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 ممخّص  
 

ثر محددات الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لمعاممين في شركات أعمى قياس  أساسييركز البحث بشكل 
, وتقديم لخاصالقطاع العام العاممة في مجال صناعة الرخام وأحجار الزينة ومقارنتيا مع مثيلاتيا من شركات القطاع ا

من خلال تحقيق الرضا الوظيفي  لمعاممين في الشركات محل الدراسة لتنظيميالمقترحات اللازمة لرفع مستوى الولاء ا
حد الوسائل اليامة التي تمكن الإدارة من تحقيق ولاء العاممين وبالتالي تحسين أداء الموارد البشرية أباعتباره  يمل

 تسعى إلييا إدارة ىذه المنظمات.لتحقيق الأىداف التي  الأمثلرىا بالشكل ثماواست
التي تساىم في تحقيقو, وعلاقة الرضا  ث مفيوم الرضا الوظيفي, والعناصريتناول البح الإطارىذا  وفي

 .ظيميةالوظيفي ببعض المتغيرات التن
. تمييدا لزيادة الولاء ظيميةوعلاقتو ببعض المتغيرات التن البحث عمى موضوع الولاء التنظيميركز يكما  

 التنظيمي لمعاممين وتحسينيا.
والتوصل إلى مجموعة من النتائج كان من أىميا أن  الموزعدراسة عممية تم وفقيا تحميل الاستبيان لى إضافة إ

 الأجر أىم محددات الرضا الوظيفي تأثيرا عمى الولاء التنظيمي ثم طبيعة وظروف العمل المادية, فرص الترقية,
 ساىم في تحقيق أىداف البحث.   وأخيرا علاقات العمل السائدة, وتم تقديم عدد من المقترحات التي ت
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  ABSTRACT    

 

The research concentrates mainly on the standard of the effect of the elements on the 

job satisfaction on the organizational commitment for workers in public companies in the 

field of making marble and decoration stones and comparing them with those in the 

particular companies and presenting the necessary suggestion to increase the level of 

organizational commitment through achieving the job satisfaction for workers. This is 

because it is considered one of the most important ways which enables the administration 

to achieve allegiance for its workers. This leads to improving the performance of the 

human resources and using them in the best way to fulfill the aims which these 

organizations work for. 

In this field, the research dealt with the idea of the job satisfaction and its elements 

which contribute in achieving it. It also studied the relationship between the job 

satisfaction and some of the organization varieties. The research also concentrated on the 

idea of the organizational commitment and the relationship between the organizational 

commitment and some of the organization varieties to increase the organizational 

commitment. 

In addition, a practical study was performed according to which an analysis of the 

distributed survey has been carried out, leading to a number of results. One of the most 

important results which is that the pay is the most effective job satisfaction index on 

organization loyalty, then comes the nature of the work and its physical conditions, 

chances for promotion, and finally the prevailing work relationships. Finally, a number of 

suggestions have been proposed that may contribute to achieving the goals of the study. 

 

Key words: Job satisfaction, organizational commitment, sources of job satisfaction,   

sources of organizational commitment. 
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 :مقدمة
إن العنصر الأساسي في نجاح المنظمات وتحقيق أىدافيا ىم الأفراد القادرين والراغبين في العمل وذلك من 

 خلال ما يبذلو العامل من جيد وفعالية في أداء الأعمال التي تساىم في رفع مستوى التنظيم وكفاءتو.
ستتمكن من إنشاء علاقات جيدة بينيا  لذلك فإن المنظمات التي تتمكن من إشباع حاجات ورغبات العاممين

يجابيا عمى المنظمة. إالأمر الذي سينعكس  ,وبين العاممين لدييا وبالتالي يصبح العامل أكثر تمسكا بمنظمتو وولاء ليا
يا والذي يعتبر من أىم العوامل التي فيفشعور العامل بالارتياح تجاه عممو يعزز شعوره بالولاء لممنظمة التي يعمل 

 د المنظمة عمى تحقيق أىدافيا.تساع
أن وجود مستوى عال من الرضا الوظيفي يعتبر من أىم العوامل التي تساعد المنظمة في تحقيق  إذ

أىدافيا,حيث يعتبر الرضا الوظيفي إحدى الوسائل والأساليب اليامة التي يمكن أن تتبعيا المنظمة لتحقيق الولاء 
يمعب دورا ىاما في التوجيو الصحيح لسموك العاممين داخل التنظيم الأمر و  يبالسموك التنظيمط رتبالذي ي. التنظيمي

الذي يساعد المنظمة عمى التقميل من بعض المشاكل السمبية كالتغيب عن العمل أو تركو أو الإىمال فيو أو الشعور 
تميز المنظمات التي يعممون يجابيا عمى إنحوه بالإحباط, وبالتالي التأثير عمى درجة الإبداع لمعاممين الذي سينعكس 

 يا.في
عن الولاء التنظيمي من خلال أن الرضا الوظيفي ىو  يختمف مفيوم الرضا الوظيفيأن  بالإشارةوالجدير 

ن فعالية الأفراد لا أبينما الولاء التنظيمي ىو مشاعر الفرد تجاه المنظمة التي يعمل بيا.كما  ,مشاعر الفرد تجاه عممو
 يا.فياد والتدريب بل أيضا بمقدار ودرجة ولاء ورضا الأفراد لمتنظيمات التي يعممون فقط عمى الإعد دتعتم

 

 :وأهدافه أهمية البحث
 أىمية البحث:

 تكمن أىمية البحث من جانبين:
 الجانب النظري: - أ

 تتجسد أىمية الجانب النظري في التعريف بأىمية الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بالنسبة لممنظمات.
فيو يعتبر من الأدوات  الوظيفي يساىم في تفعيل دور الموارد البشرية واستثمارىا بالشكل الأمثل فالرضا

وعند وصول العامل إلى درجة الولاء لممنظمة  ,والأساليب الإدارية اليامة التي تمكن من تحقيق الولاء التنظيمي لمعاممين
سعي بإخلاص لتحقيقيا, الأمر الذي يمكن المنظمة من يا يصل إلى درجة التمسك بأىدافيا وقيميا والفيالتي يعمل 

 تحقيق أىدافيا.
 الجانب العممي: - ب

تتجسد أىمية الجانب العممي في إلقاء الضوء عمى الواقع العممي لمعاممين )في المنظمات العامة بشكل عام وفي 
لممنظمات التي يعممون  من حيث مدى رضاىم عن وظائفيم وولائيم قطاع صناعة الرخام وأحجار الزينة بشكل خاص(

 بيا ومدى سعي ىذه المنظمات لتحقيق ذلك.
إضافة إلى إلقاء الضوء عمى رضا العامل في القطاع الخاص ومقارنتو مع رضا العامل في القطاع العام 
لمحاولة التوصل إلى نتائج وحمول قد تسيم في حل إحدى المشاكل الأساسية في القطاعات العامة لموصول إلى 

مثل لمموارد البشرية وبشكل خاص قطاع صناعة الرخام وأحجار الزينة وذلك نظرا لأىميتو بالنسبة لمدخل أ استثمار
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يجابية عمى إالقومي كونو إحدى القطاعات المنتجة المساىمة في الناتج القومي لمقطر ولما لذلك من انعكاسات 
 المجتمع بأكممو.

 أىداف البحث:
 تالية:يسعى البحث إلى تحقيق الأىداف ال

 في الشركات محل الدراسة. لمعاممين يتبيان مدى أىمية الرضا الوظيفي في تحقيق الولاء التنظيم1- 
 في الشركات محل الدراسة. معرفة مدى تحقيق شركات القطاع العام لمرضا الوظيفي لمعاممين لدييا2- 
 في الشركات محل الدراسة. بيا قياس أثر محددات الرضا الوظيفي لمعامل عمى ولائو لممنظمة التي يعمل3- 
إلقاء الضوء عمى الفروقات بين القطاع العام والخاص من حيث مدى رضا العاممين في كل من القطاعين 4- 
 لولاء لممنظمات التي يعممون فييا في الشركات محل الدراسة.ومستوى ا

منظماتنا العامة ومحاولة  المشاكل الأساسية في إحدىالتوصل إلى نتائج ومقترحات قد تساىم في كشف 5- 
إيجاد الحمول ليا لممساىمة في تحسين أداء الموارد البشرية واستثمارىا بالشكل الأمثل لتحقيق  الأىداف التي تسعى 

 إلييا إدارة ىذه المنظمات.
 

 :منهجية البحث
 : القسم النظري-1

ربية والأجنبية والنشرات والدوريات وفيو اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي  لممراجع والكتب الع
 والمؤتمرات والندوات المتعمقة بموضوع البحث والتي تم الحصول عمييا.

 : القسم العممي-2
وفييا اعتمدت الباحثة عمى أسموب الاستقصاء حيث تم تصميم استبيان لمتمكن من جمع البيانات الأولية من 

النتائج التي من خلاليا تم وضع إجابة عن إشكالية البحث واقتراح واقع مجتمع وعينة الدراسة وتحميميا وصولا إلى 
 بعض الإجراءات التي من شأنيا المساىمة في الاستغلال الأمثل لمموارد البشرية.

 

 الدراسات السابقة:
 (1002 ,)د.ليمى حسام الدين شكر-1

والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي  تيدف ىذه الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقات التبادلية بين الأداء الوظيفي
وذلك في ظل استراتيجيات دعم المديرين لتحويل التدريب والخصائص الديمغرافية لممرأة العاممة في السعودية والتوصل 

 إلى نموذج يمكن من التنبؤ بمستويات وطبيعة ىذه العلاقة.
 تي توصمت إلييا ىذه الدراسة ىي:ومن أىم النتائج ال

 الأداء و الرضا الوظيفي عمى فترات زمنية منتظمةضرورة قياس 1-
تبني سياسات تعمل عمى رفع الولاء وذلك من خلال الاىتمام برضا العاممين وتدريبيم وتييئة ظروف عمل 2-
 مناسبة.

 2- 2007) ,( Donald P.Moynihan&Sanjay K. Pandey      
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العمل,متغيرات تنظيمية عمى ثلاثة مظاىر تيدف ىذه الدراسة إلى دراسة تأثير الصفات الشخصية,خصائص 
 لتحفيز العمل: الرضا الوظيفي, الولاء التنظيمي, مستمزمات العمل.

 وقد أظيرت الدراسة:
ن المدراء لدييم درجات مختمفة من التأثير عمى ىذه المظاىر المختمفة لتحفيز العمل والتأثير الأكبر كان أ1-

 عمى الرضا الوظيفي.
ن المتغيرات ميمة لتحفيز العمل ومنيا:حافز الخدمة العامة, فرص الترقية, وضوح الدور, م اً ن ىناك عددأ2-

 ثقافة المجموعة, طبيعة العمل.
 
 3- (,2007, Pavan B Kumar&Vijai N Giri ) 

تيدف ىذه الدراسة لمبحث في العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي و المناخ التنظيمي في المستويات 
 ارية الثلاثة.الإد

 أظيرت النتائج :
 يجابية بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والمناخ التنظيمي.إوجود علاقة  1-
 ن المناخ التنظيمي يمعب دور الوسيط فيو يعزز علاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي.إ 2-
تفاظ بالموظفين وتعزيز ولائيم لممنظمة إن المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي يمعبان معا دورا حيويا في الاح 3-

 .التي يعممون بيا
 

 :مشكمة البحث
إن مشكمة البحث ستتركز عمى قياس أثر محددات الرضا الوظيفي لمعامل عمى الولاء التنظيمي لمنظمتو التي 

اصة أم لا؟ أكثر رضا وولاء من العامل في المنظمات الخ محل الدراسة يعمل بيا, وىل العامل في المنظمات العامة
 وذلك من خلال الإجابة عن التساؤلات التالية:

تباع أسموب عادل في توزيع الأجور و الرواتب  وبين تحقيق الرضا الوظيفي لمعامل اىل توجد علاقة بين 1-
 ؟في الشركات محل الدراسة وىل يؤدي ذلك إلى تحقيق الولاء التنظيمي

لمتقدم الوظيفي لمعاممين فييا ويساىم في  اً فرص ات محل الدراسةتمك الشركىل يمنح أسموب الترقية المتبع في 2-
 تحقيق الرضا الوظيفي ليم, وىل يساىم ذلك في خمق الولاء التنظيمي ليم تجاه منظماتيم؟

تباع نمط إشرافي يقوم عمى تواصل المستويات الإدارية الدنيا مع العميا بشكل ديمقراطي إلى اىل يساىم 3-
 وبالتالي إلى زيادة ولاء العامل لمنظمتو؟ في الشركات محل الدراسة يتحقيق الرضا الوظيف

ىل توفير ظروف عمل مادية مناسبة لمعامل تضمن لو بيئة عمل جيدة وآمنو تحقق لو الرضا الوظيفي 4-
 ؟في الشركات محل الدراسة  وتؤدي إلى تمسكو بقيم وأىداف المنظمة

مكانيات العمال لدييا يحقق رضا العامل عن وظيفتوىل توفير طبيعة عمل متنوعة ومناسبة لمؤى5- في  لات وا 
 وما علاقة ذلك بولاء العامل لممنظمة؟ الشركات محل الدراسة

في ىل توفير بيئة عمل تسمح بالتواصل بين زملاء العمل تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين 6-
 منظمتيم؟ وتؤدي إلى تمسك العمال بقيم وأىدافالشركات محل الدراسة 

 ؟سةفي الشركات محل الدرا الرضا الوظيفي في تأثيرىا عمى الولاء التنظيمي أم لا ىل تتساوى مدخلات7-
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العامل في شركات القطاع العام أكثر رضا من العامل في شركات القطاع الخاص  نإنستطيع القول  ىل8-
 وأكثر ولاء ليا أم لا وما ىي أسباب ذلك؟

 
 :فروض البحث

الواجب أخذىا  لشركات محل الدراسة وبين المدخلاتالرضا الوظيفي في ا بين مدخلات معنوية قةتوجد علا1-
 بعين الاعتبار والتي تساىم في  تحقيق الولاء التنظيمي 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 
 وبين الولاء التنظيميتباع أسموب عادل للأجر ابين  معنوية توجد علاقة - أ
 ادية وبين الولاء التنظيمي.    بين طبيعة وظروف العمل الممعنوية جد علاقة تو  - ب
 بين العلاقات السائدة في العمل والولاء التنظيمي. معنوية توجد علاقة - ت
 بين فرص الترقية وبين الولاء التنظيمي. معنوية توجد علاقة - ث
 ي. الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيم توجد فروق في ترتيب أثر مدخلات - ج

الزينة في القطاع في شركات صناعة الرخام وأحجار  بين رضا العاممين إحصائيةذات دلالة  توجد فروق 2-
                                           مثيلاتيا من شركات القطاع الخاص.    العام عن 
الزينة في القطاع وأحجار مين في شركات صناعة الرخام بين ولاء العام إحصائيةذات دلالة  توجد فروق 3-

 العام عن مثيلاتيا من شركات القطاع الخاص.   
 

 :وعينة البحث الإحصائيالمجتمع 
تم إجراء الدراسة في ىذا البحث عمى شركات القطاع العام والخاص العاممة في مجال صناعة الرخام وأحجار 

مجتمع البحث في القطاع العام من الشركة العامة لمرخام إذ يتكون  في الناتج القومي لمقطر, الأىميتي في اللاذقية الزينة
أما في القطاع الخاص  ( عامل000حوالي ) وأحجار الزينة والجص في محافظة اللاذقية والذي بمغ حجم المجتمع فييا

وذلك لتجانس ىذه الشركات ت وىي شركة الضرف والغدير وبركات لمرخام ( شركا3فيتكون مجتمع البحث من )
( 50في البحث بشكل أفضل وكبر حجم العينة فييا مقارنة بالشركات الباقية وبمغ حجم المجتمع فييا حوالي ) وتعاونيا
في محافظة  أما فيما يتعمق بعينة البحث فقد تم اختيار عينة عشوائية من الأفراد العاممين في ىذا القطاع  عامل,
وذلك بتطبيق قانون العينة  ( عاملا67قطاع الخاص )(عاملا وفي ال100وبمغ حجميا في القطاع العام ) اللاذقية

 الإحصائية التالي:
 

       p)     -P(1     n= 
2E+P)-P(1 

N    S.D2 
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 النتائج والمناقشة:
 الدراسة النظرية:

  مفهوم الرضا الوظيفي:- 1
د لمرضا ويعود ذلك حاول الباحثون تحديد مفيوم واضح لمرضا الوظيفي إلا أنو لم يتم الاتفاق عمى تعريف محد

إلى تعدد الكتابات وتناولو من قبل العديد من الباحثين من مختمف المجالات والاختصاصات وبالتالي تم تعريفو من قبل 
كل شخص حسب اختصاصو ومن الجانب الذي يدرس بيا الرضا الوظيفي. لذلك تعددت تمك التعاريف وتنوعت معيا 

عن مجموعة من الاتجاىات التي يحمميا العاممين نحو وظائفيم في "عبارة  طرق قياسيا ومن تمك التعاريف
 .(1000)المرسى,المنظمة"

لما تقدمو الوظيفة ليم, ولما  إدراكيمعبارة عن مشاعر العاممين تجاه أعماليم وأنو ينتج عن "كما عرف بأنو 
 (1000)شاويش,"ينبغي أن يحصموا عميو من وظائفيم

الذي يشعر بو الفرد في عممو أو وظيفتو بسبب عوامل تتعمق بيذا العمل أو بالرضا  الإحساسكما عرف بأنو "
 (1002الوظيفة")العباسي,

إن الرضا الوظيفي يدل عمى مشاعر الفرد ورد فعل يكونو الفرد تجاه ما تقدمو لو الوظيفة مقارنة بتوقعاتو أي 
 ولما يجب أن تقدمو لو الوظيفة.

رة وسعييا لإشباع حاجات ورغبات الأفراد لدييا وكيفية التعامل معيم ورد كما أنو مقياس يشير إلى كفاءة الإدا
. إذ أن الرضا مل الشخصيةالفعل ىذا المتمثل بالرضا الوظيفي يختمف من شخص إلى آخر ويتبع لمجموعة من العوا

شخص فما يمكن أن يشكل رضا لشخص معين قد يكون مصدر عدم رضا ل اً شخصي اً الوظيفي غالبا يعتبر موضوع
 آخر وذلك لاختلاف الطبيعة البشرية وتعدد الحاجات والدوافع واختلافيا من شخص إلى آخر.  

 :مدخلات الرضا الوظيفي-2
 يمكن إجمال العوامل التي تساىم في تحقيق الرضا الوظيفي بالآتي:

تي تتحدد بكمية بين الأجر أو الراتب وبين الرضا الوظيفي والدراسات العلاقة أكدت العديد من ال الأجر:1-
المكافأة المالية التي تعطى لمعامل وبالدرجة التي تكون فييا عادلة ومنصفة بالقياس مع الآخرين في 

قادر عمى تأمين تمك الحاجات سينعكس سمبا عمى رضا العامل عن الفغياب الأجر غير  .Luthans,2005))المنظمة
الة أو سوء المظير الشخصي وسيضطر العامل لمبحث عن عممو وبالتالي عمى أداء ومعدلات الغياب  ودوران العم

لا سيؤثر سمبا  أعمال إضافية يشارك العمل الذي يقوم بو. لذلك يجب أن تعكس الأجور الجيد الذي تتطمبو الوظيفة وا 
 عمى معنويات العاممين ورضاىم عن أعماليم.

الدور الذي يمعبو العمل ذاتو في تحقيق طبيعة وظروف العمل المادية:لقد أكدت العديد من الدراسات أىمية  2-
 الرضا الوظيفي وذلك من خلال محورين اثنين ىما:

محتوى العمل: يعتبر محتوى العمل من المحددات ذات التأثير القوي عمى الرضا الوظيفي نتيجة لأىميتو 1-
شعر بأىميتو في أداء العمل  بالنسبة لمعامل فكمما كانت عناصر العمل ذات إثراء ومصدر سعادة بالنسبة لمعامل كمما

ويعبر عن المدى الذي يزود بو العمل الفرد بالميام المثيرة والفرص لمتعمم وتحمل  .وبالتالي يزداد رضاه عنو
 .Luthans,2005))المسؤولية

ضاءة وحرار ظروف العمل المادية: 2- ... عمى مدى تقبل العامل لبيئة ةتؤثر ظروف العمل المادية من تيوية وا 
ورضاه عن العمل الذي يؤديو.  وكمما كانت تمك الظروف جيدة ومناسبة زاد ذلك من رضا العامل عن عممو عممو 
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وقمت نسبة تعرضو لمخطر والإصابات المينية المرافقة لمعمل لذلك نالت تمك المتغيرات  ,وكان استعداده لمعمل أفضل
 اىتمام الباحثين 

وتكون  اً كبير  اً التي تسيم في تشجيع العاممين الذين يبذلون مجيودمن العوائد  الترقية فرص الترقية: تعتبر 3-
الأفراد الكفوئين العديد من الطموحات والتصورات حول مدى لدييم ميارات وقدرات عالية تؤدي إلى ارتفاع إنتاجيتيم ف

ة عمى تطوير أنفسيم العمل وتطويره لذلك فإن المنظمة التي تعمل عمى ترقيتيم  ومنحيم العديد من الصلاحيات والقدر 
وعمميم فيي بذلك تعمل عمى تطوير وتحسين العمل والأداء وترضي تمك الطموحات التي تعتبر العامل المحدد لأثر 

 فرص الترقية عمى الرضا الوظيفي.
حيث أشارت العديد من الدراسات عمى العلاقة الطردية بين تعزيز فرص الترقية والرضا عن العمل والذي يتحدد 

 وتوقع الأفراد لو.بطموح 
قل من أنو يحقق رضا أكثر من حصولو عمى ترقية إفعندما يتوقع الفرد ترقية معينة ويحصل عمى أعمى منيا ف

 توقعو وطموحو.
علاقات العمل السائدة:وتمثل العلاقات السائدة بين الأفراد داخل التنظيم سواء أكانت العلاقات بين الرؤساء  4-

صغيرا أم كبيرا يحتاج إلى التعاون بين الأفراد والتي يجب تنظيميا  أكان قيق أي ىدف سواءأم بين الأفراد. إذ أن تح
العديد من الدراسات أن  , إذ أكدتوتوجيييا نحو تحقيق الأىداف المطموبة لتجنب الصراعات والخلافات بين الأفراد

وذلك من خلال العلاقة الطردية بين فرق , (1003)الروقي,.بعاد الرضا الوظيفي العلاقة مع الآخرين تمثل أحد أىم أ
 ( Dick,2008العمل والرضا الوظيفي)

 العلاقة بين الرضا الوظيفي وبعض المتغيرات التنظيمية-3
 لمرضا الوظيفي تأثيره عمى عدد من المتغيرات التنظيميو ومنيا:

العمل علاقة عكسية, إذ دوران العمل: حيث توصمت الدراسات إلى أن العلاقة بين الرضا الوظيفي ودوران 1-
نو كمما زاد رضا العامل عن عممو قل احتمال تركو ليا فحينما يشعر العامل بالرضا عن عممو يتمسك بو وتصبح النية إ

 .Vecchio,1995))ي.راضالقل من الموظف غير أفي تركو لمعمل 
اب عكسية فالعمال الذين الغياب: توصمت معظم الدراسات إلى أن العلاقة بين الرضا الوظيفي ومعدل الغي2-

 يكون لدييم درجة منخفضة من الرضا عن وظائفيم يكونون أكثر قابمية لمتغيب عن العمل.
معدل الإصابات: أرجعت العديد من الدراسات سبب الإصابات إلى عدم الرضا عن العمل وعدم وجود الرغبة 3-

حثين يفترضون العلاقة السببية بين الرضا الوظيفي والاندفاع لأداء الميام بالطريقة السميمة الأمر الذي جعل البا
ومعدلات الحوادث والإصابات في العمل مفسرين ذلك بأن العامل الذي يشعر بعدم الرضا يعتبر الحادث أو الإصابة 

 في العمل وسيمة لمتيرب من عممو والابتعاد عنو.
الأبحاث منذ سنين عديدة إضافة إلى العلاقة بين الرضا والأداء من الفرضيات التي تناولتيا  الأداء:4-

  اتجاىات ىي ةالاختلافات التي حدثت بين تمك الدراسات في تحديد طبيعة تمك العلاقة. وتكونت نتيجة لذلك ثلاث
 . (Luthans,2005)والأداءن ىناك علاقة سببية بين الرضا أ يرى أصحاب ىذا الاتجاه1-
 (2003)سمطان,وجدت فيي شرطية.الذي رأى أن العلاقة بين الرضا والأداء إن 2-
الذي رأى أنو ليس ىناك علاقة عضوية بينيما. فيذه العلاقة قد تكون موجودة أحيانا وأحيانا أخرى غير  3-
 (1000) الحيدر,موجودة.
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 الولاء التنظيمي:5-
تيجة لذلك اختمفت وجيات نظر الباحثين في تحديد طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وظير ن

 :Luthans,2005))ثلاثة اتجاىات ىي
 ن الولاء التنظيمي يسبب الرضا الوظيفيإ1-
 الرضا الوظيفي يسبب الولاء التنظيمي2-
 إن العلاقة بين الرضا والولاء علاقة تبادلية3-
  نظريات الرضا الوظيفي-4
 عددت النظريات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي ومنيا:ت

, نظرية القيمة, نظرية إشباع الحاجات, نظرية الإدراك, نظرية لعوامل)نظرية ذات العاممين(نظرية مجموعة ا
 التكيف الوظيفي, نظرية العدالة, نظرية لولير في الرضا الوظيفي, نظرية الجماعة المرجعية  

 طرق قياس الرضا الوظيفي-5
 تعددت طرق قياس الرضا الوظيفي ومنيا:

 العوامل الحاسمة, تحميل ظواىر الرضا الوظيفي, طريقة الملاحظة  , المقابمة, معدلات القياس
  مفهوم الولاء التنظيمي

مازال مفيوم الولاء التنظيمي موضوع اختلاف بين الباحثين لتقديم تعريف محدد. لذلك تعددت تمك التعاريف 
 نظرا لتعدد الباحثين والزوايا التي ينظرون منيا ومن تمك التعاريف:

التي يطورىا الفرد الذي يعيش في مجتمع نحو الأفراد والمنظمات والقيم والمبادئ والأفكار وىذه "المشاعر 1-
 .(1003)الموزي, المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداده لتقديم التضحية لزملائو ومنظمتو التي يعمل بيا"

يجابيا عمى إميا, مما ينعكس "عبارة عن حالة نفسية تتجسد في تمسك الفرد بمنظمتو واقتناعو بأىدافيا وقي2-
 (Peel,2oo7سموكياتو في العمل, حيث يسعى بشكل حثيث لنجاح ىذه المنظمة وتحقيقيا لأىدافيا")

 وعية العلاقة بين المنظمة والفرد.أن الولاء التنظيمي يعبر عن ن
من  اً ي يكون مرغوبالذ ىو السموك يجابي من قبل الأفرادإمما سبق نجد أن الولاء التنظيمي يترتب عميو سموك 

كبر أساىم في زيادة رغبة الفرد في إعطاء المزيد لتحقيق نجاح واستمرار المنظمة والاستعداد لبذل جيود يقبل المنظمة و 
يجابي بين الأفراد والمنظمة تؤدي إلى تقوية مشاعر والقيام بأعمال إضافية لتحقيق أىداف المنظمة. وتكرار التفاعل الإ

يجابية تتمثل في التعارف والتماسك والرغبة في العمل والذي يؤدي إة والذي ينتج عنو أنماط سموكية الولاء تجاه المنظم
 إلى تحقيق أىداف المنظمة.

 الولاء التنظيميأسس -1
أسس ومقومات إذا ما توافرت في أي تنظيم فإنيا ستساىم في بقائو متماسكا وقويا  ةلمولاء التنظيمي ثلاث

 (Robbins,2007)وىي
لولاء العاطفي: "قوة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معينة لأنو يوافق عمى أىدافيا وقيميا ويريد ا1-

 المشاركة في تحقيق تمك الأىداف".
تحمل  عالمؤسسة لأنو لا يستطيفي الولاء الاستمراري:يشير الولاء الاستمراري إلى:"قوة احتياج الفرد لمعمل 2-

 أخرى". أعباء المعيشة بطريقة
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المؤسسة بسبب ضغط في ن لمبقاء و الولاء المعياري:يشير الولاء المعياري إلى:"شعور الموظفين بأنيم مضطر 3-
 من الآخرين"

 مراحل تطور الولاء التنظيمي-2
 (:1003)الموزي,تمر عممية تكوين الولاء التنظيمي بعدد من المراحل المعقدة وىي

ويتم فييا إعداد الفرد لمعمل في المنظمة وتعريفو بقيميا وأىدافيا أي  المرحمة الأولى: وىي مرحمة الإعداد1-
 التعرف عمى المنظمة والعمل الذي سيوكل لو.

المرحمة الثانية: وىي مرحمة الدخول إلى المنظمة والبدء بالعمل وتطبيق ما تعممو سابقا والمقارنة بين مفيومو 2-
 لممنظمة وما وجده فعلا.

يكون الفرد حدد موقفو من المنظمة وحصل انسجام بين أىدافو وأىداف المنظمة والتي  مرحمة الولاء وفييا3-
تؤدي إلى تكون الولاء لممنظمة ويتم تحديد نوع ىذا الولاء ىل ىو عاطفي ناتج عن تطابق أىدافو مع أىداف المنظمة 

 خلاقية.أم استمراري ناتج عن عدم توفر فرصو لمعمل أفضل. أم معياري ناتج عن اعتبارات أ
 مدخلات الولاء التنظيمي-3

إن أىم العوامل التي تساىم في تحقيق الولاء التنظيمي كما أشارت إلييا معظم الدراسات التي أجريت في دراسة 
 (:1003)الموزي,تحقيق الولاء التنظيمي ىي

إشباع حاجاتيم  السياسات:كمما كان الأفراد ينظرون إلى المنظمة عمى أنيا المكان الذي يعتمدون عميو في1-
فتطبيق نظام الإدارة الأبوية والأمان  .ىم لممنظمةؤ ىم وانتماؤ وتطابقت توقعات الفرد مع ما تقدمو المنظمة لو كمما زاد ولا

شباع حاجات الأفراد ىو   حد الأسباب اليامة في تحقيق الولاء التنظيمي لممنظمات اليابانية.أالوظيفي في اليابان وا 
أن وضوح الأىداف وفيميا من قبل الأفراد إلى العديد من الدراسات  أشارتيد الأدوار:وضوح الأىداف وتحد2-

وتحقيقيا يساىم في زيادة ولاء العامل لمنظمتو. لأن وضوح الأىداف والأدوار يجنب الصراعات التنظيمية التي تحدث 
 نتيجة غموض المسؤوليات ودور كل فرد من العاممين في المنظمة  لتحقيق أىدافيا.

نو كمما كانت العمميات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحة كمما أدى ذلك إلى زيادة الولاء والإخلاص أأي 
 والانتماء لممنظمة التي يعممون بيا.

الحوافز:إن الحوافز تساىم في زيادة ولاء العامل لممنظمة التي يعمل بيا لأنيا تعمل عمى جذب الأفراد 3-
شباع ح اجاتيم الأمر الذي يؤدي إلى الاستمرار في العمل وزيادة المنافسة وتحسين الأداء وتوفير والتحاقيم بالمنظمة وا 

المناخ التنظيمي الجيد الذي يساىم في رفع مستوى رضاىم عن منظماتيم ويقوي من ولائيم لممنظمة التي يعممون بيا 
 ويزيد من تمسكيم بتحقيق الأىداف بكفاءة وفعالية

ة عمى تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات والمساىمة في تحقيق الأىداف التنظيمية تقوم المشاركالمشاركة:4-
تاحة الفرصة ليم لإطلاق طاقاتيم في الابتكار والإبداع وذلك لتحقيق أىداف  وتحفز الأفراد لممساىمة في المواقف وا 

خلال مشاركتيم في اتخاذ القرارات المنظمة. الأمر الذي يساىم في خمق الولاء التنظيمي للأفراد تجاه منظماتيم. فمن 
وتحمل المسؤولية يعتبرون أن أية مشكمة في العمل ىي مشكمتيم ويزداد ارتباطيم ورغبتيم بالعمل ويصبحون أكثر 
تمسكا بالعمل الجماعي والشعور بالرضا وتقل مقاومتيم لمتغيير وبالتالي ترتفع روحيم المعنوية وتزداد ثقتيم وولاؤىم 

 لممنظمة.
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قافة المؤسسية:لمثقافة التي تنشرىا المنظمة أىمية كبيرة بالنسبة لولاء العامل لممنظمة التي يعمل بيا وبقدر الث5-
ما تتبنى ىذه الثقافة إشباع حاجات العاممين وترسخ فعالية أداء متميز لأفرادىا وتوفر درجة كبيرة من الاحترام المتبادل 

ىم في مشاركة أفرادىا في اتخاذ القرارات كمما ازداد قوة تماسك ىذه المنظمة وزاد بين الإدارة والأفراد العاممين لدييا وتسا
 ولاء عاممييا ليا والانتماء والسعي لإنجاز أىدافيا بنجاح .

أسموب القيادة:إن الدور الذي تمعبو القيادة في خمق الولاء التنظيمي لمعاممين تنبع من دور الإدارة في إقناع 6-
نجاز ا  لأعمال بدقة وفعالية.العاممين وا 

فالإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة عمى التأثير عمى الأشخاص  وتوجيييم بالشكل الذي يؤدي إلى الحصول 
 عمى رضاىم وولائيم وتعاونيم لموصول إلى الأىداف.

العاممين بمناخ تنظيمي أو بيئة داخمية ملائمة تعمل عمى تعزيز الثقة المتبادلة بين  تمتعإن المناخ التنظيمي:7-
العاممين والمنظمة وترفع من الروح المعنوية وتزيد من الرضا الوظيفي وتدعم الشعور بالولاء والانتماء لممنظمة التي 

مى تسرب العاممين وعدم الولاء ليا فالمنظمة التي لا تسعى لتوفير بيئة عمل جيده فيي بذلك تعمل ع بيايعمل 
 ولأىدافيا وبالتالي تدني الإنتاجية وعدم تحقيق الأىداف.

 العلاقة بين الولاء التنظيمي وبعض المتغيرات التنظيمية -4
يجابيا عمى المنظمة وذلك عمى شكل سموك إينجم عن ولاء العامل لمنظمتو عدد من النتائج التي تنعكس 

ة عمى المنظمة والعمال والتي تم تحديدىا من خلال دراسة علاقة الولاء التنظيمي ببعض يجابي ذات فائدة كبير إ
 المتغيرات والتي من أىميا:

الروح المعنوية:لمولاء التنظيمي أىميتو في رفع الروح المعنوية لمعاممين فقد بينت الدراسات أن الولاء  1-
الأمر الذي يؤدي إلى تمسكيم ومحبتيم لعمميم ومنظماتيم  التنظيمي لو دور ىام في رفع الروح المعنوية لمعاممين

تعمل بذلك  إنما والعمل بتعاون وحماس لتحقيق أىداف المنظمة وبالتالي فإن المنظمة التي تزيد من ولاء عاممييا فيي
ج وبالتالي تحقيق عمى مواجية التحديات والمنافسة وزيادة الإنتا ةعمى رفع الروح المعنوية لدييم وبالتالي تكون أكثر قدر 

 الأىداف المطموبة.
حد أىم العوامل التي تحد من عممية أن الولاء التنظيمي ىو من أبينت العديد من الدراسات : تسرب العاممين1-

وذلك لأن الفرد الذي يؤمن بأىداف وقيم منظمتو يزداد التزامو بيا وتمسكو بيا  (Lu et al.,2002)تسرب العاممين
ن العامل المؤمن بانتمائو وولائو لمنظمتو يسعى لتحقيق أىدافيا ويتمسك نظمتو والبحث عن أخرى لأوبالتالي عدم ترك م

ن منظمتو تسعى لإشباع حاجاتو بقيميا وبالتالي لا تصبح لديو الرغبة في ترك العمل والبحث عن فرص عمل أخرى لأ
 ممنظمة التي يعمل بيا ويستقر بالعمل فيياوتؤمن لو الاستقرار الوظيفي وبالتالي يصبح لديو الولاء والانتماء ل

 .(2557)المعاني,
الأداء المتميز)الإبداع والابتكار(: توصمت العديد من تمك الدراسات إلى أن الولاء التنظيمي ىو من أىم 2-

يمتازون  عوامل ومقومات الإبداع الوظيفي, إذ أن الأفراد الذين يكون لدييم درجات عالية من الولاء التنظيمي ىم الذين
بأداء وظيفي متميز ويكونون أكثر حماسة لمعمل والتزاما بأىداف التنظيم ويسعون تمقائيا للإنجاز المبدع الذي يزيد من 

ن العامل يكتفي بالحد الأدنى من الإنجاز حد معوقات الإبداع  لأأن ضعف انتماء الفرد لمتنظيم يعتبر إنتاجيتو وأدائو لأ
 للإبداع والابتكار. اً لاة أو استعدادالمطموب منو ويظير عدم مبا
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 الدراسة الميدانية:
فروض البحث قامت الباحثة بإجراء دراسة ميدانية عمى شركات القطاع العام والخاص العاممة في مجال  لإثبات

عمما  صناعة الرخام وأحجار الزينة في محافظة اللاذقية وشممت الشركة العامة لمرخام والإسفمت في محافظة اللاذقية
وشركة الضرف وبركات والغدير لمرخام في  منيا  لتصبح فرعا ةأنو قد تم دمجيا مع المؤسسة العامة لمجيولوجيب

, وذلك عن طريق تصميم استبانو تم توجيييا إلى العاممين في تمك الشركات محل الدراسة, ولقد توصمت المحافظة
 الباحثة في ىذه الدراسة إلى ما يمي:

رضية الأولى القائمة)توجد علاقة بين مقومات الرضا الوظيفي في الشركات محل الدراسة وبين أولا: لإثبات الف
 المقومات الواجب أخذىا بعين الاعتبار والتي تساىم في  تحقيق الولاء التنظيمي 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 
  مة ء التنظيمي. وقد توصمت الباحثة من خلال الأسئتباع أسموب عادل للأجر وبين الولااتوجد علاقة بين

 :الفرضية الموضوعة لاختبار ىذه

 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية                     
ونرفض فرضية عدم وجود  0.05أقل من مستوى الدلالة  0.006نجد من جدول الارتباط أن احتمال الدلالة 

بين الأجر الشيري والعمل الواضح والمفيوم الذي يزيد من رغبة نقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود علاقة و علاقة 
الأجر الشيري الجيد يساىم في زيادة رغبة العامل في البقاء في  لأن. العامل في التمسك والولاء لممنظمة التي يعمل بيا
 الأمر الذي ينتج عنو وضوح وفيم أكثر لمعمل الذي يمارسو العامل. المنظمة وبالتالي يزيد من رغبة العامل في العمل 

 لال الأسئمة الموضوعة توجد علاقة بين طبيعة العمل وبين الولاء الوظيفي. وقد توصمت الباحثة من خ
 :الفرضية لاختبار ىذه

 
 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية

 0.05 أقل من مستوى الدلالة 0.02أن احتمال الدلالة نجد من جدول الارتباط 

 لعلاقة بين طبيعة العمل والتمسك والولاء التنظيمي(: يبين 2الجدول)ا

.138 .059 2.319 .020 

214 

Gamma Ordinal by Ordinal 
N of Valid Cases 

Value 
Asymp. 

Std. Error a 
Approx. T b 

Approx. Sig. 

Not assuming the null hypothesis. a.  

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. b.  

 الواضح الذي يزيد من رغبتك في التمسك والولاء للمنظمةالعلاقة بين الأجر الشهري والعمل (: يبين 1الجدول)

.277 .099 2.748 .006 
214 

Gamma Ordinal by Ordinal 
N of Valid Cases 

Value 
Asymp. 

Std. Error a 
Approx. T b 

Approx. Sig. 

Not assuming the null hypothesis. a.  

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. b.  
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ة بوجود علاقة ونرفض فرضية عدم وجود علاقة بين طبيعة العمل والولاء التنظيمي, ونقبل الفرضية البديمة القائم
ات التمسك بالولاء التنظيمي ويفسر ذلك بمستوى تكيف العاممين مع الأعمال الموكمة إلييم والصعوببين طبيعة العمل و 

والعوائق التي تواجييم أثناء أدائيم لمعمل وتفيم إدارة المنظمة التي يعممون فييا لطبيعة عمميم مما يجعميم أكثر تمسكاً 
 أداءأن العمال يرغبون في العمل في المنظمات التي تؤمن ليم بيئة عمل تسمح ليم بالتكييف في  إذبولائيم التنظيمي, 

 أداءسكيم وولائيم لممنظمات التي تمنحيم الحرية في اختيار الطريقة والسرعة في الموكمة ليم ويزيد من تم الأعمال
 .الأعمال أداءوتوفير بيئة عمل تتناسب مع مقدرتيم ونمطيم الخاص في  الأعمال

لمقارنة متوسط عينة مع  T-testلمعرفة مستوى إجابات العاممين حول الرأي بطبيعة العمل, نطبق اختبار  -
 (:3ل حالة عدم تأثير أي إجابة محايدة وتأخذ القيمة )متوسط مفترض يمث

 
 ( يبين متوسط الإجابات وعدد أفراد عينة الدراسة3)الجدول 

One-Sample Statistics

214 4.1154 .52858 منظمة03613. عمل في ال الرأي بطبيعة ال

N Mean
Std.

Deviation
Std.  Error

Mean

 
 
 

 ( يظهر نتائج الاختبار4الجدول)

One-Sample Test

30.869 213 .000 1.1154 1.0442 منظمة1.1866 عمل في ال الرأي بطبيعة ال

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Dif f erence Lower Upper

95% Conf i dence
Interv al of  the

Dif f erence

Test Value = 3

 
 المصدر الدراسة الميدانية

 
جود ونرفض فرضية عدم و   0.05أقل من مستوى الدلالة0.000نجد من جدول الاختبار أن احتمال الدلالة 

فرق جوىري ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود فرق جوىري بين متوسط الإجابات و المتوسط المفترض  كما يظير 
الجدول فان متوسط الإجابات يشير إلى أن البيئة المناسبة لمعمل التي تجعل العاممين أكثر تمسكاً بمنظمتيم )شركتيم( 

 غير متوفرة.
 وقد توصمت الباحثة من خلال الأسئمة  ئدة في العمل والولاء التنظيمي.توجد علاقة بين العلاقات السا

 :يوالفرض ار ىذهالموضوعة لاختب

 

 (: العلاقت بين علاقاث العمل السائدة والولاء5الجدول)

.239 .058 4.056 .000 
214 

Gamma Ordinal by Ordinal 
N of Valid Cases 

Value 
Asymp. 

Std. Error a 
Approx. T b 

Approx. Sig. 

Not assuming the null hypothesis. a.  

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. b.  
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 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية
     0.05أقل من مستوى الدلالة 0.000نجد من جدول الارتباط أن احتمال الدلالة 

بين العلاقات السائدة والولاء التنظيمي, ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود  ونرفض فرضية عدم وجود علاقة
علاقة بين العلاقات السائدة و التمسك بالولاء التنظيمي ويفسر ذلك أن وجود علاقات عمل جيدة مع الرؤساء والزملاء 

العمل في المنظمات التي تتوفر أن الإنسان كائن اجتماعي بطبعو ويرغب في  إذيزيد من تمسك العاممين بمنظمتيم,
تيتم بمشاكل وحاجات  إدارةن العلاقة الجيدة مع أفييا بيئة عمل تسمح بالتواصل الاجتماعي مع زملائو في العمل كما 

العاممين وتتفيم تمك الحاجات والمشاكل وتعتمد عمى مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات تنمي علاقة قوية مع العمال 
ساىموا بوضعيا وبالتالي تحقيق  أىدافتساىم في خمق رضا وظيفي لدى العمال ويزيد سعييم لتحقيق  لدييا وبالتالي

 الولاء التنظيمي ليم.
لمقارنة  T-testلمعرفة مستوى إجابات العاممين حول الرأي بعلاقات العمل في منظمتيم, نطبق اختبار  -

 (:3القيمة ) محايدة وتأخذ متوسط عينة مع متوسط مفترض يمثل حالة عدم تأثير أي إجابة

 
 يبين متوسط الإجابات وعدد أفراد عينة الدراسة (:6الجدول)

One-Sample Statistics

214 4.2301 .53711 مل في منظمتك03672. علاقات الع الرأي ب

N Mean
Std.

Deviation
Std. Error

Mean

 
 

 ( يظهر نتائج الاختبار7الجدول) 

One-Sample Test

33.504 213 .000 1.2301 1.1578 عمل في منظمتك1.3025 علاقات ال الرأي ب

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Dif f erence Lower Upper

95% Conf i dence
Interv al of  the

Dif f erence

Test Value = 3

 
 المصدر الدراسة الميدانية

 
ونرفض فرضية عدم وجود  0.05أقل من مستوى الدلالة  0.000ول الاختبار أن احتمال الدلالة نجد من جد

ضية البديمة القائمة بوجود فرق جوىري بين متوسط الإجابات و المتوسط المفترض  كما يظير فرق جوىري ونقبل الفر 
ن متوسط الإجابات يشير إلى أن علاقات العمل الجيدة التي تجعل العاممين أكثر تمسكاً بمنظمتيم )شركتيم( إالجدول ف

 غير متوفرة.
 لال الأسئمة الموضوعة وصمت الباحثة من ختوجد علاقة بين فرص الترقية وبين الولاء التنظيمي. وقد ت

 :الفرضية لاختبار ىذه
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 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية                    
  0.05أقل من مستوى الدلالة 0.000ول الارتباط أن احتمال الدلالة نجد من جد

  الولاء التنظيمي, ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود ونرفض فرضية عدم وجود علاقة بين أسموب الترقية و 
التمسك بالولاء التنظيمي ويفسر ذلك أن وجود أسموب ترقية يعتمد معايير محددة وواضحة علاقة بين أسموب الترقية و 

 التنظيمي. وعادلة تؤمن تكافؤ الفرص وتتناسب مع توقعات وطموحات العمال الوظيفية يزيد من تمسك العاممين بولائيم 
لمقارنة متوسط عينة مع  T-testلمعرفة مستوى إجابات العاممين حول الرأي أسموب الترقية, نطبق اختبار  -

 (:3متوسط مفترض يمثل حالة عدم تأثير أي إجابة محايدة وتأخذ القيمة )
 ( يبين متوسط الإجابات وعدد أفراد عينة9)الجدول  الدراسة

One-Sample Statistics

214 3.9626 .62059 الرأي بأسلوب الترقية في منظمتك04242.

N Mean
Std.

Deviation
Std.  Error

Mean

 
 تبار( يظهر نتائج الاخ 01الجدول)

One-Sample Test

22.691 213 .000 .9626 .8790 الرأي بأسلوب الترقية في منظمتك1.0462

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Dif f erence Lower Upper

95% Conf idence
Interv al of  the

Dif f erence

Test Value = 3

 

 المصدر: الدراسة الميدانية
ونرفض فرضية عدم وجود  0.05أقل من مستوى الدلالة  0.000الاختبار أن احتمال الدلالة نجد من جدول 

فرق جوىري ونقبل الفرضية البديمة القائمة بوجود فرق جوىري بين متوسط الإجابات و المتوسط المفترض  كما يظير 
ير إلى أن تطبيق أسموب ترقية وفق معايير واضحة وعادلة يجعل العاممين أكثر تمسكاً ن متوسط الإجابات يشإالجدول ف

 بمنظمتيم )شركتيم(.
  توجد فروق في ترتيب أثر محددات الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي. وقد توصمت الباحثة من

 :الفرضية لال الأسئمة الموضوعة لاختبار ىذهخ

 لعلاقة بين أسلوب الترقية والولاء التنظيمي(: يبين ل8)الجدول

.249 .057 4.330 .000 
214 

Gamma Ordinal by Ordinal 
N of Valid Cases 

Value 
Asymp. 

Std. Error a 
Approx. T b 

Approx. Sig. 

Not assuming the null hypothesis. a.  

Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. b.  
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 لمصدر: نتائج الدراسة الميدانيةا

 أي أن المحددات تترتب كالآتي من الأكثر أىمية إلى الأقل أىمية:
عمى الولاء وذلك لأىميتو في إشباع الحاجات والرغبات  اً الأجر: والذي يعتبر أىم محددات الرضا تأثير 1-

يا وفق ىرم ماسمو ثم ينتقل إلى الحاجات المادية والاجتماعية والتي تعتبر أول الحاجات التي يسعى الإنسان لتحقيق
 الأخرى.

مكانيات الشخص ميمة 2- طبيعة وظروف العمل المادية: إذ أن طبيعة العمل التي تتناسب مع مؤىلات وا 
 يفضل العامل العمل الذي لا يعرضو لمخطر. وكذلك نسبة لمعاملبال

قدمية لا يؤمن ة والمعتمدة عمى أساس الأالترقية: نتيجة أسموب الترقية المعتمد في الشركات محل الدراس3-
 العامل بوجود فرص عادلة لمترقية لذلك يقل اىتمامو بيذا الموضوع ويجعمو في المرتبة الثالثة.

علاقات العمل السائدة: والتي تأتي في المرتبة الأخيرة فنتيجة وجود الأمور السابقة يصبح موضوع علاقات 4-
 ء العمل والتعامل معيم ضمن حدود العمل.العمل خاضعة لتكيف العامل مع زملا

الفرضية الثانية القائمة)توجد فروق بين رضا العاممين في شركات صناعة الرخام وأحجار الزينة في  لإثباتثانيا: 
 لال الأسئمة الموضوعة لاختبار ىذهالقطاع العام عن مثيلاتيا من شركات القطاع الخاص( وقد توصمت الباحثة من خ

 :الفرضية

 
 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية

ونقبل فرضية تجانس 0.05أكبر من مستوى الدلالة 0.116نجد من جدول الاختبار أن احتمال الدلالة 
  0.05من مستوى الدلالة أكبر 0.680تمال الدلالة التباينين, ونأخذ بنواتج الصف الأول فنجد أن اح

ن العاممين في القطاع العام والقطاع الخاص لا إوجود فرق جوىري بين المتوسطين ونقول ونقبل فرضية عدم  
يوجد فرق بينيما حول الرأي في الرضا عن العمل ويفسر ذلك بوجود بيئة عمل متشابية في كل من القطاعين الخاص 

تيجة وجود حوافز وتعويضات أفضل من القطاع الخاص ن اً رغم أن العمال في القطاع العام يتقاضون أجور  والعام.

 (:يبين فروق الرضا بين القطاعين12الجدول)

2.487 .116 .412 211 .680 .0430 .10430 -.16259 .24863 

.440 128.062 .661 .0430 .09773 -.15035 .23639 

Equal variances 
assumed 
Equal variances 
not assumed 

 الرأي حول رضاك عن عملك
F Sig. 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t d Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference Lower Upper 

95% Confidence 
Interval of the 
Difference 

t-test for Equality of Means 

 يبين ترتيب محدداث الرضا (:22الجدول)

214 1.64 .892 

214 2.12 .899 
214 3.14 .898 

214 3.10 .968 

214 

 درجة أهمية الأجر

 طبيعة العمل

 فرص الترقية
 علاقات العمل السائدة

Valid N (listwise) 

N Mean Std. Deviation 
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أفضل من القطاع الخاص في الشركات محل الدراسة, ويتمتعون بطبيعة عمل أفضل وأساليب ترقية أفضل من القطاع 
تكون  الإدارةالترقية بسبب ممكية ىذه الشركات محل الدراسة من قبل أصحابيا لذلك  أسموبنعدم عنده يالخاص الذي 

بسبب المدة الزمنية الطويمة في  أفضللقطاع الخاص يتمتع القطاع العام بعلاقات عمل ليم وبسبب عدم الاستقرار في ا
ىذه  أن إلاالعمل والتي ينتج عنيا علاقات جيدة وطويمة بين العمال مع بعضيم البعض ومع رؤسائيم في العمل 

 الفروق كانت بسيطة وغير جوىرية.
بين ولاء العاممين في شركات صناعة الرخام وأحجار الزينة في الفرضية الثالثة القائمة)توجد فروق  لإثباتثالثا: 

 لال الأسئمة الموضوعة لاختبار ىذهالقطاع العام عن مثيلاتيا من شركات القطاع الخاص( وقد توصمت الباحثة من خ
  :الفرضية

 
 المصدر: نتائج الدراسة الميدانية
ونقبل فرضية تجانس  0.05أكبر من مستوى الدلالة 0.800حتمال الدلالة نجد من جدول الاختبار أن ا

 0.05أكبر من مستوى الدلالة  0.124الأول فنجد أن احتمال الدلالة التباينين, ونأخذ بنواتج الصف 
ن العاممين في القطاع العام والقطاع الخاص لا إونقبل فرضية عدم وجود فرق جوىري بين المتوسطين ونقول 

فرق بينيما حول الرأي في التمسك والولاء التنظيمي ويفسر ذلك بتشابو البنية التنظيمية والإدارية في كل من يوجد 
كبر من القطاع الخاص محل الدراسة أرغم أن السياسات المتبعة في القطاع العام لاقت قبولا  القطاعين الخاص والعام.

ام بشكل واضح وبطريقة تخدم المصمحة العامة وليس مصمحة لأنيا توضع بشكل منظم أكثر وبطريقو توزع فييا المي
وليس لفرد  إليوالفرد أو الشركاء كما في القطاع الخاص إذ تتكون قناعة لدى الشخص بأن عوائد القطاع العام تعود 

ستقرار معين, كذلك جو العمل المريح الذي يمتع بو القطاع العام مقارنة بالقطاع الخاص إذ أنو يتمتع بالأمان والا
وعلاقات العمل التي تسمح بمشاركة الوظيفي عمى عكس القطاع الخاص الذي يطرد العامل الغير كفء من عممو 

أن  إلاالعمال في اتخاذ القرارات نتيجة العلاقات الاجتماعية الجيدة والمناخ التنظيمي الجيد السائد في تمك المنظمات, 
 جوىرية  بسيطةىذه الفروق كانت 

 
 :والتوصيات تالاستنتاجا

 الاستنتاجات: 
لمعمال تزيد من ولاء  اً جيد اً شيري اً . فالمنظمة التي تؤمن أجر كبيرة في تحقيق الولاء التنظيميللأجر أىمية 1-

العمال لتمك المنظمة وسعييم لتحقيق أىدافيا لأن تحقيق أىداف المنظمة يحسن من مستوى المنظمة وبالتالي تؤمن 
 أفضل. اً أجر 

 ( يبين فروق الولاء بين القطاعين13الجدول) 

.064 .800 1.546 211 .124 .1669 .10801 -.04599 .37983 

1.527 107.962 .130 .1669 .10933 -.04978 .38363 

Equal variances 
assumed 
Equal variances 
not assumed 

 الرأي بتمسكك وولائك لمنظمتك
F Sig. 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference Lower Upper 

95% Confidence 
Interval of the 
Difference 

t-test for Equality of Means 
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تمنحيم الحرية في و  سمح ليم بالتكييفيفضمون العمل في المنظمات التي تتوفر فييا بيئة عمل ت إن العمال2-
ومدى تنوعيا  تتناسب مع مقدرتيم ونمطيم الخاص في أداء الأعمالي أداء الأعمال و اختيار الطريقة والسرعة ف

 بمنظمتو. ن ظروف العمل الجيدة تزيد من ولاء العامل وتمسكوأوتجددىا.كما 
تزيد من  لوظيفيإن أسموب الترقية الذي يعتمد عمى أسس ومعايير واضحة وعادلو تؤمن الفرصة لمتقدم ا3-

 ولائيم وتمسكيم بمنظماتيم.
 إن توفير بيئة عمل تسمح بعلاقات جيده مع العمال ومع الإدارة تزيد من ولاء العمال تجاه منظماتيم.4-
وتترتب أىميتيا من حيث تأثيرىا عمى  عمى الولاء التنظيمي إن محددات الرضا الوظيفي تختمف في تأثيرىا5-

علاقات العمل ل المادية,فرص الترقية,طبيعة وظروف العمالأجر,ولاء العامل كالآتي من الأكثر أىمية إلى الأقل أىمية:
 دةالسائ

ة التشابو في أثبتت الدراسة عدم وجود فرق جوىري في الرضا الوظيفي بين القطاع العام والخاص وذلك نتيج6-
 بيئة العمل في كلا القطاعين.

 أفضل من القطاع الخاص محل الدراسة. اً رغم أن العمال في القطاع العام محل الدراسة يتقاضون أجور 
نعدم عنده أسموب الترقية بسبب يويتمتعون بطبيعة عمل أفضل وأساليب ترقية أفضل من القطاع الخاص الذي 

الإدارة ليم وبسبب عدم الاستقرار في القطاع الخاص تكون من قبل أصحابيا لذلك  ممكية ىذه الشركات محل الدراسة
 وطويمةيتمتع القطاع العام بعلاقات عمل أفضل بسبب المدة الزمنية الطويمة في العمل والتي ينتج عنيا علاقات جيده 

 وغير جوىرية. بسيطةبين العمال مع بعضيم البعض ومع رؤسائيم في العمل إلا أن ىذه الفروق كانت 
أثبتت الدراسة عدم وجود فرق جوىري بين ولاء العاممين في القطاع العام عن مثيلاتو في القطاع الخاص 7-

رغم أن السياسات المتبعة في القطاع العام لاقت قبولا  وذلك بسبب تشابو البيئة التنظيمية والإدارية في كلا القطاعين.
نيا موضوعو بشكل منظم أكثر وبطريقو توزع فييا الميام بشكل واضح كبر من القطاع الخاص محل الدراسة لأأ

وبطريقة تخدم المصمحة العامة وليس مصمحة الفرد أو الشركاء كما في القطاع الخاص إذ تتكون قناعة لدى الشخص 
م مقارنة بالقطاع بأن عوائد القطاع العام تعود إليو وليس لفرد معين, كذلك جو العمل المريح الذي يمتع بو القطاع العا

الخاص إذ أنو يتمتع بالأمان والاستقرار الوظيفي عمى عكس القطاع الخاص الذي يطرد العامل الغير كفء من عممو 
وعلاقات العمل التي تسمح بمشاركة العمال في اتخاذ القرارات نتيجة العلاقات الاجتماعية الجيدة والمناخ التنظيمي 

 إلا أن ىذه الفروق كانت بسيطة جوىرية.الجيد السائد في تمك المنظمات, 
 التوصيات:

الاىتمام بموضوع الرضا الوظيفي لمعمال والولاء التنظيمي ليم والتعرف عمى مسببات رضا العامل عن عممو 1-
 وذلك عن طريق دراسة بيئة الغمل دراسة جيدة لمتعرف عمى واقع العاممين واحتياجاتيم وأسباب ولائو لتمك المنظمات

, وتفعيل دور إدارة لصياغتيا بالشكل الذي يناسب طبيعة العمل فييا ويحقق رضا وولاء العاممينات العمل فييا ومتطمب
 .الموارد البشرية فييا وذلك لأىميتيا في استثمار الموارد البشرية بشكل أفضل

م وضع نظام للأجور يتناسب مع2- كانيات الواقع المعيشي والاقتصادي السائد ويتناسب مع مؤىلات وا 
 وميارات العامل في العمل ولمجيد الذي يبذلو في العمل  وبالشكل الذي يشبع حاجاتو المادية والاجتماعية.
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الاىتمام و.يةوتحديد المسؤوليات بشكل واضح ودقيق تجنبا لمصراعات التنظيم توصيف الأعمال بشكل دقيق3-
ر ظروف عمل مادية تتناسب مع طبيعة العمل وتوفي ىاأكثر بظروف العمل ودراسة طبيعة تمك الأعمال وتحديد

 .المؤدى
لمتقدم الوظيفي  اً وضع أسس ومعايير واضحة ودقيقة وعادلو لأسموب الترقية في تمك المنظمات تمنح فرص4-

والاعتماد عمى مبدأ الكفاءة الذي نال أعمى نسبة من الموافقة من قبل العاممين واعتماده بالشكل الذي يتوافق  لمعاممين
مكانيات العمال العممية والمينيةمع   .مؤىلاتو وا 

الاعتماد عمى مبدأ المشاركة في اتخاذ القرار لما لذلك من أىمية في تحقيق تمك القرارات لأن العامل سيسعى 5-
 اً وذلك من خلال إنشاء قيادات إدارية قادرة عمى التعامل مع العمال وتخمق جو  لتحقيق ىدف أو قرار شارك في وضعو

 .ة والتفاىم والاحترام والتقدير بينيا وبين العاممينمن الثق
الاىتمام بموضوع جماعات العمل وعدم محاربتيا وبالأخص الجماعات الغير رسمية وتشجيعيا والتعرف 6-

عمى أىدافيا وتوجيييا بالطريقة التي تجعل منيا أداة لتحقيق أىداف المنظمة وتحقيق التوافق بين أىداف المنظمة 
وذلك عن طريق اعتماد فرق العمل في أداء الميام الوظيفية والتي من شأنيا أن تعزز روح  الجماعات وأىداف تمك

 .التعاون بين العاممين
 ن قبل العمالوضع أىداف واضحة ومفيومو مي إشباع حاجات العمال و تبني سياسات داخمية تساىم ف7-

 التنظيمية الناتجة عن غموض الدور والمسؤوليات. وتعريف كل شخص بميامو وواجباتو ومسؤولياتو تجنبا لمصراعات
العمل عمى بناء مناخ و  الأفرادز يحفلتتباع أساليب فعالو في عممية التحفيز ووضع أسس معينو وعادلو ا8-

 .تنظيمي جيد يشعر فيو العامل بأىمية العمل الذي يقوم بو
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