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 ملخص الدراسة
تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي: دراسة تطبيقية على إمارة منطقة عسير، استخدمت الدراسة المنهج هدفت الدراسة التعرف على أثر 

من مجتمع الدراسة والمتمثل بجميع العاملين   %20الوصفي التحليلي، وتم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة المتمثلة بـ  
( موظفاً بالطريقة العشوائية الطبقية، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج تبين أنه  355( موظفاً، وتم اختيار )1712في إمارة عسير، وعددهم )

ء الوظيفي يوجد أثر لتنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على الولاء الوظيفي في إمارة عسير ، كما تبين أن نسبة الولا
إمارة عسير كان مرتفع ، كما لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية    لدى العاملين في

مارة  )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على الولاء الوظيفي تعزى لمتغير الجنس، وتبين أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إ
نمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على الولاء الوظيفي تعزى لمتغير الفئة العمرية. وأوصت الدراسة  عسير حول أثر ت

لموظفين بضرورة أن تلجا إمارة عسير للاستعانة بالمدربين الدوليين لتدريب الموارد البشرية فيها، كما أوصت بضرورة أن تدعم إمارة عسير كافة ا
 للتعليم الجامعي العالي والارتقاء في المستوى التعليمي لديهم.فيها 

Abstract 

The study aimed to identify the impact of human resource development on job loyalty: an applied study on 

the Emirate of Asir, where the study used the descriptive and analytical approach, where the questionnaire 

was used as a tool to collect data from the study sample represented by 20% of the study population 

represented by all workers in the Emirate of Asir, and their number (1712) employees, and (355) employees 

were selected by the random, stratified method, and the study reached several results that showed that there 

is an impact of human resource development (training, education, organizational development) on job loyalty 

in the Emirate of Aseer, and the percentage of employee loyalty was also found In the Emirate of Asir, it was 

high, and there were no statistically significant differences for workers in the Emirate of Asir on the impact 

of human resource development (training, education, organizational development) on job loyalty due to the 

gender variable, and it was found that there are statistically significant differences for workers in Asir Emirate 

about the impact of Human resource development (training, education, organizational development) on job 

loyalty attributable to age group variable. The study recommended the necessity of resorting to the Emirate 

of Asir to seek the assistance of international trainers to train human resources in it, and also recommended 

that the Emirate of Asir support all its employees for higher university education and upgrading their 

educational level . 

 الإطار العام للبحث
 المقدمة:

لقد أدت التطورات السريعة المتلاحقة في الوقت الحالي، وما يصاحبه من تغيرات في المفاهيم والأحداث المتسارعة إلى التأثير على        
انتقال الخدمات والسلع المختلفة بين الدول بشكل يدعو إلى إعادة النظر في دراسة العمليات منظمات الأعمال، وكذلك التأثير على حركة  

الإدارية التي تمارسها المنظمات وأثر ذلك على تصحيح وتصويب الولاء الوظيفي لرفع مستوى الأداء والانتاجية داخل تلك المنظمات، ومن 
أثير كبير على كلا من المنظمات والأفراد، ويتأثر مستوى أداء المنظمات وجودتها بهذه  جانب أخر فإن عمليات تنمية الموارد البشرية لها ت

لتأثير العمليات الأساسية في المنظمة، وعلى ذلك فإن تنمية إدارة المراد البشرية تلعب دوراً أساسياً في حياة المنظمات والأفراد ولكن هذا ا
لقد شهد القرن الماضي اهتماماً واسعاً بمواضيع تنمية الموارد    ( 2،  2016فراد. )عثمان،  يختلف باختلاف طبيعة تلك المنظمات وباختلاف الأ

التنمية الشاملة، وسعت العديد من الدول إلى تحسين وتطوير قدرات   البشرية، فقد تنام الوعي في قيمة الإنسان هداً ووسيلة في منظومة 
تنمية البشرية في مجالات عديدة، بالإضافة إلى زيادة الخيارات أمام العنصر العنصر البشري من خلال رفع مستويات وتحسين مؤشرات ال

لات  البشري وتوسيع فرصه في تلك المجالات، وبذلك فإن الزيادة بالاهتمام بمؤشرات تنمية الموارد البشرية سيكون له الأثر الإيجابي على معد
(ولأن الإنسان لديه الانتماء والولاء تلقائياً فهو لتلازم فطري 126،  2018بدة،  الانتاجية للعنصر البشري، ومعدلات استجاباته للعمل. )الراو 

  وقد تتنوع وتتعده مظاهر الولاء سواء كانت مادية أو معنوية، ولهذا يعد من أهم المؤثرات في سلوك الإنسان سواء كان إيجابياً أو سلبيا
يعيش وحيداً فلا بد له من انتماءات وولاءات سواء كان عرقياً أو دينياً ولكن    فالإنسان مدني بالطبع واجتماعي بفطرته ولهذا لا يستطيع أن 

(ويرى الباحثان أن هناك  100،  2020أهمها الولاء للعمل وكأحد أهم المفاهيم الإدارية التي سلطت عليها العديد من الدراسات. )عبد الله،  
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اً نحو التنمية والتطوير في العنصر البشري لديها، ولكن هل ذلك التغير وتلك اهتمام بالتنمية البشرية في إمارة منطقة عسير ، وتبحث دائم
 التنمية تؤثر على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير، هذا ما أراد الباحث التأكد منه من خلال هذا البحث.

 مشكلة البحث:
ويعمل الأفراد في تجمعات يتعرضون فيها لمواقف تساهم في تشكيل اتجاهاتهم وأنماط سلوكهم، فإذا تكونت لدى الأفراد مشاعر سلبية، فإنه  
الولاء  إلى نتيجة حتمية تتمثل في تدني مستوى  الذي سوف يؤدي  التنظيمي  سيعيشون في بيئات عمل يغلب عليها طابع الصراع والتوتر 

(وبالرغم من تناول العديد من الدراسات لموضوع تنمية الموارد البشرية إلا أن  98،  2017ظيفي وانخفاضهما. )المحتسب وجلعود،  والانتماء الو 
في هناك ندرة في ربطها بالولاء الوظيفي حيث لم يتطرق لها أحد من قبل، ومن خلال عمل أحد الباحثان في إمارة عسير وملاحظته للولاء الوظي

فيها ، فتم اختيار البحث وللتأكد من المشكلة من خلال اجراء العديد من المقابلات الشخصية في إمارة عسير وسؤالهم حول مدى  لدى العاملين  
أن تعمل انتمائهم وولائهم وسلوكهم للعمل في الإمارة ، كان الردود متفاوتة وكان أحد أهمها أن الإمارة تركز جل اهتمامها على المورد البشري و 

 ة مهاراته المختلفة لتكسب ولاءه وتضبط سلوكه، ومن هنا تمحورت مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:  على تنمي
 ما أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي في إمارة منطقة عسير؟

 ويتفرع من السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية: 
 على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير؟ هل يوجد أثر لتدريب الموارد البشرية  . 1
 هل يوجد أثر لتعليم الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير؟ . 2
 هل يوجد أثر للتطوير التنظيمي على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير؟ . 3
حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير   . 4

 الولاء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس ، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة(
 أهمية البحث:

 تتمثل أهمية البحث فيما يلي:
الدراسة في  الأهمية العلمية:   أنها تركز في حجر أساس المنظمات وهم الموارد البشرية ومدى لجوء المنظمات لتنمية قدراتهم تتمثل أهمية 

خلال ومهاراتهم في المملكة العربية السعودية. كما وتتمثل أهمية الدراسة في أنها تركز على متغير مهم وهو تنمية الموارد البشرية وذلك من  
لمنظمات اتباعها لتزيد من قدرات ومهارات مواردها البشرية مما يساعد في ضبط الولاء التنظيمي  التدريب والتطوير المستمرين التي يجب على ا 

 للعامل داخل المنظمة ومدى انتمائه للعمل في العمل. 
ية مهارات تنبع أهمية الدراسة في أنها تسلط الضوء على إمارة عسير وتقديم بعض التوصيات والمقترحات لها في كيفية تنمالأهمية التطبيقية:  

 .الموارد البشرية فيها وأهميته في تحسين الولاء الوظيفي وضبطه. كما أنها قد تفيد القائمين على تنمية الموارد البشرية في إمارة عسير
 أهداف البحث:

 تتمثل أهداف الدراسة في : 
 الكشف عن أثر تدريب الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير. .1
 معرفة أثر تعلم الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير.  .2
 معرفة أثر التطوير التنظيمي على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير. .3
تطوير التنظيمي( إبراز مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، ال .4

 على الولاء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة(. 
 فرضيات البحث: 

 سيختبر البحث الفرضيات التالية:
 الفرضية الرئيسية الأولى: 

 ير. ويتفرع عنها الفرضيات الفرعية الآتية: لا يوجد أثر لتنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي في إمارة عس
 لا يوجد أثر لتدريب الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير. .1
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 لا يوجد أثر لتعليم الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير. .2
 للعاملين في إمارة عسير. لا يوجد أثر للتطوير التنظيمي على الولاء الوظيفي  .3

 الفرضية الرئيسية الثانية: 
الولاء  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على 

 ى الوظيفي، الخبرة(. الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسم
 حدود البحث: 

 تتمثل حدود البحث في التالي: 
 الحدود الموضوعية: أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي. .1
 الحدود البشرية: العاملين في إمارة منطقة عسير. .2
 الحدود المكانية: إمارة عسير. .3
 م. 2020هـ/1442الجامعي الحدود الزمانية: الفصل الدراسي الأول من العام   .4

 مصطلحات البحث:
 تنمية الموارد البشرية: 

  تعرف تنمية الموارد البشرية على أنها "إعداد العنصر البشري إعداداً صحيحاً بما يتفق واحتياجات المجتمع، على أساس أنه بزيادة معرفة 
 ( 160، 2012طاقاته وجهوده".)ثابت، وقدرة الإنسان يزداد ويتطور استغلاله للموارد الطبيعية، فضلًا عن زيادة 

 الولاء الوظيفي:
 ( 101،  2017يعرف الولاء الوظيفي على أنه "حالة نفسية تعكس علاقة الفرد بالمنظمة التي يعمل فيها". )المحتسب وجلعود،  

 الإطار النظري
 تنمية الموارد البشرية 

من موضوعات الإدارة لما له من ارتباط مباشر بالتنمية الاجتماعية والفكرية    تعتبر تنمية الموارد البشرية في الوقت الراهن موضوعاً أساسياً 
السواء،   المتقدم والثالث على حد  العالم  العديد من دول  البشرية داخل المؤسسة الصدارة في أولويات  الموارد  للمؤسسة، حيث احتلت تنمية 

لى الفكر والعلم والمبادرة وإتقان العمل لتحمل بذلك، الموارد البشرية، أعباء باعتبارها إحدى السبل الرئيسة في تكوين جهاز إداري كفؤ يقوم ع
لذهنية  التنمية الاقتصادية والاجتماعية المستديمة، وعليه فإن الفكر الإداري المعاصر يسوده اقتناع عميق بأهمية القدرات الفكرية والطاقات ا

 ( 2016ال الفكري، بل رأس المال البشري. )ومان، للموارد البشرية، واعتبر المورد البشري بذلك رأس الم
 مفهوم تنمية الموارد البشرية: 

" الجهد المنظم والمخطط لتزويد الموارد البشرية في المنظمة بمعارف معينة وتحسين وتطوير مهارات    تعرف تنمية الموارد البشرية بأنها :
(كما تعرف على  9: 2018وقدرات وتغيير سلوكها واتجاهاتها بشكل إيجابي بناء، مما قد ينعكس على تحسين الأداء في المنظمة" . )القاله، 

البشرية يقوم على أساس أن هذه الإدارة هي شريك استراتيجي في التخطيط الشامل للمنظمة، وعلى  أنها منهج فكري جديد في التعامل مع القوى  
أساس الموازنة بين تحقيق أهداف المنظمة وبين طموحات الأفراد، حيث يتم اعتبارهم أهم أصول المنظمة والأساس في تحقيق نجاحها. )جوي،  

حصول على الأفراد الملائمين لأداء العمل، ويقصد بها رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم  (وتعرف أيضاُ بأنها مرحلة تأتي بعد ال186:  2018
أن تنمية الموارد البشرية هي إضافة    ويرى الباحثان(276:  2017وذلك عن طريق التدريب الملائم لطبيعة العمل المطلوب إنجازه. )بارك،  

 والطويل لتحقيق أهداف المنظمة.   وتطوير معلومات ومهارات وخبرات العاملين على المدى القصير
 أهمية تنمية الموارد البشرية:   

 إن أهمية تنمية الموارد البشرية تمكن في عدة مجالات، وهي كما يلي:  
 ( 42:  2017)مطر،  على مستوى الأفراد: -
 تعمل على تطوير الأفراد مما يشبع الحاجات لديهم.   •
 الاهتمام في الموارد البشرية يعود بالاستقرار على العاملين من خلال تحقيق الرضى النفسي لديهم.  •
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 تعود عليهم بالنفع والفائدة في كل المجالات، النفسية والمادية والمعنوية.   •
 ( 41: 2016)الخضري، على مستوى المؤسسة:  -
 في هذه الموارد يؤثر سلباً على الأعمال الأخرى.   تعتمد جميع أعمال المؤسسات على الموارد البشرية، وأي خلل •
 وجود موارد بشرية مؤهلة يزيد من قيمة الموارد الأخرى.   •
 تتزايد قيمة الموارد البشرية مع مرور الزمن في حين تتناقص قيمة الموارد المادية الأخرى في المنظمة.  •
 . تنمية الموارد البشرية تؤدي في الإنتاج والاقتصاد في النفقات •
 ( 123: 2018)السلمي،   على مستوى الدولة: -
 الموارد البشرية المؤهلة والفاعلة جزء من ثورة الدولة التي تمنحها القدرة على التنافس في المجالات العالمية.   •
 الاهتمام بالموارد البشرية يحمي الدولة من الوقوع في معضلة التبعية الاقتصادية.   •
 تصاد الدول من خلال خفضها لقيمة الفاتورة الاستيرادية وزيادتها لقيمة فاتورة الصادرات.  العقول البشرية المبتكرة تدهم اق •
 أن أهمية تنمية الموارد البشرية تكمن في :   ويرى الباحثان -
 النتائج المتحققة من عملية التنمية في زيادة الإنتاجية وجودة العمل. .1
 رفع كفاءة وفاعلية الأداء للعاملين. .2
 الولاء الوظيفي للعاملين. زيادة  .3

 أهداف تنمية الموارد البشرية:  
ف  تعتبر أهداف تنمية الموارد البشرية من الأهداف ذات البعد الاستراتيجي للمنظمة والتي توافق بين أهداف المنظمة طويلة المدى، والأهدا

قوة عمل مستقرة وفعالة قادرة على العمل في ذلك، ويمكن قصيرة المدى، والتي تهدف بشكل أساسي إلى زيادة فعالية المنظمة من خلال تكوين  
 ( 23:  2018إيجاز أهداف تنمية الموارد البشرية بما يلي : )سعد،  

 الاستفادة القصوى من جهود العاملين وخبرتهم في إنجاز المهام، وفق المعايير المحددة سلفاً.   -
 في العمل .  تحقيق انتماء وولاء الأفراد للمنظمة والمحافظة على رغبتهم  -
 إيجاد ظروف عمل جيدة تساعد العاملين على أداء عملهم بصورة جيدة.  -
 دعم فرص حصول العاملين على التقدم والترقي الوظيفي من خلال تأهيلهم لذلك .   -
 تحديد احتياجات أفراد المنظمة والعمل على تحقيقها لدعم عملية الاستقرار الوظيفي.  -

 ية الموارد البشرية :  أن من أهداف تنم ويرى الباحثان
 زيادة فرص التقدم الوظيفي للعاملين المؤهلين.  .1
 زيادة الحصة السوقية والمركز التنافسي للمنظمة. .2
 الاستثمار في الموارد البشرية:   

تنافسية خاصة مع دخول القرن  تبنت الإدارة في كثير من المنظمات اليوم مبدأ الاهتمام بالبشر كأحد المؤثرات القوية التي تعطي ميزة        
الحادي والعشرين والذي يركز على اقتاد المعرفة، ويعتبر أن انتاجية رأس المال البشري أو الفكري هي المحك الأساسي في إطالة بقاء أي  

مات هي الأفراد ذوي منظمة ناجحة، سواء كانت خدمية أو ربحية، وأساس أي اقتصاد ناجح في العالم، بحيث يكون القوة الدافة لتلك المنظ
ميزة  المنفعة والكفاءة والذكاء والمهارات التي تتلاءم مع متطلبات القرن الحالي، وأصبح النجاح في السوق حصراً على المنظمات التي تحقق ال

كار المعلومات والتكنولوجيا،  التنافسية، وتحافظ عليها، ونظراً لتوفر الموارد المالية لتمويل المشاريع أكثر من أي وقت مضى، ونظراً لصعوبة احت
اف فقد ركزت المنظمات على الاستثمار في المورد البشري والذي يعد أهم مورد للمنظمة، من خلال الاستثمار في تنمية هذا المورد لتحقيق أهد

حميد، على كل من نمو  ركزت الاستراتيجيات الإنمائية الوطنية التي نجحت في تحريك دورة أداء اقتصادي ( 21: 2017المنظمة. )شلتوت، 
النمو   يكون  حينما  يرجح حدوثها  أنه  إلا  الدورة،  هذه  مثل  لتحريك  وبالرغم من عدم وجود طريقة محددة  البشرية،  والتنمية  الكلي  الاقتصاد 

وحينما    الاقتصادي مستنداً إلى معدل مناسب للاستثمار وتوزيع منصف للدخل من خلال إيجاد فرص العمل وسياسات القضاء على الفقر،
جياً، ترتفع معدلات الإنفاق الحكومي في مجال التنمية البشرية، ومن المسلم به على نطاق واسع أن الاستثمار سواء كان تمويله داخلياً أو خار 
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موارد البشرية  في مجالات كالصحة والتغذية والتعليم والتدريب وتطوير المهارات وبناء القدرات والبحث والتطوير، يساهم بقدر كبير في بناء ال
 ( 4: 2005الضرورية لكفالة وجود دورة حميدة من النمو الاقتصادي المستدام. )الجمعية العامة للأمم المتحدة،  

 أبعاد ومداخل تنمية الموارد البشرية   2/1/1/6
 تتمثل المداخل الأساسية التي تتضمنها عملية تنمية الموارد البشرية في التالي:  
 التدريب:  -

العنصر البشري هو المحرك الأساسي لجميع نشاطات المنظمات، فهو من المصادر المهمة لفاعليتها خاصة عندما تتميز بالمهارات  يعتبر  
ت  المطلوبة لأداء الأعمال المكلف بها، وبحجم هذه الأهمية أضحت تنمية الموارد البشرية ضرورة حتمية لتصبح أكثر استعداداً لقبول متطلبا 

التي تناط بهم، ويعد التدريب الركيزة الأساسية لتنمية الموارد البشرية، لذلك فقد اتفقت وجهات نظر جميع كتب الموارد البشرية المهام الجديدة  
على أهمية التدريب للمنظمة، ويتضح ذلك جلياً من خلال الأموال المستثمرة في التدريب، كذلك تعتبر وظيفة التدريب في المنظمات من أهم 

ية التي تعتمدها هذه المنظمات في بناء جهاز قادر على مواجهة الضغوطات والتحديات الإنسانية في الحاضر والمستقبل. )سعد،  مقومات التنم
يعرف التدريب بأنه الجهد المنظم والمخطط له لتزويد الموارد البشرية في المنظمة بمعارف معينة وتحسين وتطوير مهاراتها   (23:  2018

تأتي أهمية التدريب    ( 39:  2012كها واتجاهها بشكل ايجابي بناءً مما قد ينعكس على تحسن الأداء بالمنظمة. )جرادات،  وقدراتها، وتغيير سلو 
العاملة بمستجدا العاملة بكافة مستوياتها، ولما لها من أهمية في تزويد الأيدي  ت من الدور الذي يلعبه التدريب في تنمية وتطوير الأيدي 

بها، خاصة ونحن نعيش في عالم متجدد وسرعان ما يتل ذلك تطور في كافة المناحي الهيكلية الآلية، من هنا نجد   وخبرات يستلزم الإحاطة
أن صانع القرار في أي منشأة يضع ضمن إطار خططه المطبقة نظام تدريب مستمر لكافة مستويات العاملين لما لذلك من إسهامات في 

 ( 44: 2014العطاء وجودة الإنتاج. )الكلادة،  النتائج المرجوة من هذا التدريب وهو حسن
 ( 274:  2017وللتدريب أهمية كبرى، ومن بين أسباب أهمية التدريب ما يلي: )بارك، 

 أن الأفراد فور التحاقهم بالعمل يحتاجون لدورات تدريبية من نوع خاص للقيام بالوظائف الجديدة التي سيشغلونها.  •
 أن الأفراد قد لا يقومون بعمل واحد فقط.   الوظائف نفسها معرضة للتغيير، كما •
 التطور التكنولوجي وما يترتب عليه من إدخال التكنولوجيا الجديدة المستحدثة للإنتاج.  •
إنشاء صناعات جديدة لم تكن موجودة من قبل قد يتطلب توفير مهارات معينة لا يمكن الحصول عليها إلا عن طريق استخدام الأفراد  •

 الحاليين حتى ولو كانوا من الأفراد المهرة إلا إذا أعطوا تدريباً خاصاً على تلك الأعمال الجديدة.  
منظمة المعاصرة، حيث يلعب التدريب الدور الرئيسي في تقوية الكفاءات وجزءاً من تنفيذ أصبحت عملية التدريب هامة جداً لتحقيق نجاح ال

القائمة،   المشكلات  التغلب على  المتدربين يقصد  التدريبية في إحداث تغييرات في سلوك  العملية  الرئيسي من  الهدف  الاستراتيجية، ويتمثل 
 ( 7: 2018ء. )محمد ومحمد، والمحتمل حدوثها من أجل رفع الكفاءة الإنتاجية للأدا

 أن التدريب أحد أهم عناصر وأبعاد تنمية الموارد البشرية وذلك لأن التدريب يعمل على :  ويرى الباحثان
 اكساب الموارد البشرية مهارات وقدرات وخبرات لم تكن لدى العاملين. .1
 تعديل وتصحيح اتجاهات الموارد البشرية السلبية والخاطئة.  .2
 والمعارف المختلفة لتنمية وتطوير الموارد البشرية.زيادة المعلومات  .3
 التعليم:   -

إن الاستثمار البشري الذي يعد التعليم مظهره الأساس هو في حقيقة الأمر من أهم محددات إنتاجية العمل في أي اقتصاد، فكلما ارتفع       
وفرة لديه، وبالتالي كلما ارتفعت انتاجيته، هذا إلى جانب إن ارتفاع المستوى التعليمي للفرد العامل كلما ارتفع مستوى المهارات والخبرات المت

مستوى التعليم يخلق لدى الفرد إحساساً أعمق بمسؤوليات عمله، ويجعله أكثر قدرة على التكيف مع ظروف العمل ومواجهة صعوباته بأسلوب 
ومستوى انتاجيته ما ينعكس إيجابياً على إنتاجية الشركة ومدى   أفضل، وهذا ما ينعكس كله في النهاية بشكل إيجابي على مستوى أدائه للعمل

 ( 190:  2018تحقيقها للأرباح، وبالتالي الاقتصاد الوطني بصورة عامة. )صقر، 
ويشير هذا البعد إلى معنى اكتساب المورد البشري لمعارف ومهارات وتوجهات سلوكية جديدة واستيعابه لها، بما ينعكس في شكل سلوك جديد 

ارسه في مواقف العمل، فالتعلم يعني التغيير السلوكي الذي يؤدي إلى أداء أفضل وفق ما اكتسبه المورد البشري من اتجاهات ودوافع، أو  يم
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وقد يشير هذا البعد أن يتم تغيير نظم وأساليب وممارسات    (83:  2018قدرات معرفية ومهارات جديدة يراها أقدر على تحقيق أهدافه. )قصراوي،  
عرف ظيم في جوانب مختلفة منه بناءً على الخبرة المكتسبة والتجارب والمعرفة والممارسات الحية السابقة، كما قد يتم التعلم التنظيمي بالتالتن

مي  ظيعلى النماذج السائدة خارج المنظمة، ثم تهيئة الظروف الداخلية لاستخدام تلك الخبرات والعمل على توطيدها داخل المنظمة، فالتعلم التن
التعليم وزيادة المؤهلات    ويرى الباحثان  ( 2018:  8يدور حول تنمية قدرات المنظمة على الأداء والتنافس وتحقيق الأهداف. )هادف،   أن 

وإفادهم  هيلهم  العلمية للموارد البشرية العاملة في المنظمة يزيد من قدرتها وإدراكها للواقع ويعمل على تنمية الولاء الوظيفي للعاملين الذين تم تأ
 وابتعاثهم للدراسة والتعليم ، كما يزيد من معارفهم المهنية والتخصصية في أعمالهم مما ينعكس على أدائهم الوظيفي بشكل أفضل. 

 التطوير التنظيمي:  -
المنظمة وصحتها يعرف التطوير التنظيمي بأنه: " جهد مخطط يعتري المنظمة بأكملها، تحت إشراف الإدارة العليا، بهدف زيادة فاعلية       

 ( 43: 2015التنظيمية، من خلال التدخلات المخططة في عمليات المنظمة، وباستخدام معلومات مستقاة من العلوم السلوكية" . )أبو ورد، 
لمنظمة وتتحدد أهداف التطوير التنظيمي في تطوير نظم وإجراءات اتخاذ القرار بحيث تصبح أقرب ما يمون لمصادر المعلومات، وزيادة قدرة ا

على التكيف مع التغيرات والتطورات والاتجاهات المعاصرة، كذلك مساعدة المنظمات على النمو والتطور وفق فلسفة إدارية أساسها تفاعل 
الأفراد كفرق عمل متخصصه ذات ديناميكية عالية، ومن أهدافها أيضاً تحسين أداء الأفراد والجماعات والمنظمات ككل، وأن يكون الهدف هو  

 لأساس في اختيار الشكل التنظيمي، وتشجيع الأفراد على تحقيق أهداف المنظمة، وتمكين المديرين من اتباع أسلوب الإدارة بالأهداف بدلاً ا
  وتكمن أهمية التطوير التنظيمي  ( 25:  2018من الأساليب التقليدية، وأخيراً إيجاد التوافق بين الأهداف الفردية والأهداف التنظيمية. )صباح، 

من كون العصر الذي نعيش فيه هو عصر التغيرات والتطورات السريعة في بيئة المنظمة، لذلك ينظر إليه على أنه خطة إيجابية لأن هدفه  
إلى أخرى. )بركاني،   المنظمة بكل مكوناتها وعناصرها، وبالتالي تحسينها ونقلها من مرحلة  يعتبر مدخل    (45:  2018يتمثل في تطوير 

مي من أشمل المداخل الإدارية التي تمكن المؤسسات من تحقيق خططها المستقبلية، وذلك لما له من عدة خصائص فهو ذو التطوير التنظي 
طابع عملي يهدف لتغيير فعلي، كذلك فهو عمل مخطط طويل الأجل، ويعتبر موجه نحو حل المشاكل التنظيمية لتحسين الأساليب التشغيلية 

يعكس منهج النظم، ويهتم بتنشيط التفاعل بين المكونات والعناصر المختلفة في التنظيم، كما أنه يعتمد على   لتحقيق أهداف التنظيم، كما أنه
عمل  مفاهيم التجربة في التعلم، كما أنه بحاجة لخبير التغيير من داخل التنظيم ومن خارجه، ويقوم بإحداث وتنفيذ وتنسيق عملية التغيير، وي

 ( 68: 2018يجاد مناخ تنظيمي يسود فيه التعاون والمصارحة والثقة المتبادلة وتوزيع السلطات. )الشمري، مدخل التطوير التنظيمي على إ
طرق أما عن مجالات التطوير التنظيمي فإنها تكون في الهيكل التنظيمي، العمل أو المهام التي يؤديها الفرد، التقنية أو أدوات أو أساليب و 

المنظمة، بحيث تمر عملية التطوير التنظيمي في أربع مراحل، وهي مرحلة التشخيص أي جمع البيانات وتحليلها ووضع  العمل، والأفراد في  
ية العكسية الأهداف، مرحلة التدخل والعمل واتخاذ خطوات إجرائية تعاونية لتطبيق التغيير، تثبيت التغيير ومتابعته وتأصيله، وأخيراً مرحلة التغذ

أن التطوير التنظيمي كبعد من أبعاد تنمية الموارد البشرية يمثل أهمية بالغة لا تقل    ويرى الباحثان(75:  2015عة. )بوريب،  أو التغذية الراج
ية عن أهمية التعليم والتدريب فالعامل له عمر افتراضي للإنتاجية لذا كلما تم تطوير الأطر والهياكل التنظيمية ينعكس ذلك في تطوير وتنم 

 يتناسب مع الأطر والتطوير الجديد.العاملين بما 
 الولاء الوظيفي

وهو    إن الولاء الوظيفي هو حصيلة تفاعلات عديدة لكثير من العوامل والمتغيرات فهو نتاج للعديد من النظم والسياسات والسلوكيات المتفاعلة،
العمل حظى   العلاقات الإنسانية خاصة في ميدان  الحديثة في الاهتمام، ومع تعقد  المنشأ،  القديمة في  النفسية والاجتماعية  المواضيع  من 

 ( 26:  2017هتمام علماء الإدارة حيث تعددت تعاريفه وطرق تقوية أسسه في المنظمات. )السوقي، با
 مفهوم الولاء الوظيفي:

ولاء  مفهوم الولاء الوظيفي من المفاهيم الصعبة تحديدها لارتباطه ارتباطاً وثيقاً بعوامل وجدانية مثل الدافعية، الرضا، النصرة...الخ فال     
الموضوع.الوظيفي يعني   العديدين كتبوا في هذا  لذلك هناك  العمل بتفان واتقان  العامل نزيه مستقيم ويقبل على  الولاء   أن  تباين تعريفات 

( بان المفهوم لازمه بعض التعقيد نتيجة التركيز على الولاء في بيئة Riley, 2000الوظيفي، نظراً لتباين رؤى الباحثين حوله، ويضيف )
ت عدة مثل: الولاء نحو العمل، الولاء نحو الواجبات والمهام الداخلية، والولاء نحو المهنة، والولاء نحو الجماعة وغيرها، العمل وتضمينه مجالا

 ( 2006التي عبرت عن متغيرات أساسية في الولاء الوظيفي. )حمادات،  
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 (2017،  تأتي صعوبة الاجماع على تعريف موحد لمفهوم الولاء الوظيفي لأسباب التالية: )السوقي
لكونه ظاهرة سيكولوجية يتأثر بعدة متغيرات وعوامل وكذلك تنوع واختلاف الآثار الناتجة عنه ومداخل دراسته، ونتائج الدراسات التي  •

 تناولته.
 تعدد المنطلقات وزوايا النظر للباحثين حول موضوع الولاء الوظيفي تبعاً للحقل أو التخصص.  •
 حتوائها على مجالات عدة. تعدد أبعاده ومضامينه وتباينها وا •
 محدودية الدراسات المتخصصة فيه، لأنه لم يحظ باهتمام الباحثين إلا في نهاية الستينات وأوائل السبعينات من القرن العشرين.  •

نظمة. )اللوزي، يمكن القول أن الولاء الوظيفي هو: انجراف الفرد وتعلقه بأهداف وقيم التنظيم بغض النظر عن القيمة المادية المحققة من الم
1999 :123 ) 

 أن الولاء الوظيفي هو: ويرى الباحثان
 الاستعداد النفسي والجسدي لتقديم المنظمة وأهدافها على حاجات وأهداف الفرد والآخرين . 

 أهمية الولاء الوظيفي:
 (32-31:  2017أهمية الولاء الوظيفي بالنسبة للمنظمة: )مالكي، 

هاماً في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين بها لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها المنظمات أن تقدم يمثل الولاء الوظيفي نمطاً   -
 الحوافز اللازمة لدفع العمال للعمل وتحقيق أعلى مستوى من الانجاز.

الرضى الوظيفي في التنبؤ ببقائها في    إن الولاء الوظيفي خاصة للمديرين في المؤسسات التي يعملون بها، يعتبر عاملًا هاماً أكثر من -
 المؤسسة أو مغادرتهم لها.

 إن ولاء الأفراد لمنظماتهم يعتبر عاملًا هاماً في التنبؤ بفاعلية المنظمة. -
 يساهم الموظفون ذوي الولاء المرتفع في النمو الاقتصادي وارتفاع معدلات الانتاج القومي في بلادهم. -
 خفض مستويات الغيابات والحد من مشكلة التأخر الوظيفي وتحسين الأداء الوظيفي.يساعد الولاء الوظيفي في  -
 إن الموظف صاحب الولاء الوظيفي يشعر بدرجة عالية من الرضى والسعادة في المنظمة وحتى خارجها.  -

 أن أهمية الولاء الوظيفي تكمن في :   ويرى الباحثان
 تقديم مصلحة المنظمة على المصالح الأخرى .   .1
 تفاني والدفاع عن المنظمة في المناسبات المختلفة. ال .2
 الحرص على سمعة المنظمة والعمل بما يخدمها.  .3

  ( أن مستوى الولاء الوظيفي للموظفين يرتبط ارتباطاً ايجابياً مع ما يلي:49: 2016وأوضح )عفاف، 
 طبيعة ثقافة المؤسسة السائدة: .1

فين، ولائهم لمؤسستهم، وهذا ما يخلق التحفيز وينمي الدافعية للأداء، أي أن إلتفاف الأفراد  فكلما كانت المؤسسة قوية، كلما زاد إيمان الموظ
 حول ثقافة المؤسسة يجعلهم أكثر ولاء له. 

 تقييم أداء الموظف بصفة عادلة: .2
رغم أن الموظف يستطيع بشكل غير رسمي على أدائه من خلال زملائه أو الرؤساء إلا أن تقييم الأداء بصفة عادلة هو أسلوب رسمي ونظامي  

 قد يخلق الشعور بالثقة لدى الموظف بجدية للمؤسسة التي يعمل فيها مما يزيد من انشداده وولائه لمؤسسته وعمله بشكل أكبر. 
 ف: الرضا الوظيفي للموظ .3

 فكلما كان الموظف أكثر رضا عن عمله كان أكثر ولاء لمؤسسته والعكس صحيح.  
 أبعاد الولاء الوظيفي 

لتنظيمي  تختلف صور ولاء الأفراد لمنظماتهم باختلاف القوة الباعثة والمحركة له، وعلى العموم تشير الأدبيات أن هناك أبعاداً مختلفة للولاء ا
اتفاق غالبية الباحثين في هذا المجال على تعدد أبعاد الولاء، إلا أنهم يختلفون في تحديد هذه الأبعاد. )عويضة،  وليس بعداً واحداً، ورغم  

2011 :35 ) 
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 وأبعاد الولاء التنظيمي كما حددتها أغلب الدراسات كما يلي: 
نوع يتأثر بمدى إدراك الفرد للخصائص المتميزة وهو شعور العامل بالارتباط بالمنظمة والمساهمة فيها، وهذا الالولاء الوظيفي العاطفي:  .1

ي لعمله، من استقلالية واكتساب المهارات وطبيعة علاقته بالمشرفين، كما يتأثر بدرجة إحساس الموظف أو العامل بأن البيئة التنظيمية الت
 ( 135: 2018عاملين. )سويس، يعمل فيها تسمح بالمشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرارات، سواءً ما يتعلق بالعمل أو ال

ودرجة ولاء الفرد في هذه الحالة تحكم بالقيمة الاستثمارية التي من الممكن أن يحققها لو استمر مع التنظيم،   الولاء الوظيفي المستمر: .2
مة، وهو قوة الفرد ورغبته مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجهات أخرى، وهو مبني على التكاليف التي يرى العامل أن سببها هو تركه للمنظ

الجامحة في البقاء والاستمرار في المنظمة التي يعمل بها، وبمعنى آخر فإن هذا النوع هو الذي يجعل من الفرد متمسكاً بالمؤسسة ويرغب 
 (37: 2015بالاستمرار بها دون أن يفكر بأمر آخر. )أبو العلا، 

للمنظمة يشير لشعور الفرد بأنه  الولاء الوظيفي المعياري:   .3 المنتمي  بالمنظمة بسبب ضغوط الآخرين، حيث يأخذ الفرد  ملتزم بالبقاء 
وهذا الولاء يتعلق بإحساس الفرد   (24:  2012معيارياً في حسابه إلى حد كبير ماذا يمكن أن يقوله الآخرون عن ترك العمل. )الرفادي،  

مؤسسة مثل المشاركة والتفاعل الإيجابي خاصة في وضع الأهداف ورسم  بالتزامه في البقاء في المؤسسة مقابل الدعم الجيد الذي تقدمه ال 
:  2018السياسات العامة للمؤسسة، مما يجعل الفرد يمتنع عن ترك المؤسسة لكونه ملتزماً أخلاقياً مع الوظيفة والمؤسسة. )بن بريكة وهليشر،  

125 ) 
 ( 2003( نقلًا عن )اللوزي، 30: 2017متعددة: )السوقي، فيما يلي عرض لتطور الولاء في مراحله ال  مراحل الولاء الوظيفي:

المرحلة الأولى: تمثل مرحلة التجربة، أي قبل الدخول إلى العمل وتمتد لعام واحد، حيث تعتمد على ما يتوافر لدى الفرد من خبرات   -1
الاستعداد للولاء التنظيمي ناجمة عن توقعات الفرد العمل السابقة، لأن الأفراد يدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستويات مختلفة من  

 وظروف العمل، وطبيعة البيئة الاجتماعية وما تمثله من قيم واتجاهات وأفكار. 
زمنية المرحلة الثانية: تمثل مرحلة العمل والبدء به، وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاريخ بدء العمل، وتتراوح الفترة ال -2

المرحلة من عامين إلى أربعة أعوام، وتظهر خلالها خصائص مميزة لها تتمثل في الأهمية الشخصية والخوف من العجز، وظهور قيم  لهذه  
 الولاء الوظيفي.

المرحلة الثالثة: مرحلة الثقة في التنظيم، وتمثل السنة الخامسة من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الاتجاهات التي تعبر عن زيادة درجة  -3
لتوازن  لولاء الوظيفي، ويزداد نمو هذا الولاء حتى يصل إلى مرحلة النضوج، ثم دعم الولاء من خلال استثمار الفرد في التنظيم، وتقييم عملية اا

 بين الجهود )التكلفة( والاغراءات المعطاة للأفراد.
 النتائج المترتبة على زيادة الولاء الوظيفي:

 ( 19-18: 2016على زيادة الولاء الوظيفي وهي كما يلي: )عفاف، هناك مجموعة من النتائج المترتبة 
 زيادة الانتاجية الإنجاز.  .1
 ارتفاع الروح المعنوي. .2
 قلة نسبة الغياب والتأخير. .3
 قلة الفاقد في مواد الإنتاج. .4
 معدل أعلى في المحافظة على وسائل وأدوات الانتاج. .5
 قلة الحوادث وإصابات العمل.  .6
 الاستمرار في العمل.معدل أعلى في  .7
 العاملون الذي لديهم ولاء مؤسسي، يجعلون العملاء لديهم أيضاً ولاء مؤسسي.  .8
 الحد من تسرب العاملين )تقليل معدل دوران العاملين(.  .9

 زيادة معدل الابتكار على مستوى الفرد والمنظمة. .10
 السلوك المنضبط. .11
 احترام أخلاقيات الإدارة والمنظمة والالتزام بها. .12
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 احترام الأخلاقيات المهنية والالتزام بها. .13
 

 الدراسات السابقة
 ( بعنوان" تنمية الموارد البشرية في المنظمة، مفهومها وأبعادها". 2018دراسة )بن حكوم،  .1

تبانات المتعلقة هدفت الدراسة للتعرف على تنمية الموارد البشرية في المنظمة، مفهومها، تم اجراء المقابلات وتسجيل الملاحظات وتوزيع الاس
بالدراسة وذلك بهدف جمع البيانات والمعلومات المطلوبة وذلك من خلال إحدى مؤسسات قطاع الضمان الاجتماعي الجزائري، لتشخيص مدى 

الموارد  مساهمة تنمية الموارد البشرية في تحسين جودة الخدمة العمومية، وكانت النتائج وجود وعي لدى المؤسسة محل الدراسة بأهمية تنمية  
البشرية ودورها في الرفع من معارف وخبرات ومهارات الموظفين، بما ينعكس ايجاباً على مستويات أدائهم ، وهناك بعض القصور في ممارسات 

م مقارنة وتقييم  العملية التنموية الخاصة بالموارد البشرية، والذي قد يفقد برامج تنمية الموارد البشرية بالمؤسسة فعاليتها ونجاحاتها، ومن ذلك عد 
موضوعية  أداء الموظفين قبل وبعد الاستفادة من البرامج التدريبية مما يعني غياب التغذية العكسية في ذلك، التوصيات إذ يتوجب الاهتمام أكثر ب 

 تقييم أداء الموظفين باعتباره السبيل الوحيد لتحديد فجوة الأداء والكشف عن الاحتياجات التدريبية الفعلية لهم.
 ( بعنوان" إدارة وتنمية الموارد البشرية في ظل التكنولوجيا الرقمية، الإدارة الالكترونية للموارد البشرية".2018راسة )جوي، د .2

البشرية، واستخدمت   للموارد  الإدارة الالكترونية  الرقمية،  التكنولوجيا  البشرية في ظل  الموارد  إدارة وتنمية  إلى معرفة  الدراسة  الدراسة  هدفت 
لوب الوصفي التحليل ، والاستبانة لجمع المعلومات ، وتوصلت الدراسة إلى تبني المنظمة أساليب إدارية أكثر حداثة وفعالية في أنشطة  الأس

اره  إدارة الموارد البشرية المختلفة، وجود تأهيل المورد البشري باعتباره المصدر الحيوي ، وأوصت الدراسة الاستثمار العنصر البشري باعتب
 أي مؤسسة ومحرك تلك التكنولوجيات والعمليات. عصب 

( بعنوان" تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية، دراسة في الأبعاد السوسيو تقنية، حالة مديرية الأمن  2016دراسة )ومان،   .3
 لولاية بسكرة".

لوصفي  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تنمية الموارد البشرية في ظل البيئة الرقمية، ودراسة في الأبعاد السوسيو تقنية ، استخدم المنهج ا
نت،  ، كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع المعلومات ، أظهرت النتائج استخدام تطبيقات الثورة الرقمية بأنماطها المختلفة كاستعمال الانتر 
ساعد  الهاتف المحمول، الفضائيات التلفزيون التفاعلي فضلًا عن أجهزة الإدارة والحماية، وأوصت الدراسة بتوفير بنية تحتية قوية ومتماسكة ت

 على استثمار ما تتيحه التقنية من خيارات تساعد في تنمية وتأهيل المورد البشري الذي يعتبر عصب التطور والتنمية.
 ( " أبعاد الولاء التنظيمي وواقعه بالمؤسسة الاقتصادية" 2019ميل، دراسة )بلطرش وج .4

به هدفت الدراسة التعرف على أبعاد الولاء التنظيمي وواقعه بالمؤسسة الاقتصادية وذلك من خلال تحديد مستوى الولاء التنظيمي الذي يتمتع  
العاملون بالمؤسسة محل الدراسة، كما تهدف توضيح مدى تأثير الخصائص الشخصية والوظيفية المتمثلة في )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات 

ة( على مستوى الولاء التنظيمي، وأجريت الدراسة على عينة عشوائية استخدمت الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وقد خلصت مستخدماً  الخبر 
ه  الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال استخدام مقياس الولاء التنظيمي، وقد خلصت الدراسة لعدة نتائج كان من أهمها أن العاملين بهذ 

تمتعون بمستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة تعزى لمتغيرات )الجنس، السن، سنوات الخبرة(، وأن هناك فروق المؤسسة ي
 دالة إحصائياً في مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين تعزى لمتغير المؤهل العلمي.  

 ظيفي، دراسة حالة عملية شركة آسيا لصناعة الكرتون". ( بعنوان" العوامل المؤثرة في الولاء الو 2017دراسة )السوقي،  .5
بيان هدفت الدراسة الحالية التعرف على العوامل المؤثرة في الولاء الوظيفية، دراسة حالة عملية شركة آسيا لصناعة الكرتون، تم استخدام است

، وخلصت الدراسة إلى أن مستوى الولاء  SPSSالاجتماعيةلقياس مستوى الولاء الوظيفي، عولجت احصائياً باستخدام الرزمة الاحصائية للعلوم  
ة، الوظيفي للعاملين في شركة آسيا جيد، بالإضافة إلى تأثير التحفيز، تطوير المسار المهني للعاملين، ضغوط العمل، التدريب بنسبة متفاوت

اسات الحوافز بشكل جيد، التوصيات العمل عل تعزيز كانت متغيرات التدريب، والتحفيز الكبر على الولاء الوظيفي، وأن شركة آسيا تطبق سي
لك سمات  نمط التدريب في الشركة لما له من أثر ايجابي في زيادة الولاء الوظيفي للعاملين في شركة آسيا، والاهتمام بالموارد البشرية التي تمت

لمسار المهني المناسبة للعاملين لكي يدركوا امكاناتهم،  تؤهلها لهذا النمط من القيادة والعمل على تطويرها، العمل على دعم برامج تطوير ا
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مهارا اكتساب  على  العاملين  وتشجيع  بالعمل  المتعلقة  المهنية  بالتدريبات  الاهتمام  أعمالهم،  أداء  لتحسين  المناسبة  بالتوجهات  ت  وتزويدهم 
 إضافية. 

 التنظيمية في الولاء التنظيمي"  ( بعنون: " أثر العدالةKhoshnami & Medad, 2016دراسة كهوسانام وميداد ) .6
Predicting employees organizational loyalty through perceived organizational justice component 

يعية، لتوز هدفت الدراسة اختبار أثر العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي للموظفين، حيث تم تقسيم العدالة التنظيمية لثلاثة أبعاد )العدالة ا
الدراسة والتي  العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية(، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، مستخدماً الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة  

الإحصائية لتحليل ( موظفاً بالمؤسسة العامة الكبيرة في طهران، واستخدمت مجموعة من الأساليب  197تم سحبها بطريقة العينة المتيسرة على )
الثلاث علاقة  البيانات، وأظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي، كما أن لأبعاد العدالة التنظيمية  

 دالة إحصائياً إيجابية بالولاء التنظيمي للموظفين.  
7. ( كهيرا  اkhera, 2010دراسة  الموارد  ممارسات  بعنوان:  البنوك (  لموظفي  إدراكي  تحليل  الموظف:  انتاجية  وتأثيرها على  لبشرية 

 الخاصة والعامة الأجنبية في الهند" 
Human Resource Practices and their Impact on Employee Productivity: A Perceptual Analysis of 
Private, Public and Foreign Bank Employees in India 

ا على أداء  هدفت الدراسة التكريز على ممارسات إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على أداء العاملين في البنوك التجارية الأجنبية في الهند، وأثره
ن في البنوك العاملين، حيث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الاستبانة كأداة للدراسة على عينة الدراسة المكونة من بعض العاملي

( ممارسة من أهمها )الاستقطاب والتعيين، التحفيز، التطوير، التدريب(، وأشارت أهم  17التجارية الأجنبية العاملة في الهند، وتناولت الدراسة )
حيث الاستقطاب والتعيين نتائج الدراسة إلى وجود علاقة قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية في تنمية الموارد البشرية وأداء العاملين من 

 والتعويضات والتدريب والتطوير.  
 منهجية البحث

 مجتمع البحث:  
 ( موظفاً، وذلك حسب إدارة الموارد البشرية في امارة منطقة عسير.  1712جميع العاملين في إمارة عسير، وعددهم )يتكون مجتمع الدراسة من  

 عينة البحث:
( ووفقاً الى إدارة الموارد البشرية في امارة منطقة عسير  1712بالطريقة العشوائية الطبقية من مجتمع الدراسة البالغ ) ( موظفاً  355تم اختيار )

من مجتمع الدراسة وذلك عند مستوى احتمالية    % 20( أي ما يمثل  355( موظفاً وتم تطبيقها على )313هـ( فإن حجم العينة المناسب )1442)
(0.05 .) 
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 خصائص عينة الدراسة:
الجــنس، الفئــة ) والشخصــية لأفــراد الدراســة متمثلــة فــيتقــوم هــذه الدراســة علــى عــدد مــن المتغيــرات المســتقلة المتعلقــة بالخصــائص الوظيفيــة 

 (العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة
 وكانت مواصفات العينة على النحو التالي:
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 الجنس( توزيع عينة الدراسة بناءً على متغير 1جدول )
 النسبة المئوية%  التكرار  

 98.9 351 ذكر

 1.1 4 أنثى

Total 355 100.0 

 spss ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
 من أفراد العينة إناث. %1.1من عينة الدراسة ذكور، وأن ما نسبته  %98.9أن ما نسبته ( 1تبين من خلال نتائج الجدول )

 الفئة العمرية( توزيع عينة الدراسة بناءً على متغير 2جدول )
 النسبة المئوية%  التكرار  

 0.8 3 سنة   25أقل من 

 27.6 98 سنة  35 – 25من 

 48.7 173 سنة   45أقل من  – 35من 

 22.8 81 سنة فأكثر 45من 

Total 355 100.0 
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مــن افــراد العينــة  %27.6ســنة، وان مــا نســبته  25مــن أفــراد العينــة أعمــارهم أقــل مــن  %0.8أن مــا نســبته( 2تبــين مــن خــلال نتــائج الجــدول )

مـن  %22.8سـنة ، وأن مـا نسـبته  45-35مـن أفـراد العينـة أعمـارهم تتـراوح بـين  %48.7سنة ، وأن مـا نسـبته   35-25اعمارهم تتراوح بين  
 سنة فأكثر. 45أفراد العينة أعمارهم من 

 توزيع عينة الدراسة بناءً على متغير المؤهل العلمي( 3جدول )
 النسبة المئوية%  التكرار  

 47.0 167 دبلوم فأقل 

 46.5 165 بكالوريوس 

 5.6 20 ماجستير 

 0.8 3 دكتوراه 

Total 355 100.0 
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من أفراد العينـة بكـالوريوس، وأن مـا  %56.4من أفراد العينة دبلوم فأقل، وأن ما نسبته  %47أن ما نسبته ( 3تبين من خلال نتائج الجدول )

 مؤهلهم دكتوراه. %0.8من أفراد العينة ماجستير، والباقي بنسبة  %5.6نسبته  
  ( توزيع عينة الدراسة بناءً على متغير المسمى الوظيفي4جدول )

 النسبة المئوية%  التكرار  

 2.0 7 محافظ

 16.9 60 رئيس مركز

 18.3 65 مساعد إداري 

 20.0 71 باحث قضايا

 42.8 152 اخرى 

Total 355 100.0 
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من أفـراد العينـة رؤسـاء  %16.9محافظ، وأن ما نسبته من أفراد العينة مسماهم الوظيفي  %2ما نسبته ( أن 4تبين من خلال نتائج الجدول )

مـن  %42.8مـن أفـراد العينـة باحـث قضـايا، والبـاقي بنسـبة  %20من أفـراد العينـة مسـاعد إداري وأن مـا نسـبته  %18.3مركز، وأن ما نسبته 
 أفراد العينة اخرى.
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  الخبرة( توزيع عينة الدراسة بناءً على متغير سنوات 4جدول )
 لنسبة المئوية% ا التكرار  

 8.2 29 سنوات  5أقل من 

 14.6 52 سنوات 10أقل من   – 5من 

 27.3 97 سنة  15أقل من    - 10من 

 49.9 177 سنة فأكثر 15

Total 355 100.0 
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مـن  %14.6سـنوات، وأن مـا نسـبته  5الخبـرة لـديهم أقـل مـن مـن أفـراد العينـة سـنوات  %8.2أن مـا نسـبته ( 4تبين من خلال نتائج الجـدول )

سـنة،  15-10مـن أفـراد العينـة سـنوات الخبـرة لـديهم مـن  %27.3سنوات، وأن ما نسبته  10أقل من -5افرد العينة سنوات الخبرة لديهم من 
 سنة فأكثر. 15من افراد العينة سنوات الخبرة لديهم  %49.9وأن ما نسبته 

 ث وكيفية قياسها:متغيرات البح 3-2
 من خلال الاطلاع على دراسات سابقة تم تحديد المتغير المستقل والتابع كما يلي:

الجـنس، الفئـة العمريـة، المؤهـل العلمـي، المسـمى الـوظيفي،  )النـوع يتعلق بالبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسـة والتـي تتضـمن الأول  القسم
 (.عدد سنوات الخبرة

فقـد تكـون مـن  الثالـث( فقـرة، أمـا الجـزء 15متغير المستقل والمتمثل بأبعاد تنمية الموارد البشرية بأنواعها الثلاثة فتكـون مـن )الالقسم الثاني :  
 .( فقرات لقياس المتغير التابع وهو الولاء الوظيفي15)

 :ائياً على النحو الآتيوتم إعطاء كل عبارة من العبارات السابقة درجات حسب مقياس ليكرت الخماسي لتتم معالجتها إحص
 ( مقياس ليكرت للاستجابات6جدول )

 

 

 (25: 2010المصدر: )الجرجاوي، 
 وذلك بالرجوع للدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة، حيث اعتمدت الدراسة على مقاييس.

 البيانات:مصادر  3-3
 تم جمع البيانات من خلال نوعين من المصادر: 

سـية أولا: المصادر الأولية: لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع البحـث لجـأ الباحـث إلـى جمـع البيانـات الأوليـة مـن خـلال الاسـتبانة كـأداة رئي
ــغ البيا ــث، صــــممت خصيصــــاً لهــــذا الغــــرض، تـــم توزيعهــــا علــــى عينــــة الدراســــة وتــــم تفريـ نــــات وتحليلهــــا باســــتخدام البرنــــامج الإحصــــائي للبحـ

"Statistical Package for the Social Sciences، SPSS "( 22، الإصدار.) 
 .اثانيا: المصادر الثانوية: من خلال الرجوع للدراسات والكتب ذات الصلة بالموضوع ومواقع الانترنت التي تناولت إطار الدراسة ومتغيراته

 البيانات:أداة وطريقة جمع  3-4
 تكونت أدارة الدراسة من ثلاث أجزاء:

 (.الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة : ويختص بالبيانات الشخصية )النوع النوعولالقسم الأ
 زعة على ثلاثة أبعاد:( فقرة مو 15: المحور الأول: أبعاد تنمية الموارد البشرية بإمارة عسير وتكون من )الثانيالقسم 

 ( فقرات.5أولًا: التدريب، وتكونت من )
 ( فقرات.5ثانياً: التعليم، وتكونت من )

 ( فقرات.5ثالثاً: التطوير التنظيمي، وتكونت من )
 ( فقرات.15، وتكونت من )الولاء الوظيفيالمحور الثاني: 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق موافق بشدة 

5 4 3 2 1 
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 البيانات:الأساليب الاحصائية المستخدمة في اختبار أداة جمع 
 صدق الاستبانة:

أولًا: الصـدق الظـاهري: وذلــك مـن خــلال عـرض أداة الدراســة علـى عــدد مـن المحكمــين المتخصصـين، وذلــك بعـرض الاســتبيان فـي صــورتها 
غيــرات لكــل الملاحظــات التــي أبــدها الســادة المحكمــين، وتعــديل الفقــرات والمقيــاس والمت انالأوليــة علــى محكمــين أكــاديميين، واســتجاب الباحثــ
 الديمغرافية بحيث أصبحت الاستبانة جاهزة للتوزيع.

ثانيـاً: نتــائج الاتســاق الــداخلي: يقصـد بصــدق الاتســاق الــداخلي مـدى اتســاق كــل فقــرة مـن فقــرات الاســتبانة مــع المجـال الــذي تنتمــي إليــة هــذه 
ت الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات مجــالات الفقــرة، وقــد قــام الباحــث بحســاب الاتســاق الــداخلي للاســتبانة وذلــك مــن خــلال حســاب معــاملا

 الاستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه.
 ثبات الاستبانة:

يقصـد بثبــات الاسـتبانة أن تعطــي هـذه الاســتبانة نفـس النتيجــة لـو تــم إعــادة توزيـع الاســتبانة أكثـر مــن مـرة تحــت نفـس الظــروف والشــروط، أو 
قرار في نتائج الاستبانة وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تـم إعـادة توزيعهـا علـى أفـراد العينـة عـدة بعبارة أخرى أن ثبات الاستبانة يعني الاست

 وقد تحقق الباحث من ثبات استبانة الدراسة كما يلي:  مرات خلال فترات زمنية معينة.
 :Cronbach's Alpha Coefficientمعامل ألفا كرونباخ 

 طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة. اناستخدم الباحث
 تم تقدير ثبات الاستبانة، وذلك باستخدام طريقة معامل ألفا كرونباخ، وكانت النتائج كما في الجدول الآتي:

 ( معامل الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة7جدول )
 معامل الفا  محاور الاستبانة

 0.885 البشريةالمحور الأول: تنمية الموارد 

 0.874 المحور الثاني: الولاء الوظيفي

 0.750 جميع محاور الاستبانة
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كانت مرتفعة لكل محور من محاور الاسـتبانة، كـذلك كانـت قيمـة  ( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ7يتضح من النتائج الموضحة في الجدول )

 معامل ألفا لجميع فقرات الاستبانة كانت عالية، وهذا يعني أن معامل الثبات مرتفع، وتكون الاستبانة في صورتها النهائية.
نة وصـلاحيتها لتحليـل النتـائج والإجابــة وبـذلك قـد تـم التأكـد مــن صـدق وثبـات اسـتبانة الدراسـة ممــا يجعلنـا علـى ثقـة تامـة بصــحة الاسـتبا 

 على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.
 الأساليب الاحصائية الاستدلالية:

 Statistical Package for the Social Sciencesبتفريـغ وتحليـل الاسـتبانة مـن خـلال برنـامج التحليـل الإحصـائي  انقـام الباحثـ
(SPSS)( 22، الاصدار.) 

 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  
لاختبــار مــا إذا كانــت البيانــات تتبــع التوزيــع  K-S)   )Kolmogorov-Smirnov Testســمرنوف -تــم اســتخدام اختبــار كولمجــوروف 

 (.8الطبيعي من عدمه، وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول )
 الطبيعي( يوضح نتائج اختبار التوزيع 8جدول )

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  المجال 

 0.552 المحور الأول: تنمية الموارد البشرية

 0.425 المحور الثاني: مستوى الولاء الوظيفي 

 0.473 جميع مجالات الاستبانة معا 
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 ومناقشتها البحث   نتائج

 البحث: الإحصاءات الوصفية لمتغيرات 
 الإحصاءات الوصفية للمتغيرات المستقلة: تنمية الموارد البشرية:  

تنمية الموارد البشرية لأثر  لا يوجد  الأولى: التي تنص على:    الرئيسية  النتائج المتعلقة بالفرضية

 . إمارة عسير في على الولاء الوظيفي
 الأولى  الرئيسية  ( تحليل الانحدار والارتباط للفرضية9جدول )

المتغير 

 المستقل

معالم 

 النموذج

الخطأ  

 المعياري 

معامل  Tاختبار 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

2R 

 Fاختبار 

 المحسوبة
مستوى 

 الدلالة
 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

تنمية الموارد  

 البشرية
3.254 0.314 21.012 0.000 0.874 0.641 241.25 0.000 
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عنـد مسـتوى دلالــة  241.25وأن قيمـة الاختبــار  425وهـو متوسـط ومعامــل التحديـد . 0.874( قيمـة معامـل الارتبــاط 9) الجـدول يوضـح

لمـوارد البشـرية علـى وجود أثر لتنميـة ا( وبذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة وهذا يؤكد على 0.05وهي قيمة أقل من )  0.0.000
 إمارة عسير. الولاء الوظيفي في

 الأولى.الرئيسية ( رفض الفرضية 9ويتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول )
تــدريب المــوارد البشــرية علــى الــولاء الــوظيفي للعــاملين فــي إمــارة يوجــد أثــر ل لاالأولــى: التــي تــنص علــى:  الفرعيــة النتــائج المتعلقــة بالفرضــية

 عسير.
 ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي للمحور الأول: التدريب10جدول )

 المتوسط الفقرة  م
الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

 %74.76 1.38049 3.7380 تقدم امارة عسير برامج تدريبية خاصة للعاملين فيها.  .1

 %71.55 1.39472 3.5775 التدريبية.تضع امارة عسير خطة واضحة الأركان للعملية   .2

 %71.32 1.38922 3.5662 تحصر امارة عسير في بداية كل عام الاحتياجات التدريبية للموظفين.  .3

 %67.15 1.40777 3.3577 تلجا إمارة عسير للاستعانة بالمدربين الدوليين إذا تطلب الامر ذلك.  .4

 %69.46 1.42069 3.4732 حياة الموظف الوظيفية لديها.تعطي امارة عسير التدريب أهمية كبيرة في   .5

 الدرجة الكلية للمحور الأول
3.542

5 
1.30435 70.85% 
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، %70.85أشـارت النتـائج إلـى أن مسـتوى اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة علــى فقـرات المحـور الأول جـاءت مرتفعـة حيـث حصـل علـى نســبة 

 ر .  وبذلك تعطي الدرجة الكلية للمحور الأول موافق بشدة على المحو 
فيها" على الترتيب الأول حسب الوزن النسـبي، وكانـت  ( والتي نصها "تقدم امارة عسير برامج تدريبية خاصة للعاملين1بينما حصلت الفقرة )

 (. %74.76نسبتها المئوية )
( والتي نصها "تلجا إمارة عسير للاستعانة بالمدربين الدوليين إذا تطلـب الامـر ذلـك"، علـى الترتيـب الأخيـر حسـب 4فيما حصلت الفقرة رقم )

 (. %67.15الوزن النسبي، وكانت نسبتها المئوية )
 لا يوجد أثر لتدريب الموارد البشرية على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير، والتي تنص على الأولى الفرعية فرضيةاختبار ال
 الأولى الفرعية  ( تحليل الانحدار والارتباط للفرضية11جدول )
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المتغير 

 المستقل

معالم 

 النموذج

الخطأ  

 المعياري 

معامل  Tاختبار 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 
2R 

 Fاختبار 

 المحسوبة
مستوى 

 الدلالة
 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 0.000 261.407 0.425 0.652 0.000 23.986 0.414 2.321 التدريب 
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عنـد مسـتوى دلالـة  261.407وأن قيمـة الاختبـار  425وهو متوسـط ومعامـل التحديـد . 0.652( قيمة معامل الارتباط 11) الجدول يوضح

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  ( وبذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة وهذا يؤكد على 0.05وهي قيمة أقل من )  0.0.000
 ر.التدريب والولاء الوظيفي في إمارة عسي

 الأولى.الفرعية ( رفض الفرضية 11ويتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول )
مــارة النتــائج المتعلقــة بالفرضــية الفرعيــة الثانيــة، والتــي تــنص علــى: لا يوجــد أثــر لتعلــيم المــوارد البشــرية علــى الــولاء الــوظيفي للعــاملين فــي إ

 عسير.
 الوزن النسبي للمحور الثاني( الوسط الحسابي والانحراف المعياري و 12جدول )

 المتوسط الفقرة  م
الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

 %71.27 1.37710 3.5634 تسعى إمارة عسير في تطبيق التعليم لكافة الموظفين.  .1

 %70.25 1.36615 3.5127 تدعم إمارة عسير كافة الموظفين فيها للتعليم.  .2

 %74.99 1.20344 3.7493 المجالات التعليمية في المنطقة.تساهم امارة عسير في تطوير    .3

 %76.79 1.16426 3.8394 تسعى إمارة عسير إلى تحقيق أعلى مستوى للتعلم في منطقة عسير.  .4

 %70.31 1.18449 3.5155 تضع امارة عسير موازنة خاصة بالتعليم سنوياً.  .5

 %72.72 1.16369 3.6361 الدرجة الكلية للمحور الثاني

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
أشــارت النتــائج إلــى أن مســتوى اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة علــى فقــرات المحــور الثــاني بلغــت مســتوى موافــق بشــدة، وتشــير الدرجــة الكليــة 

 ( وهو بمستوى موافق بشدة. %72.72للمحور الثاني لوجود درجة موافق على المحور بنسبة بلغت )
ر إلى تحقيق أعلى مستوى للتعلم في منطقة عسير" على الترتيب الأول حسـب الـوزن ( والتي نصها "تسعى إمارة عسي3بينما حصلت الفقرة )

 (.%76.9النسبي، وكانت نسبتها المئوية )
( والتي نصها "تدعم إمارة عسـير كافـة المـوظفين فيهـا للتعلـيم" علـى الترتيـب الأخيـر حسـب الـوزن النسـبي، وكانـت 2فيما حصلت الفقرة رقم )

 (.%70.25نسبتها المئوية )
 الثانية:الفرعية اختبار الفرضية 

 ( تحليل الانحدار والارتباط للفرضية الثانية13جدول )

المتغير 

 المستقل

معالم 

 النموذج

الخطأ  

 المعياري 

معامل  Tاختبار 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 

2R 

 Fاختبار 

 المحسوبة
مستوى 

 الدلالة
 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 0.000 325.404 0.480 0.693 0.000 19.118 0.493 1.995 التعليم 

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
عنـد مسـتوى  325.4وأن قيمـة الاختبـار  0.480وهـو قـوي نوعـاً مـا ومعامـل التحديـد  0.693( قيمـة معامـل الارتبـاط 13) الجـدول يوضـح
وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية  ( وبذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة وهذا يؤكد على 0.05وهي قيمة أقل من ) 0.000دلالة 

 عسير. بين التعليم والولاء الوظيفي في إمارة



   

         

 ..دراسة تطبيقية على إمارة منطقة  أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي    

  

  

 الثانية.الفرعية ( رفض الفرضية 13ويتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول )
 الثالثة، والتي تنص على: لا يوجد أثر للتطوير التنظيمي على الولاء الوظيفي للعاملين في إمارة عسير. الفرعية النتائج المتعلقة بالفرضية

 لوزن النسبي للمحور الثالث( الوسط الحسابي والانحراف المعياري وا14جدول )
 المتوسط الفقرة  م

الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

 %74.37 1.30387 3.7183 تساعد إمارة عسير في عمليات التطوير المستمر.  .1

 %71.04 1.24622 3.5521 تتبع امارة عسير الأساليب الكمية في عمليات التطوير التنظيمي.  .2

 %72.79 1.40001 3.6394 الموظفين نحو الامتياز.تسعى امارة عسير إلى دفع   .3

 %76.17 1.25659 3.8085 تحافظ امارة عسير على تطورها بشكل مستمر.  .4

 %71.94 1.27934 3.5972 تقيم امارة عسير عمليات التطوير بشكل دوري.  .5

 %73.26 1.20838 3.6631 الدرجة الكلية للمحور الثالث 

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
أشارت النتائج إلى أن مستوى استجابات أفراد عينـة الدراسـة علـى فقـرات المحـور الثالـث بلغـت مسـتوى موافـق، وتشـير الدرجـة الكليـة للمحـور 

 ( وهو بمستوى موافق. %73.26الثالث لوجود درجة موافق على المحور بنسبة )
التـي نصـها "يسـعى المـدير إلـى إبـراز المهـارات المفاهيميـة لـدى العـاملين داخـل الـوزارة" علـى الترتيـب الأول حسـب ( و 4بينمـا حصـلت الفقـرة )

 (. %76.75الوزن النسبي، وكانت نسبتها المئوية )
نسـبي، وكانـت ( والتي نصها "تحافظ امارة عسير على تطورها بشكل مستمر" على الترتيب الأخيـر حسـب الـوزن ال2فيما حصلت الفقرة رقم )

 (.%71.04نسبتها المئوية )
 الثالثة: الفرعية اختبار الفرضية

 تحليل الانحدار والارتباط للفرضية الثالثة( 15جدول )
المتغير 

 المستقل

معالم 

 النموذج

الخطأ  

 المعياري 

معامل  Tاختبار 

 الارتباط 

R 

معامل 

 التحديد 
2R 

 Fاختبار 

 المحسوبة
مستوى 

 الدلالة
 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

التطوير  

 التنظيمي
1.980 0.494 20.266 0.000 0.720 0.518 379.804 0.000 

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
عنـد مسـتوى دلالـة  379.804وأن قيمـة الاختبـار  1.980ومعامـل التحديـد  مرتفعوهو  0.720( قيمة معامل الارتباط 15) الجدول يوضح

وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين  البديلـة وهـذا يؤكـد علـى  ونقبـلالفرضية الصفرية  نرفض( وبذلك 0.05من ) أقلوهي قيمة  0.000
 التطوير التنظيمي والولاء الوظيفي في إمارة عسير.
 الثالثة.الفرعية ( رفض الفرضية 15ويتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول )

 الإحصاءات الوصفية للمتغيرات التابعة:
 تحليل فقرات المحور الثاني: الولاء الوظيفي:

 للمتغير التابع( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي 16جدول )

 المتوسط الفقرة  م
الانحراف 

 المعياري 

الوزن  

 النسبي

1.  
 أشعر بولاء مستمر لإمارة عسير والعاملين فيها.

4.2310 
1.0456

5 
84.62% 

2.  
 أشعر بالاعتزاز حينما اتحدث عن عملي مع الآخرين.

4.2056 
1.1072

3 
84.11% 



   

         

 ..دراسة تطبيقية على إمارة منطقة  أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي    

  

  

3.  
 انظر إلى المشكلات التي تواجه امارة عسير بأنها جزء من مشاكلي الخاصة.

4.0986 
1.1193

6 
81.97% 

4.  
 أشعر بتوفر الجو المناسب داخل امارة عسير.

3.5324 
1.2957

7 
70.65% 

5.  
 لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من عمري في العمل بإمارة عسير.

3.7803 
1.3621

8 
75.61% 

6.  
 أشعر بالخوف من ترك العمل لصعوبة الحصول على عمل آخر.

3.9324 
1.1721

6 
78.65% 

7.  
 تتأثر أموري الشخصية إذا تركت العمل.

4.0366 
1.1699

2 
80.73% 

8.  
 أشعر بأن لدي خيارات محدودة اذا تركت العمل.

3.5042 
1.2830

3 
70.08% 

9.  
 يصعب الحصول على فرصة جديدة مناسبة لي.

3.7296 
1.2050

3 
74.59% 

10.  
 تقدم لي امارة عسير مزايا عديدة لا تتوفر بغيرها.

2.9549 
1.4174

8 
59.10% 

11.  
 التي اعمل بها.أشعر بضرورة الالتزام والولاء التنظيمي لإمارة عسير 

4.1718 
1.0716

1 
83.44% 

12.  
 اشعر بأن الانتقال من مكان لمكان آخر عمل غير أخلاقي.

2.8761 
1.2717

6 
57.52% 

13.  
 أشعر بالالتزام الأخلاقي يدفعني بالاستمرار بعملي بإمارة عسير.

4.0507 
1.1009

6 
81.01% 

14.  
 احرص على الاستمرار بالعمل في هذه الوظيفة.

4.0845 
1.1065

6 
81.69% 

15.  
 اشعر بضرورة الاستمرار في عملي حتى مع وجود عروض عمل أخرى.

3.6423 
1.3165

2 
72.85% 

 %75.77 82872. 3.7887 الدرجة الكلية للمحور الرابع 

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
ن أشارت النتائج إلى أن مستوى استجابات أفـراد عينـة الدراسـة علـى فقـرات المحـور الرابـع قويـة، وتشـير الدرجـة الكليـة للمحـور الرابـع  علـى أ

 ( وهو بمستوى موافق. %75.77مستوى الولاء الوظيفي مرتفع بنسبة )
علــى الترتيــب الأول حســب الــوزن النســبي، وكانــت  ملين فيهــا"( والتــي نصــها "أشــعر بــولاء مســتمر لإمــارة عســير والعــا1بينمــا حصــلت الفقــرة )

 (. %84.6نسبتها المئوية )
( والتي نصها "اشعر بأن الانتقال من مكان لمكان آخـر عمـل غيـر أخلاقـي" علـى الترتيـب الأخيـر حسـب الـوزن 12فيما حصلت الفقرة رقم )

 (.%57.5النسبي، وكانت نسبتها المئوية )
 ونتائج اختبار الفروض:  الاحصاءات الاستدلالية

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثـر تنميـة المـوارد والتي تنص على   :الثانيةنتائج تحليل الفرضية الرئيسية  
مريــة، المؤهــل العلمــي، البشــرية )التــدريب، التعلــيم، التطــوير التنظيمــي( علــى الــولاء الــوظيفي تعــزى للمتغيــرات الشخصــية )الجــنس، الفئــة الع

  المسمى الوظيفي، الخبرة(.
ى : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( علأولاً 

 الولاء الوظيفي تعزى لمتغير الجنس.
 انت النتائج كما يأتي:وك T-INDEPENTED SAMPLEاستخدم الباحث اختبار 

 الجنس( اختبار الفروق حسب متغير 17جدول رقم )



   

         

 ..دراسة تطبيقية على إمارة منطقة  أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي    

  

  

 الانحراف المعياري  متوسط الاستجابة النوع
قيمة 

 ( Tالاختبار)

مستوى 

 (SIGالدلالة)
 النتيجة

 0.9712 3.580 ذكور
0.969 0.223 

قبول 

الفرض  

 الصفري 

 0.3016 3.763 إناث

  0.223 الفرق بين المتوسطين 

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
وبهذا نقبل الفرضية الصفرية ونرفض البديلة وبالتالي    0.05أكبر من   0.223من الجدول السابق يتضح أن قيمة مستوى الدلالة المحسوبة  

)التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على الولاء  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية  
 الوظيفي تعزى لمتغير الجنس.

مي( على  ثانياً: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظي 
 الولاء الوظيفي تعزى لمتغير الفئة العمرية.

 لتحليل العينات المستقلة وكانت النتائج كما يأتي:  One Way ANOVAالباحث اختبار  استخدم
 ( اختبار الفرضية المتعلقة بمتغير الفئة العمرية 18جدول رقم )

 مستوى الدلالة قيمة اختبار ف معدل المربعات درجة الحرية  مجموع المربعات مصدر التباين 

 0.068 4.001 1.982 3 5.945 بين المجموعات 

  0.495 266 131.76 خارج المجموعات 

  269 137.708 الكلي

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
وهذا يعني قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة    0.05بأنها أكبر من  0.068من الجدول السابق يتضح من قيمة مستوى الدلالة  

دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على  وبالتالي هناك فروق ذات  
 .لمتغير الفئة العمرية الولاء الوظيفي تعزى 

ليم، التطوير التنظيمي( على  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التع  ثالثاً:
 الولاء الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي. 

 لتحليل العينات المستقلة وكانت النتائج كما يأتي:  One Way ANOVAاستخدم الباحث اختبار 
 المؤهل العلمي ( اختبار الفرضية المتعلقة بمتغير سنوات 19جدول رقم )

الحرية درجة  مجموع المربعات مصدر التباين   مستوى الدلالة قيمة اختبار ف معدل المربعات 
 0.000 6.418 3.098 3 9.294 بين المجموعات 
  0.483 266 128.413 خارج المجموعات 
  269 137.708 الكلي

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
وهـذا يعنـي رفـض الفرضـية الصـفرية وقبـول الفرضـية البديلـة وبـذلك يتبـين أن  0.05أقـل مـن  0.000يتضح من الجـدول أن مسـتوى الدلالـة 

لمتغيـر  تعـزى  وعلاقتهـا بـالولاء الـوظيفي فـي إمـارة عسـيرفروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول تنمية المـوارد البشـرية هناك  
 لصالح البكالوريوس ويعزو الباحث ذلك إلى أن المؤهل العلمي الأكثر في العينة هم من حملة شهادة البكالوريوس. المؤهل العلمي

مــي( رابعـاً: لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصــائية للعـاملين فـي إمـارة عســير حـول أثـر تنميـة المـوارد البشــرية )التـدريب، التعلـيم، التطـوير التنظي
 لمتغير المسمى الوظيفي. على الولاء الوظيفي تعزى 
 لتحليل العينات المستقلة وكانت النتائج كما يأتي: One Way ANOVAاستخدم الباحث اختبار 



   

         

 ..دراسة تطبيقية على إمارة منطقة  أثر تنمية الموارد البشرية على الولاء الوظيفي    

  

  

 ( اختبار الفروق بين المسمى الوظيفي20جدول رقم )
 مستوى الدلالة قيمة اختبار ف معدل المربعات درجة الحرية  مجموع المربعات مصدر التباين 

المجموعات بين   8.912 3 2.971 6.135 0.125 

  0.484 266 128.795 خارج المجموعات 

  269 137.708 الكلي

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
وهذا يعني قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة وبذلك يتبين أنه لا  0.05أكبر من    0.125يتضح من الجدول أن مستوى الدلالة  

  فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول تنمية الموارد البشرية وعلاقتها بالولاء الوظيفي في إمارة عسير تعزى لمتغير يوجد  
 .لوظيفيالمسمى ا

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية للعاملين في إمارة عسير حول أثر تنمية الموارد البشرية )التدريب، التعليم، التطوير التنظيمي( على  :  رابعاً 
 سنوات الخدمة.  الولاء الوظيفي تعزى لمتغير

 : ما يأتيوكانت النتائج كلتحليل العينات المستقلة  One Way ANOVAاستخدم الباحث اختبار 
 ( اختبار الفروق بين سنوات الخدمة 21جدول رقم )

 مستوى الدلالة قيمة اختبار ف معدل المربعات درجة الحرية  مجموع المربعات مصدر التباين 

 0.110 3.831 1.901 3 5.704 بين المجموعات 

  0.496 266 132.004 خارج المجموعات 

  269 137.708 الكلي

 spss  ،2020المصدر: التحليل الإحصائي في 
وهذا يعني قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة وبذلك يتبين أنه لا  0.05أكبر من    0.110يتضح من الجدول أن مستوى الدلالة  

  فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول تنمية الموارد البشرية وعلاقتها بالولاء الوظيفي في إمارة عسير تعزى لمتغير يوجد  
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