،11-1المتحدة، 

--http://www.xn(. تاااام الاساااااااااااتاااارجاااااع ماااان: 1028) عاااالاااام الااااناااافااااس الااااتااااربااااوي.

mgbyq7anbfk.com/search/label/%D8%A7%D8%AE%D8%A

A%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA  

، . الدار المصرية اللبنانيةأن تكون نفسك: دليلك العملي للسعادة والنجاح (.1021) عرفة، شريف.

 .11القاهرة، جمهورية مصر العربية، 

 . جمهورة مصر العربية .(. الطريق إلى السعادة. دار الكرمة. القاهرة1029) .عكاشة، أحمد

الذكاء العاطفي نشاااااااأته وماهيته وأهميته ومجالات تنميته في (. 1020الغافري، حمد بن حمود. )

. مطبعة الألوان الحديثة، مساااقط، الذات والأطفال والأساااارة والمدرسااااة والقيادة والإدارة

 87-81سلطنة عمان، 

 72. سما للنشر والتوزيع، القاهرة، حياة بلا توتر(. 1027قي، إبراهيم. )الف

 تم الاسترجاع: الرضا الوظيفي هل هو مطلب أم ضرورة؟.(. 1029الفليتي، طلال. )

https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%

D8%B6%D8%A7-

%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D

http://www.علمالنفس.com/search/label/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA
http://www.علمالنفس.com/search/label/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA
http://www.علمالنفس.com/search/label/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA
http://www.علمالنفس.com/search/label/%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D8%A7%D8%AA
https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
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9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-

%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-

%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti 

الإحصاء بلا معاناة: المفاهيم والتطبيقات باستخدام برنامج (. 1009فهمي، محمد شامل )

SPSS .معهد الإدارة العامة، الرياض. المملكة العربية السعودية ، 

لذكاء الوجداني وعلاقته بكل من السااااعادة الأمل ا (.1022القاساااام، موضااااي بنت محمد بن حمد. )

. رساااااااالة مقدمة لنيل درجة الماجساااااااتير في علم لدى عينة من طالبات جامعة أم القرى

 .87-91،99النفس.جامعة ام القرى. المملكة العربية السعودية، 

كلية محمد بن راشد للإدارة الحكومية. منتدى السياسات العامة. تم الاسترجاع من: 

http://uaepublicpolicyforum.ae/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B

3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A9-

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/  

مجلة صااااادى الموارد (. خلق بيئة عمل ساااااعيدة. 1028موساااااكووتيز ميلتون. )و تليفرينغ، روبر

 22-1(، 1. الهيئة الاتحادية للموارد البشرية، دولة الإمارات العربية المتحدة، )البشرية

الأبعا د الاجتماعية لبيئة العمل وعلاقتها بالأداء والرضااااااااا (. 1021المدحاني، حسااااااان علي. )

سة تطبيقية  ، رسالة مقدمة لنيل درجة الدكتوراة في الآداب. على بلدية دبيالوظيفي: درا

 .121-277جامعة عين شمس، جمهورية مصر العربية،

، رسالة (. نظام الحوافز مع التطبيق على جهاز الشرطة1007المظرب، جاسم محمد عبدالكريم. )

، العربيةلنيل درجة الدكتوراة في علوم الشرطة. أكاديمية مبارك للأمن، جمهورية مصر 

112-167 

. دار مجدلاوي، عمان، الإدارة المعاصااااارة الأصاااااول والتطبيقات(. 1001) سااااانان. الموساااااوي،

 111-111(، 2) الأردن،

الاااامااااوقااااع الاااارساااااااااامااااي لاااامااااجاااالااااس أبااااوظاااابااااي لاااالااااتااااعاااالااااياااام. تاااام الاسااااااااااتاااارجاااااع ماااان: 

https://www.adek.abudhabi.ae/arAboutAdec/Pages/ADECAw

ards.aspx  

الاااااماااااوقاااااع الااااارساااااااااااماااااي لااااادائااااارة الاااااتاااااعااااالااااايااااام والاااااماااااعااااارفاااااة. تااااام الاساااااااااااتااااارجااااااع: 

https://www.abudhabi.ae/portal/public/ar/departments/adec  

https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
https://ae.linkedin.com/pulse/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A-%D9%87%D9%84-%D9%87%D9%88-%D9%85%D8%B7%D9%84%D8%A8-%D8%A3%D9%85-%D8%B6%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%A9-talal-alfulaiti
http://uaepublicpolicyforum.ae/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
http://uaepublicpolicyforum.ae/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
http://uaepublicpolicyforum.ae/ar/%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D8%A9/
https://www.adek.abudhabi.ae/arAboutAdec/Pages/ADECAwards.aspx
https://www.adek.abudhabi.ae/arAboutAdec/Pages/ADECAwards.aspx
https://www.abudhabi.ae/portal/public/ar/departments/adec
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حوكمة. أساسيات الحوكمة. مصطلحات ومفاهيم. سلسلة النشرات التثقيفية لمركز مركز أبوظبي لل

  9أبوظبي للحوكمة،

 16-11 9 مجلة صدى الموارد البشرية، الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية،

(. محددات الرضااااااا الوظيفي للعاملين في المنظمات 1002النعيمي، ناصاااااار يوسااااااف ناصاااااار. )

ة الإمااارات العربيااة المتحاادة بااالتطبيق على وزارة الإعلام والثقااافااة، الحكوميااة في دولاا

رسااااالة مقدمة لاسااااتكمال متطلبات الحصااااول على ماجسااااتير إدارة الأعمال. الأكاديمية 

-229العربية للعلوم والتكنلوجيا والنقل البحري، الاسااكندرية، جمهورية مصاار العربية،

210 

في الإمارات هدف « السعادة والإيجابية»ن راشد: تحقيق محمد ب(. 1027وكالة أنباء الإمارات. )

-http://www.emaratalyoum.com/local. تم الاساااااااترجاع من: ومنهج عمل

section/other/2017-02-06-1.967764  

. السياسات العامة: النظرية والتطبيق .تم الاسترجاع من: (1009ياغي، عبد الفتاح. )

https://www.researchgate.net/profile/Abdulfattah_Yaghi/public

ation/259675542_Public_Policy_Theory_and_Application_201

0_Peer-

reviewed_published_by_the_Arab_Organization_of_Administr

ative_Development_The_Arab_League_Cairo_Egypt_Nine_ch

apters_360_pages_hardcover/links/55b6e8ff08ae092e9656f6f

5/Public-Policy-Theory-and-Application-2010-Peer-reviewed-

published-by-the-Arab-Organization-of-Administrative-

Development-The-Arab-League-Cairo-Egypt-Nine-chapters-

360-pages-hardcover.pdf 

 

 

 

 

 

  

http://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-06-1.967764
http://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-06-1.967764
http://www.emaratalyoum.com/local-section/other/2017-02-06-1.967764
https://www.researchgate.net/profile/Abdulfattah_Yaghi/publication/259675542_Public_Policy_Theory_and_Application_2010_Peer-reviewed_published_by_the_Arab_Organization_of_Administrative_Development_The_Arab_League_Cairo_Egypt_Nine_chapters_360_pages_hardcover/links/55b6e8ff08ae092e9656f6f5/Public-Policy-Theory-and-Application-2010-Peer-reviewed-published-by-the-Arab-Organization-of-Administrative-Development-The-Arab-League-Cairo-Egypt-Nine-chapters-360-pages-hardcover.pdf
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https://www.researchgate.net/profile/Abdulfattah_Yaghi/publication/259675542_Public_Policy_Theory_and_Application_2010_Peer-reviewed_published_by_the_Arab_Organization_of_Administrative_Development_The_Arab_League_Cairo_Egypt_Nine_chapters_360_pages_hardcover/links/55b6e8ff08ae092e9656f6f5/Public-Policy-Theory-and-Application-2010-Peer-reviewed-published-by-the-Arab-Organization-of-Administrative-Development-The-Arab-League-Cairo-Egypt-Nine-chapters-360-pages-hardcover.pdf
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 الملاحق

 (: استبانة4ملحق )

Participant: 

I aim from this study to investigate the impact of developing the level 

of job satisfaction in raising the rate of happiness among school 

workers in the local and private school s in AlAin city. You only need 

10 to 15 minutes to complete the questionnaire. All the information 

provided will remain confidential and anonymous; you don’t have to 

write your name. Completion and return of the questionnaire will 

indicate your willingness to participate in this study. 

Please do not hesitate to contact me if you need clarifications or 

have questions . 

Thank you for your contribution. 

Muna AlAmeri.  

Master’s Candidate 

Mobile: 0503311357 . 

E-mail: 200414265@uaeu.ac.ae  

 

mailto:200414265@uaeu.ac.ae
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دارس في الم العاملين لدى السعادة معدلات رفع في الوظيفي الرضا مستوى تنمية أثراستبيان 

 الحكومية والخاصة بمدينة العين

 

 البيانات الشخصية والوظيفية -:أولا  
 الجنس 

 أنثى        ذكر

 العمر 

10-10   12-10   12-90   19-80 

 الجنسية: 

 مقيم         مواطن
 المؤهل العلمي 

 أخرى       دكتوراه      ماجستير    بكاوريوس    دبلوم عالي     دبلوم    ثانوي 
  :سنوات الخبرة 

أكثر عن      سنوات 20سنوات إلى  7من      سنوات 7سنوات إلى  1من    سنوات 1أقل من 
 سنة 29

  الحالة الاجتماعية 

 أرمل     مطلق      متزوج      أعزب
  طبيعة العمل 

 هيئة إدارية      هيئة تدريس
  تصنيف المدرسة 

 خاصة      حكومية
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 محاور الدراسة -ثانيا :

 نمط ا دارة

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

 اتمصداقية في تنفيذ القرار بال لياتتميز الإدارة الع .1
     

 للوقوف العليا يتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة ..
      علي أهم المشكلات ومحاولة حلها

 في اتخاذ القرارات الخاصة بالعملي يتم إشراك .3
     

 يومسئوليات ييوجد تحديد واضح لاختصاصات ..
     

م اضروريا لإتم أراهصلاحيات لتنفيذ ما  أمتلك ..
      العمل

 مناخ العمل يساعد علي الابتكار والتطوير .0
     

 لدي ثقة بالوعود التي يقدمها لي مديري في العمل ..
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 العدالة والشفافية 

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

هناك آلية واضحة لضمان تكافؤ الفرص بين  .1
الراتب، المكافآت الترقية، الزيادة في )الموظفين

 المالية، الحوافز، التدريب ..إلخ(

     

الإطلاع على كافة السياسات والأنظمة  أستطيع ..
      في جهة عملي المتعلقة بالموارد البشرية

أستطيع الإطلاع على كافة المعلومات والبيانات  .3
      الخاصة بعملي بسهولة ووضوح

ت ذ القرارافي جهة عملي بإتخا يقوم القادة والمدراء ..
      بوضوح وشفافية

في مكان عملي تقدم الامتيازات والدعم للإناث  ..
      والذكور بنفس المستوى 

يتم تقدير الموظف في جهة عملي بناء على الجهد  .0
يقدمه وليس على العلاقات الاجتماعية  الذي

 والشخصية

     

أشعر بعدالة العائد الذي أحصل عليه من جهة  ..
      هد والإنجاز الذي أقدمهعملي مقابل الج
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 العلاقة م  الرئيس المباشر

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

 علاقتي برئيسي المباشر تتميز بالتفاهم والاحتواء .1
     

ويدرك المشاكل التي قد  رئيسي المباشريقدر  ..
      تواجهني أثناء تأديتي لمهامي

 يتعامل معي بعدالة كافية وشفافية رئيسي المباشر  .3
     

 يقوم رئيسي المباشر بتطوير أدائي بشكل دائم  ..
     

افكاري وآرائي تؤخذ بعين الاعتبار من قبل رئيسي  ..
      المباشر عند اتخاذه للقرارات التي تؤثر بالعمل

يقوم رئيسي المباشر بتقديم المساعدة لي في حالة  .0
      الظروف الشخصية الطارئة

أستطيع أن أعبر عن رأيي بحرية دون الخوف من  ..
      رئيسي المباشر

يقوم رئيسي المباشر بتوزيع المهام والصلاحيات  .0
      بين مجموعة العمل بطريقة حكيمة 

يتمتع رئيسي المباشر بالقدرة على معالجة  .0
      الخلافات التي تنشا في مكان العمل

سي المباشر التي يكلفني بها رئيأعباء العمل  .18
      تناسب قدراتي
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 العلاقة م  الزملاء

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

 بالتعاون والايجابية زملاءيمع  يتتميز علاقات .1
     

اجددددد التعدددداون الكددددافي من زملائي في العمددددل حين  ..
دما عنمواجهتي صعوبة في اداء المهام المكلف بها)

بء العمددددل أتلقى المسدددددددددددددددددداعدددددة من يزداد علي عدددد
 (زملائي

     

تربطني بزملائي علاقدددددات الود والتفددددداهم ولا أجدددددد  .3
      صعوبة في التكيف معهم

إن أسددددددددددددددلوب العمدددددل المتبع يتيح تكوين علاقدددددات  ..
      إنسانية بين الزملاء

 يسود جو جيد ضمن مجموعة عملي  ..
     

 أشعر بأنني أعامل باحترام في مكان عملي .0
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 التدريب 

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

 التدريبية دوريا احتياجاتييتم تحديد  .1
     

ال في مج قدراتيهناك خطة كاملة للتدريب لتنمية  ..
      عملي

 تيتفي موضوعات التدريب بكل احتياجا .3
     

 هناك قياس لأثر التدريب ..
     

 الوظيفي ئيوير اداريب في تطدساعد التي ..
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 المزايا والحوافز 

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

تقوم جهة عملي بدعم وتشجيع جميع الموظفين  .1
      لتطوير قدراتهم ومهاراتهم وتحقيق أهدافهم

 جهوديأجد التقدير على  كلما أديت عملًا متميزاً  ..
      والثناء عليها

رى أن مستوى تحفيز الموظفين ومكافأتهم في أ .3
      مؤسستي ممتاز 

يتم تقديم الدعم الفني والمعنوي في جهة عملي  ..
لحث الموظفين على اتخاذ القرارات المتعلقة 

 بأهدافهم وتطلعاتهم

     

يتم ربط الحوافز بالمؤسسة التي أعمل بها بإنتاج  ..
      الموظفين 

والحوافز التي أتلقاها  أنا راضي تماما عن المزايا .0
      من عملي
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 تقييم الأداء

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

يتم تقييم أدائي بناء على الوصف الوظيفي الذي  .1
يحتوي على المسؤوليات والمهام والمؤهلات 

 والمهارات المطلوبة

     

 في ء الموظفينيوجد معايير واضحة لتقييم أدا ..
      المؤسسة التي أعمل بها

 معايير تقييم الاداء بالمؤسسة التي اعمل بهاتتميز  .3
      والعدالة بالمصداقية

يقوم رئيسي المباشر بمناقشة أدائي خلال عملية  ..
مكانية  التقييم من خلال توضيح نقاط الضعف وا 

 التطوير

     

نتيجة تقييم الاداء الخاصة بي تعكس فعليا حقيقة  ..
      ئي في العملأدا

يجتمع رئيسي المباشر بي  بعد نتيجة التقييم .0
      لمناقشة النتائج والاستماع إلى آرائي

 بشكل عام ترتبط نتائج تقييمي بتوقعاتي وطموحاتي ..
     

بشكل عام أشعر بعدالة تقييم أدائي وارتباطه  .0
      بجهودي بالعمل
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 فر  الترقية 

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

يتم ترقية الموظفين بالمؤسسة التي أعمل بها وفقا  .1
      على اسس موضوعية وواضحة وتعتمد على الكفاءة

ترتبط الترقية التي أحصل عليها دائما بتوقعاتي  ..
      وطموحاتي

تعتمد الترقيات في جهة عملي على المصداقية  .3
      والشفافية 

بعدم عدالة الترقية التي حصلت في حال شعوري  ..
عليها، لا اجد صعوبة في مناقشة النتيجة مع 

 الجهة المختصة

     

لا اجد أي عوائق في رفع التظلم على نتيجة  ..
      ترقيتي 

غالبا ما يرد لي الاعتبار بعد رفع التظلم على  .0
      نتيجة الترقية

 بشكل عام أنا راضي تماما عن نتائج ترقيتي  ..
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 طبيعة العمل

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق بشدة أوافق محايد أوافق

 لدي المعلومات الكافية لأقوم بعملي بشكل جيد .1
     

 يمنحني عملي الإحساس بالإنجاز الشخصي ..
     

 أعلم تماما ماهو متوقع مني في العمل .3
     

مان يتسم بالثبات والأ عمليأنا مطمئن بأن  ..
      الوظيفي

 بشكل عام أنا أعتز بعملي ..
     

 اخترت عملي بنفسي رغبة فيه .8
     

أشعر أن عملي يحقق طموحي وسبب تطور  .7
      قدراتي الشخصية 

 أعتبر عملي من أبرز الوظائف اجتماعيا .6
     

أشعر بأنني أستطيع أن أنجز مهام عملي خلال  .0
      ساعات الدوام الرسمية 

مع الضغط أستطيع أن أتعامل بشكل مرضي  .18
      الناجم عن العمل
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 السعادة الوظيفية

 العبارات
لا 

اوافق 
 بشدة

لا 
أوافق  أوافق محايد أوافق

 بشدة

أشعر بالحماس والنشاط كل صباح عند  .1
      ذهابي إلى عملي

 يشعرني عملي بالإنجاز الشخصي ..
     

لدي مشاعر جميلة تجاه الجميع في بيئة  .3
      عملي 
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 يفي العامالرضا الوظ

 العبارات
لا 

وافق أ
 بشدة

لا 
 أوافق

 

 محايد

 
أوافق  أوافق

 بشدة

  إنني راض بشكل عام عن عملي الحالي .1
     

 إنني راض عن راتبي بشكل عام  ..
     

 إنني راض عن وظيفتي بشكل عام  .3
     

 أنا راضي بشكل جيد عن كل شيء في عملي ..
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 رسالة مهمة :(2) ملحق
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 أخلاقيات البحث العلمي :(3) قملح
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 موافقة مجلس أبوظبي للتعليم على الاستبانة  :(4ملحق )
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 أسما  المحكمين: (9ملحق )

  مجال الخبرة الإسم  #

  فهمي شامل محمد الدكتور   .2

  

المجال مجال البحوث و خبير في 
 الإحصائي وله عدة مؤلفات في هذا المجال 

خبير في مجال التخطيط الاستراتيجي عمل  حبسيال العزبز عبد السيد  .1
على تصميم وتوزيع استبانات عدة في وزارة 

في مجال الرضا  الخارجية والتعاون الدولي
   الوظيفي

مدير مدرسة  -خبير في المجال الإداري   السيد أحمد سالم المراشدة  .1
 طحنون بن محمد للبنين بمدينة العين 
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