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Abstract: 

This study aims to explore the impact of organizational commitment on human resource 

satisfaction in understanding the nature of this relationship. It poses a central problem 

concerning how to utilize organizational commitment as a strategic approach to raising human 

resource satisfaction levels. This is achieved through an analysis of the behaviors of teaching staff 

in Iraqi tourism education institutions, using (130) questionnaires. The study included the 

independent variable, represented by (organizational commitment) with its dimensions 

(affective commitment, normative commitment, and continuity commitment), which reflect the 

level of human resource connection to the educational institution from a psychological and 

behavioral perspective. The dependent variable was (human resource satisfaction), which 

includes its dimensions (job satisfaction, satisfaction with managers, satisfaction with colleagues, 

satisfaction with wages and salaries, and satisfaction with promotions). The study adopted the 

descriptive-analytical approach as the most suitable methodological framework for achieving the 

study's objectives. The hypotheses were tested using the SPSS and AMOS statistical programs to 

verify the existence of a direct effect of organizational commitment on human resource 

satisfaction. One of the most important findings of the study is that there is a significant effect of 

organizational commitment on human resource satisfaction. 
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  المستخلص: 

ورية تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف أثر الالتزام التنظيمي رضا الموارد البشرية في تفسير طبيعة هذه العلاقة، اذ تطرح الدراسة إشكالية مح   

في    تتعلق بكيفية توظيف الالتزام التنظيمي كمدخل استراتيجي لرفع مستويات رضا الموارد البشرية من خلال تحليل سلوكيات الكوادر التدريسية

( استبانة، اذ تضمنت الدراسة على المتغير المستقل المتمثل بـ) الالتزام التنظيمي ( بأبعاده ) الالتزام 130التعليم السياحية العراقية وبواقع )  مؤسسات

التعليمية من الناحية النفسية   المؤسسةالعاطفي، الالتزام المعياري، الالتزام الاستمراري (، والتي بدورها تعكس مستوى ارتباط الموارد البشرية ب

المتمثل بـ) رضا الموارد البشرية (، اذ تشمل ابعاده ) الرضا عن العمل، الرضا عن المدراء، الرضا عن الزملاء،    المعتمدوالسلوكية، اما المتغير  

المنهجي الأكثر ملاءمة التحليلي بوصفه الإطار  المنهج الوصفي  الدراسة على  الترقيات(، اذ اعتمدت    الرضا عن الأجور والرواتب، الرضا عن 

وذلك من اجل التحقق من وجود تأثير مباشر للالتزام    AMOSو SPSS اختبار الفرضيات باستخدام البرامج الإحصائية  لتحقيق أهداف الدراسة، وتم

 في رضا الموارد البشرية.للالتزام التنظيمي رضا الموارد البشرية، ومن اهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة ان هناك تأثير معنوي في التنظيمي 

 الالتزام التنظيمي، رضا الموارد البشرية.  الكلمات المفتاحية:
 المبحث الأول

 البنية الإجرائية للدراسة

 اولاً: مشكلة الدراسة:

مكانات هذا المورد، وفي سياق العولمة، إذا  لإمن استغلال كامل    المؤسسات، ولكن قليلاا ما تتمكن  مؤسسةتعُتبر الموارد البشرية أهم أصول أي      

ف إدارتها  كان التطور التكنولوجي أحادي الاتجاه، فسيكون من الصعب تحسين كفاءة الأداء التنظيمي ما لم يتم تحسين سياسات الموارد البشرية ووظائ

رضا    زيادةإلى تحليل مدى انعكاس الالتزام التنظيمي على    جنباا إلى جنب مع تطبيق التكنولوجيا المتقدمة لتشكيل نظام متكامل، إذ تسعى الدراسة 

البشرية او المستفيدين عند  التعليم السياحي العراقية، اذ يتضح لنا وجود حالة من التفاوت والارتباك لدى الموارد    مؤسساتالموارد البشرية داخل  

 التعليمية السياحية بسبب الحاجة الى تطوير الأداء ، لذا فالأسئلة التي تطرح هي:  مؤسساتاختيارهم لل

   التعليمية السياحية؟ المؤسساتما أثر الالتزام التنظيمي على رضا الموارد البشرية في  (1
 ما هي المرتكزات الفلسفية والأساسية المفاهيمية لموضوعات )الالتزام التنظيمي، رضا الموارد البشرية( ومتغيراتها؟  (2

 ثانياً: أهمية الدراسة:

ام التنظيمي  تكمن أهمية الدراسة من خلال سعيها إلى سد الفجوة المعرفية القائمة في الأدب الإداري، إذ إن غالبية الدراسات السابقة تناولت الالتز   

يما في بيئة  ورضا الموارد البشرية بشكل منفصل، بينما تغيب الدراسات التي تربط بين هذه المتغيرات في نطاق واحد متكامل وبصورة مباشرة، لاس

تسعى الدراسة إلى اختبار العلاقة بين المتغيرات من خلال تبني أدوات قياس حديثة ونماذج إحصائية راقية، كذلك  التعليمية السياحية الع  المؤسسات

تسهم   متقدمة لقياس مدى اقتراب تطبيقها في مجتمع الدراسة، وبالتالي يدعم من دقة النتائج وموثوقيتها، ويتيح استخلاص مؤشرات عملية يمكن أن 

التعليم السياحي العراقية وبالتالي يمنحها أهمية عملية، إذ توفر نتائجها مؤشرات يمكن   مؤسساتطُبقت الدراسة في  ، اذ  في تطوير السياسات الإدارية  

التعليمية على صياغة استراتيجيات جديدة تعزز من الالتزام التنظيمي، وتزيد من رضا الموارد البشرية،   المؤسسةأن تساعد القيادات الإدارية داخل 

 التعليمية السياحية العراقية على الصعيدين المحلي والدولي.  المؤسسات ة ورفع مستوى تنافسي

 ثالثاً: اهداف الدراسة:

 تسعى الباحثة من خلال الدراسة الى تحقيق مجموعة من الأهداف متمثلة بما يأتي: 
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 التعليم السياحي العراقية. مؤسساتالتعرف على مستويات كل من الالتزام التنظيمي، رضا الموارد البشرية لدى الموارد البشرية داخل  -1
البشرية(،   -2 الموارد  التنظيمي ورضا  )الالتزام  لبيان علاقة كل من  الدراسة  متغيرات  بين  العلاقة  لطبيعة  الوصفي  الى  التحليل  بالاستناد 

 الادبيات التي جاد بها الادب الإداري من خلال الجهود الفكرية السابقة وطروحات الباحثة المتواضعة.
بالكوادر  -3 والمتمثل  الدراسة  مجتمع  في  وسيط  كمتغير  البشرية  الموارد  ورضا  مستقل  كمتغير  التنظيمي  الالتزام  لانعكاس  عملي  تحليل 

 التدريسية.
حول   قياس العلاقة والتأثير بين متغيرات الدراسة في العينة المبحوثة لبيان واقعيتها ومدى تأثيرها عليهم، فضلاا عن تحليل وتفسير النتائج -4

 طبيعة علاقات الارتباط بين المتغيرات المبحوثة وذلك بالاعتماد على الاجابات الواردة من العينة المبحوثة. 
 اً: فرضيات الدراسة:رابع

يوجد تأثير ذا دلالة احصائية لأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة )البعد العاطفي، البعد المعياري، البعد الاستمراري(   الاولى:اولا: الفرضية الرئيسية  
)الرضا عن العمل نفسه، الرضا عن المدراء، الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الترقيات، الرضا عن الاجور  وابعاده  في رضا العوامل البشرية  

 والرواتب(
 .يؤثر الالتزام التنظيمي في رضا الموارد البشرية تأثيرا ذا دلالة احصائية : لثانيةا: الفرضية الرئيسية اثاني

 ً  : مجتمع وعينة الدراسة:خامسا

الدراسة على      اختيار مجتمع  داخل    المؤسساتوقع  العاملة  التدريسية  بالكوادر  الدراسة  تمثلت عينة  السياحية وقد  التعليمية   المؤسساتالتعليمية 

والمتمثلة بــ )كلية العلوم السياحية / الجامعة المستنصرية(، )كلية العلوم السياحية / جامعة كربلاء(، اذ بلغ حجم مجتمع الدراسة   السياحية العراقية

 .%( من مجتمع الدراسة الكلي 52.0( مشاهدة، وبذلك شكّلت العينة نسبة تمثيل قدرها )130( فرداا، وتم اعتماد عينة قصدية مكوّنة من )250)

 اً: منهج الدراسة: سادس

از بنظرة  اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، كونه يتناسب مع توجهات الدراسة الحالية المستندة إلى استطلاع آراء مجتمع الدراسة، فهو يمت   

يل لغرض شمولية، ويستخدم الوصف والتحليل الدقيق، فضلاا عن إنه يستعمل الوصف في جمع البيانات والمعلومات التي تحتاجها الدراسة والتحل

ت  تحديد النتائج وتشخيص أهم المؤشرات، لذا فهو يعمل على وصف الظاهرة ووصف طبيعتها، بالإضافة الى نوعية العلاقة الرابطة بين المتغيرا

 . والعوامل المؤثرة فيها، عن طريق رصد الظواهر بصورة كمية ومتابعتها، للتعرف على حقيقتها

ثانيالمبحث ال  

 للالتزام التنظيميالمرتكزات الفكرية 

 اولاً: مفهوم الالتزام التنظيمي: 

ن وحتى وقتنا  ان الاهتمام بمفهوم الالتزام التنظيمي من قبل الباحثين في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي بدأ منذ مطلع القرن العشري   

لوكية تؤثر  ( ،اذ ركزت الأبحاث بصفة عامة حول محددات الالتزام التنظيمي وما ينتج عنه من نتائج س1950الحاضر وتحديداا منذ بدايات عام )  

الاعمال والعاملين فيها ، لما له الأثر الكبير على تحقيق الأهداف المحددة بكفاءة وفاعلية ، ومن امثلة ذلك التجربة اليابانية   مؤسساتعلى مستقبل  

هم حتى التقاعد ويحرصون على تقديم  مؤسساتوالألمانية ، اذ يعتبر الالتزام التنظيمي بالنسبة للأفراد العاملين شيء مقدس لديهم ويلتزمون بالعمل في  

ل الخدمات  الوزان،  مؤسساتافضل   ( البحوث    ،(33:  2006هم  العديد من  قبل  الالتزام بشكل عام من  بظاهرة  الكبير  الاهتمام  الرغم من  اذ على 

ا ومحدداا للالتزام، لتداخله مع بعض المفاهيم الخاصة بعلم النفس والسلوك الإنساني وهنا ي ا واضحا ب الرجوع  توجوالدراسات الا انها لم تقدم تعريفا

هو الاعتناق   الى أصل كلمة التزام ومصدرها، فقد ورد مفهوم كلمة التزام في اللغة العربية من الفعل لزم، أي يلزم الشيء ولا يفارقه ويعني الالتزام

ا لقاموس  ،(365:  15والايمان بالشيء )ابن منظور، الجزء   يعني الالتزام على انه )أي شيء يتعهد به    ((oxford اما المعنى الاصطلاحي ووفقا

القوية الرغبة  لذا يعرف الالتزام التنظيمي على انه    ،.)  (oxford ,2003 :114الشخص اتجاه الغير( بحيث يشعر من خلال تعهده بالمسؤولية بذلك  

ا بين الموظفين  مؤسسةلدى الموظف في البقاء ضمن بيئة العمل، والولاء لل ا ايجابيا ، مع السعي لتحقيق أهدافها بشكل فاعل ويعكس الالتزام ارتباطا

 Espana)، كذلك عرفه  )  9:  2024حسانين وسليم,    (، مما يساعد على تقليل معدلات دوران العمل ورفع مستويات الأداء الوظيفي  المؤسسةو
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et al., 2025)  على انه قوة ارتباط الموظف بمنظمته ومدى تمسكه بأهدافها وقيمها وقبوله لها وبذله جهداا أكبر لمواصلة عمله فيها، بينما يرى ،

(witasari et al. 2025  على انه العملية التي تتماشى من خلالها اهداف الموظف مع اهداف )وبذل الجهود اللازمة لتحسين أدائه  المؤسسة ،

 والبقاء فيها. 

التي يعمل بها، ويتضمن ذلك في    المؤسسةالفرد ب  درجة ارتباط  بأنه(  وفي ضوء ما تقدم فبالإمكان الإشارة الى ان الالتزام التنظيمي يعرف   

   .استعداده للبقاء فيها، وتبنيه لقيمها وأهدافها، فضلاا عن استعداده لبذل جهود إضافية تتجاوز المهام الوظيفية الرسمية

 :ثانياً: أهمية الالتزام التنظيمي

يتعاطفون بشكل أكبر مع منظمتهم    المؤسسةان للالتزام التنظيمي تأثير متعدد المستويات، فمن وجهة نظر الموظف، فإن الموظفين المنخرطين في  

ا عالي المستوى، وي حركون ويظهرون استقلالية العمل، ويغامرون في تحديات جديدة، ويتحملون مسؤولية أكبر، اذ يحقق الموظفون المنخرطون تأثيرا

في البيئة الخارجية ويكون لهم تأثير إيجابي على رضا أصحاب    المؤسسةالموظفين الآخرين ويحققون الاستقرار، ويعمل هؤلاء الموظفين على تعزيز  

ا ما يتم التعامل مع الالتزام التنظيمي باعتباره أحد المجالات الرئيسة لفعالية فريق الموظفين ، عندما يكون الال تزام التنظيمي مرتفعاا، المصلحة، غالبا

ؤولية  فإن أعضاء الفريق يقدرون علاقاتهم مع بعضهم البعض ويكونون على استعداد لبذل الجهد، كما أنهم على استعداد لمساعدة الآخرين وتحمل مس

 (Chang et al. 2013; 259)     .   عملهم
 Folorunso) كذلك يسهم الالتزام التنظيمي في رفع مستوى الرضا الوظيفي والذي بدوره ينعكس على انخفاض معدل دورانهم ومستويات غيابه   

et al, 2014; 284)ظاهرتي الغياب    ، وبالتالي يعمل على الحد من الظواهر السلبية في بيئة العمل، اذ ان ارتفاع الالتزام التنظيمي يؤدي انخفاض

 (.wolowska , 2014: 54والتهرب من أداء العمل )

، اذ يعمل على تقليل التكاليف المؤسسة، فينظر إلى الالتزام التنظيمي على أنه عامل لتحقيق جودة وفعالية عالية لعمليات  المؤسسةاما من وجهة نظر     

الوظيفي   الرضا  الموارد وتحسين  استنزاف  العمالة، ويسهم في خفض  التأخير وتسرب  زيادة و،  (Rahman et al. 2016; 35)الناتجة عن 

موظفين وتقليل  الإنتاجية ونتائج العمل، وقبول التغيير والابتكار والإبداع والتعلم ويحسّن المستوى العالي من الالتزام التنظيمي معدل الاحتفاظ بال 

 Dharma Negara et) التكلفة الناتجة عن تغيب العاملين وعدم أدائهم للأعمال المناطة لهم بكفاءة وفاعلية ورضاهم والولاء والشعور بالأمان
al .2016;50)  ( الموظفين  سلوك  وتحليل  البشرية  الموارد  إدارة  في  مهما  مؤشراا  يعتبر  اذ  العاملين،  تغيب  بمعدلات  التنبؤ  من خلال  وذلك   ،

 (.19:2017المصري،

التنظيمي  اما من ناحية المستوى الاجتماعي فيؤدي الالتزام التنظيمي الى تحسين الأداء والسلوك والمبادرة داخل بيئة العمل، اذ يرتبط الالتزام     

العمل والسلوك الاجتماعي والمبادرة والابداع   الوظيفي وذلك من خلال مخرجات  ، كذلك يساعد  (Williamson, 2019 ;54)ايجابيا بالأداء 

 (. 507: 2023)شيماء ,  المؤسسةالالتزام التنظيمي على خلق جو من الترابط والعلاقات الاجتماعية بين الموظفين داخل 

 ً   :: ابعاد الالتزام التنظيميثالثا

في ابعاد الالتزام التنظيمي، اذ يتضمن المقياس ثلاثة ابعاد   (Meyer & Allen , 1991) اعتمدت الباحثة من خلال هذه الدراسة على مقياس   

 :رئيسة للالتزام التنظيمي والمتمثلة بـ )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري(، وكما يأتي

  :(Affective Commitment) الالتزام العاطفي )الوجداني( -3

لعاطفي للموظف يعُد الالتزام العاطفي احد اهم أبعاد الالتزام التنظيمي التي تناولتها أدبيات إدارة الموارد البشرية ، اذ يعرف على انه الارتباط ا    

لانهم يريدون البقاء فيها بناء    المؤسسة، اذ نجد ان الموظفين ذو الالتزام العاطفي المرتفع يستمرون بالعمل لصالح    المؤسسةوتوافقه واندماجه مع  

، كما ان الموظفين الذين يظهرون معدلات عالية من الالتزام العاطفي تجاه   المؤسسةوتعاطف من قبل الموظف تجاه    إيجابيعلى رغبة وشعور  

أخذ  في الاعتبار ثلاثة جوانب  هم يستمرون بالعمل فيها بسبب العاطفة او الميل الذي يشعرون به نحوها ، مما ينتج عنه ان الالتزام العاطفي يمؤسسات 

  (Noraazian, 2016;19) . المؤسسةوكذلك الرغبة في البقاء كعضو في  المؤسسةوالارتباط ب مؤسسةرئيسية هي تنمية التقارب النفسي لل

  :(Continuance Commitment) الالتزام الاستمراري-2

باهظة، اذ  يعُد الالتزام الاستمراري احد الابعاد الرئيسة للالتزام التنظيمي ، اذ يعرف على انه ادراك الموظف بأن تكاليف ترك العمل هي مكلفة و   

، فهم يعتقدون أنه يجب عليهم العمل  المؤسسةهم و يشعرون برغبة ملحة في البقاء في  مؤسسات يبقى الموظفين ذوو الالتزام الاستمراري المرتفع في  

واجد في  فيها أو لأنهم استثمروا الكثير فيها أو لا يستطيعون العثور على وظيفة أخرى، هذا يعكس الدرجة التي يشعر بها الموظف بالحاجة إلى الت

أسوأالمؤسسة زملائه  مع  اتصاله  ويكون  أسوأ  بشكل  واجباته  يؤدي  الالتزام  من  البعد  هذا  من  عال  بمستوى  يتمتع  الذي  الموظف  ان  اذ   ، ( 
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Lachnicka, 2015 : 317)   فالالتزام الاستمراري ما هو الا رغبة الموظف بالاستمرار بالعمل في منظمته لاعتقاده ان ترك العمل فيها سيكلفه ،

أخرى )أبو    مؤسسةالتي تفوق ما يمكن ان يحصلون عليه من    المؤسسةالكثير، اذ يلاحظ ان ارتباط الموظفين قائم بالدرجة الأولى على منفعتهم من  

 (.713:  2019شقر،

 :(Normative Commitment) الالتزام المعياري-3

لأنه يعتقد انه امر صحيح واخلاقي،    المؤسسةويطلق عليه بالالتزام الادبي او الأخلاقي ويشير الى شعور الموظف بالالتزام والبقاء والعمل داخل     

القيام بها التزام عاطفي   (Hamdi ,2015;9 ) اذ يعتبر هذا الالتزام بمثابة مهمة يجب  الموظف لا يملك  النوع من الالتزام نجد ان  ، ففي هذا 

اذ عندما يخضع   مؤسسةلل النوع من الالتزام،  المادية وانما هناك بوادر أخرى تدفعه حتى يظهر هذا  الجوانب  التزام استمراري بسبب  ولا يقوده 

ل تطوير  تستحق خدماته ويعتبر نفسه مدين لها مقاب  المؤسسةفيعتقد انه من الادب عدم تركها لأنه يرى ان    المؤسسةالموظف للتدريب على  نفقة  

تمنحه المسؤولية التي يرى انه يستحقها والتي تتناسب مع امكانياته كثقة منها به، وبالتالي يلتزم برد هذا    المؤسسةمهاراته وخبراته، او يرى ان  

  .(417 : 2018الجميل من وجهة نظره )مجاهدي،

 

 

ثالثالمبحث ال  

 المرتكزات الفكرية لرضا الموارد البشرية

 :اولاً: مفهوم رضا الموارد البشرية

على    يعُد علماء النفس هم أوائل من درس رضا الموارد البشرية في الثلاثينات من القرن الماضي، اذ استخدموا عبارة )الرضا الوظيفي( للدلالة   

ه اهلاا  المواقف والآراء والاتجاهات الخاصة بالموظفين نحو وظائفهم، وفي هذا السياق عُرف الرضا لغةا على انه ضد السخط وارتضاه يعني رآه ل

ا لرضا الموارد البشرية باعتباره  168: 2005ورضي عنه، أي احبه واقبل عليه )ابن منظور،  (، كذلك  قدم فريدريك هيزربرغ مفهوماا اصطلاحيا

ن الغضب  هو حالة من السعادة تحدث نتيجة عوامل دافعة مرتبطة بالوظيفة نفسها مشيراا الى انه ليس مجرد العكس لعدم الرضا الذي يعكس حالة م

 (Herzberg ,1959;8081)  والانزعاج ناجمة من عوامل البيئة التنظيمية

 ( 99  :2013)العريفي،  عرفه  لبشرية تبعاا لاختلاف الدراسات والبحوث التي تناولت هذا المفهوم، اذ  القد تعددت تعريفات مفهوم رضا الموارد    

العام للموظف اتجاه وظيفتهعلى انه   ، كذلك عرفه  موقف او اتجاه يقيس مدى شعور الموظف بالسعادة والسرور بعمله أي انه يعبر عن الموقف 

(Ensour, 2018; 16)    العلاقة بين الحالة النفسية للموظفين ودرجة اشباعهم لحاجاتهم ورغباتهم الوظيفية مما ينتج عنه مشاعر إيجابية كانت بأنه

هو عبارة عن مشاعر السعادة الناتجة عن تخيلات الموظف تجاه الوظيفة وان هذه المشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة كذلك  ،  ام سلبية اتجاه الوظيفة

متمثلة برغبة الموظف بالعمل، كذلك فأن رغبات الموظفين تختلف وتتباين، فالبعض يعطي قيمة عالية للأجور والرواتب في حين يعطي البعض 

 وظيفي، لذلك يعتبر رضا الموارد البشرية هو تعبير عن مدركات الموظفين للموقف الحالي مقارنة بالقيمة التفضيلية الاخر أهمية اعلى للاستقرار ال

 .(942 ;2025)سحر واخرون، 

يعُرف على انه حالة نفسية وعاطفية وادراكية شاملة تحدث لدى الموظفين    وفي ضوء ما تقدم فبالإمكان الإشارة الى ان رضا الموارد البشرية   

المادية   البيئة    والمعنوية،نتيجة لإشباع حاجاتهم ورغباتهم  الواقع في  لتوافق توقعاتهم وتخيلاتهم مع  القناعة    التنظيمية،كذلك  الرضا في  اذ يتجسد 

 . مؤسسةللوالارتياح والانتماء 

  :ثانياً: أهمية رضا الموارد البشرية

السياحية، اذ يؤدي انخفاض الرضا لدى الموظفين الى ارتفاع    المؤسساترضا الموارد البشرية يعُد احد اهم العوامل التي تؤدي الى استقرار عمل     

، في هذه الحالة يصبح الموظفين اقل  المؤسسةمعدلات دوران العمل والتغيب الوظيفي، مما يؤدي الى انعكاس سلبي على الأداء الوظيفي لأعمال  

ا لتحقيق اهداف   ويميلون الى تبني عادات تتحلى باللامبالاة والاكتفاء بالقيام بالمهام الأساسية مع انتظار الرواتب دون ان يظهروا   المؤسسة انخراطا

يجب ان تقوم بتقييم ومتابعة العوامل التي تؤثر على الرضا، وبالتالي يسعون الى معالجتها مما يؤدي    المؤسسةالتزام في عملهم، وبالتالي فأن إدارة  

من الإشارة الى ان هناك علاقة عكسية ، ولابد    (Miah, 2018; 273)من دوران العمل  الى تحقيق مستويات عالية من الاستقرار الوظيفي والتقليل



 

The Peerian Journal 
Open Access | Peer Reviewed  

Volume 53, April 2026                                                        ISSN (E): 2788-0303 
Website: www.peerianjournal.com   Email: editor@peerianjournal.com 

 
 

28 | P a g e  
 

 

أخرى هم من ذوي الرضا المنخفض،   مؤسساتبين الرضا الوظيفي ودوران العمل، إذ أن أكثر الذين يتركون أعمالهم ويبحثون عن أعمال أخرى في  

عون وبعبارة أخرى أن الموظف الذي لا يتمتع بالرضا عن عمله يكون أكثر استجابة لأسباب الغياب من غيره، وبالتالي فأن الموظفين الذين يتمت 

ذلك انه كلما قل رضا الموظفين بمستوى عالي من الرضا يميلون الى حب واحترام عملهم ولا يفكرون في التخلي عن وظائفهم، ويتضح من خلال  

عن عملهم يؤدي ذلك الى زيادة في دوران العمل والتغيب الوظيفي، ولكن عند ارتفاع مستوى الرضا يؤدي الى انخفاض الشكاوي والإحباط في 

المحددات التي تعمل على زيادة الرضا، اذ ان مستوى الاجر او  أبرزمن   والمكافئاتكذلك تعُد الأجور والرواتب   ،  ( 34 : 2019خولة ، العمل ) 

ا كمياا عن الجهد الذي يبذله الموظفين لتحقيق اهداف   ، اذ المؤسسةالراتب يمثل مدى رضا الموظفين عن وظائفهم، كما ينظر اليه باعتباره تعويضا

عنصر  يتوقع الموظفين ان يحصلوا على مستوى معين من المكافآت والحوافز المالية بما يتناسب مع حجم مساهمتهم، اذ يعتبر الحافز المالي هو ال

ي ، وبالتالي يؤدي ارتفاع الأجور والرواتب الى تحسين أداء الموظفين ف (Younis, 2021; 46) الجوهري في بناء اتجاهات الموظفين نحو العمل

دافعية وتحسين البيئة التنظيمية، اذ يؤدي الى زيادة مستوى الرضا لدى الموظفين لأنه يقود الى حالات وجدانية إيجابية، بالتالي ينعكس على ارتفاع ال

ثم يتصاعد إثر الرضا ليبلغ ذروته وينتج عنه زيادة الرغبة من قبل الموظفين في الابداع والابتكار،    ، (Saeed et al, 2021; 256) جودة الأداء

، وبالتالي يسعى الموظف الى التطوير المؤسسةأي عندما يشعر الموظفين بأن جميع حاجاتهم مشبعة يصبح لديهم رغبة عالية في إتمام أعمالهم داخل  

ي العمل، اذ يكون لديهم  مما يؤدي الى انخفاض تكاليف الإنتاج وزيادة ف  المؤسسةالذاتي والعمل على تطوير مستقبله الوظيفي للارتقاء بمستوى  

التعليمية    المؤسسة(. تبرز هذه الأهمية من ناحية الموظفين، اما من ناحية  103  ;2021)احمد،    المؤسسةومستقبل    حماس أكثر في تطوير مستقبلهم

عن عملهم السياحية يبدأ تأثير رضا الموارد البشرية من خلال تحسين الإنتاجية، اذ يعمل الرضا على زيادة الإنتاجية، اذ يبذل الموظفين الراضين  

السياحية وبالتالي يساعد على زيادة الإنتاجية، مما يؤدي الى خلق الرغبة لدى الموظفين بالعمل )نصراء،   مؤسسةقصارى جهدهم لتقديم الأفضل لل 

ا في بناء بيئة تنظيمية تعزز من تقديم،  (18  ;2022   ثم يتطور الأثر ليصل الى زيادة الالتزام التنظيمي، اذ يعد رضا الموارد البشرية عاملاا اساسيا

، وبالتالي يؤدي زيادة مؤسسةلى تحسين أداء الموظفين وانما يمتد ليزيد من التزام الموظفين وانتمائهم للخدمة تعليمية جيدة، فالرضا لا يقتصر ع

 (. Bidisha, 2024 ; 31الرضا الى زيادة الالتزام وزيادة الولاء لدى الموظفين )

ً ثالث   :: ابعاد رضا الموارد البشريةا

في ابعاد رضا الموارد البشرية، اذ تضمن   (Smith, Kendall, & Hulin ,1969) اعتمدت الباحثة من خلال هذه الدراسة على مقياس     

)بعد الرضا عن العمل، بعد الرضا عن الأجور والرواتب، بعد الرضا عن الترقيات،  المقياس خمسة ابعاد رئيسة لرضا الموارد البشرية والمتمثلة بـ  

 :، وكما يأتي بعد الرضا عن زملاء العمل، بعد الرضا عن المدراء(

  :( بعد الرضا عن العمل1

ان العمل، يعد بعُد الرضا عن العمل عاملاا مؤثراا في العديد من السلوكيات التنظيمية لدى الموظف مثل الالتزام التنظيمي، التغيب عن العمل ودور     

 :Mishra , 2013) وان العلاقة بين رضا الموارد البشرية والعمل نفسه ليست علاقة مباشرة وانما تتأثر بالعديد من العوامل الأخرى المحيطة بها
 :، ومن اهم هذه العوامل ما يأتي(47

   .ساعات العمل-أ

 .درجة السيطرة الذاتية للموظف-ب

ا في زيادة رضا الموارد البشرية، فالعمل وحده لا يحقق الدرجة الكافية لرضا الموارد البشرية،      لذا من  كذلك فأن طبيعة العمل تلعب دوراا مهما

أخرى    الضروري العمل على تنوع الوظيفة و يتم ذلك من خلال عدة أساليب أهمها التدوير الوظيفي والتوسع الوظيفي الذي يحتوي على إضافة اعمال

زيادة  جديدة الغرض منها زيادة التنوع وزيادة المهام والواجبات الوظيفية الأخرى للموظف ، اذ ان مثل هذه الأساليب تحقق بعض الإيجابيات في  

فة، اذ ترفع هذه العمل بتطبيق استراتيجية الاثراء الوظيفي التي تهتم بمجال العمل و الوظي  المؤسسةرضا الموارد البشرية ، لذا يتحتم على إدارة  

على    الاستراتيجية مستويات رضا الموارد البشرية من خلال منحهم مزيداا من حرية التصرف والاستقلالية والتمكين الوظيفي وبالتالي ينعكس ذلك

  .(122 :2017 )خولة،منحهم فرص كبيرة للتطور والنمو

  :( بعد الرضا عن الأجور والرواتب2
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طي شعور  تعُد الأجور والرواتب أحد الوسائل المهمة لإشباع الحاجات والرغبات المادية والاجتماعية للموارد البشرية، اذ ان الأجور والرواتب تع    

ب عليا في  بالأمان وترمز الى المكانة الاجتماعية، كذلك فأن الأجور والرواتب تمثل رمزاا للنجاح والتفوق بالنسبة للموظفين الذين يشغلون مناص

لذا يعُد بعد الاجور والرواتب  ،  (32:  2018هم، اذ يظهر لديهم ميل نحو السعي لزيادة رواتبهم لأنه يمثل انعكاس لمكانتهم وانجازاتهم )دلال،  مؤسسات 

راتيجية )الاجر على قدر  اعتماد است  المؤسساتعنصراا بالغ الأهمية في الحياة المهنية للموظفين ومن اجل توفير اجور ورواتب مُرضية يتحتم على  

كريم ومنح المكافآت  الأداء( او ما يطلق عليه بـ )الاجر مقابل الأداء(، اذ ان هذه الاستراتيجية لها تأثير إيجابي على رضا الموارد البشرية، اذ تشمل الت

ا للأداء يعني سياسة فعالة لزيادة رض ا الموارد البشرية، وبالتالي يؤدي الى تحقيق  على أساس أداء الموظف، اذ ان تحديد الأجور والرواتب وفقا

 (Duong et al, 2021: 67) .التوازن بين الجهد المبذول والمكافآت الممنوحة

  :( بعد الرضا عن الترقيات3

ل  تعرف الترقيات على انها عملية انتقال الموظف من وظيفته الى وظيفة اعلى وذات أهمية أكبر، أي انتقال الموظف الى منصب اعلى في التسلس     

 Muhammad) ، اذ تؤدي الترقية في العادة الى زيادة في المهام والمسؤوليات والرتب وتحسين وزيادة في الأجور والرواتبمؤسسةالهرمي لل
et al, 2021:7). 

مما هو متاح    أكبرلذلك فأن العامل المحدد لفرص الترقية هو طموح او توقعات الموظفين عن هذه الفرص، فكلما كان طموح الموظف او توقعاته    

القول ان   البشرية يتوقف على مدى توقعه    إثركلما قل رضاه عن عمله والعكس صحيح، لذا يمكن  الفعلية على رضا الموارد  فعند    لها،الترقيات 

  : 2023  )خولة،من حالة ان تكون هذه الترقية متوقعة    أكبرعالي    ورضاحصول الموظف على الترقية في وقت لم يتوقعه سوف تحقق له سعادة  

27). 

  :( بعد الرضا عن الزملاء4

تماد يقصد ببعد الرضا عن الزملاء على انهم الأشخاص الذين تربطهم علاقات وثيقة داخل البيئة التنظيمية ومدى مساعدة زملائهم وإمكانية الاع      

ينهم،  بعليهم في أوقات الحاجة، اذ يطلق مصطلح الزملاء على الأشخاص الذين يتشاركون مساحة العمل داخل البيئة التنظيمية ويمكن التعاون فيما  

وان مصطلح الزملاء يشمل تفسيرات عديدة تشير الى الأشخاص الذين يشغلون نفس المجال المهني والذين يمتلكون المهارات والخبرات ومناصب  

 (Peerayuth et al , 2023 : 7 ) :لذلك فأن بعد الرضا عن الزملاء ينتج عنه ما يلي، (Nur et al , 2023: 135) عليا والتزامات أخرى

 .التقليل من الإرهاق الوظيفي-أ

 .زيادة الإنجاز الشخصي والافتخار به-ب

  :( بعد الرضا عن المدراء5

ا في تشكيل البيئة التنظيمية وتوجيه الموظفين نحو تحقيق أهدافهم واهداف       ، اذ ان المدير لا يكون فقط المشرف المؤسسةيلعب المدراء دوراا اساسيا

، اذ يؤثر المدير بصورة مباشرة على مستوى الالتزام لدى الموظفين المؤسسةعلى العمل وانما هو القائد الذي يحدد العلاقة بين الموظف وإدارة  

هم ورضاهم ومدى انتمائهم، كذلك فأن سياسة المدير ودوره سواء كان دوره داعم وتحفيزي فينعكس على الحالة النفسية للموظفين وبالتالي سيتأثر أدائ

الموظفين وتمكينهم في البشرية من خلال توفير بيئة عمل إيجابية وتقدير لجهود  الوظيفي، اذ ان المدراء يساهمون في تعزيز وزيادة رضا الموارد  

وتراجع اتخاذ القرارات، والعكس صحيح فكلما كان المدير ذو تعامل حاد واستبدادي مع الموظفين سيؤدي ذلك الى انخفاض في الروح المعنوية لديهم  

، لذا يجب على المدراء تقديم الدعم لموظفيهم لأنه يساعدهم على التخفيف من مشاعر   (Sharma , 2023 : 913) في مستوى الرضا وقلة الأداء

يعتبر  الإرهاق الوظيفي، اذ يتحمل المدراء مسؤولية كبيرة في التأثير على رضاهم الوظيفي، لان الاهتمام برفاهية الموظفين ومشاعرهم واداءهم  

الموظفي لتعزيز رضاهم، وقد لوحظ بأن  الذين يمتلكون مدراء داعمين يتمتعون بمستويات اعلى من  عاملاا مهما ا  الذين ن  بأقرانهم  الرضا مقارنة 

 .  ((Herawati, 2023: 18 يفتقرون الى الدعم

  الثالثالمبحث 

 الجانب العملي للدراسة 
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ا  يهدف هذا المبحث إلى وصف متغيرات الدراسة وتحليل خصائصها الإحصائية، فضلاا عن التحقق من اتساق فقرات الاستبانة وثباتها ومدى قدرته   

مت من أجلها ، ويتم تحقيق ذلك من خلال تنفيذ مجموعة من الإجراءات الإحصائية التي تتضمن فحص خصائص البيانات،  على قياس الأبعاد التي صُمِّّ

 وكما يأتي:

جرى التحقق من صدق الاتساق الداخلي للاستبيان بحساب معامل ارتباط بيرسون لكل محور من محاور المتغيرات  صدق الاتساق الداخلي:   -1

  (:  1( وكما موضح في جدول )SPSS V.28والدرجة الكلية للمتغير الذي ينتمي اليه المحور باستخدام البرنامج الاحصائي )

 (: معاملات الارتباط بين درجة كل محور والدرجة الكلية للمتغير1جدول )

 المتغير المحور معامل الارتباط مستوى الدلالة

 البعد العاطفي 0.750 000.

 البعد المعياري 0.772 000. الالتزام التنظيمي 

 البعد الاستمراري 0.755 000.

 الرضا عن العمل نفسه 0.722 000.

رضا الموارد  

 البشرية

 الرضا عن المدراء  0.824 000.

 الرضا عن زملاء العمل 0.823 000.

 الرضا عن الترقيات 0.768 000.

 الرضا عن الاجور والرواتب  0.717 000.

 (.SPSS V.28المصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى مخرجات البرنامج الاحصائي )                  

(، نجد ان جميع معاملات ارتباط بيرسون بين كل محور والمتغير الذي ينتمي اليه المحور دالة احصائيا عند مستوى معنوية  1من نتائج جدول )    

%( وعليه فان جميع فقرات 70( وجميع القيم أكبر من )0.824( والحد الاعلى )0.717حيث كان الحد الادنى لمعاملات الارتباط ))0.000(

 الاستبانة متسقة داخليا مع المتغير الذي تنتمي اليه مما يثبت صدق الاتساق الداخلي لجميع المحاور. 

يعتبر التحليل العاملي من الاساليب الاحصائية التي تهدف الى توضيح العلاقة بين المتغيرات، ويكون على   التحليل العاملي لاستبانة الدراسة: -2

 نوعين:

ا لاعتماد الباحثة على مقاييس مستمدة من دراسات سابقة، إلى جانب صياغة فقرات جديدة وإجراء التعديلات    أ: التحليل العاملي الاستكشافي:   نظرا

بهدف التحقق   يالمقترحة من قبل الخبراء والمحكمين، وما رافق ذلك من التحقق من صدق الأداة وصلاحيتها، فقد تم اعتماد التحليل العاملي الاستكشاف

وقبل الشروع في إجراء التحليل العاملي، جرى التأكد من استيفاء    ،مة الفقرات للأبعاد التي تقيسهائمن البنية العاملية لأداة الدراسة والتأكد من ملا

ت تغيراات بين المالبيانات للشروط الإحصائية الأساسية اللازمة لاستخدام هذا الأسلوب، بما يضمن دقة النتائج وإمكانية الاعتماد عليها في تفسير العلاق

(Haire et al., 1995:217 ); (Field,2009: 371) ( 2والموضحة في جدول :) 

 (: قيم مؤشرات التحليل العاملي الاستكشافي2جدول )

 المؤشرات  الالتزام التنظيمي رضا الموارد البشرية 

 اختبار كفاية حجم العينة  0.842 0.841

 اختبار بارتليت  1088.238 1276.752

 درجة الحرية  210 190
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 مستوى المعنوية  0.000 0.000

 عدد الفقرات 21 20

 عدد العوامل لكل متغير  3 5

 التباين التراكمي المفسر 61.192 66.214

 الجذر الكامن للعوامل 6.795 7.166

  (.SPSS V.28المصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى مخرجات البرنامج الاحصائي )  

طبيعة    وتأكدلغرض التحقق من الصدق العاملي التوكيدي للمتغيرات المبحوثة،    استخُدم التحليل العاملي التوكيدي   ب: التحليل العاملي التوكيدي:

برنام على  بالاعتماد  وذلك  لها،  نة  المكوِّّ والفقرات  الأبعاد  بين  من   (AMOS V.25) جالعلاقات  المستخلص  الهيكلي  النموذج  تقويم  ولغرض 

ت على الأبعاد مخرجات التحليل العاملي التوكيدي، عُدَّت قيم المسارات التي تربط المتغيرات الكامنة بالمتغيرات المقاسة، والتي تمثل تشبعات الفقرا

كما تم الحكم على معنوية تقديرات المعلمات بالاستناد إلى ، (0.40الفرعية التابعة لها، مقبولة وذات دلالة تفسيرية عند تجاوزها القيمة المرجعية )

( ودرجة  0.05( عند مستوى معنوية ) 1.983الجدولية البالغة ) (T) ، إذ تعُد ذات دلالة إحصائية عندما تتجاوز قيمة(C.R)   قيمة النسبة الحرجة 

 (.129حرية )

، اذ جاء  المؤسسةالتعليم السياحي العراقية يتمتعون بمستوى إيجابي من الالتزام تجاه    مؤسساتاستنادا الى ما تقدم تبين أن الموارد البشرية في      

، المؤسسة( من خلال وجود ارتباط وجداني مع  البعد العاطفيبالمستوى الاول مع وجود تباين نسبي بين أبعاده الفرعية، فقد برز )(  الالتزام التنظيمي)

ا نفسياا مقبولاا يحتاج إلى دعم مستمر، كما أظهرت نتائج ) ا البعد المعياري تجسد في روح الانتماء والعمل الجماعي، الأمر الذي يعكس اندماجا ( شعورا

ا بالمسؤولية الأخلاقية والواجب المهني، تمثل في الالتزام بأداء المهام بدقة، ودعم الزملاء، والمساهمة في تطوير  ، في المقابل، جاء  المؤسسةواضحا

 بمستوى أقل نسبياا، إذ ارتبط الاستمرار في العمل بعوامل الاستقرار الوظيفي والمزايا المستقبلية أكثر من القناعة الذاتية.   (البعد الاستمراري)

لمتغير       الوصفي  البشرية) كما بينت نتائج الإحصاء  الموارد  فقد عكس (  رضا  البشرية،  الموارد  الوظيفي لدى  الرضا  توفر مستوى مقبول من 

ا بالارتياح الوظيفي وتوافقاا مع المؤهلات، إلى جانب إدراك تنوع المهام وتوفر فرص التعلم، كما أظهرت نتائج )الرضا عن العمل) الرضا  ( شعورا

( وجود ممارسات إدارية داعمة، تتجسد في حسن التعامل، وتقدير الجهود، وتشجيع الأفكار والمقترحات، الأمر الذي يسهم في تحسين عن المدراء

(، بينت النتائج توافر علاقات إيجابية يسودها التعاون وروح الفريق، مدعومة بتواصل  الرضا عن زملاء العملالمناخ التنظيمي، وفيما يتعلق بـبعد )

( بمستوى  الرضا عن الترقيات والرضا عن الأجور والرواتب. في المقابل، جاءت نتائج )المؤسسةوتفاهم يسهمان في تعزيز الاندماج الاجتماعي داخل  

الرضا  و  متوسط، مما يعكس الحاجة إلى مزيد من الوضوح والعدالة في سياسات الترقية والتقييم، ومراجعة نظم الأجور والحوافز بما يحقق الاستقرار

 الوظيفي. 

 : التحقق من فرضيات الدراسة: -2

الالتزام التنظيمي وابعاده   (المستقل المتغير باختبار تأثير الباحثة قامت ،بحثال منهجية في حُددت والتي الرئيسة التأثير فرضيات صحة لاختبار    

   .(رضا الموارد البشرية اجمالا وابعاده) معتمدالمتغير ال في( مجتمعة

يوجد تأثير ذا دلالة احصائية لأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة )البعد العاطفي، البعد المعياري، البعد الاستمراري(   :الاولى الفرضية الرئيسية    :اولاً 
)الرضا عن العمل نفسه، الرضا عن المدراء، الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الترقيات، الرضا عن الاجور  وابعاده  في رضا العوامل البشرية  

 والرواتب( 
يوجد تأثير ذا دلالة احصائية لأبعاد الالتزام التنظيمي مجتمعة  للدراسة وبحسب منهجية البحث والتي تبين بأنه ) الاولى حُددت الفرضية الرئيسية    

( Backward(، ولغرض التحقق من صحة هذه الفرضية، تم تنفيذ أنموذج الانحدار الخطي المتعدد بطريقة )في رضا الموارد البشرية وابعاده

( المحسوبة أكبر من قيمتها  F( وقيمة )129( عند درجة حرية )1.983( المحسوبة أكبر من الجدولية )T( وقيمة ) 0.05عبر مستوى المعنوية )

 وهي كالاتي:)2.676الجدولية )

 : الاولىاختبار الفرضية الرئيسية  -1
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(، 2.676(، وهي تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )568.42( المحسوبة )Fتبين وجود انموذج للتأثير بقيمة )    

( من تفسير الالتزام التنظيمي مجتمعة(, اذ تمكنت ابعاد )0.492(, ومعامل تفسير معدل )0.504وجود معامل تفسير )عن  نتائج  الفيما أظهرت  

( لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، %50.8, فيما عزيت النسبة )رضا الموارد البشرية( من التغيرات التي تطرأ على  %49.2ما نسبته )

  الاولى , وبالتالي تقود هذه النتائج الى قبول الفرضية الرئيسة  للالتزام التنظيمي في تحسين رضا الموارد البشريةالدور الواضح    ةالباحث  تاذ لاحظ

 (.تؤثر ابعاد الالتزام  التنظيمي مجتمعة في رضا الموارد البشرية تأثيراً ذا دلالة احصائية)

(  للتأثير في رضا الموارد البشرية،  البعد العاطفيالتعليم السياحي تمكنوا من توظيف المتغير الفرعي )  مؤسساتاذ ان الملاكات الوظيفية في      

البعد (، فضلاا عن وجود تأثير للمتغير الفرعي )2.406( المحتسبة )T(، وبقيمة )0.016( وبقيمة احتمالية )0.150فكانت قيمة الميل الحدي )

( البعد الاستمراري(، ووجود تأثير للمتغير الفرعي )3.306( المحسوبة )T( وبقيمة )0.001( وبقيمة احتمالية )0.343( مقداره )المعياري

( )0.339مقداره  احتمالية  وبقيمة   )0.000( وبقيمة   )T( المحسوبة   )4.630( قيم  كانت جميع  الجدولية T(اذ  قيمتها  تزيد عن  المحسوبة   )

(, وبالتالي تشير هذه النتائج الى ان الاسهام بأجراء تغييرات في الابعاد الفرعية )العاطفي 0.05( ومستوى دلالة )129( وبدرجة حرية )1.983)

، وكما في الجدول (% 100او المعياري او الاستمراري( تسهم بشكل واضح في تحسين رضا الموارد البشرية، مما يدل على كفاءة الانموذج بنسبة )

 الاتي :

 (: تأثير ابعاد الالتزام التنظيمي في رضا الموارد البشرية. 3جدول )

  (.SPSS V.28) الإحصائيالى مخرجات البرنامج  ستنادا  ا  ةالمصدر: من اعداد الباحث

 :الاولىاما على مستوى الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة 

الالتزام التنظيمي يؤثر بأبعاده مجتمعة على بعد الرضا عن العمل نفسه تأثيرا ذا : والتي تفيد بأن )التحقق من الفرضية الفرعية الاولى  -1

( 2.676(، تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )602.18( المحسوبة )F(، اذ ان قيمة )دلالة احصائية

الالتزام (, وهذا يدل على ان ابعاد )0.543(, ومعامل تفسير معدل )0.554(، كذلك وجود معامل تفسير )129عند درجة الحرية )

, فيما عزيت النسبة بعد الرضا عن العمل نفسه( من التغيرات التي تطرأ على  %54.3( تمكنت من تفسير ما نسبته )التنظيمي مجتمعة

للمتغير المستقل )الالتزام التنظيمي( بأبعاده مجتمعة ( لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، كما لاحظ الباحث الدور الواضح  45.7%)

(  البعد العاطفيان للبعد الفرعي  )اذ  , وبالتالي تقود هذه النتائج الى قبول الفرضية الفرعية الاولى.  في تحسين )بعد الرضا عن العمل نفسه(

( المحتسبة T(، وبقيمة )0.005( وبقيمة احتمالية )311.0تأثير واضح على بعد الرضا عن العمل نفسه، اذ كانت قيمة الميل الحدي )

( المحسوبة T( وبقيمة ) 0.013( وبقيمة احتمالية )0.238( مقداره )البعد المعياري (، فضلاا عن وجود تأثير للبعد الفرعي )2.906)

للمتغير2.503) تأثير  ووجود   ،)  ( الاستمراريالفرعي  )البعد  قدره   )0.312( احتمالية  وبقيمة   )0.006( وبقيمة   )T المحسوبة  )

قيم ) 2.782) اذ كانت جميع   )T( الجدولية قيمتها  المحسوبة تزيد عن  (, 0.05( ومستوى دلالة )129( وبدرجة حرية )1.983( 

ح  وبالتالي تشير هذه النتائج الى ان الاهتمام بأجراء تغييرات في الابعاد الفرعية )العاطفي او المعياري او الاستمراري( يسهم بشكل واض

 (. %100في تحسين بعد الرضا عن العمل نفسه، مما يدل على كفاءة الانموذج بنسبة )

 البشرية  رضا الموارد
 المتغير المستقل

A P-v T AR² R² β F 

.40
2 

.016 2.4
06 

.49
2 

.504 

.150 

42.56
8 

 البعد العاطفي 

.001 3.3
06 

.343 
 البعد المعياري 

.00
0 

4.63
0 

.339 
 البعد الاستمراري
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الالتزام التنظيمي يؤثر بأبعاده مجتمعة على بعد الرضا عن المدراء تأثيرا ذا دلالة : والتي مفادها ان )التحقق من الفرضية الفرعية الثانية -2

( عند 2.676(، تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )683.17( المحسوبة )F(، اذ ان قيمة )احصائية

الالتزام التنظيمي (, وهذا يدل على ان ابعاد )0.533(, ومعامل تفسير معدل )0.544(، كذلك وجود معامل تفسير )129درجة الحرية )

( %46.7, بينما عزيت النسبة )بعد الرضا عن المدراء( من التغيرات التي تطرأ على  %53.3( تمكنت من تفسير ما نسبته )مجتمعة

للمتغير المستقل )الالتزام التنظيمي( بأبعاده مجتمعة في تحسين لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، كما لاحظ الباحث الدور الواضح  

( تأثير واضح  البعد العاطفي, وبالتالي تقود هذه النتائج الى قبول الفرضية الفرعية الثانية. اذ ان للبعد الفرعي  ))بعد الرضا عن المدراء(

ال المدراء، اذ كانت قيمة  (،  2.070( المحتسبة )T(، وبقيمة )0.041( وبقيمة احتمالية )402.0ميل الحدي )على بعد الرضا عن 

(، 2.887( المحسوبة )T( وبقيمة )0.016( وبقيمة احتمالية )0.356( مقداره )البعد المعياريفضلاا عن وجود تأثير للبعد الفرعي )

(، 2.667( المحسوبة )T( وبقيمة ) 0.009( وبقيمة احتمالية )0.222( مقداره )البعد الاستمراريكذلك وجود تأثير للبعد الفرعي )

(, وبالتالي تشير  0.05( ومستوى دلالة )129( وبدرجة حرية )1.983( المحسوبة تزيد عن قيمتها الجدولية )Tاذ كانت جميع قيم )

  هذه النتائج الى ان الاهتمام بأجراء تغييرات في الابعاد الفرعية )العاطفي او المعياري او الاستمراري( يسهم بشكل واضح في تحسين بعد

 (.%100الرضا عن المدراء، مما يدل على كفاءة الانموذج بنسبة )

الالتزام التنظيمي يؤثر بأبعاده مجتمعة على بعد الرضا عن زملاء العمل تأثيرا ذا : والتي مفادها بأن )التحقق من الفرضية الفرعية الثالثة -3

( 2.676(، تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )315.33( المحسوبة )F(، اذ ان قيمة )دلالة احصائية

الالتزام (, وهذا يدل على ان ابعاد )0.429(, ومعامل تفسير معدل )0.442(، كذلك وجود معامل تفسير )129عند درجة الحرية )

, بينما عزيت النسبة بعد الرضا عن زملاء العمل( من التغيرات التي تطرأ على  %42.9( تمكنت من تفسير ما نسبته )التنظيمي مجتمعة

للمتغير المستقل )الالتزام التنظيمي( بأبعاده مجتمعة في ( لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، وهذا يبين الدور الواضح  57.1%)

( تأثير واضح على  البعد العاطفيان للبعد الفرعي  )اذ  , مما يؤدي الى قبول الفرضية الفرعية الثالثة.  تحسين )بعد الرضا عن زملاء العمل(

(، فضلاا  3.073( المحتسبة ) T(، وبقيمة ) 0.003( وبقيمة احتمالية )411.0بعد الرضا عن زملاء العمل، اذ كانت قيمة الميل الحدي )

(، اذ  2.970( المحسوبة )T( وبقيمة )0.004( وبقيمة احتمالية )0.218( مقداره )البعد الاستمراريعن وجود تأثير للبعد الفرعي )

(, فيما لم يظهر اي  0.05( ومستوى دلالة )129( وبدرجة حرية )1.983( المحسوبة تزيد عن قيمتها الجدولية )Tكانت جميع قيم )

 دور للبعد الفرعي )البعد المعياري( في تحسين بعد الرضا عن زملاء العمل، وبالتالي تشير هذه النتائج الى ان الاهتمام بأجراء تغييرات

الانموذج في الابعاد الفرعية )العاطفي او الاستمراري( يسهم بشكل واضح في تحسين بعد الرضا عن زملاء العمل، مما يدل على كفاءة  

 (. %66.67بنسبة )

الالتزام التنظيمي يؤثر بأبعاده مجتمعة على بعد الرضا عن الترقيات تأثيرا ذا دلالة : والتي تبين بأن )التحقق من الفرضية الفرعية الرابعة -4

( عند 2.676(، تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )098.19( المحسوبة )F(، اذ ان قيمة )احصائية

الالتزام التنظيمي (, وهذا يدل على ان ابعاد )0.549(, ومعامل تفسير معدل )0.559(، كذلك وجود معامل تفسير )129درجة الحرية )

( %45.1, بينما عزيت النسبة )بعد الرضا عن الترقيات( من التغيرات التي تطرأ على  %54.9( تمكنت من تفسير ما نسبته )مجتمعة

للمتغير المستقل )الالتزام التنظيمي( بأبعاده مجتمعة في تحسين )بعد لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، وهذا يبين الدور الواضح  

الرضا    تأثير واضح على بعد  البعد المعياري(ان للبعد الفرعي )  اذ, مما يؤدي الى قبول الفرضية الفرعية الرابعة.  الرضا عن الترقيات(

(، كذلك وجود تأثير  3.128( المحتسبة )T(، وبقيمة ) 0.002( وبقيمة احتمالية )505.0عن الترقيات، اذ كانت قيمة الميل الحدي )

(،  0.000( وبقيمة احتمالية )409.0( على بعد الرضا عن الترقيات، اذ كانت قيمة الميل الحدي ) البعد الاستمراريللبعد الفرعي  )

( ومستوى  129( وبدرجة حرية )1.983( المحسوبة تزيد عن قيمتها الجدولية )T(، اذ كانت جميع قيم )3.585( المحتسبة )Tوبقيمة )

(, فيما لم يظهر اي دور للبعد الفرعي )البعد العاطفي( في تحسين بعد الرضا عن الترقيات، وبالتالي تشير هذه النتائج الى  0.05دلالة )

ان الاهتمام بأجراء تغييرات في الابعاد الفرعية )المعياري او الاستمراري( يسهم بشكل واضح في تحسين  بعد الرضا عن الترقيات، مما  

 (.%66.67وذج بنسبة )يدل على كفاءة الانم

الالتزام التنظيمي يؤثر بأبعاده مجتمعة على بعد الرضا عن الاجور والرواتب : والتي تبين بأن )التحقق من الفرضية الفرعية الخامسة -5

(، تزيد عن قيمتها الجدولية 129 ,126 ,3( عند درجات الحرية )468.18( المحسوبة )F(، اذ ان قيمة )تأثيرا ذا دلالة احصائية
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(, وهذا يدل على ان ابعاد 0.542(, ومعامل تفسير معدل )0.553(، كذلك وجود معامل تفسير )129( عند درجة الحرية )2.676)

, بينما  بعد الرضا عن الاجور والرواتب( من التغيرات التي تطرأ على  %54.2( تمكنت من تفسير ما نسبته )الالتزام التنظيمي مجتمعة)

للمتغير المستقل )الالتزام التنظيمي( بأبعاده  ( لمتغيرات أخرى لم تدخل في الانموذج، وهذا يبين الدور الواضح  %45.8عزيت النسبة )

  البعد العاطفي( ان للبعد الفرعي )اذ  , مما يؤدي الى قبول الفرضية الفرعية الخامسة.  مجتمعة في تحسين )بعد الرضا عن الاجور والرواتب(

الرضا عن الاج الحدي )تأثير واضح على بعد  الميل  قيمة  اذ كانت  ( T(، وبقيمة )0.010( وبقيمة احتمالية )295.0ور والرواتب، 

( على بعد الرضا عن الاجور والرواتب، اذ كانت قيمة الميل البعد الاستمراري(، كذلك وجود تأثير للبعد الفرعي  )4.361المحتسبة )

( المحسوبة تزيد عن قيمتها  T(، اذ كانت جميع قيم )5.372( المحتسبة )T(، وبقيمة )0.000( وبقيمة احتمالية )474.0الحدي )

(، وبالتالي تشير المعياري  البعد(, فيما لم يظهر اي دور للبعد الفرعي )0.05( ومستوى دلالة )129( وبدرجة حرية )1.983الجدولية )

هذه النتائج الى ان الاهتمام بأجراء تغييرات في الابعاد الفرعية )العاطفي او الاستمراري( يسهم بشكل واضح في تحسين بعد الرضا عن 

 (.%66.67الاجور والرواتب، مما يدل على كفاءة الانموذج بنسبة )

  :رضا الموارد البشرية تأثيرا ذا دلالة احصائية(التنظيمي في )يؤثر الالتزام ة التي تنص على انه الثانياختبار الفرضية الرئيسية اً: ثاني

(  AMOS V.25ولاختبار صحة هذه الفرضية، لا بد من استعمال تحليل الوساطة اجمالا وعلى مستوى الفقرات وقد تم الاعتماد على برنامج )   

ان   والمتغير المستقل ، حيث تبين  المعتمدلاختبار العلاقة بين المتغيرات الرئيسية، وقبل الشروع باختبار الوساطة، لا بد من اختبار تأثير المتغير  

(،  129( عند درجة الحرية )2.676(، وهي تزيد عن قيمتها الجدولية )129 ,127 ,2( عند درجات الحرية )72.756( المحسوبة )Fقيمة )

( تفسير  ) 0.534كذلك وجود معامل  تفسير معدل  المستقل والمتغير  0.527(, ومعامل  المتغير  اذ تمكن  التنظيمي و رضا  )  المعتمد(,  الالتزام 

.  (100.00%)( مما يشير الى كفاءة الانموذج بنسبة %52.7( من تفسير ما نسبته )الموارد البشرية بشكل مجتمع

 رابعلالمبحث ا

 الاستنتاجات والتوصيات 

 : الاستنتاجاتاولاً: 
الموارد البشرية فضلا عن تحسين    رضا( كان له تأثير كبير في تطوير  والاستمراري  والمعياري  العاطفي)بالأبعاد الفرعية  ن الاهتمام  أب  . يتضح1

الرضا    ( انعكس ايجابا علىالاستمراري  والبعد  البعد العاطفيتغييرات في )  بأجراء، فيما تبين ان الاهتمام  الرضا عن العمل نفسه والرضا عن المدراء

في   واضحة  يحدث تحسينات فتبين انه    المعياري والاستمراري(  )بالبعداما عند الاهتمام    عن زملاء العمل فضلا عن الرضا عن الاجور والرواتب،

 . الرضا عن الترقيات

الرضا ،  الرضا عن العمل نفسه)  الفرعية  على الابعاد  امرتكز  الموارد البشرية  رضا  فيبشكل مباشر وبشكل غير مباشر    ة  التنظيمي  الالتزام  يؤثر .  2

ا من قبل العينة المبحوثة بأهمية ودور تلك المتغيرات في تطوير  عن الاجور والرواتب  الرضا،  عن زملاء العمل ( وبوساطة جزئية لها، وذلك إيمانا

 .المقدمة الخدمة التعليميةوتحسين 

 التوصيات: ثانياً: 

 .المؤسسةأهمية توجيه الارتباط العاطفي نحو تعزيز التفاعل المهني والعمل الجماعي داخل . 1
 .مة الجهد المبذول مع نظم تنظيمية أكثر عدالة وشفافيةئالحاجة إلى موا. 2

 . التنظيميأهمية تعزيز العوامل الإيجابية الداعمة للاستقرار الوظيفي وتقليل دوافع الانتقال  .3

 . ة العمل مع المؤهلات وتحقيق عدالة أكبر في توزيع الأعباء الوظيفيةئم تبرز الحاجة إلى تعزيز موا. 4

   التنظيمي.الحاجة إلى تعزيز ممارسات التحفيز والانفتاح على آراء العاملين بما يسهم في تنمية الإبداع وتحسين الأداء . 5

 .وتعزيز الدعم المشترك لضمان استقرار بيئة العمل وتحفيز الأداء التنظيميترسيخ العمل الجماعي  .6

 . بط الجهد الفردي والتقييم المهني بسياسات ترقية واضحة بما يعزز الدافعية والالتزام التنظيمي. ضرورة ر7
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