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   ملخص: 

ـــــتعـدادإن نجـا  وععـاليـة وءفـاءة أي منظمـة  عتمـد ع   مـدى  ـــ العمـال للعمـل بافـاءة ودقـة، وأن  اســـــ

ععــاليــة العمــال لا فعتمــد عقت ع   التــدريــق والت وير بقــدر مــا فعتمــد ع   درجــة ولاء ورضــــــــــــــا   لاء 

ــال م  خلال ر  ــدالـــة ع   فع ي  ولاء العمـ ــاع از ـ ــة. لـــلإا فعمـــل اندارة  ا التنظيمـ ــال للمنظمـ عع العمـ

مســــتوى رضــــا ي الوظيفي بربتي إســــبراتيجياع ن ــــبا  ياجاعمي وتحقي  بناة عمل ععالة ومناســــبة، 

داععية العمال للعمل والشعور   وزيادةورعع الرو  المعنوية    بالانتماءمما تتولد لدى العمال الشعور  

ـــــتقرار  ـــ ـــــو  الولاء التنظيمي م  بالمنظمة وعدم الرغبة  ا ترك العمل.  بالاســـــ ـــ ـــــوعاع    عتبر موضـــــ ـــ الموضـــــ

الفـــــاعلـــــة و اع اي ميـــــة الابيرة  ا مجـــــال اندارة ووظـــــاأفدـــــا، ويما  النظر إل مـــــا ءـــــ يـــــد المت يراع 

ـــــلوءدي داععي ميالتنظيميـة  اع التـ رير الابير ع   ءفـاءة ايداء الوظيفي للعمـال وع    ـــ ويـاع ي مي   ســـــ

العامل تجاه وظيفته وتجاه  ــــــعور   لاعتبارهتجاه العمل ونحو زملائمي والم ســــــســــــة الهي  عملون ع ما، 

ـــــتمرار بالعمل  ما. ـــ ـــــته ويق العمل ع ما ومدى قابلية الاســـــ ـــ ـــــســـــ ـــ للإلك اظدر الدور الفعال للولاء   م ســـــ

ـــــلوك التنظيمي وتوجيـه العـامـل داخـل التنظيي ـــ والـلإي  عمـل ع     التنظيمي م  ييـ  التـ رير ع   الســـــ

ــــلوءياعمفع ي  رضــــــــا ي الوظيفي ويقلل م    ـــ ــــلبية مما  يسـ ـــ ــــا ي    السـ ـــ ــــة،  سـ ـــ ــــسـ ـــ ا تحقي  أ داف الم سـ

ـــــــة الهي  عمل ع ما ابلإل  ـــ ـــــــسـ ـــ ـــــــتوياع عالية م  الولاء التنظيمي تجاه الم سـ ـــ ـــــــعر بمسـ ـــ عالعامل اللإي  شـ
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قصارى جدده يداء المدام الموكلة اليه، للإلك  عتبر تحقي  نسق مرتفعة م  الولاء التنظيمي للعامل 

ـــــ   اليه جميع المنظماع، ـــ ـــــ ي فســـــ ـــ ـــــا ـــــ ـــ ع العمل جا دة زخل  رضـــــــــــــا للإا اتعين ع   المنظما   دف أســـــ

ـــــــــا مــة  ا فع ي  الولاء التنظيمي للعمــال. ـــــين بناــة العمــل المســـــ ـــ  العمــال  ا التنظيي والعمــل ع   تحســـــ

وســـــــــــــنحــــاول  ا  ــــلإه الاورار البحليــــة الت رر لمت ير الولاء التنظيمي بتوضـــــــــــــي  مفدومــــه، وأ عــــاده، 

ــــا الوظيفي لدى العامل داخل ــــه وعوامل تنميته وعلاقته بالرضـ ــــاأصـ ــــة الهي  عمل ع ما   وخصـ ــــسـ الم سـ

 بالرضا الوظيفي وأ ميته والعوامل الم ررة عيه. للا تمامموض ين ايسباب الداعية 

 الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي، العامل، المنظمة. الكلماع المفتايية:

 

Abstract:  

The success, effectiveness and efficiency of an organization depend on the willingness of 

workers to work effectively and accurately, and the effectiveness of these depends not only on 

their training and development, but also on the degree of loyalty and satisfaction of these 

workers to the organization. Therefore, in modern organizations, the administration strives to 

retain workers by increasing their level of job satisfaction by adopting strategies to meet their 

needs, which generates a sense of belonging and increased morale, as well as the motivation 

of the workers to work and the stability of the organization and their reluctance to leave their 

jobs. The subject of loyalty is one of the most important topics in the field of administration 

and its functions. This can be seen as one of the organizational variables that have a significant 

impact on the work efficiency, the behavior and motivation of workers towards work, their 

colleagues and the company in which they work. Therefore, the effective role of organizational 

loyalty appears in terms of influencing the organizational and orientation behavior of the 

worker within the organization, which contributes to improving job satisfaction and reducing 

negative behaviors. which contributes to achieving the objectives of the institution. In this 

article, we will try to treat the organizational loyalty variable by clarifying its concept, its 

dimensions, its characteristics, its development factors and its relation to the job satisfaction 

of the worker in the organization in which he works. explaining the reasons for his interest in 

job satisfaction, its importance and the factors that affect it. 

Key words: organizational loyalty, job satisfaction, worker, organization. 
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Résumé : 

   Le succès, l'efficacité et l'efficience d'une organisation dépendent de la volonté des 

travailleurs de travailler efficacement et avec précision, et l'efficacité de ces derniers 

dépend non seulement de leur formation et de leur perfectionnement, mais également du 

degré de loyauté et de satisfaction de ces travailleurs envers l'organisation. Par conséquent, 

dans les organisations modernes, l’administration s’efforce de fidéliser les travailleurs en 

augmentant leur niveau de satisfaction au travail en adoptant des stratégies pour satisfaire 

leurs besoins, ce qui génère un sentiment d’appartenance et un moral accru, ainsi que la 

motivation des travailleurs à travailler et la stabilité de l’organisation et leur réticence à 

quitter leur emploi. Le sujet de la loyauté est l'un des sujets les plus importants dans le 

domaine de l'administration et de ses fonctions. Cela peut être considéré comme l'une des 

variables organisationnelles ayant un impact significatif sur l'efficacité du travail des 

travailleurs, le comportement et la motivation des travailleurs vers le travail, vers leurs 

collègues et vers l'entreprise dans laquelle ils travaillent. Car il est considéré comme le 

sentiment de l'employé pour son travail et la viabilité du travail. Par conséquent, le role 

efficace de la loyauté organisationnelle apparait en termes d'influence sur le 

comportement organisationnel et d'orientation du travailleur au sein de l'organisation, ce 

qui contribue à améliorer sa satisfaction au travail et à réduire ses comportements négatifs, 

ce qui contribue à atteindre les objectifs de l'institution. Dans cet article, nous allons 

essayer de traiter la variable de loyauté organisationnelle en clarifiant son concept, ses 

dimensions, ses caractéristiques, ses facteurs de développement et son lien avec la 

satisfaction professionnelle du travailleur au sein de l'organisation dans laquelle il travaille, 

en expliquant les raisons de son intérêt pour la satisfaction professionnelle, son importance 

et les facteurs qui l'affectent. 

Mots clés : la loyauté organisationnelle, la satisfaction professionnelle, travailleur, 

organisation.  
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 مقدمة:  

  ا تمت نريجة ت ور الفار انداري ظدرع مدرسة العلاقاع اننسانية والمدرسة السلوءية والهي     

العامل الم رك ايسا  ي للعملية اننتاجية عبعدما كان   لاعتبار بازجانق اننساني للعامل وسلوءه 

سة  ب يادة العملية اننتاجية مقابل إ مال ازجانق اننساني للعامل م  طرف المدر  الا تمام

 الالاسياية عالمورد البشري لي  عد مدملا ءما كان  ا الساب . 

علماء وبايلين  ا السلوك التنظيمي بدراسة موضو  الرضا الوظيفي وفشخيص   ا تمامع صب     

أ عاده وتوضي  أ ميته والعمل ع   ت وير أدواع قياسه لما له أرر ع   أداء العامل واننتاجية م   

الرضا الوظيفي موقف العامل تجاه وظيفته   لاعتبار م  جدة أخرى  جدة، وع   سلوك العامل

ومنظمته وت ريره الفعال ع   تحقي  ولاء العمال للمنظمة اللإي احدد بدوره مدى قابلية العامل  

بالعمل  ما، عإن تحقي  نسبة عالية م    الاستمرار للعمل بالمنظمة ويق العمل ع ما ومدى قابلية 

 ا  ي فس   له جميع المنظماع. الولاء التنظيمي  دف أس 

وم   لإا المن ل  اما  طر  الرساؤل التالا: عيما تتملل العلاقة القاأمة بين الولاء التنظيمي     

 والرضا الوظيفي؟ 

I -    والدلالاع  الولاء التنظيمي المفدوم : 

 مفدوم الولاء التنظيمي:   - 1

الالير م  البايلين  ا السنواع ايخيرة بدراسة الولاء التنظيمي نظرا لما ابرتق عليه م  نتاأج   ا تي    

ت رر  ا سلوك العامل داخل المنظمة وع   ععالي ما، ونظرا لتعدد العوامل والمت يراع الم ررة عيه 

ض التعاريف مداخل دراسته تختلف التعاريف الم دد له، وعليه سنعرض  ع  واختلاف والناتجة عنه  

 لتوضي  معتى الولاء التنظيمي عيما ا ا: 

الولاء التنظيمي ب نه" التقييي اناجابي للتنظيي والع م ع   العمل إزاء     Sheldonعرف " يلدون"     

 (313، ص2009محمد الصريفي: أ داعه". ) 

اظدر م  خلال  لإا التعريف أن " يلدون" ارى أن تحقي  الولاء التنظيمي للعامل تجاه م سسته     

اكون م  خلال تقييمه للسياساع المتبعة  ا الم سسة مما احق  رضاه ع  التنظيي اللإي اتولد عنه  

 داععية أءبر نحو عمله مما  سا ي  ا تحقي  أ داعه.
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عقد عرف الولاء التنظيمي ب نه "عدم الرغبة  ا ترك    Hrebiniak and Alluttoأما " يزرباك و الوتر "    

التنظيي يسباب تتعل  بال ياداع  ا الراتق أو الموقع الوظيفي أو از رية المدنية أو ما اتعل  بصداقاع  

 .(313، ص2009محمد الصريفي:  مع ال ملاء". )

امل لتناسق المخرجاع الهي احص عل ما  الع اعتقادعالولاء التنظيمي يسق البايلان مرتبت بمدى    

م  الم سسة الهي  عمل ع ما بانضاعة إل  تناسق ظروف العمل الساأدة بالم سسة وعلاقاع العمل  

ع   العمل   الاستمرار الرسمية وال ير الرسمية، وم  خلال تقييي العامل لدلإه العوامل تتوجه رغبته  ا 

 بالم سسة نسبة لولاأه لدا.  

لولاء التنظيمي  عور العامل ب نه ج ء أسا  ي لا اتج أ م  المنظمة وأن أي عمل اقوم ءما املل ا   

زا ر عبد الرييي عاطف:  ) .والاستقرارأن المنظمة ها المورد له  لاعتبارهبه  عود بالمنفعة عليه  لك 

 .(277، ص2011

لبلإل درجاع عالية   واستعداده ما  ارتباطهع  درجة ت اب  العامل مع منظمته ودرجة  و و  عبر    

  )سالي م  ازجدد م  أجل المنظمة، والرغبة القوية للبقاء ع ما وقبوله ي داعدا وقيمدا ايساسية. 

 .(3، ص2007ر يد ع يمة وآخرون: 

القوي للعامل  الارتباطمي  عبر ع  فشير جل  لإه التعاريف الهي تي عرضدا ع   أن الولاء التنظي   

بالعمل بالم سسة مما   للاستمرار بالمنظمة الهي  عمل  ما وقبوله ي داعدا وقيمدا، ورغبته القوية 

 للم سسة والوعاء لدا.  وانتماءوظيفي   استقرار احق  له  

أن الولاء   اعتبار معظي البايلين ع    اتف وبالرغي م  فعدد المفا يي يول الولاء التنظيمي عقد    

بين العامل ومنظمته   والارتباط العامل نحو المنظمة الهي  عمل  ما،  اتجا اعالتنظيمي اتملل  ا 

وأن  ناك  به إجما  م  البايلين ع   أن الولاء مفدوم متعدد اي عاد وقبوله ي داعدا وقيمدا، 

لبلإل ازجدد لصاز دا، ودرجة   والاستعدادلم سسة  م  يي  ال بيعة عدو  شتمل ع   ولاء العامل ل

 بالعمل بالم سسة. الاستمرار أ داف وقيي العامل مع أ داف وقيي الم سسة والرغبة  ا  انسجام

وع    لإا ايساس اما  أن نتعبر أن الولاء التنظيمي  عبر ع  الشعور اللإي اتولد لدى العامل     

 ما   والارتباطمع رقاع ما التنظيمية  واندماجهداعدا وقيمدا تجاه المنظمة الهي  عمل  ما، وقبوله ي 

 بالعمل  ما، واز رص ع   بلإل أءبر جدد م  أجل نجايدا وتحقي  أ داعدا. الاستمرار ورغبته  ا 
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   أ عاد الولاء التنظيمي:   - 2

غالبية البايلين ع   فعدد أ عاده إلا أنمي   اتفارامتاز الولاء التنظيمي بتعدد اي عاد، ورغي    

 اختلفون  ا تحداد أ عاده، وسنحاول عرض أ ي اي عاد الهي ارتا  عل ما الولاء التنظيمي وها:  

بالمنظمة وجدانيا   بالارتباط شير إل  مدى  عور العامل الولاء العاطفي )الوجداني الم رر(:  - 1- 2   

، ءما  عبر ع  رضا  (22، ص2006عارف ع اري و آخرون: )معدا الاندماج ونفسيا مع الرغبة  ا 

 (69، ص 2013-2012محمد نجيق عناصري، ) العمال ع  المنظمة وع  العلاقاع التنظيمية. 

العمال للمنظمة وإدراءدي للخصاأص المميزة لعملدي و و ات رر بدرجة   انتماءويتملل  لإا البعد  ا       

الاستقلالية وأ مي ما والمداراع الم لوبة وتوعر ان راف والتوجيه، بانضاعة إل  ت رر ولاء العامل بدرجة  

أميرة خضيي كاظي: السنة  ) القراراع.  اتخا  انيساس ب ن البناة التنظيمية فسم  له بالمشارءة  ا 

 (236عا رة، ص ال

النفس ي للعامل بالمنظمة الهي    الارتباطعالولاء العاطفي انظر إليه م  زاوية العاطفة بوصفه درجة     

 ما، ويعبر ع  رضا العامل ع  التنظيي وع  علاقاته ب ملاأه   وارتباطه إل ما  انتماأه عمل  ما، ومدى 

ومميزاع وظيفته ومدى السما  للعامل  وبمس وله المبا ر، و و ات رر بدرجة إدراك العامل زخصاأص  

 القراراع المتعلقة بالعمل. اتخا بالمشارءة  ا 

والبقاء  ا المنظمة م  خلال فع ي   بالالبزاماقصد به  عور العامل (: المعياري)ايخلاقا الولاء    - 2- 2   

العمل  الشعور بالدعي ازجيد للعمال والسما  لدي بالمشارءة والتفاعل اناجابي لنس عقت  ا تنفيلإ  

وا ا ص راوي،  )بالمسا مة  ا وضع اي داف وت وير ا والتخ يت ووضع سياساع المنظمة.  بل

 (157 ، ص2012-2013

عالولاء المعياري  عبر ع   عور العامل بالواجق والمس ولية تجاه المنظمة الهي  عمل  ما، م  خلال   

 تنظيميا ععالا. البزاما أداأه لمدامه بافاءة وبلإل أءبر جدد لتحقي  أ داف المنظمة، مما احق   

والمناعع الهي احصل   الامتيازاع و فعبير العامل ع  إدراءه بحقيقة    (:المستمر)المتواصل الولاء    - 3- 2    

الهي اما  تحقيقدا  ا    الاسرلمارية، أي القيمة  (70، ص  2013-2012محمد نجيق عناصري،  )عل ما  

أميرة  )  بمنظمة أخرى. الالتحاروبقاأه  ا المنظمة أو مقدار ازخسارة  ا يالة ما قرر  استمرارهيالة 

 (236سنة العا رة، ص خضير كاظي، ال
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ويت رر الولاء المستمر بمجموعة م  العوامل أ مدا: تقدم الس ، طول سنواع ازخدمة الهي ترتبت    

 (22، ص 2006عارف ع اري وآخرون: ) عمله  ا المنظمة.  الاستقرار برغبة العامل  ا 

عالولاء المستمر  عبر ع  يالة  عورية مستمرة قاأمة ع   أساس العلاقة بين المدخلاع والمخرجاع    

المبنية ع   مقارنة العامل لما ابلإله م  مجدود أرناء أداأه لمدامه  ا التنظيي مقابل ما اتلقاه م   

 بالعمل بالمنظمة.   استمراره وظيفي  ا يالة    واستقرار يواع  ومكاعآع وأم   

 امتاز الولاء التنظيمي  عدة خصاأص تتملل عيما ا ا: خصاأص الولاء التنظيمي:   - 3

 عتبر الولاء التنظيمي مت ير سلوكي لا اما  تحداد أ عاده أو تجسيده  شكل عادي عدو  كل  ❖

 غير ملموس  ستدل عليه م  سلوك وتصرف العمال  ا المنظمة.

جددا ءبيرا م  قبل إدارة المنظمة  سبق   إن تصعيد يالة ولاء العمال تجاه منظماعمي ات لق ❖

، 2012نجيق عبد المجيد نجي: فشابك العوامل والت يراع الهي ت رر عيه وفسا ي  ا تكوينه. )

 (1055ص

ا رر الولاء التنظيمي ع   العداد م  الظوا ر السلوءية المرتب ة بالعامل والمنظمة والمجتمع،  ❖

عالولاء التنظيمي لنس عاملا أو نظاما بل  و يصيلة تفاعل العداد م  النظي والسياساع 

والسلوءياع منما الصفاع الشخصية )ازجنس، العمر، سنواع ازخدمة، المستوى التعليمي،  

جتماعا، واز اجة للإنجاز(، والصفاع ازخاصة بالعمل )تحداد المدام، درجة از الة الا 

أرناء العمل والمعلوماع المرتدة ع  ايداء(، والعوامل ازخارجية )عرص العمل المتوعرة   الاستقلالية 

 (4، ص2007ر يد ع يمة وآخرون:  )سالي  ا منظماع أخرى(. 

 ضور للعمل، أو البقاء للعمل  ا المنظمة، أو  ا رر  شكل ءبير ع   عدة ظوا ر  ا المنظمة كاز  ❖

 ايداء. 

عباس لا ارسي الولاء التنظيمي للعمال باللباع وإنما ات ير نريجة ت ريراع إسبراتيجية ضاغ ة. ) ❖

 (326، ص 2015از مري وآخرون: 

الولاء وسيلة لتحقي  أ داف معينة شخصية لا  ست يع العامل تحقيقدا بمع ل ع  المنظمة،  ❖

المنظمة ب داء دور ا  ا تحقي  أ داف أعضائما والعاس  باستمرار بالولاء لدا مستمر  والشعور 

 (427، ص 2010ص ي . )نجي عبد الله الع اوي عباس يسين جواد: 

ويتضح مما سب  أن الولاء التنظيمي له خصاأص مبراب ة بوصفه الشعور المتولد لدى العامل     

العامل  ا التنظيي و و ات رر  اتجا اعمت ير سلوكي  عبر ع   لاعتبارهتجاه المنظمة الهي  عمل  ما، 

وي رر  ا عدة مت يراع تنظيمية قاأمة ع   علاقة تفاعلية بينمي فسم  له بالت يير والت رر ببناة العمل  

م  طرف   ا تمامم  جدة، وبالبناة ازخارجية م  جدة أخرى، للإلك أصب  الولاء التنظيمي محل 
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ل العمل ع   فع ي ه وتحقي  مستوى مرتفع م  ولاء عمالدا م  أجل الوصول  إدارة المنظماع م  أج

 . واستمراري ما إل  تحقي  أ داعدا 

 عوامل تنمية الولاء التنظيمي:   - 4

والتنظيمية( م    )الشخصيةات رر سلوك العامل  ا المنظماع بمجموعة م  العوامل الداخلية     

العامل بالمنظمة مما ت دي   ارتباطجدة، وعوامل خارجية م  جدة أخرى، والهي فعمل ع   زيادة قوة  

 بالعمل بالمنظمة، وتتملل  لإه العوامل  ا: الاستمرار ورغبته  ا  وانتماأهإل  تنمية ولاأه التنظيمي 

 العوامل التنظيمية:   - 4-1

تختلف المنظماع عيما بينما م  يي  أ داعدا، سياس ما، وبنا ما الداخلية عهي ت رر ع   تكوي      

البايلين  ا تحداد العوامل الهي فساعد ع   تكوي  الولاء التنظيمي   اتجا اعولاء العامل. وفعدد 

العوامل   داخل المنظمة، وم  أ ي الدراساع نجد دراسة "روبرع مارش وماناري" الهي أ ارا إل 

 التنظيمية التالية: 

ضرورة العمل ع   تبتي سياساع داخلية فساعد ع   إ با  ياجاع العمال  ا  السياساع:  - 1- 4-1

(، عإ ا أ بعت  لإه از اجاع عإن  لك سيبرتق ع   163، ص2013-2012 المنظمة )وا ا ص راوي: 

 لك إتبا  نمت سلوكي إاجابي  سمى بالسلوك المتوازن، و لإا السلوك انتج ع  مساندة التنظيي  

، وم   والانتماء والاطمانان للعامل  ا إ با   لإه از اجاع مما اتولد عنه الشعور بالرضا الوظيفي 

لتنظيمي. يي  تختلف از اجاع بين العاملين م  يي  اي مية  ري تحقي  درجة عالية م  الولاء ا

"  ا نظرية سلي از اجاع اننسانية، عفي نظره وما سلوايولوية ن با  از اجاع ءما أ ار "ابرا ي 

أن ايعراد  سعون داأما إل  العمل ع   إ با  ياج مي الماداة والمعنوية  شكل ابرتق عليه زيادة  

 (126، ص 2003)مو  ى اللوزي:  ببناة عملدي وتحقي  أ داعدي.  والارتباط  داععية ايعراد للعمل

ءما أ ارع  عض الدراساع إل  أنه كلما أ بع العامل ياجاته  ا المنظمة زاد ولاأه للمنظمة ينما    

أن إ با    لاعتبار (، 127، ص2004عبيد ب  عبد الله العمري: المصدر الرأنس ي ن با  ياجاته )

 ها الددف ايسا  ي لعمله بالم سسة. ياجاع العامل 

كلما كانت أ داف المنظمة واض ة ومحددة كلما كانت عملية إدراك    وضو  وتحداد اي داف:  - 2- 4-1

(، ءما أن وضو  اي داف  241، ص2016نور الدا  ياروش: وعدي العمال للولاء وللمنظمة أءثر )

ايمر اللإي م    نه أن  ع ز م    ساعد العامل ع    عوره بموضوعية و فاعية تلك اي داف 

 مستوى الولاء التنظيمي. 
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الفع ا والعق ا للعامل  ا موقف  الا براكها  العمل ع   تنمية مشارءة ايعراد العاملين:  - 3- 4-1

جماعا  شجعه ع   المشارءة والمسا مة لتحقي  اي داف ازجماعية، ويشبرك  ا المس ولية 

 (240، ص2016نور الدا  ياروش: عالمشارءة فعمل ع   تحقي  تلك اي داف. )

ل  شعرون  عمشارءة العمال ت دي إل  زيادة  ا ولائمي التنظيمي تجاه منظم مي، وتجعل العما   

 وبالرضا ع  بناة عملدي.  بالانتماء

 شير المناخ التنظيمي إل  بناة العمل الداخلية يي    العمل ع   تحسين المناخ التنظيمي:  - 4- 4-1

المنظمة ع   تحسين المناخ التنظيمي  ا بناة العمل بكل تفاعلاعما وخصاأصدا لرشايل سلوك    فعمل

، 2015إاجابي ي مي مي  ا العمل )براء رجق تركي: وظيفي وأخلاقا لدى العاملين وخل   عور 

القراراع ورسي السياساع والشعور بوجود درجة عالية م    اتخا (، م  يي  المشارءة  ا 153ص

اللقة المتبادلة. ين تمتع العاملين بمناخ تنظيمي ملاأي  سوده التعاون والعدالة والمساواة  ساعد  

داة ويع ز اللقة المتبادلة، ويرعع الرو  المعنوية وي يد م  درجة ع   تحقي  اي داف التنظيمية والفر 

والولاء التنظيمي. عالبناة التنظيمية الهي لا توعر ع   مناخ   بالانتماءالرضا الوظيفي ويدعي الشعور 

مو  ى اللوزي:  اننتاجية. )  وانخفاض تنظيمي سليي انتج عنما زيادة  ا معدل دوران العمل واللامبالاة  

 (131ص ، 2003

اندارة الناج ة ها تلك اندارة القادرة ع   ءسق الت ايد ازجماعا ننجاز  نمت القيادة:  - 5- 4-1

ايعمال م  خلال تنمية مداراع ايعراد اندارية م  خلال تحفيز ي، والقدرة ع   الت رير ع   العمال  

نور للتحقي  اي داف. )  وتوج مدي ب ريقة ت دي إل  از صول ع   رضا ي وولائمي وفعاونمي للوصول 

( عالقيادة اندارية لدا القدرة ع   الت رير ع   ايشخاص وتوج مدي  242، ص2016الدا  ياروش، 

ب ريقة ت دي إل  رضا ي وولائمي وفعاونمي للوصول إل  الدداف وإل  بناء اللقة المتبادلة. عالقاأد 

ب  مية التنظيي ويبع  ع مي الرغبة    ي اعتقادالناجح  و اللإي  عمل ع   زيادة ولاء العمال ويدعي 

(. ءما أوضح  132، ص 2003مو  ى اللوزي:  ا بلإل الم يد م  ازجدد والعمل ع   ت وير التنظيي )

تجاه المنظمة الهي  عملون    والانتماءوليام اوش ي أنه ع   المدار العمل ع   تنمية  عور العمال بالولاء  

 (175، ص 2011  ول ز ير:  ما. )

للعامل ات لق ع   التنظيي توعير يواع  ماداة ومعنوية مناسبة  بي  أنظمة يواع  مناسبة: ت  - 6- 4-1

(، الهي ت رر ع   سيرورة العملية اننتاجية وع   أ داف الم سسة  241، ص2016نور الدا  ياروش، )

أءثر وتحقي   م  خلال تحقي  بناة عمل مناسبة فساعد ع   تحسين أداء العامل وزيادة داععية للعمل  

 رضاه الوظيفي وبالتالا فع ي  ولاأه لمنظمته. 
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لم اولة ترسيخ معااير متميزة للعمال وتوعير جو  سوده الايبرام واللقة   بناء رقاعة م سسية:  - 7- 4-1

 (80، ص2011 سليمان الفارس: المتبادلة بين أعضاء المنظمة. ) 

الولاء التنظيمي لدى العامل تجاه المنظمة  العوامل المساعدة ع   فشايل وتكوي  وت وير   لإه أ ي   

الهي  عمل ع ما، عهي عوامل تنظيمية مرتب ة بالبناء التنظيمي للمنظمة ومبراب ة ومتداخلة عيما بينما  

بانضاعة    والبزامدي  وانتمائميفعمل ع   رعع درجة ولاء العمال للمنظمة الهي ت دي إل  تحقي  رضا العمال  

 .   إل  تحقي  أ داف المنظمة

   العوامل الشخصية:   - 4-2

عيما بينمي م  يي  شخصياعمي للإا اختلف مستوياع ولائمي تجاه المنظماع   بالاختلافاتميز ايعراد    

 الهي  عملون به، وم  أبرز العوامل الشخصية الهي فعمل ع   تنمية الولاء التنظيمي نجد:

لتنظيمي أوض ت بصفة عامة أن العمال  إن أغلق البحوث الهي تناولت موضو  الولاء ا الس :  - 1- 4-2

ص ار الس  اكون ولائمي تجاه الم سساع الهي  عملون ع ما أقل م  العمال ءبار الس ، ويرجع السبق  

للإلك أن العمال م  عااع عمرية أدنى  ي أقل سنواع خبرة ويتقاضون أجور أقل مقارنة بالفاة ايءبر  

 وتجربة ما احيت  مي م  أعمال  ا ميادا  العمل المختلفة. اءرشاف ا  ا تماما سنا، وأنمي أءثر  

للإلك اما  أن نعتبر أن عامل الس  ارتبت  شكل مبا ر بولاء العامل لم سسته م  خلال عدد     

والت قلي أءثر بالم سسة مقارنة بالعامل   والاندماجسنواع العمل بالم سسة الهي فسم  للعامل بالتايف  

 أقل عمل بنفس الم سسة. 

النساء أءثر ولاءا للتنظيماع م  الرجال إلا أن  لإا المت ير غير ياسما، عالدراساع   ازجنس: - 2- 4-2

 اللإكور أءثر أو أقل ولاء م  النساء.  باعتبار لي تتف  ع   نريجة واض ة مرتب ة  علاقة الولاء بازجنس  

 نمي  وي الم  لاع الدنيا.العمال دو الم  لاع العليا أءثر ولاءا لمنظماعمي م  أقرا  الم  ل:   - 3- 4-2

العمال  وي ازخدمة ال ويلة  ا المنظمة أءثر ولاء لمنظماعمي مقارنة مما  ي   مدة ازخدمة:  - 4- 4-2

 أقل خدمة. 

العمال  وي المس ولية العاألية أءثر ولاء لمنظماعمي مم  لا اتحملون   : الاجتماعية المستوياع   - 5- 4-2

 (428، ص 2010اوي وعباس يسين جواد: نجي عبد الله الع  ملل  لإه المس ولية. )



 قراءة سوسيو تنظيمية لعلاقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي لدى العامل" "

229 

إن العوامل الشخصية الهي تميز كل عامل ع  عامل آخر لدا دور أسا  ي  ا تنمية الولاء التنظيمي      

للعمال  ا المنظمة، يي  أن  لإه العوامل الشخصية تتفاعل مع بناة العمل الساأدة  ا المنظمة  

الفعالية التنظيمية وت رر ع   رضا العامل ورويه  ومع أ داف المنظمة وقيمدا، مما فسا ي  ا تحداد  

المعنوية ورقته بالتنظيي وسلوءه التنظيمي اللإي ا رر بدوره ع   داععية العمال تجاه المنظمة مما  

 احدد درجة وقوة ولائمي التنظيمي.

   العوامل ازخارجية:   - 4-3

سياسية لدا ت رير ع   الولاء  و  واجتماعية اقتصاداةإن البناة ازخارجية وما فشمله م  مت يراع     

التنظيمي ع   يسق مرايل تكوينه، عإ ا كان الولاء التنظيمي  ا مريلة التكوي  ولي اصل إل  مريلة  

عإنه سي رر ع   العمال وع   ولائمي للمنظمة، إ  ا دي إل  ترك العامل المنظمة بحلا ع    الاستقرار 

 ا العمل عالعوامل البيئية ازخارجية لا ت رر   الاستقرار منصق عمل أخر  ا منظمة أخرى، أما إ ا تحق  

 (328، ص 2015عباس از مري:  ا ولائمي التنظيمي. )

المنظمة أو   درجته  اءما أن الولاء التنظيمي ات رر  عدة مت يراع خارج التنظيي فعمل ع   رعع م     

، ين السلوك التنظيمي للعامل ابتى ع   أساس مقارنته لوضعيته مع وضعية زملاأه داخل  انخفاضه

 ما مع مدخلاع وخارج التنظيي، م  يي  المقارنة بين مدخلاته ومخرجاته تبعا للمنظمة الهي  عمل 

 أن المنظماع  اع نس  مفتو  ت رر وتت رر بالبناة ازخارجية.  لاعتبار ،  آخري ومخرجاع زملاأه  ا منظماع  

 برنمية الولاء التنظيمي:   الا تمام أسباب    - 5

ع   السلوك التنظيمي للعامل، ءما    وانعكاساتهنظرا ي مية الولاء التنظيمي لكل م  العامل والمنظمة     

أن عدي اندارة لقيمة الولاء التنظيمي  ساعد ا ع   ت وير نما ج فسا ي  ا زيادة أراره اناجابية الدادعة  

البايلين ومس ولا   ا تماملتنظيمي محل  والنجا ، أصب  موضو  الولاء ا   والاستمراريةوزيادة اننتاجية،  

 المنضماع و لإا راجع لعدة أسباب نلإءر أ مدا: 

 عمل الموارد البشرية بالمنظمة خاصة  وي المداراع.  استمرار ضمان  ❖

 تنمية السلوك انبداعا لدى العمال والعمل ع   رعع مستوى المنظمة الهي انتمون إل ما.  ❖

   ازجدد وايداء  ا العمل.إاجاد الداعع لدى العمال لبلإل م يد م ❖

 . واستمرار ا عور العامل بالانتماء للمنظمة الهي  عمل  ما احف ه ع   العمل لنجا  المنظمة  ❖

، و لإا سنسا ي  ا واقبراياعميإن تحقي  أ داف المنظمة مرتبت بجدود العمال وإبداعاعمي  ❖

 (49ص  ،2005مديت محمد أبو النصر: تحقي  أ داف المنظمة بافاءة وعاعلية. )
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إن  عور العمال بالولاء للمنظمة اخفف م  عقء الرؤساء  ا توجيه المرؤوسين، يي  أن   ❖

العمال  ستجيبون لتعليماع المس ول ب ريقة أعضل ويحاولون العمل بافااة أءثر، مما  سا ي 

  ا تحقي  اللقة بين الرأنس والمرؤوسين. 

وايمان  ا المنظمة، مما   بالاستقرار كلما زادع درجة الولاء التنظيمي كلما زاد  عور العمال  ❖

انعاس إاجابا ع   أدائمي وقبولدي يي ف يير احصل لصازح المنظمة، بانضاعة إل  زيادة درجة  

 (50، ص 2005مديت محمد أبو النصر: رضا ي الوظيفي. )

ع  وظيفة فعمل ع   إ با  ياجاته المختلفة وتحقي    م  ال بي ا أن  س   العامل للبح     

إل  جماعة عمل لتحقي    للانتماء وظيفي داخل التنظيي، وسعيه  واستقرار أ داعه، وتحقي  أم  

أادي   باستق اب اته وإ با  ياجاته. عالمنظماع الناج ة ها الهي تربع إسبراتيجياع فسم  لدا 

 مي م  خلال ضمان يقوقدي وتوعير مناخ تنظيمي  عاملة  اع ءفاءة، وفعمل ع   الم اعظة عل

  وانتمائمي مستوى رضا ي الوظيفي  رعع م  مناسق مع مت لباع وأ داف عمالدا، مما  عمل ع   

 للمنظمة وبالتالا  ع ز ولائمي التنظيمي تجاه منظم مي.  

     II   -    والدلالاع  الرضا الوظيفي المفدوم : 

 مفدوم الرضا الوظيفي:   - 1

التعريفاع يول    واختلفت بدراسة موضو  الرضا الوظيفي مع بدااة القرن العشري ،    الا تمامبدأ     

مفدومه مع فعدد الدراساع الهي تناولت  لإا الموضو ، وسنعرض  عض التعاريف يول الرضا  

 الوظيفي: 

ليه نريجة ت رره  عبر الرضا الوظيفي ع   عور العامل اناجابي أو السلبي تجاه العمل اللإي انتمي إ   

بمجموعة م  المت يراع الماداة والمعنوية  ا بناة العمل، وتجاه ما اتلقاه مقابل وظيفته مقارنة بما  

محمد أيمد سليمان، سوس  عبد الفتا  و ق:  )  اتوقعه از صول عليه م  المنظمة الهي  عمل  ما.

 (137، ص 2012

وعرعه " ربرع" بكونه املل مشاعر العمال تجاه أعمالدي، ويما  تحداد تلك المشاعر م  زاويتين     

 العمل للعامل  ا الواقع، وما انبغا أن اوعره العمل م  وجدة نظر ي.   هما اوعر  ما  

  أو السعادة ن با  از اجاع والرغباع والتوقعاع مع والارتيا ءما  عتبر  عور نفس ي بالقناعة    

 (98، ص2015براء رجق تركي: )  .والانتماءالعمل نفسه ومحتوى بناة العمل، ومع اللقة والولاء 
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العامل تجاه    واتجا اعم  خلال  لإا التعريف اتضح لنا أن نعرف الرضا الوظيفي ع   أنه  عور     

مع ما تحققه    وظيفته وتجاه م سسته، انتج م  مقارنة العامل لما اتلقاه م  عواأد مقابل أداأه لمدامه

العامل لتناسق   إدراك له  لإه العواأد م  أ داعه المرجوة وم  ياجاته الهي ارغق  ا إ باعدا. عإن 

 العواأد مع مت لباته وأ داعه مما احق  رضاه الوظيفي اللإي  ع ز م  ولاأه التنظيمي. 

ي اتفقون ع   أنه  ومع أن وجداع النظر بين البايلين يول مفدوم الرضا الوظيفي اختلفت، إلا أنم    

 از صول عليه.  ع ما اتوقالهي احصل عل ما العامل م  وظيفته وبناة عمله مقابل    ان اعاع  عبر ع   

ءما أن الرضا الوظيفي  عتبر مفدوم غير رابت ات ير بت ير المواقف والظروف و و صعق القياس     

 الفرد. واتجا اعبمشاعر  للارتباطوالتفسير 

   :بالرضا الوظيفي   الا تمام ايسباب الداعية إل     - 2

به والعمل ع   تحقي    الا تمام نظرا للدور الفعال اللإي العبه الرضا الوظيفي أصب  م  الضروري      

 درجاع عالية م  رضا العمال  ا المنظماع و لك راجع لعدة أسباب أبرز ا: 

 .الموظفين نسبة غياب  انخفاضدرجة الرضا الوظيفي إل   ارتفا  ا دي  ❖

مستوى ال مو  لدى الموظفين  ا الم سساع  ارتفا مستوى الرضا الوظيفي إل   ارتفا ا دي  ❖

 (130ص ، 2011)عاا ة محمد رجق  منس ي:   .المختلفة

اكون العامل  وي درجة مرتفعة م  الرضا الوظيفي أءثر رضا ع  وقت عراغدي وخاصة مع عاألاعمي   ❖

 .بصفة عامةوءلإلك أءثر رضا ع  از ياة 

 .اكون العامل ايءثر رضا ع  عملدي أقل عرضة ز وادث العمل ❖

الرضا الوظيفي واننتاج  ا العمل عكلما كان  ناك درجة عالية م    نما بي ناك علاقة وريقة  ❖

 (131، ص2011عاا ة محمد رجق  منس ي:   ) .اننتاجالرضا أدى  لك إل  زيادة 

زجودة عملية ان راف والقيادة، ويتج    لك  ا مظا ر التعاون  الرضا الوظيفي الم  ر الفعال  ❖

معا  مص فى عراج:  والتماسك الرغبة  ا أداء العمل مما  سم  بالس ا وراء تحقي  اي داف. )

 (271، ص 2014

ب داء العامل وبولاأه لم سسته، عالعامل   لارتباطه عتبر الرضا الوظيفي سلوكا إاجابيا داخل التنظيي    

 شعر بالرضا ع  عمله ابلإل أءبر جدد للقيام  عمله، ويحق  مستوى مرتفع م  ولاأه لم سسته.   اللإي

  وارتباطه  سلوك العامل،  لارتباطه بتع ي  مستوى رضا العامل  الا تمام للإلك وجق ع   إدارة المنظمة 

  عدة مت يراع تنظيمية م  أجل تحقي  أ داعدا بافاءة وععالية.
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 :يالوظيف أ مية الرضا    - 3

 عتبر الرضا الوظيفي م  المت يراع المدمة لنس ع   مستوى اننتاجية وم  أجل تحقي  أ داف المنظمة     

عقت وإنما له أ مية بارزة ع   العامل وع   سلوءه، وسنحاول عرض أ مية الرضا الوظيفي ع   كل  

 :م  العامل والمنظمة

 :أ مية الرضا الوظيفي ع   العامل   - 3-1

العامل عالعمل  عتبر ج ء م  از ياة اليومية للعامل وله ت ريراع ءبيرة عل ما عتحقي   ا رر ع   يياة   ❖

 .الرضا ع  العمل م    نه المسا مة  ا تحقي  الرضا ع  از ياة وجوانبما المختلفة

ا رر الرضا الوظيفي ع   ص ة العامل العضوية والعقلية عقد أربرت نتاأج  عض الدراساع أن   ❖

عر بالرضا  ا عمله اما  أن تظدر عنده أعراض عضوية كالتعق وصعوبة العامل اللإي لا  ش

 .التنفس

 (17، ص2007 : سا ي الرضا الوظيفي  ا رعع رقة الفرد بنفسه. )بوظريفة يمو ❖

، ص  2011مروان طا ر ال عبي:   عمل الرضا الوظيفي ع   تقليل  عور العامل بالض وط المدنية. ) ❖

18) 

وعموما  عد الرضا الوظيفي  عد م  ر لص ة العامل ومدى ععاليته، عالعامل اللإي اتمتع بدرجاع     

بالعمل  ا الم سسة ولتحقي  أ داعدا، ءما   للاستمرار  عاستعداداعالية م  الرضا الوظيفي اكون أءثر 

 أنه اكون أءثر نشاطا ويماسا أرناء ت داته لمدام. 

 :   المنظمة أ مية الرضا الوظيفي ع   - 3-2

   .اقلل الرضا الوظيفي م  يوادث العمل ❖

 عتبر الرضا الوظيفي مقياس لدى عاعلية ايداء عحدوث الرضا عند العامل ا يد م  أداأه و و ما   ❖

 . عود ع   المنظمة بالرب  والفاأدة

   .الرضا الوظيفي ءفيل برعع مستوى ال مو  لدى العامل وما  عود بالفاأدة ع   المنظمة ❖

 (17، ص2007ا دي الرضا الوظيفي إل  زيادة اننتاج. )بوظريفة يمو،  ❖

إ ن الرضا الوظيفي نتاج جدود تضخدا إدارة المنظمة لتخل  تميزا بين وست مناعس ما م  خلال      

أادي عاملة تمتاز بال مو  والداععية للعمل  اع الرغبة القوية ببلإل أءبر جدد لتحقي  أ داف    اءرساب

بالعمل  ما، اللإي  عمل بدوره ع   تقليل م  ف يق العمال ودوران العمل وعدم   ستمرار والا المنظمة 

 . الشكاوى وءثرة  الالبزام
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   :العوامل الم ررة  ا الرضا الوظيفي   - 4

 عضدا بلإاتية العامل نفسه وبعضدا   ارتباطها العوامل الم ررة ع   رضا العامل ع  وظيفته م  يي      

 بالتنظيي اللإي  عمل عيه العامل أو بناة العمل، ويما  تقسيمدا ءما ا ا: 

   :عوامل شخصية   - 4-1

، الميل، الرو  المعنوية، الداععية، المستوى  الاتجا اعها العوامل المرتب ة بالفرد نفسه منما الس ،    

 از ا عيما ا ا:  التعليمي، وايقدمية  ا العمل ويما  إاج 

لقد توصلت الدراساع إل  وجود علاقة إاجابية بين س  العامل ودرجة رضاه الوظيفي،   الس :  - 1- 4-1

سام  عبد الم لق عامر:  أي أنه كلما تقدم العامل  ا العمر كلما كان أءثر رضا ع  عمله ووظيفته )

قدراته ع   التاييف مع ظروف عمله   وازدادع والات ان (. نفسام طموياته بالمعقولية 297، ص 2010

م  شخصنته و لك ا دي إل  زيادة رضاه ع  عمله. وبالمقابل عإن   وظيفته ج ءومنظمته وأصبحت 

العمال الشباب أقل ميلا للرضا ع  أعمالدي  سبق طموياعمي العالية وعدم قدرعمي ع   التاييف  

تجداد وبحثمي الداأي ع  ايعضل. )نجي عبد الله  لظروف العمل بالمستوى الم لوب ويبمي للت يير وال

 (355، ص 2010الع اوي وعباس يسين جواد: 

ععامل الس  له علاقة طرداة مع الرضا الوظيفي للعامل عكلما تقدم العامل  ا سنه كلما زاد رضاه      

 الوظيفي وكلما كان أص ر سنا كلما كان رضاه الوظيفي أقل مستوى. 

لرضا الوظيفي  و ج ء م  الرضا الموظف ع  يياته العامة، إ  أن طبيعة بناة  إن ا : اتجا اع  - 2- 4-1

الفرد خارج العمل ت رر ع    عوره تجاه وظيفته أو عمله. وبالمقابل عإن رضا العامل ع  عمله ا رر ع   

عإنه اما    وبالنريجةرضاه ع  يياته  شكل عام، ين الوظيفة ها ج ء مدي م  از ياة العامة للعامل 

القول أن الرضا الوظيفي انش  م   اع المجموعة المعقدة م  المت يراع و الظروف الهي انش  عنما التحفيز  

 (352، ص 2010أو از واع . )نجي عبد الله الع اوي وعباس يسين جواد: 

العامل ات رر وي رر  ا   لاعتبار العامل لدا علاقة مبا رة برضاه ع  عمله،    اتجا اعإ ن اما  أن نعتبر      

 ازجانق اننساني للعامل له ت رير ععال ع   مستوى رضاه الوظيفي.  ولاعتبارهالبناة ازخارجية للعمل 

  تيا  بار العامل بالعمل معين ا داه  ا تمام و الموقف الااجابي تجاه المدنة ء ن الميل  و  الميل:  - 3- 4-1

مما اتصل بالرضا الوظيفي، عكلما تواعقت وظيفة العامل مع ميولاته ورغباته كلما زاد رضاه الوظيفي  

 ع  عمله وع  م سسته. 

ها نتاج جماعا لتفاعل جماعة م  العمال  عملون  ا نفس المجال بقصد تحقي     الرو  المعنوية:   - 4- 4-1

ظيفي، ورغي أن الرضا الوظيفي يالة عرداة خاصة  الرو  المعنوية العالية بالرضا الو  وترتبتالددف، 
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، الرو  المعنوية العالية للجماعة اننتاجية  ا الم سسة الصناعية ت رر ع    عور  يديبكل عامل ع   

 كل م  أعراد  لإه ازجماعة بالرضا الوظيفي. 

رتبت بالرضا  كلما كانت داععية العمال قوية نحو تحقي  أ داف الم سسة كان  لك م  الداععية:   - 5- 4-1

الوظيفي عند   لاء العمال، والعلاقة بين الداععية والرضا الوظيفي علاقة وريقة عكلما كان العمل  

زاد الرضا الوظيفي، أي إ ا أرض ى العمل دواعع العامل عإن الشعور   ودواععهمحققا ز اجاع العامل 

(. عالداععية ها الم رك ايسا  ي لسلوك العامل  142  ، ص1995  :بالرضا أمر متوقع )أيمد صقر عا ور 

 ورضاه الوظيفي داخل التنظيي.

توصلت  عض الدراساع إل  أن العامل ايءثر فعلما اكون أقل رضا ع  العامل    :المستوى التعليمي   - 6- 4-1

يقل  أقل فعلما، ويرجع  لك أن طموياع العامل ايءثر فعلما تكون مرتفعة مقارنة ب موياع العامل ا

، عحسق نتاأج الدراساع السابقة عالعلاقة (174، ص 2004فعليما )صلا  الدا  محمد عبد الباقا: 

 بين المستوى التعليمي والرضا الوظيفي علاقة عاسية. 

إن عامل ازخبرة اجعل العامل اتايف مع عمله ويرتبت به أءثر مما  ساعده    :ايقدمية  ا العمل   - 7- 4-1

أن العامل اللإي  عمل   اعتبار  (،259، ص 2006الحا: ي )عبد المنعي عبد ع   تحقي  الرضا الوظيف

بنفس الم سسة لسنواع عدادة فسم  له بالت قلي والتايف ببناة عمله وقبول قيي ورقاعة الم سسة  

   نحو ا مما احق  مستوى مرتفع م  الرضا الوظيفي. اتجا اعوالتفاعل معدا مما  سم  له بتكوي  

وها ترجع للفرد نفسه وترتبت   لإه أ ي العوامل الشخصية الهي ت رر  ا الرضا الوظيفي للعامل،   

  لارتباطدا بقدراته ومداراته، ويما  قياسدا بتحليل خصاأصه لانما تمتاز بصعوبة التحاي ع ما أو ف يير ا،  

 . واتجا اته شخصية الفرد  

ها عوامل ترتبت ببناة العمل، وها فشمل جماعة العمل وحجي   عوامل مرتب ة ببناة العمل:  - 4-2

 المنظمة. 

إن جماعة العمل ت رر ع   رضا العامل بالقدر اللإي تملل  لإه ازجماعة مصدر   العمل:  جماعة  - 1- 4-2

منفعة للعامل أو مصدر توتر له، عكلما كان تفاعل العامل مع العمال الآخري  احق  تبادل للمناعع بينمي  

اخل  كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا العامل ع  عمله، وكلما كان تفاعل العامل مع الآخري  

  توترا لداه أو  عور إ با  ياجاته أو وصوله ي داعه كلما كانت جماعة العمل مسببا لعدم رضا العامل.

 (156 ، ص1995 :)أيمد صقر عا ور 
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عتعتبر جماعة العمل ضرورة لكل عمل مبتي ع   أساس التعاون لتحقي  أ داف مشبرءة، للإلك  ا    

سيرورة العمل ازجماعا داخل جماعة العمل  سم  بتحقي  مستوى مرتفع أو منخفض م  الرضا  

 الوظيفي. 

عباس  إن العلاقة بين الرضا الوظيفي وحجي المنظمة تكون علاقة عاسية ) حجي المنظمة:  - 2- 4-2

(، عقد أءد "ليمان بورتر" أن المنظماع ص يرة ازحجي أءثر  عورا  310، ص 2015از ميري وآخرون: 

بالرضا مقارنة ب ملائمي  ا المنظماع ءبيرة ازحجي، بننما  عتبر عمال اندارة العليا  ا المنظماع ءبيرة  

 (124، ص2011  ول ز ير:  . )ازحجي  ي أءثر  عورا بالرضا مقارنة ب ملائمي  ا المنظماع ص يرة ازحجي

العامل   انتماءإ ن عحجي المنظمة له علاقة مبا رة بتكوي  جماعاع العمل داخل التنظيي، ءما أن       

زجماعة عمل  عمل ع   تقوية العلاقاع التنظيمية وفسديل عملية التواصل ونقل المعلوماع بين  

الفاعلين وخل  رقة تنظيمية بين أعضاء التنظيي، مما فسا ي  ا تحقي  رضا وظيفي مرتفع  ا مناخ  

 تنظيمي مناسق للعمل.  

   :عوامل تنظيمية   - 4-3

وفشمل ايجر، البرقية، ايمان الوظيفي، نمت ان راف والقيادة،  وها العوامل المرتب ة بالتنظيي    

 از واع ، وعدالة العاأد.

فشمل  لإه العوامل العناصر المتعلقة بت مين مستقبل العامل    الرضا ع  ايجر وايمان الوظيفي:   - 1- 4-3

ية وتناسبما  الوظيفة ومقدار ايجر اللإي احصل عل ما العامل ومدى تلبنته لل اجاع الشخص  واستقرار 

(. ءما أن درجة  176، ص 2004صلا  الدا  محمد عبد الباقا، مع حجي العمل اللإي ا داه العامل )

  واتجا ه نظرة العامل  باختلافرضا عاملين لدما أجر مرساوي وقاأي ع   أسس موضوعية قد تختلف 

المدخلاع المقدمة المناسبة  (. و لك برضا العامل ع   120زا د محمد داري: دس، ص  العاأد المادي ) نحو

 للمخرجاع المتحصل عل ما مقابل وظيفته. 

توصلت  عض الدراساع إل  وجود علاقة طرداة بين توعر عرص البرقية وبين الرضا   :البرقية  - 2- 4-3

(، عكلما كان طمو  العامل وتوقعاع البرقية لداه أءبر مما  147ص ،1995  :الوظيفي )أيمد صقر عا ور 

قل رضاه ع  العمل، عت رر البرقية الفعلية ع   الرضا الوظيفي تتوقف ع   مدى توقعه    و متا  له كلما

 (262، ص 2005عليه عارور عبده: لدا. )
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إن أسلوب ان راف والقيادة والعلاقة القاأمة بين المشرف والقاأد مع   :نمت ان راف والقيادة  - 3- 4-3

المشرف والقاأد بالعامل وتحسين   عا تمامدمه، العمال تلعق دور ءبير  ا خل  الرضا ع  العمل أو ع

 ( 155ص، 1995 :)أيمد صقر عا ور  .العلاقة بينمي ا دي إل  زيادة رضا العامل

بالعمل ويساعد ي  ا يل المشاكل   ا تمامهعقد توصلت تجارب "الدوررون "أن المشرف اللإي اولا    

العمال وتتولد اللقة بينمي، ءما  عمل ع   تقوية  عور ي    للإي بمعناعمي اما  خل  ال م نننة    والا تمام 

، 2011  ول ز ير: بالرضا الوظيفي والرغبة  ا التعاون والداععية للعمل وال يادة م  معدلاع اننتاج. )

 (99ص

فعرف از واع  ع   أنما مجموعة م  العوامل ازخارجية المقدمة م  المنظمة والقادرة   :از واع   - 4- 4-3

مستوى معين   اتجاهع   إرارة القوى الفعلية از رءية المنتجة  ا العامل والهي ت رر  ا سلوءه وتصرعاته 

ت رر ع   م  ايداء، يي  فشكل از واع  أيد أ ي المت يراع المستقلة للرضا والداععية وايداء ءما 

 (205، ص 1994 : الرضا الوظيفي بوجه خاص. ) ندى عوزي  عبان وع   سلوك العاملين بوجه عام 

 ا المقابل ارى "ليمان بورتر"  ا نظرية از اجاع اننسانية أن الرضا الوظيفي اتولد عند نجا  العامل     

  ول  فاظ ع   درجة إنجازاعمي. ) ا تحقي  أ داعه، للإلك فعتبر الم ف اع الماداة بالنسبة له وسيلة لل 

فعمل ع   تلبية ياجاع العامل وإ باعدا مما فع ز  عوره بالرضا   ( عاز واع  125، ص2011ز ير: 

 الوظيفي. 

أن العامل لا   اعبراضتتجه عدد م  النظرياع از دالة  ا الرضا الوظيفي إل   عدالة العاأد:  - 5- 4-3

احاول الوصول ع   أءبر قدر م  العواأد م  عمله دون قيد أو  رط، وإنما احاول از صول ع   العواأد  

 (97، ص 2015براء رجق تركي: العادلة، العامل  س   لتحقي  العدالة  ا توزيع العاأد. )

رة المنظماع لتحقي    عد الرضا الوظيفي م  را ععالا لنجا  وءفاءة المنظماع، للإلك فس   إدا   

مستوى مرتفع م  رضاء عمالدا م  خلال إتبا  إسبراتيجياع عادلة م  يي  توزيع ايجر واز واع   

وعرص البرقية، وتحسين العلاقة بين المس ول والعامل الهي تحق  مناخا تنظيميا  عمل ع   فع ي  داععية  

 العمال للعمل ورغب مي للبقاء بالعمل  ا المنظمة. 

 :العوامل المرتب ة بالعمل   - 4-4

 لإه العوامل ترتبت بالوظيفة الهي  ش لدا العامل بالمنظمة، وها تتملل  ا ساعاع العمل، محتوى     

 العمل، المستوى الوظيفي، وايداء.
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لقد توصلت الدراساع إل  أنه بالقدر اللإي توعر ساعاع العمل للعامل يرية   :ساعاع العمل  - 1- 4-4

وت يد م   لإا الوقت بالقدر اللإي ا يد الرضا الوظيفي، وبالقدر اللإي تتعارض   وقت الراية استخدام 

براء بالقدر اللإي انخفض به الرضا الوظيفي)  استخدامداساعاع العمل مع وقت الراية ويرية العامل  ا  

و لإا مرتبت باي مية النسبية الهي  ع  ما العامل لوقت الراية أو الفراغ و    ..(96، ص  2015رجق تركي:  

  لاسبرجا  ساعاع العمل بوقت الراية اللإي احتاجه كل عامل  ارتباطت رر ع   رضا العامل م  يي  

 ازخاصة خارج المنظمة.  الاجتماعيةطاقته، بانضاعة إل  الوقت ازخاص المخصص ز ياته  

م  درجة الرضا الوظيفي   انخفاض ناك عدة عوامل عرعية تتدخل  ا زيادة أو  :محتوى العمل  - 2- 4-4

العامل لقدراته، خبراع   ا استخدامدرجة تنو  المدام، درجة السي رة اللإاتية المتاية للعامل،  ومنما:

(. عإن  عر العامل أن عمله احق  له إ باعا كاعيا  152، ص1995  :النجا  والفشل )أيمد صقر عا ور 

سامية عرعار:  ز اجاته تصب  مشاعره إاجابية نحو  لك العمل عيصب  راضيا ع  العمل اللإي ا داه. )

 (30، ص 2013

العامل لم توى العمل ووظيفته ومدى تناسبما مع قدراته وم  لاته وميولاته ا رر   اعتبار بانضاعة إل     

 ع   مدى  عوره برضا العامل تجاه وظيفته. 

إن لمستوى الوظيفة الهي  ش لدا العامل وموقعدا  ا الديكل التنظيمي للمنظمة    :يفي المستوى الوظ   - 3- 4-4

أ مية ءبيرة وت رير واضح  ا رضا الفرد ع  عمله، عالعمال اللإا   ش لون وظاأف المستوياع العليا  ا 

المنظمة أو ازجداز انداري نجد ي أءثر رضا م  غير ي  سبق ما تريحه لدي  لإه الوظاأف م  عواأد  

كامل ل اقاعمي  ا القيام بوظاأفدي مقارنة    واستخدام وظروف عمل ملاأمة    وايبرام داة مناسبة وتقدار  ما

  ير ي لدلإه ايسباب وغير ا نجد المدراء والمختصين اميلون أءثر م  غير ي م  العاملين  ا المنظمة إل   

 (355 ص ،2010وعباس يسين جواد:  الله الع اوي )نجي عبد   .الرضا الوظيفي

بقيمة العواأد الهي اتلقا ا العامل، و ا المقابل نجد أن الددف ايسا  ي   عالمستوى الوظيفي ارتبت   

للعامل م  خلال قيامه  عمله  و تحقي  أءبر قدر مما  م  العواأد الهي فشبع ياجاته وتحق  له  

توى الوظيفي  أ داعه الهي تحدد مستوى رضاه الوظيفي، وعليه عتحقي  الرضا الوظيفي ات رر بالمس

 للعامل.

العداد م  البايلين ومح ة   ا تمامالعلاقة بين الرضا الوظيفي وايداء كانت محل  إن :ايداء  - 4- 4-4

عالرضا الوظيفي ا دي   .جدل بين المنظري  ع   اعتبار إن  لإا  المت يرا  م  أ ي المت يراع التنظيمية

إل  تحقي  ايداء المرتفع عالعامل إ ا ارتفع رضاه ع  عمله زاد يماسه للعمل و لإا ا دي إل  ارتفا   

 ا الرضا  شعر العامل بالقل  وعدم الاستقرار مما  عمله وإنتاجيته والعاس ص ي ، أي أن الانخفاض 

ءما أن   .(355، ص 2010وعباس يسين جواد:  الله الع اوي انعاس سلبا ع   مستوى أداأه )نجي عبد 
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العامل اللإي  شعر بدرجة عالية م  الرضا الوظيفي لا اميل إل  ترك العمل أو الت يق أو الت خر ع   

 (388، ص 2013يسين يريي: العمل. )

 س   كل عامل ناجاب وظيفة تحق  له أ داعه وفعمل ع   إ با  ياجاته، عدو اتجه للعمل بالمنظمة     

الهي تتواع   روطدا مع مت لباته م  يي  ساعاع العمل المناسبة، ومحتوى وظيفته والمدام الموكلة له 

رضاه الوظيفي وترعع رويه  الهي ترناسق مع م  لاته وءفاءته، ومكانته  ا الديكل التنظيمي، الهي تحق  

 المعنوية مما تدععه يداء أءبر جدد م  أجل أداء مدامه وتحسننه لما اضم  تحقي  أ داف المنظمة.

فشمل العوامل المرتب ة بالعمل كل م  ساعاع العمل، محتوى العمل، المستوى الوظيفي، ايداء وها     

مع م  لاته وءفاءته وتواع  أ داعه عهي فساعد    ترتبت بالوظيفة الهي ا ديما العامل، عإن كانت ترناسق

 ع   رعع مستوى الرضا الوظيفي للعامل والعاس ص ي . 

  :العوامل الفيزاقية -4-5

جماعة العمل    واتجاه العمل    اتجاه ها كل ما احيت بالعامل  ا عمله وي رر  ا سلوءه وأداأه و ا ميوله      

 (107، ص1984 المولا:)محمد عبد  اندارة الهي اربعدا وم  أ ي  لإه العوامل نجد:  واتجاه

فشير  عض الدراساع أن العمال اللإا   شت لون تحت مستوى جيد م  انضاءة غالبا    انضاءة:   - 1- 4-5

ءما أنما   .ما اقل مستوى ازخ   لديمي عانضاءة ازجيدة تحق  إنتاجا متميزا م  يي  الاي والايف

 .فسدل ملايظة العمال وتقلل م  انصاباع أو التورط  ا از وادث مما قد ا دي بلإلك إل  الرضا الوظيفي

مما لا  ك عيه أن الضوضاء المرتفعة ت ررا ت ريرا مبا را ع   مقدار العمل واننتاج   :الضوضاء  - 2- 4-5

ايصواع المرتفعة إل  فشتنت اللإ     وخاصة بالنسبة للأعمال الهي فعتمد ع   ازجدد اللإ تي إ  ت دي

 وعدم ترءيزه وإل  انجداد العصبي اللإي ا دي إل  عدم الرضا. )يمدي ااسين ع ا وعسار يس  الموسوي:

 ( 99دون سنة، ص 

ءما أن الضوضاء اما  أن اصاب م  جرائما العامل ببعض ايمراض العضوية أو النفسية مما نجد     

 لير الشكوى المعبرة ع  عدم رضاه الوظيفي. العامل  شعر بالتلإمر ويكون ء

احدث تلوث الدواء الداخ ا لمكان العمل نريجة يسباب مختلفة تتعل   :تلوث الدواء الداخ ا  - 3- 4-5

ب بيعة العمل نفسه ملل الدخان الصادر ع  العملياع اننتاجية ولا  ك أن  لإا التلوث ا رر ع   

 (462، ص 1988عدم رضا العمال. )عمر وصفي عق ا، ص ة العاملين ويمدد سلام مي وي دي إل  
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إن توعير المنظماع للظروف الفيزاقية  ا بناة العمل  سم  لدا بتوعير مناخ تنظيمي مناسق يداء      

 العامل وتوليد سلوك تنظيمي إاجابي انعاس إاجابا ع   كل م  العامل والمنظمة. 

وتجدر ان ارة أن الرضا الوظيفي  عتبر عملية تراءمية، ع ياب أيد العوامل الهي ت رر عيه ست رر سلبا    

ع   العامل وع   سلوءه وأداأه، للإلك اجق ع   المنظماع العمل ع   تحسين بناة العمل والتحاي  ا 

حقي  داععية أءبر لدى  العوامل الهي ت رر ع   رضا العامل م  أجل الوصول إل  تحقي  أ داعدا، وت

 العامل م  أجل تحقي  أداء متميز بافاءة وععالية وتحقي  إلبزامه التنظيمي وولاأه التنظيمي. 

III -  الوظيفي علاقة الولاء التنظيمي بالرضا: 

ـــــــتعداد عتمد نجا  أي منظمة ع   مدى      ـــ العمال للعمل بافاءة ودقة، لدلإا عإن ععالية العمال لا   اسـ

 فعتمد عقت ع   التدريق والت وير بقدر ما فعتمد ع   درجة ولاء ورضا   لاء العمال للمنظمة.

للإا فعمل اندارة  ا التنظيماع از دالة بالقدر انمكان ع   تنمية العلاقة بين التنظيي وعمالدا و لك    

ا، ءما فســــــــ   إل  رعع مســــــــتوى رضــــــــا ي الوظيفي واز رص ع   تنمية مشــــــــاعر ي ع م  اســــــــتمرار ي  مدف  

وولائمي التنظيمي ين رضـــــــــــــــا العمــال وولائمي اما  أن تتولــد عنــه آرــار وظيفيــة ســـــــــــــلبيــة ملــل: )ال يــاب، 

الرســــــرب الوظيفي وتدني مســــــتوى ايداء الوظيفي( أو آرار ااجابية ملل )انخلاص  ا العمل، ايداء العالا 

 (132، ص2004عبيد ب  عبد الله العمري: ) د، الافاءة اننتاجية العالية(.وازجي

" الهي أءدع أن ولاء العاملين  ا أي منظمة  عد م  العناصــــــــر 1990يي  أربرت دراســـــــــة "العضـــــــــاالة    

الرأنســـــية والمســـــا مة  شـــــكل مبا ـــــر  ا تحقي  التنظيي ي داعه، يي  ارتبت مســـــتوى الولاء التنظيمي 

 علاقة إاجابية مع درجة اننجاز ع ما.    للعاملين  

" الهي أءدع ب ن العاملين اللإا  تتوعر لديمي مستوياع عالية م  الولاء 1999وءلإلك دراسة "اللوزي     

التنظيمي  ا منظماعمي اتميزون بحماســدي ويبمي للعمل، وءلإلك التقيد ب  داف المنظمة وبالتالا وجود 

عبيد ب  عبد )  للإي احق  بتحقي  مســــــــتوى عالا م  الرضــــــــا الوظيفي.درجة عالية م  ايداء الوظيفي ا

 .(133، ص2004الله العمري: 

( موظفا عملوا  ا  445وتوصـــــل "ليماودي " إل  نريجة مشـــــا مة  ا الدراســـــة الهي أجرا ا ع   عينة م  )   

ايداء والولاء  عض الم ســـــــــــــســـــــــــــاع الماليـة  ا غرب الولاااع المتحـدة، وتبين أن  نـاك علاقة ارتبـاطيـه بين  

 الوظيفي. التنظيمي والرضا

بـــدراســـــــــــــــة ع   موظفي البنوك بولااـــة كـاــليفورنيـــا، وأ ـــــــــــــــارع نتـــاأج  عقـــد قـــامواأمـــا "مـــاودي وآخرون"    

الدراســــــــــــة بان الفرو   اع ايداء المرتفع عــــــــــــجلوا درجاع عالية م  الولاء التنظيمي والرضــــــــــــا الوظيفي، 
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لتنظيمي تجاه منظماعمي مسـتوى عال م  الرضـا ع  أعمالدي اتمتع موظفو ا بمسـتوى عالا م  الولاء ا

عبيد )وع   العاس م   لك عجلت الفرو   اع ايداء المنخفض مستوياع متدنية م  الولاء والرضا.   

 .(134، ص2004ب  عبد الله العمري: 

تجاه المنظمة  ع ز  ــعوره بالرضــا الوظيفي   بالارتيا وأءدع نتاأج  عض الدراســاع أن  ــعور العامل    

والولاء الـلإي  عاس إاجـابيـة  ا الع ـاء وايداء والنوعيـة  ا اننتـاج ييـ   عتبر وجود مســـــــــــــتوى عـالا م  

ـــا الوظيفي م  أ ي العوامل الهي فســــــــاعد المنظمة ع   تحقي  أ داعد عبيد ب  عبد الله )ا.  الولاء والرضـــــ

 .(133، ص2004العمري: 

ــبيا عبر الوقت مقارنة مع الرضــــــــــا    ءما توصــــــــــل  عض البايلين إل  أن الولاء التنظيمي موقف رابت نســــــــ

ـــــايلا م  الولاء التنظيمي،    اســــــتقراراالوظيفي اللإي املل مفدوما أقل   ـــــر  فشـ  عض البايلين   عاعتبر وأسـ

ـــــببا موقفا للولاء ـــــا الوظيفي سـ ـــــا الوظيفي  و نريجة  أن الرضـ ـــــار البعض إل  أن الرضـ التنظيمي، بننما أ ـ

ـــــا  ـــــواء كان للرضـ ـــــا الوظيفي. لا  سـ ـــــببيا إاجابيا ع   الرضـ للولاء التنظيمي، وأن للولاء التنظيمي ت ريرا سـ

الوظيفي موقفــا ســـــــــــــريع التكوي  وســـــــــــــريع ال وال، أو العاس، علــه علاقــة مبــا ـــــــــــــرة مع الولاء التنظيمي 

 .(317، ص 2009محمد الصير ا: نظمة الهي  عمل  ما. )للعامل تجاه الم

ارتبت تحقي  الولاء التنظيمي بتحقي  الرضـــــــــــا الوظيفي، يي  توصـــــــــــلت  عض الدراســـــــــــاع أن الولاء   

 مــــا ولا اما  أن تفدي بــــدون رضــــــــــــــــاه ع   وارتبــــاطــــهالتنظيمي عبــــارة ع  قوة ت ــــاب  العــــامــــل بــــالمنظمــــة 

 (153، ص2004 العمري،عبيد ب  عبد الله وظيفته. )

ــالمواقف    ــان بـ ــــا الوظيفي مرتب ـ ـــــــ ــالولاء التنظيمي والرضـــــ ــا ـــاععـ ــــا الوظيفي  والاتجـ ـــــــ المتميزة، وأن الرضـــــ

للعمال لا ارتبت بالضــــرورة بداععي مي أو إنتاجي مي، عحصــــول العامل ع   العواأد مقابل أداأه لمدامه لا 

 (153، ص2004 العمري،عبيد ب  عبد الله تجعله بالضرورة راضيا ع  وظيفته. )

بانضـــــــــــــاعة ال  أن الولاء التنظيمي اقوي رغبة العامل  ا البقاء  ا العمل بالمنظمة، ايمر اللإي  عاس    

ع   رضــــــــــــــاه الوظيفي، و ا المقـابـل رضــــــــــــــا العـامـل اجعلـه اربتى أ ـداف المنظمـة ويعتبر ـا أ ـداعـه وبـالتـالا 

ـــــــــا   ـــــتويـاع الولاء  عمـل جـا ـدا لتحقي   ـلإه اي ـداف. وقـد أعتبر الرضـــــ ـــ الوظيفي عـاملا ععـالا لت وير مســـــ

 (167، ص 2015براء رجق تركي: ) التنظيمي.

 البزامـهإ ن اما  القول أن الولاء التنظيمي لــه تــ رير مبــا ـــــــــــــر ع   ســـــــــــــلوك العــامــل م  ييــ  أداأــه،     

للمنظمة الهي   والانتماء  وبايمانالوظيفي، عدو ا يد م  درجة  ــعور العامل بالرضــا الوظيفي    واســتقراره

ــــكل ععال  ا تحقي  أ داعدا، للإا وجق  ـــ ــــا ي  شـ ـــ ــــمعة المنظمة ءما  سـ ـــ  عمل ع ما مما ا رر إاجابا ع   سـ

 .است لالهع   إدارة المنظمة توجيه ولاء العمال إل  المستوى المرغوب عيه ويس  
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ــاعدة لل فاظ ع   مســــــتوى مرتفع م  ولاء الع    ــا الوظيفي م  العوامل المســــ مال لمنظم مي ويعتبر الرضــــ

وزيادة داععي مي والبزامدي  ا العمل، عكلما وعرع المنظمة بناة عمل مناســــــــبة كلما ارتفع مســــــــتوى رضـــــــا 

 العمال وزاد ولائمي لمنظم مي.

 خاتمة:   

العـداـد م  البـايلين   ا تمـامإن مفدوم الولاء التنظيمي م  المفـا يي انداريـة الهي أصـــــــــــــبحـت محـل         

 العامل بالمنظمة. واتجا اعنظرا لت رير ا ع   سلوك 

ـــــف  ما العامل  ا المنظمة لما له م         ـــ ـــــية الهي اجق أن اتصـــــ ـــ ـــــاســـــ ـــ ـــــلوكاع التنظيمية ايســـــ ـــ عدو م  الســـــ

ـــــــــاع ع   العــامـل م  جدــة، وع   المنظمــة م  جدــة أخرى. ييــ  أن الولاء التنظيمي العــق دورا  انعكــاســـــ

ــا ي الوظيفي ويقلـل م  ســـــــــــــلوكاـعمي ععـالا  ا ت وجيـه العـامـل داخـل التنظيي والـلإي  عمـل ع   فع ي  رضـــــــــــ

 ب دائمي لمدامدي. الالبزام، الت يق ع  العمل وعدم الشكاوى السلبية ءتع يل العمل، ءثرة 

للإا اتعين ع   المنظماع أن فســـــ   جا دة زخل  رضـــــا العمال  ا التنظيي والعمل ع   تحســـــين بناة       

 مل المسا مة  ا فع ي  الولاء التنظيمي للعمال.الع
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