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 الرضى المهني والولاء التنظيمي

"دراسة ميدانية مقارنة لدى عينة من العاممين في القطاعين العام 

 "والخاص في مدينة اللاذقية

من قبل السادة أعضاء لجنة الحكم التالية  4/4/6102وأجيزت يوم الأثنين الواقع في 
 أسماؤهم:

 

 التوقيع الصفة الاسم
  عضواً  محمد عزت عربي كاتبيد 

   عضواً مشرفاً  محمد عماد سعداد 
  عضواً  زين دوباد. 

   

عمم تم اجراء التعديلات المطموبة وأصبحت الرسالة صالحة لمنح درجة الماجستير في 
 النفس
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 :انبحث مقدمة -أولا 
 مػ فػي اوونػا ايريػرة إلػى حػده  بمهتزايػد والولاء التنظيمػي المهني  الرضى إف البحث في ميداف      

مف أكثر الموضػوا ت التػي حظيػت ب اتمػ ـ البػ حثيف فػي م ػ ؿ الادارة وامػـ الػن س لمػ  فػي  لػؾ مػف 
مػف  ةايريػر  السػنواتورػلؿ    .الانت  يػازيػ دة و انبك س امى فب ليػا ايفػراد والتكي ػؼ مػئ بيلػا البمػؿ 

أ ػػرع اممػػ ء الػػن س الوػػن اي والتنظيمػػي البديػػد مػػف وبدايػػا القػػرف الواحػػد والبيػػريف القػػرف البيػػريف 
وتطػور الااتمػ ـ بهػ ا الموضػوع  .المهنيالمق لات حوؿ الرضى و الدراس ت ونيروا البديد مف التق رير 

البقميػػػا و رفػػػئ مسػػػتوع النتػػػ ج لػػػدع البػػػ مميف ولمػػػ  لػػػل مػػػف أاميػػػا وأثػػػر امػػػى الوػػػحا الن سػػػيا  رضغػػػب
   لس لد بيف الب مميف وأرب ب البمؿ.لمب مميف وانبك سل امى  و البلق ت ا

( 2007والبػػػػ  ز واسػػػػ ؼ   (Eddy.1993أيػػػػد   ؿ أاػػػػـ اػػػػ ا الدراسػػػػ ت مػػػػ  أيػػػػ ر إليػػػػل لب ػػػػو       
تػوفر إلػى أف اػدـ  رت تمؾ الدراس ت حيث أي (,2013Medina) ميدين و( 2010رروف  آالزبوف و و 

والغيػػػ ب  ( 1 لػػػدع البػػػ مميف يػػػؤد  إلػػػى نتػػػ لا سػػػمبيا كثيػػػرة ك لضػػػراب ودوراف البمػػػؿ المهنػػػي الرضػػػى
وتدني الانت  يا والتظمم ت والام ؿ وسوء البلق ت الا تم ايػا دارػؿ المنظمػا والتأرر وترؾ البمؿ 

  .ور ر ه 
 ،لممنظمػ تمػف أكثػر السػموكي ت تكم ػا  بػد ي  الغيػ ب اػف البمػؿ ( أف 2001ييير  نبس ني، و         

 لنس ف الراضي اف اممل يكػوف أكثػر ارتب طػ   بػل وأكثػر حروػ   امػى التوا ػد فيػل دوف ايػ ب. فهػ ا ف
البمؿ يحقؽ لل إيب ا ت أكبر مف ال رد اير الراضي اف اممل وال   يكوف أقؿ ارتب ط   ب لبمؿ وأقؿ 

أف يبكػس ميػ ار اػدـ أيضػ   يمكف لمتأرر اػف البمػؿ و ، حرو   امى تحمؿ مسؤوليا والانضب ط فيل
طويمػػػا، زاد  اتكممػػػ  ك نػػػت ميػػػ ار الاسػػػتي ء قويػػػا وتراكمػػػت ل تػػػر ف رضػػػ  مػػػف قبػػػؿ ال ػػػرد اػػػف البمػػػؿ، 

 .احتم ؿ ظهور ا ا الاستي ء في سموؾ ايفراد امى يكؿ تأرر اف البمؿ
جووس   و ،(2004 الزارانػػي، و( 2009 ويسػػي، و (2004، الػػرزاؽ ابػػد   ادراسػػكمػػ  بينػػت        

و ػود ارتبػ ط قػو  والقػا قويػا بػيف   ،( JerniganJoyce  ,Beggs & 2005)وبيجز وجيرنيجان 

                                                           
1

"ح لا توقؼ اضويا ايفراد المنتميف إلى منظم ت مبينا وتحديدا  أوللؾ ايفراد ال يف  يُعرف دوران العمل بأنه  - 
 (.209،ص2000يحوموف امى مردود م د  مف تمؾ المنظم ت لق ء انتم لهـ"  الس لـ، 
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الرضى المهني وسموؾ ترؾ البمػؿ، ف لبػ مميف الػ يف لػديهـ مسػتوي ت منر ضػا نسػبي   مػف الرضػى اػـ 
الموضػوا ت أاػـ  ك لؾ أحػدالولاء التنظيمي  ي بد ومف  ها أررع.  أكثر احتم لا  بأف يتركوا وظ ل هـ
 دارب نوػػر،  انػػب متبػػددة وبأسػػ ليب مرتم ػػا، ومػػف اػػ ا الدراسػػ ت: التػػي تن ولتهػػ  الدراسػػ ت مػػف  و 

( 2006(  ايحمػػػػد ،2001(،  نبسػػػػ ني، 2008اويضػػػػا، ) (1999 الميػػػػب ف والبنػػػػز ،  (2008
(2005 & JerniganJoyce  ,Beggs )  الزارانػػي، 2009 ويسػػي،  (2004، الػػرزاؽ ابػػد  )

2004)،   

ااتقػػ د قػػو  وقبػػوؿ مػػف   نػػب أفػػراد التنظػػيـ اػػو  ،(2008 فممبػػ ف، كمػػ  يؤكػػد  الػػولاء التنظيمػػيو     
بأاداؼ وقيـ المنظما التي يبمموف به ، ورابتهـ في ب ؿ أكبر اط ء ممكػف لوػ لحه  مػئ رابػا قويػا 
في الاستمرار في اضويته  والدف ع انه  وتحسيف سمبته ، فهو اسػتثم ر متبػ دؿ بػيف ال ػرد والمنظمػا 

ي وؽ السموؾ الرسمي المتوقػئ منػل  سموؾ ال رد سموؾ   ىرتب اميتإ  ب ستمرار البلقا التب قديا بينه ، 
مػػف   نػػب المنظمػػا ورابػػا ال ػػرد فػػي إاطػػ ء  ػػزء أكبػػر مػػف وقتػػل و هػػدا مػػف أ ػػؿ السػػه ـ فػػي ن ػػ ح 
      .واستمرار المنظما، ك لاستبداد لب ؿ م هود أكبر والقي ـ بأام ؿ تطوايا وتحمؿ مسؤولي ت إض فيا

أف النمو الاقتو د  ال   حققتل الدوؿ المتقدما إنم  يبود إلػى إلى يخ الحديث وقد براف الت ر         
الي ب نيػػػا يبػػػود إلػػػى الػػػولاء الغربيػػػا و مػػػف ن ػػػ ح المنظمػػػ ت  %(90 قػػػوة امػػػؿ ممتزمػػػا، حيػػػث تبػػػيف أف 

التنظيمي، فقد ظهر تميز ببض المنظم ت الداريا مف رلؿ امؿ الموارد البيريا لهػ  بكػؿ إرػلص 
ف انػػ  يتحقػػؽ الانتمػػ ء والػػولاء لممنظمػػا والحػػرص امػػى بػػ ؿ ال هػػد فػػي سػػبيؿ اسػػتمراريته  وأم نػػا، ومػػ

  .وتحقيؽ أادافه  المر وة وال   ينبكس بدورا امى تحقيؽ ال ودة ورفئ مبدلات النت  يا
 وكريسػػػػتي ف وسػػػػتريتر(  2000Lisa .et.al) رػػػػروفأليػػػػزا و وفػػػػي اػػػػ ا الوػػػػدد ييػػػػير       

(2004Kristin L. Straiter )  تن وؿ الرضى المهني والولاء يتـ أف ضرورة  امى ،(2007  ح  جو
الكثيػر مػف المتغيػرات الن سػيا  فػيب اتب رام  مف المتغيرات اله ما والمؤثرة  دراساالتنظيمي ب لبحث وال

    .والمهنيا التي تؤثر بدورا  امى انت  يا الب مؿ والمؤسسا
 امػػػػىفػػػػي مقترحػػػػ ت دراسػػػػتهم   (,2013Medina) ميػػػػدين و (Eddy.1993 إيػػػػد  كمػػػػ  ييػػػػير       

ارافيػػا متبػػددة و كػػؿ مػػف الرضػػى المهنػػي والػػولاء التنظيمػػي وفقػػ   لمتغيػػرات ديم دراسػػاو  تنػػ وؿضػػرورة 
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لمووػػػوؿ إلػػػى و لػػػؾ  (الربػػػرة. الػػخ ل نس/الح لػػا الا تم ايػػػا/ المسػػػتوع التبميمػػي/ البمػػػر المهنػػػي/ ك 
 .نت لا دقيقا وواضحا

  انبحث ومسىغبتهبمشكهة -ثبنيبا 
إف الموارد البيريا ي  منظما، حكوميا أو ر وا، اي اوب تمؾ المنظما والبمود ال قر         

و لؾ يف ا ا الموارد ب ل ته  المرتم ا، الداريا، وال نيا،  ،ال   بدونل لا يكوف ان ؾ و ود له 
، وا ا البن ء يتأثر ب لبديد مف المتغيرات التي تكوف  والبمميا، والمهنيا، تيكؿ البن ء التنظيمي له

دااما لل إف توافرت وأر ت ببيف الااتب ر ومف أاـ ا ا المتغيرات، الرضى المهني لدع الب مميف، 
(. ويبد الرضى المهني والولاء التنظيمي لممؤسسا مف أاـ 13ص، 2003والولاء التنظيمي  المدلح، 

ف الااتب ر، يف النت  يا والك  ءة والن  ح، لف تتحقؽ إلا بتحقيقهم  ايولوي ت التي ي ب أر ا  ببي
في الكثير مف المه ـ الموكما لمب مميف، ف لرضى المهني والولاء يمثلف دافب   أس سي   لب ؿ المزيد مف 
ي   د ال هد مف رلؿ ايام ؿ المقترحا لرفئ الروح المبنويا والبمؿ امى التي يئ والتح يز والتقدير وا 

روح المن فسا، والولاء والرضى المهني ب لؾ يمثلف البمود ال قر  لمبظـ البلق ت النس نيا ضمف 
 (2008 دارب نور، وامى الراـ مف الدراس ت الكثيرة  (.3، ص2006المؤسسا  الغ مد ، 

(Kristin L. Straiter ،2004 ،)(2011 Lnmley.. Ferreira  ،Coetzee ،Tladinyane) 
 اويضا،  (2004 الزاراني،  ( 2006(  ايحمد ،2001 نبس ني،  (1999والبنز ،  الميب ف 

التي  (2009 ويسي،  ( JerniganJoyce  ,Beggs & 2005) (2004 ابد الرازؽ،  (2008
بحثت البلقا بيف البديد مف البوامؿ وكؿ مف الرضى المهني أو الولاء التنظيمي، إلا أف طبيبا 

التنظيمي لدع الب مميف في القط ايف الب ـ والر ص لـ تبحث البلقا بيف الرضى المهني والولاء 
  ب ليكؿ المطموب.

ومػف رػلؿ مرا بػا الب حػث لمبديػد مػف الدراسػ ت السػ بقا المحميػا والبربيػا والا نبيػا تبػيف و ػود      
كػؿ مػف الرضػى المهنػي والػولاء التنظيمػي مػف  هػا والقتهػ   بدراسػاادد مػف الدراسػ ت التػي ااتمػت 

بػػببض المتغيػػرات الديموارافيػػا مػػف  هػػػا أرػػرع لػػدع فلػػ ت مرتم ػػا مػػػف البػػ مميف، ويؤرػػ  امػػى اػػػ ا 
 الدراس ت و ود ببض النق ط اله ما لبؿ أبرزا :
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و نئ الرضى المهني والولاء التنظيمي أو البلقا بينهم  لدع الب مميف في الم بحثادـ   -
في ا ا يبمموف النسي يا في القط ايف الب ـ والر ص امى الراـ مف و ود فلا كبيرة مف البم ؿ 

واـ بح  ا إلى الااتم ـ بهـ وب حتي   تهـ ويب نوف مف وبوب ت وميكلت كثيرة المو نئ 
 الن سيا والمهنيا.

 بحثالمدروسا بيف ارتلؼ طبيبا البلقا بيف الرضى المهني والولاء التنظيمي لدع البين ت  -
 وأررع.

 وأررع. بحثالرضى المهني والولاء التنظيمي لدع البين ت المدروسا بيف  ارتلؼ مستوع -
قما الدراس ت المحميا التي تن ولت الرضى المهني والولاء التنظيمي لدع الب مميف ا ما وانبدامه   -

وبوب ت البمؿ التي راـ ر وا وم  ؿ النقؿ البحر  ا يلدع الب مميف في المو نئ النسي 
 .وبح   تهـ المرتم ا وتسميط الضوء اميهـ وضرورة الااتم ـ بهـ اؤلاء البم ؿ  هه يوا

قما المتغيرات الديموارافيا التي تن ولته  الدراس ت الس بقا اند بحث الرضى المهني والولاء  -
 التنظيمي لدع الب مميف. 

يرك ت النسي يا في القط ايف الب ـ والر ص الق ـ به  الب حث لببض  دراسا استطلاياوفي      
يركا محطا  /اليركا الب ما لمنسيا في الل قيا/اليركا الب ما لمرفأ الل قيا  في مدينا الل قيا 

في ا ا اليرك ت ا مل  وا مما،  (40)ومق بمتل  (يركا ريح و  لمنسيا /ح وي ت الل قيا الدوليا
 : في الاستم رة اوتياالموضواا ببض ايسلما اميهـ وطرحل 

 40=أفراد البينا الاستطلايا ادد ايسلما
 % لا % نبـ

 %70 28 %30 12 اؿ راض  اف البمؿ؟

 %65 26 %35 14 ؟قيمه ب ؾمدع تمسكو بمؿ فيه  تاليركا التي ياداؼ  م  مدع قبولؾ

 %60 24 %40 16 ا اليركا؟لب ؿ م هود إض في مف أ ؿ تبزيز مك ن ؾاستبدادوم  او 

 اليركانحو الي  بيا  ؾات  ا تاف البمؿ مرتبط بمدع ؾ اؿ رض 
 %50 20 %50 20 ؟بمؿ به تالتي 

 أف أامب أفراد البينا الاستطلاياالظ ارة في الاستم رة يلحظ مف نت لا البينا الاستطلايا    
كم  أكد ، وقسـ كبير منهـ ابر اف ادـ استبدادا لقبوؿ أاداؼ اليركا، اممهـ اير راضيف اف

وقما الولاء ليرك تهـ ربم   لدع ببضهـأف ادـ الرضى المهني أفراد البينا الاستطلايا لمب حث 
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، ورد الببض منهـ ا ا وندرة الحوافز ووبوب ت البمؿ التي يتق ضونه ، ير ئ إلى قما رواتبهـ
ويسب ب أررع وقما الا  زات ، بد مك ف البمؿوب  ، كثرة المن وب تتتبمؽ ب أسب بإلى الوبوب ت 

  .واضحاا لدة لترمين ت اير 
ونظرا  لقما الدراس ت المحميا التي تن ولت الرضى المهني والولاء التنظيمي لدع الب مميف في       

 الدراس تمف وتأكيد نت لا الكثير اليرك ت النسي يا مف القط ايف الب ـ والر ص، 
(2013Medina,) (2000 (Lisa .et.al   2007  ح  ج)   Eddy.1993) (2004Kristin L. 

Straiter ) (2005 . Jernigan(Joyce. Beggs ،  يفالمتغير  يفا دراسا و لتن وؿ  االح  إلى 
نت لا  لارتلؼ، ونظرا  نت  يا الب مؿ وتكي ل الا تم اي والمهنيإلمدع تأثيرام  امى  م ؿلدع الب

الاستطلايا أمكف  الدراسانت لا  امى بن ء  و  ،حوؿ البلقا بيف ا يف المتغيريفالدراس ت الس بقا 
الرضى المهني والولاء التنظيمي طبيعة الفروق في ما  ب لسؤاؿ الرليس اوتي: البحثتحديد ميكما 

  ؟البحثفي مدينة اللاذقية أفراد عينة العاممين في القطاعين العام والخاص لدى 

 :انبحثأهمية  -ثبنثبا 
 :من النقاط الآتيةتنبع أهمية البحث 

لمبػػػػػػػ مميف فػػػػػػػي القطػػػػػػػ ايف البػػػػػػػ ـ فػػػػػػػي أنهػػػػػػػ  تتنػػػػػػػ وؿ ببػػػػػػػض مػػػػػػػف المتغيػػػػػػػرات المهمػػػػػػػا ب لنسػػػػػػػبا  .1
 .الب مميففي حي ة اؤلاء  ، والتي له  دور كبيروالر ص

تن ولػػػػػػػت اػػػػػػػػ ا البربيػػػػػػػا فػػػػػػػػي حػػػػػػػدود امػػػػػػػػـ الب حػػػػػػػث التػػػػػػػػي المحميػػػػػػػػا و قمػػػػػػػا الدراسػػػػػػػػ ت الن سػػػػػػػيا   .2
 الموضوع راـ أاميتل النظريا والتطبيقيا.

 مسػػػػػتوع الرضػػػػػى المهنػػػػػي والػػػػػولاء التنظيمػػػػػيتكػػػػػويف ق اػػػػػدة مبموم تيػػػػػا موضػػػػػوايا ا دفػػػػػا اػػػػػف  .3
 .، والتي يمكف استثم را  إي  بي    ايف الب ـ والر صطالب مميف في القلدع 

لػػػػػػػػدع  يالتنظيمػػػػػػػػالرضػػػػػػػػى المهنػػػػػػػػي والػػػػػػػػولاء بػػػػػػػػيف "ال ػػػػػػػػروؽ إلػػػػػػػػى مبرفػػػػػػػػا  البحػػػػػػػػثسػػػػػػػػبي إف   .4
، ي ػػػػػػتح هم  لػػػػػػدع اػػػػػػؤلاء البػػػػػػ مميف ت ايف البػػػػػػ ـ والرػػػػػػ ص ومبرفػػػػػػا مسػػػػػػتويطػػػػػػالبػػػػػػ مميف فػػػػػػي الق

والػػػػولاء التنظيمػػػػي  الي ػػػػ بي الرضػػػػى المهنػػػػي لػػػػداـآليػػػػ ت  ديػػػػدة تنميػػػػا وتطػػػػوير  الم ػػػػ ؿ إلػػػػى
 .اؤلاء الب مميفلدع 

http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=I.%20E.%20Jernigan&field=AU
http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=Joyce%20M.%20Beggs&field=AU
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 البػػػػػ ـ والرػػػػػ صالبػػػػػ مميف فػػػػػي القطػػػػػ ايف مػػػػػف  اينتػػػػػلإلػػػػػى أف  البحػػػػػث اكمػػػػػ  تر ػػػػػئ أاميػػػػػا اػػػػػ  .5
البمػػػػػؿ واػػػػػي فلػػػػػا مػػػػػف الم تمػػػػػئ يمكػػػػػف القػػػػػوؿ بأنهػػػػػ  أكثػػػػػر فلػػػػػ ت الم تمػػػػػئ تبرضػػػػػ   لضػػػػػغوط 

 .اوالضغوط الحي تي
ق اػػػػػدة لوػػػػػوغ  البحػػػػػث اف اػػػػػ كػػػػػو  ييمكػػػػػف أف  الحػػػػػ لي البحػػػػػثفػػػػػي ضػػػػػوء النتػػػػػ لا المنتظػػػػػرة مػػػػػف  .6

لػػػػػػػدع  الرضػػػػػػػى المهنػػػػػػػي والػػػػػػػولاء التنظيمػػػػػػػي تػػػػػػػوفراػػػػػػػدـ برنػػػػػػػ ما إريػػػػػػػ د  يتوػػػػػػػدع لموضػػػػػػػوع 
 .الب مميف في القط ايف الب ـ والر صببض 

التو يػػػػػػل  والقػػػػػػ لميف امػػػػػػىوأوػػػػػػح ب اليػػػػػػرك ت الر وػػػػػػا فػػػػػػي الدولػػػػػػا  لوفالمسػػػػػػؤو  قػػػػػػد يسػػػػػػت يد .7
آليػػػػ ت الرضػػػػى  تطػػػػوير فػػػػي بحػػػػثمػػػػف نتػػػػ لا اػػػػ ا الوايكػػػػ ديمييف والبػػػػ حثيف  والاريػػػػ د المهنػػػػي

 .المهني والولاء التنظيمي لدع الب مميف
إلػػػػى م مواػػػػا مػػػػف المقترحػػػػ ت والتووػػػػي ت التػػػػي يمكػػػػف  مػػػػف المتوقػػػػئ أف يتووػػػػؿ اػػػػ ا البحػػػػث .8

أف تػػػػػػػػداـ الرضػػػػػػػػى المهنػػػػػػػػي الي ػػػػػػػػ بي والػػػػػػػػولاء التنظيمػػػػػػػػي لػػػػػػػػدع البػػػػػػػػ مميف فػػػػػػػػي المنظمػػػػػػػػ ت 
 المبحوثا.

 :   :انبحث أهدافرابعبا
 :اوتيافي النق ط  الح لي البحثأاداؼ  تتحدد

مف الب مميف في  تبرؼ مستوع الرضى المهني والولاء التنظيمي لدع أفراد اينا البحث (1
 .القط ايف الب ـ والر ص

وفق    أفراد اينا البحثالولاء التنظيمي لدع و الرضى المهني ال روؽ في  الكيؼ اف (2
 . ( القط ع/ال نس/الح لا الا تم ايا/ البمر المهني/المستوع التبميمي لمتغيرات

مف  اينا البحثأفراد طبيبا البلقا بيف الولاء التنظيمي والرضى المهني لدع تبرؼ  (3
 الب مميف في القط ايف الب ـ والر ص. 

 أسئهة انبحث. -خبمسبا 
 يسبى البحث الح لي إلى ال  با اف ايسلما الت ليا:

 ؟م  مستوع الرضى المهني لدع أفراد اينا البحث (1
 ؟م  مستوع الرضى المهني لدع أفراد اينا البحث الب مميف في القط ع الب ـ (2
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 ؟لدع أفراد اينا البحث الب مميف في القط ع الر صم  مستوع الرضى المهني  (3
 ؟م  مستوع الولاء التنظيمي لدع أفراد اينا البحث (4
 ؟م  مستوع الولاء التنظيمي لدع أفراد اينا البحث الب مميف في القط ع الب ـ (5

 م  مستوع الولاء التنظيمي لدع أفراد اينا البحث الب مميف في القط ع الر ص؟ (6

 .انبحثفرضيبت  -سبدسبا 
 يسبى البحث الح لي إلى ارتب ر ال رضي ت اوتيا:   

 .الفرضيات الخاصة بالرضى المهني -أولًا 
الب مميف في در  ت بيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .1

 .الب مميف في القط ع الر ص امى مقي س الرضى المهنيدر  ت القط ع الب ـ ومتوسط 

الب مميف ال كور  در  تبيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .2
الب مميف ال كور في القط ع الر ص امى مقي س الرضى  در  تفي القط ع الب ـ ومتوسط 

 .المهني

الب ملت في  در  تبيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .3
 .الب ملت في القط ع الر ص امى مقي س الرضى المهني در  تالقط ع الب ـ ومتوسط 

بيف متوسط ت در  ت أفراد البينا  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .4
 .ازب/ متزوج(أ  امى مقي س الرضى المهني تبب  لمتغير الح لا الا تم ايا

بيف متوسط در  ت أفراد البينا  0.05لالا إحو ليا اند مستوع دلالا لا تو د فروؽ  ات د .5
-11من/10-6سنوات/مف 5أقؿ مف  امى مقي س الرضى المهني تبب  لمتغير البمر المهني

 .(سنا وأكثر  25/26-21من /20-16/من15

بيف متوسط در  ت أفراد البينا  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .6
 ابتداليا/إاداديا/ث نويا/ مبهد/ امى مقي س الرضى المهني تبب  لمتغير المستوع التبميمي

 .  مبا(

 الفرضيات الخاصة بالولاء التنظيمي. -ثانياً 
الب مميف في  در  تبيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .7

 الب مميف في القط ع الر ص امى مقي س الولاء التنظيمي در  تالقط ع الب ـ ومتوسط 
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الب مميف ال كور  در  تبيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .8
الب مميف ال كور في القط ع الر ص امى مقي س الولاء  در  تفي القط ع الب ـ ومتوسط 

 .يميالتنظ

الب ملت في  در  تبيف متوسط  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .9
 لب ملت في القط ع الر ص امى مقي س الولاء التنظيميا در  تالقط ع الب ـ ومتوسط 

أفراد  در  ت ت متوسطبيف  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .10
 ازب/ متزوج(.أ تبب  لمتغير الح لا الا تم ايا الولاء التنظيميامى مقي س البينا 

بيف متوسط در  ت أفراد البينا  0.05لا تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .11
-11من/10-6سنوات/مف 5 أقؿ مف المهني تبب  لمتغير البمر مقي س الولاء التنظيميامى 

 (.سنا وأكثر  25/26-21من /20-16/من15

بيف متوسط در  ت أفراد البينا  0.05تو د فروؽ  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا لا  .12
  ابتداليا/إاداديا/ث نويا/ مبهد/   مبا(. حسب المستوع التبميمي مقي س الولاء التنظيميامى 

 .بالعلاقة بين الرضى المهني والولاء التنظيميالفرضيات الخاصة  -ثالثا  
ك مما بيف در  ت أفراد البينا  0.05لا تو د القا  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .13

 امى مقي س الولاء التنظيمي.  هـودر  ت الرضى المهنيمقي س امى 

الب مميف في  فرادايبيف در  ت  0.05لا تو د القا  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .14
  .التنظيمي ءامى مقي س الولا هـودر  ت المهنيالرضى مقي س امى  القط ع الب ـ

الب مميف في فراد ايبيف در  ت  0.05لا تو د القا  ات دلالا إحو ليا اند مستوع دلالا  .15
 امى مقي س الولاء التنظيمي.  هـالرضى المهني ودر  تمقي س امى القط ع الر ص 

 منهج انبحث. -سببعبا 
الحػ لي ومتغيراتػل اسػترداـ المػنها الووػ ي التحميمػي الػ   يوػؼ الح لػا  البحػثطبيبا  اقتضت     

الراانػػا لمظػػ ارة، مػػػف حيػػث طبيبػػا الظػػػروؼ والمم رسػػ ت والات  اػػ ت السػػػ لدة ح ليػػ ، كمػػ  يمكػػػف أف 
قػ ـ الب حػث  إ  (.27، ص2007يوؼ البلق ت الس لدة بيف الظواار ال  ريا  الكيلني واليري يف، 

أدبيػػ ت مػػف رػػلؿ الاطػػلع  الرضػػى المهنػػي والػػولاء التنظيمػػيا بإاػػداد مقي سػػي مػػف رػػلؿ اػػ ا المػػنه
والدراس ت الس بقا ومف ثـ   مبت البي ن ت مف أفراد اينا البحث وتـ وو ه  وتحميمه   االنظري البحث
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 نتػ لا الدراسػ ت السػ بقامف رلؿ البممي ت الحو ليا المن سبا وببد  لؾ نوقيت وفسػرت فػي ضػوء 
 الميداني.  والواقئ
 مجتمع انبحث وعينته. -ثبمنب

: تيااو في اليرك ت الب ما والر واالب مميف   ميئ ايفراديتكوف الم تمئ ايومي لمبحث مف      
 في لمنسيا الب ما الدوليا، واليركا الل قيا ح وي ت محطا الل قيا، ويركا لمرفأ الب ما اليركا

ق ـ  ولتحقيؽ أاداؼ البحث ( ا مل  وا مما،3649والب لغ ادداـ  لمنسيا،  ريح و  الل قيا، ويركا
%( مف أفراد الم تمئ ايومي 14بنسبا  ، ايربئاينا ايواليا بسيطا مف اليرك ت  سحبالب حث ب

 .ا مل  وا مما (521)بمغ ادد أفراد البينا نتي ا ل لؾ و 

 أدوات انبحث. -تبسعبا 
 :والتحقؽ مف ودقهم  وثب تهم  اوتيتيف ايداتيف بإادادق ـ الب حث اداؼ البحث ألتحقيؽ  

: تيالنحو او ( م  لات امى10 توزع امىت ا  ( بند55ويضـ    المهني: الرضىمقياس  -أولاً 
 ،فرص الترقيا ،الحوافز ،أسموب الدارة ،البلقا مئ الميرؼ ،البلقا مئ الزملء، الدرؿ اليهر  

 (.تحقيؽ ال ات مف رلؿ البمؿ ،التميز المهني  ،طبيبا البمؿ ،ظروؼ البمؿ الم ديا

 تي:النحو او ( م  لات امى3 توزع امىت ا  ( بند20ويضـ   :مقياس الولاء التنظيمي -ثانياً 

 (.ايرلقي ، الببد المستمر، الو داني(

 حدود انبحث. -عبشراا 
والولاء التنظيمي لدع الب مميف في مستوع الرضى المهني إلى تبرؼ ب لالح لي  البحثهتـ ي     

، ل ا اند تبميـ بينهم  امى ا ا المتغيرات القط ايف الب ـ والر ص في مدينا الل قيا ومبرفا ال روؽ
 لابد مف اير  ببيف الااتب ر المحددات اوتيا: البحث انت لا ا 

  في فالب مميا مل  وا مما مف ( 521تتضمف  التي تتحدد ببينا البحث إ  و  البشرية:الحدود 
  .القط ايف الب ـ والر ص في مدينا الل قيا

  في مدينا الل قيا. ت أدوات البحثطبق :المكانيةالحدود 
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 لمب ـ الدراسي (2/2/2015 طبقت أدوات البحث في ال ترة الزمنيا الممتدة مف  :الحدود الزمنية 
 . (1/3/2015ولمغ يا  ( 2014-2015 

  ال روؽ لدع طبيبا الرضى المهني والولاء التنظيمي و  مستوعوتت مى بدارسا : العمميةالحدود
وقي س ا ا ، امى ا يف المتغيريف في مدينا الل قيا الب مميف في القط ايف الب ـ والر ص

، كم  تتوقؼ امى اينا البحث الرضى المهني والولاء التنظيميتطبيؽ مقي سي مف رلؿ  ال روؽ
 في حدود رو لص البينا وايدوات والزمف المطبقا فيه . البحث انت لا ا  إمك نيا تبميـ

 وانتعريفبت الإجرائية. انبحثمصطهحبت  -الحبدي عشر
ي بػػر ؼ الرضػػى المهنػػي بأنػػل ابػػ رة اػػف ميػػ ار اييػػر ص الي  بيػػا ت ػػ ا أامػػ لهـ  الرضىىى المهنىىي:

وأنل ينتا اف إدراكهـ لم  تقدمل الوظي ا  أو الواقػئ( لهػـ، ولمػ  ينبغػي أف يحوػموا اميػل مػف وظػ ل هـ 
  أنػل البػ مميف، كمػ   الوورة المث ليا لطموح تهـ(، واميل فإنل كمم  قمت ال  ػوة بػيف الدراكػيف زاد رضػ

، 1990محوما للت  ا ت الي  بيػا نحػو مرتمػؼ البن وػر المتبمقػا ب لبمػؿ فػي المنيػأة  يػ ويش، 
م مػػوع " بأنػػل ( 2004Kristin L. Straiter) كريسػػتي ف وسػػتريتركػػؿ مػػف ، كمػػ  ارفػػل (110ص

 .التي تسهـ متض فرة في رمؽ الوضئ ال   يرضى بل ال ردفي بيلا البمؿ البوامؿ الظروؼ و 
: بأنػػػل م مػػػوع الػػػدر  ت التػػػي يحوػػػؿ اميهػػػ  الب مػػػؿ امػػػى مقيػػػ س الرضػػػى المهنػػػي إجرائيىىىاً  ويعىىىر ف

 .بحثال االمستردـ في ا 
: ويقوػػد بػػل ميػػ ار ال ػػرد وات  ا تػػل نحػػو المؤسسػػا التػػي يبمػػؿ بهػػ ، وتػػرتبط اػػ ا الىىولاء التنظيمىىي

ف أ ػػػؿ تبزيػػػز الميػػػ ار بقبػػػوؿ ال ػػػرد ياػػػداؼ المؤسسػػػا وقيمهػػػ ، واسػػػتبدادا لبػػػ ؿ م هػػػود إضػػػ في مػػػ
بأنػػػػل  (,p15)2013.Medina. ميػػػػدين  لي برفػػػػكمػػػػ   ، (276، ص1999مك نتهػػػػ  ورفبتهػػػػ   ري يػػػػو، 

مستمرة يقوـ الب مموف في المنظما مف رلله  بػ لتببير اػف ااتمػ مهـ وحروػهـ امػى المنظمػا  امميا
  .ن  حه  وبق له " واستمرار

تنظيمػػػي اميهػػػ  الب مػػػؿ امػػػى مقيػػػ س الػػػولاء ال: بأنػػػل م مػػػوع الػػػدر  ت التػػػي يحوػػػؿ ويعىىىر ف إجرائيىىىاً 
 .بحثال االمستردـ في ا 
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 نيالثاالفصل 
 دراسات سابقة

 تـ إذ، البحثالعربية والأجنبية ذات الصمة بمشكمة مجموعة مف الدراسات  الحالي الفصؿيتناوؿ       
الباحث  وجدنتيجة لذلؾ و ، الحالي البحثبالبحث في الكتب والدوريات وشبكة الانترنت عف دراسات تتعمؽ 

لعامميف في الشركات الدى فئات متعددة مف  الميني والولاء التنظيمي الرضىالتي تناولت مف الدراسات  عدد
العربية ثـ المحمية ثـ ستعرض الباحث ىذه الدراسات بداية مف الدراسات يوسوؼ ، النسيجية والمصانع

 الآتي: النحووذلؾ عمى  الأقدـ حتى الأحدث مفالدراسات الأجنبية 
 الدراسات المحلية: -أولا 
 .في سورية ((2008، دارب نصردراسة  -

 .التنظيمي والولاء الميني بالرضى وعلاقتو العمؿ عف الغياب الدراسة:عنوان 
المينػي والػولاء التنظيمػي فػي عػدد مػف  والرضػىالعلاقػة بػيف ايػاب العامػؿ عػف العمػؿ  تعرؼ : هدف الدراسة

 .معامؿ مدينة السويداء
 . السويداء )القطاع العاـ(العامميف في معامؿ محافظة مف  ( عاملا وعاممة333)مف مكونة  عينة الدراسة:

مػف  ا، وىماستمارة رصد الغياباستخدمت الباحثة مقياسي الرضى الميني والولاء التنظيمي، و أدوات الدراسة: 
 .الباحثة إعداد

 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
  المينػػي والػػولاء  الغيػػاب عػػف العمػػؿ وكػػؿ مػػف الرضػػىارتباطيػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف وجػػود علاقػػة

 .التنظيمي

 لصالح الذكور. الميني الرضىذات دلالة إحصائية بيف الذكور والإناث في  وجود فروؽ 

 لصالح الذكور. د فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الذكور والإناث في الولاء التنظيميو وج 
 .ةسوريفي  ،(2009) دراسة ويسي، -

التنظيمي والأداء والرضى الػوظيفي  ءاتجاىات العامميف نحو التغيير التنظيمي وعلاقتيا بالولا عنوان الدراسة:
 .دراسة ميدانية في المؤسسات التابعة لوزارة الصناعة في محافظة دمشؽ وريفيا

ىػػػػدفت الدراسػػػػة إلػػػى قيػػػػاس مسػػػػتويات اتجاىػػػػات العػػػامميف نحػػػػو التغييػػػػر التنظيمػػػػي والػػػػولاء أهددددداف الدراسددددة: 
 التنظيمي، والرضى الوظيفي.
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وزارة  شػركات ومؤسسػاتالعػامميف فػي مػف  ( عامػؿ وعاممػة3111)البحػث بمغ عدد أفػراد عينػة  عينة الدراسة:
 الصناعة في محافظة دمشؽ وريفيا.

استخدـ الباحػث المقػاييس التاليػة: مقيػاس الػولاء التنظيمػي، مقيػاس مينيسػوتا لمرضػا الػوظيفي،  ادوات الدراسة:
 الأداء الوظيفي، ومقياس داف ىاـ للاتجاىات، ومقياس "ويمش" وزملاؤه لقياس الثقافة التنظيمية.مقياس 

 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
 .وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية موجبة بيف الرضى الوظيفي والولاء التنظيمي 

  لمتغيػػر الجػػػنس والفػػرؽ لصػػػالح الػػػذكور، وجػػود فػػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػػائية فػػي الػػػولاء التنظيمػػي تعػػػزى
 والعمر، والخبرة في الوظيفة.

  ،وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية فػػػي الرضػػػى الػػػوظيفي تعػػػزى لمتغيػػػر العمػػػر، والخبػػػرة فػػػي الوظيفػػػة
 والمستوى التعميمي.

  بيف الذكور والإناث الوظيفي في الرضى دالة إحصائياً فروؽ وجود.  

 الدراسات العربية: -ثانياا 
 .الكويتفي  ،(1331) ،دراسة العتيبي -

الميني بيف موظفي القطاعيف الحكومي والخاص دراسة استطلاعية مقارنة في دولة  الرضى عنوان الدراسة:
 الكويت:

الميني بيف موظفي القطاع الخاص والعاـ والتعرؼ عمى طبيعة  الرضىمستويات  تعرّؼ أهداف الدراسة:
 الرضىالميني والتعرؼ إلى أىـ العناصر التي تحقؽ  الرضىالعلاقة بيف المتغيرات الشخصية لأفراد العينة و 

 الميني 
 يفمف موظفي القطاع282مف موظفي القطاع الحكومي و 378تكونت عينة الدراسة مف  :عينة الدراسة

 الخاص 
 مف إعداد الباحث.الميني لدى أفراد العينة  الرضىتـ استخداـ استبانو لقياس  داة الدراسة:أ

  توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
مثؿ  المتغيراتالحكومي والخاص وفقا لبعض  يفوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف موظفي القطاع-1

  .ظروؼ العمؿ والمكانة الاجتماعيةو الراتب والترقية وعدد ساعات العمؿ مواعيد الدواـ 
 .العاـ بيف القطاعيف الحكومي والخاص  الرضىعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة -2
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الميني وجميع متغيرات الشخصية في القطاع الحكومي  الرضىىناؾ ارتباط داؿ إحصائيا بيف درجة -3
الميني وجميع  الرضىلخاص فيناؾ ارتباط بيف درجة باستثناء الراتب والمؤىؿ العممي أما بالنسبة لمقطاع ا
 .(1991)العتيبي،متغيرات الشخصية باستثناء الجنسية والمؤىؿ العممي

  .الكويتفي  (1332)دراسة العتيبي،  -
دراسة ميدانية مقارنة بيف العمالة  –علاقة بعض المتغيرات  الشخصية بالرضى الوظيفي  عنوان الدراسة:

 الوطنية والعمالة الوافدة في القطاع الحكومي بدولة الكويت .

 : الكشؼ عف العلاقة بيف الرضى الوظيفي وبعض المتغيرات الشخصية.أهداف الدراسة

 ( موظفة .361( موظفاً و )333: شممت )عينة الدراسة

(عبارة يجيب عنيا أفراد العينة عمى 31الوظيفي يتكوف مف ): استخدـ الباحث مقياساً لمرضى أداة الدراسة
ترتيبيا  ( عبارة طمب مف المستجاب31اس عمى )كما يشتمؿ المقي وابات( استج6مقياس متدرج مف ستة )

 .ب أىميتيا في تحقيؽ رضاه الوظيفي، مف إعداد الباحثحس
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

  العمالة الوافدة أعمى منو لدى العمالة الوطنية .متوسط الرضى الوظيفي لدى 

  مػػػف وجيػػػة نظػػػر العمالػػػة الوطنيػػػة أف أىػػػـ العناصػػػر التػػػي تحقػػػؽ رضػػػاه الػػػوظيفي ىػػػي: الترقيػػػات
 الشعور بالأمف والاستقرار الوظيفي .و والمكافآت 

  لا توجد فروؽ دالة إحصائياً في متوسط الرضػى الػوظيفي بػيف المػوظفيف والموظفػات مػف العمالػة
 الوطنية .

  موافديف أعمى منو لدى الموظفات الوافدات .لمتوسط الرضى الوظيفي 

  وجود علاقة ارتباطية سالبة دالػة إحصػائياً بػيف المسػتوى التعميمػي والرضػى الػوظيفي عنػد العمالػة
الوطنيػػة، حيػػث كممػػا زاد المسػػتوى التعميمػػي قػػؿ رضػػاىـ الػػوظيفي، أمػػا المتغيػػرات الأخػػرى كػػالعمر 

 وات الخدمة فمـ ترتبط بالرضى الوظيفي .والراتب وسن

 .الكويتفي  (1334)، دراسة المشعان -
 الفروؽ بيف الجنسيف في الرضى الميني وبعض سمات الشخصية.  عنوان الدراسة:
الفػروؽ الجنسػية فػي الرضػى المينػي وعلاقتيػا بػبعض سػمات الشخصػية لػدى العػامميف  تعػرّؼ هدف الدراسدة:

 في المجاؿ الصناعي بالكويت. 
( عػػاملًا فػػي الشػػركات الصػػناعية فػػي الكويػػت والتػػي بمػػغ عػػددىا 266بمػػغ عػػدد أفػػراد العينػػة )عينددة الدراسددة: 

 خمس شركات صناعية.
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  أدوات الدراسة:

 الباحث(.  مقياس الرضى الميني )مف إعداد 

 ( مف إعداد الباحثالمحكات السموكية .)  

 ( اختبار آيزنؾ لمشخصيةQ. P. E .) 

 ( 1991، برنويتر تعريب نجاتيمف إعداد مقياس الثقة بالنفس .) 

 ( 1984، إدوارد تعريب تركيمف إعداد مقياس الدافعية للإنجاز .) 
 توصمت الدراسة إلى: نتائج الدراسة:

  لا توجد فروؽ دالة إحصائياً بيف الذكور والإنػاث فػي متغيػرات الرضػى المينػي إلا فػي متغيػر ظػروؼ
العمػػؿ فالػػذكور أكثػػر رضػػا وتقػػبلًا لظػػروؼ وطبيعػػة عمميػػـ وزمػػلاء العمػػؿ مػػف الإنػػاث إلا أف الإنػػاث 

 أكثر تقبلًا ورضا عف أجورىف مف الذكور. 

 ناث فػي متغيػرات الدفاعيػة )الكػذب(، والميػوؿ الإجراميػة، لا توجد فروؽ دالة إحصائياً بيف الذكور والإ
 والعصابية، والثقة بالنفس، والدافعية للإنجاز، والذىانية. 

  .توجد فروؽ دالة إحصائياً بيف الذكور والإناث في مقياس الانبساط والفرؽ لصالح الذكور 

 قة بالنفس، الميػوؿ الإجراميػة، لا توجد فروؽ دالة إحصائياً بيف الراضيف واير الراضيف في مقياس الث
 والذىانية، والدافعية للإنجاز، والانبساطية. 

  توجد فروؽ دالة إحصائياً بيف الراضيف واير الراضيف في متغير الدفاعية والعصابية، والفػرؽ لصػالح
 مجموعة منخفضي الرضى الميني. 

  تباعػػػػامعقوبػػػػات التعػػػػرض لالػػػػذكور أكثػػػػر مػػػػيلًا لمتغيػػػػب والوقػػػػوع فػػػػي الحػػػػوادث والتمػػػػارض، و لمسػػػػموؾ  وا 
ساءة استعماؿ الآلة مف الإناث.   التحريضي، وا 

  .الإناث أكثر ميلًا لترؾ العمؿ والتأخير عف العمؿ مف الذكور 

 مجموعة مرتفعي الرضى المينيب مقارنةأكثر ميلًا لمتغيب  الميني مجموعة منخفضي الرضى 
  .، الكويت(1331) ،دراسة الفضمي -

 علاقة الالتزاـ التنظيمي بعلاقات العمؿ ما بيف الرئيس وتابعيو والمتغيرات الديموارافية. عنوان الدراسة:



 دراسات سابقة                            :                                              نياالفصل الث

 

 
35 

 

اختبػػار طبيعػػة العلاقػػة مػػا بػػيف متغيػػر علاقػػات العمػػؿ بػػيف الػػرئيس وتابعيػػو ومتغيػػر الالتػػزاـ  هدددف الدراسددة:
الديموارافيػة أو الشخصػية  مف طبيعة العلاقة فيما بيف الالتزاـ وبعض المتغيرات ؽالتنظيمي إضافة إلى التحق

 في عدد مف الأجيزة الحكومية في دولة الكويت. 
( موظفػػا بصػػورة 251تػػـ اختيػػار خمػػس جيػػات حكوميػػة بطريقػػة عشػػوائية بسػػيطة وتػػـ أخػػذ ) عينددة الدراسددة:

 عشوائية مف بيف العامميف بتمؾ الجيات الخمس.
 عبارة عف استبانة تكونت مف ثلاثة أجزاء:  أدوات الدراسة:

 جزء الأوؿ: يضـ البيانات المرتبطة بالصفات الشخصية.ال
 . (1985، الجزء الثاني: مقياس الالتزاـ التنظيمي )طوره بورتر وآخروف

 (.1995، الجزء الثالث: أداة قياس علاقات العمؿ ما بيف الرئيس وتابعيو )طورىا تايمور وبورس
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

 ايجابيػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف علاقػػات العمػػؿ بػػيف الػػرئيس وتابعيػػو والالتػػزاـ  توجػػد علاقػػة ارتباطيػػة
 التنظيمي.

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسط الالتزاـ التنظيمي تبعا لممتغيرات الديموارافية 

 ة توجد علاقة ارتباطية سالبة ذات دلالة إحصائية بيف الالتزاـ التنظيمي وكػؿ مػف المتغيػرات الشخصػي
 المركز الوظيفي.، مدة الخدمة، المؤىؿ العممي، التالية: العمر

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسط الالتزاـ التنظيمػي لػدى الػذكور والإنػاث، ومسػتوى الالتػزاـ
 لدى الإناث أعمى منو لدى الذكور. 

 .الكويتفي  ،(9111)، دراسة المشعان -
 الرضى الوظيفي لدى المدراء ورؤساء الأقساـ والموظفيف في القطاعيف الحكومي والخاص. عنوان الدراسة:
التعرؼ عمى الفروؽ فػي متغيػرات الرضػى الػوظيفي تبعػا لمتغيػرات الجػنس والجنسػية والمسػمى  هدف الدراسة:

 الوظيفي، والقطاع الوظيفي.
( فػرداً فػي 181( فػي القطػاع الحكػومي و )211( فػرداً مػنيـ )391تكونت عينػة الدراسػة مػف ) عينة الدراسة:

 القطاع الخاص. 
 .مف إعداد الباحث مقياس الرضى الوظيفي أدوات الدراسة:
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 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 

  عدـ وجود فروؽ جوىرية في متغيرات الرضى باستثناء الرضى عف جية العمؿ والرضى عف الأجػور
 المسمى الوظيفي.والرضى عف الزملاء تبعا لاختلاؼ 

  لػػػـ تظيػػػر فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف الكػػػويتييف وايػػػر الكػػػويتييف ولا بػػػيف العػػػامميف فػػػي القطػػػاع
الخاص والعامميف في القطاع الحكػومي عمػى جميػع المتغيػرات فيمػا عػدا متغيػر المشػرفيف فكػاف الفػرؽ 

 لصالح اير الكويتييف وموظفي القطاع الخاص.
  إحصائية في الرضى الكمي عند أفراد المجموعات الفرعية.عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 

  وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف الػػذكور والإنػػاث فػػي أربػػع متغيػػرات فقػػط مػػف متغيػػرات الرضػػى
الػػوظيفي وىػػي: ظػػروؼ العمػػؿ والأجػػور والتقػػدير والاعتػػراؼ والمسػػؤولية حيػػث ظيػػر أف الػػذكور كػػانوا 

 ث.أكثر شعورا بالرضى الوظيفي مف الإنا
 .مصر في (2001)دراسة نعساني،  -

 أثر تفاعؿ المتغيرات التنظيمية والفردية مع الرضى الوظيفي عمى الانتماء التنظيمي. عنوان الدراسة:
الكشؼ عف مدى تأثير الفروؽ الفردية والتنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بيف الرضى هدف الدراسة: 

العامميف في المستشفيات الجامعية، ومف ثـ دراسة اتجاه )أسبقية( الوظيفي والانتماء التنظيمي للأطباء 
 العلاقة السببية بيف الرضى الوظيفي والانتماء التنظيمي لمعرفة شكؿ واتجاه ىذه العلاقة.

 ( طبيبا.113تكونت عينة الدراسة مف ) عينة الدراسة:
 التنظيمي. استخدـ الباحث مقياس الرضى الوظيفي ومقياس الولاء ادوات الدراسة:
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

  كشػػفت نتػػائد الدراسػػة اتجػػاه )أسػػبقية( العلاقػػة السػػببية مػػف الرضػػى الػػوظيفي إلػػى الانتمػػاء التنظيمػػي فػػي
 المستشفيات موضع الدراسة.

  وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة موجبػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف أبعػػاد الرضػػى الػػوظيفي الخمسػػة المتناوبػػة فػػي
 الدراسة.

  وجػػود تػػأثير جػػوىري لمجػػنس ولمخبػػرة ولػػلأداء كمتغيػػرات وسػػيطة بػػيف أبعػػاد الرضػػى الػػوظيفي والانتمػػاء
 التنظيمي. 
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  .الإمارات العربية المتحدةفي  (2002)، دراسة لوتاه -
العلاقػة بػيف الػولاء التنظيمػي وأداء العػػامميف فػي القطػاع الحكػومي فػي دولػة الإمػارات العربيػػة  عندوان الدراسدة:

 .المتحدة
قياس مستوى الولاء التنظيمي لمموظفيف العػامميف فػي وزارة الصػحة وتقػدير طبيعػة العلاقػة بػيف  هدف الدراسة:

قة بيف مستوى الػولاء التنظيمػي بأبعػاده العامميف في الوزارة وعدد مف متغيرات الصفات الشخصية ودراسة العلا
الأخلاقػػي كمػػا اسػػتيدفت أيضػػا معرفػػة فػػروؽ الػػولاء لممػػواطنيف والوافػػديف وكػػذلؾ و الثلاثػػة العػػاطفي والاسػػتمراري 

 المستويات الإدارية والتقسيمات الوظيفية. 
ميف بػوزارة الصػحة مفردة مػف العػام 441اختار الباحث عينة مثمت مجتمع الدراسة وصمت إلى  عينة الدراسة:

 والشااميف لوظائؼ الحمقة الأولى والثانية والثالثة ومف عدة مناطؽ. 
 استبانة لقياس الولاء التنظيمي والأداء.  أدوات الدراسة:
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

 .تمتع الموظفيف العامميف بوزارة الصحة بمستوى مرتفع مف الولاء التنظيمي بأبعاده الثلاثة 

  وجػػود علاقػػة إيجابيػػة بػػيف الػػولاء التنظيمػػي والأداء الػػوظيفي وىػػو مػػا يبػػيف أف زيػػادة مسػػتوى ولاء الفػػرد
 لممنظمة يؤدي إلى زيادة الجيد المبذوؿ في العمؿ وزيادة الإنتاجية والأداء وليس العكس. 

  الػػولاء التنظيمػػي لممػػوظفيف ىػػي العمػػر، الجنسػػية، نوعيػػة الوظيفػػة،  فػػيإف أىػػـ المتغيػػرات التػػي تػػؤثر
 الحمقة الوظيفية. 

  عػػػػدـ وجػػػػود علاقػػػػة سػػػػواء كانػػػػت إيجابيػػػػة أو سػػػػمبية بػػػػيف الػػػػولاء التنظيمػػػػي وجػػػػنس الموظػػػػؼ والحالػػػػة
 الاجتماعية. 

 .مصرفي ، (2004) ،رزاقدراسة عبد ال -
العلاقػػػة بػػػيف الػػػولاء التنظيمػػػي والرضػػػى الػػػوظيفي لػػػدى الأخصػػػائييف الاجتمػػػاعييف بالمجػػػاؿ  عندددوان الدراسدددة:

 التعميمي والمجاؿ الطبي.
تحديػػد مسػػتوى الػػولاء التنظيمػػي والرضػػى الػػوظيفي والعلاقػػة بينيمػػا، ويشػػتؽ مػػف ىػػذا اليػػدؼ هدددف الدراسددة: 

 أىداؼ فرعية تتعمؽ بكؿ متغير مف متغيرات البحث.
( اختصاصيا واختصاصػية اجتماعيػة مػف العػامميف فػي المجػاؿ 361كونت عينة الدراسة مف )تعينة الدراسة: 

 التعميمي والطبي في مدينة دمنيور.
 .مف إعداد الباحث يالولاء التنظيمو  الميني الرضى يمقياساستخدـ الباحث أدوات الدراسة: 
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 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
  الولاء التنظيمي والرضى الوظيفي.وجود ارتباط موجب وداؿ بيف 

  صالح الذكور. في والإناث في الولاء التنظيمي والرضى الوظيفي  بيف الذكوروجود فروؽ ذات دلالة 

 .السعوديةفي  (2003) ،دراسة الشهري -
 الوظيفي وعلاقتو بالإنتاجية. الرضى عنوان الدراسة:
 أهداف الدراسة:

الػػػوظيفي ومسػػػتوى الإنتاجيػػػة وفقػػػاً لممتغيػػػرات  الرضػػػىالػػػوظيفي السػػػائد ومسػػػتويات  الرضػػػىواقػػػع  إلػػػىالتعػػػرؼ 
، الأمػػػف الػػػوظيفي، الراتػػػب، العمػػػر، المؤىػػػؿ التعميمػػػي، سػػػنوات الخدمػػػة، الشخصػػػية والوظيفيػػػة الآتيػػػة: )الجػػػنس

 العلاقة مع الرؤساء(.، ظروؼ العمؿ
 مارؾ العامميف في منطقة الرياض.( مفتشاً جمركياً يمثموف جميع مفتشي الج322: )عينة الدراسة
 .، اعداد الباحث: مقياس لمرضا المينيأدوات الدراسة
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

 .تتأثر الإنتاجية بمحيط العمؿ 
 .عدـ التزاـ الإدارة بالتأميف الصحي لمموظفيف 
  عند الإناث. الرضىىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس حيث يزداد 
  عند فئات سنوات  الرضىيوضح زيادة  0.0.وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى

 الخدمة الأقؿ.
 .فمسطينفي  (2005) جمعودو المحتسب دراسة  -

: دراسػة تطبيقيػػة يالػوظيف ضػىالعوامػؿ المػؤثرة فػي تطػػوير أداء مػوظفي البنػوؾ وعلاقتيػا بالر  عندوان الدراسدة:
 فمسطيف. ،محافظة الخميؿ في

الػػوظيفي وكػػؿ مػػف العوامػػؿ  ىىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ عمػػى العلاقػػة مػػا بػػيف الرضػػ أهددداف الدراسددة:
التاليػػة: الحػػوافز والتػػدريب، وطبيعػػة الوظيفػػة، والعلاقػػة مػػع الػػزملاء فػػي العمػػؿ، والعلاقػػة مػػع الػػرئيس المباشػػر، 

 ؿ.مالع فسبة الغياب ومعدؿ دوراالوظيفي عمى كؿ مف: الإنتاجية والولاء ون ىومدى تأثير الرض
شممت جميع العػامميف فػي قطػاع البنػوؾ فػي  ( موظفاً وموظفةً 033وتكونت عينة الدراسة مف ) عينة الدراسة:
 ؿ.محافظة الخمي
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
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 وزمػػلاء العمػػؿ ، ، وطبيعػػة الوظيفػػة، والتػػدريبر، والػػرئيس المباشػػزيوجػػد تػػأثير فعػػاؿ لكػػؿ مػػف: الحػػواف
 الوظيفي  ىعمى الرض

 بينمػا ىنػاؾ علاقػة سػمبية بػيف  والػولاء،الػوظيفي وكػؿ مػف الإنتاجيػة  ىىنػاؾ علاقػة إيجابيػة بػيف الرضػ
 . الوظيفي وكؿ مف نسبة الغياب ومعدؿ دوراف العمؿ ىالرض

 .السعودية ( في2002 )،بن طالبو دراسة الحيدر  -
 .الوظيفي لدى العامميف في مدينة الرياض الرضى عنوان الدراسة:
 الميني باختلاؼ خصائص العامميف الشخصية  الرضىالتعرؼ عمى مستوى  أهداف الدراسة:
وسحبت عينة  مف القطاع العاـ، يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في مدينة الرياض عينة الدراسة:
 .عاملاً  772عشوائية قدرىا 
  ا.استبانو منيسوتا لمرضا الميني قاـ الباحثاف بترجمة الصيغة المختصرة مني أداة الدراسة:
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

  فػػػرص الترقػػػي والمرتػػػب وكميػػػة  المينػػػي لمعػػػامميف بمدينػػػة الريػػػاض فػػي الجوانػػػب التاليػػػة: الرضػػػىتػػدني
 العمؿ الذي يقوـ بو الموظؼ 

  المينػي بػاختلاؼ العمػر والجػنس وبػاختلاؼ المؤىػؿ  الرضػىتبيف وجػود فػروؽ جوىريػة فػي مسػتويات
 العممي وكاف الأوروبييف أقؿ رضي مف الموظفيف العرب والسعودييف 

  المػػػؤثر فػػػي رضػػػا العػػامميف العناصػػػر ذات العلاقػػػة بالجانػػػب المعنػػػوي  الرضػػىكػػاف مػػػف أىػػػـ عناصػػػر
مكا نيػػة البػػروز فػػي المجتمػػع نتيجػػة والمتمثمػػة فػػي الثنػػاء الػػذي ينالػػو الموظػػؼ ونظػػرة المجتمػػع لمعمػػؿ وا 

 .لتمؾ الوظيفة أما الجانب المادي الممموس فقد تمثؿ بالترقية في الوظيفة وتوافر الأمف الوظيفي
 .السعودية ( في (2006الأحمدي، دراسة -

 فػي الأوليػة الصػحية الرعايػة مراكػز فػي لمعػامميف التنظيمػي والػولاء الػوظيفي الرضػى مسػتويات عندوان الدراسدة:

 بينيما. والعلاقة السعودية العربية المممكة
 الأوليػة الصػحية الرعايػة مراكػز فػي لمعػامميف التنظيمػي والػولاء الػوظيفي الرضى مستويات تحديد هدف الدراسة:

 والمؤىػؿ الجػنس مثػؿ والوظيفيػة الشخصػية الخصػائص وبعػض بينيمػا والعلاقػة السػعودية العربيػة المممكػة فػي

 والخبرة. العممي
 .الولاء التنظيميو  الميني الرضى يمقياساستخدـ الباحث أدوات الدراسة: 

  توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة
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 يوالولاء التنظيم الوظيفي الرضى بيف طردية علاقة ارتباطية وجود. 

  صالح الذكور. فيوالإناث في الولاء التنظيمي والرضى الوظيفي  بيف الذكوروجود فروؽ ذات دلالة 

 وفقػػا لمتغيػػري المسػػتوى التعميمػػي  التنظيمػػي والػػولاء الػػوظيفي وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائيا فػػي الرضػػى
 والخبرة. 

 .فمسطين ( في2001) حجاج دراسة -
 .الرضى الوظيفي لدى موظفي وزارة الحكم المحمي الفمسطيني عنوان الدراسة:

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي وزارة الحكػػـ المحمػػي  ىإلػػى تعػػرؼ مسػػتوى الرضػػ ىػػدفت الدراسػػة أهددداف الدراسددة:
، المزايػا فوالمرؤوسػي)الراتب، الإمكانات والأدوات، العلاقة بػيف الرؤسػاء  الفمسطينية في ضوء المتغيرات الآتية

الػوظيفي وفػؽ  ىالتي تقدميا الوزارة(، كما وتيدؼ ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف مدى الفروؽ في مستوى الرض
 العمر، الجنس، المؤىؿ العممي، الحالة الاجتماعية، مدة الخبرة(.) المتغيرات الآتية
وتتكوف عينة الدراسة مف جميع الموظفيف في وزارة الحكـ المحمي في قطاع ازة والبالغ عددىـ  عينة الدراسة:

 وموظفةً.موظفاً  303
لجمػػع البيانػػات  الاسػتبانةحيػػث اسػػتخدمت ، الحصػر الشػػامؿ ليػػذه الدراسػة أسػػموبتػـ اسػػتخداـ  أدوات الدراسددة:
 الوظيفي. ىالخاصة بالرض
 توصمت الدراسة إلى: :نتائج الدراسة

 1243الوظيفي لدى موظفي وزارة الحكـ المحمي الفمسطينية  ىف متوسط إجمالي الرضإ%.  

  الػػوظيفي تعػػزى  ىمسػػتوى الرضػػفػػي  3433لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة
 .لجنس، سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية، المؤىؿ العممي، العمر()ا اتلمتغير 

   الػػػوظيفي تعػػػزى  ىي مسػػػتوى الرضػػػفػػػ 3433توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة
 (0335)حجاج،  .لمتغير الخبرة

 .فمسطينفي ، (2002)دراسة عويضة،  -
أثر الرضى الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العػامميف فػي المؤسسػات الأىميػة فػي محافظػة  عنوان الدراسة:

 ازة.
تحديد أثر العلاقة بيف الولاء التنظيمي والرضى الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الأىمية،  هدف الدراسة:

( 361ت عينة الدراسة مػف )ويشتؽ مف ىذا اليدؼ أىداؼ فرعية تتعمؽ بكؿ متغير مف متغيرات البحث. تكون
 موظفا وموظفة مف العامميف في المؤسسات الأىمية في محافظة ازة.
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 مف إعداده.والولاء التنظيمي  الرضى تيقد استخدـ الباحث استبان أدوات الدراسة:
 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 

  التنظيمي.وجود علاقة إيجابية دالة إحصائيا بيف الرضى الوظيفي والولاء 

  عػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائيا فػػي كػػؿ مػػف الػػولاء التنظيمػػي والرضػػى الػػوظيفي لػػدى أفػػراد العينػػة تبعػػا
 لمتغيرات الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الحالة الاجتماعية.

 .السعوديةفي  ،(2014) محيادِراسّة  -
التنظيمي "دراسة عف العامميف والعاملات في الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتيا بالالتزاـ عنوان الدراسة: 

 .البنوؾ التجارية بمدينة الرياض"
إلى التعرؼ عمى مدى العلاقة بيف الحوافز المادية والمعنوية والالتزاـ التنظيمي : ىدفت الدِراسّة هدف الدِراسّة

فروؽ ذات دلالة إحصائية في البنوؾ التجارية بمدينة الرياض، كما ىدفت إلى التعرؼ عمى ما إذا كاف ىناؾ 
 والوظيفية. في آراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية

 .عاملًا مف العامميف والعاملات في البنوؾ التجارية بمدينة الرياض( 357) بمغت العينة: عَيِنَّة الدِراسّة
تكونت الاستبانة مف ثلاثة أجزاء، الجزء الأوؿ تـ استخداـ الاستبانة وىي مف إعداد الباحثة، و : الدِراسّة اةأد

يتعمؽ بالبيانات الأولية لممبحوثيف، والتي تتضمف الخصائص الشخصية والوظيفية، أما الجزء الثاني وىو 
( 17( عبارة، أما الجزء الثالث فيتكوف مف )26الجزء الخاص بمحور الحوافز المادية والمعنوية ويتكوف مف )

 خاص بمحور الالتزاـ التنظيمي.عبارة، وىو الجزء ال
 توصمت الدراسة إلى:: نتائج الدِراسّة

إف عينة الدراسة موافقة بدرجة متوسطة عمى الحوافز المادية والمعنوية المقدمة مف البنوؾ التجارية في  -
ف مستوى الالتزاـ التنظيمي لعينة الدراسة مف العامميف في البنوؾ التجارية في ، و مدينة الرياض مدينة ا 

وجود علاقة إيجابية بيف الحوافز المادية )المباشرة، واير المباشرة( والمعنوية والالتزاـ ، و الرياض متوسط
 التنظيمي لمعامميف في البنوؾ التجارية في مدينة الرياض.

 الدراسات الأجنبية: -ثالثاا 
في  (  ,Lisa, Wendy, Boswell,  John 2000)  نووبوسويل، وج وويندي،و  ،ليزادراسة   -

 .الولايات المتحدة الأمريكية
   The Influence of Job Satisfaction and Organizational Commitment on 

Executive Withdrawal and Performance. 

 . ونية ترؾ العمؿ والأداء فعالية القيادة عمى التنظيميوالولاء  الميني الرضىأثر  عنوان الدراسة:
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 عمػى( والمعيػاري والاسػتمراري الوجػداني،) الثلاثػة والػولاء بأبعػاده المينػي الرضى اختبار تأثيرهدفت الدراسة: 
 (883) الدراسػة مػػف تكونػت عينػػة وقػد. التنفيػذييف )المشػػرفيف( لممػػديريف ونيػػة تػرؾ العمػؿ والأداء فعاليػة القيػادة

 مف المشرفيف في مجموعة مف الشركات.
 ,Judge Boudreau 3118)لػػػػاسػتخدـ البػاحثوف الأدوات التاليػة: مقيػاس الرضػى المينػي  أدوات الدراسدة:

Bretz,) والولاء التنظيمي لػ (Allen and Meyer’s,1995) مقياس تقييـ الأداء العاـ لمعمؿ لػ ، (Olson-

Buchanan, Drasgow, Moberg, Mead, Keenan, and Donovan,1993 ) مقياس فعالية القيادة و
  .Posner and Kouzes) 3111)لػ مقياس نية ترؾ العمؿ و 

 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 
 والاستمراري. والولاء العاطفي الميني الرضى بيف قوية علاقة وجود 

 العمؿ. بنية ترؾ العمؿ وظروؼ سمبياً  الميني ارتباطاً  يرتبط الرضى 

 العمؿ. ظروؼ مع سمباً  الوجداني والمعياري الالتزاـ ارتبط 

 .أمريكافي ( Lopopolo, 2002دراسة لوبوبولو ) -
The Relationship of Role – Relatad variables to job satisfaction and commitment to 

the organization in in a Restructured hospital environment 

عف العمؿ والولاء لممنظمة في إعادة بناء  الرضىالعلاقة بيف المتغيرات المتعمقة بالدور وبيف  عنوان الدراسة:
 بيئة المستشفى

 أهداف الدراسة:
  الوظيفي . الرضىتقرير طبيعة العلاقة بيف الولاء التنظيمي و 

  الوظيفي. الرضىتقرير طبيعة العلاقة بيف المتغيرات الشخصية والولاء التنظيمي و 

  والولاء التنظيمي والأداء الوظيفي للأفراد.تقرير طبيعة العلاقة بيف المتغيرات المتعمقة بالدور 

( مستشفى في أربع 333( مديراً مف الأطباء المتخصصيف بالمعالجة الجسدية في )051: )عينة الدراسة
 مناطؽ جغرافية في الولايات المتحدة الأمريكية.

 أدوات الدراسة: 
  3111)سبكتور مف اعداد  الوظيفي  الرضىمقياس (Spector. 
  3116)ف وماير ألا مف اعداد الولاء التنظيميمقياس (Allen Fmeyer 
  مقياس صراع الدور واموض الدور والعبء الزائد في العمؿ لريزو وآخريفRizzo)  3111) 

  توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 
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 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بيف السف و الولاء التنظيمي 

  التنظيمي. الرضىإحصائية سالبة بيف السف و توجد علاقة ذات دلالة 

  الوظيفي والولاء  الرضىلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف مدة الخدمة في المنظمة مف جية و
 التنظيمي مف جية أخرى.

  الوظيفي والولاء  الرضىلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المستوى التعميمي مف جية و
 التنظيمي مف جية أخرى.

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف صراع الدور واموض الدور والعبء الزائد عف العمؿ مف جية
 الوظيفي والولاء التنظيمي مف جية أخرى. الرضىو 

 .الولايات المتحدة الأمريكية في ( 2004Kristin L. Straiter) دراسة كريستيان سترايتر -
   A study of the effects of supervisors' trust of subordinates and their organization 

on job satisfaction and organizational commitment 

 المرؤوسيف والمنظمة عمى الرضى الميني والولاء التنظيمي.بدراسة أثر ثقة المشرفيف عنوان الدراسة: 
 والرضى الميني والولاء التنظيمي. لممرؤوسيف الرؤساء مف الممنوحة الثقة بيف العلاقة معرفةهدف الدراسة: 
 للأدوية. مستودع يعمموف في مبيعات مدير 331 عمى الدراسة ىذه طبقت عينة الدراسة:

 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 
 الوظيفي. والرضى والمرؤوسيف الرؤساء بيف الثقة الممنوحة بيف إحصائية دلالة ذات علاقة ىناؾ 

 والالتزاـ التنظيمي. والمرؤوسيف الرؤساء بيف الممنوحة الثقة بيف قوية علاقة ىناؾ 
الولايدات المتحددة فدي   ,Jernigan(Joyce, Beggs  , 2005) يجدانار جدويس وبدي س وج دراسدة -

 الأمريكية:
      An Examination of Satisfaction With My Supervisor and Organizational 

Commitment. 

 اختبار الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى المشرفيف.  عنوان الدراسة:
 لدى المشرفيف. التنظيمي الميني والالتزاـ الرضى بيف إلى اختبار العلاقة هدف الدراسة:
 مشرفا مف المشرفيف في مجموعة مف الشركات. (313) الدراسة مف تكونت عينةعينة الدراسة: 

 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة:  
 إيجاباً. الأخلاقي بالالتزاـ الميني لدى المشرفيف الرضى ارتبط 

 العمر. ارتبط الرضى الميني والولاء التنظيمي مع  

 الأخلاقي. مع الالتزاـ ارتباطا سمبياً  التعميـ ارتبط مستوى 

http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=I.%20E.%20Jernigan&field=AU
http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=Joyce%20M.%20Beggs&field=AU
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 جنوب إفريقيا: في Lumley. Coetzee, & Ferreira)  2011)وفاريرا  وكوتزي،و  ،لومولي دراسة -
    Exploring the job satisfaction and organizational commitment of employees in 

the information technology environment. 

 استكشاؼ الرضى الميني والولاء التنظيمي لمعامميف في بيئة تكنولوجيا المعمومات عنوان الدراسة:
بيئػػة تكنولوجيػػا الرضػػى المينػػي والػػولاء التنظيمػػي لػػدى العػػامميف فػػي بػػيف  العلاقػػة استكشػػاؼهدددف الدراسددة: 

 المعمومات.
 ، والػػػولاء التنظيمػػػي لػػػػ(Spector 1997)واسػػػتخدـ البػػػاحثوف مقياسػػػي الرضػػػى المينػػػي لػػػػ  أدوات الدراسدددة:

Meyer & Allen 1997)). 
 .أفريقيا جنوب في المعمومات تكنولوجيا شركات أربع في موظفا 86تكونت عينة الدراسة مف عينة الدراسة: 
 توصمت الدراسة إلى:نتائج الدراسة: 

 .وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف الرضى الميني والولاء العاطفي 

 .وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف الرضى الميني والولاء المعياري 

  الاستمراريوجدت علاقة ارتباطية سمبية ذات دلالة إحصائية بيف الرضى الميني والولاء. 

 عػػف رواتػػبيـإمكانيػػة التنبػػؤ بػػالولاء الكمػػي لممنظمػػة لمعمػػاؿ مػػف خػػلاؿ مسػػتوى الرضػػى ظيػػرت النتػػائد أ 
 لدييـ.وطبيعة العمؿ 

 الشمالية:  إيرلندافي ( Hadyn Bennett -2002)دراسة هادين بينيت  -
   Employee commitment: the key to absence management in local government 

 الولاء التنظيمي لمموظؼ: مفتاح إدارة الغياب عف العمؿ بيد الحكومة المحمية  عنوان الدراسة:
بحث مشكمة اياب العامميف التي انتشرت بشكؿ واسع في المنظمػات الحكوميػة المحميػة خػلاؿ  هدف الدراسة:

وات الأخيػػرة فػػي محاولػػة لقيػػاس المشػػكمة وتحديػػد أسػػبابيا ومعالجػػة كيفيػػة إدارة الغيػػاب عػػف العمػػؿ بشػػكؿ السػػن
أفضؿ ضمف سياؽ التغير والتطور التنظيمي المستمر ومف ثـ تحديد العلاقة بػيف الغيػاب عػف العمػؿ والالتػزاـ 

 التنظيمي. 
 تضـ عينة البحث الفئات التالية: عينة الدراسة:

 ( مديرا مباشرا.261باشريف بمغ عددىـ )المدراء الم 

 ( عاملا.261العماؿ وبمغ عددىـ ) 

  مديرا. 26كافة مدراء الموارد البشرية ضمف مجالس المنطقة المحمية وبمغ عددىـ 
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  مػػديرا لمتحقػػؽ مػػف وجيػػات نظػػر وآراء  25مػػدراء المػػوارد البشػػرية خػػارج مجػػالس المنطقػػة بمػػغ عػػددىـ
 الس المنطقة المحمية. مدراء الموارد البشرية ضمف مج

  أدوات الدراسة:

  .إحصائية مف كؿ مجمس منطقة في محاولة لتحديد مقياس مشكمة الغياب عف العمؿ 

  مقػػابلات نصػػؼ موجيػػة أجريػػت مػػع مػػدراء المػػوارد البشػػرية والمشػػرفيف والعمػػاؿ ذوي الغيػػاب
 المرتفع وذوي الغياب المنخفض. 

  أهم النتائج:

  غيػػاب الكثيػػر لمعامػػؿ يمكػػف أف ينسػػب إلػػى تبنػػي أسػػموب الامتثػػاؿ للأوامػػر وتنفيػػذ العمػػؿ لتحقيػػؽ الإف
 انتماء العامؿ مف قبؿ الإدارة. واياب القيـ المشتركة بيف العامميف والمنظمة. 

 .يرتبط الغياب عف العمؿ بعلاقة الفرد بالمنظمة وبالمميزات التي يحصؿ عمييا 

 بػػيف ايػاب العامػػؿ والالتػزاـ التنظيمػي وىػػذه العلاقػة تعطػػي نتػائد ىامػػة  ىنػاؾ علاقػة ارتباطيػػة عكسػية
 لإدارة الحضور ضمف منظمات الحكومة المحمية. 

  يػػرتبط الغيػػاب عػػف العمػػؿ بمػػدى المميػػزات التػػي يحصػػؿ عمييػػا الفػػرد خاصػػة علاقػػة الفػػرد بالمنظمػػة إذ
 لعامؿ.مة لكشؼ الأسباب المحسوسة لمغياب ومدى التزاـ ائتعتبر ىامة وملا

 : تعقيب على الدراسات السابقة -
التي توفرت العربية والأجنبية المحمية الدراسات والبحوث السابقة مف عمى مجموعة  اطلاع الباحث بعد

 :عمى النحو الآتيحصرىا  تـمجموعة نقاط  يدديمكف تح بالرضى الميني والولاء التنظيميوالمتعمقة  لديو
 لأداء الواقعية الإجراءات عالد ىذه الدراسات معظـ أف السابقة الدراسات عرض يلاحظ مف خلاؿ     

إذ تناولت ىذه الدراسات الرضى الميني والولاء التنظيمي  ،القطاعيف العاـ والخاصفي العامميف عامة 
لى فيـ أعمؽ ليذيف إالنفسية والشخصية والديمغرافية المختمفة لموصوؿ  المتغيراتلمعامميف وعلاقتيا ببعض 

سبابو أوعواممو و الرضى الميني  واقع عمى التعرؼ أىمية عمى الدراسات ىذه بعض كما أكدت المتغيريف
وتتفؽ الدراسة الحالية مع  .العامميف عمىوعواممو ونتائجو المترتبة  الولاء التنظيميأىمية التعرؼ عمى وكذلؾ 

 توجيات الدراسات السابقة بثلاث نقاط وىي:
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مف المتغيرات النفسية والمينية المؤثرة بارىما الرضى الميني والولاء التنظيمي باعتتركيز الاىتماـ عمى  -
 .وأدائو وانتاجيتو في حياة العامؿ

 التحميمي. -الوصفيالمنيد استخداـ  -
ارافية اليامة مثؿ الجنس والحالة و دراسة الرضى الميني والولاء التنظيمي في ضوء بعض المتغيرات الديم -

 والمستوى التعميمي.الاجتماعية 
 بينما يتميز البحث الحالي عف الدراسات السابقة التي تـ عرضيا في ما يمي: 

بيف الرضى المينػي والفروؽ لمعلاقة وذلؾ بتناوليا السابقة اكتسبت ىذه الدراسة موقعيا بيف الدراسات  (3
عمػى حػد -ريةات سػو لا توجػد دراسػ حيث، لدى العامميف في القطاعيف العاـ والخاصوالولاء التنظيمي 

 .بشكؿ أساسييف المتغيريف ىذبيف والفروؽ العلاقة تناولت  -عمـ الباحث

ومجػاؿ النقػؿ البحػري  العػامميف فػي ميػداف الصػناعات النسػيجيةمػف العينػة بأف الحالية تميزت الدراسة  (3
 .بالبحثه الفئة مف العامميف السابقة ىذ ريةالدراسات السو  حيث لـ تتناوؿ

ىػػػذه  تػػػي اسػػػتخدمت فػػػي الدراسػػػات السػػػابقة،مختمفػػػة عػػػف المقػػػاييس والاختبػػػارات ال اسػػػتخداـ مقػػػاييس (3
 المقاييس مف إعداد الباحث

 الاستفادة مف الدراسات السابقة في توجيو واقتداء البحث الحالي في عدة مجالات بحثية كالآتي: تـ كما 
الرضى الميني والولاء إذ تـ التوصؿ إلى فيـ أعمؽ لكؿ مف  بناء الاطار النظري لمدراسة الحالية -

 . مف حيث المفيوـ والتعريؼ والأبعاد والخصائص والأسباب والعوامؿ المؤثرة التنظيمي
 .فرضياتوأسئمتو و الاستفادة مف منيجية الدراسات السابقة في صوغ مشكمة البحث الحالي و  -
الرضى الميني  يالمناسب لمقياس الاعدادمف  البحث الحاليتمكيف الاستفادة مف الدراسات السابقة في  -

  .والولاء التنظيمي
  .البحث الحالي الخاصة بالأسئمة والفرضيات تفسير وتحميؿ نتائد الاستفادة أيضاً في -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 الإطار النظري - لثالفصل الثا

 الرضى المهنًالمحىر الأول: 
 الىلاء التنظيمًالمحىر الثانً:  

                
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار النظري - الثالثالفصل 
 .الرضى المهنً: ولالمحىر الأ

 .مفهىم الرضى المهنً وماهٍتهأولاً: 
 .عىامل الرضى المهنً ومحدداته -ثانٍاً 
 .نظرٌات الرضى المهنً -ثالثاً 
 .المهنًقٍاس الرضى  – رابعاً 

 النتائج المترتبة على عدم الرضى المهنً – خامساً     
 .الرضى المهنً وأداء العمل  -سادساً 
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 الرضى المهنً -المحىر الأول                                     
، مف خلاؿ وماىيتو ومفيوموتحديد الرضى الميني الحديث بشكؿ مفصؿ عف  يتناوؿ ىذا المحور      

و، نظريات، و عوامؿ الرضى الميني ومحدداتوشرح مفصؿ عف ومف ثـ  ،لوالبارزة عرض جممة مف التعريفات 
الرضى الميني وأداء بالحديث عف  ىذا المحورختاـ ثـ  ،توفرهالنتائج المترتبة عمى عدـ و  ،وقياس وكيفية
  .مفصؿ ليذه النقاطوفيما يمي عرض ثـ تعقيب بسيط ... ،في إطاره العمؿ

 .مفهىم الرضى المهنً وماهٍته -أولاً 
عمػػى الػػرنـ مػػف كثػػرة التعريفػػات المطروحػػة لمصػػطم  الرضػػى المينػػي ورنػػـ كثػػرة ا جتيػػادات والمحػػاو ت      

في ىذا الصدد   بد لنا في البدايػة مػف ااشػارة، إلػى أف الترجمػة اانكميزيػة لمصػطم  الرضػى عػف العمػؿ ىػي 
Job Satisfaction،  ومػػف البػػاحثيف مػػف تػػرجـ ىػػذا المصػػطم  إلػػى الرضػػى المينػػي ومػػنيـ مػػف ترجمػػو إلػػى

وفػػػي حقيقػػػة ا مػػػر أف المصػػػطمحيف ىمػػػا وجيػػػاف لعممػػػة واحػػػدة تعنػػػي الرضػػػى المينػػػي عػػػف  ،الرضػػػى الػػػوظيفي
 العمؿ. 

 ي ىما: ويرى ريجيو أف لدى الميتميف بيذا الموضوع أسموبيف في طريقة النظر لمرضا المين    
ا سموب العػاـ: وييػتـ ىػذا ا سػموب بالرضػى الكمػي عػف العمػؿ، حيػث يسػنؿ الفػرد عػف رضػائو عػف مينتػو -1

 بصفة عامة. 
ف مػف مشػاعر واتجاىػات مرتبطػة -2 أسموب الجوانب المتعػددة: وىػو ينظػر إلػى الرضػى المينػي عمػى أنػو مكػوع

ف الرضػػى المينػػي الكمػػي مػػف الراتػػب ونػػوع العمػػؿ وظروفػػو والعلاقػػات مػػ  الػػزملاء،  بعناصػػر المينػػة. فقػػد يتكػػوع
أي أف الرضى عف العمؿ ىػو محصػمة عناصػر الرضػى  ،(268، ص1999وأسموب اادارة... الخ. )ريجيو، 

التػػي يتصػػور الفػػرد أنػػو يحصػػؿ عمييػػا مػػف عممػػو: الرضػػى عػػف العمػػؿ ى الرضػػى عػػف ا جػػر   الرضػػى عػػف 
فرص الترقي   الرضى عف ااشراؼ   الرضى عف جماعة العمػؿ   الرضػى عػف سػاعات العمػؿ   الرضػى 

عػػرؼ ىوبػػوؾ الرضػػى المينػػي عػػف العمػػؿ  1935فػػي عػػاـ و  ،(47، ص1995عػػف ظػػروؼ العمػػؿ )دويػػدار، 
بننػػػو عبػػػارة عػػػف مجموعػػػة العوامػػػؿ التػػػي تػػػؤدي إلػػػى ا ىتمػػػاـ بػػػالظروؼ النفسػػػية والماديػػػة والبيئيػػػة التػػػي تسػػػيـ 

( كمػػا عُػػرلؼ الرضػػى )الػػوظيفي( 213، ص2001متضػػافرة فػػي خمػػؽ الوضػػ  الػػذي يرضػػى بػػو الفػػرد )باشػػري، 
أو السػػػعادة اشػػػباع الحاجػػػات والرنبػػػات والتوقعػػػات مػػػف العمػػػؿ نفسػػػو بننػػػو الشػػػعور النفسػػػي بالقناعػػػة وا رتيػػػاح 
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)محتػػوى الوظيفػػة( وبيئػػة العمػػؿ. مػػ  الثقػػة وا نتمػػاء لمعمػػؿ ومػػ  العوامػػؿ والمػػؤثرات البيئيػػة الداخميػػة والخارجيػػة 
 (.189، ص1996ذات العلاقة )العديمي، 

لجػػػػف         ننػػػػو: مجموعػػػػة خاصػػػػة مػػػػف ب( McCormick and Elgin, 0891) ويعرفػػػػو ميكورميػػػػؾ وا 
نػػو الفػػرد عػػف عممػػو. )لبػػاد،  ، 2006ا تجاىػػات التػػي تتػػوافر لػػدى أعضػػاء المؤسسػػة، أو أنػػو ا تجػػاه الػػذي يكوع

 (.13ص
شػباع حاجاتػو ورنباتػو      ويعرؼ الرضى عػف العمػؿ بننػو الحالػة الشػعورية التػي تصػاحب بمػوغ الفػرد نايتػو وا 

يا. وبالتػالي فيػي حالػة مػف القناعػة وبمػوغ المرنػوب وىػو محصػمة التػي يتطمبيػا عػف طريػؽ الوظيفػة التػي يشػ م
التفاعؿ بيف العوامؿ الشخصية لمفرد نفسو والعوامؿ الطبيعية الخاصة بالوظيفة ذاتيا والعوامؿ المرتبطة بمحيط 

 (. 215، ص2001العمؿ وبيئتو )باشري، 
ويػػػػرى بعػػػػض البػػػػاحثيف أف لمرضػػػػى الػػػػوظيفي علاقػػػػة مشػػػػتركة بكػػػػؿ مػػػػف مفيػػػػومي )الػػػػروح المعنويػػػػة،        

وا تجاىػػات نحػػو العمػػؿ( لكنػػو يختمػػؼ عنيػػا فػػالروح المعنويػػة: صػػفة مػػف صػػفات الجماعػػة المتعاونػػة لتحقيػػؽ 
ارتفػػاع الػػروح فػػي حػػيف أف الرضػػى الػػوظيفي أمػػر يتعمػػؽ بػػا فراد و  يترتػػب عميػػو بالضػػرورة     ىػػدؼ مشػػترؾ، 

المعنويػػة لمجماعػػة التػػي ينتسػػب إلييػػا الفػػرد. ويختمػػؼ الرضػػى عػػف ا تجاىػػات نحػػو العمػػؿ فػػي أننػػا حػػيف نقػػيس 
( فػػي 31، ص1999ا تجػػاه نحػػو العمػػؿ إنمػػا نقػػيس بعػػداً واحػػداً معينػػاً موجبػػاً أو سػػالباً أو حياديػػاً. )الحػػلاؽ، 

فرد راضػياً عػف جانػب معػيف عػف العمػؿ ونيػر راضٍ حيف أف الرضى عف العمؿ ليس أحادي البعد فقد يكوف ال
 (. 58، ص1995آخر )عريشة،  عف جانب

ويػػرى الباحػػث أنػػو   يوجػػد حتػػى اوف اتفػػاؽ حػػوؿ تعريػػؼ محػػدد أو مفيػػوـ متفػػؽ عميػػو لمعنػػى الرضػػى        
 المينػػي وأف ىػػػذا مػػػا زاؿ موضػػ  جػػػدؿ ونقػػػاش كثيػػػر. فمػػنيـ مػػػف يعػػػرؼ الرضػػػى وييمػػؿ ااشػػػارة إلػػػى العوامػػػؿ
الشخصػػية لمفػػرد ذاتػػو وتنثيرىػػا ومػػنيـ مػػف يتجاىػػؿ العوامػػؿ البيئيػػة المحيطػػة بالعمػػؿ ذاتػػو وتنثيرىػػا عمػػى تحقيػػؽ 
الرضػػى عػػف العمػػؿ. ويمكننػػا أف نرجػػ  السػػبب فػػي ىػػذا إلػػى أف الرضػػى نالبػػاً مػػا ينظػػر إليػػو عمػػى أنػػو موضػػوع 

 فردي بحت وما يمكف أف يكوف رضى لشخص قد يكوف عدـ رضى لشخص آخر. 
مشػاعر والذي ينص عمى أنو مرضى الميني ، ل(110، ص1990)شاويش، ويتبنى الباحث تعريؼ           

ا شخاص اايجابيػة تجػاه أعمػاليـ وأنػو ينػتج عػف إدراكيػـ لمػا تقدمػو الوظيفػة )أو الواقػ ( ليػـ، ولمػا ينب ػي أف 
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 امػت الفجػوة بػيف اادراكػيف زاد رضػيحصموا عميو مف وظائفيـ )الصورة المثالية لطموحاتيـ(، وعميو فإنو كممػا ق
 .العامميف، كما أنو محصمة للاتجاىات اايجابية نحو مختمؼ العناصر المتعمقة بالعمؿ في المنشنة 

 .عىامل الرضى ومحدداته -ثانٍاً 
جنبية وجد أف عوامؿ بحاث المحمي والعربية وا مف خلاؿ مراجعة الباحث لمعديد مف الدراسات وا      

 تتحدد بما يمي:الرضى 
 عوامل شخصية: -1

وىي متعمقة بشخصية الفرد نفسو وقيمو الشخصية، ودرجػة اسػتقراره فػي حياتػو، وأىميػة العمػؿ بالنسػبة لػو،     
 (. 871، ص2004)العباسي،  وعمره، وجنسو، ودرجة تعميمو

 العمر )السن(: -أ
تشػػير إلػػى أف الرضػػى  (Gibson and Kleine, 1970) نبسػػوف وكمػػيف إف نتػػائج بعػػض الدراسػػات     

المينػػي الكمػػػي يػػػزداد مػػػ  العمػػػر، خاصػػةً بالنسػػػبة لمرجػػػاؿ، وبالتػػػالي إف العمػػػاؿ ا كثػػر اسػػػتياءً مػػػف عمميػػػـ ىػػػـ 
ف العمػػاؿ ا كثػػر رضػػاً ىػػـ أكبػػر سػػناً وىػػـ الػػذيف عمػػى وشػػؾ التقاعػػد )كشػػرود،  ، 1995الرجػػاؿ ا قػػؿ سػػناً وا 

 (. 470ص
 ،يوجد علاقات ارتباط إيجابية بػيف السػف وبػيف درجػة الرضػى عػف العمػؿوجدت بعض الدراسات أنو  إذ       

أف طموحػػات العامػػؿ فػػي بدايػػة عمػػره تكػػوف مرتفعػػة وبالتػػالي   يقابميػػا فػػي إلػػى السػػبب فػػي ذلػػؾ يرجػػ  وربمػػا 
ال الػػب الحاجػػات التػػي يشػػبعيا واقػػ  العمػػؿ، ويترتػػب عمػػى ذلػػؾ قمػػة رضػػاءه، بينمػػا مػػ  كبػػر السػػف يصػػب  الفػػرد 

اقعيػػػة وتػػػنخفض طموحاتػػػو، وبالتػػػالي نالبػػػاً مػػػا تتوافػػػؽ بدرجػػػة كبيػػػرة الحاجػػػات التػػػي يشػػػبعيا العمػػػؿ مػػػ  أكثػػػر و 
 (.163، ص1995)بدر، طموحاتو، ويترتب عمى ذلؾ زيادة رضى العامؿ

 الجنس: -ب
أشػػارت بعػػض الدراسػػات فػػي ىػػذا الشػػنف إلػػى أف الرجػػاؿ أكثػػر رضػػاً مػػف النسػػاء بينمػػا ىنػػاؾ دراسػػات أخػػرى    

 إلى العكس وما زالت ىناؾ دراسات أخرى لـ تشر إلى أية فروؽ. أشارت 
أف الفروؽ الجنسية تحدث نتيجػةً لمفػروؽ  (Smith 1964 Hulin and)ىوليف وسميث   ويعتقد كلًا مف     

 في التعميـ والراتب وبنف الرجاؿ والنساء راضوف بالتساوي عف وظائفيـ عندما يتـ ضبط ىذه العوامؿ. 
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يكوف مف الخطن ا ستخلاص بنف النساء والرجاؿ ليـ نفػس المشػاعر نحػو العمػؿ، فتقميػدياً كػاف  ويمكف أف    
في ا سرة، وكانت مسؤولية تربيػة ا طفػاؿ تتكفػؿ بيػا النسػاء.  الرئيسيوفا جور  االرجاؿ المتزوجوف ىـ كاسبو 

راع الػػدور الػػذي يػػؤثر عمػػى وبمػػا أف ىنػػاؾ الكثيػػر مػػف النسػػاء اللاتػػي يتػػوجيف لمعمػػؿ، فػػإنيف يعػػانيف خبػػرة صػػ
مشاعرىف حوؿ وظائفيف، ولمتخفيض مف صراع الدور يجب عمى بعض النسػاء أف يعممػف فػي الوظػائؼ التػي 
  تتطمب ا ستعماؿ الكمي لقدراتيف وميارتيف، وقد تفرض عمييف الظروؼ بػنف   يعػرف اىتمامػاً كبيػراً لمعمػؿ 

ذا مػػا أخػػذنا بعػػ يف ا عتبػػار متطمبػػات حيػػاتيف الشخصػػية. فمعظػػـ الرجػػاؿ   إذا مػػا تمػػت مقػػارنتيف بالرجػػاؿ وا 
 (. 476-474، ص1995يمروف بخبرة ض وط ا دوار المتضاربة )كشرود، 

ثمػػػة تعػػػارض كبيػػػر فػػػي نتػػػائج الدراسػػػات التػػػي أجريػػػت اظيػػػار العلاقػػػة بػػػيف درجػػػة التعمػػػيـ درجةةةة اليعمةةةيم: -ج
المػوظفيف أف ا شػخاص الػذيف لػـ يكممػوا مرحمػة والرضى عف العمؿ فبينت إحدى الدراسات التي أجريػت عمػى 

 (. 49، ص1995الدراسة الثانوية كانوا أكثر الموظفيف رضاً عف عمميـ. )دويدار، 
وقد تبيف مف بعض ا بحاث أف العامؿ ا كثر تعمماً يكوف أقؿ رضاً عف العمؿ مػف العامػؿ ا قػؿ تعممػاً. ربمػا 

كثر تعمماً تكوف مرتفعة وا فراد الذيف يقارف نفسػو بيػـ يحتمػوف يرج  السبب في ذلؾ إلى أف طموحات الفرد ا 
وظائؼ مختمفة ىي بالعادة مرتفعة إدارياً وىذا قد   يجده وبالتالي تقؿ درجة رضاه مقارنة بالعامؿ ا قؿ تعمماً 

فػي مسػتواه والذي يكوف في العادة قانعاً بعممو. راضياً عنو خاصػة وأنػو فػي مسػتوى أعمػاؿ العػامميف الػذيف ىػـ 
 (. 113، ص1990مف حيث التعميـ )شاويش، 

إلػػى عػػدـ وجػػود علاقػػة بػػيف درجػػة التعمػػيـ والرضػػى عػػف العمػػؿ  ،(49، ص1995)دويػػدار، بينمػػا أشػػار        
وىنػػاؾ مت يػػرات معينػػة يجػػب أف نػػدخميا فػػي ا عتبػػار قبػػؿ القيػػاـ بتعمػػيـ شػػامؿ فػػي ىػػذا الموضػػوع وذلػػؾ مثػػؿ 

وبشػػكؿ عػػاـ عنػػدما تتسػػاوى  .الترقيػػات وذلػػؾ فيمػػا يتصػػؿ بدرجػػة تعمػػـ الموظػػؼسياسػػة المؤسسػػة المينيػػة فػػي 
العوامؿ ا خرى، وجد أف العػامميف فػي مناصػب إداريػة مرتفعػة رضػاىـ أعمػى مػف العػامميف ا قػؿ فػي المسػتوى 

 (. 163ص 1995ااداري )بدر، 
اة العامػػؿ أي أنػػو ميػػـ جػػداً وجػػد أنػػو كممػػا كػػاف العمػػؿ ىػػو مركػػز حيػػأىميةةة العمةةل سبلنسةةسة لمعبمةةل ن سةةو: -د

بالنسبة لو مف أجؿ معيشتو ومعيشة أسرتو كانت درجة رضى العامؿ عف العمؿ أكثر مف درجة رضى العامػؿ 
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أي أف ىػذا العمػؿ   يعتبػر ميمػاً بالنسػبة إليػو. إذاً أف ىنػاؾ  ،الذي يعتبر مركػز حياتػو فػي أشػياء خػارج العمػؿ
 (. 114، ص1990)شاويش،  سو وعمى أفراد أسرتومصادر دخؿ أخرى كثيرة ينفؽ منيا عمى نف

 عوامل مريسطة سظروف العمل المبدية: -2
لكػػؿ عمػػؿ ظػػروؼ خاصػػة، و نظػػراً لتعػػدد ا عمػػاؿ وتنوعيػػا تختمػػؼ الظػػروؼ التػػي تػػؤدى فػػي ظميػػا ىػػذه      

 ويندرج تحت ىذه الظروؼ:  ا عماؿ
ف ا وؿ: يتعمؽ بإنتاجو، والثػاني: بقدرتػو عمػى تحمػؿ التعػب يالعامؿ في منحي تؤثر ااضاءة عمىالإضبءة: -أ

(. وىنػػاؾ أمػػور يجػػب أخػػذىا بعػػيف ا عتبػػار لػػدى 221، ص1993النػػاجـ عػػف القيػػاـ بالعمػػؿ. )سػػعد ونعامػػة، 
الحديث عف تنظيـ اانارة في مركز العمؿ مثؿ: )توجيو الضوء مف ا عمى أو الوسط أو مف إحدى الجوانب(، 

ي، اصػػطناعي( بعػػد الضػػوء، شػػدة الضػػوء )شػػديدة أـ منخفضػػة(. وقػػد تبػػيف أف اانػػارة نيػػر نػػوع الضػػوء )طبيعػػ
المباشػػرة تػػوفر راحػػة لمعػػيف تفػػوؽ مػػا تػػوفره اانػػارة المباشػػرة، وأف وجػػود ظػػؿ يحمػػي العػػيف يفضػػؿ فػػي آثػػاره عػػف 

لمحػيط بالعامػؿ انعداـ الظؿ، وأف الفرؽ بيف الضوء الموجو إلى مركػز العمػؿ وبػيف شػدة ااضػاءة فػي النطػاؽ ا
 (. 123، ص2001يجب أ  يكوف كبيراً. )مخوؿ، 

تنشن الضوضػاء عػف أصػوات تشػ يؿ او ت والماكينػات والشػروط المحيطػة بالعمػؿ، فػإذا تكمػـ الضوضبء: -ب
بصوت متوسط ا رتفاع دوف أف يفيما عمػى بعضػيما فػإف ذلػؾ يػدؿ عمػى واحد شخصاف المسافة بينيما  متر 

 (. 61-60، ص1998)الور،  يما مرتفعة جداً أف شدة الضوضاء حول
ونيرىـ...، إف العمؿ في  Freemanوفريماف  lairdوليرد  Morganوقد بينت التجارب التي أجراىا مورجاف 

. فقػػػد دلعػػػت حػػػا ت الملاحظػػػة ئالضوضػػػاء يكمػػػؼ أكثػػػر مػػػف ناحيػػػة اسػػػتنفاد الطاقػػػة والجيػػػد مػػػف الجػػػو اليػػػاد
)دويػػػدار،  العمػػػاؿ بالضػػػيؽ والممػػػؿ حينمػػػا يعممػػػوف فػػػي الضوضػػػاء ا سػػػتبطانية فػػػي تجػػػارب ليػػػرد عمػػػى شػػػعور

 (.278، ص1995
ىكػػػػػػذا تمعػػػػػػب الضوضػػػػػػاء وا صػػػػػػوات دوراً فػػػػػػي إليػػػػػػاء العامػػػػػػؿ وتشػػػػػػتيت انتباىػػػػػػو، وتػػػػػػؤثر بالتػػػػػػالي عمػػػػػػى     

مسػػػػػػتوى إنتاجػػػػػػو وخاصػػػػػػة حػػػػػػيف يكػػػػػػوف العمػػػػػػؿ فكريػػػػػػاً، وقػػػػػػد أيػػػػػػدت ذلػػػػػػؾ الدراسػػػػػػات المخبريػػػػػػة وااجػػػػػػراءات 
العمػػػػؿ. كمػػػػا أكػػػػدت أف وجػػػػود ا صػػػػوات المزعجػػػػة تػػػػؤثر عمػػػػى العامػػػػؿ فتضػػػػعؼ لديػػػػو المتخػػػػذة فػػػػي مراكػػػػز 
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سػػػػػرعة ا سػػػػػتجابة، والقػػػػػدرة عمػػػػػى التطػػػػػابؽ بػػػػػيف الحركػػػػػات والحػػػػػواس والسػػػػػرعة فػػػػػي حػػػػػؿ المشػػػػػكلات الفكريػػػػػة 
 (. وبالتالي عدـ با رتياح والشعور بالضيؽ. 127-126، ص2001)مخوؿ، 

ء عاليػػػػػػة فتػػػػػػرة طويمػػػػػػة يػػػػػػؤدي إلػػػػػػى أمػػػػػػراض مينيػػػػػػة فػػػػػػي وتجػػػػػػدر ااشػػػػػػارة ىنػػػػػػا أف التعػػػػػػرض لضوضػػػػػػا     
السػػػػم  وقػػػػد يػػػػؤدي فػػػػي نيايػػػػة ا مػػػػر إلػػػػى الصػػػػمـ، لػػػػذلؾ يجػػػػب ا نتبػػػػاه إلػػػػى تػػػػنثير الضوضػػػػاء عمػػػػى العامػػػػؿ 

، 1998وعمػػػػػػػػػى اانتػػػػػػػػػاج والعمػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػى إزالتيػػػػػػػػػا أو تخفيضػػػػػػػػػيا عػػػػػػػػػف طريػػػػػػػػػؽ الجػػػػػػػػػدراف العازلػػػػػػػػػة )الػػػػػػػػػور، 
 (. 61ص
تؤثر الحرارة في سير عممية اانتاج، ويشعر العماؿ الذيف يخضعوف لحرارة الحرارة والييوية والرطوسة: -ج 

جفاؼ في عروقيـ والضجر مف العمؿ فينخفض مستوى ا داء وتكثر في صفوفيـ حوادث ال ياب عف بزائدة 
العمؿ والتنخير. كما تؤدي الرطوبة الزائدة إلى النتائج نفسيا بااضافة إلى إصابات العمؿ )سعد ونعامة، 

(. ولذلؾ قد انتبيت المؤسسات الصناعية والتجارية إلى ضرورة توفير ا شعة الكافية مف 221، ص1993
حرارة الشمس خلاؿ ساعات العمؿ، ولكف إذا كاف تطبيؽ ىذا ااجراء صعب في مكاف العمؿ، فإنو يمكف 

 (.124، 2001مخوؿ، تعويض ذلؾ بإخراج العامؿ أكثر مف مرة إلى أشعة الشمس واستنشاؽ اليواء النقي. )
و  بد مف ااشارة ىنا إلى أثر الدخاف وا بخرة وال بار عمى إنتاج العامؿ وعمى صحتو فبعض المواد      

نتاجو  التي يتضمنيا الدخاف وال بار قد تكوف سامة وبعضيا يمكف أف يكوف عامؿ إزعاج لصحة العامؿ وا 
واقي اللازـ لحماية العامؿ وتجديد اليواء الموجود (. فمف الواجب استخداـ القناع ال125، ص2001)مخوؿ، 

داخؿ حيعز المصن  عدة مرات في اليوـ لمتخمص مف ثاني أكسيد الكربوف الناتج عف تنفس العامميف ومف 
، 1998ال ازات والروائ  باستخداـ التيوية الطبيعية أو ا صطناعية بواسطة شفاطات ومراوح )الور، 

 (. 61ص
مكاف العمؿ في خفض معنويات العامؿ وتركيز اىتمامو عمى كيفيػة تلافػي التػنخير عػف  يؤثرمكبن العمل: -د

العمؿ والتفكير الدائـ في طريقة لموصوؿ إلى سكنو بعد ا نتياء مف العمؿ، وىذا بدوره يؤدي إلى كثرة حػوادث 
نمػا إلػى تػرؾ العمػؿ الت يب وا عذار الواىية والتي تؤدى في النياية ليس فقط إلى نقص في اانتػاج فحسػب و  ا 

(. وىػذا و  222، ص1993)سػعد ونعامػة،  والبحث عف عمؿ آخػر قػد   يتناسػب ويتوافػؽ مػ  قػدرات العامػؿ
بد أف يكوف مبنى المصن  أو المؤسسة اانتاجية بيئة عمؿ آمنة ومناسبة ويتـ ذلؾ مف خلاؿ التصميـ والتنفيذ 
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ميػػػات الصػػػناعية ومراعػػػاة كػػػؿ الشػػػروط اللازمػػػة لممنشػػػنة المػػػدروس لعناصػػػرىا وظروفيػػػا والتنظػػػيـ الػػػداخمي والعم
الصناعية المريحة والسميمة مف تصميـ معيف لمجدراف وا سقؼ وا رضيات، ومراعػاة حجػـ الفػراغ المخصػص 

(، كػػؿ ذلػػؾ لخمػػؽ 59-57، ص1998لكػػؿ مػػف العػػامميف، وتػػوفير مرافػػؽ خػػدمات عامػػة كافيػػة... الػػخ )الػػور، 
 دى العامميف وبالتالي زيادة إنتاجيـ. مشاعر ا رتياح وا طمئناف ل

 عوامل ينظيمية: -3
 تشمؿ العوامؿ التنظيمية، سياسة اادارة، ااشراؼ والعلاقة م  المشرؼ، العلاقة م  الزملاء، فرص الترقية.  
 سيبسة الإدارة:-أ

إلى أف اادارة ىي تنظيـ وتنسيؽ ومتابعة لمجيد البشري المشترؾ المبذوؿ  (1993)يشير مرواف الجعفري     
، 1996مف قبؿ جماعة مف ا شخاص الذيف تربطيـ رابطة معينة بقصد الوصوؿ إلى أىداؼ معينػة )محمػد، 

 (. 23ص
التػػػ زر فالعمميػػػة ااداريػػػة عمميػػػة إنسػػػانية  نيػػػا تتعامػػػؿ مػػػ  مجموعػػػات مػػػف ا فػػػراد ليػػػا ىػػػدفيا وىػػػو تحقيػػػؽ    

 (. 216، ص1993)سعد ونعامة،  اانساني داخؿ المؤسسة لخدمة أنراض عامة
واادارة فػػي عصػػرنا ىػػذا تعتبػػر جانبػػاً ىامػػاً مػػف جوانػػب العمػػؿ وفػػي تحقيػػؽ سػػعادة العامػػؿ ورضػػاه مػػف خػػلاؿ 
قامػػة العلاقػػات القائمػػة عمػػى أسػػاس الصػػداقة والثقػػة وا حتػػراـ المتبػػادؿ والعدالػػة  المعاممػػة الديمقراطيػػة والمرنػػة وا 

اد عف ا سموب الدكتاتوري التسمطي الذي يػزرع التي تخمؽ لدى العامؿ الراحة والسعادة وتحقيؽ الذات، وا بتع
 في نفوس العماؿ مشاعر ا لـ وعدـ الرضى ويكوف لدييـ اتجاىات سمبية. 

 الإشراف والعلاقة مع المشرف: -ب
إف المنظمة الجادة فػي تحسػيف الرضػى الػوظيفي لمعػامميف فييػا تعمػؿ عمػى أف تسػود العلاقػات ا جتماعيػة     

الػػرئيس والمرؤوسػػيف،  ف العلاقػػة بينيمػػا عامػػؿ ىػػاـ فػػي إشػػاعة ا مػػف النفسػػي فػػي بيئػػة والنفسػػية السػػوية بػػيف 
العمػػػؿ. فالمشػػػرؼ النػػػاج  يجػػػب أف يمتمػػػؾ سػػػمات شخصػػػية معينػػػة تؤىمػػػو لمتعامػػػؿ مػػػ  العمػػػاؿ بطريقػػػة تػػػؤمف 

صػػػ اء الرضػػى والسػػعادة وا رتيػػاح لكػػلا الطػػرفيف، كػػنف يكػػوف ودوداً ومتفيمػػاً لمشػػاكؿ العػػامميف مػػف خػػلاؿ اا
 (. 241، ص1999الفعاؿ ورائيـ وتشجيعيـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات )المشعاف، العنزي، 



لإطار النظريا                                                                              :لثلثاالفصل ا  

 

 
38 

 

إذاً فالعلاقػػة بػػيف العامػػؿ والمشػػرؼ ليسػػت علاقػػة عمػػؿ فحسػػب ففػػي دراسػػة قػػاـ بيػػا محمػػد عمػػي محمػػد وجػػد أف 
مة علاقػة اجتماعيػة نيػر نسػب ضػئيبالعلاقة بيف العامؿ ورئيسو المباشر ليست علاقة عمؿ صرفة فينػاؾ ولػو 

 (. 71، ص1996رسمية بينيما عمماً أف ىذه العلاقة ترتبط بشكؿ ما بمدة بقاء العامؿ م  مشرفو )ممحـ، 
 العلاقة مع الزملاء: -ج

زمػلاء العمػؿ مصػدراً مػف مصػادر الػدعـ ا جتمػاعي، ويػرتبط الرضػى عػف العمػؿ ارتباطػاً مرتفعػاً مػ   ديع     
بؿ أعضاء الجماعة لو. حيث يستمت  العماؿ بالحياة ا جتماعية نير الرسمية بما فييػا شعبية الفرد أو مدى تق

 مف مزاح وتبادؿ لمنكات والعبث البريء بصورة مختمفة. 
وربمػػا يخفػػؼ ىػػذا العبػػث مػػف التػػوتر والسػػنـ، ويمثػػؿ مصػػدراً أساسػػياً لمػػدفاع ضػػد ا خطػػار الخارجيػػة سػػواء مػػف 

فيػػو يقمػػؿ مػػػف تػػنثيرات ىػػذه ا مػػور عمػػػى القمػػؽ وا كتئػػاب )أرجايػػػؿ، المشػػرؼ أو مػػف أي جيػػة أخػػػرى، كػػذلؾ 
 (. 75، ص1993
فالعماؿ عموماً يسعوف مف وراء تندية أعماليـ اشباع حاجاتيـ ا جتماعية في التفاعؿ والقبوؿ مػف عشػرة     

عنػد  (. ويزيػد الشػعور بالرضػى المينػي137، ص1995وصحبة زملاء مسانديف ودوديف وصدوقيف )النجار، 
برضى أقرانيـ في العمؿ وكذلؾ لدى مف ينتموف إلى جماعة متضامنة. ونعني بتضػامف الجماعػة  يحظوف مف

درجة انجذاب أفراد الجماعة إلييا. إذ يتمت  أفرادىا بدرجة أعمى مف الرضى عف العمؿ ويقؿ لدييا الت يب عف 
( ففي دراسػة 241، ص1999عاف والعنزي، العمؿ وتزيد اانتاجية كما تخفؼ مف آثار المشقة وااجياد )المش

رجػػلًا وجػد أف الػػدعـ ا جتمػاعي مػف زمػػلاء العمػؿ كػػاف  636أمريكيػة أجريػت عمػػى عينػة عشػػوائية مكونػة مػف 
مػف جانػب المشػرفيف  ىػوأكثر تنثيراً في التخفيؼ مف آثار المشقة عمى ا كتئاب والضيؽ وا عػراض الجسػمية 

 (. 46ص 1993عمى العمؿ، ثـ ا ىؿ وا سرة )أرجايؿ، 
وجػػد أف ىنػػاؾ علاقػػة بػػيف الشػػعبية التػػي يتمتػػ  بيػػا الفػػرد بػػيف زمػػلاء العمػػؿ وبػػيف  "فانزليػػت"وفػػي دراسػػة       

نتاجيتو فالعماؿ الذيف يشعروف بننيـ موض  حب كبير عندما يقػارنوف بالعمػاؿ ا قػؿ  محبػة رضاه عف عممو وا 
 وشعبية   يشعروف فحسػب بمزيػد مػف الرضػى عػف عمميػـ ولكػنيـ أيضػا يشػعروف بمزيػد مػف ا مػؿ والطمننينػة

 (. 215، ص1993)سعد ونعامة، 
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اادارة والػػػػػػرئيس المباشػػػػػػر وزمػػػػػػلاء العمػػػػػػؿ والمػػػػػػوائ  وقػػػػػػوانيف ، أف (83-82، ص1995)الصػػػػػػال ، ويػػػػػػذكر 
  .معاممة العامؿوسياسيات المؤسسة تعد مف المصادر ا ساسية لسوء 

 فرص اليرقية: -د
نقػػؿ الفػػرد مػػف وظيفتػػو الحاليػػة إلػػى وظيفػػة أخػػرى فػػي مسػػتوى تنظػػيـ أعمػػى حيػػث يتحمػػؿ : يقصػػد بالترقيػػة    

شانميا واجبػات ومسػؤوليات أكبػر مػ  زيػادة فػي المرتػب والمركػز وتختمػؼ نظػـ الترقيػات مػف دولػة إلػى أخػرى. 
تبػػيف ا فػػراد الصػػالحيف لمترقيػػة، أو عمػػى أسػػاس ا قدميػػة بالحكومػػة، أو فالترقيػػة قػػد تكػػوف بنػػاء عمػػى اختبػػارات 

-162، ص2002)رزؽ،  عمػػى أسػػاس ا ختيػػار مػػػف جانػػب اادارة أو عمػػى مقػػدار كفػػػاءة ا فػػراد فػػي العمػػػؿ
163 .) 
وىنػاؾ دليػؿ بحثػػي قػوي عمػى أف فػػرص الترقيػة المتاحػة أمػػاـ ا فػراد تػؤثر عمػػى رضػاىـ المينػي  ف ا فػػراد    

بحاجة  ف يشعروا بننيـ يقوموف بالعمؿ عمى وجو حسف ويطمبوف اعترافاً خارجياً بذلؾ والترقي ىػو أىػـ أنػواع 
، 1993: زيػػػادة فػػػي ا جػػػر، وتحسػػػف فػػػي المكانػػػة )أرجايػػػؿ، ىمػػػا ضػػػافيتيفإا عتػػػراؼ ويحمػػػؿ معػػػو فائػػػدتيف 

 (. 61ص
بػػنف جػػذور الرنبػػة أو ا منيػػة فػػي الترقيػػة ترجػػ  لمرنبػػة فػػي الحصػػوؿ عمػػى   -Lock)0891) لػػوؾويقتػػرح     

عوائػػد أعمػػى، وتحسػػيف الوضػػ  ا جتمػػاعي وكػػذلؾ الرنبػػة فػػي النمػػو النفسػػي مػػف خػػلاؿ تحمػػؿ مسػػؤولية أعظػػـ 
 (. 55، 54، ص2001والرنبة بالعدالة عندما يشعر الفرد بننو حصؿ عمى الترقية التي يستحقيا )نعساني، 

وف الترقػػػي مصػػػدراً محػػػتملًا لعػػػدـ الرضػػػى فقػػد يتضػػػمف ا نفصػػػاؿ عػػػف الػػػزملاء والمزيػػػد مػػػف المسػػػؤولية وقػػد يكػػػ
 (. 61، ص1993والمزيد مف ساعات العمؿ وأداء عمؿ آخر ربما يكوف أقؿ إثارة للاىتماـ )أرجايؿ، 

 عوامل مريسطة سبلعبئد المبدي من العمل: -4
عػػامميف عػػف العائػػد المػػادي مػػف تؤكػػد اوثػػار السػػمبية لعػػدـ رضػػى التوجػػد العديػػد مػػف الشػػواىد العمميػػة التػػي     
وخاصة انخفاض مستوى الدافعية والرنبة في ا داء وارتفاع مستويات ال ياب عف العمؿ والتنخر عف  فيـوظائ

 (. ويشمؿ العائد المادي: ا جر )الدخؿ الشيري( والحوافز. 11، ص1992مواعيد العمؿ )جاب الله، 
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خؿ الشيري(: ىو ما يتعاطاه العامؿ في نياية كؿ شير، أو حسب عقد العمؿ وجية العمؿ، وىو ا جر )الد-أ
عػػادة يكػػوف خاضػػعاً لقػػوانيف عامػػة أسػػوةً ببػػاقي الجيػػات، خاصػػة ضػػمف القطػػاع العػػاـ ويحػػدد وفقػػاً لشػػيادتو أو 

 (. 29، ص1996مينتو عند التعييف )محمد، 
 أبرز محددات الرضى الميني لسببيف: مف ا جور  ويرى الباحث أف   
إف النقػود تعتبػػر ميمػػة جػػداً نظػػراً لمػدور الػػذي تمعبػػو فػػي إشػػباع الحاجػات المتعػػددة لمفػػرد إف كانػػت الحاجػػات -1

 ا ساسية أو الكمالية. 
إف النقود يمكف استخداميا كمركز للانجاز ومصػدر لمتميػز، فالعػامموف نالبػاً مػا ينظػروف إلػى ا جػر كنحػد -2

 ( 52، ص2001)نعساني،  المؤشرات التي تعكس اىتماـ اادارة
ـ الرضػى عػف ا جػر )الراتػب( فػي عينػة تتكػوف مػف عمػاؿ Weiner)وينػر ففي دراسة ىامػة قػاـ بيػا      ( تقػوع

( وقػد جمػ  الباحػث MCQالخػدمات العموميػة باسػتعماؿ مقيػاس ا جػر المػنخوذ مػف اسػتبانة مينيسػوتا لمرضػا )
ف ا تجاىػػات نحػػو تكػػويف ا تحػػاد )أو النقابػػة( ودوراف العمػػؿ، وال يابػػات. وأظيػػرت النتػػائج أيضػػاً معمومػػات عػػ

بننو كمما كاف العماؿ راضيف عف رواتبيـ أو أجورىـ، كانوا أقؿ تفضيلًا فػي اتجاىػاتيـ نحػو تكػويف ا تحػاد أو 
انػت ىنػاؾ احتماليػة كبيػرة فػي النقابة، وأنػو كممػا كػاف العمػاؿ أكثػر اسػتياءً أو نيػر راضػيف أكثػر عػف ا جػر، ك

 (. 483، ص1995نيابيـ أو م ادرتيـ المؤسسة )كشرود، 
 الحوافز:  –ب 
ىػػي ااجػػراءات التػػي تقػػوـ بيػػا اادارة فػػي شػػكؿ مػػادي أو معنػػوي، أو كمييمػػا معػػاً لحفػػز العامػػؿ عمػػى زيػػادة     

شباع حاجاتو )أبو النيؿ،   (. 351، ص1985إنتاجو كماً ونوعاً وا 
وجد أحد الخبراء أف عممية الحوافز والرضى الوظيفي عممية متشابكة ومتداخمة نظراً لتشػابؾ وتػداخؿ الفػرد مػ  

، 1997أىدافػو ودوافعػو وأىػػداؼ المنظمػة التػي يعمػػؿ بيػا وأنظمػة الحػػوافز المعمػوؿ بيػا فػػي المنظمػة )السػػالـ، 
 (. 82ص

 ويمكف أف تقسـ الحوافز إلى نوعيف: 
 يعد ا جر أىـ الحوافز المادية . الحوافز المادية:-1
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ة فػي دعف اانتاجية والحوافز ا قتصادية في انجمترا وجد زيا ((Davidsonففي دراسة قاـ بيا دافيد سوف     
 ( 352، ص1985% بعد تقديـ الحوافز لمعماؿ مف ستة مصان  )أبو النيؿ، 60اانتاج بنسبة 

ز العمػػؿ وجػػد أف الحػػافز القػػائـ عمػػى أسػػاس معػػدؿ العمػػؿ عػػف حػػواف (lyan)ن وفػػي دراسػػة أخػػرى قػػاـ بيػػا ليػػا
دراؾ العامؿ ليا. )نفس  أبو بالقطعة يؤدي إلى زيادة أعمى في اانتاج. فنثر الحوافز يتوقؼ عمى مدى تقدير وا 

 ( 358، 1985، النيؿ
 الحوافز المعنوية: -2
يوجد اتجاه عاـ كبير يشير إلى أف البواعث المالية النقدية أو نظاـ ا جور   يعتبر إ  عاملا واحدا ضمف    

مجموعػػػة كبيػػػرة مػػػف العوامػػػؿ التػػػي تثيػػػر كفػػػاءة العامػػػؿ الواحػػػد وتحفػػػزه، ولكػػػف   يمكػػػف اعتبػػػاره الشػػػكؿ ا وحػػػد 
ى بػػؿ يفضػػموف عميػػو نػػواحي أخػػرى تتمثػػؿ لمحػػوافز، فػػبعض العمػػاؿ   ييتمػػوف بالزيػػادة بػػا جر بالدرجػػة ا ولػػ

با طمئناف عمى المستقبؿ في عضوية الجماعة، والتوحد معيا. وبناءً عمى ما برىنت عميو التجارب والدراسات 
          أخذ المسؤولوف فػي مواقػ  العمػؿ واانتػاج المختمفػة عمػى عػاتقيـ البحػث عػف حػوافز أخػرى تثيػر قػدرات العامػؿ 

 : الحوافز المعنوية والتي تتمثؿ فيوترتبط بعممو وىي 
 . المدح والتشجي  -
  .(1، ص2000، رضوافوض  أسماء المجديف في لوحات الشرؼ أو إعطائيـ ا وسمة والمكاف ت ) -
 عوامل مريسطة سطسيعة العمل: -5

يفضػػػؿ العػػػامموف تمػػػؾ ا عمػػػاؿ التػػػي تييػػػة ليػػػـ الفػػػرص الكافيػػػة  سػػػتخداـ قػػػدراتيـ وميػػػاراتيـ وتنوعػػػاً فػػػي     
( فمتنػػوع العمػػؿ دور أساسػػي 136، ص1995ا نشػػطة والميمػػات وحريػػة وت ذيػػة عكسػػية فػػي ا داء )النجػػار، 

كاف ذلؾ سبباً لمممؿ، أمػا في رضى العامؿ عف عممو، فكمما زاد تكرار أداء ميمة معينة بشكؿ روتيني وثابت، 
إذا كػػػاف العمػػػؿ يميػػػؿ لمتنػػػوع فػػػي النشػػػاطات والميػػػاـ فيػػػذا يػػػنعكس عمػػػى محبػػػة العمػػػؿ والرضػػػى عنػػػو )محمػػػد، 

 (. 30، ص1996
( حػوؿ الدافعيػة فػي العمػؿ إلػى إعطػاء انتبػاه 1959وزمػلاؤه ) ىذا وقد أدت الدراسة التػي قػاـ بيػا ىيرزبػرج    

متزايػػد لمػػدور الػػذي يمعبػػو العمػػؿ ذاتػػو كمحػػدد قػػوي لمرضػػى الػػوظيفي وىنػػاؾ ثلاثػػة مػػف مظػػاىر العمػػؿ ال البيػػة 
 العظمى مف الدراسات عمى أىميتيا كمصدر لمرضا الوظيفي وتشمؿ: 
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 (.54، ص2001الميارات واامكانيات )نعساني،  استخداـ-3التنوع -2السيطرة عمى طرؽ وسير العمؿ -1
 وتشخصػػيوقػد بينػت دراسػات الشخصػية أىميػة الػتلاؤـ والتوافػؽ بػيف سػمات العمػؿ الػذي يؤديػو العامػؿ وسػمات 

مكاناتػػػو لتنديػػػة المطمػػػوب منػػػو وتزيػػػد مػػػف فرصػػػو فػػػي العمػػػؿ والشػػػعور بالرضػػػى  بحيػػػث تشػػػعره بنىميػػػة قدراتػػػو وا 
( فيجػػػب أف يكػػػوف العمػػػؿ متناسػػػب مػػػ  قػػػدرات العامػػػؿ وخبراتػػػو ليشػػػعر باانجػػػاز 137، ص1995)النجػػػار، 

لديػػو الممػػؿ واللامبػػا ة    أعمػػى مػػف إمكاناتػػو فيشػػعر بالفشػػؿ وااحبػػاط و  أقػػؿ منيػػا فيتولػػد ،والنجػػاح والرضػػى
 وعدـ ا ىتماـ. 

فالعامؿ الذي يقدـ شيئا مفيداً أو مميزاً عف نيره مف العماؿ يزداد احتراـ الذات لديو،  نو يحقػؽ ذاتػو ويجػد    
 .(36، ص1996نفسو في عممو، مستثمراً إمكاناتو ومشبعاً حاجاتو ومرضياً  ىدافو وطموحاتو. )محمد، 

% مػف أفػراد 50أظيػر (. 1995)كشػرود،  دراسػةااشارة إلى المكانة المينية والتميز، ففػي وىنا  بد مف      
% مػنيـ أنيػـ لػو رجػ  17سػعداء جػداً بمينػتيـ، ومػ  ذلػؾ ذكػر  أنيػـ كػانواجماعة مف الكتبة والعماؿ اليدوييف 

يمتحقػوا بمينػتيـ الحاليػة وكانػت الميػف التػي رنبػوا فػي ا لتحػاؽ بيػا إلػى حػد كبيػر ىػي سػوؼ  كػانوابيـ الػزمف 
تمؾ الميف ذات المنزلة العالية أو ا عمػاؿ الحػرة. و  تتوقػؼ مكانػة المينػة عمػى الطريقػة التػي ينظػر بيػا الفػرد 

المينة وتشير الدراسات أف فحسب، ولكنيا تتوقؼ أيضاً عمى نظرة اوخريف الذيف يعتد برأييـ نحو تمؾ  نحوىا 
الموظفيف   يرضوف عف ا عماؿ التػي   تتميػز بمكانػة اجتماعيػة مرموقػة. وىػذه القػيـ ثابتػة نسػبياً فػي الدولػة 
الواحػدة ففػػي حػيف أنيػػا تختمػػؼ مػف دولػػة إلػى أخػػرى فمػػف المحتمػؿ أف تختمػػؼ أيضػاً مػػف وقػػت إلػى آخػػر داخػػؿ 

 (.51-50، ص1995)دويدار، فضيلًا في تكويف النقابة وأكثر تالدولة الواحدة في ظؿ ظروؼ معينة 
ويػػرى الباحػػث أف مسػػببات ومصػػادر الرضػػى المينػػي متعػػددة وكثيػػرة ومتنوعػػة حاولنػػا أف نبوبيػػا ونجمميػػػا     

عوامػػؿ -عوامػؿ تنظيميػػة-عوامػػؿ مرتبطػة بظػػروؼ العمػؿ الماديػػة –تحػت أربعػػة عوامػؿ ىػػي: عوامػؿ شخصػػية 
 مؿ. مرتبطة بالعائد المادي مف الع

وىػػذا التبويػػب لػػيس لمفصػػؿ بينيػػا  نيػػا بمجمميػػا وحػػدة متكاممػػة لتحقيػػؽ الرضػػى المينػػي، والحػػدود الفاصػػمة     
 بينيا ىي حدود نسبية نرضيا تسييؿ دراستيا وفيميا بشكؿ أوض .
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 :نظرٌات الرضى المهنً -ثالثاً 
الفػػرد يصػػعب وصػػفو  ف إف رضػػا العامػػؿ عػػف عممػػو أو رضػػاه ىػػو عبػػارة عػػف شػػعور داخمػػي فػػي نفػػس      

درجتو وطريقة التعبير عنو تختمؼ مف فرد  خر بؿ وتختمؼ عند الفرد نفسو حسػب الظػروؼ التػي يعمػؿ فييػا 
داخػػؿ المؤسسػػة أو ظػػروؼ حياتػػو الخاصػػة. فػػبعض ا فػػراد يشػػعروف بالسػػعادة فػػي أداء واجبػػاتيـ بينمػػا يشػػعر 

داخمػي فػي نفسػو أو.....الػخ  اف ايػة معينػة أو بػدآخروف بالضجر والضيؽ. وقد يعمػؿ الفػرد مػف أجػؿ إشػباع ن
وىذه القضية تعد ميداناً مف المياديف التي ساىـ فييا عمماء النفس الصػناعي والتنظيمػي مسػاىمة كبيػرة وفعالػة 

، 1995مػػف خػػلاؿ العديػػد مػػف النظريػػات التػػي وصػػفوىا لتسػػاعدنا فػػي فيػػـ الرضػػى المينػػي وتفسػػيره )كشػػرود، 
 (.453-452ص

 التي تناولت الرضى الميني:  –عمى حد عمـ الباحث  –عرض موجز  ىـ النظريات وفيما يمي 
 نظرية الإدارة العممية: -أولً 
 Taylorعمػى يػد المينػدس ا مريكػي فريػدريؾ تػايمور  1911جاءت ىذه النظرية في بداية القرف العشػريف     

ماديػػة أكثػػر مػػف نيرىػػا وىػػـ مسػػتعدوف وقػػد بنيػػت عمػػى أسػػاس مػػادي بحػػت أي أف العػػامميف يقػػدروف الحػػوافز ال
لمعمؿ بجػد لمحصػوؿ عمػى المػاؿ المكافئػات الماليػة ممػا يػؤدي إلػى زيػادة اانتاجيػة وىػذا بػدوره يحقػؽ مزيػد مػف 
ا ربػػػاح لػػػودارة وىػػػي الطػػػرؼ ا وؿ ومزيػػػد مػػػف ا جػػػور لمعػػػامميف وىػػػـ الطػػػرؼ الثػػػاني وبالتػػػالي زيػػػادة الرضػػػى 

لاقػػاً مػػف ذلػػؾ تكاثفػػت ا بحػػاث والدراسػػات المركػػزة عمػػى دراسػػة الوقػػت ( وانط63، ص1997المينػػي )السػػالـ، 
، 1997والحركػػػػة لممسػػػػاعدة عمػػػػى تمكػػػػيف العامػػػػؿ مػػػػف تحقيػػػػؽ عائػػػػد أكبػػػػر مػػػػف خػػػػلاؿ إنتػػػػاج أكبػػػػر. )حػػػػريـ، 

(. وعمى الػرنـ مػف أف ىػذه النظريػة اسػتقطبت العديػد مػف العممػاء فقػد تعرضػت لكثيػر مػف النقػد مثػؿ: 123ص
زائد بتحسيف العمؿ وبخطواتو وبالحوافز المادية وعدـ ااشارة إلى الحػوافز المعنويػة مػف اىتمػاـ اىتماـ تايمور ال

بالعامؿ ومكانتو. كما لـ ييتـ تايمور بدراسة ميارات العماؿ التي است متيا الدراسة وذلؾ لمعرفػة كيفيػة تنظيميػا 
 (. 446، ص1995وبنائيا والعوامؿ المؤثرة فييا )كشرود، 
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 نظرية العلاقبت الإنسبنية: -ثبنيبً 
مػايو وتجػارب أبحػاث ىػاوثورف ذات ا ىميػة الكبيػرة ألتػوف تشكمت أفكػار ىػذه النظريػة مػف نتػائج دراسػات      

نظػػراً  نيػػا أظيػػرت أنػػو بااضػػافة إلػػى العمػػؿ نفسػػو ىنػػاؾ بعػػض العوامػػؿ التػػي يمكنيػػا أف تػػؤثر عمػػى سػػموؾ 
 ىذه النظرية عمى: (. وتقوـ 447ص ،1995كشرود،العامؿ )

إف العنصر اانسػاني فػي العمػؿ ىػو أىػـ العناصػر، ولتحصػؿ اادارة منػو عمػى التعػاوف المطمػوب فػي أداء -1
 العمؿ يجب أف تتعامؿ معو تعاملًا واعياً بكؿ جوانبو النفسية وا جتماعية والجسمية. 

ف ىنػاؾ حاجػات نفسػية واجتماعيػة إف دواف  العمؿ   تنحصر حوؿ ا جور والمكاف ت المادية فحسب بػؿ إ-2
 عند العامميف مثؿ تنكيد الذات واحتراـ اوخريف. 

يجب عمى اادارة التعامؿ م  العماؿ عمى أنيـ جماعات   أفراد منفصميف،  ف العماؿ يكونوف فيما بينيـ -3
مػػػى تفكيػػػر الجماعػػػات أثرىػػػا الكبيػػػر ع هجماعػػػات عمػػػؿ تكػػػوف التنظػػػيـ نيػػػر الرسػػػمي الػػػذي يمتئمػػػوف فيػػػو وليػػػذ

 أعضائيا واتجاىاتيـ وسموكيـ وعلاقاتيـ م  اادارة وم  بعضيـ ا مر الذي ينعكس في النياية عمى إنتاجيـ. 
شػػباع حاجػػاتيـ  حتػػراـ وتقػػدير -4 ا تجػػاه الػػديمقراطي فػػي معاممػػة العمػػاؿ يحقػػؽ ليػػـ المنػػاخ الملائػػـ لمعمػػؿ وا 

 (.64، ص1997نوية وبالتالي زيادة اانتاج )السالـ، الذات مما يجعميـ يشعروف بالرضى وارتفاع الروح المع
وقػػد قػػاـ مجموعػػة مػػف البػػاحثيف فػػي جامعػػة ىارفػػارد بدراسػػة أعمػػاؿ ىػػاوثورف لمراقبػػة زيػػادة اانتاجيػػة وليختبػػروا 
نتػػاج العمػػاؿ، فتبػػيف ليػػـ أف تجػػاوب  العلاقػػات بػػيف ت يػػر الشػػروط الفيزيائيػػة الماديػػة المحيطػػة بالعمػػؿ ومػػردود وا 

زيػادة إنتػاجيـ كػاف يعتمػد عمػى ا ىتمػاـ والرعايػة بيػـ. وتوصػؿ البػاحثوف إلػى قػرار أف جػوىر الفعاليػة العماؿ و 
وا داء يرتبط م  أسموب عمؿ اادارة وا ىتماـ بالعماؿ، فزيادة اانتاجية تحدث عندما يعتقػد العمػاؿ أف ىنػاؾ 

 (.Griffin, 2005, p. 243)اىتماـ خاص بيـ مف قبؿ اادارة
 نظريبت الحبجبت: -ثبلثبً 
إلػػى أوجػػو نقػػص نفسػػية وأخػػرى عضػػوية يسػػعى الكػػائف الحػػي إلػػى تحقيقيػػا وسػػنقوـ  الحاجػػات وـيشػػير مفيػػ     

 بعرض ثلاث نظريات مف نظريات الحاجات ىي: 
 (. 228، ص1999نظرية ا نجاز لماكميلاند )ريجيو، -3نظرية ألدرفير -2نظرية تدرج الحاجات لماسمو -1
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  Maslow’s Need -Hierarchy Theoryنظرية يدرج الحبجبت لمبسمو: -1
نظريػػػة عػػػف الحاجػػػات اانسػػػانية وترتيبيػػػا فػػػي مػػػدرج ىرمػػػي حسػػػب درجػػػة إشػػػباعيا  1943وضػػػ  ماسػػػمو عػػػاـ 

معروفة باسـ ىرـ حاجات ماسمو، وىي نقطة البداية المنظمة لدراسة موضوع الدافعيػة. إذ يػرى أف دوافػ  الفػرد 
اجػػػات تظيػػػر متتاليػػػة وفقػػػاً لمػػػدرج ىرمػػػي مقسػػػـ إلػػػى خمسػػػة مسػػػتويات أو فئػػػات حسػػػب أىميتيػػػا، عبػػػارة عػػػف ح

وتتكػػوف قاعػػدة اليػػرـ مػػف الػػدواف  ا ساسػػية وا دنػػى فػػي حػػيف تتضػػمف قمتػػو الػػدواف  ا عمػػى وا رقػػى كمػػا فػػي 
 (. 1الشكؿ )

 
 ىرم الحبجبت لدى مبسمو( 1)الشكل رقم 

 (Griffin, 2005, p. 244)نقلًا عف 
 وىذه الحاجات الخمس ىي: 

 الحاجات الفيزيولوجية: -1
وىي حاجات   ننى لونساف عف إشباعيا لممحافظة عمى بقائو، وتشمؿ حاجػات )ال ػذاء، المػاء، اليػواء،     

المسػػكف، النػػوـ.........الخ(. ويسػػتعيف الفػػرد بػػنجره مػػف العمػػؿ لسػػد الكثيػػر مػػف ىػػذه الحاجػػات )عبػػد الوىػػاب، 
 (.15، ص1996

حاجات تحقيؽ 
 الذات

 حاجات التقدير

 الحاجات ا جتماعية

 حاجات ا مف

 الحاجات الفيزيولوجية
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 اجات ا مف: ح-2
تش ؿ ىذه الحاجات المرتبة الثانية في سمـ ماسمو، وتشمؿ حاجات ا مف الفيزيولػوجي )مثػؿ الحاجػة إلػى      

المسػػكف الػػذي يحمػػي مػػف ا خطػػار(، وحاجػػات أخػػرى متصػػمة بػػا مف النفسػػي )مثػػؿ حاجػػات التػػنميف الصػػحي، 
 (.229، ص1999التنميف ضد البطالة، وضد حوادث العمؿ والعجز(. )ريجيو، 

 الحاجات ا جتماعية: -3
وىػػي مرتبطػػة برنبػػة الفػػرد للانتمػػاء للخػػريف وتقػػبميـ وشػػعوره بالتعػػاطؼ معيػػـ والرنبػػة بالتقػػارب والمشػػاركة     

 (.216، ص2001الوجدانية )باشري، 
 حاجات التقدير وا حتراـ: -4
وتبرز ىنا حاجات اانسػاف إلػى أف يكػوف تشمؿ شعور الفرد با ىمية والتقدير وا حتراـ مف قبؿ اوخريف،     

عجابيـ. )ريجيو،   (.230، ص1999محط أنظار الناس )بصفة خاصة الزملاء( وا 
 حاجات تحقيؽ الذات: -5

أرقػى مسػتويات الحاجػات وأعلاىػا ويعمػؿ اانسػاف فػي ىػذه الحالػة عمػى بػذؿ أقصػى مػا يسػتطي  مػف  دوتع    
إمكانػػػات أو قػػػدرات وكفػػػاءات لمحصػػػوؿ عمػػػى مشػػػاعر اانجػػػاز وتحقيػػػؽ الػػػذات. ويػػػرى ماسػػػمو أف إشػػػباع ىػػػذه 

تسػػػبؽ الوفػػػاء الحاجػػػة يػػػنتي بعػػػد إشػػػباع حاجاتػػػو ا ربػػػ  السػػػابقة. ويعتقػػػد أف الوفػػػاء بحاجػػػات المسػػػتوى ا دنػػػى 
  .(230ص،1999ريجيو، بحاجات المستوى ا عمى )

وقػػد وجيػػت بعػػض ا نتقػػادات والتحفظػػات ليػػذه النظريػػة مػػف قبػػؿ عػػدد مػػف البػػاحثيف مثػػؿ: أنػػو لػػيس مػػف     
الضروري انتقاؿ الفرد مف حاجة منخفضة إلى حاجة أعمى منيا مباشرة بنفس الترتيب الذي وصفو ماسمو كما 

يعطونيا ليا ويمكف أف يختمؼ ترتيب التي وف في أسموب إدراكيـ لحاجاتيـ وفي ا وزاف والقيـ أف ا فراد يختمف
 (.125، ص1997ا فراد لحاجاتيـ بمرور الزمف )حريـ، 

 ERG theory Alderfer'sنظرية ألدرفر: -2
نظريػػة فػػي الحاجػػات إذ يػػؤمف بػػنف الحاجػػات اانسػػانية يمكػػف تصػػنيفيا إلػػى حاجػػات  1972عػػاـ  اقتػػرح ألػػدرفر

 (. 69، ص1997أولية وحاجات راقية )السالـ، 
 وقد صنؼ الحاجات في ثلاث فئات ىي: 
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حاجات الوجود )الكينونة(: وىي الحاجات يتـ إشباعيا بواسطة ال ذاء والماء، وظروؼ العمػؿ..... )حػريـ، -1
 (.131، ص1997

حاجػػات ا نتمػػاء والعلاقػػات: وىػػذه نابعػػة مػػف التعامػػؿ ا جتمػػاعي عنػػد ماسػػمو وتركػػز عمػػى ربػػط العلاقػػات -2
 (.69، ص1997ا فراد والمحافظة عمييا )السالـ،  فالداخمية بي

حاجات النمو وىي تقابؿ حاجات المستوى ا عمى أي رنبة الفرد في تطوير ما لديو مػف إمكانػات وبالتػالي -3
ثباتيػػا )ريجيػػو،  ( ويختمػػؼ ألػػدرفر عػػف ماسػػمو فػػي أنػػو   ييػػتـ لفكػػرة التػػدرج 232، ص1999تحقيػػؽ الػػذات وا 

شباعيا فيو يرى أف الحاجات تشكؿ خطاً مستقيماً وليس سػمماً. )حػريـ،  اليرمي في ترتيب الحاجات وتمبيتيا وا 
 (. 132، ص1997

  McClelland's Achievement theoryنظرية النجبز لمبكميلاند: -3
نظريػػة فػػي الػػدواف  عرفػػت بنظريػػة ا نجػػاز ويظيػػر مفيػػوـ الحاجػػة فييػػا وكننػػو  1967اقتػػرح ماكميلانػػد عػػاـ   

-حجر الزاوية وتفترض نظريتو وجود ثلاث حاجات رئيسية تخػتص بدافعيػة اانسػاف إلػى العمػؿ ىػي: اانجػاز
 .وا نتماء-والسمطة

ييـ حاجػػة اانجػػاز يبحثػػوف عػػف فػػرص حػػؿ المشػػكلات والتحػػدي الحاجػػة إلػػى اانجػػاز: إف ا فػػراد الػػذيف لػػد-1
لى التميز وتحمؿ المسؤولية )السالـ،   (.68، ص1997والتفوؽ ولدييـ رنبة شديدة لتحقيؽ النجاح وا 

الحاجة إلى السمطة: وىنا يسعى الفرد  ف يكوف صاحب نفػوذ وسػطوة ويبحػث عػف كسػب المركػز والسػمطة -2
فوذ والمكانة أكثر مف اىتمامو بحػؿ المشػكلات، أو تحقيػؽ أىػداؼ معينػة خاصػة مدفوعاً إلى الحصوؿ عمى الن

 .بالعمؿ. 
الحاجة إلى ا نتماء: تعني رنبة الفرد لمتواجد م  ال ير والتفاعؿ ا جتماعي ومساعدة اوخريف وبالتالي أف -3

الشخصػػية المتبادلػػة أثنػػاء (. فػػالفرد ىنػػا ييػػتـ بالعلاقػػات 128، ص1997يكػػوف محبوبػػاً ومقبػػوً  لػػدييـ )حػػريـ، 
 .العمؿ ويفضؿ العمؿ الذي يقوـ عمى أساس التنافس

إذاً فصػػاحب ىػػذه النظريػػة يفتػػرض أف النػػاس تحفػػزىـ إلػػى العمػػؿ أنػػواع مختمفػػة مػػف الػػدواف  ومػػا يػػؤثر فػػي     
أو ذاؾ  دافعية العمؿ قد يختمؼ مف فرد وخر وتعتمد ىذه المسنلة عمى نػوع الحاجػات الرئيسػية لػدى ىػذا الفػرد

 (.233-232ص،1999ريجيو، )ولكنو انفؿ حاجة رئيسية جداً وىي الحاجات الفيزيولوجية
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 نظرية العبممين لييرزسرج: -راسعبً 
بدراسػػػة لمػػػائتيف مػػػف المحاسػػػبيف والميندسػػػيف والعمػػػاؿ فػػػي عػػػدد مػػػف  1959قػػػاـ فريػػػدريؾ ىيرزبػػػرج عػػػاـ     

 (. 128، ص1997سموب الحادث الحرج )حريـ، الشركات العاممة في بنسمفانيا في أمريكا مستخدماً أ
 وقد توصؿ ىيرزبرج إلى أف الرضى وعدـ الرضى عف العمؿ ظاىرتاف منفصؿ بعضيما عف بعضيما اوخر. 
وثبػػت مػػف نتػػائج تمػػؾ الدراسػػة وبعػػد تحميػػؿ مضػػموف اسػػتجابات المفحوصػػيف أف ىنػػاؾ مجمػػوعتيف مػػف العوامػػؿ 

 (. 59، ص2001لعمؿ )نعساني، تؤثراف عمى كؿ مف الرضى وعدـ الرضى عف ا
العوامؿ الصحية أو الوقائية أو عوامؿ البقاء: تتصػؿ ىػذه العوامػؿ بمحػيط العمػؿ وذات علاقػة ببيئػة العمػؿ -1

سياسػػة -ونػػوع ااشػػراؼ، ا جػػر-والعلاقػػة مػػ  الػػزملاء والمرؤوسػػيف-وا جتماعيػػة-مثػػؿ ظػػروؼ العمػػؿ الفيزيقيػػة
وامػؿ أو نقصػيا يػؤدي إلػى ظيػور مشػاعر بعػدـ الرضػى لكػف تػوافر الشركة. ويذكر ىيرزبرج إف نياب ىػذه الع

 (. 238، ص1999ىذه العوامؿ بحد ذاتيا لف يؤدي إلى حدوث مشاعر الرضى عف العمؿ )ريجيو، 
العوامػػػؿ الدافعػػػة أو المحفػػػزات: ىػػػذه العوامػػػؿ مرتبطػػػة بمضػػػموف العمػػػؿ ومحتػػػواه وجػػػوىره مثػػػؿ: ا عتػػػراؼ -2

 العمؿ، اانجاز والتحصيؿ، المسؤولية، محتوى العمؿ. باانجاز، التقدـ والترقي في
ويػرى ىيرزبػرج أف نيػػاب ىػذه العوامػػؿ أو عػدـ توفرىػا   يػػؤدي بالضػرورة إلػػى حالػة عاليػة مػػف ا سػتياء وعػػدـ 

، 1997الرضى لدى العامؿ، أما توافرىا فيؤدي إلى دافعية قوية ودرجة عالية مف الرضػى عػف العمػؿ )حػريـ، 
 (.129ص

و لنظرية ىيرزبرج وبخاصةً فكرة العامميف المستقميف، ووجود صػعوبة واضػحة وعمى الر  نـ مف ا نتقاد الذي وجع
   في التمييز بيف عوامؿ التحفيز وعوامػؿ البقػاء والسػلامة، فػإف نظريػة ىيرزبػرج قػد سػاعدت عمػى تطػوير طريقػة 

العمػػؿ. ويعنػػي ىػػذا المفيػػوـ إعػػادة تصػػميـ فػػذ ة لزيػػادة دافعيػػة العمػػاؿ بواسػػطة عمميػػة ااثػػراء الػػوظيفي أو إثػػراء 
 (.239، ص1999الوظائؼ لمن  العامميف مسؤولية أكبر أثناء تخطيط عمميـ وتنفيذه وتقييمو )ريجيو، 

 النظريبت العقلانية: -خبمسبً 
يحسػػب بطريقػػة واعيػػة ودقيقػػة قبػػؿ ااقػػداـ عمػػى أي  عاقػػؿً  تقػػوـ ىػػذه النظريػػات عمػػى أسػػاس أف الفػػرد كػػائفً    

ريجيػػو، عمػػؿ، مػػا يكمفػػو ذلػػؾ العمػػؿ مػػف جيػػد وخبػػرة ومػػا يعػػود عميػػو مقابػػؿ ذلػػؾ العطػػاء مػػف فوائػػد ومػػردود )
 (.246ص، 1999
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 وسنقوـ بعرض بعض ىذه النظريات مثؿ: 
 نظرية العدالة.-1
 نظرية التوقعات.-2
 نظرية القيمة.-3
 ؼ.نظرية تحديد ا ىدا-4
  Equity Theoryنظرية العدالة والمسبواة: -1

، وتركز عمى افتراض أساسي ىو أف J. Stacey Adams 1965تنسب ىذه النظرية إلى ستيسي آدمز     
سياميـ، وبيف العوائد التي يحققونيا كما يػدركونيا. أي  الناس لدييـ دافعية عالية لتحقيؽ التوازف بيف جيدىـ وا 
أف ا فػػراد يقػػارنوف بػػيف جيػػودىـ وعوائػػدىـ مػػف جيػػة، وجيػػود وعوائػػد العمػػاؿ اوخػػريف فػػي المنظمػػة مػػف جيػػة 

 (.140-139، ص1997أخرى )حريـ، 
فالرضػػى المينػػي لمعمػػاؿ يتحػػدد ويتضػػ  عنػػدما يشػػعروف أف مكافػػ ت المنظمػػة كالراتػػب وا عتػػراؼ والتقػػدير    

 (.69، ص1997تعكس قيمة ما يبذلو مف جيد وموزعة بالتساوي بينو وبيف زملائو وفقاً لجدارتيـ )السالـ، 

 العدالةى
 العوائد التي أحصؿ عمييا

 ى
 عوائد اوخريف

 مدخلات اوخريف التي أقدمياالمدخلات 
 (61، ص2001نعساني، المصدر: )

ومف ا نتقادات التي وجيت ليذه النظرية أف الناس يميموف في العادة إلى المبال ة في تقدير جيودىـ التي     
يبػػذلونيا، ويبػػال وف فػػي تقػػدير العوائػػد التػػي يحققيػػا اوخػػروف فينشػػن عػػف ذلػػؾ ميػػؿ لػػدى ا فػػراد لمشػػعور بعػػدـ 

كما ت فؿ ىذه النظرية ردود الفعؿ تجاه عدـ المساواة فيما يتعمؽ باتخاذ القرار، فػردود الفعػؿ مػف قبػؿ  ،المساواة
 (.141، ص1997)حريـ،  مف عدـ المساواة مختمؼ وليس متشابياً  والعامميف تجاه القَدر نفس

  Theory Expectancyنظرية اليوقعبت: -2
( وتقػػوـ ىػػذه النظريػػػة عمػػى افتػػراض أف سػػموؾ أداء الفػػػرد 1964تػػرتبط ىػػذه النظريػػة باسػػـ فيكتػػػور فػػروـ )    

تسبقو عممية مفاضمة بيف عدة بدائؿ متاحة لو تتمثؿ في القياـ بعممية السموؾ أو عدـ القياـ بو. كما تتمثؿ في 
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ذه المفاضػمة تػتـ عمػى أسػاس قيمػة المنػاف  بدائؿ أنماط الجيد المختمفة التي يمكف لمفرد أف يبػذليا ويصػرفيا وىػ
 (. 46، ص2002)العوائد( المتوقعة مف بدائؿ السموؾ المتعمقة با داء )أبو سعيد، 

 وليذه النظرية أبعاد ثلاثة: 
ا ىمية: وتشير إلى مقدار رنبة الفرد في الحصوؿ عمى نتيجة أو عائد معيف يريده ويفضمو عمى نيره أي -1

 د بالنسبة لو. مقدار أىمية المردو 
 نوع العلاقة بيف ما يمكف أف يبذلو الفرد مف مجيود ومستوى أداءه أو تقييـ ىذا ا داء. -2
الوسػيمة: ىػػذا يعنػي أف العمػػاؿ يػدركوف وجػػود علاقػة معينػػة بػيف أداء معػػيف )إنجػاز معػػيف( والحصػوؿ عمػػى -3

 (.251، ص1999عائد )مردود معيف(. )ريجيو، 
-التوقػػ -وجيػػت ليػػذه النظريػػة: أنػػو يوجػػد صػػعوبات تتعمػػؽ بمفػػاىيـ لنظريػػة )الجيػػد ومػػف ا نتقػػادات التػػي    

 الوسيمة....الخ( وعدـ تعريفيا وتوضيحيا بشكؿ دقيؽ. 
 (.137، ص1997و  تحدد ىذه النظرية ما ىي العوائد/ النتائج بالنسبة لفرد معيف وفي موقؼ معيف )حريـ، 

 نظرية القيمة: -3
، وجوىرىا أف الرضى عف العمؿ يتحقؽ إلى المدى الذي يحدث فيػو التوافػؽ Lockeقدـ ىذه النظرية لوؾ     

بيف ما يحصؿ عميو الفرد فعلًا مف نواتج وما يرنب فيو الفرد مف نواتج. أي كمما حصؿ الفرد عمى نواتج ذات 
زاد شػػػعوره بالرضػػػى عػػػف العمػػػؿ، وكممػػػا زاد ا خػػػتلاؼ والتباعػػػد بػػػيف  قيمػػػة بالنسػػػبة لػػػو ومتطابقػػػة مػػػ  حاجاتػػػو،

 (. 171، ص2001جوانب عمؿ الفرد الفعمية وتمؾ التي يرنب في تحقيقيا قؿ رضاه عف العمؿ )حسف، 
وعمػػى أيػػة حػػاؿ يقتػػرح لػػوؾ دوراً ىامػػاً لمفيػػوـ )ا ىميػػة(، فالرضػػى الػػوظيفي لػػيس بكػػؿ بسػػاطة جمػػ  العناصػػر 

 والتي تُحدث الرضى.الفردية لموظيفة 
حػػدى المكونػػات التػػي تمعػػب دوراً ميمػػاً ىػػي ا ىميػػة النسػػبية لكػػؿ عامػػؿ مػػف العوامػػؿ تحػػت الدراسػػة، ويمكػػف  وا 

 التعبير عف ىذه النظرية رمزياً: 
 (.456، 454، ص1995أىمية المظاىر بالنسبة لمفرد )كشرود، × رضا كميى مجموع المظاىر 
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  Goal – Setting Theoryالأىداف(:  نظرية يحديد الأىداف أو )وضع-4
( الذي بنى نظريتو عمى افتراض أف أىػداؼ الفػرد وناياتػو ىػي 1968ترتبط ىذه النظرية باسـ أدويف لوؾ )   

المحػػػدد الرئيسػػػي لسػػػموكو، مػػػف خػػػلاؿ توجيييػػػا ليػػػذا السػػػموؾ وا سػػػتمرار فيػػػو حتػػػى تحقيػػػؽ اليػػػدؼ أو ال ايػػػة 
، 1997لفرد ليذه ا ىداؼ أو مدى تفانيو فػي عمميػة تحقيقيػا )حػريـ، المنشودة با عتماد عمى مدى إخلاص ا

 (.142، 141ص
ويعتقػػػد أصػػػحاب ىػػػذه النظريػػػة أنػػػو   بػػػد مػػػف وضػػػ  أىػػػداؼ واضػػػحة ومحػػػددة ومصػػػانة بطريقػػػة تضػػػمف     

قياسيا، أي أىداؼ مصانة بطريقة دقيقة نير فضفاضة وعامة يصػعب قياسػيا، فا ىػداؼ الصػعبة يمكػف أف 
دافعية أعمى عمى أ  نض  أىدافاً كبيرةً جداً يستحيؿ تحقيقيا، وبعد تحديد ىذه ا ىداؼ ينب ي عمى  تؤدي إلى

المشرفيف الحصػوؿ عمػى التػزاـ ا فػراد بيػا وتفػانييـ مػف أجميػا، حيػث أشػارت بعػض الدراسػات إلػى أف مشػاركة 
مػػف ثػػـ إعطػػاء ت ذيػػة راجعػػة العػػامميف فػػي وضػػ  ا ىػػداؼ وصػػيانتيا )فػػي مقابػػؿ تفػػرد المشػػرفيف بوضػػعيا(، و 

 لمعماؿ أثناء عممية تحقيؽ ا ىداؼ تؤدي إلى زيادة الدافعية والرضى.
وىذه النظرية ذائعة وذات جاذبيػة نظػراً لسػيولة تطبيقيػا ولفائػدتيا الفعميػة، خاصػةً أف اليػوـ تسػتخدـ طريقػة     

اادارة با ىػػداؼ أو أسػػموب اادارة با ىػػداؼ باعتبػػاره أسػػموباً مػػف أسػػاليب تطػػوير المؤسسػػات. وقػػد طػػوعر ىػػذا 
(، وأصػػب  رائجػػاً مػػػف فػػوره باعتبػػػاره 1954وزمػػلاؤه فػػي الخمسػػػينات ) Druckerا سػػموب أو المفيػػوـ دروكػػػر 

 (.526، 256-255، ص1999طريقة لتحسيف أداء العامميف. )ريجيو، 
 (: Zنظرية )
بإجراء عدة بحوث ودراسات ميدانية خػلاؿ السػبعينيات فػي اليابػاف  Ouchiقد قاـ البروفسور وليـ أوشي       

اليابانيػة، وتوصػؿ فػي النيايػة إلػى نمػوذج جديػد فػي  والو يات المتحدة ا مريكية لمتعرؼ إلػى سػر نجػاح اادارة
 .  Zاادارة سماه نظرية 

تقوـ تمؾ النظرية عمى أساس ا ىتماـ بالجانب اانساني لمعامؿ، حيث أف قضية إنتاجية العامػؿ لػف تحػؿ مػف 
ا فػػػراد خػػػلاؿ بػػػذؿ المػػػاؿ أو ا سػػػتثمار فػػػي البحػػػوث والتطػػػوير فيػػػذه ا مػػػور   تكفػػػي دوف تعمػػػـ كيفيػػػة إدارة 

 (.71، ص1997العامميف بطريقة تجعميـ يشعروف بروح الجماعة. )السالـ، 
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ويػػرى ولػػيـ أوشػػي أف تطبيػػؽ ىػػذه النظريػػة فػػي المنظمػػات سػػوؼ ينػػتج عنػػو تحقيػػؽ أىػػداؼ ا فػػراد العػػامميف     
عمػػؿ وزيػػادة وأىػػداؼ المنظمػػة جنبػػاً إلػػى جنػػب، والتػػي تتمثػػؿ فػػي: زيػػادة الثقػػة والمػػودة وا لفػػة وا نيمػػاؾ فػػي ال

الرضػى الػوظيفي، وزيػادة ا سػتقلاؿ والحريػػة لمعػامميف وبالتػالي زيػادة اانتاجيػة وتحقيػػؽ الجػودة. وقػد اقتػرح كػػؿٌ 
( نموذجػاً نظريػاً شػاملًا لمعناصػر السػبعة فػي اادارة اليابانيػة والتػي Pascal & Aithosمػف باسػكاؿ وآثػوس )

 :ترتكػػػز عمييػػا المنظمػػػة فػػي إدارتيػػػا، وىػػذه العناصػػػر ىػػػي تحقػػؽ الرضػػػى لمعػػامميف واانتاجيػػػة لممنظمػػة عنػػػدما
)السػيحاني،  وأىػداؼ المرؤوسػيف. ،النمط، خطة طويمة المدى، الييكؿ، وا نظمة، والعضػو العامػؿ، والميػارات

 ( 38-37، ص2004
 Reference Group Theoryنظرية الجمبعة المرجعية: -سبدسبً 

العمػػؿ بنىميػػة الػػدور الػػذي تمعبػػو الجماعػػات المرجعيػػة فػػي ينػػادي بعػػض البػػاحثيف فػػي مجػػاؿ الرضػػى عػػف    
 (.24، ص1999توجيو اتجاىات ا فراد ومواقفيـ )الحلاؽ، 

وانطلاقػػاً مػػف ىػػذه النظريػػة فػػإف اتجػػاه الفػػرد نحػػو عممػػو ورضػػاه عنػػو أو عػػدـ رضػػاه سػػوؼ يتػػنثر بػػرأي واتجػػاه 
جعيػػة تػػنثيراً ممموسػػاً عمػػى قػػيـ ومعتقػػدات المجموعػػة المرجعيػػة نحػػو عممػػو الػػذي يؤديػػو، ذلػػؾ أف لممجموعػػة المر 

 (.217، ص2001وأىداؼ وتوقعات ا فراد سواءً أكاف الفرد نفسو عضواً فييا أـ   )باشري، 
إذ يتفؽ الفػرد مػ  ىػذه المجموعػة ويميػؿ إلػى اسػتخداـ المعػايير الخاصػة بيػا ويعػدىا معػاير خاصػة بػو فػي     

 تقويـ العالـ مف حولو.
مػػف أوائػػؿ البػػاحثيف فػػي توقػػ  العلاقػػة بػػيف الرضػػى عػػف العمػػؿ والجماعػػات المرجعيػػة  Hulinويعػػد ىػػوليف     

لمعػػػامميف، فقػػػد وجػػػد مػػػف دراسػػػتو لمجموعػػػة مػػػف اانػػػاث اللاتػػػي يقمػػػف بنعمػػػاؿ كتابيػػػة تنييػػػداً قويػػػاً ليػػػذه العلاقػػػة 
 (.73-72، ص1997)السالـ، 

  Reinforcement Theory: نظرية اليعزيز أو يدعيم السموك-سبسعبً 
مػػػف أىػػػـ رواد ىػػػذه النظريػػػة سػػػكينر وبػػػافموؼ، وتنطمػػػؽ مػػػف فكػػػرة مفادىػػػا أف السػػػموؾ اانسػػػاني ىػػػو نتيجػػػة     

لمعلاقة مابيف المثير وا ستجابة، وىذا يعني أف سػموؾ اانسػاف ىػو اسػتجابة لمثيػرات العوامػؿ البيئيػة المحيطػة 
اانسػػاف يسػػتجيب لمعوائػػد، والسػػموؾ الػػذي يعػػزز (، ف70، ص1997باانسػػاف بكػػؿ عوامميػػا ومثيراتيػػا )السػػالـ، 

ويدعـ بالمكافنة سيستمر وسيتكرر مسػتقبلًا، بينمػا السػموؾ الػذي   يعػزز و  يػدعـ سػيتوقؼ ولػف يتكػرر. وكػؿ 
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ذا  مػػا ىػػو مطمػػوب لػػدف  اانسػػاف لمقيػػاـ بسػػموؾ معػػيف ىػػو تعزيػػز ذلػػؾ السػػموؾ بنػػوع مػػف العوائػػد/ المكافػػ ت/، وا 
كؿ خبػرة سػارة لمفػرد تػزداد احتمػا ت تكػرار ىػذا السػموؾ مسػتقبلًا والعكػس صػحي . أي كانت نتيجة السػموؾ تشػ

أنو إذا نتج عف السموؾ تجربة سيئة أو عقاب أو ألـ فإنو مف المحتمؿ أف ينطفة السموؾ وأف يتجنبو مستقبلًا. 
 وتنقسـ المعززات إلى نوعيف: 

المثوبػػة، وا مثمػػة عمػى المعػػززات اايجابيػػة كثيػػرة:  –الجػػوائز  –معػززات موجبػػة: وتعػػرؼ بنسػػماء: المكافػنة -1
 ا بتسامة.......الخ. -المكافنة المالية-الثناء
معززات سمبية: ىي أحداث تقود إلى تجنب ظروؼ أو حاؿ راىنة سمبية مؤلمة أو الػتخمص منيػا، مػثلًا إذا -2

 بر مف المعززات السمبية.كاف العمؿ بجد واجتياد سيجنب الموظؼ نظرات المشرؼ القاسية فإف ىذا يعت
وعمى الرنـ مف أف البساطة والوضوح بادييف عمى ىذه النظريػة التػي نػرى تطبيقيػا مػف حولنػا دائمػاً إ  أنيػا   
تفيد كثيراً في عالـ العمؿ الفعمي، فػالتطبيؽ الرسػمي ليػا فػي مختمػؼ مجػا ت العمػؿ ينخػذ شػكؿ بػرامج منظمػة 

 (.257-256، ص1999لتعديؿ السموؾ التنظيمي )ريجيو، 
 (:Karl Garisonبً: نظرية كبرل جبرسون )ثبمن

عف العمؿ، إنما يرتبط ارتباطاً وثيقاً بعدـ قدرة الفرد  الرضىيعتبر كارؿ جارسوف أف سوء التوافؽ الميني وعدـ 
عمى التكيؼ م  أحواؿ ومتطمبات بيئية، فالموظؼ الذي   يفيـ و  يتعاطؼ م  ا حداث والقوى التي تؤثر 
فيو، ويضخـ متاعبو، وينظر إلى نكباتو عمى أنيا سوء حظ ويفقد الثقة بنفسو وباوخريف، ويفسر كؿ حركة 

 عمى أنيا ضده ودائـ الشؾ في دواف  وأفعاؿ اوخريف كؿ ذلؾ يؤدي إلى عدـ رضاه عف عممو.مف اوخريف 

 قسـ جارسوف المت يرات التي تؤدي إلى عدـ الرضى عف العمؿ إلى ثلاثة محاور:

: بيئة العمؿ نفسو ومنيا اادارة وسياستيا العامة في التدريب وسياسة الرؤساء والمشرفيف عمى المحور الأول
مؿ وعدـ ا تصاؿ المباشر بيف المديريف، والموظفيف، والدخؿ، وأمف الموظؼ الوظيفي، ومكانتو في الع

 العمؿ.

: يتعمؽ بظروؼ خارجية مثؿ ظروؼ المنزؿ نير الملائمة والخلافات العائمية والديوف المالية المحور الثبني
 وا مراض المزمنة.
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أفراد مستيدفوف أكثر مف نيرىـ لمعصاب النفسي، كذلؾ  : يتعمؽ بالعوامؿ الشخصية، فيناؾالمحور الثبلث
 فإف ا عماؿ التي تتطمب تركيزاً شديداً تؤدي بيـ إلى ا ضطرابات وىؤ ء أقؿ نجاحاً مف نيرىـ.

وىكذا تكوف نظرية جارسوف قد تجاوزت نيرىا مف النظريات في أنيا لـ تنيض عمى العوامؿ المتعمقة بالعمؿ 
ا الفضؿ في أنيا أوضحت التنثير الفعاؿ لمتاعب ونكبات ا فراد )أحداث الحياة( نفسو فحسب، بؿ كاف لي

 (8، ص7991عمى ا رتياح والرضى عف العمؿ )نعامة، 

 نظر وجيات عف تعبر النظريات ىذه إف القوؿ يمكننا أنو الباحث يرى السابقة لمنظريات وكخلاصة    
 إلى القبلاف أشار وقد. لونساف نظرتيا في ومتباينة مختمفة وثقافات مدارس إلى ينتموف الذيف أصحابيا
 النظريات ىذه تطبيؽ عدـ نفسو الوقت وفي كافةً  المواقؼ في واحدة نظرية عمى الكمي ا عتماد عدـ ضرورة
 .محدد واحد موقؼ عمى بنجمعيا

 عدة توجد بؿ عدمو، أو الرضى حا ت جمي  تفسر واحدة نظرية توجد   أنو القوؿ نستطي  لذلؾ    
 .متباينة نظر وجيات تمثؿ نظريات

 .قٍاس الرضى المهنً - رابعاً 
بالرنـ مف وجػود اتجاىػات متعػددة لػدى الفػرد تجػاه الجوانػب المختمفػة لعممػو، إ  أنػو مػف الصػعب تقييميػا      

واسػتنتاجو بدقػة مػف وقياسيا بسبب صعوبة قياس ا تجاه بطريقة مباشرة وصعوبة الملاحظة المباشرة للاتجػاه، 
فمػػػيس أمامنػػػا مػػػف سػػػبيؿ نيػػػر اعتمػػػاد أسػػػموب التقػػػدير الػػػذاتي  فػػػراد العينػػػة التػػػي ندرسػػػيا  ،خػػػلاؿ سػػػموؾ الفػػػرد

 : اوتي وتتضمف ا ساليب المستخدمة لقياس مستويات الرضى الميني
. وىػػي تتضػػمف المقػػابلات الفرديػػة والجماعيػػة: يمكػػف اسػػتخداـ المقػػابلات لتقيػػيـ رضػػى العػػامميف عػػف العمػػؿ-1

وبسؤاؿ ا فراد عػف اتجاىػاتيـ نالبػاً مػا يفصػ  ا فػراد بصػورة أكثػر  مقابمة ا فراد بصورة شخصية وجيا لوجو.
( وقػػػد تسػػفر عػػػف معمومػػات أفضػػؿ  ف الباحػػػث يسػػتطي  إلقػػػاء أسػػئمة عديػػػدة 170، ص2001تعمقػػاً )حسػػف، 

 لتوضي  نموض معيف في بعض ااجابات 
( وزمػػػلاؤه فػػي بحػػػثيـ عمػػى مقػػػابلات أجروىػػا مػػػ  مجموعػػة مػػػف الميندسػػػيف 1959) وقػػد اعتمػػػد ىيرزبػػرج     

والمحاسػػبيف بو يػػػة بنسػػمفانيا .بحيػػػث اسػػتخدموا طريقػػػة طمبػػوا خلاليػػػا مػػف الميندسػػػيف والمحاسػػبيف التفكيػػػر فػػػي 
فيػػو أثنػػاء عمميػػـ بالسػػعادة ال ػػامرة )الرضػػى المينػػي( بشػػكؿ خػػاص، وكػػذلؾ الوقػػت الػػذي  االوقػػت الػػذي شػػعرو 
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شػػعروا فيػػو بعػػدـ السػػعادة )عػػدـ الرضػػى( عػػف أعمػػاليـ، سػػواء كانػػت أعمػػاليـ الحاليػػة أو أي عمػػؿ مارسػػوه فػػي 
 (. 190، ص1996الماضي، ومف ثـ يصفوف الظروؼ التي قادتيـ إلى تمؾ المشاعر )العديمي، 

بب إيجابياتيػػا مقػػاييس التقػػدير وا سػػتبانات: تمجػػن كثيػػر مػػف الشػػركات  سػػتخداـ أدوات القيػػاس المقننػػة بسػػ-2
الكثيػػػرة: كانخفػػػاض التكػػػاليؼ، واسػػػتخداـ معمومػػػات أو نتػػػائج معياريػػػة تسػػػم  بمقارنػػػة التقػػػديرات الصػػػادرة عػػػف 
العامميف المنتميف إلى المؤسسة بتقديرات مجموعات متماثمػة مػف العػامميف الػذيف ينتمػوف إلػى مؤسسػات أخػرى، 

المينػي لعماليػا وموظفييػا منخفضػة، أو متوسػطة  وىذا يسم  لممؤسسة بمعرفة ما إذا كانػت مسػتويات الرضػى
أو عالية بالمقارنة م  ما يشعر بو عماؿ المؤسسات ا خرى وموظفييا، بااضافة إلى إسياـ ىذا ا سموب في 

، 1996، العػديميتقدـ البحث العممي ومعرفة العوامؿ التنظيمية والفرديػة المرتبطػة بالرضػى المينػي أو نيابػو )
 (.270ص
وتعد ا ستبانة ا داة ا كثر استخداماً لمكشؼ عػف درجػات الرضػى المينػي، حيػث يػتـ بموجبػو الطمػب ىذا     

، 1995مف العامميف مؿء نماذج خاصػة تحػوي عمػى أسػئمة متعػددة تكشػؼ ردود أفعػاليـ واتجاىػاتيـ )النجػار، 
 (.135ص
 شيرىا: وىناؾ العديد مف المقاييس التي تستخدـ لقياس الرضى الميني أىميا وأ   
 المقيبس الأول: اسيسبنة مينيسويب: -1

MSQ Minnesota Satisfaction Questionnaire 
 المقيبس الثبني: اسيسبنة وصف المينة:-2

The Job Descriptive Index (JDI) 
  Faces Scaleالمقيبس الثبلث: مقيبس الوجوه: -3

تختمػػؼ مػػف مجتمػػ  وخػػر ومػػف باحػػث وخػػر. ويمكػػف القػػوؿ أف أىميػػة اسػػتخداـ واسػػتعماؿ ىػػذه المقػػاييس     
نما عمينا أف نختار المقيػاس  فنحف   نستطي  أف نحكـ أف ىذا المقياس جيد أو سية أو ىذا أفضؿ مف ذاؾ وا 

 المناسب الذي يعطينا تقويمات صادقة ويقيس أبعاد مظاىر الرضى التي نريد قياسيا.
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 .النتائج المترتبة على عدم الرضى المهنً -خامساً 
نظػػراً  ىميػػة رضػػى ا فػػراد عػػف العمػػؿ ولمػػا يتركػػو مػػف أثػػر كبيػػر عمػػى فعاليػػة العػػامميف مػػف جيػػة وفعاليػػة     

المنظمة مف جية أخرى كاف  بد لنا مف البحػث فػي النتػائج التػي يمكػف أف تترتػب عمػى الشػعور بعػدـ الرضػى 
 عف العمؿ ومف ىذه النواتج أو النتائج: 

 لعمل: أولً: سموكيبت النسحبب من ا
عنػػدما يشػػعر الفػػرد بعػػدـ الرضػػى عػػف عممػػو فإنػػو يبحػػث عػػف أيػػة وسػػيمة تبعػػده عػػف ىػػذا العمػػؿ الػػذي يسػػبب لػػو 

(. وىنػاؾ عػدة أشػكاؿ 175، ص2001الضيؽ وعدـ ا رتياح وىػذا مػا يسػمى با نسػحاب مػف العمػؿ )حسػف، 
 للانسحاب: 

 الغيبب عن العمل: -1
ت تكمفةً لممنظمات فقد اتض  مف إحدى ااحصػائيات التػي تمػت يعد ال ياب عف العمؿ مف أكثر السموكيا    

%(. وىذه 50عامؿ بنسبة 1000سنوياً بالنسبة ) مميوف دو ر واحدفي الو يات المتحدة بنف ىناؾ تكمفة قدرىا 
التكػػػاليؼ ىػػػي نتيجػػػة لونتاجيػػػة الضػػػائعة والزيػػػادة المزمنػػػة فػػػي عػػػدد المػػػوظفيف لتعػػػويض ال ػػػائبيف ونيرىػػػا مػػػف 

 (. 64، ص2001التكاليؼ )نعساني، 
ثر حرصاً عمى وقد دل ت العديد مف الدراسات عمى أف اانساف الراضي عف عممو يكوف أكثر ارتباطاً بو وأك   

التواجد فيو دوف نياب. فيذا العمؿ يحقؽ لو إشباعات أكبر مف الفرد نير الراضي عف عممو والذي يكوف أقؿ 
(. ويلاحػػػظ أف 60، ص2003ارتباطػػػاً بالعمػػػؿ وأقػػػؿ حرصػػػاً عمػػػى تحمػػػؿ مسػػػؤولية وا نضػػػباط فيػػػو )الفػػػارس، 

يف ظػاىرة الت يػب والرضػى المينػي، فنجػد ىناؾ تضارب في نتػائج البحػوث والدراسػات التػي درسػت العلاقػات بػ
أحياناً علاقة ضعيفة وسمبية بيف المت يريف وأحياناً   توجد علاقة ذات د لة بينيمػا إطلاقػاً )إلجػف، وىولينبػاؾ 

 (.140، ص1995)النجار،  نقلًا عف،  (Meyer، 1989)(، أحياناً أخرى وجود علاقة ارتباط قوية 1977
عؼ العلاقة بيف الرضى الميني وسموؾ ال ياب عػف العمػؿ إلػى مشػكلات قيػاس ويمكف أف ترج  أسباب ض   

سموؾ الت يب. حيث نجد أف معظـ الدراسات   تميلز بيف الت يب الطوعي والت يب القسري اللاإرادي الذي يق  
 (.83-282، ص1999)ريجيو،  خارج سيطرة الفرد



لإطار النظريا                                                                              :لثلثاالفصل ا  

 

 
57 

 

ود المفروضة عمى قػدرة الفػرد فػي التعبيػر صػراحةً عػف وقد تعود إلى عوامؿ وأسباب أخرى مثؿ: وجود القي    
حبو أو كرىو لمعمؿ وتحويؿ ىذا الشعور إلى فعؿ بعدـ حضوره لمعمؿ، أو يمكف أف تكوف السياسات وا نظمة 
التي تفرضيا المؤسسة لمسيطرة عمى ال يػاب عػف العمػؿ وتواجػد ا فػراد فػي العمػؿ ممػا يػؤثر عمػى ال يػاب عػف 

ففػي حالػة خصػـ أيػاـ ال يػاب عػف العمػؿ مػف المرتػب فػإف الحاجػة  مف تػنثيره عمػى الرضػى.العمؿ بدرجة أكبر 
ا قتصػػادية والماديػػة لمفػػرد قػػد تجعػػؿ فػػرداً نيػػر راضٍ ولكنػػو فػػي احتيػػاج مػػادي أف يتواجػػد فػػي العمػػؿ أكثػػر مػػف 

 ( لكػػػف إذا كانػػػت ىنػػػاؾ عقوبػػػات أ مكافػػػ ت قميمػػػة176-175، ص2001الفػػػرد الرعاضػػػي عػػػف عممػػػو )حسػػػف، 
مرتبطػػة بال يػػاب عػػف العمػػؿ، أي أف العمػػاؿ   يكػػافؤوف و  يعػػاقبوف عمػػى ال يػػاب عػػف العمػػؿ، فػػإف مشػػاعرىـ 

 (.488، ص1995حوؿ وظائفيـ سوؼ تكوف مستقمة عف الحضور. )كشرود، 
ويمكػػف أف تكػػوف سياسػػات الشػػركة وأنظمتيػػا تسػػم  بالت يػػب عػػف العمػػؿ عمػػى أسػػاس المػػرض ودفػػ  أجػػره     

لذلؾ، مما يفسػ  المجػاؿ أمػاـ العامػؿ لمتيػرب مػف أداء عممػو وتنديػة أعمػاؿ أخػرى خػارج محػيط  بالكامؿ نتيجةً 
 (.138، ص1995عممو ا ساسي وىو راضٍ عف عممو )النجار، 

 اليأخر عن العمل: -2
يمكف لمتنخر عف العمؿ أف يعكس مشاعر عدـ رضا مف قبػؿ الفػرد عػف العمػؿ، ولكػف   يمكػف ا فتػراض     

خر المزمف يرج  بشكؿٍ أساسي وثابت إلى عدـ الرضى الميني وذلؾ لوجػود أسػباب وعوامػؿ أخػرى قػد بنف التن
 تتدخؿ في ىذا المجاؿ مثؿ تعطؿ السيارة أو رداءة الطقس......الخ.

وم  ىػذا فػإف بعػض أشػكاؿ تػنخر العػامميف كالػذي يحػدث نتيجػة التبػاطؤ فػي سػاحة انتظػار السػيارات ربمػا     
عػػػدـ الرضػػػى عػػف العمػػػؿ بااضػػػافة إلػػػى وجػػػود العقوبػػات والحػػػوافز التنظيميػػػة المتعمقػػػة بالتػػػنخر يكػػوف منسػػػوباً ل

 (.66-65، ص2001)نعساني، 
وبصفة عامػة يمكػف القػوؿ أنػو كممػا كانػت مشػاعر ا سػتياء قويػة وتراكمػت لفتػرة طويمػة، زاد احتمػاؿ ظيػور    

 (.66-65، ص2001نير ذلؾ. )دويدار، ىذا ا ستياء في سموؾ ا فراد عمى شكؿ تنخر عف العمؿ أو 
 يرك العمل: -3
يشير ترؾ العمؿ إلى ا ستقالة الطوعية مػف المنظمػة، ويعػد سػموؾ التػرؾ مػف السػموكيات المكمفػة لممنظمػة     

وتتمثؿ في تكمفة التعييف والتوظيؼ وتكاليؼ التدريب. بااضافة إلى التكاليؼ نير الممموسة مثؿ تشتيت عمؿ 
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، 2001كػػاف يعمػػؿ بيػػا الفػػرد أو خسػػارة أو فقػػد فػػرد اكتسػػب خبػػرات وميػػارات خاصػػة )حسػػف،  الجماعػػة التػػي
 (.177-176ص
وقػػػد بينػػػت الدراسػػػات وجػػػود علاقػػػة قويػػػة بػػػيف الرضػػػى المينػػػي وسػػػموؾ تػػػرؾ العمػػػؿ، فالعػػػامميف الػػػذيف لػػػدييـ    

 (.66، ص2001 مستويات منخفضة نسبياً مف الرضى ىـ أكثر احتماً  بنف يتركوا وظائفيـ )نعساني،
ػػؿ فػػي  Mobleyويػػرى     إف مشػػاعر ا سػػتياء )أو عػػدـ الرضػػى( تثيػػر أفكػػاراً حػػوؿ الم ػػادرة والتػػي بػػدورىا تعجع

البحث عف بدائؿ، فإذا كانت تكمفة الم ادرة عالية جداً فقد يعيد الفرد تقويمو لموظيفة ويفكر قميلًا فػي الم ػادرة، 
دائؿ تبدو جيدة فيذا سوؼ يحفعز فيو الرنبة إلػى الم ػادرة التػي تتبعيػا أما إذا كانت تكاليؼ الم ادرة بسيطة والب

  .(491، ص1995الم ادرة الفعمية )كشرود، 
  .الرضى المهنً وأداء العمل -سادساً 

ربما   يوجد ىناؾ موضوع ش ؿ اىتمامػات البػاحثيف كالعلاقػة بػيف الرضػى وا داء، والسػبب فػي ذلػؾ أننػا     
نريػػد أف يكػػوف العمػػاؿ سػػعداء ومنتجػػيف، وقػػد أوضػػحت الدراسػػات فػػي ىػػذا الموضػػوع بػػنف العلاقػػة بػػيف الرضػػى 

زيادة ا داء يسبب ارتفاع أو  الميني ا داءفي ارتفاع الرضى يسبب زيادة  فيؿوا داء ىي قضية مثيرة لمجدؿ 
 (.493، ص1995)كشرود،  الرضىفي 
 وقد خمص الفكر ااداري في ىذا المجاؿ بثلاث اتجاىات أساسية:    
 : الرضى ػػػػػ ا داء: اليجبه الأول-1
شػػػباع     جػػػاء ىػػػذا ا تجػػػاه نتيجػػػة لدراسػػػات وأبحػػػاث ىػػػاوثورف فػػػي الثلاثينيػػػات حيػػػث زاد ا ىتمػػػاـ بالعػػػامميف وا 

حاجػػاتيـ الماديػػة والمعنويػػػة وبالعلاقػػات اانسػػانية عمػػػى افتػػراض أف ذلػػػؾ يػػؤدي إلػػى زيػػػادة معنويػػات العػػػامميف 
ومعنويػػات العػػامميف المرتفعػػة بػػدورىا تػػؤدي إلػػى زيػػادة اانتاجيػػة أو ا داء. أي أف الرضػػى المرتفػػ  عػػف العمػػؿ 

 يؤدي إلى زيادة ا داء، فالعامؿ المنتج ىو العامؿ السعيد.
يبػرز مفكػػرو ىػذا ا تجػػاه أف الرضػى عػػف العمػؿ المتمثػػؿ فػي إشػػباع الحاجػات الماديػػة والمعنويػة أو نتيجػػة و    

تقديـ عوامؿ الرضى أو نتيجة قياـ العامؿ بعمؿ يحقؽ إنجاز ويحقؽ ذات العامؿ، يكوف نتيجة ذلؾ ىو ارتفاع 
 إنتاجية العامميف.
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(. فوفقػاً 156، ص1995رزبرج ونظرية ماكميلاند )بػدر، شى م  ىذا ا تجاه نظرية ماسمو ونظرية ىياويتم   
 (.61، ص2003ليذا ا تجاه يعد ا داء مت يراً تابعاً لمت ير سببي مستقؿ ىو الرضى )الفارس، 

 ا داء:  ×: الرضى اليجبه الثبني-2
والدراسػات يرى أصحاب ىذا ا تجػاه أنػو   توجػد علاقػة معينػة بػيف الرضػى وا داء، ففػي بعػض ا بحػاث     

تبػػيف أنػػػو يمكػػف أف يكػػػوف العػػامميف عمػػػى درجػػة عاليػػػة مػػػف الرضػػى ولكػػػف ذلػػؾ   يػػػؤدي بالضػػرورة إلػػػى زيػػػادة 
إنتػػاجيتيـ، وأحيانػػاً يمكػػف زيػػادة اانتػػاج وا داء بالضػػ ط أو باسػػتخداـ ا سػػموب الػػدكتاتوري فػػي القيػػادة وبػػذلؾ 

 (.157، ص1995 يكوف ا داء مرتف  م  وجود حالة عدـ رضى عف العمؿ )بدر،
 الرضى:   : ا داء ػاليجبه الثبلث-3
عمى الرنـ مف الفكرة القائمة إف العامؿ المنتج ىو العامؿ السعيد واتساـ ىذه الفكرة بالمنطقية، إ  أف بحوثػاً    

أخػرى تمخضػت عنيػا نتػائج مختمفػػة عػف توقعاتنػا المنطقيػة، فقػد استخمصػػت أف ا داء المينػي الجيػد يقػود إلػػى 
 ضى الميني.الر 

فالعلاقػػة بػػيف الرضػػى المينػػي وا داء علاقػػة نيػػر مباشػػرة  ف ا داء المينػػي الجيػػد يػػؤدي إلػػى الحصػػوؿ      
ذا  عمى مزيد مف المكاف ت المرتبطة بالعمػؿ مثػؿ زيػادة الراتػب والترقيػة وحصػوؿ الفػرد عمػى إحسػاس بالتقػدـ. وا 

عادلة فػإف الحصػوؿ عمػى ىػذه المكافػ ت سػيؤدي إلػى ظيػور نظر ا فراد إلى عممية توزي  المكاف ت عمى أنيا 
 (.273، ص1999)ريجيو، مشاعر الرضى الميني وسيؤدي ذلؾ بدوره إلى تحسيف ا داء

أي أف الباحثيف افترضوا أف ا داء يسػبب الرضػى، وىػذا مػف خػلاؿ عامػؿ وسػيط ىػو حصػوؿ الفػرد عمػى      
 (.180، ص2001مكاف ت بناءً عمى أدائو )حسف، 

 اللذانportto& laolar) )في نظرية التوق  وبورتر و ولر  Froomومف مؤيدي ىذا ا تجاه فروـ        
قدما نموذجاً لتفسير العلاقة بيف الرضى الميني وا داء الميني يعتمد عمى نظرية العدالة والمساواة، 
فنموذجيما يؤكد أف الرضى الميني صادر عف تقدير الفرد لمدى عدالة العلاقة بيف ما يجمبو إلى المينة وما 

إلى العمؿ وما ينخذه منو )ريجيو،  يحصؿ عميو منيا عمى ىيئة مكاف ت، أي المساواة بيف ما يقدمو الفرد
 ولر لمعلاقة بيف الرضى الميني وا داء  -بورتر يوض  نموذج تي او الشكؿ ،(273، ص1999
 (.275، ص1999)المصدر ريجيو، الميني
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أداء عبلي 
 الإنيبجية

  

إدراك وجود 
علاقة مسبشرة 
سين الأداء 
 والمكبفآت

 
إذا كبن 
ال رد يرى 
 المكبفأة

والرايب. 
عمى  الخ.

 أنيب عبدلة

 

المكبفآت، 
الرايب، اليرقية، 

والشعور 
 سبلإنجبز

 

الأداء 
الميني 
 السبسق
 

  
      

   ل يوجد علاقة
   
   

      
رضى ميني 

 عبل  
  

   
  

 لمعلاقة سين الرضى الميني والأداء المينيلولر  -نموذج الي سير الذي قدمو سورير (2) رقم الشكل  

 يزيد مفسوؼ  ذلؾ فنف وراتب. الخ يتمقاه مف مكافنةما ببالعدؿ  العامؿ ورأف شع (2)يلاحظ مف الشكؿ      
إذاً فالعلاقػػة بػػيف الرضػػى المينػػي وا داء علاقػػة شػػائكة  إنتاجيتػػو وسػػوؼ يقػػوده بػػدوره إلػػى رضػػى مينػػي عػػالي،

وممػػا ورد يػػرى الباحػػث أف العامػػؿ يمكػػف أف  تفسػػير ىػػذه العلاقػػة مؤيديػػو ومعارضػػيو.ومعقػػدة، ولكػػؿ اتجػػاه فػػي 
يعبر عف عدـ رضاه عف العمؿ بمجموعة مف السموكيات التي يمكف أف نستدؿ عمييا ليس مػف مجمػوع نقاطػو 
المػػػنخفض عمػػػى مقيػػػاس الرضػػػى المينػػػي فحسػػػب، بػػػؿ مػػػف ملاحظػػػة ىػػػذه السػػػموكيات والمظػػػاىر وا سػػػتجابات 

 ا إذ يمكف اعتباره مؤشر لعدـ الرضى الميني وطريقة نير مباشرة لقياس الرضى.وتحميمي
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 التوحد -المحور الأول 

 
 
 
 
 
 
 

 الإطار اننظري -انفصم انثانً 
 .انىلاء انتنظيمً -نثانًالمحىر ا

 مقدمة.
 .مفهىو انىلاء انتنظيمً وماهيتهأولاً: 

 .مراحم تطىر انىلاء انتنظيمًثانياً: 
 .أبعاد انىلاء انتنظيمًثانثاً: 
 .مجال انىلاء انتنظيمً رابعاً:

 .تكامم نمط ومجال انىلاء انتنظيمً خامساً:
 آثار انىلاء انتنظيمً سادساً:

 .اننتائج المترتبة عهى انىلاء انتنظيمً :سابعاً 

 .انىلاء انتنظيمً والمتغيرات انديمغرافيةثامناً: 
 انعلاقة بين انرضى المهنً وانىلاء انتنظيمً.: عاً تاس
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 انىلاء انتنظيمً –المحىر انثانً                                 
تكامل نمط وكذلك  تومجالاو  هأبعادو  مفيوم الولاء التنظيمي وماىيتوبشكل مفصل المحور ىذا يتناول     

بجممة من الولاء التنظيمي علبقة  كما تم الحديث عن .عميو المترتبةالنتائج و  وآثاره، ومجال الولاء التنظيمي
بين الرضى الميني  وأىم نقاط العلبقة مراحل تطور الولاء التنظيميوالحديث كذلك عن  المتغيرات الديمغرافية.

 .وفيما يمي عرض مفصل لفقرات ىذا المحور والولاء التنظيمي.
 :انتنظيمً وماهيتهمفهىو انىلاء   -أولاً          

ذ يعد من       يعتبر موضوع الولاء التنظيمي من الموضوعات اليامة التي جذبت انتباه الباحثين والدارسين وا 
أبرز المتغيرات السموكية التي سمطت عمييا الأضواء وتناولتيا العديد من الدراسات والأبحاث بصورة مبكرة 

 (.17، ص7991الأخرى )الفضمي، مقارنة بالعديد من المتغيرات السموكيات 
إلا أن ىذا المفيوم كغيره من المفاىيم الأخرى ذات المضامين السيكولوجية والاجتماعية، كان ولا يزال موضووع 
اخووتلبب بووين البوواحثين سووواء فيمووا يتعمووي بميجوواد تعريووب محوودد لووو أو الاتفوواي عمووى نظريووة أو نموووذج يمكوون موون 

 (.99، ص7991يجان، خلبلو تفسير أبعاد ىذا المفيوم )ى
طُرحووت موون قبوول كتووان وبوواحثين بيووذا الموضوووع  ةففووي أدبيووات السووموك التنظيمووي نجوود ىنوواك مسووميات متعوودد   

ومنيا: الولاء التنظيمي، الانتماء التنظيمي، الالتزام التنظيمي، الإخلبص والولاء لممؤسسوة، لكون ىوذه المسوميات 
 ."Organizational Commitment"ىي الترجمة العربية لممصطمح الانكميزي: 

، والاختلبب فقط في ترجمة المصطمح الانكميزي السابي تتداخل مع بعضياويرى الباحث أن ىذه المسميات 
 الذكر.
ويرى ريجيو أن الولاء لممؤسسة: يعني مشاعر الفرد نحو المؤسسة التي يعمل بيا واتجاىاتو نحوىا، وترتبط     

 ورغبتو في البقاء عضواً فييا إضافيالمؤسسة وقيميا واستعداده لبذل مجيود  ىذه المشاعر بقبول الفرد لأىداب
 (.912، ص7999)ريجيو، 

ويُعوووراب الووووولاء التنظيموووي: أنووووو إخوووولبص الفووورد ليووووذه المنظمووووة ورغبتوووو فووووي تحقيووووي أىووودافيا وشووووعوره بووووالفخر    
 (.12، ص9002بالمنظمة )سممان، والاعتزاز بالانتماء إلييا، كما أنو يعكس شعوراً عاطفياً بالارتباط 
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( الووولاء التنظيمووي: بانووو القوووة النسووبية لارتبوواط الفوورد بمنظمووة معينووة 9646)Mowday بينمووا يعتقوود موووداي    
 ( ,p. 121 ،5002Humphreys et al)وفيمو ليا

موووون بيوووا، فوووالولاء التنظيموووي اعتقووواد قووووي وقبوووول مووون جانووون أفوووراد التنظووويم باىوووداب وقووويم المنظموووة التوووي يعم    
ورغبتيم في بذل أكبر عطاء ممكن لصالحيا مع رغبة قوية في الاستمرار في عضويتيا والدفاع عنيوا وتحسوين 
سوومعتيا، فيووو اسووتثمار متبووادل بووين الفوورد والمنظمووة باسووتمرار العلبقووة التعاقديووة بينيووا، يترتوون عميووو سووموك الفوورد 

ظمة ورغبة الفرد في إعطاء جزء أكبور مون وقتوو وجيوده سموكاً يفوي السموك الرسمي المتوقع منو من جانن المن
مون أجوول الإسوويام فووي نجوواح واسووتمرار المنظمووة، كالاسووتعداد لبووذل مجيووود أكبوور والقيووام باعمووال تطوعيووة وتحموول 

 (. 7، ص9002مسؤوليات إضافية )الزىراني، 
عُرِّب الولاء التنظيمي: بانو ارتباط فعال بين الأفوراد وتنظويم معوين، ويقووم ىوذا الارتبواط عموى ولاء الأفوراد كما   

لمتنظوويم وتطووابي أىوودافيم مووع أىدافووو. وموون المنظووور السووموكي يحوودد بوشووانان ثلبثووة عناصوور أساسووية للبنتموواء 
 (. 79، ص9007)الشموي، التنظيمي ىي التوحد، والاندماجية في العمل، والولاء لمتنظيم. 

 (Schultz, 1986, p. 320 7)التنظيمي يتضمن ما يمي  الولاءأن  (Schultz)ويرى شولتز 

 .قبول قيم وأىداب المؤسسة أو المنظمة 

 .الرغبة في بذل جيود كبيرة من أجل المؤسسة أو المنظمة 

  لبقاء في المؤسسة أو المنظمة.باالرغبة القوية 
الووولاء التنظيمووي لوودى الأفووراد يتشووكل ويتطووور بووالمرور بعوودة مراحوول تبوودأ منووذ التحوواي الفوورد وأكوودت الدراسووات أن 

، 9009بمنظموووة معينوووة ثوووم يتعوووزز مووون خووولبل العمووول والإنجووواز المتواصووول إلوووى مرحموووة الثقوووة بالمنظموووة )تقوووي، 
 (.21ص

  :ويمكن ترتين ىذه المراحل عمى النحو التالي

 مطة الآخرين، ويمتزم بما يطمبونو منو، مقابل الحصول عمى الفوائد مرحمة الإذعان: وفييا يتقبل الفرد س
 المختمفة من المنظمة. 
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  مرحمة التطابي والتماثل: وفييا يتقبل الفرد سمطة وتاثير الآخرين لأجل رغبتوو فوي الاسوتمرار فوي العمول
 بالمنظمة ولأنيا تشبع حاجتو في الانتماء.

  ناتجاً عن تطابي أىداب الفرد مع أىداب المنظمة وقيمو مع قيميا..مرحمة التبني: وفييا يكون الولاء 
ن فيم ىذه العلبقة ا  فالولاء التنظيمي ينطوي عمى علبقة تبادلية تقوم عمى ارتباط الأفراد بالمؤسسة أو المنظمة و 

ىوووداب وتحميميوووا والمراحووول التوووي تمووور بيوووا مووون خووولبل معرفوووة أىوووداب الفووورد وقيموووو، واتجاىاتوووو ومشووواعره مقابووول أ
 عمى الفرد والمنظمة بالفائدة والخير والسعادة. باىميتياعود تالمنظمة وقيميا واتجاىاتيا 

ىناك اتفاقاً  أنالباحث في ضوء ما تقدم من مفاىيم الولاء التنظيمي في البحوث والدراسات السابقة  ىوير    
 الباحثين وىذه العناصر ىي:عناصر الولاء التنظيمي رغم اختلبب تعريفو وتفسيره من قبل  عمىواضحاً 

 ىداب المنظمة وقيميا.اقبول قوي ب -1
 عن المنظمة. إضافيالرغبة القوية لمفرد في بذل جيد كبير  -2
 .(7، ص9002)الزىراني،  البقاء في المنظمة ىالرغبة القوية في المحافظة عم -3

 مراحم تطىر انىلاء انتنظيمً. -ثانياً 

متعددة لتفسير كيفية تكوين مفيوم الولاء التنظيمي والمراحل التي يمر بيا الفرد في اقترح الباحثون نماذج     
 تطور ولائو التنظيمي وىذه المراحل ىي:

 :Buchanan 1974 تطور الولاء التنظيمي من وجية نظر باكنان مراحل -آ 

، تقريباً  مرحمة ما بعد التعيين الوظيفي مباشرة ) فترة التجربة (: مدة ىذه المرحمة عام واحد المرحمة الأولى:
 . ةنظممال جانن حاجة إلى القبول مناليحاول الفرد جاىداً خلبل ىذه الفترة إشباع حاجتو الأساسية المتمثمة في 

سنوات، يسعى الفرد  4 – 2بين  تتراوح مرحمة العمل والإنجاز: وتمي فترة التجربة ومدتيا المرحمة الثانية:
 ويمر الفرد في ىذه المرحمة بالخبرات التالية:  ،فييا إلى تاكيد مفيوم الإنجاز لديو

 ظيور قيم الولاء لمتنظيم والعمل. -3الخوب من الفشل أو العجز،  -2الأىمية الشخصية،  -1



لإطار اننظرياانثانث                                                                              انفصم   

 

 
65 

 

وتستمر إلى ما بعد ذلك.  ،مرحمة الثقة بالتنظيم: وتبدأ من السنة الخامسة للبلتحاي بالتنظيم المرحمة الثالثة:
اتجاىات الولاء التي تكونت في المراحل السابقة، فتنتقل من مرحمة التكوين خ ترستففي ىذه المرحمة تتعزز و 
  (.964-963ص5009، فيلبإلى مرحمة النضج ) المخ

 :Steers, 1977 نظيمي من وجية نظر ستيرزتطور الولاء الت مراحل -ب 

مرحمة الالتحاي بالمنظمة، ىذه المرحمة تسمى مرحمة الاختيار، اختيار الفرد لمنظمتو واختيار  الطور الأول:
 لأفرادىا. ،المنظمة

الولاء لممنظمة وتحديد مداه، ىذه المرحمة يقرر فييا الفرد مدى عمي ارتباطو بالمنظمة، ويتحدد  الطور الثاني:
ومدى ، ذلك في ضوء مدى قبول الفرد لأىداب المنظمة، ومدى قبول الفرد لأن يكون عضواً في المنظمة

 عادي من أجل تحقيي اليدب العام لممنظمة.  استعداد الفرد لمعمل بشكل غير

قرار المشاركة أو الانسحان، فدرجة مستوى الولاء لدى الفرد ترتبط بدرجة احتمال البقاء أو  لثالث:الطور ا
 المغادرة لممنظمة. فالمستوى العالي من الولاء يعني احتمالًا أقل للبنسحان من المنظمة، أو تكرار الغيان

 (.198-197ص، 2001في، لبصحيح ) المخ والعكس

 :O,Reilly et al 1990  وريمي وزملائوأتطور الولاء التنظيمي من وجية نظر  مراحل -ج 
ويسمح ليم لمتاثير المطمي عميو بيدب  ،يذعن للآخرين أن قبول الفرد ي:تعنةالطاعةمرحم لى:ة الأو المرحم

 جر مادي ومعنوي.أ ىالحصول عم
الدائم لديو عن العمل  الرضىخرين لتحقيي الآالاندماج مع الذات: تعني قبول الفرد تاثير  :المرحمة الثانية

 المنظمة. ىوتحقيي الانسجام مع الذات والشعور بالفخر والكبرياء لكونو ينتمي إل
ن قيميا تنسجم أن المنظمة جزء منو، وىو جزء منيا و أمرحمة اليوية: تشير الي اكتشاب الفرد المرحمة الثالثة: 

 (201ص  2005، ،مع قيمو الشخصية )عبد ميدي
بعض الباحث ىذه التعريفات والنظريات أو النماذج التي تفسر الولاء التنظيمي تدعو إلى استنتاج     

 تتمثل في:والتي الجوانب الميمة 
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و تعد دراسة الولاء التنظيمي جزءاً من دراسة الاتجاىات التي ىي من الموضوعات التي لاقت اىتماماً كثيراً 1
منذ أمد بعيد وحتى يومنا ىذا. حيث يعد الولاء التنظيمي من أبرز المتغيرات من قبل الباحثين في حقل الإدارة 
من نتائج سموكية قد تؤثر في المنظمة والعاممين فييا. إذ يشتمل عمى  االسموكية التي قد يترتن عميي

مجيودات الاتجاىات والمشاعر الإيجابية التي تجعل الأفراد داخل المنظمة يميمون إلى الود والتلبحم وبذل ال
اللبزمة لتحقيي أىدافيا، كما يشتمل عمى الإيمان القوي والاعتقاد باىداب المنظمة وقيميا ورغبة الفرد في 

 إعطاء طاقاتو من أجل البقاء ونجاح واستمرارية المنظمة وتحقيي نموىا وازدىارىا.

ومن  والاجتماعية والسموكية. مفيوم الولاء التنظيمي من المفاىيم الغامضة في مجال العموم الإنسانيةيعد و 2
ىنا تعددت الآراء والنظريات التي تناولت ىذا الموضوع وتعددت تعريفات الولاء التنظيمي تبعاً لتعدد الباحثين 

كما يرى كل من  -والزوايا التي ينظرون منيا. لذا لم يتفي الباحثون عمى تعريب محدد وثابت لو. و"سبن ذلك 
(Oliver , 1990 , Buchanan 1974) إلى وجود نزعة لدى الباحثين بتعريب الولاء التنظيمي عمى  يعود

 (.115، ص2001أساس النتائج المتوقعة منو، وليس عمى أساس المفيوم الحقيقي") المعيوب، 

و إن سعي المنظمات لكسن ولاء موظفييا أمر مبرر بل ضروري لما يترتن عمييا من فوائد عديدة وكثيرة 3
وزيادة قدرتيم  الأفراد كانخفاض الغيان ومعدل دوران العمل، ورضاء العاممين عن عمميم.بالنسبة لممنظمة و 

مكانية بقائيم في المنظمة التي يعممون بيا.   عمى الإبداع والإنتاجية، وانتظاميم في العمل وا 

ذج المنظمة التنظيمي في نموذجين رئيسين وىما: نموذج الفرد كاساس لمولاء التنظيمي، ونمو  ءيصنب الولاو 4
 كاساس لمولاء التنظيمي. 

أساس خصائص  عمى ىأن جوىر الولاء التنظيمي يبن عمىنموذج الفرد كاساس لمولاء التنظيمي: يقوم  -أ
إلى جانن ذلك فمن ىذا النموذج يؤكد  ىذا الاتجاه. إلى وتصرفات الفرد باعتبار أنيا مصدر لمسموك المؤدي

.وتبعاً ليذا النموذج عياً عمى أن السموك الفردي المؤدي إلى الولاء لابد وأن يكون عاماً وواضحاً وثابتاً، وتطو 
فمنو ينظر إلى خصائص الفرد كالعمر والجنس والتعميم والخبرات السابقة باعتبارىا محددات ومؤثرات في سموك 

 بتعاممو مع الاختيارات المطروحة في مجال العمل.الفرد فيما يتعمي 



لإطار اننظرياانثانث                                                                              انفصم   

 

 
67 

 

اعتبار أن المنظمة تمثل أساس الولاء التنظيمي بدلًا  عمىنموذج المنظمة كاساس لمولاء التنظيمي: يقوم  -ن
من الخصائص الفردية أي أن العمميات التي تحدد الولاء التنظيمي تحدث في المنظمة حيث يتم التفاعل بينيا 

. لذا فمن الفرد في ىذه الحالة يُنظر إليو عمى أساس أن لديو بعض وبين خصائص الفرد نتيجة لمعمل فييا
ىداب التي يحضرىا معو إلى المنظمة، وأنو في سبيل تحقيي ىذه الأىداب لا يمانع من تسخير الحاجات والأ

مياراتو وطاقاتو لممنظمة في مقابل أن تقوم المنظمة بتمبية حاجاتو وأىدافو. أي أن العممية ىنا ىي عممية 
 (. 41-40ص 1988) ىيجان،  بين الفرد والمنظمة ( Exchange )تبادلية 

السمات التي تعبر عن  عمىرغم من التباين في مفاىيم الولاء التنظيمي، إلا أن ىناك شبو اتفاي ال عمى – 5
لتزام العميي لمفرد العامل في البقاء في المنظمة مثل التكيب مع أىداب المنظمة وقيميا والشعور بان الإ ىمد

الاتجاه نفسو، ووجود روابط مشتركة بين الفرد والمنظمة تدفعو  فيقيم الفرد وأىدافو تتطابي معيا وتسير 
بالمنظمة والذي يعبر عن ولاء  يللبنغماس في انشطة العمل الخاصة بادواره فضلًب عن الارتباط بشعور عاطف

  .( 187ص  2005ميدي، الفرد العامل وانتمائو ليا )عبد 

 ما تطرحوتتفي في فمنيا ا الباحثون لمولاء التنظيمي وعمى الرغم من تعدد الابعاد والمداخل التي طرحي -6
  .بالرغم من اختلبفيا في المصطمحات التي تستخدميا

 .أبعاد انىلاء انتنظيمً -ثانثاً 
فوووي بدايوووة ظيوووور مفيووووم الوووولاء التنظيموووي تناولوووو البووواحثون والدارسوووون بشوووكل عوووام دون النظووور إلوووى أبعووواده     

المختمفوة ولكوون الدراسووات اللبحقوة أظيوورت أن لمووولاء التنظيموي عوودة أبعوواد، أي ينظور إليووو حاليوواً عموى أنووو مفيوووم 
  متعدد الأبعاد. ويرى بعض الباحثين أن أبعاد الولاء التنظيمي تشمل:

 ومجال الولاء. –نمط الولاء 
حيث يشير نمط الولاء إلى الأشكال المختمفة التي يمكن أن ياخذىا الولاء، أما مجوال الوولاء فيشوير إلوى الأشوياء 

 (.19، ص9002)سممان،  التي يمكن لمفرد أن ينتمي إلييا
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 نمط الولاء: -1
عموى الوورغم مون الدراسووات والأبحوواث التوي قووام بيووا البواحثون إلا أنووو لوويس ىنواك إجموواع حقيقووي بيونيم فيمووا يتعمووي 
بوجود نموذج أو مدخل محدد لدراستو، إنما ىناك عدة نماذج ومداخل حاولت تفسوير موضووع الوولاء التنظيموي. 

 وفيما يمي أبرزىا: 
 (:  ,1961Etzioni) المدخل الأول ويتزعمو إتزيوني-1

حيث يرى أن القوة أو السمطة التي تمتمكيا المنظمة عموى الفورد تعتبور الأسواس فوي انودماج وانيمواك الفورد داخول 
المنظمة، وىذا الاندماج أو الانيماك مون الممكون أن يتخوذ ثلبثوة أشوكال ىوي: الانودماج أو الانيمواك الأخلبقوي، 

 (.10، ص9007اك الإلزامي )نعساني، الاندماج أو الانيماك الحسابي، الاندماج أو الانيم
وىوووذا الانووودماج يمثووول الانووودماج الحقيقوووي الإيجوووابي بوووين الفووورد الانيماااالأ الأخلاأاااي أو الانااادماج المعناااوي: -1

ومنظمتو والذي ينبع من قناعة الفرد باىداب وقيم ومعايير المنظمة التي يعمل بيا ومن ثم تمثمو ليذه الأىداب 
الواجن عميو مساعدة المنظمة عمى تحقيي أىدافيا لإيمانو بان المنظموة توؤدي عمولًب والمعايير، إذ يرى أنو من 

 اجتماعياً مفيداً.
يورى أن ىوذا النووع مون الانودماج أقول الانيمالأ الحسابي أو الاندماج القائم عماى حسااب المزاياا المتبادلاة: -2

بووين الطوورفين تقوووم عمووى أسوواس حسووان درجووة وشوودة بووين الفوورد ومنظمتووو، لأن العلبقووة ىنووا علبقووة نفووع متبادلووة 
المنافع المتبادلة بوين الفورد وبوين منظمتوو. أي أن الأفوراد ينودمجون موع منظمواتيم ويمتزموون بيوا بمقودار موا تمبوي 

 ىذه المنظمة احتياجاتيم وتقدم ليم مكافآت مقابل مساىماتيم وخدماتيم ليا.
النووع انودماجاً سومبياً وتوجيواً سومبياً فوي علبقوة الفورد موع يمثل ىوذا الانيمالأ الإلزامي أو الاندماج الاغترابي: -3

منظمتو، فاندماج الفرد ىنا خارج عن إرادتو نظراً لطبيعة القيود التي تفرضيا المنظمة عمى الفرد كما ىو الحال 
 ( 52-57، ص7991في نزلاء السجون )ىيجان، 

 (: Kanter, 1986)المدخل الثاني ويتزعمو كانتر -2

الولاءالتنظيمي من ناحية اجتماعية بانو الاستعداد والرغبة في زيادة  Kanter ( 1986 ) كانترب لقد عر      
وأن  طاقة العمل والولاء لمنظام الاجتماعي وتمسك الشخصية بعلبقات اجتماعية تكون بمثابة تعبير عن الذات.
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نابعة من متطمبات السموك المختمفة التي تفرضيا المنظمات عمى أفرادىا.  التنظيميىناك ثلبثة أنواع من الولاء
 ىذه الأنواع الثلبثة ىي: 

يشير إلى المدى الذي يستطيع فيو الأفراد التضحية (Continuance Commitment 7)الولاء المستمر - أ
لذا فمن ىؤلاء الأفراد يعتبرون المنظمات التي يعممون بيا.  ئيم فيبالكثير من جيودىم وطاقاتيم في مقابل بقا

   أنفسيم جزءاً من منظماتيم وبالتالي فمنيم يجدون صعوبة في الانسحان منيا أو تركيا. بمعنى آخر ؛ عندما 
أكثر احتمالًا لأن يشعر بحاجة قوية يكون  نوفم.قدم الفرد تضحيات للبرتباط أو البقاء داخل منظمة معينةي

 لمبقاء داخل تمك المنظمة.
وىو يتمثل في العلبقة السيكولوجية الاجتماعية التي  (Commitment Cohesion7) يالولاء التماسك-ن 

تنشا بين الفرد ومنظمتو والتي يتم تنميتيا وتعزيزىا من خلبل المناسبات الاجتماعية التي تقيميا المنظمات، 
 ،يودىا مع الفرد منذ انضمامو إليياوالتي تعترب فييا بجيود الأفراد العاممين فييا. ذلك أن المنظمة تبدأ ج

عطاء البطاقات الشخصية الخاصة سواء للؤفراد أو لسياراتيم، إلى جانن  وذلك من خلبل التوجيو الأول وا 
 تسييل بعض الخدمات مثل الإسكان والمواصلبت. ىذه الوسائل تعزز وتقوي التماسك بين الفرد والمنظمة.

(: ىذا النوع من الولاء ينشا عندما يعتقد الموظب أن المعايير Control commitmentالولاء الرقابي )-ج
وبالتالي فمن سموك أي فرد في المنظمة  ،والقيم الموجودة في المنظمة تمثل نبراساً ودليلًب لتوجيو سموك الأفراد

 1996)الطجم ،( 82-81ص 2001( ) نعساني،  36-37ص1997يتاثر بيذه المعايير والقيم ) ىيجان، 
 .( 105ص

 الماااااااااااادخل الثالااااااااااااث فااااااااااااي تفسااااااااااااير الااااااااااااولاء التنظيمااااااااااااي ت مث اااااااااااال فااااااااااااي كتابااااااااااااات سااااااااااااتاو-3
(Staw, 1977( وسالانيلأ )Salanik, 1977 :) 
عمووى ضوورورة التفريووي بووين الووولاء كمووا يووراه بوواحثو السووموك التنظيمووي  (Abrahamson, 2002) أكوودا  كمووا    

 (.Abrahamson, 2002, P. 14) التنظيميوالولاء 
 نوعين من الولاء:  (Salanik, 1977( وسالانيك )Staw, 1977)كل من وقد اقترح   
 : Commitment Attitudinalالولاء الاتجاىي )الموأفي( -1
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يقصد بو العمميات التي من خلبليا وعن طريقيا تتطابي أىداب الفرد وقيمو مع أىداب وقيم المنظمة وتزداد    
 .رغبتو في البقاء والاستمرار فييا

 Commitment Behavioralالولاء السموكي -2
تقوووم فكوورة ىووذا النوووع موون الووولاء عمووى أسوواس العمميووات التووي عوون طريقيووا وموون خلبليووا يصووبح الفوورد مرتبطوواً      

 بالمنظمة وممتزماً فييا من خلبل سموكو السابي وخبراتو الماضية. )المرجع السابي نفسو(.
العمميوات التوي مون خلبليوا يطوور الفورد علبقوة الوولاء موع منظمتوو  (Salanik, 1977)وقود وصوب سوالانيك    

" إن الفرد يصبح مرتبطاً بالمنظمة نتيجة لمتصرفات المتراكمة التي يقوم بيوا والتوي تعبور عون معتقداتوو    بقولو 
 (. 51، ص7991تجاه منظمتو بحيث يصبح ىذا السموك ممزماً لمفرد فيما بعد. )ىيجان، 

ذا المدخل يتحدد مفيومو بشكل كبير من وجية نظر المنظمة نتيجة لذلك، يمكن أن يتم إغفال والولاء وفي ى   
 بعض العمميات النفسية المركزية الخاصة بمدركات الفرد ودورىا في بناء ولائو، 

بان العديد من مظاىر الولاء الموقفي ) مثل تطابي الأىداب، الرغبة في  Stawإضافة لذلك فقد اقترح     
حافظة عمى عضوية المنظمة( تمثل مفاىيم مستقمة، وبالتالي فمن تمخيصيا في مفيوم واحد ربما يؤدي لفقد الم

بعض المعمومات أو ربما لا يكون ذلك مبرراً عمى الأرضيات النظرية، وأخيراً إنا بعض جوانن الولاء الموقفي 
من السموكيات التي يصعن التنبؤ بيا.  )كالرغبة في بذل جيد في صالح المنظمة ( ىي ببساطة تعابير لفظية

الذي يمثل وجية نظر عمماء السموك التنظيمي ىنالك  Attitudinal Commitmentفي مقابل الولاء الموقفي 
 الذي يمثل وجية نظر عمماء النفس الاجتماعي.  Behavioral Commitmentالولاء السموكي 

 Side-bet)من خلبل نظريتو " الأخذ والعطاء "  ( (Becker, 1969وقد أسس ىذا المدخل بيكر    

Theory)  حيث قال: بان الولاء التنظيمي ىو نزعة الفرد للبنخراط في أداء نشاط معين بشكل منتظم، وذلك
بسبن التكمفة التي ستعود عميو لو لم يفعل ذلك. وبالنسبة لممنظمة فمن الأنشطة تتمثل بالاستمرار بالعمل فييا، 

مدركة بالنسبة لمموظب فيمكن أن تكون فقدانو بعض المميزات والأقدمية واضطران علبقاتو أما التكمفة ال
       الشخصية في حالة تركو ليا.

، فمن ىذا المدخل في دراسة الولاء يستخدم مفيوم الاستثمار الفردي لتفسير ((Scholl , 1981وكما أشار     
قضية العضوية، وبناء عمى ذلك يعرب الولاء كنمط من القوة توجو السموك الفردي. وفي ىذا المدخل يتم تمييز 
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التنظيمية  السموك الولائي عن غيره من السموكيات الأخرى من خلبل مستواه الاستثنائي الذي يفوي التوقعات
المعيارية لسموك الأفراد، وعمى ذلك فمن ىذا المدخل يركز عمى المظاىر المعمنة من سموك الولاء، من ىذه 
يَ بين الولاء السموكي والولاء  السموكيات مثلًب الحضور، الاستثنائية، مدة الخدمة، والأداء. فبناء عمى ذلك فُرِّ

الفرد لا ياتي من الدافع إلى تبادل المكافآت ولكن من  أن ولاء  (Salaniok,1977)الموقفي حيث يوضح 
ومن ىذا المفيوم ينطمي الولاء من  (Romzek,1990)رغبتو في البقاء منسجماً نفسياً عبر أحوال ومواقب 

-51ص7991) ىيجان،  (Odom et al ,1990)تصرب الفرد كجزء من عممية التبرير الشخصي أو بسببو
. والشكل الآتي يبين التمثيل البياني (702-707ص  7992)الطجم ،  (12-15ص 9007( )نعساني،  59

والذي سمي بالنموذج  Sabherwal & Elam 1995))  شار إليوألمنموذج النظري لمولاء التنظيمي الذي 
 .التكراري

النموذج النظري لمولاء التنظيمي  (3الشكل )  
       
يوولبم )ىووذا النموووذج النظووري وضووعو و      بالاسووتناد إلووى تعريووب  (Sabherwal & Elam 9662-شووابيرول وا 

( مون وجيوة نظور المدرسوة السوموكية بوان كول سوموك يميول إلوى 7911) ( وسوالانيك7919الولاء من قبل ستاو )

         

  النتيجة
 السمولأ-
 الأدوات-

بعض 
 المشاكل

أحداث -
 أخرى

  الولاء التنظيمي 

أدوات 
تحديد 
الولاء 

 التنظيمي

 
 

 
 

  

       
     الموارد  
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لكون ىوذا النمووذج أو الشوكل يحتووي عموى بعوض المفواىيم الغامضوة التوي لوم  ،التكرار عند تعزيزه أو الإثابة عميو
 (.Abrahamson, 2002, P.17)توصب بدقة تامة. 

 ,Angle & Perryالمدخل كالا  مان أنجال وبياري )المدخل الرابع في تفسير الولاء التنظيمي، تبنى ىذا -4
1983 :) 

حيوووث يعتقووودان أن النمووواذج التوووي تقووووم عموووى أسووواس البحوووث عووون أسوووبان الوووولاء التنظيموووي يمكووون تصووونيفيا فوووي 
 نموذجين رئيسيين ىما: 

 نموذج المنظمة كاساس لمولاء التنظيمي.-9نموذج الفرد كاساس لمولاء التنظيمي -7
 لمولاء التنظيمي:  نموذج الفرد كأساس-1

تبعوواً ليووذا النموووذج يُنظوور إلووى خصووائص الفوورد كووالعمر والجوونس والتعموويم والخبوورات السووابقة باعتبارىووا محووددات 
ومؤثرات عمى سموك الفرد فيما يتعمي بتعاممو مع الاختيارات الموجودة والمطروحة في مجال العمل، فموا يحمموو 

جانون موا يمارسوونو مون سوموكيات داخول المنظموة يتحودد عموى الأفراد من خصائص شخصية إلوى المنظموة إلوى 
 أساسيا ولاؤىم لمنظماتيم.

كما أكود ىوذا النمووذج عموى أن السوموك الفوردي الموؤدي إلوى الوولاء لا بود أن يكوون عامواً واضوحاً ثابتواً وفووي كول 
 (.Abrahamson, 2002, P.40-41)ىذا تطوعي 

 نموذج المنظمة كأساس لمولاء التنظيمي: -2
تبعاً ليذا النموذج يُنظر إلى أن العمميات التي تحدد الولاء التنظيمي تحدث في المنظمة، حيث يتم التفاعل بوين 
الفرد والمنظمة نتيجة لمعمل فييا. فالموظفون يمتزمون أو يعرضون التزاميم لممنظموة مقابول أن تبوادليم المنظموة 

يووي الأموون ليووم وتاخووذ عمووى عاتقيووا الالتووزام بووذلك، أي أن الوودعم النفسووي والمووادي وتمبيووة حاجوواتيم وأىوودافيم وتحق
 Psychological Contractالعمميووة تبادليووة بووين الفوورد والمنظمووة وىووذا التبووادل ىووو مووا يسوومى بالعقوود النفسووي 

(Chew et al, 2005, P.2.) 
بة لمفووورد يتضووومن العقووود النفسوووي مجموعوووة مووون الالتزاموووات والتعيووودات التوووي تكوووون محوووددة أو غيووور محوووددة بالنسووو

والمنظموة لكنيوا لا بود أن توؤدي بواي شووكلٍ مون الأشوكال إلوى رضوا الفورد عوون العمول فوي ىوذه المنظموة، وبالتووالي 
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فمن الطريقة التي تُعامل بيا المنظمة الفرد وتُعالج بيا حاجاتو، ىي في أساسيا تُمثوّل الآليّوة التوي تقوود إلوى ولاء 
 (.27، ص7991)ىيجان،  الفرد أو عدم ولائو لممنظمة التي يعمل بيا.

 المااااااااااادخل الخاااااااااااامس فاااااااااااي تفساااااااااااير الاااااااااااولاء التنظيماااااااااااي، تبناااااااااااى ىاااااااااااذا المااااااااااادخل أورلاااااااااااي-5
(O’Reilly et al…1990 :) 

وقوود أكوود بووان الووولاء يعكووس حالووة نفسووية تووربط الفوورد بمنظمتووو ولكوون طبيعووة ىووذا الارتبوواط يمكوون أن تختمووب،      
 لذلك فقد اقترحوا بان الارتباط النفسي بين الفرد ومنظمتو يمكن أن ياخذ ثلبثة أشكالٍ مختمفةٍ: 

 الإذعان أو يطمق عميو الولاء أو الالتزام ذو الدور الفعال: -1
لنووووع مووون الوووولاء إلوووى أن الالتوووزام والوووولاء بالمنظموووة نووواجمٌ عووون كسووون المنفعوووة الماديوووة مووون جووووائز ويشوووير ىوووذا ا 

ومكافووآت موون جيووة، ولتفووادي العقووان موون جيووة أخوورى ولوويس بسووبن الاقتنوواع أو القناعووة باىووداب وقوويم المنظمووة. 
كال الولاء والالتزام ولا يوجد في وعمى الرغم من النقد الموجو إلى ىذا النوع من الولاء إلا أنو يعتبر شكلًب من أش

 (.Abrahamson, 2002, P. 14) فكرتو. الأدن دليلٌ كابٍ لتجاىل
 التطابق: -2

يحوودث عنوودما يقبوول الفوورد بنوواء علبقووة مرضووية أو المحافظووة عمووى ىووذه العلبقووة مووع منظمتووو، وذلووك لأنووو يشووعر 
 ولكن دون تبنييا كما لو كانت قيمو الخاصة.بالفخر والاعتزاز باعتباره جزءاً منيا يحترم قيميا ويطبقيا 

 التذويت:-3
يحدث عندما يقبول الفورد الاتجاىوات والسوموك الخواص بالمنظموة نظوراً لتطابقيوا موع سوموكو واتجاىاتوو، وفوي ىوذه 

 المرحمة يكون الولاء ناتجاً عن تطابي أىداب الفرد مع أىداب المنظمة وقيمو مع قيميا.
الارتبوواط النفسووي لمفوورد بمنظمتووو يمكوون أن يعكووس مزيجوواً موون تمووك الأشووكال الثلبثووة  أن O’Reillyوقوود اقتوورح     

 (.7، ص9002(، )الزىراني، 12، ص9007)نعساني، 
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 الماااااااادخل السااااااااادس فااااااااي تفسااااااااير الااااااااولاء التنظيمااااااااي، تبنااااااااى ىااااااااذا الماااااااادخل ألااااااااين وماااااااااير-6
(Allen & Meyer 1991 :) 

أن التعريفات المتعددة لمولاء تقوم عمى فكرة أن الولاء والانتماء حالة نفسية  Allen & Meyerيرى كلبًّ من     
والتي تميز علبقة الفرد مع المنظمة وليا تاثيرات حول قراره في البقاء فييا. ووجو الاخوتلبب فوي كول التعريفوات 

 المقدمة في أدن الولاء والانتماء يتمثل ويتجمى في طبيعة الحالة النفسية الموصوفة.
 وبناءً عمى ذلك فقد ميّزوا بين ثلبثة أشكال لمولاء التنظيمي: 

 : Affective Commitmentالولاء الوجداني )العاطفي( -1
يشير إلى الارتباط العاطفي لمفرد مع منظمتو وتطابقو معيا والإحسواس النفسوي بوالولاء تجواه المؤسسوة التوي     

 المؤسسة ناجم عن رغبتو في ذلك.يعمل بيا، فاستمرار الفرد في العمل داخل 
  :Continuance Commitmentالولاء المستمر -2

 إلى التكاليب المادية وغير المادية التي تنجم وتنتج عن تركو ومغادرتو لممنظمة. العامليشير إلى إدراك ووعي 
  :Normative commitmentالولاء المعياري -3

والتعيووود بالاسوووتمرار فوووي العمووول ومواصووومة عضوووويتو فوووي المنظموووة لتحقيوووي يشوووير إلوووى شوووعور الفووورد بوووالالتزام     
 ,Abrahamsonأىدافيا التنظيمية، فبقاء العامل في المنظموة نواجم عون شوعوره بانوو ينبغوي عميوو فعول ذلوك. )

2002, P. 14.)  ومجمل القول أن المداخل السابقة تساعدنا عمى فيم ظاىرة الولاء التنظيموي، لكون لا بودا مون
لأنوو يتناسون  (Allen & Meyer 1991)فوي ىوذه الدراسوة نمووذج ألوين ومواير ىلإشارة إلى أن الباحث قد تبنّوا

مع طبيعة البحث ويساعدنا في تحقيي اليدب من ىذه الدراسة، وقد اعتمد عمى ىذا النمووذج لأنوو يتلبفوى نقواط 
 الآتوي يوضوح أشوكال الوولاء التنظيموي والشوكل الضعب في النماذج السوابقة وأثبوت فعاليتوو فوي التطبيوي العمموي.

 .وفقاً للؤبعاد التي ذكرت سابقاً  (Abrahamson, 2002, P.16)إبراىيمسون كما أشار إلييا 
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 المعياري  الشروط

 
 الولاء التنظيمي

  

       
المثابرة 
 والإصرار

   ذو الدور الفعال   

 
 

 أشكال الولاء التنظيمي (4) رأم الشكل

 انتنظيمً. مجال انىلاء -رابعاً 

يشير مجال الولاء إلى الأشياء التي يمكن لمفرد أن ينتمي إلييا )كالمنظمة.....(، وقود ركوزت معظوم دراسوات    
، 9007التركيوز سومط الأضوواء عموى قضويتين أو نقطتوين ىوامتين: )نعسواني، الولاء عموى الوولاء لممنظموة، وىوذا 

 (.11ص
( بان الولاء التنظيمي قد يتداخل مع مصطمحات أخرى كالانيماك في العمل أو Morrow 1983أكد )الأولى: 

لبفواً جوىريواً الانتماء الميني، ولكي يكون الولاء التنظيمي متغيراً يسوتحي الدراسوة لذاتوو فمنوو يجون أن يُظيور اخت
فووي تفسووير متغيوورات النتووائج اليامووة كووالأداء وتوورك  جوووىري رعوون المفوواىيم الأخوورى المتعمقووة بووو وأن يكووون لووو دو 

 (.17، ص9002العمل )سممان، 
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بيّنت نتائج الدراسوات والأبحواث الحديثوة التوي اسوتخدمت التحميول العواممي بوان الوولاء التنظيموي يختموب قد و      
 والانيماك في العمل ونوايا ترك العمل.  عن الرضى الوظيفي

كما اتضح بان أسبقيات ونتائج الولاء التنظيمي قود اختمفوت عون تموك الخاصوة بمصوطمحات الوولاء والانتمواء     
ن الانتماء إلى المنظمة يسيم في التنبؤ بمتغيرات النتائج اليامة )نعساني،   (. 19، ص9007الأخرى، وا 

أن الوولاء التنظيموي ىوو مفيووم متعودد الأبعواد ويختموب عون  Morrow)) موورو نتجوبناءً عمى ما سبي فقود اسوت
، 9002الأشووكال الأخوورى موون الووولاء والانتموواء فووي مكووان العموول ولووذلك فيووو يسووتحي أن يوودرس لذاتووو )سووممان، 

 (10ص
ومراجعتيوا حيث لاحظت من خلبل رؤيتيوا ( ,7917Reicher)ريتشر ىذه النقطة أثارتيا وأشارت إليياالثانية: 

للؤدن التنظيمي بانوو قود توم النظور لممنظموة ككيوان موحود متنواغم يسوتثير التطوابي والارتبواط مون جانون الأفوراد. 
لكنيوووا أكووودت أن الواقوووع الفعموووي غيووور ذلوووك ويشوووير إلوووى أن المنظموووات تضوووم داخميوووا تحالفوووات وكيانوووات متعوووددة 

الخاصووة والتووي قوود تتطووابي أو تتعووارض مووع قوويم  )المووديرون، الموووظفين، العموولبء( وكوول موونيم لووو أىدافووو وقيمووو
أنو يمكن فيوم الوولاء التنظيموي  ((Reichers يتشرزر  (، لذلك أكدت90، ص9007المنظمات ذاتيا )نعساني، 

بشكلٍ أفضل إذا ما تمت دراستو كمجموعة من الولاءات والانتماءات المتعددة. فالعاممون في المنظمة يمكن أن 
، 9002يكون لدييم ولاء وانتماء متعدد الوجوه، وقد يكوون ىنواك صوراع بوين ولاءات وانتمواءات الفورد. )سوممان، 

 (. 17ص
دعموواً إضووافياً لإطووار التحالفووات والكيانووات المتعووددة موون خوولبل توضوويحو أن  (,9665Becker)بااكر    وقوود قوودم

انتماءات العاممين للئدارة العميا والمشرب ومجموعات العمول قود أسويمت أكثور مون الوولاء والانتمواء لممنظموة فوي 
 التنبؤ في الرضى الوظيفي، ونية ترك العمل.

المنظمووات مكونووة موون مجموعووات فرعيووة متعووددة أو جماعووات وأن أن  (Lawler 9665)لاارل  وقوود لاحووظ      
العوواممين يمكوون أن يظيووروا انتموواءً لواحوودة منيووا أو أكثوور، وىووذه المجموعووات قوود تكووون متداخمووة بمعنووى أن الووولاء 

 والانتماء لإحداىا يتطمن الولاء والانتماء للؤخرى.
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ة )سموك الأفراد(، فمنو يتم قياس الولاء الإجمالي لذلك إذا كان المطمون فيم وتوقع السموك عمى مستوى المنظم
لممنظمة. أما إذا كان عمى مستوى يتصل بكيان داخل المنظمة فيمكن قياس الولاء والانتماء لذلك الكيان )فريي 

 (.17، ص9002العمل مثلًب(. )سممان، 
 تكامم نمط ومجال انىلاء:  -خامساً 

عمووى أنيمووا منيجووان متكوواملبن لدراسووة مفيوووم الووولاء التنظيمووي  يمكوون أن ننظوور إلووى نمووط الووولاء ومجووال الووولاء
 (.17ص ،9002سممان، المتعدد الأبعاد )

 .انىلاء انتنظيمً آثار -سادساً 
لا بد أن يكون لممستوى العالي والمرتفع مون الوولاء التنظيموي أثوراً عموى المسوتوى الفوردي، وعموى مسوتوى جماعوة 

 شكلًب إيجابياً أو سمبياً:  ثرالمنظمة. وقد ياخذ ىذا الأالعمل )فريي العمل(، وعمى مستوى 
 تأثير الولاء التنظيمي عمى الفرد: -1

يزيوود الووولاء التنظيمووي موون رغبووة الفوورد فووي البقوواء والاسووتمرار فووي العموول فووي المنظمووة، ويقوووي الناحيااة الإيجابيااة: 
الانتمواء والفعاليوة ويونعكس عموى رضواه شعوره بالاسوتمتاع عنود أدائوو عمموو، الأمور الوذي يعوزز مشواعر الأموان و 

الميني الذي يجعمو يتبنى قيم واتجاىات وأىداب المنظمة ويعتبرىا قيمو وأىدافوو الخاصوة وبالتوالي يعمول جاىوداً 
لتحقيوووي ىوووذه الأىوووداب، كموووا أن ىوووذا الشوووعور بالمتعوووة والرضوووى والإنجووواز فوووي العمووول يووونعكس عموووى حيووواة الفووورد 

 (.19، ص9002والسعادة والرضى )سممان،  ويضفي عمييا نوعاً من المتعة
لا بوودا لممنووافع والمكاسوون التووي يحصوول عمييووا الفوورد موون الووولاء لممنظمووة أن تتحقووي مووع وجووود الناحيااة الساامبية: 

تكوواليب مرافقووة ليووا، فووالأفراد ذوو الووولاء التنظيمووي المرتفووع ربمووا توونخفض فرصوويم لمتقوودم بالمسووار الوووظيفي لأن 
ظيفي يتحقي عادةً مون خولبل قابميوة الحركوة بوين المنظموات. كموا أن النموو والتطوور الوذاتي التقدم في المسار الو 

 (.775، ص9007ربما يتحقي عندما يغير الأفراد وظائفيم ويتولون تحديات عمل جديدة )نعساني، 
ة فقوود ينشووا مووا يسوومى بووالركود المينووي نتيجووة إصوورار الموظووب عمووى البقوواء فووي منظمتووو ممووا قوود يعنووي التضووحي

 (.75، ص7999بوظيفة أفضل أو دخل أكبر أو مركز أعمى في منظمة أخرى. )العجمي، 
يضاب إلى ذلك أن الأفراد الأكثر ولاءً وانتماءً ربموا يكونوون أقول اىتمامواً بتطووير معوارفيم وقودراتيم والتوي تووفر 

 (.72، ص9007ليم فرص العمل في الخارج إذا ما حدث تغير أو توقب في منظمتيم )نعساني، 
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فضوولًب عوون أن الووولاء التنظيمووي يجعوول الفوورد يوجووو ويسووتثمر جميووع طاقاتووو لمعموول ولا يتوورك أي وقووت لمنشوواطات 
خووارج العموول، وىووذا بوودوره يجعوول الفوورد يعوويش فووي عزلووة عوون الآخوورين. وبالتووالي فوومن ىموووم العموول تسوويطر عمووى 

الكثيوور موون المشوواكل العائميووة والأسوورية تفكيووره خووارج العموول ويصووبح دائووم التفكيوور فووي عممووو، ممووا قوود يسووبن لووو 
 (.19، ص9002)سممان، 

 تأثير الولاء التنظيمي عمى جماعة العمل )فريق العمل(: -2
تتسووم غالبوواً جماعووات العموول التووي تضووم أفووراداً ذوي ولاء مرتفووع باسووتقرار أكبوور فووي العضوووية الناحيااة الإيجابيااة: 

 (.772، ص9007قل ولاءً. )نعساني، وفاعمية أعظم مقارنةً بتمك التي تضم أفراداً أ
فقود أكوودت مجموعوة موون الدراسوات عمووى الأىميوة الواضووحة لموولاء والالتووزام التنظيموي خاصووةً فيموا يتعمووي بالتوواثير 
الإيجابي لو عمى مجموعة من الظواىر السمبية وخفض آثارىا. إذ أوضحت تموك الدراسوات أن ارتفواع مسوتويات 

وضومن جماعوة العمول ينوتج عنوو انخفواض فوي مسوتويات مجموعوة مون الظوواىر  الولاء التنظيمي في بيئة العمل
 (.19، ص7991السمبية وفي مقدمتيا تاتي ظاىرتا الغيان عن العمل والتيرن عن أداء العمل )الفضمي، 

أن فالعاممون ذوو الولاء التنظيموي المرتفوع أقول احتموالًا بوان يتغيبووا أو يغوادروا المنظموة، كوذلك فومن رغبوتيم فوي 
 يبذلوا جيداً أكبر في العمل ربما تؤدي إلى زيادة فاعمية جماعة أو فريي العمل

أضب إلى ذلك أن إيمان أعضاء الجماعة باىداب وقيم المنظمة ربما يزود جماعوة العمول بتوجوو محودد وىودب 
 (.772، ص9007عام تسعى إلى تحقيقو )نعساني، 

بان المجموعات التي تضم أعضاءً ذوي ولاء تنظيمي   -Janis)9645( جنز أوضحت دراسةالناحية السمبية: 
مرتفع لممنظمة ربما تكون أقل انفتاحواً تجواه الأفكوار والقويم الجديودة ذلوك لأن المسوتويات المنخفضوة لتورك العمول 
بوووين ىوووذه الجماعوووات تتووويح ليوووم فرصوووةً أقووول للبسوووتفادة مووون الأفكوووار الجديووودة والميوووارات والمنووواىج التوووي تُجمووون 

 سطة الأعضاء الجدد. لممجموعة بوا
فالنتووائج السوومبية الممكنووة لمجموعووة أو فريووي العموول ذات المسووتويات المرتفعووة موون الووولاء التنظيمووي تتجمووى عووادةً 

 (.777-772ص، 9007نعساني، بانخفاض في مستوى الإبداع والقدرة عمى التكيب. )
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 تأثير الولاء التنظيمي عمى المنظمة أو المؤسسة: -3
بينت العديد من الدراسات أن العاممين ذوي الوولاء المرتفوع ىوم أكثور اسوتعداداً لتحقيوي أىوداب الناحية الإيجابية: 

 (.15، ص9002المنظمة مقارنةً بالعاممين ذوي الولاء المنخفض أو العاممين غير المنتمين )سممان، 
ثر عموى فاعميوة وكفواءة المنظموة أو المؤسسوة فالولاء التنظيمي عند الفرد يعتبور مون أىوم العوامول التوي تحودد وتوؤ 

 نظووراً لتوواثيره عمووى أداء العوواممين فكممووا كووان مسووتوى الووولاء التنظيمووي مرتفعوواً كووان مسووتوى الأداء الوووظيفي مرتفعوواً 
(Larson & Fukami, 1984.) 

العموول منخفضوواً كووذلك بينووت الدراسووات أنووو كممووا كووان مسووتوى الووولاء التنظيمووي مرتفعوواً كووان مسووتوى الغيووان عوون 
 (.70، ص7999)العجمي،  وكان معدل الدوران والميل لترك العمل أقل

إضووافةً إلووى أن المنظمووات التوووي يتمتووع أفرادىووا بوووولاء تنظيمووي مرتفووع قووود تكووون أكثوور جاذبيوووة للؤفووراد موون خوووارج 
ذا بودوره ربموا المنظموة، وذلوك بسوبن الصوورة الإيجابيوة التوي ينقميوا الأعضواء لخوارج المنظموة عون منظموتيم، وىو

 (.777، ص9007يزيد من قدرة المنظمة عمى توظيب أفرادٍ ذوي مستويات مرتفعة من الميارة )نعساني، 
يمكون أن تقوود المسوتويات المرتفعوة مون الوولاء التنظيموي إلوى مسوتويات منخفضوة مون الإبوداع الناحية السامبية: 

وذلوك لأن الأعضواء الأكثور ولاءً وانتمواءً ىوم أقول  والتكيب في المنظمات كما ىو الحال بالنسبة لجماعة العمل،
احتمالًا بان يعترضوا عمى السياسات أو أن يعترفوا بالفرص الإستراتيجية التوي تتضومن التخموي عون الممارسوات 

وىذه المشكمة يمكن أن تكون واضحة خصوصاً عندما تتسم الوظائب التنفيذية في المنظمة بمسوتويات  السابقة.
 (.772ص،9007نعساني، من الولاء ) عالية ومرتفعة

ويووورى الباحوووث أن دراسوووة الوووولاء التنظيموووي وأثوووره عموووى الفووورد والمنظموووة وجماعوووة العمووول قووود أخوووذت أبعووواداً كثيووورة 
ومختمفة. وبالرغم من كل الفوائود والإيجابيوات السوابقة الوذكر لموولاء التنظيموي إلا أنوو يجون الانتبواه والأخوذ بعوين 

 والآثار السمبية التي يمكن أن يؤدي ليا الولاء التنظيمي المرتفع.الاعتبار السمبيات 
 .اننتائج المترتبة عهى انىلاء انتنظيمً -سابعاً 
نظووراً لأىميوووة الوووولاء والإخوولبص لممينوووة والمؤسسوووة ومووا يتركوووو مووون أثوور عموووى الفووورد موون جيوووة والمؤسسوووة أو     

 رتبة عمى سموك الولاء التنظيمي ومن ىذه النتائج: المنظمة من جية أخرى لابدا لنا من تقصّي النتائج المت
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 الولاء التنظيمي والحضور إلى العمل: -1
يتبين من مراجعة الدراسوات السوابقة أنوو ثموة علبقوة بوين الإخولبص والوفواء لممؤسسوة أو الوظيفوة مون جيوة      

مشاعر الفرد تجاه وظيفتو، وبيئة وسموك التغين من جية أخرى، وذلك لاعتماد الإخلبص والولاء لموظيفة عمى 
العموول والمؤسسووة التووي يعموول فييووا أي أننووا نتوقووع موون العوواممين الووذين يتمتعووون بمشوواعر إيجابيووة نحووو أعموواليم، 
والمؤسسات التي ينتمون إلييا أن تكون احتمالات تغيبيم أقل كثيراً من الذين يحمموون مشواعر سومبية لوظوائفيم، 

 (.919-917، ص7999بيا )ريجيو،  ولتمك المؤسسات التي يعممون
ولكوون تجوودر الإشووارة إلووى أنووو عنوود دراسووة العلبقووة بووين الانتموواء والحضووور إلووى العموول يجوون التمييووز بووين الغيووان 

عوون العموول )كالغيووان الووذي يرجووع لمموورض....( فعمووى الوورغم موون الارتبوواط القسووري عوون العموول والغيووان الطوووعي 
الولاء التنظيمي، إلا أنو لا يتوقوع وجوود ارتبواط بوين الغيوان عون العمول عن العمل و الطوعي السمبي بين الغيان 

  غير الطوعي والولاء التنظيمي وىناك العديد من الدراسات التي تدعم ىذا التفسير منيا: 
عمووى سووائقي الحووافلبت اتضووح بووان الووولاء  (Hackett et al 9661)أولًا: فووي دراسووة قووام بيووا ىاكيووت وآخوورون

عموى علبقوة سومبية موع الغيوان عون العمول غيور المبورر )الغيوان عون العمول الوذي يسوتحي المووم( التنظيموي كوان 
وليس مع الغيان عن العمل المبرر(. بكمموات أخورى، العواممون ذوو الوولاء التنظيموي المرتفوع كوانوا أقول احتموالًا 

موونخفض، فووي حووين لووم يكوون بووان يتغيبوووا عوون العموول لأسووبان تخضووع لسوويطرتيم مقارنووة بووذوي الووولاء والانتموواء ال
 ىناك ارتباط بين الولاء التنظيمي والغيان عن العمل الذي لا يمكن السيطرة عميو )كالغيان المتعمي بالمرض(.

بانوو عموى الورغم مون أن العواممين ذوي الوولاء التنظيموي المرتفوع كوانوا  (Somers 9662) ثانياً: أوضوحت دراسوة
م وبشكل جوىري كانوا أقل احتمالًا بان يكون لدييم غيان متصل أي غيوان أقل احتمالًا لمتغين إجمالًا، إلا أني

 (.701-702، ص9007موصول في نياية الأسبوع أو العطل في سجل حضورىم لمعمل )نعساني، 
التي قامت بيا عمى المشرفين المباشرين ومدراء الموارد البشرية  (Hadyn Bennett-5005)ثالثا: وفي دراسة 

الشمالية، خمصت إلى وجود علبقة عكسية بين غيان العامل والولاء التنظيموي سوببيا غيوان  إيرلنداوالعمال في 
 (.,p.p. 430-441 Bennett, 2002) القيم المشتركة بين العاممين والمنظمة.
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من خلبل الدراسات الثلبث السابقة نلبحظ أن ىناك علبقة عكسية بين الولاء التنظيمي والغيان عن العمل )أي 
كمما ارتفع الولاء لممؤسسة انخفض الغيان عن العمل( وخاصةً الارتباط بين الولاء والإخلبص ومقاييس الغيان 

  ، وضم الغيان.عن العمل غير المبرر عن العمل الطوعي )الإرادي( مثل الغيان 
 الولاء التنظيمي والتأخر عن العمل: -2

يعد سموك الحضور لمعمل في الوقت المناسن جانبواً مون جوانون الالتوزام والوولاء لممنظموة والاتجاىوات الإيجابيوة 
نحووو العموول، وقوود بيّنووت العديوود موون الدراسووات وجووود علبقووة عكسووية بووين الووولاء التنظيمووي لمعوواممين وتوواخرىم عوون 

( التوي أكودت أن العواممين الأكثور ولاءً وانتمواءً Angle & Perry, 1981وأبورز ىوذه الدراسوات دراسوة ) عمميوم،
لمعموول فووي الوقووت المحوودد  الووذىانسوويقومون بووملزام أنفسوويم بسووموكيات تتسووي مووع اتجاىوواتيم تجوواه المنظمووة، ويعوود 

 (.770، ص9007)نعساني،  أحد جوانن ىذا السموك
 الولاء التنظيمي وترلأ العمل: -3

ىنووا عمينوووا التمييووز بوووين الاسوووتقالة الطوعيووة )التوووي تحوودث عنووودما يقووورر أحوود المووووظفين توورك العمووول(، والاسوووتقالة 
القسوورية أو التجميووود المؤقووت لأسوووبان تتعموووي بالعموول، فقووود بينووت الدراسوووات أن الاسوووتقالة الطوعيووة تتووواثر وتووورتبط 

لاء لممؤسسة، في حين وجودنا فوي نتوائج دراسوات سوموك التغيون إن الدراسوات بانخفاض مستويات الإخلبص والو 
التي لا تميّز بين الاستقالة الطوعية والإقالة القسرية قد لا تجود ارتباطواً ذا دلالوة بوين اتجاىوات العواممين وسوموك 

 ترك العمل. وسبن ذلك ىو ضم السموك القسري إلى السموك الطوعي.
ن الدراسوووات السوووابقة توصووومت لوجوووود علبقوووة وارتباطوووات جوىريوووة قويوووة بوووين الوووولاء ومجمووول القوووول أن الكثيووور مووو

 والانتماء التنظيمي وترك العمل اللبحي.
أن المستويات المنخفضة من الإخلبص والولاء لمشركة والعمل مرتبطة بتورك  Steers) 9644)فقد وجد ستيرز 

 (.912-915، ص7999العاممين لممؤسسة )ريجيو، 
بمجراء دراسة طولانية لتعقن مستويات الولاء التنظيمي خولبل Porter et al) -9641)ن بورتر وآخروكذلك قام 

الزمن، فاتضح بان الولاء التنظيمي كان عمى علبقة جوىرية عكسية مع ترك العمل اللبحوي. كموا اتضوح أيضواً 
يشوير إلوى نتيجوة ىاموة مفادىوا أن بان قوة ىذه العلبقة بين الولاء وترك العمل قود ازدادت موع مورور الوزمن وىوذا 

اتجاىووات الووولاء والانتموواء قوود تعووززت مووع موورور الووزمن بالنسووبة لأولئووك الووذين اختوواروا البقوواء فووي المنظمووة ولكنيووا 
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توودىورت بالنسووبة لأولئووك الووذين غووادروا المنظمووة أي أن اتجاىووات الووولاء والإخوولبص لممؤسسووة تطووور بووبطء عبوور 
 (. 777-770، ص9007دمة في المنظمة )نعساني، الزمن وتزداد مع زيادة مدة الخ

 الولاء التنظيمي وصحة الأفراد: -4
وسموكو خارج مكان العمل، إذ نجد ما يدعم ىذا الاتجاه فوي ة الفرد قد يكون لمولاء التنظيمي أثراً عمى صحو    

أدن الضوووغوط المينيوووة فقووود أشوووارت العديووود مووون الدراسوووات إلوووى وجوووود علبقوووة وارتبووواط سووومبي جووووىري بوووين الوووولاء 
  (.Jamal 1995) (،,Begley & Gzajka 9661)التنظيمي والضغوط المينية المتعمقة بالعمل 

زام التنظيمي وضغوط العمل والعوامل المؤثرة فييما باىتموام كثيور مون البواحثين لذلك حظي موضوع الولاء والالت
منذ عدة سنوات. ظير ىذا الاىتمام لموا للبلتوزام التنظيموي مون تواثير ميوم فوي كثيور مون سوموكيات الأفوراد ومالوو 

 (Mowday, Porter & Dubin 1982موون انعكاسووات عمووى الفوورد والمؤسسووة عمووى حوود سووواء قوود وجوود: 

(Wilson 1995, Somers 1995 McCaul & Hinsz 1995  أن ضعب الولاء والالتوزام التنظيموي يترتون
عميووو تحموول كمفووة الغيووان عوون العموول وفقوودان الرغبووة فووي الإبووداع وانخفوواض الدافعيووة والالتووزام بالعموول. كمووا تمثوول 

ن تواثيرات سومبية تتمثول فووي ضوغوط العمول خطوراً كبيوراً عموى العوواممين وتيودد موزاولتيم لمينوتيم بسوبن موا ينشووا مو
(. إضوافةً إلوى ذلوك فومن 22، ص9007)تقي،  عدم الرضى الميني وضعب الدافعية والشعور بالإنياك النفسي

أثر الولاء التنظيمي في حياة العاممين قد يمتد إلى حياتيم الخاصة خارج نطاي العمول، فقود اتضوح أن الموظوب 
، 799عاليوة مون الرضوى والسوعادة والارتبواط العوائمي )العجموي، صاحن الوولاء التنظيموي المرتفوع يشوعر بدرجوة 

 (.79ص
مووا بووين الووولاء التنظيمووي وأداء  ينربطووت نتووائج دراسووات مجموعووة موون البوواحث الااولاء التنظيمااي وأداء العماال:-5

العمل والإنتاجية حيوث وجود أولئوك البواحثين أن ارتفواع مسوتويات الوولاء والالتوزام التنظيموي لودى العامول اليابواني 
نتيجووة لطبيعتووو الثقافيووة ىووو السووبن الأساسووي لتفوووي المصووانع والمنظمووات اليابانيووة عمووى مثيمتيووا موون المصووانع 

 (.19، ص7991مي، والمنظمات الأمريكية )الفض
منوودوباً يمثمووون خمووس عشوورة  727( عمووى 9002فقوود أظيوورت نتووائج الدراسووة التووي قووام بيووا )خيوور وأبووو زيوود،     

، 9002شوووركة توووامين عموووى أنوووو توجووود علبقوووة طرديوووة بوووين الوووولاء التنظيموووي والأداء الووووظيفي )خيووور وأبوووو زيووود، 
 (.922-952ص
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سوموك الفورد عموى التقوارير الذاتيوة، فوالولاء التنظيموي عموى سوبيل وقد استندت العديد من ىذه الدراسات في قياس 
ومون ناحيوة  (Leong & Byci 1995)المثال قد ارتوبط إيجابيواً موع مقواييس التقوارير الذاتيوة حوول جيود العمول 

أخووورى بعوووض الدراسوووات توصووومت إلوووى عووودم وجووووود علبقوووة بوووين الوووولاء التنظيموووي وبعوووض مؤشوووورات الأداء دون 
شوركة صوناعية  700والتي تمت بوالتطبيي عموى   Angle & Lawson)9661) مثل دراسة المؤشرات الأخرى

حيث اتضح عدم وجود علبقة بين الولاء التنظيمي لمعاممين وتقويموات المشورب لأدائيوم الكموي، فوي حوين كانوت 
بوادأة وىوذا ىناك علبقة جوىريوة بوين الوولاء التنظيموي وتقويموات المشورب لوبعض جوانون الأداء كالاعتماديوة والم

يعني أن المتغيرات التي ارتبطت بشكل جوىري مع الولاء في دراستيم )الاعتمادية والمبادأة( قد عكسوت جوانون 
الأداء التووي تتسووم بطووابع التحفيووز فووي طبيعتيووا، بينمووا تمووك التووي لووم توورتبط جوىريوواً بووالولاء ربمووا تكووون قوود توواثرت 

 (.705-700، ص9007ظب أو وفرة المواد )نعساني، بعوامل أخرى غير متعمقة بالدافعية لمقدرة المو 
 .انىلاء انتنظيمً والمتغيرات انديمىغرافية -ثامناً 
أكوودت نتووائج العديوود موون الدراسووات والأبحوواث عمووى العلبقووة بووين الووولاء التنظيمووي ومجموعووة موون المتغيووورات     

العمور المينوي(، ومتغيور المسوتوى التعميموي الديموغرافية وأىميا متغيور العمور أو السون، متغيور مودة الخدموة )أو 
 (.19، ص7991)الفضمي،  ومتغير الجنس

، 7991)ىيجووان، ( Morries & Cherm 1981 Angle & perry,1981)بينووت نتووائج عوودة دراسووات 
 أنو ىناك علبقة إيجابية بين الولاء التنظيمي والعمر (.72ص

ي العموور كووانوا أكثوور واقعيووة وقناعووة موون ذي قبوول، وقمووت أنووو كممووا تقوودم الأفووراد فوو 7995فقوود أكوود العتيبووي      
( كموووا تشوووير دراسوووة الميووور 791، ص9002البووودائل المتاحوووة أمووواميم للبنتقوووال إلوووى منظموووات أخووورى )العموووري، 

( إلى وجود علبقة إيجابيوة ذات دلالوة إحصوائية بوين الوولاء والعمور )كمموا زاد عمور الموظوب زاد ولاؤه.( 7997)
 (. 927-701، ص7997)المير، 
إلى وجود علبقة إيجابية بين العمر وطول الخدمة في   -Sheldon)9649) شيمدون دراسةكذلك أشارت       

وجد أن الولاء التنظيمي يرتبط ببعض الخصائص الشخصوية مثول طوول الخدموة كما  ،المنظمة والولاء التنظيمي
سوونة(  77فووي المنظمووة والعموور والمركووز الوووظيفي، أي أنووو كممووا طالووت موودة خدمووة الفوورد فووي المنظمووة )أكثوور موون

ت وكووان مركووزه الوووظيفي عاليوواً كووان ولاؤه لممنظمووة عاليوواً. وىووذا الووولاء تووم تفسوويره عمووى أسوواس الفوورص والمكافووآ
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والاعتراب الذي تتيحو المنظمة لأعضائيا من ذوي الخبرة الطويمة والمراتن العميا إضوافةً إلوى ازديواد الخبورة فوي 
 (.70، ص7991أداء الأعمال والميام )ىيجان، 

إلى وجود علبقة ذات دلالوة إحصوائية بوين مودة الخدموة فوي التنظويم  7991كما تشير نتائج دراسة العمري      
بانو عندما تزداد سنوات خدمة الفرد في المنظمة تكون فرصتو أكبور فوي  7995ظيمي، وأكد العتيبي والولاء التن

الحصوووول عموووى بعوووض الامتيوووازات الوظيفيوووة، والمكافوووآت المعنويوووة، وازديووواد الاىتموووام والتقووودير الشخصوووي، كموووا 
ظموووة، وبوووذلك يوووزداد ارتباطوووو يتفاعووول الفووورد اجتماعيووواً ويكوووون العديووود مووون العلبقوووات الاجتماعيوووة بزملبئوووو فوووي المن

 (.791، ص9002بالمنظمة )العمري، 
ن       أمووا فيمووا يخووتص بالعلبقووة بووين مسووتوى التعموويم والووولاء التنظيمووي فقوود تباينووت واختمفووت نتووائج الدراسووات، وا 

كانوووت غالبيوووة النتوووائج تميووول إلوووى تاكيووود الارتبووواط السوووالن بوووين التاىيووول العمموووي لمموظوووب ومعووودل ولائوووو والتزاموووو 
التنظيمي، وذلك نتيجة لأسبان عديدة يرجع معظميا لارتفاع معودلات توقعوات وطموحوات الفورد المؤىول وسوعيو 
المستمر لتحقيي عائد مادي ومعنوي أفضل، إضافةً إلى تزايد الخيارات والبودائل الوظيفيوة أموام الفورد كمموا ارتفوع 

 (.15، ص7991تاىيمو العممي )الفضمي، 
( أن ىناك Morries & Steers, 1980 ،Angle & Perry ,1981نتائج دراسات )ففي حين أظيرت       

 & Chelte) علبقة عكسية بين المستوى التعميموي والوولاء التنظيموي. وأكودت كول مون دراسوة تشويمت وتاوسوكي

Tausky, 1987) الميووورة وشوووبو الميووورة،  الالتوووي أجريوووت عموووى ثووولبث مجموعوووات: فئوووة الموووديرين، وفئوووة العمووو
 ىيئة التدريس في إحدى الجامعات الكبيرة. وأعضاء 

عمووى أن العموور وموودة الخدمووة ومسووتوى التعموويم موون أكثوور العواموول توواثيراً فووي الووولاء التنظيمووي إلا أن علبقووة       
العمر ومدة الخدمة مع الولاء التنظيمي كانوت علبقوة إيجابيوة أموا علبقوة المسوتوى التعميموي موع الوولاء التنظيموي 

 (.72، 72، ص7991مبية وعكسية )ىيجان، كانت علبقة س
إلووى نتوووائج حاسووومة للبرتبوواط فيموووا بوووين التاىيووول  7912وباتيموووان وستراسووور  7919ولووم يتوصووول كووول موون الميووور 

 (. 15، ص7991العممي والولاء التنظيمي )الفضمي، 
التنظيمي )تقوي،  في حين كشفت نتائج عدة دراسات عن علبقة طردية إيجابية بين المؤىل العممي والولاء      
(. أمووا بالنسووبة لطبيعووة 72، ص7997( و)العووديمي، 25-27، ص9009( )تقووي، 7911( و)القطووان، 9009
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 7917العلبقة فيما بين الوولاء التنظيموي وجونس العامول أو الموظوب فقود توصومت نتوائج دراسوة ىالود وروزنمواير 
الموورأة العاممووة والووولاء التنظيمووي شووريطة تمتووع تمووك الموورأة بعلبقووة عموول بووين  ةموجبوو يووةارتباطعلبقووة إلووى وجووود 

خاصوةً فيموا يتعموي بتواثير  (7911)زوجية مستقرة وطويمة وعمى العكس جاءت نتائج دراسة أندرساني وشابيرو 
الحالووة الاجتماعيووة عمووى اتجاىووات الموورأة العاممووة نحووو العموول حيووث وجوود أن الموورأة غيوور المتزوجووة أكثوور رضوواً 

 970( التوووي أجراىووا عموووى )7991تباطوواً بوظيفتيووا مووون الموورأة المتزوجووة وقووود أكوودت نتوووائج دراسووة )الفضوومي، وار 
موظفوواً( تووم اختيووارىم موون خمووس جيووات حكوميووة أن مسووتوى الووولاء والالتووزام لوودى الإنوواث أعمووى منووو لوودى الووذكور 

ات الوولاء والالتوزام وتورك العمول بعود مراجعوة العديود مون الدراسوات الميتموة بمسوبب (7911)ووجد مارش وماراني 
 (.702-15، ص7991أن الرجل أكثر استقراراً والتزاماً وولاءً من المرأة )الفضمي، 

وفي النياية يورى الباحوث أن النتوائج المترتبوة عموى الوولاء التنظيموي نتوائج ىاموة ليوا تاثيرىوا عموى الفورد وعموى    
عمل عمى بناء وتنمية الولاء لدى العامل ابتداءً من أعمى اليرم المنظمة، ويجن أخذىا بعين الاعتبار وبالتالي ال

 التنظيمي نزولًا إلى قاعدتو.
 .انعلاقة بين انىلاء انتنظيمً وانرضى المهنً -تاسعاً 
من الأمور اليامة عند دراسة الولاء التنظيمي ىو علبقتو مع الرضى الميني، فبالرغم من الدراسات الكثيرة      

العلبقة بين العديد من العوامل وبين الرضى الميني أو الولاء التنظيموي، إلا أن طبيعوة العلبقوة بوين التي بحثت 
الرضووى المينووي وبووين الووولاء التنظيمووي لووم تبحووث بوونفس الكثافووة ومازالووت نقطووة جوودال بووين البوواحثين والدارسووين 

 (.77، ص7999)العجمي، 
- 9669) ومووواثوي وفوووور  , Price et a),9655) بوووريس وآخووورون وقووود توصووومت الدراسوووتان التوووي قوووام بيموووا

Mathieu & Furr) .إلى أنيما يمثلبن مفيومين مختمفين 
 وىناك أربعة اتجاىات تمخضت عن الدراسات السابقة بالنسبة لعلبقة الولاء التنظيمي بالرضى الميني: 

 أسبقية الولاء التنظيمي لمرضى الميني -7
 الرضى الميني والولاء التنظيمي عمى علبقة متبادلة -9
 عدم وجود علبقة سببية بين الرضى والولاء التنظيمي-5
 (.779-771، ص9007أسبقية الرضى الميني لمولاء التنظيمي )نعساني، -2



لإطار اننظرياانثانث                                                                              انفصم   

 

 
86 

 

 الاتجاه الأول: أسبقية الولاء التنظيمي لمرضى الميني: -1
أن شووعور الموظووب أو العاموول  ،(72ص، 7999العجمووي )و  ،(Oliver, 1990) كوول موون أوليفوورأكوود        

بووالولاء والانتموواء لممنظمووة يولوود لديووو شووعوراً بالرضووى عوون وظيفتووو. فالانتموواء يولوود شووعوراً إيجابيوواً تجوواه الوظيفووة. 
وىوذا الورأي يشوير إلوى أن الوولاء لممنظموة قود يتشووكل قبول أن ينضوم الموظوب أو عموى الأقول فوي المراحول الأولووى 

  .لعممو في المنظمة
باستقصواء عينوة مون الممرضوات   Batman & Strasser)-9651) ريباثموان واستراسو كوذلك قوام كولًب مون    

موورتين خوولبل خمسووة شوويور وافترضووا الأسووبقية السووببية لمووولاء التنظيمووي عمووى الرضووى المينووي مسووتندين فووي ذلووك 
عموووى فكووورة مفادىوووا أن الأفوووراد ربموووا يطوووورون ولاءً وانتمووواءً خووولبل دخووووليم الأولوووي لممنظموووة وبالتوووالي يترجموووون 

 مستوى ولائيم وانتمائيم.اتجاىات العمل )كالرضى الميني( في ضوء 
بدراسووة استقصوواء لأفووراد القوووات البحريووة  قامووا  ,Tetrick & Farkas) 9656)تارتريووك وفوواركز  لكوون      

-9651)مووا يوودعم النتووائج التووي توصوومت إلييووا دراسووة اشوويراً ولووم يجوود 97الأمريكيووة ثوولبث موورات مختمفووة خوولبل 

Batman & Strasser)    التحموويلبت الاستكشووافية بووان العلبقووة السووببية بووين الرضووى لووذلك اقتوورح عمووى أسوواس
 (.779، ص9007والولاء ربما تتغير عبر الزمن )نعساني، 

 الاتجاه الثاني: الرضى الميني والولاء التنظيمي عمى علاأة متبادلة: -2
أنيوووم لوووم توصووول بعوووض البووواحثين مووون خووولبل دراسوووتيم إلوووى وجوووود علبقوووة متبادلوووة قويوووة بوووين الرضوووى والوووولاء إلا 

 (.77، ص7999يستطيعوا تحديد من يسبن الآخر )العجمي، 
فووورداً مووون المجنووودين الجووودد لاختبوووار العلبقوووة السوووببية بوووين  711بدراسوووة عموووى ( -9669Mathieu) فقووود قوووام    

الرضووى والووولاء قوود كشووفت الدراسووة عوون وجووود علبقووات عديوودة غيوور مباشوورة بووين الرضووى والووولاء توسووطيا إجيوواد 
ائص التدريبيوة المحسوسوة، وأشوارت الدراسوة إلوى أن كولب المتغيورين كانوا عموى علبقوة موع بعضويما الدور والخص

 (.790، ص9007البعض ولكن تاثير الرضى عمى الولاء كان أكبر )نعساني، 
إذاً فقد ثبت وجود علبقة بين الرضى والولاء وأن ىذه العلبقة تبادلية مع الوقت، بمعنى أن الرضى قد يؤثر فوي 

وأحيانواً تكوون ىوذه العلبقوة دائريوة، أي أن الرضوى يوؤدي إلوى الوولاء ، ء في بعوض الأوقوات والعكوس صوحيحالولا
 الذي يؤدي بدوره إلى الرضى وىكذا.
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يووزال غيوور واضووح ينقصووو  وبووالرغم موون أىميووة العلبقووة بووين الرضووى والووولاء إلا أن معرفووة سووبن ىووذه العلبقووة لا
 (.72– 77، ص7999)العجمي، الكثير من الأدلّة والدراسات 

 الاتجاه الثالث: عدم وجود علاأة سببية بين الرضى والولاء: -3
العلبقوووة السوووببية بوووين الرضوووى والوووولاء ىوووو أن الارتبووواط بوووين ىوووذين أن سوووبن يبووورر أصوووحان ىوووذا الاتجووواه       

يووة، والعواموول الفرديوووة المتغيوورين يرجووع إلووى توواثير متغيووورات سووببية مشووتركة عمووى سووبيل المثوووال: العواموول التنظيم
وغيرىووا، يمكوون أن تووؤثر بكوولٍ موون الرضووى والووولاء لووذلك فوومن الارتباطووات المشوواىدة بووين الرضووى والووولاء تعكووس 

، 9007حقيقووة توواثر كوولٍ موون الرضووى والووولاء باسووبقيات مشووتركة بوودلًا موون وجووود علبقووة سووببية بينيمووا )نعسوواني، 
 (.797-790ص

شارت إلى عدم وجود أية علبقوة سوببية بينيموا، مبوررةً ذلوك بوان المودير عدة بحوث تمت حول ىذين المفيومين أ
 & Wardالتنظيماا) )الووذي يحوورص عمووى زيووادة رضووى موظفيووو لا يحصوول بالضوورورة عمووى زيووادة فووي ولائيووم 

Davis, 1995 ،72، ص7999(. )العجمي.) 
 الاتجاه الرابع: أسبقية الرضى الميني لمولاء التنظيمي: -4

بدعم ومسواندة معظوم الدراسوات النظريوة والتجريبيوة التوي تناولوت العلبقوة السوببية بوين الرضوى حظي ىذا الاتجاه 
 الميني والولاء التنظيمي. إذ يعد ىوذا الاتجواه مون أكثور الاتجاىوات قبوولًا بوين البواحثين فوي أدن الوولاء التنظيموي

 (.797، ص9007)نعساني، 
أن الرضى الميني قد يكون مؤشراً لموولاء التنظيموي، فيوو يعتقود أن   Steers) -(1977 زحيث يقول ستير      

الشووووعور بالرضووووى يمكوووون أن يتشووووكل بسوووورعة وبمسووووتويات أكثوووور موووون الووووولاء الووووذي يكووووون أكثوووور اسووووتقراراُ أو بقوووواءً 
 (.77، ص7999)العجمي، 

اقترحوووا بووان حيووث  Porter et al)، 9641) ولعوول أقوودم الدراسووات فووي ىووذا المجووال ىووي دراسووة بووورتر وآخوورون
الرضى الميني يشير إلى رد فعل غير مستقر ومباشر لبيئة العمل مقارنةً مع الوولاء التنظيموي الوذي نظوروا إليوو 
عمى أنو اتجاه طويل الأجل يتطور ببطء وبذلك فقود افترضووا بوان الرضوى المينوي وبشوكلٍ سوببي سيسوبي الوولاء 

 التنظيمي.
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الرضوووى المينوووي يعكوووس ردود فعووول عاطفيوووة مباشووورة تجووواه العمووول ومووون ناحيوووةٍ أخووورى يووورى بعوووض البووواحثين بوووان 
وبالتووالي فيووو يتشووكل بعوود الالتحوواي بالمنظمووة مباشوورةً. أمووا الووولاء التنظيمووي  Loke 1976))ومظوواىر العموول 

)ونظراً لاتساع مفيومو( فقد اعتقد بانو يتطور ببطء وبعد حصول الفرد عمى فيمٍ قوي ليس فقط لمعمل ومظاىر 
نموو ا أيضوواً للؤىووداب والقوويم التنظيميووة. وبنوواءً عمووى ذلووك فيووو يتشووكل ويسووتقر بعوود الوودخول لممنظمووة بفتوورة العموول وا 

 (.795-799، ص9007)نعساني،  ،(Mowday et al -9655)طويمة نسبياً مقارنةً بالرضى الميني 
إلى أن الولاء لممؤسسة ينبوع مون الرضوى  (Williams and Hazer -1986) كما توصل وليامز وىيزر      

  .الميني وىذا بدوره يؤثر في قرارات العاممين الخاصة بالبقاء في المؤسسة أو الانسحان منيا
 



 

                                             
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                   

 الفصل الرابع           
 البحث وإجراءاتهمنهج    

  البحث.منهج  -أولا 
 وعينته. البحثمجتمع  -ثانياا 
 .وات البحثأد -ثالثاا 

تحليل الأساليب الإحصائية المستخذمة في  -رابعاا 
 نتائج البحث.
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المجتمع الأصمي و والمتغيرات المدروسة فيو البحث منيج الحديث عن الرابع يتناول الفصل     
لمتحقق من صدقيا وثباتيا، وما أدت إليو من فيو والإجراءات المتبعة  الأدواتو والعينة  لمبحث

، سواء أكان ذلك من حذف أو إضافة في البنود أو في تاو ىذه الأدإدخال بعض التعديلات عمى 
الحالي وأىم الأساليب الإحصائية البحث تنفيذ التعميمات، وكذلك الحديث عن إجراءات 

أو في الوصول إلى البحث  تاو في التحقق من صلاحية أدكان ذلك المستخدمة فيو سواء 
 ، وفيما يمي عرض لذلك.نتائجو

  :البحثمنهج  -أولا 
اتباع المنيج الوصفي التحميمي الذي "ييتم  البحثلقد اقتضى العمل من أجل تحقيق أىداف    

بوصف ظاىرة محددة، وتصويرىا كمياً عن طريق جمع بيانات ومعمومات مقنَّنة عن الظاىرة أو 
خضاعيا لم  .(27، 2007،الشريفين)الكيلاني و " الدقيقة بحثالمشكمة، وتصنيفيا وتحميميا وا 

 :وعينته البحثمجتمع  -ثانياا 
 :البحثمجتمع   .1
فووي الشووركات العامووة والخاصوووة العوواممين  جميووع الأفووراديتكووون المجتمووع الأصوومي لمبحووث موون     

 الشووركةو الدوليووة،  اللاذقيووة حاويووات محطووة شووركةو اللاذقيووة،  لمرفوو  العامووة الشووركةوىووي:   الآتيووة،
( عووواملًا وعامموووة، 3649) والبوووالد عوووددىملمنسووويج،  ريحووواوي شوووركةو اللاذقيوووة،  فوووي لمنسووويج العاموووة

موضووووع  العاموووة والخاصوووة مجيووواتل فوووي الشوووركات التابعوووةأعوووداد العووواممين  الآتوووي يبوووينالجووودول و 
 البحث:

 لمبحثالمجتمع الأصمي  (1) الجدول

 العدد الجية القطاع
 2078 الشركة العامة لمرف  اللاذقية عام

 717 الشركة العامة لمنسيج في اللاذقية عام

 604 شركة محطة حاويات اللاذقية الدولية خاص

 250 شركة ريحاوي لمنسيج خاص

 3649  المجموع
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 :عينة البحث .2

"يمثل اختيار عينة البحث إحدى أىم خطوات البحث الميداني، لأن نتائجو التي سينتيي       
إمكان تعميم نتائجيا إلييا ترتكز ارتكازاً كمياً عمى خصائص العينة ومدى تمثيميا لو، حتى يتوافر 

  .(92 ص،1990، عز) عمى أفراد المجتمع الأصمي الذي سُحِبت منو"
، عاملًا وعاممة (557) بمغتبسيطة الحالي سحبت عينة عشوائية البحث لتحقيق أىداف    

 ينالباحثبعض ليو إذىب لما  وفقاً وىي نسبة مناسبة  %( من أفراد المجتمع الأصمي،15بنسبة )
أن تكون كحد أدنى  يجب في البحوث الوصفية لممجتمعات ةأن نسبة أفراد العينة الملائم من
%( لمجتمع لا يتجاوز بضعة 10%( من أفراد مجتمع صغير لا يتجاوز بضع مئات، و)50)

)عودة وممكاوي، ( 247،ص2007،)ممحم%( لمجتمع لا يتجاوز عشرات الآلاف" 5آلاف، و)
  يمي: ما البسيطة إلى أسموب العينة العشوائيةومن مبررات لجوء الباحث  (.168، ص 1992

 يعتبر مجتمع البحث الحالي من النوع المحدد، حيث استطاع الباحث حصر جميع عناصره. -
تعتبر العينة العشوائية البسيطة من العينات الملائمة التي يمكن من خلاليا تعميم نتائج  -

 المجتمع الأصمي لمبحث.البحث الحالي عمى جميع أفراد 
يعتبر جميع أفراد المجتمع الأصمي لمبحث الحالي تقريباً من النوع المتجانس أو المتشابو في  -

 كافة الظروف سواء الزمانية أو المكانية.
من أننا عندما نواجو مجتمعاً متجانساً، فإنو من  (،2002)وىذا ما أشار إليو الصيرفي      

. والعشوائية كما (195، 2002 الصيرفي،) البسيطةالعينة العشوائية المفضل المجوء إلى أسموب 
تعني أن يكون لكل أفراد الجماعة حظوظاً متساوية في أن يجري  (،1991)يشير حمصي 

اختيارىم من بين أفراد العينة، وأن لا يؤثر اختيار أي فرد ب ي صورة من الصور في اختيار أي 
  .(117-116، 1991 ،)حمصيفرد آخر

 :إجراءات سحب عينة البحث. 1.2
موون اختيارىووا تووم التووي  الأربووع الشووركاتموون  شووركةلكوول حصوول الباحووث عمووى قوووائم اسوومية  -

  .ليا تتضمن أسماء العاممين في كافة الأقسام التابعةالجيات العامة والخاصة 
بالطريقوة العشووائية البسويطة مون القووائم الاسومية التوي توم  البحثعينة  بسحبقام الباحث  -

وبموود المجتمووع الأصوومي أفووراد %( موون 15بنسووبة )، الأربووعالحصووول عمييووا موون الشووركات 
 .عاملًا وعاممة (557)عدد أفراد العينة 
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، وعنوود تفريوود عوواملًا وعاممووةً  (557أفووراد العينووة )بتطبيووق أدوات البحووث عمووى الباحووث قووام  -
دخاليا إلى الحاسوب تم استبعاد  اسوتمارة وذلوك لأحود أو بعوض الأسوباب  (36)البيانات وا 

 التالية:

 .عدم الجدية في الإجابة عن بنود أدوات البحث ك ن يتبع الفرد طريقة واحدة في الإجابة 
 .وجود بعض العبارات دون إجابة 
 .عدم استكمال بعض المعمومات الشخصية 
  بالإجابة عن إحدى أدوات البحث: الرضى الميني أو الولاء التنظيمي.الاكتفاء 
 .اختيار أكثر من بديل واحد في الإجابة عن عبارات أدوات البحث 
 .عدم رغبة الفرد بمتابعة الإجابة 

( من %14) ( عاملًا وعاممة بنسبة521)تتكون من  ونتيجة لذلك أصبحت عينة البحث     
 (247،ص2007،)ممحم ذىب إليو بعض الباحثين مناسبة لمانسبة فراد المجتمع الأصمي وىي أ

 عينة البحث.فراد غرافية لأو الأتية تبين الخصائص الديموالأشكال والجداول 
 نسب تمثيل المجتمع الأصمي في عينة البحث (2) الجدول

 نسبة التمثيل العينة المجتمع الأصمي الجية
 %6.69 139 2078 لمرف  اللاذقيةالشركة العامة 

 %20.53 124 604 شركة محطة حاويات اللاذقية الدولية

 %18.41 132 717 الشركة العامة لمنسيج في اللاذقية

 %50.40 126 250 شركة ريحاوي لمنسيج

 %14.28 521 3649 المجموع

 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير الجنس (3) الجدول

 % انؼدد انجنط

 68.5 357 ذكىز

 31.5 164 إناث
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 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير الجنسالتمثيل البياني ل (5)الشكل 

 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير الحالة الاجتماعية (4)الجدول 
 % انؼدد انحانح الاجتماػُح

 34.7 181 ػاشب

 65.3 340 متصوج

 

 
 عينة البحث وفق متغير الحالة الاجتماعية توزع أفرادالتمثيل البياني ل (6)الشكل

 

 الذكور
68.5% 

 الإناث
31.5% 

 عازب
34.7% 

 متزوج
65.3% 
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 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير المستوى التعميمي (5)الجدول
 % انؼدد انمعتىي انتؼهُمٍ

 12.5 65 اتتدائُح

 20.3 106 إػدادَح

 29.8 155 ثانىَح

 14.6 76 متىظط مؼهد

 22.8 119 جامؼُح

 

 
 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير المستوى التعميميالتمثيل البياني ل (7) الشكل

 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير العمر المهني( 6) الجدول

 % العدد رمز الفئة في الرسم البياني العمر الميني
 41.8 218 1 أقل أو سنوات 5
 9.4 49 2 سنوات 10 إلى 6 من
 19.6 102 3 سنة 15 إلى 11 من
 13.8 72 4 سنة 20 إلى 16 من
 10.2 53 5 سنة 25 إلى 21 من

 5.2 27 6 سنة ف كثر 26
 

 ابتدائٌة
12.5% 

 إعدادٌة
20.3% 

 ثانوٌة
29.8% 

 معهد متوسط
14.6% 

 جامعٌة
22.8% 
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 توزع أفراد عينة البحث وفق متغير العمر المهنيالتمثيل البياني ل  (8) الشكل 

 :البحث تاوأد -ثالثاا 
مستوى الرضى الميني والولاء التنظيمي إلى ف المتمثل بالتعرّ الحالي  البحثلتحقيق ىدف      

عمى  الفروق بينياطبيعة ف القطاعين العام والخاص في مدينة اللاذقية وتعرً في لدى العاممين 
 الآتية:  تاو قام الباحث بإعداد الأد ،ىذه المتغيرات

 .الرضى المينيمقياس  .1
 مقياس الولاء التنظيمي. .2

عداد ىذه الأدوات وكيفية التحقق من إوسوف يقوم الباحث بالحديث بشكل مفصل عن كيفية 
  وثباتيا عمى الشكل الآتي: ياصدق
 مقياس الرضى المهني: -أولاً      

مخُطَّطة ومنظمة بدقة وفق الأصول  مراحلبعدة مقياس الرضى الميني مر تصميم        
قبل أن تظير الصورة النيائية لو، وجميع تمك المراحل تؤسس  المقاييسالعممية ببناء وتصميم 
 لمصدق البنيوي، وىي:

الإحاطة النظرية بموضوع الرضى الميني من خلال العودة إلى الدراسات السابقة والتراث  -1
 النظري. 

الاطلاع عمى مجموعة من مقاييس الرضى الميني التي تم استخداميا في عدد من  -2
 :ما يميالمقاييس  من ىذهو ستفادة منيا والتي تم الاالدراسات، 

  ،وىي الصيغة المختصرة لاستبانة مينيسوتا المتعمقة بالرضى الوظيفي والمترجم إلى المغة العربية
وتضمنت ىذه الاستبانة الأبعاد التالية: كفاءة المشرف، ظروف العمل، ( 1981من تقنين)قبلان، 

 
41.8% 

 
9.4% 

 
19.6%  

13.8% 

 
10.2% 

 
5.2% 
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، 1981فرص التقدم، الأجر والتعويضات، نوع العمل والواجبات، مستوى المسؤولية. )قبلان، 
 (. 71-70ص

  ،وىي من استبانة بحث الرضى الوظيفي لمعاممين في المكتبات الجامعية بالمممكة العربية السعودية
لاء، طبيعة العمل، التالية: العلاقة مع الزم الأبعادوتضمنت ىذه الاستبانة ( 1997إعداد )السالم، 

أسموب الإدارة، تحقيق الذات، مستوى المسؤولية، فرص الترقية، كفاءة المشرف المباشر، الدخل 
، 1997الشيري، المركز الاجتماعي لممينة، ظروف العمل المادية، الاستقرار في العمل. )السالم، 

 (. 239-229ص

 وىي  والخاص في دولة الكويت،  استبانة بحث الرضى الوظيفي بين موظفي القطاعين الحكومي
التالية: الراتب، نظام الترقيات  الأبعادوتضمنت ىذه الاستبانة ( 1991من إعداد )العتيبي، 

والمكافآت، ظروف العمل، نوع العمل، مواعيد الدوام، عدد ساعات العمل اليومية، ملاءمة العمل 
ابقة، المكانة الاجتماعية لممينة. لمميول ولممؤىل الدراسي، ملاءمة العمل الحالي لمخبرات الس

 (. 58-54، ص1991)العتيبي، 

  ،( 1992وىي من إعداد )جاب الله، استبانة بحث رضاء العاممين عن العائد المادي من الوظيفة
التالية: العائد المادي الفعمي من الوظيفة، مزايا الوظيفة غير  الأبعادوتضمنت ىذه الاستبانة 

المادية، مستوى تدريب العاممين وخبرتيم، مستوى صعوبة الوظيفة ومسؤولياتيا، مدى الاختلاف 
معايير عائد الوظيفة المادي، مدى ربط المكافآت المادية وغير  أىميةبين العاممين والمنظمة حول 

، 1992ت ثير الرئيس المباشر عمى قرارات مكافآت العاممين. )جاب الله،  ، مدىبالأداءالمادية 
 (. 53-45ص

  وىي من إعداد  دقيقة، 50مقياس الرضى الوظيفي لبحث تحقيق الرضى الوظيفي في
، جودة العمل، استغلال فرص الإنتاجيةالتالية:  الأبعادوتضمن ىذا المقياس  (،2003)كيبمر،
ء الرضى، الاحتراف، الشعور بالكبرياء، التقدير، العمل الجماعي، بداعيةالإالقدرات  إظيارالتعمم، 

، 2003الاجتماعي والعلاقات مع الزملاء، زيادة القدرات الشخصية، مزايا بيئة العمل. )كيبمر، 
 (. 23-17ص

  لسموك الأفراد والجماعات  بحثالسموك التنظيمي،  بحثاستبانة الرضى الوظيفي المستخدم في
 الأبعادوتضمنت ىذه الاستبانة  (،1996وىي من إعداد )عبدالوىاب،  داخل منظمات الأعمال،

شباعالتالية: طبيعة العمل، العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الرؤساء، الأجر وملاءمتو للأداء   وا 
 (. 270، ص1996الرغبات، )عبد الوىاب، 
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 الرضى عن العمل بين المعممين وعلاقتو بالسموك  بحثلمستخدم في مقياس الرضى عن العمل ا
 الأبعادوتضمن المقياس (،1998وىي من إعداد)إبراىيم، المؤسسي وبعض المتغيرات الديموغرافية، 

عن الانجاز، فرص التقدم  الرضىعن عدالة توزيع الأجر والترقيات والحوافز،  الرضىالتالية: 
-414، ص1998الرضى عن الإدارة والمشرف المباشر. )إبراىيم، الوظيفي، الرضى عن الذات، 

417 .) 

  مقياس بحث الحاجة لمنمو وبيئة العمل كمتغيرين وسيطين بين الإثراء الوظيفي وكل من الرضى
وتضمن ىذا المقياس (، 1990وىي من إعداد )جاب الله، والدافعية والجيد المبذول في الأداء، 

-105، ص1990المشرف، العلاقة مع الزملاء، الإدارة. )جاب الله، التالية: الراتب،  الأبعاد
107 .) 

 تحديد العناصر والمفاىيم الأساسية المراد قياسيا، أي أبعاد الرضى الميني، وىي:  -3

 .الدخل الشيري 

 .العلاقة مع الزملاء 

 .العلاقة مع المشرف 

 .أسموب الإدارة 

 .الحوافز 

 .فرص الترقية 

 .ظروف العمل المادية 

 .طبيعة العمل 

 .التميز الميني 

  .تحقيق الذات من خلال العمل 
 تحويل كل عنصر أو مفيوم أو بعد من أبعاد الرضى إلى مجموعة من العبارات والبنود. -4
: قام الباحث بعرض المقياس بصورتو الأولية عمى السادة المحكمين في كمية التربية، التحكيم -5

 70، وقد تم الالتزام بالتعديلات التي أجمع عمييا (1)الممحق رقم ينمحكم /7/وقد بمد عددىم 
  % من السادة المحكمين.

(، كما 57بنداً بدلًا من ) (55)حيث تم حذف عبارتين من عبارات المقياس، ف صبح عدد بنوده 
 عدلت بعض العبارات وسيتم عرضيا لاحقاً في فقرة الصدق.
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 : تصحيح المقياس -6
)غير راض أبداً، غير راضٍ، اس وفقا لمقياس ليكرت الخماسي تتدرج خيارات الإجابة عمى المقي   

فقد تم إعطاء بدائل وبما أن عبارات المقياس كميا إيجابية ، راضٍ إلى حد ما، راضٍ، راضٍ تماماً(
/  4=راضٍ /  3=راضٍ إلى حد ما / 2=غير راضٍ / 1=)غير راض أبداً  :الاجابة الدرجات الآتية

ارتفعت درجة المفحوص عمى المقياس أشار ذلك إلى ارتفاع الرضى أي كمما ، (5=راضٍ تماماً 
 الميني لديو.

: بعد ىذه المراحل التي مر بيا مقياس الرضى المقياس بصورته النهائية لمتطبيق الاستطلاعي -7
الميني أصبح جاىزاً بصورتو النيائية لمتطبيق الاستطلاعي، حيث شمل عمى بيانات عامة 

عية، السن، العمر الميني، العمر الزمني، المستوى التعميمي( من جية، )الجنس، الحالة الاجتما
 ( عبارة من جية ثانية تقيس الأبعاد والجوانب التالية من الرضى الميني: 55و)
 (. 50-44-37-30-20-11-1)الدخل الشيري: وتضم البنود  -1
  (.51-45-38-31-12-2)العلاقة مع الزملاء: وتضم البنود  -2
  (.55-52-46-39-32-22-13-3)العلاقة مع المشرف: وتضم البنود  -3
  (.47-40-33-23-14-4)أسموب الإدارة: وتضم البنود  -4
  (.41-34-24-15-5)الحوافز: وتضم البنود  -5
  (.48-26-25-16-6)فرص الترقية: وتضم البنود  -6
  (.35-27-17-7)ظروف العمل المادية: وتضم البنود  -7
   (53-49-29-28 –18-10)نود طبيعة العمل: وتضم الب -8
 (. 54- 43- 21- 9التميز الميني: وتضم البنود ) -9

 (.42- 36-19-8تحقيق الذات من خلال العمل: وتضم البنود ) -10
 لمقياس الرضى المهني: السيكومتريةالتحقق من الخصائص  -8
 الصدق: -8-1

 صدق المحكمين:  -

بعرضو عموى مجموعوة مون المحكموين بمود لمت كد من صدق مقياس الرضى الميني قام الباحث    
، وذلووك لإبووداء رأييووم وتقووديم "(1)الممحووق" بجامعووة دمشووق ، موون كميووة التربيووةين( محكموو7عووددىم )

مقترحاتيم حوليا، ولقد وافق جميعيم عمى بنود المقياس من حيوث قودرتيا عموى قيواس موا وضوعت 
 غة بعووووض العبووووارات،لقياسووووو، مووووع تقووووديم مجموعووووة موووون التعووووديلات اقتصوووورت عمووووى إعووووادة صوووويا
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% مون المحكموين فو كثر 70وقد اعتمود الباحوث معيوار موافقوة   ،(7)الممحق" ( عبارات،4وعددىا)
 .بنداً  55لقبول العبارة، وبعد إجراء ىذه التعديلات أصبح المقياس بصورتو النيائية مكونا من 

عموى عينوة اسوتطلاعية الرضوى المينوي بعد الانتياء من التحكيم قام الباحث بتطبيوق مقيواس      
الأساسوووية، إذ توووم سوووحب ىوووذه العينوووة   بحوووثوىوووي غيووور عينوووة ال عووواملًا وعامموووة( 36مكونوووة مووون )

وكووان اليوودف موون  (لمنسوويج ريحوواوي شووركةو  ،اللاذقيووة لمرفوو  العامووة الشووركة)بطريقووة عرضووية موون 
لمعوووواممين الاسووووتطلاعية الت كوووود موووون مناسووووبة البنووووود لمتطبيووووق ووضوووووح العبووووارات بالنسووووبة  بحووووثال

، حيوث طُموبم موون أفوراد العينوة الاسوتطلاعية عنوود صودق وثبوات المقيوواس إحصوائياً  بحوثواسوتكمال 
الإجابة عمى بنود المقيواس أن يضوعوا إشوارة إلوى جانوب كول بنوداً يجودون فيوو صوعوبة أو غموضواً 

أو  مقيواسبنوود ال صعوبة فوي فيوملم يشر أفراد العينة الاستطلاعية إلى أي في فيمو، وبناءً عميو 
صووودق وثبووات المقيوواس إحصوووائياً عمووى النحوووو  بحووثوبعوود ذلووك قوووام الباحووث ب ،افووي الإجابووة عمييووو

 الآتي:
 : التكوين الفرضيصدق  -

عمووى نفووس العينووة كمووا قووام الباحووث بووالتحقق موون صوودق البنوواء الووداخمي لمقيوواس الرضووى المينووي   
 ما يمي: من خلال ( عاملًا وعاممة، 36الاستطلاعية السابقة )

 بين كل عبارة والدرجة الكمية لممقياس، والجدول التالي يوضح ذلك:  الارتباطحساب معامل  -أولاً 
 بين عبارات مقياس الرضى الميني والدرجة الكمية الارتباطمعاملات  (7) جدول              

 انقساز معتىي اندلانح مؼامم الازتثاط مغ اندزجح انكهُح زقم انؼثازج

 0.01دال ػند  0.000 0.852 1

 0.01دال ػند  0.000 0.600 2

 0.01دال ػند  0.000 0.645 3

 0.01دال ػند  0.000 0.672 4

 0.01دال ػند  0.000 0.789 5

 0.01دال ػند  0.000 0.761 6

 0.01دال ػند  0.000 0.568 7

 0.01دال ػند  0.000 0.606 8

 0.01دال ػند  0.002 0.490 9

 0.01ػند  دال 0.000 0.550 10

 0.01دال ػند  0.000 0.827 11

 0.01دال ػند  0.000 0.608 12

 0.01دال ػند  0.000 0.679 13

 0.01دال ػند  0.000 0.696 14

 0.01دال ػند  0.000 0.709 15

 0.01دال ػند  0.000 0.589 16
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 0.01دال ػند  0.000 0.700 17

 0.01دال ػند  0.000 0.719 18

 0.01دال ػند  0.000 0.712 19

 0.01دال ػند  0.000 0.674 20

 0.01دال ػند  0.000 0.540 21

 0.01دال ػند  0.000 0.616 22

 0.01دال ػند  0.000 0.684 23

 0.01دال ػند  0.000 0.664 24

 0.01دال ػند  0.000 0.770 25

 0.01دال ػند  0.000 0.790 26

 0.01دال ػند  0.000 0.685 27

 0.01دال ػند  0.000 0.633 28

 0.01دال ػند  0.000 0.649 29

 0.01دال ػند  0.000 0.647 30

 0.01دال ػند  0.000 0.609 31

 0.01دال ػند  0.000 0.663 32

 0.01دال ػند  0.000 0.769 33

 0.01دال ػند  0.000 0.708 34

 0.01دال ػند  0.000 0.647 35

 0.01دال ػند  0.000 0.744 36

 0.01دال ػند  0.000 0.743 37

 0.01دال ػند  0.000 0.652 38

 0.01دال ػند  0.000 0.652 39

 0.01دال ػند  0.000 0.717 40

 0.01دال ػند  0.000 0.670 41

 0.01دال ػند  0.000 0.707 42

 0.01دال ػند  0.000 0.556 43

 0.01دال ػند  0.000 0.667 44

 0.01 دال ػند 0.002 0.480 45

 0.01دال ػند  0.000 0.577 46

 0.01دال ػند  0.000 0.631 47

 0.01دال ػند  0.000 0.751 48

 0.01دال ػند  0.000 0.697 49

 0.01دال ػند  0.000 0.656 50

 0.01دال ػند  0.000 0.578 51

 0.01دال ػند  0.001 0.524 52

 0.01دال ػند  0.000 0.749 53

 0.01دال ػند  0.000 0.634 54

 0.01دال ػند  0.000 0.663 55

تووي والجوودول الآ معوواملات توورابط بيرسووون بووين كوول عبووارة والمجووال الووذي تنتمووي إليوووحسوواب  -ثانيوواً 
 :يبين ما تم التوصل إليو
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 المجال أو البعد الذي تنتمي إليومجموع كل عبارة و بين  الارتباطمعاملات  (8)جدول                 
 انؼدد معتىي اندلانح انرٌ تنتمٍ إنُهانمجال  

 انؼدد معتىي اندلانح أظهىب الإدازج زقم انؼثازج

 0.01دال ػند  0.000 0.831 4

 0.01دال ػند  0.000 0.735 14

 0.01دال ػند  0.000 0.786 23

 0.01دال ػند  0.000 0.847 33

 0.01دال ػند  0.000 0.719 40

 0.01دال ػند  0.000 0.601 47

 انؼدد معتىي اندلانح انتمُص انمهنٍ 

 0.01دال ػند  0.000 0.663 9

 0.01دال ػند  0.000 0.706 21

 0.01دال ػند  0.000 0.721 43

 0.01دال ػند  0.000 0.709 54

 انؼدد معتىي اندلانح انحىافص 

 0.01دال ػند  0.000 0.868 5

 0.01دال ػند  0.000 0.820 15

 0.01دال ػند  0.000 0.778 24

 0.01دال ػند  0.000 0.816 34

 0.01دال ػند  0.000 0.821 41

 انؼدد معتىي اندلانح اندخم انشهسٌ 

 0.01دال ػند  0.000 0.869 1

 0.01دال ػند  0.000 0.907 11

 0.01دال ػند  0.000 0.817 20

 0.01دال ػند  0.000 0.762 30

 0.01دال ػند  0.000 0.863 37

 0.01دال ػند  0.000 0.822 44

 0.01دال ػند  0.000 0.804 50

 انؼدد معتىي اندلانح انؼلاقح مغ انصملاء 

 0.01دال ػند  0.000 0.754 2

 0.01دال ػند  0.000 0.787 12

 0.01دال ػند  0.000 0.689 31

 0.01دال ػند  0.000 0.769 38

 0.01دال ػند  0.000 0.775 45

 0.01دال ػند  0.000 0.740 51

 انؼدد معتىي اندلانح انؼلاقح مغ انمشسف 

 0.01دال ػند  0.000 0.809 3

 0.01دال ػند  0.000 0.814 13

 0.01دال ػند  0.000 0.790 22

 0.01دال ػند  0.000 0.747 32

 0.01دال ػند  0.000 0.622 39

 0.01دال ػند  0.000 0.688 46

 0.01دال ػند  0.000 0.613 52

 0.01دال ػند  0.000 0.698 55

 انؼدد معتىي اندلانح تحقُق انراخ 
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 0.01دال ػند  0.000 0.742 8

 0.01دال ػند  0.000 0.803 19

 0.01دال ػند  0.000 0.864 36

 0.01دال ػند  0.000 0.730 42

 انؼدد معتىي اندلانح طثُؼح انؼمم 

 0.01دال ػند  0.001 0.530 10

 0.01دال ػند  0.000 0.802 18

 0.01دال ػند  0.000 0.754 28

 0.01دال ػند  0.000 0.780 29

 0.01دال ػند  0.000 0.736 49

 0.01دال ػند  0.000 0.784 53

 انؼدد معتىي اندلانح ظسوف انؼمم انمادَح 

 0.01دال ػند  0.000 0.769 7

 0.01دال ػند  0.000 0.773 17

 0.01دال ػند  0.000 0.872 27

 0.01دال ػند  0.000 0.752 35

 انؼدد معتىي اندلانح فسص انتسقُح 

 0.01دال ػند  0.000 0.829 6

 0.01دال ػند  0.000 0.713 16

 0.01دال ػند  0.000 0.890 25

 0.01دال ػند  0.000 0.886 26

 0.01دال ػند  0.000 0.733 48

 38   

 

موع بعضويا الوبعض، والجودول الآتوي يبوين النتوائج التوي  بين أبعواد المقيواس الارتباط حساب -ثالثاً 
 :تم التوصل إلييا

 بين أبعاد مقياس الرضى الميني الارتباطمعاملات  (9)جدول                          
الدخل   

 الشهري
العلاقة 

مع 
 الزملاء

العلاقة مع 
 المشرف

أسلوب 
 الإدارة

فرص  الحوافز
 الترقٌة

ظروف 
العمل 
 المادٌة

 طبٌعة
 العمل

التمٌز 
 المهنً

تحقٌق 
 الذات

الدخل 
 الشهري

ترابط 
 بٌرسون

 0.603 0.650 0.722 0.812 0.724 0.652 0.786 0.611 0.697 

مستوى  
 الدلالة

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

دال عند   القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
العلاقة مع 

 الزملاء
ترابط 
 بٌرسون

0.603  0.842 0.777 0.555 0.528 0.464 0.627 0.675 0.582 

مستوى  
 الدلالة

0.000  0.000 0.000 0.000 0.001 0.003 0.000 0.000 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند  

0.01 
عند دال 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
العلاقة مع 
 المشرف

ترابط 
 بٌرسون

0.650 0.842  0.900 0.607 0.639 0.607 0.713 0.755 0.764 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
أسلوب 
 الإدارة

ترابط 
 بٌرسون

0.722 0.777 0.900  0.720 0.719 0.724 0.802 0.769 0.798 

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000مستوى  
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 الدلالة
دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
ترابط  الحوافز

 بٌرسون
0.812 0.555 0.607 0.720  0.855 0.785 0.761 0.498 0.729 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
فرص 
 الترقٌة

ترابط 
 بٌرسون

0.724 0.528 0.639 0.719 0.855  0.762 0.800 0.633 0.736 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.001 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
ظروف 
العمل 
 المادٌة

ترابط 
 بٌرسون

0.652 0.464 0.607 0.724 0.785 0.762  0.755 0.577 0.814 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.003 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
طبٌعة 
 العمل

ترابط 
 بٌرسون

0.786 0.627 0.713 0.802 0.761 0.800 0.755  0.747 0.851 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
دال عند 

0.01 
التمٌز 
 المهنً

ترابط 
 بٌرسون

0.611 0.675 0.755 0.769 0.498 0.633 0.577 0.747  0.723 

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000  0.000 

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند  

0.01 
تحقٌق 
 الذات

ترابط 
 بٌرسون

0.697 0.582 0.764 0.798 0.729 0.736 0.814 0.851 0.723  

مستوى  
 الدلالة

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  

دال عند  القرار 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
دال عند 

0.01 
 

لممقياس ككل والجدول الآتي يبين النتائج  بين أبعاد مقياس الرضى الميني والدرجة الكمية الارتباطحساب  -رابعاً 
 التي تم التوصل إلييا.

 والدرجة الكمية بين أبعاد مقياس الرضى الميني الإرتباطمعاملات  (10)جدول                 
 القرار مستوى الدلالة ترابط بٌرسون أبعاد الرضى المهنً

 0.01دال عند  0.000 0.869 الدخل الشهري
 0.01دال عند  0.000 0.780 العلاقة مع الزملاء
 0.01دال عند  0.000 0.866 العلاقة مع المشرف

 0.01دال عند  0.000 0.922 أسلوب الإدارة
 0.01دال عند  0.000 0.864 الحوافز

 0.01دال عند  0.000 0.810 فرص الترقٌة
 0.01دال عند  0.000 0.820 ظروف العمل المادٌة

 0.01دال عند  0.000 0.911 طبٌعة العمل
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 0.01دال عند  0.000 0.792 التمٌز المهنً
 0.01دال عند  0.000 0.883 تحقٌق الذات

بووين الأبعوواد  الارتبوواطيتبووين أن مقوودار  (7/8/9/10)ة ول السووابقاموون خوولال النظوور إلووى الجوود     
فمسوتوى دلالووة جميووع  (0.01)والدرجوة الكميووة لممقيواس عووالٍ ومرتفوع وذو دلالووة عنوود مسوتوى دلالووة 

وىووذا يشووير إلووى ارتبوواطٍ عووالٍ  (0.01)وىووو أقوول موون مسووتوى الدلالووة المفتوورض  (0.000)الأبعوواد 
لدرجووة الكميووة. وىووذا بوودوره يؤكوود صوودق البنوواء الووداخمي ودال إحصووائياً بووين كوول بعوود موون الأبعوواد وا

 لمقياس الرضى الميني.
 الصدق التمييزي:  -
قام الباحث بالتحقق من الصدق التمييزي لمقياس الرضى الميني بعد أن قام بتقسويم درجوات      

ذوي قووام حسوواب دلالووة الفووروق بووين درجووات العوواممين أفووراد العينووة الاسووتطلاعية إلووى ربيعيووات ثووم 
( ودرجووووات العوووواممين ذوي الرضووووى المينووووي المرتفووووع دنووووىالأ يالرضووووى المينووووي الموووونخفض )الربيعوووو

 (، وجاءت النتائج كما يمي:عمىالأ ي)الربيع
 اختبار مان ويتني لدلالة الفروق بين درجات العاممين ذوي الرضى الميني المرتفع والمنخفض ( نتائج11)جدول 

زتُؼُاخ 

 انسضً
 انؼدد

متىظط 

 انستة

مجمىع 

 انستة
U Z 

معتىي 

 اندلانح
 انقساز

 0.000 3.576 0.000 45 5 9 الأدنً
دانح ػند 

0.01 

     126 14 9 الأػهً

وىووي دالووة عنوود  3.576قوود بمغووت   Uالمقابمووة لقيمووة Zيتبووين موون الجوودول السووابق أن قيمووة      
الأموور الووذي يشوير إلووى وجووود فوورق ذي دلالوة إحصووائية بووين درجووات العوواممين  0.01مسوتوى دلالووة 

أن المقياس قادر عمى التمييوز بوين ذوي الرضى الميني المرتفع والمنخفض، وبالتالي يمكن القول 
 فئتي مرتفعي الرضى ومنخفضيو.

 الثبات: -8-2
 ما يمي:قام الباحث بالتحقق من ثبات مقياس الرضى الميني بعدة طرق وفق    

 الثبات باستخدام معادلة ألفا كرونباخ 
 الثبات بالإعادة 
 الثبات بالتنصيف وفق معادلتي سبيرمان براون وجوتمان 
حيووث تووم التحقووق موون الثبووات لكوول بعوود موون أبعوواد مقيوواس الرضووى المينووي ولممقيوواس كوواملا،    

 والجدول التالي يوضح ذلك:
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 مقياس الرضى المينيالثبات لمؤشرات ( 12)جدول                          
 أنفا كسونثاخ قُمح انثثاخ تالإػادج انثؼد

 انثثاخ تانتنصُف

 ظثُسمان تساون

 انثثاخ تانتنصُف

 جىتمان

 0.895 0.906 0.927 0.839 اندخم انشهسٌ

 0.698 0.699 0.846 0.839 انؼلاقح مغ انصملاء

 0.729 0.738 0.867 0.854 انؼلاقح مغ انمشسف

 0.878 0.879 0.847 0.830 الإدازجأظهىب 

 0.894 0.915 0.878 0.811 انحىافص

 0.851 0.887 0.907 0.789 فسص انتسقُح

 0.719 0.723 0.799 0.831 ظسوف انؼمم انمادَح

 0.816 0.817 0.828 0.819 طثُؼح انؼمم

 0.502 0.502 0.652 0.792 انتمُص انمهنٍ

 0.806 0.807 0.791 0.814 تحقُق انراخ

 0.960 0.961 0.977 0.951 مقُاض انسضً انمهنٍ

الطرائوووق التوووي حسوووبت فييوووا  فأن جميوووع معووواملات الثبوووات بووواختلا  (12)يتبوووين مووون الجووودول     
بنواء عموى موا سوبق يمكون القوول أن مقيواس الرضوى المينوي يتمتوع و  .دالوة احصوائياً كانت مرتفعة و 

 ."(4)ممحق "في ىذا البحث صالحاً للاستخدام بالصدق والثبات المناسبين الأمر الذي يجعمو
 مقياس الولاء التنظيمي: -ثانياً 
 : وىي التنظيمي وتضمن ىذا الإعداد عدة خطوات الولاءقام الباحث بإعداد مقياس    
 بموضوع الرضى الميني من خلال العودة إلى الدراسات السابقة والتراث النظري. لمامالإ -1
الاطووولاع عموووى مجموعوووة مووون مقووواييس الوووولاء التنظيموووي التوووي توووم اسوووتخداميا فوووي عووودد مووون   -2

 الدراسات، وىذه المقاييس ىي:

  مقياس استقصاء الانتماء التنظيميOCQ  الذي ابتكره(Porter, et al 1974)  والمسوتخدم فوي
التالية: المشواعر الوجدانيوة  الأبعادالولاء التنظيمي لممدير السعودي، وتضمن ىذا المقياس  بحث

 ( 103-100، ص1998تجاه المنظمة، الدوافع، تطابق قيم الفرد مع قيم المؤسسة. )ىيجان، 

  قائموة الاستقصواء التوي صومميا(Meyer & Allen, 1990 ) لقيواس أبعواد الانتمواء التنظيموي
عموى مستشوفيات  ت ثير الضغوط الوظيفية عمى الانتماء التنظيموي بوالتطبيق بحثالمستخدمة في 

التالية: الوجداني، المسوتمر، الأدبوي. )سوممان،  الأبعادجامعة عين شمس، وتضمنت ىذه القائمة 
 (.180-179، ص2004

  الثقافووة التنظيميووة وعلاقتيووا بالانتموواء التنظيمووي،  بحووثمقيوواس الانتموواء التنظيمووي المسووتخدم فووي
التالية: الوجداني، الاسوتمرارية،  ادالأبعوتضمنت ىذا المقياس ( 2005وىي من إعداد )الشموي، 

 (. 174-1، ص2005. )الشموي، الأخلاقي



 هإجراءاتوالبحث  منهج                                                    الرابع الفصل

 

 
999 

 

تحديوود العناصوور والمفوواىيم الأساسووية المووراد قياسوويا، أي أبعوواد الووولاء التنظيمووي، وىووي: الووولاء  -3
 الوجداني، الولاء المستمر، الولاء الأخلاقي. 

 والبنود. بعاد إلى مجموعة من العباراتمن الأتحويل كل عنصر أو مفيوم  -4
: قام الباحث بعرض المقياس بصورتو الأولية عمى السادة المحكمين في كمية التربية، التحكيم -5

. وقوود تووم الالتووزام بتعووديلات السووادة المحكمووين. (1)الممحووق رقوومين/ محكم7وقوود بموود عووددىم /
، كموا (21) بند بودلًا مون (20)حيث تم حذف عبارة من عبارات المقياس، ف صبح عدد بنوده 

 عدلت بعض العبارات وسيتم عرضيا لاحقاً في فقرة صدق المحكمين. 
 : تصحيح المقياس -6
تتوودرج خيووارات الإجابووة عمووى المقيوواس وفقووا لمقيوواس ليكوورت الخماسووي )غيوور موافووق بشوودة، غيوور  

 موافق، لا رأي لي، موافق، موافق بشدة(.
وبموا أن المقيوواس يحتوووي عمووى عبووارات سوومبية وعبوارات إيجابيووة فووإن تصووحيحو يكووون عمووى النحووو 

 التالي: 
 .20-18-16-15-13-12-9-8-7-5-4-1العبارات الإيجابية ىي:  -

 (.5-4-3-2- 1)يكون تصحيحيا 
 . 19-17-14-11-10-6-3-2العبارات السمبية ىي:  -

 (.1 – 2 – 3 – 4 – 5)يكون تصحيحيا بعكس العبارات الإيجابية أي: 
مقيوواس بيووا : بعوود ىووذه المراحوول التووي موور المقياااس بصااورته النهائيااة لمتطبيااق الاسااتطلاعي -7

 (20)الولاء التنظيمي أصبح جاىزاً بصورتو النيائية لمتطبيق الاستطلاعي، حيث شمل عمى 
 عبارة تقيس الأبعاد التالية لمولاء التنظيمي: 

 (. 20-18-16-15-13-10-8-5-4-1) الوجداني: ويضم البنود -1
  (.19-17-14-11-6-2)البعد المستمر: ويضم البنود  -2
 (. 12-9-7-3)الأخلاقي: ويضم البنود  -3
 :الولاء التنظيميلمقياس  السيكومتريةالتحقق من الخصائص  -8
 الصدق: -8-1

 صدق المحكمين:  -

مجموعة من المحكمين بمد لمت كد من صدق مقياس الولاء التنظيمي قام الباحث بعرضو عمى     
، وذلوك لإبوداء رأييوم وتقوديم "(1)الممحق"فوي جامعوة دمشوق ، مون كميوة التربيوةمحكمين( 7عددىم )
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مقترحاتيم حوليا، ولقد وافق جميعيم عمى بنود المقياس من حيوث قودرتيا عموى قيواس موا وضوعت 
 وعوددىا عبواراتلقياسوو، موع تقوديم مجموعوة مون التعوديلات اقتصورت عموى إعوادة صوياغة بعوض ال

موون المحكمووين فوو كثر لقبووول  %70وقوود اعتموود الباحووث معيووار موافقووة  ،"(7)الممحووق " ( عبووارات5)
 .بنداً  20من  العبارة، وبعد إجراء ىذه التعديلات أصبح المقياس بصورتو النيائية مكوناً 

بعد الانتياء من التحكيم قام الباحث بتطبيق مقيواس الوولاء التنظيموي عموى عينوة اسوتطلاعية      
)نفوووس العينوووة الاسوووتطلاعية  الأساسوووية بحوووثوىوووي غيووور عينوووة ال وعامموووة ( عووواملاً 36مكونوووة مووون )

 شووركةو  ،اللاذقيووة لمرفوو  العامووة الشووركة)، إذ تووم سووحب ىووذه العينووة  بطريقووة عرضووية موون (ةالسووابق
الاستطلاعية الت كد من مناسوبة البنوود لمتطبيوق ووضووح  بحثوكان اليدف من ال (لمنسيج ريحاوي

، حيوث طُموبم مون أفوراد صودق وثبوات المقيواس إحصوائياً  بحوثلمعاممين واستكمال العبارات بالنسبة 
 أن يضووعوا إشووارة إلووى جانووب الووولاء التنظيمووي العينووة الاسووتطلاعية عنوود الإجابووة عمووى بنووود مقيوواس

 صوعوبة فوي فيوملم يشر أفوراد العينوة الاسوتطلاعية إلوى أي مضاً ، وبناءً عميو اغ وكل بنداً يجدون
صودق وثبوات المقيواس إحصوائياً  بحوثوبعد ذلك قام الباحث ب ا،أو في الإجابة عميي بنود المقياس

 عمى النحو الآتي:
 : التكوين الفرضيصدق  -
( عواملًا وعامموة وىوي نفوس 36الفرضوي عموى عينوة )التكوين قام الباحث بالتحقق من صدق      

 ما يمي: لمقياس الولاء التنظيمي من خلال  العينة الاستطلاعية السابقة
يوضوووح  الآتوويبوووين كوول عبوووارة والدرجووة الكميوووة لممقيوواس، والجووودول  الارتبوواطحسوواب معامووول  -أولاً  

 : النتائج التي تم التوصل إلييا
 بين عبارات مقياس الولاء التنظيمي والدرجة الكمية الارتباطمعاملات  (13)جدول                 

 انقساز معتىي اندلانح  انكهُح مؼامم الازتثاط مغ اندزجح زقم انؼثازج

 0.01دال ػند  0.000 0.612 1

 0.01دال ػند  0.000 0.572 2

 0.01دال ػند  0.001 0.507 3

 0.01دال ػند  0.000 0.777 4

 0.01دال ػند  0.000 0.787 5

 0.01دال ػند  0.000 0.698 6

 0.01دال ػند  0.000 0.832 7

 0.01دال ػند  0.000 0.728 8

 0.01دال ػند  0.001 0.532 9

 0.01دال ػند  0.000 0.730 10

 0.01دال ػند  0.000 0.797 11
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 0.01دال ػند  0.004 0.455 12

 0.01دال ػند  0.000 0.583 13

 0.01دال ػند  0.000 0.629 14

 0.01دال ػند  0.000 0.812 15

 0.01دال ػند  0.000 0.741 16

 0.01دال ػند  0.000 0.752 17

 0.01دال ػند  0.000 0.897 18

 0.01دال ػند  0.000 0.735 19

 0.01دال ػند  0.000 0.799 20

 

العبوووارة،  بيرسوووون بوووين كووول عبوووارة والمجوووال الوووذي تنتموووي إليوووو الارتبووواطمعووواملات  حسووواب -ثانيووواً 
 :والجدول الآتي يبين النتائج التي تم الوصل إلييا

 والمجال الذي تنتمي إليولمقياس الولاء التنظيمي كل عبارة بين  الارتباطمعاملات ( 14(جدول           
 انقساز معتىي اندلانح الأخلاقٍ زقم انؼثازج

 0.01دال ػند  0.000 0.632 3

 0.01دال ػند  0.000 0.789 7

 0.01دال ػند  0.000 0.671 9

 0.01دال ػند  0.000 0.604 12

 انقساز معتىي اندلانح الاظتمسازٌ 

 0.01دال ػند  0.000 0.625 2

 0.01دال ػند  0.000 0.809 6

 0.01دال ػند  0.000 0.806 11

 0.01دال ػند  0.000 0.800 14

 0.01دال ػند  0.000 0.730 17

 0.01دال ػند  0.000 0.848 19

 انقساز معتىي اندلانح انىجدانٍ 

 0.01دال ػند  0.000 0.700 1

 0.01دال ػند  0.000 0.748 4

 0.01دال ػند  0.000 0.821 5

 0.01دال ػند  0.000 0.797 8

 0.01دال ػند  0.000 0.707 10

 0.01دال ػند  0.000 0.632 13

 0.01دال ػند  0.000 0.840 15

 0.01دال ػند  0.000 0.814 16

 0.01دال ػند  0.000 0.894 18

 0.01دال ػند  0.000 0.817 20

 

موع بعضويا الوبعض والجودول الآتوي يبوين النتوائج التوي  بين أبعواد المقيواس الارتباط حساب  -ثاً ثال
 :تم التوصل إلييا
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 بين أبعاد مقياس الولاء التنظيمي الارتباطمعاملات ( 15(جدول                        
 الأخلاقٍ الاظتمسازٌ انىجدانٍ  

 0.756 0.776  تساتط تُسظىن انىجدانٍ

 0.000 0.000  معتىي اندلانح 

 0.01دال ػند  0.01دال ػند   انقساز 

 0.773    تساتط تُسظىن الاظتمسازٌ

 000.   معتىي اندلانح 

 0.01 دال ػند   انقساز 

والجوودول الآتووي يبووين  والدرجووة الكميووة لممقيوواس ككوولبووين أبعوواد المقيوواس  الارتبوواطحسوواب   -رابعوواً 
 .النتائج التي تم التوصل إلييا

 بين أبعاد مقياس الولاء التنظيمي والدرجة الكمية الارتباطمعاملات ( 16)جدول                   
 انقساز اندلانح معتىي تساتط تُسظىن أتؼاد انىلاء انتنظُمٍ

 0.01دال ػند  0.000 0.958 انىجدانٍ

 0.01دال ػند  0.000 0.909 الاظتمساز فٍ انؼمم

 0.01دال ػند  0.000 0.868 الأخلاقٍ

بوين  الارتبواطيتبوين أن مقودار   (14/15/16/17) ةول السوابقامن خولال النظور إلوى الجود        
فمسوتوى دلالوة  0.01الأبعاد والدرجوة الكميوة لممقيواس عوالٍ ومرتفوع وذو دلالوة عنود مسوتوى الدلالوة 

وىذا يشوير إلوى ارتبواطٍ عوالٍ ودال إحصوائياً  0.01جميع الأبعاد أقل من مستوى الدلالة المفترض 
مقيوواس الووولاء بووين كوول بعوود موون الأبعوواد والدرجووة الكميووة، وىووذا بوودوره يؤكوود صوودق البنوواء الووداخمي ل

 التنظيمي.
 الصدق التمييزي: -
قام الباحث بالتحقق من الصدق التمييزي لمقياس الرضى الميني بعد أن قام بتقسويم درجوات      

قووام حسوواب دلالووة الفووروق بووين درجووات العوواممين ذوي أفووراد العينووة الاسووتطلاعية إلووى ربيعيووات ثووم 
ودرجوووات العووواممين ذوي الوووولاء التنظيموووي المرتفوووع ( عموووىالأ يالوووولاء التنظيموووي المووونخفض )الربيعووو

 (، وجاءت النتائج كما يمي:ي الأدنى)الربيع
 نتائج اختبار مان ويتني لدلالة الفروق بين درجات العاممين ذوي الولاء التنظيمي المرتفع والمنخفض( 17(جدول 

 العدد ربيعيات الولاء
 متوسط
 الرتب

 مجموع
 الرتب

U Z 
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.000 3.585 0.00 45 5 9 الأعمى
دانح ػند 

0.01 

     126 14 9 الأدنى
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وىووي دالووة عنوود  3.585قوود بمغووت   Uالمقابمووة لقيمووة Zيتبووين موون الجوودول السووابق أن قيمووة      
الأموور الووذي يشوير إلووى وجووود فوورق ذي دلالوة إحصووائية بووين درجووات العوواممين  0.01مسوتوى دلالووة 

أن المقياس قادر عمى التمييز بوين ذوي الولاء التنظيمي المرتفع والمنخفض، وبالتالي يمكن القول 
 فئتي مرتفعي الولاء التنظيمي ومنخفضيو.

 الثبات: -8-2
 بعدة طرق وفق ما يمي:قام الباحث بالتحقق من ثبات مقياس الولاء التنظيمي 

 .الثبات باستخدام معادلة ألفا كرونباخ 
 .الثبات بالإعادة 
 .الثبات بالتنصيف وفق معادلتي سبيرمان براون وجوتمان 
، حيوث تووم التحقووق موون الثبوات لكوول بعوود موون أبعوواد مقيواس الووولاء التنظيمووي ولممقيوواس كوواملاً    

 والجدول التالي يوضح ذلك:
 مقياس الولاء التنظيميمؤشرات الثبات ل (18) جدول                               

 انثثاخ انثؼد

 تالإػادج

 أنفا قُمح

 كسونثاخ
 انثثاخ تانتنصُف

 ظثُسمان تساون

 انثثاخ تانتنصُف

 جىتمان

 0.936 0.936 0.926 0.794 انىجدانٍ
 0.907 0.909 0.862 0.798 الاظتمساز فٍ انؼمم

 0.697 0.706 0.603 0.770 الأخلاقٍ
 0.892 0.897 0.945 0.889 مقُاض انىلاء انتنظُمٍ

أن جميووع معوواملات الثبووات بوواختلاف الطرائووق التووي حسووبت فييووا ( 18)يتبووين موون الجوودول        
بناء عمى ما سبق يمكن القوول أن مقيواس الوولاء التنظيموي يتمتوع  و .كانت مرتفعة ودالة احصائياً 

 ."(5)ممحق" بالصدق والثبات المناسبين الأمر الذي يجعمو صالحاً للاستخدام
 :البحثتحليل نتائج الىسائل الإحصائية المستخذمة في   -رابعاا 
تطبيق أدوات البحث في الحاسب الآلوي، تمييودا لمعالجتيوا بواسوطة  بياناتقام الباحث بإدخال    

بغيوة و ( لاستخراج التحمويلات الإحصوائية المناسوبة، SPSSالرزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية )
التحقووق موون طبيعووة توووزع درجووات أفووراد العينووة عمووى مقيوواس الرضووى المينووي وعمووى مقيوواس الووولاء 

قوووووام الباحوووووث بتطبيوووووق اختبوووووار كوووووالموغراف لتحديووووود الاسووووواليب الاحصوووووائية المناسوووووبة التنظيموووووي، 
 سميرنوف، وكانت النتائج كما يمي:
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 نتائج اختبار كالموغراف سميرنوف( 19جدول)
 انىلاء انتنظُمٍ انمهنٍ انسضً انمتغُس

 521 521 انؼدد

 65.33 185.56 انمتىظط

 7.875 34.728 الانحساف انمؼُازٌ

 Z  1.053 1.190كانمىغساف ظمُسنىف 

 0.118 0.218 معتىي اندلانح

 غُس دانح غُس دانح انقساز

أفراد  مما يشير إلى أن توزع درجات كانت غير دالة إحصائياً  Zيتبين من الجدول السابق أن قيم 
العينة عمى مقياس الرضى الميني وعمى مقياس الولاء التنظيمي لا يختمف عن التوزع الاعتدالي. 

 من أجل التحقق من صحة فرضيات البحث. معمميووبالتالي يمكن استخدام اختبارات 

 
 عمى مقياس الرضى المهنيأفراد عينة البحث درجات توزع التمثيل البياني ل (9)الشكل 
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 عمى مقياس الولاء التنظيميأفراد عينة البحث درجات توزع التمثيل البياني ل (11)الشكل 

 وشممت ىذه التحميلات الإحصائية ما يمي: 
 .معامل ارتباط بيرسون 
 .تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين المتوسطات 
 .ت ستودنت لدلالة الفروق بين متوسطات العينات المستقمة 
 لدلالة الفروق بين متوسطات العينات المستقمة. اختبار مان ويتني 
  ذا كوان الاختبوار  معيواراً  0.05اعتمد الباحوث مسوتوى الدلالوة لورفض أو قبوول الفرضوية، وا 

فان الباحوث سووف يقووم بالإشوارة إلوى  0.01عند مستوى دلالة  الإحصائي المستخدم دالاً 
 ذلك رغبة في المزيد من الدقة والتوضيح.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخبمس
 وتفسيرهب البحثنتبئج 

 .البحثنتبئج أسئلت  -أولا 
 نتائج السؤال الأول..1
 .نتائج السؤال الثاني.2
 الثالث. نتائج السؤال.3
 الرابع. نتائج السؤال.4
 الخامس. نتائج السؤال.5
 السادس. نتائج السؤال.6

 منبقشت نتبئج اسئلت البحث وتفسيرهب. -ثبنيبا 
  البحثفرضيبث نتبئج  -ثبلثبا 

 الفرضية الأولى .نتائج .1
 الفرضية .الثانيةنتائج .2
 الفرضية الثالثة.نتائج .3
 الفرضية الرابعةنتائج .4
 الفرضية الخامسة. نتائج.5
 . السادسة الفرضية نتائج.6
 السابعة. الفرضية نتائج.7
 . الثامنة الفرضية نتائج.8
 التاسعة الفرضية نتائج.9

 الفرضية العاشرة نتائج.10
 عشرة الحادي الفرضية نتائج.11
 الثانية عشرة الفرضية نتائج.12
 الثالثة عشرة الفرضية نتائج.13
 الرابعة عشرة الفرضية نتائج.14
 الخامسة عشرة الفرضية نتائج.15

 منبقشت نتبئج فرضيبث البحث وتفسيرهب. -رابعبا 
 خلاصت نتبئج البحث. -خبمسبا 
 مقترحبث البحث. -سبدسبا 
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ومناقشتيا وتفسيرىا  البحثالحالي المعالجة الإحصائية لأسئمة  لمبحثيتناوؿ الفصؿ الخامس     
ثـ مناقشتيا وتفسيرىا في ضوء الواقع الميداني  البحث فرضياتوكذلؾ المعالجة الاحصائية ل

التي يمكف أف  المقترحاتنتائج الدراسات السابقة، كما يتضمف ىذا الفصؿ تقديـ مجموعة مف و 
ة يالعامميف في الصناعات النسيجلدى الرضى الميني والولاء التنظيمي البحث في مجاؿ تغني 

وفرضياتو  البحثلنتائج أسئمة مفصؿ وفي ما يمي عرض  .في القطاعيف والعاـ والخاص
  .اياتوتفسير 

 :أسئلت البحثنتبئج  -أولا 
 ؟البحثما مستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة   :نتائج سؤال البحث الأول

تـ مستوى الرضى الميني لدى العامميف في القطاع العاـ والخاص. المعيار الذي يفسر  لتحديد  
قيماً متدرجة وفقاً لمقياس ليكرت  مقياس الرضى المينيإعطاء إجابات أفراد عينة البحث عمى 

طوؿ الفئة  بتحس ثـ المقياس في الفصؿ السابؽالخماسي كما ىو موضح سابقاً في تصحيح 
 عمى النحو الآتي:

مف  في بدائؿ الإجابة عمى المقياسمؿ ايأخذىا العحساب المدى وذلؾ بطرح أكبر قيمة  -
 (.4=1-5أصغر قيمة )

 (5( عمى أكبر قيمة في المقياس وىي )4حساب طوؿ الفئة وذلؾ بتقسيـ المدى وىو ) -

 )طوؿ الفئة(. 0.8=  5÷  4                     

(، وذلؾ لمحصوؿ عمى 1في المقياس وىي )يمة ( إلى أصغر ق0.8الفئة وىو )إضافة طوؿ  -
، ثـ إضافة طوؿ الفئة إلى الحد الأعمى (1.8 -1) الفئة الأولى، لذا كانت الفئة الأولى مف

 مف الفئة الأولى، وذلؾ لمحصوؿ عمى الفئة الثانية وىكذا لموصوؿ إلى الفئة الأخيرة.
لإجابات أفراد  الرتبيةواستناداً إلى قاعدة التقريب الرياضي يمكف التعامؿ مع قيـ المتوسطات 

  عينة البحث كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي:
 ( فئات قيم المتوسط الحسابي)الرتبي( ودرجة التقدير الموافقة ليا22جدول)                  

   
 
 
 

      
      

 فٍ الأداحانزمذَز  انزرجٍ فئبد لُى انًزىسط انحسبثٍ

 جدا مرتفعمستوى رضا  5 – 4.21
 مرتفعمستوى رضا  4.20 – 3.41
 مستوى رضا متوسط 3.40 – 2.61
 منخفضمستوى رضا  2.60 – 1.81
 جداً  منخفضمستوى رضا  1.8 – 1
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السؤاؿ الأوؿ تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابة عف      
كثر ثـ ترتيبيا مف الأ لدى أفراد العينة كاممةً  ى المينيوالمتوسطات الرتبية ثـ تحديد مستوى الرض

ة لمقياس يتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا عمى الدرجة الكمقؿ والجدوؿ الآحتى الأ ارض
 .ى الميني وأبعاده الفرعيةالرض

لانحرافات المعيارية ومستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث وا الرتبية( يبين المتوسطات الحسابية و 21الجدول )
 وترتيب الرضى من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياس

يمُبس انزضً أثؼبد 

 انًهنٍ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 *انزرجٍ

 يسزىي

 انزضً
 انززرُت

 8 يزىسط 2.82 6.455 19.75 7 الدخؿ الشيري

 2 يزرفغ 3.78 4.044 22.73 6 العلاقة مع الزملاء

 1 يزرفغ 3.84 6.233 30.78 8 العلاقة مع المشرؼ

 5 يزرفغ 3.41 5.189 20.51 6 أسموب الإدارة

 9 يزىسط 2.80 4.778 14.02 5 الحوافز

 7 يزىسط 3.01 4.557 15.09 5 فرص الترقية

 6 يزىسط 3.31 3.852 13.24 4 ظروؼ العمؿ المادية

 4 يزرفغ 3.53 4.383 21.21 6 طبيعة العمؿ

 3 يزرفغ 3.74 2.615 14.99 4 التميز الميني

 6 يزىسط 3.31 3.502 13.26 4 تحقيؽ الذات

 - يزرفغ 3.73 34.728 185.56 55 الدرجة الكمية

 عدد بنود البعد÷ المتوسط الرتبي= المتوسط الحسابي 
كاف مرتفعاً عمى  فراد العينة كاممةً أ( أف مستوى الرضى الميني لدى 21يلاحظ مف الجدوؿ)  

ب عد عد الحوافز و عد الدخؿ الشيري وب  ب  عمى جميع أبعاد المقياس باستثناء لممقياس و الدرجة الكمية 
الميني ، التي كاف مستوى الرضى عد تحقيؽ الذاتظروؼ العمؿ المادية وب  ب عد فرص الترقية و 
 فييا متوسطاً.

البحث من العاممين في  عينة أفراد لدى الميني الرضى مستوى ما:  الثاني البحث سؤال نتائج
 القطاع العام؟

للإجابة عف السؤاؿ الثاني تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية     
 اع العاـالعامميف في القطوالمتوسطات الرتبية ثـ تحديد مستوى الرضى الميني لدى أفراد العينة 
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ثـ ترتيبيا مف الأكثر رضا حتى الأقؿ والجدوؿ الآتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا عمى 
 .ة لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعيةيالدرجة الكم

والانحرافات المعيارية ومستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث  الرتبية( يبين المتوسطات الحسابية و 22الجدول )
 .وترتيب الرضى من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياسالقطاع العام  العاممين في

يمُبس انزضً أثؼبد 

 انًهنٍ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 *انزرجٍ

 يسزىي

 انزضً
 انززرُت

 9 يزىسط 2.72 6.718 19.10 7 الدخؿ الشيري

 2 يزرفغ 3.64 4.332 21.86 6 العلاقة مع الزملاء

 1 مرتفع 3.68 6.319 29.47 8 العلاقة مع المشرؼ

 5 يزىسط 3.15 5.320 18.90 6 أسموب الإدارة

 10 ينخفض 2.58 4.729 12.92 5 الحوافز

 8 متوسط 2.80 4.425 14.00 5 فرص الترقية

 7 متوسط 2.94 3.621 11.79 4 ظروؼ العمؿ المادية

 4 متوسط 3.31 4.462 19.87 6 طبيعة العمؿ

 3 مرتفع 3.58 2.810 14.35 4 التميز الميني

 6 يزىسط 3.05 3.595 12.20 4 تحقيؽ الذات

 - يزىسط 3.17 35.129 174.47 55 الدرجة الكمية

 عدد بنود البعد÷ المتوسط الرتبي= المتوسط الحسابي 

 القطاع مفالبحث  عينة أفراد لدى الميني الرضى مستوى أف( 22) الجدوؿ مف يلاحظ     
 العلاقة ب عد باستثناء المقياس أبعاد جميع وعمى لممقياس الكمية الدرجة عمى متوسطاً  كاف العاـ
 الميني الرضى مستوى كاف التي الميني التميز وب عد المشرؼ، مع العلاقة وب عد الزملاء، مع

 .مستوى الرضى الميني عمييا منخفضاً  كاف  الحوافز فقد ب عد أما مرتفعاً، عمييا
البحث من العاممين في  عينة أفراد لدى الميني الرضى مستوى ما:  الثالث البحث سؤال نتائج

 ؟الخاصالقطاع 
تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  الثالثللإجابة عف السؤاؿ     

العامميف في القطاع والمتوسطات الرتبية ثـ تحديد مستوى الرضى الميني لدى أفراد العينة 
ثـ ترتيبيا مف الأكثر رضا حتى الأقؿ والجدوؿ الآتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا الخاص 

 .يني وأبعاده الفرعيةعمى الدرجة الكمبة لمقياس الرضى الم
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والانحرافات المعيارية ومستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث  الرتبية( يبين المتوسطات الحسابية و 23الجدول )
 وترتيب الرضى من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياسالقطاع الخاص  العاممين في

يمُبس انزضً أثؼبد 

 انًهنٍ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 *انزرجٍ

 يسزىي

 انزضً
 انززرُت

 9 يزىسط 2.92 6.095 20.44 7 انذخم انشهزٌ

 2 يزرفغ 3.94 3.482 23.66 6 انؼلالخ يغ انزيلاء

 1 مرتفع 4.02 5.827 32.20 8 انؼلالخ يغ انًشزف

 5 مرتفع 3.70 4.439 22.25 6 أسهىة الإدارح

 8 متوسط 3.04 4.544 15.22 5 انحىافز

 7 متوسط 3.25 4.411 16.27 5 فزص انززلُخ

 5 مرتفع 3.70 3.459 14.82 4 ظزوف انؼًم انًبدَخ

 4 مرتفع 3.77 3.808 22.65 6 طجُؼخ انؼًم

 3 مرتفع 3.91 2.193 15.67 4 انزًُز انًهنٍ

 6 يزرفغ 3.60 3.008 14.41 4 رحمُك انذاد

 - يزرفغ 3.59 30.023 197.59 55 انذرجخ انكهُخ

 عدد بنود البعد÷ المتوسط الرتبي= المتوسط الحسابي 
 القطاع مفالبحث  عينة أفراد لدى الميني الرضى مستوى أف( 23) الجدوؿ مف يلاحظ     

الدخؿ  ب عد باستثناء المقياس أبعاد جميع وعمى لممقياس الكمية الدرجة عمى مرتفعاً  كاف الخاص
 مستوى الرضى الميني متوسطاً.فييا الشيري وب عد الحوافز، وب عد فرص الترقية التي كاف 

 ؟لدى أفراد عينة البحث الولاء التنظيميما مستوى :  الرابعنتائج سؤال البحث 
وضع تـ لدى العامميف في القطاع العاـ والخاص.  الولاء التنظيميلتحديد المعيار الذي يفسر مستوى   

 المعيار الآتي:
 ( فئات قيم المتوسط الحسابي)الرتبي( ودرجة التقدير الموافقة ليا24جدول)                  

   
 
 
 
 

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والمتوسطات  الرابعالسؤاؿ للإجابة عف     
حتى  ولاءً كثر ثـ ترتيبيا مف الأ لدى أفراد العينة كاممةً  الولاء التنظيميالرتبية ثـ تحديد مستوى 

الولاء ة لمقياس ميتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا عمى الدرجة الكوالجدوؿ الآقؿ الأ
  .وأبعاده الفرعية التنظيمي

 انزمذَز فٍ الأداح انزرجٍ فئبد لُى انًزىسط انحسبثٍ

 يزرفغ جذا   ولاءيسزىي  5 – 4.21

 يزرفغ ولاء  يسزىي  4.20 – 3.41

 يزىسط ولاء  يسزىي  3.40 – 2.61

 ينخفض ولاء  يسزىي  2.60 – 1.81

 جذا   ينخفض ولاء  يسزىي  1.8 – 1
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لدى أفراد  الولاء التنظيميوالانحرافات المعيارية ومستوى  والرتبية( يبين المتوسطات الحسابية 25الجدول )
 من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياس الولاء التنظيميمستوى عينة البحث وترتيب 

انىلاء يمُبس أثؼبد 

 انزنظًٍُ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 انزرجٍ

 انىلاء يسزىي

 انزنظًٍُ
 انززرُت

 1 يزرفغ 3.59 6.675 35.97 10 انىجذانٍ

 3 ينخفض 2.54 4.108 15.28 6 الاسزًزار فٍ انؼًم

 2 مرتفع 3.52 2.146 14.08 4 الأخلالٍ

 - يزىسط 3.26 7.875 65.33 20 انذرجخ انكهُخ

 كافبشكؿ عاـ البحث  عينة أفراد لدى الولاء التنظيمي مستوى أف( 25)الجدوؿ  مف يلاحظ   
ومرتفعاً عمى ب عد الولاء الوجداني، وب عد الولاء الاخلاقي، أما  لممقياس الكمية الدرجة عمىمتوسطاً 

 منخفضاً.مستوى الولاء عميو بعد الاستمرار في العمؿ فقد كاف 

البحث من العاممين  عينة أفراد لدى الولاء التنظيمي مستوى ما:  الخامس البحث سؤال نتائج
 في القطاع العام؟

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  الخامسالسؤاؿ للإجابة عف      
مف العامميف في القطاع لدى أفراد العينة  الولاء التنظيميوالمتوسطات الرتبية ثـ تحديد مستوى 

تي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا قؿ والجدوؿ الآحتى الأ ولاءً كثر ثـ ترتيبيا مف الأالعاـ 
 . لولاء التنظيمي وأبعاده الفرعيةاعمى الدرجة الكمبة لمقياس 

والانحرافات المعيارية ومستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحث  والرتبية( يبين المتوسطات الحسابية 26الجدول )
 الولاء التنظيمي من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياسمستوى وترتيب العاممين في القطاع العام 

انىلاء يمُبس أثؼبد 

 انزنظًٍُ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 انزرجٍ

 انىلاء يسزىي

 انزنظًٍُ
 انززرُت

 1 يزرفغ 3.48 7.443 34.80 10 انىجذانٍ

 3 يزىسط 2.65 4.089 15.91 6 الاسزًزار فٍ انؼًم

 2 مرتفع 3.47 2.246 13.88 4 الأخلالٍ

 - يزىسط 3.22 8.917 64.59 20 انذرجخ انكهُخ

مف العامميف في البحث  عينة أفراد لدى الولاء التنظيمي مستوى أف( 26)الجدوؿ  مف يلاحظ    
ومرتفعاً عمى ب عد الولاء الوجداني، وب عد  لممقياس الكمية الدرجة عمىمتوسطاً  كافالقطاع العاـ 

 متوسطاً. الولاء الاخلاقي، أما بعد الاستمرار في العمؿ فقد كاف مستوى الولاء عميو
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البحث من العاممين  عينة أفراد لدى الولاء التنظيمي مستوى ما:  السادس البحث سؤال نتائج
 ؟الخاصفي القطاع 

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  السادسالسؤاؿ للإجابة عف      
مف العامميف في القطاع لدى أفراد العينة  الولاء التنظيميوالمتوسطات الرتبية ثـ تحديد مستوى 

تي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا قؿ والجدوؿ الآحتى الأ ولاءً كثر ثـ ترتيبيا مف الأ الخاص
 . الولاء التنظيمي وأبعاده الفرعيةعمى الدرجة الكمبة لمقياس 

ومستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحث  والانحرافات المعيارية والرتبية( يبين المتوسطات الحسابية 27الجدول )
 الولاء التنظيمي من الأكثر حتى الأقل عمى أبعاد المقياسمستوى وترتيب  الخاصالعاممين في القطاع 

انىلاء يمُبس أثؼبد 

 انزنظًٍُ

ػذد 

 انجنىد

انًزىسط 

 انحسبثٍ

الانحزاف 

 انًؼُبرٌ

انًزىسط 

 انزرجٍ

انىلاء  يسزىي

 انزنظًٍُ
 انززرُت

 1 يزرفغ 3.72 5.464 37.24 10 انىجذانٍ

 3 ينخفض 2.43 4.028 14.61 6 الاسزًزار فٍ انؼًم

 2 مرتفع 3.57 2.015 14.29 4 الأخلالٍ

 - يزىسط 3.30 6.485 66.13 20 انذرجخ انكهُخ

مف العامميف في البحث  عينة أفراد لدى الولاء التنظيمي مستوى أف( 27)الجدوؿ  مف يلاحظ   
ومرتفعاً عمى ب عد الولاء الوجداني، وب عد  لممقياس الكمية الدرجة عمىمتوسطاً  كافالقطاع الخاص 

 منخفضاً.الولاء الاخلاقي، أما بعد الاستمرار في العمؿ فقد كاف مستوى الولاء عميو 

 منبقشت نتبئج أسئلت البحث وتفسيرهب: -ثبنيبا 
وجػػود مسػػتوى مرتفػػع مػػف الرضػػى المينػػي لػػدى أفػػراد عينػػة يلاحػػظ مػػف نتػػائج أسػػئمة البحػػث       

البحػػث كاممػػػةً عمػػى الدرجػػػة الكميػػة لمقيػػػاس الرضػػى المينػػػي وأبعػػاده الفرعيػػػة باسػػتثناء ب عػػػد الػػػدخؿ 
الشػػيري وب عػػد الحػػوافز وب عػػد فػػرص الترقيػػة وب عػػد ظػػروؼ العمػػؿ الماديػػة وب عػػد تحقيػػؽ الػػذات، التػػي 

مجموعة أسباب أكدتيا  ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى ستوى الرضى الميني فييا متوسطاً.كاف م
ربػع تتػوفر وىي أف أفراد عينػة البحػث فػي الشػركات الأ الدراسات السابقة والواقع الميداني الملاحظ

علاقػػات جيػػدة مػػع الػػزملاء والمشػػرفيف، وأسػػموب إدارة مرضػػي، المينػػي مػػف  ىالرضػػ مػػؿلػػدييـ عوا
 الدافعيػة فػي العمػؿمرتفػع مػف مسػتوى تػوفر وكذلؾ ، تتناسب ومعايير السلامة وطبيعة عمؿ جيدة

)جػػاب ا ،  يؤكػػدفػػي ىػػذا الصػػدد و  .وىػػذا مػػا لمسػػو الباحػػث مػػف الزيػػارات الميدانيػػة لتمػػؾ الشػػركات
رضػى العػامميف عػف العائػد ل الايجابيػةد العديد مف الشواىد العممية التػي تؤكػد الآثػار و وج (1992

مسػػتويات  نخفػػاضمسػػتوى الدافعيػػة والرفبػػة فػػي الأداء وا رتفػػاعافػػي وخاصػػة  وظػػائفيـالمػػادي مػػف 
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العمػاؿ عمومػاً يسػعوف   ( إلػى أف1995)النجار، . كمػا يشػيرالتأخر عف مواعيد العمػؿ أوالغياب 
فػػػي التفاعػػػؿ والقبػػػوؿ مػػػف عشػػػرة والنفسػػػية مػػػف وراء تأديػػػة أعمػػػاليـ لإشػػػباع حاجػػػاتيـ الاجتماعيػػػة 

 (1993)أرجايؿ،  (1999)المشعاف والعنزي،  ويؤكدوصحبة زملاء مسانديف ودوديف وصدوقيف. 
برضػػى أقػػرانيـ فػػي العمػػؿ  يحظػػوفمػػف عنػػد لػػدى العامػػؿ  يزيػػدالشػػعور بالرضػػى المينػػي أف  عمػػى

الرضػػى عػػف  وكػػذلؾ لػػدى مػػف ينتمػػوف إلػػى جماعػػة متضػػامنة. إذ يتمتػػع أفرادىػػا بدرجػػة أعمػػى مػػف
وىػذا التوجػو يتفػؽ مػع نتػائج العديػد  ، لػدييـالتغيػب عػف العمػؿ وتزيػد الإنتاجيػة  ـالعمؿ ويقؿ لػديي

، ؽرزا)عبػد الػ (1994، المشػعاف) ،(1991 ،العتيبػي) أىميا دراسةمف مف الدراسات السابقة لعؿ 
2004) (2004Kristin L. Straiter ) (2005 . Jernigan(Joyce. Beggs  ،العتيبػػي(
1992) 

  (.2005 ،بف طالبو الحيدر ) (2003 ،الشيري) (1999، المشعاف) 
وأظيرت النتائج كذلؾ وجود مستوى متوسط مف الرضى المينػي لػدى أفػراد عينػة البحػث مػف      

 عالقطاع العاـ عمى الدرجة الكمية لمقياس الرضى المينػي وأبعػاده الفرعيػة باسػتثناء ب عػد العلاقػة مػ
الزملاء، وب عد العلاقة مع المشرؼ، وب عد التميػز المينػي التػي كػاف مسػتوى الرضػى المينػي عمييػا 

أظيرت النتائج كذلؾ وجود مستوى مرتفع مف الرضى الميني لدى أفراد عينػة البحػث كما مرتفعاً. 
حػػث مػف القطػػاع الخػػاص عمػػى الدرجػة الكميػػة لمقيػػاس الرضػػى المينػي وأبعػػاده الفرعيػػة. ويعػػزو البا

فيػػي تتميػػز عػػف الشػػركات فػػي  لمعػػامميفمػػا تقدمػػو الشػػركات فػػي القطػػاع الخػػاص  ىػػذه النتيجػػة إلػػى
)حػػػػرارة/ بػػػرودة/ تدفئػػػػة/  عمػػػى والبيئػػػػة الفيزيائيػػػة فػػػػي ىػػػذه الشػػػركاتأالقطػػػاع العػػػاـ بأنيػػػػا رواتبيػػػا 

، كمػػا أف نظػػاـ الترقيػػة والحػػوافز يقػػوـ عمػػى ضوضػػاء. الػػف( أفضػػؿ بكثيػػر مػػف الشػػركات الحكوميػػة
وىػػػذا مػػػا يزيػػد مػػػف فػػػرص قبػػػوؿ  لكفػػاءة والقػػػدرة الانتاجيػػػة ولػػيس عمػػػى المحسػػػوبيات أو فيػػػر ذلػػؾا

نصػر، ) العديػد مػف البػاحثيف  نتػائجوىػذا يتفػؽ مػع العامميف لمعمؿ والشعور بالرضى المرتفع عنػو 
   (Lopopolo.2002) (2005 )المحتسػب وجمعػود (2001نعسػاني، ( )2009 ويسػي،) ( 2008

 . 2011) (   Lisa .et.al 2000) (2008)عويضػة،  (2007 )حجػاج ( 2006الأحمػدي،)

(Lumley.et.al نظػػاـ الترقيػػة قػػاـ أكػػدوا أنػػو كممػػا تػػوفرت البيئػػة الفيزيقيػػة المناسػػبة وكممػػا  الػػذيف
كمػػا يػػرى أدى ذلػػؾ إلػػى رضػػا العػػامميف وقبػػوليـ لمعمػػؿ. والحػػوافز عمػػى الكفػػاءة والقػػدرة الانتاجيػػة 

الباحػػػث أف ارتفػػػاع  مسػػػتوى الرضػػػى المينػػػي لػػػدى العمػػػاؿ فػػػي القطػػػاع الخػػػاص عػػػف العمػػػاؿ فػػػي 
مكنػة أووضػع العامػؿ فػي   التنوع فػي العمػؿالقطاع العاـ يرجع إلى اتباع الشركات الخاصة نظاـ 
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  يفضػػموف العػامموفأف إلػػى  (1996، محمػد) (1995، النجػػار)تتناسػب وقدراتػو وامكاناتػػو، إذ يؤكػد 
الأعماؿ التي تييئ ليـ الفرص الكافية لاستخداـ قدراتيـ ومياراتيـ وتنوعاً في الأنشطة والميمات 

دور أساسػػي فػػي رضػػى العامػػؿ لػػو العمػػؿ فػػي تنوع الفػػ .عكسػػية فػػي الأداءالتغذيػػة الحريػػة و تػػوفر الو 
لمممػؿ، أمػا إذا عف عممو، فكمما زاد تكرار أداء ميمة معينة بشػكؿ روتينػي وثابػت، كػاف ذلػؾ سػبباً 

  .كاف العمؿ يميؿ لمتنوع في النشاطات والمياـ فيذا ينعكس عمى محبة العمؿ والرضى عنو
وجػػود مسػػتوى متوسػػط مػػف الػػولاء التنظيمػػي لػػدى أفػػراد عينػػة البحػػث وأظيػػرت النتػػائج كػػذلؾ       

ء الاخلاقػي، أمػا كاممة عمى الدرجة الكميػة لممقيػاس ومرتفعػاً عمػى ب عػد الػولاء الوجػداني، وب عػد الػولا
ويفسػػر الباحػػث ىػػذه  بعػػد الاسػػتمرار فػػي العمػػؿ فقػػد كػػاف مسػػتوى الػػولاء التنظيمػػي عميػػو منخفضػػاً.

رفبػة الفػرد فػي البقػاء والاسػتمرار إلػى أف تػوفر ، (2004)سػمماف،  ليػوإالنتيجة في ضوء ما أشػار 
الػػذي يعػػزز مشػػاعر فػػي العمػػؿ فػػي المنظمػػة، يقػػوي شػػعوره بالاسػػتمتاع عنػػد أدائػػو عممػػو، الأمػػر 

الأماف والانتماء والفعالية وينعكس عمػى رضػاه المينػي الػذي يجعمػو يتبنػى قػيـ واتجاىػات وأىػداؼ 
المنظمػػػة ويعتبرىػػػا قيمػػػو وأىدافػػػو الخاصػػػة وبالتػػػالي يعمػػػؿ جاىػػػداً لتحقيػػػؽ ىػػػذه الأىػػػداؼ، كمػػػا أف 

عمييػػا نوعػػاً مػػف ويضػػفي  ،الشػػعور بالمتعػػة والرضػػى والإنجػػاز فػػي العمػػؿ يػػنعكس عمػػى حيػػاة الفػػرد
 (Lopopolo.2002)  العديػػػػد مػػػػف البػػػػاحثيف نتػػػػائج. وىػػػػذا يتفػػػػؽ مػػػػع المتعػػػػة والسػػػػعادة والرضػػػػى

(2011  (Lumley.et.al(2000 Lisa .et.al   )  ،2004) (2008)عويضػةKristin L. 

Straiter ) ) ،2005) (2004، ؽ)عبػػػػػد الػػػػػراز  (2002، لوتػػػػػاه) ( 2006الأحمػػػػػدي 

. Jernigan(Joyce. Beggs   . مسػػػتوى متوسػػػط مػػػف الػػػولاء وجػػػود وأظيػػػرت النتػػػائج كػػػذلؾ
التنظيمي لدى أفراد عينة البحث مف العامميف في القطاع العاـ عمى الدرجة الكميػة لممقيػاس وعمػى 

وأظيػرت  الاخلاقػي.بعد الاستمرار في العمؿ ومستوى مرتفعاً عمى ب عدي الولاء الوجػداني، والػولاء 
النتائج كذلؾ وجود مسػتوى متوسػط مػف الػولاء التنظيمػي لػدى أفػراد عينػة البحػث مػف العػامميف فػي 
القطػػػاع الخػػػاص عمػػػى الدرجػػػة الكميػػػة لممقيػػػاس ومرتفعػػػاً عمػػػى ب عػػػد الػػػولاء الوجػػػداني، وب عػػػد الػػػولاء 

الباحػػث  الاخلاقػػي، أمػػا بعػػد الاسػػتمرار فػػي العمػػؿ فقػػد كػػاف مسػػتوى الػػولاء عميػػو منخفضػػاً. ويعػػزو
إلػػػى  حصػػػوؿ العمػػػاؿ فػػػي القطػػػاعيف العػػػاـ والخػػػاص عمػػػى مسػػػتوى متوسػػػط فػػػي الػػػولاء التنظيمػػػي

ف لا يصػػؿ الػػولاء أبضػػرورة قػػي القطػػاعيف العػػاـ والخػػاص إدراؾ العػػامميف مجموعػػة أسػػباب وىػػي: 
لمستوى مرتفع حتى لا يؤثر ىذا الولاء عمى فرصيـ لمتقدـ في المسار الوظيفي في بقية لشركاتيـ 
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لممنػػافع والمكاسػػب التػػي  يمكػػف لاإلػػى أنػػو (.2001)نعسػػاني، . إذ يشػػير و المنظمػػاتأمؤسسػػات ال
مػػع وجػود تكػػاليؼ مرافقػة ليػػا، فػػالأفراد ذوو إلا يحصػؿ عمييػػا الفػرد مػػف الػولاء لممنظمػػة أف تتحقػؽ 

الػػولاء التنظيمػػػي المرتفػػػع ربمػػػا تػػػنخفض فرصػػػيـ لمتقػػدـ بالمسػػػار الػػػوظيفي لأف التقػػػدـ فػػػي المسػػػار 
وخصوصػػاً لمعػػامميف فػػي القطػػاع  الػػوظيفي يتحقػػؽ عػػادةً مػػف خػػلاؿ قابميػػة الحركػػة بػػيف المنظمػػات

. كما أف النمو والتطور الذاتي ربما يتحقؽ عنػدما يغيػر الأفػراد وظػائفيـ ويتولػوف تحػديات الخاص
، وىػذا مػا يفسػر أيضػاً أف العمػاؿ فػي القطػاع الخػاص حصػموا عمػى مسػتوى مػنخفض عمؿ جديػدة

كثػػػر فرصػػة لتنميػػػة أكثػػػر دخػػلًا و عمػػاؿ الأيبحثػػوف عػػػف الأمػػػا فيػػػـ فالبػػاً الػػػولاء المسػػتمر عػػد فػػي ب  
مكاناتيـ.  قدراتيـ وا 

فػػي الػػولاء مسػػتوى متوسػػط حصػػوؿ العمػػاؿ مػػف القطػػاع العػػاـ عمػػى تفسػػير أمػػا فيمػػا يتعمػػؽ ب     
مدار سنوات  التي كونيا ىؤلاء العماؿ عمىالسمبية الاتجاىات إلى فيرجع تجاه شركاتيـ  التنظيمي

السمبية التي تكونت لدى ىؤلاء العماؿ تجاه شركاتيـ نتيجة  فالاتجاىات ،عمميـ في ىذه الشركات
  .فييا ىي مف تقؼ عثرة أماـ تكوف مستوى ولاء مرتفع لمعامميف فييا دبعض حالات الفسا

أف عمػػى حػػد سػػواء يػػدركوف  العػػامموف فػػي القطػػاع العػػاـ والخػػاصفػػ ف  لػػى ذلػػؾإبالإضػػافة       
إلػى مسػتويات منخفضػة مػف الإبػداع والتكيػؼ فػػي تقػود  المسػتويات المرتفعػة مػف الػولاء التنظيمػي 

 ولائيـ بحدود الوسط.، وىذا ما جعؿ مستوى شركاتيـ
وما يفسر كذلؾ حصوؿ أفراد عينػة البحػث مػف القطػاعيف العػاـ والخػاص عمػى مسػتوى مرتفػع     

ىػؤلاء أف الشركات التي يعمموف فييػا  و، ىالولاء الوجداني، والولاء الاخلاقي مف الولاء عمى أبعاد
ومػػف  ،أكثػػر انفتاحػػاً تجػػاه الأفكػػار والقػػيـ الجديػػدة التػػي يظيرىػػا العػػامموف فػػي ىػػذه الشػػركاتالعمػػاؿ 

 .عمى قيـ العامميف وعمى ولائيـ التنظيميكذلؾ تأثير واضح  وجية أخرى فأف انفتاح الشركة ل
التػػػي تضػػػـ أعضػػػاءً ذوي ولاء تنظيمػػػي  الشػػػركاتبػػػأف   -Janis)1972(دراسػػػة أوضػػػحت  إذ     
 .انفتاحاً تجاه الأفكار والقيـ الجديدة كثرربما تكوف أ لمشركةمرتفع 
إلػػى أف المنظمػػات التػػي يتمتػػع أفرادىػػا بػػولاء تنظيمػػي مرتفػػع قػػد ، (2001)نعسػػاني، كمػػا يشير    

المنظمة، وذلؾ بسبب الصورة الإيجابية التي ينقميا الأعضاء تكوف أكثر جاذبية للأفراد مف خارج 
  عف المنظمة. لخارج المنظمة
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 نتبئج فرضيبث البحث: -ثبلثبا 
 الفرضيات المتعمقة بالرضى الميني: -أولاً 

بين  (2.25)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الفرضيت الأولىنتبئج 
العاممين في القطاع الخاص عمى درجات العاممين في القطاع العام ومتوسط درجات متوسط 

 .مقياس الرضى الميني
معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت   

عمى الدرجة  درجات العامميف في القطاعيف العاـ والخاص يدلالة الفروؽ بيف متوسطلحساب 
 :الآتي، وكانت النتائج عمى النحو الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية

العاممين في القطاع العام ومتوسط  درجات نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط( 28)جدول 
 وابعاده الفرعية الرضى المينيالدرجة الكمية لمقياس العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس درجات 

 المتوسط العدد القطاع العٌنة كاملة
 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 6.095 20.44 250 خاص الدخل الشهري
2.908 0.089 2.379 519 0.018 

 دال نصبنح

 6.718 19.10 271 عام  انمطبع انخبص

 3.482 23.66 250 خبص العلاقة مع الزملاء
10.376 0.001 5.191 519 0.000 

 دال نصبنح
 4.332 21.86 271 ػبو  انمطبع انخبص

 5.827 32.20 250 خبص العلاقة مع المشرف
2.732 0.099 5.109 519 0.000 

 دال نصبنح
 6.319 29.47 271 ػبو  انمطبع انخبص

 4.439 22.25 250 خبص الإدارة أسلوب
8.144 0.004 7.755 519 0.000 

 دال نصبنح

 5.320 18.90 271 ػبو  انمطبع انخبص

 4.544 15.22 250 خبص الحوافز
0.695 0.405 5.673 519 0.000 

 دال نصبنح

 4.729 12.92 271 ػبو  انمطبع انخبص

 4.411 16.27 250 خبص فرص الترقٌة
0.008 0.928 5.854 519 0.000 

 دال نصبنح

انخبصانمطبع   4.425 14.00 271 ػبو  

 3.459 14.82 250 خبص ظروف العمل المادٌة
2.184 0.140 9.763 519 0.000 

 دال نصبنح

 3.621 11.79 271 ػبو  انمطبع انخبص

 3.808 22.65 250 خبص طبٌعة العمل
6.387 0.012 7.612 519 0.000 

 دال نصبنح
 4.462 19.87 271 ػبو  انمطبع انخبص

 2.193 15.67 250 خبص التمٌز المهنً
18.648 0.000 5.933 519 0.000 

 دال نصبنح
 2.810 14.35 271 ػبو  انمطبع انخبص

 3.008 14.41 250 خبص تتحقٌق الذا
10.578 0.001 7.573 519 0.000 

 دال نصبنح

 3.595 12.20 271 ػبو  انمطبع انخبص

 30.023 197.59 250 خبص ةالدرجة الكلٌ
5.624 0.018  8.045 519 0.000 

 دال نصبنح

 35.129 174.47 271 ػبو  انمطبع انخبص

 (0.01-0.05)دلالة  ييعند مستو  دالة إحصائياً  )ت(أف كافة قيـ  (28)يتبيف مف الجدوؿ      
العامميف في القطاع العاـ درجات بيف متوسط مما يشير إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 

وذلؾ لصالح العامميف  العامميف في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى المينيدرجات ومتوسط 
العامميف في القطاع الخاص أكبر مف متوسط درجات متوسط في القطاع الخاص، أي أف 

يجعمنا أو في أبعاده، وىذا ككؿ الرضى الميني مقياس في  العامميف في القطاع العاـدرجات 
فروق ذات دلالة إحصائية  بوجودالتي تقوؿ: ونقبؿ الفرضية البديمة ليا فرضية العدـ  نرفض

درجات العاممين في القطاع العام ومتوسط درجات بين متوسط  (2.25)عند مستوى دلالة 
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 .لصالح العاممين في القطاع الخاص العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني
العامميف في متوسطات درجات والشكميف الآتييف يوضحاف التمثيؿ البياني لطبيعة الفروؽ بيف 

 .وأبعاد الفرعية العاـ والخاص عمى مقياس الرضى الميني يفالقطاع

 

عمى أبعاد مقياس الرضى الميني حسب أفراد عينة البحث متوسطات درجات ( التمثيل البياني ل11)الشكل 
 القطاع

 
مقياس الرضى الميني ل الدرجة الكميةعمى أفراد عينة البحث درجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط12)الشكل 
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باين  2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصاائية عناد مساتوى دلالاة  :نتبئج الفرضيت الثبنيت
القطااع العااممين الاذكور فاي درجاات العاممين الذكور في القطاع العام ومتوسط درجات متوسط 

 .الخاص عمى مقياس الرضى الميني

معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت   
درجات متوسط في القطاع العاـ و الذكور درجات العامميف دلالة الفروؽ بيف متوسط لحساب 
، الرضى الميني وأبعاده الفرعيةعمى الدرجة الكمية لمقياس في القطاع الخاص الذكور العامميف 

  :الآتيوكانت النتائج عمى النحو 
العاممين الذكور في القطاع العام ومتوسط درجات نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط  (29)جدول 

 ه الفرعيةوأبعاد العاممين الذكور في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني

 المتوسط العدد القطاع الذكور
 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

لصالح الذكور فً  0.000 355 3.610 0.048 3.927 6.229 21.08 176 خاص الدخل الشهري
      6.939 18.56 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 4.611 0.011 6.559 3.435 23.85 176 خاص العلاقة مع الزملاء

      4.297 21.94 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 5.546 0.053 3.766 5.572 32.66 176 خاص العلاقة مع المشرف

      6.435 29.12 181 عام  القطاع الخاص

فً  لصالح الذكور 0.000 355 6.321 0.082 3.037 4.714 22.07 176 خاص الإدارة أسلوب

      5.398 18.68 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 5.412 0.744 0.107 4.716 15.27 176 خاص الحوافز

      4.779 12.55 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 4.863 0.763 0.091 4.627 16.17 176 خاص فرص الترقٌة

      4.557 13.81 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 7.367 0.866 0.028 3.732 14.48 176 خاص ظروف العمل المادٌة

      3.656 11.60 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 6.757 0.002 9.807 3.672 22.95 176 خاص طبٌعة العمل

      4.601 19.97 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 5.990 0.000 13.062 2.200 15.86 176 خاص التمٌز المهنً

      2.798 14.27 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 6.377 0.003 8.739 3.069 14.47 176 خاص تحقٌق الذات

      3.692 12.17 181 عام  القطاع الخاص

لصالح الذكور فً  0.000 355 7.271 0.034 4.511 31.059 198.86 176 خاص الدرجة الكلٌة

      36.692 172.66 181 عام  القطاع الخاص

 0.01أو  0.05عند مستوى دلالة  أف كافة قيـ ت دالة إحصائياً   (29)يتبيف مف الجدوؿ     
العامميف الذكور في القطاع درجات بيف متوسط مما يشير إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 

وأبعاده  العامميف الذكور في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى المينيدرجات العاـ ومتوسط 
متوسط العامميف الذكور في القطاع وذلؾ لصالح العامميف في القطاع الخاص، أي أف الفرعية 

الدرجة الكمية لمقياس في  القطاع العاـالعامميف الذكور في درجات الخاص كاف أكبر مف متوسط 
وىذا يجعمنا نرفض فرضية العدـ ونقبؿ الفرضية البديمة ليا  .الفرعية في أبعادهو الرضى الميني 

بين متوسط درجات  (2.25)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  بوجودالتي تقوؿ: 
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في القطاع الخاص عمى الذكور في القطاع العام ومتوسط درجات العاممين الذكور العاممين 
والشكميف  في القطاع الخاص.الذكور العاممين متوسط درجات مقياس الرضى الميني لصالح 

في الذكور درجات العامميف  يالآتييف يوضحاف التمثيؿ البياني لطبيعة الفروؽ بيف متوسط
 الرضى الميني وأبعاد الفرعية. القطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس

 

في عمى أبعاد مقياس الرضى الميني  الذكور أفراد عينة البحثدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط13)الشكل 
 القطاعين العام والخاص

 
مقياس الرضى ل الدرجة الكمية عمى الذكور أفراد عينة البحثدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط14)الشكل 

 في القطاعين العام والخاصالميني 
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بين  0.0.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الفرضيت الثبلثتنتبئج 
متوسط  درجات العاملات في القطاع العام ومتوسط درجات العاملات في القطاع الخاص عمى 

 مقياس الرضى الميني.

معينات المستقمة لستودينت  )ت(مف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار     
درجات العامميف الإناث في القطاع العاـ ومتوسط درجات دلالة الفروؽ بيف متوسط لحساب 

، العامميف الإناث في القطاع الخاص عمى الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية
  :الآتيلنتائج عمى النحو وكانت ا
في القطاع العام ومتوسط  لاناثنتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط درجات العاممين ا (32)جدول 

 ه الفرعيةوأبعاد في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني الإناثالعاممين 

 المتوسط العدد القطاع الإناث
 الانحراف
 المعٌاري

 ف التباٌن
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.170 162 77377- 0.450 0.572 تجانس 5.513 18.93 74 خاص الدخل الشهري
 غٌر دال

       6.141 20.20 90 عام 

دال لصالح  0.019 162 2.379 0.057 3.674 تجانس 3.574 23.22 74 خاص العلاقة مع الزملاء
       4.420 21.70 90 عام  الخاص

 0.339 162 0.959 0.824 0.050 تجانس 6.297 31.09 74 خاص العلاقة مع المشرف
 غٌر دال

       6.053 30.17 90 عام 

دال لصالح  0.000 162 4.621 0.003 9.227 تجانس 3.702 22.66 74 خاص الإدارة أسلوب

       5.159 19.36 90 عام  الخاص

دال لصالح  0.034 162 2.136 0.295 1.103 تجانس 4.135 15.12 74 خاص الحوافز

       4.562 13.66 90 عام  الخاص

دال لصالح  0.001 162 3.345 0.555 0.349 تجانس 3.869 16.50 74 خاص فرص الترقٌة

       4.143 14.39 90 عام  الخاص

دال لصالح  0.000 162 7.065 0.013 6.266 تجانس 2.540 15.64 74 خاص ظروف العمل المادٌة

       3.539 12.17 90 عام  الخاص

دال لصالح  0.001 162 3.483 0.985 0.000 تجانس 4.049 21.93 74 خاص طبٌعة العمل

       4.186 19.68 90 عام  الخاص

 0.089 162 1.712 0.006 7.742 تجانس 2.121 15.22 74 خاص التمٌز المهنً
 غٌر دال

       2.841 14.53 90 عام 

دال لصالح  0.000 162 4.038 0.137 2.231 تجانس 2.873 14.27 74 خاص تحقٌق الذات

       3.410 12.26 90 عام  الخاص

دال لصالح  0.001 162 3.526 0.229 1.457 تجانس 27.367 194.58 74 خاص الدرجة الكلٌة 

       31.635 178.10 90 عام  الخاص

: الدخؿ الشيري، لمجالاتبالنسبة  أف كافة قيـ ت فير دالة إحصائياً  (30)يتبيف مف الجدوؿ    
فقد  المجالات وعمى الدرجة الكمية لممقياس العلاقة مع المشرؼ، التميز الميني، أما بالنسبة لبقية

مما يشير إلى وجود فروؽ  (0.01)و (0.05)دلالة  ييعند مستو  كانت قيـ ت دالة إحصائياً 
العاملات درجات العاملات في القطاع العاـ ومتوسط درجات بيف متوسط  ذات دلالة إحصائية

وذلؾ لصالح العاملات في القطاع الخاص، أي  في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني
العاملات في درجات العاملات في القطاع الخاص كاف أكبر مف متوسط درجات متوسط أف 

 الدخؿو سموب الادارة، وأفي الرضى الميني وفي أبعاده التالية: العلاقة مع الزملاء،  القطاع العاـ
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 العمؿ ظروؼو الترقية،  فرصو الحوافز، و الإدارة،  أسموبو الزملاء،  مع العلاقةو الشيري، 
التمثيؿ البياني لطبيعة الفروؽ بيف  والأشكاؿ الآتية تبيف الذات. تحقيؽو العمؿ،  طبيعةو المادية، 

في القطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس الرضى الميني وأبعاد  العاملاتسطي درجات متو 
 الفرعية.

 

في القطاعين العام مقياس الرضى الميني أبعاد  مىع العاملاتدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط15)الشكل 
 والخاص

 
في مقياس الرضى الميني ل الكميةالدرجة عمى  العاملاتدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط16)الشكل 

 القطاعين العام والخاص
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بين  2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الفرضيت الرابعتنتبئج 
 لمتغير الحالة الاجتماعية. متوسطات درجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني تبعاً 

لحساب معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت 
عمى  المتزوجيفومتوسط درجات العامميف  العازبيفدرجات العامميف دلالة الفروؽ بيف متوسط 

  :الآتي، وكانت النتائج عمى النحو الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية

 عمى مقياس الرضى الميني تبعاً البحث نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين أفراد عينة  (31) جدول
 لمتغير الحالة الاجتماعية

 المتغٌر
 الحالة

 الاجتماعٌة
 المتوسط العدد

 الانحراف
 المعٌاري

 ف التباٌن
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.888 519 0.140 0.228 1.457 تجانس 6.110 19.80 181 عازب الدخل الشهري
 غٌر دال

       6.640 19.72 340 متزوج 

 0.060 519 1.886 0.179 1.808 تجانس 3.891 23.18 181 عازب العلاقة مع الزملاء
 غٌر دال

       4.108 22.48 340 متزوج 

دال لصالح  0.043 519 2.033 0.803 0.062 تجانس 6.314 31.54 181 عازب العلاقة مع المشرف
       6.160 30.37 340 متزوج  العزاب

 0.426 519 0.797 0.906 0.014 تجانس 5.067 20.76 181 عازب الإدارة أسلوب
 غٌر دال

       5.256 20.38 340 متزوج 

 0.227 519 1.210 0.323 0.977 تجانس 4.520 14.37 181 عازب الحوافز
 غٌر دال

       4.906 13.84 340 متزوج 

 0.353 519 0.929 0.838 0.042 تجانس 4.534 15.34 181 عازب فرص الترقٌة
 غٌر دال

       4.570 14.95 340 متزوج 

 0.337 519 0.961 0.072 3.246 تجانس 4.133 13.46 181 عازب ظروف العمل المادٌة
 غٌر دال

       3.694 13.12 340 متزوج 

 0.396 519 0.850 0.367 0.815 تجانس 4.455 21.43 181 عازب طبٌعة العمل
 غٌر دال

       4.346 21.09 340 متزوج 

 0.849 519 0.191 0.087 2.934 تجانس 2.448 15.02 181 عازب التمٌز المهنً
 غٌر دال

       2.702 14.97 340 متزوج 

 0.562 519 0.580 0.377 0.783 تجانس 3.574 13.38 181 عازب تحقٌق الذات
 غٌر دال

       3.466 13.19 340 متزوج 

 0.193 519 1.304 0.385 0.757 تجانس 32.866 188.28 181 عازب الرضى المهنً
 غٌر دال

       35.643 184.12 340 متزوج 

لمقياس عمى الدرجة الكمية  أف كافة قيـ ت فير دالة إحصائياً  (31)يتبيف مف الجدوؿ      
، حيث العلاقة مع المشرؼ لب عدما عدا قيمة ت بالنسبة جميع الأبعاد الرضى الميني وعمى 

وىذا يجعمنا نقبؿ الفرضية ، (0.05)وىي دالة عند مستوى دلالة  ( 2.03)بمغت قيمة ت 
بين  2.25فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بعدم وجود  الصفرية التي تقوؿ:

عمى  لمتغير الحالة الاجتماعية متوسطات درجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني تبعاً 
العلاقة مع المشرف الذي كان  عدالفرعية باستثناء ب   هالدرجة الكمية لممقياس وعمى جميع أبعاد

لفروؽ بيف والشكميف الآتييف يوضحاف التمثيؿ البياني لطبيعة ادالًا إحصائياً ولصالح العزاب. 
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متوسطي درجات العامميف في القطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس الرضى الميني وأبعاد 
 الفرعية وفقاً لمتغير الحالة الاجتماعية.

 

وفقاً لمتغير الحالة مقياس الرضى الميني أبعاد عمى  العامميندرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط17)الشكل 
 الاجتماعية

 
وفقاً مقياس الرضى الميني ل الدرجة الكميةعمى  العامميندرجات  يالتمثيل البياني لمتوسط( 18)الشكل 

 لمتغير الحالة الاجتماعية
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بين  2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :نتبئج الفرضيت الخبمست
 العمر الميني.عمى مقياس الرضى الميني تبعاً لمتغير عينة البحث درجات أفراد  اتمتوسط

لمتحقؽ مف ىذه الفرضية جرى حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات   
العمر وفقاً لمتغير  الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعادىا الفرعيةأفراد عينة البحث عمى 

كما ىو  (سنة وأكثر  25/26-21ين /20-16/ين15-11ين/10-6سنوات/مف 5)أقؿ مف الميني
   .(33-32) يفموضح في الجدول

 الوصفي لدرجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني تبعا لمتغير العمر الميني الإحصاء (32)جدول 

 الانحراؼ المعياري المتوسط العدد فئة العمر الميني المتغير
 6.108 20.67 218 سنوات أو أقؿ 5 الدخؿ الشيري

 5.856 17.86 49 سنوات 10إلى  6مف  
 7.320 19.62 102 سنة 15إلى  11مف  
 6.497 19.07 72 سنة 20إلى  16مف  
 6.207 19.83 53 سنة 25إلى  21مف  
 6.284 17.89 27 سنة فأكثر 26 
 6.455 19.75 521 الكمي 

 3.432 23.64 218 سنوات أو أقؿ 5 العلاقة مع الزملاء
 3.905 22.55 49 سنوات 10إلى  6مف  
 4.915 22.11 102 سنة 15إلى  11مف  
 3.884 21.85 72 سنة 20إلى  16مف  
 4.516 22.09 53 سنة 25إلى  21مف  
 3.456 21.59 27 سنة فأكثر 26 
 4.044 22.73 521 الكمي 

 5.533 32.46 218 سنوات أو أقؿ 5 العلاقة مع المشرؼ
 5.474 31.22 49 سنوات 10إلى  6مف  
 6.982 30.17 102 سنة 15إلى  11مف  
 5.968 28.61 72 سنة 20إلى  16مف  
 6.359 28.91 53 سنة 25إلى  21مف  
 6.739 28.11 27 سنة فأكثر 26 
 6.233 30.78 521 الكمي 

 4.659 22.04 218 سنوات أو أقؿ 5 أسموب الإدارة
 5.454 19.92 49 سنوات 10إلى  6مف  
 5.915 19.36 102 سنة 15إلى  11مف  
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 4.412 19.03 72 سنة 20إلى  16مف  
 5.005 20.09 53 سنة 25إلى  21مف  
 5.128 18.30 27 سنة فأكثر 26 
 5.189 20.51 521 الكمي 

 4.583 15.22 218 سنوات أو أقؿ 5 الحوافز
 4.796 13.14 49 سنوات 10إلى  6مف  
 5.053 13.18 102 سنة 15إلى  11مف  
 4.409 13.03 72 سنة 20إلى  16مف  
 4.742 13.23 53 سنة 25إلى  21مف  
 4.567 13.37 27 سنة فأكثر 26 
 4.778 14.02 521 الكمي 

 4.422 16.04 218 سنوات أو أقؿ 5 فرص الترقية
 5.041 14.04 49 سنوات 10إلى  6مف  
 4.846 14.04 102 سنة 15إلى  11مف  
 4.027 15.08 72 سنة 20إلى  16مف  
 4.186 15.02 53 سنة 25إلى  21 مف 
 4.218 13.41 27 سنة فأكثر 26 
 4.557 15.09 521 الكمي 

 3.708 14.38 218 سنوات أو أقؿ 5 ظروؼ العمؿ المادية
 3.894 12.57 49 سنوات 10إلى  6مف  
 3.806 12.25 102 سنة 15إلى  11مف  
 3.758 12.22 72 سنة 20إلى  16مف  
 3.661 12.85 53 سنة 25إلى  21مف  
 3.609 12.52 27 سنة فأكثر 26 
 3.852 13.24 521 الكمي 

 4.172 22.29 218 سنوات أو أقؿ 5 طبيعة العمؿ
 4.439 20.92 49 سنوات 10إلى  6مف  
 4.710 20.43 102 سنة 15إلى  11مف  
 3.558 20.29 72 سنة 20إلى  16مف  
 4.631 20.43 53 سنة 25إلى  21مف  
 4.610 19.89 27 سنة فأكثر 26 
 4.383 21.21 521 الكمي 

 2.369 15.65 218 سنوات أو أقؿ 5 التميز الميني
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 2.336 14.41 49 سنوات 10إلى  6مف  
 2.705 14.66 102 سنة 15إلى  11مف  
 2.792 14.42 72 سنة 20إلى  16مف  
 2.623 14.66 53 سنة 25إلى  21مف  
 3.100 14.07 27 سنة فأكثر 26 
 2.615 14.99 521 الكمي 

 3.356 14.00 218 سنوات أو أقؿ 5 تحقيؽ الذات
 3.703 12.45 49 سنوات 10إلى  6مف  
 3.700 12.67 102 سنة 15إلى  11مف  
 3.316 12.96 72 سنة 20إلى  16مف  
 3.359 13.15 53 سنة 25إلى  21مف  
 3.317 12.00 27 سنة فأكثر 26 
 3.502 13.26 521 الكمي 

 31.433 196.39 218 سنوات أو أقؿ 5 الدرجة الكمية
 31.194 179.08 49 سنوات 10إلى  6مف  
 39.664 178.47 102 سنة 15إلى  11مف  
 29.259 176.56 72 سنة 20إلى  16مف  
 36.452 180.26 53 سنة 25إلى  21مف  
 34.851 171.15 27 سنة فأكثر 26 
 34.728 185.56 521 الكمي 

لدرجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني تبعا لمتغير نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي  (33)جدول 
 العمر الميني

 القرار مستوى الدلالة ف متوسط المربعات دح مجموع المربعات مصدر التباٌن المتغٌر

 7.5.د ع  0.038 2.369 97.424 5 487.122 بٌن المجموعات الدخل الشهري

    41.129 515 21181.434 داخل المجموعات 

     520 21668.557 الكلً 

 7.7.د ع  0.001 4.199 66.615 5 333.076 بٌن المجموعات العلاقة مع الزملاء

    15.865 515 8170.674 داخل المجموعات 

     520 8503.750 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 7.569 276.593 5 1382.963 بٌن المجموعات العلاقة مع المشرف

    36.542 515 18819.210 داخل المجموعات 

     520 20202.173 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 7.600 192.446 5 962.228 بٌن المجموعات الإدارة أسلوب

    25.320 515 13039.983 داخل المجموعات 

     520 14002.211 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 4.908 107.989 5 539.945 المجموعاتبٌن  الحوافز

    22.003 515 11331.778 داخل المجموعات 

     520 11871.724 الكلً 

 7.7.د ع  0.001 4.380 88.110 5 440.549 بٌن المجموعات فرص الترقٌة

    20.115 515 10359.390 داخل المجموعات 
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     520 10799.939 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 7.187 100.656 5 503.279 بٌن المجموعات العمل المادٌةظروف 

    14.004 515 7212.249 داخل المجموعات 

     520 7715.528 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 4.967 91.913 5 459.565 بٌن المجموعات طبٌعة العمل

    18.505 515 9530.047 داخل المجموعات 

     520 9989.612 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 5.344 35.067 5 175.336 بٌن المجموعات التمٌز المهنً

    6.562 515 3379.570 داخل المجموعات 

     520 3554.906 الكلً 

 7.7.د ع  0.001 3.986 47.513 5 237.563 بٌن المجموعات تحقٌق الذات

    11.919 515 6138.457 داخل المجموعات 

     520 6376.019 الكلً 

 7.7.د ع  0.000 8.092 9136.733 5 45683.666 بٌن المجموعات الدرجة الكلٌة

    1129.069 515 581470.430 داخل المجموعات 

     520 627154.096 الكلً 

وجود فروؽ بيف المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد  (32)ف الجدوؿ رقـ يتضح م       
لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الدرجة الكمية عمى  البحثعينة 

ًـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي، كما الميني.  ولمكشؼ عف الدلالة الإحصائية ليذه الفروؽ، ت
جميع القيـ الاحتمالية لمدرجة الكمية لمقياس الرضى ، إذ كانت (33ىو موضًح في الجدوؿ رقـ )

وجود فروؽ وىذا يشير إلى  (0.05)ه الفرعية أصغر مف مستوى الدلالة الافتراضي الميني وأبعاد
عمى الدرجة الكمية  لمتغير العمر المينيتعزى  البحثذات دلالة احصائية في إجابات أفراد عينة 

ولتحديد الاختبار الذي سوؼ يستخدمو الباحث لتحديد  .لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية
تـ عمى الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية جية الفروؽ لدى أفراد عينة البحث 

 تي يبيف النتائج.والجدوؿ الآ بيف المجموعات لمعرفة مدى التجانسليفيف ـ اختبار ؼ ااستخد
 لتجانس بين المجموعاتنتائج اختبار ف ليفين  (34)جدول 

 القرار مستوى الدلالة 2دح 7دح ف لٌفٌن المتغٌر

 غ د 0.450 515 5 0.948 الدخل الشهري

 7.7.د ع  0.000 515 5 5.098 العلاقة مع الزملاء

 7.5.د ع  0.040 515 5 2.353 العلاقة مع المشرف

 7.5.د ع  0.011 515 5 2.984 الإدارة أسلوب

 غ د 0.577 515 5 0.763 الحوافز

 غ د 0.102 515 5 1.845 فرص الترقٌة

 غ د 0.976 515 5 0.163 ظروف العمل المادٌة

 غ د 0.176 515 5 1.539 طبٌعة العمل

 غ د 0.103 515 5 1.843 التمٌز المهنً

 غ د 0.398 515 5 1.031 تحقٌق الذات

 7.7.د ع  0.005 515 5 3.416 الدرجة الكلٌة

دالة أنيا ب وأبعاده الفرعية( أف الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني 34الجدوؿ )يلاحظ مف     
 /الحوافزالترقية/  الدخؿ الشيري/)أبعاد باستثناء ( 0.01-0.05احصائياً عند مستويي دلالة )

وىذا يجعمنا نستخدـ  تحقيؽ الذات(-والتميز الميني/ و  طبيعة العمؿ/و  ظروؼ العمؿ المادية/و 
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( لتحديد شيفيواختبار )و اختبار )دونيت سي( لتحديد جية الفروؽ لدى العينات فير المتجانسة 
جية الفروؽ لدى العينات المتجانسة عمى مقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية والجدوؿ الآتي 

 يبيف النتائج.
لمتغير  مقياس الرضى الميني تبعاً لدرجات أفراد العينة عمى نتائج اختبارات المقارنات المتعددة  (35)جدول 

 العمر الميني
 القرار مستوى الدلالة  الفرق بٌن المتوسطٌن فئة العمر المهنً فئة العمر المهنً المتغٌر

  شٌفٌه دونٌت سً شٌفٌه   

 غ د 0.178 2.808 2.808 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 الدخل الشهري

 غ د 0.869 1.047 1.047 سنة 75إلى  77من   

 غ د 0.646 1.596 1.596 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.982 835. 835. سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.480 2.776 2.776 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.777 -1.761- -1.761- سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.959 -1.212- -1.212- سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.790 -1.973- -1.973- سنة 25إلى  27من   

 غ د 1.000 -032.- -032.- سنة فأكثر 26  

 غ د 0.997 548. 548. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 -213.- -213.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.907 1.729 1.729 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.994 -761.- -761.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.985 1.181 1.181 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.896 1.941 1.941 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.703 1.087 1.087 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 العلاقة مع الزملاء

 غ د 0.070 1.530 1.530 سنة 75إلى  77من   

 د غ 0.054 1.790 1.790 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.271 1.543 1.543 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.277 2.045 2.045 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.995 443. 443. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.969 704. 704. سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.997 457. 457. سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.962 958. 958. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.999 261. 261. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 014. 014. سنة 25إلى  27من    

 غ د 0.996 515. 515. سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -247.- -247.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 1.000 255. 255. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.998 502. 502. فأكثرسنة  26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.891 1.239 1.239 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 العلاقة مع المشرف

 غ د 0.076 2.297 2.297 سنة 75إلى  77من   

 7.7.د ع  0.001 3.852 3.852 سنة .2إلى  76من   

 7.5.د ع  0.012 3.558 3.558 سنة 25إلى  27من   

 7.5.د ع  0.030 4.352 4.352 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.961 1.058 1.058 سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.365 2.613 2.613 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.587 2.319 2.319 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.465 3.113 3.113 سنة فأكثر 26  

 دغ  0.731 1.556 1.556 سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 0.911 1.261 1.261 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.781 2.056 2.056 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -295.- -295.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 1.000 500. 500. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.997 795. 795. سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.214 2.123 2.123 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 الإدارة أسلوب

 7.7.د ع  0.002 2.679 2.679 سنة 75إلى  77من   

 7.7.د ع  0.002 3.014 3.014 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.273 1.947 1.947 سنة 25إلى  27من   

 7.5.د ع  0.022 3.745 3.745 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.995 556. 556. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.969 891. 891. سنة .2إلى  76من   

 غ د 1.000 -176.- -176.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.875 1.622 1.622 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.999 335. 335. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 0.981 -732.- -732.- سنة 25إلى  27من   
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 غ د 0.966 1.066 1.066 فأكثرسنة  26  

 غ د 0.927 -1.067- -1.067- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.995 731. 731. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.808 1.798 1.798 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.167 2.077 2.077 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 الحوافز

 7.5.د ع  0.023 2.044 2.044 سنة 75إلى  77من   

 7.5.د ع  0.039 2.192 2.192 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.176 1.994 1.994 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.588 1.850 1.850 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -034.- -034.- سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 1.000 115. 115. سنة .2إلى  76من   

 غ د 1.000 -084.- -084.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 1.000 -228.- -228.- سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 149. 149. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 -050.- -050.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 1.000 -194.- -194.- سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -199.- -199.- سنة 25 إلى 27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 1.000 -343.- -343.- سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -144.- -144.- سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.161 2.000 2.000 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 فرص الترقٌة

 7.5.د ع  0.018 2.002 2.002 سنة 75إلى  77من   

 غ د 0.781 958. 958. سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.818 1.022 1.022 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.143 2.634 2.634 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 002. 002. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.904 -1.043- -1.043- سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.944 -978.- -978.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.997 633. 633. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.808 -1.044- -1.044- سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 0.893 -980.- -980.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.995 632. 632. سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 064. 064. سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.740 1.676 1.676 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.805 1.611 1.611 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.098 1.809 1.809 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 ظروف العمل المادٌة

 7.7.د ع  0.000 2.136 2.136 سنة 75إلى  77من   

 7.7.د ع  0.003 2.159 2.159 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.212 1.532 1.532 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.313 1.862 1.862 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.998 326. 326. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.998 349. 349. سنة .2إلى  76من   

 غ د 1.000 -278.- -278.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 1.000 053. 053. سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 023. 023. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 0.969 -604.- -604.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 1.000 -273.- -273.- سنة فأكثر 26  

 غ د 0.973 -627.- -627.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 1.000 -296.- -296.- سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 331. 331. سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.541 1.371 1.371 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 طبٌعة العمل

 7.5.د ع  0.025 1.858 1.858 سنة 75إلى  77من   

 7.5.د ع  0.041 1.997 1.997 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.162 1.855 1.855 سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.189 2.400 2.400 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.995 487. 487. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.987 627. 627. سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.997 484. 484. سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.963 1.029 1.029 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 140. 140. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 -003.- -003.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.997 542. 542. سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -142.- -142.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.999 403. 403. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.998 545. 545. سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.095 1.243 1.243 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 التمٌز المهنً

 غ د 0.065 995. 995. سنة 75إلى  77من   

 7.5.د ع  0.029 1.235 1.235 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.273 991. 991. سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.107 1.577 1.577 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.997 -249.- -249.- سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  
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 غ د 1.000 -009.- -009.- سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.999 -252.- -252.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.998 334. 334. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.996 240. 240. سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 -004.- -004.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.953 583. 583. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.998 -244.- -244.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.997 343. 343. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.967 586. 586. سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.154 1.551 1.551 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 تحقٌق الذات

 غ د 0.067 1.333 1.333 سنة 75إلى  77من   

 غ د 0.426 1.042 1.042 سنة .2 إلى 76من   

 غ د 0.764 849. 849. سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.155 2.000 2.000 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -218.- -218.- سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.986 -509.- -509.- سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.958 -702.- -702.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.998 449. 449. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.998 -292.- -292.- سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 0.984 -484.- -484.- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.977 667. 667. سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 -193.- -193.- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.911 958. 958. سنة فأكثر 26  

 غ د 0.851 1.151 1.151 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

 غ د 0.061 17.308 17.308 سنة .7إلى  6من  أقل أوسنوات  5 الدرجة الكلٌة

 7.7.د ع  0.002 17.919 17.919 سنة 75إلى  77من   

 7.7.د ع  0.002 19.834 19.834 سنة .2إلى  76من   

 غ د 0.082 16.126 16.126 سنة 25إلى  27من   

 7.5.د ع  0.020 25.242 25.242 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 611. 611. سنة 75إلى  77من  سنة .7إلى  6من  

 غ د 0.999 2.526 2.526 سنة .2إلى  76من   

 غ د 1.000 -1.183- -1.183- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.965 7.933 7.933 سنة فأكثر 26  

 غ د 1.000 1.915 1.915 سنة .2إلى  76من  سنة 75إلى  77من  

 غ د 1.000 -1.794- -1.794- سنة 25إلى  27من   

 غ د 0.961 7.322 7.322 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.996 -3.709- -3.709- سنة 25إلى  27من  سنة .2إلى  76من  

 غ د 0.992 5.407 5.407 سنة فأكثر 26  

 غ د 0.933 9.116 9.116 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  27من  

أفراد عينة البحث عمى  دالة إحصائياً بيفو توجد فروؽ ( أن35يلاحظ مف قراءة الجدوؿ )       
 يلاحظإذ وفقاً لمتغير العمر الميني،  أبعاده الفرعية عمىالدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني و 
إنً  11)ين  عمارقؿ( وبيف العامميف ذوي الأأسنوات و  5وجود فروؽ بيف العامميف ذوي العمر)

وىذه الفروؽ كانت لصالح العامميف ذوي سنخ وأكثز(  20( و)سنخ 20إنً  16سنخ( و )ين  15
أفراد عينة البحث عمى ، كما يلاحظ أيضاً عدـ وجود فروؽ بيف سنوات أو أقؿ( 5العمر الميني )

 16سنخ( )ين  15إنً  11سنخ() ين  10إنً  6)ين تية: مقياس الرضى الميني وفقاً للأعمار الآ

فراد عينة البحث أف التمثيؿ البياني لدرجات ييب الآتي والشكؿ سنخ فأكثز( 26سنخ( )  20إنً 
 الدرجة الكمية لممقياس.عمى 
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وفقاً مقياس الرضى الميني ل الدرجة الكميةعمى  العامميندرجات  ات( التمثيل البياني لمتوسط19)الشكل 

 العمر المينيلمتغير 

 (2.25) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :السبدستالفرضيت نتبئج 
لمتغير المستوى  عمى مقياس الرضى الميني تبعاً  عينة البحثبين متوسط درجات أفراد 

 التعميمي.

جرى حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الفرضية  ىذه لمتحقؽ مف     
 أبعادىا الفرعيةعمى لمقياس الرضى الميني و الدرجة الكمية عمى  أفراد عينة البحثلاستجابات 
في موضح كما ىو  ،)ابتدائية/إعدادية/ثانوية/ معيد/ جامعة(المستوى التعميمي وفقاً لمتغير

   .(37-36) يفالجدول
 المستوى التعميميالوصفي لدرجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني حسب  الإحصاء (36)جدول 

 الانحراف المعٌاري المتوسط العدد المستوى التعلٌمً المتغٌر

 6.170 18.20 65 ابتدائٌة الدخل الشهري

 5.577 21.33 106 إعدادٌة 

 7.011 20.08 155 ثانوٌة 

 6.419 19.39 76 معهد متوسط 

 6.371 18.97 119 جامعٌة 

 6.455 19.75 521 الكلً 

 3.939 22.88 65 ابتدائٌة العلاقة مع الزملاء

 3.140 23.61 106 إعدادٌة 

 4.480 22.92 155 ثانوٌة 

 4.075 22.29 76 معهد متوسط 

 4.062 21.87 119 جامعٌة 

 4.044 22.73 521 الكلً 

 6.368 30.72 65 ابتدائٌة العلاقة مع المشرف

155

160

165

170

175

180

185

190

195

200

1

 سنوات أو أقل  5

 سنوات 10إلى  6من 

 سنة 15إلى  11من 

 سنة 20إلى  16من 

 سنة 25إلى  21من 

 سنة فأكثر 26



 وتفسيرهب البحثنتبئج                                               الفصل الخبمس: 

 

 
139 

 

 5.797 31.09 106 إعدادٌة 

 6.302 30.54 155 ثانوٌة 

 6.517 31.54 76 معهد متوسط 

 6.305 30.35 119 جامعٌة 

 6.233 30.78 521 الكلً 

 5.201 21.28 65 ابتدائٌة الإدارة أسلوب

 5.108 21.28 106 إعدادٌة 

 5.205 20.59 155 ثانوٌة 

 5.348 20.28 76 معهد متوسط 

 5.020 19.45 119 جامعٌة 

 5.189 20.51 521 الكلً 

 4.719 14.22 65 ابتدائٌة الحوافز

 4.322 15.76 106 إعدادٌة 

 4.773 13.61 155 ثانوٌة 

 4.855 13.92 76 معهد متوسط 

 4.807 12.97 119 جامعٌة 

 4.778 14.02 521 الكلً 

 4.458 15.94 65 ابتدائٌة فرص الترقٌة

 4.199 16.82 106 إعدادٌة 

 4.367 15.14 155 ثانوٌة 

 4.617 14.79 76 معهد متوسط 

 4.458 13.20 119 جامعٌة 

 4.557 15.09 521 الكلً 

 3.613 13.91 65 ابتدائٌة ظروف العمل المادٌة

 3.546 14.08 106 إعدادٌة 

 3.525 13.03 155 ثانوٌة 

 4.418 13.24 76 معهد متوسط 

 4.105 12.41 119 جامعٌة 

 3.852 13.24 521 الكلً 

 4.611 21.72 65 ابتدائٌة طبٌعة العمل

 3.435 22.05 106 إعدادٌة 

 4.107 21.68 155 ثانوٌة 

 4.970 20.55 76 معهد متوسط 

 4.696 19.98 119 جامعٌة 

 4.383 21.21 521 الكلً 

 2.456 15.03 65 ابتدائٌة التمٌز المهنً

 2.218 15.48 106 إعدادٌة 

 2.764 14.90 155 ثانوٌة 

 2.614 14.91 76 معهد متوسط 

 2.801 14.69 119 جامعٌة 

 2.615 14.99 521 الكلً 

 3.070 13.83 65 ابتدائٌة تحقٌق الذات

 3.054 14.09 106 إعدادٌة 

 3.262 13.34 155 ثانوٌة 

 3.851 13.00 76 معهد متوسط 

 3.933 12.27 119 جامعٌة 

 3.502 13.26 521 الكلً 
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 33.645 187.72 65 ابتدائٌة الدرجة الكلٌة

 29.281 195.61 106 إعدادٌة 

 34.682 185.81 155 ثانوٌة 

 39.394 183.91 76 معهد متوسط 

 34.609 176.18 119 جامعٌة 

 34.728 185.56 521 الكلً 

أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني حسب لدرجات نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي  (37)جدول 
 مستوى التعميميال

 القرار مستوى الدلالة ف متوسط المربعات دح مجموع المربعات مصدر التباٌن المتغٌر

 7.5.د ع  7.74. 3.163 129.640 4 518.560 بٌن المجموعات الدخل الشهري

    40.988 516 21149.997 داخل المجموعات 

     520 21668.557 الكلً 

 7.5.د ع  7.70. 2.976 47.945 4 191.782 بٌن المجموعات العلاقة مع الزملاء

    16.108 516 8311.969 داخل المجموعات 

     520 8503.750 الكلً 

 غ د ..77. 0.548 21.372 4 85.488 بٌن المجموعات العلاقة مع المشرف

    38.986 516 20116.685 داخل المجموعات 

     520 20202.173 الكلً 

 غ د 7.67. 2.264 60.380 4 241.520 بٌن المجموعات الإدارة أسلوب

    26.668 516 13760.691 داخل المجموعات 

     520 14002.211 الكلً 

 7.7.د ع  ...7. 5.461 120.548 4 482.191 بٌن المجموعات الحوافز

    22.073 516 11389.533 داخل المجموعات 

     520 11871.724 الكلً 

 7.7.د ع  ...7. 10.263 198.980 4 795.922 بٌن المجموعات فرص الترقٌة

    19.388 516 10004.017 داخل المجموعات 

     520 10799.939 الكلً 

 7.5.د ع  7.77. 3.316 48.347 4 193.389 بٌن المجموعات ظروف العمل المادٌة

    14.578 516 7522.139 المجموعاتداخل  

     520 7715.528 الكلً 

 7.7.د ع  7..7. 4.507 84.301 4 337.206 بٌن المجموعات طبٌعة العمل

    18.706 516 9652.406 داخل المجموعات 

     520 9989.612 الكلً 

 غ د 7237. 1.405 9.576 4 38.306 بٌن المجموعات التمٌز المهنً

    6.815 516 3516.600 المجموعاتداخل  

     520 3554.906 الكلً 

 7.7.د ع  7..7. 4.564 54.469 4 217.874 بٌن المجموعات تحقٌق الذات

    11.934 516 6158.145 داخل المجموعات 

     520 6376.019 الكلً 

 7.7.د ع  7..7. 4.626 5428.024 4 21712.096 بٌن المجموعات الدرجة الكلٌة

    1173.337 516 605442.000 داخل المجموعات 

     520 627154.096 الكلً 

 لػػدى افػػراد عينػػة البحػػث فػػي متوسػػطاتيـ الحسػػابيةوجػػود فػػروؽ  (36ف الجػػدوؿ رقػػـ )يتضػػح مػػ    
لمقيػػػاس الرضػػػى المينػػػي وأبعػػػاده الفرعيػػػة وفقػػػاً لمتغيػػػر المسػػػتوى التعميمػػػي. الدرجػػػة الكميػػػة عمػػػى 

ًـ اسػػػتخداـ تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادي، كمػػػا ىػػػو ولمكشػػػؼ عػػػف  الدلالػػػة الإحصػػػائية ليػػػذه الفػػػروؽ، تػػػ
القػػيـ الاحتماليػػة لمدرجػػة الكميػػة لمقيػػاس الرضػػى جميػػع  إذ كانػػت ،(37موضًػػح فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )
الػػػدخؿ الشػػػيري/ العلاقػػػة مػػػع الزملاء/الحػػػوافز/ فػػػرص المتمثمػػػة بأبعػػػاد )المينػػػي وأبعػػػاده الفرعيػػػة 

أصػغر مػف مسػتوى الدلالػة الافتراضػي طبيعة العمؿ/ تحقيؽ الػذات( العمؿ المادية/الترقية/ظروؼ 
تعػػػزى  البحػػػثاحصػػػائية فػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػة  دالػػةوجػػػود فػػػروؽ وىػػذا يشػػػير إلػػى  (0.05)نهاااب 
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بعػاد أأما  .عمى ىذه الأبعادياس الرضى الميني و عمى الدرجة الكمية لمق المستوى التعميميلمتغير 
فيػر دالػة إحصػائياً  انيػ ف)التميز الميني/العلاقة مع المشػرؼ/ أسػموب الإدارة( المتمثمة بػػػالمقياس 

وىػػذا يشػػير إلػػى عػػدـ  (0.05)نهااب مسػػتوى الدلالػػة الافتراضػػي ف القػػيـ الاحتماليػػة ليػػا أكبػػر مػػف لأ
ولتحديػػػد عمػػػى ىػػػذه الابعػػػاد،  البحػػػثوجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة احصػػػائية فػػػي إجابػػػات أفػػػراد عينػػػة 

عمػى الدرجػة تبار الػذي سػوؼ يسػتخدمو الباحػث لتحديػد جيػة الفػروؽ لػدى أفػراد عينػة البحػث الاخ
تـ استخدـ اختبػار ؼ )للأبعاد الدالة احصائياً فقط( الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية 

 تي يبيف النتائج.والجدوؿ الآ بيف المجموعات ليفيف لمعرفة مدى التجانس
 اختبار ف ليفين لتجانس بين المجموعاتنتائج  (38)جدول 

 القرار مستوى الدلالة 2دح 1دح ف لٌفٌن المتغٌر

 0.05د ع  0.035 516 4 2.601 الدخل الشهري

 0.01د ع  0.001 516 4 4.490 العلاقة مع الزملاء

 ؽ د 0.435 516 4 0.949 الحوافز

 ؽ د 0.703 516 4 0.544 فرص الترقٌة

 0.05د ع  0.015 516 4 3.115 ظروف العمل المادٌة

 0.01د ع  0.002 516 4 4.375 طبٌعة العمل

 0.01د ع  0.002 516 4 4.288 تحقٌق الذات

 0.05د ع  0.046 516 4 2.438 الدرجة الكلٌة

دالة  وأبعاده الفرعية( أف الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني 38يلاحظ مف الجدوؿ )    
وىذا يجعمنا الترقية/ الحوافز( فرص باستثناء أبعاد )( 0.01-0.05احصائياً عند مستويي دلالة )

( شيفيواختبار )و نستخدـ اختبار )دونيت سي( لتحديد جية الفروؽ لدى العينات فير المتجانسة 
ة والجدوؿ لتحديد جية الفروؽ لدى العينات المتجانسة عمى مقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعي

 الآتي يبيف النتائج.

لدرجات أفراد العينة عمى مقياس الرضى الميني حسب نتائج اختبارات المقارنات المتعددة  (39)جدول 
 مستوى التعميميال

 القرار مستوى الدلالة  الفرق بٌن المتوسطٌن التعلٌمً المؤهل التعلٌمً المؤهل المتغٌر

  شٌفٌه دونٌت سً شٌفٌه   

 7.5.د ع  0.049 -3.130- -3.130- إعدادٌة ابتدائٌة الشهريالدخل 

 غٌر دال 0.415 -1.877- -1.877- ثانوٌة  

 غٌر دال 0.875 -1.195- -1.195- معهد متوسط  

 غٌر دال 0.961 -775.- -775.- جامعٌة  

 غٌر دال 0.661 1.253 1.253 ثانوٌة إعدادٌة 

 دالغٌر  0.401 1.935 1.935 معهد متوسط  

 غٌر دال 0.110 2.355 2.355 جامعٌة  

 غٌر دال 0.965 683. 683. معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.736 1.103 1.103 جامعٌة  

 غٌر دال 0.995 420. 420. جامعٌة معهد متوسط 
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 غٌر دال 0.852 -736.- -736.- إعدادٌة ابتدائٌة العلاقة مع الزملاء

 غٌر دال 1.000 -046.- -046.- ثانوٌة  

 غٌر دال 0.945 587. 587. معهد متوسط  

 غٌر دال 0.623 1.003 1.003 جامعٌة  

 غٌر دال 0.761 691. 691. ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.308 1.324 1.324 معهد متوسط  

 7.5.د ع  0.034 1.739 1.739 جامعٌة  

 غٌر دال 0.866 633. 633. معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.333 1.049 1.049 جامعٌة  

 غٌر دال 0.974 416. 416. جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.358 -1.549- -1.549- إعدادٌة ابتدائٌة الحوافز

 غٌر دال 0.942 609. 609. ثانوٌة  

 غٌر دال 0.998 294. 294. معهد متوسط  

 غٌر دال 0.570 1.241 1.241 جامعٌة  

 7.5.د ع  0.011 2.158 2.158 ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.148 1.843 1.843 معهد متوسط  

 7.7.د ع  0.001 2.789 2.789 جامعٌة  

 غٌر دال 0.994 -315.- -315.- معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.875 632. 632. جامعٌة  

 غٌر دال 0.758 946. 946. جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.805 -882.- -882.- إعدادٌة ابتدائٌة فرص الترقٌة

 غٌر دال 0.827 797. 797. ثانوٌة  

 غٌر دال 0.665 1.149 1.149 معهد متوسط  

 7.7.د ع  0.003 2.737 2.737 جامعٌة  

 غٌر دال 0.059 1.679 1.679 ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.053 2.031 2.031 معهد متوسط  

 7.7.د ع  0.000 3.619 3.619 جامعٌة  

 غٌر دال 0.988 352. 352. معهد متوسط ثانوٌة 

 7.5.د ع  0.012 1.940 1.940 جامعٌة  

 غٌر دال 0.199 1.588 1.588 جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.999 -177.- -177.- إعدادٌة ابتدائٌة ظروف العمل المادٌة

 غٌر دال 0.655 882. 882. ثانوٌة  

 غٌر دال 0.897 671. 671. متوسطمعهد   

 غٌر دال 0.170 1.496 1.496 جامعٌة  

 غٌر دال 0.305 1.059 1.059 ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.702 848. 848. معهد متوسط  

 7.5.د ع  0.030 1.673 1.673 جامعٌة  

 غٌر دال 0.997 -211.- -211.- معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.783 614. 614. جامعٌة  

 غٌر دال 0.705 825. 825. جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.994 -324.- -324.- إعدادٌة ابتدائٌة طبٌعة العمل

 غٌر دال 1.000 046. 046. ثانوٌة  

 غٌر دال 0.633 1.170 1.170 معهد متوسط  

 غٌر دال 0.148 1.740 1.740 جامعٌة  

 غٌر دال 0.977 370. 370. ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.261 1.495 1.495 معهد متوسط  

 7.5.د ع  0.013 2.064 2.064 جامعٌة  

 غٌر دال 0.486 1.125 1.125 معهد متوسط ثانوٌة 

 7.5.د ع  0.036 1.694 1.694 جامعٌة  

 غٌر دال 0.938 569. 569. جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.994 -264.- -264.- إعدادٌة ابتدائٌة تحقٌق الذات

 غٌر دال 0.918 495. 495. ثانوٌة  

 غٌر دال 0.731 831. 831. معهد متوسط  

 غٌر دال 0.074 1.562 1.562 جامعٌة  

 غٌر دال 0.552 759. 759. ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.351 1.094 1.094 معهد متوسط  

 7.7.د ع  0.004 1.825 1.825 جامعٌة  

 غٌر دال 0.975 335. 335. معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.172 1.067 1.067 جامعٌة  

 غٌر دال 0.722 731. 731. جامعٌة معهد متوسط 

 غٌر دال 0.710 -7.890- -7.890- إعدادٌة ابتدائٌة الدرجة الكلٌة

 غٌر دال 0.998 1.917 1.917 ثانوٌة  
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 غٌر دال 0.979 3.815 3.815 معهد متوسط  

 غٌر دال 0.312 11.547 11.547 جامعٌة  

 غٌر دال 0.273 9.807 9.807 ثانوٌة إعدادٌة 

 غٌر دال 0.272 11.705 11.705 معهد متوسط  

 7.7.د ع  0.001 19.437 19.437 جامعٌة  

 غٌر دال 0.997 1.899 1.899 معهد متوسط ثانوٌة 

 غٌر دال 0.258 9.630 9.630 جامعٌة  

 غٌر دال 0.670 7.731 7.731 جامعٌة معهد متوسط 

أفراد عينة البحث عمى  دالة إحصائياً بيفو توجد فروؽ ( أن39يلاحظ مف قراءة الجدوؿ )     
، إذ المستوى التعميميوفقاً لمتغير  أبعاده الفرعية عمىالدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني و 

الاعدادية  المستوىالجامعي والعامميف ذوي  المستوىوجود فروؽ بيف العامميف ذوي  يلاحظ
كما يلاحظ أيضاً عدـ وجود فروؽ بيف أفراد عينة  الإعدادية المستوىلصالح العامميف ذوي 

، ( /الابتدائية)الاعدادية/ الثانوية/ معيد متوسط لمؤىؿالبحث عمى مقياس الرضى الميني وفقاً 
 )الجامعية/ الثانوية/ معيد متوسط/الابتدائية(  لمؤىلاتوعدـ وجود فروؽ كذلؾ بيف العامميف وفقاً 

وفقاً  الدرجة الكمية لممقياسفراد عينة البحث عمى أيبف التمثيؿ البياني لدرجات  الآتي والشكؿ
 .التعميميلمتغير المستوى 

 
وفقاً مقياس الرضى الميني ل الدرجة الكميةعمى  العامميندرجات  ات( التمثيل البياني لمتوسط22)الشكل 

 لمتغير المستوى التعميمي

 

 

 ابتدائٌة
187772 

 إعدادٌة
195761 

 ثانوٌة
 معهد متوسط 185781

183791 

 جامعٌة
176718 

165

170

175

180

185

190

195

200

 الدرجة الكلٌة للرضا
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 الفرضيات المتعمقة بالولاء التنظيمي: -ثانياً 
بين  2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :السببعتالفرضيت نتبئج 

العاممين في القطاع الخاص عمى درجات العاممين في القطاع العام ومتوسط درجات متوسط 
 مقياس الولاء التنظيمي.

معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت   
درجات العامميف في القطاعيف العاـ والخاص عمى الدرجة  يدلالة الفروؽ بيف متوسطلحساب 

 :الآتي، وكانت النتائج عمى النحو وأبعاده الفرعية الولاء التنظيميالكمية لمقياس 
العاممين في القطاع العام ومتوسط درجات نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط  (42)جدول 

 .العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظيميدرجات 
 المتوسط العدد القطاع المتغٌر

 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

دال لصالح  0.000 519 4.228 0.000 22.835 5.464 37.24 250 خاص الوجدانً
      7.443 34.80 271 عام  الخاص

دال لصالح  0.000 519 -3.651- 0.539 0.378 4.028 14.61 250 خاص الاستمراري
      4.089 15.91 271 عام  العام

دال لصالح  0.031 519 2.165 0.170 1.886 2.015 14.29 250 خاص الأخلاقً
      2.246 13.88 271 عام  الخاص

دال لصالح  0.025 519 2.241 0.000 22.331 6.485 66.13 250 خاص الولاء التنظٌمً
      8.917 64.59 271 عام  الخاص 

و  (0.05)دلالة  ييعند مستو  دالة إحصائياً  )ت(أف كافة قيـ  (40)يتبيف مف الجدوؿ      
العامميف في القطاع درجات بيف متوسط مما يشير إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  (0.01)

وذلؾ لصالح  الولاء التنظيميالعامميف في القطاع الخاص عمى مقياس درجات العاـ ومتوسط 
العامميف في القطاع الخاص أكبر مف درجات متوسط العامميف في القطاع الخاص، أي أف 

الفرعية  في مقياس الولاء التنظيمي ككؿ أو في أبعاده العامميف في القطاع العاـدرجات متوسط 
، وىذا يجعمنا نرفض باستثناء البعد الاستمراري الذي كانت الفروؽ فيو لصالح القطاع العاـ

فروق ذات دلالة إحصائية عند  ودبوجفرضية العدـ ونقبؿ الفرضية البديمة ليا التي تقوؿ: 
بين متوسط درجات العاممين في القطاع العام ومتوسط درجات العاممين  (2.25)مستوى دلالة 

لصالح وأبعاده الفرعية  الولاء التنظيميمقياس الدرجة الكمية لفي القطاع الخاص عمى 
البعد الاستمراري الذي كانت الفروق فيو لصالح القطاع  باستثناء العاممين في القطاع الخاص

درجات العامميف في  يالآتي يوضح التمثيؿ البياني لطبيعة الفروؽ بيف متوسط والشكؿ .العام
 وأبعاد الفرعية. الولاء التنظيميالقطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس 
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 الولاء التنظيميمقياس ل الدرجة الكميةعمى أفراد عينة البحث ( التمثيل البياني لمتوسطات درجات 21)الشكل 
 حسب القطاعوأبعاده الفرعية 

بين  0.0.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الثبمنتالفرضيت نتبئج 
العاممين الذكور في القطاع العام ومتوسط العاممين الذكور في القطاع الخاص درجات متوسط 

 الولاء التنظيمي. عمى مقياس

معينات المستقمة لستودينت  (ت)مف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار    
درجات العامميف الذكور في القطاع العاـ ومتوسط درجات دلالة الفروؽ بيف متوسط لحساب 

، وأبعاده الفرعيةالعامميف الذكور في القطاع الخاص عمى الدرجة الكمية لمقياس الولاء التنظيمي 
  :الآتيوكانت النتائج عمى النحو 

العاممين في القطاع العام الذكور درجات نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط  (41)جدول 
 العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظيميالذكور درجات ومتوسط 

 المتوسط العدد القطاع الذكور
 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

دال لصالح  0.006 355 2.742 0.000 16.407 5.350 37.11 176 خاص الوجدانً
      7.319 35.24 181 عام  الخاص

دال لصالح  0.025 355 -2.249- 0.757 0.096 4.105 15.75 176 خاص الاستمراري
      4.070 14.77 181 عام  الخاص

 0.159 355 1.412 0.518 0.418 2.040 14.40 176 خاص الأخلاقً
 غٌر دال

      2.240 14.08 181 عام 

 0.148 355 1.449 0.003 8.662 6.811 66.28 176 خاص الدرجة الكلٌة
 غٌر دال 

      8.831 65.07 181 عام 
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ب عد عمى الدرجة الكمية لممقياس وعمى  دالة إحصائياً فير أف قيـ ت   (41)يتبيف مف الجدوؿ     
بيف متوسط العامميف الذكور جود فروؽ ذات دلالة إحصائية عدـ مما يشير إلى الولاء الاخلاقي 

مقياس الدرجة الكمية لالعامميف الذكور في القطاع الخاص عمى درجات في القطاع العاـ ومتوسط 
يا الأوؿ التي ئيجعمنا نقبؿ الفرضية الصفرية بجز وىذا  وب عد الولاء الأخلاقي الولاء التنظيمي

بين متوسط العاممين  2.25فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  بعدم وجودتقوؿ: 
الدرجة الكمية الذكور في القطاع العام ومتوسط العاممين الذكور في القطاع الخاص عمى 

 ب عدي الولاء الوجداني والولاء الاستمراريأما  وبعد الولاء الاخلاقي. مقياس الولاء التنظيميل
( وىذا يشير إلى 0.05ا)ما أقؿ مف مستوى الدلالة الافتراضي ليميلاحظ أف مستوى الدلالة لي

وىذا يجعمنا نرفض الفرضية  .بعادفراد عينة البحث عمى ىذه الأأوجود فروؽ دالة احصائياً لدى 
بوجود فروق ذات دلالة إحصائية : ليا التي تقوؿالصفرية بجزئيا الثاني وقبوؿ الفرضية البديمة 

درجات العاممين الذكور في القطاع العام ومتوسط درجات بين متوسط  2.25عند مستوى دلالة 
ب عدي الولاء الوجداني والولاء الاستمراري في مقياس العاممين الذكور في القطاع الخاص عمى 

يوضح التمثيؿ البياني لطبيعة  والشكؿ الآتي. الولاء التنظيمي لصالح الذكور في القطاع الخاص
الولاء الفروؽ بيف متوسطي درجات العامميف الذكور في القطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس 

 وأبعاد الفرعية. التنظيمي

 

مقياس ل الدرجة الكميةعمى  الذكور في القطاعين العام والخاصدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط22)الشكل 
 وأبعاده الفرعية  التنظيمي الولاء
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بين  0.0.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :التبسعتالفرضيت نتبئج 
العاملات في القطاع الخاص عمى درجات العاملات في القطاع العام ومتوسط درجات متوسط 

 مقياس الولاء التنظيمي.

معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت    
 العاملاتفي القطاع العاـ ومتوسط درجات  العاملاتدرجات دلالة الفروؽ بيف متوسط لحساب 

، وكانت النتائج وأبعاده الفرعية الولاء التنظيميفي القطاع الخاص عمى الدرجة الكمية لمقياس 
  :الآتينحو عمى ال

في القطاع العام ومتوسط  تنتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط العاملا (42)جدول 
 في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظيمي تالعاملا

 المتوسط العدد القطاع الإناث
 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.018 5.682 5.753 37.54 74 خاص الوجدانً
3.371 

دال لصالح  0.001 162
     7.651 33.91 90 عام  الخاص

 0.383 0.765 3.837 14.22 74 خاص الاستمراري
-3.213- 

دال لصالح  0.002 162
     4.130 16.23 90 عام  العام

 0.102 2.711 1.944 14.03 74 خاص الأخلاقً
1.633 

162 0.104 
 غٌر دال

     2.220 13.49 90 عام 

 0.000 17.113 5.665 65.78 74 خاص الولاء التنظٌمً
 1.775 

162 0.078 
  غٌر دال

     9.062 63.63 90 عام 

عمى الدرجة الكمية لممقياس وعمى ب عد  دالة إحصائياً فير أف قيـ ت   (42)يتبيف مف الجدوؿ     
درجات بيف متوسط جود فروؽ ذات دلالة إحصائية عدـ مما يشير إلى الولاء الاخلاقي 

الدرجة الكمية في القطاع الخاص عمى  العاملاتدرجات في القطاع العاـ ومتوسط  العاملات
وىذا يجعمنا نقبؿ الفرضية الصفرية بجزئيا الأوؿ وب عد الولاء الأخلاقي  الولاء التنظيميمقياس ل

درجات بين متوسط  2.25فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  بعدم وجودالتي تقوؿ: 
الدرجة الكمية في القطاع الخاص عمى  درجات العاملاتفي القطاع العام ومتوسط  العاملات

أما ب عدي الولاء الوجداني والولاء الاستمراري  وبعد الولاء الاخلاقي. مقياس الولاء التنظيميل
( وىذا يشير إلى 0.05يما أقؿ مف مستوى الدلالة الافتراضي ليما)يلاحظ أف مستوى الدلالة ل

وىذا  .عمى ىذه الأبعاد العاملات في القطاعيف الخاص والعاـوجود فروؽ دالة احصائياً لدى 
بوجود التي تقوؿ: وقبوؿ الفرضية البديمة ليا يجعمنا نرفض الفرضية الصفرية بجزئيا الثاني 

في القطاع  درجات العاملاتبين متوسط  2.25مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية عند 
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ب عدي الولاء الوجداني والولاء في القطاع الخاص عمى  العاملاتدرجات العام ومتوسط 
عمى ب عد في الولاء  في القطاع الخاص الاناثلصالح  ،الاستمراري في مقياس الولاء التنظيمي

والشكؿ الآتي يوضح . الولاء الاستمراري الوجداني، ولصالح الإناث في القطاع العام في ب عد
في القطاعيف العاـ والخاص عمى  العاملاتالتمثيؿ البياني لطبيعة الفروؽ بيف متوسطي درجات 

 مقياس الولاء التنظيمي وأبعاد الفرعية.

 

 الدرجة الكميةعمى  العاملات في القطاعين العام والخاصدرجات  يلمتوسط ( التمثيل البياني23)الشكل 
 وأبعاده الفرعية  الولاء التنظيميمقياس ل

بين  2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  نتبئج الفرضيت العبشرة:
 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية. عمى مقياس الولاء التنظيميأفراد العينة درجات ات متوسط

معينات المستقمة لمف أجؿ اختبار ىذه الفرضية قاـ الباحث باستخداـ اختبار ت ستودينت     
درجات العامميف العازبيف ومتوسط درجات العامميف المتزوجيف دلالة الفروؽ بيف متوسط لحساب 

  :الآتي، وكانت النتائج عمى النحو وأبعاده الفرعية الولاء التنظيميعمى الدرجة الكمية لمقياس 
عمى مقياس الولاء ات أفراد العينة نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسط ( 43)جدول 

 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية التنظيمي

 المتغٌر
 الحالة

 الاجتماعٌة
 المتوسط العدد

 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.560 0.340 6.721 35.75 181 عازب الوجدانً
 غٌر دال 0.587 519 -543.-

   6.657 36.09 340 متزوج 

 0.278 1.178 3.980 14.80 181 عازب الاستمراري
-1.963- 519 0.050 

 غٌر دال
   4.157 15.54 340 متزوج 

 0.474 0.513 2.051 13.90 181 عازب الأخلاقً
-1.412- 519 0.159 

 غٌر دال
   2.192 14.17 340 متزوج 

 غٌر دال 0.062 519 -1.871- 0.529 0.396 7.443 64.45 181 عازب الولاء التنظٌمً
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 المتغٌر
 الحالة

 الاجتماعٌة
 المتوسط العدد

 الانحراف
 المعٌاري

 ف
 مستوى
 الدلالة

 دح ت
 مستوى
 الدلالة

 القرار

 0.560 0.340 6.721 35.75 181 عازب الوجدانً
 غٌر دال 0.587 519 -543.-

   6.657 36.09 340 متزوج 

 0.278 1.178 3.980 14.80 181 عازب الاستمراري
-1.963- 519 0.050 

 غٌر دال
   4.157 15.54 340 متزوج 

 0.474 0.513 2.051 13.90 181 عازب الأخلاقً
-1.412- 519 0.159 

 غٌر دال
   2.192 14.17 340 متزوج 

 غٌر دال 0.062 519 -1.871- 0.529 0.396 7.443 64.45 181 عازب الولاء التنظٌمً
   8.067 65.80 340 متزوج 

لمقياس عمى الدرجة الكمية  أف كافة قيـ ت فير دالة إحصائياً  (43)يتبيف مف الجدوؿ      
بعدم وجود  الولاء التنظيمي وعمى جميع الأبعاد وىذا يجعمنا نقبؿ الفرضية الصفرية التي تقوؿ:

بين متوسطات درجات أفراد العينة عمى  2.25فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
بياني والشكؿ الآتي يوضح التمثيؿ ال لمتغير الحالة الاجتماعية. تبعاً  الولاء التنظيميمقياس 

الولاء لطبيعة الفروؽ بيف متوسطي درجات العامميف في القطاعيف العاـ والخاص عمى مقياس 
 وأبعاد الفرعية وفقاً لمتغير الحالة الاجتماعية. التنظيمي

 

 الدرجة الكميةعمى  العاممين في القطاعين العام والخاصدرجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط24)الشكل 
 وأبعاده الفرعية  التنظيميالولاء مقياس ل
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 2.25لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الحبديت عشرالفرضيت نتبئج 
وأبعاده  مقياس الولاء التنظيميالدرجة الكمية لعمى  عينة البحثبين متوسط درجات أفراد 

 الميني. لمتغير العمر تبعاً الفرعية 
جرى حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الفرضية  ىذه لمتحقؽ مف      

وفقاً  وأبعاده الفرعية الولاء التنظيميلمقياس الدرجة الكمية عمى  أفراد عينة البحثلاستجابات 
   .(45-44) ليففي الجدو موضح . كما ىو العمر الميني لمتغير

 تبعا لمتغير العمر الميني الولاء التنظيميمقياس الإحصاء الوصفي لدرجات أفراد العينة عمى  (44)جدول 

 الانحراؼ المعياري المتوسط العدد فئة العمر الميني المتغير
 5.740 37.05 218 سنوات أو أقؿ 5 الوجداني

 7.605 34.00 49 سنوات 10إلى  6مف  
 7.141 35.32 102 سنة 15إلى  11مف  
 6.908 35.65 72 سنة 20إلى  16مف  
 7.152 35.34 53 سنة 25إلى  21مف  
 7.642 35.37 27 سنة فأكثر 26 
 6.675 35.97 521 الكمي 

 3.975 14.66 218 سنوات أو أقؿ 5 الاستمراري
 4.003 15.12 49 سنوات 10إلى  6مف  
 3.895 15.61 102 سنة 15إلى  11مف  
 4.669 16.26 72 سنة 20إلى  16مف  
 4.218 15.98 53 سنة 25إلى  21مف  
 3.806 15.44 27 سنة فأكثر 26 
 4.108 15.28 521 الكمي 

 1.964 14.16 218 سنوات أو أقؿ 5 الأخلاقي
 2.433 13.55 49 سنوات 10إلى  6مف  
 2.086 14.16 102 سنة 15إلى  11مف  
 1.800 14.49 72 سنة 20إلى  16مف  
 2.487 14.08 53 سنة 25إلى  21مف  
 2.915 12.96 27 سنة فأكثر 26 
 2.146 14.08 521 الكمي 

 6.822 65.86 218 سنوات أو أقؿ 5 الدرجة الكمية
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 8.538 62.67 49 سنوات 10إلى  6مف  
 8.258 65.09 102 سنة 15إلى  11مف  
 8.331 66.40 72 سنة 20إلى  16مف  
 9.132 65.40 53 سنة 25إلى  21مف  
 8.640 63.78 27 سنة فأكثر 26 
 7.875 65.33 521 الكمي 

لمتغير  تبعاً  مقياس الولاء التنظيمينتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لدرجات أفراد العينة عمى  (45)جدول 
 العمر الميني

 القرار القٌمة الاحتمالٌة ف متوسط المربعات دح مجموع المربعات مصدر التباٌن المتغٌر

 0.038 2.380 104.628 5 523.141 بٌن المجموعات الوجدانً

   43.966 515 22642.367 داخل المجموعات  دال

    520 23165.509 الكلً 

 0.042 2.323 38.710 5 193.548 بٌن المجموعات الاستمراري

   16.661 515 8580.410 داخل المجموعات  دال

    520 8773.958 الكلً 

 0.020 2.705 12.258 5 61.288 بٌن المجموعات الأخلاقً

   4.531 515 2333.641 داخل المجموعات  دال

    520 2394.929 الكلً 

 0.106 1.826 112.340 5 561.699 بٌن المجموعات الدرجة الكلٌة

   61.533 515 31689.518 داخل المجموعات  دال 

    520 32251.217 الكلً 

بيف المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد طفيفة وجود فروؽ  (44)ف الجدوؿ رقـ يتضح م   
لمقياس الولاء التنظيمي وأبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الدرجة الكمية عمى  البحثعينة 

ًـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي، كما الميني،  ولمكشؼ عف الدلالة الإحصائية ليذه الفروؽ، ت
الولاء الاحتمالية لمدرجة الكمية لمقياس  ةالقيميلاحظ أف إذ  ،(45ىو موضًح في الجدوؿ رقـ )

وجود فروؽ ذات عدـ وىذا يشير إلى  (0.05) ليا مف مستوى الدلالة الافتراضي كبرأ التنظيمي
عمى الدرجة الكمية  لمتغير العمر المينيتعزى  البحثدلالة احصائية في إجابات أفراد عينة 

مف  صغرالاحتمالية لأبعاد مقياس الولاء التنظيمي أ كما يلاحظ أف القيـ .الولاء التنظيميلمقياس 
وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في وىذا يشير إلى  (0.05)مستوى الدلالة الافتراضي ليا 

ولتحديد  .عمى أبعاد مقياس الولاء التنظيمي لمتغير العمر المينيتعزى  البحثإجابات أفراد عينة 
عمى أبعاد يد جية الفروؽ لدى أفراد عينة البحث الاختبار الذي سوؼ يستخدمو الباحث لتحد

 بيف المجموعات ليفيف لمعرفة مدى التجانستـ استخدـ اختبار ؼ  لولاء التنظيميمقياس ا
 تي يبيف النتائج.والجدوؿ الآ
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 نتائج اختبار ف ليفين لتجانس بين المجموعات (46)جدول 

 القرار مستوى الدلالة 2دح 1دح ؼ ليفيف الابعاد
 0.05د ع  0.016 515 5 2.833 الوجداني
 غ د 0.401 515 5 1.028 الاستمراري
 0.05د ع  0.042 515 5 2.318 الأخلاقي

 0.05د ع  0.015 515 5 2.866 الدرجة الكمية

دالة بأنيا  وأبعاده الفرعية الولاء التنظيمي( أف الدرجة الكمية لمقياس 46يلاحظ مف الجدوؿ )    
وىذا يجعمنا نستخدـ ( الولاء المستمر) بعد باستثناء( 0.01-0.05احصائياً عند مستويي دلالة )

( لتحديد شيفيواختبار )و اختبار )دونيت سي( لتحديد جية الفروؽ لدى العينات فير المتجانسة 
دوؿ الآتي وأبعاده الفرعية والج الولاء التنظيميجية الفروؽ لدى العينات المتجانسة عمى مقياس 

 يبيف النتائج.

مقياس نتائج اختبارات المقارنات المتعددة لدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد العينة عمى  (47)جدول 
 تبعا لمتغير العمر الميني الولاء التنظيمي

 فئة العمر الميني فئة العمر الميني المتغير
 الفرؽ بيف
 المتوسطيف

 القرار مستوى الدلالة 

  شيفيو دونيت سي شيفيو   
 فير داؿ 0.136 3.046 3.046 سنة 10إلى  6مف  سنوات أو أقؿ 5 الوجداني

 فير داؿ 0.456 1.722 1.722 سنة 15إلى  11مف   
 فير داؿ 0.793 1.393 1.393 سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 0.727 1.706 1.706 سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.909 1.676 1.676 سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.933 -1.324- -1.324- سنة 15إلى  11مف  سنة 10إلى  6مف  
 فير داؿ 0.874 -1.653- -1.653- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 0.959 -1.340- -1.340- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.980 -1.370- -1.370- سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 1.000 -329.- -329.- سنة 20إلى  16مف  سنة 15إلى  11مف  
 فير داؿ 1.000 -016.- -016.- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 1.000 -047.- -047.- سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 1.000 313. 313. سنة 25إلى  21مف  سنة 20إلى  16مف  
 فير داؿ 1.000 282. 282. سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 1.000 -031.- -031.- سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  21مف  

 فير داؿ 0.991 -466.- -466.- سنة 10إلى  6مف  سنوات أو أقؿ 5 الاستمراري
 فير داؿ 0.582 -952.- -952.- سنة 15إلى  11مف   
 فير داؿ 0.138 -1.608- -1.608- سنة 20إلى  16مف   
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 فير داؿ 0.482 -1.325- -1.325- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.970 -788.- -788.- سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.993 -485.- -485.- سنة 15إلى  11مف  سنة 10إلى  6مف  
 فير داؿ 0.809 -1.141- -1.141- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 0.952 -859.- -859.- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 1.000 -322.- -322.- سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.955 -656.- -656.- سنة 20إلى  16مف  سنة 15إلى  11مف  
 فير داؿ 0.998 -373.- -373.- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 1.000 163. 163. سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 1.000 283. 283. سنة 25إلى  21مف  سنة 20إلى  16مف  
 فير داؿ 0.977 819. 819. سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.997 537. 537. سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  21مف  

 فير داؿ 0.657 610. 610. سنة 10إلى  6مف  سنوات أو أقؿ 5 الأخلاقي
 فير داؿ 1.000 004. 004. سنة 15إلى  11مف   
 فير داؿ 0.938 -326.- -326.- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 1.000 085. 085. سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.182 1.198 1.198 فأكثرسنة  26  
 فير داؿ 0.749 -606.- -606.- سنة 15إلى  11مف  سنة 10إلى  6مف  
 فير داؿ 0.346 -935.- -935.- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 0.908 -524.- -524.- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.932 588. 588. سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.962 -329.- -329.- سنة 20إلى  16مف  سنة 15إلى  11مف  
 فير داؿ 1.000 081. 081. سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.245 1.194 1.194 سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.951 411. 411. سنة 25إلى  21مف  سنة 20إلى  16مف  
 فير داؿ 0.076 1.523 1.523 سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.431 1.113 1.113 فأكثرسنة  26 سنة 25إلى  21مف  

 فير داؿ 0.253 3.189 3.189 سنة 10إلى  6مف  سنوات أو أقؿ 5 الدرجة الكمية
 فير داؿ 0.984 774. 774. سنة 15إلى  11مف   
 فير داؿ 0.998 -540.- -540.- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 1.000 466. 466. سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.889 2.085 2.085 سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.679 -2.415- -2.415- سنة 15إلى  11مف  سنة 10إلى  6مف  
 فير داؿ 0.255 -3.729- -3.729- سنة 20إلى  16مف   
 فير داؿ 0.690 -2.723- -2.723- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.997 -1.104- -1.104- سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.946 -1.315- -1.315- سنة 20إلى  16مف  سنة 15إلى  11مف  
 فير داؿ 1.000 -308.- -308.- سنة 25إلى  21مف   
 فير داؿ 0.988 1.310 1.310 سنة فأكثر 26  
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 فير داؿ 0.992 1.007 1.007 سنة 25إلى  21مف  سنة 20إلى  16مف  
 فير داؿ 0.821 2.625 2.625 سنة فأكثر 26  
 فير داؿ 0.979 1.618 1.618 سنة فأكثر 26 سنة 25إلى  21مف  

أفػػراد عينػة البحػػث عمػى الدرجػػة  بػيفطفيفػػة و توجػػد فػروؽ ( أنػ47يلاحػظ مػػف قػراءة الجػػدوؿ )     
لكػف ىػذه الفػػروؽ  وفقػاً لمتغيػر العمػر المينػػي أبعػاده الفرعيػػة عمػىو  الػولاء التنظيمػػيالكميػة لمقيػاس 

الدرجػة فػراد عينػة البحػث عمػى أف التمثيػؿ البيػاني لػدرجات ييبػ الآتػي والشػكؿ  .فير دالة إحصائياً 
 .لمقياس الولاء التنظيمي وأبعاد الفرعية.الكمية 

 

وفقاً  الولاء التنظيميمقياس ل الدرجة الكميةعمى العاممين درجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط25)الشكل 
 لمتغير العمر الميني

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :الثبنيت عشرةالفرضيت نتبئج 
 حسب المستوى التعميمي. مقياس الولاء التنظيميبين متوسط درجات أفراد العينة عمى  0.0.

جرى حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية الفرضية  ىذه لمتحقؽ مف    
 وعمى أبعاده الفرعية الولاء التنظيميس لمقياالدرجة الكمية عمى  أفراد عينة البحثلاستجابات 
   .(49-48في الجدوؿ )موضح . كما ىو المستوى التعميمي وفقاً لمتغير

 حسب المستوى التعميمي مقياس الولاء التنظيميالإحصاء الوصفي لدرجات أفراد العينة عمى  (48)جدول 

 الانحراؼ المعياري المتوسط العدد المستوى التعميمي المتغير
 5.673 37.60 65 ابتدائية الوجداني

 5.596 37.52 106 إعدادية 
 7.142 36.34 155 ثانوية 
 6.164 35.08 76 معيد متوسط 
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 7.151 33.78 119 جامعية 
 6.675 35.97 521 الكمي 

 4.131 16.03 65 ابتدائية الاستمراري
 4.312 15.49 106 إعدادية 
 3.996 15.12 155 ثانوية 
 3.447 14.50 76 متوسطمعيد  
 4.402 15.40 119 جامعية 
 4.108 15.28 521 الكمي 

 2.158 14.43 65 ابتدائية الأخلاقي
 2.253 14.27 106 إعدادية 
 2.086 14.32 155 ثانوية 
 1.754 14.07 76 معيد متوسط 
 2.229 13.39 119 جامعية 
 2.146 14.08 521 الكمي 

 7.378 68.06 65 ابتدائية الولاء التنظيمي
 6.828 67.28 106 إعدادية 
 8.670 65.79 155 ثانوية 
 6.228 63.64 76 معيد متوسط 
 7.892 62.58 119 جامعية 
 7.875 65.33 521 الكمي 

حسب  مقياس الولاء التنظيمينتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لدرجات أفراد العينة عمى  (49)جدول 
 المستوى التعميمي

 القرار مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات دح مجموع المربعات مصدر التبايف المتغير
 0.000 6.300 269.681 4 1078.723 بيف المجموعات الوجداني

   42.804 516 22086.785 داخؿ المجموعات  داؿ
    520 23165.509 الكمي 

 0.238 1.385 23.305 4 93.219 بيف المجموعات الاستمراري
   16.823 516 8680.739 داخؿ المجموعات  فير داؿ

    520 8773.958 الكمي 
 0.002 4.282 19.236 4 76.945 بيف المجموعات الأخلاقي

   4.492 516 2317.983 داخؿ المجموعات  داؿ
    520 2394.929 الكمي 

 0.000 8.700 509.395 4 2037.580 بيف المجموعات الولاء التنظيمي
   58.554 516 30213.637 داخؿ المجموعات  داؿ

    520 32251.217 الكمي 
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عمى  البحثأفراد عينة  لدرجاتالمتوسطات الحسابية  أف (48ف الجدوؿ رقـ )يتضح م    
مختمفة بيف  التعميميلمقياس الولاء التنظيمي وأبعاده الفرعية وفقاً لمتغير المستوى الدرجة الكمية 

ًـ استخداـ افراد عينة البحث ويوجد فروؽ بينيا،  ولمكشؼ عف الدلالة الإحصائية ليذه الفروؽ، ت
جميع القيـ  إذ يلاحظ أف، (49تحميؿ التبايف الأحادي، كما ىو موضًح في الجدوؿ رقـ )

وأبعاده الفرعية أصغر مف مستوى الدلالة  الولاء التنظيميالاحتمالية لمدرجة الكمية لمقياس 
وىذا يشير إلى وجود فروؽ دالة احصائية باستثناء ب عد الولاء الاستمراري  (0.05)نهب الافتراضي 

ياس الولاء عمى الدرجة الكمية لمق المستوى التعميميفي إجابات أفراد عينة البحث تعزى لمتغير 
 نو فير داؿ احصائياً أب عد الولاء الاستمرار الذي يظير ، باستثناء أبعاده الفرعيةوعمى  التنظيمي

عمى ولتحديد الاختبار الذي سوؼ يستخدمو الباحث لتحديد جية الفروؽ لدى أفراد عينة البحث 
تـ استخدـ وأبعاده الفرعية )للأبعاد الدالة احصائياً فقط(  الولاء التنظيميالدرجة الكمية لمقياس 

 تي يبيف النتائج.والجدوؿ الآ بيف المجموعات التجانس ليفيف لمعرفة مدىاختبار ؼ 

 نتائج اختبار ف ليفين لتجانس بين المجموعات (52)جدول   

 القرار مستوى الدلالة 2دح 1دح ف لٌفٌن المتغٌر

 7.5.د ع  0.031 516 4 2.690 الوجدانً

 غ د 0.278 516 4 1.277 الاستمراري

 غ د 0.064 516 4 2.233 الأخلاقً

 غ د 0.410 516 4 0.995 الدرجة الكلٌة

دالة فير  وأبعاده الفرعية الولاء التنظيمي( أف الدرجة الكمية لمقياس 52يلاحظ مف الجدوؿ )    
وىذا يجعمنا نستخدـ اختبار )دونيت سي( لتحديد جية ( الولاء الوجداني) دبعباستثناء احصائياً 

( لتحديد جية الفروؽ لدى العينات المتجانسة شيفيو)اختبار و الفروؽ لدى العينات فير المتجانسة 
 وأبعاده الفرعية والجدوؿ الآتي يبيف النتائج. الولاء التنظيميعمى مقياس 

مقياس نتائج اختبارات المقارنات المتعددة لدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد العينة عمى  (51)جدول 
 حسب المستوى التعميمي الولاء التنظيمي

 انزؼهًٍُ انًؤهم انزؼهًٍُ انًؤهم انًزغُز
انفزق ثُن 

 انًزىسطُن
 انمزار يسزىي انذلانخ 

  شُفُه دونُذ سٍ شُفُه   

 غُز دال 1.000 0.081 0.081 إػذادَخ اثزذائُخ انىجذانٍ

 غُز دال 0.792 1.258 1.258 ثبنىَخ  

 غُز دال 0.269 2.521 2.521 يؼهذ يزىسط  

 0.01د ع  0.007 3.818 3.818 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.729 1.177 1.177 ثبنىَخ إػذادَخ 

 غُز دال 0.190 2.440 2.440 يؼهذ يزىسط  
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 0.01د ع  0.001 3.737 3.737 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.754 1.263 1.263 يؼهذ يزىسط ثبنىَخ 

 0.05د ع  0.037 2.560 2.560 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.768 1.297 1.297 جبيؼُخ يؼهذ يزىسط 

 غُز دال 0.951 540. 540. إػذادَخ اثزذائُخ الاسزًزارٌ

 غُز دال 0.691 908. 908. ثبنىَخ  

 غُز دال 0.301 1.531 1.531 يؼهذ يزىسط  

 غُز دال 0.912 627. 627. جبيؼُخ  

 غُز دال 0.973 368. 368. ثبنىَخ إػذادَخ 

 غُز دال 0.630 991. 991. يؼهذ يزىسط  

 غُز دال 1.000 087. 087. جبيؼُخ  

 غُز دال 0.882 623. 623. يؼهذ يزىسط ثبنىَخ 

 غُز دال 0.989 -281.- -281.- جبيؼُخ  

 غُز دال 0.690 -903.- -903.- جبيؼُخ يؼهذ يزىسط 

 غُز دال 0.994 157. 157. إػذادَخ اثزذائُخ الأخلالٍ

 غُز دال 0.998 108. 108. ثبنىَخ  

 غُز دال 0.904 365. 365. يزىسطيؼهذ   

 0.05د ع  0.041 1.036 1.036 جبيؼُخ  

 غُز دال 1.000 -049.- -049.- ثبنىَخ إػذادَخ 

 غُز دال 0.980 208. 208. يؼهذ يزىسط  

 0.05د ع  0.048 879. 879. جبيؼُخ  

 غُز دال 0.945 257. 257. يؼهذ يزىسط ثبنىَخ 

 0.05د ع  0.013 928. 928. جبيؼُخ يؼهذ يزىسط 

 غُز دال 0.981 779. 779. إػذادَخ اثزذائُخ انذرجخ انكهُخ

 غُز دال 0.401 2.274 2.274 ثبنىَخ  

 0.05د ع  0.021 4.417 4.417 يؼهذ يزىسط  

 0.01د ع  0.000 5.482 5.482 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.662 1.496 1.496 ثبنىَخ إػذادَخ 

 0.05د ع  0.042 3.638 3.638 يؼهذ يزىسط  

 0.01د ع  0.000 4.703 4.703 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.407 2.142 2.142 يؼهذ يزىسط ثبنىَخ 

 0.05د ع  0.020 3.207 3.207 جبيؼُخ  

 غُز دال 0.925 1.065 1.065 جبيؼُخ يؼهذ يزىسط 

أفراد عينة البحث عمى  دالة إحصائياً بيفو توجد فروؽ ( أن51يلاحظ مف قراءة الجدوؿ )     
وىذه ، المستوى التعميميوفقاً لمتغير  أبعاده الفرعية عمىو  الولاء التنظيميالدرجة الكمية لمقياس 

ف ييب الآتي والشكؿلدى أفراد عينة البحث عامة دنى الفروؽ كانت لصالح المستوى التعميمي الأ
ية لممقياس وفقاً لمتغير المستوى الدرجة الكمفراد عينة البحث عمى أالتمثيؿ البياني لدرجات 

 .التعميمي
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وفقاً  الولاء التنظيميمقياس ل الدرجة الكميةعمى العاممين درجات  ي( التمثيل البياني لمتوسط26)الشكل 
 المستوى العمميلمتغير 

 بالعلاقة بين الرضى الميني والولاء التنظيمي: المرتبطةالفرضيات  -ثالثاً 
 2.25لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :ةعشرنتبئج الفرضيت الثبلثت 

الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء مقياس كاممة عمى البحث بين درجات أفراد عينة 
  التنظيمي.

للإجابة عف ىذه الفرضية تـ حساب معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة البحث       
مستوى عمى مقياس الرضى الميني ودرجات العينة نفسيا عمى مقياس الولاء التنظيمي عمى 

 الدرجة الكمية والأبعاد والجدوؿ الآتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ إلييا.
 عينة كاممة عمى مقياسي الرضى الميني ومقياس الولاء التنظيميالمعامل ارتباط بيرسون بين درجات أفراد ( 52) الجدول

الدخل   
 الشهري

العلاقة 
مع 

 الزملاء

العلاقة 
مع 

 المشرف
أسلوب 
فرص  الحوافز الإدارة

 الترقٌة
ظروف 
العمل 
 المادٌة

طبٌعة 
 العمل

التمٌز 
 المهنً

تحقٌق 
 الذات

انذرجخ 
 انكهُخ

ترابط  الوجدانً
 **534. **497. **461. **514. **380. **453. **359. **476. **376. **371. **279. بٌرسون

مستوى  
 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

ترابط  الاستمراري
 **-216.- **-172.- **-245.- **-247.- **-159.- **-193.- -049.- **-185.- **-203.- **-217.- -051.- بٌرسون

مستوى  
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 260. 000. 000. 000. 243. الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دالغُز  دال دال دال دالغُز  القرار 

ترابط  الأخلاقً
 **335. **291. **303. **351. **193. **285. **205. **287. **222. **263. **202. بٌرسون

مستوى  
 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

الدرجة 
 الكلٌة

ترابط 
 **431. **410. **345. **402. **292. **361. **335. **385. **273. **273. **265. بٌرسون

مستوى  
 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 
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 الدرجة الكلٌة للولاء التنظٌمً

 جامعٌة معهد متوسط ثانوٌة إعدادٌة ابتدائٌة
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وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة ايجابيػػة دالػػة احصػػائياً عنػػد مسػػتويي  (52)يلاحػػظ مػػف قػػراءة الجػػدوؿ     
( بػيف درجػات أفػراد عينػة البحػث كاممػة عمػى الدرجػة الكميػة لمقياسػي الرضػى 0.05/0.01دلالة )

المينػػػي وأبعػػػاده الفرعيػػػة ودرجػػػاتيـ عمػػػى الدرجػػػة الكميػػػة لمقيػػػاس الػػػولاء التنظيمػػػي وب عديػػػو الػػػولاء 
جػود علاقػة ارتباطيػة سػمبية دالػة احصػائياً عنػد مسػتويي دلالػة الوجداني والأخلاقػي. كمػا يلاحػظ و 

( بػػػيف درجػػػات أفػػػراد عينػػػة البحػػػث فػػػي القطػػػاع العػػػاـ عمػػػى ب عػػػد الػػػولاء الاسػػػتمراري 0.05/0.01)
المينػػي ككػؿ وأبعػاده الفرعيػة. كمػا يلاحػػظ عػدـ وجػود علاقػة دالػػة  الرضػىودرجػاتيـ عمػى مقيػاس 

الػدخؿ الشػيري والحػوافز فػي  ب عػدي، و التنظيمػيقيػاس الػولاء احصائياً بػيف الب عػد الاسػتمراري فػي م
 مقياس الرضى الميني.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :ةعشررابعت نتبئج الفرضيت ال
الرضى الميني ودرجاتيم مقياس عمى  في القطاع العامبين درجات أفراد عينة البحث  2.25

  عمى مقياس الولاء التنظيمي.

 للإجابة عف ىذه الفرضية تـ حساب معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة البحث      
عمى مقياس الرضى الميني ودرجات العينة نفسيا عمى مقياس الولاء التنظيمي  في القطاع العاـ

 إلييا.والجدوؿ الآتي يبيف النتائج التي تـ التوصؿ الفرعية الدرجة الكمية والأبعاد مستوى عمى 

عمى مقياسي الرضى الميني  في القطاع العاممعامل ارتباط بيرسون بين درجات أفراد عينة البحث ( 53) الجدول
 ومقياس الولاء التنظيمي

الدخل   
 الشهري

العلاقة 
مع 

 الزملاء

العلاقة 
مع 

 المشرف
أسلوب 
فرص  الحوافز الإدارة

 الترقٌة
ظروف 
العمل 
 المادٌة

التمٌز  طبٌعة العمل
انذرجخ  تحقٌق الذات المهنً

 انكهُخ

ترابط  الوجدانً
 **485. **477. **421. **480. **396. **392. **295. **398. **315. **327. **287. بٌرسون

مستوى  
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

ترابط  الاستمراري
 **-169.- -110.- **-217.- **-207.- *-156.- **-187.- 040. -113.- **-191.- **-203.- -021.- بٌرسون

مستوى  
 005. 072. 000. 001. 010. 002. 508. 063. 002. 001. 733. الدلالة

 دال دالغُز  دال دال دال دال دالغُز  دال دال دال دالغُز  القرار 

ترابط  الأخلاقً
 **281. **267. **248. **337. **171. **230. *140. **210. **158. **232. **194. بٌرسون

مستوى  
 000. 000. 000. 000. 005. 000. 021. 000. 009. 000. 001. الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

الدرجة 
 الكلٌة

ترابط 
 **398. **415. **314. **390. **303. **299. **300. **333. **215. **238. **279. بٌرسون

مستوى  
 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 



 وتفسيرهب البحثنتبئج                                               الفصل الخبمس: 

 

 
160 

 

 ييدالػػة احصػػائياً عنػػد مسػػتو ايجابيػػة وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة  (53) يلاحػػظ مػػف قػػراءة الجػػدوؿ    
مقياسػي الدرجػة الكميػة لعمى  في القطاع العاـبيف درجات أفراد عينة البحث  (0.01-0.05) دلالة

الولاء  ووب عديمقياس الولاء التنظيمي الدرجة الكمية لودرجاتيـ عمى  وأبعاده الفرعية الرضى الميني
دالػة احصػائياً عنػد مسػتويي دلالػة  سػمبيةكمػا يلاحػظ وجػود علاقػة ارتباطيػة  .الوجداني والأخلاقػي

 يب عػػػد الػػػولاء الاسػػػتمرار بػػػيف درجػػػات أفػػػراد عينػػػة البحػػػث فػػػي القطػػػاع العػػػاـ عمػػػى  (0.05-0.01)
دالػػة وجػود علاقػة  عػدـكمػا يلاحػػظ  .وأبعػاده الفرعيػةككػؿ المينػػي  الرضػىمقيػاس درجػاتيـ عمػى و 

الػػػدخؿ الشػػػيري والحػػػوافز  أبعػػػادسػػػتمراري فػػػي مقيػػػاس الػػػولاء الوجػػػداني، و بػػػيف الب عػػػد الااحصػػػائياً 
 في مقياس الرضى الميني. وتحقيؽ الذات

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  :ةعشر الخبمستنتبئج الفرضيت 
الرضى الميني ودرجاتيم مقياس عمى  الخاصفي القطاع بين درجات أفراد عينة البحث  2.25

  عمى مقياس الولاء التنظيمي.

للإجابة عف ىذه الفرضية تـ حساب معامؿ الارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة البحث       
عمى مقياس الرضى الميني ودرجات العينة نفسيا عمى مقياس الولاء  لخاصفي القطاع ا

يف النتائج التي تـ التوصؿ الدرجة الكمية والأبعاد الفرعية والجدوؿ الآتي يبمستوى التنظيمي عمى 
 إلييا.

عمى مقياسي الرضى الميني الخاص في القطاع معامل ارتباط بيرسون بين درجات أفراد عينة البحث ( 54) الجدول
 ومقياس الولاء التنظيمي

الدخل   
 الشهري

العلاقة 
مع 

 الزملاء

العلاقة 
مع 

 المشرف
أسلوب 
فرص  الحوافز الإدارة

 الترقٌة
ظروف 
العمل 
 المادٌة

التمٌز  طبٌعة العمل
انذرجخ  تحقٌق الذات المهنً

 انكهُخ

ترابط  الوجدانً
 **558. **462. **465. **508. **262. **492. **392. **538. **413. **380. **236. بٌرسون

مستوى  
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

ترابط  الاستمراري
 **-183.- *-158.- **-214.- **-217.- -049.- *-131.- -071.- **-185.- *-157.- **-172.- -053.- بٌرسون

مستوى  
 004. 012. 001. 001. 439. 039. 261. 003. 013. 007. 402. الدلالة

 دال دال دال دال دالغُز  دال دالغُز  دال دال دال دالغُز  القرار 

ترابط  الأخلاقً
 **382. **291. **357. **345. **169. **323. **250. **363. **273. **277. **194. بٌرسون

مستوى  
 000. 000. 000. 000. 007. 000. 000. 000. 000. 000. 002. الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 

الدرجة 
 الكلٌة

ترابط 
 **475. **381. **370. **400. **243. **434. **364. **451. **335. **300. **226. بٌرسون

مستوى  
 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 الدلالة

 دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال دال القرار 
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وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة ايجابيػػة دالػػة احصػػائياً عنػػد مسػػتويي  (54)يلاحػػظ مػػف قػػراءة الجػػدوؿ     
عمػػػى الدرجػػػة الكميػػػة  الخػػػاصبػػػيف درجػػػات أفػػػراد عينػػػة البحػػػث فػػػي القطػػػاع ( 0.05/0.01)دلالػػػة 

لمقياسػػي الرضػػى المينػػي وأبعػػاده الفرعيػػة ودرجػػاتيـ عمػػى الدرجػػة الكميػػة لمقيػػاس الػػولاء التنظيمػػي 
وب عديػػو الػػولاء الوجػػداني والأخلاقػػي. كمػػا يلاحػػظ وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة سػػمبية دالػػة احصػػائياً عنػػد 

عمػى ب عػد الػولاء  الخػاص بيف درجات أفراد عينػة البحػث فػي القطػاع( 0.05/0.01)مستويي دلالة 
الميني ككػؿ وأبعػاده الفرعيػة. كمػا يلاحػظ عػدـ وجػود  الرضىالاستمراري ودرجاتيـ عمى المقياس 

علاقػػة دالػػة احصػػائياً بػػيف الب عػػد الاسػػتمراري فػػي مقيػػاس الػػولاء الوجػػداني، وأبعػػاد الػػدخؿ الشػػيري 
 في مقياس الرضى الميني. وظروؼ العمؿ الماديةوالحوافز 

 منبقشت نتبئج فرضيبث البحث وتفسيرهب: -رابعبا 
 :وتفسيرىا الأولى والثانية والثالثة اتمناقشة نتائج الفرضي -

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  عفوالثانية والثالثة أسفرت نتائج الفرضية الأولى      
متوسط درجات العامميف في القطاع العاـ ومتوسط درجات العامميف في القطاع الخاص عمى 

الباحث ىذه النتيجة إلى  عزووي   مقياس الرضى الميني لصالح العامميف في القطاع الخاص.
واتبيـ الأعمى كما يتمقوف : أف العامميف في القطاع الخاص يتميزوف بر مجموعة أسباب لعؿ أىميا

التي تشاىد حوافزىـ وترقياتيـ بطريقة موضوعية وقفاً لقدراتيـ وامكاناتيـ  بعيد عف المحسوبية 
جرىا لكؿ مف الشركات أالتي  ةالباحث مف خلاؿ الزيارات الميدانيلاحظ في القطاع العاـ، كما 

( في القطاع الخاص الإضاءة. الف)حرارة/ تيوية/ ضوضاء/ العامة والخاصة أف البيئة الفيزيائية 
مور لعبت دوراً كبيراً بجعؿ الرضى أفضؿ بكثير مف ىذه البيئة في القطاع العاـ ولعؿ ىذه الأ

وقد  في القطاع الخاص أعمى مف الذكور والإناث في القطاع العاـ. والإناثالميني لدى الذكور 
لضوضاء يكمؼ أكثر مف ناحية استنفاد الطاقة والجيد مف ف العمؿ في اأ (1995)دويدار،  بيف

الجو اليادي. فقد دلّت حالات الملاحظة عمى شعور العماؿ بالضيؽ والممؿ حينما يعمموف في 
علاقات الانسانية لكما يرى الباحث أف ا وىذا فالباً ما يؤثر عمى رضاىـ في العمؿ. الضوضاء

أقوى بكثير مف القطاع العاـ في القطاع الخاص مف جية وبيف العامميف والمشرفيف لدى العامميف 
العنزي، و )المشعاف،  يؤكد كما ،وىذا ما عبر عنو العديد مف العماؿ في القطاع العاـ والخاص

يمعب دوراً كبيراً في الرضى ، العماؿالعلاقات الاجتماعية والنفسية السوية بيف  توفر أف ،(1999
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أف  (.1993)أرجايؿ،  وفي ىذا الصدد يشير إشاعة الأمف النفسي في بيئة العمؿ. وفيالميني 
ىناؾ دليؿ بحثي قوي عمى أف فرص الترقية المتاحة أماـ الأفراد تؤثر عمى رضاىـ الميني لأف 
الأفراد بحاجة لأف يشعروا بأنيـ يقوموف بالعمؿ عمى وجو حسف ويطمبوف اعترافاً خارجياً بذلؾ 

ىو أىـ أنواع الاعتراؼ ويحمؿ معو فائدتيف أخرييف: زيادة في الأجر، وتحسف في والترقي 
، وىذا ما لاحظو الباحث في الشركات التابعة لمقطاع الخاص أكثر مف الشركات التابعة المكانة

أنو كمما كاف العماؿ راضيف عف رواتبيـ أو كذلؾ  (1995)كشرود، ويشير .لمقطاع العاـ
أجورىـ، كانوا أقؿ تفضيلًا في اتجاىاتيـ نحو تكويف الاتحاد أو النقابة، وأنو كمما كاف العماؿ 

لعدـ رضاىـ عف أكثر استياءً أو فير راضيف أكثر عف الأجر، كانت ىناؾ احتمالية كبيرة 
ما توصمت إليو عدة دراسات النتيجة مع  الشركة. وتتفؽ ىذهفي فيابيـ أو مغادرتيـ عمميـ و 

 ( 2004Kristin L. Straiter) (.2005 ،بف طالبو الحيدر ) (2003 ،الشيري) :منيا
 ،العتيبي)  Jernigan(Joyce. Beggs . 2005) (2004، ؽ)عبد الراز  (1999، المشعاف)

نعساني، ( )2009 ويسي،) ( 2008نصر، )  .(1992)العتيبي،  (1994، المشعاف) ،(1991
)عويضة،  (   2000 Lisa .et.al) (Lopopolo.2002) (2005 )المحتسب وجمعود (2001
   Lumley.et.al) . 2011) (2007 )حجاج ( 2006الأحمدي،)  (2008

 مناقشة نتائج الفرضية الرابعة وتفسيرىا: -
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات أسفرت نتائج الفرضية الرابعة عف     

ويرى  تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية.درجات أفراد عينة البحث عمى مقياس الرضى الميني 
تمقوف رواتبيـ وحوافزىـ في كؿ يالباحث بأنيا نتيجة منطقية فكؿ العامميف العازبيف والمتزوجيف 
مكاناتيـ  ويعمموف في بيئة واحدة ويتميزوف مف القطاع العاـ والخاص وفقاً لاختصاصاتيـ وا 

في كؿ مف القطاع العاـ حد الطرفيف أميزة تخص ولا توجد أي بعلاقة إنسانية حسنة مع مشرفييـ 
كم ين شار إليو أما  ذلؾ مع ؽويتف ،وىذا الأمر يجعؿ الفروؽ بينيـ قميمة وفير واضحةوالخاص 

(Griffin, 2005.) ( ،2002لوتا) ( ،2008عويضة) مف أف الحالة  (2007 )حجاج
  الاجتماعية ليس عاملًا رئيسياً بتحديد رضى العامؿ عمى عممو.

 
 

http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=I.%20E.%20Jernigan&field=AU
http://journals1.scholarsportal.info/search-advanced.xqy?q=Joyce%20M.%20Beggs&field=AU
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 وتفسيرىا: الخامسةمناقشة نتائج الفرضية  -
فروؽ دالة إحصائياً بيف أفراد عينة البحث عمى وجود عف  الخامسةأسفرت نتائج الفرضية      

، لصالح  الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الميني
شار إليو العامموف أفي ضوء ما ويفسر الباحث ىذه النتيجة  قؿ.العامميف ذوي العمر الميني الأ

لا يتمقوف تعويضات تكفي ، إذ أشار العامموف ذوي الأعمار المينية الكبيرة إلى أنيـ أنفسيـ 
المتوقعة لأشخاص امضوا الحسنة لا يعامموف المعاممة نيـ لا يتمقوف الحوافز و أحاجاتيـ كما 

ىماليـ ويتـ التركيز عمى الخبرات إأكدوا أنيـ فالباً ما يتـ  ، كماحياتيـ في خدمة ىذه الشركة
 إلى زيادة (1993)أرجايؿ،  (1999)المشعاف والعنزي، إذ يشير كؿ مف  الجديدة مف العماؿ.

، ككبار السف، والأكثر مينياً  عدد الأفراد الأقؿ رضاً عف أجورىـ مف بيف ذوي المكانة الأعمى
والحقيقة أف العامؿ في بعض الأوقات لا ييتـ  ،في أداء عمميـ تعمماً والأكثر ميارة والأحسف

بالأجر بقدر ما ييمو العدالة في الأجر ويشعر بعدـ الرضى إذا كاف ىناؾ تفاوت بيف ما يعتقد 
 ويسي،) ىذه النتيجة مع دراسة تواختمف .أنو يستحقو مف أجر وبيف ما يحصؿ عميو بالفعؿ

 لصالح العمر الميني الأعمى.التي اشارت الى وجود فروؽ (،2009
ذوي العمر الميني الأقؿ كما يفسر الباحث ىذه النتيجة إلى أف العامميف في القطاع الخاص     

شركتيـ الجديدة، لذا يرى الباحث ذواتيـ في  لأثباتفالباً ما تكوف لدييـ الدافعية الكبيرة لمعمؿ 
الرضى الميني الكامؿ  العمر الميني الأقؿذوي لدى العامميف يصاحب ىذه الدافعية  أنو فالباً ما

فأنو فالباً ما  ،الطويؿ العامميف ذوي العمر الميني ، أماالجديدة ـتياشرك ـما تقدمو لي نحو
 ما تقدمو ليـ وىذا الأمر يقمؿ مف رضاىـ الميني. تجاه شركاتيـ واتجاه ؿميصيبيـ نوعاً مف الم

 وتفسيرىا: السادسةمناقشة نتائج الفرضية  -
فروؽ دالة إحصائياً بيف أفراد عينة البحث عمى وجود عف  السادسةأسفرت نتائج الفرضية       

، لصالح  المستوى التعميميالدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير 
تعمماً يكوف  أف العامؿ الأكثرويفسر الباحث ىذه النتيجة  قؿ.الأ المستوى التعميميالعامميف ذوي 

أقؿ رضاً عف العمؿ مف العامؿ الأقؿ تعمماً. ربما يرجع السبب في ذلؾ إلى أف طموحات الفرد 
الأكثر تعمماً تكوف مرتفعة والأفراد الذيف يقارف نفسو بيـ يحتموف وظائؼ مختمفة ىي بالعادة 

وبالتالي تقؿ درجة رضاه مقارنة بالعامؿ الأقؿ تعمماً والذي يكوف  ،مرتفعة إدارياً وىذا قد لا يجده
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 أكثر مف خاصة وأنو في مستوى أعماؿ العامميف الذيف ىـ  ،راضياً عنو ،في العادة قانعاً بعممو
أف إلى  بالإضافة  ،رض الواقعأعمى  وىذا بالفعؿ ما لاحظو الباحث مستواه مف حيث التعميـ

العامميف باختلاؼ مستواىـ التعميمي. وىذا طاع العاـ متقاربة كثيراً بيف الرواتب وخصوصاً في الق
عماليـ ويتفؽ ىذا التوجو مع أمر يزيد مف عدـ رضى العامميف ذوي المستوى المرتفع عف الأ

عف نتائج دراسة كؿ  اختمفتولكنيا  (1995)دويدار،  (.1990)شاويش، نتائج دراسة كؿ مف  
 Lumley.et.al) . 2011) (2007 )حجاج (2008عويضة، ) (.Griffin, 2005)مف 

 وتفسيرىا:والثامنة والتاسعة مناقشة نتائج الفرضية السابعة  -
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط درجات العامميف في أسفرت النتائج عف        

التنظيمي لصالح القطاع العاـ ومتوسط درجات العامميف في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء 
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف كما أظيرت النتائج عف  .العامميف في القطاع الخاص

متوسط العامميف الذكور في القطاع العاـ ومتوسط العامميف الذكور في القطاع الخاص عمى 
ب عدي ـ عمى الدرجة الكمية لمقياس الولاء التنظيمي وبعد الولاء الاخلاقي ولكف يوجد فروؽ بيني

وأظيرت النتائج كذلؾ إلى  الولاء الوجداني والولاء الاستمراري لصالح الذكور في القطاع الخاص.
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط درجات العاملات في القطاع العاـ ومتوسط 

د الولاء درجات العاملات في القطاع الخاص عمى الدرجة الكمية لمقياس الولاء التنظيمي وبع
ب عدي الولاء الوجداني والولاء الاستمراري في مقياس الولاء الاخلاقي ولكف يوجد فروؽ بينيـ عمى 

 الباحث وجود فروؽ في الولاء التنظيميويفسر  في القطاع الخاص. لعاملاتاالتنظيمي لصالح 
 القطاع الخاصالعامميف في بيف العامميف في القطاع العاـ والعامميف في القطاع الخاص لصالح 

أف الأفراد يصبحوف مقيديف بأنواع خاصة مف ين   Becker 1969 في ضوء ما أشار إليو بيكر
السموؾ أو التصرؼ داخؿ المنظمات ذلؾ لأنيـ خبروا في الماضي بعض المزايا والمكافآت التي 

عف ىذا ترتبت عمى ىذا السموؾ وبالتالي ف نيـ يخشوف أف يفقدوا ىذه المزايا إذا ىـ أقمعوا 
فالباً ما يسعى ليكوف العامؿ في القطاع الخاص أف  الباحثالسموؾ. فبناءً عمى ذلؾ يرى 

لحصولو عمى  بالفخر والاعتزاز بالانتماء إلييا اعراً في تحقيؽ أىدافيا وشافباً ور  مخمصاً لشركتو
 الدراساتالعديد مف  نتائجوىذا يتفؽ مع ، والمكافآت التي ترتبت عمى ىذا السموؾ بعض المزايا

، ؽ)عبد الراز  (2008)عويضة،  Lumley.et.al(2000 Lisa .et.al   ))  2011) :امنيو 
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2004) (Lopopolo.2002) (2004Kristin L. Straiter ) (2002، لوتاه). 

يعود إلى ما بدرجة جيدة توفر الولاء التنظيمي لمعامميف أف الذيف أشاروا إلى   ( 2006الأحمدي،)
ومكانة تجعميـ يؤمنوف بقيـ ىذه ومكافآت ليـ مف حوافز  التي يعمموف فييا  المنظماتتقدمو 

  المنظمات وأىدافيا.
 الفرضية العاشرة وتفسيرىا:نتائج مناقشة  -

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات  عفأسفرت نتائج الفرضية العاشرة     
ويفسر الباحث  .التنظيمي تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعيةدرجات أفراد العينة عمى مقياس الولاء 

وقبوؿ مف العامميف عمى اختلاؼ حالاتيـ الاجتماعية ىـ لدييـ اعتقاد قوي ىذه النتيجة بأف 
في بذؿ أكبر عطاء ممكف لصالحيا  وفرفبيو  الشركات التي يعمموف فييابأىداؼ وقيـ  يـجانب

والدفاع عنيا وتحسيف سمعتيا، فيو استثمار متبادؿ  مع رفبة قوية في الاستمرار في عضويتيا
 العامميفوىذا ما لاحظو الباحث لدى جميع  ،باستمرار العلاقة التعاقدية بينيا وبيف الشركة يـبين

عويضة، ) (.Griffin, 2005)كؿ مف  نتائج دراسةويتفؽ ذلؾ مع  باختلاؼ حالتيـ الاجتماعية.
 .(2007 )حجاج (2008

 الفرضية الحادية عشرة وتفسيرىا:نتائج مناقشة  -
فروؽ دالة إحصائياً بيف أفراد عينة عدـ وجود  عفأسفرت نتائج الفرضية الحادية عشرة      

وعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر  الولاء التنظيميالبحث عمى الدرجة الكمية لمقياس 
في ىذه  شركتو منذ بداية عممو نحو امؿتجاه العاطبيعة  ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى .الميني
توقع أف يتشكؿ لديو ولاء تنظيمي مال فعندما تكوف اتجاىاتو ايجابية نحو شركتو ف نو مف الشركة،
 ى العامؿلد ؿأما إذ كانت اتجاىاتو سمبية منذ البداية فمف المتوقع أف لا يتشك، شركتو نحوجيد 

الباحثيف وىذا ما يؤكده  ،لوالعمر الميني  كافميما نحو شركتو،  الجيد الولاء التنظيمي
   .(Lopopolo.2002) (.1998)ىيجاف،  (2007 )حجاج (2008عويضة، )ومنيـ

 نتائج الفرضية الثانية عشرة وتفسيرىا:مناقشة  -
وجود فروؽ دالػة إحصػائياً بػيف أفػراد عينػة البحػث الثانية عشرة عف أسفرت نتائج الفرضية        

وفقػاً لمتغيػر المسػتوى التعميمػي،  لمقيػاس الػولاء التنظيمػي وعمػى أبعػاده الفرعيػةعمى الدرجة الكمية 
ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى  .المستوى التعميمي الأقؿالعامميف ذوي وىذه الفروؽ كانت لصالح 
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كثػر تعممػػاً، الأ العػػامميفمػف رواتػب  قػؿ تعممػػاً فالبػاً مػا يتقاضػػوف رواتػب قريبػة جػػداً الأالعػامميف أف 
ذوي المسػػػتوى العػػػامميف أعمػػػاؿ القيػػػاـ بب يكمفػػػوففالبػػػاً مػػػا  مسػػػتوى تعميمػػػيالأقػػػؿ العمػػػاؿ كمػػػا أف 

مر الذي يزيد مف رضاىـ الأمنيـ كثر أو حتى أدارية مثميـ إويشغموف مناصب ، التعميمي المرتفع
الوجػػػداني والاخلاقػػػي  يشػػػكؿ الػػػولاء كػػػذلؾ  المينػػػي واقتنػػػاعيـ بػػػاحتراـ شػػػركاتيـ ليػػػـ وىػػػذا الامػػػر

)ىيجػػػاف،  نتػػػائج دراسػػػة كػػػؿ مػػػفوىػػػذا يتفػػػؽ مػػػع  .لشػػػركاتيـ والتمسػػػؾ بقيميػػػا وأىػػػدافيا والمسػػػتمر
1998) (Chew et al, 2005.) (Abrahamson, 2002.) 

 مناقشة نتائج الفرضيات الثالثة والرابعة والخامسة عشرة وتفسيرىا: -
ذات دلالة إحصائية بيف درجات أفراد عينة البحث ارتباطية وجود علاقة عف نتائج الأسفرت      

    .الرضى الميني ودرجاتيـ عمى مقياس الولاء التنظيميمقياس عمى  في )القطاع العاـ/ والخاص(
 عمػى( 1999)العجمػي،  يؤكػد ويفسر الباحث ىذه النتيجة في ضػوء رراء بعػض البػاحثيف إذ     

لمػولاء التنظيمػي، فيػو يعتقػد أف الشػعور بالرضػى يمكػف أف يتشػػكؿ  مؤشػر ىػوأف الرضػى المينػي 
 كمػػا توصػػؿ وليػػامز وىيػػزر  يػػا.فيمشػػركة التػػي يعمػػؿ لعمػػى ولاء الفػػرد  هوالػػذي يػػؤثر بػػدور بسػػرعة 

(Williams and Hazer 1986)  إلػى أف الػولاء لممؤسسػة ينبػع مػف الرضػى المينػي وىػذا بػدوره
، 1999بالبقػػػاء فػػػي المؤسسػػػة أو الانسػػػحاب منيػػػا )ريجيػػػو، يػػػؤثر فػػػي قػػػرارات العػػػامميف الخاصػػػة 

أف الارتبػػاط بػػيف ىػػذيف المتغيػػريف يرجػػع إلػػى تػػأثير متغيػػرات   (2001)نعسػػاني،  ويػػرى   (.284
لعوامػػؿ التنظيميػػة، والعوامػػؿ الفرديػػة وفيرىػػا، يمكػػف أف تػػؤثر بكػػؿ  مػػف الرضػػى كاسػػببية مشػػتركة 

يف الرضػػى والػػولاء تعكػػس حقيقػػة تػػأثر كػػؿ  مػػف الرضػػى والػػولاء لػػذلؾ فػػ ف الارتباطػػات المشػػاىدة بػػ
، ويميػػػؿ الباحػػػث إلػػػى تفسػػػيرات والػػػولاء بأسػػػبقيات مشػػػتركة بػػػدلًا مػػػف وجػػػود علاقػػػة سػػػببية بينيمػػػا

وجود عوامؿ كثيرة تؤثر في العلاقػة الارتباطيػة بػيف الرضػى المينػي حيث مف  (2001)نعساني، 
 .والولاء التنظيمي

أبعػاد الرضػػى بعػض كمػا يػرى الباحػث إف عػدـ وجػود علاقػة دالػػة بػيف البعػد الاسػتمراري و         
عمميػـ راضػيف عمػى  وفالقناعة الشخصػية لػدى بعػض العػامميف، الػذيف قػد يكونػإلى يرجع الميني 

ولكػف بػنفس الوقػت قػد لا يكػوف لػدييـ الػولاء الكامػؿ  ،مػف رواتػب وحػوافزتيـ وما تقدمو ليـ اشركو 
، ؽ)عبػػػد الػػػراز  (2008)عويضػػػة،  لتوجػػػو يتوافػػػؽ مػػػع نتػػػائج عػػػدة دراسػػػات لعػػػؿ أبرزىػػػا:وىػػػذا ا ليػػا
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2004)  2011  (Lumley.et.al(2000Lisa .et.al   ) (Lopopolo.2002) 
(2004Kristin L. Straiter )  ) (2002، لوتاه). ،2006الأحمدي ). 

 : البحث خلاصت نتبئج -خبمسبا 
 أسفرت نتائج البحث إلى ما يمي:

وجػػود مسػػتوى مرتفػػع مػػف الرضػػى المينػػي لػػدى أفػػراد عينػػة البحػػث كاممػػةً عمػػى الدرجػػة الكميػػة  -
لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية باستثناء ب عد الدخؿ الشيري وب عد الحوافز وب عػد فػرص 
الترقية وب عد ظروؼ العمؿ المادية وب عد تحقيؽ الذات، التي كاف مستوى الرضى المينػي فييػا 

 اً.متوسط
عمػػػى وجػػود مسػػتوى متوسػػط مػػػف الرضػػى المينػػي لػػػدى أفػػراد عينػػة البحػػث مػػػف القطػػاع العػػاـ  -

 وب عػد الػزملاء، مػف العلاقػة ب عػد باستثناء الدرجة الكمية لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية
 أمػا مرتفعاً، عمييا الميني الرضى مستوى كاف التي الميني التميز وب عد المشرؼ، مع العلاقة

 .  الحوافز فقد كاف  مستوى الرضى الميني عمييا منخفضاً  ب عد
وجػػود مسػػتوى مرتفػػع مػػف الرضػػى المينػػي لػػدى أفػػراد عينػػة البحػػث مػػف القطػػاع الخػػاص عمػػى  -

الدرجػػػة الكميػػػة لمقيػػػاس الرضػػػى المينػػػي وأبعػػػاده الفرعيػػػة باسػػػتثناء ب عػػػد الػػػدخؿ الشػػػيري وب عػػػد 
 ى الرضى الميني فييا متوسطاً.الحوافز وب عد فرص الترقية ، التي كاف مستو 

 الكميػػة الدرجػػة عمػىكاممػػة البحػػث  عينػة أفػػراد لػػدى متوسػط مػػف الػػولاء التنظيمػي مسػػتوىوجػود  -
ومرتفعػػاً عمػػى ب عػػد الػػولاء الوجػػداني، وب عػػد الػػولاء الاخلاقػػي، أمػػا بعػػد الاسػػتمرار فػػي  لممقيػػاس

 .العمؿ فقد كاف مستوى الولاء التنظيمي عميو منخفضاً 
مػػف العػػامميف فػػي القطػػاع البحػػث  عينػػة أفػػراد لػػدى متوسػػط مػػف الػػولاء التنظيمػػي مسػػتوى وجػػود -

وعمى بعد الاستمرار في العمؿ ومسػتوى مرتفعػاً عمػى ب عػدي  لممقياس الكمية الدرجة عمىالعاـ 
 الولاء الوجداني، والولاء الاخلاقي.

عػػامميف فػػي القطػػاع مػػف الالبحػػث  عينػػة أفػػراد لػػدى متوسػػط مػػف الػػولاء التنظيمػػي مسػػتوىوجػػود  -
ومرتفعاً عمى ب عد الولاء الوجداني، وب عد الولاء الاخلاقي،  لممقياس الكمية الدرجة عمىالخاص 

 .أما بعد الاستمرار في العمؿ فقد كاف مستوى الولاء عميو منخفضاً 
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وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػط درجػػات العػػامميف فػػي القطػػاع العػػاـ ومتوسػػط  -
العامميف في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني لصالح العامميف في القطاع درجات 
 .الخاص

وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متوسػػػط درجػػػات العػػػامميف الػػػذكور فػػػي القطػػػاع العػػػاـ  -
ومتوسػػط درجػػات العػػامميف الػػذكور فػػي القطػػاع الخػػاص عمػػى مقيػػاس الرضػػى المينػػي لصػػالح 

 .ر في القطاع الخاصمتوسط درجات العامميف الذكو 
العػػاملات فػػي القطػػاع العػػاـ ومتوسػػط درجػػات بػػيف متوسػػط وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية  -

وذلػػؾ لصػػالح العػػاملات  العػػاملات فػػي القطػػاع الخػػاص عمػػى مقيػػاس الرضػػى المينػػيدرجػػات 
 .في القطاع الخاص

مقيػاس  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات درجػات أفػراد عينػة البحػث عمػى -
 الرضى الميني تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية.

فروؽ دالة إحصائياً بيف أفراد عينة البحػث عمػى الدرجػة الكميػة لمقيػاس الرضػى المينػي وجود  -
 قؿ.، لصالح  العامميف ذوي العمر الميني الأوعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الميني

عينة البحػث عمػى الدرجػة الكميػة لمقيػاس الرضػى المينػي فروؽ دالة إحصائياً بيف أفراد وجود  -
 المستوى التعميمػي، لصالح  العامميف ذوي المستوى التعميميوعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير 

 قؿ.الأ
وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػط درجػػات العػػامميف فػػي القطػػاع العػػاـ ومتوسػػط  -

قياس الولاء التنظيمي لصالح العامميف في القطاع درجات العامميف في القطاع الخاص عمى م
 .الخاص

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط العامميف الذكور في القطاع العػاـ ومتوسػط  -
العامميف الذكور في القطػاع الخػاص عمػى الدرجػة الكميػة لمقيػاس الػولاء التنظيمػي وبعػد الػولاء 

دي الػػػولاء الوجػػػداني والػػػولاء الاسػػػتمراري لصػػػالح ب عػػػالاخلاقػػػي ولكػػػف يوجػػػد فػػػروؽ بيػػػنيـ عمػػػى 
 الذكور في القطاع الخاص.

عػػػدـ وجػػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػائية بػػػػيف متوسػػػط درجػػػػات العػػػاملات فػػػػي القطػػػاع العػػػػاـ  -
ومتوسػػط درجػػات العػػاملات فػػي القطػػاع الخػػاص عمػػى الدرجػػة الكميػػة لمقيػػاس الػػولاء التنظيمػػي 
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ب عػدي الػولاء الوجػداني والػولاء الاسػتمراري وبعد الولاء الاخلاقي ولكف يوجد فػروؽ بيػنيـ عمػى 
 في القطاع الخاص. العاملاتفي مقياس الولاء التنظيمي لصالح 

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسػطات درجػات أفػراد العينػة عمػى مقيػاس الػولاء  -
 .جتماعيةالتنظيمي تبعاً لمتغير الحالة الا

الػػػولاء فػػروؽ دالػػػة إحصػػائياً بػػػيف أفػػػراد عينػػة البحػػػث عمػػى الدرجػػػة الكميػػة لمقيػػػاس عػػدـ وجػػػود  -
 .وعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الميني التنظيمي

 الػولاء التنظيمػيأفراد عينة البحث عمػى الدرجػة الكميػة لمقيػاس  دالة إحصائياً بيففروؽ وجود  -
أفػػراد عينػػة وىػػذه الفػػروؽ كانػػت لصػػالح ، المسػػتوى التعميمػػيوفقػػاً لمتغيػػر  أبعػػاده الفرعيػػة عمػػىو 

 .الأدنىالمستوى التعميمي البحث ذوي 
مقيػاس عمػى  ذات دلالة إحصائية بيف درجات أفػراد عينػة البحػث كاممػةً ارتباطية وجود علاقة  -

 .الرضى الميني ودرجاتيـ عمى مقياس الولاء التنظيمي
 مػػف القطػػاع العػػاـذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف درجػػات أفػػراد عينػػة البحػػث ارتباطيػػة وجػػود علاقػػة  -

 .الرضى الميني ودرجاتيـ عمى مقياس الولاء التنظيميمقياس عمى 
 مف القطاع الخػاصذات دلالة إحصائية بيف درجات أفراد عينة البحث ارتباطية  علاقةوجود  -

 .ميالرضى الميني ودرجاتيـ عمى مقياس الولاء التنظيمقياس عمى 
  البحث: مقترحبث -سبدسبا 

يمكف تحديد مجموعة مف مف نتائج ميدانية الحالي  نتائج البحثفي ضوء ما أسفرت عنو     
 .الرضى الميني والولاء التنظيميأف تكوف ذات فائدة في مجاؿ  يمكفالتي  المقترحات

  شركة محطة حاويات اللاذقية وشركة ريحاوي  ات الخاصةشركالالاستفادة مف تجارب(
زيادة الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى لالمتبعة ساليبيـ أو طرائقيـ لمنسيج( في 

 .في القطاع العاـ العامميف
 المؤسسات  في العميا المؤىلات لحممة حقيقية عمؿ وفرص حوافز أنظمة توفير عمى العمؿ

 الرضى الميني والولاء التنظيمي درجات ورفع جية مف إمكانياتيـ مف للاستفادة العامة
  .أخرى جية مف لدييـ
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  زيادة الاىتماـ بحاجات العامميف الذيف لدييـ سنوات خبرة مينية طويمة وترقيتيـ وتكريميـ
دارتيا المؤسسة توفتح المجاؿ ليـ لممشاركة في قرارا  .وا 

  العمؿ عمى تحسيف العلاقات الاجتماعية والنفسية السوية وزيادة الثقة بيف العامميف
 الأمف النفسي في بيئة العمؿ.بأنفسيـ وبيف العامميف والمشرفيف، بشكؿ ي شعر العامؿ 

  أف تبادر المؤسسات الحكومية بوضع رليات يمكف مف خلاليا اشباع حاجات العماؿ
 ة والمادية.النفسية والجسدية والاجتماعي

  تنمية مشاعر الولاء والحب لدى العامميف تجاه المؤسسات التي يعمموف فييا مف خلاؿ
 عمييـ وتخفيؼ القيودفتح المجاؿ لكافة العامميف لممشاركة في وضع اىداؼ المؤسسة 

 والاىتماـ بحاجاتيـ المعنوية والمادية.
 ء التنظيمي لدى العامميف في وضع برامج ارشادية وتدريبية لتنمية الرضى الميني والولا

 .المؤسسات وخاصة المؤسسات الحكومية
 الرضى الميني والولاء التنظيمي  الميدانية والتجريبية حوؿجراء المزيد مف الدراسات إ

 .العماؿ في أنواع مختمفة مف الأعماؿمتعددة مف عمى عينات 
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  :العربيةقائمة المراجع  -أولًا 

 ،المعممين وعلاقتو بالسموك المؤسسي وبعض الرضى عن العمل بين  .(8998عبد الحميد صفوت ) إبراىيم
 .86-53ص :القاىرة .4-3العددان  .8المجمد .دراسات نفسية .المتغيرات الديموغرافية

 ( 8985أبو النيل، محموود السويد). دار النيضوة  :بيوروت .دراسوات عربيوة وعالميوة .عموم الونفا اتجتمواعي
 العربية. 

 ( اممين فووي مجوال التربيوة ال اصووة وعلاقتوو بمتحووتت )العموور الرضووى المينوي لمعو .(2002أبوو سوعيد، ىيو)م
 جامعة دمشق. .كمية التربية .رسالة ماجستير غير منشورة .الميني، الجنا، نوع العمل، نوع الإعاقة(

 ( 2006الأحمدي، حنان). الووظيفي والووتا التنظيموي لمعواممين فوي مراكوا الرعايوة الصوحية الأوليوة  الرضوى
 (.3(، العدد )83المجمد ) .المجمة العربية لمعموم الإدارية .في المممكة العربية السعودية

 ( 8993أرجايول، مايكول). سمسومة عوالم المعرفووة .ترجموة د. فيصوول عبود القوادر يوونا .سويكولوجية السوعادة. 
 يت.: الكو الكويت

 كميووة التجووارة، جامعووة  .إدارة الموووارد البشوورية .(2008مصووطفى مصووطفى كاموول ) باشووري، نفيسووة محموود، و
 القاىرة.

 ( 8995بدر، حامد أحمد). دار القمم: ، الكويتالسموك التنظيمي.  

 ( 2002تقي، عبد العايا عبود المحسون).  قيواا مودى قودرة العوامول الديموغرافيوة وضوغوط العمول فوي التنبوؤ
، 8، العودد30، مجموة العمووم اتجتماعيوة، المجمود بمستوى اتلتاام التنظيمي في المنظموات الصوحية الكويتيوة

 .63-45الكويت، ص

 ( 8990جاب الله، رفعت محمد).  الحاجة لمنمو وبيئوة العمول كمتغيورين وسويطين بوين الإ)وراا الووظيفي وكول
، جامعووة 8العوودد .ة العمميووة كميووة الإدارة واتقتصوواد، المجمووموون الرضووى والدافعيووة والجيوود المبوواول فووي الأداا

 .808-64قطر، ص

 ( 8992جوواب الله، رفعووت محموود) .المجمووة العمميووة كميووة  .رضوواا العوواممين عوون العائوود المووادي موون الوظيفووة
 .53-88، جامعة قطر، ص3العدد  .الإدارة واتقتصاد

 ( 7002حجووواج،  ميوووول جعفوووور). مجمووووة  .الوووووظيفي لوووودى موووووظفين واارة الحكووووم المحمووووي الفمسووووطيني الرضووووى
 .فمسطين العدد ال)اني. .المجمد ال اما عشر .الدراسات الإنسانية .الجامعة الإسلامية
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 ( 8997حريم، حسين). دار الاىران: ، سموك الأفراد في المنظمات، عمانالسموك التنظيمي.  

 ( 2008حسن، راوية). الدار الجامعية لمطباعة والنشر: الإسكندرية .السموك في المنظمات.  

 ( 8999الحوولاق، بطوورا جوورجا).  العواموول المووؤ)رة عمووى الرضووى الوووظيفي لوودى العوواممين فووي المؤسسووات
 ، جامعة القاىرة.رسالة دكتوراه غير منشورةالإعلامية، 

 ( 8998حمصي، أنطون). مطبعة اتتحاد: ، دمشقأصول البحث في عمم النفا.  

 ،الووظيفي لودى العواممين فوي  الرضوى .(7002بون طالوب، إبوراىيم عمور )؛ و عبود المحسون بون صوال  الحيدر
  .معيد الإدارة العامة: ، السعوديةث، مركا البحو القطاع الصحي في مدينة الرياض

 ( 2004 يوور، محموود، وسووميم أبووو ايوود).  أ)وور مصووادر اسووتقطاب القوووى العاممووة عمووى الأداا الوووظيفي والوووتا
دراسوات لمعمووم الإداريوة،  .والغياب )دراسوة تطبيقيوة عموى منودوبي توشمين شوركات التوشمين الأردنيوة( التنظيمي
 ، الجامعة الأردنية.2، العدد38المجمد

 ( 2008دارب نصر، علا).  الغيواب عون العمول وعلاقتوو بالرضوى المينوي والووتا التنظيموي، دراسوة ميدانيوة
 ، كمية التربية، جامعة دمشق.ماجستير غير منشورةرسالة في بعض معامل مدينة السويداا، 

 ( ،8995دويدار، عبد الفتاح). دار النيضة العربية: ، بيروتأصول عمم النفا الميني وتطبيقاتو.  

 ( 2002راق، حميم حممي). جامعة القاىرة. .إدارة المنظمات الحكومية، كمية التجارة 

 ( 2000رضوان، شفيق). كيف نحفا العمل ،com. www.balagh 

 ( 8994الرفاعي، نعيم). 6، منشورات جامعة دمشق، طالتقويم والقياا في التربية. 

 ( 8999الرفاعي، نعيم). منشورات جامعة دمشق. 82، طالصحة النفسية ، 
 ( .8999ريجيو، رونالد، ي). 8، ترجموة د. فوارا حمموي، طالمد ل إلى عمم النفا الصناعي والتنظيمي ،

 الأردن. :دار الشروق، عمان
 ،مديري است دام درجة(. 2080)عمي اياب سميمان وموسى، سميم، محمد والابون، عودة، سميم الابون 

 نظر وجية من المدرسية اتدارة في اتنسانية العلاقات لأسموب جرش محافظة في ال)انوية المدارا
 693-627ص ص(. 3)العدد ،(26) المجمد ،والنفسية التربوي لمعموم دمشق جامعة مجمة .معممييم
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 ( 2004الاىراني، عبد الواحد سعود).  ،الوتا التنظيمي لمعممي المرحمة ال)انوية بمنطقة الباحة التعميمية
 www.almarefa.com. 834مجمة المعرفة، العدد .دراسة ميدانية

 ( 8997السالم، سالم محمد).  العربيوة السوعوديةالرضى الوظيفي لمعاممين في المكتبات الجامعية بالمممكوة. 
  .مكتبة الممك فيد الوطنية: الرياض

 ،العقل دار: بغداد بغداد، جامعة .البشرية الموارد إدارة(. 2000) مؤيد السالم.  
 ( 8997سوباىي، أحموود).  ،المشووكلات النفسووية المتصوومة بحضوانة الطفوول والأعبوواا الأسوورية لوودى الأم العاممووة

رسالة ، دراسة ميدانية في معامل الألبسة التابعة لواارة الصناعة في سورية، وأ)ر ىاه المشكلات في إنتاجيا
 ، كمية التربية، جامعة دمشق.دكتوراه غير منشورة

 ( 2008السعود، راتب).  ،الرضى الووظيفي لودى أعضواا الييئوات التدريسوية فوي الجامعوات الأىميوة الأردنيوة
 .639-685، ص3، العدد 87، المجمد مجمة أبحاث اليرموك

 ( 2004سممان، أحمد عيسى).  تش)ير الضغوط الوظيفية عمى اتنتماا التنظيمي )بالتطبيق عمى مستشفيات
 ، جامعة عين شما.رسالة ماجستير غير منشورةعين شما(، 

 ( 2004السوويحاني، جبوور سووعيد صووايل).  علاقووة نمووط الإشووراف الإداري بمسووتوى الرضووى الوووظيفي، دراسووة
رسووووالة مقارنووووة بووووين العوووواممين الموووودنيين والعسووووكريين فووووي المديريووووة العامووووة لحوووورا الحوووودود بمدينووووة الريوووواض، 

 – 8ص :منيوة، الريواضماجستير غير منشورة في كمية الدراسوات العميوا فوي جامعوة نوايف العربيوة لمعمووم الأ
897 . 

 لبنان. :، دار الشروق، بيروت8ط .إدارة الأفراد .(8990طفى نجيب )شاويش، مص 
 ،مجمة ،اليرموك جامعة في التدريا ىيئة اعضاا لدى العمل عن الرضى .(2002)محمد يحيى شديفات 

 .53-39 ص ص( 35)العدد الجامعات، اتحاد
 ( 2005الشوووموي، حمووود بووون فرحوووان).  ال)قافوووة التنظيميوووة وعلاقتيوووا باتنتمووواا التنظيموووي، دراسوووة ميدانيوووة عموووى

رسوالة ماجسوتير غيور منشوورة فوي كميوة الدراسوات منسوبي كميوة المموك  الود العسوكرية المودنيين والعسوكريين، 
 . 874 – 8، صالعميا في جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية

   ( 2003الشوويري، عمووي يحيووى). ي وعلاقتووو بالإنتاجيووة، رسووالة ماجسووتير غيوور منشووورة، قسووم الوووظيف الرضووى
 ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية .العموم الإدارية
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 ( 8995الصال ، محمد الموسى).  ،رسوالة اتغتراب المينوي وعلاقتوو بسووا المعامموة لودى عينوة مون العموال
 ، كمية البنات، جامعة عين شما.ماجستير غير منشورة

 4قووورااات فوووي عموووم الووونفا الصوووناعي والتنظيموووي فوووي الووووطن العربوووي، ط .(8994القوووادر ) طوووو، فووورج عبووود ،
  .دار المعارف: القاىرة

 ،ال)انوية المدرسة لمدير اتجتماعي الدور .(2007) المجيد عبد محمود وعساف، عمي، فؤاد العاجا 
 ال)الث، التربوي المؤتمر إلى مقدم بحث  ،الجودة مبادئ ضوا في التنظيمية بال)قافة وعلاقتو غاة بمحافظة
 .2007. نوفمبر( 88-87) من غاة اتسلامية، الجامعة

 ( 2004العباسووووي، عبوووود الحميوووود محموووود).  الرضووووى الوووووظيفي لوووودى ضووووابط الأموووون الكووووويتي، مجمووووة العموووووم
 ، الكويت.2، العدد32اتجتماعية، المجمد

 ( 2004عبووود الووورااق، أحمووود حسوووين).  الووووظيفي لووودى الأ صوووائيين  الرضوووىو العلاقوووة بوووين الووووتا التنظيموووي
 (، الجاا الأول.85ي، مجمة القاىرة لم دمة اتجتماعية، العدد)اتجتماعيين بالمجال الطبي والتعميم

 ( 8996عبوود الوىووواب، أحمووود جوواد).  السوووموك التنظيموووي، دراسووة لسوووموك الأفوووراد والجماعووات دا ووول منظموووات
 ، مكتبة الإشعاع الفنية، الإسكندرية.الأعمال

 ( 8998العتيبي، آدم غااي).  الرضى الووظيفي بوين القطواعين الحكوومي وال واص فوي دولوة الكويوت، مجموة
 .59- 38، الرياض، السعودية، ص69، العدد30، المجمدالإدارة العامة

 ( 8992العتيبي، آدم غااي).  علاقوة بعوض المتغيورات الش صوية بالرضوى الووظيفي، دراسوة ميدانيوة مقارنوة
، الريواض، 76، الإدارة العاموة، العوددوطنية والعمالة الوافدة في القطاع الحكومي بدولة الكويتبين العمالة ال
 .889-98السعودية، ص

 ( 8997العتيبووي، آدم غووااي).  علاقووة ضووغوط العموول باتضووطرابات السيكوسوووماتية والغيوواب الوووظيفي لوودى
 877، الكويت، ص2، العدد25، مجمة العموم اتجتماعية، المجمدالعاممين في القطاع الحكومي في الكويت

– 208 . 

 ( 8999العجمووي، راشوود شووبيب).  الوووتا التنظيمووي والرضووى عوون العموول: مقارنووة بووين القطوواع العووام والقطوواع
-49، ص8، العدد83ال اص في دولة الكويت، مجمة جامعة الممك عبد العايا، اتقتصاد والإدارة، المجمد

70. 
 معيد الإدارة العامة: ، الرياضالسموك الإنساني والتنظيمي، منظور كمي مقارن .(8996يمي، ناصر )العد.  
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 ( 8995عريشة، محمد محمد).  تحميل علاقة ال صائص الفردية والرضى الوظيفي مع اتسوتغراق الووظيفي
-53، جامعوة قطور، ص6العودد ، وأ)ره عمى جيد الأفراد في العمل، المجمة العممية لكمية الإدارة واتقتصواد

86. 
 ماجستير رسالة .السوري العربي القطر في وتعييره الرائا دراسة .لمش صية برونرويتر رائا(. 8990)إيمان، عا 

 .سورية :دمشق .دمشق جامعة .التربية كمية .منشورة غير

 ( 8999عساف، عبد المعطي). دار اىران: ، عمانالسموك الإداري والتنظيمي.  

  ،بنوواا نمووواج سووببي لدراسووة تووش)ير كوول موون الوووتا التنظيمووي والرضووى  .(2004عبيوود بوون عبوود الله )العمووري
مجمووة جامعووة أم القوورى لمعموووم التربويووة  .الوووظيفي وضووغوط العموول عمووى الأداا الوووظيفي والفعاليووة التنظيمووي

 .8، العدد86واتجتماعية والإنسانية، المجمد

 الإحصوواا لمباحووث فووي التربيووة والعموووم الإنسووانية .(2000ي )عووودة، أحموود سووميمان، و ميوول يوسووف ال ميموو ،
  الأردن. .دار الأمل :إربد

 ( 8985عوض، عباا محمود). منشورات جامعة الإسوكندرية، دراسات في عمم النفا الصناعي والميني ،
 مصر.

 ( 2008عويضة، إيياب محمود).  الووظيفي عموى الووتا التنظيموي لودى العواممين فوي المنظموات  الرضوىأ)ور
 ، الجامعية الإسلامية، غاة، فمسطين.رسالة ماجستير غير منشورةة، الأىمية بمحافظة عا

 ( 2006الغاموودي، حموودان). الوووظيفي لوودى العوواممين فووي سووجن مدينووة تبوووك، رسووالة ماجسووتير غيوور  الرضووى
 الأمنية، المممكة العربية السعودية.منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم 

 ( 2003الفارا، سميمان وآ رون). ،)منشورات جامعة دمشق. 3ط إدارة الموارد البشرية )الأفراد ، 

 ( 8996فرج، طريف شوقي وآ رون). دار غريب: القاىرة .عمم النفا ومشكلات الصناعة. 

 ( 8997الفضوووومي، فضوووول صووووباح) . العموووول مووووا بووووين الوووورئيا وتابعيووووو علاقووووة اتلتوووواام التنظيمووووي بعلاقووووات
 .820-75السعودية، ص :، الرياض8، العدد37، مجمة الإدارة العامة، المجمدوالمتغيرات الديموغرافية

 ( 2008فممبان، إيناا فوؤاد نوواوي). الووظيفي وعلاقتوو بواتلتاام التنظيموي لودى المشورفين التربوويين  الرضوى
 رسوالة ماجسوتير غيور منشوورة فوي الإدارة .والمشرفات التربويوات بوادارة التربيوة والتعمويم بمدينوة مكوة المكرموة

 السعودية. .القرى أم بجامعة والت طيط التربوية
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 ( 8988قووبلان، يوسووف محموود).  منشووورات إدارة الريوواض. ، الرضووى الوووظيفيآ)ووار التوودريب الوووظيفي عمووى
 .البحوث

 ( 8995كشوورود، عمووار الطيووب). )عمووم الوونفا الصووناعي والتنظيمووي الحووديث )مفوواىيم، ونمووااج، ونظريووات. 
 ليبيا. :، منشورات جامعة قار يونا، بنغااي8، ط8المجمد

 ( 2003كيبمر، كاي).  دار الفاروق، 8ري، ط، ترجمة د.  الد العامدقيقة 50تحقيق الرضى الوظيفي في ،
 القاىرة، مصر.

 ( 2007الكيلانوووووي، عبووووود الله ايووووود، والشوووووريفين، نضوووووال كموووووال).  مووووود ل إلوووووى البحوووووث فوووووي العمووووووم التربويوووووة
دار المسوويرة لمنشوور والتوايووع : ، عمووان2، طالإحصووائيةأسوواليبو -تصوواميمو-مناىجووو-: أساسووياتوواتجتماعيووة
  .والطباعة

 ( 2006لبوواد، الاىوورة). ينووي لوودى المرشوودين النفسوويين العوواممين فووي التعموويم العووام وعلاقتووو بووبعض الرضووى الم
، رسوالة ماجسوتير غيوور منشوورة فوي عمووم الونفا، كميوة التربيووة، دراسوة مقارنووة بوين سوورية والجاائوور-المتغيورات

 جامعة دمشق.

 ( 2002لوتوواه، حمووده محموود).  الحكووومي فووي دولووة العلاقووة بووين الوووتا التنظيمووي وأداا العوواممين فووي القطوواع
رسووالة ماجسووتير غيوور منشووورة فووي كميووة اتقتصوواد والعموووم السياسووية قسووم الإدارة  .ةالإمووارات العربيووة المتحوود

 .www.albayan.co.aeالعامة، الإمارات العربية المتحدة. 

 ( 2005المحتسووب، لينووا حسووام؛ والجمعووود، مووروان سووعيد).  ك العواموول المووؤ)رة فووي تطوووير أداا موووظفي البنووو
، مجموة اتقتصواد والإدارة، كميووة الووظيفي، دراسوة تطبيقيوة عموى محافظوة ال ميول بفمسوطين الرضوىوعلاقتيوا ب

 .2اتقتصاد، جامعة الممك عبد العايا، المجمد التاسع عشر، العدد

 ( 8996محمد، سييمة). رسوالة ماجسوتير غيور أ)ر التوقع والرضى في أداا العامل في المؤسسة الإنتاجيوة ،
 منشورة، كمية التربية، جامعة دمشق.

 (2084محيوووووا، محمووووود .) الحووووووافا الماديوووووة والمعنويوووووة وعلاقتيوووووا بووووواتلتاام التنظيموووووي  دراسوووووة عووووون العووووواممين
رسووووالة ماجسووووتير غيوووور منشووووورة. جامعووووة الممووووك سووووعود.  .والعوووواملات فووووي البنوووووك التجاريووووة بمدينووووة الريوووواض

 الرياض: المممكة لعربية السعودية.

 منشورات جامعة دمشق.7ط .عمم النفا في الصناعة والتجارة .(2000) م ول، مالك ، 



 البحثمراجع 

 

 
289 

 

 ( 2003المدل ، عبد الله).  الوظيفي لدى العاممين الفنيين في ال دمات الطبية لمقوات  الرضىقياا مستوى
 ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، المممكة العربية السعودية.رسالة ماجستير غي منشورة .المسمحة

 ( 2006المشووعان، عويوود سوومطان).  لا)ووة عناصوور لموووتا المؤسسووي: معاممووة الموووظفين وفووت  الماايووا الماديووة(
 إبريل، الكويت. 83، 88792، جريدة القبا، العدد والتطور الوظيفي

 ( 8999المشووعان، عويوود سوومطان، وعوووض  مووف العنوواي).  الرضووى الوووظيفي لوودى الموودراا ورؤسوواا الأقسووام
 .265-235، ص2، العدد9المجمد .دراسات نفسية .طاعين الحكومي وال اصوالموظفين في الق

 مكتبة جرير: ، الرياض8ط .إدارة الأفراد .(2008لندن )في  معيد الإدارة.  
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ً:البحثمقدّمةًً-أولاً
الميني والولاء التنظيمي في الآونة الأخيرة إلى حدٍ جعميما من أكثر  الرضىتزايد الاىتمام ب    

الموضوعات التي حظيت باىتمام الباحثين في مجال الادارة وعمم النفس لما في ذلك من انعكاس 
ومن خلال مراجعة الباحث لمعديد من  ،وزيادة الانتاجيةعمى فعالية الأفراد والتكيَّف مع بيئة العمل 

سابقة المحمية والعربية والاجنبية تبين وجود عدد من الدراسات التي اىتمت بدراسة كل من الدراسات ال
الرضى الميني والولاء التنظيمي من جية وعلاقتيا ببعض المتغيرات الديمغرافية من جية أخرى لدى 

عدم  فئات مختمفة من العاممين، ويؤخذ عمى ىذه الدراسات وجود بعض النقاط اليامة لعل أبرزىا:
دراسة الرضى الميني والولاء التنظيمي أو العلاقة بينيما لدى العاممين في المصانع النسيجية في 

ويعانون في ىذه المصانع يعممون القطاعين العام والخاص عمى الرغم من وجود فئة كبيرة من العمال 
ومن ىنا  والمينية.وىم بحاجة إلى الاىتمام بيم وباحتياجاتيم النفسية من صعوبات ومشكلات كثيرة 

يرى الباحث بوجود حاجة إلى إجراء دراسة تتناول الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى العاممين عامة 
ما يعانونو ىؤلاء العمال من مشكلات وصعوبات لولدى العاممين في المصانع النسيجة خاصة نتيجة 

 بسبب طبيعة عمميم. 

ً:البحثمشكمةًً-ثانيااً
الدراسات الكثيرة التي بحثت العلاقة بين العديد من العوامل وكل من الرضى عمى الرغم من      

الميني أو الولاء التنظيمي، إلا أن طبيعة العلاقة بين الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى العاممين 
ونظراً لقمة الدراسات المحمية التي تناولت    .في القطاعين العام والخاص لم تبحث بنفس الكثافة

الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى العاممين في الشركات النسيجية من القطاعين العام والخاص، 
شارت بعض الباحثين إلى الحاجة لتناول ودراسة ىذين المتغيرين لدى العاممين لمدى تأثيرىما عمى  وا 

ة وعدم وضوح نتائج انتاجية العامل وتكيفو الاجتماعي والميني، ونظراً لتذبذب نتائج الدراسات السابق
مستوى الرضى الميني ما ًالدراسة الاستطلاعية أمكن تحديد مشكمة البحث بالسؤال الرئيس الآتي:

طبيعة الفروق  مافي مدينة اللاذقية و العاممين في القطاعين العام والخاص والولاء التنظيمي لدى 
 ؟يما لدى أفراد عينة البحثلعلاقة بينوا
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 :البحثأهدافًً-ثالثااً
 إلى ما يمي: البحث يدفي

من العاممين في  مستوى الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحثإلى تعرف ال (1
 .القطاعين العام والخاص

وفقاً  أفراد عينة البحثالولاء التنظيمي لدى و طبيعة الفروق في الرضى الميني إلى تعرف ال (2
 . (العمر الميني/المستوى التعميمي)القطاع/الجنس/الحالة الاجتماعية/  لمتغيرات

من  أفراد عينة البحثطبيعة العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضى الميني لدى إلى تعرف ال (3
 العاممين في القطاعين العام والخاص. 

 :ًالبحثًأسئمةً–رابعااً
 أجاب البحث عن الأسئمة الآتية:

 ما مستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث؟ (1
 مستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث العاممين في القطاع العام؟ما  (2

 ما مستوى الرضى الميني لدى أفراد عينة البحث العاممين في القطاع الخاص؟ (3
 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحث؟ (4
 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحث العاممين في القطاع العام؟ (5

 مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة البحث العاممين في القطاع الخاص؟ ما (6

ًفرضياتًالبحث:ً-خامسااً
 عى البحث إلى اختبار الفرضيات الآتية:س   

ًالفرضياتًالخاصةًبالرضىًالمهني.ً-أولاً
بين متوسط درجات العاممين في  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1

 القطاع العام ومتوسط درجات العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني.

بين متوسط درجات العاممين الذكور  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
اس الرضى في القطاع العام ومتوسط درجات العاممين الذكور في القطاع الخاص عمى مقي

 الميني.

بين متوسط درجات العاملات في  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
 القطاع العام ومتوسط درجات العاملات في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني.
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بين متوسطات درجات أفراد العينة  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
 مى مقياس الرضى الميني تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية.ع

بين متوسط درجات أفراد العينة عمى  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5
 مقياس الرضى الميني تبعا لمتغير العمر الميني.

العينة عمى  بين متوسط درجات أفراد 0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .6
 مقياس الرضى الميني تبعا لمتغير المستوى التعميمي.

ًالفرضياتًالخاصةًبالولءًالتنظيمي.ً-ثانيااً
بين متوسط درجات العاممين في  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .7

 يميالقطاع العام ومتوسط درجات العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظ
بين متوسط درجات العاممين الذكور  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .8

في القطاع العام ومتوسط درجات العاممين الذكور في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء 
 التنظيمي

بين متوسط درجات العاملات في  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .9
 القطاع العام ومتوسط ا درجات لعاملات في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظيمي

ات درجات أفراد متوسطبين  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ..1
 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية. عمى مقياس الولاء التنظيميالعينة 

بين متوسط درجات أفراد العينة  0.5.وى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مست .11
 الميني. تبعا لمتغير العمر مقياس الولاء التنظيميعمى 

بين متوسط درجات أفراد العينة  0.5.لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .12
 حسب المستوى التعميمي. مقياس الولاء التنظيميعمى 

ًبينًالرضىًالمهنيًوالولءًالتنظيمي.ًالفرضياتًالخاصةًبالعلاقةً-ثالثاً 
بين درجات أفراد العينة كاممة  0.5.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .13

 الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيمي. مقياس عمى 

ن في بين درجات الأفراد العاممي 0.5.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .14
 الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيمي. مقياس القطاع العام عمى 

بين درجات الأفراد العاممين في  0.5.لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .15
 الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيمي. مقياس القطاع الخاص عمى 
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ًً:البحثمنهجًً-سادسااً
 استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي لمناسبتو طبيعة البحث.ًًً

ً:ًمجتمعًالبحثًوعينتهً-سابعااً
: الآتية في الشركات العامة والخاصةالعاممين  جميع الأفرادتكون المجتمع الأصمي لمبحث من    

 في لمنسيج العامة الدولية، والشركة اللاذقية حاويات محطة اللاذقية، وشركة لمرفأ العامة الشركة
قام  ولتحقيق أىداف البحث ( عاملًا وعاممة،3649لمنسيج، والبالغ عددىم ) ريحاوي اللاذقية، وشركة

%( من أفراد المجتمع الأصمي 14بنسبة )، الأربععينة عشوائية بسيطة من الشركات  سحبالباحث ب
من القطاع  عاملًا وعاممة (250)، عاملًا وعاممة (521)البحث بمغ عدد أفراد عينة نتيجة لذلك و 

 .ن القطاع العامم عاملًا وعاممة( 271الخاص، و)
ً:البحثأدواتًً-ثامنااً

 ىداف البحث وىما:أأداتين من إعداده لتحقيق  استخدم الباحث
 مقياس الرضى الميني. -
 مقياس الولاء التنظيمي. -

ً:البحثنتائجًً-تاسعااً
 أسفرت نتائج البحث إلى ما يمي:

مرتفووع موون الرضووى المينووي لوودى أفووراد عينووة البحووث كاممووةً عمووى الدرجووة الكميووة  وجووود مسووتوى -
لمقياس الرضى الميني وأبعاده الفرعية باستثناء بُعد الدخل الشويري وبُعود الحووافز وبُعود فورص 
الترقية وبُعد ظروف العمل المادية وبُعد تحقيق الذات، التي كوان مسوتوى الرضوى المينوي فييوا 

 متوسطاً.
عموووى سوووتوى متوسوووط مووون الرضوووى المينوووي لووودى أفوووراد عينوووة البحوووث مووون القطووواع العوووام وجوووود م -

 وبُعود الوزملاء، مون العلاقوة بُعود باسوتثناء الدرجة الكمية لمقياس الرضى المينوي وأبعواده الفرعيوة
 أموا مرتفعواً، عمييوا المينوي الرضوى مستوى كان التي الميني التميز وبُعد المشرف، مع العلاقة

 0  فقد كان  مستوى الرضى الميني عمييا منخفضاً  الحوافز بُعد
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وجووود مسووتوى مرتفووع موون الرضووى المينووي لوودى أفووراد عينووة البحووث موون القطوواع الخوواص عمووى  -
الدرجوووة الكميوووة لمقيووواس الرضوووى المينوووي وأبعووواده الفرعيوووة باسوووتثناء بُعووود الووودخل الشووويري وبُعووود 

 ني فييا متوسطاً.الحوافز وبُعد فرص الترقية ، التي كان مستوى الرضى المي
 الكميووة الدرجووة عمووىكاممووة البحووث  عينووة أفووراد لوودى متوسووط موون الووولاء التنظيمووي مسووتوىوجووود  -

ومرتفعووواً عموووى بُعووود الوووولاء الوجوووداني، وبُعووود الوووولاء الاخلاقوووي، أموووا بعووود الاسوووتمرار فوووي  لممقيووواس
 0العمل فقد كان مستوى الولاء التنظيمي عميو منخفضاً 

موون العوواممين فووي القطوواع البحووث  عينووة أفووراد لوودى الووولاء التنظيموويمتوسووط موون  مسووتوى وجووود -
وعمى بعود الاسوتمرار فوي العمول ومسوتوى مرتفعواً عموى بُعودي  لممقياس الكمية الدرجة عمىالعام 

 الولاء الوجداني، والولاء الاخلاقي.
موون العوواممين فووي القطوواع البحووث  عينووة أفووراد لوودى متوسووط موون الووولاء التنظيمووي مسووتوىوجووود  -

ومرتفعاً عمى بُعد الولاء الوجداني، وبُعود الوولاء الاخلاقوي،  لممقياس الكمية الدرجة عمىالخاص 
 0أما بعد الاستمرار في العمل فقد كان مستوى الولاء عميو منخفضاً 

وجوووود فوووروق ذات دلالوووة إحصوووائية بوووين متوسوووط درجوووات العووواممين فوووي القطووواع العوووام ومتوسوووط  -
العاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى الميني لصوال  العواممين فوي القطواع درجات 
 0الخاص

وجوووود فوووروق ذات دلالوووة إحصوووائية بوووين متوسوووط درجوووات العووواممين الوووذكور فوووي القطووواع العوووام  -
ومتوسووط درجووات العوواممين الووذكور فووي القطوواع الخوواص عمووى مقيوواس الرضووى المينووي لصووال  

 0الذكور في القطاع الخاصمتوسط درجات العاممين 
العوواملات فووي القطوواع العووام ومتوسووط درجووات بووين متوسووط وجووود فووروق ذات دلالووة إحصووائية  -

وذلك لصال  العواملات فوي  العاملات في القطاع الخاص عمى مقياس الرضى المينيدرجات 
 .القطاع الخاص

ث عموى مقيواس عدم وجود فروق ذات دلالة إحصوائية بوين متوسوطات درجوات أفوراد عينوة البحو -
 الرضى الميني تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية.
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فروق دالة إحصوائياً بوين أفوراد عينوة البحوث عموى الدرجوة الكميوة لمقيواس الرضوى المينوي وجود  -
 قل.، لصال   العاممين ذوي العمر الميني الأوعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الميني

فروق دالة إحصوائياً بوين أفوراد عينوة البحوث عموى الدرجوة الكميوة لمقيواس الرضوى المينوي وجود  -
 المسوتوى التعميموي، لصوال   العواممين ذوي المستوى التعميمويوعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير 

 قل.الأ
وجوووود فوووروق ذات دلالوووة إحصوووائية بوووين متوسوووط درجوووات العووواممين فوووي القطووواع العوووام ومتوسوووط  -

لعاممين في القطاع الخاص عمى مقياس الولاء التنظيمي لصال  العاممين فوي القطواع درجات ا
 .الخاص

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط العاممين الوذكور فوي القطواع العوام ومتوسوط  -
العواممين الووذكور فووي القطوواع الخواص عمووى الدرجووة الكميووة لمقيواس الووولاء التنظيمووي وبعوود الووولاء 

بُعووودي الوووولاء الوجوووداني والوووولاء الاسوووتمراري لصوووال  ولكووون يوجووود فوووروق بيووونيم عموووى  الاخلاقوووي
 الذكور في القطاع الخاص.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط درجات العاملات في القطاع العام ومتوسط  -
ولاء درجات العاملات في القطاع الخاص عمى الدرجوة الكميوة لمقيواس الوولاء التنظيموي وبعود الو

بُعودي الووولاء الوجوداني والوولاء الاسووتمراري فوي مقيوواس الاخلاقوي ولكون يوجوود فوروق بيونيم عمووى 
 في القطاع الخاص. الإناثلتنظيمي لصال  الولاء ا

عدم وجود فروق ذات دلالوة إحصوائية بوين متوسوطات درجوات أفوراد العينوة عموى مقيواس الوولاء  -
 .التنظيمي تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية

الوووولاء فوووروق دالوووة إحصوووائياً بوووين أفوووراد عينوووة البحوووث عموووى الدرجوووة الكميوووة لمقيووواس عووودم وجوووود  -
 .وعمى أبعاده الفرعية وفقاً لمتغير العمر الميني التنظيمي

 الوولاء التنظيمويأفوراد عينوة البحوث عموى الدرجوة الكميوة لمقيواس  دالة إحصائياً بوينفروق وجود  -
أفووراد عينووة وىووذه الفووروق كانووت لصووال  ، المسووتوى التعميموويوفقوواً لمتغيوور  أبعوواده الفرعيووة عمووىو 

 .الأدنىالمستوى التعميمي البحث ذوي 
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مقيواس عموى  ذات دلالوة إحصوائية بوين درجوات أفوراد عينوة البحوث كامموةً ارتباطية وجود علاقة  -
 .الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيمي

 موون القطوواع العووامذات دلالووة إحصووائية بووين درجووات أفووراد عينووة البحووث ارتباطيووة وجووود علاقووة  -
 .الرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيميمقياس عمى 

 مون القطواع الخواصذات دلالة إحصائية بين درجات أفراد عينوة البحوث ارتباطية وجود علاقة  -
 .ميالرضى الميني ودرجاتيم عمى مقياس الولاء التنظيمقياس عمى 

ً:البحثمقترحاتًً–عاشرااً
يمكن تحديد مجموعة من من نتائج ميدانية الحالي  نتائج البحثفي ضوء ما أسفرت عنو     

 .الرضى الميني والولاء التنظيميأن تكون ذات فائدة في مجال  يمكنالتي  المقترحات
 شركة محطة حاويات اللاذقية وشركة ريحاوي  الاستفادة من تجارب الشركات الخاصة(

 زيادة الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى العاممينلالمتبعة وأساليبيم لمنسيج( في طرائقيم 
 .لدييم

  زيادة الاىتمام بحاجات العاممين الذين لدييم سنوات خبرة مينية طويمة وترقيتيم وتكريميم
دارتيا. توفت  المجال ليم لممشاركة في قرارا  المؤسسة وا 

  العمل عمى تحسين العلاقات الاجتماعية والنفسية السوية وزيادة الثقة بين العاممين أنفسيم
 وبين العاممين والمشرفين، بشكل يُشعر العامل بالأمن النفسي في بيئة العمل.

  أن تبادر المؤسسات الحكومية بوضع آليات يمكن من خلاليا اشباع حاجات العمال النفسية
 والجسدية والاجتماعية والمادية.

   تنمية مشاعر الولاء والحب لدى العاممين تجاه المؤسسات التي يعممون فييا من خلال فت
عمييم والاىتمام  وتخفيف القيودالمجال لكافة العاممين لممشاركة في وضع اىداف المؤسسة 

 بحاجاتيم المعنوية والمادية.
  الرضى الميني والولاء التنظيمي لدى العاممين في وضع برامج ارشادية وتدريبية لتنمية

 المؤسسات وخاصة المؤسسات الحكومية.
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 من  اجراء المزيد من الدراسات عمى الرضى الميني والولاء التنظيمي عمى عينات مختمفة
 .العمال وفي أنواع مختمفة من الأعمال



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البحثملاحق                            

 .قائمت بأسماء السادة المحكمين لأدواث البحث( 1الملحق )-

 مقياس الرضى المهني في صىرته الأوليت( 2الملحق )-

 الىلاء التنظيمي في صىرته الأوليت مقياس  (3الملحق )-

 ( مقياس الرضى المهني في صىرته النهائيت4الملحق )-

 (  مقياس الىلاء التنظيمي في صىرته النهائيت5الملحق)-

 ( تسهيل مهمت تطبيق أدواث البحث.6الملحق)-

( العباراث المعدلت في مقياسي الرضى المهني 7الملحق)-
 .والىلاء التنظيمي
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 (1الملحق رقم )

.البحث ثاوقائمت بأسماء السادة المحكمين لأد  

  المرتبة العممية.القسم و رتبت الأسماء حسب  -

 

 

 

 المكان الوظيفة الاختصاص العام  الاسم م
1 

ستاذ في قسم عمم ا عمم نفس تربوي أ. د. عمي نحيمي
 النفس

 جامعة دمشق

2 
 عمم نفس تربوي أ. د. أمينة رزق

ستاذ في قسم عمم ا
 جامعة دمشق النفس

3 
 أ. د. جلال السناد

عمم اجتماع 
 تربوي

استاذ في قسم  
التربيةاصول    جامعة دمشق 

4 
مناىج البحث  أ. د. محمد ميلاد

 في عمم النفس
ستاذ في قسم عمم ا

 النفس
 جامعة دمشق

د. محمد عزت عربي  5
 كاتبي

عمم نفس 
 اجتماعي

في مساعد ستاذ ا
 جامعة دمشق قسم عمم النفس

6 
قياس نفسي  د. ياسر جاموس

 وتربوي
مدرس في قسم 
 القياس والتقويم

 جامعة دمشق

7 
عمم نفس  د. مازن ممحم

 الشخصية
مدرس في قسم عمن 

 النفس
 جامعة دمشق
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 (2) رقم الملحق
 مقياس الرضى المهني في صىرته الأوليت

 تحية طيبة:
عاادداً ماان المواقات المتعمقااة بعمماا   يرجاا  فيماا يمااي مجموعااة مان العبااارات التااي تت امن 

قراءة ىذه العبارات بدقة والإجابة عمييا كما ىو الأمر فعمياً بالنسبة لا  ولايس كماا تتمنا  
 أن يكون عمماً بأن إجابات  لن تظير بشكل فردي بل ستظير  من إجابات زملاء .

 ...............................)إن أحببت(: الاسم
  أنث   ذكر      الجنس:

 السن: ...............
عدد سنوات الخدمة: الشركة: ...............................      

.................... 
  أخرى أذكرىا  متزوج   أعزب الحالة الاجتماعية:  
 ابتدائية       إعدادية      ثانوية      معيد متوسط     جامعية  المؤىل التعميمي: 

 لي: .....................العمل الحا
 عدد سنوات الخبرة في عمم  الحالي: ..............

 
 

 مع الشكر الجزيل لتعاونكم
 الباحث
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 البنود
غٌر  عن: ما هً درجة رضاك م

راضٍ 
 أبدا  

غٌر 
 راضٍ 

راضٍ 
إلى 
 حد ما

را
 ضٍ 

راضٍ 
 تماما  

1  
      دخلك الشهري من مهنتك فً المعمل.

2  
      العمل.علاقتك مع زملائك فً 

3  
      ) رئٌسك المباشر ( فً العمل. علاقتك مع مشرفك

4  
      أسلوب معاملة الإدارة لك.

5  
      الحوافز التً تحصل علٌها فً عملك.

6  
      فرص الترقً والتقدم المتاحة لك فً العمل.

7  
      وتدفئة( ) تهوٌة ظروف العمل وبٌئته المادٌة

8  
      واهتماماتك الشخصٌة.تناسب العمل مع مٌولك 

9  
      القبول الاجتماعً لعملك.

11  
      .التً تتحملها بسبب طبٌعة عملكمسؤولٌة ال

11  
      ملائمة الراتب المخصص للدرجة الوظٌفٌة التً تشغلها.

12  
      تقدٌر زملائك لك فً العمل.

13  
      معاملة المشرف لك فً العمل.

14  
      لزملائك.أسلوب معاملة الإدارة 

15  
      تناسب الحوافز مع ما تبذله من جهد وعمل.

16  
فرص الترقً المتاحة أمام بالمقارنة مع فرص الترقً المتاحة أمامك 

 الآخرٌن فً الوظائف الأخرى.
     

17  
      التجهٌزات والمعدات التً تساعد على أداء العمل بشكلٍ سلٌم وآمن.

18  
      التجدٌد والابتكار فً المعمل.

19  
      ما ٌتٌحه لك العمل من استثمار لقدراتك الشخصٌة والمهنٌة.

21  
      دخلك الشهري مقارنة بمقدار وحجم العمل المطلوب منك.

21  
      اعتراف زملائك بما تبذله من جهد فً العمل.

22  
      تقدٌر مشرفك لما تبذله من جهود فً عملك.

23  
      أسلوب إصدار الإدارة للأوامر والتعلٌمات.  

24  
      العدالة فً توزٌع الحوافز بٌن العاملٌن فً المعمل.

25  
      الفترات الزمنٌة اللازمة للترقً فً العمل.

26  
الفترات الزمنٌة اللازمة للترقً فً العمل مقارنة  مع نظائرها فً 

 الوظائف الأخرى.
     

27  
      اللازمة للقٌام بعملك على أكمل وجه.المواد والأجهزة 

28  
      طبٌعة العمل الذي تقوم به.

29  
      .همتأدٌة أعماللمساعدة زملائك فً ما ٌتٌحه لك العمل من فرص 

31  
      دخلك الشهري مقارنة بالجهد الذي تبذله.
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31  
      وقوف زملائك إلى جانبك فً أوقات الأزمات.

32  
      بالمعلومات المستجدة عن كل ما ٌتعلق بعملك.تزوٌد مشرفك لك 

33  
      الفرص التً تتٌحها لك الإدارة لتكون مسؤولا  عن تخطٌط عملك.

34  
      تناسب الحوافز مع خبراتك ومهاراتك فً أداء العمل.

35  
      ملائمة مكان العمل لإنجازه بسهولة.

36  
      طبٌعة العمل الذي تقوم به وملاءمته لتخصصك.

37  
كفاٌة دخلك الشهري الذي تحصل علٌه من مهنتك لتغطٌة النفقات العادٌة 

 لك ولأسرتك.
     

38  
      تقسٌم العمل بٌنك وبٌن زملاءك.

39  
      استعداد مشرفك للإصغاء لمشاكلك فً العمل.

41  
      الفرص التً تتٌحها لك الإدارة للمشاركة فً اتخاذ القرارات.

41  
      ك الجٌد فً العمل.ئغٌر النقدٌة ( التً تتلقاها مقابل أداالمكافأة المعنوٌة ) 

42  
      ما ٌتٌحه لك العمل لتلبٌة طموحاتك الشخصٌة.

43  
      أداؤك لواجباتك فً العمل.

44  
      دخلك الشهري مقارنة بالآخرٌن الذٌن لهم مؤهلاتك نفسها فً هذا المعمل.

45  
      التعاون بٌنك وبٌن زملائك فً العمل.

46  
      فً حل مشكلات العمل. كالأسلوب الذي ٌتبعه مشرف

47  
      الصلاحٌات التً تمنحها لك الإدارة بما ٌناسب طبٌعة عملك.

48  
الأسس والمعاٌٌر المعتمدة فً المعمل كأساس للترقٌة إلى الوظائف 

 الأعلى.
     

49  
      المتعة التً تحصل علٌها من خلال العمل.

51  
بالآخرٌن الذٌن لهم مؤهلاتك نفسها فً معامل  دخلك الشهري مقارنة

 أخرى
     

51  
      جهود زملائك فً العمل وتقدٌرك لهم.

52  
      كفاءة المشرف المهنٌة فً مجال العمل.

53  
      ملائمة العمل لتخصصك ودراستك.

54  
      ما ٌتٌحه لك العمل من فرصة لتكون شخصا  متمٌزا  فً المجتمع.

55  
      وبين المشرف في العمل.التعاون بينك 
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 (3) رقم الملحق
 في صىرته الأوليت الىلاء التنظيميمقياس 

 تحية طيبة:
فيمااا يمااي مجموعااة مااان العبااارات التااي تت اامن عااادداً ماان المواقاات المتعمقااة بعممااا       

كماا يرج  قراءة ىذه العبارات بدقة والإجابة عمييا كما ىو الأمر فعميااً بالنسابة لا  ولايس 
تتمناا  أن يكااون عمماااً بااأن إجاباتااا  لاان تظياار بشااكل فاااردي باال سااتظير  اامن إجاباااات 

 زملاء .
 ...............................)إن أحببت(: الاسم

  أنث   ذكر      الجنس:
 السن: ...............

عدد سنوات الخدمة: الشركة: ...............................      
.................... 

  أخرى أذكرىا  متزوج   أعزب الحالة الاجتماعية:  
 ابتدائية       إعدادية      ثانوية      معيد متوسط     جامعية  المؤىل التعميمي: 

 العمل الحالي: .....................
 عدد سنوات الخبرة في عمم  الحالي: ..............

 
 

 مع الشكر الجزيل لتعاونكم
 الباحث
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غٌر  العبارات: م
موافق 
 بشدة

غٌر 
 موافق

لا 
رأي 
 لً

موافق  موافق
 بشدة

      بقائي في ىذا المعمل سيكون مصدر سعادتي البالغة.  1

      أنا مستعد لتر  العمل في ىذا المعمل عند أول فرصة.  2

      انتقال العامل من معمل إل  آخر في فترات قصيرة ىو شيء طبيعي.  3

      اخترت ىذا المعمل لأعمل بو.إنني سعيد لأنني   4

      أستمتع بالحديث عن ىذا المعمل مع أصدقائي خارج العمل.  5

      سأتر  العمل في ىذا المعمل ميما كانت خسارتي المادية.  6

      من واجبي أن أبق  في ىذا المعمل.  7

      مشكلات المعمل ىي مو ع اىتمامي الخاص.  8

      لا بد أن يكون لمعمل الذي يمارسو. أعتقد أن إخلاص العامل  9

      من السيل الارتباط بمعمل آخر كارتباطي بيذا المعمل.  11

      بقائي في عممي الحالي ينجم فقط عن  حاجتي لمعمل.  11

      البقاء في معمل واحد أف ل من الانتقال بين عدة معامل.  12

      أشعر بارتباط عاطفي  تجاه ىذا المعمل.  13

      سأتار  ىذا المعمل حت  لو كان من الصعب الحصول عم  عمل آخر.  14

      ليذا المعمل مكانة خاصة عندي.  15

      ىنا  ارتباط قوي بيني وبين ىذا المعمل.  16

      أتمن  العمل في أي معمل آخر يمارس نفس ىذا العمل.  17

خلاص ليذا المعمل.  18       أشعر بولاء وا 

للاستمرار في عممي الحالي ىو خوفي من فقدان من أىم الأسباب   19
 المزايا المادية التي أحصل عمييا عند الانتقال إل  معمل آخر

     

      أشعر بالفخر والاعتزاز لأنني أعمل في ىذا المعمل.  21

 انتهى
 

 شكرا لتعاونكم    
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 (4) رقم الملحق
 النهائيتمقياس الرضى المهني في صىرته 

 أخي العامل ...........أختي العاممة: 
 تحية طيبة: 

فيمااا يمااي مجموعااة ماان العبااارات التااي تت اامن عاادداً ماان المواقاات المتعمقااة بعمماا   يرجاا  قااراءة ىااذه 
العبااارات بدقااة والإجابااة عمييااا كمااا ىااو الأماار فعمياااً بالنساابة لاا  ولاايس كمااا تتمناا  أن يكااون عمماااً أن 

 ستظير  من إجابات زملائ . إجابات  لن تظير بشكل فردي بل
 الاسم )إن أحببت(: ...............................

 السن: ............... أنث   ذكر  الجنس: 
  أخرى أذكرىا متزوج أعزب الحالة الاجتماعية:  : ..شركةعدد سنوات الخدمة في ال

 المؤىل التعميمي: ابتدائية إعدادية ثانوية معيد متوسط جامعية
 عدد سنوات الخبرة في عمم  الحالي: .............. الحالي: ..................... العمل

 
 مع الشكر الجزيل لتعاونكم

 الباحث
راضٍ  ما ىي درجة ر ا  عن 

 تماماً 
را
 ضٍ 

راضٍ إل  حد 
 ما

غير 
 راضٍ 

غير راضٍ 
 أبداً 

      دخم  الشيري من مينت  في الشركة. 1

      العمل.علاقت  مع زملائ  في  2

      علاقت  مع مشرف  )رئيس  المباشر( في العمل. 3

      أسموب معاممة الإدارة ل . 4

      الحوافز التي تحصل عمييا في عمم . 5

      فرص الترقي والتقدم المتاحة ل  في العمل. 6

      ظروت العمل وبيئتو المادية )تيوية وتدفئة(  7

      ميول  واىتمامات  الشخصية.تناسب العمل مع  8

      القبول الاجتماعي لعمم . 9
      المسؤولية التي تتحمميا بسبب طبيعة عمم . 11
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ملاءمة الراتب المخصص لمدرجة الوظيفية التي  11
 تشغميا.

     

      تقدير زملائ  ل  في العمل. 11
      معاممة المشرت ل  في العمل. 11
      معاممة الإدارة لزملائ .أسموب  11
      تناسب الحوافز مع ما تبذلو من جيد وعمل. 11
فرص الترقي المتاحة أمام  بالمقارنة مع فرص  11

 الترقي المتاحة أمام الآخرين في الوظائت الأخرى.
     

التجييزات والمعدات التي تساعد عم  أداء العمل  11
 بشكلٍ سميم وآمن.

     

      التجديد والابتكار في الشركة. 11
ما يتيحو ل  العمل من استثمار لقدرات  الشخصية  19

 والمينية.
     

دخم  الشيري مقارنة بمقدار وحجم العمل المطموب  11
 من .

     

      اعترات زملائ  بما تبذلو من جيد في العمل. 11
      تقدير مشرف  لما تبذلو من جيود في عمم . 11
      أسموب إصدار الإدارة للأوامر والتعميمات.  11
      العدالة في توزيع الحوافز بين العاممين في الشركة. 11
      الفترات الزمنية اللازمة لمترقي في العمل. 11
الفترات الزمنية اللازمة لمترقي في العمل مقارنةً مع  11

 نظائرىا في الوظائت الأخرى.
     

والأجيزة اللازمة لمقيام بعمم  عم  أكمل المواد  11
 وجو.

     

      طبيعة العمل الذي تقوم بو. 11
ما يتيحو ل  العمل من فرص لمساعدة زملائ  في  19

 تأدية أعماليم.
     

      دخم  الشيري مقارنة بالجيد الذي تبذلو. 11
      وقوت زملائ  إل  جانب  في أوقات الأزمات. 11
مشرف  ل  بالمعمومات المستجدة عن كل ما  تزويد 11

 يتعمق بعمم .
     

الفرص التي تتيحيا ل  الإدارة لتكون مسؤولًا عن  11
 تخطيط عمم .

     

تناسب الحوافز مع خبرات  وميارات  في أداء  11
 العمل.

     

      ملائمة مكان العمل لإنجازه بسيولة. 11



 ملاحق البحث

 

 
202 

 

      وملائمتو لتخصص .طبيعة العمل الذي تقوم بو  11
كفاية دخم  الشيري الذي تحصل عميو من مينت   11

 لتغطية النفقات العادية ل  ولأسرت .
     

      تقسيم العمل بين  وبين زملائ . 11
      استعداد مشرف  للإصغاء لمشاكم  في العمل. 19
الفرص التي تتيحيا ل  الإدارة لممشاركة في اتخاذ  11

 القرارات.
     

المكافأة المعنوية )غير النقدية( التي تتمقاىا مقابل  11
 أدائ  الجيد في العمل.

     

      ما يتيحو ل  العمل لتمبية طموحات  الشخصية. 11
      أداؤ  لواجبات  في العمل. 11
دخم  الشيري مقارنة بالآخرين الذين ليم مؤىلات   11

 نفسيا في ىذه الشركة.
     

      التعاون بين  وبين زملائ  في العمل. 11
الأسموب الذي يتبعو مشرف  في حل مشكلات  11

 العمل.
     

الصلاحيات التي تمنحيا ل  الإدارة بما يناسب  11
 طبيعة عمم .

     

الأسس والمعايير المعتمدة في الشركة كأساس  11
 لمترقية إل  الوظائت الأعم .

     

      عمييا من خلال العمل. المتعة التي تحصل 19
دخم  الشيري مقارنة بالآخرين الذين ليم مؤىلات   11

 نفسيا في معامل أخرى
     

      جيود زملائ  في العمل وتقدير  ليم. 11
      كفاءة المشرت المينية في مجال العمل. 11
      ملاءمة العمل لتخصص  ودراست . 11
فرصة لتكون شخصاً متميزاً ما يتيحو ل  العمل من  11

 في المجتمع.
     

      التعاون بين  وبين المشرت في العمل. 11

 
 
 

  



 ملاحق البحث

 

 
203 

 

 (5) رقم الملحق
 النهائيتفي صىرته  الىلاء التنظيميمقياس 

 أخي العامل ...........أختي العاممة: 
 تحية طيبة: 

المتعمقااة بعمماا   يرجاا  قااراءة ىااذه فيمااا يمااي مجموعااة ماان العبااارات التااي تت اامن عاادداً ماان المواقاات 
العبااارات بدقااة والإجابااة عمييااا كمااا ىااو الأماار فعمياااً بالنساابة لاا  ولاايس كمااا تتمناا  أن يكااون عمماااً أن 

 إجابات  لن تظير بشكل فردي بل ستظير  من إجابات زملائ .
 الاسم )إن أحببت(: ...............................

 ...........السن: .... أنث   ذكر  الجنس: 
  أخرى أذكرىا متزوج أعزب الحالة الاجتماعية:  : ..شركةعدد سنوات الخدمة في ال

 المؤىل التعميمي: ابتدائية إعدادية ثانوية معيد متوسط جامعية
 عدد سنوات الخبرة في عمم  الحالي: .............. العمل الحالي: .....................

 
 مع الشكر الجزيل لتعاونكم

 الباحث
 العبارات م

شدة
ق ب

مواف
 

فق
موا

 لي 
رأي

لا 
فق 

موا
ير 

غ
ق  

مواف
ير 

غ
شدة

ب
 

      بقائي في ىذه الشركة سيكون مصدر سعادتي البالغة. 1
      أنا مستعد لتر  العمل في ىذه الشركة عند أول فرصة. 1
      انتقال العامل من شركة إل  آخر في فترات قصيرة ىو شيء طبيعي. 1
      سعيد لأنني اخترت ىذه الشركة لأعمل بو. إنني 1
      أستمتع بالحديث عن ىذه الشركة مع أصدقائي خارج العمل. 1
      سأتر  العمل في ىذه الشركة ميما كانت خسارتي المادية. 1
      من واجبي أن أبق  في ىذه الشركة. 1
      مشكلات الشركة ىي مو ع اىتمامي الخاص. 1
      أعتقد أن إخلاص العامل لا بد أن يكون لمعمل الذي يمارسو. 9

      من السيل الارتباط بشركة آخر كارتباطي بيذه الشركة. 11
      بقائي في عممي الحالي ينجم فقط عن حاجتي لمعمل. 11
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      .شركاتأف ل من الانتقال بين عدة  ةالبقاء في شركة واحد 11
      عاطفي تجاه ىذه الشركة.أشعر بارتباط  11
      سأتار  ىذه الشركة حت  لو كان من الصعب الحصول عم  عمل آخر. 11
      ليذه الشركة مكانة خاصة عندي. 11
      ىنا  ارتباط قوي بيني وبين ىذه الشركة. 11
      أتمن  العمل في أي شركة آخر يمارس نفس ىذا العمل. 11
خلاص ليذه الشركة.أشعر بولاء  11       وا 
من أىم الأسباب للاستمرار في عممي الحالي ىو خوفي من فقدان المزايا المادية التي  19

 ىأحصل عمييا عند الانتقال إل  شركة آخر 
     

      أشعر بالفخر والاعتزاز لأنني أعمل في ىذه الشركة. 11

 
 شكرا لتعاونكم
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 (1الملحق رقم)

 مهمت تطبيق أدواث البحثتسهيل 
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( العباراث المعدلت من قبل السادة المحكمين لمقياسي الرضى المهني 1الملحق رقم)
 والىلاء التنظيمي

 لعبارات المعدلة في مقياس الرضى المهنيا                                   
 العبارات بعد التعديل العبارات التي تحتاج إل  تعديل

والاحترام الذين تحصل عمييما من قبل زملائ  في التقدير 
 العمل.

 تقدير زملائ  ل  في العمل.

 معاممة المشرت ل  في العمل. المعاممة التي تحصل عمييا من المشرت المباشر في العمل.
توافر التجييزات التقنية التي تساعد عم  القيام بالعمل 

 بسيولة ويسر.
التجييزات والمعدات التي تساعد عم  أداء 

 العمل بشكل سميم وآمن. 
 تقسيم العمل بين  وبين زملائ . عدالة توزيع العمل بين  وبين زملائ  في العمل.

                         
 العبارات المعدلة في مقياس الولاء التنظيمي                                     

 العبارات بعد التعديل تحتاج إل  تعديل العبارات التي
 ليذه الشركة مكانة خاصة عندي.  ليذه المؤسسة قيمة شخصية كبيرة عندي. 

 ىنا  ارتباط قوي بيني وبين ىذه الشركة.  أشعر بأىمية أن يكون ىنا  ارتباط قوي بيني وبين الشركة. 
أعتقد أن الوظائت المتاحة لمعمل في مكان آخر قميمة مما 

 يجعمني لا أفكر في تر  وظيفتي الحالية
سأتر  ىذه الشركة حت  لو كان من الصعب 

 الحصول عم  عمل آخر. 
أعتقد أن الولاء شيء ميم وليذا فإني أشعر بالالتزام 

 الأخلاقي بالبقاء في ىذه الشركة. 
 من واجبي أن أبق  في ىذه الشركة. 

ن الناس أعتقد أن الأمور كانت أف ل في الأيام التي كا
 يق ون حياتيم الوظيفية في مكان عمل واحد. 

البقاء في شركة واحدة أف ل من الانتقال 
 بين عدة شركات.
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                                                 Abstract  

Introduction Search: 

      Growing interest in professional satisfaction and organizational 

loyalty in fairly recently made them one of the most topics that attracted 

the attention of researchers in the field of administration and psychology, 

because that is a reflection on the effectiveness of individuals and adapt 

to the business environment and increase productivity, and by reviewing 

the researcher for many of the local, Arab and foreign previous studies 

show a number of studies that focused on examining all of the 

professional satisfaction and organizational loyalty on the one hand and 

its relationship with some demographic variables on the other hand the 

different categories of workers, and taken on these studies and there are 

some important points to perhaps the most important: Do not study the 

professional satisfaction and organizational loyalty or their relationship 

with the workers in textile factories in the public and private sectors in 

spite of the existence of a large class of workers employed in these 

factories and suffer from many difficulties and problems, and they need 

to pay attention to their psychological and professional needs. Hence the 

researcher believes there is a need to conduct a study on the professional 

satisfaction and organizational loyalty of employees in the public and 

among workers in private textile factories as a result of these workers 

they suffer from problems and difficulties due to the nature of their work. 

problem Search:       

     Although many studies have examined the relationship between 

several factors and all of the professional satisfaction or organizational 

loyalty, but the nature of the relationship between career satisfaction and 

organizational loyalty among workers in the public and private sectors 

did not look the same intensity. Due to the lack of local studies on the 

professional satisfaction and organizational loyalty among workers in 

textile companies from the public and private sectors, and noted some 

researchers to the need to address and study these two variables among 

workers of the extent of their impact on worker productivity and social 

and vocational adaptation, due to the fluctuation of the results of previous 

studies and the lack of clarity of the results of the scoping study Find a 

problem can be identified by asking the following President: What level 

of professional satisfaction and organizational loyalty among workers in 
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the public and private sectors in the city of Latakia and the nature of the 

differences and their relationship with the research sample? 

research Goals 

Goal to the following:     

1) defines the professional satisfaction and loyalty to the organizational 

level of the research sample of workers in the public and private sector 

members. 

2) know the nature of the differences in the professional satisfaction and 

organizational loyalty among a sample search individuals, according to 

the variables (sector / sex / marital status / old vocational / educational 

level). 

3) know the nature of the relationship between organizational loyalty and 

professional satisfaction among a sample search of members of the 

workers in the public and private sectors. 

research questions: 

Find answered the following questions:    

1) What is the level of satisfaction with the professional research sample? 

2) What professional satisfaction level of the sample employed in the 

public sector personnel ?        

3) What level of professional satisfaction among a sample search workers 

in the private sector personnel ?     

4) What organizational loyalty level of research sample ?     

5) What level of organizational loyalty among a sample search workers in 

the public sector personnel ?     

6) What level of organizational loyalty among a sample search workers in 

the private sector personnel ?    

7) Are the employees of the research sample in the professional 

satisfaction individuals, according to the variables differences (sector / 

sex / marital status / old vocational / educational level) ?     

8) Are the employees of the research sample in the professional 

satisfaction individuals, according to the variables differences (sector / 

sex / marital status / old vocational / educational level) ?     

9) Is there a relationship between career satisfaction and organizational 

loyalty among a sample search of workers in the public and private sector 

members ?   
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research hypotheses: 

   Find sought to test the following hypotheses: 

First - hypotheses own professional satisfaction.    

1. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average scores of employees in the public sector and the 

average grades of employees in the private sector on the professional 

satisfaction scale 

2.  There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average scores of male workers in the public sector and 

the average score of male workers in the private sector on the 

professional satisfaction scale. 

3.  There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average degrees of workers in the public sector and the 

average degrees of workers in the private sector on the professional 

satisfaction scale. 

4. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between mean scores of respondents on the professional satisfaction 

scale variable depending on the social situation. 

5. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average degrees of respondents on the professional 

satisfaction scale depending on the variable-old professional. 

6. There are no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average degrees of respondents on the professional 

satisfaction scale variable depending on the level of education. 

Second- special allegiance to the organizational assumptions. 

7. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average scores of employees in the public sector and the 

average grades of employees in the private sector at the organizational 

loyalty scale. 

8. There are no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average scores of male workers in the public sector and 

the average score of male workers in the private sector at the 

organizational loyalty scale. 

9. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average degrees of workers in the public sector and the 

average scores of workers in the private sector at the organizational 

loyalty scale. 
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10. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between mean scores of respondents on organizational loyalty scale 

variable depending on the social situation. 

11. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average grades respondents on organizational loyalty 

scale depending on the variable-old professional . 

12. There were no statistically significant differences at the 0.05 level 

between the average grades respondents on organizational loyalty 

scale by level of education. 

Third: the relationship between career satisfaction and organizational 

loyalty hypotheses 

13. There is no statistically significant relationship at the level of 0.05 

degrees between respondents complete the professional satisfaction 

and their grades on the organizational loyalty Scale 

14. There is no statistically significant relationship at 0.05 level between 

the scores of individuals working in the public sector on the 

professional satisfaction and their grades on the organizational loyalty 

Scale. 

15. There is no statistically significant relationship at 0.05 level between 

the scores of individuals working in the private sector on the 

professional satisfaction and their grades on the organizational loyalty 

Scale.  

research methodology: 

   The researcher used the descriptive analytical approach to the nature of 

the search relevance .     

research community and a sample:  

   The original community is to search all personnel in public and private 

companies the following: General Company for the port of Latakia, Inc. 

LICT, the General Company of the fabric in Latakia, Inc. Rihawi fabric, 

totaling (3649) factor and running, and to achieve the objectives of the 

research, the researcher withdraw a sample Random simple four 

companies, by (14%) of the members of the original community and as a 

result the number of research sample (521) factor and running, (250) 

factor and running from the private sector, and (271) factor and running 

of the public sector. 
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Search Tools: 

Use the tools of researchers set up to achieve the objectives of the 

research:  

- Professional satisfaction scale  . 

- Organizational loyalty scale  . 

 Search Results 

It resulted in the search results to the following:  

- A high level of professional satisfaction among a sample search full 

members on the total score of the scale professional satisfaction and sub-

dimensions except after monthly income after incentives and after 

opportunity for promotion and after the physical working conditions and 

after self-realization, which was the professional satisfaction with the 

level of average . 

- The presence of the average of the professional satisfaction among a 

sample search of the public sector to the total score for the scale of the 

professional satisfaction and sub-dimensions except after the relationship 

of colleagues level personnel, and after the relationship with the 

supervisor, and after professional excellence by the level of professional 

satisfaction it is high, but after the incentive was level professional 

satisfaction it low .   

- A high level of professional satisfaction among a sample search of the 

private sector to the total score for the scale of the professional 

satisfaction and sub-dimensions except after monthly income after 

incentives and opportunities after the upgrade, which was the professional 

satisfaction with the level of average individuals .   

- The presence of the average level of organizational loyalty among 

members of the research sample to complete the total score of the scale 

and a high emotional loyalty, and loyalty after the moral, but after 

continuing to work was down by organizational loyalty level  .  

- The presence of the average level of organizational loyalty among a 

sample search of workers in the public sector to the total score of the 

scale, only members continue to work and a high level on the dimensions 

of emotional loyalty, loyalty and moral . 

- The presence of the average level of organizational loyalty among a 

sample search of workers in the private sector to the total score of the 

scale and a high emotional loyalty members, after the moral loyalty, but 

after continuing to work was the loyalty level is low.  
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- The presence of statistically significant differences between mean 

scores of employees in the public sector and the average differences in 

degrees of workers in the private sector on the professional satisfaction 

scale for the benefit of workers in the private sector . 

- The presence of statistically significant differences between mean 

scores of male workers in the public sector and the average score of male 

workers in the private sector differences on the professional satisfaction 

scale for the benefit of the average degree of male workers in the private 

sector. 

- The presence of statistically significant differences between mean 

scores of working in the public sector and the average differences in 

degrees of workers in the private sector on the professional satisfaction 

scale for the benefit of workers in the private sector . 

- The lack of statistically significant differences between the mean scores 

of members of the research sample on the professional satisfaction scale 

variable depending on the social situation . 

- There are significant differences between the sample search on the total 

score of the scale of the professional satisfaction and the members of the 

sub-dimensions variable according to the professional life, for the benefit 

of workers with professional-old at least .   

- There are significant differences between the sample search on the total 

score of the scale of the professional satisfaction and the members of the 

sub-dimensions according to the variable level of education, for the 

benefit of workers with educational level at least .   

- The presence of statistically significant differences between mean 

scores of employees in the public sector and the average differences in 

degrees of workers in the private sector at the organizational loyalty for 

the benefit of workers in the private sector scale . 

 - The lack of statistically significant differences between the average 

male in the public sector employees and the average male in the private 

sector workers on the total score of the scale organizational loyalty and 

after loyalty moral, but there is, including differences on the dimensions 

of loyalty emotional and loyalty continuity in favor of males in the 

private sector .  

- The lack of statistically significant differences between the average 

degrees of workers in the public sector and the average degrees of 
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workers in the private sector to the total score of the scale organizational 

loyalty differences and after loyalty moral, but there are differences 

among them on the dimensions of loyalty emotional and loyalty 

continuity in organizational loyalty scale in favor of males in the private 

sector. 

- The lack of statistically significant differences between the mean scores 

of respondents on organizational loyalty scale variable depending on the 

social situation .  

- The lack of statistically significant differences between the sample 

search on the total score of the scale of the professional satisfaction and 

the sub-dimensions according to the variable-old professional members.  

- There are significant differences between the sample search on the total 

score of the scale organizational loyalty and the sub-dimensions and 

variable according to the educational level of individuals, and these 

differences were in favor of the educational level at least .  

- The presence of statistically significant differences between the scores 

of the research sample the whole relationship on the professional 

satisfaction and their grades on the organizational loyalty Scale. 

- The presence of statistically significant differences between the scores 

of the research sample of public sector members on the professional 

relationship satisfaction and loyalty scores on the organizational Scale. 

- The presence of statistically significant differences between the scores 

of the research sample of private sector members on the professional 

relationship satisfaction and loyalty scores on the organizational Scale. 

 research proposals:   

    In light of the outcome of the current research results of a field can 

determine the outcome of a set of proposals that could be of interest in the 

field of vocational satisfaction and organizational loyalty .  

• benefit from the experiences of private companies (LICT Inc. Rihawi of 

the fabric) in methods and styles used to increase the professional 

satisfaction and organizational loyalty among their workers .   

• work to improve the physical environment (temperature / cooler / 

ventilation / humidity / noise) which operates, employees and especially 

public institutions and secure transportation safety and security 

guarantees for them. 

• reconsider the incentives and upgrade systems and performance 

evaluation from time to time in order to achieve the objective of these 



 
IX 

 

public institutions, and to provide incentives systems and employment 

opportunities for real campaign higher qualifications in public 

institutions, especially to take advantage of their abilities on the one hand 

and raising the degree of professional satisfaction and organizational 

loyalty they have on the other hand. 

• increased attention to the needs of workers who have many years of 

professional experience, promotion and honor them and open the way for 

them to participate in the organization and management decisions. 

• Work to improve the social and psychological normal relations and 

increase confidence among workers themselves and between workers and 

supervisors, are feeling the psychological factor of security in the work 

environment. 

• governmental institutions to initiate the development of mechanisms 

through which to satisfy the needs of physical and psychological, social 

and physical workers.    

• loyalty and love feelings among workers toward the development of 

institutions in which they work through the field open for all employees 

to participate in the development of the objectives of the organization and 

reduce surveillance on them and their needs attention to the moral and 

material. 

• develop guidance and training programs for the development of 

professional satisfaction and organizational loyalty among workers in 

private enterprises and government institutions .   

• further studies on the professional satisfaction and organizational 

loyalty on different samples. 
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