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 مخلص الدراسة: 

وقد بلغةت عينةة  ،هممن وجهةة نظر الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي وعلاقتةه بالولاء التنظيمي لدى الموظفين  التعرف على درجة  هدفت الدراسةةةةةةةةةةةةةةة     
ولتحقيق باسةةةةةةةةتتدا  اكسةةةةةةةةتبانه   داة للدراسةةةةةةةةة. القصةةةةةةةةدية. وقا  البا   والتي تم اختيارهم بالطريقة موظف وموظفه  (  50الدراسةةةةةةةةة  

والأخرى  فقرات  (  6تكونت    الرضةا الوظيفيدرجة   ( فقرة موزعة على مجالين   دهما تقيس13تبانتين تكونت من  الدراسةة تم بناء اسة
  الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفيفقرات و لاهمةا من وجهةة نظر الموظفين. وهظهرت نتةاال الةدارسةةةةةةةةةةةةةةة هن درجةة (  6تكونةت من  الولاء التنظيمي  تقيس  

جاءت مرتفعة، وبينت النتاال وجود علاقة موجبة طردية اكتجاه( بين الرضةةا   الولاء التنظيميجاءت مرتفعة،  ما بينت النتاال هن درجة  
 .و الولاء التنظيمي الوظيفي

   .التنظيمي، الرضا الوظيفي ، الولاءالولاء: الكلمات المفتا ية 

  1 المقدمة

     ا خلال السنوات القليلة الماضية، وقد هدى هذا النمو شهد قطاع البنوك في دولة الكويت توسعا ونموا متزايد    
العروض والخدمات  بالتنافس بين البنوك لجذب ه بر عدد ممكن من العملاء والمستثمرين، وذلك بتقديم هفضل الزيادة 

 البنكية والتي تعتمد بشكل هساسي على القوى البشرية. 
يعد موضةةةوع الرضةةةا الوظيفي من الموضةةةوعات التي نالت اهتماما  ب ا من قبل البا ثين والمنظرين واكداريين،  ذ  نه يعد 

قد  الحضةةةةةةةةةةةةار   النشةةةةةةةةةةةةاأ الو يد للت  د من لقيق ههداف العمل للمنظمات، والشةةةةةةةةةةةة  الذ  يعبر عن مسةةةةةةةةةةةةتوى الت
واكقتصةةةةةةةةةاد  لجميلم الدول المتقدمة منها والنامية، وذلك لأن الموظف هو العامل الرايسةةةةةةةةةي بل والأسةةةةةةةةةا  في نظريات  
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(.  ي  هن دراسةةةةةةةة الدافعية والرضةةةةةةةا  2021التنظيم اكدار  بصةةةةةةةفة خاصةةةةةةةة والسةةةةةةةلوك اكدار  بصةةةةةةةفة عامة الحمد،  
ذلك بسةةةبهم ههمية ودوره في  الم الماسةةةسةةةات، فزيادة معدلات  الوظيفي قد زادت بشةةةكل  ب  في السةةةنوات الأخ ة، و 

الدافعية والرضةةةةا الوظيفي لدى العاملين تاد  االبا    هداء هفضةةةةل، ودافعية والتزا  ه بر ةو الماسةةةةسةةةةة، باكضةةةةافة    
وفي ضوء زيادة المستويات العلمية،   ,(Clark,Georgellis,& Sanfey,2011    نخفاض في معدلات الغياب

وزيادة ههمية التتصةصةية في العملف ف ن هناك ههمية وضةرورة لتسةهيل اكنتاجية واكبداع واكلتزا   من خلال زيادة الرضةا  
 . (Schuler& Jackson,2008 )الوظيفي للعاملين المتتصصين 

لةدى العةاملين تجةاه منظمةا م،  تمةاع بةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة الولاء   هتم العةديةد من البةا ثين في مجةال علم اكج  في الأونةه الأخ ة
في بيئة الأعمال.  ما  سةةةةةةتعرضةةةةةةت تلك  وظهرت دراسةةةةةةات عديدة توضةةةةةةل لااطر عد  الولاء التنظيمي لدى العاملين  

على بعض العوامل الماثرة فيه بشةةةةةةكل   ، هبعاد و اول  ل منها التعرفالدراسةةةةةةات ما لاء الولاء التنظيمي من مفاهيم
والتطةابق ملم امموعةة التي  وهن الولاء التنظيمي هو اكلتزا  الجةاد دداء مهةا   ضةةةةةةةةةةةةةةةافيةة خةار  العقةد المتفق عليةه،. عةا 

    ينتمي  ليها،  تى لو تطلهم ذلك التضةةحية ببعض المصةةاش الشةةتصةةية، فيتعدى بذلك الواجبات القانونية والأخلاقية
    .(2016 رضوان،
مدى شةةةةةةةةةةةةةعور الموظف بدوافلم ذاتية و توى   يدل على داخل بيئة العمل  الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي لقيق  هن  يرى البا       

ورضةةةةا عن وظيفته، يحي  ادر الرضةةةةا الوظيفي عندما يشةةةةعر الموظف هنه هو هلاا تعار من الاسةةةةتقرار الوظيفي والنمو 
  هن العمل يلبي توقعات الفرد.  الوظيفي وتوازن  ياة العمل المريل. هذا يعني هن الموظف يشةةعر بالرضةةا عن العمل  ي 

لاقتصةةةةةةةةةةةاد ه  دولة، فلا  كن لأ  نظا  اقتصةةةةةةةةةةةاد  هن ينمو ويتطور بدون وجود تعد البنوك القلهم النابض بالمقابل،  
و ون الجهاز  مصةةةةرفي وبالتايم لا  كن اكسةةةةتغناء عن البنوك لألاا ايرك الرايسةةةةي لدفلم عالة التنمية اكقتصةةةةادية   جهاز

، ف ن هذه الدراسةةةةة لاول تسةةةةليع الضةةةةوء على دور بطاقة الأداء المتوازن ليس بمن ى عن البيئة اييطة  المصةةةةرفي الكويتي
، ونتياة للدراسةةةةات والبحور التي هجريت في مجال العلو  اكنسةةةةانية والسةةةةلوك  في تعزيز الميزة التنافسةةةةية للبنوك الكويتية

،وما له من آثار  يجابية على نوعية هداء الموظف في العمل  خاصالتنظيمي بشةةةةةةةكل عا  ومجال الولاء التنظيمي بشةةةةةةةكل  
 ، وتبنيه ههداف المنظمة.ومستوى  نتاجية

 
مشكلة الدراسة: 2  

   و كن لهذه الأزمات هن تاد  للتغ ات التي توجد بالبيئة اييطة    تواجه منظمات الأعمال اليو  من الأزمات نسةةةةةةبة
لها ولذلك وجهم على المنظمات هن تجد هسةةةةةةةاليهم فعاله لمواجهتها من خلال   ب ة  فناء المنظمة هو التسةةةةةةةبهم  سةةةةةةةاار  
من خلال دراسةة تطبيقية في مفهو  الرضةا الوظيفي على  دارة الأزمات وذلك  متمثلة  يجاد هسةاليهم ه بر موا بة وتطور 



شةةةةةةةةةةةةكلة الدراسةةةةةةةةةةةةة في عدد من الجوانهم  كن ذ رها على النحو  تلتيء معلى بنك بوبيان في دولة الكويت، و كن  
 التايم:

 ؟ من وجهة نظرهمفي بنك بوبيان  لدى الموظفين الرضا الوظيفيما درجة -1
 في بنك بوبيان من وجهة نظرهم؟لدى الموظفين  الولاء التنظيميما درجة --2
 ؟ التنظيمي الولاء الرضا الوظيفي و بين ذات دلالة   صااية  ارتباطيةهل توجد علاقة -3

 أهداف الدراسة:
 سعت الدراسة لتحقيق عدد من الأهداف منها:

  آلية فعالة كيجاد الحلول والبداال للتعامل ملم الأزمات التي تواجه البنوك.  توضيل دور اكبتكار التنظيمي-1
 لول ا  نمطيةة تسةةةةةةةةةةةةةةاهم في تقليةل آثار الأزمةات التي تواجةه البنةك في ظةل وجود  معرفةة قةدرات المنظمةة في  يجةاد  -2

 بيئة ا  مستقرة.
 

 أهمية الدراسة:
 :هولا: الأهمية العملية

 البنوك. اولة تطوير مهارات المديرين في  يفية التعامل ملم الأزمات التي تواجه 
 تدريهم المديرين على  يفية  يجاد  لول ذات طابلم  بتكار  ا  نمطي.

 ثانيا: الأهمية العلمية:
 توف  مراجلم علمية  كن هن تساعد البا ثين في هذا امال.

 :حدود الدراسة
 الكويت دولة الحدود المكانية: بنك بوبيان  

 موظفين بنك بوبيان. الحدود البشرية:
 .2021-2020الحدود الزمانية:  

 التعريفات الاصطلاحية والإجرائية
الرضةةةا الوظيفي  صةةةطلا ي: هو مجموعة من العوامل النفسةةةية والوظيفية والأوضةةةاع البيئية التي تجعل الموظف راضةةةيا عن  

 (.Manceil,1993عمله  
هي عملية تتعلق بالرضةةةةا هو عد  الرضةةةةا الموظف من خلال المنفعة الشةةةةتصةةةةية و السةةةةلوك التي  الرضةةةةا الوظيفي  جراايا:

 يتبعه البنك تجاه الموظفين.



مما    )العملاء(  صةةةحاب المصةةةاش الخارجية    تكوين صةةةورة ذهنية  يجابية تجاه المنظمة في بيئتها اييطة  الولاء  صةةةطلا يا:
  Auer & Antoncic,2011)   يقلل من تكاليف الترويل لمنتاات المنظمة

 وقيمه والدور الذ  يقو  بتحقيق هذه الأهداف هو   سا  الموظف بارتباطه تجاه ههداف البنكالولاء  جراايا:
ف الأداء الفعال والنشةةةةةيع الذ  دنه مجموعة السةةةةةلو يات التي تظهر على العاملين ومنها  الولاء التنظيمي الاصةةةةةطلا ي:

، ملم لها يظهر الفتر والدعم للمنظمة والدفاع عنها ضةةةةةةةد ه   نتقاد من الأطراف الخارجية، ونشةةةةةةةر السةةةةةةةمات اكيجابية
 Niehoff, et al., 2001, Jauhari & Singh, 2013)      نخفاض ملحوظ في نسبة الشكاو  الداخلية

  عضةةةةةةةةةةةةةةاء    الموظفينمن قبةل واكسةةةةةةةةةةةةةةتمرار الميةل الجاد  و   البنةك وظفين ملم ههدافالمهو تطةابق   الولاء التنظيمي  جراايةا:
   نشطاء بالبنك.

 
 الإطار النظري والدراسات السابقة 3

من جهد وفعالية قد تسةةةةةاهم في لاتلف القطاعات الخدمية والصةةةةةناعية بما يبذله  يعتبر العنصةةةةةر البشةةةةةر  هو الأهم في 
رفلم مسةةةةةةةةةةةةةتوى التنظيم و فاءته و ذلك الأداء الوظيفي، لذلك يلا   هن مصةةةةةةةةةةةةةلحة ه  منظمة تكمن في القدرة على  

 .لديها بإشباع  اجا م وتلبية رابا م عن طريق  يجاد ما يعرف بالمناخ التنظيمي اك تفاظ بالعاملين
 الرضا الوظيفي

 مفهو  الرضا الوظيفي
يتم تعريف الرضةا الوظيفي على هنه مدى شةعور الموظف بدوافلم ذاتية و توى ورضةا عن وظيفته، يحي  ادر  

تعار من اكسةتقرار الوظيفي والنمو الوظيفي وتوازن  ياة العمل المريل، الرضةا الوظيفي عندما يشةعر الموظف هنه هو هلاا 
العمةةةةل يلبي توقعةةةةات الفرد الموظف يشةةةةةةةةةةةةةةعر بالرضةةةةةةةةةةةةةةةةةةا عن العمةةةةل  يةةةة  هن   & Berghe ) .وهةةةةذا يعني هن 

Hyung,2011   ) 

( الرضةةةةةةا الوظيفي دنه اسةةةةةةتاابات نفسةةةةةةية Hulin and Judge)  ,3200هلين و جا   في  ين عرف
على هذا النحو  كن اعتبار الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي  الة عاطفية ومعرفية و ما واقترلم هلين  و   متعددة الأبعاد لوظيفة الفرد".

وجةا  هن الرضةةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي هو موقف وهن المواقف هي  مةا عواطف هو ه كةةا  بمعو آخر يعتبر التةة ث  هو انفعةةال هو 
 ين استتد  المواقف والرضا بشكل مترادف، مما يعكس اعتقادًا    سا  في  ين هن الحكم يأتي من عالم اكدراك. في 

وا دًا هن الرضةةةةةا الوظيفي  كن هن يكون اسةةةةةتاابة عاطفية وبالتايم  كن اعتبار الرضةةةةةا الوظيفي على ثلاثة مكونات:  
، لذلك ف ن المكون العاطفي، والمكون المعرفي ، والمكون السةةةةةةةةةلو ي. بينما يشةةةةةةةةة  المكون العاطفي    شةةةةةةةةةعور بالوظيفة



المكون المعرفي  ثل معتقدًا يتعلق بالوظيفة االبا ما ترتبع بهذه الجوانهم. وهن المكون السةلو ي هو ماشةر للنوايا السةلو ية  
 تجاه وظيفة مثل الحصول على العمل في الوقت المناسهم والعمل الجاد.

لعمل وبالتايم نظراً لأن الوظيفة جزء يرى البا   دن البيئة الخارجية تاثر على الأ اسةةيس البشةةرية في مكان ا
 ب  من الحياة  كن هن يكون للرضةةةةةةا الوظيفي ىث  على الرضةةةةةةا التا  لهنسةةةةةةان، لذلك هناك ىث  متبادل بين الرضةةةةةةا  
 الوظيفي والحياة، ويجهم على المديرين ليس فقع مراقبة المواقف الوظيفية ولكن هيضا التحقق من ظروف  ياة الموظفين. 

 لرضا عن العملطبيعة ا
( هن درجة الرضةةا عن العمل بالمعو السةةابق سثل سةةلوً ا ضةةمنيًا هو مسةةتتراً يكمن 162:  2021يا د  الحمد،

في وجدان الفرد وقد تظل هذه المشةةةةاعر  امنة في وجدان الفرد وقد تظهر في سةةةةلو ه الخارجي الظاهر، ويتفاوت الأفراد  
 سية الكامنة على سلو هم.في الدرجة التي تنعكس فيها اتجاها م النف

 كن القول هن هناك عددًا من المصةةةةةةةةطلحات التي شةةةةةةةةاع  سةةةةةةةةتتدامها للتعب  عن المشةةةةةةةةاعر النفسةةةةةةةةية وهناك 
Morale   ا مصةةطلل الرضةةا ومصةةطلل التي يشةةعر بها الفرد تجاه عمله فهناك مثلا  صةةطلالم الرولم المعنوية وهناك هيضةةً

 ن  ختلفت تفصةةةيلات مدلولا ا  لا هلاا تشةةة  بصةةةفة عامة    مجموع اكتجاه النفسةةةي ةو العمل وهذه المصةةةطلحات و 
المشةةةاعر الوجدانية ليشةةةعر بها الفرد ةو العمل الذ  يشةةةغله  اليًا، وهذه المشةةةاعر قد تكون سةةةلبية هو ايجابية وهي تعبر 

له  شةةةةةةةباعًا  ب اً   عن مدى اكشةةةةةةةباع الذ  يتصةةةةةةةور الفرد هنه اققه من عمله، فكلما  ان تصةةةةةةةور الفرد عن عمله اقق
ا عن عملةةه ، والعكس صةةةةةةةةةةةةةةحيل    لحةةاجةةاتةةه  لمةةا  ةةانةةت مشةةةةةةةةةةةةةةةةاعره ةو هةةذا العمةةل ايجةةابيةةة ه   لمةةا  ةةان راضةةةةةةةةةةةةةةيةةً

 (.2000الشاويش،
 العوامل المؤثرة بالرضا الوظيفي

 هولا: العوامل التي ترجلم    الفرد  العوامل الشتصية(:
الوظيفي، فكلما زاد سةن الفرد  لما   ية بين السةن ودرجة الرضةاالعمر  دلت الأيحار عن وجود علاقة ارتباطيه  يجاب-1

زادت درجة رضةةاه عن العمل، ويرى البعض هن السةةبهم في ذلك ربما يكون في طمو ات الموظف في بداية عمره تكون 
لفرد ه ثر مرتفعة وبالتايم لا يقابلها في هالهم الحالات الواقلم الفعلي لما تقدمه الوظيفة، ولكن ملم تقد  العمر يصةةةةةةةةبل ا

 واقعية وتنتفض درجة طمو اته ويرضى بالواقلم الفعلي ويترتهم على زيادة الرضا الوظيفي.

مسةةتوى التعليم  توصةةلت عدة هيحار    هن الفرد الأ ثر تعلمًا يكون هقل رضةةا من الفرد الأقل تعلمًا ويرجلم ذلك -2
 بطمو ات الفرد الأقل تعلمًا.   طمو ات الفرد الأ ثر تعلمًا تكون مرتفعة مقارنة 



مدة الخدمة تعرف مدة الخدمة دلاا " الفترة الزمنية للبقاء في عمل معين " وتش  الدلاال هن مدة الخدمة للموظف 3-
تعتبر العامل الأ ثر ثباتًً في توقلم الرضا عن العمل مقارنة بالعمر. وهناك دلاال واضحة تش     وجود علاقة قوية  

 رضا الوظيفي وسنوات الخدمة يحي   لما زادت سنوات الخدمة زاد الرضا الوظيفي عند الموظف.  موجبة بين ال
 ثانيا: العوامل التي ترجع إلى المؤسسة: 

الأجر:  ي   ن الأجر لا  ثل مصةةةةدر  شةةةةباع  لا للحاجات الدنيا وهن توافره لا يسةةةةبهم الرضةةةةا هو السةةةةعادة و نما   -1
 تستحوذ على الفرد.فقع  نلم مشاعر الاستياء من هن 

 يتضمن الرضا عن الأجر العناصر الآتية :
 تناسهم الأجر ملم العمل وظروفه. -
 تناسهم الأجر ملم تكلفة المعيشة. -
  تباع سياسة المكافآت الحافزة والمتكررة. -
 تفضيل الحوافز الجماعية عن الحوافز الفردية. -
فرص الترقيةةة:  ن العةةامةةل ايةةدد لأثر فرص الترقيةةة على الرضةةةةةةةةةةةةةةةا عن العمةةل هو طمولم هو توقعةةات الفرد عن فرص -2

الترقية، فكلما  ان طمولم الفرد هو توقعات الترقية لديه ه بر مما هو متالم فعلا  لما قل رضةةةةةةةاه عن العمل و بالعكس،  
ف على مدى توقعه لها، فحصةةةةةول الفرد على ترقية لم يتوقعها لقق  و كن القول دن هثر الترقية الفعلية على الرضةةةةةا يتوق

له سةةةةةةةةةةةعادة ه بر عن  الة  ون هذه الترقية متوقعة، والعكس فعد   صةةةةةةةةةةةول فرد على ترقية  ان توقعه لها  ب  ادر  
 لديه استياء  ب   ون هذه الترقية متوقعة. 

 العوامل التي ترجع إلى جماعة العمل
نه بالدرجة التي يكون المدير  سةاسةا لحاجات مرءوسةيه ومشةاعرهم، فانه يكسةهم ولاءهم له نمع اكشةراف:  ي  ا-1

ورضةةةةةةةاهم عن عملهم ويجهم هن نورد لفظا صةةةةةةةغ اً هنا وهو هن ىث  المدير على رضةةةةةةةا الأفراد عن عملهم يتوقف على  
 درجة سيطرته على الحوافز ووساال اكشباع التي يعتمد عليها مرءوسيه.

مل: تاثر جماعة العمل على رضةةةةا الفرد بالقدر الذ  سثل هذه الجماعة مصةةةةدر منفعة هو مصةةةةدر توتر له جماعة الع-2
فتفاعل الفرد ملم زملااه في العمل اقق تبادل للمنافلم بينه وبينهم، هما  ذا  انت جماعة العمل مصةةةدراً لعد  رضةةةا الفرد 

لديه هو يعوق  شةةةةةةةةةباعه لحاجاته هو وصةةةةةةةةةوله لأهدافه، اعتبر الموظف عن عمله، و ان تفاعل الفرد ملم زملااه لالق توترا  
 (.2021ذلك جماعة العمل مسببا لاستيااه من عمله  الحمد،

 مفهوم الولاء التنظيمي
، والتي ل  على تعزيز لقد تعددت التعريفات التي سةةةيقت لتوضةةةيل مفهو  الولاء التنظيمي ملم تطور الفكر اكدار 

 والكتاب:البا ثين العديد من وفيما يلي نذ ر بعضا من التعريفات التي تطرق لها  ثقافة المنظمة تجاه الموظفين



( دنه الرابة القوية من العامل في حماية علاقته بالمنظمة  تى عند مواجهة صةةعوبات مادية 2009الصةةبا ،    هشةةار 
 تفسةةةة    التفسةةةةة  العاطفي(، هو من اكعتقاد هن تكاليف عد  الولاء قد تكون مرتفعة لا يتحملها العاملفي التكاليف  

ايم لها  تى لو توافرت  مكانية لقيق  هتماماته  اكسةةتمرار( هو من خلال اك سةةا  هن العامل ملز  بطريقة ما ليظل مو 
هو عبارة عن  عتقاد نفسةةةةةةي   (2016رضةةةةةةوان،   ما يعرفها  آخر   التفسةةةةةة  الأخلاقي(.  هو  شةةةةةةباع   تياجاته بمكان 

ويعبر عنةه بإبةداء سةةةةةةةةةةةةةةلو يةات  يجةابيةة سةةةةةةةةةةةةةةواء داخةل داخلي متمثةل في التوافق ملم المنظمةة في الثقةافةة، القيم، المعتقةدات،
، بذل مجهود  ضةةةةةافي في هداء لمها  الخاصةةةةةة بهم،  التنظيم مثلف التضةةةةةحية بالمصةةةةةاش الشةةةةةتصةةةةةية لتحقيق ههداف المنظمة
  ف الةدفةاع عنهةا همةا  الأطراف الخةارجيةة، واكعتزازالمشةةةةةةةةةةةةةةةار ةة بالآراء والأفكةار اكبتكةاريةة المفيةدة، هو خةار  المنظمةة مثةل

 باكنتساب  ليها.
من خلال   تجةةاه منظمتةةه   هو  رتبةةاأ الفرد بعملةةهن الولاء التنظيمي  هفةةات السةةةةةةةةةةةةةةةابقةةة  يرى البةةا ةة  من خلال التعري

ةو العمل، مما يزيد من جهده العايم    وتفك ه وآراءه الخاصةةةةةةةةةةة وعواطفه ودوافعة وطمو اته التي توجه سةةةةةةةةةةلو ه تجاهاته  
 والتميز في الأداء داخل المنظمة.مبين لدى نفسه وللمنظمة الرابة القوية في البقاء واكستمرار لفترة هطول وذلك 

 أهمية الولاء التنظيمي
بها   ن  الم المنظمة ووصةةةةةةةةولها    ههدافها يرتبع بشةةةةةةةةكل  ب  بمدى   ان الأفراد العاملين بتلك الأهداف وقناعتهم 

و ن الكث  من الأنماأ    رهم بتطابق هذه الأهداف ملم ههدافهم الشةةتصةةية هو الذاتية وسةةعيهم للوصةةول لتحقيقها وشةةعو 
، وذلك لارتباطه بعدد من العوامل جاء ذ رها    عد  الولاء التنظيمي من قبل المديرين والعاملينالسةةةةةةلو ية التي تاد  

 ها:( ومن ههمBateman & Strasser, 1984 لدى  
 التحول الوظيفي والغياب والفاعليه.سلوك الفرد ونشاطاته مثل :  
 ارتباطه بالهيكل المعرفي مثل: الرضا الوظيفي والمشار ة والتوتر الوظيفي. 
 ارتباطه بسمات ودور الموظف بما فيها: اكستقلالية والمسئولية ونوع الوظيفة وصراع الأدوار والغموض. 
 والحاجة له از.مثل: العمر والجنس  ارتباطه بالسمات الشتصية للموظف 

نتةاجيةة المنظمةة وفةاعليتهةا   وبإالفرد   ةل مةا سةةةةةةةةةةةةةةبق يعطي اكلتزا  ههميةة فكةل عةامةل من هةذه العوامةل يرتبع بإنتةاجيةة  
 (.2006حمادات، 

 لكل منظمة ولعاملين من خلال النقاأ التالية: ههمية الولاء التنظيميومن 
ىث ا مباشةةةةةةةةةةةةةةرا في الكفاءة المهنية للعامل، وينتل عنه  نخفاض في الشةةةةةةةةةةةةةةعور بالولاء التنظيمي تجاه المنظمة ياثر  

،  ذلك  تجاه  دارة الموارد البشةرية في التحول معدل دوران العمالة بين المنظمات، واكسةتغلال الأمثل للموارد التنظيمية
 (.Goodarzi, 2012  قابة الذاتية نتياة الشعور بالولاء التنظيميمن الرقابة المياشرة على العاملين    الر 



 الواجبات ايدده والتي تسةةةةةةةةةاعد في فعالية وظااف المنظمة ققيا  العاملين بجهود  ضةةةةةةةةةافية في هداء هعمالهم تفو  
 .باكضافة     ولام ممثلين للعلاقات العامة اكيجابية خار  المنظمة

العةةةةامةةةةل    لةةةةدى  الرابةةةةة  المنظمةةةةة يقلةةةةل من  زيادة  والتمسةةةةةةةةةةةةةةةةةك بالبقةةةةاء والعمةةةةل في  في رفلم معةةةةدل اكنتةةةةاجيةةةةة 
  (.Niehoff,et al. 2001 تكاليف

 
 مراحل الولاء  

 (.1996وهي:  المعار،  هن لولاء التنظيمي  ر في ثلالثة مرا ل متتابعة
لها خاضةةةةةةعا للتدريهم ستد من تًريخ انضةةةةةةما  الفرد للمنظمة ولمدة عا  وا د ويكون الفرد خلا مر لة التاربة: -1

 والاختبار و ظهار خبراته ومهاراته عند هدااه لاعماله.
 خلالها    ى يد مفهو  اك از.وثلاثة هعوا  ويسعى الفرد من مر لة العمل واك از: وتتراولم ما بين عامين -2
(: وتبده هذه المر لة في السةةةةةةةةةةةنة الخامسةةةةةةةةةةةة من التحاق الفرد بالمنظمة  مر لة الثقة بالمنظمة  مر لة الولاء التنظيمي-3

 ولاء الفرد عن المر لتين السابقتين.وتستمر    ما بعد ذلك، وهنا يزداد 
 عوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي

 ة بإدارة المنظمة ومنها ما يلي:هولا عوامل خاص
 (Borzaga & Tortia, 2006,p:241المقدمة للعاملين  المالية والمعنوية الحوافز من مزيل -ه

ف عةدالةة اكجراءات وعةدالةة التوزيلم الفهةداو ،  جهةة العمةل، الخصةةةةةةةةةةةةةةةااء الوظيفيةة، العةدالةة التنظيميةة بجةانبيهةا - ب
،  ذلك الدعم اكدار  الجيد، التدريهم، تفويض العامل، العلاقات الشةةةةةةةةةةتصةةةةةةةةةةية الجيدة بالزملاء  .( 2004القطاونة،

ممارسةةةةةةةةةةةةات  دارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية التي تعتبر من ههم الأدوات المسةةةةةةةةةةةةتتدمة في تكوين والحفاظ على الولاء ودوافلم ةو 
 Al- Qarioti & Freih) ,2009 العمل
هثناء العمل، تقديم برامل تدريبية في عدة مجالات مثل تعلم اللغات الأجنبية، والحاسةهم  التسةهيلات اللازمة للتعلم - 

جتماعات عمل منتظمة تكون اسةةبوعيا هو  تى شةةهريا، والتعريف الجيد للمها ، التحسةةينات المسةةتمرة  الآيم، والقيا  بإ
 Goodarzi, 2012). ملين في بيئة العمل لكي يتكون بذلك بيئة عمل آمنه وفهم اكدارة ك تياجات العا

بين العامل ورايسةةةه، الدعم التنظيمي المدرك، الحصةةةول على عوااد  ضةةةافية،  د. الت ث  اكيجابي لدعم المشةةةرفين، العلاقة  
 (.2009 الصبا ،، تكوين بيئة عمل صحية في تنمية اك سا  بالولاء تجاه المنظمة وا د العمل  فريق

 خاصة بذات العاملثانيا: عوامل 



العةةةةامةةةةل ، الحةةةةاجةةةةة له ةةةةاز، مةةةةدة الخةةةةدمةةةةة بالمنظمةةةةة هو الماهةةةةل العلمي،  من تلةةةةك العوامةةةةل الشةةةةةةةةةةةةةةتصةةةةةةةةةةةةةةيةةةةة: عمر 
، الحالة والتوقعات اكيجابية المسةةةةةةةةةةةةةةتقبلية من هداء الوظيفية،  (. الرضةةةةةةةةةةةةةةا عن العلاقات في العمل2009الوظيفة  مد،

العةةةةامةةةةل ياثر  يجةةةةابيةةةةا في مسةةةةةةةةةةةةةةتوى الولاء  ، الةةةةذ ةةةةاء  اكجتمةةةةاعيةةةةة، عةةةةدد الأبنةةةةاء، وسةةةةةةةةةةةةةةنوات الخبرة الوجةةةةدار لةةةةدى 
 .(2008 عويضة،التنظيمي

يتولةد لةه التوافق ملم هو عبةارة عن  عتقةاد داخلي في نفس لةدى الموظف  يرى البةا ة  ممةا سةةةةةةةةةةةةةةبق دن الولاء التنظيمي  
بإبداء سةةةةةةةةلو يات  يجابية سةةةةةةةةواء داخل التنظيم مثل:  عن الولاء التنظيمي والمعتقدات، ويعبر  المنظمة في الثقافة، القيم،

بهم، المشةةار ة بالآراء  ضةةافي في آداء المها  الخاصةةة   جهد، بذل صةةاش الشةةتصةةية لتحقيق ههداف المنظمةلمالتضةةحية با
 الدفاع عنها هما  الأطراف الخارجية، واكعتزاز باكنتساب  ليها. والأفكار اكبتكارية المفيدة، هو خار  المنظمة مثل:

 الدراسات السابقة:
   التعرف على قيا  ولليل الولاء التنظيمي وضةةةغوأ العمل في اكدارات الحكومية   ( 2003المعشةةةر، هدفت دراسةةةة 

، عالون، وجرش، المفرق( ومن النتاال التي توصةةةةل  ليها : دراسةةةةة ميدانية لليلية  هربدفي  افظات الشةةةةمال في الأردن 
وض الدور ومسةةةةةةةةتوى الولاء البا   هن هناك علاقة سةةةةةةةةلبية بين مسةةةةةةةةتوى ضةةةةةةةةغوأ العمل المتعلقة بصةةةةةةةةراع الدور وام

سةةتوى اموض الدور  ان هعلى لدى من  ارتفلم مسةةتوى ضةةغوأ العمل قل مسةةتوى الولاء. و التنظيمي يحي  هنه  لما  
 الموظفين من حملة الماهلات الجامعية.  ن مستوى صراع الدور  ان هعلى لدى فئة رؤساء الأقسا .

التعرف على العوامل الماثرة على اكنتاجية والرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي (    Applebaum،2003هدفت دراسةةةةةةةةةةةةةةة  بلا   
والولاء التنظيمي وذلك في مجموعة من الشةةةةةةةر ات الكندية، ولقد توصةةةةةةةلت الدراسةةةةةةةة     نخفاض هذه اكنتاجية نتياة 

 ذلك نتياة لعدة هسةةةةةةباب منها عد  العدالة في توزيلم الموارد، وعد  العدالة في مشةةةةةةار ة الموظفين في   از المشةةةةةةاريلم، و 
 لهتصال، و نمع القيادة ، والهيكل التنظيمي.

الثلاثة والأبعاد  الدعم التنظيمي المدرك  العلاقة بين مسةةةةةةةةةةةتوى على(    التعرف 2004(بينما هدفت دراسةةةةةةةةةةةة رشةةةةةةةةةةةيد
الدعم التنظيمي المدرك : العاطفي، والمسةةةةةةةةةةتمر، والمعيار  وتوصةةةةةةةةةةلت الدراسةةةةةةةةةةة النتاال    هن    المتعددة للولاء التنظيمي
 بالولاء التنظيمي المستمر  ان عكسيا. دلالة   صاايةيرتبع ارتباطا ذا ارتباطا 

(    اختبار هثر خصةةةةةةااء العمل على دافعية العاملين ورضةةةةةةاهم الوظيفي في 2004  (دراسةةةةةةة الحرا شةةةةةةة ما هدفت  
( فردا. وقد  540. وقد تم تطبيق الدراسةة على عينة عشةوااية طبقية من  الأجهزة الحكومية في  افظة الكرك في الأردن 

  ارتباطية علاقة  ووجود   جة    النمو،بين هبعاد الوظيفة وقوة الحا  ارتباطيةمنها: وجود علاقة  توصةةلت الدراسةةة    نتاال  
 بين هبعاد الوظيفة والرضا عن العمل.



على هثر ضةةةةةةةةةةةةغوأ العمل على الولاء التنظيمي لدى مدير  ومديرات   ا  التعرف(  2008هدفت دراسةةةةةةةةةةةةة اضةةةةةةةةةةةةية  
البيانات وتوزيعها على  دن ولتحقيق الدراسةةةةةةةة تم تطوير  سةةةةةةةتبانة لغرض جملم المدار  الحكومية في  افظات جنوب الأر 

( مديرا ومديرة تم اختيارهم عشةةةةةةةةةةةةواايا بالطريقة الطبقية، واسةةةةةةةةةةةةتتدمت الأسةةةةةةةةةةةةاليهم 311مكونة من   عينة الدراسةةةةةةةةةةةةة
، والأسةةةةةاليهم اك صةةةةةااية التحليلية  معامل اكرتباأ اك صةةةةةااية الوصةةةةةفية: المتوسةةةةةطات الحسةةةةةابية واكةرافات المعيارية

هن تصةةورات مدير  ومديرات المدرا  الحكومية  -ههمها:د(. وتوصةةلت الدراسةةة    نتاال  ب سةةون ، ولليل التباين المتعد
تصةةةةةةةةورا م لمسةةةةةةةةتوى الولاء  . بينما جاءتفي  افظة جنوب الأردن لمسةةةةةةةةتوى ضةةةةةةةةغوأ العمل جاءت بدرجة متوسةةةةةةةةطة

 هيضا بدرجة متوسطة.  التنظيمي

لمسةةةةتوى ضةةةةغوأ العمل تبعا  للماهل العلمي(. و انت الفروق لصةةةةاش من املون   وجود فروق ذات دلالة   صةةةةااية-
( لمسةةةةةتوى ضةةةةةغوأ العمل في α  ≤  0.05عند مسةةةةةتوى دلالة وجود علاقة دلالة   صةةةةةااية -يو  ف على.و درجة بكال

الولاء التنظيمي ( من التبةاين في %69.3  ى المبحوثين،، وهن ضةةةةةةةةةةةةةةغوأ العمةل تفسةةةةةةةةةةةةةةر مةا مقةداره الولاء التنظيمي لةد
 لديهم.
(    فحء العلاقة بين خصةةةةةةةةةةةةةةااء العمل و لا من  Hadi & Adil,  2010دراسةةةةةةةةةةةةةةة هد  و هديل   فتوهد

في الهندف وهظهرت نتاال الدراسةةةةةةةةةةة  مدير من العاملين في البنوك    150الدافعية والرضةةةةةةةةةةةا الوظيفي على عينة مكونة من 
هن جميلم مكونات خصةةةةااء  والرضةةةةا الوظيفي.  ما هظهرت النتاال    وجود علاقة ارتباأ بين خصةةةةااء العمل والدافعية

والةدافعيةة  العمةل تاثر في الةدافعيةة والرضةةةةةةةةةةةةةةا وهن هويةة العمةل  ةانةت ه ثر العوامةل الوظيفيةة ىث ا على الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي  
 الذاتية.

    ختبار هثر خصةةةةةةااء العمل على   Kumar & Zeeshan, 2011)زيشةةةةةةان   ما هدفت دراسةةةةةةة  امر و 
من البنوك التاارية في با سةةةةةةةةةةةتانف   38من العاملين في  205الذاتية على عينة مكونة من    لرضةةةةةةةةةةةا الوظيفي والدافعيةا

من الرضةةةا العا  تم تفسةةة ه عبر   24%هظهرت النتاال وجود علاقة ارتباأ قوية بين خصةةةااء العمل والرضةةةا العا  وهن 
 خصةةةةةةةةةةةةةةااء العمةل والدافعيةة الذاتيةة  ية  فسةةةةةةةةةةةةةةرت  خصةةةةةةةةةةةةةةااء العمةل.  مةا بينةت النتةاال هن هنةاك ارتبةاأ قو  بين

من التغ  في الةدافعيةة الةذاتيةةف وهظهرت هن التغ  في الةدافعيةة يرجلم بنسةةةةةةةةةةةةةةبةة  ب ة    تنوع  25%خصةةةةةةةةةةةةةةةااء لعمةل  
 .المهارات والتغذية الراجعة وهوية العمل وههمية العمل واكستقلالية على التوايم

(    التعرف هثر ضةةةغوأ العمل على الرضةةةا الوظيفي لدى العاملين في القطاع الصةةةحي 2018هدفت دراسةةةة المومني  
العاملين في القطاع الصةةةةةةحي في  افظة عالون، وعددهم  الأردن وتكون مجتملم الدراسةةةةةةة من جميلم -عالون في  افظة  

العشةةةةةةةةةةةةةةوااية وقد تم لليل البيانات الدراسةةةةةةةةةةةةةة  ريقة ( عاملا، تم اختيارهم بط368، وتكونت العينة من  ( عاملا980 
وجود هثر لثلاثةة عوامةل هي: الموارد المتةا ةة، بيئةة العمةل، الحوافز   -وهظهرت نتةاال الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة:(  SPSSباسةةةةةةةةةةةةةةتتةدا   



 ين لا يوجد هثر لعامل العلاقات الوظيفية على   . فيعلى الرضةةةةةةةةةةةا الوظيفي للعاملين في القطاع الصةةةةةةةةةةةحيوالمكافآت،  
 الوظيفي. وهظهرت النتاال هيضا درجة مقبولة لرضا العاملين في القطاع الصحي. الرضا

، لما له من ههمية بشةةةةةةةكل عا   هو عامل مهمة للأفراد وللمنظماتيرى البا   مما سةةةةةةةبق دن الولاء التنظيمي  
 يجابية على نوعية هداء ورضةا الموظف في العمل ومسةتوى  نتاجية، وهذا قد  من آثارمن خلال السةلوك التنظيمي وماله  
 لحها وسعيها لتحقيق ذلك بشكل ناجل.يعزز من ههداف الماسسة ومصا

 منهجية الدراسة:
قا  البا   باعتماد المنهل المسةةةحي الوصةةةفي القاام على جملم البيانات ولليها بهدف اختبار فرضةةةية الدراسةةةة لهجابة  

 .SPSSعلى هسئلة الدراسة، وذلك من خلال  ستبانه صممت لهذه  الدراسة بإستتدا  برنامل اك صااي 
 مجتمع الدراسة  

موظف   (50والبالغ عددهم    فرع  يفان و فرع جنوب السةةةةةةةةةةةره،   بنك بوبيان  العاملين فيتكون مجتملم الدراسةةةةةةةةةةةة من   
 .، وقد تم تصميم  ستبانة  لكترونية و رسالها    مدراء البنوك(1 ما هو الواضل في الجدول   وموظفة

 عينة الدراسة:
العينة الكلية  القصةةةةدية(  ي  هن هذه العينة ممثلة لخصةةةةااء امتملم، وبذلك  كن تعميم النتاال الت  ختار البا   

فرع   صةةةةةةةلنا عليهت من لعينة على  ل هفراد امتملم الأصةةةةةةةلي. ولقد اشةةةةةةةتملت العينة على جميلم العاملين في البنوك في 
و رسةةةةةةةةةلت  سةةةةةةةةةتبانات  لكترونية    مدراء  و   موظف وموظفة(  50وعددهم    منطقة  يفان وفرع منطقة جنوب السةةةةةةةةةرة
  . ستبانه 35.واسترجلم منهم البنكين والذان تم  رسالهما    موظفينهم

 أدوات الدراسة:
بعد الاطلاع على الأدب النظر  والدراسات السابقة قا  البا   بتطوير هداة الدراسة، والمتمثلة في استبانة ىلفت من  

 .الرضا الوظيفي/ القسم الثار:  الولاء التنظيميالقسم الأول : 
 :ثبات الإستبانة

لت  د من ثبات هداة الدراسةةةةةةةةةةةةةةة على عينة يا  مدى ثبات الاسةةةةةةةةةةةةةةتبيان اسةةةةةةةةةةةةةةتتد  البا    معادلة هلفا  رونباخ( لق
 ( يوضل معاملات ثبات هداة الدراسة.1وقد تم استبعادها من العينة الكلية والجدول رقم  30استطلاعية مكونة من 

 معامل الثبات العا  ياور الدراسة( 1الجدول  
 ثبات ايور  عدد العبارات  اياور

 0.78 6 الرضا الوظيفي 
 0.76 8 التنظيمي الولاء  

 0.86 14 الثبات العا  لهستبيان 
 



  
 0.86( هن معامل الثبات العا  ياور الدراسة مرتفلم  ي  يبلغ اكجمايم فقرات اكستبيان 1يتضل من الجدول  

 صدق اكتساق الداخلي:
 : الرضا الوظيفي(2جدول  

 مستوى الدلالة  معامل اكرتباأ فقرات ايور
1 0.69** 000 . 
2 0.49** 002 . 
3 0.39* .002  
4 0.36* .032 
5 0.46** 005 . 
6 0.39* .021 

( هن جميلم معةاملات الارتبةاأ ب سةةةةةةةةةةةةةةون بين الفقرات والةدرجةة الكليةة للمحور دالة  2يتضةةةةةةةةةةةةةةل من خلال جةدول رقم  
وعليه ف ن جميلم   0.69فيما  ان الحد الأعلى    0.36 ي   ان الحد الأدنى   0.01  صةةةةةةةةاايا عند مسةةةةةةةةتوى معنوية 

 فقرات ايور الأول متسقة داخليا ملم ايور الذ  ينتمي له مما يثبت صدق اكتساق الداخلي لفقرات ايور الأول.
  ور الولاء التنظيمي: (3 جدول  

 مستوى الدلالة  معامل اكرتباأ فقرات ايور
7 0.78** .000 
8 0.88** .000 
9 0. 68** .000 
10 0.92** .000 
11 0.82** .002 
12 0.71** .000 

 
( هن جميلم معاملات الارتباأ ب سةةةةةةةةةةةةةون بين الفقرات والدرجة الكلية للمحور دالة  3تضةةةةةةةةةةةةةل من خلال جدول رقم   

وعليه ف ن جميلم   0.92فيما  ان الحد الأعلى    0.71 ي   ان الحد الأدنى   0.01  صةةةةةةةةاايا عند مسةةةةةةةةتوى معنوية 
ت صةةةةةةةدق اكتسةةةةةةةاق الداخلي لفقرات ايور الثار.  فقرات ايور الثار متسةةةةةةةقة داخليا ملم ايور الذ  ينتمي له مما يثب

وعليه ومن خلال نتاال الثبات واكتسةةةةةةاق الداخلي في الجداول السةةةةةةابقة يتضةةةةةةل لنا ثبات هداة الدراسةةةةةةة  اكسةةةةةةتبيان( 
 بدرجة مرتفعة وصدق اتساقها الداخلي مما يجعلنا تطبيقها على  امل العينة.

 



بنك بوبيان فقًا للانس والماهل العلمي فيتوزيلم هفراد عينة الدراسة و : (4الجدول    
 النسبة المئوية  التكرار  مستويات المتغير المتغير
 الجنس 

 
 %54.3 19 ذ ر
 %45.7 16 هنثى 
 100.00 35 الكلي 

 الماهل العلمي 

 
 %62.9 22 البكالريو 
 %37.1             13 الماجست  

    35                             %100           الكلي                                                           
 

 :نتائج الدراسة
 في بنك بوبيان من وجهة نظر الموظفين؟ الرضا الوظيفيلهجابة على ساال الدراسة الثار والذ  نء " ما درجة 

 (5تم  ساب المتوسطات الحسابية واكةرافات المعيارية لدرجة الرضا الوظيفي  جدول رقم 
لهجابة على سةةةةةةةاال الدراسةةةةةةةة الأول والذ  نء " ما درجة الرضةةةةةةةا الوظيفي لدى الموظفين  في بنك بوبيان من وجهة  

 ؟همنظر 
 (5جدول رقم رضا الوظيفي ةرافات المعيارية لدرجة التم  ساب المتوسطات الحسابية واك

 
 كةرافات المعيارية لدرجة الرضا الوظيفيا :(5جدول رقم 

 
 الرقم

 المتوسع مضمون فقرات الرضا التنظيمي       
 الحسابي

 الاةراف
 المعيار 

 الممارسة الرتبة     

هثناء العمل  هشةةةةةةعر بالرضةةةةةةا التا  من تعامل رايسةةةةةةي المباشةةةةةةر معي  4
 خار  وقت العمل

 مرتفعة  1 440. 4.25

 مرتفعة  2 0.42 4.22 هشعر بالأمان الوظيفي في البنك هثناء هزمة  ورونا 2
 مرتفعة  3 0.49 4.22 يعتبر زملاء العمل مصدر  ب  للرضا عن العمل  6

هشعر بالرضا من نا ية التدريهم الذ  ياهلني في تطوير عملي   3
 وخارجه داخل البنك 

 مرتفعة  4 67..0 4.20

 مرتفعة  5 0.58 4.11 هشعر بقدر  ب  من اكنساا  ملم زملاء العمل  5

هشعر بالرضا من نا ية التدريهم الذ  ياهلني في تطوير عملي   1
 داخل البنك وخارجه 

 مرتفعة  8 0.28 4.08

 مرتفعة  220. 4.06 الدرجة الكلية  



في بنةك بوبيةان من وجهةة نظر الموظفين جةاءت  مرتفعةة(  ذ بلغ   الوظيفيالرضةةةةةةةةةةةةةةةا ( هن درجةة  5يلا   من الجةدول  
 ( والتي تنء على "4(،  ي  جاءت بالمرتبة الأو  الفقرة  0.22( وباةراف معيار   4.06المتوسةةةةةةةع الحسةةةةةةةابي   

( و ةراف  4.25. بمتوسةع  سةابي ”هشةعر بالرضةا التا  من تعامل رايسةي المباشةر معي هثناء العمل خار  وقت العمل
( والتي تنء على" هشةةةةةةةةةةةةةةعر بالأمةان الوظيفي في البنةك هثنةاء هزمةة 2(، وجةاءت في المرتبةة الثةانيةة الفقرة 440.معيةار  

( والتي تنء على"  1، وجاءت في المرتبة الأخ ة الفقرة  (0.42وباةراف معيار     4.22) ورونا. بمتوسةع  سةابي 
(  4.08. بمتوسةةةةةةةةةع  سةةةةةةةةةابي هشةةةةةةةةةعر بالرضةةةةةةةةةا من نا ية التدريهم الذ  ياهلني في تطوير عملي داخل البنك وخارجه

  (.0.28وبإةراف معيار  
 (6رقم تم  ساب المتوسطات الحسابية واكةرافات المعيارية لدرجة الولاء التنظيمي جدول 

 
 المتوسطات الحسابية واكةرافات المعيارية لدرجة الولاء التنظيمي(: 6جدول 

 المتوسع مضمون فقرات مجال الولاء الوظيفي        الرقم
 الحسابي

 الاةراف
 المعيار 

 الممارسة الرتبة     

 مرتفعة  1 540. 4.37  نتاجي بالعمل تت ثر بظروف  العمل اييطة بي 10
 مرتفعة  2 0.56 4.25 الحوافز المادية تزيد من الولاء الوظيفي 13
 مرتفعة  3 0.44 4.25 تعتمد الترقية     د  ب  على  نتا  الموظف  8

 مرتفعة  4 0.53 4.20 يرتبع ولااي في العمل  ذا زاد الرضا الوظيفي بالنسبة يم 11

 مرتفعة  5 0.71 4.20 رايسي المباشر يقد  يم الدعم المعنو  والمايم  9

 مرتفعة  6 0.52 4.11 عوامل الولاء الوظيفي ياثر على اكنتاجية في العمل 12

 مرتفعة  7 0.28 4.08 سدر اكدراة بالمعلومات اللازمة لأداء العمل  7

 مرتفعة   0.34 4.21 الدرجة الكلية  
(  ذ بلغ مرتفعةةةالولاء الوظيفي في بنةةك بوبيةةان من وجهةةة نظر الموظفين جةةاءت  ( هن درجةةة  6الجةةدول  يلا   من  

 ( والتي تنء على "10(،  ي  جاءت بالمرتبة الأو  الفقرة  0.34( وباةراف معيار   4.21المتوسةةع الحسةةابي   
(، وجاءت 540.( و ةراف معيار  4.37بمتوسةةةةةةع  سةةةةةةابي  نتاجي بالعمل تت ثر بظروف العمل العمل اييطة بي ،

  4.25)( والتي تنء على" الحوافز المةاديةة تزيةد من الولاء الوظيفي. بمتوسةةةةةةةةةةةةةةع  سةةةةةةةةةةةةةةةابي 13في المرتبةةة الثةةانيةةة الفقرة 
سةةدر اكدراة بالمعلومةات اللازمةة  ( والتي تنء على" 7(، وجةةاءت في المرتبةةة الأخ ة الفقرة  0.56وباةراف معيةةار   

 (0.99( وبإةراف معيار  4.08العمل بمتوسع  سابي لأداء 



  0.05= علاقة  رتباطية ذات دالة   صااية عند مستوى   توجدلهجابة على ساال الدراسة الثال  والذ  نء " هل  
α  ؟    و الولاء التنظيمي بين الرضا الوظيفي 
 

 معامل ارتباأ ب سون : (7جدول  
 الرضا الوظيفي  التتظيمي الولاء   القيمة اك صااية  ايور

 معامل الارتباأ الرضا الوظيفي 
 الدلالة اك صااية

 العدد 

1 
.003 
35 

.49** 
.000 
35 

 معامل الارتباأ الولاء التنظيمي 
 الدلالة اك صااية

 العدد 

.49** 
.003 
35 

1 
 
35 

 
(وهو دال ذات دلالة   صةةةةةةةةةةااية عند   **0.49( هن قيمة معامل الارتباأ يسةةةةةةةةةةاوى   7يتبين من خلال الجدول رقم  

في  و الولاء التنظيمي مما يدل على هنه توجد علاقة  يجابية بين درجة الرضةةةةةةةةةةةةا الوظيفي  (α=0.05)مسةةةةةةةةةةةةتوى الدلالة  
 بنك بوبيان في دولة الكويت من وجهة نظر الموظفين.

 :مناقشة النتائج
في بنك بوبيان في دولة    لرضةا الوظيفيالمتعلقة باكجابة عن السةاال الأول: الذ  نصةه، ما درجة ا  هولا: مناقشةة النتاال

 ؟ الكويت من وجهة نظر الموظفين
في بنك بوبيان في دولة الكويت من وجهة نظر الرضةةةةةةةةا الوظيفي هظهرت نتاال سةةةةةةةةاال الدراسةةةةةةةةة الأولف هن درجة       

من وجهة نظر الموظفين تت ثر بكفاءة   الرضةةةةةةةةةةةةا الوظيفي الموظفين جاءت  مرتفعة(ف و كن تفسةةةةةةةةةةةة  هذه النتياة ا  هن  
الداخلية  موظفيه وفقا لنمع القيادة المتبلم وبالبيئة   رضةاالقااد هو المدير والدور الذ  يلعبه في الت ث  سةلبا هو  يجابيا على  

من وجهة  الرضةا الوظيفي للبنك من وضةولم لديد الواجبات والمسةاوليات  سةهم المسةمى الوظيفي، بمعو  رتفاع درجة  
نظر الموظفين لم يأت من فرا   نمةا ارتفةاع المسةةةةةةةةةةةةةةتوى المهني واكدار   للقيةاديين والمةدراء هثنةاء هزمةة  ورونا القةاامين على  

القيةةاديين دن هعلبيةةة الموظفين يرون  ةةاجتهم في ون وراءهم. فكيف  ذا علموا   شةةةةةةةةةةةةةةراف وتوجيةةه الموظفين الةةذين يقف
 المشار ة في التتطيع ووضلم السياسات الداخلية والخارجية للبنك.
في بنك بوبيان في دولة الكويت من  الولاء التنظيمي    ثانيا: مناقشةةةةةةةةةة النتاال المتعلقة بسةةةةةةةةةاال الدراسةةةةةةةةةة الثار: ما درجة

 الموظفين؟ نظر وجهة



في بنك بوبيان في دولة الكويت من وجهة نظر الولاء التنظيمي  هظهرت نتاال سةةةةاال الدراسةةةةة الثارف هن مسةةةةتوى      
بالمقدار نفسةةهف ف ذا  بالرضةةا الوظيفي تت ثر  الولاء التنظيمي  هن     الموظفين جاءت مرتفعة(ف و كن تفسةة  هذه النتياة 

للموظفين   الولاء التنظيمي  تفعة ف ن رضةةةةةةا الموظفين بايصةةةةةةلة يكون مرتفعا. وهن  رتفاع ما  ان درجة الولاء التنظيمي مر 
لأنه الولاء التنظيمي لم يأت من فرا   و نما كرتفاع عنصةةةةةةةر اكتصةةةةةةةال سةةةةةةةاهم دهمية  ب ة وىث ا من قبل القياد  على 

 يرتبع بعلاقات المدير هو القياد  اكجتماعية ملم موظفيه.
 ؟ و الولاء التنظيمي ة الساال الثال : هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة   صااية بين الرضا الوظيفيثالثا: مناقش

هظهرت نتاال سةةةةةةاال الدراسةةةةةةة الثال  عن وجود علاقات موجبة  طردية( وذات دلالة   صةةةةةةااية عند مسةةةةةةتوى الدلالة  
(α=0.05)  وبمعو هن العلاقة اكرتباطية هي تبادلية اكتجاه، بمعو  و الولاء التنظيمي  ب ة القُوَّة بين الرضةةةةةةةا الوظيفي .

للموظفين يرتبع برضةةةاهم من وجهة نظرهم. وقد يفسةةةر هذا اكرتباأ بضةةةرورة تقديم الحوافز المناسةةةبة الرضةةةا الوظيفي هن  
بهدف تطوير هدااهم ويرجلم السةةبهم في ذلك دن العمل في البنوك اتا  و عطااهم فرصةةة اكختيار لهذه اكسةةتراتيايات 

    جهد ودقة  ب ة جدا ، لذلك تعزيز الولاء الأ ثر عاطفيا لديهم اقق لهم سيزا ومكانة مرموقه.
 
:العربية لمراجعا  

(. عمان: دار ومكتبة الحامد للنشر 1المدارس.ط)(. قيم العمل والإلتزام الوظيفي لدى المديرين والمعلمون في  2006حمادات، محمد. ) 

 والتوزيع. 

   105- 103   1. ط كيف تصنع الرؤية التنافسية لمنظتك التعليمية والإدارية من خلال إدارة الأداء(. 2021الحمد، بدر.)

 1: العدد 11لوم الإدارية، المجلد. المجلة العربية للع الدعم التنظيمي المدرك والأبعاد المتعددة للولاء التنظيمي(. 2004رشيد، مازن.)

دراسة تطبيقية على بعض المنظمات المصرية، رسالة ماجستير،   -( أثر الولاء التنظيمي على أداء العاملين2016رضوان، أحمد جمال.)

 إدارة الأعمال. كلية التجارة. بد 

 والتوزيع، عمان ، الأردن  دار الشروق للنشر   3، ط، إدارة الموارد البشرية(  2000الشاويش، مصطفى نجيب ،)  
العلاقة بين الفرد ورئيسه والدعم التنظيمي المدرك وتأثيرهما على الولاء التنظيمي للعاملين بمستشفيات  (. 2009الصباغ، شوقي محمد.)

 . 331-307( ، كلية التجارة جامعة المنوفية، جمهورية مصر العربية 3،4(، العدد)21، مجلة آفاق جديدة، المجلد)جامعة المنوفية

. قسم إدارة الأعمال، كلية النسور  دور الثقافة التسويقية: بحث ميداني في العمل ألبان أبو غريب  (.2021عبدالرزاق، نور و جاسم، عبدالله)

 117-138(:  8(العدد )5الجامعة العراق مجلد)

، مجلة جامعة  دريس في جامعه النجاح الوطنيةأثر الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند أعضاء هيئه الت (.2008عويضة، إيهاب أحمد.)

 . 66-33(، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين: 2(، العدد) 9الأزهر سلسلة العلوم الإنسانية، المجلد)

(. أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدى مديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظات جنوب الأردن.  2008غضية، ناهده طه.)

 ه. رسالة ماجستير.جامعة مؤت

لمؤسسه سونالغاز  -دراسه على هيئة الاطارات الوسطى  -(. الإتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي2009محمد، شريبط الشريف.)

 عنابه، رسالة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الإجتماعية، جامعه منتورى محمود قسنطينية. 

 . عمان، مركز أحمد ياسين. لولاء التنظيمي: سلوك منضبط وإنجاز مبدعا(.  1996المعاني، إيمن عودة.) 



: دراسة قياس وتحليل الولاء التنظيمي وضغوط العمل في الإدارات الحكومية في محافظات الشمال في الأردن(.  2003المعشر، زياد.) 

 . 1، العدد30ميدانية تحليلية. مجلة دراسات، المجلد  

ر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن.،  (. أث2018المومني، إبراهيم.)

 مجلة جامعة القدس المفتوحة.
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