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 ىذه إنهاء في لي توفيقو وعلى كلها نعمو على والثناء بالحمد تعالى الدولى إلى شكر بأول أتوجو

 .العلمي التحصيل من الدرحلة

 في قضيناىا أعوام إلى نعود وقفة من الجامعية الحياة في الأخيرة خطواتنا نخطو ونحن لنا فلابد

 جيل بناء في كبيرة جهودا بذلك باذلين الكثير لنا قدموا الذين الكرام أساتذتنا مع الجامعة رحاب

 ...جديد من الأمة لتبعث الغد

 رسالة أقدس حملوا الذين إلى والمحبة والتقدير والامتنان الشكر آيات أسمى أقدم ندضي أن وقبل

 ...الحياة في

 .......الأفاضل أساتذتنا جميع إلى

 "تبغضهم فلا تستطع لم فإن العلماء، فأحب تستطع لم فإن متعلما، فكن تستطع لم فإن..عالم كن"

 :الدشرفة أستاذي والشكر بالتقدير وأخص

 " موسي سهام "

 .دربها وأنار اً  خير عني الله فجزاىا

بجامعة بسكرة على  كما أتقدم بجزيل الشكر الى جميع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسير

 ناقشةلدا أعضاء كل لىإو  البحث إكمال سبيل في طرفهم من الدعلومات الدقدمة

 .بعيد من أو قريب من نيساعد من كل لىوإ
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 الى من أضاءت لي دربي الدظلم

 الى من كان حبها زادي وعمادي

 الى من كنت أحتمي بدعائها الخالص وحنانها

 أمي حبيبة عمريالى 

 الى من زرع في قلبي روح التحدي والاجتهاد وسقاني 

 بالرعاية والاىتمام وأنار دربي ومنحني الحب الى أبي 

 أسأل الله أن نزفظهما ويديم لذما الصحة والعافية

 الى القلوب الطاىرة والنفوس البريئة الى اخوتي وأخواتي.

 الى كل رفيقات دربي وصديقاتي

 الى كل ىؤلاء اىدي ثمرة جهدي.
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 الدلخص:

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برديد تأثتَ الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي لأساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ 
 التسيتَ بجامعة بسكرة، حيث 

كأداة لتوضيح العلبقة بتُ متغتَي الدراسة استخدمت لجمع البيانات من الجامعة لزل   وقد تم اعتماد على الإستبانة  
 spssمنها، كما تم استخداـ برنامج 43فردا وتم استًجاع  60الدراسة، حيث تم توزيع الإستبانة على عينة حجمها 

 الإحصائي في التحليل الإحصائي للبيانات.

وى الولاء التنظيمي السائد في الكلية لزل الدراسة جاء متوسطا، كما كاف وخلصت الدراسة إلذ نتائج ألعها: أف مست
مستوى الرضا الوظيفي لدى الأساتذة بنفس الكلية بدستوى متوسط، وتبتُ وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للولاء 

تَات الحاصلة في ( من التغ%21التنظيمي على الرضا الوظيفي في الجامعة لزل الدراسة، حيث فسر الولاء التنظيمي )
 الرضا الوظيفي.

 وتوصلت الدراسة إلذ توصيات ألعها:

 وضعبوضرورة الاىتماـ بأىم العوامل الدؤثرة في رضاه والدتمثلة في الأجور والدكافآت الاىتماـ أكثر بالعنصر البشري  -

 .العماؿ يبذلذا التي المجهودات مع تتماشى عادلة أجور سياسة

 العمل على زيادة فعالية الاتصاؿ بتُ الاتصاؿ بتُ الأساتذة والإدارة والاستماع الذ أرائهم فيما لؼص العمل. -

 ضرورة تبتٍ الكلية لدفاىيم الولاء الأخلبقي لدا لو من تأثتَ على الرضا الوظيفي. - 
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Résumé: 

L'objectif de cette étude est de déterminer l'impact de la loyauté 

organisationnelle sur la satisfaction au travail des professeurs de la Faculté des 

sciences économiques, commerciales et de gestion de l'Université de Biskra. 

  Le questionnaire a été utilisé pour clarifier la relation entre les deux 

variables de l’étude: il a été distribué à un échantillon de 60 personnes, dont 

43 ont été extraites, et la méthode statistique a été utilisée dans l’analyse 

statistique des données. 

Les résultats de l'étude étaient les suivants: le niveau organisationnel 

d'allégeance dans le collège en question était moyen et le niveau de 

satisfaction professionnelle des enseignants au même niveau était modéré, les 

résultats montraient un effet statistiquement significatif de la loyauté 

organisationnelle sur la satisfaction professionnelle, (21%) de l’évolution de la 

satisfaction au travail. 

L'étude a abouti aux recommandations suivantes: 

 - Accorder plus d'attention à l'élément humain et à la nécessité de prêter 

attention aux facteurs les plus importants influant sur la satisfaction du salaire 

et des récompenses afin d'élaborer une politique salariale équitable conforme 

aux efforts des travailleurs. 
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 - Augmenter l'efficacité de la communication entre les professeurs et la 

direction et écouter leurs points de vue sur le travail. 

 - La nécessité d’adopter les concepts de loyauté morale, par la faculté, en 

raison de son impact sur la satisfaction au travail. 
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 اتـــــــــــــــــــــــــــحتويـــــــــــــــــــرس الدــــــــــــفه
 الصفحة الدوضوع

 البسملة
 شكر و عرفاف

 الإىداء
 الدلخص باللغة العربية
 الدلخص بالغة الفرنسية

 فهرس المحتويات
 فهرس الجداوؿ

 فهرس الأشكاؿ

 مقدمة عامة

 أ مقدمة.........................................................................................

 أ ...............................................................................اشكالية الدراسة

 ب ...............................................................................فرضيات الدراسة

 ب الدوضوع.......................................................................مبررات اختيار 

 ب ألعية الدراسة..................................................................................

 ت الدراسة................................................................................أىداؼ 

 ت حدود الدراسة.................................................................................

 ت الدراسة.................................................................................منهج 

 ث الدراسات الدراسة..............................................................................

 ذ الدراسة.................................................................................ىيكل 
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 مفاىيم حول الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي.الفصل الأول: 

 1 تمهيد.........................................................................................

  الدفاىيمي لدراسة الولاء التنظيميالدبحث الأول: 

 1 .........................................مفهوـ الولاء التنظيمي وألعيتو ........... الدطلب الأوؿ:

 8 ........................................خصائص الولاء التنظيمي................الدطلب الثاني: 

 9 ...........الثالث: أنواع الولاء التنظيمي وابعاده.........................................الدطلب 

 11 ................مراحل الولاء التنظيمي والنماذج الدفسرة لو.........................الدطلب الرابع: 

 19 .................التنظيمي.................................الدطلب الخامس: العوامل الدعيقة للولاء 

 21 الدبحث الثاني: الاطار الدفاىيمي للرضا الوظيفي

 21 ........................................................الدطلب الأوؿ: مفهوـ الرضا الوظيفي وألعيتو

 24 ................................................................الدطلب الثاني: أنواع الرضا الوظيفي

 24 ................................................الدطلب الثالث: أبعاد الرضا الوظيفي وأساليب قياسو

 31 .................................................... النماذج الدفسرة للرضا الوظيفي .الدطلب الرابع:

 36 ...................................................... مسببات الرضا الوظيفي ...الدطلب الخامس:

 38 .........................................علبقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي الدطلب السادس:

 41 خلاصة الفصل.................................................................................

  الجانب التطبيقيالفصل الثاني: 

 42 بسهيد..........................................................................................

  ..............................التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة. الدبحث الأول:الدبحث الأول: 
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 43 ....................................-بسكرة –نبذة تارلؼية حوؿ جامعة محمد خيضر الدطلب الأوؿ: 
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 63 ..............................الدطلب الثالث: اختبار الفرضيات...................................

 68 خلبصة..............................................................................

 69 خابسة )نتائج وتوصيات(

 70 قائمة الدراجع

 71 الدراجع باللغة العربية...................................................................

 75 الدراجع باللغة الأجنبية.................................................................

 76 .....................................الدلبحق...................................
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 الدقدمــــــــــــــــــــة:

يعد العنصر البشري من أىم الدوارد في الدؤسسة، فهو المحرؾ الأساسي لجميع نشاطاتها ومصدر من مصادرىا البالغة    

 بالدرونة والقدرةالألعية لتفاعلو مع الدتغتَات الداخلية والخارجية بالإضافة إلذ ما بسلكو من معارؼ ومهارات بسيزىا 

ظمة على برقيق أىدافها تتوقف إلذ حد كبتَ على مدى بركمها وتوجيهها  والإبداع، لذلك لؽكن القوؿ أف قدرة الدن

 الصحيح لدواردىا البشرية.

 ىذه الدوارد تتسابق عليها الدنضمات وتعمل على الحفاظ عليها داخل الدؤسسة حتى مع توفر إغراءات أكثر  في السوؽ 

نظيمي للعماؿ واستمرارىم في خدمة الدؤسسة والرقي بها للؤحسن العمل ، وىذا ما أثبتتو التجربة اليابانية في ألعية الولاء الت

وسعيهم لتحقيق أىدافها كأنها أىدافهم الشخصية، كما يعد  الولاء التنظيمي الدفتاح الأساسي والدهم لفحص مدى 

لهم، انسجاـ القائم بتُ العامل ومنظمتو، والتعرؼ على مدى الإخلبص والاندماج التي يبديها الدوظفتُ بذاه عم

 وانعكاسات ذلك على تقبلهم لأىداؼ الدؤسسات التي يعملوف بها وتفانيهم لذا.

ونظرا لألعية العنصر البشري في الدنظمات الدعاصرة فاف الاىتماـ بدرجة رضاه على  عملو يعتبر أمرا ىاما لكونو يساعد في 

مؤسسة في برقيق أىدافها ىو العمل على رفع كفاءة وفعالية الدؤسسة ومواجهة التحديات والدنافسات، فسر لصاح اي 

برريك الطاقات البشرية وتطويرىا وبرفيزىا على العمل وذلك من خلبؿ توفتَ جميع الوسائل الدمكنة لتحقيق درجة معينة 

من الرضا الوظيفي لديو، حيث لا لؽكن برستُ الكفاءة التنظيمية التي تساىم في رفع الأداء والرضا الوظيفي إلا من 

 :طرح الإشكالية التاليةبرستُ ظروؼ العمل  ومن ىنا ارتأينا خلبؿ  

 ما ىو تاثتَ الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي؟

 وسنحاوؿ الإجابة على ىذا التساؤؿ الرئيسي من خلبؿ الإجابة عن التساؤلات الفرعية التالية:

 راسة؟ما مستوى كل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي في الدؤسسة لزل الد -
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ىل ىناؾ علبقة بتُ أبعاد الولاء التنظيمي والدتمثلة في ) الولاء العاطفي، الولاء الدستمر، الولاء العاطفي( والرضا  -

 الوظيفي؟

 .فرضيات الدراسة:2

 الفرضية الرئيسية 

 .0.01ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  - 

 وتندرج ضمن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: ات الفرعية:الفرضي

 ..0.01دلالة إحصائية للولاء العاطفي على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة ىناك تاثير ذو  -

 .0.01دلالة إحصائية للولاء الأخلبقي على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة ىناك تاثير ذو  -

 .0.01لة إحصائية للولاء الدستمر على الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة دلاىناك تاثير ذو  -

 .مبررات اختيار الدوضوع:3

 الدوضوع جدير بالدراسة وينسجم مع التخصص. -

 إثراء الدعرفة العلمية من خلبؿ ىذه الدراسة وجعلها لظوذج يعتمد عليو في الدراسات الدستقبلية. -

 البشري وبتالر زيادة الاعتناء بو لتحقيق الرضا الوظيفي لديهم. برسيس الدنظمات بألعية الدورد -

 .أنذية الدراسة:4

تنبع ألعية ىذا البحث من ألعية الدوضوع الذي يناقشو والذي يتناوؿ الولاء وعلبقتو بالرضا الوظيفي وتتضح ألعيتو ودراستو 

وتأثتَه بشكل واضح على إنتاجية الأفراد وبتالر لصاح داخل الدؤسسة لدا لو اثر كبتَ في برقيق الرضا الوظيفي لدي الأفراد 

 الدؤسسة  وقدرتها على الاستمرار والتطور.
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 .أىداف الدراسة:5

 إعطاء تصور واضح لدفهوـ كل من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي. -

 برديد مستوى الولاء لدي العاملتُ.-

 توجيو اىتماـ الدؤسسة لتحقيق الولاء لدى موظفيها. -

 معرفة العلبقة بتُ أبعاد الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي. -

 لزاولة الخروج بنتائج واقتًاحات من شأنها أف تكوف أساس لأبحاث مستقبلية في ىذا الديداف. -

 .حدود الدراسة:6

 .2018/2019: ستجرى  الدراسة خلبؿ السنة الجامعية الحدود الزمانية -

 يضر بسكرة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ.جامعة محمد خ الحدود الدكانية: -

 أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة. الحدود البشرية: -

 ركزت الدراسة على قياس مستوى الولاء التنظيمي  وعلبقتو بالرضا الوظيفي في الدنظمة الحدود الدوضوعية : -

 سة:.منهج الدرا7

من أجل دراسة الدوضوع والاطلبع على جميع جوانبو وللئجابة عن الإشكالية الدطرحة ومعرفة العلبقة الدوجودة بتُ الولاء 

 التنظيمي والرضا الوظيفي اعتمدنا على الدنهج التحليلي الوصفي باعتباره الأنسب لذذه الدراسات. واعتمدنا  على استبانو

 لتحليل الدعلومات. spssكأداة لجمع الدعلومات اللبزمة للدراسة وبرنامج 
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 . الدراسات السابقة:8

 أ/الدراسات الدتعلقة بالولاء:

: اثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من الدؤسسات ( بعنوان2012دراسة مزوار منوبة سنة ) -1

اؿ جامعة أمحمد بوقره، بومرداس. والأبعاد التي تبنتها الدراسة )مدخل العاطفي، العمومية، رسالة ماجستتَ في إدارة أعم

 التبادلر، الدعياري( ىدفت الدراسة إلذ:

 تسليط الضوء على الولاء التنظيمي والتعرؼ على أدبياتو. -

 توضيح العلبقة بتُ التحفيز والوصوؿ إلذ كسب ولاء العماؿ. -

 معتُ من الحوافز عن أخر في كسب ولاء العماؿ. اكتشاؼ الاختلبؼ بتُ تأثتَ نوع -

معرفة درجة ولاء العماؿ في الدؤسسات لزل الدراسة )المجتمع الصناعي لاسمنت الجزائر، الشركة الوطنية لدنشات السكة -

 الحديدية ( وىل للحوافز التي يتلقونها دور في الولاء.

 أىم النتائج التي توصلت ألبها الباحثة:

 0.05 حسابي بدتوسط الدرتفع من قريب متوسط الددروسة العينة أفراد لدى التنظيمي الولاء مستوى  -

 الدرتبة نفس في يأتياف الدستمر الولاء مع الدعياري والولاء ، 0.45 حسابي بدتوسط مرتفع كاف العاطفي الولاء مستوى  -

 0.00 حسابي بدتوسط

 لصد الإجابات متوسط ملبحظة عند انو رغم التنظيمي والولاء الجنس متغتَ بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة توجد لا - 

 إحصائيا؛ دالة ليست الإجابات في الفروقات ىذه لكن الذكور ولاء من أكبر الإناث لدى الولاء أف

 كلما انو لصد الدتوسطات ملبحظة عند انو رغم التنظيمي، والولاء الوظيفة بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة توجد لا -

 إحصائيا. دالة ليست الإجابات في الفروؽ ىذه لكن اكبر الولاء مستوى كاف أعلى الوظيفة كانت



18 
 

 دلالة بدستوى3.37 تساوي المحسوبة rحيث  التنظيمي والولاء الاقدمية بتُ إحصائية دلالة ذات علبقة توجد لا -

 ويكتسب يصنع شعور التنظيمي الولاء لاف رجع ا وىذا ، 3.32 دلالة مستوى عند إحصائيا دالة غتَ وىي 3.700

 شيء. يتغتَ لن العامل زادت أقدميو مهما العوامل ىذه تتوفر لد وإذا الضرورية والعوامل الدناسب الدناخ بتوفتَ وذلك

: اثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في ( بعنوان2008دراسة إيهاب أحمد عويضة سنة )-2

لزافظات غزة، رسالة ماجستتَ في إدارة أعماؿ، جامعة الإسلبمية، غزة. والأبعاد التي تبنتها  الدنظمات الأىلية

 الدراسة)ولاء التنظيمي العاطفي،ولاء الدستمر، والولاء الأخلبقي(، وىدفت الدراسة الذ:

تطوير وبرستُ مستوى  . برديد أثر العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ولزاولة الخروج بتوصيات تعمل على1

 الولاء لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية.

. برليل وتقييم وبرديد مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية من خلبؿ ربطو بالعناصر الستة 2

 الوظيفي. المحددة للرضا

 في الدنظمات الأىلية في لزافظات غزة. . التعرؼ على الدشاكل والعوامل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي للعاملت3ُ

 . البحث عن كيفية برستُ الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية.4

 أىم النتائج التي توصل إليها: 

وجود علبقة الغابية بتُ عوامل الرضا الوظيفي الدتعلقة بالعمل في الدنظمة وبتُ العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي  -

 للموظفتُ في أعمالذم ومنظماتهم الأخرى.

 .%81.87الدستوى العاـ لإجمالر الولاء التنظيمي للعاملتُ في الدنظمات الأىلية بدحافظات غزة جيد نسبيا ويقدر  -

عبرت عنو العينة الدستطلعة أرائهم من خلبؿ الدوافقة على  %77.8ىناؾ مستوى جيد من الولاء التنظيمي يقدر  -

 سياسة الدنظمة التي يعملوا بها.

عبرت عنو العينة الدستطلعة آراؤىم من خلبؿ إبدائهم الاىتماـ  %86ىناؾ مستوى عالر من الولاء التنظيمي يقدر  -

 ملوا بها.بدصتَ الدنظمة التي يع
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:أثر الالتزاـ بأخلبقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي (: بعنوان2007دراسة ريم ياسر الرواشدة سنة) -3

لدي العاملتُ في الدؤسسات العامة الأردنية، مذكرة ماجستتَ في الإدارة العامة، جامعة مؤتو، الأردف. الأبعاد التي تبنتها 

 العاطفي، الولاء الدستمر والولاء الدعياري(، وىدفت الدراسة إلذ:ىذه الدراسة ىي )الولاء 

 . بناء اظار نظري فكري لأخلبقيات الوظيفة العامة، وألعيتها في برقيق الولاء التنظيمي.1

 . بناء اطار نظري فكري للولاء التنظيمي وألعيتو في برقيق فاعلية التنظيم.2

 لعامة بتُ أوساط العاملتُ في الدؤسسات العامة الأردنية.. قياس مستوى توظيف أخلبقيات الوظيفة ا3

 . قياس مستوى الولاء التنظيمي لدي العاملتُ في الدؤسسات العامة الأردنية.4

 أىم النتائج التي توص تاليها الدراسة:

لأبعاد الولاء التنظيمي )الولاء العاطفي، الولاء الدستمر،  * أشارت الدراسة أف الدتوسطات الحسابية لتصورات الدبحوثتُ

الولاء الدعياري(، جاءت بدرجة متوسطة، يؤكد على تصورات الانفعالية وغتَ الدعقدة للمبحوثتُ وتفاعلهم مع معطيات 

 الواقع الإداري.

تغتَات الدستقلة لأخلبقيات الوظيفة * أشارت أف جميع العلبقات الارتباطية دالة إحصائيا، وعند مستويات الغابية بتُ الد

 العامة، والولاء التنظيمي كمتغتَ مستقل.

العلبقة بتُ الحرية الأكادلؽية والولاء التنظيمي لدي أعضاء ىيئة التدريس بكلية خزنة بنت ثامر الدطيري بعنوان:  -4

الدلك سعود، السعودية. والأبعاد التي تبنتها الآداب في جامعة الدلك سعود، مذكرة ماجستتَ في الإدارة التًبوية، جامعة 

 ىي)................(، وىدفت الدراسة إلذ:

 .التعرؼ إلذ درجة لشارسة الحرية الأكادلؽية لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية الآداب في جامعة الدلك سعود1

 جامعة الدلك سعود. . التعرؼ إلذ درجة الولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية الآداب في2

. التعرؼ على العلبقة بتُ الحرية الأكادلؽية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية الآداب في جامعة الدلك 3

 سعود.
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. التعرؼ على الفروؽ الاحصائية في العلبقة بتُ الحرية الأكادلؽية والولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية 4

 والدرجة العلمية(. -سنوات الخبرة -جامعة الدلك سعود تبعا لدتغتَات التالية: ) النوع الأداب في

 ب/ الدراسات الدتعلقة بالرضا الوظيفي:

: ضغوط العمل وعلبقتها بالرضا الوظيفي، دراسة ميدانية بدؤسسة ( بعنوان2008دراسة طاىري عبد الغني سنة) -1

علوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة. وتبنت ىذه الدراسة عاملتُ للرضا  صناعة الكوابل بسكرة، مذكرة ماجستتَ في

الوظيفي عوامل متعلقة بالفرد" احتًاـ الذات، برمل الضغوط، الرضا العاـ عن الحياة، الجنس، الدستوى الوظيفي، الخبرة، 

اعات العمل، ساعات العمل، ظروؼ مستوى التعلم" وعوامل متعلقة بالدنظمة" عوامل مالية، الإشراؼ، فرص التًقية، جم

 العمل الدادية" ، وىدفت الدراسة إلذ:

 .معرفة الخلفية النظرية لكل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي.1

 . الكشف عن طبيعة العلبقة بتُ كل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية.2

الدراسة )ضغوط العمل والرضا الوظيفي( تبعا لاختلبؼ الجنس، السن، . الكشف عن طبيعة العلبقة بتُ متغتَي 3

 الدستوى التعليمي، الاقدمية، الدستوى الوظيفي.

 أىم النتائج الدتوصل إليها:

تأكيد الدراسة على ما اتفقت عليو أغلب الدراسات من أف ارتباط ضغوط العمل بالرضا الوظيفي ىو ارتباط سلبي  -

 نخفضة من ضغوط .حتى في الدستويات الد

 أف مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي ىي مستويات متوسطة بشكل عاـ بالدؤسسة لزل الدراسة.  -

تبتُ من الدراسة أف مصادر ضغوط العمل في الدؤسسة ىي: ساعات العمل بسبب نظاـ الدناوبة، وقلة فرص التقدـ  -

 والتًقية بسبب الإحساس بعدـ عدالة التًقية.

 ستَين في قمة الذرـ التنظيمي بشكل خاص يعانوف من ضغوط عمل مرتفعة.أف الد -

 أف أقصى مستويات الرضا كانت عند صغار السن من العاملتُ. -
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 أف مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي بزتلف باختلبؼ السن والجنس. -

 الدشرفتُ لدى التنظيمي بالالتزاـ وعلبقتو الوظيفي الرضا :بعنوان (2007فلمبان سنة ) نواوي فؤاد إيناس دراسة -2

 أـ جامعة التًبوية، الإدارة في ماجستتَ رسالة الدكرمة، مكة بددينة والتعليم التًبية بإدارة التًبويات والدشرفات التًبويتُ

 الرواتب عن "الرضا التالية بأبعاده الوظيفي الرضا موضوع على الدراسة اقتصرت .السعودية العربية الدملكة القرى،

 واحتًاـ التقدير عن والرؤساء،الرضا الزملبء بتُ العلبقة عن الرضا العمل في والواجبات الدهاـ عن الرضا،والدكافآت

 الذات"، وىدفت الدراسة:

  التًبويات والدشرفات التًبويتُ الدشرفتُ لدى التنظيمي الالتزاـ ومستوى الوظيفي الرضا مستوى على التعرؼ -

 . الدكرمة بدكة التًبويات والدشرفات التًبويتُ للمشرفتُ التنظيمي الالتزاـ الوظيفي الرضا بتُ العلبقة على التعرؼ -

 والدشرفات التًبويتُ للمشرفتُ الشخصية الدتغتَات ببعض الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزاـ من كل علبقة على الوقوؼ -

 الدكرمة. بدكة التًبويات

 : التالية النتائج إلى دراستها في الباحثة توصلت

 الالتزاـ من عاؿ ومستوى الوظيفي، الرضا من عاؿ بدستوى يتمتعوف التًبويات والدشرفات التًبويتُ الدشرفتُ من كل إف -

 . التنظيمي

 التنظيمي. والالتزاـ بأبعاده الوظيفي الرضا بتُ متوسطة إلغابية ارتباطيو علبقة وجود  -

أثر الدناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة بعنوان:  2008دراسة ايهاب لزمود عايش الطيب سنة  -3

، اقتصرت الدراسة على: الرضا بسياسات -غزة-الاتصالات الفلسطينية، ماجستتَ في ادارة أعماؿ، الجامعة الاسلبمية

 ت الدراسة الذ:العمل، الرضا بعلبقات العمل واختَا الرضا بالعمل ذاتو. وىدف

 القاء الضوء على عناصر الدناخ التنظيمي السائد في شركة الاتصالات الفلسطينية. -

 تقييم مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بشركة الاتصالات. -

 التعرؼ على أىم العوامل الدؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة. -
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 ناصر الدناخ التنظيمي التي سيتم دراستها ومستوى الرضا الوظيفي. برليل العلبقة التي تربط بتُ ع -

 توصل الباحث على النتائج التالية:

 أظهرت الدراسة توجها عاما لضو الدوافقة على توفر مناخ تنظيمي الغابي بشركة الاتصالات الفلسطينية. -1

ظيمي والرضا الوظيفي للعاملتُ بشركة الاتصالات تبتُ النتائج على وجود علبقة اجابية قوية بتُ عناصر الدناخ التن -2

 الفلسطينية.

 أظهرت الدراسة مستوى جيد من الرضا الوظيفي بتُ العاملتُ في شركة الاتصالات الفلسطينية. -3

: الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الحكومي وعلبقتو بقلق بعنوان 2017دراسةمحمد عبد العزيز ابو حرب سنة  -4

 مذكرة ماجستتَ في ادارة الدولة والحكم الرشيد، جامعة الأقصى، فلسطتُ، اقتصرت الدراسة على :الدستقبل ، 

 الكشف عن مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الحكومي في لزافظات غزة. -

 التعرؼ الذ مستوى قلق الدستقبل لدى موظفي القطاع الحكومي في لزافظات غزة. -

 ا الوظيفي وقلق الدستقبل لدى موظفي القطاع الحكومي في لزافظات غزة.بياف العلبقة بتُ الرض -

 توصل الباحث الذ عدة نتائج منها:

 أظهرت النتائج على مستوى عالر من الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الحكومي في لزافظات غزة. -1

 ت غزة.وجود مستوى عالذ من قلق الدستقبل لدي موظفي القطاع الحكومي في لزافظا -2

 .0.05وجود علبقة عكسية بتُ الدتغتَين موظفي القطاع الحكومي في لزافظات غزة عند مستوى معنوية  -3

 . ىيكل الدراسة:9

 الفصل الأول : مفاىيم حول الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي.

 الدطلب الأول : الإطار الدفاىيمي لدراسة الولاء التنظيمي.

 الدفاىيمي لدراسة الرضا الوظيفي.الدطلب الثاني: الإطار 
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 الدطلب الثالث: دراسة العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي.

 الفصل الثاني : الدراسة الديدانية.

 

 

 

 :الأوؿالفصل 

مفاىيم حول الولاء التنظيمي والرضا 
 الوظيفي.
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 تمهيد:

انسجاـ أفراد التنظيم مع بعضهم، ومدى الانسجاـ القائم الولاء التنظيمي الدفتاح الأساسي والدهم لتفحص مدى  يعد   

بتُ الأفراد ومنظماتهم، فالأفراد ذوو الولاء الدرتفع بذاه منظماتهم ىم الذين لديهم الاستعدادات الكافية لأف يكرسوا مزيدا 

ق أىداؼ الدنظمة، وبتالر فاف من الجهد على استمرار ارتباطهم وانتمائهم لدنظماتهم، ورغبتو القوية في النمو والتقدـ وبرقي

مستوى ولاء الأفراد يعد عاملب مهما في تقدـ الدؤسسة أو تعثرىا لدا لو من تأثتَ بالغ في مستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ 

 وعلى الدنظمة ككل.

ب رضا الدوظف إف الولاء التنظيمي ىو أحد الجوانب الدهمة والبالغة التأثتَ على الرضا الوظيفي، وذلك لأف أىم أسبا   

ىو إحساسو بأف أىدافو تتحقق بتحقق أىداؼ الدؤسسة لشا يؤدي إلذ برقيق التوافق والارتباط بتُ الفرد ومنظمتو فشعوره 

 والولاء والثقة بالدنظمة ينتج عنو شعور بالراحة النفسية والقناعة والارتياح والرضا عن عمل. بالانتماء

 الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ولتوضيح ذلك تم تقسيم الفصل إلذ:وفي ىذا الفصل سنحاوؿ التطرؽ إلذ     

الإطار الدفاىيمي للولاء التنظيمي، وتناولنا فيو التعريف، الألعية ،الخصائص، الأبعاد، مراحل والنماذج  الدبحث الأول: 

 الدفسرة لو، وفي الأختَ طرؽ قياسو.

، وتناولنا فيو التعريف، الألعية، الأنواع، أبعاد، النظريات، ومسبباتو ثم الإطار الدفاىيمي للرضا الوظيفي الدبحث الثاني: 

 تطرقنا في الأختَ إلذ علبقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي.
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 الدبحث الأول: الإطار ألدفاىيمي للولاء التنظيمي

أوقات سابقة حيث حاولوا إعطاء التفستَات مفهوما قدلؽا تطرؽ إليو علماء الاجتماع والسلوؾ في  مفهوـ الولاء يعتبر   

والاجتهادات القائمة على أف الإنساف كائن اجتماعي يعيش مع أفراد في بيئة اجتماعية منظمة تتطلب الحياة فيها التعاوف 

 ولكن لد يكن ىناؾ اىتماـ كافي من الجانب الإداري إلا بعد ظهور.والانتماء والإخلبص للوصوؿ إلذ الغايات والأىداؼ

العديد من الددارس مثل الددرسة السلوكية في بداية الستينيات، حيث أكدت العديد من الدراسات بشكل جلي ألعية 

العلبقات الإنسانية في الدنظمات ومن ذلك الحتُ ظهرت دراسات كثتَة وخاصة في الدوؿ الغربية تهتم بدراسة الولاء 

از الدهاـ حيث تتوقف قدرة الدؤسسات بشكل كبتَ على نوعية التنظيمي، حيث يرتبط لصاح الدؤسسات بقدرتها على الص

الدنظمة برقيق العاملتُ بالدؤسسة وعلى القيم التي يتصفوف بها فكلما كاف لدى الأفراد ولاء لدنظمتهم استطاعت ىذه 

 أىدافها.

 الدطلب الأول: مفهوم الولاء التنظيمي وأنذيتو:

 أولا:مفهوم الولاء التنظيمي:

  :الولاء لغة 

 . 1والنصرة والارتباط والالتزاـ والعهد والوفاء الإخلبص ىو        

 فلبنا والذ ويقاؿ الدعاداة وىي ضد الدوالاة من الولاء أف العرب على ولساف الصحاح لستار معجمي من كل اتفق و     

 أي ولاء ويقاؿ بينهما الخلبئق. لأمور والدتولر الناصر بدعتٌ تعالذ الله أسماء من اسم ىو والولر وأحبو، نصره بدعتٌ فلبنا

  2قرابة.

 القرآنية نذكر منها: الآيات من العديد في الولاء كلمة وردت حيث
                                                           

 شركات اليمنية لرموعة الأعمال منظمات على تطبيقية حالة"التنظيمي،  الولاء على بالقيم القيادة أثر سن: أبو إبراىيم السقاؼ، أحمد أمتُ صفواف - 1
  .82صنعاء، ص – التجارية،اليمن الدراسات كلية – والتكنولوجيا للعلوـ السوداف الاقتصادية،جامعة العلوـ لرلة، " أندوذجاً  وشركاه أنعم سعيد ىائل

 "، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستتَ إدارة(2011-2010الولاء التنظيمي على ولاء الزبون دراسة حالة" ملبنة الحضنة ) تأثيرحاجي كرلؽة:  - 2
 .6، ص2011/2012الدنظمات، جامعة الدسيلة، سنة 



26 
 

هَوْفَ  بِالْمَعْرُوؼِ  يَأْمُرُوفَ   ۚ   بػَعْضٍ  أوَْليَِاءُ  بػَعْضُهُمْ  وَالْمُؤْمِنَاتُ  وَالْمُؤْمِنُوفَ    الزَّكَاةَ  وَيػُؤْتوُفَ   الصَّلَبةَ  وَيقُِيمُوفَ  الْمُنْكَرِ  عَنِ  وَيػَنػْ

الدؤمنوف  والدؤمنات بالله  ورسولو بعضهم بدعتٌ  .3" عَزيِزٌ حَكِيمٌ  اللََّّ  إِفَّ  ۚ   اللَُّّ  سَيػَرْحَمهُُمُ  أوُلََٰئِكَ   ۚ   وَرَسُولَوُ  اللََّّ  وَيطُِيعُوفَ 

 الصديق ىو والولر نصره، من وأنصر أحبو من أحبب أي ،" 4وَالاه مَن وَاؿِ  "اللَّهُمَّ  أنصار بعض، وقوؿ الرسوؿ صلى الله عليه وسلم:

 .والنصتَ

 للشيء موالر من يعتٍ كل اتفق فقد الالصليزية، اللغة في أما والمحبة الدناصرة و التأييد ىو العربية اللغة في الولاء أي      

 والتأييد الطاعة و الإخلبص معجمي بدعتٌ colins و Oxford الولاء أف على (Loyalty) كلمة مع ويتفق ما

 شرح في تسهم أف لؽكن مرادفة أو مكافئة كلمات ىناؾ أف النصر أبو محمد مدحت الدكتور ويرى .ما لفكرة أو لقائد

 5الالتزاـ. الحب، التضحية، التفاني، الإخلبص، الوفاء، الانتماء،:ىي الولاء مفهوـ

 :الولاء اصطلبحا 

 :التعاريف ىذه لأىم عرض يلي وفيما لآخر كاتب من اختلف

 النصر الولاء بأنو: أبو مدحت ويعرؼ

 حياتو في ىاـ شيء إلذ بالانتماء الفرد داخل ينمو شعور . 

 حياتو في ىاـ شيء بذاه بدسئوليتو الفرد شعور. 

 إنساف أي لدى الاجتماعية الحاجات من حاجة. 

 6.يهمو شيء لضو الفرد يبديو الذي والاندماج والمحبة الإخلبص 

وزملبئو أف الولاء التنظيمي ىو" قوة تطابق الفرد مع مؤسستو، وارتباطو بها وأف الفرد الذي يظهر مستوى  ويرى بورتر  

 عاؿ من الولاء ابذاه الدؤسسة التي يعمل فيها يكوف لديو:

 .اعتقاد قوي بقبوؿ أىداؼ وقيم الدؤسسة 
                                                           

 71القرآف الكرنً، سورة التوبة، الآية - 3
 حديث نبوي، - 4
 .6، صحاجي كرلؽة، مرجع السابق- 5
 82، مرجع سابق، ص صفواف أمتُ السقاؼ، أحمد ابراىيم أبو سن - 6
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 .استعداد لبذؿ أقصى جهد لشكن لخدمة الدؤسسة 

 7لمحافظة على استمرار عملو في الدؤسسة.أف تكوف لو رغبة قوية في ا 

فهو عبارة عن" شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلذ الدنظمة، وأف ىذا الفرد جزء لا يتجزأ من الدؤسسة التي يعمل فيها، 

 8وأف أىدافو تتحقق من خلبؿ برقيق أىداؼ الدؤسسة".

فينظر للولاء التنظيمي بوصفو الدناصرة والتأييد لجماعة من قبل الفرد العامل في الدنظمة، والدودة أو الصداقة  Bruceأما 

 الدؤثرة في ابذاه برقيق أىداؼ وقيم الدنظمة)أو التنظيم(، وأف الولاء التنظيمي نتاج تفاعل عناصر ثلبثة ىي:

 بارىا أىدافا وقيما للفرد العامل في التنظيم..التطابق وىو تبتٍ أىداؼ وقيم وسياسة التنظيم باعت1

 .الاستغراؽ والدقصود بو الانهماؾ أو الانغماس النفسي في أنشطة ودور الفرد في العمل.2

 .الإخلبص والوفاء والدقصود بو الشعور بالعاطفة والارتباط القوي إزاء الدنظمة.3

فية إزاء الأىداؼ والقيم الخاصة بالتنظيم الدعتٍ ىو بذاتو ويلبحظ من ىذا الدفهوـ أنو يشتَ إلذ رابطة مشاعر عاط    

بغض النظر عن قيمتو العملية.وأف الأفراد الذين لديهم ولاء لدنظماتهم ىم أولئك الذين يعملوف بوفاء ويكرسوف كل 

لدشكلبت  طاقاتهم لدا يفعلوف، وأف أنشطتهم وإخلبصهم غالبا ما تكوف على حساب اىتماماتهم الأخرى، وأنهم ينظروف

 9الدنظمة على أنها مشكلبت شخصية لذم، وأف منازلذم تكوف امتداد لعملهم.

 وبالتالر فانو على الرغم من تعدد تعاريف الولاء التنظيمي إلا أف ىناؾ شبو إجماع بتُ الباحثتُ على اعتبار الولاء     

                                                           
، مذكرة ماجستتَ في ادارة أعماؿ، جامعة أمحمد بوقررة، بومرداس، من الدؤسسات العموميةأثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة : مزوار منوبة - 7

 .57ص ،2013سنة 
، 2008، غزة،الإسلبمية، رسالة ماجستتَ، الجامعة مستوى الالتزام لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة قياسسامي ابراىيم حمادة حنونة:  - 8
 .27ص
، مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في الدنظمات الأىلية لزافظات غزةإيهاب أحمد عويضة: - 9

 32، ص2008،سنة-غزة-الجامعة الإسلبمية
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ـ على فكرة أساسية ىي الارتباط بتُ الفرد التنظيمي نوعا من ابذاىات الفرد لضو الدنظمة التي يعمل بها، وأنو يقو 

   10ومنظمتو.

 :وىي التنظيمي الولاء لدوضوع الأساسية الدقومات استخلبص لؽكن سبق لشا  

 .وثقافتها وقيمها الدنظمة أىداؼ قبوؿ 1-

 .التنظيم إلذ الانتماء من عاؿٍ  مستوى توافر 2-

 .عنو والدفاع بالتنظيم والاستمرار البقاء في الشديدة الرغبة 3-

 .إلغابية بصورة التنظيم تقييم في والرغبة الإخلبص 4-

 11.فيها العمل وزملبء الدنظمة ورغبات آماؿ مقابل الشخصي السلوؾ جوانب ببعض التضحية 5-

   ثانيا: أنذية الولاء التنظيمي:

 تظهر ألعية الولاء التنظيمي في التأثتَ الالغابي لو داخل الدؤسسة، ولؽكن برديد   

  لؽثل الولاء التنظيمي عنصر ىاما في الربط بتُ الدنظمة والأفراد العاملتُ بها لاسيما في الأوقات التي تستطيع فيها

 الدنظمات أف تقدـ الحوافز الدلبئمة لدفع ىؤلاء الأفراد العاملتُ للعمل وبرقيق أعلى مستوى من الالصاز.

 املب ىاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في إف ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملوف بها يعتبر ع

 منظماتهم أو تركهم العمل في الدنظمات أخرى.

  كلما زاد شعور الأفراد بالولاء للمنظمة ساعد ذلك على تقبلهم لأي تغيتَ يكوف في صالح الدنظمة وتقدمها إلؽانا

 منهم بأف أي ازدىار للمنظمة يعود عليهم بالختَ.

 التنظيمي إلذ تنمية السلوؾ الإبداعي لدى الأفراد في الدنظمة.  يؤدي الولاء 

                                                           
 .12، ص2015، دار العلم والالؽاف لنشر والتوزيع،سنةوالعشرينالولاء التنظيمي في الدؤسسات الرياضية في القرن الواحد محمد صديق عبد الواحد:  - 10
، العدد 27، المجلد أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالدؤسسات العامة، لرلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونيةالفارس:  سليماف - 11

 .80ص، 2011الأوؿ، سنة
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  إف شعور الأفراد بالولاء للمنظمة لؼف من عبء الرؤساء في توجيو الدرؤوستُ لأف الأفراد يستجيبوف لتعليمات

 الرئيس بطريقة أفضل ولػولوف العمل بكفاية أفضل لشا لػقق الود بتُ الرئيس والدرؤوستُ.

 علبقة القائمة بتُ العامل ومنظمتو من خلبؿ خلق جو من التعاوف والألفة والتكامل بدلا من التنافر التوفيق في ال

 12ويظهر في ىذا التعريف الدتعلق بالولاء التنظيمي وىو قوة تطابق الفرد مع منظمتو ومدى ارتباط بها.

 وجماعة العمل الفرد من كل على ثتَهوتأ عليو الدتًتبة الآثار إلذ التنظيمي الولاء ألعية الكتاب بعض أرجع وقد 

 التنظيمي الولاء الطفاض عند وسلبية التنظيمي، الولاء ازدياد عند الغابية آثار إلذ الصتَفي لخصها وقد والدنظمة،

 13التالر: الجدوؿ في كما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، لرلة نداذج تحليل السلوك وتأثيرىا في تعزيز الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية في معمل سمنت كربلاء الدقدسة: محمد تركي عبد العباس، حيدر خضتَ جواف - 12

 .81، ص2016، سنة 2، العدد14جامعة كربلبء العلمية، المجلد 
 على وأثره غزة قطاع في الفلسطينية العالي والتعليم وزارة التربية في الإدارية الوظائف في والتعيين الاختيار سياسات واقع جرغوف: الله عبد إيهاب - 13

 34-33ص  ، 2009 فلسطتُ، غزة،- الإسلبمية الجامعة الأعماؿ، إدارة بزصص التجارية العلوـ في ماجستتَ مذكرة ،التنظيمي الولاء
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 (: يوضح أثر الولاء التنظيمي على الفرد وجماعة العمل والدنظمة.01الجدول )

 الدمكنة الآثار 

 الولاء مستوى انخفاض عند سلبية الولاء مستوى ارتفاع عند انرابية

 

 

 الفرد-1

 

 

 والتقدـ الحركة على القدرة الطفاض والارتباط بالانتماء الشعور -

 الأماف - الوظيفي

 والتطور النمو على القدرة الطفاض والابذاه الأىداؼ -

 الالغابي الذاتي التصور - الذاتي

 بالعائلة الدرتبطة الضغوط زيادة التنظيمية الدكافآت -

 المحتملتُ للعاملتُ الجاذبية - الاجتماعية والعلبقات

 

  

 العمل جماعة-2           

 الجماعي التفكتَ قلة العضوية ثبات -

 الابتكار على القدرة الطفاض الجماعة فعالية -

 والتكيف

 الجماعات بتُ الصراع  التماسك -

 

 

 

 

 التنظيم-3          

 

 :إلذ ترجع الفاعلية زيادة

 الفرد جهد -

 الدوراف  معدؿ الطفاض -

 الغياب مستوى الطفاض -

 

 التطور على القدرة الطفاض

 والتكيف

 

 التأختَ نسبة الطفاض -
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 الدوجودين للؤعضاء الجاذبية -

 خارج

 الدنظمة

 والتعليم وزارة التربية في الإدارية الوظائف في والتعيين الاختيار سياسات واقع جرغوف: الله عبد إيهاب :الدصدر

 الأعماؿ، إدارة بزصص التجارية العلوـ في ماجستتَ مذكرة ،التنظيمي الولاء على وأثره غزة قطاع في الفلسطينية العالي

 33ص ، 2009 فلسطتُ، غزة،- الإسلبمية الجامعة

 الدطلب الثاني: خصائص الولاء التنظيمي: 

 يتميز الولاء التنظيمي بخصائص منها:  

 نتيجة يكوف لا عنو التخلي أف كما للفرد، تامة قناعة حالة لغسد لأنو طويلبً  وقتاً  برقيقو في التنظيمي الولاء يستغرؽ -

 .إستًاتيجية لتأثتَات نتيجة يكوف قد بل طارئة، سطحية عوامل لتأثتَ

 14.بالعمل المحيطة الخارجية والظروؼ التنظيمية والعوامل الشخصية الصفات بدجموعة التنظيمي الولاء يتأثر -

أف الولاء حالة غتَ ملموسة يستدؿ عليها من ظواىر تنظيمية تتابع من خلبؿ سلوؾ وتصرفات الأفراد العاملتُ في  -

 التنظيم والتي بذسد مدى ولائهم.

 العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرى داخل التنظيم. أف الولاء حصيلة تفاعل -

 أنو يفتقد خاصية الثبات أي مستوى الولاء قابل للتغتَ حسب درجة تأثتَ العوامل الأخرى فيو.-

                                                           
، مذكرة الددراء العاملين في وزارة الداخلية في قطاع غزةضغوط العمل وأثرىا على الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية على محمد صلبح الدين أبو العلب:  - 14

 .39، ص2009 الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية غزة،ماجستتَ في إدارة 



32 
 

تأثتَ عوامل يستغرؽ في برقيقو وقتا طويلب لأنو لغسد حالة قناعة تامة للفرد. كما أف التخلي عنو لا يكوف نتيجة ل -

 سطحية طارئة بل قد يكوف نتيجة لتأثتَات إستًاتيجية.

 15يواجو صعوبة قياسو والاستدلاؿ عليو. -

 الدطلب الثالث: أنواع وأبعاد الولاء التنظيمي:

( على Alen and Meyerيذكر علماء الاجتماع أف للولاء التنظيمي ثلبثة أبعاد وأنواع كما يؤكد )ألن ومايتَ   

 لر:النحو التا

 أولا: الولاء العاطفي )التلبحمي(:

وىو يعكس علبقة العامل وارتباطو الودي مع الدنظمة التي يعمل فيها، ويتمثل ذلك في مشاعر وأحاسيس الدودة     

والوفاء والإخلبص التي يكنها العامل لدنظمتو، وينتج عن ذلك الشعور الطفاض معدلات الغياب ودوراف العمالة وارتفاع 

داء والالصاز، وىو يتأثر بددى إدراؾ العامل لخصائص عملو من استقلبلية وتنوع في الدهارات والقدرات وطبيعة مستوى الأ

علبقتو برؤسائو ومرؤوسيو وزملبئو في العمل وىو يتمثل كذلك بسلوؾ العامل الدؤدي إلذ تقوية الإحساس بتماسك 

 وتلبحم أفراد وزملبء العمل.

 ثانيا: الولاء الدستمر:

 النتيجة عن العامل رضا مدى على يتوقف وىو ، الدنظمة مع بالعمل الاستمرار في العامل رغبة مدى يعكس وىو   

 قراره فيكوف أخرى فرص من متاح ىو ما مع مقارنة إلغابية النتيجة كانت فإذا ، الدنظمة في وجوده استمرارية على الدتًتبة

 . صحيح والعكس ، والعطاء العمل في الاستمرار ىو الطبيعي

                                                           
 .13، ص، مرجع سابقمحمد صديق عبد الواحد - 15
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  ،منظمتو في العمل في استمراره عن الدتًتبة والدادية الدعنوية والخسائر للمكاسب العامل وعي بددى يرتبط كذلك وىو   

 تضحيتو خلبؿ ومن واستمرارىا العمل جماعة بقاء أجل من لحياتو العامل بزصيص طريق عن الولاء ىذا يكوف وربدا

 . العمل فريق أجل من الشخصية

  الأخلبقي)الدعياري(: الولاء :ثالثاً 

 القيم مع بها يؤمن التي والدبادئ القيم وانسجاـ توافق بددى الداخلي إحساسو درجة عن الفرد عنو يعبر التزاـ وىو 

 . إليها الدنتمي الدنظمة بدوجبها وتعمل تؤمن التي والدبادئ

 بذاه العامل طرؼ من الالتزاـ ىذا زاد كلما والدنظمة العامل بتُ ومتوافقة منسجمة والدبادئ القيم ىذه كانت فكلما   

 16.صحيح والعكس وتعليماتها بأنظمتها والتزامو فيها البقاء في والاستمرار منظمتو

 كما يوجد أنواع أخرى للولاء منها:

 :الولاء التلبحمي 

لؽثل العلبقة السيكولوجية الاجتماعية التي تنشأ بتُ الفرد ومنظمتو والتي تنميها الدناسبات الاجتماعية التي   

تقيمها الدنظمة والتي تقر بجهود عمالذا، فالدنظمة تبدأ جهودىا مع الفرد من الدرة الأولذ لانضمامو من خلبؿ 

 ت مثل السكن،النقل، الضماف الاجتماعي..الخ.التوجيو، إعطاء البطاقات الشخصية، تسهيل بعض الخدما

 :الولاء الاغتًابي 

لؽكن أف نطلق عليو أيضا الولاء الدقيد، حيث يلتزـ الفرد بدبادئ منظمتو، ويندمج في عملو دوف إرادة ورغبة منو، 

اع ويعود سبب ذلك إلذ السلطة التي بسارس عليو، ويسمى كذلك بالولاء السلبي، لأف الفرد يعيش حالة صر 

تغيب، قلة وسرعاف ما تنعكس على حياتو النفسية والدهنية في صورة سلوكات أدائية كالاحتًاؽ النفسي، ال

 …الإنتاج، نقص الكفاءة

 

                                                           
 .84، ص، مرجع سابقسن أبو إبراىيم السقاؼ، أحمد أمتُ صفواف- 16
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 :الولاء الرقابي   

 فهو صحيحا توجيها سلوكو لتوجيو دليل بسثل الدنظمة في الدوجودة والقيم الدعايتَ أف الدوظف يعتقد عندما ينشأ  

 وبعدما وفهمها تفستَىا ولػاوؿ مفاجئة بصورة تأتي التي خاصة القوانتُ لستلف على التطلع إلذ دوما يسعى

 .للمنظمة وانتماؤه ولاؤه ويزداد بها يتأثر فإنو وتطويرىا ذاتو فهم في تساعده أنها يدرؾ

 :الولاء الدوقفي 

 للموظفتُ يتيح طريقها عن التي العمليات لوصف يستخدـ الولاء التنظيمي السلوؾ باحثي نظر وجهة حسب

 الابذاىي بالولاء يسمى الولاء من النوع ىذا معها، التوحيد على ويعملوف الدنظمة وقيم أىداؼ على التعريف

 .والشخصية التنظيمية العوامل على يعتمد الأختَ ىذا أف حيث الأسود الصندوؽ يشبو وىو

 :الولاء السلوكي 

 يعمل خلبلذا من التي العمليات أساس على الولاء فكرت تقوـ الاجتماعي النفس علماء نظر وجهة حسب  

 ىذه ولوصف بدنظمتو وربطو الفرد علبقات تطور على الداضية الخبرات وبالذات الفردي السلوؾ

 ختَوا أنهم ذلك الدنظمة داخل مقيدا يصبح الفرد "والعطاء الأخذ بنظرية" اسماه كما ( 1964 ) "بيكر" بردث الخبرات 

 17.يفقدوىا أف ولؼشوف الداضي في الدكافئات

 الدطلب الرابع: مراحل الولاء التنظيمي والنماذج الدفسرة لو:

 أولا: مراحل الولاء التنظيمي:

 في الأفراد لدى التنظيمي الولاء إف الحيالر( و يشتَ )التك إذ التنظيمي الولاء مراحل حوؿ النظر وجهات تعددت    

 :مراحل،وىي كالآتي بعدة لؽر الدختلفة الدنظمات

 من الدختلفة الفوائد على الحصوؿ مقابل منو، يطلبونو بدا ويلتزـ الآخرين، سلطة الفرد يتقبل وفيها :الإذعان مرحلة :أ

 .الدنظمة

                                                           
، مذكرة لدؤسسة سونالغاز عنابة -ىيئة الإطارات الوسطى–الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي دراسة ميدانية على شريط الشريف محمد:  -  17

 .86،85، ص2008/2009بزرج لنيل شهادة ماجستتَ، بزصص علم النفس عمل وتنظيم،جامعة منتوري لزمود قسنطينة، 
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 ولأنها بالدنظمة العمل في الاستمرار في رغبتو لأجل الآخرين وتأثتَ سلطة الفرد يتقبل وفيها :والتماثل التطابق مرحلة :ب

 .بالانتماء حاجتو تشبع

الدنظمة،وقيمو مع قيمها. ويذكر )الدعاني(  أىداؼ مع الفرد أىداؼ تطابق عن ناتج الولاء يكوف وفيها :التبني مرحلة :ج

 أف تكوين الولاء التنظيمي للعاملتُ في تنظيماتهم وتطوره لؽر في ثلبث مراحل زمنية متتابعة وىي:

  :العمل قبل ما مرحلة :أ

 تلك التنظيم، في للعمل للدخوؿ الفرد تؤىل التي والاستعدادات والديوؿ الخبرات من الدختلفة بالدستويات بستاز التي وىي

عن خصائص الفرد الشخصية وعن توقعاتو بالنسبة للعمل ومعرفتو للظروؼ الأخرى التي بركم قراره  الناجمة الدؤىلبت

 بقبوؿ العمل.

 ب: مرحلة البدأ في العمل: 

وبسثل ىذه الدرحلة فتًة خبرات العمل الدتعلقة ببداية العمل والدتمثلة بالأشهر الأولذ منو، حيث تلعب ىذه الخبرات كما 

 الدهنية.دورا خطتَا في تطوير الابذاىات الدتعلقة بالعمل وزيادة الولاء والعضوية  (Hall)أشار ىوؿ 

 ج: مرحلة التًسيخ: 

وولائو لضو التنظيم، وتظهر لديو الألظاط السلوكية التي يكتسبها من تفاعلو مع الدنظمة وفيها تنمو ابذاىات الفرد وقيمو 

 18وتدعم انتماءه الاجتماعي.

 أكثرىا و للعامل التنظيمي الولاء ولظو تكوين الدراحل الدفسرة النماذج أىم من "بوشناف" قدمو الذي النموذج يعتبر كما    

 19وىي: ثلبثة إلذ راحلالد ىذه بتقسيم قاـ حيث شيوعا،

 

 

                                                           
،كلية الولاء التنظيمي وأثره في تحقيق الديزة التنافسية دراسة تطبيقية في الشركة العربية للمشروبات الغازية لرلة الجامعة العراقيةمرواف صباح حستُ:  - 18

 .387،388(،ص36/3الإدارة والاقتصاد، العدد )
الداجستتَ في   الددارس الحكومية في لزافظة نابل،،السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات الدرحلة الأساسية فيختاـ عبد الله علي غناـ:  - 19

 .41ـ،ص2005الإدارة التًبويػة بكلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطتُ،سنة 



36 
 

 "Bochanan"بوشناف  عند الولاء تطور مراحل  (:01رقم) الشكل

 

 

 

 

 

 

 الدرحلة الأولذ                                 الدرحلة الثانية                               الدرحلة الثالثة  

 )فتًة التجربة(                                 )العمل والالصاز(                             )الثقة والتنظيم( 

السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات الدرحلة الأساسية في الددارس ختاـ عبد الله علي غناـ: الدصدر:

الداجستتَ في الإدارة التًبويػة بكلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية في نابلس،  الحكومية في لزافظة نابل،،

 .41ـ،ص2005فلسطتُ،سنة 

 ثانيا: النماذج الدفسرة لو: 

 ىذه النظر وجهات من وجهة وكل أبعاده، وبرديد التنظيمي الولاء لتفستَ والباحثوف العلماء تناولذا لظاذج عدة ىناؾ   

 :النماذج ىذه من لمجموعة عرض يلي وفيما النموذج، صاحب لدى بررىاما ي لذا

 

 

 العمل تحديات. 
 الولاء تضارب. 
 الدور وضوح. 
 الجماعة ظهور 

 .التلاحمية
 اتجاىات ندو. 

 الجماعة تجاه
 التنظيم

 التوقعات فهم. 
 بالصدمة الشعور. 

 

 

 

 العجز من الخوف. 
 الولاء قيم ظهور 

 .للتنظيم والعمل
 الشخصية. الأهمية 

 

 

 

 

 

 الولاء ترسيخ 
 .وتدعيمو
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 (slaw and salanick):   1977سالانيك و ستاور /ندوذج1

 - أنو يشبو علي إليو وينظر التنظيمي السلوؾ علماء نظر وجهة لؽثل الولاء من النوع وىذا  :الدوقفي الولاء" 

 مثل التنظيمية والشخصية العوامل من بعضا تتضمن الصندوؽ ىذا لزتويات أف حيث" الأسود الصندوؽ

 مستوي فإف العمل بالدقابل وخبرات التنظيمية، والخصائص الوظيفي، الدور وخصائص الشخصية، السمات

 والحضوري الوظيفي حيث التسرب من الدنظمة في الأفراد سلوكيات لػدد الخصائص ىذه عن الناجم الولاء

 .لدنظماتهم الأفراد يقدمها التي الدساندة ومقدار العمل في تبذؿ والتي والجهود والغياب

 فكرتو علي تقوـ الذي الاجتماعي النفس علماء نظر وجهة الالتزاـ من النوع ىذا السلوكي: يعكس الولاء 

 الفرد تطوير علبقة علي الدكتبية، الخبرات اً  وبرديد الفردي السلوؾ خلبلذا من يعمل التي العمليات أساس

 اطلبعهم نتيجة داخل الدنظمات، التصرؼ أو السلوؾ من خاصة بأنواع الأفراد مقيدين يصبح حيث بدنظمتو،

 بالإقلبع الدزايا ىذه فقداف من الخوؼ لديهم لؼلق لشا السلوؾ، ىذا علي ترتبت التي والدكافآت الدزايا بعض علي

 السلوؾ ىذا عن

 20:التالر الشكل يوضحها الدؤثرة فيهما، والتي العوامل من بالعديد الولاء من النوعتُ كلب ويتأثر   

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ،الشرقية الدنطقة شرطة منسوبي على ميدانية دراسة الأمنية، الأجهزة في التنظيمي بالولاء وعلاقتها العمل ضغوط :الدوسري سعد عميقاف بن سعد - 20

 .2005 السعودية، الرياض، .الأمنية، للعلوـ العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كلية الإدارية، العلوـ في ماجستتَ مذكرة
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 (: العوامل الدؤثرة في الولاء الدوقفي والولاء السلوكي02كل رقم)شال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دراسة الأمنية، الأجهزة في التنظيمي بالولاء وعلاقتها العمل ضغوط :الدوسري سعد عميقاف بن سعد: الدصدر

 نايف جامعة العليا، الدراسات كلية الإدارية، العلوـ في ماجستتَ مذكرة ،الشرقية الدنطقة شرطة منسوبي على ميدانية

 .2005 السعودية، الرياض، .الأمنية، للعلوـ العربية

 " Itzioni " 1961اتزيوني  / ندوذج2

 درجة من كل في التنظيم سلطة تتأثر حيث التنظيم، لتوجيهات الفرد امتثاؿ درجة على قوي بشكل النموذج ىذا يعتمد

 التالية الأبعاد يأخذ التنظيمي الولاء أف إلذ النموذج ىذا ويشتَ .العمل في الفرد استغراؽ وطبيعة

الصفات 
 الشخصية

الصفات 
 الوظيفية

خبرات في 
 العمل

شعائر بدء 

 العمل   

 دفع

 الأخطاء

 إدخاؿ أسلوب 
 فتحة في القدـ

 الباب

 الولاء الدوقفي:

 )يشبو الانهماؾ في العمل.الذوية.الحدث.العمل(

 الولاء السلوكي:

 )لصاح الرىانات الجانبية.اداء العمل(       

 النتائج التنظيمية:

 الأداء الوظيفي، التسرب العمل، عن تغيب
 عن الدتخلفتُ من الاستعاضة ،الوظيفي

 العمل

 :النفسي الدعم
 النفس تبرئة التنافر، في الطفاض
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 الدنظمة يقوـ على الارتباط بأىداؼ الدنظمة وقيمها وقواعدىا  لضو وقويا الغابيا توجها ولؽثل: معنوي أخلبقي ولاء

ولوائحها الداخلية ويتحقق ىذا الولاء نتيجة شعور الفرد بأف الدنظمة تسعى إلذ برقيق أىداؼ بزدـ الجماعة 

 .ة لتعزيز ىذا الشعور لدى الأفرادوعادة ما تستخدـ الدنظمة مكافآت رمزي

 التي التبادلية العلبقة على أساسية بصورة ويستند :(الدتبادلة زيا ا الد حساب أساس على القائم:  حسابي ولاء 

 العمل في الفرد إسهاـ وبتُ التنظيمية، الدثتَات وكيف كم بتُ العلبقة مع العائد فتقدير والتنظيم، الفرد بتُ تنمو

 .الرضا مستوى بارتفاع الفرد وإسهاـ الدثتَ التنظيمي على الأفراد لدى الولاء مستوى بتُ توازف إلغاد على يعمل

 ولؽثل ابذاىا سلبيا لضو التنظيم حيث أف اندماج الفرد مع منظمتو يكوف خارجا عن طوعو نظرا اغتًابي ولاء :

 .21لطبيعة القيود التي تفرضها الدنظمة على الفرد

 :" Allen & Mater " 1990ماير و ألين /ندوذج3

 لو، مكونة عناصر ثلبثة إلذ للبلتزاـ نظرتو في يستند لأنو ،"التنظيم للبلتزاـ الثلبثية العناصر بنموذج " النموذج ىذا يعرؼ

 :ىي

 :العاطفي الولاء1

 واكتساب الدهارات، استقلبلية من لعملو، الدتميزة للخصائص إدراؾ الفرد بددى ويتأثر بالدنظمة الوجداني الارتباط عن يعبر

 الفعالة بالدشاركة تسمح فيها يعمل التي التنظيمية البيئة بأف الدوظف إحساس بدرجة يتأثر كما بالدشرفتُ، علبقتو وطبيعة

 مع الفرد اندماج درجة لػدد "الدكوف ىذا فإف كذالك العاملتُ، أو بالعمل يتعلق فيما سواء القرارات، ابزاذ عملية في

 .الجماعي التضامن تعكس اجتماعية بعلبقات وارتباطو الدنظمة

  الدستمر: الولاء- 2

 أف افتًاض الالتزاـ إلذ من النوع ىذا ويستند الدنظمة في الاستمرار في والخسارة الربح لحساب الدوظف إدراؾ عن يعبر

 من أكثر والدنظمة، الفرد بتُ والدكافآت( والتعويضات )التًقيات مثل الدشتًكة الدصالح تراكمات عن يعبر التنظيمي الالتزاـ

                                                           
، مذكرة ماجستتَ العلوـ في إدارة السودانيةالتمكين الإداري وأثر على الولاء التنظيمي دراسة على عينة من الدصارف التجارية عبد الله احمد ادـ قوز:  - 21

 .40، ص 2016الأعماؿ، جامعة السوداف للعلوـ والتكنولوجيا، سنة 
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 أف لؽكن التي الاستثمارية النفعية بالقيمة الحالة ىذه في الفرد التلبزـ درجة وتتحدد أخلبقية أو عاطفية عملية كونها

 الوظيفية بالخبرة يتأثر الدنظمة في بقائو لألعية الدوظف تقييم أف يلبحظ عامة وبصفة الدنظمة في بقي لو الفرد لػققها

 .العمر في والتقدـ

  الدعياري: الولاء -3

 من نابعا الإحساس لذذا الأساسي الدصدر يكوف ما وغالبا الدنظمة في للبقاء الأدبي بالالتزاـ العاملتُ إحساس عن يعبر

 من بالدنظمة التحاقو عقب أو الاجتماعي، أو التطبيع الأسرة من أي بالدنظمة، التحاقو قبل الفرد اكتسبها التي القيم

 للولاء الدكونات ىذه وتؤثر .أخلبقي بأنو يعتقد ولدا بو، يشعر لدا انعكاسا الفرد سلوؾ يكوف التنظيمي وبالتالر التطبيع

 الدوظف علبقة تعكس نفسية حالة التنظيمي الولاء اعتبار في تتمثل بينها، مشتًكة ربطة ا عن لتعبر بينها، فيما التنظيمي

 بدافع الدنظمة في يبقي اً  عاطفی ولاء لديو الذي فالدوظف الالتزاـ طبيعة باختلبؼ ولؼتلف فيها، يعمل التي بالدنظمة

 تفهم على لػصل أف لؽكن الفرد أف الدتوقع ومن ذلك، إلذ لػتاج لأنو فيبقى مستمر زـ ا بالت يتمتع الذي أما الرغبة،

 .لرتمعة ىذه الولاء أنواع إلذ ينظر عندما الدنظمة، مع لعلبقتو أفضل

  :السلوكي الولاء -4

 من يعمل التي العمليات أساس على فكرتو تقوـ الذي الاجتماعي النفس علماء نظر وجهة الالتزاـ من النوع ىذا يعكس

 بأنواع مقيدين الأفراد يصبح حيث بدنظمتو، الفرد علبقة تطوير على الدكتسبة، الخبرات اً  وبرديد الفردي السلوؾ خلبلذا

 ىذا على ترتبت التي والدكافآت الدزايا بعض على اطلبعهم نتيجة الدنظمات، داخل التصرؼ أو السلوؾ من خاصة

 22.السلوؾ ىذا عن بالإقداـ الدزايا ىذه فقداف من الخوؼ لديهم لؼلق ،لشا السلوؾ

 :1977(steers)/لظوذج ستتَز4

أف الخصائص الشخصية وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معا كمدخلبت، وتكوف ميل الفرد  يرى ستتَز 

لاندماج بدنظمتو ومشاركتو لذا واعتقاده القوي بأىدافها وقيمها وقبوؿ ىذه الأىداؼ والقيم، ورغبتو الأكيدة في بذؿ أكبر 

                                                           
 .43-42 ص سابق، مرجع العلب، أبو الدين صلبح محمد - 22
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يعمل فيو والطفاض نسبة غيابو وبذؿ الدزيد من الجهد جهد لذا لشا ينتج عنو رغبة قوية للفرد في عدـ ترؾ التنظيم الذي 

 والولاء لتحقيق أىدافو التي ينشدىا.

وقد بتُ ستتَز في لظوذجو العوامل الدؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي وما لؽكن أف ينتج عنو من سلوؾ متبعا منهج النظم  

 23ومصنفا ىذه العوامل والسلوؾ في لرموعات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .19، 18ص ،، مرجع سابقلزمود صديق عبد الواحد - 23
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 Steers(: مدخلبت ولسرجات الولاء التنظيمي عند 03الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الدرحلة الأساسية في الددارس السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات ختاـ عبد الله علي غناـ: الدصدر:

، الداجستتَ في الإدارة التًبويػة بكلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية في نابلس، الحكومية في لزافظة نابل،

 .42ـ،ص2005فلسطتُ،سنة 

 الدطلب الخام،: العوامل الدعيقة للولاء التنظيمي:

 نستطيع وحتى وإزالتو، إطفائو على تعمل التي والعوائق الصعوبات من لرموعة تعتًضو ما بقدر ألعية من للولاء ما بقدر

في  والإنتاج التنظيم لعملية الحسن الستَ على لنحافظ جوانبها لستلف ودراسة معرفتها من بد لا العوائق ىذه ضد الوقوؼ

 

 

 في للبستمرار والديل الرغبة-
 .الدهنة

- 
 
 للتبرع الأفراد ميل -

 لتحقيق طواعية
  
 
 
 .التنظيم أىداؼ-
 
 
 .أكبر لإلصاز جهد لبذؿ الديل -
 
 
 .العمل دوراف نسبة الطفاض -

 الشخصية خصائص
 .لدهنةا في للبستمرار والديل الرغبة -
 لتحقيق طواعية للتبرع الأفراد ميل -

 .التنظيم أىداؼ
 .أكبر لإلصاز جهد لبذؿ الديل -
 .العمل دوراف نسبة الطفاض -
 .للئلصاز الحاجة -
 .العمر -
 .التعليم -
 الدور برديد -

 العمل خصائص
 .العمل عن الرضا _
 .الاجتماعية للتفاعلبت الفرصة _
 .العمل في التحدي _
 .الدرتدة التغذية _

 العمل خبرات
 .للتنظيم بالنسبة الشخص ألعية _
 لدى العمل خبرات ونوعية طبيعة _

 .الدؤسسة في العاملتُ
 .بالتنظيم الثقة -

 نتنتلبببب

 

 الولاء التنظيمي
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 نذكر العوائق ىذه جملة ومن لدنظمتو وولائو الفرد التزاـ تعيق عوامل عدة توجد والتقدـ للعامل.و الرفاىية وبرقيق الدنظمة

 :ما يلي

 التعليمي، الدستوى والتقاليد، العادات القيم، لاختلبؼ وذلك البعض، بعضو مع متناسب غتَ فريق تكوين 

 ...السن الشخصية، لظط التفكتَ، طريقة

 والتهرب التخوؼ من نوع العامل نفسية في لؼلق وىذا الوظيفي والأداء التسيتَ نظاـ في والدوضوعية الدقة غياب 

 .الوظيفي الرضا في ونقص

 والاجتماعية الشخصية الفردية حاجات مراعاة وعدـ والدعنوية الدادية الحوافز وقلة الراتب ضعف. 

 التشجيع وعدـ واللبمبالاة التهميش حالة في خاصة عملو عن رضاه وعدـ العامل طرؼ من التذمر. 

 الدؤسسة  "شعار وتبدد الأحلبـ، وظيفة واضمحلبؿ ضياع الدهاـ بكافة بريط التي الصالحة القدوة إلذ الافتقاد

 في مهدد والدوظف الأماف، وعدـ الوظيفي الاستقرار لعدـ راجع وذلك " الحياة الواحدة = مهنة واحدة مدى

 والنفسية الصحية الدتابعة قلة أو نقص .تعويض أدنى دوف والتوقيف عملو بالعزؿ من لحظات لحظة أي

 24.للعامل

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .74/75شريط الشريف محمد، مرجع سابق،ص - 24
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 الدبحث الثاني: الإطار الدفاىيمي للرضا الوظيفي

 العنصر الأخرى حيث يعتبر والعلوـ النفس وعلم والاجتماع الإدارة في الباحثتُ باىتماـ الوظيفي الرضا موضوع حظي  

 إرضائو على والعمل بو، الاىتماـ زيادة من لابد لذلك لأىدافها، وبرقيقها الدنظمات لنجاح الرئيسية الدعامة البشري

 أو عملو عن الدوظف رضا بددى الدتعلقة الأسئلة عن والبحوث، للئجابة الدراسات من الكثتَ أىدافو. فظهرت وبرقيق

حيث مفهومو وألعيتو، أنواعو،  من الوظيفي الرضا على الضوء تسليط سنحاوؿ البحث ىذا خلبؿ ومن. رضاه عدـ عن

 .ومسبباتوأبعاده وأساليب قياسو، نظرياتو 

 الدطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي وأنذيتو.

 أولا: مفهوم الرضا الوظيفي

لا يوجد حتى الآف اتفاؽ حوؿ تعريف لزدد أو مفهوـ متفق  عليو لدعتٌ الرضا الوظيفي و أف ىذا ما زاؿ موضوع جدؿ 

اختصاص لػاوؿ كل منها أف  ونقاش كثتَ، ويرجع ىذا في الحقيقة إلذ تعدد الكتابات وتناولو من أكثر من جهة

 يستحدث أو يطور لنفسو مفهوـ معتُ يقوده في برقيق أىداؼ البحث الذي يقوـ بو.

 :الرضا في اللغة 

 American hertageوجاء في معجم متن اللغة أف رضي: ضد سخط، فهو راض. أما معجم التًاث الأمريكي) 

dictionary 25وإشباع رغبة أو حاجة أو ميل. برقيق،( فقد عرؼ الرضا بأنو 

(  الرضا بأنو حالة السرور لدي الكائن العضوي عندما لػقق ىدؼ wolmanكما عرؼ الدعجم السلوكي )ولداف( )

  26ميولو الدافعية السائدة.

                                                           

 .63، ص2008، الأردف، عماف، دار صفاء للنشر والتوزيع، الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات علميةالشرايدة: سالد تيستَ   25-
 .63سالد تيستَ الشرايدة،نفس الدرجع،  ص- 26
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سبحانو وتعالذ سيعطي يعتٍ أنو  27)وَلَسَوْؼَ يػُعْطِيكَ رَبُّكَ فػَتػَرْضَى( كما وردت في عديد من الآيات القرآنية نذكر منها:

  .عبده ورسولو محمدا صلى الله عليه وسلم من فضلو وكرمو ما لػصل لو بو بساـ الرضا في الدنيا والآخرة

 

 :الرضا اصطلبحا 

 على عرفو حيث الوظيفي الرضا لراؿ في الباحثتُ أوؿ من ىوبوؾ يعدأورد الباحثوف تعريفات متعددة للرضا الوظيفي، و    

  28عملو، عن راض الدوظف بذعل التي البيئية والأوضاع والوظيفية النفسية العوامل لرموعة :أنو

ويرى البعض أف الرضا عن العمل ىو درجة إشباع حاجات الفرد نتيجة العمل، ولػقق ىذا الإشباع عادة عن طريق 

  29الأجر، ظروؼ العمل، طبيعة الإشراؼ، طبيعة العمل نفسو، الاعتًاؼ بواسطة الآخرين.

إذ أف  30وأشتَ إلذ الرضا الوظيفي من زاوية أخرى بأنو عبارة عن "مشاعر السعادة النابذة عن تصور الفرد بذاه الوظيفة".

الرضا  1977ىذه الدشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل وما لػيط بو. إذ عرفو ديفز وينوزتروـ 

لهم أو عدـ تفضيلهم، ويعبر عن مدى التوافق بتُ توقعات الفرد من عملو من الوظيفي يتعلق بددى تفضيل الأفراد لعم

 31جهة وما لػصل عليو من حوافز ومكافآت من جهة ثانية وقد يقصد بالرضا الوظيفي رضا الفرد أو المجموعة.

أنواعها وبرقيق ىذا كما عرؼ على أنو ظاىرة معقدة نابذة عن تقييم الفرد لوظيفتو كأداة لإشباع حاجاتو بدختلف         

الإشباع الناجم عن عوامل متعددة بذعلو راضيا عملو ولزققا لطموحاتو ورغباتو ومتناسبا مع ما يريده من عملو وبتُ ما 

 32لػصل عليو في الواقع أو يفوؽ توقعاتو.

                                                           
 .5القراف الكرنً، سورة الضحى، الآية  - 27
، المجلة الأردنية في إدارة الرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرةأثر التمكين الإداري في تحقيق محمد الطاىر قريشي، لطيفة أحمد السبتي:  - 28

 67، ص2015، سنة 1، العدد11أعماؿ، المجلد 
 .22إيهاب أحمد عويضة، مرجع سابق، ص- 29
دراسية على اتحاد لجان العمل الصحي في أثر العوامل الدسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الاستمرار بالعمل حالة مرواف أحمد حولػي:  - 30

 .10،ص2008،-غوة-، مذكرة ماجستتَ في إدارة أعماؿ، الجامعة الإسلبميةقطاع غزة
، مذكرة مستوى الانتماء الدهني والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما لدى أعضاء الذيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينيةانتصار محمد طو سلبمو:  - 31

 .55،ص 2003في الإدارة التًبوية ، جامعة النجاح، نابلس، فلسطتُ،الداجستتَ 
جامعة –، كلية الإدارة والاقتصاد : الدناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية لأراء عينة من منتسبي شركة نفط ميانرياض ضياء عزيز - 32

 .49، ص2113، سنة1، العدد3لمجلد ،لرلة جامعة كركوؾ للعلوـ الإدارية والاقتصادية، ا-ميساف
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اتب، والتًقية كما عرؼ بأنو موقف الشخص بذاه العمل الذي يؤديو ويكوف نتيجة لإدراكو لعملو، ويكوف بذاه الر     

 33والرئيس والزملبء ولزيط العمل، والأسلوب السائد في الدعاملة وفي إجراءات العمل اليومي.

 عن برضا يشعر الذي فالشخص عملو، لضو الفرد ابذاه ىو العمل عن الرضا بدصطلح يقصد ما أف يري من وىناؾ   

 العمل، لضو سلبية ابذاىات لػمل فإنو عملو، عن الراضي غتَ الشخص بينما العمل، لضو إلغابية ابذاىات لػمل العمل

 34متًادؼ. بشكل يستخدماف  الدصطلحتُ فإف الواقع وفي

 أو العمل عناصر لستلف لضو الخاصة الابذاىات لزصلة ىو الوظيفي الرضا أف يتضح تعاريف، من تقدـ ما على بناء 

 الدناسبة، العمل ظروؼ توفتَ العمل، تنظيم في الإدارة بسياسة الدتعلقة الجوانب :الآتية النقاط في تتلخص والتي الوظيفة

 فرص الدادية، والدكافآت والأجور الرواتب أنفسهم، العماؿ بتُ العلبقة والدرؤوستُ، بتُ الرؤساء العلبقة الإشراؼ، نوعية

 35والاعتًاؼ. والتقدير والدكانة والصازه العمل مسؤوليات العمل، في الأماف العمل، في والتقدـ التًقية

 أنذية الرضا الوظيفي: ثانيا:

يعتبر الرضا الوظيفي للعاملتُ من أىم مؤشرات الصحة والعافية للمنظمة ومدي فاعليتها على افتًاض أف الدنظمة التي لا   

 يشعر العاملوف فيها بالرضا سيكوف حظها قليل من النجاح مقارنة بالتي يشعر العاملوف فيها بالرضا، مع ملبحظة أف

الدوظف الراضي عن عملو ىو أكثر استعدادا للبستمرار بوظيفتو وبرقيق أىداؼ الدنظمة كما أنو يكوف أكثر نشاطا 

 36وحماسا في العمل.

إذ لؽثل الدورد البشري الدعامة الأساسية لدا تؤديو الدنظمة من أنشطة وما برققو من أداء، فهو يضع الاستًاتيجيات   

ابع ويقيم...وأي الضراؼ لو عن مستوى الأداء أو معايتَ السلوؾ الدطلوب سيتيح عنو بلب ويرسم الأىداؼ، وىو الذي يت

                                                           
 .30، لرلة الدنانتَ، العدد الأوؿ، صالقيادة التحويلية ودورىا في تعزيز الرضا الوظيفيمعتز سلماف عبد الرزاؽ، بلبؿ جاسم صالح: - 33
 .10، ص، مرجع سابقمرواف أحمد حولػي - 34
 .67، صمرجع سابقمحمد الطاىر قريشي، لطيفة أحمد السبتي، - 35
 .50، صسابقض ضياء عزيز، الدرجع ريا- 36
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شك الضراؼ الدنظمة عن برقيق أىدافها وتعطيل مستَتها وسيستَ بها حتما إلذ الفشل لشا لغعلو بلب منازع العامل الرئيسي 

 37الذي يتوقع عليو لصاح الدنظمات.

 : الأتي النحو وعلى الوظيفي بالرضا الاىتماـ إلذ تدعو التي الأسباب من عددافي الحنيط(توحدد 

 .الدختلفة الدنظمات في لدى العاملتُ الطموح مستوى ارتفاع إلذ يؤدي الوظيفي الرضا مستوى ارتفاع إف -أ

 .العاملتُ غياب نسبة الطفاض إلذ يؤدي الوظيفي الرضا مستوى ارتفاع إف -ب

 .عامة بصفة الحياة عن رضا أكثر يكونوف الدرتفع الوظيفي الرضا درجات ذوي الأفراد إف -ت

 38.العمل لحوادث عرضة أقل يكونوف عملهم عن رضا الأكثر العاملتُ إف -ث

 فأف وبذلك الفردية الدسؤولية برمل زيادة إلذ تؤدي الوظيفي للعاملتُ الرضا زيادة إف الصيادـ(( أشار الابذاه وبنفس      

 النجاح برقيق في وظائفهم مسالعة مدؿ حوؿ واضحة نظرة لديهم وسيكوف الوظائف بتلك فخرا أكثر سيكونوف العاملتُ

 39.الاستًاتيجي أدائها في للمنظمات

 الدطلب الثاني: أنواع الرضا الوظيفي:

 : يلي كما جزئي وظيفي ورضا كلي وظيفي رضا إلذ الوظيفي الرضا تقسيم لؽكن

 : الكلي الرضا

 ، عملو عن الرضا درجة لأقصى وصل قد الدوظف يكوف وىنا العمل، ومكونات جوانب جميع عن العامل رضا لؽثل   

 لا ربدا فهو نفسو، الدوظف طبيعة على يتوقف ىذا لأف ، عناصر كل العمل ىذا في تتوافر أف الضروري من ليس ولكن

 .معو تتوافق التي العناصر تلك لػدد أف يستطيع من وحده الدوظف بالتالر مهمة العناصر تلك جميع يعتبر

 : الجزئي الرضا 2-4-

                                                           
 .88ص ،2010 ، دار اليازوري العلمية،،عماف ،الاردف القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفيعلبؿ عبد الرزاؽ ىاشم:  - 37
 .50صرياض ضياء عزيز، مرجع سابق،  - 38
 .51، صمرجع سابقرياض ضياء عزيز، - 39
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 عن كافية رضا لدرجة وصل قد الدوظف يكوف وىنا .العمل ومكونات أجزاء بعض عن الوجداني العامل الفرد شعور لؽثل

 40.أعمالو يؤدي زؿ ا لا لكنو موجودًا الاستياء زؿ ا لا ربدا أو بها اكتفى وبالتالر العمل جوانب بعض

 الثالث: أبعاد الرضا الوظيفي وطرق قياسو:الدطلب 

 أولا: أبعاد الرضا الوظيفي:

 الإشراؼ، لظط العمل، لزتوى الأجر، من تتكوف فرعية لعناصر لزصلة لؽثل عاـ كمتغتَ الوظيفي الرضا إلذ الباحثوف ينظر

 .الدادية العمل وظروؼ العمل جماعات التًقية، فرص

 الوظيفي.(: عناصر الرضا 04الشكل رقم )

 

                                    

 العناصر الفرعية للرضا الوظيفي

 

   

                                              الأجر           لزتوى العمل       لظط الإشراؼ      فرص التًقية        جماعات العمل      ظروؼ العمل الدادية                    

دراسة ميدانية  أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسة الصناعية:شاطر شفيق: الدصدر

، شهادة ماجستتَ في علم التستَ، فرع إدارة الأعماؿ، جامعة أمحمد بوقرة  جيجل -سونلغاز-الكهرباء  إنتاجبمؤسسة 

 .7، ص2009/2010بومرداس، 

 

                                                           
الرضا الوظيفي لدى الكادر الصحي العاملين في الدستشفيات والدراكز الصحية التابعة لدائرة صحة دجلة مهدي لزمود، علبء حستُ عمراف أنصاؼ:  - 40

 ، الدعهد التقتٍ كوت.واسط

 الرضا العاـ عن الوظيفة
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 :الأجر 

 الوظيفة سلم لرتبتو في ،ووفقا عمل من بو يقوـ ما مقابل ، ما مؤسسة في العامل يتقاضاه الذي الدبلغ ىو الأجر

 41لو. التابع القطاع أو بالدؤسسة الخاص

 الداؿ من الدبلغ وىذا للتنظيم جهده فيو يقدـ الذي اليومي عملو نظتَ الدوظف يتقاضاه الذي النقدي الدبلغ فهو     

 منظمات في الراتب وبدستوى , الدبذوؿ بالجهد الدقارنة ( خلبؿ من تأتي وعدالتو , الأساسية حاجاتو لإشباع يستخدمو

 . 42أخرى

، بددخلبتوفي نظرية عدالة القائد بأف الفرد غالبا ما يقارف معدؿ عوائده الدستلمة قياسا  Adamesولقد أوضح أدمز    

قابليتو، خبراتو، مستوى تعليمو وغتَىا ..مع معدؿ عوائد الأفراد العاملتُ معو قياسا بددخلبتهم فإذا زاد معدؿ ما يستلمو 

 43ما يستلمو سوؼ يشعر بعدـ العدالة لشا ينتج عن كلتا الحالتتُ عدـ الرضا. سوؼ يشعر بالذنب وإذا نقص معدؿ

 :لزتوى العمل 

فالوظيفة بدا برتويو من مهاـ وواجبات ولزتويات الوظيفة وقنوات اتصاؿ..الخ وما تتيحو للفرد من كسب احتًاـ الآخرين   

ظيفي، فمثلب إف الفرد الذي يشعر أف الوظيفة بذعلو وبرقيق الذات تعد بعدا أساسيا من الأبعاد التي يأخذىا الرضا الو 

يكسب احتًاـ الآخرين، واف مهامها وواجباتها تتناسب مع قدراتو ورغباتو، وسوؼ تتعزز قناعتو بذاه العمل الذي يؤديو 

 44ويزداد رضاه الوظيفي عن ىذا العمل.

 :لظط الإشراؼ 

                                                           
 -سونلغاز-الكهرباء  إنتاجأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسة الصناعية دراسة ميدانية بمؤسسة : شاطر شفيق،  - 41

 .7ص،2009/2010، شهادة ماجستتَ في علم التستَ، فرع إدارة الأعماؿ، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس،  جيجل
، في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية في الدكتبة الدركزية لجامعة بغداد وأثرىاالأخلاقية خالدية مصطفى عطا، باسل محمد حسن العزاوي: القيم  - 42

 .117الخامس،صلرلة الدنانتَ، العدد 
 .36معتز سلماف عبد الرزاؽ، الدرجع السابق، ص - 43
 .35صمعتز سلماف عبد الرزاؽ، مرجع سابق،  - 44



50 
 

ا الرئيس لدرؤوسيو ومدى مشاركتهم لذم في ابزاذ القرارات ويتضمن الأسلوب الدتبع، درجة تفويض السلطة التي لؽنحه 

الخاصة بالعمل، مدى تقدير الرئيس للمرؤوسة ومدى اىتمامو بشكاويهم وأخذىم بدقتًحاتهم، ومستوى الثقة الدتبادلة بتُ 

 الرئيس ومرؤوسيو.

مر ىنا يعتمد على إدراؾ الفرد إف إدراؾ الفرد بددى وجودة الإشراؼ الواقع عليو يوثر في درجة رضاه عن عملو والأ

 45ووجهة نظره حوؿ عدالة الدشرؼ واىتمامو بشؤوف الدرؤوستُ وحمايتو لذم.

 :فرص التًقية 

عندما يشعر الإنساف بأف أىدافو تتحقق فاف ذلك يأخذه إلذ مزيد من التعلق بالدؤسسة التي يعمل فيها، والتقدـ والتًقية 

 الدوظف ولاستقرار الوظيفي، ومقدار الأجر الذي لػصل عليو ومدى تلبيتو لحاجاتمن العناصر الدتعلقة بتأمتُ مستقبل 

الشخصية وتناسبو مع حجم العمل الذي يؤديو الدوظف، وكذلك تستمر ىذه العوامل على الفرص الدتاحة للتًقية، ومدى 

 46توافر الفرص للتطور الوظيفي.

 :جماعات العمل 

الذي بسثل ىذه الجماعة مصدر منفعة للفرد أو مصدر توتر بالنسبة لو. فكلما كاف  تؤثر جماعة العمل برضا الفرد بالقدر  

تفاعل الفرد مع الآخرين في العمل لػقق تبادؿ للمنافع بينو وبينهم كلما كانت جماعة مصدر للرضا الفرد عن العمل، 

و لأىدافو كلما كانت جماعة العمل وكلما تفاعل الفرد مع الآخرين يوجد توترا لديو أو يعوؽ إشباعو لحاجاتو أو وصول

 47مسببا لاستياء الفرد من عملو.

 :ظروؼ العمل الدادية 

                                                           
 .107، ص2010 مرجع سابق، علبؿ عبد الرزاؽ ىاشم، - 45
 ،مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ،مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي الدؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام التعويضات الداليةشفا سالد السقا:  - 46

 .18، ص2009،-غزة-الجامعة الإسلبمية
 .116لزمود صديق عبد الواحد، مرجع سابق، ص - 47
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وتتضمن الإضاءة والتهوية والحرارة والضوضاء والغبار والنظافة وألواف الأثاث والحوائط، إذ تسهم ظروؼ العمل الدادية   

لعمل وتقليل أخطائو، حيث يتأثر أداء الفرد الجيدة في برديد درجة الشعور بالرضا عن العمل وفي تنمية الدافع ل

 48بانطباعاتو عن بيئة عملو وتفاعلو معها.

 ثانيا: طرق قياسو:

 عملية يعتبر إليها والوصوؿ عليها التعرؼ على القدرة فإف لزسوسة غتَ وأحاسيس مشاعر لؽثل الوظيفي الرضا أف بدا     

 أساليبو حيث من النفس علم لراؿ في حدث الذي التقدـ من الوظيفي الرضا مقاييس استفادت ولقد  .سهلة ليست

 والابذاىات الشخصية لدراسة 

 في بزتلف حيث أسبابو، وبرديد الوظيفي الرضا مستوى لقياس لستلفة ومقاييس طرؽ وىناؾ .النفسية الجوانب من وغتَىا

 49للبيانات. بالنسبة الدقة والشموؿ من الدقاييس تلك توفره ما على فاعليتها مدى

 الوظيفي: الرضا قياس وأساليب مقاييس أنواع لأىم عرض يلي وفيما  

ويتم وفق ىذا الأسلوب قياس وبرليل ظواىر معينة يتم من خلبلذا التعرؼ على مدى درجة  / الدقايي، الدوضوعية:1

 رضا أو استياء العاملتُ كالغياب وترؾ الخدمة.

 * الغياب:

وتعتبر درجة انتظاـ الفرد في عملو أو معدؿ غيابو مؤشرا لؽكن استخدامو للتعرؼ على درجة الرضا العاـ لرضا الفرد عن 

عملو. ولشا لا شك فيو أف معدؿ الغياب الدرتفع يعبر عن مستوى عاؿ من الاستياء لدى الفرد، على الرغم من أف كثتَا 

لك فاحتفاظ الدنظمة بسجلبت عن الحضور وعن الغياب لكل فرد من أسباب الغياب قد تكوف لأسباب أخرى، ولذ

ولكل لرموعة ولكل قسم ومتابعتها بشكل دقيق يتيح لذا اكتشاؼ ظاىرة اختلبؿ تستدعي الوقوؼ على أسبابها 

 وعلبجها 

                                                           
ة ، مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية التجارة الجامعالعوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي للشرطة النسائية الفلسطينية في قطاع غزةرلذ مازف الشوا:  - 48

 .15، ص2015، -غزة–الإسلبمية 
التربية والتعليم بمدينة مكة  بإدارة: الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى الدشرفين التربويين والدشرفات التربويات إيناس فؤاد نواوي فلمباف - 49

 .66، ص2009لكة العربية السعودية،، مذكرة ماجستتَ في قسم الإدارة التًبوية والتخطيط ، جامعة أـ القرى، الدمالدكرمة
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 50والدعادلة التالية بسكن من حساب معدؿ الغياب .

  x 100لرموع أياـ الغياب للؤفراد                       

 معدؿ الغياب = 

  عدد أياـ العمل xمتوسط عدد الأفراد العاملتُ                      

 

 

 العمل:  *ترك

لؽكن استخداـ حالات ترؾ العمل التي تتم بدبادرة الفرد تو ) استقالتو( كمؤشر لدرجة الرضا الوظيفي، فلب شك أف بقاء 

 بهذه الوظيفة وولائو لذا، أي رضاه عن العمل.الفرد في وظيفتو تعتبر مؤشرا ىاما لارتباطو 

وعليو فاف البيانات الخاصة بتًؾ العمل الاختياري لؽكن استخدامو لتقييم فاعلية لستلف البرامج من زاوية تأثتَ ىذه 

على إجمالر عدد  الاختياري مقسوـالبرامج على الرضا.ولػسب معل ترؾ العمل على أساس عدد حالات ترؾ العمل 

 51العاملتُ في منتصف الفتًة التي لػسب لذا الدعدؿ كالأتي:

                                    

 عدد حالات ترؾ العمل خلبؿ الفتًة                                     

 X 100معدؿ ترؾ العمل خلبؿ فتًة معينة =                                            

 اجمالر عدد العاملتُ في منصف الفتًة                                       

 / الدقاي، الذاتية للرضا الوظيفي: 2

                                                           
ضغوط العمل وعلبقتها بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية بدؤسسة صناعة الكوابل بسكرة، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ، جامعة محمد ، عبد الغتٍ  طاىري - 50

 ، ب ص. 2007/2008خيضر، بسكرة،
وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الدتوسط دراسة ميدانية ببعض متوسطات ولاية الاتصال في الإدارة الددرسية الجزائرية كتفي عزوز:   - 51

 .107، ص2009باتنة،سنة -، مذكرة ماجستتَ في علوـ التًبية، جامعة العقيد الحاج لخضر-الدسيلة
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وتقوـ ىذه الدقاييس على تصميم قوائم واستبيانات تصاغ على شكل عبارات تتناوؿ جوانب لستلفة من العمل، أو عبارة 

ة مدى تقبل الدوظف ورضاه عن تلك الجوانب من الوظيفة، وتستخلص درجة عن أسئلة موجهة الذ الدوظفتُ بهدؼ معرف

رضي الدوظف من خلبؿ إجاباتو على بنود تلك الدقاييس وفي ىذه المجموعة لؽكن التمييز بتُ طريقتتُ رئيسيتتُ بردداف 

 52لزتوى الأسئلة، التي لؽكن أف تتضمنها مقاييس ىاتو المجموعة.

 :طريقة تقسيم الحاجات 

ريقة تقسيم الحاجات يتم تقدنً قائمة من الأسئلة تغطي التقسيم الذي قدمو ماسلو للحاجات الإنسانية وىي وفق ط

 الحاجات الفسيولوجية، حاجات الأمن، الحاجات الاجتماعية، حاجات التقدير والاحتًاـ، حاجات برقيق الذات.

 53ا تتيحو لذا وظائفها من إشباع للحاجات الدختلفة.وتصمم الأسئلة بطريقة تسمح للموارد البشرية بالتعبتَ عن مدى م  

 :طريقة تقسيم عناصر الرضا الوظيفي 

 وفق طريقة تقسيم عناصر الرضا الوظيفي يتم تقدنً قائمة من الأسئلة تغطي لستلف عناصر الرضا الوظيفي من أجر،  

كوف أماـ عدة طرؽ لقياس الرضا وىكذا ن54ترقية، لزتوى العمل، جماعات العمل، الإشراؼ، ظروؼ العمل الدادية، 

 الوظيفي نلخصها فيما يلي: 

 طريقة ىتَزبتَغ ) طريقة القصة(: (1

وزملبؤه الذين أجروا قياسا للرضا الوظيفي على لرموعتتُ من  وتنسب ىذه الطريقة إلذ العالد النفسي فريدريك ىتَزبتَج 

الدهندستُ والمحاسبتُ من فئة الإدارة الوسطى، وتعتمد ىذه الطريقة على أف يطلب من مفردات العينة في الدقابلبت 

عد الرضا، شخصية أف تتذكر الأوقات التي شعرت فيها بأنها كانت راضية عن عملها وكذلك الأوقات التي شعرت فيها ب

                                                           
 .108كتفي، مرجع سابق، ص  - 52
 .11شاطر شفيق، مرجع سابق، ص - 53
، -بسكرة-، مذكرة ماجستتَ في علم النفس، جامعة محمد خيضرالوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاص : الرضاعبد الرحماف عزيزو - 54

 .85، ص2015
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ثم يطلب من ىذه الدفردات تذكر الأسباب التي كانت وراء ىذا الرضا أو الاستياء وانعكاسات ىذا الشعور على أدائها 

 55لأعمالذا إلغابا أو سلبا.

 طريقة التدريج التجميعي لليكرت: (2

وتعتمد ىذه الطريقة على براوؿ ىذه الطريقة تفادي الإجراءات والتعقيدات في تصميم مقياس على طريقة ) ثرستوف (.  

صياغة لرموعة من العبارات على شكل استقصاء يطلب من الفرد أف يقرر أو أف لؼتار بتُ عدة بدائل لدرجة الدوافقة، 

 وذلك على النحو التالر:

 موافق جدا         أوافق           غتَ متأكد          لا أوافق                   لا أوافق أبدا           

حسب درجة موافقتو على العبارة وبتجميع الدرجات  5و 1وتعطى الاستجابات التي يقررىا الفرد درجات تتًاوح بتُ 

التي لػصل عليها الفرد في العبارات الدختلفة، ويتعتُ صدؽ العبارات وفق قوة الارتباط بتُ الدرجة التي لػصل عليها 

ء الدقياس على جوانب سلبية وأخرى الغابية لغب أف يعكس التدريج والدرجة الكلية لمجموع العبارات، وفي حالة احتوا

  56بالنسبة للجانب السلبي. 1إلذ  5، بالنسبة للجانب الالغابي ومن 5إلذ  1الذي للعبارات من 

 طريقة الفروؽ الفردية ذات الدلالة لأوزجود وزملبئو: (3

خلبؿ تقدنً لرموعة من الدقاييس الجزئية لكل جانب من يتم قياس مستوى الرضا الوظيفي وفقا لطريقة الفروؽ الفردية من 

 الجوانب التي برتويها الوظيفة، بحيث لػتوي كل مقياس على قطبتُ متعارضتُ بينهما عدد من الدرجات.

 ويطلب من الدورد البشري قياس مستوى رضاه الوظيفي وىذا باختياره للدرجة التي بسثل مشاعره. مثاؿ ذلك: 

 اليومي الذي تؤديو؟ما رأيك في العمل 

 مثتَ                                                        لشل   

             7     6    5    4    3    2     1 

                                                           
، مذكرة ماجستتَ في ادارة دراسة حال -أثر الدناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينيةايهاب لزمود عايش الطيب،  - 55

 .55،ص2008غزة،–، الجامعة الاسلبمية الأعماؿ
 .110كتفي عزوز،مرجع سابق، ص  - 56
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وبجمع الدرجات التي أعطاىا الدورد البشري لكل لرموعة من الدقاييس الجزئية، يكوف ىذا المجموع لشثلب لدرجة رضاه  

 57لوظيفي العاـ أو عن جانب من جوانبو.ا

 الدطلب الرابع: النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي.

براوؿ نظريات الرضا الوظيفي أف تصف الرضا الوظيفي وتفستَه أي التعرؼ على أسبابو وكذلك التنبؤ بو وكيفية    

تفسر رضا العاملتُ عن أعمالذم التحكم فيو أو برسينو. وفيما يلي يستعرض الباحث أىم تلك النظريات التي 

 58ومنظماتهم.

 أولا: نظرية تدرج الحاجات لأبراىام ماسلو:

 ىو)العامل(للفرد الرئيس المحرؾ أف أساس على تبتٌ التي ىي و ،"الحاجات تدرج بنظرية" الدارستُ من البعض يسميها   

 الصعوبة من فإنو العمل عن العامل تعطل إذا بينما .العطب معرفة بدكاف السهولة فمن آلة تتعطل عندما أنو إذ الحاجة،

 أف فرضية من النظرية ىذه انطلقت لذذا للعمل، إرجاعو كيفية معرفة أيضا الصعوبة من و ذلك سبب معرفة بدكاف

 وترا لكل أف و .الإنتاج ويعطل يضر فقد ينتج، فلب بالإكراه عمل إذا أنو و برضاه، إلا يعمل لا و ينتج لا الإنساف

 إذ الإنساف أف و الحاجة، ىو الوتر ىذا أف "ماسلو" يرى و .الوتر ىذا على ضربت إذا إلا لك يستجيب لا حساسا

 59.أنت تتصورىا كما لا ىو يراىا كما عليو، الدلحة الحاجة جانب من تأتيو أف إلا عليك فما شيء أي منو أدت

 

 

 

 

 

                                                           
 .12شاطر شفيق، مرجع سابق، ص-  57
 .89علبؿ عبد الرزاؽ ىاشم، مرجع سابق، ص - 58
، مذكرة ماجستير في علم دراسة ميدانية بمؤسسة الخزف الصحي بالميلية ولاية جيجل-الضغط النفسي وعلاقته بالرضا الوظيفيالعبودي فاتح:   -59

 ب ص.، 2002/2002منتوري قسنطينة، سنة النفس التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، جامعة 
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 للحاجات الإنسانية (: لسطط نظرية ىرـ ماسلو04الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

، مذكرة الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الحكومي وعلاقتو بقلق الدستقبل: محمد عبد العزيز أبو حرب: الدصدر

 .25، ص2017والحكم الرشيد، جامعة الأقصى، فلسطتُ، غزة، ماجستتَ في ادارة الدولة 

 وفيما يلي شرح لستصر للحاجات الخمسة التي يوضحها الشكل السابق:

 الحاجات الفسيولوجية: -1

تعد الحاجات الفسيولوجية نقطة البداية في مدرج ماسلو، وتتمثل في الحاجات ذات العلبقة بالتكوين البيولوجي للئنساف  

 لأكل، الذواء...الخ، وىي ضرورية ومهمة لحياة الإنساف.كالداء، ا

 حاجات الأمن والاستقرار: -2

وىي برتل الدرتبة الثانية في مدرج ماسلو، فعندما يستطيع الإنساف إشباع الحاجات الفسيولوجية ينتقل بعدىا إلذ إشباع 

 .د العجز والبطالة...اؿض حاجات الأمن، والتي قد تأخذ صورة الاستقرار والثبات في العمل، التأمتُ

 الحاجات الاجتماعية -3

 حاجات تحقيق الذات

 حاجات التقدير

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات السامة والأمن

 حاجات الفيزيولوجية
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، فعندما يتم إشباع الحاجات السابقة الذكر ينتقل الإنساف إلذ إشباع حاجاتو سلوتل الدرتبة الثالثة في مدرج ماوىي بر 

الاجتماعية والتي قد تأخذ  صورة حاجات الحب والانتماء، حاجات تكوين العلبقات الاجتماعية داخل وخارج 

 عمل...الخ.ال

 حاجات التقدير والاحتًاـ -4

برتل الدرتبة الرابعة في مدرج ماسلو، وىي تأتي مباشرة بعد أف يشبع الإنساف الحاجات الثلبثة السابقة الذكر، وتعتٍ  

 والثقةحاجات التقدير والاحتًاـ رغبة الإنساف في كسب الاحتًاـ والتقدير من الآخرين حتى يتنامى لديو الشعور بالألعية 

 حاجات برقيق الذات: -5

في أف يكوف أكثر بسيزا من غتَه وأف  للئنسافوىي الحاجة الأختَة في مدرج ماسلو وىذه الحاجة تعكس الرغبة الكبتَة 

 60يصبح قادرا على فعل أي شيء يستطيعو.

 

  Harzbergىرزبرج   ثانيا: نظرية

سمى بنظرية العاملتُ وىي ترتبط أصلب بتطبيق نظرية ماسلو ومن النظريات الدفسرة للرضا الوظيفي ىرزبرج والتي ت   

للحاجات في مواقع العمل حيث رأى "ىرزبرج" أف ىناؾ لرموعتاف من العوامل إحدالعا تعتبر بدثابة دوافع تؤدي إلذ رضا 

 العاملتُ عن أعمالذم وأطلق عليها 

رد بالالصاز، وبرمل الدسؤولية، وتوفر فرص التًقية .عوامل مرتبطة بالوظيفة أو العمل نفسو: وقد حصرىا في إحساس الف1

 للوظائف الأعلى والدشاركة في ابزاذ القرارات الدتعلقة بالعمل، 

                                                           
 .12ص، مرجع سابق، شاطر شفيق - 60
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.عوامل لزيطة بالعمل أو الوظيفة: بدثابة دوافع تؤدي الذ عدـ رضا العماؿ عن أعمالذم، وأطلق عليها عوامل لزيطة 2

التي بريط بالعمل كالرئاسة أو الإدارة أو الإشراؼ أو لظط القيادة،  بالوظيفة أو العمل وقد حصرىا في تلك الظروؼ

 61وطبيعة العلبقات بتُ الدوظف وزملبئو، وبينو وبتُ رؤسائو، وظروؼ البيئة المحيطة بالعمل.

 ثالثا: نظرية الدساواة والإنصاف:

تناولت في الرضا عن الإشراؼ وزملبء تشتَ ىذه النظرية إلذ الرضا من جانب مهم أيضا وىو التنظيم في الدؤسسة التي 

العمل، وكذلك عن التًقية فهي تبتُ أف الرضا عن العمل متوقف عن مدى الجهد الدبذوؿ من طرؼ العماؿ ومعاملة 

الدؤسسة لو ضمن الإطار الإداري )زملبء العمل( حيث أف العامل يقارف بتُ الدعاملة التي يتلقاىا ىو والدعاملة التي يتلقاىا 

 في العمل الذين لذم نفس الدؤىلبت والكفاءات الوظيفية وعلى أساسها حددت درجة العامل عن عملو. زملبءه

ترتكز ىذه النظرية على تأثتَ الجماعة على الفرد وتنصح الدشرفتُ بالاىتماـ بالعمليات الاجتماعية في الدؤسسة وإتباع  

العدالة خاصة الإنصاؼ الدادي مقارنة بالإنصاؼ في أساليب حسنة في التعامل مع العماؿ والتي تتميز بالإنصاؼ و 

 62واجبات العمل وفرص التًقية والتقدير الدعنوي.

 :1963رابعا: نظرية العدالة لآدمز 

وتقوـ ىذه النظرية على مسلمة أساسية وبسيطة،أ وىي أف الأفراد الذين يرغبوف في الحصوؿ على معاملة عادلة، وتتمثل  

ية في اعتقاد الفرد بأنو يعامل معاملة عادلة مثلو مثل زملبئو. في حتُ أف عدـ العدالة ىي اعتقاده العدالة تبعا لذذه النظر 

 للعدالة وفقابأنو لا يعامل معاملة عادلة مقارنة بالآخرين )الدقارنات الاجتماعية( وتتشكل عملية تكوين الأفراد لإدراكهم 

 لأربع خطوات ىي:

                                                           
جامعة الدلك عبد العزيز،   ملتقى البحث العلمي، الدملكة العربية السعودية،الرضا الوظيفي لدى العاملين واثاره على الأداء الوظيفي، سالد عواد الشمري:  - 61

 .12، ص2009كلية الاقتصاد والادارة،
الرضا عن العمل وعلاقتو ببعض الدتغيرات في ضوء الددرسة الحديثة دراسة متمحورة حول البعد النفسي لأساتذة التربية البدنية شرفي عامر:  - 62

، 20011/2012ية البدنية والرياضية، معهد التًبية البدنية والرياضية سيدي عبد لله،، مذكرة دكتوراء في نظرية ومنهجية التًبوالرياضية ببعض ولايات الجنوب
 .49ص
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 أساس مدخلبتو والنواتج التي لػصل عليها من الدؤسسة. تقييم الفرد لدوقفو الشخصي على -أ

 تقييم الدقارنات الاجتماعية للآخرين، على أساس مدخلبتهم إلذ مؤسسة ونوابذهم منها. -ب

 مقارنة الفرد لنفسو مع الآخرين على أساس الدعدلات النسبية للمدخلبت والدخرجات -ج

 لشارسة الشعور بالعدالة أو عدـ العدالة. -د

من خلبؿ ىذه الخطوات يتبتُ لنا أف "آدمز" وصف عملية مقارنة العدالة على أساس العلبقة بتُ نسبة الددخلبت    

إسهامات الفرد للمؤسسة مثل: التعليم، الخبرة، الجهد، وولاء. أما النواتج  Inputsوالدخرجات. بحيث الددخلبت 

Outcomes من مدخلبت مثل: الأجور، تقدير الآخرين، العلبقات  فتتمثل فيما  لػصل عليو الفرد مقابل ما قدمو

الاجتماعية، والدكافآت الدعنوية. ويتأسس تقييم الفرد لددخلبتو ولسرجاتو مقارنة بددخلبت ولسرجات الآخرين بالاستناد 

اؿ بالنسبة إلذ بيانات موضوعية في جزء منها، كما ىو الحاؿ بالنسبة لدرتبو. وفي جزئها الآخر على إدراكو، كما ىو الح

لدقارنة مستوى تقدير الأخرى. والجدير بالذكر أف ما يقارنو الفرد ىو نسبة مدخلبت ولسرجات الآخرين ويتطلب إدراؾ 

 63العدالة أو الشعور بها، أف تكوف النواتج والددخلبت متساوية، ولكن تتطلب فقط أف تكوف النسبة متساوية.

 الدطلب الخام،: مسببات الرضا الوظيفي:

 في: وتتمثل :للرضا التنظيمية الأسباب

 :منها العاملتُ رضا على أكثر ذلك ساعد كلما مناسبة منها الدادية العمل ظروؼ كانت كلما :جيدة عمل ظروف *

 ....والحرارة التهوية – الإضاءة توفتَ

 على يعتمد ىنا والأثر ، الوظيفة عن رضاه درجة في تؤثر عليو، الواقع الإشراؼ وجودة بددى الفرد إدراؾ إف :الإشراف *

 .لذم وحمايتو الدرؤوستُ بشؤوف واىتمامو الدشرؼ عدالة حوؿ نظره ووجهة الفرد إدراؾ

                                                           
 مرجع سابق، ب ص. ،العبودي فاتح - 63
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 ييسر بشكل وتسلسلها التصرفات وتوضح العمل، تنظيم وقواعد ولوائح عمل أنظمة وجود إلذ تشتَ :الدنظمة سياسات*

 .يعيقو ولا العمل

 لزدد، لنظاـ وفقا الدناسب بالشكل وفوائدىا للعوائد التوزيع كاف إف الدنظمة داخل بالرضا الفرد يشعر :العوائد نظام *

 ...الحوافز الدكافآت، التًقيات، في وتتمثل

 والتكامل بالتنوع يتميز للعمل سليم تصميم لوجود نتيجة العمل عن بالرضا نسبي ضماف وجود :العمل تصميم *

 64كاملة معلومات وتوافر ...والإستقلبلية

 الأسباب الشخصية:

 إلذ أو الرضا إلذ أقرب وشخصيتهم بطبيعتهم أناس فهناؾ الفرد، بشخصية يتأثر العمل عن الرضا أف الدراسات أظهرت

 :يلي ما منها نذكر الاستياء

 :الإجتماعية الدكانة-

 قلت إذا فيما والعكس عملو، عن رضا زاد للفرد والأقدمية الوظيفة أو الاجتماعية الدكانة وازدادت ارتفعت كلما

 .الفرد استياء زاد الدكانة ىذه والطفضت

 العمل، عن الرضا إلذ أكثر أقرب كاف بقدره والعلو وذاتو برأيو للبعتداد الفرد قدرة  لدى كاف إذا :الذات إحترام -

 .عملو عن راض غتَ يكوف ما عادة قدره في ببخس يشعر الذي الفرد عكس

 وجود حتُ في رضا، أكثر بذعلو الفرد لدى معها التعامل وكيفية الدنظمة داخل الضغوط برمل قدرة :الضغوط تحمل

 .الاستياء حليفو فيكوف صعوبات أو عقبات

 راضيتُ والغتَ حياتهم في التعساء أما عملهم، في سعداء يكونوا أف حياتهم في السعداء الأفراد لؽيل :الحياة عن الرضا -

 65عملهم. إلذ التعاسة ىذه ينقلوف ما عادة فإنهم والاجتماعية والزوجية العائلية حياتهم لظط عن

 
                                                           

64
 .37، صالدرجع نفسوشرفي عامر،  - 

65
 .38، صالدرجع نفسوشرفي عامر،  - 
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 : علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفيالدطلب الخام،

بالرغم من الدراسات الكثتَة التي بحثت العلبقة بتُ العديد من العوامل وبتُ الرضا الوظيفي أو الولاء التنظيمي، إلا أف     

فقد أوضحت الدراسات الدتعلقة 66طبيعة العلبقة بتُ الرضا الوظيفي وبتُ الولاء التنظيمي لد تبحث بنفس الكثافة. 

كلب الدفهومتُ لؽكن أف يتأثرا بالعوامل الشخصية أو الداخلية والعوامل الدوقفية، بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي أف  

فبعض العوامل الخارجية مثل حجم الدنظمة، الدوقع الجغرافي، نوع الدنظمة والصناعة، تؤثر على شعور الدوظف بذاه وظيفتو،  

ة مع الدستوى الوظيفي والأقدمية أو السن، في كما أوضحت ىذه الدراسات أف كلب من الرضا والولاء لو علبقة الغابية قوي

حتُ أف ىذه العلبقة سالبة مع التعليم، بينما لا توجد أي علبقة بتُ الدفهومتُ وبتُ الجنس، ولعل من النقاط الدهمة 

 67للولاء ىي علبقتو الفريدة بالرضا الوظيفي.

أف الرضا الوظيفي قد يكوف مؤشرا للولاء التنظيمي. فهو  لذا فاف العلبقة  بينهما غتَ واضحة بساما حيث يقوؿ ستتَز   

يعتقد أف الشعور بالرضا لؽكن أف يتشكل بسرعة وبدستويات أكثر من الولاء الذي يكوف أكثر استقرارا وبقاء. كذلك قاـ 

لد يستطيعوا برديد بعض الباحثتُ بدراسة ىذا الدوضوع وتوصلوا إلذ وجود علبقة متبادلة قوية بتُ الرضا والولاء إلا أنهم 

من يسبب الآخر. لذلك قامت دراسات أخرى للتأكد من وجود ىذه العلبقة، حيث ثبت وجود علبقة قوية بتُ الرضا 

والولاء وأف ىذه العلبقة تبادلية مع الوقت.. بدعتٌ أف الرضا قد يؤثر في الولاء في بعض الأوقات والعكس صحيح. وأحيانا 

أف الرضا يؤدي إلذ الولاء الذي يؤدي بدوره إلذ الرضا وىكذا. فبالرغم من ألعية العلبقة  تكوف ىذه العلبقة دائرية، أي

 68بتُ الرضا و الولاء، إلا أف معرفة سبب ىذه العلبقة لا يزاؿ غتَ واضح ينقصو الكثتَ من الأدلة والدراسات.

                                                           
66 Romzek, B. S., (1989). Personal Consequences of Employee Commitment, Academy of 
Management Journal, 32(3):665. 

الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدري، بجامعة دنقلا )دراسة ميدانية على عينة من أعضاء لرذوب أحمد محمد أحمد قمر:  - 67
 .219،ص2015، سنة9الوادي، الجزائر، العدد ، لرلة رؤى اقتصادية، جامعة الشهيد حمو لخضر، ىيئة التدري، بجامعة دنقلا(

، لرلة جامعة الدلك عبد العزيز: الولاء التنظيمي والرضا عن العمل: مقارنة بين القطاع العام والقطاع الخاص في دولة الكويتراشد شبيب العجمي:  - 68
 .55، ص1، العدد 13الاقتصاد والادارة، المجلد 
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تقييم وتثمتُ أجزاء لزددة من ( أف الفرؽ بتُ الدفهومتُ ىو أف الرضا الوظيفي ناتج من Ward & Davisويرى )

الوظيفة، بينما الولاء التنظيمي ىو ردة فعل متكاملة للمنظمة ككل. لذا فاف الدوظف قد يكوف راضيا عن وظيفتو ولكن 

قد يكوف غتَ راض عن الدنظمة بشكل عاـ والعكس صحيح. كما أف البحوث التي بست حوؿ الدفهومتُ تشتَ إلذ عدـ 

ينهما. فالددير الذي لػرص على زيادة رضا موظفيو لا لػصل بالضرورة على زيادة ولائهم وجود أية علبقة سببية ب

 69التنظيمي.

أف ىناؾ رأيتُ حوؿ علبقة كل من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ببعضهما وأي منهما  (Tet & Meyer)ويرى 

 70يؤثر بالآخر. حيث:

  " الرأي الأوؿ 

بالولاء الوظيفي وحسب ىذا الرأي فاف الولاء التنظيمي يأخذ وقتا طويلب نسبيا حتى  إف الرضا الوظيفي يؤدي إلذ الشعور 

يتكوف، ومن ثم يستمر مع الإنساف فتًة أطوؿ من الرضا الوظيفي. لذا فاف الرضا الوظيفي قد يستخدـ برقيق الولاء، 

 وبعد فتًة من الوقت، سيكوف الدوظف الراضي عن عملو أكثر ولاء للمنظمة. 

 الثاني: الرأي 

فيقوؿ أف التأثتَ بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ىو في الابذاه الدعاكس.  بدعتٌ أف شعور الدوظف بالانتماء لدنظمة 

والولاء لذا يولد لديو شعورا بالرضا عن وظيفتو(. فالانتماء للمنظمة يولد شعورا الغابيا بذاه الوظيفة. وىذا الرأي يشتَ إلذ 

 للمنظمة قد يتشكل قبل أف ينضم الدوظف أو على الأقل في الدراحل الأولذ لعملو في الدنظمة.أف الولاء 

ولؽكننا تفستَ ذلك إلذ أف الولاء يأتي من عملية بذانس أىداؼ وقيم الفرد بأىداؼ وقيم الدنظمة، وذلك يعتٍ قلة    

الطفاض حدة توترات العمل لديو، لشا يكوف ابذاىا  الصراعات التي لؽكن أف يستشعرىا الفرد أثناء قيامو بدوره، وبالتالر

                                                           
 .56راشد شبيب العجمي، مرجع سابق، ص - 69
 .56راشد شبيب العجمي، مرجع سابق، ص - 70
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الغابيا لضو العمل وبالتالر يتكوف لديو رضا وظيفي ببعض الدتغتَات الدهنية والإنسانية الدتمثلة بالمحددات الذاتية والشخصية 

ء التنظيمي والرضا بالإضافة إلذ أف ظروؼ العمل الدهتٍ أكثر العوامل تأثتَا، كذلك فقد وجدت فروؽ بتُ مستويات الولا

الوظيفي بتُ الذكور والاناث لصالح الذكور، ويرجع ذلك إلذ أنو لا تزاؿ الدراكز الدتقدمة من نصيب الرجل، وقد يكوف 

ىذا أحد الأسباب التي تؤدي الذ الطفاض مستوى الولاء لدى الدرأة، بالإضافة إلذ مسؤولية الدرأة عن الدنزؿ بالإضافة  

 71لطفاض مستوى الولاء عندىا.وبالتالر يؤدي ىذا لا

إلذ أف الرضا الوظيفي ىو نتاج الولاء التنظيمي، وأف للولاء التنظيمي تأثتَا سببيا والغابيا  Batemanوأشار بيتماف     

على الرضا الوظيفي، وأشار أيضا إلذ أنو ربدا يصبح العاملوف مرتبطوف بالولاء للمنظمة قبل أف لؽكن لدواقف الرضا أف 

كل ذي معتٌ، وقد يبدأ الولاء التنظيمي في وقت مبكر بساما، ولربدا حتى كدليل للخبرات السابقة للبنضماـ تظهر بش

 للتنظيم.
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 الخلاصة:

على ضوء ما تم ذكره يتضح جليا ألعية موضوع الولاء الذي يعد من الدوضوعات الدهمة في حقل الإدارة، لذلك حضي 

رستُ في لراؿ السلوؾ التنظيمي، كونو يؤثر في مستقبل الدنظمة والفرد العامل ولذذا نعتبره باىتماـ من قبل الباحثتُ والدا

سلوكا مرغوبا فيو، حيث تبتُ من خلبؿ ىذا الفصل أف الولاء حالة وجدانية تتمثل في الإخلبص والوفاء والالتزاـ 

ية نفسية تكمن في مدى انسجاـ الذي يوليو والارتباط بشيء ىاـ في حياة الفرد، ومنو يعد الولاء التنظيمي حالة شعور 

 الفرد ابذاه منظمتو وقيمها وأىدافها ورغبتو في البقاء فيها ورضاه عنها.

والولاء لا يفرض فرضا على الأفراد، بل ىو استغراؽ للذات في الأىداؼ الدوحدة للمجموعة أو الدنظمة، فاختيار الفرد   

ديو قرار جازـ بشأف ىذه الوظيفة ، ولكن بعد فتًة ونتيجة لدواقف عدة لغري من لعملو في منظمة ما في البداية لا يكوف ل

خلبلذا الفرد مقارنة عقلبنية ويتخذ قراره بإبداء ولاءه للمنظمة أو لا. وىنا فاف برقيق الولاء يؤثر في برقيق الرضا 

 الوظيفي. وسنحاوؿ معرفة ىذا التأثتَ من خلبؿ الجانب التطبيقي للبحث.
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 الفصل الثاني:

 الجانب التطبيقي
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 تمهيد:

بعد ما تطرقنا في الفصل السابقة التعرؼ على أىم الدفاىيم النظرية الدتعلقة بدوضوع البحث الولاء التنظيمي والرضا   

 الوظيفي وتأثتَ الولاء على الرضا الوظيفي.

سنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ الدراسة الديدانية بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة، وذلك 

لدراسة تأثتَ الولاء التنظيمي  على الرضا الوظيفي على أرض الواقع، وىذا ما تم الحصوؿ عليو من معلومات من طرؼ 

الإستبانة التي قمنا بتوزيعها عليهم. وسنتطرؽ من خلبؿ ىذا الفصل الأساتذة، حيث حصلنا على الدعلومات من خلبؿ 

 إلذ المحاور الرئيسية التالية:

 الدبحث الأول: التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة.

 الدبحث الثاني: الاطار الدنهجي للدراسة.

 الدبحث الثالث: عرض ومناقشة نتائج الدراسة
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 الدراسة: الدبحث الأول: التعريف بالدؤسسة لزل

لاستكماؿ الدراسة النظرية تم اختيار كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، والتي تم فيها الجزء العملي من       

الدراسة، وسنحاوؿ التعرؼ عليها من خلبؿ ىذا الدبحث الذي نتطرؽ فيو إلذ بعض الدفاىيم حوؿ الدؤسسة والتي 

 لؼها، ىيكلها التنظيمي.نلخصها في كل من: نبذة عن تار 

 :-بسكرة –الدطلب الأول: نبذة تارنسية حول جامعة محمد خيضر  

قبل التعرؼ على مؤسسة الدراسة )الكلية( لغب أف نعطي لمحة عن الجامعة التي تضم ىذه الكلية. تقع جامعة محمد     

مدينة سيدي عقبة. أنشأت جامعة  خيضر على بعد حوالر كيلومتًين من وسط مدينة بسكرة على الطريق الدؤدي إلذ

 بسكرة محمد خيضر بالدعاىدة الوطنية الآتية:

 (.1984-08-18الدؤرخ في:  84-154معهد الري )الدرسوـ رقم:  -

وبصدور الدرسوـ رقم:  1992-07-07الدؤرخ في:  86-169معهد الذندسة الدعيارية )الدرسوـ التنفيذي رقم: -

 وؿ الدركز الجامعي إلذ الجامعة تضم ثلبث كليات وسبعة أقساـ.بر 1998-07-07الدؤرخ في:  219-98

، أصبحت الجامعة 2009-02-17الدؤرخ في:  90-09كلية رابعة بعد ذلك. وبدقتضى الدرسوـ رقم:   إضافةكما تم   

مشكلة من ست كليات وواحد وثلبثتُ قسما تضم لستلف الديادين والتخصصات. تتوفر جامعة محمد خيضر  اليوـ على 

 ( كليات:06ستة )

 كلية العلوـ الدقيقة وعلوـ الطبيعة والحياة.-

 كلية العلوـ والتكنولوجيا.  -

 كلية الآداب واللغات.  -
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-98حيث كاف قسما مستقلب وبصدور الدرسوـ  1993-1992لقد فتح قسم العلوـ الاقتصادية في الدرسوـ الجامعي 

فأصبح قسم العلوـ الاقتصادية مشكلب لكلية الحقوؽ الذي أوجد نظاـ الكليات  1998-12-02الدؤرخ في  397

تم فصل كلية العلوـ  2006-2005والعلوـ الاقتصادية والتي تضم أيضا قسم علوـ التسيتَ، وفي السنة الجامعية 

ادية الاقتصادية وعلوـ التسيتَ عن كلية الحقوؽ والعلوـ السياسية بعد أف كانت تابعة لذا، وتضم حاليا كلية العلوـ الاقتص

 والتسيتَ أقساـ وىي كالتالر:

 قسم علوـ الاقتصاد -

 قسم الإعلبـ الآلر للتسيتَ -

 .LMDللنظاـ  SEGCلراؿ العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ والعلوـ التجارية  -

 لرالات التكوين:

 بسنح الكلية شهادات متنوعة تتمثل في:

 :نظاـ الكلبسيكي 

 ليسانس في العلوـ الاقتصادية. -

 ليسانس في علوـ التسيتَ. -

  نظاـLMD: 

 ليسانس وماستً في مسار العلوـ التسيتَ. -

 ليسانس وماستً في مسار العلوـ الاقتصادية. -

 ليسانس وماستً في مسار العلوـ التجارية. -
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 ليسانس وماستً في مسار العلوـ الدالية والمحاسبة. -

 :ما بعد التدرج 

 اقتصاد صناعي. -

 اقتصاد دولر. -

 لزاسبة. -

 :دكتوراه 

 254-98دكتوراه العلوـ الدرسوـ  -1

 :LMDدكتوراه  -2

 اقتصاديات النقود والبنوؾ والأسواؽ الدالية. -

 تسيتَ الدنظمات. -

 لزاسبة. -

 بذارة دولية. -

 الدراسات التطبيقية:

 التسيتَ الاستًاتيجي. -

 التسيتَ العمومي. -

 تكوين حسب الطلب. -
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 ة لضو:الدكتبة: تضم الدكتب -

 .17500كتب باللغة العربية   -

 .12500كتب بالغة الأجنبية -

 .3قاعات للمطالعة  -

 البحث العلمي

 تضم الكلية لسبرين:       

 بحث. 32مشاريع البحث الدعتمد  -

 نشاطات سنوية(. 5الذ 3الدلتقيات والندوات والأياـ الدراسية ) تنظم الكلية ما بتُ  -

 العلاقات الخارجية:

 :اتفاقيات مع الجامعات الأخرى 

 كلية العلوـ الاقتصادية والإدارية جامعة الزرقاء الأردف.  -

 كلية العلوـ الاقتصادية والإدارية جامعة جدارا الأردف.  -

 كلية الاقتصاد جامعة دمشق.  -

 .اتفاقيات مع غرفة الصناعة والتجارة الزيباف بسكرة 
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 -بسكرة– خيضر الدطلب الثاني: مهام وأىداف جامعة محمد

 أولا: مهام جامعة محمد خيضر:

 في إطار مهاـ الدرفق العمومي للتعليم العالر فاف جامعة محمد خيضر بسكرة تتولذ:  

 :في لراؿ التكوين العالر 

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلبد. -

 تكوين بالبحث وفي سبيل البحث.تلقتُ الطلبة مناىج البحث وترقية ال -

 الدشاركة في التكوين الدتواصل. -

 :في لراؿ الفحص العلمي والتطوير التكنولوجي 

 الدسالعة في الجهد الوطتٍ للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي. -

 ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا. -

 الدشاركة في دعم القدرات العلمية والوطنية. -

 البحث ونشر الإعلبـ العلمي والتقتٍ.تثمتُ نتائج  -

 ثانيا: أىداف جامعة محمد خيضر:

تعتمد جامعة محمد خيضر بسكرة على الكفاءة البيداغوجية والعلمية لأساتذتها ودعم موظفيها وعمالذا لتكوين فئة     

 طلببية بإمكانها التوفيق والنجاح في الاندماج الاجتماعي والدهتٍ في المجتمع المحلي.

 اصل ديناميكية الجامعة باستمرار استمرار استجابة للؤىداؼ الآتية:تتو 
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 ضماف تكوين بيداغوجي نوعي. -

 تنوع في التخصصات التكوينية استجابة لدتطلبات التنمية الوطنية والمحلية. -

 تدعيم الانتقاؿ التدرلغي من التكوين التقليدي إلذ النظاـ العالدي الجديد. -

 لإرساء قيم في النظاـ العالدي الجديد. توظيف كفاءات علمية -

إف الذدؼ الأسمى ىو إرساء تقاليد جامعية وصولا إلذ برقيق تكوين بيداغوجي وعلمي نوعي وىذا ما سيحقق في النهاية 

 دور الامتياز العلمي والثقافي في المجتمع المحلي.

 أساتذة الكلية حسب التخصص والوظيفةقائمة : الدطلب الثالث

دوؿ التالر قائمة الأساتذة العاملتُ في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة محمد خيضر بسكرة لؽثل الج  

 حسب التخصص والوظيفة.

 والوظيفة  (: قائمة الأساتذة حسب الاختصاص1الجدول رقم )

 الاختصاص               

 الوظيفة

 اريةعلوـ التج علوـ التسيتَ العلوـ الاقتصادية

 04 07 13 التعليم العالر أستاذ

 13 24 29 لزاضر أ أستاذ

 06 16 16 لزاضر ب أستاذ

 06 30 24 مساعد أ أستاذ

 00 00 02 مساعد ب أستاذ

 29 77 84 المجموع
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 190 للؤساتذةالمجموع الكلي 

 الدصدر: موقع الجامعة
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 الدبحث الثاني: الاطار الدنهجي للدراسة.

 الدطلب الأول: منهج وعينة الدراسة:

 أولا: منهج الدراسة:  

يقصد بدنهج الدراسة تلك الطريقة الدوضوعية التي يتبعها الباحث في دراسة ظاىرة من الظواىر قصد تشخيصها وبرديد   

  72أبعادىا بدا يتيح معرفة أسبابها ومؤثراتها للوصوؿ إلذ نتائج عامة لزددة لؽكن فهم الظاىرة من خلبلذا.

لمجموعة من الدعارؼ دوف أف تكوف ىناؾ رابطة بينها فالبحث بدوف منهج علمي موضوعي يصبح لررد حصر وبذميع 

 وبتُ استخدامها للئجابة على إشكالية معينة.

 ولقد اعتمدنا في دراستنا على الدنهج الوصفي الدلبئم للدراسة النظرية ومنهج دراسة حالة الدلبئم للدراسة التطبيقية.

 ثانيا: عينة الدراسة:

ة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ لجامعة محمد خيضر بسكرة، يتكوف لرتمع البحث الدستهدؼ من أساتذ

أستاذ،  63أستاذ. وقد اعتمدنا طريقة العينة العشوائية في اختيار عينة البحث والتي بلغ حجمها  130والبالغ عددىم 

 ابة الصحيحة.استبانو، وبعد فحصها لد يستبعد أي منها نظرا لتحقيقها شروط الإج 43واستًد منها 

 الدطلب الثاني: أداة الدراسة وأساليب الدعالجة الإحصائية

 أولا: أداة الدراسة:

 من أجل الحصوؿ على الدعلومات والبيانات اللبزمة لدوضوع الدراسة اعتمدنا على الاستمارة والتي تعرؼ على أنها: 

 ينة للمستجوبتُ تتعلق بدوضوع البحث الدراد وسيلة من وسائل جمع البيانات من خلبؿ قياـ الباحث بتوجيو أسئلة مع
                                                           

، 2008، دار إثراء، الأردف، -Scientific Research Methods -منهجية البحث العلميخضتَ كاضم حمود، موسى سلبمة اللوزي:  - 72
 .100ص
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 73إجراءه والحصوؿ من خلبؿ ذلك على بيانات يستخدمها الباحث في الصاز مهمة البحث.

 وقد عكست الإستبانة أسئلة الدراسة حيث تم تقسيمها إلذ قسمتُ:

 لجنس، السن، الاقدمية، والوظيفة.القسم الأوؿ: تضمن البيانات الشخصية  للؤفراد لزل الدراسة والتي ركزنا فيها على ا 

 والقسم الثاني أسئلة الدراسة التي قسمت إلذ لزورين:

 المحور الأوؿ: تضمن عبارات حوؿ الولاء التنظيمي بأبعاده الثلبثة: 

 ( 5-1الولاء العاطفي: بسثل في العبارات من.) 

 ( 11-6الولاء الدستمر: وبسثل في العبارات من.) 

 (.15-12في العبارات من ) الولاء الدعياري: وبسثل 

 المحور الثاني: تضمن عبارات حوؿ الرضا الوظيفي بصفة عامة.

 (.32-16بسثل الأسئلة الدتعلقة بالرضا الوظيفي في العبارات من )

( الخماسي حسب الدوافقة لقياس استجابة الأساتذة لفقرات الاستبياف Likertوقد استخدمت الباحثة مقياس) ليكرت 

 فيما يلي:كما ىو موضح 

 .( الخماسيLikert(: مقياس ) ليكرت 02الجدول)

 غتَ موافق بشدة غتَ موافق لزايد موافق موافق بشدة الاستجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة

 .الطالبة إعدادمن الدصدر: 

                                                           
، 2008، دار إثراء، الأردف، -Scientific Research Methods -العلميمنهجية البحث خضتَ كاضم حمود، موسى سلبمة اللوزي:  - 73
 .103ص
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 صدق أداة البحث ) صدق الإستبانة(:

يعد الثبات من متطلبات أداة الدراسة لذلك قمنا بالتأكد من صدؽ وثبات أداة الدراسة عن طريق تطبيق اختبار ألفا  

لقياس ثبات الإستبانة لكل لزور من لزاورىا ولجميع فقراتها ، ويتم قبوؿ التي يكوف  Alpha cronbach’sكرونباخ 

 ة في الجدوؿ التالر:. وكانت النتائج كما ىي موضح%60معامل ثباتها يفوؽ 

 (: معامل ثبات وصدؽ أداة الدراسة03الجدوؿ رقم )

 

  

 spss.v21من إعداد الطالبة انطلبقا من لسرجات برنامج الدصدر:

لفقرات الدتغتَ ككل )الولاء التنظيمي( بأبعاده الثلبثة )  ( أف معامل الثبات ألفا كرونباخ03نلبحظ من الجدوؿ رقم )   

وىي نسبة ثبات عالية . كما أف معامل الرضا  %70.2الولاء العاطفي، الولاء الدستمر، الولاء الأخلبقي( كانت نسبتو 

 .وىي نسبة ثبات عالية جدا.لشا يدؿ على بستع المحورين بدرجة جيدة من الثبات 89%الوظيفي كانت نسبتو 

  صدق المحك:

 معامل الصدؽ معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات لزاور الإستبانة

 0.861 74.2 15 الولاء التنظيمي

 0.864 74.8 5 الولاء العاطفي

 0.893 79.8 6 الولاء الدستمر

 0.708 60.2 4 الولاء التنظيمي الدعياري

 0.943 89 17 الرضا الوظيفي

 0.939 88.2 32 كل عبارات الاستمارة
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( قدرة الإستبانة على قياس الدتغتَات التي صممت لقياسها، فهي تتضمن فقرات ذات Validityيقصد بصدؽ الأداة )

 صلة بالدتغتَات التي تعمل على قياسها واف مضمونها يتفق مع الغرض التي صممت لأجلو. ولتحقق من صدؽ الإستبانة

تم حساب معامل صدؽ المحك من خلبؿ أخذ الجذر التًبيعي لدعامل الثبات "ألفا كرونباخ"، وذلك كما ىو موضح في 

( وىو معامل جيد ومناسب لأغراض ىذا 93.9( إذ لصد أف معامل الصدؽ الكلي لأداة البحث بلغ )03الجدوؿ رقم )

اور البحث وأبعادىا كانت جيدة ومناسبة لأىداؼ ىذا البحث وأىدافو، كما نلبحظ أيضا أف جميع معاملبت الصدؽ لمح

 البحث. وبهذا لؽكننا القوؿ أف جميع عبارات أداة البحث ىي صادقة لدا وضعت لقياسو.
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 الدبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة وتحليلها

 الدطلب الأول: خصائص مبحوثي الدراسة

 عينة الدراسة حسب الدتغتَات الشخصي. فيما يلي سوؼ نتطرؽ إلذ دراسة خصائص مبحوثي 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدتغيرات الشخصية04جدول )

 النسبة الدئوية التكرار الفئات الدتغتَات

 

 الجنس

 %51.2 22 ذكر

 %48.8 21 أنثى

 %100 43 المجموع

 

 العمر

 %16.3 7 ( سنة29اقل من )

( 39( إلذ )30من )

 سنة

20 46.5% 

( 49( إلذ )40من )

 سنة

14 32.6% 

 %4.7 2 ( سنة فأكثر50من )

 %100 43 المجموع

 %11.6 5 ( سنوات5أقل من ) الاقدمية

 %34.9 15 سنوات 10إلذ  5من

 %46.5 20 سنة 20إلذ  11من 

 %7 3 سنة فأكثر 21
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 %100 43 المجموع

 %11.6 5 أستاذ مساعد ب الوظيفة

 %25.6 11 أستاذ مساعد أ

 %27.9 12 ب أستاذ لزاضر

 %25.6 11 أستاذ لزاضر أ

 %9.3 4 أستاذ التعليم العالر

 %100 43 المجموع

 SPSS. V21 من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامجالدصدر:      

كانت من الإناث. ( 48.8%( من أفراد عينة البحث ىم من الذكور، في حتُ أف )%51( أف )04يبتُ الجدوؿ )   

(، بينما نسبة %7سنة( بلغت نسبتهم ) 20أما بالنسبة لدتغتَ العمر يتبتُ إف الذين ينتموف إلذ الفئة العمرية )أقل من 

(، في حتُ نسبة الدبحوثتُ الذين ينتموف إلذ %20( سنة( كانت )39( إلذ )30الدبحوثتُ ضمن الفئة العمرية )من )

( من أفراد عينة البحث بلغت أعمارىم %2(، وفي الأختَ )%14( سنة( كانت )49( إلذ )40الفئة العمرية )من )

 ( سنة فأكثر(.50))

( من أفراد عينة البحث 15سنوات، و) 5( تقل خبرتهم عن %5لدى الدبحوثتُ لصد أف ) الاقدميةوعند التًكيز في   

أفراد عينة البحث سنوات خبرتهم تتًاوح ( من %20سنوات(، في حتُ لصد ) 10إلذ  5سنوات خبرتهم تتًاوح ما بتُ ) 

 (.%3سنة فأكثر( فقد حددت نسبتهم ب ) 21سنة(، أما الدبحوثتُ الذين بلغت خبرتهم ) 20إلذ  11ما بتُ )

(، في حتُ بلغت نسبة كل من %27.9وفيما لؼص الوظيفة لصد أف غالبية أفراد عينة ىم "أساتذة لزاضر ب " بنسبة )

(، وفي الأختَ %11.6(، بينما بلغت نسبة أساتذة مساعد ب )%25.6تذة مساعد أ ")"أساتذة لزاضر أ" و"أسا

 ( كانت نسبة أساتذة التعليم العالر.9.6%)
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 :الدطلب الثاني: اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل لزاور الإستبانة

 ـ بتحليل لزاور الإستبانة.في ىذا الدبحث سوؼ نتأكد من أف البيانات بزضع للتوزيع الطبيعي أـ لا، ثم بعد ذلك نقو 

 ((.sample K-S-1سمرنوف ) -اختبار كولمجروف (أولا: اختبار التوزيع الطبيعي.

يستخدـ ىذا الاختبار لدعرفة ما إذا كانت البيانات بزضع للتوزيع الطبيعي أـ لا، حيث بزتبر الفرضية الصفرية القائلة بأف: 

التوزيع الطبيعي"، مقابل الفرضية البديلة القائلة بأف: " العينة الدسحوبة من المجتمع "العينة الدسحوبة من المجتمع تتبع بياناتو 

 لا تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي".

( الذي لػدده الباحث فإننا نرفض الفرضية a( أقل من أو تساوي مستوى الدلالة )sigفإذا كانت القيمة الاحتمالية )

 كس صحيح.الصفرية ونقبل الفرضية البديلة. والع

 ((sample K-S-1سمرنوف -(: اختبار كولمجروف05الجدول )

 Z  ( مستوى الدلالةSig  ) 

 0.668 0.726 الولاء التنظيمي

 0.391 0.901 الرضا الوظيفي

 spss.v21من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:

(  تبتُ Kolmogorov Smirnov( نتائج ذلك الاختبار حيث أف باستخداـ اختبار )05يوضح الجدوؿ رقم )  

لكلى الدتغتَين، وىذا ما يدؿ على  (a=0.05)كانت أكبر من مستوى الدلالة أو الدعنوية   (sig)أف القيمة الاحتمالية 

 بارات الدعلمية في برليل استبياف.أف البيانات بزضع للتوزيع الطبيعي، ومنو سنلجأ إلذ كل الاخت

 ثانيا: تحليل لزاور الإستبانة
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في ىذا الجزء سوؼ نقوـ بتحليل لزاور الإستبانة بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث تم استخداـ مقاييس   

د عينة ( لإجابات أفرا5-1الإحصاء الوصفي باستخداـ الدتوسط الحسابي والالضراؼ الدعياري )على مقياس ليكرت 

البحث عن عبارات الإستبانة الدتعلقة بدحوري البحث والدتمثلتُ في الرضا الوظيفي وأداء العاملتُ، وقد تقرر أف يكوف 

( دالا على مستوى "منخفض" من القبوؿ، 2.33أقل من -1الدتوسط الحسابي لإجابات الدبحوثتُ عن كل بعد من)

 ( دالا على مستوى "مرتفع" 5-3.68)( دالا على مستوى "متوسط"، ومن 3.67-2.34ومن )

 وقد تم حسابها عن طريق :

 عدد الدستويات /الحد الأدنى للبديل( -طوؿ الفتًة = ) الحد الأعلى للبديل

(5-1)/3  =4/3  =1.33  

 ( تلك النتائج.07( و )06ويظهر الجدولاف )

مستوى الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أساتذة العاملين بكلية العلوم الاقتصادية  السؤال الأول: ماىو

 والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة؟

 أولا: : مستوى الولاء التنظيمي

 (06للئجابة على ىذا السؤاؿ لغب دراسة وبرليل النتائج الدوضحة في الجدوؿ )

 لدتغير الولاء التنظيمي(: تحليل لزاور الاستبيان 06الجدول )

الدتوسط  أبعاد الولاء التنظيمي الرقم

 الحسابي

الالضراؼ 

 الدعياري

الألعية 

 النسبية

مستوى 

 القبوؿ

 متوسط 1 0.721 3.655 الولاء العاطفي -1 
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لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي الدهنية في الدؤسسة التي  01
 أعمل بها.

 متوسط 4 1.091 3.627

بالاعتزاز حينما أبردث عن الدؤسسة التي أعمل بها مع  أشعر 02
 الآخرين.

 مرتفع 1 0.998 3.837

أنظر إلذ الدشكلبت التي تواجهها على أنها جزء من مشكلبتي  03
 الشخصية.

 متوسط 2 0.969 3.674

يصعب علي الالتحاؽ بدؤسسة جديدة، والانتماء إليها كما ىو  04
 الحاؿ مع ىذه الدؤسسة.

 متوسط 5 1.098 3.465

 متوسط 3 0.944 3.674 أشعر بوجود جو أخوي في ىذه الدؤسسة. 05

 متوسط 2 0.631 3.631 الولاء الدستمر -2 

 متوسط 3 0.997 3.651 أخرأشعر بالخوؼ من ترؾ العمل لصعوبة الحصوؿ على عمل  06

 مرتفع 1 1.051 3.883 سوؼ تتأثر أمور كثتَة في حياتي إذا ما قررت ترؾ العمل في الجامعة. 07

 مرتفع 2 0.947 3.767 إف بقائي في الدؤسسة نابع من حاجتي للعمل فيها 08

 متوسط 4 0.981 3.581 أشعر أف لدي خيارات لزدودة لأف أفكر في ترؾ العمل 09

يصعب الحصوؿ على فرصة عمل أخرى مناسبة لر في مؤسسة  10
 أخرى.

 متوسط 6 1.032 3.511

 متوسط 5 1.120 3.488 الدؤسسة مزايا لا تتوفر في مؤسسات أخرى مقابلة لذا.تقدـ لر  11

 متوسط 3 0.643 3.290 الولاء الدعياري -3 

 مرتفع 1 0.843 4.161 أشعر بضرورة الالتزاـ التنظيمي للجامعة التي أعمل بها. 12

 متوسط 4 1.120 2.465 الانتقاؿ من جامعة إلذ أخرى عمل غتَ أخلبقي. 13

أشعر أدبيا بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود عروض عمل  14
 أفضل في مكاف أخر.

 متوسط 3 0.843 2.837

 متوسط 2 1.260 3.837 أحرص على الاستمرار بالعمل في ىذه الدؤسسة. 15

 متوسط - 0.488 3.555 الولاء التنظيمي يشكل عاـ 
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 spss.v21 برنامجمن إعداد الباحثة انطلبقا من لسرجات الدصدر: 

وىذا يدؿ على أف الولاء  3.555( يتضح أف الدتوسط الكلي للولاء التنظيمي بجميع أبعاده بلغ 06من الجدوؿ رقم)

التنظيمي عامة متوسط لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة، وقد كاف تقييم جميع 

 على الشكل التالر: ونورد ترتيبهاصلت على تقيم متوسط، أبعاد الولاء التنظيمي وقد بر

 :بعد الولاء العاطفي

قد حصل على الدتوسط الحسابي الأعلى حيث  ( نلبحظ أف بعد الولاء العاطفي06من خلبؿ الجدوؿ رقم )   

( ووفقا لدقياس الدراسة ىذا البعد يشتَ إلذ نسبة قبوؿ متوسطة، حيث 0.721( والضراؼ معياري مقداره)3.655بلغ)

تشكل عبارة "أشعر بالاعتزاز حينما أبردث عن الجامعة التي أعمل بها مع الآخرين" أعلى قبوؿ ضمن ىذا المحور، إذ بلغ 

( ، أما عبارة "يصعب علي الالتحاؽ بدؤسسة جديدة، والانتماء 0.99( والضرافها الدعياري )3.837ا الحسابي )متوسطه

( والضرافها الدعياري 3.465إليها كما ىو الحاؿ مع ىذه الدؤسسة." فتشكل أقل قبوؿ، إذ بلغ متوسطها الحسابي )

 لى صعوبة الالتحاؽ بجامعة أخرى والانتماء إليها.(، وىذا ما يدؿ على أف أغلب الدبحوثتُ غتَ موفقتُ ع1.098)

  :بعد الولاء الدستمر

بلغ الدتوسط  إذ( أف بعد الولاء الدستمر جاء بالتًتيب الثاني من حيث الألعية النسبية، 06نلبحظ من الجدوؿ رقم )   

إلذ نسبة قبوؿ متوسطة. كما (. ووفقا لدقياس الدراسة فاف ىذا البعد يشتَ 3.631الحسابي للئجابات عن ىذا البعد )

نلبحظ أف الدتوسط الحسابي للعبارة " سوؼ تتأثر أمور كثتَة في حياتي إذا قررت ترؾ العمل في الجامعة " ىو الأكبر 

( وىذا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة على ىذه 1.051( والضراؼ معياري )3.883حيث قدر بػػػػ )

ظيفة بالنسبة لذم، وكاف أقل متوسط للعبارة " يصعب الحصوؿ على فرصة عمل أخرى مناسبة لر في ىذه الو  العبارة لألعية

 (. 1.032( وبالضراؼ معياري قدره )3.511مؤسسة أخرى" بػػػ )

 بعد الولاء الدعياري: 
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لنسبية الدعطاة ( نلبحظ أف بعد " الولاء الأخلبقي" جاء بالتًتيب الثالث من حيث الألعية ا06من خلبؿ الجدوؿ رقم )

(. 0.643( بالضراؼ معياري )3.290لو من قبل عينة البحث، إذ بلغ الدتوسط الحسابي للئجابات عن ىذا البعد )

ووفقا لدقياس الدراسة فاف ىذا البعد يشتَ إلذ نسبة قبوؿ متوسطة، ونلبحظ أف متوسط حسابي لعبارة " أشعر بضرورة 

( لشا 0.843( والضراؼ معياري بػػػ )4.161ا" ىو أعلى قيمة والذي قدر بػػ )الالتزاـ التنظيمي للجامعة التي أعمل به

يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة على ىذه العبارة، في حتُ كاف ابذاه الأساتذة على فقرة " الانتقاؿ من 

( والضراؼ 2.465)برصلت على أقل متوسط حسابي قدر بػػ  منخفض حيثجامعة إلذ أخرى عمل غتَ أخلبقي " 

 (.1.120معياري قدره )

 ثانيا: الرضا الوظيفي:

 (07للئجابة على ىذا السؤاؿ لغب دراسة وبرليل النتائج الدوضحة في الجدوؿ )

 ( تحليل لزاور الاستبيان لدتغير الرضا الوظيفي07الجدول) 

متوسط  عبارات الرضا الوظيفي الرقم

 الحسابي

الالضراؼ 

 الدعياري

 

الألعية 

 النسبية

مستوى 

 القبوؿ

 مرتفع 6 0.914 3.790 أحصل على راتب يتناسب مع عملي والجهد الذي أبذلو. 01

 مرتفع 3 0.447 4.116 ساعات العمل تتوافق مع طبيعة العمل. 02

 متوسط 16 1.089 3.162 يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملبئي في العمل 03

 متوسط 17 1.021 3.162 الحوافز والتًقياتىناؾ عدالة في الحصوؿ على  04

 مرتفع 1 1.040 4.325 أنا أغيب عن عملي في حالات الضرورة القصوى فقط. 05

 متوسط 12 1.053 3.279 أنا راض عن الطريقة التي ينظم بها العمل بهذه الدديرية  06
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 مرتفع 5 1.029 3.814 أف لا أشعر بالدلل في عملي. 07

 متوسط 14 0.965 3.209 بإرشادي لضو العمل وسماع مقتًحاتييهتم الرئيس  08

 متوسط 15 0.940 3.209 يراعي الرؤساء الجوانب الإنسانية في العمل 09

 متوسط 9 0.933 3.558 علبقتي برئيسي جيدة 10

 مرتفع 4 0.762 3.883 ىناؾ انسجاـ وتفاىم بتُ فرؽ العمل 11

 مرتفع 7 1.065 3.767 والاحتًاـ علبقتي مع زملبئي تقو على التقدير 12

 مرتفع 2 0.558 4.209 توزع الدهاـ حسب القدرات والدسؤوليات 13

 متوسط 11 0.873 3.372 توجد رقابة ذاتية من قبل الدوظفتُ على عملهم 14

 متوسط 13 0.913 3.302 توفر الدؤسسة كل الدعلومات الكافية لدوظفيها الدتعلقة بعملهم. 15

 متوسط 10 0.909 3.511 التعليمات والإجراءات في الدؤسسة بالوضوح.تتميز  16

يستطيع الدوظفوف الوصوؿ إلذ الإدارة العليا لطرح انشغالاتهم  17
 بسهولة.

 متوسط 8 0.905 3.581

 متوسط - 0.591 3.661 الرضا الوظيفي ككل 

 .spss.v21من إعداد الطالبة بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:

( وىذا يدؿ على أف الرضا 3.661( لزور الرضا الوظيفي يتضح أف متوسط الرضا الوظيفي بلغ )07من الجدوؿ رقم )   

، حيث تشكل عبارة " أنا أغيب عن عملي  الوظيفي عامة متوسط لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ

ور لشا يدؿ على أف ىناؾ موافقة من قبل أفراد العينة على في حالات الضرورة القصوى فقط" أعلى قبوؿ ضمن ىذا المح

 الإجابة(، في حتُ كاف ابذاه الأساتذة في 1.040( والضراؼ معياري )4.325ىذه العبارة ، إذ بلغ متوسطها الحسابي)

الضرافها ( و 3.162عن الفقرة " ىناؾ عدالة في الحصوؿ على الحوافز والتًقيات" منخفض حيث بلغ متوسطها الحسابي )

 ( وىذا يدؿ على عدـ رضاىم عن نظاـ الحوافز والتًقيات.1.021الدعياري )
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السؤال الثاني: ىل ىناك علاقة بين أبعاد الولاء التنظيمي والدتمثلة في ) الولاء العاطفي، الولاء الدستمر، الولاء 
 العاطفي( والرضا الوظيفي؟

 Pearsonلدعرفة العلبقة بتُ أبعاد الولاء التنظيمي  والرضا الوظيفي لابد من حساب معامل الارتباط بتَسوف     

corrélatio لتحديد الارتباط بتُ أبعاد القيادة والرضا الوظيفي.كما ىو موضح في الجدوؿ التالر 

 (: تحديد معاملات الارتباط  بيرسون08الجدول رقم )

 مستوى الدلالة R R2 الرضا الوظيفي           الدستقل          

 0.01 0.214 0.463 الولاء التنظيمي

 0.01 0.237 0.487 الولاء العاطفي

 غتَ داؿ 0.031 0.177 الولاء الدستمر

 0.01 0.293 0.542 الولاء الأخلبقي

 .spss.v21برنامج من إعداد الطالبة اعتمادا على لسرجات الدصدر: 

( بتُ الولاء والرضا الوظيفي ويوضح 0.46( أف ىناؾ علبقة ارتباط طردية بلغت )08أظهرت النتائج في الجدوؿ )

( أف التغيتَ في مستوى الرضا الوظيفي الناتج عن الولاء التنظيمي داخل الدؤسسة بلغ 0.21البالغ ) R2معامل الارتباط 

 تعزى إلذ متغتَات أخرى قد تؤثر على الرضا الوظيفي. %79في حتُ  21%

بتُ كل من الولاء العاطفي والرضا  %1وقد أثبتت الارتباطات الفردية أف ىناؾ علبقة ارتباط دالة عند مستوى دلالة  

، 0.487الوظيفي وبتُ الولاء الأخلبقي والرضا الوظيفي، حيث بلغ معامل الارتباط لكلب البعدين على التًتيب )

( وكانت العلبقة بتُ بعد الولاء الدستمر والرضا الوظيفي أقوى العلبقات، والعلبقة الطردية تفسر أف كل من 0.542

الولاء الدستمر والولاء العاطفي يزيد من مستوى الرضا الوظيفي لدى الأساتذة لزل الدراسة. في حتُ لا توجد أي علبقة 

 .ارتباط بتُ الولاء الدستمر والرضا الوظيفي



87 
 

 الدطلب الثالث: اختبار الفرضيات:

 أولا: فرضية الرئيسية

 اختبار صلاحية النموذج -1

 الدراسة عندالرضا الوظيفي لدى أساتذة لزل  التنظيمي علىالفرضية الأولى: ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء 

 0.01مستوى دلالة 

" للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار ىذه  Analysé of varianceتم استخداـ نتائج برليل التباين للبلضدار "

 الفرضية والجدوؿ التالر يبتُ ذلك

 (: نتائج برليل التباين للبلضدار للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية09الجدوؿ)

 Fقيمة متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين

 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 0.001b 6.843 1.62 3 5.067 خطأ الالضدار

   1.247 40 9.627 الخطأ

    43 14.695 الإجمالر

 spss.v21من إعداد الطالبة انطلبقا من لسرجات نظاـ الدصدر: 

 (F)من خلبؿ النتائج الواردة في الجدوؿ أعلبه يتبتُ ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة 

(، ويتضح من نفس الجدوؿ أف a=0.01( وىي أقل من مستوى الدلالة )0.001( بقيمة احتمالية )6.843المحسوبة )

من التباين في الدتغتَ التابع   %21الدتغتَ الدستقل بشكلو الإجمالر وىو الولاء التنظيمي في ىذا النموذج يفسر ما مقداره 
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متوسطة لشا يدؿ على أف ىناؾ تأثتَ معنوي للولاء التنظيمي بأبعاده الدختلفة الدتمثل في الرضا الوظيفي وىي قوة تفستَية 

 على الرضا الوظيفي.

 اختبار الفرضية الرئيسية :  -2

بناءا على ثبات صلبحية النموذج نقوـ باختبار الفرضية الرئيسية باستخداـ أسلوب الالضدار البسيط وذلك لتحديد تأثتَ 

 الوظيفي، وذلك كما ىو مبتُ في الجدوؿ أدناه:الرضا  التنظيمي علىالولاء 

 (نتائج برليل الالضدار البسيط لاختبار تأثتَ الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي.10جدوؿ رقم)

 R R2 B F Sig الولاء التنظيمي

 0.02 3.34 0.56 0.21 0.46 الرضا الوظيفي

 spss.v21من إعداد الطالبة انطلبقا من لسرجات نظاـ  الدصدر:

( يوضح أف 0.21البالغ ) R2( نلبحظ أف 10حسب النتائج في الجدوؿ أعلبه لصد أف ىناؾ   من خلبؿ الجدوؿ) 

من التغتَات التي برصل على الرضا الوظيفي نابذة عن ولاء العاملتُ وقد بينت دلالة ىذه القيمة الدوضحة في  21%

( أي أف زيادة الولاء 0.56إحصائيا، أما معامل الالضدار البالغ )( والتي جاءت دالة 3.34البالغة ) Fبرليل التباين 

( وعلى ىذا الأساس فإننا نقبل الفرضية الرئيسية 0.56التنظيمي بوحدة واحدة تعتٍ التأثتَ على مستوى الرضا بدقدار )

 الدراسة عندالرضا الوظيفي لدى أساتذة لزل  التنظيمي علىىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء  في:والدتمثلة 

 0.01مستوى دلالة 

 وسنحاوؿ تفستَ ىذه العلبقة الارتباطية  من خلبؿ فرضيات الفرعية التالية:

H1 -  ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء العاطفي على الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية
 0.01بجامعة بسكرة عند مستوى دلالة والتجارية وعلوم التسيير 
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 لتحليل الفرضيات الفرعية نلجأ إلذ الاختبار الدتعدد

 (: نتائج الانحدار الدتعدد لاختبار الفرضية الفرعية الأولى11الجدول رقم )

 R R2 درجة الدلالة B T لظوذج

 0.34 0.58 0.09 1.7 0.22 الولاء العاطفي

 spss.v21الدصدر: من إعداد الطالبة انطلاقا من لسرجات نظام 

(  0.09( وبقيمة احتمالية )1.7( المحسوبة بلغت )t( لصد أف قيمة )11من خلبؿ النتائج الواردة في الجدوؿ رقم )       

يوجد تأثتَ ذو دلالة  (، وبالتالر فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنو " لا1a=0.0وىي أكبر من مستوى الدلالة )

إحصائية  للولاء العاطفي الرضا الوظيفي لدى أساتذة العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة 

("، ونرفض الفرضية البديلة الدتمثلة في "ىناؾ تأثتَ للولاء العاطفي على الرضا 0.01بسكرة عند مستوى الدلالة )

 العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة". الوظيفي لدى أساتذة

H2 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء الدستمر على الرضا الوظيفي لدى :

 0.01مستوى دلالة  الأساتذة العاملين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة عند

 الثانية(: نتائج الانحدار الدتعدد لاختبار الفرضية الفرعية 12الجدول رقم)

 R R2 درجة الدلالة B t لظوذج

 0.34 0.58 0.95 0.06 0.008 الولاء الدستمر

 spss.v21الدصدر: من إعداد الطالبة انطلاقا من لسرجات نظام 

( 0.95( وبقيمة احتمالية )0.06( المحسوبة بلغت )t( لصد أف قيمة )12من خلبؿ النتائج الواردة في الجدوؿ رقم )   

(، وبالتالر فإننا نقبل الفرضية الصفرية القائلة بأنو: "لا يوجد تأثتَ ذو دلالة a=0.01وىي أكبر من مستوى الدلالة )
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لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة  إحصائية للولاء الدستمر على الرضا الوظيفي

("، ونرفض الفرضية البديلة والدتمثلة في: " ىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحصائية للولاء الدستمر على 0.01عند مستوى الدلالة )

بجامعة بسكرة عند مستوى الدلالة الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ 

(0.01.") 

H3  اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية للولاء الأخلاقي على الرضا الوظيفي لدى

 (".0.01أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة عند مستوى الدلالة )

 نتائج الالضدار الدتعدد لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة(: 13الجدوؿ رقم )

 R R2 درجة الدلالة B T لظوذج

 0.34 0.58 0.01 2.40 0.36 الولاء الأخلبقي

 spss.v21الطالبة انطلبقا من لسرجات نظاـ  إعدادمن  الدصدر:

( وبقيمة احتمالية 2.40المحسوبة بلغت )( t( لصد أف قيمة )13من خلبؿ النتائج الواردة في الجدوؿ رقم )       

(، وبالتالر فإننا نرفض الفرضية الصفرية القائلة بأنو " لا يوجد تأثتَ a=0.01(  وىي مساوية لدستوى الدلالة )0.01)

ـ ذو دلالة إحصائية  للولاء الأخلبقي على الرضا الوظيفي لدى أساتذة العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلو 

("، ونقبل الفرضية البديلة الدتمثلة في "ىناؾ تأثتَ للولاء العاطفي على 0.01التسيتَ بجامعة بسكرة عند مستوى الدلالة )

 الرضا الوظيفي لدى أساتذة العاملتُ بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة".
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 :الخلاصة

الفصل إلذ دراسة تأثتَ الولاء التنظيمي بأبعاده الثلبثة على الرضا الوظيفي لأساتذة كلية العلوـ الاقتصادية  تطرقنا في ىذ

والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة، حيث تعرفا في البداية على نشأة الكلية والذيكل التنظيمي لذا ومن ثم قمنا بإعداد 

ابة عن الإشكالية الدطروحة " ما ىو تأثتَ الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي؟" وتوزيع استبانو على الأساتذة بغية الإج

. وبعد عرض وبرليل وتفستَ نتائج الدراسة spss.v21بعد ذلك قمنا بتفريغ الإستبانة ومعالجتها باستخداـ برنامج 

ظيمي على الرضا الوظيفي لأساتذة كلية التن إحصائية للولاءالديدانية واختبار الفرضيات توصلنا إلذ وجود تأثتَ ذو دلالة 

 .0.01العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة عند مستوى دلالة 
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 الخاتمة:

قمنا من خلبؿ ىذه الدراسة بالبحث عن تأثتَ الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي، بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية   
التسيتَ، والتي كانت لزل الدراسة الديدانية التي قمنا بها وىذا من أجل إسقاط الجانب النظري على الجانب وعلوـ 

التطبيقي، والتي كاف الغرض منها ىو الإجابة على الأسئلة الدطروحة في إشكالية دراستنا بطريقة بذعلنا نتعرؼ على تأثتَ 
 الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي.

 ائجأولا: النت

لؽكن تقسيم النتائج التي توصلت إليها الدراسة إلذ لرموعتتُ، الأولذ خاصة بالجانب النظري والثانية خاصة بالجانب 
 التطبيقي وذلك كما يلي:

 النتائج النظرية: -1

 أثر لو أىدافو. كما كأنها لتحقيقها ويسعى مؤسستو أىداؼ تبتٌ إلذ بالفرد يؤدي قوي ذاتي حافز التنظيمي الولاء -

 إنتاجيتهم. والرفع من أدائهم على إلغابي

 ىو وإلظا الإنساف في فطرة بها وليس والرقي لإلصاحها السعي ومفاده ومؤسستو العامل بتُ معنوي عقد التنظيمي الولاء-

 قيادة لظط متبتٍ، تنظيمي مناخ من اللبزمة الشروط توفر ظل في وينمى شعور يكتسب داخل الفرد بالانتماء إلذ الدنظمة 

 ومتماسكة..... مرلػة عمل جماعات مفتوحة، اتصاؿ قنوات دلؽقراطي،

 .بدراستو وتهتم تفسره التي النظريات لشن العديد ظهرت قد الدوظف،و حياة في كبتَة ألعية الوظيفي للرضا -

كبتَين، نظرا لا يوجد حتى الآف اتفاؽ حوؿ مفهوـ الرضا الوظيفي بتُ الباحثتُ، فهو مازاؿ موضوع جداؿ ونقاش   -

لتعدد المجالات العلمية التي تناولتو )علم الاجتماع، علم النفس،..الخ(، إضافة إلذ الخاصية الذاتية التي يتميز بها ىذا 

 الدوضوع، فما يكوف مرضيا لشخص ما قد يكوف غتَ مرض لشخص أخر.

 عن رضاه على كافيا دليلب ما، ليس وقت في الوظيفي الرضا عوامل من معتُ عامل عن تُالعامل رضا

 معينا في وقت ما لا يعتٍ بالضرورة استمرار رضاه عنها. شخصا يرضي وما العوامل الأخرى،
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ىناؾ علبقة بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي حيث أف شعور الدوظف بالانتماء للمنظمة والولاء لذا يولد لديو  -

 را الغابيا بذاه الوظيفة.شعورا بالرضا عن وظيفتو فالانتماء للمنظمة يولد شعو 

 لزفز عمل جو يسوده تنظيمي مناخ برقيق على الدؤسسة قائد قدرة خلبؿ من التنظيمي للولاء الحقيقية القيمة تتجلى -

 العامل فيحس ،والدختلفة الدتعددة حاجاتهم لإشباع مادية و معنوية حوافز كتوفتَ الدافعية، ستَورة على الإبقاء أجل من

 .أىداؼ برقيق أجل من بوسعو ما أقصى وبذؿ عملو عن الرضا لديو لؼلق لشا الوظيفي والآماف والطمأنينة بالارتياح

 النتائج التطبيقية: -2

 بناءا على الدراسة الديدانية التي قمنا بها في كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة:

أثبتت الدراسة الديدانية على وجود مستوى متوسط للولاء التنظيمي بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ  -

 (3.555ببسكرة ، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لمحور الولاء التنظيمي )

وـ التسيتَ ببسكرة ظهر بشكل وجود مستوي الرضا الوظيفي بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعل إلذكما توصلت   -

 (.3.661عاـ متوسط، حيث بلغ الدتوسط الحسابي الكلي لمحور الرضا الوظيفي )

( بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي حيث يوضح معامل 0.46أظهرت النتائج أف ىناؾ علبقة ارتباط طردية بلغت ) -

الوظيفي الناتج عن الولاء التنظيمي داخل الدؤسسة بلغ  ( أي أف التغيتَ في مستوى الرضا0.21البالغ ) R2الارتباط 

تعزى إلذ متغتَات أخرى قد تؤثر على الرضا الوظيفي. في حتُ برليل الجزئي لأبعاد الولاء  %79في حتُ  21%

 التنظيمي على الرضا الوظيفي أوضح:

بتُ كل من الولاء العاطفي  %1ة أثبتت الارتباطات الفردية أف ىناؾ علبقة ارتباط طردية دالة عند مستوى دلال -

، 0.487والرضا الوظيفي وبتُ الولاء الأخلبقي والرضا الوظيفي، حيث بلغ معامل الارتباط لكلب البعدين على التًتيب )

0.542 .) 

 .في حتُ لا توجد أي علبقة ارتباط بتُ الولاء الدستمر والرضا الوظيفي 

  ظهر تحليل الفرضيات أن:أو  -
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  مستوى  الدراسة عندالرضا الوظيفي لدى أساتذة لزل  التنظيمي علىىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحصائية للولاء

 (.0.01)دلالة

 الرضا الوظيفي لدى أساتذة العاملتُ بكلية العلوـ  على لا يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية  للولاء العاطفي

 (.0.01د مستوى الدلالة )الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة عن

  لا يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية للولاء الدستمر على الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية

 (".0.01والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة عند مستوى الدلالة )

  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية  الدعيارييوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية للولاء

 (.0.01وعلوـ التسيتَ بجامعة بسكرة عند مستوى الدلالة )

 التوصيات:

 الاىتماـ أكثر بالعنصر البشري وتوفتَ كل الظروؼ الدلبئمة لأدائو لعملو باعتباره الدعامة الرئيسية في أي مؤسسة. -

 العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي والدتمثلة في الأجور والدكافآت والعدالة. ضرورة الاىتماـ بأىم -

 الحرص على مشاركة الأساتذة في الإدارة والاستماع لأرائهم فيما لؼض العمل. -

 بتُ الأساتذة والادارة. تزيادة سرعة وسهولة انسياب الدعلومات لشا يؤدي الذ تكوف الاتصالا -

لدفاىيم التي تعكس بعد الولاء الأخلبقي، بدا ينعكس عنو من تأثتَ على الرضا الوظيفي للؤساتذة ضرورة تبتٌ الكلية ا -

 لزل الدراسة وىذا ما أكده الجانب النظري للدراسة.

 

 

 

 

 



95 
 

 :العربية باللغة الدراجع/1

 كتب

 الكرنً القراف.1

 النبوي الحديث.2

 2008  الاردف، عماف، والتوزيع، للنشر صفاء دار عملية، وتطبيقات نظرية اطر :الشرايدة تيستَ سالد.3

 2010  العلمية، اليازوري دار الأردف، عماف، الوظيفي، بالرضا وعلبقتها القيادة :اشمى الرزاؽ عبد علبؿ.4

 والالؽاف العلم دار والعشرين، الواحد القرف في الرياضية ؤسساتالد في التنظيمي الولاء الواحد:  عبد صديق.لزمود 5

 .2015 والتوزيع، للنشر

 الجامعية الرسائل

 في التدريسية ئةيالذ أعضاء لدى بينهما والعلبقة الوظيفي والرضا ىتٍذال الانتماء مستوى طو سلبمة: محمد انتصار.6

  2003 . فلسطتُ، نابلس، النجاح، جامعة ، التًبوية الإدارة في اجستتَم مذكرة الفلسطينية، الجامعات

 التًبويات شرفاتوالد التًبويتُ شرفتُالد لدى التنظيمي بالالتزاـو وعلبقت الوظيفي الرضا: فلمباف نواوي فؤاد إيناس .7

 ملكةالد القرى، أـ جامعة ، والتخطيط التًبوية الإدارة قسم في ماجستتَ مذكرة كرمة،الد مكة بددينة والتعليم التًبية بإدارة

 2009 السعودية، العربية .

 غزة، افظاتلز يةىلالأ نظماتالد في العاملتُ لدى التنظيمي الولاء على الوظيفي الرضا أثر :عويضة أحمد ايهاب .8

 . 2008 ،الإسلبمية الجامعة الأعماؿ، إدارة في ماجستتَ مذكرة

 العالر والتعليم التًبية وزارة في الإدارية الوظائف في والتعيتُ الاختيار سياسات واقع :جرغوف الله عبد إيهاب.9

 الجامعة الأعماؿ، إدارة بزصص التجارية العلوـ في ماجستتَ مذكرة التنظيمي، الولاء على وأثره غزة قطاع في الفلسطينية

 2009 فلسطتُ، غزة، الإسلبمية

 - دراسة الفلسطينية الاتصالات شركة في الوظيفي الرضا على التنظيمي ناخالد أثر الطيب، عايش مودلز ايهاب.10
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 2008 غزة، الإسلبمية الجامعة الأعماؿ، إدارة في ماجستتَ لنيل شهادة مذكرة

 مذكرة ،" (2011-2010)  الحضنة ملبنة "حالة دراسة الزبوف ولاء على التنظيمي الولاء تأثتَ :كرلؽة حاجي.11

 .2011/2012 سيلة،الد جامعة نظمات،الد إدارة اجستتَالد شهادة لنيل مكملة

غناـ: السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات الدرحلة الأساسية في الددارس الحكومية  . ختاـ عبد الله على12

 .2005في لزافظة نابلس، الداجستتَ في الادارة التًبوية بكلية الدراسات العليا في جامعة النجاح، نابلس، فلسطتُ، 

 - ماجستتَ مذكرة غزة، قطاع في الفلسطينية نسائيةال للشرطة الوظيفي الرضا على ؤثرةالد العوامل :الشوا مازف رلذ.13

 2015 .، -غزة -الإسلبمية الجامعة التجارة كلية الأعماؿ، إدارة في

 أعماؿ، إدارة في ماجستتَ مذكرة الوظيفي، الأداء على وأثاره العاملتُ لدى الوظيفي الرضا :الشمري عواد سالد.14

 2009 ،والإدارة الاقتصاد كلية العزيز، عبد لكالد جامعة السعودية، العربية ملكةالد .

 رسالة غزة، بقطاع الفلسطينية بالجامعات العاملتُ لدى الالتزاـ مستوى قياس :حنونة حمادة يمىابرا سامي .15

 2008 غزة، ،الإسلبمية الجامعة ماجستتَ، .

 على ميدانية دراسة الأمنية، الأجهزة في التنظيمي بالولاء وعلبقتها العمل ضغوط :الدوسري سعد عميقاف بن سعد .16

 للعلوـ العربية نايف جامعة العليا، الدراسات كلية الإدارية، العلوـ في ماجستتَ مذكرة الشرقية، نطقةالد شرطة منسوبي

 2005 السعودية، الرياض، .الأمنية، .

 - في ماجستتَ مذكرة الصناعية، ؤسسةبالد البشرية للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثر :شفيق شاطر.17

 .2009/2010  التسيتَ، علوـ .

 - البعد حوؿ متمحورة دراسة الحديثة سةاالدر  ضوء في تغتَاتالد ببعض ووعلبقت العمل عن الرضا :عامر شرفي 18

 البدنية التًبية ومنهجية نظرية في دكتوراه مذكرة الجنوب، ولايات ببعض والرياضية البدنية التًبية لأساتذة النفسي

 .2011/2012 لله، عبد سيدي والرياضية البدنية التًبية معهد والرياضية،

 - – الوسطى الإطارات بيئة على ميدانية دراسة التنظيمي بالولاء ووعلبقت التنظيمي الاتصاؿ :محمد الشريف شريط .19
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 مودلز منتوري جامعة وتنظيم عمل النفس علم بزصص ماجستتَ، شهادة لنيل بزرج مذكرة عنابة، سونالغاز ؤسسةلد

 .2008/2009، اجتماعية وعلوـ الإنسانية العلوـ كلية قسنطينة، 

 الدالية، التعويضات نظاـ عن غزة بقطاع الحكومية ؤسساتالد موظفي لدى الوظيفي الرضا مدى :السقا سالد شفا.20

 2009 ، غزة الإسلبمية الجامعة ، الأعماؿ إدارة في ماجستتَ مذكرة- 

 مذكرة بسكرة، الكوابل صناعة بدؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي بالرضا وعلبقتها العمل ضغوط ، الغتٍ عبد ريىطا.21

 .2007/2008 بسكرة، خيضر، محمد جامعة التسيتَ، علوـ في ماجستتَ

 علم في ماجستتَ مذكرة والخاص، العاـ القطاع بتُ الجزائريتُ العماؿ لدى الوظيفي الرضا :عزيزو الرحماف عبد .22

 2015 ، بسكرة خيضر محمد جامعة النفس،

 التجارية الدصارؼ من عينة على دراسة التنظيمي الولاء على وأثر الإداري التمكتُ :قوز ادـ احمد الله عبد .23

 2016 سنة والتكنولوجيا، للعلوـ السوداف جامعة الأعماؿ، إدارة في العلوـ ماجستتَ مذكرة السودانية، .

 جيجل، ولاية يليةلبالد الصحي الخزؼ بدؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي بالرضا وعلبقتو النفسي الضغط :فاتح عبودي.24

 2007/2008 قسنطينة، منتوري جامعة البشرية، واردالد وتسيتَ التنظيمي النفس علم في ماجستتَ مذكرة

 دراسة توسطالد التعليم أساتذة لدى الوظيفي بالرضا ووعلبقت الجزائرية درسيةالد الإدارة في الاتصاؿ :عزوز كتفي .25

 .2009، باتنة لخضر الحاج العقيد جامعة التًبية، علوـ في ماجستتَ مذكرة ، سيلةالد ولاية متوسطات ببعض ميدانية

 وزارة في العاملتُ دراءالد على تطبيقية دراسة التنظيمي الولاء على هوأثر  العمل ضغوط :العلب أبو الدين صلبح محمد. 26

 2009 سنة غزة، الإسلبمية الجامعة الأعماؿ، إدارة في ماجستتَ مذكرة غزة، قطاع في الداخلية

 في ماجستتَ مذكرة ستقبل،الد بقلق ووعلبقت الحكومي القطاع موظفي لدى الوظيفي الرضا :حرب أبو العزيز عبد محمد.27

 .2017 غزة، فلسطتُ، الأقصى، جامعة الرشيد، والحكم الدولة ادارة

 على دراسية حالة بالعمل الاستمرار في العاملتُ رغبة على الوظيفي للرضا سببةالد العوامل أثر :حولػي أحمد مرواف .28

 .2008 ، غزة الإسلبمي الجامعة الأعماؿ، إدارة في ماجستتَ مذكرة غزة، قطاع في الصحي العمل لجاف ابراد
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 المجلات

 استطلبعية دراسة الوظيفي الرضا برقيق في وأثره الأخلبقية القيم :العزاوي حسن محمد باسل عطا، مصطفى خالدية.29

 .الخامس العدد الدنانتَ، لرلة بغداد، لجامعة ركزيةالد كتبةالد في

 مياف، نفط شركة منتسبي من عينة لآراء استطلبعية دراسة الوظيفي الرضا في وأثره التنظيمي ناخالد :عزيز ضياء رياض.30

 .2013، 1 العدد ،3 المجلد والاقتصادية، الإدارية للعلوـ كركوؾ لرلة، ميساف جامعة والاقتصاد الإدارة كلية

 دولة في الخاص والقطاع العاـ القطاع بتُ مقارنة :العمل عن والرضا التنظيمي الولاء: العجمي شبيب راشد.31

 1 العدد ، 13 المجلد والادارة، الاقتصاد، العزيز عبد لكالد جامعة لةلر الكويت، .

 للعلوـ دمشق جامعة ةلرل العامة، ؤسساتبالد التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات أثر :الفارس سليماف. 32

 2011 سنة الأوؿ، العدد ، 27 المجلد والقانونية، الاقتصادية

 منظمات على تطبيقية حالة" التنظيمي، الولاء على بالقيم القيادة أثر سن: أبو يمىإبرا أحمد السقاؼ، أمتُ صفواف. 33

 للعلوـ السوداف جامعة الاقتصادية العلوـ لرلة،" األظوذج وشركاه أنعم سعيد ائلى شركات موعةلر اليمنية الأعماؿ

  .صنعاء اليمن التجارية الدراسات كلية والتكنولوجيا

 دنقلب بجامعة التدريس يئةى أعضاء لدى الوظيفي بالرضا ووعلبقت التنظيمي الولاء :قمر أحمد محمد أحمد ذوبلر .34

 لخضر، حمو الشهيد جامعة اقتصادية، رؤى لةلر ،)دنقلب بجامعة التدريس بيئة أعضاء من عينة على ميدانية دراسة(

 2015. ،9 العدد الجزائر، الوادي، .

 محمد بجامعة العاملتُ لدى الوظيفي الرضا برقيق في الإداري التمكتُ أثر :السبتي أحمد لطيفة قريشي، رىالطا محمد.35

 .2015 ،1 العدد ، 11 المجلد أعماؿ، إدارة في الأردنية المجلة بسكرة، خيضر .

 في تطبيقية دراسة التنظيمي الولاء تعزيز في ىاوتأثتَ  السلوؾ برليل لظاذج :جواف خضتَ حيدر العباس، عبد تركي محمد. 36

 .2016 سنة ،2 العدد ، 14 المجلد العلمية، كربلبء جامعة لةلر قدسة،الد كربلبء سمنت معمل
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 الدنانتَ، ةلرحل الوظيفي، الرضا تعزيز في ارىودو  التحويلية القيادة :صالح جاسم بلبؿ الرزاؽ، عبد سلماف معتز .37

 .ؿالأو  العدد
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