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 وتقدير ة شكر مكل

 

العلي القدير رب العالمين، نحمده كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم الشكر والحمد لله  
 سلطانه، والصلاة والسلام على رسوله محمد وعلى أله وصحبه أجمعين. 

نتوجه بالشكر والتقدير والعرفان بالجميل إلى الستاذة المشرفة بوقابة وردية على    
الإرشاد لإتمام  هذا العمل دعمها وتوجيهها وإلى كل الساتذة الذين قدموا لنا النصح و 

والستاذ زميت فؤاد، وكل  غنيةوأخص بالذكر الستاذة جيجيق زكية والستاذة بلعربي 
 أساتذة قسم علوم التسيير. 

شكرا لجميع من ساعدنا ووقف بجانبنا ولو بابتسامة، لكم جميعا منا جزيل الشكر وفائق 
 الاحترام وجزاكم الله عنا كل الخير.

 
 

 



 

 

 

 إهداء
بدأنا بأكثر من يد وعاتينا الكثير من الصعوبات، وها نحن اليوم والحمد لله نطوي سهر الليالي وتعب اليام، وخلاصة 

 . رنا بين دفتي هذا العمل المتواضعمشوا

 إليك يا قارئ هذا العمل المتواضع فلتعي جيدا أنه جمع ....كتب ..... أخرج على بركة الله ..في سبيل العلم 

 وإلى طلبته....مهدا 

 أهدي ثمرة جهدي لمن أمر الله بالإحسان إليهما، "وبالوالدين إحسانا" 

 حياتي، إلى صانعة حياتي سيدة كل النساء إلى زهرة أنامي إلى من ضمتني بوشاح حنانها، إلى مؤنستي في وحدتي، لذتي في

 "إليك أنت أمي" 

 إلى من أحبني وكفلني وعلمني الكفاح ولم يبقى يوما إلا وهو بجانبي وأوصلني إلى ما أنا عليه اليوم 

 "عمي عبد الغاني" أدامه الله لي

 إلى من قاسموني حنان وعطف أمي إخوتي العزاء. 

 س الصافية إلى رياحين حياتي "جدي وجدتي وخالاتي وأخوالي دون استثناء" إلى القلوب الطاهرة والرقيقة النفو 

إلى من يسعدني لقاءهم ويحزنني فراقهم من عرفت معهم معنى الصداقة والحب والإخلاص، رمز المعاشرة الطيبة "الهل 
 والحباب وكل من وسعهم قلبي ولم تسعهم هذه الورقة"

 ن درر وعبارات من أسمى وأجلى عبارات العلم إلى من علمونا حروفا من ذهب وكلمات م 

 إلى من صاغوا لنا علمهم حروفا من فكرهم ومنارة تنير لنا سيرة العلم والنجاح 

 إلى أساتذتي الكرام.

 بن معمر دنيا 

 



 

 

                          

 

 إهداء
 إلى من كنت وسأبقى أرفع به رأسي دوما صاحب الفضل الكبير رحل دون وداع 

 ولا أمل لنا في رجوعه تمنيت أن تفرح عيوني بوجوده وأن يحضر تخرجي هذا. 
 أبي رحمه الله واسكنه فسيح جنانه.  

 إلى مؤنستي في وحدتي ولذتي في حياتي،   أنامي، إلى من ضمتني بوشاح عنانها،  ةإلى زهر 
 انعة حياتي إلى يوم الفراق إلى أمي الغالية. إلى ص

 إلى عين الوفاء، وعنوان الروح، وعمري في دنياي، إلى من احترق تحت حر الشمس، 
 وتصلبت عروقه تحت الجليد ليلقنني أسمى دروس التحدي والإقدام.

 إلى أخي فلذة كبدي "خالد". 
 إلى من قاسموني حنان أمي وشاركوني حب أبي: 

 عزاء. إلى إخوتي ال
 إلى من يسعدني لقاؤهم ويحزنني فراقهم من عرفت معهم معنى الصداقة والحب 

 والإخلاص رمز المعاشرة الطيبة: أصدقائي أجمعين.   
 إلى كل من دعا لي بالتوفيق سرا وجهرا.
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كبير من طرف الباحثين، فهو يعتبر المفتاح الأساسي   هتمام ب  في الآونة الأخيرة وضوع الولاء التنظيميحظي م        
التنظيمي   القائم بين الأفراد ومنظماتهم، فكلما ارتفع الولاء  لديهم أصبحوا أكثر والمهم لتفحص مدى الانسجام 

استعدادا لأن يكرسوا مزيدا من الجهد والتفاني في أعمالهم، ويسعوا بصورة دائمة للمحافظة على استمرار ارتباطهم 
 وانتمائهم لمنظمتهم، حيث أن للولاء التنظيمي تبعات ونتائج مهمة تؤثر على إنتاجية العاملين وأداءهم.

الأساس الذي يحقق التوفيق فالرضا الوظيفي يعتبر  ،  ودراسة رغباتهم  لأفراداعلى استرضاء    المنظمة   وعليه تعمل     
لارتباطه بلنجاح والتميز في مجال العمل، كما يعد المعيار النفسي والاجتماعي للعاملين ويساعد على حسن الأداء 

  الموضوعي لنجاح الفرد في مختلف جوانب حياته.

 إشكالية الدراسة: 

 تركز هذه الدراسة على الإشكالية التالية: 

العلوم الاقتصادية و  الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي بكلية  التنظيمي والرضا  الولاء  العلاقة بين  التجارية "ما طبيعة 
 ؟"- برج بوعريريج-وعلوم التسيير

I.  :السئلة الفرعية 

 دراج مجموعة من الأسئلة الفرعية:يمكن إللإلمام بجميع جوانب هذه الإشكالية    

 هل توجد علاقة بين محتوى وساعات العمل وأبعاد الولاء التنظيمي؟ -
 هل توجد علاقة بين الحوافز وأبعاد الولاء التنظيمي؟  -
 علاقة بين فرص الترقية وأبعاد الولاء التنظيمي؟ هل توجد     -
 هل توجد علاقة بين الظروف البيئية لأداء العمل  وأبعاد الولاء التنظيمي؟ -
II. :فرضيات الدراسة  

 ستند إلى الفرضيات التالية: نة لما طرح من تساؤلات تحت الإشكالية المطروحة  بإجا

 الفرضية الرئيسية:  (1

 الجامعي بكلية العلوم الاقتصادية  بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى الأستاذ  معنوية توجد علاقة ذات دلالة  
 .0.05α≥ و يساويتجارية وعلوم التسيير عند مستوى أقل من أوال

 الفرضيات الفرعية: 

 . التنظيميمحتوى وساعات العمل والولاء  بعد بين  جد علاقة ذات دلالة معنوية  تو -
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 .الحوافز والولاء التنظيميبعد  بين    معنويةتوجد علاقة ذات دلالة -

 .فرص الترقية والولاء التنظيمي  بعد   بين  معنويةتوجد علاقة ذات دلالة -

 .الظروف البيئية لأداء العمل والولاء التنظيمي  بعد   بين  معنويةتوجد علاقة ذات دلالة -

III.  :أهمية الدراسة 

 الدراسة فيما يلي: تكمن أهمية  

هتمام بموضوع الدراسة )الرضا الوظيفي وعلاقته بلولاء التنظيمي( كعامل مؤثر في كفاءة وفعالية الإتزايد   -
  . الجامعة

يعطيها   -برج بوعريريج  - براهيميالبشير الإلى معرفة حالة رضا الأستاذ الجامعي وولاءه في جامعة  إالتوصل   -
  .لجامعةو فشل انظرة شاملة عن مدى نجاح أ

 . نجاز عمله بكل حب والتفاني فيهالجامعي في إ ء التنظيمي للأستاذ  والولا براز أهمية الرضا الوظيفي  إ -
IV.   اختيار الموضوع: أسباب 

 كان وراء اختيار هذا الموضوع عدة أسباب منها: 

 .الرغبة الشخصية في اكتشافنا لطبيعة العمل في الجامعات وربما التوظيف به مستقبلا-

 . والبحث عن كل ما يمثل هذا الموضوع   الرغبة في الاطلاع -

الأستاذ  إ- لدى  بينهما  العلاقة  وطبيعة  التنظيمي  والولاء  الوظيفي  الرضا  أهمية  البشير براز  لجامعة  الجامعي 
 . -برج بوعريريج–براهيمي  الإ

V. هداف الدراسة: أ 

 ليها من خلال هذه الدراسة فيما يلي: الأهداف التي يمكن الوصول إ  تلخيصيمكن  

إبراز العلاقة بين أبعاد الرضا الوظيفي )محتوى وساعات العمل، الحوافز، فرص الترقية والظروف البيئية لأداء العمل( -
  . والولاء التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي

إلى حلول لما يواجه الأستاذ من مختلف الظروف البيئية وكذا إقناعه مساعدة الإدارة ومسؤولي الجامعة للوصول  -
 بلولاء لها، لكونه مهم لكل الجامعات. 
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   .محاولة الخروج بنتائج واقتراحات من شأنها أن تكون أساس لأبحاث مستقبلية في هذا الميدان -

VI.  :حدود الدراسة 

 لقد حددت هذه الدراسة في المجالات التالية: 

اعتمدت هذه الدراسة على عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير   الحدود البشرية:-
 . -برج بوعريريج-جامعة 

 . -جامعة برج بوعريريج-تمس الدراسة الميدانية كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير   الحدود المكانية: -

  . م2021/م2020الدراسة الميدانية في السداسي الثاني من السنة الجامعية  أجريت    الحدود الزمانية: -

وكذلك الرضا   ،اشتملت هذه الدراسة على تناول موضوع الولاء التنظيمي من مختلف جوانبه  الحدود الموضوعية:-
البعض في الجا العلاقة التي تربطهما ببعضهما  النظري، أ الوظيفي ومعرفة  ما في الجانب معة وهذا كان في الجانب 

بينهما من خلال تقديم استمارة،   العلاقة و ء التنظيمي والرضا الوظيفي(،  ركزنا على تحليل المتغيرين) الولا  التطبيقي فقد
 - جامعة برج بوعريريج–في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  استبيان موجه للأستاذ الجامعي  

VII.  :منهج وأدوات الدراسة 

كثر المناهج موافقة مع وصفي التحليلي والمنهج الاحصائي، إذ يعتبران من أاعتمدنا في دراستنا هذه على المنهج ال
 هذا الموضوع، ففي: 

الذي يسمح لنا بفهم الولاء التنظيمي وعلاقته   ، اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي  الجانب النظري: -
 بلرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي 

سقاط الجانب النظري للدراسة ى المنهج الاحصائي وهذا من خلال إتم الاعتماد عل  الجانب التطبيقي: -
تخدم في جمع فقد اس  - جامعة برج بوعريريج– على أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  

إ استبيان علحصائيا  البيانات ومعالجتها  قائمة  بعرض  الاوذلك  العلوم  أساتذة كلية  عينة من   قتصادية ى 
التسيير   وعلوم  بوعر –والتجارية  برج  الفئات   ،-يريججامعة  أ   ومن جميع  تكون  أن  التركيز  تمثيلا مع  كثر 

يضم مجموعة من الأسئلة   للأساتذة، كما تعتبر الأداة المنهجية الأساسية التي استعانت بها الدراسة كنموذج 
استخداما في مثل   الأدواتكثر  على المعلومات المطلوبة، وهو من ألى الأساتذة قصد الحصول  الموجهة إ

هذه الدراسات كوسيلة فعالة في تحقيق الاتصال بين الباحث وبين المجتمع الذي يجرى عليه البحث وذلك 
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لمعالجة بيانات   Spssقصد تحليل الآراء والمواقف التي تجمع بواسطته، كما تم استخدام البرنامج الاحصائي  
 وتكرارات.لى نسب  وترجمتها إ    Excelوكذلك برنامج    ،الاستبيان 

VIII.  :هيكل الدراسة ومشتملاته 

للإجابة على إشكالية البحث واختبار فرضياته والوصول إلى ابراز أهميته وتحقيق أهدافه، اقتضت الضرورة تقسيم      
تسبقهم مقدمة عامة وتليهم خاتمة عامة تحوي   ،فصلين فصل نظري وفصل تطبيقي يعكس الدراسة الميدانية  إلى   بحثنا

 ملخصا متبوعا بأهم النتائج المتحصل عليها، إضافة إلى بعض الاقتراحات. 

 تم تقسيمه إلى ثلاثة مباحث:  "،الإطار النظري للدراسة"  لفصل الأول لبلنسبة       

، نتطرق فيه إلى مفهوم الولاء التنظيمي وخصائصه وأهميته، أبعاده، الإطار المفاهيمي للولاء التنظيمي  :المبحث الأول
 مراحل تطور الولاء التنظيمي ومختلف أنواعه ونظريات الولاء التنظيمي.

ته وأنواعه، الإطار المفاهيمي للرضا الوظيفي، نتطرق فيه إلى مفهوم الرضا الوظيفي وخصائصه وأهمي  المبحث الثاني: 
 طرق قياس الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه.نظريات الرضا الوظيفي ومؤشراته،  

الدراسات السابقة، سنعرض فيه الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي والدراسات التي تناولت   المبحث الثالث:
 سة الحالية عن الدراسات السابقة. الرضا الوظيفي والدراسات التي تناولت العلاقة بينهما، وما يميز الدرا

 : مبحثينتضمن    "الإطار التطبيقي للدراسةالفصل الثاني فهو تحت عنوان "أما      

الدراسة والإجراءات المنهجية لها، نتطرق فيه للتعريف بميدان الدراسة والإجراءات  : تقديم المؤسسة محل  الأول  المبحث 
 المنهجية لها. 

النتائج    : الثاني  المبحث وتحليل  التحليل  ،الفرضيات  واختبارعرض  الشخصية،  البيانات  لتحليل محور  فيه  نتطرق 
  واختبار فرضيات الدراسة.  الاستبيان الإحصائي الوصفي لمحوري  
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 :الأول الفصل

لدراسة ل  النظري الإطار  
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 : تمهيد

أيضا يجب وتطويرها و اليوم على الموارد البشرية في تحقيق أهدافها، لذلك يجب تدريبها    المنظمات  تعتمد           
 فرادها.ألى الولاء التنظيمي بين  إ جل تحقيق الرضا الوظيفي الذي يؤدي بدوره  أ تحفيزها، من

عمل بفعالية، ابكه والتقصي سلوك العاملين في ضل تزايد تعقد العمل فيها، وتش  المنظمات إلى تسعى بعض            
ن المؤسسات الأخرى لا بد لها من خلق الولاء التنظيمي، وذلك من خلال رضا العاملين مما أنها شأالجامعات ش

ستوى إذا تدني منماطهم السلوكية،  أو   الأفراد  تجاهلا نعكاساالولاء التنظيمي    لأن حفزهم وزيادة الإنتاجية،  إلىيؤدي  
 تدني إنتاجية العاملين.   إلى الولاء التنظيمي ينعكس على الرضا عن العمل، مما يؤدي  

التنظيمي    لهذا يحظى      الولاء  له    هتمام بموضوع  التنظيمي لما  العديد من أ  منالباحثين في مجال السلوك  ثر في 
 الظواهر السلوكية مثل: الدوران الوظيفي والرضا والأداء.

 قمنا من خلال هذا الفصل بعرض متغيرات الدراسة من خلال المباحث التالية:     

 المبحث الأول: الإطار المفاهيمي للولاء التنظيمي

 المبحث الثاني: الإطار المفاهيمي للرضا الوظيفي 

     المبحث الثالث: الدراسات السابقة.
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 التنظيمي. المبحث الول: الإطار المفاهيمي للولاء  

والمحبة   والاندماج  صلى مدى الإخلاإفي الفكر الإداري المعاصر، تعبير يشير بشكل عام  يعتبر الولاء التنظيمي        
 ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي يعمل بها وتفانيه لها.   نعكاساو عمله،   اتجاهالتي يبديها الفرد  

 المطلب الول: مفهوم الولاء التنظيمي وخصائصه. 

التي        المعاصرة  الفكرية  المفاهيم  من  التنظيمي  الولاء  مفهوم  قبل   يت ظحيعد  من  الاهتمام  من  بمستوى كبير 
 الدراسات وتعددت، لتحديد تعريف للولاء التنظيمي.  ختلفت االباحثين، لهذا  

 أولا: مفهوم الولاء التنظيمي. 
بعد إلا  نه في مجال الإدارة لم يحظى بلاهتمام اللازم،  ألا  إ الولاء قديم في مجال العلوم الإنسانية،    موضوع  ن أ مع        

لى الصعوبة إفي مجال المنظمات المختلفة، أدى  كدت على العلاقات الإنسانية وأهميتها  أ والتي  ظهور المدرسة السلوكية  
 في تحديد مفهوم الولاء، فقد تعددت تعاريف الولاء بتعدد الباحثين:

 تعريف الولاء:  .1
 .العهد والقرب والنصرة والمحبة والالتزاملغة: يعني    -

الانتماء والانتساب       فهو  قيمة عالية ومعنى سام ونبيل،  نقول    ،والولاء كلمة ذات  للأبناء ولاء   بأن وعندما 
يعني   فان ذلك  على  إو   تسابهمانو انتماءهم  لآبئهم،  ينطوي  المعنى  والولاء بهذا  لهم،   نسجام لاوا  الالتزامخلاصهم 

   1والجذب تجاه الغير. 

يعرف   أن ، ويمكن  لأقفعال بين الفرد والمنظمة بشكل كبير، رغم حصولهم على مردود    قتران االولاء هو   :اصطلاحا  -
المحافظة على عضويته فيها لتسهيل تحقيق في  هداف المنظمة ويرغب الفرد  أحالة يمتثل فيها الفرد بقيم و   أنهالولاء على  

 2أهدافه 

 تعريف الولاء التنظيمي:  .2
 هناك عدة تعاريف للولاء التنظيمي من بينها:

 
والاجتماعية، تخصص علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم   الإنسانيةالجامعات، مجلة العلوم   أساتذةعبادو خديجة، الولاء التنظيمي لدى   1

 . 52، ص 2015، مارس 18والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة)الجزائر(، العدد  الإنسانية
وتسيير الموارد البشرية،  معنصر مروى، الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي، مذكرة لنيل شهادة ماستر، تخصص علم النفس، العمل   2

م،  2017، جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي، دراسة ميدانية في معهد التكوين الشبه طبي بعين البيضاء، ة العلوم الاجتماعية والإنسانيةيكل

 . 41ص
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الفرد على بذل درجات عالية من الجهد لصالح التنظيم والرغبة    ستعدادا"  أنه عرف الولاء التنظيمي على   _
 1هداف الرئيسية للتنظيم". القوية في البقاء في التنظيم، وقبول القيم والأ 

 رتباطوالاالشعور الإيجابي المتولد عند الموظف تجاه منظمة إدارية، والإخلاص لأهدافها  "  نه بأكما تم تعريفه  و  _
 2. وقيمها"بين قيمه    وخلق التوافق  فتخار والامعها ثم العرض المستمر على البقاء فيها، من خلال البذل  

 3أساسية: الولاء التنظيمي هو حاصل تفاعل ثلاثة عناصر    أنخرون آوأوضح  _

 تمثل أهدافه وقيمه.   عتبارهاب الفرد لأهداف وقيم المنظمة التي يعمل بها    ويقصد به درجة تبني التطابق:أ.  

دواره التي يقوم بها في المنظمة أيكون الفرد منهمكا بصورة متكاملة في نشاطاته و  أنويعني  في العمل:  نهماك الاب. 
 التي يعمل بها. 

 بأن القوي والعاطفة للمنظمة التي يعمل بها الفرد بحيث يحس    رتباطبلاالإخلاص والوفاء: ويقصد بهما الشعور  ج.  
 المنظمة جزء من ذاته وكينونته.

أعطت مجموعة من الباحثين مفهوما واضحا   يم والعزم على العمل إزاء أهدافهالإيجابي للتنظوفي نفس السياق   _
ن الصفات التالية أ بها، و   رتباطهادرجة تطابق الفرد مع منظمته ودرجة    عتبرتهاوشاملا للولاء التنظيمي عندما  

 4لتنظيمهم:  الأفرادتمثل سمات أساسية لولاء  

 وقيم المنظمة. بأهداف قوي    عتقاد اأ.  
 جهد ممكن نيابة عن المنظمة.  أقصىلبذل   استعدادب.  
 في المنظمة وعدم تركها.  ستمرارالارغبة قوية في المحافظة على ج.  

عن شعور إيجابي متولد لدى الفرد تجاه الولاء التنظيمي" هو عبارة   أن من خلال التعاريف السابقة نستخلص       
قصى جهد أ  لبذل   ستعدادهاو ورغبته القوية في البقاء في التنظيم    ودرجة ارتباطه القوي بها، منظمته التي يعمل بها،  

 . هداف المنظمة، وعدم تركها"ألخدمتها، وقبول الفرد لقيم و 

 

 
 .  235م، ص 2015الرياض،  ، العبيكان للنشر،  1الموارد البشرية )نحو منهج استراتيجي متكامل(، ط إدارة محمد بن دليم القحطاني،  1
 . 44مروى معنصر، مرجع سابق ذكره، ص  2
م،  2015، المجموعة العربية للتدريب والنشر، القاهرة، 1منال البارودي، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين، ط 3

 (. 76،77ص)
 (. 235،236محمد بن دليم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص ) 4
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 ثانيا: خصائص الولاء التنظيمي.

 1من مجمل ما طرح سابقا يمكننا تثبيت بعض الخصائص لمفهوم الولاء التنظيمي:

يتطلب جهودا كبيرة من قبل إدارة المنظمات،   إذلمنظماتهم ليس بلأمر السهل،    الأفرادن تصعيد حالة ولاء  إ   -
 وذلك لتشابك العوامل والمتغيرات التي تؤثر فيه وتساهم في تكوينه.

حيث تتجلى صوره على سبيل المثال في   )...(  للولاء التنظيمي تأثير مباشر على كثير من الظواهر الإدارية،  إن   -
فراد التنظيم  أ  لمن قب  نجاز المبذوللى العمل، ومستوى الأداء والإ إ بلحضور    لتزام الاالرغبة في البقاء في التنظيم، ومدى  

 . لخإتحقيق أهدافه....   بتجاه 

قل نسبيا من أتكون ن درجة التغيير التي تحصل فيه أ  إلامستوى الثبات المطلق،   إلىلا يصل   التنظيميالولاء  إن  -
 الأخرى. درجة التغيير التي تحصل في الظواهر  

نما تخضعان إحالة بناء مستوى الولاء وحالة هدمه، لا تخضعان للمفاجئات التي تتم بفترات قصيرة من الزمن و  في  -
فمنح الولاء لمنظمة معينة قد   و بطيئا مقارنة بحجم التغيير في الظواهر الإدارية الأخرى، أقد يكون متدرجا  و للتأثير،  

ن التخلي عن هذا الولاء لا يكون نتيجة إ يستغرق وقتا ليس بلقليل، لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كذلك ف
 ضاغطة.   ستراتيجيةاللتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات  

 . بعادهأو المطلب الثاني: أهمية الولاء التنظيمي  

وله الأثر الجلي لحسن سير العمل فيها وتحقيق رسالتها وأهدافها   ،للولاء التنظيمي أهمية بلغة في حياة المنظمات     
وتأثر تأثيرا   ،وتوجيههم توجيها صحيحا  الأفرادلما له من تأثير على سلوكيات    الأهميةوترجع هذه    ،بشكل فعال

الظواهر   العمل،  السلبية )إيجابيا على مجموعة  ه يمكننا أن  إلا(، حيث لا يمكننا حصرها ككل  ضراب...الإدوران 
  وبمختلف أنواعها.الوقوف على الأبرز منها  

 أولا: أهمية الولاء التنظيمي. 

   2ما يلي:  أبرزتتلخص أهمية الولاء التنظيمي في  

 
  (.235،236طاني، مرجع سبق ذكره، ص )محمد دليم القح1
 (. 78،79منال البارودي، مرجع سبق ذكره، ص ) 2
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يمثل الولاء التنظيمي عنصرا هاما في الربط بين المنظمة والعاملين فيها، لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها   -
 مستوى من الإنجاز.  أعلىفراد للعمل، وتحقيق  تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأ  أنالمنظمات  

للمنظمات التي يعملون بها تعتبر عاملا هاما أكثر من الرضا الوظيفي، في التنبؤ ببقائهم في عملهم   الأفرادولاء    إن   -
 تركهم العمل في منظمات أخرى.   أو

كلما زاد شعور الفرد بلولاء تجاه منظماتهم، كلما ساعد ذلك على تقبلهم لأي تغيير يكون في صالح المنظمة،   -
 سيعود عليهم بلخير. المنظمة   زدهاران  أ انا منهم  إيم

 نتاجها. إوزيادة   ستمرارهااو لمنظماتهم يعتبر عاملا هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات،    الأفرادن ولاء  إ -

من جهة وبين المنظمات من جهة   الأفراديعتبر الولاء التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين    - 
تأثير  إلى كما يميل هؤلاء    ،أخرى، فالأفراد ذوو الولاء التنظيمي المرتفع يميلون لبذل المزيد من الجهد لأجل منظماتهم

 ودعم قيم المنظمة والبقاء فيها لفترة أطول. 

المرؤوسين، حيث    الأفرادشعور    إن  -  توجيه  الرؤساء في  عبئ  للمنظمة يخفف من  يستجيبون   الأفراد  أنبلولاء 
 1لتعليمات الرئيس بطريقة أفضل، ومن ثم يعملون بكفاءة أكثر، مما يحقق الثقة والود بين الرئيس والمرؤوسين. 

 بعاد الولاء التنظيمي. أثانيا:  

بعاد في تحديد هذه الأ  ختلافان هناك  أ   إلا بعاده  أالباحثين في موضوع الولاء التنظيمي، على تعدد    تفاق ارغم  
 حيث: 

 2هي:   أبعادالولاء التنظيمي له ثلاثة    أن (Allen & Meyer & Smith)والن وسميث    ر ماي  يرى كل من   -

استقلالية وأهمية وتنوع درجة  عمله )ل الفرد للخصائص المميزة    إدراكهذا البعد بدرجة    ويتأثر  الولاء العاطفي:أ.  
الموظف   إحساس  بدرجة  الولاء  من  الجانب  هذا  يتأثر  له(، كما  المشرفين  وقرب  المطلوبة  البيئة    بأنالمهارات 

ما  وأالتنظيمية التي يعمل فيها تسمح بلمشاركة الفعالة في مجريات صناعة القرارات سواء ما يتعلق منها بلعمل  
 يخصه بصورة شخصية. 

 
 (. 78،79منال البارودي، مرجع سبق ذكره، ص ) 1
والتجارية  ملياني فاطمة الزهراء، أثر الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفي، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تسيير مؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية  2

 (.07،08، ص )2015وعلوم التسيير، جامعة الجيلالي بونعامة، خميس مليانة، 
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حاسيس أوهذا الولاء يعكس علاقة الموظف وارتباطه الودي مع المنظمة التي يعمل فيها ويتمثل في مشاعر و           
 المودة والوفاء والإخلاص التي يكنها الموظف نحو منظمته. 

وغالبا ما يعزز هذا   ، بلعمل في المنظمة  الاستمرارنحو    بلالتزامبه شعور الموظف  ويقصد    الولاء الخلاقي: .ب
 الأهداف الشعور بلدعم الجيد من قبل المنظمة للعاملين فيها، والسماح لهم بلمشاركة والتفاعل الإيجابي ووضع  

 .تنفيذ العملو والتخطيط ورسم السياسات العامة للتنظيم، علاوة على تحديد كيفية الإجراءات  
 أنالتي من الممكن    الاستثماريةدرجة ولاء الفرد في هذه الحالة تتحدد بلقيمة    أن ويعني    الولاء المستمر: . ج

 1بجهات أخرى.  الالتحاقمع التنظيم، مقابل ما سيفقده لو قرر    استمريحققها الفرد لو  

 الولاء التنظيمي ببعدين هما:   أبعادكما حدد كل من "ستاو وسلانيك"    -

لى تطابق الأهداف إويعني الأمور التي تؤدي    (Attituclinal commitment)  :الاتجاهيالولاء   .أ
 في المنظمة.  والاستمراروقيم المنظمة، بحيث تزداد رغبته في البقاء   أهدافوقيم الفرد على  

ويقصد به العمليات التي من خلالها يصبح   (Behavioral commitment)  الولاء السلوكي: .ب
المنظمة  الذي قضاه في  الفرد والوقت  بذله  الذي  السابق، فالجهد  مرتبطا بلمنظمة، بسبب سلوكه  الفرد 

 يجعلانه يتمسك بكونه عضوا فيها.

 2فيحدد بعدين للولاء التنظيمي على النحو التالي:   )Kid Ron(ما كيدرون  أ -

 ، وقيم المنظمة  لأهدافيقصد به تبني الفرد  و   (Moral commitment)  دبي )الخلاقي(:الولاء ال .أ
 تمثل قيمه وأهدافه.   بعتبارها

في العمل داخل المنظمة، بلرغم من وجود عمل بديل في   الاستمرار ويقصد به تبني الفرد    الولاء المحسوب:  . ب
 . منظمة أخرى وبمزايا أفضل

 

 

 

 
 . (08، 07ملياني فاطمة الزهراء، مرجع سبق ذكره، ص ) 1
كلية العلوم   العاملين، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر، علم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية،  أداءفاضل سمية، الولاء التنظيمي وتأثيره على  2

 .22م، ص  2016، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي، والإنسانيةالاجتماعية 
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 . أنواعهالمطلب الثالث: مراحل تطور الولاء التنظيمي ومختلف  

يمي غلب الكتاب يتفقون على وجود ثلاثة مراحل أساسية لتكون الولاء التنظأ  : أولا: مراحل تطور الولاء التنظيمي
 ي: المؤسسة، عرفوها كما يلفي  
حيث يعتمد على ما يتوافر    ، عام واحد   إلىالعمل، وتمتد هذه المرحلة    إلى أي قبل الدخول    ة:مرحلة التجرب   -1

مستويات مختلفة من   أويدخلون المؤسسات وعندهم درجات    الأفراد  لأن   ،لدى الفرد من خبرات العمل السابقة
ما تمثله من قيم و   جتماعيةالاناجمة عن توقعات الفرد وظروف العمل الطبيعية والبيئة    ،للولاء التنظيمي  ستعداداتالا
والحصول على القبول   ، تحقيق الأمان والشعور به إلىوأفكار ففي هذه المرحلة يهدف من توجه نحو العمل    تجاهاتاو 

 1ديدة. والتعايش مع بيئة العمل الج وبذل الجهد للتعلم    ،من التنظيم
وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بلأشهر الأولى من تاريخ بدء العمل، وتتراوح الفترة   مرحلة العمل والبدء:  -2

أربعة أعوام، وتظهر من خلالها خصائص مميزة لها، تتمثل في الأهمية الشخصية،   إلىالزمنية لهذه المرحلة من عامين  
 2الخوف من العجز وظهور قيم الولاء التنظيمي.

تتمثل من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الاتجاهات التي تعبر عن زيادة درجات الولاء،   مرحلة الثقة في التنظيم:   -3
الفرد في التنظيم، وتقييم عملية التوازن، وتقييم عملية   ستثماراتامرحلة النضوج في دعم التوازن من خلال    إلى ليصل  

  3غراءات المعطاة للأفراد. الجهد، والإ
 (: مراحل تطور الولاء التنظيمي 1الشكل رقم )

 .بلاعتماد على ما سبق الطالبتين  إعدادمن    المصدر: 

 
لوم  مزوار منوبة، أثر الحوافز على الولاء التنظيمي، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وع 1

 .  62م، ص2013التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، 
 . 47مرجع سبق ذكره، صمعنصر مروى،  2
  .24فاضل سمية، مرجع سبق ذكره، ص3
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 ثانيا: أنواع الولاء التنظيمي. 

وجود عدة أنواع للولاء التنظيمي تبعا للعديد من الباحثين   إلىمن خلال المراجع والمصادر المختلف خلصنا        
 والدارسين:

حسب وجهة نظر بحثي السلوك التنظيمي الولاء يستخدم لوصف العمليات التي عن طريقها   الولاء الموقفي:   -1
قيم المنظمة، ويعملون على التوحيد معها، هذا النوع من الولاء يسمى الولاء و   أهدافيح للموظفين التعريف على  يت

 1والشخصية. هذا الأخير يعتمد على العوامل التنظيمية    أن وهو شبيه الصندوق الأسود، حيث    تجاهي الا

التي  6العمليات، تقوم فكرة الولاء على أساس جتماعيالا حسب وجهة نظر علماء النفس  الولاء السلوكي: -2
من خلالها يعمل السلوك الفردي، وبلذات الخبرات الماضية على تطور علاقات الفرد وربطه بمنطقته، ولوصف هذه 

نهم أخذ والعطاء" الفرد يصبح مقيدا داخل المنظمة ذلك  سماه بنظرية "الأأ ( كما  1964الخبرات تحدث "بيكر" )
 ا. يفقدوه   أن خيرو المكافئات في الماضي ويخشون 

المؤسسة   ستمرارافراد التضحية بجهودهم وطاقاتهم، مقابل  ويمثل المدى الذي يستطيع فيه الأ  الولاء المستديم:  -3
نهم يجدون صعوبة في أيعتبرون أنفسهم جزءا من مؤسساتهم، وبلتالي فن هؤلاء الافراد  إ التي يعملون فيها، لذلك ف

   2و تركها. أمنها   سحابنالا

التي تنشئ بين الفرد ومؤسسته والتي يتم تعزيزها من   جتماعيةالا ويتمثل في العلاقة النفسية    التلاحمي:الولاء    -4
 متيازاتالا لى بطاقات  إفراد العاملين، إضافة  التي تقيمها المؤسسة وتعترف فيها بجهود الأ  جتماعيةالاخلال المناسبات  

 3التي تمنحها تلك المؤسسة وإعطاء البطاقات الشخصية. 

العاطفي:  -5 الولاء رابطا    الولاء  الولاء مجموعة أو علاقة معنوية بين الموظف ومنظمته، أي  أيعتبر  نها ترى في 
نه هناك توافق  أمنظمته، لما له من رغبة قوية في البقاء بمنظمته، لأنه يرى  تجاه ا المشاعر العاطفية التي يبديها الموظف  

 4بمبادئ منظمته مهما كلفه ذلك.   لتزامالا لى  إذ يسعى دوما  إهداف وقيم المنظمة التي يعمل بها،  أ بين أهدافه وقيمه و 

بمبادئ منظمته ويندمج في عمله دون ن نلقي عليه الولاء المقيد، حيث يلتزم الفرد  أ يمكن    غترابي:الولاء الإ  -6
ن الفرد يعيش حالة ، ويعود سبب ذلك الى السلطة التي تمارس عليه، ويسمى كذلك بلولاء السلبي لأ إرادة ورغبة منه

 
شريط شريف محمد، الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماجيستير، قسم علم النفس والعلوم التربوية   1

 .  86م، ص2009والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري محمود، قسنطينة،  الإنسانيةوالأرطفونيا، كلية العلوم 
 . 63مزوار منوبة، مرجع سبق ذكره، ص   2
 نفس الرجع، نفس الصفحة.  3
 . 85شريط شريف محمد، مرجع سبق ذكره، ص 4
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النفسي، التغيب، قلة   حتراقكالا دائية  أصراع وسرعان ما تنعكس على حياته النفسية والمهنية في صورة سلوكات  
   ءات ...الخ.الإنتاج، نقص الكفا

الرقابي:  -7 المنظمة تمثل دليل لتوجيه سلوكه أينشئ عندما يعتقد الموظف    الولاء  المعايير والقيم الموجودة في  ن 
تأتي بصورة مفاجئة وتحاول تفسيرها  التيلى التطلع على مختلف القوانين، خاصة إ توجيها صحيحا فهو يسعى دوما 

 للمنظمة.   نتماءه او نه يتأثر بها ويزداد ولاءه  إنها تساعده في فهم ذاته وتطويرها فأوفهمها وبعدما يدرك  

في هذا النوع من الولاء الدافع الأخلاقي نحو العمل يولد لدى الفرد الولاء نحو منظمته، لكن  الولاء المعياري:  -8
نه غير كافي، فمثلا العامل الذي لم يتقاضى مرتبه لمدة زمنية طويلة لم إذ لم يقترن بدوافع نفسية فإالدافع الأخلاقي  

 خلاقه.أ   رتباطية امهما كانت قوة   ستمراروالايستطع الصبر  

 بع: المداخل النظرية للولاء التنظيمي: االمطلب الر 

لى الولاء إ من خلال الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي فهناك من نظر    تضحتا  تجاهات ا  ثلاثهناك        
الجانب لى الولاء التنظيمي من إ نظراليه من الجانب الموقفي والثالث إ خر من نظر آالتنظيمي من الجانب السلوكي و 

 التبادلي:
بلمنظمة، من خلال   رتباطهالى  إ ويعني العملية التي من خلالها يؤدي السلوك الماضي للفرد    المدخل السلوكي: -أولا
نه يحققها أالمادية وغير المادية التي يستثمرها في المنظمة، فالولاء همنا ينبع من المكاسب التي يرى الموظف    ستثماراتالا

 1نتيجة تركه لها.   يكبدها و التكاليف التي  أفي المنظمة    ستمرارهانتيجة  
نه وجهة نظر تعكس ألى الولاء التنظيمي على أساس  إوالذي ينظر    (:الاتجاهاتو النظري)أالمدخل الفكري  -ثانيا

 فان الشخص ذو الولاء التنظيمي المرتفع هو الذي:   تجاه الا طبيعة وجود العلاقة بين الوظف والمنظمة، وحسب هذا  
 يمان عميق بأهداف وقيم المنظمة. إلديه  -
 لبذل الجهد الكبير في سبيل المنظمة.   الاستعدادلديه   -
 لديه الرغبة الصادقة في البقاء في هذه المنظمة.  -

 2في كثير من الدراسات، التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي. تجاهالا هذا    ستخدماوقد      
الولاء التنظيمي يحدث نتيجة للعلاقات   أن دراسته للولاء التنظيمي على    فييعتمد هذا المدخل    المدخل التبادلي: -ثالثا

التبادلية بين الفرد والمنظمة، فكلما حصل الفرد على مزايا ومصالح من المنظمة مقابل ما يقدمه لها من جهد كبير 

 
 (.53عبادو خديجة، مرجع سبق ذكره، ص ) 1
 (. 50،51معنصر مروى، مرجع سبق ذكره، ص ) 2
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التبادلية الناتجة من   الولاء التنظيمي ينحصر في العملية  أنيتضح من هذا المدخل  لتلك المنظمة، و   كان ولاءه أكثر 
ن الولاء التنظيمي أعضوية المنظمة، كما    إلى المكافئات والتكلفة التي يحصل عليها الفرد وما يخسره في مقابل انضمامه  

 فراد يزيد بزيادة المكافئات وينقص بزيادة التكلفة في العمل. لدى الأ
سهامات والمنافع حصيلة للعلاقات المتبادلة بين الإ  أو نتيجة    أنه ينظر للولاء التنظيمي من خلال هذا الاتجاه على      

 ، كونه وسيلة للتبادل والمقايضةل  من الممكن فهم الولاء بطريقة أفضل  أنهالتي تحدث بين المنظمة والعاملين فيها، كما  
مقابل الولاء   و نفسيةأ  السابقة سواء كانت مادية   ستثماراتبلاخر  بآ  أو وكذلك ظاهرة تراكمية وهو مرتبط بشكل  

فراد زادت درجة ولاءهم للمنظمة التي فكلما كان هناك زيادة في معدل المصالح المتبادلة من وجهة نظر الأ  ،المطلوب
   1منفعية، كما يمكن قياسه من خلال هذا التوجه.  عتباراتائما على  ن يعد الولاء قاأ وبهذا يمكن    ،يعملون فيها

 المبحث الثاني: الإطار النظري للرضا الوظيفي. 

لدى    يعتبر         الهامة  المواضيع  الوظيفي من  الرضا  التوافق    الأفرادموضوع  الذي يحقق  الأمان  فهو  والمجتمعات 
بلنجاح في العمل، كما يعد المعيار الموضوعي   رتباطهلا للعاملين، ويساعد على حسن الأداء    جتماعيوالاالنفسي  

 لنجاح الفرد في مختف جوانب الحياة.

 أهمفهوم وخصائص الرضا الوظيفي وكذلك  م  إلىهذا المبحث التطرق  ولتوضيح هذا المفهوم أكثر سنحاول في        
 الأخرى. النظريات المفسرة له والعوامل المؤثرة فيه وغيرها من العناصر  

 المطلب الول: مفهوم الرضا الوظيفي وخصائصه 

 الخصائص المتعلقة به.   أهمالتعاريف الخاصة بلرضا الوظيفي مع توضيح    أهمعرض    إلىالمطلب  في    سوف نتطرق    
 أولا: مفهوم الرضا الوظيفي 

 : تعريف الرضا (1
 2قبل عنه. أحبه و أهلا ورضي عنه،  أ راه لهرضائه يعني  إغة: هو ضد السخط، و ل   -

حسان في مقامات المقربين ومنتهى الإ  أعلى ن الرضا ثمرة الجهد في الدنيا وغاية الحياة وهو من  أ ويذكر المشعان        
نما إمنفصلين،    أومرين متضادين  أ العمل والمكافئات، والرضا المتبادل بين الخالق والمخلوق هو الفوز العظيم وهما ليسا  

بينهما على أساس   العلاقة  المقامات  أنتقوم  ا  هَ تُ يَّ أَ   اي َ "  : قال الله تعالى  . أحدهما موجب للآخر، وتحققهما قمة 

 
وعمل، كلية العلوم   لبيض يوسف، عثماني مخلط، الثقافة التنظيمية وأثرها على الولاء التنظيمي، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علم اجتماع تنظيم 1

 . 41م، ص2016والاجتماعية، جامعة زيان عاشور، الجلفة، الإنسانية

 
الموارد البشرية، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر،   أداء ، موساوي يحيى، تأثير الرضا الوظيفي على  الأمين برياح محمد  2

 . 03م، ص2016والعلوم التجارية، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان،   راعمال، كلية العلوم الاقتصادية علوم التسيي إدارةتخصص 
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)سورة الفجر،  ي"تِ نَّ ي جَ لِ خُ ادْ ي وَ ادِ ب َ ي عِ ي فِ لِ خُ ادْ ة ف َ يَ ضِ رْ مَ   ة  يَ اضِ رَ   ربَِ كِ   ىلَ إِ ي  عِ جِ رْ اِ   المُطْمَئنَِةُ   النَّفْسُ 
30 .)1 

الجوانب من عمله أكثر من   أوالفرد يحب عدة مظاهر    أنالرضا هو    " (Mumford)  فه ممفورد : فعر  صطلاحاا  -
 2تلك التي لا يحبها. 

للموظف )  الحالة» (Haward and Sheth) وشيتوراد  أعرفه    - التي يشعر بها عندما   (الإنسان العقلية 
 3."يحصل على مكافئة )ثواب( كافية مقابلة التضحية بلنقود والمجهود

 الرضا الوظيفي:  (2

والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل   رتياحوالا الرضا الوظيفي هو" الشعور النفسي بلقناعة    -
للعمل، مع العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية   نتماء والاالعمل، مع الثقة والولاء  نفسه "محتوى الوظيفة" وبيئة  

 4ذات العلاقة".
الوظيفي على    Herbert ((1980   تير هربوقدم    -  والناتج عن أنهالرضا  العاملين تجاه وظائفهم  " مشاعر 
  5يحصلوا عليه من الوظيفة.  أندراكهم لما ينبغي  إدراكهم الحالي لما تقدمه الوظيفي لهم، و إ

حصول الفرد على مزيد   أنالحاجات تعتبر    تيات الدوافع والحوافز وبعض نظرياكافة نظر   أن "   1979يرى لولير    -
 6. رضا"قناعة و   أكثرمما كان يريد تجعله  

هتمام بلظروف النفسية والمادية وبلبيئة التي تسهم  وكذلك الرضا الوظيفي من وجهة نظر هوبوك" عبارة عن الإ  -
 7في خلق الوضع الذي يرضى به الفرد". 

اتجاه عملهم بما يتيحه هذا العمل من عائد مادي إيبدونهويقصد بلرضا الوظيفي لدى المعلمين" شعورهم الذي    - 
شراف، وما يحظى به من تقديم ومكانة خرين والإدارة والإوفرص للترقية، وما يحيط به من ظروف كالعلاقات مع الأ

 8في المجتمع. 

 
علم النفس،   يمذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير فعبد الرحمان عزيزو، الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاص،  1

 .   29م، ص 2016والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،  الإنسانيةتخصص علم النفس عمل وتنظيم، كلية العلوم 
  إدارةدة ماستر، الموظفين في المؤسسات الجامعية، مذكرة ضمن متطلبات نيل شها أداءبلخيري سهام، عشيط حنان، أثر الرضا الوظيفي على  2

 .  04م، ص 2012اعمال استراتيجية، معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، المركز الجامعي العقيد اكلي محند اولحاج، البويرة، 
 . 03، موساوي يحيى، مرجع سبق ذكره، صالأمين برياح محمد  3
 . 277م، ص2016الجنان للنشر والتوزيع، عمان،  ، دار1محمد الفاتح محمود بشير المغربي، السلوك التنظيمي، ط 4
م،  2014، المؤسسة العربية للعلوم والثقافة، 1عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي والمهني، ط  إيهاب 5

 . 16ص
الماجستير في علوم التسيير، اقتصاد وتسيير مؤسسات،  عزيون زهية، التحفيز وأثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري، مذكرة لنيل شهادة   6

 . 49م، ص 2007، سكيكدة، 1955اوت 20كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة 
 . 38منال البارودي، مرجع سبق ذكره،ص  7
 .21عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سبق ذكره، ص إيهاب 8
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الذاتية بوظيفة الفرد وخبرات يجابية وممتعة تنتج من القناعة  إنه حالة عاطفية  الرضا الوظيفي بأ  Lockeويرى    -
 1. هذه الوظيفة"

داءه لعمله ويتحقق ذلك بلتوافق بين ما أثناء  أ  رتياح والانه شعور الفرد بلسعادة،  كما يعرف الرضا الوظيفي بأ  -
ن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد إيتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه في هذا العمل، و 

 لى العمل والإنتاج". إ

 حمد صقر عاشور نموذجا للرضا الوظيفي بلشكل التالي: أويقدم 

 ي (: نموذج الرضا الوظيف2الشكل )

 
الجامعية،  أ  المصدر:  المعرفة  دار  المنظمات،  في  الإنساني  السلوك  عاشور،   . 1997الإسكندرية،  حمد صقر 

 . 140ص

هو" مشاعر المورد البشري نحو وظيفته وطريقة   ن الرضا الوظيفيأ السابقة نستخلص    من خلال التعاريف       
شباعه إلتي تنعكس على درجة  اداءه لعمله، والعناصر المكونة لها، والناتجة عن رضا وعدم رضا العامل بوظيفته و أ

 . "المطلوبة في بيئة عملهلحاجاته ورغباته وتوقعاته  

 المصطلحات المرتبطة بالرضا الوظيفي:

الوثيق بمفهوم الرضا الوظيفي والتي تتضمنها تعريفاتهم نذكر   رتباطالا يقدم الباحثون عددا من المفاهيم ذات  
 2منها ما يلي: 

 يتحقق هدفه رضا يعبر عن شعور الموظف بلسعادة عندما  لفا  الرضا الوظيفي والشعور بلسعادة:   -
 فالرضا يتحقق عندما تلبي الوظيفة طموحات الموظف.   الرضا ومستوى الطموح:  -
 فارضا يتحقق عندما تتحقق توقعات الموظف نحو ما يحصل عليه من عوائد.  الرضا والتوقع:  -
 شبعت. أن حاجاته قد  فالرضا يتحقق لما يشعر الموظف بأ  شباع الحاجات: إالرضا و   -

 
 (.    35-31ص )-ره، صعبد الرحمان عزيزو، مرجع سبق ذك 1
 . 07بلخيري سهام، عشيط حنان، مرجع سبق ذكره، ص 2
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 1منها:   توجد عدة خصائص للرضا الوظيفي، :  الرضا الوظيفيثانيا: خصائص  

أشار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي الى تعدد التعريفات وتباينها   :تعدد مفاهيم طرق القياس  -1
الوظيفي وذلك   الرضا  الذين تختلف مداخلهم    لاختلاف حول  العلماء  النظر بين  التي يقفون أو وجهات  رضياتهم 

 عليها.

موضوع فردي،   أنه الرضا الوظيفي على    إلى غالبا ما ينظر   موضوع فردي:  أنه الرضا الوظيفي على    إلى النظر    -2
خر، فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات أ يكون رضا الشخص قد يكون عدم رضا لشخص    أن ما يمكن    فإن 

 هذا كله على تنوع طرق قياس المستخدم.   انعكسودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر، وقد  

نظرا لتعدد وتعقيد وتداخل جوانب   لسلوك الإنساني: الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة ل   -3
ومتضاربة  متناقضة  نتائج  تظهر  بلتالي  لأخرى،  دراسة  ومن  لآخر،  موقف  من  أنماطه  تتباين  الإنساني  السلوك 

 للدراسات التي تناولت الرضا، لأنها تصور الظروف المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات.

نه حالة من القناعة والقبول، ناشئة عن يتميز الرضا الوظيفي بأ  حالة من القناعة والقبول: الرضا الوظيفي    -4
شباع الحاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي هذا الشعور إتفاعل الفرد مع العمل نفسه، ومع بيئة العمل وعن  

 غاياته.العمل و   أهدافحقيق ، زيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج ولتله  نتماءوالاء  بلثقة في العمل والولا

حيث يعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد   : الاجتماعيبسياق تنظيم العمل والعمل    ارتباط للرضا عن العمل    -5
دارته ويسترد هذا إمن الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بلعمل، فيكشف عن نفسه في تقدير الفرد للعمل و 

الفشل في تحقيق الأهداف الشخصية، وعلى الأسلوب الذي يقدمه   أوالتقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي  
 هذه الغايات.   إلى للعمل وإدارة العمل في سبيل الوصول 

 رضا الفرد عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الخرى:   -6

ما قد يؤدي لرضاه فرد   أنرضا الفرد عنصر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى، كما    إن
 2وتوقعاتهم.  الأفرادحاجات   لاختلافيكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة    أن معين ليس بلضرورة  

 

 
- 14ص )-م، ص2015، نيولينك للنشر والتدريب، القاهرة، 1ضغوط العمل، ط  إدارةعبد اللطيف عمر، الرضا الوظيفي ومهارات   مد. عصا 1

16.) 
 (. 16-14ص )- عبد اللطيف عمر، مرجع سبق ذكره، ص مصاع 2
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 بعاده.أالمطلب الثاني: أهمية الرضا الوظيفي و 

 : الرضا الوظيفيأولا: أهمية  

 هم ما يلي: أللرضا الوظيفي أهمية كبيرة تم تلخيصها في 

 أهمية الرضا الوظيفي للمورد البشري:  -1

الجوانب   إلىالرضا الوظيفي لم يعد في الوقت الحاضر مرتبطا بلجانب المحسوس فقط كالراتب مثلا، بل تعداه    -
من الجانب المادي، فالإشباع المعنوي للفرد وتحقيق ذاته    أهم  أنهاثبتت الكثير من البحوث  أالمعنوية الأخرى التي  

 لقوة الدافعة الوحيدة للفرد في عمله.أصبح مطلبا أساسيا للموظف العصري، ولم يعد المال هو ا

نه ذلك الرضا الذي يستمده المعلم من وظيفته التي يقوم ومن معظم المصطلحات التربوية عرفت الرضا الوظيفي بأ  -
يمانه بوظيفته والدور الذي إرؤساءه الذين يقومون بلإشراف عليه، وهو نابع من    أوالجماعة التي يعمل معها،    أوبها،  

هماله وعدم قيامه بواجباته، مما يتسبب عدم تحقيق العملية التربوية إ   إلى يقوم به، وغياب هذا الرضا يؤدي    أن يمكن  
  1. ضعف المجتمع وتأخره  إلىلأهدافها، مما يؤدي  

الوضعية النفسية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشرية تعطيها إمكانية   أنالقدرة على التكيف مع بيئة العمل، حيث    -
 2أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به.

وشرب وسكن...الخ،   أكلجميع حاجاتها المادية من    بأن ، فعندما تشعر الموارد البشرية  بتكاروالا  الإبداعالرغبة في    -
عمال بطريقة مان وظيفي ...الخ، مشبعة بشكل كافي تزيد لديها الرغبة في تأدية الأأو  حتراماو وغير المادية من تقدير  

 مميزة.

 لتي تتمتع بلرضا تكون أكثر رغبة في تطوير مستقبلها الوظيفي. أزيادة مستوى الطموح والتقدم، الموارد البشرية    -

نخفاض في إمان عالي و أ واضح وملموس في مستوى الغيابت ودوران العمل والحوادث وتحقيق مستوى    نخفاض ا  - 
 3الإنساني في العمل.  للأداءالسرقة والغدر والضياع وتوقف العمل، وغيرها من السلبيات المرافقة  

 
 (. 33،34عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سبق ذكره، ص )  إيهاب 1
 . 59، ص 2018، المثقف للنشر والتوزيع، 1لكحل منيف، تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفي مفاهيم ونظريات، ط 2
هادة الماستر، تخصص علم اجتماع وتنمية  الجامعة، مذكرة مكملة لنيل ش  أساتذةنجات شيخي، الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى  3

 . 44م، ص2016، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي، والإنسانية وتسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية 
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غير الراضين وهم   الأفرادالراضين وظيفا يعيشون حياة أطول من    الأفرادوكشفت بعض نتائج بحوث النقاب عن    -
ن هناك علاقة أكد البعض  جتماعي، وي قدرة على التكيف الإ  وأكبرقل عرضة للقلق النفسي وأكثر تقديرا للذات،  أ

  1ن الراضين وظيفيا راضين عن حياتهم والعكس صحيح. أ وثيقة بين الرضا عن الحياة والرضا الوظيفي، بمعنى  

كان راضا   فإذا  ،غلب مقياس مدى فاعلية الأداءحيث يعتبر في الأ  ،همية كبيرةأفراد  ن للرضا الأ أ ومن المسلم به    -
لمنظمة عندما تقوم برفع اتضاهي تلك التي تنويها    ،لى نتائج مرغوبة فيهاإذلك سيؤدي    فإنفراد الكلي مرتفعا  الأ

 . نظام الخدمات  أوتطبيق برنامج للمكافئات التشجيعية   أو   ، أجور عمالها

شعور المورد البشري بلرضا الحقيقي بلإيجاب على المؤسسة  رتفاع اينعكس  أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة:  -2
 صورة: في  

 لوظيفي يخلق الرغبة للمورد البشري، في الإنجاز وتحسين الأداء.افالرضا    الإنتاجية:  ارتفاع  -

ضرابت فالرضا الوظيفي يساهم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن العمل والإ  تخفيض تكاليف الإنتاج:   -
 والشكاوى.

شعور المورد البشري بلرضا الوظيفي بلإيجاب على المجتمع في   ارتفاعينعكس    أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع:  -3
 صورة: 

 . قتصاديةالامعدلات الإنتاج وتحقيق الفاعلية    رتفاع ا  -

 معدلات النمو والتطور للمجتمع.   رتفاع ا  -

 من بين أنواع الرضا لوظيفي نجد::  ثانيا: أنواع الرضا الوظيفي

 : إلىوينقسم الرضا الوظيفي بحسب هذا الاعتبار   شموليته:  عتباربا -1

الداخلي:   - الوظيفي  في    الرضا  تتمثل  للعامل  الذاتية  بلجوانب  الشعور الاعترافويتعلق  القبول،  التقدير،   ،
 بلتمكن، الإنجاز والتعبير عن الذات. 

ويتعلق بلجوانب الخارجية)البيئة( للعامل في محيط العمل مثل: المدير، زملاء العمل   الرضا الوظيفي الخارجي:  -
 وطبيعة نمط العمل. 

 
 . 11عصام عبد اللطيف عمر، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 : إلىينقسم    زمنه:   عتباربا واع الرضا  نأ -2

ما يبذله من   أن ذ يتوقع  إويشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملية الأداء الوظيفي،    الرضا الوظيفي المتوقع:  -
 جهد يتناسب مع هدف المهمة.

يشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا المتوقع، وعندما يتحقق الهدف   الرضا الوظيفي الفعلي:   -
 يشعر الموظف حينها بلرضا الوظيفي. 

  1رضا جزئي وكلي:  عتبارهبا أنواع الرضا الوظيفي   -3

 أقصى ويمثل رضا العامل عن جميع جوانب ومكونات العمل، وهنا يكون العامل قد وصل الى    الرضا الكلي:  -
الرضا الكلي   لأنن تتوفر في هذا العمل كل عناصر الرضا،  أدرجة من الرضا عن عمله، ولكن ليسمن الضروري  

 أن يتوقف على طبيعة العامل نفسه فهو ربما لا يعتبر جميع تلك العناصر مهمة، وبلتالي فالعامل وحده من يستطيع  
 يحدد تلك العناصر التي تتوافق معه. 

بعض أجزاء ومكونات العمل، وهنا يكون العامل قد وصل لدرجة   يمثل شعور الفرد الوجداني من  الرضا الجزئي:  -
 2موجودا لكنه لا زال يؤدي عمله.   ستياءالاربما لا زال    أوبها،   كتفىا فية عن بعض جوانب العمل، وبلتالي رضا كا

 المطلب الثالث: نظريات الرضا الوظيفي ومؤشراته 

طرق ومؤشرات عديدة في بحوثهم ودراساتهم   استخدموا الباحثين، حيث    بهتمام حظي مفهوم الرضا الوظيفي      
شباع حاجاته المادية والمعنوية، وتعد النظريات التي تناولت إجل  أجل تفسير ما يجري داخل الانسان من  أ وذلك من  

 الدافعية والحوافز نظريات مفسرة للرضا الوظيفي 

  المؤشرات والنظريات التالية:      أهم   اض بستعر نظرا لأهمية هذه المؤشرات والنظريات وفائدتهم الدراسية سنقوم      

 أولا: نظريات الرضا الوظيفي:

الحاجات الذي قدمه عالم   لإشباعبعاد هذه النظرية في النموذج الأساسي  أتتعدد  نظرية التدرج الهرمي لماسلو:    -1
   3تتنوع الحاجات عند ماسلو فمنها: ( و 1954-1943براهام ماسلو )أالنفس الأمريكي 

 
 (. 65-60ص )- لكحل منيف، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .  66لكحل منيف، مرجع سبق ذكره، ص    2
الجامعي، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر، تخصص علم النفس العمل وتسيير  الأستاذعكاشة سعيدة، الرضا الوظيفي وعلاقته بالدافعية لدى  3

  (.  27،28م، ص )2013لبواقي، ، جامعة العربي بن مهيدي، ام االإنسانيةالموارد البشرية، كلسة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعية و
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الماء والطعام ...الخ، وهذه الفئة من الحاجات هي التي   إلى هي الفيزيولوجية مثل الحاجة    الحاجات الفيزيولوجية:  -
ن يجد مكانا أمل الفرد الذي يشعر ببرودة شديدة  أ شباعها، فمنتهى  إتتصدر قائمة الحاجات المختلفة في حالة عدم  

ن هذه الحاجات فطرية عامة إ بقاء الفرد كذلك على نوعه.    هذه الحاجات يعتبر ضروريا للحفاظ على  وإشباعدافئا  
 جناسهم، أعمارهم وثقافاتهم. أ بيئاتهم،    اختلافبغض النظر عن    الأفراديشترك فيها جميع  

والتخلص من المرض   والاستقرار  والاطمئنانالشعور بلأمان والسلام    إلىتمثل حاجات الفرد    حاجات المان:  -
 والتهديد.

العاطفة والحب والمحبة والقبول،   استجابة  إلىالنوع البشري في الحاجة    أفراديشترك جميع    :والانتقاءحاجات الحب    -
ن أ الحاجات النفسية اللازمة لصحة الفرد النفسية لا شك    أهم هي من  والشعبية و جتماعي والأصدقاء  و التقليل الإأ

هواء ويجمع الأ ة تلاءم من حيث الميول والعواطف و صديق  اجتماعيةبيئة    أوجماعة    إلىينظم    أن   إلىكل فرد يسعى  
 .بينهم رابط متين

من  والاحترام وتشمل الحاجات للشعور الشخصي للإنجاز والثقة بلنفس وكذلك الحاجة للتميز  : الثقةحاجات  -
 احترامه خرين له، وكذلك رغبته في  الأ   واحترامالذات والنفس    احترامخرين، وتمثل هذه الحاجات رغبة الفرد في  قبل الأ

على القدرات الفعلية   الاحتراميستند ذلك    أن، لكنه لا بد  والاحترامفيمنحونه التقدير    للأخرين أيضا يرونه كذلك
  قدراته على العمل والانجاز.يته و مكانإ والحقيقية التي يمتلكها الشخص والتي تعكس  

مكاناته الكامنة، ويعبر ماسلو عن هذا إوهي الحاجات التي تدفع الفرد لتحقيق طاقاته و   حاجات تحقيق الذات:  -
 الواضحة يكون" ويعتمد تحقيق الذات أيضا على المعرفة    أنيكون الفرد ما يستطيع    أن المعنى لتحقيق الذات بقوله "  

يفعله بكفاءة   أنهيعرف    أنيفعله قبل    أن ن يعرف الفرد ما يمكن  أالذاتية وحدودها، فلا بد    بإمكاناتهلدى الفرد  
 تقان. إو 

 حاجات يمكن ترتيبها كما في الشكل التالي:   أو لدى الانسان عدة دوافع   أن ماسلو    يرى
 (: هرم ماسلو للحاجات. 03الشكل )
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الحاحا   أقل   إلى تباع حاجة ملحة  إلى  إفقد ينتقل الفرد بلضرورة    الأفراد  ختلاف ب ترتب الحاجات يختلف    إن      
قبل    وأكثر الذات  الفرد حاجة تحقيق  يشبع  فقد  العاطفية،    إشباعرقيا،  الجمالية   أوالحاجة  الحاجات  يفضل  قد 

وزان التي يعطونها لكل حاجة من أيضا في درجة الأهمية والأ   الأفرادوالفكرية على حاجة الأمان، كذلك يختلف  
و رسام وزنا أ، بينما يعطي فنان  ستقراروالامن  الحاجات، فقد نجد عاملا يعطي درجة كبيرة من الأهمية لحاجة الأ

هائلا للحاجات الجمالية لتحقيق الذات. يعتبر الزمن عاملا مهما في ترتيب الحاجات ودرجة الأهمية التي يخصصها 
 1لكل حاجة منه. 

العمل ترتبط هذه النظرية بتطبيق نظرية ماسلو للحاجات في مواقع  (:  1968نظرية ذات العاملين: لهرزبرج )  -2
   2مجموعتين من العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي:  لهرزبرجحيث يحدد  

عدم رضا العمال عن أعمالهم   إلى العمل وهي عبارة عن دواع تؤدي    أو العوامل المرتبطة بلوظيفة    المجموعة الولى:  -
القرارات   اتخاذوتنحصر في إحساس الفرد بلإنجاز وتحمل المسؤولية وتوفر فرص الترقية للوظائف الأعلى والمشاركة في  

 المتعلقة بلعمل. 

 عدم رضا العمال عن  إلىالعمل، وهي عبارة عن دوافع تؤدي    أو فهي العوامل المحيطة بلوظيفة    المجموعة الثانية:   -
و نمط القيادة وطبيعة العلاقات أ  الإشراف  أوالإدارة    أو أعمالهم وحصرها في الظروف التي تحيط بلعمل كالرئاسة  

 بين الموظف وزملائه، وبينه وبين رؤساءه، وظروف البيئة المحيطة بلعمل. 

النظريات المفسرة للرضا الوظيفي   أهممن    1976دوين لوك عام  أنظرية القيمة التي قدمها  تعتبر    نظرية القيمة:   -3
لكل ن المسببات الرئيسية للرضا الوظيفي هي قدرة ذلك العمل على توفير عوائد ذات القيمة والمنفعة العالية  أ   ويكد

قوم بتحديد   شيءتوفير عوائد ذات قيمة للفرد كلما كان راضيا عن عمله، فقبل كل    استطاعفرد على حد، وكلما  
الأهمية للحاجات التي يريدها ويشير لوك في   أوالفرق بين ما يحتاجه وبين ما يتحصل عليه فعلا، ثم يحدد القيمة  

 هي:   أبعادعناصر وظيفته تحددها ثلاثة    أحددرجة رضا الموظف عن    أن  إلىنظريته  
 دار ما يرغب الموظف في الحصول عليه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظيفي. مق  -
  .مقدار ما يحصل عليه بلنسبة لهذا العنصر -
 أهمية هذا العنصر بلنسبة له. -

على الفرق بينما يريد وما يتحصل عليه فعلا، فهي تجاهلت الجانب   عتمدتا  أنهاوالنقد الموجه لهذه النظرية       
الداخلي للموظف فقد تحركت مشاعر داخلية لا علاقة لها بلمحيط الخارجي، كحبه لأداء عمله وشعوره بلرضا عند 

 
 . (28، 27عكاشة سعيدة، مرجع سبق ذكره، ص ) 1
 . 528م، ص2019، 25 ، المجلد103، العدد  الأساسيةايمان ناظم حذية المياحي، الرضا الوظيفي لدى المرشدين التربويين، مجلة كلية التربية  2
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لا وجود تساوي بين ما يريد وما يحصل إ لا العوائد وما يشعره بلرضا  إ، وكان ما يحركه  لخإ...إليهنجاز المهام الموكلة  إ
كبيره للموظف   همهأو كل عنصر يكون ذو قيمة    أن دوين لوك  أما يتحصل عليه أكبر مما يريد، ويقول    أو عليه فعلا  

 1. الشعور بلرضا الوظيفي  إلىه يؤدي  إنف

 واعتبرها  نظرية المساوات في بيئة العمل،   1963دمز في عام  أطرح عالم النفس جون    2نظرية العدالة والمساواة:   -4
الشخص   لأنواحد من الحوافز التي تدفع الشخص نحو العمل وهي نظرية ترتبط بلحالة الجماعية وليست الفردية فقط  

يقارن نفسه ووضعه وما يحصل عليه من مزايا مع الاخرين داخل وخارج المؤسسة، فتركز على العلاقة بين الرضا 
 أنى  غ، وتستند هذه النظرية الأداءه  إنتاجيتهرجة الرضا الوظيفي لديه وهذا يؤثر في  ، يحدد دومكافئات من عمله

صل عليها من خلال مقارنة ما يحصل عليه من مكافئات وحوافز  الفرد يحكم على عدالة المكافئات والحوافز التي يح
مع ما يحصل عليه امثاله من العاملين بنفس المستوى ونفس الظروف، واذا كانت نتيجة هذه المقارنة عادلة تكون 

د معرفة النتيجة شعور الفرد بلرضا الوظيفي، وعلى أساس ذلك فان الفرد لا يكتفي بما يحصل عليه من مزايا، وانما يو 
ن جهده يعادل جهد أذا شعر  المزايا التي يحصل عليها الفرد في بيئة العمل او المماثلون له من الأصدقاء، وبلتالي ا

هبوط دوافعه للعمل حتى لو كان قد حصل على   إلىيؤدي    صافنن شعوره يعدم الإإقل منه فألكنه يحصل  غيره و 
 . كبرأ زيادة    أوقد يرى زميلا قد حصل على ترقية   لأنه زيادة في الراتب،    أوترقية  

عدم الرضا لدى أي فرد عامل بلمؤسسة، في عدة مظاهر   أوتتجسد حالة الرضا  :  ثانيا: مؤشرات الرضا الوظيفي
الغكالإضراب،   الظواهر تشكل مشكلات كبيرة التمارض، الشكاوى، إضافة الى  العمل ومثل هذه  ياب ودوران 

وإبراز درجة التكامل فيما بينها،  حدي   لمؤشرات تحاول تحليل كل مؤشر علىبلنسبة للمؤسسة، ونظرا لأهمية هذه ا
 3. مادهاعتاأي مدى  

 ، وتتمثل في: ي للفردكمؤشرات أساسية دالة على حالة الرضا الوظيف     

التخلص من عمل غير راضي   أجلحالة عدم الرضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر والقلق، فمن    إن   التمارض:  -1
عنه يلجا الفرد عن ظاهرة التمارض وتعني لنا اظهار الفرد نفسه في حالة مرض، ويلاحظ ذلك من خلال التردد 

 المحيطة به.   الظروفالملل من  لا تعبير عن مشاكل في العمل و إ و  ه  وهذا السلوك ما  المستمر على عيادة المؤسسة،

 
 (. 20،21، موساوي يحيى، مرجع سبق ذكره، ص )الأمين برياح محمد  1
 . 528ايمان ناظم حذية المياحي، مرجع سبق ذكره، ص 2
 (. 114-112) ص- ص ، مرجع سبق ذكره  زهية،  عزيون 3
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رفع   إلى بلعمل، تدفع لعاملين المستائين    الظروف المحيطة  أوالاستياء عن طريق المعاملة    إن  :الشكاوىكثرة    -2
 أخذها مر الذي يتوجب  المقدمة تعكس لنا مستوى الرضا الأ   الشكاوىشفهيا لرؤسائهم. فنسبة    أوشكاويهم كتابيا  

  الحلول الممكنة.   لإيجادوتحليلها بدقة    الاعتبار بعين  

الخاصة بلعمال والموظفين الرافضين   الشكاوىالباحثين عن طريق المقابلة الشخصية،    أحد في هذا الموضوع درس  و 
  الجدول التالي:  فكانت كما هو مبين في  لأعماله

 الشكاوي الخاصة بالعمال والموظفين الرافضين لداء الاعمال المطلوبة منهم   (:1الجدول رقم)

 الشكاوي  عدد العمال 
18 
14 
18 
08 
06 
08 

 عدم كفاية الأجور  ❖
 عدم الشعور بلأمن  ❖
 صعوبة العمل  ❖
 ة فرص الترقية  قل ❖
 رتابة العمل  ❖
 م ملائمة ساعات العمل عد  ❖

 ، ص. 1997فراد، الدار الجامعية للطباعة والنشر، بيروت،  لسلوك التنظيمي وإدارة الأعبد الغفار حنفي،    المصدر: 
 (. 493-494ص)

كلما زادت النقائص في المؤسسة زادت نسبة الشكاوى والتظلمات المرفوعة من طرف العمال لرؤسائهم   أنهالملاحظ  
 1هذه الأخيرة تعبير صادق عن عدم الرضا داخل المؤسسة.  رتفاعاو 

في العلاقات التنظيمية لذلك   ختلالالا يعكس بلفعل تواجد    الإضرابحدوث    أن مما لا شك فيه    : الإضراب  -3
هم المؤشرات الدالة على وجود مشاعر عدو الرضا المعبر عنها بشكل صريح، فالإضراب بصورة عامة أ ضراب  يعد الإ

تعبير عن وضعية العمال التي يعيشونها ولا تتوافق مع متطلباتهم )...( و الاضراب هو الوسيلة الكفيلة للحد من 
المستائين من تدهور وتدني مستلزمات   الأفرادما هو غير رسمي: يقوم به جماعة من  ضراب  تلك الوضعيات ومن الإ

بذلك فالعمال في مثل هذه   رسمي :فيشمل جميع عمال المؤسسة مع علم النقابة والإدارة وال  الإضرابالعمل، اما  
 ستقرارالاعلى سوء ظروف العمل و كل النوعين يعبر عن حالة عدم    أو على الاجر    أماالحالة تميزهم حالة عدم الرضا  

 . سلبية على الفرد والمؤسسة  أثاربلعمل مما ينتج عليه  

 
 عزيون زهية، مرجع سبق ذكره، ص-ص )114-112(. 1 
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والتوافق بين الفرد العامل وأعضاء المؤسسة يلعب دورا هاما في الرفع من   الانسجام   إن  اللامبالاة والتخريب:   -4
حد ما عن ذلك العمل   إلىهو راضي    إذن بذل الجهد اللازم في عمله،    إلىالذي يدفعه ويوجهه    الأمرمعنوياته،  

 . ذي يمكنه من تحقيق الطموح والذاتال

شكال من اللامبالاة والتخريب أوبغياب ذلك الانسجام وعدم القدرة على التكيف مع محيط العمل تظهر عدة        
التي تترجم وتعكس لنا حالة عدم الرضا التي تنتاب الفرد العامل)...( يتضاعف الشعور بعدم الرضا فيصبح مزمنا 

لا يرغب في ترك الخدمة   أوي كونه لا يستطيع  والنتيجة المنتظرة سلوك غير مرغوب فيه، يسلكه الفرد غير الراض
السرقة، التزوير، عدم التعاون مع فريق العمل بلانسجام الواحد والأسباب متعددة فأي تعطيل   إلى بلمؤسسة فيلجا 

 1عنه. نسحاب االعمل يعتبر    إنجازفي  

التي يتعرض لها العامل، تعبيرا منه عن عدم رضاه عن   والإصابتتعد الحوادث    صابات: الرضا عن العمل والإ  -5
الآراء   ، ولقد تضاربتليهإنجاز المهام الموكلة  إالدافع نحو أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في    نعدام اعمله، وبلتالي  

ض العلاقة السلبية فنجد من الباحثين من يفتر صابت  بين معدلات الحوادث والإ حول العلاقة بين الرضا الوظيفي و 
الرضا عن   فالفرد الذي لا يشعر بلرضا عن عمله يكون  االعمل ومعدلات الحو بين  التعرض  أدث،   إلى قرب من 

 أنالإصابت عن الفرد الذي يشعر بلرضا، ويعد ذلك بمثابة الانسحاب عن العمل و في المقابل نجد فروم يذكر  
مل وليس العكس، فتعرض الفرد للإصابة يجعله غير راضي عن الإصابت هي مصدر من مصادر عدم الرضا عن الع

التفسيرات   الحوادث والاصابت ودرجة   فإن عمله وأيا كانت  نسبة  السلبية بين  العلاقة  تلك  البحوث تدل على 
 الشعور بلرضا عن العمل. 

 والعوامل المؤثرة فيه.   المطلب الرابع: طرق قياس الرضا الوظيفي 

داريين، بحيث توجد بدراستها كل من علماء النفس والإ  اهتمالتي    الرضا الوظيفي من بين المواضيع يعتبر موضوع      
عدة طرق مختلفة في الإدارة لقياس وتحديد مستوى الرضا كما يتأثر الرضا الوظيفي بعدة عوامل والتي لا بد للإدارة 

  تركز عليها في تحقيق الرضا للعاملين.  أن

 أولا: طرق قياس الرضا الوظيفي 

تعتبر طرق قياس الرضا الوظيفي طرقا هامة في البحوث السلوكية والإدارية، حيث يهتم المديرون بقياس الرضا      
لذلك كان   لإنسانا من الصعب قياس الرضا لأنه يوجد داخل    أنه الوظيفي بعتباره مؤشرا للكفاءة التنظيمية، حيث  

 
 (. 114-112ص )- عزيون زهية، مرجع سبق ذكره، ص 1
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المقابلة، قائمة    استخدملا بد من   المقابلة   لأنونظرا    ستقراءاتالاطرق قياسية غير مباشرة كالملاحظة و  طريقتي 
خر، بحيث الباحثين قاموا بتطوير البعض الأ أن إلا لا يعتمد عليها   ستبياناتالاوالملاحظة تأخذان وقيتا طويلا فان 

م للرضا الوظيفي الجزئي والكلي وهناك العديد من الطرق القياسية التي طورها الباحثين لكمقياس م  عتمادها ايمكن  
 نا سنستعرض الشائع منها:أن  إلا 

راء الافراد بمجموعة من الأسئلة، وهذه الأسئلة تحتوي على عوامل أيعتمد على تقص  و :  ستقصاءالاطريقة    -1
الإدارة، حيث تصمم   تجاها  الإشراف جر،  ، زملاء العمل، الأوظروفهمثل طبيعة العمل ونوعه ومحتواه، ساعات العمل  

نفس لوقت    وفيينخارج  أواخليين  د  اكانو الباحثين سواء    أهدافبطريقة تخدم    الاستبيان او    ستقصاءالاعناصر  
 1. الوظيفيعن الرضا    آرائهم  ستطلاعاالذين نريد    الأفرادت  مع مستويا   تتلاءم

ة في يفعال  أكثرغير مخطط وهي    أوغير رسمية ومخططا لها  أووقد تكون المقابلات رسمية   المقابلات الشخصية:   -2
وتتضمن أيضا مقابلة العاملين وجها لوجه عن طريق   2صغيرا.  المؤسسةكان حجم    إذاة رضا العاملين وخاصة  فمعر 

، وفي تلك الطريقة يمكن معرفة أسباب الحالات النفسية المصاحبة إجابتهمإعطاء أسئلة للعمال بنظام معين لتسجيل  
محو   و أخطوة تجاه تصحيح    أولللعمل، وتتم مقابلة المواجهة في بيئة يشعر بها العاملون بلحرية في الكلام، وبهذا تتم  

، بلتالي يكونون بأمانةأجاب الفرد    إذاأي نوع من أنواع القياس الفردية ناجحة    أوالمشاكل، وتكون مقابلة المواجهة  
 قهم في الخصوصية.ح ضل حماية الإدارة لاستجابتهم و قادرين على التقرير الدقيق لمشاعرهم في

وتعتمد هذه الطريقة على قيام الباحث بملاحظة سلوك العاملين والذي يدل بدوره   طريقة الملاحظة الشخصية:  -3
من حيث السلوكيات ومن واقع اساليبهم    الآخرينعلى مدلى درجة رضا العاملين عن أعمالهم، يقوم الباحث تقييم 

لكنها تمثل أسلوب عشوائيا غير مخطط، حيث تعتمد الملاحظة على مدى فهم    اللفظيوغير    اللفظي  تصالالافي  
حكامنا على العمال وبلتالي لا يمكن إفي    نخطأ خرين، لذلك قد  الباحث للرموز والتلميحات التي تصدر عن الأ

  3. يجابتغيير الرضا الوظيفي سواء كانت بلسلب او الإ   اتجاه صدار حكم حقيقي من مشاعرهم  إ

درجة رضا العاملين من واقع البيانات الثانوية الموجودة بلمؤسسة   استنتاجينبغي  طريقة تحليل البيانات الثانوية:    -4
، إلخ...التشغيل  أثناءالعاملين، معدا دوران العاملين، عدد الحوادث    شكاوىوذلك مثل معدلات الغياب حجم  

 4حد ما على درجة رضا العاملين.   إلى حليل هذه المؤشرات يمكن الحكم بت  أنهحيث 

 
 . 38عزيون زهية، مرجع سبق ذكره، ص   1
 . 289المغربي، مرجع سبق ذكره، ص محمد الفاتح محمود بشير  2
 .38نجات شيخي، مرجع سبق ذكره، ص 3
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 ثانيا: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: 

الوظيفي، والتي لا بد للإدارة         الرضا  المؤثرة على درجة  العوامل  الرضا   أنهناك عدد من  لتحقيق  تركز عليها 
 1هم هذه العوامل ما يلي: أالوظيفي للعاملين و 

المادية    لإشباعوسيلة    الأجريعد    الجور والرواتب:  -1 الكثير من أوقد    للأفراد  جتماعيةالا و الحاجات  شارت 
 ارتفع  للأفرادوجود علاقة طردية بين مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى الدخل    إلى الدراسات  

جر بن الأ  أكدي نظريته عندما  أ هرزبرج حالف هذا الر   أنمن الجدير ذكره  رضاهم عن العمل والعكس صحيح، و 
عليه بعض الملاحظات التي   الرأيفقط تمنع عدم رضا وهذا    وإنما الرضا    إلى هو من الحاجات الدنيا التي لا تؤدي  

  منها:

تبرز أهمية و   الأفرادخر على حاجات هو الأ  يؤثر المجتمع   وإنفي درجة تفضيلاتهم للحاجات، كما  الأفراديختلف  - 
في النظام   الأفرادفي حياة    الاقتصاديةمن الدول النامية لأهمية العوال    أكبرس مالي بدرجة  أالنظام الر الأجور في ظل  

  . مالي  الرأس

 النجاح. و والتفوق    ميزللتكالحاجة    الاقتصاديةحدى المشبعات لحاجات مختلفة أخرى غير الحاجات  إ تعد الأجور    -

الصلاحية ودرجة التنوع في المهام العمل وما يتضمنه من المسؤولية و يمثل محتوى    محتوى العمل وتنوع المهام:  -2
، عمله ولذلك يرفع من مستوى رضاه عن العمل   لإنجازعندما يمنح صلاحيات    بأهميتهأهمية للفرد، عندما يشعر الفرد  

 . الوظيفة  بإثراءالمتمثلة  تطبيقاتها  ج فيما يتعلق بلعوامل الدافعة و هذه النتيجة متوافقة مع نظرية هرزبر   إن

الوظيفي كالتغذية   للإثراءوتوفير بعض العناصر الأخرى    ستقلاليةالاذويي الحاجات العليا في منحهم    الأفراديرغب      
تصميم الوظائف يؤدي   إعدادهذه الرغبة من خلال    إشباع  فإنة ووضع مهام متنوعة ومتعددة لهم ولذلك  يالعكس

 رفع معدلات الرضا لديهم. إلى

 ناطة إ  أنيتوقف الأداء على متغيري الرغبة في العمل والقدرة والمعرفة،    معرفته بالعمل: الفرد وقدراته و إمكانية    -3
تدعيم أدائهم وهذا ينعكس على الرضا والذي يتحقق   إلى معرفة العاملين يؤدي  عمال او مهام تتناسب مع قدرة و أ

  بأهميتهم معرفة العاملين يساهم في شعورهم  و   وإمكانياتلتطويرية لرفع قدرات  تهيئة البرامج التدريسية وا  فإن لهم ولذلك  
 في رضاهم.   ارتفاعفي المنظمة ويترتب على ذلك  
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تحقيق   فيفرصة الترقية وفقا للكفاءات التي تساهم    للأفرادالمنظمة تتيح    إن   فرص التطور والترقية المتاحة للفرد:  -4
 ذوي الحاجات العليا.   الأفرادأهمية لدى    ذو  )التصور والنمو(  اشباع الحاجات العليا   أنذ  إالرضا الوظيفي، 

تنمية المشاعر الإيجابية   إلى رضا العاملين فالنمط القيادي الديمقراطي يؤدي  توجد علاقة نمطية و   نمط القيادة:   -5
العمل والمنظمة نحو   القيادة   هتمامامركز    بأنهمالعاملين حيث يشعرون    الأفرادنحو  القائد والعكس يكون في ظل 

 الرضا. وعدم   الاستياءتبلور مشاعر    إلى هذا الأسلوب في القيادة يؤدي  إن .  الأوتوقراطية

ضاءة ورطوبة وضوضاء على درجة تقبل الفرد إظروف العمل المادية مع تهوية و   تأثرالظروف المادية للعمل:    -6
 عن بيئة العمل.   الأفرادرضا   إلىالبيئية الجيدة تؤدي    الظروفن  إ لبيئة العمل ولذلك ف

قياسا بمدخلاته )مهاراته، الفرد يقارن معدل عوائده المستلمة    بأن في نظرية العدالة    أدمزأوضح    عدالة القائد:  -7
نقص معدل ما يستلمه   وإنالعاملين معه قياسا بمدخلاتهم    الأفرادقابلياته، خبراته، مستوى تعليمه( مع معدل عوائد  

 1وعدم الرضا.   الاستياءيشعره بعدم العدالة وتكون النتيجة  يره و الفرد عن معدل ما يستلمه غ

الرضا الوظيفي هو عامل تؤثر فيه الكثير من العوامل المتعلقة بلموظف حيث يزداد مستوى رضاه  أننستخلص       
  الوظيفي كلما كانت هذه العوامل مصدر اشباع لحاجات ورغبات الموظف والعكس صحيح.

 (: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 4الشكل رقم )

 
 .بلاعتماد على ما سبق من اعداد الطالبتين  المصدر: 
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة. 

 المطلب الول: الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي 

م(  1 بن حمدان  دراسة  الخاصة   : عنوان ب،  الحمدانيريم  الجامعات  التدريسية في  الهيئة  التنظيمي لعضاء  الولاء 
 . 2009، عمادة الدراسات العلياجامعة مؤتة  ،  ماجيستيرأطروحة  ،  بسلطنة عمان

الكشف عن درجة الولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الخاصة   إلى هدفت الدراسة        
الجنسية على   وإلى  ،بسلطنة عمان  الجامعة،  الخبرة،  وسنوات  العلمي  المؤهل  من  الاختلاف في كل  الكشف عن 

المتوسط العام لدرجة الولاء للعوامل   أن  إلى وقد اشارت نتائج الدراسة  .  الولاء التنظيمي لدى نفس الأعضاءمستوى  
ل العلمي والجامعات )مكان العمل( عالية بينما لم تكن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية تعود لتأثير متغيرات المؤه

من تجارب الجامعات   ستفادةالاهم التوصيات المقدمة  أ والجنسية لدرجة الولاء التنظيمي لدى افراد عينة الدراسة ومن  
الخاصة لتعزيز مقومات الولاء التنظيمي لدى جميع اغضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية وكفاءة المؤسسات 

  جل الحفاظ على المستويات العليا من الولاء التنظيمي.أ الحوافز من    ستعمالاو التربوية  

الجيلالي   دراسة حالة جامعة   الولاء التنظيمي على الداء الوظيفيأثر    :عنوان ب  ،راءملياني فاطمة الزه  دراسة  (2
 . 2014،  لنيل شهادة الماستر  مذكرة بونعامة بخميس مليانة،  

معرفة أثر الولاء التنظيمي على الأداء الوظيفي بجامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة   إلى هدفت الدراسة           
التنظيمي أهمية كبيرة للمنظمة لما له من دور في تحسين الأداء الوظيفي وجعل الموظف جزء من   أن حيث   للولاء 

للولاء التنظيمي على   أثره يوجد  أن  إلى توصلت الدراسة  و التفريط فيه.    أوالجامعة بحيث لا يمكنه الاستغناء عنها  
ة إحصائية بين الولاء التنظيمي توجد علاقة ذات دلالنه  أالجيلالي بونعامة بخميس مليانة و الأداء الوظيفي بجامعة  

كبير على أداء الموظفين   أثرالأخلاقي  للبعد العاطفي و   أنعة وقد تبين  الأداء الوظيف للموظفين الإداريين في الجامو 
 . في الجامعة

)ورقلة،   ميدانية بجامعةدراسة   الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات بالجزائربعنوان:    ،دراسة عبادو خديجة(  3
     .2015جامعة قاصدي مربح ورقلة )الجزائر(، ،العلوم الإنسانية والاجتماعية  مجلة ،غرداية، الودي، بسكرة(

ما مدى لدى أساتذة الجامعات بلجزائر و   لكشف على مستوى الولاء التنظيميا  إلىهدفت هذه الدراسة          
بعد تحليل   راسةحيث توصلت الد   ، الجامعاتقدمية و لمتغير التخصص والرتبة العلمية والأالمستوى تبعا  هذا    ختلافا

 نتائج هامة و منطقية فيما يتعلق بمستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات  إلى وتفسير نتائج الدراسة الميدانية
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قدمية التخصص، الرتبة، الأ  بختلافر ذوو دلالة إحصائية بين الأساتذة لمستوى الولاء التنظيمي  أثلا يوجد    نهأو 
وكذلك  توصلت    والجامعات  التي  النتائج  و   إليها هذه  والمسؤولين  للرؤساء  مفيدة  الدراسة  في هذه  الأساتذة  حتى 

 الأقدمية بمتغيرات التخصص و الرتبة و الجامعات و التي تساهم في توضيح مفهوم الولاء التنظيمي و تحديد علاقته  
 ومكان العمل. 

 المطلب الثاني: الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي. 

من المواضيع   بعتبارهما لقد تعددت الدراسات والأبحاث التي عالجت موضوع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي       
 تمس مشاعر الفرد في وظيفته حيث تناولنا الدراسات التالية:   أنهاالحساسة لاسيما  

فلمبان   إيناسدراسة  (  1 الوظيفي   : بعنوان ،  نواوي  التربويينعلاقته بالالتزام  و   الرضا  المشرفين  لدى   التنظيمي 
 . 2008  أم القرى، جامعة   ماجستير، مذكرة  ، بمدينة مكة المكرمةالتعليم  رفات التربويات بإدارة التربية و المشو 

تنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات ال  الالتزام مستوى  لتعرف على مستوى الرضا الوظيفي و الهدف منها ا       
  ، الجنس) الوقوف على كل علاقة ببعض المتغيرات الشخصية التي شملت:التربويات وكذا التعرف على العلاقة بينهم و 

التنظيمي التربويات بمكة المكرمة.   التربويين  للمشرفين  ( الاجتماعيةالحالة    ،التخصص  ،المؤهل   توصلت   والمشرفات 
وجود علاقة لك  وكذ من الرضا الوظيفي    عالي كل المشرفين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستوى    أن   إلى الدراسة  

كما وجدت فروق لدى كل من المتغربين   ،الالتزام التنظيميبين  بين مستوى الرضا الوظيفي بأبعاده و   إيجابية   رتباطيةا
 : أن السابقين ذات دلالة إحصائية حيث 

 لصالح التخصصات العلمية والجنس لصالح الذكور.  يكون  الرضا الوظيفي تبعا للتخصص  _
والمؤهل  _ الذكور  لصالح  والجنس  العلمية  التخصصات  لصالح  للتخصص  تبعا  التنظيمي  الالتزام  درجات 

 دكتوراه. التعليمي لصالح حملة ال
الدراسة         بداية    إلىخلصت  التوصيات  بتوفير   هتمامبلا بعض  التربوي وذلك  للمشرف  الوظيفة  بلضمانات 

و بعد تركه العمل وتوفير الرعاية الصحية للمشرفين التربويين والمشرفات  أناء  أثالأنظمة التي تكفل للمشرف ضمانا  
لمتابعة   نتهاءاالتربويات   الفرصة  لديهم  لتكون  طبيعة عملهم وتخصصاتهم  بتكليفهم بلقيام بأعمال إشرافيه ضمن 

  . أدقالعملية التعليمية في المدارس بصورة  

المؤسسات الجامعية الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في    أثر  :بعنوان   ،عشيط سهام،  بلخيري سهام  دراسة(  2
 . 2011،  (ة البوير )المركز الجامعي العقيد أكلي محند أولحاج    ، ة ماسترمذكر  ،دراسة حالة جامعة البويرة
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ية لتفعيل أداء  بلغة الأهمنه في غاية  أو   ،الوظيفي في المؤسسة  براز القيمة الحقيقية للرضا إ  إلىتهدف الدراسة            
بعد تحليل وتفسير الدراسة    . وتوصلت داءهمأى الرضا لدى الموظفين بلجامعة وقياس  كذا قياس مستو و   ،الموظفين فيها

الميدانية   الدراسة  البويرة  أن  إلىنتائج  المطلوبة بجامعة  المستويات  بعيدة عن  الوظيفي  الرضا  وكذا رضا   ، مستويات 
هدافها من خلال أفالجامعة تعمل على تحقيق    .الأخرينالأساتذة والأساتذة الإداريين تفوق نسب رضا الموظفين  

 معرفة الأهمية المعتبرة لموضوع الرضا الوظيفي بتوفير كفاءات ومهارات لازمة والذي يتماشى مع متطلبات الوظائف. 

دراسة ميدانية   التنظيمي لدى أساتذة الجامعة  بالالتزامعلاقته  ي و الرضا الوظيف  :بعنوان،  نجاه شيخيدراسة  (  3
 .  2015 ، مذكرة ماستر -البواقيم  أ–بن مهيدي    بجامعة العربي 

ومعرفة مدى   ،المؤسسة التعليمية  زدهارواوالدور الذي يلعبه في نجاح    ، ظيفيالرضا الو   أهمية  إبراز  إلىهدفت         
كذا التعرف على طبيعة و   ،م البواقيأ أساتذة التعليم العالي بجامعة    لتزامبالعلاقات الإنسانية  و علاقة كل من الحوافز  

أساتذة التعليم العالي تحقيق التكافؤ بين الجهود التي يبذلها  و   ،التنظيمي لديهم  لتزامالاو الوظيفي    العلاقة بين الرضا 
 ،بعد تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية  الدراسة   . وتوصلتالفئة  رة من واجبات تجاه هذه ما على الإداللجامعة و 

وهذا ما ساعدهم   وعن رواتبهم،  راضون عن توفر نظام الحوافز ونظام الترقية في مؤسستهم  الأساتذةغلبية  أ  أن  إلى
التنظيمي لدى أساتذة   والالتزامأدى الى وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي    وكل هذا  ، على العطاء الفكري

 التنظيمي لهم.   الالتزامووجود علاقة بين الحوافز المادية والعلاقات الإنسانية وبين    ،م البواقيأجامعة 

 ي الولاء التنظيمي والرضا الوظيف  المطلب الثالث: الدراسات التي تناولت العلاقة بين

الولاء التنظيمي عند أعضاء هيئة التدريس في العلاقة بين الرضا الوظيفي و   :عنوان ، ب  يوسف غنيمدراسة  (  1
 .2006 جامعة الأزهر، نابلس، مجلة   ، جامعة النجاح الوطنية

تدريس الولاء التنظيمي عند أعضاء هيئة العلى العلاقة بين الرضا الوظيفي و التعرف    إلى هدفت هذه الدراسة          
على العلاقة العمر(  سنوات الخبرة و ،  الكلية،  الرتبة الاكاديمية،  لميالمؤهل الع)الجنس و   أثرو في جامعة النجاح الوطنية  

بعد نتائج الدراسة    . وتوصلتالتدريس في جامعة النجاح الوطنيةالولاء التنظيمي لدى هيئة  بين الرضا الوظيفي و 
ن مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند أعضاء هيئة التدريس في أ   إلى   يل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية،تحل

كاديمية الولاء التنظيمي )الرتبة الأ   جامعة النجاح الوطنية مرتفع وكذلك وجدت فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى 
الرضا الوظيفي)الجنس(، وكذلك عدم وجود فروق والكلية(، ووجدت أيضا فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى  

 عة، الخبرة، العمر، معدل الدخل(.تغيرات )الجام لمفي مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي  
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العاملين في المنظمات   أثرعنوان  ، بد عويضةحمإيهاب ادراسة  (  2 الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى 
  .2008 الجامعة الإسلامية )غزة(،  ، ماجستير  ةمذكر   ، الاهلية بمحافظات غزة

الخروج بتوصيات تعمل محاولة  و   ، العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي  أثرتحديد    إلىهدفت الدراسة        
تعمل على تطوير وتحسين محاولة الخروج بتوصيات  و   ،مستوى الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي على تطوير وتحسين  

وذلك طبقا للمتغيرات   ، هلية من خلال ربطه بعناصر محددة للرضا الوظيفيالرضا لدى العاملين للمنظمات الأ الولاء و 
البحث عن و   ،هلية لمحافظات غزةات الأالعوامل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي في المنظمالشخصية ومعرفة المشاكل و 

ى عالي من ن هناك مستو أ   إلى نتجت الدراسة  .  هليةدى العاملين في المنظمات الأ كيفية تحسين الولاء التنظيمي ل
 ، هلية لمحافظات غزةنظمات الأالرضا الوظيفي للعاملين في الم  لإجمالي كما يوجد مستوى جيد نسبيا  ،  الولاء التنظيمي
بين العوامل المؤثرة في ظيفي المتعلقة بلعمل بلمنظمة و وجود علاقة إيجابية بين عوامل الرضا الو   إلى كما خلصت  

كما أظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ،  ماتهم الأخرى منظالتنظيمي للموظفين في أعمالهم و   الولاء
لاهلية الفلسطينية يمي لدى العاملين في المؤسسات االرضا الوظيفي على الولاء التنظ  أثرالمبحوثين حول    استجابةفي  

الدراسة على تعزيز الرضا على الوظيفة من خلال العمل على تحسين نظام الأجور ووضع   أوصت   لمحافظات غزة. 
نظام للحوافز وإعادة صياغة نظام الترقيات المطبق كذلك وضع نظام عادل لتقييم الموظفين، والعمل على تطوير 

ومهارا تعزيز  قدرات  العاملين كذلك  الأ  هتمامات  الموظفين  الأإدارة  مع هلية بلأساليب  التعامل  الحديثة في  هلية 
الموظفين وتفعيل وتعزيز العلاقات الإنسانية بين العاملين في هذه المنظمات، وضرورة العمل على تحسين بيئة العمل، 

 للعمل والولاء للمنظمة.   نتماء الاووضع نظام خاص يعالج مشاكل الموظفين وشكاويهم، وتعزيز ثقافة  

الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى   :عنوان ب،  منى خلف الملاحمة،  عبد الفتاح صالح خليفاتدراسة  (  3
 . 2009جامعة مؤتة،، جامعة دمشق للعلوم التربوية  مجلة ، الخاصة الردنيةأعضاء هيئة التدريس بالجامعات  

تعريف الولاء التنظيمي وعلاقته بلرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات   إلىهدفت هذه الدراسة      
الولاء   أبعادين  وجود علاقة ب  إلى   تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية  بعد  نتائج الدراسة وقد توصلت  ،الخاصة

كذلك وجود فروق في مستوى و   لدى أعضاء هيئة التدريس بلجامعات الخاصة الأردنية،  التنظيمي والرضا الوظيفي 
وصت أوقد    الكلية. لتدريس لمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة في الجامعة و الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة ا

 إلى بحيث لا يتم اللجوء  الدراسة بضرورة وضع نظام مكافئات وحوافز لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة  
 البحث عن الفرص البديلة. 
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 المطلب الرابع: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

  تي:لدراسات السابقة بمكن تلخيصه كالآ هم ما يميز الدراسة الحالية عن اأ    

هناك اختلاف وتنوع في الاتجاهات البحثية للدراسات السابقة حيث منها من بينت من حيث هدف الدراسة:  -
الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات بلجزائر، وهناك من بينت أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين بلمؤسسات 

عند أعضاء هيئة التدريس بلجامعة، الجامعية، ومنها من هدفت إلى معرفة العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي  
في حين سعت الدراسة الحالية إلى التعرف على العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي 

  - جامعة برج بوعريريج–

: لقد كانت المتغيرات السابقة عديدة ومتنوعة أما في الدراسة الحالية فقد تعرفنا على من حيث متغيرات الدراسة -
الولاء التنظيمي وأبعاده )الولاء العاطفي والولاء الأخلاقي والولاء المستمر( لما له من علاقة مع الرضا الوظيفي بأبعاده 

داء العمل(، كما تميزت الدراسة الحالة بأنها تتناول )محتوى وساعات العمل، الحوافز، فرص الترقية، الظروف البيئية لأ
ميدان دراسة يختلف عن الدراسات السابقة، ألا وهو دراسة عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

   التسيير بجامعة برج بوعريريج.        
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  : خلاصة الفصل  

لنا من في مختلف المجالات، حيث توص  هتمامااهم المواضيع  ألاء التنظيمي والرضا الوظيفي من  يعتبر موضوع الو     
ن الولاء التنظيمي هو عبارة عن مشاعر إيجابية يكنها الفرد للمنظمة التي يعمل بها، أ خلال دراستنا لهذا الفصل  

وكذلك للولاء أهمية بلغة   ،تتولد لديه روح المسؤولية تجاه عملهن الفرد  أ لنا من خلال هذه المشاعر  بحيث يتضح  
لدى المنظمة، فهو عنصر متغير يثر ويتأثر بمجموعة من العوامل وتتجلى قيمته الحقيقية من خلال قدرات المنظمة 

شعور الإيجابي ما الرضا الوظيفي فيعبر عن ذلك الأالبقاء والاستمرارية في العمل.    جل أمن    على تحقيق جو عمل محفز 
فرد سواء كان يشغل وظيفة وكذلك يتناول الرضا الوظيفي مشاعر ال  ، الذي يحمله الفرد لوظيفته وللعناصر المتعلقة به

اد، ن الرضا يحقق التوافق النفسي والاجتماعي للأفر أ تأثير على الأداء الوظيفي، كما    و فنية وهذه المشاعر لها أإدارية  
كثر أداءا من الشخص غير الراضي عن عمله، كما يساعد الإدارة على تصميم أ ن  فالشخص الراضي عن عمله يكو 

 لبيئة العمل الأفضل التي تساعد الفرد على القيام بعمله. 

فراد  حياة المنظمات ونجاحها و نجاح الأن الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي له أهمية بلغة في  أ وفي الأخير يتضح لنا      
     . العاملين بها
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 تمهيد: 

إسقاط ما تم دراسته  راسة، سنحاول من خلال هذا الفصل  تغيرات الد طار النظري لمالإ بعد ما تناولنا في الفصل الأول      
أجل التعرف من  ،  -برج بوعريريج-وعلوم التسيير   كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  انب النظري على ميدان الدراسةفي الج

 علوم التسيير. صادية والتجارية و ساتذة كلية العلوم الاقتبلرضا الوظيفي لأتنظيمي وعلاقته على الولاء ال

أفراد عينة الدراسة صائص  خو صف لمنهج الدراسة، وذلك من خلال تحديد مجتمع الدراسة  هذا الفصل و ويتناول       
تفسير يرا سيتم تحليل و تحليل، وأخالوالأدوات المستخدمة لجمع البيانات، ومختلف الأساليب الإحصائية المستعملة في  

 واختبار الفرضيات، وعلى هذا الأساس قسمنا هذا الفصل إلى مبحثين كما يلي:البيانات  
   . تقديم المؤسسة محل الدراسة والإجراءات المنهجية لها  المبحث الول:  ✓
  . عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات  ثاني: ال  المبحث ✓
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 تقديم المؤسسة محل الدراسة والإجراءات المنهجية لها. :المبحث الول
  ؤسسة محل الدراسة )نبذة تاريخية ،الميادين والفروع والتخصصات، عدد الأساتذة، الهيكل التنظيمي( تقديم الم  يتناول هذا المبحث

ل أهم الأدواو  الدراسة  المستخدمة في  الدراسة  ت والطرق  تنفيذ  المتبعة وأدوات  الميدانية وتشمل كلا من)يتم الاعتماد عليها في  الطريقة 
 .( الدراسة

  التعريف بميدان الدراسة  :لالمطلب الو 
الابراهيمي     البشير  محمد  بجامعة  التسيير  وعلوم  والتجارية  الاقتصادية  العلوم  بكلية  الميدانية  الدراسة  برج -أجريت 

 ، ولذلك سنتطرق الى العناصر التالية: -بوعريريج

برج –: نبذة تاريخية حول كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد البشير الابراهيمي  أولا
  - بوعريريج

 لمحة عن الجامعة التي تضم هذه الكلية:    سيتم اعطاءقبل التعرف على ميدان الدراسة )الكلية(      
م، حيث كانت في البداية عبارة عن ملحق جامعي، تابع 2000سبتمبر  ريج في شهر  يلجامعة برج بوعر   ةأنشأت أول نوا

علام الالي، حيث بلغ عدد المسجلين في والإ  الالكترونيك  لجامعة فرحات عباس بسطيف، وكانت الانطلاقة بشعبتي
 طالب.  383تلك الفترة  

كز جامعي، وفي تلك السنة م، تم ترقيته إلى مر 18/09/2001المؤرخ في    275-01وبمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  
 عرف المركز انطلاقته الحقيقية حيث شهد تطورا هاما وسريعا في هياكله القاعدية والبيداغوجية. 

رقم   التنفيذي  المرسوم  في    244- 12وبمقتضى  البشير 04/07/2012المؤرخ  محمد  جامعة  الى  المركز  ترقية  تم  م 
محمد البشير الابراهيمي كتكريم لهذه الشخصية التي كانت من م تم تسميته بسم الشيخ  2015الابراهيمي، وفي سنة  

بين المؤسسين للنهضة الفكرية الجزائرية، ويعتبر رائد النهضة الجزائرية وينحدر من قرية أولاد براهم التابعة إداريا لدائرة 
 1راس الواد.

  2وتضم الجامعة سبع كليات تتمثل في: 
 والحياة وعلوم الأرض والكون. كلية العلوم الطبيعية   _
 كلية العلوم والتكنولوجيا.  _
 كلية الحقوق والعلوم السياسية. _
 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية. _
  . كلية الادب واللغات _

 
 . 07/2012/ 10، 35للجمهورية الجزائرية، العدد  الجريدة الرسمية   1
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد البشير الإبراهيمي، برج بوعريريج. بإدارةوثائق خاصة   2
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 كلية الرياضيات والاعلام الالي. _
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.  _

لك، وفي قسمين: قسم العلوم الاقتصادية وقسم علوم التسيير ليضم بعد ذم كمعهد، يضم  2002انطلقت الكلية سنة  
م، 2012الذي تحول فيما بعد لكلية مستقلة بترقية المركز الجامعي إلى جامعة سنة    جتماعيةم قسم العلوم الا 2008سنة  

والتجارية وعلوم التسيير   الاقتصادية، وتضم حاليا كلية العلوم  سمالاوبهذه المناسبة تم تحويل المعهد إلى كلية تحمل نفس  
 قسام معتمدة وهي كالتالي: ثلاثة أ
 قسم العلوم الاقتصادية  •
 قسم العلوم التجارية  •
 قسم علوم التسيير  •

بلإضافة إلى فرع الجذع مشترك التابع إداريا لقسم العلوم التجارية والمكلف بتسيير وتوجيه طلبة السنة الأولى في ميدان    
 ادية والتجارية وعلوم التسيير. العلوم الاقتص

 : الميادين والفروع والتخصصات ليسانس وماستر بالكلية. ثانيا

 : الميادين والفروع والتخصصات ليسانس وماستر (02)دول رقم  الج

  علوم اقتصادية وتجارية وعلوم التسيير  

 
 
 
 
 

 ليسانس

 اقتصاد دولي علوم اقتصادية 
 اقتصاد نقدي وبنكي 

 تجارة دولية وامداد تجارية علوم 
 تسويق 

 إدارة الاعمال  علوم تسيير 
 إدارة مالية 

 محاسبة وجباية  علوم مالية ومحاسبة 
 
 
 
 
 
 
 

 ماستر 

 اقتصاد دولي علوم اقتصادية 
 اقتصاد نقدي وبنكي 

 ق الصناعي يالتسو  علوم تجارية 
 مالية وتجارة دولية 

 الاعمال إدارة  علوم التسيير 
 إدارة مالية 

 محاسبة وجباية  علوم مالية ومحاسبة 
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 مصلحة المستخدمين بلكلية المصدر:  
التنظيميرابعا: اله البشير الابراهيمي    يكل  التسيير بجامعة محمد  العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  برج –كلية 
  - بوعريريج

 (: الهيكل التنظيمي للكلية 05الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وثائق خاصة بإدارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير.المصدر:  

 عميد الكلية 

التعاون مصلحة 
 والعلاقات الخارجية 

مصلحة متابعة 
 النشاطات والبحاث 

مصلحة متابعة 
 التكوين 

  تبالدراسانائب العميد المكلف 
 والمسائل المرتبطة بالطلبة  

مصلحة المالية 
 والمحاسبة 

نائب مكلف  
 بالتدريس والتدرج 

نائب العميد المكلف بما بعد 
التدرج والبحث العلمي 

 والعلاقات الخارجية  

 فرع الميزانية 

مصلحة التكوين  
 العالي والمتخصص 

نائب مكلف بما بعد  

 التدرج والبحث 

 مصلحة التدريس 

مصلحة متابعة 
  التمدرس والتقييم

 فرع المستخدمين

 فرع الساتذة 

مصلحة 
 المستخدمين  

 فرع الصيانة 

 فرع الوسائل 

مصلحة الوسائل 
 والصيانة 

مصلحة النشاطات  
العلمية والثقافية  

 والرياضية  
مصلحة متابعة 
 نشاطات الابحاث

 فرع المحاسبة 

   الأقسامرؤساء  المين العام  مكتبة الكلية 

مصلحة الإحصاء،  
 الاعلام والتوجيه 

مصلحة التوجيه   مصلحة التدريس المركزية 
 والبحث المكتبي 

مصلحة تسيير 
 المخزون 

 مصلحة التدريس والتقييم 
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  : عدد الساتذة بالكليةثالثا

 عدد الساتذة بالكلية  (:03)رقم  دول  الج

 علوم التسيير  العلوم التجارية العلوم الاقتصادية 
 العدد  الرتبة  العدد  الرتبة  العدد  الرتبة 

 03 أستاذ مساعد قسم )ب(  01 أستاذ مساعد قسم )ب(  03 أستاذ مساعد قسم )ب( 
 08 أستاذ مساعد قسم )أ(  08 أستاذ مساعد قسم )ا(  11 أستاذ مساعد قسم )أ( 

 09 أستاذ محاضر قسم )ب(  10 أستاذ محاضر قسم )ب(  06 أستاذ محاضر قسم )ب( 
 11 أستاذ محاضر قسم )أ(  12 أستاذ محاضر قسم )أ(  15 أستاذ محاضر قسم )أ( 

 01 أستاذ تعليم عالي  02 أستاذ تعليم عالي  03 أستاذ تعليم عالي 
           32      33        38 المجموع  

   103   المجموع الكلي 

 . ر: مصلحة المستخدمين بلكليةالمصد

  الإجراءات المنهجية للدراسة. :  المطلب الثاني

أداة الدراسة الميدانية والتي استخدمت في التحقق من   تمع الدراسة وتحديد عينته،لمجح  يوض تهذا المطلب    يتضمن      
 صحتها وثباتها. 

  تحديد منهج الدراسة:  -أولا

وعلاقته بلرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي الولاء التنظيمي  والتي يدور محتواها حول    ةدراس ال من أجل تحقيق أهداف  
طبيعة ما  " وسعيا للإجابة على الإشكالية المطروحة    ،(برج بوعريريج-)كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 التحليلي. "، اعتمدنا على المنهج الوصفي  العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي؟

 : مجتمع الدراسة وعينته (1

تقتصر هذه الدراسة على كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة برج بوعريريج، ويتكون مجتمع الدراسة     
أستاذ. كما تم تحديد عينة الدراسة المستهدفة )الأساتذة(،   103من الأساتذة التابعين للكلية، حيث بلغ مجتمع الدراسة  

والتي تحقق أغراض الدراسة وتستطيع تقديم المعلومات التي تخدمنا، فقد قمنا ( أستاذ  50الدراسة )حيث بلغت عينة  
 .استبانة(  50استرجاع )  تم ، ستبانةا  (80)  بتوزيع 
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 عدد الاستبانات الموزعة على المؤسسة محل الدراسة (: 04: )دول رقمالج

 عدد الاستبانات المعتمدة  عدد الاستبانات المسترجعة  عدد الاستبانات الموزعة 

80 50 50 

 بلاعتماد على ما سبق. عداد الطالبتين: من إالمصدر

 تحديد متغيرات الدراسة  (2

ا الوظيفي، حيث تم اعتماد أربعة ساسيين في الدراسة، المتغير المستقل والمتمثل في الرضأ تم الاعتماد على متغيرين      
ما المتغير التابع فتمثل في الولاء التنظيمي بأبعاده أوظروف العمل(،  بعاد )محتوى العمل، الحوافز، فرص الترقية، ساعات  أ

 )الولاء العاطفي، الولاء الأخلاقي، الولاء المستمر( كما هو موضح في الشكل التالي: 

 نموذج الدراسة (: 06)رقم  الشكل  

          

 

 

 

 

 بلاعتماد على ما سبق. عداد الطالبتينمن إ المصدر:  

 البيانات الدوات المستخدمة في جمع  ثانيا:  

لتحقيق الغرض من الدراسة الحالية والهادفة الى تحليل العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا    أدوات جمع البيانات:  (1
 الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمدنا على مصدرين لجمع البيانات.

 خلال:  وهي البيانات التي تم الحصول عليها من   المصادر الولية:  .أ
 الزيارات الميدانية الاستطلاعية ومقابلة الساتذة لاستكشاف خصائص المجتمع.  -
كأداة لتحليل عملية، بحيث تغطي كافة الجوانب التي تناولها الإطار النظري والتساؤلات والفرضيات   :الاستبيان -

 التي ركزت عليها الدراسة. 

 الولاء التنظيمي الرضا الوظيفي

محتوى وساعات •
 العمل

 الحوافز•

 فرص الترقية •

الظروف البيئية •
 لأداء العمل

 

 الولاء العاطفي•

 الأخلاقيالولاء •

 الولاء المستمر •
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وهي البيانات التي تم الحصول عليها من المصادر المكتبية والمراجعة للدراسات السابقة ذات  المصادر الثانوية: . ب
 الصلة، وذلك لوضع الأسس العلمية والاطارات النظرية للدراسة مثل: 

 المراجع والمصادر المتعلقة بموضوع الدراسة.  -
 المجلات والمصادر العربية لتغطية الجانب النظري.  -

البيانات حيث تعتبر من بين التقنيات والأدوات    :ةالدراساة  أدثالثا:   اعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة لجمع 
المستخدمة في عملية الاستقصاء التي تساهم في جمع المعلومات المتعلقة بلبحث بشكل مباشر، وبلتالي يمكن تعريف 

توجه إلى أفراد من المجتمع محل الدراسة لغرض الحصول على معلومات   الأسئلة "نموذج يضم مجموعة من    الاستبيان كالتالي 
 حول موضوع أو مشكلة الدراسة، وهي الأداة المستعملة في هذه الدراسة".

ويتكون   ، تم الاعتماد على الاستبيان بشكل كبير كوسيلة لجمع البيانات الخاصة بلدارسة  : الشكل العام للأداة -
 في: لمتمثلة  ا  ثلاثة محاور   الاستبيان من 

جامعة برج - أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ق بلمعلومات الشخصية لعينة: ويتعلالاول  ورالمح
 (. سنوات الخبرة، عدد  علميةالرتبة ال  التعليمي، مثل :)الجنس، العمر، المستوى  -بوعريريج

 عبارة.  12توي علىبأبعاد الولاء التنظيمي ويحيتعلق    :الثاني  لمحورا
 عبارة.   14ويحتوي على الرضا الوظيفي يتعلق بأبعاد    :الثالث  ورالمح

  الاستبيان.  ار مقياساختي  رابعا:

كما هو موضح استجابت المبحوثين لفقرات الاستبانة،    لقياس   داة رت الخماسي كأاليك  استخدام مقاييسوتم          
 في الجدول التالي: 

 رت الخماسي اسلم ليك(: يوضح 05الجدول رقم )
 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق موافق بشدة 

5 4 3  2 1 
 : من إعداد الطالبتين بلاعتماد على الاستبيان. المصدر

 الاستبيان   تحكيم ذلك  في مستخدما  وثباته  صحته   من   للتأكد  الاستبيان  على  الاختبارات  من   عدد   إجراء  تم  لقدو       
  .والثبات  الصدق  من  للتحقق  اللازمة  للاختبارات بلإضافة  الموضوع،   هذا  في   متخصصين  محكمين  خلال  من
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 الموزعة والمستردة  الاستبيانات(: يوضح  06دول رقم )الج    
 %النسبة العاملين  البيان

 %100 80 الموزعة   الاستمارات
 %62.5 50 المستردة   الاستمارات

 . Spssبناءا على نتائج   تين: من إعداد الطالبالمصدر
لقد تم فحص عبارات الاستبيان من خلال مقياس آلفا كرونباخ، الموضح في الجدول الذي   ثبات الاستبيان:  -

نسبتها مقبولة، وتعد هذه النسبة ذات لاستبانة  ل ن معامل الثباتأ فلوحظ    .في الأسفل لحساب ثبات المقياس
% لكي نعتمد النتائج   60تقل قيمة المعامل عن    ألا الدراسة. بحيث يجب    دلالة إحصائية عالية وتفي بأغراض

 المتوصل إليها في البحث. 

 باستخدام طريقة آلفا لاكروبانخ   للعينة (: معاملات الثبات  07دول رقم )الج

 معامل الثبات 
 لاكروبانخ   آلفا  معامل  عدد العبارات 

26 0,819 
 Spssبناءا على نتائج   تين: من إعداد الطالبالمصدر

، وهذا يعني ذو مستوى ممتاز من الثقة والثبات% ،حيث تعتبر    81,9من الجدول نلاحظ أن معامل ألفا يصل إلى     
وعليه يمكن اعتماده في هذه   ،نفس الظروفجابتهم في  ثبات إ، ودلالة هذه النسبة هو  استقرار بدرجة عالية  أن هناك

 . عيد تطبيقها مرة أخرىلنسبة تحقق نفس النتائج إذا أذه االدراسة الميدانية لكون ه 

 خامسا: إجراءات توزيع الاستبيان 
أسلوب الاتصال المباشر للتسليم، وبعد جمعها تمت   ستخدمنا وا.  بعد اكمال الاستبانة تم توزيعها على عينة الدراسة    

 . وتحليلها  عملية الفرز لتليها عملية حجز البيانات
 الدوات الإحصائية المستخدمة سا:  ساد
 Excel، تمت عملية تفريغ البيانات في برنامج  ةالاستبانمن أجل تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال قوائم      

 :من بينهاالإحصائية    على مجموعة من الأساليب  الاعتماد ، حيث تم  Spssببرنامج    والاستعانة
 . كرونباخ  آلفا معيارقياس ثبات وصدق الأداة المستخدمة في الدراسة بواسطة معامل  •
 التكرارات والنسب المئوية لوصف الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة.  استخدام •
 المتوسطات الحسابية.  استخدام •
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 الانحرافات المعيارية.  استخدام •
 معامل الارتباط بيرسون لقياس قوة واتجاه العلاقة بين المتغير المستقل والتابع.  •

  النتائج واختبار الفرضيات.المبحث الثاني: عرض وتحليل 
 تحليل محور البيانات الشخصية.   : المطلب الاول

بلاعتماد على الإجابت المقدمة ف محور المعلومات الشخصية تم تحديد خصائص العينة، حيث يتوزع أفراد العينة      
 حسب المعلومات الشخصية )الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الرتبة العلمية، سنوات الخبرة( كالاتي: 

  ينات الدراسة حسب متغير الجنسأولا: توزيع ع 

  الجنس                         متغير   وضح توزيع أفراد العينة حسب ي  :(08دول رقم)الج
 

 

 

 
 . Spssمخرجات ال بناءا على  تينعداد الطالبإ من    لمصدر: ا

أغلبها كان   عينة الدراسةحيث نلاحظ    ،السابق يتضح لنا توزيع النسب حسب الجنس لأفراد العينةمن خلال الجدول    
 ،%  60ذلك بنسبة  و   26قدر عددهم ب  لأنني أعتقد أن الأساتذة النساء أقل من الرجال في كليتنا، حيث   ر ذكو ال  من

 . ذكور  الاساتذة في الكلية  لبغوبلتالي فإن أوهي نسبة لا بأس بها    40%أما الإناث بنسبة  
 ثانيا: توزيع عينات الدراسة حسب متغير العمر 

 متغير العمر  حسب العينة  أفراد  توزيع  يوضح (:  09)  رقم  دولالج
 

 

 

 

 

 . Spssمخرجات البناءا على   تينعداد الطالبإ: من  لمصدرا

 %النسبة   التكرار الجنس  
 26 ذكر

 60 % 

 14 أنثى
40 % 

  100% 40 المجموع 

 ( %النسبة ) التكرار  العمرفئة 
 %8 4 سنة   30قل من  أ

 % 64 32 سنة   40قل من  ألى إ 30من  
 % 22 11 سنة  50قل من ألى  إ 40من  

 %6 3 فما فوق   50من  
 % 100 50 المجموع 
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 40إلى أقل من  30  ( تبلغ أعمارهم من ساتذة الأغالبية أفراد عينة الدراسة )ن  أ   (09)رقمن خلال الجدول  يتضح م      
سنة والتي كانت   30الذين أعمارهم أقل من  ، كما نجد أفراد عينة الدراسة  أستاذ  32أي ما يعادل     %64، بنسبة  سنة

 50ر من  ثكأ   ، في حين نجد فئة%  22سنة بنسبة  50قل من  إلى أ  40أعمارهم من  ما الأفراد الذين  أ   ،%8بنسبة  
تعتمد على عنصر   كليةهذه النتيجة تدل على أن ال.  أساتذة  3بما يعادل    هي أقل نسبةو   %6تمثل ما نسبته  سنة  

لأنها تملك الحيوية والنشاط والقدرة أكثر على العمل، والشباب فيها   ن غيره من الفئات العمرية الأخرىالشباب أكثر م
 . هيكون على قدر من تحمل المسؤولية على تأدية مهام

 ثالثا: توزيع عينات الدراسة حسب المستوى التعليمي 
 تحيث كان  دكتوراه،   ة الدراسة هوأن المستوى التعليمي لأغلب أفراد عين  ( 10)  رقم  الجدول   خلال   يتضح من       

وهذا المؤشر يدل ، كنسبة أقل  % 26نسبة الماجستير تمثلت في  في حين أنأستاذ،   37أي ما يعادل    ،%74نسبته 
 لتي تتوفر عليها الكلي. لكفاءات ال  على المستوى الجيد

 ب المستوي التعليمي حس(: يوضح توزيع افراد العينة 10دول رقم )الج
 

 
 
 
 

 . Spssمخرجات البناءا على   تين: من إعداد الطالبالمصدر
 ة الرتبة العلمي   توزيع عينات الدراسة حسب  رابعا:      

 العلمية   الرتبة  حسب العينة  افراد  توزيع  يوضح (:  11)  رقم  دولالج
 

 

 
 

 

 
 . Spssال  مخرجات على  بناءا  الطالبتين  إعداد  من :  لمصدرا

 ( %النسبة ) التكرار  مي يعلت ال  ستوىالم
 %26 13 ماجستير 

 %74 37 دكتوراه 
 %100 50 المجموع 

 ( %النسبة) التكرارات  الرتبة العلمية 
 %10 5 ب -استاذ مساعد قسم 
 %20 10 -أ-استاذ مساعد قسم 
 %24 12 -ب -استاذ محاضر قسم 
 %34 17 -أ- استاذ محاضر قسم 

 %12 6 أستاذ تعليم عالي 
 % 100 50 المجموع
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كأكبر نسبة بما يعادل   %34نسبته  ما  يمثل  -أ-  قسم  محاضر  ستاذرتبة أ  بأن   (11)  رقم  الجدول  خلال  من  يتضح      
بنسبة     - أ-   قسم   مساعد  ستاذأبعدها رتبة    ،%  24  تمثل  بنسبة  - ب -  قسم  محاضر   ستاذ أ  نسبة  تليها  ، أستاذ  17
    .كأدنى نسبة  %10بنسبة    -ب–  قسم  مساعد ستاذأو اخرها رتبة  %12بنسبة  عالي  تعليم  أستاذ ثم  20%

 ة سنوات الخبر   عدد حسب   الدراسة  عينات   توزيع:  خامسا

 عدد سنوات الخبرة  حسب العينة  فرادأ  توزيع  يوضح (:  12)  رقم  دولالج
  

 

 

 

 

 Spssال  مخرجات على  بناءا  الطالبتين  إعداد  من   : لمصدرا

من خلال البيانات الموضحة في الجدول والدائرة النسبية، يتبين أن معظم أفراد عينة الدراسة يتراوح عدد سنوات خبرتهم   
 %36( بنسبة    سنوات  10  من  كثرأ ثم تليها الفئة )  ، %42أكبر نسبة  ك(  سنوات  10  لىإ   سنوات  5  من  كثرأ) من  

 . %22( بنسبة  سنوات  5 الى  سنة   منثم تليها ) 

 التحليل الاحصائي الوصفي لمحوري الاستبيان    :الثاني  المطلب

في هذا العنصر سنقوم بتحليل محاور الاستبانة لإجابت أفراد عينة البحث عن عبارات الاستبانة المتعلقة بمحوري     
المتمثل في   الوصفي  الوظيفي، حيث تم استخدام مقياس الإحصاء  التنظيمي والرضا  الولاء  المتوسط الحسابي الدراسة 

 كالتالي:   والانحراف المعياري على مقياس ليكارت الخماسي، والتي تم ضبط الحدود الدنيا والعليا للمقياس

 

 

 

 ماسي : مقياس ليكارت الخ(13)الجدول رقم

 ( %النسبة) التكرارات  عدد سنوات الخبرة 

 %22 11 سنوات  5لى إ من سنة 

 %42 21 سنوات 10لى إ سنوات   5كثر من أ

 %36 18 سنوات  10كثر من أ

 % 100 50 المجموع



    الإطار التطبيقي للدراسة   ... ........................................... ......................ثانيالالفصل 
 

 
44 

 الإجابة درجات السلم  المجالات
 ]1.79-1]  1 موافق بشدة  غير

 ]2.59-1.80 ] 2 موافقغير 

 ]3.39إلى2.60 ] 3 وافق إلى حد مام

 ]4.19-3.40 ] 4 موافق

 [5-4.20 ] 5 بشدة   وافقم

 . Spssبناءا على نتائج   تين: من إعداد الطالبالمصدر

 . أولا: التحليل الاحصائي الوصفي لمحوري الاستبيان

 المحور الول: الولاء التنظيمي  (1
 هو  العاطفي بلولاء المتعلق  البعد هذا لفقرات العام   المتوسط  أدناه أن  الجدول  خلال  من يتضح الولاء العاطفي: -

وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أقل من المتوسط الفرضي   ،(0,748) لانحراف المعيارياو (  2,96)
 احتلت   وقدأن نصف العبارات لا يخذ بها أي يمكن القول بأنها غير مهمة،   (، وهذا ما يعني 3الذي يقدر ب)

 المرتبة(  4)   رقم  العبارة  احتلت   حين  في  ،(1,071)  التباينو   ، (3,70)   حسابي  بمتوسط  الألى  المرتبة(  1)  العبارة
 في  العبارات   أغلب   نأ   الأخير   في   لوحظ   كما   ،(1,786)  لانحراف المعياري او   ،(2,36)  حسابي   بمتوسط   الأخيرة 
 محايدة.  الحسابة  المتوسطات   جدول 

 الولاء العاطفيبعد  تحليل    (:14)دول رقم  الج
 المستوى  الترتيب  الانحراف المعياري المتوسط العبارات  الرقم 

 الولاء العاطفي 
 موافق  4 1,071 3,7000 ن الكلية التي أعمل بها هي جزء من حياتي. أ أشعر  1
لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في الكلية   2

 التي أعمل فيها. 
إلى  وافق  م 3 1,414 3,1200

 حد ما 
 محايد 3 0,923 2,6600 تعد هذه الكلية أفضل مكان يمكن العمل فيه.    3

ترك  أ فضل من عملي الحالي، لن أإذا تلقيت عرض عمل  4
 الكلية الحالية 

 غير موافق  2 1,786 2,3600

 محايد 3 0,748 2,9600 المتوسط العام للولاء العاطفي 
 Spssمخرجات البناءا على   تينبلمن إعداد الطا المصدر:  

 : "المعياري"  الولاء الخلاقي -
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 " المعياري  " خلاقيال  الولاء  بعد  تحليل (:  15)  رقم  دولالج
الانحراف المعياري   المتوسط العبارات  الرقم   المستوى  الترتيب  

 " الولاء الخلاقي "المعياري

 موافق غير  2 1,013 2,2600  .سأشعر بلذنب إذا غادرت هذه الكلية  5

 وافق إلى حد ما م 3 1,296 2,6400   .أشعر بأني ملزم بلبقاء بعملي بهذه الكلية 6

 موافق  4 1,160 3,9400  .زملائي في الكلية  تجاه الدي التزام كبير  7

 موافق  4 1,356 3,5400  .خلاصي وولائي لهاإتستحق هذه الكلية   8

 موافق إلى حد ما   3 0,6250 3,0950 المتوسط العام للولاء الخلاقي 

 . Spssال  على  بناءا  تينالطالب  إعداد  من   : المصدر
 هو"  المعياري"  الأخلاقي  لولاءبا المتعلق  البعد   هذا لفقرات  العام   المتوسط  أن   علاه أ الجدولنتائج    خلال  من   يتضح       

كبر من المتوسط الفرضي الحسابي العام أ ن المتوسط  وهذا ما يدل على أ   ، (0,625)الانحراف المعياريو (  3,0950)
 حسابي   بمتوسط   الألى  المرتبة(  07)   العبارة  احتلت   قدو العبارات ذات أهمية،  أغلب  أن    وهذا ما يعني   (، 3الذي يقدر ب) 

 ، (2,26)  حسابي  بمتوسط  الأخيرة   المرتبة(  10)  رقم  العبارة  احتلت  حين  في  ،(1,16)  المعياري  والانحراف  ،(3,94)
 ، اموافق عليه الحسابة المتوسطات جدول في  العبارات أغلب نأ  الأخير في  لوحظ كما  ،( 1,013) المعياري  والانحراف

 لديهم ولاء مستمر في الكلية.   الكلية  في   العاملين  ساتذة الأ  أن  على  يدل   مما

 : المستمر  الولاء -
 المستمر   الولاء  بعد  تحليل (:  16)  رقم  دولالج

 المستوى  الترتيب  الانحراف المعياري المتوسط العبارات  الرقم 

 الولاء المستمر 

بصعوبة الحصول على عمل في    بقائي في الكلية مرتبط   9
  .خرى أكلية 

وافق إلى  م 3 1,422 3,0800
 حد ما 

 غير موافق  2 1,030 2,4800 . تقدم الكلية مزايا لا تتوفر في كلية أخرى 10
 موافق  4 1,071 3,5200 . حاجتي للعمل فيهاإن بقائي في الكلية نابع من  11
ستتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في   12

 . هذه الكلية
 موافق  4 1,190 3,4400

موافق إلى   3 0,4570 3,1300 المتوسط العام للولاء المستمر 
 حد ما 
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  إلى موافق  3 0,2930 3,0617 المتوسط الحسابي للولاء التنظيمي 
 ما  حد

 . Spssال  على  بناءا  تينالطالب  إعداد  من   : المصدر
والانحراف (  3,13هو )الولاء المستمر    علاه أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلقأيتضح من خلال الجدول          
( 3وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي يقدر ب)(،  0,4570)  المعياري

والانحراف   (،3,52( المرتبة الألى بمتوسط حسابي )11وقد احتلت العبارة )وهذا ما يعني أن أغلب العبارات ذات أهمية،  
 والانحراف المعياري ،  (2,48سط حسابي ) ( المرتبة الأخيرة بمتو 10(، في حين احتلت العبارة رقم )1,071) المعياري  

، مما يدل على أن موافق عليهان أغلب العبارات في جدول المتوسطات الحسابة  أ(، كما لوحظ في الأخير  1,030)
"تقدم الكلية مزايا لا تتوفر في كلية   ( 10لديهم ولاء مستمر في الكلية، كما أن العبارة )  ساتذة العاملين في الكلية الأ

 أخرى" لم يوافق عليها الأساتذة لتوفر مزايا أفضل في جامعات أخرى. 
 . أبعاد الرضا الوظيفيالمحور الثاني:   (2
 محتوى وساعات العمل:  -

 محتوى وساعات العمل بعد  (: تحليل  17)  دول رقمالج
 الرقم  العبارات  المتوسط الانحراف المعياري الترتيب  المستوى 

 توى وساعات العملمح
 13 . التي أمتلكها والمهارات  القدراتيتوافق عملي مع  4,2000 0,653 1 موافق بشدة 

 14 . أشعر بلرضا عن شروط ومتطلبات وظيفتي 3,4800 1,030 4 موافق 
 15 . عدد الأيام في الأسبوعأشعر بلرضا عن  4,1600 0,668 4 موافق 
 16 . أشعر بلرضا عن عدد ساعات العمل في اليوم  4,1400 0,694 4 موافق 
 المتوسط العام  3,9950 0,404 4 موافق 

 . Spssال  على  بناءا  تينالطالب  إعداد  من   : المصدر
( 3,9950ساعات العمل هو ) علاه أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق  أيتضح من خلال الجدول          

وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي يقدر   (، 0,404)والانحراف المعياري
وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط   العبارات ذات أهمية،   كل ( وهذا ما يعني أن  3ب)

 ( المرتبة الألى بمتوسط 13وقد احتلت العبارة )أن أغلب العبارات ذات أهمية،    وهذا ما يعني (،  3الفرضي الذي يقدر ب)
المعياري  ( 4,20حسابي)  العبارة رقم )0,653)  والانحراف  المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 14(، في حين احتلت   )

ن أغلب العبارات في جدول المتوسطات الحسابة أكما لوحظ في الأخير  ،  (1,030)والانحراف المعياري  ( ،  3,48)
 راضيين عن هذا الجانب في عملهم بها.   مما يدل على أن الأساتذة العاملين في الكلية   ،موافق عليها  
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 الحوافز: -
 الحوافز بعد  (: تحليل  18دول رقم )الج

 . Spssال  على  بناءا  الطالبتين  إعداد  من :  المصدر

والانحراف   ( والتباين2,72علاه أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلق الحوافز هو )أ يتضح من خلال الجدول       
وهذا (  3وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي يقدر ب)(،  1,113)   المعياري
( المرتبة الألى بمتوسط 17وقد احتلت العبارة )أن أغلب العبارات لا يخذ بها أي يمكن القول بأنها غير مهمة،    ما يعني 

(، والانحراف 2,20الأخيرة بمتوسط حسابي )( المرتبة  18(، في حين احتلت العبارة رقم ) 1,422(، ) 3,08حسابي ) 
الأساتذة لكون   محايدة،ة  ي(، كما لوحظ في الأخير أن أغلب العبارات في جدول المتوسطات الحساب1,469المعياري )

 لم يصرحوا عن إجابتهم. 

 فرص الترقية:  -

 ،(0,512)  والتباين(  3,53)  هو  الحوافز  المتعلق   البعد   هذا  لفقرات  العام  المتوسط  أن   أدناه  الجدول  خلال   من  يتضح    
العبارات   كل( وهذا ما يعني أن  3وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي يقدر ب)

 احتلت  حين  في  ،(0,994)   والتباين  ، (3,8400)   حسابي  بمتوسط   الألى  المرتبة(  20)  العبارة   احتلت  وقد   ذات أهمية،
 أغلب   نأ  الأخير  في  لوحظ  كما   ،(1,612)  التباين  و  ، (  3,02)   حسابي  بمتوسط   الأخيرة  المرتبة(  21)   رقم  العبارة

راضون عن هذا   الكلية   في   العاملين  الاساتذة   أن  على   يدل   مما   ، موافق عليها  الحسابة   المتوسطات  جدول   في   العبارات
 الجانب في الجامعة. 

 تحليل فرص الترقية (:  19دول رقم )الج
 الرقم  العبارات  المتوسط الانحراف المعياري الترتيب  المستوى 

 الرقم  العبارات  المتوسط الانحراف المعياري الترتيب  ى المستو 
 الحوافز 

وافق إلى  م
 حد ما 

 17  أشعر بعدالة ما أحصل عليه من مكافئات وحوافز  3,0800 1,422 3

 18 أحصل على الدعم المادي اللازم لإجراء البحوث والدراسات  2,2000 1,469 2 غير موافق 

  إلى موافق 
 ما  حد

 19 التعويضات التي أتقاضاها تعكس الجهد الذي أبذله  2,8800 1,781 3

وافق إلى  م
 حد ما 

 المتوسط العام  2,7200 1,113 3
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 فرص الترقية 
وأسس   3,8400 0,994 4 موافق  قواعد  على  وظيفتي كأستاذ  في  الترقية  تعتمد 

  . موضوعية وعادلة
20 

وافق إلى  م
 حد ما 

أداء   3,0200 1,612 3 التميز في  الكلية تعتمد على درجة  الترقية في  عملية 
 .الأستاذ الجامعي 

21 

لى تحمل مسؤوليتي  إضاي عن مستوى أدائي الحالي راجع ر  3,7400 0,931 4 موافق 
  في الجامعة 

22 

 المتوسط العام  3,5333 0,512 4 موافق 
 . Spssال  على  بناءا  الطالبتين  إعداد  من :  المصدر

 :العمل   لداء  البيئية   الظروف  

 العمل   لداء  البيئية   الظروف  تحليل (:  20)  رقم  دولالج
 الرقم  العبارات  المتوسط الانحراف المعياري الترتيب  المستوى 

 الظروف البيئية لداء العمل 
وافق إلى  م

 حد ما 

 23 أشعر بلراحة النفسية في الكلية التي أعمل بها.  3,3600 1,092 3

إلى  وافق م
 حد ما 

والأضرار   2,8800 1,577 3 الأخطار  من  أمن  وظيفي  مناخ  الكلية  توفر 
  الصحية.

24 
 

 25  لدي استقرار وظيفي في الكلية.  3,5800 8200, 4 موافق 

 26  توفر الكلية كل الظروف المادية للعمل. 2,5000 1,194 2 غير موافق 

وافق إلى  م
 حد ما 

 العام الظروف البيئية لداء العملالمتوسط  3,0800 4580, 3

وافق إلى  م
 حد ما 

 المتوسط العام للرضا الوظيفي  3,3321 0.278 3

 . Spssالنتائج  بناءا على    تينبلمن إعداد الطا المصدر:  
معياري ( و انحراف  3,33يتضح من الجدول أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد المتعلقة بلصداقة الحقيقية بلغ )       

( وهذا 3وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي يقدر ب)، (0.278قدر ب)
وهذا ما يدل على أن المتوسط الحسابي العام أكبر من المتوسط الفرضي الذي   العبارات ذات أهمية،  أغلب   أن  ما يعني 
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( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 25بحيث احتلت العبارة رقم )  ية،العبارات ذات أهم  أغلب ( وهذا ما يعني أن  3يقدر ب) 
(، انحراف 2,50( في المرتبة الأخيرة بمتوسط )26(في حين جاءت العبارة رقم )1.340(، و انحراف معياري ) 3,58)

لكون الأساتذة  محايدة، الحسابة المتوسطات جدول في العبارات أغلب  ن أ  الأخير في لوحظ  كما  ( ،1,194) معياري
 عن إجابتهم.   الم يصرحو 

 : اختبار فرضيات الدراسة: ثالثالمطلب ال
 اختبار الفرضية الرئيسية: أولا:  

 . الولاء التنظيميو   ين الرضا الوظيفيب معنوية دلالة اتذ علاقة توجد   -
والمتغير الولاء التنظيمي  ، حيث يتمثل المتغير التابع في  'بيرسون'  رتباطالا معامل  للإجابة على هذه الفرضية نستخدم        

 كانت النتائج كما يلي:   Spss، وبستخدام برنامج الرضا الوظيفي  المستقل في 
 الارتباط بين الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي نتائج تحليل معامل  يوضح    (:21)رقم  الجدول

Correlations  
الوظيفي ا الرض  لتنظيمي ا  الولاء   

 الوظيفي _الرضا 
Pearson Correlation 1 0,515** 
Sig. (2-tailed)  0,01 
N 50 50 

 لتنظيمي ا _الولاء
Pearson Correlation 0,515** 1 
Sig. (2-tailed) 0,01  
N 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 . Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج ال  المصدر: 

 ، 0.515عند قيمة    التنظيمي  والولاء   الرضا الوظيفي بين  يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن هناك علاقة ارتباطية       
هو ارتباط طردي، أي أنه كلما   التنظيمي  والولاء  وهي قيمة متوسطة موجبة، وهذا يعني أن الارتباط بين الرضا الوظيفي

ذات دلالة معنوية ارتفع الرضا الوظيفي ارتفع الولاء التنظيمي والعكس صحيح، كما أن نتيجة هذا الارتباط جاءت  
 (. 0.01) عند  

 طيع القول أنه يمكن الإقرار بأن الفرضية الرئيسة التي تثبت وجود العلاقة بين المتغيرين قد تحققت. ومنه نست
 

 اختبار الفرضية الفرعية الولى: ثانيا:  
 . بين محتوى وساعات العمل والولاء التنظيمي  معنويةتوجد علاقة ذات دلالة -
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والمتغير الولاء التنظيمي  ، حيث يتمثل المتغير التابع في  'بيرسون'  رتباطالا معامل  للإجابة على هذه الفرضية نستخدم        
 كانت النتائج كما يلي:   Spss، وبستخدام برنامج العملبعد محتوى وساعات  المستقل في  

 و الولاء التنظيمي محتوى وساعات العمل  بين  نتائج تحليل معامل الارتباط    يوضح (:  22)  رقم  دولالج
Correlations 
 لتنظيمي ا  الولاء العمل  ساعات 

 العمل  ساعات
Pearson Correlation 1 0,452** 
Sig. (2-tailed)  0,01 
N 50 50 

 لتنظيمي ا  الولاء
Pearson Correlation 0,452** 1 
Sig. (2-tailed) 0,01  
N 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج ال  المصدر: 

عند   التنظيمي  والولاء  محتوى وساعات العمل  بعديتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن هناك علاقة ارتباطية بين       
هو   التنظيمي  والولاء   محتوى وساعات العمل وهي قيمة متوسطة موجبة، وهذا يعني أن الارتباط بين    ، 0.452قيمة  

ارتفع الولاء التنظيمي، والعكس صحيح، كما أن نتيجة هذا  محتوى وساعات العملارتباط طردي، أي أنه كلما ارتفع  
 (. 0.01)ذات دلالة معنوية عند الارتباط جاءت  

  ت.ومنه نستطيع القول أنه يمكن الإقرار بأن الفرضية الفرعية الأولى التي تثبت وجود العلاقة بين المتغيرين قد تحقق 
 : الثانية اختبار الفرضية الفرعية   (1

 . والولاء التنظيمي  الحوافزبين  توجد علاقة ذات دلالة معنوية   -
والمتغير   الولاء التنظيمي  حيث يتمثل المتغير التابع في  ،'بيرسون'  رتباطالامعامل  نستخدم  للإجابة على هذه الفرضية        

  كانت النتائج كما يلي:  SPSS، وبستخدام برنامج  الحوافزبعد  المستقل في  
 و الولاء التنظيمي   الحوافزبين  نتائج تحليل معامل الارتباط    يوضح (:  23)  رقم  دولالج

 

Correlations 
 الحوافز  لتنظيمي ا  الولاء 

 لتنظيمي ا  الولاء
Pearson Correlation 1 0,168 
Sig. (2-tailed)  0,244 
N 50 50 

 الحوافز 
Pearson Correlation 0,168 1 
Sig. (2-tailed) 0,244  
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N 50 50 
 . Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج ال  المصدر: 

 ومنه  .1680,عند قيمة  التنظيمي  والولاء  الحوافزبين  يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أنه لا توجد علاقة ارتباطية       
 .المتغيرين  بين  العلاقة   وجود  تثبت لا الفرعية الثانية  الفرضية  بأن  الإقرار  يمكن   أنه القول  نستطيع 

 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  (2
 .والولاء التنظيمي  فرص الترقيةبين  توجد علاقة ذات دلالة معنوية   -

والمتغير   الولاء التنظيميحيث يتمثل المتغير التابع في    ،'بيرسون'  رتباطالامعامل  نستخدم  للإجابة على هذه الفرضية        
 كانت النتائج كما يلي:  SPSS، وبستخدام برنامج فرص الترقيةالمستقل في بعد  
 و الولاء التنظيمي   فرص الترقية بين  نتائج تحليل معامل الارتباط    يوضح (:  24)  رقم  دولالج

 . Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج ال  المصدر: 
، 4370,عند قيمة  التنظيمي  والولاء  فرص الترقية  بعد يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن هناك علاقة ارتباطية بين       

أنه كلما هو ارتباط طردي، أي    التنظيمي  والولاء  فرص الترقيةبين  وهي قيمة متوسطة موجبة، وهذا يعني أن الارتباط  
ذات دلالة معنوية ارتفع الولاء التنظيمي، والعكس صحيح، كما أن نتيجة هذا الارتباط جاءت    ارتفعت فرص الترقية

التي تثبت وجود العلاقة بين المتغيرين   ثالثةومنه نستطيع القول أنه يمكن الإقرار بأن الفرضية الفرعية ال  (.0.01) عند  
 قد تحققت. 

 : رابعةال  اختبار الفرضية الفرعية (1
 .والولاء التنظيمي  الظروف البيئية لأداء العمل  بينتوجد علاقة ذات دلالة معنوية   -

  الولاء التنظيميحيث يتمثل المتغير التابع في    ،'بيرسون'  رتباطالا معامل  نستخدم  للإجابة على هذه الفرضية        
  كانت النتائج كما يلي:   Spss، وبستخدام برنامج  الظروف البيئية لأداء العملوالمتغير المستقل في بعد  

 والولاء التنظيمي   الظروف البيئية لداء العملبين  نتائج تحليل معامل الارتباط    يوضح (:  25)  رقم  دولالج

Correlations 
 الترقية _فرص التنظيمي _الولاء 

 التنظيمي _الولاء
Pearson Correlation 1 0,437** 
Sig. (2-tailed)  0,01 
N 50 50 

 الترقية _فرص
Pearson Correlation 0,437** 1 
Sig. (2-tailed) 0,01  
N 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 
 البيئية _الظروف  التنظيمي _الولاء 

 لتنظيمي ا_الولاء
Pearson Correlation 1 0,459** 
Sig. (2-tailed)  0,01 
N 50 50 

 البيئية _الظروف
Pearson Correlation 0,459** 1 
Sig. (2-tailed) 0,01  
N 50 50 

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

 . Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج ال  لمصدر: ا

 التنظيمي  والولاء  الظروف البيئية لأداء العمل  بعديتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن هناك علاقة ارتباطية بين       
 التنظيمي  والولاء  الظروف البيئية لأداء العملوهي قيمة متوسطة موجبة، وهذا يعني أن الارتباط بين  ،  4590,عند قيمة

ارتفع الولاء التنظيمي، والعكس صحيح، كما أن   الظروف البيئية لأداء العملهو ارتباط طردي، أي أنه كلما ارتفعت  
 (.0.01) ذات دلالة معنوية عند  نتيجة هذا الارتباط جاءت  

 ن قد تحققت. ومنه نستطيع القول أنه يمكن الإقرار بأن الفرضية الفرعية الرابعة التي تثبت وجود العلاقة بين المتغيري
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ل: الفصخلاصة      
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 الإبراهيمي و بلأخص كلية العلوم الاقتصادية على نشأة وتطور جامعة محمد البشير   تعرفنا من خلال هذا الفصل     
الميادين والفروع ، حيث تطرقنا إلى نشأتها والمراحل التي مرت بها، بلإضافة إلى  -برج بوعريريج-والتجارية وعلوم التسيير

 والتخصصات ومعرفة عدد الأساتذة بها، والهيكل التنظيمي لها.
للتعرف على الولاء التنظيمي وعلاقته بلرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة، اعتمدنا على الاستبانة كأداة أساسية        

بياناتها، بستخدام أساليب إحصائية عديدة، للدراسة الميدانية وجمع البيانات، وبعد استرجاعها قمنا بتفريغها وتحليل  
اختبار ألفا كرونباخ، ومعامل الارتباط "بيرسون"، ومن خلالها توصلنا إلى النتائج كالمتوسط الحسابي، الانحراف المعياري،  

، وأن هناك علاقة ذات (لولاء التنظيميب  الحوافزعلاقة  )  مع نفي الفرضية الفرعية الثانية  التي أثبتت صحة الفرضيات 
العمل(  البيئية لأداء  الظروف  الترقية،  الحوافز، فرص  العمل،  الوظيفي)محتوى وساعات  الرضا  أبعاد  دلالة معنوية بين 

التسيير   وعلوم  والتجارية  الاقتصادية  العلوم  لأساتذة كلية  التنظيمي،  محمد  –والولاء  برج جامعة  الابراهيمي  البشير 
 . -بوعريريج
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محتوى وساعات العمل، الحوافز، فرص الترقية، الظروف البيئية لأداء العمل( )   بأبعادهالرضا الوظيفي    تحسينإن         
تتحملها    مسؤوليةشكل  ي بنتائج   في تحمل هذه الكلية  ، ومستوى كفاءة  الكليةكبيرة  ينعكس  المسؤولية يمكن أن 

  بتهيئةمرتبط  لية  الكنجاح  و ،  يطةلتكيف مع المتطلبات المحتقديم الأفضل لها وا  حيث  من  ،الجامعةملموسة على جهود  
 رفعتحقيقا لهدف  الأساتذة العاملين بها  هذا في إطلاق طاقات   ، بحيث يمكن أن يساهمالظروف المناسبة للعمل

ذلك أن   ،تهملكليرفع من مستويات ولائهم بأبعاده المختلفة  ال  لىمما يؤدي إ   ،كفاءات وزيادة التحصيل العلميال
لرضا تستهدف إجراء تغييرات في االجيد و   الفكري   المال  في رأس  الاستثمار تعتمد على    جامعاتالتوجهات الحالية لل 

 من حيث محتواه وأبعاده.الوظيفي  

في تحقيق الولاء التنظيمي   وأهميته  الرضا الوظيفي، على  ن خلال الجانب النظري والميدانيوقد تم التعرف م        
 بصفة خاصة. الكلية  بصفة عامة وفي    الجامعة في    ، للأساتذة

لى إبكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ، التي أجريناها  لدراسة الميدانيةاحاولنا من خلال  وقد          
 الولاء التنظيمي. و   الوظيفي بين الرضا  أن هناك علاقة ايجابية   تضحاو دراسة العلاقة بين المتغيرين  

 : الفرضيات ختبار  نتائج ا

 الفرضية الرئيسية: 

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي بكلية العلوم الاقتصادية 
 .α≤0.05والتجارية وعلوم التسيير عند مستوى أقل من أو يساوي

هذا ما أثبتته نتائج   ،محل الدراسةعلاقة إيجابية بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي  أثبتت الدراسة أن هناك        
 . (0.01) نها ذات دلالة معنوية عند  أ  حيث   المتغيرين، بين  هناك علاقة ارتباطية  بأن    Spssالبرنامج  

 الفرضيات الفرعية: 

 دلالة معنوية بين محتوى وساعات العمل والولاء التنظيمي. توجد علاقة ذات    الفرضية الفرعية الولى:  -
هذا ما أثبتته   ،محل الدراسةمحتوى وساعات العمل والولاء التنظيمي علاقة إيجابية بين أثبتت الدراسة أن هناك        

 (. 0.01)نها ذات دلالة معنوية عند  أ  حيث   المتغيرين،بين  بأن هناك علاقة ارتباطية    Spssال  برنامج  نتائج  
 توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الحوافز والولاء التنظيمي.  :الفرعية الثانية الفرضية   -

  Spssهذا ما أثبتته نتائج ال  ،محل الدراسةالحوافز والولاء التنظيمي  علاقة إيجابية بين    نه لا توجد أثبتت الدراسة أ      
 توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين فرص الترقية والولاء التنظيمي.  :الثالثة الفرعية  الفرضية   -
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 Spssهذا ما أثبتته نتائج ال    ،محل الدراسةفرص الترقية والولاء التنظيمي  علاقة إيجابية بين  أثبتت الدراسة أن هناك  
 (. 0.01)نها ذات دلالة معنوية عند  أ  حيث   المتغيرين،بين  بأن هناك علاقة ارتباطية  

 والولاء التنظيمي.الظروف البيئية لأداء العمل  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين    :الفرعية الرابعةالفرضية   -
 Spssهذا ما أثبتته نتائج ال    ،محل الدراسةفرص الترقية والولاء التنظيمي  علاقة إيجابية بين  أثبتت الدراسة أن هناك  

 (. 0.01)نها ذات دلالة معنوية عند  أ  حيث   المتغيرين،بين  بأن هناك علاقة ارتباطية  
 الاقتراحات: 

 في ضوء النتائج السابق ذكرها فإننا نقدم مجموعة من الاقتراحات نوجزها فيما يلي:

والتجارية وعلوم التسيير بجامعة برج بوعريريج، يشمل الحوافز  وضع نظام حوافز لأساتذة كلية العلوم الاقتصادية    -
عل ، والحوافز المعنوية بشكل يدفعهم إلى تحقيق أكبر قدر من الإنجاز والإنتاجية، ويج تالمادية كالرواتب والمكافئا

 عملهم في الكلية أكثر فعالية. 

وتفنيد مخاوفهم في الاستغناء عن خدماتهم   لكلية في ا  بلاستقراروضمان شعورهم    ساتذة، للأ  الوظيفي الأمان    تحقيق  - 
 ولائهم والحصول على أقصى أداء لهم.   لاكتساب

ا  - على مشاركة  أعمالهم  لأساتذةالحرص  التي تمس  القرارات  واتخاذ  الإدارة  الطلبة    في  الكلية داخل  وانشغالات 
 هذه القرارات.  تنفيذاه  تج وليةؤ بلمس  إشعارهم و   تنفيذهاعلى ذلك لضمان   تشجيعهمو 

حضانة لأطفالهم كتخصيص    وقدراتها المالية  الكلية  العمل داخل  وطبيعة  تناسبيبما    الأساتذة  برفاهيةالاهتمام    -
 . الكلية  على حسابوتوفير السكن والنقل لتسهيل أداء مهامهم على أكمل وجه 

التنظيمي    - الولاء  قياس مستوى  الأساتذة  ضرورة  إلى آخر وذلك لأن  لدى  المتصف بلولاء   الأستاذمن حين 
انعكاس ذلك على الغياب   بلإضافة إلى   ترقية وتطوير المستوى العلمي له دور إيجابي في  التنظيمي المرتفع سيكون  

 ومعدل دوران العمل. 

تحقيق   المؤثرة عليه ومنها:  وذلك عن طريق الاهتمام بأهم العوامل  ساتذة العمل على تنمية الولاء التنظيمي لدى الأ  -
ح الأهداف يضتو الوظيفية، و   المهمات و ح الأدوار  يوضت، و يفي، وتطبيق أنظمة حوافز مناسبةالأمن والاستقرار الوظ 

 ظيمية.   التن

 . الأساتذة  الحفاظ على وجود مناخ اتصالي مفتوح تسوده الثقة والتعاون والتقدير والاحترام بين  -
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وبلتالي الأساتذة  على    يجابي إ ثل هذا الإهتمام سوف ينعكس بشكل  ، حيث أن مبلأساتذةالمدراء    اهتمام ضرورة    -
 . والرفع من مكانتهاتطور المستوى التعليمي في الكلية  سوف يؤدي إلى  

 التنظيمي.  العمل على تطبيق أنظمة حوافر مناسبة وعادلة لما لها من دور كبير في تكوين الولاء   -

وضوح ذلك يؤدي إلى توتر   للمهمات والمسؤوليات المكلف بها حيث أن عدم  أستاذام بمعرفة كل  ضرورة الإهتم  -
 رضاهم الوظيفي.يؤثر سلبا على ولائهم و ا  في العمل مم  ى وخلق نوع من المشاكل والفوض  الأستاذ
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 : المراجعقائمة 
I. العربية المراجع 

 الكتب   :ولاأ
 القرءان الكريم. -
المؤسسة ،  1، طالولاء المؤسسي والرضا الوظيفي والمهنيإيهاب عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر،  -

 م. 2014العربية للعلوم والثقافة،  
، العبيكان للنشر، الرياض، 1، طإدارة الموارد البشرية)نحو منهج استراتيجي متكامل(محمد بن دليم القحطاني،  -

2015 . 
البارودي،  - والمرؤوسينمنال  الرؤساء  مع  التعامل  وفن  الوظيفي  والنشر، 1، طالرضا  للتدريب  العربية  المجموعة   ،

 م. 2015القاهرة، 
 . 2016، دار الجنان للنشر والتوزيع، عمان،  1، ط السلوك التنظيميمحمد الفتاح محمود البشير المغربي،   -
 م. 2015، نيولينك للنشر والتدريب، القاهرة،  الرضا الوظيفي ومهارات إدارة ضغوط العملعصام عبد اللطيف،  -
 م. 2018، المثقف للنشر والتوزيع،1، طمفاهيم ونظريات تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفيلكحل منيف،  -

 ذكرات ثانيا: الم
، مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة الرضا على أداء الموارد البشرية  تأثير  برياح محمد الأمين، مساوي يحيى،  -

الاقتصادية   العلوم  اعمال، كلية  إدارة  تخصص  أالماستر،  جامعة  التسيير،  وعلوم  تلمسان، والتجارية  بلقايد،  بكر  بي 
 م. 2016

، مذكرة ضمن متطلبات ثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات الجامعيةأبلخيري سهام، عشيط حنان،  -
التسيير، المركز الجامعي العقيد دة الماستر، إدارة اعمال استراتيجية، معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  نيل شها

 م. 2012كلي محند اولحاج، البويرة،  أ
، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، قسم علم الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيميشريط شريف محمد،  -

 م. 2009لتربوية والأرطفونيا، كلية العلوم الإنسانية والعلوم التجارية، جامعة منتوري محمود، قسنطينة،  النفس والعلوم ا
، مذكرة مكملة لنيل شهادة الرضا الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام والخاصعبد الرحمان عزيزيو،  -

الإن العلوم  وتنظيم، كلية  عمل  النفس  علم  تخصص  بسكرة، الماجستير،  خيضر،  محمد  جامعة  والاجتماعية،  سانية 
 م. 2016
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، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، ثره على الرضا الوظيفي للمورد البشريالتحفيز وأعزيون زهية،  -
سكيكدة، م،  1955وت  أ  20، جامعة  اقتصاد وتسيير مؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 م. 2007
سعيدة،  - الجامعيعكاشة  الستاذ  لدى  بالدافعية  وعلاقته  الوظيفي  الماستر، الرضا  شهادة  لنيل  مكملة  مذكرة   ،

عة العربي نسانية، جام اللغات والعلوم الاجتماعية و الإ  و  الآدابتخصص علم النفس العمل وتسيير الوارد البشرية، كلية  
 م. 2013م البواقي،  بن مهيدي، أ 

، مذكرة مكملة شهادة الماستر، علم اجتماع تنمية وتسيير الولاء التنظيمي وتأثيره على أداء العاملينضل سمية،  فا-
 . م2016م البواقي،  نسانية، جامعة العربي بن مهيدي، أالموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية والإ

الولالبيض يوسف، عثماني مخلط،    - التنظيمية واثرها على  التنظيميالثقافة  الماستر، علم ء  لنيل شهادة  ، مذكرة 
 م. 2016اجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة زيان عاشور، الجلفة،  

، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص علم النفس، العمل التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي  تصالالامعنصر مروى،  -
 م. 2017البشرية، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة العربي بن مهيدي، عين البيضاء،  وتسيير الموارد  

، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تسيير مؤسسات، كلية ثر الولاء التنظيمي على الرضا الوظيفيأ ملياني فاطمة الزهراء،-
 م. 2015امة، خميس مليانة،  العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجيلالي بونع

، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير، كلية العلوم ثر الحوافز على الولاء التنظيميأمزوار منوبة،  -
 م. 2013الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس،  

تخصص   ، مذكرة لنيل شهادة الماستر، أساتذة الجامعة  الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدىنجاة شيخي،  -
م البواقي،  نسانية، جامعة العربي بن مهيدي، أعلم اجتماع وتنمية وتسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية والإ

 م. 2016
 لات. المجثالثا:  

الإنسانية والاجتماعية، تخصص علم النفس ، مجلة العلوم  الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعاتعبادو خديجة،  -
 م. 2015، مارس  18عمل وتنظيم، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مربح، ورقلة)الجزائر(، العدد  

المياحي،    - التربويينإيمان ناظم حذية  المرشدين  لدى  الوظيفي  العدد  الرضا  الأساسية،  التربية  ، 103، مجلة كلية 
 م. 2019،  25المجلد 
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                   : 01الملحق      

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية                         

 -  برج بوعريريج – الإبراهيمي جامعة محمد البشير      
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية         

اعمال تخصص: إدارة   

 الأستاذ )ة( المحترم )ة( تحية طيبة وبعد: 

ثراء هذا الموضوع من  إود منكم المشاركة في نير لنيل شهادة الماستر، تخصص إدارة اعمال ضالتح إطارفي 
  كأساتذة  ركمظسعيا منا لمعرفة وجهة ن  ستمارةالاملة من الأسئلة الموجودة بهذه  على ج  بالإجابةخلال تفضلكم  
 حول موضوع:

 الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي

 -   جامعة برج بوعريريج-أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  دراسة عينة من -
 البحث العلمي، ولا تستخدم لأغراض أخرى   إطارن معلوماتكم تستخدم فقط في أعلما 

 .تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير

 
 
 
 

 2020/2021الموسم الجامعي:

 المناسبة  الخانةفي ( X)يمكن الإجابة بوضع علامة  ملاحظة:   
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 المحور الأول: البيانات الشخصية:       
 نثى  ر                              أالجنس:       ذك .1
 العمر:   .2

 سنة40قل من إلى أ 30من -                         سنة      30أقل من -

 سنة فما فوق 50من   -سنة                    50من    قلإلى أ40من -
 المستوى التعليمي:   .3

 دكتوراه -                       ماجستير     - 

 الرتبة العلمية )الأساتذة(:  .4

  -أ-أستاذ مساعد قسم-                             -ب–أستاذ مساعد قسم -

 -أ–أستاذ محاضر قسم  -                          -ب– أستاذ محاضر قسم -

 أستاذ تعليم عالي    -                     

 عدد سنوات الخبرة:    .5

 سنوات        5لى من سنة إ-                       أقل من سنة        -

 سنوات              10أكثر من -سنوات                  10لى  إ5أكثر من -
 
 
 
 
 
 
 



 الملحقات
 

 

64 

 المحور الثاني: الولاء التنظيمي 

 
 

 موافق العبارات 
 بشدة

 موافق
  

غير   محايد  
 موافق  

غير  
  موافق
  بشدة

      الولاء العاطفي 
      ن الكلية التي أعمل بها هي جزء من حياتي. أشعر أ .1
لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في   .2

 الكلية التي أعمل فيها. 
     

      تعد هذه الكلية أفضل مكان يمكن العمل فيه.    .3
إذا تلقيت عرض عمل أفضل من عملي الحالي، لن  .4

 ترك الكلية الحالية  أ
     

      الولاء الأخلاقي "المعياري"
      سأشعر بالذنب إذا غادرت هذه الكلية.   .5
      أشعر بأني ملزم بالبقاء بعملي بهذه الكلية.    .6
      لدي التزام كبير اتجاه زملائي في الكلية.   .7
      خلاصي وولائي لها.  .تستحق هذه الكلية إ8

      الولاء المستمر 
بقائي في الكلية مرتبط بصعوبة الحصول على عمل    .8

 في كلية اخرى.  
     

         . .  تقدم الكلية مزايا لا تتوفر في كلية أخرى 10
        . .إن بقائي في الكلية نابع من حاجتي للعمل فيها11
ترك  12 قررت  ما  إذا  حياتي  في  كثيرة  أمور  ستتأثر   .

   .العمل في هذه الكلية
     



 الملحقات
 

 

65 

 المحور الثالث: الرضا الوظيفي 

 موافق العبارات 
 بشدة 

غير   محايد  موافق    
 موافق

غير  
موافق  
 بشدة 

      محتوى وساعات العمل  .1
التي 13 والمهارات  القدرات  مع  عملي  يتوافق   .

 . أمتلكها 
     

      .أشعر بالرضا عن شروط ومتطلبات وظيفتي 14
      .أشعر بالرضا عن عدد الأيام في الأسبوع 15
في 16 العمل  ساعات  عدد  عن  بالرضا  .أشعر 
 . اليوم

     

      الحوافز   .2
مكافئات 17 من  عليه  أحصل  ما  بعدالة  .أشعر 

   .وحوافز
     

لإجراء 18 اللازم  المادي  الدعم  على  .أحصل 
 . البحوث و الدراسات

     

أتقاضاها تعكس الجهد الذي .التعويضات التي  19
 .أبذله

     

      فرص الترقية  .3
.تعتمد الترقية في وظيفتي كأستاذ على قواعد 20

   .وأسس موضوعية وعادلة
     

درجة 21 على  تعتمد  الكلية  في  الترقية  .عملية 
 التميز في أداء الأستاذ الجامعي. 

     

الحالي راجع إ.ر 22 أدائي  لى ضاي عن مستوى 
   .مسؤوليتي في الجامعة تحمل 
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      .الضروف البيئية لأداء العمل 4
عمل  بالراحة النفسية في الكلية التي أ . أشعر  23
 . بها

     

الكلية مناخ وظيفي أمن من الأخطار 24 .توفر 
   .والأضرار الصحية

     

         .. لدي استقرار وظيفي في الكلية 25
        . المادية للعمل.توفر الكلية كل الظروف 26
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Reliability Statistic 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,819 26 

Correlations 
 التنظيمي _الولاء الوظيفي _الرضا  

 الوظيفي _الرضا

Pearson Correlation 1 0,515** 

Sig. (2-tailed)  0,01 

N 50 50 

 التنظيمي _الولاء

Pearson Correlation 0,515** 1 

Sig. (2-tailed) 0,01  

N 50 50 

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

Correlations 
 التنظيمي_الولاء  العمل _ساعات 

 العمل _ساعات

Pearson Correlation 1 0,452** 

Sig. (2-tailed)  0,01 

N 50 50 

 التنظيمي_الولاء 

Pearson Correlation 0,452** 1 

Sig. (2-tailed) 0,01  

N 50 50 

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

Correlations 

 الحوافز  التنظيمي_الولاء  

 التنظيمي_الولاء 

Pearson Correlation 1 0,168 

Sig. (2-tailed)  0,244 

N 50 50 

 الحوافز 

Pearson Correlation 0,168 1 

Sig. (2-tailed) 0,244  

N 50 50 
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Correlations 

 الترقية _فرص التنظيمي_الولاء  

 التنظيمي_الولاء 

Pearson Correlation 1 0,437** 

Sig. (2-tailed)  0,01 

N 50 50 

 

 

 الترقية _فرص

Pearson Correlation 0,437** 1 

   

Sig. (2-tailed) 0,01  

N 50 50 

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

Correlations 

 البيئية _الظروف  التنظيمي_الولاء  

 التنظيمي_الولاء 

Pearson Correlation 1 0,459** 

Sig. (2-tailed)  0,01 

N 50 50 

 البيئية _الظروف 

Pearson Correlation 0,459** 1 

Sig. (2-tailed) 0,01  

N 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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الدرا      إ هدفت  الاسة  العلوم  الجامعي في كلية  الوظيفي للأستاذ  والرضا  التنظيمي  الولاء  بين  العلاقة  معرفة  قتصادية لى 
 اعتمدت وقد  الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي  انطلاقا من دراسة المفاهيم المتعلقة بكل من    ،-برج بوعريريج-والتجارية وعلوم التسيير 

، تم اختيارها عن طريق العينة العشوائية، وتم تحليل أستاذ  50بلغت عينة الدراسة  حيث ،  التحليليسة على المنهج الوصفي  راالد
بستخدام وا  البيانات  الحسابية  الارتباط المتوسطات  معامل  واستخدام  الطبيعي  التوزيع  واختبارات  المعيارية  لانحرافات 

الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الأستاذ الجامعي بكلية   النتائج وجود علاقة إيجابية طردية بينأظهرت  و   ."بيرسون"
ت ى وساعاتوجد علاقة ذات دلالة معنوية بين محتو ، حيث أنه  جبرج بوعريري-ارية وعلوم التسييرالعلوم الاقتصادية والتج

 ذات  علاقة، كما أن هناك  التنظيمي  والولاء  الحوافز  بين   معنوية  دلالة   ذات  علاقة  توجد   لاالعمل والولاء التنظيمي، وكذا  
 بين الظروف البيئية لأداء العمل والولاء التنظيمي.و  التنظيمي  والولاء  الترقية  فرص  بين  معنوية  دلالة
وقد أوصت الدراسة بضرورة وضع نظام مكافئات وحوافز للأستاذ الجامعي بحيث لا يتم اللجوء إلى البحث عن الفرص     

 .البديلة
 ، الستاذ الجامعي الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي  المفتاحية: الكلمات  

Abstract  

     The study aimed at knowing the relationship between organizational loyalty and job 

satisfaction for a university professor in the Faculty of Economics, Commercial and 

Management Sciences - Bordj Bou Arreridj-, based on the study of concepts related to 

both organizational loyalty and job satisfaction. They were selected by means of a 

random sample, and the data were analyzed using arithmetic means, standard 

deviations, tests of normality and the use of the Pearson correlation coefficient. The 

results showed a direct positive relationship between organizational loyalty and job 

satisfaction for a university professor at the Faculty of Economics, Commercial and 

Management Sciences - Bordj Bou Arreridj, as there is a significant relationship 

between the content and hours of work and organizational loyalty, and there is no 

significant relationship between incentives and organizational loyalty. There is also a 

significant relationship between promotion opportunities and organizational loyalty, 

and the environmental conditions of work performance and organizational loyalty. 

    The study recommended the need to develop a system of rewards and incentives for 

the university professor so that the search for alternative opportunities is not resorted 

to. 

Keywords: organizational loyalty, job satisfaction, university professor. 
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