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أدخلني  و  أن أعمل صالحا ترضاهو   على والدي و  علي  ربي أوزعني أن أشكر نعمتك  "
 برحمتك في عبادك الصالحين"

 91سورة النمل الآية                                                     

            و نسلم على خاتم و نصلي و حسن عونو و نشكره على نعمو أولا نحمد الله تعالى
                  الشكر ثم نتقدم بخالص عبارات، و سلامو عليو صلوات ربي، و المرسلين الأنبياء

                مد لنا يد    و و شجعنا على انجاز ىذه المذكرة و التقدير الى كل من ساعدنا
  .من قريب أو من بعيد في سبيل انجاح ىذا العمل المتواضع العون

 

 

 

 

 

 

 

 



 داءــــــالإه
دون    دفعني الى العلمو   دعائوو   كللني بعطائوو   الوقـارو   الى من كللو الله بالييبة

الى من أعطى ضحى  ،    الى من كانت دراستي ارضاء لو حتى يرى ثمرة جيده،  انتظار
 . ليعلمني معنى الحياة

   "أبي العزيز"                                                        

سر  و   الى بسمة حياتي،   الى نبع الحنان، الى معنى الحب، الى ملاكي في الحياة
  .الى أعظم انسانة من كان دعاؤىا سبب نجاحي  الى، وجودي

 "أمي الحبيبة"       

                                                                    ...قوتي وملاذي بعد اللهو   الى سندي
   ...أخواتي،  الى أجمل ما في الحياة

        النجاحو   ريق الخيرمعي في ط من كانوا، تميزوا بالوفـاءو   الى من تحلو بالإخاء
  ...الى أغلى صديقـاتي
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 مقدمة

 أ 

 تمهيد
لذذا فاف فعالية العماؿ لا تعتمد ، دقةو  يعتمد لصاح أي منظمة على مدى استعداد العماؿ للعمل بكفاءة

لذا تعمل الادارة في التنظيمات . رضا ىؤلاء العماؿو  التطوير بقدر ما تعتمد على درجة ولاءو  فقط على التدريب
كما تسعى ،  ذلك بهدؼ استمرارىم العمل فيهاو ، عمالذاو  على تنمية العلاقة بتُ التنظيمالحديثة بقدر الامكاف 

  .الحرص على تنمية مشاعرىم وولائهم التنظيميو  الذ رفع مستوى رضاىم الوظيفي
الجامعات شأنها شأف الدؤسسات الأخرى لابد لذا من السعي لضو خلق الولاء التنظيمي من خلاؿ رضا و 
برستُ جودة و الإنتاجية زيادة و ي والدوراف الوظيف الغيابو  الحد من الصراعاتو  يؤدي الذ برفيزىملشا ، العاملتُ
اذ تدني مستواه ينعكس على ، ألظاطهم السلوكيةو  الجامعة لأف الولاء التنظيمي انعكاس لابذاىات الأفرادو  الكلية

الدنظمة علاقة و  بتَي أف العلاقة بتُ الفردو يرى ألصلو ، من ثم يؤدي الذ تدني انتاجية العاملتُو  الرضا عن العمل
يتوقعوف و  يقبلوف أىداؼ الدنظمةو  حيث يقدـ العاملوف الجهد، تبادلية اذ لكل طرؼ توقعات من الطرؼ الآخر

 لذذا حظي موضوع الولاء التنظيمي باىتماـ الباحثتُ في لراؿ السلوؾ التنظيمي لدا لو أثر. و الأجر والحوافز الدناسبة
اذ كلما كاف مستوى الولاء التنظيمي . الأداءو  ارتباطيو بالعديد من الظواىر السلوكية مثل الدوراف الوظيفي علاقة و

الرغبة في البحث عن عمل و  كلما الطفض أدى الذ ارتفاع نسبة الغيابو ، مرتفعا أدى الذ ارتفاع مستوى الأداء
تنظيمي وما تثتَه على مستوى أداء العاملتُ في انطلاقا من ألعية الولاء ال. و عدـ قبوؿ أىداؼ الدنظمةو  آخر

علاقتو بالرضا الوظيفي لدى و  الدؤسسات التعليمية تتحدد مشكلة الدراسة في التعرؼ على مستوى الولاء التنظيمي
  .أساتذة جامعة لزمد بوضياؼ الدسيلة

 البحث شكاليةإ
  :نحو التالروالتي لؽكن صياغتها على ال، شكالية بحثناإضمن ىذا الاطار تندرج 

  ؟الأستاذ الجامعي بجامعة المسيلة الرضا الوظيفي لدلك  ما طبيعة العلاقة بين الولاء التنظيمي
  :للإجابة على ىذا التساؤؿ تطرح لرموعة من التساؤلات 
  ؟الدسيلة لاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعةكلية العلوـ ابلأستاذ ػػ ما مستوى الولاء التنظيمي لدى ا        

  ؟بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةلأستاذ لدى ا رضا الوظيفيػػ ما مستوى ال        
  ؟مكاف لزل الدراسة الرضا الوظيفيو  الولاء التنظيمي العاطفيػػ ىل توجد علاقة بتُ         

  ؟مكاف لزل الدراسة لرضا الوظيفياو  ػػ ىل توجد علاقة بتُ الولاء التنظيمي الدستمر
  ؟ مكاف لزل الدراسة الرضا الوظيفيو  الولاء الدعياريبتُ ػػ ىل توجد علاقة 
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   :فرضيات الدراسة
  :للإجابة عن التساؤلات السابقة نستعرض الفرضيات التالية  

بكلية العلوـ الاقتصادية  عيالرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامو  ػػػ ىنالك علاقة الغابية بتُ الولاء التنظيمي
 . بجامعة الدسيلة والتجارية وعلوـ التسيتَ

  :انطلاقا من الفرضية الرئيسية تم صياغة الفرضيات الفرعية التالية

 الدسيلةبجامعة  بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تنظيمي لدى الأستاذالمستوى الولاء  -
 .مرتفع

 بجامعة الدسيلة بكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ لدى الأستاذ رضا الوظيفيمستوى ال -
 .مرتفع

لدى الأستاذ بكلية  الرضا الوظيفيو  الولاء التنظيمي العاطفي علاقة ذات دلالة احصائية بتُ توجد -
  .العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الدسيلة

لدى الأستاذ بكلية  الرضا الوظيفيو ستمر ئية بتُ الولاء التنظيمي الدعلاقة ذات دلالة احصا توجد -
 . العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الدسيلة

لدى الأستاذ بكلية  الرضا الوظيفيو عياري علاقة ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي الد توجد -
 . بجامعة الدسيلة العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ

 أىداؼ الدراسة
 تسعى الدراسة إلذ: 

بتُ الولاء التنظيمي و الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة كلية العلوـ الاقتصادي التعرؼ عن العلاقة  -
 والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الدسيلة. 

علوـ التسيتَ ية والتجارية و العلوـ الاقتصاد ذ الجامعي بكليةاالأست ستوى الولاء التنظيمي لدىبرليل م -
  .الدسيلة لجامعة

علوـ التسيتَ صادية والتجارية و برليل مستوى الرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي بكلية العلوـ الاقت -
 .لجامعة الدسيلة

 بتُ الولاء التنظيمي العاطفي والرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة الكلية.التعرؼ عن العلاقة  -
 قة بتُ الولاء التنظيمي الدستمر والرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة الكلية.التعرؼ عن العلا -
 التعرؼ عن العلاقة بتُ الولاء التنظيمي الدعياري والرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة الكلية. -
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 :أىمية الدراسة
  :نسعى من خلاؿ ىذا البحث   

لدفاىيم، كما تبرز ألعية ىذا البحث من امكانية لاء التنظيمي كأحد أبرز اتسليط الضوء على موضوع الو  -
استفادة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الدسيلة من نتائج الدراسة و التعرؼ على علاقة 

 الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي.
في مؤسسات التعليم  الدراسة ألعيتها من ندرة الدراسات التي تناولت موضوع الولاء التنظيميتكتسب  -

  العالر الجزائرية 
          :منهج الدراسة

كلية علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أساتذة  و  تعتمد ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي لدراسة الولاء التنظيمي
  :امعة لزمد بوضياؼ الدسيلة من خلاؿالعلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ الج

     .ب النظرية التي تناولت الدوضوعالكتو  جمع الدراسات -
      .توزيعها على الأساتذةو  تصميم الاستبانة -
 . ة الديدانيةبرليل نتائج الدراس -

 :الدراسة حدكد
 جامعة الدسيلة. علوـ التسيتَو  التجاريةو  كلية العلوـ الاقتصادية :المكانيةالحدكد 
 . 2020/2021الدوسم الدراسي  :الزمنيةالحدكد 

  :السابقةالدراسات 
  :الدراسات المتعلقة بالولاء التنظيمي √ 

 ( 2011ػػ دراسة )الأطرش  1
علاقتو بالأداء الوظيفي لدى معلمات الأطفاؿ شملت الدراسة عينة جميع و  تناولت الولاء التنظيمي

الأداء و  ظيميالدعلمات بولاية ورقلة حيث توصلت الدراسة الذ نتائج توجد علاقة ارتباطيو عكسية بتُ الولاء التن
الحالة ، عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في الولاء التنظيمي تعزى لدتغتَات )الخبرة. الوظيفي لدى الدعلمات

الراتب( كما توصلت الذ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في الأداء الوظيفي تعزى لدتغتَات ، الاجتماعية
 .الراتبو  الحالة الاجتماعية الخبرة
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  ( 2009دراسة )أبو العلا ػػ  2
. ىدفت الدراسة التعرؼ على درجة الولاء التنظيمي لدى الددراء العاملتُ في وزارة الداخلية في قطاع غزة

 التي تعزى للمتغتَات الشخصيةو  الولاء التنظيمي للعاملتُو  التعرؼ على فروؽ الدتوسطات في ضغوط العملو 
درجة الولاء التنظيمي لدى الددراء العاملتُ في وزارة و  مستوى ضغوط العملالتعرؼ على العلاقة بتُ . و الوظيفيةو 

أىم نتائج . مدير 147تم تطبيقها على الددراء العاملتُ في وزارة الداخلية البالغ تعدادىا و ، الداخلية في قطاع غزة
فروؽ بتُ العينة حوؿ أثر تبتُ عدـ وجود و  الدراسة وجود درجة عالية من الولاء التنظيمي لدى الددراء العاملتُ

 الوظيفية ووجود علاقة عكسية معنوية بتُ ضغوطو  ضغوط العمل على الولاء التنظيمي تعزى للمتغتَات الشخصية
 . الولاء التنظيميو 

 الأردنية بالجامعات التدريب ىيئة أعضاء لدى الولاء على القيادية الألظاط أثر ( 2003ػػ دراسة )الخشالي  3
 : الخاصة

الدراسة الذ معرفة مدى تأثتَ استخداـ رؤساء الأقساـ في الجامعات الأردنية الخاصة لألظاط القيادة ىدفت 
أشارت النتائج الذ وجود علاقة ، عضو 240عينة الدراسة من ، على الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس

 . الولاء التنظيميو  الغابية بتُ لظط القيادية الدلؽقراطي
  :قة بالرضا الوظيفيدراسات متعل √
   :أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية (2012)ايماف  ػػ دراسة صبياف  1

برت عنواف أثر الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية مذكرة مقدمة ضمن متطلبات شهادة الداجستتَ في 
ا الوظيفي من أىم الأسس التي يبتٌ عليها العلوـ الاقتصادية جامعة تلمساف حيث أفرزت نتائج الدراسة بأف الرض

. ىو يشكل دافع مهما مهم لضو الالصاز الدتميزو  أداء الدوارد البشريةو  لصاح الدؤسسة يؤثر بشكل كبتَ على سلوؾ
 . أي اف ارتفاع مستويات الرضا الوظيفي يعد من أىم لزددات لصاح أو فشل الدنظمات

  :وظيفي لدى أعضاء الذيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية ابذاىات الرضا ال (2001)حريم دراسةػػ  2
ىدفت الدراسة للتعرؼ على الرضا الوظيفي لدى أعضاء الذيئة التدريسية في كليات المجتمع الخاصة في 

عضو وزعت عليهم استبانة مؤلفة  125شملت عينة الدراسة و  اعتمدت الدراسة الدنهج الوصفي التحليليو  الأردف
كذلك ،  أشارت النتائج الذ تفاوت مستويات الرضا الوظيفي فيما يتعلق بدجالات العمل الدختلفةو  قرةف 40من 

 . الخبرةو  السنواتو  العمرو  وجود فروؽ في الرضا الوظيفي تعزى للجنس
 



 مقدمة

 ه 

  :الرضا الوظيفيك  دراسة متعلقة بعلاقة الولاء التنظيمي √ 
رضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات أثر ال (2008) ػػ دراسة ايهاب أحمد عويضة 1 

 الأىلية: 
تقييم الولاء و  برليلو  برديد مستوىو ، الرضا الوظيفيو  ىدفت الدراسة الذ برديد أثر العلاقة بتُ الولاء

لنتائج أف قد أظهرت او  التنظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية من خلاؿ ربطو بعناصر لزددة للرضا الوظيفي
ىنالك مستوى جيد نسبيا للرضا الوظيفي ، ىنالك مستوى عالر من الولاء التنظيمي في الدنظمات الأىلية

بتُ العوامل الدؤثرة في ىؤلاء الدوظفتُ في و  الدنظمةو  وجود علاقة الغابية بتُ عوامل الرضا الدتعلقة بالعمل. للعاملتُ
  .منظماتهمو  أعمالذم

الانتماء الدهتٍ بالرضا الوظيفي لدى أعضاء الذيئة التدريسية في الجامعات  علاقة(2004 دراسة )سلامة ػػػػػ 2 
   الفلسطينية: 

العلاقة بينهما لدى أعضاء الذيئة و  الرضا الوظيفيو  ىدفت الدراسة الذ معرفة مستوى الانتماء الدهتٍ
الخبرة و  الرتبة الأكادلؽيةو  ؤىل العلميالدو  كما ىدفت الذ برديد دور الجنس،  التدريسية في الجامعات الفلسطينية

اختتَ منهم عينة ، عضوا من أعضاء الذيئة 1046من  تكوف لرتمع الدراسةو  الدركز الوظيفي في الجامعاتو الإدارية 
اشارت النتائج الذ أف مستوى الانتماء الدهتٍ مرتفع لديهم بينما  . وزعت عليهم استبانة 302عشوائية حجمها 

كما اشارت الدراسة الذ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى الانتماء ،  متوسط كاف مستوى الرضا
 . الرتبة الأكادلؽيةو  الدؤىل العلميو  الرضا الوظيفي تعزى لدتغتَ الجنسو  الدهتٍ

   :( الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي كما يتصورىا طاقم موظفي معهد الخرلغتُ 1991 ىيرف) دراسة ػػػػػ 3
الولاء التنظيمي ما بتُ موظفي معهد الخرجتُ و  فت الذ برديد الدتغتَات التي تدعم الرضا الوظيفيىد

كانت أبرز نتائجها وجود فروؽ ذات دلالة و  لرتمعة. كلية  112أعضاء ىيئة التدريس و  عينة من الدديرين، الأوروبي
ف ىناؾ علاقة سلبية ذات دلالة احصائية أو  الولاء التنظيمي لدى الدديرينو  احصائية في مستوى الرضا الوظيفي

وجود علاقة ، الولاء التنظيمي من جهة أخرىو  الرضا الوظيفيو ، غموض الدور من جهة أخرىو  بتُ صراع الدور
  .في حتُ لد تظهر ىذه العلاقة مع الرضا الوظيفي، الولاء التنظيميو  قوية بتُ الأمن الوظيفي

 
 
 
 



 مقدمة

 و 

 :ىيكل الدراسة
   الدرجوة من البحث  الرئيسية و التساؤلات الفرعية الدطروحة وبرقيقا للأىداؼ شكاليةسعيا للإجابة عن الا -

  الذ: سيتم تقسيم الدراسة 
 مقدمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 الفصل الأكؿ: الاطار النظرم للدراسة 
 المبحث الأكؿ: الولاء التنظيمي 

 الدطلب الأوؿ: ماىية الولاء التنظيمي 
 مراحل برقيق الولاء التنظيمي و استًاتيجية تعزيزه  ني:الدطلب الثا

 الدطلب الثالث: العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي و أبعاده 
 المبحث الثاني: الرضا الوظيفي 

 الدطلب الأوؿ: ماىية الرضا الوظيفي 
 الدطلب الثاني: العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي و طرؽ قياسو 

 قة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي الدطلب الثالث: علا
 الفصل الثاني:الاطار التطبيقي للدراسة 

 المبحث الأكؿ:الطريقة ك الأدكات المستعملة في الدراسة الميدانية 
 الدطلب الأوؿ: التعريف بديداف الدراسة 

 الدطلب الثاني: لرتمع الدراسة و عينتها و أدواتها 
 تبياف الدطلب الثالث:تصميم استمارة الاس

 المبحث الثاني:عرض ك تحليل ك مناقشة النتائج 
 الدطلب الأوؿ:الخصائص السيكومتًية
 الدطلب الثاني:عرض و برليل النتائج 

   ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخاتم



 

 

 

 
 
 
 
 
 

  :الفصل الأول
 النظري للدراسة الإطار
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  :تمهيد
علم النفس أو علم الاجتماع من فتًة زمنية  حظي مفهوـ الولاء اىتماـ لرموعة من الباحثتُ سواء في لراؿ

ولكن لد يلقى الاىتماـ الكافي في لراؿ الإدارة إلا بعد ظهور الددرسة السلوكية في بداية الستينات من ىذا ، طويلة
حيث أكدت الدراسات بشكل جلي ألعية العلاقات الإنسانية في الدنظمات ومنذ ذلك الحتُ ظهرت ، القرف

 ة في الدوؿ الغربية تبحث في الولاء والعوامل الدؤثرة فيو.خاص، دراسات كثتَة
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 لولاء التنظيميا: كؿالأالمبحث 
يعتبر موضوع الولاء التنظيمي من أكثر الدواضيع ألعية في دراسة الدنظمات، ويعتبر أحد الأىداؼ الانسانية 

ولاء من أثر فعاؿ في استمرار الارتباط بينها وبتُ العاملتُ فيها، وذلك لدا للالتي تسعى جميع الدنظمات الذ برقيق 
 الدوارد البشرية واستقرارىا.  أداة
 يماىية الولاء التنظيمالأكؿ: طلب الم

اىتم الكثتَ من الباحثتُ في السنوات الأختَة بدراسة الولاء التنظيمي نظرا لدا يتًتب عليو من نتائج تؤثر في 
مل داخل الدنظمة وعلى فعاليتها، ونظرا لتعدد العوامل والدتغتَات الدؤثرة فيو والنابذة عنو واختلاؼ سلوؾ العا

 لمحددة لو: ت اادراستو بزتلف التعريفمداخل 
 : مفهوـ الولاء كأنواعو: أكلا
 : تعريف الولاء- 01

 1قرب والدساندة.ويعتٍ ذلك الشعور بال، الارتباط و الالتزاـ، العهد، ، الوفاءالإخلاص: لغة-
 : أف الولاء ىو"ر النصيرى "مدحت لزمد أبو  اصطلاحاو-
 شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلذ شيء ىاـ في حياتو.-
 الإخلاص والاندماج الذي يبديو الفرد لضو شيء يهمو.-
 شعور الفرد بدسؤوليتو ابذاه شيء ىاـ في حياتو.-
الدؤسسة التي يعمل بها وقبوؿ أىدافها وقيمها والاستعداد لبذؿ لرهود  عرفو رلغيو" بأنو مشاعر الفرد ابذاهكما -

 فيها. 
، نستنتج من ذلك أف الولاء عبارة عن شعور بالانتماء والدسؤولية ينمو داخل الفرد لضو شيء لو ألعية بالنسبة لو 

 ويصبح مسئولا عنو.
 2: وىي كالتالر: أنواع الولاء- 02 
 . إليهالفرد لنفسو وفكره وفلسفتو في الحياة والثقافة التي ينتمي ولاء ا وىو: الولاء الشخصي-
 .ن بو بحيث يزداد كلما طبق قواعدهولاء الفرد للدين الذي يعتنقو ويؤم وىو: الولاء الديني-

                                                           
سيتَ الدوارد البشرية  ت، مذكرة ماستً، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، قيق الولاء التنظيميوظيفي على برثر الرضا ال، أشطاح شهيناز جرايدي، أسماء 1

 .15ص ، 2013- 2012
 . 104، 103ص ص ، 2010، ورقلة، جامعة قاصدي مرباح، واقع الولاء التنظيمي في الدؤسسات الدهنية، فايزة رونً 2
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مستعدا ويزداد كلما كاف الدواطن لسلصا و ، إليوالولاء للوطن من قبل الأفراد الذين ينتموف  وىو: الولاء الوطني-
 .تضحية من أجلولل
كلما التزـ بقيم وأخلاقيات ىذه الوظيفة ،  الولاء للوظيفة التي يشغلها العامل وىو: الولاء المهني )الوظيفي(-

 .دؿ على ارتفاع ولائو الوظيفي، وقاـ بدهامو بإتقاف وساىم في برقيق أىدافها
ورغبتو في ، بحيث يبدي اىتمامو بها، إليها ويعتٍ اقتًاف فعاؿ بتُ الدوظف والدنظمة التي ينتمي: التنظيمي الولاء-

 .بغض النظر عما يتحصل عليو بالدقابل منها، خدمتها
فتقدـ لذذا ، الأفراد الدنتسبتُ لذا تعامل معو أوتالدنظمة بصفة عامة للجمهور الذي ويعتٍ ولاء : الولاء للعملاء-

، ف من مصلحة الدنظمة كسب ىذا الجمهورلأ، لإشباع حاجاتو إليهابحاجة  الجمهور السلع والخدمات التي ىو
 .لاستمرار العمل

 مفهوـ الولاء التنظيمي : ثانيا 
 : تعريف الولاء التنظيمي- 01

وىي الارتباط بتُ ، كبتَ بتُ الباحثتُ على أف الولاء التنظيمي يقوـ على فكرة أساسية  إجماعىنالك 
 1.كما لصدىم لؼتلفوف في تعريفهم لو،  الدوظف ومنظمتو

 2: كانت ىنالك لرموعة من التعريفات التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي نذكر منها  وقد
 ."قة الفرد بالدنظمة التي يعمل بهاحالة نفسية تعكس علا" وماير" بأنو عبارة عن آلنعرفو " -
افظة على عضويتو رغبتو بالمحومع أىدافها و ، حالة توحد العامل مع الدنظمة التي يعمل بها" تعرفو "العطية "بأنوو  -

 ." فيها
الاعتزاز بالانتماء الفرد للمنظمة ورغبتو في برقيق أىدافها وشعوره بالفخر و  إخلاص" عيسىو  كما عرفو سلماف-

 ."إليها 
 .يتمثل الولاء التنظيمي في ىذا التعريف في الارتباط الالغابي بتُ الدنظمة والدوظف-
وقد عرفو بأنو قوة تطابق ، إداريالأعماؿ التي تناولت الولاء " من أفضل اporterأشار الأحمدي "أف عمل "و -

 3:أف ىناؾ صفات لذا تأثر كبتَ في برديد الولاء التنظيمي للأفراد وىي إلذوتوصل ، الفرد مع منظمتو وارتباطها بها

                                                           
، الإسلاميةالجامعة ادارة أعماؿ، ، ماجستتَ رسالة، ظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىليةأثر الرضا الوظيفي على الولاء التن، عويضة ايهاب أحمد 1

 .30ص ، 2008- 2007، غزة
 .  104ص ، مرجع سابق، فايزة رونً 2
 .32ص ، مرجع سابق، ايهاب أحمد عويضة 3
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 .الاعتقاد القوي بقبوؿ أىداؼ وقيم الدنظمة -

 .الاستعداد لبذؿ جهد لشكن نيابة عن الدنظمة -
 .لقوية في المحافظة على استمرار عضويتو في الدنظمةلرغبة اا -

التي تتًجم من  ،انسجاـ خلاؿ ىذا التعريف يتضح لنا بأف الفرد والدنظمة بذمع بينهما علاقة اتفاؽ و من
 1.بحيث أنو يكرس معظم طاقاتو من اجل أىداؼ منظمتو، خلاؿ سلوكياتو

 قيم الدنظمةو  د ابذاه الدنظمة ينتج عنو قبوؿ أىداؼولؽكن القوؿ "بأف الولاء التنظيمي شعور يتملك الفر 
عدـ الاستعداد لتًكها لأي و  الافتخار بالانتماء لذاو  الحرص على برقيق أىدافها بإخلاصو  الرغبة في البقاء بهاو 

 2سبب من الأسباب" 
 3 :أنواع الولاء التنظيمي – 02

لولاء نواع امتنوعة لأو  لر ىناؾ اقتًاحات كثتَةبالتاو  النظر في برديد مفهوـ الولاء التنظيمي وجهات تعددت
  :نذكر منها التنظيمي

  :في سياؽ كلاء العامل لمنظمتو أنواع الولاء–أ 
        .الدنظمةو  عتٌ الوفاء بالالتزامات الاقتصادية بتُ العاملتُبد :_ الولاء التبادلي 1
  .الدنظمةو  اطفي الاجتماعي بتُ العاملتُويتضمن ذلك توقعات تعتمد على التبادؿ الع :كلاء العلاقات– 2
أي تكوين شبكات معقدة من ، أي أف الأفراد يظهروف الولاء للعديد من الأطراؼ :الولاء الأيديولوجي-3

 .الاخلاص لذم و الالتزاـ
  :أنواع الولاء حسب درجة كلاء العاملين–ب 
 العمل بها في الدستقبل.و  ولؼططوف للبقاء، تهمالولاء بذاه منظماو  يشعروف بالالتزاـ :أصحاب الولاء الحقيقي-1
بالإضافة الذ ، لكن التغتَات الدستقبلة في الحياة العملية، يتميزوف بالالتزاـ لدنظماتهم :الولاء المنفتح-2

 .مشكلات أخرى قد تقودىم لدغادرة الدنظمة
  .الامتيازاتو  اب أخرى كالأجورلكن لؽكنهم البقاء بها لأسب، يتسموف بعدـ الولاء للمنظمة :الولاء المقيد-3
  ولا ينووف البقاء بها مستقبلا.، يتميزوا بعدـ الالتزاـ للعمل بالدنظمة :الولاء مرتفع الخطر-4

                                                           
فلسطتُ ، ادارة الأعماؿ، مذكرة ليسانس، لتُ في الدؤسسات الحكوميةالتحفيز وأثره على الولاء التنظيمي للأفراد العام، ياسمتُ الساكت، رواف حمداف 1

 .14ص ، 2011- 2010
 . 52ص ، 2015، الجزائر، 18العدد ، لرلة العلوـ الانسانية و الاجتماعية، الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات، عبادو خدلغة- 2
، ص ص، 2016ػػػػ  2015، جامعة مصر، ادارة أعماؿ، رسالة ماجستتَ، أداء العاملتُأثر الولاء التنظيمي على ، حسن رضواف ،أحمد جماؿ غزالر- 3

31- 33  
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  :كما أشير الى بعض الأنواع مع التوضيح بطريقة بسيطة–ج 
طاقاتو مقابل بقاء و  يشتَ الذ الددى الذي يستطيع فيو الفرد التضحية بالكثتَ من جهوده :الولاء المستديم-1

 .ولا يستطيع التخلي عنها، لذا فاف ىذا الفرد يعتبر نفسو جزءا من منظمتو، منظمتو
والتي تنميها الدناسبات ، منظمتوو  لؽثل العلاقة السيكولوجية الاجتماعية التي تنشأ بتُ الفرد :الولاء التلاحمي-2

 .د العاملتُالتي تشيد فيها بجهو و ، الاجتماعية التي تقيمها الدنظمة
ويندمج ، حيث يلتزـ الفرد بدبادئ منظمتو، لؽكن أف نطلق عليو أيضا الولاء الدقيد )السلبي( :الولاء الاغترابي-3

وىو يسمى أيضا بالولاء السلبي ، ويعود سبب ذلك الذ السلطة التي بسارس عليو، رغبة منوو  في عملو دوف ارادة
الدهنية في صورة سلوكيات أداء معينة  و  س على حياتو النفسيةسرعاف ما تنعكو  لأف الفرد يعيش حالة صراع

 .نقص الكفاءة، الطفاض الانتاج، التغيب عن العمل، كالاحتًاؽ النفسي
القيم الدوجودة في الدنظمة بسثل دليل لتوجيو سلوكو و  ينشأ عندما يعتقد الدوظف أف الدعايتَ :الولاء الرقابي-4

 لػاوؿ تفستَىاو  التطلع على لستلف القوانتُ خاصة التي تأتي بصورة مفاجئةفهو يسعى دوما الذ ، توجيها صحيحا
  .انتماءهو  يزداد ولاؤهو  فانو يتأثر بها، تطويرىاو  بعدما يدرؾ أنها تساعده في فهم ذاتوو ، فهمهاو 
 فهو، شخصيةو  لاعتماده على عوامل تنظيمية، يسمى ىذا النوع كذلك بالولاء الابذاىي :الولاء الموقفي-5

 ويعملوف على التطابق، القيم التنظيميةو  يصف العمليات التي من خلالذا يتاح للعاملتُ التعرؼ على الأىداؼ
  .التوحد معهاو 

حسب وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي تقوـ فكرة الولاء على أساس العمليات التي من  :الولاء السلوكي-6
 ارتباطو بدنظمتو. و  ية على تطور علاقات الفردخاصة الخبرات الداضو  خلالذا يعمل السلوؾ الفردي

  :خصائص الولاء التنظيمي- 03
 1 :بعدد من الخصائص تتمثل فيما يلي لؽتاز الولاء التنظيمي

، ػػػػ يعبر الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد ليبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة ورغبتو الشديدة في البقاء فيها
 .قيمهاو  و بأىدافهاالؽان و ومن ثم قبولو

 .النشاطو  ػػػػ يشتَ الولاء التنظيمي الذ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد الدنظمة بالحيوية
 .التنظيمية وظواىر ادارية أخرى داخل التنظيمو  ػػػػ اف الولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الانسانية

                                                           
 . 09ص ، 2015-2014، الدسيلة، جامعة لزمد بوضياؼ، مراقبة التسيتَ، الداستً، أثر الولاء التنظيمي على برستُ أداء العاملتُ، رواف عفاؼ- 1
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 .ة الثبات بدعتٌ أف الولاء قابل للتغيتَ حسب درجة تأثتَ العوامل الأخرى فيوػػػ انو يفقد خاصي
ػػػػ يستغرؽ الولاء التنظيمي في برقيقو وقتا طويلا لأنو لغسد قناعة تامة للفرد كما أف التخلي عنو لا يكوف بتأثتَ 

  .عوامل سطحية طارئة بل يكوف نتيجة لتأثتَات استًاتيجية
الظروؼ الخارجية المحيطة بالعمل و  العوامل التنظيميةو  تنظيمي بدجموعة من الصفات الشخصيةػػػػ يتأثر الولاء ال

  .ليس فطرة في الفردو  يكتسبو  بدعتٌ الولاء يصنع
  :ػػػػ أىمية الولاء التنظيمي 04

بالتالر فاف و  الدنظمة على حد سواءو  حظي الولاء التنظيمي باىتماـ لدا لو من تأثتَ على مستوى الفرد
  :الدنظمات حيث تتمثل ألعيتو في للولاء التنظيمي ألعية في حياة

الدمارستُ التنظيمتُ كونو تركيب متعدد الأبعاد يركز و  ػػػػ استقطب مفهوـ الولاء التنظيمي اىتمامات كل من العلماء
ا الأفراد كي يتكيفوا الذي يساعد في فهم طبيعة العمليات النفسية التي لؼتارىو  الدنظمةو  على العلاقة بتُ العاملتُ

 .الخارجيةو  مع بيئتهم الداخلية
   يؤثر في العديدو  كونو يرتبط،  عتبر مفهوـ الولاء التنظيمي متغتَا مهما في فهم سلوؾ عمل الأفراد في الدنظماتػػػ ي

 من الدتغتَات التنظيمية سواء أكانت تتعلق بالفرد أو الدنظمات أو حتى بالمجتمع.
 مي ىاـ للفرد لأنو يتيح لو الشعور بالانتماء الذ كياف اجتماعي متمثل بالدنظمة التي تهتم بوػػ إف الولاء التنظي

التكامل التي و  فحالة الارتباط، تأكيد الذاتو  الاحتًاـو  توفر لو اشباع حاجاتو الدتنوعة لتصل الذ حاجات التقديرو 
وبالتالر فهو على استعداد لتقدنً لرهود  ، الدنظمةالدنظمة بذعل الفرد يشعر بألعيتو كجزء فعاؿ في و  تنشأ بتُ الفرد

 .كبتَ في سبيل مصلحة الدنظمة
أداء أفضل للمنظمة كما لؽكن أف يفيد الفرد من و  ػػ اف برستُ مستوى التزاـ العاملتُ لؽكن أف يقود الذ ولاء أكبر

حيث أف نقص الارتباط بتُ ، يالالطراط النفسو  الكرامةو  بالألعية الذاتية، خلاؿ دعم شعوره بالألعية دعم شعور
فضلا عن كونو يقلص من فرص التوافق ، الطاقاتو  الدنظمة لؽكن أف يكوف مكلفا للإدارة من حيث الوقتو  الفرد

 .الفكري الدشتًؾ أو الالتقاء على غرض لزدد بتُ وحدات التنظيم بالإضافة الذ مشاكل سلوكية
ويعد من الأسس الذامة للحكم على سلامة ، اد ىدؼ لذم بالحياةػػػػ يساعد الولاء التنظيمي الأفراد في كيفية الغ

 1 .فعالية السياسات الخاصة بهاو  استخداـ الدوارد البشرية
 

                                                           
 .91ص ، 2011 ، سوريا،جامعة حلب، في ادارة الأعماؿ هأطروحة دكتورا، ر وآثاره في الولاء التنظيمياستًاتيجيات التعلم الدستم، عمر لزمد درة- 1
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                استراتيجيات تعزيزهك  مراحل تحقيق الولاء التنظيمي :الثانيالمطلب 
  :التنظيميمراحل تحقيق الولاء -أكلا 

" في بحثو منهم "بوشناف، عبر مراحل حددىا بعض الباحثتُ في لراؿ التنظيميتطور تكوين الولاء التنظيمي 
 1 :بأنها بسر بثلاث مراحل متتابعة 1974حوؿ تطور ولاء الدديرين لتنظيمات العمل عاـ 

، تطلق مرحلة التجربة على الفتًة التي تأتي بعد التعيتُ الوظيفي مباشرة وبستد لددة عاـ واحد :مرحلة التجربة-
لػاوؿ الفرد في ىذه الدرحلة التكيف مع متطلبات العمل والاىتماـ بالحصوؿ على الرضا والقبوؿ من طرؼ حيث 

ومن ، التميز و داعالإبل فيها يبذؿ أقصى جهده ليحقق فاف العام، الدؤسسة وتعد ىذه الفتًة فتًة تدريب واختبار
 .التنظيم والشعور بالصدمة الجماعة لضومظاىر التجربة برديات العمل وتضارب الولاء ووضوح الدور وبروز 

أربعة سنوات وفيها يسعى  إلذوىي الفتًة التي تلي مرحلة التجربة وىي بستد من سنتتُ  :مرحلة العمل كالانجاز-
الشخصية  الألعيةببعض الخبرات منها ا لؽر الفرد خلالذو ، برقيق ذاتو والتأكيد على ما حققو من الصازات إلذالفرد 

كما يكوف العامل في ىذه الفتًة أكثر تكيفا مع العمل ،  العملو  لعجز وظهور قيم الولاء للتنظيموالخوؼ من ا
الأفضل لشا يكسبو ألعيتو ومكانة بالدنظمة ويشعره  وأكثر دراية من قبل للأمور الدتعلقة بالعمل لذا تتغتَ الصازاتو لضو

 .بتحقيق ذاتو ويزداد ولائو لذا أكثر
وفيها يبدأ ، ما بعد ذلكإلذ ظمة تبدأ ىذه الدرحلة بعد السنة الخامسة من العمل بالدن :مرحلة الثقة بالتنظيم-

لذا وترسيخ ابذاىات الولاء للمنظمة التي تكونت في  والإخلاصبالحب  والإحساسالعامل في تقوية الرباط بها 
  .مرحلة النضج إلذالسنوات السابقة والتي انتقلت من مرحلة التكوين 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 70-69  ص ص، 2006،  التوزيع دار ومكتبة الحامد للنشر و، قيم العمل والالتزاـ الوظيفي لدى الدديرين والدعلمتُ في الددارس، حمدات لزمد- 1
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  مراحل تحقيق الولاء التنظيمي عند يوشناف :1ل رقم شك
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .76 ص، 2015، فلسطتُ، جامعة النجاح، السمات الشخصية والولاء التنظيمي، ختاـ عبد الله علي غناـ :الدصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

وضوح الدور ػػػػ  
برديات العمل ػػػ  
تضارب الولاء ػػػػ  
فهم التوقعات ػػػػ  

الألعية الشخصية ػػػػ  
الخوؼ من العجز ػػػػػ  
ظهور قيم الولاء  ػػػػػ

 للتنظيم والعمل

 ترسيخ الولاء ػػػػ
.وتدعيمو  

 المرحلة الثالثة المرحلة الثانية المرحلة الأكلى

 الثقة بالتنظيم العمل كالإنجاز فترة التجربة
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 استراتيجيات تعزيز الولاء التنظيمي :ثانيا    
الولاء  إستًاتيجية( استًاتيجيات لستلفة لتعزيز الولاء التنظيمي ولعا Walton 1995" )حدد "والتوف

  :الضبط وقد قارف بينهما من خلاؿ لرموعة من المحكمات إستًاتيجيةو 
 Waltonإستراتيجية تعزيز الولاء التنظيمي عند  :1جدكؿ رقم 

جامعة ، الولاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العاـ وعلاقتو بالدشاركة في ابزاذ القرار، ماىر علي الصالح السالد :المصدر
 .78- 77ص ص ، 2015، سوريا، دمشق

 إستراتيجية الولاء ية الضبطإستراتيج محك كمعيار المقارنة

 الدافعية

تتلخص في أف أىداؼ   xتقوـ على افتًاضات نظرية 
الفرد تتعارض مع أىداؼ الدنظمة الفرد يتجنب 

 .لزدود ػ كسوؿ بطبيعتوػ الدسؤولية ػ طموح 

والتي تتلخص في  yتقوـ على افتًاضات نظرية 
أف أىداؼ الدنظمة ػ العمل لزبب للفرد ػيتجنب 

ية ػلديو طاقة وقدرة على لشارسة العمل الدسؤول
 .وإبداعبابتكار 

 توقعات الأداء
في الأداء وتوقعات الأداء بصورة  برديد النمو .وضع حد أدنى لدعايتَ الأداء

 .موضوعية
 .ينظر على أنها ىامة لتحقيق أىداؼ التنظيم الإنتاجية.ترى أنها  جودة بيئة العمل

 .والتًقي في الوظيفة برديد النمو .والدرتبات )العائد الدادي(برديد مستوى الأجور  المتطلبات

 التدريب كالتنمية البشرية
التدريب على الدهارات الدقابلة الحد الأدنى من متطلبات 

 .الوظيفية والدهارات الأساسية
التدريب بصمم لدساعدة العاملتُ لدواجهة 

للوظيفة التي  والإعدادالاحتياجات الخاصة 
 .يشغلها

 الأداء.الذدؼ كأساس للتنمية وبرستُ  .السلوؾ القائم على اختلاؼ الأجر ويم الأداءتق
 .الدشاركة والتمكتُ .أوتوقراطي اتخاذ القرار
 .مستقبلية والدشاركة والقيم إسقاطاتقائم على  .قائم على القوة ػ السلطة الدركزية نظاـ الضبط

 علاقات العمل
ن طريق التعاقد ػ ثقة التقبل ػ التوحد ػ ضبط السلوؾ ع

 أقل ػ ثقة لزددة وقائمة على أجزاء النسق التنظيمي 
التعاوف ػ التخطيط ػ حل الدشكلة ػ الثقة الدتبادلة ػ 

 الاحتًاـ الدتبادؿ صدؽ الذات 

 الإدارمالصراع 
حل الدشكلة من خلاؿ الدناقشة والبحث عن  استخداـ السلطة والقوة 

 الحلوؿ 

 نظم الاتصاؿ
 تصاؿ مغلق ػ الاتصاؿ بعد أوامر ػ الاتصاؿنظاـ الا

 فهم وتفستَ  إلذ)الدعلومات( 
نظم الاتصاؿ مفتوح ػمشجع لحل الدشكلات ػ 

 .الدشاركة
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الولاء تتضمن ولاء جيد من طرؼ العاملتُ بها  إستًاتيجيةمن الجدوؿ السابق لصد أف الدنظمة التي تتبع 
الضبط فيكوف لديها  إستًاتيجيةفي حتُ أف الدنظمة التي تتبع ، بحيث يسعوف جاىدين لتحقيق أىدافها والبقاء فيها

 1.صة سيقوموف بتغيتَ الدنظمةأفراد ليس لديهم ولاء بحيث اذا سمحت لذم الفر 
 كأبعاده العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي :المطلب الثالث

 العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي :أكلا

 ىناؾ عدة عوامل مؤثرة في الولاء التنظيمي قد تتمثل في: -
  :نمػػػط القيػػػػػادة- 1

        كما يؤثر النمط القيادي ،  ت الأفراد لضو الثقة في الدنظماتإف النمط القيادي يؤثر تأثتَا بالغا في ابذاىا       
في الحفاظ على الدوارد البشرية خلاؿ برقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي للعاملتُ بدا يضمن بقائهم واستمرارىم 

اعر عدد كبتَ فالقادة يؤثروف بقوة في أفكار ومش، لؼتلف لظط القيادة مع اختلاؼ شخصية القائد 2في الدنظمة.
كما أف لذم القدرة على تغيتَ الدؤسسات وابتكار ثقافة ،  من خلاؿ كونهم قدوة من خلاؿ كلماتهم أو، من أتباعهم

ولتعزيز الولاء التنظيمي لدى ، عبتَ الحر عن الأفكار وبتمكتُ الآخرين من الدسالعة في الدؤسسةتمؤسساتية تعزز ال
أي التًكيز على ، دوف إغفاؿ الجانب الاجتماعي، الصاز العمل والإنتاجالعماؿ يتوجب على القادة أف يهتموا ب

 3العلاقات الاجتماعية في العمل على أواصر المحبة والصداقة والثقة في لرموعة العمل.
  :التػػػػدريبك  التطويػػػػر- 2

وقد أصبح وقد أصبح ، ماتيلعب التطوير والتدريب دورا أساسيا في التأثتَ على زيادة فعالية وكفاءة الدنظ       
أرباب العمل لحقيقة  إدراؾبعد أف ازداد ، التدريب والتطوير من النشاطات الأساسية الدسندة لإدارة الدوارد البشرية

 4." فشل الدنظمات قد يكوف سبب من أسباب لصاح أو"أف التدريب والتطوير 
فاف ىناؾ ، فضل العناصر وأكثرىا كفاءةاختيار العاملتُ دقيقة في اختيار أ إجراءاتحيث أنو مهما تكن 

 جمهور الدنتفعتُ أو أو، الخدمات الدنتجة السلع أو أو، مستجدات كثتَة في العمل على الصعيد التكنولوجي
كزيادة قدرة الأجهزة على التكاليف مع ،  لشا يستدعي النظر في الأسباب الدتبعة في العمل، الدتعاملتُ مع الدؤسسة

جاىزية العاملتُ وتدريبهم وتزويدىم بالدهارات والدعارؼ النظر في مدى  إعادة صود ىنا ىوىذه التغتَات والدق
                                                           

، جامعة دمشق،  رسالة ماجستتَ، ء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العاـ وعلاقتو بالدشاركة في ابزاذ القرارالولا، ماىر علي الصالح السالد 1
 .78-77ص ص ، 2014/2015، سوريا

 .73ص ، سابقمرجع ، السالد ماىر علي الصالح 2
 .465ص ، 2006، سوريا، دمشق، دار الفكر، 05 ط، العادة الثامنة من الفعالية الذ العظمة، ترجمة ياسر العتيبي، ستيفن ر ػ كوفي 3
 .159ص ، 2010، الجزائر، ديواف الدطبوعات الجامعة، ادارة الدوارد البشرية، لزمد الصتَفي 4
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كما أف تدريب العماؿ وتطويرىم وتلقينهم من الدعارؼ ،  إليهماللازمة التي تساعدىم على القياـ بالأعماؿ الدوكلة 
وع من الاستقرار والثبات في حياة العاملتُ ن إلغاديعتٍ ، التي تتفق ومهاراتهم في زيادة قدرتهم على مزاولة أعمالذم

كما أنو يؤثر أيضا بشكل كبتَ على ،  وزيادة رغبتهم وقدرتهم على مزاولة أعمالذم ورغبتهم في خدمة الدؤسسة
 إخلاصووراغبة في تطويره يزداد ، عندما يشعر الفرد أف الدنظمة جادة في تقدنً العوف لو إذمعنويات العاملتُ 

 1.وبالتالر ينعكس ذلك على علاقتو بدؤسستو، نظمتومو  وولائو لعملو
 :الأجػػػػر المنػػػػاسب- 3
فالإنساف يعمل شرط الحصوؿ على جزاء وإذا انعدـ أو ، لا لؽكن الفصل بتُ الحوافز والأجور وبتُ العمل والأداء 

دارة من تفهم دوافع ولابد للإ، فاف الاستمرار في العمل وولاء العماؿ للمؤسسة يصبح لزل شك، قل ىذا الأختَ
حتى يكوف نظاـ الأجور مناسبا ومشبعا لتلك الحاجات وكلما كاف نظاـ الأجر مناسب ، الأفراد وحاجاتهم

حيث أف الأجر الذي يتقاضاه الفرد ، كلما كاف وضع الأفراد وولائهم للتنظيم أفضل،  لحاجات كل فرد في التنظيم
ة شرائية يستطيع من خلالو إشباع احتياجاتو الإنسانية من ثلو من قدر مهما بالنسبة لو لدا لؽ مقابل أدائو أو عملو

جهة وأيضا لدا يشكلو لو من اعتًاؼ أو مكانة من قبل الدؤسسة ؛وتعد أنظمة الأجور والرواتب من بتُ الأنظمة 
لائهم لتُ الكفوئتُ وكسب و نظرا لألعيتها في الحفاظ على العام لدؤسساتالتي لاقت اىتماما كبتَا من قبل ا

وضع نظاـ مقبوؿ ، ولابد لأي مؤسسة جادة في المحافظة على العناصر الجيدة فيها2واستقرارىم فيها. للمؤسسة
فعلى الدستوى الداخلي لغب أف يشعر العامل ، الخارجيو  بحيث تتوفر فيو العدالة على الدستويتُ الداخلي، للأجور

وكذلك فاف ىذا الشعور بالعدالة على الدستوى الداخلي ، بأف ما يتقاضاه من أجر يتناسب مع ما يقدمو من عمل
وإلا فانو سيحاوؿ جاىدا الانتقاؿ ، لا يتعزز إلا بشعور العامل بأف أجره يتساوى مع نظرائو في الدؤسسات الدنافسة

 3ومن ىنا تظهر ألعية تطوير نظم الأجور.، إلذ مؤسسات تعطيو شروط عمل وأجور أفضل
 
 
 
 
 

                                                           
 .237ص ، 2010، لجزائر، اديواف الدطبوعات الجامعة، تسيتَ الدوارد البشرية، نوري منتَ  1
 23ص ، مرجع سابق، شطاح شهينازجرايدي،  أسماء 2
 203ص ، مرجع سابق، نوري منتَ 3
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 التنظيمي أبعاد الولاء :ثانيا
ورغم اتفاؽ أغلبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على تعدد أبعاد الولاء إلا ، ىنالك أبعاد لستلفة للولاء التنظيمي

( بتُ ثلاث أبعاد للولاء  Mayer and Allen 1991) ديد ىذه الأبعاد فقد ميز كل منأنهم لؼتلفوف في بر
 1 :التنظيمي وىي

  :(الولاء العاطفي )الوجداني المؤثر -
كما يعبر عن رضا ،  ونفسيا مع الرغبة في الاندماج معها عامل بالارتباط بالدنظمة وجدانيامدى شعور ال إلذيشتَ 

للخصائص  وإدراكهمالعماؿ في الدنظمة وعن العلاقات التنظيمية ويتمثل ىذا البعد في انتماء العماؿ للمنظمة 
 إلذبالإضافة ، والتوجيو الإشراؼوالدهارات الدطلوبة وتوفر  يتأثر بدرجة الاستقلالية وألعيتها الدميزة لعملهم وىو
 2.بأف البيئة التنظيمية تسمح لو بالدشاركة في ابزاذ القرارات الإحساستأثر العامل بدرجة 

  :(الأخلاقيالولاء المعيارم ) -
عماؿ والسماح لذم يقصد بو شعور العامل بالالتزاـ والبقاء في الدنظمة من خلاؿ تعزيز الشعور بالدعم الجيد لل

بالدشاركة والتفاعل الالغابي ليس فقط تنفيذ العمل بل الدسالعة في وضع الأىداؼ وتطويرىا والتخطيط ووضع 
من ، فالولاء الدعياري يعبر عن شعور العامل بالواجب والدسؤولية ابذاه الدنظمة التي يعمل بها، سياسات الدنظمة

 .لشا لػقق التزاما تنظيميا فعالا، د لتحقيق أىداؼ الدنظمةخلاؿ أدائو لدهامو بكفاءة وبذؿ أكبر جه

  :المستمر الولاء -
أي القيمة الاستثمارية التي لؽكن ، ىوتعبتَ العامل عن ادراكو بحقيقة الامتيازات والدنافع التي لػصل عليها   

 3.حاؽ بدنظمة أخرىبرقيقها في حالة استمراره وبقائو في الدنظمة أومقدار الخسارة في حالة ما قرر الالت
طوؿ سنوات الخدمة التي ترتبط برغبة ، تقدـ السن :ويتأثر الولاء التنظيمي الدستمر بدجموعة من العوامل ألعها    

العامل في الاستقرار بعملو في الدنظمة فالولاء الدستمر يعبر عن حالة شعورية مستمرة قائمة على أساس العلاقة بتُ 
ة على مقارنة العامل لدا يبذلو من لرهود أثناء أدائو لدهامو في التنظيم مقابل ما يتلقاه الددخلات والدخرجات الدبني

 .من حوافز ومكافآت وأمن واستقرار وظيفي في حالة استمراره بالعمل في الدنظمة
                                                           

 .51ص ، مرجع سابق  ، ماىر علي الصالح السالد 1
العدد ، 9المجلد ، لرلة العلوـ الاجتماعية والانسانية، قراءة سوسيوتنظيمية لعلاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى العامل، حتَي، رضا قجة أسماء 2
 . 244ص ، 2019، 2
لرلة الفري للعلوـ ، دراسة تطبيقية في فروع مصرؼ الرافدين في لزافظة النجف، لثقة التنظيمية ودورىا في تعزيز الولاء التنظيميا، أمتَة خضيم كاظم 3

 .236ص ، 11العدد ، 08المجلد   ، الاقتصادية والادارية
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 (Allen and mayer 1991أبعاد الولاء التنظيمي كحسب منهجية ) :2شكل رقم 
 
 
 
 
 

   
 

 .95ص ، مرجع سابق، عمر لزمد درة :مصدرال
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 لرضا الوظيفي ا :المبحث الثاني
من ، بالرضا الوظيفي منذ أوؿ مرة في المجاؿ الصناعي وىو من الابذاىات الخاصة بالعمل بدأ الاىتماـ

التي تتوقف و ، أدائهم لأعمالذمخلاؿ أف الدنظمات تعتمد بشكل عاـ في لصاحها على مدى فاعلية الأفراد في 
  .الأمر الذي يؤكد ألعية العنصر البشري في حياة الدنظمات، مستوى حماسهم للعملو  بدورىا على درجة رضائهم

 ماىية الرضا الوظيفي :المطلب الأكؿ
مل على أنو استجابة لعوا إليوأسهمت الددرسة السلوكية الحديثة في تطوير مفهوـ الرضا الوظيفي حيث تنظر 

الوظيفة وترى أنو لفهم الرضا الوظيفي لابد من دراسة أبعاد الوظيفة ومقاييسها  متعددة منها عوامل الشعور لضو
والزملاء وقد بذلت لزاولات متعددة لتحديد ، الإشراؼ، وظروؼ العمل، التًقية، الرواتب، والتي تظم العمل

ثتُ على برديد تعريف عاـ لو لاختلاؼ البيئات ولزاور إلا أنو لد يتم الاتفاؽ بتُ الباح، مفهوـ الرضا الوظيفي
فما يكوف رضا لشخص ما قد يكوف ، ذلك أف الرضا موضوع شخصي بحت إلذالاىتماـ بتُ الباحثتُ يضاؼ 

 .لؽكن أف نتطرؽ للرضا كمفهوـ عاـ كمفهوـ خاصقبل التطرؽ للرضا الوظيفي  عدـ رضا لشخص آخر و 
 تعريف الرضا  :أكلا
 .أحبو وأقبل عليو، وارتضاه يعتٍ رأى لو رأيا ورضي عنو، ضد السخط ىو :لغة الرضا-
ا عندما لػصل على مكافئة الحالة العقلية للإنساف التي يشعر بهشيت بأنو "فقد عرفو أوارد و  :أما اصطلاحا-

 1.( كافية مقابل التضحية بالنقود والمجهود ")ثواب
 تعريف الرضا الوظيفي :ثانيا

الفرد لوظيفتو على  إدراؾالرضا الوظيفي على أنو حالة عاطفية سارة نابذة عن " :LOCKE 1968يرى "-
 .على شرط أف تكوف ىذه القيم الدتطابقة مع حاجات الفرد، لزققة لقيم الوظيفة أو مهنة أنها مشبعة أو

عبارة عن مشاعر نابذة عن عمل  :بأنو" BEHLING AND SHERIESHEIM كما عرفو"-
 2.التنظيمية كالأجر والدكافآت الدادية وأيضا البيئة التنظيمية والطبيعية التي يتم فيها الصاز العملالكفاءات  الفرد أو

 3.الإنسافالشعور بالارتياح والقناعة والسعادة من العمل الذي يؤديو  ىو :على أنو 1990 ""النمر وعرفو-

                                                           
- 2009، ادارة  أعماؿ، ماجستتَ في علوـ التسيتَلة ، رسابشرية بالدؤسسة الصناعيةأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد ال، شاطر شفيق 1

  .3ص ، 2010
2

 .119ص ، 2016، الطبعة العربية ، لتوزيعا دار الأياـ للنشر و، الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي، بومنقار مراد، لوكيا الذاشمي  
، و بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنيةالولاء التنظيمي وعلاقت، متٌ خلف الدلاحمة، عبد الفتاح صالح خليفات 3
 .309ص ، 2009لة جامعة دمشق، لر
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، الذي يستمده من ىذا العمل لإشباعاانعكاس لددى  نتيجة تفاعل الفرد مع وظيفتو وىو الرضا الوظيفي ىو-
لرموع الدشاعر الوظيفية  إلذيشتَ  وانتمائو وتفاعلو مع جماعة عملو ومع بيئة العمل الداخلية والخارجية وبالتالر فهو

 1.عملو الحالة النفسية التي يشعر بها الفرد لضو أو
 خصػائػص الرضػػػػا الوظيػػػفي :ثالثا

 2 :وظيفي فيما يليلؽكن أف لضدد خصائص الرضا ال
 :تعدد مفاىيم طرؽ القياس-1
تعدد التعريفات وتباينها حوؿ الرضا الوظيفي وذلك  إلذأشار الكثتَ من الباحثتُ في ميداف الرضا الوظيفي  

 .لاختلاؼ وجهات النظر بتُ العلماء الذين بزتلف مداخلهم وأرضياتهم التي يقفوف عليها
  :فردم موضوع وأن على الوظيفي الرضا إلى النظر- 2

فاف ما لؽكن أف يكوف رضا لشخص يكوف عدـ رضا ، الرضا الوظيفي على أنو موضوع فردي إلذغالبا ما ينظر 
فالإنساف لسلوؽ معقد لديو حاجات ودوافع متعددة ولستلفة من وقت لآخر وقد انعكس ىذا كلو ، لشخص آخر

 على تنوع طرؽ القياس الدستخدـ.
  :الإنساني السلوؾ المتداخلة الجوانب من العديدب يتعلق الوظيفي الرضا- 3

بالتالر ، تتباين ألظاطو من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى الإنسانينظرا لتعدد وتعقيد وتداخل جوانب السلوؾ 
تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروؼ الدتباينة التي أجريت في ظلها 

 .ساتتلك الدرا
  :القبوؿو القناعة من حالة الوظيفي الرضا- 4

بيئة العمل وعن مع يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة من القناعة والقبوؿ ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسو و 
            يؤدي ىذا الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء لو وزيادة الفاعلية، الحاجات والرغبات والطموحات إشباع

 غاياتو.في الأداء والإنتاج لتحقيق أىداؼ العمل و 
  :أسباب الاىتماـ بالرضا الوظيفي :رابعا 

لؽكن و ، يتوقف الاىتماـ بالرضا الوظيفي على حسب الناحية التي يركز عليها صاحب العمل اىتمامو -
  :توضيح ذلك من منظورين لستلفتُ

 
                                                           

 .12 ص، 2014، النشر المجموعة العربية للتدريب و، الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمل الدهتٍ، النشر خبراء المجموعة العربية للتدريب و 1
 . 40ص ، 2018، الأردف، التوزيع دار بن النفيس للنشر و، ثره على تطوير الأداءالرضا الوظيفي وأ، لزمد مصطفى 2
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  :الانساني المنظور من ػػػػػ1
ويعبر الرضا الوظيفي عن مدى انعكاس التعامل الجيد مع ، باحتًاـو  الأفراد أف يعاملوا بشكل عادؿيستحق      

  .كما لؽكن اعتباره أيضا مؤشرا عن الرفاىية العاطفية أو الصحة النفسية،  ىؤلاء الأفراد
  :من المنظور النفعي ػػػػ ػػ 2

ومن ىذا ، ؼ الدوظفتُ قد يؤثر على الأداء التنظيميقد يؤدي الرضا الوظيفي الذ لشارسة سلوؾ معتُ من طر      
 .الدنطلق فاف لدشاعر الدوظفتُ أثارا ىامة قد تؤدي الذ سلوؾ سلبي أو الغابي

حيث أف الفروؽ الدوجودة بتُ الوحدات التنظيمية في ما ، وقد يكوف الرضا الوظيفي انعكاسا للأداء التنظيمي ػػػػػػػػػػػػػػػػ
  .قد تشكل وسيلة تشخيصية لبؤر التوتر المحتملة يتعلق بالرضا الوظيفي

 1و يعتبر كل سبب من الأسباب الدذكورة لوحده سببا كافيا لدراسة الرضا الوظيفي.
 أىمية الرضا الوظيفي :خامسا 

تظهر ألعية الرضا الوظيفي في ارتباطو بالعنصر البشري الذي يعد الثروة الحقيقية والمحور الرئيسي للإنتاج  -
الرضا الوظيفي يتناوؿ  أفالعقل البشري الذي يديرىا ولػركها  إلذؤسسات التي برتاج مهما كاف نوعها في الد

ابذاه مؤثرات العمل الذي يؤديو والظروؼ التي ، عاملا صغتَا موظفا أو، مشاعر الفرد العامل سواء كاف مديرا
  :إلذى العاملتُ يؤدي وعموما فاف توفر الرضا الوظيفي لد، يعمل فيها والبيئة المحيطة بو

الطفاض معدلات الغياب وترؾ العمل ومعدلات الشكاوي كذلك  إلذرفع روح الدعنوية للعاملتُ ما يؤدي -1
 .والإدارةبتُ العماؿ  الطفاض مستوى الصراعات سواء بتُ العماؿ أو

 .سسةفي زيادة فعالية الدؤ  لؽكن لدستوى الرضا عن العمل أف يساىم إذ، زيادة درجة الولاء والالتزاـ التنظيمي- 2
الفرد فالرضا  إنتاجيةوبالتالر زيادة ، الذي يؤدي للنجاح في العمل، برقيق التوافق النفسي والاجتماعي للفرد- 3

أف يكوف مؤشرا لنجاح  كما لؽكن،  معيار تقييم المجتمع لأفراده مرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل ىو
 2.الاجتماعيةتو الأخرى الأسرية و الفرد في لستلف جوانب حيا

 
 

                                                           
، تسيتَ مؤسسات، أطروحة دكتوراه، أثر الرواتب على الرضا الوظيفي و الرضا عن التعويضات و الحفز الذاتي أساتذة التعليم العالر، ونوغي فتيحة 1

 .  65، ص 2015ػػػ  2014
 2015، جامعة تلمساف، لدوارد البشريةادارة ا ، مذكرة بزرج ماستً، تأثتَ الرضا الوظيفي على أداء الدوارد البشرية، موساوي لػي برياح، لزمد الأمتُ 2
 . 5ص ، 2016 -
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 فوائػد الػػرضا الوظيػػػفي :سادسا 

، وحققو إلاشعر أي شخص بالرضا الوظيفي فأنو لن يتًؾ شيئا لن يستطيع القياـ بو لتقدـ العمل  إذا -
 1 :ولؽكن برديد فوائد الرضا الوظيفي في لرموعتتُ لعا، وتقدـ العمل وتزداد رغبتو في برقيق لظو

  :فػػوائد السلػػوكية الاجتمػػػاعيةال - 1
  :القضاء على الخسارة الاجتماعية-

التي بردث خارج الدؤسسة عندما تضطرب علاقات الأفراد العاملتُ مع أسرىم وأصدقائهم بسبب عدـ     
الدنظمة رضاىم عند وظائفهم الحالية لأنها لا تتفق مع قدراتهم ورغباتهم الحالية وشعورىم بالإحباط ومن ثم صورة 

 .إشراقهاوتفقد  يها التشويوفي لرتمعها المحيط سيعتً 
  :زيادة الولاء التنظيمي-

وأف ، وأف يكرسوف كل طاقاتهم لدا يفعلوف، بحيث لغعل الأفراد العاملتُ يكرسوف كل طاقاتهم لدا يفعلوف    
شاكل الدنظمة على أنها غالبا ما يكوف على حساب اىتماماتهم الأخرى وأنهم ينظروا لد وإخلاصهمنشاطاتهم 

 .مشكلات شخصية لذم
  :تقليل ظاىرة التغيب كتخفيف معدؿ دكراف العمل في المنظمة-

 .الدنظمة عن الخسائر الدادية والدعنوية الناجمة عن نتائج الظاىرتتُ الدذكورتتُ إبعاد إلذوىذا سيؤدي       
  :التنظيمي الاستقرار زيادة-

ل يزيد من لشارسة الرقابة الذاتية للأفراد على أنفسهم وأعمالذم لشا ينقص الدور لأف توفتَ الرضا عن العم     
 .على مرؤوسهم الإشراؼالدتزايد الذي لؽارسو الرؤساء في 

  :الإبداعيتحفيز السلوؾ -
فكلما بسكنت الدنظمة من زيادة ، وأعماؿ ىادفة، حصيلة رضا الفرد والناتج من أداء وظائف ذات معتٌ ىو      

تصميم الأعماؿ من خلاؿ اعتماد الفروؽ الفردية لتكييف العمل الذي يؤديو  إعادةرضا العاملتُ من خلاؿ ال
للتناسب مع قدرات أكثر  الإبداعيليتناسب مع قدرات ومهارات وخبرات الفرد كلما حقق التحفيز السلوؾ 

  .حداثة
 

                                                           
-2014، يجامعة أـ البواق، علم النفس العمل وتسيتَ الدوارد البشريةمذكرة الداستً، ، تسيتَ الحياة الدهنية وعلاقتو بالرضا الوظيفي، شيحة حناف1

 . 77، 76ص  ، ص2015
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  :الاقتصاديةك  الفوائد المادية- 2

 .مبالغ كبتَة جدا في بعض الأحياف إلذتلك التكاليف التي تصل ، لدتعلقة بالغيابوتتمثل بتقليل التكاليف ا-
نفسية وذىنية  ف الراضتُ عن العمل يتمتعوف بصحةكذلك من بتُ الفوائد الناجمة عن الرضا الوظيفي أف العاملو و -

الدقدمة للمستهلكتُ وبرستُ جودة الدنتجات والخدمات  الإنتاجيةلشا ينعكس أثره على زيادة ، وجسدية عالية
 .والعكس صحيح

، الطفاض واضح وملموس في مستوى الغياب والتمارض ودوراف العمل والحوادث وبرقيق مستوى أماف عالر-
 .الدتدني في العمل الإنسانيوالطفاض في السرقة والغدر والضياع وتوقف العمل وغتَىا من السلبيات الدرافقة للأداء 

في العمل لشا ينعكس أثره الغابيا بخلق درجة من الولاء  والإحباطكاوي والتظلم الطفاض واضح وملموس في الش-
  .والانتماء والسعي لتحقيق أىدافها

 كيفية تحقيق الرضا الوظيفي :ثانيا
حتُ ننظر للرضا الوظيفي كنتيجة للكشف عن الكيفية التي يتحقق بها والعوامل التي تسبقو وتعد مسؤولة 

 1 :التالر العوامل تنظم في نسق من التفاعلات على النحوعن حدوثو سنجد أف تلك 
 .إتاحة الإشباعويعد العمل أكثر مصادر ىذا  إشباعها إلذلكل فرد حاجات يريد أف يسعى  :الحاجات-
تلك الحاجات من  إشباعالدصادر الدتوقع  برث الفرد على التوجو لضو، تولد الحاجات قدرا من الدافعية :الدافعية-

 خلالذا.
اعتقادا منو أف ىذا الأداء وسيلة لإشباع ، أداء نشط للفرد وتوجو خاص في عملو إلذتتحوؿ الدافعية  :الأداء-

 .حاجات الفرد
 .حاجات الفرد إشباع إلذيؤدي الأداء الفعاؿ  :لإشباعا-
عتباره با، لغعلو راضيا على العمل، من خلاؿ الأداء الكفء في عملو الإشباعبلوغ الفرد مرحلة  إف :الرضا-

 .حاجاتو إشباعالوسيلة التي يتستٌ لو من خلالذا 
 
 
 

                                                           
 .6ص رجع سابق، م، شطاح شهيناز جرايدي، أسماء1
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  يمثل ديناميكية الرضا الوظيفي :3شكل رقم 
 

  
 
 

في  ماجستتَ رسالة، نظرية دافيد ماكليلاند للدافعية أطارلزددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في ، بووذوف نبيلة :الدصدر
 .31ص ، 2007، قسنطينة، وريتجامعة لزمد من، نفس التنظيمي وتسيتَ الدوارد البشريةعلم ال

 العوامػػل المؤثػػرة في الػرضا الػوظيفي كطػرؽ قياسػو :المطلب الثاني
 (المسػػػػبباتفي )العوامػػػل المؤثػػػرة في الػػػػرضا الػػػػػػوظي :أكلا

 إلذ( steers & porter 1991) و (staw 1982) ، ( dunnette 1979تشتَ دراسات )
 1 :قسمتُ رئيسيتُ لعا إلذوتقسم ىذه الدسببات ، مسببات الرضا الوظيفي

  :فيما يتعلق بهذا الجانب من مسببات الرضا الوظيفي لؽكن التحدث عن :الوظيفيةالمسببات - 1
 .ومنصف د بأنو عادؿالدردود الدالر الذي يتلقاه الشخص ومدى رؤيتو لذذا الدردو  العائد الدالر وىو-
 .فرص التًقية وىي الفرصة الدتاحة للتًقية في الوظيفة-
 .سلوؾ الرؤساء ويقيس مدى تأثتَ كفاءة واىتماـ الرؤساء بالدرؤوستُ على الرضا الوظيفي-
الزملاء في العمل ىل ىم ودودين ومساعدين للموظف في العمل ومدى   إلذزملاء العمل ويقصد بو كيف ينظر -

 .في أدائهم للعمل بحيث لا يعيقوف العمل الدرتبط بهمكفاءتهم 
 .وضع الشخص في الدستوى التنظيمي في الدنظمة الدستوى الوظيفي وىو-
 ....الخ.الإجازات، التأمتُ الصحي، التقاعد :الأخرى الإضافيةالدزايا -
ىناؾ العديد من ، وىي العناصر الدرتبطة بالشخص والتي تؤثر في الرضا الوظيفي :الشخصيةالمسببات - 2

الدستوى ، الأبحاث التي دلت على أف ىناؾ علاقة بتُ السمات الشخصية والرضا الوظيفي للفرد مثل السن
يعتقد بعض الباحثتُ أف الرضا الوظيفي ينشأ بشكل أساسي نتيجة  .. الخ.، سنوات الخبرة، الجنس، التعليمي

ىذا الددخل لتفستَ الرضا الوظيفي بددخل النزعة  يسمىو ويقللوف من دور الدسببات الوظيفية ، السمات الشخصية
Disposition Approach  ىذا الاعتقاد على صحة اعتقادىم بنتائج الأبحاث التي  إلذويدلل الداعوف

                                                           
، رسالة أثر الأداء الاداري على برقيق الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة الشباب والرياضة في الجمهورية اليمنية، ػػ ايهاب لزسن حمود الحبيشي 1
 .  81 ص، 2014- 2013، جامعة الجزائر، تسيتَ ادارة و، اجستتَم

افعيةالد الحاجػػات  الرضا الإشباع الأداء 

 عائد
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تبتُ أف ىناؾ استمرارية وثبات نسبي في مستوى الرضا الوظيفي للموظفتُ بالرغم من تغتَ مكاف وزماف القياس 
ء على ىذا التفستَ لؽكن التنبؤ بدستوى الرضا الوظيفي لدوظف ما في الدستقبل بناء على معرفة لنفس الدوظفتُ بنا

 .الرضاواف قدرة الدنظمة على تعديل مستوى ، الدستوى الحالر لرضاه الوظيفي
 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي :4شكل رقم 

 
  

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مد امعة لزج، الدوارد البشرية إدارة بزصص، مذكرة ماستً ،دور الثقافة التنظيمي في برقيق الرضا الوظيفي، بل رفيقةمس :المصدر
 .45ص ، 2019، بسكرة، خيضر

 
 
 
 

 العوامل الشخصية العوامل الوظيفية

الأجر ػػ   
 ػػ محتول العمل 
 ػػ فرص الترقية 

 ػػ نمط الاشراؼ 
 ػػ سياسات المنظمة 
 ػػ جماعات العمل 
 ػػ الأماف الوظيفي 

 ػػ الاندماج مع الزملاء
 ػػ قيم كأىداؼ المنظمة 
 ػػ ظركؼ العمل المادية 

الرضا عن ساعات العمل  ػػ  
 

ػػ الشعور باحتراـ الذات     
 ػػ قيم الأفراد  

ػػ خصائص شخصية الفرد 
 كظركفو 

 ػػ المكانة الاجتماعية 
 ػػ تحمل الضغوط 

 ػػ الرضا العاـ عن الحياة 
 ػػ الجنس  

 ػػ العمر 
 ػػ المستول التعليمي 

 ػػ الخبرة 
 ػػ مدة الخدمة في المنظمة
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 قياس الرضا الوظيفي :ثانيا    
د مدى كاف الرضا من الأىداؼ العامة للمؤسسة فاف طريقة قياسو لا لؽكن أف تكوف إلا ضرورة لتحدي  إذا   

في الكثتَ من الدنظمات على استخداـ أساليب  الإدارةلقد درجت ، لصاعتوو  برقيقو وبالتالر تقونً فعالية برنالرها
غتَ رسميو وغتَ منظمة للتعرؼ على الابذاىات النفسية لدى العاملتُ ومستوى رضاىم عن الجوانب الدختلفة 

ولذا لصد الكثتَ من القياسات الدوضوعة ، أحد الابذاىاتعندما نقيس الرضا فإننا في الحقيقة نقيس  إذ، للعمل
عن  الرضا فالأوؿ عبارةولا بأس كاستطراد من توضيح الفرؽ الطفيف الدوجود بتُ الابذاه و ، أساسا لقياس الرضا

و بتُ الدوقف نفس بينما الثاني ىو؛" الأفكار بطريقة معينة الأشياء أو الأفراد أو الاستعداد للاستجابة للمواقف أو"
التأثتَات الدمكنة  إغفاؿفالابذاه تتحكم فيو بشكل أكبر الأسباب الذاتية الدتصلة بالفرد دوف ، الأشياءو  الأفراد

بينما يتحدد الرضا عن العمل بجملة من العوامل الدنبثقة عن العمل ذاتو واف كاف للصفات ، للحقائق الدوضوعية
قياس الرضا دقيقة وصعبة نظرا لطبيعة الدؤشرات الدالة عليو  إف، لخ..االشخصية بدورىا كذلك دورا كالديوؿ والقيم.

أولذما ما يعرؼ بالدقاييس الدوضوعية للرضا وىي تعتمد على ، لرموعتتُ من الدقاييس إلغادوحسب الدارستُ لؽكن 
، لتغيبأي بدراسة السلوكيات الناجمة عن عدـ الرضا كا، تقيس الرضا بآثاره السلوكية، وحدات قياس موضوعية

ذلك أف الأبحاث أثبتت وجود العلاقة العكسية بتُ الرضا وىذه الدتغتَات وثانيهما الدقاييس ، ... الخالتمارض
 1.الذاتية

  :المقاييس الموضوعية للرضا- 1
معدؿ غيابو مؤشرا لؽكن استخدامو للتعرؼ  بعبارة أخرى بنسبة أو تعد درجة انتظاـ الفرد في عملو أو :الغياب– أ

فالفرد الراضي عن عملو يكوف أكثر ارتباطا بهذا العمل وأكثر حرصا على ، رجة الرضا العاـ للفرد عن عملوعلى د
  :وىناؾ طرؽ عديدة لقياس معدؿ الغياب من ألعها الطريقة الآتية؛ عملو إلذالحضور 

 .x 100( عدد أياـ العمل xمتوسط عدد الأفراد العاملين /)مجموع أياـ الغياب للأفراد=) معدؿ الغياب في فترة معينة
أما متوسط عدد الأفراد  ولػسب لرموع أياـ الغياب للأفراد بجمع أياـ الغياب لجميع الأفراد العاملتُ

أخذ متوسط عدد العاملتُ في أوؿ الفتًة وعدد العاملتُ في آخر الفتًة ولؽثل عدد بفيمكن الحصوؿ عليو  العاملتُ
 2 .الأياـ الفعلية

                                                           
 150ص الدرجع السابق، ، بومنقار مراد ،لوكيا الذاشمي1
 72 ص، مرجع سابق، شيحة حناف2
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كمؤشر لدرجة الرضا العاـ عن (كن استخداـ حالات الخدمة التي تتم بدبادرة )استقالةلؽ :ترؾ الخدمة- ب
لؽكن قياس ؛ وولائو لذا أي رضاه عن العمل العمل فلاشك اف بقاء الفرد في وظيفتو يعتبر مؤشر لارتباطو بها

  :وحساب معدؿ ترؾ الخدمة كالتالر
العاملين في منتصف  إجماليعدد / ؾ الخدمة خلاؿ الفترةعدد حالات تر = ) معدؿ ترؾ الخدمة خلاؿ فترة معينة

 x 100(الفترة
مدى ارتباط الفرد بدنصبو كذلك تقوـ كل مؤسسة بدقارنة وضعها  إلذفمعدلات ترؾ الخدمة لؽكن أف يشتَ 

 1.بوضع مؤسسة من نفس طبيعة النشاط وذلك لدعرفة عوامل الرضا وعدـ الرضا
تقوـ ىذه الطريقة على تصميم قائمة استقصاء تتضمن  :للرضا الوظيفي المباشرة المقاييس الذاتية أك- 2

 .أسئلة توجو للموارد البشرية بالدؤسسة وىذا من أجل الحصوؿ على تقرير مباشر منها عن درجة رضاىا الوظيفي
  :ولظيز ىنا بتُ طريقتتُ رئيسيتتُ تستعملاف في برديد لزتوى أسئلة الاستقصاء لعا

وفق طريقة تقسيم الحاجات يتم تقدنً قائمة من الأسئلة تعطي التقسيم الذي قدمو  :حاجاتطريقة تقسيم ال-أ 
 حاجات التقدير، الحاجات الاجتماعية، حاجات الأمن، وىي الحاجات الفسيولوجية الإنسانيةللحاجات  ماسلو

 عن مدى ما تتيحو لذا وتصمم الأسئلة بطريقة تسمح للموارد البشرية بالتعبتَ؛ حاجات برقيق الذات، الاحتًاـو 
 2.للحاجات الدختلفة إشباعوظائفهما من 

وبراوؿ معرفة أنواع الحوافز الدؤثرة على ، تعتمد ىذه الطريقة على استخداـ الاستمارة :تقسيم الحوافز-ب 
التًقية بجعل الأسئلة التي برتويها الاستمارة تراعي تقسيما للحوافز التي يتيحها العمل كأجر والدنح وفرص ، الرضا

بعض الدقاييس  إلذبالإضافة ؛ ولغب أف تغطي جميع ىذه الدتغتَات التي لؽكن أف تؤثر على الرضا، وساعات العمل
  :الأخرى نذكر منها

حيث يكمل الأفراد ، وىي تستخدـ طرؽ لستلفة :( قصاء جامعة مينيسوتا لقياس الرضاقائمة استطريقة )-
فرص ، أجرىم غتَ راضيتُ عن جوانب لستلفة عن عملهم أو وأضيتُ را إمامعدؿ القياس ىذا الحد الذي يكونوا 

مثل قائمة استقصاء ، وىاتاف الطريقتاف ترتكزاف على جوانب متعددة ولستلفة من الرضا عن العمل، التقدـ فيو
ت لستلفة ويوفر قياسا، الرضا عن الأجر الذي يهتم بالحالات النفسية بذاه العوامل الدختلفة لجوانب أنظمة الأجور

 .نظاـ الأجور إدارة، الإضافيةالدزايا ، الزيادة في الأجر، العلاوات، عن ىذه العوامل النقدية عن مستوى الأجر

                                                           
 .152ص ، مرجع سابق، لوكيا الذاشمي1
 . 11، 10 ص ص، مرجع سابق، شاطر شفيق2
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وىي من أشهر الدداخل لقياس الرضا عن  :( للعمل الأجندة الوصفيةستبيانات ذات المقاييس المقننة )الا -
تعامل مع وىذا الدقياس ي Job description index( JDI)ىناؾ نوعيات عديدة منها مقياس و ، العمل

 .( الزملاءو ، الإشراؼ، فرص التًقية، الأجر، العمل نفسوخمسة مفاىيم للعمل ىي )
تعتمد ىذه الطريقة على صياغة لرموعة من العبارات على شكل استقصاء  :ليكرت التجميعي التدريج طريقة-

موافق بشدة ػػ موافق  :التالر وذلك على النحو، ئل لدرجة الدوافقةأف لؼتار بتُ عدة بدا يطلب من الفرد أف يقرر أو
حسب  7و 6بتُ وتعطي الاستجابات التي يقررىا الفرد درجة تتًاوح ، ػػ لزايد ػػ غتَ موافق ػػ غتَ موافق بشدة

صدؽ ويتعتُ ، وبتجميع الدرجات التي لػصل عليها الفرد في العبارات الدختلفة، درجة موافقتو على العبارة
 .العبارات وفق قوة الارتباط بتُ الدرجة التي لػصل عليها والدرجة الكلية لمجموع العبارات

والدراد بذلك قياس ، تقوـ ىذه الطريقة على توجيو سؤالتُ رئيسيتُ للمبحوثتُ :(القصة طريقة) ىرزبرغ طريقة-
  :التالر وعادة ما يقدـ لزتوى السؤالتُ على النحو، العمل مشاعرىم لضو

على أف لػدد ، الرجاء منك لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها بالسعادة في عملك خلاؿ الستة أشهر مثلا-
وصف ما لػدث بدقة في كل مرة يعاوده ىذا  إعطاءكما يطلب من الدبحوث ،  الباحث الددة التي يريدىا بالضبط

 .ديوالشعور وبالتالر يقدـ العوامل التي تتسبب في وجود ىذه الدشاعر ل
الرجاء منك لزاولة تذكر الفتًات التي شعرت فيها بالبأس الشديد في عملك خلاؿ الستة أشهر الداضية مثلا أي -

ولزاولة ذكر كل ن الدبحوث وصف ما حدث لو بالضبط أف الددة الزمنية بردد من طرؼ الباحث كما يطلب م
 1.الإحساسالأسباب التي جعلتو يشعر بهذا 

وتتضمن مقابلة الدبحوثتُ وجها لوجو عن طريق توجيو لذم  :مقابلات المواجهة(المقابلات الشخصية )-ج 
ومن خلاؿ ىذه الطريقة لؽكن معرفة أسباب الحالات النفسية الدصاحبة ، إجابتهمأسئلة بنظاـ معتُ لتسجيل 

 بهذا تتم أوؿ خطوة بذاه تصحيح أو، كلاـوتتم الدقابلة في بيئة يشعر فيها الدبحوثتُ بالراحة والحرية في ال، للعمل
بالتالر يكونوف ، أجاب الأفراد بأمانة إذاأي نوع من أنواع القياس الفردي ناجحة  وتكوف الدقابلة أو، الدشاكل لزو

 .لاستجابتهم وحقهم في الخصوصية الإدارةقادرين على التقرير الدقيق لدشاعرىم في ظل حماية 
مد ىذه الطريقة على ملاحظة سلوؾ العاملتُ أثناء العمل وتتصف ىذه الطريقة تعت :طريقػػة الملاحظػػة-د 

عدـ رضا  معلومات تعبر عن رضا أو إلذولكن يعيبها مشكلة ترجمة بعض السلوكيات ، بالدرونة في جمع الدعلومات
 .وبريز الدلاحظة والكلفة لذذه الطريقة، العاملتُ
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في الدواقف الحرجة الدرتبطة بالعمل لتي يتم من خلالذا وضع الفرد وىي الطريقة ا :طريقة المواقف المحرجة-ق 
في لرالو للتعرؼ على الحلوؿ الدمكنة لدواجهة ىذه الدواقف والتي بدورىا ستحقق درجة عالية لدى الفرد عن 

ؽ في يلاحظ أف لكل طريقة من ىذه الطرؽ مزاياىا وعيوبها لشا يتطلب من الباحث الدفاضلة بتُ ىذه الطر ، العمل
  :ضوء الاعتبارات الآتية

 .ملائمة الطريقة لمجتمع ومفردات البحث مدى -
 .الدتاحة لو باستخداـ كل طريقة والإمكاناتالتسهيلات  -
 .درجة الدقة التي يسعى الباحث لتحقيقها في نتائج دراستو -
 .نقاط القوة والضعف التي تنطوي عليها كل طريقة -

ف ىناؾ العديد من الدقاييس الخاصة بالرضا الوظيفي بعضها يتسم بالبساطة لذ أإ" آخروفالنعيمي و ويشتَ "
ومنها ما يتصف بالتعقيد ويعتمد على ؛ ويقوـ على توجيو سؤاؿ لزدد للعاملتُ لتوضيح انطباعاتهم عن وظائفهم

 1.استخداـ وسائل معيارية متخصصة مثل مؤشر وصف الوظيفة وغتَه من الدقاييس
  ة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفيعلاق :المطلب الثالث
، الرضا الوظيفي لصد أف ىناؾ ارتباطا وثيقا بينهماو  تفحصنا النظر في العلاقة بتُ الولاء التنظيميو  لو دققنا

الرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة وىم و  فقد ذكر ذلك عدد من الباحثتُ أف ىناؾ ارتباط وثيق بتُ الولاء التنظيمي
أي أنو كلما زاد الولاء التنظيمي زاد الرضا ، الرضا عن العلاقة مع الزملاء، الرضا عن الأجر، ملالرضا عن نوع الع

، قيم الدنظمةو  ولؽكننا تفستَ ذلك الذ أف الولاء يأتي من عملية بذانس أىداؼ وقيم الفرد بأىداؼ، الوظيفي
وبالتالر الطفاض حدّة توترات العمل ، ورهوذلك يعتٍ قلة الصراعات التي لؽكن أف يستشعرىا الفرد أثناء القياـ بد

الانسانية الدتمثلة و  بالتالر يتكوف لديو رضا وظيفي ببعض الدتغتَات الدهنيةو  لشا يكوف ابذاىا الغابيا لضو العمل، لديو
كذلك فقد وجدت فروؽ ،  الشخصية بالإضافة الذ أف ظروؼ العمل الدهتٍ أكثر العوامل تأثتَاو  بالمحددات الذاتية

ويرجع ذلك الذ أنو لا تزاؿ ، الاناث لصالح الذكورو  الرضا الوظيفي بتُ الذكورو  مستويات الولاء التنظيمي بتُ
، وقد يكوف ىذا أحد الأسباب التي تؤدي الذ الطفاض مستوى الولاء لدى الدرأة، الدراكز الدتقدمة من نصيب الرجل

وبالتالر يؤدي ىذا لالطفاض مستوى الولاء ، ها أكثر ارىاقامسؤولية الدرأة عن الدنزؿ بالإضافة الذ أعباء العمل لغعل
                  عندىا.
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الرضا الوظيفي أنو بزيادة و  وقد استنتجت العديد من الدراسات التي تبحث في العلاقة بتُ الولاء التنظيمي
أف يؤثر الولاء و  لضو العملالابذاه و  أف مسببات الولاء التنظيميو ، الرضا الوظيفي يزداد مستوى الولاء التنظيمي

 نتوقع بالتالر أف يكوف ىناؾ ارتباط وثيق بتُ الولاء التنظيميو ، عن مسببات الرضا الوظيفي التنظيمي بزتلف
حيث أظهرت الدراسات أف التغتَ في الولاءات ، أف يؤثر الولاء التنظيمي في الابذاه لضو العملو  الابذاه لضو العملو 

ء للجماعات الدختلفة غالبا ما يؤدي الذ تغتَ الولاء للمنظمة لؽكن أف يؤثر على ابذاه الفرد الجماعية للفرد أي الولا
  .لضو عملو سلبا أو الغابيا

أف رضا الأفراد عن العمل و ، الابذاىات الدتميزةو  الولاء مرتبطاف بالدواقفو  وقد أكد بعض الباحثتُ أف الرضا
عوائد من وظيفتو لا بذعلو بالضرورة و  نتائجو  فحصوؿ الفرد على مزايا ،لا يرتبط بالضرورة بداعيتهم أو بإنتاجيتهم

، يستدؿ من ذلك على أف رضا الأفراد عن الوظيفة لا يعتٍ بالضرورة زيادة أدائهمو  راغبا في أداء العمل الدوكل اليو
لضرورة معا "و ىذا الرضا الوظيفي لا يستَاف باو  "أريد أف أبدأ بالتأكيد بدوف رجعة بأف الأداء khanحيث قاؿ 

أشار بيتماف و ، الدنطق ينطبق مع الرأي القائل بأف وجود الولاء لدى الأفراد لا يعتٍ بأي حاؿ زيادة أدائهم
beteman أف للولاء التنظيمي تأثتَا مسببا الغابيا على الرضا و ، ىو نتاج الولاء التنظيمي الذ أف الرضا الوظيفي

يصبح العاملوف مرتبطوف بالولاء للمنظمة قبل أف لؽكن لدواقف الرضا أف تظهر أشار أيضا الذ أنو ربدا و ، الوظيفي
لربدا حتى كدليل للخبرات السابقة للانضماـ و ، وقد يبدأ الولاء التنظيمي في وقت مبكر بساما، بشكل ذي معتٌ

 1للتنظيم.
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 .  38، 37ص ص ، مرجع سابق، د عويضةايهاب أحم-1 



 النظري للدراسةالإطار                                                    :الفصل الأول

33 

  :خلاصػػػػػػػػة
تبتُ لنا أف و  الرضا الوظيفيو  الولاء التنظيمي الدصطلحات لدفهوميو  تناولنا في ىذا الفصل أىم الدفاىيم

  .للولاء التنظيمي علاقة بالرضا الوظيفي

عليو تم التطرؽ في الدبحث الأوؿ الذ الولاء التنظيمي حيث تم تقسيمو الذ ثلاث مطالب الدطلب الأوؿ و 
 ألعيتو، أنواعو، لولاء التنظيميتعريف ا، أنواعوو  تعريف الولاء :الذي بسثل فيو  تناولنا فيو ماىية الولاء التنظيمي

استًاتيجيات تعزيزه أما الدطلب الثالث فقد و  الدطلب الثاني تناولنا فيو مراحل برقيق الولاء التنظيمي .خصائصوو 
  .أبعادهو  تناولنا فيو العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي

     :ثلاث مطالب التي كانت كالتالرفيما لؼص البحث الثاني تم التطرؽ الذ الرضا الوظيفي وذلك من خلاؿ 
، خصائصو، تعريف الرضا الوظيفي، كيفية برقيقو والذي بسثل في تعريف الرضاو  الدطلب الأوؿ ماىية الرضا الوظيفي

الدطلب الثاني بردثنا فيو عن العوامل  .فوائد الرضا الوظيفي وكيفية برقيقو، ألعيتو، أسباب الاىتماـ بالرضا الوظيفي
الرضا و  أما الدطلب الثالث فقد تطرقنا فيو الذ العلاقة بتُ الولاء التنظيمي .طرؽ قياسوو   الرضا الوظيفيالدؤثرة في
  .الوظيفي
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  :تمهيػػػػػػػػػػػد
الرضا الوظيفي و  يمياستعراض أىم الدفاىيم لكل من الولاء التنظو  بعد برديد الاطار النظري لذذه الدراسة

حيث سنحفظ ىذه الدراسة على ، سنحاوؿ في ىذا الفصل تناوؿ الجانب الديداني لذذا الدوضوع، في الفصل الأوؿ
 .علوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةو  التجاريةو  عينة من أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية

 دوات الدستعملة في الدراسة الديدانيةالأو  سنتطرؽ في ىذا الفصل الذ مبحثتُ الأوؿ تناولنا فيو الطريقة
بحيث اعتمدنا في دراستنا على توزيع استمارة الاستبياف ، مناقشة نتائج الدراسةو  الدبحث الثاني تناولنا فيو عرضو 

 .الرتبو  على أساتذة الكلية بدختلف الأصناؼ
 .الأدوات الدستعملة في الدراسة الديدانيةو  الطريقة: المبحث الأكؿ

  .مناقشة نتائج الدراسةو  عرض: انيالمبحث الث
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  الأدكات المستعملة في الدراسة الميدانيةك  المبحث الأكؿ: الطريقة
عملية اثباتها و  لابد لكل دراسة علمية من منهج علمي يتبعو الباحث لحدوث انسجاـ بتُ فرضيات البحث

وفي بحثنا ىذا ، الحصوؿ على معلومات كافية ودقيقةطبيعة الدراسة التي تستهدؼ و  ميدانيا انطلاقا من أىداؼ
استنتاجات و  للوصوؿ الذ نتائج، الدلائم لطبيعة الدراسةو  اعتمدنا على الدنهج الوصفي التحليلي كونو الدناسب

الرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي في كلية العلوـ و  تساىم في الوقوؼ على طبيعة العلاقة بتُ الولاء التنظيمي
 .علوـ التسيتَ بجامعة لزمد بوضياؼ الدسيلةو  التجاريةو  تصاديةالاق

 التعريف بميداف الدراسة : المطلب الأكؿ
  لمحة عن جامعة محمد بوضياؼ بالمسيلةأكلا: 

جامعة لزمد بوضياؼ في وسط مدينة ولاية الدسيلة في وسط نسيج عمراني ىاـ بدحاذاة الطريق الوطتٍ  عتق
: قطب جامعي قدر بو  ىكتار 53: تتًبع على مساحة قدرىا .الجزائر العاصمةو  لةبتُ الدسي الرابط 60رقم 

  .ىكتار 105
ـ من خلاؿ فتح  1985عاـ  169ػػػػ 85نشأت جامعة لزمد بوضياؼ بالدسيلة بدوجب مرسوـ رقم 

ن لنيل شهادة معهد وطتٍ للتعليم العالر في الديكانيك لتكوين تقنيتُ ساميتُ في الذندسة الديكانيكية ثم التكوي
بدوجب مرسوـ تنفيذي و  ـ 1989في عاـ و ، بعدىا تكوين الدهندستُو  DEUAالدراسات الجامعية التطبيقية 

في نفس العاـ تم فتح دائرة العلوـ و  معهد التقنيات الحضريةو  تم فتح معهد الذندسة الددنية 49ػػػػػ  89رقم 
ـ  1992أصبحت في عاـ ، الدخزوف تابعة للمعهدو  نتاجتسيتَ الاو  الضرائبو  الاقتصادية للتكوين في المحاسبة

مكونة من أربع كليات  01/274: بدوجب مرسوـ تنفيذي رقم ـ جامعة 2001لتصبح في عاـ ، مركز جامعي
العلوـ و  كلية الآداب،  كلية الحقوؽ،  علوـ التسيتَو  التجاريةو  كلية العلوـ الاقتصادية،  الذندسة علوـو  )كلية العلوـ
كلية ،  كليات )كلية العلوـ  7جامعة مكونة من  :( عدلت نشأة الجامعة عدة مرات بعدىا لتصبح حالياالاجتماعية
 كلية الآداب،  علوـ التسيتَو  التجاريةو  كلية العلوـ الاقتصادية،  كلية التكنولوجيا،  الاعلاـ الآلرو  الرياضيات

معهدين )معهد تسيتَ التقنيات و  الاجتماعية (و  العلوـ السياسية وكلية العلوـ الانسانيةو  كلية الحقوؽ،  اللغاتو 
عشروف لسبرا للبحث معتمدة من طرؼ و  الرياضية(.و ثلاثو  تقنيات النشاطات البدنيةو  معهد علوـ، الحضرية

، دائمتُو  موظفا من متعاقدين 1265يقدر عدد الدوظفتُ بالجامعة حوالر ، البحث العلميو  وزارة التعليم العالر
 .1طالبا 29629يقدموف دروسا في شتى الديادين لحوالر  1402 عدد الأساتذة حوالر
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  علوـ التسييرك  التجاريةك  التعريف بكلية العلوـ الاقتصاديةثانيا: 
 1989ػػػػ  1988علوـ التسيتَ كاف خلاؿ السنة الجامعية و  التجاريةو  أوؿ نواة لنشأة كلية العلوـ الاقتصادية     

 :صتَ عندما تم فتح بزصص في الددى الق
 ( DEUAػػػػ شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية )

  تسيتَ لززوف، ضرائبو  ػػػ لزاسبة
الذ الددى الطويل في العلوـ  DEUAتم برويل نسبة من طلبة  1992ػػػ  1991في السنة الجامعية 

  .وبعدىا تم الاعتماد فرع ليسانس علوـ التجارية الددى الطويل، التجارية
تم فتح فرع  2005ػػػػ  2004السنة الجامعية و ، فتح فرع علوـ التسيتَ 2000ػػػ  1999ة في السنة الجامعي
 1422جمادى  30الدؤرخ في  274 ػػػػ 01تم اعتمادىا ككلية ضمن الدرسوـ التنفيذي ، ليسانس علوـ اقتصادية

أكتوبر  29لدؤرخ في ا 1128بدقتضى القرار رقم و  .الدتضمن انشاء جامعة الدسيلة 2001سبتمبر  18الدوافق ؿ 
تم اعتماد الأقساـ ، الدتضمن الأقساـ الدكونة للكلية 2011مارس  02الدؤرخ في  136الدتمم لقرار رقم  2015

   :التالية
  قسم العلوـ التجارية•
  قسم علوـ التسيتَ•
  قسم العلوـ الاقتصادية•
  المحاسبةو  قسم العلوـ الدالية•

    علوـ التسيتَ"و  التجاريةو  "كلية العلوـ الاقتصادية: الدذكور أعلاه ىو 136 التسمية الرسمية للكلية حسب قرار
  :الجدوؿ أدناه يوضح ذلكو  علوـ التسيتَ "أربع أقساـو  التجاريةو  تضم "كلية العلوـ الاقتصادية

 أقساـ الكلية كالتخصصات المتوفرة :2جدكؿ رقم 
 تخصصات الماستر ليسانس تخصصات القسػػػػػػػػػم

 العلوـ الاقتصادية

 اقتصاد كمي
 

 اقتصاد دولر
 اقتصاد نقدي ودولر

 

 اقتصاد كمي 
 اقتصاد دولر 

 اقتصاد نقدي وبنكي 
 تأمينات 
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 علوـ التسيير

 تسيتَ عمومي 
 

 ادارة أعماؿ 
 
 مالية إدارة  

 تسيتَ عمومي 
 ادارة أعماؿ 
 ادارة مالية 

 دارة استًاتيجية ا
 ادارة التموين والانتاج 

 العلوـ التجارية
 بذارة دولية 

 
 تسويق 

 تسويق مصرفي 
 تسويق خدمات 

 مالية وبذارة دولية 

      علوـ المالية
 كالمحاسبة

 ةلزاسبة مالي
 مالية وبنوؾ 

 لزاسبة وتدقيق 

 مالية وبنوؾ التأمينات 
 لزاسبة وجباية معمقة 
 تدقيق مراقبة التسيتَ 

 ةدليل الكلي المصدر:
 : ػػػػػ يسهر على تأطتَ طلبة الكلية لطبة من الأساتذة الدتخصصتُ موزعتُ كالآتي     

 يوضح عدد أساتذة الكلية :3جدكؿ رقم                                
 العػػػػػػػػػػػػػدد الأساتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذة

 22 أساتذة التعليم العالر 
 97 أستاذ لزاضر "أ"

 36 أستاذ لزاضر "ب" 
 26 "أ" مساعد أستاذ

 05 أستاذ مساعد "ب"
 186 المجموع 

 مصلحة الدستخدمتُ المصدر:
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  :توفر الكلية لرموعة من الذياكل منها: ىياكل استقباؿ الطلبة     
  .الالصليزية، الفرنسية، العربية: لرلة باللغاتو  قاموسو  كتاب  8000 ػػػػ مكتبة فيها أكثر من

    .WIFIمقعد لرهزة بخدمة  600ػػػ قاعة مطالعة 
  .متوسطة لإلقاء المحاضراتو  مدرجات كبتَة 8ػػػ 
   .قاعة للتدريس 60ػػػ 
  .قاعات للإعلاـ الآلر 3ػػػ 

   .WIFIللأساتذة لرهزة بخدمة ػػػػ قاعة كبتَة في كل قسم من أقساـ الكلية لسصصة 
  .ػػػ قاعة لسصصة لدناقشة أطروحة الدكتوراه

  :العلاقات العامة الخارجيةك  البحث العلمي
 : لػمل اسمو  تتوفر الكلية على لسبرين الأوؿ لرسد

  السياسات الاقتصادية في الجزائرو  لسبر استًاتيجيات•
  التجسيدو  لسبر ثاني قيد الدراسة•

الدولر و  برمت الكلية عدة اتفاقيات تعاوف في لراؿ البحث مع بعض الكليات على الدستوى الوطتٍأ :الاتفاقيات
 :الدعارؼ من بينهاو  لتبادؿ الخبرات

  جامعة مدريد•
   علوـ التسيتَ ػػ جامعة البشتَ الابراىيمي ػػػ برج بوعريريجو  التجاريةو  جامعة العلوـ الاقتصادية•
 لذ التجسيد مع مؤسسات اقتصادية لزلية ووطنية. اتفاقيات أخرى في طريقها ا•
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 :الهيكل التنظيمي للكلية
 يوضح الهيكل التنظيمي للكلية :5شكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

              
    

  
 

 تتُ بالاعتماد على دليل الكليةلباعداد الطا  :المصدر
 

     
            

تنظٌمً للكلٌةالهٌكل ال  

و الدالية  المحاسبةقسم   

 العمادة

 المجلس العلمً مجلس ادارة الكلٌة

مصلحة الاحصائيات 
و الاعلاـ و التوجيو       مصلحة التعاوف  

و العلاقات  
 الخارجية

مصلحة التوجيو    
والبحث  

 البيليوغرافي
 قسم علوـ التسيتَ

نائب عميد المكلف بما 
بعد التدرج ك البحث 
العلمي ك العلاقات 

ارجيةالخ  

 الأقساـ مسؤكؿ المكتبة

التدريس مصلحة مصلحة متابعة التكوين  
 فيما بعد التدرج

مصلحة تسيتَ 
 الرصد الوثائقي

 قسم العلوـ الاقتصادية

مصلحة الأنشطة 
العلمية و الثقافية   

و الرياضية    

 مصلحة الدستخدمتُ

 الأمين العاـ

      مصلحة التعليم

و التنظيم  بعة مصلحة متا 
 أنشطة البحث

مصلحة الديزانية      
و الدتابعة   

مصلحة الوسائل    
والصيانة    

 قسم العلوـ التجارية

جذع مشتًؾ 
LMD 

نائب عميد المكلف 
          بالدراسات 

ك المسائل       
بالطلبةالمرتبطة   
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  أدكاتهاك  عينتهاك  مجتمع الدراسة: الثاني  المطلب
  :مجتمع كعينة الدراسة: أكلا

 علوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةو  التجاريةو  يتكوف لرتمع الدراسة من جميع أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية
 50 نة  منعينة مكو  استبياف علىتم توزيع  لغرض جمع البيانات حوؿ علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفيو 

  .بدختلف رتبهم أستاذ من أساتذة الكلية للإجابة عليو
 أدكات الدراسة المستخدمة : اثاني

عتبر أداة للحصوؿ على الحقائق ،الذي يالاستبياف اعتمدنا في جمع البيانات لاختبار فرضيات الدراسة على
  .وبذميع البيانات من خلاؿ لرموعة من الأسئلة التي بسس موضوع الدراسة

   :تصميم استمارة الاستبياف: المطلب الثالث
 : وقد تم اعداد الاستبياف على النحو التالر

 عرض الاستبياف على الأستاذ الدشرؼ من أجل اختبار مدى الدلائمة لتجميع البيانات -

  تعديل الاستبياف بشكل أولر حسب ما اقتًحو الأستاذ وعرضو على المحكمتُ. -

 بعد التعديلات والتصحيحات. الوصوؿ الذ الصيغة النهائية  -
   :ولقد تم مراعاة النقاط التالية

  .اللغة الدفهومة حتى لا لغد المجيب صعوبة في الفهمو  الأسلوب البسيط -

  .التسلسل في اعداد الاستبياف -

 الاختصار في الأسئلة حتى لا يستقر حتى لا يشعر المجيب بالدلل وتضييع الوقت.  -
  ستبيافالمحور الأكؿ محتول الا: أكلا

 وتعريفهم بهدفها الأكادلؽي، احتوى الاستبياف على الدقدمة لأجل تقدنً موضوع الدراسة للمستقصى
أف موضوعها يتعلق و  وقمنا بتقدنً الدراسة على أنها في اطار عملي بحت، لتشجيعهم على الدشاركة في الدوضوعو 

التي سيتم الحصوؿ عليها لن تستخدـ إلا لأغراض  كما بتُّ أف جميع البيانات،  الرضا الوظيفيو  بالولاء التنظيمي
بحث كما بتُّ أف جميع البيانات التي سيتم الحصوؿ عليها لن تستخدـ إلا لأغراض ال،  البحث العلمي فقط

 : قد تم تقييم الاستبياف الذ ثلاث أجزاء، و العلمي فقط
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  :البيانات الشخصية
  ػػ الجنس
  ػػ السن
 ػػ الرتبة 
  ػػ القسم

 .برة في الدنصبػػ الخ
  الولاء التنظيمي: المحور الثاني

                        .عبارات 05أبعاد كل بعد لػتوي علي  03 :يشتمل على و 
  :يشمل علىك  الرضا الوظيفي: المحور الثالث

   .عبارة تعكس الرضا الوظيفي 15يشتمل على 
غتَ ، لزايد، موافق، ت الخماسي )موافق بساماولدعالجة قائمة الاستبياف فقد تم الاعتماد على سلم لكار 

غتَ موافق بساما( وتم اعطاء درجة لكل اجابة من الاجابات الخمسة لقياس استجابات الدبحوثتُ لعبارات ، موافق
 الاستبياف 

  المفقودةك  الاحصائيات الخاصة بالاستمارات الموزعة: ثانيا
  .مارة( است47تم استًجاع )، ( استمارة50لقد تم توزيع )

 محل الدراسةمكاف في  غير المسترجعةالاحصائيات الخاصة بالاستمارات الموزعة ك  :4جدكؿ رقم 
 الاستبياف 

 النسبة   العدد  
 %100 50 عدد الاستمارات الدوزعة 

 %06 03  غتَ الدستًجعةعدد الاستمارات 
 %94 47 عدد الاستمارات الصالحة 
 إعداد الطالبتتُصدر: الم
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  الشركط العلمية للأداة:  ثالثا
        قامت الطالبتتُ بالتأكد من صدؽ عبارات الاستبياف من خلاؿ:  (ػ صدؽ الاستبياف ) الصدؽ الظاىرمػػ

  :عرض الاستبياف على لرموعة من المحكمتُ تألفت من
علوـ التسيتَ بجامعة لزمد بوضياؼ و  التجاريةو  ديةأستاذ من أعضاء الذيئة التدريسية في كلية العلوـ الاقتصا

  .بالدسيلة قسم علوـ التسيتَ 
القياـ بدا يلزـ من تعديل على و  وقد تم الاستجابة لآراء الأساتذة المحكمتُ، بالإضافة الذ الأستاذ الدشرؼ

   .بذلك خرج الاستبياف في صورتو النهائية ليتم تطبيقو على عينة الدراسةو  ضوء مقتًحاتهم
   :ػػػ ثبات الاستبياف 

التأكد من مصداقية الدستجوبتُ في الاجابة على أسئلة و  من أجل اختيار مصداقية ثبات الاستبياف
وقبل القياـ بالاختبارات  SPSSوبعد بذميع البيانات تم معالجتها باستخداـ ، على حدى الاستبياف لكل متغتَ

 مل الفاكروتياخ للتحقق من ثبات أداة القياس الدستخدمةاللازمة لتحقيق أىداؼ الدبحث قمنا بحساب معا
بعد الػتأكد من صدقو قبل توزيعو ىنا بذدر الاشارة ، التأكد من أنها تقيس فعلا ما صممت لأجلو كخطوة ثانيةو 

حيث أف ، الذ أف مقياس الفاكروتياخ مؤشر يستخدـ لقياس ثبات الأداة أي مدى التًابط بتُ أسئلة الاستبياف
 .(1ػػػػ  0الواحد )و  كروتياخ يأخذ قيم بتُ الصفر  معامل

  الأساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة: رابعا 
لتحليل  22الاصدار  SPSS لغرض برقيق أىداؼ الدراسة فقد استخدـ برنامج العلوـ الاجتماعية

  :ذلك من خلاؿو  بيانات الدراسة
  الدراسة ومدى مصداقية آراء العينة ػػػػ اختبار ألفا كروتياخ لدعرفة مدى ثبات أداة

  الألعية النسبيةو  ػػ النسب الدئوية
مدى الضراؼ الاجابات و  الالضرافات الدعيارية لدعرفة متوسط آراء العينة الدشاركة في الدراسةو  ػػ الدتوسطات الحسابية

 .عن الفرضيات
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 المبحث الثاني: عرض كتحليل كمناقشة النتائج
 :ائص السيكومتريةالخص المطلب الأكؿ:

 صدؽ الاتساؽ الداخلي: - أ
لقد جرى التّحقق من صدؽ الاستبياف عن طريق حساب الاتساؽ الداخلي للعبارات، والذي يعتمد على 

تنتمي اليو، والجدوؿ التالر   للمقياس الذيحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ العبارات والدرجة الكلية 
 يوضح النتائج الدتوصل إليها:

 بين كل عبارة كالدرجة الكلية للمقياس الذم تنتمي اليو الارتباطمعاملات  :5قم جدكؿ ر 
 الرضا عن التوجيو

 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة
01 0.41** 09 0.40** 17 0.43** 25 0.45** 
02 0.41** 10 0.77** 18 0.53** 26 0.57** 
03 0.46** 11 0.83** 19 0.48** 27 0.46** 
04 0.72** 12 0.87** 20 0.62** 28 0.40** 
05 0.63** 13 0.55** 21 0.71** 29 0.32* 
06 0.48** 14 0.77 22 0.66** 30 0.65** 
07 0.75** 15 0.74** 23 0.65** 31 0.78** 
08 0.55** 16 0.66** 24 0.36* // // 

 حباطالا
 الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة الارتباط العبارة
01 0.41** 09 0.40** 17 0.43** 25 0.30* 
02 0.41** 10 0.77** 18 0.53** 26 0.35* 
03 0.46** 11 0.83** 19 0.48** 27 0.56** 
04 0.72** 12 0.87** 20 0.62** 28 0.58** 
05 0.63** 13 0.55** 21 0.71** 29 0.54** 
06 0.48** 14 0.77 22 0.66** 30 0.63** 
07 0.75 15 0.74** 23 0.65** 31 0.66** 
08 0.55** 16 0.43** 24 0.68** // // 

 (α= 0.05(، * داؿ عند )α= 0.01** داؿ عند )
 SPSS باعتماد الطالبتتُ اعدادالمصدر: 
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العبارات بالدرجة الكلية لدقياس الذي تنتمي اليو  ارتباط (:  أف جميع معاملات05يتضح من الجدوؿ رقم)
(، ما يعتبر مؤشرا على صدؽ الاتساؽ الداخلي α= 0.05( و)α=0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

 للاستبياف.
 الثبات -ب
 ألفا كركنباخ  -

التالر يوضح النتائج الدتوصل تم التأكد من ثبات الاستبياف عن طريق معامل الثبات لألفا كرونباخ،  والجدوؿ 
 إليها:

 كركنباخ  -: معامل ألفا6جدكؿ رقم 
 معامل ألفا كرونباخ //

 0.81 الرضا عن التوجيو الددرسي
 0.76 الإحباط

 SPSS اعتماد الطالبتتُ اعدادالمصدر:

بػػ الرضا عن التوجيو قدرت  (: أف قيمة، معامل ألفا كرونباخ لدقياس06يتضح من الجدوؿ رقم )
وىذا ما يؤكد بستّع الدقياس  بدرجة ( 0.76ألفا كرونباخ لدقياس الإحباط فقد بلغت ) أما قيمة معامل،(0.81)

 مع العينة النهائية للدراسة الحالية. للاستخداـمرتفعة من الثبات وصلاحيتهما 
 عرض كتحليل النتائج : المطلب الثاني
 نات الشخصية: البيا المحور الأكؿ

 : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس7جدكؿ رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 68.1% 32 ذكر

 31.9% 15 أنثى

 100% 47 الإجمالي
 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد  المصدر: 
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 توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس: يوضح 6شكل رقم 

 
عدد  فرد، نلاحظ أف 47من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

  31.9فرد أي ما نسبتو 15نلاحظ أف عدد الإناث قدر بػ  في حتُ ،% 68.1 فرد بنسبة 32الذكور قدر بػػػ 
%  .                 

 : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ السن8جدوؿ رقم                    

 النسبة المئوية التكرارات السن
 4.3% 2 سنة 30 من أقل

 63.8% 30 سنة 40 الى 31 من

 23.4% 11 سنة 50 الى 41 من

 8.5% 4 سنة 50 من أكثر

 100% 47 الإجمالي
 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
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 : يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن7شكل رقم                      

 
فردا، نلاحظ  47من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

في حتُ نلاحظ أف عدد   ،%4.3فرد فقط بنسبة  2سنة  قدر بػػ  30سنهم أقل من  الأفراد الذينعدد   أف
،أما عدد الأفراد    %63.8فرد أي ما نسبتو  30سنة  قدر بػ  40إلذ  31هم مابتُ الأفراد الذين يتًاوح سن

وأختَا   %23.4سبتو فرد أي ما ن 11سنة فقد قدر عددىم قدر بػ  50 إلذ 41الذين يتًاوح سنهم مابتُ 
 . %8.5أفراد أي ما نسبتو  04سنة قدر بػ  50الذين يفوؽ سنهم نلاحظ أف عدد الأفراد 

 : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الرتبة 9جدكؿ رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الرتبة

 12.8% 6 ب مساعد أستاذ

 8.5% 4 أ مساعد أستاذ

 19.1% 9 ب محاضر أستاذ

 48.9% 23 أ محاضر أستاذ

 10.6% 5 العالي التعليم أستاذ

 100% 47 الإجمالي
 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
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 : يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الرتبة8شكل رقم 

 
فرد، نلاحظ  47كرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ ت

في حتُ نلاحظ أف عدد الأساتذة   ،%12.8أفراد بنسبة  6 عدد الأساتذة الدساعدين ب  قدر بػػػ  أف
أفراد  9أما عدد الأساتذة المحاضرين ب فقد قدر عددىم بػػػ  ، %5.8أفراد أي ما نسبتو  4الدساعدين أ قدر بػ  

وىم الأعلى نسبة،  %48.9فرد بنسبة  23، وقدر عدد الاساتذة المحاضرين أ بػػ %  19.1سبة مئوية بلغت بن
 .% 10.6أفراد بنسبة  5اختَا عدد أساتذة التعليم العالر والدقدر عددىم بػػػ  و

 : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير القسم10جدكؿ رقم 
 النسبة المئوية التكرارات لقسما

 4.3% 2 المشترؾ الجذع قسم

 51.1% 24 التسيير قسم

 17% 8 الاقتصاد قسم

 12.8% 6 التجارة قسم

 14.9% 7 كالمحاسبة المالية قسم

 100% 47 الإجمالي

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
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 أفراد عينة الدراسة حسب متغير القسم : يوضح توزيع نسب9شكل رقم 

 
فرد، نلاحظ  47من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

عدد الأفراد من   ، في حتُ نلاحظ أف%4.3عدد الأفراد من قسم الجذع الدشتًؾ قدر فردين فقط بنسبة   أف
وىم الأعلى نسبة، أما الأفراد من قسم الاقتصاد فقد قدر  %51.1د  بنسبة فر  24قسم التسيتَ  قدر بػػػ  

، وفي الأختَ % 12.8أفراد بنسبة  6، والأفراد من قسم التجارة قدر عددىم بػػ  %17أفراد بنسبة  8عددىم بػػ
 .% 14.9أفراد بنسبة  7عدد الأفراد من قسم الدالية والمحاسبة والدقدر عددىم بػػػ 

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة: 11جدكؿ رقم 
 النسبة المئوية التكرارات الخبرة

 12.8% 6 سنوات 5 من أقل

 38.3% 18 سنوات 10 الى 6 من

 40.4% 19 سنة 20 الى 11 من

 8.5% 4 سنة 20 من أكثر

 100% 47 الإجمالي

 SPSSماد اعداد الطالبتتُ اعتالمصدر:
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 : يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة10شكل رقم 

 
فرد، نلاحظ  47من خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلذ تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

، في حتُ عدد الأفراد %12.8أفراد  بنسبة  6سنوات قدر بػػ  5عدد الأفراد الذين تقل الخبرة لديهم عن   أف
، أما الأفراد الذين تتًاوح الخبرة %38.3فرد  بنسبة  18سنوات قدر بػػ  10إلذ  6الذين تتًاوح الخبرة لديهم بتُ 

وىم الأعلى نسبة، وفي الأختَ الأفراد  %40.4فرد  بنسبة  19سنة فقد قدر عددىم بػػ  20إلذ  11لديهم بتُ 
 .% 8.5أفراد بنسبة  4سنة والدقدر عددىم بػػػ  20لخبرة لديهم الذين تفوؽ ا

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أساتذة  : الفرضية الرئيسية
 جامعة الدسيلة.

H0 جامعة ي لدى أساتذة ظيمي والرضا الوظيف: لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التن
 الدسيلة.

H1  :جامعة الدسيلة.ظيمي والرضا الوظيفي لدى أساتذة توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التن 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالر :
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 يوضح العلاقة بين الولاء التنظيمي كالرضا الوظيفي: 12جدكؿ رقم 
 الرضا الوظيفي //////

 الولاء التنظيمي
**0.50 معامل الارتباط  
 0.00 مستوى الدلالة

 47 حجم العينة
 (.α=0005الارتباط داؿ عند )

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
ظيمي الولاء التن ( بتُ**0.50( أعلاه نلاحظ أف معامل الارتباط بتَسوف بلغ )12من خلاؿ الجدوؿ رقم )     

 ارتفعتطردي، أي أنو كلما  ارتباطوالرضا الوظيفي وىي قيمة موجبة ومرتفعة، وىذا يعتٍ أف الارتباط بينهما 
درجات الولاء التنظيمي كلما ارتفعت معها درجات الرضا الوظيفي  والعكس صحيح، كما أف نتيجة ىذا 

منو نستطيع القوؿ بأنو لا لؽكن قبوؿ (، و α=0005الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
توجد علاقة  وبالتالر نتوصل إلذ قبوؿ فرضية الدراسة القائلة  بػػػ" ، الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة

"، ونسبة التأكد  ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أساتذة  جامعة الدسيلة ارتباطيو
  %.5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتماؿ% مع 95ىو من ىذه النتيجة 

  : مستوى الولاء التنظيمي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع .كلىالفرضية الفرعية الأ

H0 .مستوى الولاء التنظيمي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة منخفض : 

H1 لة مرتفع.: مستوى الولاء التنظيمي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسي 

وبعد الدعالجة  ( للعينة الواحدة،T testتم الاعتماد على اختبار الدلالة الإحصائية )ولتحقق من صحة الفرضية 
 الإحصائية تم التوصل إلذ النتيجة التالية: 
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 الولاء التنظيمي لزور على الفرضي والدتوسط الدراسة عينة لأفراد الحسابي الدتوسط بتُ الفرؽ :13 جدكؿ رقم

 الدرجة الكلية
عدد 

 العبارات

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراؼ 
 المعيارم

الفرؽ بين متوسط 
الأفراد كالمتوسط 

 الفرضي

3المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

الولاء 
 التنظيمي

15 3.56 0.42 0.56 5.15 14 0.00 
داؿ عند 
0.01 

 SPSSالبتتُ اعتماد اعداد الطالمصدر:
 الفرؽ بتُ الدتوسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة والدتوسط الفرضي على لزور الولاء التنظيمي: 11 رقم شكل

 
( أعلاه  نلاحظ وبناء على الدتوسط الحسابي 11( والشكل رقم )13من خلاؿ النتائج الدبينة بالجدوؿ رقم )    

بناء  3أنو أعلى من الدتوسط الفرضي والدقدر بػ  3.56ة الدراسة على لزور الولاء التنظيمي  والذي بلغ لأفراد عين
عليو فإف مستوى الولاء التنظيمي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع ، وىذا ما أكدتو قيمة "ت" بالنسبة 

ف الفروؽ لصالح الدتوسط الحسابي لأفراد عينة وىي قيمة موجبة "أي أ 5.15للعينة الواحدة التي بلغت قيمتها 
(، ومنو تم قبوؿ فرضية الدراسة  القائلة بػػ " مستوى α=0.05الدراسة" ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

% مع 95الولاء التنظيمي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع"، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي 
 %.5طأ بنسبة إحتماؿ الوقوع في الخ
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 : مستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع .ثانيةالفرضية الفرعية ال

H0 .مستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة منخفض : 

H1 .مستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع : 

وبعد  ( للعينة الواحدة،T test الاعتماد على اختبار الدلالة الإحصائية )تمولتحقق من صحة الفرضية    
 الدعالجة الإحصائية تم التوصل إلذ النتيجة التالية: 

 الفرؽ بتُ الدتوسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة والدتوسط الفرضي على لزور الرضا الوظيفي :14 رقم جدكؿ

 الدرجة الكلية
عدد 

 العبارات

المتوسط 
حسابي ال

 للأفراد

الانحراؼ 
 المعيارم

الفرؽ بين متوسط 
الأفراد كالمتوسط 

 الفرضي

3المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.00 14 7.89 0.65 0.32 3.65 15 الرضا الوظيفي
داؿ عند 
0.01 

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
 والدتوسط الفرضي على لزور الرضا الوظيفي الدراسة عينة لأفراد الحسابي الدتوسط بتُ الفرؽ: 12شكل رقم 
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( أعلاه  نلاحظ وبناء على الدتوسط 12( والشكل رقم )14من خلاؿ النتائج الدبينة بالجدوؿ رقم )
أنو أعلى من الدتوسط الفرضي والدقدر  3.65الحسابي لأفراد عينة الدراسة على لزور الرضا الوظيفي  والذي بلغ 

بناء عليو فإف مستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع ، وىذا ما أكدتو قيمة  3بػ 
وىي قيمة موجبة "أي أف الفروؽ لصالح الدتوسط الحسابي  7.89"ت" بالنسبة للعينة الواحدة التي بلغت قيمتها 

(، ومنو تم قبوؿ فرضية الدراسة  القائلة بػػ " α=0.05" ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )لأفراد عينة الدراسة
% 95مستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة جامعة الدسيلة مرتفع"، ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىي 

 %.5مع إحتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي العاطفي والرضا الوظيفي  رتباطيوا: توجد علاقة  ثالثةالفرضية الفرعية ال
 جامعة الدسيلة. كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَلدى أساتذة  

H0    لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي العاطفي والرضا الوظيفي لدى أساتذة :
 جامعة الدسيلة.لاقتصادية والتجارية و علوـ التسيتَ كلية العلوـ ا

H1    كلية : توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي العاطفي والرضا الوظيفي لدى أساتذة
 جامعة الدسيلة.العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالر :

 يوضح العلاقة بين الولاء التنظيمي العاطفي كالرضا الوظيفي :15جدكؿ رقم 
 الرضا الوظيفي //////

 الولاء التنظيمي العاطفي
**0.42 معامل الارتباط  
 0.00 مستوى الدلالة

 47 حجم العينة
 (.α=0005الارتباط داؿ عند )

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
( بتُ  الولاء التنظيمي **0.42نلاحظ أف معامل الارتباط بتَسوف بلغ ) ( أعلاه15من خلاؿ الجدوؿ رقم )

العاطفي والرضا الوظيفي وىي قيمة موجبة ومرتفعة، وىذا يعتٍ أف الارتباط بينهما إرتباط طردي، أي أنو كلما 
ما أف إرتفعت درجات الولاء التنظيمي العاطفي كلما ارتفعت معها درجات الرضا الوظيفي  والعكس صحيح، ك
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(، ومنو نستطيع القوؿ بأنو لا α=0005نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
توجد  لؽكن قبوؿ الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالر نتوصل إلذ قبوؿ فرضية الدراسة القائلة  بػػػ" 

"،  ظيمي العاطفي والرضا الوظيفي لدى أساتذة  جامعة الدسيلةعلاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التن
 %.5% مع إحتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو 

: توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدعياري والرضا الوظيفي رابعةالفرضية الفرعية ال
 جامعة الدسيلة. ـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَكلية العلو لدى أساتذة  

H0    لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدعياري والرضا الوظيفي لدى أساتذة :
 جامعة الدسيلة.كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية وعلوـ التسيتَ 

H1 كلية والرضا الوظيفي لدى أساتذة   الدعياري ظيميئية بتُ الولاء التن: توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصا
 جامعة الدسيلة.العلوـ الاقتصادية و التجارية وعلوـ التسيتَ 

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالر :

 يوضح العلاقة بين الولاء التنظيمي المعيارم كالرضا الوظيفي: 16 جدكؿ رقم
 الرضا الوظيفي //////

 التنظيمي المعيارمالولاء 

 

**0.47 معامل الارتباط  
 0.00 مستوى الدلالة

 47 حجم العينة
 (.α=0005الارتباط داؿ عند )

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
( بتُ  الولاء التنظيمي **0.47( أعلاه نلاحظ أف معامل الارتباط بتَسوف بلغ )16من خلاؿ الجدوؿ رقم )   

الوظيفي وىي قيمة موجبة ومرتفعة، وىذا يعتٍ أف الارتباط بينهما إرتباط طردي، أي أنو كلما الدعياري والرضا 
إرتفعت درجات الولاء التنظيمي الدعياري كلما ارتفعت معها درجات الرضا الوظيفي  والعكس صحيح، كما أف 

نستطيع القوؿ بأنو لا  (، ومنوα=0005نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
توجد  لؽكن قبوؿ الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالر نتوصل إلذ قبوؿ فرضية الدراسة القائلة  بػػػ" 
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"،  علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدعياري والرضا الوظيفي لدى أساتذة  جامعة الدسيلة
 %.5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتماؿ% مع 95نتيجة ىو ونسبة التأكد من ىذه ال

: توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدستمر والرضا خامسةالفرضية الفرعية ال
 الوظيفي لدى أساتذة  جامعة الدسيلة.

H0  والرضا الوظيفي لدى أساتذة  : لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدستمر
 جامعة الدسيلة.

H1   توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدستمر والرضا الوظيفي لدى أساتذة :
 جامعة الدسيلة.

 و النتائج موضحة في الجدوؿ التالر :

 ييوضح العلاقة بتُ الولاء التنظيمي الدستمر والرضا الوظيف: 17رقم جدكؿ
 الرضا الوظيفي //////

 الولاء التنظيمي المستمر
**0.39 معامل الارتباط  
 0.00 مستوى الدلالة

 47 حجم العينة
 (.α=0005الارتباط داؿ عند )

 SPSSاعداد الطالبتتُ اعتماد المصدر:
ولاء التنظيمي ( بتُ  ال**0.39( أعلاه نلاحظ أف معامل الارتباط بتَسوف بلغ )17من خلاؿ الجدوؿ رقم )    

الدستمر والرضا الوظيفي وىي قيمة موجبة ومرتفعة، وىذا يعتٍ أف الارتباط بينهما إرتباط طردي، أي أنو كلما 
درجات الولاء التنظيمي الدستمر كلما ارتفعت معها درجات الرضا الوظيفي  والعكس صحيح، كما أف  ارتفعت

(، ومنو نستطيع القوؿ بأنو لا α=0005الدلالة ألفا ) نتيجة ىذا الارتباط جاءت دالة إحصائيا عند مستوى
توجد  لؽكن قبوؿ الفرض الصفري الذي ينفي وجود العلاقة، وبالتالر نتوصل إلذ قبوؿ فرضية الدراسة القائلة  بػػػ" 

"،  ةعلاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي الدستمر والرضا الوظيفي لدى أساتذة  جامعة الدسيل
 %.5% مع إحتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95ونسبة التأكد من ىذه النتيجة ىو 
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                            :خػػػػػلاصػػػػػة
العلوـ التسيتَ في جامعة و  التجاريةو  من خلاؿ الدراسة الديدانية التي قمنا بها في كلية العلوـ الاقتصادية

مي في الكليات تم اجراء الدراسة بهذه الكلية للتعرؼ على العلاقة بتُ الولاء نظرا لألعية الولاء التنظيو ، الدسيلة
وقد تم التطرؽ الذ الاطار الدنهجي للدراسة من خلاؿ  .الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة الكليةو  التنظيمي

 ثباتهاو  ن صدقهاالاجراءات التي تم ابزاذىا للتأكد م و كذا أدوات الدراسةو  عينتهاو  تقدنً لرتمع الدراسة
 التجاريةو  بالإضافة الذ تقدنً كلية العلوـ الاقتصادية، الأدوات الاحصائية الدستخدمة في برليل بيانات الدراسةو 
الرضا الوظيفي و  كذا ىيكلها التنظيمي وواقع كل من الولاء التنظيميو  علوـ التسيتَ بالدسيلة من خلاؿ تعريفهاو 

 و للإجابة على اشكالية البحث تم عرض نتائج الدراسة.اختيار الفرضياتو ، يافتم برليل النتائج من الاستب، بها
 : وبناءا على ذلك تم التوصل الذ، برليلهاو 

 لرضا الوظيفي علاقة ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي و اوجود         
 
                                                           

 



 

 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 خاتمة
 
 
 
 
 
 
 



 :اتمةالخ

59 
 

 الخاتمة 
تناولت ىذه الدراسة اشكالية طبيعة علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة كلية 

انطلاقا من و  ولقد اقتضى الأمر معالجة ىذه الاشكالية عبر فصلتُ، علوـ التسيتَو  التجاريةو  العلوـ الاقتصادية
الرضا الوظيفي من و  تناولنا في الفصل الأوؿ الاطار النظري للولاء التنظيميحيث ، الفرضيات الدقتًحة في الدقدمة

كما تناولنا بعض ،  الرضا الوظيفيو  الدقالات حوؿ الولاء التنظيميو  الأبحاثو  خلاؿ مراجعة ما جاء في الكتب
  .الدراسات السابقة التي لذا علاقة بالدوضوع

، علوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةو  التجاريةو  العلوـ الاقتصاديةومن خلاؿ الدراسة الديدانية لدى أساتذة كلية 
الرضا و  بالرضا الوظيفي قمنا بإسقاط ما جاء في الجانب النظري للولاء التنظيمي ولدعرفة علاقة الولاء التنظيمي

 : الاقتًاحاتو  وصلنا الذ لرموعة من النتائج، الوظيفي في الكلية لزل الدراسة
  راسة:نتائج الدأكلا:عرض    

  سيتم التطرؽ الذ نتائج الدراسة الديدانية وفقا للفرضيات التي وضعت في مقدمة الدراسة:
                                                             ػػػػ مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ لجامعة الدسيلة مرتفع.                 

 ػػػػػ مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ لجامعة الدسيلة مرتفع. 
ػػػػػ توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي العاطفي و الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة كلية 

 .بجامعة الدسيلةارية و علوـ التسيتَ العلوـ الاقتصادية و التج
ػػػػػ توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي الدستمر و الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة كلية 

 .ة و علوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةالعلوـ الاقتصادية و التجاري
عياري و الرضا الوظيفي من وجهة نظر أساتذة كلية ػػػػػ توجد علاقة ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي الد

 .ة و علوـ التسيتَ بجامعة الدسيلةالعلوـ الاقتصادية و التجاري
 ثانيا:توصيات الدراسة 

                                 القياـ ببعض الدراسات التي تهتم بعلاقة الولاء التنظيمي والأداء وكذلك الرضا الوظيفي والأداء.                              ػػػ ػػػ
 ػػػػػػ تعزيز مقومات ظاىرة الولاء التنظيمي لدى أساتذة الكلية.

 ػػػػػ برستُ ظروؼ العمل 
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على مستوى الولاء التنظيمي لدى الأساتذة للتعرؼ على  للوقوؼػػػػػ اجراء استقصاءات دورية )شهرية أو سنوية ( 
يط وتنفيذ برامج تدريبية تسعى الذ برستُ مستويات الولاء التنظيمي ى بزطأسباب الطفاض الولاء و العمل عل

  وبصفة خاصة الولاء الدستمر.
 الوقوؼ على العوامل التي بزلق عدـ الرضا لدى الأساتذة ووضع الحلوؿ لذا و معالجتها.ػػػػػػ 

 من الجهد ػػػػػػ توفتَ نظاـ مكافأة للأساتذة و اقامة حفلات تكرلؽية تشجعهم على بذؿ الدزيد 
 ػػػػػػ اعطاء الفرص للأساتذة في ابزاذ القرارات 

 ػػػػػػ توفتَ لدى الأساتذة الاعتقاد بألعية تطوير العلاقات بينهم لتجسيد روح التعاوف.
 ػػػػػػ تعزيز و تطوير و برستُ العلاقة بتُ الادارة و الأساتذة.

 ػػػػػ وضع معايتَ لتقييم الأداء يتم الالتزاـ بها.
  لثا آفاؽ الدراسة ثا    

 الأخرى ػػػػػػ اجراء دراسات لشاثلة على مستوى الجامعات الوطنية 
 الوظيفي. بالأداءػػػػػ علاقة الولاء التنظيمي 

 ػػػػ علاقة الولاء التنظيمي بالدوراف الوظيفي. 
 ػػػػػػ العلاقة بتُ الولاء التنظيمي و بسكتُ العاملتُ. 

   ضغوط العمل.ػػػػػ أثر الولاء التنظيمي على 
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 قائمة المصادر كالمراجع:
 الكتب:
 دار ومكتبة الحامد للنشر، قيم العمل والالتزاـ الوظيفي لدى الدديرين والدعلمتُ في الددارس، حمدات لزمد .1

 .2006، التوزيعو 
 المجموعة العربية للتدريب، بالعمل الدهتٍ الرضا الوظيفي والارتقاء، النشرو  خبراء المجموعة العربية للتدريب .2

 .2014، النشرو 
جامعة لزمد ، مراقبة التسيتَ، الداستً، أثر الولاء التنظيمي على برستُ أداء العاملتُ، رواف عفاؼ .3

 .2015-2014، الدسيلة، بوضياؼ
، دمشق، دار الفكر، 05ط ، العادة الثامنة من الفعالية الذ العظمة، ترجمة ياسر العتيبي، ستيفن ر ػ كوفي .4

 .2006، سوريا
، الطبعة التوزيعو  دار الأياـ للنشر، الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي، د بومنقار مراد، لوكيا الذاشمي .5

 .2016العربية، 
 .2010، الجزائر، ديواف الدطبوعات الجامعة، البشرية الموارد ادارة، لزمد الصتَفي .6
، الأردف، التوزيعو  دار بن النفيس للنشر، ره على تطوير الأداءالرضا الوظيفي وأث، مصطفى لزمد .7

2018. 
 .2010، الجزائر، ديواف الدطبوعات الجامعة، البشرية الموارد تسيير، نوري منتَ .8

 المجلات:
دراسة تطبيقية في فروع مصرؼ ، الثقة التنظيمية ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي، أمتَة خضيم كاظم .9

 .11العدد ، 08المجلد ، لرلة الفري للعلوـ الاقتصادية والادارية، فظة النجفالرافدين في لزا
لرلة ، قراءة سوسيوتنظيمية لعلاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى العامل، قجة رضا، حتَي أسماء .10

 .2019، 2العدد ، 9المجلد ، العلوـ الاجتماعية والانسانية
، 18العدد ، الاجتماعيةو  لرلة العلوـ الانسانية، ساتذة الجامعاتالولاء التنظيمي لدى أ، عبادو خدلغة .11

 .2015، الجزائر
الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى ، د متٌ خلف الدلاحمة، عبد الفتاح صالح خليفات .12

 .2009، لرلة جامعة دمشق، أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية
 الرسائل الجامعية:

ادارة ، رسالة ماجستتَ، أثر الولاء التنظيمي على أداء العاملتُ، جماؿ غزالر حسن رضواف أحمد .13
 .2016ػػػػ  2015، جامعة مصر، أعماؿ
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، أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملتُ في الدنظمات الأىلية، ايهاب أحمد عويضة .14
 .2008- 2007، ةغز ، الجامعة الإسلامية، ادارة أعماؿ، رسالة ماجستتَ

أثر الأداء الاداري على برقيق الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة الشباب ، ايهاب لزسن حمود الحبيشي .15
  .2014- 2013، جامعة الجزائر، تسيتَو  ادارة، رسالة ماجستتَ، والرياضة في الجمهورية اليمنية

، مذكرة بزرج ماستً، وارد البشريةتأثتَ الرضا الوظيفي على أداء الد، موساوي لػي، برياح لزمد الأمتُ .16
 .2016 – 2015، جامعة تلمساف، ادارة الدوارد البشرية

جامعة قاصدي مرباح ، أثر الرضا الوظيفي على برقيق الولاء التنظيمي، شطاح شهيناز، جرايدي أسماء .17
 .2013- 2012 تسيتَ الدوارد البشرية، مذكرة ماستً، ورقلة

تحفيز وأثره على الولاء التنظيمي للأفراد العاملتُ في الدؤسسات ال، ياسمتُ الساكت، رواف حمداف .18
 .2011- 2010فلسطتُ ، ادارة الأعماؿ، مذكرة ليسانس، الحكومية

رسالة ، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسة الصناعية، شاطر شفيق .19
  .2010- 2009، أعماؿ ادارة، ماجستتَ في علوـ التسيتَ

علم النفس العمل وتسيتَ ، مذكرة الداستً، تسيتَ الحياة الدهنية وعلاقتو بالرضا الوظيفي، يحة حنافش .20
  .2015-2014، جامعة أـ البواقي، الدوارد البشرية

أطروحة دكتوراه في ادارة ، استًاتيجيات التعلم الدستمر وآثاره في الولاء التنظيمي، عمر لزمد درة .21
 .2011، اسوري، جامعة حلب، الأعماؿ

 .2010، ورقلة، جامعة قاصدي مرباح، واقع الولاء التنظيمي في الدؤسسات الدهنية، فايزة  رونً  .22
الولاء التنظيمي لدل مدرسي التعليم الثانوم العاـ كعلاقتو بالمشاركة ، ماىر علي الصالح السالد .23

 .2014/2015، سوريا، جامعة دمشق، رسالة ماجستتَ، في اتخاذ القرار
الحفز الذاتي أساتذة التعليم و  الرضا عن التعويضاتو  أثر الرواتب على الرضا الوظيفي، تيحةونوغي ف .24

 .2015ػػػ  2014، تسيتَ مؤسسات، أطروحة دكتوراه، العالر
 المواقع الإلكتركنية:

25. http : //www.univ-msila .dz/ le 24/05/2021 ( 19:35 ) 
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 تقرير التربص: 22ممحق رقم 
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 الإستبيان: 20ممحق رقم 

 علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي لدل الأستاذ الجامعياستبياف علمي حوؿ 

مشروع مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً  ضمن بحث يندرج من جزءا ميديكأالتي بتُ  الاستمارة تعد
دل الأستاذ الجامعي )دراسة عينة من أساتذة  الولاء التنظيمي كعلاقتو بالرضا الوظيفي ل"بعنواف  إدارة إستًاتيجية، :بزصص

 ضرورية، تعتبر الاستقصاء ىذا لػتويها تيال والدعلومات ،"كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيير جامعة المسيلة(
 إلا تخدـتس لن إجابتكم ولضيطكم علماً أفح، وضو  و عناية بكل الأسئلة ىذه جميع عن الإجابة سيادتكم من نرجو لذذا

 فقط. العلمي البحث لأغراض
 المناسبة الإجابةعلى  Xعلامة الرجاء كضع          

 المعلومات العامة  

  ذكر الجنس
  أنثى

 السن

  سنة 30أقل من 
31-40  
41-50  

  سنة 51أكثر من 

 الرتبة

  أستاذ مساعد ب
  أستاذ مساعد أ
  أستاذ لزاضر ب
  أستاذ لزاضر أ

  ستاذ التعليم العالرأ

 القسم التابع لو

  قسم الجذع الدشتًؾ
  قسم التسيتَ
  قسم الاقتصاد
  قسم التجارة

  قسم الدالية والمحاسبة

 الخبرة

  سنوات 05أقل من 
06-10  
11- 20  

  سنة 20أكثر من 
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 المناسبة الإجابةعلى  Xعلامة الرجاء كضع 
 نظيميالمحور الأكؿ: الولاء الت

موافق  العبارات الرقم
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

      البعد الأكؿ: الولاء العاطفي

      جامعتي. قيم وأىداؼالشخصية و قيمي وأىدافي  كبتَ بتُ  وافقىناؾ ت 10

      .والتضحية في سبيل لصاحها جامعتيأجل برقيق أىداؼ  أف أعمل منأنا على استعداد  10

      .لوؿ لذاالحجزء من مشاكلي الشخصية وأسعى لإلغاد  جامعتي وكأنهامشاكل  عتبرأ 10

      .مع الآخرين جامعتيحينما أبردث عن والفخر أشعر بالاعتزاز  10

كما ىو الحاؿ مع  الانتماء إليهاحيث لن أشعر ب، أخرىبجامعة أف ألتحق  من الصعب 10
 جامعتي.

     

      الولاء المعيارم: البعد الثاني

      فيها. وعدـ ترؾ العملجامعتي الحالية أشعر بالتزاـ أخلاقي بضرورة البقاء في  10

      أشعر بأنهم لغب علي أف أبقى وفيا لجامعتي. 10

      كل أفراد الأسرة الجامعية.و  جامعتيأشعر بالواجب والدسؤولية ابذاه  10

      صلت على عرض أفضل في العمل في جامعة أخرى.لن أترؾ جامعتي حتى لو بر 10

      أعتقد أنو ليس من الجيد من الناحية الأخلاقية الانتقاؿ إلذ جامعة أخرى. 01

      الولاء المستمرالبعد الثالث: 

      .على الددى البعيد تيالكثتَ عند بقائي جامع سأكسب 00

خصوصا مع صعوبة الحصوؿ على  اجتي إلذ العملمرتبط بحجامعتي استمراري بالعمل في إف  00
 عمل آخر.

     

      مقارنة بجامعات أخرى. مناسػػب ويلػػبي احتياجػػاتي الدادية من جامعتي الأجػر الػػذي أتقاضػػاه 00

      من الصعب الانتقاؿ إلذ جامعة أخرى من الناحية الدادية والدعيشية. 00

      مل بجامعتي.لا أفكر أبدا في تركي الع 00

 المحور الثاني: الرضا الوظيفي

      ظروؼ العمل الدادية داخل الكلية مرلػة ومناسبة. 00

      .رضا عن الخدمات الاجتماعية داخل الكليةأشعر بال 00

      .أدرسها مناسب التي الحصصعدد الطلبة في  00

      توقيتي الأسبوعي في العمل يناسبتٍ. 00

      ر بالرضا عن راتبي الذي أتقاضاه.أشع 01

      يتناسب راتبي مع الجهد الذي أبذلو في العمل. 00

      .والتقدـ الوظيفي متوافرة أشعر أف فرص النمو الدهتٍ 00
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      تعتمد التًقية في وظيفتي على أسس موضوعية واضحة. 00

      .التدريس للعمل أعضاء ىيئة تهتم إدارة الجامعة بػشكل جػدي بتحفيػز 00

      .مع زملائي في الجامعة تتيح لر وظيفتي فرص الاتصاؿ والتعاوف 00

      .العمل تسود لغة التفاىم والحوار في حل خلافات 00

      .الزملاء أتبادؿ الدعلومات ومصادر الدعرفػة مػع 00

      ة ودية.يتصف مناخ العمل بتُ الأساتذة والإدارة بكليتي بوجود علاق 00

      تشجع الإدارة الأساتذة على تقدنً الأفكار الجديدة. 00

      يتساعد الأساتذة والإدارة على حل الدشكلات معا. 01

 
 شكرا على تعاكنكم ككقتكم
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 SPSS: مخرجات 20ممحق رقم 

 الجنس

   Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 68.1 68.1 68.1 32 ذكر 

 100.0 31.9 31.9 15 أنثى

Total 47 100.0 100.0  

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 سنة 30 من أقل 

 68.1 63.8 63.8 30 سنة 40 الى 31 من

 91.5 23.4 23.4 11 سنة 50 الى 41 من

 100.0 8.5 8.5 4 سنة 50 من أكثر

Total 47 100.0 100.0  

 

 الرتبة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.8 12.8 12.8 6 ب مساعد أستاذ 

 21.3 8.5 8.5 4 أ مساعد أستاذ

 40.4 19.1 19.1 9 ب محاضر أستاذ

 89.4 48.9 48.9 23 أ محاضر أستاذ

 100.0 10.6 10.6 5 العالً التعلٌم أستاذ

Total 47 100.0 100.0  

 

 القسم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.3 4.3 4.3 2 المشترك الجذع قسم 

 55.3 51.1 51.1 24 التسٌٌر قسم

 72.3 17.0 17.0 8 الاقتصاد قسم

 85.1 12.8 12.8 6 التجارة قسم

 100.0 14.9 14.9 7 والمحاسبة المالٌة قسم

Total 47 100.0 100.0  
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 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 12.8 12.8 12.8 6 سنوات 5 من أقل 

 51.1 38.3 38.3 18 سنوات 10 الى 6 من

 91.5 40.4 40.4 19 سنة 20 الى 11 من

 100.0 8.5 8.5 4 سنة 20 من أكثر

Total 47 100.0 100.0  
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Correlations 

 الوظٌفً الرضا التنظٌمً الولاء 

Pearson Correlation 1 .506 التنظٌمً الولاء
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 47 47 

Pearson Correlation .506 الوظٌفً الرضا
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 العاطفً الولاء الوظٌفً الرضا 

Pearson Correlation 1 .427 الوظٌفً الرضا
**

 

Sig. (2-tailed)  .003 

N 47 47 

Pearson Correlation .427 العاطفً الولاء
**

 1 

Sig. (2-tailed) .003  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 المعٌاري الولاء الوظٌفً الرضا 

Pearson Correlation 1 .475 الوظٌفً الرضا
**

 

Sig. (2-tailed)  .001 

N 47 47 

Pearson Correlation .475 المعٌاري الولاء
**

 1 

Sig. (2-tailed) .001  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 المستمر الولاء الوظٌفً الرضا 

Pearson Correlation 1 .391 الوظٌفً الرضا
**

 

Sig. (2-tailed)  .007 

N 47 47 

Pearson Correlation .391 المستمر الولاء
**

 1 

Sig. (2-tailed) .007  

N 47 47 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 10904. 42232. 3.5617 15 التنظٌمً الولاء

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 7956. 3278. 56169. 000. 14 5.151 التنظٌمً الولاء

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 08298. 32139. 3.6553 15 الوظٌفً الرضا

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 8333. 4773. 65532. 000. 14 7.897 الوظٌفً الرضا

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

                            :صػػػػػػالملخ  
ء التنظيمي والرضا الوظيفي بكلية العلوـ الاقتصادية                ىدفت الدراسة الحالية الذ الكشف عن العلاقة بتُ الولا      

والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة لزمد بوضياؼ بالدسيلة، وقد تم الاعتماد على الاستبياف لجمع البيانات، وقد بلغ حجم 
رضا الوظيفي في الكلية لزل مفردة. توصلت الدراسة الذ وجود علاقة طردية قوية بتُ الولاء التنظيمي و ال 47العينة 

 الدراسة .
 الكلمات الدفتاحية: الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الدسيلة.   

Abstract:  

The current study aimed to reveal the relationship between 

organizational loyalty and job satisfaction at the Faculty of Economic, 

Commercial and Management Sciences at Mohamed Boudiaf University in 

M'sila. The questionnaire was relied on to collect data, and the sample size 

was 47 items. The study found a strong direct relationship between 

organizational loyalty and job satisfaction in the college under study. 

Keywords: organizational loyalty, job satisfaction, Faculty of Economics, 

Commercial and Management Sciences, University of M'Sila. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 
 

 


