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ملخص
�رئيسالغ�رض��ة ال��ذه الدراس��ن ھ��و م��ات ھ��ة الاختلاف��الي مقارن��ذكاء الانفع��ا لل��وظيفي وفق��ا ال��ي الرض�ف

�ة الد��ت عين��ة، وتألف��ة الجامع��وظفي رئاس��دى م��اده ل��ة وأبع��ن (راس��ارھم ) 130م��م اختي��ة ت��ا وموظف�موظف
، الل�ذان اس�تخرجال�ذكاء الانفع�اليبالأسلوب العشوائي. واستعمل الباحثان مقياس الرضا الوظيفي ومقياس 

ھم نت�ائج البح�ثأالمناسبة. أشارت الإحصائية، واستعمال الوسائل لهما خصائص بشروط الصدق والثبات
نهم يتس�مون بال�ذكاء الانفع�الي، ية يع�انون م�ن الاس�تياء ال�وظيفي، ولك�أن موظفي رئاسة جامعة القادس�إلى

يتباين وفقا لتدبير الانفعالات.ن الرضا الوظيفيأو
الموظف الجامعي.؛الذكاء الانفعالي؛: الرضا الوظيفيالكلمات المفتاحیة
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The main purpose of this study is to compare the differences in job 

satisfaction according to Emotional Intelligence and its dimensions in employees 

at Qadisiyah University. The sample of the study consisted of (130) employees of 

both sexes, they were randomly selected. The researchers used measures of job 

satisfaction and Emotional Intelligence; which were validated; furthermore, we

used pertinent statistical tools. The results of the study showed no job 

satisfaction in the employees of Qadisiyah University, but they have Emotional 

Intelligence. We also found that job satisfaction vary according to emotion 

management.

: job satisfaction; emotional intelligence; university employees.
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مقدمة
Tylorظهر مفهوم الرضا الوظيفي نتيجة المحاولات العديدة التي بذلها عالم النفس الصناعي تايلور

في أربعينات وخمسينات القرن العشرين في تعرف العوامل التي تحدد شعور الفرد Superوسوبر 
الرضا عن عمله، إذ وجدا أن سمات العامل الشخصية وقدراته والأجور وبيئة العمل المحيطة والترقية ب

) 2001وزملاء العمل ينجم عنها شعور العامل بالراحة والتوافق مع العمل الذي يقوم عليه (الجيار،
وزيادة تقديره لذاته، وتشكيل توجه ومشاعر إيجابية نحو الوظيفة، وتحقيق الموظف لذاته وإشباع رغباته، 

) ويشير 1998مما يجعله متحمسا وراغبا في عمله وحريصا على زيادة كفاءته الإنتاجية (أبو شيخة، 
الباحثون إلى أن الرضا الوظيفي له علاقة كبيرة بتقبل الفرد لعمله وشعوره بالسعادة لممارسته إياه، الأمر 

).1986، وحياته الشخصية (بخاريالذي ينعكس على أدائه
ونتيجة اھتمام المنظرين والباحثين بهذا المفهوم ظهرت مجموعة من النظريات والنماذج حول الرضا 

إلى مجموعة من العوامل التي تسمى بالعوامل (Herzberg, 1968)الوظيفي، إذ توصل ھرزبرج 
نجاز وفرص الدافعة التي تسبب الشعور بالراحة والسعادة في العمل، وتمثلت في شعور الموظفين بالإ

النمو، وتقدير الآخرين، ووجد أن إشباع ھذه الحاجات لدى الموظفين من قبل المنظمة يؤدي إلى درجة 
عالية من الرضا عن العمل وتطوير الأداء، مقابل ذلك توصل إلى العوامل التي يؤدي عدم توفرھا إلى 

اسة المنظمة، والإشراف الفني، الاستياء الوظيفي وأطلق عليها بـ (العوامل الصحية) مثل الأجور، وسي
).1992(المخلفي،والعلاقات الشخصية، وظروف العمل، والعلاقة مع الرؤساء، والمركز الاجتماعي

أن الرضا الوظيفي يقع على متصل له طرفين يبدأ (Eysenck et al., 1973)ووجد إيزنك وزملاؤه 
إيزنك أن الاستياء الوظيفي ينتج عنه من الشعور بالاستياء الوظيفي وينتهي بمشاعر الرضا؛ ووضح

العديد من المشكلات النفسية، وذلك لما يتضمنه من عوامل التهديد والإحباط وقلة فرص تحقيق الذات، 
وكثرة الضغوط النفسية، وتدني العلاقات الاجتماعية، إذ يعاني الموظف من كثرة الخوف وتوقع الفشل 

ات)، في حين أسفرت نتائج دراس2010في الحياة (في خميس، وعدم تحقيق طموحاته المستقبلية وتوافقه
) عن أن الرضا الوظيفي 1961(Porter) وبورتر1976(Locke) ولوك Hoppock)1935ھوبك 

ينجم عنه مجموعة من الفوائد منها زيادة الاستقرار الوظيفي في المنظمة، وارتفاع مستوى الولاء 
لدى العاملين، وتحسن العلاقات الاجتماعية، والشعور دة الابتكار غياب عن العمل، وزياللمؤسسة، وقلة ال

).2009بالعدالة التنظيمية (حكيم، 
عن منها الرضا، وبهذا الصدد بينت نتائج الدراسات النفسية أن الرضا الوظيفي يتكون من عدة أنواع

ونظاميحصلون عليهاالتيوالترفيعاتوالعلاواترواتب الموظفينوتشمل:المنظمةفيالعملسياسات
علاقاتفيهابماالعملمحيطفيبالآخرينالعلاقاتوتشملالعملعن علاقاتالضريبة والتقاعد، والرضا

وقدراته لمؤھلات الموظفمدى مناسبة العملذاته ويشملعن العملالرؤساء بالمرؤوسين، والرضا
ن الرضا الوظيفي وفقا وخرآم باحثون ) في حين قس2013، (فرجالعقلية والبدنية وحاجاته النفسية

الوظيفة، والإحساسمنالشعور بالسعادة:مصدرين ھمامنويأتيالداخليلمصادره التي تتمثل بالرضا
الفيزيقيةالظروفالإنجاز، ويتمثل النوع الثاني بالرضا عنعمليةأثناءلقدراتهالفردوتحقيقبالإنجاز
والمرضيات، وغيرھاالعملبرفاقوالاستمتاعالعمل والتهويةانمكنظافةمثلالفردلعملوالنفسية

) كذلك أسفرت نتائج نظرية لوك 2012، والأجور والعلاوات (محمد وعمرالمكافآتوھي: الخارجية
(Locke, 1976)و نها طبيعة العمل أأن الرضا الوظيفي وأنواعه يتوقف على مجموعة من المحددات م

مثل المرتب والحوافز، والترقيات، والاعتراف بجهود الموظفين مثل كتب الشكر المهنة، والعائد المادي 
ن جميع ھذه ونمط القيادة في المؤسسة، لذا فإوالتقدير، وظروف العمل وساعاته، وطبيعة الإشراف

العوامل تتفاعل مع تقديرات العاملين، وسماتهم الشخصية، وحالتهم الوجدانية، التي ينجم عنها شعورھم 
).1997، (عبد اللهرضابال

نظریة التوقع لفروم -
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رية في الرضا الوظيفي تم وصفها بأنها قدم عالم النفس فيكتور فروم في ستينات القرن العشرين نظ
)، إذ يرى فروم أن الرضا الوظيفي يعتمد على عنصرين 2010كثر النظريات النفسية قبولا (خميس، أ

يظهر الرضا عن العمل أو عدمه نتيجة مقارنة الفرد Vroomفوفقا لفروم تكلفة، أساسيين، ھما التوقع وال
بين ما يقدمه من جهد وتعب ووقت عند العمل، وما يتوقع أن يحصل عليه مقابل ذلك الجهد من فوائد 

ذا جاءت توقعات الموظف أو . لذا فإن الرضا الوظيفي يتحقق إومكاسب تعمل على إشباع حاجاته المتعددة
، في حين يظهر الاستياء الوظيفي مع مدركاته وأھدافه والتكلفة التي قدمها في بيئة العملةعامل منسجمال

ن ما يجنيه من فوائد لا تتوافق مع توقعاته وتقديراته الذاتية للجهد والوقت والكفاءة التي إذا شعر العامل بأ
,Vroom)بذلها في العمل  1964).

حقه نتيجة التكلفة التي بذلها، يتوقع الأجر والتقدير والاحترام الذي يستووضح فروم أن الفرد عندما لا 
ن دافعيته للعمل سوف تنخفض، وسيشعر بالقلق والتوتر والغضب، كذلك سوف تتدنى كفاءته في العمل، فإ

يشعر بالسعادة سيجعله ن تلقي الفرد المكافأة التي يستحقها أومن المحتمل أن يترك العمل، في حين 
).2008، حة والرغبة في العمل مما يزيد من دافعيته للعمل (الشرايدةوالرا

المتمثل الماديھما الجانب جانبينالمنفعة أو القيمة التي يتوقعها الفرد تضمأنإلى ويشير فروم 
بالأجور والحوافز والمكافآت والعلاوات، والجانب المعنوي المتمثل بكتب الشكر والتقدير والتشجيع 

وبهذا يظهر .شراف المرن من قبل الرؤساءوالإالمعاملة الإنسانية وتحقيق العدالة الوظيفية والثناء و
) وفقا لذلك تبنى الباحثان نظرية فروم في 2008وشرير، (الشيخالرضا الوظيفي نتيجة ھذه العوامل

تفسير نتائج البحث.

ثانیا. الذكاء الانفعالي
بار طلق عليه بالمعامل ة مفهوم الذكاء الانفعالي، وقد أغأون أول من مهد الطريق في صيا-يعُد
نه مجموعة من القدرات الواعية والاجتماعية التي تساعد الأفراد في التوافق ، الذي عرفه بأEQالانفعالي 

واستيعاب ،: تعرف المشاعرذا المعامل بأربع قدرات رئيسة ھيوقد ضمن ھ،مع متطلبات الحياة اليومية
,Bar­On)ر وإدارة المشاع،اعروفهم المش،المشاعر مساھمة مایر وسالوفيوبعد عامين قدم. (1997

نه السيكولوجي، وعرفاه بأحقلالمصطلح الذكاء الانفعالي إلىساھمت بشكل كبير في إدخالعلمية كبيرة 
القدرة على مراقبة الفرد لانفعالاته ومشاعر الآخرين، فضلا عن استعمال المعلومات الناتجة عن ذلك

Mayer)الآخرينالشعور بوصفه مرشدا لتفكيرنا وأعمالنا وتفاعلنا مع  & Salovey, 1997) . وبعد ذلك
أن الذكاء الانفعالي "يرى لانفعالي كتفكير وسلوك ھادفين إذ) الذكاء ا1995،فسر عالم النفس (جولمان

والقدرة على تحفيز ،رةوالمثاب،والحماسة،ھو مجموعة من القدرات التي تتكون من الرقابة الذاتية
واستخدامها من دون الغرق ،وشعور الآخرينةالشخصيھو قدرة الفرد على تعرف انفعالاتهإذ ،"الذات

الى،وأن يكون الفرد لديه الإمكانية على تحفيز ذاته للقيام بواجباته،فيها أدائه يصل مبدعاً، وأن يكون وأن
ته الاجتماعية بعلاقته مع الآخرين بفاعلية كبيرة. وبهذا الصدد الحد المثالي، وأن يستعمل انفعالاته وكفاء

اختلف علماء النفس في نماذجهم ونظرياتهم عندما تناولوا مفهوم الذكاء الانفعالي، إذ قسموه إلى ثلاثة 
مثاله أأقسام: يرى القسم الأول من العلماء أن الذكاء الانفعالي يتضمن مجموعة من القدرات العقلية ومن 

نه عدة مهارات يمكن تنميتها م الثاني إلى الذكاء الانفعالي بأ) وينظر القس2009، ر وسالوفي (الشهريماي
في حين اھتم (Goleman, 1995)من خلال برامج نفسية، ومن المنادين به عالم النفس دانيال جولمان 

رة الذاتية والاجتماعية، ومن علماء القسم الثالث بالذكاء الانفعالي بوصفه مزيج من القدرة العقلية والمها
ن الأفراد الثلاثة فإوعلى الرغم من ھذه الأقسام. )2009، أون" (الشهري-المنادين به عالم النفس "بار

الذين يتمتعون بدرجة جيدة من الذكاء الانفعالي نجدھم يتسمون بمجموعة من الخصائص مثل التوافق مع 
التعليم، وإقامة علاقات اجتماعية جيدة، ويكونون مثاليين المتغيرات الضاغطة في بيئة الأسرة والعمل و

في مراقبة انفعالاتهم ومشاعرھم والتحكم فيها، والاتسام بمجموعة من السمات الشخصية والمهارات 
، والتعاطف مع الآخرين، وتحفيز ذاتهم، والشعور بالحماس أنفسهمالاجتماعية التي تمكن الأفراد من فهم 

) فضلا عن ذلك يتحلى الفرد الذكي انفعاليا بالقدرة 2010، (العتيبية المهام الصعبةوالإثارة عند مواجه
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على ضبط النفس، والتعبير عن حاجاته بشكل مناسب، ولديه القدرة على تأجيل إشباعه ومقاومة الاندفاع 
).2010، وإغراءات المواقف الخارجية، والقدرة على التفاعل الإيجابي مع الآخرين (المحمدي

م متعدد أوبهذا الصدد حاول علماء النفس تعرف ھل أن الذكاء الانفعالي قدرة عامة ذات بعد واحد 
أون وغيرھم من العلماء -الأبعاد؟، وللإجابة توجهت جهود علماء النفس مثل ماير وسالوفي وجولمان وبار

نهم اختلفوا في عدد ھذه ، إلا أفي التعرف على ذلك، واتفقوا على أن الذكاء الانفعالي إمكانية متعددة الأبعاد
البعد الشخصي، وتشكيل في: ون إلى ستة أبعاد تتمثل . إذ توصل بار أالأبعاد التي تشكل الذكاء الانفعالي

زاج العام، والانطباع العلاقات الجيدة مع الآخرين، والتكيف الاجتماعي، والتحكم في الضغوط، وإدارة الم
أن الذكاء الانفعالي يتكون من أربعة أبعاد (Mayer & Salovey, 1995)ووجد ماير وسالوفي .الإيجابي

تتمثل في تعرف الانفعالات، والفهم الانفعالي، وتقييم الانفعالات، والتيسير الانفعالي (في العمرات، 
2014(

ذكاء الانفعالي يتكون من الإلى أن (Solloway & Cartright, 2008)وتوصل سولواي وكارتريت 
وھذه الأبعاد ھي: الوعي تماعي، وينجم عن كل بعد مجالان، بعد اجالويبعد شخصالين ھما بعدين رئيس

تمثل وھي (بالذات، وإدارة الذات (تمثل البعد الشخصي) والوعي الاجتماعي، وإدارة العلاقات الاجتماعية
).2011، البعد الاجتماعي) (صابر

)(Golemanنموذج جولمان-
كتابه فيالانفعاليالذكاءالعشرين، وتناول مفهومالقرنمنالتسعيناتأوائليظهر نموذج جولمان ف

أثرلهاالتيوالأبعاد النفسيةالانفعاليالذكاءالانفعالي وطبيعةطلق بالعقلأما الانفعالي)، إذ تناول(الذكاء
أن على أكد جولمان و.والأسرية والدراسيةالعمليةالحياةمجالاتفيوتطورهالإنسانأداءفيكبير

الانفعالية للمهاراتتحقيقهدونيصل إليه الفرد منأنيمكنوالمهني لاوالشخصي،الأكاديمي،النجاح
والعقلالانفعالي،العقل: ھماعقلينالفردلدىأنإلى وتوصل جولمان . )2014(العمرات، والاجتماعية

ضروريةوالأحاسيسالانفعالاتأنبحيثعرائوتنسيقوبين ھذين العقلين يوجد اتصالالمنطقي،
ن جولمان يرى أن) ورغم ذلك فإ2008، (المصدروالأحاسيسللمشاعرن التفكير مهم جداوأللتفكير،

في تحقيق النجاح في الحياة العامة، بينما تساھم فقط (% 20)تقدير بـأعلىعلىيساھمالمعرفيالذكاء
) وتوصل جولمان إلى خمسة 2001، النبي(عبد%80نفعالي بنسبة ھمها الذكاء الاوأالمتغيرات الأخرى

:أبعاد تشكل الذكاء الانفعالي ھي
واضحةرؤيةلديهيكونبحيثالمزاجيةبحالتهالفردتعرف: بالذات أو المعرفة الانفعاليةالوعي-1

.الإيجابية والسلبية الداخليةلانفعالاته
العاصفة وفقا للظروف والمواقف الخارجية انفعالاتهتكييفىعلالفردقدرة: الانفعالاتتدبير -2

.نفسهسيدبأنهيشعرنأوالعصيبة،
الذات: قدرة الفرد على استثمار انفعالاته الداخلية في قدراته العقلية وأداءه العام.حفز-3
تج عنهينمما، لمهم وحزنهم وفرحهم)أالآخرين (مثل لمشاعرتعرف الفرد وإدراكه: التعاطف-4

.إقامة الروابط الاجتماعية مع الآخرين

الآخرين وفقا لتعرف وفهم انفعالاتهم معوالفاعلالجيدالتعاملمهارات: الاجتماعيةالمهارات-5
وبهذا الصدد تبنى الباحثان نظرية جولمان في تفسير نتائج البحث (Goleman, 1999)وحاجاتهم

المقياس.بوصفها النظرية المتبناة من قبل صاحب

الدراسة*إشكالیة
حد المؤشرات المهمة للاستقرار في بيئة العمل لدى الموظفين، إذ من الضروري يعد الرضا الوظيفي أ

أن يشكل الموظف توجها إيجابيا نحو عمله حتى ينعكس على أداءه ومستوى إنتاجيته والمؤسسة التي يعمل 
النفسية أن شعور الموظفين بالاستياء من عملهم له في حين وجدت نتائج الدراسات . )2011، حمدأفيها (

نفسهم وعلاقاتهم الاجتماعية والمؤسسة التي يعملون فيها، إذ توصلت دراسة أمردود سلبي على 
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)(Abouserie,1996 أن غياب الرضا عن العمل لدى الموظفين ينتج عنه الشعور بالاكتئاب وكثرة إلى
عن وجود علاقة (Hassard, 1991)مل، وأسفرت نتائج دراسة التغيب عن العمل وانخفاض دافعية العا

إيجابية بين الاستياء الوظيفي والشعور بفقدان الأمان الوظيفي في المؤسسة، كما بينت الدراسة أن العاملين 
غير الراضين عن وظيفتهم كانوا يعانون من مجموعة من المشكلات والاضطرابات النفسية مثل الرغبة 

ن لى أ) إ1992المخلفي، وتوصلت نتائج دراسة (.الاكتئاب والأعراض السيكوسوماتيةفي ترك العمل و
وإنما يؤدي إلى عدم ، عدم الرضا الوظيفي لا يؤدي إلى فقدان الشعور بالسعادة والمتعة في العمل فحسب

.ةرغبة الموظفين في تطوير قدراتهم ومهاراتهم وتدني مستوى الولاء للمؤسسة وغياب الهوية المهني
) وجود علاقة إيجابية بين غياب الرضا الوظيفي 1986، فضلا عن ذلك بينت نتائج دراسة (عسكر

ظهر الأفراد غير الراضين مشاعر الإرھاق وتبلد الانفعال وتدني الشعور بالإنجاز أوالاحتراق النفسي، إذ 
).2001، جياروالشعور بالتوتر النفسي أثناء القيام بالعمل ومشاعر عدم تحقيق الذات (في ال

نه من الممكن أن يساھم واستعدادات العاملين الشخصية، فإن الرضا الوظيفي يعتمد على سماتأوبما 
تدني الذكاء الانفعالي وضعف القدرة على الوعي بانفعالات الآخرين وإقامة العلاقات الاجتماعية معهم في 

) إلى 2002، فسية مثل دراسة (ميدجلبيئة العمل إلى تدني شعورھم بالرضا، إذ توصلت الدراسات الن
علاقة ارتباطية إيجابية بين تدني الكفاءة الانفعالية وعدم تحمل ظروف العمل ومدى قدرة الموظفين على 

& Lusch))، ووجدت دراسة 2010، حل صراعاتهم مع رؤسائهم وزملائهم في بيئة العمل (في خميس

Serpkenci, 1994مع ضغوط خفضا لا يتعاملون بفاعليةناء انفعاليا من العاملين الذين يظهرون ذكأ
وأسفرت نتائج . )2010،العمل، ويفقدون الثقة بأنفسهم، وتكون علاقتهم ضعيفة مع زملائهم (في جامع

ن العاملين الذين يسجلون درجات متدنية على مقياس الذكاء الانفعالي عن أ) 2009، دراسة (الشهري
توفر لديهم سرعة البديهة في العمل وغير حساسيين للمواقف الاجتماعية.تكون قراراتهم غير رشيدة ولا ت

عدد من التساؤلات الملحة:نووفقا لما سبق يحاول الباحثان الإجابة ع:فرضیات البحث
حصائية الإدلالة الما مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسية عند مستوى -1

؟(0.05)
على مقياس الرضا الوظيفي وفقا لمتغير (0.05)ت دلالة إحصائية عند مستوى ھل ھناك فروق ذا-2

؟النوع والمكانة الوظيفية
حصائية الإدلالة الما مستوى الذكاء الانفعالي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسية عند مستوى -3

؟(0.05)
الانفعالي وفقا لمتغير على مقياس الذكاء(0.05).ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 4

؟النوع والمكانة الوظيفية
وفقا للذكاء الانفعالي (0.05)حصائية الإدلالة ال. ھل تتباين درجة الرضا الوظيفي عند مستوى 5

وأبعاده؟

يهدف البحث الحالي إلى تعرف:*أھداف البحث: 
.الرضا الوظيفي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسية.1
وفق متغير النوع (ذكور، إناث) والمكانة الوظيفية (مدير، موظف).وظيفيالرضا ال.الفروق في 2
.الذكاء الانفعالي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسية.3
وفق متغير النوع (ذكور، إناث) والمكانة الوظيفية (مدير، موظف).الذكاء الانفعالي.الفروق في 4
اده لدى موظفي رئاسة الجامعة..تباين الرضا الوظيفي وفقا للذكاء الانفعالي وأبع5

*أھمیة البحث
تهتم الدراسات النفسية في مجال علم النفس الصناعي والتنظيمي بالكيفية التي نستطيع من خلالها خلق 
بيئة آمنة ومريحة، وجعل العاملين والموظفين يشعرون بالراحة والسعادة أثناء قيامهم بواجباتهم الإدارية، 

بيئة العمل من شأنه جعل المؤسسة فاعلة ومنتجة وقادرة على الوقوف في وجه لأن توفير الاستقرار في
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ن من الضروري تعرف الرضا وبهذا فإالتحديات والصعوبات والأزمات التي تعرقل مسيرة المنظمة. 
الوظيفي لدى موظفي رئاسة الجامعة، ولاسيما أن رئاسات الجامعات العراقية تعتبر قمة الهرم الإداري 

مي في ھذه الجامعات، وإن أي خلل أو سوء تنظيم يمكن أن يسبب عرقلة عمل الجامعة ويؤثر على والتنظي
جودتها وقدرتها التنافسية مع الجامعات الأخرى، وبهذا المنطلق تظهر أھمية الدراسة الحالية بوصفها 

لموظفين.مؤشرا مهما على جودة أداء جامعة القادسية، وإمكانيتها على توفير بيئة عمل مريحة ل
وبما أن الرضا الوظيفي يتعلق بعلاقة المرؤوسين والموظفين مع بعضهم البعض، وقدرتهم على فهم 

نه من المحتمل أن يساھم الذكاء نفعاليا، والصراعات التنظيمية، فإاحتياجاتهم، وتلطيف الأجواء المشحونة ا
ظيفي. ولاسيما أن الدراسات النفسية الانفعالي المرتفع والمنخفض في إيجاد الفرق على مشاعر الرضا الو
المشاعر،ومناقشةفي التواصلتشير إلى أن الذكاء الانفعالي في بيئة العمل يقوم على قدرة الأفراد

الدراسية والمهنية وتنظيم الانفعالات السلبية بصورة المجالاتفيالوجدانيةالمعارف والخبراتوتطوير
ج الباحثان مما سبق أن أھمية البحث تظهر في الآتي:) يستنت60. ص،2011، إيجابية (رابح

تمثل مؤشرا مهما على مدى تمتع الموظفين بدلالات الصحة النفسية والمهنية، والكفاءة في أداء -1
العمل.
يمكن أن تقدم ھذه الدراسة نتائج مهمة للمرشدين النفسيين والباحثين في مجال علم النفس الصناعي -2

ة القادسية.والتنظيمي في جامع
ن تساھم ھذه الدراسة في تطوير قدرات ومهارات الموظفين العقلية والنفسية، من المحتمل أ-3

وتدريب الموظفين على حل خلافاتهم بطريقة بناءة اعتمادا على إمكانياتهم في الذكاء الانفعالي.
يمكن أن يستفيد من ھذه الدراسة كلا من:-4

ث العلمي.أ. وزارة التعليم العالي والبح
ب. مراكز الإرشاد النفسي والبحث والتطوير والموارد البشرية في رئاسة جامعة القادسية.

تية:الآيتحدد البحث الحالي بالمفاھيم *تحدید المصطلحات: 

شعور "المتبنى في البحث الحالي: (Vroom,1964)وھو وفقا لتعريف فروم الرضا الوظیفي: -
.(Vroom, 1964. p.110)"ة خلال ما يحققه له ذلك العمل من نتائج إيجابيالفرد بالتكافؤ مع عمله من 

الرضا الوظيفي.مقياسجابته على إالدرجة التي يحصل عليها الموظف بعد التعریف الإجرائي: -

,Goleman)وھو وفقا لتعريف جولمانالذكاء الانفعالي: - المتبنى في البحث الحالي: "تلك  (1995
ساعد الفرد على معرفة مشاعره ومشاعر الآخرين وتحقيق ذاته وإدارة انفعالاته وعلاقاته مع القدرة التي ت

,Goleman).بشكل فاعل الآخرين 1995, p.271)

الدرجة التي يحصل عليها الموظف بعد إجابته على أداة البحث الحالية والمتمثلة التعریف الإجرائي: -
بالذكاء الانفعالي.

سنة 40العلمي ذو العدد ويعرف وفقا لقانون وزارة التعليم العالي والبحث: . الموظف الجامعي
حدى المؤسسات الجامعية من حملة شهادة البكالوريوس وصولا إلى إنه من يتم تعيينه في : بأ1988

).3. ص،1988الشهادات العليا المتمثلة بالماجستير والدكتوراه (وزارة التعليم العالي والبحث العلمي،

يتحدد البحث الحالي بموظفي رئاسة جامعة القادسية من الذكور والإناث من الموظفين دود البحث: *ح
.2018والمدراء في سنة 

*مجتمع البحث وعینته
) موظفا 518يتألف المجتمع الذي يهتم به البحث من موظفي رئاسة جامعة القادسية البالغ عددھم (

الإناث. إن لغرض استخراج نتائج البحث قام الباحثان ) من304) من الذكور و(214وموظفة بواقع (
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%25) موظفا وموظفة ومثلت نسبة 130باختيار عينة عشوائية بسيطة بالطريقة المتساوية، تألفت من (
) من الذكور ومثلها من الإناث.65من مجموع مجتمع البحث، بواقع (

* أداتا البحث

ة المقاييس المتعلقة بالرضا الوظيفي ل9دى الم9وظفين بتبن9ي قام الباحثان بعد مراجعالرضا الوظیفي:-
) وبع9ض المق9اييس 1964) حول الرضا الوظيفي، الذي تم بناؤه وفق نظرية (فروم،2013مقياس (فرج،

) فقرة موزعة على ستة مجالات، ھي الرضا ع9ن (بيئ9ة العم9ل بواق9ع 34السابقة، وتألف ھذا المقياس من (
فق99رات، وزم99لاء 8فق99رات، وأس99لوب الإدارة والإش99راف بواق99ع 5وظيفي بواق99ع فق99رات، والاس99تقرار ال699

فقرات).6فقرات، العدالة بواقع 5فقرات، والنمو والارتقاء الوظيفي بواقع 4العمل بواقع 

) حول الذكاء الانفعالي لدى الموظفين، 2008، اعتمد الباحثان على مقياس (ربوزالذكاء الانفعالي: -
ق9رة) موزع9ة عل9ى خمس9ة ف30، ويت9ألف المقي9اس م9ن ((Goleman, 1995)اؤه وف9ق نظري9ة ال9ذي ت9م بن9

فق9رات، 6فقرات، وحف9ز ال9ذات بواق9ع 5والتعاطف بواقع فقرات،7بواقع إدارة الانفعالاتمجالات ھي (
فقرات).7فقرات، والمهارات الاجتماعية بواقع 5والمعرفة الانفعالية بواقع 

* صلاحیة المقیاس
، توجه الباحثان نحو مجموعة حية الفقرات والتعليمات والبدائلتحديد صلاحية المقياسان من ناجل أمن 

لمعرف99ة آرائه9م ح9ول ھ99ذين ف9ي عل9م ال9نفسألق9اب علمي99ة محكم99ين) ل9ديهم كفاي9ة و8م9ن المحكم9ين بواق9ع (
م9ن أج9ل تحدي9د التواف9ق كثر بين المحكمين) فأ%80تمد الباحثان نسبة اتفاق (جل ذلك اعأ، ومن قياسينالم

بين تقديراتهم حول فقرات المقياس، وقد نالت جميع فقرات المقياس9ين رض9ا المحكم9ين م9ع تع9ديل ص9ياغة 
ثلاث فقرات من مقياس الرضا الوظيفي، وأربع فقرات من مقياس الذكاء الانفعالي.

* التطبیق الاستطلاعي الأول للمقیاس:
 المقياسين لدى عينة البحث م9ن ناحي9ة اللغ9ة ووق9ت الإجاب9ة جل معرفة مدى وضوح فقرات كلاأإن من 

والتعليمات قام الباحثان بالتطبيق الاستطلاعي الأول عل9ى مجموع9ة م9ن م9وظفي رئاس9ة جامع9ة القادس9ية، 
) موظف9ا وموظ9ف. 15، وذلك على عينة عش9وائية مؤلف9ة م9ن (عن حساب الوقت المستغرق للإجابةفضلاً

ن وق99ت الإجاب99ة المس99تغرق ف99ي مقي99اس الرض99ا ق99رات كان99ت مفهوم99ة وس99ليمة، وأم99ات والفوظه99ر أن التعلي
) دقيقة في حين ت9راوح وق9ت الإجاب9ة عل9ى مقي9اس ال9ذكاء 8) دقيقة وبمتوسط (9-7الوظيفي يتراوح بين (

) دقيقة.7) دقيقة بمتوسط (8-6الانفعالي بين (

على فق9رات المقياس9ين المعتم9دين، ابةطريقة ليكرت في الإجاعتمد الباحثان على تصحیح المقیاس: 
إجابت9ه عل9ى ف9إذا كان9ت .نه يتوجب الإجابة عنها وف9ق م9ا ي9راه مناس9با ل9ه، فإاتإذ بعد قراءة الموظف للفقر

ن ب9ـ (أب9دا) يالمقياس9اتجابت9ه عل9ى فق9رإذا كان9ت وإ، (دائما) تعطى له (خمسة درجات)ن بـالمقياسيات فقر
ھ9ذا التص99حيح عكس9يا بالنس99بة للفق9رات الت99ي تش9ير إل99ى ض9عف ال99ذكاء ويص99بح .تعط9ى ل9ه (درج99ة واح9دة)

الانفعالي والاستياء الوظيفي.

ن إحص9ائيا اس9تخراج تحلي9ل فق9رات المقياس9يت9م: عي الثاني (عینة تحلیل الفقرات)* التطبیق الاستطلا
:ضوء الطريقتين الآتيتينفي

ن تي المقياس9يتوزي9ع اس9تمار: بع9دextreme groups methodوعتین المتط=رفتین أ. طریقة المجم=
موظف9ا وموظف9ة وتص9حيحها، ت9م ترتي9ب درج9ات مقي9اس الرض9ا ال9وظيفي 120على عينة عشوائية بلغت 

ال99ـ ( نس99بة اختي99ار تنازلي99اً، وت99م الانفع99الي ) م99ن ال99درجات العلي99ا للاس99تمارات الت99ي مثل99ت %27وال99ذكاء
) الدنيا الت9ي مثل9ت المجموع9ة ال9دنيا وبلغ9ت نف9س %27(، ونسبة الـ ) استمارة32جموعة العليا وبلغت (الم
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العدد أيضا، وبعد استخراج كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمجموعة العليا والدنيا على كل 
ج(ل تع(رف دلال(ة الف(رق ب(ين لعينت(ين مس(تقلتين م(ن أ(T­test)فقرة قام الباحثان باستعمال الاختبار الت(ائي 

) 2ج(دول (اللمقي(اس الرض(ا ال(وظيفي، ف(ي ح(ين يوض(ح بالنسبة ) ذلك 1وجدول (ضح ال. ويوالمجموعتين
مقياس الذكاء الانفعالي.

ن م(ع ج(ل تع(رف م(دى اتس(اق فق(رات المقياس(يأم(ن :للمقی$اسب. علاقة درجة الفق$رة بالدرج$ة الكلی$ة 
ق((رة ب((ين درج((ة ك((ل فالاتج((اه الكل((ي ال((ذي يهتم((ان بقياس((ه ق((ام الباحث((ان باس((تعمال معام((ل ارتب((اط بيرس((ون

ن جمي(ع ) موظفا وموظفة، وتبين أ120ة من (تم تطبيقه على ذات العينة المؤلفإذ .والدرجة الكلية للمقياس
) عن(د مس(توى دلال(ة 0,195بقيم(ة معام(ل الارتب(اط الحرج(ة البالغ(ة (عند مقارنتهامعاملات الارتباط دالة 

رج((ة الفق((رة بالدرج((ة الكلي((ة لمقي((اس الرض((ا ) يوض((ح علاق((ة د1ج((دول (ال. و118وبدرج((ة حري((ة 0.05
) علاقة درجة الفقرة بالدرجة الكلية لمقياس الذكاء الانفعالي.2جدول (الالوظيفي في حين يوضح 

) القوة التمییزیة لمقیاس الرضا الوظیفي بأسلوب المجموعتین المتطرفتین وعلاقة درجة جدول (
.الفقرة بالدرجة الكلیة

القیمة التائیة المجموعة الدنیااالمجموعة العلیرقم
المحسوبة

العلاقة 
النتیجةالارتباطیة الوسط الفقرة

الحسابي
الانحراف 

المعیاري
الوسط 

الحسابي
الانحراف 

المعیاري
غیر دالة3.59381.103063.37501.237840.7460.178
دالة3.21881.453241.78130.906414.7480.452
غیر دالة3.06251.318302.59381.433681.3610.124
دالة3.62501.338032.81251.635052.1750.288
دالة3.40631.187551.90631.117585.2030.516
غیر دالة3.65631.207753.06251.683651.6210.032
دالة3.31251.090652.34381.334633.1790.306
دالة2.71881.325541.62501.338033.2850.318
دالة2.93751.189671.65631.095724.4810.425
دالة3.06251.435441.37500.793125.8210.532
دالة2.84381.461541.93751.134152.7710.312
دالة3.37501.361922.06251.189674.1060.574
دالة3.15631.322491.65630.745285.5900.560
دالة3.12501.263642.09381.227623.3110.453
دالة3.09381.376282.31251.148282.4660.334
دالة3.03131.331612.03131.062083.3210.419
دالة3.34381.405282.40631.433682.6420.333
دالة3.22601.333642.09381.117623.6110.453
دالة3.25001.270002.43751.134152.6990.335
دالة3.40381.495282.31331.323482.4420.274
دالة2.60011.30011.00000.000007.2240.236
دالة3.99631.199551.97931.227585.4030.207
غیر دالة3.09381.422393.25001.72271­0.396­0.036
دالة3.68751.330472.21881.184154.6650.507
دالة3.28131.084621.96881.204414.5810.566
دالة3.12501.408501.62500.941865.0080.579
دالة3.34381.450461.68750.931095.4360.561
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غیر دالة3.00001.459122.87501.621430.3240.178
دالة3.15631.439301.43750.948265.6410.550
دالة2.59381.214411.00000.000007.4240.638
دالة2.81251.354501.75001.459123.0190.351
دالة3.03131.177322.15631.416712.6870.364
دالة3.65631.153102.68751.029803.5450.505
دالة3.78131.211092.96881.575712.3130.423

) القوة التمییزیة لمقیاس الذكاء الانفعالي بأسلوب المجموعتین المتطرفتین وعلاقة درجة جدول (
.الفقرة بالدرجة الكلیة

التائیة القیمة المجموعة الدنیاالمجموعة العلیارقم
المحسوبة

العلاقة 
النتیجةالارتباطیة الوسط الفقرة

الحسابي
الانحراف 

المعیاري
الوسط 

الحسابي
الانحراف 

المعیاري
دالة3.93750.840033.31251.424162.1380.212
دالة3.34381.095722.25001.459123.3910.374
غیر دالة3.06251.242722.50001.722711.4980.122
دالة3.71881.142562.75001.586232.8030.224
غیر دالة3.53131.077163.06251.522681.4220.116
غیر دالة3.31251.176043.53131.41386­0.673­0.019
دالة3.43750.913612.68751.512052.4020.236
دالة3.81250.965122.62501.408503.9340.396
دالة3.53131.367462.71251.533231.9990.230
دالة3.96880.782243.03131.469793.1850.291
دالة3.59381.316382.84381.648252.0110.262
غیر دالة3.28131.224333.03131.513050.7270.172
غیر دالة3.40631.266423.18751.574750.6120.086
دالة3.37500.975512.62501.288912.6250.284
دالة3.78130.870092.56251.389774.2050.451
دالة3.41101.237842.41631.444682.2970.206
دالة3.37500.975512.62501.299912.6250.211
دالة3.90630.995452.40631.583374.5370.379
دالة3.62501.184582.81251.554132.3520.269
دالة3.12501.237842.40631.433682.1470.293
غیر دالة­2.75001.218142.84381.56801­0.267­­0.074
دالة3.36100.975512.52501.199012.7250.252
دالة3.43751.045342.68751.424162.4020.364
دالة3.62501.313702.65631.696472.5540.214
دالة3.25001.270002.69381.387951.9930.276
دالة3.68751.378112.43751.501343.4700.300
دالة3.52431.323702.66631.996472.3540.214
دالة3.62501.128802.93751.242722.3170.248
دالة3.18751.176042.53131.190942.2180.375
دالة3.40631.073411.84380.883886.3570.567

تعرف مدى ارتباط جلأمن ج. علاقة درجة المجال مع درجة كل مجال والدرجة الكلیة للمقیاس: 
، وتعرف مدى كون كل مجال جزء لا يتجزأ من كل إليهيهدفان ن مع بعضها في قياس مامجالات المقياسي
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مقياس، استعمل الباحث معامل ارتباط بيرسون بين درجة كل مجال والمجالات الأخرى والدرجة الكلية 
) ارتباط 3جدول (الويوضح . 0.05وظھر أن جميع معاملات الارتباط دالة عند مستوى دلالة .للمقياس

) ارتباط 4جدول (الجة الكلية لمقياس الرضا الوظيفي، في حين يوضح المجالات مع بعض والدر
المجالات مع بعض والدرجة الكلية لمقياس الذكاء الانفعالي:

.ارتباط مجالات مقیاس الرضا الوظیفي مع بعضها والدرجة الكلیة للمقیاس) جدول (

المجالات
بیئة 

العمل
الاستقرار 

الوظیفي

أسلوب
الإشراف 
والإدارة

ملاء ز
العمل

النمو 
والارتقاء 
الوظیفي

العدالة
الدرجة 

الكیة

10.5500.3340.2030.3630.5580.663بیئة العمل

الوظیفي
الاستقرار

0.55010.3940.2010.2400.6160.658

سلوب أ
الادارةالاشراف

0.3340.39410.2400.5400.6410.809

0.2030.2010.24010.3920.2010.340زملاء العمل

النمو 
والارتقاء الوظیفي

0.3630.2400.5400.39210.5250.755

0.5580.6160.6410.2010.52510.837العدالة

0.6630.6580.8090.3400.7550.8371الدرجة الكلیة

قیاس.مع بعضها والدرجة الكلیة للمارتباط مجالات مقیاس الذكاء الانفعالي ) جدول (

المجالات
إدارة 
الانفعالات

حفز الذاتالتعاطف
المعرفة 

الانفعالیة
المهارات 

الاجتماعیة
الدرجة 

الكیة
10.2910.2360.2270.3430.530إدارة الانفعالات

0.29110.4300.2640.4270.682التعاطف

0.2360.43010.3470.5310.693حفز الذات

0.2270.2640.34710.3730.550المعرفة الانفعالیة

المهارات 
الاجتماعیة

0.3430.4270.5310.37310.827

0.5300.6820.6930.5500.8271الدرجة الكلیة

:تيةن المؤشرات الآياستخرج لكلا المقياس* مؤشرات صدق المقیاس: 

ن على ات كلا المقياسيدق في ضوء عرض فقر: وتحقق ھذا الصface validityالصدق الظاھري -
مجموعة من المحكمين (راجع صلاحية أداتي البحث).

حصائي للفقرات في ذلك من خلال استعمال التحليل الإ: وتحققconstruct validityصدق البناء -
ضوء أسلوب المجموعتين المتطرفين، وعلاقة الفقرة بالدرجة الكلية للمقياس، وعلاقة المجالات مع

جة الكلية للمقياس.بعضھا، والدر

الثباتمؤشرات * 
:) موظفا وموظفة40عينة مؤلفة من (طريقتين على الثبات ستعمل الباحثان في إيجادا

قام الباحثان باستخراج إعادة الاختبار عن طريق معادلة ارتباط بيرسون بعد تطبيق :الاختبارإعادةـ
)، وبلغ 0.774عامل ثبات مقياس الرضا الوظيفي () يوما، وبلغ م14المقياسين بين فترة زمنية تراوحت (

، وأسلوب الإدارة 0.791، والاستقرار الوظيفي 0.781ثبات مجالات المقياس بواقع (بيئة العمل
في . )0.753العدالة و، 0.771، والنمو والارتقاء الوظيفي 0.760، وزملاء العمل 0.753والإشراف 
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والتعاطف ،0.735إدارة الانفعالات() ومجالاته بواقع 0.761حين بلغ معامل ثبات الذكاء الانفعالي (
ويعد معامل ).0.750، والمهارات الاجتماعية 0.724، والمعرفة الانفعالية 0.782، وحفز الذات 0.770

 ,Ebel)فأكثر(0,70)لفا كرونباخ الذي يبلغ أمقارنتهما بمعيار ثبات المقياسين ومجالاتهما جيدا عند 

1972, p. 59)

لفا كرونباخ للثبات، أن ثبات مقياس الرضا أوجد الباحثان بعد استعمال معادلة معادلة ألفا كرونباخ:.
وھو ثبات جيد، )0.709في حين بلغ معامل ثبات الذكاء الانفعالي ((0,701)الوظيفي بصورته الكلية بلغ 

حصائيا عند مقارنته بالمعيار السابق للثبات.إ

فقIرة )(مIن امقياس الرضا الوظيفي بصيغته النهائيIة مؤلفIأصبح لنهائیة: ابصیغتهما* المقیاسان 
فقIرات، ومؤشIر أسIلوب 5فقرات، والاستقرار الIوظيفي مIن 3(بيئة العمل من موزعة على ستة مجالات 

فقIرات، ومؤشIر النمIو والاسIتقرار الIوظيفي 3فقرات، ومؤشر زملاء العمل من 8الإدارة والإشراف من 
ى خمسIة بIدائل، لIذا يتIراوح ضوئها الموظIف علIيجيب في . وفقرات)6ت، ومؤشر العدالة من فقرا4من 

صIIبحأفIIي حIIين . )87) وبمتوسIIط فرضIIي (29دنIIى درجIIة ھIIي () وأ145المIIدى النظIIري لأعلIIى درجIIة (
فقرات 5) فقرة موزعة على خمسة مجالات بواقع (24من (امقياس الذكاء الانفعالي بصيغته النهائية مؤلف

فقIIرات لمجIIال 4فقIIرات لمجIIال حفIIز الIIذات، و5فقIIرات لمجIIال التعIIاطف، و4جIIال إدارة الانفعIIالات، ولم
ى خمسة بIدائل، ضوئها الموظف علفقرات لمجال المهارات الاجتماعية) يجيب في 6المعرفة الانفعالية، و

).72) وبمتوسط فرضي (24دنى درجة ھي () وأ120المدى النظري لأعلى درجة (لذا يتراوح 

* التطبیق النهائي
) موظفا 130(، طبقا على عينة قوامهاوطهما النهائية من الصدق والثباتبعد أن استوفى المقياسان شر

من رئاسة جامعة القادسية.موظفة من الإناث65موظفا الذكور و65وموظفة وبواقع 

، وتمثلت (SPSS)حصائيالإبرنامجالاستنادا إلىمعالجة بيانات البحث تتم: * الوسائل الإحصائیة
:ھذه المعادلات بالآتي

ار التائي لعينة واحدة لغرض تعرف دلالة الفرق الإحصائي بين المتوسط الحسابي لعينة بالاخت-1
البحث والمتوسط الفرضي.

الرضا الوظيفي الاختبار التائي لعينتين مستقلتين واستعمل في حساب القوة التمييزية لفقرات مقياس -2
.ء الانفعاليوالذكا
معامل ارتباط بيرسون استعمل في حساب معامل الثبات بطريقة التجزئة النصفية وعلاقة الفقرة -3

بالدرجة الكلية وعلاقة مجالات كلا المقياسين مع بعضها والدرجة الكلية للمقياس والعلاقة الارتباطية بين 
.الرضا الوظيفي والذكاء الانفعالي

لثبات في حساب الاتساق الداخلي لمقياس الرضا الوظيفي والذكاء الانفعالي.معامل ألفا كرونباخ ل-4
تحليل التباين الثنائي لتعرف دلالة الفروق على مقياس الرضا الوظيفي والذكاء الانفعالي وفقا -5

لمتغير النوع والمكانة الوظيفية.

:*تفسیر النتائج ومناقشتها

یفي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسیة عند مستوى ما مستوى الرضا الوظ* الفرضیة الأولى: 
وسط الحسابي والانحراف المعياري والوسط الفرضي متبعد استخراج ال؟:حصائیة الإدلالة ال

، ومقارنة النتيجة بالقيمة الجدولية ثان الاختبار التائي لعينة واحدةلمقياس الرضا الوظيفي، استعمل الباح
) ذلك.5جدول (، ويوضح ال)129) وبدرجة حرية (0,05(عند مستوى دلالة (1,96)

الرضا الوظیفي لدى الموظفین) القیمة التائیة المحسوبة والجدولیة لتعرف (جدول
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العينة
المتوسط
الحسابي

الانحراف
المعياري

المتوسط
الفرضي

درجة
الحرية

القيمة التائية 
المحسوبة

القيمة التائية 
الجدولية

مستوى
الدلالة

81.630

8

14.0525

8
87129­4.356­1,960.05

ن موظفي رئاسة جامعة القادسية يعانون من الاستياء الوظيفي، إذ في ظل ويمكن تفسير ھذه النتيجة بأ
ن من سوء ظروف العمل، ونقص والأوضاع الحالية التي تعاني منها الجامعات العراقية، يشتكي الموظف

ت نتيجة التقشف الاقتصادي الذي تعاني منه الدولة آة، وقلة الحوافز والمكافالأدوات والمستلزمات الإداري
العراقية، فضلا عن كثرة ضغوط العمل، وبيروقراطية النظام الإداري الجامعي، وإيقاف التعيينات 

إرباكا في العمل الإداري، وتراكم المسؤوليات والواجبات الإدارية، وضعف قدرة ھذايسبب و.الإدارية
نه إظفين على التوافق الوظيفي مع ظروف العمل، وتدني الدافعية، وعدم الاستقرار الوظيفي وبهذا فالمو

وفقا لنظرية فروم في الرضا الوظيفي تؤدي ھذه الظروف إلى قلة القيمة الإيجابية للعمل، وزيادة التوقعات 
م ھذه التوقعات مع التكلفة لذلك لا تنسج.لوظيفةلالإيجابية يةالسلبية حول عدم الحصول على المردود

، وقد تؤدي إلى نتائج سلبية مثل كثرة وتسبب استياءه من عمله الحاليالمرتفعة التي يقدمها الموظف،
الإجازات، ودوران العمل، والتذمر الوظيفي، وانخفاض دافع العمل. واتسقت نتيجة ھذه الدراسة مع 

يا بين عدم الرضا الوظيفي وشيوع المشكلات ) التي وجدت علاقة دالة إحصائ1992، (المخلفيدراسة
الإنجاز وتأخر التطور المهني وسوء الإشراف على العمل وعدم تحمل المسؤولية، التنظيمية وتدني دافع 

) التي وجدت أن عدم الرضا الوظيفي ناتج عن ضغوط العمل وتدني ولاء 1995، ودراسة (المير
) التي 1982نتائج الدراسة مع دراسة (شومان،توافقنالموظفين للمؤسسة التي يعملون فيها، فضلا ع

وجدت أن عدم الرضا الوظيفي يرتبط إيجابيا مع المناخ الإداري البيروقراطي وشيوع السلوكيات 
).2003، اللاإنسانية في محيط العمل بين العاملين (في سلامة

على مقیاس الرضا ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى : * الفرضیة الثانیة
لغرض تعرف دلالة الفروق بين متوسطات موظفي الوظیفي وفقا لمتغیر النوع والمكانة الوظیفیة؟: 

والمكانة الوظيفية (ذكور، إناث)متغير النوعلرئاسة جامعة القادسية على مقياس الرضا الوظيفي وفقا 
two، استعمل الباحثان تحليل التباين الثنائي ((مدير، موظف) way ANOVA عند مستوى دلالة (

) يوضح ذلك:6جدول (ال). و0.05(

.الرضا الوظیفي) الفروق في النوع والمكانة الوظیفیة على جدول (

مصدر التباین
مجموعة 

المربعات
درجة الحریة

متوسط 
المربعات

القیمة 
القیمة یةئالفا

الجدولیة

مستوى 
الدلالة

826.9541826.9544.315النوع

247.3801247.3801.291المكانة الوظیفیة

التفاعل (الجنس
المكانة الوظیفیة)

797.0821797.0824.159

24149.015126191.659الخطأ

891740.000130الكلي

:وتبين النتائج السابقة أن
:رق وفق متغير النوع (ذكور، إناث)أ. الف
يرقى مقياس الرضا الوظيفي ح من الجدول السابق أن الفرق بين الموظفين الذكور والإناث على يتض

) مع القيمة الجدولية البالغة 4.315الى مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (
الموظفين الذكور إذ بلغ المتوسط الحسابي لدى(0,05)) عند مستوى الدلالة الإحصائية عند 3,84(
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لدى الموظفات يختلف كثيرا عن المتوسط الحسابيالذي(11.07542)) بانحراف معياري 83.3385(
ذه النتيجة بأن الموظفين . ويمكن تفسير ھ(16.41484)) بانحراف معياري 79.9231الإناث البالغ (

ذلك إلى طابع الحياة الوظيفية ويرجع ، بالاستياء الوظيفي مقارنة بالموظفات الإناثشعوراقل الذكور أ
والعامة التي تعيشها الإناث في المجتمع العراقي، ففضلا عن الأعباء والمسؤوليات المنزلية التي تتحملها 
الموظفة في البيت، فإنها تعاني من التهميش والتحيز في بيئة العمل، والنظرة الدونية لكفايتها وقدرتها على 

كبر من الرجل، ولاسيما تجاه عدم ألهذا تظهر المرأة استياء وظيفيا .دةإدارة العمل، وأداءه بصورة جي
الحصول على الفرص الكافية لتولي المناصب الإدارية العليا، وإصدار القرارات والمشاركة في 
المشورات والمناقشات والاجتماعات الوظيفية، ومما يزيد الأمر سوءا أن الكثير من الموظفات الإناث لا 

لذا تسبب ھذه النظرة الدونية .ية على نفسهاو، وتعطي الرجل الأولها وقدراتها وكفايتها الذاتيةذاتتؤمن ب
زيادة الاستياء الوظيفي بصورة غير مباشرة عند الاستجابة على أداة البحث. في والسلبية تجاه الذات 

) 2002، لشهري) في حين اختلفت مع نتائج دراسة (ا1989واتسقت ھذه النتيجة مع دراسة (عكاشة،
كثر رضا من الذكور في بيئة العمل.أالتي وجدت أن الإناث 

:موظف)ب. المكانة الوظيفية (مدير،
متغير المكانة الوظيفية لا يرقى إلى فييتضح من الجدول السابق أن الفرق بين موظفي رئاسة الجامعة 

) مع القيمة الجدولية البالغة 1.291مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (
ذ أننا نلاحظ أن المتوسط الحسابي في عدم الشعور إ. (0,05)) عند مستوى الدلالة الإحصائية 3,84(

) بانحراف معياري 80.8163بالرضا الوظيفي لدى رؤساء الوحدات والشعب الإدارية البالغ (
) بانحراف 82.1235رؤوسين البالغ (لا يختلف كثيرا عن المتوسط الحسابي لدى الم(13.98909)

ويمكن عزو ھذه النتيجة إلى معاناة مدراء الوحدات والشعب الإدارية والموظفين (14.15484)معياري 
من نفس ضغوط العمل، وقلة الأجور، وعدم توفر بيئة عمل مريحة، وقلة الحوافز وكتب الشكر والتقدير 

نه وفقا لنظرية فروم يعاني كل من مدير الوحدة والموظف من ا رئاسة الجامعة للموظفين، لذا فإالتي تقدمه
قلة المنافع الإيجابية مقابل توقع ارتفاع التكاليف التي يقدمونها أثناء الوظيفة مثل ارتفاع مستوى الجهد 
والتعب والوقت والعمل في الظروف المهنية السيئة (مثل سوء التكييف والتهوية وقلة المستلزمات الإدارية

لهذا جاءت درجات الإجابة على أداة البحث للرضا الوظيفي بين المدراء والموظفين متقاربة .ھا)وغير
كثر أن الرؤساء أ) التي وجدت 2002، إلى حد ما. واختلفت نتائج ھذه الدراسة مع دراسة (الشهري

الموظفين.نشعورا بالرضا الوظيفي م
ج. تفاعل الجنس والمكانة الوظيفية:

ل السابق أن الفرق بين الموظفين الذكور والإناث من الرؤساء والمرؤوسين يرقى الى يتضح من الجدو
) مع القيمة الجدولية البالغة 4.159مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (

تأثير على نه يوجد تفاعل للجنس مع المكانة الوظيفية في الوبذلك فإ.)0,05) عند مستوى دلالة (3,84(
موضح في الجدول السابق.ھو الرضا الوظيفي كما 

، ولا يظهر أي المجاميع من وجود أثر التفاعلولما كان تحليل التباين يمنحنا قيمة واحدة تشير إلى
الوظيفي من على درجة في الرضا ھو الأالنوع (الذكور، الإناث) والمكانة الوظيفية (مدير، موظف) 

ثر التفاعل بين متوسطات ھذه المجاميع، والذي يشير إلىه لا بد من تعرف وجود أ، فإنغيرھا في التفاعل
) متوسطات 7جدول (الر قل متوسطا واحدا يختلف عن المتوسطات الأخرى، ويظهوجود على الأ

:المجموعات الأربعة

.) المتوسطات الحسابیة وفق متغیر النوع والمكانة الوظیفیةجدول (
لجنسا
المكانة الوظيفية

الإناثالذكور

الانحرافالمتوسطالانحرافالمتوسط

84.531310.9808873.823516.55006مدير

82.181811.2123182.083315.98248موظف
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، لغرض تعرف الفروق الدالة بين متوسطات المجموعات الأربعة قام الباحثان باستعمال اختبار شيفيه
:)8موضح في الجدول (ھذا )، و3.39ها مع قيمة شيفيه الحرجة البالغة (ومقارنة درجات

.الفروق بین المتوسطات الحسابیة وفق قیمة شیفیه المحسوبة والحرجةجدول 
قيمة شيفيه المتوسطاتالمستوياتالعدد

المحسوبة
قيمة شيفية 

الحرجة
مستوى الدلالة

0,05

84.5313مديرة أنثى–مدير ذكر 1
7.59280

3.39
دالة

73.8235

84.5313موظف ذكر-مدير ذكر2
2.93939

3.39
غير دالة

82.1818

84.5313موظفة أنثى-مدير ذكر3
1.94697

3.39
غير دالة

82.0833

73.8235موظفة أنثى–مديرة أنثى 4
5.64583

3.39
دالة

82.0833

73.8235موظف ذكر-مديرة أنثى5
4.65341

3.39
دالة

82.1818

82.1818موظفة أنثى–موظف ذكر 6
0.99242

3.39
غير دالة

82.0833

والمكانة وبهذا تشير النتائج في الجدول أعلاه إلى وجود بعض الفروق عندما تتفاعل متوسطات النوع
، إذ نرى أن:الوظيفية

.ظيفي من الإناثكثر شعورا بالرضا الوأالمدراء الذكور * 
كثر شعورا بالرضا الوظيفي من الموظفات الإناث.أالمديرات الإناث* 
.قل شعورا بالرضا من الموظفين الذكورأالمديرات الإناث*

وھذا ينسجم مع الهدف . الاستياء الوظيفي من الإناثبشعوراقل الذكور أنلاحظ وفقا للنتائج السابقة أن
كثر شعورا أبالرضا الوظيفي وفق النوع، ونلاحظ أيضا أن المدراء بشكل عام السابق عندما قارنا الشعور 

ويرجع ذلك إلى كثرة الأعباء التي يتحملها مدير الشعبة أو الوحدة .بالاستياء من الموظفين ولاسيما الإناث
ي من مقارنة بالموظف، فضلا عن ضغوط المكانة الوظيفية التي يشغلها، والأوامر والتعليمات التي تأت

داء عملهم الإداري، أالمناصب العليا، ومسؤولية تحقيق العدالة الوظيفية، وتحفيز ومراقبة المرؤوسين في 
قصرين والعمل المتراكم والمستمر.والضغوط النفسية والجسدية الناجمة عن متابعة الم

عند مستوى ما مستوى الذكاء الانفعالي لدى موظفي رئاسة جامعة القادسیة : ة* الفرضیة الثالث
بعد استخراج الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوسط الفرضي لكل مؤشر ؟دلالة إحصائیة 

، ومقارنة النتيجة ثان الاختبار التائي لعينة واحدةمن مؤشرات لمقياس الذكاء الانفعالي، استعمل الباح
) يوضح ذلك.9جدول (الو،)129) وبدرجة حرية (0,05عند مستوى دلالة ((1,96)بالقيمة الجدولية 

الذكاء الانفعالي لدى الموظفین) القیمة التائیة المحسوبة والجدولیة لتعرف جدول(

العينة
المتوسط
الحسابي

الانحراف
المعياري

المتوسط
الفرضي

درجة
الحرية

القيمة التائية 
المحسوبة

القيمة التائية 
الجدولية

مستوى
الدلالة

77.469211.79422721295.2871,960.05

ن موظفي رئاسة الجامعة يتمتعون بأ)1996(نظرية جولماناستنادا إلىويمكن تفسير ھذه النتيجة 
بالإمكانية على تعرف مشاعر الآخرين، ويكونون حساسين لاحتياجاتهم، ويمتلكون القدرة على توظيف 
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فاعلون فيه، فضلا عن ھذا نجد أن لدى موظفي انفعالاتهم في بيئة العمل بما يتناسب مع الموقف الذي يت
لصراعات التي يتعرضون لها، رئاسة الجامعة القدرة على إدارة انفعالاتهم بشكل جيد مع ضغوط العمل وا

،نه وفقا لجولمانفإن الآخرين بسهولة. نتيجة لذلك،ون الخلافات التي تحصل بينهم وبين الموظفيويفض
ن ولاسيما والمؤسسات التي يعمل بها الموظفوفي المنظماتارئيساريبشايعد الذكاء الانفعالي مورد

المدراء والقادة التي تقع عليهم مسؤولية إدارة المؤسسة بشكل عام، لأن الذكاء الانفعالي يوفر الاستعداد 
النفسي والاجتماعي على تقبل الآخرين وفهمهم والتعاون معهم بشكل بناء ومثمر. واتسقت نتائج ھذه 

) التي وجدت أن الذكاء الانفعالي يساعد على إيجاد المزيد من الفهم في 2009(عثمان،اسة مع دراسة الدر
المواقف الاجتماعية، وتقبل أفكار الآخرين بمرونة كبيرة، وخلق طرق جديدة لتطوير العمل، ودراسة 

على اتخاذ القرار ن اتسام الموظفين بالذكاء الانفعالي يساعدھمإلى أ) التي توصلت 2006(المهندي،
كثر تقبلا لنقد أ، والخروج من المشكلات التي تواجههم في عملهم الإداري، كذلك يجعلهم مناسبالوظيفي ال

جل تطوير مستوى أداء المؤسسة التي أالآخرين، ويزداد مستوى التعاون مع مشرفيهم وزملائهم من 
ن الموظف الذكي انفعاليا يكون بأ)2009وھذا ما أكدته دراسة (عوض،.)2011يعملون فيها (في رابح،

المسؤولية الاجتماعية ذو عقلية مرنة ومنفتحة ومتقمصة انفعاليا تجاه الآخرين، ولديه إحساس كبير ب
ه الشخصية، مما يجعل من الذكاء الانفعالي مفتاح النجاح في ءكثر مهارة في فهم انفعالات زملاوالمهنية وأ

الحياة الوظيفية.

على مقیاس الذكاء ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى : رابعة* الفرضیة ال
لغرض تعرف دلالة الفروق بين متوسطات موظفي الانفعالي وفقا لمتغیر النوع والمكانة الوظیفیة؟

ة والمكانة الوظيفي(ذكور، إناث)النوعيمتغيرلرئاسة جامعة القادسية على مقياس الذكاء الانفعالي وفقا 
two، استعمل الباحثان تحليل التباين الثنائي ((مدير، موظف) way ANOVA عند مستوى دلالة (

) يوضح ذلك:10جدول (ال). و0.05(

.الذكاء الانفعاليالفروق في الجنس والمكانة الوظیفیة على تأثیر ) جدول (

مصدر التباین
مجموعة 

المربعات
درجة 

الحریة
متوسط المربعات

القیمة 
القیمة الفائیة

الجدولیة

مستوى 
الدلالة

1.14711.1470.008الجنس

275.3661275.3661.970المكانة الوظیفیة

التفاعل (الجنس
المكانة الوظیفیة)

60.124160.1240.430

17611.832126139.776الخطأ

798137.000130الكلي

:النتائج السابقة أنوتبين
:وفق متغير النوع (ذكور، إناث)الفرق-أ

مقياس الذكاء الانفعالي لا يتضح من الجدول السابق أن الفرق بين الموظفين الذكور والإناث على 
) مع القيمة الجدولية 0.008لى مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (يرقى إ

إذ بلغ المتوسط الحسابي لدى الموظفين الذكور (0,05)) عند مستوى الدلالة الإحصائية عند 3,84البالغة (
لدى الموظفات الإناث ن المتوسط الحسابي ميقترب كثيرا (10.39075)) بانحراف معياري 77.0308(

. ويمكن تفسير ھذه النتيجة حول تقارب درجة (13.11574)) بانحراف معياري 77.9077البالغ (
الموظفين الذكور والإناث في الذكاء الانفعالي إلى طبيعة التشابه في الأنماط السلوكية والمعرفية التي 
.يتبعونها مع الآخرين مثل التعاطف مع حاجات الناس، وفهم انفعالاتهم، والتواصل الاجتماعي الجيد معهم

السلوكية مكتسبة من بيئتهم ومنظومتهم الاجتماعية التي تؤكد على الإيثار ومساعدة ورغم أن ھذه الأنماط
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نه يرجع أيضا إلى متطلبات الوظيفة الإدارية التي يعملون فيها، إذ تتطلب بيئة العمل من ، فإالآخرين
، وتوظيف مهارتهم موظفي رئاسة الجامعة التعاون مع الرؤساء والموظفين في الوحدات الآخرين

، وتقديم تياجات ومطالب رؤسائهم ومرؤوسيهمجل إنجاح العمل المؤسساتي، وفهم احالاجتماعية من أ
 Sjoberg)العون والدعم العاطفي والاجتماعي وقت الشدة في العمل. واختلفت ھذه النتيجة مع دراسة 

كثر تمتعا بالذكاء الانفعالي من الذكور.أالتي وجدت أن الإناث (2001,
:الوظيفية (مدير، موظف)المكانة -ب

يتضح من الجدول السابق أن الفرق بين موظفي رئاسة الجامعة على وفق متغير المكانة الوظيفية لا 
) مع القيمة الجدولية 1.970يرقى إلى مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (

إذ أننا نلاحظ أن المتوسط الحسابي في الذكاء (0,05)حصائية ) عند مستوى الدلالة الإ3,84البالغة (
لا (10.08261)) بانحراف معياري 75.6122الانفعالي لدى رؤساء الوحدات والشعب الإدارية البالغ (

) بانحراف معياري 78.5926يختلف كثيرا عن المتوسط الحسابي لدى المرؤوسين البالغ (
لمدراء والموظفين لديهم درجة متقاربة من الذكاء ان كلويمكن تفسير ھذه النتيجة بأ. (12.64593)

وويرجع ذلك إلى التشابه في الخصائص والمهارات الاجتماعية والانفعالية التي يتسم بها موظف.الانفعالي
كاديمي والتدريب الوظيفي الذي تلقوه ربهم في مستوى العمر والتحصيل الأرئاسة الجامعة، فضلا عن تقا

أن جميع ھذه العوامل قد ساھمت في عدم ظهور فرق دال بة، وبهذا يمكن القول أثناء خدمتهم الوظيفي
) 2009، ) و(النمري2009(الشهري،تيإحصائيا بين المدراء والموظفين. واختلفت ھذه النتيجة مع دراس

كثر ذكاء انفعاليا من المرؤوسين.الرؤساء أن وجدتا أناللتي
ج. تفاعل الجنس والمكانة الوظيفية:

من الرؤساء والمرؤوسين لا يرقى ح من الجدول السابق أن الفرق بين الموظفين الذكور والإناثيتض
) مع القيمة الجدولية البالغة 0.430لى مستوى الدلالة الإحصائية عندما نقارن القيمة الفائية المحسوبة (إ
لوظيفية في التأثير على نه يوجد تفاعل للجنس مع المكانة ا)، وبذلك فإ0,05) عند مستوى دلالة (3,84(

موضح في الجدول السابق.ھو الذكاء الانفعالي كما 

وفقا حصائیة الإدلالة الھل تتباین درجة الرضا الوظیفي عند مستوى : ةالخامسفرضیةال
للتعرف على دلالة الفرق في الرضا الوظيفي وفقا للذكاء الانفعالي وأبعاده قام:للذكاء الانفعالي وأبعاده؟

الباحثان بطرح وجمع الوسط الحسابي من الانحراف المعياري لكل بعد من أبعاد الذكاء الانفعالي، ومن ثم 
مقارنة درجات الموظفين حول شعورھم بالرضا الوظيفي حسب المستوى المرتفع والمنخفض في الذكاء 

) يوضح ذلك:11جدول (الو، الانفعالي وأبعاده، وذلك من خلال استعمال الاختبار التائي لعينتين مستقلتين

.مقیاس الرضا الوظیفي وفق أبعاد الذكاء الانفعاليفي) الفرق جدول (

المتغیر 
المقارن

بعد المقارنة
المتوسط
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

القیمة التائیة
المحسوبة

القیمة التائیة
الجدولیة

مستوى
الدلالة

الرضا 
الوظیفي

تدبیر ارتفاع 
الانفعالات

88.818217.79683

2.5902.010,05
تدبیرتدني 

الانفعالات
76.958313.07995

الرضا 
الوظیفي

82.863621.56341ارتفاع التعاطف
0.5782.010,05

80.156312.84676تدني التعاطف

الرضا 
الوظیفي

85.038511.97157ارتفاع حفز الذات
0.5692.010,05

82.833315.35852تدني حفز الذات

الرضا 
الوظیفي

ارتفاع المعرفة 
الانفعالیة

80.684214.46472

1.1142.010,05
تدني المعرفة 

الانفعالیة
85.526312.24458
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تدبير الانفعالات، إذ ن الشعور بالرضا الوظيفي لا يتأثر إلا من خلال بعد أيتضح من الجدول أعلاه
بالاستياء الوظيفي اقل شعورالانفعالات يكونون أن إدارةن الموظفين الذين لديهم مستوى مرتفع منرى أ

نه رغم اتسام الموظفين الات، ويمكن تفسير ھذه النتيجة بأالانفعتدبيرمن ذوي المستوى المنخفض في 
بالمهارات الاجتماعية وفهم انفعالات الآخرين والتعاطف معهم، إلا أن ھذه الأبعاد في الذكاء الانفعالي لا 

ة فاعلة في التحكم بمواقف البيئة المهنية الضاغطة كما ھو الحال ببعد إدارة الانفعالات، لأننا تساھم بدرج
نجد أن تحكم الموظفين بانفعالاتهم يقلل من شعورھم بالضغوط الوظيفية، ويحسن من مزاجهم السلبي، 

ر إليه جولمانويجعلهم يديرونه بشكل فاعل بعيدا عن المشاحنات والصراعات الوظيفية، وھذا ما أشا
الراحة والتخفيف عن الذات من حدة انفعالات لانفعالات تعمل على توفير مشاعر إلى أن إدارة ا)1996(

الغضب والقلق والفشل (الخزي) وغيرھا من الانفعالات السلبية. وقد اتسقت ھذه النتيجة مع دراسة 
(Gardner & Stough, 2002)ي الذكاء الانفعالي له دور كبير التي وجدت أن بعد إدارة الانفعالات ف

داء الوظيفي وتشجيع الموظف على الاستقرار والإبداع الإداري. كذلك اتسقت مع نتائج دراسة الأفي 
(Geery, 1997) التي وجدت أن الأفراد الذين لديهم مستوى مرتفع في إدارة الانفعالات يكونون قادرين

كم باستجاباتهم السلبية، ويحاولون جاھدين إيجاد حلول الحفاظ على ھدوئهم في بيئة العمل، والتحعلى
، (جامعللصراعات التي تواجههم من خلال فهم استجابات الآخرين ومنع ظهور الانفعالات السلبية

.)12. ص،2010

خلاصات
وفقا للنتائج السابقة نجد:

التي تواجههم في ن موظفي رئاسة الجامعية يشعرون بالاستياء الوظيفي نتيجة الظروف السيئةأ-1
بيئة العمل الجامعية.

بالاستياء الوظيفي مقارنة بالموظفات الإناث ويرجع ذلك إلى طابع شعوراقل أإن الموظفين الذكور -2
الحياة الوظيفية والعامة التي تعيشها الإناث في المجتمع العراقي.

ظيفي نتيجة الضغوط التي يعانون يعاني كل من المدراء والموظفين بدرجة متقاربة من الاستياء الو-3
منها.
بالإمكانية على تعرف مشاعر رئاسة جامعة القادسية بالذكاء الانفعالي الذي يتمثل ويتمتع موظف-4

الآخرين، والحساسية تجاه احتياجات الغير، ويمتلكون القدرة على توظيف انفعالاتهم في بيئة العمل بما 
.يتناسب مع الموقف الذي يتفاعلون فيه

التشابه في وھذا يرجع إلى،لا يوجد فرق في الذكاء الانفعالي وفقا لمتغير النوع والمكانة الوظيفية-5
الخصائص والمهارات الانفعالية والاجتماعية.

يتباين الشعور بالرضا الوظيفي وفقا لبعد إدارة الانفعالات لأننا نجد أن تحكم الموظفين بانفعالاتهم -6
لضغوط الوظيفية، ويحسن من مزاجهم السلبي، ويجعلهم يديرونه بشكل فاعل بعيدا يقلل من شعورھم با

عن المشاحنات والصراعات الوظيفية.

التوصیات
تي:لنتائج البحث يوصي الباحثان بالآوفقا

الرضا 
الوظیفي

ارتفاع المھارات 
الاجتماعیة

84.043515.17917

0.1192.010,05
تدني المھارات 

الاجتماعیة
83.571413.03678

الرضا 
الوظیفي

ارتفاع الذكاء 
الانفعالي

86.217418.46854

1.0472.010,05
تدني الذكاء 

الانفعالي
81.57899.55287
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واجبهم الوظيفي.في يظهرون جهدا إضافيا ومميزا نتوفير المكافئات والحوافز للموظفين الذي-1
المشكلات التي جل تعرف وحل أت الدورية من قبل المسؤولين في المناصب العليا من عقد اللقاءا-2

ن.يعاني منها الموظفو
إعطاء الموظفات الفرصة والإمكانية لتولي المناصب الإدارية، وتوجيه العقوبات للموظفين الذي -3

ن.يظهرون تحيزا واضحا في العمل ضد النساء لأنه يعتبر انتهاكا لحقوق العاملي
وتوفير المستلزمات والأدوات ةتوفير بيئة عمل مناسبة ومريحة في البيئة الجامعية، مع صيان-4

الضرورية التي تسهل عمل الموظفين.
محاولة تجنب دوران عمل الموظفين قدر الإمكان ولاسيما لدى الذين يظهرون تميزا وتفوقا كبيرا -5

اط والاستياء الوظيفي.في عملهم، لأن من شأن ذلك أن يسبب لهم الإحب

تي:الآاستكمالا لنتائج البحث، يقترح الباحثان إجراءالمقترحات:
دراسة تباين الرضا الوظيفي وفقا للكفاءة الاجتماعية لدى الموظفين.-1

دراسة العلاقة الارتباطية بين الرضا الوظيفي والعوامل الخمسة الكبرى في الشخصية.-2

لات في بيئة العمل لدى الموظفين.طية بين الذكاء الانفعالي وحل المشكدراسة العلاقة الارتبا-3
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