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 ممخص:
ظيفة، الأجر والمكافأة ، )الو  بمختمف أبعاده التعرف عمى أثر الرضا الوظيفي إلى الدراسة ىذه ىدفت       

العاممين بالإقامة  لدى عمى الولاء التنظيمي القيادة، مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية(أسموب ونمط 
عامل، تم توزيع عمييم الإستبيان كأداة  70بجيجل، حيث بمغ عدد أفراد العينة بـ  بوخرص حسين الجامعية

لتحميل  (SPSS) اعيةكما تم الإعتماد عمى برنامج الحزمة الإحصائية لممعمومات الإجتم لجمع البيانات،
ختبار الفرضيات.  بيانات الدراسة وا 

 ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة مايمي:
 وجود مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى العاممين. -
لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين بالإقامة الجامعية محل  ذو دلالة احصائية  يوجد أثر -

 الدراسة.
لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  لكل من بعد الرضا عن الأجر والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة،  -

 الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية، عمى العاممين بالإقامة محل الدراسة.
 .، عمال الإقامة الجامعية بوخرص حسينالرضا الوظيفي، الولاء التنظيمي الكممات المفتاحية:

 
 

 

Abstract 

 

       This study aimed to identify the impact of job satisfaction in its various 

dimensions (job, pay and reward, style of leadership, working group and social 

relations) on organizational loyalty among university residence workers of 

Boukhers Houcine jijel, where the number of sample members reached 70 workers, 

it was also used the social information statistical package program (SPSS) to 

analyze study data and test hypotheses. 

       One of the most important results of the study is: 

-A high level of job satisfaction and organizational loyalty among employees. 

- There is a statistically significant impact of job satisfaction on organizational 

loyalty among employees in university residence the subject of study. 

- There is no statistically significant impact on those who are satisfied with the 

wage and reward, satisfaction with the style and style of leadership, satisfaction 

with the working group and social relations, on the staff of the residence in 

question. 

Keywords: Job satisfaction, organizational loyalty, university residence workers of 

Boukhers Houcine. 
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 مقدمة
 

 ~  أ ~

 مقدمة
يعد الفرد من أىم موارد المنظمة، بسبب قدرتو عمى التفاعل مع البيئة الداخمية والخارجية ليا، ويمكن 
القول بأن قدرة المنظمة عمى تحقيق أىدافيا يتوقف إلى حد كبير عمى نجاح الإدارة في تنمية العلاقة بينيا 

وعمى ىذا الأساس يعد رضا الفرد عن وظيفتو ورغبتو في الاستمرار في العمل  ،وبين الأفراد العاممين لدييا
إحدى الميمات التي تسعى إدارة المنظمة وبالخصوص إدارة الموارد البشرية لتحقيقو، فالرضا الوظيفي لدى 

  الأفراد يعكس كيفية توجيو سموكيم الذي بدوره يحقق الولاء التنظيمي.
م المواضيع التي إستحوذت عمى إىتمام الباحثين والميتمين في الاتجاىات يعد الرضا الوظيفي أحد أى

السموكية لمعاممين في التنظيمات الحديثة، حيث اعتبر البعض أن الأفراد الذين لدييم مستويات عالية من 
ي أعماليم، الرضا اتجاه عمميم سيكون لدييم الإستعدادات الكافية لتقديم المزيد من الجيد والتفاني والمثابرة ف
ستمرار إرتباطيم وولائيم لمنظمتيم.   وىؤلاء الأفراد يسعون بصورة دائمة لمحفاظ عمى إستقرارىم وا 

إن الولاء التنظيمي للأفراد اتجاه منظمتيم، عاملًا ىاماً يعطي المنظمة القدرة عمى التنبؤ ببقاء الأفراد 
زيادة شعور الأفراد بالولاء لوظائفيم ومنظماتيم فضلًا عن ذلك، إن  ،أو تركيم ليا والانتقال لمنظمات أخرى

لمنظمة وتقدميا ىو نجاح ايساعدىم عمى تقبل أي تغيير يكون في صالح المنظمة، إيماناً منيم بأن نجاح 
 ليم ولمستقبميم.

 أولا: إشكالية الدراسة
ىذه الدراسة نظرا لأىمية موضوع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بالنسبة لمفرد والمنظمة، جاءت 

لمعرفة أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي من خلال إجراء دراسة ميدانية بالإقامة الجامعية بوخرص 
 وعميو تتمحور إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:  ،حسين بجيجل
بوخرص حسين ى العاممين في الإقامة الجامعية الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدلمرضا ىل يوجد أثر 

  جيجل ؟ب
 : تندرج تحت ىذه الإشكالية الأسئمة الفرعية التالية       

بوخرص حسين   دى العاممين في الإقامة الجامعيةالوظيفة عمى الولاء التنظيمي ل لمرضا عمىىل يوجد أثر  •
 جيجل؟ب
عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الإقامة الجامعية بوخرص  والمكافأة الأجرلمرضا عمى ىل يوجد أثر  •

 جيجل؟بحسين 
 أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الإقامة الجامعيةلمرضا عمى ىل يوجد أثر  •

 جيجل؟ب بوخرص حسين
مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في  لمرضا عمىىل يوجد أثر  •

 جيجل؟بحسين  الإقامة الجامعية بوخرص
 



  مقدمة
 

 ~  ب ~

 فرضيات الدراسةثانيا: 
 للإجابة عمى التساؤل الرئيسي  والتساؤلات الفرعية، تم صياغة الفرضيات التالية:       

 الفرضية الرئيسية :
 دى العاممين في الاقامة الجامعيةإحصائية لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي ليوجد أثر ذو دلالة        

 فاقل. 0.05عند مستوى الدلالة بجيجل  بوخرص حسين
 تتفرع ىذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية:  

 الفرضية الفرعية الأولى :
الولاء التنظيمي لدى العاممين في الاقامة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الوظيفة عمى        

 فاقل. 0.05عند مستوى الدلالة بجيجل  الجامعية بوخرص حسين
 الفرضية الفرعية الثانية :

دى العاممين في ل عمى الولاء التنظيمي والمكافأة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الأجر       
 فأقل. 0.05د مستوى الدلالة عن بجيجلبوخرص حسين  الاقامة الجامعية

 الفرضية الفرعية الثالثة :
دى العاممين ل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيمي       

 فأقل. 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلبوخرص حسين  في الاقامة الجامعية
 الفرضية الفرعية الرابعة:

أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية  عمى الولاء يوجد        
 فأقل. 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلبوخرص حسين  دى العاممين في الاقامة الجامعيةالتنظيمي ل

 ثالثا: أىداف الدراسة
 تسعى ىذه الدراسة لتحقيق الأىداف التالية:       

 .تقديم إطار نظري لكل من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي -
 .محل الدراسةالإقامة الجامعية  تحديد مستوى الرضا الوظيفي وواقع الولاء التنظيمي لدى العاممين في -
التعرف عمى ما إذا كان ىناك أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي في الإقامة  -

 .بوخرص حسين بجيجلالجامعية 
ختبار فرضيات الدراسة -  .الإجابة عن الإشكالية المطروحة وتساؤلاتيا الفرعية وا 
 تقديم بعض الإقتراحات في إطار نتائج الدراسة. -
 رابعا: أىمية الدراسة 

العوامل تتناول الدراسة بعدين ميمين وىما الرضا الوظيفي الولاء التنظيمي، من خلال التعرف عمى        
المحددة لمرضا الوظيفي وكيف تؤثر عمى الولاء التنظيمي. حيث تستمد الدراسة الحالية أىميتيا من أىمية 
         الفئة المبحوثة كون الموارد البشرية تمثل أىم مقاومات المنظمات وبقاءىا في ظل المنافسة الحادة، وكذا



  مقدمة
 

 ~  ت ~

ويات الأداء لدى الأفراد وزيادة درجة الولاء التنظيمي أىمية الرضا الوظيفي وما لو من أثر عمى تحسين مست
في ىذه المنظمات، كما تبرز أىمية ىذه الدراسة في تقديم مجموعة من المقترحات العممية القابمة لمتطبيق في 
المنظمات، والتي تساىم في زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين، مما ينعكس بالإيجاب عمى المنظمة 

 م المجتمع.وعمى عمو 
 خامسا: أسباب إختيار الموضوع

 تم اختيار موضوع الدراسة للأسباب التالية:       
 .الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي إعطاء نظرة عممية حول موضوع -
 .تماشي الموضوع مع التخصص المدروس -
 .الموارد البشريةدارة الرغبة في الاطلاع والبحث عن كل ما يمثل ىذا الموضوع، والتي ليا علاقة بإ -
إبراز أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي والعلاقة بينيما لدى العاممين بالإقامة الجامعية  -

 بوخرص حسين بجيجل.
سادسا: حدود الدراسة   

يتحدد نطاق الدراسة عمى النحو التالي:          
بحثت ىذه الدراسة في أثر الرضا الوظيفي بأبعاده )الرضا عن الوظيفة، الرضا  الحدود الموضوعية: -

عن الأجر والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة، الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات 
 الإجتماعية( عمى الولاء التنظيمي.

 جل.جي –أجريت ىذه الدراسة في الإقامة الجامعية بوخرص حسين الحدود المكانية:  -
 .2022/ 2021تم تطبيق ىذه الدراسة في السداسي الثاني من الموسم الجامعي  الحدود الزمانية: -
تقتصر الدراسة عمى عينة من العاممين في الإقامة الجامعية بوخرص حسين الحدود البشرية:  -

 مفردة. 70بجيجل، والبالغ عددىا 
  المنيج المتبعسابعا:  

 عمى:تم الاعتماد في ىذه الدراسة 
الذي يتيح لنا جمع البيانات والمعمومات عن الظاىرة محل الدراسة  المنيج الوصفي التحميمي: -

ووصف النتائج التي تم التوصل إلييا وتحميميا وتفسيرىا، بالاستعانة بمدخل دراسة الحالة، وىي حالة 
 الإقامة الجامعية بوخرص حسين بجيجل. 

ت المتحصل عمييا عن طريق الاستبيان، وتم استعمال : من اجل تحميل البياناالمنيج الإحصائي -
 .(SPSS) مجموعة من الأساليب والأدوات الإحصائية بإستخدام برنامج

 ثامنا: ىيكل الدراسة 
ختبار فرضياتيا وتحقيق أىدافيا، اقتضت الضرورة إلى تقسيم بحثنا         للإجابة عمى إشكالية الدراسة وا 

الى فصمين فصل نظري وفصل تطبيقي يعكس الدراسة الميدانية، تسبقيم مقدمة عامة وتمييم خاتمة عامة 



  مقدمة
 

 ~  ث ~

                                          عمييا، إضافة إلى بعض الاقتراحات. المتحصل النتائج أىمتضم 
النسبة لمفصل الأول "الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة"، تم تقسيمو إلى مبحثين، حيث تناولنا في ب       

المبحث الأول الإطار النظري لمدراسة، وقد تضمن بعض المفاىيم الأساسية حول الرضا الوظيفي والولاء 
لاء التنظيمي. بينما المبحث الثاني كان حول الدراسات السابقة التي التنظيمي، وأثر الرضا الوظيفي عمى الو 

  تناولت متغيرات الدراسة.
بعرض  أما الفصل الثاني فيو تحت عنوان "الدراسة الميدانية" تضمن مبحثين، ففي المبحث الأول قمنا

  . بينما المبحث الثاني فقد طريقة وأدوات الدراسة وقد تضمن متغيرات الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية
جابات المبحوثين عن عبارات  تضمن عرض نتائج الدراسة وتحميميا، من خلال تحميل خصائص العينة، وا 

 ومحاور الدراسة، وأخيرا اختبار فرضيات الدراسة.
 تاسعا: نموذج الدراسة 

غير مستقل بأبعاده يوضح المخطط التالي نموذج الدراسة، والذي يعبر عن تأثير الرضا الوظيفي كمت
الأربعة )الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الأجر والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة، الرضا عن 

  مجموعة العمل والعلاقات الاجتماعية( عمى الولاء التنظيمي كمتغير التابع.
 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

      

 

 

                                                              : من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى أدبيات الدراسة.                                                                           لمصدرا

 الرضا الوظيفي

 الولاء التنظيمي 

 المتغير التابع المتغير المستقل
 

الوظيفةالرضا عن   

 الرضا عن الأجر والمكافأة

 الرضا عن أسموب ونمط القيادة

الرضا عن مجموعة العمل 
 والعلاقات الإجتماعية



 

 

 

 

  

الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة الفصل الأول:  

 لمدراسة النظري الإطار :الأول المبحث
 لمدراسة التطبيقية الثاني: الأدبيات المبحث
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  تمييد:
تسعى أغمب يعتبر العنصر البشري ىو الدعامة الرئيسية لنجاح وتحقيق أىداف المنظمات ،لذلك 

وذلك من أجل خمق الولاء التنظيمي في  المنظمات لزيادة الإىتمام بو، والعمل عمى إرضائو وتحقيق أىدافو
 .المنظمة

لموضوع الدراسة من خلال  وعمى ىذا الأساس فمن خلال ىذا الفصل تطرقنا إلى الجانب النظري
تبيان أثر الرضا كما تم والولاء التنظيمي  شرح المتغيرين الرضا الوظيفيمبحثين ،حيث تم في المبحث الأول 

 الوظيفي بمتغيراتو عمى الولاء التنظيمي.
الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الأدبيات التطبيقية أي ن المبحث الثاني من ناحية أخرى، يتضم

 الدراسة الحالية.
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 لمدراسة النظري الأول: الإطار المبحث
بالرضا الوظيفي والولاء  المتعمق دراستنا لموضوع النظري الإطار إلى سنتطرق المبحث ىذا خلال من

 التنظيمي من خلال تقديم مفاىيم أساسية لكلا منيما.
 المطمب الأول: مفاىيم أساسية حول الرضا الوظيفي

حضي موضوع الرضا الوظيفي بأىمية كبيرة، من قبل الباحثين والمختصين في الإدارة، لما لو من أثر 
ميم عمى المنظمة باعتباره من المواضيع الحيوية الميمة التي تتناول البعد الإنساني لدى العنصر البشري 

 الذي يعتبر من أىم موارد المنظمة إلى جانب الموارد الاقتصادية الأخرى.
ولتوضيح ىذا المفيوم أكثر سنحاول في ىذا المبحث التطرق إلى مفيوم وخصائص الرضا الوظيفي 

 ة فيو وغيرىا من العناصر الأخرى.ىم النظريات المفسرة لو والعوامل المؤثر وكذلك أ
 :تعريف الرضا الوظيفي -1

 عمى الإتفاق يتم مل لكنو والباحثين  المفكرين من العديد بإىتمام الوظيفي الرضا موضوع حظي لقد
 .لو موحد تعريف

 التعاريف: من مجموعة نتناول سوف وعميو
 قيمتو،كما و شخصيتو وسمات لقدراتو مناسبا منفذا فيو يجد الذي المدى عمى يتوقف العمل عن الفرد رضا -

 و مع نموه يتماشى الذي الدور يمعب أن بيا يستطيع التي الحياة طريقة و العممي موقفو عمى أيضا يتوقف
 .1خبراتو

 ويصبح عممو، و وظيفتو مع الفرد فييا يتكامل التي الحالة بأنو العمل عن الرضا Stone ستون يعرف -
 تحقيق و التقدم و العمل في رغبتو و الوظيفي طموحو خلال من معيا يتفاعل و الوظيفة تستغرقو إنسانا

 .2 أىدافو الإجتماعية
 خلال من تنتج ذىنية حالة نوأب الوظيفي الرضا عدم او الوظيفي الرضا عرف فقد Hankin ىانكين أما -
 .3وعمم في الموظف يواجيو شيء كل عن ينتج الذي اليومي ثيرألتا

 الرضا ىذا وأن ونواحيو، وشروطو ظروفو جميع من لعممو العامل تقبل " بأنو الغني عبد أشرف وعرفو -
 الإنتاج من مزيد إلى تؤدي ىذه الرضا حالة وأن أعمال، من بو يقومون ما تجاه العاممين شعور يعكس

 .4للإنتاج" الحافز وضعف السمبي التوتر إلى يؤدي الرضا عدم أما الإيجابي، بالتوتر المصحوب والانجاز

                                                           
 ،الأردن وموزعون، ناشرون زمزم دار الأولى، الطبعة ،الوظيفي والولاء الرضا ،وىب الفتاح عبد سوسن سميمان، محمد أحمد1

 .134ص ، 2012عمان،
 .196ص ،2004 الإسكندرية، دار الجامعية الجديدة،ال ،السموك التنظيمي،رمحمد سعيد أنو 2
 عمان، الأردن، التوزيع، و دار صفاء لمنشر الطبعة الأولى،، الرضا الوظيفي )أطر نظرية و تطبيقات عممية( سالم تيسير الشرايدة،3

 .62ص ،2008
 .332ص ،2001،رمص الحديث، الجامعي المكتب ،الصناعي النفس عمم الغني، عبد محمد أشرف4
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 ولا عممو، تجاه لمعامل النفسية بالمشاعر ترتبط عممية " أنو عمى الحي عبد المنعم عبد كما عرفو -
 إشباعو أثناء الفرد لدى تكون التي الإيجابية، المشاعر من مجموعة عمى إلا الرضا عبارة نطمق أن يمكن

 .1والمعنوية" المادية لحاجاتو المختمفة،
 الفرد قيم فييا تتداخل عممية ىو و عممو، عن الفرد رضا عن ناتج بالسعادة شعورىو  الوظيفي الرضا إن -

عميو  الحصول الفرد مايتوقعبين  بالفرق يتحقق الوظيفي الرضا أن و العمل، ذلك وبيئة عممو ونظريتو الى
 عدم فعلا فيكون ىنا مايحصل يفوق بقدر الفرد إحتياجات زادت وكمما العمل، ىذا من فعلا عميو حصل وما

 .2الرضا
 التي الإيجابية المشاعر من يتخمميا مجموعة نفسية حالة بأنو الوظيفي الرضا تعريف يمكن سبق مما       
 .عممو مكان في إحتياجاتو تمبية إلى راجع وذلك ، البدنية و العقمية قدراتو إبراز و العمل حب في الفرد تبعث
 :أىمية الرضا الوظيفي -2
 تكمن أىمية الرضا الوظيفي في مايمي:       

تنمية الموارد البشرية وتعزيز ولائيا لممنظمة وشعورىا بالمسؤولية عن طريق زيادة المشاعر الإنسانية -
 السعيدة في مختمف الأعمال.

العاممين والتعرف عمى مشاعرىم دراسة الرضا الوظيفي يمكن الإدارة من معرفة نفسيا من خلال آراء  -
واتجاىاتيم والتعرف عمى مستوى الضغوط المينية التي يصادفونيا في أعماليم مما يساعدىا عمى وضع 

 حمول مناسبة لمثل ىذه المشاكل.
تساىم دراسة الرضا الوظيفي في تحقيق التوافق النفسي والإجتماعي لمفرد الذي يؤدي إلى النجاح في  -

 عممو.
وافع العاممين في أعماليم ورضاىم الوظيفي يساعد الإدارة عمى تصميم بيئة عمل تساعد عمى فيم د  -

 الإستغلال الأمثل لمطاقة العمالية والتغمب عمى مشاعر السخط والإستياء لدييم.
 يساىم الرضا في الحفاظ عمى جدية ومثابرة العامل، وسلامة صحتو العضوية والعقمية. -

 :أنواع الرضا الوظيفي -3
 3أن ىناك ثلاثة أنواع من الرضا الوظيفي ىي : Ginsberg أشار       

يأتي ىذا النوع من الرضا من مصدرين المتعة النابعة عن انيماك الفرد في عممو  الرضا الداخمي: -
حساسو بالإنجاز ومن إحساسو بقدراتو الشخصية من خلال ىذا الإنجاز.   وا 

 وىو مرتبط بالأجر وتوقعات الفرد المتعمقة بقيمو وأىدافو. الرضا الخارجي: -
                                                           

 .213ص ، 1984 مصر، الحديث، الجامعي المكتب ،الصناعي الاجتماع عمم الحي، عبد المنعم عبد1
 .135ص ،المرجع السابق نفس ،سميمان أحمد محمد2
، مجمة كمية بغداد لمعموم دراسة تطبيقية  في معمل بغداد لمغازات دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفيبشرى عبد العزيز العبيدي، 3

 .261ص،  2013، 36الاقتصادية الجامعة، العدد 
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ينتج ىذا النوع من الرضا بالظروف النفسية والطبيعية وكذا الوظيفية التي تصاحب عمل الرضا الذاتي:  -
 .الفرد

 :أبعاد الرضا الوظيفي -4
 تتمثل أبعاد الرضا الوظيفي في العناصر التالية:       

ويشمل أىمية العلاقات من واجبات و مسؤولية و ملائمتيا مع مؤىلات العامل  الرضا عن الوظيفة: -
 .وقدراتو البدنية و الذىنية و القدرة المينية عمى إشباع دوافعو و حاجاتو

: يعد الأجر وسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية و الإجتماعية للأفراد و قد أشارت الرضا عن الأجر -
وجود علاقة طردية بين مستوى الدخل و الرضا عن العمل، حيث كمما زاد مستوى  الكثير من الدراسات إلى

 دخل الأفراد إرتفع رضاىم عن العمل و العكس صحيح.
 الديمقراطي القيادي فالنمط العاممين ورضا القيادة نمط بين علاقة توجد الرضا عن أسموب ونمط القيادة: -

 مركز بأنيم يشعرون حيث العاممين الافراد لدى المنظمة و ملالع الإيجابية نحو تنمية المشاعر إلى يؤدي
 تطور إلى يؤدي القيادة في الأسموب ىذا أن إذ البيروقراطية القيادة ظل في يكون والعكس القائد، إىتمام
 وعدم الرضا. الإستياء  مشاعر

وتشمل أىمية العلاقات بالآخرين في محيط العمل بما  الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية : -
 فييا علاقات الرؤساء والمرؤوسين و زملاء العمل.

 :مؤشرات الرضا وعدم الرضا الوظيفي -5
ىناك من يرى بأن مؤشرات الرضا أو عدم الرضا الوظيفي واحدة ولافرق بينيا، وىناك من يرى بأن        

 :وىي كمايميىناك مؤشرات لمرضا الوظيفي ومؤشرات مخالفة لعدم الرضا الوظيفي 
 :تظير من خلال مؤشرات الرضا الوظيفي: -
 :العمل كما ونوعا ىو قيام الفرد بالميام المختمفة التي يتكون منيا الأداء. 
 :يعكس طبيعة الشعور لدى الأفراد تجاه منظماتيم ومدى تعمقيم وتوحدىم من أجل  الولاء لممنظمة

 خدمتيا، فيتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا.
 :يرى" ديبراي" بأن الحالة النفسية ليا أثر عمى الصحة العضوية لمعامل،  الصحة الجسمية والعقمية

وبالتالي تتأثر كل مؤشرات الرضا وعدم الرضا بذلك، سواء بالسمب أو بالإيجاب، وىذا ما أكده 
"بورك" حيث وجد ارتباطا بين الرضا وبعض الأعراض العضوية كالتعب، صعوبة التنفس، صداع 

 . 1الرأس... إلخ (
 
 

                                                           
 .70ص ،2017، 32العدد ،8المجمد رابطة الأدب الإسلامي العالمية، ،الأدب الإسلامي إبراىيم براىمي،1
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:تظير من خلالمؤشرات عدم الرضا الوظيفي:  -
 :نقص الملازمة في العمل يتطمب الحظور الدائم، ولقد أثبتت العديد من نتائج الدراسات وجود  الغياب

  .علاقة بين الغياب والرضا الوظيفي
 :يقصد بو الترك الإداري والإختياري لمعمل، ولقد أثبتت العديد من نتائج الدراسات  دوران العمل

ارتباط كل من الرضا الوظيفي ودوران العمل، وبينت أن ىناك عدة متغيرات تتحكم في الإستمرار أو 
العمل،  ترك العمل، ومنيا: الإتجاه نحو العمل، اختلاف أقسام العمل، اختلاف الرؤساء وطبيعة

 ظروف العمل، سن العامل،الفرصة المتاحة للإلتحاق بعمل آخر.
  :يفترض الباحثون وجود علاقة سمبية بين درجة الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث التمارض

والإصابات في العمل، وتفسر ىذه الظواىر بأن العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية من الرضا يكون 
 ناك من يرى بأن الإصابات مصدر من مصادر عدم الرضا وليس العكس.أقرب الى الإصابة، وى

 :يمجأ العامل لإستعمال وسيمة التظمم والشكوى كآخر إجراء لمتعبير عن تذمره تجاه الأسباب  الشكاوي
 التي جعمتو في حالة عدم رضاه عن عممو.

 :التذمر وحالة من يعتبرالإضراب من أقوى مؤشرات عدم الرضا الوظيفي،حيث يعرب عن  الإضراب
الفوضى والإىمال التي يعيشيا العامل داخل المؤسسة،ويمجأ العمال الى ىذا الشكل ردا عمى 

 إلخ.قية...والمتمثمة في الأجر المنخفض،أساليب الإشراف،التر  الوضعية التي يعيشونيا،
 ل وانضباطوعمى مدى اىتمام العام إن انخفاض درجة الرضا الوظيفي ينعكس مبالاة:التخريب والـلا 

 .1ةلاباملالـال وامىلإت من الاحا فيأثناء تأديتو لواجباتو، مما ينجر عنو وقوعو 
 المطمب الثاني: مفاىيم أساسية حول الولاء التنظيمي

 يعتبر موضوع الولاء التنظيمي من المواضيع التي لاقت اىتماما واضحا في حقل الإدارة في العقود       
كبرى في تسيير المؤسسات ، لما لو من علاقة بفعالية ىذه الأخيرة ودرجة إنجاز  الأخيرة فيو يحظى بأىمية

 . العمل فييا ، كما يمثل العامل الأكثر إسياما في تحقيق ىدفيا الرئيسي وىو البقاء والاستمرارية
 :تعريف الولاء التنظيمي -1

التي يعمل بيا فكثير من الباحثين يرون إن الولاء التنظيمي يعني الإلتحام النفسي لمفرد مع المنظمة        
أن الولاء التنظيمي ىو مفيوم متعدد الأبعاد، حيث يحدد البعض ثلاث جوانب لمولاء التنظيمي ىي: الشعور 

بالانتماء المتمثل في الشعور بالفخر بالمنظمة والإقتناع بأىدافيا وقيميا، والإنغماس والمشاركة الفعالة 
المتمثل في الرغبة الأكيدة بالبقاء في المنظمة في جميع  الذي يقوم بو ،والإخلاص المنبثقة عن اقتناع الفرد

 .2الأحوال
                                                           

 .71-70ص  نفس المرجع السابق،1
المجمة ، الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لمعاممين في الرعاية الصحية الأولية في المممكة العربية السعودية حنان عبد الرحيم الأحمدي،2

 .308ص ،2006، 3دالعد ،13المجمد العربية لمعموم الإدارية،
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وىناك من عرف الولاء التنظيمي بأنو يتمثل في رد الفعل لدى الموظف اتجاه خصائص المنظمة التي        
 .1لخاصةأجل المنظمة وليس من أجل مصالحو ا ينتمي إلييا، والإلتزام بالقيم الوظيفية من

فالولاء عند الفرد كما يرى كل من "شيمدون" وتشاتمان" يقوم عمى ثلاث أسس ىي الإلتحام وىو الذي        
يمثل الخضوع ولا يكون إلا بإلتزام الفرد بمجموعة القيم التي تحكم سموكو ،إضافة إلى التوحد والتدريب أي 

  .2جعل المنظمة جزءا من ذات الفرد
ويعرف الولاء التنظيمي بأنو درجة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا ورغبتو في بذل أكبر عطاء        

أو جيد ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فييا ،مع رغبة قوية في الإستمرار في عضوية ىذه المنظمة ،حيث 
اخمي بأىداف أو غايات التنظيم ليس أن المفيوم يتصف بالإيجابية والديناميكية، و يقوم عمى الإقتناع الد

لمجرد تقييم لما يحصل عميو الفرد من مزايا ومنافع مختمفة ،بل للإرتباط الوجداني الذي يتمثل في ولائو 
 .3البقاء لمعمل والإستمرار فيو لممنظمة ويعزز رغبتو في

فنجد أنيا تندرج ضمن سياق مما سبق يمكن أن نلاحظ من خلال التعاريف المقدمة لمولاء التنظيمي        
واحد وىو سعي الفرد إلى تقوية العلاقة بينو وبين مؤسستو وفق ما يخدم المصمحة العامة وحفاظا عمى 

 ل.اف المسطرة لبموغيا عمى نحو معقو الأىد
 :خصائص الولاء التنظيمي -2
 تتمثل خصائص الولاء التنظيمي في مايمي:       
العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرى إن الولاء التنظيمي حصيمة تفاعل  -

 داخل التنظيم.
إن الولاء التنظيمي لن يصل إلى الثبات المطمق، إلا أن درجة التغير التي تحصل فيو تكون أقل  -

 نسبيا من درجة التغير التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرى.
ييا من الظواىر التنظيمية تتابع من خلال سموك الولاء التنظيمي حالة غير ممموسة يستدل عم -

 وتصرفات الأفراد العاممين في التنظيم والتي تجسد مدى ولائيم.
الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا ، ورغم اتفاق غالبية الباحثين في ىذا المجال عمى  -

 ىذه الأبعاد تؤثر في بعضيا البعض. تعدد أبعاد الولاء إلا أنيم يختمفون في تحديد ىذه الأبعاد ولكن
 :أىمية الولاء التنظيمي -3

 وىذا لا يتحقق إلا المستوى البعيد،إن لكل منظمة ميما كان نوعيا ىدف تسعى إلى تحقيقو ولو عمى        
في  التي تساىم وعميو فإن الولاء التنظيمي يعد من أىم العوامل خلال تكاتف الجيود وتوحيد اليدف،من 

                                                           
جامعة نايف  الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة، ،ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية سعد الدوسري،1

  .71ص ،2005 العربية،
 .18،ص1998الرياض، ،نايف العربية لمعموم الأمنية مجمة أكاديمية،السعودي الولاء التنظيمي لممدير عبد الرحمن أحمد محمد الييجان،2
 . 181ص ،2004لجامعية،ا الدار الإسكندرية، ،السموك الفعال في المنظمات صلاح الدين عبد الباقي،3
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 استقرار المنظمة وبقائيا.
 : ولمولاء التنظيمي أىمية كبرى تتمثل في ما يمي       
في الأوقات التي لا تستطيع المنظمة أن تقدم الربط بين المنظمة والأفراد العاممين بيا لا سيما  -

 الحوافز الملائمة لموظفييا ودفعيم لتحقيق أعمى مستوى من الإنجاز.
كمما زاد شعور الأفراد بالولاء لممؤسسة ساعد ذلك عمى تقبميم لأي تغيير يكون في صالح المؤسسة  -

 . خيرن أي ازدىار لممنظمة يعود عمييم بالأوتقدميا، وذلك إيمانا منيم ب
 . يؤدي الولاء التنظيمي إلى تنمية السموك الإبداعي لدى الأفراد في المنظمة -
ببقاء العمال  إن ولاء الأفراد لمنظماتيم يعد عاملا ىاما في تقدم وازدىار المنظمات وكذا يمكن التنبؤ -

 .1في المنظمة أو تركيا
 اعمية.ارتباط الولاء بالييكل المعرفي مثل الرضا الوظيفي والغياب والف -
منيج الإدارة القائم  وعمى اثر ما سبق يمكن القول بأن المؤسسة الناجحة ىي التي تسعى إلى تطبيق       

، وتعمد إلى اختيار موظفييا بنية الإبقاء عمييم وىذا يعني اختيار معايير دقيقة وتطبيق سياسات عمى الولاء
 .المؤسسة عمى الموظفين  حفاظمتوازنة لمتدريب والرقابة وتوفير حوافز فعالة تكفل 

 أبعاد الولاء التنظيمي: -4
 تتمثل أبعاد الولاء التنظيمي فيمايمي:       
يسعى الولاء إلى توطيد اليوية وىي بالمقابل دليل عمى وجوده ،ومن ثم تبرز سموكيات  :اليوية -

  . الأفراد كمؤشرات لمتعبير عن اليوية وبالتالي الولاء
نتمائية عمى الميل نحو الجماعية يعبر عنيا بتوحد الأفراد مع اليدف العام لإإن الروابط ا :الجماعة -

لمجماعة التي ينتمون إلييا ،وتؤكد الجماعة عمى كل من التعاون والتكافل والتماسك ، والرغبة 
الوجدانية في المشاعر الدافئة لمتوحد ، وتعزز الجماعة كل من الميل إلى المحبة ، والتفاعل 

لمتأكيد عمى التفاعل  لإستمتاع بالتفاعلىم في تقوية الولاء من خلال اا، وجميعيا تس جتماعيةلإوا
 .المتبادل 

ىذا المفيوم حاز عمى اىتمام الكثير من عمماء الإدارة والسموك التنظيمي ،فيو يمثل إحدى  :نتماءلإ ا -
فمن المفترض أن المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد من النواحي السموكية ، وخاصة معدل العمل ، 

لذلك  تحقيق أىدافيا بقاء في المنظمة ، وأكثر عملا نحوالأفراد المنتمين تنظيميا سيكونون أطول 
 خلال  نتماء ىو مؤشر قوة بالنسبة لممؤسسة حيث تيدف منلإفالإحساس الذي ينتاب الفرد با

 .2أىدافياإستراتيجيتيا إلى غرس حب البقاء والإستمرار في موظفييا وىو يعد ضمن 

                                                           
 .80ص نفس المرجع السابق، سعد الدوسري،1
 .316ص ،2005 الجامعية، الدار الإسكندرية، ،مبادئ في السموك التنظيميعبد الباقي صلاح الدين، 2
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يبرز الإلتزام عند التمسك بالمعايير والنظم الإجتماعية ، ومن ىذا المنطمق تؤكد الجماعية  :لتزاملإ ا -
عمى الإنسجام والإجماع ،لذا فإنيا تولد ضغوطا فاعمة نحو الإلتزام بمعايير الجماعة لإمكانية الإقبال 

 . كآلية رئيسية لتحقيق الإجماع وتجنب النزاع
يشير التواد إلى مدى التعاطف الوجداني بين أفراد الجماعة والميل إلى المحبة، والعطاء   التـــــــــواد: -

والإيثار ، والتراحم بيدف التوحد وينمي لدى الفرد تقديره لذاتو ،وادراكو لمكانتو، وكذلك مكانة جماعتو 
تيا لإستمرار بقائيا وتطورىا كما بين الجماعات الأخرى ،ويدفعو العمل لمحفاظ عمى الجماعة وحماي

 .يشعر بفخر الإنتساب إلييا 
ىي أحد أساليب التفكير والقيادة وتشير إلى الممارسة والأقوال التي يرددىا الفرد ليعبر  الديمقراطية: -

 عن إيمانو بثلاث عناصر وىي:
  الشخصية في التعبير تقدير قدرات الفرد وامكاناتو مع مراعاة الفروق الفردية وتكافؤ الفرص والحرية

عن الرأي في إطار النظام العام ،وتنمية قدرات كل فرد بالرعاية الصحية والتعميمية والاجتماعية 
 والاقتصادية

  أن يشعر الفرد بالحاجة إلى التفاىم والتعاون مع الغير وأن تتاح لو الفرصة لمنقد وتقبل نقد الآخرين
القيادات ، مع الإلتزام باحترام النظم والقوانين أن يكون الإنتخاب وسيمة اختيار  بصدر رحب،

 ومتابعتو.  والتعاون مع الغير في وضع الأىداف والمخططات التنفيذية وتقسيم العمل وتوزيعو
 1إتباع الأسموب العممي في التفكير. 
 طرق قياس الولاء التنظيمي:  -5

موضوعية و مقاييس نوعية ىي  تنوعت طرق قياس الولاء التنظيمي حيث تم تقسيميا الى مقاييس       
 كالتالي:
 المقاييس الموضوعية: -

وىي من الطرق البسيطة والشائعة والتي يتم من خلاليا تحميل عدد من الظواىر الناتجة عن الولاء        
التنظيمي، وعادة ما تعتمد عمى وحدات قياس لرصد السموك لذا يمكن اعتبارىا مقاييس سموكية ونذكر عمى 

 المثال:سبيل 
 رغبة الفرد في البقاء بالمؤسسة. -
 مستوى أداء العاممين. -
 معدلات الغياب ودوران العمل. -
 مستوى ثقة الأفراد بالإدارة. -
 عدد حوادث العمل. -

                                                           
 .30ص ،2000 عالم الكتب، ،دور التعميم في تعزيز الانتماء خضر لطيفة إبراىيم،1
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التنظيمي التي قد  ويرى "عبوي " أن ىذه المقاييس السموكية في التنبيو عمى المشكلات الخاصة بالولاء       
 .1تفصيمية تبين أسباب المشكلات أو علاجياتحدث ، لا توفر بيانات 

 المقاييس الذاتية: -
يقيس ىذا النوع من المقاييس ولاء الأفراد مباشرة بأساليب تقديرية ذاتية وذلك عن طريق تصميم قائمة        

 تتضمن أسئمة توجو للأفراد لمحصول عمى تقدير من جانبيم ودرجة ولائيم.
قدرة عمى تشخيص درجة الولاء وأفضل طريقة لتطبيق ىذه المقاييس ىو يعد ىذا النوع الأكثر        

الإستبيان ،وفي ىذا الصدد طور بعض الميتمين بدراسة الولاء وتحميمو عدد من الإستبيانات بيدف رصد 
 : الولاء التنظيمي لمفرد بالمؤسسة ، وقد تباينت تمك المقاييس في طبيعتيا ومكوناتيا وكان أبرزىا

 1969رمقياس بورت: 
قياس درجة ولاء  فقرة تستيدف 15وىو يتكون من " OCQ" وقد أطمق عميو استبيان الولاء التنظيمي       

 خلاصيم ليا ،والرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيق أىداف المؤسسة ، وقبوليم وا الأفراد بالمؤسسة وولائيم
 ويستخدم المقياس لوصف الولاء، الإستجابةلتحديد درجة الخماسي  (Likert)لقياميا والإستعانة بمقياس

 .الولاء بشكل عام
  1977مقياس مارش ومانري: 

فقرات، وقد  ) 04وىو الذي يقدم مقياسا لمولاء التنظيمي مدى الحياة )الأعراف والقيم( ويتكون من )       
استحسان المنظمة وحث استخدم أداة لقياس إدراك الفرد لكيفية تعميق الولاء التنظيمي مدى الحياة وتعزيز 

 الفرد عمى الالتزام بقيم العمل والولاء لو حتى إحالتو عمى التقاعد.
  1978مقياس جوش: 
( فقرات عبرت كل منيا عمى واحدة من القيم التالية: 06الولاء التنظيمي من خلال ) قياسىو        

لاء بكفاءة عالية ،بناء سمعة جيدة استخدام المعرفة والميارة، زيادة المعرفة في التخصص، العمل مع الزم
 لمعمل عمى مواجية الصعوبات والتحديات المساىمة بأفكار جديدة في حقل التخصص.

 :مقياس سكوردن 
 ساىم في بناء ىذا المقياس ثلاثة مصادر ىي:       
 . المقابلات مع عدد من الأفراد لتحديد خصائص الإتجاه السموكي لمفرد -
 القيم والمعتقدات. -
 الأعمال المتعمقة بالإنتماء لممؤسسة. -
فقرة  20فقرة خماسية الإستجابة ركزت عمى قياس الولاء والخروج منيا بـ 22وتم ذلك من خلال       

 .استيدفت ولاء الأفراد بالمؤسسة

                                                           
 .81ص ،1997الأردن، ،70العدد مجمة الإداري، ،الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الممك عبدالله والعوامل المؤثرة عميو سعود العتيبي،1
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 المطمب الثالث: أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي
 اليوم المدراء يواجييا التي التحديات أىم لدى الموظفين أحدوالولاء التنظيمي  الوظيفي الرضا يعتبر       
 عمى الوظيفي لمرضا تأثير ىناك بأن الدراسات من العديد أثبتت فقد .موظفييم بإدارة الأمر يتعمق عندما
 .لممنظمة الكمي الأداء عمى وبالتالي الإنتاجية، عمى واضح تأثير ول التحفيز مستوى أن و التنظيمي، الولاء

يقول البعض أن ىناك رأيين حول علاقة كل من الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي ببعضيما وأي        
أن الرضا الوظيفي يؤدي إلى الشعور بالولاء التنظيمي وحسب ىذا  :الرأي الأول يقولفمنيا يؤثر في الآخر. 

ومن ثم يستمر مع الإنسان فترة أطول من  ذ وقتاً طويلًا نسبياً حتى يتكون،الرأي فان الولاء التنظيمي يأخ
الرضا الوظيفي لذا فان الرضا الوظيفي قد يستخدم لتحقيق الولاء التنظيمي وبعد فترة من الزمن سيكون 

 الموظف الراضي عن عممو أكثر ولاء لممنظمة .
تجاه المعاكس لإي اأن التأثير بين الولاء التنظيمي و الرضا الوظيفي ىو ف :أما الرأي الثاني فيقول       

نتماء لإفا، نتماء لممنظمة و الولاء ليا يولد لديو شعور بالرضا عن وظيفتولإبمعنى أن شعور الموظف با
وىذا الرأي يشير إلى أن الولاء لممنظمة قد يتشكل قبل أن ينظم  ،لممنظمة يولد شعوراً ايجابياً اتجاه المنظمة

 .1ممو في المنظمةالموظف أو عمى الأقل في المراحل الأولى لع
 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة

 في نتطرق حيث البحث، موضوع تناولت التي السابقة الدراسات إلى المبحث ىذا في سنتطرق       
 الثاني المطمب خصص حين في الرضا الوظيفي، المستقل المتغير تناولت التي لمدراسات المطمب الأول
الولاء التنظيمي،أما في المطمب الثالث سوف نتناول الدراسات السابقة عن أثر الرضا الوظيفي  لممتغير التابع

 .عمى الولاء التنظيمي
 المطمب الأول: الدراسات المتعمقة بالرضا الوظيفي

 .سنتناول في ىذا المطمب أىم الدراسات السابقة التي تناولت المتغير المستقل الرضا الوظيفي        
 : يمي ما نذكر الدراسات ىذه بين من: العربية بالمغة الدراسات

الرضا الوظيفي لدى العاممين في مكتبات جامعة قالمة بالجزائر،  بعنوان: ،ردراسة شابونية عم (1
2013. 

 60حيث ىدفت الدراسة الى التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة المكونة من        
الوظيفية )الأجر، الترقية، الحوافز(، العوامل التنظيمية )القيادة، الاتصال، زملاء موظف من حيث: العوامل 

                                                           
جامعة الممك  ،الرضا عن العمل مقارنة بين القطاع العام و القطاع الخاص في دولة الكويت الولاء التنظيمي و راشد شبيب العجمي،1

 .56ص ،1999 جدة، السعودية، عبد العزيز مركز النشر العممي،
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جراءات وطبيعة العمل ،باستخدام الإحصاء الوصفي لممتغيرات، المتوسط الحسابي والانحراف  العمل وا 
 الدراسة الى: المعياري، معامل الارتباط بيرسون، معامل الثبات ألفا كرونباخ، تحميل التباين. وتوصمت نتائج

  .تؤثر كل من العوامل الوظيفية والتنظيمية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين -
 .لا يوجد تأثير لمخصائص الشخصية والديمغرافية عمى درجة الرضا الوظيفي-
وأثرىا عمى الرضا الوظيفي )دراسة حالة لعمال صندوق  الإنسانيةالعلاقات  دراسة بونوة عمي، بعنوان: (2

 .2016 ،(وكالة الجمفة -تماعيالضمان الإج
عاملا بوكالة الصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي  373اجريت ىذه الدراسة عمى عينة بمغت        

،لمتعرف عمى مدى استخدام العلاقات الإنسانية، الوصفي  المنيج الباحث استخدم بمدينة الجمفة،حيث
وجود تأثير عمى الرضا  الى توصل وقد .عن العملوالعلاقة بين ىذا الأسموب وبين شعور العمال بالرضا 

 .الوظيفي من مستوى العلاقات الإنسانية بين الرؤساء والمرؤوسين بالصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي
 دراسة الوظيفي الرضا تحقيق في التنظيمي المناخ دور :بعنوانالشمفان،  احمد بن عادل/د دراسة (3

 .الرياض مدينة في والمقاييس لممواصفات السعودية الييئة موظفي عمى تطبيقية
الوصفي  المنيج الباحث استخدم موظف، 350 العينة أفراد عدد- تذكر لم - سنة الدراسة ىذه أجريت       
 : الآتية النتائج الى توصمت وقد المسحي بأسموبو التحميمي
 متوسطة. قيمة وىي (2.97العام ) المتوسط التنظيمي المناخ لمستوى بالنسبة -
 متوسطة. قيمة ( وىي3.11) العام المتوسط الوظيفي الرضا لمستوى بالنسبة -
 مستوى بين ايجابية علاقة ىناك أن البيانات أظيرت العاممين برضا التنظيمي المناخ لعلاقة بالنسبة -
 في التباين من(38.4(% التنظيمي المناخ ،وأن أخرى جية من العاممين ورضا جية من التظيمي المناخ
 . 1الوظيفي الرضا

 ،الحكومي الأردنيمديري العلاقات العامة في الجياز الرضا الوظيفي لدى  :بعنوان ،دراسة منصور (4
1996. 

ا عينة من مديري العلاقات العامة ، اختار لي1996لقد دلت الدراسة التي وضعيا )منصور( عام        
راضون عن علاقاتيم مع أقرانيم وعن المراتب الوظيفية، وعن طبيعة الأعمال والإنجازات المتحققة بأنيم 

حترام التي يحظى بيا العاممون. لكنو لم يكشف عن وجود علاقة جوىرية بين كل من لإودرجة التقدير وا
ئج وجود فروق بين الرضا الوظيفي والجنس وسنوات الخبرة والتحصيل العممي والراتب. كذلك بينت النتا

ن الموظفين لا يشعرون برضا عن  استعداد الفرد لمعمل في ظل منظمة بيروقراطية وعدم رضاه الوظيفي. وا 
ن كانوا عمى استعداد لمعمل في مؤسسة ذات ىيكل تنظيمي بيروقراطي.  أعماليم وا 

                                                           
 منشورات منتقاة، محكمة بحوت ،الوظيفي والولاء الرضا عمى الحكومية وأثره الأجيزة في الإداري التنظيم وآخرون، الفاعوري الحميم عبد1

 .3ص ،2014 الإدارية، لمتنمية العربية المنظمة
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 الخدمات في يينالفن العاممين لدى الوظيفي الرضا منسوبي قياس :عنوانب المدلج، الله عبد دراسة (5
 .2009 ،بالرياض المسمحة القوات مستشفى عمى ميدانية دراسة :المسمحة لمقوات الطبية
 التعرف عمى وكذا المبحوثة، الفئة لدى الوظيفي الرضا مستويات عمى التعرف إلى الدراسة ىدفت       
 النتائج وأشارت فني، عامل 190 من الدراسة عينة حيث تكونت. الشخصية بعوامميا الوظيفي الرضا علاقة
 :التالية النقاط إلى
 .الأجور نظام نحو الدراسة أفراد بين رضا عدم ىناك -
 وفرص ، والمؤتمرات النداوت حضور وفرص ، والخارجي الداخمي التدريب برنامج عن الرضا عدم -

 . بكفاءة العمل لإتمام المتاح الوقت عن الرضا الترقية
 :الأجنبية بالمغةالدراسات 

العوامل التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي و تأثيرىا عمى أداء : تحت عنوان ،Ssegawa Godfrey دراسة  (1
لمحصول   Business of Chandara ،مشروع بحث مقدم إلى مدرسة"الموظف دراسة حالة جامعة كينيا

  .2014، عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال بجامعة الولايات المتحدة، كينيا
تيدف ىذه الدراسة عمى تحديد العوامل التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي في المنظمات الكينية و أثر        

 العوامل الخارجية و الجوىرية عمى مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين في كينيا و تأثيره عمى أداء الموظف،
 وتمخصت أبرز نتائج ىذه الدراسة فيما يمي:

تأثير قوي عمى الرضا الوظيفي مقارنة بالعوامل الخارجية )بيئة العمل، أن نمط القيادة لو  -
 الأجور،زملاء العمل ...إلخ(.

أن المسؤولية في العمل ليا تأثير قوي عمى الرضا الوظيفي مقارنة بالعوامل الداخمية )استقلالية  -
 . )الموظف، التطوير، المشاركة ...إلخ

يفي عمى أداء الموظف أن الارتياح في العمل لو تأثير كبير عمى تظير النتائج حول تأثير الرضا الوظ-
 .)أداء الموظف مقارنة بالعوامل الفردية)التغيب، كمية العمل ...إلخ

بعنوان: قياس مدى الرضا الوظيفي لدى المدراء في المستوى المتوسط  ،Jessie L. Grantدراسة  (2
 .2006لمعاممين بقسم شؤون الطمبة، 

ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس الرضا لدى المدراء في المـستوى المتوسـط بقسم شؤون الطلاب في اتحاد        
الكميات المتوسطة الأمريكية، وما ىو أثر عوامل الرضا وعـدم الرضا عمى ترك مكان العمل، كما ىدفت إلى 

يد والعلاقة مع الزملاء والسياسة التي معرفة تأثير العوامل التالية: )الاعتـراف بالجيـد والترقية والإشراف الج
تضعيا المؤسسة وظروف العمـل والراتب والأمان( عمى الرضا أو عدم الرضا الوظيفي، وأظيرت النتائج أن 

من موظفي أعضاء اتحاد الكميات المتوسطة الأمريكية راضـيين عـن عمميـم، وأن   %)83ىناك نسبة )
ميم خلال السنة القادمة، وأن العوامل التي تتعمق بتغيير العمـل يخططون عممياً لتغيير مكان عم  %)2.2)

ومرتبطة بو ىي تقدم العمل نفسو، الأمان الوظيفي، العمر، العنصر، وأن المدراء في المـستوى المتوسط 
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سنة والأفارقة  الأمريكان كانوا أكثر احتمالًا لترك وظائفيم، وقد  ( 30 – 21والذين تتراوح أعمارىم بين )
 .وصت الدراسة بوضع آلية مناسبة لمترقيات ونظام الحوافزأ

 2015. ، الوظيفي الرضا عمى العمل بيئة أثر بعنوان: ،  Raziqa &  Maulabakhshدراسة (3
Impact of Working Environment on Job Satisfaction 

 سةراالد جتمعم تكون حيث الوظيفي، رضاال عمى العمل بيئة تأثير تحميل ىو الدراسة ىذه من اليدف       
 المنيج الدراسة واستخدمت باكستان، كويتا، مدينة في والاتصالات المصرفي والقطاع التعميمية المعاىد من

 البيانات لجمع بسيطة عشوائية عينة واستخدمت استقصائي استبيان خلال من البيانات جمع تم حيث الكمي،
 لمموظف الوظيفي والرضا العمل بيئة بين إيجابية علاقة وجود إلى النتائج وأشارت .موظف 114 من مكوّنة

 الرضا مستوى لتعظيم جيدة عمل بيئة إيجاد إلى تحتاج الشركات بأن وجيزة آفاق بعض مع الدراسة وتخمص
 .الوظيفي

 .19861الوظيفي، الرضا عمى المؤثرة سميث، بعنوان: العوامل سارة  دراسة (4
 ىناك أن إلى الدراسة وتوصمت ، الوظيفي الرضا عمى تؤثر التي العوامل تحديد إلى ىدفت الدراسة       
 زملاء ، العمل طبيعة ، الإشراف ، الراتب :وىي الوظيفي الرضا تحدد رئيسية جوانب خمس
 . الوظيفي والتقدم العمل

 الخدمات، جامعة في صناعة العاممين عمى الوظيفي والرضا المكافآت ، بعنوان: أثرSarwarدراسة  (5
 . 2013، سوانسي

The Influence of Rewards and Job Satisfaction on Employees in the Service Industry, 

University of Swansea. 

 الخدمات قطاع في الوظيفي ورضاىم الموظفين مكافآت بين العلاقة معرفة إلى سةراالد ىذه ىدفت       
 عينة شممت ،الوظيفي الرضا عمى بدوره يؤثر الذي الموظفين رضا في ميما اور د تمعب المكافأة أن بافتراض

 تتكون ثحي ،اغيني يف دماتالخ كاتشر  أكبر نم اصالخ اعالقط نم ركتينش وظفيم نم ةمجموع ةسراالد
 وظيفيال االرض ىعم ابيإيج رأث يمال تآالمكاف أن الدراسة ذهى ائجنت رزأب توكان .وظفينم 114 نم

 .لممنظمة مولاءى زحف دق موظفينلم وظيفيال االرض أن ىإل افةبالإض
 .2016، أثر الرضا الوظيفي عمى الإلتزام التنظيمي، بعنوان: Ismail and razak دراسة (6

 الرضا أن وىي ىامة نتائج ثلاث من خلاليا واكتشف ماليزيا في الإنقاذ قسم في ه الدراسةىذ تأجري       

  لإلتزامبا كبير بشكل مرتبطاً  كان الجوىري والرضا التنظيمي، الإلتزامب كبيرا ارتباطاً  يرتبط الوظيفي
 يكون عندما أنو النتائج ىذه وتؤكد ،التنظيمي بالإلتزام راكبي ارتباطاً  مرتبطاً  الارتياح كانو  التنظيمي،
 .المنظمة في تنظيميالإلتزام  إلى الرضا ىذا سيؤدي أنفسيم عن ضينار  الموظفون

   
 

                                                           
1
 Termbly-Barrelte ,Lise. Etude de la Satisfaction au travail d'un groupe de travailleurs 

oeuvrant dans un ministère Québecois au Sagunay-Lac-ST-Jean, University of Quebec 1990. 
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 الدراسات المتعمقة بالولاء التنظيميالمطمب الثاني: 
 سنتناول في ىذا المطمب أىم الدراسات السابقة التي تناولت المتغير التابع الولاء التنظيمي.       

 :الدراسات بالمغة العربية
 التغيير التنظيمي وأثره عمى الولاء لدى موظفي مؤسسة الكيرباء والغاز ، بعنوان:رمي كريمةدراسة  ك (1

 .2010، بعنابة،الجزائر
أجريت الدراسة بمؤسسة الكيرباء والغاز بولاية عنابة، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي ومنيج        

 12قياس الاتجاىات، وقد اقتصر البحث عمى عينة الدراسة التي تم اختيارىا بطريقة عشوائية وعددىا 
الميداني كلا من الملاحظة والمقابمة والاستمارة، وخمصت موظفا، وتضمنت الأدوات المستخدمة في الجانب 

الدراسة أنو توجد اتجاىات سمبية لدى الموظفين نحو سياسة التنظيم والتغيير المعتمد داخل المؤسسة، وجود 
ولاء لدى الموظفين اتجاه المؤسسة وذلك لنفور مقومات الولاء التنظيمي لدى الموظفين ماعدا قبول عنصر 

 المنظمة الإدارية. أىداف وقيم
أثر المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية عمى الولاء التنظيمي  دراسة صلاح بن معاذ المعيوف، بعنوان: (2

 .20021لدى الموظفين في القطاع العام السعودي،
تيدف دراستو إلى قياس درجة الولاء التنظيمي لموظفي القطاع العام بالمممكـة الـسعودية وتحديد        

ختلافات الموجودة بين الموظفين في مستوى الـولاء التنظيمـي، تبعـا لمم تغيـرات الشخصية والتنظيمية مع الا
 : تحديد مصادر الاختلاف لكل متغير من المتغيرات السابقة،  وقد انطمقت أبحاثو من التساؤلات الآتية

المنظمات التي يعممـون فييـا؟ وىل يختمف ما مدى ولاء موظفي القطاع العام بالمممكة السعودية اتجاه        
الولاء التنظيمي لدى موظفي القطاع العام تبعا لمصفات الشخصية التاليـة : العمـر، الحالة الاجتماعية، 

المؤىل العممي، المرتبة الوظيفية ومدة الخدمة، وىل يختمف الولاء ء التنظيمـي )الكادر( ، ما يسمى جياز 
توى التنظيمي لموحدة الإدارية، مناسبة الموظفين لحاجة العمل، طبيعة الميام الإشرافية، الميام الإشرافية، المس

وقد تم اسـتخدام أسـموب الاسـتقاء  .المستوى التنظيمي لموحدة الإدارية، طبيعة الميام التي يؤدييا الموظف
ـن الأجيـزة الإدارية موظـف م 15لجمـع البيانات اللازمة عن موضوع الدراسة عمى عينة عشوائية عددىا 

الحكومية وقد تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي ، أما عن البيانات فقد عولجـت بأساليب إحصائية 
متنوعة من بينيا : النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية لمتعرف عمى مستوى الولاء 

طبيعـة الاختلافـات الموجودة بين الولاء التنظيمي والتغيرات لتحديد  test.T التنظيمي لمموظفين واختبار
التنظيمية واختبـار تحميـل التبـاين لتحديـد طبيعـة الاختلافات الموجودة في مستوى الولاء التنظيمي، والمتغيرات 

                                                           
مجمة أثر المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية عمى الولاء التنظيمي لدى الموظفين في القطاع العام السعودي،  صلاح بن معاذ المعيوف،1

 .114ص، 2002 )د ت(، الرياض، ،108العدد دراسات الخميج والجزيرة العربية،
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القطاع  الشخصية والديموغرافيـة، وقـد أسفرت النتائج عمى وجود درجة عالية من الولاء التنظيمي لدى موظفي
 السعودي، إلا أن سبب اختلاف درجاتو يعود إلى اختلاف العوامل الشخصية والتنظيمية.

في المؤسسة  النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى الموظفين بعنوان: ،ردراسة ىبريو دزاي (3
 .20061-2005 ،بعنابة، الجزائر الناقمة لمطاقة الكيربائية سونمغاز

دراستيا إلى دراسة النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى موظفي المؤسـسة الناقمة لمطاقة ىدفت        
، وقد انطمقت الباحثة في دراستيا من مجموعة مـن التساؤلات اليامة تدور -عنابة  –الكيربائية سونالغاز 

نظيمي لموظفي المؤسسة تبعا حول طبيعة النمط القيادي السائد في منظمة البحـث وعلاقتـو بـالولاء الت
 .لخصائصيم الشخصية )السن، الجنس، الحالة الاجتماعية، مـدة الخدمة(

وقد اعتمدت الباحثة في ذلك عمى مجموعة من الفرضيات ، ولمتحقق مـن ىـذه الأخيـرة اعتمدت الباحثة عمى 
 75وطبق عمى عينة متكونة سؤال، مقسم عمـى ثلاثـة محـاور ، تبعـا لمتغيـرات الدراسة  48استبيان ضم 

%مـن مجتمـع الدراسـة تقريبا، والتي تمس كل من: الإطارات، المشرفين،  25موظف من الجنسين بنسبة 
وجود علاقة إيجابية قوية بـين الـنمط القيـادي الديمقراطي  : وخمصت الباحثة في نياية الدراسة إلى . المنفذين

ة بين النمط القيادي الأوتوقراطي و الـولاء التنظيمي، أما فيما يخص و الولاء التنظيمي في حين العلاقة سمبي
الفروقات بين المتغيرات الشخصية والولاء التنظيمـي فقـد أسـفرت النتائج عمى وجود اختلافات وفروقات ذات 
لة دلالة إحصائية بين الموظفين ما عدا متغير الجـنس حيث دلت النتائج عمى عدم وجود اختلافات ذات دلا

 . إحصائية بين متغيـر الجـنس والـولاء التنظيمي لموظفي منظمة البحث
الأنماط القيادية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى عمال ديوان الترقية  دراسة بن موسى سمير، بعنوان: (4

 .2016والتسيير العقاري بتيارت، الجزائر،
تيدف دراستو إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الأنماط القيادية ومستوى الولاء التنظيمي لدى        

الجزائر. ولتحقيق ذلك استخدم -عمال قسم الموارد البشرية التابع لديوان الترقية والتسيير العقاري بتيارت 
، والذي تضمن ثلاث أنماط قيادية ( فقرة26الباحث استبيان يقيس الأنماط القيادية المكون من ستة وعشرين )
( فقرة من مقياس الين وماير لمولاء 17)التسمطي، التسيـبــي، والديمقراطي(. كما تم اقتباس سبعة عشر )

عاملًا، تمت الدراسة  130التنظيمي. وقد طبقت الدراسة عمى موظفي قسم الموارد البشرية، والبالغ عددىم 
 ٪ من حجم المجتمع الأصمي، ومن أىم النتائج المحصل عمييا: 46( موظفا اي بنسبة 60عمى نحو ستون )

بين النمط القيادي الديمقراطي  0.01عند مستوى الدلالة  0.477وجود إرتباط دال إحصائيا قدر بــ  -
 ومستوى الولاء التنظيمي لدى عمال قسم الموارد البشرية التابع لديوان الترقية والتسيير العقاري بتيارت.

                                                           
شعبة عمم النفس الإجتماعي  يادة ماجستير،مذكرة لنيل ش ،النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى الموظفيندراسة ىبريو دزاير، 1

 .115ص ،2006، 2005 قسم عمم النفس، جامعة باجي مختار عنابة، في التنظيم والتسيير،
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بين النمط القيادي التسمطي ومستوى  0.01عند مستوى الدلالة  0.527إرتباط دال إحصائيا قدر بــ وجود  -
 الولاء التنظيمي. 

بين النمط القيادي التسيبي ومستوى  0.01عند مستوى الدلالة  0.609وجود إرتباط دال إحصائيا قدر بــ  -
 . الولاء التنظيمي

ي مرتفع مقارنة بكل من النمط القيادي التسمطي ـيادي التسيبكما كشفت الدراسة أن أثر النمط الق -
 والديمقراطي. 

وقد اقترحت الدراسة عمى ضرورة تكوين الإطارات القيادية في مجال العموم النفسية، والاستفادة من        
الكفاءة تجارب المؤسسات الوطنية والدولية الناجحة في مجال إعداد واختيار القادة الأنسب من يممكون 

نيم للارتقاء ة والواقعية والتوقعية، بحيث يمكالقيادية القادرة عمى أداء دورىا التسييري وفق مبادئ العقلاني
 .بالعنصر البشري لتحقيق مستوى عالي من الولاء التنظيمي

( دراسة مزوار منوبة، بعنوان: أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي" دراسة حالة عينة من المؤسسة 5
 .2012،20131ومرداس، الجزائر،بعمومية بال

ىدفت الدراسة إلى اكتشاف الاختلاف بين نوع معين من الحوافز عن آخر في كسب ولاء العمال و        
معرفة درجة ولاء العمال في المؤسسات محل الدراسة ) المجمع الصناعي للإسمنت الجزائر، الشركة الوطنية 

حوافز التي يتمقونيا دور في الولاء، من أىم التساؤلات التي تناولتيا الباحثة لمنشآت السكة الحديدية ( و ىل لم
و مستوى رضا ىالتنظيمي في المؤسسات عينة الدراسة ؟ و ما  الولاءى مي: ما مدى تأثير الحوافز عمما ي

التنظيمي لدى مفردات العينة  الولاء؟ ما مستوى  يمى الحوافز الممنوحة لممفردات العينة المدروسة ع
م ىمفردة تم اختيار  182ج الوصفي، أما عينة البحث فقدرت ب يى المنمالمدروسة ؟ و اعتمدت الدراسة ع

ت الدراسة إلى أن مستوى الرضا عن متوصحيث كأداة مناسبة،  الاستبانةى مبطريقة عشوائية، اعتمدت ع
قة ارتباط لات إلى وجود عمإضافة إلى ذلك توص ،نظيميالت الولاءالحوافز المقدمة متوسط و كذلك مستوى 

 .التنظيمي الولاءقوية بين الحوافز و  موجبة
 :الدراسات بالمغة الاجنبية

 إدارة لمبنى تطبيقية دراسة ،الموظفين أداء عمى العمل مكان تصميم أثر بعنوان: ،Salahدراسة  (1
 .2010، بغزة الإسلامية الجامعة

  “ The impact of workplace design on employees’ performance , An Empirical study of the 

Administration Building of Islamic University of Gaza”. 
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر تصميم مكان العمل كأحـد ميـام إدارة المـوارد البـشرية عمى أداء        

عمى الولاء التنظيمي لمموظفين في الجامعة الإسلامية. و أظيــرت النتــائج أن الموظفين بما في ذلك تأثيرىا 
                                                           

، دراسة حالة عينة من المؤسسات العمومية ، رسالة ماجستير، شعبة عموم التسيير، أثر الحوافز عمى الولاء التنظيميمزوار منوبة، 1
 .166، 168 ، ص 2013،  2012الأعمال، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية ، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس،تخصص إدارة 
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ىنــاك علاقــة مباشــرة بــين تــصميم مكــان العمــل و أداء المــوظفين حيـث كـان ىنـاك ارتبـاط بـين كـل عنـصر 
 يم بيئــة العمــل مــنخفض مــن ضـمن متغيـر تـصميم مكـان العمـل و ىـي. و قــد أظيــرت النتــائج أن تــصم

 وجيــة نظــر العــاممين إلا أن النتـائج أظيـرت أن ولاء المـوظفين بالجامعـة الإسـلامية جيـد و أن نـسبة الأداء
 مرتفعـة و لكنيـا لـم تصل لحد الإبداع.

التنظيمية في  الموارد البشرية والعدالة ممارسات دور ، بعنوان:Chai and Ussahawnitchakltدراسة  (2
 .2008الولاء التنظيمي وأداء العمل في عدد من المنظمات في تايلاند،

لأقسام المحاسبة في المنظمات المبحوثة. وقد أظيرت النتائج  امدير  161تألفت عينة الدراسة من        
لاء التنظيمي وكل من المتعمقة بالعلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي وجود علاقة إيجابية بين الو 

العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية. وقد أوصت الدراسة المنظمات المبحوثة بالاىتمام برفع مستوى إحساس 
 .العاممين بالعدالة لرفع مستوى ولاء العاممين بيا

 بباكستان،، بعنوان: الولاء التنظيمي كمتغير وسيط بين العدالة التنظيمية ودوران العمل karimدراسة  (3
2009. 

ىدفت ىذه الدراسة بشكل أساسي لمعرفة أي من مكونات العدالة التنظيمية )العدالة  التوزيعية وعدالة         
مديرا من  198الإجراءات( لو التأثير الأكبر عمى مستوى الولاء التنظيمي ودوران العمل. شممت الدراسة 

وقد دلت النتائج عمى أن العدالة التنظيمية تزيد من مستوى  مدراء الإدارة الوسطى في منظمتين باكستانيتين.
الولاء التنظيمي وتقمل من معدل دوران العمل. كما أظيرت النتائج أن العدالة التنظيمية كان ليا الأثر الأكبر 

 .في التأثير عمى مستوى الولاء التنظيمي
  لاء التنظيميالمطمب الثالث: الدراسات المتعمقة بأثر الرضا الوظيفي عمى الو 

 سنتناول في ىذا المطمب أىم الدراسات السابقة المرتبطة بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي .       
 الدراسات بالمغة العربية:

بعنوان: بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي  دراسة العمري، (1
 .1992،والفعالية التنظيميةوضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي 

استيدفت ىذه الدراسة اختبار نموذج سببي لدراسة تأثير كل من بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل         
من الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي وضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي والفعالية التنظيمية. تم جمع 

وك السعودية بمدينة البيانات من خلال استبانة وزعت عمى عينة عشوائية من العاممين السعوديين بالبن
استخدم أسموب ، استبانة تشكل عينة الدراسة 611ىـ. وقد بمغ العائد من الاستبانات 1422الرياض لعام 

تحميل المسار لاختبار النموذج السببي المقترح. وقد كشفت النتائج عن مجموعة من العلاقات السببية 
يتحدد بكل من العمر والخدمة والراتب الشيري  المعنوية في النموذج. حيث اتضح أن متغير الرضا الوظيفي

وصراع الدور وغموض الدور ومتغير الأداء الوظيفي. كما تبين أن متغير الولاء التنظيمي يتحدد بكل من 
العمر والخدمة والراتب الشيري وصراع الدور وغموض الدور ومتغير الرضا الوظيفي. أما متغير ضغوط 
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التنظيمي.  دمة والراتب الشيري وصراع الدور وغموض الدور ومتغير الولاءالعمل فتحدد بكل من العمر والخ
 .كما اتضح بان مغير الأداء الوظيفي يتحدد بكل من الولاء التنظيمي و متغير ضغوط العمل والعمر والخدمة

لوظيفي وأخيرا كشفت النتائج أن متغير الفعالية التنظيمية كمتغير نيائي في النموذج يتحدد بكل من الرضا ا
 والولاء التنظيمي وضغوط العمل و متغير الأداء الوظيفي.

 في العاممين لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا أثر :بعنوان عويضة، احمد إيياب دراسة (2
 .2008،)غزة( الإسلامية الجامعة ماجستير، مذكرة غزة، بمحافظات المنظمات الاىمية

العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي، ومحاولة الخروج ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر        
بتوصيات تعمل عمى تطوير وتحسين مستوى الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي ، ومحاولة الخروج بتوصيات 
تعمل عمى تطوير وتحسين الولاء والرضا لدى العاممين لممنظمات الأىمية من خلال ربطو بعناصر محددة 

، وذلك طبقا لممتغيرات الشخصية ومعرفة المشاكل والعوامل التي تعيق وجود ولاء تنظيمي في لمرضا الوظيفي
المنظمات الأىمية لمحافظات غزة، والبحث عن كيفية تحسين الولاء التنظيمي لدى العاممين في المنظمات 

ى جيد نسبيا لإجمالي الأىمية. نتجت الدراسة إلى أن ىناك مستوى عالي من الولاء التنظيمي، كما يوجد مستو 
الرضا الوظيفي لمعاممين في المنظمات الأىمية لمحافظات غزة، كما خمصت إلى وجود علاقة إيجابية بين 
عوامل الرضا ال وظيفي المتعمقة بالعمل بالمنظمة وبين العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي لمموظفين في 

في استجابة  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيةأعماليم ومنظماتيم الأخرى ، كما أظيرت الدراسة 
المبحوثين حول أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في المؤسسات الأىمية الفمسطينية 

 لمحافظات غزة. 
أوصت الدراسة عمى تعزيز الرضا عمى الوظيفة من خلال العمل عمى تحسين نظام الأجور ووضع        

عادة صياغة نظام الترقيات المطبق كذلك وضع نظام عادل لتقييم الموظفين، والعمل عمى نظام لمحوافز  وا 
تطوير قدرات وميارات العاممين كذلك تعزيز اىتمام إدارة الموظفين الأىمية بالأساليب الأىمية الحديثة في 

نظمات، وضرورة العمل التعامل مع الموظفين وتفعيل وتعزيز العلاقات الإنسانية بين العاممين في ىذه الم
عمى تحسين بيئة العمل، ووضع نظام خاص يعالج مشاكل الموظفين وشكاوييم، وتعزيز ثقافة الإنتماء لمعمل 

 والولاء لممنظمة.
عبد الفتاح صالح خميفات و منى خمف الملاحمة، بعنوان: الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا  دراسة (3

معات الخاصة الأردنية، مجمة جامعة دمشق لمعموم التربوية، الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجا
 .2009جامعة مؤتة،

 في  ىدفت ىذه الدراسة إلى تعريف الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس
علاقة الجامعات الخاصة، وقد توصمت نتائج الدراسة بعد تحميل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية إلى وجود 

بين أبعاد الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة الأردنية، وكذلك 
وجود فروق في مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس لمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة في 
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وحوافز لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعة والكمية. وقد أوصت الدراسة بضرورة وضع نظام مكافئات 
 الجامعات الخاصة بحيث لا يتم المجوء إلى البحث عن الفرص البديمة.

 بمدينة العاممين لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا أثر بعنوان: ،صاحب حاجم دراسة قاسم (4
 .20121، بابل
الشركة العامة لممستمزمات  عامل وعاممة في35في بابل عمى  2012أجريت ىذه الدراسة سنة        

 الطبية، مصنع الحقن الطبية ببابل باستخدام المنيج الوصفي التحميمي ،حيث توصمت الى النتائج الآتية :
 %.76.71 بنسبة المنظمة في العاممين لدى مرتفع الوظيفي الرضا مستوى -
 عن الرضا ىومستو  % 53.29 بنسبة مقبول المنظمة في العاممين لدى الأجر عن الرضا مستوى -
 %.68.23  بنسبة جيد الإشراف ونمط القيادة أسموب
 ومستوى % 70.23 بنسبة جدا ايجابي الاجتماعية والعلاقات العمل مجموعات عن الرضا مستوى -
 %.75.96  بنسبة جيد العمل بيئة عن الرضا
المنظمة  سياسة عمى الموافقة خلال من عنو معبر التنظيمي الولاء من وجيد عال مستوى ىناك -

 البعيد. المدى عمى المؤسسة في والعضوية المنظمة ومصير
 قيمة بمغت حيث التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا بين ارتباطية علاقة ىناك أن النتائج أظيرت -

 54.00بينيما  معامل الإرتباط
 التنظيمي، والولاء الوظيفي الرضا بين معنوية تأثير علاقة وجود الى الإحصائي التحميل نتيجة أشارت

 53.7  التحديد معامل قيمة بمغت ثحي
 في المنظمات الأىمية عمى دراسة التنظيمي بالولاء وعلاقتو الوظيفي عويضة، بعنوان: الرضا ( دراسة5

 .2008غزة، قطاع
 الخروج ومحاولة الوظيفي والرضا التنظيمي الولاء بين العلاقة أثر لتحديد الدراسة ىذه ىدفت       

 من الأىمية المنظمات في العاممين لدى والرضا التنظيمي الولاء مستوى وتحسين تطوير تعمل عمى بتوصيات
 وجود تعيق التي العوامل ومعرفة الشخصية لممتغيرات طبقا وذلك الوظيفي لمرضا محددة ربطو بعناصر خلال

 لدى التنظيمي الولاء تحسين كيفية في والبحث غزة محافظات في الأىمية المنظمات في الولاء التنظيمي
 الفمسطينية الأىمية المنظمات في العاممين من الدراسة مجتمع تكون حيث ، الأىمية المنظمات العاممين في

 أىمية منظمة 80 قدرىا عينة الدراسة عمى ىذه طبقت حيث ، منظمة 1061 عددىا والتي بمحافظات غزة
 تراوحت موظف 360 بمغت عشوائية طبقية عينة اختيار تم وقد ، الأصمي الدراسة مجتمع %من6حوالي  أي

 توصمت وقد. وعامل( وفني، إداري وموظف ، منسق أو قسم رئيس ، الفرع مدير ، المؤسسة بين )مدير

                                                           
 بابل جامعة ، البكالوريوس شيادة ،متطمبات نيل العاممين لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا اثر صاحب، حاجم قاسم1

 .75،ص2012،العراق،
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 % 81 ب غزة يقدر بمحافظة الأىمية المنظمات في التنظيمي الولاء من عالي مستوى يوجد أنو إلى الدراسة
 في لمعاممين الوظيفي الرضا لإجمالي نسبيا جيد مستوى يوجد ،آراءىاعن  المستطمعة العينة عنو عبرت

 المتعمقة الوظيفي الرضا عوامل بين إيجابية علاقة ووجود ، % 72 ب يقدر غزة بمحافظة الأىمية المنظمات
 ، الأخرى ومنظماتيم أعماليم في لمموظفين التنظيمي الولاء في المؤثرة العوامل وبين المنظمة في بالعمل

 عل الوظيفي الرضا أثر حول المبحوثين استجابة في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم الدراسة وأظيرت
 . غزة قطاع بمحافظات الفمسطينية الأىمية المؤسسات في العاممين لدى التنظيمي الولاء

 نظام تحسين عمى العمل خلال من الوظيفة عن الرضا تعزيز ضرورة إلى الدراسة أوصمت وقد       
 الموظفين لتقييم عادل نظام وضع ، المطبق الترقيات نظام صياغة إعادة كذلك الحوافز نظام ووضع الأجور

 الإدارية بالأساليب الأىمية المنظمات إدارة اىتمام تعزيز وكذلك العاممين تراوميا تقدرا تطوير عمى العمل ،
 وضرورة المنظمات في العاممين بين الإنسانية العلاقات وتعزيز تفعيل ، الموظفين مع التعامل في الحديثة
 الانتماء ثقافة وتعزيز وشكاوييم الموظفين مشاكل يعالج خاص نظام ووضع العمل بيئة تحسين عمى العمل
 . لممنظمة والولاء لمعمل

 الدراسات بالمغة الأجنبية:
 مباشرمن وغير مباشربشكل  الموظفين ولاء في المؤثرة ،بعنوان: العواملKhuong and Tienدراسة  (1

 .2013،منو ىوتشي  مدينة في المصرفي  القطاع سةراد الوظيفي: الرضا خلال
Factors Influencing Employee Loyalty Directly and Indirectly Through Job Satisfaction: A 

Study of Banking Sector in Ho Chi Minh City. 
 الصناعة في لمعاممين التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا بين العلاقة معرفة إلى الدراسة ىدفت       

 من لعمميم لمعاممين الولاء زيادة في تساىم التي العوامل معرفة وكذلك ،)منو ىوتشي( مدينة في المصرفية
 إلى النتائج خمصت مصارف،10في  العاممين من مفردة 201من  عينة عمى ميداني مسح اجراء خلال
 لمموظفين، المزايا وتقديم المشرفين دعم بازدياد يزداد عينة الدراسة يرون أن الرضا الوظيفي% من 2.73أن

 فقد التنظيمي، الولاء مستوى من ذلك يزيد كما لمموظفين، تدريبية اتر دو  وعقد الجماعي، لمعمل بيئة وتوفير
 بيئة فريق، ضمن العمل :ىي مباشر وغير مباشر الموظف بتأثير ولاء عمى تؤثر التي العوامل أبرز كانت
 خلال من الوظيفي الولاء عمى أقوى إيجابي تأثير ليا العوامل ىذه أن اتضح المشرف.حيث دعم العمل،
 .الوظيفي الرضا

 .2002التنظيمي، والولاء الوظيفي الرضا بين العلاقة شيوتما، بعنوان: كانشانا دراسة (2
والعوامل  (سيامين)ىدفت الدراسة إلى البحث عن مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بشركة        

الشخصية التي تؤثر عمى مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، وكذلك بين كل من الولاء التنظيمي 
ثة أجزاء وىي عامل من خلال الاستبيان الذي قسم إلى ثلا 154والرضا الوظيفي، وطبقت الدراسة عمى 

الرضاالوظيفي، الولاء التنظيمي، وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وىي  البيانات الشخصية،
مستوى الرضا الوظيفي متوسط لدى العاممين، انخفاض مستوى الولاء التنظيمي، ويختمف مستوى كل من 
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،كما توجد علاقة معينة عند  0,05الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي باختلاف السن عند مستوى معين 
 بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي. 0,05مستوى 

الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بين المدارس العامة والخاصة في  : ، بعنوانDramstadدراسة   (3
 .2004النرويج،

المعممين في النرويج، كما ىدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بين        
ىدفت إلى مقارنة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بين المدارس العامة والخاصة، تكونت عينة الدراسة من 

مدرسا من المدارس الخاصة، ثم اختيارىم بالطريقة العشوائية،   58مدرسا من المدارس العامة و  (469)
مقة بالمناخ التنظيمي التربوي تساىم في زيادة الولاء العاطفي، وأظيرت نتائج الدراسة أن فقرات الرضا المتع

وأن المعممين لدييم مستوى عال من الولاء التنظيمي، وأن التركيز عمى تطوير المناخ الإيجابي والكفاءة بين 
ن المعممين تساىم في زيادة الولاء العاطفي والذي يشير إلى الانجذاب العاطفي لممعممين تجاه مدارسيم، وأ

 .المناخ والكفاءة يمثلان التأثيرات الرئيسية التي تساىم في زيادة رغبة المعممين لمبقاء في المنظمة
 السابقة الدراسات  عن التعقيب
تناولت الدراسات السابقة في مجمميا موضوعي الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ونستخمص من ىذه        

 :الدراسات ما يمي
 الدراسات السابقةأولا: الاستفادة من 

 .تكوين فكرة عن الإطار النظري لمدراسة الحالية
 .الاطلاع عمى المناىج المستخدمة في ىذه الدراسات وأدوات جمع البيانات وأساليب التحميل التي طبقتيا

 .التعرف عمى أىداف كل دراسة واىم النتائج التي توصمت إلييا
 .ء التنظيميتحديد المفاىيم بالنسبة لمرضا الوظيفي والولا

 مع الدراسة الحاليةلتشابو ثانيا: أوجو ا
 . استخدمت جميع الدراسات المنيج الوصفي وىو المنيج الذي سيتم تطبيقو في ىذه الدراسة

استخدمت الدراسات السابقة الاستبانة كأداة لجمع المعمومات وىي الأداة التي سيتم استعماليا في ىذه 
 .الدراسة

 السابقة التي تم الاطلاع عمييا من أبرزت أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي. توجد من بين الدراسات
 ثالثا: أوجو الاختلاف مع الدراسة الحالية

تناولت الدراسة الحالية أثر الرضا الوظيفي من حيث الأبعاد )الوظيفة،الأجر والمكافأة، أسموب ونمط        
الإجتماعية( عمى الولاء التنظيمي، حيث أن الدراسات السابقة التي تم مجموعة العمل والعلاقات  القيادة،

 .الاطلاع عمييا لم تجمع بين ىذه الأبعاد
 .بينما من حيث مجتمع الدراسة أجريت كل الدراسات السابقة عمى مجتمعات مختمفة       
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 خلاصة
في مجالات مختمفة خاصة منيا أىم المواضيع  من الوظيفي والولاء التنظيمي الرضا موضوع يعد       

 من خلال توصمنا في محيط عممو. حيث لمعامل والميني النفسي الاستقرار عمى انيساعد المجال الميني، اذ
 المورد يحممو الذي الإيجابي الشعور عن ذلك يعبر ذاتي ىو مفيوم الوظيفي الفصل أن الرضا ليذا دراستنا
 أىمية ليماومؤسستو، فكلاىما  الفرد بين الربط في أساسيا عنصرا يعد والولاء التنظيميلوظيفتو،  البشري
 بيا. الأفراد العاممين نجاح و ونجاحيا المنظمات حياة في بالغة
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 مييدت
لا تخمو أي دراسة من جانب نظري، والذي يعتبر كأساس قاعدي ليا، يكممو الجانب التطبيقي الذي        

يعد بدوره من أىم خطوات البحث العممي، حيث يمكن الباحث من استثمار معموماتو النظرية، ويوسع من 
 .مجال تطمعاتو

مثمة في الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، فبعد تطرقنا في الجانب النظري لمتغيرات الدراسة المت       
سنحاول في ىذا الفصل التعرف عمى مدى تأثير الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لعينة من العاممين 

بالإقامة الجامعية بوخرص حسين بجيجل، من خلال جممة من الأبعاد التي يمكن أن تؤثر عمى تحقيق الولاء 
 التنظيمي لمعمال.

سنتناول في ىذا الفصل مبحثين سنتطرق من خلاليما الى الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، لذا        
 وعرض وتحميل نتائج الدراسة.
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 لمدراسة الميدانيةالمبحث الأول: الإجراءات المنيجية 
يتناول ىذا المبحث وصفاً لمجتمع الدراسة وعينتيا، وكـذلك أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادىا، وصدقيا 

 وثباتيا، وأخيـرا أساليب المعالجـة الإحصائية لبيانات الدراسة.
 المطمب الأول: مجتمع وعينة الدراسة

 مجتمع الدراسة -أولا
يقصد بمجتمع الدراسة ذلك المحيط الذي تنمو أو تظير فيو الظاىرة المراد دراستيا، لكونيا ناتجة منو        

وعائدة لو، ولمزيد من الدقة يمكن الاعتماد عمى التعريف الآتي في تحديد مفيوم مجتمع البحث، حيث يعرف 
  1يما بينيا بصفة، سمة، أو أكثر."بأنو: "مجموعة من المشاىدات أو المفردات ضمن إطار معين تتصف ف

ويتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاممين التابعين للإقامة الجامعية لمبنات بوخرص حسين بجيجل،        
جراء المسح  ،فرد 133والذين بمغ عددىم إلى غاية إجراء ىذه الدراسة  ونظرا لصعوبة دراسة المجتمع ككل وا 

  أو ما تسمى بطريقة المعاينة )العينة(.الجزئي  طريقة المسحالشامل، تم 
 عينة الدراسة -ثانيا

تعد العينة إحدى دعائم البحث العممي، التي تسمح بالحصول عمى المعمومات المطموبة مع اقتصاد        
مفردة  70عينة عشوائية قدرىا وتم اختيار  2في التكمفة والوقت والجيد، دون الابتعاد عن الواقع المراد معرفتو.

والتي تحقق أغراض الدراسة وتستطيع تقديم المعمومات التي تخدم أغراض البحث، من المجتمع الأصمي، 
% من 52.63وعميو بمغ حجم العينة  .استمارة، تم إسترجاىا كميا دون استبعاد أي منيا 70حيث تم توزيع 

موم الاجتماعية والإنسانية يجب مجتمع الدراسة، وىي نسبة مقبولة إحصائياً، كون حجم العينة المقبولة في الع
 %. 10أن يتجاوز 

 (: الإحصائيات المتعمقة بتوزيع الاستبيان01الجدول رقم )
 النسبة المئوية العدد الاستبيانات
 %100 70 الاستبيانات الموزعة

 %100 70 الاستبيانات المسترجعة
 %00 00 الاستبيانات المستبعدة

 %100 70 الاستبيانات الصالحة لمتحميل
من إعداد الطالبتين.المصدر:         

                                                           

، مؤسسة الثقافة الجامعية، الإسكندرية، مصر، طرق البحث العممي )المفاىيم والمنيجيات(عبد الخالق، عمي إحسان شوكت،  فوزي1 
 .156، ص2014

 .168، ص2004، دار اليدى، قسنطينة، منيجية العموم الاجتماعيةسلاطنية بمقاسم، حسان الجلالي،  2
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 المطمب الثاني: تصميم أداة الدراسة
تم الإعتماد في الدراسة عمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات والمعمومات، وىو أداة لمحصول عمى        

مجموعة من الأسئمة التي تمس موضوع الدراسة، حيث تم تقسيم  الحقائق وتجميع البيانات من خلال
 الاستبيان إلى ثلاث أجزاء كالتالي:

: ويتضمن البيانات الشخصية والوظيفية لممبحوثين، من حيث: الجنس، السن، المؤىل العممي، الجزء الأول -
 المنصب الوظيفي، سنوات الخبرة.

عبارة موزعة  16المتغير المستقل )الرضا الوظيفي(، ويضم : ويتضمن العبارات الخاصة بالجزء الثاني -
 عبارات، ىي كالتالي: 4عمى أربعة أبعاد، وكل بعد يحتوي 

  عبارات. 4الرضا عن الوظيفة: يتكون من 
  عبارات. 4الرضا عن الأجر والمكافأة: يتكون من 
  عبارات. 4والقيادة: يتكون من  أسموب ونمطالرضا عن 
  عبارات. 4العمل والعلاقات الإجتماعية: يتكون من الرضا عن مجموعة 

 عبارات. 10: يضم العبارات الخاصة بالمتغير التابع، أي الولاء التنظيمي، ويقاس من خلال الجزء الثالث -
 (: متغيرات الإستبيان02الجدول رقم )

 العبارات متغيرات الدراسة طبيعة المتغير

 المستقل

 4إلى  1من  الرضا عن الوظيفة
 8إلى  5من  الرضا عن الأجر والمكافأة

 12إلى  9من  والقيادة أسموب ونمطالرضا عن 
 16إلى  13من  الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية

 16إلى  1من  الرضا الوظيفي
 26إلى  17من  الولاء التنظيمي  التابع

 .(2) حسب الممحق رقم أدبيات الدراسةعمى : من إعداد الطالبتين بالإعتماد المصدر        
ذو التدريج الخماسي  (Likertولمعالجة قائمة الاستبيان تم الاعتماد عمى سمم ليكرت الخماسي )       

، وتم إعطاء درجة لكل إجابة من الإجابات )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة)
  :1عبارات الاستبيان. كما ىو موضح في الجدول التاليالخمسة لقياس استجابات المبحوثين عن 

 الخماسي ( (likert(: مقياس ليكرت03الجدول رقم )
 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

1 2 3 4 5 
                                                           

 .23ص ،2008 عمان، لمنشر، وائل دار الأولى، الطبعة ،SPSSالتحميل الإحصائي الأساسي باستخدام محفوظ جودة، 1
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الفرق بين أكبر قيمة واصغر قيمة لدرجات مقياس  ولاستخدام ىذا المقياس تم حساب المدى، وىو       
(، ثم تقسيم النتيجة المتحصل عمييا )المدى( عمى عدد الدرجات لمحصول عمى Likert( )5-1=4ليكرت )

( 1( إلى اقل قيمة في المقياس وىي )0.8(، حيث يتم إضافة طول الفئة الذي ىو )0.8=4/5طول الفئة )
، وىكذا يتم إضافة طول الفئة إلى القيم 1.8= 0.8+1لمفئة الأولى، أي: وىذا من اجل تحديد الحد الأعمى 

 (،  كما ىو موضح في الجدول التالي: Likertالتي تمييا وعمى ىذا الأساس تتشكل فئات مقياس )
 الخماسي (Likert): فئات مقياس ليكرت (04)الجدول رقم 

 درجة الموافقة الأوزان الدرجات طول الفئة الفئة 
 ضعيفة جدا 1 غير موافق بشدة 1.80إلى  1من الأولى
 ضعيفة 2 غير موافق 2.60إلى  1.81من  الثانية
 متوسطة 3 محايد 3.40إلى 2.61من  الثالثة
 مرتفعة 4 موافق 4.20إلى  3.41من  الرابعة

 مرتفعة جدا 5 موافق بشدة 5إلى  4.21من  الخامسة
 (.3بالاعتماد عمى الجدول رقم ): من إعداد الطالبتين المصدر  

 المطمب الثالث: إختبار أداة الدراسة
 .سنتناول في ىذا المطمب اختبار أداة الدراسة، وذلك من حيث صدقيا وثباتيا

 صدق أداة الدراسة -أولا
 تم تقدير صدق عبارات الاستبيان بإستخدام طريقتين ىما:

 :الصدق الظاىري -1
الإستبانة ولمتأكد من صدقيا تم عرضيا عمى الأستاذة المشرفة ومجموعة من بعد الإنتياء من تصميم 
( أساتذة من كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم 4((، وتألفت من أربعة )02المحكمين )الممحق رقم )

خير تم التسيير، وقد تم الإستجابة لأراء السادة المحكمين والقيام بما يمزم من تغيير وتعديل، حيث في الأ
 ((، ليتم تطبيقيا عمى العينة المبحوثة.01الحصول عمى الاستبانة في صورتيا النيائية )الممحق رقم )

 :الصدق البنائي للإستبانة )الداخمي( -2
، لدراسة مدى إرتباط كل (Person) لمتأكد من الصدق الداخمي للإستبانة، تم حساب معامل الإرتباط بيرسون

 تنتمي إليو، ومدى ارتباط كل بعد بالمحور الذي ينتمي إليو.عبارة مع البعد الذي 
 :الصدق البنائي لعبارات محور الرضا الوظيفي -

يبين الجدول الموالي معاملات الارتباط بيرسون بين كل عبارات من عبارات الرضا الوظيفي والدرجة الكمية 
 لمبعد الذي تنتمي إليو.
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 (: الصدق الداخمي لعبارات الرضا الوظيفي مع الدرجة الكمية لمبعد 05الجدول رقم )
 مستوى المعنوية معامل الإرتباط رقم العبارة البعد

 الرضا عن الوظيفة

01 0.807** 0.000 
02 0.588** 0.000 
03 0.863** 0.000 
04 0.842** 0.000 

 الرضا عن الأجر
 والمكافأة 

05 0.845** 0.000 
06 0.780** 0.000 
07 0.686** 0.000 
08 0.811** 0.000 

 الرضا عن أسموب
 ونمط القيادة 

09 0.654** 0.000 
10 0.839** 0.000 
11 0.632** 0.000 
12 0.683** 0.000 

 الرضا عن مجموعة العمل 
 والعلاقات الإجتماعية

13 0.456** 0.000 
14 0.763** 0.000 
15 0.707** 0.000 
16 0.690** 0.000 

 (0.01** دالة عند مستوى الدلالة )   
 .(5) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر   

( نلاحظ أن معاملات الإرتباط بين كل عبارة من عبارات الرضا الوظيفي 05من خلال الجدول رقم )       
، وىي جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى (0.863)و (0.456)مع البعد الذي تنتمي إليو تتراوح بين 

وظيفي صادقة لما وضعت (، ىذا يعني أنو يوجد اتساق داخمي، وبذلك تعتبر عبارات الرضا ال0.01الدلالة )
 لقياسو.
 :الصدق البنائي لأبعاد محور الرضا الوظيفي -

يبين الجدول الموالي معاملات الارتباط بيرسون بين كل بعد من ابعاد الرضا الوظيفي والدرجة الكمية لممحور 
  الذي تنتمي إليو.
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 الكمية لممحور(: الصدق الداخمي لأبعاد الرضا الوظيفي مع الدرجة 06الجدول رقم )
 مستوى المعنوية معامل الإرتباط البعد الرقم 
 0.000 **0.844 الرضا عن الوظيفة 01

 0.000 **0.747 الرضا عن الأجر والمكافأة 02

 0.000 **0.777 الرضا عن نمط الإشراف والقيادة 03

 0.000 **0.657 الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية 04

 (0.01عند مستوى الدلالة )** دالة    
 .(6) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر

( نلاحظ أن معاملات الإرتباط لأبعاد الرضا الوظيفي تتراوح بين القيمتين 06من خلال الجدول رقم )
(، ىذا يعني أنو يوجد 0.01مستوى الدلالة ) ، جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند(0.844)و (0.657)

 اتساق داخمي، وبذلك تعتبر أبعاد الرضا الوظيفي صادقة لما وضعت لقياسو.
 :التنظيمي الولاء محور لعبارات البنائي الصدق -

 (: الصدق الداخمي لعبارات الولاء التنظيمي 07الجدول رقم )
 مستوى المعنوية معامل الإرتباط رقم العبارة

17 0.613** 0.000 

18 0.734** 0.000 

19 0.693** 0.000 

20 0.425** 0.000 

21 0.643** 0.000 

22 0.662** 0.000 

23 0.700** 0.000 

24 0.616** 0.000 

25 0.651** 0.000 

26 0.804** 0.000 

 (0.01** دالة عند مستوى الدلالة )           
 .(7) حسب الممحق رقم (SPSSبالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات ): من إعداد الطالبتين المصدر

( نلاحظ أن معاملات الإرتباط لبعد الولاء التنظيمي تتراوح بين القيمتين 07من خلال الجدول رقم )
(، ىذا يعني أنو يوجد 0.01، جميعيا موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )(0.804)و (0.425)

 ، وبذلك تعتبر فقرات الولاء التنظيمي صادقة لما وضعت لقياسو. اتساق داخمي
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 :الصدق البنائي الكمي لممحورين -
 : الصدق الداخمي الكمي لممتغيرين(08الجدول رقم )

 مستوى المعنوية معامل الإرتباط الأبعاد
 0.000 0**894. الرضا الوظيفي
 0.000 0**795. الولاء التنظيمي

 (0.01** دالة عند مستوى الدلالة )     
 .(8) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر

الوظيفي والولاء ( أن معامل الإرتباط لكلا البعدين )الرضا 08يتضح من خلال الجدول رقم )       
(، وىذا 0.01(، كلاىما دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )0.795( و)0.894التنظيمي( ىي عمى الترتيب )

 .يدل عمى وجود اتساق داخمي لكلا البعدين، وبذلك تعتبر فقرات البعدين صادقة لما وضعت لقياسو
 ثبات أداة الدراسة -ثانيا

)الاستبانة( "التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقيا يقصد بثبات أداة الدراسة        
 عمى الأشخاص ذاتيم"، و من اجل التحقق من صدق وثبات فقرات الاستبانة تم حساب معامل "ألفا كرونباخ"

Alpha s’Cronbach)وىي الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي.، ( للأبعاد المكونة لمتغيرات الدراسة  
 1ناك قاعدة لمتعامل مع قيمة معامل كرونباخ ألفا مفادىا:وى
 .( فيذا يعني أن الأداة تتمتع بثبات ضعيف مما يتطمب إعادة النظر فييا0.60إذا كان المعامل أقل من ) -
 .( فيذا يعني أن أداة الدراسة تتمتع بثبات مقبول0.70-0.60إذا كان المعامل يتراوح بين ) -
 .( فيذا يعني أن أداة الدراسة تتمتع بثبات جيد0.80-0.70يتراوح بين )إذا كان المعامل  -
 .( فيذا يعني أن أداة الدراسة تتمتع بثبات ممتاز0.80إذا كان المعامل أكبر من ) -

 والجدول الموالي يوضح معامل الثبات لكل محور من محاور الدراسة والأداة ككل.
 (: ثبات أداة الدراسة09الجدول رقم )

 درجة الثبات معامل الثبات عدد العبارات محاور الإستبانة
 ممتاز 0.853 16 الرضا الوظيفي
 ممتاز 0.850 10 الولاء التنظيمي

 ممتاز 0.884 26 الثبات الكمي
 .(9) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
( أن معاملات الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الدراسة مرتفعة، وقد تراوحت 09يتضح من الجدول رقم )       
مما يدل عمى أن الاستبانة تتمتع بدرجة ممتازة من الثبات لجميع محاورىا، كما  (،0(853.( و0(850.بين 

                                                           
، ترجمة: إسماعيل عمى بسيوني وعبد الله بن سميمان العزاز، المنشورات العممية لجامعة الممك طرق البحث في الإدارةاوما سيكاران، 1

 .445، ص1998سعود، الرياض، 
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نا من صدق وثبات ، وبذلك نكون قد تأكد(%488.) أن معدل الثبات العام للاستبانة ممتاز فقد بمغ
 الإستبانة، مما يعني يمكن الإعتماد عمييا في التطبيق الميداني لمدراسة.

 : أساليب المعالجة الإحصائية رابعالمطمب ال
لغرض تحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات ومعالجتيا، قمنا باستخدام برنامج الحزم الإحصائية        

، (SPSS)(، والذي يرمز لو اختصارا بـ Statistical Package for the Social Sciencesلمعموم الاجتماعية )
 : ومن أجل ذلك قمنا باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية تتمثل في

 1( المستخدم في الاستبانة.Likert: يعبر عن الفرق بين أكبر قيمة وأصغر قيمة في مقياس )المدى -
: تم لاستعانة بالتكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص التكرارات والنسب المئوية -

 الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. 
: تم استخدام المتوسط الحسابي لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض إجابات أفراد المتوسط الحسابي -

 العينة عن عبارات وأبعاد متغيرات الدراسة.
مقاييس التشتت، واستخدم لقياس وبيان تشتت إجابات مفردات  : يعتبر من أىمالإنحراف المعياري -

 عينة الدراسة حول وسطيا الحسابي.
لقياس درجة الثبات الداخمي لأبعاد ومحاور استخدم  (:(Alpha Cronbachألفا كرونباخ معامل  -

 .الدراسة، وبالتالي ثبات أداة الدراسة ككل
لقياس قوة واتجاه العلاقة بين المتغير المستقل الرضا الوظيفي  (:Pearsonمعامل الإرتباط بيرسون ) -

 والمتغير التابع الولاء التنظيمي.
: الغرض منو ىو دراسة وتحميل أثر المتغير المستقل عمى المتغير التابع، المتعدد الانحدار الخطي -

 ويمكن من خلالو تقدير قيمة أحد المتغيرين بمعمومية قيمة المتغير الآخر.
 . : تم استخدامو لتقييم قوة العلاقة بين المتغيراتمعامل تضخم التباين والتباين المسموح -
عبارة عن تمثيل تكرارات القيم عمى طرفي المتغير وىو يمثل ايضا درجة : معامل الإلتواء والتفرطح -

 الطبيعي. عمو قمة التوزيع بالنسبة لمتوزيع
 الميدانيةالمبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة 

بعد التطرق لمختمف الإجراءات المنيجية المتبعة في الجانب التطبيقي، سنقوم في ىذا المبحث بعرض        
 النتائج وتحميميا، وكذا اختبار فرضيات الدراسة.

 المطمب الأول: عرض وتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة
التعرف عمى كيفية توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لكل متغير، وىي كالآتي: سنحاول في ىذا المطمب        

 الجنس، السن، المؤىل العممي، المنصب الوظيفي، سنوات الخبرة.
                                                           

.155، ص2007، الطبعة الأولى، دار الشروق، الأردن،أساليب البحث العممي الإحصائيالمجيد البمداوي،عبد الحميد عيد 1  
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 الجنس: -1
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس10الجدول رقم )

 النسبة المئوية )%( التكرار الجنس
 %45.7 32 ذكور
 %54.3 38 إناث

 %100 70 المجموع
 .(10) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
بمغت نسبة %، بينما 54.3من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أغمبية أفراد العينة إناث بنسبة         
 %، وىذا راجع إلى التوجو النسوي إلى العمل الإداري كوظيفة مناسبة لممرأة في مجتمعنا.45.7الذكور

 السن: -2
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن11الجدول رقم )

 النسبة المئوية )%( التكرار السن
 %55.7 39 سنة 40إلى أقل من  30من 
 %21.4 15 سنة 50إلى أقل من  40من 
 %22.9 16 سنة فما فوق 50

 %100 70 المجموع
 .(11) حسب الممحق رقم (SPSSمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات ) المصدر:
%، 55.7سنة بنسبة  40و  30من خلال الجدول أعلاه يتضح أن أغمب العمال تتراوح أعمارىم بين        

سنة بمغت  50إلى أقل من  40%، بينما الفئة من 22.9سنة إلى ما فوق بنسبة  50تمييا الفئة العمرية من 
%، وبالتالي نلاحظ أن الإقامة الجامعة تتجو بشكل كبير إلى توظيف الفئة العمرية الشابة لأنيا 21.4النسبة 

 تممك الحيوية والنشاط والقدرة أكثر عمى العمل.
 العمميالمؤىل  -3

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىل العممي12الجدول رقم )
 النسبة المئوية )%( التكرار المؤىل العممي

 34.3% 24 بكالوريا فأقل
 42.9% 30 جامعي

 10.0% 07 تقني سامي
 12.9% 09 شيادة أخرى

 %100 70 المجموع
 .(12) حسب الممحق رقم (SPSSالإستبيان ومخرجات ): من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج المصدر
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من خلال الجدول أعلاه يتضح أن المؤىل العممي الغالب عمى فئة الدراسة ىو جامعي بنسبة        
%، تمييا نسبة 34.3%، في حين كانت نسبة العمال لمستوى بكالوريا فأقل في المرتبة الثانية بنسبة 42.9

%، وبالتالي نلاحظ أن 10% ثم آخر نسبة كانت لتقني سامي بـ 12.9الأفراد الذين لدييم شيادات أخرى بـ 
 ة يشترط فييا شيادات جامعية.الفئة الغالبة ىي المستوى الجامعي وذلك راجع إلى أن أغمب المناصب الإداري

 المنصب الوظيفي -4
 متغير المنصب الوظيفي(: توزيع أفراد العينة حسب 13الجدول رقم )
 النسبة المئوية )%( التكرار  المنصب الوظيفي 

 47.1% 33 عون ميني
 42.9% 30 إطار

 10% 07 رئيس مصمحة
 %100 70 المجموع

 .(13) حسب الممحق رقم (SPSSبالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات ): من إعداد الطالبتين المصدر
%، تمييا 47.1من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغمبية أفراد العينة صنفيم عون ميني بنسبة        

% كأدنى نسبة، من خلال ىذه النتائج 10%،  ثم صنف رئيس مصمحة بنسبة 42.9صنف إطار بنسبة 
 .يةنستنتج أن أغمب العمال ذو منصب عون ميني وذلك راجع إلى طبيعة العمل في الإقامة الجامع

 سنوات الخبرة -5
 د العينة حسب متغير سنوات الخبرة(: توزيع أفرا14الجدول رقم )

 النسبة المئوية )%( التكرار سنوات الخبرة
 7.1% 05 سنوات 5أقل من 

 30.0% 21 سنوات 10إلى أقل من  5من 
 40.0% 28 سنة 15إلى أقل من  10من 
 22.9% 16 سنة فما فوق 15

 %100 70 المجموع
 .(14) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
إلى  10من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن العينة الغالبة ىي فئة العمال الذين لدييم خبرة مينية من        
 15%، ثم من 30سنوات بنسبة  10إلى أقل من  5%، تمييا الفئة من 40سنة وذلك بنسبة  15أقل من 

% وىي أدنى نسبة، تشير ىذه النتائج 7.1سنوات بنسبة  5%، بعدىا فئة أقل من 22.9سنة فما فوق بنسبة 
 إلى أن أغمب أفراد العينة ذو خبرة مينية وذلك راجع إلى سياسة التوظيف في الإقامة الجامعية.
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 وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الرضا الوظيفي المطمب الثاني: عرض
 سيتم في ىذا المطمب تحميل اجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة       

المتمثمة في : الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الأجر والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة، الرضا عن 
حيث قمنا بحساب المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لكل درجة ، العمل والعلاقات الإجتماعية مجموعة

 ولكل بعد.
 تحميل اجابات أفراد عينة الدراسة نحو بعد الرضا عن الوظيفة: -1
 كانت إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات بعد الرضا عن الوظيفة، كما في الجدول الآتي:       

 (: نتائج تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن الوظيفة15رقم )الجدول 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب الموافقة

تشعر بأنك في الوظيفة التي تتناسب مع مؤىمك  1
 .العممي

 4 مرتفعة 0.925 3.898

 1 مرتفعة 0.648 3.985 .أنت راضي عن الحجم الساعي لعممك 2
 3 مرتفعة 0.819 3.900 .تشعر بالفخر والإعتزاز في مكان عممك 3
 2 مرتفعة 0.799 3.913 .تشعر بالمتعة خلال أدائك لعممك 4

 / مرتفعة 0.624 3.925 القيم الكمية لمبعد
 .(15) رقمحسب الممحق  (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
يظير من خلال الجدول أعلاه المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول        

، فالمرتبة الأولى (3.985)و (3.898)بعد الرضا عن الوظيفة، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين 
 (،(0.925و  (0.648)والإنحرافات المعيارية بين  ،1 ثم 3تمييا العبارة رقم  4ثم العبارة رقم  2لمعبارة رقم 

 (3.925وبمغ المتوسط الكمي ) ،2ثم  4تمييا العبارة رقم  3ثم العبارة رقم  1ففي المرتبة الأولى العبارة رقم 
[، وىو يعبر عن درجة مرتفعة من 4.20 -3.41وىي قيمة تنتمي لمفئة الرابعة من سمم ليكرت الخماسي ]

( وىو أقل من الواحد، مما يدل عمى أن الأفراد العاممين لدييم رضا 6240.نحراف الكمي )الموافقة. والإ
دوراً ىاماً في تشجيع  الوظيفة والسرور من بالرضا يمعب شعور الموظف، حيث وظيفي اتجاه وظيفتيم

داخل الإقامة ل، وىذا ماينعكس بدوره عمى الرضا الوظيفي لدى الموظفين العم الموظّف وزيادة دوافعو نحو
  الجامعية محل الدراسة.
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 :تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن الأجر والمكافأة -2
 كانت إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات بعد الرضا عن الأجر والمكافأة، كما في الجدول الآتي:       

 الرضا عن الأجر والمكافأة(: نتائج تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد 16الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب الموافقة

 4 ضعيفة 0.937 2.300 .أشعر بالرضا عن الراتب الذي أتقاضاه 5
 3 متوسطة 0.967 2.614 .يتناسب راتبك مع الجيد الذي تبذلو في العمل 6
 1 متوسطة 0.709 3.300 .وموضوعيةتتم الترقية وفق أسس عادلة  7
 2 متوسطة 0.884 3.159 سياسة الأجور والمكافآت المتبعة عادلة. 8

 / متوسطة 0.686 2.842 القيم الكمية لمبعد
 .(15) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر

يظير من خلال الجدول أعلاه المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول        
 (3.300) و (2.300)بعد الرضا عن الأجر والمكافأة، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين 

قيمة تنتمي لمفئة وىي  (2.842(، وبمغ المتوسط الكمي )(0.967و  (0.709)والإنحرافات المعيارية بين 
[ وىو يعبر عن درجة متوسطة من الموافقة، والإنحراف 3.40 -2.61الرابعة من سمم ليكرت الخماسي ]

( وىو أقل من الواحد، مما يدل عمى أن الأفراد العاممين لدييم رضا وظيفي اتجاه الأجر 6860.الكمي )
 والمكافأة.

 وب ونمط القيادة:تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن أسم -3
كانت إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات بعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة، كما في الجدول        
 الآتي:

 (: نتائج تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة17الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 درجة
 الترتيب الموافقة

 4 متوسطة 0.807 3.014 .يتم توزيع الميام بين الموظفين بشكل عادل 9
 3 متوسطة 0.894 3.391 .تحفزك إدارتك لتقديم أفضل ماعندك 10
 1 مرتفعة 0.473 3.914 يتعامل معك المسؤولين بشكل ودي. 11

لا تتعرض لضغوطات أثناء أداء الميام الموكمة  12
 .الإدارةإليك من طرف 

 2 مرتفعة 0.728 3.814

 / مرتفعة 0.517 3.534 القيم الكمية لمبعد
 .(15) حسب الممحق رقم (SPSSمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات ) المصدر:
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يظير من خلال الجدول أعلاه المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول        
 (3.914) و (3.014)بعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين 

قيمة تنتمي لمفئة ( وىي 3.534(، وبمغ المتوسط الكمي )(0.894و (0.473)والإنحرافات المعيارية بين 
[ وىو يعبر عن درجة مرتفعة من الموافقة، والإنحراف الكمي 4.20 -3.41الرابعة من سمم ليكرت الخماسي ]

( وىو أقل من الواحد، مما يدل عمى أن الأفراد العاممين لدييم رضا وظيفي اتجاه أسموب ونمط 5170.)
 القيادة.
 مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية:تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن  -4
كانت إجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات بعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية،        

 كما في الجدول الآتي:
(: نتائج تحميل إجابات أفراد العينة نحو بعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات 18الجدول رقم )

 الإجتماعية

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب الموافقة

يتم العمل بينك وبين أعضاء الجماعة وفق  13
 .التعاون المتبادل

 1 مرتفعة 0.470 4.157

 4 مرتفعة 1.003 3.471 .لا تؤثر ضغوطات العمل عمى حياتك الشخصية 14
 3 مرتفعة 0.737 3.500 .الظروفأشعر بتعاون الإدارة معي في أصعب  15
 2 مرتفعة 0.586 3.942 تربطني علاقات جيدة مع المسؤولين في العمل. 16

 / مرتفعة 0.476 3.767 القيم الكمية لمبعد
 .(15) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
يظير من خلال الجدول أعلاه المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول        

 (3.471)بعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين 
والإنحرافات  ،14ثم  15ا العبارة تميي 16ثم العبارة رقم  13ففي المرتبة الأولى كانت لمعبارة رقم  (4.157)و

، 13ثم  16تمييا العبارة  15ثم  14ففي المرتبة الأولى العبارة رقم  ((1.003و  (0.470)المعيارية بين
[ وىو 4.20 -3.41( وىي قيمة تنتمي لمفئة الرابعة من سمم ليكرت الخماسي ]3.767وبمغ المتوسط الكمي )

( وىو أقل من الواحد، مما يدل عمى أن 4760.لإنحراف الكمي )يعبر عن درجة مرتفعة من الموافقة، وا
داخل الإقامة الجامعية محل  الأفراد العاممين لدييم رضا وظيفي اتجاه مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية

 .الدراسة
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 عرض وتحميل أبعاد الرضا الوظيفي مجتمعة: -5
يب لأبعاد المعيارية ودرجة الموافقة والترتيبين الجدول الموالي المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 الرضا الوظيفي مجتمعة.
 (: نتائج تحميل إجابات أفراد العينة نحو أبعاد الرضا الوظيفي مجتمعة19الجدول رقم )

 المتوسط الأبعاد الرقم 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 درجة
 الترتيب الموافقة

 1 مرتفعة 0.624 3.925 الرضا عن الوظيفة 01
 4 متوسطة 0.686 2.842 الرضا عن الأجر والمكافأة 02
 3 مرتفعة 0.517 3.534 الرضا عن أسموب ونمط القيادة 03
 2 مرتفعة 0.476 3.767 الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية 04

 / مرتفعة 441700, 375170 القيم الكمية لمحور الرضا الوظيفي
 .(15) حسب الممحق رقم (SPSSبالاعتماد عمى نتائج الاستبيان ومخرجات ) من إعداد الطالبتينالمصدر: 

العينة نحو أبعاد الرضا  من نتائج تحميل أفراد يتضح (19رقم ) أعلاه الجدول في نتائجالعمى ضوء         
بمغ أن أفراد العينة المشمولين بالدراسة يؤكدون عمى وجود مستوى مرتفع لمرضا الوظيفي، حيث ، الوظيفي

وىو  (441700,)كمي ال معياريالنحراف مغ الإوب ، (3,5170ليذه الأبعاد ) بقيمتو الكمية المتوسط الحسابي
 .أقل من الواحد

كما يتضح من الجدول التفاوت في ابعاد الرضا السائدة عمى الرغم من التقارب فيما بينيا، حيث يأتي        
( ، وىو 0.624( وانحراف معياري )3.925توسط حسابي )بعد الرضا عن الوظيفة في المرتبة الأولى بم

الأكبر بين متوسطات درجة الموافقة عمى كل من بعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية الذي 
(، والرضا عن أسموب ونمط 0.476( وانحراف معياري )3.767جاء في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )

(، وبعد الرضا 0.517( وانحراف معياري )3.534المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )القيادة الذي جاء في 
( وانحراف معياري 2.842عن الأجر والمكافأة الذي جاء في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي قدره )

(0.686). 
جاءت  كانت محور الرضا الوظيفي حول العينة أفراد درجة موافقة أنومن النتائج السابقة يتضح        
 محل الكمية أن عمى ويشير أيضا في آراء أفراد العينة، عام انسجام ىناك أن عمىمما يدل  ،مرتفعة بدرجة

رضا عن الوظيفة، ال ببعد ةمرتفع بدرجة اىتمام يوجد حيث ،بالرضا الوظيفي مقبولا اىتماما تولي لدراسةا
والعلاقات الإجتماعية، ويوجد اىتمام بدرجة الرضا عن أسموب ونمط القيادة و الرضا عن مجموعة العمل 

 متوسطة ببعد الرضا عن الأجر والمكافأة.
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 المطمب الثالث: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول محور الولاء التنظيمي
الولاء التنظيمي، حيث الثاني محور السيتم في ىذا المطمب تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول         
 .(26إلى  17عبارات )من  10يتضمن 
، كذلك درجة الموافقة لكل عبارة من الحسابية والإنحرافات المعيارية والجدول الموالي يبين المتوسطات       

  .حول بعد المتغير التابع الولاء التنظيمي لإجابات أفراد عينة الدراسة، العبارات و ترتيبيا
 أفراد العينة نحو بعد الولاء التنظيمي(: نتائج تحميل إجابات 20الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب الموافقة

أنا مستعد لتقديم مجيودات كبيرة لتحقيق النجاح في  17
 .العمل

 1 مرتفعة 0.607 4.085

لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المينية  18
 .بيافي الوظيفة التي أعمل 

 7 مرتفعة 1.094 3.700

أنظر إلى مشكلات العمل عمى أنيا جزء من  19
 .مشاكمي الشخصية

 9 متوسطة 0.969 2.957

أبذل جيد إضافي عند الضرورة لإنجاز العمل  20
 .المطموب

 3 مرتفعة 0.710 3.957

 2 مرتفعة 0.634 4.057 لديك إستعداد لزيادة أدائك الميني وتطويره. 21
العمل دون إعلام مسبق غير مقبول قانونيا ترك  22

 .وأخلاقيا
 10 متوسطة 0.866 2.728

شعوري بالإنتماء يمنعني من البحث عن بدائل  23
 6 مرتفعة 0.740 3.785 لعممي.

تشعر بأن ىناك واجب أخلاقي ميني يمزمك بالبقاء  24
 4 مرتفعة 0.675 3.914 .في مقر عممك

 5 مرتفعة 0.692 3.885 .مقر عمميأشعر بالأمان الوظيفي في  25
 8 متوسطة 0.870 3.228 .مستعد لمعمل خارج أوقات العمل 26

 / مرتفعة 0.521 3.630 التنظيمي الولاءالقيم الكمية لمحور 
 .(15) حسب الممحق رقم (SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج الإستبيان ومخرجات )المصدر
يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة        

و  (2.728)حول بعد المتغير التابع الولاء التنظيمي، حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين 
( وىي قيمة 3.630(، وبمغ المتوسط الكمي )(1.094و  (0.607)والإنحرافات المعيارية بين، (4.085)
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[ وىو يعبر عن درجة مرتفعة من الموافقة، 4.20 -3.41تنتمي لمفئة الرابعة من فئات سمم ليكرت الخماسي ]
 ( وىو أقل من الواحد، مما يدل عمى أن الأفراد العاممين لدييم ولاء تنظيمي.5210.والإنحراف الكمي )

 المطمب الرابع: إختبار فرضيات الدراسة
، حيث قمنا بالإعتماد عمى التأكد من صحتيامن أولا قبل التطرق لاختبار فرضيات الدراسة لابد          

 اختبار التوزيع الطبيعي واختبار التعددية الخطية.
  Tests of Normality ) )اختبار التوزيع الطبيعي الجزء الأول:

إجراء ىذا  ، ولاأم  (التوزيع الطبيعي تتبع)لتحديد مدى اعتدالية البيانات  الاختباريستخدم ىذا        
، حيث تم حساب معامل معامل الإلتواء و التفرطح، المناسبة الإحصائية الأساليبضروري لتحديد  الاختبار

 والجدول الآتي يوضح ذلك:
 الطبيعي التوزيع اختبار (: نتائج21الجدول رقم )

معامل  الأبعاد المتغير
 الإلتواء

معامل 
 طحر التف

 المستقل

 1,593 1,014- الرضا عن الوظيفة
 0,184- 0,043- الرضا عن الأجر والمكافأة

 2,457 1,419- الرضا عن أسموب ونمط والقيادة
 2,132 0,545- الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية

 1,309 0,795- الرضا الوظيفي
 1,485 0,698- الولاء التنظيمي التابع

 .(18) حسب الممحق رقم (SPSSعمى نتائج الإستبيان ومخرجات ): من إعداد الطالبتين بالإعتماد المصدر
بالنسبة لممتغير المستقل الرضا الوظيفي و  الالتواء معاملات أن أعلاه الجدول خلال من يتضح      

 المجال ضمن وتقع (،3ن )م أقل وىي( 1,419-)و (0,795-)بينتتراوح   المتغير التابع الولاء التنظيمي
 (0,184-) بين التفرطح معاملات تراوحت قينو ،  [3 ,3-]بينيتراوح  الذي الطبيعي لمتوزيع المقبول

 .الطبيعي لمتوزيع تخضع البيانات أن إلى النتائج ىذه وتشير (،20) من أقل وىي (2,457)و
 : اختبار التعددية الخطيةالجزء الثاني

 تم استخدام معامل تضخم التباين (multicollinearity) وجود ارتباط عالمن أجل التأكد من عدم        
(VIF-Factor Inflation Variance ) واختبار التباين المسموح بو (Tolérance) ممتغير المستقل الرضا ل

الوظيفي بأبعاده الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الأجر والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة، الرضا 
 :الجدول الآتي في ن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية، والنتائج موضحةع
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 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح (: نتائج22الجدول رقم )
 التباين المسموح معامل تضخم التباين الأبعاد المتغير المستقل

 
 الرضا

 الوظيفي

 0,526 1,902 الرضا عن الوظيفة
 0,640 1,561 الأجر والمكافأةالرضا عن 

 0,549 1,823 الرضا عن أسموب ونمط والقيادة
الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات 

 الإجتماعية
1,571 0,637 

 .(19) حسب الممحق رقم (SPSSعمى نتائج الإستبيان ومخرجات ): من إعداد الطالبتين بالإعتماد المصدر
أبعاد جميع ل( VIF) يم اختبار معامل تضخم التباينقأن  (22رقم )يتبين لنا من خلال نتائج الجدول        

كما يتضح لنا أن  ، (1,902( و)1,561) وتتراوح ما بين( 10)تقل عن  الرضا الوظيفي المتغير المستقل
 (،0.1( وىي أكبر من )0,640( و )0,526)تراوحت ما بين  (Tolérance)اختبار التباين المسموح بوقيم 

 .بين أبعاد المتغير المستقل عدم وجود ارتباط عالرا عمى ويعد ىذا مؤش
 .الفرضيات رفض أو قبول مدى واختبار سةالدرا متابعة يمكن الاختبارين ىذين من وانطلاقا       

 اختبار فرضيات الدراسة الجزء الثالث:
ليذا الغرض  قمنا باستخداموما ينبثق عنيا من فرضيات فرعية، لإختبار فرضية الدراسة الرئيسية         
 ، وتمثمت قاعدة القرار فيمايمي:المتعدد الخطي الانحدار
لأي اختبار أكبر من  Sig: اذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة  (H0)قبول الفرضية الصفرية -

 .(H1) ونرفض الفرضية البديمة( H0)، نقبل الفرضية الصفرية0.05قيمة مستوى الدلالة الإحصائية 
من  قللأي اختبار أ Sigاذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة  : (H0)رفض الفرضية الصفرية -

 ونقبل الفرضية البديمة (H0) صفريةالفرضية النرفض ، 0.05قيمة مستوى الدلالة الإحصائية 
(H1). 

  اختبار الفرضية الرئيسية أولا:
 مايمي:تنص الفرضية الرئيسية عمى        

 الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية لمرضايوجد أثر ذو دلالة إحصائية "
 ."فاقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجل بوخرص حسين

 المتعدد الانحدار تحميل عمىلمدراسة، تم الاعتماد لغرض إعطاء قرار دقيق بشأن صحة الفرضية الرئيسة و 
 :تيفي الجدول الآ والنتائج موضحة
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 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية23الجدول رقم )
 مجموع النموذج

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

 مستوى 
 Sigالدلالة 

 معامل 
 R²التحديد

 معامل
 Rالإرتباط 

 الإنحدار
A)) 

3,622 1 3,622 16,238 0,000 0,193 0,439 

الخطأ 
 المتبقي

15,165 68 ,223 / / / / 

 / / / / / 69 18,787 المجموع
 .(17) حسب الممحق رقم SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج المصدر
أقل من  وىو Sig=0,000 المحسوبة الدلالة مستوى أن نلاحظ عمى ضوء نتائج الجدول أعلاه       
، وىذا دلالة عمى أن نموذج الدراسة دال احصائيا، وىو مايؤكد وجود أثر  Sig=0.05 المعنويةمستوى 
الولاء  عمى الوظيفيلمرضا  إحصائية دلالة ذو أثر وجود عمى يدل مما ،لولاء التنظيميالوظيفي عمى ا لمرضا

 التنظيمي في الإقامة محل الدراسة.
الوظيفي  لمرضايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لا التي مفادىا " الفرضية الصفرية رفضيتم  وبالتالي       

 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجل بوخرص حسين عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية
الوظيفي عمى الولاء  لمرضايوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الفرضية البديمة التي تنص عمى" لو قب" و فاقل

 ".فاقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجل بوخرص حسين التنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية
 اختبار الفرضيات الفرعية ثانيا:

الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الأجر  )اختبار صحة فرضيات كل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي تم        
( عمى الولاء والمكافأة، الرضا عن أسموب ونمط القيادة، الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية

 من خلال ماىو موضح في الجدول الآتي: حسب قاعدة القرار المعتمدة و التنظيمي
 لأبعاد الرضا الوظيفي المتعدد رالانحدا تحميل نتائج(: 24الجدول رقم )

المتغير 
 المستقل

 Tقيمة  المعاملات النمطية المعاملات الغير نمطية
 المحسوبة

 لدلالةمستوى ا
B الخطأ المعياري Beta 

 0,001 3,391 0,495 0,122 0,414 البعد الأول
 0,409 0,831- 0,110- 0,101 0,084- البعد الثاني
 0,240 1,185 0,169 0,144 0,171 البعد الثالث
 0,716 0,366- 0,049- 0,145 0,053- البعد الرابع

 .(17) حسب الممحق رقم SPSS: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج المصدر
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 يمكن استنتاج مايمي: (24الموضح رقم )من الجدول        
 الفرضية الفرعية الأولى:اختبار  -1

 تنص الفرضية الأولى عمى مايمي:       
لدى العاممين في الاقامة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الوظيفة عمى الولاء التنظيمي  "

 ."لفاق 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلالجامعية  بوخرص حسين 
( وىو 0.001( نلاحظ أن مستوى الدلالة لبعد الرضا عن الوظيفة يساوي )24من خلال الجدول رقم )       

 عمى لبعد الرضا عن الوظيفة إحصائية دلالة ذو أثر وجود عمى يدل مما، 0.05أقل من مستوى المعنوية 
 .الولاء التنظيمي في الإقامة محل الدراسة

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا لا  الفرضية الصفرية التي مفادىا " بناءا عمى ذلك يتم رفضو        
عند مستوى  بجيجللدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين  عن الوظيفة عمى الولاء التنظيمي 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن  الفرضية البديمة التي تنص عمى " وقبول ،"ل فاق 0.05الدلالة 
عند مستوى الدلالة  بجيجللدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين  يمي الوظيفة عمى الولاء التنظ

 ".لفاق 0.05
 الفرضية الفرعية الثانية: اختبار -2

 :مايمي عمى لثانيةا الفرضية تنص      
لدى العاممين في الاقامة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الأجر والمكافأة عمى الولاء التنظيمي"

 ."فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلالجامعية  بوخرص حسين 
( نلاحظ أن مستوى الدلالة لبعد الرضا عن الأجر والمكافأة يساوي 24من خلال الجدول رقم )       

لبعد  إحصائية دلالة ذو أثر وجود عمى عدم يدل مما ،0.05من مستوى المعنوية  أكبروىو  (0,4090)
  .الولاء التنظيمي في الإقامة محل الدراسة عمى الأجر والمكافأةالرضا عن 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن لا الفرضية الصفرية التي تنص عمى " يتم قبول وبالتالي       
عند مستوى  بجيجللدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين  الأجر والمكافأة عمى الولاء التنظيمي

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن  الفرضية البديمة التي مفادىا " رفض"، و  فأقل 0.05الدلالة 
عند مستوى  بجيجللدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين  الأجر والمكافأة عمى الولاء التنظيمي

 ."فأقل 0.05الدلالة 
 :الثةالثالفرضية الفرعية اختبار  -3

 تنص الفرضية الثالثة عمى مايمي:       
لدى العاممين في  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيمي"

 ."فأقل 0.05عند مستوى الدلالة بجيجل  الاقامة الجامعية  بوخرص حسين
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الدلالة لبعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة يساوي ( نلاحظ أن مستوى 24من خلال الجدول رقم )       
لبعد  إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدم عمى يدل مما ،0.05( وىو أكبر من مستوى المعنوية 0,2400)

  .الولاء التنظيمي في الإقامة محل الدراسة عمى الرضا عن أسموب ونمط القيادة
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا لا  التي تنص عمى "  وبناءا عمى ذلك تقبل الفرضية الصفرية       

بجيجل  لدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين عن أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيمي
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  " ، و ترفض الفرضية البديمة التي تنص عمى "فأقل 0.05عند مستوى الدلالة 

لدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص  عن أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيميلبعد الرضا 
 ."  فأقل 0.05عند مستوى الدلالة بجيجل  حسين

 :رابعةالفرضية الفرعية الاختبار  -4
 :مايمي عمى لرابعةا الفرضية تنص       

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية  عمى الولاء التنظيمي  "
 ."فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجللدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين 

والعلاقات  مجموعة العمل( نلاحظ أن مستوى الدلالة لبعد الرضا عن 24من خلال الجدول رقم )       
 دلالة ذو أثر وجود عدم عمى يدل مما، 0.05كبر من مستوى المعنوية ( وىو أ0,7160يساوي )الإجتماعية 
الولاء التنظيمي في الإقامة محل  عمى لبعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية إحصائية
 .الدراسة
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن لا  وبالتالي يتم قبول الفرضية الصفرية التي تنص عمى "      

مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية  عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص 
يوجد أثر ذو دلالة التي مفادىا ""، ورفض الفرضية البديمة فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلحسين 

إحصائية لبعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية  عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في 
 ."فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلالاقامة الجامعية  بوخرص حسين 
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 خلاصة 
حيث تم دراسة أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى  تناولنا في ىذا الفصل الدراسة الميدانية،       

 أساسية كأداة الاستبانة عمى اعتمدناحيث  بجيجل، -بوخرص حسين–عينة من العاممين بالإقامة الجامعية 
حيث تم التوصل   ، (SPSS) البرناهج الإحصائي باستخدام البيانات وتحليل تفريغ وتن البيانات، وجمع لمدراسة
 نتيجة مفادىا وجود أثر لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين.الى 
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 خاتمة
 عند والدراسة لمبحث موضعا تظل أن ينبغي التي المواضيع من التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا يعد       
 .العمل في الاداري بالتطوير الميتمين و الادارات مشرفي و القادة

عمى الولاء  الرضا الوظيفي لتعرف عمى أثرالى االتي تيدف وعمى ىذا الأساس قامت دراستنا        
لإجراء الدراسة الميدانية فييا  بجيجل -بوخرص حسين-الإقامة الجامعية ، وقد اخترنا لدى العاممين التنظيمي

 .مناسبة لبحثنا نياكو 
 :موضحة في النقاط التاليةالإقتراحات التي توصمت الييا دراستنا  ولذلك فإن من أىم النتائج و       

 أولا: نتائج الدراسة
 النتائج النظرية:  -1
 بدوره الذي العاممين لدى الوظيفي الرضا مستوى عمى تؤثر ان شئنيا من المتبعة المنظمة سياسة 

 التنظيمي. ولائيم عمى يؤثر
 العلاقات تحققو ما وىذا والإدارة، المالع بين المتبادلة الثقة ساسأ عمى مبنيةمنظمة ال فعالية نا 

 .العمل محيط في الافراد بين التكامل تحقيق خلال من الإنسانية
 تيم في رغب من ويزيدلدى العاممين  التنظيمي نسبة الولاء رفع يؤدي الى الوظيفي بالرضا الاىتمام

 .العمل دوران من يخفف منظمة مماال في لبقاءا
  ىناك أثر لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي، فكمما زاد الرضا الوظيفي لدى الموظفين يزيد الولاء

 التنظيمي.
 النتائج التطبيقية:  -2
 :بالنسبة لمتغيرات الدراسة -
 الآتية:تم استخلاص النتائج            
  3.925، حيث بمغ المتوسط الحسابي مرتفع لدى العاممين بالإقامة لرضا عن الوظيفةابعد مستوى ،

 وىذا يدل عمى أن معظميم راضون عن وظائفيم ويشعرون بالفخر والإعتزاز بعمميم.
  لدى العاممين بالإقامة الجامعية، حيث بمغ المتوسط متوسط لرضا عن الأجر والمكافأة ا بعدمستوى

، وىذا يدل عمى أن بعض العاممين غير راضين عن راتبيم، ويعود ذلك الى أن 2.842الحسابي 
الأجر الذي يتقاضاه الموظف لايمبي احتياجاتو الأساسية، كذلك لا يشعر بوجود سياسة عادلة في 

 توزيع الحوافز والمكافآت.
 لدى العاممين بالإقامة الجامعية، حيث بمغ  مرتفع ا عن أسموب ونمط القيادةمستوى بعد الرض

 وجود علاقات جيدة بين الرؤساء والمرؤوسين.، وىذا يدل عمى 3.534 لو المتوسط الحسابي
  لدى العاممين بالإقامة الجامعية،  مرتفع الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعيةبعد مستوى

، وىذا يدل عمى وجود جو من التفاىم والتعاون بين 3.767 لو حيث بمغ المتوسط الحسابي
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الموظفين مع بعضيم البعض و كذلك مع الإدارة، اضافة الى مراعاة الإدارة لمشاكل وظروف 
 العاممين.

 وظيفي لدى العاممين بالإقامة محل بينت نتائج الدراسة أن ىناك مستوى مرتفع لمحور الرضا ال
 3.517 العام ليذا المحور حيث بمغ المتوسط الحسابي ،الدراسة

  لدى العاممين بالإقامة محل الولاء التنظيمي بينت نتائج الدراسة أن ىناك مستوى مرتفع لمحور
 3.630 العام ليذا المحور حيث بمغ المتوسط الحسابي ،الدراسة

 وجود أثر بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى العاممين في الإقامة  أشارت نتائج الدراسة الى
 R²=0.193محل الدراسة حيث 

  وجود علاقة قوية ايجابية بين الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي لدى العاممين بالإقامة الجامعية
 بوخرص حسين.

  لائيم زاد الرضا الوظيفي لدى العاممين زاد و  دية بين متغيرات الدراسة، حيث كمماوجود علاقة طر
 لعمميم.

 بالنسبة لفرضيات الدراسة: -
 تم التوصل الى النتائج التالية:

   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية
 .فاقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلبوخرص حسين 

  لدى العاممين في الاقامة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الوظيفة عمى الولاء التنظيمي
 .لفاق 0.05عند مستوى الدلالة  -بوخرص حسين  -الجامعية 

  لدى العاممين  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن الأجر والمكافأة عمى الولاء التنظيميلا
 .فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلة  بوخرص حسين في الاقامة الجامعي

  لدى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن أسموب ونمط القيادة عمى الولاء التنظيميلا
 .فأقل 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجل العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعية  عمى الولاء لا
 0.05عند مستوى الدلالة  بجيجلالتنظيمي لدى العاممين في الاقامة الجامعية  بوخرص حسين 

 .فأقل
 ثانيا: الإقتراحات

 من خلال نتائج الدراسة توصمنا الى الإقتراحات التالية:       
لدى العاممين من خلال اثراء الوظيفة وزيادة الصلاحيات الممنوحة ليم  تعزيز الرضا عن الوظيفة -

 وتمكينيم من العمل بحرية.
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إشباع احتياجاتيم بما ز حتى يزيد الرضا لدى العاممين ويتم العمل عمى تحسين نظام الأجور والحواف -
 نبعدالة، حيث يتم مكافأة العاممي الحوافزوالحرص عمى توزيع يتناسب مع جيودىم في العمل، 

 المميزين ومعاقبة المخالفين.
 العمل عمى تعزيز العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين وفق التفاىم والإحترام المتبادل. -
تشجيع العمل الجماعي المبني عمى التفاىم والتعاون بين العاممين لما لو من تأثير ايجابي سواء عمى  -

 أو الإقامة ككل. العاممين أو عمى الإدارة
حرص الإدارة عمى القيام باستمرار بدراسات موسعة وشاممة لموقوف عمى مستويات الرضا الوظيفي  -

 والولاء التنظيمي لدى العاممين.
حرص الإدارة عمى توفير المناخ المناسب لتحقيق الرضا الوظيفي لما لو من تأثير عمى الولاء  -

 التنظيمي.
 آفاق الدراسةثالثا: 
 سة، قمنا باقتراحالدرا ىذه مختمف زوايا تكمل جديدة أفكارصنع  أو مستقبمية بحوثكتابة  لغرض       

 :التالية المواضيع
 .مقارنة كدراسةالإقامات الجامعية  مستوى عمى مماثمة دراسات إجراء -
 .العمل ضغوط عمى التنظيمي الولاء أثر -
 المنظمة.أثر الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عمى انتاجية  -
 أثر الرضا الوظيفي عمى انتاجية الأفراد في العمل. -
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 .1998 الرياض، سعود، الممك لجامعة العممية المنشورات
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 .1998 الرياض، الأمنية،
 1984 مصر، الحديث، الجامعي المكتب ،الصناعي الاجتماع عمم الحي، عبد المنعم عبد. 
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 زمزم دار الأولى، الطبعة ،الوظيفي والولاء الرضا ،وىب الفتاح عبد سوسن سميمان، أحمد محمد 

 .2012 عمان، الأردن، وموزعون، ناشرون
 باستخدام الأساسي الإحصائي التحميل جودة، محفوظ SPSS، لمنشر، وائل دار الأولى، الطبعة 

 .2008 عمان،
 2004 الإسكندرية، الجديدة، الجامعية دارال ،التنظيمي السموك،رأنو  سعيد محمد. 
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 المقالات -
 ،32العدد ،8المجمد رابطة الأدب الإسلامي العالمية،مجمة  ،الأدب الإسلامي إبراىيم براىمي، 

2017. 
 معمل في  تطبيقية دراسة الوظيفي الرضا تعزيز في العمل بيئة دور العبيدي، العزيز عبد بشرى 

 .2013 ،36العدد الجامعة، الاقتصادية لمعموم بغداد كمية مجمة ،لمغازات بغداد
 الأولية الصحية الرعاية في لمعاممين التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا الأحمدي، الرحيم عبد حنان 

 .2006، 3العدد ،13المجمد، الإدارية لمعموم العربية ،المجمة السعودية العربية المممكة في
 القطاع و العام القطاع بين مقارنة العمل عن الرضا و التنظيمي الولاء العجمي، شبيب راشد 

 السعودية، جدة، العممي، النشر مركز العزيز عبد الممك جامعة مجمة ،الكويت دولة في الخاص
1999. 

 ،مجمة ،الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الممك عبدالله والعوامل المؤثرة عميو سعود العتيبي 
 .1997 ،الأردن،70العدد الإداري،

 لدى التنظيمي الولاء عمى والتنظيمية الديموغرافية المتغيرات أثر المعيوف، معاذ بن صلاح 
 ،107العدد العربية، والجزيرة الخميج دراسات مجمة ،السعودي العام القطاع في الموظفين
 .2002، (ت د)الرياض،

 الرسائل الجامعية -
 غير  رسالة ماجستير ،ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية ،سعد الدوسري

 .2005، جامعة نايف العربية الرياض، منشورة،
 شيادة نيل متطمبات ،العاممين لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا اثر صاحب، حاجم قاسم 

 .2012 العراق، بابل، جامعة البكالوريوس،
 رسالة العمومية، المؤسسات من عينة حالة دراسة ،التنظيمي الولاء عمى الحوافز أثر منوبة، مزوار 

 جامعة ،ةوالاجتماعي الإنسانية العموم كمية الأعمال، إدارة تخصص التسيير، عموم شعبة ماجستير،
 .2013 ،2012 بومرداس، بوقرة، أحمد

  ،مذكرة لنيل شيادة ،النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى الموظفيندراسة ىبريو دزاير 
قسم عمم  عنابة، جامعة باجي مختار ،رشعبة عمم النفس الإجتماعي في التنظيم والتسيي ماجستير،
 . 2006 ،2005 النفس،

 ثانيا: المراجع بالمغة الأجنبية
 Termbly-Barrelte .Lise, Etude de la Satisfaction au travail d'un groupe de 

travailleurs oeuvrant dans un ministère Québecois au Sagunay-Lac-ST-Jean, 

University of  Quebec, 1990. 
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 في صورتيا الأولية (: استبانة الدراسة01الممحق رقم )

 
 العممي والبحث العالي التعميم وزارة

 -  جيجل  -يحي  بن الصديق محمد جامعة     
 التسيير الإقتصادية والتجارية وعموم العموم كمية

 قسم عموم التسيير:

 :إستبيان بحث

 

 ال

 

 

 إعداد الطـالبتين: 
 صحور وسام -
 عبادلة دنيازاد -
 

 وبعد، طيبة تحية
 الرضا بعنوان: " أثر بشرية موارد إدارة تخصص التسيير، عموم في الماستر شيادة لنيل التحضير إطار في

 . " التنظيمي الولاء عمى الوظيفي
 منك نأمل لذا التنظيمي وولائك وظيفتك عن رضاك مستوى عمى لمتعرف الإستمارة ىذه تصميم تم

 بأن عمما نحيطكم كما ، موضوعي و صريح بشكل جميعا عنيا الإجابة ثم بتأني الإستبيان فقرات قراءة
 .العممي البحث لأغراض إلا تستخدم لن البيانات ىذه

 شكرا لتعاونكم معنا
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 في الواردة العبارة عمى موافقتكم مدى عن تعبر التي (x) علامة وضع الرجاء : ملاحظة
 . العمل في تعيشونو الذي الواقع حسب الإستبيان

 
 الوظيفيةة و الشخصي البيانات :أولا

 المناسبة. الخانة في (x) إشارة بوضع والوظيفية الشخصية ببياناتكم إفادتنا منكم يرجى
 : .الجنس1

 أنثى     ذكر                            
 
 :.السن2
      سنة 40 من أقل إلى 30 من                         سنة              30من  أقل
      فوق         فما سنة 50من                          سنة 50 من أقل إلى 40 من
 
 : العممي .المؤىل3

 جامعي                         فأقل     بكالوريا
    أخرى  شيادة            سامي          تقني

 
 : الوظيفي .المنصب4

 مصمحة    رئيس         إطار               ميني    عون
 
 : الخبرة .سنوات5
   سنوات    10من أقل إلى 5 من                   سنوات                  5من  أقل
 فوق                  فما سنة 15                        سنة 15من  أقل إلى 10 من
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 التنظيمي الولاء و الوظيفي الرضا عناصر حول معمومات : ثانيا
  

 
 
 الرقم

 
 

 العبارات

 درجة الموافقة

ق 
مواف

ب
جدا

ية 
عال

جة 
در

 

فق
موا

 
لية

 عا
رجة

بد
طة 

وس
 مت

رجة
 بد

فق
موا

 

فق
موا

ير 
غ

شدة 
ق ب

مواف
ير 

غ
 

 أبعاد الرضا الوظيفي

 أولا: الرضا عن الوظيفة
      .المكان المناسب الذي يتناسب مع مؤىمك العممي في بأنك تشعر 01
      .لعممك الساعي الحجم عن راضي أنت 02
      .عممك مكان في والإعتزاز بالفخر تشعر 03
      .لعممك أدائك خلال بالمتعة تشعر 04

 ثانيا: الرضا عن الأجر والمكافأة
      .أتقاضاه الذي الراتب عن بالرضا أشعر 05
      .العمل في تبذلو الذي الجيد مع راتبك يتناسب 06
      عمى أساس الأقدمية. الترقية تتم 07
      عادلة. المتبعة المكافئات و الأجور سياسة 08

 ثالثا: الرضا عن أسموب ونمط القيادة
      .عادل بشكل الموظفين بين الميام توزيع يتم 09
      .ماعندك أفضل لتقديم إدارتك تحفزك 10
      ودي. بشكل المسؤولين معك يتعامل 11
      .الإدراة طرف من إليك الموكمة الميام أداء أثناء لضغوطات تتعرض لا 12

 الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعيةرابعا: 
      .المتبادل التعاون وفق الجماعة أعضاء بين و بينك العمل يتم 13
      .الشخصية حياتك عمى العمل ضغوطات تؤثر 14
      .الظروف أصعب في معي الإدارة بتعاون أشعر 15
      العمل. في المسؤولين مع جيدة علاقات تربطني 16
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 الولاء التنظيمي

      .العمل في النجاح لتحقيق كبيرة مجهودات لتقديم مستعد أنا 17
      .بها أعمل التي الوظيفة في هنيةالد حياتي من ماتبقى قضاء في الرغبة لدي 18
      .الشخصية مشاكلي من جزء أنها على العمل مشكلات الى أنظر 19
      .طلوبالد العمل لإنجاز الضرورة عند إضافي جهد أبذل 20
      .وتطويره هنيالد أدائك لزيادة إستعداد لديك 21
      الإنتقال من مؤسسة الى أخرى عمل غير أخلاقي. 22
      اشعر بالذنب اذا غادرت هذه الدؤسسة. 23
      .عملك مقر في بالبقاء يلزمك مهني أخلاقي واجب ناكه بأن تشعر 24
      من ترك العمل لصعوبة الحصول على عمل آخر. أشعر بالخوف 25
      .العمل أوقات خارج للعمل مستعد 26
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 في صورتيا النيائية (: استبانة الدراسة02الممحق رقم )

 
 العممي والبحث العالي التعميم وزارة

 -  جيجل  -يحي  بن الصديق محمد جامعة     
 التسيير والتجارية وعمومالإقتصادية  العموم كمية

 قسم عموم التسيير:

 :إستبيان بحث

 

 ال

 

 

 إعداد الطـالبتين: 
 صحور وسام -
 عبادلة دنيازاد -
 

 وبعد، طيبة تحية
 الرضا بعنوان: " أثر بشرية موارد إدارة تخصص التسيير، عموم في الماستر شيادة لنيل التحضير إطار في

 . " التنظيمي الولاء عمى الوظيفي
 منك نأمل لذا التنظيمي وولائك وظيفتك عن رضاك مستوى عمى لمتعرف الإستمارة ىذه تصميم تم

 بأن عمما نحيطكم كما ، موضوعي و صريح بشكل جميعا عنيا الإجابة ثم بتأني الإستبيان فقرات قراءة
 .العممي البحث لأغراض إلا تستخدم لن البيانات ىذه
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 شكرا لتعاونكم معنا
 في الواردة العبارة عمى موافقتكم مدى عن تعبر التي (x) علامة وضع الرجاء : ملاحظة

 . العمل في تعيشونو الذي الواقع حسب الإستبيان
 

 الوظيفيةة و الشخصي البيانات :أولا
 المناسبة. الخانة في (x) إشارة بوضع والوظيفية الشخصية ببياناتكم إفادتنا منكم يرجى

 : .الجنس1
 أنثى     ذكر                            

 
 :.السن2
 سنة     40 من أقل إلى 30 من                    سنة                  30من  أقل
      فوق        فما سنة 50من                         سنة 50 من أقل إلى 40 من
 
 : العممي .المؤىل3

 جامعي                         فأقل     بكالوريا
   أخرى   شيادة            سامي          تقني

 
 : الوظيفي .المنصب4

 مصمحة    رئيس         إطار               ميني    عون
 
 : الخبرة .سنوات5
    سنوات   10من أقل إلى 5 من                   سنوات                  5من  أقل
 فوق                  فما سنة 15                        سنة 15من  أقل إلى 10 من
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 التنظيمي الولاء و الوظيفي الرضا عناصر حول معمومات : ثانيا

  
 
 
 الرقم

 
 

 العبارات

 درجة الموافقة

ق 
مواف

ب
جدا

ية 
عال

جة 
در

 

فق
موا

 
لية

 عا
رجة

بد
طة 

وس
 مت

رجة
 بد

فق
موا

 

فق
موا

ير 
غ

شدة 
ق ب

مواف
ير 

غ
 

 أبعاد الرضا الوظيفي

 أولا: الرضا عن الوظيفة
      .العممي مؤىمك مع تتناسب التي الوظيفة في بأنك تشعر 01
      .لعممك الساعي الحجم عن راضي أنت 02
      .عممك مكان في والإعتزاز بالفخر تشعر 03
      .لعممك أدائك خلال بالمتعة تشعر 04

 ثانيا: الرضا عن الأجر والمكافأة
      .أتقاضاه الذي الراتب عن بالرضا أشعر 05
      .العمل في تبذلو الذي الجيد مع راتبك يتناسب 06
      .وموضوعية عادلة أسس وفق الترقية تتم 07
      عادلة. المتبعة المكافئات و الأجور سياسة 08

 ثالثا: الرضا عن أسموب ونمط القيادة
      .عادل بشكل الموظفين بين الميام توزيع يتم 09
      .ماعندك أفضل لتقديم إدارتك تحفزك 10
      ودي. بشكل المسؤولين معك يتعامل 11
      .الإدراة طرف من إليك الموكمة الميام أداء أثناء لضغوطات تتعرض لا 12

 الرضا عن مجموعة العمل والعلاقات الإجتماعيةرابعا: 
      .المتبادل التعاون وفق الجماعة أعضاء بين و بينك العمل يتم 13
      .الشخصية حياتك عمى العمل ضغوطات تؤثر لا 14
      .الظروف أصعب في معي الإدارة بتعاون أشعر 15
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      العمل. في المسؤولين مع جيدة علاقات تربطني 16
 

 الولاء التنظيمي

      .العمل في النجاح لتحقيق كبيرة مجهودات لتقديم مستعد أنا 17
      .بها أعمل التي الوظيفة في هنيةالد حياتي من ماتبقى قضاء في الرغبة لدي 18
      .الشخصية مشاكلي من جزء أنها على العمل مشكلات الى أنظر 19
      .طلوبالد العمل لإنجاز الضرورة عند إضافي جهد أبذل 20
      .وتطويره هنيالد أدائك لزيادة إستعداد لديك 21
      .خلاقياأا و يعلام مسبق غير مقبول قانونإترك العمل دون  22
      .نتماء يمنعني من البحث عن بدائل لعمليلإشعوري با 23
      .عملك مقر في بالبقاء يلزمك مهني أخلاقي واجب ناكه بأن تشعر 24
      .عملي مقر في الوظيفي بالأمان أشعر 25
      .العمل أوقات خارج للعمل مستعد 26
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 قائمة الأساتذة المحكمين(: 03الممحق رقم )
 

 اسم الجامعة الكمية اسم ولقب الأستاذ رقم
 -محمد الصديق بن يحي -جامعة عموم التسيير جبمي حسيبة 01

 جيجل
-محمد الصديق بن يحي  -جامعة عموم التسيير عزيزي وداد 02

 جيجل

-محمد الصديق بن يحي  -جامعة عموم التسيير بمجازية عمر 03
 جيجل

 -محمد الصديق بن يحي -جامعة عموم التسيير بوىالي رتيبة 04
 جيجل
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 الييكمي التنظيمي للإقامة الجامعية بوخرص حسين (: 04الممحق رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصمحة المستخدمين وثائق الإقامة المصدر:

 

 الأمانة

 فرع الأمن الداخمي

 فرع النظافة والصيانة

 مصمحة النظافة والصيانة والأمن

 فرع الوسائل العامة

 فرع الميزانية والمحاسبة

 فرع وحدة الإطعام فرع المستخدمين

 فرع الوقاية الصحية

فرع النشاطات العممية 
 والرياضية والثقافية

 فرع التموين

 فرع المقتصدية
 فرع التسيير

 فرع توفير الإيواء

النشاطات العممية والثقافية  مصمحة مصمحة ادارة الوسائل
 والرياضة والوقاية الصحية

 مدير الإقامة الجامعية

 مصمحة الإيواء مصمحة الإطعام
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  الوظيفي الرضا لعبارات الداخمي الصدقنتائج  (:05الممحق رقم )
Corrélations 

 أولا_الرضا_عن_الوظيفة 

 Corrélation de Pearson 1 أولا_الرضا_عن_الوظيفة

Sig. (bilatérale)  

N 70 

QA1 Corrélation de Pearson ,807
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 69 

QA2 Corrélation de Pearson ,588
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QA3 Corrélation de Pearson ,863
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QA4 Corrélation de Pearson ,842
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 69 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

 ثانيا_الرضا_عن_الأجر 

 Corrélation de Pearson 1 ثانيا_الرضا_عن_الأجر

Sig. (bilatérale)  

N 70 

QB5 Corrélation de Pearson ,845
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QB6 Corrélation de Pearson ,780
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QB7 Corrélation de Pearson ,686
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QB8 Corrélation de Pearson ,811
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 69 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



  قائمة الملاحق
 

~ 65 ~ 

 

Corrélations 

 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة 

 Corrélation de Pearson 1 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

Sig. (bilatérale)  

N 70 

QC9 Corrélation de Pearson ,654
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QC10 Corrélation de Pearson ,839
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 69 

QC11 Corrélation de Pearson ,632
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QC12 Corrélation de Pearson ,683
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 

رابعا_الرضا_عن_مجموعة_ا

 لعمل

رابعا_الرضا_عن_مج

 موعة_العمل

Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 70 

QD13 Corrélation de Pearson ,456
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QD14 Corrélation de Pearson ,763
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QD15 Corrélation de Pearson ,707
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QD16 Corrélation de Pearson ,690
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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  الوظيفي الرضا الداخمي لأبعاد نتائج الصدق (:06الممحق رقم )
 

  

Corrélations 

 الرضا_الوظيفي 

 Corrélation de Pearson 1 الرضا_الوظيفي

Sig. (bilatérale)  

N 70 

Corrélation de Pearson ,844 أولا_الرضا_عن_الوظيفة
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Corrélation de Pearson ,747 ثانيا_الرضا_عن_الأجر
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Corrélation de Pearson ,777 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Corrélation de Pearson ,657 رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 لعبارات الولاء التنظيمي الداخمي نتائج الصدق (:07الممحق رقم )
 

 

 

 الولاء_التنظيمي 

 Corrélation de Pearson 1 الولاء_التنظيمي

Sig. (bilatérale)  

N 70 

QI17 Corrélation de Pearson ,613
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI18 Corrélation de Pearson ,734
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI19 Corrélation de Pearson ,693
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI20 Corrélation de Pearson ,425
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI21 Corrélation de Pearson ,643
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI22 Corrélation de Pearson ,662
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

QI23 Corrélation de Pearson ,700
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Q24 Corrélation de Pearson ,616
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Q25 Corrélation de Pearson ,651
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Q26 Corrélation de Pearson ,804
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 الكمي لممتغيرين الداخمي نتائج الصدق (:08الممحق رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 المتوسط_الكلي 

 Corrélation de Pearson 1 المتوسط_الكلي

Sig. (bilatérale)  

N 70 

Corrélation de Pearson ,894 الرضا_الوظيفي
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

Corrélation de Pearson ,795 الولاء_التنظيمي
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 70 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



  قائمة الملاحق
 

~ 69 ~ 

 نتائج الثبات الفاكرونباخ(: 09الممحق رقم )
 

 
Echelle : ألفا كرونباخ الكلي 

 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 95,7 

Exclue
a
 3 4,3 

Total 70 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la  

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,884 26 

 
Echelle :  الوظيفيألفا كرونباخ الرضا  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,853 16 

 

 
Echelle : ألفا كرونباخ الولاء التنظيمي 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,850 10 

 
 

  

Echelle :  الأولألفا كرونباخ البعد  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,785 4 

 
Echelle : ألفا كرونباخ البعد الثاني 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,795 4 

 
Echelle : ألفا كرونباخ البعد الثالث 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,658 4 

 
Echelle : ألفا كرونباخ البعد الرابع 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,557 4 
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 متغير الجنسل التكرارات والنسب المئوية(: 10الممحق رقم )
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 45,7 45,7 45,7 32 ذكر 

 100,0 54,3 54,3 38 أنثى

Total 70 100,0 100,0  

 
 

 السنالتكرارات والنسب المئوية لمتغير (: 11الممحق رقم )
 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 03إلى أقل من  03من  39 55,7 55,7 55,7 

سنة 03إلى أقل من  03من   15 21,4 21,4 77,1 

 100,0 22,9 22,9 16 سنة فما فوق 50

Total 70 100,0 100,0  

 
 

 المؤىل العمميالتكرارات والنسب المئوية لمتغير (: 12الممحق رقم )
 

 المؤهل_العلمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34,3 34,3 34,3 24 بكالوريا فأقل 

 77,1 42,9 42,9 30 جامعي

 87,1 10,0 10,0 7 تقني سامي

 100,0 12,9 12,9 9 شهادة أخرى

Total 70 100,0 100,0  
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 المنصب الوظيفيالتكرارات والنسب المئوية لمتغير (: 13الممحق رقم )
 

 المنصب_الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 47,8 47,8 47,1 33 عون مهني 

 91,3 43,5 42,9 30 إطار

 100,0 8,7 8,6 6 رئيس مصلحة

Total 69 98,6 100,0  

Manquant Système 1 1,4   

Total 70 100,0   

 

 سنوات الخبرةالتكرارات والنسب المئوية لمتغير (: 14الممحق رقم )
 

 

 

  

 
 

 

 سنوات_الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 0أقل من  5 7,1 7,1 7,1 

سنوات 03إلى أقل من  0من   21 30,0 30,0 37,1 

سنوات 00إلى أقل من  03من   28 40,0 40,0 77,1 

 100,0 22,9 22,9 16 سنة فما فوق 15

Total 70 100,0 100,0  
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 المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسة(: 15الممحق رقم )
 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 50176, 1,5429 2,00 1,00 70 الجنس

 82920, 2,6714 4,00 2,00 70 السن

 98530, 2,0143 4,00 1,00 70 المؤهل_العلمي

 64665, 1,6087 3,00 1,00 69 المنصب_الوظيفي

 88289, 2,7857 4,00 1,00 70 سنوات_الخبرة

QA1 69 1,00 5,00 3,8986 ,92585 

QA2 70 1,00 5,00 3,9857 ,64814 

QA3 70 1,00 5,00 3,9000 ,81915 

QA4 69 1,00 5,00 3,9130 ,79962 

QB5 70 1,00 4,00 2,3000 ,93793 

QB6 70 1,00 4,00 2,6143 ,96748 

QB7 70 1,00 5,00 3,3000 ,70915 

QB8 69 1,00 4,00 3,1594 ,88489 

QC9 70 1,00 5,00 3,0143 ,80744 

QC10 69 1,00 5,00 3,3913 ,89471 

QC11 70 2,00 5,00 3,9143 ,47374 

QC12 70 1,00 5,00 3,8143 ,72817 

QD13 70 3,00 5,00 4,1571 ,47045 

QD14 70 1,00 5,00 3,4714 1,00320 

QD15 70 1,00 5,00 3,5000 ,73721 

QD16 70 1,00 5,00 3,9429 ,58695 

QI17 70 2,00 5,00 4,0857 ,60775 

QI18 70 1,00 5,00 3,7000 1,09478 

QI19 70 1,00 4,00 2,9571 ,96962 

QI20 70 2,00 5,00 3,9571 ,71090 

QI21 70 2,00 5,00 4,0571 ,63442 

QI22 70 1,00 4,00 2,7286 ,86680 

QI23 70 2,00 5,00 3,7857 ,74001 

Q24 70 1,00 5,00 3,9143 ,67551 

Q25 70 1,00 5,00 3,8857 ,69246 

Q26 70 1,00 5,00 3,2286 ,87097 

 44170, 3,5170 4,38 2,13 70 الرضا_الوظيفي

 62460, 3,9250 5,00 2,00 70 أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 68653, 2,8429 4,00 1,25 70 ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 51789, 3,5345 4,50 1,75 70 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 47648, 3,7679 5,00 2,00 70 رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

 52180, 3,6300 4,70 2,10 70 الولاء_التنظيمي

 40258, 3,5604 4,23 2,38 70 المتوسط_الكلي

N valide (liste) 66     



  قائمة الملاحق
 

~ 73 ~ 

 لإجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسة والنسب المئوية التكرارات(: 16الممحق رقم )
 

 

 

QA1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 3 غير موافق بشدة 

 10,1 5,8 5,7 4 غير موافق

 14,5 4,3 4,3 3 محايد

 81,2 66,7 65,7 46 موافق

 100,0 18,8 18,6 13 موافق بشدة

Total 69 98,6 100,0  

Manquant Système 1 1,4   

Total 70 100,0   

 

QA2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 4,3 2,9 2,9 2 غير موافق

 8,6 4,3 4,3 3 محايد

 87,1 78,6 78,6 55 موافق

 100,0 12,9 12,9 9 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QA3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 8,6 7,1 7,1 5 غير موافق

 17,1 8,6 8,6 6 محايد

 82,9 65,7 65,7 46 موافق

 100,0 17,1 17,1 12 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  
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QA4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 7,2 5,8 5,7 4 غير موافق

 17,4 10,1 10,0 7 محايد

 82,6 65,2 64,3 45 موافق

 100,0 17,4 17,1 12 موافق بشدة

Total 69 98,6 100,0  

Manquant Système 1 1,4   

Total 70 100,0   

 

QB5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,3 14,3 14,3 10 غير موافق بشدة 

 74,3 60,0 60,0 42 غير موافق

 81,4 7,1 7,1 5 محايد

 100,0 18,6 18,6 13 موافق

Total 70 100,0 100,0  

 

QB6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 7 غير موافق بشدة 

 52,9 42,9 42,9 30 غير موافق

 75,7 22,9 22,9 16 محايد

 100,0 24,3 24,3 17 موافق

Total 70 100,0 100,0  

 

QB7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 10,0 8,6 8,6 6 غير موافق

 60,0 50,0 50,0 35 محايد

 98,6 38,6 38,6 27 موافق

 100,0 1,4 1,4 1 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  
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QB8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  بشدةغير موافق  5 7,1 7,2 7,2 

 17,4 10,1 10,0 7 غير موافق

 59,4 42,0 41,4 29 محايد

 100,0 40,6 40,0 28 موافق

Total 69 98,6 100,0  

Manquant Système 1 1,4   

Total 70 100,0   

 

QC9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  بشدةغير موافق  3 4,3 4,3 4,3 

 21,4 17,1 17,1 12 غير موافق

 74,3 52,9 52,9 37 محايد

 98,6 24,3 24,3 17 موافق

 100,0 1,4 1,4 1 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QC10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,8 5,8 5,7 4 غير موافق بشدة 

 14,5 8,7 8,6 6 غير موافق

 42,0 27,5 27,1 19 محايد

 98,6 56,5 55,7 39 موافق

 100,0 1,4 1,4 1 موافق بشدة

Total 69 98,6 100,0  

Manquant Système 1 1,4   

Total 70 100,0   

 

QC11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق 

 12,9 11,4 11,4 8 محايد

 94,3 81,4 81,4 57 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  
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QC12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 8,6 7,1 7,1 5 غير موافق

 15,7 7,1 7,1 5 محايد

 92,9 77,1 77,1 54 موافق

 100,0 7,1 7,1 5 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QD13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 3 محايد 

 80,0 75,7 75,7 53 موافق

 100,0 20,0 20,0 14 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QD14 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 25,7 24,3 24,3 17 غير موافق

 34,3 8,6 8,6 6 محايد

 91,4 57,1 57,1 40 موافق

 100,0 8,6 8,6 6 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QD15 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 7,1 5,7 5,7 4 غير موافق

 45,7 38,6 38,6 27 محايد

 95,7 50,0 50,0 35 موافق

 100,0 4,3 4,3 3 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QD16 
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 12,9 11,4 11,4 8 محايد

 90,0 77,1 77,1 54 موافق

 100,0 10,0 10,0 7 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

QI17 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 2 غير موافق 

 8,6 5,7 5,7 4 محايد

 80,0 71,4 71,4 50 موافق

 100,0 20,0 20,0 14 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QI18 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 5 غير موافق بشدة 

 17,1 10,0 10,0 7 غير موافق

 22,9 5,7 5,7 4 محايد

 82,9 60,0 60,0 42 موافق

 100,0 17,1 17,1 12 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

QI19 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 4 غير موافق بشدة 

موافقغير   22 31,4 31,4 37,1 

 61,4 24,3 24,3 17 محايد

 100,0 38,6 38,6 27 موافق

Total 70 100,0 100,0  

 

 

QI20 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 7,1 7,1 7,1 5 غير موافق 

 12,9 5,7 5,7 4 محايد

 84,3 71,4 71,4 50 موافق

 100,0 15,7 15,7 11 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

QI21 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 4,3 4,3 4,3 3 غير موافق 

 8,6 4,3 4,3 3 محايد

 81,4 72,9 72,9 51 موافق

 100,0 18,6 18,6 13 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

QI22 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,1 7,1 7,1 5 غير موافق بشدة 

 40,0 32,9 32,9 23 غير موافق

 80,0 40,0 40,0 28 محايد

 100,0 20,0 20,0 14 موافق

Total 70 100,0 100,0  

 

 

QI23 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 7 غير موافق 

 20,0 10,0 10,0 7 محايد

 91,4 71,4 71,4 50 موافق

 100,0 8,6 8,6 6 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

Q24 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 



  قائمة الملاحق
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Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 4,3 2,9 2,9 2 غير موافق

 14,3 10,0 10,0 7 محايد

 88,6 74,3 74,3 52 موافق

 100,0 11,4 11,4 8 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

Q25 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 غير موافق بشدة 

 4,3 2,9 2,9 2 غير موافق

 17,1 12,9 12,9 9 محايد

 88,6 71,4 71,4 50 موافق

 100,0 11,4 11,4 8 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

Q26 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 2 غير موافق بشدة 

موافقغير   13 18,6 18,6 21,4 

 54,3 32,9 32,9 23 محايد

 98,6 44,3 44,3 31 موافق

 100,0 1,4 1,4 1 موافق بشدة

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 الرضا_الوظيفي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,13 1 1,4 1,4 1,4 

2,31 1 1,4 1,4 2,9 

2,56 1 1,4 1,4 4,3 

2,69 2 2,9 2,9 7,1 

2,81 2 2,9 2,9 10,0 

2,88 1 1,4 1,4 11,4 

3,06 1 1,4 1,4 12,9 

3,07 1 1,4 1,4 14,3 



  قائمة الملاحق
 

~ 80 ~ 

3,13 2 2,9 2,9 17,1 

3,19 1 1,4 1,4 18,6 

3,25 2 2,9 2,9 21,4 

3,31 2 2,9 2,9 24,3 

3,38 2 2,9 2,9 27,1 

3,44 4 5,7 5,7 32,9 

3,50 8 11,4 11,4 44,3 

3,56 10 14,3 14,3 58,6 

3,63 5 7,1 7,1 65,7 

3,69 3 4,3 4,3 70,0 

3,75 3 4,3 4,3 74,3 

3,81 5 7,1 7,1 81,4 

3,87 1 1,4 1,4 82,9 

3,88 2 2,9 2,9 85,7 

3,94 2 2,9 2,9 88,6 

4,00 2 2,9 2,9 91,4 

4,06 1 1,4 1,4 92,9 

4,19 2 2,9 2,9 95,7 

4,31 1 1,4 1,4 97,1 

4,38 2 2,9 2,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,00 1 1,4 1,4 1,4 

2,25 1 1,4 1,4 2,9 

2,50 2 2,9 2,9 5,7 

2,75 3 4,3 4,3 10,0 

3,00 2 2,9 2,9 12,9 

3,25 2 2,9 2,9 15,7 

3,50 1 1,4 1,4 17,1 

3,75 4 5,7 5,7 22,9 

4,00 35 50,0 50,0 72,9 

4,25 9 12,9 12,9 85,7 

4,50 3 4,3 4,3 90,0 

4,75 2 2,9 2,9 92,9 

5,00 5 7,1 7,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  
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 ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,25 1 1,4 1,4 1,4 

1,50 3 4,3 4,3 5,7 

1,75 3 4,3 4,3 10,0 

2,00 3 4,3 4,3 14,3 

2,25 3 4,3 4,3 18,6 

2,50 11 15,7 15,7 34,3 

2,75 14 20,0 20,0 54,3 

3,00 14 20,0 20,0 74,3 

3,25 3 4,3 4,3 78,6 

3,50 5 7,1 7,1 85,7 

4,00 10 14,3 14,3 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,75 1 1,4 1,4 1,4 

2,00 1 1,4 1,4 2,9 

2,25 2 2,9 2,9 5,7 

2,50 1 1,4 1,4 7,1 

2,75 2 2,9 2,9 10,0 

3,00 4 5,7 5,7 15,7 

3,25 6 8,6 8,6 24,3 

3,50 16 22,9 22,9 47,1 

3,67 1 1,4 1,4 48,6 

3,75 20 28,6 28,6 77,1 

4,00 13 18,6 18,6 95,7 

4,25 2 2,9 2,9 98,6 

4,50 1 1,4 1,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0  
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 رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,00 1 1,4 1,4 1,4 

2,75 1 1,4 1,4 2,9 

3,00 3 4,3 4,3 7,1 

3,25 7 10,0 10,0 17,1 

3,50 13 18,6 18,6 35,7 

3,75 13 18,6 18,6 54,3 

4,00 21 30,0 30,0 84,3 

4,25 5 7,1 7,1 91,4 

4,50 4 5,7 5,7 97,1 

4,75 1 1,4 1,4 98,6 

5,00 1 1,4 1,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 

 الولاء_التنظيمي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,10 2 2,9 2,9 2,9 

2,30 1 1,4 1,4 4,3 

2,70 1 1,4 1,4 5,7 

2,80 2 2,9 2,9 8,6 

3,00 3 4,3 4,3 12,9 

3,10 1 1,4 1,4 14,3 

3,30 3 4,3 4,3 18,6 

3,40 7 10,0 10,0 28,6 

3,50 9 12,9 12,9 41,4 

3,60 6 8,6 8,6 50,0 

3,70 5 7,1 7,1 57,1 

3,80 5 7,1 7,1 64,3 

3,90 8 11,4 11,4 75,7 

4,00 7 10,0 10,0 85,7 

4,10 3 4,3 4,3 90,0 

4,20 1 1,4 1,4 91,4 

4,30 1 1,4 1,4 92,9 

4,40 2 2,9 2,9 95,7 

4,70 3 4,3 4,3 100,0 

Total 70 100,0 100,0  
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 نتائج الإنحدار الخطي(: 17الممحق رقم )
 

régression linéaire )الانحدارالخطي(   
 المتغير التابع : الولاء التنظيمي

 المتغير المستقل : الرضا الوظيفي
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الرضا_الوظيفي 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,439
a
 ,193 ,181 ,47225 

a. Prédicteurs : (Constante), الرضا_الوظيفي 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,622 1 3,622 16,238 ,000
b
 

de Student 15,165 68 ,223   

Total 18,787 69    

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante), الرضا_الوظيفي 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,806 ,456  3,959 ,000 

 000, 4,030 439, 129, 519, الرضا_الوظيفي

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 
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 المتغير التابع : الولاء التنظيمي
 المتغيرات المستقلة : 

 الوظيفةالرضا عن  -
 الرضا عن الأجر -
 الرضا عن أسلوب ونمط القيادة -
 الرضا عن مجموعة العمل -

 
 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

رابعا_الرضا_عن_مج 1

موعة_العمل, 

ثانيا_الرضا_عن_الأج

ر, 

ثالثا_الرضا_عن_نمط

_القيادة, 

أولا_الرضا_عن_الوظ

يفة
b
 

. Introduire 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,521
a
 ,272 ,227 ,45880 

a. Prédicteurs : (Constante),  ,رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

 ثانيا_الرضا_عن_الأجر, ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة, أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,105 4 1,276 6,062 ,000
b
 

de Student 13,682 65 ,210   

Total 18,787 69    

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante),  ,رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل, ثانيا_الرضا_عن_الأجر, ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 أولا_الرضا_عن_الوظيفة
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,841 ,489  3,766 ,000 

 001, 3,391 495, 122, 414, أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 409, 831,- 110,- 101, 084,- ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 240, 1,185 169, 144, 171, ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 716, 366,- 049,- 145, 053,- رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

 

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي(: 18الممحق رقم )
 

Statistiques descriptives 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur standard Statistiques Erreur standard 

 566, 1,200- 287, 000, 70 رقم_الاستبيان

 566, 2,028- 287, 176,- 70 الجنس

 566, 1,197- 287, 687, 70 السن

 566, 251,- 287, 813, 70 المؤهل_العلمي

 570, 591,- 289, 589, 69 المنصب_الوظيفي

 566, 697,- 287, 211,- 70 سنوات_الخبرة

QA1 69 -1,626 ,289 3,089 ,570 

QA2 70 -1,959 ,287 7,877 ,566 

QA3 70 -1,277 ,287 2,392 ,566 

QA4 69 -1,262 ,289 2,647 ,570 

QB5 70 ,768 ,287 -,302 ,566 

QB6 70 ,161 ,287 -1,063 ,566 

QB7 70 -,507 ,287 ,631 ,566 

QB8 69 -,978 ,289 ,409 ,570 

QC9 70 -,366 ,287 ,349 ,566 

QC10 69 -1,248 ,289 1,018 ,570 

QC11 70 -1,119 ,287 4,580 ,566 

QC12 70 -1,784 ,287 4,122 ,566 

QD13 70 ,506 ,287 ,892 ,566 

QD14 70 -,629 ,287 -,744 ,566 

QD15 70 -,670 ,287 1,060 ,566 

QD16 70 -1,764 ,287 8,862 ,566 

QI17 70 -,837 ,287 3,029 ,566 

QI18 70 -1,213 ,287 ,824 ,566 

QI19 70 -,305 ,287 -1,184 ,566 
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QI20 70 -1,184 ,287 2,419 ,566 

QI21 70 -1,097 ,287 3,477 ,566 

QI22 70 -,123 ,287 -,675 ,566 

QI23 70 -1,179 ,287 1,451 ,566 

Q24 70 -1,639 ,287 5,597 ,566 

Q25 70 -1,463 ,287 4,602 ,566 

Q26 70 -,604 ,287 -,392 ,566 

 566, 1,309 287, 795,- 70 الرضا_الوظيفي

 566, 1,593 287, 1,014- 70 أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 566, 184,- 287, 043,- 70 ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 566, 2,457 287, 1,419- 70 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 566, 2,132 287, 545,- 70 رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

 566, 1,485 287, 698,- 70 الولاء_التنظيمي

 566, 814, 287, 1,007- 70 المتوسط_الكلي

N valide (liste) 66     

 

Régression 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

الرضا_الوظيفي 1
b
 . Introduire 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,439
a
 ,193 ,181 ,47225 

a. Prédicteurs : (Constante), الرضا_الوظيفي 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,622 1 3,622 16,238 ,000
b
 

de Student 15,165 68 ,223   

Total 18,787 69    

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante), الرضا_الوظيفي 
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 الخطية التعذدیة اختبارنتائج (: 19الممحق رقم )
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,806 ,456  3,959 ,000   

 1,000 1,000 000, 4,030 439, 129, 519, الرضا_الوظيفي

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) الرضا_الوظيفي 

1 1 1,992 1,000 ,00 ,00 

2 ,008 16,102 1,00 1,00 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

 
 
 
 
Régression 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

رابعا_الرضا_عن_مجمو 1

عة_العمل, 

ثانيا_الرضا_عن_الأجر, 

ثالثا_الرضا_عن_نمط_الق

يادة, 

أولا_الرضا_عن_الوظيفة

b
 

. Introduire 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,521
a
 ,272 ,227 ,45880 

a. Prédicteurs : (Constante),  ,رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل, ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة, أولا_الرضا_عن_الوظيفة
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,105 4 1,276 6,062 ,000
b
 

de Student 13,682 65 ,210   

Total 18,787 69    

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

b. Prédicteurs : (Constante),  ,رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل, ثانيا_الرضا_عن_الأجر, ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,841 ,489  3,766 ,000   

 1,902 526, 001, 3,391 495, 122, 414, أولا_الرضا_عن_الوظيفة

 1,561 640, 409, 831,- 110,- 101, 084,- ثانيا_الرضا_عن_الأجر

 1,823 549, 240, 1,185 169, 144, 171, ثالثا_الرضا_عن_نمط_القيادة

 1,571 637, 716, 366,- 049,- 145, 053,- رابعا_الرضا_عن_مجموعة_العمل

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre 

Index de 

condition 

Proportions de la variance 

(Constante) 

أولا_الرضا_عن_الو

 ظيفة

ثانيا_الرضا_عن_الأ

 جر

ثالثا_الرضا_عن_نمط

 _القيادة

رابعا_الرضا_عن_مج

 موعة_العمل

1 1 4,935 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,038 11,401 ,03 ,00 ,64 ,02 ,04 

3 ,011 21,389 ,52 ,38 ,16 ,19 ,01 

4 ,010 22,425 ,14 ,61 ,17 ,38 ,05 

5 ,006 27,596 ,32 ,01 ,02 ,42 ,90 

a. Variable dépendante : الولاء_التنظيمي 

 
 


