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  القیم التنظیمیة و علاقتھا بالولاء التنظیمي

 الطارف -دراسة میدانیة بجامعة الشاذلي بن جدید 



  كرـــــــــــــــــــــــــــــــش

أولا و قبل كل شيء نحمد االله و نشكره على نعمه التي لا تعد و لا تحصى و بفضله و 

و و الذي نرجوا أن يكون في المستوى  إتمامهعلى انجاز هذا العمل و  أعانناعظيم سلطانه و 

  .صدق االله العظيم..." زيدنكم لئن شكرتم لأ:" ....لقوله تعالى

  .هبنا القوة و التوفيقو  والحمد الذي هدانا إلى نور العلم و ميزنا بالعقل الجميل 

نتقدم بالشكر الجزيل و التقدير الكبير و العرفان الجميل إلى التي خصصت لنا من وقتها و 

و حسن توجيهها و التي لم تبخل علينا إلى رافقتنا طول السنة نشكرها على صبرها  اهتمامها

  "زويتي سارة" الجديرة  الدكتورةتشجيعها المتوصل لنا و تعاوا و 

كما أتقدم بالشكر و التقدير لكل من ساهم و قدم لي العون من اجل انجازها هذا العمل و 

  .عقيلة ، شادية ، هناء ، حمزة ، صبرينة ، خالتي أميرة ، و شيماء: خاصة 

لعملهم و لم يبخلوا علينا  علينا أفاضواكما أتقدم بالشكر إلى الأساتذة الكرام الذين 

  .بجهدهم في سبيل طلب العلم

  .كما أتقدم بالشكر إلى من وقف معي انجاز هذا العمل سواء قريب أو من بعيد

v  داودي خالد: الطالب  

  

 



  داءـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالإه

إلى الذين لا تكفيهم   إهدائيقلبي في صدري حيث أكثر  أثقلقلمي في يدي و ما  أثقلما 

التاج الذي وضع فوق الحنان إلى  بأزهاركل كلمات التقدير و العرفان إلى من زينت حياتنا 

  "حورية" الغالية  أمي..........سي أر 

" أبي الغالي .......... إلى اعز كنز في حياتنا إلى تاج راسي و اعتزازي و قدوتي في الحياة

  "مبروك

  "إبراهيم ، وليد ، حسين ، نسيمة ، هيبة:"إلى قرة العين و نبض القلب إخوتي الأعزاء 

  "أسيا" الغالية  أخيإلى زوجة 

روحها و  إلى..........تنيت لو أا حضرت و لكن  إلى قلبي و أحبهمخلق االله و  أوفىإلى 

  "خالتي الغالية" فسيح جنانه  أسكنكذكراها التي تسكن ذاكرتي إلى الأبد رحمك االله و 

  .شيماء أميرة، أسامة، :الصالحةالبذرة  أبنائهاوالى 

  .كل باسمه...أبنائهمو  وأخواليو عماتي  أعماميإلى 

حمزة بوراوي ، رمزي ، , حمزة غندور ، أمين العمري : لي إلى أصدقائي الذين كانوا سندا 

  .رابح ، رضوان ، الطاهر ، إبراهيم ، منير، حسين ، مصطفى

هناء ، عقيلة ، شادية ، فطيمة ، مريم ، اد ، دلال، إيمان ، : العزيزاتات صديقالإلى 

  .بسمة ، عبير

 هنا و تبقى قائمة طويلة و إلى وصوليالعون و لو مقدار ذرة في سبيل  قدم ليإلى كل من 

  .في قلبي لأم....هي مفتوحة فلا تسعني هذه الورقة و لا تسعفني الكلمات إلى ذكرهم

v  داودي خالد: الطالب  



  



  : خصــــــــــــــــــــمل

تنولنا في دراستنا الراهنة موضوع القیم التنظیمیة و علاقتها بالولاء التنظیمي بجامعة الشاذلي     

الطارف ، كلیة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة ، حیث هدفت الدراسة إلى التعرف  –بن جدید 

على واقع القیم في المؤسسات الجزائریة و علاقتها بولاء العاملین فیها و كذا كیفیة تأثیر تلك 

  .القیم المختلفة على أداء المورد البشري داخل المؤسسة التي یعمل بها

تم الاعتماد على المنهج الوصفي باعتماد طریقة من طرقه و هي  و لتحقیق أهداف الدراسة فقد

  .المسح بالعینة الطبقیة 

حیث تم استخدام مجموعة من أدوات جمع البیانات المیدانیة، كالملاحظة والمقابلة و الاستمارة 

كأداة أساسیة و التي حددت محاورها وفق أسئلة الدراسة و المتمثلة في ثلاث محاور متضمنة 

  .ؤالس 25

  :ومنه فقد توصلنا إلى مجموعة من النتائج أهمها

  .وجود علاقة ارتباطیه بین المساواة و الولاء التنظیمي -

  .وجود علاقة ارتباطیه بین قیم المعاملات و الولاء التنظیمي -

كما قد تم إثراء الدراسة الراهنة بمجموعة من الأدبیات النظریة و السوسیولوجي و كذا الدراسات 

  .بقة ذات علاقة بالموضوع من اجل الإثراءالسا

  

  



 



Summary:  

    In our current study, we are concerned with organizational values and their 

relationship to organizational loyalty at the University of El-chadly bein Djdid-

El-Tarf, Faculty of Social and Human Sciences, where the study aimed to 

recognize the reality of values in Algerian institutions and their relationship to 

the loyalty of their workers and how these values affect the Different to the 

performance of the human resource within the enterprise in which it operates. 

In order to achieve the objectives of the study, the descriptive method was relied 

upon by way of its methods, which is the survey of the stratified sample. 

A range of field data collection tools, such as observation, interview, and form, 

were used as a basic tool, which identified their axes according to the questions 

of the study, consisting of three axes including 25 questions. 

We have come up with a series of results, the most important of which are: 

-A correlation between equality and organizational loyalty. 

-A correlation between transaction values and organizational loyalty. 

The current study was enriched with a series of theoretical and sociological 

literature as well as previous relevant studies for enrichment. 
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 أ 

   :ةــــــــــــــــــــــــمقدم

یعد السلوك التنظیمي المجال الذي یقوم بتفسیر هذه السلوكات داخل المنظمات انطلاقا من     

مزودین بها أو تجسد من خلال التنظیم الذي یعملون فیه و تعد القیم و  یأتونقیمهم التي 

الأساسي في تحدید الاختیار بین  العاملالمعتقدات التي تبنى علیها الأعمال في التنظیم و هي 

و بین المهم و غیر المهم ، أن القیم هي الأساس في أیة ثقافة تنظیمیة و  السیئالصالح و 

النجاح كما أنها شعور بالتوجهات المشتركة لكل الأفراد داخل المصالح و جوهر فلسفتها لتحقیق 

  .و تعد مؤشرات لتصرفاتهم الیومیة الأقسام

و تعد القیم التنظیمیة الموجه الأساسي للسلوك الإداري و لها تأثیر مباشر على أداء أعمالهم و 

بتطور كبیر و  بأنواعهام في العال المؤسساتاتخاذهم لقراراتهم الحاسمة ، و لعل ما تشهده 

فیما لا تزال  الصدارةاعتمادها على التغیر نحو مفاهیم جدیدة أدى إلى نجاحها و تصدرها 

البشریة و الاستثمار فیها أدى إلى   ألمواردمؤسساتنا تتخبط في المشاكل و لعل التركیز على 

جوهریا في بلوغ  الولاء التنظیمي الذي یعد عنصرا أبرزهاظهور عدة مفاهیم حدیثة و من 

الأهداف التنظیمیة و تعزیز الإبداع و الاستقرار و الثقة بین الأفراد العاملین فیها ، كما یسهم 

الولاء التنظیمي في تطویر قدرات المنظمة على البقاء و النمو المتواصل لذا نجد موضوع الولاء 

ثین في مجال الإدارة و ذلك لما التنظیمي و العوامل المؤثرة فیه قد نالت اهتمام الكثیر من الباح

له من تأثیر كبیر على سلوكیات الأفراد و ماله من انعكاسات على الفرد و المؤسسة على حد 

  .سواء

هذه الدراسة لبحث في  التنظیمي جاءتو لدراسة موضوع القیم التنظیمیة و علاقتها بالولاء 

و قد تضمنت الدراسة جانبین نظري طبیعة هذه العلاقة من خلال التركیز على عدة قیم تنظیمیة 

  :و آخر میداني حیث احتوت هذه الدراسة على خمسة فصول 

أهمیة و أهداف  الفرضیات،تضمن الإطار المفهمي من خلال إشكالیة الدراسة و : الفصل الأول

  .للموضوعالدراسات السابقة  المفاهیم،تحدید  الدراسة،

 التنظیمیة،أما الفصل الثاني یتعلق بموضوع القیم التنظیمیة تطرقنا إلى مفهوم القیم مفهوم القیم 

  .و مستویاتهم خصائصها، تطورها،مراحل  مصادرها، تصنیفها،أهمیة القیم التنظیمیة و 
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 أهمیة، التنظیمي،أما الفصل الثالث یتعلق بالولاء التنظیمي حیث تطرقنا إلى مفهوم الولاء 

  .ووسائل قیاسه و أثاره على الفرد و المؤسسة له،المفسرة  النماذج، المراحل، صائصه،خ

أما الفصل الرابع یتعلق بالجانب المنهجي تطرقنا إلى الدراسة الاستطلاعیة ، التعریف بالمؤسسة 

، المنهج المستخدم ، مجتمع الدراسة و العینة و خصائصها ، أدوات جمع البیانات و في الأخیر 

  .سالیب المستخدمة في الدراسةالأ

كما تم مناقشة البیانات على ضوء  المیدانیة،قمنا بعرض و مناقشة البیانات  الخامس،أما الفصل 

  .الفرضیات و الدراسات السابقة و في الأخیر قمنا بعرض النتائج ثم خاتمة الدراسة
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  .الدراســـــــــــــة أهمیـــــــــــــــة - 1

  .الدراســـــــــــــــــــــة أهـــــــــــــداف - 2
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دراسةـــــــــــــــــــلل مهيــــــــــــالمف ارــــــــــــالإط:  الأول صلــــــالف  

 

 
3 

  : ةــــــالإشكالی:أولا

نتیجة التطورات المختلفة التي تشهدها التنظیمات المعاصرة وتحسین الوسائل تقدیم        

الخاصة تكون هذه المنظمات لها شخصیة  أوالخدمات في جمیع المجالات سواء الحكومیة 

هذه الشخصیة مزیج بین القیم والاتجاهات والمعاییر التي تربط  ,أخرىتمیز منظمة عن 

  .المنظمات والتي یشترك العاملون فیها

حیث یعتبر البعد ،التي یتم تنفیذها في المنظمات  الأعمالفالقیم تشكل سلوكاتنا وتؤثر في جمیع 

كما یعتبر نجاح  ,قوته وفاعلیة المنظمة  ،نشاطاته–صر النجاح عنا أهمالقیمي من 

وفي ، الموارد البشریة  أهمهاعلى مجموعة من العناصر من  أهدافهاالمنظمات في تحقیق 

لرسم سیاسة هذه  الأولى بالدرجةالمدیرون الذین هم معنیون  یأتيمقدمة هذه الموارد 

البحث  الضروریاتفان دراسة سلوك هذه الفئة القائدة هو من , لنا أهدافهاالمنظمات وتحقیق 

الحدیثة الناجحة ومن الضروري مراجعة ما یتبدى من قیم  ارةالإدل التطویر وتفعیل في مجا

 الایجابیةالقیم  إحضارللمؤسسة هو  الأفضلالخیار  أنومن المؤكد . تنظیمیة  وأخلاقیات

تعمل على  أنتستطیع  قیمالمة و نظفم, في المنظمة  فینالموظین وتعزیز مكانة هذه القیم ب

 نظومةالماستثمار دور وظیفة تلك  أنوذلك ,ضع مساحة شراكة بین القادة والمرؤوسین و 

  .التنظیمیةالقیم  أهمیةفان هناك دراسات ركزت على  آخربالشكل المطلوب ومن جانب 

 أدائهممباشر وقوي على  تأثیرولها  المدیرونلسلوك  الأساسيالتنظیمیة الموجه  القیموتعد 

ولعل ما تشهده المؤسسات في  بمرؤوسیهمالحاسمة وعلاقتهم  لقراراتهمواتخاذهم  لأعمالهم

نجاحها  إلى ىأدلتغییر نحو المفاهیم الجدیدة من تطور كبیر واعتمادها على  ا بأنواعهاالعالم 

والاستثمار فیها  البشریةعلى الموارد فیملا لا تزال مؤسساتنا تتخبط في المشاكل ولعل التركیز 
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الولاء التنظیمي وما له من اثر فعال في تحسین  أبرزها حدیثة ومنظهور مفاهیم  إلى عادى

حیث تصبح الحیاة في المنظمة ذات ,  بأهمیتهم الأفرادوتحقیق الرضا الوظیفي وشعور  الأداء

ومن اجل , أكثرلیة والتحرر خلق شعور بالهویة والمسؤو  إلىمعنى بالنسبة لهم مما یؤدي 

ممارسة الولاء التنظیمي الذي بدوره یعد موضوع حساس داخل المؤسسة  التي یبحث فیها 

یضمن  مرتكز أهممكنهم الكثیر من الوقت والجهد نظرا لكونها  وأخذتطویلا  الإدارةعلماء 

لولاء التنظیمي التي وجدت من اجلها وسیاسة ا أهدافها یققوكذا تح, المؤسسة  واستقراربقاء 

  . التي تدار بها المؤسسة الحدیثة الإداریة الفلسفةفي  أساسیاركنا  أصبحت

لابد لها من السعي نحو خلق الولاء  الأخرىالتعلیمیة شلنها شان المؤسسات  والمؤسسات

تحفیزهم والحد من الصراع  إلىالتنظیمي من خلال رضا الموظفین والعاملین مما یؤدي 

وقیم  الأفرادوالغیاب وتحسین مخرجات المؤسسة لان الولاء التنظیمي انعكاس لاتجاهات 

داخل المؤسسة بعدة عوامل  التنظیمالولاء  ویتأثر, السلوكیة  وأنماطهمالعمل التي یكتسبونها 

نظیمیة المتعلقة وتمثل القیم الت, منها ما هو سلوكي ومنا ماهو متعلق بالعامل الخارجي

  .داخل المؤسسة الأفرادبالمنظمة ذاتها التي یكتسبها 

كبیرة ویسلط الضوء على احد  أهمیةموضوع القیم وعلاقتها بالولاء التنظیمي  یكتسيلهذا 

وفي هذه الدراسة ,والولاء التنظیمي  التنظیمیةوهو القیم  ألاالجوانب الحیویة في المنظمة 

وان هذه  التنظیميبالولاء  التنظیمیة القیم تربطالعلاقة التي  معرفةسوف نسلط الضوء على 

ومنه فالسؤال المركزي الذي , داخل الجامعة الجزائریة  الإداریینالقیم التنظیمیة مجسدة لدى 

حیث یندرج , الجامعي؟  الإداريالقیم التنظیمیة في ولاء هل تساهم : تدور حوله الدراسة هو 

  :لفرعیة التالیةا الأسئلةتحت هذا السؤال 



دراسةـــــــــــــــــــلل مهيــــــــــــالمف ارــــــــــــالإط:  الأول صلــــــالف  

 

 
5 

 التنظیمي؟ الولاءالمنظمة في  داخلهل تساهم قیم المساواة  - 1

 هل تساهم قیم المعاملات داخل التنظیم في الولاء التنظیميّ؟ - 2

  :ةـــــــــــــالدراس أهمیـــــــــــــــة -1

  :ي ـــــــة فـــــــــــــــــــالدراس ةــــــــــــــــــــــــــــأهمیلى ــــــــــــتتج

 للإیجادالجامعیة  الإدارةعلمیة موثقة للمكتبة الجامعیة ووضعها في متناول  إضافة - 1

 .الحلول المؤدیة لنجاح المؤسسة بعض

 هذه, وعمل ظیمتنتخصص علم الاجتماع  المواضیع فيالمعرفي لهذا النوع من  الإثراء - 2

التراكمیة المعرفیة  مبدأ كحلقة في السلسلة المعرفیة فحسب ولكنها تفرز تأتيالدراسة لم 

 .كذلك والتخصصفي التراكم المعرفي في العام  إسهام أنها أي

ي تحدید السلوك المرغوب داخل المؤسسة - الدور الذي تلعبه القیم التنظیمیة السائدة ف - 3

. 

السلوكات داخل المؤسسة في تفسیر المحرك الداخلي وموجها عاما  التنظیمیةتوجه القیم  - 4

 .خارجها  أوء داخل المؤسسة لسلوك الفرد سوا

 إلىمحاولة لفت انتباه القائمین على هذه المؤسسة بضرورة التركیز على القیم المؤدیة  - 5

 .الولاء التنظیمي

هذه القیم في علم وخاصة  بأهمیةوالمسؤولین والموظفین  الإداریینالشعور لدى  إثارة - 6

 .القیم التنظیمیة

الواقع على سیر العمل  وأثرهالولاء التنظیمیة في حیاة المؤسسات على اختلافها  أهمیة - 7

 .فاعل ومتمیز بشكل لأهدافهافیها وتحقیقها 
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تشكل القیم التنظیمیة السلوك التنظیمي الحالي والمستقبلي للمؤسسة وذلك له اثر لتحقیق  - 8

 .المؤسسة أهداف

 : ة ـــــــــــــــــــــالدراس دافـــــــــــــأه -2

    :ىــــــــــــــــإلة ـــــــــــــــــــة الحالیــــــــــــــــــــتهدف الدراس

 .الإداریینتحدید العلاقة بین القیم التنظیمیة السائدة والولاء التنظیمي لدى  - 1

والذي بدوره ینعكس  أدائهمومن ثم على  الإداریینعلى نفسیة  التنظیمیةمعرفة اثر القیم  - 2

 .على مدى ولائهم لمؤسستهم

 .الجامعیین الإداریینالتعرف على درجة الولاء التنظیمي لدى  - 3

 .على الولاء التنظیمي وتأثیرهاالمكتبة الجامعیة بدراسة حول القیم التنظیمیة  إثراء - 4

یم في رفع مستوى الولاء بالتركیز على بعض الق للإسهامتقدیم مجموعة من الاقتراحات  - 5

 .التنظیمیة

 .المؤسسةى موظفي لدتجسیدا  الأكثرمستوى الولاء  أوتحدید شكل  - 6

المواضیع في علم اجتماع التنظیم  أهمالتنظیمیة باعتبارها من  القیم بمفهومالتعریف  - 7

 .والعمل

 الإداریینالتعرف على مدى مساهمة القیم التنظیمیة في تكریس الولاء التنظیمي لدى  - 8

 .الجامعیین
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  :ةـــــــــــــــــابقـــــــات الســــــــــــــالدراس:اـــــــــــثانی

  :دراسات القیم التنظیمیة/1

  : الأولىالدراسة - أ

القیم التنظیمیة وعلاقتها بكفاءة " بـ ) 1(الموسومة  خالد بن عبد االله الحنطیة, تتمثل في دراسة

وهي ,  2003) دراسة تطبیقیة على العاملین بالخدمات الطبیة بمدینة الریاض " (الأداء

الكبیر للقیم  الأثرمقدمة لنیل شهادة الماجستیر والمشكلة التي تبحثها هذه الدراسة هي 

للخدمات الطبیة بوزارة الدفاع  الأداء بكفاءةالمنظمات وعلاقتها  أنشطةالتنظیمیة على 

 صیاغةالعاملین وزیادة مهاراتهم ومعارفهم وتمت  أداءالبل لرفع مستوى والطیران لكونها احد 

لدى  الأداءماهي العلاقة بین القیم التنظیمیة وكفاءة : مشكلة الدراسة في التساؤل التالي

  ؟والطیرانالعاملین في الخدمات الطبیة بوزارة الدفاع 

في الجانب المشترك من دراستنا  یعنیناالباحثین وهو ما  إلیهاالنتائج التي توصل  أهمومن 

  .القیم التنظیمیة المطبقة داخل الخدمات الطبیة مرتفعة  أن

من القیم  أبعادبین خمسة  صائیةإحعلاقة ارتباط موجبة ذات دلالة هناك  أناتضح  -

, القوة , التنافس , قانون والنظام : وهي ,  الأداء كفاءةوبین ) المتغیرات المستقلة (التنظیمیة 

لم یثبت لها  الأبعادبقیة  إما الأبعادهذه  بارتفاع الأداءحیث ترتفع كفاءة , الكفایة, دفاعال

  .الأداءعلى كفاءة  إحصائیةعلاقة ذات دلالة 

                                                             

دراسة تطبیقیة على العاملین بالخدمات " (القیم التنظیمیة وعلاقتها بكفاءة الأداء, خالد بن عبد االله الحنطیة  - 1

  .2003, السعودیة , جامعة الریاض , كلیة العلوم الاجتماعیة , ) الطبیة بمدینة الریاض
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 إشكالیةكانت استفادة الباحثین من هذه الدراسة في الاطلاع على الجانب النظري وصیاغة 

  .البحث ومقارنة بعض نتائجها بنتائج البحث

  :اسة الثانیةالدر -ب

دراسة , القیم التنظیمیة وعلاقتها بفعالیة التنظیم" بعنوان , )2( 2006دراسة نجاة قریشي 

رسالة ماجستیر  – ةالمسؤولة بمؤسسة صناعة الكوابل الكهربائیة ببسكر  إطاراتلاتجاهات 

  .الجزائر - جامعة محمد خیضر بسكرة, تخصص موارد البشریة, في علم الاجتماع 

المسؤولة نحو القیم التنظیمیة  الإطاراتالتعرف على اتجاهات  إلىهدفت هذه الدراسة 

دارةالمهام  إدارة بأسلوبالمتعلقة  دارةالعلاقات  وإ كذلك التعرف على , في المنظمة  البیئیة وإ

  .اتجاهاتهم نحو الفعالیة التنظیمیة من خلال بعض المؤشرات الداخلیة والخارجیة

المسؤولة نحو طبیعة هذه  طاراتالإكانت هناك علاقة بین اتجاهات  إذامعرفة فیما 

  .لاقة ــــــــــــــــــــــــالع

  :فكانتنتائج الدراسة  ماأ

  . المسؤولة نحو القیم التنظیمیة المختلفة الإطاراتنتائج متعلقة باتجاهات  -

  .بشكل عام على مستوى مفردات الدراسة نحو القیم التنظیمیة  ایجابیةوجود اتجاهات  -

                                                             

دراسة لاتجاهات إطارات المسؤولة بمؤسسة صناعة , القیم التنظیمیة وعلاقتها بفعالیة التنظیم, نجاة قریشي - 2

جامعة محمد خیضر , تخصص موارد البشریة, رسالة ماجستیر في علم الاجتماع , الكوابل الكهربائیة ببسكرة

  .2006, الجزائر -بسكرة
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وجود اتجاهات ایجابیة على مستوى مفردات دراسته نحو إحدى عشر قیمة تنظیمیة  -

  .أخرى إلىتختلف درجة ممارستها من قیمة 

  .نحو الفعالیة التنظیمیة الإطاراتنتائج متعلقة باتجاهات  -

 بأبعادهاوى مفردات الدراسة نحو الفعالیة التنظیمیة وجود اتجاهات بشكل عام على مست -

  ).مدخلات وعملیات ومخرجات وبیئة(  الأربعة

الدراسة علاقة طردیة موجبة بین اتجاهات  ظهرتأ, نتائج متعلقة بدارسة العلاقة  -

واتجاهاتهم نحو فعالیة  الإداریة بأبعادهاالمسؤولة نحو القیم التنظیمیة السائدة  الإطارات

كلما زادت الفعالیة , كلما كانت هناك ممارسة عالیة للقیم التنظیمیة المدروسة  أي, نظیمالت

  .التنظیمیة

   :الثالثةالدراسة  - ج

دراسة میدانیة على : القیم التنظیمیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي: بعنوان , )3(عثمان بن قدور

رسالة مقدمة لنیل شهادة , المنفذین بمركب المجارف والرافعات بقسنطینة الجزائر العمال

  .التنظیمي والسلوكالماجستیر في علم النفس العمل 

                                                             

المنفذین بمركب  العمالدراسة میدانیة على : القیم التنظیمیة وعلاقتها بالصراع التنظیمي, عثمان بن قدور -  3

 والسلوكرسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم النفس العمل , المجارف والرافعات بقسنطینة الجزائر

  .2008, قسنطینة , جامعة منتوري ,  التنظیمي
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معرفة القیم السائدة لدى العمال المنفذین بمركب المجارف والرافعات  إلىهدفت هذه الدراسة 

  .بقسنطینة

مختلفین في قیمهم من انم یزاولوا مهامهم و اثر ذلك في ظهور  لأفرادبیان كیف یمكن  -

  .الصراع

  .وجعله ایجابیا إلغائهالتقلیل من حدة الصراع ولیس  -

  .فیما بینه وبین الاداراة والصراعمعرفة العلاقة بین القیم التي حملها الفرد  -

  :نتائجها

  .مستقرون أنهمما یوحي غالبیة العمال المنفذین بالمؤسسة هم كبار في السن م إن -

, الدراسة  متغیراتلدى المبحوثین نحو  ایجابیاهناك اتجاها  أننتائج الدراسة  أظهرت -

  .عینة الدراسة للموضوع  أفرادمدى الاهتمام  الذي یعطیه  إلىویشیر 

نتائج المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وجود تقارب بین كل من القیم  أوضحت -

  .- والانتماءالتعاون  –والقیم الاجتماعیة  – والإنتاجالربح  –دیة الاقتصا

عینة  لأفرادالقیم الاقتصادیة مقارنة بالقیم الاجتماعیة بالنسبة  أهمیةالنتائج  أوضحت -

  .الأساسیةالدراسة 
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  :الدراسة الرابعة-د

القیم التنظیمیة وعلاقتها بجودة " جاءت الدراسة بعنوان ,)4(" 2010"محمد دراسة عجال     

وهي عبارة عن مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس العمل " التعلیم العالي

  .عامل 100بجامعة بسكرة على عینة قوامها  أجریتوقد  التنظیميوالسلوك 

  :إلىوقد هدفت الدراسة 

 متغیريمعرفة العلاقة بین القیم التنظیمیة وجودة التعلیم العالي من خلال تحدید العلاقة بین 

  :الدراسة على المحاور التالیة

  .بجودة التعلیم العالي الإدارة إدارةعلاقة  -

  .العلاقات بجودة التعلیم العالي إدارةعلاقة  -

  .المهام بجودة التعلیم العالي إدارةعلاقة  -

  .البیئة بجودة التعلیم العالي علاقة -

  :التالیةالنتائج  إلىوقد توصلت هذه الدراسة 

, المهمة   إدارة,  الإدارة,  إدارة (– الأربعة بأبعادهاكانت درجة ممارسة القیم التنظیمیة 

عینة الدراسة ایجابیة بدرجة متوسطة تقع  أراء أكدتهحسب ما )البیئة  إدارة,  )العلاقات إدارة(

                                                             

قتها بجودة التعلیم العالي مذكرة مقدمة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس القیم التنظیمیة وعلا ,محمد عجال  -4

  .2010, الجزائر , بسكرة , جامعة محمد خیضر , التنظیميالعمل والسلوك 
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الایجابیة مرتبة تنازلیا حسب  إلىدرجات السلبیة منها  إلىدرجات الایجابیة وتقترب في اقل 

  :الحساسة على النحو التالي أوساطها

: بمتوسطات قدرت على التوالي ,البیئة إدارة –المهمة  إدارة – الإدارة إدارة –العلاقات  إدارة

بدرجة متوسطة دلت لنا القیم المكبوتة لها والى تقارب  3.13 – 3.27 – 3.29 – 3.34

قیم تنظیمیة على  10ایجابیة لـ  ءاتأدوكانت هناك , درجة ممارستها مع الممارسات الكلیة 

سط ثم كفاءة العدل بدرجة فرق المتو , القوة : مستوى مفردات الدراسة وهي على التوالي 

الصفوة استغلال الفرص وكلها ,  المكافأة, القانون والنظام وفرق العمل , الدفاع , الانتماء 

من القیم التنظیمیة على مستوى مفردات  25سلبي لـ  أداءهناك  أنبدرجة متوسطة كما 

  .الفاعلیة ثم التنافس بدرجة ضعیفة: الدراسة وهي على التوالي

   :الخامسةالدراسة -ه

الوظیفي لدى  بالأداءالقیم التنظیمیة وعلاقتها " )5(رسالة ماجستیر لـ عادل یوسف خواجة    

م والتي استخدم فیها المنهج الوصفي وتوصلت  2013التعلیم العالي بجامعة ورقلة  أساتذة

  : نتائج منها إلىالدراسة 

دون وجود فروق  بین  الوظیفي الأداءكلما كانت القیم التنظیمیة ایجابیة كلما ارتفع  -

  .الجنسین في ذلك

                                                             

جامعة , رسالة ماجستیر ,  التعلیم العالي أساتذةالوظیفي لدى  بالأداءالقیم التنظیمیة وعلاقتها , یوسف خواجة -5

  .2013, ورقلة 
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  .للأستاذالقیم التنظیمیة باختلاف المستوى الوظیفي  تتأثر -

  .الوظیفي باختلاف التخصص  الأداء یتأثرلا  -

العوامل التي تؤثر على مستویات  أهمالقیم التنظیمیة من  أن إلى الأخیروخلص في  -

  .ة والولاء والانتماء للمنظمة والالتزام بفلسفتهاوالدافعیة الداخلی والإبداعوالفعالیة  الأداء

  :ىــــالدراسة الأول- أ

 –التنظیمي  والولاءالعلاقة بین التدریب " عنوانها ,  BARTELETT  2001دراسة  

على العلاقة القائمة بین  بالتأكیدقامت هذه الدراسة , دراسة على قطاع الرعایة الصحیة 

بالولاء التنظیمي لعینة تم سحبها من مجموعة من  والإحساساتجاهات العمال نحو التدریب 

,  الأمریكیةالمستشفیات العمومیة الواقعة في ولایات الوسط الغربي في الولایات المتحدة 

ممرضة قید العم تم اختیارها بطریقة عشوائیة منتظمة وبالاعتماد  377تكونت الدراسة من 

علاقة  إیجادقق من هذه العلاقة تمكن الباحث من للتح كإطارعلى نظریة التبادل الاجتماعي 

بین مجموعة من المتغیرات والولاء التنظیمي وهذه المتغیرات هي  إحصائیةموجبة ذات دلالة 

:  

وكذلك الفوائد , التحفیز التعلم , الدعم الاجتماعي للتدریب , توقع الحصول على التدریب 

  .المتوقعة م التدریب والولاء التنظیمي 

 أنبحیث , تم الاعتماد في هذه الدراسة على النموذج الثلاثي للولاء التنظیمي لأن ومایل 

 للإدارةوقد تم تقدیم توصیات , نسبة ارتباط اقترنت بالبعد العاطفي للولاء التنظیمي  اعلي
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والطرق المعتمدة في تسییر شؤون الممرضات في هذه  الأسالیبالموارد البشریة حول 

  .المستشفیات

  :الدراسة الثانیة-ب

الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة "  عنوانها )6(2004دراسة الاحمدي 

  .والرغبة بترك المنظمة 

الولاء التنظیمي بالخصائص الشخصیة لدى الممرضین  علاقةمعرفة  ىالهدفت هذه الدراسة 

في مستشفیات وزارة الصحة بمدینة الریاض السعودیة وكذلك مدى رغبتهم في ترك العمل 

  .والمنظمة 

تكون مجتمع الدراسة من الممرضین والممرضات العاملین في مستشفیات وزارة الصحة 

ت مختلفة وقد تم اختیار عینة ممرض من جنسیا 5236بمدینة الریاض و البالغ عددهم 

ممرض وممرضة تم اختیارهم من تسعة مستشفیات بالطریقة العشوائیة وقد  500قدرت بـ 

   :التالیةالنتائج  إلىانتهت الدراسة 

وجود مستوى متوسط من الولاء التنظیمي لدى العاملین في التمریض في مستشفیات وزارة 

  .الریاضالصحة بمدینة 

                                                             

6
, رسالة ماجستیر , الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة والرغبة بترك المنظمة , محمد الاحمدي -  

  .2004, السعودیة, جامعة الریاض , كلیة علم الاجتماع 
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الحالة الاجتماعیة  إلىفي الولاء التنظیمي تعزى  إحصائیةات دلالة ذ فروقعدم وجود  -

  .السن والجنس إلىفروق في الولاء التنظیمي تعزى  إیجادبینما تم 

  .موجبة بین متغیر الدخل الشهري والولاء التنظیمي ارتباطیهوجود علاقة  -

 أوصلتبین الرغبة في ترك العمل و والولاء التنظیمي وقد  ارتباطیهعدم وجود علاقة  -

حول الولاء التنظیمي في هذه المستشفیات تتعلق  أخرىدراسات  إجراءالدراسة بضرورة 

  .تدعیم نظم الحوافز المستعملة في هذه المستشفیات إلى بالإضافةلدى الممرضین  بالرضا

  :الدراسة الثالثة - ج

والتدریبیة  الإداریةالولاء التنظیمي للهیئة " عنوانها :  )7(2006 وآخروندراسة عطاري    

  .بمدارس وزارة التربیة بسلطنة عمان

الهیئات  موظفيهذه الدراسة بهدف الدراسة تحدید درجة الولاء التنظیمي التي یمتلكها  أجریت

معرفة ارتباط الولاء التنظیمي ببعض  إلى أیضاكما هدفت , والتدریسیة بسلطنة عما  الإداریة

  .المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة

الهیئة التدریسیة والتي تشمل جمیع المعلمین في : الدراسة من فئتین هما  مجتمعتالف 

وكذلك  2003معلما سنة  26026المدارس الحكومیة في سلطنة عمان والذین بلغ عددهم 

فردا وسحبت  3214في نفس العام  أفرادهابلغ عدد في تلك المدارس والتي  الإداریةالهیئة 

                                                             

كلیة العلوم ,  والتدریبیة بمدارس وزارة التربیة بسلطنة عمان الإداریةالولاء التنظیمي للهیئة  ,وآخرون عطاري  -7

  .2006, الأردن , جامعة عمان , الاجتماعیة والإسلامیة 
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عینة منها بالطریقة العشوائیة الطبقیة فبعد التعرف على عدد المدارس وكذلك المعلمین 

 إداریا 523من الهیئة التدریسیة وكذلك % 4.97معلما یمثلون  1292ثم سحب  والإداریین

 إضافیةعینة مقابلة لتوفیر بیانات  إلى بالإضافة الإداریةالهیئة  أفرادمن % 16.28یمثلون 

من مختلف  إداري 32معلما ومعلمة وكذلك  73تساعد على تحلیل البیانات وقد تكونت من 

  .نةطالسلمناطق 

  : محاور تقیس على التوالي  أربعةتكونت من  استبانهالدراسة في  أداةتمثلت * 

 الأداة أما ,الزملاءالولاء نحو  ,المهنةالولاء نحو  ,العملالولاء نحو  ,المدرسةالولاء نحو 

  .الثانیة فقد تمثلت في المقابلة

  .نحو المهنة

من ثباتها باستخدام معادلة  التأكدمن الهدف الظاهري عن طریق محكمین وتم  التأكدتم 

 لأغراضصالحة  الإدارة أنهذا ما یعني ,  0.88الفاكروناج حیث بلغ معامل الثبات 

  :ما یلي  الإحصائيحلیل نتائج الت أظهرتالدراسة وقد 

الولاء نحو  الأولىوقد جاء في المرتبة  والإداریةوجود ولاء مرتفع لدى الهیئة التدریسیة  -

  .الولاء نحو المهنة أخیراالمدرسة یلیه الولاء نحو الزملاء ثم الولاء نحو العمل 

س لصالح حسب متغیر الجن والإدارةلدى هیئة التدریس  إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  -

  .فما فوق الدبلوموالمستوى التعلیمي لصالح  الإناث

موجبة بین الولاء التنظیمي والحیاة فكلما زادت سنوات الخبرة زاد  ارتباطیهوجود علاقة  -

  .الموظفولاء 
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في مستوى الولاء التنظیمي تعزى متغیر التخصص  إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  -

  .الأخرىواللغة العربیة على بقیة التخصصات  الإسلامیةلصالح تخصص التربیة 

  :الدراسة الرابعة -د

 الولاءعلى  وأثرهاضغوط العمل  :)8(عنوانالعد تحت  أبودراسة محمد صلاح الدین    

وقد ,  2009 ةارة الداخلیة في قطاع غز ز ین في و المدراء العامل ىدراسة تطبیقیة عل, التنظیمي

العمل على درجة الولاء التنظیمي  ضغوطاثر مستوى  ما: ركزت الدراسة على التساؤل التالي

  .الوطني في قطاع غزة والأمن

العمل لدى المدراء العاملین في وزارة  ضغوطالتعرف على مستویات  إلىكما هدفت الدراسة 

ف على العلاقة بین مستوى ضغوط الداخلیة بقطاع غزة وتحدید الولاء التنظیمي لدیهم والتعر 

  .الشخصیة والوظیفیة للمتغیراتالعمل ودرجة الولاء التنظیم للعاملین والتي تعزى 

مدیر  200عشوائیة طبقیة باغ حجمها  عینةوقد تمت الدراسة من خلال توزیع استبیان على 

  .بوزارة الداخلیة

مجتمع الدراسة من المدراء ظهر  للأفرادمستوى الولاء التنظیمي  أن إلىوقد توصلت الدراسة 

العمل في  لإنجاحمجتمع الدراسة تمثلت في بذل المزید من الجهد  أفرادمرتفعا جدا وان رغبة 

  .الوزارة

مجتمع الدراسة بمستقبل وزارة الداخلیة كان بدرجة عالیة جدا  أفرادمستوى اهتمام  أنكما 

ة كان انتماء بدرجة عالیة ووجود علاقة منهج الدراسة بالانتماء لوزارة الداخلی أفرادوشعور 

                                                             

8
 المدراء علة تطبیقیة دراسة, التنظیمي الولاء على وأثرھا العمل ضغوط,  العد أبو الدین صلاح محمد - 

  .2009, فلسطین,  غزة جامعة,  الاجتماع علم قسم, غزة قطاع في الداخلیة وزارة في العاملین
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بین مستوى صراع الدور وغموض الدور وعبئ العمل وبیئة  إحصائیةعكسیة ذات دلالة 

توجد علاقة عكسیة ذات دلالة  لا, مجتمع الدراسة  أفرادالعمل والولاء التنظیمي عند 

المبحوثین  إجاباتبین ضغوط العمل و الولاء التنظیمي وعدم وجود فروق بین  إحصائیة

على الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع  وأثرهاحول ضغط العمل 

  . متغیر الشخصیة والوظیفة إلىغزة تعزى 

 والأمني الإداريالدراسة بالتركیز على البرامج التدریبیة والتطویریة في المجال  أوصتكما 

الجامعیة في التوظیف لاسیما فئات المدراء كما  الشهاداتوالعسكري والتركیز على حملة 

العمل على العاملین في الوزارة وخاصة فئة المدراء بطریقة منصفة  أعباءتوزیع  إلىدعت 

جسدیة لدى المدراء من عدمه ومحاولة  أوومتساویة والتعرف على وجود مشاكل نفسیة 

  .علاجه من قبل المختصین

  :الدراسة الخامسة-ه

الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا " )9(دراسة عبد الفتاح صالح خلیفان التي كان عنوانها    

  .2009 – الأردنیة الخاصةهیئة التدریس في الجامعة  أعضاءالوظیفي لدى 

  :  كالأتيبل اعتمدت على سؤالین كانا  إشكالیةلم تنطلق الدراسة من وضع 

                                                             

9
هیئة التدریس في الجامعة  أعضاءالولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى  , الفتاح صالح خلیفان عبد - 

  .2009, الأردن , جامعة عمان , كلیة العلوم الاجتماعیة والإسلامیة ,الأردنیة  الخاصة
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هیئة التدریس  أعضاءالمعیاري لدى , المستمر , ما مستوى الولاء التنظیمي العاطفي  -

  العاملین في الجامعات الخاصة؟

الولاء التنظیمي  أبعادبین  0.05عند مستوى دلالة  إحصائیةهل هناك فروق ذات دلالة  -

 الدامعاتفي  هیئة التدریس أعضاءوالرضا الوظیفي لدى  -المستمر و المعیاري ,العاطفي –

  الخاصة؟ 

 أعضاءمعرفة مستوى الولاء التنظیمي وعلاقتهما بالرضا الوظیفي لدى  إلىهدفت  الدراسة 

هیئة التدریس في الجامعات الخاصة والتعرف على العوامل التي تؤثر في مستوى الولاء 

  .التنظیمي لدى عضو هیئة التدریس

فقرة  20ایز للولاء التنظیمي المكونة من الین وم أداةوقد تمت الدراسة من خلال استخدام 

  %.87.75عضو بنسبة  559فقرة تكونت من  25لقیاس الرضا الوظیفي مكونة من  وأداة

  :إلىوتوصلت الدراسة 

هیئة التدریس ف  أعضاءالولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى  أبعادوجود علاقة بین  -

  .الخاصة بالجامعات

 :لمتغیراتهیئة التدریس تعدى  أعضاءء التنظیمي لدى وجود فروق في مستوى الولا -

اكتفت هذه الدراسة  الأسئلةوحدة الخدمة في الجامعة والكلیة ولتغطیة هذه , العمر ,الجنس

 .لكلا المتغیرات والدراسات التي تناولت كلاهما مفاهیمي إطاربتقدیم 
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   :یدــــــــــــــــتمه

الموارد  إدارةضروري وهام جدا من اجل  أمرفهم القیم التنظیمیة  أناعتبر العدید من الباحثین    

 أنهاالعاملین كما  الأفرادالبشریة للمنظمة بنجاح لما لها من دور كبیر في تشكیل وتوجیه سلوك 

 توضیح إلىوبناءا علیه یهدف هذا الفصل  لوظائفهم أدائهمفي  لأعضائه الأساسيبمثابة الموجه 

, خصائصها ومصادرها ومراحل تطورها وتصنیفها  أهمطبیعة القیم التنظیمیة بحیث عرض 

  .بالنسبة للفرد والمنظمة  أهمیتها
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  :مــــــــــــالقیهوم ـــــــــــــمف -1

   :ةـــــــــلغ - أ

الشيء بالتقویم  ونقول  والقیمةیقوم مقام الشيء  لأنهواصله الواد  القیمةواحده  القیمةوردت    

ذافقو ما هو فیما بینهم  لوجهي ویقال ثم قامت ناقتك  استقامةاخذ الشيء واستمر طریقته فقد  وإ

  .كم بلغت أي

  .)1(الاستقامةوالقیم مصدر بمعنى , انه لم یقل قوم إلاالقیم مصدر الصخر و الكبر  

مجرد وعمل  بأنها الاجتماعیةكما ورد تعریف القیم في القاموس الشامل للمصطلحات العلوم  

  .نحوه بالارتباط الانفعالي القوي كما الجامعة أعضاءسلوكیا شعر 

  .)2(ةالخاص والأهداف الأفعاللحكم على لا یؤخر لهم مستوى ا 

الفعل قوم  أصل إلىوالثبات وهو ما یشیر  الدیمومةفي اشتقاقات لغویه  متعددةوردت بمعاني  

  .)3(لم یدم الشيء على الشيء ولم یثبت علیه إذایدل على القیام مقام الشيء یقال ماله قیمه  لأنه

  .قام بعضهم لبعض أي في الحربقاوم  أوالقصد والقوم قصد  -

  .)4(وقوام حسن القامة وجمعها قوام أو قوام الرجل قامته وحسن طولهورجل قویم , حسن القامة -

  Dictionnaire de sociologieفي قاموس علم الاجتماع Valeurو ورد تعریف القیم 

التوجیهات الأساسیة و الأفضلیات والمعتقدات الجماعیة في , تعبیر عن المبادئ العامة : بأنها 

  .)5(كل مجتمع

  

                                                             

  .51ص ,  2008, بیروت لبنان, دار الفكر للطباعة والنشر,  1ط,  6الجزء , لسان العرب , ابن المنظور  - 1
, دار الكتب للنشر والتوزیع ,  1ط ,  انجلیزي عربي, الشامل قاموس مصطلحات العلوم الاجتماعیة , مصلح الصالح  -  2

  .581ص , غیر منشور , 1979, السعودیة, الریاض 
  .19 ص, 2005,  الأردن ,مسیرةالدار  ,1ط  ,وتعلیمهاتعلم القیم  ,الجلادماجد زكي  - 3
  .07 ص, 2008, الأردن, الحدیثالكتاب  علم, 1ط  ,الإنسانيفي السلوك  وأثرهاالقیم العالمیة  ,سعیدسعاد جبر  - 4

5 - Dictionnaire de sociologie. Reymen bondon .phippe .impression relissee par bussier.france 
.2005.p242. 
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  :اــــــــــــــــــاصطلاح -ب

حاجات ودوافع  وأنها حالقب أوبالحسن  الأشیاءحكم بها على یهي مجموعه من المعاییر التي    

  .)1(واهتمامات ومعتقدات ترتبط بالفرد

وكل  الاهتمام أنهاوكذلك یعرفها على  ," شيء یدل على الخیر والشر أيهي القیم " بیل  عرفها

  .ةشيء موضوع اهتمام یعتبر قیم

 أوالقبول  أحكاملتوجیه السلوك وتحدد  ةتوضیحی اتتصور  بأنهافقد عرفها " بارسونز  أما 

  .)2("الرفض

و هذا المعتقد یفرض  بالرغبة رهو جدیا معن معتقدات یتعلق ب عبارة" بأنهام قیال :شنعرف كرتی 

  .)3(ةلاتجاهات التي تعبر عن هذه القیمعلى صاحبه مجموعه من ا

  :یمـــــــــــــــوم التنظـــــــــــمفه -2

مه ـــــــــــــتنظیما ومنتظما وهي ترجینظم  ظممن الفعل ن لغةالتنظیم  :ةـــــــــــــــــــلغ -أ

   ).Organisation)4سي ـــــــــــــــــــطلح الفرنـــــــــــــــــــــــــالمص

الذین یعملون لتحقیق  للأفرادالتنظیم هو التوزیع والترتیب المنظم  :لاحاـــــــــــــــــاصط -ب

  .لكل منهم ومسؤولیةاختصاص  توضیحفي ضوء  ةمحدد أهداف

 .)5(" أكثربوعي لفردین  المنسقةالنشاطات  منظومة وهن التنظیم أب ردیرى برن -

  .مستمر لنشاط نوع ممیز ينسق غرض بأنه فیرى فیبر أما 

                                                             

  .132ص , 2019, مصر,  الجامعیة المعرفةدار , نظره معاصره , علم الاجتماع التربوي , صفاء مسلماني  - 1
  . 39ص , 2008, الأردن,  العلمیةدار یافا ,  والتربیة الجمالیةالقیم , الهیجان  أبوعبد الرحمن عوض  - 2
, المكتب الجامعي الحدیث ,  1ط , ماعي علم النفس الاجت إلىمدخل , محمد شفیق زكي , محمد فتحي عكاشه  -  3

  .237, ص ,  1998, مصر, الاسكندریه 
  .35ص , 1991, الجزائر,  7ط, للكتاب  الوطنیة المؤسسة, القاموس الجدید للطلاب ,  وآخرونعلي بن مهدي  - 4
  .141ص , 1991, السعودیة العربیة المملكة, للبحوث  العامةالاداره ,  والأداءالسلوك التنظیمي , قاسم  أبوجعفر  - 5
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التي من اجلها  الأهدافحقیق لت ةبطهم علاقات رسمیجماعه من الناس تر  بأنه"  أیضایعرف  -

  .)1( المنظمةأت نش

  :ةـــــــــــــــالتنظیمییم ـــــــــــــهوم القــــــــــــــمف -3

و  للمنظمةلمحیط الداخلي ل نسبیا الثابتةعن الخصائص  عبارةهي  :اـــــــــــطلاحـــــــــــــاص  -أ

  .ویتعایشون معها ویعبرون عنها أعضائهاالتي یدركها 

عقلیه ذهنیه  أنهاذهني یحدث في ذهن الفرد بمعنى نها نشاط النشاط بأ  LAMMONTعرفها  -

  .)2(ةالقیم ةنظریه التقییم بدلا من نظری عادةیه ترتبط بتكوین اختبارات تسمى ذات

حول ما هو  التنظیم أعضاءاتفاقات مشتركه بین  بأنها" محمد محمود سلمان العمیان  عرفها-  

على توجیه سلوك العاملین  العمل بحیث تعمل هذه القیم بیئة أوبمكان غیر مرغوب  أومرغوب 

 ,الوقت ادراهبالاهتمام  ,بین العاملین المساواةومن هذه القیم  المختلفة التنظیمیةضمن الظروف 

  )3(...بالأداءالاهتمام 

ذلك الهیكل المثالي من المبادئ الذي ینظر من خلاله الفرد  بأنها" :عمریعرفها ماهر محمود  -

على السلوك الخارجي  القیم عكس هذهنوت الآخرینسلوك  و هیكون علیه سلوك إنما یجب  إلى

  .)4(للأفراد

  

  
                                                             

  .35ص ,  2005 الأردن, عمان , دار المسیرة ,  المنظمةنظریه , خلیل محمد حسن الشماخ - 1
, الأردن,  والطباعةدار المسیرة  للنشر والتوزیع ,  التعلیمیةالسلوك التنظیمي في اداره المؤسسات , محمد عبد المجید  - 2

  .  69ص , 2015
, الأردن, للنشر والتوزیع  إسراء,  1ط , مفاهیم معاصره , السلوك التنظیمي,  وآخرونفریحات خضر كاظم حمود ال -  3

  165ص,  2009
ص ,  1992, مصر, الاسكندریه  2,ط, الجامعیة المعرفةدار ,  الاجتماعیةسیكولوجیة العلاقات , ماهر محمود عمر -  4

112.  
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   :مصادر القیم التنظیمیة -3

في حیاتهم  الأفرادمساعدة على تشكل منظومة قیمیة ینتجها , هناك عدة مصادر للقیم التنظیمیة 

  :وداخل المنظمات ساعدت على فهم دراسة سلوكیاتهم هذه المصادر والتي تمثلت في

 أن إذ, في هذا الخصوص  أهمیةالمصادر  أكثریعد المصدر الدیني للقیم  :مصدر دیني  - أ

في بناء  الأخلاقیةفي ترسیخ القیم الاجتماعیة  أساسیاالقران والسنة النبویة الشریفة لعبت دورا 

التي تدعوا  الأساسیةمن بین القیم , كلام الشجاعة  الإخلاص الأمانةالمجتمع المسلم كالصدق 

  .)1(في العطاء لمخلصا الإیمانيوفق المعطیات الفكر  الآخرینالمسلم للتعامل مع 

نظرا لكون الفرد جزء من مكونات المجتمع الذي یحیا فیه ولذا فان قیم  :المصدر الاجتماعي -ب

في مجتمع مختلف ولذا فان القیم المادیة التي یؤمن  آخرتختلف عن قیم فرد  د في المجتمع الفر 

والعائلي والاجتماعي ویتسم  الأسريیتصف بالتجاذب والتقارب  یزالبها المجتمع من كونه لا 

بالقیم  إیمانهالاجتماعي نتیجة  بالتفككبالتماسك الاجتماعي في المجتمع الغربي فانه یتسم 

  .العلاقات الاجتماعیة السائدة  إطارالمادیة في 

ووزنها من خلال الخبرات المتراكمة  وأهمیتهاتستمد القیم وسبل رسوخها  :الخبرة التراكمیة - ج

لدى الفرد في معرفتها مثلا تقدیر كائن للحریة یعكس الطریق الذي لم یدق الحرمان من حریته 

للعبادات والمعاملات القائمة على مخافة االله وتقواه في هذا المجال  أدائهوالمؤمن یجب منعه في 

  .وهكذا

  

                                                             
1
  .87 ص, 2005, الاردن, طبعھ دون  والتوزیع، للنشر صفاء دار ، التنظیمي السلوك, حمود كاظم خضر -  
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بین مصدر الاجتماعي للقیم ومصدر جماعات  بالرغم من وجود العلاقة :جماعة العمل  -د

فریق العمل والتي  أوذلك المصدر الاجتماعي للقیم یفرز استنادا من قبل جماعة  أن إلاالعمل  

جماعة العمل یتكون  أنالاجتماعیة العامة حیث  بالأخلاقیاتتتعلق بالعمل ذاته وظروفه ولیست 

فالفرد الذي یعیش ,  أعضائهاا وتقل فیها على لدیها بمرور الزمن عادات وتقالید وقیم خاصة به

عدم  أونفسیة متعددة تمارسها جماعة العمل علیها مثل العزلة  لضغوطفي وسط جماعة یتعرض 

عدم دعوته لجلساته مما یجعله اعتیادیا ینصهر في القیم التي تؤمن بها  أوالتعامل معه  

القیم لدى  لترسیخ الأساسیةحد المصادر الجماعة في میدان العمل ولذا فان جماعة العمل تعد ا

  .)1(الأفراد

  : تصنیف القیم التنظیمیة -4

  :)2(یلينذكر ما  ,التنظیميالتصنیفات للقیم  أهممن 

ü  تصنیف سبمنجرSpmeger  :  

   :القیممن  أنواعالمحاولات لتصنیف لقیم حیث میز بین ستة  أفضلمن 

قیم نظریة تتجسد في الفرد وصحبته واكتشاف الحقیقة واتخاذه من المعالم المحیطة به اتجاها  -

الذین تسود عندهم هذه  الأشخاصمعرفیا ومنطلق القیم المعرفیة التي تحكم الظواهر ویتسم 

  ".العلماء والفلاسفة" القیمة بنظرة موضوعیة ومعرفیة وتنظیمیة حیث یشكلون في العادة مثل 

                                                             

1
  .87 -86ص  ,المرجع نفسه - 

2
  192 -190ص , 0002الاردن  دون ط, النشر والتوزیع  ارد,السلوك التنظیمي  ,محمد اسماعیل بلال - 
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القیم الاقتصادیة یعبر عنها بمیل الفرد واهتمامه بما هو نافع ویتخذ من المعالم المحیطة به  -

الذین تسود  الأشخاصحیث یتسم , معرفة القوانین التي تحكم الظواهر  إلىاتجاه معرفیا ومنطلق 

عندهم هذه القیمة بنظرة موضوعیة نقدیة وموضوعیة ومعرفیة وتنظیمیة یشكلون في العادة 

  .والأعمالیحة رجال المال شر 

تظهر في اهتمام الفرد بالنشاط السیاسي وحل مشكلات الجماهیر ویتمیز  :السیاسیةالقیم  -

ویتصفون  ,المختلفةالذین تسود عندهم هذه القیمة بالقیادة من جمیع نواحي الحیاة  الأشخاص

  .بقدرتهم على توجیه غیرهم

هذا لكل ما هو جمیل من ناحیة الشكل والتوافق والتنسیق  إزاءوینشغل الفرد : القیم الجمالیة -

  .الفني والإبداعالذین تسود عندهم هذه القیمة بالفن ولابتكار وتذق الجمال  الأشخاصویتمیز 

 إلىغیره من الناس فهو یحبهم ویمیل  إلىوتتجسد في اهتمام الفرد ووسیلة : القیم الاجتماعیة -

الذین تسود عندهم هذه القیم والعاطفة والحنان  فالأشخاص, ه ل إشباعامساعدتهم ویجد في ذلك 

  .واثار الغیر

معرفة  إلىتتمثل في اهتمام الفرد وسیلة لمعرفة العالم الظاهري حیث یود دائما : القیم الدینیة -

یصل نفسه  أنهناك قوة تسیطر على العالم الذي یعیش فیه وهو یحاول  أنویرى  الإنسان أصل

  .تعالیم الدین من كل النواحي عبإتباذین تسود عندهم هذه القیمة فمعضم الناس ال, بهذه القوة 

  

  

  



یمیةـــــــــــــــــــــــــــــــــالتنظ القیم: ثانيــــــال صلـــــــــالف  

 

 
29 

  :تكوین القیم التنظیمیة  -5

فالتجارب الجدیدة التي یمر بها والتي یعتقد الفرد  ,بهاقیم الفرد مرتبطة بخبراته وتجاربه التي یمر 

التجارب یتوفر عدة شروط  هذهبصحتها مثل القاعدة التي تبنى علیها قیمه وتنوع هذه القیم من 

   :منها

یكون منطلق الحریة في اختیار الموقف الذي یراه  أنعند مرور الشخص بتجربة ما لابد  -

  .ه على هذا الموقف داكما  إذا فالشخص, مناسبا یتعلق بهذه التجربة 

من خیار بحیث یختار الشخص المناسب للموقف الذي یراه مناسب  أكثریكون هناك  أنلابد  -

  .الأخرىوبالتالي یعطي للفرد قیمة لهذا الموقف مقارنة بالخیارات 

 إلىاتخاذ موقف معین مبني على التحلیل والتفكیر العمیق فیما یتعلق بهذه التجربة لم یؤدي  -

  .والتي تتعلق بهذا الموضوع أخرىقیم 

  .بموجبهاالراحة النفسیة والمناعة تقیم الفرد بتحدید دعائم بقائها ورسوخها والعمل -

 أنتبنیها تعتبر من السمات التي لابد  إلىهذه القیم والدفاع عنها والدعوة  أهمیةعلى  التأكید -

  .یتجلى بها الشخص المعني

  .الجماعات أفرادتنعكس في سلوكه وتصرفاته وتفاعلاته مع  أنقیم الشخص لابد  -

تكون ملازمة له في كل زمان ومكان ویكون تعلمه مع الغیر مبنیا علیها وفي  نأقیم الفرد لابد  -

  .1إطارها

                                                             
1
  .111-110ص , مرجع سابق, محمد سلمان العمیان  -  
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  : ویتوافر في هذه الشروط السابقة التي نستطیع القول -

  .حیاته یخوضها في  يتتكون القیم لدى الفرد من خلال تجارب الت*

  .من جزاء تفاعل الفرد مع البیئة الخارجیة أيتتغیر القیم بنفس الطریقة التي تكونت بها *

  .البیئةمعاني متباینة للظواهر  إعطاءالناتجة عن  الأفرادتتكون القیم نتیجة التفاعل بین * 

  .الدینیة الاقتصادیة والسیاسیة الأفرادرسوخ  إلىالمجتمع یؤدي  أفرادتفاعل * 

وهذه القیم تؤثر على اداراك الموظفین , التنظیمالعام لسلوك الفرد داخل  الإطارذه القیم تمثل ه* 

 والجماعات الأفرادالتنظیم وواجبات ومسؤولیات  لأنماطالمتبع  الإداريسلوب الالمدى كفاءة 

  .)1(وبالتالي تحدید نمط السلوك المتبع

   :القیم التنظیمیة  أهمیة - 6

  :)2(ة فيـــــــــــــــــــــــم التنظیمیــــــــــــــــــــــالقی ةــــــــــــــــــــــــــــــأهمین ـــــــــتكم

  .في قائمة العناصر الثقافیة المؤثرة في السلوك التنظیمي الأولىتحمل القیم التنظیمیة المرتبة  -

  .تحرز استقرار النظام الاجتماعي في المنظمة -

 .   دوافع التي تؤثر على ادراكاتنافهم ال أساسهي  -

  .یحدد الأهداف والسیاسات بحیث یجب أن تكون متوافقة مع القیم -

                                                             

1
دار حافظ للنشر  ,ةالسلوك التنظیمي المفاهیم النظریعبد االله عبد الغني ، اقدم طلق بن عوض االله الصواط ،  - 

  .99 -98ص ,  ةالسعودی ةالعربی ةالمملك, والتوزیع 
2
  .26ص, المرجع نفسه  -  
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  .تحتكم إلیها المنظمة في تقییم سلوكات الموظفین -

  .القیم هي أسس إرساء ثقافة تنظیمیة ذات اتجاه ایجابي مستقبلي -

  .تحدد مستوى انجاز إذا كان مرضي أو غیر مرضي -

  .وعي الموظفین وتعزیز انتمائهم مما یؤثر ایجابیا على أدائهمتنمیة  -

التقارب والتفاعل الایجابي بین الرؤساء والمرؤوسین مما یضعف فرص الثقة والمشاركة  -

الجماعیة وانجاز الأهداف المرسوم وكذا تدعیم فرص العدالة و الحیادیة الإداریة في العلاقات 

  .ي الابتعاد قدر الإمكان عن مظاهر المحسوبیة والفساد الإداريالاجتماعیة داخل التنظیم وبالتال

  :مراحل تطور القیم التنظیمیة -7

حیث , أن القیم في مجملها اقرب لعدم الثبات وبالتالي فهي متغیرة بتغیر الثقافة والزمان والمكان 

  :)1(یما یليأشار فرنسیس و ودكوك إلى أن القیم الإداریة التنظیمیة مرت بسبع مراحل تمثلت ف

  : المرحلة العقلانیة -7-1

جاءت انعكاس لأراء ونظریات المدرسة الكلاسیكیة العلمیة حیث ترتكز على القیم المادیة 

  .بالإضافة إلى قیم الكفاءة الإنتاجیة والأدوار والإجراءات وتدرج السلطة, الإداریة التنظیمیة 

  : المرحلة العاطفیة -7-2

                                                             

1
حید الهندي وعامر احمد و  ةترجمه عبد الرحمن احمد حسن مراجع, ةالقیم التنظیمی, دیف فرانسیس مایك وردوك  -  

 .87ص  1995 ,ةالسعودی ةالعام ةمعهد الادار , عبد االله الصغیر 
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العلاقات الإنسانیة وكان لنتائج دراسات هاوثورن اثر كبیر في ظهور قیم ظهرت مع حركة إدارة 

تتعلق بالروح المعنویة للعاملین والعلاقات المهنیة بین الأفراد في مجال العمل وكذلك قیم التدریب 

  .والاتجاهات الایجابیة نحو العمل وأسالیب التحفیز

  : مرحلة المواجهة -7-3

مهنیة التي وجدت نفسها في مواجهة مع منظماتها كما ظهرت قیم ظهرت كاستجابة للاتجاهات ال

  .الاستثمار والتوقیف والحریة في نسبة العمل والإبداع والابتكار

  :مرحلة الإجماع في الرأي-7-4

قامت على فكرة الحریة في نسبة العمل وضرورة معرفة نمط الشخصیة الإنسانیة فتتم الإدارة في 

ویحفزون من خلال معاملتهم الشخصیة و أصحاب   -x-النط ضوء  أصحاب الشخصیة من 

  .ایجابیون وجدیرون بالثقة وهذا ظهرت القیم السیاسیة في مجال العمل  yالشخصیة في النمط 

  : مرحلة التنظیم والتوازن الفردي -7-5

تمثلت في قیم الإدارة بالأهداف وان الوصول للقیمة یكون من خلال الانجاز زمن القیم التي 

سادت في هذه المرحلة قیمة العدالة والدیمقراطیة والمشاركة الجماعیة والقیم المثالیة مثل المحبة 

  .والسلام

   :مرحلة الإمكانیات -8

تسمى بمرحلة التطور التنظیمي وضرورة تطور الناس ومن القیم التي سادت في هذه المرحلة قیم 

والعملیات الإداریة والاهتمام بنوعیة  الضعف والإصلاح والتسییر وتغییر الثقافة التنظیمیة
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الظروف في العمل وتحقیق الرضا الوظیفي وضرورة الوعي بالذات والتأثیر في الأخلاق والتفكیر 

  .المعمق 

   :مرحلة الواقعیة - أ

تمثلت في المزج والتفاعل بین المراحل السابقة والتركیز على العمل لأنه الموصل للنجاح ومن 

العمل دائما على اتفاق وقیم النفوذ والقوة وانتشار الفرص والمسؤولیة الذاتیة وان أن , هذه القیم 

  .البقاء للإصلاح

  :خصائص القیم التنظیمیة -9

من خلال التعریفات السابقة للقیم والقیم التنظیمیة بصفة خاصة اتضحت مجموعة من 

  :)1(الخصائص یمكن تحدیدها كما یلي

خر داخل التنظیم على اختلاف رغبات أعضائه وظروفهم من فهي تختلف من فرد لآ: نسبیة -

  .جهة والاختلاف ثقافة التنظیم السائدة من جهة أخرى

  .تؤثر في اتجاهات والآراء والأنماط السلوكیة بین الأفراد داخل التنظیم -

  .معروفة ومرغوبة لدى أغلبیة الأفراد لأنها تشبع حاجاتهم -

  .ذات طبیعة ذاتیة اجتماعیة -

  .)1(أنها ذات طبیعة عامة وسط مجتمع التنظیم -

                                                             

1
للنشر  ةالدار الجزائری ,1ط , مدخل سوسیولوجي  ةفي المؤسس ةالتنظیمی ةالفعالی ,وآخرون ةبلقاسم سلاطنی -  

  .50ص  2013, الجزائر  ,والتوزیع
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القیم معان مجردة تتسم بالموضوعیة والاستقلالیة تتضح معانیها الحقیقیة في السلوك : تجریدیة -

  .الذي تمثله والواقع الذي یعیشه الفرد

وعنى تدرج القیم أنها تنتظم في سلم قیمي متغیر ومتفاعل حیث ترتب القیم عن : القیم متدرجة -

  .لفرد ترتیبا هرمیاا

وجود مساحة عریضة من القیم لأنها تتناسب وأنواع المواقف التي یمكن للفرد المفاضلة  -

  .والاختیار من بینها

  .إمكانیة التغییر في بناء القیم اذ أنها لا تتخذ مرتبة ثابتة في نفس الفرد بل ترتفع وتنخفض -

  .فهي قابلة للقیاس والتقییم القیم التنظیمیة مكتسبة ولیست موروثة وبالتالي -

القیم اصطلاحیة یعبر عنها عن طریق الكلام أو الكتابة أو منسیة تعرض من خلال السلوك  -

  .الغیر اللفظي

  .)2(القیم متداخلة مترابطة متضمنة حیث أنها تتضمن الجوانب المعرفیة والوجدانیة و السلوكیة -

  :مستویات القیم التنظیمیة- 10

  :أربع مستویات وهي للقیم التنظیمیة

  .هي التي تنطلق منها وتعتمد علیها بقیة القیم :القیم الجوهریة - أ

  .هي التي تمثل خصائص المؤسسة وخدمتها وبرامجها ومنتجاتها :القیم الاساسیة  -ب

                                                                                                                                                                              

1
  .31ص , مرجع سابق , ماجد زكي الجلاد  - 

  
2
   .133مرجع سابق ص,سماني صفاء م - 
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وهي مخرجات ونتائج القیم الجوهریة والقیم الأساسیة السابقة مثل الفعالیة  :القیم البنائیة - ج

  .المسؤولیة والالتزام, نتاجیة الكفاءة الإ

هي التي تنشا وتتكون بمرور الوقت نتیجة التزام المؤسسة بالقیم الثلاثة  :القیم الممیزة  -د

  .)1(التعلم الدائم, الانجاز, تطویر الأداء , السابقة وتتمثل هذه القیم في التجدید 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

1
دار حامد للنشر , و الالتزام الوظیفي لدى المدرسین والمعلمین في المدارس  ةالقیم العلمی, احمد محمد  - 

 .75ص  1977 الأردن, والتوزیع 
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  : لــــــــــــــــــة الفصــــــــــــــــــــخلاص

نتیجة لما تطرقنا إلیه في هذا الفصل یتضح لنا أن القیم التنظیمیة أهمیة كبرى على مستوى 

نها جزء لا یتجزأ من التنظیم یدركها أفرادها وتظهر في تفاعلاتهم  كما أن فعالیة , المنظمة وإ

ا وان للقیم التنظیمیة اثر المنظمة وتطورها یتوقف إلى حد كبیر على القیم التي یحملها أعضائه

في رسم المعالم الأساسیة للسلوك التنظیمي وفي تحدیده وتوجیهه وهذا ما لاحضناه في مراحل 

كما أن لها جملة من الخصائص التي تمیزها والعدید من , تطور القیم التنظیمیة السبع 

ذي تلعبه في تكوین التصنیفات والمصادر كما لها أهمیة كبیرة داخل التنظیم ودورها الهام ال

  .سلوك الفرد والجماعة على السواء وتوجیه أدائهم لوظائفهم
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  ولاءال

  تمهید

  .التنظیــــمي الـــولاء خصـــــــــائــــص: أولا

  .التنظیــــــــــمي الــــولاء أهمیـــــــــة:ثانیا

  .التنظیــــــــمي الـــــولاء مراحـــــــل: ثالثــــــا

  .التنظیــــــمي للـــــولاء المفـــــسرة النمــــاذج:رابعا

  .التنظیــــمي الـــــولاء قیــــاس وسائــــل: خامسا

  .التنظیــــــمي الـــــولاء مؤشـــــــرات: سادسا

  .التنظیــــمي الـــولاء آثـــار: سابعا

  .المنظمة على التنظیمي الولاء ونتائج آثار :ثامنا

  .التنظیمي الولاء لدراسة النظریة المداخل: تاسعا

  خلاصة الفصل
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  : تمهیـــــــــــــــــــــد

یرتبط مفهوم الولاء التنظیمي بمفاهیم العلاقات الإنسانیة و إدارة الموارد البشریة و الثقافة    

التنظیمیة و السلوك التنظیمي و غیرها من سلسلة مترابطة من المفاهیم العلمیة الإداریة التي 

  .تقدر في المقام الأول العنصر البشري

بشكل عام إلى مدى الإخلاص و الاندماج و المحبة و والولاء في الفكر الإداري المعاصر تعبیر 

التي یبدیها الفرد تجاه عمله و انعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي یعمل فیها و 

  .رغبته القویة و جهده المتواصل لتحقیق ذلك الأهداف

باحثین في و یعتبر الولاء التنظیمي بصفة عامة من المواضیع إلي لاقت اهتماما كبیرا من ال

المجال التنظیمي و السلوكي ، وقد أخذت دراسة الولاء التنظیمي بصفة عامة أبعاد كثیرة و 

مختلفة فقد تعددت دراسة الولاء التنظیمي مجرد دراسة و فحص الطرق المختلفة لقیاسه إلى درجة 

  .النتائج السلوكیة للصور و الأشكال المختلفة للولاء التنظیمي

هذا الفصل إلى الحدیث عن الولاء التنظیمي من مفهومه و أهمیته و و سیتم التطرق في 

خصائصه و أنواعه و مراحله و العوامل المؤثرة فیه كما سیتم تقدیم دراسة تحلیلیة للولاء 

التنظیمي من خلال النماذج و أهم الاتجاهات المفسرة له بالإضافة لقیاس الولاء التنظیمي و 

  .آثاره
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  :ولاءــــــــــــــــهوم الـــــــــــــــمف -1

  :ةـــــــــــــــــــــلغ -أ

  .)1(وأحبهفلانا بمعنى نصره  افلانوال ویقال  وولاء لاةامو  یوالي لياهو اسم مصدر من و  

 والمحبة والنصرةیعني العهد والقرب  العربیة اللغةالولاء في ف كثیرةالولاء مدلولات  ةكلمول 

 .)2(والالتزام

   :ا ــــــــــــــــــــاصطلاح - ب

شيء یعتبره  ینمو داخل الفرد اتجاه, نه الشعور بالانتماء بأ :النصر أبوعرافه مدحت محمد    

  .هاما في حیاته

  .)3(الحیاةتجاه شيء هام في  بالمسؤولیةشعور الفرد :"  بأنه أیضاعرفه ا مك 

 الذاتیة الهویةیعد الولاء جوهر الالتزام ویدعم  :حیث تقول إبراهیمخبر لطیفه  الدكتورةعرفته  -  

الانتماء  ىمد إلىه ویشیر تجماعلالفرد  تأیید إلىویدعو  یرةاالمسویركز على  الجماعیةویقوي 

 الجماعةنفسها یعتبر  اللحظةفي  إلى انه,  الهویةالقوي الذي یدعم  الأساس إلیها وكما انه

  )4(ةالكلی الحمایةللولاء بهدف  بادلةالمتمن الالتزامات  أعضائهاعن الاهتمام بكل  مسئولةمسئوله 

  :یميــــــــــــــــولاء التنظـــــــــــــهوم الـــــــــــــــمف -2

                                                             

, مجله دراسات نفسیه وتربویه,  دراسة میدانیه بمدینه ورقله,  المهنیةواقع الولاء التنظیمي في المؤسسات , فایزة وسیم  - 1

  101ص  ,2010,  5عدد ,  والتربویة النفسیةمخبر تطویر الممارسات 
ص ,  2010, الأردن, دار وائل للنشر والتوزیع,  4ط , ومفاهیم حدیثه  أساسیاتالتطویر التنظیمي , موسى اللوزي  -  2

118  
 إسراء, 1ط ,  المنظمةبناء وتدعیم الولاء المؤسسي تنمیه مهارات لدى العاملین داخل , النصر  أبومتحدت محمد  - 3

  .39  -38ص , 2005, مصر ,القاهرة, للطبع والنشر والتوزیع 
  .30ص , 2000, الأردن ,عمان ,الكتبعالم  ,الانتماءدور التعلیم في تعزیز  ,إبراهیمخضر لطیفه  - 4
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وان  المنظمة إلىالولاء التنظیمي هو شعور ینمو داخل الفرد بالانتماء  :اــــــــــــطلاحـــــــــــــاص -أ

 أهدافتحقق من خلال تحقیق ت أهدافهالتي یعمل فیها وان  مؤسسةالمن  یتجزأهذا الفرد جزء لا 

  .)1(ةالمؤسس

ه وارتباطه بها وان تتطابق الفرد مع مؤسسبان الولاء التنظیمي هو قوه :  Porter عرفه بورتر 

  :التي یعمل فیها یكون لدیه المؤسسةالفرد الذي یظهر مستوى عال من الولاء تجاه 

  .ةوقیم المؤسس أهدافبقبول  قوياعتقاد  -

  .ةجهد ممكن لخدمه المؤسس أقصىلبذل استعداد  -

  .)2(المؤسسةعلى استمرار عمله في  المحافظةتكون له رغبه قویه في  إن -

لعمل من اجل تحقیق ل ةوالنی للمنظمةالتقویم الایجابي  على انه Sheldonشیلدون  كما عرفه 

 المنظمةعدم الاستعداد لترك  وه التنظیميالولاء  إن ,في حین یرى التو و هریبنیك  .أهدافها

  .)3(الصداقةعلاقات  أو المهنیة الحریة أوالوضع الوظیفي  أو الأجوربسبب 

  

  

  

  

                                                             

  .38ص , المرجع نفسه, النصر أبومدحت  - 1
تطبیقیه على المدراء العاملین في  دراسة, على الولاء التنظیمي وأثرهاضغوط العمل , العلاء أبومحمد صلاح الدین  - 2

  .36ص,  2019, السعودیة, جامعه نایف, ماجستیر  رسالة, في قطاع غزه  الداخلیةوزاره 
, عمان, دار مكتبه الحامد,  1ط , والولاء التنظیمي بالأمنصناعه القرار المدرسي والشعور , الرواشدة خلف سلیمان  -  3

  .86ص ,  2007, الأردن
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  :خصـــــــــائــــص الـــولاء التنظیــــمي  -3

  :یمتاز الولاء التنظیمي بمجموعة من الخصائص متمثلة في    

استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته یعتبر الولاء التنظیمي عن  - 1

یمانه بأهدافها وقیمها   .الشدیدة في البقاء بها ومن ثم قبوله وإ

انه یعتقد خاصیة الثبات بمعنى أن مستوى الولاء التنظیمي قابل للتغیر حسب درجة تأثیر  - 2

  .العوامل الأخرى فیه

  .طویلا لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد  تحقیقه وقتا یشرف الولاء التنظیمي في - 3

یشیر الولاء التنظیمي إلى الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل تزوید  - 4

  .)1(المنظمة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء

إن الولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة یستدل علیها من ظواهر تنظیمیة تتابع من خلل  - 5

  .رفات الأفراد العاملین في التنظیم والتي تجسد مدى ولائهمسلوك وتص

إن الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة  - 6

  .)2(أخرى داخل التنظیم

إن مستوى الولاء التنظیمي یواجه صعوبة في قیاسه بشكل مباشر ویمكن قیاسه بشكل أفضل  - 7

  .ثاره الظاهرة على شعور الموظف اتجاه المنظمةمن خلال أ

                                                             

رسالة ماجستیر في ,  الفلسطینیةعلاقة الثقافة التنظیمیة بالولاء التنظیمي للعاملین في الجامعات , منیر إبراهیم احمد -  1

 .28- 27ص , 2011, فلسطین , الأزهرجامعة , كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة , إدارة الأعمال 
كلیة  ,الأعمالرسالة ماجستیر في إدارة  ,التنظیميلاء على الو  أثرهاو العمل  ضغوط, محمد صلاح الدین أبو العلا - 2

  .39-38ص ص , 2009 ,فلسطین ,الإسلامیةالجامعة  ,التجارة
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  .)1(إن الولاء التنظیمي تكون من عدة مكونات مختلفة ومتمایزة عن بعضها البعض - 8

انه یفتقد خاصیة الثبات بمعنى أن مستوى الولاء التنظیمي قابل للتغیر حسب درجة تأثیر  - 9

  .العوامل الأخرى فیه

حقیقه وقتا طویلا لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد كما أن یستغرق الولاء التنظیمي  في ت -10

  .التخلي عنه لا یكون نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة بل قد یكون نتیجة لتأثیرات إستراتیجیة

یتأثر الولاء التنظیمي بمجموعة الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخارجیة  -11

  .)2(المحیطة بالعمل

  :أهمیـــــــــة الــــولاء التنظیــــــــــمي -4

لكل منظمة قیم وأهداف خاصة بها وفي كثیر من الأحیان تكون هذه الأخیرة معارضة لقیم      

وأهداف الفرد مما قد یؤدي ذلك إلى الوقوع في صراع تنظیمي وبالتالي ظهور سلوكیات قد تعیق 

انخفاض درجات الرضا وفي هذا السیاق تبرز أهمیة العمل من بینها التغیب والتأخر عن العمل و 

  :)3(الولاء التنظیمي في النقاط التالیة

التوفیق في العلاقة القائمة بین العامل ومنظمته من خلال خلق جو من التعاون والألفة  -

قوة تطابق الفرد " والتكامل بدلا من التنافر ویظهر هذا التعریف المتعلق بالولاء التنظیمي وهو 

  ".ع منظمته ومدى ارتباطه بهام

                                                             

كلیة الدراسات , رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة, التنظیمي  بالولاءالروح المعنویة وعلاقتها , بدر محمد الجریسي  - 1

  .51-50ص  ص, 2010, السعودیة, الأمنیةجامعة نایف العربیة للعلوم , العلیا
  .39ص , مرجع سابق, محمد صلاح الدین أبو العلا - 2
مؤسسة , دراسة میدانیة على هیئات الإطارات الوسطى, الاتصال التنظیمي وعلاقته بالولاء التنظیمي , شریبط محمد - 3

  .78-76ص ص, 2009, الجزائر , قسنطینة , جامعو منتوري محمد , سونلغاز 
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كما تؤكد الدراسات على انه كلما ازداد الولاء التنظیمي كلما قل معدل دوران العمل وكما تشیر  -

أیضا بعض الدراسات على أن الولاء التنظیمي عامل مساعد إلى حد كبیر في انخفاض نسبة 

ء الوظیفي ویعزز بعض الباحثین التغیب والحد من مشكلة التأخر عن الدوام وبالمقابل یعزز الأدا

  .زیادة إنتاجیة المصالح الیابانیة عكس الأمریكیة إلى زیادة مستوى الولاء التنظیمي

إن ارتفاع مستوى الولاء التنظیمي ینتج عنه انخفاض في مستویات مجموع الظواهر السلبیة  -

  .وخفض أثارها

یمي من خلال ارتباطه بمجموعة من كلما أكدت نتائج دراسات أخرى على أهمیة الولاء التنظ -

المخرجات المتمثلة في الأداء الوظیفي والسلوك الاجتماعي والاتجاهات الایجابیة نحو العمل 

  .بالإضافة إلى مبادرة ومتغیر الإبداع

ینظر بعض العلماء إلى أهمیة الولاء التنظیمي وأثره تتجاوز حدود الوظیفة وبیئة العمل تنصب  -

حیث رأى الباحثان أن انخفاض معدل دوران العمل وتراجع حركة , ككل  في مصلحة المجتمع

كلها عوامل , تنقل العمال وارتفاع الجودة وفعالیة العمل وربما ارتفاع الإنتاجیة للولاء التنظیمي 

  .تصب في مصلحة المجتمع النهائیة

عاملین لا سیما الأوقات كما نجد أن الولاء التنظیمي یعتبر عاملا هاما بین المنظمة والأفراد ال -

التي لا تستطیع المنظمة تقدیم حوافز وتعویضات وبالإضافة إلى ما سبق یعتبر الولاء التنظیمي 

  .مؤشرا قویا للتنبؤ بفاعلیة المنظمة

للولاء التنظیمي حیث قال عن الفرد  Porter وتظهر أهمیة الولاء أكثر من خلال تعریف  -

  :ء التنظیمي اتجاه منظمة لدیه ما یليعندما یظهر مستوى عالي من الولا
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  .اعتقادا بقبول أهداف وقیم المنظمة -

  .استعداد لبذل أقصى جهد نیابة عن المنظمة -

  .رغبة قویة في المحافظة على استمرار عضویته في المنظمة -

 یساهم الولاء التنظیمي في بناء شبكة واسعة من العلاقات الإنسانیة التي تساعد على التنمیة -

  .الإحساس بالمنظمة

للولاء التنظیمي دور مهم في یرفع الروح المعنویة للعاملین وجعلهم یحبون عملهم والمنظمة  -

  .التي یعملون بها ویدفعهم إلى العمل بتعاون وحماس لتحقیق أهداف المنظمة

وقفة الولاء یضع القیمة المتفوقة للمنظمة و یؤدي حرص المنظمة على ازداد زبائنها بقیمة مت -

  .إلى زیادة ولاء العاملین فیها حیث یشعرون بالفخر والرضا عن أعمالهم

جذب أفضل الزبائن حیث تتكرر مشتریاتهم وشهاداتهم الحسنة عن منتجات المنظمة  -

  .وخدمــــــــاتها 

  .)1(إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلیة المنظمة -

ن لدى العاملین ولاء لمنظماتهم ومؤسساتهم استطاعت هذه المنظمات كما انه كلما كا -

والمؤسسات القیام بدورها وتحقیق أهدافها على أكمل وجه وعلیه سعت المنظمات لكسب ولاء 

موظفیها وصار ذلك أمرا ضروریا بالنسبة لأي منظمة كانت فعلى سبیل المثال استطاعت الیابان 

لمیة الثانیة إلى نجاح باهر ومذهل من خلال قیامها ببناء إن تحول هزیمتها في الحرب العا

                                                             

  .39ص , مرجع سابق, محمد صلاح الدین أبو العلا - 1
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منظمات تتمیز بولاء موظفیها وتفانیهم في خدماتها حیث یشعر هولاء الموظفین الیابانیون في 

  .كافة المستویات الإداریة بأنهم جزء من أسرة كبیرة

منظمته وكذلك استعداده  فالفرد لا یقوم بمنح ولائه لمنظمته مالم  یؤمن إیمانا قویا بأهداف وقیم

لبذل أقصى جهد ممكن نیابة عن المنظمة ورغبته القویة في المحافظة على استمرار عضویته 

  .فیها

ویمكن أن یكون ولاء الأفراد إزاء إجراء معین محددا للمواقف اللاحقة فالفرد لا یبدي ولاء 

عن موقفه الحالي ومن خلال یقوم من خلالها بإخفاء المعنى " عقلنة" لمنظمته مالم یجر عملیة 

  .تكوین مواقف عدة تكون متسقة مع اهدافه نراه یبدي ولاء للمنظمة

  :ومما سبق نستطیع أن نلخص أهم النقاط التي توضح أهمیة الولاء التنظیمي

  .یشكل الولاء التنظیمي أساس اتجاهات وسلوكیات الموظف داخل المنظمة -

  .امل والمتغیرات التي لا یمكن أن تكون بدیلا لهیحصل نتیجة لتفاعلات الكثیر من العو  -

  .)1(للولاء العالي فوائد كثیرة على الفرد والمنظمة -

  

  

  

                                                             

العلاقة بین الحریة الأكادیمیة والولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات , دان لطفي حمدان  -  1

  .49-48صص, 2008, فلسطین, جامعة النجاح الوطنیة , رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة , الفلسطینیة 
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   :مراحـــــــل الـــــولاء التنظیــــــــمي -5

في  "ولفي ولافان" فقد تم حصرها من قبل : عملیة الولاء التنظیم یتمر عبر عدة مراحل    

  :)1(مرحلتین 

وفي اغلب الأحیان یختار الفرد : الانضمام للمنظمة التي یرید الفرد العمل بهامرحلة  - 1

  .المنظمة التي یعتقد أنها تحقق رغباته وتطلعاته وطموحه

في هذه المرحلة یصبح حریصا على بذل أقصى جهد لتحقیق : مرحلة الولاء التنظیمي - 2

  .أهداف المنظمة والنهوض بها

  :احل تطور الولاء التنظیمي تمر عبر ثلاث مراحل هيفقد رأى أن مر  "اورالي" أما 

وتعني أن ولاء الفرد في بدایة الأمر یكون مبنیا على الفوائد التي  :مرحلة الإعلان أو الالتزام - 1

یتحصل علیها من المنظمة لذلك فهو یتقبل سلطة الآخرین ویلبي رغباتهم مقابل الحصول على 

  .الفوائد المختلفة من المنظمة

وهنا یتقبل الفرد سلطة الآخرین و تأثیرهم  :مرحلة التطابق أو التماثل بین الفرد والمنظمة  - 2

علیه من اجل رغبه في الاستمرار بعمله في المنظمة ولأنها تشبع حاجاته للانتماء وبالتالي فهو 

  .یشعر بالفخر لانتمائه لها

ویكون , ا یشكل أهدافا وقیامه وهنا یعتبر الفرد أن أهداف المنظمة وقیمه: مرحلة التبني -3

  .الولاء ناتجا عن تطابق أهداف المنظمة وقیمها مع أهداف الفرد وقیمه

                                                             

دراسة میدانیة بالتطبیق على مصرف الشام  ,التنظیمياثر العوامل الشخصیة والتنظیمیة على الولاء , بلبل نادر - 1

  .15ص.2009, سوریا ,دمشقجامعة  ,السكانیةالمعهد العالي للدراسات  ,الإداریةرسالة ماجستیر في العلوم , الإسلامي
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بان تكوین الولاء التنظیمي للعاملین في تنظیمها تهم وتطوره یمر بثلاث  Ridayda وأشار

  :مراحل زمنیة متتابعة هي

من الخبرات والمیول و  وهي التي تمتاز بالمستویات المختلفة: مرحلة ما قبل العمل -1

الاستعدادات التي تؤهل الفرد للدخول في التنظیم تلك المؤهلات الناجمة عن خصائص الفرد 

  .الشخصیة وعن توقعاته بالنسبة للعمل ومعرفته للظروف الأخرى التي تحكم قراره بقبول العمل

علقة بعمله وبخاصة وهي التي یكسب الفرد من خلالها الخبرات المت :مرحلة البدء في العمل -2

تلك التي یكتسبها في أشهر عمله الأولى والتي یكون لها دور هام في تطویر اتجاهاته نحو 

  .العمل وتنمیة ولائه والانخراط عضوا في التنظیم

وتتأثر بما یكتسبه الفرد من خبرات متلاحقة تدعم ولائه حیث یكتسبها من  :مرحلة الترسیخ -3

 .تفاعله مع المنظمة

  :مــــاذج المفـــــسرة للـــــولاء التنظیــــــمي الن -6

توجد العدید من الدراسات التي حاول البحث في تفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي سواء ما یتعلق     

بأسبابها أو نتائجها أو موضوعها أو مزیج من ذلك كله إلا أنها لم تستطع الخروج بنموذج محدد 

اهرة لدراسة الولاء التنظیمي لذا فان الباحث سوف یتعرض لعدد من النماذج المفسرة لهذه الظ

  :مرتبة حسب التسلسل التاریخي من الأقدم حتى الأحدث وكان ذلك على النحو التالي
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  :Itzioni 1961نموذج انثر بوني : 1

یعتمد هذا المنهج على درجة امتثال الفرد لتوجیهات التنظیم حیث تتأثر سلطة التنظیم في كل    

ذج إلى أن الولاء التنظیمي یأخذ من درجة وطبیعة استغراق الفرد في العمل ویعبر هذا النمو 

  :)1(الأبعاد التالیة

ولاء أخلاقي معنوي  ویمثل توجها ایجابیا عمیقا نحو التنظیم استنادا إلى توحد الفرد مع القیم  - 1

یعتبر هذا النوع من الولاء بالتوجه القیمي نحو العمل هذا التوجه , والأهداف ومعاییر السلطة 

  .التطبیع الاجتماعيیرتدي في أصوله عملیة 

وتستند بصورة أساسیة على العلاقة : ولاء حسابي القائم على أساس حساب المزایا المتبادلة - 2

التبادلیة التي تنمو بین الفرد والتنظیم فتقدیر العائد مع العلاقة بین الكم والكیف والمثیرات 

  .التنظیمیة وبین إسهام الفرد بارتفاع مستوى الرضا

یمثل توجها سلبیا نحو التنظیم وینجم عن مواقف وسلوكیات الفرد وقد یحدد : بي ولاء اغترا - 3

, الذكاء : السمات المحددة لصورة الذات والتي یمكن تعریفها أو إجمالها وعلاقتها بالدور ومنها

وقد أشار ولنسكي إلى درجة التجانس بین صورة الذات لدى . الطموح, الاستغلالیة , الاجتماعیة 

  .طبیعة دوره یحدده الاغتراب الاجتماعيالفرد و 

   : Setteris 1977نموذج سیترز : 2

یرى أن الخصائص الشخصیة وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معا كمدخلات ویكون    

میل الفرد لاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقیمها وقبول هذه القیم ورغبته 

                                                             

1
  .59-58ص  ص, مرجع سابق, محمد صلاح أبو العلا - 
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ها مما ینتج عنه رغبة قویة بعدم ترك التنظیم الذي یعمل فیه وانخفاض في بذل اكبر جهد ل

مستوى غیابه وبذل مزید من الجهد والولاء لتحقیق أهدافه التي ینشدها وقد بین سیترز في 

نموذجه العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي وما یمكن أن ینتج عنه من سلوك متبعا منهج 

  .)1(امل والسلوك في مجموعاتالنظم ومنصفا هذه العو 

  :Allen AMeter 1990نموذج الین وماتر : 3

یعرف هذا النموذج بنموذج العناصر الثلاثیة لالتزام التنظیم لأنه یستند في نظرته إلى ثلاثة    

  :)2(عناصر مكونة له وهي

یعبر عن الارتباط الوجداني للمنظمة ویتأثر بمدى إدراك الفرد للخصائص  :الولاء العاطفي  - أ

كما یتأثر بدرجة , المتمیزة لعمله من استقلالیة واكتساب المهارات وطبیعة علاقته بالمشرفین 

إحساس الموظف للبیئة التنظیمیة التي یعمل فیها والتي تسمح بالمشاركة الفعالة في عملیة اتخاذ 

ما یتعلق في العمل أو العاملین و كذلك فان هذا المكون یحدد درجة اندماج الفرد  القرارات سواء

  .مع المنظمة وارتباطه بالعلاقات الاجتماعیة تعكس التضامن الجماعي

یعبر عن إدراك الموظف لحساب الربح والخسارة في الاستمرار في : الولاء المستمر  -ب

ى افتراض أن الالتزام التنظیمي یعبر عن تراكمات المنظمة ویستند هذا النوع من الالتزام إل

المكافاءات بین الفرد والمنظمة أكثر من كونها , التعویضات, المصالح المشتركة مثل الترقیات 

عملیة عاطفیة أو أخلاقیة وتتحدد درجة تلازم في هذه الحالة بالقیمة الاستثماریة التي یمكن إن 

  .تأثر بالقیمة الوظیفیة والتقدم في العمر ی, یحققها الفرد لو بقى في المنظمة 

                                                             

  .42ص , المرجع السابق - 1
  .46-45ص  ص, المرجع السابق, محمد صلاح الدین أبو العلا - 2
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یعبر عن إحساس الموظفین بالالتزام الأبدي للبقاء في المنظمة وغالبا ما  :الولاء المعیاري - ج

یكون المصدر الأساسي لهذا الإحساس نابعا من القیم التي اكتسبها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة 

  .الفرد انعكاسا لما یشعر به ولما یعتقد بأنها أخلاقیة من التطبیع التنظیمي وبالتالي یكون سلوك 

وتؤثر هذه المكونات للولاء التنظیمي فیما بینها لتعبر عن الرابطة المشتركة بینها تتمثل في 

اعتبار الولاء التنظیمي حالة نفسیة تعكس علاقة الموظف بالمنظمة بدافع الرغبة أما الذي یتمتع 

تاج إلى ذلك ومن المتوقع إن الفرد یمكن إن یحصل على تفهم بالتزام مستمر فیبقى لأنه یح

  .أفضل بعلاقته بالمنظمة عندما ینظر إلى اوانع مجتمعه

یعكس هذا النوع من الالتزام وجهة علماء النفس الاجتماعي الذي تكون : الولاء السلوكي-د

خبرات المكتسبة فكرته على أساس العملیات التي یعمل من خلالها السلوك الفردي وتحدیدا ال

حیث یصبح الأفراد مقیدین بأنواع خاصة من السلوك أو التصرف , على تطویر الفرد بمنظمته 

داخل المنظمات نتیجة اطلاعهم على بعض المزایا أو المكافاءات التي ترتبت عن هذا السلوك 

  .مما یخلق لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا بإقدام على هذا السلوك

  : Staw and Slanik 1977او و سلانیك نموذج ست :4

  : )1(یعتمد على ضرورة التفریق بین نموذجین من الولاء هما   

وهذا النوع من الولاء یمثل وجهة نظر علماء السلوك التنظیمي وینظر إلیه : الولاء الموقفي - أ

حیث أن محتویات هذا الصندوق تتضمن بعض من العوامل , انه یشبه الصندوق الأسود 

التنظیمیة والشخصیة مثل السمات الشخصیة وخصائص الدور الوظیفي والخصائص التنظیمیة 

ء الناجم عن هذه الخصائص یحدد سلوكیات الأفراد في وخبرات العمل بالمقابل فان مستوى الولا
                                                             

  .43-42ص ص , المرجع السابق, محمد صلاح أبو العلا - 1
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المنظمة من حیث التسرب الوظیفي والحضور والغیاب والجهود التي تبذل في العمل ومقدار 

  .المساندة التي قدمها الأفراد لمنظماتهم 

یعكس النوع من الالتزام وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي الذي تقوم  :الولاء السلوكي -ب

ه على أساس العملیات التي یعمل من خلالها السلوك الفردي وتحدیدا الخبرات المكتسبة فكرت

حیث یصبح الأفراد مقیدین بأنواع خاصة من السلوك أو التصرف , على تطویر علاقته بمنظمته 

نتیجة اطلاعهم على بعض المزایا و المكافاءات التي ترتب على هذا السلوك , داخل المنظمات 

  .لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا بالإقلاع عن هذا السلوك مما یخلق, 

  :Allen etat 1990نموذج الن وزملائه  :5

  :)1(في هذا النموذج تم التمییز بین ثلاث أبعاد رئیسیة للولاء التنظیمي هي   

ویتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة لعمله : الولاء العاطفي أو المؤثر - أ

  :والتوافق معها مثل

  .استقلالیة وأهمیة الفرد -

  .تنوع مهارات الفرد  -

  .قرب المشرفین وتوجیهم له -

  .إحساس الموظف بالنیة التنظیمیة -

  .مدى مساهمة الفرد في صنع القرار -

                                                             

  .90-89ص , مرجع سابق, خلف سلیمان الرواشدة  - 1
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وقد أثبتت العدید من الدراسات أن المتغیرات السابقة تعمل على إیجاد مناخ تنظیمي ایجابي 

  .مما یؤثر بدوره وبصورة ایجابیة على مستوى الولاء التنظیمي , العاملین في المنظمة یكافئ 

ویقصد به شعور العامل بالالتزام نحو الاستمرار بالعمل في المنظمة وغالبا : الولاء المعیاري -ب

ا ما یغیر هذا الشعور بالدعم الجید من قبل المنظمة للعاملین فیها والسماح لهم بالمشاركة فیه

علاوة على تحدید , والتفاعل الایجابي في وضع الأهداف للتخطیط ورسم السیاسات للتنظیم 

  .كیفیة إجراء وتنفیذ العمل 

یعني أن درجة ولاء الفرد في هذه الحالة تتخذ بالقیمة الاستثماریة التي من : الولاء المستمر - ج

ده لو قرر الالتحاق بجهات أخرى الممكن أن یحققها الفرد لو استنر مع التنظیم مقابل ما سیفق

تقدم السن و : أهما, ویتأثر تقییم الموظف بأهمیة البقاء مع التنظیم مع مجموعة من العوامل 

حیث یعدان مؤشرین رئیسین لوجود الرغبة لدى العامل في الاستمرار في , طول العمر الوظیفي 

  .عمله

  : وسائــــل قیــــاس الـــــولاء التنظیــــمي -7

, لدى العاملین فیها, تستخدم المنظمات مقاییس عدة للتعرف على مستوى الولاء التنظیمي   

  :)1(مقاییس موضوعیة وأخرى ذاتیة كما یلي: حیث تقسم هذه المقاییس إلى نوعیة

وهي طرق بسیطة تستخدمها المنظمات للتعرف على الولاء  :المقاییس الموضوعیة -1

  : التنظیمي وذلك من خلال تحلیل الظواهر السلوكیة للفرد والتي تعبر عن مدى الولاء مثل

                                                             
1
  .65، ص 2006الولاء التنظیمي ، دار الوئام ، عمان ، الأردن ، , زید منیر عبودي -  
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وذلك عن طریق الاستماع إلى حدیث مع الزملاء أو مع , رغبة الفرد في البقاء في المنظمة -

  .بقاء أو الرغبة في ترك العملعلى الرغبة في ال, أفراد خارج دائرة العمل

حیث أن الأداء العالي غالبا ما یصدر عن الأفراد ذوي الولاء المرتفع في : مستوى الأداء -

المنظمة وتجدر الإشارة هنا إلى انه یجب أن تكون عملیة تقییم الأداء عملیة متكاملة من جمیع 

  .الجوانب وتتضمن معاییر لقیاس الولاء

مكن أن یعتبر دوران العمل الناتج عن ترك العاملین للعمل وعدم الرغبة حیث ی: دوران العمل -

  .لدى العاملین في البقاء في المنظمة مؤشر على انخفاض مستوى الولاء

حیث تدل على زیادة نسبة الحوادث على عدم الاكتراث لمعاییر و إجراءات : حدوث العمل  -

هل ویعتبر ذلك دلیلا لمستوى الولاء لدى هولاء السلامة من العاملین وذلك لعدم الاهتمام بما یج

  .العاملین الأكثر تعرضا للحوادث أو أحداثا لها

   :الـــــولاء التنظیــــــمي تمؤشـــــــرا -8

تبین أدبیات الإدارة أن الولاء التنظیمي یعني وجود ارتباط عاطفي للموظف بالمنظمة التي    

العمل فیها والالتزام أخلاقي بالسلوك الایجابي اتجاه  یعمل فیها وخلق التزام بالاستمرار في

المنظمة وعدم القیام بأنها سلوكیات سلبیة وقد تسيء إلیها حیث یشكل الارتباط بأشكاله الثلاثة 

اعتقادا عن الموظف بأهمیته المنظمة في حیاته والرغبة بالعمل في منظمات أخرى وتبین 
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ن تتعرف عن درجة الولاء التنظیمي لموظفیها من خلال الدراسات المختلفة انه یمكن للمنظمة أ

  :)1(مجموعة من المؤشرات نجملها فیما یلي

استعداد الموظفین لبذل لقصى جهد ممكن من اجل نجاح المؤسسة التي یعملون فیها لتحقیق  - 1

  .أهدافها

  .حدیث الموظفین عن أهمیة عملهم في المؤسسة التي یعملون فیها - 2

  .الموظفین بالرضا عن المنظمة التي یعملون فیهاشعور  - 3

  .استعداد الموظفین للقیام بأي عمل ولو كان خارج الوصف الوظیفي - 4

  .توافق القیم الشخصیة للموظفین مع قیم المنظمة التي یعملون فیها - 5

  .شعور الموظفین بالفخر والاعتزاز بكونهم أعضاء یعملون في المنظمة - 6

  .فین في الانتقال للعمل في منظمة أخرىعدم رغبة الموظ - 7

شعور الموظفین بواجب القیام ببذل أقصى جهد بما یساهم في نجاح جهود المنظمات التي  - 8

  .یعملون فیها

تأقلم الموظفین مع التغیرات في مجال العمل وعدم التفكیر بترك العمل بسب مثل تلك  - 9

  .التغیرات

قرروا اختیار العمل في المنظمة مع انه كان بإمكانهم شعور الموظفین بالسعادة كونهم  -10

  .العمل في مؤسسة أخرى
                                                             

العوامل المؤثرة على الولاء التنظیمي للموظفین في الوزارات ذات الطبیعة , یوسف المطیري, محمد قاسم القریاتي -  1

  .59ص , 2011الكویت , 1العدد , 25مجلد , الاقتصاد والإدارة , مجلة الملك عبد العزیز , الخدماتیة
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  .شعور الموظفین بفرص تتطور والتقدم الوظیفي -11

ویعتمد هذا النوع من المقاییس على مجموعة من الأسئلة توجه للموظف : المقاییس الذاتیة  - 2

إذا فهي , من خلال الأفراد أنفسهم  یتم من خلالها التعرف على مستوى الولاء لدى الأفراد وذلك

لذلك فالمقاییس الذاتیة هي الأكثر استخداما لدى المنظمات والباحثین في , مقاییس مباشرة للولاء 

  .)1(العدید من هذه المقاییس والتي یمكن استخدامها لهذا الغرض 

بورتر وزملائه  إن أكثر هذه المقاییس شهرتا واستخدام هو مقیاس الولاء التنظیمي الذي أعده

Porieretall 1974  حیث یتمتع بدرجة عالیة من الدقة السیكولوجیة في القیاس والثبات حیث

  .درجة 90إلى  80یتراوح ثباته في معظم الدراسات الأجنبیة من 

یتكون مقیاس الولاء التنظیمي لبورتر وزملائه من خمسة عشر عبارة تمت صیاغتها بطریقة تعبر 

 Jprece A c w . Muellerحتمل اتجاه المنظمة التي یعمــــــــل بها عن شعور الفرد الم

1986 .  

لهذا فان المقیاس یتضمن ثلاثة محاور رئیسیة هي النیة والدوافع والقیم فهناك على الأقل ثلاثة 

أنا مستعد للقیام " عبارات تقیس نیة الشخص اتجاه منظمته من هذه العبارات على سبیل المثال

في حین تركز بعض العبارات على الولاء , " اجل الاستمرار بالعمل بهذه الوزارة باب مهمة من

هذه الوزارة تشجعني على إظهار أفضل ما " باعتباره دافعا من هذه العبارات على سبیل المثال

  ".لدي فیما یخص الأداء الوظیفي

                                                             
1
  .221- 220ص ص , مرجع سابق, زید منیر عبوي  -  
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ق فیها قیم المنظمة مع قیم النوع الثالث من العبارات فهو الذي یعبر عن الولاء باعتباره قیمة تطاب

  .)1("اشعر أن وجهاتي تطابق مع توجهات هذه الوزارة" ومن هذه العبارات , الفرد

  .تقبل الموظفین سیاسات المنظمة التي یعملون فیها -12

  .اهتمام الموظفین بمصیر ومستقبل المنظمة التي یعملون فیها -13

لهم فرص أفضل من الفرص التي في شعور الموظفین بان العمل في المؤسسة یوفر  -14

  .المنظمات الأخرى

  .رضا الموظفین عن قرارات اختیاراتهم بالانضمام للعمل في المنضمة -15

   :آثـــار الـــولاء التنظیــــمي -9

هناك العدید من الآثار و النتائج للولاء التنظیمي سواء على الفرد أو على المنظمة وقد كان    

  :)2(التاليتناولها على النحو 

  :آثار ونتائج الولاء التنظیمي على الفرد: 1

  :تنقسم آثار ونتائج الولاء التنظیمي على الفرد إلى قسمین 

: آثار الولاء التنظیمي على الفرد خارج نطاق العمل وتتمثل هذه الآثار في نوعین  :القسم الأول

  :الآثار الایجابیة والآثار السلبیة

                                                             

ط , كادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة للنشر أ, ولاء التنظیمي للمدیر السعودي ال, محمد هیجان , لرحمن احمد عبد ا - 1

  .72-71ص ص , 1997, السعودیة , 1
دراسة میدانیة على , ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي في الأجهزة الأمنیة , سعد الدوسري , سعد بن عمیقان  -  2

عة نایف العربیة للعلوم جام, كلیة الدراسات العلیا ,رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة, شرطة المنطقة الشرقیة منسوبي 

  .105-102ص ص , 2005, السعودیة , الریاض , الأمنیة 



ظیميـــــــــــــــــــــــــالتن ولاءــــــــــال: ثالثـــــال لـــــــــالفص  

 

 
58 

الولاء التنظیمي یقوي رغبة الفرد للاستمرار في العمل بالمنظمة كما یجعله  :الآثار الایجابیة 

یتمتع عن أدائه لعمله الأمر الذي ینعكس على رضاه الوظیفي یجعله یبن أهداف المنظمة 

وكذلك فان آثار الولاء التنظیمي , ویعتبرها أهدافه وبالتالي یعمل جاهدا لتحقیق هذه الأهداف 

حیث یتمیز الفرد بالولاء , فراد العاملین الخاصة خارج إطار العمل تنعكس على حیاة الأ

التنظیمي المرتفع بدرجات عالیة من السعادة و الراحة والرضا خارج أوقات العمل إضافة إلى 

  .ارتفاع قوة علاقته العائلیة 

ولا یترك نجد أن الولاء التنظیمي یجعل الفرد یوجه ویستثمر جمیع طاقته للعمل  :الآثار السلبیة

أي وقت للنشاطات خارج العمل هذا بدوره یجمل الفرد یعیش في عزلة عن الآخرین إضافة إلى 

  .ذلك فان العمل وهمومه تسیطر على تفكیره

اثر الولاء التنظیمي على المسار المهني للفرد الموظف للولاء : یتمثل في  القسم الثانيأما 

, الي یكون أسرع ترقیة وتقدما في المراتب الوظیفیة التنظیمي المرتفع یكون مجدا في عمله وبالت

كذلك الولاء التنظیمي المرتفع یجعل الفرد أكثر إخلاصا واجتهادا في تحقیق أهداف المنظمة التي 

  .یعتبرها أهدافه

  :آثار ونتائج الولاء التنظیمي على المنظمة - 10

كانخفاض , الشعور بالولاء التنظیمي یؤدي إلى العدید من النتائج الایجابیة بالنسبة للمنظمة     

معدل دوران العمل واستقرار العمالة والانتظام في العمل وبذل جهد والأداء مما یؤثر على 

تنظیمي وكذلك الولاء ال, انخفاض تكلفة العمل وزیادة الإنتاجیة وتحقیق النمو وازدهار للمنظمة 

یزید من إنتاجیة الموظف وأدائه ومن جهة أخرى وجد أن هناك علاقة عكسیة بین الولاء 
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التنظیمي والغیاب عن العمل وهناك العدید من الفوائد التي تجنیها المنظمة عن طریق تقلیل نسبة 

  :)1(تتمثل فیما یلي, الغیاب وترك العمل 

ملیة التوظیف والاختیار والتدریب للأعضاء التقلیل من المصروفات الإداریة المرتبطة بع -

  .الجدد

فعند تدریب عامل جدید ستنخفض الإنتاجیة على الأقل أثناء تدریب هذا , انخفاض الإنتاجیة -

  .العامل

الغیاب عن العمل أو تركه من قبل بعض الموظفین قد یكون له اثر سلبي على  معنویات  -

  .عدد من یغیب عن العمل الأمر الذي یزید من, الموظفین المتبقین 

المنظم التي یتصف أصحابها بالولاء المرتفع تصبح حلم جمیع الأفراد الذي سیحاولون  -

  .الانضمام لها

  :كما یؤدي الولاء التنظیمي إلى عدة متغیرات منها  -

, للعاملینحیث أن الولاء التنظیمي دورا مهما في رفع الروح المعنویة : الروح المعنویة المالیة - 1

وهذا ما یجعلهم یحبون عملهم ومنظمتهم مما یدفعهم للعمل بتعاون وحماس وكبیر لتحقیق 

  .الأهداف التنظیمیة المرغوبة

وللولاء التنظیمي دور في تحقیق من توقف الفرد : -ترك العمل  –التحقق من دوران العمل  - 2

  .عن العضویة في المنظمة التي یعمل بها

                                                             
1
  ------------ , منیر إبراھیم احمد طالب -  
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نما حیث أن : الأداء - 3 للولاء التنظیمي دور كبیر في التأثیر على الأداء ولیس الأداء فحسب وإ

  الأداء والانجاز المبدع

وللولاء التنظیمي دور في التحقیق من مظاهر الغیاب وخاصة الغیاب الاختیاري : التغیب - 4

  .الذي یتضمن خلق الأعذار

  :المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي- 11

  : )1(المداخل النظریة في دراسة الولاء التنظیمي إلى المداخل التالیةیمكن تقسیم    

ویعني العملیة التي من خلالها یؤدي السلوك الفردي للفرد إلى ارتباطه  :المدخل السلوكي -1

بالمنظمة من خلال الاستثمارات المادیة وغیر المادیة والولاء هنا ینبع من المكاسب التي یرى 

  .نتیجة استمراره في المنظمة أو التكالیف التي یتكبدها نتیجة تركه لهاالموظف انه یحققها 

وفقا إلى مدخل الاتجاهات فانه ینظر للولاء التنظیمي على انه یتمثل في : مدخل الاتجاهات -2

فعندما تصبح قیم الموظف ومعتقداته وأهدافه متطابقة مع , طبیعة العلاقة بین الموظف ومنظمته 

لقیم السائدة فیها فان هذا الموظف سوف سیبذل جهود إضافیة في عمله للرقي أهداف المنظمة وا

ویرى أنصار هذا المدخل أن هناك , بمنظمته ولا یفكر في تركها والانتقال إلى منظمة أخرى 

ارتباط قوي للأفراد بمنظماتهم بغض النظر عن المصالح المادیة والمكاسب التي یجهلوها علیها 

ا المنطلق فان هولاء الموظفین یفعلون ذلك لأنهم یشعرون بأنهم یجب مقابل عملهم ومن هذ

  .علیهم أن یقوموا بذلك

  

                                                             
1
  .38ص , مرجع سابق, محمد صلاح الدین أبو العلا -  
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  :خلاصـــــــــــــــــــــــــة

یعد الولاء التنظیمي مفتاحا أساسیا و مهما في تحدید مدى توافق انسجام الفرد مع منظمته و     

هو احد المتغیرات الضروریة التي تحدد درجة انجاز الأفراد للأهداف ، إذ أن الفرد الذي یشعر 

یبذل بمستویات عالیة من الولاء التنظیمي للمؤسسة التي یعمل فیها یكون متفانیا في عمله و 

قصارى جهده في أداء مهامه وواجباته نتیجة إیمانه بقیم المنظمة و أهدافها و ما تقدمه من 

  .إمكانیات و خدمات

أما الفرد الذي لا یشعر بالولاء التنظیمي للمؤسسة سببه أثار سلبیة و مكلفة للمنظمة، كالتسرب 

  .یا لتحقیق الفعالیة في الأداءالوظیفي و الغیاب المتكرر لذلك صار الولاء التنظیمي مطلبا أساس

و للولاء التنظیمي أهمیة بالغة في حیاة الأفراد و المنظمات نتیجة الأهداف المحققة من ورائه، 

فمتى استطاعت المنظمة غرسه لدى العاملین، كلما مكنها ذلك من التقدم و التغلب على كثیر 

  .من المشاكل
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 :دـــــــــــــــتمهی

هذه المرحلة تعتبر هامة في الأبحاث السوسیولوجیة وذلك مرده أن قیمة هذا النوع من    

الأبحاث لا تنحصر في جمع المعلومات النظریة والإطلاع على أدبیات الظاهرة بل تكمن في 

الاعتماد على المیدان وجمع أكبر قدر ممكن من البیانات المتعلقة بمجتمع الدراسة بل وتتعداده 

وتفسیر النتائج المحصل علیها وفق إطار أو أكثر نظري معین یختاره الباحث أو  إلى تحلیل

  . تفرغه الدراسة أو المیدان
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  :ةـــــــــــــــــــــــجي للدراســــــــــــــــار المنهــــــــــــــــــالإط:أولا

  :ةالدراسمنهج - 1

العلوم یجب علیه أن یختار منهج واضح المعالم لكي یستطیع الباحث أن یقدم أي علم من     

ومحدد للبحث في الظاهرة المراد دراستها لیساعده في التوصل إلى معرفة علمیة منظمة، بحیث 

یعتمد علیها الباحثون والدارسون بعده إنطلاقا من المعارف المتوصل إلیها لیتمكنوا من إعادة 

ضافة عناص فالمناهج المتعارف علیها تمكن  ,ر جدیدة لهافحصها من جدید والتأكد من صدقها وإ

الباحث من دراسة موضوعه بطریقة علمیة وهادفة فلقد عرف العالم الإنجلیزي بیكون المنهج على 

في التنظیم الصحیح سلسلة من الأفكار العدیدة إما من أجل الكشف عن الحقیقة حیث نكون : أنه

  .جاهلین بها إما من أجل البرهنة علیه

لمنهج الوصفي التحلیلي یقوم على أساس تحدید خصائص الظاهرة ووصف طبیعتها إذ أن ا

تجاهاتها وما إلى ذلك من جوانب تدور حول مشكلة أو ظاهر معینة  ونوعیة متغیراتها وأسبابها وإ

  )1(.والتعرف على حقیقتها في أرض الواقع

المتبادلة بین المجتمع كما یعرف المنهج الوصفي التحلیلي بأنه التصور الدقیق للعلاقات 

والإتجاهات والمیول والرغبات والتطور بحیث یعطي البحث صورة للواقع الحیاتي ووضع مؤشرات 

  )2(.وبناء تنبؤات مستقبلیة

وبالتالي یتضح مما سبق بأنا سنعتمد على إختیار المنهج الوصفي الذي یتناسب وطبیعة الظاهرة 

الأسلوب التحلیلي الذي یلائم المنهج الوصفي لكي المدروسة في موضوع بحثنا مع الإستعانة ب

                                                             

.31،ص 2016أسس البحث العلمي،الدارالجامعیة ،الإسكندریة، :أشرف صابر كامل- 1
  

مناھج البحث العلمي،دار الأیام للنشر والتوزیع ،طبعة : خالد أحمد فرحات المشھداني ورائد عبد الخالق عبدالله العبیدي-
.31، ص 2016عربیة، عمان ،الأردن، 2
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یسهل عملیة تحلیل وتغییر النتائج المتوصل إلیها فهو سیساعدنا في الإلهام بحیثیات موضوع 

   .الدراسة والتوصل إلى معرفة علمیة دقیقة

  

  :ادوات جمع البیانات  -2

یعتبر هذا الأخیر مكمل إن أي دراسة تقوم على جانبین جانب نظري وآخر میداني حیث    

للجانب النظري وعلیه فإن الباحث في مراحل بحثه العلمي یقوم بإختیار الواسطة أو الوسیلة 

والمتمثلة في أدوات جمع البیانات والتي من خلالها یستطیع جمع المعلومات المطلوبة واللازمة 

مقابلة والتي سنتناولها لموضوع دراسته وعلیه قمنا بإنتهاج كل من الملاحظة ،الإستمارة ، ال

  :كالتالي

  :الملاحظة-2-1

تعتبر من أهم الوسائل التي یستعملها الباحثون الإجتماعیون وغیرهم في جمع المعلومات     

رؤیة وفحص ظاهرة :"والحقوق والتقصي عنها وهي أداة أولیة یستعین بها الباحث تعرف بأنها 

خرى التي تتلاءم مع طبیعة هذه الظاهرة ولا موضوع الدراسة مع الإستعانة بأسالیب البحث الأ

تنحصر الملاحظة في توجیه الحواس فقط ولكنها تنطوي على عملیات عقلیة وتدخل إیجابي من 

  )1("جانب العقل 

وتعتمد طریقة الملاحظة بالدرجة الاساس على قابلیة الباحث وقدرته على الصبر والإنتظار 

  )2(.ولاإستفادة منهافترات مناسبة وتسجیل المعلومات 

                                                             

.124،ص  2005مناھج البحث الإجتماعي ، دار وائل للنشر ، عمان ،: إحسان محمد الحسن  - 1
  

البحث العلمي وإستخدام مصادر المعلومات التقلیدیة والإلكترونیة ، دار الیازوري العلمیة : عامرقندلیجي  -
.219،ص  2008للنشر والتوزیع ،طبعة عربیة ،عمان ، 2
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وتعد هذه الأخیرة من التقنیات المستعملة خاصة في الدراسات المیدانیة والملاحظة العلمیة تمثل 

  )1(.طریقة منهجیة یقوم بها الباحث بدقة تامة للكشف عن تفاصیل الظواهر 

یئة فقمنا بإستخدام تقنیة الملاحظة للكشف عن الظروف المحیطة بالعاملین والتعرف على الب

منظومة القیم في الداخلیة للجامعة وملاحظة إتجاهات وتصرفات الموظفین العاملین إتجاه 

وكیفیة تفاعل العاملین فیما بینهم وطبیعة العلاقات السائدة في جو العمل وكذلك ملاحظة  المنظة

  .ماهو نافع لمساعدتنا في تحلیل البیانات بعد تفریغها 

  :المقابلة -2-2

البحث العلمي هي عبارة عن حوار،أو محادثة بین شخص وشخص أو أشخاص  المقابلة في    

آخرین ، وذلك بغرض التوصل إلى معلومات تعكس حقائق أو مواقف محددة یحتاج الباحث 

   )2(.التوصل إلیها في ضوء أهداف بحثه ،وتكون عادة وجها لوجه  

ة ونوعها فقد تكون المقابلة حرة وللمقابلة وظائف متعددة في البحث العلمي وفقا لأهداف الدراس

أو مفتوحة أو تلقائیة بحیث یعبر المبحوث عن آرائه بحریة ویكون ذلك في الدراسات 

الإستطلاعیة ویمكن إخظاعها بعد ذلك للإختیار المقنن لتنمیة الفروض في الدراسات الوصفیة 

  )3(.التشخیصیة المتعمقة 

تم الإستعانة بالمقابلة لجمع أكبر قدر من المعلومات من رئیس قسم علم الإجتماع بكلیة العلوم 

في مدى وجود قیم تنظیمیة الإنسانیة والإجتماعیة ،تم الترحیب بي بشكل لائق ثم تناقشنا 

                                                             

بحث العلمي وطرق إعداد البحوث ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر مناھج ال:عمار بوحوش   -1
.131، ص  1990، 1

  
.17المرجع السابق ص:عامر إبراھیم قندلیجي  -2  2

  

المناھج والطرق والأدوات ،دار المعرفة ) 1(قواعد البحث العلمي و الإجتماعي:جمال محمد أبو شنب  - 3
.139،ص 2008،الجامعیة للطبع والنشر والتوزیع  3  
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الجامعة كذلك قمت بمقابلة مع الأمین العام للكلیة حیث زودني بمعلومات حول الكلیة عدد 

   .اتذة والموظفین كذلك قدم لي الهیكل التنظیمي للكلیة بما یخدم موضوع دراستناالأس

   : ـــــــــــــارةالاستم -2-3

تعد أهم الأدوات المستخدمة في البحث العلمي وهي تعتبر العمود الفقري له ،حیث أن بناءها    

زمة لموضوع الدراسة الجید یساعد في التقصي عن الحقائق وجمع أكبر قدر من المعلومات اللا

وترجع أهمیة الإستمارة إلى أنها توفر الوقت والجهد والتكلفة والسهولة من حیث معالجة بیاناتها .

  )1(.بالطرق الإحصائیة 

إستمارة توزع على المبحوثین بهدف إستقصاء أرائهم ومقترحاتهم :وتعرف الإستمارة بأنها 

ورقة تصمیم الأسئلة فیها بحسب نوع البیانات وملاحظاتهم بشأن موضوع معین أو محدد وهي 

    )2(.المطلوبة ،وتسمى أیضا إستمارة الإستقصاء أو الإستبیان 

ومنه فالإستمارة من الأدوات الأساسیة الاكثر إستعمالا في الدراسات الإمبریقیة لأنها تساعد 

ة لعینة البحث الباحث على جمع أكبر قدر من المعلومات من خلال ما تتضمنه من أسئلة موجه

محاور فیها كانت الأسئلة بین  03سؤال موزعة على  25فقد قمنا بصیاغة الإستمارة المتضمنة .

  :وهي كالتالي  الاحتمالاتالمغلقة ونصف المغلقة والمفتوحة وذات 

أسئلة مثل الجنس، السن  06یشمل البیانات الأولیة الخاصة بالعاملین ویتضمن  :المحور الأول 

  .،المستوى التعلیمي ،الخبرة المهنیة ،المهنة ، الحالة العائلیة 

  .مساهمة قیم المساواة داخل المؤسسة في الولاء التنظیمي:المحور الثاني 

  .لولاء التنظیميمساهمة قیم المعاملات داخل المؤسسة في ا :المحور الثالث 

                                                             
التطور التنظیمي أساسیات ومفاھیم حدیثة ،داروائل للنشر والتوزیع ،عمان :موسى سلامة اللوزي  -1
10.1،ص 1999،

   

.12نفس المرجع ،ص  - 2
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  :مجالات الدراسة  -3

یتطلب كل بحث أو دراسة مجالات للدراسة ویمكن أن یقسم هذا المجال إلى ثلاث مجالات     

  .مكاني ،زماني ،بشري:

  :المجال المكاني -3-1

ومن أهم المسائل التي تشغل كل باحث أثناء قیامه بالدراسة هو تحدید مجالها المكاني    

لي بن ذءم مع موضوع دراستنا بجامعة الشاقمنا بإختیار مكان الدراسة الذي یتلاوالجغرافي حیث 

  .جدید بكلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة على مجموعة من الاساتذة والموظفین 

  .جامعة الشادلي بن جدید الطارف هي جامعة من الجامعات الجزائریة :  التعریف بالمؤسسة 

  .متكونة من معهد العلوم الزراعیة والبیطرة  -عنابة–باجي مختار ملحقة تابعة لجامعة  - 1992

  .إنشاء المركز الجامعي بالطارف یضم معهدین  - 2001

  .تدعیم المركز الجامعي بالطارف بإختصاصات أخرى  - 2006

  .إنشاء جامعة الطارف تضم ستة كلیات  - 2012

ت من بینها كلیة العلوم كلیا 6تسمیتها بجامعة الشادلي بن جدید الطارف تضم  - 2014

  .الإجتماعیة والإنسانیة 

تم تشكیل كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة بجامعة الشادلي بن جدید الطارف ،بموجب المرسوم 

م ،حیث كان قسم علم الإجتماع ملحقا بمعهد اللغات 2012في جوان  242- 12التنفیذي رقم 

  .والآداب 

وهو علم الإجتماع یؤطره مجموعة من الأساتذة عددهم حالیا  تحتوي المكلیة حالیا على قسم واحد

أما عدد الطلاب الإجمالي في جمیع المستویات والتخصصات .من مختلف الرتب  43

  .832:هو
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في إنتظار ( 2018/2019تسعى الكلیة لفتح أقسام وتخصصات جدیدة للسنة الدراسیة 

  ):إعتمادات الندوة الوطنیة 

   .قسم علم النفس -

   .نثربولوجیاالأ -

یعمل التكوین في میدان العلوم الإجتماعیة والإنسانیة على تحضیر الطلبة إلى الحیاة العلمیة 

والعملیة عن طریق إكتساب المعارف المتجددة والتحكم في طرق واسالیب المبادرة بما یسهل 

والإدارة القیادیة  عملیة الإندماج المهني للطلبة في مختلف میادین العلوم الإجتماعیة والإنسانیة

،فهو بذلك یسهم في الإعداد الفعلي للطلبة والباحثین لمواجهة مشكلات وقضایا المجتمع ویوفر 

الكفاءات المتخصصة الضروریة لتنمیة البلاد في إطار إنفتاح الجامعة على المحیط الإقتصادي 

  .والإجتماعي 

  ماستر في علم الإجتماع + لیسانس :التنظیم العام للتكوین 

د هو التحضیر الفعلي للطلبة . م .الهدف من التكوین في علم الإجتماع ضمن إطار ل 

للإندماج في الحیاة العلمیة والعملیة من خلال إكتساب معارف متجددة في مجال العلوم 

سداسیات ،یضم كل ) 6(اللیسانس في ستة تنظم مسالك التكوین لنیل شهادة .الإجتماعیة ككل 

سداسي عدة وحدات تعلیمیة ،وكل وحدة تحتوي على مجموعة من المواد التعلیمیة والمقاییس 

  .والأنشطة

وتتجسد هذه الوحدات في الوحدات التعلیمیة الأساسیة ،ووحدات تعلیمیة منهجیة ، إستكشافیة ، 

  .أفقیة 

  : ـعلم الإجتماع العام ب:هادة اللیسانس لنیل ش :تمر مرحلة الدراسة الجامعیة 

  .جذع مشترك میدان العلوم الإجتماعیة ، سداسیین : السنة الأولى  :المرحلة الأولى 
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تتوفر جامعة الطارف على فرع واحد وهو علم : إختیار فرع : السنة الثانیة :المرحلة الثانیة 

  .الإجتماع یضم أیضا سداسیین

غختیار التخصص توفر الجامعة على تخصص واحد كسائر : ثالثة السنة ال :المرحلة الثالثة 

جامعات الوطن وهو علم الإجتماع العام وذلك تبعا لقرارات الندوة الوطنیة من أجل توحید التكوین 

  .تماع ــــــــــفي علم الإج

  :أما فیما یتعلق بنیل شهادة الماستر ، فیوجد بالقسم تخصصان هما

   .لعلم إجتماع تنظیم وعم-1

   .علم الإجتماع الإتصال والإعلام -2

الهدف من التكوین الأول تمكین الطالب من فهم الوظائف الفنیة والعملیة لإدارة تسییر الموارد 

  .البشریة ،أما الثاني فیهدف إلى تمكین الطالب من التحكم في فهم الممارسة الإعلامیة وأدوارها 

  :المجال البشري للدراسة  -3-2

البشري هو مجتمع الدراسة ،أي الأفراد الذین سیتم التعامل معهم والذین ستجري علیهم المجال 

من أهم الخطوات المنهجیة في البحوث  الدراسة المیدانیة ،وتعتبر مرحلة تحدید مجتمع الدراسة

الإجتماعیة ، وهي تتطلب من الباحث دقة بالغة ،ویواجه الباحث عند شروعه في القیام ببحثه 

حدید نظام العمل أي إختیار مجتمع الدراسة أو العینة التي ستجري علیها العینة مشكلة ت

  .وتحدیدها

وفي هذه الدراسة إخترنا عینة طبقیة التي نجریها في جامعة الشادلي بن جدید بكلیة العلوم 

 41استاذ من  20الإجتمتعیة والإنسانیة الطارف إذ قمنا بأخذ مجموعة من الأساتذة قدرت ب

موظف وهم الأفراد الذین سنجري علیهم الدراسة ویستعملون الهاتف  22موظف من  11وأستاذ 

  .النقال 
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  :المجال الزماني للدراسة -3-3

نقصد به الفترة الزمنیة التي إستغرقتها الدراسة المیدانیة ،وقد تمت هذه الدراسة وفق مراحل 

إعتماده في الدراسة وتطبیقه على  متتابعة ،حیث قمنا بتصمیم وصیاغة بنود الإستمارة الذي سیتم

العینة المختارة ،وقد حدد المجال الزماني للدراسة بكلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة وذلك في 

وقد قمنا بتقسیمها إلى مراحل منها مرحلة  18/05/2019إلى  15/04/2019الفترة الممتدة من 

ة قمتا بدراسة إستطلاعیة والمرحلة الثالثة جمع البیانات والمعلومات عن الجامعة والمرحلة الثانی

  .قمنا بتوزیع الإستمارات وجمعها 

  :عینة الدراسة  -4

عند دراسة الباحث لظاهرة إجتماعیة معینة في المجتمع فإنه یستحیل علیه أن یقوم بدراسة 

المجتمع الكلي ،كذلك یتعین علیه إختیار عینة أو حالات تكون ممثلة لمجتمع البحث وتعتبر 

العینة من أهم الخطوات المنهجیة في العلوم الإجتماعیة التي تتوقف علیها نتائج البحث ولذلك 

نما طبیعة الموضوع هي التي تفرض علیه ذلك    .فالباحث لیس حرا في إختیار العینة وإ

بأنها نموذج یمثل جزء من وحدات المجتمع الأصلي المعني بالبحث وتكون ممثلة :  تعرف العینة

  1.ث تحمل صفاته المشتركة وهذا الجزء یغني الباحث عن دراسة كل الوحدات الأخرى له ،بحی

  

  

  

  

                                                             

،دار القصبة للنشر والتوزیع المنهجیة في العلوم الإنسانیة :موریس أجرس ،ترجمة بوزید صحراوي وآخرون - 1

  .301 ،ص 2006،الجزائر ،
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  كیفیة إختیار العینة -أ

المجتمع الأصلي هو كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة بجامعة الشادلي بن جدید، لقد قمنا في 

خلال إختیار عینة طبقیة هذه الدراسة بإجراء دراسة على أساتذة وموظفین قسم علم الإجتماع من 

  : وهذا على النحو التالي %50لأن مجتمع الدراسة غیر متجانس بنسبة 

                     100%                       العدد الاجمالي :فئة الأساتذة 

                   x النسبة  

  : فئة الموظفین
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  الإطار المیداني للدراسة:ثانیا

  عرض وتحلیل البیانات المیدانیة -1

  البیانات الشخصیة: المحور الأول

  .یمثل توزیع المبحوثین حسب الجنس: 01الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %45.16  14  ذكر

  %54.84  17  أنثى

 %100  31  المجموع

  

من خلال الشواهد الإحصائیة الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن معظم أفراد عینة الدراسة    

وهذا ما یعكس  %45.16أما نسبة الذكور  %54.84هم من جنس الإناث وتقدر نسبتهم ب 

المنحى العام في الجزائر حیث شهد عمل المرأة تطورا كبیرا، وهو ما شكل انعكاسا طبیعیا لتطور 

  .لتعلمي فقد تعزز وجود المرأة في الوظیف العمومي وفي مختلف أوجه النشاطوضعها ا
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  .الجنسیمثل دائرة نسبیة توضح متغیر ): 01(شكل رقم 

  

  

  .یمثل توزیع المبحوثین حسب السن: 02الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %25.81  08  سنة 30الى  20من 

  %41.93  13  سنة 41الى   31من 

  %25.81  08  سنة 52الى  42من 

  %6.45  02  فما فوق  52من 

  %100  31  المجموع

 30سنة و  20من خلال الجدول أعلاه تبین لنا أن نسبة المبحوثین الذین تتراوح أعمارهم بین 

أما  %41.93سنة تمثل نسبتهم   41سنة إلى  31أما المبحوثین ما بین  %25.81سنة یمثل 

تمثل  52أما أفراد العینة الأكثر من  %25.81سنة تمثل نسبة  53و  42الفئة العمریة ما بین 

فهذا یدل على أن الید العاملة هي الفئة الشابة باعتبارها فئة أكثر نشاط وفي أوج  6.45%

 .العطاء والاجتهاد، كذلك القیام بالمهام الإداریة والتعلیمیة على أكمل صورة

 

45,16

54,84

الجنس

ذكر 

أنثى
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  .السنیمثل دائرة نسبیة توضح متغیر ): 02(شكل رقم 

 

  

  جتماعیةیمثل توزیع المبحوثین حسب الحالة الا:  03الجدول رقم 

     

  

  

من أفراد العینة عزاب في حین تقابلها  %48.39یتضح لنا أن نسبة  03من خلال الجدول رقم 

  .فئة المتزوجین %51.61نسبة 

فمن الملاحظ أن أغلب أفراد العینة متزوجین مما یجعلهم أكثر مسؤولیة ورشد في سلوكیاتهم 

 .وأداء عملهم بالمؤسسة وهو ما یدعم كذلك الاتزان العاطفي والتطبع لدیهم

 

  

25,81

41,93

25,81

6,45

السن

سنة 30الى  20من 

سنة 41الى   31من 

سنة 52الى  42من 

فما فوق  52من 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %48.39  15  )ة(أعزب 

  %51.61  16  )ة(متزوج 

 %100  31  المجموع
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  .للمبحوثین جتماعیةالحالة الایمثل دائرة نسبیة توضح ): 03(شكل رقم

  

  .المستوى التعلیميمثل توزیع المبحوثین حسب ی: 04الجدول رقم 

  

  

  

  

حیث قدرت نسبتهم بـــ أن معظم أفراد العینة ذو التعلم العالي  04یتضح من خلال الجدول رقم 

ضافة إلى ذلك نجد أن نسبة الأشخاص في  83.87% وهي الفئة ذات المستوى الجامعي وإ

بینما المستوى منعدمة كلیا، وهذا ما یشیر إلى الأهلیة  %16.13المستوى الثانوي قدرت بــــ 

اسة نظرا للوعي العلمیة لعینة الدراسة، حیث یمكن الاستعادة من آرائهم الهامة خلال موضوع الدر 

  .والمعرفة العلمیة والمتوفرة لدیهم

  .یمثل دائرة نسبیة توضح الشهادة العلمیة للمبحوثین): 04(شكل رقم 

48,39

51,61

جتماعیةالحالة الا

أعزب

متزوج

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  /  /  متوسط

  %16.13  05  ثانوي

  %83.87  26  جامعي

  %100  31  المجموع
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  الخبرة المهنیةمثل توزیع المبحوثین حسب ی: 05الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %61.29  19  سنوات 10أقل من 

  %22.58  07  سنة 14الى  10من 

  %16.13  05  سنة 19سنة  الى  15من 

  %00  00  فما فوق 20من 

  %100  31  المجموع

سنوات  10لأقل من  %61.29من خلال المعطیات تبین لنا أن أعلى نسبة للخبرة المهنیة هي 

للأشخاص ذوي  %16.13سنة كذلك نسبة  14إلى  10لما بین  %22.58في حین نجد نسبة 

  .سنة 19سنة إلى  15الخبرة ما بین 

بدل هذا على أن أغلبیة العمال سواء كانوا أساتذة أو موظفین لیس لدیهم خبرة كبیرة في المیدان 

التعلیمي أو الإدارة على حد السواء كما أن هناك نسبة قلیلة من الأساتذة الذین كانت لهم خبرة 

  .مهنیة داخل الجامعة

  

0

16,13

83,87

المستوى التعلیمي

متوسط

ثانوي

جامعي
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  .یمثل دائرة نسبیة توضح الخبرة المهنیة للمبحوثین:) 05(شكل رقم 

 

 

  الوظیفةمثل توزیع المبحوثین حسب ی: 06الجدول رقم 

  

  

  

هي من أساتذة التي  أن أغلبیة أفراد العینة التي اخترتها 05یتضح لنا من خلال الجدول رقم 

حیث أن ذلك راجع لطبیعة  %35.48في حین الموظفین قدرت نسبتهم  %64.52قدرت نسبتهم 

المؤسسة والعمل التي تعتمد أساسا على المهام التعلیمیة كذلك أن الموظفین یعملون على الإرشاد 

ذلك لضمان الذي یحتاجه الأستاذة والطلبة والتوجیه الصحیح والمناسب لأعمال المؤسسة، ك

الفعالیة في الخدمة المقدمة والواجب القیام بها كذلك وجود أساتذة إطارات داخل الجامعة یعملون 

  .على القیام بالأعمال المكلفة لهم تجاه الجامعة واتجاه الطالب بالدرجة الأولى

  

61,29

22,58

16,13

0

الخبرة المھنیة

سنوات 10أقل من 

سنة 14الى  10من 

سنة 19سنة  الى  15من 

فما فوق 20من 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

  %64.52  20  أستاذ

  %35.48  11  موظف

 %100  31  المجموع
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  .المبحوثین منهةیمثل دائرة نسبیة توضح ): 06(شكل رقم 

  

  

v  الأول الخاص بالبیانات الأولیة أن عینة الدراسة تتمیز نستنتج من خلال المحور

  :بالخصائص التالیة

موظف بكلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة أغلبهم إناث  11أستاذ و  20العینة تتكون من 

سنة وهذا ما یعكس الطموح لدیهم اتجاه العمل  41سنة و  31، سنهم ما بین )%54.84نسبة (

لإنجاز المهام المتعلقة بالعمل، الأغلبیة الساحقة من أفراد العینة هم  وأنهم من الطاقات الشابة

وهذا ما یدعم الاتزان العاطفي والنضج لدیهم، كما نجد أن أغلبیة ) %51.61نسبة (متزوجون 

نسبة ( ، حیث یشكل طبیعة الوظیفة بین أستاذ )%83.87نسبة (عینة الدراسة مستواهم جامعي 

أما بالنسبة للخبرة المهنیة لدى أفراد مجتمع البحث ) %35.48 موظفین بنسبة( و) 64.53%

سنوات، وهذا ما یعكس قدرتهم على كشف  10لأقل من ) %61.29بنسبة ( فإن خبرة أغلبتهم 

  . مختلف مظاهر وانعكاسات تكنولوجیا الإعلام والاتصال الهاتف النقال

 

64,52

35,48

المھنة

أستاذ

موظف
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  .مناسبیوضح إذا كان الجر الذي یتقاضاه العامل : 07الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات  النسبة  التكرارات  الفئات

لا یناسب الظروف   %48  15  نعم

  الاجتماعیة

02  7%  

غیر كافي لمتطلبات   %51  16  لا

  البحث العلمي

12  39%  

  

  المجموع

31  

  

100%  

  

الأجر غیر كافي 

للمتطلبات الأسریة 

  والشخصیة

17  55%  

  %100  31  المجموع  

  

من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة المبحوثین یرون أن الأجر الذي یتقاضاه غیر كافي بنسبة    

,  % 48بینما بعض المبحوثین یرون بان الأجر الذي یتقاضاه یناسب العمل بنسبة ,  51%

ومن خلال الجدول نستنتج بان معظم الإجابات لا یناسب العمل وهذا راجع لا یتناسب مع 

كذلك لا یكفي متطلبات , عیة كذلك غیر كافي لمتطلبات البحث العلمي الظروف الاجتما

  .الحاجات الأسریة و الشخصیة

  .یوضح مدى تقدیم الإدارة ترقیات وعلاوات مناسبة للعاملین بها:  08الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %40  12  نعم

  %60  19  لا

  %100  31  المجموع

  

من أفراد العینة یرون  % 61.30من خلال البیانات الإحصائیة المجدولة أعلاه یتبین أن     

بان الإدارة لا تعمل على تقدیم ترقیات وعلاوات مناسبة لهم وهذا قد یرجع إلى نقص تمكنهم من 

المناصب التي یتواجدون بها ونقص خبرتهم وكفاءتهم مما یدعو الإدارة إلى عدم تقدیم ترقیات 
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ترى أن الإدارة تعمل على تقدیم لهم  %39.70وعلاوات مناسبة لهم في المقابل توجد فئة بنسبة 

هذا دلیل على تشجیع وتحفیز المؤسسة للعاملین بها لتحسین , ترقیات وعلاوات مناسبة لهم 

  .وزیادة أدائهم لبذل جهد اكبر في اقل وقت وتكلفة

  .توفر السكن المناسبیوضح ما إذا كانت الإدارة :  09الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %19  6  نعم

  %81  25  لا

  %100  31  المجموع

  

من خلال الجدول یتبین لنا أن معظم المبحوثین یرون أن الإدارة لا توفر السكن المناسب    

بینما بعض المبحوثین یرون بان الإدارة توفر السكن المناسب بنسبة تقدر بـ ,  %81بنسبة 

نستنتج انه لا یوجد هناك مساواة داخل المؤسسة وهذا ما أثبته الجدول في نقص توفر ,  19%

  .السكن وهذا ما یؤثر على التزامهم المهني

  .یوضح ما إذا كانت ظروف العمل تدفع المبحوث بالتمسك في العمل :10الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %48  15  نعم

  %52  16  لا

  %100  31  المجموع

  

من خلال الجدول تبین لنا نسبة بعض المبحوثین یرون بان الظروف العمل المادیة تدفعهم    

یرون بأن ظروف العمل المادیة لا  %48بینما نسبة  %52بالتمسك في العمل بنسبة تقدر 

یوجد هناك ولاء تنظیمي تدفع الإداریین , نستنتج من خلال الجدول , تدفعهم بالتمسك بالعمل 

  .تمسك بالعمل وهذا عند تحسین ظروف العمل وجودتهال
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یوضح ما إذا كان نظام العلاوة الدوریة أو الاستثنائیة یحفز المبحوث على : 11الجدول رقم 

  .العمل

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %23  7  بشكل جید

  %48  15  متوسط

  %29  9  ضعیف

  %100  31  المجموع

  

من أفراد العینة یرون بان نظام العلاوة  % 48من خلال بیانات الجدول أعلاه یتضح أن    

من أفراد العینة یرون  %29الدوریة أو الاستثنائیة تحفزهم على العمل بشكل متوسط تلیها نسبة 

ترى بان ذلك یكون  %23بان ذلك یكون بشكل ضعیف في المقابل ذلك توجد فئة أخرى بنسبة 

وهذا دلیل على اهتمام  المؤسسة بالعاملین بها وتعمل على تحفیزهم وتشجیعهم سواء  بشكل جید

بشكل متوسط أو ضعیف أو جید وهذا یعمل على تحسین أدائهم والسیر الحسن للعمل داخل 

  .المؤسسة

  .یوضح ما إذا كان الإنصاف في مكان العمل یؤدي إلى التزامات في العمل:  12الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %84  26  نعم

  %16  5  لا

  %100  31  المجموع

  

من خلال الجدول نلاحظ أن معظم المبحوثین یرون بان الإنصاف في مكان العمل یؤدي إلى    

یرون بان الإنصاف في مكان العمل لا  % 16بینما  %84التزامات في العمل بنسبة تقدر 

من خلال هذا نستنتج بان هناك نوع من الإنصاف بین الإداریین ف , یؤدي إلى التزامهم بالعمل 

حیث أن المساواة والعدالة تلعب دورا في زیادة , بالعمل ویوجد هناك ولاء تنظیمي في لمؤسسة 

  .الموظف وتحفیزه على العمل
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إذا كان الحد من الرقابة المباشرة وتخفیف الرقابة ترفع روحك یوضح ما : 13الجدول رقم 

  .المعنویة في العمل أم لا

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %84  26  نعم

  %16  5  لا

  %100  31  المجموع

  

 % 16بینما نسبة  %84من خلال الجدول نلاحظ أن معظم المبحوثین أجابوا بنعم بنسبة     

نستنتج من خلال هذا أن الحد من الرقابة ترفع من روح المعنویة في العمل وربما , أجابوا بلا 

حیث أن , یرجع الثقة التي تسود بین الموظفین والولاء التنظیمي الذي بینهم وحسن الثقة 

الأسلوب المستخدم من الرئیس على المرؤوسین یلعب دور في تدعیم الروح المعنویة وغرسها 

  .لموظفین وهذا ما یعود بالفائدة على شعورهم بالانتماء والولاءلدى ا

  .یوضح ما إذا كان مشاركتك في اتخاذ القرارات یزید من ولائك للمنظمة: 14جدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات  النسبة  التكرارات  الفئات

المشاركة في اتخاذ القرار   %81  25  نعم

  وتحمل المسؤولیة

12  39%  

لا اشعر باني جزء من   %19  6  لا

  المنظمة

09  29%  

  

  المجموع

31  

  

100%  

  

  %9  03  لا علاقة لي بأي منظمة

حب العمل واحترام النظام   

  الداخلي

03  10%  

  

  %87  271  المجموع  

  

                                                             
1
العدد الإجمالي للتكرارات لا یشیر إلى العدد الكلي لأفراد العینة وذلك نظرا لان ھنا من المبحوثین لم یجیبوا على  -  

  .بعض الاحتمالات
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یقرون  %81من خلال البیانات المجدولة أعلاه یتضح أن أغلبیة أفراد العینة بنسبة    

 % 19بمشاركتهم في اتخاذ القرار یزید من ولائهم للمنظمة في مقابل ذلك توجد فئة قلیلة بنسبة 

ترى  % 29یرون أن مشاركتهم في اتخاذ القرارات یساعدهم على تحمل المسؤولیة تلیها نسبة 

ي تقر بان لیس لها علاقة بأ %9.67بأنها لا تشعر جزء من المنظمة تلیها نسبة قلیلة أي 

ترى بان ذلك یكون من خلال حب العمل واحترام النظام  %9.67منظمة ونفس النسبة أیضا أي 

  .الداخلي

  .یوضح مدى تحفیز المؤسسة للموظفین المبدعین بانصاف:  15الجدول رقم 

مجموع النسب   النسب المئویة  مجموع التكرارات  التكرار  الفئات

  المئویة

 12  03  تحفیز مادي  نعم

  

10%  39%  

  %29  09  تحفیز معنوي

  %61  %29  19  19  لا

  %100  %61  31  31  المجموع

  

تقر بان  %61.30من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین أن فئة من أفراد العینة بنسبة    

المؤسسة لا تقدم أي تحفیز للموظفین واختلاف الكفاءات بینهم في مقابل ذلك توجد فئة بنسبة 

من أفراد العینة ترى بان المؤسسة تقوم بتحفیز الموظفین المبدعین بانصاف ونوع هذا  38.70%

بان التحفیز مادي  %9.67هو تحفیز معنوي في حین ترى فئة بنسبة  %29.03التحفیز حسب 

  .وهذا دلیل على اهتمام المؤسسة بعمالها وتحفیزهم لبذل جهد اكبر

  .ائد عن حله للنزاعات بین الموظفینیوضح ما إذا یشعر بنزاهة الق: 16الجدول 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %55  17  نعم

  %45  14  لا

  %100  31  المجموع
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 %55من خلال بیانات الجدول أعلاه یتضح لنا أن أكثر من نصف أفراد العینیة بنسبة    

تشعر بنزاهة القائد عن حله للنزاعات بین الموظفین وهذا دلیل على تمتع القائد باللیاقة في 

لا  %45التعامل وقدرته على إدارة الحوار وتجاوز المشاكل في مقابل ذلك توجد فئة بنسبة 

 تشعر بنزاهة القائد عند حله للنزاعات بین الموظفین وهذا قد یرجع إلى أن العلاقة بین القائد

والموظفین یسودها نوع من التوتر وعدم التفاهم ونرى أنهم غیر راضین عن هذا الأسلوب في 

  .التعامل معه من قبل رئیسهم

یوضح ما إذا كانت الإجراءات الإداریة المطبقة في مؤسستك تتسم بالعدالة : 17الجدول رقم 

  .أم لا

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %39  12  نعم

  %61  19  لا

  %100  31  المجموع

  

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین أن الفئة التي ترى بان الإجراءات الإداریة المطبقة في    

وهذا قد یخلق مشاكل بین العمال فیما بینهم  % 61المؤسسة لا تتسم بالعدالة تمثل أعلى نسبة بـ 

ر ترى بان  39ذلك توجد فئة أو بین قائدهم ویؤثر على المناخ المهني داخل المؤسسة في مقابل 

الإجراءات الإداریة المطبقة في المؤسسة تتسم بالعدالة الأمر الذي یساهم في خلق جو من الألفة 

  .والتناغم ویحفز على بذل المزید من الجهد
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یوضح مدى وجود نظام تامین صحي یدفع المبحوث للتمسك بالعمل في : 18الجدول رقم 

  .المؤسسة

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %81  25  نعم

  %19  06  لا

  %100  31  المجموع

  

یقرون بوجود  %81من خلال البیانات المجدولة أعلاه یتبین أن أغلبیة أفراد العینة بنسبة    

نظام تامین صحي یدفع المبحوث للتمسك بالعمل في المؤسسة وهذا دلیل على اهتمام المؤسسة 

بالعاملین بها والعمل على دمجهم داخل بیئة العمل وتوفیر مناخ عمل امن یعمه الاستقرار في 

لتمسك ترى بأنه لا یوجد نظام تامین صحي یدفعهم إلى عدم ا % 19المقابل توجد فئة بنسبة 

  .بالعمل في المؤسسة وهذا قد یرجع إلى حداثة التحاقهم بالمؤسسة

  .یوضح المعاملة الحسنة للإدارة للدفع بالعامل للحضور الیومي:  19الجدول رقم 

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %81  25  نعم

  %19  06  لا

  %100  31  المجموع

  

 81من خلال البیانات الإحصائیة المجدولة أعلاه یتبین أن أغلبیة أفراد العینة وذلك بنسبة    

تتلقى معاملة حسنة من طرف الإدارة مما یدفعها للحضور الیومي و هذا یدل على اهتمام  %

المؤسسة بعمالها وتشجیعهم وتحفیزهم لبذل جهد اكبر ولتحقیق الأهداف المرجوة بأقل وقت وجهد 

من أفراد العینة ترى بان الإدارة لا تتعامل معهم بطریقة  %19ي مقابل ذلك توجد فئة بنسبة ف

  .حسنة وهذا الذي یدفعهم إلى عدم الحضور یومیا
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یوضح أهمیة النزاهة في نظام الحوافز المعنویة مما یساعد العامل على بذل : 20الجدول رقم 

  .جهد اكبر

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %71  22  نعم

  %29  09  لا

  %100  31  المجموع

  

ترى بان  %71من خلال البیانات المجدولة یتبین أن أكثر من نصف أفراد العینة بنسبة    

النزاهة في نظام الحوافز المعنویة یجعلها تبذل جهد اكبر لأداء عملها مما یساعد الموظفین على 

أداء المهام الموكلة إلیهم بأقصى جهد واقل التكالیف والشعور بانتمائهم داخل المؤسسة وداخل 

لنزاهة في نظام من أفراد العینة ترى بان ا % 29الحیز المهني في مقابل ذلك توجد فئة بنسبة 

الحوافز المعنویة لا یساهم في بذلها لجهد اكبر لأداء عملها وهذا یمكن إرجاعه إلى حداثة 

أو لطبقة بعض الأساتذة عدم , إلحاقهم بالمؤسسة والقیام بأداء مهامهم دون تحفیز معنوي 

 .الاندماج مع مجموعات العمل

 

والدورات الخارجیة للعمال بصفة  یوضح مدى توفیر المؤسسة للتربصات:  21الجدول رقم 

  .عادیة

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %65  20  نعم

  %35  11  لا

  %100  31  المجموع

  

من أفراد العینة یرون بان إدارة المؤسسة تعمل على  %65من خلال بیانات الجدول یتبین أن    

توفیر تربصات ودورات خارجیة للعاملین بصفة عادلة وهذا دلیل على أن المؤسسة تهتم 
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بالعاملین بها وتسهر على السیر الحسن للعمل وزیادة الأداء وتبنیها عنصر العدالة والشفافیة فیما 

لا ترى بان إدارة المؤسسة توفر  %35ة أخرى بنسبة في المقابل توجد فئ, بینها وبین عمالها 

التربصات والدورات الخارجیة ولكن لیس بصفة عادلة وهذا یمكن إرجاعه إلى خبرة وكفاءة 

  .الموظفین واقدمیتهم بالمؤسسة واختلاف وظائفهم

یوضح مدى اهتمام إدارة المؤسسة بالاقتراحات والمبادرات المقدمة من طرف : 22الجدول رقم 

  .لعمالا

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %48  15  نعم

  %52  16  لا

  %100  31  المجموع

  

من أفراد العینیة ترى بان إدارة المؤسسة  % 52من خلال البیانات المجدولة یتبین أن نسبة    

لا تهتم بالاقتراحات والمبادرات المقدمة من طرف العمل وهذا یدفع بالعمال إلى الشعور بالتهمیش 

 %48مقابل ذلك هناك فئة نسبتها ,وعدم الانتماء للمؤسسة وعدم المساواة مع باقي العمال في 

المبادرات المقدمة من طرف العامل وهذا دلیل على ترى بان إدارة المؤسسة تهتم بالاقتراحات و 

مرونة العلاقة بین العاملین والإدارة وتحسین وزیادة معارفهم الأمر الذي یسمح لهم بمواكبة 

 .التغیرات الحاصلة بالمؤسسة
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یوضح مدى تطویر العامل نفسه والارتقاء بمؤسسته عند تكلیفه بعمل :  23الجدول رقم 

  .قیادي

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %77  24  نعم

  %23  07  لا

  %100  31  المجموع

  

تقر بان تكلیفها بعمل  %77من خلال البیانات المجدولة یتبین أن أغلبیة أفراد العینة بنسبة    

قیادي یساعدهم على تطویر نفسها والارتقاء بمؤسستها وهذا یعود إلى ثقة الشخص بنفسه 

وبقدراته وثقة المؤسسة في عمالها وتكلیفهم بمهام لتحقیق أهدافها في مقابل ذلك توجد فئة بنسبة 

قاء بمؤسستها وهذا ترى بان تكلیفها بعمل قیادي لا یساعدها على تطویر نفسها والارت % 23

  .یرجع إلى عدم ثقة الشخص في نفسه و التخوف من تحمل المسؤولیة

یوضح مدى ثقة العامل في أن مؤسسته أكثر امن وظیفي من المؤسسات : 24الجدول رقم 

  .الأخرى

  النسب  التكرارات  الاحتمالات

  %77  24  نعم

  %23  07  لا

  %100  31  المجموع

  

لدیهم ثقة أكثر  % 77من خلال البیانات الإحصائیة یتبین لنا أن أغلبیة أفراد العینة بنسبة    

من مؤسستهم أكثر امن وظیفي من المؤسسات الأخرى وذلك لتوفر مناخ مهني امن وتوفر 

وهذا دلیل على اهتمام المؤسسة بعمالها والسهر على السیر , التجهیزات والإمكانیات اللازمة 

ترى بان لیس لدیها ثقة كبیرة في أن  %27للمهام في مقابل ذلك توجد فئة بنسبة  الحسن

وقد یكون هذا راجع إلى حداثة التحاقهم , مؤسستها أكثر امن وظیفي من المؤسسات الأخرى 

 .بالمؤسسة
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  :یاتـــــــــــــــوء الفرضـــــــــج على ضــــــة النتائـــــــــــمناقش: ثانیا

من خلال ما تم تجمیعه وتحلیله من المعطیات المیدانیة التي تصلنا علیها من نستخلص    

  .إجابات الأساتذة و الموظفین حول القیم التنظیمیة وعلاقتها بالولاء التنظیمي

  .كلما زادت قیم المساواة داخل المنظمة زاد الولاء التنظیمي: الإجابة على الفرضیة الأولى

مما یفسر  %51ذي یتقضاه المبحوثین یناسب عملهم وذلك بنسبة كشفت الدراسة أن الأجر ال -

  .عدم كفایة الأجر للحاجات الاجتماعیة و الشخصیة 

فهم یرفضون  %61,30أما بالنسبة لتقدیم الإدارة لترقیات وعلاوات المقدمة للعاملین یتبین أن  -

  .لخبرةذلك وقد یفسر هذا إلى النقص في تمكنهم من المناصب ونقص الكفاءة و ا

من المبحوثین یرفضون لهذا  %81أما فیما یتعلق بتوفیر الإدارة للسكن یتبین لنا أن نسبة  -

  .الموضوع مما یؤثر على الزامهم المهني

 %52أما بالنسبة لما إذا كانت ظروف العمل تدفع المبحوثین للمشاركة بالعمل نرى أن نسبة  -

  .یوافقون على ذلك ویفسر ذلك بوجود ولاء تنظیمي یدفع المبحوثین إلى المسك بالعمل

أما فیما یتعلق بتحفیز المبحوثین من خلال توفیر نظام العلاوة الدوریة أو الاستثنائیة یتبین لنا  -

من المبحوثین یتحفزون بشكل نسبي متوسط مما یفسر تحسن أداء و السیر الحسن  %48أن 

  .للعمل
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أما بالنسبة لما إذا كان الإنصاف في مكان العمل یؤدي إلى الالتزام للمبحوثین في العمل  -

أي أغلبیة أفراد العینة یتقبلون ذلك وان ذلك یفسر لنا وجود المساواة و العدالة  %84یتبین لنا أن 

  .في العمل

وح المعنویة للعامل أن الحد من الرقابة المباشرة و تنمیتها ترفع الر  13كذلك یوضح الجدول  -

  .%84في العمل وذلك بنسبة 

  .%81كذلك نجد أن المشاركة في اتخاذ القرارات یزید من ولاء المنظمة و ذلك بنسبة  -

كذلك اثبتت الدراسة أنه لا یوجد تحفیز في المؤسسة للموظفین المبدعین بانصاف وذلك بنسبة  -

31%.  

  .%55حله للنزاعات بین الموظفین بنسبة تقدر انا فیما یتعلق الأمر في نزاهة القائد عن  -

أن معظم المبحوثین یرون بان الإدارة لا تتسم بالعدالة في  17اوضحت الدراسة في الجدول  -

  .الإجراءات الإداریة المطبقة في الإدارة

من خلال نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى و النسب المرتفعة نقر بتحقق الفرضیة الجزئیة  -

  .الأولى

  : لفرضیة الجزئیة الثانیة ا

  .كلما زاد تقییم المعاملات داخل المؤسسة زاد الولاء التنظیمي -
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من خلال الجداول المبینة في المحور الثاني والتي اوضحت بالاغلبیة أن قیم المعاملات داخل 

خلصت الدراسة إلى انه یوجد نظام تامین ,  23إلى  18المؤسسة تزید في الولاء التنظیمي من 

  . %81صحي یدفع المبحوث للتمسك بالعمل في المؤسسة وذلك بنسبة 

  .%81أما بالنسبة للمعاملة الحسنة تدفع بالعامل الحضور الیومي وذلك بنسبة تقدر  -

كذلك نجد أن أهمیة النزاهة في نظام الحوافز المعنویة یساعد العامل على بذل جهد اكبر  -

  .%71وذلك بنسبة 

أن المؤسسة توفر  %65فقد اوضح أن أغلبیة أفراد العینة یرون بنسبة  21أما الجدول رقم  -

 .التربصات و الندوات الخارجیة للعمال بصفة عادلة

لا یرون بان المؤسسة تعتم بالاقراحات و  %52أظهرت الدراسة أن أغلبیة أفراد العینة بنسبة  -

  .المبادرات المقدمة من طرف العمال

یقوم بتطویر نفسه للارتقاء بمؤسسته عند تكلیفه بعمل قیادي بنسبة  اثبتت الدراسة بان العامل -

77%.  

  .وهذا ما یقر بتحقق الفرضیة الجزئیة الثانیة

وعلیه , مما سبق نستنتج بتحقق ، الفرضیة الجزئیة الأولى و تحقق الفرضیة الجزئیة الثانیة  -

ایجابي في القیم التنظیمیة كلما نقر بتحقق الفرضیة العامة و التي تنص على انه إذا كان توافق 

  .زاد الولاء التنظیمي

  :وقد خلصت نتائج الدراسة إلى ما یلي
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نستنتج من خلال ما تم جمعه و تحلیله من المعطیات المیدانیة التي تحصلنا علیها من إجابات 

  :ما یليأفراد العینة حول القیم التنظیمیة و علاقتها بالولاء التنظیمي لدى الإداریین الجامعیین 

من خلال النتائج المسجلة تمت الإجابة عن الفرضیة الأولى انه كلما زادت قیم المساواة داخل 

المنظمة زاد الولاء التنظیمي وذلك من خلال إجابات المبحوثین بان اتخاذ القرارات یزید من ولاء 

اواة و العدالة و كذلك وجود مس, المنظمة لذلك نجد نزاهة القائد في حل النزاعات بین الموظفین 

العمل ووجود ممارسة عالیة للقیم ، ومن خلال النتائج المسجلة تمت الإجابة عن الفرضیة 

الجزئیة الثانیة ، وهو كلما زادت قیم المعاملات داخل المؤسسة زاد الولاء التنظیمي من خلال 

في المؤسسة إجابات المبحوثین بأنه یوجد نظام تامین صحي یدفع المبحوثین للتمسك بالعمل 

كذلك المعاملة الحسنة بین الإداریین ، أهمیة النزاهة في نظام الحوافز كذلك ، اثبتت الدراسة بان 

  .العامل یقوم بتطویر نفسه للارتقاء بمؤسسته 

  .أن هناك اتجاه ایجابي لدى المبحوثین نحو متغیرات الدراسة -

بنسبة كبیرة و التعرف على أهم من خلال النتائج نصل إلى أن أهداف الدراسة قد تحققت و 

  .النقاط الهامة حول القیم التنظیمیة و علاقتها بالولاء التنظیمي لدى الإداریین الجامعیین

كذلك نستنتج أن دراستنا كانت تحمل نقاط متشابهة لبعض النقاط في الدراسات السابقة من خلال 

نلاحظ أن هناك توافق في النتائج  ما توصلنا إلیه من نتائج خاصة بالفرضیا و التساؤل المركزي

كدراسة نجاة قریشي ، حیث استیقنا نفس النتیجة الخاصة بالقیم و والمساواة وهي عندما تكون 

هناك ممارسة عالیة لقیم المساواة تزید من الفعالیة التنظیمیة ، كذلك هناك تطابق بین نتائج 

بي لدى المبحوثین نحو متغیرات دراستنا و دراسة عمان قدور في نقطة أن هناك اتجاه ایجا

  .الدراسة
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من خلال هذه النتائج نستخلص أن للدراسات السابقة أهمیة في البحث هذا إذا تمت بمساعدتنا 

  .في النتائج العامة للدراسة و اثراء بحثنا بما یخدم مضمونه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 



ῳخاتمة
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   :مةـــــــــــــــــــــــــخات

من خلال الدراسة اتضح لنا أهمية القيم التنظيمية في تحديد السلوكات المرغوب فيها و التي     
بدورها تعد وسيلة للولاء التنظيمي و لها دور فعال في زيادة مستوى الولاء و الذي يعتبر عنصر 

أي طرف  دافعيا لشعور الأفراد بالاستقلالية و حرية التصرف في المهام الموكلة إليه دون تدخل
كان و إدراكهم لأهمية و معنى العمل الذي يقومون به و تأثيرهم في القرارات الحاصلة في 

  مؤسستهم و بالتالي عدم اتقىنه العمل و الاجتهاد في الأداء و بث روح المبادرة و الإبداع لديهم.

على أهمية كل  و قد سعينا من خلال دراستنا لمعرفة العلاقة بين كلا المفهومين بتناول فكري اخذ
من قيم التنظيمية و الولاء التنظيمي و بعد المعالجة الإحصائية أثبتت هذه العلاقة ، وقد خلصت 

  هذه الدراسة بتوصيات في مايلي:

بالنظر إلى الأهداف المبتغاة من هذه الدراسة كانت النتائج جد هامة لأنها حاولت الوقوف حول 
تنظيمي للإداريين الجامعيين في كلية العلوم الاجتماعية و القيم التنظيمية و علاقتها بالولاء ال
الطارف من وجهة نظر بعض الأساتذة و الموظفين بصفة  –الإنسانية لجامعة الشاذلي بن جديد 

عامة و محاولة الوقوف على أهم نقاط القيم التنظيمية و الولاء التنظيمي و في هذا السياق نقر 
  ببعض التوصيات :

أوسع و أكثر شمولا على مستوى الجامعات حول القيم التنظيمية و والولاء إجراء دراسة  -
  التنظيمي.

  تغيير و تحسين طريقة تعامل إدارة المؤسسة مع الإداريين و الأساتذة . -

  تبسيط إجراءات العمل بشكل يتناسب مع قدرات الإداريين و الأساتذة. -

  تخاذ القرارات.الاهتمام باقتراحات الإداريين و مشاركتهم في ا -

  تشجيع إقامة علاقات اجتماعية بين العاملين. -

  القيم التنظيمية السائدة في المؤسسة محل الدراسة تدعم و تشجيع تبني ولاء بدرجة متوسطة. -

على الإدارة أن تبذل جهودا مكثفة و متواصلة لتفسير القيم و المــــــــــــــــعايير و  -
  ـــــــــــــــدركات و الممارسات السائدة.المــــــــــــــــــــــ

قيام الإدارة بدراسة و فهم القيم السائدة قصد التعرف على الجوانب الايجابية و السلبية و العمل  -
  على استثمار ما هو ايجابي و التخلص من كل ما هو سلبي.

الولاء التنظيم على المؤسسات تحديد الصلاحيات و تقديم المزايا للحوافز كأدوات لتقوية  -
  للاستفادة من مزاياه و فوائده.

  إجراء المزيد من البحوث النوعية المتعلقة حول الولاء التنظيمي باعتباره موضوع هام.  -
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