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  من علامات المنظمة الذكٌة أنها تتلطف مع 

 موظفٌها وتتحبب إلٌهم حتى ٌقعوا فً فخ 

 حٌنها تأسرهم فلا ٌطٌقون منها ..... ولائها

!      فكاكا و لا ٌتحملون منها هجرا ولا عتابا
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  ،) التنظيمي؟ الولاء نبني لماذا التنظيمي، السموك في آفاق ( البريدي، الله عبد 1
http://www.drber.com/cat-919/content-1071.aspx   12، 18/08/2016، بتاريخh45. 

 
 



 

 

 

 

 

       
: أهُْـــدِي ثَـــمَـــرَةَ جُـــهْــدِي  إلَِـــى   

 
 ـــدَهُ الـــلـّــهُ  ،رُوحِ وَالـِـــدِي  تَـــغَـــمَّ

 
 .بِـــرَحْـــمَـــتِـــهِ الْـــوَاسِـــعَـــةِ       

 
  ًـــ  حَـــفِـــظَـــهَـــا العزٌزة،أمُِّ

 
ـهُ وَ           . فِـــً عُـــمُـــرِهَـــاباركالـــلّـَ

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 تــقــديــر و شــكــر
 

شْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أَنْعَمْتَ عَمَيَّ وَ عَمَى وَالِدَيَّ وَ اَ رَبِّ أوْزِعْنِيَ أَنَ : " قال تعالى     
الِحِينَ  اَ أَنَ   من 19الآية " عْمَلَ صَالِحاً تَرْضَاهُ وَ أَدْخِمْنِي بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الصَّ

. سورة النمل
.  من سورة إبراىيم07الآية « لَئِن شَكَرْتُمْ لََزِيدَنَّكُمْ » :  وقال أيضاً      
فأحمد الله جل شأنو و أشكره جزيل الشكر أولا و آخرا عمى أن وفقني لإنجاز      

. ىذا العمل و إتمامو
أشكر معمم البشر صمى الله عميو و سمم الذي أخرج الناس من ظممات الجيل      

. إلى نور العمم
أشكر المشرف الَستاذ الدكتور لعمى بوكميش الذي لم يدخر أي جيد أو      

. توجيو من أجل إنجاز ىذا العمل
     أشكر جميع الَساتذة الذين أشرفوا عمى تأطيرنا خلال السنة الدراسية النظرية 

 .في مرحمة الماجستير
. أشكر جميع أساتذة قسم العموم الاجتماعية بجامعة أدرار     
الشكر موصول إلى جميع الَساتذة الذين أناروا لي دروب العمم، و أرشدوني      

 .، في جميع المراحل التعميمية التي مررت بياإلى سبل الخير
     كما أتقدم بجميل الشكر و العرفان إلى كل من أعانني من أجل إتمام ىذا 

، و أخص ...العمل، بكممة طيبة، أو معمومة، أو نصيحة، أو كتاب، أو دعاء 
زوجتي ، أخي عمي، أخي يوسف، الَستاذ برماتي بشير، الَستاذ الشيخ : بالذكر

بوبكر عمي، الَستاذ عكبر ناجم، الَستاذ حاج أحمد عبد القادر، الَستاذة شياخ، 
 .زملائي في العمل

 



 

 مــمــخــص الدراســة بالمغة العربية
 دراسة  ــــ تأثير العوامل السوسيومينية عمى الولاء التنظيمي)  تحمل ىذه الدراسة عنوان 

، و قد (SARL TIMADANINE BRIQUETERIEميدانية بشركة الياجور تيمادنين 
ما تأثير العوامل السوسيومينية عمى : انطمقت من السؤال الرئيسي للإشكالية الذي مفاده

 .الولاء التنظيمي لمعامل بالمنظمة الجزائرية؟ و قد تفرع عنو سؤالان فرعيان
العوامل :      و للإجابة عن سؤال الإشكالية تمت صياغة فرضية رئيسية تمثمت في أن

 فرضيات 10و تفرعت عن الفرضية الرئيسية . السوسيومينية المناسبة تعزز الولاء التنظيمي
 فرعية

 و ىي شركة خاصة لإنتاج الآجر (شركة الياجور تيمادنين)     أجريت الدراسة الميدانية بـ 
 عنصرا من 78بأنواعو، تقع بالمنطقة الصناعية بولاية أدرار، تكون مجتمع الدراسة من  

 ، و ىذه أىم النتائج %70.91 من عناصر المجتمع الَصمي،  بنسبة تمثيل 110أصل 
 :التي أسفرت عنيا الدراسة

ثر العوامل السوسيومينية عمى الولاء التنظيمي لمعامل بالمؤسسة الجزائرية، فتعززه و ؤ     ت
 : تدعمو أو قد تثبطو و تعيقو تبعا لحالتيا، و ىي كالتالي

 كمما كان حجم الالتزامات الَسرية كبيرا زاد الولاء : حجم الالتزامات الَسرية
 .التنظيمي، و العكس

 كمما كانت علاقة العامل بجماعات العمل وطيدة زاد الولاء :  جماعات العمل
 .التنظيمي، و العكس

  كمما كان المسمى الوظيفي لمعامل مرتفعا زاد الولاء : المسمى الوظيفي
 .التنظيمي، و العكس

 مادية الحوافز باستخدام اللعاممين نحو تحفيز ا المنظمة سعتكمما :  الحوافز
 .معنوية أدى ذلك إلى تعزيز الولاء التنظيمي لدييم، و العكسالو 

 كمما كان نمط القيادة في المنظمة ديمقراطيا زاد الولاء التنظيمي :  نمط القيادة
 .لمعاممين، و يقل كمما كان أوتوقراطيا، و يقل أكثر كمما كان متسيبا

  تراعي الشروطكمما كانت البيئة الفيزيقية لمعمل : البيئة الفيزيقية لمعمل 
 . ، و العكسيأدى ذلك إلى تعزيز الولاء التنظيملمعامل نفسية الصحية و ال



 

 
أما العوامل السوسيومينية الَخرى فمم يظير ليا أي تأثير عمى الولاء التنظيمي، و ىي      

 :كالتالي
 الحالة العائمية. 
 الفئة العمرية. 
 المستوى الدراسي. 
 مدة العمل . 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

 مــمــخــص الدراســة بالمغة الفرنسية
Résumé de l'étude 

 
         L'étude effectuée est intitulée «l'influence des facteurs 

socioprofessionnels sur l'attachement et la fidélité aux dispositions 

organisationnelles». 

 

        La question principale et primordiale de la problématique consiste à 

étudier les effets socioprofessionnels sur la loyauté du travailleur aux 

règlements de son organisme employeur. 

       Pour répondre à cet problématique, se sont dérivées de l'hypothèse 

principale. 

        A cet effet, une enquête s'est entamée au niveau de la briqueterie 

TIMADANINE sise à la zone industrielle du chef- lieu de la wilaya 

d'ARAR dont 78 travailleurs ont été touchés sur un effectif de 110 salariés 

soit 70.91%. 

        A l'issue de l'enquête, le traitement et l'analyse des données obtenues a 

permis de tirer la conclusion suivante: la fidélité et la loyauté aux 

règlement intérieurs de l'entreprise varie à la baisse ou à la hausse et ce 

selon les critères ci-dessous énumérés:  

 L'importance des obligations familiales: Plus que les obligations 

familiales sont importantes plus que la loyauté est élevée. 

 

 La relation avec l'ensemble du collectif: Tant que la relation du 

travail avec les collègues est bonne tant que la loyauté est haute. 

 

 Le statut du le poste occupée: Le grade et la situation 

professionnelle joue un rôle important et influe sur la loyauté aux 

règlements.  

 

 Les avantages incitatifs pécuniaires et autres: La compensation et 

la motivation du travailleur fait augmenter la loyauté. 

 

 Les procédés et le type de management: Le respect des droits et de 

la dignité de l'employé favorise l'accroissement de la loyauté. 

 

 Les conditions et l'environnement du travail: Si les conditions du 

travail sont réunies la loyauté au règlement est positive. 

 



 

        Par contre, il faut signaler que les autres éléments tels que: la 

situation familiale, la tranche d'âge, le niveau scolaire et la durée de 

travail, n'ont aucun effet sur la fidélité de l'employé á l'égard de son 

employeur.    
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 :مقدمة
 

 عمى التحديات من العديد مضى وقت أي من أكثر اليوم الأعمال منظمات تعرف     
 المجتمعات تشيدىا التي المتسارعة التغيرات بسبب ذلك و الخارجي، و الداخمي الصعيدين

 و الثقافية، و السياسية، و الاقتصادية، و الاجتماعية، الحياة، مناحي جميع في البشرية
 لأي الفقري العمود يمثل الذي البشري، بالعنصر الاىتمام التحديات ىذه من و. التكنولوجية

 من متعاممييا، قبل عماليا ثقة كسب من أجل جاىدة الناجحة المنظمات فتسعى ،منظمة
، عمى اعتبار أن كسب ولاء العامل من شأنو التنظيمي ولاءال من عال مستوى تحقيق أجل

 .أن يساعد عمى تحقيق ولاء المتعامل
 

 العديد من طرف من بالغ باىتمام ( التنظيمي الولاء ) موضوع حضي ذلك أجل من     
 السموك و جتماع،الا عمم و الأعمال، كإدارة مختمفة، ميادين من الباحثين و الدارسين

 ـــ إيجابا أو سمبا ــــ المنظمة عمى مباشر انعكاس من التنظيمي لولاء للما ذلك و التنظيمي،
، فكمما تمتع العامل بمستوى عال من الولاء التنظيمي نتج عن ذلك العاممين لدى لمستواه تبعا

العديد من المظاىر الإيجابية، كالإبداع، و السعي نحو التميز، و تحقيق أىداف المنظمة، و 
 و يكون العكس إذا انعدم أو ...التضحية من أجميا، و الحفاظ عمى أسرارىا، و التعمق بيا

 داخل العامل التزام درجة يمثل التنظيمي فالولاء .تدنى مستوى الولاء التنظيمي لدى العامل
 الاعتزاز و ىا سعيو نحو تحقيقو ،المنظمة ىدافلأتبنيو  و التعميمات، و بالأوامر المنظمة
.   في البقاء بيا الشديدة و رغبتو،اإليو بالانتماء

 
 قد و السموكية، و الإدارية العموم في الراسخة المفاىيم من التنظيمي الولاء مفيوم يعد و     

 النصف في الإنسانية العلاقاتجمت أىميتو أكثر بعد الدراسات التي قامت بيا مدرسة ت
، و "ىاوثورن" بمصانع و زملائو" إلتون مايو" من خلال تجارب العشرين، القرن من الأول

الذين حاولوا دراسة تأثير الظروف الفيزيقية عمى إنتاجية العاممين، ولكن نتائج الدراسة أخذت 
 و أحاسيس و علاقات اجتماعية تؤثر مشاعر لمعاممين أن إلى توصموامنحى آخر، حيث 

 منذ و، ... من إضاءة و حرارة و تيوية  أكثر من تأثير العوامل الفيزيقية،عمى إنتاجيتيم



 
 ب‌

 

 .المنظمات داخل لمعاممين الإنسانية بالجوانب الاىتمام زاد الحين ذلك
  

 فيناك من يرى أن سر نجاح و تفوق الياباني، النموذج في نجده ذلك عمى مثال خير و     
المنظمة اليابانية عمى نظيراتيا في الدول المتقدمة، ىو أن النموذج الياباني يعتبر نوعا من 

التكيف الاجتماعي لممنظمة مع القيم السائدة في المجتمع، و نظرتو لمعنصر البشري 
 فبمجردلممنظمة عمى أنو رأسماليا، و بالتالي وجب عمييا رعايتو و تنميتو و حسن استثماره، 

 المسؤولين طرف من التشجيع و الترحيب  بعبارات يستقبل مرة لأول بالمنظمة العامل التحاق
 لحل مشكلاتو ى المنظمةسعحتى يندمج معيم بسيولة، كما ت العمل، في الجدد زملائو و

في حل الجماعية الخاصة التي قد تعترضو خلال مسيرتو الحياتية، فضلا عمى المشاركة 
 و سلاسة بكل العمل جو في الاندماج و بالاطمئنان يشعر يجعمو مماالمشكلات المينية، 

، فيبذل أقصى ما يمكن واحدة أسرة كأنيم أخوي جو في العمل أعباء معيم يتقاسم، فأريحية
 بمغ وبيذا. من مجيود خدمة لأىداف المنظمة، و لا يقبل عنيا بديلا ميما كانت المغريات

 أن مستعد الياباني العامل أن نجد حيث ، في المنظمة اليابانية ذروتوالتنظيمي الولاء مستوى
 أو يضحي بوقتو و مالية، لضائقة تعرضت إذا منظمتو لصالح راتبو من بجزء يضحي

 .كثيرة ذلك عمى الشواىد ومصالحو الخاصة من أجل تحقيق أىداف منظمتو، 
 

وجو  عمى الجزائر في و العموم عمى العربي الوطنفي  المنظمات نجد المقابل في و     
 قد بل ،أخرى إلى منظمة من التنظيمي الولاء مستويات في واضحا تباينا تعرف الخصوص،

 و منظماتيم أىداف بتحقيق يمتزمون العمال فبعض الواحدة، المنظمة داخل جميا التباين نجد
 فلا يفكرون البتة في ترك العمل و التوجو إلى مؤسسة بيا، الارتباط و الاندماج عمى يعممون
 أجرا يتقاضى و بيا يعمل أنو سوى المنظمةب ارتباط أي لو ليس الآخر البعض و أخرى،
 في لمعمل فرصة أول لو أتيحت ما متى عنيا التخمي و لتركيا مستعد وىو عممو، قوة مقابل

 .أكثر امتيازات لو توفر أو أفضل، راتبا تمنحو أخرى منظمة
 

 تعزيز لى عيعمموا أن الأعمال منظمات عمى القائمين عمى الضروري من أصبح لذلك     
 بتحقيق الكفيمة الأساليب يتعمموا و يعرفوا أن و بالمنظمة، المستخدمين لدى التنظيمي الولاء



 
 ج‌

 

، لأن العامل الذي يتمتع مصالحيا و المنظمة لأىداف خدمة الولاء، من عالية درجات
 . بالولاء التنظيمي يعد مكسبا كبيرا ليا

 
الذي تمارسو  التأثير عن كشفال إلى الدراسة ىذه خلال من الباحث سعى ذلك أجل من     

 العامل لدى ــــ تابع كمتغير ــــ التنظيمي الولاء عمى ــــ مستقل كمتغير ــــ السوسيومينية العوامل
، بغية معرفة العوامل التي تعزز ولاء العامل و تزيد من درجتو، حتى الجزائرية بالمنظمة

 .تفعل و تستثمر في ىذا الاتجاه
 

 : و تضمنت الدراسة أربعة فصول، كانت كالآتي
 

 خلال عرض لمدراسة، من ةانب المنيجيوالباحث الجفيو  تناول :     الفصل الأول
 إلييا، و أىمية ىذه الدراسة، و الأىداف التي يصبو تإشكاليتيا، و الفرضيات التي استند

الباحث لتحقيقيا، ثم الأسباب التي دفعتو لاختيار ىذا الموضوع، و كذا نموذج الدراسة، و 
 .ت ىذا الموضوعناوللدراسات السابقة التي تفي الأخير تعرض ل، و المفاىيم الواردة بياأىم 

   
 الولاء التنظيمي، انطلاقا من إلقاء نظرة تاريخية  فيو الباحثو قد تناول:      الفصل الثاني

 في ظل مدرسة العلاقات الإنسانية و المدرسة السموكية و ظيور حول ظيور ىذا المفيوم
ة الولاء التنظيمي من خلال ماىيتناول ، ثم مفاىيم جديدة كثقافة المنظمة و إدارة الجودة

تقديم بعض الأساسيات المتعمقة أخيرا ، و تعريفو و ذكر خصائصو و أىميتو و عوامل تعزيزه
 .  من مراحل تحقيقو و المداخل النظرية التي فسرتو و طرق قياسو و الآثار المترتبة عنوبو
 

 التي ليا تأثيرىا داخل منظمات تعرض لبعض محددات الولاء التنظيمي :     الفصل الثالث
 .  ، و البيئة الفيزيقية لمعملالأعمال، كالجماعات بأنواعيا، و القيادة بأنواعيا، و الحفز

  
 عرضت الدراسة الميدانية، بدءا بالإجراءات المنيجية التي تضبط :     الفصل الرابع
 البيانات الميدانية المتعمقة بالعوامل السوسيومينية و الولاء  و تحميلالدراسة، ثم عرض

تأثير العوامل السوسيومينية عمى الولاء ب عرض و تحميل البيانات المتعمقةالتنظيمي، ثم 



 
 د‌

 

 . التنظيمي
 

 تؤكد أو تنفي صدق الفرضيات التي استندت  النتائججممة من توجت الدراسة بقد     و 
التوصيات التي في الختام تم تقديم بعض  و  و من ثم الإجابة عن إشكالية الدراسة،،إلييا

  ىذه النتائج و التوصيات و قد تكون و غرضا من أغراضو،تمثل خلاصة ليذا البحث،
 .منطمقا لبحوث عممية أخرى في المستقبل

 
 :     أما عن الصعوبات التي واجيت الباحث فتمثمت في أمرين

o  قمة المراجع التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي عمى مستوى المكتبات المحمية، مع
 .أن عددا كبيرا من الدارسين تناولوه بالدراسة

o  انعدام ثقافة التعامل مع الاستبيانات لدى بعض أفراد المجتمع، لذا فيم يتفادونيا أو لا
 .يتعاممون معيا بموضوعية

 
 
 
 
 



 

 

 

 

للدراسة  النظري الإطار
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 :الإشـكـالـيـة ـ 1     
 

 أدوارىا، تداخمت و حجميا، ازداد حيث التنظيمات، عصر بأنو العصر ىذا يوصؼ     
 إلى ميلاده منذ فيو عنيا، بمنأى يعيش أف الإنساف بمقدور يعد لـ و أىدافيا، تنوعت و

 مجتمع المعاصر فالمجتمع". بيا يتأثر و فييا فيؤثر معيا، و داخميا يتفاعؿ وفاتو غاية
 و الحياة أساليب تشكيؿ في كبير تأثير مف بو تقوـ لما وفقا ذلؾ و المعقدة التنظيمات

 العسكرية أو السياسية أو الاقتصادية أو الاجتماعية منيا سواء تمييز بدوف أنشطتيا جميع
 نشاطات جميع تكويف في المؤثرة القوة التنظيمات ىذه تمثؿ أصبحت كما الدينية، أو

 في أي خارجيا أو التنظيمات داخؿ سواء المجتمع أفراد سموؾ تشكيؿ و المختمفة، الحياة
 مف واقعيا مجسدا يصبح و ينجح أف تصور أو لفكرة يمكف لا بحيث الحياة، مناحي جميع
 . 1"تنظيما لو يشكؿ و يقاـ أف غير
      

     و مف بيف التنظيمات التي تتواجد في أي مجتمع بشري، منظمات الأعماؿ، حيث 
 وجدت التي الأىداؼ لبموغاللازمتيف  الفعالية و الكفاية تحقيؽ إلى تسعى نظمة ـكؿنجد 
 إدارة عرفت قد و البشري، العنصر ىو ذلؾ في عميو يعوؿ عنصر أىـ و. أجميا مف

 ما بسبب العشريف، القرف خمسينيات منذ جذرية تغييرات في المنظمات البشرية الموارد
 عف ناجمة تكنولوجية و اجتماعية و اقتصادية تحولات مف البشرية المجتمعات شيدتو
التي تدافع عف حقوؽ العامميف،  النقابات فظيرت ، التي انطمقت مف أورباالصناعية الثورة

 الأمف و ،الصحية الرعاية في كالحؽ ،قيـ  حقوواجباتيـ وب المتعمقة التشريعات و
  غيرعدـ امتياف كرامتو الإنسانية، و و ،العطؿ و ،الاجتماعية الخدمات و ،الصناعي

 و، بتطويره البشري، رأسماليا في الفعاؿ الاستثمار عمى الناجحة المنظمة عمؿ تلذا.  ذلؾ
 و راحتو عمى السير و عممو لممارسة المناسبة البيئة ضماف و تدريبو،حسف  و ترقيتو،
 فيعتز لديو، التنظيمي الولاء روح تعزيز أجؿ مف ىذا و التنظيمية، متطمباتو جميع توفير

 و بيا، الاستمرار و لمبقاء قوية عاطفة تكتنفو و بيا، يعمؿ التي ةلمنظـؿ بانتمائو العامؿ
                                                 

 الجزائر، قسنطينة، منتوري، جامعة الترجمة، و لمبحث الاتصاؿ اجتماع عمـ مخبر ،التنظيـ اجتماع عمـ كعباش،  رابح1
.  16 ص ،2006
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 العمؿ اعتبار و تفاف، و إخلاص بكؿ بعممو القياـ و سمعتيا، تحسيف و عنيا الدفاع
 أىدافو تحقيؽ عمى العمؿ مف جزء ىو (المنظمة أىداؼ أي) أىدافيا تحقيؽ عمى

 تضمف و المنظمة أىداؼ فتتحقؽ كيفا، و كما الأداء مستوى عمى ذلؾ فينعكس الخاصة،
. نظيراتيا بيف القوة و الديمومة و البقاء لنفسيا

  
 الكثير ذلؾ عف انجر ، مف نفسية العامؿ و مشاعرهالتنظيمي الولاء مفيوـ  افتقد فإذا     

 في الإتقاف و التفاني عدـ و بدونو، أو بعذر المتكررة  كالغيابات السمبية المظاىر مف
 تتفشى و و كثرة التذمر و الشكوى، الوظيفي، الرضا عدـ يبرز كما الأعماؿ، إنجاز

 و لمموارد المتعمد اليدر إلى إضافة التعميمات، و الأوامر عمى التمرد و الصراعات،
 كتماف عدـ و ،ييا عؿالمحافظة العمؿ و أدوات و وسائؿب الاىتماـ عدـ و إتلافيا،
 منظمة أية إلى التوجو و العمؿ لترؾ الاستعداد يكوف العامؿ عمى كما المينية، الأسرار
 مما يؤدي إلى ، تسنح لو الفرصةبمجرد أفالخاصة  أىدافو تحقيؽ خلاليا مف ينشد أخرى

 ىذه كؿ ، و قد تعرضيا للإفلاس المنظمةتثقؿ كاىؿارتفاع التكاليؼ و الأعباء التي 
 قدرتيا ـعدـ بالتالي و المنظمة، الحالة الصعبة التي تعيشيا عمى مؤشرات تعد النتائج
  .نشاطيا في الاستمرار و أىدافيا تحقيؽ عمى

 
 عمى الحرص كؿ يحرصوا أف المنظمة شؤوف تسيير عمى القائميف عمى يجب     لذلؾ 

 مف ما كؿ لتحقيؽ الراشدة السياسات خلاؿ مف الحثيث بالسعي ليا، عماليا ولاء تعزيز
 أف مف شأنو ما كؿ مف الحد و التنظيمي، الولاء مستوى زيادة في إيجابا يؤثر أف شأنو
. يعيقو

 
     مف أجؿ ذلؾ حاوؿ الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة أف يدرس تأثير العوامؿ 

ستغؿ في الجانب  تالنتائج التي يتـ التوصؿ إليياالسوسيومينية عمى الولاء التنظيمي، لعؿ 
لمقائميف عمى إدارة المنظمات مف أجؿ تعزيز ولاء عماليا ليا، و التطبيقي، بتقديـ إشارات 

 . تحقيؽ الأىداؼ التي تطمح لتحقيقيا
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:  التاليالرئيسي  السؤاؿ في الدراسة إشكالية نبمور أف يمكف و     
 

 ؟الجزائرية ةنظمبالم العامل لدى التنظيمي الولاء عمى السوسيومهنية العوامل تأثير ما
 

: التالياف السؤالاف الرئيسي السؤاؿ عف تفرعي     و  
 

 العمرية، الفئة العائمية، الحالة ) التالية الاجتماعية العوامؿ مف كؿ تأثير ما : أولا     
 الولاء عمى ( الرسمية غير العمؿ جماعات العائمية، الالتزامات حجـالمستوى الدراسي، 

؟ الجزائرية ةنظـبالـ لمعامؿ التنظيمي
 

العمؿ، المسمى الوظيفي،  مدة ) التالية المينية العوامؿ مف كؿ تأثير ما : ثانيا    
 ةنظـبالـ لمعامؿ التنظيمي الولاء عمى (الفيزيقية العمؿ بيئة القيادة، نمط الحوافز،

   الجزائرية؟
      
 :الـفـرضـيـات ـ 2    

 
قاـ الباحث بوضع  الدراسة ىذه إشكالية في طرحت التي الأسئمة عف للإجابة     و 

 يضعو محتمؿ حؿ أو تفسير ىي الفرضيةمجموعة مف الفرضيات عمى اعتبار أف 
 . صدقيا مدى مف بالتحقؽ يقوـ ثـ معينة، إشكالية عف للإجابة الباحث

 عشر فرضيات فرعية، خمس منيا عنيا انبثقت سية،رئي فرضيةو قد تمت صياغة     
 بالعوامؿ المينية ةتعمؽـ بالعوامؿ الاجتماعية المتعمقة بالعامؿ، و الخمس الأخرى خاصة

 :، و ىي عمى التواليالتي تسود داخؿ المنظمة
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 :أفترض بأف :الرئيسية الفرضية: أولا     
 .لمعامل التنظيمي الولاء تعزز* المناسبة السوسيومهنية لعواملا   
 

: الفرعية الفرضيات: ثانيا     
 

  : عمى الولاء التنظيميالاجتماعية العوامؿتأثير ب متعمقة فرضيات ػ أ    
 :أفترض بأف

، حيث يكوف المتزوجوف أكثر التنظيمي ولائو عمى تؤثر لمعامؿ العائمية الحالة ػػػػ 1أػ
. ولاء تنظيميا مف غيرىـ

، حيث يكوف التنظيمي ولائو عمى لعامؿ تؤثرالتي ينتمي إلييا ا العمرية الفئة ػػػػ 2أػ
. الكيوؿ أكثر ولاء تنظيميا مف غيرىـ

، حيث يكوف العامؿ الذي لو التنظيمي ولائو عمى يؤثر لمعامؿ الدراسي المستوى ػػػػ 3أػ
. مستوى دراسيا أكبر أكثر ولاء تنظيميا

، حيث يكوف العامؿ التنظيمي ولائو عمى يؤثر لمعامؿ العائمية الالتزامات حجـ ػػػػ 4أػ
. الذي عميو التزامات عائمية أكبر أكثر ولاء تنظيميا مف غيره

، حيث يمكف أف لمعامؿ التنظيمي الولاء عمى تؤثر الرسمية غير العمؿ جماعات ػػػػ 5أػ
. تعززه أو تثبطو

 
  : عمى الولاء التنظيميالمينية العوامؿتأثير ب متعمقة فرضيات ػ ب  

 :أفترض بأف
، حيث كمما زادت المدة زاد معيا مدة العمؿ تؤثر عمى الولاء التنظيمي لمعامؿ ػػػػ 1ب ػ

 .الولاء التنظيمي
، حيث كمما ارتقى المسمى المسمى الوظيفي لمعامؿ يؤثر عمى ولائو التنظيمي ػػػ 2ب ػ

  .الوظيفي تعزز معو الولاء التنظيمي
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 .في الفرضية الرئيسية ىي مطمقة، لكف الفرضيات الفرعية تقيدىا و تضبطيا (المناسبة)كممة * 
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، حيث كمما استخدمت الإدارة ؤثر عمى الولاء التنظيمي لمعامؿ تالحوافز ػػػػ 3ب ػ
 .الحوافز المادية و المعنوية تعزز الولاء التنظيمي

، حيث تؤدي القيادة الديمقراطية نمط القيادة يؤثر عمى الولاء التنظيمي لمعامؿ ػػػ 4ب ػ
. إلى تعزيز الولاء التنظيمي

، حيث كمما كانت بيئة تؤثر بيئة العمؿ الفيزيقية عمى الولاء التنظيمي لمعامؿ ػػػػ 5ب ػ
 .العمؿ تراعي الشروط الصحية و النفسية لمعامؿ تعزز الولاء التنظيمي

 
 :الدراسة أهمية ـ 3 
 

 بالنسبة يمثمو ما و التنظيمي الولاء موضوع أىمية مف أىميتيا الدراسة ىذه تكتسب     
 أو الموظؼ اندماج قوة عف فالولاء التنظيمي يعبر سواء، حد عمى المنظمة و لمعامؿ
 Marsh et) "سيموف "و "مارش "يرى كما و. 1بيا يعمؿ التي المنظمة مع العامؿ

Simon) بالتنظيـ الأفراد ارتباط عمى تقوـ تبادلية علاقة عمى ينطوي التنظيمي الولاء بأف 
 .2حوافز و رواتب و مكاسب مف ليؤلاء التنظيـ يقدمو ما مقابؿ

 
و بالتالي فالولاء التنظيمي يتمثؿ في ذلؾ الشعور النفسي الداخمي الذي يكتنؼ      

ضرورة الإخلاص لمنظمتو، بتقديـ أقصى ما يمكف مف فيولد لديو اتجاىا نحو  ،العامؿ
العمؿ و الجيد و الحرص عمى تنفيذ الأوامر و التعميمات عف طواعية و حب في 

و يتـ تحقيؽ درجة . المنظمة و العمؿ أيضا، مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ و الخطط المسطرة
 . عالية مف الولاء التنظيمي نتيجة تداخؿ عوامؿ متعددة

 

                                                 

 في الحكومية المدارس في الأساسية المرحمة معممات لدى التنظيمي الولاء و الشخصية السمات عمي، الله عبد ختاـ  غناـ1
 نابمس، الوطنية النجاح جامعة التربوية، الإدارة قسـ العميا، الدراسات كمية منشورة، غير ماجستير مذكرة ،نابمس محافظة
.  32 ص ،2005 فمسطيف،

 العموـ و الإنسانيات كمية حولية ،« التحويمية الصناعات في العامميف لدى التنظيمي الانتماء » محمد، اعتماد  علاـ2
 .    251 ص ،1993 ،16 العدد قطر، قطر، جامعة ،الاجتماعية
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 مف واجب المنظمات أف تحرص عمى تحقيؽ ولاء عماليا ليا،      مف أجؿ ذلؾ أصبح
فمف ينظر إلى كبرى المنظمات العالمية ذات الصيت الواسع و يلاحظ ما تقدمو لعماليا، 

، و لكف إذا اطمع عمى ما تجنيو تمؾ (كأنيا تقوـ بتدليميـ)يعتقد أنو ضرب مف الخياؿ 
المنظمات مف أرباح نتيجة ولاء عماليا ليا تزوؿ دىشتو، و يغير نظرتو و يعرؼ أف تمؾ 

التي يحصؿ عمييا العامؿ ىي شيء بسيط مقابؿ ما تحققو المادية و المعنوية الامتيازات 
 .     و أرباحالمنظمة مف عوائد

 
 المستقؿ متغير اؿتأثير طبيعة عف كشؼ اؿمف الباحث إليو سعى ما خلاؿ مف و     

 خمص التنظيمي، الولاء التابع المتمثؿ في متغير اؿفي السوسيومينية العوامؿالمتمثؿ في 
 في بمدنا الجزائر خاصة، و في المنظمات القائميف عمى تفيد لعميا توصيات و نتائج إلى

  .ليا موظفييا و عماليا ولاء تعزيز عمىسائر البمداف عامة 
 

 جديدة عممية لبحوث منطمقا ىذه     إضافة إلى ذلؾ فإف الباحث يأمؿ أف تكوف دراستو 
 مختمفة، خاصة و أف المكتبة الجزائرية تفتقد إلى دراسات في ىذا مقاربات وفؽأخرى 

 .  ذي الأىمية البالغةالموضوع الحيوي
 

 :الدراسة أهداف ـ 4    
 

 ىدؼ تحقيؽ إلى الباحث خلالو مف يسعى ىادؼ، عمؿ ىو العممي البحث أف معموـ     
مسبقا، فلا يكوف البحث بحثا عمميا إلا إذا كاف يسعى مف  المحددة الأىداؼ مف جممة أو

،  بالبحث عف حقيقتيا، و (أكاديمية)، أو نظرية (ميدانية)أجؿ حؿ مشكمة تطبيقية 
 …مكوناتيا، و أبعادىا، و العوامؿ المؤثرة فييا

    
فبواسطة البحث العممي يمكف أف نحؿ الكثير مف المشكلات الاجتماعية، و      

عف طريؽ استخداـ أساليب و مناىج عممية … الاقتصادية، و السياسية، و التنظيمية
 .       تمكف مف استخلاص حقائؽ عممية قابمة لمتعميـ
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 أىداؼ الأولى الأىداؼ، مف مجموعتيف تحقيؽ ىو الدراسة ىذه مف ىدؼ اؿكاف و     
 : كالآتي ىي و عممية، أىداؼ الثانية و عممية

 
 :يمي فيما تتمثؿ  و:عمميةال هدافالأ :أولا     
 العوامؿ بتحسيف الاىتماـ ضرورة إلىالقائميف عمى منظمات الأعماؿ  انتباه لفت .1

 .الميني مردوده تحسيف بغية لمعامؿ السوسيومينية
 .العامؿ لدى التنظيمي الولاء عمى السوسيومينية العوامؿ تأثير معرفة .2
 . العامؿ لدى التنظيمي الولاء عمى العائمية الحالة تأثير معرفة .3
 .التنظيمي ولائو عمى العامؿ إلييا ينتمي التي العمرية الفئة تأثير عمى عرؼالت .4
  .التنظيمي ولائو عمى لمعامؿ الدراسي المستوى تأثير معرفة .5
 .التنظيمي ولائو عمى العامؿ يتحمميا التي الأسرية الالتزامات حجـ تأثير معرفة .6
 لدى التنظيمي الولاء عمى الرسمية غير العمؿ جماعات تأثير عمى التعرؼ .7

 .العامؿ
 عمى المنظمة داخؿ نشاطو ممارسة في العامؿ قضاىا التي المدة تأثير معرفة .8

 .التنظيمي ولائو
 .التنظيمي ولائو عمى لمعامؿ الوظيفي المسمى تأثير معرفة .9

 . لمعامؿ التنظيمي الولاء عمى المنظمة التي تقدميا الحوافز تأثير عمى عرؼالت  .10
 .لمعامؿ التنظيمي الولاء عمى القيادة نمط تأثير دراسة .11
 .لمعامؿ التنظيمي الولاء عمى الفيزيقية العمؿ بيئة تأثير عمى التعرؼ .12

 
 :يمي فيما تتمثؿ  و:عمميةال هدافالأ :ثانيا     
 بالبحث التنظيمي الولاءعمى   بتأثير العوامؿ السوسيومينيةالخاص موضوعاؿ إثراء .1

 .الدراسة و
 السوسيومينية بالعوامؿ تعنى أخرى لدراسات انطلاؽ نقطة الدراسة ىذه جعؿ .2

 .   أخرىمقاربات وفؽ  التنظيمي الولاء أولمعامؿ، 
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 : الموضوع اختيار أسباب ـ 5     
 

 الولاء عمى السوسيومينية العوامؿتأثير  لموضوع الباحث اختيار أسباب تعود     
 .موضوعية أخرى و شخصية، لأسباب الجزائرية المنظمة في لمعامؿ التنظيمي

 
  : و تتمثؿ في النقاط الآتية:الشخصية الأسباب: أولا     
 .المذكور الموضوع حوؿ العممية المعرفة زيادة في الرغبةالفضوؿ الشخصي و  .1
 متغيراه جيندرع  موضور لاختياي دفعفالتنظيـ و العمؿع اجتماـ  عؿي ؼيتخصص .2

 ة تقديـ مذكرة مكممة مف أجؿ بغي، التخصصا ىذؽ نطاف ضـؿالتابع و المستؽ
 . الماجستير في ىذا التخصصة شيادى عؿؿالحصو

 
 : الآتيفي تتمثؿو  :موضوعية أسباب: ثانيا      

 لبنة بمثابة تكوف التنظيمي الولاء عمى السوسيومينية العوامؿ تأثير موضوع دراسة .1
 .العمؿ و التنظيـ ميداف في الاجتماعية الأبحاث صرح إلى تضاؼ جديدة

،  و الباحثيفلمطمبة مفيدا مرجعا يكوف أف يصمح ببحث الجامعية المكتبة إثراء .2
 . في حدود عمميخاصة و أنيا تفتقد إلى مراجع في ىذا الموضوع

 .الوطني و المحمي المستوى عمى الموضوع ىذا حوؿ الأبحاث و الدراسات قمة .3
 الوقت في بالأخص و ضرورة تنظيمية أعماليـ لمنظمات العامميف أصبح ولاء .4

الراىف الذي انتقمت فيو الجزائر مف الاقتصاد الموجو إلى الاقتصاد الحر، و 
انفتاحيا عمى العالـ الخارجي الذي يقتضى المنافسة بيف مختمؼ المنظمات، و 

سعي كؿ واحدة مف أجؿ كسب عملائيا، أو حسف التموقع في السوؽ، أو السيطرة 
 .عميو
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 : الدراسة نموذجـ  6
 

 في يتمثؿ و مستقؿ اؿمتغير اؿأحدىما رئيسييف، متغيريف عمى الدراسة ىذه تشتمؿ     
 .التنظيمي الولاء في يتمثؿ و تابع اؿمتغير اؿالآخر و ، السوسيومينية العوامؿ

 
 :  المستقل المتغير: أولا     

 المؤشرات                      الأبعاد                 المتغير   
                                               

 الحالة العائمية                      أعزب  ػ  متزوج  ػ مطمؽ ػ  أرمؿ                                                    
                               

 شاب  ػ  كيؿ                                                         الفئة العمرية
 العوامؿ 

                   الاجتماعية        المستوى الدراسي                  أمي ػ ابتدائي ػ متوسط ػ ثانوي ػ جامعي
                 

 حجـ الالتزامات العائمية              عدد الأفراد تحت الكفالة                                   
                         

 جماعات العمؿ غير الرسمية          زملاء العمؿ                                  
 العوامؿ

   عدد سنوات الخدمة السوسيومينية                     مدة العمؿ                    
 

 إطار ػ   تحكـ ػ  تنفيذ                                                المسمى الوظيفي   
 

  حوافز مادية ػ حوافز معنوية                  العوامؿ          الحوافز
                  المينية

 أوتوقراطي ػ ديمقراطي ػ متسيب                                   نمط القيادة
 

                                  بيئة العمؿ الفيزيقية             التكييؼ ػ   الإضاءة ػ   التيوية ػ  النظافة ػ  المظير 
                                                                 العاـ لمكاف العمؿ

 .1أبعاد و مؤشرات العوامؿ السوسيومينية: (1)شكؿ 

                                                 
1
 . شكؿ مف إعداد الطالب 
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 :  التابع المتغير: ثانيا     
 

  المؤشرات                             المتغير
 

 .المنظمة في البقاء في القوية الرغبة                              ػ 
 .لممنظمة بالانتماء الاعتزاز                              ػ 

 .المنظمة سياسة عمى الموافقة             ػ  التنظيمي الولاء
 .المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف العمؿ طواعية                              ػ 
. المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف الإضافي الجيد و بالوقت التضحية                               ػ 

 
 .1مؤشرات الولاء التنظيمي: (2)شكؿ 

 
 :الدراسة مفاهيم ـ 7  
  

 و معموـ بأنو عمييا، تعتمد التي الجوىرية المفاىيـ مف ةلكؿ دراسة عممية مجموع      
في العموـ الاجتماعية توجد كثير مف المفاىيـ لـ يتفؽ المختصوف في وضع تعريؼ جامع 
و موحد ليا، لذلؾ يمجأ الباحثوف إلى وضع تعريفات إجرائية لمفاىيـ الدراسة، فضلا عف 
التعريفات الاصطلاحية و المغوية، فقد لا تشير التعريفات الاصطلاحية و المغوية بدقة 

 .إلى ما يشير إليو المفيوـ في الواقع
 

 .الدراسة ىذه مفاىيـ لأىـ تعريفات نورد يمي فيما و     
 

 :التأثير تعريف: أولا      
 Raymond Bouddon et François)  "بوريكو فرانسوا "و "بودوف ريموف "عرؼ     

Bourricaud)  شكؿ أي مثؿ تعريفو يمكف لمكممة، الواسع المعنى  في": بأنو التأثير 
                                                 

1
 . شكؿ مف إعداد الطالب 



 انفصم الأول                   انجبوب انمىهجي

 

 
13 

 

 إذف التأثير ينتمي. (المتأثر) (ب) عمى فعالة بطريقة يمارس (المؤثر ) (أ) قبؿ مف لمفعؿ
 لو بالنسبة يعني ػػػػة سمط كاف لو كما ػػػتأثيرػ (أ) لدى يكوف أف و. السمطة علاقات فئة إلى

 .1".... قصد عف (أ) اختاره اتجاه في (ب) فعؿ تبديؿ عمى القدرة
 

 التأثير تعريؼ يمكف العاـ المعنى في" : بأنو التأثير مفيوـ خميؿ أحمد خميؿ عرؼ   
 نطاؽ في يدخؿ التأثير فإف عميو و المؤثر، الفعؿ أشكاؿ مف شكؿ أي نعرؼ مثمما

 في الآخر فعؿ تغيير عمى بالفعؿ القادر النافذ، ىو فالمؤثر السمطة، و النفوذ علاقات
 أشكاؿ مف جدا خاص شكؿ بمثابة التأثير اعتبار يمكف و. لو يختاره الذي الاتجاه
 . 2"الإقناع مف أساسي بشكؿ مستمد السمطة،/النفوذ

 
 المتمثؿ المستقؿ المتغيرما ينجـ عف  بالتأثير، الباحث يقصد الإجرائية الناحية مف     

 الولاء في المتمثؿ التابع المتغيرتظير عمى   مف نتائجالسوسيومينية العوامؿ في
 . التنظيمي

      
 :السوسيومهنية العوامل تعريف: ثانيا     

 
 مف الناحية الإجرائية مجموعتيف مف العوامؿ، السوسيومينية بالعوامؿ الباحث يقصد     

 : في تتمثؿ و لمعامؿ، الاجتماعي بالجانبالأولى تتعمؽ 
 

 أو متزوج أو عازب) أسريا العامؿ إلييا ينتمي التي الفئة وىي: العائمية الحالة .1
 .(مطمؽ أو أرمؿ

 مف الأقؿ الشباب فئة) العامؿ، إلييا ينتمي التي الفئة بيا يقصد و: العمرية الفئة .2

                                                 

 المؤسسة و الجامعية المطبوعات ديواف ، حداد سميـ ترجمة ، الاجتماع لعمم النقدي المعجم ، بوريكو فرانسوا و بودوف  ريموف1
 . 116 ص  ،1986  ،1 ط ، الجزائر ، التوزيع و النشر و لمدراسات الجامعية

  ،1 ط ، لبناف بيروت ، التوزيع و النشر و لمطباعة الحداثة دار ، الاجتماع عمـ في الأساسية المفاىيـ ، خميؿ أحمد  خميؿ2
 . 49 ص  ،1984
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 40 مف الأكثر الكيوؿ فئة أو  سنة،40  إلى30 مف الشباب فئة أو  سنة،30
 .(سنة

أمي لمف لـ ) :و يقصد بو المستوى التعميمي لمعامؿ، و ىو: المستوى الدراسي .3
 .(يمتحؽ بالمدرسة، أو ابتدائي، أو متوسط، أو ثانوي، أو جامعي

 يتكفؿ الذيف  القصر أو الراشديفالأفراد عدد بو يقصد و: الأسرية الالتزامات حجـ .4
 . و غيرىـإخوة و أبناء، و زوجة و أبويف مف ، و الإنفاؽ عمييـبإعالتيـ العامؿ

 يعمموف الذيف العمؿ في العامؿ زملاء بيا يقصد و: الرسمية غير العمؿ جماعات .5
 اتعلاؽ ببعضيـ تربطيـ و العمؿ مكاف في معيـ مباشر تفاعؿ يدخؿ في و معو

 ىو الفرد أف أي اختيارية، بصفة الانضماـ إلييا يكوف جماعة فيكونوف ،اجتماعية
 . دوف أي ضغط مف السمطة الرسميةبإرادتو إلييا للانضماـ يسعى الذي

 
 أي العوامؿ لمعامؿ، الميني بالجانب تتعمؽ ؼالعوامؿ مف الثانية المجموعة أما     

 :في الآتي تتمثؿ والمتعمقة بالمنظمة 
  

 أو جدارتيـ يثبتوف الذيف لمعامميف المنظمة إدارة تقدمو ما بيا يقصد و: الحوافز .1
 لعامة تقدمو ما أو ،تميزىـ في القياـ بواجباتيـ المينية قصد تشجيعيـ عمى ذلؾ

 كالعلاوات، المكافآت، مادية: نوعاف ىي و العمؿ، عمى ىـحث بغية العامميف
 كالشكر، الثناء، التنويو، منح الأوسمة و الشيادات معنوية و ،...اليدايا، القروض

 ....الشرفية
 مع المنظمة إدارة طرؼ مف المستعمؿ القيادي الأسموب بو يقصد و: القيادة نمط .2

 ثلاثة إلى ينقسـ و ، المرسومة ىداؼ الأتحقيؽ نحو توجيييـ أجؿ مف العامميف
 في العامميف بمشاركة يسمح لاالذي  متسمطاؿ وتوقراطيالأ النوع: ىي و أنواع
 عمى يعتمد  الذيديمقراطياؿ سموبالأ آرائيـ، إبداء أو المنظمة، شؤوف تسيير
 متسيباؿ سموبو الأ البرامج، و الخطط وضع في إشراكيـ و العامميف مع الحوار

 كبيرة و صغيرة كؿ في لمتدخؿ لمعامميف فييا مبالغ حرية يعطيالذي  فوضوياؿ
 .يعجبيـ الذي بالأسموب العمؿ و بالمنظمة، تتعمؽ



 انفصم الأول                   انجبوب انمىهجي

 

 
15 

 

 يباشر الذي المكاف تميز التي المادية الظروؼ بيا يقصد و: الفيزيقية العمؿ بيئة .3
 النظافة، التيوية، الإضاءة، ،(درجة الحرارة) التكييؼ مف حيث عممو العامؿ فيو

 .العمؿ لمكاف العاـ المظير
 أف منذ المنظمة في العامؿ قضاىا التي السنوات عدد بيا يقصد و: العمؿ مدة .4

 دائـ بشكؿ ت فترة العمؿكاف سواء البحث، استمارة استلامو تاريخ إلى بيا التحؽ
 .مؤقت أو

و يقصد بو الفئة المينية التي ينتمي إلييا العامؿ، و تنقسـ إلى : المسمى الوظيفي .5
الفئة العميا و ىي فئة الإطارات، و الفئة المتوسطة و ىي فئة : ثلاثة أقساـ و ىي

 .أعواف التحكـ، و الفئة الدنيا و ىي فئة أعواف التنفيذ
 

 .التنظيمي تعريف الولاء: ثالثا     
 

 مف بمجموعة العامؿ اتصاؼ الإجرائية، الناحية مف التنظيمي بالولاء الباحث يقصد     
:  في تتمثؿ الخصائص

 
 كانت ميما تركيا عدـ و المنظمة في البقاء في لدى العامؿ قوية رغبة وجود .1

 . و المغرياتالأسباب
 .بيا افتخاره و لممنظمة بانتمائو العامؿ اعتزاز .2
 .معارضتيا عدـ و المنظمة سياسة عمى العامؿ موافقة .3
 .المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ طرؼ العامؿ مف مف العمؿ طواعية .4
 أىداؼ تحقيؽ أجؿ طرؼ العامؿ مف مف الإضافي الجيد و بالوقت التضحية .5

 .المنظمة
  
 .  تعريف العامل: رابعا     
 SARL )"تيمادنيف الياجور " بشركة يعمؿ فرد كؿ الدراسة ىذه في بالعامؿ يقصد     
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TIMADANINE BRIQUETERIE) ، و سو أجر مقابؿ إشرافيا، تحت و ، ء امعموـ
 .كاف يعمؿ بشكؿ دائـ أو مؤقت

 
 :السابقة الدراسات ـ 8     

 
 الدراسات عمى يعتمد بؿ ،فراغ  مف الباحث ينطمؽ لا العممية البحوث معظـ في     

 و تراكمية، المعرفة لأف الميداف، ىذا في سبقو مف جيود و السابقة، النظرية و الميدانية
 عميو ليا، تكرار مجرد يكوف لا و السابقة، البحوث بيف لبحثو مكانا الباحث يجد لكي لكف
أوجو التشابو  يوضح كما تفنيدا، أو تأكيدا إليو توصمت مما فيستفيد جيدا، عمييا يطمع أف

 .و الدراسات السابقة دراستوو الاختلاؼ بيف 
 

 مقاربات مف تناولوه و التنظيمي، الولاء موضوع دراسةفي  الباحثيف بعض ساىـ لقد     
 . الأجنبية و العربية، و الجزائرية، الدراسات ا مفبعض نعرض يمي فيما و مختمفة،

 
 :الجزائرية الدراسات :أولا     

 
 :الأولى الدراسة     
 .الموظفيف لدى التنظيمي بالولاء علاقتو و القيادي النمط) بعنواف ،ردزاي ىريو دراسة     
 .2005 ، سنة(بعنابة سونمغاز/  لمكيرباء الناقمة بالمؤسسة ميدانية دراسة

 
 و القيادي النمط بيف ارتباطية علاقة وجود مدى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت    

 الشخصية الخصائص علاقة دراسة كذا و سونمغاز، موظفي لدى التنظيمي الولاء مستوى
 باستعماؿ البيانات جمع تـ  مفردة،75 مف الدراسة عينة تكونت. التنظيمي بالولاء

 المنيج عمى الباحث اعتمد فقد المتبع المنيج عف أما الاستمارة، و المقابمة، و الملاحظة،
 .الوصفي
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 الولاء و القيادي النمط بيف موجبة ارتباطية علاقة وجود في الدراسة نتائج أىـ تمثمت    
 الحالة السف، الخدمة، مدة ) التالية الشخصية المتغيرات أف كما. الموظفيف لدى التنظيمي

 .1الموظؼ لدى التنظيمي الولاء عمى تأثير ليا ( الاجتماعية
  

 : الثانية الدراسة     
 لدى التنظيمي الولاء عمى أثره و التنظيمي التغيير ) بعنواف كريمة، كرمي دراسة     

 ، سنة( بعنابة الغاز و الكيرباء بمؤسسة ميدانية دراسة ػػػالغازػ و الكيرباء مؤسسة موظفي
2009. 
 الولاء مدى معرفة و التنظيمي يريالتغ ظاىرة وصؼ إلى الدراسةىذه  ىدفت     

 في تؤثر التي العوامؿ معرفة كذا و التنظيمي، التغيير ظؿ في الموظفيف لدى التنظيمي
 استعممت  مفردة،81 مف الدراسة عينة تكونت التنظيمي، التغيير ظؿ في التنظيمي الولاء

 و المقابمة، و الملاحظة،الميدانية عدة أدوات تمثمت في  البيانات جمع أجؿ مف الباحثة
 و الوصفي المنيج عمى دراستيا في اعتمدت كما السجلات، و الوثائؽو  الاستمارة،
 .الاتجاىات مقياساستخدمت 

 
 و المؤسسة، في ينجح لـ التنظيمي التغيير أف أىميا نتائج عدة إلى الدراسة توصمت     
 اتخاذ في الأفراد إشراؾ عدـ التغيير، إجراء سرعة منيا العوائؽ مف مجموعة لوجود ذلؾ

 النفسية و الاجتماعية الأفراد حاجات إشباع عدـ المنظمة، أىداؼ وضوح عدـ القرارات،
 عدـ إلى الدراسة توصمت كما، مناسب تنظيمي مناخ و قيادي نمط وجود عدـ العمؿ، في

 السف، الاجتماعية، الحالة الخدمة، مدة الجنس، ) التالية الشخصية لمصفات تأثير وجود
 .2الموظؼ لدى التنظيمي الولاء درجة عمى (العمؿ منصب نوعية التعميمي، المستوى

                                                 

 ػ سونمغاز لمكيرباء الناقمة بالمؤسسة ميدانية دراسة ػ الموظفيف لدى التنظيمي بالولاء علاقتو و القيادي النمط دزاير،  ىريو1
 مختار، باجي جامعة الإنسانية، و الاجتماعية العموـ و الآداب كمية النفس، عمـ قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،عنابة

. 2006/2005 الجزائر، عنابة،
   التغيير التنظيمي و أثره عمى الولاء التنظيمي لدى موظفي مؤسسة الكيرباء و الغاز ػ دراسة ميدانية بمؤسسة  كريمة،    كرمي2

   ، مذكرة ماجستير غير منشورة، قسـ عمـ الاجتماع، كمية الآداب و العموـ الاجتماعية و بمؤسسة الكيرباء و الغاز بعنابة     
 .2010/2009الإنسانية، جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر،      
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 :الثالثة الدراسة     
 دراسة .فالولاء التنظيمي و تأثيره عمى أداء العاممي )دراسة زنيني فريدة، بعنواف       

 .2012، سنة (ميدانية عمى العامميف في الشركة الوطنية لمكمور بمستغانـ 
 

كاف ىدؼ ىذه الدراسة ىو إبراز أىمية مستوى الولاء التنظيمي لدى العامميف في      
المؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية، و كذا معرفة دور الولاء التنظيمي في دفع 

 308 مفردة مف بيف 42تكونت عينة الدراسة مف . ةنظـالعامميف نحو تحقيؽ أىداؼ الـ
عامؿ بالمؤسسة، تـ جمع بيانات الدراسة باستخداـ أداة الاستمارة، أما عف المنيج 

 .المستخدـ فيو المنيج الوصفي التحميمي
 

تمثمت أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة في أف مستوى الولاء التنظيمي بيف      
العامميف ىو نسبي، و مف العامميف مف يتميز بالولاء التنظيمي نتيجة المدة الطويمة التي 

قضاىا في العمؿ بالمنظمة، فأصبح يشعر بأنو جزء منيا و ىي جزء منو، كما أف 
العلاقات الإنسانية و الاجتماعية و التفاعلات بيف العامميف حققت جوا مف التعاوف و 

إف حصوؿ العامميف . التآلؼ، كاف لو دورا  في تعزيز شعور العامميف بالولاء التنظيمي
يعد ضربا مف الخياؿ، مما ولد لدييـ رغبة شديدة في في منظمة أخرى عمى عمؿ آخر 

كما أف سعييـ . الحفاظ عمى مناصب عمميـ التي تعد مصدر رزقيـ و التمسؾ بالمنظمة
التي الشديدة نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمة لـ يكف عف طواعية، بؿ كاف بسبب الصرامة 

 .1 في تطبيؽ الموائح و القوانيفتتميز بيا الإدارة
 

 : الرابعة الدراسة     
 دراسة حالة عينة .أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي )دراسة مزوار منوبة، بعنواف      

 .2012، سنة (مف المؤسسات العمومية 
 

                                                 

، «ػ دراسة ميدانية عمى العامميف في الشركة الوطنية لمكمور بمستغانـ ػػالولاء التنظيمي و تأثيره عمى أداء العامميف» فريدة،   زنيني1
 .2012، سبتمبر 7، العدد مجمة الاقتصاد الجديد
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سعت الباحثة مف خلاؿ ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى الولاء التنظيمي و      
 بيف التحفيز والارتباطية العلاقة طبيعة  البحث عف، و   و تراثو العمميأدبياتوبؼ يالتعر

الوصوؿ إلى كسب ولاء العامميف، و اكتشاؼ الاختلاؼ بيف تأثير نوع معيف مف الحوافز 
، و معرفة درجة ولاء العامميف في المؤسسات محؿ  التنظيميولاءاؿ تعزيزعف آخر في 

 مفردة مف عماؿ المؤسسة الوطنية لمنشآت السكة 182تكونت عينة الدراسة مف . الدراسة
، و ( Group GICA )و المجمع الوطني لإسمنت الجزائر  ،(‫‫INFRARAIL)الحديدية 

منيج الدراسة فكاف عف قد تـ جمع البيانات اعتمادا عمى أداتي الاستمارة و المقابمة، أما 
 .المنيج الوصفي التحميمي

 
توصمت الدراسة إلى أف مستوى الولاء التنظيمي لدى العينة المدروسة متوسط، و لا      

كذلؾ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغير الجنس و الولاء التنظيمي، و لا توجد 
علاقة ذات دلالة إحصائية بيف نوع الوظيفة و الولاء التنظيمي، و لا توجد علاقة ذات 
دلالة إحصائية بيف الأقدمية في العمؿ و الولاء التنظيمي، كما أنو لا توجد علاقة ذات 

علاقة ذات ؿد ولا وجفإنو دلالة إحصائية بيف المؤىؿ العممي و الولاء التنظيمي، و بالتالي 
 توجد علاقة ارتباطية بينمادلالة إحصائية بيف الخصائص الشخصية و الولاء التنظيمي، 

  الحوافز المتعمقة بالمناخ التنظيميحيث تبيف بأفقوية بيف الحوافز و الولاء التنظيمي، 
 بصورة أكبر مف الحوافز  لمعامؿر عمى الولاء التنظيمييثأتالسائد داخؿ المنظمة ليا 

 .   1المعنوية و المادية
                    

 : الخامسة الدراسة     
 إدارة مبادئ تطبيؽ أثر ) بعنواف قرينة، بف حمزة محمد و بوخموة باديس دراسة     

 سنة ( بسكيكدة النفط تكرير بمحطة ميدانية دراسة .التنظيمي الولاء عمى الشاممة الجودة
2013. 
 الولاء عمى الشاممة الجودة إدارة مبادئ تطبيؽ أثر عف الكشؼ إلى الدراسة ىدفت     

                                                 

، مذكرة ماجستير غير منشورة، أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي ػ دراسة حالة عينة مف المؤسسات العمومية   مزوار منوبة، 1
 .2013 / 2012كمية العموـ الاقتصادية و التجارية و عموـ التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس الجزائر، 
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 في الاختلاؼ عمى التعرؼ إلى بالإضافة بسكيكدة، النفط تكرير محطة في التنظيمي
 العمر، الجنس،تبعا لمتغير  الشاممة الجودة إدارة مبادئ تطبيؽ حوؿ الدراسة عينة تصور

 135 مف الدراسة عينة تكونت. الوظيفي الموقع و الخبرة، سنوات عدد الدراسي، المستوى
 المنيج عمى الباحثاف اعتمد قد و الاستمارة، طريؽ عف منيا البيانات جمع تـ و مفردة،

 .الوصفي التحميمي
 إحصائية دلالة وذ أثر وجدأنو ي يؼ الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أىـتمثمت      

 بمحطةلمعامؿ  التنظيمي الولاء عمى منفردة و مجتمعة  الشاممة الجودة إدارة لمبادئ
 إحصائية دلالة ذي اختلاؼ وجود عدـ و. 0.05 دلالة مستوى عند بسكيكدة النفط تكرير

 لاختلاؼ تبعا الشاممة الجودة إدارة مبادئ تطبيؽ حوؿ الدراسة عينة نظر وجيات في
 عند الوظيفي الموقع و الخبرة، سنوات عددو  الدراسي، المستوىو  العمر،و  الجنس،
 .0.051 دلالة مستوى

 
 : السادسة الدراسة     
العوامؿ الشخصية و التنظيمية و علاقتيا بالولاء  )دراسة مالكي محمد أميف، بعنواف      

، ( BCRالتنظيمي لدى موظفي الشركة الوطنية لإنتاج الموالب و السكاكيف و الصنابير ػ 
 .2014سنة 

 
التعرؼ عمى واقع الولاء التنظيمي لدى موظفي ىو الدراسة ىذه كاف اليدؼ مف      

الشركة الوطنية لإنتاج الموالب و السكاكيف و الصنابير، مف خلاؿ تحديد مستوى الولاء 
إبراز أىمية الولاء التنظيمي بالنسبة لممنظمة كذا ، و داخؿ المنظمةالتنظيمي السائد 

بصفة عامة و دوره في تخفيض بعض السموكات غير المرغوب فييا كالتأخر و الغيابات 
و رفعو لمستوى الأداء، و كذلؾ معرفة تأثير بعض العوامؿ الشخصية عمى الولاء 

 بيف بعض المتغيرات التنظيمية و الولاء ة العلاؽالتعرؼ عمى طبيعةالتنظيمي، و كذا 
                                                 

 في ميدانية دراسة ػػػ التنظيمي الولاء عمى الشاممة الجودة إدارة مبادئ تطبيؽ أثر  »قرينة، بف حمزة محمد و بوخموة  باديس1
 قاصدي جامعة التجارية، العموـ و التسيير عموـ و الاقتصادية العموـ كمية ،الباحث مجمة ،« بسكيكدة النفط تكرير محطة
 . 2013 سنة ،13 عدد الجزائر، ورقمة، مرباح،
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ات السمبية استنادا لمستوى يالتنظيمي، و مساعدة الإدارة العميا عمى التنبؤ ببعض السموؾ
 مف المجتمع  عاملا170 مفردة مف بيف 37تكونت عينة الدراسة مف . الولاء التنظيمي

عف طريؽ الاستمارة، أما المنيج المستخدـ فيو الميدانية الأصمي، و تـ جمع البيانات 
 .المنيج الوصفي التحميمي

 
توصؿ الباحث إلى أف البعد العاطفي لمولاء التنظيمي ىو البعد السائد لدى أفراد      

العينة، لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزى لمتغير 
الجنس، و لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزى لمتغير 

السف، كما أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزى 
لمتغير المستوى التعميمي، و لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء 

التنظيمي تعزى لمتغير الحالة العائمية، و توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات 
الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الخبرة، فكمما زاد عدد سنوات العمؿ زاد معيا مستوى الولاء 
التنظيمي، و توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزى لمتغير 

طبيعة الوظيفة، حيث أف فئة عماؿ التنفيذ أكثر ولاء، ثـ فئة أعواف التحكـ، ثـ 
 .   1الإدارييف

 
 :العربية الدراسات :ثانيا      

 
 :الأولى الدراسة     
 العممية الأقساـ لرؤساء القيادية الأنماط أثر ) بعنواف الخشالي الله جار شاكر دراسة     
 سنة (الخاصة الأردنية الجامعات في التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء عمى

2003. 
 

 عمى الأقساـ لرؤساء ةيالقياد نماطالأ تأثير مدى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت     
                                                 

انعىامم انشخصيت و انتىظيميت و علاقتهب ببنىلاء انتىظيمي نذي مىظفي انشزكت انىطىيت لإوتبج انهىانب و  مبنكي محمذ أميه، 1

، مذكزة مبجستيز غيز مىشىرة، كهيت انعهىو الاقتصبديت و الاجتمبعيت، جبمعت محمذ نميه دببغيه،  (BCR)انسكبكيه و انصىببيز 

 .2014سطيف انجزائز، 
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 عينة كانت. الخاصة الأردنية الجامعات في التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء
 المنيج عمى الباحث اعتمد فقد الدراسة منيجعف  أما  مفردة،316 مف مكونة الدراسة

 .التحميمي
 

 لدى التنظيمي الولاء مستوى مف متوسطة درجة وجود في الدراسة نتائج أىـ تمثمت     
 في اختلاؼ وجود و الخاصة، الأردنية الجامعات في العامميف التدريس ىيئة أعضاء
 و الديمقراطي، النمط ىو استخداما القيادية الأنماط أكثر أف حيث القيادة، أنماط استخداـ

 القيادة نمط بيف سمبية علاقة توجد كما. الأكاديمي العمؿ طبيعة يناسب ما ىو
 لعدـ ذلؾ و التدريس، ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء و الأقساـ لرؤساء الأوتوقراطي

 لو الأقساـ لرؤساء المتساىؿ القيادة نمط أيضا و. الأكاديمي العمؿ طبيعة مع تناسبو
 فمو الديمقراطي القيادة نمط أما التدريس، ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء مع سمبية علاقة
 لمخصائص تأثير وجود الدراسة كذلؾ أثبتت و. التنظيمي الولاء مع إيجابية علاقة

 الشيري، الراتب الاجتماعية، الحالة العمر، العممية، الدرجة ) في المتمثمة الشخصية
 .1التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء عمى ( الجنسية

 
 :الثانية الدراسة     
 لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا أثر ) بعنواف عويضة، أحمد إيياب دراسة   

 .2008 سنة ( غزة بمحافظات الأىمية المنظمات في العامميف
 

 الولاء و الوظيفي الرضا بيف العلاقة أثر تحديد في تتمثؿ الدراسة أىداؼ أىـ كانت   
 في الباحث اعتمد  مفردة،360 مف مكونة فكانت العينة عف أما. تعزيزه طرؽ و التنظيمي

 . التحميمي الوصفي المنيج عمى دراستو
 

 عاؿ مستوى يوجد أنو أىميا نتائج، عدة إلىمف خلاؿ ىذه الدراسة  الباحث توصؿ     
                                                 

 في انتذريس هيئت لأعضبء انتىظيمي انىلاء عهً انعهميت الأقسبو نزؤسبء انقيبديت الأومبط أثز » انخشبني، الله جبر شبكز 1

 انعهىو جبمعت انعهمي، انبحث عمبدة ،"الإوسبويت انعهىو" انتطبيقيت نهعهىو الأردويت انمجهت ،« انخبصت الأردويت انجبمعبث

 .  2003 سىت ،1 انعذد ،6 انمجهذ الأردن، عمبن، الأههيت، انتطبيقيت
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% . 81.87 بػ يقدر غزة، بمحافظات الأىمية المنظمات في لمعامميف التنظيمي الولاء مف
 وجود إلى إضافة ،%72.65 بػ يقدر الوظيفي الرضا مف نسبيا جيدا مستوى يوجد كما

 العوامؿ بيف و المنظمة في بالعمؿ المتعمقة الوظيفي الرضا عوامؿ بيف إيجابية علاقة
 .1لمموظفيف التنظيمي الولاء في المؤثرة

 
 :الثالثة الدراسة     
 الولاء عمى أثرىا و العمؿ ضغوط ) بعنواف العلا، أبو الديف صلاح محمد دراسة     

 سنة ( غزة قطاعب ػػػػ الداخمية بوزارة العامميف المدراء عمى تطبيقية دراسة ػػػػ التنظيمي
2009. 

 
 درجة عمى العمؿ ضغوط مستوى أثر عمى التعرؼ بيدؼ الدراسة ىذه الباحث أجرى     
 التي الأسباب عمى التعرؼ كذا و غزة، قطاع في الداخمية بوزارة لمعامميف التنظيمي الولاء
 التنظيمي الولاء و العمؿ ضغوط في المتوسطات فروؽ و العمؿ، ضغوط مف تزيد

 147 مف الدراسة عينة تكونت. الوظيفية و الشخصية لممتغيرات تعزى التي و لمعامميف
 المنيج فكاف الدراسة منيجعف  أما الاستمارة، باستخداـ حوليا البيانات جمع تـ مفردة،

 .التحميمي الوصفي
 

 مستوى أف الدراسة، ىذه خلاؿ مف الباحث إلييا توصؿ التي النتائج جممة مف     
 أكثر ىو العمؿ عبء أف و. ضعيفا عاـ بوجو ظير المدراء بو يشعر الذي العمؿ ضغوط
 أف كما. التنظيمية الثقافة ثـ الدور، صراعيميو  ثـ العمؿ، ضغوط عمى تأثيرا العوامؿ
 تقدر التنظيمي الولاء مف عالية بدرجةبقطاع غزة يتمتعوف  الداخمية بوزارة العامميف المدراء
 الولاء درجة عمى العمؿ ضغوط مستوى تأثير حيث مف أما%. 82.49 بػ نسبتيا

 تعزى العينة أفراد بيفذات دلالة إحصائية  فروؽ وجود عدـ الدراسة أثبت فقد التنظيمي

                                                 

 مذكرة ،غزة بمحافظات الأىمية المنظمات في العامميف لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا أثر عويضة، أحمد  إيياب1
.  2008 فمسطيف، غزة الإسلامية، الجامعة التجارة، كمية الأعماؿ، إدارة قسـ منشورة، غير ماجستير
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 .1الوظيفية و الشخصية لممتغيرات
 

 : الرابعة الدراسة     
 التنظيمي بالولاء علاقتيا و المعنوية الروح ) بعنواف الجريسي، محمد بدر دراسة   

 .2010 سنة ( نظرىـ وجية مف السعودي الشورى بمجمس لمعامميف
 

 لمعامميف التنظيمي بالولاء المعنوية الروح علاقة عمى التعرؼ الدراسة ىدؼ كاف     
 المعنوية الروح مستوى بياف خلاؿ مف ذلؾ و السعودية، العربية بالمممكة الشورى بمجمس

 دراستو الباحث أجرى. المعنوية روحيـ رفع سبؿ كذا و لدييـ التنظيمي الولاء مستوى و
 للاستمارة استخدامو خلاؿ مف حوليا البيانات جمع  مفردة،575 مف مكونة عينة عمى

 .الوصفي المنيج عمى معتمدا
 

 الشورى بمجمس العامميف لدى المعنوية الروح مستوى أف إلى الباحث توصؿ     
 بدرجة لكف و مرتفعا أيضا كاف التنظيمي ولائيـ مستوى كذلؾ و ،امرتفع كاف السعودي

 مستوى بيف طردية علاقة توجد أنو إلى توصؿ كما المعنوية، روحيـ مستوى مف أقؿ
 الروح رفع سبؿ عف أما. الدراسة عينة أفراد لدى التنظيمي الولاء درجة و المعنوية الروح

 و الرؤساء بيف الإنسانية العلاقات تحسيف عمى العمؿ: في فتتمثؿ العامميف لدى المعنوية
 المجمس في العميا الإدارة تشجيع ضرورة و الشورى، مجمس إدارة و بأقساـ المرؤوسيف
 مراعاة و لمعامميف، المعنوي بالتحفيز الاىتماـ و العمؿ، تحسيف إلى تؤدي التي لممبادرات

 عمى لمحصوؿمنيـ  الأكفاء أماـ الفرصة إتاحة كذا و ليـ، البدنية و الصحية الحالة
 .2استثنائية علاوات

 

                                                 

 بوزارة العامميف المدراء عمى تطبيقية دراسة ػ التنظيمي الولاء عمى أثرىا و العمؿ ضغوط العلا، أبو الديف صلاح  محمد1
. 2009 غزة، الإسلامية، الجامعة التجارة، كمية الأعماؿ، إدارة قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،غزة قطاع في الداخمية

، رسالة الروح المعنوية و علاقتيا بالولاء التنظيمي لمعامميف بمجمس الشورى السعودي مف وجية نظرىـ الجريسي، محمد  بدر2
   . 2010ماجستير غير منشورة، قسـ العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، 



 انفصم الأول                   انجبوب انمىهجي

 

 
25 

 

  :الخامسة الدراسة     
 بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات أثر ) بعنواف الفارس سميماف دراسة     
  .2011 سنة ( العامة

 
 و التحفيز سياسة مفيومي مف كلا يوضح أف الدراسة ىذه خلاؿ مف الباحث أراد     
 تبياف و الإداري، بالأدب الشأف ىذا في ورد ما عمى بالاعتماد نظريا التنظيمي الولاء

   مفردة،324 المدروسة العينة ضمت. التنظيمي الولاء و التحفيز سياسات بيف العلاقة
 عمى بالاعتماد بتحميميا قاـ ثـ الاستمارة، باستخداـ لمدراسة اللازمة البيانات الباحث جمع

 .التحميمي الوصفي المنيج
 

 حوؿ الموظفيف رؤى في إجماع وجود عدـ الباحث أثبت الدراسة ىذه خلاؿ مف     
 وجود مع التنظيمي، الولاء وجود درجة و التنظيمي، الولاء و التحفيزية السياسات مفيوـ
 وجود عدـ و العممية، الخبرة و التحفيز مف كؿ و التنظيمي الولاء بيف إيجابية علاقة
 دلالة ذات افروؽ توجد لا أنو كما لمموظفيف، الشخصية العوامؿ بينو و بيف علاقة

 الموظفيف مف وجية نظر (إشرافية غير أو إشرافية) الوظيفة طبيعة حيث مف إحصائية
 .1التحفيزية السياسات و التنظيمي الولاء تجاه
    
  :السادسة الدراسة     
 ولاء عمى التنظيمية الخصائص تأثير ) بعنواف نجـ المجيد عبد نجيب دراسة     

 .2012 سنة ( استراتيجي مدخؿ لممنظمة، العامميف
 

 علاقات: التالية التنظيمية الخصائص تأثير مدى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت     
 القرارات، اتخاذ في المشاركة العمؿ، ساعات الأىداؼ، وضوح المرؤوسيف، مع الإدارة
 المعطيات جمع في الباحث اعتمد الحويجة، التقني بالمعيد لمعامميف التنظيمي الولاء عمى

                                                 

 و الاقتصادية لمعموـ دمشؽ مجمة ،« العامة بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات أثر  »الفارس،  سميماف1
.  2011 الأوؿ، العدد ،27 المجمد ،القانونية
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 .المقابمة و الاستمارة عمى دراستيا المراد العينة حوؿ
 

 في المتمثمة التنظيمية لمخصائص أف: أىميا النتائج مف جممة إلى الباحث توصؿ     
 اتخاذ في المشاركة العمؿ، ساعات الأىداؼ، وضوح المرؤوسيف، مع الإدارة علاقات
 أماف و استقرار مدى يؤثر كذلؾ و لممنظمة،  العامميف ولاء في حيويا دورا القرارات
 .1العامميف ولاء عمى المنظمة فييا تقع التي المنطقة

 
 :الأجنبية الدراسات:  ثالثا    

 
 :الأولى الدراسة     
 تؤثر التي العوامؿ ) بعنواف ( Raju et Srivastava) "سريفاستافا "و "راجو "دراسة     

 .1994 سنة ( لممدرسيف التنظيمي الولاء درجة في
 

 الولاء درجة في تأثير ليا التي العوامؿ مجموعة تحديد ىو الدراسة مف اليدؼ كاف     
 مف عشوائيا انتقاؤىـ تـ  مدرسا454 مف مكونة الدراسة عينة كانت لممدرسيف، التنظيمي

 .يةاليند دليي مدينة مدارس مف ثانوية  مدرسة28
 

 التنظيمي الولاء عمى المؤشرات أفضؿ أف ىي الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أىـ     
 أولياء و الطلاب توقعات الاجتماعي، الدعـ التدريس، لمكانة المدرسيف إدراؾ ىي

 .2 العمؿزملاء و المديريف دعـ و أمورىـ،
 
 

                                                 

 كمية ،الأستاذ مجمة ،« استراتيجي مدخؿ لممنظمة، العامميف ولاء عمى التنظيمية الخصائص تأثير  »نجـ، المجيد عبد  نجيب1
.  2013  سنة،203 العدد التربية ابف رشد لمعموـ الإنسانية، جامعة بغداد، بغداد العراؽ،

 و التربوية الإدارية المصطمحات و لممفاىيـ الأساسية المدارس مديرات و مديري فيـ درجة الحمو، محمود" عمي محمد"  ىناء2
 جامعة العميا، الدراسات كمية منشورة، غير ماجستير مذكرة ،الغربية الضفة شماؿ محافظات في التنظيمي بالولاء علاقتيا
 .69ص ،2008 الوطنية، النجاح
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 :الثانية الدراسة      
 .1998 سنة ( Chusmer) "تشسمر "دراسة     

 
 عمى تأثيرا ليا يكوف التي العوامؿ مف مجموعة عمى التعرؼ إلى الدراسة تىدؼ     
 مف  مديرا178 مف مكونة عينة الباحث درس. الإناث و الذكور بيف التنظيمي الولاء

 .الأمريكية المتحدة الولايات في الإدارية المستويات مختمؼ
 

 الجنس، ) مف كؿ بيف إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا أنو إلى الباحث توصؿ     
. التنظيمي الولاء و ( التعميمي المستوى السيطرة، إلى الحاجة الإنجاز، إلى الحاجة العمر،

 مف لكؿ التنظيمي الولاء و الوظيفي الرضا بيف قوية علاقة وجود إلى توصؿ كما
 .1الجنسيف

     
 : الثالثة الدراسة     
 .1999 سنة  (John et Taylor) "تايمور "و "جوف "دراسة     

 
 القيادي النمط مف لكؿ الارتباطية العلاقة طبيعة عف البحث إلى الدراسة ىذه ىدفت     

. بالفمبيف الثانوية "الأدفنست" مدارس في لممدرسيف التنظيمي الولاء مع المدرسي المناخ و
 البيانات لجمع الباحثاف استخدميا التي الأداة أما  معمما،277 مف الدراسة عينة تكونت
 .الاستمارة فكانت

 
 لممدير القيادي النمط بيف الصمة وثيؽ ارتباط وجود دراستيما مف الباحثاف استخمص     

 ءلاالو و المدرسي المناخ بيف الصمة وثيؽ ارتباط وكذا لممدرسيف، التنظيمي ءلاالو و
 .2لممدرسيف التنظيمي

 
                                                 

. 72ص  مرجع سابؽ،الحمو ، محمود" عمي محمد"   ىناء1
 . 67  ػػػػ66  صالمرجع،  نفس2
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 :الرابعة الدراسة     
 الولاء ) بعنواف (Joolideh et Yeshodhara) "يوشدىاري "و "جوليدي "دراسة   

 . 2009سنة (إيراف و اليند في الثانوية المدارس معممي لدى التنظيمي
 

 الولاء مستوى عف الكشؼ ىو لتحقيقيا الباحثاف سعى التي الأىداؼ أبرز مف    
 و الجنس لمتغيري تبعا إيراف و اليند مف كؿ في الثانوية المرحمة معممي لدى التنظيمي
 مف مكونة عينة الباحثاف اختار الدراسة ىذه لإنجاز. المعمـ يدرسو الذي الدراسي المبحث

 فكانت البيانات جمع أجؿ مف المستخدمة الأداة أما عشوائية، بطريقة  معمما662
 .الاستمارة

 
 كؿ في الثانوية المرحمة معممي لدى التنظيمي الولاء مستوى أف إلى الدراسة توصمت     

 و الجنس متغير بيف إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا أنو كما مرتفع، إيراف و اليند مف
 المبحث متغير بيف إحصائية دلالة ذات علاقة توجد  و لا،التنظيمي الولاء مستوى
 1.لديو التنظيمي الولاء مستوى و المعمـ يدرسو الذي الدراسي

 
  :الخامسة الدراسة     
 التزاـ في الانحطاط) بعنواف (Joffers et Hughey) "ىوجي و جوفرز "دراسة   

 .2011 سنة (الابتدائية المرحمة معممي
 

 تؤثر قد التي التنظيمية و الاجتماعية و الشخصية العوامؿ تقصي إلى الدراسة ىدفت    
 تكونت استراليا، في الابتدائية المرحمة مدرسي لدى التنظيمي الولاء معدؿ تدني عمى

 اللازمة البيانات جمع أجؿ مف المستخدمة الأداة أما  مدرسا،14 مف المدروسة العينة
 .المقابمة فكانت لمدراسة

                                                 

 التنظيمي بالولاء علاقتيا و الكويت دولة في المتوسطة المرحمة في المدرسية القيادية الأنماط الرشيدي، بشير الله  عبد1
 الشرؽ جامعة التربوية، العموـ كمية التربوية، القيادة و الإدارة قسـ منشورة، غير ماجستير  مذكرة ،نظرىـ وجية مف لممعمميف
. 2010 الأوسط،
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مدرسي  لدى التنظيمي الولاء مستوى تدني أف أىميا نتائج إلى الباحثاف توصؿ     
. الذات بفعالية الشعور تدني و النجاح بعدـ بالشعور يرتبط استراليا في الابتدائية المرحمة

 عمى تعتمد حدتيا أف و المدرسيف، بيف واحدة ليست المشاعر ىذه أف الدراسة بينت كما
 تشيد بؿ منتظـ خطي بشكؿ المشاعر تمؾ تسير لا ثانية ناحية مف و ليا، إدراكيـ درجة
 عنو كشفت ما حسب التنظيمي الولاء عمى تؤثر التي العوامؿ أما. صعود و ىبوط فترات

 العبء و التدريب، مستوى الفصوؿ، في الطلاب عدد الخبرة، سنواتعدد  فيي الدراسة
 .   1التعميمي

 
 :الدراسة السادسة     
دور الولاء التنظيمي في تحسيف أداء العامميف في ) بعنواف  (Bollon)" بولوف"دراسة      

 .2012سنة  (وزارة التربية و التعميـ بنيويورؾ 
 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الولاء التنظيمي في تحسيف أداء العامميف،      
تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في المديريات التعميمية العامة التابعة لوزارة التربية و 

التعميـ عمى مستوى المناطؽ التعميمية مف رؤساء أقساـ و موظفيف، و بمغت عينة الدراسة 
 . مفردة290

 
أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة تمثمت في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة      

فأقؿ في اتجاىات أفراد الدراسة حوؿ دور الولاء التنظيمي  (0.05)إحصائية عند مستوى 
في تحسيف أداء العامميف في وزارة التربية و التعميـ باختلاؼ متغير العمر، و الحالة 

   2.الاجتماعية، و المستوى التعميمي و الوظيفي
       

                                                 

 . 70  ػػػػػ69 ص سابؽ، مرجع و،محمود الحؿ" محمد عمي"     ىناء1
 لمقيادة الباطف حفر بمحافظة الثانوية المحمة مدارس مديري ممارسة درجة المطيري، البصيص بندر بف المحسف عبد بف  بندر2

 الإدارة قسـ التربية، كمية القرى، أـ جامعة منشورة، غير ماجستير مذكرة ،لممعمميف التنظيمي بالولاء علاقتيا و التشاركية
.   111 ص ،2015 السعودية، التخطيط، و التربوية
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  :السابقة الدراساتالتعميؽ عمى : رابعا     
 

  دراسة، و 18تنوعت الدراسات السابقة بيف جزائرية، و عربية، و أجنبية، بمجموع 
، و قد رتبيا الباحث حسب 2014 إلى 1994ىي تغطي الفترة الزمنية مف 

انتمائيا الإقميمي و تسمسميا الكرونولوجي، كما استفاد منيا في بناء دراستو الحالية 
في جانبيا النظري مف خلاؿ الاطلاع عمى أدبيات الولاء التنظيمي، و كذا في 

جانبيا الميداني مف خلاؿ الاطلاع عمى بناء استمارات البحث في تمؾ الدراسات 
 .و أىـ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا

 
 تيا الميدانية عمى مؤسسات صناعية االدراسات الجزائرية السابقة أجريت دراس

و مؤسسة . 2005عنابة بالنسبة لدراسة ىريو دزاير " سونمغاز"  مؤسسة:عامة
 الشركة الوطنية و. 2009 عنابة كذلؾ بالنسبة لدراسة كرمي كريمة "سونمغاز"

و المؤسسة الوطنية لمنشآت . 2012لمكمور بمستغانـ بالنسبة لدراسة زنيني فريدة 
 Group) ، و المجمع الوطني لإسمنت الجزائر (‫‫INFRARAIL)السكة الحديدية 

GICA )  و محطة تكرير النفط سكيكدة  .2012بالنسبة لدراسة مزوار منوبة
 .   2013بالنسبة لدراسة باديس بوخموة 

          
إدارية أو تيا الميدانية عمى مؤسسات ا      أما الدراسات العربية فقد أنجزت دراس

 أجريت بالجامعات الأردنية، دراسة إيياب 2003 دراسة شاكر جار الله الخشالي :خدماتية
 أجريت عمى المنظمات الأىمية بغزة، دراسة صلاح الديف أبو العلا 2008أحمد عويضة 

مجمس ب أجريت 2010 أجريت بوزارة الداخمية بغزة، دراسة بدر محمد الجريسي 2009
 أجريت بالمؤسسات العامة، دراسة نجيب 2011الشورى السعودي، دراسة سميماف الفارس 

 . أجريت بالمعيد التقني الحويجة2012عبد المجيد نجـ 
 

 و راجو "دراسة     أما بالنسبة لمدراسات الأجنبية فمعظميا كانت في مؤسسات تعميمية، ؼ
 دراسة و ثانوية ، بمدرسة  كانت1994 سنة ( Raju et Srivastava) "   سريفاستافا
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 دراسة و ثانوية، بمدارس  كانت1999 سنة  (John et Taylor) "تايمر "و "جوف"
 بمدارس  كانت2009سنة ( Joolideh et Yeshodhara) "يوشدىاري "و "جوليدي"

 بمدارس  فكانت2011 سنة (Joffers etughey) ىوجي و جوفرز دراسة و ثانوية،
 أما كانت في وزارة التربية و التعميـ بنيويورؾ ، (Bollon)" بولوف"ابتدائية، و دراسة 

 بمستويات تتـ لـ تكف بمؤسسة تعميمية بؿ 1998 سنة ( Chusmer) "تشسمر "دراسة
 . 2012  مختمفة إدارية

 
 يعمموف عماؿ عمى الباحث أجراىا فقد البحث ليذا الميدانية لمدراسة بالنسبة أما     

 .خاصة صناعية بمؤسسة
 تقع أنيا حيث السابقة، البيئات عف تختمؼ الدراسة فييا أجريت التي العمؿ بيئة 

 صحراوية منطقة ىي و الجزائري، الغربي الجنوب في تتواجد التي أدرار ولاية في
 .الصيؼ فصؿ في خاصة قاسيةمعروفة بطبيعتيا اؿ

  اعتمد الباحث في جمع البيانات ػػػػ إضافة إلى الاستمارة ػػػػ عمى الملاحظة الميدانية
 . التي لـ تستعمؿ في بعض الدراسات السابقة

  نظرا لصغر عدد عناصر مجتمع الدراسة استخدـ أسموب المسح الشامؿ أما
 . الدراسات السابقة فقد اعتمدت عمى العينات

 التنظيمي، الولاء ىو و التابع المتغير في السابقة الدراسات مع الدراسة ىذه تمتقي 
 عف تختمؼ فيي السوسيومينية العوامؿ ىو و المستقؿ لممتغير بالنسبة أما

 .المستقؿ متغيرىا دراسة لكؿ إذ السابقة، الدراسات
  كما تمتقي مع أغمب الدراسات السابقة في المنيج المعتمد، و ىو المنيج الوصفي

 . التحميمي، و كذلؾ أداة الاستمارة المستعممة في جمع البيانات الميدانية
 



 الولاء التنظيمي: الفصل الثاني

                                                                                   تمهيد

                                            الولاء التنظيميب بدايات الاهتمام: المبحث الأول

o مدرسة العلاقات الإنسانيةالولاء التنظيمي في ظل: المطمب الأول                                        
o المدرسة السموكيةالولاء التنظيمي في ظل: المطمب الثاني                                                   
o مفهوم ثقافة المنظمةالولاء التنظيمي في ظل: المطمب الثالث                                          
o مفهوم إدارة الجودة الشاممةالولاء التنظيمي في ظل: المطمب الرابع  

 ماهية الولاء التنظيمي: المبحث الثاني
o تعريف الولاء التنظيمي: المطمب الأول 
o خصائص الولاء التنظيمي: المطمب الثاني 
o أهمية الولاء التنظيمي: المطمب الثالث 
o عوامل تعزيز الولاء التنظيمي : المطمب الرابع

أساسيات حول الولاء التنظيمي : المبحث الثالث

o مراحل تحقيق الولاء التنظيمي : المطمب الأول
o المداخل النظرية لمولاء التنظيمي : المطمب الثاني
o قياس الولاء التنظيمي: المطمب الثالث 
o الآثار المترتبة عن الولاء التنظيمي : المطمب الرابع

 .خلاصة
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  :تــمــهــيــد
 

     لقد كان تركيز المنظمات سابقا عمى الوظيفة الإنتاجية، من أجل تحقيق أكبر ربح 
ممكن، بالعمل عمى زيادة الإنتاج و تعظيمو، ثم تحول ىذا الاىتمام إلى الوظيفة المالية، 

بسبب المنافسة الشديد من قبل المنظمات لمحصول عمى رؤوس الأموال لتغطية النفقات، ثم 
انصب الاىتمام بعد ذلك عمى الوظيفة التسويقية من أجل السيطرة عمى الأسواق، و من 
خلاليا عمى المستيمك، و أخيرا تحول الاىتمام إلى أىم عنصر من ىذه العناصر، و ىو 

 .العنصر البشري
  

     إن نجاح أي منظمة مرىون بقدرتيا عمى كسب ولاء عماليا، باعتبار أن الولاء 
المتمثل في مشاعر الحب و الانتماء لممجتمع و  )التنظيمي ىو امتداد لمولاء الاجتماعي 

الذي يكتسبو الفرد من خلال التنشئة الاجتماعية التي تمارسيا مختمف مؤسسات  (الوطن 
 .المجتمع

 
     فمنظمة عماليا يتمتعون بالولاء التنظيمي يعني أنيم يسعون بكل قواىم من أجل تحقيق 

ىا، يلإأىداف المنظمة، و أن ليم رغبة قوية في البقاء في المنظمة، و أنيم معتزون بانتمائيم 
كل … كما أنيم يضحون بأوقاتيم خدمة لمصمحتيا، و يدافعون عن مصالحيا و سمعتيا

ذلك من شأنو أن يؤدي إلى التقميل من التكاليف و الخسائر، و الالتزام بالأوامر و 
قمة الغيابات و دوران العمل، و الزيادة في الإنتاجية، و بالتالي تحقيق الأىداف و ، تالتعميما

 .التي تصبو إلييا المنظمة
 

     لذلك من الضروري عمى القائمين عمى تسيير أمور منظمات الأعمال عمى اختلاف 
مستوياتيم التنظيمية أن يعرفوا السبل الكفيمة بتعزيز الولاء التنظيمي لدى العاممين، حتى 

 . يضمنوا لممنظمة استقرارىا و قوتيا
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 .التنظيمي لولاءاببدايات الاهتمام : الأول المبحث
 

 في تساعد التي العوامل أىم من يعتبر بيا يعمل التي لممنظمة بولائو العامل شعور إن     
 لمتصرف العامل يدفع الشعور ىذا لأن التنظيمية، المشكلات من الكثير عمى التغمب

 في مختمفة طرق و جديدة أساليب فيبتكر المنظمة، مصمحة عمى بحرص و أكبر، بمسؤولية
 .   بيا المكمف الواجبات و الميام أداء
 

 و المدارس ظيورع م التنظيمي الولاء بمفيوم الاىتمام بدايات نتممس أن يمكن و     
 :                 التالية المفاىيم
 . الإنسانية العلاقات مدرسة ظيور  ـ1     
 . السموكية المدرسة ظيور  ـ2     
 .المنظمة ثقافة مفيوم ظيور  ـ3     
 .الشاممة الجودة إدارة مفيوم ظيور  ـ4     

 
 .الإنسانية العلاقات مدرسةالولاء التنظيمي في ظل : الأول المطمب     

 
 بالعلاقات و البشري، بالعنصر الاىتمام ضرورة إلى (م1800)"أوين روبرت" دعا     

 فمسفة) كتابو في" أور أندرو"  أكد كما. العمل ظروف تحسين و العمال، مع الإنسانية
 البشري العنصر أىمية عمى م1835 سنة نشر الذي (Industry Philosophy)(الصناعة

 و الميكانيكي العنصر غرار عمى الصناعي، العمل عناصر من ميما عنصرا اعتباره و
 البشري، بالعنصر الاىتمام كيفية عن بسيطة أمثمة كتابو تضمن لقد  و،التجاري العنصر
 تجديد و لمتيوية المراوح استخدام و الصحية، الرعاية توفير و لمعمال، الساخن الشاي كتقديم
 خاصة الأعمال، أرباب طرف من شديدة ضةرمعا آنذاك وجدت الأفكار ىذه أن إلا. اليواء

 فبرزت. 1الإنتاجيةفي  تدىورا عرفت الوقت ذلك في الصناعية الأعمال مشروعات أن و
                                                 

هدحج هحود أبى النصر، حنويت ههاراث بناء و حدعين الىلاء الوؤسسي لدي العاهلين، إيخراك للطباعت و النشر و  1

. 19،  ص2005، 1الخىزيع، القاهرة هصر، ط
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 ــــ 1856) سنة ( Fredric .w. Taylor)"تايمور  فريدريك" بريادة العممية الإدارة حركة
 عن البحث و المشكلات تحميل في العممي المنيج استخدام تكريس عمى مؤكدة ،(1917
 لم و. العاممين كفاءة عمى الحكم و الأداء معدلات لتحديد عممية مقاييس إيجاد و ليا، حمول
 آخرون معو ساىم بل العممية، الإدارة فمسفة نشر عمى عمل الذي الوحيد ىو" تايمور" يكن
 إطار في وضعاىا و" تايمور" أفكار طورا المذان" ليميان" زوجتو و" جيمبرت فرانك" أمثال من

 .1النظم من مجموعة شكل عمى متكامل
 

 مشكمة أن إلا العممية، الإدارة حركة إلييا دعت التي الأفكار أىمية من بالرغم لكن     
 المعادن، و الإلكترونيات، و الغزل، صناعة في الإنتاج معدلات انخفاض و الإنتاجية تدىور

 و المعنوية، الروح تدني من يعانون العمال كان فقد. حلا ليا تجد لم... غيرىا و الطيران، و
 . ظروفو و العمل عن الناجم التعب من شكواىم زيادة

 
 خلال من أفكارىا تبمورت التي الإنسانية، العلاقات حركة برزت الخضم ىذا في و     
 Hawthorne) الإنسانية" ىاوثورن" تجارب باسم عرفت التجارب من سمسمة

Experiments)، مايو إلتون" رأسيم عمى العمماء من فريق أجراىا التي و"(Elton Mayo) 
  التجارب ىذه ىدفت. الأمريكية بشيكاغو (Western Electric)"إلكتريك وسترن" شركة في
من  كان فقد العمال، إنتاجية و الفيزيقية الظروف بين  الارتباطيةالعلاقة طبيعة تحديد إلى

 و التيوية، و كالحرارة، المادية الإنتاج ظروف عمى تتوقف الإنتاجية أنب حينذاك الشائع
 .الإنارة و الرطوبة،

 
 فإنتاجية شائعا، كان ما تنفي نتائج إلى توصمت زملائو و" مايو إلتون" تجارب لكن     
 يعتبر بل أىمية، يقل لا خرآ عامل ىناك بل الفيزيقية، بالظروف فحسب ترتبط لا العمال

 الإنسانية العلاقات طبيعة و لمعمل الاجتماعي الجو في يتمثل و الإنتاجية، محددات أىم من
 حركة أصحاب ابتكر فقد ثم من و.  و بين العمال فيما بينيمالعمال و الإدارة بين السائدة

                                                 

.  30ـ ــ 29  صمصر، القاىرة غريب، مكتبة ،التنظيمي السموك السممي،  عمي1
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 و الإنتاجية ارتفاع أن أوضحوا و المعنوية، الروح ىو جديدا تعبيرا الإنسانية العلاقات
 فعمى بالتالي و.  1انخفاضيا أو لمعمال المعنوية الروح ارتفاع بمدى مرىون انخفاضيا
 التنظيم طبيعة من نابعا تفسيرا سموكيم و العمال، اتجاىات لتفسير تسعى أن المنظمة

 بل منعزلا، سيكولوجيا كائنا ليس فالعامل الشخصية، سمات من لا لممصنع الاجتماعي
 المعايير و فييا، السائدة القيم خلال من تصرفاتو تضبط و سموكو، تشكل جماعة في عضوا
 . 2تحكميا التي

 
 لمحضارة الإنسانية المشكلات) كتابو في زملائو و ىو إليو توصل ما" مايو إلتون" نشر     

 ما أىم و ،(The Human Problems of an Industrial Civilization )(الصناعية
 : الآتيفي تمثل إليو خمص

 
 .جوىره في جماعي نشاط الإنساني العمل .1
 ليس و الأفراد، من مجموعات بين تنشأ التي العلاقات تمك عن عبارة ىو التنظيم .2

 .بعضيم عن المنعزلين الأفراد من عدد وجود مجرد
 و العمل نشاط حول حياتو تدور حيث الراشد، الإنسان حياة محور العمل يمثل .3

 .لو تبعا تتشكل
 الانتماء، و بالولاء الإحساس و الأمن و المكانة و لمشيرة العامل الفرد حاجة إن .4

 الفيزيقية الظروف تمعبو الذي الدور من الإنتاج تحسين في  أىمية أكثر دورا تمعب
 .لمعمل

 و الفيزيقية الظروف بتغيير المطالبة إلى عادة تتجو أنيا رغم العاممين شكاوى إن .5
 في اضطراب عن يفصح عَرَضًا إلا الأغمب في يكون لا ذلك أن إلا الأجور، نظام
 .الإنسانية حاجاتو إشباع في قصور و الفرد مكانة

 التنظيم أىداف و يتناسب بما تقاليدىا تعديل و التنظيم، داخل الجماعة تماسك إن .6
 من البرامج و الخطط لو توضع أن من بد لا بل تمقائي، بشكل دائما يحدث لا

                                                 

. 31ص سابق، مرجع السممي،  عمي1
. 125ص ،1985 ،5ط مصر، شمس عين المعارف، دار ،التنظيم مشكلات و الاجتماعية النظرية ، الحسيني  السيد2
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 التقارب من أعمى مستوى تحقيق لأجل  تسعى أن عمييا و الإدارية، القيادة طرف
 العمال إشراك خلال من الرسمي، غير التنظيم و الرسمي التنظيم بين التعاون و
 .التنظيم أىداف تحقيق عمى العمل مسؤولية تحميميم و الإدارة، عممية في

 بدورىم ىم يتأثرون الذين التنظيم أفراد لسموك وفقا يتحدد التنظيمي السموك إن .7
 فيذه الجماعة، بيا تؤمن التي التقاليد و العرف، من مستمدة اجتماعية بضغوط
 يتعمق فيما سواء العاممين الأفراد عمى قويا اجتماعيا ضبطا تمارس الأخيرة

 .إنتاجو معدلات بتحديد يتعمق فيما أو اجتماعية، كمنظمة لممصنع بانتمائيم
 الاتصالات شبكة عمى المنظمة داخل بالاتصال الاىتمام يقتصر لا أن يجب .8

 المزاوجة و الرسمية، غير الاتصالات بشبكة الاىتمام إلى يتعداه بل الرسمية،
 . 1العاممين سموك في التأثير فاعمية لزيادة بينيما

 
 .السموكية المدرسة الولاء التنظيمي في ظل : الثاني المطمب     

  
 اىتم لقد و العشرين، القرن من الأربعينيات بداية منذ السموكية المدرسة ظيرت     

 الدقيق بالتحديد اىتماميا من أكثر التقميدية النظريات أغفمتيا التي بالعوامل أصحابيا
 .يأخذىا أن يمكن التي الأشكال و للاتجاىات

 
 : الآتيفي المدرسة ىذه عمييا ترتكز التي الأسس أىم تتمثل     
 .الشخصية نمو في أساسية عمميات التدريب و التعميم و التعمم يعتبر .1
 .المنظمة أىداف نحو الأفراد مواقف توجيو في دورىا و بالجماعة الاىتمام ضرورة .2
 نحو العمال توجيو كيفية و المنظمة، و الأفراد بين التفاعل موضوع عمى التركيز .3

 .المنظمةالتي تضعيا  ىدافالأ تحقيق
 .قرار أي اتخاذ عند احتراميا و مراعاتيا ضرورة و المنظمة، ثقافة أىمية .4
 .المنظمة داخل لمعامل الاجتماعية و النفسية بالنواحي الاىتمام وجوب .5

                                                 

. 41 ـــ ـ40 ص ،2002 الجزائر، مميمة عين التوزيع، و النشر و لمطباعة اليدى دار ،البشرية المورد تنمية آخرون، و غربي  عمي1
 .21ص  ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد مدحت و
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 .التنظيمي السموك في التغيير مصدر الإنساني العنصر اعتبار .6
 .التنظيمي السموك في الرسمي غير التنظيم بتأثير الاىتمام .7
 التي المنظمة تجاه العاممين لدى التنظيمي الولاء تدعيم و بناء بموضوع الاىتمام .8

 .1بيا يعممون
 و المستويات، جميع عمى الإنتاج عناصر من أساسيا عنصرا الإنسان عمل يمثل .9

 إدارة معيا تتعامل التي المتغيرات من رئيسيا متغيرا يعتبر الإنساني فالسموك بالتالي
 . 2محدداتو تفيم و دراستو عمييا لذلك المنظمة،

 
 السموك أنواع من نوعا يعتبر العمل أن إلى الإدارة في السموكية المدرسة أصحاب ينظر     

 تمك أىم من و. عميو تنطبق المجال بيذا تتعمق التي القوانين كافة فإن بالتالي و الإنساني،
 الإنساني السموك أنواع لجميع المشترك اليدف أن و دافع، سموك كل وراء من أن القوانين

 ىي و الإنسان لسموك المحركة القوى من نوعين نحدد أن يمكن و الحاجات، إشباع ىو
 :كالآتي

 
التي تنبع من الفرد ذاتو  داخميةال قوىمن ال مجموعة ىي و: (Motives) الدوافع  ـ1   
 .معين سموك نحو هتدفعو  هتحركف

 لحث تستخدمالتي  خارجيةال قوىمن ال مجموعة ىي و: (Incentives) الحوافز  ـ2     
 .3المتميز و المطموب بالشكل بالعمل القيام و الجيد بذل عمى الإنسان

 
 من السموكية المدرسة حسب داخل منظمات الأعمال الإنساني وكلالس شرح يمكن و      
 : التالي المخطط خلال

 
 

                                                 

. 22ص  ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد  مدحت1
. 354ص سابق، مرجع السممي،  عمي2
.  23 ــــ 22 ص ،نفس المرجع الأسبق 3
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                             إشباع الحاجة
 

. 1الإنساني السموك  دورة(:1) شكل
 

 الشكل لماىية الواضح التحديد من خالية كانت السموكية المدرسة أفكار معظم لكن     
 بديمة، أخرى مبادئ وضع يخمفو لم الكلاسيكية لمنظرية انتقادىا أن كما لممنظمة، التنظيمي
 فيم في الغموض من نوع إلى أدى السموكية النظرية ضمن الاتجاىات تداخل أن إلى إضافة
 بمسميات واحد شيء عن تتحدث جميعا لوجدناىا النظر أمعنا إذا و النظرية، ىذه ماىية
 .مختمفة

 
 أثار المنظمة و فرد لكل الاجتماعيالجانب  و الاقتصادي الجانب جمع محاولة إن     

 بين تذبذبت أىدافيا أن أي مقنعا، كميا قياسا الأىداف تحقيق درجة قياس صعوبة
 التنظيمات أنواع لجميع السموكية النظرية صلاحية افتراض إن و. الاجتماعي و الاقتصادي

                                                 

 .23ص ، مرجع سابق،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد مدحت 1

حاجة ناقصة 
أو غير مشبعة

توتر و قلق

عد اتزان

دافع

سلوك
عدم إشباع 

الحاجة

يظل التوتر

يحدث إحباط

تظهر 
المشكلات
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 .نسبيا أمرا يبقى
 

 .المنظمة ثقافة مفهوم الولاء التنظيمي في ظل: الثالث المطمب     
 

 أدخمت التي الحديثة الموضوعات من (التنظيمية الثقافة) المنظمة ثقافة مفيوم يعتبر     
 من مجموعة كتابات خلال من العشرين، القرن من الثمانينيات في الأعمال إدارة مجال إلى

 قطاع منيا عانى التي الصعوبات يفسروا أن حاولوا الذين الأمريكيين، و البريطانيين العمماء
 بين من و. الغربي للاقتصاد الياباني التحدي و الاقتصادي، الانكماش مواجية في الأعمال
 و" باسكال تانر ريتشارد" و ،1981 سنة (Z نظرية)صاحب " أوتشي ويميام: " العمماء ىؤلاء

 عن بحثا)" واترمان بتر توماس" و ،1981 سنة (الياباني الإدارة فن )" أتوكس أنتوني"
 سنة (المتصمة السمطة)" كلاتربيك دافيد" و" سميث جولد ألتر" و ،1982 سنة (التميز
 ىذه أغمب و. 1988 سنة (الجماعية الثقافة)" كيندي آلان و ديل تيرينس" و ،1984

 .1الإنسانية العلاقات حركة لآراء تكرار عن عبارة يه المؤلفات
 

 عن عبارة ىي و التنظيمي، السموك عمى التأثير في ميما عنصرا المنظمة ثقافة تعد و     
 الرموز، و المشتركة، المغة و المعايير، و التقاليد، و العادات، و الأعراف، و القيم، مجموعة

 العلاقات تميز التي الفعل أنماط و الوقت، مرور مع تتطور التي المختمفة الطقوس و
 في العاممين بين السائدة المشاعر و التفكير، طريقة أو نمط و المنظمة، داخل الاجتماعية
 .  2منيم المطموبة للأعمال أدائيم و سموكيم و اتجاىاتيم عمى تؤثر التي و... المنظمة

  
 :ىماو  المنظمة ثقافة من جانبين بين نميز أن يمكن و     
 و التفكير، طرق و الرموز، و المعتقدات، و القيم، مثل: المعنوي الجانب :أولا     

 ...الانتماء و المشاعر،
                                                 

  لمترجمة، القومي المشروع و لمثقافة الأعمى المجمس آخرون، و الجوىري محمد ترجمة ،الاجتماع عمم موسوعة مارشال،  جوردن1
. 459 ــــ ـ 458 ص ،2007 ،2ط الأول، المجمد

. 24ص ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد  مدحت2
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 التكنولوجيا و الإنتاج، وسائل و العمل، أدوات مثل: المادي الجانب :ثانيا     
  1...المستعممة

 
 :الآتي في نمخصيا الأىداف من جممة تحقيق يمكن المنظمة ثقافة خلال من     
 بكيفية تعريفيم خلال من المنظمة أفراد بين الداخمي التكامل المنظمة ثقافة تحقق 

 .بفعالية معا العمل و بينيم، فيما الاتصال
 بالعمل مسرورين تجعميم المشتركة القيم و فالقناعات العاممين، المنظمة ثقافة تحفز 

 .العاممين لدى التنظيمي الولاء و الالتزام فيتعزز المنظمة، تمك في
 علاقة ليا التي الخارجية البيئة و بالمنظمة العاممين الأفراد بين التكيف تحقق 

 .بالمنظمة
 و المنظمة أىداف تحقيق نحو الجيود و الفكر لتوجيو لمعاممين المرشد بدور موقت 

 .رسالتيا
 احتياجات و المنافسين لتحركات المنظمة أفراد استجابة سرعة و أسموب تحدد 

 .2نموىا و تواجدىا لممنظمة يحقق بما العملاء
 

 ضعيفة، تنظيمية ثقافة ليا تكون أن يمكن كما قوية، تنظيمية ثقافة لممنظمة تكون قد     
 و بالعملاء، المديرين قبل من ممحوظا و قويا اىتماما المنظمات من الأول النوع في فنجد

 أو بأنفسيم، المديرين اىتمام الثاني النوع في نجد بينما. العاممين و الأسيم، بأصحاب
 أصحاب أو العملاء، أو العاممين، للأفراد قميلا اىتماما يعطون و التكنولوجيا، أو بالعمل،
 الولاء و كالانتماء المنظمة، داخل الاجتماعية و النفسية بالجوانب ييتمون لا و الأسيم،
 .3لمعاممين التنظيمي

 

                                                 

. 24ص ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد  مدحت1
 الحقوق كمية ،مجمة الباحث ،« (مستقبمية رؤية)الاقتصادي المؤسسات ثقافة و المعرفة مؤسسات » عجيمة، محمد و عزاوي  عمر2

.  61 ص ،2006 سنة ،4 العدد الجزائر، ورقمة جامعة الاقتصادية، العموم و
. 26 ص ،نفس المرجع الأسبق 3
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 Total) الشاممة الجودة إدارة مفهوم الولاء التنظيمي في ظل: الرابع المطمب     
Quality Management                      ). 

 
 بل الفكري، الترف من العصر ىذا في الشاممة الجودة معايير بتحقيق المناداة تعد لم     

 أن حيث ذلك في غرابة لا و المنظمات، مختمف في تطبيقو من بد لا شاامع واقعا أصبحت
 إلى بيا حذا المنظمات، بين الشديد التنافس و التكنولوجي و الصناعي و العممي التقدم
 .1الشاممة الجودة بمعايير الاىتمام و التميز نحو السعي

 
 العاممين تشجع التي و لمعمل، الشاممة الوسيمة أو الطريقة بأنيا الشاممة الجودة تعرف و     
 حاجات إشباع لتحقيق مضافة قيمة خمق عمى يعمل مما واحد، فريق ضمن لمعمل

 .2أىدافيا لتحقيق كفاءة و فعالية أكثر المنظمة يجعلف المستيمكين،
 

 :ىي و أساسية شروط ثلاثة خلال من الجودة" كروسبي" يعرف و   
 .بالمتطمبات الوفاء .1
 .العيوب انعدام .2
 .مرة كلفي  و مرة أول من صحيحة بصورة العمل تنفيذ .3

 
 في العيوب من خالية كانت ما متى الخدمة أو السمعة فإن القديم التعريف ىذا حسب     
: لمجودة الحديثة اتالتعريف بين من أما. عالية جودة ذات تكون فإنيا مقدميا، أو منتجيا نظر
 بتطوير الجودة عن عميقة ثقافة بناء طريق عن المنظمات، أداء لتطوير شامل أسموب فإنيا
 الأساسي اليدف ىي الجودة أن يعمم موظف كل تجعل التي المعتقدات و القيم من أعمدة

 . 3لممنظمة

                                                 

 و لمتدريب العربية المجموعة ،( T.Q.Mتطبيق يكون أن قبل..فمسفة و فكر)الشاممة الجودة إدارة رضوان، الفتاح عبد  محمود1
. 11 ص  ،2012  ،1 ط النشر،

.  76 ص الأردن، عمان الطباعة، و التوزيع و لمنشر المسيرة دار ،الشاممة الجودة إدارة حمود، كاظم  خضير2
. 15 ـــ ـ14 ص بق،اس  مرجع،رضوان الفتاح عبد  محمود3
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 بأربع ىذا يومنا إلى بأوروبا الصناعية الثورة بداية منذ الجودة تحقيق أساليب مرت قد و     
مرحمة التفتيش، مرحمة ضبط الجودة إحصائيا، مرحمة : ، و ىي عمى التواليمتباينة مراحل

 .ضمان الجودة، مرحمة إدارة الجودة الشاممة
 

 :(1940  ـ1930) التفتيش مرحمة :أولا     
 

 الذي ىو الحرفي كان إذ نفسو، العامل من الجودة عمى الرقابة كانت المرحمة ىذه في     
 شيدتيا التي التطورات مع و. بأكممو المنتج تصنيع عن المسؤول فيو إنتاجو، بفحص يقوم

 الذي فيو العمال، رئيس إلى الجودة مراقبة مسؤولية انتقمت العشرين القرن بداية في الصناعة
 و الأساسي الجزء بين المقارنة خلال من متشابية مياما يؤدون العاممين من مجموعة يوجو
 الإنتاج عممية في الحاصمة التطورات مع و. بينيما التطابق تحقيق مدى و المصنع، الجزء
 إلى الجودة عمى الرقابة أسموب ليتحول ، النيائي لممنتج مستمرة بملاحظة القيام الأمر تطمب
 .1المنتج خصائص من أكثر أو واحدةلخاصية  القياس أو الاختيار و التفتيش أسموب

 
 :  (1970  ـ1940) إحصائيا الجودة ضبط مرحمة :ثانيا    

 
 عمى الرقابة في الإحصائية الطرق استخدام في تمثل كبيرا، تغيرا الثانية المرحة شيدت     

 و العممية الأساليب استخدام فتم التفتيش، نظام جدوى عدم الواقع أثبت فمقد الجودة،
 أثناء تحدث التي المشاكل تشخيص و العمميات و الجودة ضبط في الإحصائية المخططات

 . 2الإنتاج عممية
 
 
 

                                                 

. 18ص مرجع سابق ، حمود، كاظم  خضير1
. 19 ص المرجع،  نفس2
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 :(1985  ـ1970) الجودة ضمان مرحمة :ثالثا     
 

 مفاىيم ظيور إلى أدى مما الجودة، عمى الرقابة طرق في تطورا المرحمة ىذه عرفت   
 خدمات، و سمع من المنتجات تحسين عمى تأثير من ليا لما الجودة ضمان عمى تؤكد حديثة

 بناء إلى يشير الجودة عمى الرقابة مفيوم أصبح المرحمة ىذه ففي. المنظمة مكانة تعزيز و
 جميع بين مشتركة مسؤولية ىي عمييا الحفاظ مسؤولية أن كما عنيا، التفتيش ليس و الجودة
 الأسموب ىذا فدفع. فقط الرقابة قسم مسؤولية ليست و العاممين جميع بمشاركة و الأقسام

 عن التحسينات وضع و المشكلات، حل في المديرين و العاممين بين التنسيق تحقيق إلى
 .1لممستخدمين التحفيزات و التشجيعات تقديم و الغرض، ليذا مخصصة برامج طريق

 
 :(الآن  إلى1985)  الشاممة الجودة إدارة مرحمة :رابعا     

 
 لتحرز الإدارية، الوظيفة أركان من أساسيا ركنا الجودة أصبحت المرحمة ىذه في     

 وتبعا عالمية، لمواصفات تخضع المنتجات أصبحت و لعملائيا، و لمنتجاتيا تميزا المنظمة
 المنظمة) لـ اختصار ىي و ،( ISO) الجودة ضمان شيادة تمنح المواصفات بيذه لتقيدىا
 أصبحت و ،(International Organization for Standardization)(لمتقييس العالمية

 .2التجارية العقود إبرام و الدولية، التجارية المعاملات في ضروريا شرطا الشيادة ىذه
  

 و ولائيم، كسب و العاممين رضا تحقيق الشاممة الجودة لتحقيق الميمة العناصر من و     
 عمى تؤكد عديدة كتب ظيرت لقد و. الفئتين بياتين الشديد الاىتمام و العملاء رضا ضمان
 :منيا العنصرين، بيذين الاىتمام أىمية
 أولا الناس وضع  (The People First.) 
 الشركة يدير العميل  (The Customer Driven Company.) 

                                                 

. 20 ص مرجع سابق ، حمود، كاظم  خضير1
. 21 ص المرجع،  نفس2
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 الإدارة مفاىيم تغيير إلى أيضا انتقل فقد الخدمات، إلى السمع من المفيوم ىذا انتقل كما     
 العمل فرق تكوين و الرسمية، في المبالغة كسر و العاممين، استقلالية لتشجيع التقميدية
 القيادة، أدوار تغيير و وظيفي، مستوى أقل حتى القرارات اتخاذ في التمكين و ذاتيا، المدارة

 الاستثمار أجل من ذلك كل... بالمنظمة العاممين لدى التنظيمي الولاء تدعيم و بناء و
 اليوم فالجودة. الأولى المحظة منذ سميمة بطريقة العمل يتم حتى البشرية، الموارد في الفعال

 . 1بالمنظمة العاممين و العملاء خلال من لكن و الفنية، المواصفات خلال من تحدد تعد لم
 

 :     و الشكل الموالي يوضح ىذه المراحل
 

 
 .2المراحل التي مرت بيا أساليب تحقيق الجودة (:2) شكل

  
 
 
 

 
                                                 

. 34 ــــ 32 ص ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد  مدحت1
.  شكل من إعداد الطالب2

1940/1930
مرحمة التفتيش     •

1970/1940
مرحمة ضبط الجودة     •

1985/1970
مرحمة ضمان الجودة     •

1985منذ 
مرحمة الجودة الشاممة     •
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 .التنظيمي الولاء  ماهية: الثاني المبحث
 

قد  عمماء السموك التنظيمي، و  كبير من قبل     لقد حظي مفيوم الولاء التنظيمي باىتمام
 لمولاء الاجتماعي المتمثل في  طبيعيلولاء التنظيمي عمى أنو امتدادا نظر بعضيم إلى

 .  أو لقبيمتو أو لعشيرتو أو لموطن الذي ينتسب إليومشاعر الفرد و ولائو لمجتمعو
 

 .التنظيمي الولاء تعريف: الأول المطمب     
 

 :المغوي التعريف :أولا     
 

 .معاىدة و صداقة و محبة: [مفرد] المغة في الوَلَاء    
.  ولاء فلان بني بين و  بيني،بينيما قرابة و قرب 

.  متتابعين: ولاء عمى جاؤوا/  ولاء جاؤوا
  1.الطاعة و الولاء يمين لزعيمو، الولاء فروض أدى
 .2عقبا﴾ خير و ثوابا خير ىو الحق ﵀ الولاية ىنالك ﴿ تعالى قولو منو و

 تباعد يقال القرب،: الولي ذلك  من،قرب عمى يدل صحيح أصل: الياء و اللام و الواو وَلِيَ،
  …يقاربني أي يميني، مما وجمس قرب، أي ولي، بعد

 لمعتقو، العبد ولاء يكون أن ىو و أيضا، الولاء و فلان، ولاء ىؤلاء يقال الموالون،:  الولاء
 في جاء الذي ىو و نسب، وارث لممعتق يكون أن غير من الإرث في بو أولى يكون كأنو

 الولاء بيع عن ى﴿نو  عن ابن عمر رضي ا﵀ عنو عن النبي صمى ا﵀ عميو و سممالحديث
 . رواه الجماعة3ىبتو﴾ و
 

                                                 

 . 2498 ص  ،2008  ،1 ط ، مصر القاىرة ، الكتب عالم ، المعاصرة العربية المغة معجم ، زملاؤه و عمر مختار  أحمد1
 . 44 الآية ، الكيف سورة ، الكريم القرآن   2
 و لمطباعة الفكر دار ، ىارون محمد السلام عبد ضبط و تحقيق ، المغة مقاييس معجم ، زكريا بن فارس بن أحمد الحسين  أبو 3

. 142 ــــ  141 ص  ،6 ج ، التوزيع و النشر
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 عُدَّة أو أداة لجعميا المختمفة الأمور وحدة تدبير أو الترتيب فيو عرفا التنظيم أما     
 من مخزون في النظام من نوع وضع ىو و ما، مشروع لتحقيق تسعى إرادة تستخدميا

 معين، مشروع تحقيق إلى تسعى إرادة خدمة في آلة أو أداة منيا تجعل لكي المختمفة الموارد
 بين تراتب إقامة  أي،عسكرية وحدة جعميا و البشر من زمرة تشكيل معناه عسكريا التنظيم و

 كل فعل و سموك قاعدة سيشكل ىدف تحقيق من أجل التعاون عمى قادرين يجعميم أفرادىا
 تتلازم .منيم الكثيرين وعي في يدخلان لا حصيمتو و العمل معنى كان إن و حتى منيم،
 التراتبية تتخذه الذي الشكل يكن ميما و  التراتب، و التعاون مسألتا تدبير أو تنظيم كل في
 كذلك و التنظيم بقاء شروط أحد فإن التعاون، بيا يتحقق التي الوسيمة كانت كيفما و

 .1فيو المشاركين يحفز أن عمى قدرتو ىي فاعميتو،
 

 :الاصطلاحي التعريف :ثانيا    
 

 الولاء موضوع تناولت التي الأدبيات و الدراسات و الأبحاث من العديد وجود من بالرغم     
 متاح، غير أمرا يزال لا الباحثين قبل من عميو متفق و موحد تعريف وجود أن إلا التنظيمي

 مختمفة، معرفية حقول إلى ينتمون باحثين قبل من للاىتمام مجال ىو الموضوع ىذا أن ذلك
 يعرفونو فيم بالتالي و ...التنظيمي  السموك و الإداري، النفس عمم و الاجتماع، كعمم

 .منيا إليو ينظرون التي الزوايا ومن العممية، خمفياتيم من انطلاقا
     
 تعريفا عشرين و خمسة من أكثر وجود (Mowday) زملائو و" مودي" لاحظ و قد    
 الولاء مجال في مختمفة دراسات عشر بمراجعة قاموا عندما أنيم كما التنظيمي، لمولاء

 المفيوم، ىذا حول الباحثين آراء في كبيرا تباينا تعكس الدراسات ىذه أن ليم تبين التنظيمي
 .  2بيا خاصا تعريفا تتبنى الدراسات ىذه من دراسة كل أن حيث

 
                                                 

 . 199 ص ، سابق مرجع ، بوريكو فرانسوا و بودون ريمون و .80 ص ، سابق مرجع ، خميل أحمد   خميل1
    ، الأبحاث و الدراسات مركز ، الأمنية لمعموم نايف أكاديمية ، السعودي لممدير التنظيمي الولاء ، ىيجان محمد أحمد الرحمن   عبد2

  . 18  ،17 ص  ،1998 ، ط د ، السعودية     الرياض
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 :التنظيمي ءلاالو لمفيوم  التي أوردىا الباحثوناتالتعريف من جممة نورد يمي فيما و      
 

 بوليان" و" مودي"و" بورتر" عرف" nailuoB(Porter, Mowday et ) الولاء 
 أن و منظمتو، الارتباط بين العامل و و ندماج الاو تطابق القوة: بأنو التنظيمي
 يتسم ما عادة منظمتو تجاه التنظيمي ءلاالو من عال مستوى يظير الذي العامل

 :التالية بالصفات
 .ـ الإيمان القوي بقيم و أىداف المنظمةـــ   
 .المنظمة أن تنجح أجل من   الرغبة في بذل الجيد ــــ   
 .  1المنظمة في عضويتو استمرار عمى المحافظة في القوية الرغبة ــــ   
 شيمدون ماري" تعرف "(M.Sheldon ) نحو الفرد اتجاه :بأنو التنظيمي الولاء 

 .بيا يعمل التي المنظمة مع الفرد ذات بدوره يربط الذي و المنظمة
 تشاتمان" و" ريمي" عرفو و "(Reilly et Chatman )  الالتحام: بأنوالولاء التنظيمي 

 عن يختمف الالتحام ىذا أساس أن و بيا يعمل التي المنظمة مع لمفرد النفسي
 لممنظمة الفرد ولاء فإن بالتالي و. هنع تترتبالتي  النتائج أو إليو تؤدي التي الأسباب

 جعل أي التذويب و التوحد، و الخضوع،: وىي الالتحام من أسس ةثلاث عمى قائم
 .2الفرد ذات من جزء المنظمة

 كوتيس دي" يذىب الاتجاه نفس في و" (De Coties) يعبر التنظيمي الولاء أن إلى 
 دوره إلى ينظر كما مثميا،تي و قيميا و المنظمة أىداف الفرد بو يقبل الذي المدى عن
 باعتبارىا القيم و الأىداف ليذه خدمة دميايق يتال اتالإسيام خلال من المنظمة في

 .3شخصيتو من جزءا
 ستريرز" أما "(Streers) بورتر"  مع تعريفالتنظيمي ءلالو لتعريفو فيتطابق" 

                                                 

1 Pierre Dubois, Un personnel motivé, engagé et loyal? ( Oui c’et possible...et voici comment!), 
Une recherche scientifique identifie les facteurs universels de l’engagement organisationnel et 
les méthodes pour le développer, 2e édition, p445. 

   .18 ص ،، مرجع سابق ىيجان محمد أحمد الرحمن  عبد2   
. 19 ،18 ص المرجع،  نفس3
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(Porter)  1بيا ارتباطو و منظمتو مع الفرد تطابق قوة :بأنوحيث يعرفو . 
 ماير" و" آلن" عرف و "(Allen et Meyers) حالة عن عبارة :بأنو التنظيمي الولاء 

 .   2بيا يعمل التي بالمنظمة الفرد علاقة تعكس نفسية
 بوكانان" يرى" (Bouchanan) العاممين رغبة عدم: في يتمثل التنظيمي الولاء بأن 

 من المختمفة المكاسب عمى لحصوليم ذلك و بيا يعممون التي المنظمة ترك في
 بحيث المنظمة و الفرد بين فعال اقتران و مينية، حرية و اجتماعية مكانة و حوافز
 .3...كبير بشكل المنظمة خدمة في رغبتيم لممنظمة الموالون الموظفون يبدي

 التزام تعزيز عمى تعمل شعورية حالة بأنو التنظيمي الولاء الفارس سميمان عرف كما 
 ىذه من جزءا كان لو و حتى قيميا، و لأىدافيا وفقا المنظمة في العمل و الفرد

  .4الخاصة قيمو و أىدافو مع يتوافق لا القيم و الأىداف
 

 شعورية حالة عن عبارة ىو التنظيمي الولاء بأن نستنتج أن يمكن السابقة اتالتعريف من     
 :خلال من بمنظمتو هارتباط إلى تؤدي لمعامل

 .وقيميا المنظمة أىداف قبول .1
 .المنظمة أىداف تحقيق أجل من ممكن جيد أقصى بذل .2
 .بالمنظمة العمل في الاستمرار في القوية الرغبة .3
 . الذات من اجزء جعميا و المنظمة في الاندماج .4
 

 من عميو الاستدلال يمكن لكن و حسية غير حالة ىو التنظيمي الولاء فإن بالتالي و     
 .عنو تترتب التي الآثار خلال

                                                 

 الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء لدى الوظيفي بالرضا علاقتو و التنظيمي ءلاالو» الملاحمة، منى و خميفات الفتاح  عبد1
  .292ص ،2009 ،(4+3)العدد ،25 المجمد ،دمشق جامعة مجمة ،« الأردنية الخاصة

. 292ص ،نفس المرجع 2
 محافظة في البنوك موظفي لدى عميو المؤثرة العوامل و التنظيمي ءلاالو أبعاد»  .جمعود سعيد مروان و المحتسب حسام  لينة3

 سميمان سمير و. 108 ص ،2007 الأول، تشرين ،11 العدد ،لمدراسات المفتوحة القدس جامعة مجمة ،« فمسطين/الخميل
 العربية الأمريكية الأكاديمية ،أماراباك مجمة ،« التربية مديريات في العاممين المرؤوسين لدى التنظيمي الولاء درجة  »الجمل،
.         4 ص ،2013 ،11 العدد ،4 المجمد التكنولوجيا، و لمعموم

 .  78 ص ، سابق مرجع الفارس،  سميمان4
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إن الأفراد في أي منظمة لدييم أىداف وقيم خاصة بيم قد لا تتفق في كثير من      
وقوع الأفراد من جية إلى الأحيان مع أىداف وقيم المنظمة، وىذا من شأنو أن يؤدي 

والمنظمة من جية أخرى كطرفي نقيض تتعارض مصالحيما ويدخلان في حالة صراع 
يحاول كل منيما تسجيل أكبر قدر من النقاط إن لم تكن ىناك ىزيمة الطرف الآخر، وبذلك 

 كل منيما مصمحتو عمى حساب الطرف الآخر لتكون المحصمة النيائية خسارة كلا حيرج
الطرفين، من ىذا المنطمق تأتي أىمية الانتماء التنظيمي والولاء التنظيمي المذان غالبا ما 

الصدع في العلاقة القائمة بين العاممين رأب يشيران إلى نفس المعنى ووجودىما من شأنو 
ومنظمتيم والتوفيق فيما بينيم بحيث يسود العلاقة جو من التعاون والألفة والتكامل بدلا من 

 .التنافس والتنافر والتناحر
 

عبارة الولاء التنظيمي و عبارة الانتماء  و نجد معظم الدراسات العربية تستعمل     
التنظيمي و عبارة الالتزام التنظيمي كمترادفات، مع أن الترجمة الحرفية تظير عكس ذلك، 

، و الانتماء التنظيمي ىو ترجمة لـ (organization loyalty)فالولاء التنظيمي ىو ترجمة لـ 
(organization affiliation) و الالتزام التنظيمي ىو ترجمة لـ ،(organization 

.)tnemtimmoc  
لكن ىناك دراسات أخرى تفرق بين ىذه المفاىيم، مع أن الفرق بينيا دقيق جدا يكاد لا      

يظير، فالانتماء التنظيمي يعبر عن استثمار متبادل بين العامل و المنظمة باستمرار العلاقة 
التعاقدية بينيما، ينجم عنو أن الفرد يسمك سموكا يفوق السموك الرسمي المتوقع منو من قبل 

المنظمة، و يتعداه إلى رغبة الفرد في  التضحية و بذل مجيود أكبر و القيام بأعمال 
أما الولاء التنظيمي فيو أعمق من الانتماء . تطوعية خدمة لأىداف المنظمة و استمراريتيا

التنظيمي، و يمكن القول عنو بأنو أعظم درجات الانتماء، فيو العممية التي يحدث فييا 
تطابق بين أىداف الفرد وأىداف المنظمة، فيو اعتقاد قوي وقبول من جانب العامل لأىداف 
المنظمة ورغبة في بذل أكبر جيد ممكن لصالحيا مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية 

أما الالتزام التنظيمي فيو التزام العامل بالموائح و التعميمات الرسمية، و قيامو . 1ىذه المنظمة
                                                 

 البشرية، الموارد لإدارة العربي المنتدى ،الوظيفـي بالرضـا وعلاقتيمـا التنظيمـي والـولاء التنظيمـي الانتماء مفيـوم    1
http://www.hrdiscussion.com/hr49307.html ، 17 ، 2016 /08/ 17 بتاريخ:h00  . 
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بواجباتو المينية عمى أكمل وجو، و بالتالي يمكن أن نرتب ىذه المفاىيم تصاعديا حسب 
، الالتزام التنظيمي، ثم الانتماء التنظيمي، ثم الولاء التنظيمي: درجة التعمق بالمنظمة كما يمي

أي أن الالتزام التنظيمي يقع في دائرة الانتماء التنظيمي، و الانتماء التنظيمي بدوره يقع في 
 . دائرة الولاء التنظيمي 

 

 
 .1العلاقة بين الالتزام التنظيمي والانتماء التنظيمي و الولاء التنظيمي: (3) شكل

 
 .التنظيمي الولاء خصائص: الثاني المطمب     

 
 الخصائص، من بمجموعة يتميز أنو التنظيمي لمولاء تعرضت التي الأدبيات تشير     
 :الآتي في تمخيصيا يمكن
 المنظمة و العامل بين الارتباط مستوى يمثل نفسيا شعورا التنظيمي الولاء يمثل. 
 يجعمو و قيميا، و المنظمة أىداف تحقيق في يساىم العامل التنظيمي الولاء يجعل 

 .تركيا عدم و بيا بالعمل اتمسك أكثر
 التنظيمية الظواىر بعض عمى التنظيمي الولاء يؤثر    . 
 بل ممموس، بشكل تجسيده أو أبعاده تحديد يمكن لا سموكي متغير التنظيمي الولاء 

 من قوتو قياس و انعدامو، أو وجوده عمى الاستدلال يمكن ممموسة غير حالة ىو
 .المنظمة داخل تصرفاتيم و العاممين سموك خلال

                                                 

.  شكل من إعداد الطالب1

الالتزام التنظيمي

الانتماء التنظيمي

الولاء التنظيمي
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 بل الأنظمة، من كنظام أو العوامل، من كعامل التنظيمي الولاء إلى النظر يمكن لا 
 .المعتمدة الإجراءات و السياسات و النظم من العديد تفاعل حصيمة ىو

 بل فرضا، فرضو يمكن لا و اليين، بالأمر ليس التنظيمي الولاء مستوى رفع إن 
 عالية، مستويات إلى لموصول الإدارة طرف من التسيير في براعة و حنكة إلى يحتاج

 المتغيرات و العوامل تشابك إلى ذلك يرجع و بالمستحيل، ليس ىو الوقت نفس في و
 .تكوينو في تساىم و فيو تؤثر التي

 التغيير درجة أن إلا المطمق، الثبات مستوى إلى يصل لا بأنو التنظيمي الولاء يتميز 
 التنظيمية الظواىر في تحصل التي التغيير درجة من نسبيا أقل تكون فيو تحدث التي

 لممفاجآت تخضعان لا ىدمو حالة و التنظيمي، الولاء مستوى بناء فحالة الأخرى،
 .  1الزمن من قصيرة فترات في تتم التي

 لمتغيير قابمة التنظيمي الولاء درجة أن أي الثبات، لخاصية التنظيمي الولاء يفتقد 
 . فيو المؤثرة الأخرى العوامل تأثير درجة حسب

 التنظيمية، العوامل و الإنسانية، العوامل من العديد تفاعل حصيمة ىو التنظيمي الولاء 
 .الخارجية العوامل و
  شاممة قناعة حالة يجسد لأنو طويلا، وقتا تحقيقو في التنظيمي الولاء يستغرق 

 عوامل لتأثير نتيجة يكون لا عنو التخمي أن كما المنظمة، قيم و بأىداف لمعامل
 .المدى بعيدة لتأثيرات نتيجة يكون بل طارئة، سطحية

 بينيا فيما متداخمة و مختمفة أبعاد عدة من التنظيمي الولاء يتكون. 
 و المنظمة، لصالح ممكن جيد أقصى لبذل العامل استعداد عن التنظيمي الولاء يعبر 

 . 2قيميا و بأىدافيا إيمانو و قبولو ثم من و بيا، البقاء في الشديدة رغبتو
 

 .التنظيمي الولاء أهمية: الثالث المطمب     
 

 الأىمية إلى  التنظيم، و الأعمال، إدارة مجال في العمماء و الباحثين من عدد أشار لقد     
                                                 

. 1055 ص سابق، مرجع نجم، المجيد عبد  نجيب1
.   67 ـــ 66 ص ، مرجع سابقالمطيري، البصيص بندر بن المحسن عبد بن  بندر2
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 بين فقد سواء، حد عمى الأفراد و لممنظمات بالنسبة التنظيمي الولاء يكتسييا التي البالغة
 تؤدي التي السموكية الأنماط من الكثير أن (Strasser)" ستريسر" و (Batemen)" باتمن"

 قبل من التنظيمي الولاء انعدام إلى الغالب في مرجعيا يكون سيئة خدمة و عالية، كمفة إلى
 من و العامل بإنتاجية ترتبط التي العوامل من  بعدد لارتباطو ذلك و المديرين، أو العاممين

 فقد عماليا، ولاء لكسب المتميزة المنظمات تسعى لذلك. 1فاعميتيا و المنظمة إنتاجية ثم
 من مذىل، نجاح إلى الثانية العالمية الحرب في القاسية ىزيمتيا تحول أن اليابان استطاعت

 المستويات كافة في التنظيمي الولاء من عالية بمستويات تتميز منظمات بإنشاء قياميا خلال
 يحتذى مثالا اليابانية المنظمة أصبحت و أسري، جو في يعممون العاممون فأصبح الإدارية،

 .2العالم أنحاء كافة في
 

 :التالية النقاط في التنظيمي الولاء أىمية نجمل أن يمكن      
 معدل قل المنظمة في مميناالع بين التنظيمي الولاء زاد كمما أنو الدراسات أثبتت لقد 

 .تدريبيم و استبداليم تكاليف انخفضت بالتالي و العمل، دوران
 من يحد كما المبرر، غير العمال غياب نسبة انخفاض في التنظيمي الولاء يساعد 

 .العمل وقت عن التأخر مشكمة
 وكيفا كما الإنتاجية من يزيد مما لمعامل، الوظيفي الأداء من التنظيمي الولاء يحسن. 
 كبير ولاء لو الذي فالعامل المنظمة، نطاق خارج إلى التنظيمي الولاء أثر يمتد 

 اتوارتباط  تنعكس إيجابا عمىو السعادة و الرضا من عالية بدرجة يشعر لمنظمتو
 .3ةالعائمي

 عمى قدرة أكثر تكون التنظيمي، الولاء نم عاللٍ  بمستوى أفرادىا يتميز التي المنظمة 
 بالتالي و عنيا، عماليا ينشرىا التي الطيبة السمعة بسبب العاممين جمب و استقطاب

 الكفاءات و الخبرات ذوي من العمل سوق في متوفر ىو ما توظيف عمييا يسيل
                                                 

القيادة التحويمية و علاقتيا بمستويات الولاء التنظيمي لدى الضباط الميدانيين بقيادة  الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد1
، مذكرة ماجستير غير منشورة، قسم العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف لمعموم حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة

. 38ص ،2011الأمنية، الرياض السعودية، 
. 49 ص سابق، مرجع الجريسي، محمد  بدر2
. 5 ص ، مرجع سابقالجمل،  سمير3
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 .العالية
 منظمتيم لأجل الجيد من المزيد بذل إلى المرتفع التنظيمي الولاء ذوي العمال يميل 

 .دعميا و قيميا تأييد و
 السمبية الظواىر بعض من يخفض التنظيمي الولاء أن عممية دراسات أوضحت 

عدم  أو المنظمة، سياسات من التذمر أو سرقتيا، أو المنظمة، ممتمكات كإتلاف
 أسرارىا إفشاء و المنظمة سمعة تشويو أو الإضرابات، كثرة أو العمل، في مبالاةال

 .    1المينية
 وظيفي عائد أفضل تحقيق عمى يساعده نفسيا استقرارا العامل التنظيمي الولاء يمنح 

 و بنفسو، ثقتو من و المعنوية، روحو من يرفع كما أيضا، ولمفرد بل فقط لممينة ليس
 امتلاك عمى يساعده و عنيا، يرضى مكانة عمى حصولو و ذاتو بتحقيق شعوره من

 .الأداء في تميز أو نجاح كل عند بالسعادة يشعره لمعمل حماس و دافعية
 2المبادرة حسن و التعاون و الإبداع روح العاممين لدى التنظيمي الولاء عززي  . 
 توجيو في الرؤساء عمى العبء يخفف التنظيمي بالولاء العاممين شعور إن 

 يحاولون و سيمة، بطريقة الرئيس لتعميمات يستجيبون الأفراد أن حيث مرؤوسييم،
 .المرؤوسين و الرئيس بين تتوطد المحبة و الثقة يجعل ما ىذا و أكبر، بكفاية العمل

 ىؤلاء تقبل عمى ذلك ساعد كمما لممنظمة، الانتماء و بالولاء العاممين شعور زاد كمما 
 إيمانا ازدىارىا، و تقدميا أجل من المنظمة صالح في ممكن تغيير لأي العاممين

 .  3الازدىار و بالخير أيضا ىم عمييم يعود لممنظمة ازدىار أي بأن منيم
 بيا، العاممين الأفراد و المنظمة بين الربط في ميما عنصرا التنظيمي الولاء يمثل 

 لدفع الملائمة الحوافز تقدم أن المنظمات فييا تستطيع لا التي الأوقات في لاسيما
  4.الإنجاز من مستوى أعمى تحقيق أجل من الجيد لبذل العاممين ىؤلاء

 عاليا الولاء كان فكمما ،هسموكيات و العامل لاتجاىات أساسا التنظيمي الولاء يشكل 

                                                 

. 108 ص سابق، مرجع قرينة، بن محمد و بوخموة  باديس1
. 50 ص سابق، مرجع الحمو، محمود عمي محمد  ىناء2
. 50 ص ،مرجع سابق ،العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد  مدحت3
 .38ص سابق، مرجع الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد4



 الفصل الثاني               الىلاء الخنظيوي
 

 
55 

 

 .مصمحتيا خدمة و المنظمة أىداف بتبني اتمسك أكثر العامل كان
 خدمة في تكون قراراتو، و هلسموكيات ذاتية مراقبة العامل لدى التنظيمي الولاء يُوَلد 

 .المنظمة
 المنظمة فاعمية عمى مؤشرا التنظيمي الولاء يعتبر. 
 زيادة و استمرارىا و المنظمات نجاح ضمان في ميما عاملا التنظيمي الولاء يعتبر 

   1.إنتاجيا
     
 .التنظيمي الولاء تعزيز عوامل: الرابع المطمب  
 

 من ممكن مجيود أقصى لبذل العامل تدفع التي العوامل أىم من التنظيمي الولاء يعد     
 ميدانية بدراسات الباحثين بعض قام لذلك بيا، يعمل التي المنظمة أىداف تحقيقأجل 

 لأىداف خدمة تطوره، و التنظيمي الولاء تعزز أن شأنيا من التي العوامل أىم عمى لمتعرف
 ".ماناري" و" مارش روبرت" الموضوع ىذا بدراسة اوقام الذين الباحثين بين من و المنظمة،

 
 تم دراستيا لتسييلا لكن بينيا، فيما متداخمة تكون التنظيمي لمولاء المعززة العوامل     

 :إلى تقسيميا
 (تنظيمية) داخمية عوامل. 
 خارجية عوامل. 
 شخصية عوامل. 

 
 :(التنظيمية) الداخمية العوامل :أولا     

 
 عمى تعمل ىي و بالمنظمة، تتعمق التيالتنظيمية  الداخمية العوامل من مجموعة توجد     
 :الآتي في وتتمثل العاممين، لدى التنظيمي الولاء تعزيز

                                                 
 .39 ص سابق، هرجع العلا، أبى الدين صلاح هحود 1
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 عميو يترتب مما العاممين، حاجات إشباع عمى تعمل داخمية عمل سياسات وجود 
 الشعور إلى بدوره يقود الذي و المتوازن، بالسموك يسمى إيجابي سموكي نمط تباعإ

 و التنظيمي، الولاء من عالية درجة تحقيق ثم من و الانتماء، و الاطمئنان و بالرضا
 مع التحفيز، في" ألدرفر" و" بورتر" و" ماسمو إبراىام" نظريات إليو أشارت ما ىذا

 و مناسبا ليكون المعنوي، و المادي بشقيو التحفيزي النظام في باستمرار النظر إعادة
 .   التنظيمي الولاء كذا و الوظيفي، الرضا لتحقيق المطموبة، الإشباع درجة مع متطابقا

 عمى الاستحواذ أجل من بالحب الإدارة أسموب الأساليب الحديثة في الإدارة، كتطبيق 
 قد و. بيا يقومون التي الأعمال حب و منظمتيم، حب في يقعوا حتى العاممين قموب

 كاثمين" كتاب: مثل  الإدارة، في الأسموب ىذا تصف كتب ألفت و أبحاث أجريت
 و ،(Managment by love )(بالحب الإدارة) :(Kathleen Sanford)" سانفورد
 (شركتك؟ حب في الموظفين توقع كيف) :(Jim Harris)" ىاريس جيم" كتاب

(Getting Employees to Fall in Love with your Company.)  
  إضافة إلى أسموب الإدارة بالحب، يوجد أسموب آخر لا يقل شأنا، و ىو أسموب

 ، و قد أثبتت الدراسات الإدارية و النفسية *(Funy Management)الإدارة بالمرح 
أن تأىيل العاممين ليتعمموا المرح و الضحك يؤدي إلى زيادة الإنتاجية و الإبداع 

لدييم، لأنو يساعد في الشفاء من أمراض العصر كالقمق، و التوتر، و الخوف، و 
 . و يعزز من الولاء التنظيمي لمعامل1...الغربة، و الانطواء، و الإحباط

 تكونت محددة، و واضحة التنظيمية الأىداف كانت فكمما التنظيمية، الأىداف وضوح 
 درجة تحقيق بالتالي و الالتزام، و الانتماء في رسوخا أكثر قناعات العاممين لدى
 .التنظيمي الولاء من عالية

                                                 

الأمريكية تسمح لموظفييا بالتجول في ردىات " ليجو" و من أمثمة الشركات العالمية الناجحة التي طبقت ىذا الأسموب، مؤسسة *
 كل يوم عمى الساعة الثالثة، اتقيم حفلا غنائي" ميكروسفت"تبرمج رحلات تزلج عمى الجميد لعماليا، " جوجل"، "بالسكوتر"المؤسسة 

و حقق ربحا … كن مرحا و أحدث فرقا "الأمريكية ترفع شعار " بوينغ"يشارك فيو كافة العمال الذين أصيبوا بالإرىاق، شركة 
 .       صغيرة مغطاة داخل المكاتب كي ترفو عمى الموظفين" غولف"، و ىناك شركات أمريكية أقامت ملاعب "بالمناسبة

 ص ،2011 ،1 ط الجزائر، الكيفان برج التوزيع، و الترجمة و طباعةلل الأمة دار ،البشرية الموارد إدارة حاروش، الدين  نور1
 .151 ـــ ـ150
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 بحماس المساىمة عمى العاممين يشجع الوجدانية و الفكرية المشاركة مبدأ نشر إن 
 .التنظيمي الولاء روح لدييم يعزز و التنظيمية، الأىداف تحقيق في أكبر
 في يساىم نحو عمى تفاعلاتو و خصائصو بكل التنظيمي المناخ تحسين عمى العمل 

 و بأىميتيم، العاممون خلاليا من يشعر إيجابية أجواء توفر سميمة عمل بيئة تشكيل
 و المنظمة، قيادة بين و بينيم و ، بينيم فيما المتبادلة الثقة و المعنوية، روحيم رفع
 .لدييم التنظيمي الولاء يعزز أن شأنو من ذلك كل
 جو توفير و الأفراد، لدى متميزة معايير ترسيخ تحاول تنظيمية ثقافة بناء عمى العمل 

 . 1كافة الأفراد بين المتبادلة الثقة و الاحترام يسوده
 التخطيط ـــ السياسات و الأىداف وضع) العمل مراحل جميع في المرؤوسين مشاركة 
 المرؤوسين مشاركة إن ،(... تقويميا و متابعتيا و القرارات تنفيذ ـــ القرارات صنع ـــ

 الولاء تحقيق عوامل من عامل لأنيا منظمة، أي لنجاح الرئيسية المبادئ من تعتبر
 .التنظيمي

 و الأرقام فيم عمى العاممين تدريب خلال من المكشوف، عمى الإدارة أسموب تطبيق 
 بالمنظمة المتعمقة المعمومات كل كشف و بِحِرَفِية، معيا التعامل و الإحصائيات

 .كعاممين لا أعمال لاكرج لمتصرف تدريبيم و لمعاممين،
 القروض، التأمين، الأجر، مدفوعة عطل من أسرىم، و لمعاممين الخدمات تقديم 

 التعاونيات المواصلات، الإسكان، الطبي، الكشف الأرباح، في المشاركة
 ...الرياضية و الاجتماعية النوادي الاستيلاكية،

 الإشباع من جيد مستوى لتحقيق الوظيفي، الرضا من عالية درجة تحقيق عمى العمل 
 .بالمنظمة يتعمق العامل يجعل مما العمل، خلال من
 الارتقاء و الميارات و القدرات لتنمية مستمر، بشكل التدريب و التعمم فرص توفير 

 الإنسانية النواحي و العمل أىداف تخدم التي للاتجاىات وفقا الأداء بمستوى
 ،2الميام عمى التركيز و الثقة كسب في تأثير لو الجيد فالتدريب. العاممين كاىتمامات

 قدرتيم و رغبتيم رفع و العاممين، حياة في التوازن و الاستقرار من نوع إلى يؤدي مما
                                                 

. 80 ـــ ـ79 ص سابق، مرجع الفارس،  سميمان1
 . 90 ــــ 75 ص ص سابق، مرجع العاممين لدى المؤسسي الولاء تدعيم و بناء ميارات  تنميةالنصر، أبو محمد  مدحت2
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 روحيم زيادة عمى واضح بشكل يؤثر أنو كما بيم، المنوطة بالأعمال القيام عمى
 تطويره، في راغبة و مساعدتو، في جادة منظمتو أن العامل يشعر عندما إذ المعنوية،

 .  1كبيرة بثقة العمل عمى فيقبل ليا، ولاؤه و إخلاصو يزداد
 المستويين عمى العدالة فيو تتوفر للأجور، جيدا نظاما تضع أن المنظمة عمى يجب 

 يتقاضاه ما بأن العامل يشعر أن يجب الداخمي المستوى فعمى الخارجي، و الداخمي
 يشعر الخارجي المستوى عمى و جيد، من يقدمو ما مع طرديا يتناسب أجر من

 فإنو إلا و الأخرى، المنظمات في نظراؤه يتقاضاه عما يقل لا يتقاضاه ما أن العامل
 تظيرىنا  من و. الفرصة لو سنحت ما متى أخرى منظمة إلى ينتقل و العمل سيترك
 .  2التنظيمي الولاء تعزيز في الجيد الأجور نظام أىمية

 التنظيمي الولاء درجة عمى يؤثر أن بالمنظمة الموجود القيادة لنمط كذلك يمكن 
 و معنوياتيم رفع و ىمميم وشحذ العاممين تحفيز من القائد تمكن فكمما لمعاممين،

 . لممنظمة ولائيم تعزيز عمى بالإيجاب ذلك أثر كمما... ثقتيم كسب
 العاممين سموك عمى تأثير الرسمية، غير و الرسمية بنوعييا العمل لجماعات أن كما 

 إدارة عمى يجب ىنا من و التنظيمي، ولائيم عمى بالتالي و اتجاىاتيم، و أفكارىم و
 .الجماعات ىذه احتواء أو استقطاب تحسن أن المنظمة

 
 :الخارجية العوامل :ثانيا     

 
 ليا و المنظمة، سيطرة إطار عن خارجة أنيا أي التنظيمية غير العوامل بعض توجد     
 عمى اليد طمب و عرض من العمل لسوق العامة الظروف مثل التنظيمي، الولاء عمى تأثير

العاممة، و الأوضاع الاقتصادية السائدة، ففي بعض الأحيان قد تؤثر ىذه الظروف عمى 
 .درجة الولاء التنظيمي لمعاممين سمبا أو إيجابا

 
 

                                                 

. 243ص ،2010 الجزائر، الجامعية، المطبوعات ديوان ،البشرية الموارد تسيير منير،  نوري1
 .203 ص ،نفس المرجع 2
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 :العوامل الشخصية: ثالثا     
 

     تناولت بعض الدراسات تأثير العوامل الشخصية عمى الولاء التنظيمي، و قد أثبتت 
 :بعضيا أن
  ،لمسن تأثير عمى الولاء التنظيمي، فكمما زاد عمر العامل، كمما زاد تعمقو بالمنظمة

نظرا لصعوبة قبولو أن يُعَرِّض نفسو لمخاطر ترك العمل و البحث عن عمل آخر، و 
العكس إذا كان عمر العامل صغيرا تكون أمامو أكثر من فرصة ليخوضيا، لأن لو 

 .القدرة عمى تحمل المخاطرة
  تؤثر مدة العمل عمى الولاء التنظيمي لمعامل، فكمما كانت مدة الخدمة طويمة زاد

 .ىاتعمق العامل بالمنظمة، و العكس إذا كانت مدة العمل قصيرة، قَلَّ تعمقو ب
 بالمنظمة من الرجال، و بالتالي فطبيعة اتبين بعض الدراسات أن النساء أكثر تعمق 

 .ى مستوى الولاء التنظيميلالجنس ليا تأثير ع
  تؤثر قيم و دوافع الأفراد عمى الولاء التنظيمي، فكمما كان الأفراد ينظرون إلى

المنظمة عمى أنيا المكان الذي يعتمدون عميو في إشباع حاجاتيم، و كانت ىناك 
درجة من التطابق بين توقعات الأفراد و ما تقدمو المنظمة، زاد الولاء التنظيمي، و 

 .1العكس صحيح
 

      لكن عمى العموم لا يوجد اتفاق بين جميع الباحثين عمى أن لمعوامل الشخصية تأثير
عمى الولاء التنظيمي، فالدراسات الإمبريقية التي درست ىذا الموضوع كانت نتائجيا متباينة، 

فقد أشارت بعض الدراسات أن ىناك علاقة بين مدة الخدمة ، و العمر، و المستوى 
 .2و الولاء التنظيمي، فيما نفت دراسات أخرى ىذه العلاقة... الدراسي، و الجنس

 

                                                 

 وزارات موظفي عمى تطبيقية دراسة)السياقي الأداء أبعاد عمى التنظيمية لمعدالة العاممين إدراك أثر جاسم، أبو نمر مراد  صابرين1
 فمسطين، الأعمال،غزة إدارة قسم التجارة، كمية الإسلامية، منشورة،الجامعة غير ماجستير مذكرة ،(الفمسطينية الوطنية السمطة
. 27 ـــ 26 ص ،2010

. 54 ص سابق، مرجع ىيجان، محمد أحمد الرحمن  عبد2
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. التنظيمي الولاء حول أساسيات: الثالث المبحث
 

إن اتصاف العامل بالولاء التنظيمي لمنظمتو لا يتحقق بين عشية و ضحاىا، و إنما      
من أجل نظرية  وجدت عدة مداخل و قد. يستغرق مدة من الزمن، و يمر بمراحل معينة
 الباحثون مجموعة من المقاييس وضعو قد . دراستو، و تفسيره، و التعرف عمى طرق تحققو

و لمولاء التنظيمي آثاره الواضحة التي تنعكس عمى . تمكنيم من تقدير مستواه لدى العاممين
 .المنظمة، و عمى الفرد أيضا

 
 .التنظيمي الولاء تحقيق مراحل: الأول المطمب     

 
 قسميا فقد. التنظيمي الولاء تحقيق بيا يمر التي المراحل تحديد في الباحثون اختمف     

 :ىما رئيسيين قسمين إلى (Lavan 1981)" لافان" و (Welsch 1981)" ولتش"
 

  .لممنظمة الانضمام مرحمة :أولا     
 لو ستحقق بيا يعمل أن اختار التي المنظمة أن طموحا لمفرد يكون المرحمة ىذه في      
 .تطمعاتو و أىدافو

 
 .التنظيمي الولاء مرحمة :ثانيا     
 بذل عمى حرصا أكثر ويصبح لمنظمتو، تنظيميا ولاء العامل يبدي المرحمة ىذه في      
 .1المنظمة أىداف تحقيق أجل من مجيود أقصى

 
 بينيم من أقسام، ثلاثة إلى التنظيمي الولاء مراحل قسم من الباحثين من و     

 :كالآتي وىي(Bochanan 1974)" نانكابو" و (O'Reily1980)"أورالي"
 

                                                 

.  47ص ،مرجع سابق الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد1
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 .الإذعان و التجربة مرحمة :أولا     
 

 يخضع كاممة، سنة غاية إلى لممنظمة العامل انضمام تاريخ من المرحمة ىذه تمتد     
 في قبولو لتأمين جدارتو إثبات إلى فيسعى التجربة، و التدريب و للإعداد العامل خلاليا

 رغباتو و ميولو و اتجاىاتو بين لمتوفيق احثيث ىسعفي الجديدة، البيئة مع التعايش و منظمةال
 رصدىا الخبرات، من لمجموعة المرحمة ىذه في العامل يتعرض و المنظمة، أىداف بين و
 ظيور ـــ التوقعات إدراك ـــ الدور وضوح ـــ الولاء تضارب ـــ العمل تحديات) :في" نانكابو"

 (. التنظيم نحو الجماعة اتجاىات نمو ـــ بالصدمة الشعور ـــ المتلاحمة الجماعات
 

 و التكيف ضرورة إلى بيا العيد حديثي العاممين المنظمة توجو المرحمة ىذه في و     
 بالتردد يشعر من منيم لكن. الاجتماعي التوافق و بالألفة يشعروا حتى العمل بيئة مع التأقمم

 فيسعى لو، المناسب غير بالعمل التحق قد يكون أن من خوفا الاستقرار عدم و القمق و
 و ميولو مع نظره وجية من أكثر تتناسب قد التي و المتاحة الوظيفية المجالات لاكتشاف
 الفوائد عمى مبنيا البداية في العامل ولاء يكون المرحمة ىذه في و. 1مؤىلاتو و اىتماماتو

 . 2يطمبونو بما يمتزم و الآخرين سمطة يقبل فيو ثم من و المنظمة، من عمييا يحصل التي
 

 :الإنجاز و العمل مرحمة :ثانيا     
 

 اكتسبيا التي العمل خبرات تتضمن و أعوام، أربعة إلى عامين من المرحمة ىذه تدوم     
 و. حققو الذي الإنجاز تأكيد و ذاتو إثبات إلى يسعى حيث الأولى، المرحمة في العامل
 الولاء قيم ظيور ــــ العجز من الخوف ـــ الشخصية الأىمية): يمي بما المرحمة ىذه تتميز

                                                 

 الحدود بمنطقة الحدود حرس قيادة منسوبي لدى التنظيمي الالتزام تحقيق في الداخمية العمل بيئة دور الشمري، عيادة رحيل  عايد1
 الرياض الإدارية، العموم قسم العميا، الدراسات كمية الأمنية، لمعموم نايف جامعة منشورة، غير ماجستير مذكرة ،الرياض ـ الشمالية

. 33 ــــ 32 ص ،2013 السعودية،
. 47ص  ،مرجع سابق الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد2
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 في بالعمل الاستمرار في منو رغبة الآخرين سمطة الفرد يقبل و. 1(العمل و لمتنظيم
.  2بيا الفخر و للانتماء حاجاتو تشجع لأنيا المنظمة،

 
 : منظمةبال الثقة مرحمة :ثالثا     

 
 فييا و ذلك، بعد ما إلى بالمنظمة العامل لالتحاق الخامس العام من المرحمة ىذه تبدأ     
 المرحمتين من أكثر التنظيمي الولاء تعزيز عن تعبر التي الاتجاىات في زيادة تظير

 قيميا و المنظمة أىداف أن الفرد يعتبر و. 3النضج مرحمة إلى يصل حيث السابقتين،
 و الأىداف تطابق نتيجة التنظيمي الولاء يحدث ىنا و ، الخاصةقيمو و لأىدافو مطابقة
 .  4القيم
 :و الشكل الموالي يوضح المراحل التي يمر بيا الولاء التنظيمي أثناء تحققو     

 
 

 
 .5" نانكابو" و" أورالي"مراحل تحقيق الولاء التنظيمي حسب  (:4) شكل

 

                                                 

. 48 ــــ 47 ص سابق، مرجع الحمو، محمود عمي محمد  ىناء1
. 47 ص  ،نفس المرجع 2
 109ص سابق، مرجع جمعود، سعيد مروان و المحتسب حسام  لينة3
. 47 ص سابق، مرجع الشمري، عيادة رحيل  عايد4
.  شكل من إعداد الطالب5

العام الأول
مرحمة التجربة و الإذعان     •

من العام الثاني 
إلى الرابع

مرحمة العمل و الإنجاز     •

من العام 
...الخامس

مرحمة الثقة بالمنظمة     •
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 .التنظيمي لولاء لمداخل النظريةال: الثاني المطمب       
 

 التنظيمي، الولاء لدراسة مداخل عدة وجود إلى التنظيمي السموك أدبيات أشارت لقد     
 :أىميا
 . 1961/( Etzioni)" إتزيوني"مدخل : أولا     

 
 لمقوة تفسير خلال من التنظيمي الولاء عن كتبوا الذين الأوائل الرواد من "إتزيوني" يعتبر     

(Powr)،  طبيعة من تنبع العامل عمى المنظمة تمارسيا التي (السمطة) القوة أن يرىحيث 
 الولاء يتخذ" إتزيوني" فحسب. ليا التنظيمي ولائو مدى أي منظمتو، مع العامل اندماج

 :في تتمثل أبعاد، ثلاثة التنظيمي
 

 المعنوي الولاء. 
  المزايا حساب أساس عمى القائم الولاء و. 
 الاغترابي الولاء و. 

 
 :المعنوي الولاء أ ـ     
 من نابعا يكون الذي و المنظمة، و العامل بين الحقيقي الاندماج المعنوي الولاء ويمثل     
 من بالتالي و بواجب تقوم المنظمة أن يرى فالعامل ليا، تمثمو و قيميا و بأىدافيا قناعتو
 . 1النبيمة أىدافيا تحقيق عمى معيا الوقوف و مساعدتيا الأخلاقي واجبو

 
 :المتبادلة المزايا حساب أساس عمى القائم الولاء ب ـ     
 قائمة ىنا العلاقة طبيعة أن حيث سابقو، من درجة أقل البعد ىذا أن" إتزيوني" يرى     
 و لممنظمة الإخلاص و فالاندماج المنظمة، و الفرد بين المتبادلة المنافع حساب أساس عمى
 العامل، تاحاج من تمبيتو المنظمة تستطيع ما بمقدار يتحدد أىدافيا تحقيق عمى العمل

                                                 

. 35 ص ،مرجع سابق ىيجان، محمد أحمد الرحمن  عبد1
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 .1الطرفين بين متبادلة منفعة علاقة ىي ىنا العلاقة فطبيعة
 

 : الاغترابي الولاء ج ـ     
 يعمل التي بالمنظمة العامل علاقة في السمبي الجانب يمثل البعد ىذا أن" إتزيوني" يرى     
 و لمضغوط نظرا ذلك و عميو، امفروض أي إرادتو، عن خارجا يكون الولاء ىذا أن حيث بيا،
.   2العامل عمى المنظمة تفرضيا التي القيود

  

 
 

 .3"إتزيوني" أبعاد الولاء التنظيمي حسب  (:5) شكل
 

 :1968  (/Kanter)" كانتر" مدخل: ثانيا     
 

 :في تتمثل أبعاد، ثلاثة التنظيمي لمولاء أن" كانتر" ترى     
 المستديم الولاء. 
 التلاحمي الولاء. 
 الرقابي الولاء. 

                                                 

. 36 ــــ 35 ص ، مرجع سابق ىيجان، محمد أحمد الرحمن  عبد1
 .36 ص  ،المرجع نفس 2

 .شكل هن إعداد الطالب 3

الولاء 
التنظيمي

الولاء 
المعنوي

الولاء القائم 
عمى المزايا 
المتبادلة

الولاء 
الاغترابي
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 :(المستمر الولاء) المستديم الولاء أ ـ     
 مدى عمى يتوقف و المنظمة، في بالعمل الاستمرار في العامل رغبة مدى يعكس ىو و     
 النتيجة كانت فإن المنظمة، في وجوده استمرارية عن المترتبة النتيجة عن العامل رضا

 لمعامل الطبيعي القرار كان أخرى، منظمات في فرص من متاح ىو ما مع مقارنة إيجابية
 .العكس كان سمبية النتيجة كانت إن و العطاء، و العمل في الاستمرار ىو

 المادية و المعنوية الخسائر و لمكاسب باالعامل وعي بمدى المستديم الولاء يرتبط و     
 الوجدانية، المشاعر أساس عمى يقوم لا أنو أي. 1المنظمة في بالعمل استمراره عن الناجمة

 منظمة في العمل بترك المقترنة العوائد و لمتكاليف محسوبة، منطقية أسس عمى يقوم بل
 فرص لديو توجد لا أنو العامل يعتقد حينما المستديم الولاء يزداد و بيا، البقاء أو معينة
 تكون أو عالية، المنظمة في العمل لترك الشخصية التكاليف تكون عندما أو بديمة، وظيفية
 من النوع ىذا فكرة تنطمق و منخفضة، المنظمة في العمل ترك من يجنييا قد التي العوائد
 و ،(Becker)" بيكر" لـ (Side – bets theory) (الجانبية المراىنات) نظرية من الولاء
 المادية سواء لمفرد المتراكمة الاستثمارات نتيجة يكون لمنظمتو العامل ولاء أن إلى تشير التي
 ىي البعد ليذا الأساسية فالجدلية. المنظمة ترك إذا العامل يفقدىا قد التي و المادية، غير أو
 من و المتاحة، الخيارات تقيد فيي بالتالي و الحاضر، عمى تأثير ليا السابقة الأحداث أن
 لترك المحتممة التكاليف و العامل استثمارات من يزيد بالمنظمة العمل في الاستمرار فإن ىنا

 .2لديو التنظيمي الولاء يزيد بالتالي و المنظمة،
 

 :(العاطفي) التلاحمي الولاء ب ـ     
 ذلك يتمثل و بمنظمتو، العامل تربط التي الودي الارتباط علاقة التلاحمي الولاء يعكس     
 ارتفاعا ذلك عن فينجم لمنظمتو، العامل يكنيا التي الإخلاص و الوفاء و المودة مشاعر في
 و. تركو أو العمل دوران و الغياب معدلات في اانخفاض و الإنجاز، و الأداء مستوى في

                                                 

 الأعمال منظمات عمى تطبيقية حالة) التنظيمي الولاء عمى بالقيم القيادة أثر » سن، أبو إبراىيم أحمد و السقاف أمين  صفوان1
 التكنولوجيا، و لمعموم السودان جامعة ،الاقتصادية العموم مجمة ،« (أنموذجا شركاه و أنعم سعيد ىائل شركات مجموعة اليمنية،

.  84ص ،2015 ،1 العدد ،16 المجمد التجارية، الدراسات كمية
، كمية العموم المجمة العربية لمعموم الإدارية، « الدعم التنظيمي المدرك و الأبعاد المتعددة لمولاء التنظيمي » رشيد، فارس  مازن2

. 6 ـــ 5 ص ،2004، يناير 1، العدد 11الإدارية، جامعة الممك سعود، المجمد 
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 في تنوع و استقلالية من عممو، لخصائص العامل إدراك بمدى التلاحمي الولاء يتأثر
 بسموك كذلك يتمثل ىو و العمل، في زملائو و برؤسائو علاقتو طبيعة و القدرات و الميارات
 غير أو الرسمية العمل جماعة تلاحم و بتماسك الإحساس تقوية إلى المؤدي العامل
 في البقاء في العامل لدى القوية الرغبة إلى يشير التلاحمي فالولاء بالتالي و. 1الرسمية
 من النوع ىذا و. قيميا و المنظمة لأىداف تقبمو عن ناتجة الرغبة ىذه تكون و منظمتو،

 عماليا ارتباط عمى عمميا من بدلا تطويره عمى تعمل أن المنظمة عمى يجب الذي ىو الولاء
 .2فقط المادية الحوافز طريق عن بيا
 

 :(الأخلاقي) الرقابي الولاء ج ـ     
 1981 سنة (Wiener)" واينر" من كلا ـــ" كانتر"إلى إضافة ــــ الرقابي الولاء إلى أشار لقد  
أو  الرقابي الولاء ينشأ.  1990 سنة (Meyer)" مايير"  و1990 سنة (Allen)" ألين" و

 تمثل المنظمة تتبناىا التي القيم و المعايير أن العامل يعتقد عندما أو المعياريالأخلاقي 
 كانت كمما و. 3المعايير و القيم بيذه يتأثر سموكو فإن بالتالي و يحتذى، أنموذجا لو بالنسبة

 من الالتزام ىذا زاد كمما المنظمة، و العامل بين متوافقة و منسجمة المعايير و القيم ىذه
 يزداد و بيا، بالعمل الاسمرار في قوية رغبتو تكون وبالتالي منظمتو، تجاه العامل طرف
 يفرض أدبيا و أخلاقيا العامل شعور يكون قد و. 4العكس و تعميماتيا، و بأنظمتيا التزامو
 لدى عنو سيئا انطباعا مغادرتو تترك أن من خوفا منظمتو في بالعمل الاستمرار عميو

 حتى و لو كان 5لو قدمتو الذي الجميل من شيئا ليا ليرد فييا البقاء بضرورة فيشعر زملائو،
 .ذلك عمى حسابو

                                                 

. 84ص ،سابق مرجع ،سن أبو إبراىيم أحمد و السقاف أمين  صفوان1
 الولاء بمستوى علاقتو و الحكومية الثانوية المدارس لدى التنظيمي الصراع إدارة مستوى » البياتي، الجبار عبد و سنينة أبو  عونية2

.  104 ص ،2014 ،1العدد ،10 المجمد ،التربوية العموم في الأردنية المجمة ،« عمان العاصمة محافظات في التنظيمي
. 37 ص سابق، مرجع ىيجان، محمد أحمد الرحمن  عبد3
. 84 ص سابق، مرجع سن، أبو إبراىيم أحمد و السقاف أمين  صفوان4
. 104 ص سابق، مرجع البياتي، الجبار عبد و سنينة أبو  عونية5
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 .1"كانتر" أبعاد الولاء التنظيمي حسب  (:6) شكل

 
 إلى أشار الأخير أن في كون ،"إتزيوني" إلو ذىب عما ختمفي" كانتر" إليو ذىبت ما إن     
 البعض، بعضيا عن منفصمة تكون و ذكرىا، لفس التيو ىي  التنظيمي لمولاء أبعاد ثلاثة

 التي و التنظيمي لمولاء الثلاثة الأبعاد أن" كانتر" ترى بينما مختمفة، منظمات في تطبق و
 آن في و واحدة، منظمة في جميعا توجد قد أنيا أي بينيا افيم مترابطة تكون شرحيا، سبق
 . 2واحد

 
 :1977 (Staw et Salanick)"سالانيك" و" ستاو" مدخل :ثالثا    
 

 عمماء يتبناه بعد التنظيمي، الولاء أبعاد من بعدين بين التفرقة ضرورة عمى الباحثان أكد     
 خلال من الاجتماعي النفس عمماء يتبناه بعد و الموقفي، الولاء خلال من التنظيمي السموك
 .السموكي الولاء

 
 :(الاتجاىي) الموقفي الولاء أ ـ     
 الارتباطية العلاقة في يتمثل بأنو التنظيمي الولاء إلى التنظيمي السموك عمماء ينظر     
 و معينة منظمة مع الفرد لتماثل النسبية القوة يمثل فيو بالتالي و. منظمتو و العامل بين

                                                 

.  شكل من إعداد الطالب1
. 37 ص سابق، مرجع ىيجان، محمد أحمد الرحمن  عبد2

الولاء 
التنظيمي

الولاء 
المستديم

الولاء 
التلاحمي

الولاء 
الرقابي
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 . 1فييا اندماجو
 

 :السموكي الولاء ب ـ     
 يؤدي خلاليا من التي العممية بأنو التنظيمي الولاء إلى الاجتماعي النفس عمماء ينظر     

 الموظف إحساس يتم المدخل ليذا وفقا و. بالمنظمة ارتباطو إلى لمفرد الماضي السموك
. المنظمة في يستثمرىا التي المادية غير و المادية الاستثمارات خلال من لممنظمة بالولاء
 أو المنظمة، في استمراره نتيجة يحققيا أنو الموظف يرى التي المكاسب من ينبع ىنا فالولاء

 .2ليا تركو نتيجة يتكبدىا قد التي الخسائر

 
 .3"سالانيك" و" ستاو"أبعاد الولاء التنظيمي حسب  (:7) شكل

 
 .التنظيمي الولاء قياس طرق: الثالث المطمب     

 
 بقائيا عمى الحفاظ تريد التي المنظمات لدى بالغة أىمية التنظيمي الولاء قياس يكتسي     

 الولاء فقياس ليا، البشري العنصر ولاء مدى معرفة من يمكنيا لأنو ذلك و قوتيا، و
 عممي بشكل استراتيجياتيا و خططيا بناء من تمكنيا مؤشرات لممنظمة يعطي التنظيمي

 ىذه تحقيق عمى مساعد عنصر أىم لأن عالية، بكفاءة الأىداف تحقيق يضمن آمن،
 .العمل يباشر الذي العامل ىو الأىداف

                                                 

. 4 ص سابق، مرجع رشيد، فارس  مازن1
. 5 ص المرجع،  نفس2
.  شكل من إعداد الطالب3

الولاء 
التنظيمي

الولاء 
السموكي

الولاء 
الموقفي
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 اتجاىاتيم و أحاسيسيم، و العاممين، مشاعر معرفة من التنظيمي الولاء قياس يُمَكِّن     
 تصحيح لإدارةل تيحي ما ىذا و ليا، إخلاصيم و تعمقيم بيا، مدى و المنظمة، نحو

 .تطويرىا و الإيجابيات تعزيز و تفاقميا، قبل معالجتيا و وجدت إن الاختلالات
 

 العاممين لدى حسنا انطباعا يعطي التنظيمي الولاء قياس بعممية المنظمة قيام أن كما     
 بالتالي و فيرفعيا، المعنوية روحيم عمى ذلك فينعكس بمشاعرىم، و بيم، الإدارة باىتمام
 زيادة إلى يؤدي قد التنظيمي الولاء قياس أن أي التنظيمي، ىمؤولا و الوظيفي، ىمؤأدا يزداد
 .التنظيمي الولاء
 و الموضوعية، المقاييس: ىما التنظيمي، الولاء لقياس المقياس من نوعان يوجد     

 .الذاتية المقاييس
 

 .الموضوعية المقاييس :أولا     
 

 توفرىا التي الإحصائية المعطيات تحميل و دراسة عمى الموضوعية المقاييس تعتمد     
 في رغبة من أي من خلال الآثار السموكية لمعاممين، اليومية، العمل مجريات عن الإدارة

 معدل العمل، عن الغيابات عدد الوظيفي، الأداء مستوى و بالمنظمة، العمل في الاستمرار
 إن. العمل حوادث معدلات العاممين، أخطاء بسبب الآلات تعطيل مرات عدد العمل، دوران

 بطريقة التنظيمي الولاء مستوى تقيس شائعة، و بسيطة مقاييس ىي الموضوعية المقاييس
 الولاء قمة بسبب المنظمة في الحاصمة المشكلات عن التنبيو في تفيد و مباشرة، غير

 . 1ليا علاج عن البحث ثم من و التنظيمي،
 

 .الذاتية المقاييس :ثانيا     
 

 تصميم طريق عن مباشرة، تقديرية أساليب خلال من التنظيمي الولاء درجة قياس أي     

                                                 

. 45 ص سابق، مرجع الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد1
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 الإجابات تحميل بعد و ن،والعامل عمييا يجيب الأسئمة، من مجموعة عمى تحتوي استمارة
 عمى قدرة أكثر الذاتية المقاييس تعد. التنظيمي الولاء درجة عمى تدل نتائج عمى نحصل

 المقياس يعطييا التي النتائج ضوء عمى و إيجابا، أو سمبا التنظيمي، الولاء درجة تشخيص
 .المنظمة إدارة طرف من الملائمة الإجراءات اتخاذ يتم
 

 :الاستمارة أسئمة طرح في أسموبان يوجد و     
 من يطمب العاممين، عمى الأسئمة من مجموعة أو سؤال طرح يتم: الأول الأسموب ـ أ     
 .بالسيولة الطريقة ىذه تمتاز و لمعمل، حبيم مدى و ولائيم درجة تحديد خلاليا
 مدى و لممنظمة العامل ولاء مستوى عن واحدا سؤالا يطرح لا: الثاني الأسموب ـ ب     
 تدور فقرات، أو فقرة في منظمة الأسئمة من مجموعة تطرح بل نظره، وجية من بيا تعمقو
 تحميل خلال من و العمال، جميع لمستوى مناسب بأسموب تكون و  ،توبيئ و العمل حول

 .1التنظيمي الولاء مستوى تحديد يتم الإجابات
     

 ذاتية أساليب عدة التنظيمي السموك و الأعمال إدارة مجال في الباحثون طور لقد     
 :أىميا التنظيمي، الولاء لقياس
 زملائو و" بورتر"مقياس (Porter et;al. ) 
 مانري" و "مارش" مقياس "(Marsh et Mannari.) 
 جوردن" مقياس "(Gordon.) 
 زملائو و" جوش" مقياس (Jauch et ;al. ) 
 ثورنتن" مقياس "(Thornton. ) 

 
  زملائو و" بورتر" مقياس. 
يستخدم  و ،(O.C.Q )(التنظيمي الولاء استبانة) اسم المقياس ىذا عمى" بورتر" أطمق     
 قياسإلى  تيدف فقرة (15) من كون يتو،  1974و قد أعده سنة عام،  بشكل الولاء لقياس

                                                 

 .46 ـ 45 ص  ،سابق مرجع الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن عبد 1
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" ليكرت" ليا، و تصحح بنوده باستخدام مقياس إخلاصيم و بالمنظمة العاممين ولاء درجة
(Likert) ،لتحقيق الجيد مضاعفة في الرغبة و الاستجابة درجة لتحديد سباعي التدرج 

، بتقدير مدى اتفاق مضمون الفقرة مع ما يشعر بو من ولاء 1قيميا قبول و المنظمة أىداف
، و ذكر 1987إلى المغة العربية سنة  (القطان)ترجم ىذا المقياس من طرف . لممنظمة

أن ىناك اتفاقا بين العمماء حول فعالية استخدام ىذا المقياس من  (Battache)" بطاش"
" بطاش" :أجل قياس الولاء التنظيمي، و قد اعتمده العديد من الباحثين في دراساتيم، أمثال

(Battache) ،"لابل( "Labelle)  ،في الدول ( العتيبي) ، (الردايدة) في الدول الغربية
 . 2في الجزائر (بن حفيظ)، (رويم)العربية، و 

 
 مانري و مارش" مقياس. 
 و القيم، و الأعراف من خلال الحياة مدى التنظيمي الولاء درجة المقياس ىذا يعطي     
 الولاء تعزيز لكيفية العامل إدراك لقياس أداةك ستخدَميُ  و. فقرات (4) من مكون ىو

 إلى إحالتو حتى بالمنظمة العمل في البقاء في نيتو إبراز و العمل، بقيم الالتزام و التنظيمي،
 . 3التقاعد

 
 جوردن" مقياس". 
 :ىي و مصادر، ثلاثة عمى المقياس ىذا بناء في الاعتماد تم     
 الأعمال و المعتقدات، و المشاعر، خصائص لتحديد النقابات من عدد مع المقابلات ــــ     

 .الاستجابة خماسية فقرة (22) خلال من ذلك تم و لمنقابة، بالانتماء المتعمقة
 فقرة (20) بـ منيا الخروج و التنظيمي، الولاء قياس عمى ركزت التي الأدبيات مراجعة ــــ     

 .لممنظمة العاممين ولاء عمى الاستدلال استيدفت
( 23) و الإيجابية، المؤشرات عن فقرة (25) منيا فقرة (48) الثالث المصدر ضم ــــ     

                                                 

 .46 ص  ،سابق مرجع الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن عبد 1

 و الإنسانيت العلىم هجلت ،« (ورقلت بودينت هيدانيت دراست) الخربىيت الوؤسساث في الخنظيوي الىلاء هسخىي » حفيظ، بن شافيت 2

.  199 ص ،2014 ديسمبر ،17 العدد الجزائر، ورقمة مرباح، قاصدي جامعة ،الاجتماعية
. 46 ص ،نفس المرجع الأسبق 3
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 .1 السمبيةالمؤشرات عن فقرة
 

 زملائو و" جوش" مقياس: 
 كل تعبر فقرات، (6) عمى اعتمادا القيمي الولاء درجة قياس عمى المقياس ىذا يعتمد      
 :التالية القيم من قيمة عمى فقرة

 الميارة و المعرفة استخدام. 
 التخصص مجال في المعرفة زيادة. 
 عالية ةيبكفا الزملاء مع العمل. 
 لو جيدة سمعة بناء. 
 التحديات و الصعوبات مواجية عمى العمل. 
 التخصص حقل في جديدة بأفكار المساىمة. 
 الاستجابة خماسي مقياسا الذكر، السالفة الفقرات من فقرة لكل" جوش" استخدم لقد و     
 .2منيا واحدة لكل النسبية القيمة تحديد أجل من
 

  ثورنتن" مقياس". 
 سداسية فقرات، (8) عمى التنظيمي الولاء درجة قياس في المقياس ىذا يعتمد     

 .3الاستجابة خماسية و رباعية أخرى فقرات (7) تضمني كما الاستجابة،
 

ثر       المقاييس باستعمال لمنظمتيم، العمال ولاء لمستوى القياس بعممية القيام وا 
 :كالتالي القياس نتيجة تكون أن يمكن الذاتية أو الموضوعية،

 الولاء من العالي المستوى ذوي العاممون يُقبِل: يمالتنظي الولاء من عاللٍ  مستوى 
 في الخاصة أىدافيم تحقيق أجل من ةيكفا و نشاط بكل أعماليم أداء عمى التنظيمي

                                                 

 غير ماجستير مذكرة ،غزة بقطاع الفمسطينية بالجامعات العاممين لدى التنظيمي الالتزام مستوى قياس حنونة، حماد إبراىيم  سامي1
.   22 ص ،2006 فمسطين، غزة الإسلامية، الجامعة التجارة كمية منشورة،

. 47 ـــ 46 ص سابق ، مرجع الغامدي، عمي بن ا﵀ عبد بن المحسن  عبد2
 46 ص المرجع،  نفس3
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 أجل من فيسعون مرتفعا، الوظيفي رضاىم ويكون لممنظمة، العامة الأىداف ضوء
 تحديا العمل ضغوط يعتبرونو  المتاحة، الإمكانيات بكل الوظيفي مستواىم رفع

 بكل عمييا التغمب و تجاوزىا من فيتمكنون العمل، في الاجتياد و الجد لمواصمة
 .   1مسؤولية و حكمة

 المتوسط التنظيمي الولاء ذوي العاممون يُقبِل: التنظيمي الولاء من متوسط مستوى 
 الميام لإنجاز يسعون و التميز، لتحقيق المطموب من أقل بحماسة العمل أداء عمى
 الانتقال و المنظمة لترك الفرصة يتحينون و الابتكار، و الإبداع يعوق روتيني لبشك
 أو الحوافز عن البحث أو الراتب لتحسين سعيا نظرىم، وجية من أفضل لموقع
 ىمف لذلك كاف، بشكل احتياجاتيم يمبي لا الحالي عمميم لأن... الوظيفية المكانة
 .  2أفضل منظمة نحو انتقالية كمرحمة إليو ينظرون

 من المنخفض المستوى ذوي العاممون يعاني: التنظيمي الولاء من منخفض مستوى 
 عدم و العمل، ترك في الرغبة و الوظيفي، الرضا في انخفاض من التنظيمي، الولاء

 عدم أو خارجية، ظروف عمييم تفرضيا توترات بسبب المنظمة، بأىداف الاىتمام
 .3بيئتو مع وافقيمت عدم أو صعوبتو، أو العمل، ضغوط بسبب نشاطيم مع توافق

 
 .التنظيمي الولاء الآثار المترتبة عن: الرابع المطمب     

 
 نحو تحقيق ا الأفراد ذوي المستوى العالي من الولاء التنظيمي بأنيم أكثر سعيتميزي     

أىداف المنظمة عن غيرىم، و أنيم يتمتعون بمستوى مرتفع من الرضا الوظيفي، و أنيم 
و يمكن تقسيم الآثار المترتبة عن الولاء التنظيمي إلى نوعين من . أكثر سعادة بعمميم

 .الآثار الوظيفية، و الآثار الشخصية: الآثار
 

                                                 

 بمحافظة والتعميم التربية بقطاع المعممين لدى الوظيفي بالأمن علاقتو و التنظيمي الولاء الدوسري، شابع بن فياد بن ا﵀  عبد1
 الرياض الأمنية، لمعموم نايف جامعة العميا، الدراسات كمية الإدارية، العموم قسم منشورة، غير ماجستير مذكرة ،الدواسر وادي

. 16 ص ،2011 السعودية،
. 16 ـــ 15 ص ،المرجع نفس 2
. 15 ص المرجع،  نفس3
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 .الآثار الوظيفية: أولا     
 
  إذا تـمتع العامـمون بمسـتوى كبيـر من الولاء التنـظيمي، فإنـيم يكونون في أغـمب

الأحـيان راضـين عن عمميم، فينعكس ذلك إيجابيا عمى المنظمة التي يعممون بيا، 
حيث تكون ليم ثقة كبيرة بيا، و يشعرون بأنيا تكافئيم عمى ولائيم عن طريق المزيد 

من التقدم و الارتقاء سواء الأفقي أو العمودي في مسارىم الميني، مما يحقق ليم 
نوعا من الإشباع المادي و المعنوي، فترتفع معدلات الأداء لدييم و الرضا عن 

عمميم، كما ينخفض دوران العمل و الغياب غير المبرر، و يمتزمون بتحقيق أىداف 
المنظمة لأنيم يكونون أكثر رضا و قناعة بيذه الأىداف من غيرىم، كما تتحد وجية 

، فتحقق المنظمة 1ىو صالح لممنظمة نظرىم مع وجية نظر المنظمة عند تحديد ما
 .بدورىا المزيد من التقدم و الازدىار

  ،يكـون العاممون الذين يتمـتعون بالولاء التنـظيمي أكثـر تمسكا بمبادئـيم، و العمل بيا
 .موضع ثقة لدى قادتيميكونون مما يجعميم أكثر قدرة عمى تحمل المسؤولية، و 

  أصحاب الولاء التنـظيمي أكثر ميـارة و قدرة عمى حـل المشكلات المينية التي
 . تعترضيم أثناء العمل لأنيم ينظرون إلييا عمى أنيا من مشكلاتيم الخاصة

  المنظمات التي يتمـيز عماليا بالولاء التنـظيمي تكون أكـثر جذبا لمقـوى العاممة
الماىرة، نظرا لسمـعتيا الطيبة التي تكتسبيا من خلال الصورة التي ينقميا عماليا 

 .عنيا إلى الآخرين
  يؤدي الولاء التنظيمي إلى استقرار العمالة في المنظمة، و الانتظام في العمل، و بذل

، و زيادة الإنتاج،  المواردالعاممين قصارى جيودىم  مما يترتب عميو ترشيد استيلاك
 . 2و تحقيق أعمى معدلات نمو

  كما أن العاممين الذين يتمتعون بالولاء التنظيمي تكون روحيم المعنوية مرتفـعة، الأمر
قيام بالأعمال المنوطة لالذي يترتب عنو حبيم لعمميم و لمنظمتيم، و شدة حماسيم ل

كما أن لمروح المعنوية علاقة انعكاسية بالولاء التنظيمي، حيث أن الروح . بيم
                                                 

. 321 ص ،2005 مصر، الإسكندرية الجامعية، الدار ،التنظيمي السموك مبادئ الباقي، عبد محمد الدين  صلاح1
 . 35 ص سابق، مرجع الشمري، عيادة رحيل  عايد2
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 .المعنوية العالية بدورىا تؤدي إلى زيادة ولاء العاممين لمنظمتيم
  الولاء التنظيمي بالأداء المتمـيز لأعماليم، نتيجة ب الذين يتمتعونيـتميز العامـمون

 . 1حبيم لمنظمتيم، و حماسيم لعمميم، و توافق أىدافيم مع أىداف المنظمة
  إن ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي لدى العاممين يخفف من عبء الرؤساء في توجيو

 .المرؤوسين نحو تحقيق الأىداف، و يرفع مستوى الثقة بينيم
 لمتغيير و التطوير التنظيمي لأجل مكمما زاد شعور العاممين بالولاء التنظيمي زاد تقبمو 

 . 2ازدىار المنظمة
  مما يميـز العاممـين ذوي الولاء التنظيمي أنـيم يقدرون الإنـجازات التي يحقـقونيا عن

 .طريق التـعاون و المشاركة
  الاستعداد التام من طرف العاممين الذين يتمتعون بالولاء التنظيمي لمتضحية بالوقت

 .و الجيد الإضافي في حال وقوع المنظمة في أزمة أو ضائقة
  يقاوم العاممون ذوي الولاء التنظيمي إغراءات المنظمات المنافسة من أجل استقطاب

 .اليد العاممة
  الولاء التنظيمي عمى الأسرار المينية لمنظمتيمأصحابيحافظ  . 

 
 . الآثار الشخصية: ثانيا     

 
  مـما يميـز العامـميـن ذوي الولاء التنظيمي أنيم يحافـظون عمى درجات عالية من

النفسي مع أعماليم، و في نفس الوقت يحققون درجات عالية من  التوافـق و الانسـجام
 . 3التوافق و الاندماج الأسري

                                                 

 العقاري التسيير و الترقية ديوان بمؤسسة ميدانية دراسة) التنظيمية بالثقافة علاقتو و المؤسسة داخل الالتزام ابتسام،  عاشوري1
 الاجتماعية، و الإنسانية العموم كمية الاجتماعية، العموم قسم منشورة، غير ماجستير مذكرة ،(العامة المديرية/ الجمفة بمدينة
. 62 ص ،2015 / 2014 الجزائر، بسكرة خيضر، محمد جامعة

 في القرار متخذي من عينة لآراء استطلاعية دراسة) التنظيمي الالتزام تعزيز في الريادية الخصائص دور » حسين، إبراىيم  قيس2
 و الإستراتيجية لمدراسات الكردستانية الييئة ،الإدارية و الاقتصادية لمعموم ريلغا ،«(ديالي ـ الكيربائية لمصناعات العامة الشركة
.  81 ص ،26 العدد التاسعة، السنة العراق، السميمانية السميمانية، جامعة العممي، البحث

. 62 ص ، الأسبقالمرجع  نفس3
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  يحققون ربحا نتيجة لحصوليم عمى مكافآت و حوافز مادية و معنوية بسبب التزاميم
 .الوظيفي

 يشعرون بمشاعر الأمان و الانتماء في ظل المنظمة، و مع أفراد جماعات العمل. 
 يشعرون بتحقيق أىدافيم المينية مما يحقق ليم نوعا من الراحة النفسية. 
  الولاء التنظيمي عمى تطوير الذاتأصحابيعمل  . 
 

و مع أن لمولاء التنظيمي أثار إيجابية كثيرة، إلا أن لو كذلك بعض الآثار السمبية و      
تتمثل في أنو يجعل العامل يوجو و يستثمر جميع طاقاتو بالعمل، و لا يترك أي وقت 

 العمل، و ذلك يؤدي بدوره إلى أن العامل يصبح يعيش في  أوقاتخارجالثانوية لمنشاطات 
، إضافة إلى ذلك فإن العمل و ىمومو تسيطر (خارج مجال المنظمة)معزل عن الآخرين 

 .1هعمى تفكيره، فيصبح دائم التفكير في
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

 .49 ص سابق، مرجع العلا، أبو الدين صلاح  محمد1
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  خــلاصــة
 

   بالولاء التنـظيمي بعد يلقد بدأ عـمماء الإدارة و السموك التنظـيمي الاىتـمام الفـعل 
الدراسات و الأبحاث الميدانية التي عززت الاىتمام بالجوانب  ظـيور العديد من

الإنسانية و الاجتماعية لمعاممين، من بين تمك الدراسات ما قامت بو مدرسة العلاقات 
و زملائو، و ما تمخض عن الدراسات التي " إلتون مايو"الإنسانية من خلال تجارب 

قامت بيا المدرسة السموكية، فظيرت عدة مفاىيم جديدة، كثقافة المنظمة و إدارة 
. الجودة

 
    و من ثـم أصبح الاىتـمام بالـغا بالولاء التنـظيمي، و الذي يمكـن تعريفو بأنو قـوة

المنظمة التي يعمل بيا و ارتباطو بيا، من خلال رغبتو في البقاء  انـدماج العـامل في
و يتميز . و الاستمرار في العمل بيا، و الاعتزاز بعضويتيا، و الدفاع عن سمعتيا

أنو عبارة عن شعور نفسي ينتج عن : الولاء التنظيمي بمجموعة من الخصائص منيا
و . تفاعل مجموعة من النظم و السياسات  و الإجراءات المعتمدة من قبل المنظمة

تكمن أىميتو في قدرتو عمى جعل العامل يعمل بكل ما يستطيع من قوة من أجل 
و .  مصالحو الخاصةتقديميا عمىخدمة و تحقيق أىداف و مصالح المنظمة، و 

يتعزز الولاء التنظيمي من خلال عوامل داخمية تنظيمية، و أخرى خارجية لا تتعمق 
. بالمنظمة، و عوامل شخصية ذاتية تتعمق بالعامل

 
    و لا يتحـقق الولاء التنظـيمي بين عشية و ضحاىا، و إنما لابد أن يسـتغرق مدة من

مرحمة الانضمام لممنظمة، و ىي : بثلاث مراحل أساسية، و ىي الزمـن، يمر خلاليا
مرحمة لمتجربة و الإذعان، تمييا مرحمة العمل و الإنجاز و فييا يحاول العامل إثبات 

و .  و فييا يصل الولاء التنظيمي إلى مرحمة النضجمنظمةجدارتو، ثم مرحمة الثقة بال
قد ظيرت العديد من المداخل النظرية التي تحاول تفسير الولاء التنظيمي، منيا 

 إلى ثلاثة أبعاد، و ىي الولاء المعنوي، و  التنظيميالذي قسم الولاء "إتزيوني"مدخل 
 ىفتر" كانتر"الولاء القائم عمى أساس حساب المزايا المتبادلة، و الولاء الاغترابي، أما 
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 الولاء المستديم، الولاء التلاحمي، الولاء :أن لمولاء التنظيمي ثلاثة أبعاد، و ىيب
أن لمولاء التنظيمي بعدان رئيسيان، و ىما الولاء " سالانيك"و " ستاو"الرقابي، و يرى 

و من أجل قياس درجة ولاء العاممين يمكن استخدام . الموقفي، و الولاء السموكي
المقاييس الموضوعية التي تعتمد عمى البيانات الإحصائية التي توفرىا إدارة المنظمة، 

، و "مانري" و "مارش" ، و مقياس" بورتر"مقياسكما يمكن استخدام المقاييس الذاتية ك
، و تستخدم ىذه المقاييس  "ثورنتن" ، و مقياس"جوش" ، و مقياس"جوردن" مقياس

 حول تدور فقرات، في منظمة الالأسئمة من مجموعة عن طريق استمارة تطرح فييا
 تحميل بعد و العمال، جميع لمستوى امناسب أسموبيا كون يو  ،توبيئ و العمل

و تترتب عن الولاء التنظيمي . التنظيمي لكل عامل الولاء مستوى تحديد يتم الإجابات
 . عدة آثار،  بعضيا تعود عمى المنظمة، و بعضيا تعود عمى العامل
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  :تــمــهــيــد
      

     تقكـ المنظمات الحديثة الرائدة في عمميا عمى فكرة النظـ، ك التي تنظر إلى السمكؾ 
الإنساني داخؿ المنظمة عمى أنو نتاج لتفاعؿ عكامؿ داخمية تنظيمية، ك أخرل خارجية غير 

تنظيمية، ك أف الحاجات الإنسانية ىي مزيج مف الحاجات الاقتصادية، ك الاجتماعية، ك 
النفسية، ك بالتالي فإف عمى المنظمة أف تكلى عناية فائقة لجميع ىذه الحاجات التي تحدد 

 .السمكؾ الإنساني، مف أجؿ إشباعيا خدمة لمعامؿ ك لممنظمة عمى حد سكاء
 

     ك مف بيف ىذه العكامؿ التي تتفاعؿ داخؿ المنظمة، جماعات العمؿ عمى اختلبؼ 
أنكاعيا، الرسمية ك غير الرسمية، ك تعتبر جماعات العمؿ عنصرا ىاما ك فعالا في أم 

 . التنظيمية تتحقؽ الأىداؼ مف ثـؽ الاستقرار، كمتحؽىي تساىـ في منظمة، ؼ
 

     ك مف أجؿ ضماف أف يككف لجماعات العمؿ أثرا إيجابيا عمى المنظمة، لابد أف تقكدىا 
نحك ذلؾ قيادة راشدة قادرة عمى التكجيو ك التأثير الفعاؿ، تبث في العامميف ركح التآلؼ ك 

تستمد قكة التأثير ىذه يمكف أف النشاط مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي تسطرىا المنظمة، ك 
ك تبعا . القكة القانكنية، قكة الإكراه، قكة الخبرة، قكة الإعجاب، قكة التحفيز: مف عدة مصادر

ية، ك القيادة كتكقراط، كالقيادة الديمقراطية، ك القيادة الأة مف القيادنماط عدة أتنشألذلؾ 
 . الفكضكية

      
     تدخؿ قكة التحفيز ضمف القكل المؤثرة في جماعات العمؿ، بما تحققو مف زيادة في 

الإنتاج، ك تقميؿ مف التكاليؼ، ك جذب لمعمالة الماىرة، ك تنمية لركح التعاكف، ك الشعكر 
 .بالعدالة التنظيمية، ك إشباع لبعض الحاجات الإنسانية

 
الظركؼ الفيزيقية لبيئة العمؿ كذلؾ      ك حتى يضمف ىذا التحفيز فعاليتو لابد أف تككف 

مناسبة، ك تتسـ بأنيا بيئة تتكفر فييا الشركط الصحية لمقياـ بالمياـ المنكطة بالعامميف، مف 
.     أجؿ ضماف سلبمتيـ البدنية ك النفسية
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 .المنظمة داخل الجماعات: الأول المبحث     
 

 ك الباحثيف مف الكثير طرؼ مف درس فقد ، الجماعة مكضكع يكتسييا التي للؤىمية نظرا   
 لما ذلؾ ك النفس، عمـ ك الاجتماع عمـ بالأخص ك التخصصات مختمؼ مف الدارسيف
 .  أعضائيا سمكؾ عمى مباشر تأثير مف لمجماعة

  
 .جماعةال تعريف: الأول المطمب      

 
 بيف مف ك ليا، لممعرفيف الأكاديمية الانتماءات تنكع بسبب جماعةاؿ اتتعريؼ تنكعت     

: التعريفات
 يمكف علبقات تربطيـ الأفراد مف عدد ":بأنيا الجماعة (Davis) "دافيز "يعرؼ     

 مككنات مف مككنيف عمى "دافيز "يركزفي ىذا التعريؼ . 1"عمييا التعرؼ أك ملبحظتيا
. ببعضيـ تربطيـ كاضحة علبقات كجكد ك الأفراد مف عدد كجكد ىما ك جماعة،اؿ
 

  مجمكعة ":بأنيا جماعةاؿ فيعرفاف (Kreitner et Kinicki) "كينيكي "ك "كريتنر "أما     
 ىكية ليـ ك جماعية معايير ك أىدافا يتشاطركف ك بحرية يتفاعمكف أكثر أك اثنيف مف

 تعطي  معايير ك أىداؼ كجكد السابؽ التعريؼ إلى "كينيكي "ك "كريتنر "يضيؼ. 2"مشتركة
 .معينة ىكية الجماعة لأفراد

 
 أك شخصاف": بأنيا الجماعة ( New comb) "نيككمب "يعرؼ السياؽ نفس في ك     
 تشابكا الاجتماعية أدكارىـ تتشابؾ ك معينة بمكضكعات المتصمة المعايير في يشترككف أكثر
 .الجماعة لأفراد الاجتماعية الأدكار تشابؾ إلى "نيككمب "يشير. 3"كثيقا

                                                 

 ، التكزيع ك لمنشر الدكلية حكرس مؤسسة ، (الجماعي العمؿ إدارة) الإدارم التدريب إصدارات سمسمة ، الصيرفي  محمد1
 . 11ص  ،2009  ،1ط ، مصر الإسكندرية

 . 12ص ، المرجع  نفس2
، كمية العمكـ الإنسانية ك العمكـ مجمة الباحث الاجتماعي، « مفاتيح إدارة جماعات العمؿ في التنظيـ  »، دنبرم  لطفي3

 . 336 ص ، 2010، سبتمبر 10، قسنطينة الجزائر، العدد 2الاجتماعية، جامعة قسنطينة 
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 منظـ نسؽ ":بأنيا الجماعة( Mc david et Harari) "ىارارم "ك "دافيد ماؾ "يعرؼ     
 بعض النسؽ ىذا يؤدم البعض، ببعضيـ مرتبطيف الأفراد مف أكثر أك اثنيف مف مككف

 كؿ بيف ك الجماعة بيف الكظيفة تنظـ التي ك المعايير مف منظمة قاعدة يممؾ ك الكظائؼ
 كصؼ السابقة التعريفات إلى "ىارارم "ك "دافيد ماؾ يضيؼ. "1"أعضائيا مف عضك

 عضك كؿ كظيفة تحدد التي ىي بيا تؤمف التي المعايير أف ك منظـ نسؽ بأنيا الجماعة
 .داخميا

 
 شخصاف": بأنيا جماعةاؿ فتعرؼ ( Margaret Hartford)  "ىارتفكرد مارجريت "أما     
 أك مشتركة لاىتمامات نتيجة أك مشتركة، ىامة أغراض حكؿ عادة يمتقكف الأقؿ عمى

 انطباعات لتككيف تكفي مكجية علبقات في أك مؤثرة ك متبادلة إدراكية علبقات في متشابية
 خاصة أىداؼ ك كظائفيـ، تحكـ المعايير مف مجمكعة تنمي ك الآخر، نحك منيـ لكؿ

 التجمعات عف مستقؿ ككياف تميزىـ لدرجة بالانتماء الشعكر يخمؽ مما الجمعي بنشاطيـ
 .2"الأخرل

 
 الذم المعيار فيحدداف (Crutchfield Crech et) "كرتشفيمد"  ك "كرش" لػ بالنسبة ك     
 المعيار ىذا يتمثؿ جماعة، تشكؿ بأنيا الأفراد مف مجمكعة نصؼ أف يمكف أساسو عمى
 :في

 ك يعممكا أف أم فرد، لكؿ النفسي المجاؿ في كجماعة كجكدىـ الأفراد يمارس أف 
 .كجماعة يستجيبكا

 3اكيدينامي تفاعلب البعض بعضيـ مع الأفراد مختمؼ يتفاعؿ أف  . 
     
 يقؿ لا الأفراد مف عدد تجمع" : بأنيا الجماعة الباقي عبد محمد الديف صلبح يعرؼ     
 ثابتة زمنية فترة خلبؿ في ك ظاىرة، ةسيككلكجي بعلبقات بينيـ فيما يرتبطكف اثنيف، عف

                                                 

.  336 ص ،، مرجع سابؽدنبرم لطفي 1

  .336 ص ،     نفس المرجع2

 الجسائر، الجامعيت، المطبوعاث ديوان ،(المنظمت في للجماعاث اجتماعيت نفسيت دراست) التنظيم في الجماعاث الجيلاني، حسان 3

 .17ص ،2015



 الفصل الثالث               محدداث الولاء التنظيمي
 

 
83 

 

 قكاعد تصرفاتيـ في يتبعكف ك متقاربة، اتجاىات ك قيما بينيـ فيما يتقاسمكف ك نسبيا،
 تككينيا، ظركؼ ك الجماعة، طبيعة باختلبؼ الجماعة أفراد عدد يختمؼ ك… معينة سمككية

 المتغيرات إلى الباقي عبد محمد الديف صلبح يضيؼ. 1"أجميا مف قامت التي الأىداؼ ك
 الجماعة أفراد خلبلو يرتبط نسبيا ثابت زماني حيز كجكد الجماعة تعريؼ في السابقة

 . سيككلكجية بعلبقات
 

 مجمكعة مف تتككف اجتماعية كحدة عف عبارة ":بأنيا الجماعة كامؿ مصطفى يعرؼ ك     
 الأحكاؿ أغمب في اتصاؿ أداة طريؽ عف اجتماعي، تفاعؿ بينيـ يحدث الأشخاص مف

 ك الأىداؼ مف مجمكعة لدييـ تكجد ك مشتركة، اجتماعية علبقات تربطيـ ك المغة، تككف
 تكجد كما لتحقيقيا، يسعكف ك قريبة أك كاحدة دكافع ك المصالح ك الطمكحات ك الآماؿ
 كامؿ مصطفى يركز. 2"أعضائيا سمكؾ تنظـ ك تحدد التي ىي قيـ ك معتقدات ك معايير

 اجتماعية، كحدة بأنيا يصفيا حيث الجماعة، في الاجتماعي الجانب عمى التعريؼ ىذا في
 الاتصاؿ طريؽ عف اجتماعي تفاعؿ بينيـ يحدث ك اجتماعية، بعلبقات أعضاؤىا يرتبط
 .بالمغة الأحياف أغمب في يككف الذم

 
: بأنيا جماعةاؿ السكاط الله عكض بف طمؽ ك الطجـ الغني عبد بف الله عبد يعرؼ ك     

 متفؽ مشترؾ ىدؼ لتحقيؽ بعض مع تفاعؿ حالة في الأفراد مف محدد عدد ذات مجمكعة"
 تحقيؽ أجؿ مف مختمفة أدكار ك بمياـ الجماعة أعضاء يقكـ ما غالبا ك أىميتو، عمى

 .3"المشتركة أىدافيا
 

 السابقة، المتغيرات إلى فيضيؼ لمجماعة دقة أكثر تعريفا فيضع الجيلبلي حساف أما     
 كما معينة، اجتماعية حاجات إشباع لأعضائيا يحقؽ الجماعة نشكء أف حيث الحاجة متغير

                                                 

 . 195 ص  ،2004 ، مصر الإسكندرية ، الجامعية الدار ، المنظمات في الفعاؿ السمكؾ، الباقي عبد محمد الديف  صلبح1
 . 96 ص ، مصر الإسكندرية ، الحديث الجامعي المكتب ، التنظيمي السمكؾ في مقدمة، عطية العزـ أبك كامؿ  مصطفى2
 حافظ دار  ،( التطبيقات ػ النظرية ػ المفاىيـ ) التنظيمي السمكؾ ، السكاط الله عكض بف طمؽ ك الطجـ الغني عبد بف الله  عبد3

 . 160 ػػػػ 159 ص  ،2003 ،4ط ، السعكدية جدة ، التكزيع ك لمنشر
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 لتحقيؽ ذلؾ ك أعضاء، عشر ك ثلبثة بيف الأحياف أغمب في الجماعة أفراد عدد يحصر
 القيـ ك المعايير كفؽ سمككيـ ضبط مف لمتمكف ك أعضائيا بيف المباشر ك الكثيؽ الاتصاؿ

 في أعضاؤىا يدخؿ التي الجماعة  تمؾ":بأنيا الجماعة فيعرؼ. الجماعة بيا تؤمف التي
 بيف التفاعؿ يقكـ ك المعايير، ك القيـ بعض تربطيـ ك تمقائية، تفاعلبت ك علبقات،
 ما عادة ك لأعضائيا، الاجتماعية الحاجات تشبع ىي ك المشتركة، المصالح عمى أعضائيا

 ما أىـ ك أشخاص، عشرة إلى ثلبثة بيف أعضائيا عدد يتراكح حيث الحجـ صغيرة تككف
 تنتج لا :مثؿ. أعضائيا عمى تمارسيا التي الضكابط ك الكثيؽ، الاتصاؿ ىك الجماعة يميز
 شابو ما ك الجماعة، معايير عف تخرج لا ك الجماعة، مف أقؿ تنتج لا ك الجماعة، مف أكثر
 بصفة المنظمة عمى بيا تؤثر التي ك لأعضائيا، الجماعة تضعيا التي التحديدات مف ذلؾ

 .1"عامة
 

 معايير لدييـ ك معا يشترككف الأفراد مف مجمكعة" :  بأنيا الجماعة فؤاد حمدم يعرؼ      
 الخاصة الأىداؼ إنجاز طريؽ عف الأعضاء حاجات إشباع يبغكف ك لمسمكؾ، محددة

 .2"بالجماعة
 

 التي التالية الخصائص خلبؿ مف الجماعة عمى نتعرؼ أف يمكف السابقة التعريفات مف
 : ىا بميزتت

 أكثر أك فرديف مف الجماعة تتككف. 
 لكجو كجيا يككف ما غالبا الجماعة أعضاء بيف مباشر اتصاؿ ك تفاعؿ يكجد . 
 تحقيقيا إلى يسعكف ليـ بالنسبة ميمة مشتركة أىداؼ الجماعة لأفراد. 
 الجماعة لأفراد متقاربة اتجاىات كجكد. 
 القيـ ك المعايير خلبؿ مف ىـتصرفات ك أعضائيا لسمكؾ معينا إطارا الجماعة تضع 

 .بيا تؤمف التي
  الجماعة أفراد بيف اجتماعية علبقات كجكدلابد مف. 

                                                 

 .  114 ص  ،مرجع سابؽ ، الجماعات ك التنظيـ ، الجيلبلي  حساف1
. 337 ػػػػ 336ص  ، لطفي دنبرم، مرجع سابؽ2
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  الجماعة أفراد بيا يقكـ أدكار ك مياـ كجكد. 
  كيانا منيا تجعؿ ك الأخرل الجماعات عفتميزىا  جماعة كؿؿ معايير ك أىداؼتكجد 

 .مستقلب
 نسبيا طكيمة زمنية لفترة الجماعة كجكد ضركرة. 

 
 مباشر تفاعؿ في يدخمكف أكثر أك فرديف تجمع اجتماعية كحدة ىي فالجماعة بالتالي ك     

 معايير ك قيـ ليـ ك مشتركة، أىداؼ تحقيؽ ك معينة حاجات إشباع أجؿ مف بعضيـ مع
 .معينة أدكارا ك متقاربة اتجاىات لأعضائيا تككف كما سمككيـ، تضبط

 
 .الجماعة تكوين أسباب: الثاني المطمب     

 
 المبررات، مف جممة لو تككف جماعات أك جماعة إلى المنظمة داخؿ العامؿ انتماء إف     
 :أىميا الحاجات مف مجمكعة إشباع قصد

 
  .المادية الحاجات إشباع :أولا     

 
 ىك المادية، الحاجات ناحية مف لتحقيقو الأفراد يسعى ىدؼ أىـ يككف ما عادة     

 انخراطيـ أك لنقابات الأفراد تككيف فعند الاقتصادية، المكاسب مف المزيد عمى الحصكؿ
 فإف بالتالي ك. العلبكات ك كالأجكر، بالأخص، المادية حقكقيـ عف يدافعكف فإنيـ فييا،

 . 1للؤفراد المادية الحاجات بعض تشبع الجماعة
 

 .الجماعية المساندة و الانتماء إلى الحاجة إشباع :ثانيا     
 

 مف بدلا الجماعي العمؿ عمى نجاحو يتكقؼ الذم العمؿ يفضمكف الأفراد مف كثير      

                                                 

 .340 لطفي دنبرم، مرجع سابؽ، ص 1
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 المشاعر نفس أعضاؤىا يشاركيـ جماعات يؤسسكف أك ينخرطكف فإنيـ لذلؾ الفردم، الجيد
 إلى الفرد انتماء يمعب ك. الاجتماعية علبقاتو خلبليا مف ينمي ك الأىداؼ، ك القيـ ك

 أك تزيؿ جماعتو مف يجدىا التي المساندة أف حيث النفسية، حياتو في ميما دكرا جماعة
  قدالتي المشكلبت أك العمؿ ضغكط بسبب تكتر أك قمؽ مف ينتابو قد ما عنو تخفؼ

 .1تعترضو
 

 .السلامة و الأمن إلى الحاجة إشباع :ثالثا      
 

 الخارجية، الضغكط مف تحمييـ فيي الأمف، ك السلبمة لأعضائيا الجماعة تكفر     
 مناقشة أف إذ الجكدة، رفع ك الإنتاج معدؿ كزيادة المشرفيف، ك الإدارة فع الصادرة لاسيما

 إلى يمجأ الجديد المكظؼ أف كما. لو سلبمة أكثر ك لمفرد أفضؿ جماعي بشكؿ الأمكر ىذه
 سبؿ ك العمؿ مشاكؿ شرح ك السمكؾ أساس إعطائو ك لو الحماية لتكفير القائمة الجماعة
 يعطي مما الرئيس، أك المشرؼ إلى المتكرر لجكئو أك أخطاء في كقكعو مف بدلا علبجيا،
 . 2العمؿ عمى قدرتو بعدـ انطباعا

  
 .الذات تأكيد و التقدير إلى الحاجة إشباع :رابعا   

 
  يككف لياالتي الجماعة في ينخرطكف لذلؾ لمتقدير، حاجتيـ إشباع في رغبة للؤفراد      
 كما. زملبئيـ بقية بيف متميزا مركزا أفرادىا عمى يضفي مما المنظمة، عماؿؿ أفضؿ لامتمث
 بذلؾ ك أىدافيا، تحقيؽ أجؿ مف لجماعتو كبير إسياـ تقديـ بإمكانو أف يعتقد قد الفرد أف

 مف الأكلى ناحيتيف، مف الفرد عند التقدير حاجة تشبع فالجماعة. رالتقدم ك الاحتراـ يناؿ
 داخؿ مف مباشر فعؿ رد سيجد متقنا ناجحا عملب يقدـ الذم الفرد أف حيث الجماعة، داخؿ

 السمعة في تتمثؿ ك خارجيا، مف الثانية ك شيرة، ك إعجاب ك استحساف شكؿ في الجماعة
                                                 

، 4، دار الفكر، عماف الأردف، ط السمكؾ التنظيمي مفاىيـ ك أسس سمكؾ الفرد ك الجماعة في التنظيـ مغربي،  محمد كامؿ1
 .182  ػػػػ181ص  ،2009

. 340 ص سابؽ، مرجع دنبرم،  لطفي2
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 داخؿ جماعة إلى انتمائو عند الفرد فإف ذلؾ إلى إضافة. 1الآخريف لدل يكتسبيا التي الطيبة
 ك الخبرات ك المعارؼ تبادؿ خلبؿ مف الفنية، ك المينية مياراتو يصقؿ ك ينمي فيك ةـمنظاؿ

 . ذاتو تحقيؽ ك الميني الارتقاء إلى بو يؤدم ما ىذا ك جماعتو، أفراد مع النظر كجيات
 
 

 
 .2 أسباب تككيف الجماعة:(8)شكؿ

 
 .الجماعة تكوين مراحل: الثالث المطمب     
 

 إشباع أجؿ مف تحتضنو جماعات لإنشاء يسعى فيك بطبعو، اجتماعي الإنساف لأف      
 مشابية ىي ك الجماعة، حياة دكرة باسـ تعرؼ بمراحؿ الإنشاء ىذا يمر ك الحاجة، تمؾ

مرحمة المخاض، مرحمة الميلبد، : ، ك ىي عمى التكاليالحي الكائف بيا يمر التي لممراحؿ
 .مرحمة النضج، مرحمة الشيخكخة

  
 
 

                                                 

. 181 ،، مرجع سابؽمغربي  محمدكامؿ ك. 341 ص سابؽ ، مرجع دنبرم،  لطفي1
2
 .   شكؿ مف إعداد الطالب 

أسباب 
تكوٌن 
الجماعة

إشباع 
الحاجات 

المادٌة

إشباع الحاجة 
إلى الانتماء 
و المساندة

إشباع الحاجة 
إلى الأمن و 

السلامة

إشباع الحاجة 
إلى التقدٌر و 

تؤكٌد الذات
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  .( جماعة لتكوين الحاجة بواعث ظهور )المخاض  مرحمة :أولا     
 

 مف مجمكعة تستثير التي العكامؿ بعض بكجكد تتسـ ك الجماعة، قبؿ ما مرحمة ىي ك     
 مصالح ك أىداؼ تحقيؽإشباع حاجاتيـ ب أجؿ مف إلييا، ينتسبكف جماعة لتككيف الأفراد

 الأفراد بيف الثقة تككف المرحمة ىذه في ك. 1بيـ يحدؽ خطر مف التخمص أك مشتركة،
 حيث لـ يتضح 2"نحف" مف بدلا" أنا" يزاؿ لا سمككيـ يكجو الذم الشعكر أف كما ضعيفة،

 . بعد مفيكـ الجماعة
 

  .( التكوين ) مرحمة الميلاد :ثانيا     
 

 ك الظيكر، في الجماعي التككيف يبدأ ك الأفراد، بيف العلبقات تنمك المرحمة ىذه في     
 :يمي ما المرحمة ىذه يميز ما أىـ

 الكضكح جمية الجماعة أىداؼ تككف لا. 
 انتظاـ بغير ك بحذر أنشطتيا مختمؼ في الجماعة أعضاء يشترؾ. 
 علبقاتيا ينظـ داخميا نظاما لنفسيا كضعت قد الجماعة تككف لا . 
 قيادم بدكر لمقياـ يتصدل مف عمى الأعضاء يتكؿ. 
 الجماعة عمى السيطرة الأعضاء بعض يحاكؿ. 
 أخرل جماعات مع كاضحة علبقات لمجماعة تككف لا. 
 3محددة الجماعة برامج ك أنشطة تككف لا. 

 
 .( التنظيم )النضج  مرحمة :ثالثا     

 
 أىـ ك المعالـ كاضحة ك متماسكة تصبح ك الجماعة، نمك يكتمؿ المرحمة ىذه في      

                                                 

. 114 ص ،2008،  1 ، دار الفجر لمنشر ك التكزيع ، القاىرة مصر ، طالتنظيـ ك الجماعات الجيلبني،  حساف1
. 162 ص سابؽ، مرجع السكاط، الله عكض بف طمؽ ك الطجـ الغني عبد بف الله  عبد2
. 115 ص ،نفس المرجع الأسبؽ 3
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 :كالآتي ىي تميزىا التي السمات
 أساليب الردع ك الحكافز ك الكاجبات ك الحقكؽ الجماعة داخؿ تتضح. 
 الأعضاء بيف عمييا متعارؼ ك كاضحة الأىداؼ تصبح. 
 الصداقة ك الكد علبقات بينيـ فيما تنشأ ك عض،بب بعضيـ الأفراد علبقة تتكطد. 
 فيوانتظاميـ ك الجماعي النشاط في الأفراد اشتراؾ فاعمية تزداد . 
 الجماعة مسؤكليات ك أعباء الجميع يتحمؿ. 
 1الأخرل بالجماعات الجماعة اتصاؿ يزداد. 

 
 .(الضعف)الشيخوخة  مرحمة :رابعا     

 
 يؤدم ما ىذا ك الجماعة، أفراد بيف تدب الانقسامات ك الخلبفات تبدأ المرحمة ىذه في     
 ك ت،ئأنش أجميا مف التي الأىداؼ حققت الجماعة تككف قد أك تفككيا، ثـ ضعفيا، إلى

 جماعات بتأسيس أعضاؤىا فيقكـ فشيئا، شيئا فتضمحؿ لكجكدىا، داع ىناؾ يعد لـ بالتالي
 .قائمة جماعات إلى الانضماـ أك ، جديدة

 
 

 .2مراحؿ تككيف الجماعة: (9)شكؿ
 
 

                                                 

. 115 ص ،مرجع سابؽ ، التنظيـ ك الجماعات، الجيلبني  حساف1
2
 .   شكؿ مف إعداد الطالب 

1 مرحلة المخاض•

2 مرحلة المٌلاد•

3 مرحلة النضج•

4 مرحلة الشٌخوخة•
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 .الجماعات أنواع: الرابع المطمب      
 

 ك تارة نافسةتالـ ك تارة المتعاكنة الجماعات مف مجمكعة يحكم المجتمع أف معمكـ     
 تحكم فيي مصغر مجتمع أنيا اعتبار عمى المنظمة كذلؾ ك أخرل، تارة المتصارعة

 ػػػ خلبليا مف إلييا ينظر التي الزاكية حسب ػػػػػ تصنيفات عدة ليا ك. الجماعات مف مجمكعة
 ك. صغيرة جماعات ك كبيرة، جماعات: إلى أفرادىا عدد حسب يصنفيا مف الباحثيف فمف
 منيـ ك ثانكية، جماعة ك أكلية، جماعة: إلى أفرادىا تفاعؿ درجة حسب يصنفيا مف منيـ
 مف منيـ ك متجانسة، غير جماعة ك متجانسة، جماعة: إلى تجانسيا حسب يصنفيا مف

 الذم ك تصنيؼ أىـ ك مفركضة، جماعة ك مختارة، جماعة: إلى الاختيار حسب يصنفيا
 ك رسمية، جماعات: إلى تصنيفيا ىك التنظيمي السمكؾ عمماء مف الكثير عميو يتفؽ

 .   1رسمية غير جماعات
 

 :الرسمية الجماعات: أولا     
 

 الجياز أنظمة ك القكانيف تحدد ك ظاىر، ك رسمي بشكؿ الرسمية الجماعات تتككف     
 علبقتيا ك أنشطتيا تحدد كما منو، المتكقعة الأدكار ك الجماعة داخؿ فرد كؿ كظيفة الإدارم

 الإجراءات، ك المسؤكلية، ك السمطة مستكل ك المتبع، القيادم النمط ك البعض، بعضيا مع
  2.العمؿ طرؽ ك
 

 رسمية جماعات ك دائمة، رسمية جماعات: إلى بدكرىا الرسمية الجماعات تنقسـ ك     
 .مؤقتة

 
 : الدائمة الرسمية الجماعات أ ػ    
 لا التي ك المنظمة في المستقرة ك الثابتة الأنشطة تمارس التي الجماعات في تتمثؿ     

                                                 

. 337 ص سابؽ، مرجع دنبرم،  لطفي1
. 163 ص سابؽ، مرجع ، السكاط الله عكض بف طمؽ ك الطجـ الغني عبد بف الله  عبد2
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 نكعيف الدائمة الرسمية الجماعات تشمؿ ك. 1إلييا المسندة المياـ في تغيير أم عمييا يطرأ
 .المياـ جماعة ك الأكامر، جماعة ىما الجماعات، مف
 

 الأكامر جماعة: 
 بيف العلبقة تتمثؿ ك بالمرؤكسيف، الرئيس تربط التي السمطة علبقة أساسيا يككف      

 الرئيس بإبلبغ المرؤكسكف يمتزـ ك المرؤكسيف، إلى التعميمات ك الأكامر إصدار في الطرفيف
 بيف تنشأ التي العلبقة الأكامر جماعة عف كمثاؿ ك مثلب، تقارير شكؿ في التنفيذ نتائج عف

 خلبؿ مف الطرفيف بيف العلبقة تتضح ك. سمطتو تحت يعممكف الذيف العماؿ ك العماؿ رئيس
 .2لممنشأة التنظيمية الخريطة

 
 المياـ جماعة : 
 رئاسة تحت معيف كاجب أك التزاـ لأداء معا يعممكف الذيف المرؤكسيف جماعة ذلؾ مثاؿ     

 .  3بينيـ فيما التنسيؽ ذلؾ يتطمب ك محددة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف معيف شخص
 

 :المؤقتة الرسمية الجماعاتب ػ      
 خلبؿ محددة بمياـ القياـ بغية الحاجة، حسب ظرفيا تككينيا يتـ التي الجماعات تشمؿ      

 ك المؤقتة، العمؿ كفرؽ ىا،مؿإ المككمة الميمة طبيعة مع يتلبءـ بما محدكدة زمنية فترة
 .المجاف

 
  المؤقتة العمؿ فرؽ : 
 مف الفريؽ يتككف قد ك محدد، مشركع أك عمؿ أك ميمة إنجاز أجؿ مف عادة تتككف     
ؿ الميمة إتماـ عند ك متباينة، إدارات أك أقساـ إلى ينتمكف مكظفيف أك عماؿ  العمؿ فريؽ ييحى

                                                 

. 338 ص سابؽ، مرجع دنبرم،  لطفي1
  .198 ص ،مرجع سابؽ ، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات الباقي، عبد محمد الديف  صلبح  2
.  198 ص المرجع،  نفس3
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 .1الأصمي نشاطو ممارسة إلى فرد كؿ يعكد ك
 المجاف : 
 عضك كؿ مزاكلة عف فضلب معينة مكضكعات أك مكضكع دراسة أجؿ مف عادة تتككف     

 في استعمالا الصغيرة الجماعات أنكاع أكثر المجاف تعتبر ك  الأصمي، لنشاطو أعضائيا مف
 ك الجرد، لجنة ك المشتريات، كمجنة أنكاعيا، اختلبؼ عمى الكبير ك المتكسطة المؤسسات

 .2المكظفيف اختيار لجنة ك المقاييس، ك المكاصفات كضع لجنة
 

 :الرسمية غير الجماعات: ثانيا     
 

 مصمحة تربطيـ الذيف الأفراد بيف المنظمة داخؿ تمقائيا تنشأ التي الجماعات ىي     
 أك العمؿ، في الأقدمية أك السف، أك الجنس، في التماثؿ أك المكاني، التقارب أك مشتركة،
 ك التقارب إلى يدفعيـ ما ىذا ك. إلخ...الاجتماعية المكانة أك القيـ، أك الأصؿ، أك الاعتقاد،

 أعضائيا سمكؾ عمى كاضحا تأثيرا الرسمية غير الجماعة تمارس ك. مصالحيـ عف الدفاع
 بقائد الدكاـ عمى تمتزـ لا أنياب عمما الأعضاء، ك القائد مف تتككف ىي ك. المنظمة داخؿ
 ك لتمثيميا الأنسب ىك الجماعة تراه فمف الراىف، المكقؼ حسب القيادة دكر يتكزع بؿ كاحد

 آخر، مكقؼ في القائد دكر لًمىعب مناسبا تراه لا قد معيف، مكقؼ في مصالحيا عف الدفاع
 .3بغيره استبدالو يتـ كبالتالي

 
 1932  ك1927 بيف ما الممتدة الفترة منذ الرسمية غير بالجماعات الاىتماـ بدأ قد ك     

 George Elton)" مايك إلتكف جكرج" بيا قاـ التي الدراسات إثر الماضي القرف مف
Mayo) إلكتريؾ كسترف شركة في زملبؤه ك (Western Electric) ىاكثكرف" بمصنع" 

(Hawthorne) غير الجماعات أف إلى خلبليا مف تكصمكا التي ك الأمريكية شيكاغك بكلاية 
 . لمعمؿ الكمى المكقؼ في ىاـ جزء الرسمية

                                                 

 .179 ص ،، مرجع سابؽالمغربي محمد  كامؿ1
. 180 ، ص نفس المرجع 2
. 180 ص ،نفس المرجع 3
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 ك الاجتماعية، ك الشخصية العلبقات مف بشبكة الرسمية غير الجماعة أعضاء يرتبط      
 تفاعؿ نتيجة تمقائيا تنشأ بؿ الرسمي، التنظيـ مف مكافقة أك إذف يتطمب لا فقياميا بالتالي
 الرسمية الجماعات عكس شخصيا تنظيما منيا يجعؿ ما ىذا ك البعض بعضيـ مع الأفراد
 اختيارم، بشكؿ منيا الانسحاب أك عدمو أك إلييا الانضماـ يككف ك مؤسسي، تنظيـ فيي
 المدير ليس ك  الجماعة أعضاءمف  يككف فييا القكةمصدر  ك. النسبي بالدكاـ تتميز لذلؾ
 لكنيا ك الرسمية غير القكة بعض لممدير تككف قد ك الرسمية، الجماعات في الحاؿ ىك كما
 .1الرسمي التنظيـ في لقكتو مماثمة بالضركرة تككف لا
 

 الرسمية، غير العمؿ جماعات مف أنكاع أربعة بيف (Sayles) "سايمز" ميز قد ك      
 300 لعؿ أجريت المقابمة ك الملبحظة طريؽ عف جمعت معمكمات إلى ذلؾ في مستندا
 الجماعات تمؾ تصنؼ ىي ك الأمريكية، المتحدة بالكلايات  مصنعا30 في عمؿ جماعة
 السمبية، الجماعات: ىي ك حياتيا، في تطبيقيا ك بيا تؤمف التي الخاصة أيديكلكجيتيا حسب

 .المحافظة الجماعات ،الإستراتيجية الجماعات الضالة، الجماعات
 

 : السمبية الجماعات أ ػ     
 لا ك ضعيفة، كحدة ك كاضحة، غير بقيادة تتميز ك الشكاكل، ك المعارضات فييا تقؿ     
 أك تعاكنية، جماعة الإدارة نظر في تعتبر لا ىي ك النقابية، الأعماؿ في فعالا دكرا تمعب

 . 2الإنتاج مف عاؿ مستكل عمى جماعة
 : الضالة الجماعات ب ػ     
 عالية درجة عمى بقيادة تتميز ك السمبية، الجماعات مف اتحاد ك تماسؾ أكثر تككف ك     

، أكثر أنيا كما التركيز، مف  مع يتفؽ لا الذم السمكؾ تجاه ينضبطكف لا أعضاؤىا ك تىظىمُّوـ
 .3راضية غير متمردة جماعة الإدارة نظر في ىي ك الكاضحة، أىدافيـ

 
                                                 

.   397 ص ،1989 ،4 ط لمكتاب، العامة المصرية الييئة ،2 ج ،القيادة ك الجماعات سيكمكجية مميكة، كامؿ  لكيس1
. 126 ص ، مرجع سابؽ،التنظيـ ك الجماعات الجيلبني،  حساف2
. 126 ص نفس المرجع، 3
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 :الإستراتيجية الجماعات ج ػ     
 كثيرة ضغكطا تمارس الخاصة لمصالحيا تأكيدا ك التظمـ، مستكيات بأعمى تتميز ك      
 عالية درجة عمى ىي ك الفعاؿ، النقابي لنشاطيا ممارستيا خلبؿ مف رشيد ك مستمر بشكؿ

 الإدارة نظر في ىي ك عديدة، لقيادات مصدرا تككف ك الداخمي، التماسؾ ك الكحدة مف
 .1الطكيؿ المدل عمى حسنة جماعة
 :المحافظة الجماعات د ػ     
 لإنصاؼ رادعة ضغكطا تستخدـ ما كثيرا ك تماسكا، ك ثباتا الجماعات أكثر ىي ك      
 نظر في ىي ك النقابي، بالعمؿ يتعمؽ فيما إيجابية أقؿ أنيا كما الخاصة، المظالـ بعض
     2رضا الجماعات أكثر الإدارة
     

: إلى التنظيـ داخؿ الرسمية غير تعاالجما فيصنؼ الباقي عبد محمد الديف صلبح أما 
 .المصمحة جماعة ك الصداقة، جماعة
 : الصداقة جماعة أ ػ     
 أك الجنس، أك كالسف، الصفات بعض في يتماثمكف أفراد مف عادة تتككف ىي ك     

 التنظيـ داخؿ الرسمية كظائفيـ تككف أف بالضركرة ليس ك. إلخ...القيـ أك الأقدمية،
 .3متماثمة
 :المصمحة جماعة ب ػ     
 ما غالبا ك عنيا، الدفاع أك مشتركة مصالح لتحقيؽ معا يمتقكف أفراد مف تتككف ىي ك     

 .4الرسمي التنظيـ أىداؼ ك مصالح مع الجماعة ىذه مصالح تتعارض
  
 
 
 

                                                 

. 126 ص ،مرجع سابؽ ، التنظيـ ك الجماعاتحساف الجيلبلي،  1
. 127ص المرجع،  نفس2
. 198 ص ،مرجع سابؽ، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات الباقي، عبد محمد الديف  صلبح3
 .199  ــ198 ص المرجع، نفس 4
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 :ك الشكؿ المكالي يكضح أنكاع الجماعات

 
 .1أنكاع الجماعات: (10)شكؿ                             

     
 .الفرد سموك عمى الجماعة تأثير: الخامس المطمب     

 
 ك أداء عمى سيطرتيا ك تأثيرىايككف  لمسمكؾ مكتكبة غير قكاعد الجماعات تينشًئ     
 ىدامة ك سمبية طبيعة ذات القكاعد ىذه تككف فعندما آخر، عامؿ أم مف أقكل التنظيـ فعالية
 بمثابة تصبح فإنيا إيجابية كانت إذا أما ،اتقدـ ك انجاح أقؿ المنشأة تصبح التنظيـ، ك لمفرد

 ك الإنتاجية، قدرتيا تحكـ التي ىي الجماعة فقيـ أخرل، أصكؿ تضاىييا لا لممنشأة أصكؿ
  نقاط10 ىناؾ أف الصيرفي محمد أكضح قد ك. 2المنظمة عمى بآخر أك بشكؿ تؤثر ىي

 كبير قدر عمى النقاط ىذه ك المنظمة، داخؿ الفرد سمكؾ عمى الجماعة تأثير تبرز أساسية
ك مف ثـ  أفرادىا، عمى لمجماعة النفسي التأثير فيـ عمى المشرفيف مساعدة في الأىمية مف

 : كالتاليىي كأخذ الإجراءات اللبزمة مف أجؿ جعميا في خدمة المنظمة، 
 

                                                 
.   شكؿ مف إعداد الطالب 1
 .164 ص ،مرجع سابؽ ، التنظيـ ك الجماعات الجيلبني،  حساف2
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 حؿ عند يستخدمكنيا التي الطريقة ك سرعتيا ك الأفراد بيا يتعمـ التي الطريقة إف 
 ينتمكف التي الجماعات أك بالجماعة مباشر بشكؿ تتأثر تعترضيـ التي تالمشكلب

  .إلييا
 معينة اجتماعية مكاقؼ نحك أعضائيا اتجاىات الجماعات تشكؿ. 
 ك الطمكح نحك اتجاىو ك الفرد  سمكؾمستكل تكجيو عمى الجماعية الخبرات تؤثر 

 السعي درجة أف كما الجماعة، أىداؼ عمى عالية بدرجة تعتمد الفرد فأىداؼ الكفاح،
 نحك التحرؾ في كميا الجماعة تسمكو الذم بالمدل ترتبط الأىداؼ ىذه تحقيؽ نحك
 .الأىداؼ ىذه
 الخاصة العادات ك لمفرد الحياتية العادات تعديؿ إلى الجماعية الخبرات تؤدم 

 .عممو طريقة تحدد التي ىي الفرد إلييا ينتمي التي المسيطرة الجماعة أف أم بالعمؿ،
 في ك معيف مكقؼ في دكره ك نفسو إلى الفرد نظرة عمى الجماعية الخبرات تؤثر 

 .للآخريف فيمو
 التعبير في مساعدتيـ ك ةالسيككلكجي بالقكل أعضائيا تزكيد نحك الجماعات تتجو 

 .الإيجابية ك السمبية مشاعرىـ ك اتيـكذ عف
 الاختيار ك المفاضمة مكاقؼ في الأفراد اختيار عمى لمتأثير دائما الجماعات تتجو. 
 في الإنتاج كمية ك الإنجاز دقة ك لمفرد الإنتاجية السرعة عمى قكم تأثير لمجماعة 

 .العمؿ مكاقؼ
 ك السمكؾ، عدكل نتيجة الإحباط ك بالخكؼ الفرد شعكر عمى قكم تأثير لمجماعة 

 .منو التخمص سرعة عمى كذلؾ
 عمى تساعد أنيا كما النفكذ، ك السمطة نحك الفرد لدكافع الحدكد لكضع الجماعة تتجو 

 .  1السمطة ك الأفراد بيف يقع الذم لمصراع الحمكؿ إيجاد
 

 نحك لمميكؿ منسجما نشاطا تبني الرسمية غير الجماعات أعضاء فإف ذلؾ إلى إضافة     
 تكافؽ عدـ ك ثانكية، تصبح ك التبعية إلى الذاتية المصمحة معو تميؿ المشتركة، المصمحة

                                                 

.  133  ػػ131ص  سابؽ، مرجع الصيرفي،  محمد1
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 لظيكر الجماعات ىذه تييئ كما. لمعقكبة تعرضيـ إلى يؤدم الجماعة معايير مع الأعضاء
 لمقائد خضكعيـ مف أكثر ليـ يخضعكف ك تمقائيا، الأعضاء يختارىـ رسمييف غير قادة

 ك. جماعتيـ عف دفاع كأداة القادة ىؤلاء يتصرؼ ك التنظيـ، بحكـ عمييـ المفركض الرسمي
 المعنكية الركح رفع في أساسيا دكرا يمعب أفرادىا ك الجماعة بيف المتبادؿ التأثير فإف بالتالي
 .              "ىاكثكرف" دراسات في ذلؾ ثبت كما ،1للؤفراد

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

 .165 ـ164 ص ،مرجع سابؽ ، التنظيـ ك الجماعات الجيلاني، حسان 1



 الفصل الثالث               محدداث الولاء التنظيمي
 

 
98 

 

 .  الـقـيـادة: الـثـانـي الـمبـحـث
  

 الجماعات باختلبؼ ختمؼت كما مكانيا، ك زمنيا المجتمعات باختلبؼ القيادة ختمؼت     
 المجتمعات ك المتقدمة المجتمعات بيف أيضا ختمؼت ك اقتصاديا، ك ثقافيا ك اجتماعيا
 . المتخمفة

 
 .القيادة تعريف: الأول المطمب      

 
 الذم الأسمكب ك قيادتو، إلى عزلم أف يمكف تنظيـ أم فشؿ أك نجاح  مف أسبابإف     
 تفاعؿ ىك القيادة جكىر ك. مجسد كاقع إلى الأىداؼ تحكيؿ أجؿ مف الأمكر، دفة بو تدير
 أكمؿ عمى منيـ مطمكب ىك بما لمقياـ ينقادكف المرؤكسيف لجعؿ المرؤكسيف ك القائد بيف
 الإنساف عرفيا التي الحضارات مختمؼ في امتدادات ليا البشرية، قدـ قديمة القيادة ك. كجو
 الحضارة ك اليكنانية، الحضارة ك الصينية، الحضارة ك الفرعكنية، الحضارة غرار عمى

 …الإسلبمية الحضارة ك الركمانية،
 

 ما ينفي ىذا ك تعممو، يجب عمـ القيادة بؿ كذلؾ، بالضركرة يكلدكف القادة كؿ ليس ك     
 أصبح الإنساف في تكفرت ما إذا التي الصفات مجمكعة أم القيادية، بالشخصية يسمى
 لكف ك القادة، بعض بيا يتصؼ التي المعركفة ك القميمة الصفات بعض بالطبع فيناؾ قائدا،

 القادة نماذج بيف فمف فييا، يتشابيكف التي الصفات مف أكثر فييا يختمفكف التي الصفات
 بعضيـ ك انطكائي، الآخر البعض ك كبيرة، درجة إلى اجتماعي بعضيـ نجد الناجحيف
 ىذا ك ...1الصرامة ك الشدة يستعمؿ الآخر البعض ك تعاممو، في المطؼ ك الميف يستعمؿ

 . القادة شخصيات بيف الكثيرة الاختلبفات يؤكد ما
    

                                                 

 للئعلبـ العربية الشركة ،الأعماؿ رجاؿ ك المدير كتب خلبصات ،« القيادة اختراع إعادة » تاكنسند، ركبرت ك بينيس  كاريف1
. 1ص ،1996مايك ،10العدد ،4السنة مصر، القاىرة، ،(شعاع)العممي
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 اليكناني الفعؿ مف مشتقة (Leadership )القيادة كممة المغكم الاشتقاؽ حيث مف      
(Archein) اللبتيني الفعؿ مع يتفؽ الذم ك يحكـ، أك يقكد، أك يبدأ، بمعنى(Agere) 

 أك يرشد، أك يكجو، الذم الشخص فتعني (Leader )قائد كممة أما يقكد، أك يحرؾ، بمعنى
و، شخص بيف علبقة تكجد أنو أم الآخريف، ييدم  آخريف أشخاص ك القائد، ىك ك ييكىجِّ

ييكف،  المرؤكسكف، ىـ ك ييكىجَّ
 الحاكـك ىك  الأرخكف أم ،(Archon) الإنجميزية في تقابميا اليكنانية (Archein) ك كممة 

 في كاف الذم الأكؿ، الدكلة رجؿ عمى الكممة ىذه تطمؽ كانت حيث القديمة، أثينا في الأكؿ
 . 1كاحد آف في سياسيا رئيسا ك كاىنا العادة

 
 يسكقيا ك أماميا مف الدابة يقكد قىكٍده، يىقيكدي، قىادى، مف القيادة فكممة العربية المغة في أما     

 التعريؼ ىذا ك ،2قادة ىك قائد جمع ك خمؼ، مف السكؽ ك أماـ مف فالقىكٍدي  خمفيا، مف
 ك المؤخرة، لا المقدمة في تككف إنما القائد مكانة أف منيا عديدة، لغكية دلالات لو المغكم

 عمى يككف القيادة تركيز أف أيضا يفيد كما للؤتباع، التشجيع ك التحفيز جانب يبرز ىنا
 الآف يعرؼ ما نحك يتجو المغكم المعنى أف عمى يدؿ مما الإكراىي، لا الطكعي الجانب
 .    3الخمؼ مف  الذم يككفالسكؽ عكس الأماـ مفيككف  القكد أف بدليؿ الديمقراطية بالقيادة

   
 التعريفات مف العديد كالتنظيـ الإدارة عمكـ ك التنظيمي السمكؾ أدبيات في كردت لقد    

 ك التحفيز عمى قدرتو ك القائد كشخصية مختمفة، نكاحي لتطاؿ اتجاىاتيا تعددت. لمقيادة
" ستكغديؿ" قاؿ كما ك ميزة،تالـ الأداء إنجازات مع تعاطيو طريقة ك الآخريف، لعؿ التأثير

(Stogdill) مف كبير عدد يكجد القيادة مكضكع تناكلت كثيرة نظريات ك دراسات راجع الذم 
 .4المفيكـ تعريؼ حاكلكا الذيف الأفراد عدد يساكم لمقيادة اتالتعريؼ

                                                 

. 87 ػػػػ  86 ، ص2009، 1 الثقافة لمنشر ك التكزيع، عماف الأردف، ط ،القيادة الإدارية كنعاف،  نكاؼ1
. 315 ص ،2000 ،1 ط ،12المجمد لبناف، بيركت، صادر، دار ،العرب لسان منظكر،  ابف2
 الرياض فيد، الممؾ مكتبة ،(مقارنة تطبيقية نظرية دراسة) إسلبمي منظكر مف الأخلبقية القيادة الكبيٌر، الله عبد بف  أحمد3

. 36 ص ،2016 ،1 ط السعكدية،
 ،2005  ،1لبناف،ط بيركت، العربية، النيضة دار ،المؤسسات إدارة في الحديثة الاتجاىات ك المبادئبمكط، إبراىيـ  حسيف4

. 416ص
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 (Marilyn M . Helms, D.B.A)" ىممز"ك " مارليف"      لقد كرد في مكسكعة الإدارة لػ 
بأف القيادة ىي عممية التأثير التي يقكـ بيا شخص نحك مجمكعة مف الأفراد مف أجؿ تحقيؽ 

 :أىداؼ معينة، ك بالتالي فالقيادة تتضمف ثلبثة عناصر، ك ىي
 .القيادة ىي عممية تأثير اجتماعي مف قبؿ القائد نحك الأتباع .1
القيادة تتطمب الامتثاؿ الطكعي مف طرؼ الأتباع، ك ىذا ما يميز تأثير القيادة عف  .2

 .(السمطة الرسمية)تأثير الإدارة 
 .1نتيجة القيادة ىي تكجيو السمكؾ، ك ىذا ىك اليدؼ مف القيادة .3

 
 ك جماعة، أك شخص في التأثير عمى فرد قدرة ":بأنيا القيادة (Likert)" ليكرت" عرؼ     

 تحقيؽ أجؿ مف الكفاية مف درجة بأعمى لمعمؿ حفزىـ ك تعاكنيـ لنيؿ إرشادىـ ك تكجيييـ
 .2"المرسكمة الأىداؼ

      
 الركح مف نكع ":بأنيا القيادة (Pfiffner et Presthus)" برسثكس" ك "ففنر"  عرؼك      

 مرؤكسيو جيكد تكحيد عمى تعمؿ التي ك المدير، في تتجسد التي المسؤكلية ك المعنكية
 .3"الآنية مصالحيـ تتجاكز التي ك المطمكبة، الأىداؼ لتحقيؽ

 
 مرؤكسيو في المدير بيا يقكـ التي التأثير عممية":بأنيا القيادة "كادكنيؿ ككنتز" عرؼ ك     

 .4"التعاكني النشاط أداء في بجيكدىـ الفعالة المساىمة عمى حثيـ ك لإقناعيـ
 

 عمى أتباعيـ تشجيع إمكانية ك القادة خلبؿ مف القيادة فيعرؼ (Burns)" برنز" أما     

                                                 

1 Marilyn M.smleH, D.B.A,   fo aidepolcycnE Management, Librery sergnoC fos, Cataloging, United 
States of America, 5 th edition, 2006.p 445. 

 ،2004 ط، د الأردف، عماف، حامد، دار ،(الأعماؿ منظمات في الجماعات ك الأفراد سمكؾ) التنظيمي السمكؾ حريـ،  حسيف2
 . 193 ص

. 271ص ،مرجع سابؽ، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات الباقي، عبد محمد الديف  صلبح3
. 271 ص المرجع،  نفس4
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 . 1ليـ التابعيف الأفراد ك القيادة: الطرفيف تيـ دكافع ك قيـ ذات أىداؼ لتحقيؽ التصرؼ
 

 أنيا عمى القيادة(Yukl, Dess et Pickens)" بيكيف ك "دس" ك "يككؿ" عرؼ     
 السمكؾ لتحفيز ك العاممة، المجمكعات أىداؼ أك المؤسسة أىداؼ لبمكغ النفكذ استخداـ

 مجمكعة فتعني كممكية القيادة أما. المؤسسة بثقافة التعريؼ ك الأىداؼ تمؾ تحقيؽ باتجاه
 نجاحيـ ك الآخريف لقيادة بإدراكيـ التسميـ يمكف الذيف الأفراد بيا يتميز التي الخصائص مف
 دكف الآخريف سمكؾ في يؤثركف الذيف ىـ فالقادة. مكىبة ك بميارة نفكذىـ استخداـ في

  .2قيادتيـ تحت يعممكف ك الآخريف بيـ يقبؿ الذيف الأشخاص أنيـ أم لمقكة استخداميـ
 

ك التي  قائداؿ متمكيام التي القدرة: بأنيا القيادة تكلب ليمى ك دركيش الكريـ عبد عرؼ ك     
 شحذ ك كلائيـ ك احتراميـ ك طاعتيـ كسب بيا يتسنى بطريقة مرؤكسيوتكجيو  تخكؿ لو
 .3بذاتو ىدؼ تحقيؽ سبيؿ في بينيـ التعاكف خمؽ ك ىمميـ

 
 مع تفاعمو خلبؿ الشخص بو يقكـ اجتماعي دكر ":بأنيا القيادة فيعرؼ حيدر فؤاد أما     

 يحقؽ أف يحاكؿ ك الثقافية ك الاقتصادية ك السياسية أىدافيا مف انطلبقا جماعتو أعضاء
 .4"الشاممة البنية في مكقعيا ك قيميا ك معاييرىا مف انطلبقا الجماعة أىداؼ

 
 كاف سكاء تنظيـ أم نجاح أساس ىي القيادة بأف نستنتج أف يمكف سبؽ ما كؿ مف    

 أفكارىـ في التأثير ك المرؤكسيف تكجيو عممية ىي القيادة لأف رسمي، غير أك رسميا تنظيما
 ، عناصر ثلبثة تكفر تستكجب القيادة عممية التنظيـ، ك أىداؼ تحقيؽ بغية مشاعرىـ ك

 :ىي
 القائد لأكامر تستجيب الأفراد مف جماعة كجكد     . 

                                                 

.  416 ص سابؽ، مرجع بمكط، إبراىيـ  حسيف1
. 417 ػػػػػػػ416ص  المرجع،  نفس2
. 272ص ،مرجع سابؽ، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات الباقي، عبد محمد الديف  صلبح3
. 83ص ،1994 ،1ط لبناف، بيركت، العربي، الفكر دار ،(تطبيقية ك نظرية دراسات) الاجتماعي النفس عمـ حيدر،  فؤاد4
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 المرؤكسيف سمكؾ في التأثير بعممية يقكـ الذم القائد كجكد. 
 تحقيقيا نحك المرؤكسيف لحفز القائد يسعى الأىداؼ مف مجمكعة كجكد. 

 
 القائد، بيا يتحمى أكصفة سمة ليست ابأنو يعني فيذا عممية، ىي القيادة بأف قمنا إذا ك     

 بأف كذلؾ تعني العممية ك أتباعو، ك القائد بيف ما يحدث الذم لمتفاعؿ نتيجة ىي إنما ك
 ىي إنما ك كاحد، اتجاه في خطية ليست بأنيا كذلؾ تعني كما بالأتباع، يتأثر ك يؤثر القائد
 .1الحدث مع تفاعؿ
     

 .الإدارة بين و بينها الفرق و القيادة، أهمية: الثاني المطمب     
 

 .القيادة أهمية :أولا     
      
 أصبح العمؿ ككف المعاصرة، المنظمات في حاجة ليا تعد لـ القيادة بأف البعض يعتقد

 قائدا ىناؾ يككف لأف حاجة لا ك جماعي، بشكؿ يككف المسؤكلية فتحمؿ بالتالي ك جماعيا
 عكس تبيف العممية فالدراسات سميمة ليست النظرة ىذه كلكف العمميات، ك الأنشطة لمختمؼ

 الإدارية، العممية جكىر ىي القيادة أف الإدارم الفكر في الباحثيف مف الكثير يرل حيث ذلؾ،
 أساسي بدكر قكـت ككنيا مف تتأتى أىميتيا أف ك الإدارة، مفتاح أنيا ك النابض، قمبيا ك

 تحقيؽ أجؿ مف فاعمية ك ديناميكية أكثر فتجعميا الإدارة، مجالات كافة عمى ينعكس
 عمماء جعؿ لذلؾ ، تنظيـ أم نجاح يدؿ عمى مدل امؤشر القيادة أصبحت لقد ك الأىداؼ،

 . 2مؤلفاتيـ في بارزة مكانة يحتؿ ك لدييـ، المكضكعات أىـ مف القيادة مكضكع الإدارة
 

 يمنح تنظيـ أم في القائد كجكد بأف (Warren Bennis)" بينيز ككرف" أكضح قد ك     
 :يمي ما العامميف

                                                 

 البرعي، الله عبد بف محمد ك المعيكؼ معاذ بف صلبح ترجمة ،(التطبيؽ ك النظرية) الإدارية القيادة ىاكس، نكرث ك ج. بيتر1
.  21 ػػػػ 20 ص ،2006 السعكدية، الرياض العامة، الإدارة معيد البحكث، مركز

 .111 ص سابؽ، مرجع كنعاف،  نكاؼ2
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 ك يساىـ أف يستطيع أنو ك بأىميتو، الفرد يشعر أف القائد يستطيع: بالأىمية الشعكر 
 الاعتزاز ك بالثقة الشعكر يكسبو مما أىدافو، تحقيؽ ك التنظيـ، نجاح في بجزء لك

 .لممنظمة بالانتماء
 حريصكف فيـ معيـ، يعمؿ مف لدل التعمـ مسألة القادة يثمف: الجدارة ك التعمـ مسألة 

 مف أك منيا الخكؼ عدـ ك تصحيحيا ك أخطائو، مف الإنساف تعمـ فكرة كضكح عمى
 .الفشؿ

 ك الكحدةب  الشعكركعالية  الجماعية الركح تككف قيادة كجكد عند: بالجماعة الشعكر 
 .كجو أكمؿ عمى  الأعماؿتنفذك بالتالي  الخلبفات كجكد عـ حتى ،التماسؾ

 حفزتاؿ كلمصعاب  التحدم ك بالمتعة يتصؼ تنظيميا مناخا القيادة تكفر: العمؿ متعة 
 .اإنجازه ك ؿاالأعـ لأداء

 تصدر لا فيي المستقبؿ، ك لمحاضر الصحيحة الرؤية القيادة تكفر: الصحيحة الرؤية 
 صحيحة، رؤل مف نابعا تأثيرا ذلؾ إلى إضافة تقدـ بؿ فحسب، تعميمات ك أكامر
 . 1الالتزاـ ك الكلاء زيادة ك بالثقة الشعكر عنيا ينجـ

 
 :في تكمف ةالقياد فأىمية بالتالي ك     
 المستقبمية تصكراتيا ك المنظمة خطط بيف ك العامميف بيف الكصؿ حمقة أنيا. 
 الاستراتيجيات ك السياسات ك المفاىيـ كافة فييا تنصير التي البكتقة أنيا. 
 السمبية الجكانب عمى القضاء عمى تعمؿ ك المنظمة في الإيجابية القكل تدعـ أنيا 

 .المستطاع قدر
 الخطط رسـ ك تكاجييـ، التي العمؿ مشكلبت عمى السيطرة لمعامميف تتيح أنيا 

 .لحميا اللبزمة
 مياراتيـ ك قدراتيـ تنمية ك العامميف بتدريب الكفيمة أنيا. 
 2المنظمة أىداؼ لخدمة تكظيفيا ك المحيطة التغيرات مكاكبة عمى تعمؿ أنيا . 
 

                                                 

. 201ص سابؽ، مرجع الطجـ، الغني عبد بف الله  عبد1
 20 ص ،2000 السعكدية، الرياض الفني، للئنتاج قرطبة ،الفعاؿ القائد العدلكني، أكرـ  محمد2
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 .الإدارة و القيادة بين الفرق :ثانيا     
 

 الأخص كعمى الإدارة عف الحديث فإف التاريخ، قدـ قديما القيادة عف الحديث كاف إذا     
 أف عمى الرأم استقر لقد ك. الماضي القرف منتصؼ في إلا تناكلو يتـ لـ الحديث بمفيكميا
 ك الرقابة، ك التنظيـ، ك المكازنات إعداد ك التخطيط، في تتمثؿ الرئيسة الإدارة كظائؼ

 خطكات تحديد المسؤكليات، تحديد السمطة، تفكيض ك البشرية، المكارد تنظيـ ك تكظيؼاؿ
 التحكـ عمى القدرة مع الاستمرارية، ك النظاـ مف جك تكفير عمى تركز أنيا أم الخطط، تنفيذ
 .1محددة ميزانية ك زمني إطار في العمؿ إنجاز عمى يساعد  مماكبير حد إلى الأحداث في
 

 التغيير، ك بالحركة تيتـ ما بقدر النمطية ك بالنظاـ تيتـ لا فالقيادة أخرل جية مف ك     
 القكل حشد، الرؤية ك الاتجاه تحديد: ىي ك رئيسة، عمميات ثلبث عمى تركز فيي لذلؾ
 .  اليمـ شحذ ك التحفيز، الرؤية ىذه تحت

 
بيف القيادة ك الإدارة، في أف القيادة تمثؿ علبقة تأثيرية متعددة  (Rost)" ركست"     يميز 

الاتجاىات، بينما تمثؿ الإدارة علبقة سمطة أحادية الاتجاه، كما أف القيادة تيعٍنىى بعممية 
تطكير الأىداؼ المشتركة، بينما تركز الإدارة عمى تنسيؽ الأنشطة مف أجؿ أداء العمؿ، 

فالقادة ك أتباعيـ يعممكف معا مف أجؿ إحداث تغيير حقيقي، في حيف أف المديريف ك 
 . 2مرؤكسييـ ييتمكف بتقديـ السمع ك الخدمات

 
 درجة في يكمف لا الإدارة ك القيادة بيف الفرؽ بأف (Mccormick)" ماككرميؾ" يرل     

 في يتمثؿ لكنو ك بالجزء، الكؿ أك بالخاص، العاـ علبقة ليست بينيما فالعلبقة العمكمية،
 ك السياسات إلى أكبر بدرجة يشير الإدارة فمصطمح منيما، كؿ بو ييعٍنىى ما طبيعة

 ك الرؤساء بيف الشخصية بالعلبقات تيعٍنىى القيادة أف حيف في التنظيمي، البناء ك الإجراءات
 القيادة بينما المنظمة، في التنظيمية ك الفنية بالجكانب تتصؿ الإدارة أف أم المرؤكسيف،

                                                 

. 22 ص ،، مرجع سابؽالعدلكني  أكرـ  محمد1
.  27ص ، مرجع سابؽىاكس، نكرث ك ج. بيتر2
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 .  1فييا الإنسانية بالجكانب تختص
 

 :يمي كما الإدارة ك القيادة بيف الاختلبؼ ك الشبو أكجو نحدد أف يمكف سبؽ مما     
 

 الذم المناخ يكفر ك عممو، يجب الذم ما يحدد منيما كلب أف في الشبو أكجو تتمثؿ     
 أف كما المكضكعية، للؤسس كفقا المطمكب تحقيؽ مف التأكد ثـ ذلؾ، تحقيؽ عمى يساعد

 تتضمنو ما ىك ك الناس، مع العمؿ تتطمب القيادة ك الإدارة، كذلؾ ك التأثير، تتضمف قيادةاؿ
 تعتبر عامة بصفة ك الإدارة، كذلؾ ك بفعالية الأىداؼ بتحقيؽ القيادة تيعٍنىى ك أيضا، الإدارة
 .2القيادة تعريؼ مع تنسجـ أنشطة بمثابة الإدارة كظائؼ مف العديد

 
 التقميؿ مع زمني إطار في التخطيط عمى الإدارة اعتماد في فتتمثؿ الاختلبؼ أكجو أما     

 ك التكجيو ك التكامؿ عمى القيادة تعتمد بينما درجة، أقصى إلى المخاطرة عناصر مف
 .التحفيز ك الالتزاـ

 
 لا أنو إلا الأحياف، بعض في الصراع إلى يؤدم قد الذم الاختلبؼ ىذا مف بالرغـ ك     
 بسبب التطكرات مسايرة عدـ ك الجمكد تعني قيادة بلب فإدارة عنيما، منظمة لأم غنى

 جانب إلى الإجمالي، بشكميا الصكرة إلى النظر دكف التفاصيؿ عمى التركيز في الإمعاف
 ك بالمكائح التمسؾ ك التخصص عمى التركيز ك المخاطرة تجنب عمى الشديد الحرص
 مع التعامؿ عمى القدرة عدـ ك التحديث ك الابتكار معدلات تحجيـ بالتالي ك القكانيف،

 .المنظمة مخرجات عمى سمبا يؤثر مما البيئية، المتغيرات
 

 الصكر ك العريضة الخطكط عمى التركيز فيصبح إدارة بلب قيادة ىناؾ كانت إذا ك     
 المتاحة الميزانيات ك بالمصادر الاكتراث عدـ يسكد كما بالتفصيلبت، الاىتماـ دكف الشاممة

                                                 

. 49 ص ،1992 مصر، القاىرة غريب، دار ،الإدارة فعالية ك الإدارم السمكؾ شرقي،  طريؼ1
.  26ص ، مرجع سابؽىاكس، نكرث ك ج. بيتر2
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 .1المحتممة خاطرـاؿ مراعاة ك الرقابة بقكاعد التقيد دكف الطاقات تفجير عمى التركيز ك
 :     ك الجدكؿ المكالي يمخص الفرؽ بيف القيادة ك الإدارة

 
 القيادة الإدارة

 الحركة ك التغيير تنتج ػػػػ    التماسؾ ك النظاـ تنتج ػػػ   
 الإستراتيجية ك الرؤية بناء ػػػػ    المكازنة ك التخطيط ػػػػ   
 التكاصؿ ك الناس تنظيـ ػػػػ    التكظيؼ ك التنظيـ ػػػػ   
 الإلياـ ك الدافعية ػػػػ    المشكلبت حؿ ك المراقبة ػػػػ   

 .2 مقارنة بيف الإدارة ك القيادة(:3)جدكؿ                
 

 .القيادة أنواع: الثالث المطمب   
 

 التأثير عمى معيف شخص قدرة يعنى القيادة مفيكـ أف السابؽ المطمب خلبؿ مف عرفنا     
 للبختلبؼ تبعا القيادة أنماط تنكعت لذلؾ معينة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف جماعتو أفراد عمى
 .الشخصية أك المكقؼ في الاختلبؼ ك التنظيمي، الييكؿ في الاختلبؼ ك القائد، سمكؾ في
 

 .القائد سموك حسب القيادة: أولا     
: ىي ك القائد سمكؾ في للبختلبؼ تبعا القيادة مف أنكاع ثلبثة بيف نميز أف يمكف     
 .الحرة القيادة ك الديمقراطية، القيادة ك الأكتكقراطية، القيادة

 
 :الأكتكقراطية القيادة أػ     
 أنظمة ك قكانيف بمكجب لمقائد المخكلة الرسمية السمطة عمى الأكتكقراطية القيادة تعتمد     

 القائد تميز التي الميزات مف مجمكعة عف المتعددة الدراسات كشفت قد ك المنظمة،
                                                 

.  23 ص سابؽ، مرجع العدلكني، أكرـ  محمد1
. 27ص ، مرجع سابؽىاكس، نكرث ك ج. بيتر2
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 سمطتو مف اتخاذه في تتمثؿ لسمككو جكىرية سمة حكؿ مجمميا في تدكر الأكتكقراطي،
 بعممية التفرد ك أعماليـ، إنجاز عمى لإجبارىـ مرؤكسيو عمى ضغط ك تحكـ أداة الرسمية

 القائد يتميز كما المرؤكسيف، مشاركة دكف الخطط ك السياسات كضع ك القرار صنع
 في فرد لكؿ الممنكحة السمطات ك لمكاجبات الدقيؽ تحديده ك الشديد بالحزـالأكتكقراطي 

 .المنظمة
 

 لإنجاز مرؤكسييـ عمى الضغط أجؿ مف لسمطتيـ فكالأكتكقراطي القادة استخداـ أف إلا     
 في المتطرؼ الأكتكقراطي القائد فيناؾ القادة، جميع لدل كاحدة بدرجة يككف لا أعماليـ

 العقابية ك السمبية التأثيرات يستخدـ حيث المتسمط الأكتكقراطي القائد عميو يطمؽ ك استبداده،
 غير الأكتكقراطي القائد ىناؾ ك ، المشاركة مف نكع أم عمى يعتمد لا ك كبيرة بدرجة

يِّر أك الصالح الأكتكقراطي القائد عميو يطمؽ ك المتطرؼ،  ترغيبية كسائؿ يستخدـ حيث  1الخى
 ك القرارات، اتخاذ في العامميف لإشراؾ أحيانا يمجأ ك العقابية للؤساليب يمجأ لا ك كالثناء
 ييتـ بأنو المرؤكسيف بإيياـ الاحتكاء ك المشاركة عمى يعتمد الذم الأكتكقراطي القائد ىناؾ
 القرار اتخذ قد يككف أنو رغـ القرارات اتخاذ في إشراكيـ ك لآرائيـ كبيرة قيمة يعطي ك بيـ

 . مف باب شاكرىـ ك خالفيـ2بمفرده مسبقا
 

 :الديمقراطية القيادة ب ػ     
 مشاركة ك الإقناع أسمكب ك الإنسانية العلبقات عمى بالاعتماد الديمقراطية القيادة تتميز     

 القدرة فييـ ترل لمف السمطة تفكيض ك الخطط كضع ك القرار صنع عممية في المرؤكسيف
 الجيد ك الكقت الديمقراطي لمقائد يكفر مما ،كفاءتيـ ك خبرتيـ بحكـ تحمميا عمى

 كرامتيـ ك مرؤكسيو بمشاعر الديمقراطي القائد ييتـ كما .3الأىـ القيادية بالمياـ للبضطلبع
 بإمكاناتيـ يؤمف لأنو التنفيذ، مكضع كضعيا قبؿ المتخذة القرارات عمى مكافقتيـ ك آرائيـ ك
 العمؿ يستمزـ لا ك المناقشات، ترشيد ك تكجيو في لازمتيف رقابتو ك تكجييو أف إلا قدراتيـ ك

                                                 

. 275 ص ،مرجع سابؽ، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات الباقي، عبد محمد الديف صلبح   1
. 156 ص ،2010 ،1 ط التكزيع، ك لمنشر الراية دار ،الإدارية القيادة ك الاتصاؿ ميارات تنمية رضا، حمدم  ىاشـ2
. 276 ص ،المرجع الأسبؽ 3
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 ركح تنعدـ لذلؾ لممرؤكسيف، مباشر بشكؿ مراقبتو ك القائد تكاجد الديمقراطية القيادة ظؿ في
 .1بينيـ فيما بسيطة تككف أك العداء

 
 :الحرة القيادة ج ػ     
 أداء في العامؿ الفرد حرية ك التسيب ك اليزؿ بمظاىر القيادة مف النكع ىذا يتميز     
 سمطة القائد يترؾ قد الأحياف بعض في ك مناسبة، يراىا التي الإجراءات إتباع ك العمؿ
 إذا المعمكمات يعطي المستشار حكـ في ىك يصبح ك لممرؤكسيف كمي بشكؿ القرارات اتخاذ
 تساىؿ ك لممرؤكسيف الكبيرة الحرية رغـ ك. المبادرة زماـ يتكلى أف مف بدلا منو طمبت
 عف رضاىـ عدـ بسبب جدا منخفضا يككف الكظيفي رضاىـ مستكل أف إلا معيـ الإدارة

 لجيكدىـ الإدارة تقدير أف يركف الذيف الناشطيف عزيمة يثبط التياكف ك فالتساىؿ أعماليـ،
 مف النكع ىذا أصؿ يعكد ك. 2زملبئيـ مف الكسالى لجيكد تقديرىا عف يختمؼ لا الكبيرة
 النزعة ك الكسطى القركف نياية في أكركبا في سائدا كاف الذم الاقتصادم الكضع إلى القيادة
 لحفظ ضركريا يككف ما بمقدار إلا الاقتصادية الشؤكف في الحككمي التدخؿ مقاكمة نحك

 . 3الشخصية الممكية حقكؽ ك الأمف
  

 .التنظيمي الهيكل حسب القيادة: ثانيا     
 

 القيادة: ىما رئيسييف، نكعيف إلى لمجماعة التنظيمي لمييكؿ تبعا القيادة تقسيـ يمكف     
 .الرسمية غير القيادة ك الرسمية،

  
 :الرسمية القيادة  ػػػػأ     
 تخكليا التي لمسمطة نتيجة ك لممنظمة، الرسمي التككيف قبؿ مف تعيف الرسمية القيادة     
 اتخاذ ك الأكامر إصدار ك إرشادىـ ك المرؤكسيف بتكجيو القياـ لمقادة يمكف ،المناصب تمؾ

                                                 

. 157 ص سابؽ، مرجع رضا، حمدم  ىاشـ1
. 157 ص المرجع،  نفس2
. 212 ص سابؽ، مرجع المغربي، محمد  كامؿ3
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 كلياـ" يعرؼ ك. المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف مناسبة يركنيا التي السياسات ك الإجراءات
 الخدمة أجؿ مف يعيف الذم الشخص ذلؾ ":بأنو الرسمي القائد (William Scott)"سككت

 ك تكجيييـ ك مرؤكسيو ىمـ حفز عمى القائد ىذا يعمؿ ك. "لممنشأة كأداة رسمي مركز في
 عمى مقدرتو تتكقؼ ك. ثقتيـ كسب أجؿ مف بينيـ ك بينو العلبقة تكطيد ك مشاكميـ تفيـ
 الرسمي التككيف صميـ مف تعتبر التي العكامؿ مف مجمكعة عمى الأعباء بيذه القياـ

 الرقابة نظاـ المتكفرة، الاتصاؿ طرؽ المختمفة، الكظائؼ التنظيمي، الييكؿ ككضع لممنشأة،
 ىيكؿ مف العكامؿ ىذه تكفرت ما فإذا. إدارتيا فمسفة ك سياستيا ك المؤسسة أىداؼ المتبع،
 جيدة طرؽ كجكد ك لعممو، ملبءمتو ك حاجاتو ك الفرد عمؿ بيف  علبقة ك جيد، تنظيمي

 تكفر ك محددة، ك كاضحة برامج ك سياسات ك أىداؼ كجكد ك كالصاعد، النازؿ للبتصاؿ
 .1كجو أكمؿ عمى بميامو يقكـ أف الرسمي القائد يستطيع حينئذ فإنو ،لمرقابةجيد  نظاـ

 
 :الرسمية غير القيادة ب ػ     
 التي الرسمية غير الجماعات ضمف رسمييف غير قادة بيا يقكـ الرسمية غير القيادة     
 مف انطلبقا كجدانيا ك فكريا ك عاطفيا جماعتيـ أفراد مع فيتفاعمكف التنظيمات، داخؿ تنشأ

 .  الجماعة أفراد بيف عمييا المتعارؼ المعتقدات ك القيـ ك الأىداؼ
    

 .الموقف حسب القيادة: ثالثا      
 

 يكجد التنظيمي، الييكؿ حسب القيادة ك القائد سمكؾ حسب القيادة نكعي إلى إضافة     
 يجد الذم المكقؼ في تتمثؿ ك. الشخصية حسب أك المكقؼ حسب القيادة ىك ك ثالث نكع

 بفكرة تتعمؽ الشخصية قكة عف الناتجة فالقيادة الذاتية، شخصيتو قكة ك فيو نفسو القائد
 التأثير بمقدكره فيككف القائد بيا يتميز التي ةالكاريزمي الشخصية عف عادة تنتج لأنيا التغيير

 الحصكؿ مف صاحبيا يمكف الكراثي تركيبيا أف الشخصية قكة خصائص فمف الأتباع، في
 ىذا يتغير ك بأتباعو، القائد فيو يتصؿ الذم الميعىيَّف المكقؼ ىناؾ ثـ. مرؤكسيو طاعة عمى

                                                 

. 215 ػػػػ 214 ص سابؽ، مرجع المغربي، محمد  كامؿ1
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  1.مختمفة كسائؿ استخداـ القائد مف يتطمب مما الظركؼ، تغير مع المكقؼ
 :ك الشكؿ المكالي يمخص أنكاع القيادة

 
 .2أنكاع القيادة (:11) شكؿ

 
 . لمقيادة حديثة رؤى: الرابع المطمب     

 
 خاصة بصفة التنظيمي السمكؾ ك عامة بصفة  الإدارة مجاؿ عرفيا التي التطكرات مع     

 القيادة: الرؤل ىذه أبرز ك فاعميتيا، ك القيادة مفيكـ تشرح ك تفسر جديدة رؤل عدة ظيرت
 .الفريؽ قيادة التعاممية، القيادة التحكيمية،

 
 .التحويمية القيادة :أولا     

 
 محفزات بتكفير ييتـ التحكيمي فالقائد التحفيز، عنصر عمى التحكيمية القيادة تعتمد     

 ك الكلاء ك بالثقة يشعركف جعميـ ك المعنكية، ركحيـ رفع بيدؼ ذلؾ ك لمرؤكسيو، متنكعة

                                                 

. 217 صسابؽ ، مرجع المغربي، محمد  كامؿ1
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 لممشكلبت إبداعية ك جديدة معالجات إيجاد عمى حثيـ ك قائدىـ، نحك الاحتراـ ك الإعجاب
 أىدافيا أف باعتبار المنظمة أىداؼ تحقيؽ عمى العمؿ ك أعماليـ، تنفيذ أثناء تعترضيـ التي

 .لأىدافيـ مكممة
 

 رؤيتيا ك المنظمة رسالة إيصاؿ عمى القائد قدرة في تتمثؿ التحكيمية فالقيادة بالتالي ك      
 بناء ك سامية أخلبقية اتمسمكؾ إظيار خلبؿ مف تحفيزىـ ك لمتابعيف، بكضكح المستقبمية

 أىداؼ مف جزءا لتككف الذاتية اىتماماتيـ تحكيؿ بالتالي ك الطرفيف، بيف الاحتراـ ك الثقة
 .المنظمة

 
 الفكرية، الاستثارة المثالي، التأثير: في تتمثؿ أبعاد خمسة عمى التحكيمية القيادة تعتمد ك     

  .التمكيف التحفيز، الفردية، الاعتبارات
 

 بالرسالة قكم إحساس ك لرؤية التحكيمي القائد امتلبؾ بو يقصد ك: المثالي التأثير ػػػأػ     
 نفكس إلى الإحساس ىذا نقؿ عمى قدرتو ك بيا، الاعتزاز ك الفخر ك لممنظمة العميا

 .إيجابي بشكؿ فييـ التأثير ك مرؤكسيو
 نحك مرؤكسيو تكجيو عمى التحكيمي القائد قدرة بيا يقصد ك: الفكرية الاستثارة ػػػػ ب     
 بالأخص ك عمميـ، تأدية أثناء تكاجييـ التي الصعكبات ك لممشكلبت المنطقية الحمكؿ إيجاد

 .الركتينية المشكلبت
 الفركقات الاعتبار بعيف التحكيمي القائد يأخذ أف بيا يقصد ك: الفردية الاعتبارات ػػػػ ج     

 ك الملبئمة، بالطريقة منيـ فرد كؿ مع فيتعامؿ بمقتضاىا، يتعامؿ ك المرؤكسيف بيف الفردية
 .تنميتيا ك قدراتيـ تطكير إلى يرشدىـ
 المرؤكسيف عكاطؼ ك مشاعر إثارة عمى التحكيمي القائد قدرة بو يقصد ك: التحفيز ػ د       

 ك أعماؿ، مف بو يقكمكف لما معنى لإيجاد المستمر السعي ك الصعكبات لتحدم دفعيـ ك
 اعتبارىا ك أخطائيـ بعض عف التغاضي ك ىـمع المستمر التكاصؿ ك بمشاعرىـ الاىتماـ

 القائد حماس ك بإنجازاتيـ، الاعتراؼ ك الإبداع ك الابتكار عمى تشجيعيـ ك لمتعمـ، كسيمة
 .العامميف تحفيز عمى مثاؿ ىك
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 لمقيادة التقميدم النمكذج عف التخمي عمى التحكيمي القائد قدرة بو يقصد ك: التمكيف ػ ىػ     
 القرار اتخاذ سمطة تفكيض ك التشاكر ك بالمشاركة تؤمف قيادة إلى التكجيو، عمى يرتكز الذم

 لمشكلبت مباشرة بصكرة الاستجابة مف تمكينيـ يتـ لكي الأمامية الصفكؼ في لممكظفيف
 :ك الشكؿ المكالي يكضح ذلؾ.1احتياجاتيـ ك طمباتيـ ك العملبء

 

         
 

 .2أبعاد القيادة التحكيمية : (12)شكؿ 
 

 .التعاممية القيادة :ثانيا     
 

 ليـ تحدد ك المياـ نحك المرؤكسيف مجيكدات تكجو التي القيادة ىي التعاممية القيادة     
 عمييا يحصؿ محددة مكافآت ك منافع عمى ذلؾ في تعتمد ك إنجازىا، الكاجب الأىداؼ

 تتكقع ك مسبقا، المجدكلة ك عمييا المتفؽ الكاجبات ك المياـ بإنجاز تقيدىـ  نتيجة الأفراد
 عف التعاممية القيادة تختمؼ ك .مميزة ك طيبة مجيكدات بذؿ الأفراد مف التعاممية القيادة
 تحقيؽ أجؿ مف بو القياـ المرؤكسيف عمى يجب الذم ما تحدد الأكلى أف في التحكيمية القيادة

 ك القائد بيف التفاكض أسمكب تستخدـ ك بيا يعممكف التي المنظمة أىداؼ ك أىدافيـ
                                                 

 ماجستير مذكرة ،الأردنية التأميف شركات في القرارات اتخاذ عممية فاعمية عمى التحكيمية القيادة أثر الغزالي، الكريـ عبد  حافظ1
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 العمؿ عمى المرؤكسيف تحفز الثانية بينما بينيما، التبادلية العلبقات عمى تقكـ ك مرؤكسيو
 ك عادية غير ك استثنائية مجيكدات بذؿ عمى الأفراد بتشجيع منيـ متكقع ىك مما أكثر

 التعامميكف فالقادة. التعاممية القيادة تنتجو قد ما حجمنا ك أىميةن  تتجاكز مميزة أداء مستكيات
 يحفزكف ذلؾ عمى بناء ك متابعة ك إشرافا تتطمب التي النشاطات ك الإجراءات يحددكف

 . بيا المرغكب الأداء مستكيات بمكغ نحك مرؤكسييـ
 

 أف عمى (Kanungoa et Mendonca)" ماندكنكا" زميمو ك "كاننغك" مف كؿ يؤكد ك     
 لإغراء العقكبات ك المكافآت القادة يستخدـ حيث التبادؿ، عمى تقكـ التعاممية القيادة

 .1المنظمة تجاه الالتزاـ ك الكلاء إظيار ك محددة مياـ أداء عمى مرؤكسييـ
 

 .الفريق قيادة :ثالثا     
 

 ك القادة شخصيات عمى التعاممية القيادة ك التحكيمية القيادة مف كؿ ركزت لقد     
 قيادة أما المرؤكسيف، أداء عمى مباشر غير ك مباشر تأثير مف عنيا ينجـ ما ك اتيـمسمكؾ
 بنجاعة، أعماليـ لأداء الأفراد تحفيز ك تشجيع عمى مقتصرة تعد فمـ ذلؾ تجاكزت فقد الفريؽ

 تكمفة ك جكدة المتميز الجماعي الأداء إنتاج نحك العمؿ فرؽ ك مجمكعاتاؿ لتقكد امتدت بؿ
 .2منافسة ك
 

 :إلى الفريؽ إدارة تيدؼ ك     
 مناسب تنظيمي مناخ تكفير عمى العمؿ. 
 المرؤكسيف بيف الذاتية الرقابة ك المشتركة بالمسؤكلية الشعكر غرس. 
 لممنظمة الخارجية البيئة تعرفيا التي التغيرات مكاكبة. 
 فعالية أكثر بطريقة السمطة تفكيض عممية ممارسة. 
 الأىداؼ بتحقيؽ الالتزاـ     . 

                                                 

. 446  ػػػػ445 ص سابؽ، مرجع بمكط، إبراىيـ  حسف1
. 447ص المرجع،  نفس2
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 حصكليا قبؿ المشكلبت لمكاجية المشترؾ التخطيط. 
 ارشد ك فعالية أكثر قرارات اتخاذ. 
 جيد اتصالات نظاـ اعتماد. 
 1للؤفراد الذاتية القدرات ك الميارات تطكير. 

  
 .القيادة نظريات: الخامس المطمب     

 
 القيادة ماىية عف الكشؼ تحاكؿالتي  النظريات مف كبير بعدد العممية الأدبيات تزخر     

 التقميدية، نظريات اؿ:بينيا مف المدارس، ك الاتجاىات مف العديد فظيرت ، تفسيرىاك
 .المكقفية النظريات السمككية، نظرياتاؿ

 .النظريات التقميدية: أولا     
 .     مف ضمف النظرات التقميدية يمكف أف نذكر نظرية الرجؿ العظيـ، ك نظرية السمات

 .(Gret Man Theory)العظيـ  الرجؿ نظرية ػػػػ    أ
 ك ،" كارليؿ تكماس" الفيمسكؼ عمى يد رائدىاـ 19 القرف خلبؿ النظريةظيرت ىذه      
 بأف النظرية ىذه أصحاب يرل ك كراثية، أسس عمى لمقيادة سرةؼالـ النظريات أقدـ مف ىي
 ك الشخصية السمات بيذه يتمتعكف الأفراد مف قميلب عددا أف ك لمفرد، مميزة سمة ادةمالؽ

 يمكف لا الفرد أف ك الآخريف، عمى يسيطركا أف ك قادة، يككنكا أف مف تمكنيـ التي القدرات
 فالتغيرات الناس، مف غيره عف تميزه التي الخاصة الصفات بيذه يتميز لـ ما قائدا يككف أف

 في يبرزكف عظماء أفراد بتأثير تحدث لمناس الجماعية ك الاجتماعية الحياة في تحدث التي
 .عادية غير عبقرية خصائص ك مكاىب ك مميزة قدرات ك فائقة مكاصفات ليـ المجتمع

ا يبرزكف العظماء الرجاؿ فإف بالتالي ك       مألكفة، غير كراثية قدرات مف بو يتمتعكف لًمى
 قادة يكلدكف القادة أف بمعنى يكاجيكنيا، التي الاجتماعية المكاقؼ كانت أيا قادة منيـ تجعؿ

 .  2قائدا يككف أف الخارقة الصفات ىذه يمتمؾ لا لشخص يمكف لا أنو أم ييصنعكف، لا ك
                                                 

 132ص ،2002 ،1ط الأردف، عماف، لمنشر، كائؿ دار ،العمؿ إجراءات ك التنظيـ المكزم،  مكسى1
 الجامعة، شباب مؤسسة ،(التنظيمي ك الإدارم ك النفسي الاجتماع عمـ في دراسة) القيادة نشكاف، أحمد الحميد عبد  حسيف2

. 61ص ،2010 مصر، الإسكندرية
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 :التالية الافتراضات عمى العظيـ الرجؿ نظرية تعتمدك      
 يصنعكف لا ك يكلدكف القادة. 
 ىـمؿإ المجتمع حاجة عند يظيركف العظماء القادة. 
 الصحيحة الصفات يمتمؾ الذم ىك الجيد القائد. 
 التاريخ مسارات رسـ عمى القدرة ليـ ك المطمقة الإرادة حرية العظماء الرجاؿ يمتمؾ 

 .المستقبمية ك الحالية
 1رؤيتيـ مع ينسجـ بما الأزمات عمى السيطرة قدرة القادة يمتمؾ. 
 

 عما تعبر ك فييا، مبالغا كاف القائد خصائص معظـ بأف النظرية ىذه عمى يؤخذ ك     
 .بالفعؿ كائف ىك ما لا يككف، أف يجب

 
 .السمات نظرية  ػ     ب

       بالرغـ مف الانتقادات التي كجيت لنظرية الرجؿ العظيـ، إلا أنيا كانت بمثابة المبنة 
 ك مرؤكسييـ، مميزات ك القادة مميزات بيف التمييز عمى ركزتالأكلى لنظرية السمات، التي 

 القكة ك ،كالثبات القائد شخص تميز شخصية سمات أك صفات إلى القيادة النظرية ىذه ترجع
 ىذه ك القرارات، اتخاذ في الميارة ك ،الجرأة ك ،الإقداـ ك ،الشجاعة ، كالذكاء ك ،الجسمية
 .مرؤكسيو سمكؾ في يؤثر تجعمو لمقائد السماء مف ىبة ىي السمات

 
 :ىي النظرية ىذه أصحاب حسب القادة بيا يتسـ التي السمات أىـ مف ك      
 البنية قكة ك الجسد، ضخامة ك القامة، بطكؿ القائد يتميز: الجسدية السمات 

 .النقائص مف البدف سلبمة ك الجسمية،
 في عمؽ ك إدراؾ، ك ذكاء، مف عالية عقمية بقدرات القائد يتميز: العقمية السمات 

 ك الإبداع ك المكضكعي، التفكير ك السميـ الحكـ عمى قدرة ك النظر، بعد ك التفكير
 .الابتكار

                                                 

 ػػػ ػ152 ص ،2009 الأردف، عماف التكزيع، ك لمنشر أسامة دار ،الحديثة الإدارية النظريات ك التنظيمي السمكؾ جمدة،  سامر1
153 .



 الفصل الثالث               محدداث الولاء التنظيمي
 

 
116 

 

 تحمؿ عمى القدرة ك النفس، عمى الاعتماد في تتمثؿ ك: الاجتماعية السمات 
 عمى التأثير عمى القدرة ك علبقات، تككيف ك الاجتماعية، المشاركة ك المسؤكلية،

 .معينة أىداؼ تحقيؽ نحك ىمميـ كشحذ معنكياتيـ رفع ك عمييـ السيطرة ك الآخريف
 ك الرفيع الخمؽ ك الطيبة السمعة ك المظير رشاقة في كتتمثؿ: العامة السمات 

 .1الاجتماعية بالمعايير التمسؾ
 شخص في السمات ىذه تكفر صعكبة في النظرية ليذه المكجية الانتقادات أىـ تتمثؿ      
 إلى إضافة تحديدىا، في النظرية ىذه أصحاب اختلبؼ ك مثالية، سمات أنيا ك كاحد

 .القيادة عممية في دكرىـ ك حاجاتيـ ك مسؤكلياتيـ ك المرؤكسيف لسمات إىماليا
 

 ستكجديؿ
Stogdill 
1948 

ماف 
Mann 
1959 

ستكجديؿ 
Stogdill 
1974 

أليجر  ك فادر، دم لكرد
Lord De Vader, 

Alliger 1986 

 لكؾ ك كيركباتر
Kirkpatrick 
Locke 1991 

 
الذكاء  ػ
اليقظة  ػ
البصيرة  ػ
المسؤكلية  ػ
المبادرة  ػ
المثابرة  ػ
بالنفس  الثقة ػ
الاجتماعية  ػ
  

الذكاء  ػ
الذككرية  ػ
التكافؽ  ػ
الييمنة  ػ
 بما الاىتماـ ػ

الذات  خارج ىك
 المحافظة ػ

الإنجاز  ػ
المثابرة  ػ
الرؤية  ػ
المبادرة  ػ
  بالنفس الثقة ػ
المسؤكلية  ػ
  التعاكف ػ
التسامح  ػ
التأثير  ػ
 الاجتماعية ػ

  الذكاء ػ
الذككرية  ػ
 الييمنة ػ

الدافع  ػ
الدافعية  ػ
الاستقامة  ػ
الثقة  ػ
المعرفية  القدرة ػ
 العممية المعرفة ػ

 .2 حسب مدخؿ السماتسمات القائد،: (5) جدكؿ         

                                                 

. 236ص ،2001الإسكندرية مصر،  الحديث، الجامعي المكتب ،السمككية العمكـ شفيؽ،  محمد1
. 38ص ، مرجع سابؽىاكس، نكرث ك ج. بيتر2
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 .السموكية النظريات: ثانيا     
 

 تفسير إعطاء مف تتمكف لـ أنيا حيث السابقة، لمنظريات كجيت التي للبنتقادات نظرا     
 التي السمككية النظريات ظيرت الإنسانية، العلبقات حركة ظيكر كذلؾ ك لمقيادة، مقبكؿ
 القيادة لفعالية المحدد العامؿ أف افتراض عمى السمات، مف بدلا القيادم السمكؾ عمى تركز
 تؤثر التي القيادة أساليب تناكلت التي النظريات ك الدراسات بيف مف ك القائد، سمكؾ ىك

 .الإدارية الشبكة نظرية ،"أكىايك" دراسات ،"ميتشيغاف" دراسات: المرؤكسيف في بفعالية
 

 (.Michigan Stadies )" ميتشيغاف" دراسات أ ػ     
 القيادة حكؿ بدراسات (Likert)" ليكرت" ك ،(Kahn)" كاف" ك ،(Katz)" كاتز" قاـ     
 القادة سمكؾ بيف المكجكدة الفركؽ لتأكيد" ميتشيغاف" بجامعة الاجتماعية الدراسات بمعيد
 إحدل في العمؿ أفكاج مف فكجا (24) بدراسة الباحثكف فقاـ فعالية، الأقؿ ك فعالية، الأكثر
 بإنتاجية الأكلى المجمكعة تتسـ مجمكعتيف، إلى الأفكاج ىذه قسمت ك التأميف، شركات
 المجمكعة مف فكج كؿ قكرف ثـ منخفضة، بإنتاجية الثانية المجمكعة تتسـ بينما عالية،
 اختصاصاتيـ، ك العماؿ عدد في ك العمؿ نكع في يماثمو الثانية المجمكعة مف بفكج الأكلى

 قادة استجكاب بكاسطة الإدارم، السمكؾ في الأفكاج بيف المكجكدة الفركؽ درست ذلؾ بعد ك
 طرفو ك العمؿ، الأكؿ طرفو يمثؿ محكر كجكد إلى التكصؿ تـ ك الأفكاج، ىذه مرؤكسي ك

 أداء لكيفية كبيرا اىتماما فيكلكف العمؿ، عمى يركز مف القادة مف ىناؾ ك العامميف، الآخر
 يركزكف مف القادة مف ىناؾ ك الأداء، ك العمؿ إجراءات تكضيح ك العامميف، قبؿ مف العمؿ
 الحؿ ك رفاىيتيـ، ك العامميف، رضا تحقيؽ ك العمؿ فرؽ بتشكيؿ فييتمكف العامميف، عمى

 بالعمؿ اىتمامو مف القائد زاد كمما أنو الدراسة ىذه تفترض حيث لمقيادة، الأفضؿ ىك الكسط
 .1العكس ك ،(الإنسانية العلبقات) بالعامؿ اىتمامو تقميؿ يعني فيذا ،(الإنتاج)
 
 

                                                 

 ،2013 الأردف، عماف مكزعكف، ك ناشركف البداية دار ،التنمية استراتيجيات في الحديثة الإدارية القيادة حمادم، عطا  عدم1
 .21ص
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 .(Ohio Stadies)" أكىايك" دراسات ب ػ     
 ك ،(stogdil)" ستكغديؿ" ك ،(Shartle)" شارتؿ" مف كؿ الدراسات بيذه قاـ     

 أساليبيا أثر ك الإدارية القيادة فعالية حكؿ" أكىايك" بجامعة ،(Fleishman)" فلبيشماف"
 الفترة في معيا تتزامف ك" ميتشيغاف" جامعة دراسات تشبو دراسات ىي ك العامميف، أداء عمى

عمى مجمكعة مف  اشتممت المرؤكسيف، عمى الاستبيانات مف مجمكعة الباحثكف كزع. الزمنية
 إلى تكصمكا تحميميا ك الاستبيانات جمع بعد ك القائد، بيا يقكـ التي الكظائؼ حكؿ سئمةالأ
 :القائد لسمكؾ بعداف يكجد أنو
 

 فيو يركز سمكؾ ىك ك إجراءاتو، ك العمؿ بييكمية الاىتماـ سمكؾ في الأكؿ البعد يتمثؿ     
 ك العمؿ، علبقات تحديد ك العمؿ، أساليب ك مياـ صياغة ك الكظيفة، تكضيح عمى القائد
 .الأداء تقييـ ك الاتصاؿ، قنكات

 
 يأخذ فيو ك بيـ، الشعكر ك العامميف مع التعاطؼ سمكؾ في فيتمثؿ ، الثاني البعد أما     
 ك الثقة، ك الصداقة، علبقة فيينىمِّي المرؤكسيف، مع العلبقة دؼء  الاعتبار بعيف القائد

 .معيـ الاحتراـ ك العدالة،
 

 فالقائد تكامؿ، نيمامب يكجد إنما ك البعديف، بيف تعارض كجكد التحميؿ ىذا يعني لا ك     
 أف يستطيع الكقت نفس في ك العمؿ، إجراءات ك بييكمية ييتـ أف يستطيع الذم ىك الفعاؿ
 الإنجاز ك الرضا يحقؽ بالتالي ك الثقة، ك الصداقة، ك بالعطؼ، فيشعرىـ بالمرؤكسيف، ييتـ

 .  1لمرؤكسيو الجماعي
 

 .(Managerial Grid Theory)الإدارية  الشبكة نظرية ػ ج     
 Robert)" بميؾ ركبرت" بيا قاـ التي لمدراسات نتاج ىي الإدارية الشبكة نظرية     

Blake) مكتكف جيف"  ك "( Jane Mouton) ك ، مف القرف الماضيالستينيات أكائؿ في 

                                                 

.  270 ص ،2004 ،2 ط الأردف، عماف كائؿ، دار ،الأعماؿ منظمات في التنظيمي السمكؾ العمياف، سمماف  محمكد1
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 عمييا أطمؽ لذلؾ التنظيمي، لمتطكير كمدخؿ صممت شبكة أساس عمى النظرية ىذه تقكـ
ك " بميؾ" نمطا لمقيادة، إلا أف 81 الإدارية الشبكة تحدد .التنظيمي التطكير شبكة اسـ أيضا

 بالإنتاج الاىتماـ ىما قطبيف حكؿ تحكـ لمقيادة، مختمفة أنماط خمسةأكدا عمى " مكتكف"
 .1الإنتاج عف النظر بغض بالأفراد الاىتماـ ك الأفراد، عف النظر بغض

 
 :(Rensis Likert)" ليكرت رنسيس" نظرية ػ د  

، ك كانت ىذه النظرية نتيجة (أنماط جديدة في الإدارة)نظريتو في كتابو " ليكرت"     قدـ 
لمجمكعة مف الدراسات التي أجراىا عمى عدد مف التنظيمات الحككمية ك الخاصة ك آلافا 

ك خمص مف خلبليا إلى أف فعالية المنظمات تعتمد عمى أسمكب القيادة . 2مف المرؤكسيف
  ك أصناؼ، أربعة إلى الإدارية القيادة أساليب" ليكرت"الإدارية السائد بيا، ك قد صنؼ  

 :ىي
 

 لاك  بتنفيذه، المرؤكسيف يمزـ ك القرار القائد يتخذ: الاستغلبلي المتسمط القائد أسمكب .1
 .بالمرؤكسيف يثؽ لا ك السمطة يفكض

 .بنفسو يتخذه ثـ القرار بمكضكع المرؤكسيف يحاكر: النفعي المتسمط القائد أسمكب  .2
 جكانب بعض في بمشاركتيـ يسمح ك مرؤكسيو يستشير: الاستشارم القائد أسمكب .3

 .بينيـ ك بينو الثقة مف نكع لكجكد القرار
 مشاركتيـ إلى المرؤكسيف استشارة مجرد النمط ىذا يتعدل: المشارؾ القائد أسمكب .4

 القائد بيف عالية بثقة النمط ىذا يتميز ك بالأغمبية، يتخذ الذم القرار صنع في الفعمية
 ك بفعاليتو لاعتقاده القيادم الأسمكب ىذا لاستخداـ" ليكرت" دعا قد ك. مرؤكسيو ك

 بيف كصؿ ىمزة تعتبر الكسطى الإدارة لأف ذلؾ ك عالية، إنتاجية تحقيؽ عمى قدرتو
 .3القرار صنع مجاؿ في الدنيا ك العميا الإدارتيف

 

                                                 

. 153ص سابؽ، مرجع رضا، حمدم  ىاشـ1
 .150 ص سابؽ، مرجع كنعاف،  نكاؼ2
 .43ــ  42   ص،2010 الأردن، عمان، التوزيع، و للنشر العلميت اليازوري دار ،الإداريت القيادة العلاق، بشير 3
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 .1"ليكرت" أساليب القيادة الإدارية حسب :(13)شكؿ

 
 :المستمر الخط نظرية ػ ىػ     
 "دتمشـكراف " ك" كبـففتا ركبرت " بيا قاـ التي الدراسات عف تمخضت نظرية ىي ك     

(R.Tannenbaum et W.Schmidt)،  بيف القرار اتخاذ في متدرجا خطا اتصكرحيث 
 ك الأكتكقراطي القيادم الأسمكب بيف القيادية الأساليب تتدرج ك. القائد سمطة ك المرؤكسيف

 كفؽ القائد يحددىا لمقيادة مختمفة أساليب تظير الطرفيف بيف ك الديمقراطي القيادم الأسمكب
 يكجد لا المستمر الخط نظرية حسب بالتالي ك لمرؤكسيو، يمنحيا أف يريد التي الحرية درجة
 أسمكبا يستكجب مكقؼ كؿ إنما ك المكاقؼ، جميع في القائد يستخدمو ناجحا محددا سمككا
 :كالتالي ىي السبعة الأساليب ىذه ك معينا،

 .معينة حدكد ضمف القرار اتخاذب لممرؤكسيف المدير يسمح .1
 .لممرؤكسيف فعميا اتخاذه مسألة يترؾ ك لمقرار العاـ الإطار يحدد .2
 ضكء في القرار يتخذ ك المرؤكسيف اقتراحات عمى ليحصؿ المشكمة المدير يعرض .3

 .  ذلؾ
 .التعديؿ ك لممناقشة القرار المدير يعرض .4
 .استفساراتيـ عمى يجيب ك يتخذه أف بعد المرؤكسيف مع القرار يناقش .5
 .بقراراتو المرؤكسيف المدير يرغِّب .6

                                                 
.   شكؿ مف إعداد الطالب1

أسالٌب 
القٌادة 
الإدارٌة

القائد 
المتسلط 
الاستغلالً

القائد 
المتسلط 
النفعً

القائد 
الاستشاري

القائد 
المشارك
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 .يصدره ك القرار يتخذ المدير .7
     
 اتخاذ في القائد لفمسفة تبعا القيادم العمؿ تجعؿ أنيا القائد سمكؾ نظريات عمى يعاب ك     
  .معينا سمككا يحتـ الذم لممكقؼ القيادم النمط

  
    نطاؽ حرية المرؤكسيف                                            نطاؽ سمطات القائد

1 2 3 4 5 6 7 
 . 1سمكؾ القياد حسب نظرية الخط المستمر: (6)جدكؿ           

 
 .الموقفية النظريات: ثالثا   

 
 أفرادا تجعؿ التي ىي معينة ظركؼ ك مكقؼ أف إلى النظريات ىذه أصحاب يذىب     

 ك القيادية، إمكانياتو يحدد الذم ىك الفرد فيو يكجد الذم المكقؼ أف أم قادة، يككنكف معينيف
 يككف أف يصمح لا لكنو ك معيف مكقؼ في ناجحا قائدا يككف قد الفرد أف ذلؾ عمى يدؿ مما

 ك القائد ىي المكقفية النظريات عمييا تركز التي الأساسية فالجكانب. آخر مكقؼ في كذلؾ
 فالقيادة القائد، ىك مف تحديد في كبيرة بأىمية يحظى المكقؼ متغير ك المكقؼ، ك الجماعة

 أم.2 المحيطةالظركؼ ك جماعتو ك القائد فيو يتفاعؿ مكقؼ ىي بؿ مكىبة ليست ىؤلاء عند
 يرتبط بؿ عامة، شخصية خصائص ك بسمات يرتبط لا القادة خصائص تحديد أساس أف

 تختمؼ القيادة متطمبات لأف ذلؾ ك معيف، قيادم بمكقؼ ترتبط نسبية خصائص ك بسمات
 الكظيفية المستكيات ك الكاحد، المجتمع داخؿ الإدارية التنظيمات ك المجتمعات طبيعة حسب

 شغمو، المطمكب القيادم المنصب ك التنظيـ، بيا يمر التي المراحؿ ك الكاحد، التنظيـ في
، أم أنو في ظرؼ 3القيادة متطمبات إلى النظرة اختلبؼ إلى يؤدم المجتمعات فاختلبؼ

 ك مطالب تحتاج إلى خدمات شخص قادر عمى امعيف يككف لمجمكعة مف الأفراد أىداؼ
                                                 

 . 154ػػػػ 531 سابؽ، ص مرجع رضا، حمدم  ىاشـ1
 .155 ػػػػ 154 ص المرجع،  نفس2
.  533ص ،1998 مصر، الإسكندرية، المصرية، الجامعية الدار ،الأفراد إدارة ك التنظيمي السمكؾ حنفي، الغفار  عبد3
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تحقيقيا، فتقكـ ىذه المجمكعة باختيار شخص مف أجؿ القياـ بيذه الميمة، ك ىذا الشخص 
يختمؼ باختلبؼ المجمكعات أك حتى في المجمكعة نفسيا مف كقت لآخر، ك بالتالي فالقيادة 

دالة لكؿ مف الشخصية ك المكقؼ الاجتماعي ك ىما في حالة تفاعؿ، ك ليست مجرد سمة 
يصعب بأنو يؤكد  (Tead)" تيد"ك ىذا ما جعؿ بعض الكتاب مثؿ . مف سمات الشخصية

… لينيف، ىتمر، مكسكليني، غاندم : فصؿ حياة بعض القادة الذيف برزكا في التاريخ مثؿ
 .1عف المناخ الاجتماعي الذم كانكا فيو، فكؿ قائد مف ىؤلاء ىك ثمرة المناخ الذم عاشكا فيو

 
 ك سمككو تغيير يستطيع الذم القائد ذلؾ ىك الناجح القائد أف النظريات ىذه خلبصة ك     
 ك بسمات يرتبط لا ك معيف، مكقؼ لمعالجة محدد كقت خلبؿ الجماعة يلبئـ بما تكييفو

 قيادم بمكقؼ ليا علبقة نسبية خصائص ك بسمات رتبطم بؿ عامة، شخصية خصائص
 : المكقفية النظريات مف ك .معيف

 
 . (Fred Fiedler)" فريد فدلر"نظرية      أ ػ 

 ترتبط القيادة خصائص أف عمى أكد ك القيادة، مف كاحد أسمكب كجكد "فدلر"     أنكر 
 محدد مكقؼ في المستخدـ القيادم النمط ملبءمة بمدل تتحدد القيادة فاعمية أف ك بالمكقؼ،
 عنصر كؿ متطمبات ك عناصره ك  لممكقؼ تحميمو في أنو إلا المكقؼ، ىذا لمتطمبات

 التي الظركؼ في يتمثؿ المكقؼ بأف" فدلر" فيرل المكقفييف، المنظريف مف غيره عف يختمؼ
 دقيقا تشخيصا فيتطمب الملبئـ المكقؼ أما القيادة، عف الأكؿ المسؤكؿ باعتباره القائد تكاجو

 .  2نشاطيما مرؤكسيو ك القائد فيو يمارس الذم الإدارم لممكقؼ
   

 :التالية بالعكامؿ القيادم المكقؼ يتأثر ك      
 مساندة ك مركزه قكة أف حيث منصبو، لو يمنحيا التي سمطتو ك القائد مركز قكة 

 .القيادة عممية تسيؿ المرؤكسيف محاسبة في صلبحياتو ك لو رؤسائو
 حيث ك إلى أم مدل يككف العمؿ المطمكب إنجازه محددا ك كاضحا، العمؿ، طبيعة 

                                                 

. 352 ػػػ ػ351 ص مرجع سابؽ، كنعاف،   نكاؼ1
. 366 ػػػ ػ365 ص ،نفس المرجع 2
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 .القيادة عممية تيسىيِّؿ الركتينية الأعماؿ أف
 ف ك ذلؾ يتطمب قياس مدل تقبؿ المرؤكسيف لمقائد، ك إبمرؤكسيو، القائد علبقة 

 .1القيادة عممية تسيؿ مرؤكسيو ك القائد بيف الطيبة الشخصية العلبقة
      

    (Weschler Tannenbaum, , " مازاريؾ"ك " كسكمر "  ك"تاننبكـ " نظرية      ب ػ 
         (Massarik : 

 تيـ القائد في اختيار النمط ل     تقكـ ىذه النظرية عمى أف ىناؾ ثلبث مجمكعات مف القك
 :القيادم الذم يتلبءـ مع متطمبات المكقؼ، ك ىذه المجمكعات تتمثؿ في

 
 ك تتمثؿ في قدرتو عمى تقييـ الظركؼ، ك ميكلو ك اتجاىاتو : القكل الكامنة في القائد

 .القيادية، ك مدل ثقتو بنفسو ك بمرؤكسيو
 ك تتمثؿ في الحاجة إلى الاستقلبؿ، ك استعدادىـ : القكل الكامنة في المرؤكسيف

لتحمؿ مسؤكلية اتخاذ القرارات، ك قدرتيـ عمى فيـ التعميمات الصادرة إلييـ، ك مدل 
إحساسيـ بالمشكمة التي تكاجو القائد ك مشاركتيـ في حميا، ك درجة فيميـ لأىداؼ 

ك ىذه القكل الكامنة في القائد ك في المرؤكسيف، . المنظمة ك ارتباطيـ بيذه الأىداؼ
كمما فيميا القائد جيدا كمما تمكف مف تحديد النمط القيادم الملبئـ لممكقؼ الذم 

 .يكاجيو
 تتمثؿ أىـ ىذه القكل في نمط التنظيـ ك فمسفتو ك القكل : القكل الكامنة في المكقؼ

مدل فاعمية المجمكعة العاممة المرتبطة بالمكقؼ مف خلبؿ خبرتيا ك ك النابعة منو، 
طبيعة المشكمة التي نجـ عنيا المكقؼ ك قدرتيا عمى حؿ المشكلبت التي تكاجييا، 

 .2الكقت المتاح لحؿ المشكمةك ك درجة تعقدىا، 

                                                 

. 155ص سابؽ، مرجع رضا، حمدم    ىاشـ1
 .361 ػػػػ 359 ص سابؽ، مرجع كنعاف،  نكاؼ2



 الفصل الثالث               محدداث الولاء التنظيمي
 

 
124 

 

       
ك " كسكمر "  ك"تاننبكـ "  نظرية القكل التي تحدد النمط القيادم حسب: (14)شكؿ

 .1"مازاريؾ"
          

 :  (W .Reddin)" كليـ ريدف"نظرية  ػ ج     
في تحميمو عمى معرفة متى تككف الأنماط القيادية فعالة، ك دكر المكقؼ " ريدف"      ركز 

في ميماف ف اعنصرىناؾ  يرل بأف حيثالإدارم كعامؿ مؤثر في تحديد فاعمية الإدارة، 
الاىتماـ بالعمؿ، ك الاىتماـ بالعلبقات مع المكظفيف، ك ميز بيف أربعة : السمكؾ الإدارم ىما

 :أساليب لمقيادة، ك ىي
 

 القائد المتفاني الذم ييتـ بالعمؿ كثيرا. 
 القائد المرتبط الذم ييتـ كثيرا بالعلبقات مع الأفراد. 
 القائد المتكامؿ الذم ييتـ كثيرا بالعمؿ ك بالعلبقات مع الأفراد. 
 القائد المنعزؿ الذم لا ييتـ كثيرا بالعمؿ ك بالعلبقات مع الأفراد. 

 
     ك ىذه الأنماط الأساسية قد تككف فعالة في مكاقؼ معينة، ك قد لا تككف فعالة في 

مكاقؼ أخرل، فيي ليست فعالة أك غير فعالة في حد ذاتيا، ك إنما فاعمية أم منيا تتكقؼ 
عمى المكقؼ الذم تستخدـ فيو، ك بالتالي فالفاعمية الإدارية لمقائد تنتج مف ملبءمة النمط 

                                                 

 .شكؿ مف إعداد الباحث 1

القائد

القوى 
الكامنة فً 

القائد

القوى 
الكامنة فً 
المرإوسٌن

القوى 
الكامنة فً 
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 .1القيادم لممكقؼ الإدارم الذم يستخدـ فيو
 

 فقد الظركؼ، ك المكاقؼ رىينة تككف أف يصعب القيادة أف المكقفية النظرية عمى يؤخذ    
 ىذه تكافر مع لممكقؼ يستجيب لا ذلؾ مع ك معينة بسمات يتسـ قائدا المكقؼ يتطمب

 يتسـ قائد إلى أك الأزمات، بعض لمكاجية حازـ قائد إلى المكقؼ يحتاج كأف السمات،
 ليذا اللبزمة السمات تكفر مع المكقؼ لمتطمبات يستجيب لا القائد أف إلا كالمباقة، بالكياسة
 .  2قيادتو في فيفشؿ يستعمميا لا ك المكقؼ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

. 369 ػػػػ 367 ص سابؽ، مرجع كنعاف،  نكاؼ1
 .371 ص  نفس المرجع،2
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 .فــزواالـحــ: الـثـالـث الـمـبـحـث
 

 ضماف أجؿ مف بمفرده يكفي لا العمؿ في العالية الكفاءات ذكم الأفراد اختيار إف     
 بعممو يقكـ صنؼ الأفراد، مف صنفاف المنظمات داخؿ نجد حيث المرغكب، بالشكؿ الإنجاز

 تتبايف قد بؿ الاندفاع، ك الحماس ىذا لديو يتكفر لا آخر صنؼ ك كاندفاع، حماس بكؿ
 إلى بإرجاعو جزئيا ذلؾ تفسير يمكف ك مختمفة، زمنية فترات خلبؿ الكاحد الفرد حماس درجة
 بمكضكع العشريف القرف ثلبثينيات منذ السمككية المدرسة اىتمت قد ك التحفيز، عامؿ

 . البحث ك بالدراسة فتناكلتو فز،كاالحب
  
 .فزواالح تعريف: الأول المطمب 
 

فٍزي       فَّزى  ك الخمؼ، مف الشيء حث ىك لغة الحى  . 1الخمؼ مف دفعو ك حركو أم الشيء حى
 

 تكفرىا (إلخ.. .علبكة مكافأة، )كسائؿ أك فرص : "مق فزكافالح الاصطلبح، في أما    
 السعي أجؿ مف الدافع لدييـ تخمؽ ك رغباتيـ بيا لتثير العامميف، الأفراد أماـ المنظمة إدارة

 لإشباع ذلؾ ك. السميـ السمكؾ ك المنتج، العمؿ ك الجيد، طريؽ عف عمييا، لمحصكؿ
 كسيمة ىك فالحافز. 2" إشباع إلى تحتاج التي ك بيا يشعركف ك يحسكف التي حاجاتيـ
: ذلؾ مثاؿ السمكؾ، تكجيو ك الاستثارة بيدؼ ثاف طرؼ يعرضو عندما لكف ك الإشباع،

 في طعاـ صحف بكضع (أ)شخص قاـ فإذا الغذاء، إلى الحاجة إشباع كسيمة ىك الطعاـ
 الغذاء، إلى حاجتو لإشباع المكاف ذلؾ إلى (ب)شخص يتكجو أف في يأمؿ لأنو محدد مكاف
 تضعو إغراء أم فإف بالتالي ك. لمسمكؾ مكجيا حافزا يككف الحالة ىذه في الطعاـ صحف فإف

 .   3حافز ىك معينة بطريقة يتصرفكف الأفراد لجعؿ المؤسسة

                                                 

.  85ص ،1990 لبناف، ببيركت، الجبؿ، دار ،2ج ،المغة مقاييس معجم الحسيف، أبك  زكريا1
 ،2000 ،3الأردف،ط عماف، التكزيع، ك لمنشر الشركؽ دار ،(الأفراد إدارة) البشرية المكارد إدارة كيش، شانجيب  مصطفى2

. 299ص سكريا، حمب، حمب، جامعة ،الأفراد إدارة عقيمي، كصفي عمر عف ،208ص
. 345ص ،2007 ،3ط الأردف، عماف، التكزيع، ك لمنشر كائؿ دار ،(الأفراد إدارة)البشرية المكارد إدارة برنكطي، نائؼ  سعاد3
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 الجيكد أكبر بذؿ نحك الفرد تدفع التي المؤثرات أك العكامؿ مجمكعة"  بأنيا تعرؼ كما     
 رغباتو تحقيؽ يضمف ما عمى حصكلو مقابؿ في الأخطاء، ارتكاب عف الابتعاد ك عممو، في
 .1"عممو خلبؿ لبمكغيا يسعى التي تطمعاتو ك مشركعو تحقيؽ ك المتعددة، حاجاتو إشباع ك
 

 الإنسانية قدراتيـ لتحريؾ لمعامميف، الإدارة تييئيا التي المزايا مجمكعة:" ىي فالحكافز     
 ليـ يحقؽ الذم بالشكؿ ذلؾ ك أفضؿ، ك أكبر نحك عمى لأعماليـ، أدائيـ كفاءة مف يزيد بما

 ".أيضا المنظمة أىداؼ يحقؽ بما ك رغباتيـ، ك أىدافيـ ك حاجياتيـ
 

 لمقياـ تشجعو ك الفرد تحفز خارجية مؤثرات عف عبارة: "بأنيا كذلؾ الحكافز تعرؼ ك     
 الفرد ىذا لدل أف الإدارة ترل لكف جيد بمستكل يعمؿ قد المكظؼ أك فالعامؿ ،" أفضؿ بأداء

 فالحكافز" العمؿ، لصالح طاقاتو كؿ لاستثمار حافزا منحتؼ تكظؼ، لـ قدرات ك ميارات
 . 2"الفرد سمكؾ المؤثرات ىذه تكجو أف يمكف كيؼ ك الخارجية المؤثرات مع تتعامؿ

 
 رغبات ك حاجات لإشباع الفرد سمكؾ تنشط ك تحرؾ  خارجية محركة قكة ىي فالحكافز     
 الرغبات، ك الحاجات تمؾ إشباع في لنقص المصاحبة التكتر حالات تخفيؼ أجؿ مف معينة
 نفسو، في الثقة تزرع ك عممو، في السركر ك الإقداـ ك الحماس العامؿ إكساب عمى فتعمؿ

 الشغؼ حالة إلى إيصالو عمى تعمؿ كما كجو، أكمؿ عمى طمكبـاؿ بالعمؿ لمقياـ يدفعو بما
 ما عمى حصكلو مقابؿ في الأخطاء، ارتكاب عف الابتعاد ك بعممو، السعادة ك التميؼ ك

 يسعى التي تطمعاتو ك مشركعو تحقيؽ ك المتعددة، حاجاتو إشباع ك رغباتو تحقيؽ يضمف
 أك تذمر بدكف العمؿ بكامؿ القياـ مرحمة إلى إيصالو محاكلة ك عممو، خلبؿ مف لتحقيقيا
 زيادة ك الاتجاىات تحديد ك السمكؾ تكجيو عمى مباشر تأثير لمحكافز فإف بالتالي ك شككل،

 مرحمة إلى فيصؿ ذركتو التحفيز يبمغ قد ك العامميف، رضا بمستكل الارتفاع ك الإنتاجية

                                                 

 الإدارية، لمتنمية العربية المنظمة منشكرات ،العربي الحككمي القطاع في تفعيمو كيفية ك المعنكم التحفيز مرعي، مرعي  محمد1
. 2ص ،2000 ، مصر القاىرة،

. 109ص سابؽ، مرجع الطجـ، الغني عبد بف الله  عبد2
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 ك ىذا يعني كصكؿ العامؿ إلى ،1 العمؿ ك المنظمة مصمحة سبيؿ في شيء بكؿ الفداء
 .درجة عالية مف الكلاء التنظيمي

 
 .الحوافز نواعأ: الثاني المطمب     

 
 يصنؼ مف الرؤل ىذه بيف مف ك رؤل، عدة إلى الحكافز تصنيؼ في المنظركف اختمؼ   

 أف المنظمة عمى ك. السمبية الحكافز ك الإيجابية الحكافز ىما رئيسييف، نكعيف إلى الحكافز
 عمى العامميف يحفز متكامؿ بنظاـ تتمتع حتى حالة كؿ يناسب الذم الأمثؿ الأسمكب تختار
 .تفرعاتيما مع الرئيسييف النكعيف ىذيف عمى نتعرؼ يمي ما في ك. المتميز الأداء

 
 .الإيجابية الحوافز: أولا     

 
 الحكافز النقدية، الحكافز: في تتمثؿ رئيسية، أنكاع ثلبثة إلى الإيجابية الحكافز نقسـت     

 .الاجتماعية الخدمات حكافز المعنكية،
 

 :النقدية الحكافز أ ػ     
 الإدارة مستكل في للؤفراد بالنسبة خاصة ، الحكافز أنكاع أىـ مف النقدية الحكافز تعد     
 ك كالمأكؿ بالكامؿ، تشبع لـ الأفراد ليؤلاء الأساسية الحاجات أف حيث المنظمة، في الدنيا

 عمى لمحصكؿ الإنجاز نحك قكيا دافعا تعد النقدية الحكافز فإف بالتالي ك المسكف، ك الممبس
 ذىبت ما ىذا ك الأساسية، لمحاجات الإشباع مف المزيد بالتالي ك النقدية، العكائد مف المزيد

 .العممية الإدارة مدرسة إليو
 

 ك السنكية، الزيادات ك الأجر،: أىميا مف أشكاؿ، عدة النقدية الحكافز تأخذ ك     
 . الأرباح في كالمشاركة المكافآت،

                                                 

 ،1ط مصر، القاىرة، النشر، ك لمتدريب العربية المجمكعة ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد  مدحت1
. 149ػػػػػػ 151  ص ،2009
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 مف يعتبر فيك بالتالي ك الأكلية، الحاجات بعض إشباع لمفرد الأجر يتيح: الأجر 
 تجذب أف يمكنيا المنظمة أف كما كجو، أتـ عمى بعممو لمقياـ الفرد تدفع التي الحكافز
 .  تكفره الذم الأجر خلبؿ مف ماىرة عمالة

 حافزا تصبح أف يمكف فإنيا بالإنتاج السنكية الزيادات ربطت إذا: السنكية الزيادات 
 في أىميتيا تفقد فإنيا المنصب في بالأقدمية الزيادات ىذه ربطت إذا أما لمعماؿ، قكيا

 . الإنتاج ك العمؿ في الرغبة إثارة ك التحفيز
 قيامو مقابؿ لمعامؿ تعطى الأمكاؿ مف مبالغ: بأنيا المكافآت تعريؼ يمكف: المكافآت 

 .بتحديده المنظمة تقكـ الإنتاج مف معيف مستكل تحقيؽ أك متميز، بعمؿ
 لمضاعفة تحفيزىـ بغية العماؿ، جميع الغالب في منيا يستفيد: الأرباح في المشاركة 

 أك الصافية السنكية الأرباح مف تقتطع مئكية نسبة عف عبارة ىي ك جيكدىـ،
 الدرجة أك المرتب حسب العماؿ عمى عيامتكز يتـ ثـ المنظمة، تحققيا التي الإجمالية

 ك نقدا، تكزيعيا يتـ ك كاحد، أساس مف أكثر أك الأداء كفاءة أك الإدارم المستكل أك
 . 1السنة في مرات عدة عمى تقسيميا يتـ أك السنة في كاحدة لمرة

 
 :المعنكية الحكافز ب ػ     
 لإثارة كحافز الماؿ عمى تعتمد لا التي الحكافز تمؾ ىي المعنكية بالحكافز المقصكد     

 ك تقديره ك العامؿ احتراـ أساسيا معنكية كسائؿ عمى تعتمد إنما الإنتاج، في لمزيادة الدافعية
 خلبؿ مف الإنسانية العلبقات مدرسة بينتو كما ،الاجتماعية ك النفسية احتياجاتو مراعاة

 تقدير الترقية،: أىميا أشكاؿ، عدة المعنكية لمحكافز ك. زملبئو ك" مايك إلتكف" دراسات
 .العمؿ ظركؼ تحسيف العمؿ، في الاستقرار ضماف الإدارة، في الإشراؾ الجيكد،

 
 بالكفاءة ػػػػ الأفقي ك العمكدم بشكمييا ػػػػ العمؿ في الترقية ربطت إذا: الترقية 

 متميز، بشكؿ الإنتاج ك العمؿ عمى لمعامميف مشجعا حافزا تككف فإنيا الإنتاجية،
 .مرمكؽ اجتماعي مركز تحقيؽ بالتالي ك الترقية ىذه عمى يحصمكا حتى

                                                 

. 160ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد  مدحت1
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  أك أكسمة، أك شرفية، شيادات بمنحيـ الأكفاء العامميف جيكد رمتقد: الجيكد تقدير 
 الثناء ك مدحيـ أك ليـ، الشكر رسائؿ تقديـ أك الشرؼ، قائمة في قـأسمائ تسجيؿ
 الإنتاج ك العمؿ عمى لزملبئيـ ك ليـ محفزا يككف ذلؾ كؿ ...زملبئيـ أماـ عمييـ
 . متميز بشكؿ

 في عنيـ لممثميف بانتخابيـ الإدارة في العامميف بإشراؾ يقصد: الإدارة في الإشراؾ 
 ك المنظمة سياسة كضع في يشارككف ك أفكارىـ ك بآرائيـ فيساىمكف الإدارة، مجمس
 في مكانة لو أف العامؿ يحس بذلؾ ك. تعترييا التي المشكلبت حؿ ك أىدافيا

 .العمؿ عمى تحفيزه بالتالي ك المعنكية، ركحو رفع إلى يؤدم مما المنظمة،
 أف أم عممو، في مستقر بأنو العامؿ الفرد يشعر عندما: العمؿ في الاستقرار ضماف 

 الخكؼ ك القمؽ عنو يزيؿ ذلؾ فإف الأساسية، حاجياتو تكفير لو يؤمف دائما دخلب لو
 .العطاء ك العمؿ عمى قدرتو فتتحفز المستقبؿ، مف
 كاف مناسبا، مناخو ك  جيدة، العمؿ ظركؼ كانت كمما: العمؿ ظركؼ تحسيف 

... العمؿ مكاف نظافة ك التيكية، ك الجيدة، فالإضاءة أحسف، لمعمؿ الفرد استعداد
 فعترت بالتالي ك لمعمؿ، الملبئمة البيئة لتكفير تسعى المنظمة بأف يشعر العامؿ تجعؿ
 .1المتقف العمؿ نحك تحفيزه إلى تؤدم التي المعنكية، ركحو

 
 :الاجتماعية الخدمات حكافز ج ػ 

 ارتباطيا عدـ بسبب المباشرة غير الحكافز اسـ الاجتماعية الخدمات حكافز عمى يطمؽ     
 النظر بغض رمزم، بمقابؿ أك مقابؿ بدكف العامميف الأفراد لجميع تقدـ فيي بالعمؿ، المباشر

 باىتماـ شعكرىـ فيتعزز لدييـ ذاتية حاجات إشباع قصد إنجازىـ، أك أدائيـ مستكل عف
 :     في الخدمات ىذه أىـ تتمثؿ ك الشخصية، بمصالحيـ الإدارة

                        
 مستمزماتيـ اقتناء مف العماؿ لتمكيف المؤسسة داخؿ استيلبكية جمعيات إنشاء 

 .معقكلة راسعبأ التمكينية

                                                 

. 212 ػػػ ػ210ص  سابؽ، مرجع شاكيش، نجيب  مصطفى1
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 تقديـ أك قركض، بمنح مناسب، مسكف عمى الحصكؿ عمى العماؿ مساعدة 
 .بيـ خاصة مساكف إقامة أك سكنات، تأجير أك مالية، مساعدات

 أك الكلادة، أك المرض، أك كالزكاج، الاجتماعية المناسبات في لمعماؿ إعانات تقديـ 
 ... الكفاة أك الختاف،

 بعض مع التعاقد أك طبي، مركز إنشاء طريؽ عف لمعماؿ طبية خدمات تقديـ 
 .لمعماؿ العلبجية خدماتيا لتقديـ المستشفيات

 لممطالعة مكتبات كتكفير ثقافية خدمات تقديـ. 
 في حفلبت إقامة ك عائلبتيـ، ك لمعماؿ العطؿ في الاستجماـ ك الراحة خدمات تقديـ 

 .العماؿ شرؼ عمى الرسمية المناسبات بعض
 1العكس ك المؤسسة إلى إقامتيـ أماكف مف لنقميـ لمعماؿ المجاني النقؿ تكفير. 

  
 .السمبية الحوافز: ثانيا     

 
 مف الحرماف أك الأجر، مف كالخصـ المادية، العقكبات في السمبية الحكافز تتمثؿ     

 السكاء، القائمة ضمف المقصر العامؿ اسـ إدراج أك الترقية، مف الحرماف أك العلبكة،
 القرارات، صنع في المشاركة مف الفرد حرماف لمتحقيؽ، التحكيؿ الإنذار، التكبيخ، التحذير،

 في التأثير إلى السمبية الحكافز ىذه تسعى ك. المعمكمات حجب ،ةالإضافي الساعات إلغاء
 إلى جنبا تسير أف يجب ك التخكيؼ، ك الردع ك العقاب مدخؿ خلبؿ مف العامميف سمكؾ
 يجب  ك،المقصر يعاقب ك المجد يثاب بحيث مثمر، تكازف في الإيجابية الحكافز مع جنب

 مبنية الحكافز ىذه تككف حتى عادؿ ك شامؿ بتقييـ المتعددة بأشكاليا الحكافز ىذه تربط أف
 .2سميـ أساس عمى

 
:      ك ىناؾ مف الباحثيف مف يصنؼ جميع ىذه الأنكاع مف الحكافز إلى صنفيف، ك ىما

 .الحكافز المادية، ك الحكافز المعنكية
                                                 

. 213 ػػػ ػ212 ص سابؽ، مرجع شاكيش، نجيب  مصطفى1
. 158ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد  مدحت2
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 .1أنكاع الحكافز: (15)شكؿ                           

          
 .فزواالح نظريات: الثالث المطمب     

 
 ك التنظيـ ك النفس عمماء باؿ العامميف أداء عمى تأثيره ك فزكاالح مكضكع شغؿ لقد     
 ك بالحكافز يتعمؽ ما تفسير تحاكؿ نظريات عدة فظيرت المنظـ، العمؿ ظيكر منذ الإدارة
 سمـ نظرية الاقتصادية، النظرية: النظريات ىذه بيف مف ك الفعاؿ، الكظيفي التحفيز أساليب

 ".آلدرفير" نظرية الحاجات،
 

 .الاقتصادية النظرية :أولا     
 

 الأساليب أقدـ مف ىك ك العقاب، ك الثكاب أسمكب عمى الاقتصادية النظرية تعتمد     
 الأفراد مكافأة أساس عمى التقميدم الأسمكب ىذا يقكـ ك العماؿ، سمكؾ في لمتأثير المستخدمة

 حالة في معاقبتيـ أك ،...الثناء أك الأجر زيادة أك بالترقية إما مرغكب بسمكؾ القياـ عند
                                                 

 .   شكؿ مف إعداد الطالب 1

الحوافز

الحوافز السلبٌة

الخصم من الأجر ـ الحرمان 
من العلاوة ـ الحرمان من 
الترقٌة ـ التوبٌخ ـ الإنذار ـ 

...التحوٌل للتحقٌق

الحوافز الإٌجابٌة

حوافز الخدمات الاجتماعٌة

الجمعٌات الاستهلاكٌة ـ 
القروض ـ المساعدات المالٌة 
ـ الخدمات الطبٌة ـ الخدمات 

...الترفٌهٌة

الحوافز المعنوٌة

الترقٌة ـ التقدٌر ـ الإشراك 
فً الإدارة ـ الاستقرار فً 

العمل ـ تحسٌن ظروف العمل 
...

الحوافز النقدٌة

الأجر ـ الزٌادات السنوٌة ـ 
المكافآت ـ المشاركة فً 

...الأرباح 
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 نظرية ترل ك ،...التكبيخ أك الأجر مف الخصـ أك الطرد طريؽ عف المرغكب غير السمكؾ
 تككف العقكبات مف خكفو ك مكافآت عمى الحصكؿ في العامؿ رغبة أف العقاب ك الثكاب
 طريؽ عف متاحة تككف سمككو في التحكـ إمكانية بالتالي ك الجيد، الأداء عمى لو حافزا

 .1العقاب ك الثكاب
 

 في المادية الحكافز أىمية عمى فركزكا النظرية، ىذه الكلبسيكية المدرسة ركاد تبنى قد ك     
 اعتبركا ك" فايكؿ ىنرم" ك" فيبر ماكس" ك" تايمكر فردريؾ" بينيـ مف ك العماؿ، تحفيز

 أكثر، أنتج كمما المادية بالحكافز أمددتو كمما ،(Economic man)اقتصاديا كائنا الإنساف
  عماؿاستقطاب الإدارة أرادت إذا بالتالي ك المادية، الحكافز كقكدىا التي الآلة بمثابة فيك

 جيدا شخص يبذؿ أف أرادت إذا ك ،مغرية ركاتب عمييـ تعرض عمييـ، المحافظة ك معينيف
 القياـ تجنب مف التأكد أرادت إذا ك أكبر، مبمغا عميو عرضت معيف، عمؿ لأداء أكبر

 . 2السمكؾ ليذا أكبر مادية عقكبة حددت معيف، بسمكؾ
 

 أنيا إلا المادية الحكافز أىمية مف الرغـ عمى أنو النظرية ليذه كجيت التي الانتقادات مف   
 أخرل حاجات ك دكافع ىناؾ بؿ للئنجاز، العامؿ يدفع  الذم الكحيد الدافع ىي ليست

 تؤكد أخرل نظريات ظيرت النظرية، ليذه كجيت التي الانتقادات بسبب ك. عميو تسيطر
 .للئنساف اللبمادية الحاجات عمى

 
 .الحاجات سمم نظرية: ثانيا     

 
 أكثر مف (Abraham Maslow) "ماسمك أبراىاـ" لػ الحاجات سمـ نظرية تعتبر     

 ك. المتنكعة حاجاتو لإشباع سعيو في الإنساني السمكؾ تفسير عمى قدرة ك شيرة النظريات
 :أساسييف مبدأيف عمى النظرية ىذه تقكـ

 
                                                 

.  172ص، 2009، 1 إثراء لمنشر ك التكزيع، عماف، الأردف، ط،القيادة الفاعمة ك القائد الفعاؿ غبايف، محمكد  عمر1
.   359 ص، سابؽ مرجع برنكطي، نائؼ  سعاد2
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 ك لفرد،دل اؿ أكلكيتيا بحسب سمـ شكؿ عمى تصاعديا ترتيبا مرتبة الفرد حاجات أف 
 .فئات خمس في" ماسمك" صنفيا قد

 أما تحفزه، ك الفرد سمكؾ عمى تؤثر التي ىي المشبعة غير الفرد حاجات أف 
 عممية في دكرىا ينتيي بالتالي ك سمككو، عمى ليا تأثير فلب المشبعة الحاجات
  .التحفيز

 ":ماسمك" نظرية حسبك الشكؿ المكالي يكضح تدرج الحاجات الإنسانية      

     
 .1"ماسمك" نظرية حسب الإنسانية الحاجات سمـ: (16)شكؿ                      

    
 :في النظرية ىذه أبعاد تمخيص يمكف ك      
 الأجر عمى الحصكؿ ليس ك الحاجات، مف عدد إشباع أجؿ مف يعمؿ الإنساف أف 

 مكانة تحقيؽ ك جماعة إلى بالانتماء الاجتماعية حاجاتو لإشباع يعمؿ فيك فقط،
 ك معيف عمؿ إتقاف ك جديدة ميارات تعمـ ك التقدير عمى الحصكؿ ك اجتماعية،

 بعيف الحاجات ىذه كؿ يأخذ أف الحكافز نظاـ عمى بالتالي ك ...الإنجاز ك الإبداع
 . الاعتبار

 (أ)عند نشطة المادية الحاجات تككف فقد آخر، إلى فرد مف النشطة الحاجة تختمؼ ،
                                                 

. 173 ص سابؽ، مرجع غبايف، محمكد  عمر1

الذات تحقيؽ

  ك التقدير حاجات
الاحتراـ

الحاجات الاجتماعية

حػػاجػػات الأمػػف ك الػػسػػلبمػػة

الػػػػػػػحػػػػػػػاجػػػػػػػات الػػػػػػػفػػػػػػػسػػػػػػػيػػػػػػػكلػػػػػػػكجػػػػػػػيػػػػػػػة
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 قد ك ...(ج)عند نشطة الذات تحقيؽ حاجات ك، (ب)عند نشطة الانتماء حاجات ك
 عمى يجب لذا. متباينة زمنية فترات خلبؿ الكاحد الفرد لدل النشطة الحاجات تختمؼ
 .1الحاجات مف المختمفة المجاميع تشبع حكافز يكفر أف الحكافز نظاـ

 
 الأفراد، بعض لدكافع متدرج غير السمكؾ أف النظرية ليذه المكجية الانتقادات مف     

 الأفراد بعض أف كما النظرية، تقترحيا التي بالطريقة السمـ عمى دائما يتحرككف لا فالناس
 تمؾ في تككف التي لمحاجة إشباعيـ مف الرغـ عمى طكيمة لفترة معينة مرحمة في يجمدكف
 .2المرحمة

 
 .(GRE) الحاجات الثلاث نظرية :ثالثا     

 
 "آلدرفير" طرح" ماسمك أبراىاـ" لػ الحاجات سمـ لنظرية كجيت التي للبنتقادات نظرا  
(Alderfer's) نظرية عمييا يطمؽ بديمة نظرية(GRE)*مجمكعات لثلبث اختصار ىي  ك 

 في التدرج ضركرة" آلدرفير" يشترط لـ ك ،(النمك الانتماء، البقاء،) ىي ك الحاجات مف
 أم في تنشط أف ليا يمكف حاجة أم إنما ك ػػػ الحاجات سمـ نظرية في كما ػػػ الحاجات إشباع
 .كقت
 "آلدرفير"ك الشكؿ المكالي يكضح تدرج الحاجات الإنسانية حسب      

                                                 

. 362 ػػػػ 361ص  سابؽ، مرجع برنكطي، نائؼ  سعاد1
. 362ص المرجع،  نفس2
 Growth-Relatedness-Existence: التالية لمكممات اختصار ىي  ك*
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 .1"آلدرفير" نظرية حسب الإنسانية الحاجات سمـ: (17)شكؿ

 
 تقابؿ البقاء حاجات أف حيث ،"ماسمك" بو جاء عما كثيرا" آلدرفير" نظرية تختمؼ لـ     

 الحاجات تقابؿ الانتماء حاجات ك السلبمة، ك الأمف حاجات ك الفسيكلكجية الحاجات
 فإف بالتالي ك الذات، تقدير ك الاحتراـ ك التقدير حاجات تقابؿ النمك حاجات ك الاجتماعية،

 ". ماسمك" بو جاء لما اختصار مجرد ىي إنما ك بجديد تأتي لـ النظرية ىذه
 

 .الإنجاز دوافع نظرية :رابعا     
 

 حاجات ثلبث للئنساف أف الإنجاز دكافع نظرية صاحب (Mcclelland)" ماكممند" أكد     
 .للئنجاز الحاجة للبنتماء، الحاجة لمسمطة، الحاجة: ىي ك لسمككو، محفزة

 
 يميمكف لمسمطة قكية حاجة لدييـ الذيف الأفراد أف" ماكممند" رأل: لمسمطة الحاجة ػ أ     
 مناصب عمى لمحصكؿ يسعكف ك الآخريف، عمى القكية الرقابة ك التأثير لممارسة دائما
 .قيادية
 قكية حاجة لدييـ الذيف الأفراد فإف الإنجاز دكافع نظرية حسب: للبنتماء الحاجة ػ ب    

                                                 

. 122 ػػػ ػ121 ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد  مدحت1

النمو حاجات

الانــتـمـاء حــاجـات

الـــــبــــقــــاء حـــــاجـــــات
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 لما السعادة ك بالغبطة يشعركف ك الآخريف، مع اجتماعية علبقات بناء إلى يميمكف للبنتماء
 يشعركف فإنيـ رفضيـ تـ إذا ك إلييا، ينتمكف التي الجماعة أفراد قبؿ مف محبكبيف يككنكف
 .بالألـ
 في قكية برغبة للئنجاز قكية حاجة لدييـ الذيف الأفراد يتميز. للئنجاز الحاجة ػ ج     

 لمتحقيؽ قابمة أىدافا لأنفسيـ يضعكف ك التحدم يحبكف ىـ ك الفشؿ، مف الخكؼ ك النجاح
 . 1لتحقيقيا يسعكف ثـ الخاصة، لقدراتيـ تصكرىـ عمى بناء

 

            
 .2دكافع الإنجاز نظرية  المحفزة لمسمكؾ الإنساني حسب الحاجات: (18)شكؿ 

 
 تسمسؿ، بدكف ك متكامؿ، ك متماسؾ إطار في تحدث الحاجات ىذه أف" ماكممند" يرل ك     

 عمى ك مختمفة، ك متفاكتة بدرجات لكف ك ، إنسافكؿ  في مكجكدة الثلبثة الحاجات تمؾ ك
 ك فرد، كؿ تناسب التي الثلبثة النماذج مف اأم يحدد لكي مرؤكسيو سمكؾ مراقبة المدير
 .3التحميؿ ك المراقبة عمى التمريف ك الحساسية مف درجة ذلؾ يتطمب

 
 

                                                 

 .179 ػػػ ػ178 ص سابؽ، مرجع غبايف، محمكد  عمر1
.  شكؿ مف إعداد الطالب2
. 124 ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد     مدحت3

الحاجات 
المحفزة 
للسلوك

الحاجة 
للسلطة

الحاجة 
للانتماء

الحاجة 
للإنجاز
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 .المتغيرين نظرية :خامسا     
 

 إلى خلبليا مف تكصؿ بأبحاث (Fredrick Herzberg)" ىيرزبيرج فريدريؾ" قاـ     
 ك الميندسيف ك المديريف مف لمجمكعة دراستو مف فييا انطمؽ التي ك المتغيريف، نظرية

 قد ك". ماسمك" لػ الإنسانية الحاجات سمـ نظرية مع كبير حد إلى تمتقي ىي ك المحاسبيف،
 ىي بالعمؿ الرضا ك القناعة إلى تؤدم التي ك العمؿ بيئة في المؤثرة العكامؿ أف إلى تكصؿ
 .1بالعمؿ الرضا عدـ إلى تؤدم التي العكامؿ نفس بالضركرة ليست

 
 : قسميف إلى العمؿ بيئة في العكامؿ" ىيرزبيرج" يقسـ ك     
 :(الحافزة) الدافعة العكامؿ ػ أ     
 درجة إيجاد عمى تعمؿ فإنيا تكفرت إذا لمعمؿ، العالية الدافعية إلى تؤدم التي أم      
 لمعمؿ الدافعية فإف انعدمت إذا أما لمعمؿ، عالية دافعية تكلد ك الحفز ك الرضا مف عالية
 ك نفسو بالعمؿ ترتبط ىي ك الرضا، عدـ ك الشككل إلى يؤدم لا ذلؾ أف إلا ،ضعيفة تككف

 سميت قد ك الذات، تحقيؽ ك التقدـ ك التعمـ في ذاتية حاجات لإشباع فرص مف يكفره ما
 التذمر عميو يظير لا بالتالي ك بغيابيا العامؿ يتأثر لا  انعداميا عند لأنو الدافعة بالعكامؿ

 :في الدافعة العكامؿ تتمثؿ ك. 2العالي للؤداء يدفعو ك يحفزه كجكدىا ك الرضا، عدـ ك
 الإنجاز. 
 التقدير. 
 نفسو العمؿ مياـ. 
 المسؤكلية. 
 الكظيفة في التقدـ. 
 3الذاتي التطكر ك النمك. 
 : (المطيرة)الصحية العكامؿ ػ ب     

                                                 

.  174ص سابؽ، مرجع غبايف، محمكد  عمر1
.  364ص ، سابؽ مرجع برنكطي، نائؼ سعاد2    
. 126ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد مدحت3    
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 إذا ماأ المرؤكسيف، قبؿ مف الرضا عدـ ك الشككل إلى أدت العكامؿ ىذه غابت إذا     
 ملبئمة المادية الظركؼ كانت إذا فمثلب العالي، الرضا إلى تؤدم لا فإنيا جيد بشكؿ تكفرت

 تؤدم لا فإنيا ،( …نمكذجية التسييلبت، مكيفة ك مؤثثة المباني، عالية الأجكر ك الركاتب)
 المطيرة بالعكامؿ سميت قد ك فقط، ك طبيعية حالة تعتبر بؿ العالي، الرضا إلى بالضركرة

 :في الصحية العكامؿ تتمثؿ ك. 1التذمر ك الشككل مف العمؿ أجكاء تطير لأنيا
 الكظيفي الأماف. 
 الراتب. 
 العمؿ ظركؼ. 
 المركز. 
 المنظمة سياسات. 
 الفني الإشراؼ نكعية. 
 2المرؤكسيف ك المشرفيف ك الزملبء بيف الشخصية العلبقات نكعية . 
      
 .الفعال فزواالح نظام مبادئ: الرابع المطمب     

 
 بمقدكرؾ يككف لا قد لكف الماء، مكاف إلى حصانؾ تقكد أف بمقدكرؾ أنو: حكمةاؿ قكؿت     

 فيو تراعى لـ ما العماؿ تحفيز أجؿ مف يكفي لا كحده الحكافز فنظاـ. يشرب تجعمو أف
 :بينيا كمف معينة، مبادئ

 
 :التبعية مبدأ :أكلا     
 عمى يحصؿ لا العامؿ أف بمعنى المرغكب، لمسمكؾ تابعا الحافز يككف أف بو المقصكد     

 . 3الإنجاز مف معيف مستكل حقؽ إذا إلا الحافز
 

                                                 

. 364ص ،سعاد نائؼ برنكطي، مرجع سابؽ    1
. 126ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد مدحت    2
. 173ص ،نفس المرجع    3
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 :الإدراؾ مبدأ :ثانيا     
 

 ك العامؿ يعي أف لابد ناجحا، (التبعية مبدأ) السابؽ المبدأ يككف لكي أنو بو يقصد     
 راتبو، في زيادة إلى سيؤدم المتقف إنجازه بأف مسبقا العامؿ يعرؼ لـ فإذا العلبقة، ىذه يدرؾ
 .1معنى أم التبعية لمبدأ يككف فمف

 
 :التكقيت مبدأ :ثالثا     

 
 تحقيقو عف كثيرا يتأخر لا أف يجب الحافز عمى العامؿ حصكؿ أف المبدأ ىذا يعني     

 بسمكؾ قاـ قد العامؿ كجد إذا المشرؼ عمى يجب لذلؾ الإنجاز، مف المطمكب لممستكل
 ك الحافز بيف التبعية بعلبقة العامؿ يشعر حتى بحافز ذلؾ يردؼ أف متميز أداء أك مرغكب
 .عرقو يجؼ أف قبؿ أجره الأجير أعط الأثر في كرد كما ك.  2السمكؾ

 
 :الحجـ مبدأ :رابعا     

 
 ك مناسبة محفزات تكفير فيجب ذاتو، حد في الحافز صغر أك كبر الحجـ بمبدأ يقصد     

 .  3الفسيكلكجية ك الاجتماعية حاجاتيـ لإشباع باستخداميا للؤفراد تسمح حتى مناسبة بكميات
 

 :النكع مبدأ :خامسا     
 ك الجكائز ك كالماؿ ماديا الحافز يككف فقد المقدـ، الحافز بنكع المبدأ ىذا يتعمؽ     

 فيما الأفراد يختمؼ ك ...التكريـ ك الشكر ك كالاستحساف معنكيا يككف قد ك... لمكافآتا
 خلبؿ مف ذلؾ يراعي أف المشرؼ عمى ك فييـ، تأثيرا الأكثر الحكافز نكعية حيث مف بينيـ

 السمكؾ ك (الحافز) الثكاب بيف التبعية علبقة تحقيؽ مف يتمكف حتى مرؤكسيو مع تعاممو
                                                 

. 174ص  ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك  محمد1
. 174ص المرجع،  نفس2
.   373ص ، سابؽ مرجع برنكطي، نائؼ  سعاد3
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الميؤىدَّل
1  . 

 :الثبات مبدأ :سادسا     
 

 نفس بيف ك الزمنية الفترة نفس في الحكافز لنظاـ النسبي بالثبات المبدأ ىذا يتعمؽ     
 الحافز نكع عف النظر بغض المتميزيف، العماؿ لكؿ المكافأة نفس تقدـ أف بمعنى الأفراد،

 مثاؿ ك. المتميز للؤداء تحقيقيـ درجة حسب إلا بينيـ التمييز يتـ لا ك العامؿ، يفضمو الذم
 المشرؼ عمى يجب فإنو المشرؼ مف تحفيزا ناؿ ك جيدا أداءه كاف العماؿ أحد أف لك ذلؾ
 . 2الأداء نفس ليـ كاف الذيف العماؿ لباقي التحفيز نفس يمنح أف
 

 : التحكـ مبدأ :سابعا    
 

 بمقدكر كاف فإذا. المشرؼ يرغبو الذم السمكؾ في العامؿ تحكـ بدرجة المبدأ ىذا يتعمؽ     
 بالتأثير يثمر أف يمكف الحكافز نظاـ تطبيؽ فإف المطمكب، السمكؾ عمى يسيطر أف العامؿ

 أما. الانصراؼ ك الحضكر حيث مف الرسمية العمؿ بمكاعيد كالالتزاـ العامميف، سمكؾ عمى
 فإف إرادتو، عف خارجة ك قاىرة لأسباب السمكؾ في التحكـ يستطيع لا المكظؼ كاف إذا

 قدرة عدـ ذلؾ مثاؿ ك الإحباط، مف نكع في لو يتسبب الحالة ىذه في الحكافز نظاـ استخداـ
 غير ىك ك الأكلية المادة في نقص بسبب المطمكب بالمستكل بعممو القياـ عمى العامؿ
 .   3تكفيرىا عف مسؤكؿ

         
 .الحفزأساليب حديثة في : الخامس المطمب     

 
 العامميف تحفيز أجؿ مف الإدارية، القيادة قبؿ مف المتبعة الأساليب مف العديد ىناؾ     
 كلائيـ زيادة ك المنظمة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف السعي ك العمؿ، في التميز ك الإبداع نحك

                                                 

. 174ص ،مرجع سابؽ ،(الكظيفي التحفيز أساليب) بالحكافز، الإدارةالنصر، أبك محمد  مدحت1
 .175ص  ،نفس المرجع 2

. 175ص المرجع،  نفس3
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 ،128ص الحكافز أنكاع مطمبفي  ذكره سبؽ ما الأساليب ىذه بيف مف ك التنظيمي،
 البعثات ،الترقية فرص تكفير، الصحية بالخدمات التمتع، الأرباح في العامميف كمشاركة
 ،الأكسمة ك الشرؼ لكحات منح، المقترحات ك الشكاكل صناديؽ كضع، التدريبية ك الدراسية
 تكجد الأساليب ىذه إلى إضافة. …الحفلبت ك الرحلبت ،المتميزيف لمعامميف الصكر ألبكمات
 :منيا ك المنظمة، أىداؼ تحقيؽ نحك العامميف تحفيز أجؿ مف  حديثةأخرل أساليب

 
 .العمل توسيع أسموب :أولا     

 
 إنما ك تخصصو، مجاؿ عمى الفرد عمؿ اقتصار عدـ في العمؿ تكسيع أسمكب يتمثؿ     
 إف. الإدارم المستكل نفس عمى أخرل مياـ بأداء يضطمع أف أجؿ مف صلبحيات لو تمنح

 يقضي ك العمؿ، في الرغبة مف يزيد الرئيسي العمؿ إلى المسؤكليات ك الكاجبات إضافة
 ك جدا محدكد بعمؿ قيامو نتيجة العامؿ يصيب قد الذم الممؿ ك الرتابة ك الركتيف عمى

 .جدا رتيب ك جدا متخصص
 

 الإشيار مصمـ عمؿ ينحصر أف مف بدلا: العمؿ تكسيع أسمكب عمى كمثاؿ ك     
 ككؿ، بالإشيار علبقة ليا أخرل صلبحيات لو تمنح الإشيار، رسالة تصميـ عمى (الإعلبف)

 مع المشاركة أك نشره، بعد الإشيار كفاءة اختبار أك بثو، قبؿ الإشيار باختيار يكمؼ كأف
 1إلخ...الإشيار ككالة مع التنسيؽ أك الإشيار، ميزانية كضع في الإشيار مدير

 
 تعرؼ في يفيد كما الأعماؿ، أداء عمى الأفراد حفز مف يزيد العمؿ تكسيع أسمكب إف      
 ىذه مف كجزء بأىميتو يشعره مما اختصاصو، دائرة في الكمي العمؿ إجراءات عمى العامؿ
 نتيجة ترتفع لمعامميف المعنكية الركح أف كما بالمنظمة، ارتباطو فيزداد المكسعة، الدائرة

 ،ـإليو أنيط الذم الإضافي العمؿ رقابة ك تكجيو ك تنظيـ ك تخطيط في بالمشاركة الإحساس
 عمى فيحافظ المنظمة، ممكية في الاشتراؾ بشعكر أحس الإدارة في شارؾ إذا العامؿ أف كما

                                                 
 .321 ص ، مرجع سابك،العلاق بشير 1
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 .1عنيا يدافع ك مصمحتيا ك أصكليا
 

 .العمل إثراء أسموب :ثانيا     
 

 لمعامميف أكسع حرية ك أكثر فرص منح بو يقصد ك العمؿ، إغناء أسمكب أيضا يسمى     
 ك المياـ بعض المرؤكسيف إعطاء ك أعماليـ، مراقبة ك تكجيو ك تنظيـ ك تخطيط في

 .2القرارات اتخاذ في مشاركتيـ زيادة بالتالي ك رئيسيـ، بيا يقكـ التي الكاجبات
 

 مجاؿ خارج أخرل بأعماؿ يكمؼ أف يمكف المنظمة في الأعضاء كأحد مثلب فالمحاسب     
 اتخاذ ك التأىيؿ، ك التدريب، أك الرقابة، ك التكجيو، ك التنسيؽ، ك كالتنظيـ، تخصصو،

 خلبؿ مف اكتسبيا التي الطكيمة خبرتو استثمار ك مستكاه، مف أعمى مستكل عمى القرارات
 .بالمنظمة الرئيسية كظيفتو عف فضلب كمحاسب، عممو
 التنظيمي، كلائيـ تعزيز ك بالعمؿ، المرؤكسيف ارتباط زيادة إلى يؤدم الأسمكب ىذا ك     
 .  3إنتاجيتيـ زيادة بالتالي ك المعنكية، ركحيـ درجة رفع إلى يؤدم كما

 
 .بالأهداف الإدارة أسموب :ثالثا     

 
 ك الخمسينيات، أكائؿ في بالأىداؼ الإدارة فمسفة (P.Drucker)" دريكر" كضع لقد     
 عدد قبؿ مف الاختبار ك التمحيص مكضع كضعت ك الاىتماـ، ك التأييد مف الكثير نالت
 :الآتي في الأساسية عناصرىا تتمخص ك الباحثيف، مف
 تحقيقيا المراد الأىداؼ لمناقشة إدارية كحدة كؿ في المرؤكسيف ك الرؤساء يجتمع 

 .حققت التي النتائج كذلؾ ك (المنظمة لأىداؼ العاـ الإطار ضمف عادة تككف)

                                                 
 .322 ص  ، مرجع سابك،العلاق بشير 1

 الأردف، عماف التكزيع، ك لمنشر الكراؽ ،(معاصرة لمحات) الإدارة المكسكم، كاظـ سناف ك عمي آؿ حمد أبك صاحب  رضا2
. 463 ص ،2012

. 464 ػػػ ػ463 ص ، المرجع  نفس3
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 تحقيقيا المرؤكسيف بإمكاف التي الأىداؼ تحديد في المرؤكسكف ك الرؤساء يشترؾ 
 .قياسيا يسيؿ ك كاقعية تككف أف الأىداؼ ىذه في يشترط ك محددة، زمنية مدة خلبؿ

 لتمؾ المرؤكسيف تحقيؽ مدل دراسة أجؿ مف ثانية مرة المرؤكسكف ك الرؤساء يجتمع 
 تزكيد ىي المرحمة ىذه في الرئيسية النقطة ك ليا، تقييميـ ك المكضكعة الأىداؼ

 في مساىمتو مدل فرد كؿ يعرؼ حتى التقييـ عممية عف بمعمكمات المرؤكسيف
 .لممنظمة العامة الأىداؼ ك الإدارية كحدتو أىداؼ تحقيؽ

 ككضع تعديمو، ك تصميحو فيجب ما، خملب ىناؾ أف التقييـ عممية خلبؿ مف تبيف إذا 
 .1لمعامميف تأىيمية أك تدريبية برامج

 
 :إلى ييدؼ بالأىداؼ الإدارة أسمكب إف     
 مع الرؤساء اشتراؾ عممية خلبؿ مف لمعامميف، التحفيز درجات أعمى تحقيؽ 

 ك بأنفسيـ، أعماليـ رقابة ك بتقييـ العامميف قياـ ك الأىداؼ، تحديد في المرؤكسيف
 .القرارات اتخاذ في العامميف مشاركة دائرة تكسيع كذا
 ركحيـ رفع ك ككؿ، المنظمة أك بيا يعممكف التي الكحدة تجاه العامميف مكقؼ تحسيف 

 يزداد ك منيـ، جزء المنظمة ك المنظمة، مف جزء بأنيـ العاممكف فيشعر المعنكية،
 .لدييـ التنظيمي الكلاء

 لأنو لممرؤكس، بالنسبة الراحة عدـ ك الاستقرار، عدـ ك القمؽ، حالات تخفيض 
 .لعممو الرئيس تقييـ يعرؼ كما رئيسو، منو يريده ما بالتحديد يعرؼ

  
 ك نجاحو، ضماف أجؿ مف الشركط مف مجمكعة يتطمب بالأىداؼ الإدارة أسمكب لكف     

 :أىميا مف
 بتنفيذه البدء قبؿ المرؤكسيف ك لمرؤساء العممية ك النفسية التييئة. 
 المنظمة في المعمكمات تدفؽ ك (الرسمية غير ك الرسمية،) الاتصالات نظاـ تحسيف. 
 بالمنظمة المكجكدة الجماعات مختمؼ مع الشخصية العلبقات تحسيف. 

                                                 

. 323 ص ،مرجع سابؽ العلبؽ، بشير  1
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  1بالأىداؼ الإدارة أسمكب لتطبيؽ تحمسيا ك العميا الإدارة دعـ ك مباركة. 
           

  .المرن العمل أسموب :رابعا      
 

 ترؾ الحرية لمعامميف في اختيار ساعات العمؿ التي يرغبكنيا ل     يعتمد ىذا الأسمكب عؿ
الكقت )ضمف حدكد معينة، فيستطيع العامؿ الحضكر لمعمؿ خلبؿ ساعات معينة 

، ك ترؾ العمؿ خلبؿ ساعات أخرل، عمى أف يككف مجمكع ساعات عممو اليكمي (الأساسي
 .مكافؽ لمحجـ الساعي المطالب بو، كأف يككف ثماف ساعات يكميا

 :     مف فكائد أسمكب العمؿ المرف
  أنو يسمح لمعامؿ بجدكلة أكقات دكامو، حتى لا تتضارب مصالحو الشخصية مع

 .متطمبات العمؿ
  أنو يسمح لمعامؿ باختيار الكقت المناسب لعممو، أم الذم يرل أف إنتاجيتو فيو تككف

 .2أفضؿ ما يككف
 

    .المكثف الأسبوعي العمل أسموب :خامسا     
 

 ساعة 40)     يتمثؿ ىذا الأسمكب في السماح لمعامؿ بقضاء ساعات العمؿ الأسبكعي 
 أياـ، ك ىذا يسمح لمعامؿ بقضاء كقت أطكؿ لمراحة ك التسمية ك 5خلبؿ مدة تقؿ عف  (مثلب

 . الشخصيةققضاء مصالح
     إف أسمكب العمؿ الأسبكعي المكثؼ يؤدم إلى زيادة الرضا الكظيفي لدل العامميف، ك 

لكف في المقابؿ قد يؤدم ىذا . تقميؿ معدلات دكراف العمؿ، ك الغيابات، مما يرفع إنتاجيتيـ
 إذا لـ يحسف العامؿ استخدامو إلى التعب الشديد، ك الإرىاؽ، ك عدـ القدرة عمى .الأسمكب

 .3إنجاز الأعماؿ بالجكدة المطمكبة
                                                 

. 325 ص ، مرجع سابك،العلاق بشير 1
. 464 ص سابؽ، مرجع المكسكم، كاظـ سناف ك عمي آؿ حمد أبك صاحب  رضا2
. 464 المرجع، نفس    3
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 .الـظـروف الـفـيـزيـقـيـة لـمـعـمـل: الـرابـع الـمـبـحـث
 

     لقد اعتمدت المجتمعات التقميدية عمى النشاط الفلبحي مف أجؿ تكفير أىـ حاجياتيا، ك 
اعتمدت في نشاطيا الزراعي عمى كسائؿ ك أدكات بسيطة، ك استخدمت في مرحمة مف 
المراحؿ نظاـ المقايضة مف أجؿ تبادؿ السمع، فتميزت حياتيـ الاجتماعية ك الاقتصادية 

مساحات عمى ك بظيكر النظاـ الإقطاعي الذم سيطر فيو ملبؾ الأراضي . بالبساطة
، ك تيـلأقناف مف أجؿ خدمة الأرض ك زيادة ثركا كاشاسعة مف الأراضي الزراعية، ك استغؿ

 مع أسرتو طيمة لدل سيده ، حيث كاف القف يعمؿتميزت ظركؼ العمؿ آنذاؾ بالقساكة
يضمف لو الحياة ىك ك أفراد أسرتو يقتات بو ك ، ك بالمقابؿ فإنو لا يحصؿ إلا عمى ما رالنيا

 . مف أجؿ أف يتمكنكا مف مكاصمة خدمة الأرض
 

     ك بسبب ىذه الظركؼ غير الإنسانية اضطر ىؤلاء الأقناف إلى اليجرة نحك المدينة 
طمعا في الحياة الكريمة ك العيش الرغد، ك مع ظيكر الثكرة الصناعية في أكركبا 

ازدادت الحاجة إلى اليد العاممة فأقبؿ ىؤلاء المزارعكف لمعمؿ في المصانع  (1750/1850)
ظركؼ مف ك كرشات العمؿ، ك لكف لـ تكف ظركؼ العمؿ في مصانع المدينة أحسف حالا 

العمؿ في مزارع الريؼ، فقد كاف العمؿ شاقا، ك في ظركؼ فيزيقية صعبة، ك بمقابؿ مادم 
  حتىكرامتو أك زىيد، ك ساعات عمؿ طكيمة، ك عدـ مراعاة لسلبمة العامؿ المينية أك

 مف العمؿ متى ما استغنى عنو قك يتـ فصؿفقد كاف يينظىر إليو كآلة مف الآلات، آدميتو، 
 .رب العمؿ

 
نتيجة لمظركؼ السالفة الذكر ظيرت عدة تمردات ك كقفات احتجاجية مف طرؼ ك      

ؿ، تكجت بعد نضاؿ طكيؿ بظيكر النقابات ك االعماؿ ك صراعات بينيـ ك بيف أرباب الأعـ
الجمعيات التي تدافع عف حقكؽ العماؿ، فظيرت التشريعات ك القكانيف التي تنظـ العمؿ ك 

 .تضمف لمعامميف حقكقيـ سكاء في المصانع أك غيرىا مف مياديف العمؿ
 

 ظيرت عدة أبحاث ك دراسات مف قبؿ باحثيف ينتمكف إلى حقكؿ ىذا الخضـ     ك في 
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 . تيتـ بدراسة الظركؼ الفيزيقية لمعمؿعددةعممية مت
 

 .درجة الحرارة: الأول المطمب     
 

يختمؼ تأثر العامميف بدرجات الحرارة باختلبؼ البيئات التي يعيشكف فييا، فبعض      
ك تعتبر درجة .  مع البيئة الحارة، ك بعضيـ أكثر تكيؼ مع البيئة الباردةاالأفراد أكثر تكيؼ

الحرارة مصدرا مف مصادر الضغكط في ضكء تأثيرىا عمى جسـ الإنساف، حيث تؤدم درجة 
 :الحرارة غير الملبئمة إلى

 
  فقداف كميات كبيرة مف الماء في شكؿ عرؽ، قد تؤدم إلى الجفاؼ، أك الإجياد، أك

 .1التصمب الحرارم
 تؤثر في الحالة المزاجية ك العصبية لمعامميف، فتجعميـ متكتريف ك عصبييف . 
  حساس بالتضايؽ ك عدـ الراحةالإتؤثرا سمبا عمى الجياز التنفسي، فتزيد مف . 
  ك بالنسبة لمبركدة الشديدة فإنيا تؤدم إلى أمراض الركماتيزـ ك التياب الرئة

 .، ك شحكب في المكف ك تأثيرات ضارة عمى الأصابع ك الأطراؼ2المزمف
 اضطرابات في الدكرة الدمكية، ك تمدد في الأكعية الدمكية. 
 زيادة الأخطاء في العمؿ. 
 ارتفاع عدد الإصابات ك حكادث العمؿ. 
  نقص القدرة عمى أداء الأعماؿ، ك بالأخص التي تحتاج إلى درجة عالية مف

 .التركيز
 تقمصات مؤلمة في عضلبت اليديف ك القدميف يصاحبيما قيء. 
  (أعراض ضربة الشمس)تؤدم الحرارة المرتفعة إلى حدكث دكار ك رعشة ك إغماء. 

                                                 

. 23 ػػػ ػ22 ص ، مرجع سابؽالشمرم، عيادة رحيؿ  عايد1
 مجمة ،« (باتنة جامعة بكميات ميدانية دراسة) للئدارييف الكظيفي الأداء عمى أثرىا ك الداخمية العمؿ بيئة » رحمكني، بف  سياـ2

. 215ػػػػ214ص ،2013 ديسمبر ،8 العدد الجزائر، بسكرة جامعة الاجتماعية، ك الإنسانية العمكـ كمية ،المجتمع ك الإنساف عمكـ
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 1التياب في الجفكف يؤدم إلى عتمة قرنية العيف ك بالتالي نقص النظر . 
 

      فيجب أف يعمؿ الفرد في بيئة عمؿ تكفر درجة حرارة معتدلة، كما أف كفاءة العامؿ ك 
قدرتو عمى الأداء تقؿ كمما زادت درجة الحرارة أك انخفضت عف المعدؿ المناسب مما يجعؿ 

العامؿ لا يمتزـ بساعات الدكاـ ك قد يسعى نحك البحث عف عمؿ آخر يضمف لو ظركؼ 
لذلؾ يجب المحافظة عمى درجة حرارة أك المنخفضة، عمؿ أفضؿ لا تعرضو لمحرارة الشديدة 

 .مكاف العمؿ عند درجة ملبئمة
 

، تبيف مف خلبليا بأف 1950منشكرة عاـ  (Mackworth)" ماككيرث"     ك في دراسة لػ 
 Effective)معدلات الأخطاء في العمؿ كاف يزيد بزيادة درجات الحرارة المؤثرة 

Temperature)  ،ك ىي درجات الحرارة التي تأخذ في اعتبارىا كلب مف الحرارة ك الرطكبة
 تأييدا لذلؾ، حيث كانت الكفاءة 1953في بحثو المنشكر عاـ  (Pepler)" ببمر"كما كجد 

" كلبرؾ"ك فيما يتعمؽ بالبركدة فقد تبيف لػ . تتدىكر كمما زادت درجة الحرارة عف الحد المقبكؿ
(Klark)  بأف الإنتاج ينخفض بالانخفاض الكبير في درجات 1961مف بحثو المنشكر سنة ،

 .2الحرارة
 

     ك تتكقؼ درجة الحرارة اللبزمة عمى نكع العمؿ الذم يقكـ بو العامؿ، لأف بعض 
الأعماؿ تتطمب ممف يقكمكف بيا نشاطا عضميا كبيرا، ك ىذا ما يؤدم إلى ارتفاع درجة 

حرارة أجساميـ، كما أف بعض الأعماؿ الأخرل تستمزـ ممف يقكمكف بيا بذؿ نشاط ذىني، ك 
ىذا ما يؤدم إلى انخفاض درجة حرارة أجساميـ مقارنة بمف يقكـ بمجيكد عضمي، ك أف 

ف إ، ك بالتالي ؼ3شعكر العامؿ بالحرارة أك الدؼء يتكقؼ عمى طبيعة العمؿ الذم يزاكلو
درجات الحرارة المثمى لبيئة العمؿ سكؼ تختمؼ بعض الشيء مف عمؿ لآخر، ك مف فرد 

                                                 

 ،2009 ،1 ط مصر، الإسكندرية التكزيع، ك النشر ك لمطباعة رؤية مؤسسة ،الصناعي النفس عمـ الرحماف، عبد محمد  حسف1
. 192 ص

. 223 ص ،1988 ،6 ط مصر، القاىرة المعارؼ، دار ،التنظيمي ك الصناعي النفس عمـ طو، القادر عبد  فرج2
. 153 ص لبناف، بيركت العربية، النيضة دار ،الإنتاج إدارة ك الصناعي التنظيـ حسف،  عادؿ3
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لآخر، ك مف قطاع جغرافي إلى آخر، ك مف ىنا فإف تحديد درجات الحرارة المثمى ينبغي أف 
يتـ بناء عمى دراسة ميدانية، كما ينبغي أف يككف تحديدا نكعيا حسب نكع بيئة العمؿ، ك نكع 

 . 1العمؿ ذاتو، ك نكع القطاع الجغرافي المكجكد بو، ك نكع الفصؿ مف السنة
 

     ك مف أجؿ حماية العامميف مف التأثيرات السيئة لمبيئة الحارة في أماكف العمؿ يجب 
: القياـ بالإجراءات التالية

 
  حماية العامميف مف التعرض لدرجات الحرارة العالية بعمؿ أسقؼ عازلة مع التيكية

 .الجيدة لأماكف العمؿ
 الأماكف في بالعمؿ الكمى ك القمب أمراض مف يعانكف الذيف لمعامميف السماح عدـ 

 .الحارة
  العمؿ فرؽ بيف بالتبادؿ آخر، مكاف في لمعمؿ ينتقؿ ثـ الأفراف مكاف في فريؽ يعمؿ 

 .العمؿ أثناء لمراحة فترات إعطاء مع العالية، لمحرارة التعرض درجة مف لمتقميؿ
 ممكنا ذلؾ كاف كمما باردة بعمميات الساخنة العمميات استبداؿ . 
 المرتفعة لمحرارة التعرض بمخاطر التكعية ك التنبيو. 
 الإمكاف قدر العضمي المجيكد مف التقميؿ. 
 العمؿ أماكف في العامميف متناكؿ في جعميا ك المالحة المياه ك السكائؿ تكفير. 
 الرقبة ك الكجو طاءغ استخداـ ك الحرارة مف الشخصية الكقاية أدكات تكفير . 

 
 لتدفئة مستقمة كحدات تثبيت يتـ فإنو المنخفضة، الحرارة درجة مف الكقاية أجؿ مف أما     
 عممية تتـ ك بأكممو، المكاف لتدفئة مركزية كحدة تستخدـ أك تدفئتيا، المطمكب الأماكف بعض
 تثبت أنابيب في الساخف البخار أك الماء، أك اليكاء، تمرير طريؽ عف الأجيزة بيذه التدفئة
 يتكقؼ ك. الغرض ليذا الكيربائية الأجيزة أيضا تستخدـ قد ك تدفئتيا، المراد المناطؽ داخؿ

 حرارة الإنتاجية العممية تطمبت فإذا الإنتاجية، العممية نكعية ك طبيعة عمى التدفئة أسمكب

                                                 

. 225 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج1
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 العممية تطمبت إذا ك العمؿ، كرشات بقية لتدفئة منيا جزء عمى الحصكؿ يمكف فإنو عالية
 بعد الماء ىذا استخداـ يمكف فإنو الآلات، تبريد أجؿ مف البارد الماء استخداـ الإنتاجية
 . 1لمتدفئة الكافية الحرارة اكتسابو

 
 جدا، الباردة الأماكف في العمؿ عف القمب بأمراض صابيفـاؿ المرضى إبعاد يجب كما     

 مف جيدا تقي التي الملببس ارتداء ك العامميف، متناكؿ في جعميا ك الساخنة السكائؿ تكفير ك
.  طكيمة لمدة لمبركدة التعرض بمخاطر التكعية ك المنخفضة، الحرارة درجة

 
 .الإضاءة: الثاني المطمب     

 
     تعتبر الإضاءة أحد أىـ العناصر المادية لبيئة العمؿ الداخمية، حيث أف الإضاءة 

الجيدة تعتبر مف عكامؿ تحسيف الأداء الكظيفي لمعامؿ ك بالتالي زيادة إنتاجيتو، ك ذلؾ لأف 
، فالإضاءة الكافية عامؿ ىاـ 2الكفاية الإنتاجية كثيرا ما تعتمد عمى سرعة الإدراؾ البصرم

لابد مف تكافره في بيئة العمؿ كشرط أساسي لإمكاف العمؿ ك الإنتاج، فأجزاء الآلة ك المكاد 
الخاـ ك المنتجات لا يتـ التعامؿ معيا تعاملب ناجحا إف تعذرت رؤيتيا، ك ذلؾ لأف الرؤية 

عنصر أساسي مف عناصر الإدراؾ اللبزـ لمتعامؿ الكؼء مع البيئة الخارجية، ك طالما أنو 
يشترط في العامؿ درجة معينة مف الإبصار لتكظيفو في عمؿ معيف، فلب بد مف تحقيؽ قدر 

 . 3معيف مف الإضاءة في بيئة العمؿ لجعؿ الإنتاج يتـ بيسر ك كفاية أعمى
 

 .الإضاءة الطبيعية، ك الإضاءة الاصطناعية:      ك تنقسـ الإضاءة إلى نكعيف
 

 .الإضاءة الطبيعية: أولا     
      تعتبر الإضاءة الطبيعية مف أفضؿ أنكاع الإضاءة الملبئمة لمعيف البشرية، كما يمكف 

                                                 

. 151 ص ، عادؿ حسف، مرجع سابؽ1
. 128 ص مصر، الإسكندرية ،2007 الجامعة، شباب مؤسسة ،الصناعي ك الميني النفس عمـ طارؽ،  كماؿ2
. 220 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج3
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أف نحصؿ عمى أكبر كمية منيا ك بدكف تكمفة تذكر، ك بما أف النكافذ ىي الكسيمة الكحيدة 
لمحصكؿ عمى الإضاءة الطبيعية، فيجب أف تككف كاسعة إلى أكبر حد، ك ألا تقؿ مساحتيا 

مف مساحة أرضية مكاف العمؿ، ك يجب الاىتماـ بتنظيؼ زجاجيا مف الداخؿ ك % 18عف 
الخارج، لأف تراكـ الأتربة عميو يؤدم إلى الإقلبؿ مف كمية ضكء الشمس الذم يعبره، ك لكف 

مف الناحية العممية فإف كجكد عدد كبير مف النكافذ يساعد عمى تسرب الحرارة مف الداخؿ 
 في فصؿ الصيؼ، كما أنو خارج إلى اؿداخؿمف اؿالبركدة إلى الخارج في فصؿ الشتاء، ك 

نيا تخضع إلى عدة عكامؿ طبيعية لألا يمكف الاعتماد اعتمادا كميا عمى الإضاءة الطبيعية 
لا دخؿ للئنساف فييا ك لا يمكنو أف يتحكـ بيا، كتغير الطقس مف حيف لآخر ك تمبد السماء 

بالغيكـ أك تكاجد الضباب في فصؿ الشتاء، فتختمؼ شدة الإضاءة مف فصؿ لآخر، ك مف 
 *(قدـ \  شمعة8000)يكـ لآخر، ك حتى في نفس اليكـ مف ساعة لأخرل، فتتراكح بيف 

في الأياـ الممطرة، كما أنو  (قدـ\ شمعة50)خلبؿ فترة الظييرة في الأياـ الصافية، ك بيف 
يستحيؿ استعماؿ الإضاءة الطبيعية في الفترة الميمية، لذلؾ صار مف الضركرم استعماؿ 

 . 1الإضاءة الاصطناعية في كثير مف الأحياف
    

  .الإضاءة الاصطناعية: ثانيا     
 

في الإضاءة % 36     لقد أثبتت التجارب بأف نسبة حكادث العمؿ تزداد بمعدؿ 
الاصطناعية عنيا في الإضاءة الطبيعية، لذلؾ يجب تكييفيا بحيث تككف مف ناحية المكف ك 

 .القكة أقرب ما يككف مف الإضاءة الطبيعية
 

 :     ك تنقسـ الإضاءة الاصطناعية إلى ثلبثة أقساـ
ك ىي التي يككف فييا مصدر الضكء ظاىرا لمعيف، ك إنارتيا : الإضاءة المباشرةػ ػػػ     أ 

مباشرة أم غير منعكسة، ك يجب أف يراعى في كضع مصابيح الإضاءة المباشرة أف تككف 
                                                 

 مساحتو مسطح عمى معينة مكاصفات ك بمقياس كاحدة شمعة تحدثو الذم الضكء مقدار تعني ك الإضاءة، قياس كحدة (قدـ \ شمعة)*
 .مربع  قدـ1

. 146 ص سابؽ، مرجع حسف،  عادؿ1



 الفصل الثالث               محدداث الولاء التنظيمي
 

 
152 

 

إلا أف الأشعة الناجمة . الإنارة مكحدة في المصنع، ك ذلؾ بتنظيـ ارتفاعيا ك المسافة بينيا
 .عف ىذا النكع مف الإضاءة تؤثر عمى بصر العامؿ تأثيرا سيئا

 
ك تستعمؿ فييا مصابيح ذات إطارات عاكسة تمنع : الإضاءة نصؼ المباشرة     ب ػ 

التكىج ك تعكس الضكء في أماكف العمؿ، ك يفضؿ استعماؿ ىذا النكع مف الإضاءة لأف 
 .الأشعة التي تقع عمى عيف العامؿ فييا أقؿ مف الإضاءة المباشرة

 
ك فييا تكضع المصابيح الكيربائية في أماكف غير ظاىرة :الإضاءة غير المباشرة     ج ػ 

حتى تنعكس أشعتيا عمى الأسقؼ ك الجدراف فتضيء أماكف العمؿ، ك لا يحدث ىذا النكع 
مف الإضاءة كىجا، كما يتميز بكحدة درجة الإضاءة بعكس الإضاءة المباشرة التي تقؿ فييا 

قكة الإضاءة كمما ابتعدنا عف مصدر الإضاءة، يستخدـ ىذا النكع عادة في مكاتب الإدارة 
 . 1العميا لارتفاع تكاليفيا

 
     ك فيما يتعمؽ بالإضاءة لا تعتبر شدتيا ىي العامؿ الكحيد الذم ينبغي مراعاتو في بيئة 
العمؿ، بؿ يجب الاىتماـ أيضا بتجانس تكزيع الضكء، أم تكحيد شدة الإضاءة في كؿ جزء 
مف المكاف الذم يمارس فيو العامؿ عممو، فكمما كاف الضكء مكزعا تكزيعا عادلا عمى أجزاء 
بيئة العمؿ ك كاف لكنو يقترب قدر الإمكاف مف الضكء الطبيعي لمنيار كاف ذلؾ أنسبا لقياـ 
العامؿ بعممو، فيي تساعد عمى سيكلة الرؤية ك دقتيا، ك في نفس الكقت تقمؿ مف إجياد 

العينيف، فالعيف تبذؿ جيدا أكبر مف أجؿ الرؤية إذا كانت الإضاءة غير متجانسة، فتضطر 
إلى كثرة التغيير ك التعديؿ في تكسيع حدقة العيف ك تضييقيا تبعا لشدة الإضاءة، حيث 

تضيؽ الحدقة في حاؿ تركيز الرؤية عمى الجزء الأكثر إضاءة، ك تتسع عند نقؿ الرؤية إلى 
درجة إضاءة معينة حتى تضطر إلى مع الجزء الأقؿ إضاءة، ك ىكذا لا تمبث أف تتكيؼ 

ك بالتالي فإف الإضاءة غير المتجانسة لا . تعديؿ تكيفيا، مما يسبب إجيادا شديدا لمعيف
تؤدم فقط إلى قمة الإنتاج، بؿ تؤدم كذلؾ إلى سرعة تعب العامؿ، ك مممو، ك الإضرار 
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 .  1براحتو النفسية
 

 : ك مما يجب مراعاتو في الإضاءة في بيئة العمؿ
  أف تككف الإضاءة كافية في أماكف العمؿ، سكاء كانت طبيعية أك اصطناعية، ك أف

 :يراعى فييا ما يمي
  أف تككف النكافذ مفتكحة، أك يككف زجاجيا نظيفا، ك لا يكجد أماميا أم عائؽ لمركر

 .الضكء
 قة تؤدم إلى تجانس مأف تككف مصادر الضكء الطبيعي ك الاصطناعي مكزعة بطر

 .الضكء، ك أف تتخذ الكسائؿ المناسبة لتجنب التكىج المنعكس
 تجنب التفاكت الكبير في تكزيع الضكء في الأماكف المتقاربة. 
 2تكفير إضاءة مناسبة لمعمميات المتفاكتة في الدقة . 
 أف يككف لكف الضكء أقرب ما يككف إلى الضكء الطبيعي. 

 
 .التهوية: الثالث المطمب     

 
       التيكية ىي إدخاؿ اليكاء النقي إلى داخؿ المصنع أك بيئة العمؿ تقابميا عممية طرد 
اليكاء الفاسد مف الداخؿ إلى الخارج، ك تيدؼ عممية تكفير التيكية المناسبة لمعامميف إلى 

حيث تؤدم التيكية . 3تييئة الظركؼ المناسبة ك الجك الصالح لأداء العمؿ بالكفاية اللبزمة
السيئة إلى إعاقة التنظيـ الحرارم لمجسـ، بسبب ارتفاع درجة حرارة جسـ الفرد نتيجة لعممية 

الاحتراؽ التي تتـ داخمو، ك لمتخمص مف ذلؾ يزداد نشاط الغدد العرقية، حيث يتـ تبخر 
، حيث أنو كمما درجتياالعرؽ المفرز فيستيمؾ قدرا كبيرا مف حرارة الجسـ، ك بالتالي تنخفض 

ازدادت حرارة الجسـ ازداد إفراز العرؽ، ك يتطمب ذلؾ كمية كبيرة مف الحرارة ليتبخر، أما في 
حالة كجكد درجة عالة مف الرطكبة فإف العرؽ لف يتبخر بؿ يظير عمى سطح الجسـ، 

                                                 

. 223 ػػػ ػ220 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج1
. 147 ص سابؽ، مرجع حسف،  عادؿ2
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 .1فاليكاء ىك الذم ييمىكِّف الجسـ مف التخمص مف الحرارة الزائدة
 

     ك قد تعكد أسباب التيكية الرديئة إلى تكاجد عدد كبير مف العامميف في كرشة عمؿ 
كاد المككنة لميكاء مف أككسجيف ك نتركجيف ك ثاني ـمغمقة ك لمدة طكيمة، فتتغير نسب اؿ

 أكسيد الكربكف إضافة إلى المكاد العالقة عف الحالة العادية، حيث ترتفع كمية ثاني أكسيد
، ك ترتفع درجة الحرارة ك نسبة بخار %21، ك تقؿ نسبة الأككسجيف عف %3الكربكف عف 

كما يمكف أف يعكد . الماء، ك المكاد العضكية ك الركائح، مما يسبب صعكبة في التنفس
السبب في رداءة التيكية إلى العممية الإنتاجية في حد ذاتيا، فقد تؤثر عمى تركيبة اليكاء 

بسبب ما ينتج عنيا مف احتراؽ لممكاد، أك شكائب كالأتربة ك الغازات ك الأدخنة ك الأبخرة، 
ك بالتالي فإف قدرة العامؿ عمى العمؿ تتأثر بشكؿ . 2ك التي تؤثر بدكرىا عمى صحة العامؿ

كبير بدرجة الحرارة ك نكعية اليكاء السائدة في بيئة العمؿ، فالحرارة الناجمة عف تشغيؿ 
الآلات، أك مف العامميف أثناء تحركيـ ك تنفسيـ، أك الناتجة عف أشعة الشمس، أك الإضاءة 
الاصطناعية، تسبب خمكلا ك كسلب للؤفراد، كما أف اليكاء الفاسد الراكد يساعد عمى انتشار 

 .3الأمراض
 

أف ىناؾ مف الدراسات ما يشير إلى أف الإنتاج يعتبر " براكف"ك " جيزيممي"     ك قد أكد 
مؤشرا عمى نكعية اليكاء، ك مف بينيا دراسة لجنة التيكية التابعة لبمدية نيكيكرؾ التي أكدت 
أف الحرارة العالية ك اليكاء الراكد يخلبف بالعمؿ البدني، ك قد طمب في أحدل التجارب مف 
بعض العامميف أف يحممكا أثقالا حديدية تزف خمسة أرطاؿ لمسافة قدميف ك نصؼ، ك في 

 درجة فيرنييتية في اليكاء النقي ك في اليكاء الراكد، مقابؿ مكافأة 85 ك 68حرارة تبمغ 
تشجيعية مف أجؿ تحفيزىـ، فدلت النتائج عمى أف الإنتاج يتأثر بالتيكية، حيث ينخفض 

في بيئة العمؿ التي تككف فييا التيكية ضعيفة ك اليكاء راكد كما أنو ينخفض في % 9بنسبة 

                                                 

 الحديث، الكتاب دار ،التطبيؽ ك النظرية بيف التنظيمي ك الصناعي النفس عمـ المكسكم، حسف عسكر، عمي ياسيف،  حمدم1
. 375 ص ،1 ط ،1999 مصر،القاىرة 
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 . 1بيئة العمؿ الحارة
 

 اليكاء في بيئة العمؿ نقيا ك متحركا، فيجب أف لا ظ     ك تتمخص مشكمة التيكية في حؼ
% 3ك ألا تزيد نسبة ثاني أكسيد الكربكف عف % 21تقؿ نسبة الأككسجيف في اليكاء عف 

بأم حاؿ، ك أف يتغير اليكاء ست مرات عمى الأقؿ في الساعة، ك أف يراعى في بيئة العمؿ 
 أقداـ مكعبة مف اليكاء عمى الأقؿ في الدقيقة الكاحدة، أم 10أف الفرد الكاحد يحتاج إلى 

، ك ىك ما يزيد عف حاجتو اليكمية مف الطعاـ ك الشراب معا، لذلؾ يجب 35  رطلب في اليكـ
.  2أف لا يككف المكاف مزدحما بالأفراد ك الآلات

  
 .التيكية الطبيعية، ك التيكية الاصطناعية:      ك يمكف أف نميز بيف نكعيف مف التيكية

 
 .التهوية الطبيعية: أولا     

 اليكاء الناتج عف ع     تعتبر التيكية الطبيعية مف أفضؿ أنكاع التيكية، حيث تستغؿ قكة دؼ
اختلبؼ الأكزاف النكعية لميكاء الساخف ك البارد، ك كذلؾ قكة دفع الرياح مف أجؿ الحصكؿ 

تضييقيا حسب  عمى أكبر قدر مف التيكية، مف خلبؿ التحكـ في فتحات التيكية بتكسيعيا أك
حرارة الجك ك اتجاه اليكاء ك سرعة الرياح، لذلؾ فإف فتحات التيكية تزكد بكسائؿ التحكـ مف 

أجؿ التحكـ بكمية اليكاء الداخمة إلى أماكف العمؿ حسب الحاجة، ليذا يراعى عند إنشاء 
منشآت صناعية أف تككف مزكدة بفتحات ك نكافذ التيكية، ك أف لا تككف متباعدة، ك أف لا 

ك تتميز ىذه الطريقة بتكفير الطاقة، ك لكنيا لا تككف . 3 لمسار اليكاءايككف أماميا عائؽ
 .عممية في جميع الظركؼ الطبيعية

 
 

                                                 

. 226ػ ػػػ 225 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج1
. 153 ػػػ ػ152  ص سابؽ، مرجع حسف،  عادؿ2
 لصناعة المتزعمة الكطنية المؤسسة في ميدانية دراسة) العامؿ صحة عمى أثرىا ك الفيزيقية العمؿ ظركؼ كيينة،  كحمكش3

 تيزم النفس، عمـ قسـ الإنسانية، العمكـ كمية معمرم، مكلكد جامعة منشكرة، غي ماجستير مذكرة ،(كزك تيزم تابككرت الأثاث،
. 38 ص ،2015 الجزائر، كزك
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 .التهوية الاصطناعية: ثانيا     
 :     يكجد نظاماف أساسياف مف التيكية الاصطناعية

يتـ تركيب أجيزة الشفط المكضعي بأعمى أك أسفؿ مصدر التمكث أك : نظاـ الشفط     أ ػ 
، حيث يتـ شفط الأبخرة ك  إلى خارجو المصنع داخؿمف كلب الاتجاىيف لسحب اليكاء مف

الغازات التي يزيد كزنيا عف كزف اليكاء عف طريؽ الشفط مف الأسفؿ، ك تكفر ىذه الطريقة 
 .كميات كبيرة مف اليكاء

 
قة عمى ضخ كمية مف اليكاء في بعض أماكف متعتمد ىذه الطر: نظاـ ضخ اليكاء     ب ػ 

العمؿ التي تقؿ فييا كمية اليكاء عف باقي الأماكف الأخرل، كما ىك الحاؿ بالقرب مف 
 .  1الأفراف

     كما يمكف تيكية مكاف العمؿ باستعماؿ المراكح الكيربائية المثبتة في فتحات جانبية 
 .بالجدراف

 
 .الضوضاء: الرابع المطمب     

 
     تعرؼ الضكضاء بأنيا كؿ صكت عاؿ غير مألكؼ، أك صكت مزعج لا يمكف التحكـ 

فيو، ك ىك يصدر عف الأجساـ الميتزة بسبب حركتيا أك الطرؽ عمييا أك احتكاكيا أك 
مقاكمتيا مع أجساـ أخرل، حيث يتحكؿ جانبا مف طاقتيا إلى صكت، فكمما كانت الطاقة 

المتحكلة إلى صكت كبيرة كمما كانت شدة الصكت مرتفعة، ك عندما ييتز جسـ فإنو يضغط 
عمى اليكاء حكلو في اتجاه ما، ثـ يتخمؿ اليكاء عند حركة الجسـ في الاتجاه المعاكس، ك 

بتكرار ذلؾ تنتج سمسمة مف التضاغط ك التخمخؿ لميكاء، فتنتشر فيو بعيدا عف الجسـ 
ك ىكذا فإف الصكت . الميتز، ك عندما تصؿ إلى أذف الإنساف تسبب الإحساس بالضكضاء

 عبارة عف مكجات ميكانيكية طكلية، أم كجكد حركة اىتزازية لجزيئات الكسط الناقؿ لمصكت
ينتشر الصكت في الفراغ التاـ، ك إنما يمزـ لا ك . في نفس اتجاه انتشار المكجة الصكتية
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لانتشاره كسط مادم ، فينتقؿ الصكت في المكاد الصمبة، ك السائمة، ك الغازية بسرعات 
ما زادت ؿك قد أثبتت الدراسات أف لمضكضاء تأثير سيئ عمى إنتاجية الفرد، فؾ. 1مختمفة

نتاج، حيث تؤدم إلى سرعة إجياد العامميف ك إثارة لإالضكضاء في مكاف العمؿ نقص ا
ك تعد الضكضاء مف أىـ مصادر ضغكط العمؿ التي تقمؿ مف الالتزاـ التنظيمي، . أعصابيـ

حيث أكدت الدراسات أف زيادة شدة الصكت  تثير الجياز العصبي ك تزيد مف إفراز ىرمكف 
يؤدم إلى استجابات حادة لأم مؤثر إضافة بدكره الأدريناليف مف الغدة الكضرية، ك الذم 

 . 2إلى ارتفاع نبض القمب ك ضغط الدـ، ك بالأخص في الأعماؿ التي تحتاج إلى تركيز
 

     إف اىتزاز الآلات أثناء دكرانيا يسبب الضكضاء أك الأصكات غير المرغكب فييا، ك 
الكاقع أف الضكضاء ك الاىتزاز شيئاف متلبزماف، فحينما تيتز الآلة أثناء تشغيميا تحدث 

ك الثابت أف الأصكات . اىتزازات مماثمة في أرضية ك جدراف المصنع، كما تحدث ضكضاء
المرتفعة تزعج العامؿ أكثر مف الأصكات المنخفضة، كما تضايقو الأصكات غير المنتظمة 

ك ذلؾ لأف الأصكات المتكاصمة قد . 3ك المتقطعة أكثر مف الأصكات المنتظمة ك المتكاصمة
 فيتكيؼ معيا، ك بالتالي لا تككف مصدرا لإزعاجو خاصة كقتيتعكد عمييا العامؿ بمركر اؿ

 كبيرا عمى اإف كانت أصكات شبو خافتة، أما الأصكات ذات الطبقات العالية فإنيا تؤثر تأثير
 .العامؿ ك قد تحدث ضعؼ السمع أك الصمـ التاـ

 
     إف لمضكضاء تأثير سيئ عمى العامؿ، فيي تسبب لو ضيقا ك استياء، ك تشتت انتباىو 

 .تقؿ كفاءتو ك بالتالي فتصرفو عف التركيز في عممو،
 

، بدراسة حكؿ تأثير الضكضاء في 1941سنة  (Mc Cartney)" ماكارتني"     ك قد قاـ 
الصناعة، تـ التكصؿ مف خلبليا إلى أف الأخطاء انخفضت إلى ثمف عددىا عند انتقاؿ 

                                                 

 جامعة البيئية، البحكث ك الدراسات مركز ،البيئية لمدراسات أسيكط مجمة ،« العصر مرض الضكضاء  »مرسي، سلبمة  ممدكح1
. 120 ػػػ ػ119 ص ،2012 يناير ،36 العدد مصر، أسيكط أسيكط،

. 22 ص سابؽ، مرجع الشمرم، عيادة رحيؿ  عايد2
. 155 ص سابؽ، مرجع حسف،  عادؿ3
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، %8٫8 ػالعامؿ مف مكاف قريب مف كرشة الغلبيات إلى منطقة ىادئة، ك زاد عمؿ المكتب ب
عندما انخفضت نسبة الضكضاء بػ % 24 عمى الآلة الراقنة بنسبة اتبيفك قمت أخطاء الؾ

ك نسبة الغياب % 47، ك قمؿ تخفيض الضكضاء كذلؾ معدؿ دكراف العمؿ بمقدار 14٫5%
 .1%37٫5بمقدار 

 
 :ص أبرز أضرار الضكضاء عمى العامؿ في الآتيخ     ك يمكف أف نؿ

 بعد عدة ساعات، ك لكف التعرض المستمر قالصمـ المؤقت الذم ينتيي مفعكؿ 
 .      لمضكضاء لعدة سنكات قد يؤدم إلى الصمـ الدائـ الكمي أك الجزئي

  حدكث بعض التغيرات الفسيكلكجية في جسـ العامؿ، مثؿ انقباض الشراييف ك
الشعيرات الدمكية، ك زيادة ضغط الدـ، ك زيادة ضربات القمب ك سرعة التنفس، ك 

 . تقمص العضلبت
 قد تتعطؿ عممية اليضـ ك عمميات إفراز المعاب. 
 قد تضطرب كظائؼ الأذف ك الأنؼ ك الحنجرة، ك يختؿ إفراز بعض اليرمكنات . 
  قد تحدث اضطرابات في كظائؼ المخ تؤدم إلى افتقاد الشيية لمطعاـ، ك تقمؿ

 معدلات حكادث رفع الشعكر بالإجياد الذىني، مما م مفزيدتالقدرة عمى التركيز، ك 
 .2العمؿ

 .     ك كؿ ذلؾ مف شأنو أف يقمؿ مف مردكدية العامؿ
 

" الدكسيمتر"ك  (Sonomètre)" السكنكمتر"     ك تقاس شدة الضكضاء بعدة أجيزة منيا 
(Dosimètre)   ك كحدة القياس ىي الديسبؿ، ك تعد عممية القياس ىذه معقدة فجياز قياس

ك الدرجات المكجكدة فيو ليست  (ليس خطيا)الضكضاء مبني عمى أساس لكغاريتمي 
متساكية حتى يمكف استيعاب الفرؽ الكبير بيف شدة الضكضاء المرتفعة ك شدة الضكضاء 

 مرات يعني مضاعفة 3المنخفضة جدا، ك عمى كؿ حاؿ فإف ارتفاع شدة الضكضاء بػ 
ىنا ىي المستعممة  ك يمكف قياس شدة الضكضاء عمى أساس الذبذبات، ك الكحدة .الشدة

                                                 

. 230 ػػػ ػ229 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج1
. 127 ص سابؽ، مرجع مرسي، سلبمة  ممدكح2
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 ىرتز تضر 2000  عف ىرتز أك تزيد20اليرتز، ك الضكضاء التي تقؿ شدتيا عف 
بالصحة ك بحاسة السمع عمى الخصكص، ك باختلبؼ شدة الذبذبات يختمؼ الأثر بالنسبة 

للؤذف، لذلؾ فإف أجيزة قياس الضكضاء تككف مزكدة بعدد مف المرشحات مف أجؿ محاكات 
 . 1 الأذفؿرد فع

 
     ك نجد تفاكتا بيف العامميف في مدل تأثرىـ بالضكضاء، فبعضيـ شديد الحساسية ليا، ك 

ك قد أجريت تجارب لدراسة تأثير الضكضاء عمى عاملبت النسيج، .  بياابعضيـ أقؿ تأثر
فاستعممت سدادات كاقية للؤذف تعمؿ عمى تخفيض شدة الضكضاء الصادرة عف الآلات 

، تكصؿ الباحثكف إلى أف الزيادة في الإنتاج كانت أكبر بكثير بالنسبة لمعاملبت %10بنسبة 
اللبتي أقررف بأنيف ينزعجف مف الضكضاء عمى اللبتي أقررف عدـ اكتراثيف بيا، إلا أف كؿ 

ك عمى . كاحدة منيف أظيرت بعض التحسف في الإنتاج نتيجة لاستعماليا كاقيات الأذف
 بالضكضاء مف الأعماؿ البدنية ك الركتينية، ك ىذا االعمكـ فإف الأعماؿ العقمية أكثر تأثر
 . 2بسبب حاجة الأكلى إلى التركيز أكثر

 
يمكف التخمص مف الضكضاء تماما، كلكف يمكف التقميؿ منيا بالتخمص مف بعض لا      ك 

الأصكات التي تسببيا بعض الآلات أثناء دكرانيا إما بإصلبحيا، أك تزييتيا، أك استبداؿ 
يمكف القضاء لا ك بالنسبة للآلات التي . الأجزاء المتآكمة منيا أك استبداليا كميا بآلات أخرل

عمى ما تسببو مف ضكضاء أثناء دكرانيا، فيمكف الحد منيا ك إضعافيا بتثبيت الآلات عمى 
قكاعد خشبية أك عمى كسائد مف المطاط لامتصاص اىتزاز الآلة حتى لا تتضاعؼ الأمكاج 

ك في الكقت الراىف يراعى في التصميـ  اليندسي للآلات أف تصنع مف مكاد لا . الصكتية
تصدر ضجيجا قدر الإمكاف عند دكرانيا، ك عند إنشاء المصانع تغطى الأرضيات ك 

الجدراف بمكاد تمتص الأمكاج الصكتية فتمنع الصدل ك تضخـ الأصكات الناجمة عف تردده 

                                                 

 العمكـ مجمة ،« تشخيصية دراسة المينية، البيئة في الفيزيقية بالظركؼ العمؿ حكادث علبقة » الله، عبد صحراكم عمى،  لكنيس1
 ،2011 ،3 العدد الجزائر، كرقمة مرباح، قاصدم جامعة الاجتماعية، ك الإنسانية العمكـ كمية ،الاجتماعية ك الإنسانية

. 456ػػػػ455ص
  .230 ص سابؽ، مرجع طو، القادر عبد  فرج2
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ك انعكاسو عمى جدراف المصنع الصماء كالمطاط، ك الفميف، ك المباد، ك الفيبر، كما يجب 
تكفير سدادات مف القطف أك الصكؼ ليضعيا العامؿ في أذنيو مف أجؿ التقميؿ مف سماع 
الضجيج، ك يجب عزؿ الأقساـ الصناعية التي تحدث بيا ضكضاء عالية في مباف منعزلة 

.  1عف مباني الأقساـ الأخرل، أك في مناطؽ منعزلة في نفس المبنى
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

                                                 

. 156 ػػػ ػ155 ص سابؽ، مرجع حسف،  عادؿ1
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 خــلاصــة
 

  جماعات العمؿ عبارة عف كحدة اجتماعية مككنة مف شخصيف أك أكثر، يحدث بينيـ
ك قيـ  ك تربطيـ علبقات اجتماعية مشتركة، يتبنكف معايير تفاعؿ اجتماعي،

ك تتككف الجماعات مف أجؿ إشباع الحاجة . مشتركة، ك يسعكف نحك تحقيؽ أىدافيـ
. الانتماء ك المساندة الاجتماعية، ك الأمف ك السلبمة، ك التقدير ك تأكيد الذات: إلى

ك تتككف الجماعات عبر مراحؿ متباينة، مف المخاض إلى الميلبد، فالنضج، ثـ 
كىناؾ الجماعات الرسمية التي تنضكم تحتيا الجماعات الرسمية الدائمة، . الشيخكخة

ك الجماعات الرسمية المؤقتة، ك ىناؾ الجماعات غير الرسمية التي تنضكم تحتيا 
، ك الجماعات الإستراتيجيةالجماعات السمبية، ك الجماعات الضالة، ك الجماعات 

ك لمجماعة تأثير عمى سمكؾ الفرد مف خلبؿ القيـ ك المعايير التي . المحافظة
 . عمى أفرادىايمتثمكنيا، ك الثكاب ك العقاب الذم تمارسو الجماعة

 
  الػقيادة ىي قػدرة شخػص عمى الػتأثير عمى الآخػريف ك تكجييػيـ نحك تحقيؽ أىداؼ

الفعالة تمنح العامميف الشعكر بالأىمية ك متعة العمؿ ك الشعكر  معينة، ك القيادة
أنكاع مف القيادة، منيا القيادة حسب سمكؾ بيف ك يمكف أف نميز . بركح الجماعة
القيادة الديمقراطية، ك القيادة الأكتكقراطية، ك القيادة الحرة، ك ىناؾ : القائد ك تضـ

القيادة الرسمية، ك القيادة غير الرسمية، ك : القيادة حسب الييكؿ التنظيمي ك تضـ
القيادة : كما تكجد رؤل حديثة لمقيادة تتمثؿ في. ىناؾ أيضا القيادة حسب المكقؼ

تكجد عدة نظريات تكشؼ عف ماىية  .التحكيمية، ك القيادة التعاممية، ك قيادة الفريؽ
القيادة ك تفسرىا، أىميا النظريات التقميدية، ك النظريات السمككية، ك النظريات 

 .المكقفية
 

  الحكافز ىي قكة محركة خارجية، تحرؾ ك تنشط سمكؾ الفرد مف أجؿ إشباع حاجات
الأجر، : كالحكافز النقدية المتمثمة في )تنقسـ إلى حكافز إيجابية  ك ىي. معينة

: الزيادات السنكية، المكافآت، المشاركة في الأرباح، ك الحكافز المعنكية المتمثمة في
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الترقية، تقدير الجيكد، الإشراؾ في الإدارة، ضماف الاستقرار في العمؿ، تحسيف 
مثؿ ، ك ىناؾ حكافز سمبية (ظركؼ العمؿ، ك كذلؾ حكافز الخدمات الاجتماعية 

أما عف . (…الخصـ، الحرماف مف العلبكات، الحرماف مف الترقية، التحذير، التكبيخ)
النظريات التي تفسر الحفز فتكجد النظريات الاقتصادية التي تركز عمى الثكاب ك 

العقاب، نظرية سمـ الحاجات التي تقكـ عمى أف حاجات الفرد مرتبة ترتيبا تصاعديا، 
ك الحاجات غير المشبعة ىي التي تؤثر عمى سمكؾ الفرد، ك نظرية الحاجات الثلبث 

التي لا تختمؼ كثيرا عف نظرية سمـ الحاجات، إضافة إلى نظرية دكافع الإنجاز، 
أما . التي تربط السمكؾ بالحاجة إلى السمطة ك الحاجة للبنتماء ك الحاجة للئنجاز

النكع، ك الحجـ، ك  التكقيت،  كعف نظاـ الحفز الفعاؿ فيجب أف يعتمد مبدأ الإدراؾ،
ز العامميف محؼت ؿ غير تقميديةك قد ظيرت عدة أساليب حديثة. التحكـك الثبات، ك 

العمؿ ك العمؿ المرف، ك  الإدارة بالأىداؼ،  كأسمكب تكسيع العمؿ ك إثرائو،: منيا
 . الأسبكعي المكثؼ

 
  يجب عمى المنظػمة أف تسعى مف أجػؿ جعؿ البػيئة  الفيػزيقية لمعمؿ مناسبة لأف يقكـ

العامؿ بنػشاطو اليكمي في شركط صحية آمنة، فتيتـ بتكييؼ درجات الحرارة فتجعميا 
كما تيتـ بتكفير الإضاءة الجيدة التي لا ترىؽ . معتدلة سكاء في كقت الحر أك البرد

ك يجب الاىتماـ بجعؿ اليكاء . عيف العامؿ، سكاء الإضاءة الطبيعية أك الاصطناعية
. المنتشر في بيئة العمؿ نقيا خاليا مف الشكائب المضرة بالجياز التنفسي لمعامؿ

إضافة إلى ذلؾ يجب جعؿ الأصكات التي تنتشر في بيئة العمؿ ك التي تعرؼ 
 الآلات، لا تتعدل المستكل المسمكح بو حتى اىتزازبالضكضاء ك تككف ناتجة عف 

 .     لا تشكؿ خطرا عمى القدرة السمعية لمعامؿ
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

للدراسة  الميداني الإطار
 

 

 

 

 

 

 



 الدراسة الميدانية: الفصل الرابع

                                                                                   تمهيد

 للدراسة الميدانية المنهجية الإجراءات: المبحث الأول

o الدراسة منهج: المطلب الأول 
o البيانات جمع أدوات: المطلب الثاني 
o مجالات الدراسة: المطلب الثالث 
o أساليب عرض البيانات الميدانية و معالجتها إحصائيا: المطلب الرابع 

البيانات الميدانية الخاصة بالعوامل السوسيومهنية و عرض و تحليل : المبحث الثاني
   الولاء 

التنظيمي                  

o البيانات الخاصة بالعوامل الاجتماعيةعرض و تحليل : المطلب الأول 
o البيانات الخاصة بالعوامل المهنيةعرض و تحليل : المطلب الثاني 
o البيانات الخاصة بالولاء التنظيمي عرض و تحليل:المطلب الثالث  
o خلاصة.  

 العوامل بتأثير البيانات الميدانية الخاصة  عرض و تحليل:المبحث الثالث
  السوسيومهنية

 التنظيمي الولاء                على

o الولاء التنظيميعلى العوامل الاجتماعية تأثير: المطلب الأول . 
o الولاء التنظيميعلى العوامل المهنية تأثير: المطلب الثاني . 
o نتائج الدراسة الميدانية: المطلب الثالث. 



 الفصل الرابع               الدراست الميدانيت
 

 
165 

 

 تمهيد
 

     لقد كانت المحظات الأكلى لميلبد عمـ الاجتماع بيف أحضاف الفلبسفة ك المفكريف 
الاجتماعييف، ك لكف بعد أف ترعرع ك شب استقؿ عف الفمسفة ك أصبح عمما قائما بذاتو، 
اتجو أكثر نحك الدراسات الأمبريقية، فأصبح ىذا العمـ شديد الالتصاؽ بالكاقع الاجتماعي 

بكصفو مكضكعا لو، ك بذلؾ أصبحت السكسيكلكجيا أداة تستخدـ لتفسير الكاقع الاجتماعي 
 . المعقد

 
     ك ضمف ىذا المضمار تأتي ىذه الدراسة الميدانية التي تحاكؿ التعرؼ عمى طبيعة 

 مف حيث تأثير المتغير العلبقة الارتباطية بيف العكامؿ السكسيكمينية ك الكلاء التنظيمي
 الإجراءات المنيجية فصؿك مف أجؿ ذلؾ عرض الباحث في ىذا اؿ. المستقؿ عمى التابع

 حاكؿ الربط بيفليذه الدراسة، ثـ البيانات الميدانية الخاصة بمتغيرم الدراسة، ك بعدىا 
، ثـ خمص إلى نتائج  لمعرفة تأثير العكامؿ السكسيكمينية عمى الكلاء التنظيميالمتغيريف

قابمة لمتعميـ عمى باقي منظمات الأعماؿ، ك بناء عمى ما خمص إليو الباحث مف خلبؿ ىذه 
 . تكصيات خدمة لمكاقع الاجتماعي، ك لمبحث العمميمجمكعة مف اؿالدراسة قدـ 
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 .لمدراسة الميدانية المنهجية الإجراءات: الأول الـمبحث
 

الإجراءات المنيجية المعتمدة لمدراسة إلى  مف خلبؿ ىذا المبحث تـ التعرض سي     
المنيج الذم سار عميو الباحث خلبؿ دراستو، ثـ الأدكات المستخدمة في ب بدءاالميدانية، 

، ك ىي المجاؿ جمع البيانات الميدانية، ك في الأخير المجالات التي حصرت ىذه الدراسة
 .المكاني ك المجاؿ الزماني ك المجاؿ البشرم

 
 .الدراسة منهج :المطمب الأول     

 
 دراسة أجؿ مف إتباعيا يتـ التي القكاعد ك الأنظمة مف المجمكعة تمؾ بالمنيج يقصد     
 (أنكاع أك) نكع أم الباحث عمى تفرض التي ىي الدراسة مكضكع طبيعة ك معينة، ظاىرة

 مف أسمكب عف عبارة بأنو العممي المنيج تعريؼ يمكف عاـ بشكؿ ك. يختار المناىج مف
 تشكؿ حقيقة عف لمكشؼ اليادفة ك المتنكعة الأفكار مف لمجمكعة الفعالة التنظيـ أساليب

 .يياؼ المؤثرة العكامؿ أك ،1تمؾ أك الظاىرة ىذه
 

 إلى يصؿ حتى ذلؾ ك العممي، المنيج بخطكات بحثو أثناء يمتزـ أف الباحث عمى ك     
 ك الكقت اختصار ك الجيد، تركيز عمى يساعد الأسمكب ىذا ك دقيقة، ك مكضكعية نتائج
. نحك تحقيقيا حثاالبالأىداؼ التي يصبك  نطاؽ في العمؿ حصر ك ىدره، عدـ
 

 ك العممي، البحث إطارىا في يتـ التي مراحؿاؿ مف مجمكعة العممي المنيج يتضمف ك     
 اختمفت ميما عف اليدؼ المحدد، يحيديتشعب البحث أك  لاحتى  التي تنظـ خطكاتو،

: اليمكاؿ الشكؿ يكضحيا الخطكات ىذه ك المكضكعات،
 
 

                                                 

. 35 ص سابؽ، مرجع آخركف، ك عبيدات  محمد1
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 .1العممي البحث مراحؿ: (19) شكؿ

 
 مراحؿ البحث العممي سالفة الذكر، معتمدا عمى الدراسة ىذه في الباحث عتمدا قد ك    

 الاجتماعية الدراسات ك الدراسة، لمكضكع الأنسب باعتباره التحميمي، الكصفي المنيجعمى 
 مكضكع لمظاىرة التفصيمي ك الدقيؽالعممي  الكصؼ عمى يرتكز منيج ىك ك. عاـ بشكؿ

 ك تنظيميا ثـ ، المدركسةالظاىرة حكؿ كافيةاؿ كميةاؿ ك نكعيةاؿ بياناتاؿ جمع بعد الدراسة،
 العكامؿ حكؿ نتائج إلى الكصكؿيتـ  ثـ مف ك مكضكعية،عممية  بطريقة تحميميا تبكيبيا، ك

 الكصفي المنيج يميز ما أىـ ك لمتعميـ، قابمة النتائج ىذه تككف ك الظاىرة، في المؤثرة
 يقدـ ك الدراسة، مكضكع الظاىرة عف مفصمة نكعية ك كمية بيانات يكفر أنو ىك التحميمي

  .بيا المرتبطة لمعكامؿ كاقعيا تفسيرا
 

 .البيانات جمع أدوات :المطمب الثاني      
 

     لمبحث العممي أدكاتو التي تساعد الباحث عمى جمع البيانات حكؿ الظاىرة المراد 
 ك المنيج المستخدـ دراسةمكضكع اؿجمع البيانات ك تختمؼ تبعا ؿ أدكات تعدددراستيا، ك ت

، ك يتكقؼ نجاح الباحث في بحثو إلى حد كبير عمى قدرتو عمى الاستخداـ السميـ ىافي

                                                 
 .شكل من إعداد الطالب 1

أولا
.تحديد المشكمة تحديدا دقيقا     •

ثانٌا
.جمع المعمكمات عف ىذه المشكمة     •

ثالثا
.كضع الفركض المقترحة     •

رابعا
.اختبار صحة الفركض     •

خامسا
.التكصؿ إلى نتيجة يمكف تعميميا     •
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 .1لأدكات جمع البيانات
 

، ك ىما الاستمارة ك بيانات     ك قد كظؼ الباحث في ىذه الدراسة أداتيف مف أدكات جمع اؿ
 .الملبحظة

 
 .الاستمارة: أولا     

 
     كتسمى أيضا الاستبياف أك الاستبانة، ك ىي عبارة عف مجمكعة مف الأسئمة المكتكبة 

التي يعدىا الباحث بغية الحصكؿ عمى بيانات مف المبحكثيف حكؿ مكضكع الدراسة، ك ىي 
تشبو المقابمة في ككنيا تتضمف أسئمة يراد الحصكؿ عمى إجابات عمييا، ك لكف الاختلبؼ 

بينيما يكمف في أف أسئمة الاستمارة لا يجاب عنيا شفكيا، بؿ كتابيا، كما أف أسئمتيا لا 
 لذلؾ قد تككف بياناتيا تطرح كجيا لكجو مع المبحكث، بؿ يجيب عنيا في غياب الباحث،

 ك تعد الاستمارة مف أكثر كسائؿ جمع البيانات استخداما أكثر مكضكعية مف بيانات المقابمة،
 مف ميزات إيجابية، ك أىـ ما يميزىا أنيا تكفر اما لوؿ نظرافي الدراسات الاجتماعية، ك ىذا 

 مف أماكف مختمفة في ظرؼ  متعددةلباحث الجيد ك الكقت ، حيث تمكنو مف جمع بياناتؿ
، كما أنيا تعطي لممبحكث حرية تامة عند الإجابة، فلب بالأدكات الأخرل  يؿ مقارنةزمني قؿ

 .يمكف لمباحث أف يؤثر عمى المبحكث أك يكجيو إلى إجابة بعينيا
 

، ك قد تـ كضع بعض  سؤالا42     استخدـ الباحث في ىذه الدراسة استمارة مككنة مف 
 كزعت الأسئمة، الأسئمة التقكيمية لمتأكد مف عدـ كجكد إجابات متناقضة مف طرؼ المبحكثيف

عمى محكريف، يتعمؽ المحكر الأكؿ بالمتغير المستقؿ ك ىك العكامؿ السكسيكمينية، أما 
 .المحكر الثاني فيك يتعمؽ بالمتغير التابع ك ىك الكلاء التنظيمي

 
 عدة مراحؿ، امتدت عبر حكالي عمى     تـ ضبط استمارة البحث مع الأستاذ المشرؼ 

 أسابيع، ك بعد تدقيؽ ك تمحيص ك إعادة صياغة بعض الفقرات تـ عرضيا عمى ةثلبث
                                                 

 .30 ص ،1992 ،1 ط مصر، القاهرة الأكاديميت، المكتبت ،(كتابته طريقت و أسسه) العلمي البحث مبارك، محمد الصاوي محمد 1
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أساتذة مف قسـ العمكـ الاجتماعية بجامعة أحمد دراية بأدرار، مف أجؿ تحكيميا، ك ىـ عمى 
 :التكالي

 
    محمد الطاىر شكشاف. د.أ. 
    رضا نعيجة. د. 
    عبد الكريـ بكىناؼ. أ. 
    محمد رحماني. أ. 
 

     ك بعد أف أدلى الأساتذة المحكمكف بدلكىـ، عرض الباحث ملبحظاتيـ ك كجيات نظرىـ 
عمى الأستاذ المشرؼ فتمت مناقشتيا، لتعدؿ الاستمارة مف جديد ك تأخذ شكميا النيائي في 

، بعد الحصكؿ ، ك مف ثـ تـ طبعيا ثـ تكزيعيا عمى المبحكثيف2015نياية شير ديسمبر 
 .عمى الإذف بالطبع ك التكزيع مف طرؼ الإدارة

 
 .الملاحظة: اثاني     

 
     بعد أف كانت الملبحظة مقتصرة الاستعماؿ عمى العمكـ الطبيعية، امتدت لتشمؿ أيضا 

الدراسات الاجتماعية ك الإدارية، ك تعتمد الملبحظة العممية عمى قياـ الباحث بملبحظة 
ظاىرة مف الظكاىر في ميداف الدراسة، ك تسجيؿ ملبحظاتو، ك تجميعيا لاستخلبص 

المؤشرات منيا، ك تتـ ىذه الملبحظات بكاسطة الإدراؾ الحسي، سكاء بالحكاس المجردة أك 
 . 1بالاستعانة بالآلات

 
     اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى شبكة الملبحظات المكضحة في الجدكؿ المكالي، 

 الملبحظة المنظمة التي يحدد فييا كأم أف نكع الملبحظة المستعمؿ في ىذه الدراسة ق
ىذا النكع مف ستخدـ غالبا مالباحث مسبقا المشاىدات أك الحكادث التي يريد ملبحظتيا، ك 

                                                 

. 30 ص ،سابؽ ، مرجعمبارك محمد الصاوي محمد 1
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 عكس الملبحظة البسيطة المستخدمة في الغالب كفي الدراسات الكصفية، ك قالملبحظات 
 نظرا في الدراسات الاستكشافية، حيث لا يككف لمباحث تحديدا مسبقا لما يريد ملبحظتو

 . لحداثة المكضكع، أك قمة المعمكمات حكلو
 

 :     ك الجدكؿ المكالي يكضح شبكة الملبحظات المعتمدة
 

 أبعادىا الملبحظة نطاؽ

  التيكية، الإضاءةالحرارة، درجة النظافة، العمؿ مكاف
 بزات الرأس، خكذات الكاقية، الأقنعة الأمنية، الأحذية  لمعماؿ الحماية ك الأمف كسائؿ تكفر

 العمؿ
  بيف العامميفالدعابة ركح الابتسامة، المعنكية الركح

 النقؿ الإطعاـ، الخدمات
 .شبكة الملبحظات الميدانية: (7)جدكؿ

 
 .الدراسة مجالات :المطمب الثالث     

 
 :تتضمف مجالات الدراسة ثلبث مجالات رئيسية، ك ىي    

  المجاؿ المكاني ك يشير إلى المنطقة أك المنظمة أك القطاع الجغرافي الذم أجريت بو
 .الدراسة

  الباحث مف أجؿ إنياء المجاؿ الزماني ك يشير إلى المدة الزمنية التي استغرقيا
 .تودراس

 الدراسة عمييـ أجريت الذيف الجماعات أك الأفراد إلى يشير ك البشرم المجاؿ 
 .الميدانية
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 .المجال المكاني: أولا     
 SARL) (تيمادنيف الياجكر شركة) في لدراسة ؿالمكاني مجاؿ اؿيتمثؿ     

TIMADANINE BRIQUETERIE)، ذات خاصة صناعية شركة عف عبارة ىي ك 
 تعمؿ. أدرار بكلاية الصناعية بالمنطقة مقرىا يقع ،تقكـ بإنتاج مادة الآجر محدكدة مسؤكلية
 تنتج حيث الأنكاع، مختمؼ مف الساعة في الآجر مف  طف10 تعادؿ إنتاجية بطاقة الشركة
 10 عمى المحتكم الآجر ك  ثقبا،12 عمى المحتكم الآجر: ىي ك الآجر مف أنكاع ثلبثة

  .الأبنية لتسقيؼ المخصص الآجر ك ثقكب،
 

ػػػػ خاصة ك أنيا الكحيدة مف  الشركة منتكجات عمى المتزايد الطمب تمبية أجؿ مف ك     
  في العمؿ، أم العمؿالمستمر الدكاـ أسمكب عمى داعتـتـ الانكعيا عمى مستكل الكلاية ػػػػ 

 مف فريؽ كؿ يتككف ،الإنتاج كحدة في عمؿ فرؽ ةأربع بكاسطة  ساعة،24عمى  ساعة24
 :التالي الجدكؿ كفؽعمى العمؿ  كفناكبيت  عاملب22

 
 مستريح فكج مداكـ فكج مداكـ فكج مداكـ فكج الفكج

التكقيت 
 

  إلى7:00
15:00 

  إلى15:00
23:00 

  إلى23:00
7:00 

 الأجر مدفكعة عطمة

  أياـ3  أياـ3  أياـ3  أياـ3 المدة
 .1التكزيع الزمني لفرؽ العمؿ: (8)جدكؿ 

 
     بالرغـ مف حداثة الشركة إلا أنيا استطاعت أف تحقؽ الأىداؼ التي سطرتيا، ك مف 

التي كانت في السابؽ تجمب مف ك ،  بمختمؼ أنكاعوبينيا تغطية السكؽ المحمية بمادة الآجر
الكلايات الشمالية لمكطف، مما يجعؿ المستيمؾ يتحمؿ  تكاليؼ نقميا نظرا لبعد المسافة بيف 

لذلؾ كاف استعماؿ ىذه المادة في البناء بكلاية أدرار خلبؿ . كلاية أدرار ك الكلايات الأخرل
ة التابعة لمدكلة، اـالأعكاـ الماضية يقتصر في أغمب الأحياف عمى بعض كرشات البناء الع

                                                 

. الشركة إدارة:  المصدر1
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أما كرشات البناء الخاصة فقمما تستعمؿ فييا ىذه المادة، مع أنيا أكثر ملبئمة لطبيعة 
المنطقة الصحراكية، المعركفة بالحرارة الشديدة صيفا، لأف المادة الأكلية المستخدمة في 

 إلى قمة استعمالياالسبب في يعكد ك  ك بالتالي فيي أكثر عزلا لمحرارة، صناعتيا ىي الطيف،
المصنكع محميا  (الطكب)ارتفاع ثمنيا، فكاف المكاطف يمجأ إلى استعماؿ مادة الآجر 

أدرار أصبح يمجأ إلى استعماؿ ىذه كلاية بالخرسانة،  أما الملبحظ اليكـ فإف المستيمؾ في 
، ك ةاـالمادة في البناء أكثر مف أم كقت مضى فضلب عف استعماليا في المشركعات الع

 .ذلؾ لأنيا أصبحت متكفرة ك بأسعار مقبكلة نسبيا
 

بعدما تمكنت الشركة مف تغطية السكؽ المحمية بمادة الآجر بأنكاعو الثلبثة، تكسع ك      
خاصة بعد انطلبؽ بالكلايات المجاكرة لكلاية أدرار، مجاؿ تسكيقيا إلى المستكل الكطني، 

 ك 2010فيفرم 22 الكرشة الثانية المجيزة بأحدث الأجيزة، ك التي شرع في بنائيا منذ 
فقد  (المصنع القديـ)أما الكرشة الأكلى . 2015دخمت في الإنتاج الفعمي في منتصؼ سنة 

 .2009أنشئ في أكت 
 

     مع استخداـ التجييزات ك المعدات الحديثة، أصبحت نكعية الإنتاج تحقؽ مكاصفات 
الجكدة ك النكعية العالية، ك بعد تغطيتيا لحاجات السكؽ المحمية أصبحت الشركة تطمح 

صرحت إدارة لمنافسة الشركات الأخرل عمى المستكل الكطني، ك في نظرتيا الاستشرافية 
، ك ذلؾ بتصدير منتكجاتيا إلى يةدكؿ مف أجؿ المنافسة اؿفي المستقبؿ تسعى اقالشركة بأف

 .الدكؿ المجاكرة
 

 :     تتككف كحدة الإنتاج مف
 كحدة التحضير بيا مجمكعة مف المعدات الحديثة. 
 كحدة القكلبة  ك ىي خاصة بقكلبة الآجر. 
 كحدة التعبئة بيا مجمكعة مف الركبكتات لشحف الآجر في الفرف. 
 الفرف. 
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 1 ك شحنو الآجرربط ؿ كحدة الربط ك التكزيع ك بيا أيضا مجمكعة مف الركبكتات. 
 

     كما تتكفر الشركة عمى حافمة لنقؿ العماؿ بالإضافة إلى سيارتيف، سيارة مخصصة لنقؿ 
 . الأغراض، ك سيارة عمؿ مخصصة لمعماؿ الأجانب

   
 :أما عف الييكؿ التنظيمي لمشركة فيك كما يمي

 

 
 .2(الياجكر تيمادنيف)الييكؿ التنظيمي لشركة : (20)شكؿ            

                                        
 .المجال الزماني: ثانيا     

 
    كانت بداية العمؿ الميداني لمبحث مباشرة فكر الانتياء مف الصياغة النيائية لاستمارة 

،  حيث تـ الاتصاؿ بمجمكعة مف المؤسسات مف 2015البحث، في نياية شير ديسمبر 
أجؿ إجراء الدراسة الميدانية بيا، لكف كانت ىناؾ بعض الصعكبات ككجكد صراعات داخمية 

                                                 

. الشركة إدارة:  المصدر1
. إدارة الشركة:   المصدر2

المسٌر

مصلحة 
المستخدمٌن

مصلحة 
المحاسبة

مصلحة الإنتاج

مصلحة البٌع

مصلحة الشحن 
و التوزٌع

الخدمات الأمانة
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مما يجعؿ الأجكاء غير مناسبة مف أجؿ إجراء دراسة عممية بصكرة بيف الإدارة ك العماؿ، 
، حيث كجدنا بيا كؿ (الياجكر تيمادنيف)ك في الأخير تـ اختيار شركة مكضكعية، 
ك بعد عدة زيارات .  لمقياـ بالدراسة الميدانية في أحسف الظركؼ مف طرؼ الإدارةالتسييلبت

، ك استرجعت بتاريخ 2016 فيفرم 01لمشركة تـ تكزيع استمارات البحث بتاريخ استطلبعية 
 مف 2016 مارس 20  فكانت بتاريخدراسة، أما عف آخر زيارة لمجتمع اؿ2016 فيفرم 22

، ك مف أجؿ إتماـ الملبحظات الميدانية ك الاستفسار عف بعض المعطيات مف إدارة الشركة
 .  ، ك تفريغيا، ك تحميميا التي جمعت ميدانيا البيانات ك تبكيبثـ شرع الباحث في تنظيـ

    
  .البشري المجال :ثالثا     
 

ك يتمثؿ المجاؿ البشرم في مجتمع الدراسة الذم أنجزت مف خلبلو الدراسية الميدانية،      
يطمؽ عميو أيضا مجتمع الدراسة الأصمي، ك يقصد بو كافة أفراد أك أحداث أك مشاىدات 

 .1مكضكع الدراسة أك البحث
 

 البالغ ،(تيمادنيف الياجكر شركة) عماؿ في الدراسة مجتمع يتمثؿ     ك في ىذا البحث 
 حسب يتكزعكف كبما فييـ العماؿ الذيف يعممكف بشكؿ مؤقت،  (عنصرا)  عاملب110 عددىـ

 : ىك مكضح في الجدكؿ التاليكما إلييا ينتمكف التي المصالح
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

 .84 سابؽ، مرجع آخركف، ك عبيدات  محمد1
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 العماؿ عدد المصمحة
 01 التسيير
 01 الأمانة

 02 المستخدميف مصمحة
 01 المحاسبة مصمحة

 88 الإنتاج مصمحة
 02 البيع مصمحة

 10 التكزيع ك الشحف مصمحة
 05 النقؿ ك الخدمات

 110 المجمكع
 .1المصالح حسب العماؿ تكزيع: (9)جدكؿ

  

 
 .2المصالح عمى العماؿ تكزيع تكضح نسبية دائرة: (21) شكؿ

                                                 

. الشركة إدارة:  المصدر1
.     شكؿ مف إعداد الطالب 2

1 1 2 1

88

2 10 5 التسٌٌر.م

الأمانة

المستخدمٌن.م

المحاسبة.م

الإنتاج.م

البٌع.م

الشحن و التوزٌع.م

الخدمات.م
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مجتمع الدراسة الذم كافة عناصر  المسح الشامؿ ؿ  ك قد استخدـ في ىذا البحث أسمكب   
ىذا الأسمكب عف غيره بيا تميز م عنصرا، كىذا نظرا لمنتائج الدقيقة التي 110 تعدادهيبمغ 

عند ؼ .مف الأساليب،  ك بالتالي فإف تعميـ النتائج المتكصؿ إلييا يككف أكثر مكضكعية
دراسة المجتمع دكف استثناء أية مفردة بشرية منو، يعني الاعتراؼ بأثر المتغيرات عمى كؿ 

عنصر مف عناصر مجتمع الدراسة، ك الاعتراؼ بأف ىناؾ فركقا فردية ينبغي مراعاتيا، 
بدراسة المجتمع ككؿ دكف استثناء، أما إذا حدث الاستثناء فيعني ذلؾ أنو حدث التخصيص 

ك يككف ذلؾ عند تعذر تطبيؽ . 1ك التحديد الذم ينحصر في اختيار عينة مف المجتمع
المسح الشامؿ، كأف يككف عدد عناصر مجتمع الدراسة كبيرا جدا، أك يصعب حصر 

التجانس التاـ عند كبيرة، أك دراسة جميع عناصره عناصره زمنيا أك مكانيا، أك تككف تكمفة 
 …بيف عناصر المجتمع، أك عدـ إمكانية إجراء الدراسة عمى كافة عناصر المجتمع

 
 بعض عناصر مجتمع الدراسة عف الإجابة عمى أسئمة الاستمارة لأسباب اعتذار   ك بسبب 

 استمارة عمى 100تكزيعيا عمى الجميع، حيث تـ تكزيع ، لـ يتمكف الباحث مف تخصيـ
 عاملب، ك بمغ عدد الاستمارات المسترجعة 110، مف أصؿ كافقكا عمى تعبئتياالعماؿ الذيف 

 استمارات غير صالحة لمتحميؿ، بسبب النقص الكبير في ممئيا، 5 استمارة، كانت منيا 83
 . استمارة 78فاستثنيت مف التحميؿ، لتبقى 

 
 . استمارة78     ك بالتالي فإف عدد الاستمارات الصالحة لمتحميؿ كاف 

  .مف عناصر مجتمع البحث% 70.91 بػ الردكد أم أنو يمكف تقدير نسبة    
 

 %                          70.91 = 110( ÷ 100 × 78) 
 

 .ك تعد ىذه النسبة  مف الردكد جد ملبئمة، ك بالأخص في الدراسات الاجتماعية     
 

                                                 

. 76 ص ،1999 ، دار الحكمة لمطباعة ك النشر ك التكزيع،العممي البحث مناىج فمسفة عقيؿ، حسيف  عقيؿ1
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. أساليب عرض البيانات و المعالجة الإحصائية :المطمب الرابع     
     

     مف أجؿ التعرؼ عمى تأثير العكامؿ السكسيكمينية عمى الكلاء التنظيمي تـ تنظيـ 
البيانات التي جمعت ميدانيا بكاسطة الاستمارة ك الملبحظة المباشرة ك تبكيبيا ك جدكلتيا في 
جداكؿ، منيا الجداكؿ التكرارية البسيطة مف أجؿ عرض المعطيات المتعمقة بمتغيرم الدراسة 
كؿ عمى حدة، ك منيا الجداكؿ التكرارية المركبة مف أجؿ الربط بيف المتغيريف ك معرفة تأثير 

 .المتغير المستقؿ عمى التابع
 

 :     مف أجؿ التمكف مف فيـ ك تحميؿ البيانات اعتمدت الدراسة عمى
 . ػػػػ حساب النسب المئكية لمتكرارات1  

 : ، حيث أف(  القطاعات الدائرية )التمثيؿ البياني بكاسطة الدائرة النسبية ػػػػ  2  
 

  العدد الكمي\ (x 360°عدد التكرارات الخاصة بالقطاع )= زاكية القطاع             .    
 
 .( المستطيلبت) ػػػػ التمثيؿ البياني بكاسطة الأعمدة 3  
 . ػػػػ التمثيؿ البياني بكاسطة الأسطكانات4  
  ػػػػ حساب معامؿ الارتباط، ك ىك عبارة عف مقياس رقمي ك مؤشر لقكة الارتباط بيف  5  

، ك إذا كانت إشارة معامؿ الارتباط ( 1 -) ك( 1 +)متغيريف، حيث تتراكح قيمتو ما بيف 
مكجبة دلت عمى العلبقة الطردية بيف المتغيريف، بينما إذا كانت الإشارة سالبة دلت عمى 

 . العلبقة العكسية
 

−1 ≤ 𝑟 ≤  +1 
 

     يمكف حساب العديد مف معاملبت الارتباط ك يعتمد ذلؾ عمى نكع البيانات، ك قد 
ك ىك الأنسب ليا حيث يستخدـ لقياس " فام"اعتمدت ىذه الدراسة عمى معامؿ الارتباط 

العلبقة بيف متغيريف غير متصميف كؿ منيما ثنائي القيمة، ك يحسب ىذا المعامؿ بالعلبقة 
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 :1التالية
 

𝑟 =
𝑎𝑑−𝑏𝑐

 ( 𝑎+𝑏 )(𝑐+𝑑 )( 𝑎+𝑐 )( 𝑏+𝑑 )
 

                                                              
 

 .  ىك معامؿ الارتباط𝑟:      حيث
               𝑎, 𝑏 , 𝑐, 𝑑  تشير إلى عدد المشاىدات أك الحالات التي يشمميا كؿ عنصر. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1
دار المسيرة لمنشر ك التكزيع ك الطباعة، ، مناىج البحث العممي ػػػػػ الإحصاء في البحث العممي  فريد كامؿ أبك زينة، ك آخركف،  

 . 175 ػػػػ174، ص 2007، 2عماف الأردف، ط 
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البيانات الميدانية الخاصة بالعوامل السوسيومهنية و تحميل عرض و : المبحث الثاني
 .الولاء التنظيمي

 
     يتعرض ىذا المبحث إلى عرض ك تحميؿ البيانات الميدانية الخاصة بمتغيرم الدراسة، 

 . العكامؿ السكسيكمينية ك الكلاء التنظيمي، ك يككف ذلؾ مف خلبؿ ثلبث مطالب: ك ىما
 

.  البيانات الخاصة بالعوامل الاجتماعية عرض و تحميل : المطمب الأول     
     

 نقدـ في ىذا المطمب المعطيات الإحصائية الخاصة بالعكامؿ الاجتماعية لعناصر مجتمع 
الحالة العائمية، الفئة العمرية، المستكل الدراسي، حجـ الالتزامات : الدراسة، متمثمة في

الأسرية، جماعات العمؿ غير الرسمية، ثـ نحاكؿ تحميميا ك قراءتيا مف الناحية 
 .السكسيكلكجية، بغية الحصكؿ عمى تكصيؼ دقيؽ لأفراد العينة خدمة لأىداؼ الدراسة

 
 . الحالة العائمية ـ 1    
 .بيانات خاصة بالحالة العائمية: (10)جدكؿ      
 

 )%( المئكية سبةفاؿ التكرارات العائمي؟ كضعؾ ىك ما
 37٫18 29 عازب
 47٫43 37 متزكج
 5٫13 4 أرمؿ
 10٫26 8 مطمؽ

 100 78 المجمكع
    

مف  الدراسة ىـ عناصر مجتمعمف % 47.43أف بيتضح لنا مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه      
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 .أرامؿ% 5.13مطمقكف، ك % 10.26عزاب، ك مف اؿىـ % 37.18ف، بينما ممتزكجفئة اؿ
 

 عناصر مجتمع     مف خلبؿ ىذه القراءة الإحصائية يتضح لنا أف النسبة الأكبر مف 
، مما يعطي مؤشرا بأف أكبر %47.43 تيـ نسبتبمغ حيثالدراسة ىـ مف فئة المتزكجيف، 

 الدراسة ليـ مسؤكليات ك التزامات أسرية ممقاة عمى عكاتقيـ، ك ذلؾ عناصر مجتمعفئة مف 
لأف المتزكجيف في الغالب ليـ مسؤكليات أكبر مف غيرىـ، خاصة في الزمف الحالي الذم 

مع ك تكاليؼ الحياة أصبحت فيو جؿ الأسر نككية، ك بالتالي لا يتقاسـ رب الأسرة أعباء 
 ك  بؿ يتحمميا بمفرده، عدا إف كانت زكجتو عاممة فإنيا قد تككف لو معينا،، مف الناسأحد

التي كاف جميع أفراد العائمة فييا  سابقا في الأسر الممتدة،  يعرؼىذا عمى عكس ما كاف
معمكـ أف تكاليؼ المعيشة ك متطمباتيا ازدادت، ك مف اؿك يشترككف في تحمؿ أعباء الحياة، 

، عمى عممو باتشبثأكثر يجعؿ العامؿ مف شأنو أف ك كؿ ذلؾ . تنكعت في ىذا العصر
الدراسات أف أكثر فئات بعض ، كقد دلت الذم يعيؿ منو أسرتو  الرزؽاعتبار أنو مصدر

، ك ذلؾ نظرا لضعؼ المسؤكلية الاجتماعية الممقاة العزابالعامميف تركا لمعمؿ ىـ مف فئة 
، ك بالتالي ػػػػ حسب عمماء الاقتصاد ػػػ يسيؿ عمييـ المغامرة في البحث عف عمى عكاتقيـ

. عمؿ آخر لضعؼ تكمفة الفرصة البديمة
:      الدراسة تبعا لمكضعية العائميةعناصر مجتمعك الشكؿ المكالى يكضح طريقة تكزيع      
 

               التكرارات

 
          

 
 

                        
الكضعية العائمية 

 
 . حسب الحالة العائميةعناصر مجتمع الدراسةأعمدة تكضح تكزع : (22)شكؿ 
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 .الفئة العمرية ـ 2     
 .بيانات خاصة بالفئة العمرية: (11)جدكؿ      

 
 )%( المئكية النسبة التكرارات  التي تنتمي إلييا؟العمرية الفئة   ما ىي 

 35٫90 28   سنة30 مف قؿفئة الشباب الأ
 47٫43 37  سنة [40 ػػ ػ30] فئة الشباب 

 16٫67 13 سنة 40  مف كثرفئة الكيكؿ الأ
 100 78 المجمكع

     
محصكرة الدراسة  عناصر مجتمعمف % 47.43      نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أف 

 تقؿ أعمارىـ عناصر مجتمع الدراسةمف % 35.90 سنة، بينما 40 ك 30أعمارىـ بيف 
 . سنة40ممف تزيد أعمارىـ عف % 16.67 سنة، فيما نجد 30عف

 
ينتمكف إلى الفئة العمرية مف الدراسة  عناصر مجتمع     تدؿ البيانات الإحصائية بأف أكثر 

، أم أنيـ ينتمكف إلى فئة الشباب المتأخرة، % 47.43 سنة، حيث تبمغ نسبتيـ 40 إلى 30
، حيث تبمغ نسبتيا الدراسة  مجتمع سنة أقؿ تمثيلب في 30ك نجد فئة الشباب الأقؿ مف 

، مع أنيا الفئة الأكثر تمثيلب في المجتمع الجزائرم حسب تركيبتو الديمكغرافية، ك 35.90%
يرجع ذلؾ إلى عدد السنكات التي يقضييا الشاب في مقاعد الدراسة، ثـ الخدمة الكطنية 
بالنسبة لمذككر، ثـ مرحمة البحث عف العمؿ، ليتكج أخيرا بالحصكؿ عمى عمؿ في سف 

 .يقارب سف الكيكلة
     ك معمكـ أف العامؿ في ىذه المرحمة العمرية يككف قادرا عمى العمؿ ك العطاء بشكؿ 

جيد، حيث يككف في أكج عطائو، ك بالتالي يككف مردكده عاؿ، كما يككف أكثر تمسكا بعممو 
    .   ك حفاظا عميو

 :    حسب الفئة العمريةالدراسة  عناصر مجتمعك الشكؿ المكالي يكضح تكزيع 
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التكرارات    

 
 

                
   
 
 
 
 

  الفئة العمرية
 

 .حسب الفئة العمريةالدراسة  عناصر مجتمعأعمدة تكضح تكزيع : (23)شكؿ          
 

 .المستوى الدراسي ـ 3     
 .الدراسي بالمستكل خاصة بيانات :(12) جدكؿ  
 

. الدراسي مستكاؾ حدد  )%( المئكية النسبة التكرارات 
 2.56 2 أمي

 11٫54 9 ابتدائي
 20٫51 16 متكسط
 42٫31 33 ثانكم
 23٫08 18 جامعي
 100 78 المجمكع
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ليـ الدراسة  عناصر مجتمعمف % 42.31      تشير المعطيات الإحصائية لمجدكؿ أف 
ليـ % 20.51ليـ مستكل دراسي جامعي، فيما نجد % 23.08مستكل دراسي ثانكم، ك 

ىـ مف فئة % 2.56ليـ مستكل دراسي ابتدائي، % 11.54مستكل دراسي متكسط، ك 
 .الأمييف

 عناصر مجتمع     مف خلبؿ قراءة المعطيات الإحصائية ليذا الجدكؿ نلبحظ أف أكثر 
طالبي ، ك ىذا مؤشر يدؿ عمى أف %42.31لدييـ مستكل دراسي ثانكم بنسبة الدراسة 

 الدراسي أـ ـ عف العمؿ ميما كانت طبيعتو بغض النظر عف مطابقتو لمستكاهكف يبحثالعمؿ
لا، ك ىذا راجع إلى أزمة البطالة التي يعاني منيا المجتمع الجزائرم، ك الدليؿ عمى ذلؾ أف  

 لدييـ مستكل دراسي جامعي، ك مع ذلؾ فيـ عناصر مجتمع الدراسةمف % 23.08نسبة 
ك ىذا ما . فئة محدكدةمف يعممكف في مصنع للآجر لا يتطمب ىذا المستكل الدراسي إلا 

، التي 2015بتاريخ سبتمبر  (O.N.S)يتطابؽ مع إحصائيات الديكاف الكطني للئحصائيات 
، ك أف نسبة العاطميف عف العمؿ %11.20تشير إلى أف نسبة البطالة في الجزائر  بمغت 

مف مجمكع العاطميف عف العمؿ، ك أف % 71.20يمثمكف  (أكثر مف سنة)لمدة طكيمة
 .1يقبمكف بمنصب شغؿ أدنى مف كفاءتيـ العممية% 78.70

 :حسب المستكل الدراسيالدراسة  عناصر مجتمع    ك الشكؿ المكالي يكضح تكزيع 
 

 
 .المستكل الدراسيحسب الدراسة  عناصر مجتمع تكضح تكزيع دائرة نسبية: (24)شكؿ 

                                                 

 بتاريخ  ،www.radioalgerie.dz الجزائرية، للئذاعة الرسمي المكقع عف ،(O.N.S)للئحصائيات الكطني  الديكاف1
. 22:00 الساعة عمى ،2016/05/01

2 9

16

33

18
أمً

إبتدائً

متوسط

ثانوي

جامعً
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 .حجم الالتزامات الأسرية ـ 4    
 .الكفالة تحت العائمة أفراد بعدد خاصة بيانات: (13)جدكؿ     

 
 )%( المئكية النسبة التكرارات كفالتؾ؟ تحت الأفراد عدد    كـ 

 52٫56 41  [3 ػػ ػ0] 
 42٫31 33  [7 ػػ ػ4] 

 5.13 4  7 مف أكثر
 100 78 المجمكع

       
 أفراد تحت 4لدييـ أقؿ مف الدراسة  عناصر مجتمعمف % 52.56     يبيف الجدكؿ أف 

لدييـ أكثر مف % 5.13 ك أفراد تحت كفالتيـ، 7 إلى 4لدييـ مف % 42.31كفالتيـ، بينما 
 . أفراد تحت كفالتيـ7
 

 عناصر مجتمع     يتضح مف خلبؿ القراءة الإحصائية لبيانات الجدكؿ السابؽ أف أكثر 
، ك ىذا راجع إلى %52.56 حيث تبمغ نسبتيـ أفراد تحت كفالتيـ 4لدييـ أقؿ مف الدراسة 

 ػػػ سنة ػ40 ك 30المحصكرة أعمارىـ بيف  الشباب مف فئة الدراسة عناصر مجتمعأف أغمب 
، ك بالتالي فإف %47.43 تيـ نسب ػػػػ حيث تبمغ(11)كما يشير إلى ذلؾ الجدكؿ رقـ 

ػ يككنكف ػػػ( 10 ) رقـ كما يشير إلى ذلؾ الجدكؿ ػػػػ%47.43المتزكجيف منيـ ك نسبتيـ 
الزكاج، مما يجعؿ عدد أبنائيـ ليس كبيرا، كما أف الأسر الجزائرية أصبحت ب  عيدحديثي

تتجو نحك تنظيـ النسؿ، ك بذلؾ يككف عدد الأفراد تحت كفالة العامؿ مف زكجة، أبناء، أب، 
 أفراد تحت الكفالة ليس بالأمر  فرديف أك ثلبثة أفراد، ك مع ذلؾ فإف4أقؿ مف ... أـ، إخكة 

 .    الييف في الكقت الراىف
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 .الشيرية الأجرة بمقدار خاصة بيانات :(14) جدكؿ
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات (D.A) الشيرية الأجرة
 74.36 58 50000لا تتعدل 

 6٫41 5 [60000 ػػػػػ 50000[
 0 0 [70000 ػػػػػ 60000[
 0 0 [80000 ػػػػػ 70000[

 19٫23 15 80000أكثر مف 
 100 78 المجمكع

 
 لا تتعدلالدراسة  عناصر مجتمعمف % 74.36     نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف 

% 6.41دج، بينما  80000تزيد أجرتيـ عف % 19.23دج، ك  50000  الشيريةأجرتيـ 
 . دج[60000 ػػػػػ 50000[ ضمف المجاؿ أجرتيـتقع 

 
 عناصر مجتمع     تبيف القراءة السكسيكلكجية لمبيانات الإحصائية السابقة أف أغمب 

، ك ىذا ما يدؿ عمى أف %74.36 دج بنسبة 50000 الدراسة لا تتعدل أجكرىـ الشيرية
ىـ مف فئة % 47.43ضؼ إلى ذلؾ أف أكثرىـ أأجكرىـ زىيدة في ظؿ غلبء المعيشة، 
، مما يزيد مف عبء المسؤكليات التي (10 ) رقـالمتزكجيف كما يشير إلى ذلؾ الجدكؿ

لا يمكف أف تجعؿ  (2016في كلاية أدرار سنة )دج  50000يتحممكنيا، فأجرة لا تتجاكز 
 ىا ك يكفر ؿيعيؿ منو أسرتوالفرد العامؿ يعيش حياة كريمة، ما لـ يكف لو مصدر رزؽ آخر 

 لجكء العامؿ لمقياـ بعمؿ آخر مكاز لعممو الرسمي بعض الحاجيات الضركرية، ك بالتالي فإف
، ك إذا اكتفى  في كضع غير مريح مف أجؿ القياـ بالتزاماتو المينية عمى أكمؿ كجوقيجعؿ

بالالتزاـ بعممو فقط فإنو كذلؾ سيعاني مف عدـ القدرة عمى تكفير بعض مستمزمات الحياة 
 .     لأسرتو
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 .كافية كانت إف بالأجرة خاصة بيانات:(15)جدكؿ      
 

ىؿ أجرتؾ 
الشيرية كافية 

لتمبية 
احتياجاتؾ 

 اليكمية؟

 سبةفاؿ التكرارات
 المئكية
 )%(

 

 
 نعـ

 

 
31 

 

 
39.74 

 ىؿ تدخر مف
 ؟أجرتؾ

)%(  المئكية النسبة التكرارات

 77٫42 24نعـ 
 22٫58 7لا 

 100 31 المجمكع
   60٫26 47 لا

 100 78 المجمكع
 

 
أجابكا بأف أجرتيـ الشيرية غير الدراسة  عناصر مجتمعمف % 60.26يبيف الجدكؿ أف      

 .أجابكا بأف أجرتيـ كافية% 39.74كافية لتمبية حاجياتيـ الضركرية، بينما 
 

 أجابكا بأف أجرتيـ الشيرية غير البحث عناصر مجتمع     تبيف ىذه الإحصائيات أف أكثر 
مف مجمكع المبحكثيف، % 60.26ك تبمغ نسبتيـ تمبية حاجياتيـ الضركرية، مف أجؿ كافية 

، ك تبمغ نسبتيـ دج 50000الشيرية ف أغمبيـ لا تتجاكز أجرتيـ لأ نظراك ىذا أمر طبيعي 
ك مع حجـ الالتزامات الأسرية التي ، (14 ) رقـكما ىك مكضح في الجدكؿ% 74.36

لمقابؿ  االعمؿ بيذعمى اركف جبك مع ىذا فيـ ـيتحممكنيا تصبح ىذه الأجرة غير كافية، 
 قاـ  حيث تفيد دراسة في ظؿ أزمة البطالة، لصعكبة الحصكؿ عمى عمؿ آخراالزىيد نظر

لا مف الشباب الطالب لمعمؿ % 81أف  (O.N.S)لديكاف الكطني للئحصائيات ا بيا
لا يمكف أف يكفر   بالرغـ مف أنو، في قبكلوعمؿ براتب زىيدإذا عرض عمييـ القياـ ب يترددكف
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 في القطاع الخاص بالأخصك يككف ذلؾ ليـ أغمب المستمزمات الضركرية لمحياة الكريمة، 
 .      1مف مجمكع المشتغميف% 58الذم يكظؼ 

     
الذيف أجابكا بأف أجرتيـ الدراسة  عناصر مجتمعمف % 77.42أف كما يفيد الجدكؿ ب

قت الحاجة، ك ؿىاكا بأنيـ يدخركف جزءا مفصرحالشيرية كافية لتمبية الحاجيات الضركرية، 
 .ىاأجابكا بأنيـ لا يستطيعكف الادخار مف% 22.58أما 

 
كدكا كفاية أجرتيـ أالذيف الدراسة  عناصر مجتمعمف % 77.42     تشير البيانات إلى أف 

الحياة اليكمية، صرحكا بأنيـ  الشيرية مف أجؿ تكفير المتطمبات الضركرية لمعيش ك
 عناصر مف% 37.18يستطيعكف أف يدخركا منيا كذلؾ، ك ىذا ليس بالأمر الغريب لأف 

، أم أنيـ ليست لدييـ (10) حسب ما يشير إليو الجدكؿ رقـمف فئة العزابالدراسة  مجتمع
كما أف بعض العامميف لا يتحركف الدقة عند الإجابة عف بعض أسئمة . مسؤكليات أسرية

الاستمارة، فمنيـ مف أجاب بأف الأجرة الشيرية غير كافية لتمبية الحاجيات الضركرية ك مع 
ىذا أجاب بأنو يدخر مف ىذه الأجرة، أما العامؿ الذم لو مسؤكليات عائمية ك يتقاضى أجرة 

 دج فإنو يصعب عميو أف يكفر بيا الضركرم مف متطمبات الحياة 50000شيرية لا تتجاكز 
 .  أف يدخر منياف عفضلباليكمية، 

 
 .15     ك الشكؿ المكالي يكضح المعطيات الإحصائية لمجدكؿ 

      
     

                                                 

 بتاريخ  ،www.radioalgerie.dz الجزائرية، للئذاعة الرسمي المكقع عف ،(O.N.S)للئحصائيات الكطني  الديكاف1
. 22:00 الساعة عمى ،2016/05/01
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 .تكضحاف حالة الأجرة الشيرية لمعامؿ دائرتاف نسبيتاف: (25)شكؿ 

 
 .لا أـ المناسبات في العامؿ باستدانة خاصة بيانات:(16) جدكؿ      

 
 )%( المئكية النسبة التكرارات المناسبات؟ بعض في للبستدانة تضطر ىؿ

 62٫82 49 نعـ
 37٫18 29 لا

 100 78 المجمكع
   

يضطركف الدراسة  عناصر مجتمعمف % 62.82    نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أف 
 .لا يستدينكف% 37.18للبستدانة في بعض المناسبات، بينما 

 
يضطركف للبستدانة في بعض المناسبات، الدراسة  عناصر مجتمعمف % 62.82     إف 

، إضافة إلى (14 ) رقـك ىذا راجع إلى ضعؼ الأجرة الشيرية، كما يشير إلى ذلؾ الجدكؿ
ضؼ إلى ذلؾ أ، (13)رقـ المسؤكليات العائمية لأفراد العينة كما يشير إلى ذلؾ الجدكؿ 

العادات ك التقاليد التي يُعرؼ بيا المجتمع الجزائرم عمكما ك المجتمع المحمي بكلاية أدرار 
عمى كجو الخصكص، مف كثرة المناسبات الاجتماعية التي تتطمب مصاريؼ قد تككف أكبر 

، الذىاب لمحج، (الكعدات)ؿ العامؿ في بعض الأحياف، كالأعياد الدينية، الزيارات كمف مدخ

47
24

7
31

الأجرة كافٌة

الأجرة غٌر كافٌة

الأجرة كافٌة و ٌدخر منها

الأجرة كافٌة و لا ٌدخر منها
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إلخ، كؿ ىذه المناسبات تثقؿ كاىؿ ...حفظ القرآف الكريـ، الزكاج، العقيقة، الختاف، الكفاة
العامؿ، حيث أف كؿ مناسبة مف ىذه المناسبات ك غيرىا سكاء كانت فرحا أـ قرحا، لابد مف 
أف تقاـ ليا الكلائـ، فإذا جمعنا بينيا ك بيف الأجر الزىيد ك المسؤكليات العائمية، لـ يكف أماـ 

 مف أجؿ الظيكر بالكجو المشرؼ ك اللبئؽ الذم ترتضيو يستديفالعامؿ مناص مف أف 
الأعراؼ ك التقاليد الاجتماعية، ك ىذا ما يجعؿ العامؿ أكثر تشبثا بعممو باعتباره مصدرا مف 

 .مصادر الرزؽ
    

 .لا أـ خاص مسكف العامؿ ؿبامتلبؾ خاصة بيانات (:17)جدكؿ      
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات  ىؿ تممؾ مسكنا خاصا؟
 52٫56 41 نعـ
 47٫44 37 لا

 100 78 المجمكع
   

يمتمككف مسكنا الدراسة  عناصر مجتمعمف % 52.56   تشير البيانات الإحصائية إلى أف 
 . خاصااليس لدييـ مسكف% 47.44خاصا، بينما 

 
  مف خلبؿ القراءة السكسيكلكجية لمبيانات الإحصائية السابقة يتضح لنا أف أغمب     

يمتمككف مسكنا خاصا، ك ربما يعكد السبب في ذلؾ إلى % 52.56 الدراسة عناصر مجتمع
، حيث أف ( القصكر )ذىنية الشاب في أدرار ك تنشئتو الاجتماعية ك بالأخص في القرل 

الشاب بمجرد أف يبمغ سف الرشد ينصب تفكيره ك جيده حكؿ بناء مسكف خاص، ك يككف 
، ليؤسس بعد  ذلؾ بمساعدة الأىؿ ك الأقارب، بالجيد العضمي، ك كسائؿ البناء، ك الماؿ

ذلؾ بيتا لمزكجية، ك ينتقؿ مف مرحمة الطفكلة إلى مصاؼ الرجاؿ المكمفيف، حسب نظرة 
إضافة إلى .  زباالمجتمع المحمي، حيث أف المتزكج يحظى بمكانة اجتماعية أرقى مف الع

ذلؾ فإف المشاريع السكنية التي برمجتيا كزارة السكف جعمت الشباب يستفيدكف مف برامج 
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 .   إلخ...السكف بمختمؼ صيغو، الاجتماعي، التساىمي، الريفي
     

 .لا أـ خاصة سيارة العامؿ ؿبامتلبؾ خاصة بيانات (:18)جدكؿ       
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات خاصة؟ سيارة تممؾ ىؿ
 20.51 16 نعـ
 79٫49 62 لا

 100 78 المجمكع
   
 يمتمككف لاالدراسة  عناصر مجتمع مف% 79.49 أف أعلبه الجدكؿ خلبؿ مف يتضح   

 . نيايمتمكك% 20.51 بينما خاصة، سيارة
  

 امتلبؾ أف  مع خاصة، سيارة يمتمككف لا% 79.49الدراسة  عناصر مجتمع أغمبية إف     
 بؿ الحياة، متع ك الترؼ ضركب مف ضربا يعد لـ الحالي الزمف في (مريحا مركبا) سيارة
 سيارة لدييـ ليستالدراسة  العناصر في مجتمع أغمب فإف ذلؾ مع ك. الضركريات مف صار

 كاؼ غير فيك الشركة، مف عميو يحصمكف الذم الزىيد الأجر إلى راجع ىذا ك خاصة،
 الزىيد الأجر مع الأسرية الالتزامات ك الحياة فأعباء الحياة، متطمبات مف الضركريات لتمبية
شركة الياجكر )ذلؾ، ك قد عممت  دكف يحكؿ الشركة مف العامؿ عميو يحصؿ الذم

لقضاء عمى ؿ مف ك إلى مقر العمؿ، ك ذلؾعمى تكفير حافمة مف أجؿ نقؿ العماؿ  (تيمادنيف
مشكؿ التأخر عف العمؿ، لأف مقر الشركة يقع في المنطقة الصناعية لكلاية أدرار، حيث 

 . كيمكمترات10يبعد عف كسط المدينة بحكالي 
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 . حكؿ ممارسة العامؿ  لنشاط آخر خارج الشركةبيانات: (19)جدكؿ      
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات     ىؿ تقكـ بعمؿ آخر بعد خركجؾ مف العمؿ؟

 51.28 40 نعـ
 48٫72 38 لا

 100 78 المجمكع
 

 خارج آخر نشاطا يمارسكف  بأنيـالدراسة  عناصر مجتمع مف% 51.28 أجاب     
 .آخر نشاطا يمارسكف  لا أنيـ منيـ% 48.72 أجاب فيما الرسمي، العمؿ كقت بعد الشركة

 
عناصر  أكثر أف نستنتج سكسيكلكجية قراءة السابقة الإحصائية البيانات قراءة عند     

 مع العمؿ، أكقات بعد الشركة خارج آخر عمؿ بمزاكلة يقكمكف % 51.28الدراسة  مجتمع
 بو يسمح ما حدكد في إلا الرسمي، لمنشاط مكاز نشاط مزاكلة تمنع القانكنية التشريعات أف

 عمى يدؿ سة عمؿ مكازرقياـ العامؿ بمما ك... العممي أك الفني، أك الفكرم، كالعمؿ القانكف
 يحصؿ التي الشيرية الأجرة ضعؼ إلى تعكد مادية لأسباب اجتماعية ضغكطات يعيش أنو

 زيادة ىك مكاز لنشاط مزاكلتيـ سبب حكؿ المبحكثيف إجابات كؿ أف حيث الشركة، مف عمييا
 غلبء ك كاىميـ، تثقؿ التي الأسرية الالتزامات حجـ بسبب يكفييـ لا الراتب لأف ؿمخاالمد

 يزاكؿ التي الفترة لأف لمعامؿ، الكظيفي الأداء عمى السيئ الأثر لو يككف ذلؾ كؿ ك. المعيشة
 الأنفاس استرداد أجؿ مف ، لوراحة فترة تككف أف المفترض مف ىي آخر نشاطا العامؿ فييا

 .حيكية ك نشاط بكؿ المقبؿ الدكاـ في لمعمؿ العكدة ك الطاقة، تجديد ك
 

 بعد الشركة خارج مكازيا نشاطا يزاكلكف فيمف رأييـ حكؿ المبحكثيف إجابات عف أما     
 :التالية النقاط حكؿ تتمحكر كانت فقد العمؿ أكقات
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 أنيـ يقكمكف بعمؿ مرىؽ جدا يتعبكف فيو أنفسيـ بدنيا ك نفسيا. 
 يؤثر عمميـ المكازم عمى قدرتيـ عمى أداء كاجباتيـ المينية. 
  أم أف الحاجة الممحة ىي التي دفعتيـ إلى العمؿ المحظكراتالضركرات تبيح ،

 . المكازم ك ليس لدييـ خيار آخر
  عمؿ جيد إذا كاف العامؿ يستطيع التكفيؽ بيف عممو الرسمي في الشركة، ك

 .عممو المكازم خارج أكقات العمؿ
 القياـ بنشاط مكاز أفضؿ مف الاستدانة أك الكسب غير المشركع. 

الذيف يقكمكف بنشاط آخر بعد الدراسة  عناصر مجتمع     مما سبؽ يتضح أف كثيرا مف 
كانكا مدفكعيف إليو بحكـ الحاجة المادية، ك ىذا بالرغـ مف التبعات السمبية دكاميـ الرسمي 

 .لو
 

. الرسمية غير العمل جماعات  ـ5     
 . حكؿ طبيعة علبقة العامؿ بزملبء العمؿبيانات:(20)جدكؿ 

 
 )%( المئكية النسبة التكرارات     كيؼ ىي علبقتؾ مع زملبء العمؿ؟

 2٫56 02 ضعيفة
 37٫18 29 متكسطة
 60.26 47 جيدة

 100 78 المجمكع
 

بأف علبقتيـ مع زملبء العمؿ جيدة، ك الدراسة  عناصر مجتمعمف % 60.26    أجاب 
 .ليـ علبقة ضعيفة مع زملبئيـ% 2.56علبقتيـ متكسطة، بينما  المبحكثيف مف% 37.18

 
تربطيـ علبقة جيدة % 60.26 المبحكثيف     يتضح مف خلبؿ البيانات أعلبه بأف أكثر 
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مع زملبئيـ في العمؿ، ك ىذا ما لمسناه مف خلبؿ الملبحظة الميدانية داخؿ كرشات العمؿ، 
فركح الدعابة، ك المزاح منتشر بيف العامميف، ك كذا الابتسامات العريضة فيما بينيـ، بالرغـ 

مف ظركؼ العمؿ الصعبة، ك الضكضاء الناجمة عف اىتزاز آلات العمؿ، ك مع ذلؾ 
ف الحفاظ عمى ارتفاع ركحيـ المعنكية، ك تماسؾ العلبقات الاجتماعية فيما كاستطاع العامؿ

بينيـ، ك كما رأينا في الجانب النظرم أف جماعات العمؿ غير الرسمية تمعب دكرا ميما في 
الانتماء، ك المساندة الجماعية، ك الأمف ك : حياة العامؿ، فيي تعمؿ عمى إشباع الحاجة إلى

لذلؾ نجد العامؿ رغـ حداثة عيده ...السلبمة، ك التقدير ك تأكيد الذات، ك المساندة المادية
، ك يبني بالمنظمة لكف سرعاف ما يندمج في الجماعة، ك يرتبط بأفرادىا كجدانيا ك عاطفيا

 . علبقات اجتماعية متينة معيـ
 

 .تشاكر العامؿ مع زملبئو في أمكر تتعمؽ بالعمؿب تتعمؽبيانات : (21)جدكؿ      
        

   ىؿ تتشاكر مع زملبئؾ حكؿ بعض الأمكر 
 المتعمقة بالعمؿ؟

 )%( ةالمئكم النسبة التكرارات

 8٫97 7 لا
 69٫23 54 أحيانا
 21.79 17 دائما

 100 78 المجمكع
 

 أجابكا بأنيـ يتحاكركف المبحكثيفمف % 69.23     نلبحظ مف خلبؿ معطيات الجدكؿ أف 
أجابكا بأنيـ يتحاكركف دائما في نفس % 21.79أحيانا حكؿ أمكر تتعمؽ بالعمؿ، بينما 

 .فقد أجابكا بأنيـ لا يتحاكركف حكؿ ما يتعمؽ بالعمؿ% 8.97المجاؿ، أما
 

     مف خلبؿ التحميؿ السكسيكلكجي لممعطيات الإحصائية السابقة، يتبيف لنا أف أكثر 
 يتحاكركف أحيانا فيما بينيـ حكؿ أمكر تتعمؽ بالعمؿ ك مجرياتو، ك نسبتيـ المبحكثيف
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، ك ىذا يدؿ عمى اىتماميـ بأمكر بالعمؿ، ك حرصيـ عمى مصمحة الشركة، ك 69.23%
بالحكار تنكشؼ الأنكار، فحكار العامميف حكؿ قضايا تتعمؽ ": قاستكف باشلبر"كما يقكؿ 

بالعمؿ يعد مؤشرا قكيا عمى مدل الكعي ك تحمؿ المسؤكلية، خاصة إذا كاف ىذا الحكار 
مكضكعيا ك بناء، ك كانت إدارة المنظمة ديمقراطية في تعامميا مع العامميف، فتتبنى مبدأ 
الحكار، ك تكلي أىمية لآراء العامميف ك كجيات نظرىـ، لأنيا في كثير مف الأحياف تككف 

كما أف الحكارات الثنائية ك الجماعية التي تككف  .كب، نظرا لما لدييـ مف خبرة ميدانية الأص
 . بيف العامميف تعتبر مؤشرا عمى مدل تفاعميـ الاجتماعي

 
  بيانات حكؿ مدل التزاـ العامميف بتطبيؽ ما اتفقكا عميو مع جماعة العمؿ : (22)جدكؿ 

 .  (الزملبء)              
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات    إذا اتفقت مع زملبئؾ عمى أمر فيؿ تمتزمكف بتطبيقو؟
 8٫97 7 لا

 48٫72 38 أحيانا
 42.31 33 دائما

 100 78 المجمكع
    

 أجابكا بأنيـ يمتزمكف المبحكثيفمف % 48.72  تشير المعطيات الإحصائية لمجدكؿ أف 
أجابكا بأنيـ يمتزمكف دائما % 42.31أحيانا بتطبيؽ ما اتفقكا عميو مع زملبء العمؿ، ك 

 .أجابكا بأنيـ لا يمتزمكف بتطبيؽ ما اتفقكا عميو% 8.97بتطبيؽ ما اتفقكا عميو، بينما 
 

 أجابكا بأنيـ يمتزمكف في بعض الأحياف بتطبيؽ ما اتفقكا عميو مع المبحكثيف     إف أكثر 
، ك يظير مف خلبؿ ىذه المعطيات بأف تأثير %48.72زملبء العمؿ ك تمثؿ نسبتيـ 

جماعة العمؿ المتمثمة في زملبء العمؿ عمى مدل التزاـ العامميف بتطبيؽ ما اتفقكا عميو مف 
قرارات لا يظير بتمؾ القكة التي تحدثنا عنيا في الجانب النظرم، ك قد يعكد السبب في ذلؾ 
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تعمؿ  ( فرؽ عمؿ4)إلى نظاـ العمؿ الذم تعمؿ بو الشركة، ك ىك العمؿ بنظاـ فرؽ العمؿ 
في أكقات متعاقبة، ك بالتالي فإف كثيرا مف  العامميف لا يعرؼ مف زملبء العمؿ إلا مف 

يداكـ معو في نفس فريؽ العمؿ، أما باقي العامميف فقد لا يمتقي بيـ البتة، ك بالتالي تصبح 
جماعة العمؿ جماعات شتى متباينة ك غير متماسكة، إذ مف شركط الجماعة القرب 

ك ىذا . المكاني، ك القرب الزماني، ك كذا كجكد الاتصاؿ ك التفاعؿ المباشر بيف أعضائيا
 الدراسة ليس ليا تأثيرا كبيرا عمى مجتمعما جعؿ جماعة العمؿ المتمثمة في الرفاؽ في 

قرارات العامميف ك سمككيـ، كما أف كجكد عدد مف العامميف المؤقتيف الذيف يعممكف في إطار 
الإدماج الميني، ك دكراف العمؿ الذم ينتشر بشكؿ كبير في المؤسسات الخاصة، كؿ ىذه 

 .العكامؿ مف شأنيا أف تقمؿ مف تأثير الجماعة عمى أعضائيا
 

 لـ يمتزـ بما اتفقت عميو جماعة العمؿ فيمف رأييـ حكؿ المبحكثيف إجابات عف أما     
 : التالية النقاط حكؿ تتمحكر كانت فقد، (الزملبء)

 شخص متياكف ك غير مباؿ. 
 شخص مخالؼ لرأم الجماعة. 
 شخص عديـ المسؤكلية. 
 شخص مخالؼ لالتزامات الجماعة. 
  (خكاؼ)شخص جباف. 
 شخص يجب الحذر منو ك عدـ الكثكؽ بو. 
 شخص لا يفي بالكعد. 
 شخص لا يحرص عمى مصمحة الجماعة. 
 إشراكو في أمكر تتعمؽ بالجماعةـيجب مقاطعتو ك عد . 

 
     ك مع ىذه النظرة السمبية لمف خالؼ ما اتفقت عميو الجماعة، إلا أف ىناؾ مف أجاب 

 ك ىذه ىي ،بأنو لا بد مف السعي لتفيـ كجية نظر المخالؼ، أك إرجاعو إلى جادة الصكاب
بعض أساليب الضغط التي تمارسيا الجماعات عمى الأفراد المنتسبيف إلييا فقد رأينا في 

، كما أنيا تشكؿ اتجاىاتيـ  ك تصنعياالجانب النظرم أف الجماعة تؤثر في اختيارات أفرادىا
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 .  ك قيميانحك مكاقؼ معينة، ك تعاقب بأساليب شتى مف يخرج عف معاييرىا
 

عمى أمر يتعارض  ( الزملبء)بيانات حكؿ إمكانية اتفاؽ جماعة العمؿ : (23)جدكؿ      
 .مع تعميمات الإدارة                  

 
  ىؿ حدث ك إف اتفقتـ عمى أمر يتعارض مع تعميمات 

 الإدارة؟
 )%( المئكية النسبة التكرارات

 75٫64 59 لا
 19٫23 15 أحيانا
 5.13 4 دائما

 100 78 المجمكع
 

 صرحكا بأنيـ لـ يتفقكا المبحكثيفمف % 75.64     نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ أف 
منيـ صرحكا بأنيـ يتفقكف أحيانا % 19.23عمى أمر يتعارض مع تعميمات الإدارة، بينما 
فقد صرحكا بأنيـ يتفقكف دائما عمى % 5.13عمى أمكر تتعارض مع تعميمات الإدارة، أما 

 .أمكر تتعارض مع تعميمات الإدارة
 

صرحكا بأنيـ لـ يتفقكا  %75.64المبحكثيف      تشير بيانات الجدكؿ أعلبه إلى أف أغمب 
أبدا مع زملبء العمؿ عمى أمر يتنافى مع التعميمات التي تقدميا إدارة الشركة ليـ، مما يدؿ 

 ك الإدارة، ك أف ىذه الأخيرة استطاعت أف تحتكم جماعات العامميفعمى العلبقة الجيدة بيف 
العمؿ، ك تجعميـ يكجيكف جيكدىـ مف أجؿ خدمة المصمحة العامة لممنظمة، بدؿ السعي 

رة الإنتاجية لمشركة ك تعيؽ مسارىا نحك دلنشر النزاعات ك الصراعات فيي تضعؼ الؽ
بيا عمى سمكؾ العامؿ ك قراراتو إيجافبعض جماعات العمؿ يككف ليا تأثيرا . تحقيؽ أىدافيا

يككف نقمة عمى الآخر ك اتجاىاتو، ك بالتالي ينعكس ىذا الأثر عمى المنظمة، ك بعضيا 
إدارة المنظمة، خاصة لما تككف سبؿ الحكار ك الاتصاؿ بيف جماعات العمؿ ك الإدارة 
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 . مقطكعة
، تمحكرت  مف كجية نظر المبحكثيف     ك في سؤاؿ عف تأثير زملبء العمؿ عمى العامؿ

 : حكؿ النقاط التاليةىـإجابات
  الصاحب ساحب إما لمخير ك إما لمشر، أم أف زملبء العمؿ قد يككف ليـ تأثيرا

 .إيجابيا فيما بينيـ كما قد يككف ليـ تأثيرا سمبيا
  حديث عيد بالعمؿ، ليفيده مف الذم يككف يمكف لزميؿ العمؿ أف يأخذ بيد زميمو

 .خبرتو ك يزكده ببعض الميارات ك طريقة مجابية بعض الصعكبات في العمؿ
 يتعاكف زملبء العمؿ مف أجؿ أداء العمؿ عمى أحسف كجو. 
 يمكف لزميؿ العمؿ أف يحفز زميمو نحك العمؿ المتقف، ك يككف قدكة لو  . 

 
  .البيانات الخاصة بالعوامل المهنيةعرض و تحميل : المطمب الثاني     

 
     نقدـ في ىذا المطمب المعطيات الإحصائية التي تـ جمعيا ميدانيا مف خلبؿ إجابات 
المبحكثيف فيما يتعمؽ بالعكامؿ المينية الخاصة بعناصر مجتمع الدراسة ك التي ليا علبقة 

بمكضكع الدراسة، مع تقديـ التحميؿ السكسيكلكجي ليذه البيانات، ك تتمثؿ ىذه المعطيات في 
 .مدة العمؿ، المسمى الكظيفي، الحكافز، نمط القيادة، البيئة الفيزيقية لمعمؿ

  
 .مدة العمل ـ 1     
 .الشركة في الخدمة سنكات عدد عف بيانات: (24) جدكؿ     

        
 )%( المئكية النسبة التكرارات    مدة العمؿ

 61٫54 48  سنكات5لا تتجاكز 
 38.46 30  سنكات5أكثر مف  

 100 78 المجمكع
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 الشركة في قضكىا لا تتجاكز المدة التي المبحكثيف مف% 61.54 أف الجدكؿ يكضح      
 . سنكات5 مف أكثر  مدة قضكا منيـ% 38.46 بينما ، سنكات 5
 

 سنكات مف 5 قضكا مدة لا تتجاكز المبحكثيف     تشير المعطيات السابقة إلى أف أكثر 
 عيد بالشركة، ك يعكد السبب ك، بمعنى أنيـ حديث%61.54العمؿ في الشركة، ك نسبتيـ 

في ذلؾ إلى حداثة الشركة في حد ذاتيا، فيي ليست شركة عريقة بؿ حديثة النشأة، بدأت 
، كما يمكف أف يرجع السبب في ذلؾ إلى معدؿ ترؾ 2009العمؿ في شير أكت سنة 

العمؿ، عمما أف إدارة الشركة لـ تعطنا البيانات المتعمقة بيذا الجانب مع أننا طمبنا منيا 
 .ذلؾ

 
 .المسمى الوظيفي ـ 2     

 .الكظيفي المسمى عف بيانات: (25) جدكؿ  
        

 )%( المئكية النسبة التكرارات    المستكل الكظيفي
 1٫28 01 إطارات

 17٫95 14 تحكـ عكف
 80.77 63 تنفيذ عكف

 100 78 المجمكع
 

 أما التحكـ، أعكاف مف% 17.95 بينما تنفيذ، أعكاف  ىـالمبحكثيف مف% 80.77 إف     
 %.1.28 نسبة تمثؿ كانت فقد الإطارات فئة
 

 ك ،%80.77 نسبتيـ ك التنفيذ، فئة أم الدنيا، الفئة مف  ىـالمبحكثيف أغمب أف نلبحظ     
 ك العمؿ، تباشر التي الفئة باعتبارىا منظمة، أم في كثيرا عمييا يعكؿ التي ىي الفئة ىذه
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. العمؿ منظمة استراتيجيات ك خطط ك أىداؼ تحقيؽ عف الأكؿ المسؤكؿ ىي
:  عمى الفئات المينية بالمنظمةالمبحكثيفك الشكؿ المكالي يكضح كيفية تكزيع      

 

 
 . حسب الفئة المينيةالمبحكثيف تكزع تكضح دائرة نسبية: (26)شكؿ 

 
 .الحوافز ـ 3       
 . حكؿ تقديـ الشركة حكافز لمعامميفبيانات: (26)جدكؿ       

ىؿ تقدـ الإدارة 
 لمعماؿ حكافز

 المتميزيف؟

 سبةفاؿ التكرارات
 المئكية
 )%(

 

 
 نعـ

 

)%(  المئكية النسبة التكرارات    نكع الحكافز 87.18 68

 5٫88 4 مادية
 11٫76 8 معنكية

 82.35 56 معنكية ك مادية
 100 68 المجمكع

   12٫82 10 لا

 100 78 المجمكع

1

14

63

فئة الإطارات

فئة أعوان التحكم

فئة أعوان التنفٌذ
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 تقدـ الشركة بأف  صرحكاالمبحكثيف مف% 87.18 أف إلى الإحصائية المعطيات تشير     
 لا الشركة أف% 12.82 صرح بينما غيرىـ، مف أكثر عمميـ يتقنكف الذيف لمعامميف حكافز
 .حكافز أية تقدـ

 
 أف حيث لمعامميف، التحفيزم بالجانب تيتـ الشركة أف عمى تدؿ السابقة البيانات إف     
 المتميزيف، لمعامميف حكافز تقدـ الشركة بأف صرحكا ،%87.18 نسبتيـ  كالمبحكثيف معظـ

 ما ذلؾ ك حذكىـ، يحذكا أف عمى زملبئيـ تحفيز ك الجيد، مكاصمة عمى  تحفيزىـ أجؿ مف
 تصريحات ك يرجع التبايف في بأنكاعيا، الحكافز أىمية حكؿ النظرم الجانب في أكضحناه
 حديثك العاممكف يككف أف فيمكف بالمنظمة، فييا التحقكا التي الفترة في اختلبفيـ إلى العامميف

 قدك .  بأـ أعينيـ، ك مف أجؿ ذلؾ نفكا كجكدىاالتحفيز عمميات يشاىدكا لـ بالمنظمة العيد
 العمؿ ظركؼ مف بالرغـ لمعامميف، المرتفعة المعنكية الركح حكؿ الباحث لاحظو ما يككف

 إدارة قبؿ مف المعتمد التحفيزم النظاـ إلى سببو يرجع الشيرية، الأجرة ضعؼ ك الصعبة،
 .الشركة

 
 كجية مف الإجابات كانت عمييـ، الحكافز تأثير عف المبحكثيف إلى سؤاؿ تكجيو عند ك     
 :التالية النقاط حكؿ تتمحكر نظرىـ
 كجو أكمؿ عمى العمؿ أداء عمى العامميف تحفز. 
 العمؿ ك العامميف بيف العلبقة تكطد. 
 العامميف لدل المعنكية الركح ترفع . 
 العمؿ إتقاف أجؿ مف بينيـ فيما لممنافسة تدفعيـ ك العامميف تحفز. 
 العمؿ تجاه المسؤكلية بركح تحسسيـ. 
 الإنتاج زيادة أجؿ مف التضحية إلى العامميف تدفع. 
 العمؿ رب ك العامميف بيف العلبقة تكطد. 
 الجانب في كرد ما مع يتفؽ التحفيز دكر حكؿ العامميف آراء أفمما سبؽ ب نلبحظ     

 .التحفيز أىمية عف النظرم
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 الذيف لمعامميف حكافز تقدـ الشركة أف أكدكا الذيف المبحكثيف مف% 82.35 كما نجد     
 ، معامعنكية ك مادية ىي المقدمة الحكافز نكع بأف صرحكا غيرىـ، مف أكثر عمميـ يتقنكف
 صرحكا فقد% 5.88 أما فقط، معنكية ىي المقدمة الحكافز نكع فأب صرحكا% 11.76 بينما
 .فقط مادية ىي المقدمة الحكافز نكع بأف

 
 بأف أكدكا المتميزيف، لمعامميف حكافز تقدـ الشركة بأف صرحكا الذيف المبحكثيف جؿ إف     

 نسبة ك المعنكية، الحكافز ك المادية الحكافز ىي ك الحكافز، مف نكعيف بيف تمزج الشركة
 أنيا حيث حكيمة، ىي الشركة إدارة أف عمى يدؿ ىذا ك%. 82.35 تبمغ بذلؾ صرحكا الذيف

 شكؿ في يككف الذم المادم فالتحفيز معا، المعني ك المادم التحفيز أسمكبي استخدمت
 قد (إلخ … كيركمنزلية أجيزة ػػػػ أفرشة ك أغطية ػػػػ ألبسة ) عينية ىبات أك مالية، مبالغ
 الأثر بالغ لو يككف المعنكم التحفيز أف كما لممعيشة، المادية الأعباء مف اجزء يغطي
 الثناء، عرفاف، ك شكر كممة ) بكاسطة ذلؾ يككف ك لمعامميف، النفسي الجانب عمى خاصة

 إليو أشرنا ذلؾ كؿ ك ،(إلخ... الرمزية اليدايا الشرفية، الشيادات الجيكد، تقدير ك الاعتراؼ
 .لمدراسة النظرم الجانب في
 

 . حكؿ إقامة الشركة احتفالات عمى شرؼ العامميفبيانات: (27)جدكؿ      
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات     ىؿ تقيـ الإدارة احتفالات عمى شرفكـ؟

 28.20 22 نعـ
 71٫79 56 لا

 100 78 المجمكع
      
 صرح فيما شرفيـ، عمى احتفالات تقيـ لا الشركة  أفالمبحكثيف مف  %71.79 صرح     

 .الاحتفالات ىذه تقيـ الشركة أف% 28.20
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 ك تبمغ شرفيـ، عمى احتفالات تقيـ لا الشركة بأف  صرحكاالمبحكثيف أغمب إف     
 التحفيز مف النكع ىذا بأىمية الشركة إدارة كعي عدـ إلى راجع ىذا ك %٫71 79نسبتيـ

ددِّههِ  ك المعنكم،   تثبت الميدانية الدراسات أف مع نفعا، تجدم لا التي الزائدة التكاليؼ مف ععَ
 في قيمتيـ ك بأىميتيـ العامميف يشعر أنو حيث التحفيز، مف النكع ليذا البالغة الأىمية
 يقيـ" ميكركسفت" عملبؽ البرمجيات بأف لمدراسة النظرم الجانب في كرد كما ك. الشركة

 عنيـ ليرفع لمعامميف، الظير بعد الثالثة الساعة تماـ في يكـ كؿ في غنائيا مكسيقيا حفلب
 .التكتر ك الإرىاؽ، ك الممؿ، حالة

 
 عمى لاحتفالات الشركة إقامة بعدـ أجابكا  الذيفالمبحكثيف مف% 100 أف نجد ك      
 أجابكا ،(الاحتفالات؟ ىذه إدارتكـ تقيـ أف في ترغب ىؿ ) السؤاؿ عف إجابتيـ عند شرفيـ،

 بعض تكسر أنيا حيث الاحتفالات، ىذه أىمية عمى دليؿ ىذا ك ذلؾ، في يرغبكف بأنيـ
 المباشر التكاصؿ ك بالاتصاؿ تسمح ك الشركة، في الييرارشية الطبقات مختمؼ بيف الحكاجز

 أكثر الجيد بذؿ ك لمعمؿ تحفزىـ ك لمعامميف، المعنكية الركح مف ترفع أنيا كما بينيا، فيما
 . فأكثر

 
 .نمط القيادة ـ 4     

 . حكؿ إشراؾ العامميف في صنع بعض القراراتبيانات: (28)جدكؿ        
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات رؾ العماؿ في صنع بعض القرارات؟اشم    ىؿ 

 51.28 40 نعـ
 48٫72 38 لا

 100 78 المجمكع
      

 تشرؾ العامميف في صنع بعض قيادتيـ أف المبحكثيفمف % 51.28     لقد صرح 
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 . عكس ذلؾصرحكا % 48.72القرارات، بينما 
        

 الشركة تشرؾ بعض العامميف في صنع بعض قيادة     إف ىذه البيانات تدؿ عمى أف 
ة الحكيمة قيادصرحكا بذلؾ، ك معمكـ أف اؿ% 51.28 المبحكثيف القرارات، حيث أف أكثر 

تستشير بعض العامميف في أمكر ليـ دراية ك معرفة بيا مف خلبؿ الخبرة النظرية أك 
، ك لا يمكنيا أف تستشير جميع العامميف  مف خلبؿ ممارسة عمميـالميدانية التي اكتسبكىا

في نفس المسألة، فلب يمكف مثلب استشارة طباخ حكؿ مسائؿ تقنية تتعمؽ بالإنتاج، أك 
، ك بالتالي فإف معطيات الجدكؿ تدؿ عمى أف ...استشارة ميكانيكي في أمكر تتعمؽ بالتمكيف

عتمد أسمكب الإقناع ك مكلي الجانب الإنساني أىمية كما م ديمقراطي نمط القيادة ىك نمط
إشراؾ المرؤكسيف في عممية صنع القرارات ك كضع الخطط ك تفكيض السمطة، ك ىذا ما 

  .تتميز بو الإدارة الحديثة
 
 . حكؿ شعكر العامميف بالحرية عند إبداء رأييـبيانات: (29)جدكؿ   
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات     ىؿ تشعر بالحرية عند إبداء رأيؾ لإدارتؾ؟

 83.33 65 نعـ
 16٫67 13 لا

 100 78 المجمكع
 

 يشعركف بالحرية عند المبحكثيفمف % 83.33     تشير البيانات الإحصائية لمجدكؿ أف 
 .لا يشعركف بالحرية% 16.67تيـ، بينما قيادإبداء رأييـ ؿ

 
الأسمكب القيادم المعتمد      إف تحميؿ المعطيات السالفة يؤكد بما لا يدع مجالا لمشؾ أف 

 المبحكثيفديمقراطي، حيث أف اؿسمكب الأ ىكػ ػػػ ذكرنا كما سبؽ ك أف ػػػ ػمف قبؿ إدارة الشركة
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صرحكا بأنيـ يشعركف بحرية التعبير عند إبداء آرائيـ ك كجيات   %83.33ك نسبتيـ 
، أم أف التعبير عف الرأم لا ، حتى ك إف كانت ىذه الآراء تخالؼ رأم الإدارةقيادتيـنظرىـ ؿ

تنجـ عنو تبعات سمبية عمى العامؿ، مما يشجعو عمى إبدائو ك قد يككف في ذلؾ فائدة 
 .  (feed back) لممنظمة مف خلبؿ التغذية الراجعة

 
 ك آراء مع قيادةاؿبيا  تعامؿالتي ت كيفيةاؿ عف المبحكثيف إلى سؤاؿ تكجيو عند ك     

 : كما يميالإجابات كانت بالعمؿ، يتعمؽ فيما العامميف نظر كجيات
 

 نظرتيـ كانت الذيف المبحكثيف عدد ،52 السؤاؿ ىذا عف أجابكا الذيف المبحكثيف عدد     
 بنسبة ،19 سمبية نظرتيـ كانت الذيف المبحكثيف عدد ك ،%63.46 بنسبة ،33 إيجابية

36.54.% 
 :يمي كما السمبية ك الإيجابية، العامميف آراء كانت     

 
 :الإيجابية النظرة     

  ىذه الآراء بعيف الاعتباريةالإدارالقيادة تأخذ . 
 تطبقيا أحيانا ك ىذا بعد دراستيا لمعرفة مدل صلبحيا. 
 تشجع أصحاب الآراء التي تخدـ المصمحة العامة بالشكر ك الثناء. 
 

 :النظرة السمبية     
 آراء العماؿقيادةتتجاىؿ اؿ . 
 ة في حؽ أصحاب الآراء المخالفةقيادتتعسؼ اؿ. 
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 .توقيادؿ العامؿ تصنيؼ حكؿ بيانات: (30) جدكؿ    
        

 )%( المئكية النسبة التكرارات تؾ؟قياد   في أم صنؼ تصنؼ 
 6٫41 5 (متسمطة) أكتكقراطية

 79٫49 62 ديمقراطية
 14.10 11 (فكضكية) متسيبة

 100 78 المجمكع
 

 ك الديمقراطي، النكع ضمف توقياد يصنؼ  أنوالمبحكثيف مف% 79.49 صرح     
 النكع ضمف فيصنفكنيا% 6.41 أما المتسيب، النكع ضمف يصنفكنيا% 14.10

 .الأكتكقراطي
 

 تشرؾ ديمقراطية، قيادة أنيا عمى تيـقياد إلى ينظركف% 79.49 المبحكثيف  أغمب إف     
 أثبتت قد ك بالعمؿ، المتعمقة الأمكر بعض في تستشيرىـ ك القرارات، اتخاذ في مرؤكسييا
، ك لكف لا للئنتاج مستكيات أعمى يحقؽ قد (التسمطي) الأكتكقراطي الأسمكب أف الدراسات

 يحافظ أنو كما للئنتاج، نكعية أفضؿ يحقؽ الديمقراطي الأسمكب لكف ،يضمف جكدة النكعية
 المراقبة أك الإشراؼ غياب عند حتى الكتيرة بنفس تعمؿ بقائيا ك المجمكعة، تماسؾ عمى
 .عنيا

 
الإنتاج في  مف مستكيات أعمى تحقؽ الشركة جعؿ ما ىك الديمقراطي الأسمكب ىذا ك     

 عمى نظيراتيا تنافس أف ىي تحاكؿ ك فترة كجيزة، ك تمكنت مف تغطية السكؽ المحمية،
حسب ما صرحت بو إدارة ػػػػ الكطني، ك تسعى كذلؾ في المستقبؿ لممنافسة العالمية  المستكل
 . ػػػػ بتصدير منتكجاتيا إلى الدكؿ المجاكرةالشركة
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 :     ك الشكؿ المكالي يكضح نظرة العامؿ لقيادتو

 
 .نظرة العامؿ لقيادتو تكضح أعمدة: (27)شكؿ 

 
 .الرسمية لمتعميمات القادة تطبيؽ كيفية حكؿ بيانات: (31) جدكؿ    

        
 )%( المئكية النسبة التكرارات  المكائح ك التعميمات الرسمية؟قادتؾطبؽ  م   كيؼ 

 35٫90 28 بصرامة
 56٫41 44 بتسامح

 7.69 6 مبالاة بلب
 100 78 المجمكع

      
 الرسمية التعميمات ك المكائح كفطبؽم قادةاؿ  بأفالمبحكثيف مف% 56.41 صرح لقد     

 صرح افيـ بصرامة، التعميمات ك المكائح كفطبؽم ىـبأف% 35.90 صرح بينما بتسامح،
 .مبالاة بلب الرسمية التعميمات ك المكائح كفطبؽم ىـبأف% 7.69
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 تيـقاد إلى ينظركف% 56.41 المبحكثيف أغمب أف السابقة الإحصائية المعطيات تدؿ     
 ذلؾ، يتطمب البشرم العنصر مع التعامؿ لأف بتسامح، التعميمات ك القكانيف كفطبؽم ـبأنو

 عما الخركج دكف ليا المحددة بالأعماؿ تقكـ ك تبرمج أف يمكف التي كالآلة ليس فالعامؿ
 التقيد فييا عميو يصعب حالات ك ظركؼ تعترضو قد لأنو أنممة، قيد عمميا لمسار حدد

 ك الظركؼ ىذه تراعي أف القيادة عمى ماالز كاف بالتالي ك حرفيا، القكانيف ك بالتعميمات
 مع تتعامؿ ك مؤقتة، ك استثنائية الأحياف غالب في تككف التي ك الخاصة، الكضعيات
للئنساف،  خدمة إلا المشرع قبؿ مف كضعت ما التي المكائح ك القكانيف ركح كفؽ المرؤكسيف

 .ك بالتالي لابد مف مراعاة لمجانب الإنساني عند تطبيقيا
 

 يعني لا ،القيادة قبؿ مف التعميمات ك المكائح تطبيؽ في التسامح أسمكب انتياج إف     
 الإضرار عدـ ك العامة المصمحة مراعاة إنما ك القكانيف، تطبيؽ عدـ أك الفكضى أك التسيب

 .   الديمقراطية القيادة خصائص مف يعد الأسمكب ىذا ك بالعامميف،
 

 . حكؿ تيرب الإدارة مف تحمؿ مسؤكليتيا في بعض المكاقؼبيانات: (32)جدكؿ        
 

    ىؿ تتيرب الإدارة مف تحمؿ مسؤكليتيا في بعض 
 المكاقؼ؟

 )%( المئكية النسبة التكرارات

 58.97 46 نعـ
 41٫03 32 لا

 100 78 المجمكع
      

مف المبحكثيف  أف إدارة الشركة تتيرب عف تحمؿ مسؤكليتيا في % 58.97      صرح 
 .منيـ أف الإدارة تتحمؿ مسؤكليتيا% 41.03بعض المكاقؼ، ك صرح 

 
يركف أف إدارة الشركة تتيرب ك تتخمى عف تحمؿ % 58.97 المبحكثيف     إف  أكثر 
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 ػػػمسؤكليتيا كاممة في بعض الأحياف عما يجرم في كرشات العمؿ، ك يرجع السبب في ذلؾ ػ
ػ إلى تفكيض السمطة مف طرؼ الإدارة إلى أفراد غير قادريف ػػػحسب تصريحات العامميف 

عمى تحمميا، ك قد يككنكف حديثي عيد بالعمؿ، ك ليست ليـ خبرة ك دراية كافية بمتطمبات 
 بعد  قرارات ارتجالية ك لا يتحممكف تبعاتيايقكمكف باتخاذقد ؼالعمؿ ك حيثياتو، ك بالتالي 

ك قد تككف ىذه إحدل سمبيات الأسمكب . ، بؿ يتحمميا أعكاف التنفيذ المباشركف لمعمؿذلؾ
الديمقراطي في تسيير منظمات العمؿ، خاصة عندما لا تحسف الإدارة اختيار الأفراد الذيف 

 .   تفكض ليـ السمطة
 

 . حكؿ رضا العامميف عف قيادتيـبيانات: (33)جدكؿ    
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات     ىؿ أنت راض عف رئيسؾ في العمؿ؟

 69.23 54 نعـ
 30٫77 24 لا

 100 78 المجمكع
 

 منيـ% 30.77 بينما ، رؤساء عمميـعف رضاىـ  أبدكاالمبحكثيف مف% 69.23 إف     
 .رضاىـ عدـ أبدكا

 
مف مجمكع % 69.23 نسبتيـ تبمغ حيث تيـ، قيادعف رضاىـ  أبدكاالمبحكثيف أكثر إف     

 لما تأكيدا ك حاصؿ، تحصيؿ تعد المعمكمة ىذه فإف بالتالي ك ،عناصر مجتمع الدراسة
ك أنو  لقيادتو أنيا تدخؿ ضمف النمط الديمقراطي، العامؿ تصنيؼ حكؿ بيانات مف سبقيا
 ىذه جميع ف إالقرارات، بعض اتخاذ في ك أنيا تشركو أماميا، لرأيو إبدائو عند بالحرية يشعر

الشركة، مما  إدارة قبؿ مف المعتمدة القيادة نكعية عمى تدؿ الإيجابية ك غيرىا المؤشرات
 . يجعؿ العامؿ أكثر رضا عنيا
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 : الدراسة عف قيادتيـعناصر مجتمعك الشكؿ التالي يكضح مدل رضا      

 
 .قيادتيـ عف العامميف رضا تكضح نسبية دائرة: (28) شكؿ

   
 . لمعمل الفيزيقية البيئة  ـ     5

 
  . حكؿ التكييؼ في أماكف العمؿبيانات: (34)جدكؿ       

 
ىؿ التكييؼ 

متكفر في مكاف 
 عممؾ؟

 سبةفاؿ التكرارات
 المئكية
 )%(

 

 
 نعـ

 

)%(  المئكية النسبة التكرارات تكييؼ اؿحالة    89.74 70

 62.86 44 جيدة
 35.71 25 متكسطة
 1.43 01 رديئة

 100 70 المجمكع
   10٫26 8 لا

 100 78 المجمكع
    

 أما ، المكاف الذم يعممكف بوفي متكفر التكييؼ أف المبحكثيف مف% 89.74 صرح لقد     

54

24

راض عن قٌادته

غٌر راض عن قٌادته
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 .قتكفر بعدـ صرحكا فقد% 10.26
 

في المكاف الذم يعممكف  متكفر التكييؼ بأف صرحكا% 89.74المبحكثيف  أغمب إف     
 في الحرارة درجة تقارب حيث الصحراكم، الطابع ذات المنطقة لخصكصية نظرا ىذا ك بو،

 التكييؼ أجيزة عمى تتكفر تكف لـ إف العمؿ كرشات فإف بالتالي ك ،°50 الصيؼ فصؿ
 تحسيف عمى تعمؿ المصنع إدارة جعؿ ما ىذا ك لمعمؿ، صالحة غير تصبح المختمفة،
ك قد لاحظ الباحث  نطاؽ، أكبر عمى التكييؼ بيا تكفر ك العمؿ، لأماكف الفيزيقية الظركؼ

 يتكفر فييا التكييؼ، ك بعض الأماكف لا الأماكف بعض أف مف خلبؿ ملبحظتو الميدانية
الشحف  عماؿ بعض بيا يعمؿ التي المفتكحة كالفضاءات ، تكفيره بياصعكبةيتكفر بيا نظرا ؿ

 .تحت أشعة الشمس الحارقة
 

في أماكف  التكييؼ كجكد أكدكا الذيف المبحكثكف أجاب فقد التكييؼ، نكعية عف أما     
 :يمي كما بأنيا  مبحكثا70 عددىـ كعمميـ 
 بأف أجابكا %35.71، ك جيدة التكييؼ حالة بأف أجابكا مف المبحكثيف % 62.86     
  .رديئة التكييؼ حالة بأف كاصرح %1.43 ك متكسطة، التكييؼ حالة

 
 ، عمى أنيـ يعممكف في أماكف يتكفر بيا التكييؼيؤكدكف المبحكثيف أكثر فإف بالتالي ك     

 ك إقباليـ العامميف رضا مف تزيد التي العكامؿ مف عامؿ ىذا ك. مناسبة بجكدة أنو عمى ك
.  تذمر دكف مف إتقاف ك بكؿ جد العمؿ عمى
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 .الإضاءة، التيكية، النظافة، المظير العاـ في أماكف العمؿ:  حكؿبيانات: (35)جدكؿ      
 

الفيزيقية  البيئة  
 
 

        حالتيا   

 العاـ المظير النظافة التيكية الإضاءة
 

 التكرارات
 النسبة
 المئكية
)%( 

 
 التكرارات

 النسبة
 المئكية
)%( 

 
 التكرارات

 النسبة
 المئكية
)%( 

 
 التكرارات

 النسبة
 المئكية
)%( 

 ػػػػ ػػػػ 1.28 1 1.28 1 ػػػػ ػػػػ رديئة
 16.67 13 17.95 14 11.54 9 10.26 8 متكسطة
 83٫33 65 80٫77 63 87٫18 68 89٫74 70 جيدة

 100 78 100 78 100 78 100 78 المجمكع
 

 الإضاءة بأف  صرحكاالمبحكثيف مف% 89.74 أف السابؽ لمجدكؿ اتالإحصائي تشير     
 لـ ك متكسطة، لتيا حاالإضاءة بأف% 10.26 صرح بينما جيدة، حالة في العمؿ أماكف في

. رديئة الإضاءة  بأفالمبحكثيف مف أحد يصرح
 

ك تبمغ  جيدة حالة في العمؿ أماكف في الإضاءة بأف صرحكا المبحكثيف أغمب إف     
 أف باعتبار ، كجوأتـ عمى بأعماليـ القياـ عمى العامميف تساعدك ىي  ،%89.74نسبتيـ 
 تتسبب قد التي الرديئة الإضاءة عكس العينيف، ترىؽ ك غير المتكىجة لا المناسبة الإضاءة

 الإنتاج، في أخطاء كما تؤدم إلى الرؤية، مجاؿ ضعؼ بسبب العمؿ حكادث بعض في
. لمعينيف مؤذية أنيا عف فضلب

 
 أما جيدة، التيكية  بأفالمبحكثيف مف%  87.18صرح فقد التيكية حالة عف أما     

. رديئة التيكية بأف% 1.28 صرح بينما متكسطة، التيكية بأف صرحكا فقد% 11.54
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% 87.18  ك تقدر نسبتيـ بػ المبحكثيف أغمب بأف الإحصائية المعطيات ىذه تشير     
 حالة في ،...مخازف ك مكاتب ك كرشات مف العمؿ أماكف في التيكية حالة بأف يؤكدكف
 المكاد ك الأتربة ك الغبار مف مخاؿاؿ نقياؿ ىكاءاؿ استنشاؽ عمى العامميف تساعد جيدة،
 الناحية عمى سمبية انعكاسات ليا ككفم السيئة فالتيكية الإنتاج، آلات عمؿ جراء العالقة

 التيكية أما التنفسي، الجياز مستكل عمى خاصة الأمراض في فتتسبب لمعامؿ، الصحية
 بو يقكـ نشاط أم بأف معمكـ ك النشاط، ك بالحيكية الشعكر العامؿ نفس في فتبعث الجيدة

 حسب شدتو تتناسب للؤكسجيف استيلبكا يقابمو أف بد لا فإنو عضميا، أك فكريا سكاء الإنساف
 تساعد  فإنياجيدة حالة في كمما كانت العمؿ أماكف في التيكية فإف بالتالي ك. النشاط درجة

.   يراـ ما أحسف عمى بكاجباتيـ القياـ عمى العامميف
       

مف المبحكثيف بأنيا جيدة، ك % 80.77     أما عف النظافة في أماكف العمؿ، فقد صرح 
 .بأنيا رديئة% 1.28بأنيا متكسطة، ك صرح % 17.95صرح 

 
 تدؿ عمى قبكؿ أغمبيـ لحالة النظافة في أماكف العمؿ، حيث المبحكثيف     إف تصريحات 

يركف أنيا في حالة جيدة، ك ىذا ما لمسو الباحث مف خلبؿ الملبحظة % 80.77أف 
الميدانية، فقد ظيرت معظـ الأماكف نظيفة ك خالية مف الأتربة أك مخمفات العمؿ في 
مختمؼ كرشات العمؿ، حيث يسير عماؿ النظافة التابعيف لمشركة عمى تنظيؼ أماكف 

العمؿ، مف أجؿ تييئة الظركؼ الجيدة لمعامميف، عدا مدخؿ الشركة فقد لاحظ الباحث بأنو 
 ك غير معبد تنتشر بو الأتربة ك الغبار جراء مركر الشاحنات ك مختمؼ مييأغير 

 .المركبات
 

مف المبحكثيف بأنو في حالة % 83.33     أما عف المظير العاـ لمكاف العمؿ فقد صرح 
 .بأنو في حالة متكسطة، ك لـ يصرح أحد بأنو في حالة رديئة% 16.67جيدة، كما صرح 

 
يركف بأف المظير العاـ %  83.33 المبحكثيف     تشير المعطيات السابقة إلى أف أغمب 

لمكاف العمؿ في حالة جيدة، ك ذلؾ ما لمسو الباحث مف الملبحظة الميدانية، فالمصنع 
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 .حديث، ك بالتالي فجميع ىياكمو ك مبانيو حديثة، ك مظيره العاـ مقبكلا
 

     إف جميع معطيات الجدكؿ السابؽ تؤكد عمى أف الظركؼ الفيزيقية التي يعمؿ فييا أفراد 
عينة الدراسة ىي جيدة، مف حيث الإضاءة، ك التيكية، ك النظافة، ك المظير العاـ لمكاف 
العمؿ، ك ذلؾ كفقا لتصريح أغمب  المبحكثيف، مما يساعدىـ عمى أداء الأعماؿ المنكطة 

 .بيـ في أحسف الظركؼ
 

 :     ك فيما يمي شكؿ تكضيحي يبف رأم العامميف في البيئة الفيزيقية التي يعممكف بيا
 

التكرارات         

 
     

 
 
 
 
 
 
 
 

 العمؿ الفيزيقية بيئة
 .لعمؿبيئة االظركؼ الفيزيقية ؿنظرة العامميف نحك أعمدة تكضح : (29)شكؿ   
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 .البيانات الخاصة بالولاء التنظيميعرض و تحميل : المطمب الثالث   
 

     يقدـ ىذا المطمب البيانات الميدانية المتعمقة بالمتغير التابع ك ىك الكلاء التنظيمي، ثـ 
تحميميا ك تقديـ القراءة السكسيكلكجية التي تعبر عنيا، ك تتعمؽ ىذه البيانات بحب العامؿ 

لمنظمتو، ك تأثير زملبء العمؿ ك الحكافز عمى ذلؾ التعمؽ مف كجية نظر العامؿ، ك رغبتو 
في البقاء بالمنظمة، ك تعمقو بيا، ك سعيو مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا، ك التضحية بالكقت مف 

 .  أجميا، ك كذا شعكره بأنو عضك فعاؿ بيا، معتز بانتمائو إلييا
 

 . حكؿ حب العامؿ لمنظمتوبيانات: (36)جدكؿ      
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات     ىؿ تشعر بحب ك تعمؽ بمؤسستؾ؟

 82.05 64 نعـ
 17٫95 14 لا

 100 78 المجمكع
 

 بحب  يشعركفالمبحكثيف مف% 82.05 أف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات تشير     
. ىاب تعمؽ ك بحب يشعركف لا بأنيـ صرحكا% 17.95 بينما عمميـ، بمنظمة تعمؽ ك
 

 ك تبمغ  بمنظمتيـ،المبحكثيف أكثر تعمؽ ك حب إلى تشيرالميدانية  المعطيات ىذه إف     
تكفر  عمى تدؿ المنظمة، ك العامميف بيفقكية  عاطفية رابطة تكجد أنو أم% 82.05نسبتيـ 

 يككف أف لابد منظمتو تجاه كلاء لو الذم العامؿ لأف التنظيمي، الكلاء مؤشرات مؤشر مف
 يرل فيك بذلؾ ك الخاصة، أشيائو ك ممتمكاتو يحب كما يحبيا عاطفيا، بياك مرتبطا  متعمقا

 ك بينو كجداني اندماج لكجكد نظرا الخاصة، أىدافو تحقيؽ مف المنظمة أىداؼ تحقيؽ أف
.     ، فيدافع عنيا ك يحافظ عمى سمعتيابينيا



 الفصل الرابع               الدراست الميدانيت
 

 
215 

 

 مف كجية  حكؿ تأثير زملبء العمؿ عمى تعمؽ العامؿ بالمنظمةبيانات: (37)جدكؿ       
 .نظر العامؿ

 
    ىؿ تعتقد أف زملبء العمؿ ليـ تأثير عمى حب 

 العامؿ لمؤسستو ك تعمقو بيا؟
 )%( المئكية النسبة التكرارات

 75.64 59 نعـ
 24٫36 19 لا

 100 78 المجمكع
 

 عمى تأثير ليـ العمؿ زملبء بأف  يركفالمبحكثيف مف% 75.64 أف الجدكؿ يكضح     
 في العمؿ لزملبء تأثير يكجد لا أنو% 24.36 يرل بينما بيا، تعمقو ك لممنظمة العامؿ حب
. بالمنظمة تعمقو ك العامؿ حب

 
 كجية مف يركف%  75.64 المبحكثيف أكثر بأف السالفة المعطيات خلبؿ مف نلبحظ     
 فالإنساف ليا، حبو ك بالمنظمة العامؿ تعمؽ مدل عمى تأثير العمؿ لزملبء بأف نظرىـ

 الرسمية غير الاتصالات ك العامميف بيف الاجتماعي التفاعؿ خلبؿ مف ك بطبعو، اجتماعي
 أك سمبا فييـ تؤثر نظر كجيات ك آراء تحمؿ رسائؿ بعضيـ مف يستقبمكف بينيـ تككف التي

 ك العامؿ اتجاىات صنع عمى كبير تأثير الرسمية غير العمؿ لجماعات أف كما إيجابا،
 ذكم العامميف مف خاصة أكبر التأثير ىذا يككف ك ػػػػػ النظرم الجانب في كرد كما ػػػػ قراراتو

 ك ، العاليةالميارة ك الخبرة ذكم أك لزملبئيـ، قدكة يمثمكف الذيف أك ،الكاريزمية الشخصية
 ـحبو مدل ك بالمنظمة ـتعمقو حيث مف يفالعامؿ عكاطؼ عمى يؤثركف العمؿ فزملبء بالتالي

 ك قد أثبتت دراسة زنيني فريدة  كجكد تأثير لمعلبقات الإنسانية ك التفاعؿ الاجتماعي .ليا
    .*بيف العامميف عمى درجة الكلاء التنظيمي

                                                 
*
. 16، ص(دراسة زنيني) ةأنظر الدراسات السابؽ  
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 . حكؿ تأثير الحكافز عمى تعمؽ العامؿ بالمنظمةبيانات: (38)جدكؿ  
 

    ىؿ حصكلؾ عمى حكافز مادية ك معنكية يزيد 
 مف حبؾ ك تعمقؾ بمؤسسة عممؾ؟

 )%( المئكية النسبة التكرارات

 91.03 71 نعـ
 8٫97 7 لا

 100 78 المجمكع
 

مف المبحكثيف يركف مف كجية نظرىـ % 91.03      تشير معطيات الجدكؿ أعلبه بأف 
% 8.97بأف لمحكافز المادية ك المعنكية تأثير عمى تعمؽ العامؿ ك حبو لمنظمتو، بينما يرل 

 .بأنو لا يكجد تأثير لمحكافز عمى تعمؽ العامؿ بالمنظمة ك حبو ليا
 

يركف مف كجية نظرىـ بأف % 91.03 المبحكثيف     تشير البيانات السابقة إلى أف أغمب 
ىناؾ علبقة ارتباطية بيف الحكافز بنكعييا المادية ك المعنكية ك تعمؽ العامؿ بالمنظمة ك 

حبو ليا، فكمما حصؿ العامؿ عمى حكافز مادية ك معنكية أدل ذلؾ إلى تحفيزه ك استثارتو 
لبذؿ الجيد أكثر، كما أنيا تؤدم إلى تعمقو بالمنظمة ك حبو ليا، فالحكافز كضعت مف أجؿ 

، ك مف ىنا تعمؿ ىاإشباع مجمكعة مف الحاجات المتنكعة التي يشعر الفرد بحاجتو لإشباع
الإدارة الرشيدة عمى تكفير مجمكعة مف الحكافز المادية ك المعنكية بقدر كاؼ، مف أجؿ 

 .إشباع تمؾ الحاجات لدل العامميف، ك مف ثـ رفع مستكل الكلاء التنظيمي لدييـ
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 . حكؿ رغبة العامؿ في البقاء ك الاستمرار في العمؿ بالمنظمةبيانات: (39)جدكؿ      
 

    ىؿ ترغب في البقاء ك الاستمرار في العمؿ 
 بمؤسستؾ؟

 )%( المئكية النسبة التكرارات

 80.77 63 نعـ
 19٫23 15 لا

 100 78 المجمكع
 

 في الاستمرار ك البقاء في يرغبكف المبحكثيف مف% 80.77 أف أعلبه الجدكؿ يبيف     
. ذلؾ في يرغبكف لا منيـ% 19.23 بينما بمنظمتيـ، العمؿ

 
 نسبتيـ ك بالمنظمة، العمؿ في الاستمرار ك البقاء في رغبة  ليـالمبحكثيف أغمب إف     

 معطيات تشير حيث لمنظمتيـ، حبيـ ك تعمقيـ إلى ذلؾ في السبب يعكد ك ،80.77%
 يحبكف منظمتيـ ك متعمقيف ػػػ أم أغمبيـ ػػػػمف المبحكثيف ػ %82.05 أف إلى (36) الجدكؿ

بيا، ك بالتالي فإف ىذه العلبقة الكجدانية تجعميـ لا يرغبكف في ترؾ العمؿ بالمنظمة، ك ىذه 
 "بككاناف"إحدل المؤشرات التي تدؿ عمى مستكل الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث أشار 

(Bouchanan) العمؿ ترؾ في العامؿ رغبة في عدـ يتمثؿ التنظيمي بأنو لكلاء ؿفي تعريفو 
 حرية ك اجتماعية مكانة ك حكافز مف مختمفة مكاسب عمى حصكلو  في مقابؿ المنظمةب

 رغبتيـ لممنظمة المكالكف المكظفكف يبدم بحيث المنظمة ك الفرد بيف فعاؿ اقتراف ك مينية،
كما يمكف أف يككف ىناؾ سببا آخر كجييا لتعمؽ العامميف . *كبير بشكؿ المنظمة خدمة في

بمنظمة العمؿ ك يتمثؿ في أزمة البطالة، ك صعكبة الحصكؿ عمى منصب شغؿ آخر في 
حاؿ ترؾ العامؿ لعممو، كما أف المسؤكليات الاجتماعية الممقاة عمى عكاتقيـ تجعميـ لا 

 في الحصكؿ عمى عمؿ ا قكمايقبمكف عمى ىذا النكع مف المغامرة، إلا إذا كاف لو ضماف
 .آخر

                                                 

  
*
 .46 ص التنظيمي، الكلاء تعريؼ أنظر 
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 . حكؿ تعمؽ العامؿ بالمنظمةبيانات: (40)جدكؿ      
 

 مؤسسة في مماثمة عمؿ فرصة كجدت إذا    
 ؟إلييا الانتقاؿ في تفكر أف يمكف فيؿ أخرل

 )%( المئكية النسبة التكرارات

 47.43 37 نعـ
 52٫56 41 لا

 100 78 المجمكع
 

مف المبحكثيف لا يفكركف في ترؾ العمؿ % 52.56     إف الجدكؿ السابؽ يشير إلى أف 
أنيـ % 47.43بمنظمتيـ إذا كجدكا فرصة عمؿ مماثمة في منظمة أخرل، بينما صرح 

 .يفكركف في ذلؾ في حاؿ كجكد فرصة عمؿ مماثمة
 

 لا يفكركف في الانتقاؿ إلى منظمة عمؿ أخرل إذا كجدكا المبحكثيف     إف أكثر مف نصؼ 
 ك ىؤلاء العاممكف يتمتعكف بدرجة عالية مف الكلاء ،%52.56فرصة عمؿ مماثمة، ك نسبتيـ 

، فإننا نجد نسبة المتعمقيف (39) ك إذا قارنا ىذه المعطيات مع معطيات الجدكؿ التنظيمي،
، مما يدؿ عمى أف مجمكعة مف العامميف متمسكيف  %28.21مقداربالمنظمة قد نقصت ب

، ك ىذا النكع بمنصب عمميـ لصعكبة الحصكؿ عمى فرصة عمؿ مماثمة في منظمة أخرل
 بالكلاء القائـ (Etzioni )" إتزيكني"مف الكلاء التنظيمي الذم يتمتع بو ىؤلاء ىك ما يسميو 

 بالكلاء المستديـ، أك (Kanter  )" كانتر"عمى أساس حساب المزايا المتبادلة، أك ما تسميو 
 بالكلاء السمككي، ك الذم مؤداه أف ( Staw et Salanick )" سالانيؾ"ك " ستاك"ما يسميو 

العامؿ يضع مكازنة بيف استمراره في العمؿ بالمنظمة ك تركو ليا ك يككف الحكـ تبعا 
 في (Becker)" بيكر"لممكاسب أك الخسائر المادية ك المعنكية المحققة، ك ىك ما أشار إليو 

 حيث أكد عمى أف الكلاء التنظيمي ( Side – bets theory  )نظرية المراىنات الجانبية
 .يككف نتيجة الاستثمارات المتراكمة لمفرد ك التي قد يفقدىا إذا ترؾ العمؿ بالمنظمة
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لماذا تفكر في الانتقاؿ إلى منظمة أخرل؟ : (نعـ)     ك عند تكجيو السؤاؿ لمذيف أجابكا بػ 
 :تمحكرت إجابات المبحكثيف الذيف أجابكا عف ىذا السؤاؿ في النقاط التالية

 
 الرغبة في زيادة الأجرة الشيرية. 
 ك أكثر راحةاالبحث عف عمؿ أقؿ تعب . 
 لتحسيف المستكل الكظيفي. 
 الحصكؿ عمى الحقكؽ العمالية. 
 البحث عف مؤسسة أكثر ديمقراطية في تعامميا مع العامميف. 
 الرغبة في التغيير مف أجؿ التغيير. 
 عدـ كجكد أمؿ في التثبيت في ىذه المؤسسة بالنسبة لمذيف يعممكف بشكؿ مؤقت. 

 
 مبحكثا الذيف صرحكا بأنيـ لا يفكركف في الانتقاؿ إلى منظمة عمؿ 41     ك مف بيف 

 مبحكثا بأنيـ إذا كجدكا منصب عمؿ 34أخرل في حاؿ كجكد فرصة عمؿ مماثمة، صرح 
، فإنيـ يترككف مفي منظمة عمؿ أخرل ك يككف ىذا المنصب أرقى مف المنصب الحاؿ

 ، بينما صرح مف عناصر مجتمع الدراسة%43.59منظمتيـ سعيا نحك الأفضؿ، ك نسبتيـ 
، فإنيـ غير م مبحكثيف بأنيـ بالرغـ مف كجكد منصب عمؿ أفضؿ مف منصبيـ الحاؿ7

 ك ىذا النكع ، مف عناصر مجتمع الدراسة%8.97مستعديف لمغادرة منظمتيـ، ك نسبتيـ 
 بالكلاء (Kanter  )" كانتر" مف الكلاء التنظيمي الذم تتميز بو ىذه الفئة ىك ما تسميو

التلبحمي أك العاطفي ، ك ىك الذم يجب عمى المنظمة أف تطكره ك تنميو بدلا مف عمميا 
 .عمى ارتباط عماليا بيا عف طريؽ الحكافز المادية فقط

 
 يعرؼ تباينا المبحكثيفك بالتالي يمكف أف نخمص إلى أف مستكل الكلاء التنظيمي لدل      

 . مف فرد إلى آخركاضحا
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 . حكؿ سعي العامؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمةبيانات: (41)جدكؿ      
 

 تضعيا التي الأىداؼ لتحقيؽ تسعى ىؿ   
 ؟مؤسستؾ

 )%( المئكية النسبة التكرارات

 88.46 69 نعـ
 11٫54 9 لا

 100 78 المجمكع
 

 لتحقيؽ يسعكف المبحكثيف مف% 88.46 أف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات تبيف     
. ذلؾ في يسعكف لا% 11.54 بينما المنظمة، أىداؼ

 
 ك المنظمة، إدارة تسطرىا التي الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف  يسعكفالمبحكثيف أغمب إف     

 كاعتبار تيـ،قياد عف رضاىـ ك بمنظمتيـ، تعمقيـ إلى يرجع ذلؾ ك ،%88.46 نسبتيـ
 التي الأرباح ك العكائد فلأ الخاصة، أىدافيـ تحقيؽ مف جزء ىك المنظمة أىداؼ تحقيؽ
 كما علبكات، ك حكافز، ك ركاتب، شكؿ في العامميف إلى منيا جزء يعكد المنظمة تحققيا
 يتصفكف الذم التنظيمي الكلاء عمى مؤشرا المنظمة أىداؼ تحقيؽ نحك العامميف سعي يعتبر

 عف يعبر بأنو التنظيمي في تعريفو لمكلاء (De Coties) "ككتيس دم "يشير حيث بو،
 في دكره إلى ينظر ك يمتثميا، ك قيميا ك منظمتو أىداؼ العامؿ بو يقبؿ الذم المدل

 باعتبارىا القيـ ك الأىداؼ ىذه تحقيؽ ما يساىـ بو مف خلبؿ السعي نحك خلبؿ مف المنظمة
. *شخصيتو مف جزءا

 
 المنظمة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف يسعكف بأنيـ أجابكا الذيف  مبحكثا69 بيف مف ك     
 تمقاء مف أم طكاعية، عف الأىداؼ ىذه تحقيؽ أجؿ مف يسعكف بأنيـ  منيـ64 أجاب
 أجاب بينما.  أغمبيـ أم% 92.75 تمثؿ نسبتيـ ك ضغط، أك مراقبة إلى حاجة دكف أنفسيـ

                                                 
*
 .46 ص التنظيمي، الكلاء تعريؼ أنظر   
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 مرغميف بؿ طكاعية، عف ليس لكف ك المنظمة أىداؼ تحقيؽ إلى يسعكف بأنيـ منيـ  أفراد5
ك ىذا عكس ما تكصمت إليو دراسة زنيني . ذلؾ تتطمب العمؿ متطمبات لأف ذلؾ، عمى

فريدة التي أشارت إلى أف أغمب أفراد عينة البحث لا تسعى مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
ك قد يرجع الاختلبؼ . عف طكاعية، بؿ بسبب الصرامة الكبيرة التي تتميز بيا إدارة المنظمة

 .في النتيجتيف إلى الاختلبؼ في نمط القيادة بيف المنظمتيف
 

 
 .دائرتاف نسبيتاف تكضحاف مدل سعي العامميف نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة: (30)شكؿ 

 
 .المنظمة أجؿ مف بكقتو العامؿ تضحية حكؿ بيانات: (42) جدكؿ     

        
 )%( المئكية النسبة التكرارات    ىؿ تضحي بكقتؾ مف أجؿ مؤسستؾ؟

 2٫56 2 لا
 71٫79 56 أحيانا
 25.64 20 دائما

 100 78 المجمكع
 

 ـبكقتو كفضحم المبحكثيف مف% 71.79 أف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات تشير    
 أجؿ مف دائما بكقتيـ يضحكف المبحكثيف مف% 25.64 بينما المنظمة، أجؿ مف أحيانا

9

64

5

69

لا ٌسعى لتحقٌق أهداف المنظمة

ٌسعى لتحقٌق أهداف المنظمة عن 
طواعٌة

ٌسعى لتحقٌق أهداف المنظمة مجبرا
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. يضحكف فلب الباقيف% 2.56 أما المنظمة،
 

 تمثؿ التي المنظمة، مصمحة أجؿ مف بكقتيـ تضحيةأحيانا   يقدمكفالمبحكثيف أكثر إف     
 لممنظمة خدمات بتقديـ التضحية ىذه تككف ك ،%71.79 نسبتيـ تبمغ ك رزقيـ، مصدر
 ظركؼ ك الضركرة استدعت ما متى الرسمية، العطؿ أثناء أك الرسمي، العمؿ كقت خارج
 الحسف السير أجؿ مف تعكيضو مف كلابد غائبا العمؿ زملبء أحد يككف كأف ذلؾ، العمؿ

 لمسير العكدة أجؿ مف الجيكد افرضلت إصلبحو كيحتاج خمؿ أك عُطْؿ كجكد عند أك لمعمؿ،
 حساب عمى العامة المصمحة تقديـ فيككف طارئ، ظرؼ أم حالة في أك لمعمؿ، العادم

. *التنظيمي بالكلاء يتمتع الذم العامؿ قبؿ مف إلا ذلؾ يككف لا ك الخاصة، المصمحة
 

 مصمحة خدمة أجؿ مف بكقتو العامؿ تضحية مستكيات يكضح الآتي الشكؿ ك     
.   المنظمة

  

 
 .تضحية العامؿ بكقتو مف أجؿ المنظمةمدل أعمدة تكضح : (31)شكؿ 

 
 

                                                 
*
 .71ص التنظيمي، الكلاء آثار انظر   
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 . حكؿ شعكر العامؿ بأنو عضك فعاؿ في المنظمةبيانات: (43)جدكؿ      
 

 )%( المئكية النسبة التكرارات ؟مؤسسة اؿفي فعالا عضكا نفسؾ تعتبر ىؿ   

 84.61 66 نعـ
 15٫38 12 لا

 100 78 المجمكع
 

 أنفسيـ يعتبركف المبحكثيف مف% 84.61 أف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف نلبحظ     
.  كذلؾأنفسيـ يعتبركف لا% 15.83 يكجد بينما المنظمة، في فعاليف أعضاء

 
 أعضاء أنفسيـ  يعتبركفالمبحكثيف أغمب أف عمى تدؿ الإحصائية المعطيات ىذه إف     
 أنفسيـ تجاه العامميف مف الإيجابية النظرة ىذه ك ،%84.61 نسبتيـ ك المنظمة، في فعاليف

 أىميتيا، ك أنفسيـ بقيمة يحسكف العامميف فأغمب المنظمة، مع اندماجيـ مدل عمى تدؿ
 التحكـ، أعكاف مف أك الإطارات، مف كاكاف سكاء ك ىا،كفيشغؿ التي الكظيفة عف النظر بغض

 كلاء مف الدراسة عناصر مجتمع بو يتمتع ما عمى مؤشر ىذا ك التنفيذ، أعكاف مف أك
 ك راحة استقرارا العامؿ يمنح التنظيمي الكلاء بأف النظرم الجانب في رأينا فمقد تنظيمي،

 ثقتو مف ك المعنكية، ركحو مف يرفع أنو كما كظيفي، عائد أفضؿ تحقيؽ عمى ساعده تنفسية
 عمى يساعده ك عنيا، يرضى مكانة عمى حصكلو ك ذاتو بتحقيؽ شعكره مف ك بنفسو،
الأداء، ك بذلؾ  في تميز أك نجاح كؿ عند بالسعادة شعره تلمعمؿ حماس ك دافعية امتلبؾ

" ىكجي"ك " جكفرز"ك ىذا ما يتفؽ مع دراسة  .* عضك لو قيمتو في المنظمةقفيك يشعر بأف
 . حيث أثبتت بأف تدني الشعكر بفعالية الذات يؤدم إلى تدني مستكل الكلاء التنظيمي

      
 

                                                 
*
 .52ص التنظيمي، الكلاء أىمية أنظر   
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               حكؿ اعتزاز العامؿ بانتمائو لمنظمتو، ك حديثو عنيا باعتزاز أماـبيانات: (44)جدكؿ      
. الآخريف

 
 بالانتماء معتز أنت ىؿ    

 ؟لمؤسستؾ
 أماـ مؤسستؾ عف باعتزاز تتحدث ىؿ  

 ؟الآخريف
 )%( المئكية النسبة التكرارات )%( المئكية النسبة التكرارات

 79.49 62 73.08 57 نعـ
 20٫51 16 26٫92 21 لا

 100 78 100 78 المجمكع
 

 معتزكف بالانتماء لمنظمتيـ، بينما المبحكثيفمف % 73.08     يكضح الجدكؿ أف 
 .منيـ غير معتزيف بالانتماء إلييا% 26.92

 
 يتحدثكف باعتزاز عف منظمتيـ أماـ الآخريف، بينما المبحكثيفمف % 79.49     كما أف 

 . باعتزاز عنيامنيـ لا يتحدثكف% 20.51
 

 معتزكف بانتمائيـ لمنظمتيـ، حيث تبمغ المبحكثيف    تشير البيانات السابقة إلى أف أكثر 
، كما أف أكثرىـ يتحدثكف عف منظمتيـ باعتزاز أماـ الآخريف، ك تبمغ %73.08نسبتيـ 
، فيـ يحسكف بشرؼ ىذا الانتماء، ك أف المنظمة تمثميـ، ك ىـ أيضا %79.08نسبتيـ 

" بكرتر" عرؼيمثمكنيا، كؿ ذلؾ مؤشر عمى الكلاء التنظيمي الذم يتمتع بو أفراد  العينة، فقد 
 ك العامؿ بيف ندماج الاك تطابؽ اؿبأنو يمثؿ قكة التنظيمي الكلاء (Porter et al) زملبؤه ك
 يعتز ك يفتخر بيا، فإذا تحقؽ ذلؾ أصبح العامؿ ارتباطو ك مدل بيا منظمة التي يعمؿاؿ

 . *بانتمائو التنظيمي

                                                 
 .45  أنظر تعريؼ الكلاء التنظيمي، ص *
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 خــلاصــة
 

     يمكف أف نجمؿ ما تـ عرضو ك تحميمو مف البيانات الإحصائية الميدانية المتعمقة 
 :بمتغيرم الدراسة، العكامؿ السكسيكمينية ك الكلاء التنظيمي فيما يمي

 
  .بالنسبة لمعوامل الاجتماعية: أولا    

 :أفالميدانية المعركضة في المطمب الأكؿ  البيانات      لقد رأينا مف خلبؿ
 47.43 نسبتيـ تبمغ ك المتزكجيف، فئة مف  ىـالمبحكثيف أكثر.% 
 47.43 نسبتيـ تبمغ ك ،[ 40 ػػػ ػ30]  العمرية الفئة إلى  ينتمكفالمبحكثيف أكثر.% 
 42.31 نسبتيـ ك ثانكم، دراسي مستكل المبحكثيف لأكثر.% 
 52.56 نسبتيـ ك ،3  إلى0 مف الأفراد مف بعدد  يتكفمكفالمبحكثيف أكثر.% 
 74.36 نسبتيـ ك  دج،50000لا تتجاكز  الشيرية  أجكرىـالمبحكثيف أغمب.% 
 متطمبات لتمبية كافية غير الشيرية أجرتيـ بأف  صرحكاالمبحكثيف مف60.26  إف 

 .اليكمية الحياة
 المناسبات بعض في للبستدانة  يضطركفالمبحكثيف مف% 62.82 إف. 
 خاصا مسكنا  يممككفالمبحكثيف مف%52.56 إف. 
 79.49 نسبتيـ ك خاصة، سيارة يمتمككف  لاالمبحكثيف أغمب.% 
 الرسمي العمؿ أكقات بعد آخر نشاطا  يمارسكفمف المبحكثيف% 51.28 إف. 
 60.26 % العمؿ زملبء مع جيدة علبقة  ليـالمبحكثيف مف. 
 ك العمؿ، جماعة عميو اتفقت ما بتطبيؽ أحيانا يمتزمكف بأنيـ اأجابك المبحكثيف أكثر 

 %.48.72 نسبتيـ تبمغ
 

 اجتماعية ظركفا  يتقاسمكفالمبحكثيف أكثر أف إلى نخمص أف يمكف سبؽ ما كؿ مف     
 الالتزامات حجـ إلى إضافة المعيشة، غلبء مع الشيرم، الراتب ضعؼ عف ناجمة صعبة

 المناسبات بعض في خاصة للبستدانة أغمبيـ يضطر مما يتحممكنيا، التي الأسرية
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 لا التي الفترة في آخر عمؿ ممارسة إلى يمجأ بعضيـ ك الاجتماعية، ك الدينية كالمناسبات
 مع بالتداكؿ،  العمؿ فرؽ نظاـ ىك المعتمد العمؿ نظاـ لأف الشركة، داخؿ يعمؿ فييا يككف

 يجعمو مما النشاط، تجديد أجؿ مف لمعامؿ راحة فترة ىي الفترة ىذه تككف أف المفترض أف
 .اجتماعية ك نفسية، ك صحية، مشكلبت مف يعاني

 
 ك فيما بينيـ يتشاكركف كطيدة، علبقة ىي بينيـ فيما العماؿ علبقة فإف ذلؾ مع ك     

 مف إلى سمبية نظرة ينظركف ك بالعمؿ، علبقة ليا التي المسائؿ حكؿ النظر كجيات يتبادلكف
.    قيميا ك الجماعة اتجاىات عف يخرج

 
  .بالنسبة لمعوامل المهنية: ثانيا    

 :أفالميدانية المعركضة في المطمب الثاني  البيانات لقد رأينا مف خلبؿ     
  تيـ نسبتبمغ سنكات ، حيث 5 الشركةب ىـؿلـ تتجاكز مدة عـ المبحكثيفأكثر 

61.54.% 
  أغمب المبحكثيف ينتمكف مف حيث التصنيؼ الميني إلى فئة أعكاف التنفيذ، ك نسبتيـ

80.88.% 
  بأف الشركة تقدـ لمعامميف حكافز مف أجؿ تحفيزىـ % 87.18 المبحكثيفصرح أغمب

 .الحكافز منيا المادية، ك منيا المعنكيةىذه عمى العمؿ، ك قد أكد أغمبيـ أف 
  مف المبحكثيف % 71.79لا تقيـ الشركة احتفالات عمى شرؼ العامميف، حيث صرح

 . أنيـ يفتقدكف إلى ىذا النكع مف التحفيز
  أف إدارة الشركة تشرؾ العامميف في صنع بعض المبحكثيفمف % 51.28صرح 

 .القرارات التي تتعمؽ بأمكر العمؿ
 ب المبحكثيف يشعركف بالحرية عند إبداء آرائيـ ك كجيات نظرىـ لرؤساء العمؿ، ؿأغ

 ك بطريقة ، كما أف الإدارة تتعامؿ مع آرائيـ بكؿ جدية%83.33ك نسبتيـ 
 .ديمقراطية

  ينظركف إلى إدارة الشركة عمى أنيا إدارة ديمقراطية% 79.49 المبحكثيف أكثر. 
  إلى أف الإدارة تتعامؿ بتسامح مع العامميف عند % 56.41ينظر أكثر المبحكثيف
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 .تطبيؽ المكائح ك التعميمات الرسمية
  مف المبحكثيف بأف الإدارة تتيرب في بعض المكاقؼ مف تحمؿ % 58.97صرح

 .مسؤكليتيا
 69.23ف عف إدارتيـ، ك نسبتيـ كأكثر العامميف راض.% 
  بأف التكييؼ متكفر في أماكف العمؿ% 89.74صرح أغمب المبحكثيف. 
   بأنيا جيدةالمبحكثيفمف % 89.74أما عف الإضاءة فقد اعتبرىا . 
  بأف التيكية في أماكف العمؿ متكفرة بشكؿ جيدمف المبحكثيف% 87.18اعتبر . 
  إلى أف المظير العاـ لمكاف العمؿ يظير بشكؿ % 83.33 المبحكثيف ينظر أغمب

 .جيد
 

 في ظركؼ مينية متشابية، أغمبيـ مف فئة أعكاف عناصر مجتمع الدراسة     يتفاعؿ 
التنفيذ، حديثك عيد بالمنظمة، تعمؿ الإدارة عمى تحفيزىـ عمى العمؿ مف أجؿ تحقيؽ 

الأىداؼ المسطرة عمى أكمؿ كجو، فتقدـ ليـ حكافز مادية ك أخرل معنكية، ك تكفر ليـ 
.   الظركؼ الفيزيقية الجيدة، ينظر العاممكف إلى إدارتيـ بأنيا ديمقراطية في تعامميا معيـ

 
  .بالنسبة لمولاء التنظيمي: ثالثا    

 :أفالميدانية المعركضة في المطمب الثالث  البيانات      لقد رأينا مف خلبؿ
 82.05%مف المبحكثيف يشعركف بحب ك تعمؽ بالمنظمة . 
 75.64% يعتقدكف أف لزملبء العمؿ تأثير عمى حب العامؿ لمنظمتو المبحكثيف مف 

 .ك تعمقو بيا
 91.03% صرحكا بأف حصكليـ عمى حكافز مادية ك معنكية يزيد مف المبحكثيف مف 

 .حبيـ ك تعمقيـ بالمنظمة
 80.77%مف المبحكثيف يرغبكف في البقاء ك الاستمرار في العمؿ بالمنظمة . 
 52.56% لا يفكركف في الانتقاؿ إلى منظمة أخرل في حاؿ كجكد المبحكثيف مف 

 منيـ أنيـ لا يفكركف في ترؾ العمؿ ك %58فرصة عمؿ مماثمة، ك قد صرح 
الانتقاؿ إلى منظمة أخرل حتى ك إف كاف منصب العمؿ البديؿ أرقى مف المنصب 
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 .الحالي
  بأنيـ يبذلكف جيدىـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مف المبحكثيف %88.46صرح 

 .المنظمة
 71.79% أكدكا بأنيـ يضحكف بكقتيـ أحيانا تحقيقا لممصمحة العامةالمبحكثيف مف . 
 84.61%مف المبحكثيف ينظركف إلى أنفسيـ بأنيـ أعضاء فعاليف في المنظمة . 
  منيـ %79.49 بأنيـ معتزكف بانتمائيـ لممنظمة، ك المبحكثيف مف %73.08أكد 

 .يتحدثكف عنيا باعتزاز
 

     مف كؿ ما سبؽ نخمص إلى أف أكثر عناصر مجتمع الدراسة يتمتعكف بالكلاء 
التنظيمي، حيث أنيـ يشعركف بالحب ك التعمؽ بالمنظمة، ك ليـ رغبة في الاستمرار بالعمؿ 

بيا، ك يسعكف بكؿ ما يستطيعكف مف قكة نحك تحقيؽ الأىداؼ التي سطرتيا المنظمة، 
فيضحكف بأكقاتيـ مف أجؿ ذلؾ، كما أنيـ معتزكف بالانتماء إلييا، فيتحدثكف عنيا أماـ 

 . ك ىـ ينظركف إلى أنفسيـ بأنيـ أعضاء فعاليف في المنظمة، الآخريف بكؿ اعتزاز ك فخر
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العوامل تأثير البيانات الميدانية الخاصة بعرض و تحميل :  المبحث الثالث
 . الولاء التنظيميعمىالسوسيومهنية 

 
فيما يتعمؽ بتأثير  الميدانية دراسةاؿنتائج  ما أسفرت عنو حمؿ     مف خلبؿ ىذا المبحث سف

المتغير المستقؿ المتمثؿ في العكامؿ السكسيكمينية عمى المتغير التابع المتمثؿ في الكلاء 
التنظيمي، ك ذلؾ مف أجؿ التحقؽ مف صدؽ فرضيات الدراسة، ك مف ثـ التمكف مف الإجابة 

 .عف الأسئمة التي طرحتيا الإشكالية
 

 . الولاء التنظيميعمى العوامل الاجتماعية تأثير: المطمب الأول     
 

     نحاكؿ مف خلبؿ ىذا المطمب الربط بيف البيانات الميدانية الخاصة بالعكامؿ الاجتماعية 
ك البيانات الميدانية الخاصة بالكلاء التنظيمي بغية التحقؽ مف صدؽ الفرضيات الفرعية 

الخمس المتعمقة بتأثير العكامؿ الاجتماعية المتمثمة في الحالة العائمية، الفئة العمرية، 
المستكل الدراسي، حجـ الالتزامات العائمية، جماعات العمؿ غير الرسمية، عمى الكلاء 

 . التنظيمي
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  :الحالة العائمية ـ 1     
: ك التي نصيا (1أػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

تؤثر الحالة العائمية لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث يككف المتزكجكف أكثر كلاء )
 .(تنظيميا مف غيرىـ

    
 . عمى الكلاء التنظيميعائميةتأثير الحالة اؿ بيانات حكؿ :(45)جدكؿ      
 

         العامؿ حب           
           الحالة 

لممنظمة                
 العائمية     

 المجمكع لا نعـ
 النسبة التكرارات

 المئكية
(%) 

 النسبة التكرارات
 (%) المئكية

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

 100 29 17.24 5 82.76 24 عازب
 100 37 13.51 5 86.49 32 متزكج
 100 4 50 2 50 2 أرمؿ
 100 8 25 2 75 6 مطمؽ

 100 78 17.95 14 82٫05 64 المجمكع
    
 ك حبيـ أكدكا % 82.05 المبحكثيف أغمب بأف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية البيانات تشير  

. لمنظمتيـ التنظيمي بالكلاء يتمتعكف أم العمؿ بمنظمة تعمقيـ
 

مف فئة المتزكجيف أكدكا حبيـ ك تعمقيـ بالمنظمة، أم أنو تكجد % 86.49 أف نجد كما     
 . الذيف يتمتعكف بالكلاء التنظيمي في فئة المتزكجيفالمبحكثيفأفضمية طفيفة لنسبة 

 تشعر أم بالمنظمة، تعمؽ ك بحب كذلؾ تتمتع العزاب فئة مف%82.76 نجد كما     
 .المنظمة تجاه تنظيمي اؿبالكلاء
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 .آنفا المذككرة المشاعر نفس كذلؾ يحممكف المطمقيف مف% 75 أيضا نجد ك     
 الحب مشاعر يحممكف لا الذيف مع لممنظمة المحبيف نسبة فييا فتتساكل الأرامؿ فئة أما     

 ليس الذيف مع تتساكل الأرامؿ فئة مف تنظيمي كلاء ليـ الذيف الأفراد نسبةأف  أم نحكىا،
 .الفئة نفس مف تنظيمي كلاء ليـ

 
 انتماء بيف معبرة إحصائية دلالة ذات فكارؽ تكجد لا أنو إلى نخمص أف يمكف بالتالي ك    

 أف أم لديو، التنظيمي الكلاء كجكد ك ،(أرمؿ طمؽ، ـمتزكج، عازب،) العائمية لمفئاتالعامؿ 
 طفيفة أفضمية مع )، بشكؿ كبيرلمعامؿ التنظيمي الكلاء مستكل عمى يؤثر لا العائمي الكضع

ك ىذه النتيجة تتفؽ مع ما تكصمت إليو دراسة كؿ مف مالكي محمد أميف، . (المتزكجيف لفئة
أم ك كريمي كريمة، ك شاكر جار الله الخشالي، أما ىريك دزاير فقد تكصؿ إلى عكس ذلؾ، 

 . عمى الكلاء التنظيميأف الكضع العائمي يؤثر 
 
 

 
 .مدل كجكد علبقة بيف الحالة العائمية ك الكلاء التنظيميأعمدة تكضح : (32)شكؿ 

 
 ك بالتالي يمكننا أف (1أػػػػ)الفرعية      دلت الدراسة الميدانية عمى عدـ صدؽ الفرضية 

 .(لا تؤثر الحالة العائمية لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي) :نثبت الفرضية الصفرية
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 :العمرية الفئة ـ 2     
: ك التي نصيا (2أػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

تؤثر الفئة العمرية التي ينتمي إلييا العامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث يككف الكيكؿ )
 .(أكثر كلاء تنظيميا مف غيرىـ

 
 . تأثير الفئة العمرية عمى الكلاء التنظيميبيانات حكؿ: (46)جدكؿ      

 
              الرغبة في 

 البقاء            
 لمنظمةبا     الفئة     
 العمرية     

 المجمكع لا نعـ
 النسبة التكرارات

 المئكية
(%) 

 النسبة التكرارات
 (%) المئكية

 النسبة التكرارات
 (%) المئكية

فئة الشباب الأقؿ مف 
  سنة30

23 82.14 5 17.86 28 100 

[ 40 ػػػػ 30]فئة الشباب 
 سنة

30 81.08 7 18.92 37 100 

 مف أكثرفئة الكيكؿ 
   سنة40

10 76.92 3 23.08 13 100 

 100 78 19.23 15 80.77 63 المجمكع
 

في البقاء  كفرغب مالمبحكثيف أغمب بأف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات تظير     
 %.80.77 تمثؿ نسبتيـ ك بالمنظمة،

 
يرغبكف في البقاء  سنة 30 مف قؿالشباب الأ فئة إلى ينتمكف الذيف الأفراد أغمب     

 .الفئة ىذه أفراد مف% 82.14 نسبتيـ ك التنظيمي، بالكلاء يتمتعكفبالمنظمة، أم أنيـ 
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 يرغبكف في البقاء سنة [40 ػػػػ 30]الشباب  فئة إلى ينتمكف الذيف الأفراد أغمب     
 .الفئة ىذه أفراد مف% 81.08 نسبتيـ ك التنظيمي، بالكلاء  يتمتعكفبالمنظمة، أم أنيـ

يرغبكف في البقاء  (سنة40  مف أكثر)الكيكؿ  فئة إلى ينتمكف الذيف الأفراد أغمب     
 .الفئة ىذه أفراد مف% 76.92نسبتيـ ك التنظيمي، بالكلاء يتمتعكفبالمنظمة، أم أنيـ 

 
 كلائو عمى تأثيرا لو ليس معينة عمرية لفئة العامؿ انتماء أف سبؽ مما نستنتج أف يمكف     

ك ىك نفس ما تكصمت .  سنة30 مف قؿالأالشباب  لفئة طفيفة أفضمية كجكد مع التنظيمي،
إليو دراسة كؿ مف كريمي كريمة، ك مالكي محمد أميف المتاف تكصمتا إلى أنو لا تأثير لمسف 

ك قد . عمى الكلاء التنظيمي، إلا أف دراسة شاكر جار الله الخشالي ذىبت إلى عكس ذلؾ
 لا يكجد اتفاؽ بيف جميع الباحثيف عمى أف العكامؿ  في الجزء النظرم بأنوىذاأشرنا إلى 

الشخصية تؤثر أك لا تؤثر عمى الكلاء التنظيمي، فالدراسات التي أجريت في ىذا المجاؿ 
  .*تباينت نتائجيا

 

 
 .أسطكانات تكضح تأثير الفئة العمرية عمى الكلاء التنظيمي: (33)شكؿ 

 
                                                 

*
 .57ص  التنظيمي، لمكلاء المعززة العكامؿ أنظر   
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 ك بالتالي يمكننا أف (2أػػػػ)الفرعية      دلت الدراسة الميدانية عمى عدـ صدؽ الفرضية 
لا تؤثر الفئة العمرية التي ينتمي إلييا العامؿ عمى كلائو ) :نثبت الفرضية الصفرية

 .(التنظيمي
 

 .المستوى الدراسي ـ 3     
: ك التي نصيا (3أػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

يؤثر المستكل الدراسي لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث يككف العامؿ الذم لو )
 .(مستكل دراسي أكبر أكثر كلاء تنظيميا مف غيره

 
 .الكلاء التنظيمي تأثير المستكل الدراسي لمعامؿ عمى  بيانات حكؿ:(47)جدكؿ  
 

             التفكير 
 في               

    المستكل   الانتقاؿ        
 الدراسي    

 المجمكع لا نعـ
 النسبة التكرارات

 المئكية
(%) 

 النسبة التكرارات
 (%) المئكية

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

 100 2 100 2 ػػػػ ػػػػ أمي
 100 9 22.22 2 77.78 7 ابتدائي
 100 16 68.75 11 31.25 5 متكسط
 100 33 54.54 18 45.45 15 ثانكم
 100 18 44.44 8 55.56 10  جامعي
 100 78 52.56 41 47.43 37 المجمكع

 
 في كفريفؾ  لاالمبحكثيف نصؼ مف أكثر أف الإحصائية البيانات خلبؿ مف نلبحظ     
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 أف أم ،%52.56 نسبتيـ ك أخرل، منظمة في عمؿ منصب تكفر حاؿ في المنظمة مغادرة
 .التنظيمي بالكلاء يتمتعكف المبحكثيف أكثر

 
لا يفكركف في ترؾ المنظمة  (الأمييف) الذيف ليس لدييـ مستكل دراسي المبحكثيف     جميع 
 ، أم أنيـ يتمتعكف بمستكل عاؿ مف الكلاء التنظيمي لممنظمة، بينما نجد%100ك نسبتيـ 

 في يفكركف متكسط لا دراسي مستكل لدييـ الذيف عناصر مجتمع الدراسة مف% 75.68
 أم أف الكلاء التنظيمي أقؿ مف أخرل، منظمة في شغؿ منصب تكفر عند المنظمة مغادرة

 ذكم المستكل عناصر مجتمع الدراسةفئة ذكم المستكل الدراسي الابتدائي، أما في فئة 
 تنخفض النسبة لدل ثـ ،% 54.54الانتقاؿ في يفكركف لاالدراسي الثانكم فتبمغ نسبة الذيف 

، ك أخيرا تأتي فئة ذكم المستكل الابتدائي لتصؿ نسبة الذيف %44.44 لتبمغ الجامعييففئة 
 .%22.22لا يرغبكف في ترؾ المنظمة 

 
ػ ػػػأمي :      فإذا أردنا أف نرتب ىذه الفئات مف حيث كلائيا التنظيمي يككف الترتيب كالآتي

لمستكل الدراسي ؿ تأثيرػ ابتدائي، ىذه البيانات لا تظير كجكد ػػػػ جامعي ػػػ ثانكم ػػػمتكسط ػ
ك ىذا نفس ما تكصمت إليو دراسة كؿ مف كريمي كريمة، ك مالكي .  الكلاء التنظيميعمى

 .محمد أميف، ك مزكار منكبة
 

 ك بالتالي يمكننا أف (3أػػػػ)الفرعية      دلت الدراسة الميدانية عمى عدـ صدؽ الفرضية 
 .(لا يؤثر المستكل الدراسي لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي) :نثبت الفرضية الصفرية

 
 :الأسرية الالتزامات حجم ـ 4     
: ك التي نصيا (4أػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

يؤثر حجـ الالتزامات العائمية لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث يككف العامؿ الذم لو )
 .(التزامات أسرية أكبر أكثر كلاء تنظيميا مف غيره
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 .التنظيمي كلائو عمى العامؿ كفالة تحت الذيف الأفراد عدد  تأثيربيانات حكؿ: (48) جدكؿ 
 

            السعي لتحقيؽ     
            أىداؼ المنظمة

    عدد الأفراد         
    تحت الكفالة

 المجمكع لا نعـ

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

 100 41 14.63 06 85.37 35  [3 ػػػػ 0] 
 100 33 09.09 03 90.91 30  [7 ػػػػ 4] 

 100 04 ػػػػػ ػػػػ 100 04  7 مف أكثر
 100 78 11.54 9 88.46 69 المجمكع

 
     نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ أف أكثر المبحكثيف يتمتعكف بالكلاء التنظيمي مف خلبؿ 

 .مجمكع المبحكثيفمف % 88.46سعييـ نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة، ك نسبتيـ تمثؿ 
 

     كما نسجؿ حسب معطيات الجدكؿ كجكد تناسب طردم بيف عدد الأفراد المتكفؿ بيـ 
مف طرؼ العامؿ ك الكلاء التنظيمي، حيث نلبحظ أف الفئة التي يرتفع فييا عدد الأفراد الذيف 

 أشخاص تحت الكفالة، ك 7يتمتعكف بالكلاء التنظيمي ىي الفئة التي لكؿ فرد منيا أكثر مف 
، ثـ تمييا الفئة التي يمتزـ كؿ فرد منيا بكفالة أشخاص يتراكح عددىـ ما بيف %100نسبتيـ 

 4، ثـ بعدىا الفئة التي يكفؿ كؿ فرد منيا أقؿ مف %91٫90 أشخاص، ك نسبتيـ 7 ك 4
 %. 85.37أشخاص، ك نسبتيـ 

 
     يمكف أف نستنتج أنو كمما ارتفع عدد الأفراد الذيف تحت كفالة العامؿ، كمما سعى نحك 
تحقيؽ أىداؼ المنظمة، ك يككف ىذا السعي عف طكاعية، لاعتقاده أف تحقيؽ أىدافيا ىك 

عدد الأفراد المتكفؿ بيـ مف ؿ تأثيركجد مجزء مف تحقيؽ أىدافو الخاصة، ك بالتالي فإنو 
 الكلاء التنظيمي، أم أنو كمما ارتفع عدد الأفراد تحت الكفالة ارتفع معو عمىطرؼ العامؿ 
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 .مستكل الكلاء التنظيمي
 

( 4أػػػػ)الفرعية      ك بالتالي يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 
يؤثر حجـ الالتزامات العائمية لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث يككف ): التي نصيا

 .(العامؿ الذم لو التزامات أسرية أكبر أكثر كلاء تنظيميا مف غيره
 

. الرسمية غير العمل جماعات ـ 5     
: ك التي نصيا (5أػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

تؤثر جماعات العمؿ غير الرسمية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث تعززه أك )
 .(تثبطو

 
.  عمى الكلاء التنظيميجماعات العمؿ  تأثير بيانات حكؿ: (49)جدكؿ      
     

              عضك فعاؿ     
             في المنظمة
    علبقة العامؿ         

    مع زملبء العمؿ

 المجمكع لا نعـ
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 

 100 2 50 01 50 01 ضعيفة
 100 29 20.69 06 79.31 23 متكسطة
 100 47 10.64 05 89.36 42 جيدة 
 100 78 15.38 12 84.61 66 المجمكع

 
 يعتبركف أنفسيـ المبحكثيف     تشير المعطيات الإحصائية لمجدكؿ أعلبه إلى أف أغمبية 

ليـ  الذيف المبحكثيف، ك إف أغمب % 84.61أعضاء فاعميف في المنظمة، ك تبمغ نسبتيـ 
 العمؿ يعتبركف أنفسيـ أعضاء فاعميف في المنظمة، ك تبمغ ئيـ في جيدة مع زملبةعلبؽ
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 %.89.36نسبتيـ 
 

 الذيف صرحكا بأف علبقتيـ بزملبء العمؿ جيدة، يعتبركف أنفسيـ المبحكثيف   إف أغمب 
أم أف العامميف الذيف كانت ليـ علبقات طيبة مع زملبئيـ، ك . أعضاء فاعميف في المنظمة

تمكنكا مف بناء شبكة كطيدة مف العلبقات الاجتماعية داخؿ بيئة العمؿ، كاف مردكدىـ في 
العمؿ أفضؿ، ك زادت إنتاجيتيـ، ك بالتالي فيـ ينظركف إلى أنفسيـ بأنيـ أعضاء فاعميف 

ك ىذا ما ينطبؽ مع ما . في المنظمة، مما يزيد مف رضاىـ الكظيفي، ك كلائيـ التنظيمي
بشركة " إلتكف مايك" جاءت بو مدرسة العلبقات الإنسانية، مف خلبؿ التجارب التي قاـ بيا

، ك التي أكدت عمى دكر العلبقات الإنسانية في منظمات "بشيغاغك"" كسترف إلكتريؾ"
ك " راجك" ك قد أثبتت دراسة . في رفع إنتاجية العامميففعاليةالأعماؿ، ك ما ليا مف 

دكر زملبء العمؿ في تعزيز الكلاء التنظيمي لدل Raju et Srivastava) ) "ستريفاستافا"
 .العامميف

 
أف لجماعات العمؿ غير الرسمية التي تنشأ داخؿ إلى      ك بالتالي يمكف أف نخمص 

المنظمة تأثير عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ تجاه منظمتو، فكمما كانت علبقة العامؿ بجماعتو 
 .     ، ك العكس بالعكسكطيدة، كمما أثر ذلؾ إيجابا عمى مستكل كلائو التنظيمي

  
: التي نصيا (5أػػػػ)الفرعية      يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 

تؤثر جماعات العمؿ غير الرسمية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث تعززه أك  )
 .(تثبطو 

 
 . الولاء التنظيميعمى العوامل المهنية تأثير: المطمب الثاني     

  
     يعرض ك يحمؿ ىذا المطمب البيانات الميدانية الخاصة بتأثير العكامؿ المينية عمى 
الكلاء التنظيمي، ك ذلؾ مف أجؿ التحقؽ مف صدؽ الفرضيات الفرعية الخمس المتعمقة 
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بتأثير العكامؿ المينية التالية مدة العمؿ، المسمى الكظيفي، نظاـ الحكافز، نمط القيادة، بيئة 
 .  العمؿ الفيزيقية عمى الكلاء التنظيمي

 
 .مدة العمل ـ 1     
: ك التي نصيا (1ب ػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

تؤثر مدة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث كمما زادت المدة زاد معيا الكلاء )
 .(التنظيمي

 
 .التنظيمي الكلاء عمى العمؿ مدة  تأثيربيانات حكؿ: (50) جدكؿ     
 

               أنت 
 معتز                    

                  بمنظمتؾ
   مدة العمؿ         

 المجمكع لا نعـ

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

 100 48 20.83 10 79.17 38  سنكات5 تتجاكز لا
 100 30 36.67 11 63.33 19  سنكات5أكثر مف 

 100 78 26٫92 21 73٫08 57 المجمكع
 

 "فام " حساب معامؿ الارتباط 
𝑟 =

𝑎𝑑−𝑏𝑐

 ( 𝑎+𝑏 )(𝑐+𝑑 )( 𝑎+𝑐 )( 𝑏+𝑑 )
  

 
 

𝑟 =
38×11−10×19

 ( 38+10 )(19+11 )( 38+19 )( 10+11 )
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𝑟 =
418−190

 48×30×57×21
=

228

 1723680
  

 
𝑟 = 0.17  

 
 بانتمائيـ  معتزكفالمبحكثيف أغمب بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف نلبحظ أف يمكف     

%. 73.08 نسبتيـ تمثؿ ك لمنظمتيـ،
 5 المنظمة في خدمتيـ مدة تتجاكز لا الذيف المبحكثيف مف% 79.17 بأف نلبحظ كما     

 يتمتعكف أنيـ إلا بالشركة التحاقيـ حداثة مف فبالرغـ لمنظمتيـ، بانتمائيـ معتزكف ىـ سنكات
 خدمتيـ مدة تزيد الذيف المبحكثيف مف% 63.33 نجد المقابؿ في ك تجاىيا، تنظيمي بكلاء
 إليو ذىب ما عكس ىذا ك. لممنظمة بانتمائيـ معتزكف كذلؾ ىـ  سنكات،5 عف الشركة في
 الكلاء قسما المذاف ،(Bochanan 1974)" بكشناف" ك (O'Reily1980)"أكرالي"  مف كؿ

 أف إلى المنظمة إلى العامؿ انضماـ منذ تبدأ الأكلى المرحمة: مراحؿ ثلبث إلى التنظيمي
 خمس مف تبدأ الأخيرة المرحمة ك سنكات، أربع إلى سنتيف مف الثانية المرحمة أما سنة، يكمؿ

 بعد أم الثالثة، المرحمة في يتأكد ك يتعزز التنظيمي الكلاء أف عمى الباحثاف أكد ك سنكات،
 السابؽ الجدكؿ بيا أفادنا التي المعطيات ك المنظمة، إلى العامؿ انضماـ مف الخامس العاـ
ذلؾ، ك تشير إلى أنو يمكف لمعامؿ أف يتمتع بالكلاء التنظيمي ك ىك حديث عيد  تفند

 التي قضاىا العامؿ في العمؿ ك الكلاء  الخدمة لمدة تأثيركجدمبالمنظمة، أم أنو لا 
 .التنظيمي

 إلى بالمنظمة عيده حداثة مف بالرغـ التنظيمي بالكلاء العامؿ تمتع تفسير يمكف ك     
 ػػػػ النقؿ) الاجتماعية الخدمات ك الطيبة، كالمعاممة المنظمة، في يجدىا إنسانية عكامؿ

 الأحذية ) الأمف ك السلبمة المينية تكفر ،(... طب العمؿػػػ التأميف الاجتماعي ػػػػ ػالإطعاـ
إضافة إلى الحكافز المادية ك المعنكية، ، نمط القيادة، (...ػ القفازاتػػػ العمؿ بدلات ػػػػ الأمنية

 . بمنظمتوا ك اعتزازاك غير ذلؾ مف العكامؿ التي تؤثر في العامؿ ك تجعمو أكثر تشبث
 

𝑟 فإف "فام "      ك حسب معامؿ الارتباط  =   دلالة عمى أف العلبقة بيف مدة 0.17
 .العمؿ ك الكلاء التنظيمي ىي ضعيفة جدا
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 نتيجة إلى نصؿ أف يمكف" فام"ك معامؿ الارتباط  الجدكؿ معطيات حسب بالتالي ك     
 دراسة كؿ ق أثبتتىذا ماالتنظيمي، ك  الكلاء  لا تؤثر عمىالمنظمة في الخدمة مدة أف مفادىا

 .     مف كريمي كريمة، ك مزكار منكبة
  

 ك بالتالي يمكننا أف (1ب ػػػػ)الفرعية      دلت الدراسة الميدانية عمى عدـ صدؽ الفرضية 
 .(لا تؤثر مدة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ) :نثبت الفرضية الصفرية

 
 .الوظيفي المسمى ـ 2     
: ك التي نصيا (2ب ػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

يؤثر المسمى الكظيفي لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث كمما ارتقى المسمى الكظيفي )
 .(تعزز معو الكلاء التنظيمي

 
  . التنظيمي الكلاء عمى الكظيفي المسمى  تأثيربيانات حكؿ: (51)جدكؿ     
      

               تتحدث      
عف                    باعتزاز

   المسمى       منظمتؾ 
    الكظيفي

 المجمكع لا نعـ
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 

 100 01 00 00 100 01 إطار
 100 14 14.29 02 85.71 12 تحكـ عكف

 100 63 22.22 14 77.78 49 عكف تنفيذ
 100 78 20٫51 16 79٫49 62 المجمكع

 
 يتحدثكف باعتزاز عف المبحكثيف     تفيد البيانات الإحصائية الجدكؿ أعلبه بأف أكثر 

 %.79.49منظمتيـ كمؤشر عمى كلائيـ التنظيمي، ك تبمغ نسبتيـ المئكية 
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     كما تفيد بيانات الجدكؿ بأنو كمما اتجينا عمكديا حسب التدرج الييرارشي لمسمطة مف 
، إلى أعكاف التحكـ %100قمة اليرـ إلى أسفمو قؿ الكلاء التنظيمي مف الإطارات بنسبة 

 .منيـ% 77.78منيـ، إلى أعكاف التنفيذ بنسبة % 85.71بنسبة 
 

 الكلاء التنظيمي، أم كمما لمعامؿ يؤثر عمىل الكظيفي ـ     ك بالتالي يمكف القكؿ بأف المس
ل ـارتقى المسمى الكظيفي لمعامؿ زاد الكلاء التنظيمي، ك العكس أم كمما انخفض المس

 .الكظيفي لمعامؿ انخفض معو الكلاء التنظيمي
 

التي  (2ب ػػػػ)الفرعية      يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 
يؤثر المسمى الكظيفي لمعامؿ عمى كلائو التنظيمي، حيث كمما ارتقى المسمى ): نصيا

 .(الكظيفي تعزز معو الكلاء التنظيمي
 

 .الحوافز ـ 3     
: ك التي نصيا (3ب ػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

تؤثر الحكافز عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث كمما استخدمت الإدارة الحكافز )
 .(المادية ك المعنكية تعزز الكلاء التنظيمي

 
 .التنظيمي الكلاء عمى الحكافز  تأثير بيانات حكؿ:(52) جدكؿ     

 
  تشعر  بحب          

  لمنظمتؾ   تقدـ الإدارة  
  لمعامميف    حكافز   

 المجمكع لا نعـ

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

المئكية النسبة التكرارات  
(%) 

 100 68 11.76 8 88.23 60 نعـ
 100 10 60 6 40 4 لا

 100 78 17٫95 14 82٫05 64 المجمكع
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 "فام " حساب معامؿ الارتباط 
 

𝑟 =
𝑎𝑑−𝑏𝑐

 ( 𝑎+𝑏 )(𝑐+𝑑 )( 𝑎+𝑐 )( 𝑏+𝑑 )
  

 
𝑟 =

60×6−8×4

 (60+8 )(4+6 )(60+4 )( 8+6 )
  

 
 

𝑟 =
360−32

 68×10×64×14
=

328

 609280
  

 
𝑟 = 0.57  

 
 أكدكا  الذيفالمبحكثيف أغمب بأف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات خلبؿ مف نلبحظ     
 بالكلاء يتمتعكف عمميـ، في المجديف لمعامميف (المختمفة بأنكاعيا) حكافز تقدـ المنظمة بأف

 نكع لأم المنظمة تقديـ نفكا الذيف المبحكثكف بينما ،%88.23 نسبتيـ تمثؿ ك التنظيمي،
  %.60 نسبتيـ تمثؿ ك التنظيمي، بالكلاء يتمتعكف لا  الحكافز مف

      
 يشير إلى كجكد علبقة ارتباطية مكجبة 0.57الذم يساكم " فام"كما أف معامؿ الارتباط 

 .متكسطة بيف الحكافز ك الكلاء التنظيمي
 

 فترة خلبؿ رأكا الذيف العامميف أف إلى نخمص أف يمكف الإحصائيات ىذه خلبؿ مف     
 في المتميزيف لمعامميف معنكية ك مادية حكافز تقدـ بأنيا سمعكا أك المنظمة، في عمميـ
 ىؤلاء فإف عالية، إنتاجية تحقيؽ ك أكثر لمعمؿ زملبئيـ تحفيز ك تحفيزىـ أجؿ مف عمميـ

 المنظمة طرؼ مف المقدمة لحكافزؿ تأثير كجدم أنو أم التنظيمي، بالكلاء يتمتعكف العامميف
 خارجية مؤثرات عف عبارة الحكافز بأف النظرم الجانب في كرد كما ك التنظيمي، الكلاء عمى
 ثـ مف ك الكظيفي، بالرضا شعكر قدعف يتكلد مما أفضؿ، بأداء لمقياـ تشجعو ك الفرد تحفز
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، ك قد أثبتت دراسة مزكار منكبة أنو تكجد علبقة ارتباطية قكية  لديوالتنظيمي الكلاءيتعزز 
 .بيف التحفيز بأنكاعو المختمفة ك مستكل الكلاء التنظيمي

( 3ب ػػػػ)الفرعية      ك بالتالي يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 
تؤثر الحكافز عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث كمما استخدمت الإدارة ): التي نصيا

 .(الحكافز المادية ك المعنكية تعزز الكلاء التنظيمي
 

 .نمط القيادة ـ 4     
: ك التي نصيا (4ب ػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      

يؤثر نمط القيادة عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث تؤدم القيادة الديمقراطية إلى )
 .(تعزيز الكلاء التنظيمي

 
 .التنظيمي الكلاء عمى القيادة نمط  تأثيربيانات حكؿ: (53) جدكؿ     
      

               ترغب      
                 في البقاء    

 بالمنظمة      نمط       
    القيادة

 المجمكع لا نعـ
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 
المئكية النسبة التكرارات  

(%) 

 100 5 40 2 60 3 أكتكقراطية
 100 62 9.69 6 90.32 56 ديمقراطية
 100 11 63.63 7 36.36 4 متسيبة
 100 78 19٫23 15 80٫77 63 المجمكع

 
  ينظركف إلى قيادة المنظمة بأنيا ذات المبحكثيف     تفيد بيانات الجدكؿ السابؽ بأف أغمب 

نمط ديمقراطي في تعامميا مع العامميف، ك يتمتعكف في نفس الكقت بالكلاء التنظيمي، ك تبمغ 
 بمشاعر كما أشرنا إليو في الجانب النظرم الديمقراطي القائد ، ك ييتـ%90.32نسبتيـ 
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 التنفيذ، مكضع كضعيا قبؿ المتخذة القرارات عمى مكافقتيـ ك آرائيـ ك كرامتيـ ك مرؤكسيو
 .التنظيمي الكلاء ركح فييـ يعزز مما قدراتيـ، ك بإمكاناتيـ يؤمف لأنو

 الكلاء التنظيمي، حيث أف نمط عمىلنمط القيادم ؿ تأثير     أم أنو يمكف أف نثبت كجكد 
القيادة الأكثر تعزيزا لمكلاء التنظيمي لمعامميف في المنظمة ىك النمط الديمقراطي بنسبة 

%. 36.36، ك أخيرا النمط المتسيب بنسبة%60، يميو النمط الأكتكقراطي بنسبة 90.32%
بيف كطيدة  ارتباطية كجكد علبقة ( John et Taylor) "تايمكر "ك "جكف "دراسة ك قد أثبت

 .التنظيمي القيادم ك الكلاء النمط
 

( 4ب ػػػػ)الفرعية      ك بالتالي يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 
يؤثر نمط القيادة عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ، حيث تؤدم القيادة ): التي نصيا

 .(الديمقراطية إلى تعزيز الكلاء التنظيمي
 
 .البيئة الفيزيقية لمعمل ـ 5 

: ك التي نصيا (5ب ػػػػ)في ىذا العنصر يتـ التحقؽ مف صدؽ الفرضية الفرعية      
تؤثر بيئة العمؿ الفيزيقية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ ، حيث كمما كانت بيئة العمؿ )

 .(تراعي الشركط الصحية ك النفسية لمعامؿ تعزز الكلاء التنظيمي
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 .التنظيمي الكلاء عمى البيئة الفيزيقية لمعمؿ  تأثيربيانات حكؿ: (54) جدكؿ     
 

مؤسستؾ تضعيا التي الأىداؼ لتحقيؽ تسعى    
 
الفيزيقية الحالة   

 
 كضعيتيا

 المجمكع لا نعـ
 المئكية النسبة التكرارات

)%( 
 المئكية النسبة التكرارات

)%( 
 المئكية النسبة التكرارات

)%( 
 
 

 الإضاءة
 

 ػػػػػػ ػػػػػػػ ػػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ رديئة
 100 08 12.50 01 87.50 07 متكسطة
 100 70 11.43 08 88.57 62 جيدة

 100 78 11٫54 09 88٫46 69 المجمكع
 100 01 100 01 ػػػػػػ ػػػػػػ رديئة التيكية

 100 09 22.22 02 77.78 07 متكسطة
 100 68 08.82 06 91.18 62 جيدة

 100 78 11٫54 09 88٫46 69 المجمكع
 

 1.28 01 1.28 01 ػػػػػػ ػػػػػػ رديئة النظافة
 17.95 14 1.28 01 92.86 13 متكسطة

 80.77 63 8.97 07 88.89 56 جيدة
 100 78 11٫54 09 88٫46 69 المجمكع

 ػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ ػػػػػػ رديئة العاـ المظير
 100 13 15.38 02 84.61 11 متكسطة

 100 65 10.77 07 89.23 58 جيدة
 100 78 11٫54 09 88٫46 69 المجمكع

 
 المبحكثيف مف% 88٫57: بأف أعلبه لمجدكؿ الإحصائية المعطيات خلبؿ مف يتضح     
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 أجؿ مف يسعكف الجيدة، بالإضاءة تتميز فيزيقية ظركؼ في يعممكفالذيف صرحكا بأنيـ 
. المنظمة تسطرىا التي الأىداؼ تحقيؽ
 لا الرديئة، التيكية بتتميز فيزيقية ظركؼ في يعممكف الذيف المبحكثيف مف% 100 بينما     

 الذيف المبحكثيف مف% 91.18 نجد المقابؿ في ك المنظمة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف يسعكف
. المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف يسعكف الجيدة بالتيكية تتميز فيزيقية ظركؼ في يعممكف
 غير عمؿ بيئة في أعماليـ يؤدكف الذيف بحكثيفـاؿ مف% 100 فإف لمنظافة بالنسبة ك     

 مف% 92.86 نجد المقابؿ في ك المنظمة، أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف يسعكف لا نظيفة،
 أجؿ مف يسعكف النظافة، حيث مف متكسطة ظركؼ في بأعماليـ يقكمكف الذيف المبحكثيف

. المنظمة أىداؼ تحقيؽ
 فإنيـ جيد، العاـ مظيرىا بيئة في عممكف مالذيف المبحكثيف مف% 89.23 نجد كما     

. المنظمة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف يسعكف
 

 أنو أم التنظيمي، الكلاء عمى لمعمؿ الفيزيقية لبيئةؿ تأثير كجدم بأنو القكؿ يمكف كبالتالي     
 لدل التنظيمي الكلاء تعزيز في ذلؾ ساىـ كمما جيدة العمؿ بيئة كانت كمما العمكـ عمى

 أم كمما كانت بيئة العمؿ الفيزيقية لا تراعى فييا الشركط الصحية ك العكس ك العامميف،
 .النفسية انعكس ذلؾ سمبا عمى مستكل الكلاء التنظيمي

 
التي  (5ب ػػػػ)الفرعية      أم يمكف أف نثبت مف خلبؿ الدراسة الميدانية صدؽ الفرضية 

تؤثر بيئة العمؿ الفيزيقية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ ، حيث كمما كانت بيئة ): نصيا
 .(العمؿ تراعي الشركط الصحية ك النفسية لمعامؿ تعزز الكلاء التنظيمي
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 .نتائج الدراسة الميدانية: المطمب الثالث     
 

     مف خلبؿ التحميؿ السكسيكلكجي لمبيانات الميدانية الخاصة بتأثير العكامؿ الاجتماعية ك 
كذا العكامؿ المينية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ بالمؤسسة الجزائرية خمصت الدراسة إلى 

 :النتائج التالية
 

ات الفرعية الخاصة بتأثير العوامل الاجتماعية ة بالفرضيمتعمقالنتائج ال: أولا     
 .عمى الولاء التنظيمي

، ك بالتالي يمكف إثبات (1أػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية عدـ صحة الفرضية الفرعية .1
، ك ( الحالة العائمية لمعامؿ عمى كلائو التنظيميثرؤلا ت): الفرضية الصفرية ك ىي

أعزب، متزكج، أرمؿ، ) لانتماء العامؿ إلى فئة اجتماعية معينة بالتالي فإنو لا تأثير
 ءكلااؿ ك العائمية عمى كلائو التنظيمي، أم لا كجكد لعلبقة ارتباطية بيف الحالة (مطمؽ

 كؿ مف ات تكصمت إليو دراسالنتيجة التي مع كافؽك ىذه النتيجة تت. التنظيمي
كريمي كريمة، ك مالكي محمد أميف، ك شاكر جار الله الخشالي، أما ىريك دزاير فقد 

 .عمى الكلاء التنظيميأم أف الكضع العائمي يؤثر تكصؿ إلى عكس ذلؾ، 
 

، ك بالتالي يمكف إثبات (2أػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية عدـ صحة الفرضية الفرعية .2
 الفئة العمرية التي ينتمي إلييا العامؿ عمى كلائو ثرؤلا ت): الفرضية الصفرية ك ىي

 .علبقة ارتباطية بيف الفئة العمرية ك الكلاء التنظيميؿد كلا كجؼ ، ك بالتالي(التنظيمي
" تشسمر"ك ىك نفس ما تكصمت إليو دراسة كريمي كريمة، ك مالكي محمد أميف، ك 

(Chusmer) 
  

، ك بالتالي يمكف إثبات (3أػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية عدـ صحة الفرضية الفرعية .3
، ( المستكل الدراسي لمعامؿ عمى كلائو التنظيميثريؤلا ): الفرضية الصفرية ك ىي

ىي نفس ك . م ك الكلاء التنظيميدراسأم لا كجكد لعلبقة ارتباطية بيف المستكل اؿ
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حيث  دراسة كؿ مف كريمي كريمة، ك مالكي محمد أميف ا تكصمت إليوالنتيجة التي
لسف عمى الكلاء التنظيمي، إلا أف دراسة شاكر جار الله الخشالي ا أثبتا عدـ تأثير

 . إلى عكس ذلؾتكصؿ
 

حجـ الالتزامات يؤثر ): ، ك ىي(4أػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية  .4
 الذم عميو التزامات عائمية العامؿيككف  حيث، كلائو التنظيمي عمى العائمية لمعامؿ

 (.أكبر أكثر كلاء تنظيميا مف غيره
 

 العمؿ جماعات تؤثر): ، ك ىي(5أػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية .5
 ، حيث(حيث يمكف أف تعززه أك تثبطولمعامؿ،  التنظيمي الكلاء عمى الرسمية غير

، ك قد كمما كانت علبقة العامؿ بجماعتو كطيدة أدل ذلؾ إلى زيادة كلائو التنظيمي
أف أفضؿ المؤشرات Raju et Srivastava) ) "ستريفاستافا"ك " راجك"أثبتت دراسة 

 .عمى الكلاء التنظيمي دعـ زملبء العمؿ
 

ات الفرعية الخاصة بتأثير العوامل المهنية عمى ة بالفرضيمتعمقالنتائج ال: ثانيا     
 .الولاء التنظيمي

     
، ك بالتالي يمكف إثبات (1ب ػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية عدـ صحة الفرضية الفرعية  .1

أم أنو ، ( مدة العمؿ عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿثرؤلا ت): الفرضية الصفرية ك ىي
 ،لا تكجد علبقة ارتباطية بيف المدة التي قضاىا العامؿ في المنظمة ك كلائو التنظيمي

، أما دراسة مالكي محمد  دراسة كؿ مف كريمي كريمة، ك مزكار منكبةق أثبتتىذا ماك 
 .فقد تكصمت إلى عكس ذلؾ (Joffers et Hughey)" ىكجي"ك " جكفرز"أميف، ك 

 
يؤثر المسمى ): ، ك ىي(2ب ػػػػػ )أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية .2

حيث كمما ارتقى المسمى الكظيفي تعزز معو  لمعامؿ، م التنظيـء الكلال عؿمالكظيؼ
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 المسمى ارتباطية بيفك بالتالي يمكف أف نثبت كجكد علبقة ، (الكلاء التنظيمي
، ك ىك ما أثبتتو دراسة مالكي محمد أميف، أما كريمي الكظيفي ك الكلاء التنظيمي

 .كريمة، ك مزكاف منكبة فقد تكصمتا إلى عكس ذلؾ
 

 
ؤثر الحكافز عمى ت): ، ك ىي(3ب ػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية .3

حيث كمما استخدمت الإدارة الحكافز المادية ك المعنكية  ، الكلاء التنظيمي لمعامؿ
 ك حكافز اؿارتباطية بيف ك بالتالي يمكف أف نثبت كجكد علبقة ،(تعزز الكلاء التنظيمي

 ك قد أثبتت دراسة مزكار منكبة أنو تكجد علبقة ارتباطية قكية بيف .الكلاء التنظيمي
 .التحفيز بأنكاعو المختمفة ك مستكل الكلاء التنظيمي

 
ؤثر نمط القيادة م): ، ك ىي(4ب ػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية .4

 حيث تؤدم القيادة الديمقراطية إلى تعزيز الكلاء عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ،
 ك الكلاء ارتباطية بيف نمط القيادة ك بالتالي يمكف أف نثبت كجكد علبقة ،(التنظيمي

 كمما كاف نمط القيادة ديمقراطيا في تعاممو مع العامميف تعزز لدييـ حيثالتنظيمي، 
 يقؿ أكثر في الكلاء التنظيمي، ك يقؿ مستكاه كمما اتجينا إلى النمط الأكتكقراطي، ثـ

 ك ىذه النتيجة تتفؽ مع ما تكصمت إليو دراسة شاكر جار الله  المتسيبالنمط
 .الخشالي

 
تؤثر بيئة العمؿ ): ، ك ىي(5ب ػػػػػ)أثبتت الدراسة الميدانية صحة الفرضية الفرعية .5

العمؿ تراعي الشركط بيئة  حيث كمما كانت الفيزيقية عمى الكلاء التنظيمي لمعامؿ ،
 ك بالتالي فإنو تكجد علبقة ارتباطية (الصحية ك النفسية لمعامؿ تعزز الكلاء التنظيمي

درجة الحرارة، الإضاءة، التيكية، النظافة، )الفيزيقية لمعمؿ بمككناتيا بيف البيئة 
 . ك الكلاء التنظيمي (المظير العاـ لأماكف العمؿ
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 .ة الرئيسيةة بالفرضيمتعمقالنتائج ال: ثالثا     
 

حجـ الالتزامات الأسرية، جماعات العمؿ غير الرسمية، ):      العكامؿ السكسيكمينية التالية
 تؤثر عمى الكلاء التنظيمي (المسمى الكظيفي، الحكافز، نمط القيادة، البيئة الفيزيقية لمعمؿ

: لمعامؿ بالمنظمة الجزائرية، فتعززه أك تثبطو حسب حالتيا، أما العكامؿ السكسيكمينية التالية
 .   فلب تؤثر عمى الكلاء التنظيمي(الحالة العائمية، الفئة العمرية، المستكل الدراسي، مدة العمؿ)
 

 .الاستنتاج: رابعا     
 

 تأثير العكامؿ ما):      لقد طرح في إشكالية ىذه الدراسة السؤاؿ الرئيسي التالي
 ( ؟الجزائرية بالمنظمة العامؿالسكسيكمينية عمى الكلاء التنظيمي لدل 

 أف نجيب عف نامكفأ أسفرت عنيا، التي بيانات الدراسة الميدانية ك تحميؿ اؿ إجراء     ك بعد
 :ما يميبسؤاؿ الإشكالية 

 
     تكثر العكامؿ السكسيكمينية عمى مستكل الكلاء التنظيمي لمعامؿ بالمؤسسة الجزائرية، 

 : فتعززه ك تدعمو أك قد تثبطو ك تعيقو تبعا لحالتيا، ك ىي كالتالي
 

 كمما كاف حجـ الالتزامات الأسرية كبيرا زاد الكلاء : حجـ الالتزامات الأسرية
 .التنظيمي، ك العكس

 كمما كانت علبقة العامؿ بجماعات العمؿ كطيدة زاد الكلاء :  جماعات العمؿ
 .التنظيمي، ك العكس

  كمما كاف المسمى الكظيفي لمعامؿ مرتفعا زاد الكلاء التنظيمي، ك : المسمى الكظيفي
 .العكس

 مادية ك معنكية أدل ذلؾ إلى حكافزكمما قدمت المنظمة لمعامميف :  نظاـ الحكافز 
 .تعزيز الكلاء التنظيمي لدييـ، ك العكس
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 كمما كاف نمط القيادة في المنظمة ديمقراطيا زاد الكلاء التنظيمي :  نمط القيادة
 .لمعامميف، ك يقؿ كمما كاف أكتكقراطيا، ك يقؿ أكثر كمما كاف متسيبا

  كمما كانت البيئة الفيزيقية لمعمؿ جيدة ك مناسبة لمعمؿ بيا: البيئة الفيزيقية لمعمؿ 
، ك منفسية أدل ذلؾ إلى تعزيز الكلاء التنظيـاؿصحية ك اؿظركؼ اؿ مف حيث

 . العكس
      
أما العكامؿ السكسيكمينية الأخرل فمـ يظير ليا أم تأثير عمى الكلاء التنظيمي، ك ىي      

 :كالتالي
 الحالة العائمية. 
 ريةـالفئة الع. 
 المستكل الدراسي. 
 مدة العمؿ . 
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 .خاتمة
 

          إف مف مميزات ىذا العصر أنو بات يعرؼ بعصر التنظيمات، و ذلؾ نظرا 
لتعددىا و انتشارىا و ىيمنتيا عمى جميع مناحي الحياة الاجتماعية، و السياسية، و 

 .ىاالاقتصادية، و غير
     و مف بيف أبرز تمؾ التنظيمات التي تعرفيا المجتمعات البشرية منظمات الأعماؿ، و 

ىي تمؾ المنظمات التي أوجدىا الإنساف مف أجؿ أف يعمؿ بيا  ليضمف قوت يومو، و يحقؽ 
 .مف خلاليا مصالح و مكاسب اجتماعية، و اقتصادية، و نفسية

 
     لكؿ منظمة أىداؼ بعيدة المدى و أخرى قصيرة المدى، تسعى مف أجؿ تحقيقيا 

بالاعتماد عمى مجموعة مف  السياسات و الخطط و الاستراتيجيات و المدخلات المادية، و 
 البشري الذي يعد مف أىـ رساميؿ المنظمة الحديثة، حيث لـ ىا عنصر كمولكف أىـ مف ذلؾ

يرتبط نجاح أي منظمة بمدى ما حققت مف  و .يعد مف نافمة القوؿ الاىتماـ بو و كسب ولائو
الأىداؼ التي سطرتيا لنفسيا، و بالتالي فالمنظمة الناجحة ىي التي تحقؽ أىدافيا بأقؿ 

تكمفة ممكنة، و لا يكوف ذلؾ إلا إذا اعتمدت عمى عامميف ذوي كفاءة و قدرة إنتاجية عالية، 
و يتمتعوف بمستوى عاؿ مف الإخلاص  لممنظمة، و التعمؽ بيا، و السعي الحثيث مف أجؿ 

تحقيؽ أىدافيا، و التضحية مف أجميا، و الحفاظ عمى سمعتيا، و الرغبة في الاستمرار 
و بكؿ بساطة ىذه الصفات ىي صفات العامميف ذوي . بالعمؿ بيا حتى في أحمؾ الظروؼ

 .الولاء التنظيمي العالي
      

 عمى مستوى الولاء التنظيمي الذي كبير     إذا فنجاح أي منظمة أعماؿ يعتمد بشكؿ 
 مف كؿ قضاءلذلؾ يجب الاىتماـ بيذا الجانب مف خلاؿ تعزيزه، و اؿ. يتحمى بو العامموف

 .المعوقات التي مف شأنيا أف تحده أو تضعفو
 

     و قد أوضحت ىذه الدراسة تأثير بعض العوامؿ السوسيومينية عمى الولاء التنظيمي 
، حيث تبيف مف خلاؿ الدراسة الميدانية التي أجريت عمى عماؿ بالمؤسسة الجزائريةلمعامؿ 
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 :بأدرار ما يمي" الياجور تيمادنيف"شركة 
 

كمما كاف حجـ ػ لحجـ الالتزامات العائمية علاقة طردية بالولاء التنظيمي، حيث  1
 .ينخفض كمما قؿ حجمياكبيرا زاد الولاء التنظيمي، و لمعامؿ  عائميةالالتزامات اؿ

ػ كمما كانت علاقة العامؿ بجماعات العمؿ غير الرسمية وطيدة كمما تعزز الولاء  2
 .التنظيمي لديو، و ينخفض كمما انخفضت ىذه العلاقة

ػ لممسمى الوظيفي علاقة طردية بالولاء التنظيمي، حيث كمما ارتقى المسمى الوظيفي  3
 .لمعامؿ تعزز الولاء التنظيمي، و ينخفض بانخفاضو

قدمت ػ لنظاـ الحوافز المعتمد مف قبؿ المنظمة علاقة بالولاء التنظيمي، حيث كمما  4
المنظمة لمعامميف حوافز مادية و معنوية أدى ذلؾ إلى تعزيز الولاء التنظيمي لدييـ، 

 .و العكس
لما ؾفي تعامميا مع العامميف   اعتمدت قيادة المنظمة عمى النمط الديمقراطي كمماػ  5

 أكثر كمما نخفض كمما كاف أوتوقراطيا، و ينخفض، و ي لدييـ الولاء التنظيميتعزز
 .كاف متسيبا

ػ لمبيئة الفيزيقية تأثير عمى الولاء التنظيمي لمعامميف، حيث تعمؿ عمى تعزيزه كمما  6
كانت تراعي الشروط الصحية و النفسية لمعامميف مف حيث درجة الحرارة، و 

كما تؤدي إلى . الإضاءة، و التيوية، و النظافة، و المظير العاـ لأماكف العمؿ
 .انخفاض الولاء التنظيمي أو انعدامو كمما كانت لا تراعي تمؾ الشروط

 
، الحالة العائمية ):التالية العوامؿ السوسيومينية  بأفكما تبيف مف خلاؿ ىذه الدراسة     

  .ليست ليا علاقة ارتباطية بالولاء التنظيمي ( مدة العمؿ، المستوى الدراسي، الفئة العمرية
 

مقترحات مف اؿتوصيات و اؿ  مجموعة مفىذه الدراسة يمكف تقديـنتائج      و مف خلاؿ 
أجؿ النيوض بالمنظمات في الجزائر خاصة، و في غيرىا مف الدوؿ عامة، و ذلؾ بتعزيز 

 .الولاء التنظيمي لدى أفرادىا
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 القياـ بعمميات توعية و تحسيس بأىمية الولاء التنظيمي. 
  توسيع مجاؿ تدريس موضوع الولاء التنظيمي إلى العديد مف التخصصات و الشعب

 .فضلا عف التنظيـ و إدارة الأعماؿ
  الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية داخؿ المنظمة، و المعاممة الطيبة مف طرؼ رؤساء

 .العمؿ، حتى ينعكس أثرىا عمى المرؤوسيف فيكونوف أكثر تعمقا بمنظمتيـ
  ،العمؿ عمى استثمار جماعات العمؿ غير الرسمية في خدمة أىداؼ المنظمة

بالتواصؿ معيا، و إشراكيا في فض النزاعات و الخلافات التي قد تنشأ بيف الإدارة 
 .و العامميف، أو بيف العامميف فيما بينيـ

 تشجيع العامميف عمى الروح الإبداعية بتحفيزىـ و الأخذ بأفكارىـ . 
  جعؿ جماعات العمؿ غير الرسمية وسيمة مف وسائؿ الاتصاؿ بيف الإدارة و

 .العامميف، فقد تكوف في بعض الأحياف ىذه الوسيمة أسيؿ و أسرع و أجدى
  تسييؿ التفاعؿ و التواصؿ الاجتماعي بيف أفراد جماعات العمؿ غير الرسمية مف

خلاؿ توفير فضاءات و أوقات للالتقاء فيما بينيا كالنوادي و الاستراحات، مف أجؿ 
 . توطيد العلاقات الاجتماعية بينيـ، مما يؤدي إلى تعزيز ولائيـ التنظيمي

  كما يجب استثمار جماعات العمؿ غير الرسمية في بناء خطط و استراتيجيات
المنظمة لما لأفرادىا مف خبرات متنوعة، وكذا مف أجؿ تحسيسيـ بأىميتيـ في 

 .المنظمة، مما يعزز ولاءىـ ليا
  تحفيز العامميف عمى العمؿ و بذؿ الجيد بتوفير مجموعة مف الحوافز المادية و

المعنوية لما ليا مف تأثير إيجابي عمى روحيـ المعنوية، و بالتالي ولاءىـ 
 .التنظيمي

  تقديـ الخدمات الاجتماعية لمعامميف، كالمساعدات المالية، و النقؿ، و الإطعاـ، و
 …الرحلات، و القروض، و العلاج

  تحسيف أجور العامميف خاصة الذيف ىـ مصنفوف في الدرجات الدنيا مف عماؿ
التنفيذ، و بالأخص في المؤسسات الخاصة، التي قد يكوف التمثيؿ النقابي فييا 

ضعيفا، حيث يحرـ العامموف مف كثير مف الامتيازات التي توفر ليـ سبؿ العيش 
الكريـ و تعزز لدييـ روح الولاء التنظيمي الذي ينعكس إيجابا عمى إنتاجيتيـ و 
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 .  بالتالي فيو يعوض لممنظمة ما تصرفو عمى العامميف في شكؿ أجور
  الاىتماـ بالتكويف و التدريب أثناء الخدمة مف أجؿ تسييؿ الترقية الأفقية و العمودية

لمعامميف، حتى لا تكوف ليـ تطمعات نحو منظمات أخرى مف أجؿ الترقية أو 
 . تحسيف الراتب

  الاعتماد عمى النمط الديمقراطي في القيادة، بإشراؾ العامميف في صنع بعض
 .القرارات، و التشاور معيـ، و احتراـ آرائيـ و وجيات نظرىـ

  تنظيـ دورات تدريبية لرؤساء العمؿ تتعمؽ بكيفية التعامؿ مع العنصر البشري في
 .المنظمة مف أجؿ تعزيز الولاء التنظيمي لديو

  تحسيف بيئة العمؿ الفيزيقية، و جعميا تخضع لمشروط الصحية و النفسية، فتكوف
مريحة لمعامؿ و غير مضرة بصحتو، مف حيث درجة الحرارة، و الإضاءة، و 

 . التيوية، و النظافة، و المظير العاـ لأماكف العمؿ
  إجراء بحوث و دراسات أخرى حوؿ مفيوـ الولاء التنظيمي، و سبؿ تعزيزه، و

معوقاتو، و يمكف تحميؿ التجربة الرائدة لميابانييف في ىذا المجاؿ، مف أجؿ 
الاستفادة منيا، و بحث سبؿ تكييفيا لتكوف صالحة لمتطبيؽ في بمدنا الجزائر، كما 
يمكف إجراء دراسة مقارنة بيف الولاء التنظيمي لمعامؿ بالمنظمة اليابانية، و الولاء 
التنظيمي لمعامؿ بالمنظمة الجزائرية، خاصة و أف تكنولوجيات الاتصاؿ الحديثة 
 . يمكنيا أف تطوي بعد المسافة، و تقضي عمى صعوبة التعامؿ مع المغة اليابانية

 
ما تـ ترجـ يىذه الدراسة و غيرىا مف الدراسات، حتى نتائج و يأمؿ الباحث في أف تفعؿ 

، مف أجؿ (حبر عمى ورؽ)عمى أرض الواقع و لا تبقى مجرد بحوث أكاديمية التوصؿ إليو 
 .   أف تكوف المؤسسات الجزائرية في مصاؼ المؤسسات العالمية
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 .قـائـمـة الـمـصـادر و الـمـراجـع
 

. المصادر: أولا     
 .القرآف الكريـ برواية ورش

 
 .الكتب: ثانيا      

 تطبيقية نظرية دراسة) إسلامي منظور مف الأخلاقية القيادة الكبيّر، الله عبد بف أحمد .1
  .2016 ،1 ط السعودية، الرياض فيد، الممؾ مكتبة ،(مقارنة

، دار اليازوري العممية لمنشر و (نظريات و مفاىيـ)الإدارة الحديثة بشير العلاؽ،  .2
 . 2008التوزيع، عماف الأردف، 

، دار اليازوري العممية لمنشر و التوزيع، عماف، الأردف، القيادة الإداريةبشير العلاؽ،  .3
.2010. 

، ترجمة صلاح بف معاذ (النظرية و التطبيؽ)القيادة الإدارية ج و نورث ىاوس، .بيتر .4
المعيوؼ و محمد بف عبد الله البرعي، مركز البحوث، معيد الإدارة العامة، الرياض 

 .2006السعودية، 
 ، دار الفجر لمنشر و التوزيع ، القاىرة التنظيـ و الجماعاتحساف الجيلالي ،  .5

 .2008 ، 1مصر،  ط
دراسة نفسية اجتماعية لمجماعات في )الجماعات في التنظيـحساف الجيلاني،  .6

 .2015، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، (المنظمة
، مؤسسة رؤية لمطباعة و النشر و عمـ النفس الصناعيحسف محمد عبد الرحماف،  .7

 .2009، 1التوزيع، الإسكندرية مصر، ط 
، دار النيضة المبادئ و الاتجاىات الحديثة في إدارة المؤسساتحسيف إبراىيـ بموط،  .8

 .2005 ، 1العربية، بيروت، لبناف،ط
، (سموؾ الأفراد و الجماعات في منظمات الأعماؿ)السموؾ التنظيمي حسيف حريـ،  .9

 .2004دار حامد، عماف، الأردف، 
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دراسة في عمـ الاجتماع النفسي و الإداري و )القيادة حسيف عبد الحميد أحمد نشواف،  .10
 .2010، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية مصر، (التنظيمي

عمـ النفس الصناعي و التنظيمي بيف حمدي ياسيف، عمي عسكر، حسف الموسوي،  .11
 .1999، 1، دار الكتاب الحديث، القاىرة مصر، ط النظرية و التطبيؽ

 الطباعة، و التوزيع و لمنشر المسيرة دار ،الشاممة الجودة إدارة حمود، كاظـ خضير .12
 . الأردف عماف

 و لمطباعة الحداثة دار ، الاجتماع عمـ في الأساسية المفاىيـ ، خميؿ أحمد خميؿ .13
 .1984  ،1 ط ، لبناف بيروت ، التوزيع و النشر

 الترجمة، و لمبحث الاتصاؿ اجتماع عمـ مخبر ،التنظيـ اجتماع عمـ كعباش، رابح .14
 .2006 الجزائر، قسنطينة، منتوري، جامعة

، (لمحات معاصرة)الإدارة رضا صاحب أبو حمد آؿ عمي و سناف كاظـ الموسوي،  .15
 .2012الوراؽ لمنشر و التوزيع، عماف الأردف، 

، دار أسامة لمنشر و السموؾ التنظيمي و النظريات الإدارية الحديثةسامر جمدة،  .16
 .2009التوزيع، عماف الأردف، 

، دار وائؿ لمنشر و التوزيع، (إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشريةسعاد نائؼ برنوطي،  .17
 .2007، 3عماف، الأردف، ط

 شمس عيف المعارؼ، دار ،التنظيـ مشكلات و الاجتماعية النظرية ، الحسيني السيد .18
 .1985 ،5ط مصر،

 الإسكندرية الجامعية، الدار ،التنظيمي السموؾ مبادئ الباقي، عبد الديف محمد صلاح .19
 .2005 مصر،

 ، الدار الجامعية ، السموؾ الفعاؿ في المنظماتصلاح الديف محمد عبد الباقي ، .20
 .2004الإسكندرية مصر ، 

 .1992، دار غريب، القاىرة مصر، السموؾ الإداري و فعالية الإدارةطريؼ شرقي،  .21
 .، دار النيضة العربية، بيروت لبنافالتنظيـ الصناعي و إدارة الإنتاجعادؿ حسف،  .22
 نايؼ أكاديمية ، السعودي لممدير التنظيمي الولاء ، ىيجاف محمد أحمد الرحمف عبد .23

 .1998 السعودية،  الرياض ، الأبحاث و الدراسات مركز ، الأمنية لمعموـ
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، الدار الجامعية المصرية، السموؾ التنظيمي و إدارة الأفرادعبد الغفار حنفي،  .24
 .1998الإسكندرية، مصر، 

 )السموؾ التنظيمي عبد الله بف عبد الغني الطجـ و طمؽ بف عوض الله السواط ،  .25
، 4 ، دار حافظ لمنشر و التوزيع ، جدة السعودية ، ط(المفاىيـ ػ النظرية ػ التطبيقات 

2003. 
، دار البداية القيادة الإدارية الحديثة في استراتيجيات التنميةعدي عطا حمادي،  .26

 .2013ناشروف و موزعوف، عماف الأردف، 
، دار الحكمة لمطباعة و النشر و فمسفة مناىج البحث العمميعقيؿ حسيف عقيؿ،  .27

 .1999التوزيع، 
 .مصر القاىرة غريب، مكتبة ،التنظيمي السموؾ السممي، عمي .28
 التوزيع، و النشر و لمطباعة اليدى دار ،البشرية المورد تنمية آخروف، و غربي عمي .29

 .2002 الجزائر، مميمة عيف
، إثراء لمنشر و التوزيع، عماف، القيادة الفاعمة و القائد الفعاؿعمر محمود غبايف،  .30

 .2009، 1الأردف، ط
، دار الفكر العربي، (دراسات نظرية و تطبيقية)عمـ النفس الاجتماعي فؤاد حيدر،  .31

 .1994، 1بيروت، لبناف، ط
، دار المعارؼ، القاىرة مصر، عمـ النفس الصناعي و التنظيميفرج عبد القادر طو،  .32

 .1988، 6ط 

فريد كامؿ أبو زينة، و عماد عبابنة، و عبد الحفيظ الشايب، و محمد عبد العاؿ  .33
، دار المسيرة لمنشر و مناىج البحث العممي ػػػػ الإحصاء في البحث العمميالنعيمي، 

 .2007، 2التوزيع و الطباعة، عماف الأردف، ط 
مفاىيـ و أسس سموؾ الفرد و الجماعة في ) السموؾ التنظيميكامؿ محمد المغربي، .34

 .2009، 4، ط  لمطباعة و النشر، عماف الأردف، دار الفكر(التنظيـ
، 2007، مؤسسة شباب الجامعة، عمـ النفس الميني و الصناعيكماؿ طارؽ،  .35

 .الإسكندرية مصر

، الييئة المصرية العامة 2، ج سيكموجية الجماعات و القيادةلويس كامؿ مميكة،  .36
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 .1989، 4لمكتاب، ط 
 .2000، قرطبة للإنتاج الفني، الرياض السعودية، القائد الفعاؿمحمد أكرـ العدلوني،  .37
 .2001الإسكندرية مصر،، المكتب الجامعي الحديث، العموـ السموكيةمحمد شفيؽ،  .38
، المكتبة (أسسو و طرؽ كتابتو)البحث العممي محمد الصاوي محمد مبارؾ،  .39

 .1992، 1الأكاديمية، القاىرة مصر، ط 
، مؤسسة  (إدارة العمؿ الجماعي)سمسمة إصدارات التدريب الإداري محمد الصيرفي ،  .40

 .2009 ، 1حورس الدولية لمنشر و التوزيع ، الإسكندرية مصر ، ط
 ،(التطبيقات و المراحؿ و القواعد) العممي البحث منيجية، آخروف و عبيدات محمد .41

 .1999 ،2 ط الأردف، عماف النشر، و لمطباعة وائؿ دار
، التحفيز المعنوي و كيفية تفعيمو في القطاع الحكومي العربيمحمد مرعي مرعي،  .42

 .2000منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، مصر ، 
، دار وائؿ، عماف السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿمحمود سمماف العمياف،  .43

 .2004، 2الأردف، ط 
 يكوف أف قبؿ..فمسفة و فكر)الشاممة الجودة إدارة رضواف، الفتاح عبد محمود .44

 .2012  ،1 ط النشر، و لمتدريب العربية المجموعة ،( T.Q.Mتطبيؽ
، المجموعة (أساليب التحفيز الوظيفي)الإدارة بالحوافز، مدحت محمد أبو النصر، .45

 .2009، 1العربية لمتدريب و النشر، القاىرة، مصر، ط
 ،العامميف لدى المؤسسي الولاء تدعيـ و بناء ميارات تنمية النصر، أبو محمد مدحت .46

 .2005 ،1ط مصر، القاىرة التوزيع، و النشر و لمطباعة إيتراؾ
 ، المكتب الجامعي مقدمة في السموؾ التنظيميمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية ، .47

 .الحديث ، الإسكندرية مصر
، دار الشروؽ لمنشر و (إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاويش،  .48

 .2000، 3التوزيع، عماف، الأردف،ط
، 1، دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، طالتنظيـ و إجراءات العمؿموسى الموزي،  .49

2002. 
، 1، دار الثقافة لمنشر و التوزيع، عماف الأردف، ط القيادة الإداريةنواؼ كنعاف،  .50



 
261 

 

2009. 
 التوزيع، و الترجمة و لطباعة الأمة دار ،البشرية الموارد إدارة حاروش، الديف نور .51

 .2011 ،1 ط الجزائر، الكيفاف برج
 .2010 الجزائر، الجامعية، المطبوعات ديواف ،البشرية الموارد تسيير منير، نوري .52

، دار الراية لمنشر و تنمية ميارات الاتصاؿ و القيادة الإداريةىاشـ حمدي رضا،  .53
 .2010، 1التوزيع، ط 

 
. الموسوعات و المعاجم و القواميس: لثاثا     
      

 .2000 ،1 ط ،12المجمد لبناف، بيروت، صادر، دار ،العرب لسان منظور، ابف .1
 عبد ضبط و تحقيؽ ، المغة مقاييس معجم ، زكريا بف فارس بف أحمد الحسيف أبو .2

 .6 ج ، التوزيع و النشر و لمطباعة الفكر دار ، ىاروف محمد السلاـ
 القاىرة ، الكتب عالـ ، المعاصرة العربية المغة معجم ، زملاؤه و عمر مختار أحمد .3

 .2008  ،1 ط ، مصر
 المجمس آخروف، و الجوىري محمد ترجمة ،الاجتماع عمم موسوعة مارشاؿ، جوردف .4

 . 2007 ،2ط الأوؿ، المجمد  لمترجمة، القومي المشروع و لمثقافة الأعمى

 حداد، سميـ ترجمة ،الاجتماع لعمم النقدي المعجم بوريكو، فرانسوا و بودوف ريموف .5
 التوزيع، و النشر و لمدراسات الجامعية المؤسسة و الجامعية المطبوعات ديواف

 .1986 ،1 ط الجزائر،
 .1990 لبناف، ببيروت، الجبؿ، دار ،2ج ،المغة مقاييس معجم الحسيف، أبو زكريا .6

 

 .الدوريات و المجلات العممية: رابعا         
 

 عمى الشاممة الجودة إدارة مبادئ تطبيؽ أثر »قرينة، بف حمزة محمد و بوخموة اديسب .1
 ،الباحث مجمة ،«بسكيكدة النفط تكرير محطة في ميدانية دراسة ػػػػ التنظيمي الولاء
 مرباح، قاصدي جامعة التجارية، العموـ و التسيير عموـ و الاقتصادية العموـ كمية
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  .2013 سنة ،13 عدد الجزائر، ورقمة،

الولاء التنظيمي و تأثيره عمى أداء العامميف ػ دراسة ميدانية عمى  »فريدة، زنيني .2
، 7، العدد مجمة الاقتصاد الجديد، «العامميف في الشركة الوطنية لمكمور بمستغانـ

 .2012سبتمبر 
 ،«العامة بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات أثر» الفارس، سميماف .3

 .2011 الأوؿ، العدد ،27 المجمد ،القانونية و الاقتصادية لمعموـ دمشؽ مجمة
 و التربية مديريات في العامميف المرؤوسيف لدى التنظيمي الولاء درجة »الجمؿ، سمير .4

 ،4 المجمد التكنولوجيا، و لمعموـ العربية الأمريكية الأكاديمية ،أماراباؾ مجمة ،«التعميـ
 .2013 سنة ،11العدد

بيئة العمؿ الداخمية و أثرىا عمى الأداء الوظيفي للإدارييف »سياـ بف رحموني،  .5
، كمية العموـ مجمة عموـ الإنساف و المجتمع، «(دراسة ميدانية بكميات جامعة باتنة)

 .2013، ديسمبر 8الإنسانية و الاجتماعية، جامعة بسكرة الجزائر، العدد 
 ميدانية دراسة) التربوية المؤسسات في التنظيمي الولاء مستوى »حفيظ، بف شافية .6

 ورقمة مرباح، قاصدي جامعة ،الاجتماعية و الإنسانية العموـ مجمة ،«(ورقمة بمدينة
 .2014 ديسمبر ،17 العدد الجزائر،

 الولاء عمى العممية الأقساـ لرؤساء القيادية الأنماط أثر» الخشالي، الله جار شاكر .7
 الأردنية المجمة ،«الخاصة الأردنية الجامعات في التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي

 التطبيقية العموـ جامعة العممي، البحث عمادة ،"الإنسانية العموـ" التطبيقية لمعموـ
 .2003 سنة ،1 العدد ،6 المجمد الأردف، عماف، الأىمية،

 الولاء عمى بالقيـ القيادة أثر» سف، أبو إبراىيـ أحمد و السقاؼ أميف صفواف .8
 سعيد ىائؿ شركات مجموعة اليمنية، الأعماؿ منظمات عمى تطبيقية حالة) التنظيمي

 و لمعموـ السوداف جامعة ،الاقتصادية العموـ مجمة ،«(أنموذجا شركاه و أنعـ
 .2015 ،1 العدد ،16 المجمد التجارية، الدراسات كمية التكنولوجيا،

 بالرضا علاقتو و التنظيمي ءلاالو »الملاحمة، منى و خميفات صالح الفتاح عبد .9
 جامعة مجمة ،«الأردنية الخاصة الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء لدى الوظيفي
 .2009 ،(4+3)العدد ،25 المجمد  دمشؽ سوريا،،دمشؽ
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 ،«التحويمية الصناعات في العامميف لدى التنظيمي الانتماء »محمد، اعتماد علاـ .10
 .1993 ،16 العدد قطر، قطر، جامعة ،الاجتماعية العموـ و الإنسانيات كمية حولية

 الاقتصادي المؤسسات ثقافة و المعرفة مؤسسات » عجيمة، محمد و عزاوي عمر .11
 ورقمة جامعة الاقتصادية، العموـ و الحقوؽ كمية ،الباحث مجمة ،« (مستقبمية رؤية)

 .2006 سنة ،4 العدد الجزائر،
 لدى التنظيمي الصراع إدارة مستوى »البياتي، الجبار عبد و سنينة أبو عونية .12

 العاصمة محافظات في التنظيمي الولاء بمستوى علاقتو و الحكومية الثانوية المدارس
 ،1العدد ،10 المجمد  عماف الأردف،التربوية، العموـ في الأردنية المجمة ،«عماف

2014. 
 دراسة) التنظيمي الالتزاـ تعزيز في الريادية الخصائص دور »حسيف، إبراىيـ قيس .13

 ػػػػ الكيربائية لمصناعات العامة الشركة في القرار متخذي مف عينة لآراء استطلاعية
 لمدراسات الكردستانية الييئة ،الإدارية و الاقتصادية لمعموـ ريغاؿ ،«(ديالي

 التاسعة، السنة العراؽ، السميمانية السميمانية، جامعة العممي، البحث و الاستراتيجية
 .26 العدد

، مجمة الباحث الاجتماعي، «مفاتيح إدارة جماعات العمؿ في التنظيـ»لطفي دنبري،  .14
، قسنطينة الجزائر، 2كمية العموـ الإنسانية و العموـ الاجتماعية، جامعة قسنطينة 

 . 2010، سبتمبر 10العدد 

علاقة حوادث العمؿ بالظروؼ الفيزيقية في البيئة »لونيس عمى، صحراوي عبد الله،  .15
، كمية العموـ مجمة العموـ الإنسانية و الاجتماعية، «المينية، دراسة تشخيصية

 .2011، 3الإنسانية و الاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة الجزائر، العدد 
 العوامؿ و التنظيمي ءلاالو أبعاد »،جمعود سعيد مرواف و المحتسب حساـ لينة .16

 القدس جامعة مجمة ،«فمسطيف/الخميؿ محافظة في البنوؾ موظفي لدى عميو المؤثرة
 .2007 الأوؿ، تشريف ،11 العدد ،لمدراسات المفتوحة

، «الدعـ التنظيمي المدرؾ و الأبعاد المتعددة لمولاء التنظيمي»مازف فارس رشيد،  .17
، كمية العموـ الإدارية، جامعة الممؾ سعود، الرياض المجمة العربية لمعموـ الإدارية

 .2004، يناير 1، العدد 11السعودية، المجمد 
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، مجمة أسيوط لمدراسات البيئية، «الضوضاء مرض العصر»ممدوح سلامة مرسي،  .18
، يناير 36مركز الدراسات و البحوث البيئية، جامعة أسيوط، أسيوط مصر، العدد 

2012.  
تأثير الخصائص التنظيمية عمى ولاء العامميف لممنظمة، »نجيب عبد المجيد نجـ،  .19

كمية التربية ابف رشد لمعموـ الإنسانية، جامعة ،مجمة الأستاذ، «مدخؿ استراتيجي
 .2013سنة ، 203 العدد ،بغداد، بغداد العراؽ

 و المدير كتب خلاصات ،«القيادة اختراع إعادة »تاونسند، روبرت و بينيس واريف .20
 ،4السنة مصر، القاىرة، ،(شعاع)العممي للإعلاـ العربية الشركة ،الأعماؿ رجاؿ
 .1996مايو ،10العدد

 
 .المذكرات و الرسائل العممية: خامسا     

 
 في العامميف لدى التنظيمي الولاء عمى الوظيفي الرضا أثر عويضة، أحمد إيياب .1

 الأعماؿ، إدارة قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،غزة بمحافظات الأىمية المنظمات
 . 2008 فمسطيف، غزة الإسلامية، الجامعة التجارة، كمية

 بمجمس لمعامميف التنظيمي بالولاء علاقتيا و المعنوية الروح الجريسي، محمد بدر .2
 العموـ قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،نظرىـ وجية مف السعودي الشورى

 .2010 الأمنية، لمعموـ العربية نايؼ جامعة العميا، الدراسات كمية الإدارية،
 مدارس مديري ممارسة درجة المطيري، البصيص بندر بف المحسف عبد بف بندر .3

 التنظيمي بالولاء علاقتيا و التشاركية لمقيادة الباطف حفر بمحافظة الثانوية المحمة
 الإدارة قسـ التربية، كمية القرى، أـ جامعة منشورة، غير ماجستير مذكرة ،لممعمميف
 .2015 السعودية، التخطيط، و التربوية

 في القرارات اتخاذ عممية فاعمية عمى التحويمية القيادة أثر الغزالي، الكريـ عبد حافظ .4
 كمية الأعماؿ، إدارة قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،الأردنية التأميف شركات

 .2012 الأوسط، الشرؽ جامعة الأعماؿ،
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 بالجامعات العامميف لدى التنظيمي الالتزاـ مستوى قياس حنونة، حماد إبراىيـ سامي .5
 الجامعة التجارة كمية منشورة، غير ماجستير ة مذكر،غزة بقطاع الفمسطينية
 .2006 فمسطيف، غزة الإسلامية،

 الأداء أبعاد عمى التنظيمية لمعدالة العامميف إدراؾ أثر جاسـ، أبو نمر مراد صابريف .6
 مذكرة ،(الفمسطينية الوطنية السمطة وزارات موظفي عمى تطبيقية دراسة)السياقي

 الأعماؿ،غزة إدارة قسـ التجارة، كمية الإسلامية، منشورة،الجامعة غير ماجستير
 .2010 فمسطيف،

 ميدانية دراسة) التنظيمية بالثقافة علاقتو و المؤسسة داخؿ الالتزاـ ابتساـ، عاشوري .7
 مذكرة ،(العامة المديرية/ الجمفة بمدينة العقاري التسيير و الترقية ديواف بمؤسسة
 الاجتماعية، و الإنسانية العموـ كمية الاجتماعية، العموـ قسـ منشورة، غير ماجستير

 .2014/2015الجزائر، بسكرة خيضر، محمد جامعة
 لدى التنظيمي الالتزاـ تحقيؽ في الداخمية العمؿ بيئة دور الشمري، عيادة رحيؿ عايد .8

 غير ماجستير مذكرة ،الرياض ػ الشمالية الحدود بمنطقة الحدود حرس قيادة منسوبي
 الإدارية، العموـ قسـ العميا، الدراسات كمية الأمنية، لمعموـ نايؼ جامعة منشورة،
 .2013 السعودية، الرياض

 دولة في المتوسطة المرحمة في المدرسية القيادية الأنماط الرشيدي، بشير الله عبد .9
 غير ماجستير ة مذكر،نظرىـ وجية مف لممعمميف التنظيمي بالولاء علاقتيا و الكويت
 الأوسط، الشرؽ جامعة التربوية، العموـ كمية التربوية، القيادة و الإدارة قسـ منشورة،
2010. 

 لدى الوظيفي بالأمف علاقتو و التنظيمي الولاء الدوسري، شابع بف فياد بف الله عبد .10
 غير ماجستير مذكرة ،الدواسر وادي بمحافظة والتعميـ التربية بقطاع المعمميف
 الأمنية، لمعموـ نايؼ جامعة العميا، الدراسات كمية الإدارية، العموـ قسـ منشورة،
 .2011 السعودية، الرياض

 بمستويات علاقتيا و التحويمية القيادة الغامدي، عمي بف الله عبد بف المحسف عبد .11
 ،المكرمة مكة بمنطقة الحدود حرس بقيادة الميدانييف الضباط لدى التنظيمي الولاء
 قسـ العميا، الدراسات كمية الأمنية، لمعموـ نايؼ جامعة منشورة، غير ماجستير مذكرة
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 .2011 السعودية، الرياض الإدارية، العموـ
 المرحمة معممات لدى التنظيمي الولاء و الشخصية السمات عمي، الله عبد ختاـ غنا ـ.12

 منشورة، غير ماجستير مذكرة ،نابمس محافظة في الحكومية المدارس في الأساسية
 فمسطيف، نابمس، الوطنية النجاح جامعة العميا، الدراسات كمية ،التربوية الإدارة قسـ

2005. 
 في ميدانية دراسة) العامؿ صحة عمى أثرىا و الفيزيقية العمؿ ظروؼ كيينة، كحموش .13

 ماجستير مذكرة ،(وزو تيزي تابوكرت الأثاث، لصناعة المتزعمة الوطنية المؤسسة
 تيزي النفس، عمـ قسـ الإنسانية، العموـ كمية معمري، مولود جامعة منشورة، رغي
 .2015 الجزائر، وزو

 مؤسسة موظفي لدى التنظيمي الولاء عمى أثره و التنظيمي التغيير كريمة، كرمي .14
 مذكرة ،بعنابة الغاز و الكيرباء بمؤسسة بمؤسسة ميدانية دراسة ػ الغاز و الكيرباء
 و الاجتماعية العموـ و الآداب كمية الاجتماع، عمـ قسـ منشورة، غير ماجستير
 .2010/2009 الجزائر، عنابة، مختار، باجي جامعة الإنسانية،

العوامؿ الشخصية و التنظيمية و علاقتيا بالولاء التنظيمي لدى مالكي محمد أميف،  .15
، مذكرة ( BCR)موظفي الشركة الوطنية لإنتاج الموالب و السكاكيف و الصنابير 

ماجستير غير منشورة، كمية العموـ الاقتصادية و الاجتماعية، جامعة محمد لميف 
 .2014دباغيف، سطيؼ الجزائر، 

 دراسة ػ التنظيمي الولاء عمى أثرىا و العمؿ ضغوط العلا، أبو الديف صلاح محمد  .16
 غير ماجستير مذكرة ،غزة قطاع في الداخمية بوزارة العامميف المدراء عمى تطبيقية
 .2009 غزة، الإسلامية، الجامعة التجارة، كمية الأعماؿ، إدارة قسـ منشورة،

أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي ػ دراسة حالة عينة مف المؤسسات مزوار منوبة،  .17
، مذكرة ماجستير غير منشورة، كمية العموـ الاقتصادية و التجارية و عموـ العمومية

 .2013 / 2012التسيير، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس الجزائر، 
 و لمنشر الراية دار ،الإدارية القيادة و الاتصاؿ ميارات تنمية رضا، حمدي ىاشـ .18

 .2010 ،1 ط التوزيع،
 ميدانية دراسة ػ الموظفيف لدى التنظيمي بالولاء علاقتو و القيادي لنمطا دزاير، ىريو .19
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 عمـ قسـ منشورة، غير ماجستير مذكرة ،عنابة ػ سونمغاز لمكيرباء الناقمة بالمؤسسة
 عنابة، مختار، باجي جامعة الإنسانية، و الاجتماعية العموـ و الآداب كمية النفس،

 .2006/2005 الجزائر،
 الأساسية المدارس مديرات و مديري فيـ درجةالحمو، محمود" عمي محمد" ىناء .20

 محافظات في التنظيمي بالولاء علاقتيا و التربوية الإدارية المصطمحات و لممفاىيـ
 جامعة العميا، الدراسات كمية منشورة، غير ماجستير ة مذكر،الغربية الضفة شماؿ

 .69ص 2008 الوطنية، النجاح
     

 .المواقع الإلكترونية: سادسا     
 

 الجزائرية، للإذاعة الرسمي الموقع عف ،(O.N.S)للإحصائيات الوطني الديواف .1
http://www.radioalgerie.dz 22 ،01/05/2016 بتاريخh00. 

، المنتدى مفيوـ الانتماء التنظيمي و الولاء التنظيمي و علاقتيما بالرضا الوظيفي .2
 . العربي لإدارة الموارد البشرية،                                       

http://www.hrdiscussion.com/hr49307.html ،  17/08/2016بتاريخ، 
00h17. 

، (لماذا نبني الولاء التنظيمي؟)آفاؽ في السموؾ التنظيمي، عبد الله البريدي،  .3
http://www.drber.com/ar/articles/cat-991/content-1071.aspx 

 .12h45، 18/08/2016بتاريخ 
 
 .المراجع بالمغات الأجنبية: سابعا     

 
1. Marilyn M.Helms, D.B.A,  Encyclopedia of Management, 

Librery of Congress, Cataloging, United States of America, 5 th 
edition, 2006.   

2. Pierre Dubois, Un personnel motivé, engagé et loyal? ( Oui c’et 



 
268 

 

possible...et voici comment!), Une recherche scientifique 
identifie les facteurs universels de l’engagement organisationnel 
et les méthodes pour le développer, 2e édition. 
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 أدرار ــــ دراية أحمد جامعة
  الإسلاميةالعموم الإنـسانـية و الاجتماعية و الـعمـوم كـمـية

 الاجتماعية العموم قسم
 

 

   التنظيميالتنظيمي  الولاءالولاء  علىعلى  السوسيومهنيةالسوسيومهنية  العواملالعوامل  تأثيرتأثير

  بأدرار""تيمادنينتيمادنين  الياجورالياجور""  بشركةبشركة  ميدانيةميدانية  دراسةدراسة

SSAARRLL  ..  TTIIMMAADDAANNIINNEE  BBRRIIQQUUEETTEERRIIEE 
 

 
 

 

 

 
 اســـتـــمـــارة بـحـث

 
 .أخي العامؿ

 :تحية طيبة و بعد
يشػرفػنػي أف أضػع بيػف يديػكػـ ىذه الاسػتػمارة، التػي تيػدؼ إلى دراسػة تأثير العوامؿ      

و تػدخػؿ ىذه الػدراسػة ، السوسيوميػنػية عمى الولاء التنظػيمي لمعامؿ بالمؤسسة الجزائرية
 .عمؿاؿتنظيـ و اؿضػمػف متطػمبػات الػحػصػوؿ عمػى درجػة الػماجػسػتير تخصص عمـ اجتماع 

لذا أرجو منكـ التكرـ بتعبئتيا بكؿ صدؽ و مػوضوعية، عمما أف المعمومات التي تدلوف      
 .لا تستغؿ إلا لأغراض البحث العممي بيا

 .شكرا عمى حسف تعاونكـ
                                                               

 
 دحماني لطفي: طالباؿ                                                                   
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 :العوامل السوسيومهنية ـ أولا      
 

 :العوامل الاجتماعية     أ ـ 
 : الحالة العائمية* 
        ،  متزوج          ، أرمؿ          ،  مطمؽ أعزب  العائمية؟ وضعيتؾ ىي اـ ػ 1
 : الفئة العمرية* 
  سنة      40أكثر مف   ،        ةسف [40 ػػػػ 30] ،  ة     سف30 مف أقؿ  تنتمي؟ عمرية فئة أي لىإ ػ 2
 :المستوى الدراسي* 
 أمي      ،  ابتدائي     ،  متوسط      ، ثانوي       ،  جامعي.    ػ حدد مستواؾ الدراسي3

 : حجم الالتزامات الأسرية* 
 ..   …  ػ كـ عدد أفراد العائمة الذيف ىـ تحت كفالتؾ ؟ 4
 دج [60000 ػػػػ 50000 [           ،    دج 50000لا تتعدى :      ىي ىؿ الشيرية أجرتؾ ػ 5

  دج80000دج      ، أكثر مف  [80000 ػػػػ 70000[ دج       ،    [ 70000 ػػػ 60000 [      
 ػ ىؿ أجرتؾ الشيرية كافية لتمبية احتياجاتؾ اليومية؟      نعـ         ،   لا6

 لا  ،       نعـ   الشيرية؟ أجرتؾ مف اجزء تدخر فيؿ ،) نعـ(بػ  الجواب كاف إذا ػ     
 ىؿ تضطر للاستدانة في بعض المناسبات؟   نعـ         ،  لا ػ 7
 ػ ىؿ تممؾ مسكنا خاصا؟   نعـ         ،  لا 8
 ػ ىؿ تممؾ سيارة خاصة؟  نعـ          ، لا 9
  نعـ          ، لا ؟  ىؿ تقوـ بعمؿ آخر بعد خروجؾ مف العمؿ ػ 10

 .............................................................…، فمماذا؟(نعـ)      ػ إذا كاف الجواب بػ
 ....................… ػ ما رأيؾ في مف يعمؿ عملا آخر خارج المؤسسة بعد وقت العمؿ الرسمي ؟ 11

…      ............................................................................................ 
 :جماعات العمل غير الرسمية* 
 ػ كيؼ ىي علاقتؾ مع زملاء العمؿ؟     ضعيفة          ،    متوسطة          ،   جيدة 12
 ػ ىؿ تتشاور مع زملائؾ عمى بعض الأمور المتعمقة بالعمؿ؟  لا       ،  أحيانا        ،   دائما 13
 دائما        ،       ،  أحيانا    لا          ػ إذا اتفقت مع زملائؾ عمى أمر فيؿ تمتزموف بتطبيقو؟    14

........ .................…فكيؼ تنظروف إلى مف لـ يمتزـ بما اتفقتـ عميو؟   (أحيانا)ػ إذا كاف الجواب بػ
…       ........................................................................................... 

       ،  أحيانا        ،  دائما لا   الإدارة؟ تعميمات مع يتعارض أمر عمى اتفقتـ أف و حدث ىؿ ػ 15
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 ...............................................… ػ حسب رأيؾ ما تأثير زملاء العمؿ عمى العامؿ؟ 16
 

 :العوامل المهنيةب ـ        
 : مدة العمل* 

 ؟ سنوات         5 سنوات        ،    أكثر مف 5لا يتجاوز :     ىؿػ عدد سنوات عممؾ  17
 :المسمى الوظيفي* 
 .............................. ػ ما ىي وظيفتؾ في المؤسسة؟      18
 :الحوافز* 

       لا   ،        نعـ    غيرىـ؟ مف أكثر عمميـ يتقنوف الذيف لمعماؿحوافز  الإدارة تقدـ ىؿ ػ 19
 ة و معنوية مادي ،      ةمعنوي  ،       ةمادي   ؟ةالمقدـ حوافزاؿ نوع فما ،)نعـ(بػ  الجواب كاف إذا ػ  

 ........................................................…  ػ و ما تأثير ذلؾ التحفيز عمى معنوياتيـ؟ 
….................................................................................................. 

   ػ عمى معنويات ىؤلاء العماؿ عمى المدى ػػػػ حسب رأيؾ ػػ، فما تأثير ذلؾ (لا)  ػ إذا كاف الجواب بػ 
 ........................................................................................…الطويؿ؟   

         لا     ،       نعـ    شرفكـ؟ عمى احتفالات إدارتكـ تقيـ ىؿ ػ 20
 ......................................…، فما رأيؾ في ىذه الاحتفالات؟ (نعـ)      ػ إذا كاف الجواب بػ

….................................................................................................. 
   ،  لا     نعـ  الاحتفالات؟ ىذه إدارتكـ تقيـ أف في ترغب فيؿ ، ،(لا) بػ الجواب كاف إذا ػ       

 :نمط القيادة* 
    ،   لا   نعـ    القرارات؟ بعض صنع في العماؿ الإدارة تشرؾ ىؿ ػ 21
     ،  لا  نعـ     تؾ؟قيادؿ رأيؾ إبداء عند بحرية تشعر ىؿ ػ 22
........................ …ة مع آراء و وجيات نظر العماؿ فيما يتعمؽ بالعمؿ؟ قياد ػ كيؼ تتعامؿ اؿ23
 (فوضوية)، ديمقراطية       ،  متسيبة     (متسمطة)أوتوقراطية  تؾ ؟قياد ػ في أي صنؼ تصنؼ 24
     ،   بتسامح        ،   بلا مبالاة  بصرامة    الرسمية التعميمات و الموائح الإدارة تطبؽ كيؼ  ػػ25
      ،  لا   نعـ         المواقؼ؟ بعض في مسؤوليتيا تحمؿ مف الإدارة تتيرب ىؿ  ػ26

 ...................................................…، فمماذا حسب رأيؾ؟ (لا)ػ إذا كاف الجواب بػ     
تؾ؟      نعـ      ، لا       قيادىؿ أنت راض عف  ػ 27
 ...................................................................، فمماذا؟(لا)ػ إذا كاف الجواب بػ    
 :بيئة العمل الفيزيقية* 
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 ػ ىؿ التكييؼ متوفر في أماكف العمؿ؟       نعـ      ،   لا 28
 ، فكيؼ ىي حالتو؟        رديئة        ،   متوسطة       ،  جيدة(نعـ)     ػ إذا كاف الجواب بػ
 ..........................................…فما تأثير ذلؾ عمى مردودكـ؟  (لا)     ػ إذا كاف الجواب بػ

  ، جيدة      متوسطة ،      رديئة  العمؿ؟ أماكف في الإضاءة ىي كيؼ ػ 29
 ، متوسطة       ، جيدة      رديئة   العمؿ؟ أماكف في التيوية ىي كيؼ ػ 30
 ، متوسط        ،جيدة      رديئة   العمؿ؟ أماكف في النظافة ىي كيؼ ػ 31
  ، متوسط       ، جيد     رديء العمؿ؟ لمكاف العاـ المظير ىو كيؼ ػ 32

 
 :الولاء التنظيمي: ثانيا     

لا    ،         نعـ     بمؤسستؾ؟ تعمؽ و بحب تشعر ىؿ ػ 33
  ػ ىؿ تعتقد أف زملاء العمؿ ليـ تأثير عمى حب العامؿ لمؤسستو و تعمقو بيا؟  نعـ       ،   لا                 34

 .........................................................…فكيؼ ذلؾ؟ (نعـ)      ػ إذا كاف الجواب بػ
 ػ حصولؾ عمى حوافز مادية أو معنوية، ىؿ يزيد مف حبؾ و تعمقؾ بمؤسسة عممؾ؟  نعـ      ،  لا 35
 ػ ىؿ ترغب في البقاء و الاستمرار في العمؿ بمؤسستؾ؟         نعـ       ،  لا 36
 ػ إذا وجدت فرصة عمؿ مماثمة في مؤسسة أخرى فيؿ يمكف أف تفكر في الانتقاؿ إلييا؟ نعـ     ، لا37

 ................................................................…فمماذا؟ (نعـ)    ػ إذا كاف الجواب بػ
  ، لا فيؿ تغادر إذا كاف منصب العمؿ الجديد أرقى مف منصبؾ الحالي؟ نعـ  (لا) ػ و إذا كاف الجواب بػ

 ػ ىؿ تسعى لتحقيؽ الأىداؼ التي تضعيا مؤسستؾ؟       نعـ     ،    لا38
 ، فكيؼ تسعى إلييا؟    مرغما        ،   عف طواعية(نعـ)        ػ إذا كاف الجواب بػ

 .....دافيا      ،  سبب آخر      أذكرهبأه قناعتؾ عدـ :إلى ذلؾ يعود فيؿ،(لا)ػب الجواب كاف إذا ػ     
….............................................................................................. .... 
 أحيانا       ،   دائما ،  لا             ػ ىؿ تضحي بوقتؾ مف أجؿ مؤسستؾ؟     39
لا    ،        نعـ       المؤسسة في فعالا عضوا نفسؾ تعتبر ىؿ ػ40
 ،   لا         نعـ             لمؤسستؾ؟ بالانتماء معتز أنت ىؿ ػ41
   لا ،       ػ ىؿ تتحدث باعتزاز عف مؤسستؾ أماـ الآخريف؟ نعـ 42

 
 
 

 الطالب دحماني لطفي 
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الإنػسانػية   الػعمػوـ كػمػية
  الإسلاميةالعموـ و الاجتماعية و

 الاجتماعية العموـ قسـ
 

 

 

 
 

 

 طمب تحكيم استمارة بحث: الموضوع
 

 :        أستاذي الفاضؿ
           تحية طيبة و بعد، 

     أنا بصدد إعداد مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير بعنواف 
تنظيـ و اؿضمف تخصص عمـ اجتماع  (تأثير العوامؿ السوسيومينية عمى الولاء التنظيمي)

 .عمؿاؿ
     لذا أرجو مف سيادتكـ أف تتكرموا بتحكيـ الاستمارة المرفقة الخاصة بالجانب الميداني 

 .لمدراسة و أف تجودوا عمي بنصائحكـ و توجيياتكـ، و لكـ جزيؿ الشكر سمفا
 .تقبموا فائؽ التقدير و الاحتراـ 

                                                                                     
 دحماني لطفي: الطالب

  
 

 .................…: اسـ و لقب الأستاذ المحكـ

 ..................................…:  الوظيفة
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