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جامعة أدرار                مناقشاً     (أ)رحماني محمد              أستاذ محاضر. أ

 



 

 



 

 

 الإهداء
 الفضل ٌهدى لأصحابه ، ومن لم ٌشكر الله لم ٌشكر الناس

إلى التً كان بطنها لً وعاء وصدرها لً سقاء وحجرها لً وقاء ملأت كٌانً بالأفراح ونسجت 

على جوارحً الحنان بالحب سقتنً وبالطٌبة غمرتنً لست أنساها ولا تحلو حٌاتً إلا بلقاها 

 ***أمً الغالٌة***

إلى الذي أطعمنً الحلال وربانً على صالح الأعمال وسقانً ماء زلالا ربٌع صدري وضٌاء 

 ***أبً الغالً ***دربً شعلة حبً ربانً فأحسن تربٌتً 

إلى من وهبهم الله لً سند وسري وعزوتً فً هذه الدنٌا شاركونً ظلمة الرحم تحلو بالإخاء 

 * إخوتًوتمٌزوا بالعطاء لا تحلوا اللحظات إلا معهم

 إلى عمً وزوجته وأبنائه وخاصة الكتكوتة حفصة

،من أعطانً أمل وبعث فً قلبً القوة وشجعنً على هذه ...إلى هبة الرحمن وسندي

 فله منً كل التقدٌر والاحترام وإلى عائلته الكرٌمة***زوجً الحبٌب *** إلى ....الخطوة

إلى من قاسمتنً ثمرة هذا الجهد وتحملت معً أعباءه والتً كانت نعم الأخت ونعم 

 "مبروكة"الصدٌقة

 وإلى كل الأهل والأقارب والأحباب

لى كل أساتذة وطمبة عمم اجتماع بجامعة أدرار وأخص بالذكر السنة الثانية ماستر عمم اجتماع  وا 
  "2017 - 2016دفعة" تنظيم وعمل

 إلى كل من حمل رسالتي هذه

لى كل من نسيهم القمم ولم ينساهم القمب  وا 

 



 

 

 الإهداء

 الفضل ٌهدى لأصحابه ، ومن لم ٌشكر الله لم ٌشكر الناس

إلى التً كان بطنها لً وعاء وصدرها لً سقاء وحجرها لً وقاء ملأت كٌانً بالأفراح ونسجت 

على جوارحً الحنان بالحب سقتنً وبالطٌبة غمرتنً لست أنساها ولا تحلو حٌاتً إلا بلقاها 

 ***أمً الغالٌة***

إلى الذي أطعمنً الحلال وربانً على صالح الأعمال وسقانً ماء زلالا ربٌع صدري وضٌاء 

 ***أبً الغالً***دربً شعلة حبً ربانً فأحسن تربٌتً 

إلى من وهبهم الله لً سند وسري وعزوتً فً هذه الدنٌا شاركونً ظلمة الرحم تحلو بالإخاء 

 *بوبكر* وخاصة أخر العنقود*إخوتً *وتمٌزوا بالعطاء لا تحلوا اللحظات إلا معهم

 إلى أختً وزوجها والكتكوتة براءة

،من أعطانً أمل وبعث فً قلبً القوة وشجعنً على هذه ...إلى هبة الرحمن وسندي

 فله منً كل التقدٌر والاحترام وإلى عائلته الكرٌمة***خطٌبً العزٌز ***إلى ....الخطوة

إلى من قاسمتنً ثمرة هذا الجهد وتحملت معً أعباءه والتً كانت نعم الأخت ونعم 

 "مرٌم"الصدٌقة

 وإلى كل الأهل والأقارب والأحباب

لى كل أساتذة وطمبة عمم اجتماع بجامعة أدرار وأخص بالذكر السنة الثانية ماستر عمم اجتماع  وا 
  "2017 - 2016دفعة" تنظيم وعمل

 إلى كل من حمل رسالتي هذه

لى كل من نسيهم القمم ولم ينساهم القمب  وا 

 



 

 

 
 الرحمن الرحيم اللهبسم 

" ورسولو والمؤمنون ريسرى الله عملكم اعملواقل و"

 

بداٌة أحمد الله العلً القدٌر على ما من علٌنا من علم متواضع وألهمنا قوة الصبر 

من لم ٌشكر الله لم ٌشكر " والتحمل لإعداد هذه الدراسة وتنفٌذها،لأنه من باب 

 "الناس

المشرف على هذه الدراسة " محمد مولودي "الأستاذكما نتوجه بجزٌل الشكر إلى 

الذي أغناها  بملاحظاته القٌمة واهتمامه الذي غمرنا به طٌلة انجاز هذا العمل 

 .وإشرافه المتمٌز رغم كل مسئولٌاته الكبٌرة التً تقع على عاتقه

كما لا ٌفوتنا أن نشكر كل الأساتذة الذٌن قدموا لنا النصح والتوجٌه لإتمام هذا العمل 

. 

كما نتقدم بجزٌل الشكر لجمٌع عمال وعاملات  بالمؤسسة العمومٌة للصحة 

الجوارٌة بأدرار الدٌن تكرموا وأجابونا على الاستبٌان ونخص بالذكر المدٌر الذي 

 .استقبلنا أحسن استقبال

كما نتقدم بالشكر لأعضاء لجنة المناقشة لتكرمهم بمناقشة وتقٌٌم محتوى هذه 

 .الدراسة

 فشكرا لجمٌع من ساعدنا ووقف بجانبنا ولو بابتسامة

 .لكم جمٌعا منا جزٌل الشكر وفائق الاحترام جزآكم الله عنا خٌر الجزاء

 

 

 

 



ملخص الذراسة  

 

 

 :مــلخـص الـــدراســــة

 العاملتُ ،ككذا معرفة درجة الولاء أداء    تهدؼ الدراسة إلذ التعرؼ على ما مدا تأثتَ الولاء التنظيمي على 
  كما تهدؼالدوجود لذا العاملتُ كالتي تؤذم إلذ برستُ أداءىم بالدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بادرار ،

 : كىذا من منطلق التساؤلات التالية إلذ بياف بأف الولاء التنظيمي لؼدـ الدنظمة داخليا كخارجياىذه الدراسة

؟  العاملتُ ىل ىناؾ علاقة بتُ الولاء التنظيمي كأداء- 

يعتبر التطوير كالتدريب أىم مؤثر على الولاء التنظيمي؟ ىل - 

 :كعلى اثر ىذه التساؤلات صيغت الفرضيات التالية

 للولاء التنظيمي أثر على أداء العاملتُ- 

 يعتبر التطوير كالتدريب أىم مؤثر على الولاء التنظيمي- 

    حيث تضمنت الدراسة جانب نظرم كجانب تطبيقي ،كما تم إتباع الدنهج الوصفي الذم يتلاءـ مع 
 ،كتم بناء عامل548قدر بػػ ممن لرتمع الدراسة الذم %20 قدر بػػطبيعة الدوضوع على عينة عشوائية بسيطة ت

 . استمارة صالحة للتحليل98أستمارة على أفراد العينة كاستًجعت 110أداة الدراسة الاستمارة ،كتم توزيع 

كبست معالجة البيانات باستخداـ الأساليب الإحصائية كتم استخراج التكرارات كالنسب الدئوية لوصف عينة 
،كللإجابة (SPSS)الدراسة ،كبعد الحصوؿ على البيانات قمنا بدعالجتها إحصائيا عن طريق البرنامج الإحصائي 

على أسئلة الاستمارة تم استخراج الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية لقياس درجات الدوافقة على فقرات 
 .الاستمارة ،كما تم استخراج الاختبارات كمعامل الارتباط سيبرماف لاختبار فرضيات الدراسة

 :    كمن بشة تم التوصل إلذ النتائج التالية

أف الولاء التنظيمي ليس فطرة في الإنساف كإلظا ىو يكتسب كينمى في ظل توفر الشركط اللازمة من مناخ - 1
 .الخ.....تنظيمي مريح، مكافئات مادية كمعنوية ،كجود نوع من الإشراؼ الدناسب 



ملخص الذراسة  

 

 

 .أف الولاء التنظيمي بدثابة عقد معنوم بتُ الفرد كمؤسستو مفاده السعي لإلصاحها كالرقي بها لضو الأعلى- 2

أف الولاء التنظيمي يعتبر كحافز يؤذم بالفرد الذ تبتٍ أىداؼ مؤسستو كيسعى دائما إلذ برقيق أىدافها - 3
 .باعتبارىا أىدافا لو

أف الولاء التنظيمي لو أثر إلغابي على أداء العاملتُ،حيث يرفع من إنتاجيتهم كيقلل من معدلات الغياب - 4
 .كدكراف العمل

 . العاملتُأداءأف كجود الولاء التنظيمي لذا العاملتُ يؤذم بالضركرة كنتيجة حتمية إلذ ارتفاع - 5

 تهتم بدقتًحات كمبادرات العاملتُ،كتوفر لذم فرص تدريب كتطوير من أجل الرفع من معارفهم الإدارةأف - 6
 . كمهاراتهم كقدراتهم

 .  كقد تم تفستَ ىذه النتائج في ضوء الإطار النظرم للدراسة كالدراسات السابقة 



 

 

 

 

 

 فهرس المحتوٌات
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  :      مــــــــــمــــــــدمـــــــــــــــة

من الدعركؼ أف العصر الحالر ىو عصر النهضة الشاملة بدجالاتها ،كأساس ىذه النهضة ىو كجود      
الدنظمات الإدارية بجميع مدخلاتها كأشكالذا ،ككذا أىدافها الرامية إلذ تقدنً السلع كالخدمات كإشباع 

حاجات الأفراد ،بحيث يعتبر العنصر البشرم ىو الأىم في ىذا الجانب كلو ، بدا يبذلو من جهد كفعالية 
تساىم في رفع مستول التنظيم ككفاءتو ، كلذلك يلاحظ من مصلحة أم منظمة تكمن في  الاحتفاظ 

بالعاملتُ لديها من خلاؿ إشباع حاجاتهم كتلبية رغباتهم كإلغاد ما يعرؼ بالدناخ التنظيمي السليم 
،كخلق الولاء التنظيمي لذا الأفراد لديها من أجل برقيق نوع من الأداء الجيد كضماف أعلى مستول من 

. الإنتاج الوفتَ 

 من أىم العوامل التي لؽكن اعتبارىا من الدؤشرات الالغابية التي ىي بدثابة    يعتبر الولاء التنظيمي  
أف تهتم ل الدنظمات  ، لذذا كجب علاليوـدل فاعلية أداء الأفراد داخل الدنظمات بم  للتنبؤمقياس

 إذ أصبحت ىابالأفراد العاملتُ بها من أجل كسب كلاءىم لذا ،كالاحتفاظ بهم كعنصر ىاـ داخل
. حاجتها للأفراد ذكم الولاء التنظيمي مهمة جدا ، لتحقيق أىدافها بكفاءة كفعالية  

 فموضوع الولاء التنظيمي لد لػظى بالاىتماـ الكافي إلا بعد ظهور الددرسة السلوكية،حيث أنو يشتَ     
في مفهومو إلذ انسجاـ الفرد على منظمتو التي يعمل بها كالرغبة الشديدة في خدمتها ،كقد عرفو 

بأنو الصذاب الأفراد كتعلقهم بأىداؼ التنظيم كقيمو بغض النظر عن ما يقدمو لذم من قيم "بوشناف
 .مادية

 كمن ىذا الدنطلق جاءت دراستنا تسعى للكشف عن اثر الولاء التنظيمي على أداء العاملتُ      
: كالعلاقة بينهما،كقد اشتملت ىذه الدراسة على جانبتُ نظرم كتطبيقي على الشكل التالر

:  كالذم قسم إلذ ثلاثة فصوؿ كىي:الجانب النظري

كتقدنً لدوضوع الدراسة يتضمن ،إشكالية الدراسة،كأسبابها ككذا ألعيتها : الفصل الأول
كأىدافها،بالإضافة إلذ الدفاىيم الإجرائية لدتغتَات الدراسة،كالدراسات السابقة،كأيضا تساؤلات 

. الصعوبات التي كاجهتناكفرضيات كأختَا 



 مقذمة 

 

 

  ق

الدعنوف بالولاء التنظيمي كفيو تم التطرؽ للولاء بصفة عامة ثم الولاء التنظيمي بصفة : الفصل الثاني
خاصة  بدفهومو كألعيتو كمداخلو النظرية ،بالإضافة إلذ مكوناتو كمراحل تكوينو ،ككذا خصائصو 

. كالعوامل الدؤثرة عليو

خاص بأداء العاملتُ كفيو تم التطرؽ إلذ مفهوـ أداء العاملتُ كعناصره كأنواعو كمعايتَه : الفصل الثالث
 .، بالإضافة إلذ لزددات كمستويات الأداء،ككذا عوامل كأىدؼ تقييم الأداء

التعريف بالدؤسسة كالذم تضمن الدراسة الديدانية ،كيندرج برتو  (الجانب التطبيقي):الفصل الرابعأما 
 لرالات بالإضافة إلذ لزل إجراء الدراسة الديدانية، العمومية للصحة الجوارية بادرار كنشأتها  كالتي كانت

الدراسة بنوعيها البشرم كالزمتٍ كبرليل بيانات الجداكؿ البسيطة كبعدىا تفستَ بيانات الجداكؿ الدركبة 
معتمدين في دلك على البرنامج الإحصائي (الاختبارات)كربطها بالتًاث النظرم ،ثم التحليل الإحصائي

(SPSS) كمن بشة استنتاج الفرضيات كبعدىا الاستنتاج العاـ،كأختَا خابسة تشمل النتائج الدتوصل إليها،
 .كالتوصيات



 

 

 

 

 

الإطار                            : الفصل الأول

 المنهجً للدراسة



   الإطار المنهجي للذراسةالفصل الأول                                                           

 

4 

 :تمهيد
      من لشيزات البحث العلمي عموما  كالبحث الاجتماعي خصوصا أف ينطلق الباحث من 
أسس منهجية يتبعها عند إلصازه للبحث ،بحيث يعد ىذا أمر ضركريا كمهما من أجل الوصوؿ 

 .إلذ نتائج سليمة

 كألعية كأىداؼ أسباب اختيار الدوضوع      كمن ىنا جاء ىذا الفصل لنطرح فيو إشكالية الدراسة 
الدراسة ،بالإضافة إلذ الدفاىيم الإجرائية لدتغتَات الدراسة ،كالدراسات السابقة ،كتساؤلات الدراسة 

 .كفرضياتها ،كأختَا الصعوبات التي كاجهت البحث
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 :الإشـــكالــية:أولا
     إف لصاح الدنظمات اليوـ في برقيق أىدافها كغاياتها، لا يرتبط بدا بسلكو من أصوؿ مادية كلكن أصبح 

يعتمد بدرجة كبتَة  على قدرة ىذه الدنظمات على الإنتاج ،كأيضا على كفاءة كفاعلية الدوارد البشرية العاملة 
حيث أصبح الفرد اليوـ ىو الثركة الحقيقية لأم منظمة أعماؿ سواء كانت اقتصادية أك خدماتية ، لذلك . بها

أخدت الدنظمات اليوـ تبذؿ الجهد كتنفق الداؿ كتصرؼ الوقت لاختيار الأفراد الأفضل كفاءة كتوليهم عناية 
خاصة كتوفر لذم التدريب كالتطوير كبسنحهم الحوافز كتساعدىم في سد احتياجاتهم كفي مقابل ذلك تطلب 

. منهم الولاء كالإخلاص في خدمتها ككذا تقدنً الأداء الدتميز لتحقيق أىدافها

، كونو يسهم في        ك يعد موضوع الولاء التنظيمي من الدواضيع الدهمة التي تهم منظمات الأعماؿ اليوـ
تطوير قدرات الدنظمة على البقاء كالاستمرار لذا ناؿ اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ كالدارستُ لدا لو من ألعية 

إلذ مدل الإخلاص كالاندماج كالرضا :كانعكاسات على الفرد كالدنظمة على حد سواء ،  كيشتَ في معناه 
الذم يبديو العامل ابذاه عملو كانعكاس ذلك على تقبل الفرد لقيم كأىداؼ الدنظمة التي يعمل بها كرغبتو 

القوية في برقيق أىدافها،كما يشتَ أيضا إلذ مشاعر الفرد كابذاىاتو لضو الدنظمة التي يعمل بها كيرتبط بقبوؿ 
.  فيها عضواالفرد لأىداؼ الدنظمة كقيمها كالاستعداد القوم منو كالرغبة في الاستمرار

        كلقد حظي موضوع الولاء التنظيمي باىتماـ الباحثتُ في لراؿ السلوؾ التنظيمي لدا لو من أثر بالعديد 
لذذا تعمل التنظيمات اليوـ على "أداء العاملتُ"نذمر من بينها على سبيل الدثاؿ من الظواىر السلوكية الأخرل 

تقصي سلوؾ العاملتُ فيها إذ ترل بأنو لابد من خلق كبرقيق الولاء التنظيمي في نفوس العاملتُ لشا لػفزىم من 
. الحد من الصراعات الداخلية كمعوقات الأداء الفعاؿ كبالتالر زيادة الإنتاج كبرقيق جودة الخدمات 

 ككلما كاف مستول الولاء التنظيمي مرتفع أدل إلذ ارتفاع مستول أداء العاملتُ كالعكس  يؤدل إلذ      
ارتفاع نسبة الغياب كالرغبة في البحث عن عمل كعدـ قبوؿ أىداؼ الدنظمة كبالتالر أدل ذلك كلو إلذ 

. كإثرائو دراسة الدوضوع أردنالذا .الطفاض نسبة أداء العاملتُ

كنظرا لألعية الولاء التنظيمي من جهة كتأثتَه على مستول أداء الأفراد العاملتُ من جهة أخرل نطرح       
: التساؤؿ الرئيسي التالر

ىل يؤثر الولاء التنظيمي على أداء العاملين ؟ -   
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: أسباب اختيار الموضوع : ثانيا
 : يرتبط اختيار أم موضوع بدجموعة من الدبررات الذاتية كالدوضوعية تكوف سببا في تناكلو

 :أسباب ذاتية- 1

 الديل الشخصي لدراسة الدوضوع*

 كوف الدوضوع يدخل ضمن بزصصنا فارتأينا إلقاء الضوء حوؿ مفهوـ الولاء التنظيمي *

 دراسة كاقع الولاء التنظيمي كتأثتَه على أداء العاملتُ في الدؤسسات الجزائرية اليوـ لزاكلة *

                           لزاكلة إزالة الغموض حوؿ مفهوـ الولاء التنظيمي كبياف كيف لو أف يؤثر على أداء العاملتُ* 
 .زراعة الولاء التنظيمي في نفوس العاملتُ كبياف ما مدل ألعيتو بالنسبة للفرد كالدنظمة على حد سواءلزاكلة  *

 :أسباب موضوعية- 2

إثراء الدكتبة كالبحث العلمي بصفة عامة من خلاؿ إلقاء الضوء على بعض الجوانب في الدوضوع كالتي قد *
 .تكوف خفية كغتَ كاضحة لدل البعض

: أىمية الدراسة : ثالثا
: تكمن الألعية من دراستنا لذذا الدوضوع فيما يليإف ألعية كل موضوع تبرز في قيمة موضوع البحث ،ك   

البحث عن تأثتَ الولاء التنظيمي على سلوؾ كمواقف العماؿ ،كبالتالر بياف مدل تأثتَه على الأداء - 1
كالإنتاجية 

تسعى ىذه الدراسة للبحث عن الاستغلاؿ الأمثل للموارد البشرية كعدـ ىدرىا كضياعها كانتقالذا بتُ - 2
الدؤسسات 

أف الولاء التنظيمي يعتبر من الدفاىيم الإدارية الحديثة يساعد في زيادة الإنتاج كبرستُ الأداء ك الطفاض - 3
نسبة الغياب كزيادة المجهوذات الدبذكلة كالانضباط في العمل 
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: أىداف الدراسة : رابعا
نسعى من خلاؿ دراستنا ىذه إلذ برقيق بصلة من    لكل دراسة أىداؼ يسعى الباحث إلذ برقيقها كلضن 

: الأىداؼ ألعها

معرفة ما مدل تأثتَ الولاء التنظيمي على أداء العاملتُ - 1

لزاكلة معرفة درجة الولاء الدوجودة لدل العاملتُ كالتي تؤذم إلذ برستُ أدائهم - 2

كما تهدؼ إلذ بياف بأف الولاء التنظيمي لؼدـ الدنظمة داخليا كخارجيا - 3

 (لغة، اصطلاحا، إجرائيا):تحديد المفاىيم:خامسا
 (لغة واصطلاحا)مفاىيم الدراسة - 5-1

 تعريف الولاء 

في الدعجم الدوسوعي  (Loyaly) كرد تعريف كلاء بدعتٌ أمانة ككفاء ضمن الدصطلح الأجنبي:لغة * 
   1. لفكرة أك مثل عاؿ أك لشخص أك بصاعة أك كطن أك الوفاء لوالإخلاصأنو :للمصطلحات

ىو الانتماء كالانتساب كعندما نقوؿ أف للأبناء كلاء لآبائهم فإف ذلك يعتٍ انتماءىم كانتسابهم * 
كإخلاصهم لذم،كالولاء بهذا الدعتٌ ينطوم على الالتزاـ كالانسجاـ كالجدب ابذاه الغتَ،كما يقصد بالولاء 

 . 2العهد كالقرب كالمحبة كالتزاـ كالنصرة:لغة 

ىو الشعور بالعاطفة كالارتباط القوم ،كيتضح ذلك من خلاؿ القرب كالدساندة كالرغبة :اصطلاحا* 
 .التي يبديها ىذا الفرد

 

 

 

                                                           
لسمات الشخصٌة والولاء التنظٌمً لدا معلمات المرحلة الأساسٌة فً المدارس الحكومٌة محافظة )ختام عبد الله علً غنام ، ا-  1

 .36،ص2005،رسالة ماجستٌر فً الإدارة التربوٌة ،كلٌة الدراسات العلٌا،جامعة النجاح الوطنٌة ،نابلس،فلسطٌن،(نابلس 
 ،1، ، دار حامد للنشر والتوزٌع، طصناعة القرار المدرسً والشعور بالأمن والولاء التنظٌمً خلف سلٌمان الرواشدة، --  2

 .86،ص2007،عمان، الأردن
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 تعريف التنظيم

 . لرموعة مؤلفة من أجزاء متآزرة،كتوجيو فرض نظاـ على لرموعة أفراد:لغة* 

 يتم فيها توزيع كترتيب الدوارد البشرية منها كغتَ البشرية بالخطة التي توصل إداريةىو كظيفة :اصطلاحا* 
الذ الذدؼ ، كىنا يتضح أف عملية التنظيم تتطلب برديد النشاطات كبرديد الأفراد الذين سينفذكف 

  3. لتحديد الدوارد اللازمة التي يستخدمها ىؤلاء الأفراد من حيث السلطة الدركزيةالإضافيةالنشاطات 

ىو عملية توظيف أفراد الدنظمة من أجل برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية حيث ينعكس ذلك على كافة * 
جوانب العمل بالدنظمة كعلى العاملتُ كالوظائف كعلى خطوط السلطة الرسمية كآلية تنسيق بتُ مهاـ 

  4.العمل في الدنظمة 

 :تعريف الولاء التنظيمي

 5.يعتٍ العهد، كيلزـ الشيء لا يفارقو، كيعتٍ العهد كالقرب كالنصرة كالمحبة:لغة* 

يعبر عن درجة التطابق للفرد مع منظمتو كارتباطو بها كرغبتو في بذؿ أكبر عطاء  لبذؿ أك :اصطلاحا* 
جهد لشكن لصالح الدنظمة مع رغبتو الشديدة في البقاء بها ،كمن بشة قبولو كإلؽانو بها ،كبأىدافها 

   6.كقيمها

 :تعريف أداء العاملين

يعرؼ الأداء بأنو درجة برقيق كإبساـ للمهاـ الدكونة لوظيفة الفرد،كىو ما يعكس الكيفية :تعريف الأداء
   7.التي لػقق بها الفرد متطلبات الوظيفة

  

                                                           
 .64،ص1،2007،دار دجلة المملكة الهاشمٌة الآردنٌة ،ط(وظائف المدٌر)الإدارة واتجاهاتها المعاصرة زٌد منٌر عبوي،-  3
 .242-241،ص ص2011،دار التعلٌم العالً الجامعً،الإسكندرٌة ،نظم الإدارة الحدٌثةعبد السلام أبو قحف وآخرون،-  4
أثر البٌئة الداخلٌة على الالتزام التنظٌمً فً المؤسسة العامة للضمان )محمود أحمد النجار،.موسى أحمد خٌر الدٌن،د-  5

 .11،ص2010،دراسة إستطلاعٌة ،جامعة البترا،عمان،(الاجتماعً فً المملكة الأردنٌة الهاشمٌة 
،دار المسٌرة للنشر والتوزٌع السلوك التنظٌمً فً إدارة المؤسسات التعلٌمٌةالسٌد محمد عبد المجٌد،.فاروق عبد فلٌه،د-  6

 .285،ص2005والطباعة،عمان،
 .151،ص1999، الدار الجامعٌة، الإسكندرٌة، السلوك فً المنظمات، محمد  حسن راوٌة - 7
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بأنو نشاط لؽكن الفرد من أداء الدهمة أك الذدؼ الدخصص  يعرؼ الأداء الوظيفي:تعريف أداء العاملين
 8.لو بنجاح كيتوقف ذلك على القيود العادية للاستخداـ الدعقوؿ للموارد الدتاحة

 :مفاىيم الدراسة إجرائيا- 5-2

يتمثل في مدل الإخلاص كالاندماج كالمحبة التي يبديها عماؿ مؤسسة الصحة الجوارية : الولاء التنظيمي
بولاية أدرار ابذاه الدؤسسة كينعكس ذلك على تقبلهم لأىداؼ الدؤسسة كقيمها كرغبتهم القوية 

. لتحقيق أىدافها لشكن كجهدىم الدتواصل كبدلذم أقصى جهد 

: أداء العاملين

ىو ناتج جهد أك سلوؾ معتُ يقوـ ببذلو عماؿ مؤسسة الصحة الجوارية بولاية أدرار لالصاز : الأداء
عمل ما من أجل الوصوؿ الذ تنفيذ أنشطتهم كمسؤكلياتهم كمهامهم ككاجباتهم لتحقيق أىدافهم 

. كأىداؼ الدؤسسة

. كىم لرموعة الأفراد الذين يعملوف داخل مؤسسة الصحة الجوارية بولاية أدرار: العمال

الجوارية بولاية أدرار  ناتج جهد لرموعة الأفراد الذين يعملوف في مؤسسة الصحة ىو: أداء العاملين
لأجل الصاز عمل ما من أجل الوصوؿ الذ تنفيذ أنشطتهم كمسؤكلياتهم كمهامهم ككاجباتهم لتحقيق 

 .أىدافهم كأىداؼ الدؤسسة

: الدراسات السابمة: سادسا

: الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي - أ
قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين "كىي بعنواف :(2006دراسة حنونة)- 1

التعرؼ على مستول التزاـ التنظيمي لذا وىدرت الدراسة الى "بالجامعات الفلسطينية ري قطاع غزة
العاملتُ في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، ككذا معرفة تأثتَ بعض العوامل الدلؽغرافية الخاصة 

الجنس، العمر، الدستول التعليمي، سنوات الخدمة،الدستول  )بالدوظفتُ على مستويات التزامهم مثل 
 موظف كموظفة يعملوف 340كقد تكوف لرتمع الدراسة من (الوظيفي، مكاف العمل،  نوع الوظيفة

 الدراسة الذ كجود مستول عاؿ من الولاء التنظيمي خلصتبالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة ، كقد 
                                                           

8
دراسة تطبٌقٌة على ضباط قوات الأمن الخاصة بمدٌنة , العلاقات الإنسانٌة وعلاقتها بالأداء الوظٌفً  )عقٌل ،ناصر بن محمد، 

  .51،ص2006،رسالة ماجستٌر غٌر منشورة ،جامعة ناٌف للعلوم الأمنٌة،الرٌاض،(الرٌاض
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لذا موظفي الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة ، كما أشارت الذ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند 
بتُ مستويات الولاء التنظيمي لذا العاملتُ بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة  (0.05)مستول دلالة 

العمر، مستول التعليمي، نوع الوظيفة مدت الخدمة بالجامعة،الدستول )،: كالدتغتَات الدلؽغرافية التالية
في حتُ أظهرت النتائج الذ عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية في مستول الولاء (الوظيفي

إدخاؿ أدبيات الولاء : التاليةالتوصيات كقدـ الباحث  (الجنس كمكاف العمل)التنظيمي تعزل لدتغتَ
التنظيمي لذا العاملتُ بالجامعات الفلسطينية كالعمل الجاد من قبل إدارة الجامعات على التطوير 
الوظيفي كالعلمي لدوظفيها عن طريق الإبتعاث  كالدكرات الوظيفية ككرش العمل ،بالإضافة الذ 

الاىتماـ بالدناخ التنظيمي كالثقافة المجتمعية كخصائص العمل ، ككذلك اعتماد مبدأ عدالة التوزيع 
. العمل كالاىتماـ بدبدأ الدشاركة في العمل كتشجيع كتبتٍ الأفكار الإبداعية في تطوير

الولاء التنظيمي وعلاقتو بالخصائص الشخصية  "كىي بعنواف:(2004دراسة الأحمدي)- 2
الذ البحث كالتحرم في الولاء التنظيمي وىدرت الدراسة "والرغبة ري ترك المنظمة والمهنة 

للممرضتُ في مستشفيات كزارة الصحة بددينة الرياض السعودية ،ككذا معرفة علاقة الولاء التنظيمي 
بالخصائص الشخصية كترؾ الدمرضتُ كالدمرضات العاملتُ في مستشفيات كزارة الصحة بددينة الرياض 

لشرضة تم 500 لشرض من جنسيات لستلفة ، حيث تم اختيار عينة من5236السعودية كعددىم
اختيارىن من تسع مستشفيات ، كقد خلصت الدراسة الذ توفتَ كلاء تنظيمي متوسط لذا العاملتُ في 

مستشفيات كزارة الصحة بددينة الرياض ، عدـ كجود فوارؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لدتغتَ الحالة 
الاجتماعية ، ككجود علاقة طردية بتُ كل من الدخل الشهرم كالولاء التنظيمي ، عدـ كجود علاقة 

 الباحث الدستشفيات بإجراء وصىعكسية بتُ كل من الرغبة في ترؾ الدهنة كالولاء التنظيمي  كلقد 
دراسة دكرية حوؿ مستول الولاء التنظيمي للأفراد العاملتُ بها إجراء دراسة حوؿ أثر الولاء التنظيمي 

على رضا الدمرضتُ ،ضركرة تدعيم أنظمة الحوافز الحالية داخل مستشفيات القطاع العاـ كالخاص 
بالدملكة، الاىتماـ بإجراء دراسة ميدانية حوؿ أثر الدناخ التنظيمي على الولاء التنظيمي للعاملتُ في 

. القطاع الصحي
الرضا الوظيفي وعلاقتو بالولاء التنظيمي دراسة على  "كىي بعنواف: (2008دراسة عويضة )- 3

الذ برديد أثر العلاقة بتُ الرضا الوظيفي كالولاء ىدرت الدراسة " المنظمات الأىلية ري قطاع غزة
التنظيمي كلزاكلة الخركج بتوصيات تعمل على تطوير كبرستُ مستول الولاء كالرضا لدا العاملتُ 

الدنظمات الأىلية في قطاع غزة من خلاؿ ربطو بعناصر لزددة للرضا الوظيفي كذلك طبقا للمتغتَات 
كالبحث في كيفية برستُ  الشخصية كمعرفة العوامل التي تعيق كجود كلاء تنظيمي بالدنظمات الأىلية
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الولاء التنظيمي لذا العاملتُ بالدنظمات الأىلية،  حيث تكوف لرتمع الدراسة من العاملتُ بالدنظمات 
منظمة ،حيث طبقت ىذه الدراسة على عينة  (1061)الأىلية  الفلسطينية بدحافظة غزة كالتي عددىا 

من لرتمع الدراسة الأصلي، كقد تم اختيار عينة طبقية  (%6)منظمة أىلية أم حوالر  (80)قدرىا
مدير الدؤسسة ، مدير الفرع، رئيس قسم كمنسق، موظف )موظف تراكحت بتُ (360)عشوائية بلغت

 (إدارم كفتٍ،كعامل
الدراسة الذ أنو يوجد مستول عاؿ من الولاء التنظيمي في الدنظمات الأىلية في قطاع غزة خلصت  كقد 

عبرت عنو العينة الدستطلعة آ راءىا ، يوجد مستول جيد نسبيا لإبصالر الرضا الوظيفي % 81يقدر ب
ككجود علاقة إلغابية بتُ عوامل الرضا الوظيفي % 72للعاملتُ بالدنظمات الأىلية بدحافظة غزة يقدر ب

الدتعلقة بالعمل في الدنظمة كبتُ العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي للموظفتُ في أعمالذم كمنظماتهم 
 الرضا الأخرل، أظهرت الدراسة عدـ كجود فوارؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة الدبحوثتُ حوؿ أثر

. الوظيفي على الولاء التنظيمي  لدا العاملتُ الدنظمات الأىلية في قطاع غزة
ضركرة تعزيز الرضا على الوظيفة من خلاؿ العمل على برستُ نظاـ الأجور، بالدراسة أوصت   كقد 

ككضع نظاـ حوافز مناسب، كذلك إعادة صياغة نظاـ التًقيات الدطبق، ككضع نظاـ عادؿ لتقييم 
الدوظفتُ، العمل على تطوير قدرات كمهارات العاملتُ ككذلك تعزيز اىتماـ إدارة الدنظمات الأىلية 

بالأساليب الإدارية الحديثة في التعامل مع الدوظفتُ ، تفعيل كتعزيز العلاقات الإنسانية بتُ العاملتُ  في 
الدنظمات كضركرة العمل على برستُ بيئة العمل ككضع نظاـ خاص يعالج مشاكل الدوظفتُ كشكاكيهم 

 .كتعزيز ثقافة الانتماء للعمل كالولاء للمنظمة

: الدراسات التي تناولت أداء العاملين- ب

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على التقارير السنوية للأداء كلرالات :(2007دراسة الجويعدي) -1
توظيفها دراسة تطبيقية على الرئاسة العامة للأرصاد كبضاية البيئة بالدملكة العربية بالسعودية أجريت 

 عامل تم اختيارىا من خلاؿ توزيع 120الدراسة بنظاـ الدسح الشامل كعلى عينة قوامها
 :الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أىمها إستبانة،كخلصت 

عدـ كجود معايتَ موضوعية لتقييم الأداء مناسبة لطبيعة الوظيفة،كأنو لا يتم إطلاع الدوظفتُ على - 
نتائج تقييم أدائهم،كأيضا لا توجد عدالة في عملية التقييم ،كلا تعمل تقارير لأداء السنوية على برفيز 

. الدوظفتُ
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: وكان من أىم ما أوصت بو الدراسة ما يلي
. ضركرة أف تشمل تقارير الأداء على معايتَ موضوعية تعكس طبيعة أداء كل موظف- 1
.  ضركرة استخداـ أساليب كطرؽ لستلفة لتقييم الأداء الوظيفي كفقا لطبيعة الوظائف- 2

كضع آلية معينة لكي يتم الاستفادة من نتائج تقارير الأداء في برديد الاحتياجات التدريبية - 3
كاستخدامها في برفيز الدوظفتُ كتشجيعهم على العمل 

كضع آلية معينة لكي برقق تقارير الأداء العدالة في التقييم ،ككذلك الابتعاد بالتقييم على العلاقات - 4
الشخصية 

كىي دراسة تطبيقية على الدستشفى العسكرم بالرياض بالسعودية  :(2000دراسة الغامدي)-2
ىدفت الدراسة الذ التعرؼ على تقييم أداء  موظفي الاستقباؿ العسكرية ،كلتحقيق أىداؼ الدراسة 

. موظف كموظفة من أفراد العينة182كالإجابة على تساؤلاتها تم تصميم إستبانة كتوزيعها على 

: وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أىمها

لا يوجد برليل كظيفي كامل لجميع الوظائف يوضح الدهاـ داخل الدستشفى -

لا توجد أساليب كاضحة لتحستُ العمل -

 .لا يوجد في الدستشفى نظاـ للمكافئات كالتًقية عند إلصاز العمل بإتقاف- 

:  وكان من أىم ما أوصت بو الدراسة ما يلي

الاىتماـ بدعم كتشجيع الدوظفتُ في حالة إلصاز الدهاـ بكفاءة كفعالية  - 1

إعطاء الفرصة للموظفتُ بالالطراط في دكرات تدريبية لتحستُ أداءىم كزيادة مهاراتهم كتطوير - 2
سلوكهم 

حث الدسئولتُ على برفيز الدوظفتُ عن طريق برستُ نظاـ الدكافئات كالحوافز - 3

توصيف الوظائف كتوضيح الدهاـ داخل الدستشفى - 4
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 ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على تقييم الأداء الوظيفي  :(1994دراسة الحمود)-3
 التي أجراىا الباحث على موظفي الجهاز وخلصت الدراسة" لعملية التقييم"الطرؽ،الدعوقات،البدائل:

: الحكومي في دكؿ لرلس التعاكف الخليجي إلذ لرموعة من النتائج من ألعها

أف عملية تقييم الأداء الوظيفي عملية صعبة التحقيق،كىي في الوقت نفسو تعتبر عملية أزلية مناسبة - 
للإنساف كلابد من تبنيها ،كأنو لا لؽكن الوصوؿ إلذ الدوضوعية في التقييم بشكل كامل لذلك ينبغي 

: التًكيز على الواقعية التقييمية كىذا التقييم يشتًط قناعات متعددة من ألعها

  أف أم عملية لتقييم الأداء ينبغي أف تهدؼ إلذ تطوير الدوظفتُ فقط كليس إلذ عقابهم
 كمكافئتهم 

  نتائج عملية تقييم الأداء الوظيفي ما ىي إلا مؤشرات قابلة لدعايتَ الصحة كالخطأ في آف كاحد
 كلا ينبغي أف تكوف أساسا لبناء أم قرار جوىرم

: وكان من أىم ما أوصت بو الدراسة ما يلي

تبسيط لظاذج تقييم الداء بقدر الدستطاع لكي تكوف كاقعية كبزدـ أىداؼ لزددة - 1  

                                             تنويع مصادر بصع الدعلومات الضركرية لإجراء عملية التقييم    -2
إعداد كتنفيذ برامج تدريبية لتدريب الدشرفتُ على إجراء عملية التقييم كليس على عملية لظاذج - 3

 .التقييم فقط

:  الدراسات السابمةممارنة الدراسة الحالية مع- 

الولاء التنظيمي كأثره على أداء "بعد استعراضنا لمجموعة من الدراسات السابقة الدتعلقة بدوضوع دراستنا 
 دراسات،كالتي تم تقسيمها الذ قسمتُ ،القسم الأكؿ تناكؿ الدراسات 06،كالبالغ عددىا "العاملتُ 

الدتعلقة بالولاء التنظيمي،بينما القسم الثاني تناكؿ الدراسات الدتعلقة بأداء العاملتُ ، كمن خلالذا توصلنا 
: الذ الدلاحظات التالية

. تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناكلذا لدوضوع الولاء التنظيمي من الجانب النظرم- 

. تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناكلذا لدوضوع أداء العاملتُ من الجانب النظرم- 

. بزتلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد الدتغتَ الدستقل- 
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. بزتلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أبعاد الدتغتَ التابع- 

. بزتلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطارين الزمتٍ كالدكاني- 

اعتمدت غالبية ىذه الدراسات على أداة استمارة الاستبياف،كتنوعت الأساليب الدنهجية مابتُ الدنهج - 
. الوصفي كالدنهج الوصفي التحليلي

: تساؤلات الدراسة: سابعا

: ؿ الرئيسي لرموعة من التساؤلات الفرعية التاليةا  كيتفرع من السؤ

  العاملتُ ىل ىناؾ علاقة بتُ الولاء التنظيمي كأداء- 

يعتبر التطوير كالتدريب أىم مؤثر على الولاء التنظيمي؟ ىل - 

: ررضيات الدراسة: ثامنا
: كللإجابة على التساؤلات السابقة نستعرض الفرضيات التالية

للولاء التنظيمي أثر على أداء العاملتُ - 

 .يعتبر التطوير كالتدريب أىم مؤثر على الولاء التنظيمي- 

: صعوبات الدراسة: تاسعا
 :لا لؼلوا أم بحث من صعوبات قد تنقص من عزلؽة الباحث ،كمن بتُ ىذه الصعوبات التي اعتًضنها

التأخر من طرؼ الإدارة في استًجاع قبوؿ الدوضوع  - 1

 ضيق الوقت  -2

صعوبة إلغاد الدؤسسة لزل إجراء الدراسة الديدانية - 3

عدـ ملئ عدد من الاستمارات من طرؼ الدبحوثتُ - 4

عدـ التصريح الفعلي من بعض الدبحوثتُ في بعض أسئلة الاستمارة- 5
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: نموذج الدراسة: الحادي عشر
 

يوضح نموذج الدراسة :(01)شكل رقم

 

 

الإنجاز والتنفيذ        -                                                                                                                 الحوارز المادية والمعنوية                                                                      - 

    الابتكار والإبداع-                                                                                                                   الأجر والمكارئات                                                                            - 
             

  العمل المواظبة ري-                                                                                                                                          الثمة المتبادلة بين الفرد والمنظمة                                   - 

الإتمان ري العمل  -                                                                                                                            تورير المناخ الملائم                                                              - 

الانضباط ري العمل  -                                                                                                                                      الاحترام والتمدير                                                       - 

 من إعداد الطالبتٌن:    المصدر                                                    فالاستمرار والأما- 

 

 أداء العاملين الولاء التنظيمي                                                      



 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثاني 

التنظيمي الولاء مفهوم
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:  تمهيد  

     يعد الولاء التنظيمي من الدواضيع التي لاقت اىتماما كاضحا من قبل العديد من الباحثتُ كالدارستُ في 
حقل الإدارة لدا لو من علاقة بفاعلية الدنظمة كدرجة الصاز العمل فيها،إذ يعبر الولاء التنظيمي عن ابذاه الفرد 

عد الأفراد الدلتزموف ابذاه منظماتهم مصدر قوة ،كملضو الدنظمة كيشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فيها 
.    تساعد في بقائها كمنافستها للمنظمات الأخرل
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: مفهوم الولاء وأنواعو :  أولا

 :تعريف الولاء- 1
ىي بفتح الواك في الدشهور ككذلك قرأىا بصهور القراء كىي اسم لدصدر تولاه كؽ رآىا بضزة كحده  :لغة 

الفتح أجود ىنا لأف الولاية التي ىي بكسر الواك في السلطاف يعتٍ كلايات .قاؿ أبو علي . بكسر الواك 
 1الحكم كالإمارة 

 شعور يتعلق بوجداف الفرد ابذاه بصاعة ما أك فكرة ما تأييد لذا كطاعة كإخلاصا في سبيلها لاءفالو

كأتفق لستار الصحاح لساف العرب في أف الولاء من الدوالاة كىي ضد الدعاداة كالولر ىو اسم من أسماء الله 
تعالذ بدعتٌ الناصر الدتولر لأمور الخالق كيقاؿ بينهما كلاء بدعتٌ قرابة كالوالر بدعتٌ الصديق كالنصتَ كالولاية 

  2.بالفتح تعتٍ النصرة

الولاء أك الإخلاص للمؤسسة يعتٍ مشاعر ذلك الفرد لضو الدؤسسة *رلغيو .م.كيعرفو ركنالد :اصطلاحا  
التي يعمل بها كابذاىاتو كترتبط ىذه الدشاعر بقبوؿ الفرد لأىداؼ للمؤسسة كقيمها كاستعداده لبذؿ لرهود 

 3نيابة عنها كرغبتو في البقاء عضو فيها

 4:  كيقدـ مدحت لرمد أبو النصر لرموعة من التعارؼ حوؿ الولاء كىي كالآتي

شعور بالانتماء ينمو داخل الفرد ابذاه شيء يعتبره ىاما في حياتو - 1

شعور الفرد بالدسؤكلية ابذاه شيء ىاـ في الحياة - 2

حاجة من الحاجات الاجتماعية لدل الإنساف  - 3

 .الإخلاص كالمحبة كالاندماج الذم يبديو الفرد لضو شيء ما- 4

 

 :أـ الولاء من الدنظور الإسلامي فجاء كالأتي
                                                           

1
 .30،ص2001،دار البلاغ للنشر كالتوزيع،الجزائر،1،طالولاء ري المران الكريملزمد الدراجي،-  

 .736، ص1926، القاىرة، 5 طمختار الصحاح،لزمد بن أبي بكر الرازم، -  2
 .276، ص1999، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، 1 طعلم النفس الصناعي والتنظيمي،رلغيو، تربصة فارس حلمي، .م.ركنالد-  3
، 2005، إيتًاؾ للنشر كالتوزيع، القاىرة، 1ط ،تنمية مهارات بناء وتدعيم الولاء الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمةمدحت لزمد أبو النصر، -  4

 .65ص
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 1سورة الدائدة..."يأيها الذين امنوا لا تتخذكا اليهود كالنصارل أكلياء بعضهم أكلياء بعض : "كقاؿ تعالذ 

 2سورة الدمتحنة......." يأيها الذين امنوا لا تتخذكا عدك كعدككم أكلياء:" كقاؿ تعالذ 

 .3سورة الدائدة....... "إلظا كليكم الله كرسولو كالذين امنوا: "  كقاؿ تعالذ 

     كنستخلص لشا سبق أف الولاء عبارة عن إحساس كشعور بالمحبة كالدسؤكلية كالانتماء للمؤسسة كىذا 
. الشعور ينمو داخل الفرد حيث يشعر أنو مسئوؿ عنها كمن جهة أخرل متعلق كمرتبط بها

    فالولاء ىو الإخلاص كالوفاء كالالتزاـ كالشعور بالعاطفة كالارتباط بشيء قوم ىاـ في حياة الإنساف 
. فيصبح مسئولا عنو

 :أنواع الولاء- 2 

:    ىناؾ عدة أنواع للولاء لدل الفرد كىي كالأتي

كىو كلاءؾ لنفسك كلفكرؾ كفلسفتك في الحياة كلثقافتك التي تنتمي اليها كيدخل : الولاء الشخصي- أ
. الولاء السياسي لأحد الأحزاب السياسية (لأحد الأندية الرياضية)بركو على سبيل الدثاؿ الولاء الرياضي 

كىو كلاء الفرد للدين الذم يعتنقو كيؤمن بو حيث يزداد ىذا الولاء كلما طبق قواعده : الولاء الديني- ب 
. كالتزـ بدبادئو بشكل صحيح

كىو كلاء الأفراد للوطن الذم ينتموف إليو كيزداد ىذا الولاء كلما كاف الدواطن لسلصا : الولاء الوطني- ج  
. كخدكما لوطنو كمستعدا للتضحية من أجلو

كىو الولاء للوظيفة التي يشغلها العامل ككلما التزـ العامل بقيم كأخلاقيات :(الوظيفي)الولاء المهني-  د
. ىذه الوظيفة كقاـ بدهامو بإخلاص كإتقاف كساىم في برقيق أىدافها دؿ ذلك على ارتفاع كلائو الوظيفي

.  كىو الولاء الجمهورم للمنظمة كالعملاء ىم الذين تقدـ لذم السلع كالخدمات: الولاء للعملاء -  ىـ  

 4.كىو كلاء العامل للمنظمة أك الدؤسسة التي يعمل بها: الولاء المؤسسي أو التنظيمي -  و 

                                                           
1
 .51القرآن الكرٌم،سورة المائدة،الآٌة-  

 .01القرآن الكرٌم ،سورة الممتحنة، الآٌة-  2
 .55القرآن الكرٌم ، سورة المائدة ، الآٌة-  3
 .41-40صص ، ابق مرجع سمدحت لزمد أبو النصر، -  4
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 : الولاء التنظيميمفهوم: ثانيا

 :  تعددت تعار يف الولاء التنظيمي تبعا لتعدد الباحثتُ فيعرفو كل باحث من كجهة نظره كىي كالأتي

ىو حالة نفسية كاجتماعية تدؿ على تطابق أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ الدنظمة كشعور كل طرؼ - 1
بواجباتو ابذاه الطرؼ الأخر كالتمسك بقيم كأىداؼ الدنظمة كالشعور القوم بالانتماء إليها كالدفاع عنها 

 .كالرغبة في الاستمرار فيها

ىو الشعور الإلغابي الدتولد عند الدوظف ابذاه منظمتو الإدارية كالإخلاص لأىدافها كالارتباط معها - 2
 1كالحرص الدستمر على البقاء فيها من خلاؿ بذؿ الجهد كالافتخار بدآثرىا كخلق التوافق بتُ قيمو كقيمها

كما يعرؼ الولاء التنظيمي بأنو شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء للمنظمة كأف الفرد جزء لا يتجزأ من - 3
الدنظمة التي يعمل فيها كأف أىدافو تتحقق من خلاؿ برقق أىداؼ الدنظمة كمن ىنا يتولد لدل الفرد رغبة 

 2.قوية في بدؿ مزيد من الجهد لتحقيق النجاح للمنظمة 

كيذكر جالؽوف  - 4(gaemoon2000) بأف ىناؾ من الباحثتُ من أعطى تعريفا شاملا 

التنظيمي يرتكز على كجود مشاعر قوية لدل الفرد ابذاه قبوؿ قبوؿ أىداؼ كقيم الدنظمة كتوفر الرغبة الجادة 
 3.في العمل لدل الدنظمة ككذلك الرغبة في الاستمرار مع الدنظمة

كىناؾ من عرؼ الولاء التنظيمي بأنو حالة يتمثل فيها الفرد لقيم كأىداؼ الدنظمة كيرغب الفرد في - 5
 4.المحافظة على عضوية فيها لتسهيل برقيق أىدافها

كيعرؼ أيضا بأنو درجة تطابق الفرد مع منظمتو كارتباطو بها  كأنو لؽثل اعتقادا قويا كقبولا من جانب - 6
 5.الفرد لأىداؼ الدنظمة التي يعمل فيها مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية ىذه الدنظمة

                                                           

  20.1، ص2011 ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ، دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي،- 
  20.2، صابق  مرجع سمدحت لزمد أبو النصر،- 

3
، جامعة الدلك سعود كدار النشر العلمي أثر السياسة التنظيمية والمتغيرات الشخصية على الولاء التنظيمي ري المؤسسات العامةناصر بن لزمد الفرزاف، -  

 .05،ص1424كالدطابع السعودية، 
  119.4،ص1997 عماف،،1 ، دار كائل للنشر، ط،التطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثةموسى اللوزم، - 

  315.5،ص2005، الدار الجامعية،الإسكندرية،  مبادئ السلوك التنظيمي،صلاح الدين لزمد عبد الباقي- 
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كأما بركس فينظر للولاء التنظيمي بوصفو الدناصرة كالػتأييد للجماعة من قبل الفرد العامل في الدنظمة - 7
كالدودة كالصداقة الدؤثرة في ابذاه برقيق لأىداؼ كقيم الدنظمة أك التنظيم كأف الولاء التنظيمي نتاج تفاعل 

 :ثلاث عناصر كىي

  كىي تبتٍ أىداؼ كقيم كسياسة التنظيم باعتبارىا أىدافا كقيما للفرد العامل في التنظيم:التطابق-1

  كالدقصود بو الانهماؾ كالانغماس أك الانغمار النفسي في أنشطة كدكر الفرد في العمل :الاستغراق- 2

 1 كيقصد بو الشعور بالعاطفة كالارتباط القوم إزاء الدنظمة:الإخلاص والوراء- 3

كقيمها بغض النظر عن   أنو تعلق الأفراد بأىداؼ الدنظمة Buchanan 1974 ) (يقوؿ بوشناف- 8

 2.القيم الدادية التي لػققونها في الدنظمة

 "ىربينك"ك" التو"كعرفو - 9 (Allutto and herlinilq) لاستعداد لتًؾ اأف الولاء ىو عدـ 
 3الدنظمة بسبب الأجور أك الوضع الوظيفي أك الحرية الدهنية أك علاقات الصداقة

من أىم الباحثتُ الذين اىتموا بدوضوع الولاء التنظيمي كماىيتو  "بورتر"ك"كيستتَز"ك" مودم"كيعتبر- 10

كأكضحوا أف الفرد الذم .مدل قوة اندماج الدوظف أك العامل  مع الدنظمة التي يعمل بها:ك عرفوه بأنو 
لؽتلك انتماء للتنظيم الذم يعمل بو يتمتع بحالة من الانسجاـ كالرضا كالتفاعل مع مؤسستو كالعاملتُ بها 

كأشار إلذ صفات لزددة يتصف بها ىؤلاء الأفراد كلذا أثر في برديد مدل كلاء الفرد التنظيمي كىذه 
 4:الصفات ىي

اعتقاد قوم بقبوؿ أىداؼ الدنظمة كقيمها - 1

استعداد كرغبة قوية لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدؤسسة نيابة عنها  - 2

                                                           
 ، لزافظة غزة، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، الجامعة الإسلامية، ( أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدا العاملتُ في الدنظمات الأىلية)إيهاب أبضد عويضة ،- 1

 32-31صص ، 2008غزة فلسطتُ، 
، 17في جامعة صنعاء، لرلة جامعة دمشق، المجلد،  (ألعية الولاء التنظيمي كالولاء الدهتٍ لدل أعضاء ىيئة التدريس)لزمد سرحاف خالد الدخلافي، - 2

 .   191،ص20العدد
  .26 صمرجع سابق ،،  خلف سليماف الركاشدة- 3
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة النجاح  (العلاقة بتُ الحرية الأكادلؽية كالولاء التنظيمي لدا أعضاء الذيئة التدريسية في الجامعة الفلسطينية)دنا لطفي بضداف، - 4

  .30، ص2008الوطنية، فلسطتُ، 
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 الرغبة الجادة في المحافظة على الاستمرار عضوية الفرد في الدنظم- 3

 :أىمية الولاء التنظيمي :ثالثا

:  كىي ق الألعية   ىناؾ عدة أسباب أدت إلذ الاىتماـ الدتزايد بهذ

أف الولاء التنظيمي لؽثل احد الدؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية كخاصة دكراف - 1
العمل كمن الدفتًض أف الأفراد الدلتزموف سيكونوف أطوؿ بقاء في الدنظمة كأكثر عملا لضو برقيق أىداؼ 

 .ىذه الدنظمة

أف لراؿ الولاء التنظيمي قد جذب كل من الدديرين كعلماء السلوؾ نظرا لدا لؽثلو كونو سلوكا مرغوبا  -2
 .فيو

 .1أف الولاء التنظيمي لؽكن أف يساعدنا إلذ حد ما في تفستَ كيفية إلغاد الأفراد ىدفا لذم في الحياة- 3

 2.أف كلاء الأفراد لدنظماتهم يعتبر عاملا ىاما في ضماف لصاح الدنظمات كاستمرارىا كزيادة إنتاجها- 4

:   كقد بتُ شلدركف أف ألعية الولاء التنظيمي في حياة الدنظمات تكمن في الجوانب التالية

يعتبر الولاء التنظيمي مؤشرا ىاما في التنبؤ بفاعلية الدنظمة - 1

يساىم في برقيق النمو الاقتصادم كارتفاع معدلات الإنتاج الوطتٍ - 2

يؤدم الذ الطفاض بند الغياب كالحد من مشكلة التأختَ عن الدكاـ كبرستُ الأداء الوظيفي - 3

يعد عاملا ىاما في التنبؤ ببقاء الأفراد في منظماتهم أك تركهم لذا - 4

لؽثل الولاء التنظيمي لظطا ىاما في الربط بتُ الدنظمة كالأفراد العاملتُ بها لاسيما في الأكقات التي لا - 5
تستطيع فيا الدنظمات أف تقدـ الحوافز الدلائمة لدفع ىؤلاء الأفراد للعمل كبرقيق أعلى مستول من 

 3.الإلصاز

 

                                                           

  317.1، ص2004، الدار الجامعية ،الإسكندرية، السلوك الفعال ري المنظماتصلاح الدين لزمد عبد الباقي، - 
  118.2، ص1999، دار كائل، عماف،  التكوين التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثةموسى اللوزم، - 

  25.3، ص2005عماف، ،1، مؤسسة حورس الدكلية للنشر كالتوزيع، ط السلوك التنظيمي،  الصتَفي لزمد- 
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: المداخل النظرية لدراسة الولاء التنظيمي: رابعا

:    لؽكن تقسيم الدداخل النظرية في دراسة الولاء التنظيمي إلذ الدداخل التالية

كيعتٌ بالعملية التي من خلالذا يؤذم السلوؾ الداضي للفرد الذ ارتباطو بالدنظمة من : المدخل السلوكي- 1
خلاؿ الاستثمارات الدادية كغتَ الدادية التي يستثمرىا في الدنظمة فالولاء ىنا ينبع من الدكاسب التي يريد 

  1.الدوظف أف لػققها نتيجة استمراره في الدنظمة أك التكاليف التي يتكبدىا نتيجة تركو لذا

كينظر للولاء التنظيمي في ىذا الددخل على أنو يتمثل في طبيعة العلاقة بتُ : مدخل الاتجاىات- 2
الدوظف كمنظمتو فعندما تصبح قيم الدوظف كمعتقداتو كأىدافو متطابقة مع أىداؼ الدنظمة كالقيم السائدة 

فيها فإف ىذا الدوظف سوؼ يبذؿ جهودا إضافية في عملو للرقي بدنظمتو كلا يفكر في تركها أك الانتقاؿ إلذ 
منظمة أخرل  كيرل أنصار ىذا الددخل أف ىناؾ ارتباط قوم للأفراد بدنظماتهم بغض النظر عن الدكاسب 

التي لؽكن أف لػصلوا عليها مقابل عملهم كمن ىذا الدنطلق فإف ىؤلاء الدوظفتُ يفعلوف  ذلك لأنهم 
 2.يشعركف أنو لغب عليهم أف يقوموا بذلك

: مكونات الولاء التنظيمي ومراحل تكوينو:  خامسا

 :مكونات الولاء التنظيمي- 1

 كيتأثر ىذا البعد بدرجة إدراؾ الفرد للخصائص الدميزة لعملو من درجة :الولاء العاطفي أو المؤثر- أ
استقلالية كألعية ككيانو كالدهارات الدطلوبة كقرب الدشرفتُ كتوجيههم لو كما يتأثر بدرجة إحساس الدوظف 
بأف البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح بالدشاركة الفعالة في لرريات  إبزاد القرارات سواء ما يتعلق منها 

. بالعمل أك ما لؼصو

كيقصد بو إحساس الدوظف بالالتزاـ لضو البقاء بالدنظمة كغالبا ما يعزز : (المعياري)الولاء الأخلاقي - ب
ىذا الشعور بالدعم الجيد  من قبل الدنظمة لدنسوبيها كالسماح لذم بالدشاركة كالتفاعل الإلغابي ليس فقط في 

.  كيفية الإجراءات كتنفيذ العمل بل بالدسالعة في كضع الذداؼ كالتخطيط كرسم السياسات العامة للتنظيم

                                                           

  321.1-320صص ، ابقمرجع سصلاح الدين لزمد عبد الباقي، - 
  30.2، صابق مرجع سبإيهاب أبضد عويضة، - 
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كدرجة كلاء الفرد في ىذه الحالة بركم بالقيمة الاستثمارية التي من الدمكن أف : الولاء المستمر- ج
 1.لػققها لو استمر مع التنظيم مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجهات أخرل

:   مراحل تكوين الولاء التنظيمي- 2

 :  تتنوع آراء الباحثتُ حوؿ مراحل تكوين الولاء التنظيمي ،فهناؾ من يرل بأف لو ثلاث مراحل كىي

أم قبل الدخوؿ للعمل كبستد لعاـ كاحد حيث تعتمد على ما يتوفر لدل الفرد من خبرات : مرحلة التجربة- 1 
العمل السابقة لأف الأفراد يدخلوف الدنظمات كعندىم درجات أك مستويات لستلفة من الاستعداد للولاء التنظيمي 

نابصة عن توقعات الفرد كظركؼ العمل كطبيعة البيئة الاجتماعية كما بسثلو من قيم كابذاىات كأفكار، ففي ىذه 
الدرحلة يهدفوف من توجههم لضو التنظيم على برقيق الأمن كالشعور بو كالحصوؿ على القبوؿ من التنظيم كبذؿ 

 .الجهد للتعلم

كتتضمن خبرات العمل الدتعلقة بالأشهر الأكلذ من تاريخ بدء العمل كتتًاكح الفتًة : مرحلة العمل والبدء بو- 2
الزمنية لذذه الدرحلة من عامتُ إلذ أربعة أعواـ كتظهر خلالذا خصائص لشيزة تتمثل في الألعية الشخصية كالخوؼ 

 .من العجز كظهور قيم الولاء

  كبسثل السنة الخامسة من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الابذاىات التي تعبر عن :مرحلة الثمة ري التنظيم- 3
زيادة درجات الولاء التنظيمي كيزداد لظو ىدا الولاء حتى يصل إلذ مرحلة النضوج ثم دعم الولاء من خلاؿ 

 استثمارات الفرد في التنظيم كتقييم عملية التوازف بتُ الجهود كالإغراءات الدعطاة للأفراد 

:  كىناؾ من يرل بأنو لؽكن حصرىا في ثلاث مراحل كىي*

حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية مبنيا على الفوائد التي لػصل عليها من الدنظمة :  أو الالتزامالإذعانمرحلة - أ
 .كبالتالر فهو يقبل سلطة الآخرين كيلتزـ بدا يطلبونو

حيث يقبل الفرد سلطة الآخرين كتأثتَىم رغبة منو في : مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة- ب
 .  الاستمرار بالعمل في الدنظمة لأنها تشبع حاجاتو للانتماء كالفخر بها

 حيث يعتبر الفرد أف أىداؼ الدنظمة كقيمها مطابقة لأىدافو كقيمو كىنا لػدث الالتزاـ نتيجة : مرحلة التبني- ج

 

                                                           
1
 المجلة الأردنية ،( الخاصةأثر الألظاط القيادة لرؤساء الأقساـ العلمية على الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الأردنية)شاكر جاد الله ،  شالرالخ-  

 .127ىػ ،ص406ـ،2003للعلوـ التطبيقية، 
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 1 .تطابق الأىداؼ كالقيم

 مراحل تطور الولاء عند بوخنان: (02)الشكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (الثقة بالتنظيم )الدرحلة الثالثة                       (العمل كالالصاز)الدرحلة الثانية                  (فتًة التجربة)الدرحلة الأكلذ 

 

 

أيمن عودة، الولاء التنظيمي سلوك منضبط وإنجاز مبدع، مركز أحمد ياسين ، عمان، الأردن، : المصدر
 23، ص1996

 

 

 

 

 

 

                                                           

  124.1-123 ص ص ،ابق مرجع سبموسى اللوزم،- 

  برديات العمل 
 تضارب الولاء 
 كضوح الدكر  
  ظهور  الجماعة

 التلابضية

 الخوؼ من العجز 
  ظهور قيم الولاء

 للتنظيم كالعمل
 الألعية الشخصية 

  ترسيخ الولاء
 كتدعيمو
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 :خصائص الولاء التنظيمي: سادسا

:  يتميز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يلي

أف الولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية كالتنظيمية كظواىر إدارية أخرل داخل - 1
التنظيم 

أف الولاء التنظيمي لن يصل إلذ مستول الثبات الدطلق إلا أف درجة التغتَ التي برصل فيو تكوف أقل - 2
نسبيا من درجة التغيتَ التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرل 

أف الولاء التنظيمي حالة غتَ ملموسة يستدؿ عليها من الظواىر التنظيمية النابعة من خلاؿ سلوؾ - 3
 .كتصرفات الأفراد العاملتُ في التنظيم كالتي بذسد مدل كلاءىم

أف الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد كليس لو بعدا كاحدا كرغم اتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ إلا - 4
 1أنهم لؼتلفوف في برديد ىذه الأبعاد كلكن ىذه الأبعاد تؤثر في بعضها الأخر

يعبر الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة كرغبتو الشديدة في - 5
البقاء بها كمن بشة قبولو كإلؽانو بأىدافها كقيمها 

يشتَ الولاء التنظيمي الذ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزكيد الدنظمة بالحيوية - 6
 .كالنشاط كمنحها الولاء

أنو يفتقد خاصية الثبات بدعتٌ أف مستول الولاء التنظيمي قابل للتغيتَ حسب درجة تأثتَ العوامل - 7
 .الأخرل فيو

يستغرؽ الولاء التنظيمي في برقيقو كقتا طويلا لأنو لغسد حالة قناعة تامة للفرد كما أف التخلي عنو لا - 8
 .يكوف نتيجة لتأثتَ عوامل سطحية طارئة بل قد يكوف نتيجة لتأثتَات إستًاتيجية

يتأثر الولاء التنظيمي بدجموعة الصفات الشخصية كالعوامل التنظيمية كالظركؼ الخارجية  المحيطة - 9
 2.بالعمل

                                                           

  74.1، صابق مرجع سسعد بن عميقاف، سعد الدكسرم،- 
2
،  2006، رسالة ماجستتَ ، الجامعة الإسلامية، غزة، ( قياس مستول الالتزاـ التنظيمي لدا العاملتُ بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة)،  حنونة سامي إبراىيم-  

 113ص
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: العوامل المؤثرة على الولاء التنظيمي:سابعا

يلعب التطوير كالتدريب دكرا أساسيا في التأثتَ في زيادة فاعلية ككفاءة الدوارد : التطوير والتدريب- 1
البشرية ، كقد أصبح التطوير كالتدريب من النشاطات الأساسية الدسندة لإدارة الدوارد البشرية بعد إف ازداد 

                                                                                      1.إدراؾ أرباب العمل لحقيقة أف التطوير كالتدريب قد يكوف سبب من أسباب لصاح أك فشل الدنظمات
كما أف تدريب العماؿ كتطويرىم كتلقينهم من الدعارؼ التي تتفق كمهاراتهم كزيادة قدرتهم كرغبتهم على 
مزاكلة أعمالذم يعتٍ إلغاد نوع من الاستقرار كالثبات في حياة العاملتُ ، كما أنو يؤثر بشكل كبتَ على 

معنويات العاملتُ ، إذ عندما يشعر الفرد أف الدنظمة جادة في تقدنً العوف لو يزداد إخلاصو ككلائو لعملو 
 2.كمنظمتو كبالتالر ينعكس ذلك على علاقتو بدؤسستو كيقبل العمل باستعداد كجداني

يعمل الإنساف شرط الحصوؿ على جزاء كإذا نعدـ أك قل ىذا الأختَ فإف الاستمرار  :الأجر المناسب- 2
في العمل ككلاء العماؿ للمؤسسة يصبح لزل شك كلابد للإدارة من تفهم دكافع الأفراد كحاجاتهم حتى 

يكوف نظاـ الأجور مناسبا كمشبعا لتلك الحاجات ككلما كانت نظم الأجور مناسبة لحاجات كل فرد في 
 3.التنظيم كلما كاف كضع الأفراد ككلائهم للتنظيم أفضل

لؼتلف لظط القيادة مع اختلاؼ شخصية القائد فالقادة ىم أشخاص يؤثركف بقوة في  :نمط الميادة- 3
 4.أفكار كمشاعر عدد كبتَ من أتباعهم من خلاؿ كلماتهم أك من خلاؿ كونهم قدكة

  كما أف لذم القدرة على تغيتَ الدؤسسات بالتوفيق بتُ الناس كالدصادر الأخرل كابتكار ثقافة مؤسساتية    
. تعزز التعبتَ الحر عن الأفكار كبسكن الآخرين من الدسالعة في الدؤسسة

 العماؿ يتوجب على القادة أف يهتموا بإلصاز العمل كالإنتاج ،دكف إغفاؿ ا كلتعزيز الولاء التنظيمي لذ  
الجانب الاجتماعي ،أم التًكيز على العلاقات الاجتماعية في العمل كالمحافظة على أكاصر المحبة كالصداقة 

 5 .كالثقة في لرموعات العمل

 

                                                           
1
 .159،ص2006لإسكندرية،مصر،ا،1، دار الفكر الجامعي، طإدارة الموارد البشريةلزمد الصتَفي،-  

2
 .243،ص2010، ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر ،تسيير الموارد البشريةنورم منتَ،-  

3
 .201نفس الدرجع السابق،ص، لزمد الصتَفي -  

4
. 465، ص2006شق، سوريا، ـد،5 ط،، ، دار الفكر العادة الثامنة من الفعالية الى المنظمةكوفي، تربصة ياسر العتيق، . ستيفن-  

 .476، ص نفس الدرجع-  5
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:  خلاصة

تبتُ لنا من خلاؿ ىذا الفصل أف الولاء حالة كجدانية تتمثل في الإخلاص كالوفاء كالارتباط بشيء ىاـ     
في حياة الفرد ، كمنو يعد الولاء التنظيمي حالة شعورية نفسية تكمن في مدل الانسجاـ الذم يوليو الفرد 

. ابذاه منظمتو كقيمها كأىدافها كرغبتو في البقاء عضوا فيها 

حيث تطرقنا في ىذا الفصل الذ مفهوـ الولاء بصفة عامة كأنواعو كبعدىا مفهوـ الولاء التنظيمي بصفة     
خاصة من كجهة نظر عدة باحثتُ ثم تطرقنا الذ ألعيتو كالدداخل النظرية لدراستو كبعدىا مكونات كمراحل 

 .تكوين الولاء التنظيمي كخصائصو كأختَا العوامل الدؤثرة في الولاء التنظيمي



 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثالث 

العاملين أداء ماهية
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 :تمهيد

يعتبر موضوع الأداء من الدوضوعات التي نالت اىتماما من قبل الدنظرين كالإداريتُ في المجالات        
الإدارية إذ أنو يعد الوسيلة الوحيدة لتحقيق أىداؼ العمل بالدنظمات فضلا على أنو يعبر عن مستول 

التقدـ الحضارم كالاقتصادم لجميع الدكؿ التقدمة كالنامية على حد سواء كمن ىنا لصد أف لستلف 
كلتُ الإداريتُ لجميع مستوياتهم يعطوف موضوع أداء العاملتُ ألعية بالغة لأف أداء إداراتهم ما ىو ؤالدس

 .إلا نتاج لأداء الفرد داخلو
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  ماىية الأداء

 أداء العاملينمفهوم :أولا

 كالتي تعتٍ كضعية الحصاف performanceإف مصطلح الأداء ىو التًبصة اللغوية للكلمة الإلصليزية 
في السباؽ حيث تربصت إلذ الفرنسية كبذلك أخذت لراؿ كاسع للتطبيق كاستعملت في ميادين متعددة، 

 1.فعلاكة عن لراؿ التسيتَ استعملت في ميادين الرياضة ك الديكانيك كفي كل لرالات الحياة الاقتصادية

 :كالتحليل الدلالر لكلمة الأداء يشتَ لعدة تعاريف لضاكؿ أف نستعرض ألعها في مايلي

 ،2يقصد بو الدخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ الذ برقيقها                                   
كما نعتٍ بأداء الفرد للعمل أم قيامو بالأنشطة كثلاثة أبعاد جزئية لؽكن أف يقاس أداء الفرد       

 3.عليها كىي كمية الجهد الدبذكؿ كنوعية الجهد كلظط الأداء
  كأيضا ىناؾ من يعرفو على انو نشاط أك سلوؾ يؤدم إلذ نتيجة كخاصة السلوؾ الذم يغتَ المحيط

  4.بأم شكل من الأشكاؿ

: كمن خلاؿ التعاريف السابقة لكلمة الأداء نستخلص معنيتُ

الأكؿ يتعلق بالنتيجة المحصل عليها من النشاط بينما الآخر فهو يتعلق بالفعل الذم يقود إلذ برقيق 
. النتيجة

كيشتَ مفهوـ الأداء أيضا إلذ درجة برقيق كإبساـ الدهاـ الدكونة لوطنية الفرد كىو ما يعكس الكيفية 
التي لػقق أك يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة كغالبا ما لػدث لبس بتُ الأداء كالجهد فالجهد يشتَ إلذ 

الطاقة الدبذكلة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد فمثلا الطالب قد يبذؿ لرهودا 
كبتَا في الاستعداد للامتحاف كلكنو لػصل على درجات كفي مثل ىذه الحالة يكوف الجهد الدبذكؿ عالر 

 5.بينما الأداء منخفض

                                                           
. 03، ص1948، النهضة العربية، مطبعة الإخوة الأشقاء للطباعة، القاىرة، مصر،  تمييم الأداءعبد المحسن توفيق لزمد، - 1

، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، قسم (التًشيد الاقتصادم للطاقة الإنتاجية كانعكاساتو على الأداء كالإنتاجية في الدؤسسات الصناعية)بن الدين لزمد، -  2
. 32، ص2005التسيتَ، جامعة تلمساف، 

. 219، ص2002، دار الجامعة الجديدة للنشر الازاريطية، الإسكندرية، السلوك الإنساني ري المنظماتلزمد سعيد سلطاف، -  3
. 244، ص1992، الدؤسسة الوطنية للكتاب الجزائرم، أسس علم النفس الصناعي التنظيميمصطفى علوم، -  4
. 151، ص مرجع سابقراكية حسن، -  5
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ما يفعلو الفرد نتيجة الاستجابة لدهمة قاـ بها من تلقاء نفسو أك "كيرل آخركف بأف الأداء ىو 
فرضها عليو الآخركف، كىذه الاستجابة بردث تغيتَ في البيئة نتيجة لتحويل الددخلات التنظيمية 

 1.بدواصفات فنية كمعدلات لزددة (سلع أك خدمات)إلذ لسرجات  (الخ...مواد أكلية كآلات)

: عناصر الأداء: ثانيا

كينظر إلذ الأداء الحقيقي الفعاؿ على أنو نتاج لعدد من العوامل الدتداخلة التي لغب ألا يتم التًكيز 
عليها كألا يتم بذاىلها بساما بدعتٌ أف الأداء ليس ىدفا في حد ذاتو كإلظا ىو كسيلة لتحقيق غاية ىي 
النتائج كلذذا ينظر إلذ الأداء على أنو التًبصة العملية لكافة مراحل التخطيط فهو بذلك لػتل الدرجة 

الثانية من حيث الألعية بتُ الوظائف الأساسية للإدارة حيث يأتي بعد كظيفة التنظيم فمثلا لؽكن 
لأم منشأة حكومية أك مؤسسة عامة أف بزطط كتنظم إلا أنها لا تستطيع بالضركرة أف برقق أية 

 2.نتائج ما لد تطبق الخطط كالسياسات التي سمتها 

كما أف الأداء الفعاؿ لأم موظف يعتٍ برقيق نتائج معينة يتطلبها ذلك العمل من خلاؿ القياـ 
الدوظف بأعماؿ كمهاـ معينة تتفق كسياسات كإجراءات كظركؼ بيئة التنظيم الذم يعمل فيو ذلك 

 3:ىو لزصلة تفاعل عوامل كثتَة أبرزىا مايلي الدوظف، إف الأداء الفعاؿ لأم موظف

كيقصد بها معلوماتو كمهاراتو كابذاىاتو كقيمو فكفايات الدوظف ىي : كفايات الدوظف -1
 .الخصائص الأساسية التي تنتج أداء فعالا يقوـ بو ذلك الدوظف

كيقصد بها الدهاـ أك الدسؤكليات أك الأدكات التي يتطلبها عمل من : (الوظيفة )متطلبات العمل -2
 .الأعماؿ أك كظيفة من الوظائف

كتتكوف من عوامل داخلية كعوامل خارجية كمن العوامل الداخلية التي تؤثر في : بيئة التنظيم -3
الأداء الفعاؿ للموظف أىداؼ التنظيم كىيكلو كالإجراءات الدستخدمة فيو كموارده كمركزه 

الاستًاتيجي كمن العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم العوامل الاجتماعية كالاقتصادية 

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ (الاغتًاب الوظيفي كعلاقتو بالأداء دراسة مسحية على العاملتُ بإدارة جوازات منطقة مكة الدكرمة)الدطرفي، شعيل بن بخيت، -  1

 .38، ص2005منشورة، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، 
 رسالة ماجستتَ غتَ (دراسة مسحية على شرطة منطقة جائل الرقابة الإدارية كعلاقتها بالأداء الوظيفي في الأجهزة الأمنية)النمياف، عبد الله عبد الربضاف، –  2

 .03،ص2005منشورة، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض،
، 2008، عماف، دار كائل للنشر، (منحى تنظيمي)، الموارد البشرية ري المرن الحادي والعشرينإدارة درة، عبد البارم إبراىيم، الصباغ، زىتَ نعيم، –  3

 .305 -304صص 
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: كالتكنولوجية كالحضارية كالسياسية كالقانونية كبالتالر فاف عناصر الأداء الفعاؿ تتمثل في الآتي
 .كفايات الدوظف، متطلبات الوظيفة، بيئة الدوظف

 1:ثلاثة عناصر أخرل للأداء لا بزتلف كثتَا عما سبقها" ىاينز"كلػدد 

.  كما لؽتلكو من قدرات معرفية كمهارات كاىتمامات كقيم كابذاىات كدكافع:الموظف/ أ

.  كما تتصف بو من متطلبات كبرديات كما تقدمو من فرص عمل:الوظيفة/ ب

 كىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية كالتي تتضمن مناخ العمل كالإشراؼ كالأنظمة :الموقف/ ج
. الإدارية كالذيكل التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، رسالة دكتوراه غتَ  ( فرؽ العمل كعلاقتها بأداء العاملتُ في الأجهزة الأمنية دراسة مقارنة بتُ الأجهزة الأمنية بددينة الرياض)القايدم، سالد بن بركة، –  1
 .85، ص2008منشورة، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، 
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: أنواع  ومعايير الاداء: ثالثا

: أنواع الأداء- 1

يتطلب تصنيف الأداء كبرديد أنواعو اختيار الدعيار الدقيق كالعملي الذم لؽكن الاعتماد عليو 
 1:لتحديد لستلف ىذه الأنواع كالدعايتَ التي يتم على أساسها تصنيف الأداء ىي

 حسب معيار الشمولية الذم يقسم الأىداؼ الذ كلية كجزئية لؽكن :معيار الشمولية- 1-1
 :تقسيم الأداء الذ

 كىو الذم يتجسد من خلاؿ الإلصازات التي سالعت بصيع العناصر كالوظائف :الأداء الكلي 
أك الأنظمة الفرعية للمنظمة في برقيقها كلا لؽكن نسب إلصازىا الذ أم عنصر دكف مسالعة باقي 
العناصر كفي إطار ىذا النوع من الأداء لؽكن الحديث عن مدل ك كيفيات بلوغ الدنظمة لأىدافها 

 .الخ...كالاستمرارية، الأرباح، النمو
 كىو الذم يتحقق على مستول الأنظمة الفرعية للمنظمة كينقسم بدكره الذ :الأداء الجزئي 

عدة أنواع باختلاؼ الدعيار الدعتمد لتقييم عناصر الدنظمة حيث لؽكن أف يقسم حسب الوظائف 
كلغدر الإشارة أف الأداء الكلي للمنظمة ىو نتيجة ...الذ أداء كظيفة الدالية أك كظيفة الأفراد 

 .تفاعل أداء لستلف أنظمتها الفرعية

إذ لا لؽكن ...  يتم تصنيف الأداء الذ اقتصادم، اجتماعي، سياسي كتقتٍ:معيار الطبيعة- 1-2
للمنظمة برقيق أىدافها باقتصاد أداء دكف الآخر لاعتبار التكامل بينهم، فمثلا لن يتحقق الأداء 

 2 .الاقتصادم دكف كجود أداء تكنولوجي

 كينقسم الأداء حسب ىذا الدعيار الذ طويل، متوسط كقصتَ الأجل كىذا النوع :معيار الأجل- 1-3
من التصنيف يعتبر صعب التطبيق كلا لؽكن الاعتماد عليو بدقة دقيقة كذلك لصعوبة الفصل بتُ 

 3.الآجاؿ كبرديد موعدىا مسبقا إلا بصفة تقريبية

                                                           
 رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة (اتنةبب ألعية تقييم أداء العاملتُ في إدارة الدوارد البشرية،دراسة حالة شركة الكهرباء الريفية كالحضرية)سمتَة عبد الصمد، –  1

. 55، ص2008الحاج لخضر، باتنة، الجزائر،
 رسالة ماجستتَ، (باتنة،بضغوط العمل كآثارىا على أداء الأساتذة الجامعيتُ،دراسة حالة أساتذة كلية الاقتصاد كالتسيتَ بجامعة الحاج لخضر )سبرينة مانع، - 2

 .17، ص2008، الجزائر، -باتنة–جامعة الحاج لخضر 
 .55، صسابقمرجع سمتَة عبد الصمد، –  3
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                                                                          :معايير الأداء- 2

     يعتبر الأداء الوظيفي أحد أىم متغتَات العمل إذ تهتم الدؤسسات بدتابعة كمراقبة أك قياس أكثر من 
أم متغتَ آخر كذلك لإلصاح أك فشل أم مؤسسة يعتمد بالدرجة الأكلذ على أداء موظفيها حيث انو 
ىناؾ عدة أساليب أك طرؽ للقياس يطلق عليها الدشتغلوف بعلم النفس الصناعي كالتنظيمي مصطلح 

 طرؽ لتحديد الأداء الناجح كبسييزه عن الأداء الفاشل كلؽكن القوؿ إلامعايتَ الأداء كىذا الأختَة ليست 
كالدعايتَ التقديرية  (الدوضوعية )أف التصنيفات بسيز بتُ فرعتُ من الدعايتَ لعا الدعايتَ الكمية الواضحة 

. (الذاتية)

عدد :  تشمل عملية قياس الجوانب التي يسهل التعبتَ عنها كميا مثل:المعايير الكمية الواضحة* 
الوحدات التي يتم إنتاجها أك كمية الدبيعات أك الوقت الذم تستغرؽ عملية معالجة الدعلومات كما 

 .يطلق على ىذا النوع من الدعايتَ بدقياس الإنتاجية
 فنعتٍ إصدار أحكاـ أك تقديرات عن أداء الأفراد الذين تتوفر فيهم الدعرفة كالخبرة :المعايير التمديرية* 

لذذه العملية حيث أنو يستخدـ ىذا في حالة تعدد استخداـ الدعايتَ الكمية مثل عند تقسيم عمل 
الدشرؼ كذلك لصعوبة برديد التصرفات الدمثلة للأداء القيادم أك الإشرافي الناجح كفي ىذه الحالة 

 .تعتمد أحكاـ أك التقديرات الدرؤكستُ أك من يرأس ذلك الدشرؼ
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  :محددات ومستويات الأداء: رابعا

              :                                                                                محددات الأداء- 1
لتحديد مستول الأداء الفردم الدطلوب فاف الأمر يتطلب معرفة العوامل التي بردد ىذا الدستول 
كماىية التفاعل فيما بينها إذ يرل البعض باف الأداء ىو نتيجة التفاعل بتُ لزددات ثلاثة رئيسية 

 1:ىي

 كىي التي تعبر عن مدل الرغبة الدوجودة لدل الفرد للعمل كالتي لؽكن أف :الدارعية الفردية- 1-1
 .تظهر من خلاؿ بضاسو كإقبالو على العمل الذم يعبر عن توقف ىذا العمل مع ميولو كابذاىاتو

 كىو يعبر عن الإشباع  الذم توفره بيئة العمل الداخلية كىو إحساسو بالرضا عن :مناخ العمل- 1-2
 .عملو بعد أف يكوف قد حقق رغباتو كأىدافو كأشبع بصيع حاجاتو

 كىي القدرة التي لؽكن برصيلها عن طريق التعليم :المدرة لدى الفرد على أداء العمل- 1-3
 2.كالتدريب كاكتساب الخبرات كالدهارات كالدعارؼ الدتخصصة بالعمل

 . فالأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر  

كالدهاـ كيعتٍ ىذا أف الأداء في موقف معتُ لؽكن أف ينظر اليو على أنو نتاج لعلاقات متداخلة بتُ كل 
 :من

كيشتَ الذ الجهد الناتج عن حصوؿ الفرد على الحوافز نتيجة للطاقة التي يبدلذا لأداء : الجهد -1
 .مهمتو

يوضح ىذا العنصر قدرات الفرد كخبراتو السابقة التي بردد درجة : القدرات كالخصائص الفردية -2
 فاعلية الجهد الدبذكؿ

كىو يشمل تصوراتو كانطباعاتو عن السلوؾ كالأنشطة التي يتكوف : إدراؾ الفرد لدكره الوظيفي -3
 3.منها كعن الكيفية التي لؽارس بها عملو في التنظيم

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ (، دراسة تطبيقية على العاملتُ بالخدمات الطبية بددينة الرياض القيم التنظيمية كعلاقتها بكفاءة الأداء)،  الحنطية، خالد بن عبد الله - 1

         .55، ص2003منشورة، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، 
 .216، ص1999، الدكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  إدارة الموارد البشرية،  حسن، راكية لزمد–  2
العوامل الدؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنية دراسة تطبيقية على الضباط العاملتُ في قيادة قوات الأمن )،  الربيق، لزمد بن إبراىيم لزمد–  3

. 44، ص2004رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، (الدنشآت كالقوات الخاصة لأمن الطرؽ،
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فمن خلاؿ شرح كل عامل على حدا يتضح أنو عندما يكوف الأفراد قادرين على العمل كيبذلوف فيو 
جهود كبتَة كلكن دكرىم كأدائهم لن يكوف في الدستول الدطلوب ككذلك فهمهم لأدكارىم إضافة الذ 

جهودىم الدبذكلة كتغيب ىنا القدرة يكوف الأداء غتَ مرض كالأمر مشابو بساما عند توفر القدرات كفهم 
. الأدكار كلكن مع غياب الجهود فالنتيجة نفسها

معتٌ ىذا أف الأداء لا لؽكن أف يعتمد على جانب كاحد فقط من ىذه الجوانب بل لغب أف تتوفر 
كىذا ما عبر عنو الدكتور إبراىيم عبد الذادم - كما قلنا سابقا–لرتمعة كلا غتٌ لأحدلعا عن الآخر 

  1:بالدعادلة الآتية

 .(إدراؾ الدكر × القدرة ×  (الجهد)الدافعية)دالة = الأداء

  ىي مستويات يقوـ على أساسها ترتيب الدوظفتُ كفق نتائج نهائية لتقونً :مستويات الأداء- 2   
  1.أدائهم كبزتلف أعداد مستويات الأداء كمسمياتها من طريقة الذ أخرل

 كىو الدستول الذم يقوـ الدوظف فيو بأعماؿ تفوؽ الدتوقع منو ":متفوقة"مستويات ممتازة - 2-1
طواؿ فتًات التقونً كىو أعلى مستول أداء لؽكن أف يصل إليو الدوظف كتشجعو الدنظمة على ذلك منو 

 .للمحافظة عليو بدنحو مكافأة مادية كمعنوية

كىو الدستول الذم يتعدل الدوظف : (أعلى من المستوى المطلوب)مستوى جيد جدا - 2-2
دائما ما ىو مطلوب منو كيكوف أداؤه مرتفعا كىو مستول من الأداء يشجع كيكافئ العامل عليو 

 .للاستمرار فيو

كىو الدستول الذم يؤدم الدوظف الدهاـ الدطلوبة منو ": المستوى المطلوب" مستوى جيد -  2-3
 .كأحيانا يتعدل ذلك ىو الدستول الذم تقبل بو الدنظمة كلػافظ على استمرار العلاقة الوظيفية بينهما

كىو الدستول الذم يؤدم الدوظف الدهاـ ": أقل من المستوى المطلوب"مستوى ممبول - 2-4
الدطلوبة منو كأحيانا يقتصر على أداء بعض منها كيتطلب ذلك من الدنظمة مساعدة الدوظف في تغيتَ 

. سلوكو أك تطوير قدراتو أك مهاراتو

 

                                                           
1
 .316، ص2000 ، دار النهضة العربية، الإسكندرية، مصر، الإدارة ابضد إبراىيم عبد الذادم،– -  
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 ىو الدستول الذم لا يؤدم فيو الدوظف الدهاـ الدطلوبة منو كىو أدنى مستول :مستوى ضعيف- 2-5
 1.للأداء كيعرض كظيفة العامل للخطر عنو استمراره بهذا الدستول

كما يستخدـ ىذا النوع لقياس سلوؾ لو صلة غتَ مباشرة بالإنتاجية مثل جودة العمل أك عدد     
     2.الإنذارات أك عدد الشكاكل أم أنو قد تلجأ لقياس الأدلة بطريقة غتَ مباشرة

   :سياسات تحسين الأداء: خامسا 

:     لكي يكوف أداء الأفراد في الدستول تتبع الدؤسسة لرموعة من التحسينات كالسياسات ألعها

التدريب ىو البرامج الرسمية التي تستخدمها الدؤسسة لدساعدة العاملتُ على : سياسة التدريب .1
كسب الفاعلية كالكفاية في أعمالذم الحالية كالدستقبلية عن طريق تنمية العادات الفكرية 

 3.كالعملية الدناسبة كالدهارات كالدعارؼ كالابذاىات بدا يناسب برقيق أىداؼ الدنشأة

 4:ومن مزايا التدريب

 ىو كسيلة لتطوير قدرات الدوظفتُ لسد الثغرات بتُ الأداء الفعلي كالدستول الدطلوب . أ
 .زيادة مهارات أك تطوير سلوؾ الفرد كعلاقتو الوظيفية . ب
 .الاستمرار في الخدمة كالتدرج في مستوياتها طوؿ حياة الفرد العملية . ت
 .يساىم التدريب في إدخاؿ التقنية الحديثة في العمل كتطوير أساليبو كإجراءاتو . ث
 .يوجد نوع من الانتماء بتُ الدوظف كالدنظمة . ج
 .لغعل الفرد أكثر قدرة على أداء أعماؿ كظيفية كبالتالر يكوف أكثر رضا عنها . ح

من خلاؿ ىذه التوضيحات يتبتُ أف للتدريب ألعية كبتَة كأثره الكبتَ يظهر على الأداء حيث يعمل 
. على برسينو كالزيادة في إتقانو

الدرتب ىو الدقابل الذم يتقاضاه الدوظفوف الذين تتصف أعمالذم : سياسة الأجور كالركاتب .2
 .بالاستمرارية بالدنظمة شهريا بدا يتناسب كطبيعة ىذه الأعماؿ كمستواىا

                                                           

 .65، ص1995، 1، مكتبة لبناف، ط إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملينحبيب الصحاؼ، معجم ، - 1
 .109، ص1999، عماف، 1، دار الثرل، طمدخل إلى علم النفس الصناعي ركنالدم رلغو، تربصة فارس حلمي، -2
 .151، ص1986،  مكتبة عتُ شمس، الإسكندرية، مصر، أصول التنظيم والإدارة  عبد الربضاف عبد الباقي عمر، - 3
 .218، ص1999(د، ذ، س  )، معهد الإدارة العامة، الدملكة العربية السعودية إدارة شؤون الموظفين حستُ عمار، -4
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كالأجر ىو الدقابل الذم يتقاضاه الدوظفوف الذين تتصف أعمالذم بالوقتية سواء كانت لبعض الوقت 
كأما أف يكوف ىذا الأجر بالساعة أك بالشهر أك بالقطعة، ككاف يستخدـ مصطلح أجتَ بدلا من 

 1.موظف لفتًة طويلة من الزمن للدلالة على استخداـ الفرد مقابل أجر

ىناؾ من يفرؽ بتُ الأجر كالركاتب فالراتب يعطى بصفة دكرية، شهرية كالأجر يعطى على أساس ك 
يومي كبالساعة كمع أف ىذا الفرؽ قد زاؿ في كثتَ من الدكؿ النامية منها بصفة خاصة كأصبح يناؿ 

 2.راتبا على أساس زمتٍ دكرم

 :والهدف من المرتبات ما يلي

تهدؼ إلذ التأكد من العدالة الداخلية للمرتبات في تقدير الألعية النسبية لكل كظيفة كمؤىلات 
العاملتُ كمستول أدائهم ككذلك التأكد من منافسة الأجور كالدزايا في الدنظمة بالدقارنة مع منظمات 

 3.ذات طبيعة عمل متشابهة توظف نفس النوعية من العمالة

التًقية ىي تنقل الدوظف لوظيفة أخرل ذات مستول أعلى من مستول كظيفتو : سياسة التًقية .3
الحالية من حيث السلطة، الدسؤكلية كالدركز كقد يصحب التًقية زيادة في الأجر كالدميزات 

 3الأخرل

 4:كلتًقية لرموعة من الأىداؼ التي تسعى إلذ برقيقها نذكر منها ما يلي

 .انتقاء أفضل العناصر من بتُ الدوظفتُ الذين استوفوا شركطها لتولر الدنصب الأعلى الشاغر -
مكافأة الدوظفتُ الدمتازين على جهودىم لدزيد من البذؿ كالإنتاج كترغيب الآخرين في الاقتداء  -

 .بهم أداء كسلوكا

 

 

 
                                                           

 .37 ص،مرجع سابق  حبيب الصحاؼ، - 1
 .375صمرجع سابق ،، ، حستُ عمار-  2
 دار الهدى للطباعة والنشر والتوزٌع ، الجزائر ، ، تنمٌة الموارد البشرٌةإسماعٌل تٌرة ، . علً غربً، بلقاسم سلاطنٌة د- 3

 .322، ص 2002
4

 .322 صسابقمرجع حستُ عمار، - 
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: العوامل المؤثرة ري الأداء: سادسا

 1:ىناؾ بغض العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي ألعها

: مثل: عوامل إدارية تنظيمية (1
 عدـ توفر مناخ يساعد على العمل كالإنتاجية في الدؤسسة. 
 صراع بتُ الدوظف كبتُ رئيسو اك بتُ الدوظف كزملائو. 
 عدـ برديد مهاـ الوظيفة برديدا دقيقا. 
 الإشراؼ السيئ 
 النقص في التدريب كالدوارد الدادية أك تأخر كصولذا. 

توضيح للعوامل التي تعدل وتؤثر ري الأداء  : (03)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، الدكتب الجامعي الحديث،  إدارة الموارد البشرية،  حسن، راكية لزمد: الدصدر
. 218، ص1999الإسكندرية، 

                                                           
.  424-423ص ص ، سابق مرجع درة عبد البارم إبراىيم، الصباغ، -  1

 الظروف المادٌة 

 الإضاءة 

 الضوضاء 

 ترتٌب الآلات 

 الأجهزة 

 الحرارة 

 الوردٌات 

 مواد التعلٌم 

 الاشراف 

 السٌاسات 

 التصمٌم 

 التدرٌب 

 الحظ والصدفة 

 الجهد

 القدرات

 الاتجاه

 الأداء

 الوظٌفً
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 : مثل: عوامل بيئية خارجية (2
 .صراع بتُ القيم كالابذاىات التي لػملها الدوظف كبتُ القيم كالابذاىات السائدة في المجتمع -
 .الأحواؿ الاقتصادية كظركؼ سوؽ العمل -
 .تشريعات حكومية -
 .سياسات النقابات -
 .الاضطراب السياسي -
 :مثل: عوامل تتعلق بالدوظف (3
 .نقص في رغبتو كدافعيتو -
 .ضعف في شخصيتو أك قصور في قدراتو العقلية -
 .تغيب مستمر عن العمل -

   :أىداف تمييم الأداء: سابعا

       تقوـ الدنظمات باستخداـ أنظمة لتقييم أداء العاملتُ فيها كذلك لأف ىذه الأنظمة توفر 
معلومات مفيدة للمنظمة كعلى الأخص الإدارة الدسؤكلة عن الأفراد كالدوارد البشرية كالتي لؽكنها أف 

 1:تستخدـ ىذه الدعلومات لعدة أغراض ألعها ما يلي

  تقدنً معلومات للعامتُ أنفسهم عن جودة ككفاءة أدائهم لأعمالذم كذلك لدعرفة كلتحستُ الأداء
 .إلذ الأفضل

  برديد زيادات الأجر كالدكافآت كالعلاكات التي لؽكن أف لػصل عليها الفرد كنوع من الدقابل
 .للأداء

  برديد مناسبة الوظيفة الحالية للفرد كبرديد إمكانية نقلو إلذ كظيفة أخرل كربدا الاستغناء عنو إذا لد
 .يكن ذا كفاءة عالية في كظيفتو الحالية

  التعرؼ على الأعماؿ كالدهاـ التي لؽكن أف تسندىا الدنظمة إلذ الفرد كذلك في حالة احتياجها إلذ
 .القياـ بهذه الأعماؿ كالدهاـ

 برديد إمكانية ترقية الفرد كمكافأة على أدائو الدتميز. 
 برديد أكجو القصور في أداء الفرد كاحتياجاتو كالتطوير كالتنمية كذلك من خلاؿ جهود التدريب. 
 إجبار الدديرين أف يربطوا سلوؾ مرؤكسيهم بنواتج العمل كقيمتو النهائية. 

                                                           
. 289، ص1999الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، ،  إدارة الموارد البشريةأبضد ماىر، -  1
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 :خلاصة

يعتبر موضوع الأداء من أىم الدواضيع التي ىي لزل اىتماـ الباحثتُ،لذلك لصد أف الأداء لؽثل       
المحور الرئيسي الذم تنصب حولو جهود ألدديرين كونو يشكل أىم أىداؼ الدنظمة ،حيث يعرؼ بأنو 
الجهد الذم يبدلو الفرد لإلصاز مهمة معينة ،أك ىو التفاعل بتُ رغبة الفرد كقدرتو لإلصاز الدهاـ الدوكلة 

إليو ،حيث تم التطرؽ من خلاؿ ىذا الفصل الذ مفهوـ الأداء كعناصره كأنواع كمعايتَ الأداء كلزددات 
                  .كمستويات الأداء كحاكلنا تسليط الضوء على سياساتو كالعوامل الدؤثرة عليو كأختَا أىداؼ تقييم الأداء

      كمن كل ما سبق تتجلى لنا ألعية العنصر البشرم في الدؤسسة سواء كانت إدارية أك غتَ إدارية إذ 
يعتبر العنصر الأساسي في لصاح ىذه الدؤسسات كذلك أف لصاح أم منظمة مرتبط بددل كفاءة كفاعلية 

. أداء مواردىا البشرية كبالتالر لا لؽكن الاستغناء عنو بأم حاؿ من الأحواؿ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الرابع 

للدراسة الميداني الجانب
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: تمهيد
كالذم تعتمد عليو البحوث كالدراسات ضمن العلوـ  أىم قسم في الدراسة يدانييعتبر الجانب الد    

 يتعرؼ على برقق  أف الباحث فيوكلػاكؿالربط بتُ الجانب النظرم كالواقع فيو من خلالو يتم الإنسانية ك
 .معتمدا في ذلك على أساليب كتقنيات بصع الدعلوماتفرضياتو أك عدـ برققها 

   لذلك حاكلنا في ىذا الفصل التأكد من صحة الفرضيات التي تم عرضها في الفصل الأكؿ كذلك 
 . ككذا الأساليب الإحصائية– الوثائق كالسجلات – الدقابلة –الاستمارة :باستخداـ تقنيات 
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 التعريف بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بأدرار:أولا

 نشأة الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بأدرار، بناء على الدستور، لاسيما  :النشأة- 1-1
التي بردد صلاحيات كزير الصحة كالسكاف كإصلاح  (02) الفقرة 125 ك4-85الدادتتُ 

الدستشفيات كبرديد قواعد إنشاء القطاعات الصحية كتنظيمها كستَىا،ك التي تهدؼ إلذ نشاء 
 1.الدؤسسات العمومية الاستشفائية كالدؤسسات العمومية للصحة الجوارية كتنظيمها كستَىا 

   كتم فصل الدؤسسات الدنبثقة عن التنظيم الجديد لقطاع الصحة تطبيقان للمرسوـ التنفيذم 
 التي تضمن إنشاء الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية ك 2007/ 19/05 الدؤرخة في 07/140

 .تنظيمها كستَىا 

إف الدنظومة الصحية في الجزائر تتكوف من العديد من الدؤسسات الصحية كالتي تتكامل فيما      
بينها من أجل تقدنً خدمات صحية للمريض، كفي ىذا الدقاـ لطص بالدراسة الدؤسسات ذات 
الطبيعة القاعدية كالتي لؽر عبرىا الدريض ابتداء ، كىي الدؤسسة العمومية الإستشفائية كالدؤسسة 

. العمومية للصحة الجوارية، ىذه الأختَة كالتي تعتبر الواجهة الأساسية للقطاع 

فالدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بولاية أدرار ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إدارم ،  :التعريف- 1-2
أنشأت ىذه الدؤسسات بدوجب . تتمتع بالشخصية الدعنوية كالاستقلالية الدالية،كتوضع برت كصاية الوالر

 الدتضمن 2007 مام 19 كالدوافق ؿ 1428 الدؤرخ في بصادل الأكلذ 140 -07الدرسوـ التنفيذم رقم 
. إنشاء الدؤسسات العمومية الاستشفائية كالدؤسسات العمومية للصحة الجوارية، كتنظيمها كستَىا

من خلاؿ التعريف يتبتُ لنا أف الدؤسسة لزل البحث من الدرافق العامة كالتي تقدـ خدمات للمواطنتُ    
بشكل منتظم، ك تتكوف ىذه الدؤسسة من العديد من الدرافق كالدنشآت التابعة لذا كالدتمثلة في العيادات 

 .الدتعددة الخدمات ككذا قاعات العلاج إضافة إلذ مصالح أخرل

 

                                                           
1
 .19/05/2007 الموافق لــ 1428 جمادي الأول عام 2 ، مؤرخ في 07/140مرسوم تنفيذي رقم  ،61الجريدة الرسمية ،العدد  -  
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 :من مهاـ  الدؤسسة العمومية للصحية الجوارية

 الوقاية كالعلاج القاعدم- 

 تشخيص الدرض- 

العلاج الجوارم - 

الفحوصات الطبية العامة كالفحوصات الطبية الدتخصصة القاعدية - 

 الأنشطة الدرتبطة بالصحة الإلصابية كالتخطيط العائلي-   

تنفيذ البرامج الوطنية للصحة كالسكاف - 

: مجالات الدراسة:ثانيا

:  المجال البشري-2-1

: العينة– أ

لكل بحث ميداني طريقة أك طرؽ لجمع البيانات الديدانية من المجتمع الددركس حتى يكتمل البحث في شكلو 
: كلقد تم اختيار العينة على اعتبارات عدة منها"الديداني"النظرم أك التطبيقي 

اختيار الوحدات العشوائية "كالتي تعتٍ البسيطة اعتمدنا في دراستنا على العينة العشوائية :عينة الدراسة- ا 
بغتَ عمد لأنها تسمح لكل كحدة بأف تكوف ضمن عينة البحث على أساس تكافئ الفرص لجميع كحدات 

. لرتمع البحث 

تم سحب عينة نظرا لصعوبة تغطية كل أفراد لرتمع الدراسة كصعوبة مسحو :سحب عينة الدراسة– ب 
  .عامل548قدر بػػ ممن لرتمع الدراسة الذم %20 عشوائية بسيطة تقدر ب

 110 بالتقريب =   العينة 
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 ٌوضح نسبة الردود(01)جدول رقم

عدد 

الاستمارات 

 الموزعة

عدد 

الاستمارات 

 المسترجعة

 %نسبة الردود

 

 الاستمارات

 الضائعة

 نسبة الضٌاع

110 98 89.09% 

 

12 10.90% 

 استمارة كىي نسبة جيدة في 98 أم ما يعادؿ %89.09    يتضح من خلاؿ الجدكؿ أف نسبة الردكد
بحوث العلوـ الاجتماعية ،حيث بسكن من الحصوؿ على نتائج أكثر مصداقية ،أما نسبة الاستمارات 

 استمارة ،كىدا يرجع إلذ انشغاؿ العماؿ بأعماؿ أخرل 12 ،أم ما يعادؿ%10.90الضائعة قدرت ب
 .كعدـ إعطاء ألعية للبحوث العلمية

: مراحل ىي كالتالر أربع لقد تم إجراء الدراسة الديدانية عبر  :المجال الزمني- 2-2

قمنا بصياغة أسئلة الاستمارة  كقدمناىا للأستاذ الدشرؼ بهدؼ تصحيحها كإعطاءنا   :المرحلة الأولى 
بعض التوجيهات فيما لؼص الأسئلة الدطركحة في الاستمارة  كذلك تم عرضها على بعض الأساتذة 

 .07/03/2017المحكمتُ كتم السماح لنا بتوزيعها ككاف دلك يوـ

 بأدرار، بغرض للمؤسسات العمومية للصحة الجواريةكفيها قمنا بزيارة استكشافية  :المرحلة الثانية 
الحصوؿ على موافقة الددير بإجراء دراسة ميدانية  بالدؤسسة مرفقتُ بالتًخيص بإجراء بحث ميداني من رئيس 

                                                                                                              .  ك حصلنا على الدوافقة بنفس اليوـ 12/04/2017قسم علم الاجتماع كذالك يوـ 
 بادرار في  العمومية للصحة الجواريةةبالدؤسس قمنا بتوزيع الاستمارات على العاملتُ :المرحلة الثالثة 

. 23/04/2017- 20 كتم استًجاعها بعد إجابة الدبحوثتُ عنها ككاف دلك يومي13/04/2017
 قمنا فيها بتفريغ كترميز بيانات كالدعلومات التي بست الإجابة عليها في الاستمارات التي :  :المرحلة الرابعة

 كبعدىا برليلها ك قراءتها  26/04/2017-25-24-23  أياـ ككاف ذلك على الدبحوثتُتم توزيعها
. إحصائيا كسسيولوجيا من أجل الحصوؿ على النتائج 
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: المنهج وأدوات جمع البيانات-3-2

 :المنهج- أ

يعتبر منهج الدراسة بدثابة الطريق الدؤذم إلذ الكشف عن الحقيقة في العلوـ من أجل الوصوؿ إلذ نتائج 
رصد كمتابعة دقيقة لظاىرة أك "ذم يعتبر دراستنا اؿيلاءـباعتباره  الدنهج الوصفيالبحث كقد اعتمدنا على 

حدث معتُ بطريقة كمية أك نوعية في فتًة زمنية معينة أك عدة فتًات من أجل التعرؼ على الظاىرة 
. 1"كالوصوؿ إلذ نتائج كتعميمات تساعد على فهم الواقع كتطويره

 :   أدوات جمع البيانات- ب

تعد الأدكات الدنهجية من الوسائل التي تساعد الباحث على بصع البيانات حوؿ موضوع بحثو ،كالتي      
تتوقف على الدقة كمصداقية النتائج الدتوصل إليها،كمدل قدرة ىذه الأدكات على القياس كماذا يريد 

. الباحث أف يدرس

ىي تفاعل لفظي يتم بتُ شخصتُ في موقف الدواجهة ،حيث لػاكؿ أحدلعا كىو القائم :الممابلة- 1
 2.بالدقابلة يستشتَ عن بعض الدعلومات كالتغيتَات لدل الدبحوث كالتي تدكر حوؿ آراءه كمعتقداتو

حيث بست مع النائب العاـ للمدير قصد معرفة الدعلومات الدتعلقة بالدؤسسة من عدد العماؿ كعدد الدصالح 
 .ككظائف كل منها

تم اختيار الاستمارة كأداة لجمع البيانات لأنها تتلاءـ مع الدنهج الوصفي  كالتي تعد من   :الاستمارة- 2
 .أكثر أدكات بصع البيانات استخداما في البحوث الاجتماعية

بأنها أداة لجمع الدعلومات الدتعلقة بدوضوع البحث عن طريق استمارة معينة برتوم على عدد من :كتعرؼ 
 3.الأسئلة مرتبة بأسلوب منطقي،لغرم توزيعها على أشخاص معينتُ لتعبئتها

                                                           
 .43،صمرجع سابقربحً مصطفى علٌان وعثمان محمد غنٌم،- 1
2

،مكتبة الاشعاع للطباعة مناهج البحث العلمً دلٌل للطالب فً كتابة الأبحاث والرسائل العلمٌةعبد الله محمد الشرٌف، - 

 .129،ص1996،الإسكندرٌة،1والنشر،ط
3

 .168،ص1999،عمان،1،دار الٌازوردي العلمٌة،طالبحث العلمً واستخدام مصادر المعلوماتعامر قندٌلجً،-  
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حيث يقوـ الباحث بصياغة استمارة حوؿ موضوع بحثو توزع على الباحثتُ للإجابة عليها بكل مصداقية 
: كموضوعية مع مراعاة الدقة كالوضوح ،كقد اعتمدنا في دلك على ثلاث لزور تتمثل فيما يلي

 لزور البيانات الشخصية -1

لزور يتمثل في الولاء التنظيمي - 2

لزور يتعلق بأداء العاملتُ - 3

 كالتي برصلنا عليها من طرؼ إدارة الدؤسسة كبعد الاطلاع عليها بسكنا من :الوثائق والسجلات- ه
إحصاء عدد العماؿ للتعرؼ على الذيكل التنظيمي للمؤسسة،إضافة إلذ كظائف الدصالح كالأقساـ الدتواجدة 

 .داخل السلم التنظيمي

 يعد الإحصاء من بتُ الوسائل الأساسية في أم بحث علمي لأنو :الأساليب الإحصائية المتبعة- و
يساعد الباحث في برليل ككصف البيانات بدقة كلذلك استخدمنا لرموعة من الأساليب الإحصائية لدعالجة 

 :البيانات كىي كالتالر

 حساب معامل الارتباط

 الدتوسط الحسابي كالالضراؼ الدعيارم: بالإضافة إلذ الإحصاء الوصفي
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 تحليل بيانات الجداول البسيطة: الثاث

 :البيانات الشخصية(1

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس:(02)جدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس

 %65.3 64 ذكر

 %34.7 34 أنثى

 %100 98 المجموع

 

 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس (01)الرسم البياني رقم                      

من الدبحوثتُ ذكور % 65.3أف نسبة  (01)كالرسم البياني رقم  (02)   نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم
                                                                            .بسثل نسبة الإناث% 34.7ك

كنستنتج من ىذا أف ذلك راجع لطبيعة الأعماؿ الدمارسة في الدؤسسة ،لأف الذكور أكثر برملا للصعاب    
أكثر من الإناث ،أضف الذ ذلك إتلاؼ نسبة الأداء في الدؤسسة بتُ الإناث كالذكور كىذا كلو راجع 
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لسبب ما تتعرض لو الدرأة في حياتها الاجتماعية كفتًة الحمل كفتًة الأمومة كالالتزامات العائلية لشا يقلل من 
 .أدائها الوظيفي

 يوضح توزيع المبحوثين حسب عامل السن :(03)الجدول رقم

 النسبة التكرار السن

20-30 58 59.2% 

31-40 26 26.5% 

 %14.3 14 فأكثر-41

 %100 98 الجموع

 
 السن يوضح توزيع المبحوثين حسب (02)الرسم البياني رقم

يتبتُ لنا أف الفئة الغالبة من أفراد العينة التي تتًاكح  (02)كالرسم البياني رقم (03)من خلاؿ الجدكؿ رقم   
في حتُ  %26.5 قدرت بنسبة 40-31، بينما فئة %59.2 قدرت بنسبة 30-20أعمارىم مابتُ 

 %14.3 بنسبة تفأكثر قدر– 41لصد فئة 
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   كنستنتج من ىذا أف أغلب الدبحوثتُ متخرجوف جدد أم اف اغلبهم شباب ك معظم الدؤسسات تشتًط 
في عركضها للعمل خبرة مهنية كىذا ما تفتقر لو كبالتالر تضطر إلر العمل في ىذا المجاؿ بحيث تكوف فئة 

 .الخرجتُ مرشحة للعمل كىي فئة الشباب

 يوضح الحالة العائلية للمبحوثين (04)جدول رقم

 النسبة التكرار الحالة لعائلية

 %75.5 74 (ة)أعزب

 %23.5 23 (ة)متزكج

 %1.0 01 (ة)مطلق

 / / (ة)أرمل

 %100 98 المجموع

 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب الحالة العائلية (03)الرسم البياني رقم

نلاحظ إف معظم العماؿ حالتهم الاجتماعية  (03)كالرسم البياني رقم  (04)من خلاؿ الجدكؿ رقم   
أما العماؿ الذين ىم حالتهم مطلق % 50كاف الدتزكجتُ نسبتهم % 47.22عزاب كتصل نسبتهم 
 .       ،أما نسبة الأرامل فلا كجود لذا %2.77نستهم قليلة بسثل ب
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كمنو نستنتج إف عينة الدراسة تتميز بالعزكبة لأف الفرد الأعزب بعد مشوار الدراسة يكوف بحاجة للحياة    
العملية ،كذلك راجع لتطلعاتو الدستقبلية ،كطموحاتو في بناء حياتو ،كما إف نسبة الفئة الدتزكجة تبحث في 

 .الأغلبية على فرص عمل بسكنها من إشباع حاجاتها العائلية

 يوضح المستوى التعليمي للمبحوثين:(05)الجدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى التعليمي

 %00 00 لغيد القراءة كالكتابة

 %00 00 ابتدائي

 %12.2 12 متوسط

 %21.4 21 ثانوم

 %66.3 65 جامعي

 %100 98 المجموع

 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوى التعليمي (04)الرسم البياني رقم

من أفراد عينة % 66.3يتضح لنا أف نسبة  (04)كالرسم البياني رقم  (05)  من خلاؿ الجدكؿ رقم 
من الدستوم الثانوم ،كاف نسبة العماؿ من %21.4الدراسة من الدستوم الجامعي في حتُ أف نسبة 
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فيحتُ انو لا كجود لنسبتي التي بسثلاف كل من مستول لغيد القراءة ك % 12.2الدستوم الدتوسط ىي 
.                                                                                          الكتابة ككدا الابتدائي

كمن كل ىذه النتائج نستنتج إلذ أنها تشتَ إلذ أف غالبية العماؿ من الدستوم الجامعي لأنهم متخرجوف جدد 
كيبحثوف عن كظيفة لتلبية مطالبهم كبرقيق رغباتهم كلا يتأتي ذلك إلا بالعمل ككسب الأجر ،فهذا الأختَ 

 .ىو سبب من أسباب كلاء العماؿ للمؤسسة 

كما يعتبر الدستوم التعليمي من بتُ الأسس الأكلية التي تهتم بها الدؤسسة في ميداف العمل كىذا ما لؼولو    
لفهم العمل كتأديتو بكامل كجو كمن ىنا يظهر لنا بركز مستويات لستلفة بحيث يغلب الدستوم العالر 

 .كبالتالر ضركرة الدستوم التعليمي 

 يوضح مدة الخدمة ري المؤسسة (06)جدول رقم

 النسبة التكرار مدة الخدمة

 %74.5 73  سنوات10أقل من 

 %11.2 11  سنة20اقل من 

 %14.3 14 سنة فما فوؽ20من

 %100 98 المجموع

 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب مدة الخدمة بالمؤسسة (05)الرسم البياني رقم 
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من أفراد عينة % 74.5يتضح لنا أف نسبة  (05)كالرسم البياني رقم (06) من خلاؿ الجدكؿ رقم  
 سنوات بينما 10الدراسة بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الدين ىم مدة خدمتهم في الدؤسسة اقل من 

 سنة فما فوؽ ،أما نسبة 20بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين ىم مدة خدمتهم في الدؤسسة من % 14.3نسبة
.                                                            سنة20بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين ىم مدة خدمتهم في الدؤسسة اقل من 11.2%

لشا يعتٍ أف اغلب الدبحوثتُ عماؿ جدد ك بالتالر فالدؤسسة تهتم بتسجيل عمالذا أصحاب اليد العاملة 
الجديدة كالدؤىلة كذات الكفاءة ىدا بالإضافة إلذ العماؿ دكم الاقدمية لاف لذم دكر كبتَ في الدؤسسة 

 .كخاصة فيما لؼص ىؤلاء العماؿ الجدد ك استفادتهم من خبرتهم داخل العمل 

 بيانات الفرضية الأولى- (2

 يوضح وجود ولاء للمؤسسة من طرف المبحوثين  (07)جدول رقم

 النسبة التكرار وجود ولاء

 %59.2 58 نعم

 %40.8 40 لا

 %100 98 المجموع

 
من أفراد عينة الدراسة من الذين أجابوا % 59.2يتضح لنا أف نسبة  (07)    من خلاؿ الجدكؿ رقم 

.                                                                     بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بلا%40.8بنعم ، بينما نسبة 
كنستنتج من ىذا كلو أف أغلب الدبحوثتُ يتميزكف بولائهم الكبتَ للمؤسسة التي يعملوف بها كىذا راجع الذ 

أف الدؤسسة تهتم بتوفتَ جو ملائم لعمالذا كالعمل على تلبية حاجاتهم كبالتالر فهي تسهر على خدمتهم من 
.   عمالذا ككسب كلائهم لذا كبالتالر برقيق لأىدافهاإرضاءأجل 
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 يوضح تلبية المؤسسة لحاجات المبحوثين (08)جدول رقم

تلبي المؤسسة لحاجات 
 المبحوثين

 النسبة التكرار

 %64.3 63 نعم

 %35.7 35 لا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة التي بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين % 64.3من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بلا %35.7أكدكا أف الدؤسسة تعمل على تلبية حاجاتهم، بينما نسبة 

 ،أم أف الدؤسسة لا تقوـ بتلبية حاجاتهم             
    كمن ىذا نستنتج أنو إذا قامت الدؤسسة بالعمل على تلبية حاجات الأفراد يكوف لذلك الثر الطيب في 
لظو الولاء التنظيمي لذا العماؿ،كعلى العكس من ذلك لأف بذاىلت ىذا العنصر الفعاؿ في لظوىا،كبالتالر 

. لؽيل الفرد للبحث عن مكاف أخر لغد فيو ضالتو
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 الحاجات التي تلبى للمبحوثين( نعم)حالة الإجابة ب (2-09)جدول رقم
 

 

 نعم

 النسبة التكرار الحاجات 

 %11.11 07 برقيق مكانة

 %33.33 21 انتماء للمؤسسة

 %49.20 31 إرضاء كظيفي

 %6.34 04 أخرل

 %64.38 63 المجموع

 %35.71 35  لا  

% 100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين يركف أف % 49.20من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين يركف % 33.33الحاجات التي تلبيها الدؤسسة تتمثل في الإرضاء الوظيفي ،بينما نسبة

بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين يركف أف ىذه الحاجات % 11.11أف ىذه الحاجات ىي انتماء للمؤسسة،بينما نسبة
الدبحوثتُ الدين يركف اف الدؤسسة تلبي لذم حاجيات أخرل                                                                            %  6.34ىي برقيق مكانة في حتُ بسثل نسبة 

إلذ أف الدؤسسة تقوـ بتوظيف الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب،كتعمل على تقدنً حوافز معنوية  كذلك راجع
. للعماؿ لكسب كلائهم لشا لغعل الأفراد راضتُ عن الوظائف التي يعملوف بها
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 يوضح الشعور بالرضا (10)جدول رقم
 النسبة التكرار الشعور بالرضا

 %65.3 64 نعم

 %34.7 34 لا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ % 65.3من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
.                                                                                 بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بلا%34.7الذين أجابوا بنعم، بينما نسبة

كنستنتج من كل ىذا أف الدبحوثتُ الذين أجابوا بنعم يشعركف بالرضا لتلبية الدؤسسة لحاجاتهم ،كحل 
للمشاكل التي تواجههم كزيادة في الأجور كتقدنً حوافز بنوعيها الدادية كالدعنوية مثلا لشا لغعلهم يشعركف 

بالرضا كبالتالر يؤذم الذ كلائهم للمؤسسة ،أما الذين أجابوا بلا يعتٌ أف الحاجات التي تلبيها الدؤسسة لا 
 .تكفي لسد احتياجاتهم كتلبية لدطالبهم لشا لغعلهم غتَ راضتُ كبالتالر لا يعبركف عن كلائهم للمؤسسة

 
 يوضح نوع الحوارز الممدمة للعاملين (11)جدول رقم

 النسبة التكرار نوع الحوارز

 %32.7 32 مادية

 %31.6 31 معنوية

 %35.7 35 لعا معا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ % 35.7من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
بسثل نسبة الذين تقدـ %32.7الذين تقدـ لذم الدؤسسة الحوافز الدادية كالدعنوية أم الاثنتُ معا ، أما نسبة 

.                                                                                                بسثل نسبة الذين تقدـ لذم الدؤسسة الحوافز الدعنوية%31.6لذم الدؤسسة الحوافز الدادية، أما نسبة



 للذراسة الميذاني الجانبالفصل الرابع                                                                  

 

58 

كىذا راجع الذ أنهم يقوموف بأعمالذم على أكمل كجو، لذذا تقدـ لذم الدؤسسة حوافز معنوية كالشكر 
 كىذا كلو تكلاحتًاـ كالتقدير كالتشجيع،أما الحوافز الدادية فتتمثل في الزيادة في الأجور كالتًقية كالعلاكا

راجع الذ أف الدؤسسة تهتم بتحفيز عمالذا كتوليهم عناية خاصة لأجل كسب كلائهم لذا لشا يؤذم إلذ برسن 
. أدائهم كبالتالر الزيادة في الإنتاج 

 
 يوضح رأي المبحوثين ري نظام الحوارز (12)جدول رقم

 النسبة التكرار نظام الحوارز

 %24.5 24 مناسب بساما

 %63.3 62 مناسب

 %12.2 12 غتَ مناسب

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ % 63.3 من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة   
الدبحوثتُ الذين  % 24.5الذين ىم يركف أف نظاـ الحوافز الدقدـ لذم من طرؼ الدؤسسة مناسب، أما نسبة

التي تعبر عن لرموع الدبحوثتُ %12.2ىم يركف أف نظاـ الحوافز الدقدـ لذم غتَ مناسب بساما، بينما نسبة
.                                                                       الذين  ىم يركف أف نظاـ الحوافز الدقدـ لذم غتَ مناسب

كنستنتج من خلاؿ ىذا أف الحوافز الدقدمة للعاملتُ بنوعيها الدادية كالدعنوية برقق لذم مطالبهم كتلبي لذم 
احتياجاتهم كبذعلهم في كضع مستقر ماديا، لأنهم مدركوف لألعية ىذا النظاـ الدتبع داخل الدؤسسة فهو يؤثر 

.  على العملية الإنتاجيةببالإلغا
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 يوضح نظام الحوارز يؤدي الى الاستمرار والأمان (13)جدول رقم

نظام الحوارز يؤذي الى 
 الاستمرار والأمان

 النسبة التكرار

 %61.2 60 نعم

 %13.3 13 لا

 %25.5 25 أحيانا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة الذين أجابوا بنعم بينما بسثل % 61.2من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
اد بسثل نسبة % 13.3الدين أجابوا ب أحيانا ثم تليها اقل نسبة التي قدرت ب  ب % 25.5نسبة

الدبحوثتُ الذين أجابوا بلا،كىذا كلو راجع الذ لصاعة نظاـ الحوافز الدطبق داخل الدؤسسة كمدا مركنتو ابذاه 
 .  العماؿ،كتقبلهم لو كونو يشعرىم بالراحة كالاطمئناف داخل العمل بها

 يوضح مناقشة المسؤول ري أمور تخص العمل (14)جدول رقم

 النسبة التكرار مناقشة المسؤول

 %77.6 76 نعم

 %22.4 22 لا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة الذين أجابوا بنعم ،أم بإمكانهم % 77.6من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف نسبة    
بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا %22.4مناقشة الدسؤكؿ الدباشر في الأمور التي بزص العمل،بينما نسبة

 .                                         بلا،أم ليس بإمكانهم مناقشة الدسؤكؿ الدباشر في الأمور التي بزص العمل



 للذراسة الميذاني الجانبالفصل الرابع                                                                  

 

60 

كمن ىذا كلو نستنتج أنو راجع الذ الثقة الدتبادلة ككذا العلاقة الحسنة بينهما ،بينما الذين أجابوا عكس     
 لذلك اىتماما لشا لغعل فذلك راجع الذ بزوفهم من الدسؤكؿ ،أك لظنهم أنو غتَ مباؿ بآرائهم كلا يولو

 .  علاقتهم بينو كبينو علاقة سطحية
 

 يوضح التمدم بشكوى للمسؤول المباشر (15)جدول رقم
 النسبة التكرار التمدم بشكوى

 %33.7 33 نعم

 %66.3 65 لا

 %100 98 المجموع

من أفراد عينة الدراسة عبرت % 66.3يتضح لنا في ىذا الجدكؿ تباين الذ حد كبتَ في الآراء فنسبة     
بسثل نسبة %33.7عن الذين رأكا عدـ إمكانيتهم تقدنً شكول الذ الدسؤكؿ الدباشر ، بينما نسبة  

 .الدبحوثتُ الذين أدلوا عكس ذلك 
 كمنو نستنتجّ أف أغلب الدبحوثتُ لا توجد لديهم مشاكل من الدؤسسة التي يعملوف بها كىذا راجع    

. لطبيعة العلاقة بينهم كبتُ الدسؤكؿ الدباشر 
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 طرق تمديم الشكوى( نعم)حالة الإجابة ب (2-16)جدول رقم
 

 

 

 نعم

 النسبة التكرار وسيلة الشكوى

 %63.63 21 رسالة شفهية

 %24.24 08 رسالة كتابية

 %9.09 03 أخرل

 %33.67 33 المجموع

 %66.32 65  لا

% 100 98 المجموع

لصد في ىذا الجدكؿ كحسب إجابات مفردات الدراسة فيما يتعلق  بالكيفية التي تقدـ عن طريقها الشكول   
مثلت لنا أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين كانت طريقة تقدلؽهم للشكول %63.63للمسؤكؿ الدباشر أف نسبة

من %9.09من الذين أجابوا برسالة كتابية،ثم تليها نسبة%24.24على شكل رسالة شفهية،في حتُ لصد  نسبة
 .الذين أجابوا بأخرل

  كنستنتج من خلاؿ ىذا كلو أف أغلب الدبحوثتُ يفضلوف إتباع الطرؽ البسيطة في تقدنً شكاكيهم للمسؤكؿ  
. الدباشر،كعدـ تكليف أنفسهم بطريقة أصعب
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 يوضح الرد على الشكاوي (17)جدول رقم

 النسبة التكرار يتم الرد على الشكاوي

 %59.2 58 نعم

 %11.2 11 لا

 %29.6 29 أحيانا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين أجابوا ب %59.2 أف نسبةأعلاهلقد اتضح لنا من خلاؿ الجدكؿ    
كالتي بسثل الذين أجابوا ب أحيانا،بينما بسثل %29.6نعم  أم أنهم تلقوا رد على شكاكيهم،لتأتي نسبة

 .                                                                        من الذين أجابوا ب لا%11.2نسبة

كنستنتج أف ىذا كلو راجع الذ الدسؤكلتُ في حد ذاتهم ك التفاىم القائم بينهم ك بتُ عمالذم ك ذلك    
لكسبهم إليهم كتفادم حدكث مشاكل داخل العمل باعتبارىم أغلى مورد لذا الدؤسسة ،على عكس الذين 
أجابوا ب لا أم أنو لا يتم الرد على الشكاكم، كقد يعود ذلك الذ تعقد الشكول أك عدـ قدرة الدسؤكلتُ 

. فهمها كبالتالر عدـ ردىم عليها
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 يوضح نتيجة الرد على الشكاوي (18)جدول رقم
 النسبة التكرار نتيجة الرد على الشكاوي

 %33.7 33 زيادة العطاء

 %57.1 56 إتقاف العمل

 %9.18 09 أخرل

 %100 98 المجموع

بسثل الدبحوثتُ الذين رأكا أف نتيجة الرد على الشكاكم % 57.1من خلاؿ الجدكؿ يتبتُ لنا أف نسبة    
فتمثل الذين أجابوا بأف النتيجة كانت بإتقاف العمل ،بينما نسبة %33.7كانت بزيادة العطاء ،أما نسبة

 .من الذين أجابوا بأخرل % 9.18

 كنستنتج من خلاؿ ىذا أف الدرؤكستُ يهتموف بدتطلبات عمالذم كالعمل على حل مشاكلهم كالرد على    
 كبرقيق لأىداؼ الإنتاجشكاكيهم كحافز لشا يدفع بهم إلذ زيادة العطاء كإتقاف العمل كبالتالر زيادة 

. الدؤسسة
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 يوضح مشاركة المبحوثين ري إتخاد المرارات (19)جدول رقم
مشاركة المبحوثين ري إتخاد 

 المرارات
 النسبة التكرار

 %32.7 32 نعم

 %7.1 07 لا

 %60.2 59 أحيانا

 %100 98 المجموع

يتضح لنا من خلاؿ الجدكؿ أعلاه أف نسبة الدبحوثتُ الذين رأكا أحيانا أنو تتم مشاركتهم في إبزاد    
من الذين أجابوا ب نعم،لتأتي %32.7. ،ثم تليها نسبة%60.2القرارات ىي أعلى نسبة إذ قدرت ب 

 .الذين أجابوا بلا%7.1بعدىا نسبة 

 كنستنتج من خلاؿ ىذا أف ذلك راجع لضركرة الأخذ بآراء العماؿ من أجل المحافظة عليهم كعضو ىاـ    
داخل الدؤسسة كبالتالر توطيد العلاقة بينهم كبينها كضماف كلائهم لذا ،كمن بشة برقيق الستَ الحسن للعملية 

 .الإنتاجية كالرفع من مكانة الدؤسسة
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 الأخذ باقتراحات المبحوثين( نعم)حالة الإجابة ب (2-20)جدول رقم
 

 

 

 نعم

الأخذ باقتراحات 
 المبحوثين

 النسبة التكرار

 %25 08 نعم

 %15.62 05 لا

 %59.37 19 أحيانا

 %32.7 32 المجموع

 %7.1 07  لا

% 60.2 59  أحيانا

 %100 98 المجموع

فتمثل %25بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين يؤخذ باقتًاحاتهم أحيانا، ،أما % 59.37نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف 
 .بسثل نسبة الذين أجابوا ب لا%15.62نسبة الذين أجابوا بنعم، بينما 

 كمنو نستنتج أف أغلب العماؿ الذين أجابوا ب أحيانا كنعم أم أنو يؤخذ باقتًاحاتهم داخل العمل كذلك راجع 
إلذ أف الدؤسسة تولر عناية كبتَة لأراء ىؤلاء العماؿ حيث يعد العنصر البشرم الركيزة الأساسية لبقاء الدؤسسة ، 

بينما الذين أجابوا ب لا قد تكوف تلك الدقتًحات خاطئة كغتَ صحيحة أك ىي في غتَ لزلها كلا تتضمن الشيء 
. الدطلوب أصلا
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 يوضح الولاء كممياس للحصول على امتيازات (21)جدول رقم

الولاء كممياس للحصول 
 على امتيازات

 النسبة التكرار

 %40.8 40 نعم

 %59.2 55 لا

 %100 98 المجموع

من الدبحوثتُ الذين لا يعتبركف الولاء كمقياس للحصوؿ على %59.2يوضح لنا الجدكؿ أعلاه أف نسبة    
 .من الذين يركف عكس ذلك%40.8امتيازات،لتأتي نسبة 

كمنو نستنتج أف الذين أجابوا ب لا يرجع ذلك إلذ أف ىناؾ طرؽ أخرل غتَ الولاء للحصوؿ على      
تلك الامتيازات،نذكر من ضمنها مثلا الإتقاف في العمل كالانضباط في الوقت ،بينما الذين أجابوا ب نعم 

 كمؤثر كمتأثر،كمنو فكلما أمفذلك يعود إلذ أف مقياس الولاء يرتبط بشكل مطلق لحصولذم على امتيازات 
. كاف العامل ذا كلاء للمؤسسة التي يعمل بها كلما حصل على امتيازات أكثر
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 يوضح التمييم والتمدير من طرف المسؤول (22)جدول رقم

التمييم والتمدير من طرف 
 المسؤول

 النسبة التكرار

 %84.7 84 نعم

 %14.3 14 لا

 %100 98 المجموع

من خلاؿ الجدكؿ نرل أف معظم الدبحوثتُ أكدكا على أنهم لػظوف بتقييم كتقدير من طرؼ مسؤكليهم    
 .الذين أجابوا عكس ذلك % 14.3،بينما بسثل نسبة%84.7بنسبة

كمنو نستنتج أف الذين أجابوا ب نعم يرجع ذلك إلذ أف للتقييم كالتقدير دكر ىاـ في رفع الركح الدعنوية     
لذا العاملتُ لشا لغعلهم لػبوف عملهم كالدنظمة التي يعملوف فيو لشا يدفعهم إلذ العمل بتعاكف كبضاس لتحقيق 

أىداؼ الدنظمة التي تتفق مع أىدافهم،بينما الذين أجابوا عكس ذلك يؤذم ذلك إلذ تدني نسبة الولاء 
لديهم لشا يؤذم إلذ الطفاض لشا يؤذم إلذ الطفاض الركح الدعنوية  كبالتالر ،التًاخي في العمل كالغياب 

 . الدنخفض كغتَ ذلك من الدشكلات السلوكيةكالإنتاجالدتكرر ،
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 يوضح أن أىداف المؤسسة تتفق مع أىداف وقيم المبحوثين (23)جدول رقم
أىداف المؤسسة تتفق مع 

 أىداف وقيم المبحوثين
 النسبة التكرار

 %77.6 76 نعم

 %22.4 22 لا

 %100 98 المجموع

بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا ب نعم أم أف أىداؼ % 77.6يتبتُ لنا من خلاؿ الجدكؿ أف     
 .من الذين أجابوا عكس ذلك%22.4الدؤسسة تتفق مع أىدافهم كقيمهم ،بينما نسبة 

كمنو نستنتج أف الأفراد الذين أجابوا ب نعم راجع إلذ أنهم يشعركف أف تلك الأىداؼ التي تسعى       
الدؤسسة إلذ برقيقها ىي بدثابة أىدافهم الشخصية كبالتالر يسعوف الذ بلوغها كلغعلونها قيم تتطلب منهم 

الستَ عليها،بينما الذين أجابوا عكس ذلك فهو راجع إلذ أنهم غتَ راضوف عن الوظائف التي يشغلونها كمن 
. بشة فهم لا لغعلوف من أىداؼ الدنظمة أىداؼ لذم
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 بيانات الفرضية الثانية- (3

 يوضح وجود جو ملائم للعمل (24)جدول رقم

 النسبة التكرار وجود جو ملائم للعمل

 %66.3 65 نعم

 %33.7 33 لا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين أجابوا ب نعم،أم %66.3نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف نسبة     
 .من الذين أجابوا عكس ذلك% 33.7أف الدؤسسة توفر لذم جو ملائم للعمل،بينما نسبة

 التي الإمكانياتكمن ذلك نستنتج أف للجو الدلائم ألعية في كسب كلاء العماؿ كىذا راجع إلذ طبيعة      
الخ ككل الظركؼ الدناسبة للعمل،لشا يؤذم إلذ الارتياح في العمل ...تتوفر عليها الدؤسسة من تهوية كضوضاء

،أما الذين أجابوا عكس دلك فهذا يؤذم بهم  إلذ عدـ الإنتاجكالقياـ بو على أكمل كجو كبالتالر زيادة 
.   الارتياح ك اللامبالاة كعدـ الحيوية لشا يؤذم بها إلذ تسرب العاملتُ كعدـ الولاء لدنظماتهم
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 يوضح نتيجة وجود جو ملائم للعمل (25)جدول رقم

 النسبة التكرار نتيجة وجود جو ملائم للعمل

 %30.6 30 زيادة العطاء

 %30.6 30 العمل

 %30.6 30 الانضباط في العمل

 %8.2 08 أخرل

 %100 98 المجموع

بسثل عن كل الدبحوثتُ الذين أكدكا على نتيجة %30.6من خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف نسبة    
توفتَ الجو الدلائم لذم للعمل ،لشا ينتج عنو زيادة في العطاء كالعمل،كالانضباط  في الوقت كبالتالر برستُ 
أداءىم ،كىذا يعتٍ أف الدؤسسة تهتم بعمالذا كتعمل على توفتَ ظركؼ عملية جيدة كذلك لأجل كسب 

 .كلاءىم لذا كبلوغ الأىداؼ الدرجوة  
 يوضح حب المبحوثين التميز ري الأداء (26)جدول رقم

 النسبة التكرار حب التميز ري الأداء

 %80.6 79 نعم

 %19.4 19 لا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين أجابوا ب نعم أم لػبوف %80.6من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف     
 .نسبة من الذين أجابوا عكس ذلك% 19.4أف يكونوا لشيزكف في عملهم ، بينما بسثل

 كمن ذلك نستنتج أف لشا يعتٍ أنهم يعتبركف التميز في الأداء قيمة من قيمهم كمبادئهم الشخصية كونهم     
 الجيد،بينما الإنتاجيهتموف بدبدأ الجودة كالإتقاف في العمل كحب التميز فيو ،كبالتالر برقيق أكبر قدر من 
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الذين أجابوا عكس ذلك بسثل نسبة ضئيلة جدا لأنهم يهتموف فقط بالعماؿ الدكلفوف بها كلا يبدعوف فيها 
 .كلا يبحثوف عن التفنن في العمل لأف ذلك لؽكن أف يكوف بالنسبة لذم تكليف يفوؽ طاقتهم

 ما سبب التميز ري الأداء( نعم)حالة الإجابة ب:(2-27جدول رقم
 

 

 نعم

 النسبة التكرار سبب التميز ري الأداء

 %40.50 32 برقيق لصاح للمؤسسة

 %15.18  12 للحصوؿ على مكافئات

 %44.30 35 أخرل

 %80.61 79 المجموع

% 19.38 19  لا

 %100 98 المجموع

بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين رأكا أف  سبب التميز في الأداء ىو برقيق % 40.50من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ    
بسثل الذين يركف أف ىناؾ أسباب أخرل للتميز في الأداء،أما % 44.30لصاح للمؤسسة،بينما نسبة

 .فتمثل الذين يركف أنو من الحصوؿ على مكافئات% 15.18نسبة

 كمنو نستنتج أف أغلب الدبحوثتُ يركف أف برقيق لصاح للمؤسسة ىو برقيق لصاح لذم كلذذا لغعلوف من     
أنفسهم لشيزين في أداءىم،بينما الذين رأكا سبب التميز ىو الحصوؿ على مكافئات فاف ىؤلاء لا يهتموف بنجاح 

. أك فشل الدؤسسة بشكل أساسي كإلظا غايتهم الدثلى ىي الحصوؿ على حوافز مقابل عملهم
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يوضح إتاحة الفرصة للمبحوثين ري إتخاد المرار يجعلهم يؤدون عملهم على  (28)جدول رقم
 أحسن وجو

إتاحة الفرصة ري إتخاد 
 المرار

 النسبة التكرار

 %89.8 88 نعم

 %10.2 10 لا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة  من الدبحوثتُ الدين أجابوا بنعم ،أم % 97.05من خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتضح لنا أف   
 .من الذين أجابوا عكس ذلك% 8,33أنها تتم إتاحة الفرصة لذم في إبزاد القرارات،بينما نسبة 

كمنو نستنتج أف زيادة اشتًاؾ العاملتُ في ابزاذ القرارات يزيد من درجة الولاء التنظيمي للمؤسسة كبالتالر 
فاف ذلك يعزز من تقوية العلاقة بتُ الفرد كالدنظمة ،لشا يعود على الدؤسسة بدزيد من الأداء الجيد كبرقيق 

. الإنتاجأعلى قدر من 
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 يوضح تورر ررص تدريب وتطوير بالمؤسسة (29)جدول رقم

تورر ررص تدريب وتطوير 
 بالمؤسسة

 النسبة التكرار

 %14.3 14 نعم

 %28.6 28 لا

 %57.1 56 أحيانا

 %100 98 المجموع

بسثل نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا أحيانا % 57.1 يتضح لنا أف أعلاهيتبتُ لنا من خلاؿ الجدكؿ      
بسثل الذين أجابوا ب لا،بينما بسثل نسبة % 28.6توفر لذم الدؤسسة فرص تدريب كتطوير،بينما 

 .من الدبحوثتُ الذين أجابوا بنعم14.3%
كمن ذلك نستنتج أف الدؤسسة تهتم بتدريب كتطوير عمالذا بحيث أف التطوير كالتدريب قد يكوف سبب من 

.                                                                                                                                                                            أسباب لصاح أك فشل الدنظمات
كما أف تدريب العماؿ كتطويرىم كتلقينهم من الدعارؼ التي تتفق كمهاراتهم كزيادة قدرتهم كرغبتهم على 
مزاكلة أعمالذم يعتٍ إلغاد نوع من الاستقرار كالثبات في حياة العاملتُ ، كما أنو يؤثر بشكل كبتَ على 

معنويات العاملتُ ، إذ عندما يشعر الفرد أف الدنظمة جادة في تقدنً العوف لو يزداد إخلاصو ككلائو لعملو 
.  كمنظمتو كبالتالر ينعكس ذلك على علاقتو بدؤسستو كيقبل العمل باستعداد كجداني
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 يوضح وجود التمييم التمدير من طرف المرؤوسين (30)جدول رقم
 

وجود التمييم والتمدير من 
 طرف المرؤوسين

 النسبة التكرار

 %100 98 نعم

 00 00 لا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ أكدكا على أنهم لػظوف بتقييم %100من خلاؿ الجدكؿ يتضح لنا أف   
 .ـكتقدير من طرؼ مرؤكسيو

كمنو نستنتج إلذ أف للتقييم كالتقدير دكر ىاـ في رفع الركح الدعنوية لذا العاملتُ     ك لغعلهم لػبوف     
عملهم كالدنظمة التي يعملوف فيها ،لشا يدفعهم إلذ العمل بتعاكف كبضاس لتحقيق أىداؼ الدنظمة التي تتفق 

 . مع أىدافهم

 يوضح أن منح المكارئات للمبحوثين يحسن من أداءىم (31)جدول رقم
 النسبة التكرار منح المكارئات

 %82.7 81 نعم

 %17.3 17 لا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين أجابوا ب نعم يعتٍ %82.7من الجدكؿ أعلاه نستنتج أف نسبة     
الذين أجابوا عكس % 17.3 تم منحهم مكافئات بذعلهم لػسنوف من أداءىم ، بينما بسثل نسبةإذاأنو 

 .ذلك
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كنستنتج من خلاؿ ذلك أف للمكافئات دكر ىاـ في جدب الأفراد كالتحاقهم بالدؤسسة كإشباع     
حاجاتهم كتعزز من استمرارىم في العمل،كتثتَ دافعتيهم لضو العمل كبذؿ الجهد لتحستُ أداءىم ،كما يرفع 
من ركحهم الدعنوية كيقوم من كلاءىم للمؤسسة كرغبتهم في الحرص على تقدنً أداء لشيز لتحقيق أىدافها 

 .بكفاءة كفعالية
 يوضح الميام بالعمل ري الوقت المحدد (32)جدول رقم

 النسبة التكرار الميام بالعمل ري الوقت المحدد

 %70.4 69 نعم

 00 00 لا

 %29.6 29 أحيانا

 %100 98 المجموع

بينما %70.4نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف غالبية الدبحوثتُ أجابوا ب نعم كأحيانا إذ قدرت الأكلذ ب
 في حي ف انعدمت أراء الذين أجابوا عكس ذلك % 29.6الثانية ب

كنستنتج من ذلك كلو أف أغلب عماؿ ىذه الدؤسسة يهتموف بالقياـ بأعمالذم في كقتها المحدد كوف      
 بالغة كلسلصوف كلا ألعيةذلك من لشيزات العمل الناجح ،كأيضا أف أغلب العماؿ يولوف لساعات العمل 

. يتفانوف في القياـ بأعمالذم ،كذلك بهدؼ برقيق أىداؼ الدؤسسة التي ىي بدثابة أىدافهم
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 يوضح التعرض لضغوط أثناء أداء العمل (33)جدول رقم

التعرض لضغوط أثناء أداء 
 العمل

 النسبة التكرار

 %17.3 17 نعم

 %63.3 62 لا

 %19.4 19 أحيانا

 %100 98 المجموع

بسثل أعلى نسبة من الدبحوثتُ الذين أجابوا ب لا أم %63.3من خلاؿ الجدكؿ أعلاه يتبتُ لنا نسبة   
% 17.3بسثل الذين أجابوا ب أحيانا،أما %19.4أنهم لا يتعرضوف لضغوط أثناء أداء العمل،بينما نسبة

 .فتمثل نسبة الذين أجابوا ب نعم

كمن ذلك نستنتج أف الدؤسسة تهتم كتسهر على ضماف راحة عمالذا كعدـ تعرضهم للضغوط الدهنية     
لأف ذلك يقلل من إنتاجيتها كبالتالر يلحق الضرر بها ىي الأخرل لذذا تعمل على توفتَ الجو الدلائم لذم 
للرفع من إنتاجيتهم ،أما الذين أجابوا ب نعم فهذا راجع أحيانا إلذ تراكم العمل عليهم لشا يسبب لذم 

 .الضغط يقف أماـ أدائو لعملو على الوجو الدطلوب
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 :تفسير بيانات الجداول المركبة وربطها بالتراث النظري- رابعا
 يوضح العلاقة بين مدة الخدمة بالمؤسسة والولاء كممياس للحصول على امتيازات (34)جدول رقم

 العبارات
ىل يعتبر الولاء للمؤسسة 

مقياس للحصوؿ على امتيازات 

لا نعم  المجموع

مدة الخدمة في 
الدؤسسة 

 10ؿ من اؽ
 سنوات

 20 53 73 

 20.4% 54.1% 74.5% 

  20اقل من 
 سنة

 8 3 11 

 8.2% 3.1% 11.2% 

من عشرين 
فما فوؽ 

 12 2 14 

 12.2% 2.0% 14.3% 

 98 58 40  المجموع

 40.8% 59.2% 100.0
% 

 
 

يوضح العلاقة بين مدة الخدمة والولاء للمؤسسة ممياس الحصول على (06)الرسم البياني رقم
 امتيازات

من الدبحوثتُ لا %59.2نلاحظ أف نسبة (06)كالرسم البياني رقم  (34)    من خلاؿ الجدكؿ رقم 
من الذين يركف عكس ذلك،حيث %40.8يعتبركف أف الولاء مقياس للحصوؿ على امتيازات ،كتليها نسبة
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كالذين تنحصر مدة % 3.1سنوات ،كنسبة10من الذين ىم مدة خدمتهم أقل من 54.1أف نسبة 
سنة فما 20من الذين مدة خدمتهم بالدؤسسة من % 2 سنة ،ك كنسبة 20خدمتهم في الدؤسسة أقل من

فوؽ ، من أفراد العينة لا يركف من الولاء للمؤسسة ليس مقياس الحصوؿ على امتيازات ،كبعدىا تأتي 
من الذين مدة خدمتهم في % 12.2سنوات،10من الذين ىم مدة خدمتهم أقل من % 20.4نسبة

 سنة ،من أفراد 20من الذين ىم مدة خدمتهم أقل من% 8.2سنة فما فوؽ،لتأتي بعدىا20الدؤسسة من 
 .عينة البحث الذين يعتبركف أف الولاء للمؤسسة مقياس للحصوؿ امتيازات

 كمنو نستنج أف أغلب الدبحوثتُ أكدكا على أف الولاء ليس مقياس للحصوؿ على امتيازات كالذين     
كعليو لؽكن القوؿ أف الدؤسسة تهتم بتسجيل عمالذا . سنوات10تنحصر مدة خدمتهم في الدؤسسة أقل من 

أصحاب اليد العاملة الجديدة كالدؤىلة كذات الكفاءة ،كيعود ذلك إلذ أف مقياس الولاء يرتبط بشكل مطلق 
 كمؤثر كمتأثر،كمنو فكلما كاف العامل ذا كلاء للمؤسسة التي يعمل بها كلما أملحصولذم على الامتيازات 
 .حصل على امتيازات أكثر
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يوضح العلاقة بين المشاركة ري اتخاذ المرارات ودورىا ري تأدية العمل على أحسن (35)جدول رقم
 وجو

 

 الفرصة للمشاركة في ابزاذ إتاحةىل 
القرارات لغعلك تؤدم عملك على 

 كجو أحسن

لا نعم  المجموع

ىل يتم مشاركتك في 
ابزاذ القرارات 

 32 1 31 نعم 

 31.6% 1.0% 32.7% 

 7 0 7 لا 

 7.1% .0% 7.1% 

 59 9 50 أحيانا 

 51.0% 9.2% 60.2% 

 98 10 88  المجموع

 89.8% 10.2% 100.0% 

 
العلاقة بين المشاركة ري اتخاذ المرارات ودورىا ري تأدية العمل على أحسن  (07)الرسم البياني رقم

 وجو
من الدبحوثتُ الذين ىم %60.2نلاحظ أف نسبة  (07)كالرسم البياني رقم (35)من خلاؿ الجدكؿ رقم

من الذين ىم تتم مشاركتهم في ابزاذ %32.7أحيانا ما تتم مشاركتهم في ابزاذ القرارات ،كتليها نسبة
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أحيانا % 51حيث لصد أف الأكلذ بنسبة .من الذين ىم عكس ذلك% 7.1القرارات ،كتأتي بعدىا نسبة
من الذين % 31.6ما بذعلهم الدشاركة في ابزاذ القرارات يؤذكف عملهم على أحسن كجو ،كتقابلها نسبة 

من الذين لا تتيح % 7.1بذعلهم الدشاركة في ابزاذ القرارات يؤذكف عملهم على أحسن كجو،كتليها نسبة
 .لذم فرصة  الدشاركة في ابزاذ القرارات في تأدية عملهم على أكمل كجو

كمنو نستنج أف أغلب الدبحوثتُ الذين أكدكا على أف الدشاركة في ابزاد القرارات بذعلهم يؤذكف عملهم      
على أحسن كجو،ذلك راجع إلذ أف الدؤسسة تهتم بآراء العماؿ من أجل المحافظة عليهم كعضو ىاـ داخل 

الدؤسسة كبالتالر فهي تسعى إلذ توطيد العلاقة بينها كبينهم لأف ذلك يزيد من درجة الولاء التنظيمي لذا 
 .الإنتاجكبالتالر،لشا يعود على الدؤسسة بدزيد من الأداء الجيد كبرقيق أعلى قدر من 
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 :التحليل الإحصائي :خامسا

يعتبر الإحصاء من بتُ الوسائل الأساسية في أم بحث علمي لأنو يساعد الباحث في برليل ككصف 
 :البيانات بدقة ،حيث قمنا باستخداـ بصلة من الأساليب الإحصائية من أجل معالجة البيانات كىي كالآتي

:                                                                        تحليل نتائج معامل الارتباط لسبرمان- 5-1
يوضح معامل الارتباط لسبرمان بين مدة الخدمة بالمؤسسة والولاء كممياس (36)جدول رقم

 للحصول على امتيازات

مدة الخدمة  العبارات 
 في الدؤسسة

ىل يعتبر الولاء 
للمؤسسة مقياس 
للحصوؿ على 

 امتيازات

  

 Coefficient deمدة الخدمة في الدؤسسة  
correlation 

1.000 -.471-** 

Sig. 
(unilatérale) 

. .000 

N 98 98 

ىل يعتبر الولاء 
للمؤسسة مقياس 

للحصوؿ على امتيازات 

Coefficient de 
corrélation 

-.471-** 1.000 

Sig. 
(unilatérale) 

.000 . 

N 98 98 



 للذراسة الميذاني الجانبالفصل الرابع                                                                  

 

82 

مرتفعة  -0.471-يتضح أف معامل الارتباط لسبرماف بقيمة تقدر ب  (36)من خلاؿ الجدكؿ رقم    
  ليست منعدمة أم أنو توجد علاقة بتُ مدة الخدمة كالولاء0000. الدتمثلة في Sigينما القيمة الدعيارية 

 Sigكمقياس للحصوؿ على امتيازات كذلك لأف مستول الدلالة في العلوـ الاجتماعية أكثر من قيمة 
 .الدتحصل عليها

يوضح معامل الإرتباط لسبرمان بين المشاركة ري اتخاذ المرارات ودورىا ري تأدية  (37)جدول رقم 
 العمل على أحسن وجو

  

 العبارات

ىل يتم 
مشاركتك 
في ابزاذ 
 القرارات

ىل إتاحة 
الفرصة 

للمشاركة في 
إبزاذ 

القرارات 
لغعلك تؤدم 
عملك على 
 أحسن كجو

ىل يتم مشاركتك في  
ابزاذ القرارات 

Coefficient de 
correlation 

1.000 .197* 

Sig. 
(unilatérale) 

. .026 

N 98 98 

 الفرصة إتاحةىل 
للمشاركة في ابزاذ 

القرارات لغعلك تؤدم 

Coefficient de 
correlation 

.197* 1.000 

Sig. .026 . 
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 (unilatérale) كجو أحسنعملك على 

N 98 98 

 منخفض جدا ، 1970.يتضح أف معامل الارتباط لسبرماف بقيمة تقدر ب  (37)من خلاؿ الجدكؿ رقم
 أم أنو توجد علاقة بتُ الدشاركة في ابزاذ القرارات كدكرىا 0260. الدتمثلة في .Sigبينما القيمة الدعيارية 

 .في تأدية العمل على أحسن كجو

 :تحليل الممارنة بين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري

يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للعلاقة بين مدة الخدمة  (38)الجدول رقم 
 بالمؤسسة والولاء كممياس للحصول على امتيازات

 مدة الخدمة في الدؤسسة

ىل يعتبر الولاء 
للمؤسسة مقياس 

للحصوؿ على 
امتيازات 

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعيارم

 1.317 2.10نعم  

 586. 1.16لا  

 1.057 1.54  المجموع

 مقياس للحصوؿ على امتيازاتىو  الولاء للمؤسسة لصد أف الذين يعتبركف (38)  من خلاؿ الجدكؿ رقم  

، بينما لصد الذين لا 1.317 ، كبالضراؼ معيارم يقدر ب 2.10كاف الدتوسط الحسابي لديهم يساكم
، 1.16 كاف الدتوسط الحسابي لديهم يساكم مقياس للحصوؿ على امتيازاتىو الولاء للمؤسسة يعتبركف 

مقياس للحصوؿ على ىو الولاء للمؤسسة  كىذا يدؿ على أف 0.586كبالضراؼ معيارم يقدر ب 
 .امتيازات
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 ىي اقل قيمة من الدين عبركا على أف الولاء لا يعتبر مقياس للحصوؿ على 0.586   نستنتج أف قيمة   
 . امتيازات كبالتالر فهي الأكثر انسجاما

يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للعلاقة بين المشاركة ري اتخاذ  (39)الجدول رقم 
 المرارات ودورىا ري تأدية العمل على أحسن وجو

 ىل يتم مشاركتك في ابزاذ القرارات

 الفرصة إتاحةىل 
للمشاركة في ابزاذ 

القرارات لغعلك تؤدم 
 أحسنعملك على 
كجو 

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعيارم

 940. 2.22نعم  

 632. 2.80لا  

 928. 2.28  المجموع

الفرصة للمشاركة في ابزاذ القرارات لذم  لصد أف الذين يركف انو إذا أتيحت (39) من خلاؿ الجدكؿ رقم   
 ، كبالضراؼ معيارم 2.22 كاف الدتوسط الحسابي لديهم يساكم كجوأحسن على ىمعمليؤذكف  ىمؿبذع

لا الفرصة للمشاركة في ابزاذ القرارات لذم   ، في حتُ لصد أف الذين يركف انو إذا أتيحت0.940يقدر ب  
 ، كبالضراؼ معيارم 2.80 كاف الدتوسط الحسابي لديهم يساكم كجوأحسن على ىمعمليؤذكف  ىمؿبذع

 .0.632يقدر ب  

 . ىي أقل قيمة ، كبالتالر فهي تعتبر الأقل الضرافا كالأكثر انسجاما0.632  كعليو نلاحظ أف قيمة    
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 استنتاج الفرضيات

 للولاء التنظيمي علاقة بأداء العاملين:استنتاج الفرضية الأولى

   من خلاؿ برليلنا للجداكؿ توصلنا إلذ لرموعة من النتائج ،نذكر من بينها أف للولاء التنظيمي أثر    
على أداء العاملتُ داخل الدؤسسة حيث أف العلاقة بتُ الولاء التنظيمي كالأداء ىي علاقة سببية ،بتُ الولاء 
كمتغتَ نسبي،كبتُ الأداء كنتيجة حتمية لو،باعتبار أف الفرد الذم يرتفع كلاءه للمنظمة يزداد بذلك بضاسو 

 نذكر الإخلاصكإقبالو على العمل ،لشا يزيد من إخلاصو للمؤسسة فتَتفع بذلك أدائو كمن بتُ صور ذلك 
على سبيل الدثاؿ قياـ الفرد بأداء العمل الدنوط بو في كقتو المحدد كىذا ما نلاحظو من خلاؿ الجدكؿ رقم 

 إلذ أف الفرد الذم يتمتع بولائو لدنظمتو يكوف كائن اجتماعي يتميز بقيم أخلاقية من بينها بالإضافة،(32)
،كما أف العامل الذم لؽتاز بولاء  (26)حب التميز في الأداء كىذا ما نلاحظو من خلاؿ الجدكؿ رقم 

عالر للمؤسسة يتماشى مع قيمها  كأىدافها،بحيث تصبح ىذه الأختَة ىي بدثابة أىدافو كقيمو الشخصية 
،كبالتالر فهو دائما مستعد لبذؿ مستويات عالية من الجهد (23)كىذا ما نلاحظو من خلاؿ الجدكؿ رقم 

 .لصالح تلك الدؤسسة
   كعليو لؽكن القوؿ أف كجود الولاء التنظيمي لذا العاملتُ يؤذم بالضركرة كنتيجة حتمية إلذ ارتفاع    
 .         العاملتُء العاملتُ،كىذا ما يثبت صحة الفرضية التي تقوؿ أف للولاء التنظيمي علاقة  بأداأداء

 يعتبر التطوير والتدريب كأىم مؤثر على الولاء التنظيمي:استنتاج الفرضية الثانية

أظهرت نتائج الدراسة الدتعلقة بالفرضية الثانية أف للتدريب كالتطوير أثر بالغ على الولاء التنظيمي ،حيث    
أف أغلب الدبحوثتُ أكدكا على توفر الدؤسسة على فرص تدريب كتطوير يتلقاىا العاملوف داخل الدؤسسة 

من أجل الرفع من معارفهم كمهاراتهم كقدراتهم،فهي تتيح لذم فرصة لضو الرقي كالتقدـ الوظيفي كالإبداع في 
 (29)العمل باعتبارىم الأداة الفاعلة في عملية التغيتَ كالتطوير كىدا ما نلاحظو من خلاؿ الجدكؿ رقم

فالتدريب لؽثل قيمة كبتَة بالنسبة للأفراد العاملتُ بصفة خاصة كالدنظمة بصفة عامة على اعتبار أنو يضيف 
للفرد معلومات كخبرات ، كللمنظمة يضيف لذا ذلك الفرد الذم أكتسب مهارة جديدة كخبرة أكسع كأشمل 

في لراؿ عملو ، حيث يصبح العماؿ بفضل ذلك أكثر حيطة كحذر كيؤذكف أعمالذم دكف صعوبات أك 
 .(33)عوائق أك ضغوط كىذا ما نلاحظو من خلاؿ الجدكؿ
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 كبالتالر لؽكن القوؿ أف التطوير كالتدريب أصبحا لؽثلاف ثركة لا غتٌ عنها في الدنظمة أك الدؤسسة بصفة 
عامة لغرض تنمية معلومات الأفراد العاملتُ من أجل كسب كلاءىم، كىذا ما يثبت صحة الفرضية التي 

 .تقوؿ أف التطوير كالتدريب يعتبر كأىم مؤثر على الولاء التنظيمي
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 : الاســـتـنتــاج العام

 إف ما لؽكن استخلاصو من خلاؿ دراستنا النظرية كالديدانية لدوضوع الولاء التنظيمي كأثره على أداء  
العاملتُ بالدؤسسة العمومية للصحة الجوارية بأدرار كبناء على برليل بيانات كل من الفرضيتتُ تم التوصل إلذ 

 :النقاط التالية

أف الولاء التنظيمي ليس فطرة في الإنساف كإلظا ىو يكتسب كينمى في ظل توفر الشركط اللازمة من مناخ - 
 .الخ.....تنظيمي مريح، مكافئات مادية كمعنوية ،كجود نوع من الإشراؼ الدناسب 

أف الولاء التنظيمي يعتبر كحافز يؤذم بالفرد الذ تبتٍ أىداؼ مؤسستو كيسعى دائما إلذ برقيق أىدافها - 
 .باعتبارىا أىدافا لو

أف الولاء التنظيمي لو أثر إلغابي على أداء العاملتُ،حيث يرفع من إنتاجيتهم كيقلل من معدلات الغياب - 
 .كدكراف العمل

 . العاملتُأداءأف كجود الولاء التنظيمي لذا العاملتُ يؤذم بالضركرة كنتيجة حتمية إلذ ارتفاع - 

 تهتم بدقتًحات كمبادرات العاملتُ،كتوفر لذم فرص تدريب كتطوير من أجل الرفع من معارفهم الإدارةأف - 
 .كمهاراتهم كقدراتهم



 

 

 

 

 خاتمة 

 

 



 خاتمة 
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 :خــــاتــمة

          يعد موضوع الولاء التنظيمي الدفتاح الأساسي كالدهم في مدل الانسجاـ بتُ الأفراد العاملتُ في الدنظمة 
إذ يعتبر أحد الدتغتَات الدهمة التي بردد درجة الصاز الأىداؼ ،فهو مهم .مع بعضهم البعض كمع منظماتهم

بالنسبة للعامل من جهة،كللمنظمة التي يعمل فيها من جهة أخرل ،فهو لؽنح للعامل استقرارا نفسيا يساعده على 
تقدنً أفضل عائد كظيفي ليس للمهنة فقط بل كللفرد أيضا،كما يرفع من ركحو الدعنوية كمن ثقتو بنفسو كمن 

شعوره بتحقيق ذاتو كحصولو على مكانة يرضى عنها،كيساعده على امتلاؾ دافعية كبضاس للعمل يشعره بالسعادة 
عند كل لصاح أك بسيز في الأداء كىو مرحلة أكلذ للنمو الدهتٍ لذا الفرد كبالتالر فهو يساعده على تقدنً أفضل 

 .عطاء لصالح الدنظمة 

  أما بالنسبة للمنظمة فاف الولاء التنظيمي لؼلق الإبداع لذا العاملتُ كالتعاكف كحسن الدبادرة ،فيسهم ذلك في 
برقيق الأداء الدتميز في العمل،كيقلل من التكاليف كالخسائر النابصة عن الذذر الناشئ عن الاستغلاؿ الأمثل 

 للقدرات أك سرعة استهلاؾ الدورد البشرم كيولد الرغبة في الاستمرار بالدنظمة كيتًتب عن ذلك كلو قلة

 

 

 

 

 

 

 

 



تىصيات 

 

90 

 :التوصيات

 : كبناء ا على ما توصلت إليو الدراسة من نتائج الدذكورة أعلاه نقدـ التوصيات التالية

 .تشجيع العماؿ الإبداع كالتميز في الأداء- 1

فتح قنوات اتصاؿ ما بتُ العماؿ كمرؤكسيهم بصفة خاصة،كما بينهم كالدؤسسة بصفة عامة من أجل ضماف - 2
 .استمرارىم بالدنظمة

 .فتح برامج تدريب كتكوين لتعريف العماؿ بالدؤسسة كمدا ألعيتها لأجل كسب الأفراد لذا- 3

 .حث العماؿ على الإقباؿ كالدشاركة في ابزاذ القرارات- 4

 .لزاكلة رفع مستول أداء العاملتُ من خلاؿ تقدنً لرموعة من الحوافز - 5

 .العمل على توفتَ جو ملائم للعماؿ داخل الدؤسسة من أجل تقدنً أكبر قدر من العطاء- 6

 . توعية العماؿ بألعية الثقافة التنظيمية للمؤسسة كغرسها كقيم كأىداؼ بالنسبة لذم- 7

 كجو من أكجو القصور التي ترافق لزتويات ىذه الدراسة ،كما ىو إلا جهد بشرم أم  كفي الأختَ نعتذر عن 
لػتمل الصح كالخطأ ،كبالتالر نوصي بالاىتماـ باستكماؿ تعمق في ىذا النوع من الدراسات من خلاؿ الدواضيع 

 :التالية

 ظركؼ العمل الفيزيقية كأثرىا على الولاء التنظيمي- 

 علاقة الدناخ التنظيمي بالولاء الوظيفي-

 أثر لظط القيادة على الولاء التنظيمي- 

 كعليو نتمتٌ من الله العلي القدير أف تكوف دراستنا ىذه بدثابة مرجع أك سند للطلبة يلجئوف إليها عند الصاز 
.أعمالذم
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: قائمة المصادر والمراجع
: المصادر: أولا
القرآف الكرنً،بركاية كرش عن نافع - 1

المراجع :ثانيا
 .2000 ، دار النهضة العربية، الإسكندرية، مصر، لإدارةا ابضد إبراىيم عبد الذادم، -2
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