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 المقدمة: .1.1

 

ل المستمر في بيئات العمل، تواجه الكثير من المؤسسات تحدياً حقيقياً  في عصر يتسم بالتغير السريع والتحوُّ

إن غياب بيئة عمل محفزّة ومستقرة، أو  ،ين تجاه المنظمةاء العميق للموظففي الحفاظ على الالتزام والانتم

وجود ممارسات إدارية ضعيفة، يؤدي غالباً إلى مستويات منخفضة من الارتياح الوظيفي، وهو ما يتُرجَم 

 هذا الواقع يضع عبئاً إضافيًّا على ،دوران الموظفين وتراجع إنتاجيتهمعلى نحو ملموس في ارتفاع معدلات 

 .يل والإدارة، كما يعوق تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة على المدى الطويلتكلفة التشغ
 

المتمثلة في الدعم النفسي، العدالة  أن بيئة العمل الإيجابيةمن ناحية أخرى، تشير بعض المعطيات إلى 

الولاء  لتعزيزالتنظيمية، فرص النمو، والتواصل الفعاّل بين الموظفين والإدارة قد تمثل مفتاحًا أساسياً 

فحين يشعر الموظفون بأنهم يقُدَّرون ويحظون بالاحترام والفرص المناسبة للتطوّر، يزيد تعلقهم  ،التنظيمي

 .بالمؤسسة ويصبحون أقل ميلاً للرحيل أو الانخراط السطحي في العمل
 

بين بيئة  للعلاقة ومع ذلك، تفتقر العديد من الدراسات التطبيقية في السياقات المحلية إلى استكشاف كاف  

ييرات غالعمل الإيجابية والولاء التنظيمي ضمن بيئات سعودية حديثة، خاصة في المؤسسات التي تشهد ت

لذا تنشأ الحاجة الملحّة إلى بحث يركّز على تحليل هذه العلاقة بدقة، ويسعى إلى  ،تنظيمية أو تحولات ثقافية

ا لولاء الموظفين، وبالتالي لتعزيز الاستقرار المؤسسي فهم كيف يمكن لبيئة العمل أن تكون محفزًا قويً 

 .وتحقيق الأداء المستدام

 

أظهرت الأدبيات الحديثة اهتمامًا متزايدًا بدراسة أثر بيئة العمل في تعزيز الولاء التنظيمي داخل المؤسسات، 

 .لما لهذه العلاقة من دور محوري في رفع كفاءة الأداء وتحقيق الاستقرار الوظيفي

في دراسته التحليلية إلى أن العدالة التنظيمية، والتقدير المهني، والشفافية في  (2222عبد الله )فقد أشار 

الإدارة تسهم بشكل مباشر في تعزيز الولاء التنظيمي، حيث توفر بيئة عمل داعمة تحفزّ الموظفين على 

.الالتزام بالمؤسسة والارتباط بها على المدى الطويل  

أن مستويات التمكين  (2212، بينّ البريدي & الرشيد )طبيقية على القطاع البنكي السعوديوفي دراسة ت

لولاء الإداري والفرص المتاحة للموظفين، بالإضافة إلى دعم القيادة، تعُتبر من أهم العوامل المؤثرة في ا

ز المبادرة والمسؤولية وأكدت الدراسة أن المصارف التي توفر بيئة عمل تحفّ  ،التنظيمي لدى موظفي البنوك

ن.ا أكبر وارتباطًا أعلى بالعامليالفردية تحقق استقرارًا وظيفيً   

أن بيئة العمل الداخلية في البنوك السعودية، بما فيها  (2222البيومي )من جانب آخر، أظهرت دراسة 

كما  ،ينى الموظفوى الولاء التنظيمي لدالتقدير والتحفيز والتواصل الفعاّل، لها أثر مباشر في رفع مست

أكدت الدراسة أن الاستثمار في تحسين المناخ التنظيمي الداخلي يعزز الالتزام والانتماء، ويسُهم في استدامة 

 الأداء المؤسسي ضمن بيئة عمل تنافسية مثل القطاع المصرفي.
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ظيمي في الولاء التن تتفق هذه الدراسات مجتمعة على أن بيئة العمل الإيجابية تعُد من أبرز العوامل المؤثرة

و التحفيز أو سواء من خلال العدالة أ اخ الداخليداخل المؤسسات المالية والمصرفية، وأن تحسين المن

ومع ذلك، ما تزال هناك حاجة  ،يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحقيق الاستقرار الوظيفي العلاقات الإنسانية

ي ظل ، خاصة فالحديثة البنوك السعوديةبعمق في سياق  إلى المزيد من الدراسات التي تتناول هذه العلاقة

 .2232التحولات الرقمية والتنظيمية التي تشهدها المملكة في إطار رؤيتها 

 

رغم تزايد الاهتمام بموضوع بيئة العمل والولاء التنظيمي في السنوات الأخيرة، إلا أن معظم الدراسات 

 القطاع البنكي السعودييم أو القطاع الحكومي، بينما ظل العربية ركّزت على قطاعات محدودة مثل التعل

ويعُد هذا القطاع من أكثر القطاعات حيوية وتنافسًا، إذ يتسم  ،عن التحليل العميق لهذه العلاقة بعيدًا نسبياً

بطبيعة عمل تتطلب مستويات عالية من الالتزام والدقة والاحترافية، مما يجعل الولاء التنظيمي فيه عاملًا 

 .حاسمًا لاستقرار الأداء المؤسسي

كما أن غالبية الأبحاث السابقة تناولت بيئة العمل من زاوية تقليدية تركز على الجوانب المادية كالأجور 

والمكافآت، في حين لم تحظَ الأبعاد النفسية والتنظيمية مثل العدالة، الدعم القيادي، والثقة المتبادلة بالاهتمام 

 محددات رئيسية للولاء التنظيمي في بيئات العمل الحديثة. الكافي، رغم كونها 

ا القطاع يشهده علاوة على ذلك، لم تعُالج معظم الدراسات السابقة تأثير التطورات التنظيمية والرقمية التي

على طبيعة العلاقة بين بيئة العمل وسلوكيات الولاء  "ومنه البنك الأهلي السعودي" المصرفي السعودي

 .ء لدى الموظفينوالانتما

تحليل أثر بيئة العمل الإيجابية على ومن هذا المنطلق، تسعى هذه الدراسة إلى سدّ الفجوة البحثية من خلال 

، في محاولة لفهم كيفية تأثير ممارسات الإدارة الحديثة الولاء التنظيمي في البنك الأهلي السعودي

ذه ومن المتوقع أن تسهم نتائج ه ،وارتباطهم بالمؤسسةرار العاملين والظروف التنظيمية الداخلية على استق

الدراسة في تطوير سياسات الموارد البشرية وتعزيز بيئة العمل في المؤسسات المصرفية بالمملكة بما يدعم 

 .تحقيق رؤيتها المستقبلية واستدامة أدائها

 

ئة ارية والفنية، باعتبارهم الفعلى جميع المستويات الإد البنك الأهلي السعودييستهدف هذا البحث موظفي 

 .وتأثرًا ببيئة العمل في المؤسسة الأكثر تأثيرًا

في استقرار البنك، وتحسين جودة  الولاء التنظيميتأتي أهمية الدراسة من الدور الحيوي الذي يلعبه  

الإدارية و الخدمات، وتعزيز كفاءة العمليات الداخلية، خصوصًا في ظل التنافس الشديد والتحولات الرقمية

 .في القطاع المصرفي السعودي

لدى الموظفين، من خلال دراسة  تحليل أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمييهدف البحث إلى 

م ويسعى البحث إلى تقدي ،عناصرها الأساسية مثل العدالة التنظيمية، الدعم الإداري، التقدير، والتحفيز

ل كيفية تحسين بيئة العمل لتعزيز الالتزام والانتماء الوظيفي ورفع مستوى توصيات عملية لإدارة البنك حو

 .الأداء المؤسسي، بما يحقق استدامة الموارد البشرية ويزيد فعالية المؤسسة
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 مشكلة الدراسة .1.2

 
تعُد بيئة العمل الإيجابية من العوامل الجوهرية التي تسهم في رفع مستوى الرضا والالتزام بين الموظفين 

ي ومع التطورات السريعة ف ،نتاجية ويعزز الانتماء التنظيمياخل المؤسسات، إذ تهيئ مناخًا يحفزّ على الإد

القطاع المصرفي السعودي وزيادة المنافسة على استقطاب الكفاءات والمحافظة عليها، أصبحت مسألة خلق 

 .استدامة الأداء المؤسسيبيئة عمل داعمة وفعاّلة ضرورة استراتيجية لضمان الاستقرار الوظيفي و

ورغم الجهود التي تبذلها المصارف السعودية، ومن ضمنها البنك الأهلي السعودي، لتطوير بيئة العمل 

دى ل نظيميالولاء التوتطبيق مبادرات تتعلق بالتحفيز والتقدير والتوازن بين الحياة والعمل، إلا أن مؤشرات 

ين يثير تساؤلات حول مدى فاعلية ممارسات بيئة العمل الحالية هذا التبا ،بعض الموظفين ما تزال متفاوتة

 .في تعزيز الولاء والانتماء، وهو ما يشكّل محور الاهتمام الرئيس لهذه الدراسة

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

هم، على الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت مفهوم بيئة العمل الإيجابية وعلاقتها برضا الموظفين أو أدائ

إلا أن العلاقة المباشرة بين بيئة العمل الإيجابية والولاء التنظيمي ما تزال غير مدروسة بعمق في السياق 

كما أن معظم الدراسات ركّزت على الأبعاد الفردية  ،العربي، وبشكل خاص في البيئة المصرفية السعودية

.ي قد تؤثر في الولاءلبيئة العمل دون تحليل شامل للعوامل التنظيمية والثقافية الت  

إضافة إلى ذلك، لا تزال بعض الأطر النظرية المستخدمة لتفسير الولاء التنظيمي في سياق المؤسسات المالية 

بحاجة إلى تحديث يتلاءم مع التحولات في نماذج العمل، مثل التحول الرقمي والمرونة الوظيفية، مما يخلق 

 فجوة نظرية تستحق البحث.

 

 توى التطبيقيفجوات على المس .1.2.2
 

من الناحية التطبيقية، تظُهر ممارسات بيئة العمل في العديد من البنوك السعودية تبايناً واضحًا بين السياسات 

المعلنة والممارسات الفعلية داخل بيئة العمل، خصوصًا فيما يتعلق بالتقدير، والتوازن بين الحياة والعمل، 

 .وفرص التطوير المهني

دى مهلي السعودي يعُد من المؤسسات الرائدة في تبني مبادرات الموارد البشرية، إلا أن ورغم أن البنك الأ

 .انعكاس هذه المبادرات على الولاء التنظيمي للموظفين لم يتم تقييمه بشكل علمي ومنهجي حتى الآن

نك عمل في البومن هنا تنبع أهمية هذه الدراسة في سد هذه الفجوة التطبيقية من خلال تحليل واقع بيئة ال

 .الأهلي السعودي وربطها بمستوى الولاء التنظيمي، بما يساعد في اقتراح سياسات وممارسات أكثر فاعلية

 

 تتناول هذه الدراسة التساؤل البحثي الرئيسي التالي:

ي البنك الأهللدى موظفي  الولاء التنظيميعلى مستوى  بيئة العمل الإيجابيةإلى أي مدى يمكن أن تؤثر 

 ؟عوديالس
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 أهمية الدراسة .1.1

 
تنبع أهمية هذا البحث من الدور الحيوي الذي تلعبه بيئة العمل الإيجابية في بناء منظمات قوية ومستدامة 

فالولاء التنظيمي يمثل أحد أهم مؤشرات الاستقرار الوظيفي والنجاح  ،قادرة على تحقيق أهدافها بكفاءة

 ظيفي وتعزيز الإنتاجية والالتزام بالقيم التنظيمية. المؤسسي، إذ يسهم في خفض معدلات الدوران الو

ومع التحولات المتسارعة في بيئة العمل المصرفية بالمملكة العربية السعودية، تزداد الحاجة إلى فهم أعمق 

لكيفية تأثير بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي لدى الموظفين، خصوصًا في المؤسسات الكبرى مثل 

 هلي السعودي.البنك الأ

 

 على المستوى النظري: .1.1.1

 

تكمن الأهمية النظرية لهذا البحث في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بعلاقة بيئة العمل الإيجابية بالولاء 

التنظيمي، من خلال تقديم إطار تحليلي جديد يربط بين الجوانب النفسية والتنظيمية في بيئة العمل داخل 

كما تسعى الدراسة إلى سد النقص في الدراسات العربية التي تناولت هذا  ،يالقطاع المصرفي السعود

الموضوع ضمن سياق البنوك السعودية، وإضافة منظور محلي يعكس الخصوصية الثقافية والتنظيمية 

 للمؤسسات المالية في المملكة.

 

 على المستوى التطبيقي: .1.1.2

 

تقديم مؤشرات عملية لإدارة الموارد البشرية في البنك أما من الناحية التطبيقية، فإن هذا البحث يسهم في 

الأهلي السعودي تساعدها على تعزيز الولاء التنظيمي من خلال تحسين بيئة العمل وتفعيل برامج التحفيز 

والدعم المهني. كما يمكن الاستفادة من نتائج البحث في تطوير سياسات واستراتيجيات داخلية تهدف إلى 

ي وتقليل معدل دوران الموظفين، مما ينعكس إيجاباً على جودة الخدمات واستدامة الأداء رفع الرضا الوظيف

المؤسسي. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن تمثل نتائج الدراسة نموذجًا تطبيقياً يمكن تعميمه على بنوك 

 ومؤسسات مالية أخرى في المملكة.

هم ى إلى الربط بين الجوانب النظرية والتطبيقية لفوبناءً على ما سبق، تتجلى أهمية هذا البحث في كونه يسع

 أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي في القطاع المصرفي السعودي. 

كما أنه يسُهم في تعزيز الوعي بأهمية المناخ التنظيمي كعامل استراتيجي يدعم استقرار الموارد البشرية 

 واستدامة.ويسُهم في تحقيق أهداف المؤسسات بكفاءة 
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 أسئلة الدراسة .1.1

 
إلى أي مدى يمكن أن تؤثر بيئة العمل الإيجابية على مستوى الولاء التنظيمي  :البحثي الرئيسي السؤال

 لدى موظفي البنك الأهلي السعودي؟
 

 ما أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي لدى موظفي البنك الأهلي السعودي؟: 1السؤال الفرعي 

 : ما أبرز عناصر بيئة العمل الإيجابية المؤثرة في تعزيز الولاء التنظيمي؟2ال الفرعي السؤ

 : كيف يسهم شعور الموظفين بالرضا والدعم في رفع مستوى الولاء التنظيمي؟3السؤال الفرعي 

 : هل توجد فروق في الولاء التنظيمي تبعاً لاختلاف جودة بيئة العمل؟4السؤال الفرعي 

 : إلى أي مدى تساهم العلاقات الداخلية والعدالة التنظيمية في تعزيز ولاء الموظفين؟2رعي السؤال الف

 

 

 أهداف الدراسة .1.1

 
الهدف الرئيسي: تحليل أثر بيئة العمل الإيجابية على مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البنك الأهلي 

 السعودي.

 .بية الموجودة في البنك الأهلي السعودي: تحديد أبرز عناصر بيئة العمل الإيجا1الهدف الفرعي 

 .: قياس مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البنك2الهدف الفرعي 

 .: تحليل العلاقة بين ممارسات الدعم والتمكين الوظيفي وبين الولاء التنظيمي3الهدف الفرعي 

ية الداخلية في تعزيز الولاء : التعرّف على مدى تأثير العدالة التنظيمية والعلاقات المهن4الهدف الفرعي 

 .التنظيمي

 : الكشف عن الفروق في الولاء التنظيمي تبعاً لاختلاف تقييم الموظفين لبيئة العمل.5الهدف الفرعي 
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 فرضيات الدراسة .1.1

 
الفرضية الرئيسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بين بيئة العمل الإيجابية والولاء التنظيمي 

 البنك الأهلي السعودي. لدى موظفي

 

 في البنك. والولاء التنظيمي المكافآت والحوافز: توجد علاقة معنوية إيجابيه بين 1الفرضية الفرعية 

 في البنك. والولاء التنظيمي الاحترام : توجد علاقة معنوية إيجابيه بين2الفرضية الفرعية 

 .في البنك والولاء التنظيميالة العد : توجد علاقة معنوية إيجابيه بين3الفرضية الفرعية 

 .في البنك والولاء التنظيمي البيئة التنظيمية : توجد علاقة معنوية إيجابيه بين4الفرضية الفرعية 

 

 

 نموذج الدراسة .1.1
 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي:

 المتغير المستقل                                            المتغير التابع                                 
    البحث: نموذج 1الشكل 

 

 

 

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 

Designed by researcher 

 تم تصميمها بواسطة الباحث 

 

 

 ةبيئة العمل الإيجابي

 

 المكافآت والحوافز -

 الإحترام -

 العدالة -

 البيئة التنظيمية -

 

 الولاء التنظيمي
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 الميدانية الدراسة  1.1

ي ف التنظيمي للموظفين ة على الولاءأثر بيئة العمل الإيجابيتتناول الدراسة موضوع  الحدود الموضوعية:

 .البنك الأهلي السعودي

 هـ 1441 – 2225يتم اجراء الدراسة في الفصل الدراسي الثالث للعام الجامعي  الحدود الزمانية:

 يتم اجراء الدراسة في البنك الأهلي السعودي بمدينة جدة في السعودية. الحدود المكانية:

وهو كيان مصرفي وطني رائد  (SNB) البنك الأهلي السعوديتستند هذه الدراسة في جانبها الميداني إلى 

، ما جعله من أكبر البنوك 2221أبريل  1تأسّس بتوحيد البنك الأهلي التجاري مع مجموعة سامبا المالية في 

بوصفه المكان الأكثر مواءمة لتطبيق البحث نظراً لمكانته ، وفي المملكة من حيث الأصول والقدرة التنافسية

إذ يعُد البنك الأهلي أكبر مؤسسة مالية في المملكة من حيث الأصول  ،ة في القطاع المصرفي السعوديالريادي

والحصة السوقية وعدد العملاء، إضافةً إلى امتلاكه شبكة واسعة من الفروع وإدارات تشغيلية متنوعة، مما 

 .يوفر بيئة خصبة لدراسة طبيعة بيئة العمل وتأثيرها على الولاء التنظيمي

ويمثل البنك الأهلي نموذجًا متقدمًا في إدارة الموارد البشرية، حيث يركز بشكل ملحوظ على تطوير بيئة عمل 

كما يطبق  ،جع على الابتكار والعمل التعاونيحديثة تدعم الإنتاجية، وتعُزز الصحة النفسية للعاملين، وتشُ

ة، ل الداخلي، وتوفير فرص التدريب والترقيالبنك مبادرات متعددة تتعلق بدعم الموظفين، وتحسين التواص

سة داخل مؤس الولاء التنظيميو بيئة العمل الإيجابيةالأمر الذي يجعل منه حالة مثالية لقياس العلاقة بين 

 .كبيرة ومعقدة الهيكل

 :ويرجع اختيار البنك الأهلي السعودي كموقع للتطبيق الميداني إلى عدة اعتبارات رئيسية، من أبرزها

 .1553يعود الأصل إلى تأسيس البنك الأهلي التجاري عام  :خ طويل ومصداقية مصرفيةيتار .1
يمتلك البنك موظفين من خلفيات ومستويات متعددة بالإضافة : تنوع الموظفين وشبكة فروع واسعة .2

 .إلى شبكة فروع كبيرة، مما يتيح جمع بيانات متنوعة ويعكس بيئة تنظيمية واقعية ومعقدة
وهو ما يوفر أساسًا واقعياً لقياس أثر هذه المبادرات  :ت واضحة لتحسين بيئة العملوجود مبادرا .3

 .على الولاء

البنك يعُلن عن التزامه بتوفير بيئة عمل مستدامة  ر:يز مؤسسي على بيئة العمل والتطويترك .4

 .وداعمة، عبر مبادرات التدريب والتقدير والتطوير المهني
مما يجعل نتائج الدراسة ذات قيمة عملية يمكن  :تصاد السعوديأهمية القطاع المصرفي في الاق .5

 .الاستفادة منها في تحسين بيئات العمل المؤسسية الأخرى

ما يعزز الحاجة إلى فهم مدى تأثير بيئة العمل على  :ارتفاع مستوى التنافسية في القطاع البنكي .6

 .الاحتفاظ بالموظفين وتعزيز ولائهم

البنك الأهلي السعودي المكان الأنسب لتطبيق الدراسة لأنه يوفر بيئة حقيقية ومعقدة  يعُدوبناءً على ما سبق، 

تجمع بين التحديات التنموية والموارد البشرية المتنوعة، مما يدعم تحقيق أهداف البحث وتحليل العلاقة بين 

ت القطاع المالي أهمية داخل واحدة من أكثر مؤسسا لولاء التنظيمي بدقة ومصداقيةبيئة العمل الإيجابية وا

 .وتأثيرًا في المملكة
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 مخطط المشروع  1.1
 

 الفصل الأول: المقدمة

 الفصل الثاني: مراجعة الأدبيات

 الفصل الثالث: منهجية البحث

 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي

 الفصل الخامس: المناقشة والاستنتاج

 

 

 

 

 

 

الإطار العام للبحث: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1
 

يحظى موضوع بيئة العمل باهتمام متزايد في الأدبيات الإدارية الحديثة، لما له من دور محوري في تعزيز 
وتشير العديد من الدراسات إلى أن بيئة العمل  ،الأداء المؤسسي وتحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المنظمات

ت الموظفين وسلوكياتهم، حيث تسهم في رفع مستوى الإيجابية تعُد من أهم العوامل المؤثرة في اتجاها
؛ 2211)السلمي، الرضا الوظيفي، وتعزيز الالتزام، وبناء علاقات مهنية قائمة على الثقة والدعم المتبادل 

وفي هذا الإطار، يعُد الولاء التنظيمي أحد المخرجات الأساسية التي تعكس  (.2211عبيدات وآخرون، 
 .ؤسساتهم واستعدادهم للاستمرار فيها وبذل الجهد لتحقيق أهدافهامدى ارتباط الموظفين بم

وتزداد أهمية دراسة هذه المفاهيم في القطاع المصرفي، نظرًا لما يتسم به من بيئة عمل تنافسية وضغوط 
وقد أكدت دراسات إدارية متعددة أن  ،مهنية عالية تتطلب مستويات مرتفعة من الانضباط والالتزام الوظيفي

نظمات التي تهتم بتحسين بيئة العمل وتعزيز المناخ التنظيمي الإيجابي تكون أكثر قدرة على الاحتفاظ الم
 .بموظفيها وتحقيق أداء مستدام

تعُد بيئة العمل من أهم العوامل التنظيمية التي تؤثر في اتجاهات الموظفين وسلوكهم داخل المؤسسات، حيث 
وضح فقد أ ،خرجات سلوكية مثل الولاء التنظيمي والأداء الوظيفيتربط الأبحاث بين جودة بيئة العمل وم

أن بيئة العمل التي تركز على تلبية احتياجات الأفراد وتعزيز اندماجهم تعزز  (2211زحزاح وشويمات )
ارتباطهم بالمنظمة وتزيد من ولائهم لها، ويرجع ذلك إلى تهيئة مناخ يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة 

 .لوظيفيوالاستقرار ا

أن الولاء التنظيمي يتأثر بعدة محددات من بينها المناخ  (2222لعبد الله )وأظهرت الدراسة التحليلية 
التنظيمي والرضا الوظيفي والثقة المتبادلة بين الموظف والمؤسسة، مما يعكس أهمية فهم العلاقات بين بيئة 

 .العمل والولاء التنظيمي على نطاق واسع

ترتبط بعوامل نفسية وسلوكية  الضغوط البيئية في العملأن  (2222العمري والسهلي )كما بينّت دراسة 
تؤثر في الولاء التنظيمي لدى العاملين في القطاع الخاص، ما يبرز الحاجة إلى بيئة عمل داعمة ومستقرة 

 .للحد من التوتر وزيادة الالتزام

علاقة الولاء  (2211يطي وحافظ )( والسو2211بلحجال وطالم )وقد تناولت دراسات أخرى مثل 
التنظيمي بالنتائج المؤسسية مثل الأداء الوظيفي وجودة حياة العمل، وهو ما يؤكد أهمية دراسة هذا المتغير 

  .في سياقات متعددة

اق السيفي  بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيميوانطلاقاً من ذلك، تتجلى الحاجة إلى دراسة أثر 
، حيث تتسم بيئة العمل بالمنافسة والتطور السريع، مما يستدعي فهماً أعمق لعوامل تعزيز وديالبنكي السع

ة لتحديد الفجوات البحثي مراجعة منهجية للأدبياتومن هنا تنبثق أهمية إجراء  ،الولاء والارتباط المؤسسي
 .والارتكاز على أسس علمية سليمة
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الذي يبُنى عليه الإطار  تمثل الأساسار البحث العلمي، إذ خطوة محورية في مس مراجعة الأدبياتتعُد 

النظري للدراسة، وتسُهم في ترسيخها ضمن السياق المعرفي القائم، فمن خلال مراجعة الأدبيات، يتمكن 

حول طبيعة الموضوع محل الدراسة، وتطور مفاهيمه، وأهم الإسهامات  تكوين تصور شاملالباحث من 

 .الأمر الذي يساعد على توجيه البحث توجيهًا علمياً دقيقاً ومنهجياً العلمية التي تناولته،

 

وتكمن أهمية مراجعة الأدبيات في تمكين الباحث من الإحاطة بالدراسات السابقة المرتبطة بموضوع البحث، 

وضيح توالتعرّف على أبرز المفاهيم والنظريات والنماذج التي تناولت المتغيرات محل الدراسة، بما يسهم في 

غير  رارتجنب التكأبعاد المشكلة البحثية وصياغتها بصورة دقيقة ومنهجية، كما تساعد مراجعة الأدبيات على 

تحليل والمبرر للدراسات السابقة، وتمكّن الباحث من الوقوف على النتائج التي توصلت إليها البحوث السابقة، 

 .بينها أوجه الاتفاق والاختلاف

 

افٍ في التي لم تعُالج بشكل ك في تحديد الفجوات النظرية والتطبيقيةهم مراجعة الأدبيات إضافةً إلى ذلك، تسُ

 لاختيار المنهجيةالدراسات السابقة، وهو ما يمنح الدراسة الحالية مبررًا علمياً واضحًا، كما تعُد أداة أساسية 

علمية راسخة، الأمر الذي  على أسس وصياغة الفرضيات وأسئلة الدراسةالمناسبة، وبناء أدوات البحث، 

 .يعزز من موثوقية النتائج ودقتها

 

ة تحليل عمليوعليه، فإن مراجعة الأدبيات لا تقتصر على كونها عرضًا وصفياً للدراسات السابقة، بل تمثل 

تسُهم في إثراء البحث العلمي وربطه بالسياقين النظري والتطبيقي، وبما يخدم أهداف الدراسة  نقدي منظم

 ية المتعلقة بدراسة أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي.الحال
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 بيئة العمل الإيجابية .2.2

لقي مفهوم بيئة العمل اهتماما كبيرا باعتباره من المفاهيم الحديثة التي تعتمده المنظمات للتطور والتحصن 

ي ل التأثير فلالمنظمة وذلك من خالمتواصل حيث تلعب بيئة العمل الداخلية بعناصرها دورا مهما في أداء ا

وهذا إذا ما كانت  وولائهاسلوك العمال في المنظمة، فيظهر مدى استعدادهم لبذل جهد لصالح المنظمة 

 .واضحة المعالم، وفي هذا المبحث الذي سنتحدث فيه حول ماهية بيئة العمل

 

 تعريفاته .2.1

 ظيفي، فقد حظيت باهتمام واسع من قبل الكتابالو الأداءبيئة العمل وتأثيرها المباشر على  لأهميةنظرًا 

 على تعريف محدد لها في هذا الجزء، سنقوم بتحليل مختلف الاتفاقوالباحثين، ومع ذلك، لم يتمكنوا من 

 العناصر المشتركة بينها، وتقديم تعريف شامل يجمع بين هذه واستخلاصالتعريفات المقدمة لبيئة العمل، 

 .حًا لفهم هذا المفهوم وتطبيقه في مختلف المؤسساتالعناصر، ويوفر إطارًا واض
 

 منها، وتشمل بيئة العمل المكان الانتهاءمهمة معينة حتى  لأداء"هو الموقع الذي يستخدم  ول:لاالتعريف ا

 الجغرافي، والمناطق التي تحيط بالعمل مثل موقع المكاتب أو مبنى المنشأة، كما قد تشمل مكونات أخرى مثل

 الخاصة في العمل، وتعرف بيئة العمل بأنها المكان الذي يستخدمه الإضافيةاء، والمميزات مستوى الضوض

 (191،ص2221)دهاني احمد يونس،الناس للعمل، مثل المؤسسة أو المصنع أو المكتب." 
 

 قة المتبادلة بين الموظفين وارباب العمل والبيئة التي يعملون فيها،لا"هي مجموعة الع الثاني:التعريف 

 والتي قد تكون موجبة او سالبة، توفر بيئات العمل الموجبة تجارب ممتعة للموظفين تساعدهم على تحقيق

 اهدافهم الشخصية، بينما تعطى بيئات العمل السالبة تجارب مؤلمة وتقلل من سلوك الموظفين الجيد في العمل،

 زامًايصبحوا مسؤولين ويكونوا أكثر التإذ إن الموظفين غير المسؤولين أو غير الملتزمين يمكن أن يتغيروا ل

 ن مثل هذه البيئات تعزز سمات تحقيق الذات لديهم بينما قد يكون العكس فيلأبالعمل في بيئة عمل موجبة 

 ( 111،ص2221)زهراء غازي،ظل البيئة السالبة". 
 

 لتيه عمله والمجموعة ا" كل ما يحيط بالفرد في عمله، ويؤثر في سلوكه وأدائه وميوله اتجا التعريف الثالث:

 الضوضاء النظافة، ودرجة الإضاءةالتي يتبعها وتشتمل على ظروف العمل المادية مثل  والإدارةيعمل معها 

 ونوعية الاجتماعيةالحرارة والتهوية وحوادث العمل والرعاية الصحية وغيرها فضال عن ظروف العمل 

  "ةالطبيب الإنسانيةشعور بالراحة النفسية والمعاملة مع مجموعة العمل وال الاندماجوالقدرة على  الاشراف

 (221،ص1991الشناوي صالح،)
 

  التعاريف السابقة، يمكن تعريف بيئة العمل على النحو التالي:على  ءً وبنا

والنفسية والتنظيمية المحيطة  والاجتماعيةبيئة العمل هي مجموعة شاملة من الظروف والعناصر المادية 

عة إلى توفير تجربة ممت الإيجابيةبيئة العمل  الوظيفي وتهدفتؤثر على أدائه ورضاه بالموظف، والتي 

للموظفين لتحقيق العمل المطلوب منه بأعلى كفاءة، في حين أن البيئة السلبية يمكن أن تؤدي إلى تجارب 

 الإنتاجيةمؤلمة وتراجع 



20 
  

 تطوراته .2.1

 

ارة العلمية في أواخر القرن التاسع عشر وبدايات القرن ارتبط مفهوم بيئة العمل في بداياته الأولى بظهور الإد

العشرين، حيث انصبّ التركيز آنذاك على الجوانب المادية والتنظيمية للعمل بهدف رفع الكفاءة الإنتاجية، مع 

. ومع تطور الفكر الإداري، برزت حركة (2211)السلمي، إغفال الجوانب الإنسانية والنفسية للعاملين 

نسانية في ثلاثينيات القرن العشرين، والتي أكدت من خلال دراسات هاوثورن على أهمية العوامل العلاقات الإ

الاجتماعية والنفسية في بيئة العمل، ودورها في تحسين سلوك العاملين وزيادة إنتاجيتهم، مما أسهم في توسيع 

 .(2211)عبيدات وآخرون، مة مفهوم بيئة العمل ليشمل المناخ النفسي والعلاقات الإنسانية داخل المنظ

 
 

ومع منتصف القرن العشرين، تطور مفهوم بيئة العمل ليصبح أكثر شمولية، حيث بدأت الدراسات الإدارية 

بالتركيز على المناخ التنظيمي، وأنماط القيادة، ونظم الحوافز، والثقافة التنظيمية، باعتبارها مكونات أساسية 

وفي المراحل  (.2219)القحطاني، العاملين ودرجة انتمائهم للمؤسسة لبيئة العمل المؤثرة في اتجاهات 

الحديثة، ومع تسارع التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية، أصبح مفهوم بيئة العمل يرتبط بجودة حياة العمل، 

والمرونة التنظيمية، ودعم الصحة النفسية، وتمكين الموظفين، باعتبارها عوامل أساسية لتعزيز الولاء 

؛ عبيدات 2211)السلمي، لتنظيمي وتحقيق الاستدامة المؤسسية، خاصة في القطاعات الخدمية والمصرفية ا

 (.2211وآخرون، 

 

وفي مرحلة لاحقة، ومع بروز مفاهيم الإدارة الحديثة وإدارة الموارد البشرية، اتجه الاهتمام نحو اعتبار بيئة 

تنظيمية والاجتماعية والنفسية، وأصبح ينُظر إليها بوصفها العمل نظامًا متكاملًا يضم الجوانب المادية وال

وقد أكدت الدراسات في هذه المرحلة  ،عاملًا استراتيجياً يؤثر في الأداء الفردي والجماعي داخل المنظمات

أن تهيئة بيئة عمل داعمة تسهم في تعزيز الرضا الوظيفي والحد من السلوكيات السلبية ورفع مستويات الالتزام 

 .(2211)حريم، وظيفي ال

 

وفي السياق المعاصر، تطور مفهوم بيئة العمل ليواكب التحولات العالمية في أنماط العمل، مثل العمل المرن 

وأشارت الأدبيات  ،والعمل عن بعُد، والتحول الرقمي، والاهتمام بالصحة النفسية وجودة الحياة الوظيفية

جح في تطوير بيئة عمل مرنة ومحفزة تكون أكثر قدرة على جذب الإدارية الحديثة إلى أن المنظمات التي تن

الكفاءات والاحتفاظ بها، وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، خاصة في ظل التحديات المتزايدة في بيئات الأعمال 

 (.2219)الحريري، الحديثة 

 

 

 

 

 

 



21 
  

 ابعاده .2.1

مجموعة من الأبعاد الرئيسة، وذلك على  يمكن تحديد أبعاد بيئة العمل التي تناولتها الأدبيات الإدارية في

 :النحو الآتي
 

 البعد المادي لبيئة العمل -1

ويقُصد به الظروف الفيزيائية المحيطة بالعمل، مثل الإضاءة، والتهوية، ومستوى الضوضاء، وتجهيزات 

أداء مهامهم  ىالمكاتب، ومعايير السلامة المهنية، والتي تسهم في توفير بيئة مريحة وآمنة تساعد الموظفين عل

 .(2219)القحطاني، بكفاءة 

 البعد التنظيمي -2

يشمل السياسات والإجراءات الإدارية، وهيكل التنظيم، وتوزيع الصلاحيات والمسؤوليات، ونظم الحوافز 

والتقييم، إضافةً إلى أساليب القيادة المتبعة داخل المنظمة، والتي تؤثر في مستوى العدالة التنظيمية والانتماء 

 .(2211)عبيدات وآخرون، ؤسسي لدى العاملين الم

 البعد النفسي والاجتماعي -1

يتعلق بطبيعة العلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل، مثل أساليب التواصل، والدعم المعنوي، ومستوى الثقة 

)السلمي، مي يوالاحترام المتبادل بين الموظفين، ويعُد من أكثر الأبعاد تأثيرًا في الرضا الوظيفي والولاء التنظ

2211). 
 بعد جودة حياة العمل -1

يركز على تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، ومرونة ساعات العمل، ودعم الصحة النفسية، 

القحطاني، )وتوفير فرص النمو والتطوير المهني، بما يسهم في تعزيز استقرار الموظفين وارتباطهم بالمنظمة 

2219.) 

 

 نظرياته .2.1
وم بيئة العمل في تطوره النظري إلى عدد من النظريات الإدارية والسلوكية التي فسّرت سلوك استند مفه

الأفراد داخل المنظمات، وأوضحت تأثير البيئة التنظيمية في اتجاهاتهم ومستوى أدائهم وولائهم، ومن أبرز 

علاقات تماعية والنفسية، مثل ال، التي أكدت أن تحسين بيئة العمل الاجنظرية العلاقات الإنسانيةهذه النظريات 

الإنسانية والدعم المعنوي، يؤدي إلى رفع الروح المعنوية وزيادة الرضا الوظيفي، وهو ما ينعكس إيجاباً على 

 .(2211)السلمي، سلوك العاملين داخل المنظمة 

فراد ن سلوك الأمن النظريات المهمة المرتبطة ببيئة العمل، حيث تفترض أ نظرية الحاجات لماسلوكما تعُد 

يتأثر بمدى إشباع حاجاتهم المختلفة، بدءًا من الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمان، وصولًا إلى حاجات 

الانتماء والتقدير وتحقيق الذات، وتسُهم بيئة العمل الإيجابية في تلبية هذه الحاجات، مما يعزز شعور الموظفين 

 .(2211ن، )عبيدات وآخروبالانتماء والولاء التنظيمي 

)الدافعية والصحية(، التي تميز بين العوامل المرتبطة ببيئة العمل مثل  نظرية العاملين لهيرزبرغوتبرز كذلك 

ظروف العمل والسياسات الإدارية والعلاقات مع الرؤساء والزملاء، والتي تؤدي إلى منع عدم الرضا 

حسين الرضا والدافعية، وتؤكد هذه النظرية أن ت الوظيفي، وبين العوامل التحفيزية التي تسهم في رفع مستوى

 .(2219طاني، )القحعناصر بيئة العمل يعُد شرطًا أساسياً لتحقيق الاستقرار الوظيفي وتعزيز الولاء التنظيمي 
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 الولاء التنظيمي .2.1

 

 التنظيمي على أهمية قصوى ألي منظمة مهما كان نوع نشاطها وما اهتمام المدراء ورجال الولاءينطوي 

دليل على حساسيته، ووقوعه في أهم المرتكزات التي تواصل بها المؤسسة عملها بطريقة  إلابه  الأعمال

سوآءا الربحية المادية أو المعنوية المتعلقة  المجالاتيتحقق معها التقدم، و تحقيق النجاحات في جميع 

 لولاءاسة تدفع بنا إلى محاولة فهم بارتباط أفراد المؤسسة ببعضهم وتمسكهم بالعمل فيها هذه العالقة الحسا

وتفعيل  لتسهيل التواصل الأفرادمن قبل  متمثلاً التنظيمي وأهميته، وكيف يتم بناؤه داخل المؤسسة ليصبح 

  .الإيجابيةوتحقيق الرضا إلى غير ذلك من الجوانب  الأداء

 

العالمية الثانية، فإن موضوع عقب الحرب  والإدارية الاجتماعيةعلى الرغم من التطور الذي عرفته العلوم 

بالنذر اليسير من الدراسات، والمفاهيم المرتبطة به غالبا ما بجانبها الغموض  إلاالتنظيمي لم يحظى  الولاء

اخل مد واختلافويكتنفها نوع من الصعوبة، نظرا لتعدد العوامل والمتغيرات المؤثرة فيه والناتجة عنه 

في  لاإلته لكونه ظاهرة نفسية لم تدخل ضمن اهتمام العلماء والباحثين دراسته، ونتائج الدراسات التي تناو

 .نهاية الستينيات وأوائل السبعينيات

 

 تعريفاته .2.1
 

ف الولاء التنظيمي بأنه شعور إيجابي يتكوّن لدى العامل تجاه المنظمة التي ينتمي إليها، ويظهر في  يعُرَّ

 سمعتها، وبذل أقصى الجهود لتحقيق أهدافها  رغبته في الاستمرار بالعمل فيها، والمحافظة على

 .(2211)الطائي، 

 

أن الولاء التنظيمي يمُثل حالة من الارتباط النفسي والانفعالي بين الفرد والمنظمة،  (2211حريم )ويرى 

 .تنعكس في تقبلّ سياساتها وقيمها، والالتزام بتعليماتها، والدفاع عنها في مختلف الظروف

 

إلى أن الولاء التنظيمي هو اتجاه سلوكي يعكس مدى اندماج الموظف في بيئة  (2211عطية )ويشُير 

العمل، واستعداده للتضحية بالمصالح الشخصية في سبيل مصلحة المنظمة، نتيجة لإشباع احتياجاته المهنية 

 .والنفسية

 

 العامل تجاه منظمته، الولاء التنظيمي بأنه التزام أخلاقي ونفسي يشعر به (2211البيومي )في حين يعرّف 

 يدفعه إلى الاستمرار في العمل بإخلاص، والقيام بواجباته الوظيفية بكفاءة حتى في غياب الرقابة المباشرة.
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 تطوراته .2.9

شهد مفهوم الولاء التنظيمي تطورًا تدريجياً في الفكر الإداري، متأثرًا بتغير النظرة إلى العنصر البشري داخل 

احل الأولى للإدارة التقليدية، كان الاهتمام موجّهًا نحو الجوانب المادية والرقابية، حيث المنظمات. ففي المر

انب دون التركيز على الجو بالطاعة والانضباط الوظيفي والاستمرار في العمل،ارتبط الولاء التنظيمي آنذاك 

 .(2114)حريم، النفسية أو الانفعالية للعاملين 

العوامل النفسية نسانية في منتصف القرن العشرين، بدأ التركيز على ومع ظهور مدرسة العلاقات الإ

في بيئة العمل، وأصبح الولاء التنظيمي ينُظر إليه بوصفه نتيجة لرضا العاملين، وشعورهم بالتقدير  والاجتماعية

ارتباط ى والانتماء داخل المنظمة. وقد أسهمت هذه المرحلة في نقل مفهوم الولاء من مجرد التزام شكلي إل

 .(2113)الطائي، نفسي إيجابي بين الفرد والمنظمة 

وفي المراحل اللاحقة، ومع تطور نظريات السلوك التنظيمي والإدارة الحديثة، اتسع مفهوم الولاء التنظيمي 

 هوأصبح ينُظر إليه على أن ،ليشمل أبعاداً متعددة، مثل الالتزام العاطفي، والاستمرارية، والالتزام الأخلاقي

يعكس مستوى اندماج الفرد في المنظمة، واستعداده لبذل الجهد، والمحافظة على استمراره  اتجاه سلوكي مركب

 .(2112)عطية، الوظيفي، والدفاع عن المنظمة وقيمها 

يئة العمل بوفي السياق المعاصر، ارتبط تطور مفهوم الولاء التنظيمي بالمتغيرات التنظيمية الحديثة مثل 

، بل ولم يعد الولاء يفُرض على العامل ،والثقافة التنظيمية، وجودة حياة العمل، والقيادة التحفيزيةالإيجابية، 

يبُنى من خلال ممارسات إدارية واعية تهدف إلى تحقيق التوازن بين أهداف المنظمة واحتياجات العاملين، 

 (.2112)البيومي، الحديثة  وهو ما يؤكد أهمية دراسة الولاء التنظيمي في ضوء المتغيرات التنظيمية

مؤشرات ليصبح أحد ال الولاء التنظيمي، تطور مفهوم الاستراتيجيةومع تصاعد الاهتمام بإدارة الموارد البشرية 

دور التحفيز، حيث ركزت الأدبيات الحديثة على  ،الرئيسة لفاعلية السياسات الإدارية داخل المنظمات

، باعتبارهم شركاء في تحقيق الأهداف وليسوا مجرد ز ولاء العاملينوالتدريب، والعدالة التنظيمية في تعزي

 .(2111الحريري، )منفذين للمهام، مما عزز البعد الاستراتيجي لمفهوم الولاء التنظيمي 

وفي السنوات الأخيرة، ومع التحول الرقمي وتغير أنماط العمل، شهد مفهوم الولاء التنظيمي مزيداً من التطور، 

لنفسي ، والدعم االمرونة الوظيفية، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصيةتبطًا بعوامل مثل حيث أصبح مر

وأكدت الدراسات المعاصرة أن المنظمات التي تستجيب لهذه المتغيرات الحديثة تكون أكثر قدرة  ،والتنظيمي

 (.2121العتيبي، (على بناء ولاء تنظيمي مستدام لدى العاملين 
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 ابعاده .2.12

عد الولاء التنظيمي من المفاهيم متعددة الأبعاد، وقد اتفق عدد من الباحثين في مجال السلوك التنظيمي على أن يُ 

الولاء التنظيمي لا يقُاس كبعد واحد، بل يتكون من عدة أبعاد تعكس طبيعة ارتباط الفرد بالمنظمة من جوانب 

ظيمي ، والذي يقسم الولاء التنماير وألينالإدارية نموذج  مختلفة، ومن أكثر النماذج شيوعًا واعتماداً في الأدبيات

 .إلى ثلاثة أبعاد رئيسية، هي: الولاء العاطفي، والولاء الاستمراري، والولاء المعياري

: الولاء العاطفي  (Affective Commitment)  أولاا

إليها،  وره بالفخر بالانتماء، وشعمدى الارتباط النفسي والعاطفي للموظف بالمنظمةيشير الولاء العاطفي إلى 

ورغبته الصادقة في الاستمرار بالعمل فيها نابعاً من قناعة شخصية وليس بدافع الإلزام، ويتجلى هذا البعد في 

مستوى اندماج الموظف في أنشطة المنظمة، واستعداده لبذل جهد إضافي لتحقيق أهدافها، والدفاع عنها في 

لعاطفي من أقوى أشكال الولاء التنظيمي، كونه يعكس علاقة إيجابية قائمة على مواجهة التحديات، ويعُد الولاء ا

 .(2112؛ البيومي، 2113)الطائي، الرضا الوظيفي والتقدير المتبادل بين الموظف والمنظمة 

 (Continuance Commitment)  ثانياا: الولاء الاستمراري

ث لتي يقوم بها الموظف عند التفكير في ترك المنظمة، حيا بحسابات التكلفة والعائديرتبط الولاء الاستمراري 

يستمر الفرد في العمل بسبب إدراكه لما قد يترتب على تركه للوظيفة من خسائر مادية أو مهنية أو اجتماعية، 

مثل فقدان الدخل، أو الامتيازات الوظيفية، أو صعوبة الحصول على فرصة عمل بديلة، ويعكس هذا البعد نوعًا 

رتباط القائم على الررورة أكثر من الرغبة، ويزداد تأثيره في البيئات التنظيمية التي توفر مزايا وظيفية من الا

 .(2114)حريم، مرتفعة أو فرص نمو محدودة خارج المنظمة 

 (Normative Commitment)  ثالثاا: الولاء المعياري

، بحيث يرى أن أو المعنوي تجاه المنظمةشعور الموظف بالالتزام الأخلاقي يشير الولاء المعياري إلى 

الاستمرار في العمل واجب أخلاقي ناتج عن القيم الاجتماعية، أو المعاملة العادلة التي تلقاها من المنظمة، أو 

الاستثمارات التي قدمتها له من تدريب وتأهيل، وينبع هذا النوع من الولاء من القناعات الشخصية والمعايير 

الموظف يشعر بأن ترك المنظمة تصرف غير أخلاقي أو غير مقبول اجتماعياً، حتى في حال  الثقافية، ويجعل

 .(2112)عطية، توفر فرص عمل أفرل 
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 نظرياته .2.11

يمثل الولاء التنظيمي ظاهرة متعددة الأبعاد تدعمه عدة نظريات نفسية وإدارية تفُسر سلوك الموظف تجاه 

 :المنظمة، ومن أبرز هذه النظريات

 (Social Exchange Theory)  ية التبادل الاجتماعينظر .1

لمصالح اتفُسّر نظرية التبادل الاجتماعي العلاقة بين الموظف والمنظمة باعتبارها علاقة تبادلية تقوم على 

وفقاً لهذه النظرية، عندما يشعر الموظف أن المنظمة تقدرّ مجهوده وتوفرّ له  ،المتبادلة والاستجابات المتوازنة

يجابياً بوصفها رداً إ الاستمرار في العمل والالتزام بقيم المنظمةعمل عادلة ومحفزّة، تنشأ لديه رغبة في  بيئة

(. وتسُتخدم هذه النظرية كثيرًا في تفسير سبب ارتباط الموظفين بمؤسساتهم، 2212على ما تقدمّه له )الجرادي، 

 .المتلقي حيث ينعكس الولاء التنظيمي كاستجابة إلى الدعم التنظيمي

  (Organizational Justice Theory) نظرية العدالة التنظيمية .2

وتأثير ذلك في سلوكه التنظيمي،  مدى إدراك الموظف لعدالة المعاملة داخل المنظمةتركّز هذه النظرية على 

ؤثر في ل منها يتقُسم العدالة التنظيمية عادة إلى ثلاثة أنواع: العدالة التوزيعية، والإجرائية، والتفاعلية، وك

(. فكلما شعر الموظف بأن القرارات 2212حافظ،  &السويطي ) إحساس الموظف بالانتماء والولاء المؤسسي

المتخذة عادلة، وأن نظام المكافآت عادِل، وأن التعامل الإنساني متساوٍ، زاد ارتباطه بالمنظمة واستقراره 

 .الوظيفي

 (Human Needs Theory)  نظرية الاحتياجات الإنسانية .3

ياجات ، والتي تبدأ من الاحتالأفراد يتحفزّون وفق مستويات حاجاتهمتفترض نظرية الاحتياجات الإنسانية أن 

انعكاسًا  ويعُتبر الولاء التنظيمي ،الأساسية ثم تتدرّج إلى الحاجات الاجتماعية والانتماء والتقدير وتحقيق الذات

البيئة التنظيمية التي تلبيّ الاحتياجات النفسية والاجتماعية للموظفين لتحقيق هذه الحاجات داخل المنظمة، إذ أن 

 .)2115طالم،  &)بلحجال بينهم وبين المنظمة  ارتباط عميق وشخصيتسُهم في بناء 

 (Organizational Identity Theory)  نظرية الهوية التنظيمية .4

هويته الشخصية ترتبط بهوية الفرد بأن  تشير هذه النظرية إلى أن الولاء التنظيمي يتعزّز عندما يشعر

أي أن الموظف يرى في المنظمة قيمًا ومبادئ يشاركها، ويشعر بأن نجاح المنظمة ينعكس على  ،المنظمة

داني، )الورحتى في ظروف التغيير أو الرغوط  ثباتاا واستدامةشعوره الذاتي، وهذا يجعل ارتباطه بها أكثر 

2111). 
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 المستقل والمتغير التابعالعلاقة بين المتغير  .2.12

 

تشير الأدبيات الإدارية والسلوكية إلى وجود علاقة جوهرية ومباشرة بين بيئة العمل والولاء التنظيمي، 

حيث تعُد بيئة العمل أحد أهم العوامل التنظيمية التي تؤثر في اتجاهات العاملين وسلوكهم الوظيفي داخل 

ابية، من حيث وضوح الأنظمة والتعليمات، وعدالة السياسات فبيئة العمل التي تتسم بالإيج ،المنظمات

الإدارية، وتوافر الدعم التنظيمي، وجودة العلاقات الإنسانية، تسهم في خلق مناخ تنظيمي محفزّ يعزز 

شعور العاملين بالاستقرار والانتماء، الأمر الذي ينعكس بشكل مباشر على مستوى ولائهم التنظيمي 

 .(2211)العجمي، 

 

قد أكدت العديد من الدراسات أن بيئة العمل لا تؤثر فقط في رضا العاملين، بل تمتد آثارها لتشمل التزامهم و

العاطفي والأخلاقي تجاه المنظمة، حيث يشعر الموظفون في بيئة العمل الداعمة بقيمتهم داخل المؤسسة 

الاستعداد لبذل جهود إضافية لتحقيقها، وبأهمية الدور الذي يؤدونه، مما يدفعهم إلى تبني أهداف المنظمة، و

 .(2211)الطائي والقداح، والمحافظة على استمراريتهم الوظيفية على المدى الطويل 

 

كما أوضحت الأدبيات أن عناصر بيئة العمل، مثل نمط القيادة، وأساليب الاتصال، ونظم الحوافز، وعدالة 

فكلما اتسمت هذه العناصر بالشفافية والعدالة  ،نظيميالتقييم، تؤدي دورًا محورياً في تشكيل الولاء الت

والاهتمام بالبعد الإنساني، ارتفع مستوى الثقة بين العاملين والإدارة، وهو ما يعزز الارتباط النفسي 

 .(2222)الزعبي، والسلوكي بالمنظمة، ويحد من مظاهر الاغتراب الوظيفي والتسرب الوظيفي 

 

إلى أن ضعف بيئة العمل، وما يصاحبه من ضغوط مهنية مرتفعة، أو سوء في وفي المقابل، تشير الدراسات 

العلاقات التنظيمية، أو غياب الدعم الإداري، يؤدي إلى انخفاض مستويات الولاء التنظيمي، وزيادة النزعة 

 نوعليه، فإن تحسين بيئة العمل يعُد م ،نحو ترك العمل، وانخفاض مستوى الالتزام تجاه أهداف المنظمة

أبرز الأدوات الإدارية الفاعلة في بناء ولاء تنظيمي مستدام، خاصة في المنظمات الخدمية التي يعتمد 

؛ الزعبي، 2211)العجمي، نجاحها بشكل أساسي على كفاءة العنصر البشري، مثل المؤسسات المصرفية 

2222). 

 

يئة ، حيث تسهم بعلاقة تكامليةمي وبناءً على ما سبق، يتضح أن العلاقة بين بيئة العمل والولاء التنظي

العمل الإيجابية في تحقيق التوازن بين متطلبات العمل واحتياجات العاملين النفسية والمهنية، مما يعزز 

وانطلاقاً من ذلك، تسعى  ،شعورهم بالانتماء والاستقرار الوظيفي، ويرفع مستوى التزامهم تجاه المنظمة

علاقة وقياس أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي في سياق القطاع الدراسة الحالية إلى تحليل هذه ال

 المصرفي السعودي.
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 الخاتمة .2.11

تناولت هذه الدراسة موضوعًا إدارياً بالغ الأهمية يتمثل في أثر بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي، وذلك 

المؤسسي وتحقيق مستويات أعلى من الكفاءة والأداء.  في إطار سعي المنظمات المعاصرة إلى تعزيز استقرارها

وقد انطلق البحث من إدراك متزايد لأهمية العنصر البشري باعتباره المحرك الرئيس لنجاح المنظمات، لا 

سيما في القطاعات الخدمية التي يعتمد أداؤها بشكل أساسي على جودة الموارد البشرية ومستوى التزامها 

 .التنظيمي

رت مراجعة الأدبيات الإدارية والسلوكية أن بيئة العمل لم تعد تقتصر على الجوانب المادية والتنظيمية وقد أظه

فحسب، بل أصبحت مفهومًا شاملًا يرم الأبعاد النفسية والاجتماعية والتنظيمية، مثل المناخ التنظيمي، وأنماط 

وأكدت الدراسات  ،ة، وفرص النمو والتطويرالقيادة، وجودة العلاقات الإنسانية، وعدالة السياسات الإداري

السابقة أن هذه الأبعاد تؤدي دورًا محورياً في تشكيل اتجاهات العاملين وسلوكهم الوظيفي، وتسهم بصورة 

 .مباشرة في تعزيز الرضا الوظيفي والانتماء المؤسسي، بما ينعكس إيجاباً على مستوى الولاء التنظيمي

ء التنظيمي يعُد من أهم المخرجات السلوكية التي تعكس قوة العلاقة بين الموظف كما بينّت الدراسة أن الولا

والمنظمة، إذ يرتبط باستعداد العاملين للاستمرار في العمل، وبذل الجهد، والدفاع عن المنظمة، والالتزام بقيمها 

متعددة في الفكر الإداري، ليصبح مفهومًا مركباً وقد تطور مفهوم الولاء التنظيمي عبر مراحل  ،وأهدافها

 .يترمن أبعاداً عاطفية وأخلاقية واستمرارية، وهو ما يؤكد تأثره المباشر بالبيئة التنظيمية السائدة داخل المنظمة

وفي ضوء الإطار النظري والنظريات الإدارية المرتبطة ببيئة العمل، مثل نظرية العلاقات الإنسانية، ونظرية 

حاجات، ونظرية العاملين، ونظرية جودة حياة العمل، يترح أن توفير بيئة عمل إيجابية يعُد شرطًا أساسياً ال

فالمنظمات التي تحرص على تهيئة بيئة عمل داعمة ومحفزّة تكون أكثر قدرة على  ،لبناء ولاء تنظيمي مستدام

فع مستويات الالتزام والأداء على المدى تعزيز ارتباط موظفيها بها، والحد من مشكلات التسرب الوظيفي، ور

 .الطويل

وقد أسهم هذا البحث في تقديم إطار نظري متكامل يوضح العلاقة بين بيئة العمل الإيجابية والولاء التنظيمي، 

من خلال تحليل المفاهيم الأساسية، واستعراض تطورها التاريخي، وتسليط الروء على أبعادها الرئيسة 

كما أتاح البحث الفرصة لتحديد عدد من الفجوات النظرية والتطبيقية التي يمكن أن  ،لها والنظريات المفسرة

تشكّل منطلقاً لدراسات مستقبلية، خاصة في السياق المصرفي السعودي الذي يشهد تحولات تنظيمية وتنافسية 

 .متسارعة

اتيجية ا تنظيمياً، بل أصبح ضرورة استروفي الختام، يمكن القول إن الاهتمام ببيئة العمل الإيجابية لم يعد خيارً 

وتوصي الدراسة بررورة استمرار الاهتمام  ،تسهم في تعزيز الولاء التنظيمي وتحقيق الاستدامة المؤسسية

بهذا الموضوع من خلال دراسات ميدانية مستقبلية تسعى إلى قياس أثر أبعاد بيئة العمل على الولاء التنظيمي 

ا يسهم في دعم متخذي القرار وتطوير الممارسات الإدارية داخل المنظمات، وبما بصورة كمية وتحليلية، بم

 .يتوافق مع متطلبات المرحلة الحالية وتحدياتها
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .1
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 المقدمة .1.1

ار المنهجي الذي يستند إليه تعُد منهجية الدراسة من العناصر الأساسية في البحث العلمي، إذ تحدد الإط

الباحث في معالجة مشكلة الدراسة وتحقيق أهدافها، من خلال اختيار الأساليب العلمية المناسبة لجمع البيانات 

 .وتحليلها بطريقة ترمن دقة النتائج وموضوعيتها

، فقد تم يع المصرفأثر بيئة العمل على الولاء التنظيمي في القطا فيونظرًا لطبيعة هذه الدراسة التي تبحث 

اعتماد منهج علمي ملائم يساعد على تفسير العلاقة بين المتغيرات بشكل منظم، ويحقق التكامل بين الجانبين 

النظري والتطبيقي، بما يسهم في الوصول إلى نتائج علمية يمكن الاستفادة منها في تطوير الممارسات 

 .الإدارية

 

  التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .1.2
 

في الدراسات البحثية تعد التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح ويصف 

التعريف الاجرائي كيفية قياس متغير او ملاحظته او التلاعب به ويساعد الباحثين على ضمان اتساق 

 دراساتهم وموثوقيتهم وصلاحيتهم.

 

 ل(بيئة العمل الإيجابية )المتغير المستق .1.1
 

ببيئة العمل في هذه الدراسة مجموعة الظروف والعوامل التنظيمية والمادية والنفسية والاجتماعية  يقُصد

قيادة، ، مثل أسلوب الالسائدة داخل البنك، والتي يتعرض لها الموظفون وتؤثر في أدائهم وسلوكهم الوظيفي

 وطبيعة العلاقات، ونظم الحوافز، وظروف العمل.

 

 ي )المتغير التابع(الولاء التنظيم .1.1
 

رجة ارتباط موظفي البنك بمؤسستهم، وشعورهم بالانتماء لها، بالولاء التنظيمي في هذه الدراسة د يقُصد

 .واستعدادهم للاستمرار في العمل وبذل الجهد لتحقيق أهدافها، والدفاع عنها والمحافظة على استقرارها
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .1.1
 

لوضعيةفلسفة البحث: ا  

لوضعية هي فلسفة تركز على المعرفة المستندة إلى التجربة والملاحظة. تطورت في القرن التاسع عشر، ا

ويرتبط اسمها بالعالم الفرنسي أوغست كونت. تؤكد الوضعية على أهمية البيانات القابلة للقياس والاختبار، 

لعلوم الطبيعية والاجتماعية يجب أن تتبع وترفض المعرفة غير المبنية على التجربة. تعتبر الوضعية أن ا

 .نفس المنهج العلمي، مما يسعى لتحقيق الموضوعية والفهم العلمي للعالم

 منهج البحث: الاستنتاجي

المنهج الاستنتاجي هو طريقة بحثية تبدأ من فرضيات عامة وتستند إلى تحليلها للوصول إلى نتائج خاصة. 

ميز بالدقة والموضوعية في التحليل حيث يتم تطبيق قواعد عامة على يعتمد على المنطق والاستنتاج، ويت

حالات معينة. يبدأ الباحث بتحديد نظرية أو فرضية، ثم يجمع الأدلة ويستنتج منها النتائج، في هذا البحث 

الرضا الوظيفي على اداء الموظفين أثرنسعى لاختبار فرضية   

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة

دراسة الحالة هي أسلوب بحثي يركز على تحليل عميق ومفصل لحالة واحدة أو مجموعة  استراتيجية

صغيرة من الحالات. تسُتخدم هذه الاستراتيجية لفهم الظواهر المعقدة في سياقاتها الحقيقية، مما يتيح للباحث 

بلات والملاحظات استكشاف العوامل المؤثرة والروابط بينها. تشمل جمع بيانات نوعية وكمية، مثل المقا

والتحليلات الوثائقية. تعُتبر دراسة الحالة فعالة في العلوم الاجتماعية والإنسانية، حيث توفر رؤى شاملة 

 .ودقيقة

 نوع البحث: الكمي

يتضمن البحث الكمي جمع وتحليل البيانات الحديثة لتحديد العلاقة الإحصائية بين المتغيرات هذه الطريقة 

ة واضحة ودقيقة عن العلاقة بين التكنولوجيا ونجاح المشروعتساعد في تقديم صور  

 الأفق الزمني: المقطعية

الدراسات المقطعية تجمع البيانات في نقطة زمنية واحدة لتقديم لقطة لحالة المتغيرات تحت التحقيق وهذا 

 يتيح لنا فهم الوضع الحالي وتأثير العوامل في الوقت الحالي
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الاستبيان والتحليل الاحصائيالتقنيات والاجراءات:   

تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الموحدة والتي يمكن تحليلها احصائيات لاستخلاص الاستنتاجات حول 

  فرضيات البحث ويعتمد تصميم الاستبيان على الأسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة

 

 

 

 

 

 منهجية البحث للمشروع :2الشكل 

 طة الباحثتم تصميمها بواس

 

 

 

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

الاستبيان 
والتحليل 
الاحصائي
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  مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .1.1
 

 مجتمع البحث  .1.1

 ( مجتمع البحث1جدول رقم )

 

 عينة البحث  .1.1
 ( عينة البحث2جدول رقم )

 حجم العينة عينة البحث

 موظفو البنك الأهلي السعودي من 

 إدارات مختلفة
32 

 

 طريقة وتقنيات اخذ العينة .1.9
 

 طريقة اخذ العينة هي الاحتمالية وتقنيات اخذ العينة هي اخذ العينات العشوائية البسيطة
 

  طريقة جمع البيانات .1.12
 

يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة من اجل الإجابة على أسئلة البحث 

لذلك اعتمدت على طرقة المسح في جميع البيانات الكمية عبر الاستبيانات واختبار فرضيات البحث. وفقا 

 وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث

 

 طبيعة العمل التصنيفات اسم الجامعة

 

 البنك الأهلي

 السعودي 

 الإشراف واتخاذ القرارات الإدارة العامة

إدارة شؤون الموظفين  إدارة الموارد البشرية
 والتطوير

 الترويج وبناء العلاقات مع إدارة التسويق
 العملاء

 تنفيذ الخدمات البنكية اليومية إدارة العمليات المصرفية

التحول الرقمي وتطوير  إدارة التقنية والابتكار
 الأنظمة
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 المتغير المستقل )بيئة العمل الإيجابية(  .1.11

ات دة من الأدبياعتمدت الباحثة في قياس المتغير المستقل )بيئة العمل( على مجموعة من الأبعاد المستم

الإدارية والدراسات السابقة في مجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، حيث تعُد بيئة العمل من 

العوامل المؤثرة في اتجاهات العاملين وسلوكهم داخل المنظمة، كما تسهم في تشكيل مستوى الرضا 

الفقرات التي تعكس طبيعة الظروف التنظيمية  والانتماء لديهم. وقد تم قياس هذا المتغير من خلال عدد من

 .والمهنية التي يعمل في ظلها الموظفون داخل المؤسسة

المكافآت والحوافز، والعدالة   :وتضمنت أداة الدراسة عددًا من الأبعاد المرتبطة ببيئة العمل، وهي

 ت الثلاثيمقياس ليكراد باستخدام ، حيث تم قياس هذه الأبعالتنظيمية، والاحترام المتبادل، والبيئة التنظيمية

  :الذي يتدرج بين

 .)لا أوافق –محايد  –أوافق (

 ( عينة البحث2جدول رقم )

 بالاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة. المصدر: من اعداد الباحثة
 

 المتغير التابع )الولاء التنظيمي( .1.12

الباحثة في قياس المتغير التابع اعتمدت  على مجموعة من الفقرات المستمدة من الأدبيات  (الولاء التنظيمي)

ظيمي، حيث يعُد الولاء التنظيمي من المفاهيم المهمة التي الإدارية والدراسات السابقة في مجال السلوك التن

تعكس درجة ارتباط العاملين بالمؤسسة ومدى رغبتهم في الاستمرار بالعمل فيها، إضافة إلى استعدادهم 

 .لبذل الجهد لتحقيق أهدافها

ر به زام الذي يشعوقد تم قياس هذا المتغير من خلال عدد من الفقرات التي تعبر عن مستوى الانتماء والالت

 : الذي يتدرج بين مقياس ليكرت الثلاثيالموظفون تجاه مؤسستهم، وذلك باستخدام 

 .، بهدف التعرف على درجة الولاء التنظيمي لدى العاملين(لا أوافق –محايد  –أوافق )

 

 

 المرجع عدد الفقرات الابعاد المتغير

   
 بيئة العمل الإيجابية

 (2218 ) العتيبي 3 المكافآت والحوافز

 3 العدالة التنظيمية

 3 الاحترام المتبادل

 3 ظيميةالبيئة التن
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 ( 4جدول رقم )

 الباحثة بالاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة.المصدر: من اعداد 

 

  أنواع البيانات .1.11

 .في هذا القسم، يعرض البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في البحث

 

 البيانات الأولية  .1.11

تم جمع البيانات الأولية باستخدام الاستبيان كأداة رئيسية للدراسة، حيث تم تصميمه بشكل دقيق 

وشامل ليغطي كافة جوانب موضوع البحث ويسهم في تحقيق أهداف الدراسة. تم توزيع 

 .الاستبيان على عينة تمثل الفئة المستهدفة، وقد تم الحصول على معدل استجابة مرتفع

نات، تم إجراء تحليل كمي باستخدام برامج إحصائية متطورة. حيث تم استخراج بعد جمع البيا

المؤشرات الإحصائية والمقاييس اللازمة لاستنتاج النتائج والتوصل إلى الاستنتاجات المتبينة 

 .في الدراسة

 البيانات الثانوية .1.11

ض عراتم البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث. تم است

 الأبحاث والكتب والمقالات العلمية المنشورة في المجلات ذات الصلة.

تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع الجامعة محل الدراسة لفهم السياق 

 والخلفية التنظيمية والتشغيلية للموضوع قيد البحث.

إطار نظري قوي يدعم الدراسة  تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء 

 .الميدانية وربط النتائج بالأدبيات السابقة

 

 المرجع عدد الفقرات الابعاد المتغير

   
 3 الولاء العاطفي الولاء التنظيمي   

 العامريالبوري & 
(2224) 

 3 الولاء المستمر

 3 الولاء الأخلاقي
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 إجراءات التحليل الإحصائي .3.16

بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات مغزى. كما 

، لتحليل البيانات التي تم 28ر (، وتحديدا الإصداSPSSتم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 جمعها.

تم إجراء اختبار ملف توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص 

مجتمع العينة. إنه يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات وغيرها من ذات 

الدراسة. تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في  الصلة معلومات عن الأفراد المشاركين في

ضمان دقة البيانات التي تم جمعها واتساقها. اختبارات الصدق )التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إذا 

كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف الى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات 

 النتائج مع مرور الوقت

تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع 

العينة. إنه يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من ذات الصلة بالأفراد 

 المشاركين في الدراسة.

 

 الخاتمة .3.12

هذه المنهجية قد قدمت إطارًا متكاملًا لدراسة موضوع البحث، حيث تم اختيار  ل أنوفي الختام، يمكن القو

الأدوات والطرق المناسبة لجمع البيانات وتحليلها بما يتناسب مع أهداف الدراسة. وقد تطرقت المنهجية إلى 

العينة،  تحديد توضيح الأسس النظرية والميدانية التي ستمكننا من الوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة. إن

واختيار أدوات القياس، وتطبيق الأساليب الإحصائية بشكل دقيق، يعد أساسًا مهمًا لتحقيق مصداقية النتائج 

 وجودتها

كما أن هذه المنهجية تتضمن تحديدًا واضحًا للمراحل التي سنتبعها، مما يساعد في تنظيم سير البحث 

ئلة البحثية. وبتطبيق هذه المنهجية بشكل دقيق، سنتمكن من وضمان التقدم التدريجي نحو الإجابة على الأس

 تقديم تحليل شامل وموضوعي يعزز الفهم العميق للموضوع محل الدراسة

أخيرًا، تجدر الإشارة إلى أن النجاح في تنفيذ المنهجية يعتمد على الالتزام الصارم بالخطوات المحددة في 

المستمر مع الأدبيات السابقة والمتغيرات المعاصرة التي قد كل مرحلة من مراحل البحث، وكذلك التفاعل 

 تؤثر على موضوع البحث.
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .1
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 المقدمة .1.1

 يتناول هذا الفصل شرحًا مفصلًا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم جمع بياناتها عبر استبيانات موجهة إلى

. يبدأ الفصل بتحليل 28الإصدار  SPSS عينة الدراسة. تم تحليل هذه البيانات إحصائياً باستخدام برنامج

البيانات من خلال الإحصاء الوصفي، الذي يهدف إلى تقديم صورة شاملة ودقيقة لخصائص العينة 

 .المعيارية المدروسة، بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوسطات والانحرافات

بالإضافة إلى ذلك، تم إجراء اختبارات للتحقق من صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات، 

وذلك لضمان قوة الأدوات البحثية وملاءمتها لقياس المتغيرات المستهدفة في الدراسة. تم تطبيق اختبارات 

 .الاتساق الداخلي والاستقرار الزمني إحصائية مناسبة باستخدام البرنامج المذكور، شملت تحليل

علاوة على ذلك، وللتأكد من صحة نموذج الدراسة وملاءمته، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط 

. يتيح هذا التحليل تحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة، 28الإصدار  SPSS باستخدام برنامج

ير المتغيرات على بعضها البعض، مما يعزز فهم الظواهر المدروسة ويوفر معلومات قيمة حول مدى تأث

 .ويقدم نتائج دقيقة تدعم الفرضيات المطروحة في البحث

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .1.2

 تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا لـ:

 سنوات الخبرة –المؤهل العلمي  –العمر –الجنس 

تكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة تم حساب ال

 الديموغرافية التي تشمل:

 انثى( –الجنس ويشمل على )ذكر

 سنة فأكثر( 41 –سنة  40الى  31 –سنة  30الى  25 – 25العمر ويشمل )أقل من 

 دكتوراه( –ماجستير  –المؤهل العلمي ويشمل )بكالوريوس 

 – 15الى  11من  –سنوات  10الى  6من  –سنوات  5ة وتشمل )اقل من سنوات الخبر

 سنة( 15أكثر من 

 كما لما يلي: توضح تصنيف العينة محل الدراسة الجدول، الرسومات والفقرات التالية
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 لمصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.ا

 

 العدد     فئات المتغير    المتغير     
نسبة العينة 

 الاجمالية

 

 الجنس     

 %19.4 6 ذكر

 %80.6 25 أنثى

 %100 31 الإجمالي:

 

    

 العمر        

 %51.6 16 سنة 25أقل من 

 %22.6 7 سنة 25 – 30من 

 %19.4 6 سنة 31 – 40من 

 %6.5 2 سنة فأكثر 41

 %100 31 الإجمالي:

 

 

 المؤهل العلمي  

 %12.9 4 ثانوي

 %16.1 5 دبلوم

 %54.8 17 بكالوريوس

 %12.9 4 ماجستير

 %3.2 1 دكتوراه

 %100 31 الإجمالي:

 

 

 سنوات الخبرة   

 %67.7 21 سنوات 5أقل من 

 %25.8 8 سنوات10إلى  6من

 %3.2 1 ةسن 15إلى  11من 

 %3.2 1 سنة 15أكثر من 

 %100 31 الإجمالي:
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 ( تم استخلاص النتائج التالية:5ول رقم )من بيانات الجد

يث ح أن عدد الاناث في العينة فاق عدد الذكور، الاحصائيةأظهرت النتائج بالنسبة للتوزيع حسب الجنس: 

أي ما يعادل  6 الذكور من إجمالي العينة، بينما بلغ عدد %80.6مما يشكل نسبة  25ناث بلغ عدد الا

 من إجمالي العينة.  19.4%

 ي:الشكل التالفي موضح  هوكما 

 

 : تصنيف العينة وفقا للجنس4الشكل 

 

ص من أفراد العينة تتراوح اشخا 7فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن  أما بالنسبة للتوزيع حسب العمر:

 من اجمالي العينة.  %22.6 لعاما وهو ما يعاد 30و  25أعمارهم بين 

من اجمالي العينة. كما  %19.4 لعاما أي ما يعاد 40 و 31ص تتراوح أعمارهم بين اشخا 6في حين أن 

أعمارهم شخصان من العينة. وأخيرا هناك  %51.6مما يمثل  25تكون أعمارهم اقل من  شخص 16أن 

 من اجمالي العينة. %6.5سنة وهو ما يشكل  41تزيد عن 

 كما هوا موضح في الشكل التالي:

 

 : تصنيف العينة وفقا للعمر2الشكل 

الجنس
انثى

ذكر

العمر
21أقل من 

سنة12-21من 

سنة12-11من 

سنة فأكثر11
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ص من أفراد العينة اشخا 4فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن نسبة للتوزيع حسب المؤهل العلمي: أما بال

 ونحاصل اشخاص  5من اجمالي العينة. بينما هناك %12.9أي ما يعادل  الثانويحاصلون على شهادة 

أي  شخص 17 هناك البكالوريوسمن العينة. اما بالنسبة لشهادة  %16.1أي ما يعادل  الدبلومعلى شهادة 

 اشخاص 4فقد تبين أنهم  شهادة الماجستيروفيما يتعلق بمن هم لديهم  من اجمالي العينة. %54.8ما يعادل 

بينما هناك شخص واحد فقط حاصل على شهادة  من اجمالي العينة. %12.9من أفراد العينة مما يشكل 

 من العينة. %3.2الدكتوراه أي ما يعادل 

 لتالي: كما هوا موضح في الشكل ا

 

 : تصنيف العينة وفقا للمؤهل العلمي1الشكل 

من أفراد العينة لديهم  21فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن أما بالنسبة للتوزيع حسب سنوات الخبرة: 

أشخاص لديهم خبرة تتراوح  8من اجمالي العينة. بينما هناك  %67.7سنوات مما يمثل  5خبرة أقل من 

من العينة. أما بالنسبة لأفراد العينة التي تتراوح خبرتهم بين  %25.8ما يعادل  سنوات أي 10الى  6بين 

من العينة. وفيما يتعلق بمن هم لديهم  %3.2ما يمثل  فقط اي شخص واحدسنة فقد بلغ عددهم  15الى  11

 عينة.من اجمالي ال %3.2من أفراد العينة مما يشكل أيضا  شخص واحدسنة فقد تبين أنهم  15خبرة تفوق 

 كما هوا موضح في الشكل التالي:

 
 : تصنيف العينة وفقا لسنوات الخبرة7الشكل 

المؤهل العلمي
ثانوي

دبلوم

بكالوريوس

ماجستير

دكتوراه

سنوات الخبرة
1أقل من 

سنوات12-1من 

سنة11-11من 

سنة11أكثر من 



41 
  

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .1.1

 اقالاتسمن أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة، تم اختبار صدق 

الصدق  إلى قياس بالإضافةلقياس متغيرات الدراسة،  تي تم استخدامهاال للاستبياناتالداخلي 

 Average Varianceخرج)متوسط التباين المست حساب ريقالتقاربي عن ط

Extracted – AVE)  بينما، تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق

يمة الثبات بالإضافة الى حساب ق (Cronbach`s Alpha) : قيمة ألفا كرونباخل منقياس ك

نموذج  من خلال  ,rho-Aل الثبات و قيمة معام (Composite reliability)المركب 

باستخدام برنامج  ((Structural equation modeling – SMEالبنائية المعادلة 

هذه التحليلات الفقرات والجداول التالية توضح   28الإصدار   SPSSالإحصائيالتحليل 

 بشكل مفصل.

 

 بة على أسئلة البحث(الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجا .1.1

 الإضافةبالداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة،  الاتساقتم اختبار صدق 

 (Averageالمستخرجإلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين 

Variance Extracted - AVE ) 

 للمتغير الذي الاستبانةاتساق كل عبارة من عبارات  ىيقصد به مد الداخلي: الاتساقصدق 

ساب ح خلالمن  للاستباناتالداخلي  الاتساق حسابقامت الباحثة ب هذا الغرضإليه، لتنتمي 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه. وفقا لدراسة  الارتباط معاملات

(1974) Kaiser  ستبانة.الايتم حذفه من  0.5أقل من الذي يكون  الارتباطمعامل 

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي  (Convergent Validity) : الصدق التقاربي 

يجب  التي (AVE) المستخرجتقييس نفس المقياس، وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين 

( وذلك لضمان ان العبارات تقيس 2006) Hair et al وفقا ل 0.5ان تكون قيمتها أكبر من 

 ير بشكل دقيق. نفس المتغ

ياري، المع الانحراف، الارتباط )معاملاتـ الخاصة ب الإحصائيةالجداول التالية توضح النتائج 

لقياس صدق  وذلك بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغيرP وقيمةالمحسوبة،  T قيمة

 AVE احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج تشمل ت. كذلكناايستبللاالداخلي  الاتساق

( عبر SEM) نموذج المعادلة البنائية خلال، وذلك من للاستبياناتلقياس الصدق التقاربي 

 :يلي هوا موضح فيما كما 28بالإصدار  SPSSبرنامج 
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 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل.6جدول 

 

 

 

 

 

 المتغير

 

 العبارات

 

KMO 

معامل 

 الارتباط

الانحراف 

 المعياري

P 

value 

متوسط التباين 

 المستخرج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بيئة 

العمل 

 الإيجابية

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاحترام

 

A1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.607 

 

0.681 

 

0.575 

 

0.00 

 

 

 

 

 

 

0.656 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A2 

 

0.784 

 

0.301 

 

0.00 

 

A3 

 

0.842 

 

0.541 

 

0.00 

 

A4 

 

0.753 

 

0.615 

 

0.00 

 

A5 

 

0.900 

 

0.341 

 

0.00 

 

A6 

 

0.878 

 

0.477 

 

0.00 

 

 

 

 

 

 

 العدالة

 

B1 

 

0.674 

 

0.402 

 

0.00 

 

 

 

 

 

 

0.672 

 

B2 

 

0.928 

 

0.445 

 

0.00 

 

B3 

 

0.788 

 

0.514 

 

0.00 

 

B4 

 

0.766 

 

0.445 

 

0.00 

 

B5 

 

0.809 

 

0.402 

 

0.00 

 

B6 

 

0.927 

 

0.615 

 

0.00 
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 اد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتم

 الذي بالأعلى: 1يتضح بالجدول 

المتعلقة  لكل العبارات الارتباط معاملاتأظهرت  :بيئة العمل الإيجابيةمقياس تطبيق 

تغير رتباط قوي مع المترتبط ا بالاحترام والعدالة والبيئة التنظيمية والمكافآت والحوافز انها

 الارتباط معاملاتقيم بالإضافة الى ذلك كانت جميع  0.5كانت القيم أكبر من  حيث لها، التابع

 الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق  0.001للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

يتضح  (AVE) المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة كما توضح النتائج للمقياس.الداخلي 

فقد بناء على ذلك  0.5وهي قيمة أكبر من  0.655يئة العمل الإيجابية هي لمتغير بان قيمته 

 .للاستبانةتحقق الصدق التقاربي 

 

 

 المتغير

 

 العبارات

 

KMO 

معامل 

 الارتباط

الانحراف 

 المعياري

P 

value 

متوسط التباين 

 المستخرج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بيئة 

العمل 

 الإيجابية

 

 

 

 

 

البيئة 

 التنظيمية

 

C1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.607 

 

0.908 

 

0.541 

 

0.00 

 

 

 

 

 

 

0.615 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.655 

 

C2 

 

0.662 

 

0.558 

 

0.00 

 

C3 

 

0.785 

 

0.541 

 

0.00 

 

C4 

 

0.515 

 

0.425 

 

0.00 

 

C5 

 

0.941 

 

0.543 

 

0.00 

 

C6 

 

0.815 

 

0.551 

 

0.00 

 

 

 

 فآتالمكا

 والحوافز

 

D1 

 

0.891 

 

0.425 

 

0.00 

 

 

 

 

0.678 

 

D2 

 

0.850 

 

0.374 

 

0.00 

 

D3 

 

0.929 

 

0.551 

 

0.00 

 

D4 

 

0.577 

 

0.402 

 

0.00 
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 .التابع: صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير 1جدول 

 

  الذي بالأعلى: 7يتضح بالجدول 

ء بالولاالمتعلقة  لكل العبارات الارتباط أظهرت معاملات :الولاء التنظيميمقياس تطبيق 

ها، حيث لترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابع  انها قي والولاء المستمرالعاطفي والولاء الأخلا

للعبارات دالة  الارتباط معاملاتقيم بالإضافة الى ذلك كانت جميع  0.5كانت القيم أكبر من 

الداخلي  الاتساقوفقا لذلك فقد تحقق صدق  0.001احصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

يتضح ان قيمته  (AVE) المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة كما توضح النتائج للمقياس.

فقد تحقق الصدق بناء على ذلك  0.5وهي قيمة أكبر من  0.668هي  الولاء التنظيميلمتغير 

 للاستبانة أيضاالتقاربي 

 

 المتغير

 

 العبارات

 

KMO 

معامل 

 الارتباط

الانحراف 

 المعياري

P 

value 

متوسط التباين 

 المستخرج

 

 

 

 

 

 

 

 

الولاء 

 التنظيمي

 

 

الولاء 

 العاطفي

 

E1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.643 

 

0.842 

 

0.495 

 

0.00 

 

 

 

0.722 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.668 

 

E2 

 

0.894 

 

0.461 

 

0.00 

 

E3 

 

0.811 

 

0.341 

 

0.00 

 

 

 

الولاء 

 الاخلاقي

 

F1 

 

0.931 

 

0.541 

 

0.00 

 

 

 

 

0.610 

 

F2 

 

0.810 

 

0.497 

 

0.00 

 

F3 

 

0.621 

 

0.588 

 

0.00 

 

F4 

 

0.729 

 

0.541 

 

0.00 

 

 

الولاء 

 المستمر

 

G1 

 

0.747 

 

0.461 

 

0.00 

 

 

 

0.673 

 

G2 

 

0.859 

 

0.672 

 

0.00 

 

G3 

 

0.850 

 

0.445 

 

0.00 
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 ثبات أداة الدراسة .1.1

فيما لو تم  روعدم تغييرها بشكل كبي الاستبيانفي نتائج  الاستقرار إلى الاستبيانيشير ثبات 

بعبارة أخرى يشير الى فترات زمنية محددة.  خلالالعينة عدة مرات راد إعادة توزيعها على اف

قدرة الاستبيان على تقديم نتائج متسقه عند تطبيقه على نفس العينة في أوقات مختلفة. لتحقيق 

 ذلك يتم استخدام عدة مؤشرات إحصائية لقياس الثبات.

 المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، تم احتساب قيم ألفا كرو نباخ الاستباناتلقياس ثبات 

بواسطة نموذج المعادلة A-rho  وقيمة (Composite reliability) الثبات المركبو

جب ان تكون القيم الثالثة أكبر من ،ي al et Hair( 2010)وفقا ل  PLS-SEM البنائية

ضح به القيم المستخرجة من المعادلة الجدول التالي مو حتى يتحقق الثبات للمقياس 0.7

 الثبات المركبو ، قيم ألفا كرو نباخبالقيم الثلاثة فيما يتعلق   PLS-SEM البنائية

(Composite reliability) وقيمة  A-rho 
 

 : قياس الثبات لأداة الدراسة1جدول 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغير

 

بيئة العمل 

 الإيجابية

  0.901 6 الاحترام

 

0.910 

 0.854 6 العدالة

 0.766 6 البيئة التنظيمية

 0.850 4 المكافآت والحوافز

 

الولاء 

 التنظيمي

  0.799 3 الولاء العاطفي

 0.773 4 الولاء الاخلاقي 0.880

 0.739 3 الولاء المستمر

 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.
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 الأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي:الذي ب 8يتضح بالجدول 

 

ركب والثبات المكرونباخ  أن قيمة ألفا بيئة العمل الإيجابيةأظهرت النتائج لمقياس تطبيق 

رونباخ ك ألفافقد كانت قيم  بيئة العمل الإيجابية. أما بالنسبة لأبعاد 0.910للمقياس ككل كانت 

 البيئة التنظيمية، 0.854 العدالة، 0.901 الاحترامتالي: على النحو ال والثبات المركب

 Hair etوفقا لدراسة  0.7بما ان جميع القيم تتجاوز ، 0.850، المكافات والحوافز 0.766

al (2010فان الثبات قد تحقق للمقياس ) 

 

مقياس والثبات المركب للكرونباخ  أن قيمة ألفا الولاء التنظيميأظهرت النتائج لمقياس تطبيق 

بات والثكرونباخ  فقد كانت قيم ألفا الولاء التنظيميد ابعبالنسبة لأ. أما 0.880ككل كانت 

 ر، الولاء المستم0.773 الأخلاقيالولاء  ،0.799 الولاء العاطفيالمركب على النحو التالي: 

( فان الثبات قد تحقق 2010) Hair et alوفقا لدراسة  0.7بما ان القيمة تتجاوز  0.739

 أيضا للمقياس.

اسة المقاييس المستخدمة في الدروفقا للنتائج الإحصائية بالأعلى، التي اثبتت صدق وثبات 

الحالية مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق بها، 

 واستخدامها في اجراء التحليلات الخاصة باختبار فرضيات الدراسة
 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة .1.1
 

 وفقا لما يلي: ،الثلاثيمقياس، طبقا لمقياس ليكرت قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات ال

 

 

 

 

 

 

 

 لا أوافق محايد أوافق التصنيف

 3 2 1 الدرجة
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 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:

 (3÷100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في )
 

 ة كما يلي:دلالة المتوسطات الحسابي 1يوضح الجدول 

 

 : دلالة المتوسطات الحسابية9جدول 

قيمة المتوسط 
 الحسابي

مستوى  الوزن النسبي % النتيجة )الاتجاه العام(
 الممارسة/الأهمية

إلى أقل من  1من 
1.67 

إلى أقل  33.3من  وافقم غير
 %55.6من 

 منخفض

إلى أقل  1.67من 
 2.34من 

إلى أقل  55.6من  محايد
 %78من 

 متوسط

إلى أقل  2.34من 
 3من 

إلى أقل  78من  وافقم
 %100من 

 مرتفع

 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.

 

ية الحساب الأوساطيوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في 

كرت باستخدام لي معيارية للمتغيراتال والانحرافات، ثلاثي على مقياس ليكرت ال بالاعتماد

طبقا للجدول المتعلق بدالة المتوسط الحسابي. حيث يتم النظر إلى دالة المتوسط  الثلاثي

 ابعادهو بيئة العمل الإيجابيةتطبيق  ىلمعرفة مستو بالأعلىالحسابي الموضح في الجدول 

ذلك  يتم توضيحة الدراسة، وأبعاده، وذلك وفقا لوجهة نظر عين الولاء التنظيميوكذلك مستوى 

 :كما يلي
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 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة.12جدول 

 

 مستوى الاهمية الاتجاه العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير

 

 

 

 

 

بيئة 

العمل 

 الإيجابية

 

 الاحترام

 

23.1 

 

 

 

 

 

 

1.25 

 

0.306 

 

 

 

 

 

 

0.281 

غير 

 موافق

 

 

 

 

 

غير 

 موافق

 

 منخفض

 

 

 

 

 

 

 منخفض

 

 العدالة
 

1.25 
 

0.362 
غير 

 موافق

 

 منخفض

البيئة 

 التنظيمية
 

1.30 
 

0.358 
غير 

 موافق

 

 منخفض

المكافآت 

 والحوافز
 

1.23 
 

0.302 
غير 

 موافق

 

 منخفض

  

 

 

 

الولاء 

 التنظيمي

الولاء 

 العاطفي

 

1.26 
 
 
 

1.29 

 
0.369 

 
 
 

0.353 

ر غي

 موافق

 

 

 

 

غير 

 موافق

 

 منخفض

 

 

 

 

 منخفض
الولاء 

 الاخلاقي
 

1.29 
 

0.418 

غير 

 موافق

 

 منخفض

الولاء 

 المستمر
 

1.32 

 
0.434 

غير 

 موافق

 

 منخفض

 

 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات يتضح من الجدول بالأعلى الخاص ب

 :يالدراسة ما يل

إلى أن  :بيئة العمل الإيجابيةعينة الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل توصيف تظهر نتائج 

جابية يهي )غير موافق( على توفر عناصر بيئة العمل الإالعام لمفردات عينة الدراسة  الاتجاه

( بنسبة 1.25)هو  ككلللمتغير ، وذلك، حيث كان المتوسط الحسابي يلدى موظفي البنك الأهل

 (.0.281وبانحراف معياري ) موافقة منخفضة،

 أن الاتجاه العام للأبعاد بيئة العمل الإيجابيةكما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد 

توى هو مسردات العينة ( من قبل مفالعدالة، الاحترام، البيئة التنظيمية، المكافآت والحوافز)

  منخفض من الموافقة.

ء بعُد "البيئة جافقد كانت النتائج على النحو التالي:  بيئة العمل الإيجابيةاما بالنسبة الى ابعاد 

(، يليه بعُد 0.358( وانحراف معياري )1.30التنظيمية" في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )

(، في حين جاء بعُدا 0.362معياري ) ( وانحراف1.25"العدالة" بمتوسط حسابي )

( لكل منهما. 1.23"الاحترام" و"المكافآت والحوافز" في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )

 وتظهر هذه النتائج مستويات منخفضة على جميع أبعاد بيئة العمل الإيجابية في البنك.

 لاتجاهاإلى أن  :لتنظيميالولاء اعينة الدراسة بالنسبة للمتغير التابع توصيف تظهر نتائج 

)غير موافق( على توفر مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي العام لمفردات عينة الدراسة هي 

( بنسبة موافقة 1.29لدى موظفي البنك الأهلي، حيث كان المتوسط الحسابي للمتغير ككل هو )

 (.0.353منخفضة، وبانحراف معياري )

الولاء د )ابعأن الاتجاه العام للأ الولاء التنظيمية لأبعاد كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفي

هو مستوى منخفض من ( من قبل مفردات العينة العاطفي، الولاء الأخلاقي، الولاء المستمر

 .الموافقة

الولاء جاء بعُد "فقد كانت النتائج على النحو التالي:  الولاء التنظيمي د ابعااما بالنسبة الى 

(، يليه بعُد "الولاء 0.434( وانحراف معياري )1.32متوسط حسابي )المستمر" أولاً ب

(، وأخيراً بعُد "الولاء 0.418( وانحراف معياري )1.29الأخلاقي" بمتوسط حسابي )

(. وتظهر هذه النتائج موافقة 0.369( وانحراف معياري )1.26العاطفي" بمتوسط حسابي )

 الولاء التنظيمي.منخفضة من قبل عينة الدراسة على جميع أبعاد 
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة .1.1

بين متغيرات الدراسة، والتي تم  (لبيرسون) الخطى الارتباط معاملاتيعرض الجدول التالي 

 :على النحو التالي وذلك  SPSS-V28قياسها باستخدام
 

 المتغير

 

 الاحترام

 

 العدالة

البيئة 

 التنظيمية

المكافآت 

 زوالحواف

الولاء 

 العاطفي

الولاء 

 الاخلاقي

الولاء 

 المستمر

 

 

 الاحترام

Pearson 

Correlation 
1       

Sig. (2-
tailed) 

       

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

 

 العدالة

Pearson 

Correlation 

 1      

Sig. (2-
tailed) 

       

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

البيئة 

 التنظيمية

Pearson 

Correlation 

  1     

Sig. (2-
tailed) 

       

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

المكافآت 

 والحوافز

Pearson 

Correlation 

   1    

Sig. (2-
tailed) 

       

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

الولاء 

 العاطفي

Pearson 

Correlation 
0.468** 0.558** 0.635** 0.674** 1   

Sig. (2-
tailed) 

0.008 0.001 <0.001 <0.001    

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

الولاء 

 الاخلاقي

Pearson 

Correlation 
0.468** 0.558** 0.635** 0.674**  1  

Sig. (2-
tailed) 

0.008 0.001 <0.001 <0.001    

N 31 31 31 31 31 31 31 

 

الولاء 

 المستمر

Pearson 

Correlation 
0.468** 0.558** 0.635** 0.674**   1 

Sig. (2-
tailed) 

0.008 0.001 <0.001 <0.001    

N 31 31 31 31 31 31 31 

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).** 
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 :الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة وأبعاد الولاء الوظيفي )كمتغير تابع(

وجب( وقوي بين المتغيرات المستقلة وأبعاد الولاء الوظيفي. حيث تبينّ وجود ارتباط معنوي طردي )م

(، يليه 0.674أظهرت النتائج أن أقوى علاقة ارتباط كانت لمتغير )المكافآت والحوافز( بمعامل ارتباط )

(، وأخيراً 0.558(، ثم متغير )العدالة( بمعامل ارتباط )0.635متغير )البيئة التنظيمية( بمعامل ارتباط )

 (. جميع هذه القيم دالة إحصائياً عند مستوى دلالة أقل من0.468ير )الاحترام( بمعامل ارتباط )متغ

((0.01. 

يلُاحظ مما سبق أن قيم معاملات الارتباط بين متغيرات البحث تعتبر مرتفعة وإيجابية، مما يشير إلى أنه 

آت، زاد مستوى الولاء الوظيفي لدى الموظفين كلما زاد الاهتمام بالاحترام والعدالة والبيئة التنظيمية والمكاف

 .بأبعاده المختلفة

 :الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والولاء الوظيفي ككل

يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب ومعنوي بين المتغيرات المستقلة )الاحترام، العدالة، 

الولاء الوظيفي ككل، حيث كانت جميع قيم مستوى الدلالة  البيئة التنظيمية، والمكافآت والحوافز( وبين

(Sig أقل من )((مما يؤكد صحة الفرضيات التي تشير إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 0.01 ،

 هذه المتغيرات.

 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .1.1

ائج روض فرعية، ويتم عرض النتيتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من ف

على  SEM-PLS, SPSS V.28الإحصائية من الحزمة  لاالتي تم التوصل إليها باستخدام ك الإحصائية

 :النحو التالي

 الفرض الرئيسي للدراسة:

بيئة العمل الإيجابية والولاء التنظيمي في البنك الأهلي  نما بيتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 .السعودي

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:

 .: توجد علاقة معنوية إيجابية بين المكافآت والحوافز والولاء التنظيمي في البنك1الفرضية الفرعية 

 .: توجد علاقة معنوية إيجابية بين الاحترام والولاء التنظيمي في البنك2الفرضية الفرعية 

 .علاقة معنوية إيجابية بين العدالة والولاء التنظيمي في البنك: توجد 3الفرضية الفرعية 

 .: توجد علاقة معنوية إيجابية بين البيئة التنظيمية والولاء التنظيمي في البنك4الفرضية الفرعية 

 :نتائج اختبار الفرض الرئيسي للدراسة

ن بيئة العمل الإيجابية والولاء ينص هذا الفرض على أنه "توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بي

 التنظيمي في البنك الأهلي السعودي".
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 (Simple Linear ولاختبار هذا الفرض؛ تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط

(Regression Analysis والذي يعد أحد الأساليب الإحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين ،

سياق. تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة العلاقة بين بيئة العمل الإيجابية )كمتغير مستقل( متغيرين في هذا ال

والولاء التنظيمي )كمتغير تابع( في الدراسة، ويؤدي هذا التحليل إلى تحديد ما إذا كانت هناك علاقة معنوية 

 ".الموظفينبين توفر بيئة عمل إيجابية في البنك الأهلي وبين مستوى الولاء التنظيمي لدى 

"ومن خلال هذا التحليل؛ يتم اختبار مدى تأثير بيئة العمل الإيجابية على الولاء التنظيمي، وكذلك قياس قوة 

 واتجاه هذه العلاقة باستخدام المعاملات الإحصائية المستخلصة من نموذج الانحدار الخطي البسيط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .689a .475 .457 .26037 

a. Predictors: (Constant), totalWorkEnv 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.781 1 1.781 26.264 .000b 

Residual 1.966 29 .068   

Total 3.747 30    

a. Dependent Variable: totalLoy 

b. Predictors: (Constant), totalWorkEnv 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .208 .217  .958 .346 -.236- .652 

totalWorkEnv .865 .169 .689 5.125 .000 .520 1.210 

a. Dependent Variable: totalLoy 
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R = 0.689 

 

R2 = 0.475 

 

 ي:ما يل بالأعلىيتضح من الجداول 

(، مما يشير إلى 0.01( أقل من )sig( والذي يساوي )Fيشير مستوى المعنوية لاختبار )

  0.01الخطي البسيط عند مستوىمعنوية نموذج الانحدار 

( إلى وجود ارتباط موجب قوي بين بيئة العمل R = 0.689وتشير قيمة معامل الارتباط )

 الإيجابية والولاء التنظيمي بشكل عام

من التباين الحاصل في الولاء التنظيمي  %50( أن حوالي R2يوضح معامل التحديد المعدل )

 توى بيئة العمل الإيجابية.يمكن تفسيره من خلال التباين في مس

 لالة، حيث أن مستوى الد(β)الانحدار بيتاإلى معنوية معامل  (T.Value) تشير قيمة

 (.0.01أقل من ) (T) لاختبار المحسوب

وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة  

 ة العمل الإيجابية كمتغير مستقل والولاء التنظيميارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئ

 كمتغير تابع.

 سة: للدرا الأول والثانينتائج اختبار الفرض الفرعي 

ينص هذا الفرض الفرعي الأول على أنه توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

لمباشرة بين المكافآت المكافآت والحوافز والولاء التنظيمي. يختبر هذا الفرض العلاقات ا

 والحوافز محل الدراسة كمتغير مستقل، والولاء التنظيمي كمتغير تابع.

 

ينص هذا الفرض الفرعي الثاني على أنه توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 الاحترام والولاء التنظيمي. يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين الاحترام محل الدراسة

 كمتغير مستقل، والولاء التنظيمي كمتغير تابع.

 

 الخطي البسيط الانحدارتم استخدام أسلوب تحليل  يات الفرعيةهذا الفرض ولاختبار

Regression Linear Simple  
 

 

 بيئة العمل الإيجابية الولاء التنظيمي
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .730a .532 .460 .25958 

a. Predictors: (Constant), WorkEnv, Rewards, Respect, Justice 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.995 4 .499 7.401 .000b 

Residual 1.752 26 .067   

Total 3.747 30    

a. Dependent Variable: totalLoy 

b. Predictors: (Constant), WorkEnv, Rewards, Respect, Justice 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .128 .235  .546 .590 -.355- .611 

Respect .105 .210 .091 .499 .622 -.327- .538 

Justice .100 .233 .102 .429 .671 -.378- .578 

Rewards .535 .206 .457 2.594 .015 .111 .958 

WorkEnv .193 .266 .196 .724 .475 -.355- .740 

a. Dependent Variable: totalLoy 
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 االخاتمة .1.9

 

في هذا الفصل، تم تحليل البيانات الإحصائية المتعلقة بعلاقة بيئة العمل الإيجابية بالولاء 

جموعة من الأساليب الإحصائية التنظيمي في البنك الأهلي السعودي من خلال استخدام م

المتقدمة. وقد أظهرت النتائج أن هناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى بيئة 

العمل الإيجابية والولاء التنظيمي لدى الموظفين، مما يشير إلى أن تحسين بيئة العمل يساهم 

تؤثر  إلى أن العوامل التي بشكل كبير في تعزيز الولاء التنظيمي في البنك. كما تم التوصل

بشكل كبير في الولاء التنظيمي تشمل طبيعة بيئة العمل الإيجابية، العلاقة مع الإدارة 

والزملاء، في حين تم تحديد بعض العوامل الفردية والاجتماعية التي قد تسهم في تحسين أو 

 .تقليل مستوى الولاء التنظيمي في هذا السياق

لفرضيات البحثية من خلال تحليل التباين والانحدار، حيث أظهرت لقد تم التأكد من صحة ا

النتائج توافقاً كبيراً مع الفرضيات المبدئية التي تنص على أن بيئة العمل الإيجابية تؤثر بشكل 

مباشر على الولاء التنظيمي في البنك. كما تم التأكد من استقرار النتائج وموثوقيتها من خلال 

 .ددة للتحقق من صحة البياناتإجراء اختبارات متع

 

وفي ضوء هذه النتائج، يمكن التأكيد على أهمية تحسين بيئة العمل الإيجابية في البنوك، حيث 

أن ذلك لا ينعكس فقط على أداء الموظفين، بل يسهم أيضاً في تحسين جودة الخدمات 

ل من ن بيئة العمالمصرفية والنمو المؤسسي. لذا، يجب على إدارة البنك التركيز على تحسي

خلال توفير دعم إداري مناسب، تشجيع التفاعل المهني بين الموظفين، وتعزيز الحوافز المادية 

والمعنوية التي تساهم في تطوير الولاء التنظيمي. كما يجب العمل على توفير فرص للتدريب 

 .المستمر والتطوير المهني بما يتناسب مع احتياجات موظفي البنك
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كما توصي الدراسة بضرورة إجراء مزيد من الدراسات المستقبلية التي تتناول تأثير العوامل 

الأخرى التي قد تساهم في تحسين العلاقة بين بيئة العمل والولاء التنظيمي في القطاع 

ت االمصرفي، مثل أساليب القيادة الإدارية، الموارد التقنية، ومدى توافر الأنظمة والتشريع

الحديثة في بيئة العمل. ويمكن للمؤسسات المصرفية الاستفادة من هذه التوصيات لتطوير 

استراتيجيات فعاّلة تهدف إلى تحسين أداء الموظفين، وبالتالي تعزيز الجودة المصرفية 

 ".والبحثية داخل البنوك

 

يئة العلاقة بين ب"وفي الختام، يبرز هذا الفصل أهمية التحليل الإحصائي كأداة أساسية لفهم 

العمل الإيجابية والولاء التنظيمي في البنك الأهلي. وقد أتاح هذا التحليل للبنك تحديد 

استراتيجيات مبتكرة لتحسين بيئة العمل من خلال تعزيز مستوى الولاء التنظيمي، مما يؤدي 

حلي توى المإلى تحسين الأداء الإداري والخدمي ويعزز من القدرة التنافسية للبنك على المس

 والدولي."
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .1.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة: .1.2
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 الخاتمة: .1.1
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( : جدول أدوات البحث1الملحق )  

 

رقم 

 المحور

رقم السؤال في  المحور / البعٌد المتغير

 الاستبيان

 مقياس الإجابة  أداة القياس

استبيان  1-6 الاحترام بيئة العمل )المتغير المستقل( 1

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

(3-1الثلاثي )  

استبيان  12-7 العدالة بيئة العمل )المتغير المستقل( 2

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي

استبيان  18-13 البيئة التنظيمية بيئة العمل )المتغير المستقل( 3

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي

 المكافآت بيئة العمل )المتغير المستقل( 4

 والحوافز

استبيان  19-22

ونيإلكتر  

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي

استبيان  25-23 الولاء العاطفي الولاء التنظيمي )المتغير التابع( 5

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي

استبيان  29-26 الولاء الاخلاقي الولاء التنظيمي )المتغير التابع( 6

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي

ير التابع(الولاء التنظيمي )المتغ 7 استبيان  33-30 الولاء المستمر 

 إلكتروني

مقياس ليكرت 

 (3-1) الثلاثي
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 استبيان

 السلام عليكم

أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان، كأداة لجمع معلومات وبيانات متعلقة بدراسة تطبيقية يشرفني 

لعمل بيئة اوان )أثر عندارة المشاريع تحت تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة البكالوريوس في إ

ف هذه وتهد (الإيجابية على الولاء التنظيمي للموظفين: دراسة حالة في البنك الأهلي السعودي

رائكم ووجهات نظركم كموظفين في البنك الأهلي حول أثر بيئة العمل آالدراسة الى معرفة 

 الإيجابية على ولائكم التنظيمي

ان المرفق، وإعطائه الأهمية المناسبة لما له من تأثير على لذا ارجو منكم التكرم بتعبئة هذا الاستبي

على تقديم المعلومات الكافية والمطلوبة بدقة وموضوعية سيثري نتيجة الدراسة، وإن حرصكم 

موضوع الدراسة والحصول على نتائج وتوصيات أكثر دقة مع التأكيد على سرية المعلومات التي 

 راض البحث العلمي فقط.ستقدمونها حيث أنها سوف تستخدم لأغ

 شاكرة لكم حسن تعاونكم

 عبدالرحيم نادر اشراف: د.                                                     شيماء العماري الباحثة:

 

 

 المحور الأول: المعلومات الشخصية والوظيفية

 أولا: المعلومات الشخصية لعينة الدراسة

 الجنس

أنثىذكر                     

 العمر

سنة فأكثر 41سنة        42 – 31سنة          32 – 22سنة         22اقل من   

 المؤهل العلمي

 بكالوريوس      ماجستير      دكتوراه

 سنوات الخبرة

 سنة 12سنة        أكثر من  12 – 11سنوات        من  12 – 1سنوات        من  2اقل من 
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 يئة العمل الإيجابية: بالثانيالمحور 

 

 م

 

 العبارة

 

 موافق

 

 محايد

 

 غير موافق

 الإحترام

لكافة  الإدارة احترامنشعر جميعا بمقدار  1

 الإداريةدرجاتهم  ختلافباالموظفين 

   

    بالفخر عند قيامنا بأداء مهام عملنا نشعر جميعا 2

 ل موظفتقييم مشاعر كّ  علىتحرص شركتنا  3

 منا تجاه وظيفته

   

تهتم شركتنا بمعرفة مشاعر كل موظف تجاه  4

 العمل أو الفريق الذي يعمل معه مجموعة

   

لكافة  الإدارة احتراميمكننا تحديد مقدار  5

 الموظفين

   

العمل في  زملاءنشعر بالدعم والمساندة من  6

 المهام الصعبة

   

 العدالة

التأكد من  علىتحرص الشركة في سياستها  2

 من قبل الموظفين المعاملاتعدالة مدى إدراك 

   

تترح عدالة شركتنا في الممارسات التي  2

تبرزها الشركة في الجزاءات والعقوبات التي 

 تتبعها مع الموظفين

   

 عن الإدارةرفات نشعر بعدالة سياسات وتصّ  1

بين الموظفين في  الإنصافطريق تقييم 

 الحقوق والواجبات

   

الحياديةّ،  سياسة تحرص الشركة بإتباع 11

 والمساواة داخل بيئة العمل

   

على  بالاعتمادترسخ الشركة قواعد العدالة  11

 فينظفي التعامل مع جميع الموّ تحَقيق التوازن 

   

الشركة في التعامل مع جميع  تبدو عدالة 12

 آتكافمُ وخصوصاً في مجال تقديم الظفين الموّ 
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 البيئة التنظيمية

مدى رؤية قياس  علىة تحرص الشرك 13

من حيث الثقة  الإدارةظفين لصدق الموّ 

 اعوالإقن

   

ي ف زملائهمظفين بالزمالة مع يشعر كافةّ الموّ  14

 بيئة العمل

   

ج ظفين ونتائتهتم الشركة ب تقييم إدراك الموّ  15

 وتمدهم بالعائد باستمرار الإدارةمع  الاتصال

   

تعاون الذي علي رفع مستوي ال الإدارةتحرص  16

يحصل عليه الموظفون أثناء تعاملهم مع 

 الإدارة

   

ع والتواؤم م الألفةتقييم  علىتحرص الشركة  12

مشاحنات او طاقة  وإزالة ايالعمل  زملاء

 سلبية

   

كن الموظفون من فهم تحاول الشركة أن يتمّ  12

 أهميتّهم في المنشأة ورؤيتها نحو أهدافها

   

 والحوافز فآتالمكا

بتقييم المستويات الخاصة في  الإدارةتهتم  11

 الدعم والرعاية التي تقدمها للموظفين

   

ارد، يظهر دعم الشركة لنا بتوفير المو 21

صة بالتدريب والتطوير اخوالفرص ال

 للموظفين

   

 الإنجازاتإبراز وتقدير  علىتحرص الشركة  21

 الوظيفيةّ

   

ملحقاتهم و الموظفينوأجور برواتب  الاهتمام 22

 الولاء التنظيمييزيد من 
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 : الولاء التنظيميلثالمحور الثا

 

 م

 

 العبارة

 

 موافق

 

 محايد

 

 غير موافق

 العاطفيالولاء 

 المؤسسة لهذه نتمائيبالفخر لااشعر  23

 الاستشفائية

   

    المؤسسةف هذه  والأمان بالاستقراراشعر  24

 مؤسسةالعملي ف هذه  خلالأسعى من  25

 مكاسب مالية للحصول على
   

 الولاء الأخلاقي 

 المؤسسةوأهداف  الخاصة ياشعر بتوافق أهداف 26

 بهااعمل  تيال

   

 احتياجات ينأدائي وب ينيوجد توافق ب 22

 ةالمؤسس
   

 الاستمرارعلى  يساعدنيالعمل  محيط 22

 ي المؤسسةف بوظيفتي

   

وير لتط الجهدن م المزيد يمعلى استعداد لتقد أنا 21

 المؤسسة

   

 الولاء المستمر

    ايركث نييهم المؤسسةمستقبل  31

    مشاكلي اكأنه المؤسسةمشاكل  اعتبر 31

    سمعة المؤسسةعلى  المحافظة علييتوجب  32

 


