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   قدمةم 
 

 

 :ملخص الدراسة

تعمل التنظيمات باستمرار على تقصي سلوك المعلمين لديها خاصة في ظل تزايد ضغوط العمل،  
وعليه تعمل على استمرار المعلمين مما يوصلنا إلى حالة من الولاء التنظيم يكون له ثقل واضح في الأزمات إذ 

 يحفزهم إلى الحد من الصراعات الداخلية ترى بأنه لا بد لها من تحقيق الرضا الوظيفي وخلق الولاء مما
ومعوقات الأداء الفعال، فالعلاقة بين المعلم والمؤسسة، إذ لكل طرف توقعات من الطرف الآخر، حيث يبذل 

 المعلمين الجهد ويحققون أهداف المؤسسة، ويتوقعون المقابل المادي والمعنوي.

 حيث طرحنا الإشكال التالي: 

 ء التنظيمي والرضا الوظيفي؟هل توجد علاقة بين الولا-

تبين أنها توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ومن الإشكالية  
 لدى معلمي ابتدائيات بلدية عين الحجل.

Résumé de l'étude 

Les organisations travaillent sans cesse à enquêter sur le comportement des 
enseignants, en particulier à la lumière des pressions croissantes du travail, et travaillent 
donc sur le maintien en poste des enseignants, ce qui nous conduit à une organisation de 
fidélisation qui pèse clairement dans la crise car elle est convaincue qu'elle doit atteindre la 
satisfaction professionnelle et la fidéliser, ce qui les incite à réduire Les conflits internes et 
les obstacles à une performance efficace, la relation entre l'enseignant et l'institution, comme 
chaque partie attend de l'autre, où les enseignants font des efforts et atteignent les objectifs 
de l'institution, et attendent le matériel et le moral. 

Où nous avons posé le problème suivant: 

- Existe-t-il un lien entre la loyauté organisationnelle et la satisfaction au travail ? 

Il est problématique de constater qu'il existe une corrélation significative entre la 
loyauté vis-à-vis de l'organisation et la satisfaction professionnelle des enseignants de 
l'enseignement primaire à Ain Al-Hajal. 

 

 

 

 

 

 

 



   قدمةم 
 

 

 :المقدمة
 بد لا لهذا فاعلیتها، وز�ادة أهدافها تحقیق في البشر�ة الموارد على المنظمات تعتمد

 الولاء إلى یؤدي مما الرضا تحقیق أجل من ومعنو�اً  ماد�اً  وتحفیزها وتطو�رها تدر�بها من
 .أفرادها بین التنظیمي

 العمل تعقد تزاید ظل في فیها العاملین سلوك بتقصي �استمرار المؤسسات تعمل لهذا
 من لها بد لا الأخرى  المؤسسات شأن شأنها الابتدائیاتو  .�فاعلیة والعمل وتشا�كه فیها

 من والحد حفزهم إلى یؤدي مما العاملین رضا خلال نم التنظیمي الولاء خلق نحو السعي
 لاتجاهات انعكاس التنظیمي الولاء لأن ، الإنتاجیة وز�ادة الوظیفي والدوران والغیاب الصراع
 السلو�یة، وأنماطهم الأفراد

 یؤدي مث ومن العمل عن الرضا على ینعكس التنظیمي الولاء مستوى  تدنيإن 
 طرف لكل إذ تبادلیة، علاقة والمنظمة الفرد بین العلاقةو   العاملین إنتاجیة تدني إلى

 .الآخر الطرف من توقعات
 والحوافز الأجر و�توقعون  المنظمة أهداف و�قبلون  الجهد العاملون  �قدم حیث

 .المناسبة
 التنظیمي السلوك مجال في الباحثین �اهتمام التنظیمي الولاء موضوع حظي ذاله

 الوظیفي الدوران مثل السلو�یة الظواهر من العدید في ارتباطیة وعلاقة أثر من له لما
 الأداء، مستوى  ارتفاع إلى أدى مرتفعاً  التنظیمي الولاء مستوى  كان كلما إذ .والأداء والرضا
 البحث في والرغبة الغیاب نسبة ارتفاع إلى أدى التنظیمي لولاءا مستوى  انخفض و�لما
 مستوى  في تدنیاً  هناك أن إلى توصل وقد.المنظمة �أهداف القبول وعدم آخر عمل عن

 الابتدائیات  في التدر�س هیئة أعضاء لدى التنظیمي الولاء
 وارتباطهم الأفراد أداء مستوى  في تأثیره من أتىتت التنظیمي الولاء أهمیة إن إذ
 وتدني التنظیم في العاملین استقرار إلى أدى التنظیمي الولاء مستوى  زاد فكلما .�المنظمة
 .غیابهم مستوى 
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 :إشكالیة الدراسة

اد ومنظماتهم، فر �عد موضوع الولاء التنظیمي موضوع اساسیا ومهمة لتفحص مدى الانسجام القائم بین الأ

فالأفراد ذو الولاء المرتفع اتجاه منظماتهم الذین لدیهم الاستعدادات الكافیة لأن �كرسوا مز�د من الجهد 

ه من لمنظماتهم، �ما أن وانتمائهمارتباطهم  استمرار�صورة دائمة للمحافظة على  او�سعو في أعمالهم 

ن للولاء التنظیمي نتائج مهمة تؤثر على إنتاجیة المواضیع المهمة التي تهتم بها منظمات الأعمال إذ أ

 المنظمة فكلما �ان ولاء العاملین لمنظماتهم مرتفعا �ان هناك استقرارالعاملین وأدائهم �ما أنه یؤثر في 

 : ذ�ره تطرح الدراسة الحالیة تساؤلا أساسیا هو قما سبأداء أفضل ورضا وظیفي ومن خلال 

نظیمي والرضا الوظیفي ؟ وللإجا�ة على هذا التساؤل نطرح مجموعة هل توجد علاقة بین الولاء الت_

 من التساؤلات التالیة:

 هو توجد علاقة بین الولاء التنظیمي المستمر والرضا الوظیفي؟ -1

 والوظیفي؟هل توجد علاقة بین الولاء التنظیمي العاطفي والرضا   -2

 ي؟هل توجد علاقة بین الولاء المعیاري الأخلاقي والرضا الوظیف -3

 الدراسة: فرضیات-2

 :العامةالفرضیة 

 .الوظیفيتوجد علاقة بین الولاء التنظیمي والرضا  -

 :الفرضیات الجزئیة

 .توجد علاقة بین الولاء التنظیمي المستمر والرضا الوظیفي -1

 توجد علاقة بین الولاء التنظیمي العاطفي والرضا والوظیفي.  -2

 .لرضا الوظیفةواتوجد علاقة بین الولاء المعیاري الأخلاقي  -3

 الدراسة:_ أهداف 3
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 على:یهدف البحث الحالي التعرف  

 العلاقة بین الولاء التنظیمي المستمر والرضا الوظیفي - 

 _ العلاقة بین الولاء التنظیمي العاطفي والرضا والوظیفي  

 العلاقة بین الولاء المعیاري الأخلاقي) والرضا الوظیفي -

 الدراسة:_ أهمیة 4 

یة الدراسة من أهمیة الدور الذي �قوم �ه المعلم في تحقیق أهداف المدرسة والذي یتطلب منه أن تنبثق أهم

یتمتع بدرجة عالیة من الولاء التنظیمي اتجاه مدرسته ومستوى الرضا الوظیفي عال �شكل یدفعه إلى تحقیق 

ه الدراسة أن تساهم نتائج هذ أكبر قدر من الإنجاز والإنتاجیة ، و�جعل عمله في المدرسة أكثر فاعلیة و�ؤمل

دان الدراسات ورفد می الابتدائیةفي معرفة العوامل التي تؤثر على مستوى الولاء التنظیمي أساتذة المرحلة 

راء المز�د من مقترحات لإج ومستقدمهوالبحوث بدراسة موضوع الولاء التنظیمي وعلاقته �الرضا الوظیفي 

 .من الدراسات اللاحقة في هذا الموضوع 

 الموضوع: اختیارأسباب  5 

 الموضوع.محاولة معرفة مدى تحكمنا في  - 

 .الابتدائيالكبیر �مرحلة التعلیم  اهتمامنا - 

 مفیدة._ محاولة الوصول إلى نتائج وتوصیات 

 الوظیفي.معرفة الأسباب الحقیقیة لنقص الرضا  -

 الابتدائیة._ معرفة درجة الولاء التنظیمي لدى معلمي المرحلة 

 للتخصص.مطا�قة موضوع الدراسة 

 

 المصطلحات:_ تحدید 6
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 التنظیمي:_الولاء 1_6

ها، بالموظف أو العامل �المنظمة التي �عمل  اندماجعرفه بورتو وزملاؤه �أنه مدي _إصطلاحا: 1_1_6

 ستعداداالفرد الذي �متلك ولاء للتنظیم الذي �عمل �ه یتصف �عدة صفات ومنها لأنه لد�ه  وأوضحوا أن

 1.رغبة قو�ة لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة نیا�ة عنهاو 

والمحبة التي یبدیها معلمي المدارس  والاندماجیتمثل في مدى الإخلاص  الإجرائي:_التعر�ف 2_16. 

و�نعكس ذلك على تقبلهم لأهدافها وتفانیهم ورغبتهم القو�ة في جهدهم  2019�مدینة عین الحجل  الابتدائیة

بول القوي �ق والاعتقادوهذا من خلال بذل أقصى جهد والرغبة في استمرار العمل  جاحانالإنالمتواصل 

ولاء الذي صممه بوتر وسمیث القیاس ال الاختباروسیتم تقر�ر ذلك من خلال تطبیق  وقیم المدرسة،أهداف 

 التنظیمي.

 الوظیفي:_ الرضا 2_6

 �الظروف النفسیة والماد�ة والبیئیة التي الاهتمامات�عرفه هو�یك على أنه مجموعة  :اصطلاحا 1_ 2_6

یفي رهن و�وتو على أن الرضا الوظ وما سلبینما یتفق  وظیفتي،تجعل الفرد �قول �صدق أني راضي في 

أما الأستاذ فروم فیرى أن الرضا الوظیفي هو المدى الذي توفره الوظیفة  السیكولوجیة،إشباع الحاجات 

 أي أن عبارة الرضا ترادف الفرص. لشاغلها من نتائج ذات قیم إ�جابیة

 الإجرائي:_التعر�ف 2_2_6

هناك عدة عوامل تتداخل في الرضا الوظیفي لكن في دراستنا هذه نقصد �الرضا الوظیفي �أنه الرضا 

 .الوظیفي عن الدخل والإشراف والترقیة

 

 ومناقشتها:_الدراسات السا�قة 7 

 47، ص 1999العجمي،  1

 
10 

                                                           



سة الإطار المنهجي للدرا    
 

 الأولى:_ الدراسة 1

مذ�رة  ،"عنوان "الرضا الوظیفي وعلاقته �أداء معلمي مرحلة التعلیم الثانوي دراسة محمود�ة شهیرة تحت 

تخصص  ر�ة،الت، �لیة علم النفس وعلیم الاجتماعیةفي العلوم  رالماجستیمقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة 

 .2000 الجزائر،جامعة  التر�یة،علوم 

فرص  الاجتماعیة،المكانة  والأجر،الرضا قو�ة بین  ارتباطیةحیث فرزت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة 

عوامل أن لهذه ال دما یؤ�وهذا  الفیز�قیة،الظروف  العمل،جماعة  العمل،وساعات  ،محتو ،الإشراف الترقیة

 التعلیم.تأثیرا �بیرا على رضا المعلم عن مهنة 

 الثانیة:_ الدراسة 2

هدفت إلى التعرف  .2010لتنظیمي، سنة دراسة أبو العلا تحت عنوان "ضغوط العمل وأثره على الولاء ا

على أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي عند المدراء العاملین بوازرة الداخلیة والأمن 

روق العمل ، وأ�ضا التعرف على ف ضغوطالوطني �قطاع غزة ومحاولة التعرف على الأسباب التي تز�د من 

ت نظیمي للعاملین في وزارة الداخلیة �قطاع غزة والتي تعزي للمتغیراالعمل والولاء الت ضغوطالمتوسطات في 

ینة عملیة التوز�ع على أسلوب الع واقتصرتلجمع المعلومات  الاستبانةالباحث  استخدمالشخصیة ، وقد 

) مدیرا من مدراء وزارة الداخلیة والأمن 147العشوائیة للطبقیة ، حیث أن عدد أفراد مجتمع الدراسة �ضع (

وطني من مختلف الأجهزة والإدارات والمدیر�ات المدنیة منها والعسكر�ة . ولقد خلصت الدراسة إلى النتائج ال

 التالیة:

 %13.3حیث بلغ الوزن النسبي  ضعیف،أن مستوى ضغوط العمل الذي �شعر �ه المدراء ظهر بوجه عام 

لصت الدراسة �ما خ التنظیمیة.الثقافة  الدور، ثمثم صراع  الضغوطوأن عبئ العمل أكثر العوامل تأثیرا على 

 ).% 82.99(بنسبة  المضاءإلى وجود دجة عالیة من الولاءات لد 
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لى المعل ع ضغوط مستوكما خلصت الدراسة إلى عدم وجود فروق فرد�ة بین مفردات العینة حول أثر 

 درجة الولاءات تعزي المتغیرات الشخصیة للوظیفة.

 الثالثة:_ الدراسة 3

 تحت عنوان "التحفیز وأثره على الولاء للأفراد العاملین في المؤسسات الحكومیة". 2011سنة  دان،حمدراسة 

لعاملین في ا هؤلاءهدفت لتحدید الحوافز المقدمة للعاملین في المؤسسات الحكومیة في تحقیق الولاء لدى 

عینة  وصف خصائص والتي تقوم على التحلیلو�عتمد هذا البحث على المنهجیة الوصفیة  مؤسساتهم،

 لإدارةابین المغیرات �شتمل مجتمع الدراسة على جمیع أفراد  الارتباطالدراسة ومتغیراتها و�ضافة إلى دراسة 

یة عسكر�ة في )، والثانطولكمالعلیا في المؤسستین الحكومیتین الأولى خدماتیة مستشفى ثابت في منطقة 

وقد توصلت الدراسة إلى عدد من  مدر 19نة الدراسة من تكونت عی الله،الدفاع المدني الفلسطیني في ران 

 أهمها:النتائج من 

أن الحوافز الماد�ة لها أثر على الولاء التنظیمي لدى أفراد العاملین في المؤسسات المدنیة والعسكر�ة في 

 متوسطة.و�ن �انت بنسبة  نابلس،مدینة 

 حاجیاتهم.إن الأجر الذي یتقاضاه الموظفون یتناسب مع عملهم و�حقق 

 الرا�عة:_ الدراسة 4

مذ�رة مقدمة ضمن  "،دراسة صبیان إ�مان تحت عنوان "أثر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشر�ة

 الشر�ات، حكومةو وعلم التسییر تخصص إدارة الأفراد  الاقتصاد�ةفي العلوم  رالماجستیمتطلبات نیل شهادة 

سة �أن الرضا الوظیفي �عتبر من أهم الأسس التي یبنى حیث أفرزت نتائج الدرا 2012جامعة تلمسان 

یفي مستو�ات الرضا الوظ ارتفاععلیها نجاح المؤسسة، وهو �شكل دافعا مهما نحو الإنجاز المتمیز أي أن 

 الأعمال.�عد من أهم محددات نجاح أو فشل منظمات 
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 لتنظیمي،اء  ءالولاعلى تحقیق  اسة جرایدي أسماء تحت عنوان أثر الرضا الوظیفير د الخامسة:_الدراسة 5

تخصص  وعلوم تجار�ة،والتسییر  الاقتصاد�ةمذ�رة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة لیسانس في العلوم 

على تقصي سلوك العاملین إلیه  �استمرارتعمل التنظیمات  .2013جامعة ورقلة  البشر�ة،تسییر الموارد 

العاملین مما یوصلنا إلى حالة من ولاء للتنظیم  اءاسترضالعمل وعلیه تعمل على  ضغوطفي ظل تزاید 

إذ ترى �أنه لابد لها من تحقیق الرضا الوظیفي وخلق الولاء التنظیمي  الأزمات، واضح في قتل�كون له 

ة بین الفرد والمنظمة علاق الفعال، فالعلاقةمما �حفزهم إلى الحد من الصراعات الداخلیة ومعوقات الأداء 

حیث یبذل العاملون الجهد و�حققون أهداف المنظمة  الأخر.طرف توقعات من الطرف إذ لكل  تبادلیة،

و�توقعون المقابل المادي والمعنوي وهو ما �مثل محور دراسة الباحثة التي قامت بها في جامعة قاصدي 

 .والتجارة وعلوم التسییر الاقتصاد�ةمر�اح ورقلة �لیة العلوم 
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 الولاء التنظیمي الاول:الفصل 

 تمهید

�عتبر لفظ الولاء من الألفاظ المثیرة للجدل، والتي دائما ما یتطور معناها، فارتبطت قد�ما �السلطة 

والحرب، وحدیثا �المجتمع والبیئة والقیم الأخلاقیة، و�الرغم من أن الولاء قد�ما قیمة من القیم التي تطالب 

ا ترتبط �مشكلات �ثیرة، منها ما یتعلق �طبیعة الولاء ومدى الحاجة إلیها، وما إذا التمسك بها، إلا أنه

كان فطر�ا أم مكتسب، فموضوع الولاء موضوع قد�م في مجال العلوم الاجتماعیة والنفسیة، وأول من 

اعیة م�حث فیه هم علماء الاجتماع �اعتبار أن إنسان اجتماعیا �ائن، �عیش مع أفراد آخر�ن في بیئة اجت

 منظمة تضم مشاعر الفرد وولائه وانتمائه للمجتمع الذي �عیش فیه.

 الولاء: -1

 مفهوم الولاء: -1-1

اتفق مختار الصحاح، لسان العرب، في أن الولاء من الموالاة، وهي ضد المعاداة، والولي هو اسم من 

الصدیق  ا�ة، والوليأسماء الله تعالى �معنى الناصر المتولي لأمور الخلائق، و�قال بینهما ولاء أي قر 

 .1النصیر، والولا�ة �الفتح تعني النصرة.

إذن الولاء شعور یتعلق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما، أو فكرة ما تأییدا لها، وطاعة و�خلاصا وتضحیة 

 في سبیلها.

نتمائهم ا فالولاء �معناه اللغوي هو الانتماء والانتساب وعندما نقول أن للأبناء ولاء لآ�ائهم فان ذلك �عني

وانتسابهم و�خلاصهم لهم، والولاء بهذا المعنى ینطوي على الالتزام والانسجام والجذب تجاه الغیر، �ما 

 . 2�قصد �الولاء لغة: العهد والقرب والمحبة، والالتزام والنصرة

 736، ص1926محمد بن أبي �كر الرازي،  1 
 86، ص2007خلف سلیمان الرواشد،  2 
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رب قالمقصود من هذا التعر�ف أن الولاء هو الشعور �العاطفة والارتباط القوي، و�تضح هذا من خلال ال

 والمساندة والإخلاص والرغبة التي یبدیها هذا الفرد.

یر�جیو" الولاء أو الإخلاص للمؤسسة �عني مشاعر ذلك الفرد نحو المؤسسة  وحسب تعر�ف "رونالد.

التي �عمل بها، واتجاهاته، وترتبط هذه المشاعر �قبول الفرد لأهداف المؤسسة وقیمها، واستعداده لبذل 

 )276، ص 1999یر�جیو ،  بته في البقاء عضو فیها.  (رونالد.مجهود نیا�ة عنها ورغ

أما الولاء من المنظور الإسلامي فهو من مصدر ولي �معنى الصدیق والنصیر ومنه قول رسول الله 

صلى الله علیه وسلم: "اللهم وال من والاه"، أي أحبب من أحبه وانصر من نصره، وهذا المعنى تدل 

یَاءُ َ�ا أَیُّهَا الَّذِینَ آمَنُوا لاَ تَتَّخِذُوا الْیَهُودَ وَالنَّصَارَى أَوْلِیَاءَ َ�عْضُهُمْ أَوْلِ  ﴿تعالى:  الآ�ة الكر�م التالیة قال

 سورة المائدة .﴾ َ�عْضٍ وَمَنْ یَتَوَلَّهُمْ مِنْكُمْ فَإِنَّهُ مِنْهُمْ إِنَّ اللَّهَ لاَ یَهْدِي الْقَوْمَ الظَّالِمِینَ 

ُ�مْ أَوْلِیَاءَ﴾﴿َ�ا وقال تعالى:  ﴿إِنَّمَا ة وقال تعالى: سورة الممتحن أَیُّهَا الَّذِینَ آمَنُوا لاَ تَتَّخِذُوا عَدُوِّي وَعَدُوَّ

كَاةَ وَهُمْ  لاَةَ وَُ�ؤْتُونَ الزَّ وَمَن یَتَوَلَّ اللَّهَ وَرَسُولَهُ  اكِعُونَ رَ وَلِیُّكُمُ اللَّهُ وَرَسُولُهُ وَالَّذِینَ آمَنُوا الَّذِینَ ُ�قِیمُونَ الصَّ

 سورة المائدة ﴾ .وَالَّذِینَ آمَنُوا فَإِنَّ حِزْبَ اللَّهِ هُمُ الْغَالِبُونَ 

هذا و نستخلص مما سبق أن الولاء عبارة عن إحساس وشعور �المحبة و�المسؤولیة والانتماء للمؤسسة، 

الشعور ینمو داخل الفرد حیث �شعر انه مسؤول عنها، ومن جهة أخرى متعلق ومرتبط بها، فالولاء هو 

الإخلاص والوفاء والالتزام والشعور �العاطفة والارتباط �شيء قوي هام في حیاة الإنسان فیصبح مسؤولا 

 عنه.

 مفهوم الولاء التنظیمي

الراسخة في العلوم الإدار�ة والسلو�یة، ولقد تعددت التعار�ف �عد مفهوم الولاء التنظیمي من المفاهیم  

التي تفسر الولاء التنظیمي، و�غرض تحدید مفهوم له سنتعرض لعدد من المفاهیم الأساسیة التي صاغها 

 الباحثون في هذا المجال منها:
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عر ا" مشاعر الفرد نحو المنظمة التي �عمل بها وترتبط هذه المش الولاء التنظیمي �عني: -1

�قبول الفرد لأهداف المنظمة وقیمها واستعداده لبذل الجهود نیا�ة عنها ورغبت في البقاء 

 1عضوا فیها".

اتجاه -أن هذا التعر�ف �شیر إلى أن الولاء التنظیمي هو نوع من الاتجاهات أي أن الفرد مع المنظمة 

 ونتیجة لهذا الاتجاه فان الفرد سیستجیب لصالح المنظمة. -ا�جابي

ولاء المؤسسي أو التنظیمي هو: " شعور ینمو داخل الفرد �الانتماء إلى المنظمة، وان هذا ال -2

الفرد جزء لا یتجزأ من المنظمة التي �عمل فیها، وان أهدافه تتحقق من خلال تحقیق أهداف 

المنظمة، ومن هذا یتولد لدى الفرد رغبة قو�ة في بذل مز�د من الجهد لتحقیق النجاح 

 2للمنظمة. 

وضح هذا المفهوم أن الولاء سلسلة متواصلة من المراحل والخطوات التي یبدأ �الانتماء ثم یلیه إخلاص ی

 فتضحیة.

الولاء التنظیمي" العمل على إ�جاد نوع من التوافق بین الأهداف والمنظمة على حد سواء،  -3

بي اس ا�جافالعامل أو الموظف الذي یؤمن �أهمیة أهداف المنظمة غالبا ما یتولد لد�ه إحس

 وولاء لها.

إضافة التي تزاید رغبته في البقاء على رأس العمل، �ما یدفعه هذا الشعور إلى مز�د من العطاء الجید 

�جابي على التفاعل الاأكثر قدرة  -التي یتمیز منتسبو بهذه السمات –مما �جعل مثل هذه المنظمات 

 3مع بیئتها.

 277، ص2007محمد الصیرفي،  1 
 45، ص2005مدحت محمد أبو النصر،  2 
 14، ص1997العتیبي سعود،  3 
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ران إلى إن الولاء من وجهة نظر الفرد، لكن التعر�ف الأخیر إن المفهومین الأول والثاني السا�قین �شی

�شیر إلى الولاء من جهة نظر المنظمة ما هو مطلوب منها لكي تحقق الولاء في افرداها، والملفت 

للانتباه في هذا التعر�ف أن الولاء التنظیمي ذا �عد استراتیجي، فالولاء التنظیمي لا �ستهدف تحقیق 

المنظمة في التفاعل مع بیئتها، لذلك اعتبر مدخلا من المداخل المعاصرة لدراسة  الخطط فقط بل �ساعد

 1المنظمة الحدیثة لان تلك المنظمات تسعى لتحقیق اكبر قدر من الولاء لأفرادها.

والسؤال الذي یتبادر إلى الذهن �یف تعمل المنظمة �ي تحقق التوافق بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة 

هذا السؤال تكمن في  أن المنظمة تتبنى إستراتیجیة دمج العاملین ولقد أثبتت التجر�ة  والإجا�ة على

(وخاصة في المنظمات الیا�انیة) �ان الاتجاه المعاصر لإستراتیجیة دمج العاملین، قد حققت نتائج ممیزة 

تیجیة الدمج افي درجة الولاء التنظیمي في المنظمات التي طبقته، حیث أصبح ینظر للولاء في ظل إستر 

 المعاصر على انه:

استجا�ة عاطفیة نفسیة ا�جابیة ناتجة عن قناعة، تحدث لدى العاملین في المنظمة نتیجة تقییمهم العام 

الا�جابي لما تقدمه لهم من إشباع مادي ومعنوي لحاجاتهم ورغباتهم المختلفة، مما ینعكس إ�جا�ا على 

ن عرون �انتماء وارتباط والتزام نحوها ونحو وظائفهم فیسعو اتجاهاتهم وأدائهم وسلو�هم في العمل، فیش

عن رغبة وقناعة لبذل الجهود اللازمة لتحقیق أهدافها، لعلمهم المسبق أن أهدافهم لن تتحقق إلا من 

خلال تحقیق أهداف المنظمة، و�التالي فنجاح المنظمة �عني ان الخیر سیعم على �ل الأطراف المعنیة 

 2فیها.

 ما سبق �مكن إن نستخلص أن الولاء التنظیمي هو: ومن خلال �ل

 )" Co-existence" تعا�ش الفرد والمنظمة (

 112، ص1999العمري عبید،  1 
 542، ص2005عمر وصفي،  2 
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 العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي:

 التطو�ر والتدر�ب:

یلعب التطو�ر والتدر�ب دورا أساسیا في التأثیر في ز�ادة الفعالیة و�فا�ة المنظمات، وقد أصبح التدر�ب 

ات الأساسیة المسندة لإدارة الموارد البشر�ة،�عد أن ازداد إدراك أر�اب العمل لحقیقة والتطو�ر من النشاط

 1من أسباب نجاح أو فشل المنظمات. أن التدر�ب والتطو�ر قد �كون سبب

حیث انه مهما تكن إجراءات اختیار العاملین دقیقة في اختیار أفضل العناصر وأكثرها �فاءة، فان هناك 

العمل على الصعید التكنولوجیات المستعملة، أو السلع أو الخدمات المنتجة، أو  مستجدات �ثیرة على

جمهور المنتفعین أو المتعاملین مع المؤسسة أو �لها مجتمعة، مما �ستدعي النظر في الأسالیب المتبعة 

دى مفي العمل، �ز�ادة قدرة الأجهزة على التكالیف مع هذه التغیرات والمقصود هنا إعادة النظر  في 

لأعمال اجاهز�ة العاملین وتدر�بهم وتزو�دهم �المهارات والمعارف اللازمة التي تساعدهم على القیام �

 2المو�لة إلیهم خیر قیام.

تدر�ب العمال وتطو�رهم وتلقینهم من المعارف التي تتفق ومهاراتهم، وز�ادة قدرتهم على مزاولة  أنكما 

الثبات في حیاة العاملین وزادة رغبتهم وقدرتهم في مزاولة نوع من الاستقرار و  إ�جاد، �عني أعمالهم

عندما ذ إ�شكل �بیر على معنو�ات العاملین  أ�ضا، ورغبتهم في خدمة المؤسسة، �ما انه یؤثر أعمالهم

لعمله  وولائه إخلاصهالمنظمة جادة في تقد�م العون له، وراغبة في تطو�ره، یزداد  أن�شعر الفرد 

�شعر  نأنعكس ذلك على علاقته �مؤسسته و�قبل العمل �استعداد وجداني دون ومنظمته، و�التالي ی

 3�الكلل والملل.

 159، ص2006محمد الصیرفي،  1 
 237، ص2010نوري منیر،  2 
 243، ص2010نوري منیر،  3 
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 الأجر المناسب:

، فلإنسان �عمل شرط الحصول على جزاء والأداء، و�ین العمل والأجورلا �مكن الفصل بین الحوافز 

ؤسسة �صبح محل شك، ولا بد فان الاستمرار في العمل وولاء العمال للم ،الأخیرقل هذا  أوانعدم  و�ذا

مناسبا ومشبعا لتلك الحاجات، و�لما  الأجوروحاجاتهم، حي �كون نظام  الأفرادمن تفهم دوافع  للإدارة

 .فضلأولائهم للتنظیم  الأفرادكلما �ان وضع  مناسبة لحاجات �ل فرد في التنظیم، الأجوركانت نظم 

ن قوة شرائیة م الأجرعمله مهما �النسبة له لما �مثله  أوالذي یتقاضاه الفرد مقابل أداءه  الأجرحیث أن 

انة من قبل مك أواحتیاجاته الإنسانیة من جهة، وأ�ضا لما �شكله من اعتراف  إشباع�ستطیع من خلاله 

  1المؤسسة.

وتعد أنظمة الأجور والرواتب من بین الأنظمة التي لاقت اهتماما �بیرا من قبل المنظمات نظرا لأهمیتها 

 2حفاظ على العاملین الكفوئین و�سب ولائهم للمنظمة واستقرارهم فیها. في ال

ولا بد لأي مؤسسة جادة في المحافظة على العناصر الجیدة فیها من وضع نظام مقبول للأجور، �حیث 

تتوفر فیه العدالة على المستو�ین الداخلي والخارجي، فعلى المستوى الداخلي �جب أن �شعر العامل �ان 

ضاه من اجر یتناسب مع ما �قدمه من عمل، و�ذلك فان هذا الشعور �العدالة على المستوى ما یتقا

الداخلي لا یتعز زالا �شعور العامل �ان آجره یتساوى مع نظرائه في المؤسسات المنافسة، و�لا فانه 

 رسیحاول جاهدا الانتقال إلى مؤسسات تعطیه شروط عمل، وأجور أفضل، ومن هنا تظهر أهمیة تطو�

 3نظم الأجور.

 

 201، ص2006محمد الصیرفي،  1 
 202، ص2010نوري منیر،  2 
 203، ص2010نوري منیر،  3 
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 نمط القیادة:

�مكن تعر�ف الولاء التنظیمي على انه درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، ورغبته في بذل اكبر 

عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي �عمل فیها مع رغبة قو�ة في الاستمرار في عضو�ة هذه 

 . 1ة على تحقیق الولاء التنظیميعدالمنظمة، وتعتبر القیادة من أهم العوامل المسا

�ختلف نمط القیادة مع اختلاف شخصي القائد، فالقادة هم أشخاص یؤثرون �قوة في أفكار ومشاعر عدد 

كبیر من أتباعهم، من خلال �لماتهم أو من خلال �ونهم قدوة، �ما أن لهم القدرة على تغییر المؤسسات 

تمكین ر ثقافة مؤسساتیة، تعزز التعبیر الحر عن الأفكار و��التوفیق بین الناس والمصادر الأخرى، وابتكا

 الآخر�ن من المساهمة في المؤسسة.

ولتعز�ز الولاء التنظیمي لدى العمال یتوجب على القادة أن یهتموا �انجاز العمل والإنتاج، دون إغفال 

ة لى أواصر المحبالجانب الاجتماعي، أي التر�یز على العلاقات الاجتماعیة في العمل، والمحافظة ع

 والصداقة والثقة في مجموعة العمل.

تعد القیادة عنصرا حیو�ا في حیاة المؤسسات واستمرار وازدهار نشاطاتها وعملیاتها المختلفة، �ما �عتبر 

الموظف الأداة الفعالة التي تقود المؤسسة للاضطلاع �مسؤولیاتها وخدمة المجتمع، فلا بد من توز�ع 

لطة المتكافئة مع قدراته، و�مكانیاته، و�عطائه قدرا من الحر�ة لتنفیذ العمل �الطر�قة المسؤولیة ومنح الس

 التي یرغب بها دون تأثیر سالب من الآخر�ن.

ومنه فان هذه الأ�عاد السا�قة الذ�ر تعد الأ�عاد الأساسیة للولاء التنظیمي، والتي اعتمدنا علیها في 

 دراستنا.

 

 10، ص 2011، روان حمدان1 

 
21 

                                                           



 الولاء التنظیمي                                الفصل الأول                                         
 

 

 أ�عاد الولاء التنظیمي:

لف صور ولاء الأفراد للمنظمات �اختلاف القوة الباعثة والمحر�ة ل، وعلى العموم تشیر الأدبیات تخت

إلى أن هناك أ�عاد مختلفة للولاء التنظیمي ولیس �عدا واحدا، ورغم اتفاق غالبیة الباحثین في هذا المجال 

ي هذا ورت الدراسات المبكرة فعلى تعدد أ�عاد الولاء إلا أنهم �ختلفون في تحدید هذه الأ�عاد، وقد تمح

 1.المجال حول مدخلین رئیسیین لدراسة الولاء التنظیمي، الأول یر�ز عل  الاتجاهات والثاني على السلوك

 ) عندما حددا �عاد الولاء �أنها:staw and slanickو�تفق هذا مع "ستاو" و"سلانیك" (

هداف المنظمة وقیمها مع أهداف الفرد، : و�قصد من خلاله العملیات التي تطابق أ المدخل الاتجاهي

وتزداد رغبته في البقاء والاستمرار فیها، و�سمیه البعض المدخل النفسي، �ما ینظر المدخل الاتجاهي 

 2الى الولاء على انه اتجاه �عاكس الارتباط بین الفرد والمنظمة من حیث طبیعته ونوعیته. 

لالها �صبح الفرد مرتبطا �المنظمة نتیجة لسلو�ه : و�قصد �ه العملیات التي من خالمدخل السلو�ي

السابق، فالجهد والوقت الذي قضاه الفرد داخل المنظمة �جعله یتماسك بها و�عضو�تها، ووفق هذا 

المدخل یتم إحساس الموظف الولاء للمنظمة من خلال الاستثمارات (الماد�ة وغیر الماد�ة) التي �ستثمرها 

 3تي قد یتكبدها نتیجة تر�ه لها.في المنظمة، أو التكالیف ال

نستخلص مما سبق أن أ�عاد الولاء التنظیمي عدیدة ومختلفة �اختلاف الباحثین، ولكن البحوث المتقدمة 

ترى مدخلین رئیسیین لها، فالأول ر�ز على الاتجاهات أي تلاحم أهداف وقیم المنظمة والفرد هو مدخل 

 لفرد �المنظمة من ناحیة الجهد والوقت، فالولاء ناتج عننفسي، والثاني ر�ز على السلوك �ونه یر�ط ا

 مكسب الفرد أو الخوف من الخسائر نتیجة تر�ه المنظمة.

 31، ص2008دانا لطفي حمدان،  1 
 31، ص2008دانا لطفي حمدان،  2 
 32.31، ص 2008دانا لطفي حمدان،  3 

 
22 

                                                           



 الولاء التنظیمي                                الفصل الأول                                         
 

 ) فقد حددوا ثلاثة أ�عاد الولاء التنظیمي وهي:Meyer et .Alأما "مایر" وزملاؤه (

عمله، ودرجة میزة ل: و�تكون هذا البعد لدى الفرد �مدى معرفته للخصائص المالولاء التنظیمي العاطفي

استقلالیة أهمیة و�یان وتنوع المهارات المطلو�ة وقرب المشرفین وتوجیههم له، �ما یتأثر بدرجة إحساس 

الفرد �ان بیئته التنظیمیة التي �عمل بها تسمح له �المشار�ة الفعالة في مجر�ات اتخاذ القرار سواء فیما 

 عله �فتخر �انتمائه للمنظمة وعرض نشاطاته �شكلیتعلق منها �العمل، أو ما �خصه هو، و�ل هذا �ج

ا�جابي عند حدیثه للآخر�ن وتبني مشاكلها �ما لو �انت مشاكله الخاصة والشعور بوجود جو اخوي 

 1یر�طه �عمله. 

: إن درجة ولاء الفرد في هذه الحالة تقاس �القیمة الاستثمار�ة، والتي من الولاء التنظیمي المستمر

الفرد لو استمر في المنظمة، مقابل ما سیفقده لو التحق �جهات أخرى، حیث أن تقییم  الممكن أن �حققها

الفرد أهمیة البقاء في المنظمة یتأثر �مجموعة من العوامل منها التقدم في السن وطول مدة لخدمة والتي 

ستثمر جزءا ا تعتبر من المؤشرات الرئیسیة لوجود رغبة لدى الفرد في الاستمرار في عمله، حیث أن الفرد

لا �اس �ه من حیاته في المنظمة، وأي تفر�ط أو تساهل من قبله تعتبر �مثا�ة خسارة له خاصة إذا 

كانت أوجه الاستثمار هذه غیر قابلة للنقل إلى عمل آخر و�ما أن الفرد �عطي قیمة للعلاقات الشخصیة 

ادرة من منظمة لأخرى والمهارات النمع زملاء لعمل والتي بنیت عبر السنین، ونظام التقاعد قد �ختلف  

قد ترتبط �منظمة دون أخرى فالأفراد الذین تقدمت بهم السن قد �فضلون البقاء في المنظمة نظرا لتضاؤل 

  2فرص العمل �النسبة لهم في أماكن أخرى.

لدعم ا: و�عني إحساس الفرد �الالتزام نحو البقاء في المنظمة وذلك مقابل الولاء الأخلاقي (المعیاري)

الجید الذي تقدمه المنظمة، لمنتسبیها والسماح لهم �المشار�ة والتفاؤل الا�جابي لیس فقط في تحدید 

 35، ص2008إیهاب احمد عو�ضة،  1 
 36.35، ص 2008إیهاب احمد عو�ضة،  2 
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الإجراءات و�یفیة تنفیذ العمل، بل المساهمة في ضع الأهداف ورسم السیاسات العامة للمنظمة، مما 

لأهداف مة في تحقیق هذه ا�جعل الفرد �متنع عن ترك المنظمة لكونه ملتزما أخلاقیا في تمكین المنظ

وتنفیذ السیاسات التي شارك في وضعها، و�ذلك لالتزامه �أخلاق المهنة التي تحتم علیه البقاء في 

 1.المنظمة

 إن وجهة "مایر وزملاؤه" تحدد في ثلاثة إ�عاد للولاء التنظیمي وهي:

 عمله. البعد العاطفي وهو شعور الفرد �الاستقلالیة والجو الأخوي الذي �شده إلى 

  البعد المستمر وهو درجة المنفعة التي �حققها الفرد في منظمته، فهو �مثل أهمیة �قاءه والرغبة

 في الاستمرار وتقدیر قیمة العلاقات الشخصیة في هذه المنظمة.

 .البعد الأخلاقي فهو إحساس الفرد انه ملتزما أخلاقیا للمنظمة مما �منعه من تر�ها 

عاد للولاء التنظیمي، ومن أهمها: أن المنظمة مكونة من عدة فئات تشمل و�ري "ر�تشرز" أن هناك أ�

الموظفین التنفیذیین، والعملاء أو المستفیدین، أو الإدارة العلیا، ثم المواطنین �شكل عام، و�ل فئة لها 

أهدافها الخاصة ولیس من الضروري اشتراك هذه الفئات في هدف واحد، �ما أن المنظمة تحتوي في 

ا على تكتلات لكل منها اهتمامات مشتر�ة �حیث تحاول �ل �تلة الحصول على منافعها الخاصة داخله

 2دون الآخر�ن.

و�عني أن للولاء أ�عاد نفعیة لكل فئة في هذه المنظمة، وأهداف خاصة واهتمامات تحاول الحصول علیها 

 دون غیرها.

 النحو التالي:) �عدین للولاء التنظیمي على kidorn .1978ومیز "كیدورن: (

 و�قصد �ه تبني الفرد لأهداف وقیم المنظمة �اعتبارها تمثل قیمه وأهدافه. الولاء الأدبي (الأخلاقي):

 36، ص 2008إیهاب احمد عو�ضة،  1 
 88، ص2007خلف سلیمان الرواشدة،  2 
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و�قصد �ه تبني الفرد الاستمرار في العمل داخل المنظمة �الرغم من وجود عمل بدیل  الولاء المحسوب:

 1في منظمة أخرى و�مزا�ا أفضل. 

 قیاس الولاء التنظیمي:

 طور الباحثون عدة مقاییس لقیاس الولاء التنظیمي أهمها: لقد

 porter et alمقیاس بورتروزملاؤه -1

 cook wallمقیاس �وك وول       -2

 rosenhohzsمقیاس روسنهوز -3

ولعل أهمیة العملیة قیاس الولاء التنظیمي تكمن في أنها توفر مؤشرات معقولة على مستوى الأداء 

ظیم �كمن أن تعتبر هذه المؤشرات أداة للتعرف على الإشكالیات التي الوظیفي والواقع أن إدارة التن

تواجهها الإدارة، فضلا عن أنها أي إدارة �مكن أن توظف هذه المؤشرات لرفع مستوى الولاء التنظیمي 

 2من خلال عدة سیاسات و�جراءات تتخذها.

 والواقع أن معاییر قیاس الولاء التنظیمي تقسم إلى نوعین:

: أي قیاس الولاء التنظیمي من خلال الآثار السلو�یة وذلك �استعمال الموضوعیةالمعاییر  -أ

وحدت قیاس موضوعیة تبین مدى رغبة الفرد �البقاء في التنظیم ودوران العمل و�ثرة 

 الحوادث.

: أي قیاس الولاء التنظیمي بواسطة أسالیب تقدیر�ة توضح تقدیر العاملین المعاییر الذاتیة -ب

 .یمينة تكشف مستوى الولاء التنظوهذه �مكن أن تؤدي إلى بلورة مؤشرات معیبدرجة ولائهم، 

 89، ص2007واشدة، خلف سلیمان الر  1 
 189، ص2006احمد �طاح،  2 
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من خلال ما ورد فان قیاس الولاء التنظیمي هو �مثا�ة أداة تشخیصیة لتشخیص النقاط التي تؤثر في 

رفع أو خفض ولاء العاملین اتجاه منظمتهم، وهذه تعد مؤشرات أو علامات تدل على الولاء التنظیمي 

نقسم إلى مؤشرات سلو�یة وأخرى تقدیر�ة و�مكن أن تبنى على هذه المؤشرات سیاسات و�جراءات والتي ت

 تنتهجها المؤسسات لتكو�ن ورفع مستوى الولاء لدى العاملین لدیها.
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 الفصل الثاني 

 الرضا الوظیفي

 



 الرضا الوظیفي                                                                         الثاني الفصل 
 

 :تمهید

ن في قبل الباحثیحظي موضوع الرضا الوظیفي منذ بدا�ة الثلاثیات من القرن الماضي �إهتمام من 

مجالات الإدارة والسلوك التنظیمي وعلم النفس الصناعي، فلا �كاد �خلو مؤلفا في هذه المجالات من 

فصل أو أكثر عن هذا الموضوع وذلك نظرا لارتباطه �أهم مورد تملكه المؤسسات ألا وهو المورد البشري" 

تهدفه ها ، لذا فإن الإهتمام �مشاعره أمر تسواستمرار  �إعتباره مورد یلعب دورا �بیرا في نجاح المؤسسات

معدلات الغیاب وحوادث العمل وغیرها من  الأداء وتخفیض المؤسسات جمیعا �غرض الرفع من مستوى 

 نواتج العمل.
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 المبحث الأول: ماهیة الرضا الوظیفي

ماء قبل الباحثین والعل�عتبر الرضا الوظیفي أهم ظاهرة من الظواهر التي نالت اهتماما �بیرا من 

والسلو�یین، حیث بدأ الاهتمام �الرضا الوظیفي منذ أول مرة في المجال الصناعي وهو من الاتجاهات 

الخاصة �العمل، من خلال أن المنظمات تعتمد �شكل عام في نجاحها على مدى فاعلیة الأفراد في 

ی حماسهم للعمل، الأمر الذي یؤ�د أدائهم لأعمالهم، والتي تتوقف بدورها على درجة رضائهم ومستو 

 أهمیة العنصر البشري في حیاة واستمرار المنظمات مع ضرورة الاهتمام �ه.

 المطلب الأول : مفهوم الرضا الوظیفي و أهمیته 

لا یوجد حتى الآن اتفاق بین الباحثین حول مفهوم متفق علیه لمعنى الرضا الوظیفي، و سبب 

و الدراسات و تعدد المجالات العلمیة التي تناوله �الدراسة و الرضا ذلك راجع إلى اختلاف الا�حاث 

 . 1الوظیفي هو موضوع فردي �حث و �مكن أن �كون رضا لشخص قد �كون عدم رضا لشخص أخر

 . مفهوم الرضا الوظیفي :1

 قبل التحدث عن الرضا الوظیفي وجب علینا الإشارة إلى نظرة عامة حول الرضا:

 تعر�ف الرضا: .أ

 .2ة : هو ضد السخط، و ارتضاه �عني رآه له اهلا و رضي عنه، احبه و اقبل علیهلغ•   .ب

 

 

 

، ص ص 2004د محمد سعید سلطان، السلوك الإنساني في المنظمات ، دار الجامعة الجدیدة ، الإسكندر�ة، مصر، 1

194 ،195. 
، 2005، 4، ط  05ابن منظور+أبو الفضل جمال الدین بن مكرم، لسان العرب، دار صادر ، بیروت، لبنان، المجلد2

 .168ص 
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 اما اصطلاحا : .ت

" الرضا هو ان الفرد �حب عدة مظاهر او جوانب من عمله اكثر من تلك  mumfordفعرف ممفورد ,

 .1التي لا �حبها "

صل وائد الحقیقیة التي �حإلى تعر�ف الرضا �انه عکس درجة التطابق بین الع hambleو یتجهامبل (

 علیها الفرد و المتوقعة من طرفه".

"�انه الحالة العقلیة للموظف (الانسان) التي �شعر  haward and shethو قد عرفه اوراد و شیت (

 .2بها عندما �حصل على مكافئة (ثواب) �افیة مقابلة التضحیة �النقود و المجهود" 

 ب. تعر�ف الرضا الوظیفي: 

 :رق لأهم التعار�ف التي وردت من أجل الإحاطة �مفهوم الرضا الوظیفينقوم �التط

�عرفه ستون �أنه " : الحالة التي یتكامل فیها الفرد مع وظیفته وعمله، أو �صبح إنسانا تستغرقه الوظیفة 

و�تفاعل معها من خلال طموحه الوظیفي، ورغبته في النمو والتقدم، وتحقیق أهدافه الاجتماعیة من 

 " 3اخلاله

أما الأستاذ لولر" :ان حصول الفرد على المز�د �ما �ان یتوقع �جعله أكثر قناعة ورضا و�ثیرا ما تشیر 

أدبیات السلوك التنظیمي إلى الرضا الوظیفي �عبر عن شعور الفرد �الارتیاح والسعادة تجاه العمل ذاته 

 " 4و�یئة العمل

لاهتمامات �الظروف النفسیة والماد�ة والبیئیة كما یرى هو�ك أن": الرضا الوظیفي هو مجموعة من ا

 تحمل الفرد على القول �صدق أنني راض في وظیفتي." التي

 .196د محمد سعید سلطان، مرجع سبق ذ�ره ، ص 1
 .122، ص  1998، 2عائشة مصطفى المناوي، سلوك المستهلك، دار مكتبة عین الشمس، القاهرة، مصر، ط 2
 .196محمد سعیدسلطان ، مرجع سبق ذ�ره ، ص 3
 53، ص 1983ندر�ة، مصر، أحمد صقر عاشور ، إدارة الموارد البشر�ة العامة، دار المعرفة الجامعیة، الإسك 2د 4
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و�رى �ل من لا ندي و ترامبوأن : "إن اصطلاح الرضا الوظیفي �ستخدم للدلالة على مشاعر العاملین 

ل أو انطباعات وصف ردود فعاتجاه العمل بنفس الطر�قة التي تستخدم بها عبارة نوعیة الحیاة المعیشیة ل

 " 1الفرد عن الحیاة �شكل عام

أما میست و هیت فیرون : " أن الرضا الوظیفي �أتي في مر�ز جودة الحیاة الوظیفیة والتي تعني مدى 

 "2قیام المنظمة �كفا�ة حاجات أو رغبات العاملین

د تلك أعمالهم و�مكن تحدیو�رى هر�رت : "أن مفهوم الرضا الوظیفي �طلق على مشاعر العاملین تجاه 

 " 3المشاعر في زاو�تین ما یوفر العمل للعاملین في الواقع وما ینبغي أن یوفره العمل من وجهة نظرهم

وهناك من �عتقد أن" :الرضا الوظیفي والاندفاع نحو العمل �كون في إطار حیاة العمل التي تعني �افة 

 4.وقیمة العمل �ما یدر�ها العاملون تبطة �الوظیفة الصفات والجوانب الإ�جابیة وغیر الإ�جابیة المر 

و �التالي �مكن تعر�ف الرضا الوظیفي �ما یلي "هو شعور ذاتي ا�جابي الذي �حمله الموظف اثناء 

ادائه العمله( الرضا العام عن الوظیفة ) و یتحقق ذلك �التوفیق بین ما یتوقعه الفرد من عمله و مقدار 

 .5العمل و دلك لإشباع احتیاجاته و توقعاته في بیئة عمله"  ما �حصل علیه فعلا في هذا

 

 

، ص 2008د محمد الصیرفي ، السلوك الإداري : العلاقات الإنسانیة، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، مصر، 1

 . 132، 131ص
 195محمد سعید أنور سلطان ، مرجع سبق ذ�ره، ص2
،  211، ص ص2002مصر، صلاح الدین محمد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعیة الجدیدة، 3

212 
 354، ص 2001، إثراء للنشر والتوز�ع، الأردن، -مؤ�د سعید سالم، إدارة الموارد البشر�ة مدخل إستراتیجي متكامل 4
د بلخیري سهام + عشیط حنان، أثر الرضا الوظیفي على أداء الموظفین في المؤسسة الجامعیة دراسة حالة جامعة 5

 .7، 6، ص ص  2012علوم التسییر، تخصص: إدارة إستراتیجیة، الجزائر،  مذ�رة ماستر قسم -البو�رة 
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 . اهمیة الرضا الوظیفي:2

تظهر أهمیة الرضا الوظیفي في ارتباطه �العنصر البشري، الذي �عد الثروة الحقیقیة والمحور الرئیسي 

 ها.�للإنتاج في المؤسسات التي تحتاج مهما �ان نوعها إلى العقل البشري الذي یدیرها و�حر 

إن الرضا الوظیفي یتناول مشاعر الفرد العامل سواء �ان مدیرا، موظفا، أو عاملا صغیرا، اتجاه مؤثرات 

العمل الذي یؤد�ه والظروف التي �عمل فیها والبیئة المحیطة �ه. و عموما فإن توفر الرضا الوظیفي 

 :1لدى العاملین یؤدي إلى 

لى انخفاض معدلات الغیاب وترك العمل ومعدلات الشكاوي رفع الروح المعنو�ة للعاملین، ما یؤدي إ -

 .كذلك انخفاض مستوى الصراعات سواء بین العمال، أو بین العمال والإدارة

ز�ادة درجة الولاء والالتزام التنظیمي، إذ �مكن لمستوى الرضا عن العمل أن �ساهم في ز�ادة فعالیة  -

 .المؤسسة

د ي للفرد، الذي یؤدي للنجاح في العمل، و�التالي ز�ادة إنتاجیة الفر تحقیق التوافق النفسي والاجتماع - 

فالرضا مرتبط �النجاح في العمل والنجاح في العمل هو معیار تقییم المجتمع لأفراده، �ما �مكن أن 

 .یاته الأخرى الأسر�ة والاجتماعیة�كون مؤشرا لنجاح الفرد في مختلف جوانب ح

 

 

 

دراسة مسحیة على افراد قوات  -محمد بن مسفر الشمران، معاییر ترقیة الأفراد �الدفاع المدني ومدى رضاهم عنها 1
 = 41940، 2006د�ة، ، رسالة ماجستیر، جامعة نا�ف العر�یة للعلوم الأمنیة، السعو -الطوارئ الخاصة للدفاع المدني 

http : / / www . ingdz .com / vb / showthread . php ? t ، ص ص  10:  19،  27/  1/ 2016، 
38 ،39  
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 عوامل الرضا الوظیفي المطلب الثاني : عناصر و 

 . عناصر الرضا :1 

اثبتت الدراسات و الا�حاث التي تناولت الرضا على انه یوجد مستوى عام للرضا ینعكس فیما �قرره 

الأفراد من رضا عن العوامل المختلفة للعمل و إن درجة رضا الأفراد تعد عاملا من العوامل التي قد 

 ى و هذه العوامل �مكن تحدد �التالي :تؤثر على درجة الرضا عن العوامل الاخر 

 1نموذج التوقع

 .2وأكد فروم نظر�ته هذه على أن استمرار الأداء وفعالیة الدافع، تعتمد على قناعة العامل ورضاه

من خلال عرضنا النظر�ات المفسرة للرضا الوظیفي نلاحظ أن معظمها أكدت على الحاجات الإنسانیة 

رغم من تباینها في الآراء إلا أنها اتفقت على أن إشباع الحاجات یبدأ من وتسلسها و�یفیة إشباعها، و�ال

 الأساس الذي هو الحاجات الفسیولوجیة وصولا إلى حاجات تحقیق الذات.

 المطلب الثاني: العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي

، لأن 3ن ترتكز علیهاهناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظیفي، والتي لابد للإدارة من أ

الرضا الوظیفي لیس محصلة عامل أو �عد واحد، بل هو انعكاس التفاعل لعوامل متعددة تظهر على 

 :4الفرد، وأهم هذه العوامل ما یلي

 

 .195م) ص2010، الأردن، دار الیازوري للنشر والتوز�ع ،1�شیر العلاق، تنظیم و�دارة العلاقات العامة (ط1
 .175م) ص2009ر المسیرة للنشر والتوز�ع، علي عباس، أساسیات علم الإدارة (طه، الأردن، دا2
م) 2006، الأردن، دار وائل للنشر والتوز�ع، 2سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشر�ة : مدخل استراتیجي (ط3

 176.ص
، الأردن، دار زهران للنشر 1محمد نا�ف عیاصرة ، برهان محمد حمادنة ، مفاهیم و دراسات في علم النفس التر�وي ( ط4
 .113م) ص2013لتوز�ع، وا

 
33 

                                                           



 الرضا الوظیفي                                                                         الثاني الفصل 
 

�عد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات الماد�ة والاجتماعیة للأفراد، وقدأشارت الأجور والرواتب:  -1

وجود علاقة طرد�ة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى  الكثیر من الدراسات إلى

. فالأجر هو الثمن الذي �حصل علیه العامل 1دخل الأفراد ارتفع رضاهم عن العمل والعكس صحیح

 .2مقابل المجهود الجسماني أو العقلي الذي یبذله في العمل

وراء عمله، والذي �مكنه من تلبیة حاجاته وهو أولى الأهداف التي �سعى الموظف إلى تحقیقها من 

 3الطبیعیة الأساسیة.

فمقدار الأجر یتناسب مع مقدار الجهد الذي یبذله العامل في عمله وذلك �غض النظر عن �م الانجاز 

 4الذي �حققه.

وتعتبر معاییر العمل أساسا للتمییز في الأجر وأحد الأدوات الهامة التفر�ق بین المستو�ات الأجر�ة 

 5لمختلفة، وتحدید المستوى المهاري للعاملین.ا

 أهمیة الأجور و الرواتب :

 وتكمن أهمیة الأجور و الرواتب في الآتي :

 6. تعتبر الأجور المصدر الرئیسي لدخل معظم الأفراد العاملین وهي المصدر الأساسي لمعیشتهم.1

 . تشعر الموظف �التقدیر من قبل المنظمة التي ینتمي إلیها.2

 . 176سهیلة محمد عباس ، مرجع سابق ، ص1
 .106م ) ص 2008، الأردن ، دار زهران للنشر و التوز�ع ،  1عصام عبد الوهاب الد�اغ ، إدارة الأفراد ( ط2
دن، دار الابتكار ، الأر 1الحوافز ( ط -بن در�دي منیر، إستراتیجیة إدارة الموارد البشر�ة في المؤسسة العمومیة والتدر�ب 3

 .136م) ص 2013للنشر والتوز�ع، 
اجون هوسبرس، السلوك الإنساني مقدمة في مشكلات علم الأخلاق، ترجمة: علي عبد المعطي محمد ((د.ط)، مصر، 4

 .395م) ص 2002منشأة المعارف، 
م 2010ب الجامعة، حسین عبد الحمید أحمد رشوان ، التخطیط مدخل اقتصادي اجتماعي ((د.ط) ،مصر، مؤسسة شبا5

 .190) ص 
 .112م) ص 2008، الأردن، دار الرا�ة للنشر والتوز�ع، 1د �شار یز�د الولید، الإدارة الحدیثة للموارد البشر�ة ( ط6
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 وسیلة لقیاس منزلة الموظف ومكانته واندفاعه نحو احترام ذاته.. 3

 . تحقق الراحة والرفاهیة للموظف.4

 . تحفظ للموظفین رضاهم وانتمائهم واستمرار ولائهم.5

 هدف الأجور والرواتب: -

 . جنب أفضل العناصر إلى المنظمة.1

 . الحفاظ على أفضل العناصر البشر�ة المتوفرة في المنظمة.2

 1.العاملین لأفضل مستوى من الأداء تحفیز ودفع .3

فالأجور هي أهم العوامل التي تساعد على إ�جاد علاقة طیبة بین العمال والإدارة، حیث أن درجة نصیب 

الفرد عن عمله تتوقف إلى حد �بیر على قیمة ما �حصل علیه نقدا أو عینا، لذلك تعتبر العنا�ة بتحدید 

وضع سیاسة رشیدة للأجور من عوامل نجاح برامج الإدارة، و�ذلك تعتبر الأجر العادل والاهتمام ب

 .2ل من العمال والمدیر�ن على العملالأجور حوافز تدفع �

 مكونات الأجر:

 یتكون الأجر من عنصر�ن أساسیین هما: 

 وهو یتمثل في المقابل النقدي الذي �حصل علیه العامل و�تكون من جزئین:الأجر النقدي :  -أ

: وهو المبلغ الذي یدفع عن الساعة أو الیوم أو الشهر �حسب النظام المتبع في الأجر الثابت -1

 المنظمة.

وهو ذلك المقابل النقدي الذي یرتبط في قیمته �ظروف العمل والجهد المبذول من الأجر المتحرك:  -2

 جانب العامل.

م) ص 2013، الأردن، دار المناهج النشر والتوز�ع، 1مجید الكرخي ، إدارة الموارد البشر�ة مدخل نظري و تطبیقي (ط1
 .108ونة ، مرجع سابق ، ص . د فیصل حس179ص 

 .78م) ص 2010،مصر، دار الفجر للنشر والتوز�ع، 1مد�حة احمد عیادة، علم الاجتماع الصناعي (ط2
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 1.ل �قسط التأمینات الاجتماعیة: وهي ذلك الجزء النقدي الذي �ستقطع من دخل العامالاستطلاعات -3

وهي الأعباء المالیة التي تتحملها المنظمة، نیا�ة عن العاملین بها نظیر تقد�م المزا�ا العینیة:  -ب

 2الخدمات الطبیة والاجتماعیة.

محتوى العمل وتنوع المهام �مثل محتوى العمل �ما یتضمنه العمل من مسؤولیة وصلاحیة، ودرجة  -3

تي یتضمنها، ودرجة أهمیة هذه المهام �النسبة إلى العامل إذ أنه �لما �ان العمل تنوع في المهام ال

ذا محتوى عالي، أي یتضمن عناصر إثراء والتي تسمى �التحمیل العمودي. �لما شعر الفرد 

 .3عنه �أهمیته وهو یؤدي هذا العمل و�التالي یزداد رضاؤه

 تها �الرضا:و فیما یلي عرض لأهم متغیرات محتوى العمل و علاق

 درجة تنوع مهام العمل: -أ

�مكن القول �صفة عامة، أنه �لما �انت درجة تنوع مهام العمل عالیة، أي �لما قل تكرارها زاد الرضا 

 عن العمل و العكس.

 درجة السیطرة الذاتیة المتاحة الفرد: -ب

ي اختیار السرعة الت و�مكن أن نفترض هنا أنه �لما زادت الحر�ة في اختیار طرق أداء العمل و في

 یؤدي بها العمل زاد رضاه عن العمل.

 استغلال الفرد لقدراته: -ج

�مكن القول �أنه �لما تصور الفرد أن العمل الذي �قوم �ه �ستنفذ �امل قدراته زادت درجة رضاه عن 

 العمل.

 .328م) ص 2006، الأردن، دار المناهج للنشر والتوز�ع، 1محمد عبد الفتاح الصیرفي، إدارة الموارد البشر�ة ( ط1
 .329المرجع السابق ، ص2
 .155م) ص 2012، الأردن، دار البدا�ة، 1ري، إدارة الموارد البشر�ة (طمحمد سرور الحر�3
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 خبرات النجاح و الفشل في العمل: -د

 1على درجة تقدیره واعتزازه بذاته.

 فرص الترقیة: -3ت النجاح والفشل على الرضا عن العمل تتوقف إن أثر خبرا

�قصد �الترقیة شغل وظیفة أعلى و�صاحب ذلك عادة ز�ادة في المسؤولیات وفي صعو�ة العمل، �ما 

. و�تم الاعتماد على هذا 2یتطلب ذلك توافر المؤهل الأعلى والخبرات الإضافیة في التقدم للترقیة

 3في شغل الوظائف الإشرافیة والقیاد�ة.المصدر عادة عند الرغبة 

إن المنظمة التي تتیح للأفراد فرصة الترقیة، وفقا للكفاءة، تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي، إذ أن 

 4إشباع الحاجات العلیا (التطور والنمو) ذو أهمیة لدى الأفراد ذوي الحاجات العلیا.

 نمط الإشراف:-4

جه (المشرف) وعدد من الأشخاص المشرف ضمن جماعة و�عني الإشراف العلاقة بین شخص مو 

 .5معینة وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف على تحقیق الأهداف

فعندما یدرك مدى جودة الإشراف الواقع علیه تتأثر درجة رضاه عن الوظیفة، فیدرك أهمیة واهتمام 

ؤوسیه والذي �قیم علاقاته معهم إذ أن المشرف المتفهم لمشاعر مر  6المشرف �شؤونه وحمایته لحقوقه

على أساس الصداقة والثقة والاحترام المتبادلین والمودة، �حقق رضا عالیا بین مرؤوسیه، عن تلك 

 .7المشرف الذي �فتقد تلك الصفات في نمط سلو�ه مع مرؤوسیه

،الأردن، دار المیسرة للنشر 2فاروق عبده فلیه، محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة ( ط1
 .262م) ص 2009والتوز�ع، 

 .150م) ص 2013زهران للنشر والتوز�ع، ، الأردن، دار 1حنا نصر الله ، إدارة الموارد البشر�ة ( ط2
 .78م) ص 2004، مصر، دار الجامعة الجدیدة، 1محمد إسماعیل بلال، إدارة الموارد البشر�ة (ط3
 .177سهیلة محمد عباس، مرجع سابق، ص4
 .107م) ص 2013، الأردن، دار الشروق للنشر والتوز�ع، 1کر�م ناصر علي، الإدارة والاشراف التر�عي( ط5
 .261م) ص 2014، الأردن، دار المعتز للنشر والتوز�ع، 1د هاني محمد، إدارة الموارد البشر�ة (طمحم6
 .270م) ص 2005، مصر، مؤسسة حورس الدولیة، 1محمد عبد الفتاح الصیرفي، السلوك التنظیمي (ط7

 
37 

                                                           



 الرضا الوظیفي                                                                         الثاني الفصل 
 

 �نر فالمشرف الفعال �كون إنساني، �حرص على العلاقات الإنسانیة ود�مقراطي �حترم حر�ة الآخ 

 .1ومشاعرهم

 جماعات العمل:-5

تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد �القدر الذي تمثل هذه الجماعة، مصدر منفعة أو مصدر توتر له، 

فتفاعل الفرد مع زملائه في العمل �حقق تبادل للمنافع بینه و�ینهم، أما إذا �انت جماعة العمل مصدر 

فرد مع زملائه �خلق توتر لد�ه أو �عوق إشباعه الرضا الفرد / العامل عن عمله و�ان تفاعل ال

 .2الحاجاته أو وصوله لأهدافه اعتبر ذلك جماعة العمل مسببا لاستیائه من عمله

 فالرضا عن مجموعة العمل �كون من خلال:

 الانسجام الشخصي بین أعضاء المجموعة. • 

 تقارب درجة الثقافة والناحیة العلمیة والفكر�ة للمجموعة.• 

 زعة الاجتماعیة لدى أعضاء الجماعة.الن•  

 .3المشار�ة في نوادي وجمعیات مهنیة واحدة•  

فالجماعات الرسمیة  4فتبادل العلاقات الإنسانیة والمهنیة، وتبادل الود والاحترام تعبر عن مدى الرضا

قصیرة أو  ةوغیر الرسمیة التي توجد في مكان العمل وتتعاون �فر�ق واحد لأداء مهام معینة، لفترة زمنی

 .52م) ص 2012 ، الأردن، دار مجدلاوي للنشر والتوز�ع،1محمد الحاج خلیل، الإشراف التر�وي الحدیث (ط1
 .263د فاروق عبد فلیه، محمد عبد المجید، مرجع سابق، ص2
 .132م) ص2011، الأردن، دار أسامة للنشر والتوز�ع، 1فایز عبد الكر�م الناطور، التحفیز ومهارات تطو�ر الذات (ط3
م) 2003الكتب، ، مصر، عالم 1امحمد مصطفى الدیب، علم النفس الاجتماعي التر�وي :أسالیب تعلم معاصرة (ط4

 412.ص
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المدى زمن غیر محدد. وقد اهتمت حر�ة الاهتمام �مستوى الجودة �جماعات العمل واعتبرها ذات أهمیة 

 1حیو�ة لنظام الإنتاج خاصة عندما تضطلع �مسؤولیة دراسة مشكلات الإنتاج والعمل على حلها.

 ساعات العمل:6

هود، فین على ز�ادة العمل وتكثیف الج�عتبر انخفاض عدد ساعات العمل من العناصر التي تحفز الموظ

كما �مكن استخدام ساعات عمل أكثر مع توفیر أوقات للراحة �حیث یتحدد نشاط العاملین خلالها مما 

 .2�جعلهم �قبلون على العمل �شغف أكبر �عد فترات الراحة التي �حصلون علیها

قق �ه �استخدامه �القدر الذي یتح �القدر الذي تتعارض فیه ساعات العمل مع وقت الراحة وحر�ة الفرد

 .3الرضا عن العمل، و�توقف هذا على الأهمیة النسبیة التي �عطیها الفرد لوقت الراحة أو الفراغ

كما أن عدد ساعات العمل المخصصة في الیوم، إذا �انت الساعات المخصصة للعمل الیومي طو�لة 

ا إذا تقلصت ساعات العمل الیومي فإن هذا سیؤثر فإن حجم القوى العاملة لابد أن یتجه نحو الز�ادة، أم

 4؟لى حجم القوى العاملة في المجتمعسلبیا ع

 ظروف العمل الماد�ة: 7

و التي وصلت الدراسات الكلاسیكیة لعدم أهمیتها �عنصر هام في دفع العمل ولكن الحال تغیر في 

 .ضامساعدة في القیام �العمل والر  العصر الحدیث، وأصبحت الإضاءة والتهو�ة والرطو�ة والحرارة عوامل

م) 2009، الأردن، دار المیسرة للنشر والتوز�ع، 1د محمد محمود الجوهري، علم الاجتماع الصناعي و التنظیم (ط1
 301.ص

محمد حسنین العجمي، القیادة التر�و�ة :الإشراف التر�وي الفعال و الإدارة الحافز�ة ((د.ط)، مصر، دار الجامعة الجدیدة، 2
 .138) ص 2008

م) 2007، الأردن، دار المیسرة للنشر والتوز�ع، 1حسن محمد إبراهیم حسان، محمد حسنین العجمي، الإدارة التر�و�ة (ط3
 .384م) ص 2007

 .85م) ص 2005، الأردن، دار وائل للنشر و التوز�ع، 1إحسان محمد الحسن، علم الاجتماع الاقتصادي ( ط4
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لضوء ا إن أحسن مستوى للإضاءة في مختلف أنواع العمل لا �حتد ببساطة �إ�جاد �میة: 1الإضاءة -أ

التي ینتج عنها أقصى حدة �صر�ة للعمال إذ �جب أن تدخل في اعتبارنا �ثیرا من العوامل الأخرى مثل 

لإضاءة غیر الجیدة في مكان العمل تؤدي إلى تأذي ، ولا شك أن ا2مقدار العمل وسهولة القیام �ه

العینین مع مرور الزمن و�ضعاف مقدرة الفرد على الأداء الجید وتحدث الإضاءة غیر الجیدة في حالة 

وجود مساحات لا �صلها الضوء الكافي أو أن تكون الإضاءة شدیدة �شكل تحدث انبهار في العیون 

 ة ومن مؤشراتو�حدث ذلك عندما تكون أفقیة ومباشر 

 3الإضاءة غیر الجیدة أ�ضا وجود مساحات مضللة.

وهي إحدى أشكال الطاقة، و�مكن أن تنتج الحرارة في بیئة العمل من مصادرطبیعیة مثل: الحرارة:  -ب

الأفران وغیرها. حیث یتم تبادل هذه المصادر والأجسام الموجودة في حیز العمل �طرق تبادل الحرارة 

وف أن العمل في مكان ترتفع درجة الحرارة فیه �سبب التعب والإرهاق والضیق، لذلك المعروفة. والمعر 

 4ینبغي أن �عمل الإنسان في بیئة عمل توفر درجة حرارة معتدلةوسواء �ان العمل عضلیا أو ذهنیا

 معظم المصانع والمكاتب یوجد بها قدر ما من الضوضاء، ولكن من الممكن أن الضوضاء: -ج 4.

رد مع الضوضاء �مرور الوقت، �ذلك من الملاحظ أن هناك �عض الأفراد الذین لا یتأثرون یتكیف الف

بها، ولقد وجد أن الأثر النفسي للضوضاء یتوقف على نوعها وعلى الاتجاه النفسي نحوها، فالضوضاء 

علم الاجتماع الصناعي ((د.ط)، مصر، دار وفاء لدنیا للطباعة والنشر،  اجبارة عطیة جبارة، الاتجاهات النظر�ة في1
 .209م) ص 2001

عبد الفتاح محمد دو�دار، أصول علم النفس المهني و الصناعي والتنظیمي و تطبیقاته ((د.ط)، مصر، دار المعرفة 2
 .275الجامعیة، (د.س)) ص

م) 2005، الأردن، دار وائل للنشر والتوز�ع، 1عد استراتیجي (طعمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشر�ة المعاصرة :�3
 .581ص 

 .240م) ص 2013، الأردن، دار الحامد النشر والتوز�ع، 1سامي محسن الختاتنة، علم النفس الصناعي (ط4
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. في لالمتصلة المستمرة التي تحدث على وتیرة واحدة وعلى نسق واحد ر�ما، لا تؤثر على نفسیة العام

 .1حین الضوضاء المتقطعة أو الغیر عاد�ة تؤثر على العامل

 وهي إدخال الهواء النقي أو طرد الهواء الفاسد من داخل مكان العمل. والهدف من التهو�ة: -د

توفیر التهو�ة المناسبة داخل مكان العمل هي تهو�ة الظروف والأحوال المناسبة، والجو الصالح 

للازمة مع توفیر السلامة للعاملین داخل تلك الأماكن. ومن أسباب فساد الأداء العمل �الكفا�ة ا

 الهواء داخل العمل:

 وجود عدد �بیر من الناس في المكان واحد. -

 2حر�ة الهواء من العوامل التي تمنع تراكم الهواء الراكد حول الجسم. -

 تفي أماكن العمل وفترا وقد أكدت حر�ة الإتقان الجدیدة ضرورة الهواء النقي، والنور الكافي

 الراحة للعمال حتى لا �حل بهم التعب �سرعة فیؤثر في إنتاجهم، وأوضحت أهمیة العلاوات

 3التي تعطي للعمال �حافز على أن یبذلوا �ل ما �ستطیعون من جهد.

 لعوامل. ا من خلال ما تقدم ذ�ره في هذا المطلب نستخلص أن الرضا الوظیفي یتأثر �العدید من

ناتج من الفرد نفسه. والبعض الأخر من البیئة التنظیمیة المحیطة �ه. فهذه العوامل  �عضها

حكم ت �مكن أن تؤثر في الفرد العامل وتجعل منه عضوا فاعل إ�جابیا في عمله. إذا ما تمال

 فیها �الشكل الذي �حسن مستوى الأداء.

 

م) ص 2004، الأردن، دار أسامة النشر والتوز�ع، 1عبد الرحمن العیسوي، علم النفس المهني والصناعي (ط1
 50-51.ص

م) ص 2009، مصر، مؤسسة رؤ�ة للنشر والتوز�ع، 1احسن محمد عبد الرحمن، علم النفس الصناعي (ط2
 188.،187ص

 .317م) ص1980، لبنان، دار النهضة العر�یة للطباعة والنشر، 3حسن الساعاتي، علم الاجتماع الصناعي (ط3
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 المطلب الثالث: طرق قیاس الرضا الوظیفي

الیب التي تقیس بها الرضا عن العمل. وهذا القیاس �كون على أساس عدة مؤشرات هناك العدید من الأس

 1وعلى رأسها:

 طر�قة تحلیل ظواهر الرضا:

وهي أكثر طرق القیاس �ساطة وانتشارا، حیث تعتمد على تحلیل عدد من الظواهر المعبرة عن درجة 

ران س درجة الرضا الوظیفي معدل دو رضا الفرد ومشاعره تجاه عمله، ومن الظواهر التي تساعد على تلم

 .العمل والتغیب، والتمارض، فقد أظهر تحلیل هذه الظواهر أن الأفراد الذین یبدون درجة عالیة من الرضا

دوران العمل بینهم �صورة لا تجدها بینالوظیفي لا یتجاوز غیابهم إلا نسبة ضئیلة، فضلا عن انخفاض 

 .2ظیفيالذین یبدون درجة منخفضة من الرضا الو 

وتعتمد هذه الطر�قة على الطلب من أفراد العینة في مقابلات شخصیة طر�قة هرز�رغ( طر�قة القصة) : 

أن یتذ�ر الأوقات التي شعروا فیها �أنهم راضون عن عملهم، و�ذلك الأوقات التي �شعروا �عدم الرضا 

ور یاء، وانعكاسات هذا الشعثم �طلب منهم محاولة تنكر الأسباب التي �انت وراء هذا الرضا أو الاست

 3على أدائهم لأعمالهم إ�جا�ا أوسلبا.

 

 

 

 استخدام قائمة الأسئلة:• 

 .242محمد شحاتة ر�یع، مرجع سابق، ص 1
د السید لطفي، الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي :مدخل في علم الاجتماع الصناعي ((د، امجدي أحمد بیومي، محم2

 147م) ص 2011ط)، مصر، دار المعرفة الجامعیة، 
 .107تیسیر الشرایدة، مرجع سابق، ص 3
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وهذه القائمة تحتوي على أسئلة عن عوامل مثل: طبیعة أو نوع العمل، ساعات العمل، ظروف العمل، 

 1الترقیة، اتجاهات الإدارة، حر�ة التعبیر، الأجر، الإشراف، زملاء العمل ...الخ

وتعتمد هذه الطر�قة على استقصاء أراء معینة المستهدف قیاس رضاها من خلال �قة الاستقصاء: طر 

نماذج الاستطلاع الرأي، وتصاغ محتو�اتها وتصمم عناصرها على النحو الذي �خدم أهداف الباحثین، 

�ذلك روم و و�تلاءم مع مستو�ات الذین یتم استطلاع آرائهم، وتأخذ هذه النماذج أشكالا عدة، نموذج ف

 2نموذج بورتر.

 أسلوب الأحداث الحرجة:-4

وهو أسلوب و�جراء أخر �مكن من خلاله قیاس وتقیم رضا الفرد عن عمله، وهنا �صف الفرد �عض 

الأحداث المرتبطة �عمله، والتي حققت له الرضا أو عدم الرضا. ثم یتم اختبار وفحص الإجا�ات 

 3الرضا.الاكتشاف عوامل أو مسببات الرضا أو عدم 

 وثمة أ�ضا مقیاسان �ستخدمان لقیاس الرضا الوظیفي على نطاق واسع جدا وهما: 

 استبانة مینیسوتا للرضا الوظیفي: المقیاس الأول: -

فهو مقیاس تقدیر �طلب من العاملین أن �حددوا أو �قدروا مستو�ات رضاهم أو عدمه العشر�ن جانب 

 رف، ظروف العمل، فرص التقدم، التعو�ضات.من جوانب المهنة، �ما في ذلك: �فاءة المش

 أما مقیاس التقدیر ذاته یتراوح بین راض جدا إلى غیر راضي جدا.

استبانة وصف المهنة: وهي صیغة مختصرة لاستبانة (مینیسوتا) الرضا الوظیفي، المقیاس الثاني:  -

قیة شراف والراتب والتر وهي تقیس معدلات الرضا لخمسة جوانبأ�عاد) للمهنة وهي: المهنة ذاتها والإ

م) 2005وز�ع، ، الأردن، دار الشروق للنشر والت3د مصطفي نجیب الشاو�ش، إدارة الموارد البشر�ة إدارة الأفراد (ط1
 .115ص، 

 .107تیسیر الشرایدة، مرجع سابق، ص2
 .170راو�ة حسن مرجع سابق ، ص 3
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والزملاء وضمن �ل �عد من الأ�عاد الخمسة قائمة �كلمات أو جملة قصیرة، وعلى العامل أو الموظف 

 1أن �حدد ما إذا �انت �لمة أو جملة تصف المهنة أولا �استخدام إجا�ات من نوع الإثبات أو علم المعرفة.

 ل طر�قة مزا�اها وعیو�ها، وعلى الباحث أن�عد تطرقنا لطرق قیاس الرضا الوظیفي نستخلص أن لك

�فاضل بین هذه الطرق من حیث مدى ملائمتها لمجتمع البحث ومفردات العینة التي یؤد اختیارها 

والإمكانیات المتاحة لذلك، فهذه الطرق تمكننا من قیاس معدلات الرضا الوظیفي للموظفین أو علم 

 الرضا.

، الأردن، دار الشروق للنشر 1رونالد ر�جیو، المدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظیمي، ترجمة: فارس حلمي (ط1
 .271م) ص 2013والتوز�ع، 
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 الدراسة الاستطلاعیة :-1

تهدف الدراسة الاستطلاعیة في أي �حث علمي إلى استطلاع الظروف المحیطة �الظاهرة «

التي یرغب الباحث في دراستها، والتعرف على أهم الفروض التي �مكن وضعها و�خضاعها للبحث 

(مروان عبد المجید » الدراسة العلمي، و�ذا التأكد من الخصائص السیكومتر�ة لأدوات

 ).38ص  2000إبراهیم,

راسة ، واعتبرناها �نموذج للد ببعض مدارس مدینة المسیلة لقد أجر�نا الدراسة الاستطلاعیة  

 المیدانیة وقد هدفت الدراسة إلى: 

 ـ التأكد من شمولیة مؤشرات متغیري الدراسة ومدى قدرتها على القیاس الفعلي لهذین المتغیر�ن.

ضبط عینة الدراسة النهائیة من خلال معرفة المجتمع الأصلي عن قرب ومعرفة الأطراف الفاعلة  ـ

 في المؤسسة الجامعیة فیما �خص متغیري الدراسة. 

ـ جمع المعطیات من اجل تصمیم استبیان الدراسة ومعرفة مدى قدرته على قیاس ما صمم من 

 أجله من خلال قیاس الصدق والثبات .
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  وصدق أدوات الدراسةثبات 

 :الولاء التنظیميأولا/ ثبات وصدق استبیان 

 أ/ الثبات: التناسق الداخلي: (ألفا �رونباخ):

تم حساب ثبات هذا الاستبیان �طر�قة التناسق الداخلي �معامل ألفا �رونباخ والتي تقوم على أساس تقدیر 

النسبة ستبیان �كل، حیث قدر معامل ألفا �رونباخ �معدل إرتباطات العبارات فیما بینها �النسبة للمحاور أو للا

ن بلغ حی)  في 0.85( الثالثو�النسبة للمحور ، )0.89)  و�النسبة للمحور الثاني (0.83للمحور الاول (

 ) و�لها قیم تدل على أن هذا الاستبیان ثابت، �ما هو مبین �الجدول التالي: 0.70�النسبة للاستبیان �كل (

 عن طر�ق ألفا �رونباخ الولاء التنظیمي یوضح ثبات استبیان )...الجدول رقم (

 عدد العبارات معامل ألفا �رونباخ الاستبیان
 9 0.831 الولاء العاطفي والوجداني

 6 0.891 الولاء المستمر
 5 0.853 الولاء المعیاري 

 20 0.702 الكلي
 

 صدق الاتساق الداخلي: ب/ الصدق: 

ن عن طر�ق حساب أو تقدیر الارتباطات بین درجة �ل عبارة �المحور الذي تم حساب صدق هذا الاستبیا

 تنتمي الیه، و�عدها تم تقدیر الارتباط بین الدرجة الكلیة لكل محور �الدرجة الكلیة للاستبیان �كل �ما یلي:

 

 

 الارتباط بین الدرجات الكلیة للمحاور والدرجة الكلیة للاستبیان �كل: -
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الارتباطات بین درجة �ل محور �الدرجة الكلیة للاستبیان �معامل الارتباط بیرسون تم حساب أو تقدیر  

لولاء احیث جاءت الارتباطات �لها دالة إحصائیا فقد بلغ معامل الارتباط بین الدرجة الكلیة للمحور الاول (

) �الدرجة ء المستمرالولا)، و�النسبة لارتباط المحور الثاني (0.85) والدرجة الكلیة للمقیاس �كل (العاطفي

�كل  ) �الدرجة الكلیة للاستبیانالولاء المعیاري ( الثالث)،و�النسبة لارتباط المحور 0.39الكلیة للاستبیان �كل (

 و�التالي �مكن القول �أن هذا الاستبیان صادق، �ما هو موضح في الجدول التالي: ،)0.65(

 

 الكلیة لمحاور الاستبیان مع درجته الكلیة) یوضح مصفوفة ارتباطات الدرجات ....الجدول رقم (

 الدرجة الكلیة للاستبیان المحور الدرجة الكلیة للاستبیان المحور
 **0.654 الولاء المعیاري  **0.858 الولاء العاطفي
   *0.394 الولاء المستمر

 ** الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (0.01)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرضا الوظیفين ثانیا/ ثبات وصدق استبیا
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 أ/ الثبات:

 التناسق الداخلي: (ألفا �رونباخ): -1

تم حساب ثبات هذا الاستبیان �طر�قة التناسق الداخلي �معامل ألفا �رونباخ حیث بلغت قیمته �النسبة 

 ) وهي قیمة تدل على أن هذا الاستبیان ثابت، �ما هو مبین �الجدول التالي: 0.89للاستبیان �كل (

 عن طر�ق ألفا �رونباخ الرضا الوظیفي) یوضح ثبات استبیان ...الجدول رقم (

 الاستبیان
 عدد العبارات معامل ألفا �رونباخ

0.894 12 

 صدق الاتساق الداخلي: ب/ الصدق: 

تم حساب صدق هذا الاستبیان عن طر�ق حساب أو تقدیر الارتباطات بین درجة �ل �الدرجة الكلیة 

باط بیرسون حیث جاءت الارتباطات بین عبارات مع الدرجة الكلیة له �كل �لها للاسبتیان �كل �معامل الارت

حیث تراوحت قیم  ) عبارات، 14) وعددها (α=0.01دالة إحصائیا فمنها ما هو دال عند مستوى الدلالة ألفا (

) 0,73ككل و( للاستبیان) والدرجة الكلیة 18) �ـأعلى ارتباط �ان بین العبارة (0,90الارتباط فیها ما بین (

�كل، ومنها ما هو دال عند مستوى الدلالة ألفا  للاستبیان) والدرجة الكلیة 1كأدنى ارتباط �ان بین العبارة (

)0.05=α ـأعلى ارتباط �ان 0,69حیث تراوحت قیم الارتباط فیها ما بین (، ) ونجدها في العبارات أرقام� (

) والدرجة الكلیة 4) �أدنى ارتباط �ان بین العبارة (0,65و( �كل للاستبیان) والدرجة الكلیة 15بین العبارة (

 �كل، وعموما �مكن القول �أن هذا الاستبیان صادق ، �ما هو موضح في الجدول التالي: للاستبیان

 

 

 مع درجته الكلیةالرضا الوظیفي  ) یوضح مصفوفة ارتباطات عبارات إستبیان...الجدول رقم (

 الدرجة الكلیة للمحور العبارات لمحورالدرجة الكلیة ل العبارات 
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 **0.833 11العبارة  **0.735 1العبارة 

 **0.770 12العبارة  *0.683 2العبارة 

 **0.865 13العبارة  **0.875 3العبارة 

 *0.676 14العبارة  *0.652 4العبارة 

 *0.690 15العبارة  **0.807 5العبارة 

 **0.847 16العبارة  **0.897 6العبارة 

 **0.697 17العبارة  **0.833 7 العبارة

 **0.906 18العبارة  **0.770 8 العبارة

 **0.749 19العبارة  **0.865 9 العبارة

 **0.749 20العبارة  *0.676 10 العبارة

 ** )0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (.

 * )0.05الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (.

 

 

 

 

 

 :و�استخدام ادوات القیاس الاتیة 
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 الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة                                                      الثالث الفصل 
 

 : على اعتبارنا من عناصر المجتمع الأصلي للدراسة مما جعلنا على اتصال الملاحظة �المشار�ة

حیث سمحت لنا هذه الوضعیة من ملاحظة السلو�ات وردود الفعل المیدانیة  المعلمینمباشر مع 

 المتعلقة �متغیري الدراسة .

 : ة �النسبة للدراسات النفسیة حیث تقوم من أجل الجوانب ذات الأهمیة مهم تعتبر المقابلةـ مقابلة

القصوى وتعتبر من الأدوات الرئیسیة في البیانات للحصول على البیانات الأولیة والضرور�ة 

 معلمي المدارس.لمعرفة أراء 

  حول مؤشرات متغیري الدراسة. 

 : الإستبیان 

فقد  ، ببعض مدارس مدینة المسیلة الرضا الظیفيالولاء التنظیمي و لمعرفة طبیعة العلاقة بین 

صمم الاستبیان وهو عبارة عن نموذج �ضم مجموعة اسئلة  توجه الى افراد من اجل الحصول 

على المعلومات حول موضوع الدراسة , وتماشیا مع مشكلة البحث فقد اعتمدنا على استبیان القیم 

 التنظیمیة .

من الدراسة المتشابهة جزئیا لموضوع البحث فقد تم وانطلاقا من مشكلة �حثنا وتماشیا  

 الاعتماد على استبیانین .

 9إلى البند 01بند من البند  20وفیه  الولاء التنظیميیتناول  : الولاء التنظیميــ استبیان 

 16الولاء المستمر ومن تمحور حول  15إلى  10من و  الولاء العاطفي والوجدانيتمحور حول 

 .ل الولاء المعیاري تمحور حو  20إلى 
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تمحور حول  20إلى  1من عبارة  20وضم الرضا الوظیفي تناول  : الرضا الوظیفيــ استبان 

 الرضا الوظیفي للمدرسین.

ب : -2 ة ئكتذئز تئلإ  ل

  معلمي �عض مدارس مدینة المسیلة.: اقتصرت هذه الدراسة على  المجال البشري 

  عض مدارس مدینة المسیلة.ن : شملت الدراسة من حیث المكاالمجال المكاني� 

  :2019أجر�ت الدراسة المیدانیة خلال شهر أفر�ل المجال الزمني 

ب :-3 ث ئكصحئجتل غى ئكتذئز  ئكصضه

�عتبر المنهج ضروري لأي �حث فهو الطر�ق الذي یتبعه الباحث من أجل الوصول إلى 

صفي تخدام المنهج الو نتائج �طر�قة علمیة ومن أجل تحقیق أهداف هذه الدراسة قام الباحث �اس

نه لأالولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى معلمي المدارس  للتعرف على طبیعة العلاقة بین 

المنهج الأكثر استعمالا من طرف الباحثین في مثل هذه الدراسات �ونه یوصف الظواهر 

یع ستطوممارسات موجودة متاحة للدراسة والقیاس �ما هي دون تدخل الباحث في مجر�اتها و�

 الباحث أن یوصفها و�حللها.

 

 عینة الدراسة:-4
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ة حیث تم اختیار العینمعلمي �عض المدارس �مدینة المسیلة تتكون عینة الدراسة من 

ب  -5وزعت علیهم الاستمارة .  معلم)  30العشوائیة البسیطة وتم اختیار ( ت زئكن� ئكصعئك آ

ب : سئئن  ئلأح

في  spssالیب الإحصائیة �استخدام الحزمة الاحصائیة لقد تم الاعتماد على مجموعة من الأســ 

للإجا�ة على تساؤلات الدراسة في معالجة البیانات إحصائیا ، حیث تضمنت المعالجة  24نسخته 

 :الإحصائیة استعمال 

أولا فیما �خص الثبات والصدق تم تقدیر ثبات الاستبیانات عن طر�ق ألفاكرونباخ ، وتقدیر 

 اقات الداخلیة .الصدق عن طر�ق الاتس

ثانیا فیما �خص فرضیات الدراسة اعتمدنا على معامل الارتباط بیرسون في معالجة الفرضیات 

 العلائقیة.

 

 

.2000، مؤسسة الوراق للنشر والتوز�ع، عمان، الأردن، 1مروان عبد المجید إبراهیم: أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعیة ، ط
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 قشة النتائجعرض ومنا
 

 

 



 النتائج  عرض ومناقشةالرابع                                                                          الفصل 
 

 :العامةعرض ومناقشة الفرضیة -

والرضا  الولاء التنظیميبین توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة على: " العامة ر نصت الفرضیة 

، )Rp"، وللتحقق من صحة هاته الفرضیة تم استخدام معامل الارتباط بیرسون (لدى معلمي المدارسالوظیفي 

 م التوصل إلى: و�عد المعالجة الاحصائیة ت

 والرضا الوظیفي الولاء التنظیميبین ) یوضح العلاقة ...الجدول رقم (

 القرار الرضا الوظیفي 

 الولاء التنظیمي
 438*.0 معامل الارتباط

الارتباط دال عند مستوى 
 0.05الدلالة ألفا 

 0.016 مستوى الدلالة
 30 حجم العینة

 

درجات أفراد عینة الدراسة في نلاحظ أن معامل الارتباط بیرسون بین ) أعلاه ...من خلال الجدول رقم (

نتیجة هذا الارتباط أن  ،كماوموجبةمتوسطة) وهي قیمة 0.43بلغ ( الرضا الوظیفيودرجاتهم في الولاء التنظیمي

لذي االفرض الصفري  رفضتم)، ومنه نستطیع القول �أنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (جاءت دالة إحصائیا 

توجد القائلة و لعامةاالبحث لفرضیة مؤ�دة�مكن القول �أن النتیجة المتوصل إلیها جاءت ، و�التالي ینفي وجود العلاقة

لتأكد ونسبة ا، لدى معلمي المدارسوالرضا الوظیفي  الولاء التنظیميبین علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة 

 . %5لخطأ بنسبة الوقوع في ا احتمالمع  %95من هذه النتیجة هو 
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 :الجزئیة الأولىعرض ومناقشة الفرضیة -2

الولاء بین توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة على: "  الجزئیة الأولىنصت الفرضیة 

"، وللتحقق من صحة هاته الفرضیة تم استخدام معامل الارتباط لدى معلمي المدارس والرضا الوظیفي  لعاطفيا

 المعالجة الاحصائیة تم التوصل إلى:  ، و�عد)Rpبیرسون (

 والرضا الوظیفي الولاء العاطفيبین ) یوضح العلاقة ...الجدول رقم (

 القرار الرضا الوظیفي 

 الولاء العاطفي
 0.427 معامل الارتباط

الارتباط دال عند مستوى 
 0.05الدلالة ألفا 

 0.019 مستوى الدلالة
 30 حجم العینة

 

درجات أفراد عینة الدراسة في ) أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بیرسون بین ...ل رقم (من خلال الجدو 

نتیجة هذا الارتباط أن  ،كماوموجبةمتوسطة ) وهي قیمة 0.42بلغ (الرضا الوظیفي ودرجاتهم فيالولاء العاطفي

 الفرض الصفري الذي رفضتم)، ومنه نستطیع القول �أنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (جاءت دالة إحصائیا 

توجد القائلة و لأولىاالبحث لفرضیة مؤ�دة�مكن القول �أن النتیجة المتوصل إلیها جاءت ، و�التالي ینفي وجود العلاقة

أكد من ونسبة التلدى معلمي المدارس والرضا الوظیفي  لعاطفيالولاء ابین علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة 

 . %5الوقوع في الخطأ بنسبة  مالاحتمع  %95هذه النتیجة هو 
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 :الجزئیة الثانیةعرض ومناقشة الفرضیة -3

الولاء بین توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة على: "  الجزئیة الثانیةنصت الفرضیة 

"، وللتحقق من صحة هاته الفرضیة تم استخدام معامل الارتباط لدى معلمي المدارس والرضا الوظیفي  المستمر

 ، و�عد المعالجة الاحصائیة تم التوصل إلى: )Rpبیرسون (

 والرضا الوظیفي الولاء المستمربین) یوضح العلاقة ...الجدول رقم (

 القرار الرضا الوظیفي 

 الولاء المستمر
 0.094 معامل الارتباط

 دال عند مستوى غیر  الارتباط 
 0.05الدلالة ألفا 

 0.623 مستوى الدلالة
 30 حجم العینة

 

درجات أفراد عینة الدراسة في ) أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بیرسون بین ...من خلال الجدول رقم (

نتیجة هذا الارتباط أن  ،كماوموجبةضعیفة جدا ) وهي قیمة 0.09بلغ (الرضا الوظیفيودرجاتهم فيالولاء المستمر

 الفرض الصفري  قبول تمومنه نستطیع القول �أنه  )،α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (دالة إحصائیا غیر جاءت 

الثانیة لبحثا لفرضیة معارضة �مكن القول �أن النتیجة المتوصل إلیها جاءت ، و�التالي ینفي وجود العلاقةالذي 

س لدى معلمي المدار والرضا الوظیفي  الولاء المستمربین توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة القائلة و 

 . %5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95أكد من هذه النتیجة هو ونسبة الت
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 :الجزئیة الثالثةعرض ومناقشة الفرضیة -4

الولاء بین توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة على: "  الجزئیة الثالثةنصت الفرضیة 

ط لفرضیة تم استخدام معامل الارتبا"، وللتحقق من صحة هاته الدى معلمي المدارس والرضا الوظیفي  المعیاري 

 ، و�عد المعالجة الاحصائیة تم التوصل إلى: )Rpبیرسون (

 والرضا الوظیفي المعیاري الولاء بین) یوضح العلاقة ...الجدول رقم (

 القرار الرضا الوظیفي 

 الولاء المعیاري 
 0.244 معامل الارتباط

 دال عند مستوى غیر  الارتباط 
 0.05الدلالة ألفا 

 0.195 مستوى الدلالة
 30 حجم العینة

 

درجات أفراد عینة الدراسة في ) أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط بیرسون بین ...من خلال الجدول رقم (

نتیجة هذا الارتباط أن  ،كماوموجبةضعیفة ) وهي قیمة 0.24بلغ (الرضا الوظیفيودرجاتهم فيالولاء المعیاري 

 الفرض الصفري  قبول تم)، ومنه نستطیع القول �أنه α=0,05عند مستوى الدلالة ألفا (دالة إحصائیا غیر جاءت 

 الثالثة لبحثا لفرضیة معارضة �مكن القول �أن النتیجة المتوصل إلیها جاءت ، و�التالي ینفي وجود العلاقةالذي 

ارس لدى معلمي المدلوظیفي والرضا ا الولاء المعیاري بین ذات دلالة إحصائیة  ارتباطیهتوجد علاقة القائلة و 

 . %5الوقوع في الخطأ بنسبة  احتمالمع  %95ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو 
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