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 الممخص:

 ،جاىات مختمفةيعد مفيوـ الولاء التنظيمي مف المفاىيـ التي تستخدـ بعدة ات
التي لدييا درجة يستخدـ ىذا المصطمح ليشير إلى نوعية العمالة ، ففي معظـ الأحياف
 :وىو يتضمف ثلاثة أنماط وىي ولاء تنظيمي عاؿ  

والرضا عف  تفاؽ أىداؼ الفرد مع أىداؼ المنظمة والإحساس بالفخرا .1
 .المنظمة بصورة ظاىرية

 .مدى في المنظمة والإحساس بالولاءالعضوية الطويمة ال .2
بالمنظمة مما يحقؽ أفضؿ  مف السموؾ نحو أداء الأدوار مستوى عاؿ    .3

 .النتائج

سياـ في المنظمة بنسبة ويعرؼ الولاء التنظيمي بأنو رغبة إدارة الأفراد في الإ
اكبر مما يتضمنو الالتزاـ التعاقدي الرسمي مع المنظمة وىو يصؿ أداء الفرد وارتباطو 
أو اندماجو بعممو ببعض الإبعاد الرئيسة لمسموؾ الوظيفي مثؿ الدافعية والتوجو نحػػو 

 التنظيمية. ضكما يربط بيف مظاىر السموؾ والخبرة ،العمؿ

  :ولنا أف نتساءؿ
  العامؿ لديو في عممو مدة أطوؿ مف عقده ؟ ، تذمر ب عمؿكـ ر 
 دوف إحسانو شتكى مف رجاؿ البيع الذيف يعمموف لحسابو إنيـ ير ا، وكـ مف تاجر

 ؟ والنكرافلتوظيفو ليـ بالجحود 
 ولاء العامميف الوظيفي مف عدـ  ي، تعانوكـ مف الشركات والمنظمات

 ؟ لمنظماتيـ

 :تيؿ التساؤؿ اآة البحث مف خلاويمكف صياغة مشكم

"ما ىو تأثير الرضا الوظيفي عمى الولاء لدى العامميف في الشركة العامة 
 .لممستمزمات الطبية بجميورية مصر العربية "
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 :، يوصي البحث بما يميستنتاجات التي تـ التوصؿ إلييابناء عمى الا
لوظيفة القياـ بتعزيز الرضا الوظيفي عف الوظيفة في المنظمة مف خلاؿ إثراء ا -1

ا عبر زيادة الصلاحيات الممنوحة أفقيا بتوسيع وزيادة حجـ العمؿ أو رأسي   إما
 ليـ وتمكينيـ مف العمؿ بحرية.

 العمؿ عمى تحسيف نظاـ الأجور في المنظمة حتى يزيد الرضا عند العامميف -2
ونيا وكي يتناسب مع جيودىـ التي يبذل ويعطييـ سعادة أكبر في وظيفتيـ،

. عمى خرىليـ مع زملائيـ في المؤسسات الأ اي يكوف مرضي  ، ولكفي العمؿ
 . شباع الإحتياجات الرئيسة لأسرىـأف تكفي دخوليـ لإ

يع الحوافز نظاـ حوافز في المنظمة وتنويعو بما يكفؿ توز العمؿ عمى تحسيف  -3
بالإضافة إلى ترسيخ مبدأ حصوؿ جميع العامميف عمى بعدالة بيف العامميف، 

 .امميف المميزيف ومعاقبة المقصريفتـ مكافأة العالحوافز، بحيث ي
بحيث يتـ وضع معايير موضوعية لمترقية بناءً عمى إعادة صياغة نظاـ الترقيات،  -4

 .ولاء الموظفيف لرؤسائيـ في العمؿعمى ة والجدارة في العمؿ وليس بناءً الكفاءة والاقدمي
يفي والولاء الرضا الوضإجراء دراسات موسعة وشاممة لموقوؼ عمى مستوى  -5

 .التنظيمي عمى مستوى المنظمات الخدمية
ستمرار بالتعرؼ عمى مستويات الرضا اضرورة حرص الإدارة عمى القياـ ب -6

 .الوظيفي والولاء التنظيمي في المنظمة
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Abstract: 

The concept of organizational loyalty is one of the concepts 

that are used in several different directions. In most cases, this term is 

used to refer to the type of employment that has a high degree of 

organizational loyalty and it includes three patterns: 

1. Agreement of the individual goals with the organization, a 

sense of pride, and apparent approval of the organization. 

2. Long-term membership in the organization and a sense of 

loyalty. 

3. A high level of behavior towards performing the roles of the 

organization, which achieves the best results. 

Organizational loyalty is defined as the desire of individuals 

management to contribute to the organization in a greater proportion 

than is included in the formal contractual commitment with the 

organization as it reaches the performance of the individual and his 

association or merging with a currency with some major dimensions 

of job behavior such as motivation and orientation towards work as it 

links between aspects of behavior and organizational experience. The 

research problem can be formulated through the following question:  

What is the effect of job satisfaction on loyalty among workers in the 

General Company for Medical Supplies in the Arab Republic of 

Egypt? 

Based on the conclusions reached, the research recommends the 

following: 

1- To enhance job satisfaction with the job in the organization 

by enriching the job either horizontally by expanding and 

increasing the volume of work or plumb by increasing the 

powers granted to them and enabling them to work freely. 

2- Working to improve the wages system in the organization so 

that it increases the satisfaction of the workers and gives them 

greater happiness in their job and to be commensurate with their 

efforts at work, and to be satisfactory to them with their 

colleagues in other institutions. Provided that their entry is 

sufficient to satisfy the basic needs of their families. 
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3- Working to improve the incentives system in the organization 

and diversify it to ensure the distribution of incentives fairly 

among workers, in addition to establishing the principle of 

access to incentives for all workers, so that distinguished 

workers are rewarded and offenders punished. 

4- Re-formulating the promotions system so that objective 

criteria for promotion are established based on competence, 

seniority and merit in the work, and not based on the loyalty of 

employees to their superiors at work. 

5- Carry out extensive and comprehensive studies to find out the 

level of guest satisfaction and organizational loyalty at the level 

of service organizations. 

6- The necessity of the administration’s keenness to 

continuously identify the levels of job satisfaction and 

organizational loyalty in the organization. 
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 العام لمبحث الإطار :الأولالمبحث 

 المقدمة: -أولا

 مختمفة،يعد مفيوـ الولاء التنظيمي مف المفاىيـ التي تستخدـ بعدة اتجاىات 
ة التي لدييا درجيستخدـ ىذا المصطمح ليشير إلى نوعية العمالة  ،ففي معظـ الأحياف
 :وىو يتضمف ثلاثة أنماط وىي ولاء تنظيمي عاؿ  

عف المنظمة بالفخر والرضا  والإحساسالمنظمة أىداؼ الفرد مع  أىداؼتفاؽ ا-1
  .بصورة ظاىرية

 .العضوية الطويمة المدى في المنظمة والإحساس بالولاء-2
 .مف السموؾ نحو أداء الأدوار بالمنظمة مما يحقؽ أفضؿ النتائج مستوى عاؿ   -3

في المنظمة بنسبة  الإسياـفي  الأفراد دارةإرغبة  بأنوويعرؼ الولاء التنظيمي 
 رتباطواو الفرد  أداءلتزاـ التعاقدي الرسمي مع المنظمة وىو يصؿ الا يتضمنوكبر مما أ
نحو  والتوجوالرئيسة لمسموؾ الوظيفي مثؿ الدافعية  بعادالأببعض بعممو  ندماجواو أ

 .التنظيمية السموؾ والخبرة اىرظالعمؿ كما يربط بيف م
  :نتساءؿ أفولنا 
 ؟ مف عقده أطوؿمدة العامؿ لديو في عممو ، كـ رب عمؿ تذمر  
  يردوف إحسانو إنيـلحسابو شتكى مف رجاؿ البيع الذيف يعمموف تاجر، امف وكـ 

 ؟ والنكراف ـ بالجحود لي لتوظيفو
 لوظيفي امف عدـ ولاء العامميف  وكـ مف الشركات والمنظمات، تعاني

 ؟ لمنظماتيـ

عد مف التحديات الكبرى يعمى بقاء الموظفيف  الحفاظ أف الإدارةويرى خبراء 
والمقصود ىنا ىـ  ،الأوسطـ وخاصة في منطقة الشرؽ الالمنظمات في الع تواجوالتي 
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البدائؿ والطموحات الذيف يروف  أصحابىـ فقط  لأكفاءلموظفوف افا ،الأكفاء الموظفوف
عمى المنظمات  امف يشكموف عبئً ىـ العادي و  الأداءف ذوي لأ بعد؛ يأتلـ  الأفضؿف أ
رافعيف  ،الأخيريتمسكوف بوظائفيـ حتى الرمؽ و  يقدمونومما  أكثرعمى يحصموف منيا و 

وىؤلاء  " مقدارهمف خرج مف داره قؿ  و " مما كاف " أفضؿ الإمكافليس في  " شعارات
عف الفئة  بالتأكيدىنا نتحدث نحف و  ،ـ لمعمؿف ولائيمبرر لمقمؽ بشأ يوجد لا بالتأكيد
مة حقيقية لوظائفيـ الذيف يضيفوف قي أعماليـوىي فئة المخمصيف المجتيديف في  الأولى

 ايشكموف صداعً  بالتحديدوىؤلاء ومخرجاتيـ،  أدائيـستعداد دائـ لتطوير ايـ يوالذيف لد
ويرغبوف  إشباعيادوف يير  حتياجات معينةايـ يف لدلؾ لأ، وذالمنظمات أدمغةمزمنا في 

بيئة عمؿ ذات  إلىا ، ىؤلاء بحاجة دائمً يكوف المقابؿ قدر العطاء أفا في دائمً 
ا في ىنالؾ قصورً  أف. والواضح لدييـ ما أفضؿمواصفات خاصة تشجعيـ عمى تقديـ 

 .الموارد البشرية في منظماتنا العربية بمختمؼ مجالاتيا وتوجياتيا دارةإ

ىو نتاج الولاء  الرضا الوظيفي أف إلى Beatman "بيتماف" وأوضح
 أف إلى اأيضً  أشار، ا عمى الرضا الوظيفييجابي  ا إسببي   اتأثيرً ف لمولاء ، وأالتنظيمي

تظير  أفف يمكف لمواقؼ الرضا أبالولاء لممنظمة قبؿ  مرتبطيفوف ربما يصبح العامم
 .(2006Beatman) .االولاء وقت مبكر تمامً  يبدأذي معنى وقد  ؿبشك

، سنجد النظر في العلاقة ما بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي أمعناولو 
الولاء التنظيمي ىو عبارة عف  أف البحث أكد، وقد بينيما ا وثيقًاف ىنالؾ ارتباطً أ

ف وأ وظيفتوعف  رضاهف تفيـ دوف ولايمكف أ ،بيا رتباطواو تطابؽ الفرد مع المنظمة 
عف العمؿ  فرادالأف رضا ، وأوالاتجاىات المميزة لمواقؼباالولاء والرضا مرتبطاف 

فحصوؿ الفرد عمى مزايا وعوائد مف  ،تيـاو إنتاجيأ يـتيبدافع بالضرورة لايرتبط
لؾ عمى ويستدؿ مف ذ ،كؿ إليوو في أداء العمؿ الم ابالضرورة راغبً  وتجعم الوظيفة لا

  .ئيـفراد عف الوظيفة لا يعني بالضرورة زيادة أدارضا الأ أف

شركاتنا ىي عدـ وضوح فالمشكمة الحقيقية التي تعاني منيا منظماتنا و  ،لذلؾ
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 أىميةالبحث عف مدى  موضوعالمنظمات ومنيا المنظمة ب داراتالإغمب الرؤيا لدى أ
 .في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العامميف تحسيف الرضا الوظيفي ودوره

حيث  ،تى تـ تطبيؽ البحث عميياالالفئة  أىميةمف  أىميتووكما يستمد البحث 
مقومات المنظمات نجاحيا وبقائيا في ظؿ المنافسة  أىـالموارد البشرية مف  تعتبر

 .الحادة بيف المنظمات

وؿ ، خصص المبحث الأة مباحثخمس، فقد تضمف ولتحقيؽ اىداؼ البحث
 ما المبحث، أالرضا الوظيفى، في حيف تناوؿ المبحث الثاني مبحثل لإطار العاـل

أما  الرابع للإطار العممى لمبحث، وخصص المبحث ولاء التنظيمىلم الثالث فقد كرس
 . ستنتاجات والتوصياتخير للاالأالمبحث 

 :مشكمة البحث -اثانيً 

 ،مف البحث اي نالت مستوى عاليً يعد الرضا الوظيفي مف الموضوعات الت
لقادة ومشرفي الإدارات لمبحث والدراسة بيف فترة وأخرى عند ا موضعًا تبقى أفينبغي و 

قياس مستويات الرضا الوظيفي  لأىمية نظرًاو  والميتميف بالتطوير الإداري في العمؿ
 المستويات ومعالجتيا، ىذهالتغير في  أسبابأحدث لموقوؼ عمى لممنظمة لممنتسبيف 

إدارات المنظمات غمب عدـ وضوح الرؤيا لدى أ الحالي في مشكمة البحث تكمف ليذاو 
يز عف مدى أىمية تحسيف الرضا الوظيفي ودوره في تعز  منظمة محؿ البحثومنيا ال

 :تياآويمكف صياغة مشكمة البحث مف خلاؿ التساؤؿ ، الولاء التنظيمي لدى العامميف
ر الرضا الوظيفي عمى الولاء لدى العاممين في الشركة العامة يثهو تأ"ما 

 ."؟ بجمهورية مصر العربية  لممستمزمات الطبية
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 :البحث أهمية-الثً ثا

كوف  -التى تـ تطبيؽ البحث عمييا الفئة  أىميةمف  أىميتو يستمد البحث
قاءىا في ظؿ المنافسة وب -لمنظمات موارد  وومات أمق أىـالموارد البشرية تمثؿ 

ر عمى تحسيف أثفي معرفة الرضا الوظيفي وما لو مف  أىميتولؾ تتمثؿ وكذ ،الحادة
في ىذه المنظمات  التنظيميلؾ تحسيف نسب الولاء وكذ ،ادفر الألدى  الأداءمستويات 

وكذالؾ تتمثؿ أىميتو في تقديـ مجموعة مف المقترحات العممية القابمة لمتطبيؽ في 
الشركات والتي تساىـ في زيادة مستوى الرضا لدى العامميف وبالتالي ينعكس بالإيجاب 

 .بصفة عامة عالمجتم المنظمات وعمى هعمى ىذ
 هداف البحث:أ -ارابعً 

  :تىالآفي  البحث أهدافتتمثل 
نظيمي لدى العامميف في الشركة معرفة مستوى الرضا الوظيفي وواقع الولاء الت .1

  .البحث موضوع
الرضا الوظيفي  تحسيف مستوياتالعوامؿ التي تعيؽ التعرؼ عمى المشاكؿ و  .2

 .لدى العامميف
دى العامميف في ثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لتعرؼ عمى أال .3

 .الطبية بجميورية مصر العربيةالشركة العامة لممستمزمات 
عمى النتائج المتحققة والتي  بناءً مجموعة مف التوصيات والمقترحات الخروج ب .4

  .الوظيفى والولاء لدى العامميف تعمؿ عمى تطوير الرضا
 فرضيات البحث: -اخامسً 

 -:تينيتضمن البحث الفرضيتين الآتي
  :لأولىاالفرضية 

 .(توجد علاقة ارتباط بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي)

 .والولاء التنظيمي)الوظيفة( توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الرضا عف  .1
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 .والولاء التنظيمي (الأجر)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الرضا عف  .2
 .والولاء التنظيمي (القيادةأسموب ونمط )توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الرضا عف  .3
مجموعة العمؿ والعلاقات ذات دلالة إحصائية بيف الرضا عف) توجد علاقة .4

 .والولاء التنظيمي (الاجتماعية
والولاء  (بيئة العمؿ) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الرضا عف .5

 التنظيمي.
 :الفرضية الثانية

 .(الولاء التنظيميعمى الوظيفي  مرضالدلالة معنوية  ذو أثر يوجد)
 اآتية:ويتفرع منيا الفرضيات 

 الولاء التنظيمي.عمى  (الوظيفة)رضا عف دلالة معنوية لمأثر ذو  يوجد .1
 الولاء التنظيمي.عمى  (الأجر)رضا عف لمدلالة معنوية أثر ذو  يوجد .2
 الولاء التنظيمي.عمى  (فرص النمو والتقدـ)رضا عف دلالة معنوية لمأثر ذو يوجد  .3
 (الاجتماعيةمجموعة العمؿ والعلاقات )مرضا عف لدلالة معنوية ثر ذو أ يوجد .4

 الولاء التنظيمي.عمى 
 .الولاء التنظيمي عمى (بيئة العمؿ)مرضا عف ل دلالة معنويةأثر ذو  يوجد .5

 متغيرات البحث: -سادسًا

 :عواممه أهميمثل الرضا الوظيفي ومن  :المستقلتغير مال.1
 .الرضا عف الوظيفة -أ 
 .ا عف الأجرالرض - ب
 رتقاء الوظيفي.لااالرضا عف فرص النمو والتقدـ و  -جػ 
 لدى العامميف. الاجتماعيةالرضا عف مجموعة العمؿ والعلاقات   - د
 .كالأماف والسلامة والاستقرار()الرضا عف ظروؼ العمؿ -ىػ 
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 :يمثل الولاء التنظيمي ويشمل :المتغير التابع.6

 ى سياسة المنظمة.مالموافقة ع - أ
 بمصير المنظمة. اـىتمالا - ب
ليا وتفضيميا عمى الشركات  والانتماءالعضوية عمى المدى البعيد -ج 

 الأخرى.

 تي:مف خلاؿ الشكؿ اآويمكف توضيح متغيرات البحث 

 
 حدود البحثسابعًا: 

 :تيتتمثل حدود البحث في الآ

الحدود المكانية لمبحث: وتتمثؿ في الشركة العامة لممستمزمات الطبية  .1
 ة مصر العربية.بجميوري

 .1/9/2019لى إ 2016  /1/10وتتمثؿ لمفترة مف  :ة لمبحثنيالحدود الزم .2
يقتصر البحث عمى عينة مف العامميف في الشركة  :الحدود البشرية لمبحث .3

 .مصر العربية بجميوريةالعامة لممستمزمات الطبية 
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 الرضا الوظيفي: يالثان المبحث

    :مقدمة

نجاح المنظمات وتحقيقيا ل لرئيسةالدعامة ايعتبر العنصر البشري ىو 
 إرضائووالعمؿ عمى  ،بو ىتماـزيادة الاغمب المنظمات لأتسعى لؾ لذ ،لأىدافيا
عتقاد في حالات خاصة أف الفرد مجبر عمى العمؿ بغض وقد ساد الا ،أىدافووتحقيؽ 

ؿ الؾ إىموقد ترتب عمى ذ ،النظر عف رضاه أو عدـ رضاه عف وظيفتو التي يشغميا
 نخفاض الممحوظالتالي حدث الاوب ،مات الحكوميةالعنصر البشري وخاصة في المنظ

البحث عف حؿ  الضروريمف  أصبحلؾ ولذ ،الحكومية الأجيزةالعامميف في  أداءفي 
)عبد  مستوى رضا العامميف وىو تحسيفلؾ عف طريؽ واحد وذ ،مشكمةال ليذه

 .(2004:171الباقي:
ي بأىمية كبيرة، مف قبؿ الباحثيف ي موضوع الرضا الوظيفحظكما 

والمختصيف في الإدارة، والسموؾ التنظيمي، وعمـ النفس الصناعي والتنظيمي خلاؿ 
السنوات العشريف الماضية لما لو مف أثر ميـ عمى المنظمة باعتباره مف المواضيع 

أىـ الحيوية والميمة التي تتناوؿ البعد الإنساني لدى العنصر البشري الذي يعتبر مف 
 موارد المنظمة إلى جانب الموارد الاقتصادية الأخرى.

و أحد إف أىمية دراسة الرضا الوظيفي لدى الأفراد تكمف في كوف العمؿ ى
مف خلاؿ التفاعؿ  دماج الفرد ضمف مجموعتو المينية،ناالطرؽ التي بواسطتيا يتـ 

مياراتو  اـاستخديمكنو مف إشباع حاجاتو عف طريؽ  الذي الفردالذي يقع ما بيف 
ورضاه الوظيفي ولا يمكننا  ،ستعداده وطموحاتواو  وميولووالتعبير عف ذاتو  وقدراتو،
بالعنصر الإنساني مف خلاؿ توفير  اىتماـىذه الأىداؼ إلا إذا كاف ىناؾ  تحقيؽ

الجو المناسب لمعمؿ، ورفع مستوى الرضا الوظيفي لديو لكوف الرضا في حد ذاتو 
 .(2002:53)ماىر: لات الأفراد العامميفوسيمة تساعد عمى حؿ مشك
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 :مفهوم الرضا الوظيفي - أولًا 

د مف ولذا قاـ العدي بالعمؿ المتعمقةيعتبر الرضا الوظيفي مف أىـ الاتجاىات 
المديريف في مختمؼ  اىتماـى بيحظ ولا يزاؿستمرار االكتاب والباحثيف بدراستو ب

 بآراءىو تزويد المديريف  لدراسة الرضا الوظيفي سالرئي والسبب ؛ماتظالمن
و أتي تساعد عمى تحسيف اتجاىات العامميف نحو العمؿ لا والأفكارتجاىات والا

 .(97::2004 )حريـ شراؼ أو التدريب أو غيرىاالإ أوالرواتب  أو المنظمة

فيرى البعض أف الرضا عف  ،وأورد الباحثوف تعريفات عديدة لمرضا الوظيفي
ويتحقؽ ىذا الإشباع عادة عف  ،الفرد نتيجة العمؿالعمؿ ىو درجة إشباع حاجات 

الاعتراؼ بواسطة  طبيعة العمؿ نفسو، ،طبيعة الإشراؼ ،ظروؼ العمؿ ،طريؽ الأجر
 (2004:171اآخريف )عبد الباقي:

فالشخص  ،وىنالؾ مف يرى أف الرضا عف العمؿ ىو اتجاه الفرد نحو عممو
بينما الشخص  ،بيو نحو العمؿيجايحمؿ اتجاىات إ الذي يشعر بالرضا عف العمؿ

تجاىات سمبيو نحو العمؿ وفي الواقع أف افإنو يحمؿ  ،الراضي عف عمموغير 
 .(2002:211محيف يستخدماف بشكؿ مترادؼ )ماىر:طالمص

 لإشباع والسعادةرتياح والا بالقناعة النفسي كما وصؼ الرضا الوظيفي بأنو الشعور
نتماء لمعمؿ والا والولاء مع الثقة ،وبيئة العمؿ فسونمؿ عالحاجات والرغبات والتوقعات عف ال

 .(1993 :190:لعديميا) ة الداخمية والخارجيةيومع العوامؿ ومؤثرات البيئ

نو حالة التكامؿ التي تحدث مابيف ويمكف تعريؼ الرضا الوظيفي عمى إ كما
بيئة  الوظيفية المحيطة في بالعوامؿالفرد ووظيفتو والتي تعكس مدى قبولو وقناعتو 

والقيادة والعلاقات مع الزملاء وظروؼ العمؿ  والإشراؼ الأجروالمتمثمة في العمؿ 
أف تجعمو المادية والسياسة التنظيمية لممؤسسة التي يحدث فييا العمؿ والتي مف شأنيا 

 .(2008:97:عويضوعف العمؿ ) راضيًا
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ات الفرد حاج إشباعنو درجة ؽ يمكف تعريؼ الرضا الوظيفي عمى إسب وفي ظؿ ما
لتي يشعر فييا الفرد نحو االحالة النفسية  إلىكما ويشير  ،والمعنوية مف خلاؿ العمؿ المادية

 نتمائو لمعمؿ الذي يعمؿ فيو.الشعور النفسي عمى أدائو وولائو و ر ىذا اعممو وأث
 :أهمية الرضا الوظيفي-اثانيً 

نو القوة لكو  ،يعتبر الفرد الأساس الذي تقوـ عميو المنظمات والمؤسسات
فيو الذي يحدد ويرسـ  ،المحركة والقاطرة الحقيقية في أي تنظيـ ومصدر كؿ الطاقات

الأىداؼ والسياسات ويضع الخطط والبرامج ويتحمؿ تدبير الإمكانات اللازمة وتوجيو 
 )غربي عمى التنظيـ بالفائدة المستيدفة اتيا بما يعوداستخداموترشيد 
 (2002:4:وآخروف

الأسباب التي تساعدىـ فراد يتوجب توفير جميع العوامؿ و بالأ ىتماـفالا ،لذا
شباع رغباتيـ في العمؿ فإذا كاف مف السيؿ عمى المنظمة توفير  ،عمى تحقيؽ وا 

فإنو يصعب عمييا الحصوؿ والحفاظ عمى الموارد البشرية الراغبة في  الموارد المادية،
سباب الأخرى التي تجعؿ فإلى جانب ىذه العوامؿ نذكر بعض الأ العمؿ والإنتاج،

 :أىمية ضا الوظيفي ذاالر 
نمية الموارد البشرية وتعزيز ولائيا لممنظمة وشعورىا بالمسؤولية عف طريؽ ت -

 زيادة المشاعر الإنسانية السعيدة في مختمؼ الأعماؿ.
آراء العامميف  دراسة الرضا الوظيفي يمكف الإدارة مف معرفة نفسيا مف خلاؿ -

تجاىاتيـ نحوىا والتعرؼ عمى مستوى الضغوط وا   والتعرؼ عمى مشاعرىـ
المينية التي يصادفونيا في أعماليـ فيما يساعدىا عمى وضع حموؿ مناسبة 

 لمثؿ ىذه المشاكؿ.
جتماعي لمفرد يفي في تحقيؽ التوافؽ النفسي والاتساىـ دراسة الرضا الوظ -

 الذي يؤدي إلى النجاح في عممو.
رضاىـ الوظيفي يساعد الإدارة عمى تصميـ فيـ دوافع العامميف في أعماليـ و  -



 6161يناير –العدد التاسع والخمسون            السنة السابعة والأربعون    –مجمة بحوث الشرق الأوسط 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 116 

عمى مشاعر الأمثؿ لمطاقة العمالية والتغمب  الاستثماربيئة عمؿ تساعد عمى 
 ستياء لدييـ.السخط والا

 .وسلامة صحتو العضوية والعقمية يساىـ الرضا في الحفاظ عمى جدية ومثابرة العامؿ، -
 :لعوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفيا -اثالثً 

تعدد في  إلىا الرضا الوظيفي يؤدي حتمً  فاىيـعظـ الباحثيف أف تعدد ميرى م
جاىات وميوؿ تاالتبايف الموجود في  التي ترجع في الأساس إلى ،فيو المؤثرةالعوامؿ 

فيما يرجعيا  ،عوامؿ تتعمؽ بالفرد نفسو إلىىنالؾ مف يرجعيا  فإبحيث  ،فرادالأ
 .جتماعية المحيط بياقتصادية والاآخروف إلى البيئة الخارجية والسياسية والا

 الأولى الثلاثةعوامؿ لمرضا الوظيفي تتصؿ  ةستKeith  حيث حدد كيث
  :بالعمؿ مباشرة وتتمثؿ في

 ،ندماج مع الزملاء في العمؿلااو  ،والرضا عف العمؿ نفسو ،الإشراؼكفاية 
   :بصفو غير مباشره وتتمثؿ في بالعمؿتتصؿ  الأخرى ةوالثلاث

الحالة و  ،قتصادية وغيرىاة المكافآت الإوعدال ،لممنظمة ليدؼ بالنسبةاوفير ػػػت
 .(118 :1996 :شلاؿ)ة ػػالذىنية و ػػػة البدنيػػػصحيال

العوامؿ المؤثرة في الرضا  أففيرى  ،(1995:200،201 :لعديمي)ا إما
  :مة ىيعوامؿ ميعدة الوظيفي تتكوف مف 

تاحةالنمو النفسي  الراتب والضمانات  ،بالعمؿ الخاصةت تخاذ القراراالفرصة لا وا 
فرص الترقي  ،الشخصي والتقدير والعلاقات مع الزملاء والمرؤوسيف لإشراؼاو  والمسؤولية
جراءاتالعمؿ ومتطمباتو وأنظمتو و  ظروؼ ،الوظيفيوالنمو   .الإدارة ا 

سبعة  إلىفقد صنفت العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي  " عويضة" دراسة  أما
عوامؿ تتعمؽ )وتشمؿ فراد بالأمجموعة العوامؿ الشخصية المتعمقة  :وىي مجموعات
ومجموعة العوامؿ  (وعوامؿ تتعمؽ بمستوى الدافعية لدى الفرد ،ومياراتيـ الإفرادبقدرات 
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وىذه العوامؿ مرتبطة بتصميـ الوظيفة ومدى تناسب  ،محتوى العمؿ أوالمتعمقة بالوظيفة 
مكانياتقدرات و جبات الخاصة بالوظيفة مع الوا ومجموعة العوامؿ  ،ميوليـالعامميف و  ا 

ػػة المتبع الإدارةو  الإشراؼوتتعمؽ ىذه العوامؿ بطرؽ  الإدارةو  الإشراؼالمرتبطة بنمط 
طة ومجموعة العوامؿ المرتب ،المرؤوسبيف الرئيس و  الإنسانيةمدى توافر العلاقات و 

 ،النظـ التي تتبعيا المنظمةو ائح مو تعمؽ ىذه العوامؿ بالبتنظيـ العمؿ داخؿ المنظمة وت
فرص الترقي وتتمثؿ ىذه العوامؿ و  الأجرالوظيفي و  بالأمافمتعمقة لمجموعة العوامؿ او 

الذي  الأجرمقدار ستقرار الوظيفي و متعمقة بتأميف مستقبؿ الموظؼ والاالبالعناصر 
بالبيئة التي وجماعة العمؿ وتتعمؽ ىذه العوامؿ عوامؿ البيئية لومجموعة ا .يحصؿ عميو

 ( 2008:23،24،25 :عويضة)ينشئ فييا الفرد 
عض الدوؿ بفي  أجريتنتائج الدراسات الميدانية في ىذا المجاؿ التي  ماأ
دى حوؿ الرضا ل " القبلات وصلاح عوف اللهيوسؼ "دراسة  أوضحتفقد  العربية

 قييـوالت التشجيعية والمكافآتالترقيات  ىو أف ةالعامميف بالمؤسسات السعودي
 المؤثرةالاجتماعية مف بيف العوامؿ  والعلاقاتوالتدريب وجماعات العمؿ  الموضوعي

 .(1995:211 عديمي:الفي الرضا الوظيفي )
واختلاؼ  أىميتيافي الرضا الوظيفي لدى العامؿ بحسب  المؤثرةومف العوامؿ 

 :ر منيا مايميكونذ المحيطة بيا والبيئة الإداريةالتنظيمات 
 :رــــــــلأجا -1

شباع الحاجات الخاصة الفسيولوجيلرضا و عتمد عمى الربط بيف ااإذا  ف فإ ،ةا 
 إىماؿفانو لايمكف  ،وميما كاف المنطمؽ ،ا لتحقيؽ الرضاا العامؿ ضروري جد  ىذ

لمجيد الذي  المنطقيةالعائد المالي كعنصر مف عناصر تحقيؽ الرضا ولكونو النتيجة 
الوحيدة لاقتناء  الوسيمةالماؿ  أوولكوف النقود  ،ا قدموبم لاعتراؼوكأنو  ،يبذلو العامؿ

مف الحياة  الأخرىظروؼ الجوانب وكونيا وسيمو لتحسيف  ،الماديةمتطمبات الحياة 
 .بيف مختمؼ جوانب حياة العامؿ العلاقةوىذا يعزز  المنظمةخارج 



 6161يناير –العدد التاسع والخمسون            السنة السابعة والأربعون    –مجمة بحوث الشرق الأوسط 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 111 

 ،1941والرضا منيا دراسة ميمر  الأجرالكثير مف الدراسات حوؿ  أجريت
طردية ما بيف  علاقةوالمؤكدة كميا عمى وجود 1963 وسميث دؿنك ،1939سف وطوم

لا علاقة  أف يرى (ىرزبرغ)بعض مثؿ ال أفوالرضا الوظيفي غير  الأجرمستوى 
 لوجيةيو جات الفسالدخؿ يحقؽ الحا أفلؾ لأنيـ يروف ذ ،عكسوالصحيح  ،بينيما
 إلى بالإضافةفتخار لااىو مبعث لمعزة و  الأجر فإ إذ ؛الخطأوىنا يكمف  ،فحسب
 (1989:147 )عاشور: معنويةمنفعة  تحويؿ الماؿ إمكانية

 :فرص الترقية -6

كبر مف ذات مسؤولية أ وظيفةالعامؿ  أو"تقميد الموظؼ  بالترقيةيقصد 
 ؛بالرضا قوية علاقةولفرص الترقية  ،" و الحاليةمف درجت عميأ الوظيفة السابقة ودرجة

ر كما توف ،لتزاـالمبذوؿ والا بالجيد الإدارةمف  عتراؼاكرتب ترتبط بزيادة الم نياإ ذإ
ىنالؾ علاقة  أف إلىتشير الدراسات  إذ ؛المناسبة لتنمية قدرات العامؿ فرصوالالترقية 

العامؿ المحدد  أف (فروـ) كما يرى ،توفر فرص الترقية والرضا الوظيفيطردية بيف 
  ،توقعات الفرد لفرص الترقية أو الوظيفي ىو طموح الرضالأثر فرص الترقية عمى 

لا اىذا الطموح بتوفير فرص الترقية  إشباعوعمى ىذا يجب عمى المنظمة   نخفضوا 
    (151 1989:رضا كؿ عامؿ طموح )عاشور:

 :الإشرافنمط  -1

الذيف يحسنوف التعامؿ مع العامميف ناجحيف في  المشرفيف أفبينت الدراسات 
ويقيـ علاقات طيبة معو ، ىتماـجعؿ العامؿ محؿ الافالمشرؼ الذي ي ،منظماتيـ أداء

ذا ،حتراـ يوفر لو ولاء ىؤلاء العماؿمف التفاىـ والا أساسعمى  عتبره حالة ثانوية ا وا 
ف لأ ؛في خمؽ بيئة عمؿ متوترة اوف سببً نو يك، فإالمطموب ىتماـالاولـ يوليو العناية و 

تحديد و تدخؿ في تشكيؿ  أفيمكف و  ،التي تقع مف حولوالإحداث ظواىر و كؿ ال
 ( 1995:211 :ألعديميمستوى الرضا لديو )



 صفاء محمد صلاح الدين  .د               عمى الولاء لدى العاممين بالمنظمات الحكومية  تأثير الرضا الوظيفي 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 115 

  :محتوى العمل -4

 ،العمؿ أنشطةطبيعة ، بمتغيراتو العديدة كالمسؤولية يعتبر محتوى العمؿ
عتبار العناصر في خمؽ الرضا لا أىـالفرد مف  لأداءتقدير اآخريف فرص الإنجاز و 

العديد مف الدراسات  أكدتووىذا ما  ،يتحرؾ ضمنو ويتأثر بوالعامؿ عنصر فيو و 
وكذلؾ فروـ  walter & venset 1953فينست و خاصة تمؾ التي قاـ بيا ولتر و 
  .(211 :1995 :لعديميا) .vroom & corn homer 1964كورنيومر و 
 :ظروف العمل-5

عمـ النفس  ظيورالعامؿ منذ  أداءبظروؼ العمؿ وتأثيرىا عمى  ىتماـبدأ الا
وليا الكثير مف الباحثيف ح فجاء ،("ورفثىو "وتجارب  "آلتوف مايو" أعماؿ)الصناعي 
يط المادي مف تأثير عمى العامؿ وذلؾ لما لممح ،العالـ نحاءأشتى  مف بحوثتجارب و 

 ،الحرارة ،الإضاءة :ىذه العوامؿ إزاءمتحمؿ لحدود وعتبات  للإنساف فإ ذإ ؛سموكوو 
  .غيرىاو ووسائؿ العمؿ  ،النظافة ،الضوضاء ،التيوية

تقبمو لبيئة نيا تؤثر عمى درجة ، فإمف تأثيرىا عمى درجة تحمؿ الفرد انطلاقًاو 
 .(151 :1989 عاشور:)تالي عف رضاه عف عممو بالالعمؿ كعلاقة متعػػػػػددة و 

  :ريات المفسرة لمرضا الوظيفيظالن - ارابعً 

في الكثيريف مف الباحثيف  اىتماـشغؿ موضوع تفسير الرضا الوظيفي  لقد
في ىذا  الأبحاثو  مجاؿ الفكر الإداري والتنظيمي ويشير التطور التاريخي لمدراسات

رتبطت بالحوافز المادية التفسير الرضا الوظيفي التي  الأولىالمحاولات  إلى الإطار
المدرسة  لأفكار كإفرازوىذا المفيوـ جاء  ،الرضا الوظيفيو  الأداءلتحسيف  كأساس
نشاطو عمى يكوف سموكو و  أفبر العامؿ وحدة مستقمة يتعيف حيث كانت تعت ،التايمورية

  (131 :1991 :محمد)التعقؿ رشد و لدرجة عالية مف ا
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 ،المعقد الإنسانيوقد وجيت ليذه المدرسة عدة انتقادات لكونيا لا تفسر السموؾ 
دافعة محركة و  أخرىعوامؿ  إلىالتي توصمت  الإنسانيةتمي ذلؾ مدرسة العلاقات  ـث

شراؾو الانتماء لجماعات العمؿ و  الإنسانيةوىي الرغبة في تكويف العلاقات  ،فلمعاممي  ا 
 أفومركزة عمى  أىدافوػػػة العمؿ و يـ مسؤوليػػػتحميممؿ في جميع العمميات التنظيمية و الع

التنظيـ الذي يحقؽ اكبر قدر مف الإشباع لمرغبات الإنسانية يكوف أكثر كفاءة ولـ تسمـ 
لية ىي الأخرى مف النقد ، حيث يعتبرىا البعض أنيا قدمت صورة مثاأفكار ىذه المدرسة 

ع أغفمت الصرا ف ىذه النظريةإكما  ،معطيات الواقعفي تعاوف الجماعات لا تتفؽ و 
غير ، إلى جانب تركيزىا عمى الحوافز التطويرو بتكار والمنافسة التي تعتبر مصدر للا

  .(55 :1995: يأىممت أىمية الحوافز الأخرى )المغربالمادية و 

  :ما يمي وأىميانماذج لتفسير الرضا الوظيفي و وقد برزت عدة نظريات 

مف أشير النظريات التي أسيمت في مجاؿ  (Maslow)تعتبر نظرية ماسمو 
لحوافز وىي طة البداية في دراسة الدافعية واالعموـ السموكية بحيث يمثؿ موضوعيا نق
حيث إف ىنالؾ دافع داخمي يوجو الفرد  ،الفرد تنظر لمدافعية عمى أنيا نابعة مف داخؿ

 ::محمود)يمكف فرضػػػػيا عمى الفػػػػػػرد  موؾ لاػػػػػيف مف السػػػوع معػػػػػػػو أداء نػػػػنح
 :في الأساسيةوتتمثؿ ىذه الحاجات   .(2007:114

  :الحاجات الفسيولوجية -1

لممحافظة  اعياإشبستغناء عف الا الإنسافوتتمثؿ في الحاجات التي لا يستطيع 
 الأجرمف خلاؿ  إشباعيايمكف و  ،المسكفى قيد الحياة كالغذاء واليواء و ستمراره عماعمى 

  .مف الوجود الأخرىتتلاشى كافة الحاجات  الإشباعالحوافز المادية وفي حالة عدـ و 
  :الأمن إلىالحاجة  -6

واف يشعر  الإخطاريكوف في مأمف مف  أفوىي تعبر عف حاجة الفرد في 
ة المحيطة بو مف ضمانات وظيفية في ما يتعمؽ بالبيئ التأكيدر مف الاطمئناف و بقد
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القوانيف التي تحدد المسؤوليات و تنظيـ  إلىالحاجة و ، الوقاية مف الخوؼو ، الاستقرارو 
وىذه الحاجات في نظر ماسمو  االنفسي المادي معً  الأمفالواجبات التي تضمف لو و 
(Maslow) (113 :2002 :ات المشرفيف )حسفممظىي التي تحميو مف ت. 

 الحاجات الاجتماعية: -1

علاقات  إقامةيصبح الفرد يفكر ويرغب في  ،بعد تمبية الحاجات السابقة
بداء اآخريفوكسب رضا  صداقة،  ،لتبادؿ الصداقة والعطؼ معيما استعداده وا 
فير في المنظمة مف خلاؿ تو الحاجات  ىذه إشباعويمكف  ،جتماعيةطبقة إ ذا باعتباره

قامة الحفلات والرحلات.  النوادي وا 

 الحاجات الخاصة بالمكانة والتقدير: -1
حساسو  ىي رغبة الفرد في شغؿ مركز اجتماعي وكسب احتراـ اآخريف لو، وا 

يجابي في المنظمة وبأنو يساىـ بدور إ ،بنفسو وحصولو عمى السمطة والقوة بالثقة
، لنفسوالتقدير الذاتي  إلى ضافةبالإ ،يؤىمو لمحصوؿ عمى تقدير الزملاء والرؤساء

 أوالاستثنائية  والمكافآتفي المنظمة مف خلاؿ نظاـ الترقيات  إشباعياويمكف 
 .(1997:464)حنفي: ة المناسبةظخطابات الشكر والثناء والمدح في المح

 :الحاجات المتعمقة بتحقيق الذات -5
 أفرد بحيث تعبر عف حاجة الف ،النظرية ىذهوىي تشمؿ قمة الحاجات في 

 لإمكانياتو الأمثؿ ستخداـلااالنشطة بما يتفؽ و  الإعماؿيمارس  أفينطمؽ بقدراتو ومواىبو و 
و كما يعبر بتكار أوالا الإبداععمى  ةالقدر ، وذلؾ بمواصمة تطوير شخصيتو و ومواىبو 

، يكوف أفف يكوف الشخص كؿ ما يستطيع ، لأىو التطمع بأنو (Maslowعنيا ماسمو )
  (2005:88 :بلاؿ)القدرات  أقصى إدراؾجؿ كفاح مف أال أخرىوبعبارة 

عمى قدر تمبية  أفيرى  (Maslow)ف ماسمو فإ ،مف ىذه الحاجات اوانطلاقً 
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نما  ،ىذه الحاجات يتحدد مستوى الرضا لدى الفرد واف الحاجة المشبعة ليست دافعة وا 
إشباعو قبؿ كؿ مستوى مف الحاجات يتـ  أى ،الدافع ىو الحاجة التي لا يتـ إشباعيا

  (114 :2003 :حسف)تبدأ أىمية الحاجة في المستوى الأعمى في الظيور  أف
 قياس الرضا الوظيفي: -اخامسً 

مف  فلأ ؛حو العمؿ ليست بالعممية السيمةجاىات الناس نتاإف معرفة 
ؤاؿ ف سكذلؾ فإ ،الصعب معرفة حقيقة تمؾ الاتجاىات بدقة مف خلاؿ الملاحظة

لا  اف الناس غالبً فإ ،اىاتيـ قد لا يعطي نتائج مفيدةجحقيقة إت الناس بشكؿ مباشر عف
 اف الموقؼ قد يكوف معقدً ، فإالإفصاحيريدوف  كانواف عف ذلؾ وحتى وا   الإفصاحتريد 

ويرى  (206 :2004 :بسيوني ،رفاعي)بالشكؿ الذي لا يستطيعوف التعبير عنو 
جاه الجوانب المختمفة رد إتتجاىات متعددة لدى الفاالرغـ مف وجود نو عمى البعض أ
ملاحظة المباشرة قياسيا ويرجع ىذا الى صعوبة الو نو مف الصعب تقييميا لعممو إلا إ

حد كبير يعتمد في قياس  فإلى ،ستنتاجو بدقة مف خلاؿ سموؾ الفرداللاتجاه وصعوبة 
 بداخمودقة عما ة صاالرضا عف العمؿ عمى ما يذكره الفرد وعادةً لا يفصح الفرد بصور 

  (169 :2003:حسف)

الكثير مف  فإ إلاالرضا الوظيفي  أىميةالرغـ مف نو عمى إلى أويشير البعض 
تجاه العمؿ وتقتصر تعرؼ عمى مشاعر العامميف ورضاىـ لمأساليب دقيقة المنظمات لـ تستخدـ 

  (177 :2004 :عبد الباقي)الرؤساء لمرؤوسييـ  رأيعمى مجرد سماع الأساليب ىذه 

مقاييس موضوعية وذاتية  إلىمقاييس الرضا الوظيفي  ائيوفخصالإويقسـ 
  :وىذه المقاييس ىي عمى النحو اآتي (402،403: 1985: )عاشور

  :المقاييس الموضوعية لمرضا - أولا

التي تفيد في معرفة درجة الرضا الوظيفي مف خلاؿ ويقصد بيا كؿ المقاييس 
العمؿ وىذا النوع مف المقاييس يغمب دوراف  وسرعة ،اآثار السموكية لو مثؿ الغياب
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عبارة عف رصد نو إذ إ ،الموضوعية الأساليبيستخدـ  لأنو ،عميو الطابع الموضوعي
  .دوراف العمؿالعماؿ كمسؾ السجلات لمغيابات و  مضبوط لسموؾ

  :معدل الغياب . أ

 وىو مؤشر يمكف ،ف معدؿ الغياب يعكس مدى انتظاـ الفرد في عمموإ
فالفرد الراضي يكوف أكثر  ،مى درجة الرضا الوظيفي لمعامؿة عو لمدلالاستخدام

ستياء مف عممو عمى الحضور مقارنة بمف يشعر بالا ارتباطًا بالعمؿ وأشد حرصًا
والغياب لكؿ عامؿ وكؿ مجموعة عمؿ  الحضوربسجلات  الإدارةحتفاظ اف ، فإلذلؾ
أي ظاىرة  كتشاؼاو الغياب و  الحضورقسـ في المنظمة يتيح ليا تتبع معدلات و 
  .العلاجػػػي الدراسة و لاؿ تستدعػػػػػختا

  :كاآتي الأمريكيةويحسب معدؿ الغياب عادةً بطريقة وزارة العمؿ 

 مجموع عدد أياـ الغياب للأفراد                                        
لسنة =معدؿ الغياب خلاؿ ا

  100×      متوسط عدد الأفراد العامميف   

حتياجات المنظمة فقد تعتبر استعماؿ ىذا المعدؿ حسب ايقة تختمؼ طر 
بالمقارنة بيف المنظمات لنفس  اوأيضً موسـ  -أشيرستة  –فصؿ  –فترات مثؿ شير 

 :عاشور)عدـ الرضا  أوستخراج دلالات الرضا و النوعية تتخذ كمعيار لاالنشاط أ
1985:405)  

مبررات الغياب فميست  نو يعاب عمى ىذا المؤشر في كونو لا يقؼ عندإ لاإ
فقد يتغيب العامؿ بسبب  ،تجاه العمؿتعبر عف الحالات الشعورية  ياباتالغكؿ 

 الأسبابظروؼ العائمية وغيرىا مف لم أوالنقؿ وسيمة عطؿ ت ،لحادثأو  ،المرض
 .المبررة أوالمشروعة 
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  :دوران العملسرعة  . ب

اختيار الفرد ب العمؿ أو ترؾ الخدمة الذي يتـ معدؿ دوراف استخداـيمكف  
ف البيانات الخاصة بترؾ الخدمة عميو فإو  ،ؤشر لدرجة الرضا الوظيفي( كم)استقالتو
 .عمى الرضا تأثيرىاو لتقييـ فاعمية مختمؼ البرامج مف زاوية استخدامي يمكف الاختيار 

 (407 :1985 :عاشور) :ويحسب معدؿ دوراف العمؿ عمى النحو اآتي

 100×   ت ترؾ الخدمة خلاؿ فترةعدد حالا                   
معدؿ ترؾ الخدمة خلاؿ فترة معينة =
 إجمالي عدد العماؿ في منتصؼ الفترة 

 :بالآتي نتقد المقياسيان السابقانوي  
اف عمى وجود مشاكؿ في يشير  ،دوراف العمؿومعدؿ  ،معدؿ الغيابكؿ مف ف إ -1

 .التنظيـ دوف تحديدىا
ـ ترؾ فعد ،مجتمعات بشكؿ معياريبؽ ىذاف المقياسياف في كؿ الطً لاي   -2

وعدـ الغياب لا يعبراف عف رضا الأفراد في المجتمعات الفقيرة الخدمة، 
 .وخاصة في ظؿ كساد سوؽ العمؿ

المعدليف يساوياف ىذيف ف إترؾ العمؿ بيف العماؿ إلا الغياب و  تختمؼ ظروؼ -3
  .لا ينظراف في حقيقتياالظروؼ و بيف 

 .تصحيحيماو عماؿ لدعـ مصداقية المعدليف لى استجواب التحتاج المنظمة إ -4

  :المقاييس الذاتية لمرضا الوظيفي -اثانيً 

عف  أنفسيـ فرادالأيقصد بالمقاييس الذاتية الحصوؿ عمى تقارير مف جانب  
المقابمة )و شفوية أ (ستبيافالاستمارة ا)رضاىـ الوظيفي سواء كتابية  درجة

 :(الشخصية
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 :ستبيانالا ستمارةا - أ

جؿ الحصوؿ عمى مف أ فرادالأ إلىيضـ مجموعة أسئمة توجو وىي نموذج 
حيث  (،123 :2002 :أو مشكمة أو موقؼ ما )رزواتيمعمومات حوؿ موضوع 

  .تحظي استمارة الاستبياف برواج في الاستعماؿ في مختمؼ البحوث الاجتماعية
  :بيان الرضا الوظيفيلستبيان ا

الذي ، و فة التي يشغميا العامؿمو متنوعة حوؿ كؿ جوانب الوظيوىو يشمؿ أسئ
 .(Laroche , viaTor) فػػػػػػػو كؿ مػػػػػػصمم

  :ستبيان الرضا عن الأجرا.1

حوؿ الرضا عف العوائد  أسئمةويتضمف  الأجور أنظمةستبياف حوؿ اوىو 
 المزايا الإضافية، الزيادة في الأجر، مستوى الأجر، العلاوات،النقدية مثؿ الرضا عف 

دارة نظاـ ا  .لأجروا 
  :المقابمة الشخصية - ب

تفاعؿ لفظي يتـ عف طريؽ مواجية يحاوؿ الشخص القائـ  أنياوتعرؼ عمى  
آخريف لمحصوؿ  أشخاص أومعتقدات شخص  أوراء آ وأات ػميستثير معمو  أفبالمقابمة 

فقد تكوف منظمة )اجتماع ، أنواع( ولممقابمة 148 :2002 :رزواتيعمى بعض البيانات )
فتسمح المقابمة بوصؼ وكشؼ جوانب العمؿ التي  ،(ظمة )لقاء عفويرسمي( أو غير من

ستجواب امفيدة في  أنيا إلى بالإضافة ،تقديرىا عف طريؽ المقاييس الأخرىلا يمكف 
الغموض في تزيؿ المػػػػبس و  نياإكما  ،ستمارة كتابةً عمى الا الإجابةالذيف يتعذر عمييـ 

 .(12 :1993 :بد الحفيظالتحقؽ مف صحة الإجابات )عو  ةػػػػالأسئم

لمعماؿ  الأسئمة إعطاءلوجو عف طريؽ  اوتتضمف المقابمة مقابمة العامميف وجيً 
الحالات النفسية  أسبابوفي تمؾ الطريقة يمكف معرفة ، إجاباتيـبنظاـ معيف لتسجيؿ 
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وبيذا  ،ر فييا العامميف بحرية في الكلاـوتتـ المقابمة في بيئة يشع، المصاحبة لمعمؿ
 أجاب ذاإناجحة  المقابمةوتكوف محو المشاكؿ،  أوتجاه تصحيح افى خطوة  وؿأتتـ 
الدقيؽ لمشاعرىـ في ظؿ حماية  التقديربالتالي يكونوف قادريف عمى و ، بأمانة فرادالأ

  (198,199 :2002 :حقيـ في الخصوصية )سمطافلإستجابتيـ و  الإدارة

موقؼ إلى آخر ومف  مؼ مفطريقة الأسئمة تخت أففي فتتمثؿ  ،عيوبيا أما
مى موضوعية تالي يؤثر عالوب مما يؤثر عمى طريقة الإجابة، ،خرشخص إلى آ

)عبد  مدربيف عمييا اكما تطمب المقابمة وقتا طويلا لإجرائيا وأناسً  ،المعمومات
 .(1993:12الحفيظ:
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 الولاء التنظيمي: الثالث المبحث

 :مقدمة

ثيف سواء في مجاؿ عمـ النفس أو الباح اىتماـحظي مفيوـ الولاء التنظيمي ب
الكافي في مجاؿ الإدارة  ىتماـولكف لـ يمؽ الا ،عمـ الاجتماع منذ فترة زمنية طويمة

حيث أكدت  ،العشريفإلا بعد ظيور المدرسة السموكية في بداية الستينيات مف القرف 
لؾ الحيف ومنذ ذ ،العلاقات الإنسانية في المنظمات الدراسات بشكؿ جمي أىمية

حيث  مف لتنظيميتبحث في الولاء ا ،وخاصة في الدوؿ الغربية ،ظيرت دراسات كثيرة
 (30 :2008 :تو والعوامؿ المؤثرة فيو )عويضةمخرجاتو ومقوما

ستمرار القوى العاممة بيا، عمييا أف تركز عمى تنمية منظمة إ أيظـ نلكي ت
المتميزوف منيـ وخاصة  مف جية أخرى، قات بيف المنظمة مف جية والعامميفالعلا

 إلىيؤدي  أففمف شأف ىذا التركيز  ،ارات العالية والتخصصات الدقيقةومف ذوي المي
يجاد فرادالألدى  الإبداعيتنمية السموؾ   .والأداءالدافع لدييـ لبذؿ المزيد مف الجيد  وا 

ى لمنظماتيـ عمى مستو  فرادالأمدى تأثير ولاء  إدراؾنتيجة  ىتماـويأتي مثؿ ىذا الا
ولعؿ خير شاىد عمى صحة ىذا الرأي  تالي اقتصاديات الدولة.الداء والإنتاجية وبالأ

 .عمى مثيلاتيا مف الدوؿ المتقدمة الإنتاجيةما نلاحظو مف تفوؽ الياباف في 

 العامؿ ءرتفاع درجة انتماا إلى أسبابوحد في أىذا التفوؽ الياباني  ويعزي
عنا المحمي قالولاء التنظيمي في وا أىميةبع ، مف ىنا تنالياباني لممنظمة التي يعمؿ بيا

السبعينات عقدى العديد مف الدراسات في  اىتماـشاىدنا  أفوخاصة بعد  ،والعربي
 (1999:50)العجمي: بموضوع الولاء التنظيميالماضى ات مف القرف يوالثمانين

 :مفهوم الولاء التنظيمي - أولا

ظيمي يقوـ عمى فكرة التن ىناؾ إجماع كبير بيف الباحثيف عمى أف الولاء
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يف عمى اتفاؽ بيف الباحث يوجد لاولكف  ،ومنظمتو رتباط بيف الموظؼأساسية ىي الا
الولاء التنظيمي  أفتفاؽ بيف الباحثيف عمى الاورغـ  ،تعريؼ محدد لمرضا الوظيفي

ي مف ويعد الولاء التنظيم ،عادة وتقسيماتو يؤثر عمى المنظمةبغض النظر عف أب
 (2008:30تجاىات مختمفة )عويضة:التي تستخدـ بعدة المفاىيـ ا

مف زاوية  إليوفينالؾ مف ينظر ، لمفاىيـ الخاصة بالولاء التنظيميتعدد ا
مة مف خلاؿ المشاعر رتباط الشخص النفسي بالمنظاالعاطفة وعرفو عمى أنو درجة 

ي المنظمة تزاـ الذي يصؼ مشاعر العامميف وارتباطيـ فلالامثؿ الانتماء، والعاطفة، و 
 ( 4 :2002 :الفوزاف)

النفسي الذي يربط الفرد نو الارتباط كما عرؼ الولاء التنظيمي عمى أ
وبذؿ جيد ، ي قيمياوتبنغبة الفرد لمبقاء في المنظمة بالمنظمة، والذي يتجمى في ر 

 .(18 :1997 :السواطو العتيبي ) أىدافياكبير لتحقيؽ 

د مع نو درجة ارتباط الفر ي عمى أكننا تعريؼ الولاء التنظيميم ،ومما سبؽ
ىو  اأيضً و  ،فاعمية المنظمةالمنظمة ومدى تعمقو بيا وأثر ىذا الإرتباط عمى كفاءة و 

عؿ معيا مف منيا ويتفا اعممو فيكوف جزءً تي يتكامؿ بيا الفرد مع منظمتو و الحالة ال
 .تحقيؽ أىداؼ المنظمةخلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو ونيتو في النمو والتقدـ و 

  :أهمية الولاء التنظيمي - اثانيً 

 الإدارةمفيوـ الولاء التنظيمي يعتبر مف مفاىيـ  أف إلى الإشارةلابد مف 
ازداد تت العديد مف الدراسات أنو كمما بثأفقد ، المتزايدة لأىميتو ؛ وذلؾ نظرًاالحديثة

العمؿ  حيث يعرؼ دوراف –قؿ معدؿ دوراف العمؿ والرضاء الوظيفى  ،الولاء التنظيمي
 الولاءكما ويساعد  -ستقالة مف العمؿ نتيجة عدـ الرضا عف ظروؼ العمؿ لابسرعة ا

 الأداءتحسيف الحد مف مشكمة التأخير و و  ،ظيمي كذلؾ في انخفاض نسبة الغيابالتن
 إلىثر الولاء التنظيمي في حياة العامميف قد يمتد أ فأ إلى بالإضافة، ىذا الوظيفي



 صفاء محمد صلاح الدين  .د               عمى الولاء لدى العاممين بالمنظمات الحكومية  تأثير الرضا الوظيفي 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 115 

فع يشعر بدرجة فقد اتضح أف صاحب الولاء المرت ،ؽ العمؿحياتيـ الخاصة خارج نطا
  .لممنظمةرتباط العالي عالية مف الرضا والسعادة والا

ف ة لقياس مدى التوافؽ بيف الأفراد مرئيسكما ويعتبر الولاء مف العناصر ال
الولاء التنظيمي المرتفع يميموف إلى  فراد ذووفالأجية وبيف المنظمات مف جية أخرى، 

كما يميؿ ىؤلاء إلى تأييد ودعـ قيـ المنظمة مزيد مف الجيد لأجؿ منظماتيـ، البذؿ 
 ( 1999:52 :العجمي)البقاء فييا لفترة أطوؿ و 

المتزايد بيذا المفيوـ  ىتماـتي تبرز أىمية الولاء التنظيمي والالاومف الأسباب 
  :وىي
، السموكيةواحي لمتنبؤ بالعديد مف الن الأساسيةحد المؤشرات إف الولاء يمثؿ أ .1

الذيف لدييـ ولاء  فرادالأ أففمف المفترض  ،وخاصة معدؿ دوراف العمؿ
  .المنظمة أىداؼنحو تحقيؽ  عملًا  أكثرو بقاء في المنظمة  أطوؿسيكونوف 

أف الولاء التنظيمي يمكف أف يساعدنا إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد  .2
 .(316 :2005 :باقيعبد ال)ىػػػػػػدؼ الأفػػػػػراد فػػػػي الحياة 

نو يجب إ الرغـ مف كؿ ىذه الفوائد وكؿ ىذه الأىمية لمولاء التنظيمي إلاوعمى  .3
و بعض اآثار السمبية عمى نتباه إلى أف الولاء التنظيمي قد يكوف لالا

المشاكؿ  ،ه اآثار السمبية الضغوط النفسيةبرز ىذأولعؿ مف  ،الموظؼ
الموظؼ عمى  لمشاكؿ نتيجة لإصرارتنشئ ىذه االركود الميني و  ،العائمية

ر أو بدخؿ أك البقاء في منظمتو مما قد يعني التضحية بوظيفة أفضؿ أو
 (.1999 :53:العجميمركز أعمى في منظمة أخرى )

 :الولاء التنظيمي أبعاد - اثالثً 

 ،لمحركة لوالقوى الباعثة وا ختلاؼابلممنظمات  فرادالأتختمؼ صور ولاء 
ختمفة لمولاء التنظيمي وليس م اعادً أبىنالؾ  فأ إلى دبياتالأوعمى العموـ تشير 
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لا إالولاء  أبعادفاؽ غالبية الباحثيف في ىذا المجاؿ عمى تعدد تاورغـ  ،بعدًا واحدًا
 .بعادالأ ىذهيختمفوف في تحديد  نيـإ

بعاد التي ذكرت محتوى ىذه الأف فإ ،ختلاؼغـ ىذا الاكف ر لو 
ما أكثر أ ،لاتختمؼ في محتواىا احثةمف قبؿ الب (2008:35،36)عويضة:

 :لأبعاد الولاء التنظيمي ىي مايمي التصنيفات قبولًا 

 :الولاء التنظيمي العاطفي .1

مدى معرفتو لمخصائص المميزة لعممو ودرجة كوف ىذا البعد لدى الفرد بتي
رجة يتأثر بد كما ،قرب المشرفيف وتوجيييـ لووتنوع الميارات المطموبة و  وأىميةإستقلاليتو 

و بالمشاركة الفعالة في مجريات ف البيئة التنظيمية التي يعمؿ بيا تسمح لإحساس الفرد بأ
وكؿ ىذا يجعمو يفتخر  ،منيا بالعمؿ أو ما يخصو ىو تعمؽخاذ القرارات سواء فيما يتا

، اآخريف وتبني مشاكميا تو وعرض نشاطاتيا بشكؿ إيجابي عند حديثو معبانتمائو لمنظم
 صة والشعور بوجود جو أخوي يربطو بعممو.مشاكمو الخاكما لو كانت 

 الولاء التنظيمي المستمر: .2

ية التي مف الممكف الاستثمار الحالة تقاس بالقيمة  ىذهدرجة ولاء الفرد في  أف
لتحاؽ بجيات لو قرر الا سيفقدهيحققيا الفرد لو استمر في المنظمة مقابؿ ما  أف

بمجموعة مف العوامؿ  يتأثرقاء في المنظمة الب لأىميةتقييـ الفرد  فإ، حيث أخرى
ة لوجود يسوالتي تعتبر مف المؤشرات الرئ ،وطوؿ فترة الخدمة ،نيا التقدـ في السفمو 

مف  بو لابأس استثمر جزءً االفرد  فحيث إ ،عممو ستمرار فيرغبة لدى الفرد في الا
 ذاإلو خاصة تساىؿ مف قبمو يعتبر بمثابة خسارة  أوتفريط  وأيحياتو في المنظمة 

 الفرد يعطي أفوبما  ،آخرعمؿ  أي إلىغير قابمة لمنقؿ  ىذه الاستثمار أوجوكانت 
، ونظاـ التقاعد قد لاء العمؿ والتي بنيت عبر السنيفلمعلاقات الشخصية مع زم قيمة

 فرادفالأ، أخرىوالميارات النادرة قد ترتبط بمنظمة دوف  لأخرىيختمؼ مف منظمة 



 صفاء محمد صلاح الدين  .د               عمى الولاء لدى العاممين بالمنظمات الحكومية  تأثير الرضا الوظيفي 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 111 

 بالنسبةفرص العمؿ  لتضاؤؿا نظرً  ؛بالمنظمةالبقاء  يفضموفف قد الذيف تقدـ بيـ الس
 .أخرى أماكفليـ في 

 :)المعياري( الأخلاقيالولاء  .3

لؾ مقابؿ الدعـ وذ ،نحو البقاء في المنظمة لتزاـبالإالفرد  إحساسويعني 
، ليس والتفاؤؿ الايجابي بالمشاركةوالسماح ليـ  يايلمنتسبالجيد الذي تقدمة المنظمة 

ورسـ  الأىداؼفي وضع  ساىمةبؿ الم ،وكيفية تنفيذ العمؿ الإجراءاتقط في تحديد ف
تزما مم لكونوعف ترؾ المنظمة الفرد يمتنع مما يجعؿ  ،سات العامة لممنظمةاالسي

فيذ السياسات التي شارؾ في وتن الأىداؼ ىذهفي تمكيف المنظمة في تحقيؽ  أخلاقيا
 .نة التي تحتـ عمية البقاء في المنظمةالمي بأخلاؽ لتزامولالؾ وكذ ،وضعيا

 :العوامل المؤثرة عمى الولاء التنظيمي - ارابعً 

 :Richard, schollنتماء التنظيمي )الؾ بعض العوامؿ التي تؤثر في الاىن
وقع ت ،الأجرمثؿ مستوى مناسب مف  المدخلات( في مجموعة مف 91 : 2003

قة بيف المستويات التنظيمية، وضوح العلا ،القيادة داخؿ المنظمة ،الأجرستمرار إ
التدريب عمى المياـ  ،الأداءالدور المتوقع مف  ،وجود ميارات العمؿ ،الدور الميني

ى مجموعة مف لؾ عموينعكس ذاتجاىات العامميف نحو المنظمة، ، الوظيفية
 :تيالمخرجات وتتمثؿ باآ

ا عمى نتماء ليا وتفضيميالعضوية في المنظمة عمى المدى الطويؿ والا -1
غير  وأنو الوظيفي بالأماف الموظؼمف خلاؿ شعور  المنظمات الأخرى:

مديف  بأنو، وشعور الموظؼ وقت بدوف سبب أيفي  خدماتو بإنياءميدد 
وتثؽ  عميو تحافظالمنظمة  أفف يممس الموظؼ لممنظمة التي يعمؿ فييا، وأ

لايفكر  ؼمما يجعؿ الموظ ،حقوقو لكف تؤمف لو حياة كريمة ؿوتوفر لو ك وب
ف يقوـ بالدفاع عف ، وأعمؿ جديد إلىنتقاؿ منيا بمغادرة المنظمة وعدـ الا
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رتباطو ف يعمؿ عمى إ، وأتي يعمؿ ليا حاؿ تعرضيا لسوءالمنظمة ال
فتخار بالمنظمة أماـ ، وأف يقوـ بالاادرتيامغوعضويتو في المنظمة حتى بعد 

 .زملائو
لتزاـ زاـ بالسموؾ الميني عبر الالتالمنظمة مف خلاؿ الاالموافقة عمى سياسة  -2

ف ف أىداؼ المنظمة واضحة وسيمة، وأ، وشعوره بأفي المنظمة لعمؿسياسة اب
ظمة ، وتقبمو لسياسة المنمعتمدة في المنظمة معروفة لمجميعالإجراءات ال
ف وأ ،بسيولة في المنظمة وشعوره بأنو يستطيع أف يعبر عف رأيو، بقناعة تامة
ف في المنظمة وأ، نظمة فعالة ومفيدة وتزيؿ الحواجرالمتصالات في سياسة الا

كؿ ذلؾ يساعد في التقدـ في لج مشاكؿ الموظفيف وشكاوييـ نظاـ فعاؿ يعا
الشخصية وبيف القيـ  ف ىنالؾ تجانس بيف قيمتوأ بنفسو ف يممس، وأالعمؿ

  .الموجودة في المنظمة
 جاهت بالضيؽبمصيرىا مف خلاؿ الشعور  ىتماـالدفاع عف المنظمة والا -3

، والشعور ثر عمى سمعة المنظمةالزملاء لجميور المراجعيف مما يؤ  أخطاء
 نفسوف يعتبر ىي جزء مف مشاكؿ الموظؼ وأ بالمنظمةمشكمة تتعمؽ  أيف بأ

ستمرار في الا أخلاقيتزاـ لا، وأف يشعر بفي المنظمة فعاؿ وبناءً  اعنصرً 
 ، وأنوترؾ العمؿ في المنظمةلو  اسمبً  ستتأثر حياتوف أ، و في المنظمة بعممو

ف يكوف وأ ،لإنجاح عمؿ المنظمة ستعد ليقدـ ضعؼ الجيد المطموب منوم
 .ميتـ بمصير ومستقبؿ المنظمة التي يعمؿ فييا

 :الولاء التنظيميالعلاقة بين الرضا الوظيفي و  -اخامسً 

 تبيف أفوالولاء التنظيمي،  الوظيفيمف خلاؿ النظر في العلاقة ما بيف الرضا 
 بيف اوثيقً  ارتباطً اىناؾ  أفعدد مف الباحثيف  ؾذكر ذلفقد  ،بينيما ارتباطًا وثيقًاىناؾ 

 ،الأجرالرضا عف العمؿ و ف نوع وىي الرضا عالوظيفي،  الولاء التنظيمي، والرضا
ولاء نو كمما زاد الإ أي، الرضا عف العلاقة مع الزملاءو  ،الرضا عف العلاقة مع الرؤساءو 
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الولاء يأتي مف عممية تجانس  أف لىإويمكننا تفسير ذلؾ  ،لرضا الوظيفيالتنظيمي زاد ا
 أفوذلؾ يعني قمة الصراعات التي يمكف  ،قيـ المنظمةوقيـ الفرد بأىداؼ و  أىداؼ

مما يكوف حدة توترات العمؿ لديو،  نخفاضاوبالتالي  ،قيامو بدوره أثناءيستشعرىا الفرد 
وظيفي ببعض المتغيرات المينية  يكوف لديو رضا وبالتالي إيجابيًا نحو العمؿ وتجاىا
 أكثرظروؼ العمؿ الميني  إلى بالإضافةالمتمثمة بالمحددات الذاتية الشخصية  الإنسانيةو 

الوظيفي  الرضاؽ بيف مستويات الولاء التنظيمي و وكذلؾ فقد وجدت فرو  ،اتأثيرً العوامؿ 
المراكز المتقدمة مف  لا تزاؿنو أ إلىلصالح الذكور ويرجع ذلؾ  الإناثالذكور و  بيف

مستوى الولاء لدى  نخفاضا إلىالتي تؤدي  الأسبابحد وقد يكوف ىذا أنصيب الرجؿ، 
 خفاضإ إلىوبالتالي يؤدي ىذا  إرىاقًا أكثرالعمؿ تجعؿ المرأة  أعباء إلى بالإضافة المرأة

  (2004:344عبد الرزاؽ: دىا )ػػػػػمستوى الولاء عن

 أفلولاء التنظيمي لمتعمقة بالرضا الوظيفي وااسات االدر  أوضحت كما
 الإنسافالداخمية التي تنتج مف داخؿ  أوبالعوامؿ الشخصية  ايتأثر  أفالمفيوميف يمكف 

فبعض العوامؿ الخارجية  الإنسافمف خارج  تأتيالتي  (الخارجية أو)العوامؿ الموقفية و 
تؤثر عمى شعور  ةالصناع، نوع المنظمة و الموقع الجغرافي ،مثؿ حجـ المنظمة

الولاء لو و كؿ مف الرضا  أفىذه الدراسات  أوضحتكما  .الموظؼ اتجاه وظيفتو
ىذه العلاقة  أف، في حيف السف أو الأقدميةو علاقة ايجابية قوية مع المستوى الوظيفي 

 :العجمي)بيف الجنس علاقة بيف المفيوميف و  أيسالبة مع التعميـ بينما لا توجد 
1999:55) 

حثت العلاقة بيف الرضا الوظيفي تجت العديد مف الدراسات التي بستنا كما
ف مسببات وأ، يزداد مستوى الولاء التنظيمينو بزيادة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي أ

أف يكوف ىناؾ ونتوقع بالتالي ، ي تختمؼ عف مسببات الرضا الوظيفيالولاء التنظيم
 أفالدراسات  أظيرتحيث ، نحو العمؿ تجاهبيف الولاء التنظيمي والارتباط وثيؽ إ

 إلىيؤدي  ما االولاء لمجماعات المختمفة غالبً  أيالجماعية لمفرد  لاءاتالو التغير في 
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ر عمى اتجاه الفرد يؤث أفف تغيير الولاء لممنظمة يمكف بالتالي فإو جاىاتو، تاتغيير 
 .(1988:23)خطاب اإيجابً  أو نحو عممو سمبًا

الولاء حوؿ علاقة كؿ مف الرضا الوظيفي و أييف ىناؾ ر  أفويقوؿ البعض 
  .منيا يؤثر في اآخر وأي ببعضيماالتنظيمي 

وحسب  ،الشعور بالولاء التنظيمي إلىالرضا الوظيفي يؤدي  أف :يقول الأولالرأي 
ومف ثـ  ،نسبي ا حتى يتكوف طويلًا  التنظيمي يأخذ وقتً ف الولاء اإف ،الرأيىذا 

ف الرضا الوظيفي قد ، لذا فإمف الرضا الوظيفي أطوؿفترة  الإنسافيستمر مع 
وبعد فترة مف الزمف سيكوف الموظؼ الراضي  ،يستخدـ لتحقيؽ الولاء التنظيمي

 .لممنظمة اولاءً  أكثرعف عممو 
لولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ىو في بيف ا التأثير أف :الثاني فيقول الرأي أما 

يولد لديو الولاء ليا نتماء لممنظمة و لموظؼ بالاشعور ا أفبمعنى ، تجاه المعاكسالا
تجاه المنظمة،  يجابي اإ يولد شعورًا نتماء لممنظمةفالا ،شعور بالرضا عف وظيفتو

عمى  أوينظـ الموظؼ  أفقبؿ  الولاء لممنظمة قد يتشكؿ أف إلىيشير  الرأيوىذا 
 (1999:56العجمي:)لعممو في المنظمة  الأولىفي المراحؿ  الأقؿ
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 ثلمبح العمميالإطار : المبحث الرابع

 :والإجراءاتالمنهجية :ولًا أ

ثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى تحديد أ إلىالبحث ىذا يدؼ ي
 ،بجميورية مصر العربية الطبيةوالمعدات مة لممستمزمات االعامميف في الشركة الع

جراءاتؾ سيتـ تناوؿ طريقة ولتحقيؽ ذل  :الأتيو البحث عمى النح وا 

 :أهداف المصنع

قف الح ،الأوكسجيف الطبي ،)أكياس الدـ إنتاج المستمزمات الطبية بصفة عامة
مف السوؽ  ولية% مف مستمزماتو مف المواد الأ30ر ويقوـ بتوفي (الطبية عدا الأدوية

كافة  .مف خلاؿ عقود المشاركة مع باقي مصانع وزارة الصناعة والمعادف المصرية
ف مميوف دولار وتشمؿ الأبنية والمخاز ( 23اية الثمانينيات بمغت )الإنشاء في بد

 .ةوالمعدات والمواد الأولي

 :منهج البحث .1
مف أكثر في إجراء البحث لكونو الوصفي التحميمي المنيج  استخداـبة الباحث تقام

دراسة الظواىر الاجتماعي والإنسانية؛ ولأنو يناسب الظاىرة ا في استخدامالناىج 
 .بحثموضوع ال

 مجتمع البحث: .6

يف في الشركة العامة لممستمزمات يتكوف مجتمع البحث مف جميع العامم
(عامؿ 140وقد وصؿ عددىـ إلى ) ،والمعدات الطبية بجميورية مصر العربية
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 موزعيف عمى مختمؼ الأقساـ في الشركة.

 عينة البحث: .1

وقد بمغ حجـ العينة  ،ختيار عينة مف مجتمع البحث الأصميلقد تـ إ
والمعدات الطبية مف العامميف في الشركة العامة لممستمزمات وعاممة  (عاملًا 35)

منيـ  س القسـ واحدًايختلاؼ مواقعيـ بحيث يكوف رئاوعمى بجميورية مصر العربية، 
لؾ تشمؿ العينة الإداري والفني ولا تسري ىذه الدراسة عمى العامميف بنظاـ المناوبة كذ

 .لا يتمتعوف بصفة موظؼوأصحاب العقود المؤقتة لأنيـ 

 طرق جمع البيانات: .1

 :اآتيةعمى البيانات مف المصادر ت الباحثة عتمدالقد 

مف خلاؿ  زمةالأحيث تـ الحصوؿ عمى البيانات مف  :المصادر الثانوية -أولًا 
في الكتب والمراجع العممية والدراسات السابقة المصادر الثانوية المتمثمة 

 .المتعمقة بموضوع البحث والدوريات والمجلات العممية
عمومات الأولية عف لقد تـ الحصوؿ عمى البيانات والم :المصادر الأولية :اثانيً 

 استخداـوتحميميا بالتي تـ إعدادىا ليذا الغرض  يافستبستمارة الااطريؽ 
 .spssالبرنامج الإحصائي 

 :أداة البحث .5
بصػػػورتيا النيائيػػػة مشػػػتممة عمػػػى ثلاثػػػة  يافسػػػتبلاا سػػػتمارةة االباحثػػػ تلقػػػد صػػػمم

 :أجزاء

( فقرات موزعة عمى البيانات الشخصية 5ويشمؿ عمى ) :الجزء الأول
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 مثؿ)الجنس،الحالة الاجتماعية،العمر،المؤىؿ العممي،سنوات الخدمة(

( فقرة لقياس العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي 25)ويشمؿ عمى  :ء الثانيالجز 
 :موزعة عمى المجالات اآتية

 فقرات الرضا عف الوظيفة ويتكوف مف خمس. 
 فقرات لأجر ويتكوف مف خمسالرضا عف ا. 
 الرضا عف أسموب ونمط القيادة والإشراؼ ويتكوف مف خمسة فقرات. 
 فقرات لاقات الاجتماعية ويتكوف مف خمسعالرضا عف مجموعة العمؿ وال. 
 فقرات رضا عف بيئة العمؿ ويتكوف مف خمسال. 

( فقرة لقياس العوامؿ المؤثرة عمى الولاء التنظيمي 15ويشتمؿ عمى ) :الجزء الثالث
 :وموزعة عمى المجالات اآتية

 فقرات عمى سياسة الشركة ويتكوف مف خمس الموافقة. 
 فقرات كوف مف خمسبمصير الشركة ويت ىتماـالا.  

 نتماء ليا وتفضيميا عمىالمدى الطويؿ والا العضوية في الشركة عمى  
 .خمس فقراتالشركات الأخرى ويتكوف مف 

ولقد تـ  لتحديد درجة لكؿ عبارةمقياس ليكرت الخماسي  ةالباحث تستعمماوقد 
 يافستبستمارة الااصيغة واحدة مف الإجابات بما يتلاءـ مع صيغة فقرات  استخداـ

 موضحة في الجدوؿ الأتي:ىى كما 
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 (1جدول رقم )
 أوزان الفقرات

موافق  الإجابة
 بشدة

 موافق

 

غير  محايد
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 

 

 
 1 2   3    4 5 الوزن   

 :الأساليب والمعالجات الإحصائية .2

مف خلاؿ البرنامج  يافستبستمارات الاابتفريغ وتحميؿ  ةالباحث تقام
 :الاختبارات الإحصائية اآتية وقد تـ إجراء ،spss الإحصائي

 .النسب المئوية والتكرارات لوصؼ العينة . أ

 .الانحراؼ المعياري(،مقاييس النزعة المركزية )الوسط الحسابي . ب

 .المتغيرات فالاختبار الفروؽ ما بي tاختبار  . ت

 .Rمعامؿ الارتباط بيرسوف  . ث

 .R2معامؿ التحديد  . ج

  .التأثيرالاختبار  Fاختبار  . ح

 الأداء.ثبات  سكرونباخ لقيا ألفامعامؿ الثبات  . خ

 .معامؿ التجزئة النصفية . د

 : إجراءات تطبيق البحث .1

ثر الرضا الوظيفي عمى الولاء ياف لدراسة أستبستمارة الاابإعداد  ةالباحث تقام . أ
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طبية بجميورية مصر الوالمعدات التنظيمي في الشركة العامة لممستمزمات 
 .العربية

ستمارات احيث وزعت ، عينة البحث أفرادعمى  بياناتستالاتـ توزيع  . ب
  .أفراد عينة البحث مف ا( فردً 35عمى ) يافستبالا

حيث تـ استرداد  ،عينة البحث أفرادمف  ستبيافستمارات الااتـ جمع -ج
صلاحيتيا وعدـ تعبئة كؿ الفقرات مف اد واحدة لعدـ ػػػػػػستبعاػػػػػـ وت ،(35)

وعميو بمغت الاستبيانات الصالحة والتي تـ  يـقبؿ الذيف تـ استبياف رأي
 .%(97.14أي بنسبة استرداد بمغت ) (34تحميميا )

 :الأداةصدق وثبات  .1

  عمى مجموعة مف المحكميف  يافستبستمارة الاا ةالباحث تعرض :الأداةصدق
مف التخصصيف في  أعضاء( خمسة 5) فت مفوتأل 2)كما سيرد في ممحؽ )

قتصاد العموـ السياسية قسـ لاييئة التدريسية في كمية امف الوالاقتصاد  الإدارة
ت لأراء السادة المحكميف وقامالباحثة  تستجابا، وقد القاىرةجامعة  - الإدارة

في صورتيا  ستبيافستمارة الاالؾ خرجت وبذ ،بعمؿ ما يمزـ مف تغيير وتعديؿ
 .النيائية ليتـ تطبيقيا عمى العينة المبحوثة

 اف ومقياس يستبالتحقؽ مف صدؽ وثبات فقرات الا مف أجؿ :داةثبات الأ
ػػػذا الغرض معامؿ ارتباط آلفا )معامؿ الفا ليػػػػػػػستخدمػػػػت الباحثة ا، البحث

( وقد تـ قياس مستوى الثبات والتناسؽ الداخمي للأبعاد المكونة كرونباخ
 تخداـاس، الولاء التنظيمي بوالمتمثمة بعمميات الرضا الوظيفيلمتغيرات البحث 

  :تيوكاآ ،حسب عناصر متغيرات البحث -كرونباخ آلفا  -مقياس 
ة متغيرات تتكوف مف خمس ،(xعمميات الرضا الوظيفي: )المتغير المستقل  -1

 تي: وكاآ
 .06965، وتتكوف مف خمس فقرات = الرضا عن الوظيفة - أ
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  06951=  ،، وتتكوف مف خمس فقراتالرضا عن الأجر - ب
 06967، وتتكوف مف خمس فقرات = ادةسموب ونمط القيالرضا عن أ - ج
، وتتكوف مف خمس فقرات = الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الاجتماعية -د

06957 
حيث كانت قيمة آلفا لو =  ،ويتكوف مف خمس فقرات :الرضا عن بيئة العمل -ىػ

06865. 

ف النتيجة الخاصة بالتناسؽ الداخمي بيف الأبعاد والمكونة ويلاحظ مف أ
ف قيمة معامؿ وظيفي والولاء التنظيمي( مقبولة؛ وذلؾ لأالرضا ال)رات البحثلمتغي

( في 0.75)كبر مف ا عندما تكوف مساوية أو أتعد مقبولة إحصائي    Alphaارتباط آلفا
 .البحوث الإدارية والسموكية

الاتساؽ )يوضح نتائج اختبار صدؽ وثبات مقياس البحث  ،(1ػدوؿ رقـ )والجػ
 .ودقة إجابات أفراد عينة البحث حسب المتغيرات المتعمقة بالبحث (ت الاستبانةالداخمي لفقرا

 (6دول )ج
 اختبار صدق وثبات مقياس البحث ودقة إجابات أفراد عينة البحث

دل مع متغيرات البحث ت
 الفقرات 

معامل آلفا كروبناخ 
 )معامل الصدق والثبات 

نسبة الصدق 
 والثبات )%( 

معامل ارتباط 
 النصفيهالتجزئه 

 192125 %21925 192125 66 الرضا الوظيفي  أبعاد 1
عناصر الولاء  6

 التنظيمي
2  192121 21921% 192122 

 192225 %22911 192211 11 كافة متغيرات البحث  1

 سب الآلية وفقا لنتائج الحاإعداد الباحث :المصدر

  :يأتي ( ما1ختبار الواردة في الجدوؿ رقـ )يتضح مف خلاؿ نتائج الا
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بعاد عمميات ( لأباخ )معاملات الصدؽ والثباتاف جميع معاملات الفا كرون-1
الولاء التنظيمي، وكذلؾ كافة متغيرات البحث البالغة  الرضا الوظيفي وعناصر

( عمى الترتيب تعد مقبولة بشكؿ كبير مف 069948، 069893، 069895)
صدؽ والثبات البالغة كما تشير نسبة ال ،الناحيتيف الإدارية والإحصائية

 إلى دقة مقياس البحث. (%99648%، 98693 ،98695%)

، 069896 ،069895)ف جميع معاملات ارتباط التجزئة النصفية والبالغة إ .2
ا وتشير ىذه النتائج الى دقة ، تعد عالية جد  لممتغيرات المدروسة) 069965

 إجابات أفراد عينة البحث.
  حث:البوصف وتشخيص متغيرات  -اثانيً 

 (xوصف وتشخيص متغيرات الرضا الوظيفي )المتغيرات المستقمة  .1

 ،الرضا الوظيفي()لعناصر المتغيرات المستقمة لمبحث ايشمؿ ىذا الجزء وصفً 
عف  المئوية لكؿ منيا فضلًا  انة والنسبد التكرارات الخاصة بفقرات الاستيوتـ تحدي

  .عيارياستخراج الوسط الحسابي لكؿ فقرة وكذلؾ الانحراؼ الم
 (x1 – x5)متغير الرضا عن الوظيفة:  -1

 :ما يمييتبيف مف الجدوؿ 

( بوزف مئوي يبمغ 1911بمغ ) وسطًا حسابي ا مرجحًا بجميع فقراتو حقؽ ىذا المتغير - أ
الوسط الحسابي الفرضي البالغ أعمى مف  ،(0675) امعياري   ا%( وانحرافً 76671)
العينة ىو )أعمى  وى مف وجية نظر أفرادفاف النتائج تشير في ىذا المست ،، لذلؾ(3)

 .وىذا يعني وجود شعور بالرضا مف قبؿ العامميف ،(مف المتوسط
( بوزف 1921ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(X1العنصر ) - ب

أعمى مف الوسط الحسابي  ،(06507ا )معياري   ا%( وانحرافً 78624مئوي )
 ف العينةف النتائج المذكورة تشير إلى أ، فا، وبالتالي(3ي البالغ )الفرض
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 المبحوثة تشعر بالرضا عف شروط الوظيفة.
( بوزف 3685ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(X2العنصر )-ج

وىو وسط أعمى مف الوسط ( 0677%( وانحراؼ معياري )77607مئوي يبمغ )
يف لايشعروف بالممؿ ف العامممما يدلؿ عمى أ .(3)الحسابي الفرضي البالغ 

 .والضيؽ مف وظيفتيـ
( بوزف مئوي 3611ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(x3العنصر ) - د

أعمى مف الوسط الحسابي  وىذا( 06852) امعياري   ا%( وانحرافً 78624يبمغ )
كثر مناسبة ليـ يـ أف وظيفت( مما يؤكد عمى شعور العامميف بأ3البالغ ) الفرضي
 .رىامف غي

( بوزف 3697ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(X4العنصر ) -ىػ 
وىو أعمى مف الوسط الحسابي ( 0682) امعياري   ا%( وانحرافً 79641مئوي يبمغ )

دائيـ العامميف بالمتعة الحقيقية خلاؿ أوىذا يوضح شعور  ،(3الفرضي البالغ )
 .لعمميـ

( بوزف 3653بمغ ) صر وسطًا حسابي ا مرجحًاحقؽ ىذا العن :(x5العنصر ) -و
الوسط  عمى مفوىو أ)0685) امعياري   ا%( وانحرافً 70659مئوي يبمغ )

ميف مف ماؿ العاموىذا يؤشر عمى تحقيؽ آ ،(3بالغ )الحسابي الفرضي ال
 خلاؿ حصوليـ عمى الوظيفة.

 :(x6 – x10):الرضا عن الأجور -2

 :ما يمييتبيف مف الجدوؿ 
( بوزف 2653بمغ ) وسطًا حسابي ا مرجحًا لرضا عف الأجر كاملًا تغير احقؽ م - أ

، ولما كاف الوسط الحسابي (1620ا )معياري   ا%( وانحرافً 53629مئوي )
ف ىذا المستوى في ، لذلؾ فإف النتائج تشير إلى أ(3الفرضي مساويا الى )

 المتوسط( وىي نتيجةعينة البحث مف وجية نظر أفراد العينة ىو )أقؿ مف 
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  .جرتعبر عف عدـ رضا العامميف عف الأ ،ضعيفة
( بوزف 3627ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(X6العنصر ) - ب

 الحسابي ف الوسطوىذا يعني أ)16220) امعياري   ا%( وانحرافً 59مئوي يبمغ )
فاف النتائج  وبالتالي ،(3)البالغ  لمعنصر أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي

 .جر المدفوع ليـجيد العامميف يتناسب مع الأ فلى أة تشير إالمذكور 
( بوزف مئوي 2662ا بمغ )ا مرجحً ا حسابي  حقؽ ىذا العنصر وسطً  :(X7العنصر )-ج

قؿ مف الوسط الحسابي وىو وسط أ)16304) امعياري   ا%( وانحرافً 65629يبمغ )
 جور.لأعدـ عدالة توزيع اوىذا يعني ىناؾ شعور ب (،3الفرضي البالغ )

( بوزف 2603بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(x8العنصر ) -د
وىو وسط أقؿ مف الوسط )16070) امعياري   ا%( وانحرافً 52635مئوي يبمغ )

  (، مما يعني عدـ حصوؿ العامميف عمى الحوافز.3الحسابي الفرضي البالغ )
( بوزف مئوي 1688بمغ )ا مرجحًا وسطًا حسابي  حقؽ ىذا العنصر  :(X9العنصر ) -ىػ

وىذا الوسط أقؿ مف الوسط الحسابي )16079)وانحرافًا معياري ا ،%( 409يبمغ )
 مما يدلؿ عمى عدـ وجود عدالة في توزيع الحوافز. ،(3الفرضي البالغ )

( بوزف 2619بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(X10العنصر ) -و
بي الوسط الحسا وىو أقؿ مف( 06866)وانحرافًا معياري ا %( 37665مئوي يبمغ )

 .شباع احتياجاتيـمميف لايكفي لإف دخؿ العامما يعني أ (.3الفرضي البالغ)

 (x11 – x15) :الرضا عن أسموب ونمط القيادة -3

 :يتضح مف الجدوؿ ما يمي
بمغ وسطًا حسابي ا مرجحًا كاملا  الرضا عن أسموب ونمط القيادة حقؽ متغير - أ

ولما كاف الوسط ( 0690)وانحرافًا معياري ا %( 68623( بوزف مئوي )3640)
لى أف مستوى لذلؾ فإف النتائج تشير إ ،(3ا الى )الحسابي الفرضي مساويً 

  مف وجية نظر أفراد العينة أعمى مف المتوسط. تطبيؽ الإستراتيجية
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( بوزف 3611بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(X11العنصر ) - ب
وىو أعمى مف الوسط  ،)06866)وانحرافًا معياري ا %( 62635مئوي يبمغ )
ف الإدارة تساعد العامميف عمى مما يدؿ عمى أ ،(3لفرضي البالغ )الحسابي ا

 .تطبيؽ الأساليب الإدارية في عمؿ المنظمة
ي ( بوزف مئو 3621بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X12العنصر )-ج

وىو وسط أعمى مف الوسط الحسابي ( 069)وانحرافًا معياري ا %( 64612يبمغ )
  .(، لا يتعرض العامميف لمنقد مف رؤسائيـ إزاء الأخطاء البسيطة3الفرضي البالغ)

( بوزف مئوي 3644بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(x13العنصر )-د
الوسط وىو وسط أعمى مف ( 16116)وانحرافًا معياري ا %( 68682يبمغ )

 .ف الرؤساء لايفرقوف بيف العامميف(، مما يشير إلى أ3الحسابي الفرضي البالغ )
( بوزف مئوي 3671بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X14العنصر )-ىػ

لمعنصر  ف الوسط الحسابيوىذا يعني أ)06748)وانحرافًا معياري ا %( 74612يبمغ )
 ف النتائج المذكورة تشير إلى، فإوبالتالي ،(3مف الوسط المعياري البالغ ) عمىأ

 .ويتـ تقييـ سير العمؿ بموجبيا ،تحديد معايير مف قبؿ الرؤساء في العمؿ
( بوزف 3659بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X15العنصر ) -و

وىذا يعني أف الوسط  (،06844)وانحرافًا معياري ا %( 71676مئوي يبمغ )
لى الأخذ مما يشير إ ،(3مف الوسط الفرضي البالغ ) لمعنصر أعمى الحسابي

 .راء العامميف مف قبؿ رؤسائيـبعيف الاعتبار بأفكار وآ
 ( x16 – x20):الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الاجتماعية -4

  :ويتضح مف الجدوؿ ما يمي
وسطًا كاملا  والعلاقات الاجتماعيةالرضا عن مجموعة العمل  حقؽ متغير - أ

 ،(0690)وانحرافًا معياري ا  (%70623بوزف مئوي ))3650بمغ )حسابي ا مرجحًا 
، فاف النتائج تشير ، لذلؾ(3ا إلى )مساويً  ولما كاف الوسط الحسابي الفرضي



 صفاء محمد صلاح الدين  .د               عمى الولاء لدى العاممين بالمنظمات الحكومية  تأثير الرضا الوظيفي 

Forty-seventh year - Vol. 59 January 2021 611 

في عينة البحث مف وجية نظر  ف مستوى الرضا عف مجموعات العمؿإلى أ
 .(عمى مف المتوسطأفراد العينة ىو )أ

( بوزف 3620بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X16العنصر )-ب
، ولما كاف الوسط الحسابي )06932)وانحرافًا معياري ا %( 64612مئوي يبمغ )

ىذا العنصر مف  أف ، لذلؾ فاف النتائج تشير إلى(3ا إلى )الفرضي مساويً 
وىذا يوضح وجود تشجيع مف ،مف المتوسط(وجية نظر أفراد العينة ىو )أعمى 

 راء.بأفضؿ اآوالأخذ  قبؿ المنظمة لمناقشة وقبوؿ الاختلاؼ في الرأي
( بوزف 4608بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X17العنصر )-ج

ف الوسط وىذا يعني أ)06658)وانحرافًا معياري ا %( 81676مئوي يبمغ )
يدلؿ ، مما (3فرضي البالغ )مف الوسط الحسابي ال لمعنصر أعمى الحسابي

 .ساليب التعامؿ بيف العامميفعمى عدـ وجود مشاكؿ ترتبط بأ
( بوزف 3676بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X18العنصر ) -د

 وىذا يعني اف الوسط أعمى)06806)وانحرافًا معياري ا %( 85629مئوي يبمغ )
لمودة وىذا يعني ىناؾ شعور با ،(3ي الفرضي البالغ )مف الوسط الحساب

 دارة.والتعاوف بيف العامميف والإ
( بوزف 3635بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X19العنصر )-ىػ 

ف الوسط ، وىذا يعني أ)16303)وانحرافًا معياري ا %( 67606مئوي يبمغ )
يدلؿ  مما .(3البالغ ) الفرضي مف الوسط الحسابي لمعنصر أعمى الحسابي
 ف ضغوط العمؿ لاتؤثر عمى حياة العامميف الشخصية.عمى أ

( بوزف 3614بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  : (X20العنصر )-و 
وىذا يعني أف الوسط  ،)06691)وانحرافًا معياري ا %( 62694مئوي يبمغ )

، مما يشير إلى (3الفرضي البالغ )الوسط الحسابي مف  لمعنصر أعمى الحسابي
 دارية.مف عدة دوائر ومستويات إ نشاء فرؽ عمؿ باستمراراف الشركة تقوـ بإ
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  :(yالولاء التنظيمي)المتغير المعتمد  وصف وتشخيص عناصر متغير :اثانيً 

 ،(الولاء التنظيمي)لعناصر المتغير المعتمد لمبحث  ايشمؿ ىذا الجزء وصفً 
الوسط لكؿ منيا فضلا عف استخراج  يافستبت الخاصة بفقرات الاحديد التكراراوتـ ت

الوسط الحسابي  استخداـتـ وقد  .نحراؼ المعياريوكذلؾ الا ،الحسابي لكؿ فقرة
ستجابة القياس درجة  الخماسي بوصفو معيارً ( وفؽ مقياس ليكرت ا3الفرضي البالغ )

  .يافستبلؾ ضمف التقدير المفظي لأوزاف الاالعينة وذ
الوسط  ،التوزيع التكراري - ( يستعرض وصفا لعناصر متغير الولاء التنظيمي1ول )جد

 .العينة لمتغير الولاء التنظيمي لإجابة أفراد والوزن المئوي ،والانحراف المعياري ،الحسابي

 
 استخداموقد استخرجت النتائج ب ،انستبيستمارة الااإعداد الباحثة بالاعتماد عمى  :المصدر

 Spss19برنامج 
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 :( ما يأتي1يتضح من الجدول )

وبانحراؼ )3653قدره )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ متغير الولاء التنظيمي كاملا  - أ
( عمى 3ا إلى )، ولما كاف الوسط الحسابي الفرضي مساويً (06786)ري معيا

ف مستوى الولاء التنظيمي في عينة لذلؾ فإف النتائج تشير إلى أ مساحة المقياس،
 .(وجية نظر أفراد العينة إلى حد ما ىو )أعمى مف المتوسطالبحث مف 

( 3694بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y1العنصر ) -1
ف %(، وىذا يعني أ78682نسبة مئوية )وب)06481)بانحراؼ معياري 

(، 3الحسابي الفرضي البالغ )الوسط الحسابي لمعنصر أعمى مف الوسط 
المتبعة  مواعيد العمؿف سياسة المذكورة تشير إلى أوبالتالي فإف النتائج 

 في الشركة واضحة ومناسبة لمعامميف.

( 3644بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y2العنصر ) -2
 %(، وىو أعمى مف68682وبنسبة مئوية )) 0697)بانحراؼ معياري 

تتقبؿ  بحوثةالعينة المإلى أف يشير و  ،(3الوسط الحسابي الفرضي البالغ )
 .عاليةسياسة الشركة بقناعة 

( 3625بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y3العنصر ) -3
%( وىو أعمى مف 64612بنسبة مئوية )، )16051)بانحراؼ معياري 

ف وجود نظاـ فعاؿ في مما يعني أ ،(3ي الفرضي البالغ )الوسط الحساب
 . ىـشركة يعالج مشاكؿ العامميف وشكاواال

( 3671بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y4العنصر ) -4
وىذا الوسط أعمى  ،%(74612،ونسبة مئوية ))06665)بانحراؼ معياري 
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(،مما يدلؿ عمى أف العامميف 3الفرضي البالغ )مف الوسط الحسابي 
 رائيـ بحرية وبدوف خوؼ مف رؤسائيـ يستطيعوف التعبير عف آ

( 3635بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا ىذا العنصر  حقؽ :(Y5العنصر ) -5
وىو أعمى مف  ،%(67606)، ونسبة مئوية )06762)بانحراؼ معياري 

ىداؼ وىذا مؤشر واضح عمى أف أ.(3البالغ) الوسط الحسابي الفرضي
 الشركة واضحة ومفيومة مف قبؿ العامميف.

حسابي ا مرجحًا وسطًا  بجميع فقراته بمصير الشركة( هتمام: حقق متغير )الاب
ولما كاف الوسط الحسابي الفرضي  ،(06481)نحراؼ معياري اوب)4626قدره )
ف مستوى لذلؾ فإف النتائج تشير إلى أ ( عمى مساحة المقياس،3ا الى )مساويً 

لى حد ما ىو البحث مف وجية نظر أفراد العينة إالولاء التنظيمي في عينة 
 .()أعمى مف المتوسط

( 4618بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا ىذا العنصر حقؽ  :(Y6العنصر ) -1
ف الوسط %(، أ83653، ونسبة مئوية )) 06512)بانحراؼ معياري 

(، وبالتالي 3الوسط الحسابي الفرضي البالغ )الحسابي لمعنصر أعمى مف 
في  وفعالًا  ابناءً  اتعد نفسيا عنصرً  ف عينةشير إلى أف النتائج المذكورة تفإ

 ستثماره لصالح المنظمة.اإيجابي تستطيع الادارة وىذا مؤشر  ،الشركة

( 4621بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y7العنصر ) -2
أعمى مف  وىو وسط ،%(88624، ونسبة مئوية ))06530)بانحراؼ معياري 
دـ تفكير العامميف لى عوىذا يشير إ ،(3الفرضي البالغ ) الوسط الحسابي

 لى تحسف في مستويات الولاء التنظيمي.يشير إ بترؾ العمؿ.الأمر الذي
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( 4621بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y8العنصر ) -3
وىذا الوسط  ،%(85688وبنسبة مئوية ) ،)06530)بانحراؼ معياري 

 عينة البحث فمما يعني أ (،3أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي البالغ )
ض إنجاح عمؿ الشركة.وىذا شعور ستعديف لتقديـ جيود مضاعفة لغر م
 .فراد المنظمةر تحسف مستوى الرضا الوظيفي لدى أيجابي يؤشإ

( 4641بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y9العنصر ) -4
وىو أعمى مف  ،%(75629،وبنسبة مئوية ))06651)بانحراؼ معياري 

ينة البحث لدييـ فراد عاف ا(، مما يعني 3الوسط الحسابي الفرضي البالغ )
 .بمصير الشركة اىتماـ

( 4629بمغ )وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ ىذا العنصر  :(Y10العنصر ) -5
وىو أعمى مف  ،%(81614،وبنسبة مئوية ))06710)بانحراؼ معياري 

 ةي(، مما يعني شعور العامميف بأف أ3غ )الوسط الحسابي الفرضي البال
 ـ الخاصة.مشكمة تواجو الشركة ىي جزء مف مشاكمي

ي وبانحراؼ معيار  (3652قدره ) وسطًا حسابي ا مرجحًا حقؽ متغير كاملًا  - ج
( عمى مساحة 3ساويا الى )الفرضي م ، ولما كاف الوسط الحسابي(06965)

ف مستوى الولاء التنظيمي في عينة لذلؾ فإف النتائج تشير إلى إ المقياس،
 مى مف المتوسط(.لى حد ما ىو )أعإالبحث مف وجية نظر أفراد العينة 

( 4611بمغ ) وسطًا حسابي ا مرجحًاحقؽ ىذا العنصر  :(Y11العنصر ) -1
ف الوسط الحسابي إ ،%(82635، ونسبة مئوية )(06582)بانحراؼ معياري 
ف النتائج (، وبالتالي، فإ3الوسط الحسابي الفرضي البالغ )لمعنصر أعمى مف 
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 بالشركة صائب. تعد قرارىا في العمؿ المذكورة تشير إلى اف عينة

( 3676بمغ ) وسطًا حسابي ا مرجحًاحقؽ ىذا العنصر  :(Y12العنصر ) -2
أعمى مف  وىو وسط ،%(75629، ونسبة مئوية )(16261)بانحراؼ معياري 
ف العامميف لدييـ شعور وىذا يشير إلى أ ،(3الفرضي البالغ ) الوسط الحسابي
 بالاماف الوظيفي.

( 4605بمغ ) سطًا حسابي ا مرجحًاو حقؽ ىذا العنصر  :(Y13العنصر ) -3
وىذا الوسط أعمى  ،%(81614،وبنسبة مئوية ))06629)بانحراؼ معياري 
ىناؾ  .عينة البحث ف(،مما يعني أ3ابي الفرضي البالغ )مف الوسط الحس

 شعور لدى العامميف كونيـ مدينيف لمشركة وىو شعور بالانتماء ليا.

( 2605بمغ ) سابي ا مرجحًاوسطًا ححقؽ ىذا العنصر  :(Y14العنصر ) -4
وىو أقؿ مف  ،%(53653،وبنسبة مئوية ))16181بانحراؼ معياري )

ف مستوى المزايا التي (، مما يعني أ3بي الفرضي البالغ )الوسط الحسا
 تقدميا الشركة ضعيفة.

( 3603بمغ ) وسطًا حسابي ا مرجحًاحقؽ ىذا العنصر  :(Y15العنصر ) -5
وىو أعمى مف  ،%(60659نسبة مئوية )وب ،)16175)بانحراؼ معياري 

ف (، مما يعني شعور العامميف بأ3الوسط الحسابي الفرضي البالغ )
 .الشركة تحافظ عمى الموظفيف المتميزيف بالعمؿ وتقدرىـ
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 : اختبار فرضيات البحث:اثانيً 

 :لعلاقات الارتباط بين متغيرات البحثحصائي التحميل الإ .1

ف متغيرات البحث التي تضمنتيا الفرضية يتضمف قياس علاقة الارتباط بي
وقد استخدـ الباحث ليذا الغرض  ،وما ينبثؽ عنيا مف فرضيات فرعية ،الأولى لمبحث

 استخداـبعدىا تـ اختبار معنوية معاملات الارتباط ب ،معامؿ الارتباط الخطي البسيط
 تي:( وعمى النحو اآT-Testالاختبار )

 :لمبحثة الأولى اختبار الفرضية الرئيس . أ

لغرض إعطاء قرار دقيؽ بشأف صحة الفرضية الرئيسة الأولى لمبحث التي 
مفادىا لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي 

 تي:عمى النحو اآو ية المنبثقة عنيا لابد لمباحث مف اختبار الفرضيات الفرع

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: -1

)لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا  :(H0ية العدـ )فرض
 الوظيفي والولاء التنظيمي(

)توجػد علاقػة ارتبػاط ذات دلالػة معنويػة بػيف الرضػا الػوظيفي  :(H1فرضية الوجود )
 والولاء التنظيمي(
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 (5جدول )
 نتائج علاقات معاملات الارتباط بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي 

غير
لمت

ا
 

الولاء التنظيمي  المقياس
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 (1)الجدولية (tقيمة )

1911 1915 

ضا 
الر

ن 
ع

يفة
وظ

ال
 

 19211 6.11 6916 (rمعامل الارتباط )
 1915 (6)( المحسوبة tقيمة )

ضا 
الر

ن 
ع جر
الا

 

 19511 6.11 6916 (rمعامل الارتباط )
 1921 ( المحسوبة tقيمة )

ن 
 ع

ضا
الر

ونم
ب 

سمو
ا

ط 
ادة

القي
 

 19151 6.11 6916 (rمعامل الارتباط )
 1915 ( المحسوبة tقيمة )

ن 
 ع

ضا
الر

عة 
مو

مج
مل 

الع
ت 

لاقا
والع

عية
تما

لاج
ا

 

 19521 6.11 6916 (rمعامل الارتباط )
 1961 ( المحسوبة tقيمة )

ئة 
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 19526 6911 6916 (rمعامل الارتباط )

 19261 ( المحسوبة tقيمة )

 .(0605تعني الارتباط معنوي عند مستوى المعنوية ) ()*
 .ية وفقا لنتائج الحاسب الآلإعداد الباحث :المصدر

وجود علاقة ارتباط  ،(5يتضح مف خلاؿ النتائج النيائية الواردة في الجدوؿ )
اذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط  ئية موجبة بيف الرضا عف الوظيفة؛ذات دلالة إحصا

يجابية ذات دلالة ود علاقة إا تعكس وجوىي قيمة عالية نسبي   ،(06640نيما )بي
نو كمما اىتمت العينة المبحوثة وتفسر ىذه العلاقة أ .%(99ثقة ) إحصائية بمستوى
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 .كمما ازدادت قدرتيا عمى الارتقاء بمستوى الولاء التنظيمي ،بالرضا عف الوظيفة
قة والولاء التنظيمي ىي علا ف الرضا عف الوظيفةف العلاقة بيالنتيجة السابقة أوتؤشر 

كبر مف قيمتيا وىي أ( 4685( المحسوبة )tاذ بمغت قيمة ) ذات دلالة معنوية؛
 .(0601عند مستوى معنوية )( 2670الجدولية البالغة )

لا توجد علاقة )ا عمى ذلؾ ترفض فرضية العدـ التي تنص عمى وتأسيسً 
وتقبؿ  ،.لرضا عف الوظيفة والولاء التنظيمي(ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف ا

الفرضية البديمة التي تنص عمى )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الرضا 
  .عف الوظيفة والولاء التنظيمي(

 :اختبار الفرضية الفرعية الثانية -2

(: )لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا H0فرضية العدـ )
 والولاء التنظيمي(. عف الأجر

)توجد علاقة الارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا  :(H1فرضية الوجود )
 عف الأجر والولاء التنظيمي(.

جر والولاء ( نتيجة قياس علاقة الارتباط بيف الرضا عف الأ5يظير الجدوؿ )
 إذ يتضح وجود علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بيف الرضا التنظيمي واختبارىا؛

وىي  (06530حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما ) ،عف الأجر والولاء التنظيمي
ا تعكس وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بمستوى ثقة قيمة قوية نسبي  

 جر والولاء التنظيميالرضا عف الأ%(. وتؤشر النتيجة السابقة أف العلاقة بيف 99)
كبر مف (، وىي أ3664( المحسوبة )tت قيمة )ذ بمغىي علاقة ذات دلالة معنوية؛ إ

  .(0601عند مستوى معنوية ) ،(2670( الجدولية البالغة )tقيمة )
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، وتقبؿ الفرضية البديمة والتي تنص سيسا عمى ذلؾ، ترفض فرضية العدـوتأ
 جر والولاء التنظيمي(.ات دلالة معنوية بيف الرضا عف الأ)توجد علاقة الارتباط ذعمى 

 :فرضية الفرعية الثالثةاختبار ال -3

معنوية بيف الرضا  ذات دلالة)لا توجد علاقة ارتباط  :(H0فرضية العدـ )
 سموب ونمط القيادة والولاء التنظيمي(.عف أ

ذات دلالة معنوية بيف الرضا عف  )توجد علاقة ارتباط :(H1فرضية الوجود )
 سموب ونمط القيادة والولاء التنظيمي(.أ

، وجود علاقة ارتباط ذات (5ؿ )ج الواردة في الجدو يتضح مف خلاؿ النتائ
إذ بمغت  ونمط القيادة والولاء التنظيمي؛ سموبلة إحصائية موجبة بيف الرضا عف أدلا

ة مف حيث قوتيا تعكس وجود ، وىي متوسط)06453)قيمة معامؿ الارتباط بينيما 
نو كمما لعلاقة أوتفسر ىذه ا .%(99ثقة ) يجابية ذات دلالة إحصائية بمستوىعلاقة إ
، كمما ازدادت القدرات عمى الارتقاء بمستوى الرضا عف أسموب ونمط القيادةاتسع 

سموب ونمط القيادة والولاء الرضا عف أا أف العلاقة بيف الولاء. وتؤشر النتيجة أيضً 
(، وىي 3605( المحسوبة )tإذ بمغت قيمة ) ؛ىي علاقة ذات دلالة معنوية التنظيمي

  .(0601، عند مستوى معنوية )(2670البالغة )( الجدولية t)كبر مف قيمة أ

وتقبؿ الفرضية البديمة والتي تنص  ،ترفض فرضية العدـ ،ا عمى ذلؾوتأسيسً 
سموب ونمط القيادة ذات دلالة معنوية بيف الرضا عف أ )توجد علاقة ارتباطعمى 

 والولاء التنظيمي(.

  :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4

معنوية بيف الرضا  )لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة (:H0دـ )فرضية الع
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 عف مجموعة العمؿ والعلاقات الاجتماعية والولاء التنظيمي(.

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا عف  :(H1فرضية الوجود )
 مجموعة العمؿ والعلاقات الاجتماعية والولاء التنظيمي(.

نتيجة قياس علاقة الارتباط بيف الرضا عف ( 5كذلؾ يظير الجدوؿ )
ذ يتضح وجود علاقة ذات إ قات الاجتماعية والولاء التنظيمي؛مجموعة العمؿ والعلا

قات الاجتماعية والولاء دلالة إحصائية بيف الرضا عف مجموعة العمؿ والعلا
 ا( وىي قيمة قوية نسبيً 06591يما )، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينالتنظيمي
وتفسر ىذه  .%(99ثقة ) يجابية ذات دلالة إحصائية بمستوىوجود علاقة إتعكس 
نو كمما استطاعت المنظمة المبحوثة توفير مستمزمات الرضا عف مجموعة النتيجة أ

وتؤشر النتيجة السابقة أف  .كمما ازداد الولاء التنظيمي ،العمؿ والعلاقات الاجتماعية
ظيمي ىي والولاء التن ،عمؿ والعلاقات الاجتماعيةالعلاقة بيف الرضا عف مجموعة ال

كبر مف قيمة (، وىي أ4627( المحسوبة )tإذ بمغت قيمة ) علاقة ذات دلالة معنوية؛
(t( الجدولية البالغة )(0601عند مستوى معنوية )) 2670.  

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: -5

معنوية بيف الرضا  )لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة (:H0فرضية العدـ )
 عف بيئة العمؿ والولاء التنظيمي(.

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا عف  :(H1فرضية الوجود )
 بيئة العمؿ والولاء التنظيمي(.

عف بيئة العمؿ  ( نتيجة قياس علاقة الارتباط بيف الرضا5كذلؾ يظير الجدوؿ ) -6
عف بيئة  ذات دلالة إحصائية بيف الرضا ذ يتضح وجود علاقةإ والولاء التنظيمي؛
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( وىي 06562يما )، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينالعمؿ والولاء التنظيمي
ثقة  يجابية ذات دلالة إحصائية بمستوىقيمة قوية نسبيًا تعكس وجود علاقة إ

نو كمما استطاعت المنظمة المبحوثة توفير وتفسر ىذه النتيجة أ .%(99)
وتؤشر النتيجة  .ضا عف بيئة العمؿ، كمما ازداد الولاء التنظيميمستمزمات الر 

ظيمي ىي السابقة أف العلاقة بيف الرضا عف الرضا عف بيئة العمؿ والولاء التن
كبر مف أ، وىي (36912( المحسوبة )tإذ بمغت قيمة ) علاقة ذات دلالة معنوية؛

 .(0601عند مستوى معنوية )) 2670)( الجدولية البالغة tقيمة )

، وقبوؿ الفرضية البديمة التي عمى ذلؾ، يتـ رفض فرضية العدـ اوتأسيسً  
تنص عمى )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا عف بيئة العمؿ والولاء 

 التنظيمي(.

ة الفرضية الرئيسة الأولى ف إثبات صحأجؿ إعطاء قرار دقيؽ بشومف أ
 باط ذات دلالة معنوية بيف الرضا الوظيفي بصورةىناؾ علاقة ارت)والتي مفادىا لمبحث، 

  -:اختبار الفرضيتيف الإحصائيتيف اآتييف ةالباحث رأت ،مجتمعة والولاء التنظيمي

معنوية بيف الرضا  (: )لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالةH0فرضية العدـ )
 الوظيفي والولاء التنظيمي(.

دلالة معنوية بيف الرضا  توجد علاقة ارتباط ذات :(H1فرضية الوجود )
 الوظيفي والولاء التنظيمي(

( إلى نتائج علاقة الارتباط بيف الرضا الوظيفي بصورة 6ويشير الجدوؿ )
  .( المحسوبةtمع قيمة ) ،(y( والولاء التنظيمي )Xمجتمعة )
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( tيتضح مف خلاؿ النتائج النيائية الواردة في الجدوؿ أعلاه باف قيمة )

( بمغت y( والولاء التنظيمي )Xة الارتباط بيف الرضا الوظيفي )المحسوبة لعلاق
 (0601( ومستوى معنوية )2670( الجدولية البالغة )tكبر مف قيمة )( وىي أ3668)

وىذا يعني وجود علاقة ارتباط موجبة بيف  ،(H0)مما يدلؿ عمى رفض فرضية العدـ 
لالة معنوية عند لاقة ذات د( وتعد ىذه العY( والولاء التنظيمي )x) الرضا الوظيفي
 .%(99)، أي بدرجة ثقة قدرىا المستوى المذكور

( x) مما تقدـ يمكف تفسير علاقة الارتباط الايجابية بيف الرضا الوظيفي
ا الوظيفي سوؼ تكوف لو عينة البحث الرض اىتماـ( باف زيادة Yوالولاء التنظيمي )

 .عمى تحقيؽ عممية الولاء يجابيةانعكاسات إ

ؿ الفرضية البديمة والتي وتقب ،ترفض فرضية العدـ ،ا عمى ما تقدـيسً وتأس
 ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي(. )مفادىا 

 ة الثانية لمبحث:إختبار الفرضية الرئيس - . ب

تيا بعممياة التأثيرية بيف الرضا الوظيفي لغرض التأكد مف طبيعة العلاق
 ،سموب ونمط القيادةالرضا عف أ ،جورالرضا عف الوظيفة، الرضا عف الأ)سة الخم
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والولاء  العمؿ( ، الرضا عف بيئةموعة العمؿ والعلاقات الاجتماعيةالرضا عف مج
  .عتماد تحميؿ التبايف الخطي البسيطا، تـ التنظيمي

 نتائج اختبار تحميل الانحدار الخطي البسيط (1جدول)
 والولاء التنظيمي  الوظيفي لقياس تأثير الرضا

 
 spss.v.16نتائج الحاسبة برنامج  :المصدر
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  :الفرضية الفرعية الأولى - أ

الولاء و   تأثير بين الرضا عن الوظيفة (: )لاتوجد علاقةH0فرضية العدم )
 التنظيمي(

الولاء و   ر بين الرضا عن الوظيفة)توجد علاقة تأثي :(H1فرضية الوجود )
 التنظيمي(
المحسوبة لمعامؿ انحدار المتغير المستقؿ )الرضا عف  (t) إف قيمة -1

الجدولية البالغة  (t)كبر مف قيمة ( ىي أ1915)الوظيفة( البالغة 
، مما يدؿ عمى %(99%( أي بدرجة ثقة )1معنوية ) عند مستوى)2670)

 ( عند مستوى المعنوية المذكور. B1=0.64ثبوت معنوية معامؿ الانحدار )
البسيط البالغة ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي Fة )تبيف لنا أف قيم -2

عند مستوى  (3689)( الجدولية والبالغة F)كبر مف قيمة ىي أ (216107)
وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند  ،%(1معنوية )

فة( ذا تأثير في الولاء المستوى المذكور، وبذلؾ يكوف )الرضا عف الوظي
  .%(1، ويعد ىذا التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )ميالتنظي

ف متغير ، بأ(06901)( البالغة R2كذلؾ يتضح مف قيمة معامؿ التفسير ) -3
مف المتغيرات  (%9061)عمى تفسير ما نسبتو  قادرة (الرضا عف الوظيفة)

تبقية المما النسبة ( وىذه نسبة عالية، أYالتي تطرأ عمى الولاء التنظيمي )
  .لى مساىمة متغيرات أخرىفتعزى إ

ولى تأكد صحة فرضية الوجود لمفرضية الفرعية الأ ،عمى ىذه النتائج وبناءً 
)توجد علاقة تأثير بين الرضا عن ة والتي تنص عمى المنبثقة عف الفرضية الرئيس

 الوظيفة والولاء التنظيمي(
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  :الفرضية الفرعية الثانية - ب

الولاء و جر جد علاقة تأثير بين الرضا عن الأو (: )لاتH0فرضية العدم )
 التنظيمي(.

الولاء و وجد علاقة تأثير بين الرضا عن الأجر )ت :(H1فرضية الوجود )
 التنظيمي(.

المحسوبة لمعامؿ انحدار المتغير المستقؿ )ثقافة العلاقات(  (t)إف قيمة -1
عند )2670الجدولية البالغة ) (t)كبر مف قيمة ( ىي أ1921)البالغة 

مما يدؿ عمى ثبوت  ،%(99ي بدرجة ثقة )%( أ1مستوى معنوية )
 ( عند مستوى المعنوية المذكور. B1=0.53معنوية معامؿ الانحدار )

طي البسيط البالغة ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخFتبيف لنا اف قيمة ) -2
عند مستوى  (3689( الجدولية والبالغة )F)كبر مف قيمة ( ىي أ126107)

ذا تأثير في الولاء  (وبذلؾ يكوف )الرضا عف الأجر ،%(1ة )معنوي
  .%(1ويعد ىذا التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) ،التنظيمي

ف متغير ، بأ(06539)( البالغة R2كذلؾ يتضح مف قيمة معامؿ التفسير ) -3
مف المتغيرات  (% 5369)جر( قادرة عمى تفسير مانسبتو الرضا عف الأ)

ما النسبة أ( وىذه نسبة مقبولة Yطرأ عمى الانتماء التنظيمي )التي ت
  .خرىألى مساىمة متغيرات المتبقية، فتعزى إ

ولى تأكد صحة فرضية الوجود لمفرضية الفرعية الأ ،عمى ىذه النتائج وبناءً 
)توجد علاقة تأثير بين الرضا عن ة والتي تنص عمى المنبثقة عف الفرضية الرئيس

 التنظيمي(.الأجر والولاء 
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  :الفرضية الفرعية الثالثة-ج

(: )لاتوجد علاقة تأثير بين الرضا عن أسموب العمل H0فرضية العدم )
 .الولاء التنظيمي(و  ونمط القيادة

)توجد علاقة تأثير بين الرضا عن اسموب العمل  :(H1فرضية الوجود )
 .الولاء التنظيمي(و  ونمط القيادة

سموب حدار المتغير المستقؿ )الرضا عف أان المحسوبة لمعامؿ (t)ف قيمة إ
الجدولية البالغة  (t)كبر مف قيمة ( ىي أ1915)العمؿ ونمط القيادة( البالغة 

مما يدؿ عمى ثبوت  ،%(99%( اي بدرجة ثقة )1عند مستوى معنوية ))2670)
 ( عند مستوى المعنوية المذكور. B1=0.45معنوية معامؿ الانحدار )

البسيط البالغة ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي Fف قيمة )تبيف لنا أ -1
عند مستوى  (3689)( الجدولية والبالغة F)كبر مف قيمة ىي أ (376963)

وقبوؿ فرضية  ،(H0، مما يدلؿ عمى رفض فرضية العدـ )%(1معنوية )
، وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند (H1الوجود )

( ذا ، وبذلؾ يكوف )الرضا عف أسموب العمؿ ونمط القيادةالمستوى المذكور
، وبعد ىذا التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى تأثير في الانتماء التنظيمي

  .%(1معنوية )
بأف متغير ، (06893)( البالغة R2كذلؾ يتضح مف قيمة معامؿ التفسير ) -2

نسبتو  ( قادرة عمى تفسير ماالرضا عف أسموب العمؿ ونمط القيادة)
( وىذه Yمف المتغيرات التي تطرأ عمى الانتماء التنظيمي ) (8963%)

  .لى مساىمة متغيرات أخرىأما النسبة المتبقية فتعزى إ ،نسبة عالية
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ولى تأكد صحة فرضية الوجود لمفرضية الفرعية الأ ،عمى ىذه النتائج وبناءً 
سموب تأثير الرضا عن أ)توجد علاقة ة والتي تنص عمى المنبثقة عف الفرضية الرئيس

 العمل والولاء التنظيمي(.

  :الفرضية الفرعية الرابعة-د

ر بين الرضا عن مجموعة العمل (: )لاتوجد علاقة تأثيH0فرضية العدم )
 الولاء التنظيمي التنظيمي(و 

ثير بين الرضا عن مجموعة العمل )توجد علاقة تأ :(H1فرضية الوجود )
 الولاء التنظيمي التنظيمي(و 

المحسوبة لمعامؿ انحدار المتغير المستقؿ )الرضا عف مجموعة  (t)ف قيمة إ
عند مستوى )2670الجدولية البالغة ) (t)كبر مف قيمة ( ىي أ1961)العمؿ( البالغة 

مما يدؿ عمى ثبوت معنوية معامؿ الانحدار  ،%(99%( أي بدرجة ثقة )1معنوية )
(B1=0.59 .عند مستوى المعنوية المذكور ) 

البسيط البالغة ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي Fلنا اف قيمة ) تبيف -1
عند مستوى  (3689)( الجدولية والبالغة F)كبر مف قيمة ىي أ (376629)

وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند  ،%(1معنوية )
المستوى المذكور، وبذلؾ يكوف )الرضا عف مجموعة العمؿ والعلاقات 

وبعد ىذا التأثير ذا دلالة إحصائية  ،الاجتماعية( ذا تأثير في الولاء التنظيمي
  .%(1عند مستوى معنوية )

ف متغير ، بأ(06893)( البالغة R2كذلؾ يتضح مف قيمة معامؿ التفسير ) -2
قادرة عمى تفسير مانسبتو  (الرضا عف مجموعة العمؿ والعلاقات الاجتماعية)
( وىذه نسبة Y) ي تطرأ عمى الولاء التنظيميمف المتغيرات الت (8963%)
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  .ما النسبة المتبقية فتعزى إلى مساىمة متغيرات أخرىأ ،عالية

ولى تأكد صحة فرضية الوجود لمفرضية الفرعية الأ ،عمى ىذه النتائج وبناءً 
)توجد علاقة تأثير بين الرضا عن ة والتي تنص عمى المنبثقة عف الفرضية الرئيس

 الولاء التنظيمي(.العلاقات الاجتماعية و عة العمل و مجمو 

  :الفرضية الفرعية الخامسة-هـ

الولاء و  (: )لاتوجد علاقة تأثير بين الرضا عن بيئة العملH0فرضية العدم )
 .التنظيمي التنظيمي(

الولاء و  )توجد علاقة تأثير بين الرضا عن بيئة العمل :(H1فرضية الوجود )
 .التنظيمي التنظيمي(

المحسوبة لمعامؿ انحدار المتغير المستقؿ )الرضا عف بيئة  (t)ف قيمة إ
عند مستوى )2670الجدولية البالغة ) (t)كبر مف قيمة ( ىي أ1926)العمؿ( البالغة 

مما يدؿ عمى ثبوت معنوية معامؿ الانحدار  ،%(99ي بدرجة ثقة )%( أ1معنوية )
(B1=0.56 .عند مستوى المعنوية المذكور ) 

طي البسيط البالغة ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخFمة )ف قيتبيف لنا أ -1
عند مستوى  (3689)( الجدولية والبالغة F)كبر مف قيمة ( ىي أ376543)

وىذا يعني ثبوت معنوية نموذج الانحدار البسيط المقدر عند  ،%(1معنوية )
المستوى المذكور، وبذلؾ يكوف )الرضا عف بيئة العمؿ( ذا تأثير في الانتماء 

  .%(1وبعد ىذا التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) ،التنظيمي
ثقافة )ف متغير بأ ،(06841)( البالغة R2كذلؾ يتضح مف قيمة معامؿ التفسير ) -2

%( مف المتغيرات التي تطرأ عمى 8461)قادرة عمى تفسير ما نسبتو  (الاستجابة
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  .ى إلى مساىمة متغيرات أخرىما النسبة المتبقية فتعز ( أYالانتماء التنظيمي )

ولى تأكد صحة فرضية الوجود لمفرضية الفرعية الأ ،يذه النتائجل اطبقً و 
)توجد علاقة تأثير بين الرضا عن ة والتي تنص عمى المنبثقة عف الفرضية الرئيس

 في الولاء التنظيمي التنظيمي( لبيئة العم

لا )تي تنص عمى ة الثانية الفض الفرضية الرئيسوبموجب كؿ ما تقدـ تر 
 ،(والولاء التنظيمي لة إحصائية بين الرضا الوظيفيتوجد علاقة تأثير ذات دلا 

)توجد علاقة تأثير ذات دلالة ويستعاض عنيا بالفرضية البديمة التي تنص عمى 
 والولاء التنظيمي(.  إحصائية بين الرضا الوظيفي
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 ستنتاجات والتوصياتالا: المبحث الخامس

 :تاجاتستنالا -أولا 
ف مستوى الرضا عف الوظيفػػػػػػػػػة مرتفػػػػػػػػػػع لدى العامميف في المنظمة بنسبة أ -1

راضوف عف وظائفيـ  يدؿ عف اف معظـ الموظفيفذا ػػػػػػوى ،(76671%)
 .أخرى ليـ في اماكف اخرىربما بسبب عدـ وجود وظائؼ  ومتمسكوف بيا؛

وؿ بنسبة ى العامميف في المنظمة مقبجر لػػػػػػػػػػػػدأف مستوى الرضا عف الأ   -2
ف ىناؾ مف العامميف مف يشعر بدرجة مقبولة مف وىذا يدؿ أ ،(53629%)

ويعود ذلؾ  ،جر يعتبره غير عادؿالوظيفي نتيجة ما يحصؿ عميو مف أ الرضا
جر الذي يتمقاه الموظؼ غير كاؼ لتغطية احتاجاتو الاساسية ا إلى أف الأيضً أ
 .ف وجدتيع الحوافز إلايشعر بعدالة في توز و 
شراؼ بنسبة مط القيادة والإىناؾ مستوى جيد مػػػػػػػف الرضػػػػػػػػػا عف اسموب ون -3

مف الانسجاـ بيف  اف ىناؾ نوعً وتدلؿ عمى أ ،، وىي نسبة جيدة(68623%)
القيادة والمرؤوسيف في المنظمة ومؤشر عمى متانة العلاقات بيف الرؤساء 

دارة العميا والعامميف حتراـ والتفاىـ الموجود بيف الإلاوالمرؤوسيف وعمى ممدى ا
 مما ينتج عنيا رضا وظيفي وولاء لممنظمة. 

ىناؾ مستوى مف الرضػػػػػػػػػػػػػا عف مجموعات العمؿ والعلاقات الاجتماعية  -4
وىي نسبة ايجابية تعبر عف تبادؿ الموظفيف المجاملات  ،(%70623)بنسبة 

ضافة التفاىـ المتبادؿ ض خارج نطاؽ العمؿ بالإبعظيـ البعالاجتماعية مع 
يف الادارة وكذلؾ وجود ا بينيـ وبيضً منظمة وأوالمودة بيف الموظفيف في ال

 .دارة لمشاكؿ وظروؼ العامميفمراعاة الإ
وتدؿ ىذه  ،(%75696)ىناؾ مستوى جيد مف الرضا عف بيئة العمؿ بنسبة  -5

بتوفير بيئة مريحة مف أدوات المنظمات  عدد كبير مف اىتماـالنسبة عمى 
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 .جيزة وصيانة ومعدات وبرامج ووسائؿ اتصاؿ لمعامميفوأ
عبرت عنو العينة  (%70658)ىناؾ مستوى جيد مف الولاء التنظيمي يقدر  -6

  .راؤىـ مف خلاؿ الموافقة عمى سياسة المنظمة التي يعمموف بياالمستطمعة آ
عبرت عنو العينة  (%82682 )در ىناؾ مستوى مرتفع مف الولاء التنظيمي بق -7

 .حوؿ مصير المنظمة التي يعمموف بيا
عبرت عنو العينة  (%70658)ىناؾ مستوى عالي مف الولاء التنظيمي يقدر  -8

اء ليا وتفضيميا عمى نتمفي المؤسسة عمى المدى البعيد والإحوؿ العضوية 
 .خرىالمؤسسات اآ

ضا الوظيفي والولاء بيف الر  ف ىناؾ علاقة ارتباطظيرت نتائج البحث أأ -9
  (06540)بينيما  بمغت قيمة معامؿ الارتباط إذ التنظيمي؛

الرضا لى وجود علاقة تاثير معنوية بيف أشارت نتيجة التحميؿ الإحصائي إ -10
  .(79653)اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد  الوظيفي والولاء التنظيمي؛

  :التوصيات -اثانيً 

 :ليها يوصي البحث بما يميالتي تم التوصل إستنتاجات عمى الإ بناءً 

إثراء الوظيفة عف الوظيفة في المنظمة مف خلاؿ  القياـ بتعزيز الرضا الوظيفي -7
و راسيا عبر زيادة الصلاحيات الممنوحة ا بتوسيع وزيادة حجـ العمؿ أقي  ما أفإ

 ليـ وتمكينيـ مف العمؿ بحرية.
تى يزيد الرضا عند العامميف جور في المنظمة حالعمؿ عمى تحسيف نظاـ الأ -8

كبر في وظيفتيـ وكي يتناسب مع جيودىـ التي يبذلونيا في ة أويعطييـ سعاد
ف عمى أ .ا ليـ مع زملائيـ في المؤسسات الأخرىولكي يكوف مرضي ،العمؿ

  .سرىـة لأشباع الاحتياجات الرئيسيـ لإتكفي دخول
يكفؿ توزيع الحوافز  نظاـ حوافز في المنظمة وتنويعو بما العمؿ عمى تحسيف -9
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ضافة الى ترسيخ مبدأ حصوؿ جميع العامميف عمى امميف بالإبعدالة بيف الع
 .الحوافز، بحيث يتـ مكافأة العامميف المميزيف ومعاقبة المخالفيف

وضع معايير موضوعية بحيث يتـ  عادة صياغة نظاـ الترقياتإ -10
عمى ولاء  وليس بناءً  مية والجدارة في العمؿعمى الكفاءة والاقد لمترقية بناءً 

 .الموظفيف لرؤسائيـ في العمؿ
ممة لموقوؼ عمى مستوى الرضا الوضيفي اجراء دراسات موسعة وشإ -11

 .عمى مستوى المنظمات الخدمية والولاء التنظيمي
ستمرار بالتعرؼ عمى مستويات اضرورة حرص الإدارة عمى القياـ ب -12

  .الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي في المنظمة
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 الهوامش

 34( = N( مف جداوؿ التوزيعات الإحصائية اعتمادًا عمى المشاىدات )rتـ استخراج قيمة ) (1)
 .ومستوى المعنوية

 * r=r  ( المحسوبة وفقا لمصيغة العامة للاختبارtتـ استخراج قيمة ) (2)
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 المراجعالمصادر و 
 :المراجع العربية

 1ص  ،، عمـ النفس التربوي لممعمميف، الطبعة الأولى، دار الفكر المبناني1999د الرحمف، ، عبلعجمىا -

، دراسة ميدانية عف الرضا الوظيفي لمعامميف في وزارة التربية ـ2002، قاسـ وآخروف الفوزاف -
 .بدولة الكويت، الجمعية الكويتية لتقدـ الطفولة العربية، الكويت

، 2008 وافع العمؿ وحوافزه وأىميتو في تحقيؽ الرضا الوظيفيد ،الضبعاف، محمد بف سميماف -
 www.rsscrs.infoإدارة البحوث والدراسات 

ـ، الرضا عف العمؿ عند معممي ومعممات مدينة بغداد بالمرحمة  2005، المنصوري، بلاؿ -
 .الابتدائية، مطبعة النعماف، بغداد

ادي لمدير المدرسة بالرضا الوظيفي ـ، علاقة السموؾ القي 2002، نافع محمد أسمر، رزواتى -
لمعممي المرحمة الثانوية في الأردف، رسالة ماجستير غير منشورة، قسـ الإدارة التربوية، كمية 

 .التربية، جامعة اليرموؾ
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