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  یر شكر وتقد

  .الحمد � على نعمة الوافرة وعظیم منتھ 

ب الفضل حقھم مھما قلنا في ھذا الاطار فلن نعطي أصحا

تقدیرا وشكرا وعرفان لعظیم جھدھم لكن شكر الناس من 

أتقدم بجزیل الشكر و وافر الإمتنان لمشرفي و معلمي الدكتور 

بلعربي عادل الذي كان لي خیر مرشد طوال ھذه الفترة فجزاه 

  .الله خیر الجزاء و متعھ بالصحة و العافیة 

نة المناقشة لتفضلھم بقبول 

  .مناقشة ھذه الرسالة و تبیین أخطائھا و استكمال نقائصھا 

و الشكر و التقدیر لكل من ساھم في نجاح ھذا البحث الذي 

أسأل الله العلي القدیر أن ینفع بھ كل من أراد أن یصل إلى ما 

شكر وتقد
  

الحمد � على نعمة الوافرة وعظیم منتھ 

مھما قلنا في ھذا الاطار فلن نعطي أصحا

تقدیرا وشكرا وعرفان لعظیم جھدھم لكن شكر الناس من 

  .شكر الله 

أتقدم بجزیل الشكر و وافر الإمتنان لمشرفي و معلمي الدكتور 

بلعربي عادل الذي كان لي خیر مرشد طوال ھذه الفترة فجزاه 

الله خیر الجزاء و متعھ بالصحة و العافیة 

نة المناقشة لتفضلھم بقبول كما أتوجھ بالشكر إلى أعضاء لج

مناقشة ھذه الرسالة و تبیین أخطائھا و استكمال نقائصھا 

و الشكر و التقدیر لكل من ساھم في نجاح ھذا البحث الذي 

أسأل الله العلي القدیر أن ینفع بھ كل من أراد أن یصل إلى ما 

 .وصلت إلیھ 

الحمد � على نعمة الوافرة وعظیم منتھ 

مھما قلنا في ھذا الاطار فلن نعطي أصحا
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 إھداء
لدتي العزیزة ووالدي الى اعز الناس واقربھم الى قلبي الى وا

العزیز اللذان كانا عونا وسندا لي ، وكان لدعائھما المبارك 

اعظم الاثر في تسییر سفینة البحث حتى ترسو على ھذه 

الى من ساندني وخطى معي خطواتي ، ویسر لي الصعاب ، 

  الى زوجي العزیز

الذي تحمل الكثیر ، ووقوفي في ھذا 

  . كان ما كان لیحدث لولا تشجیعھ المستمر لي 

الى اساتذتي واھل الفضل علي الذین غمروني بالحب 

  . والتقدیر والنصیحة والتوجیھ والارشاد 

الله ة ھدیھم ھذا العمل المتواضع ، سائل

  .. دیر ان ینفعنا بھ ویمدنا بتوفیقھ

  بن عیسى جمیلة  

  

إھداء
الى اعز الناس واقربھم الى قلبي الى وا

العزیز اللذان كانا عونا وسندا لي ، وكان لدعائھما المبارك 

اعظم الاثر في تسییر سفینة البحث حتى ترسو على ھذه 
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الى من ساندني وخطى معي خطواتي ، ویسر لي الصعاب ، 
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الذي تحمل الكثیر ، ووقوفي في ھذا " فارس عبد النور 
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  إھداء
ھا أنا الیوم أھدي تخرجي إلى أمي التي في كل المرات التي 

 قابلتني الدنیا بمواقفھا الموحشة

 وجھا لوجھ كنت أختبئ في ظھرھا ،

و عندما كان یداھمني الیأس كنت أحاربھ بھا  و في كل المرات 

 التي حالفني بھا النجاح

 . كنت أتحاشى الدنیا و أھلھا و أرى انعكاس فرحتي بأعینھا

الى اساتذتي واھل الفضل علي الذین غمروني بالحب والتقدیر 

  .والنصیحة والتوجیھ والارشاد 

  آدم سمر فریال

  

  

  

  

إھداء
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الى اساتذتي واھل الفضل علي الذین غمروني بالحب والتقدیر 



  

  

  

  

  :الملخص 

هدفت الدراسة الحالیة إلى الكشف عن العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى 

عامل و عاملة  ) 100(نة الدراسة بتیارت و تألفت عی" نفطال " عمال مقاطعة الوقود 

 the gnericبالاعتماد على المنهج الوصفي من خلال تطبیق مقیاس الرضا الوظیفي 

satisfaction scale  و مقیاس آلن و مایر للولاء التنظیمي ، حیث أخضعت لدراسة سیكومتریة

النتائج التي تحقق فیها شروط الصدق و الثبات و بعد استخدام الأسالیب الاحصائیة أسفرت 

  :توقفت في ضوء فروض الدراسة و نتائج الدراسات السابقة فیما یلي 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,699بتیارت بمعامل ارتباط قدره " نفطال 

" اطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي لدى عمال مقاطعة الوقود ـ توجد علاقة ارتب  

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,586ل ارتباط قدره معامبتیارت ب" نفطال 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء المستمر لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,666دره مل ارتباط قابتیارت بمع" نفطال 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة ) 0,592(بتیارت بمعامل ارتباط قدره " نفطال 

، الولاء المستمر ،  عاطفيتنظیمي ، الولاء الالرضا الوظیفي ، الولاء ال :الكلمات المفتاحیة 

  . الأخلاقيالولاء

abstract  



The current studyaimed to reveal the correlation between job satisfaction and 

organizational loyaltyamong the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret. 

For organizationalloyalty, as itwassubjected to a psychometricstudy in which the 

conditions of honesty and stabilitywere met, and afterusing the following 

statisticalmethods (arithmeticmeans, standard deviation and Pearson correlation 

coefficient), the results that werestopped in the light of the study’shypotheses and 

the results of previous studiesresulted in the following: 

   - There is acorrelation between job satisfaction and organizational loyalty 

among the workers of the "Naftal" fuel boycott, with a correlation coefficient of 

0.699, statistically significant, at the significance level of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and emotional loyalty among 

the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

0.586, statistically significant, at the significance level of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and continuous loyalty among 

the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

0.666 statistically significantat the significancelevel of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and moral loyalty among the 

workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

(0.592) statistically significantat the significancelevel of 0.01. 

keywords : 

Job satisfaction, organizational loyalty, emotional loyalty, continuing loyalty, 

moral loyalty. 
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  مقدمة
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  : مقدمة

لقد حظي موضوعا الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي باهتمام الباحثین في عدید 

نفس والسلوك التنظیمي التخصصات العلمیة على غرار العلوم الإداریة وعلم الاجتماع وعلم ال

، . حیث ظهرت الكثیر من الدراسات والبحوث بهدف الكشف عن العلاقة بین هذه المتغیرات

  . وذاك لما لها من اثر كبیر على العمل والعاملین وانجازاتهم

و ینطوي مفهوم الرضا على أبعاد مختلفة منها ما یتعلق بالوظیفة في حد ذاتها و ما 

و ما یقابل ذلك من امتیازات یتحصل علیها العامل، بالإضافة إلى  تحمله من مهام و أعباء

حیث تسعى المؤسسات إلى توفیر هذه . المتغیرات المرتبطة بجماعة العمل والإشراف

مركز أساسي لتحقیق تالمعطیات على غرار مؤسسة مقاطعة الوقود نفطال بتیارت  لما تشكله م

  . تطویر المؤسسة و الدفع نحو ازدهارها وتقدمهاولاء العمال لها، و ما یحمله من رغبة في 

وتأتي الدراسة الحالیة للكشف عن علاقة الرضا الوظیفي بالولاء التنتظیمي بأبعاده المتمثلة في 

              :حیث انتظمت فیما یلي ) الولاء العاطفي ، الولاء المستمر ، الولاء الأخلاقي ( 

                        

والذي تناولنا فیه اشكالیة البحث و تساؤلاتها و : فصل الأول تقدیما للدراسة ـ یعرض ال

 فرضیاتها كما حددنا أسباب و أهمیة و أهداف الدراسة 

.و عالجنا من خلال هذا الفصل جملة من الدراسات السابقة لموضوع دراستنا   

ي و ان الرضا الوظیفـ أما الاطار النظري فقسمناه الى فصلین ، الفصل الثاني جاء تحت عنو 

الرضا الوظیفي عوامله و عناصره و خصائصه انتقالا الى الفصل  الذي تم التطرق فیه الى 

.الثالث الذي جاء تحت عنوان الولاء التنظیمي   

 ـ



  مقدمة
 

2 
 

 

ـ أما الفصل الرابع و الذي جاء في اطار الدراسة المیدانیة فعالجنا من خلاله الاجراءات 

، حیث حددنا فیه مجالات الدراسة و المنهج المتبع و كذا مجتمع  المنهجیة للدراسة المیدانیة

.البحث و عینة الدراسة و أدوات جمع البیانات   

ـ لنختم في دراستنا في الفصل الخامس بجملة من النتائج المتوصل الیها من الدراسة المیدانیة 

. بدءا بعرض النتائج وصولا الى مناقشة هذه النتائج وفق فرضیات الدراسة  

 

 



 

 

  

  

  

  الفصل الأول
 تقدیم الدراسة

  الدراسة  إشكالیةـ 

  ـ فرضیات الدراسة 

  ـ أهمیة الدراسة 

  ـ أهداف الدراسة 

  لمتغیرات الدراسة  الإجرائیةـ التعاریف 

  الدراسات السابقةعرض ـ 

 .على الدراسات السابقة  ـ التعلیق

  

  



  تقديم�الدراسة       �ول  الفصل
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  الاشكالیة  .1

 أسبابلت تحظى بالدراسة والفكر التنظیمي یعد الرضا الوظیفي من المواضیع التي لازا   

بعدید العوامل منها ما یتعلق بطریقة العمل في حد  یتأثرالرضا الوظیفي  أنالعدیدة من بینها 

ذاته وطبیعة علاقة الفرد مع الفاعلین في المنظمة من مشرفین وزملاء ، مما تجعله متغیرا من 

تؤثر  أنوع الضغوط المهنیة التي من شانها تناسبا مع تنامي وتن أخرىفترة  إلىفترة زمنیة 

سلبا على هذا المتغیر في ظل المتغیر في ظل بیئة تنظیمیة تتسم بالتعقید و التغییر المتسارع 

تحقیق مستویات مرتفعة من الرضا  إلىتماشیا مع عالمنا الیوم ، لذا تسعى المنظمات 

الرغم من اختلاف محدداته  الفعالیة على المستوى الفردي و الجماعي على إلىللوصول 

(  إلیهفروقهم الفردیة و خصائصهم الشخصیة و هذا ما توصلت  إلىبالنسبة لكل فرد استنادا 

على وجود اختلاف في مستوى الرضا الوظیفي لدى  أكدتالتي ) 2020دراسة حیدرة و قیدوم 

ستوى مرتفع تحقیق العامل لم أنبعض الخصائص الشخصیة ، كما  إلىعینة الدراسة استنادا 

العاطفي ( الثلاث  بأبعادهیساهم في تنمیة الالتزام لدى الفرد  أنمن الرضا الوظیفي من شانه 

مما یحد من مظاهر دوران العمل و جعل العامل في رضا عن ) ، المعیاري و الاستمراري 

 barisسة درا( و هذا ما یتوافق مع   الأداءو راغبا في البقاء  تقدیم مستویات عالیة من  مهنته

and smoin 2011( العناصر الشخصیة و التنظیمیة منها ما من بعدید الأخر و یرتبط الولاء هو

یتعلق بالفرد وخصائصه و منها ما هو متعلق بالمهنة و الوظیفة ، و یشیر الولاء التنظیمي 

لبقاء تطابق الفرد مع منظمته و ارتباطه بها و هو انعكاس لعلاقته بالمؤسسة و الرغبة با ىإل

دراسة خلیفات و الملاحمة ( فیها و خدمتها و المساهمة في تطویرها ، و هذا ما یتوافق مع 

على وجود فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى عینة الدراسة المتمثلة  أكدتالتي ) 2009

و ) الجنس ، العمر ، مدة الخدمة ( هیئة التدریس من تعزز للمتغیرات الشخصیة  أعضاءفي 

  لهم لضمان بقائهم و عدم البحث عن بدائل                   مكافآتبتقدیم حوافز و  أوصت
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و للرضا الوظیفي علاقة بتحقیق الولاء التنظیمي للعاملین فالفرد الذي یتمتع بمستوى عال من 

الرضا عن مهنته و طبیعتها و ظروفها و عن علاقته بالمشرفین داخل المؤسسة و عن الفریق 

 أنعه و ما یقدمه من تشارك و تعاون في انجاز المهام داخل التنظیم من شانه الذي یعمل م

التي تسمح  الأفكاریعزز قیم الانتماء و الولاء للتنظیم و المساهمة في الحفاظ علیه و تقدیم 

دراسة دودو ( بالتطور في ظل المناخ التنافسي الذي تعیش فیه المنظمات و هذا ما یتوافق مع 

على علاقة مستویات الرضا الوظیفي أكدت التي ) 2008ة عویضة دراس(و ) 2020

                                                                                                       .بمستویات الولاء التنظیمي

تنظیمي دراسة العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء ال أهمیةمن خلال ما تقدم نبرز  

:                              بتیارت  من خلال التساؤل الرئیسي التالي " نفطال"لدى عمال مقاطعة الوقود 

  بتیارت  ؟" نفطال"ـ  ما علاقة الرضا الوظیفي بالولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة الوقود  

  : و التي تضم التساؤلات التالیة

  رضا الوظیفي و الولاء العاطفي ؟ ـ هل توجد علاقة ارتباطیة بین ال

  ـ هل توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء المستمر ؟

  ـ هل توجد علاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي ؟

  : الفرضیاتـ  2

بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال  إحصائیاـ توجد علاقة ارتباطیة دالة  

  . بتیارت " نفطال" د   مقاطعة الوقو 

بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي لدى عمال  إحصائیاـ توجد علاقة ارتباطیة دالة  

  ..بتیارت " نفطال" مقاطعة الوقود   

بین الرضا الوظیفي و الولاء المستمر لدى عمال  إحصائیاـ توجد علاقة ارتباطیة دالة  

  ..بتیارت " نفطال" مقاطعة الوقود   
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بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي لدى عمال  إحصائیاتوجد علاقة ارتباطیة دالة ـ  

 .بتیارت " نفطال" مقاطعة الوقود   

  : أهمیة الدراسة ـ  3

تكتسي الدراسة أهمیتها من حیث أنها تدرس العلاقة بین متغیرات أساسیة داخل البیئة 

كما . ء التنظیمي في مؤسسة نفطال تیارت التنظیمیة و المتمثلة في الرضا الوظیفي و الولا

  :أنها ترتكز على مقیاسین معروفین في هذا المجال و هما 

  :                                                                      مقیاس الرضا الوظیفي  -)أ

لقیاس  1997 الذي طوره ماكدونلد و ماكینتر the generic job satisfaction scaleمقیاس 

.                                                                      2010عبارات و الذي اعتمد علیه سحر محمد بدوي  10الوظیفي و یتكون من  الرضا 

  :                                                                    مقیاس الولاء التنظیمي   -)ب

، التي  1993و راجعه كل من آلن سمیث و مایر سنة  1990ي طوره آلن و مایرالذ

و هي البعد  بأبعاده 3عبارة موزعة على  18، یتكون من   2019اعتمدتها بلهواري فاطمة 

العاطفي للولاء التنظیمي ، البعد المستمر للولاء التنظیمي ، البعد الأخلاقي للولاء التنظیمي و 

  .                      على مجموعة من الأبعاد بواقع ست فقرات لكل بعد قد توزعت بالتساوي

  .تشكل منطلقا لبروز دراسات أخرى قد تعمق في البحث في هذا المجال أنهاكما 

  : أهداف الدراسة ـ  4

                :                                                                          إلىتسعى هذه الدراسة 

" معرفة العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة الوقود 

  .                        بتیارت " نفطال 
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" نفطال " معرفة  العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي  لدى عمال مقاطعة الوقود .

  .بتیارت

" نفطال " یفي و الولاء المستمر لدى عمال مقاطعة الوقود معرفة العلاقة بین الرضا الوظ. 

  .بتیارت

" نفطال " معرفة العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء الاخلاقي لدى عمال مقاطعة الوقود . 

  .بتیارت

  : التعاریف الاجرائیة ـ  5

في  الإنسان هو الشعور بالارتیاح و القناعة و السعادة من العمل الذي یؤدیه: الرضا الوظیفي 

ویتمثل في الدرجة التي یتحصل علیها العامل من خلال . مقاطعة الوقود  نفطال تیارت  

  على بنود مقیاس الرضا الوظیفي  الإجابة

هو الشعور الایجابي المتولد عند العامل بمقاطعة الوقود  نفطال تیارت : الولاء التنظیمي 

الارتباط معها ثم الحرص المستمر على البقاء لأهدافها و  الإخلاصو  الإداریةاتجاه منظمته 

ویتمثل في . فیها من خلال بذل الجهد والافتخار بمآثرها و خلق التوافق بین قیمه و قیمها 

  .الدرجة التي یتحصل علیها العامل من خلال الاجابة على بنود مقیاس الولاء التنظیمي

  : الدراسات السابقة ـ  6

  :تعلقة بالرضا الوظیفيالدراسات السابقة المـ  1ـ 6

  baris asikgil , simon aydogdu  2011  دراسة_ 

(relationship among job satisfaction organizational an emprical 

communication and trowz intention )                            

لالتزام التنظیمي ، وكذا معرفة العلاقة بین كل من الرضا الوظیفي وا إلىهدفت هذه الدراسة 

موظف  82،و  إنتاجیةموظف في مؤسسة  182دوران العمل لدى عینة الدراسة المكونة من 
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لجمع البیانات  كأداةفي مؤسسة خدمیة معتمدة على المنهج الوصفي  باستخدام الاستبیان 

  :      النتائج التالیة  إلىوتوصلت 

  .                        الثلاثة  على دوران العمل  بأنواعهـ وجود علاقة سالبة بین الالتزام الوظیفي 

.                                               ـ وجود علاقة سالبة بین الرضا الوظیفي ودوران العمل  

  .                الثلاثة  بأنواعهـ وجود علاقة معنویة موجبة بین الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 



  تقديم�الدراسة       �ول  الفصل

 

9 
 

متغیرات لمحددات الرضا الوظیفي وعلاقتها ببعض ا"قیدوم احمد .دراسة حیدرا وحیدة ، د_ 

"                     المدرسي والمهني ببعض الولایات  والإرشادالشخصیة والوظیفیة لدى مستشاري التوجیه 

 والإرشادمستشار ومستشارة بمركزي التوجیه  50شملت الدراسة الاستطلاعیة على  

التعرف على حالة الرضا الوظیفي لدى مستشاري  إلىهدفت الدراسة .ولایتي مستغانم وتیارت ل

 يالاستكشافعلى منهج الوصفي  تاعتمدالمدرسي والمهني واهم محدداته ،  والإرشادالتوجیه 

مستوى العمل ، ( أبعاد 6بند موزعین على  56،وقامت الباحثة بتصمیم مقیاس متكون من 

وتوصلت ) النمو الوظیفي ، ظروف     العمل ، تقدیر الذات ، تحقیق الذاتفرص الترقیة ، 

  :                                          النتائج التالیة إلى

یعزى لمتغیر  والإرشادـ یوجد اختلاف في مستوى الرضا الوظیفي لدى مستشاري التوجیه   

  .         قدمیة ومتغیر التخصص الجنس ومتغیر الأ

:                                                           الدراسات السابقة المتعلقة بالولاء التنظیميـ  2ـ  6

الوظیفي لدى  بالأداءالولاء التنظیمي وعلاقته "  2020ـ دراسة دودو نوري نورالدین    

                                                    "                                عمال جامعة زیان عاشور الجلفة 

 الآمن( معرفة اتجاه العلاقة بین الولاء التنظیمي ببعدیه  إلىهدفت هذه الدراسة 

الدراسة في جامعة زیان عاشور  أجراءالوظیفي ، ولقد تم  والأداء) الوظیفي ، احترام والتقدیر 

المنهج الوصفي حیث طبقت على عینة عشوائیة  بالجلفة ، ونظرا لطبیعة الموضوع تم تطبیق

رئیسیة لجمع البیانات وتوصلت هذه  كأداةعاملا ، كما استخدمت الاستمارة  88مكونة من 

 .              وجود اثر للولاء التنظیمي ببعدیه  أبرزهاجملة من النتائج  إلىالدراسة 
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التغییر التنظیمي و أثره على الولاء التنظیمي بمؤسسة "   2010ـ دراسة كرمي كریمة      

"                                                                                        الكهرباء و الغاز بولایة عنابة 

البحث على عینة مكونة  استخدمت الباحثة على المنهج الوصفي التحلیلي و قد اقتصر

المستخدمة في الجانب المیداني كلا من الملاحظة ، المقابلة  الأدواتموظفا تضمنت  81من 

:                                                                                                  النتائج الآتیة  إلىو الاستمارة و توصلت 

.               ات سلبیة لدى الموظفین نحو سیاسة التنظیم و التغییر المعتمد داخل المؤسسة ـ توجد اتجاه 

ـ وجود ولاء لدى موظفین اتجاه المؤسسة و ذلك لنفور مقومات الولاء التنظیمي لدى الموظفین 

                                                            .الإداریةماعدا قبول عنصر أهداف و قیم المنظمة 

:                                     الدراسات السابقة المتعلقة بالرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي  ـ 3ـ  6     

أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى "  2008أحمد عویضة  إیهابـ دراسة  

                                                                    "                  العاملین في المنظمات الأهلیة 

تحدید أثر العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي و تحدید  إلىهدفت الدراسة 

الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنظمات الأهلیة من خلال ربطه  تقییممستوى و تحلیل و 

في و قد أظهرت النتائج أن هناك مستوى عالي من الولاء بعناصر محددة للرضا الوظی

التنظیمي في المنظمات الأهلیة ، و هناك مستوى جید نسبیا للرضا الوظیفي للعاملین و وجود 

علاقة ایجابیة بین عوامل الرضا المتعلقة بالعمل و المنظمة و بین العوامل المؤثرة في هؤلاء 

                             .  الموظفین في أعمالهم و منظماتهم 

الولاء التنظیمي و "  2009ـ دراسة عبد الفتاح صالح خلیفات و منى خلف الملاحمة 

"                               علاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریب في الجامعات الخاصة الأردنیة 

قته بالرضا الوظیفي و قد تكون تعرف الولاء التنظیمي و علا إلىهدفت هذه الدراسة  

مجتمع الدراسة من جمیع أعضاء هیئة التدریب العاملین في الجامعات الخاصة للعام الدراسي 
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عضوا و  559أما عینة الدراسة فتكونت من )  1978( و البالغ عددهم ) 2005-2006(

فقرة و  20من  آلن و مایر للولاء التنظیمي المكونة    أداةلتحقیق هدف الدراسة استخدمت 

:                                                                                      الآتیةالنتائج  إلىوتوصلت  25طورت لقیاس الرضا الوظیفي  المكونة  من  أداة

ـ وجود علاقة بین أبعاد الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریب في 

.                                                                                                 جامعات الخاصة ال

وجود فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریب تعزى لمتغیرات 

                                              .                       الجنس ، السن ، مدة الخدمة في الجامعة أو الكلیة 
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                                                                                  :السابقةتعقیب على الدراسات ـ  7

قد استخدمت المنهج  معظمهامن خلال استعراضنا للدراسات السابقة یتضح أن 

أحمد عویضة  إیهابدراسة  إلاالأكثر استعمالا  الأداةتبیان هو الوصفي التحلیلي و كان الاس

أنها طبقت على عینات مجتمعیة مختلفة  إلافقط أضاف على الاستبیان الملاحظة  2008

 الأخیرمنها من كان في المجال التربوي ومنها من كان في المجال الصناعي وتوصلت في 

                         نتائج متباینة ومتشابهة                 ىغال

الدراسة الحالیة لكشف عن العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي استنادا  وتأتي  

  على المنهج الوصفي و اعتمادا على مقیاسي الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي                     

  .تیارت " نفطال  " في حدود اطلاعي من عینة مختلفة و هي عمال مقاطعة الوقود 
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  :تمهید

یتضمن هذا الفصل مجموعة من التعاریف الخاصة بالرضا الوظیفي ، ثم تناولنا    

مجموعة من العوامل المؤثرة فیه مع محاولة تنمیط  إلىه وتطرقنا كذلك الخصائص الممیزة ل

السامیة  والأهدافهذه العوامل بغرض تحقیق كل من أهداف العامل في تلبیة حاجاته المختلفة 

كل ذلك بهدف الإحاطة النظریة بهذا المفهوم الأساسي و . وتسهیل بیئة العمل  الإنتاجیةلرفع 

 .ارد البشریة داخل التنظیماتالرئیسي في تسییر المو 

  :تعریف الرضا الوظیفي ـ  1

  مفهوم الرضا  :أولا 

  هو ضد السخط ، و ارتضاه رآه له أهلا : لغة 

  )26،27، ص 2002الشهري ، ( . و رضى عنه أحبه و أقبل علیه 

  الرضا الوظیفي : ثانیا 

  :ها أورد العدید من الباحثین و العلماء تعاریف للرضا الوظیفي نذكر من

من أبرز الدارسین في حقل الرضا عن العمل الوظیفي و یعرف  HOPPOKیعد   

الرضا الوظیفي بأنه محصلة للمعطیات النفسیة والمهنیة والعوامل البیئیة التي تشعر الموظف 

نحو العمل في  للاطمئنانبالرضا عن العمل ، ویرتبط عوض الرضا بالإحساس النفسي 

و ینعكس ذلك على تصرفاته لحرصه على التعامل الإیجابي ورفع  المؤسسة ،  زملاء المهنة ،

  )44، ص2018الغریز ، (.لإشباع الحاجات  الأداءالكفاءة الإنتاجیة والسعادة الناتجة عن فاعلیة 

و قد أشار الحوطاني إلى الرضا الوظیفي بأنه مجموعة من المشاعر الوجدانیة التي 

 فالإشراحول العمل و  الاتجاهاتو هو مجموعة من  یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله

الأخرى مجموعة من   الاتجاهاترها من یو زملاء العمل و ما شابههما بحیث تشمل كغ
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حبایبه ، (. ، الأحاسیس والوجدان  الانفعالاتالمعارف ، المعتقدات ، المعرفة ، التوقعات ، 

  )13، ص 2009

امل لعمله من جمیع ظروفه و شروطه و كما عرفه أشرف عبد الغني بأنه تقبل الع

نواحیه و أن هذا الرضا یعكس شعور العاملین تجاه ما یقومون به من أعمال ، و أن حالة 

الرضا هذه تؤدي إلى المزید من الإنتاج و الإنجاز المصحوب بالتوتر الإیجابي ، أما عدم 

  )187، ص 2020مزغیش ،  .(التوتر السلبي و ضعف الحافز للعمل و الإنتاج  إلىالرضا یؤدي 

الرضا الوظیفي على أنه الإتجاه العام للفرد نحو عمله بحیث أن  ROBBINSینما عرف 

الشخص الذي یشعر بدرجة كبیرة من الرضا ستكون اتجاهاته و مواقفه ایجابیة نحو العمل ، 

،  2017، العنزي ( .بینما الفرد الذي لا یشعر برضا عن عمله سوف یتخذ موقفا سلبیا من عمله 

  )  30ص

ى الرضا الوظیفي بأنه مجموعة المشاعر الإیجابیة لوقد أشارت سوسن الفضاونة ع

 إلىعمله بأكمل وجه وإعطاء أفضل النتائج إن كانت ایجابیة ویؤدي  لأداءالتي تدفع الموظف 

  )40، ص 2005الصلیبي ، .( التقاعس عن العمل أن كانت سلبیة

ة عن الإختلاف ما بین شعور الشخص تجاه ما أن الرضا هو عبار  LAWLERو یرى 

نه حصل علیه بالفعل فعندما تكون المكافأة المقدمة أقل أسیحصل علیه و ما یدركه الشخص بـ

مما كان یدرك الشخص أو الفرد أنه یجب الحصول علیه ، فإن عدم الرضا هو النتیجة و 

  )30، ص 2002الشهري ، .( نتیجة عندما یتساوى إدراكه مع المكافأة المقدمة یكون الرضا هو ال

یعرف الرضا الوظیفي بأنه عبارة من مشاعر العاملین اتجاه أعمالهم وأنه ینتج عن     

علیه من وظائفهم ، كما أنه محصلة  ایحصلو لما تقدمه الوظیفة لهم ولما ینبغي أن  إدراكهم

في  الإدارةیاسة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل والمتمثلة في س

بالعمل ومسؤولیات العمل وانجازه والاعتراف  الأمانتنظیم العمل ومزایاه في المنظمة ، 



 الرضا�الوظيفي                 الفصل�الثا�ي�

 

16 

القوة اللازمة للموظفین للقیام بأعمالهم بأعلى مستوى الانجاز  بأنهوالتقدیر ، ویعرف الرضا 

   )12،ص 2018مصطفى ، (.والأداء ، ویعرف أیضا انه القناعة المصاحبة للعمل 

 وإشباعیعرف الرضا الوظیفي على انه تلك المشاعر التي تصاحب بلوغ الفرد غایته *   

حاجاته ورغباته التي یتطلبها ، عن طریق التفاعل بین العوامل الشخصیة للفرد نفسه والعوامل 

،  2007صبري، البحیري ، (. الخاصة بطبیعة الوظیفة ذاتها والعوامل المرتبطة بمحیط العمل وبیئته 

  ) 21ص

العمل  إلىمفهوم الرضا الوظیفي متعدد الأبعاد والجوانب ویتأثر بعوامل یعود بعضها  إن*    

بجماعة العمل وبیئة العمل المحیطة ، ومن الخطّأ الاعتقاد انه  الأخرذاته بینما یتعلق بعضها 

زاد رضا الفرد عن جانب معین في عمله فان ذلك یعني انه راضي بالضرورة عن بقیة  إذا

، حیث قد نجد احدهم راضیا عن العلاقة مع الزملاء ولیس راضیا  وأبعادهاوانب الوظیفة ج

لیس  وإذغیرها ، والرضا الوظیفي مسألة نسبیة ولیست مطلقة  أوظروف العمل  أوعن الراتب 

هناك حد أعلى أو حد أدنى له ، والشعور بالرضا هو حصیلة التفاعل بین ما یرید الفرد وبین 

  )286، ص 2018خضیري ، مشهدي، (. یه فعلا في موقف معین ما یحصل عل

نستنتج من خلال ما تقدم أن الرضا الوظیفي هو حالة انفعالیة معقدة مما أدى إلى 

ظهور عدید البحوث و الدراسات حول هذا الموضوع في علم النفس و مختلف العلوم الأخرى 

الصلة بالعمل منها ما یتعلق بالفرد  ، إذ یعتبر الرضا الوظیفي حصیلة لمجموعة العوامل ذات

، و  ممیزاتهو استعداداته و میوله و مؤهلاته و منها ما یعود لمنصب العمل و خصائصه و 

  .غلى المنظمة و طبیعة العمل و المناخ التنظیمي و العلاقات و غیرها 

  :قیاس الرضا الوظیفي  ـ 2

  :ي عدة طرق لقیاس الرضا الوظیفي و ه) 2004(ذكر سلطان   



 الرضا�الوظيفي                 الفصل�الثا�ي�

 

17 

و هي أكثر الطرق المستخدمة لقیاس الرضا  :معدلات القیاس و الرد على الأسئلة ـ  1ـ  2  

و تستخدم معدلات القیاس الكاملة و فیها یقوم الأفراد بالإجابة عن الأسئلة التي  عن العمل

  :تسمح بتسجیل ردود فعلهم عن العمل ، و من أشهر المعدلات 

و الأسئلة فیها تتناول خمسة جوانب مختلفة هي  :وضعیة للعمل الأجندة ال ـ 1ـ  1ـ  2       

  العمل نفسه 

  .الأجر ، فرص الترقیة ، الإشراف ، الزملاء 

قائمة استقصاء جامعة مینسوتا لقیاس الرضا و هي تستخدم :  MSQطریقة ـ  2ـ  1ـ  2

 أوراضیین طرق مختلفة حیث یكمل الأفراد معدل القیاس هذا إلى الحد الذي یكونوا إما 

  غیر راضیین عن جوانب مختلفة من عملهم أو أجرهم 

قائمة : و هاتان الطرقتان ترتكزان على جوانب متعددة و مختلفة من الرضا عن العمل مثل 

استقصاء الرضا عن الأجر الذي یهتم بالحالات تجاه العوامل المختلفة لجوانب أنظمة الأجور 

النقدیة كمستوى الأجر ، العلاوات ، الزیادة في  و یوفر قیاسات مختلفة عن هذه العوامل

  .الأجر ، المزایا الإضافیة ، إدارة نظام الأجور 

و تتضمن مقابلات العاملین وجها لوجه : المقابلات الشخصیة أو مقابلات المواجهة ــ  2ـ  2

رفة عن طریق إعطاء أسئلة للعمال بنظام معین لتسجیل إجابتهم ، و في تلك الطریقة یمكن مع

أسباب الحالات النفسیة المصاحبة للعمل و تتم مقابلة المواجهة في بیئة یشعر فیها العاملین 

بحریة في الكلام و بهذا تتم أول خطوة تجاه تصحیح أو محو المشاكل ، و تكون مقابلة 

المواجهة أو أي نوع من أنواع القیاس الفردي ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة بالتالي یكونون 

و حقهم في  لاستجابتهمادرین على التقریر الدقیق لمشاعرهم في ظل حمایة الإدارة ق

  )27،26، ص 2008عویضة ، .( الخصوصیة
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  :محددات الرضا الوظیفي ـ  3

و یعبر عنه العامل بمدى تناسب الأجر مع الجهد الذي : الرضا عن الأجر ـ  1ـ  3

المشاركة في العوائد غیر أن الأجر لا یبذله و مع ظروف العمل و تكالیف المعیشة و كذا 

  یمثل مصدرا لإشباع إل للحاجات الدنیا و أن توفره لا یسبب الرضا المطلق 

من طبیعة الإنسان السعي إلى تحقیق منزلة أحسن مما : الرضا عن الترقیة ـ  2ـ   3

ى نموها هو علیها ، فنراه حریصا على الإطلاع على سیاسة التخطیط المستقبلي للوظیفة و عل

، و قد أشارت نتائج الدراسات إلى أن هناك تناسب طردي بین توفر فرص الترقیة و الرضا 

  .عن العمل غیر أن هذا العامل یخضع لمعاییر قد لا تتناسب و مؤهلات الموظف 

إن إظهار روح الصداقة في العمل : الرضا عن أسلوب الإشراف و القیادة  ـ  3ـ  3      

ئیسه یفهمه و یفهم مشكلاته و یسانده و یقدم العون له مع وجود یشعر المرؤوس أن ر 

على الجانب النفسي للعامل فیترك له ارتیاحا نفسیا یساهم في  إیجابایؤثر  مماللتفهم  الاستعداد

  .تحقیق رضاه عن عمله 

إن الإنسجام الشخصي بین أعضاء :الرضا عن جماعة العمل أو الزملاء  ـ 4ـ  3

وجود انتماءات مهنیة موحدة و  مستواهم الثقافي و درجتهم العلمیة ، معالجماعة و تقارب 

تقارب العادات كل هذا من شأنه المساهمة في تحقیق الرضا الوظیفي لكل فرد من أفراد 

  )189، ص 2020مزغیش ، ( . الجماعة و یعزز ولائه للمنظمة 

  :مسببات الرضا الوظیفي في العمل ـ  4

  :تساهم في الشعور بالرضا الوظیفي من أهمها ما یليالتي  الأسبابهناك بعض 

المسببات التنظیمیة والمسببات (مجموعتین  إلىیمكن تقسیم مسببات الرضا الوظیفي في العمل 

  .)  الشخصیة
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  : تنظیمیةالالمسببات ـ 1ـ  4

 كانت إذاوالترقیات، ویشعر الفرد بالرضا  المكافآتمثل الحوافز،: نظام العوائد.1ـ  1ـ  4

  .یضمن توافرها بالقدر المناسب وبالشكل العادل. العوائد یتم توزیعها وفقا لنظام محدد

الواقع علیه، تؤثر في درجة رضاه  الإشرافالفرد بمدى وجودة  إدراك إن :الإشرافـ 2ـ  1ـ  4

الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمامه  إدراكهنا یعتمد على  والأمرعن الوظیفة،

  .مرؤوسین وحمایته لهمبشؤون ال

وقواعد تنظم  وإجراءاتعمل ولوائح  أنظمةوجود  إلىوهي تشیر : سیاسة المنظمةـ  3ـ  1ـ  4

  .التصرفات وتسلسلها بشكل یسیر العمل ولا یعیقه  وتوضحالعمل 

حینما یكون للعمل تصمیم سلیم یسمح بالتنوع والمرونة والتكامل :تصمیم العملـ  4ـ  1ـ  4

  .لاستقلال وتوافر معلومات كاملة یكون هناك ضمان نسبي بالرضا عن العمل وا والأهمیة

كلما كانت ظروف العمل المادیة مناسبة یساعد ذلك على رضا :ظروف عمل جیدةـ  5ـ  1ـ  4

  .العاملین عن عملهم

الرضا عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد،  أنالدراسات  أظهرت:المسببات الشخصیة ـ  2ـ  4

  : هذه المسببات مایلي أهمالاستیاء، ومن  أوالرضا  إلىبطبعهم وشخصیتهم اقرب  ناسأفهناك 

واحترام ذاته، والعلو بقدره  برأیهكلما كان میل لدى الفرد لاعتداد  :احترام الذاتـ  1ـ  2ـ  4

الذین یشعرون بنقص في  الأشخاص أولئك أماالرضا عن العمل ،  ىغالكلما كان اقرب 

  ما یكونون غیر راضین عن العمل عادة  فإنهمقدرهم 

كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل : تحمل الضغوطـ  2ـ  2ـ  4

الذین یتقاعسون بسرعة كبیرة وینهارون فور وجود  أولئك أمارضا  كثروالتكیف معها كلما 

  . مستاءینعادة یكونون  فإنهمعقبات 
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قدمیة كلما الوظیفیة والأ واهكلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة :المكانة الاجتماعیةـ  3ـ  2ـ  4

قدمیة زاد استیاء قلت مكانة الفرد وظیفیا واجتماعیا وقلت الأ إذا أمازاد رضا الفرد عن عمله،

  )11/12، ص2019قرنان،(. الفرد

  :نظریات الرضا الوظیفي ـ  5

ي والتنبؤ بالعمل ومحاولة تقدم تفسیر لمسببات الرضا الوظیف آنحاولت عدید النظریات 

  :التحكم والسیطرة على عمل الفرد ، ومن أهم وأبرز هذه النظریات ما یلي

 :نظریة تدرج الحاجات ـ  1ـ  5

طبقا  لهذه النظریة فان دوافع الفرد عبارة عن حاجات تظهر متتالیة وفقا لتدرج هرمي مقسم 

  :  وهي  أهمیتهاالى خمس مستویات حسب 

المرتبطة باستمراریة الحیاة  الأساسیةوتتمثل في الحاجات  :الفیزیولوجیة اجاتالحـ  1ـ  1ـ  5

  .البشریة مثل الطعام،الماء،الهواء

 الأمنوهي الحاجات المتعلقة بتوفیر  :والاستقرار بالأمنالحاجات الخاصة ـ 2ـ  1ـ  5

  .واللازمة لبقائه واستمراره أنواعهاوالحمایة الكافیة للإنسان بكافة 

وهي الحاجات المرتبطة برغبة الفرد في الانتماء للآخرین  :حاجات الحب والانتماءـ  3ـ  1ـ  5

  علاقات ودیة مستمرة  إقامةوتقبله له وشعوره بالتعاطف معهم ورغبة في 

وهي التي تشتمل على الرغبة في الشعور بالأهمیة :حاجات الاحترام والتقدیرـ  4ـ  1ـ  5

  .وتقدیرهم  الآخرینة والاستقلالیة وكذلك احترام والقدرة على الانجاز والمكان

وهي لاشك تعني  الأفرادوهي الحاجات الخاصة برغبات :الذات تحقیقحاجات ـ  5ـ  1ـ  5

ورسالته في  إلیهاتعزیز الشعور ورغبته في الانجاز لتحقیق الطموحات التي یسعى 

   )46،ص2011بهنیس ، (.الحیاة
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العمل مرتبط بمدى قدرته على إشباع كل هذه  و من خلال ذلك فإن رضا الفرد عن

المستویات من خلال مزاولته لمهنة معینة و ما تقدمه من امتیازات كالأجر الذي یرتبط بتحقیق 

و جادات الأمن، ضف إلى ذلك أن علاقات العمل و المناخ التنظیمي  الفسیولوجیةالحاجات 

ماء و الاحترام و التقدیر و تحقیق عناصر مهمة للوصول إلى تحقیق الحاجات الخاصة بالانت

بشكل عام تشكل هذه النظریة مرتكزا مهما في تفسیر الرضا الوظیفي على ضوء و . الذات

  .تحقیق الحاجات من عدمه

  : في الحاجات ) ماكلانید (نظریة ـ  2ـ  5

فهم السلوك التنظیمي الذي ینطوي وفقه  بهدفأجرى ماكلانید دراسات تطبیقیة متعددة 

  :فیما یلي إیجازهالاث حاجات یمكن على ث

جهدا وان یحقق انجازات  الإنسانیبذل  أن إلىوهي الحاجة  :الانجاز  إلىالحاجة  ـ 1ـ  2ـ  5

  .معینة 

یكون للإنسان سلطة ویؤثر من خلالها  إن إلىوهي الحاجة  :القوة  ىإلالحاجة  ـ 2ـ  2ـ  5

  . الآخرینفي 

الذین عندهم حاجة قویة للانتماء  الأفراد أن إذ :لانتماء الصداقة وا إلىالحاجة ـ  3ـ  2ـ  5

تم  إذاویشعرون بالألم  الآخرینیتولد لدیهم شعور البهجة والسرور عندما یكونون محبوبین من 

  ) 51،ص2011بهنیس ، .(  اوإلیهرفضهم من الجماعة التي ینتمون 

لرضا الوظیفي مرتبط بمدى ومن خلال هذه النظریة یتضح أن تحقیق الفرد لمستویات عالیة ل

الحاجات المذكورة أعلاه التي تنطوي على القدرة على الإنجاز و الانتماء و  إشباعوصوله إلى 

تكوین علاقات طیبة و تفاعلیة مع مختلف الأطراف الفاعلة داخل المنظمة، مع العلم أن 

  . الأفراد یمتلكون هذه الحاجات و الدوافع بنسب متفاوتة
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  :ة التوقع نظریـ  3ـ  5

المیل  أوالرغبة  إلى، وجوهرها یشیر  1964هذه النظریات سنة " فكتور فروم "وضع    

الخاصة  هدافهتعتمد على  الغداءللعمل بطریقة معینة یعتمد على قوة التوقع ، ورغبة الفرد في 

  : ة نموذج فروم في التوقع یقوم على الافتراضات التالی إن، للأداءللقیمة النسبیة  وإدراكه

  .سلوك الفرد تحدده قوى تتبع من داخله ومن البیئة  إن_  

  .بشان سلوكهم في تلك المنظمات  قراراتالعاملین في المنظمات یتخذون  إن_ 

الاختیارات بین بدائل عدیدة   إلىلان كل فرد یمیل  وأهدافهماختلاف الناس في حاجاتهم _ 

  . )39، ص 2018منیف ، (.للسلوك

الأداء لما یمثله ذلك من أهمیة في تحقیق الحاجات  إلىیة أن الفرد یمیل وتشیر هذه النظر 

والأهداف الخاصة به انطلاقا من دوافع داخلیة وخارجیة، مع التأكید على الفروق الفردیة في 

  .  اختیار السلوك المتوافق مع تلك الرغبات 

  : نظریة هیرزبرج ـ  4ـ  5

العنصریین وتقوم  أولتي عرفت بالنظریة ذات العاملین قدم هیرزبرج نظریته في الدافعیة وا   

  : النظریة على العاملین التالیین 

العمل ذاته   -الترقي  -النمو - المسؤولیة  - الانجاز (  ) :العوامل الدافعیة(عوامل الرضا )ا(

  .عدم الرضا  غالىوهي ضروریة لحدوث الرضا لكن ونقصها لا یؤدي ) 

ظروف العمل  – الإداریةالسیاسات  –العلاقات الشخصیة  – الأجر(  :العوامل الوقائیة )ب(

توافرها لا ) عوامل متعلقة بالجوانب الشخصیة للفرد  –استقرار العمل  –الحالة الاجتماعیة  –

  . ) 52، ص 2011بهنسي ، (. حدوث عدم الرضا  إلىالرضا ولكن نقصها یؤدي  إلىیؤدي 
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حظ أنها قد أجملت العوامل الخاصة بالرضا من خلال الاطلاع على هذه النظریة نلا

عنصرین یمكن على أساسهما تحدید مستوى الرضا لدى الفرد، وعلیه فالتدخلات  إطارفي 

  .   لتحسین الرضا لابد أن تشمل كلا العاملین

 إلىلقد عبرت النظریات السابقة عن وجهات النظر المتعددة لأصحابها الذین ینتمون 

، وقد حاولت تفسیر السلوك  للإنسانقافات متباینة في نظرتها مدارس مختلفة،  والى ث

مرضیة ،  وإنتاجیةأداء سلیم  غالىودافعیته ورضاه وطرق تحفیزه للوصول  الإنساني

 وإنماع حالات الرضا أو عدمه ، یوباختصار یمكن القول بأنه لا توجد نظریة واحدة تفسر جم

  .اربة توجد عدة نظریات تمثل وجهات متباینة أو متق

  : العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي ـ  6

یتأثر الرضا الوظیفي بالعدید من العوامل الناتجة عن الفرد نفسه أو العمل أو البیئة  

تم  إذاالمحیطة بالعامل ، وقد تعددت واختلفت وجهات نظر الباحثین حول هذه العوامل 

   :  كالآتيتصنیفها 

جة الاستقرار في الحیاة العائلیة والاجتماعیة ، الخبرة ، كالعمر،در  :عوامل شخصیة ـ  1ـ  6

  .المؤهل الدراسة ، كالرضا النفسي 

، حجم العمل ومسؤولیاته  للإدارةالهیكل التنظیمي  تأثیراتمثل  :عوامل تنظیمیة ـ  2ـ  6

  .الموظفین  وأوضاعالعلیا ،ثقافة  الإدارة وأوضاعوظروفه ، ثقافة 

والاستقرار ، كالراتب والنمو المهني ،  بالأمنكالشعور  :لوظیفة عوامل مرتبطة باـ  3ـ  6

  .العمل  دیمقراطیة،  الآخرینوالعلاقات مع 

كالمكانة الاجتماعیة ، والدعم الاجتماعي لها  ، وشعور  :عوامل مرتبطة بالمهنة ـ  4ـ  6

  )178ص  2022عطاء ،الحضرمي و الصوافیة و (.الفرد بالانجاز فیها ، ومدى استثمار الفرد لقدراته

  :  ما سبق یوجد عوامل تشكل الرضا الوظیفي و هي إلى بالإضافة_        
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  الوظیفي المحققة للوظیفة  الإثراءالرضا عن الوظیفة وفرص  

 الرضا عن ,الرضا عن الرؤساء,الرضا عن زملاء العمل(الرضا عن علاقات العمل

  ) المرؤوسین

  لقیادة والتوصیة وا الإشراف أسالیبالرضا عن  

  الرضا عن بیئة العمل المادیة  

  16ص,2015,عمر(ومعاییرهم  وأسسهمالرضا عن طرق التحفیز(  

  : مظاهر الرضا الوظیفي ـ  7

بما أن الرضا الوظیفي لا یتجلى بشكل مباشر فله صورا أو مظاهر تكشف عن وجوده 

  : 2014كما ذكرته بن سهل

ظهر برهنت على وجوده مدرسة العلاقات هو أول م :الإنتاجیة المرتفعة ـ  1ـ  7      

من قبل العامل و في فترة  ةالنتیجالإنسانیة ، بحیث یتجلى من خلال زیادة في عدد الوحدات 

و بالإضافة إلى الكمیة نتكلم على الجودة أیضا ، فمظاهر  بالأسبوعقصیرة إما بالیوم أو 

له و عن المنظمة التي یقضي الإنتاجیة من حیث الكم و النوع تبین درجة رضا الفرد عن عم

  .فیها أغلب أوقاته 

الروح المعنویة  لانخفاضارتفاع معدل الغیاب یعد مظهرا  :معدل الغیاب  انخفاضـ  2ـ  7   

و الرضا الوظیفي لدى العاملین فإذا كان العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده 

العمل فهنا یمكن التنبؤ بأن العامل  بالعمل أكثر من الرضا الذي یحصل علیه إذا تغیب عن

  .سوف یحضر دائما إلى العمل و العكس صحیح 

تعبر الشكاوى و التظلمات عن حالة التذمر أو عدم الرضا عند  :قلة الشكاوى ـ  3ـ  7   

  الفرد نحو منظمته 
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و قد تكون هذه الشكاوى فردیة أو جماعیة ، و تعبر عن واقع حقیقي أو وهمي و في 

لة على الإدارة أن تعالج أسباب هذا التوتر من خلال دراسة هذه الشكاوى موضوعیا هذه الحا

  .تفاقم الحالة و یصبح من الصعب معالجتها  إلىلأن تجاهلها قد یؤدي 

مع وضوح المعلومات  الاتجاهاتتنشیط الإتصالات في كل  :اختفاء الشائعات ـ   4ـ  7   

ن بالرضا و من ثم یتفرغون لأعمالهم ، و من یقلل الشائعات مما یجعل العاملون یشعرو 

المعروف أن للشائعات أثر سلبي على جو العمل ، فهي توتر و قلق في أرجاء المنظمة و 

  .تلحق الضرر بالعلاقات الإنسانیة و من ثم الرضا عن العمل 

في ظل العلاقات الإنسانیة الجیدة و رضا :  انخفاض درجة المقاومة للتغییرـ   5ـ  7  

لعاملین عن عملهم تقل حدة المقاومة للتغییر بكافة صوره و أشكاله و أنواعه ، لذلك نجد ا

القادة في هذا النوع من المنظمات یبادرون للتغییر و تقل مخاوفهم من إمكانیة معارضة 

  )36،37، ص 2017العنزي ، ( . مشاریعهم 

  :الرضا الوظیفي  أنواعـ  8

  :  من تصنیفات الرضا الوظیفي ما یلي

المتعة التابعة عن انهماك الفرد في نشاط  الأول, یتبع من مصدرین :الرضا الداخليـ   1ـ   8

 بقدراته من خلال الانجاز  إحساسهبالانجاز ومن  إحساسهالعمل والثاني 

  ناتج عن الشروط النفسیة المؤسسیة التي تصاحب عمل الفرد  هو :الرضا المصاحبـ  2ـ    8

 .وأهدافهوتوقعات الفرد المتعلقة بقیمه  بالأجروهو مرتبط :ارجيالرضا الخـ ـ 3ـ  8

    )24ص 2017/2016,معروف(

  :الرضا الوظیفي هي ما یلي  أنواع أهمكذلك من   
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  :  الرضا الكلي  

وهذا یكون الموظف قد وصل ,یمثل رضا الموظف عن جمیع جوانب ومكونات العمل

تتوافر في هذا العمل كل عناصر  أنضروري ولكن لیس من ال,درجة الرضا عن عمله لأقصى

فهو ربما لا یعتبر ,،لان هذا یتوقف على طبیعة الموظف نفسهأعلاهالرضا التي سبق ذكرها 

یحدد تلك العناصر التي  أنجمیع تلك العناصر مهمة وبالتالي الموظف وحده من یستطیع 

  .   تتوافق معه

  : الرضا الجزئي 

وهنا یكون الموظف قد , ومكونات العمل أجزاءبعض یمثل شعور الفرد الوجداني عن 

ربما لازال الاستیاء  ،بها ىوصل لدرجة رضا كافیة عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتف

  ). 16ص,2009,الشهري(.أعمالهموجودا لكنه لازال یؤدي 

  : الرضا الوظیفي  أهمیةـ  9

ع عموما ، وقد اظهر والمؤسسات والمجتم الأفرادكبیرة على  أهمیةللرضا الوظیفي 

  :فیما یلي  أهمیتهتتمثل . والمجتمعات  الأفرادالرضا الوظیفي نتائج ایجابیة على 

لما تقدمه الوظیفة لهم ، ولما  إدراكهمیعبر عن مشاعر العاملین اتجاه أعمالهم نتیجة  - 

  منها  یكتسوهینبغي أن 

  له یمثل الحالة أو الخاصیة التي یتكامل فیها الفرد مع عم -  

لتحقیق التوافق النفسي  الأول الأساسیجعل الفرد راضي عن وظیفته بحیث یعتبر  -  

  .والاجتماعي 

  والاجتماعیة   الأسریةمؤشر نجاح الفرد في مختلف جوانب حیاته  -  

  . وإنتاجیتهیجعل الموظف یعمل برضا وسعادة ویكون واثق من نجاحه -  
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 الأفرادلجمیع ، لأن عدم توافق الرضا لدى یعد مطلب أساسي وهدف رئیسي ینشده ا-  

  . ممردود یتهینعكس سلبیا على 

 الإنتاجیوفر المناخ الملائم الذي ینتج عنه زیادة  لأنهالفرد في عمله  لنجاحعنصر هام -  

  . الأهدافوتحقیق 

 یعتبر محددا هاما لكفایة  المنظمات الاجتماعیة سواء الداخلیة أو الخارجیة ، بحیث یقدم-  

طارق  و المصري ،  .(بیئة عمل مرنة تتمیز بالانفتاح والتفاعل الایجابي بین أفراد تلك المنظمات 

     )31ص 2014

  : خصائص الرضا الوظیفي ـ  10

  :  خصائص الرضا الوظیفي فیما یلي أهمنحدد  أنیمكن  -    

  : تعدد مفاهیم طرق القیاس ـ  1ـ  10

تعدد المفاهیم  وتباینها حول  إلىالرضا الوظیفي الكثیر من الباحثین في میدان  أشار

 وأرضیاتهمالرضا الوظیفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بین العلماء الذین تختلف مداخلهم 

  .التي یقفون علیها 

  : الرضا الوظیفي على انه موضوع فردي  إلىالنظر ـ  2ـ  10

یكون  أنان ما یمكن الرضا الوظیفي على انه موضوع فردي ف أن إلىغالبا ما ینظر 

مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع  فالإنسان آخررضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص 

 .وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القیاس المستخدم لآخرمتعددة ومختلفة من وقت 

  :  الإنسانيالرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك ـ  3ـ  10

ومن  لأخرمن موقف  أنماطهتتباین  الإنسانيعقید وتداخل جوانب السلوك نظرا لتعدد وت

 لأنها، بالتالي تظهر نتائج متناقصة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأخرىدراسة 

  .في ظلها تلك الدراسات  أجریتتصور الظروف المتباینة التي 
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  : الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول ـ  4ـ  10

حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل  بأنهیز الرضا الوظیفي یتم

الحاجات والرغبات والطموحات، ویؤدي هذا الشعور بالثقة  إشباعنفسه ومع بیئة العمل وعن 

  .العمل وغایاته أهدافلتحقیق  والإنتاج الأداءفي العمل والولاء والانتماء له وزیادة الفاعلیة في 

  : للرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام الجماعي ـ  5ـ  10

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید من الخبرات المحبوبة وغیر المحبوبة 

ویستند هذا التقریر بدرجة  وإدارتهالمرتبطة بالعمل فیكشف عن نفسه في تقدیر الفرد للعمل 

الذي  الأسلوبالشخصیة وعلى  الأهدافق الفشل في تحقی أوكبیرة على النجاح الشخصي 

    )14/15،ص2015عصام،.(هذه الغایات إلىالعمل في سبیل الوصول  وإدارةیقدمها للعمل 

  :  علاقة الرضا الوظیفي بمتغیرات أخرى ـ  11

  :تناول بعض الباحثین بعض علاقات الرضا الوظیفي بجوانب أخرى وهي كالتالي 

 : والانتماء الوظیفي علاقة الرضا الوظیفي ـ  1ـ  11

اهتمت كثیر من الدراسات بالعلاقة بین الرضا الوظیفي والانتماء الوظیفي فقد حاول 

التفرقة بین الرضا الوظیفي والانتماء الوظیفي على أساس تركیز الأول على ) ولیا م وها زر(

لمنظمة التي الوظیفة التي یتم أداء المهام، بینما یركز الثاني على درجة ارتباط الموظف با

  .التي یسعى لتحقیقها والأهدافیعمل بها والقیم التي یسیر علیها 

یعتبر  الأول أن أساستحدیدا فرق بین الرضا الوظیفي والانتماء الوظیفي، على  أكثروبلغة 

الفرد  معتقداتدالة في خبرات الفرد بالنسبة للوظیفة التي یشغلها، بینما یعتبر الثاني دالة في 

  .  ة التي یعمل بهاحول المنظم

الرضا  أنعن طبیعة العلاقة بین الرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي فقد ذهب البعض  أما- 

الانتماء الوظیفي متغیر تابع، وان الرضا  أنالانتماء التنظیمي بمعنى  إلىالوظیفي یؤدي 
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سببا للانتماء  الانتماء الوظیفي یعد أن إلى آخرونبینما ذهب . الوظیفي بمثابة متغیر مستقل

  .التنظیمي

  : والإنتاجیةالرضا الوظیفي  ـ  2ـ  11  

الانجاز الذي یتحقق نتیجة ما یبذله الفرد في عمله من مجهود بدني  بالأداءیقصد 

 الأهداففشله في تحقیق  أوفرد هو انعكاس لمدى نجاحه  أي أداءوذهني،وبالتالي فان 

الوظیفي تتحدد من خلال التفاعل بین عاملین  الأداءویمكن القول بان كفاءة . المتعلقة بوظیفته

  :هما  أساسیین

صفات الفرد وتضمن قدرة الفرد على العمل ورغبته فیه ، وتتوقف القدرة على * 

المهارات والمعارف والخبرات العلمیة التي یتمتع بها الفرد ، بینما تتوقف الرغبة على الحاجات 

  . وأهدافها ودرجة حماس الفرد واقتناعه بالمنظمة

 وإمكاناتخصائص العمل والمنظمة وتشمل واجبات ومهام الوظیفة ونظم وقواعد *

  .القیادة  وأسالیبووسائل جماعة العمل 

  : الرضا الوظیفي والحوافزـ  3ـ  11

لتحریك قدراتهم،  للأفرادالحوافز عبارة عن مجموعة من العوامل التي تهیئها المنظمة 

،بالشكل الذي یحقق لهم حاجاتهم  أفضلعلى نحو  لأعمالهم أدائهمبما یزید من كفاءة 

  .المنظمة أهدافوغایاتهم ویزید من درجة رضاهم عن العمل بما یحقق  وأهدافهم

في شكل نقدي والوسیلة لذلك  إشباعهوالحافز المادي وهو ما یمثل متطلبات الدافع الواجب  

غیر  آو،  كالأجریكون الحافز مباشرا وقد ...)إضافیة أجور بدلات، ،مكافآت(وملحقاته الأجر

  .السلبیة وأخرىالحوافز الایجابیة  أیضامباشر وهو ما یطلق علیه المزایا العینیة، وهناك 

هناك عدة  أنالدراسات  إحدى أثبتتوبالنسبة لعلاقة الرضا الوظیفي بالحوافز فقد  

  :  الأتيلهذه العلاقة تتمثل في  أوجه
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وبالتالي یكون جزءا منها، ومن ثم  لمحصلة النهائیة للحوافز،الرضا الوظیفي هو ا إن - أ 

  .فدراسة نظام الحوافز في المنظمة یكون لازما لدراسة الرضا الوظیفي

عوامل  أنوجود علاقة بین الرضا الوظیفي والحوافز طبقا لنظریة هیرزبرج، بمعنى  -ب 

راسات عدم ملائمة نظریات الد أثبتتالحفز تختلف عن العوامل التي تسبب عدم الرضا، حیث 

     )113،ص2011حلیم غازي،(.الحوافز للتطبیق على العاملین في الجهاز الحكومي في مصر
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  :خلاصة الفصل 

یعد الرضا الوظیفي عنصرا أساسیا في حیاة المنظمات و الوصول إلى تحقیق الأهداف 

للأفراد ومدى توفقهم مع  المسطرة، كما أنه یشكل متغیرا مهما في الصحة و السلامة النفسیة

و ینطوي . الأعمال و المهن التي یزاولونها، مما ینعكس على مستوى الأداء و الإنتاجیة لدیهم

الرضا على عدید العوامل و العناصر منها ما یتعلق بالشخص في حد ذاته، و منها ما یتعلق 

موضوع الرضا لذا فإن دراسة . بالوظیفة و خصائصها، و منها ما یتعلق بالمنظمة ككل

  .الوظیفي هو اهتمام بكل العملیة الإنتاجیة
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  تمهیـد.

التنظیمي من المواضیع التي نالت اهتمام العدید من العلماء من مختلف  یعتبر الولاء

. المشارب العلمیة، لما  له من تأثیر قوي على السلوك التنظیمي للفرد و على المؤسسة ككل

هذا ما دفع المؤسسات على اختلاف مجال نشاطها إلى تنمیة العلاقة بین المنظمة وعمالها، 

الجماعي لدیهم تدریبهم و تحفیزهم مادیا و معنویا و تحقیق  من خلال ترسیخ مبادئ العمل

  . مستویات عالیة من الرضا مما یضمن فعالیتها وولاء أفرادها

سوف نحاول من خلال هذا الفصل الإحاطة النظریة لمفهوم الولاء التنظیمي، من 

نعرج على بعض أهم أبعاد هذا المتغیر، كما  إبرازخلال تقدیم جملة من التعاریف والأنواع و 

 .النماذج المفسرة له و العوامل التي تؤدي إلى الرفع منه

  :تعریف الولاء التنظیمي ـ  1

أي منظمة  لكونه یعبر عن قوة  إدارةیعد الولاء التنظیمي من المواضیع الحیویة في  

ارتباط العامل مع المنظمة التي یعمل فیها ، حیث حظي مفهوم الولاء التنظیمي اهتمام 

  .      عة من الباحثین سواء في مجال علم النفس أو علم الاجتماع من فترة زمنیة طویلة مجمو 

مفهوم الولاء                                                                                       :أولا 

                                 هو الانتماء ، الانتساب ، الالتزام ، القرب و المحبة            : لغة 

  :                        حول الولاء  التعارفمجموعة من " مدحت أبو النصر " یقدم : اصطلاحا 

  شعور بالانتماء ،نمو داخل الفرد اتجاه یعتبره هاما في حیاته                                  _ 

  ي حیاته                                              شعور الفرد بالمسؤولیة اتجاه شيء هام ف_ 

  )8،ص2016فاضل ،( .و المحبة و الاندماج الذي یبدیه الفرد نحو شيء ما الإخلاص_ 

 

الولاء التنظیمي                                                                                     :ثانیا 
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:                                    ء التنظیمي لدى مجموعة من العلماء نذكر منها تعددت تعاریف الولا 

قوة تطابق الفرد مع المنظمة و ارتباطه بها و أن  يالتنظیمالولاء  إن:یعرفه بورتر و زملاؤه 

                      :  الفرد الذي یظهر مستوى عال من الولاء التنظیمي اتجاه المنظمة التي یعمل فیها یكون لدیه 

اعتقاد قوي بقبول أهداف و قیم المنظمة                                                                _ 

استعداد لبذل أقوى جهد ممكن لخدمة المنظمة                                                         _ 

  ) 44،ص2015السالم ،( . فظة على استمرار عمله في المنظمةتكون لدیه رغبة قویة في المحا_ 

ظف تجاه خصائص المنظمة و كما یعرفه كوك و ول بأنه یتمثل في رد فعل لدى الم       

الموظف بارتباطه بأهداف و قیم المنظمة و الدور الذي  إحساس، كما یعني  إلیهاالتي ینتمي 

                                                                                        .              الأهدافیقوم به لتحقیق هذه 

ویعرف كل من ألتو وهربنیاك  الولاء التنظیمي بأنه یتمثل في ظاهرة تحدث نتیجة 

العلاقات التبادلیة بین الفرد والمنظمة ویترتب علیها استثمار متبادل یستمر باستمرار العلاقة 

  )  192،ص2021دودو،( .اقدیة بینهماالتع

یرى مایر وآلن أن الولاء التنظیمي عبارة عن حالة نفسیة تعكس علاقة الفرد بالمنظمة التي 

    ) 192،ص2020مزغیش ،(.یعمل بها

دفعا كبیرا لدور الولاء التنظیمي في المنظمات  الإدارةأعطت المدرسة السلوكیة في 

، و قد كان من بین  الإنتاجء العامل للمنظمة و معدل حیث ربطت بشكل واضح بین درجة ولا

 أهمیةالتي أكدت علیها التعلم و التكوین كعملیة رئیسیة في ترسیخ الولاء ، و كذا  الأسس

.                                                                          نحو أهداف المنظمة الأفرادالجماعة في توجیه مواقف 

وقد عرفه بوكنان بأنه الارتباط الوجداني بین أهداف المنظمة و قیمها و بین دور الفرد المرتبط 

:                                               بأهدافها وقیمها وغایتها فالولاء عند بوكنان یتألف من عناصر هي 
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  نفسي                                                    الاستغراق ال إلىویشیر  :الاندماج _  أ 

  بقیم و أهداف التنظیم                                      إیمانو یعني اعتناق و : التوحد _  ب 

  ) 37،ص2017دودو ،.( و یشیر الى الارتباط الوجداني و التعاطفي مع التنظیم : الولاء _ د 

فقد عرفا الولاء التنظیمي بأنه الارتباط النفسي الذي یربط الفرد أما العتیبي و السواط 

بالمنظمة ، و الذي یتجلى في رغبة الفرد بالبقاء في المنظمة وتبني قیمها ، وبذل جهد كبیر 

 ) 31،ص2008عویضة ،( .لتحقیق أهدافها

ین حوله تباین تعریفات الولاء التنظیمي نظرا لتباین رؤى الباحث) 2000(كما یؤكد رایلي 

و یضیف بأنه مفهوم لازمه التعقید نتیجة التركیز على الولاء في بیئة العمل و تضمینه 

الولاء نحو العمل ، الولاء نحو الواجبات و المهام الداخلیة في العمل ، : مجالات عدة مثل 

ء الولاء نحو المهنة ، الولاء نحو الجماعة و غیرها التي عبرت عن متغیرات أساسیة في الولا

  )27،ص2017السوقي ،( . التنظیمي 

بصورة غیر رسمیة و  بالإدارةو یضیف الأحمدي أن مفهوم الولاء یعني ارتباط الأفراد 

لا تخضع للقوانین واللوائح المتعارف علیها بحیث یستطیع الفرد الذي یتمیز بالولاء التفاني في 

توافق سلوكه مع  إلى يما یؤدمسبیل المصلحة العامة و نبذ الفردیة أو المصلحة الشخصیة ، 

  : أن الولاء یتمیز بمظهرین هما  إلىأهداف المنظمة و یرجع ذلك 

  .                   بالأهداف العامة للمنظمة الأفرادارتباط  - 

 )67،ص2019، يبلهوا ر ( .استمراریة النظام و المحافظة علیه داخل المنظمة  - 

یمي على أنه درجة تطابق الفرد مع مما سبق یمكننا استنتاج تعریف الولاء التنظ

منظمته و ارتباطه بها و رغبته في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي یعمل 

  .  فیها مع رغبة قویة في الاستمرار في عضویة هذه المنظمة 
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  :                                                    العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي  ـ 2

: هناك بعض العوامل التي تؤثر في الولاء التنظیمي في مجموعة من المدخلات مثل 

مستوى مناسب من الأجر ، توقع استمرار الأجر ، القیادة داخل المنظمة ، العلاقة بین 

 الأداءنظیمیة ، وضوح الدور المهني ، وجود مهارات العمل ، الدور المتوقع من المستویات الت

، التدریب على المهام التوظیفیة ، اتجاهات العاملین نحو المنظمة                                                                

                                                     :و ینعكس ذلك على مجموعة من المخرجات تتمثل في 

العضویة في المنظمة على المستوى الطویل و الانتماء لها و تفضیلها على المنظمات _ أ

:                                                                                    من خلال شعور الموظف ب :  الأخرى

                                 .خدماته في أي وقت بدون سبب بإنهاءالوظیفي و انه غیر مهدد  الأمان - 

المنظمة تحافظ علیه و تثق فیه و  إنأنه مدین للمنظمة التي یعمل فیها و أن یلمس  - 

مما یجعل الموظف لا یفكر بمغادرة المنظمة و  ،توفر له كل حقوقه لكي تؤمن له حیاة كریمة

نتقال منها لعمل جدید، وأن یقوم بالدفاع عن المنظمة التي یعمل فیها حال تعرضها عدم الا

                                                          .یعمل على استمرار علاقته وارتباطه و عضویته بالمنظمة حتى بعد مغادرتها أنلسوء ، و 

  :                                        من خلال: الموافقة على سیاسة المنظمة _ ب 

.                                     الالتزام بسلوك المهني عبر الالتزام بسیاسة الدوام في المنظمة  - 

المعتمدة في  الإجراءات أنشعور العامل بأن أهداف المنظمة سهلة و واضحة و  - 

                                                                          .                      المنظمة معروفة للجمیع 

شعوره بأنه یستطیع أن یعبر عن رأیه بسهولة في المنظمة و أن سیاسة الاتصالات في  - 

.                                                                   المنظمة فعالة و مفیدة و تزیل الحواجز 

.                                 أن في المنظمة نظام فعال یعالج مشاكل الموظفین و شكاویهم  - 
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  .            أن یلمس بأن هناك تجانس بین قیمه الشخصیة و بین القیم الموجودة في المنظمة - 

                       :                                  الدفاع عن المنظمة و الاهتمام بمصیرها _ د 

  : من خلال 

الشعور بالضیق اتجاه أخطاء الزملاء لجمهور المراجعین مما یؤثر على سمعة  - 

.                                                                                                      المنظمة 

یعتبر نفسه بأنه و  ء من مشاكل الموظفالشعور بان أي مشكلة تتعلق بالمنظمة هي جز  - 

  .                     في المنظمة  ببناءعنصر فعال و 

أن یشعر بالتزام أخلاقي في الاستمرار بعمله بالمنظمة و أن حیاته ستتأثر سلبا لو ترك  -

.( عمل المنظمة  لإنجاحأنه مستعد لیقدم ضعف المجهود المطلوب منه  العمل في

 )34،33،ص2008عویضة،

  :                                                                       أنواع الولاء التنظیمي ـ  3

مختلفة و  أراءتنازعت أنواع الولاء التنظیمي طائفة من الباحثین و الدارسین بأفكار و 

التنظیمي ،  ، و هكذا وجدنا مجموعة من التصنیفات التي حاولت أن تحدد أنواع الولاء متباینة

الموجودة هنا المستدیم ، التلاحمي ، العاطفي ، التبادلي ، المعیاري ، الرقابي  الأنواعو من 

 ، سنحاول التعرف على البعض منها ... 

  :                                                                          الولاء المستدیم ـ  1ـ  3

یستطیع فیه الفرد التضحیة بالكثیر من جهوده و طاقته مقابل المدى الذي  إلىیشیر 

منظمته و لا یستطیع التخلي  بقاء منظمته ، لذا فان مثل هذا الفرد یعتبر نفسه جزءا من

  .        عنها
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                         :                                                 الولاء التلاحمي ـ  2ـ  3

یمثل العلاقة السیكولوجیة الاجتماعیة التي تنشأ بین الفرد و منظمته و التي تنمیها 

المناسبات الاجتماعیة التي تقیمها المنظمة و التي تقر بجهود عمالها ، فالمنظمة تبدأ جهودها 

ت الشخصیة ، تسهیل البطاقا أعطاءلانضمامه من خلال التوجیه ،  الأولىمع الفرد من المرة 

الخ                                                                                  ... بعض الخدمات مثل السكن ، النقل ، الضمان الاجتماعي 

  :                                                                         الولاء العاطفي ـ  3ـ  3

عتبر الولاء رابطا أو علاقة معنویة بین الموظف و منظمته أي أنها ترى في الولاء ی

مجموع المشاعر العاطفیة التي یبدیها الفرد اتجاه منظمته ، لما له من رغبة قویة في البقاء 

بمنظمته لأنه یرى أن هناك توافق بین أهدافه و قیمه و بین أهداف و قیم المنظمة التي یعمل 

 .   الالتزام بمبادئ منظمته مهما كلفه ذلك  إلىعى دوما یس إذبها 

  :                                                                         الولاء الاغترابي ـ  4ـ  3

یمكن أن نلق علیه أیضا الولاء المقید ، حیث یلتزم الفرد بمبادئ منظمته ، و یندمج في 

السلطة التي تمارس علیه و یسمى ذلك  إلىمنه ، و یعود سبب ذلك  و رغبة إرادةعمله دون 

على حیاته النفسیة و  تنعكسبالولاء السلبي ،لان الفرد یعیش حالة صراع و سرعان ما 

 ...، نقص الكفاءة  الإنتاجالمهنیة في صورة سلوكات أدائیة كالاحتراق النفسي ، التغیب ، قلة 

                                                                       :      الولاء الرقابي ـ  5ـ 3 

ینشأ عندما یعتقد الموظف أن المعاییر و القیم الموجودة في المنظمة تمثل دلیل لتوجیه 

سلوكه توجیها صحیحا فهو یسعى دوما الى التطلع على مختلف القوانین خاصة التي تأتي 

ها و فهمها بعدما یدرك أنها تساعده في فهم ذاته و تطویرها بصورة مفاجئة  و یحاول تفسیر 

  .      فانه یتأثر بها و یزداد ولاؤه و انتماؤه للمنظمة 
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                                                  :                        الولاء المعیاري _ ص 

نحو العمل یولد لدى الفرد الولاء نحو منظمته  الأخلاقيفي هذا النوع من الولاء الدافع 

لم یقترن بدوافع نفسیة فانه غیر كاف ، فمثلا العامل الذي لم یتقاضى  إذ الأخلاقيلكن الدافع 

ه من فترة زمنیة طویلة لن یستطیع الصبر و الاستمرار مهما كانت قوة ارتباطاته مرتب

  .                               الأخلاقیة

  :                                                                           الولاء الموقفي ـ  6ـ  3

ء یستخدم لوصف العملیات التي عن حسب وجهة نظر باحثي السلوك التنظیمي الولا

طریقها یتیح للموظفین التعریف على أهداف و قیم المنظمة و یعملون على التوحید معها ، 

 الأخیرحیث أن هذا  الأسودو هو یشبه الصندوق  ألاتجاهيهذا النوع من الولاء یسمى بالولاء 

                                                                          .                     یعتمد على العوامل التنظیمیة و الشخصیة

  الولاء السلوكي                                                                              ـ  7ـ  3

حسب وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي تقوم فكرة الولاء على أساس العملیات التي 

لها یعمل السلوك الفردي و بالذات الخبرات الماضیة على تطور علاقات الفرد و ربطه من خلا

الفرد " و العطاء  الأخذنظریة " كما سماه " بیكر " بمنظمته و لوصف هذه الخبرات تحدث 

( . في الماضي  و یخشون أن یفقدوها  المكفآتیصبح مقیدا داخل المنظمة ذلك أنهم خیروا 

   ) 84،85،86،ص2009شریبط ،

  :أبعاد الولاء التنظیمي ـ  4

:                                                   أن الولاء یرتكز على ثلاثة أبعاد هي  إلىالمخلافي أشار 

و یقصد به تكریس الفرد لحیاته من أجل بقاء حیاة الجماعة و : الولاء المستمر ـ  1ـ  4

.                                                     ة الفرد باستثماراته الشخصیة استمرارها و یتم ذلك من خلال تضحی
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هو ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعیة تشكل علاقات الجماعة و : الولاء التلاحمي ـ  2ـ  4

بتماسك المجموعة و  الإحساستعزیز  إلىیتم ذلك من خلال التمسك بسلوك الفرد المؤدي 

.                                                                التفكك و الانفصال عن الجماعة  إلىلي عن السلوك المؤدي تلاحمها و التخ

و هو الارتباط بالمبادئ و معاییر الجماعة من خلال تنصل : الولاء المنضبط  ـ  3ـ  4

ه الكامل لقرارات و سلطة الجماعة الفرد لمبادئه السابقة و تركة لحقه باتخاذ القرارات و استلام

                              .  

:                                                                    بعدین للولاء هما  إلىأما الأحمدي فأشار 

و یقصد به تبني الفرد لقیم و أهداف المنظمة و تطابقه معها و : الولاء الأخلاقي ـ 

.                                                                                      رها جزءا من قیمه و أهدافه اعتبا

و هو رغبة الفرد في استمرار و البقاء في العمل داخل المنظمة على : الولاء المحسوب ـ 

 )11،12،ص2010همشري،( .و بمزایا أفضل أخرىالرغم من وجود عمل بدیل في منصة 

                                                  :        أسباب ضعف الولاء التنظیمي و مظاهره ـ  5

اهتم الكثیر من الباحثین بدراسة الولاء التنظیمي في المؤسسات لماله من أهمیة كبیرة 

قد تحصل بینهما ،   تقریب الفجوة التي إلىللفرد و المنظمة على حد سواء  ، و ذلك أنه یؤدي 

المزید من تمسك الفرد بالمنظمة و بالتالي یسعى جاهدا لتحقیق المزید من  إلىكما یؤدي 

.                                                                       الأهدافنتیجة تحقیق  الإنتاجیةالمكاسب لها فتزید بذلك 

ضعف الولاء نتیجة حدوث التقصیر في بعض  إلىؤدي و لكن قد تحدث بعض الأمور التي ت

:                                                                           على النحو التالي  الأسبابالجوانب ، و هذه 

               .                                      للمنظمة و ابتعادها عن العاملین  الإداریةتعالي القیادة  - 

 نافعینتقصیر الادارة في فهم مدى اقتناع العاملین بأهمیة أعمالهم و كونهم أعضاء  - 

  .في هذه المنظمة
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عدم وضع الفرد في العمل  أنعدم وضع الرجل المناسب في المكان المناسب ، حیث  - 

                                          .و اتجاهاته و مؤهلاته ینعكس على درجة ولائه  همیولا تالذي یناسب    قدراته و 

تولیه اهتمامها  الفرد بأن منظمته لا رشعو  أنالشعور بعدم الاستقرار و القلق ، حیث  - 

.                                                       و لا تعمل على رعایته یولد عنده شعور بعدم الاطمئنان و القلق 

تتناسب و قیمة العمل و الخبرة التي لدى الفرد فان العامل یتباطأ  لا الأجوركانت  ااذ -

  )  14،15،ص2009الحمداني،( . و التغیب  بالإعراضفي عمله أو یهرب منه 

  :                                                               أهمیة الولاء التنظیمي ـ  6

أهمیة الولاء التنظیمي على مستوى  إلىباحثین و ال الإدارةقد أشار العدید من علماء 

و  الأفرادأو الفرد ، نظرا لارتباط الولاء التنظیمي بعوامل عدة ذات أثر كبیر على  الإدارة

المنظمة على حد سواء ، فالولاء التنظیمي مرتبط بسلوك الفرد و نشاطاته كالتحول الوظیفي ، 

ة وثیقة بالرضا الوظیفي للأفراد و التوتر الوظیفي الغیاب ، الفاعلیة في العمل كما أنه ذو علاق

و هناك عدة أسباب قد أدت . ،  الاستقلالیة ، تحمل المسؤولیة في العمل و صراع الأدوار 

 الأساسیةالاهتمام المتزاید بهذا المفهوم و أهمها أن الولاء التنظیمي یمثل أحد المؤشرات  إلى

خاصة معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد بالعدید من النواحي السلوكیة و  ؤللتنب

.                                                                                                  الملتزمین سیكونون أطول بقاء في المنظمة ، و أكثر عملا نحو تحقیق أهداف المنظمة 

ى الولاء یؤثر ایجابیا على المنظمة بزیادة و قد أظهرت الدراسات أن ارتفاع مستو 

العاملین  الأفراد، و التقلیل من المصروفات و التكالیف بسبب انخفاض نسبة غیاب  الإنتاجیة

كما أن الولاء التنظیمي المرتفع یحافظ .  أخرىمنظمات  إلىو تأخرهم عن العمل أو انتقالهم 

ن في المنظمة ، حیث أن الجمیع یعمل على مستوى مرتفع من الروح المعنویة لدى العاملی

  .       الأهمیةلتحقیق أهداف تعد بالنسبة لهم غایة في 



  ميالولاء�التنظي      : الفصل�الثالث�

 

42 

العاملین یقلل من معدل دورانهم في العمل  للأفرادكما أن ارتفاع درجة الولاء التنظیمي 

خارج  للأفرادالحیاة الخاصة  إلى، و قد یمتد تأثیر الولاء التنظیمي  أدائهم، و یحسن مستوى 

و  السعادةنطاق العمل ، حیث یشعر الموظف ذو الولاء المرتفع بدرجة عالیة من الرضا و 

  .           الارتباط العائلي 

كما أن الولاء التنظیمي عنصر أساسي لقیاس مدى التوافق بین الفرد و المنظمة التي 

م قیم المنظمة و البقاء تأیید و دع إلىذو الولاء التنظیمي المرتفع یمیلون  فالأفرادیعمل فیها ، 

تأثیر الولاء التنظیمي على حیاة الفرد المهنیة و ذلك بانعكاسه  إلى إضافة ،فیها لفترة أطول

على تقدمه الوظیفي و الناتج عن جدیته في العمل، و اجتهاده لتحقیق أهداف المنظمة مما 

  ) 29،30،ص2017السوقي ،.( یسارع في ترقیته و تقدمه وظیفیا 

  :                                                                 الولاء التنظیمي  خصائصـ  7

  :                                لخص القحطاني مجموعة من الخصائص للولاء التنظیمي 

عللا أنه عامل من العوامل أو نظام من الأنظمة بل هو  إلیهالولاء لا یمكن النظر  إنـ 

.                                                   المعتمدة  الإجراءاتل العدید من النظم و السیاسات و حصیلة تفاع

، بل یمكن القول أن  الإداریةللولاء التنظیمي تأثیر مباشر على الكثیر من الظواهر  إن

 الإفراد تكوینها في المنظمة هي حصیلة أو نتیجة لمستوى ولاء طبیعةجملة من الظواهر و 

لمنظماتهم ، حیث تتجلى صوره على سبیل المثال في رغبة الأفراد في البقاء بالتنظیم و مدى 

و الانجاز المبذول من قبل أفراد التنظیم باتجاه  الأداءالعمل و مستولى  إلىالالتزام بالحضور 

  .                     تحقیق أهدافه 

ت التغییر اأن درج إلامستوى الثبات المطلق  إلىالولاء التنظیمي للأفراد لا یصل  إن

.                        الأخرى الإداریةالتي تحصل فیه تكون أقل نسبیا من درجة التغییر التي تحصل في الظواهر 
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منح الولاء لمنظمة معینة قد یستغرق وقت لیس بالقلیل لأنه یجسد حالة قناعة تامة 

لاء لا یكون نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة بل یكون للفرد كذلك فان التخلي عن هذا الو 

.                                                                                                    نتیجة لتأثیرات استرتیجیة ضاغطة

         :    من الخصائص هي  أخرىو في نفس السیاق أضاف نجم عبد االله الفراوي مجموعة 

  .               متغیر سلوكي و یمثل حالة غیر محسوسة و ملموسة و لا یمكن تحدید أبعادها - 

  .                           المتعددة  الإجراءاتحصیلة تفاعل العدید من النظم و السیاسات و  - 

                   .                                     له تأثیر كبیر على الظواهر في المنظمة  - 

 .المنظمة  إدارةتصعید حالة الولاء تتوقف على جهد كبیر تبذله  - 

الولاء وسیلة لتحقیق أهداف معینة شخصیة لا یستطیع الفرد تحقیقها بمعزل عن  - 

 .المنظمة 

الولاء امتثال لما یتوقعه الآخرون و هو حصیلة للضغط الاجتماعي الذي یمارس على  - 

الأفراد  إلزامادات و التقالید الاجتماعیة و احترام الأعراف العامة تأثیر أعضاء التنظیم ، و للع

.                                                                                إلیهابتجسید ولائهم للمنظمات التي ینتمون 

سوء نتیجة أو الأ یتغیر نحو الأفضل إنمالا یتسم بالثبات و  للأفرادالولاء التنظیمي  - 

.                                                                                         ضاغطة  إستراتیجیةتأثیرات 

الولاء قیمة بحد ذاته و ذلك عندما تصبح أهداف المنظمة و مصالحها هدفا من أهداف  -

بلهواري ( . صالحهم الخاصة أعضائه و قیمة من قیمهم بغض النظر عن أهدافهم و م

  ) 74،75،ص2019،

                                                                        :   مراحل الولاء التنظیمي ـ  8

أن ارتباط الفرد بالمنظمة التي یعمل فیها و ولاؤه لها یمر بمرحلتین  إلىأشار ولش و لافت 

  :  هما 
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  :                                 مام للمنظمة التي یرید الفرد العمل فیها مرحلة الانضـ  1ـ  8

و في أغلب الحالات یختار الفرد المنظمة التي یعتقد أنها تحقق رغباته و أهدافه و تلبي 

  .طموحه 

     :                                                           مرحلة الالتزام التنظیمي ـ  2ـ  8

و في هذه المرحلة یكون الفرد حریصا على بذل الجهود الشاقة من أجل تحقیق نجاح 

.                                             للبقاء فیها الأكیدةأنه یشعر بالانتماء الحقیقي للمنظمة و الرغبة  إذالمنظمة و النهوض بها، 

:                 احل یمر بها الولاء التنظیمي للفرد هي أما أورلي و جاتمان فقد بینا أن هناك ثلاث مر 

  :                                                               مرحلة الاذعان و الالتزام ـ  3ـ  8

و یكون هذا في بدایة انضمام الفرد للمنظمة ، و ذلك أن الولاء لدى الفرد من البدایة 

و یلتزم  الآخرینالتي یحصل علیها من المنظمة لذلك فهو یتقبل سلطة  یكون مبنیا على الفوائد

 .           بما یطلبونه منه مقابل الحصول على الفوائد المختلفة من المنظمة 

  :                                     مرحلة التطابق أو التماثل بین الفرد و المنظمة ـ  4ـ  8

لفرد في الاستمرار و البقاء في المنظمة ، و یقبل الفرد في هذه المرحلة تكون رغبة ا

رغبته في الاستمرار بالعمل بالمنظمة ، و لأنها تشبع حاجة  لأجل الآخرینسلطة و تأثیر 

.                                                                   الانتماء مما یؤدي لشعوره بالفخر لكونه عضوا في المنظمة 

:                                                                              مرحلة التبني ـ  5ـ  8

في هذه المرحلة تتشابه أهداف افرد و قیمه مع أهداف و قیم المنظمة ، فیبدأ الفرد 

قیمه ، و أن دفاعه عن قیم المنظمة هو دفاع عن  لأهدافهبتبني أهداف التنظیم تحقیقا 

  ) 16،17،ص2016الحمداني ،(  .الشخصیة 

  



  ميالولاء�التنظي      : الفصل�الثالث�

 

45 

:                                                          عوامل رفع مستوى الولاء التنظیمي ـ  9  

تنظیم هو شعور أفراده بالولاء له لكونه  لأيمن أهم أسباب و عناصر ونجاح نجاح   

لذلك فقد  إمكانیاتقصى ما یملك من جهد و التي تدفع السلوك لبذل أ تالمداخلامن أهم 

تعددت اجتهادات الباحثین و الدارسین اتجاهاتهم حول مفهوم العوامل التي تساعد على تكوین 

  .الولاء التنظیمي داخل التنظیم 

:                                                                            حاجات الفرد  إشباعـ  1ـ 9

حاجات الفرد داخل التنظیم و من  إشباعضرورة تبني سیاسات داخلیة تساعد على  

حیث یشیر ختام أن  إشباعها إلىالمعروف أن للعاملین مجموعة من الحاجات التي یسعون 

الشعور بالرضا و  أفرادهاتلك الحاجات ، یتولد لدى  إشباعالمنظمة التي تبحث في  

 إلىء و الولاء التنظیمي فالولاء التنظیمي یزید حینما تسعى المنظمة الاطمئنان و من ثم الانتما

  .                        للفرد  الإنسانیةالحاجات  إشباع

:                                                                             تحدید الأهداف بوضوح ـ  2ـ  9

ن أكثر قدرة على فهمها و تحقیقها و ینطبق ذلك على وضوح الأهداف یجعل العاملی إن

تحدید الأدوار فحین یعرف كل فرد دوره و مكانته في العمل تسیر العجلة بنظام و سلاسة و 

انسجام و یقل الصراع داخل التنظیم و بالتالي ینمو الولاء لدى الفرد نحو المنظمة ، یرى 

التي تقوم علیها العملیات التنظیمیة فكلما  عبوي أن ذلك كله ینطبق على الفلسفة و الكفاءة

.                                                                   و الولاء التنظیمي الإخلاصواضحة و قل غموض الدور كلما زاد  الإدارةكانت وظائف 

                                  :                          انتهاج المشاركة كأسلوب لصنع القرار ـ  3ـ  9

و تعني الاشتراك الفعلي و العقلي للفرد في موقف جماعي یتشجع من خلاله الفرد على 

المشاركة و المساهمة لتحقیق الأهداف الجماعیة كما یشرك في المسؤولیة عن تحقیق تلك 
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مهمة تقوم  الأهداف و تشیر كل من دراسة بومدین و بوفطیمة لى أن هناك ثلاث محاور

  :علیها عملیة المشاركة و هي 

أ ـ تنطوي المشاركة و المساهمة في تحقیق أهداف التنظیم على المشاركة العقلیة و        

القائمة على استخدام الأسس العلمیة لجعل عملیة المشاركة ناجحة و فعالة أكثر من مجرد 

                                                                               .  الاعتماد على المشاركة الفعلیة أو المشاركة الفعالة 

 إیجادب ـ  أنها تعمل على زیادة دافعیة الأفراد و حفزهم على العمل و ذلك من خلال        

العمال الفرصة الجیدة للمشاركة و  أعطاءالجو النفسي و الاجتماعي للبناء الذي یساهم في 

.                                              التي تصب في سبیل تحقیق الأهداف المرجوة  إبداعاتهمعنان لأفكارهم و ال إطلاق

ج ـ العمل على تنمیة مهارات الأفراد في العمل و تحمل المسؤولیة بروح معنویة عالیة        

                                           .       رفع درجة ولائهم التنظیمي  إلىمما یؤدي في النهایة 

:                                                                        مناخ تنظیمي ملائم  إیجاد ـ  4ـ  9 

 إذبیئة العمل الداخلیة بكل تفاعلاتها و خصائصها  إلىیشیر مفهوم المناخ التنظیمي 

یرا في تشكیل السلوك الوظیفي و الأخلاقیات لدى الأفراد یلعب المناخ التنظیمي دورا كب

تحقیق  إلىالمناخ التنظیمي الجید یعمل على خلق جو عمل ایجابي یوصل  أنالعاملین كما 

استقرار الأفراد في التنظیم و زیادة شعورهم بأهمیتهم في العمل من حیث المشاركة في اتخاذ 

.                                                                                   عالیة من الثقة المتبادلة  القرارات و رسم السیاسات و الشعور بدرجة

:                                                     تصمیم أنظمة مناسبة من الرواتب و الحوافز ـ  5ـ  9

المطلوب لذا  الإشباعقدم للفرد من أجل التي ت الأداةیعبر الحافز عن تلك الوسیلة و 

یتطلب على المنظمة توفیر الحوافز المادیة و المعنویة و توزیعها بشكل عادل بما یتناسب مع 

زیادة الرضا الوظیفي و بالتالي زیادة  إلىما یقدمه كل فرد من جهد و فكر و الذي یؤدي 

  .   الولاء التنظیمي 
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:                                                              بالاعتماد على ثقافة المنظمة  الإدارةـ  6ـ 9

تعني الادراك المشترك من قبل أفراد التنظیم ، بناء علاقات ذات فعالیة أي خلق جو 

من الاحترام أهداف و قیم مشتركة ، و توفیر درجة كبیرة  إیجادودي داخل المنظمة من خلال 

و الأفراد العاملین مما یزید من قوة و تماسك المنظمة ، و هذا ما تتمیز  الإدارةالمتبادل بین 

 )43،44،45،ص2010بوسالم ، ( . الیابانیة  الإدارةبه 

:                                                                          نماذج الولاء التنظیمي ـ  10

  :                                                                 1961نموذج اتزیوني ـ 1ـ 10

و یمثل الاندماج التنظیمي بین الفرد و المنظمة و النابع من قناعة الفرد : أ ـ الولاء المعنوي 

.                                و المعاییر  الأهدافبأهداف و قیم و معاییر المنظمة التي یعمل بها و تمثله لهذه 

و هو أقل درجة من حیث اندماج الفرد :  ب ـ الولاء القائم على أساس حساب المزایا المتبادلة 

مع منظمته و الذي یتحدد بمقدار ما تستطیع أن تلبیه المنظمة من حاجیات الفرد حتى یتمكن 

قة هي علاقة نفعیة متبادلة بین من أن یخلص لها و یعمل على تحقیق أهدافها ، لذا فالعلا

  .        الفرد و المنظمة 

  :                                                               1977نموذج ستیرز ـ  2ـ  10

یرى ستیرز أن خصائص الشخصیة و خصائص العمل و خبراته تتفاعل معا 

و اعتقاده القوي بأهدافها و قیمها ، و و تكون میل الفرد للاندماج في المنظمة ،   تكمداخلا

عنه رغبة قویة للفرد  ینتجقبوله هذه الأهداف و القیم و رغبته الأكیدة في بذل أكبر جهد مما 

في عدم ترك المنظمة ، فهو ینظر للولاء التنظیمي على أنه المدى الذي ینتمي فیه الفرد 
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یكونها نحو المنظمة و یرى أن  للمنظمة و هذا یظهر من خلال الاتجاهات الایجابیة التي

  :هناك مجموعة من العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي و هي 

  .                                   و تتمثل في السن ، الحاجة للانجاز ، التعلم : ـ خصائص الفرد 

ماعي ، تتمثل خصائص العمل في زملاء العمل ، التفاعل الاجت: ـ خصائص العمل      

 )69،ص 2019بلهواري ، .( في العمل  الأفرادالاندماج في المهام و التغذي المرتدة ، و خبرة 

  :                                                                  نموذج مایر و زملائه ـ  3ـ  10

:                            هي میز مایر و آلن و سمیث بین ثلاثة أبعاد أو مكونات للولاء التنظیمي و 

 إحساسیعرفه الفهداوي و القطاونة بأنه مستوى   :المكون العاطفي و المؤثر ـ  1ـ  3ـ  10

للخصائص الممیزة لمهامه الوظیفیة و التوافق معها نظرا لكونها تسمح له  إدراكهالموظف و 

سواط في دراستهما أن هذا البعد ، و یذكر العتیبي و ال الإداريبالمشاركة الفعالة في النشاط 

الفرد للخصائص الممیزة لعمله من درجة استقلالیة و أهمیة و تنوع  إدراكیتأثر بدرجة 

جو تنظیمي  إیجادتعمل على  المتغیراتالمهارات و قرب المشرفین و توجیهم له ، كما أن هذه 

                                                                                            .   على مستوى الولاء لدیهم  إیجابامكافئ لمنسوبي التنظیم و یؤثر 

یعرفه الرواشدة بأنه شعور الموظف بالالتزام :  المكون الأخلاقي أو المعیاري ـ  2ـ  3ـ  10

أنه شعور الموظف  إلىنحو الاستمرار بالعمل في المنظمة ، و یشیر عطاري و زملاءه 

الجوانب النفعیة الممكن تحقیقها ، و  إلىخلاقیا بالاستمرار و البقاء في المنظمة دون النظر أ

بالمسؤولیة و الواجب اتجاه العمل في المؤسسة و البقاء  الإحساسهذا النوع من الولاء یعكس 

  .بها و تسدید ما قدمته المنظمة له من خدمات 

العاملین  إدراكلفهداوي و القطاونة بأنه درجة و قد عرفه ا: المكون المستمر ـ  3ـ  3ـ  10

و ولائهم للمنظمة مقارنة  ماستمرار یتهللامتیازات و المنافع التي یحصلون علیها نظیر 

افتراض أن الولاء  إلىبفقدانهم لها عند تركهم المنظمة ، و یذكر الهذلول أن هذا المكون یستند 
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الترقیات ، التعویضات ، المكافآت بین : مثل التنظیمي یعبر عن تراكمات المصالح المشتركة 

.                                                                                                      الفرد و المنظمة أكثر من كونها عملیة عاطفیة أو أخلاقیة 

متفاوتة من المكونات درجات  نالموظفیو یوضح العذري أنه من الممكن  أن یكون لدى 

مكونات للولاء التنظیمي و لیست  اأكبر اعتبارهالثلاثة لولاء التنظیمي و هذا یدعم بشكل 

  )389،390حسن ، ص( . بأنواع 

  : علاقة الرضا الوظیفي بالولاء التنظیمي ـ  11

تناول العدید الدراسة مساهمة الرضا الوظیفي في تحقیق الولاء التنظیمي بمختلف 

ت وذلك لما له من أثر على أداء العمال وسیرورة العمل والانجاز بها ، حیث نجد المؤسسا

الوظیفي من خلال العلاقة بین الرضا الوظیفي  الأداءالتي فسرت ) 2020(دراسة مزغیش 

والولاء التنظیمي ، حیث أن أداء العامل یتحدد من خلال شعور العامل للرضا عن جمیع 

ذلك على انتماء ورغبته في البقاء بالمؤسسة كل ذلك یتفاعل مكونات العمل ، الذي یؤثر ك

  .لینتج سلوكا تنظیمیا یتحدد بانجاز المهام المرتبطة بمنصب العمل 

قدم دراسة للعلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي لدى ) 2012(كما أن عسلي 

رتباطیة طردیة بین هذه عمال بالمؤسسات الاستشفائیة العمومیة وبینت نتائجها وجود علاقة ا

وفي ذلك دلالة على أهمیة الاهتمام بعناصر . المتغیرات كما زاد الرضا زاد الولاء التنظیمي 

المستمر بینهم وبین  والأخلاقيلیحققوا ذلك الارتباط العاطفي  الأفرادوعوامل الرضا لدى 

 والإبداع جیةكالإنتاالحدیث عن متغیرات أخرى  إلىالمؤسسة ، ومن ثم یمكن أن ننتقل 

  . وغیرها
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  :خلاصة الفصل 

حظي مفهوم الولاء التنظیمي باهتمام العدید من الباحثین في مجال السلوك التنظیمي و 

ذلك في سبیل معرفة الطرق و الأسالیب التي تساعد المنظمات على الاحتفاظ بأفرادها حیث 

 إلىة التي یعمل بها مما یدفع یعد الولاء التنظیمي الارتباط النفسي الذي یربط الفرد بالمنظم

                                                                               .الاندماج في العمل و رغبته بالاستمرار كعضو في المنظمة

للولاء التنظیمي أبعاد و مقومات هي الولاء المستمر ، الولاء التلاحمي ، و الولاء 

و مایر ولأهمیة الولاء التنظیمي باعتباره متغیر تنظیمي له نتائجه على العاطفي حسب آلن 

الفاعل و المنظمة على حد سواء حاول الباحثون جاهدون لتفسیره و تحدید أبعاد و تأثیرات و 

العوامل المؤثرة فیه و نتج عن تلك البحوث نماذج مفسرة لهذه الظاهرة أهمها نموذج اتزیوني ، 

  ج مایر و زملائهنموذج ستیرز ، نموذ

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  الفصل الرابع
  :الإجراءات المنهجیة للدراسة

  .                                                            التعریف بمكان الدراسة_ 

  . المجال الزمني لمدة التربص -

                               .                                                                منهج الدراسة  -

.                                                                                       الدراسة الاستطلاعیة_ 

.                                                                                           الدراسة الأساسیة_ 

 . في معالجة البیانات لأسالیب الإحصائیة المستخدمةا_ 
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 تیارت  " نفطال " مقاطعة الوقود : التعریف بمكان الدراسة ـ  1

إن بیع المواد البترولیة في الجزائر كان تحت إشراف المؤسسات الأجنبیة والتي كانت بدورها 

بعد استرجاع السیادة الوطنیة تحتكر السوق الداخلیة والخارجیة للمواد البترولیة المصدرة، لكن 

بدأت الجزائر تعمل على وضع قاعدة اقتصادیة قویة خاصة وأنها تمتلك احتیاطي هام 

 الاستكشاف منالمحروقات، وذلك بإنشاء مؤسسة التي أسندت إلیها المهام التالیة البحث

ر والتوزیع ، الإنتاج، الاستغلال، النقل، التكری63سوناطراك بموجب القرار رقم  -التنقیب، 

الداخلي والخارجي للمشتقات البترولیة، وسوف نقوم في هذا المطلب بالتعریف بمؤسسة نفطال 

  وتطورها ومهامها الرئیسیة الموكلة لها، ومختلف المواد التي تقوم بتسویقها وهیكلها التنظیمي

.  

  :نشأة مؤسسة نفطال  

ل ضمان السیر الحسن وبأفضل لطالما كان قطاع المحروقات قطاعا مهما وحساسا، ومن أج

الشروط، كلفت مهمة تسییر قطاع المحروقات في الجزائر إلى مؤسسة سوناطراك،حیث قررت 

إنشاء مؤسسة  31-الصادر في  491/12، ووضعته المؤسسة 1963السلطات الجزائریة 

  .آنذاك تحت وصایة وزارة الصناعة الطاقة63سوناطراك بموجب المرسوم رقم 

الضغط المتزاید على سوناطراك، تم توزیع المهام على مؤسسات أخرى من  ومن أجل تخفیض

مهمتها تكریر (NAFTEC) أجل ضمان السیر الجید للعمل، فتم إنشاء مؤسسة نفتاك

التي أوكلت لها مهمة توزیع وتسویق المنتجات البترولیة )NAFTAL(سوناطراك، وكذلك، 

إنشاء مؤسسة نفطال بموجب المرسوم رقم ، وقد تم 1980المواد البترولیة، ومؤسسةنفطال 

وفي  01/01/1982وانطلقت في أداء مهمتها في  01/01/1982المؤرخ في  101/80

 (SPA).أخذت نفطال شكل شركة ذاتأسهم 27/08/1987

 :یرجع مصطلح نفطال إلى
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NAFTأي النفط وهو المصطلح العلمي للبترول.  

AL :الحرفین الأولین من كلمة الجزائر (ALGERIE) تعني نفط "نفطال " أي أن كلمة

ولقد بدأت عملیة البحث والتنقیب والتسویق وذلك من خلال توسیع مجال البحث .الجزائر

                                 .، لاسیما في مجال البیتروكیمیاء1967العلمي في مؤسسة سوناطراك ابتداء من سنة 

                                                                                  :         المجال الزمني لمدة التربصـ  2

.                                                                   2022/02/25 إلى 2022/02/13كانت مدة التربص من الفترة الممتدة من 

                                                                 :                        منهج الدراسة ـ  3

على  الإجابةاعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي التحلیلي بهدف دراسة الفرضیات و 

.                                                                      أهداف الدراسة  إلىالبحث و الوصول  أسئلة

  :الدراسة الاستطلاعیة ـ  4

:                                                                             أدوات الدراسة الاستطلاعیة ـ  1ـ  4

  :                                                                      مقیاس الرضا الوظیفي  -)أ

  مقیاس The generic satisfaction scaleلقیاس الرضا  1997كدونلد و ماكینتر الذي طوره ما 

.                                                                      2010عبارات و الذي اعتمد علیه سحر محمد بدوي  10الوظیفي و یتكون من  

                                                   :                   مقیاس الولاء التنظیمي   -)ب

، التي  1993و راجعه كل من آلن سمیث و مایر سنة  1990الذي طوره آلن و مایر

و هي البعد  أبعاد 3عبارة موزعة على  18، یتكون من   2019اعتمدتها بلهواري فاطمة 

البعد الأخلاقي للولاء التنظیمي و  العاطفي للولاء التنظیمي ، البعد المستمر للولاء التنظیمي ،

.                                                              قد توزعت بالتساوي على مجموعة من الأبعاد بواقع ست فقرات لكل بعد

                        :                                                   على العینة الاستطلاعیة  الأداةتجریب ـ  2ـ  4
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عامل بمقاطعة الوقود لنفطال بتیارت و لقد تم 

                                                                                                    :

                                                                       .  

                                                          . 

                                        :                             

                                         :  

  :یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس 

  

  یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس

و ذلك لطبیعة نشاط المؤسسة الذي 

                                                    )من إعداد الطالبتین 

                                                            :

اناث
40%

 النسبة

60    % 

40    % 

100  % 
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عامل بمقاطعة الوقود لنفطال بتیارت و لقد تم  30تتمثل عینة الدراسة الاستطلاعیة في 

:                                                                                                    اختیار هذه العینة بناءا على 

.                                                                       للدراسة ـ الزیارات المیدانیة 

.                                                          على بنود الاستبیان  للإجابة

:                                        خصائص العینة الاستطلاعیة 

:                                         ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب الجنس 

یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس 

یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس

و ذلك لطبیعة نشاط المؤسسة الذي  الإناثیتضح من خلال الجدول أن عدد الذكور فاق عدد 

من إعداد الطالبتین : لمصدر (  .   . یعتمد بصفة عامة على الذكور 

:                                                            ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب السن 

ذكور
60%

اناث
%

 الجنس العدد

 ذكور 18

 إناث 12

 المجموع 30

  الفصل�الرا�ع

تتمثل عینة الدراسة الاستطلاعیة في 

اختیار هذه العینة بناءا على 

ـ الزیارات المیدانیة 

للإجابةـ قبول العمال 

خصائص العینة الاستطلاعیة ـ  3ـ  4

ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب الجنس )أ

یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس ) 01(الجدول 

 

  

  

  

یوضح توزیع أفراد الدراسة الاستطلاعیة حسب الجنس) 01( الشكل

یتضح من خلال الجدول أن عدد الذكور فاق عدد 

یعتمد بصفة عامة على الذكور 

ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب السن )ب
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  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب السن                                  

 النسبة

10  % 

30  % 

26,7  % 

33,3 % 

100   % 

  

  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب السن

سنة هم الفئة  50یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن العمال الذین تفوق أعمارهم 

اسب مع طبیعة و هذا ما یتن) 30
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یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب السن                                  ) 02

 السن العدد

3 20-30 

9 31-40 

8 41-50 

 50أكثر من  10

 المجموع 30

یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب السن) 

یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن العمال الذین تفوق أعمارهم 

30-20(العالیة بینما الفئة التي ضمت عددا قلیلا هي فئة 

            )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  .  .  الإداري

20 -30
10%

31 -40
30%

41 -50
27%

50أكثر من
33%

  الفصل�الرا�ع

02(الجدول رقم 

  

) 02(رقم  الشكل

یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن العمال الذین تفوق أعمارهم 

العالیة بینما الفئة التي ضمت عددا قلیلا هي فئة 

الإداريمجال الدراسة 
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:                                               ـ توزیع أفراد عینة الاستطلاعیة حسب المستوى التعلیمي 

                            یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي  

  

  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي

الجامعي بمعنى أن  نلاحظ من خلال الجدول أن المستوى التعلیمي الغالب هو المستوى

 )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  .    . 

 

 النسبة

10        % 

90        % 

100      % 
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ـ توزیع أفراد عینة الاستطلاعیة حسب المستوى التعلیمي 

یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي  ) 03

یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي) 

نلاحظ من خلال الجدول أن المستوى التعلیمي الغالب هو المستوى

.    . المؤسسة تستثمر في المورد البشري المتخرج من الجامعات 

                                                              

      : ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب الأقدمیة 

                                                      

ثانوي
10%

جامعي
90%

 المستوى التعلیمي العدد

 ثانوي 3

 جامعي 27

 المجموع 30

  الفصل�الرا�ع

ـ توزیع أفراد عینة الاستطلاعیة حسب المستوى التعلیمي )د

03(رقم الجدول 

 

 

 

 

 

) 03(رقم  الشكل

نلاحظ من خلال الجدول أن المستوى التعلیمي الغالب هو المستوى

المؤسسة تستثمر في المورد البشري المتخرج من الجامعات 

.                                                            

ـ توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب الأقدمیة )ج
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یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الأقدمیة                                      

العدد                النسبة               

6,7    %  

16,7  % 

33,33          %  

43,3           % 

100           % 

  

  یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الأقدمیة

سنة بینما الفئة  15ظ من خلال الجدول أن الفئة الأكثر أقدمیة هي فئة أكثر من 

الخاص بالفئات ) 02(سنوات و هذا ما یتناسب مع الجدول رقم 

15أكثر من
43%
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یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الأقدمیة                                      ) 04

العدد                 الأقدمیة            

 سنوات                        2

 سنوات                         5

 سنة                        10

 سنة                    13

 المجموع                          30

یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الأقدمیة) 

ظ من خلال الجدول أن الفئة الأكثر أقدمیة هي فئة أكثر من 

سنوات و هذا ما یتناسب مع الجدول رقم  5هي فئة أقل من 

              )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  

                 

5أقل من
7%

10-5من
17%

15-10من
33%

أكثر من

  الفصل�الرا�ع

04(الجدول رقم 

الأقدمیة            

سنوات         5أقل من 

سنوات           5-10

سنة           10-15

سنة        15أكثر من 

المجموع             

  

) 04(رقم  الشكل

ظ من خلال الجدول أن الفئة الأكثر أقدمیة هي فئة أكثر من نلاح

هي فئة أقل من  الأقل

(  .    . العمریة 
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                                                                         :الخصائص السیكومتریة ـ  4ـ  4

:                                                               ـ صدق الاتساق الداخلي لمقیاس الرضا الوظیفي )أ

                        و الذي یوضح علاقة كل فقرة بمقیاس الرضا                                  

  یوضح صدق الاتساق الداخلي لمقیاس الرضا الوظیفي    ) 05(الجدول رقم 

 

معامل  ارتباط الفرة 

 بالمقیاس  

  

العبارة                                                                                          

  

 الفقرة   

 

0.706**        

التقدیر على العمل الذي یتم جیداأتلقى   1 

 

0.821** 

 2 أشعر بالقرب النفسي بیني و بین الزملاء في العمل

 

0.767** 

 3 أشعر بالسعادة للعمل في منظمتي

 

0.845** 

 4 أشعر بالأمان في عملي

 

0.857** 

 5 أرى أن الادارة العلیا تهتم فعلا بي

 

0.416** 

حتيبوجه عام أعتقد أن العمل مفید لص  6 

 

0.671* 

أجري جید/ ان مرتبي  7 

 

0.655** 

.كل مواهبي و مهاراتي أستخدمها في العمل     8 

 

0.625** 

 9 أستطیع التعامل مع رؤسائي
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0.850** 

 10 أشعر بالراحة نحو عملي

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الرضا الوظیفي كانت دالة 

وهي معاملات جد مرتفعة و مقبولة و علیها ) 0,05(و ) 0,01(الدلالة عند مستوى  إحصائیا

.                                                     معقولة من صدقها  ةالتأكد بنسبیمكن 

                                              

                                      :           ـ صدق الاتساق الداخلي لمقیاس الولاء التنظیمي )ب

الولاء العاطفي                                                                                       :  1البعد 

الولاء : الولاء التنظیمي بالبعد الأول : یوضح صدق المتغیر الثاني ) 06(الجدول رقم  

  العاطفي   

البعد معامل ارتباط 

بالدرجة الكلیة 

 للمقیاس

معامل ارتباط 

 الفقرة بالبعد

  

 العبارات

  

 الفقرة

  

0,915** 

0.770 ** 
سوف أكون سعیدا جدا بقضاء كل حیاتي المهنیة في 

  هذه المؤسسة
11 

0.648** 
أعیش مشاكل المؤسسة التي أعمل بها و كأنها 

 مشاكلي الخاصة
12 

 13 ذه المؤسسةلا أشعر بارتباط وثیق مع ه **0.466

 14 تمثل هذه المؤسسة معنى كبیر بالنسبة لي **0.590

 15 أشعر بالانتماء الضعیف لهذه المؤسسة **0.615

 16 أشعر بجو أخوي یربطني بالفریق لهذه المؤسسة **0.680
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یتضح من خلال الجدول أعلاه ـن معاملات ارتباط فقرات الولاء العاطفي كانت دالة    

و عي معاملات جد مرتفعة و مقبولة و علیه یمكن ) 0,01(د مستوى الدلالة عن إحصائیا

                                                       )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  .   . التأكد بنسبة معقولة من صدقها 

  الولاء المستمر:  2البعد 

الولاء : بالبعد الثاني  التنظیميالولاء : یوضح صدق المتغیر الثاني ) 07(الجدول رقم 

  المستمر               

معامل ارتباط  

 الفقرة بالبعد

 الفقرة العبارات

 
0.928 ** 

0.614** 
مؤسسة  إلىسوف یكون من الصعب التنقل 

 ما تمثله لي هذه المؤسسة إلىبالنظر  أخرى

17 

0.174 
ما قررت الانتقال  إذاأشیاء كثیرة سوف تتغیر 

 أخرىمؤسسة  ىإل

18 

0.362** 
صعوبة الحصول على منصب بدیل هي التي 

 تجبرني للبقاء في هذه المؤسسة

19 

0.791** 
المزایا التي أتمتع بها في هذه المؤسسة هي  إن

 التي تجعلني لا أفكر بتركها

20 

0.923** 
بقائي في هذه المؤسسة التي أعمل بها بقدر ما 

 هو ضرورة هو رغبة كذلك

21 

0.762** 
استثماراتي في هذه المؤسسة تجعلني أكثر  إن

 ارتباط بها

22 

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الولاء التنظیمي ببعد الولاء 

و هي معاملات جد ) 0,05(و ) 0,01(عند مستوى الدلالة  إحصائیاالمستمر كانت دالة 

نسبة معقولة من صدقها                                                                                  مرتفعة و مقبولة و علیه یمكن التأكد ب
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و علیه تم  18في الفقرة رقم  إحصائیاأن معامل الارتباط لم یكن دال  إلى الإشارة بجدرو 

                                                               )تین من إعداد الطالب: لمصدر (  . .     فقرات  5حذفها فأصبح البعد یحتوي على 

  الأخلاقيالولاء :   3البعد 

الولاء : الولاء التنظیمي بالبعد الثالث : یوضح صدق المتغیر الثاني ) 08(الجدول رقم 

  الأخلاقي     

معامل  

ارتباط الفقرة 

 بالبعد

  

 العبارات

  

 الفقرة

  

0,951** 

  

0,696** 

 إخلاصيهذه المؤسسة تستحق ولائي و  أنأجد 
23 

  

0,467** 

 یدفعني للبقاء في هذه المؤسسة أخلاقيلا اشعر بواجب 
24 

  

0,649** 

بدون مبرر یبدو غیر  أخرى إلىالانتقال من مؤسسة 

 أخلاقي بالنسبة لي

25 

  

0,856** 

 اشعر أني مدین بالكثیر للمؤسسة التي أعمل بها
26 

  

0,898** 

ما قررت ترك هذه المؤسسة  إذاف أشعر بالذنب سو 

 بدون مبرر

27 

  

0,741** 

أشعر أخلاقیا بضرورة البقاء قي نفس المؤسسة حتى 

 أخرىمع وجود فرص عمل في مؤسسة 

28 

یتضح من خلال الجدول السابق أن معاملات ارتباط فقرات الولاء التنظیمي بالبعد 

و هي معاملات جد مرتفعة و ) 0,01(مستوى الدلالة عند  إحصائیاالأخلاقي كانت كلها دالة 

                                                                             )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  .   . مقبولة و علیه یمكن التأكد بنسبة معقولة من صدقها 
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                                                                    :         ثبات أدوات الدراسة  ـ  5ـ  4

المتبعة                                            الطریقةیوضح معاملات الثبات و ) 09(الجدول رقم 

 أبعاد الاستبیان الطریقة معامل الثبات

 الرضا الوظیفي ألفا كرومباخ 0,898

 الولاء التنظیمي ألفا كرومباخ 0,895

 الولاء العاطفي ألفا كرومباخ 0,682

 الولاء المستمر ألفا كرومباخ 0,759

 الولاء الأخلاقي ألفا كرومباخ 0,796

یتضح من خلال الجدول أن معاملات الثبات مقبولة و علیه یمكن التأكد من ثبات 

                 )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  . .   الأداة 

:                                                      و علیه تصبح المقاییس في شكلها النهائي كما یلي 

  عبارات                                                10و یضم : مقیاس الرضا الوظیفي  -)أ

  :        عاد التالیة عبارة موزعة على الأب 17الذي یتكون من : مقیاس الولاء التنظیمي  -)ب

  .                                         عبارات  6یضم : بعد الولاء العاطفي  -

  .                                          عبارات  5یضم :بعد الولاء المستمر  -

  .                                    عبارات  6و یضم : بعد الولاء الأخلاقي  -
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                                                                                         :

  .                          بتیارت " نفطال 

                                                          

                                                                    :

                                                :                           

:                                          یوضح توزیع الدراسة الأساسیة حسب الجنس 

 النسبة

62               % 

38               % 

100              % 

  

  :وزیع الدراسة الأساسیة حسب الجنس 

و ذلك لطبیعة نشاط  الإناثعدد 

                                                                             )من إعداد الطالبتین : لمصدر 

اناث
38
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:                                                                                         الدراسة الأساسیة 

نفطال " مقاطعة الوقود  :الدراسة الأساسیة  إجراء

                                                          :             خصائص العینة الأساسیة 

:                                                                    تتمیز خصائص العینة الأساسیة بما یلي 

:                                                ـ توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب الجنس 

یوضح توزیع الدراسة الأساسیة حسب الجنس ) 10

 الجنس العدد

 ذكور 62

 إناث 38

 المجوع 100

وزیع الدراسة الأساسیة حسب الجنس یوضح ت

عدد  قالذكور فایتضح من خلال الجدول أن عدد 

لمصدر (  . .    المؤسسة الذي یعتمد بصفة عامة على الذكور 

ذكور
62%

اناث
38%

  الفصل�الرا�ع

الدراسة الأساسیة  ـ 5

إجراءمكان ـ  1ـ  5

خصائص العینة الأساسیة ـ  2ـ  5

تتمیز خصائص العینة الأساسیة بما یلي   

ـ توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب الجنس 

10(الجدول رقم 

 

یوضح ت) 5(رقم  الشكل

یتضح من خلال الجدول أن عدد 

المؤسسة الذي یعتمد بصفة عامة على الذكور 
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                                                                                   :

  یوضح توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب السن  

 النسبة

10                
% 
42                
% 

22   % 

26                
% 

100               
% 

  

  یوضح توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب السن

یتضح من خلال  الجدول أن الفئة الغالبة هي فئة العمال الذین تتراوح أعمارهم بین 

                                                                          )من إعداد الطالبتین : لمصدر 

41 -50
22%
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:                                                                                   توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب السن 

یوضح توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب السن  ) 11

 السن العدد

10 20-30 

42 31-40 

22 41-50 

 فأكثر 50 26

 المجموع 100

یوضح توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب السن

یتضح من خلال  الجدول أن الفئة الغالبة هي فئة العمال الذین تتراوح أعمارهم بین 

لمصدر (  .  . وهي الأقل عددا ) 30-20(ة عكس فئ

20 -30
10%

31 -40
42%41

%

50أكثر من
26%

  الفصل�الرا�ع

توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب السن 

11(الجدول رقم 

20

31

41

50

المجموع

  

یوضح توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب السن) 6(رقم  الشكل

یتضح من خلال  الجدول أن الفئة الغالبة هي فئة العمال الذین تتراوح أعمارهم بین 

عكس فئ) 31-40(
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:                                                               عینة الدراسة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي 

  یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي 

 النسبة

16 % 

84% 

100% 

  

  یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي

یمي الغالب هو المستوى الجامعي و ذلك 

                                                 )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  . .   من الجامعات 
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عینة الدراسة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي 

یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي ) 12

 المستوى التعلیمي العدد

 ثانوي 16

 جامعي 84

 المجموع 100

یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي

یمي الغالب هو المستوى الجامعي و ذلك یتضح من خلال الجدول أعلاه أن المستوى التعل

من الجامعات  المتخرجلاستثمار المؤسسة في المورد البشري 

ثانوي
16%

جامعي
84%

  الفصل�الرا�ع

عینة الدراسة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي  أفرادتوزیع 

12(الجدول رقم  

المستوى التعلیمي

ثانوي

جامعي

المجموع

  

یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب المستوى التعلیمي) 7(رقم  الشكل

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن المستوى التعل

لاستثمار المؤسسة في المورد البشري 
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                              :                                          

           الأقدمیة

 النسبة                

11 % 

23  % 

28  % 

38  % 

100 % 

  

  الأقدمیة

) سنوات5أقل من (عكس الفئة ) فأكثر

15أكثر من 
38%
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:                               الأقدمیةتوزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب 

الأقدمیةیوضح توزیع العینة الأساسیة حسب ) 13

النسبة                 الأقدمیة                 العدد               

11 سنوات         5أقل من                 11

23 نوات           س 10                 23

28 سنة             15-                 28

38 فأكثر                               38

100 المجموع                             100

الأقدمیةیوضح توزیع العینة الأساسیة حسب 

فأكثر 15(فئة  یتضح من خلال الجدول أن الفئة الغالبة هي

                                 )من إعداد الطالبتین 

5أقل من
11%

10-5من 
23%

10 -15
28%

أكثر من 

  الفصل�الرا�ع

توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة حسب 

13(الجدول رقم 

الأقدمیة                

أقل من

5-10

10-

15 

المجموع             

  

یوضح توزیع العینة الأساسیة حسب ) 8(رقم  الشكل

یتضح من خلال الجدول أن الفئة الغالبة هي

من إعداد الطالبتین : لمصدر   (.  . 
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  :أدوات الدراسة  ـ  3ـ  5

  :مقیاس الرضا الوظیفي 

  .عبارات ) 10(لقد استخدم في الدراسة الحالیة مقیاس الرضا الوظیفي یحتوي 

  :مقیاس الولاء التنظیمي 

  :عبارة موزعة على ) 17(ذي یحتوي على ال 

  ) 6(الولاء العاطفي : ـ البعد الأول 1

  )5(الولاء المستمر : ـ البعد الثاني 2

 )6(الولاء الأخلاقي : ـ البعد الثالث 3

  :  الأدواتتطبیق ـ  4ـ  5

م الدراسة لكل عامل بشكل فردي ، و طلب منها ملؤها لیتم استرجاعها في الیو  أدواتتم تقدیم 

  .الموالي 

  :تفریغ أدوات الدراسة ـ  5ـ  5

تصحیح المقیاسین على النحو  إلىبعد انتهاء من تطبیق الأدوات على العینة الأساسیة عمدنا 

  : التالي 

  :على النحو التالي ) درجة واحدة  1 إلىدرجات  5( درجات تراوحت بین  إعطاءـ 

بالنسبة لاختیار ) 3(لاختیار موافق ،  بالنسبة) 4(بالنسبة لاختیار موافق بشدة ، و )  5(

بالنسبة لاختیار غیر موافق بشدة ، هذا في ) 1(بالنسبة لاختیار غیر موافق ، ) 2(محاید ، 

) 1،2،3،4،5(حالة العبارات الایجابیة ، أما بالنسبة للعبارات السلبیة فتكون بشكل عكسي 

  :على النحو التالي 
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بالنسبة لاختیار محاید ، ) 3(بالنسبة لاختیار موافق ، ) 2(بالنسبة لاختیار موافق بشدة ، ) 1(

  .بالنسبة لاختیار غیر موافق بشدة ) 5(بالنسبة لاختیار غیر موافق ، ) 4(

  :في معالجة البیانات  الإحصائیةالأسالیب  - 6

 للإحصاءلبنسبة  الوصفي و الاستدلالي على حد سواء ، فا الإحصاءلقد تم استخدام كلا من 

  . ي استعملنا المتوسطات والانحراف المعیاري الوصف

لدراسة الارتباط ) بیرسون( أما بالنسبة الاستدلالي ولتأكد من صحة الفرضیات معامل الارتباط 

  spss26إصدارللعلوم الاجتماعیة  الإحصائیةباستخدام الحزمة 

 

  



 

 

  

 الفصل الخامس

   عرض و مناقشة النتائج

  ـ عرض النتائج 

  جـ مناقشة النتائ

  ـ التوصیات
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:                                                                             عرض نتاج الفرضیات  ـ  1  

  التي تنص                                                : عرض نتائج الفرضیة الأولى ـ  1ـ  1

لرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة بین ا إحصائیادالة  ارتباطیهـ توجد علاقة 

.                                                                                               بتیارت " نفطال" الوقود 

        :             و لاختبار هذه الفرضیة استخدمنا معامل ارتباط بیرسون فدلت النتائج على ما یلي 

  یبین معامل الارتباط بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي                        ) 14(الجدول رقم 

 المتغیر العینة معامل الارتباط الدلالة

  

              0,01دال عند 

  

0,699**        

  

100             

 الرضا الوظیفي

  الولاء التنظیمي

و بمعامل ) 0,01(عند مستوى الدلالة  إحصائیال وجود ارتباط دال یتضح من خلال الجدو 

" بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة الوقود ) 0,699(ارتباط قدره 

  )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  . بتیارت " نفطال

  :عرض نتائج الفرضیة الثانیةـ  2ـ  1       

بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي لدى عمال مقاطعة  إحصائیادالة  ارتباطیةتوجد علاقة 

  .بتیارت " نفطال" الوقود 
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  :و لاختبار هذه الفرضیة استخدمنا معامل بیرسون فدلت النتائج على ما یلي 

  یبین معامل الارتباط بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي ) 15(الجدول رقم 

 المتغیر  ة العین معامل الارتباط الدلالة 

 

  0,01دال عند 

 

  

0,586** 

  

100 

 الرضا الوظیفي 

  الولاء العاطفي

بمعامل ) 0,01(عند مستوى الدلالة  إحصائیایتضح من خلال الجدول وجود ارتباط دال 

" بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي لدى عمال مقاطعة الوقود ) 0,586(ارتباط قدره 

  )من إعداد الطالبتین : صدر لم(   . .بتیارت " نفطال

                                                             :      عرض نتائج الفرضیة الثالثة ـ  3ـ  1

لدى عمال مقاطعة  مستمرن الرضا الوظیفي و الولاء البی إحصائیاتوجد علاقة ارتباطیة دالة 

                                                                          .                   بتیارت " نفطال " الوقود 

:                         و لاختبار هذه الفرضیة استخدمنا معامل بیرسون فدلت النتائج على ما یلي      

تمر                                           یبین معامل الارتباط بین الرضا الوظیفي و الولاء المس) 16(الجدول رقم               

معامل الارتباط        الدلالة             المتغیر           العینة             

  

       0,01دال عند    

  

0,666 ** 

  

100           

 الرضا الوظیفي    

الولاء المستمر     
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و ) 0,01(عند مستوى الدلالة  حصائیاإیتضح من خلال الجدول وجود ارتباط دال 

بین الرضا الوظیفي و الولاء المستمر لدى عمال مقاطعة الوقود ) 0,666(بمعامل ارتباط قدره 

     )من إعداد الطالبتین : لمصدر (  . . بتیارت " نفطال " 

                                                        :           عرض نتائج الفرضیة الرابعة ـ  4ـ  1

بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي لدى عمال  إحصائیاتوجد علاقة ارتباطیة دالة   

.                                                                                              بتیارت " نفطال " مقاطعة الوقود 

:                                              سون فدلت النتائج على ما یلي استخدمنا معامل الارتباط بیر 

یبین معامل الارتباط بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي                           ) 17(الجدول رقم 

 المتغیر العینة معامل الارتباط الدلالة

  

         0,01دال عند   

  

0,592** 

  

100             

 الرضا الوظیفي

       الولاء الأخلاقي

و بمعامل ) 0,01(عند مستوى الدلالة  إحصائیایتضح من خلال الجدول وجود ارتباط دال 

" بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي لدى عمال مقاطعة الوقود ) 0,592(ارتباط قدره 

 ) من إعداد الطالبتین: لمصدر (  . .  بتیارت" نفطال 
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  :مناقشة الفرضیات ـ  2

  :مناقشة الفرضیة الأولىـ  1ـ  2

أن هناك ارتباط طردي بین الرضا الوظیفي و ) 14(یتضح من خلال الجدول رقم 

معامل  إلىو بالنظر  0,01عند مستوى الدلالة  0,699الولاء التنظیمي بمعامل ارتباط قدره 

من تغیرات      % 48ر ما نسبته أي أن الرضا الوظیفي یفس 0,48: التحدید المقدر ب 

هذه النتیجة توافقت مع دراسة عویضة .  أخرىعوامل  إلىالولاء التنظیمي و الباقي یعود 

التي درست أثر عوامل الرضا على الولاء التنظیمي ودراسة خلیفات و الملاحمة ) 2008(

  .التنظیمي  التي أكدت على العلاقة بین أبعاد الرضا الوظیفي و أبعاد الولاء) 2009(

بتیارت " نفطال" و یمكن تفسیر هذه النتیجة على أن تحقیق عمال مقاطعة الوقود 

لمستویات عالیة و مقبولة من الرضا الوظیفي الذي یؤثر على ارتباطهم بالمنظمة التي ینتمون 

تغییرها في حال وجود فرص عمل أخرى ،  إلىیمیلون  و یرغبون في البقاء فیها و لا إلیها

قا مما توفره هذه المؤسسة من مناخ سلیم یرتكز على تقدیر الجهود المبذولة من طرف انطلا

العامل و تقدیم التحفیزات المناسبة لذلك سواءا كانت مادیة على غرار الأجر الجید و المناسب 

و مختلف الامتیازات المرتبطة بمنصب العمل ، أو معنویة كوجود الاحترام المتبادل و 

ابیة بین مختلف الأطراف الفاعلة في سیرورة العمل ، كل ذلك یجعل الفرد العلاقات الایج

الجید  للأداءیعمل في جو من الراحة و الأمل و یدفعه نحو استغلال كل مهاراته و مواهبه 

  .للمهام المنوطة بمنصب عمله 

ومن هذا نستنتج أن تحقیق الفرد للولاء نحو المنظمة التي یعمل بها هو مرحلة أعلى و 

التي من  الإجراءاتلاحقة لتحقیق الرضا الوظیفي أي أنه النتیجة المرغوب فیها من خلال كل 

 .شأنها أن ترضي كل الأطراف 
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  :مناقشة الفرضیة الثانیة ـ  2ـ  2

أن هناك ارتباط طردي بین الرضا الوظیفي و الولاء ) 15(یتضح من خلال الجدول رقم 

معامل التحدید  إلىو بالنظر  0,01د مستوى الدلالة عن 0,586العاطفي بمعامل ارتباط قدره 

  .من الولاء العاطفي   %34أي أن الرضا الوظیفي یفسر ما قدره  0,34المقدر ب 

بتیارت و المحصل " نفطال " مما یعني أن الرضا الوظیفي المحقق لدى عمال مقاطعة الوقود 

رورة العمل التي ترتكز على من خلال الأجر المناسب و وضوح المهام و طرق انجازها و سی

العمل الجماعي و الثقة المتبادلة بین الرؤساء و المرؤوسین في هذه المؤسسة ، كلها عوامل 

من شأنها أن تنمي الولاء العاطفي لدیهم حیث أن العامل یندمج مع مؤسسته لدرجة أن 

الرغبة في مشاكلها هي مشاكله الخاصة وأنه یحمل مشاعر الحب و الانتماء و السعادة و 

بینما توصلت دراسة ) 2012(البقاء و عدم تغییر الأجواء هذا ما أكدت علیه دراسة عسلي 

  .اختلاف  العینة    و ظروف عملها  إلىنتائج مختلفة قد تعود  إلى) 2015(مجذوب 

  :مناقشة الفرضیة الثالثة ـ  3ـ  2

الوظیفي و  أن هناك ارتباط طردي بین الرضا) 16(یتضح من خلال الجدول رقم 

معامل  إلىو بالنظر  0,01عند مستوى الدلالة  0,666الولاء لمستمر بمعامل ارتباط قدره 

  .من الولاء المستمر    % 44أي أن الرضا الوظیفي یفسر ما قدره  0,44: التحدید المقدر ب 

بتیارت هو المفتاح الأساسي و المهم " نفطال " مما یعني أن ولاء عمال مقاطعة الوقود 

لتفحص مدى الانسجام القائم بینهم و بین منظمتهم ، فالأفراد ذوي الولاء المرتفع تجاه 

منظمتهم هم الذین لدیهم الاستعدادات الكافیة لأن یكرسوا مزید من الجهد في عملهم و یكون 

المزایا المقدمة لهم من طرف هذه  إلى بالنظرمؤسسة أخرى  إلىمن الصعب علیهم الانتقال 

ما حقق الارتباطات المتعلقة بالأجر المناسب و الامتیازات  إذاحیث أن العامل المؤسسة ، 

مع  الأداءالمرتبطة بذلك و توفر له الجو الملائم الذي یسمح له بتقدیم مستویات عالیة من 
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المشاركة في كل مراحل العمل فسوف یصل الى الشعور بالرضا و هذا ما یقابل ذلك من 

  ) 2021(و دراسة تباني ) 2021(هذا ما أكدت علیه دراسة الطائي  انتماء و ولاء للمنظمة و

  :مناقشة الفرضیة الرابعة ـ  4ـ  2

أن هناك ارتباط طردي بین الرضا الوظیفي و ) 17(یتضح من خلال الجدول رقم 

و بالنظر إلى معامل  0,01عند مستوى الدلالة  0,592الولاء الأخلاقي بمعامل ارتباط قدره 

  .من الولاء الأخلاقي  % 35أي أن الرضا الوظیفي یفسر ما قدره  0,35قدر ب التحدید الم

و یعبر الولاء الأخلاقي على ارتباط الفرد و انتمائه للمنظمة من منطلق أخلاقي و أن الرغبة 

في تركها أو مغادرتها یعد أمرا غیر أخلاقي بالنسبة للعمال حتى و لو توفرت فرص أخرى ، 

لمنظمة مطالبة بتحقیق الأهداف الخاصة بعمالها لیتجنبوا التفكیر في و على هذا الأساس ا

  .تغییر المؤسسة و حتى یصلوا إلى هذا المستوى من الارتباط الأخلاقي بها 

و في ذلك ) 2009(تتفق هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة خلیفات و الملاحمة 

یق الولاء لدى العمال خاصة و أن تأكید على أهمیة متغیر الرضا الوظیفي في بقاء و تحق

بتیارت تحتاج إلى ید عاملة مؤهلة خاصة للوصول إلى أهدافها و " نفطال " مقاطعة الوقود 

ثم . خسارة العمال خاصة و نحن في سوق متقلبة تتمیز بالمنافسة الحادة  إلىلیست بحاجة 

دائما إلى إنجاحها و رتباط بالمؤسسة یسعون لإل الذین یتمتعون بهذا النوع من اإن العما

 .یصعب علیهم التفكیر في خسارتها أو خرابها
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  : لإقتراحاتا ـ 3 

على الرضا  انشغالات العمال لمل لذلك من أثر إلى الإصغاءالعمل الدائم على 

  .الوظیفي لدیهم 

نظیمي ـ الإهتمام بالجوانب المعنویة للرضا بالموازاة مع الجوانب المادیة لتحقیق الولاء الت   

  .للعمال 

  .ـ ترسیخ مبادئ العمل التعاوني و التشاركي و خلق المناخ السلیم لسیرورة العمل    

ـ مساعدة العامل على تحقیق ذاته من خلال تبني سیاسات التكوین و الترقیة التي تسمح له    

  .بالتطور و الرقي الشخصي و المهني 
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  :خاتمة 

الوظیفي والولاء التنظیمي من المواضیع الأساسیة  في المؤسسة والتي یعتبر الرضا     

تناولها الباحثین بالدراسة والتجارب ، باعتماده عماد العلاقات التي تنشأ بین الأفراد والجماعات 

  . داخل التنظیم 

فالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي هما محددین أساسیین یمكن من خلالهما تحسین النواتج 

  . ظیفیة والمكانة المالیة للمنظمات الو 

تستمر المؤسسة أو المنظمة في البقاء طالما بقیت علاقة التبادل النفعي یبن الموظف 

وظیفیا ، لأن تحقیق الرضا والقبول للمنظمة یرتبط ارتباطا وثیقا  إلیهاوالمؤسسة التي ینتمي 

  .ضاها الفردابالعوائد التي یتق

الكشف عن العلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي  ولقد حاولت الدراسة الحالیة

وسائل نفعي البحث المناسبة للدراسة ،  استخدمتوقد . بتیارت "نفطال "لعمال مقاطعة الوقود 

قد أخضعت لدراسة سیكومتریة تحققت فیها شروط الصدق والثبات وبعد استخدام المعالجات 

لنتائج على وجود علاقة بین الرضا الوظیفي المناسبة لطبیعة البحث ، دلت ا الإحصائیة

وفي ذلك ). الرضا العاطفي ، الرضا الأخلاقي ،  الرضا المستمر (والولاء التنظیمي بأبعاده 

دلالة على أهمیة دراسة موضوع الرضا باعتباره المرتكز الأساسي لجعل الفرد یعمل بجد حتى 

  .وبالتالي تتحقق الفعالیة التنظیمیة ینتفع هو من جراء ذلك وتنتفع المؤسسة من ولاءه لها
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  : قائمة المصادر و المراجع

، كلية إدارة المال و الأعمال ، ). غير منشورة (أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي ). 2010.(أبوبكر السالم

  .جامعة آل البيت 

، مجلة العلوم الإنسانية و نظيميالرضا الوظيفي وعلاقته بالولاء الت). 2021.(أحلام بتاني سماعين بوعمامة

  . 535 -519ص) 02(، العدد ) 11(الإجنماعية ، ا�لد

العوامل المؤثرة في ). 2022. (أحمد سعيد بن ناصرالحضرمي خوجة بنت محمد الصوافية أوسيم محمد عباد عطاء

. تماعيةمجلة الأندلس للعلوم الانسانية والاج. الرضا الوظيفي للعاملين بوحدات جهاز الحكومي

  .195- 174ص ).53(،العدد)09(الجلد

  .كلية التدريب،جامعة دنقلا،الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي ). 2015.(أحمد محمد مجذوب أحمد قمر

  .،جامعة الافتراضية السورية). غير منشورة (العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي  ).2017.(ألاء السوقي

،  ). غير منشورة (أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي على الولاء التنظيمي ). 2008.(ايهاب أحمد عويضة

  .كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية 

، كلية غير منشورة ( الدافعية والولاء التنظيمي لدى الأساتذة وعلاقتها بترتيب المؤسسة). 2019(.بلهواري فاطمة

  .العلوم الإجتماعية ، جامعة وهران 

كلية   ،). غير منشورة (علاقة الرضا الوظيفي بالولاء التنظيمي لدى الموظفين).2021.(عبد الجبار الطائي حيدر

 .التربية للبنات، جامعة بغداد

  .الاسكندرية ، دار الوفاء.الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة الاجتماعية ). 2011. (رجب �نسي فايزة

ا الوظيفي لدى العاملين وأثاره على الأداء الوظيفي المملكة العربية السعودية الرض). 2009.(سالم عواد الشهري

  . ،جامعة الملك عبد العزيز

غير (،  نميتهاواقع العلاقة بين العوامل التنظيمية والولاء التنظيمي وسبل ت). 2008.(سام محمد طاهر حسان

  .عمادة الدراسات العليا ،جامعة القدس ). منشورة 

مجلة العلوم . الأداء الوظيفي من خلال بعدي الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي). 2020. (مزغيشسمية عيسى 

  .198- 185ص )198(،العدد)185(الجلد. النفسية والاجتماعية

أ غير (مستوى الرضا الوظيفي لدى مساعدي مديري المدارس الثانوية الخاصة ).2009.(سهير عبد النور حبايبه

  .ية ، جامعة عمانكلية العرب). منشورة
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الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة ). 2009( منى الملاحمة.عبد الفتاح صالح خليفات

  ) .340- 289ص) 413(، العدد ) 25(، الجلد  مجلة جامعة دمشق. التدريب

كلية ).أغير منشورة( الرضا الوظيفي لدى الصحفيين وعلاقته بالأداء المهني). 2018.(عز الدين محمد العزيز

  .الأداب ، جامعة الاسلامية بغزة

نيولينك للنشر . دولة نيولينك. الرضا الوظيفي ومهارات ادارة ضغوط العمل). 2015.(عصام عبد اللطيف عمر

  .والتدريب

، كلية العلوم الادارية   ،).  غير منشورة (الرضا الوظيفي وعلاقته بالانتاجية). 2002. (علي بن يحي الشهري

  .أكاديمية نايف العربية للعلوم النفسية 

الاسكندرية ، دار الجامعية . دوافع واحتياجات العمل وأثرها على الرضا الوظيفي). 2011.(غازي حليم وليد

  .الاسكندرية

  .شارع عيزيو ). الدويرة(الجزائر . الرضى الوظيفي). 2019. (قرنان أسيا

  .، كلية التربية ، جامعة دمشق  ). غير منشورة (تنظيمي الولاء ال).2015.(ماهر علي الصالح السالم

، كلية العلوم ).  غير منشورة (الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي).2009.( شريبطمحمد الشريف 

  .الإنسانية و العلوم الإجتماعية ، جامعة منتوري محمد 

لرضا الوظيفي في المؤسسة العامة للتأمينات أثر الحوافز في تحقيق ا). 2017.(محمد عافات شامان العنزي

  .كلية المال والأعمال، جامعة الادارة العامة).أطروحة ماجستير غير منشورة.(الاجتماعية

،  ). غير منشورة (الولاء التنظيمي مدى العاملين في المكتبات العامة ). 2010.( الشريفسنيمحمد عبد االله الح

  .لأردنية كلية الدراسات العليا ، الجامعة ا

الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية العامة في الأردن وفقا لنظرية هيري ). 2005.(محمود عبد المسلم المسيلي

كلية ادارة تربوية، جامعة عمان ). غير منشورة (وبلانشارد وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي لمعلميهم وأدائهم 

  .العربية للدراسات العليا

غير (،  الولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريبية في الجامعات الخاصة).2009.(سالم بن حمدان الحمدانيمريم بنت ال
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  :الملخص 

هدفت الدراسة الحالیة إلى الكشف عن العلاقة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى 

عامل و عاملة  ) 100(نة الدراسة بتیارت و تألفت عی" نفطال " عمال مقاطعة الوقود 

 the gnericبالاعتماد على المنهج الوصفي من خلال تطبیق مقیاس الرضا الوظیفي 

satisfaction scale  و مقیاس آلن و مایر للولاء التنظیمي ، حیث أخضعت لدراسة سیكومتریة

النتائج التي تحقق فیها شروط الصدق و الثبات و بعد استخدام الأسالیب الاحصائیة أسفرت 

  :توقفت في ضوء فروض الدراسة و نتائج الدراسات السابقة فیما یلي 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,699بتیارت بمعامل ارتباط قدره " نفطال 

" اطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء العاطفي لدى عمال مقاطعة الوقود ـ توجد علاقة ارتب  

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,586ل ارتباط قدره معامبتیارت ب" نفطال 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء المستمر لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة  0,666دره مل ارتباط قابتیارت بمع" نفطال 

" ـ توجد علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي و الولاء الأخلاقي لدى عمال مقاطعة الوقود   

  . 0,01دال احصائیا عند مستوى الدلالة ) 0,592(بتیارت بمعامل ارتباط قدره " نفطال 

، الولاء المستمر ،  عاطفيتنظیمي ، الولاء الالرضا الوظیفي ، الولاء ال :الكلمات المفتاحیة 

  . الأخلاقيالولاء

abstract  

The current studyaimed to reveal the correlation between job satisfaction and 

organizational loyaltyamong the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret. 

For organizationalloyalty, as itwassubjected to a psychometricstudy in which the 

conditions of honesty and stabilitywere met, and afterusing the following 

statisticalmethods (arithmeticmeans, standard deviation and Pearson correlation 

coefficient), the results that werestopped in the light of the study’shypotheses and 

the results of previous studiesresulted in the following: 
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   - There is acorrelation between job satisfaction and organizational loyalty 

among the workers of the "Naftal" fuel boycott, with a correlation coefficient of 

0.699, statistically significant, at the significance level of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and emotional loyalty among 

the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

0.586, statistically significant, at the significance level of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and continuous loyalty among 

the workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

0.666 statistically significantat the significancelevel of 0.01. 

   - There is a correlation between job satisfaction and moral loyalty among the 

workers of the fuel boycott "Naftal" in Tiaret, with a correlation coefficient of 

(0.592) statistically significantat the significancelevel of 0.01. 

keywords : 

Job satisfaction, organizational loyalty, emotional loyalty, continuing loyalty, 

moral loyalty. 
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  :الملاحق

  :یوضح مقاییس في الصورة الأولى : الملحق الأول
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  یوضح مقاییس في الصورة الثانیة : الثانيالملحق 
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  لمیة تصریح شرفي خاص بالالتزام بقواعد النزاهة الع :الثالث الملحق 
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 spss :الرابعالملحق 

Corrélations 

 الرضا 

 الرضا

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 30 

Q1 

Corrélation de Pearson ,706
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q2 

Corrélation de Pearson ,821
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q3 

Corrélation de Pearson ,767
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q4 

Corrélation de Pearson ,845
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q5 

Corrélation de Pearson ,857
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q6 

Corrélation de Pearson ,416
*
 

Sig. (bilatérale) ,022 

N 30 

Q7 

Corrélation de Pearson ,671
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q8 

Corrélation de Pearson ,655
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q9 

Corrélation de Pearson ,625
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q10 

Corrélation de Pearson ,850
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 العاطفي_الولاء

 العاطفي

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale) 

30 

Corrélation de Pearson ,770
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

30 

Corrélation de Pearson ,648
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

30 

Corrélation de Pearson ,466
**
 

Sig. (bilatérale) ,009 

30 

Corrélation de Pearson ,590
**
 

Sig. (bilatérale) ,001 

30 

Corrélation de Pearson ,615
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

30 

Corrélation de Pearson ,680
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 

 المستمر_الولاء 

 المستمر_الولاء

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 30 

Q17 

Corrélation de Pearson ,614
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q18 

Corrélation de Pearson ,174 

Sig. (bilatérale) ,358 

N 30 
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Q19 

Corrélation de Pearson ,362
*
 

Sig. (bilatérale) ,049 

N 30 

Q20 

Corrélation de Pearson ,791
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q21 

Corrélation de Pearson ,923
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q22 

Corrélation de Pearson ,762
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 الأخلاقي_الولاء 

 الأخلاقي_الولاء

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 30 

Q23 

Corrélation de Pearson ,696
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q24 

Corrélation de Pearson ,467
**
 

Sig. (bilatérale) ,009 

N 30 

Q25 

Corrélation de Pearson ,649
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q26 

Corrélation de Pearson ,856
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q27 

Corrélation de Pearson ,898
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Q28 

Corrélation de Pearson ,741
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 *. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 الرضا 
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رضاال  

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 100 

 الولاء

Corrélation de Pearson ,699
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 100 

 العاطفي_الولاء

Corrélation de Pearson ,586
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 100 

 المستمر_الولاء

Corrélation de Pearson ,666
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 100 

 الاخلاقي_الولاء

Corrélation de Pearson ,592
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 100 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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