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أثر الرضا الوظيفي على الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية  بيانلهدفت هذه الدراسة 

 الوظيفي ، بالإضافة إلى الدوران نالموظفيفي عدم استقرار مشكلة الدراسة  تمثلتحيث الخاصة، 

وقد تم بناء نموذج ، انفي مدينة عمّ  الإدارية في الجامعات الأردنية الخاصة أعضاء الهيئةلدى 

حيث بلغ مجتمع الدراسة ، أداة للدراسةاستبانة طُوّرت  ثم ،لمتغيرات القياس من دراسات سابقة

تحليل هذه وبعد ذلك تم ، لأغراض الدراسة ةاستبانة صالح( 11) م استرجاعوت اً عضو  (111)

، للإجابة على أسئلة وفرضيات هذه SPSSالبيانات باستخدام المنهج الوصفي التحليلي وبرنامج 

 الدراسة.

في الجامعات  والولاء الوظيفيالرضا الوظيفي مستوى أظهرت نتائج هذه الدراسة بأن  

الوظيفي بمتغيراته على  أثر للرضا وأن هناكبدرجة متوسطة، كان الخاصة في عمان  الأردنية

 أجل رفعبالحوافز من  أكثرلاهتمام اب الأردنية الخاصة الجامعات لولاء الوظيفي، وأوصت الدراسةا

دوران  حركة وتقل ،يستقر الموظفون في عملهمو مستوى الولاء يرتفع  مستوى الرضا الوظيفي وبذلك

  عمان.لأعضاء الهيئة الإدارية في الجامعات الأردنية الخاصة في  العمل

 الوظيفي، الولاء الوظيفي، دوران العمل. االرض الكلمات المفتاحية:
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Abstract 
 

This study aims to show the impact of job satisfaction on the job loyalty in the 

Jordanian private universities in Amman, where the problem of the study is in the 

instability of staff, in addition to the rotation of the members of the administrative staff 

at the Jordanian private universities in Amman, also the study model of measurement 

variables has been constructed from previous studies, then has been developed a 

questionnaire as a tool for the study, while the study population are (217) members, the 

number of respondents are (96), and the collected data is analyzed by using analytical 

descriptive approach SPSS program, to answer the questions and hypotheses of this 

study. 

The results of this study showed that the extent of job satisfaction and job 

loyalty in the Jordanian private universities in Amman is practiced to a middle degree, 

and that there is an impact of job satisfaction by its variables on job loyalty. The study 

recommended that universities should pay more attention to membership incentives to 

raise the level of job satisfaction and thus raise the level of loyalty to stabilize the staff 

and thus the turnover will be reduced between the members of the administrative body 

at the private Jordanian universities in Amman. 

Keywords: Job satisfaction, Job loyalty, the turnover.
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 الفصل الأول
 خلفية الدراسة وأهميتها 

 مقدمةال: 2.2
في المنظمات  وخاصةً  أدائها تطورمن أهم الموارد المهمة في  يعدمنظمات الفي  فردالإن 

 الداخلةمع المستحدثات  لأن لديه القدرة على التفاعلمصدر من مصادرها المهمة فهو ، الخدمية

أهدافها يتوقف إلى حد كبير على  تحقيقعلى  المنظماتأن قدرة بيمكن القول و ، للمنظمة والخارجة

 لديها.  العاملين الأفرادتنمية العلاقة بينها وبين نجاح الإدارة في 

أفرادها لضمان استمرار وبين  هاتهدف إدارة المنظمات المتقدمة إلى تنمية العلاقة بينلذلك 

بذل المزيد من الجهد في الأداء، فمن في وإيجاد الدوافع لديهم ذات الكفاءات العالية،  العاملةالقوى 

وتنمية مشاعر الولاء والسلوك الانتمائي  الوظيفيالوسائل المهمة لتحقيق ذلك هو تحقيق الرضا 

 (.1414 ،وبصيلة)زمار  لدى الأفراد في المنظمة

تعكس كفاءة أدائه،  ورضاه عن مهامه في المنظمة، العملفي الاستمرار بالفرد  رغبة

وبالخصوص إدارة الموارد البشرية  المنظمةالإدارة في  تسعىإحدى المهمات التي  ويعتبر رضاؤه

بذلك  يحققالذي  سلوكهم هيتوج كيفية يعكس الأفراد في المنظمةالرضا الوظيفي لدى ف ،لتحقيقه

 .(Ismail and Razak, 2016) لتلك المنظمةالولاء 

الموظف من ر إليه على أنه موقف نظ  ويُ لتزام التنظيمي، للا مرادفاً  يعتبرالوظيفي الولاء إن 

بأن العمل لصالح  وإيمانه هويته بالعمل معهابناء و  ،فيهافي البقاء رغبته و  المنظمة التي يعمل بها

 .(Pandey & Khare, 2012)هو أفضل خيار له  المنظمةهذه 

 بحيث يعطيعاملًا هاماً  يعتبرو ، العاملين بها والأفرادبين المنظمة  يربط الوظيفيالولاء ف

 بالإضافة إلى أنه كلما، في منظمات أخرى  جل العملأمن التنبؤ ببقائهم في منظماتهم أو تركهم 
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في صالح المنظمة  ساعد ذلك على تقبلهم لأي تغيير يكون  لوظائفهمبالولاء  الأفرادشعور  زاد

 (.1411 كردش،)بالخير منهم بأن أي ازدهار للمنظمة يعود عليهم  وتقدمها إيماناً 

كان قطاع نشاطها،  أياً  للمنظمات العام قتصاديالاالأداء الوظيفي في  كما يؤثر الولاء

مصدر قلق أساسي  فهو ورضاهم، الأفرادولاء و  لتزاموالاعلى المشاركة  أكثر اعتماداً  لكونه

بالإضافة إلى أن  ،والعاملينوخاصة في سياق التوترات الاقتصادية المتعلقة بين العمل  ،للمنظمات

 زيادةفي  اً مهم أمراً يعد  بالمنظمةتفاني الموظف في العمل واستثماره العاطفي وانتظامه والتزامه 

 Guillon)المنظمة لتلك  الولاء الوظيفي عززتإيجابية  اً آثار ويعطي أيضاً  وتميزها تلك المنظمةعمر 

& Cezanne, 2014). 

من قبل الباحث، والأهداف التي ستحققها هذه  المشكلةفي هذه الدراسة سيتم عرض 

الوظيفي على الولاء الوظيفي في  الدراسة، وبناء نموذج من إعداد الباحث يبين أثر الرضا

الوظيفي ان، وعرض إطار نظري مختصر يبين أهمية الرضا الجامعات الأردنية الخاصة في عمّ 

والولاء الوظيفي وأبعادهما، بالإضافة إلى عرض المنهجية التي سيتبعها الباحث في إثبات هذه 

 الدراسة.

 مشكلة الدراسة:: 1.2
عد الرضا الوظيفي أحد أهمم الموضموعات التمي اسمتحوذت علمى اهتممام البماحثين والمهتممين ي

الأفممراد  انبعممض البمماحثين  اعتبممر بحيممثفممي الاتجاهممات السمملوكية للعمماملين فممي التنظيمممات الحديثممة، 

الاسمتعدادات الكافيمة لأن يقممدموا  لمديهم سميكون  عملهممالمذين لمديهم مسمتويات عاليمة ممن الرضما تجماه 

 يسمعون بصمورة دائممة للمحافظمة علمى وهمؤلاء الأفمرادالمزيد من الجهد والتفاني والمثابرة في أعمالهم، 

 ظمتهم. لمن وولائهم ارتباطهمواستمرار استقرارهم 
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، وزيادة كبيرة بالعمل على المنظمة ثقليسبّب  في عملهمالموظفين  عدم استقرارلكن 

بسبب انخفاض  همولائهم ورضاالإضافي للموظفين الحاليين، وبالتالي قد يقلّل من مستوى 

لأن ارتفاع معدل دوران ، بالإضافة إلى ذلك فهو يؤدي إلى عواقب سلبية على الموظفين معنوياتهم،

 .(Tnay et al., 2013) للمنظمة العمل قد يؤثر على الأداء العام

ة يمستقبلإجراء بحوث ب Ismail and Razak (5454)أوصت دراسة ى، من جهة أخر 

كبير بين  تبين أن هناك فرقPandey & Khare (5455 )، بينما في دراسة الرضا الوظيفيحول 

  والخدمية.الولاء الوظيفي في المنظمات الصناعية 

الأردنية الخاصة جامعات ال د منعدلحول عنوان الدراسة استكشافية لذلك قام الباحث بزيارة 

لعدة مستويات إدارية منها الوسطى والعليا، من الإدارية أعضاء الهيئة  وقابلان، في العاصمة عمّ 

الأردنية الهيئة الإدارية في الجامعات عضاء أ  لب  معرفة هل هناك ولاء ورضا وظيفي من ق   أجل

 :لاحظ الآتي الاستكشافيةونتيجة لتلك الزيارات ثم قام بطرح عدة تساؤلات  ،في عمان الخاصة

لديهم  الخبرةالادارية الذين تجاوزت سنوات  الهيئةتدني مستوى التطور الوظيفي لأعضاء  -

 ثلاث سنوات فأكثر.

 .%1.1 لأصحاب الخبرات العالية لا تتعد  زيادة الرواتب السنوية  نسبة -

 السنتين. د  معدل سنوات الخبرة لبعض أعضاء الهيئة الإدارية لا تتع إن -

، وعدم وجود استقرار للموظفين في العقود السنويةفي  العملفي دوران  يوجد حركة -

 الجامعة.

لجامعات الأردنية خلال ملاحظات الباحث وزياراته الاستكشافية ل سبق ومنما  على بناءً 

بالتالي و ، أن هناك تراجع في الرضا الوظيفي لدى أعضاء الهيئة الإداريةن الخاصة في عمان، تبيّ 
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على الولاء الوظيفي  لأعضاء الهيئة الإدارية بيان أثر الرضا الوظيفي فيالدراسة تمحورت مشكلة 

 .في الجامعات الأردنية الخاصة في عمان

 

 أهداف الدراسة:: 3.2
لأعضاء الهيئة  ضا الوظيفيلر ا أثريتمثل هدف الدراسة الحالي في محاولة الكشف عن 

 ( على الولاء الوظيفيالوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية النموبمتغيراته ) الادارية

الجامعات في  التنظيمي، والثقة في الإدارة( الالتزام، المشاركة في العمل، الانتماءبمتغيراته )

 من خلال تحقيق الاهداف التالية: في عمان  الأردنية الخاصة

في  الجامعات الأردنية الخاصة لأعضاء الهيئة الإدارية فيالرضا الوظيفي تحديد مستوى  -

 .عمان

الجامعات الأردنية الخاصة في  لأعضاء الهيئة الإدارية فيتحديد مستوى الولاء الوظيفي  -

 عمان.

 الوظيفي. الولاء الوظيفي والرضا :مناسب يوضح مفهوم كلًا منتقديم إطار نظري  -

الوظيفي، التحفيز، بيئة النمو بمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الإدارية الرضا الوظيفي أثر بيان -

 الجامعات الأردنية الخاصة في عمان. في الولاء الوظيفيعلى ( العمل، المهام الوظيفية

الولاء  للوصول إلى الرضا الوظيفيفعالية  حولتقديم الاقتراحات والتوصيات لأصحاب القرار  -

 الجامعات الأردنية الخاصة في عمان. لأعضاء الهيئة الإدارية في الوظيفي

 أهمية الدراسة: :4.2
 الوظيفيأثر الرضا  فيوهي أهمية الموضوع الذي سوف نناقشه  ،الأهمية النظرية: ولاً أ

من العوامل  الوظيفيالرضا  برعتُ ا  حيثعلى الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية الخاصة، 
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. وتؤكد الجامعاتجودة الخدمة في  استقرار العمل وبالتالي يؤثر على المهمة في التأثير على

 البحث والتدقيق المستمر في كافة الجوانب والمشكلات التي تعاني منها الجامعات أهميةالدراسة 

 في عمان. الأردنية الخاصة

عدم مشكلة  حلتتركز في المساهمة في  للدراسة، والتطبيقيةالعملية  الأهمية: اً ثاني

الجامعات الأردنية التي تعاني منه  الوظيفيالدوران الإدارية، ومشكلة  ةالهيئاستقرار أعضاء 

 إلى جديداً  بمثل هذه الدراسة سوف يضيف القيام وأنّ  ،الخاصة في عمان وكثير من المنظمات

الباحث وقد يساهم في تطوير  ىعالم المعرفة، ويساهم في إثراء المعلومات، وزيادة المعرفة لد

 .البحث العلمي والمساهمة في تزويد المكتبة بمرجع جديد في مجال البحث العلمي

 :وأسئلتها الدراسة فرضيات: 5.2
ونموذجها تم صياغة الفرضيات التالية التي سيجري اختبارها، اعتماداً على أسئلة الدراسة 

 وذلك على النحو التالي:

 لـ الرضا الوظيفي α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةأثر : لا يوجد H0.1الفرضية الرئيسية: 

المهام الوظيفية( على ، التحفيز، بيئة العمل، الوظيفيالنمو ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الإدارية

في  (، والثقة بالإدارةالتنظيمي الالتزام، المشاركة في العمل، الانتماء) بمتغيراته الوظيفيالولاء 

 .في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

 :وتفرعت منها عدة فرضيات فرعية وهي

H0.1.1 0.05عند مستوى الدلالةأثر : لا يوجد ≥ α لأعضاء الهيئة الإدارية لـ الرضا الوظيفي 

في الجامعات  الانتماءالمهام الوظيفية( على الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل،  النمو) بمتغيراته

 .في عمان الأردنية الخاصة
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H0.1.2 0.05عند مستوى الدلالةأثر : لا يوجد ≥ α لأعضاء الهيئة الإدارية لـ الرضا الوظيفي 

في  المشاركة في العملالمهام الوظيفية( على الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل،  النمو)بمتغيراته 

 .في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

H0.1.3 0.05عند مستوى الدلالةأثر : لا يوجد ≥ α لأعضاء الهيئة الإدارية لـ الرضا الوظيفي 

في  التنظيمي الالتزام المهام الوظيفية( علىالوظيفي، التحفيز، بيئة العمل،  النمو) بمتغيراته

 .في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

H0.1.4 0.05عند مستوى الدلالةأثر : لا يوجد ≥ α لأعضاء الهيئة الإدارية لـ الرضا الوظيفي 

في الجامعات  الثقة بالإدارة المهام الوظيفية( علىالوظيفي، التحفيز، بيئة العمل،  النمو) بمتغيراته

 .في عمان الأردنية الخاصة

 الدراسة:أسئلة 

 ؟في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة لأعضاء الهيئة الاداريةلرضا الوظيفي ما مدى ا

 ؟في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة لأعضاء الهيئة الاداريةالولاء الوظيفي مدى  ما

 تي:لآاستناداً الى مشكلة الدراسة، تم صياغة السؤال الرئيسي ا

( الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةالنمو بمتغيراته ) للرضا الوظيفيهل يوجد أثر 

 ؟في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة لأعضاء الهيئة الاداريةعلى الولاء الوظيفي 

 تية:لآويتفرع منه الاسئلة ا

الوظيفي، التحفيز، بيئة  النموبمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الإدارية رضا الوظيفيلهل يوجد أثر ل -

 ؟في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة الانتماء( على العمل، المهام الوظيفية
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الوظيفي، التحفيز، بيئة  النموبمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الإدارية رضا الوظيفيلهل يوجد أثر ل -

 ؟في عمان خاصةالجامعات الأردنية ال في المشاركة في العمل( على العمل، المهام الوظيفية

الوظيفي، التحفيز، بيئة  النموبمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الإدارية رضا الوظيفيلهل يوجد أثر ل -

 ؟في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة الالتزام التنظيمي( على العمل، المهام الوظيفية

الوظيفي، التحفيز، بيئة  النموبمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الإدارية رضا الوظيفيلهل يوجد أثر ل -

في  في الجامعات الأردنية الخاصة ةالوظيفيالثقة في الإدارة ( على العمل، المهام الوظيفية

 ؟عمان

 ة:الدراس نموذجأ: 6.2
على الإدارية  لأعضاء الهيئة الرضا الوظيفي( النموذج الافتراضي لقياس أثر 1-1الشكل )يوضح 

 الأردنية الخاصة.الولاء الوظيفي في الجامعات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H0.1.4 

H0.1.3 

H0.1 المتغير المستقل 

 الرضا الوظيفي

الوظيفي. النمو -  

       التحفيز. -

.     بيئة العمل -   

المهام الوظيفية. -  

 المتغير التابع

 الولاء الوظيفي

 الانتماء

لالمشاركة في العم  

ميالالتزام التنظي  

H0.1.1 

H0.1.2 

ةالثقة في الإدار   
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 الباحث بالاستناد الى الدراسات التالية: من قبلنموذج تم إعداد هذا ال(: 2-2الشكل رقم )

  ( ، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةالنمو الوظيفي) هوتشمل أبعاد الرضا الوظيفي :المستقلالمتغير  -

(Rajput et al., 2016( و )Aziri, 2011( و )Shekhawat, 2016). 
  ( التنظيمي، والثقة في الإدارة الالتزام، المشاركة في العمل، )الانتماء هوتشمل أبعاد الولاء الوظيفي التابع:المتغير  -

(Rajput et al., 2016و ) (Shekhawat, 2016). 

 

 حدود الدراسة:: 7.2
 لى:إتنقسم حدود الدراسة الحالية 

 ان.في العاصمة عمّ  الأردنية الخاصةالجامعات الحدود المكانية:  -

 .الهيئة الإداريةأعضاء : الحدود البشرية -

 تم تقسيم المتغيربحيث ، الرضا الوظيفي على الولاء الوظيفي أثرتحليل  تم ة:الحدود العلمي -

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل،  النمو :متغيرات فرعية ةأربعإلى  الرضا الوظيفيوهو  المستقل

 ةأربعإلى  الولاء الوظيفيوتقسيم المتغير التابع  .(Rajput et al., 2016) المهام الوظيفية

 التنظيمي، والثقة في الإدارة الالتزام، المشاركة في العمل، الانتماء :متغيرات فرعية

(Shekhawat, 2016.)  
 .1411عام في  الثاني وحتى نهاية الفصل ,1411عام في بداية  الحدود الزمانية: -

 دات الدراسة:محد  : 8.2
، ومجتمع الدراسة المستهدف المعنيةمنظمات الن نتيجة هذه الدراسة سوف تعكس تصورات إ -

 .بسبب الاختلافات الاجتماعية والثقافية منظماتالتعميمها على جميع  يصعبقد لذلك 

أعضاء الهيئة  صعوبة الوصول لجميعحجم العينة في هذه الدراسة صغير وذلك بسبب  -

 في الجامعات الأردنية الخاصة في عمان. الإدارية
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 :الإجرائيةوالتعريفات مصطلحات الدراسة : 9.2
 مصطلحات الدراسة

 Job Satisfaction: الرضا الوظيفي
 الموظفين ردة فعلبأنه  يُعرّفالرضا الوظيفي مسألة حاسمة بالنسبة للمنظمات، لذلك  يعتبر

الموظفين نحو ظروف  موقف وهوالوظيفية،  وخبراتهمومشاعرهم العاطفية الناتجة عن عملهم 

 (. Ángel et al., 2014)هم رغبت على تؤثرعملهم أو البيئات التي 

شعور إيجابي يصدر من الموظف حول  بأنّهالرضا الوظيفي  Thanos(5454)عرّف بينما 

 .ين في المنظمة  التي يعمل بهاوظيفة معينة، أو بيئة معينة ، أو التزام تنظيمي مع

هو أحد عوامل الرضا الوظيفي ويعني التقدم في  :Career Growth وظيفيالنمو ال

، مما للوظيفة الأساسية للموظفالرسمي  بالمستوى المتصلة  المهاممن خلال  الوظيفي المستوى 

أعلى عن طريق  وظيفي مستوى على وبالتالي يحصل وجهوده، الموظف على دوافع  يؤثر إيجابياً 

 لفرصةم الوظيفي، وعليه فإن ترقية الفرد في السلّ  من ناحية أخرى هيالأداء،  فيالجهد المبذول 

 .(Chughtai, 2008)الترقية علاقة كبيرة برضا الفرد 

أحد عوامل الرضا الوظيفي ( هو 1411) Shahzadi et alلــ. وفقاً : Motivation التحفيز 

 من أجلفي ممارسة مستويات عالية من الجهد نحو الأهداف التنظيمية  رغبة الفردويُعرّف بأنه 

 أيضاً هو التأثير الذي يدفع الموظفين على تحقيق أهداف وغايات تلبية بعض الاحتياجات الفردية،

 معينة للمؤسسة.

 ز بيئةوهي مجموعة من الخصائص التي تميّ  : Work Place Environment بيئة العمل  

أكانت في نفس المستوى  ي أنماط سلوكية معينة سواءً العمل داخل المنظمة وتدفع العاملين لتبنّ 

الفرد  ىعل وتأثيرهاالمنظمة  ببيئةترتبط التي وهي العوامل  الإداري أم بين المستويات المختلفة،
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ف والاندماج درجة التكيّ  ىأثر واضح عل ولها  ،وعمله وظيفتهبالصورة التي تؤثر في رضاه عن 

 .(DeConick, 2011في العمل )

، مجموعة الأعمال التي يكلف بها الموظف وأدائها بمستوى معينهي : المهام الوظيفية 

 أثناءالمتبعة من قبل الفرد  الاجراءات أنها أي ،لتلك المهام لفردلودرجة السيطرة الذاتية المتاحة 

، فكلما أدرك أداء المهامضافة إلى ذلك يجب توفر فرص للفرد لاستخدام قدراته في الإ، بعملهأداء 

 (.1414 بأنه يوظف قدراته كلما ارتفع رضاه عن العمل )شاطر، الفرد

 

 :  Employee Loyaltyالولاء الوظيفي

 لمنظمةشعور إيجابي بالانتماء  بأنه ( الولاء الوظيفي1411)  and Cezanne .Guillonفعرّ 

مع مصلحة  همصالح تتقاطع، بحيث ق ذلك الفرد بتلك المنظمةأو تعلّ  ،معينة يصدر من الفرد

 .   خلص لتك المنظمةيُ  أنه ، أيالمنظمة

بين ال الفعّ  نالاقترالهما أن الولاء الوظيفي هو  ة( في دراس1411) .فت أسماء وشاهينازعرّ 

بحيث يبدي الموظف اهتمامه بها ورغبته في خدمتها بغض التي يعمل بها،  ومنظمته الموظف

النظر عما يحصل عليه بالمقابل منها، وهو أيضاً التزم هذا الموظف بقيم وأخلاقيات هذه الوظيفة، 

 والقيام بمهامه بإخلاص وإتقان.

ته التي يعمل بها، واستعداده ورغب للمنظمة: مدى دعم الموظف Belongingness  الانتماء

، لأخلاقيات العمل والمهنة والعمل وفقاً القوية لبذل أقصى جهود ممكنة لصالح المنظمة نيابة عنها، 

 ة في المحافظة على استمرار عضويته في المنظمة والبقاء فيها في وقت الأزماتالرغبة الجادّ و 

 .(Antoncic, 2011) للمنظمةوالقيام بعمله بحماس، وإعطاء سمعة حسنة 
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 المنظمةفيما بينهم أو بين  الأفرادتعني مشاركة : Job Involvement المشاركة في العمل  

الولاء  المشاركة تزيد منف ،دارتها والسيطرة عليها ورقابتهاإو  تحقيق أهداف المنظمة من أجل

ويزداد شعورهم بالرضا  له، تقبلاً أكثر رغبة في العمل الجماعي وأكثر الوظيفي للموظفين وتجعلهم 

 الزيد من الأداء الفعّ يمما  بالمنظمة ر وترتفع روحهم المعنوية وتزداد ثقتهممقاومتهم للتغيّ  وتقلّ 

(Ismail & Razak, 2016.) 

دها الموظف دّ البقاء التي يح درجةهو  :Organizational Commitment الالتزام التنظيمي

د التنظيمي متعدّ  والالتزامالمنظمة،  تلكمعينة، ورغبته في الحفاظ على العضوية في  منظمةمع 

، والرغبة في بذل الجهد نيابة عنها، ودرجة تطابق الهدف للمنظمةالموظف  يحدّده ولاء الأبعاد

 (.Pandey & Khare, 2012)والرغبة في الحفاظ عليها  المنظمة،والقيمة مع 

 الإدارة وانسجامتعني توافق توقعات الأفراد مع  :Trust in Leadership لثقة في الإدارةا

ع الفرد أو المجموعة بتحقيق الوعود توق   أيضاً  ، وهيبينهمسلوكهم بما يحقق المصالح المشتركة 

 الإدارةالشفوية التي تصدر عن الإدارة من أجل تحقيق علاقات ذات فاعلية، وأن  المكتوبة أو

 .(1411 كردش،) لديهاالعاملين  ها وبينرفع درجة الثقة بينبمصالح موظفيها من اجل  مهتمة

 التعريفات الإجرائية

 Job Satisfaction: الرضا الوظيفي

 لأعضاء الهيئة الإدارية الإيجابيالموقف بأنه  إجرائياً  الوظيفيالرضا  الباحثيعرّف 

 .قوانينها وبيئتها الداخليةحول سياساتها و عن شعور بالقبول والرضا العام الذي ينتج  للجامعة

 خلال:من  المنظمةقاس الرضا الوظيفي بويُ 

وهو التقدّم الذي يحصل عليه الفرد أثناء فترة بقاءه في المنظمة كالترقية  النمو الوظيفي -

 أكبر. تومسؤولياوتوكيل مهام 
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هو الدافعية التي يحصل عليها الفرد من مؤسسته أثناء قيامه بجهود خاصه لأمر  التحفيز -

 .معين مما يشعره بالرضا الوظيفي

هي تلك الظروف المحيطة بالفرد أثناء قيامه بالمهام ويمكن أن تشمل تلك  بيئة العمل  -

 .الظروف المكان والزمان

 المنظمة.لفرد في هي طبيعة النشاطات التي يقوم بها ا المهام الوظيفية  -

   Loyalty Employeeالولاء الوظيفي

الفرد بالمساهمة الفعالة بينه وبين الجامعة  بانه رغبةيعرف الباحث الولاء الوظيفي إجرائياً 

لعضويته داخلها ورغبته  اً التي يعمل بها، مما يجعله أكثر رغبة في العمل الجماعي، ويكون مدرك

معها بما يحقق المصالح  اً منسجميكون وتتوافق توقعاته مع الإدارة و في بذل الجهد لتحقيق أهدافها، 

 قاس الولاء الوظيفي من خلال:ويُ  المشتركة فيما بينهم ورفع درجة الثقة.

لبذل أقصى جهود ممكنة استعداده التي يعمل بها، و  للجامعةمدى دعم الموظف هو : الانتماء -

الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار و  ،خلاقيات المهنيةلأوفقا ل ها، والعمللصالح

 عنها.، وإعطاء سمعة حسنة ها حتى في وقت الأزماتعضويته في

مباشرة  ماستثمار مشروعاته والموظفين بعمليات الأفرادمشاركة هي : المشاركة في العمل -

 .له رغبة في العمل الجماعي، وأكثر تقبلاً  فيكونوا أكثروادارتها والسيطرة عليها ورقابتها، 

ورغبته في الحفاظ على  الجامعة، فيالبقاء التي يحددها الموظف  هو درجةالالتزام التنظيمي:  -

 .الحفاظ عليهاو نيابة عنها،  عضويته فيها، وبذل الجهد

سلوكهم بما يحقق المصالح  إدارة الجامعة وانسجامتوافق توقعات الأفراد مع : الثقة بالإدارة -

 فيما بينهم.المشتركة 
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 الثاني الفصل
 دب النظري والدراسات السابقةالأ 

 التمهيد: 1.2
يتضمّن الفصل الثاني الجانب النظري للدراسة الحالية من خلال شرح الموضوعات ذات 

الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي، حيث يوضّح بالصلة بموضوع الدراسة ومتغيراتها، والتي تتمثل 

الباحث كلًا من المفاهيم المتعلقة بهذه المتغيرات ويبيّن أهمية أثر الرضا الوظيفي بمتغيراته على 

 الولاء الوظيفي، وبشكل خاص دوره في الجامعات الأردنية الخاصة. 

متعلقة بموضوع أثر من ناحية أخرى، يتضمّن الفصل الثاني مراجعة للدراسات السابقة ال

الرضا الوظيفي بمتغيراته على الولاء الوظيفي، وتوضيح الدور العلمي في الدراسة الحالية وما 

 يميزها عن الدراسات السابقة.

 النظري  الأدب: 1.1
الرضا الجانب النظري للدراسة الحالية على محورين رئيسيين متمثلين في كلٍ من ) يشتمل

 ويمكن تلخيصها على النحو الآتي:وعلاقة الرضا الوظيفي بالولاء (، والولاء الوظيفي الوظيفي

 المحور الأول: الرضا الوظيفي
 مقدمة

كانت اقتصادية أو اجتماعية أو سياسية أو ثقافية، جميعها تقف  المنظمات سواءً إنّ جميع 

على ركائز معينة ومن ضمن هذه الركائز تحقيق الرضا الوظيفي، وذلك من منطلق أن القوى 

يجابية على إهذه القوى ينعكس بصورة  العاملة تشكل حجر الأساس في أي عمل، وأن استثمار

نتائج الخطط التي تم  تعكسوالتي منتجات أو خدمات  مهما كانتجودة ومخرجات العمل، 

 .(Shekhawat, 2016)وضعها، وبالتالي تحقيق الأهداف المرجوة من العمليات الإدارية 
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 مفهوم الرضا الوظيفي

لتطممور البحمموث حولممه، كممما وتباينممت آراء ونظريممات  تعممددت تعريفممات الرضمما المموظيفي تبعمماً 

الباحثين حول هذا الموضوع، ولذلك فليس هناك تعريف موحد متفق عليمه ممن قبمل جميمع البماحثين، 

 التعريفات: وفيما يلي عرض لبعض هذه 

عبارة عن عملية تقييم شامل لكافة المزايا " عُرف الرضا الوظيفي من قبل أحد الدراسات أنه

، والتي يتم تحديدها عن طريق التقييمات المنظمةة والتي ترتبط مع وظيفة الفرد العامل في المتعدد

  .( (Sirca et al., 2012 "الوجدانية والمعرفية للوظيفة

  عاطفية لطيفة وإيجابية، تنمو من خلال عملية تقييم تجربة الفرد لعمله" حالة“بأنه و 

(5455 Hytti et al.,). 

، والتي يتم المنظمةمع وظيفة الفرد العامل في  مرتبطةعبارة عن عملية تقييم وأنه "

 وأنه المشاعر. ((Sirca et al., 2012 تحديدها عن طريق التقييمات الوجدانية والمعرفية للوظيفة"

  (.Roque, 2013) ظائفهمحب الأفراد لو مدىالتي تعبر عن  الإيجابية

رضا العاملين لديها لما له من أثر واضح فمي الإنتاجيمة المتقدمة لتحقيق المنظمات وتسعى 

إمما ومتعمدد الأوجمه، فهمو حالمة  ، ويعمد مفهموم الرضما الموظيفي معقمداً والولاء وبالتالي تحقيق الأهداف

 .(Sarwar, 2013) والأداء التحفيزكما يعد الرضا الوظيفي مهماً في ، أو خارجية داخلية

عممن تقيمميم  ينممتجعلممى أنممه شممعور إيجممابي حممول العمممل  ويمكممن تعريممف الرضمما المموظيفي أيضمماً 

 .(Judge,  &Robbins  5459)خصائصه 
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ممو  ذاتممه مممن  تحقيممق الموظممفالرضمما المموظيفي علممى أنممه "حالممة يسممتطيع  Iqbal (5459 )رف ع 

ل العمممل، حيممث يعمممل الرضمما المموظيفي علممى رفممع حممماس خلالهمما ويشممبع رغباتممه بصممورة تجعلممه يتقبّمم

 .زيادة الإنتاجالعامل ورغبته في 

يمكن أن يرتبط و  ،موقف الفرد تجاه وظيفته أنهالرضا الوظيفي Sabrina ( (2014 تكما عرف

 (. (Tamara, 2014مع الشعور الشخصي بالإنجاز

رف الرضمما المموظيفي بأنممه موقممف يعكممس مشمماعر الفممرد الإيجابيممة والسمملبية نحممو العمممل، وعُمم

 .(Uhl - Bien et al,.  5450)وزملاء العمل، وبيئة العمل 

ممما  فهممو أكثممر مممن موقممف أو حالممة داخليممة، ولكممن كثيممراً  ،معقممداً ويعممد مفهمموم الرضمما المموظيفي 

توى عمممممالي ممممممن التحفيمممممز والأداء يشمممممار إلمممممى أن الرضممممما الممممموظيفي ضمممممروري ممممممن أجمممممل تحقيمممممق مسممممم

(Mohsen, 2015.) 

لإدراك المموظفين فمي العممل للأممور  أن الرضما الموظيفي همو نتيجمة  (Thanos ) 5454ويرى 

العاطفمة  الإيجابيمة التمي  أن الرضا الموظيفي همو(  Alhumaidhi (2015رى بينما يالتي يرغبون فيها. 

  يملكها العاملين اتجاه وظائفهم وخبراتهم الوظيفية.

المشاعر  منأنه مزيج  على تم تعريف الرضا الوظيفي Rajput et al. (5454)دراسة  في و

 .هراضٍ عن وظيفتالبيئية التي تجعل الفرد  والفسيولوجية والظروفالنفسية 

الوظيفي هو الفرق بين ما يحصل عليه الشخص فعلاً من أن الرضا Elewa ( (2017  وقد اشار

 .وظيفته وما يتوقعه"

  وعرفه .((Middleton, 2017 هو موقف العاملين حول وظائفهم بأنه وعُرف الرضا الوظيفي

Brayer  (2018) التي يملكها العاملين اتجاه وظائفهم. المشاعر بأنه 

javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Tamara%20Sušanj%20Šulentić%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AU%20%22Brayer%20A%22%7C%7Csl~~rl','');
javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AU%20%22Brayer%20A%22%7C%7Csl~~rl','');
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المذي  نظممةالمويرى الباحث أن الرضا الوظيفي هو ذلك الشعور الطيب من قبل الفرد تجاه 

ويعممل  ،يعمل فيهما، حيمث يشمعر الإنسمان المذي يمتلمك الرضما الموظيفي بحبمه للعممل والإخملاص فيمه

، فالرضا الوظيفي هو الباعث والمحمرك الأساسمي منظمةعلى زيادة الكفاءة الإنتاجية لديه وبالتالي لل

 .الأخرى  نظماتوالم منظمةلحركة الإنتاج وبناء علاقات طيبة ومتينة بين ال

 الرضا الوظيفي أهمية

ارتبطت بالحاجات  على الرغم من اختلاف التعريفات الخاصة بمفهوم الرضا الوظيفي سواءً 

د فممي نحممو ظممروف العمممل، أو السممعادة التممي يشممعر بهمما الفممر  رد أو الشممعور بتقبممل العمممل، أولممدى الفمم

علممى الفممرد أو  علممى أهميممة الرضمما المموظيفي ومنافعممه المتعممددة سممواءً  مهنتممه، فممإن هنمماك اتفمماق واضممح

 المنظمة.

ممممن الصمممراعات الداخليمممة ومعوّقمممات الأداء الفعّمممال،  حمممدّ لل الممموظيفي يحفّمممز العممماملينفالرضممما 

تبادليممة، إذ لكممل طممرف توقعممات مممن الطممرف الآخممر حيممث يبممذل  والمنظمممة علاقممةفالعلاقممة بممين الفممرد 

منهمممما، كممممما أن  نمممموي أهممممداف المنظمممممة ويتوقعممممون المقابممممل المممممادي والمع تحقيممممقالأفممممراد الجهممممد فممممي 

تقصممي سمملوك الأفممراد لممديها خاصممة فممي ظممل تزايممد ضممغوط العمممل، إلممى  باسممتمرارتسممعى  المنظمممات

، التممي تمممر بهمما المنظمممة فممي الأزممماتدور لممه  الممذي يكممون المموظيفي، تحقيممق الممولاء  تعمممل إلممىلممذلك 

 (.2412 ،وشاهينازأسماء الوظيفي )الولاء لإيجاد من تحقيق الرضا الوظيفي  لذلك لا بدّ 

الموظفين في معدل دوران  الوظيفي وانخفاضوالرضا الوظيفي يرتبط بتحسين الأداء 

في مكان  والاتصالالإدارة كل من . كما يمثل الرضا الوظيفي أيضا درجة معينة من جودة المنظمة

يساهم عدم الرضا في التغيب و  أخرى،من ناحية  الداخلية العمل لأجواءبل هو مؤشر مهم  العمل،

وعدم الرضا يرتبط  ،الإنتاجية ودوران الموظفين وانخفاض فيالحوادث في العمل و  العمل،عن 

 .(Alhumaidhi, 2015) صحيغير  وتوفر مناخ الشكاوى أيضاً بزيادة في 
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أن الرضممما الممموظيفي يمممؤدي إلمممي زيمممادة الانتاجيمممة، وتعزيمممز رضممما  Elewa (2017) وقمممد أشمممار

يممؤدي إلممى تحسممين العمممل الجممماعي،  وبالتممالي  المموظيفيإلممى أن الرضمما  بالإضممافةالعممملاء وولائهممم، 

تصبح المنتجات أكثر جودة والعامل الذي يشعر بالرضا الوظيفي سيكون أكثر التزاماً وبالتالي أكثمر 

 لمنظمته. ةتاجيإن

المموظفين والمنظممة، ممن فمي كونمه يمؤثر علمى كمل  أهميمة الرضما الموظيفي الباحث انيرى و 

تموفير فمرص للمموظفين للانخمراط  يؤدي إلمى حيث ،وغالباً ما يرتبط الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي

فممي مجموعممة متنوعممة مممن الأنشممطة وأنممواع مختلفممة مممن المهممارات تسمماعد فممي تحسممين مسممتويات رضمما 

 الموظف.

والفمرد ذو المسمتوى  ،المنظممة أن يمؤثر علمىالممكمن ممن فانخفاض مسمتوى الرضما الموظيفي 

             قممممممممد يفقممممممممد الفممممممممرد وظيفتممممممممه نتيجممممممممة ذلممممممممك وبالتممممممممالي اً ه منخفضمممممممماؤ وظيفي المممممممممنخفض يكممممممممون أدالمممممممم

(Ismail & Razak, 2016) 

بالرضما  الاهتممامإلى  المنظماتأسباب تدعو إلى وجود عدة ) Sodnombaljir (5455 وأشار

مسممتوى الطممموح  رتفمماعاإلممى الزيممادة فممي يممؤدي المموظيفي فممي مسممتوى الرضمما  الارتفمماع إذ أنالمموظيفي 

نسممبة الغيمماب لممدى الأفممراد العمماملين  نخفمماضا المنظمممات، مممما يممؤدي إلممىفممراد العمماملين فممي لممدى الأ

 فيها.

يكون  جيدالمزاج ال ذو فالموظف ،العملاءرضا الوظيفي تأثير إيجابي على خدمة كما أن لل

كما أن الموظف  نحو العملاء،الإيجابية  لمشاعرل راضياً عن وظيفته؛ مما يؤدي إلى إظهاره

 .((Mohsen, 2015منخفض عن العمل  تغيب لديه معدلالراضي عن عمله 

يرى الباحث مدى الأهمية المتحققة من الرضا الوظيفي، والتي  ،على ما سبق وتعقيباً 

شكلت الدافع الأكبر لتوالي الدراسات حول هذا المفهوم، كما كان حافزا لدى الكثير من المدراء 
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لتوجيه الأنظار نحوه وسعيهم المكثف لتحقيقه لدى العاملين، وذلك للنهوض بمنظماتهم، والسعي 

لم يكن لدى العاملين دافعية نحو العمل، وشعور  إذا تحقيقها يمكنها نحو تحقيق أهدافهم والتي لا

 .تام بالرضا عن مهنتهم

 الوظيفي:العوامل المؤثرة في الرضا 

في حياتهم  الافراد السعداء، إذ يغلب على للفرد بالرضا العاميرتبط ن الرضا الوظيفي إ

حيث تبين أن الموظفين الذين كانوا يواجهون نزاعات أسرية  أن يكونوا سعداء في وظائفهم لعائليةا

 (.Razak, 2016) Ismail &ينقلوا تلك النزاعات إلى أماكن عملهم  بحيث ،من غيرهم أقل رضا

تأثيرات  أن لهماحيث  ،مترابطان إلى حد كبيرصنع القرار  ضا الوظيفي والمشاركة فيالر  

لذات لاحترام  كلما كان هناكفالعمل، مكان  مؤثراً فييجد الفرد نفسه  فعندها ،الموظفينعلى رضا 

للتمكين النفسي أثره على الرضا أيضاً و  الرضا الوظيفي، ساعد ذلك فيقيمتها وقدرتها كلما ل وعلو

الوظيفي فكلما كان الفرد أكثر تحملًا للضغوط في العمل، والتكيف معها كلما كان أكثر رضا 

  .(Mohsen, 2015)مع غيره  مقارنةً 

فمنهم من  أخرى من ناحية و  ،بدوام كامل يعملون إذ يتمتعون برضا أعلى  بعض الموظفين

 يرتاح للنظاميفضل العمل نهاراً ومنهم من يفضله ليلًا ومنهم من يميل للعمل بلا انقطاع ومنهم من 

فقد تبين أن الموظفين  والعمرأما بالنسبة للعلاقة بين الرضا الوظيفي  ،راحةالذي يحتوي فترات 

 .(Elewa, 2017) من الشباب لأكبر سنا هم أكثر رضاً ا

، تشمل الراتب انب للرضا الوظيفيلى أن هنالك خمسة جو بعض الدراسات إ توأشار 

 .Sabrina, 2014)) ، وفرص الترقيةوزملاء العملاف، الإشر و 
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الراتب، والعلاوات، الترقيات، ويرى الباحث أن الامور التي تؤثر على الرضا الوظيفي: هي 

 ومناخ العمل.

 أبعاد الرضا الوظيفي

أن العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي أو التي يمكن قياس  Shekhawat (5454)أكد 

 Aziri (5455).، التحفيز، بينما قام النمو الوظيفيالرضا الوظيفي من خلالها هي: المهام الوظيفية، 

بقياس الرضا الوظيفي بممم: بيئة العمل، والمهام الوظيفية، وفي هذه الدراسة سيتم قياس الرضا 

 :الاتيةالأبعاد  من خلالالوظيفي 

يعتبر النمو الوظيفي من المصطلحات الحديثة في مجال إدارة الموارد : النمو الوظيفي

مع المهام التي يشغلها وتحقيق  البشرية وهو إحدى المسائل التي تشغل الفرد لغرض تحقيق تطابق

 وذلك بوضع الفرد المناسب في المكان المناسب. المنظمة،أهداف 

الوظيفي على أنه: "سلسلة متعاقبة من التغيرات  النمو (5454) طري  ويرى الباحث بن 

الوظيفية التي تحدث في حياة الموظف العملية سواء كانت هذه التغيرات مرتبطة بالتقدم الوظيفي 

نجاح الذي يحرزه في عمله، والذي يرافقه الحصول على أجر أعلى، أو مكانة وظيفية أفضل وال

 وتحمل أعباء ومسؤوليات أكبر". 

يفي "هو تتابع لتجارب وأنشطة العمل الموجهة نحو أن المسار الوظ حد الباحثينأويرى 

النمو أهداف فردية وتنظيمية، والتي يمر بها الفرد خلال حياته العملية"، لذلك يمكن اعتبار أن 

 (.2414أنه يكشف عن الخبرات المتراكمة عبر حياة الفرد الوظيفية )اللوزي،  الوظيفي
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ما يُقدّم للموظف من دعم مادي أو معنوي يؤدي إلى تعميق شعوره بقدراته  هو: التحفيز 

وأهميته، كما أن الاهتمام بالحوافز المادية والمعنوية وأخذ آراء الأفراد واحترامهم يزيد من كفاءتهم 

 (.2412)الكوارتي،  بالمنظمة المعنيةلائهم والتزامهم و و 

التغيير  إلى يهدفدافع بدراسته أن التحفيز هو  Shahzadi et al.  (5450) ويرى الباحث

أهداف  تحقيق اتجاهمن المضي بمهامهم في  الأفرادن مكّ قوة تُ  هو التحفيزف ،للأفراد السلوكي

 الإنتاجية والأداء والمثابرة. حيث إلى نتيجة أفضل من إلى أنه يدفع الموظفين بالإضافةالمنظمة، 

أكثر توجهاً نحو الاستقلال الذاتي والحرية وهم أكثر اعتماداً هم فالموظفون المحفّزون   

على الذات مقارنة بالموظفين الأقل دوافع مما يؤدي إلى الاستفادة من فرص التطوير بشكل أكثر 

 (.Azar & Shafighi, 2013)دقة 

تعبير  بأنها له حول بيئة العمل، دراسةفي  Asif. (5455) يرى الباحث: بيئة العمل

يستخدم في الإدارة للدلالة على مجموعة العوامل التي تؤثر في سلوك العاملين، من جهة  مجازي 

المستمرة والمتكررة بين العاملين في المنظمة، والتي  الاجتماعيةخرى هي محصلة من العلاقات أ

 المنظمة.تشكّل بدورها أنماطاً سلوكية متناسبة مع بيئة العمل التنظيمية لتلك 

الأفراد  المنظمة تدفعخرى، إن الخصائص التي تمتاز بها بيئة العمل داخل أمن جهة 

لتبنّي أنماط سلوكية معينة في عدّة مستويات إدارية، وتلك الخصائص تكون من خلال تصورات 

وإدراك العاملين في تلك المنظمة، ويعد خلق بيئة عمل ملائمة من أكثر العوامل أهمية في تحسين 

 والرضا لدى والارتياحتدعيم وتعزيز الثقة ذلك اء للمنظمة، كما من شانه وتطوير كفاءة الأد

 .(DeConick, 2011) العاملين
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 )مسمممماحةقصمممد بهمممما بيئمممة العممممل الداخليمممة والمشمممتملة علمممى يُ أن بيئمممة العممممل الباحمممث ويمممرى 

 .(المهاموالوسائل المستخدمة أثناء أداء المكان، مستوى النظافة، الإضاءة، التهوية، التكييف، 

( فممي دراسممته، بممأن هنمماك علاقممة طرديممة بممين 2415) بشممير يممرى الباحممث: المهــام الوظيفيــة

والرضا الوظيفي، بحيث أنه إذا توفر رضا يؤدي إلى أداء جيد وارتفاع فمي معمدلات  ةالمهام الوظيفي

لي زيمادة فممي الأداء، وأن الأداء الجيمد للفمرد يعقبمه مكافمميت تزيمد ممن قدرتممه فمي إشمباع حاجاتممه، وبالتما

 الرضا الوظيفي.

بمأن أن الأفمراد المذين يشمعرون ، حيمث من المنظماتفي العديد كبرى  أهمية ةالوظيفي للمهام

 (.Hanaysha, 2016)درجة الرضا الوظيفي لديهم عالية  تكون  في تطور وتقدم،أعمالهم 

بمممممأنّ الرضممممما الممممموظيفي فمممممي العممممممل لمممممه تصمممممورات  McEwen (5455) الباحمممممث وكمممممما ذكمممممر 

الكممافي ، وأنممه عنممدما يكممون لممدى الأفممراد المموعي ةالوظيفيمم مهممامهموتقييمممات مممن قبممل الممموظفين تجمماه 

 قوتهم وقدراتهم، فإن مستويات رضاهم تكون أعلى، وهذا سيؤدي إلى زيادة الأداء.ب

الرضمما المموظيفي، فمضمممونها تممأثير علممى  للمهممام الوظيفيممة توقممع أن يكممون وبنمماء عممما سممبق ي

وظروفهمما يختلممف مممن شممخص لآخممر، فهنمماك وظممائف إشممرافية، ووظممائف كتابيممة، ووظممائف  وطبيعتهمما

 فنية، وأخرى ميدانية غير مستقرة، وقمد لا تناسمب طبيعمة العممل قمدرات الشمخص فيصمبح غيمر راضٍ 

 .عن عمله، وقد يحدث العكس فتكون الاستجابة إيجابية
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 الولاء الوظيفيالمحور الثاني: 
 مفهوم الولاء الوظيفي 

ذكر الباحث في المقدمة السابقة أن المعنى العام للولاء الوظيفي كمصطلح عام هو 

الإداري لمفهوم الولاء الوظيفي  وتحديد المعنىإخلاص الشخص أو مشاعر التعلق بكائن معين، 

  :لما يلي وفقاً 

في دراستهما أن الولاء الوظيفي هو بقاء الفرد في  Ismail  Haq & (5450) الباحثانعرّف 

جل الوصول إلى أعلى درجات أيعمل لديها مدة أطول، والعمل بها بحماس من  المنظمة التي

 المنظمة.معايير قبول أهداف ومبادئ تلك 

أن الولاء  (5450) عامشرت في نُ  مافي دراسة له Matzler & Renzl الباحثانبينما عرّفها 

مستويات عالية من الأداء، في  ضمنالحفاظ على الموظفين  المنظمة فيمحاولة الوظيفي هو 

 .محاولة لتعزيز المواقف التنظيمية الإيجابية مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

 تؤثر على هو قوة نسبية أو إيجابية يفيظو ولاء الالأن  (Rajput et al. 5454 (و رفاقه الباحث شارأو 
 لفرد مع منظمته.ا  علاقة

وقبول  المرتبط باليقينبالانتماء  الفرد شعور بأنه الوظيفيولاء ال( Li (2016 الباحث فوعرّ 

الوظيفي بأنه تعلق نفسي أو التزام تجاه المنظمة وتطورها  تعريف الولاءيمكن كما . اهداف المنظمة

 .Shweta et al., 2016) ) نتيجة لزيادة الرضا الوظيفي

التي يعمل بها، حساس الفرد بالالتزام تجاه المنظمة إ ويرى الباحث أن الولاء الوظيفي هو

 مما يدفعه للبقاء بها فترة طويلة وبالتالي العمل بكل حماس ودافعية لتحقيق أهدافها.
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 أهمية الولاء الوظيفي

بعيممد وحتممى يومنمما هممذا  باهتمممام العديممد مممن البمماحثين منممذ أمممدٍ المموظيفي  ظممي مفهمموم الممولاءحُ 

 فلمممهممممن تمممأثيرات هاممممة علمممى كثيمممر ممممن سممملوكيات واتجاهمممات الأفمممراد لمممما لمممه  عمممزى همممذا الاهتممممامويُ 

مممممن أولممممى  المممموظيفيسممممواء. يفتممممرض أن يكممممون الممممولاء  انعكاسممممات علممممى الفممممرد والمنظمممممة علممممى حممممدٍ 

  .المنظمةالسلوكيات الطبيعية والمهمة التي يجب أن يتصف بها سلوك الأفراد في 

أهمية فمي حيماة المنظممات ولمه أثمر واضمح علمى سمير العممل فيهما وتحقيقهما  الوظيفيللولاء و 

فممي  هاممماً  متميممز، وعلممى مممدى ارتباطممه بالسمملوك التنظيمممي الممذي يلعممب دوراً و لأهممدافها بشممكل فاعممل 

العممل أو ي كمغادرة من سلوكهم السلبفيقلّل حيحة، وجهة الصللتوجيه الأفراد العاملين داخل التنظيم 

 (.Li, 2016) عنه بالتغيّ 

لوظيفته، لذلك نجد أنّ للولاء  اً ومخلص اً إذا كان راضي اً حيوي اً المنظمة يعتبر موردالفرد في و 

 تحقيمق أعلمىالتي يعمل بهما وبالتمالي  للمنظمة إلى ولائهمما يؤدي لفرد االوظيفي أهمية في بناء قيم 

 .(Shekhawat, 2016)مستويات الرضا الوظيفي 

المنظممة فمي  السملبية ل ممن السملوكيةيقلّمخمرى، تكممن أهميمة المولاء الموظيفي بأنمه أومن جهة 

المنظممات تسرب العمالمة ممن  من نسبةكذلك  قلليحيث انخفاض الغياب والتأخير عن العمل، و  من

 (.1411مستواها )غربية،  وانخفاض

مكّمن الفمرد ممن تموفير أنمه يُ بأهمية الولاء الوظيفي Ebru et al. (5454 ) الباحث دت دراسةحدّ 

 والتزامممهأثنمماء أداء مهامممه فممي المنظمممة، بالإضممافة إلممى تعزيممز دعممم الفممرد  ةوالخارجيمم ةالداخليمم الراحممة

 وأهداف تلك المنظمة. باستراتيجيات



25 
 

فممي الممربط بممين  هاممماً  يعتبممر عمماملاً  تكمممن فممي كونممه الممولاء المموظيفي ويممرى الباحممث أن أهميممة

 .المنظممة تقمديم حموافز أو تعويضمات الأوقات التمي لا تسمتطيعفي لاسيما المنظمة والأفراد العاملين 

يساهم المولاء فمي بنماء شمبكة واسمعة ممن إذ للتنبؤ بفاعلية المنظمة  قوياً  مؤشراً  الوظيفييعتبر الولاء و 

فممي رفممع الممروح  مهممماً  دوراً ، وللممولاء بالمنظمممةالعلاقممات الإنسممانية التممي تسمماعد علممى تنميممة الإحسمماس 

يممدفعهم إلممى العمممل كممما انممه المعنويممة للعمماملين وجعلهممم يحبممون عملهممم والمنظمممة التممي يعملممون بهمما 

 بتعاون وحماس لتحقيق أهداف المنظمة.

 أبعاد الولاء الوظيفي

فممممي دراسممممته لقيمممماس الممممولاء  Shekhawat. (5454) الباحممممث بعممممض الأبعمممماد التممممي اسممممتخدمها

فقمد  Rajput et al. (5454) و رفاقمه أمما الباحمثالوظيفي هي المشاركة في العممل والثقمة فمي الإدارة، 

 الانتماء والإلتزام التنظيمي لقياس الولاء الوظيفي. وااستخدم

المتصملة الفرد بالدعم الاجتماعي، وله علاقة وثيقمة بالنتمائج  شعور عام هوبوجه : نتماءالإ 

من جهة أخرى، إنّ الارتياح العالي في مكان  .بالعمل، بما في ذلك الرضا الوظيفي وأداء الموظفين

العممممممل يكمممممون مرتبطممممماً بالمممممدعم الاجتمممممماعي والسممممميطرة علمممممى الوظمممممائف والعواممممممل الشخصمممممية مثمممممل 

ممن الأقمران  ويمكن القول بأنه يمكن تعزيز الشمعور بالانتمماء ممن خملال المدّعم استراتيجيات التكيّف.

 .(Mark & Smith, 2012)والمشرفين 

الانتممماء علممى أنممه مممدى الشممعور  عُممرّف Cockshaw & Shochet. (5454)ان لباحثمموفقمماً ل

ممممممن الناحيمممممة النفسمممممية الإيجمممممابي للفمممممرد  ودعممممممه فمممممي بيئمممممة عملمممممه أو المنظممممممة  التمممممي يعممممممل لمممممديها 

وتجممدر  العمممل يممرتبط بالرفمماه العمماطفي،وتشممير دراسممتهما إلممى أن الانتممماء فممي مكممان  ة،والاجتماعيمم

يلعمب دوراً هامماً فمي الرفاهيمة و ؤثر على مستوى الخبرات الفردية، ييمكن أن  الانتماءالإشارة إلى أن 
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ممما قممد  منظمممةالذاتيممة للممموظفين، وتحديممد الهويممة التنظيميممة، وبالتممالي، فممإنهم يممرون أن الانتممماء فممي 

 من دوران الموظفين. التقليلفي و يكون له آثار إيجابية على الرضا الوظي

أن معظممم  مفممي دراسممته et al.  Omar (5454)و رفاقممه يممرى الباحممث: المشــاركة فــي العمــل

و الالتزام العاطفي  .تجاه المنظمةالموظفين يرغبون بالمشاركة في العمل وذلك لوجود التزام عاطفي 

، فالعممل ضممن فريمق تلك المنظمةن الحياة اليومية في يعني رغبة الموظف في تقديم صورة جيدة م

يسممماعد الأفمممراد فمممي الحصمممول علمممى أكبمممر قمممدر ممممن الأربممماح ممممن أجمممل تحقيمممق الكفممماءة والتمتمممع بهممما، 

 الازدهار. بالمنظمة إلىإلى القدرة على رعاية العملاء بالطريقة الصحيحة وبالتالي يؤدي  بالإضافة

فمممي العممممل تسممماعد علمممى فمممي دراسمممته بمممأن المشممماركة  Chughtai (5442) يمممرى الباحمممثبينمممما 

إضمممفاء الطمممابع المممداخلي علمممى القممميم حمممول الخيمممر ممممن العممممل أو أهميمممة العممممل فمممي قيممممة الفمممرد ممممع 

عملهممم ليكممون جممزءاً هاممماً جممداً مممن  الأخممرين فممي ن لأخممرين، كممما ينظممر هممؤلاء الأفممراد الممذين يشمماركو ا

أنفسممهم ويممرتبط ارتباطمماً وثيقمماً بكيفيممة أداء وظيفممتهم،  حيمماتهم سممواءً كممانوا يشممعرون بالرضمما أم لا حممول

ولهممذا  بعبممارة أخممرى، يعممدّ إشممراك الأفممراد فممي العمممل الممذين يممؤدون أداءً جيممداً أمممر مهممم لاحتممرام الممذات،

 في نسب مشاركة الأفراد في العمل بشكل أكبر. ارتفاعاً السبب نجد 

على قرار  وله آثار المنظمة،هو حالة نفسية تميّز علاقات الموظف مع  التنظيمي: الالتزام

بهمممدف يُقممماس عمممادةً ممممن خممملال الرغبمممة فمممي العممممل الجممماد  فمممالالتزام المنظممممة.مواصممملة عضمممويته فمممي 

المنظممة والعماملين فيهما، ممما يمؤدي إلممى  كمل ممن بمين قمميم وإيجماد نموع ممن التوافمق المنظممة،تحسمين 

الممولاء تجمماه العمممل والالتممزام هممو موقممف  بالإضممافة إلممى أن  المغممادرة،ل وعممدم العممم الالتممزام بسمماعات

    نجاحهما  عن اهتمامه بالمنظممة واسمتمرار الفرد فيها ريعبّ  دائمةفهو عملية  ،يعكس رغبة الفرد وولاءه

(Pandey & Khare, 2012.) 
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بالهويمممة واعتمممماد الفمممرد  بمممأن الالتمممزام التنظيممممي هممو شمممعور Kashefi (5459).الباحمممث وضّممح 

وبنمماء علممى رأيممه، فممإن الالتممزام سمميؤثر علممى بعممض السمملوكيات الحاسمممة مثممل النقممل  علممى التنظمميم،

، هممم التنظيمممي الممذين يتمتعممون بممالالتزام ون إيجابيممة عديممدة، فممالموظف تممأثيراتوالغيمماب، وقممد يكممون لممه 

 في المنظمة.  وبقاءً  أكثر تنظيماً 

المنظمممة ووصممف الباحممث الالتممزام التنظيمممي بأنممه نمموع مممن التضممامن العمماطفي والمفممرط لقمميم 

 بغض النظر عن فائدتها المرجوة. وأهدافها

في دراسته أن دور الإدارة هو بناء الثقمة  Niculescu (5454) يرى الباحثالثقة في الإدارة: 

السمملوك فممي مكممان العمممل والممدعم  لموظفيهمما مممن خمملال تممأمين الممموظفين وتحديممد معممايير وسياسممات

، كما أن ثقة الموظف بمالإدارة يكون أداؤهم أفضللموظفيهم، وأن الموظفين الذين لديهم ثقة بالإدارة 

تكممون مممن خمملال المشمماركة فممي القممرارات، مممما يمكّممن مممن تعزيممز سمملوكيات الممموظفين التعاونيممة التممي 

 تؤدي إلى نتائج أعمال إيجابية.

الإدارة ليمتم تنفيمذ أهمداف واقعيمة، ممن  مسمتوياتلابدّ من أن يكون هناك اتصمال حقيقمي بمين 

إمكاناتهم وثقتهم في الإدارة، لأن قيممة  مستثمرين بذلكللعمل  أجل أن يكون الموظفون مصدر إلهامٍ 

 .(Wakeman, 2013)الموظف هي ببساطة مزيج من الأداء الحالي والإمكانات المستقبلية 

ا تكون النتائج مرئية سيكون هنالك زيادة في الإنتاجية، ودعم الإدارة للموظفين للعمل وعندم

العناصر الرئيسية في تحقيق  بكفاءة وفعالية بحيث يتم تلبية احتياجات كلًا من الموظفين والمنظمة.

العمممل،  : تنفيممذ نظممم فعالممة، وردود الفعممل، والموقممف الإيجممابي تجمماهوالإدارة همميالثقممة بممين الممموظفين 

والتواصممل المتبممادل، والتعمماون الممداخلي الفعّممال والحمموافز والرفمماه الأخلاقممي للممموظفين. وبالإضممافة إلممى 

 (.McCloud, 2014)ذلك، فإن المزيد من الطاقة يجلب المزيد من الإنتاجية 
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 علاقة الرضا الوظيفي بالولاء الوظيفي

اليموم عنمدما  الممدراءالرضا الوظيفي وولاء الموظفين أحد أهم التحمديات التمي يواجههما  يعتبر

لرضما الموظيفي علمى لتمأثير  دراسمات بمأن هنماكالعديمد ممن ال تأثبتمفقد يتعلق الأمر بإدارة موظفيهم. 

لكلمي وبالتمالي علمى الأداء ا الإنتاجيمة، علمىواضح  تأثيرلديه أن مستوى التحفيز  و الولاء الوظيفي،

 .لمنظمات الأعمال

لعوامل التي اشارت كثير من الدراسات الى أثر الرضا الوظيفي على الولاء الوظيفي ومن أو 

تؤدي وبيئة مكان العمل والرضا الذاتي. أما العوامل التي  والتحفيز، الرعاية،تؤدي للرضا الوظيفي 

  (Shweta et al., 2016).   والالتزام التنظيمي الوظيفي،والالتزام  الانتماء، الولاء الوظيفي الى

                من الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي دراسة أما الدراسات التي تناولت كلاً 

(5459 ,Khuong & Tien)، ودراسةTamara, 2014) )  ودراسة(Thanos, 2015) ودراسة         

Renzl, 2014) Matzler &)  ودراسة(, 2016.Rajput et al). 

 ذلكسيؤدي  المنظمة وهداف أ  تتحققوالمناخ الملائم  التحفيزويرى الباحث أنه إذا تحقق 

 زيادة الانتاج والتقليل من دوران العمل في المنظمة. وبالتاليإلى خلق الولاء 

 الدراسات السابقة:: 3.1
 "التحفيز الوظيفي وأثره على الولاء الوظيفي" بعنوان:lOmar et a( ،0202 ،)دراسة -2

Employee Motivation and its Impact on Employee Loyalty 

مما سيؤدي إلى  فؤثر على تحفيز الموظتمن الدراسة هو تحديد العوامل التي  الهدف

توزيع مجموعة من تم تم استخدام عينة عشوائية في هذا البحث و فقد  منظمتة.تجاه ه ولاء

وأظهرت النتائج في هذه الدراسة أن  في ماليزيا. في قطاع التصنيعموظف  111 علىالاستبانات 

javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Tamara%20Sušanj%20Šulentić%22%7C%7Csl~~rl','');
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على  ن تحفيز الموظفين يؤثرأأي  أكثر من غيرهم، ءً زون موظفيهم يجدون ولاساء الذين يحفّ روؤ ال

 الولاء الوظيفي.

"أثر الرضاء الوظيفي و الالتزام (، بعنوان 1021، )  Khare andPandeyدراسة -1
 التنظيمي على الولاء الوظيفي"

Impact of job satisfaction and organizational Commitment on 

employee loyalty 

على الولاء  التنظيمي والالتزامبين الرضا الوظيفي العلاقة  أثربيان الهدف من الدراسة هو 

موظف في شركات  144توزيعها على  تم و استبانة، تطويرتم ولتحقيق هدف الدراسة  الوظيفي،

 بين أن هناك تأثير النتائج في الهند، وأظهرت Gwalior في منطقة جواليور التصنيع والخدمات

 .التنظيمي على ولاء الموظفين الرضا الوظيفي والالتزام

(، " العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي في 1021، )وآخرون دراسة ابو تايه  -3
 بعض منظمات الأعمال الأردنية" 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، والتعرف على 

 غرافية في مجموعة من منظمات الأعمال الأردنيةو العلاقة بين الرضا الوظيفي والعوامل الديم

وتكون مجتمع الدراسة من كافة العاملين في عشر مراكز لمنظمات أعمال  .تتواجد في منطقة عمان

ومن أجل تحقيق تلك الأهداف؛ تم الاعتماد على الاستبانة لغاية جمع المعلومات واختبار أردنية، 

لاقة : وجود ع، وأظهرت النتائج(111)حيث وزعت بطريقة عشوائية  واسترد منها  فرضيات الدراسة

ايجابية ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، كما أظهرت الدراسة: وجود 

فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى للمركز الوظيفي والمؤهل العلمي للموظفين، 

 على النتائج؛ خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات التي تهدف إلى توفير مناخ ءً وبنا

 .تنظيمي داعم للعاملين: كإتباع أسلوب اللامركزية الإدارية ومشاركة الموظفين في صنع القرارات
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 ،محددات الرضا الوظيفي للعاملين بأجر ":( بعنوان: 1023)  Akola&  Hyttiدراسة -4
  "وأصحاب المهن الحرة في فنلندا

Determinants of job satisfaction for salaried and self-employed 

professionals in Finland. 

هممدفت الدراسممة التعممرف إلممى بعممض محممددات الرضمما المموظيفي، وذلممك مممن خمملال تحليممل أثممر 

أنممماط وخصممائص العمممل علممى درجممات الرضمما المموظيفي، ولتحقيممق أهممداف الدراسممة اعتمممد البمماحثون 

ممن العماملين فمي اتحمادات  ( فردة1111على المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من )

(، وطبقمت أداة الدراسمة علميهم بشمكل مسمح Akavaنقابات الموظفين المهنيين والإداريين فمي فنلنمدا )

إلكترونممي. وتوصمملت الدراسممة إلممى أن مسممتويات الرضمما المموظيفي لممدى العمماملين بشممكل حممر أكبممر مممن 

ص العممممل أثمممر فمممي مسمممتويات خصمممائلنظمممائرهم المممموظفين العممماديين فمممي فنلنمممدا، وأظهمممرت النتمممائج أن 

هييي  الرضمما المموظيفي لممدى العمماملين بشممكل حممر والممموظفين، حيممث كانممت خصممائص العمممل المممؤثرة

سية بأهميية الاستقلالية، هوية العمل، تنوع العمل، أهميية العميل، التيةيية الراجعية(. وأوصير الدرا

 .الموظفين الاستقلالية من اجل تعزيز الرضا الوظيفيمنح 

مؤشــرات ضــغوع العمــل والرضــا  " دراســة بعنــوان Ogunlana, et al (1023)دراســة -5

 "الوظيفي لدى أمناء المكتبات الأكاديمية في الجامعات الفدرالية في جنوب غرب نيجيريا

 Indices of job stress and job satisfaction among academic librarians in 

selected Federal Universities in south west Nigeria 
                    

 أخصمممائيتناولمممت الضمممغوط المهنيمممة والرضممما الممموظيفي لمممدى عينمممة ممممن إلمممى دراسمممة همممدفت ال

( فممردا، وكشممفت نتممائج الدراسممة عممن أن أفممراد العينممة 11المكتبممات فممي جنمموب غممرب نيجيريمما قوامهمما )

يعمانون مممن مسممتويات مرتفعمة مممن الضممغوط المهنيمة ومسممتويات منخفضممة ممن الرضمما المموظيفي، كممما 
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كشفت نتائج الدراسة عن وجود فروق فمي مسمتوى الرضما الموظيفي تعمزي لمتغيمر النموع، حيمث كانمت 

 ات الرضا الوظيفي أعلى لدى الرجال مقارنة بالنساء.مستوي

بعنـــوان " أثـــر المكافـــ ت والرضـــا الـــوظيفي علـــى العـــاملين فـــي  Sarwar( ،1023،)ة دراســـ-6

 صناعة الخدمات "، جامعة سوانسي"

The Influence of Rewards and Job Satisfaction on Employees in the 

Service Industry ", University of Swansea 

 

هدفت هذه الدراسة إلمى معرفمة العلاقمة بمين مكافميت المموظفين ورضماهم الموظيفي فمي قطماع 

الرضمما  تلعممب دورا مهممما فممي رضمما الممموظفين الممذي يممؤثر بممدوره علممى المكافممأةأن  بممافتراضالخممدمات 

شملت عينة الدراسمة مجموعمة ممن مموظفي شمركتين ممن القطماع الخماص ممن أكبمر شمركات  الوظيفي

وكانمت أبمرز نتمائج همذه الدراسمة أن المكافمميت  ممموظفين. 114الخمدمات فمي غينيما حيمث تكونمت ممن 

لهمما أثممر إيجممابي علممى الرضمما المموظيفي بالإضممافة إلممى أن الرضمما المموظيفي للممموظفين قممد حقممز ولاءهممم 

 للمنظمة.

العوامل المؤثرة في ولاء الموظفين بشكل  " ( بعنوان1023)  and Tien Khuongدراسة،-7

  "مباشر وغير مباشر من خلال الرضا الوظيفي: دراسة القطاع المصرفي في مدينة هوتشي منه

Factors Influencing Employee Loyalty Directly and Indirectly 

Through Job Satisfaction: A Study of Banking Sector in Ho Chi Minh 

City 

همممدفت الدراسمممة إلمممى معرفمممة العلاقمممة بممممين الرضممما الممموظيفي والمممولاء التنظيممممي للعممماملين فممممي 

الممولاء الصممناعة المصممرفية فممي مدينممة )هوتشممي منممه(، وكممذلك معرفممة العوامممل التممي تسممهم فممي زيممادة 

فممي العمماملين  ( مفممردة مممن141)علممى عينممة قوامهمما  العمماملين لعملهممم مممن خمملال اجممراء مسممح ميممداني

( من عينمة الدراسمة يمرون أن الرضما الموظيفي % 1.  11خلصت النتائج إلى أن ) ( مصارف،14)
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يممزداد بازديمماد دعممم المشممرفين وتقممديم المزايمما للممموظفين، وتمموفير بيئممة للعمممل الجممماعي، وعقممد دورات 

أبممرز العوامممل التممي تممؤثر  كانممت دفقممالتنظيمممي، تدريبيممة للممموظفين، كممما يزيممد ذلممك مممن مسممتوى الممولاء 

العمل ضمن فريمق، بيئمة العممل، دعمم المشمرف،  هي:تأثير مباشر وغير مباشر على ولاء الموظف 

 .الوظيفي لرضااالوظيفي من خلال  على الولاءأقوى تأثير إيجابي هذه العوامل لها اتضح أن حيث 

" بحث في العلاقة بين مناخ الاتصال الداخلي والرضا  ( بعنوان: Tamara (2014دراسة-8

 "وولاء الموظفينالوظيفي 

Research on the Relationship between Internal Communication 

Climate and Job Satisfaction and Employee Loyalty 

ورضا  الاتصالات،كان الهدف من الدراسة هو إقامة ترابط محتمل بين بعض عوامل مناخ 

 في شمركة أدويمة ف( موظ114) علىالموظف والولاء. تم جمع البيانات عن طريق توزيع الاستبانة 

(PLIVA) عمممن هيكمممل الملكيمممة الجديممممد،  اسممممتراتيجية ناتجمممةبعمممد أن خضمممعت لتغييمممرات كراوتيممما  فمممي

مممن وأظهممرت النتممائج أن هنالممك علاقممة ايجابيممة بممين المنمماخ ورضمما والممولاء، وهنالممك علاقممة بممين كممل 

 .الوظيفي والولاء الرضا

الوظيفي، والتحفيز الموظف على الولاء " أثر الرضاء بعنوان:Thanos، (1025 ،)دراسة -9
 الوظيفي"

The Effect of Job Satisfaction and Employee Motivation on Employee 
Loyalty 

تعرف على تأثير الرضا الوظيفي وتحفيز الموظفين على ولاء الالهدف من الدراسة هو 

 Kimia Farma Apothecary ofشركة  موظفومن  مجتمع الدراسة حيث تكون  .الموظفين

Sam Ratulangi شمال سولاويزي ، إندونيسيا، إة تم توزيع استبانة على  ، مانادو فرع

أن الرضا الوظيفي ومتغيرات تحفيز  الدراسة وأظهرت .موظف 11واستجاب منهم الموظفين،  

 الموظفين كان لها تأثير كبير على ولاء الموظفين.

javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22Tamara%20Sušanj%20Šulentić%22%7C%7Csl~~rl','');


33 
 

:" أثر بيئة العمل على الرضاء (، بعنوان1025)  Maulabakhsh &Raziqaاسة در -20
 الوظيفي"

Impact of Working Environment on Job Satisfaction 
حيث تكون الدراسة هو تحليل تأثير بيئة العمل على رضا الوظيفي،  هذهالهدف من 

مجتمع الدراسة من المعاهد التعليمية والقطاع المصرفي والاتصالات في مدينة كويتا، باكستان، 

تم جمع البيانات من خلال استبيان استقصائي واستخدمت ، حيث المنهج الكمي استخدمت الدراسةو 

 وأشارت النتائج إلى وجود علاقة .موظفاً  114من  عينة عشوائية بسيطة لجمع البيانات مكوّنة

وتخلص الدراسة مع بعض آفاق وجيزة بأن  إيجابية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي للموظف

  الشركات تحتاج إلى إيجاد بيئة عمل جيدة لتعظيم مستوى الرضا الوظيفي.

الولاء الوظيفي على  الثقافة التنظيمية و القيادة،" تأثير أسلوب :بعنوانLi (2016 ) دراسة-00

 من شركات التأمين في يون تشيا يى ، وتايان كمثال" الاتصالات قطاعدوران النية في 

The influence of leadership style,Organizational Culture mployee 

Loyalty on turnover intention-taking communication service of 

insurance companies in Yun-lin Chia-yi, and Tainan as an Example  

دوران و لى معرفة العلاقة بين أسماليب القيمادة والثقافمة التنظيميمة ولاء المموظفين إهدفت الدراسة 

 144اسمترد منهما  التمأمين حيمثاستبيان على العماملين فمي شمركة  114حيث تم توزيع  ،الموظفين

الحممد مممن و  الممموظفين،للقيممادة والثقافممة التنظيميممة أثممر فممي تعزيممز ولاء  النتممائج أناسممتبيان وأظهممر ت 

 وخفض التكاليف. بالموهبة،للاحتفاظ  دوران العملنية 

"الرضاء الوظيفي و الولاء الوظيفي: دراسات et al, Rajput( ،1026 ،)دراسة. -21
 أكاديمية"

Job Satisfaction and Employee Loyalty: A study of Academicians 
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 ولاء الموظف في حالة الأكاديميينالهدف من الدراسة هو إيجاد تأثير للرضا الوظيفي على 

من استبيان  الدراسة تم تصميم ، ولتحقيق هدففي الكليات والجامعات الموجودة في شمال الهند

استخدام المسح وأظهرت النتائج عدم وجود تأثير للرضا الوظيفي على ولاء الموظف في  خلال

 حالة الأكاديميين.

"أثر الرضاء الوظيفي على الالتزام بعنوان : and Razak Ismail، (1026، )دراسة -23
 التنظيمي"

Effect of Job Satisfaction on Organizational Commitment 
 

وقد . والغرض من هذا البحث هو تقييم العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

وهي أن الرضا  هذا البحث ثلاث نتائج هامة واكتشفأجري هذا البحث في قسم الإنقاذ في ماليزيا 

رتبط ارتباطاً كبيراً بالالتزام التنظيمي، والرضا الجوهري كان مرتبطاً بشكل كبير بالالتزام يالوظيفي 

وتؤكد هذه النتائج أنه عندما يكون  .التنظيمي، كان الارتياح مرتبطاً ارتباطاً كبيراً بالالتزام التنظيمي

 المنظمة.في  تنظيميالرضا إلى التزام  سيؤدي هذا أنفسهمالموظفون راضين عن 

"أثر القيادة والثقافة التنظيمية و الذكاء العاطفي بعنوان:Abdullah, &Ilyas (0202 )دراسة -24

 و الرضاء الوظيفي على الأداء"

The Effect of Leadership, Organizational Culture, Emotional Intellegence, 

and Job Satisfaction on Performance 

والرضما الموظيفي والمذكاء العماطفي يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير القيادة والثقافة التنظيميمة 

 South)جنموب سولاويسمي( Palopo)علمى أداء المعلممين فمي المدرسمة الثانويمة العليما فمي بلديمة بمالوبو

Sulawesi).  بشمممكل  تمممؤثر القيمممادةأن  :النتمممائجأظهمممرت . و ( معلمممما11)ممممن حيمممث تكونمممت عينمممة الدراسمممة

القيمادة  ، وأنالرضما الموظيفي يمؤثر مباشمرة علمى أداء المعلمم ، وأظهرت كذلك أنمباشر على أداء المعلم

 .الثقافة التنظيمية تؤثر مباشرة على الرضا الوظيفي  الوظيفي؛ وأنتؤثر بشكل مباشر على الرضا 

https://en.wikipedia.org/wiki/South_Sulawesi
https://en.wikipedia.org/wiki/South_Sulawesi
https://en.wikipedia.org/wiki/South_Sulawesi
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(، بعنوان: " اثر تطبيق التميز في تنمية الولاء الـوظيفي : بـالتطبيق 1026دراسة كردش، )-25

 على  شركة شيكان للتأمين وإعادة التأمين" 

تميز على تنميمة المولاء الموظيفي للعماملين ممن خملال هدف البحث إلى توضيح أثر تطبيق ال

اسممتخدم البحممث المممنهج و  .الدراسممة الميدانيممة التممي طبقممت علممى شممركة شمميكان للتممامين واعممادة التممامين

لتحليمل البيانمات  SPSS الوصمفي التحليلمي وبرنمامج حزممة التحليمل الاحصمائي للعلموم الاجتماعيمة

( اسمتبيان علمى العينمة الممذكورة وتمم 111تمم توزيمع عمدد )) الاسمتبانةالتمي تصمدر عمن اداة الدراسمة )

إن لتطبيق مناهج وأساليب  :وأوضحت النتائج التالي .استبيان صالح للتحليل) 111استرجاع عدد )

التميمممز دور كبيمممر فمممي زيمممادة المممولاء الممموظيفي وأن للجانمممب النفسمممي أهميمممة كبيمممرة للوصمممول إلمممى المممولاء 

 .الوظيفي للعاملين

 

 " أثر المسار الوظيفي في الرضاء الوظيفي "  (،1026بن طري، ) دراسة -26

هدفت هذه الدراسة لبيان أثر تطوير المسار الوظيفي في الرضا الوظيفي بمؤسسة النسيج 

أهمية تطوير المسار الوظيفي  المنظمة نحووالتجهيز بسكرة، فكانت اتجاهات المبحوثين في هذه 

تم حيث وأثره في تحقيق رضاهم الوظيفي ولتحقيق أهداف البحث استخدم استمارة لجمع البيانات، 

في التحليل الإحصائي   SPSSموظف، كما تم استخدام برنامج 144توزيعها على عينة تقارب 

المسار الوظيفي في  أن هناك وجود مستوى متوسط لتطويرتلخّصت ب وأهم النتائج .للبيانات

المنظمة محل الدراسة، ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية لتطوير المسار الوظيفي بأبعاده المختلفة 

 .الدراسة بالمنظمة محلفي مستوى الرضا الوظيفي الذي كان مرتفعاً على العموم 
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للعاملين لشفافية الإدارية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي ( ا1027)مناحي دراسة -27

  في وزارة الشباب والرياضة القطرية

هدفت هذه الدراسة إلى قياس دور الشفافية الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي للعماملين فمي 

وزارة الشباب والرياضة القطرية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير استبانة، وتمم توزيعهما علمى عينمة 

دوائر التابعة لوزارة الشباب والرياضة القطرية البالغ عددهم الدراسة، تكون مجتمع الدراسة من كافة ال

اسمممتبانة علمممى عينمممة الدراسمممة والتمممي اشمممتملت علمممى ممممدراء المممدوائر  114فمممرد، فقمممد تمممم توزيمممع  1144

 القطريممممة،ومسمممماعديهم، ورؤسمممماء الأقسممممام، والممممموظفين العمممماملين فممممي دوائممممر وزارة الشممممباب والرياضممممة 

ائج أبرزهمما: وجممود دور معنمموي ذو دلالممة إحصممائية عنممد مسممتوى توصمملت الدراسممة إلممى عممدد مممن النتمم

لأساليب الشفافية الإدارية )شفافية التشريعات والقوانين، شمفافية نظمم المعلوممات  (α≤4.41الدلالة )

الإدارية، شفافية إجراءات العمل، شفافية تقييم الأداء( في تحقيق الرضما الموظيفي للعماملين فمي وزارة 

 الشباب والرياضة القطرية. 

التمكـين فـي مكـان العمـل والرضـا الـوظيفي فـي  "بعنـوان: de Almeida(1027)دراسـة -28
 "فريق التمريض البرتغالي: دراسة استطلاعية

Work place emplowerment and job satisfaction in Portuguese nursing 

staff: an exploratory study 

عينممة  الدراسممة مممنالهممدف مممن الدراسممة مممدى التمكممين بممالتنبؤ بالرضمما المموظيفي حيممث تكونممت 

ار باخت و( من الممرضين المحترفين ،141اختيار)من موظفي التمريض من جنوب البرتغال. إذ تم 

 "شممروط فعاليممة العمممل"  والعممالمي والرضمما المموظيفي ، حيمث اسممتخدم اسممتبيان لقيماس التمكممين الهيكلممي

(CWEQ-IIو )"وأظهمممممرت النتمممممائج: أن جميمممممع أبعممممماد التمكمممممين الهيكلمممممي  "مقيممممماس الرضممممما الممممموظيفي

التنبمممؤ يمكمممن  وأظهمممرت النتمممائج أن  )الوصمممول إلمممى الفمممرص والمعلوممممات والمممموارد والمممدعم( إيجابيمممه،

  عن طريق الوصول إلى الفرص والتمكين العالمي. الرضا الوظيفي بشكل كبيرب

javascript:__doLinkPostBack('','ss~~AR%20%22de%20Almeida%2C%20Maria%20Helena%22%7C%7Csl~~rl','');


37 
 

عللى الرضلا اللوظيفي  بيئة العملل أثر " ( بعنوان:2018) Aginta&Deasy دراسة كل من-01

 "الذي يؤثر على الأداء الوظيفي لموظف مطعم ستيك في جنوب جاكرتا التنظيميوالالتزام 

 Pengaruh caring climate terhadap job satisfaction dan affective 

commitment yang derdampak pada job performance karyawan 

restoran steak dl Jakarta selatan 

فممي الأداء المموظيفي فممي  المموظيفي،والرضمما  ،العممملبيئممة تممأثيرات الاهتمممام  هممدف الدراسممة هممو معرفممة

جنموب جاكرتما. تمم تطموير همذه الدراسمة  ،,steak restaurant in Tebet مطعمم سمتيك فمي تيبمت

( موظممف يعملممون فممي مجممال الأغذيممة والمشممروبات والنظافممة والأمممن والخممدمات 111وتوزيعهمما علممى )

علمى  ببيئمة العمملأن هناك تأثيراً إيجابيماً وهامماً فمي الاهتممام  وأظهرت النتائجوالصراف في المطعم. 

 وظيفي. الوظيفي والذي يؤثر على الأداء ال من الرضاكل 

ـــوظيفي للممرضـــات  "( بعنـــوان:2018) Brayerدراســـة -10 درجـــة  الحاصـــلين علـــىالرضـــا ال

 "الماجستير في التمريض في بولندا: التحليل الكمي والنوعي

degrees in Poland:  Master of Nursingof nurses with  satisfaction Job

quantitative and qualitative analysis 

همممدفت الدراسمممة تقيممميم مسمممتوى الرضممما الممموظيفي بمممين الحمممائزين علمممى درجمممات الماجسمممتير فمممي 

التممممريض فمممي مؤسسمممات الرعايمممة الصمممحية حيمممث أجريمممت دراسمممة مستعرضمممة فمممي مؤسسمممات الرعايمممة 

 باسمممممممممممتخدام مسمممممممممممح الرضممممممممممما الممممممممممموظيفي. Polandالصمممممممممممحية المختمممممممممممارة عشممممممممممموائياً فمممممممممممي بولنمممممممممممدا

وأظهمرت النتمائج  أن العماملين ذو العلاقمة المباشمرة  ممع الرؤسماء والممرضمين الاخمرين حصملوا علممى 

الرواتممب ، وكممان هنالممك علاقممة نظممام لأدنممى درجممات  اعلممى درجممات الرضمما المموظيفي فممي حممين أعطممي

، وأظهمرت النتمائج وجمود علاقمة مما بمين صنيف الوظمائف ومسمتوى الرضما المهنميبين تارتباطية بين 

 العوامل الداخلية والرضا الوظيفي.
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"الرضاء الوظيفي و الإرهاق بين ( بعنوان:2018)et alDodoo-Ofei , من دراسة كل-12

 العاملين في قسم العناية المركزة في مركز التعليم الطبي"

and Burnout Among Nonclinical Workers in a  Satisfaction Job

Education CenterMedical  

شمملت الدراسمة  الموظيفي،الموظيفي باسمتخدام أبعماد الرضما  بالإرهماقوكان الهدف همو التنبمؤ 

المحلية. تم جمع البيانات من  MECمن أعضاء هيئة التدريس والموظفين العاملين في  11عينة ة 

 Maslach Burnout. تمممم اسمممتخدام مخمممزون 1411وينممماير  1411همممؤلاء العممممال بمممين ديسممممبر 

( لقيممماس الإرهممماق فمممي حمممين تمممم اسمممتخدام مسمممح معمممدل الرضممما الممموظيفي المعمممدل AMBIالمختصمممر )

(JSS لقياس رضاء المشاركين في العمل. ربط المؤلفمان أبعماد )AMBI وJSS ا تحلميلا . كمما أجمرو

النتمائج: أظهمرت  لتحديمد تنبما المشماركين نضموب. JSSالانحدار المتعدد باستخدام أربعة أبعاد من 

 ارتباطًا سلبيًا.  يرتبطانوالارهاق النتائج أن الرضا الوظيفي 

دراسلة ولول الرضلا اللوظيفي  "( بعنوان:2018)  Jamuni&  Halasagiدراسة كل من  -00

 "للعاملين في تجارة التجزئة المنظمة 

A study on job satisfaction of employees in organized retail with 

special reference to Belagavi city 

مسمتجيبا  114ممن  عينمة تتكمون اختيار  ن حيث تمنهدف إلى دراسة الرضا الوظيفي للعاملي

وتمم جممع البيانمات بمسماعدة اسمتبيان ممنظم.  Stratified Random Samplingباسمتخدام طريقمة 

غيمر راضمين  Belagaviتكشف الدراسة أن معظم الموظفين في متاجر التجزئة المنظممة فمي مدينمة 

وأظهمممرت الدراسمممة وجمممود فمممروق تعمممزى لمتغيمممر كمممل ممممن . بسمممبب الراتمممب الممممنخفض والأممممان الممموظيفي

 الجنس والخبرة.
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  :اسة الحالية عن الدراسات السابقةما يميز الدر

لولاء ا على أنها درست أثر الرضا الوظيفيبتميزت هذه الدراسة عن الدراسات السابقة 

بالإضافة أنها استهدفت مجتمع أعضاء الهيئة  الوظيفي في القطاع الخدمي وهي الجامعات،

حاثها على هذا أبيسبق لأي دراسة من الدراسات السابقة أنها أجرت  والتي لمالإدارية في الجامعات 

 المجتمع.

هذه تم تطبيق أن لم يسبق يضاً، هو أنه ذه الدراسة عن الدراسات السابقة أوما يميز ه

 ان.في عمّ  الخاصةالأردنية الجامعات  في)الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي(  بأبعادهاالدراسة 

ات التي استخدمتها هذه الدراسة في قياس أبعادها الرضا الوظيفي هي المتغير  بالإضافة أن

الانتماء، المشاركة في )(، والولاء الوظيفي الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية)النمو 

، الدراسات السابقة فيبشكل كامل  استخدامهالم يتم  (، والثقة بالإدارةالعمل، الالتزام التنظيمي

 تجميع هذه المتغيرات من عدة دراسات سابقة.بحيث تم 
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 الثالثالفصل 

 المنهجية والإجراءات
 منهج الدراسة: 2.3

 عليه يعتمد طريق وهو التحليلي الوصفي المنهجلإنجاز أهداف هذه الدراسة  الباحث اعتمد

 ظواهره، تحليل في سهموتُ  الاجتماعي الواقع رتصوّ  ودقيقة بيانات وافية الحصول على في الباحثون 

حيث تم توضيح مجتمع الدراسة وعينتها، بالإضافة إلى أهم المعالجات الإحصائية التي تم 

استخدامها، وأدوات الدراسة، والمصادر التي قام الباحث بالاعتماد عليها للحصول على المعلومات، 

 حصائي.ح هذه الفصل أهم اختبارات التحقق من ملائمة البيانات للتحليل الإأيضاً يوضّ 

 مجتمع الدراسة : 1.3
في  الجامعات الأردنية الخاصة فيالهيئة الإدارية أعضاء يتكون مجتمع الدراسة من 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في ) جامعة خاصة( 11) والبالغ عددها انعمّ  الأردنية العاصمة

( الجامعات 1-1لجدول )وفقاً ) اً عضو ( 1111)أما حجم مجتمع الدراسة هو  (،1411، الأردن

 (.والتي تطبقت عليها الدراسة في العاصمة عمان الخاصة الاردنية

 ( الجامعات الأردنية الخاصة في عمان2-3جدول )

 الموقع الإلكتروني الهيئة الإداريةأعضاء  عدد اسم الجامعة ت.
  www.aau.edu.jo 114 جامعة عمان العربية 1

  www.meu.edu.jo 114 جامعة الشرق الأوسط  1

  www.ammanu.edu.jo 114 جامعة عمان الأهلية الخاصة  1

  www.asu.edu.jo 114 جامعة العلوم التطبيقية الخاصة  1

  www.philadelphia.edu.jo 114 جامعة فيلادلفيا الخاصة 1

  www.iu.edu.jo 114 جامعة الإسراء 1

  www.uop.edu.jo 111 ءالبتراجامعة  1

  www.zuj.edu.jo 114 جامعة الزيتونة الاردنية الخاصة 1

  www.psut.edu.jo 114 جامعة الأميرة سمية للتكنولوجيا  1

 www.aou.edu.jo 114 الجامعة العربية المفتوحة فرع الأردن 14

http://www.aau.edu.jo/
http://www.aau.edu.jo/
http://www.meu.edu.jo/
http://www.meu.edu.jo/
http://www.ammanu.edu.jo/
http://www.ammanu.edu.jo/
http://www.asu.edu.jo/
http://www.asu.edu.jo/
http://www.philadelphia.edu.jo/
http://www.philadelphia.edu.jo/
http://www.iu.edu.jo/
http://www.iu.edu.jo/
http://www.uop.edu.jo/
http://www.uop.edu.jo/
http://www.zuj.edu.jo/
http://www.zuj.edu.jo/
http://www.psut.edu.jo/
http://www.psut.edu.jo/
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%81%D8%AA%D9%88%D8%AD%D8%A9_(%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B1%D8%AF%D9%86)
http://www.aou.edu.jo/
http://www.aou.edu.jo/
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 الموقع الإلكتروني الهيئة الإداريةأعضاء  عدد اسم الجامعة ت.
 www.htu.edu.jo 14 جامعة الحسين التقنية 11

 الموقع الرسمي لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي في الأردن. المصدر:

  الدراسةعينة : 4.3
تم تحديدها وفقاً  اً ( عضو 111حجمها )عشوائي طبقي الدراسة بشكل اختيار عينة  تم

الجامعات الأردنية  ( تتناسب مع عدد أعضاء الهيئة الإدارية فيSekaran & Bougi, 2010)لممم

( مستجيب، فيما يلي السمات الرئيسية 11) وعدد المستجيبين لهاان، في العاصمة عمّ  الخاصة

 للمستجيبين المشاركين:

 : التوزيع الديموغرافي(1- 3جدول )

ةالنسبة المئوي التكرار الفئة المتغيرات  

 النوع الاجتماعي

 52.1 50 ذكر

 47.9 46 انثى

 100.0 96 المجموع

 العمر

سنة فأقل 14  24 25.0 

سنة 11 – 14  24 25.0 

سنة 11 – 11  12 12.5 

سنة فأكثر 14  36 37.5 

 100.0 96 المجموع

ميالمستوى التعلي  

 22.9 22 دبلوم

 63.5 61 بكالوريوس

 8.3 8 ماجستير

 5.2 5 دكتوراه 

 100.0 96 المجموع

سنوات فاقل 1 سنوات الخبرة  26 27.1 

http://www.htu.edu.jo/
http://www.htu.edu.jo/
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ةالنسبة المئوي التكرار الفئة المتغيرات  
سنوات 14 – 1  27 28.1 

سنة 11 – 11  7 7.3 

فأكثرسنة  11  36 37.5 

 100.0 96 المجموع

 ما يلي: السابقالجدول ما يمكن استنتاجه من 

 ( بنسبة14الأعلى تكراراً والذي بلغ ) هم الذكورنلاحظ أن  ،الاجتماعيالنوع بالنسبة لمتغير  -

 (.%11.1( بنسبة مئوية )11بلغ ) هم الأقل تكراراً والذيالاناث (, بينما %11.1مئوية )

( هم الأعلى تكراراً فأكثرسنة  14من ) اعمارهمالذين العاملين نلاحظ أن  ،العمربالنسبة لمتغير  -

هم سنة(  11 – 11اعمارهم تتراوح بين )(, بينما الذين %11.1مئوية ) ( بنسبة11والذي بلغ )

 .(%11.1( بنسبة مئوية )11الأقل تكراراً والذي بلغ )

هم  بكالوريوس الحاصلين على شهادة العامليننلاحظ أن  ،التعليميالمستوى بالنسبة لمتغير  -

هم الأقل  دكتوراه (, بينما الحاصلين على %11.1مئوية ) ( بنسبة11الأعلى تكراراً والذي بلغ )

 (.%1.1( بنسبة مئوية )1تكراراً والذي بلغ )

هم الأعلى تكراراً  سنة فاكثر( 11الذين خبرتهم ) العامليننلاحظ أن  ،الخبرةسنوات بالنسبة لمتغير 

هم  سنة( 11 – 11الذين خبرتهم تتراوح بين )(, بينما %11.1مئوية ) ( بنسبة11والذي بلغ )

 (.%1.1( بنسبة مئوية )1الأقل تكراراً والذي بلغ )

 أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات: 5.3
 :الآتية المصادر على البيانات جمع في الباحث اعتمد :أدوات الدراسة
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 والمقالات الجامعية والرسائل والمراجع والدوريات الكتب على الباحث اعتمد :الثانوية المصادر -

 العلمية الأسس على للوقوف وذلك مباشر وغير مباشر بشكل الدراسة تناولت موضوع التي

 .للدراسة النظري  الإطار بناء في ساعدت والتي ،الحالية دراسةبال المرتبطة

 استبانةتطوير خلال  من البيانات جمع في الأولية المصادر على الاعتماد تم :الأولية المصادر -

 : بخصوص والباحثون  الكّتاب أورده ما على وبالاعتماد الغرض، خاصة لهذا

 الوظيفية مثلالوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام  النموالوظيفي ومقاييسها ) الرضا  -

(Pandey & Khare, 2012)، (Hanaysha, 2016)  (Jun et al., 2006)،  و

   .(1441 عويضة،)

التنظيمي، والثقة في  الالتزام، المشاركة في العمل، الانتماءأما الولاء الوظيفي بمتغيراته ) -

              (Jun et al., 2006) ،(Pandey & Khare, 2012)الإدارة( مثل 

 (.1441 عويضة،)و  ،(1414 )مرزوق، ،(Ismail & Razak,2016)و

 )أداة الدراسة( الاستبيان -

ر وقد طوّ ، ةالسابق الدراسات على اعتماداً  البياناتتطوير البنود الأولية لقياس مختلف  تم

 :نجزئيالباحث استبانة مكونة من 

، العمر، سنوات النوع الاجتماعيالتي تقوم على و الديموغرافية  ول: هو الخصائصالجزء الأ -

 .المؤهل العلميالخبرة، 

(، وكان والولاء الوظيفي: وهو الاستبانة ويتكون من محورين )الرضا الوظيفي الجزء الثاني -

، حيث تم استبعاد سؤالين من مينقبل المحكّ  من مراجعتها( سؤال، وتم 14عدد الاسئلة هو )

 .( سؤال11فأصبح عدد الأسئلة )قبلهم 
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خمس نقاط من الخماسي الذي يتكون قياس جميع المتغيرات من خلال مقياس ليكرت  وتم

أوافق بشدة( لا ) 1)أوافق بشدة( إلى  1، والتي تتراوح من المستطلعينتصورات  للاستفادة من

 :تطوير فقرات الاستبانة بناء على المصادر التالية وقد تم .الاستبيان في المستخدمة

 المصادر المتغيرات

 المتغير المستقل: 
 الرضا الوظيفي

 الوظيفي. النمو -
 التحفيز. -
 العمل.بيئة  -
 المهام الوظيفية. -

Pandey, C., & Khare, R. (2012). Impact 

of job satisfaction and organizational 

commitment on employee loyalty. 

International Journal of Social Science 

& Interdisciplinary Research, 1(8), 26-

41. 

Hanaysha, J. (2016). Determinants of 

Job Satisfaction in Higher Education 

Sector: Empirical Insights from 

Malaysia. International Journal of 

Human Resource Studies, 6(1), 129-146. 

Jun, M., Cai, S., & Shin, H. (2006). 

TQM practice in maquiladora: 

Antecedents of employee satisfaction 

and loyalty. Journal of operations 

management, 24(6), 791-812. 

Parvin, M. M., & Kabir, M. N. (2011). 

Factors affecting employee job 

satisfaction of pharmaceutical sector. 

Australian journal of business and 

management research, 1(9), 113. 

(، " أثر الرضاء 1441عويضة، إيهاب أحمد، )
الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في 
المنظمات الأهلية"، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة.

 المتغير التابع :
 الولاء الوظيفي

 الانتماء. -
 المشاركة في العمل. -
 الالتزام التنظيمي. -
 الثقة في الإدارة. -

Pandey, C., & Khare, R. (2012). Impact 

of job satisfaction and organizational 

commitment on employee loyalty. 

International Journal of Social Science 

& Interdisciplinary Research, 1(8), 26-

41. 

Jun, M., Cai, S., & Shin, H. (2006). 

TQM practice in maquiladora: 
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 المصادر المتغيرات
Antecedents of employee satisfaction 

and loyalty. Journal of operations 

management, 24(6), 791-812. 

Parvin, M. M., & Kabir, M. N. (2011). 

Factors affecting employee job 

satisfaction of pharmaceutical sector. 

Australian journal of business and 

management research, 1(9), 113. 

Ismail, A., & Razak, M. R. A. (2016). 

EFFECT OF JOB SATISFACTION ON 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT. 

Management & Marketing Journal, 

14(1). 

(، " أثر الرضاء 1441عويضة، إيهاب أحمد، )
ء التنظيمي لدى العاملين في الوظيفي على الولا

المنظمات الأهلية"، رسالة ماجستير غير منشورة، 
 قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة.

(، " دراسة أثر كل 1414مرزوق، عبد العزيز علي، )
من الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي على سلوكيات 

جهاز المواطنة التنظيمية بالتطبيق على العاملين بال
الإداري بجامعة كفر الشيخ"، رسالة ماجستير غير 

 جامعة كفر الشيخ، مصر. التجارة،منشورة، كلية 

 :وثباتها صدق أداة الدراسة -
لمشرف على وفرضياتها لواسئلتها تم عرض أداة الدراسة بشكلها الأولي : المحتوى الصدق  -

وذلك لمناقشتها ومراجعة فقراتها، ثم تم عرضها على مجموعة من الأساتذة المختصين الدراسة، 

وبعض الجامعات الأردنية الأخرى لتحكيمها، وهم الذوات المشار  الأوسط،في جامعة الشرق 

أجل التأكد من تغطيتها لجوانب الموضوع الرئيسي، فضلًا عن من (، وذلك 1إليهم في الملحق )

على هذه التعديلات، تم  وبناءً  ووضوحها، مع الأخذ بجميع التعديلات المدونة.سلامة محتواها، 
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وتم ( سؤال، 14) عدد الاسئلةو تعديل بعض الاسئلة من ناحية الصياغة لزيادة وضوحها 

يحتوي الجزء الأول وتنقسم تلك الأسئلة إلى قسمين:  .( سؤال11)العدد صبح يل سؤالين استبعاد

متغيرات  أربعسؤالا حول  11على  يتضمن، والذي الرضا الوظيفي ،على المتغير المستقل

 بأربعتتعلق  سؤال 11 ويتضمنالتابع المتغير  الولاء الوظيفي وهوويغطي الجزء الثاني . فرعية

 .متغيرات فرعية

من أجل اختبمار الثبمات المداخلي لأداة الدراسمة والتأكمد ممن اتسماقها  :الاتساق الداخلي صدق

التاليمممة للتأكمممد ممممن ممممدى صمممحة اسمممتخدام نمممموذج الاختبمممارات القبليمممة  بمممإجراءقمممام الباحمممث  المممداخلي،

 كما هو مبين على النحو التالي:  الدراسةعلى اسئلة  للإجابةالانحدار المتعدد 

 .(Normalityأولا: اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة )

من توزيع  للتأكد( Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزيع الطبيعي ) بإجراءقام الباحث 

 التالي:الجدول حسب البيانات 

 (Kolmogorov-Smirnovنتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة ) (3-3جدول رقم )

 المجال المتغيرات
Kolmogorov-Smirnov 

 الدلالة الاحصائية قيمة الاختبار

 الرضا الوظيفي

 229. 096. النمو الوظيفي

 *200. 070. التحفيز

 246. 091. بيئة العمل

 303. 116. المهام الوظيفية

 الولاء الوظيفي
 303. 116. الانتماء

 *200. 073. المشاركة في العمل
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 المجال المتغيرات
Kolmogorov-Smirnov 

 الدلالة الاحصائية قيمة الاختبار

 303. 115. الالتزام التنظيمي

 *200. 069. الثقة بالإدارة

لنتائج اختبار  وفقاً  يبان بيانات الدراسة تتوزع توزيعا طبيع السابقيوضح الجدول 

(Kolmogorov-Smirnov) كانت حيث ، وذلك من خلال قيم مستوى الدلالة لجميع المجالات

 . 4.41أكبر من 

 Multicollinearityثانياً: اختبار الارتباع الخطي 

 معاملات الارتباع الخطي بين المتغيرات المستقلة (4-3جدول رقم )

 المجال المتغيرات
Collinearity 

VIF Tolerance 

 الرضا الوظيفي

 433. 2.311 النمو الوظيفي

 375. 2.667 التحفيز

 500. 2.001 بيئة العمل

 344. 2.911 المهام الوظيفية

 معامل تباين زيادة على المستقلة المتغيرات بين الارتباط تأثير مقياس السابق يمثل الجدول

 عدم إلى تشير النموذج لمتغيرات VIF قيمة أن الجدول في مبين هو وكما (،VIF) المستقل المتغير

 .Condition Index الخطي التعدد بمشكلة منها أي تأثر

لاختبار فرض عدم  Multicollinearityيبين الجدول أعلاه استخدام الارتباط الخطي  وكذلك

وجود ارتباط عالي بين المتغيرات المستقلة حيث قام الباحث بعمل اختبار معامل تضخم التباين 
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(VIF واختبار التباين المسموح بم )Tolerance  يتجاوز معامل التضخم  ألالكل متغير حيث يجب

 تتجاوز هذا الحد.حيث أن معظمها لم  (4.41كبر من )يكون أ أن Toleranceو( 14القيمة )

  ثبات أداة الدراسة:-
 حسممابمممن خمملال ، أداة الدراسممةلفقممرات  ،قممام الباحممث بممإجراء اختبممار مممدى الاتسمماق الممداخلي

حيمث أن أسملوب ، (Pallant, 2005) (Cronbach alpha Coefficient) معاممل كرونبماخ ألفما

يعتممممد علمممى اتسممماق أداء الفمممرد ممممن فقمممرة إلمممى أخمممرى، وهمممو يشمممير إلمممى قممموة الارتبممماط  ،لفممماأكرونبممماخ 

لفمما يمزود بتقمدير جيممد للثبمات. وعلمى الممرغم أوالتماسمك بمين فقممرات المقيماس، إضمافة لممذلك فمإن معاممل 

لكمممن ممممن الناحيمممة  لمعاممممل كرونبممماخ ألفممماممممن عمممدم وجمممود قواعمممد قياسمممية بخصممموص القممميم المناسمممبة 

 الإنسانية.معقولا في البحوث المتعلقة في الإدارة والعلوم  (Alpha ≥4.14)التطبيقية يعد 

 كرونباخ الفا للاستبانة بمجالاتها الداخلي الاتساق( معامل ثبات 5-3)رقم الجدول 

امعامل كرونباخ ألف عدد الفقرات المجال  
 4.11 1 النمو الوظيفي

 4.11 1 التحفيز
 4.11 1 بيئة العمل

الوظيفيةالمهام   1 4.11 
 4.11 1 الانتماء

 4.11 1 المشاركة في العمل
 4.11 1 الالتزام التنظيمي

بالإدارةالثقة   1 4.11 
ادقيمة كرونباخ الفا لجميع الابع  11 4.11 

تراوحممممت بممممين  الدراسممممةأن معمممماملات كرونبمممماخ ألفمممما لمجممممالات  السممممابقيظهممممر مممممن الجممممدول 

"، وبلغ معامل الالتزام التنظيميوأدناها لمجال " "،بالأداةالثقة "( كان أعلاها لمجال "4.11-4.11)

حيمث  الدراسمة،؛ وجميع معاملات الثبات مرتفعة ومقبولة لأغمراض (4.11) ككل للأداة كرونباخ الفا 

 .(4.14يعتبر معامل الثبات )كرونباخ الفا( مقبول إذا زاد عن )
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 متغيرات الدراسة: 6.3
وتشمل أبعاد هو الرضا الوظيفي  المتغير المستقلمتغيرين وهما:  الدراسة على اشتملت

( و Rajput et al., 2016)( التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية الوظيفي، النمو)

(Aziri,2011( و )Shekhawat, 2016).  

 الالتزام العمل، ، المشاركة فيالانتماءوتشمل أبعاد ) الولاء الوظيفي المتغير التابع:و

 (.Shekhawat, 2016( و )Rajput et al., 2016) (التنظيمي، والثقة في الإدارة

 المعالجة الإحصائية للدراسة: 7.3
 :التالية الأساليب الإحصائية باستخدام الباحث قام فرضياتها واختبار الدراسة أسئلة عن للإجابة

 أسئلة الدراسةوصدق  ثبات درجة من للتأكد Cronbach alpha Coefficientمعامل  -

   .المستخدمة للقياس

  ة.الدراس لمتغيرات النسبية الأهمية معرفة أجل من المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات -

 SPSSالتباين  تحليل جدول باستخدام F اختبار مع والمتعدد البسيط الانحدار تحليل -

v.23. 

 المتغيرات.اختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة والترابط بين  -
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 الرابعالفصل 
 تحليل ومناقشة نتائج الدراسة  

 : تمهيد2.4
لرضا الوظيفي لأعضاء الهيئة الإدارية لالمحتمل  لكشف عن الأثرلسعت هذه الدراسة 

من لباحث ا تمكّنوفي ضوء هذا الهدف فقد ، على الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية الخاصة

في الوظيفي ومستوى الولاء الوظيفي  الرضا ف على مستوى ساسيين للتعرّ أصياغة سؤالين 

أثر الرضا ى صياغة فرضية رئيسية تتناول إلضافة إ، انفي عمّ  الجامعات الأردنية الخاصة

، في عمان الوظيفي لأعضاء الهيئة الإدارية على الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية الخاصة

 :وأسئلتها الدراسةاختبارها. وفيما يلي عرض فرضيات  تمفرضيات  أربعتفرع منها 

  عرض نتائج اسئلة الدراسة: 1.4
 في الجامعات الأردنية الخاصةالإدارية  الهيئة لأعضاء مدى الرضا الوظيفي ماالأول:  السؤال

 ؟في عمان

وتوضح  ،المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية تم استخدامعلى هذا التساؤل  للإجابة

بهدف تقدير  ثلاثياً  ياً تصنيف كما استخدم الباحث مقياساً ، التالية نتائج هذا التساؤل الجداول

وفقاً للمقياس طبقاً للصيغة التالية و ، حسابية التي توصلت اليها النتائجمستويات المتوسطات ال

 (:1-1) جابة لكل فقرة، كما هي موضحة في الجدولالخماسي لبدائل الإ

 

 

كمما ، (منخفض، متوسمط، مرتفمع)هي و  الثلاثة المستويات تم استخراج المدى لكل من حيث 

 :يلي
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  1.11إلى أقل من  1إذا بلغ الوسط الحسابي من  المنخفضالمستوى 

  1.11إلى أقل من  1.11إذا بلغ الوسط الحسابي من  المتوسطالمستوى 

  1.44لغاية  1.11إذا بلغ الوسط الحسابي من  المرتفعالمستوى 
 حسب المدى لكل مستوى  الأهمية النسبية (2-4)جدول رقم 

 المستوى  القيمة
 منخفض فأقل 1.11
 متوسط 1.11-1.11

 مرتفع فأكثر 1.11

 أولًا: وصف متغيرات الدراسة
 الرضا الوظيفيالمتغير الأول: 

الرضا  لمتغيراتلإجابة أفراد عينة الدراسة والانحرافات المعيارية  المتوسطات الحسابية( 1 - 4جدول )

 .مرتبة ترتيباً تنازلياً  الوظيفي

الانحراف  الوسط الحسابي اتالمتغير 
 المعياري 

 المستوى  رتبة الوسط

 مرتفع 1 6894. 4.04 بيئة العمل

 مرتفع 1 8184. 3.67 المهام الوظيفية

 متوسط 1 9944. 3.42 النمو الوظيفي

 متوسط 1 8954. 3.29 التحفيز

 متوسط --- 4.111 1.14 الرضا الوظيفي ككل

تراوحت بين  "الرضا الوظيفي " متغيراتأن المتوسطات الحسابية  السابقيظهر من الجدول 

( بمستوى متوسط، وجاءت في الرتبة الأولى 1.14) الحسابي المتوسطإذ بلغ  (،1.41- 1.11)

 متغيرالثانية  الرتبة، وفي ( بمستوى مرتفع1.41)إذ بلغ المتوسط الحسابي  )بيئة العمل( متغير

)النمو  متغير والرتبة الثالثة، ( بمستوى مرتفع1.11)الحسابي المتوسط إذ بلغ  )المهام الوظيفية(
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 متغير والرتبة الرابعة والأخيرة، متوسط بمستوى ( 1.11) الحسابيالمتوسط إذ بلغ  الوظيفي(

 .( بمستوى متوسط1.11) الحسابيالمتوسط إذ بلغ  )التحفيز(

 بيئة العمل -2

 مرتبة تنازلياً  بيئة العمل( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 3-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 مرتفعة 0.706 4.28 توفر الجامعة الحماية الأمنة للسلامة العامة. 16 1

 مرتفعة 0.897 4.07 الخاصة بعملي هادئة في الجامعة.بيئة العمل  24 1

 مرتفعة 0.861 4.07 توفر الجامعة الحماية الأمنة من الأخطار المهنية. 17 1

 مرتفعة 0.888 3.99 بيئة العمل في الجامعة مريحة بصرياً.  23 4

 مرتفعة 0.951 3.96 توفر الجامعة جميع مستلزمات العمل التي تخص عملي. 15 5

 مرتفعة 1.042 3.86 حول مساحة العمل المخصصة لي في الجامعة. اأشعر بالرض 21 6

 مرتفعة 689. 4.04 المعدل الـعـام

تراوحممت  "بيئممة العمممل " متغيممرأن المتوسممطات الحسممابية لفقممرات  السممابقيظهممر مممن الجممدول 

الجامعمممة الحمايمممة تممموفر  ( والتمممي تمممنص علمممى "11(، كمممان أعلاهممما للفقمممرة رقمممم )1.11- 1.11بمممين )

وبالمرتبمممة الأخيمممرة الفقمممرة رقمممم  مرتفعمممة،وبدرجمممة  (1.11" بمتوسمممط حسمممابي ) الأمنمممة للسممملامة العاممممة

" بمتوسط  أشعر بالرضى حول مساحة العمل المخصصة لي في الجامعة ( والتي تنص على "11)

 (1.41ككمممل )" بيئمممة العمممملوبلمممغ المتوسمممط الحسمممابي للمجمممال "  مرتفعمممة،وبدرجمممة  (1.11حسمممابي )

 وبدرجة مرتفعة.
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 المهام الوظيفية -1

 مرتبة تنازلياً  المهام الوظيفية( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 4-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 مرتفعة 1.002 3.83 عن مهامي الحالية في الجامعة. اأشعر بالرض 19 1

 مرتفعة 1.026 3.75 أشعر بأن عملي في الجامعة ممتع ومنتج. 18 1

حول مسؤولياتي في الجامعة لأنها تناسب  اأشعر بالرض 20 1
 قدراتي.

 مرتفعة 0.1 3.68

 متوسطة 0.995 3.65 أشعر بالاستقلالية عند القيام بمهامي في الجامعة. 21 1

 متوسطة 0.993 3.44 حول مختلف الأنشطة الموجودة في الجامعة. اأشعر بالرض 22 1

 مرتفعة 8181. 3.67 المعدل الـعـام

 "المهممممام الوظيفيممممة " متغيممممرأن المتوسممممطات الحسممممابية لفقممممرات  السممممابقيظهممممر مممممن الجممممدول 

عمن  اأشعر بالرض على "( والتي تنص 11(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11 – 1.11تراوحت بين )

وبالمرتبمة الأخيمرة الفقمرة رقمم  مرتفعمة،وبدرجمة  (1.11" بمتوسط حسمابي )مهامي الحالية في الجامعة

" بمتوسمممط حممول مختلممف الأنشمممطة الموجممودة فمممي الجامعممة اأشممعر بالرضممم ( والتممي تممنص علمممى "11)

 (1.11" ككل )الوظيفيةالمهام "  لمتغيروبلغ المتوسط الحسابي  متوسطة،وبدرجة  (1.11حسابي )

 وبدرجة مرتفعة.

 النمو الوظيفي -3

 مرتبة تنازليا  النمو الوظيفي( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 5-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 مرتفعة 1.066 3.82 أرغب بالبقاء في المستقبل في الجامعة.  1 1
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الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 متوسطة 1.223 3.49 يمكنني التقدم بعملي في الجامعة. 1 1

 متوسطة 1.218 3.32 تقدم الجامعة التدريب الكافي لأقوم بعملي بفعالية. 1 1

تحقيق لإنجازات مميزة في عملي لها دور في ترقيتي الوظيفية  1 1
 في الجامعة.

 متوسطة 1.267 3.26

أحصل في الجامعة على التطوير الوظيفي لتحقيق الكفاءة  1 1
 المهنية.

 متوسطة 1.205 3.21

 متوسطة 9941. 3.42 المعدل الـعـام

تراوحمت  "لنممو الموظيفيا" متغيمرأن المتوسطات الحسابية لفقمرات  السابقيظهر من الجدول 

أرغب بالبقاء في المستقبل فمي  ( والتي تنص على "1(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11-1.11بين )

( والتممي تممنص 1وبالمرتبممة الأخيممرة الفقممرة رقممم ) مرتفعممة،وبدرجممة  (1.11" بمتوسممط حسممابي )الجامعممة

" بمتوسمممط حسمممابي  أحصمممل فمممي الجامعمممة علمممى التطممموير الممموظيفي لتحقيمممق الكفممماءة المهنيمممة علمممى "

وبدرجمة  (1.11" ككمل )النممو الموظيفي"  لمتغير وبلغ المتوسط الحسابي متوسطة،وبدرجة  (1.11)

 .متوسطة

 التحفيز -4
 مرتبة تنازليا  التحفيز( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 6-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 متوسطة 1.103 3.44 عند القيام بعملي بشكل مميز.تظهر الجامعة الامتنان  9 1

 متوسطة 1.262 3.42 توفر لي الجامعة الأمان الوظيفي. 6 1

 متوسطة 1.063 3.42 تشجع الجامعة التعلم المستمر على مستوى الأفراد. 20 1

 متوسطة 1.113 3.34 أحصل على أجر جيد يتناسب مع مهامي في الجامعة. 8 1

 متوسطة 1.098 3.31 مساعدة من الجامعة عند عرض المشكلة.أتلقى  7 1
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الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

يشجعني الحوافز المالية التي أتلقاها من الجامعة على تحسين  22 1
 مستوى أدائي للمهام.

 متوسطة 1.268 2.81

 متوسطة 895. 3.29 المعدل الـعـام

تراوحمت بمين  " التحفيمز " متغيمرأن المتوسمطات الحسمابية لفقمرات  السابقيظهر من الجدول 

تظهر الجامعة الامتنان عند القيام  ( والتي تنص على "1(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11 -1.11)

( 11وبالمرتبممة الأخيممرة الفقممرة رقممم ) مرتفعممة،وبدرجممة  (1.11" بمتوسممط حسممابي )بعملممي بشممكل مميممز

سممين مسممتوى أدائممي يشممجعني الحمموافز الماليممة التممي أتلقاهمما مممن الجامعممة علممى تح والتممي تممنص علممى "

" ككل التحفيز"  لمتغيروبلغ المتوسط الحسابي  متوسطة،وبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي ) للمهام

 متوسطة. وبدرجة  (1.11)

في الجامعات الأردنية الإدارية  الهيئة لأعضاء ما مدى الولاء الوظيفي: الثاني السؤالثانيا 
 ؟في عمان الخاصة

وتوضح  ،المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري  استخدامتم  السؤالعلى هذا  للإجابة
 .السؤالالجداول التالية نتائج هذا 

 الولاء الوظيفيالمتغير الثاني: 

الولاء  لمتغيراتلإجابة أفراد عينة الدراسة ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 7-4الجدول رقم )
 مرتبة تنازلياً  الوظيفي

 الوسط الحسابي المتغيرات
الانحراف 
 المعياري 

 المستوى  رتبة الوسط

 مرتفع 1 8114. 3.73 بالإدارةالثقة 
 مرتفع 1 7504. 3.68 المشاركة في العمل

 متوسط 1 6644. 1.14 الانتماء
 متوسط 1 6754. 1.14 الالتزام التنظيمي

 متوسط --- 4.114 1.14 الولاء الوظيفي ككل
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تراوحت بين  "الولاء الوظيفي " لمتغيراتأن المتوسطات الحسابية  السابقيظهر من الجدول 

 الأولى حيث جاء في الرتبة، ( بمستوى متوسط1.14إذ بلغ المتوسط الحسابي ) (1.41- 1.11)

 متغير( بمستوى مرتفع، وفي الرتبة الثانية 1.11الثقة بالإدارة( إذ بلغ المتوسط الحسابي ))متغير 

وفي الرتبة الثالثة ، ( بمستوى مرتفع1.11إذ بلغ المتوسط الحسابي ) )المشاركة في العمل(

وفي الرتبة الرابعة والأخيرة  ،متوسط( بمستوى 1.14إذ بلغ المتوسط الحسابي ) )الانتماء(متغير

 . ( بمستوى متوسط1.14إذ بلغ المتوسط الحسابي )الالتزام التنظيمي( )متغير 

  الثقة بالإدارة -2

 مرتبة تنازلياً  الثقة بالإدارة( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 8-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

لا أعاقب على طرح أفكار تحسين الجودة من قبل إدارة  48 1
 الجامعة.

 مرتفعة 0.857 3.96

 مرتفعة 0.925 3.92 بالثقة بإدارة الجامعة عند طرح آرائي.أشعر  43 1

 مرتفعة 0.978 3.77 إدارة الجامعة ملتزمة بشكل واضح بتحسين الجودة. 46 1

 مرتفعة 1.017 3.7 عن إدارة الجامعة كقدوة إيجابية. أنا راضٍ  47 1

إن وفاء إدارة الجامعة بمسؤولياتها اتجاهي، يمنحني شعورًا  45 1
 بالرضا حول إنجازي الشخصي.

 مرتفعة 1.079 3.69

أنا مقتنع بسياسة إدارة الجامعة حول مساعدة الهيئة الإدارية  44 1
 الطعام والنقل وما إلى ذلك(. -)على سبيل المثال 

 متوسطة 1.033 3.33

 مرتفعة 811. 3.73 المعدل الـعـام

تراوحت بين  "الثقة بالإدارة" متغيرأن المتوسطات الحسابية لفقرات  السابقيظهر من الجدول 

لا أعاقب على طرح أفكار ( والتي تنص على "11(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11- 1.11)

وبالمرتبة الأخيرة  مرتفعة،وبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي )تحسين الجودة من قبل إدارة الجامعة

أنا مقتنع بسياسة إدارة الجامعة حول مساعدة الهيئة الإدارية على " ( والتي تنص11الفقرة رقم )
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متوسطة ( وبدرجة 1.11" بمتوسط حسابي )الطعام والنقل وما إلى ذلك(. -)على سبيل المثال 

 .مرتفعة( وبدرجة 1.11دقة العمل " ككل ) " لمتغيروبلغ المتوسط الحسابي 

 المشاركة في العمل -1
 مرتبة تنازليا المشاركة في العمل( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 9-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

أشعر بالتعاون المتبادل بيني وبين زملائي في الهيئة الإدارية  33 1
 في الجامعة. 

 مرتفعة 0.893 4.11

 مرتفعة 0.937 3.92 المشاركة في العمل جزء من تقييم أدائي الوظيفي في الجامعة. 32 1

 مرتفعة 0.934 3.73 لقد تدربت على تقنيات التواصل الجماعي في الجامعة. 31 1

 مرتفعة 1.041 3.68 تطبق إدارة الجامعة مفهوم العمل كفريق واحد. 34 1

 متوسطة 0.916 3.66 الجماعية في الجامعة.لقد تدربت على تقنيات المناقشة  30 1

تقوم الجامعة بإنشاء فرق العمل باستمرار من عدة مستويات  36 1
 إدارية.

 متوسطة 1.071 3.4

يؤخذ برأي عند التخطيط لعمل مشروع أو فكرة جديدة في  35 1
 الجامعة.

 متوسطة 1.201 3.27

 مرتفعة 7501. 3.68 المعدل الـعـام

 " المشاركة في العمل " متغيرأن المتوسطات الحسابية لفقرات  السابقمن الجدول  يظهر

أشعر بالتعاون ( والتي تنص على "11(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11- 1.11تراوحت بين )

وبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي )المتبادل بيني وبين زملائي في الهيئة الإدارية في الجامعة.

يؤخذ برأي عند التخطيط لعمل مشروع "( والتي تنص على 11وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم ) مرتفعة،

وبلغ المتوسط الحسابي  متوسطةوبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي )أو فكرة جديدة في الجامعة

 .مرتفعة ( وبدرجة1.11" ككل ) المشاركة في العمل " لمتغير
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 الانتماء-3

 مرتبة تنازلياً  الانتماء( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 20-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 مرتفعة 0.592 4.58 أحافظ على ممتلكات الجامعة بأمانه وإخلاص. 29 1

 مرتفعة 0.744 4.31 الجامعة.أشعر بالالتزام الأخلاقي نحو  24 1

 متوسطة 1.103 3.44 أعمل على تحقيق أهداف الجامعة بإخلاص. 26 1

 متوسطة 0.993 3.44 أي مشكلة تخص الجامعة هي أيضاً مشكلة تخصني. 27 1

 متوسطة 1.063 3.42 أستمتع بالحديث عن الجامعة مع الآخرين من خارجها. 25 1

 متوسطة 1.268 3.33 بصورة موضوعية يدفعني للأمام.تقييم إدارة الجامعة لي  28 1

أحد أسباب استمراري بالجامعة هو اعتقادي بأن ارتباطي بها  23 1
 هام. 

 متوسطة 1.098 3.31

 متوسطة 6641. 1..3 المعدل الـعـام

تراوحت بين  "الانتماء" متغيرأن المتوسطات الحسابية لفقرات  السابقيظهر من الجدول 

أحافظ على ممتلكات الجامعة ( والتي تنص على "11(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11- 1.11)

( والتي 11وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم ) مرتفعة،وبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي )بأمانه وإخلاص

" بمتوسط حسابي أحد أسباب استمراري بالجامعة هو اعتقادي بأن ارتباطي بها هامتنص على "

( وبدرجة 1.14" ككل )الانتماء" لمتغيروبلغ المتوسط الحسابي  متوسطةجة ( وبدر 1.11)

 .متوسطة

  الالتزام التنظيمي-4

 مرتبة تنازلياً  الالتزام التنظيمي( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات متغير 22-4الجدول رقم )

الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية
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الوسط  الـفـقـرة الرقم الرتبة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الأهميَّة
 النسبية

 مرتفعة 0.788 4.27 أنا ملتزم برؤية الجامعة. 40 1

 مرتفعة 0.898 4.19 أنا أؤمن برؤية الجامعة. 39 1

 متوسطة 1.103 3.44 سمعة الجامعة مهمة عندي. 37 1

 متوسطة 1.063 3.42 هناك استعداد لمضاعفة المجهود لتحقيق اهداف الجامعة. 42 1

الحفاظ على التوازن بين العمل في الجامعة  أنا قادر في 41 1
 والحياة الأسرية.

 متوسطة 1.098 3.31

سيكون من الصعب جدًا عليّ مغادرة هذه الجامعة في الوقت  38 1
 الحالي، حتى لو أردت ذلك.

 متوسطة 1.268 2.81

 متوسطة 675. 1..3 المعدل الـعـام

 "الالتزام التنظيمي" متغيرأن المتوسطات الحسابية لفقرات  ل السابقيظهر من الجدو 

ملتزم برؤية أنا ( والتي تنص على "14(، كان أعلاها للفقرة رقم )1.11- 1.14تراوحت بين )

( والتي تنص 11وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم ) مرتفعة،وبدرجة  (1.11" بمتوسط حسابي )ةالجامع

" مغادرة هذه الجامعة في الوقت الحالي، حتى لو أردت ذلك سيكون من الصعب جدًا عليّ على "

" ككل الالتزام التنظيمي" لمتغيروبلغ المتوسط الحسابي  متوسطة( وبدرجة 1.11بمتوسط حسابي )

 .توسطة( وبدرجة م1.14)

 واختبار الفرضيات تحليل أسئلة الدراسة: 3.4
النمو بمتغيراته ) لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفيل يوجد أثر ه"السؤال الرئيسي: 

( على الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية

 ؟"في عمان الخاصة

تحليل فرضية الدراسة الرئيسية وذلك على النحو بللإجابة على سؤال الدراسة الرئيسي قام الباحث 

 التالي: 
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رضا لل α≤0.05 عند مستوى الدلالةأثر لا يوجد  على "تنص هذه الفرضية  :الرئيسةالفرضية 

النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( ) بمتغيراته الهيئة الاداريةلأعضاء  الوظيفي

في  (بالإدارةالانتماء، المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة ) بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي 

 ." في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

النمممو المموظيفي، التحفيممز، ) بمتغيراتممه لأعضمماء الهيئممة الاداريممة المموظيفيالرضمما  أثممر ولمعرفممة

الانتمماء، المشماركة فمي العممل، الالتمزام ) بمتغيراتهبيئة العمل، المهام الوظيفية( على الولاء الوظيفي 

 الانحمدار اختبمار اسمتخدام ، تممفمي عممان فمي الجامعمات الأردنيمة الخاصمة (التنظيمي، والثقة بالإدارة

 ، على النحو التالي:Regression Multiple المتعدد

على الولاء  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيثر أتحليل الانحدار المتعدد لمعرفة  (21-4جدول )
 .في عمان الخاصةفي الجامعات الأردنية  بمتغيراتهالوظيفي 

 المتغير المستقل
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

2R 
F 

مستوى 
 الدلالة

Sig.*F 

معامل 
 الانحدار

β 
 

T 
 

مستوى 
 الدلالة
Sig.*t 

الحد 
 الثابت

 النمو الوظيفي

.903 .815 100.325 .000 

.172 2.505 .014 

.909 

 022. 2.323 171. التحفيز

 000. 4.505 287. بيئة العمل

 000. 5.238 403. المهام الوظيفية

النمو ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيأثر  السابقيوضح الجدول 

الانتماء، المشاركة ) بمتغيراته، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الولاء الوظيفي الوظيفي

. إذ أظهرت في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة (بالإدارةفي العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة 

 لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفينتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية 

 بمتغيراته، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الولاء الوظيفي النمو الوظيفي) بمتغيراته

 في الجامعات الأردنية الخاصة (في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة الانتماء، المشاركة)
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(. أما معامل α≤4.41( عند مستوى دلالة )4.141) R، حيث بلغ معامل الارتباط في عمان

النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة ) بمتغيراته الرضا الوظيفي(، أي أن 111.4فقد بلغ ) 2Rالتحديد 

 بمتغيراتهالولاء الوظيفي في من التغيرات  %11.1 ما نسبته فسريالعمل، المهام الوظيفية( 

 في الجامعات الأردنية الخاصة (الانتماء، المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة)

 رفض( وهذا يؤكد صحة α≤4.41دلاله )( وهي دالة عند مستوى 144.111) Fكما بلغت قيمة 

للرضا  (α=0.05) لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بمستوى الفرضية الصفرية والتي تنص على:" 

النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفي

في  (المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارةالانتماء، ) بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي 

 ، كما أظهرت النتائج ما يلي:" في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

على الولاء  لأعضاء الهيئة الادارية للنمو الوظيفيذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

في  (الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارةالانتماء، المشاركة في العمل، ) بمتغيراتهالوظيفي 

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان  الجامعات الأردنية الخاصة

الانتماء، ) بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي للتحفيز ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

في  ة الخاصةفي الجامعات الأردني (المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر ) عمان

الانتماء، ) بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي لبيئة العمل ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

في  في الجامعات الأردنية الخاصة (المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر ) عمان
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 بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي للمهام الوظيفية ذو دلالة إحصائية  ايجابي تأثيروجود  -1

في الجامعات الأردنية  (الانتماء، المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة)

  (.4.141حيث بلغ حجم الاثر )في عمان  الخاصة

بمتغيراته  ضاء الهيئة الاداريةلأعهل يوجد أثر للرضا الوظيفي السؤال الفرعي الأول:" 

في الجامعات الأردنية  الانتماء( على النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية)

 "؟في عمان الخاصة

 ولى، على النحو التالي: الفرعية الأ ةول قام الباحث بتحليل الفرضيعلى السؤال الفرعي الأ للإجابة

لـ الرضا الوظيفي بأبعاده  α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةلا يوجد أثر الفرضية الفرعية الأولى: 

في الجامعات الأردنية  )النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الانتماء

 .في عمان الخاصة

)النمو الوظيفي، التحفيز،  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي ولمعرفة أثر 

تم استخدام  في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الانتماء

 .Multiple Regressionال متعدداختبار الانحدار 

 على بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيأثر ( تحليل الانحدار المتعدد لمعرفة 23-4جدول )
 في الجامعات الأردنية الخاصة الانتماء

 المتغير المستقل
 الارتباط

R 

معامل 
التحد

 2Rيد 
F 

مستوى 
 الدلالة

Sig.*F 

معامل 
 الانحدار

β 
 

T 
 

مستوى 
 الدلالة
Sig.*t 

الحد 
 الثابت

 النمو الوظيفي

a.825 .681 48.497 b.000 

.072 .800 .426 

1.091 

 047. 2.014 195. التحفيز

 000. 5.049 423. العملبيئة 

 016. 2.466 249. المهام الوظيفية
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)النمو بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي أثر يوضح الجدول السابق 

في  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الانتماء في الجامعات الأردنية الخاصة

 التحليل الإحصائي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي. إذ أظهرت نتائج عمان

، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على النمو الوظيفي) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية

( عند 4.111) R، حيث بلغ معامل الارتباط في عمانفي الجامعات الأردنية الخاصة  الانتماء

الرضا الوظيفي (، أي أن 4.111فقد بلغ ) 2Rما معامل التحديد (. أα≤4.41مستوى دلالة )

من % 11.1 ما نسبته فسري)النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية(  بمتغيراته

( وهي 11.111) Fكما بلغت قيمة  في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة في الانتماءالتغيرات 

لا الفرضية الصفرية والتي تنص على:"  رفض( وهذا يؤكد صحة α≤4.41دالة عند مستوى دلاله )

)النمو  الوظيفي،  بمتغيراتهللرضا الوظيفي  (α=0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بمستوى 

"، في عمان التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الانتماء في الجامعات الأردنية الخاصة

 يلي:كما أظهرت النتائج ما 

في الجامعات الأردنية  الانتماءعدم وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للنمو الوظيفي على  -1

 في عمان.الخاصة 

في الجامعات الأردنية  الانتماءوجود تأثير ايجابي ذو دلالة إحصائية للتحفيز على  -1

 (.4.111الخاصة حيث بلغ حجم الاثر )

في الجامعات الأردنية  الانتماءمل على وجود تأثير ايجابي ذو دلالة إحصائية لبيئة الع -1

 (.4.111الخاصة حيث بلغ حجم الاثر )

في الجامعات الأردنية  الانتماءوجود تأثير ايجابي ذو دلالة إحصائية للمهام الوظيفية على  -1

 (.4.111الخاصة حيث بلغ حجم الاثر )
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بمتغيراته )النمو  الاداريةلأعضاء الهيئة هل يوجد أثر لرضا الوظيفي السؤال الفرعي الثاني:" 

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على المشاركة في العمل في الجامعات الأردنية 

 ؟"في عمان الخاصة

الفرعية الثانية، على النحو  ةعلى السؤال الفرعي الثاني قام الباحث بتحليل الفرضي للإجابة

لـ الرضا الوظيفي  α ≤ 0.05وجد أثر عند مستوى الدلالةالفرضية الفرعية الثانية: لا يالتالي: 

النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية

 .في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة المشاركة في العمل

)النمو الوظيفي، التحفيز،  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيولمعرفة أثر 

تم استخدام  في الجامعات الأردنية الخاصة بيئة العمل، المهام الوظيفية( على المشاركة في العمل

 .Multiple Regressionاختبار الانحدار المتعدد 

على  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية ( تحليل الانحدار المتعدد لمعرفة أثر الرضا الوظيفي24-4جدول )
 في عمان. في الجامعات الأردنية الخاصة المشاركة في العمل

 المتغير المستقل
 الارتباط

R 

معامل 
التحد

 2Rيد 
F 

مستوى 
 الدلالة

Sig.*F 

معامل 
 الانحدار

β 
 

T 
 

مستوى 
 الدلالة
Sig.*t 

الحد 
 الثابت

 النمو الوظيفي

a.848 .718 58.055 b.000 

.144 1.701 .092 

.403 

 335. 968. 088. التحفيز

 005. 2.906 229. بيئة العمل

 000. 5.193 493. المهام الوظيفية

النمو ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيأثر يوضح الجدول السابق 

، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على المشاركة في العمل في الجامعات الأردنية الوظيفي

للرضا . إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية في عمان الخاصة
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، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( النمو الوظيفي) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفي

 Rاط حيث بلغ معامل الارتب الخاصة في عمان،في الجامعات الأردنية  على المشاركة في العمل

(، أي أن 111.4فقد بلغ ) 2R(. أما معامل التحديد α≤4.41( عند مستوى دلالة )111.4)

النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفي

الأردنية في الجامعات  المشاركة في العملفي من التغيرات  %11.1 ما نسبته فسريالوظيفية( 

( وهذا α≤4.41( وهي دالة عند مستوى دلاله )11.411) Fكما بلغت قيمة  في عمان الخاصة

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بمستوى الفرضية الصفرية والتي تنص على:"  رفضيؤكد صحة 

(α=0.05) النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفي

، كما "في عمان العمل، المهام الوظيفية( على المشاركة في العمل في الجامعات الأردنية الخاصة

 أظهرت النتائج ما يلي: 

الجامعات  فيالعمل المشاركة في على للنمو الوظيفي ذو دلالة إحصائية  وجود تأثيرعدم  -1

 .في عمان الأردنية الخاصة

الجامعات الأردنية  فيالعمل المشاركة في على للتحفيز ذو دلالة إحصائية  وجود تأثيرعدم  -1

 .في عمان الخاصة

الجامعات  فيالعمل المشاركة في على لبيئة العمل ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان  الأردنية الخاصة

 فيالعمل المشاركة في على للمهام الوظيفية ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر ) في عمان الجامعات الأردنية الخاصة
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بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الاداريةهل يوجد أثر للرضا الوظيفي  السؤال الفرعي الثالث:"" 

في الجامعات  الالتزام التنظيمي( على النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية)

 "؟في عمان الأردنية الخاصة

 الفرعية الثالثة، على النحو التالي:  ةعلى السؤال الفرعي الثالث قام الباحث بتحليل الفرضي للإجابة

لأعضاء لـ الرضا الوظيفي  a ≤ 0.05عند مستوى الدلالةلا يوجد أثر الفرضية الفرعية الثالثة: 

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الالتزام )النمو بمتغيراته  الهيئة الادارية

 .في عمان التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي  ولمعرفة أثر

تم ، في عمان الأردنية الخاصةالعمل، المهام الوظيفية( على الالتزام التنظيمي في الجامعات 

 . Multiple Regressionاستخدام اختبار الانحدار المتعدد 

 على بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيأثر ( تحليل الانحدار المتعدد لمعرفة 25-4جدول )
 في عمان. الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة

 المتغير المستقل
 الارتباط

R 

معامل 
التحد

 2Rيد 
F 

مستوى 
 الدلالة

Sig.*F 

معامل 
 الانحدار

β 
 

T 
 

مستوى 
 الدلالة
Sig.*t 

الحد 
 الثابت

 النمو الوظيفي

a.704 .496 22.351 b.000 

.210 1.853 .067 

1.577 

 630. 483.- 059.- التحفيز

 003. 3.037 320. بيئة العمل

 012. 2.550 324. المهام الوظيفية

النمو ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفيالرضا أثر يوضح الجدول السابق 

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية 

للرضا . إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية في عمان الخاصة
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النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفي

 R، حيث بلغ معامل الارتباط في عمان على الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة

(، أي أن 111.4فقد بلغ ) 2R(. أما معامل التحديد α≤4.41( عند مستوى دلالة )141.4)

النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام )بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفي

الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية في من التغيرات  % 11.1 ما نسبته فسريالوظيفية( 

( وهذا α≤4.41( وهي دالة عند مستوى دلاله )11.111) Fكما بلغت قيمة  في عمان الخاصة

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بمستوى الفرضية الصفرية والتي تنص على:"  رفضيؤكد صحة 

(α=0.05) النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفي

."، كما في عمان العمل، المهام الوظيفية( على الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة

 أظهرت النتائج ما يلي:

الجامعات  فيالتنظيمي  الالتزامللنمو الوظيفي على ذو دلالة إحصائية  وجود تأثيرعدم  -1

 .في عمانالأردنية الخاصة 

الجامعات الأردنية  فيالتنظيمي  الالتزامللتحفيز على ذو دلالة إحصائية  وجود تأثيرعدم  -1

 .في عمانالخاصة 

في الجامعات  التنظيمي الالتزاملبيئة العمل على ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.114حيث بلغ حجم الاثر )في عمان الأردنية الخاصة 

في  التنظيمي الالتزامللمهام الوظيفية على ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان الجامعات الأردنية الخاصة 
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بمتغيراته )النمو  لأعضاء الهيئة الادارية هل يوجد أثر للرضا الوظيفيالسؤال الفرعي الرابع:" 

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الثقة في الإدارة الوظيفية في الجامعات 

 "الأردنية الخاصة؟

 الفرعية الرابعة، على النحو التالي: ةعلى السؤال الفرعي الرابع قام الباحث بتحليل الفرضي للإجابة

لأعضاء  لـ الرضا الوظيفي α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةأثر الفرضية الفرعية الرابعة: لا يوجد 

الثقة  النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على) بمتغيراته الهيئة الادارية

 .في عمان بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصة

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي أثر ولمعرفة 

تم استخدام اختبار  العمل، المهام الوظيفية( على الثقة بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصة

 .Multiple Regressionالانحدار المتعدد 

على الثقة  بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية( تحليل الانحدار المتعدد لمعرفة أثر الرضا الوظيفي 26-4جدول )
 في عمان. بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصة

 المتغير المستقل
 الارتباط

R 

معامل 
التحد

 2Rيد 
F 

مستوى 
 الدلالة

Sig.*F 

معامل 
 الانحدار

β 
 

T 
 

مستوى 
 الدلالة
Sig.*t 

الحد 
 الثابت

 النمو الوظيفي

a.842 .709 55.332 b.000 

.175 2.036 .045 

.566 
 000. 3.764 348. التحفيز

 306. 1.030 082. بيئة العمل

 001. 3.542 342. المهام الوظيفية

النمو ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية الرضا الوظيفيأثر  يوضح الجدول السابق

 التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الثقة بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصةالوظيفي، 

 للرضا الوظيفي. إذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثير ذو دلالة إحصائية في عمان
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لى الثقة ، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( عالنمو الوظيفي) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية

( عند 4.111) Rحيث بلغ معامل الارتباط  ،في عمان الخاصةبالإدارة في الجامعات الأردنية 

 الرضا الوظيفي(، أي أن 141.4فقد بلغ ) 2R(. أما معامل التحديد α≤4.41مستوى دلالة )

ما  فسريالنمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية

كما بلغت في عمان  الثقة بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصةفي من التغيرات  % 14.1 نسبته

الفرضية  رفض( وهذا يؤكد صحة α≤4.41( وهي دالة عند مستوى دلاله )11.111) Fقيمة 

 للرضا الوظيفي (α=0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بمستوى لا الصفرية والتي تنص على:" 

النمو  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على ) بمتغيراته لأعضاء الهيئة الادارية

 ."، كما أظهرت النتائج ما يلي:في عمان الثقة بالإدارة في الجامعات الأردنية الخاصة

في الجامعات الثقة في الإدارة للنمو الوظيفي على ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان الأردنية الخاصة 

في الجامعات الأردنية الثقة في الإدارة للتحفيز على ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان الخاصة 

في الجامعات الثقة في الإدارة لبيئة العمل على ذو دلالة إحصائية  روجود تأثي عدم -1

 .في عمانالأردنية الخاصة 

في الجامعات الثقة في الإدارة للمهام الوظيفية على ذو دلالة إحصائية  ايجابي وجود تأثير -1

 (.4.111حيث بلغ حجم الاثر )في عمان الأردنية الخاصة 
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  الفصل الخامس
 والتوصيات مناقشة النتائج 

 المقدمة : 2.5
في ضوء التحليل الذي تم في الفصل الرابع لنتائج التحليل الإحصائي الوصفي لمتغيرات 

الدراسة واختبار الفرضيات، سيتم الإجابة على الأسئلة التي تم طرحها في الفصل الأول وعرض 

من  اً م الباحث عددج قدّ على هذه النتائ الباحث في دراسته، وبناءً  لهالجميع النتائج التي توصل 

 التوصيات والمقترحات.

 مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة :1.5
 المتغير الأول: الرضا الوظيفي

ما مدى الرضا الوظيفي للهيئة الإدارية في الجامعات  :بأسئلة المدىالمتعلقة مناقشة النتائج 

 ؟في عمان الأردنية الخاصة

في الجامعات الأردنية  لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفي أظهرت الدراسة أن مدى الرضا

متوسط من وجهة نظر أفراد العينة، حيث كان الاهتمام  بمستوى كان  الخاصة في مدينة عمان

مصبوباً على بيئة العمل ثم المهام الوظيفية بشكل مرتفع، ثم جاء بعدها بالاهتمام بالنمو الوظيفي، 

يدل على ان الجامعات الأردنية الخاصة تركز على بيئة العمل  ثم التحفيز بنسبة متوسطة، وهذا

 والمهام الوظيفية. 

 فيما يلي مناقشة المحاور الفرعية للرضا الوظيفي حسب الأكثر أهمية.

 بيئة العمل: الأولىالمرتبة 

رتبة الأولى من حيث المستوى مئة العمل حصلت على الأظهرت نتائج الدراسة أن بي

الحماية الأمنة وبنسبة مرتفعة لدى الجامعات الأردنية الخاصة في عمان، حيث توفر الجامعات 
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، وتوفر لأعضاء الهيئة الإداريةللسلامة العامة من الأخطار المهنية، وتوفر بيئة هادئة 

امعة ذات طابع مريح بصرياً، ن بيئة العمل في الجأالمستلزمات التي يحتاجوها في أداء مهامهم، و 

وتتفق  حول بيئة العمل بالجامعة التي يعملون بها. ايشعرون بالرضأعضاء الهيئة الإدارية وأن 

ودراسة )عويضة،  (Rajput et al., 2016)و (Shekhawat,2016)هذه النتيجة مع دراسة 

1441 .) 

 المهام الوظيفية :الثانيةالمرتبة 

رتبة الثانية في نتائج الدراسة من حيث المستوى، ممتغير المهام الوظيفية على ال حصل

الخاصة في عمان يشعرون  ةأظهرت النتائج أن أعضاء الهيئة الإدارية في الجامعات الأردني

بالرضا حول مهاهم الموكلة إليهم، بالإضافة أن طبيعة المهام ممتعة ومنتجة في نفس الوقت، وأن 

تناسب قدراتهم، مما يعطيهم استقلالية في أدائها، بالإضافة إلى شعور  توالمسؤوليا هذه المهام

 الهيئة الإدارية بالرضا حول الأنشطة والمهام الموجودة في الجامعة. اتفقت هذه النتائج مع دارسة 

,2006) Jun et al.( و دارسة )Rajput et al., 2016.) 

 التحفيز: الثالثةالمرتبة 

الجامعات  لأعضاء الهيئة الإدارية من قبلالتحفيز  مستوى ت نتائج هذه الدراسة أن أظهر 

متوسط، حيث أن ما تظهره الجامعة من امتنان للأعمال المنجزة في عمان الأردنية الخاصة 

التشجيع على التعلم المستمر ليست بذات الأهمية لديها، وأن و بشكل مميز، والأمان الوظيفي، 

الحوافز التي تقدمها في تحسين الأداء كما ان  تي تعطيها الجامعة متوسطةنسبة الأجور ال

 متوسطة.  
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حيث أن الحوافز لدى  (Rajput et al., 2016)لم تتفق نتائج هذه الدراسة مع دارسة 

     ودراسة (Hanaysha, 2016) نسبة مرتفعة. لكنها اتفقت مع دراسةكانت بالدراسة 

(Parvin & Kabir, 2011). 

 

 المرتبة الرابعة: النمو الوظيفي

 ،عضاء الهيئة الإداريةلأ الثبات الوظيفينتائج الدراسة لهذا المتغير أظهرت أن نسبة 

جميعهم بدرجة عضاء الهيئة الإدارية لأ والترقية الوظيفية والتطوير الوظيفي التقدم والتدريبونسبة 

 متوسطة لدى الجامعات الأردنية الخاصة.

 (Rajput et al., 2016) و (Hanaysha, 2016) دراسات الدراسة معولم تتفق هذه 

 درجة مرتفعة.ب كان حيث أن النمو الوظيفي في هذه الدراسات

ث وفقاً لمناقشة تحليل النتائج حول مدى الرضا الوظيفي في هذه الدراسة، يكون الباح 

لهيئة الإدارية في الهيئة الإدارية ا لأعضاءالوظيفي  تحديد مدى الرضاب بذلك قد حقق الهدف

 الجامعات الأردنية الخاصة.

 الولاء الوظيفيالمتغير الثاني: 

الإدارية في  الهيئةلأعضاء  الوظيفي الولاءما مدى  :الثانيالمتعلقة بالسؤال مناقشة النتائج 

 ؟في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

في الجامعات الأردنية لأعضاء الهيئة الإدارية أظهرت الدراسة أن مدى الولاء الوظيفي 

مصبوباً  الاهتماممن وجهة نظر أفراد العينة، حيث كان أكثر  كان مرتفعاً الخاصة في مدينة عمان 

التنظيمي والانتماء كان  للالتزام بالنسبةأما  ،والثقة بالإدارةفي العمل  على المشاركة وبدرجة مرتفعة
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من حيث  مناقشة المحاور الفرعية للولاء الوظيفي حسب الأكثر أهميةفيما يلي ة و متوسط بدرجة

 .المستوى 

 : المشاركة في العملالأولىالمرتبة 

الأولى من حيث الأهمية في  رتبةبالم جاءتأظهرت النتائج أن المشاركة في العمل 

الإدارية وبين الهيئة أعضاء يوجد تعاون بين  وأنهالجامعات الأردنية الخاصة بنسبة مرتفعة، 

ن الجامعة قامت بتدريب الهيئة أالجامعة، حيث أن التعاون جزء من تقييم الأداء في الجامعة، و 

إنشاء فرق ن الجامعة تعمل على لتواصل الاجتماعي، بالإضافة إلى أالإدارية على تقنيات ا

عند التخطيط  الجامعةالهيئة الإدارية و أعضاء ن هناك تعاون متبادل بين جماعية باستمرار، وأ

، و (1441)عويضة،  دراسات و فكرة جديدة. وقد اتفقت نتيجة هذه الدراسة معلعمل مشروع أ

(Shekhawat, 2016)  و(Jun et al., 2006)  و(Jun et al., 2006). 

 الثقة بالإدارةالمرتبة الثانية: 

من حيث  مرتفعةوبدرجة رتبة الثانية مال أن الثقة بالإدارة احتلتأظهرت نتائج الدراسة 

الهيئة  أعضاء ، وأن هناك ثقة بالإدارة من قبلفي عمان الأهمية في الجامعات الأردنية الخاصة

، وهي ملتزمة بشكل واضح وطرح الأفكار الإدارية لأن الجامعة ترحب بأفكار تحسين الجودة

ة التي تتبعها والسياس ،همجاهت ابتحسين الجودة، بالإضافة إلى وفاء إدارة الجامعة بمسؤولياته

دراسات وقد اتفقت هذه النتيجة مع بالرضا.  هميشعر  الجامعة في مساعدة أعضاء الهيئة الإدارية

(Shekhawat, 2016)  (1441)عويضة، و. 

 : الانتماءالثالثةالمرتبة 
الاردنية  اتالهيئة الإدارية للجامع أعضاء أظهرت نتائج الدراسة أن الانتماء من قبل

على  يعملون الهيئة الإدارية  أن أعضاءحيث  من وبنسبة متوسطة أقل أهمية الخاصة في عمان
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مع الجامعة والتعاون ممتلكات الجامعة بأمانه وإخلاص، وتحقيق أهداف الجامعة المحافظة على 

ديها الشعور ، ولمتوسطة الأهمية وأن سياسة التقييم لدى الجامعة للهيئة الإدارية بصورة موضوعية

هذه النتيجة مع دراسة  لم تتفق. أهمية منخفضة لها وارتباطهم بها ،تجاههابالالتزام الأخلاقي 

(Rajput et al., 2016) ( ودراسةShekhawat, 2016)  حيث ان الانتماء لهذه الدراسات

 مرتفعة.

 التنظيمي م: الالتزاالرابعةالمرتبة 

في عمان ان الالتزام التنظيمي في الجامعات الأردنية الخاصة أظهرت نتائج الدراسة 

الهيئة الإدارية ذات قدرة ضعيفة في الحفاظ على أعضاء  ظهرت بمدى متوسط من حيث أن

 اهتمام  وأنالتوازن بين العمل في الجامعة والحياة الأسرية، وأنها ملتزمة ومؤمنة برؤية الجامعة، 

في مضاعفة المجهود من  مهمتوسطة، وأن استعداد بدرجة لجامعةالهيئة الإدارية بسمعة ا أعضاء

. لم تتفق غير مستقرةلبقاء في الجامعة اب اف الجامعة ليست ذات اهمية، ورغبتهماجل تحقيق اهد

 نتيجة هذه ، حيث أن (Ismail, & Razak, 2016) و (1414)مرزوق, دراسة هذه النتيجة مع 

 مرتفعة. كانتالدراسات 

 نتائج الفرضيات : مناقشة3.5
للرضا أثر لم الرضا الوظيفي  α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةلا يوجد أثر  ": الفرضية الرئيسية

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية الوظيفي

)الانتماء، المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة( في  بمتغيراتهعلى الولاء الوظيفي 

 ."في عمان الجامعات الأردنية الخاصة
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بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفيأظهر نتائج الدراسة على وجود أثر 

الانتماء، ) بمتغيراتهالنمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الولاء الوظيفي )

في عمان  في الجامعات الأردنية الخاصة (المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة بالإدارة

الرضا الوظيفي بيئة العمل  متغيرات, بحيث أن %11.1 نسبته(  α≤4.41عند مستوى دلاله )

 بنسبة متوسطة. يؤثرانوالمهام الوظيفية تؤثر بدرجة مرتفعة، بينما النمو الوظيفي والتحفيز 

بمتغيراته  الادارية ئةلأعضاء الهيللرضا الوظيفي هل يوجد أثر : إجابة السؤال الرئيسي

الولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية ( على الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةالنمو )

ن هناك أثر للرضا الوظيفي على الولاء الوظيفي في الجامعات أتبين ”. ؟في عمان الخاصة

 الأردنية الخاصة في عمان بنسبة مرتفعة.

لم الرضا الوظيفي  α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةلا يوجد أثر : H01.1الفرضية الفرعية 

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على بمتغيراته  داريةلأعضاء الهيئة الإ

 .في عمان في الجامعات الأردنية الخاصة الانتماء

)النمو بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي أن أظهرت نتائج الدراسة 

 % 11.1 نسبته(  α≤4.41)عند مستوى دلاله الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( 

المهام الوظيفية، ) المتغيراتبحيث أن في الجامعات الأردنية الخاصة في عمان.  الانتماءعلى 

 على الانتماء. رلا يؤثلهم تأثر على الانتماء، بينما النمو الوظيفي  العمل(والتحفيز، وبيئة 

 الإداريةلأعضاء الهيئة هل يوجد أثر للرضا الوظيفي :" السؤال الفرعي الأولإجابة 

في الجامعات  الانتماء( على النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةبمتغيراته )

 للرضا الوظيفيأثر بينت نتائج الدراسة أن هناك أثر للرضا الوظيفي  "؟في عمان الأردنية الخاصة
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بنسبة الجامعات الأردنية الخاصة في عمان على الانتماء بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية

 .متوسطة

 لم الرضا الوظيفي α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةأثر لا يوجد : H01.2الفرضية الفرعية 

النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام )بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفيأثر 

  .في عمان الجامعات الأردنية الخاصةفي  الوظيفية( على المشاركة في العمل

)النمو بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي أن أظهرت نتائج الدراسة 

عند مستوى دلاله  الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على المشاركة في العمل

(4.41≥α  )  و العمل،بحيث أن بيئة  عمان.في الجامعات الأردنية الخاصة في  % 11.1نسبته 

أثر  اعلى المشاركة بالعمل، بينما النمو الوظيفي، والتحفيز لا يوجد لهمير تأث الهم ةالوظيفيمهام ال

 على المشاركة بالعمل. 

 عضاء الهيئة الاداريةهل يوجد أثر للرضا الوظيفي لأ:" الثانيالسؤال الفرعي إجابة 

في  المشاركة في العمل( على التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةالنمو الوظيفي، بمتغيراته )

بينت نتائج الدراسة أن هناك أثر للرضا الوظيفي على  "؟في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

 .بنسبة مرتفعةالجامعات الأردنية الخاصة في عمان  المشاركة في العمل

 لم الرضا الوظيفي α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةأثر لا يوجد : H01.3الفرضية الفرعية 

النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على )بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية

  .في عمان الجامعات الأردنية الخاصة في لالتزام التنظيميا

)النمو بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الاداريةالرضا الوظيفي أن أظهرت نتائج الدراسة 

الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الالتزام التنظيمي عند مستوى دلاله 
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(4.41≥α  )  حيث أن بيئة العمل في الجامعات الأردنية الخاصة في عمان.  % 11.1نسبته

 أثريوجد لهم  لهم تأثير على الالتزام التنظيمي، بينما النمو الوظيفي والتحفيز لا والمهام الوظيفية

 على الالتزام التنظيمي.

 عضاء الهيئة الاداريةلأ هل يوجد أثر للرضا الوظيفي:" الثالثالسؤال الفرعي إجابة 

في  التنظيمي لالتزاما( على النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةبمتغيراته )

أثر بينت نتائج الدراسة أن هناك أثر للرضا الوظيفي  "؟في عمان الجامعات الأردنية الخاصة

الجامعات الأردنية الخاصة في  لالتزام التنظيمياعلى  لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفي

 .بنسبة منخفضةعمان 

 لم الرضا الوظيفي α ≤ 0.05عند مستوى الدلالةأثر لا يوجد : H01.4الفرضية الفرعية 

النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام )بمتغيراته  لأعضاء الهيئة الادارية للرضا الوظيفيأثر 

  .في عمان الجامعات الأردنية الخاصة فيالثقة بالإدارة الوظيفية( على 

 الإداريةلأعضاء الهيئة  للرضا الوظيفيأثر الرضا الوظيفي أن أظهرت نتائج الدراسة 

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفية( على الثقة بالإدارة عند مستوى بمتغيراته 

حيث أن النمو في الجامعات الأردنية الخاصة في عمان.  % 14.1نسبته  (  α≤4.41)دلاله 

بيئة العمل لا يوجد لها الوظيفي والتحفيز والمهام الوظيفية يوجد لهم أثر على الثقة بالإدارة، بينما 

 تأثير على الثقة بالإدارة.

 عضاء الهيئة الاداريةلأهل يوجد أثر للرضا الوظيفي :" الرابعالسؤال الفرعي إجابة 

في الجامعات الثقة بالإدارة ( على النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، المهام الوظيفيةبمتغيراته )
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 للرضا الوظيفيأثر بينت نتائج الدراسة أن هناك أثر للرضا الوظيفي  "؟في عمان الأردنية الخاصة

 .بنسبة مرتفعةالجامعات الأردنية الخاصة في عمان في الثقة بالإدارة على  لأعضاء الهيئة الادارية

هناك  ها الدراسة،لدراسات السابقة ومقارنتها مع النتائج المطروحة التي أظهرتاوفقاً لنتائج 

الخاصة  ةعلى الولاء الوظيفي في الجامعات الأردني لأعضاء الهيئة الاداريةأثر للرضا الوظيفي 

لأعضاء كلما زاد الرضا الوظيفي زاد بذلك الولاء الوظيفي  هبشكل طردي، بحيث أنفي عمان 

(، و Khuong and Tien, 1411لهيئة الإدارية في الجامعة، وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع )ا

(Tamara, 2014( و ،)& Renzl, 2014 Matzler( و ،)Thanos, 2015 حيث أظهرت )

 .الرضا الوظيفي ومتغيرات تحفيز الموظفين كان لها تأثير كبير على ولاء الموظفينهذه الدراسة أن 

تم استخدام ( حيث Rajput et al., 2016بينما تعارضت نتائج هذه الدراسة مع دراسة )

 .في حالة الأكاديميين ينللرضا الوظيفي على ولاء الموظف أثرالمسح وأظهرت النتائج عدم وجود 

 : الاقتراحات والتوصيات4.5
 بعد عرض النتائج يوصي الباحث ما يلي:

 تكون  خاصة لها دائرةوإنشاء  ،الجامعات الأردنية الخاصةفي  النمو الوظيفيتعزيز  -

 .الجامعةلدى  الجودةمرتبطة بقسم 

ذات  عضاء الهيئة الاداريةلأتحفيز الفي عملية  الحوافزبنظام  أكثرالاهتمام  ينبغي -

 .في الجامعة الكفاءات العالية

الجامعات الأردنية الخاصة، من خلال الاهتمام لدى  الالتزام التنظيميرفع مستوى  -

 لهيئة الاداريةأعضاء ابالتغيير الداخلي، وتطوير خطط العمل من أجل الحفاظ على 

 في الجامعة. ذات الكفاءات العالية
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أعضاء الهيئة ثراء مهارات ت التدريب المعتمدة وتطويرها من أجل إالاستمرار بعمليا -

 قدراتهم ومواهبهم. تعزيزو  الادارية

فراد الذين يملكون مواهب وقدرات متميزة، والعمل تعزيز عملية الاستقطاب وتعيين الأ -

 مع الوصف الوظيفي. يتناسبعلى تعيينهم بما 

استمرار قيام الجامعات بالمقارنات المرجعية، ولذلك لقياس أداء العاملين وقدراتهم من  -

 اجل ضمان مستوى الموضوعية في قياس أداء الهيئة الإدارية.

نسبة  رفعفي الجامعة من أجل  عضاء الهيئة الاداريةلأالاهتمام بالرضا الوظيفي  -

 نسبة دوران العمل في الجامعة. وخفضالولاء الوظيفي 

 : مقترحات لدراسات مستقبلية5.5
 القيام بدراسات عربية حول الرضا الوظيفي. -

 دراسة أثر الرضا الوظيفي على معايير الجودة في الجامعات الأردنية الخاصة. -

 دراسة أثر الرضا الوظيفي على إدارة التكلفة في الشركات الأردنية. -

  



80 
 

 مصادر الدراسة
 المراجع العربية

(، " العلاقة بين المناخ 1411أبو تايه ، بندر كريم و الحياري ، خليل و القطاونة، منار إبراهيم، )

التنظيمي والرضا الوظيفي في بعض منظمات الأعمال الأردنية" ، ورقة بحث منشورة، مجلة 

–111عدد الأول، الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية ، المجلد العشرين ال

 . 111ص

(، اثر الرضا الوظيفي على تحقيق الولاء التنظيمي 1411جرايدي و شاهيناز، شطاح، )  أسماء،

سة حالة جامعة قاصدي مرباح ورقلة، رسالة ماجستير غير منشورة ، متطلبات الحصول راد

 -مرباحوالتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي  الاقتصاديةعلى الدرجة، كلية العلوم 

 ورقلة.

( ، أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملين في منظمات  التعليم 1411بشير، يوسف حسن أدم، )

 العالي، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا قسم إدارة الأعمال.

ماجستير غير  (، " أثر المسار الوظيفي في الرضاء الوظيفي ،رسالة1411حليمة، ) طري،بن 

منشورة، من متطلبات الحصول على الدرجة ، تخصص إدارة مواردر بشرية ، جامعة بن 

 خضير , بسكرة.

نسخة مي الموقع الرسمي لوزارة التعليم العالي والبحث العل(، 1411، ) الجامعات الأردنية الخاصة

 .واي باك مشينعلى موقع  محفوظة

(، "أثر الرضاء الوظيفي على أداء العاملين في الشركات 1414زمار، تامر وبصيلة، علي )

ير منشور، من متطلبات التخرج، كلية الخاصة في محافظة نابلس"، مشروع تخرج غ

 الاقتصاد والعلوم الإدارية قسم إدارة الأعمال، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين.

http://www.mohe.gov.jo/ar/Pages/PrivateUniversities.aspx
http://web.archive.org/web/20171123013626/http:/www.mohe.gov.jo:80/ar/Pages/PrivateUniversities.aspx
http://web.archive.org/web/20171123013626/http:/www.mohe.gov.jo:80/ar/Pages/PrivateUniversities.aspx
http://web.archive.org/web/20171123013626/http:/www.mohe.gov.jo:80/ar/Pages/PrivateUniversities.aspx
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86
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(، " أثر الرضاء الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في 1441عويضة، إيهاب أحمد، )

الجامعة الإسلامية،  المنظمات الأهلية"، رسالة ماجستير غير منشورة، قسم إدارة الأعمال،

 غزة.

أثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية علي الإلتزام التنظيمي (، 1411غربية ، رمضان فهيم علي، )

، اطروحة دكتوراة غير منشورة، لغرض شركة الكابلات السعودية بجدة دراسة تطبيقية على

 الحصول على الدرجة، جامعة ام درمان الإسلامية.

اثر تطبيق التميز في تنمية الولاء الوظيفي : بالتطبيق على  ( ،"1411) كردش، احمد عمر ،

شركة شيكان للتأمين وإعادة التأمين" ، أطروحة دكتوراة  غير منشورة، من متطلبات الحصول 

 على الدرجة ، جامعة ام درمان .

(، الرضاء الوظيفي وأثرة على أداء العاملين، ورقة بحث منشورة 1411محمد ابراهيم، ) الكوارتي ،

 سنوية، العدد الثاني . نصف محكمة، علمية، في مجلة جامعة البحر الأحمر دورية،

(، التنظيم الإداري، الأساليب والاستشارات. زمزم ناشرون وموزعون، 1414اللوزي، موسى ،)

 .141، ص  1414عمان، 

(، " دراسة أثر كل من الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي على 1414رزوق، عبد العزيز علي، )م

سلوكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق على العاملين بالجهاز الإداري بجامعة كفر الشيخ"، 

 .رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة، جامعة كفر الشيخ، مصر

لشفافية الإدارية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في وزارة ( ا1411مناحي، مسلم القحطاني)

 .الشباب والرياضة القطرية
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 الملاحق
 (2الملحق رقم )

 

 ) )الاستبانةاسة قائمة بأسماء محكمي أداة الدر 

 الجامعة الرتبة الاسم الرقم
 الجامعة الاسلامية مشارك ذستاأ النجار زد. فاي  .1

مشارك ذستاأ ربيحه يد. هان  .1  الجامعة الاسلامية 

مشارك ذستاأ النصيرات لد. طلا  .1  الجامعة الامريكية 

مشارك ذستاأ العدوان دد. خال  .1  الجامعة الامريكية 

مشارك ذستاأ العواملة دد. محم  .1  الجامعة الامريكية 

بني إسماعيل يد. لو  .1 مشارك ذستاأ   الجامعة الامريكية 

مشارك ذستاأ الصمادي دد. اوم  .1  الجامعة الهاشمية 

مشارك ذستاأ علي صالح دد. اوم  .1  جامعة الشرق الاوسط 

مشارك ذستاأ الجبالي رد. سمي  .1  جامعة الشرق الاوسط 

مشارك ذستاأ الربابعة د. سامة  .14  جامعة الشرق الاوسط 

مشارك ذستاأ العدوان رد. ياس  .11  الأردنية الجامعة 

مشارك ذستاأ نعيمي دد. محم  .11  الأردنية الجامعة 
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 (1الملحق رقم )
 استبانة 

 إلى السادة الأفاضل العاملين في الهيئة الإدارية في الجامعات الأردنية الخاصة

 ...السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

على  لأعضاء الهيئة الإداريةأثر الرضا الوظيفي ) الباحث دراسة ميدانية بعنوان يُجري 

متطلبات الحصول على  استكمال من أجل، (الجامعات الأردنية الخاصةبعض الولاء الوظيفي في 

ولكونكم المعنيين في الأمر مباشرة،  .درجة الماجستير في إدارة الأعمال من جامعة الشرق الأوسط

التي تعكس رأيكم لكل  (√)اشارة  بوضعلذا نرجو من حضرتكم قراءتها بتمعّن والإجابة على فقراتها 

 فقرة.

مساعدة الباحث في خدمة البحث العلمي، علماً بأن  في الالفعّ  الأثر وسيكون لآرائكم

 حث العلمي، وسيتم التعامل معها بسرية تامّة.المعلومات الواردة في الاستبانة هي فقط لأغراض الب

 
 الاحترام و التقدير،،، فائق مع تعاونكم لكم شاكرين

 
 الباحث      إشراف                                                                  

راجي حابس النوافعة                                                  د. أمجد الطويقات        
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الخصائص الديموغرافية الأول:القسم   

 النوع الاجتماعي -2

 أنثى                       ذكر 

 رالعم -1

 سنة 11-11من                                    سنة فأقل  14

 فأكثر ةسن 14          سنة  11 – 11من 

 المؤهل العلمي  -3

 بكالوريوس                          دبلوم فأقل  

  دكتوراه  ماجستير        

 عدد سنوات الخبرة  -4   

 سنة  14-1من                            سنوات فأقل  1

 فأكثرسنة  11          سنة 11 -11من  
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 : الاستبانةهيكل تطوير القسم الثاني: 
 سيأخذ التدريج التالي: ليكرت الخماسي و  هو فقرات الاستبانةالمستخدم في  مقياسن الإ -1

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة
1 1 1 1 1 

 

رقم 
 الفقرة

 التقييم
 الفقرة

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

1 1 1 1 1 

 الرضا الوظيفي
حول عن شعور بالقبول والرضا العام الذي ينتج  لجامعةنحو ا الهيئة الإدارية لأعضاء الإيجابي موقفال

 .قوانينها وبيئتها الداخليةسياساتها و 
 أكبر. تكالترقية وتوكيل مهام ومسؤوليا الجامعةوهو التقدم الذي يحصل عليه الفرد أثناء فترة بقاءه في  الوظيفي النمو

1.  
الجامعة التدريب الكافي لأقوم تقدم 

 بعملي بفعالية.
     

      يمكنني التقدم بعملي في الجامعة.  .1

1.  
أرغب بالبقاء في الجامعة في 

 المستقبل. 
     

1.  
أحصل في الجامعة على التطوير 

 الوظيفي لتحقيق الكفاءة المهنية.
     

1.  
تحقيق إنجازات مميزة في عملي له 

في دور في ترقيتي الوظيفية 
 الجامعة.

     

أثناء قيامه بجهود خاصه لأمر معين مما يشعره بالرضا  الجامعةيحصل عليه الفرد من  الذيهو الدافع  :التحفيز
 الوظيفي.

      توفر لي الجامعة الأمان الوظيفي.  .1

أتلقى مساعدة من الجامعة عند   .1
 عرض المشكلة.

     

1.  
أحصل على أجر جيد يتناسب مع 

 الجامعة.مهامي في 
     

1.  
تُظهر لي الجامعة الامتنان عند 

 القيام بالعمل بشكل مميز.
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رقم 
 الفقرة

 التقييم
 الفقرة

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

1 1 1 1 1 

14.  
تشجع الجامعة التعلم المستمر على 

      مستوى الأفراد.

11.  
تشجعني الحوافز المالية التي 
أتلقاها من الجامعة على تحسين 

 مستوى أدائي للمهام.
     

 هي تلك الظروف المحيطة بالفرد أثناء قيامه بالمهام ويمكن أن تشمل تلك الظروف المكان والزمان. بيئة العمل:

11.  
أشعر بالرضا من المكان 

      المخصص لعملي في الجامعة.

11.  
بيئة العمل في الجامعة مريحة 

 بصرياً. 
     

11.  
بيئة العمل الخاصة بي هادئة و 

 نظيفة.
     

المستلزمات توفر الجامعة جميع   .11
 التي تخص عملي.

     

11.  
توفر الجامعة السلامة العامة و 

 الرعاية الطبية.
     

11.  
توفر الجامعة الحماية من الأخطار 

 المهنية.
     

 .الجامعةهي طبيعة النشاطات التي يقوم بها الفرد في المهام الوظيفية: 

11.  
أشعر بأن عملي في الجامعة ممتع 

 ومثمر.
     

11.  
بالرضا عن مهامي الحالية أشعر 

 في الجامعة.
     

14.  
في  يأشعر بالرضا عن مسؤوليات

      الجامعة لأنها تناسب قدراتي. 

11.  
أشعر بالاستقلالية عند القيام 

 بمهامي في الجامعة.
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رقم 
 الفقرة

 التقييم
 الفقرة

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

1 1 1 1 1 

11.  
أشعر بالرضا حول مختلف 

 الأنشطة الموجودة في الجامعة.
     

 الولاء الوظيفي
التي يعمل بها، مما يجعله أكثر رغبة في العمل الجماعي، ويكون  الجامعةبينه وبين  ةالفعال بالمساهمةهو رغبة الفرد 

معها بما يحقق  ومنسجمتوقعاته مع الإدارة وتتوافق لعضويته داخلها ورغبته في بذل الجهد لتحقيق أهدافها، مدرك 
 المصالح المشتركة فيما بينهم ورفع درجة الثقة.

وفقا  والعملها، لبذل أقصى جهود ممكنة لصالحاستعداده التي يعمل بها، و  للجامعةمدى دعم الموظف  :الانتماء
، وإعطاء سمعة ها حتى في وقت الأزماتالرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضويته فيو  ،خلاقيات المهنيةلأل

 .عنهاحسنة 

11.  
أحد أسباب بقائي في الجامعة هو 

 اعتقادي بأن ارتباطي بها هام. 
     

11.  
أشعر بالالتزام الأخلاقي نحو 

 الجامعة.
     

11.  
أستمتع بالحديث عن الجامعة مع 

 الآخرين من خارجها.
     

أعمل على تحقيق أهداف الجامعة   .11
 بإخلاص.

     

11.  
أي مشكلة تخص الجامعة هي 

 أيضاً مشكلة تخصني.
     

11.  
تقييم إدارة الجامعة لي بصورة 

 موضوعية يدفعني للأمام.
     

11. أحافظ على ممتلكات الجامعة  
 بأمانة و إخلاص.

     

مباشرة وادارتها والسيطرة عليها  ماستثمار مشروعاته والموظفين بعمليات الأفرادمشاركة هي : المشاركة في العمل

 .رغبة في العمل الجماعي، وأكثر تقبلا له كونوا أكثرفيورقابتها، 

 
.30 

 

لقد تدربت على تقنيات المناقشة 
 .الجامعةفي الجماعية 
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رقم 
 الفقرة

 التقييم
 الفقرة

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

1 1 1 1 1 

31.  
 التواصللقد تدربت على تقنيات 

      .الجماعي في الجامعة

11.  
جزء من تقييم المشاركة في العمل 

 .أدائي الوظيفي في الجامعة
     

11.  
أشعر بالتعاون المتبادل بيني وبين 
زملائي في الهيئة الإدارية في 

 الجامعة. 
     

تطبّق إدارة الجامعة مفهوم العمل   .11
 كفريق واحد.

     

11.  
يُؤخذ برأيي عند التخطيط لعمل 

 مشروع أو فكرة جديدة في الجامعة.
     

11.  
تقوم الجامعة بإنشاء فرق العمل 

 إدارية.باستمرار من عدة مستويات 
     

عضويته فيها، وبذل ورغبته في الحفاظ على  الجامعة، فيالبقاء التي يحددها الموظف  هو درجةالالتزام التنظيمي: 
 .الحفاظ عليهاو نيابة عنها،  الجهد
      سمعة الجامعة مهمة لديّ.  .11

11.  
 سيكون من الصعب جدًا عليّ 

مغادرة هذه الجامعة في الوقت 
 .الحالي، حتى لو أردت ذلك

     

      أنا أؤمن برؤية الجامعة.  .11

14.  
 أنا ملتزم برؤية الجامعة.

 
     

11.  
 التوازن بينتحقيق  علىأنا قادر 

 .العمل في الجامعة والحياة الأسرية
     

هناك استعداد لمضاعفة المجهود   .11
 لتحقيق أهداف الجامعة.

     

 فيما بينهم.سلوكهم بما يحقق المصالح المشتركة  وانسجام إدارة الجامعةتوافق توقعات الأفراد مع : الثقة بالإدارة

11.  
لإدارة  طرح آرائيعند  أشعر بالثقة

 الجامعة.
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رقم 
 الفقرة

 التقييم
 الفقرة

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

1 1 1 1 1 

11.  

 إدارة الجامعةأنا مقتنع بسياسة 
)على سبيل  الهيئة الإداريةمساعدة ل

والنقل وما إلى  الطعام -المثال 
 (.ذلك

     

11.  
إدارة الجامعة بمسؤولياتها إن وفاء 
يمنحني شعورًا بالرضا  اتجاهي،

 .الشخصي حول إنجازي 
     

11.  
ملتزمة بشكل واضح  إدارة الجامعة

 .الجودةتحسين ب
     

11.  
كقدوة  إدارة الجامعةعن  أنا راضٍ 

 .إيجابية
     

11.  
 ب من قبل إدارة الجامعةعاق  لا أُ 
 .تحسين الجودةلأفكار  طرح على

     

 

 


