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  كــــــــــــــــــــــــــلمة شــــــــــــــــــــــــــــــــــــــكر

لابد لنا ونحن نخطو خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية  التي قضيناها مع أساتذتنا الكرام الذين   :

  ...الكثير باذلين بذلك جهودا كبيرة في بناءنا و بناء جيل الغد لتبعث الأمة من جديدقدموا لنا  

وقبل أن نمضي تقدم أسمى آيات الشكر والامتنان والتقدير والمحبة إلى الذين حملوا أقدس  

  رسالة في الحياة

  إلى جميع أساتذتنا الأفـاضل ...إلى الذين مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة

  فـإن لم تستطع فكن متعلما.. كن عالما  

  فـإن لم تستطع فـأحب العلماء، فـإن لم تستطع فـلا تبغضهم

الأستاذ مسعي بلال  الذي أشرف على هذا البحث الذي نقول له   : وأخص بالتقدير والشكر

إن الحوت في البحر، والطير في السماء، ليصلون  : "  بشراك قول رسول ااالله صلى ااالله عليه وسلم

  . "لناس الخيرعلى معلم ا

  ..كما أنني أتوجه بخاص الشكر لطاقم لجنة المناقشة على قبولهم هذا العمل

  

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  

 الإهداء

}وقضى ربك إلا تعبدوا لا إياه و بالوالدين إحسانا  { قـال االله تعالى    

 من إلى ، عيني قرة إلى ، العطاء يمل لا الذي الينبوع الى خاصة  المتواضع العمل هذا اهدي

 من إلى ، ولادتي عند عليها عيناي وقفت صورة أول إلى ، الحنان و بالحب أحاطتني و حملتني

 إلى ، الحنون القـلب صاحبة إلى ، النور رأيت فضلها من و دراستي عناء تحملت و لأجلي تعبت

."الغالية أمي" حياتي زينة و دربي شمعة يا إليك ، قـلبها من منسوجة بخيوط سعادتي حالت من  

"الغالي أبي" عمري ربيع و راسي تاج إلى  عليه أنا فيما ليراني حالما عاش من والى  

 ليليا،"  إخوتي بلقياهم القـلب يطمئن و لمؤانستهم النفس تطيب و لرؤياهم العين تقر من إلى

" .رامي ياسين، ، حليم  

. زميلاتي و زملائي كافة إلى  

 الأستاذ والى ، الكرام أساتذتنا إلى درر من كلمات و ذهب من حروفـا علمونا من إلى

. الامتنان و الشكر كل له"  مسعي بلال"  المشرف  

 عمال من تأييدهم و بتشجيعهم يمدونني بجواري ووقفوا المعرفة و العلم منحني من كل إلى

 التسيير علوم و الاقتصادية العلوم لكلية المكتبة عمال و العوينات، -الكبرى المطاحن مؤسسة

. التجارية ،  والى صديقي صابر الذي ساعدني في  إعداد و كتابة المذكرة العلوم و  

"حنان"  

 

 

 



 

  

 

 

  

  

  

    الاهداء

الحمد االله وكفى والصلاة و السلام على الحبيب المصطفى وأهله و من وفى أما بعد الحمد االله  

النجاح بفضله  الذي وفقنا لتثمين هذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا هذه ثمرة الجهد و  

  .تعالى مهداة الى الوالدين الكريمين حفظهما االله وأدامهما االله نورا لدربي

لكل العائلة الكريمة التي ساندتني ولا تزال من أخوة و أخوات ورفقـاء المشوار رعاهم االله ووفقهم  

  "عفـاف،صلاح،خلود، حنان"

  .2021الى كل قسم علوم التسيير وجميع دفعة  

"محمد"  
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 المقدمة
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 :ةالمقدم-

التغییر المستمر نظرا لتقدم العلوم بمختلف انواعها بفي بیئه تبتسم  یعیش الفرد   

في بعض الاحیان یتلقى و  ، مع هذه التغییرات واستثمارها لصالحه التكیف ةومحاول

قلم معها وهذا ما یترتب علیه بحدوث ضغوطات أهذه الظروف ولا یستطیع الت عصعوبات م

  .ة سواء من الفرد او المنظم

على العنصر البشري لمنع حدوث اي خسائر  ةفي اي منظم ةالواعی ةلهذا تركز الادار  

الانتاج وانخفاض الروح  ةو قل  والتسرب الوظیفي ةومنها فقدان الثق،  ةاو بشری ةمادی

لتحقیق الاهداف  ةوالجدی ةوقد تكون هذه الضغوطات سببا الى المثابر  ، لدیهم ةویالمعن

وهذا ما دفع العلماء السلوك ،  وقد تدفع بالبعض الاخر الى الیاس والاحباط  ةالمنشود

    . عنه ةالمترتب هضغوط العمل ومسبباته ونتائجه ةالتنظیمي الى دراس

 ةرتفاع مستوى ضغوط العمل هو مشكلعن ا ةالمترتب ةو من المشكلات التنظیمی

من الولاء هي منظمات  ةالتي یتسم موظفوها بمستویات عالی ة ،الولاء التنظیمي في المنظم

فكلما  ةحیث یعتبر الولاء من اهم العوامل التي یمكن اعتبارها من المؤشرات الایجابی،فعالة 

ئج التي ترغب المنظمه في فان ذلك یؤدي الى تحقیق النتا ةكانت معنویات الافراد مرتفع

  . تحقیقها

ما م،  ةللافراد ذوي الولاء التنظیمي مهم اجةالي امس الح ةلقد اصبحت المؤسس

كما علیها ان تركز على  ، معوقات الاداء الفعال و ات الداخلیةالى الحد من الصراعیحفزهم 

الولاء  ةتقدم المؤسس ،فحینما العلاقات بینها وبین عمالها وتكون بالاخذ والعطاء ةتنمی

  . الولاء التنظیمي   للعاملین لابد ان یقدم العاملین

ا مهما في بلوغ الاهداف هذا لاقى الولاء التنظیمي اهتماما كبیرا لانه یعتبر عنصر ول

هم الولاء في تطویر قدرات كما یس،  هاتوادار  ةبین المؤسس ةوتعزیز الابداع والثق ةالتنظیمی

 ةباهمی ،یزید من شعور الافراد العاملین ذلك وكل، النمو المتواصل على البقاء و  ةالمؤسس

  . والعمل على تحقیق اهدافها مهما كانت ةفي المؤسس هالوقت الذي یقضون

 



 

الجانب  

 التمهيدي
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  البحث وفرضیاتها إشكالیةطرح  -

عنها من خلال طرح الفرضیات  الإجابةالى  ةهذا الموضوع اعتمدت هذه الدراس ةو نظرا لتزاید اهمی 

  : ةالتالی

  : الإشكالیةطرح :أولا 

  المطاحن الكبرى العوینات ؟ المؤسسةالولاء التنظیمي على العاملین في  تأثیرما مدى  

 التالیة الفرعیةیمكن طرح التساؤلات  الرئیسیة الإشكالیةعن على  للإجابة :  

  ؟ أبعادهفیما یتمثل الولاء التنظیمي ؟ وما هي اهم  

 ؟ ما دور السلوك التنظیمي في تحسین اداء العاملین   

  ؟في نمو الولاء التنظیمي لدى العاملین المؤثرةما هي العوامل  

 ؟ المطاحن الكبرى العوینات ةالولاء التنظیمي باداء العاملین في مؤسسة ما علاق  

  :الفرضیات  صیاغة: ثانیا

  : ةوكمنطق للبحث تم صیاغة الفرضیات التالی الأسئلةعلى هذه  للإجابة 

  : ةالعام ةالفرضی 

  التنظیمي على اداء العاملینیوجد اثر ایجابي الولاء .  

  :الفرضیات الفرعیة  

  ة السلوك التنظیمي في المؤسس ةالتي تعتمد علیها ادار ة الاساسیة البناء التنظیمي الركیز.  

 ة سلوك العاملین في المؤسس ةیعمل السلوك التنظیمي على فهم دراس.  

 یعمل الولاء التنظیمي على تولید الشعور الایجابي لدى العاملین .  

 المطاحن الكبرى العوینات ةیرتبط العمال ارتباط ایجابیا مؤسس .  

    البحث أسباب: ثالثا

  :اختیار الموضوع أسباب

  :وتتمثل في  ةوشخصی ةهناك اسباب دفعت لاختیار موضوع البحث منها موضوعی 

   :وتتمثل فیما یلي  :ة الاسباب الموضوعی

  ةفي المؤسسالاهتمام الشدید بالجانب السلوكي للعاملین  

  قله الدراسات التي تتم الموضوع من قبل الباحثین 

  اثراء المكتبة بدراسة میدانیة تتناول جوانب الادارة والتسییر في المؤسسة 

  اطار نظري حول الولاء التنظیمي وانعكاساته على فعالیة المؤسسة

  :وتتمثل فیما یلي   :الاسباب الذاتیه 

  . الولاء على العاملینوجود فضول ورغبه لمعرفه تنمیة 
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  . لتسهیل البحث ونشره ةفي اثراء الرصید للمكتبه الجامعی المساهمة

  . ملائمه الموضوع مع التخصص المدروس اداره اعمال

  البحث  ةاهمی: رابعا   

البحث في الكشف عن الولاء التنظیمي سلوك انساني داخل المؤسسات ما یترتب علیه یقام  ةاهمی  تنبثق 

حیث ان الولاء التنظیمي یعتبر من المفاهیم  ة ،العامل لعمله وبذل كل ما لدیه لتحقیق اهداف المؤسس

الضوء   سلطكما ن  استمرار المنظمات ةالاساسی ةاصبحت الركیز  ةلان الموارد البشری ةالحدیث ةالاداری

  .العوینات  الولاء التنظیمي على العاملین في المطاحن الكبرى ةعلى دراس

  البحث   اهداف :خامسا

  : الى ةالدراس  تهدف

 الولاء التنظیمي لدى العاملین وتاثیره على ادائهم ةالتعرف على اسالیب تنمی .  

 طرق تقییمه و ة التعرف على اداء الموارد البشری .  

  الولاء التنظیمي التي یحتلها في مؤسسه المطاحن الكبرى العوینات ةمكانالتعرف على .  

 التعرف على مدى تاثیر الولاء التنظیمي والسلوك على اداء العاملین .  

   منهج البحث: سادسا

اما الجانب التطبیقي یتمحور حول   اعتمدنا في الجانب النظري عن المنهج الوصفي ةفي هذه الدراس 

 ةمن خلال جمع المعلومات والبیانات من مصدرها ثم تحلیلها وتفصیلها للوصول الى نتیج ةدراسه حال

  . التي كلا الجانبین سواء النظري او التطبیقي ةوكان المنهج الوصفي التحلیلي الادا

  

  حدود البحث: سابعا   

  : على النحو التالي ةیكون نطاق الدراس 

  . ینات ولایه تبسةالمطاحن الكبرى العو   :الحدود المكانیه 

وتم توزیع الاستبیان   2021اوائل ماي الى اواخره ة في الفتره الممتد  لقد كان التربص   :الحدود الزمانیه  

  . المطاحن الكبرى العوینات ةفي مؤسس  على العینة من العمال

   هیكلة البحث: ثامنا 

  :تم تقسیم البحث الى ثلاثه فصول تتمثل فیما یلي 

كان تحت عنوان الاطار النظري للولاء التنظیمي حیث تم فیه التطرق الى المفاهیم   : الاولالفصل  )أ

بمتغیرات  ةوعلاقت ةفي تكوین ةوالمساعد ةاهم العوامل المؤثر  ةبالولاء التنظیمي ومعرف ةالمتعلق ةالاساسی

  . اخرى
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حیث تم تسلیط   كان تحت عنوان السلوك التنظیمي وانعكاساته على الولاء التنظیمي  : الفصل الثاني)ب

سلط الضوء على   الضوء على المفاهیم العمومیه حول السلوك التنظیمي واهم محدداته وعناصره كما تم

ء التنظیمي و اداء العاملین واهم العوامل المؤثره علیه و دور السلوك في تحسین وكذلك العوامل لنمو الولا

  . اثره على اداء العاملین

 بالمؤسسةحیث تم تعریف   العوینات  كان تحت عنوان دراسه حاله المطاحن الكبرى :  الفصل الثالث)ج

الجانب النظري على عینة من المؤسسة المطاحن الكبرى العوینات وتم ایضا معرفة مستوى  إسقاطو 

   . الولاء التنظیمي و مستوى ادائهم

  :  صعوبات البحث :تاسعا

  . قلة المراجع و المصادر الحاملة للموضوع

  . صعوبة التنقل للمؤسسة خلال التربص

  . صعوبة الحصول على المعلومات الكافیة في الدراسة التطبیقیة
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 الفصل الأول

 الإطار النظري للولاء التنظيمي
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 :الفصل  مقدمة

في المنشاة الحدیثة في  الاجتماعیة القدیمة و یعتبر موضوع الولاء التنظیمي من المواضیع النفسیة 

وجود المنظمات التي  أساس لأنه  یطالب بالتمسك بهامن القیم التي الاهتمام، فالولاء التنظیمي قیمة 

خلق روح الولاء یسمح بجید حاجاتهم وتوفیر مناخ تنظیمي  إشباعتكمن في الاحتفاظ لدیها عن طریق 

فذلك یؤدي الى نجاح  ،التنظیمي لدى العامل وخلق مستوى عالي من الشعور بالرضا لدى مؤسسته

  .أهدافهاتحقیق  إلىوالوصول  المنظمة

 :له من خلال الأساسيویتناول هذا الفصل الولاء التنظیمي الذي یعتبر العنصر البشري المحرك  

 .هیة الولاء التنظیمي ما  -

 .في خلق الولاء التنظیمي وطرق قیاسه المؤثرةالعوامل  -
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 هیة الولاء التنظیمي ما: الأولالمبحث  

یرجع الى حقیقة الولاء و هذا اهتم الباحثین في المجال التنظیمي بموضوع الولاء التنظیمي 

 د وبالتالي فعالیة وكفاءة المؤسسة حیث هناك عدةالفر  إنتاجیةالتنظیمي بین العوامل التي تؤثر على 

 .مفاهیم حول الولاء التنظیمي

 مفهوم وخصائص الولاء التنظیمي : المطلب الأول

 مفهوم الولاء التنظیمي: الأولالفرع 

تحدید مفهوم له نستعرض عدد من المفاهیم  رضلقد تعددت التعاریف التي تفسیر الولاء التنظیمي و بغ 

  : الباحثون في هذا المجال منهاالأساسیة التي صاغها 

بقبول  التي یعمل بها وترتبط هذه المشاعر مشاعر الفرد نحو المنظمة" یعني :الولاء التنظیمي -1

 "1وقیمها واستعداده لبذل المجهود نیابة عنها في البقاء عضوا فیها الفرد لأهداف المنظمة

- ن اتجاهات اي ان الفرد مع المنظمةالى ان الولاء التنظیمي هو نوع م یشیر ان هذا التعریف

 .فان الفرد یستجیب لصالح المنظمة و نتیجة لهذا الاتجاه -اتجاه ایجابي 

و أن هذا مة، شعور ینمو داخل الفرد في الانتماء الى المنظ" هو  :المؤسسي أو التنظیميالولاء  -2

 أهدافتتحقق من خلال تحقیق  ، وأن أهدافه التي یعمل فیها الفرد جزء لا یتجزأ من المنظمة

 "2 ومن هنا یتولد لدى الفرد رغبه قویه في بذل مزید من الجهد لتحقیق نجاح المنظمة ،المنظمة

الفرد والمنظمة على حد  أهدافعلى ایجاد نوع من التوافق بین العمل " هو  :الولاء التنظیمي  -3

ما یتولد لدیه احساس غالبا  المنظمةاهداف  ، فالعامل او الموظف الذي یؤمن بأهمیةسواء

 ،كما یدفعه هذا الشعور الىالعمل رأسالى تزاید رغبته في البقاء على  إضافةایجابي وولاء لها 

یتمیز منتسبوها بهذه السمات اكثر  التي مما یجعل مثل هذه المنظمات ،العطاء الجید من لمزیدا

 3 "قدرة على التفاعل الایجابي مع بیئتها

                                                           
، الإسكندریة، الأولىلوفاء للطباعة والنشر، الطبعة ، دار ، العلاقات الانسانیهالإداريسلوك محمد الصیرفي ،  -  1

  .277ص  ،2007،مصر
، ایتراك  بناء وتدعیم الولاء المؤسسي تنمیه مهارات لدى العاملین داخل المنظمةمدحت محمد ابو النصر ،  -  2

  . 2005 ،، مصر القاهرة،  الأولىوالنشر والتوزیع ، الطبعة  للطباعة
 المؤثرة، الولاء التنظیمي لمنسوبي جامعه الملك عبد العزیز والعوامل السواط طلق عوض االله  العتیبي سعود محمد و -  3

  .14ص  ،1997 ،مسقط عمان 70ع  19مع  الإداري، مجلة  فیه
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لكن التعریف  ، یران الى الولاء التنظیمي من وجهه نظر الفردوالثاني السابقین یش الأولمفهومین ال إن

، وما هو مطلوب منها لكي یتحقق الولاء لدى افرادها الولاء من جهة نظر المنظمة إلىیر یش الأخیر

الولاء التنظیمي لا یستهدف ف ،والملفت للانتباه في هذا التعریف ان الولاء التنظیمي ذا بعد استراتیجي

المعاصرة  المداخل مدخلا من هلذلك اعتبر  ،في التفاعل مع بیئتها ، بل یساعد المنظمةتحقیق الخطط فقط 

  1.المنظمات تسعى الى تحقیق اكبر قدر من ولاء الافراد لها  ، لان تلكالحدیثة لدراسة المنظمة

-co  والمنظمة تعایش الفرد( :الولاء التنظیمي هوان من خلال كل ما سبق یمكن ان نستخلص 

existence   ( 

 ص الولاء التنظیمي ئصاخ: الفرع الثاني

  1  :عدد من الخصائص في ما یليیمتاز الولاء التنظیمي ب

ظیمیة تتابع من خلال سلوك و ستدل علیها من ظواهر تنالولاء التنظیمي حالة غیر ملموسة ی أن -

 .ي التنظیم والتي تجسد مدى ولائهمالعاملین ف تصرفات الافراد

داخل  إداریةوالتنظیمیة وظواهر  الإنسانیةان الولاء التنظیمي حصیلة تفاعل العدید من العوامل  -

  .التنظیم

درجة التغییر التي تحصل فیه  أن إلا ،یصل الى مستوى الثبات المطلقلن الولاء التنظیمي  أن -

   الأخرى الإداریةل بالظواهر تكون اقل نسبیا من درجة التغییر التي تتص

 ونتائج الولاء التنظیمي أهمیة: المطلب الثاني 

  الولاء التنظیمي أهمیة:  الأولالفرع  

  :الى الاهتمام المتزاید بهذا المفهوم وهي أدتقد  أسبابهناك عدة 

 والأسريالوطني والمؤسسي ) الولاء ( یعتبر الانتماء  :الإداري الإبداعمقوم من مقومات  انه -1

مثالا  وإداراتوتعتبر الیابان مجتمعا  ،ليعلى مستوى القومي و المؤسسي و العائ للإبداع أساسا

 1 .الإبداع ودور في عملیة أهمیةا المفهوم من على ما لهذحیا 

                                                           
 الإداریةمجلة العلوم  الأقساملقیادي لرؤساء هیئة التدریس والنمط ا لإعفاءالولاء التنظیمي العمري عبید عبد االله ،  -  1

  .112ص  1991،  1ع  11مع
، المركز العربي للخدمات الطلابیة ، عمان  تحلیل السلوك التنظیميمحمد،  إبراهیمالدهون موسى توفیق والجزراوي  -  2

  . 508ص  1995،
دار الحامد للنشر ،  في مؤسسات تربویة وك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة، السلمحمد حسن محمد حمدات  -3

   315ص  ،2008 ،الأردنعمان ، الأولى والتوزیع الطبعة
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شركات والمنظمات في الدول المتقدمة تقوم ال :المنظمة رسالةوة تساهم في تحقیق نقطة ق -2

تطبق على الوضع الداخلي لتلك المنظمات من اجل الحفاظ على  إستراتیجیةبرامج وخطط  بإعداد

العامة وضمان بقاء الموظف في  الأهدافولاء الموظفین لها والحفاظ على هیكلها العام لتحقیق 

الكثیر من الرؤى التي تساهم  أنجزتجهة العمل الى فترات زمنیة طویلة تكون المنظمة خلالها قد 

 1 .ائمةفي تقدمها بین المنظمات الق

وذلك في  :العاملین بها  الأفرادیمثل الولاء التنظیمي عنصرا مهما في الربط بین المنظمة و  -3

العاملین بها  الأفرادتقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء  أنالتي لا تستطیع فیها المنظمات  الأوقات

  2.مستوى من الانجاز كما انه یعتبر عاملا هاما للتنبؤ بفاعلیة المنظمة أعلىالعمل وتحقیق 

 نتائج الولاء التنظیمي: الفرع الثاني  

یترتب على زیادة الانتماء التنظیمي نتائج وآثار ایجابیة عدیدة ، إرتأینا تقسیمه الى نتائج عملیة تشغیلیة  

 3 : طویلة المدى وتتمثل في ما یلي إستراتیجیةقصیرة المدى واخرى 

  : وتشمل ما یلي: نتائج عملیه تشغیلیة قصیره المدى   - أ

 .) الانجاز( زیادة الانتاجیة  -1

 .ارتفاع الروح المعنویة -2

 .قلة نسبه الغیاب والتأخر  -3

 .في مواد الانتاج.... قلة  -4

 .معدل اعلى من المحافظة على وسائل وادوات الانتاج  -5

 .العمل إصاباتقلة حوادث و  -6

 .السلوك المتخبط  -7

 .الادارة والمنظمة و الالتزام بها  أخلاقیاتاحترام  -8

 .احترام الاخلاقیات المهنیة والالتزام بها  -9

 : وتشمل ما یلي: نتائج استراتیجیة طویلة المدى    - ب

                                                           
  .32ص  ،2011،الاردن  ،الإدارة الحدیثة نظریات ومفاهیم عالم الكتب الحدیث: نعیم ابراهیم الظاهر -  1

 1998 ،الریاض،ف للعلوم الامنیة مطابع جامعة نای ،الولاء التنظیمي للمدیر السعوديهیجان عبد الرحمن احمد ،  -2

  .8ص ،

  71ص،مرجع سابق  ،مدحت محمد ابو النصر -3
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 .معدل اعلى من الاستمرار في العمل -1

 .)تقلیل معدل دوران العاملین( الحد من تسرب العاملین  -2

 .زیادة معدل الابتكار على مستوى الفرد والمنظمة  -3

 .يالعاملون الذین لدیهم ولاء تنظیمي یجعلون العملاء لدیهم ایضا ولاء تنظیم  -4

  العوامل المساعدة في خلق الولاء التنظیمي  :الثالثالمطلب 

  1 : هناك بعض العوامل تساعد على تشكیل الولاء التنظیمي هي

تعمل على اشباع حاجات الافراد العاملین في المنظمة بشرط ان وجود سیاسات عمل داخلیة  -

فسیترتب على ذلك اتباع ، فاذا ما اشبعت هذه الحاجات، یكون قادرا على اشباع هذه الحاجات

 ،سلوك نمطي ایجابي یسمى بالسلوك المتوازن والذي یقود بدوره الى الشعور بالرضا والاطمئنان

 .، وهذا ما اشارت الیه نظریات التحفیزومن ثم درجة عالیة من الولاء التنظیمي

محددة وواضحة تكونت قناعات اكثر فكلما كانت الاهداف  ،الوضوح في الاهداف التنظیمیة -

  .من ثم كان الولاء التنظیمي اكبرو  ،في الانتماء والالتزام الأفرادرسوخا لدى 

بحماس اكبر لتحقیق  لان هذا یشجع الفرد على المساهمة وجدانیافكریا و اشاعة مبدا المشاركة  -

 .الاهداف التنظیمیة 

وعلى نحو ، و خصائصها ،العمل على تحسین المناخ التنظیمي في بیئة العمل بكل تفاعلاتها -

وخلق اجواء ایجابیة یشعر فیها العاملون  ،یساهم تشكیل سلوك وظیفي واخلاقي لدى العاملین

والروح المعنویة والولاء  ،وهذا بطبیعة الحال یقود الى زیادة درجة الرضا ،عملباهمیتهم في ال

 .التنظیمي 

 لتكون دوما مناسبة ومطابقة مع درجة الاشباع المطلوبة  ،اعاده النظر باستمرار في نظم الحوافز -

الثقه  و ،و توفیر جو یسوده الاحترام ،بناء ثقافه تنظیمیه تحاول ترسیخ معاییر متمیزة للافراد -

  .المتبادلة بین الاطراف

 

  

  

                                                           
جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة  ،اثر سیاسات التحفیز في الولاء التنظیمي بالمؤسسات العامةسلیمان فارس ،   -  1

  .80-79ص ، 2011دمشق  ،العدد الاول 27المجلد  ،والقانونیة
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  ومراحل تحقیقه  وأبعادهاهم النماذج المفسرة للولاء التنظیمي  : المبحث الثاني 

،و تطبیق منهج الإدارة القائم على الولاءهي التي تسعى الى تبحث على التمییز ان المؤسسة الناجحة 

المبحث سنتناول أهم النماذج التي فسرت الولاء تعمد الى اختیار موظفیها بنیة الابقاء علیهم، وفي هذا 

  .التنظیمي ، بالإضافة الى أبعاده ومراحل تحقیقه

  الولاء التنظیمي  أبعاد: المطلب الاول

للولاء التنظیمي وذلك بسبب ان اي منظمه تتكون من عده فئات تشمل الموظفین  مختلفة أبعادهناك 

و كل فئة من هذه الفئات لها اهدافها الخاصة كما یوجد . التنفیذیین، الإدارة الوسطى ، الإدارة العلیا 

داخل كل منظمه تكتلات ویحاول كل التكتل من هذه التكتلات الحصول على منافع خاصة به دون 

  1ین الآخر 

   :التنظیمي هي للولاء ویمكن الاشاره الى ثلاث ابعاد

و یشیر الى الارتباط العاطفي للعامل وتوافقه واندماجه مع ) : الوجداني( الولاء العاطفي  -

عمل بالمنظمة العاملین ذوي الولاء الوجداني المرتفع یستمرون في ال نجد أن  حیث ،المنظمة

رغبتهم و شعور ایجابي وتعاطف من قبل العاملین نحو رار بناءا على لانهم یریدون الاستم

ون الولاء الوجداني نحو منظماتهم یبقاي ان على افراد الذین یظهرون معدلات عالیه من  ،التنظیم

وقد یكون هذا  ،فیها بسبب علاقه الحب اول المیل التي یشعرون بها نحو تلك المنظمة وقیمتها

 .2وقد یكون لمدة محدودة  ،شخصي بالمنظمة وتأثر إحساسالولاء ناتج عن 

العمل لدى المنظمة من منظور  بضرورةویتعلق بشعور العامل ) : الأخلاقي( الولاء المعیاري  -

في  الأنشطةفعل تلك الاشیاء والقیام بتلك  الأخلاقيمن واجبهم  بأنه الأفرادحیث یشعر  ،أدبي

نابعا من القیم التي  الإحساسمثل هذا ل الأساسيوغالبا ما یكون المصدر  ،هذه المنظمات

                                                           
1 -AE , Heichers , A Review and Reconceptualization organizational commitemment ( 

Academy of management review , vol 10 , 1985) pp465 - 476  
المكتبة المصریة المنصورة ، البشریةالمهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد  ،المغربي عبد الحمید عبد الفتاح -  2

  339ص  ،2007
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( او عقب التحاقه بالمنظمة ) الاسره او التطبیع الاجتماعي( اكتسبها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة 

 1بالتالي یكون سلوك الفرد انعكاس لما یشعر به ولما یعتقد انه اخلاقي  ،)التطبیع التنظیمي

ویعكس  ،وعي العامل بالتكلفة المرتبطة بترك المنظمةو یشیر الى ) : الاستمراري( الولاء البقائي  -

نتیجه مقارنة الفرد للمساهمات التي یقدمها للتنظیم مقابل ما یحصل علیه في عملیه التبادل 

بقائي عالي یبقون في التنظیم لمجرد الحاجه الماسة  ءوالافراد الذین لدیهم ولا ،النفعي القائم بینهما

 .2 لتركه للعم نتیجةالفرد من تكالیف متوقعة  اي بسبب ما قد یتحمله،لذلك 

  مراحل الولاء التنظیمي : المطلب الثاني

فهو ینمو ویتطور لدى الفرد على ثلاث مراحل زمنیة  ،ج صدفه او فتره قصیرةان الولاء التنظیمي لیس نات

  3  : متتابعة كما یلي

  الى المنظمات  یدخل الأفراد،وهنا وهي مرحله ما قبل الالتحاق بالعمل :المرحلة الاولى

وتوقعاته عما  ،بسبب خصائص الفرد الشخصیة ،من المیول والاستعداد للولاء مختلفةبمستویات 

 .والظروف المرافقة لقراره بالعمل في المنظمة  ،سیحصل علیه من العمل

 اكتسبها الفردمرحله الخبرات التي وتمثل هذه ال ،وهي مرحلة البدء في العمل :الثانیة  المرحلة 

 .التنظیمیة  الولاء و العضویة ، وتنمیةالتحاقه بالعمل خلال الاشهر الاولى من

  وتمثل فتره الخبرات التي اكتسبها الفرد بعد ان  ،النضج او الرسوخ وهي مرحلة: المرحلة الثالثة

جتماعي وان یدعم الولاء من خلال الاستثمارات والانغماس الا ،یكون قد ثبت واستقر في العمل

 .للفرد في المنظمة 

  4  :في مرحلتین هما ولشتي ولافان الولاء التنظیمي ایضا بعده مراحل تم وضعها من قبل وتمر عملیة

                                                           
 1995 ،الشارقة 3لعدد،ا 4مجله الفكر الشرطي المجلد ،الانتماء التنظیمي للعاملین بجهاز الشرطة ،عادل زاید قیاس -  1

   54ص 
  339ص ،مرجع نفسه ،المغربي عبد الحمید عبد الفتاح  -2
قیاس اثر اخلاقیات الإدارة في الولاء التنظیمي المؤتمر العلمي الدولي هیثم علي حجازي، محمد خیر سلیم بوزید ،  -3

  24ص  2006،،، جامعة الزیتونة  المعرفةالسنوي السادس لاخلاقیات الاعمال ومجتمع 
.... ، دراسه میدانیة بالتطبیق على معرفاثر العوامل الشخصیة والتنظیمیة على الولاء التنظیمي بلبل نادر،  -4

جامعة دمشق ،المعهد العالي للدراسات والبحوث السكانیة ) غیر منشورة( الاسلامي ، مذكرة ماجستیر في العلوم الاداریة 

   15ص  2009،،سوریا 
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 وفي اغلب الاحیان یختار الفرد المنظمة : التي یرید الفرد العمل بها للمنظمةالانضمام  مرحلة

 .تحقق رغباته وتطلعاته وطموحه أنهاالتي یعتقد 

 جهد لتحقیق  أقصىیصبح الفرد حریصا على بذل  وفي هذه المرحلة: لولاء التنظیميمرحله ا

 .أهداف المنظمة و النهوض بها

 13  :مراحل تطور الولاء التنظیمي تمر عبر ثلاث مراحل هي أن رأىاورالي فقد  أما

 الامر یكون مبني على الفوائد التي  بدایةوتعني ان ولاء الفرد في  :ذعان أو الإلتزاممرحلة الا

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

 .الفوائد المختلفة من المنظمة 

 وهنا یتقبل الفرد سلطة الآخرین وتأثیرهم علیه من : ق أو التماثل بین الفرد والمنظمةمرحلة التطاب

لي فهو یشعر ، وبالتا، ولأنها تشبع حاجته للإنتماءمةالاستمرار بعمله في المنظأجل رغبته في 

 .بالفخر لإنتمائه لها

 ویكون الولاء  ،وقیما له أهدافاالمنظمة وقیمها تشكل  أهداف أنوهنا یعتبر الفرد : مرحلة التبني

 .الفرد وقیمه أهدافظمة وقیمها مع المن أهدافناتج عن تطابق 

  24 :تمثلت فیما یلي أیضاثلاث مراحل  إلىوتم تقسیم مراحل الولاء التنظیمي 

  ن الفرد خلالها یكو  ،عام واحد، ولمدة التي تمتد من تاریخ مباشرة الفرد لعمله: مرحلة التجربة

 ى تامین قبوله في المنظمة ومحاولةحیث ینصب اهتمامه عل ،والتجربة خاضع للتدریب و الإعداد

وتكییف اتجاهاته مع اتجاهات التنظیم، ادراك  ،والبیئة التي یعمل فیها ،مع الوضع الجدید التأقلم

 .ما یتوقع منه واظهار خبراته ومهاراته في اداءه

  تلي مرحلة التجربة أعوام وأربعةتتراوح مدة هذه المرحلة بین عامین : مرحلة العمل والانجاز، 

ذهنه وضوح الولاء للعمل ویتبلور في  ،مفهومه للانجاز تأكیدفیسعى الفرد من خلالها الى 

 .والمنظمة

  الفرد بالمؤسسة  من التحاق الخامسة السنةتقریبا من  تبدأهي المرحلة التي : بالتنظیم  الثقةمرحلة

 .الى ما بعد ذلك بحیث یزید ولائه وعلاقته بالتنظیم و ینتقل الى مرحلة النضج وتستمر

                                                           
  15بلبل نادر مرجع نفسه ص  -1
 الولاء التنظیمي والولاء المهني لدى اعضاء هیئه التدریس في جامعه صنعاء أهمیهمحمد سرحان خالد المخلاقي ،  -2

  198ص ، 2001،دمشق  2العدد  17، مجله جامعه دمشق، المجلد 
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  نماذج الولاء التنظیمي : المطلب الثالث

ا یتعلق الولاء التنظیمي سواء م التي وضعت نماذج حاولت بحث ظاهرة یوجد العدید من الدراسات

یحیط  بأنهولا یوجد نموذج واحد ممكن القول  ،مزیج من هذا كله أو، بنتائجها أو، بأسبابها وأ ،بموضوعها

المختلفة لظاهرة الولاء التنظیمي، بعض النماذج  إیضاح أهمیة تأتيومن ماذا  ،ظاهرة الولاء التنظیمي

   :على النحو التالي

   : 1961 (Amitra etzioni ) نموذج اتزیوني -1

 1 :حیث تم التركیز على النقاط التالیة

بأهداف التنظیم ویقوم على الارتباط یمثل اتجاه ایجابي وقوي نحو المنظمة، وهو : الولاء المعنوي  -

اجتماعیة  أهدافلشعوره ان التنظیم یسعى لتحقیق  ،السلطة وعلى طاعةقیمة وقواعده الداخلیة، 

  .الأفرادلدعم ولاء  كأساسفات الرمزیة المعیاریة وتستخدم المكا، وعادة ما تستخدم هنا القوة مفیدة

التبادل بین  مبدأتقوم على  علاقةولكنها علاقة اقل قوه مع التنظیم، وهو یمثل : الولاء التراكمي -

وجدوا ان هناك منافع سوف تعود علیهم من  إذایصبحون ملتزمین  والتنظیم، فالأفراد  الأعضاء،

  .وراء هذا الولاء

من المواقف التي یوصف فیها  أوینش ،سلبیا اتجاه المنظمة اوهو یمثل اتجاه: الولاء الاضطراري  -

 لإجراء نتیجة إلافلا یحدث التنظیم في السجن  ،والقید الإكراه أوسلوك الفردي دائما بالاضطرار 

 أو زلائه ولم یكن نابعا من اختیارهم، ویستخدم هنا عادة القوة الإلزامیةاجتماعي فرض على ن

 .والتزامهم الأفراداضطراریة لدعم ولاء 

الشخصیة وخصائص العمل یرى ستیرز ان الخصائص  : 1977 ( MR sturs ) نموذج ستیرز -2

ویكون میل الفرد لاندماج منظمته ومشاركته لها واعتقاده  ،تتفاعل معا كمدخلاتوخبرات العمل، 

وانخفاض  ،في بذل اكبر جهد لها الأهداف والقیم ورغبته الأكیدةوقیمها وقبول  بأهدافهاالقوي 

وقد بین ستیرز في  ،التي ینشدها أهدافهنسبه غیابه وبذل المزید من الجهد والولاء لتحقیق 

الخصائص  :وهي مدخلات الولاء التنظیمي وتشمل ،مل والسلوك في مجموعاتنموذجه العوا

الرضا عن العمل، ( ، وخصائص العمل)از، التعلم، العمر، تحدید الدورللانج الحاجة( الشخصیة 

( و خبرات العمل  ،)الاسترجاعیة  التغذیة، الاجتماعیةللتفاعلات  التحدي في العمل، فرصة

                                                           
1 - PF Drucker, the new society of organisation, Harvard business review. sept-october 

1992 , ,p 100 
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 أهمیةاهات العاملین في التنظیم ، لدى العاملین في التنظیم، اتج طبیعة نوعیة خبرات العمل

الرغبة والمیل للبقاء في : ومخرجات الولاء التنظیمي و تشمل ، )بالنسبة للتنظیم الشخص 

التنظیم، المیل  أهداف، انخفاض نسبة دوران العمل ، المیل للتبرع بالعمل طواعیة لتحقیق التنظیم

 1 .ز اكبرلبدل الجهد لتحقیق انجا

   1986 ( RA . Kanter ) نموذج كانتر  -3

 2  :من الولاء هي أنواع ثلاثةى ان هناك وتر 

وهذا یتطلب من  ،لجهودهم من اجل البقاء المنظمة الأعضاءویتمثل في تكریس : الولاء المستمر -

، للعضو بالنسبةاو ارتفاع التكالیف واستثمارات تتسم بالصعوبة، الاعضاء تضحیات شخصیة 

یهم رغبة البقاء بها تصبح لد أومن اجل التحاق بالمنظمة  وعندما یقدم الأفراد تضحیات هامة

  .هذه المنظمة قویة في الحفاظ على حیاة

وتدعیمها داخل المنظمة بحیث  الاجتماعیةیقوم على خلق العلاقات : الولاء القائم على التماسك -

ولذا تعمد  إلیهمن خارج التنظیم بالانضمام  أشخاصاوتغري  وأفراده،بین التنظیم  علاقةتتولد 

  .والمنظمة الأفرادالتي تهدف الى الربط النفسي بین  ت الى العدید من الوسائل والأنشطةالمنظما

تصوغ بدورها  أووالتي تشكل  ،بقیام التنظیم وقواعده الأعضاءیمثل الارتباط : الولاء الرقابي -

ویوجد الولاء الرقابي عندما یرى  ،المرغوب فیها الاتجاهات أو ،السلوك في الشكل المرغوب

 یتأثر -اي السلوك  - العامل والقیم التنظیم وقواعده تمثل مرشدا هاما للسلوك المرغوب فیه وانه 

 .الیومیة  الأعمال أوبالقواعد التي تحكم التصرفات 

اي قد توجد جمیعها في منظمة واحدة  ،في ما بینها مترابطةللولاء  الثلاثة الأنواعوقد تكون هذه 

 .في ان واحد

  : 1990 ( Allen and Mayer ) و مایر آلییننموذج  -4

ویعرف بالنموذج الثلاثي الظاهر للولاء التنظیمي حیث یمیز بین ثلاث عناصر للولاء على النحو 

  1 :التالي

                                                           
1 - RM Steers , antecedent and outcomes of organizational commitment , administrative 

science Quarterly 22 1977 p 173-177  
2- RA KANTER ،commitment and social organisation : A study of commitment 

Mechanisms in Utopia communities American sociological review vol 33 1968 pp 499-517 
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ائص الفرد الخص إدراكو یتأثر بمدى ر عن الارتباط الوجداني بالمنظمة، یعب: الولاء العاطفي -

العامل  إحساسبدرجة  یتأثركما  ،المتمیزة لعمله من استقلالیة وتنوع المهارات، وصلته بالمشرفین

اتخاذ القرارات سواء فیما  الفعالة في عملیة بالمشاركةبان البیئة التنظیمیة التي یعمل فیها تسمح 

  2 .بالعاملین أویتعلق منها بالعمل 

 نظمة وارتباطه في علاقات اجتماعیةالمكون یحدد درجة اندماج الفرد في الموكذلك فان هذا 

  .تعكس التضامن الجماعي

ویستند  ،للاستمرار في المنظمة والخسارةالعامل لحساب الربح  إدراكویعبر على : الولاء المستمر -

ات مثل الترقی(المشتركة، الى افتراض ان الولاء التنظیمي یعبر عن تراكمات المصالح 

  3 .وأخلاقیةأكثر من كونها عملیة عاطفیة بین الفرد والمنظمة ) والمكافآتوالتعویضات 

ي یمكن ان یحققها الفرد لو استمر الت الاستثماریة بالقیمة الحالةوتحدد درجة ولاء الفرد في هذه 

بالخبرة في التنظیم، وبصفة عامة یلاحظ ان تقییم الموظف لاهمیة البقاء في التنظیم یتأثر 

 4 .والتقدم في العمر الوظیفیة

حیث  أدبي،ویتعلق بشعور العامل بضرورة العمل لدى المنظمة من منظور : الولاء المعیاري -

 ،في هذه المنظمات الأنشطةوالقیام بتلك  الأشیاءفعل تلك  الأخلاقيبأن من واجبهم  الأفرادیشعر 

الذین  فالأشخاص الآخرین،بسبب ضغوط  ویشیر الى شعور الفرد بأنه ملتزم بالبقاء بالمنظمة

لو  الآخرین ن یقولفي حسبانهم الى حد كبیر ماذا یمكن ا یأخذونیقوى لدیهم الولاء المعیاري 

 5. أدبي حتى لو كان على حساب نفسهفهو التزام  ،ترك العمل بالمنظمة

  

  

  

  

  

                                                                                                                                                                                     
1 - J Mayer Nallen and C Smith . commitment of organizational and occupations : 

extension and test of athree - component conceptualization , journal of applied 

psychology vol 78 , 1993 , pp 538-551  
  .17ص ،مرجع سابق  ،العتبي سعود محمد السواط طلق عوف االله - 2
، مجلس  مقارنة القطاع العام والقطاع الخاص في دولة الكویت: العجمي راشد نجیب الولاء التنظیمي والزماني العمل  -  3

  .94ص ، 1999،الریاض ، 1ع ، 13جامعة الملك عبد العزیز للاقتصاد والإدارة مع 
  .19ص  ،مرجع نفسه ،العتبي سعود محمد السواط طلق عوف االله -  4
  .399ص  ،مرجع سابق،المغربي عبد الحمید عبد الفتاح  -  5
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  اتجاهات الولاء التنظیمي وطرق قیاسه : لمبحث الثالثا

  اتجاهات الولاء التنظیمي: الأولالمطلب 

  :الولاء التنظیمي تحت اتجاهین هما دراسةتصنف  

، تبادلیه علاقة أنهاعلى  وأعضائهاالمؤسسة  علاقةوفق هذا الاتجاه ینظر الى : الاتجاه التبادلي -1

یتقلص نظام الحوافز ویقدم له في المقابل فعندما  الأخرن كل طرف من هذه العلاقة یطلب من لأ

 الموكلةن اتجاههم نحو المهام فإ ،ل في الحصول على هذه الحوافز في المؤسساتللعماالممنوح 

أو یتجنبوا القیام بمهامهم  أعمالهمن یتركوا ، ومن المحتمل أونحو منظماتهم ستضعف إلیهم

ن انخفاض ولاء العمال وإنتاجیتهم، وإ بالشكل اللازم وهذا یؤدي الى انخفاض مساهماتهم 

 والمؤسسةاتجاهات سلبیه نحو العمل  ةتخفیض الحوافز والدوافع یؤدي الى تنمیلمنظماتهم نتیجة 

ن في حین أ إنتاجیتهمومن ثم  أدائهمیتدنى مستوى  إذ ،رضاهم عن العمل ینعكس على مدىمما 

نحو  الایجابیةالاتجاهات  الحوافز والدوافع تمكنه من تنمیة بزیادةولاء العمال لمؤسساتهم  زیادة

  . إنتاجیتهموارتفاع  أدائهم وزیادة وأعمالهممما ینعكس على رضاهم  ،عملهم ومؤسساتهم

د من الحقوق قل لذا یتم منحه المزیأتصبح  ةن مخاطر ترك العامل للعمل في المؤسسمن هنا فإ

ن وبناءا على هذا المفهوم للولاء فإولائه للمؤسسة  زیادةن هذا یؤدي الى والمكاسب المشروعة لأ

ن نجاح والأرباح لأمن خلال مشاركتهم في الفوائد  ،ولائهم أساسالمؤسسات تزود عمالها على 

  1. والمكافآتالعمال فیما یتعلق بالفوائد  أهدافیؤدي الى تحقیق  أهدافهاوتحقیق  المؤسسة

فوق  اهبمستو  آخرسلوك  أيوفق هذا الاتجاه فإن الولاء یتمیز كسلوك عن : تجاه السلوكيالا -2

واضح قوي و یتم التركیز على المظاهر العلنیة الصریحة للولاء و تصویره كتوجه  إذ ،العادي

، فترة الخدمة في الحضور الاستثنائي المتمیزسلوك الولاء  أمثلةوایجابي نحو مؤسسة ومن 

بذل  بأهداف التنظیم وقیمه، والرغبة فيالجید وهذا الاتجاه یشمل على الارتباط  الأداءالمؤسسة ، 

في بذل أكبر جهد ممكن  والرغبة أهدافها،كبر جهد ممكن لمساعدة المؤسسة في تحقیق أ

   .في البقاء في المؤسسة القویة، والرغبة لمساعدة المؤسسة في تحقیق أهدافها

  :صفات عامة تتمثل في ما یلي بأربعةویتمیز الولاء التنظیمي وفق هذا الاتجاه 

  وأهدافها؛تمثیل العمل لقیم المؤسسة  -

                                                           
   186ص  ،2004 ،الدار الجامعیة الاسكندریةالسلوك الفعال في المنظمات صلاح الدین محمد عبد الباقي ،  -  1
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  والأهداف؛هذه القیم  لتنظیمانغماسه في دوره  -

  ؛وقیمها أهدافها طویلة لخدمةفي البقاء في المؤسسة لمدة  الرغبة -

  1.وأهدافهاالاستعداد لبذل الجهد لصالح قیم المؤسسة  -

  طرق قیاس الولاء التنظیمي : المطلب الثاني

واعیة وهادفة تجني المؤسسات والعاملون من  إداریةقیاس الولاء التنظیمي تعتبر ظاهرة ان عملیة 

  .ورائها فوائد كثیرة

   :هما أساسیینالمستخدمة لقیاس الولاء التنظیمي في مقیاسین  الأسالیبویمكن حصر  

  المقاییس الموضوعیة: أولا

جة الولاء عن در  المعبرةالاستخدام بحیث یحلل عددا من الظواهر  والشائعة البسیطةوهي من الطرق  

ب معدل الغیاالعاملین مثل وهي تستخدم وحدات قیاس موضوعیة لرصد سلوك العمال التنظیمي للعاملین، 

  .العاملین أداءشكاوي وكذلك مستوى معدل ، عن العمل ، معدل دوران العمالة، معدل الحوادث في العمل

التي قد خاصة بالولاء التنظیمي ویمكن لهذه المقاییس السلوكیة ان تفید في التنبیه على المشكلات ال

  2.أو علاجهاالمشكلات  أسبابلكنها لا توفر بیانات مفصلة عن تحدث، 

   المقاییس الذاتیة: ثانیا 

وذلك عن طریق  ،تقدیریة ذاتیة بأسالیبوهي من الطرق التي یتم خلالها قیاس ولاء العاملین مباشرة 

توجه للعمال العاملین بالمؤسسة للحصول على تقدیر بین درجة الولاء  أسئلةتصمیم قائمة تتضمن 

مباشرة للعمال ویطلب  أسئلةمجموعة  أوان یتم توجیه سؤال  إماویكون ذلك  ،التنظیمي لدى العاملین

 أسئلةة أو عن طریق عد ،وتمتاز هذه الطریقة بسهولتها ،منهم تحدید مستوى ولائهم ومدى حبهم للعمل

                                                           
أثر اخلاقیات الإدارة في الولاء التنظیمي المؤتمر الدولي السنوي السادس هیثم علي حجازي ومحمد خیر سلیم بوزید ،  -1

  21ص  ،عمان ،جامعة الزیتونة ،لاخلاقیات الاعمال و مجتمع المعرفة
القیاده التحویلیة بمستویات الولاء التنظیمي لدى الضباط المیدانیین عبد الحسین بن عبد االله بن علي العامدي ،  -2

، مذكرة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في العلوم الاداریه غیر منشورة  بقیادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة

   45ص  ،2011،كلیة الدراسات العلیا جامعة نایف للعلوم الامنیة الریاض 
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مع مستویات العمال المبحوثین ومن  یتلاءمبمستوى  ، هذه الأسئلةمتعددة تتعلق بالعمل والبیئةحول فترات 

  1 .خلال الإجابة یحدد مستوى ولاء الفرد

  أخرىعلاقة الولاء التنظیمي بمتغیرات : المطلب الثالث

   :الولاء التنظیم بالمغیرات التنظیمیة المتمثلة في ما یلي علاقة إلىسوف یتم التطرق في هذا المطلب  

   بین الولاء التنظیمي والروح المعنویة العلاقة: أولا

الذي یترتب علیه حب العمال لعملهم  الأمرداء الأتنظیمي دورا كبیرا في رفع وزیادة یلعب الولاء ال

نها اتجاهات العمال و المعنویة على أ طلوبة، وتعرف الروحالم بالأعمالحماسهم للقیام و ومؤسساتهم 

الایجابیة تنمي تعاون التلقائي ببذل كل الطاقات في سبیل تحقیق  ، فالاتجاهاتالجماعات نحو بیئة العمل

یة العالیة هي الروح المعنو ائج الإدارة السلوكیة الناجحة فوالروح المعنویة هي نت ،التنظیمیة الأهداف

المستحیل فرض الروح  أوب من الصعف ،مع العاملین فیها للمؤسسة الجیدةالتعبیر عن العلاقة المتمیزة 

وتؤدي المعنویات المرتفعة الى زیادة درجة الولاء التنظیمي عكس الروح  ،بالقوة او الاجبار المعنویة

یترتب علیها  یة العیوب في بیئة العمل الداخلیةالمعنویة المنخفضة نتیجة لقصور في السیاسات الداخل

  .الإنتاجیةالولاء التنظیمي وتدني  تدني

  بین الولاء التنظیمي والعقد النفسي العلاقة: ثانیا  

علاقة تكاملیة فهناك  ،یعرف العقد النفسي على انه اتفاق غیر مكتوب بین المؤسسة وبین العاملین فیها 

فالمؤسسة تطالب العمال بضرورة الالتزام بالانظمة والقوانین  ،تبادلیة بین العاملین وبین المؤسسة

والاهداف وان یبذلوا قصارى جهدهم للحصول على المزید من الانتاجیة مقابل مطالبة العمال للمؤسسة 

والتحاق  ،وحوافز ،واستقرار ،حاجاتهم من أمن إشباعبالعمل على توفیر البیئة التنظیمیة المساعدة على 

 إهمالوبالتالي فإن  ،بالمؤسسة یعني وجود عقد نفسي واقتصادي یرتبط به العمال مع المؤسسةالعمال 

هذین العقدین یترتب علیه اهمال و ضعف الولاء التنظیمي ومن ثم بدء المحاولات للانتقال الى مكان 

  2 .عمل اخر

  العلاقة بین الولاء التنظیمي والمكانة الاجتماعیة : ثالثا 

تنظیم  أيفي  بالآخرین للشخص مقارنة الاجتماعیة المرتبةتلك  أنهاعلى  الاجتماعیة المكانةتعرف 

ن معظم العاملین یبذلون قصارى ، كما أالعمال كما حددها البناء التنظیمي والمكانة هي مرتبة ،اجتماعي

وسببا في عدم  ،ن فقدان المكانة یعتبر سیئا لأي فردلأ ،جهدهم في العمل كمحاولة للحفظ على مكانتهم

                                                           
بالولاء التنظیمي لدى عینة من معلمي  الإنشادالقیادي حسب نظریة هیوسي و  علاقه النمط،  شافیة بن حفیظ -  1

جامعة  والإنسانیةمذكرة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیر في العلوم الاجتماعیة  المدارس الابتدائیة بمدینة ورقلة

  .93ص ، 2013 ،ورقلة مرتاحقاصدي 
   219_ 218ص  ،2006،عمان ، 1ط  ،اسامه ،وأساسیاتمبادئ : التنظیم الاداري زید منیر عیوي ،  -  2
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الذي یترتب علیه شعور العامل بالقلق والاضطراب  الأمر ،التي یعمل فیها الجماعة أفرادقبوله من قبل 

   .ومما یؤدي الى ضعف ولائه لمنظمته والعكس

  المتمیز  والأداءالعلاقة بین الولاء التنظیمي : رابعا

الوظیفي  بالأداءیمتازون  من الولاء التنظیمي في بیئة عملهم فر لدیهم درجات عالیهافالعمال الذین تتو 

   .التنظیم بأهدافحماسهم للعمل والتزامهم و الجید الناتج عن حب العمال 

الولاء  ینبوذلك نتیجة لعلاقة قویة  ،الوظیفي الإبداععوامل ومقومات  أهمكما یعتبر الولاء التنظیمي من 

تعزیز قیم الولاء ودعمه وتشجیعه للحصول على  الإداراتلذلك یجب على  ،الوظیفي والإبداعالتنظیمي 

مما یؤدي بالمؤسسة الى مواجهة التحدیات المتمثلة في التقدم  ،في المجال الوظیفي الإبداعاتالمزید من 

  1 .التكنولوجي والانفتاح والمنافسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .259_  257ص  ،مرجع سابق،سامح عبد المطلب عامر علاء محمد سید قندیل  -  1
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  :خلاصة 

اتجاه منظمته  مختلفة وإمكانیاتیتمتع المورد البشري بالولاء التنظیمي وذلك بمهارات وقدرات 

في العمل  العاملة كانة المنظمة التي یعمل على إثارةوالحرص على البقاء بها على م ،والارتباط بها

المنظمة  من الرضا، وتزویدما لدیه والحصول على مستوى عالي  أفضلرغباته لتقدیم  إشباعبفرض 

منظمة بقدرتها على  أيیرتبط نجاح و  ،العاملین فیها والأفرادوالنشاط التي قد تكون بین المنظمة  بالحیویة

  .للسلوك التنظیمي الأساسیةباعتبار الولاء التنظیمي أحد المحددات  أهدافهاتحقیق 

  

  

 

   



 

:الفصل الثاني  

السلوك التنظيمي وانعكاساته على  

 الولاء التنظيمي وأداء العاملين
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 :تمهید

لهذا أصبح ، ة، لتحسین وزیادة الإنتاجییعتبر المورد البشري أهم المحددات الرئیسیة في المؤسسة

مستوى  لى تحسین رفعإ ةتسعى المؤسس ، وبهاعنها الاستغناءلا یمكن ا ا حتمیمر أ بالموارد البشریة الاهتمام

رضائهم الوظیفي للتفاعل سلوكهم وإ  ةهتمام بدراسوالإداء العاملین من خلال تدریبهم وتحفیزهم وكسب ولائهم أ

 .ةالمرغوب هاهدافمنتظمة لتحقیق أ ةمع بیئ

نمو الولاء ل ةنه یتحدث عن العوامل المساعدعلما أ ،السلوك التنظیمي وأداء العاملین اول هذا الفصلتنیو 

  .التنظیمي
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 عمومیات حول السلوك التنظیمي :المبحث الاول

حیث یهتم السلوك  ، هم عناصر التنظیمالسلوك التنظیمي هو أن الإنسان أ ةبدراس الاهتمامإن دواعي 

في  ةمن الكفاء ةعلى درجلتحقیق أ ةدار ، وتسعى الإ التنظیموالمجوعات ونشاطاتهم في فراد لأاالتنظیمي ب

كیرا وعملا وسلوكیاتهم داخل نساني تفاف لا یمكن تحقیقها دون الجهد الإهدتحقیق أهدافها لكن هذه الأ

  .ةدار الإ

  السلوك التنظیمي وخصائص مفهموم :الأولالمطلب 

نظمة أفراد إن السلوك التنظیمي هو تطبیق جوانب المعرفة العلمیة عن كیفیة تفاعل العاملین في الم

  .العاملین إنتاجیة، وذلك لهدف زیادة المنظمةوجماعات داخل 

  تعریف السلوك التنظیمي :الأولالفرع 

 1:اختلاف العلماء الى ما یليبتعاریف السلوك التنظیمي ت وتعدد

 ةالمختلف ةسلوك العاملین داخل الوحدات التنظیمی ةبدراس الاهتمامهو  :ووالیس سیتلافى تعریف .1

ت العاملین ومشاعرهم وتحركاتهم دراكاتؤثر في إ ةالمنظمات الرسمیرائهم في أمیولهم و و  واتجاهاتهم

 .هدافهاوأ ةكما تؤثر في المنظمات البشری

سلوك التنظیم یمثل تفاعل العنصر البشري من خلال جمیع الن مصطلح إ: دیفیز یريتعریف  .2

 .ةهداف معینیجتمعون لتحقیق أ ةوالحكومی ةالتجاریمثل الاعمال المنظمات 

أو  ةلفهم سلوك العاملین في المنظم ةالشامل ةن السلوك التنظیمي هو المحاولإ :العدیلة تعریف .3

 .ةومتكامل ةشامل ةبین وحد ةفراد كثیر أو أ ةعات صغیر او جمسواء أفراد أ ةالمنشأ

فعال للعاملین في ولأ للاتجاهات ةالمنظم ةهي الدراس :م2005استیفن رویبتز  تعریف حدیث .4

  .ةالمنظم

  :التاليتعریف الو مما سبق نستخلص 

                                                           
كلیة الاقتصاد والعلوم الاداریة . ة القرآن الكریم والعلوم الإنسانیةجامع. السلوك التنظیمي. محمد الفاتح محمد بشیر المغربي 1

  .11ص  - 
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في المنظمة،  دراك العاملینویشمل التفكیر وإ  ،ةفهم سلوك العاملین في المنظم ةالسلوك التنظیمي هو دراس

وكذلك  ،اتجاهاتهم وقیمهمالوظیفي، ، دوافعهم للعمل، رضاهم تهماشخصیلعاملین، ویشمل تفكیر وإدراك ا

هداف كل من العاملین وذلك لتحقیق أ ةالمنظم ةوتفاعل هذا السلوك مع بیئ ،مجموعات م كأفراد أوممارسته

  .في نفس الوقت ةوالمنظم

 .أهمیة السلوك التنظیمي : الفرع الثاني

  :1السلوك التنظیمي من خلال ما یلي یمكن تلخیص أهمیة

 :للمؤسسةبالنسبة  )1

  الدوافع  طبیعةردود الأفعال من العاملین من خلال و تفسیر وفهم السلوك والممارسات والمبادرات

المستخدمة ونمط  الاتصالوالإدراك والقیم التي تحكم السلوك وأیضا معرفة طبیعة الضغوط ووسائل 

 .القیادة المفضل

 السلوك وتوجیهه نحو تحقیق الأهداف من خلال التدعیم الإیجابي للسلوك المرغوب وبناء نظم  إدارة

وأسلوب القیادة المناسب ومحاولة تهیئة مناخ  الاتصالالملائم، وكذلك اختیار نمط  الحوافز والتدعیم

وظروف العمل لتحقیق الضغوط وجعلها عند المستوى الفعال على نحو یساهم في تحقیق أهداف 

 .المؤسسة

 ند معرفه أفضل السبل لتوجیه السلوك وتلبیة الحاجات والحوافز التي یمكن ان یكون لها تأثیر أكبر ع

 .كل مستوى إداري

 الإجابة على الكثیر من التساؤلات حول السلوك بغرض توجیهه إلى الأفضل. 

 على العاملین مما یؤدي إلى توجیه التنافس والنزاعات  وتأثیر توجیه القیادة إلى النمط الأكثر جاذبیة

 .لخدمة أهداف المؤسسة واستثمارها الداخلیة

 وتطویر سلوك العمال والجماعات في إستراتیجیات التطویر والتنمیة  وضع إستراتیجیة مستقبلیة لتنمیة

 .المختلفة في المؤسسة

 :تحقق معرفه العامل لمحدداته وعناصر سلوكه مزایا كثیرة تتمثل في ما یلي:للعامل  بالنسبة )2

                                                           
  .14، المرجع السابق، صالسلوك التنظیمي. محمد الفاتح محمد بشیر المغربي 1
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  تجنب العوامل التي تؤدي إلى الإدراك الخاطئ للمواقف والتي تشوه عملیة الإتصال أو التعرض

 .وى غیر ملائم من الضغوط أو عدم التفاعل والإستجابة الغیر صحیحة للزملاء والادارةلمست

  معرفه أسباب التوتر والقلق الذي یحدث للعاملین ومحاولة التصدي لمنعه أو التخفیف من حدته

 .وسلبیاته

  نظیمتوجیه هذا السلوك لما یخدم مصلحة الت العاملین والتنبؤ بسلوكهم ومحاولةمعرفه إتجاهات. 

 معرفة الفروق الفردیة بین العاملین وقدراتهم یتیح مجالا أكبر لوضعهم في الوظائف المناسبة لهم. 

وشمولا على البیئة  دقة السلوك التنظیمي في التعرف بشكل أكثر یساهم دراسة :بالنسبة للبیئة  )3

لمتطلباتها التي لا المحیطة مما یساعد في تدعیم التفاعل الإیجابي لها من خلال الإستجابة 

 .تتعارض مع مصالح المؤسسة

 المحیطة سواء كانت مباشرة أو غیر مباشرة ثار الضارة على البیئةیساعد في تجنب الآ.  

 نظیمي عناصر السلوك الت: المطلب الثاني

، ةالتكنولوجیا المستخدم ،الهیكل التنظیمي ،ةالجماع ،الفرد :للسلوك التنظیمي في ةساسیلأتتمثل العناصر ا

 1:یليكثر تفصیلا في ما لك بشكل أیمكن توضیح ذ ،ةالتي تعیش فیها المؤسس ةخیرا البیئوأ

ي موقف لازم في أ ساس السلوك التنظیمي وعنصر، كما یمثل العامل أةالمؤسس هو نواة: الفرد .1

كانت حاجات العامل ومتطلبات ، فإذا ةمؤثرات البیئیالو أ ةدار لوكي سواء كان یستجیب لتوقعات الإس

 ةلذلك یجب على المؤسس ،خرینیؤدي إلى إحباط أو صراع مع الآ ةمتوافقغیر  ةمؤسسالأو  التنظیم

ومن ثم  ةلاء العامل للمؤسسو و رضاء حاجات العامل مما یؤدي إلى إلر مل توفع ةن تهیئ بیئأ

 .ةهداف التنظیمیتحقیق الأ

، عمالهاالمؤسسات، كعنصر أساسي في تكوینها وإنجاز أ ةفي كاف ةتتواجد الجماع :ةالجماع .2

و التنظیم هو في الغالب عضو في أ ةي عامل في المؤسس، كما أن ألف من العمالتتأ ةالمؤسسف

یضمنها الهیكل التنظیمي أو فریق  ةدار في قسم أو إ ةممثل ةقد تكون رسمی ةوالجماع ،كثرأو أ ةجماع

                                                           
، ص 2003مدخل تطبیقي معاصر، دار الجامعة الجدیدة الاسكندریة، : السلوك التنظیميصلاح الدین محمد عبد الباقي،  1

 .36ـ35ـ
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افراد یجمعهم قاسم  ةجام عدمن انس حیث تنشأ ،ةرسمیو تكون غیر ا ،عمل شكل بقرار رسمي

 وتؤثر ةفي المؤسسكعاملین یرغبون في اشباعهم  ةجتماعیلحاجات ا ةتلبی، وذلك واكثرأمشترك 

ها اتكلها وتنظیماان تطور هی ، كما ان الجماعات یمكنةجماعات على بعضها البعض بطرق كثیر ب

 .تهااوقدر 

نواع ، فهو یوضح أةداخل المؤسس ةلعلاقات الرسمیاحدد الهیكل التنظیمي ی: الهیكل التنظیمي .3

وا حتى یحقق ةهم التنظیمیتنشطالعاملین لأ ةدیه تأكما یتم خلال ،وعلاقتها ومستویاتها ،الوظائف

 ةنماط كل من الهیكل التنظیمي والتكنولوجیا والقیادالسلوك التنظیمي بأ یتأثركما  ةهداف المؤسسأ

أثر على  الانتباه،ومن ثم یتركز ةالعملیات التنظیمی ةتخطیط وتوجیه ومراقبب تعنى التي ةر داونظم الإ

 .سلوك الناس في التنظیمعلى  ةدار وأنماط الإ ،هالتنظیمي وتصمیم الهیكل

، فالعمال غالبا لا ةالعاملون في المؤسس هسلوب الذي یستخدمثل التكنولوجیا الأتم: التكنولوجیا  .4

 ،في العمل ةمعین وأسالیب تكنولوجیة الآلات، فهم یستخدمون نفسهمعملهم بأ ةدییقومون بتأ

ثیر على العاملین وسلوكهم في العمل كما أن لها تأ ،ةنتاجیلها تأثیر على الإ ةوالتكنولوجیا المستخدم

 .تكلفتها وعوائدها في العمللها وكذلك 

، وهذه بالمجتمع ضا في بیئة خارجیةتمثل كافة المؤسسات في بیئة داخلیة خاصة بها وأی: البیئة .5

كبیر  ثیرالخارجیة لها تأ والبیئة ،تشمل الجوانب السیاسیة والاجتماعیة والتعلیمیة والاقتصادیة الأخیرة

كما تؤثر في ظروف العمل، ودرجة  واتجاهاتهمعلى العاملین في المؤسسة، فهي تؤثر في سلوكهم 

  .السلوك التنظیمي المنافسة، ولهذا یجب أخذها بعین الإعتبار عند دراسة
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  محددات السلوك التنظیميمبادئ و   :الثالثالمطلب 

لوك العاملین داخل ، هناك مجموعة من المبادئ و المحددات التي تحدد سمن اجل فهم السلوك التنظیمي

  .المؤسسة

  مبادئ السلوك التنظیمي: الأولالفرع 

   :1 فیما یليتساعد في تفسیر السلوك التنظیمي و التنبؤ به، وتتمثل  أساسیةوهناك ثلاث مبادئ 

  لكل سلوك، أسبابا أوهناك سببا  أنالسلوك التنظیمي لا ینشا من العدم، بل  أنعلى   :السببیة  مبدأ) 1

اختلال  إلىالتي تؤدي  الذاتیة في خصائصه أو  بالإنسانعن التغییر في الظروف المحیطة  عبارة وهي

 السلوك یمكن تفسیرها بفكرة نشأة إن أيوازنه لاستعادة تالذي یحركه للبحث عن سبل  الأمرالسلوكي توازنه 

مبدأ  إنو   ما،ده توازنه من خلال القیام بسلوك لاستعا الإنسانالمتغیرات وسعي  التوازن نتیجةاختلال 

 .على سلوكه تأثیربالعامل  لشائع بان للبیئة والظروف المحیطةینطوي على المفهوم ا السببیة

 إلىتكفي، ولكن یحتاج العامل  المتغیرات لا إلى السلوك التنظیمي بفعل الحاجة نشأة إن  :الدافع مبدأ )2

 إلى، كذلك یحتاج المتغیرةمزید من المحركات لمساعدته في اختیار نوع السلوك الذي یلجا لمواجهه المواقف 

عن هذه التساؤلات  إلیه، و الإجابة سیلجأفي السلوك الذي  والمثابرة الإصدارما یساعده في تحدید درجه 

وفي  الإنسانعه التي یشعر بها الرغبات غیر مشب أيفي الدوافع  الكامنةتكمن في مجموعه المحركات 

 الإنسان إلیه سیلجأمن التعلم وكلها عوامل تتفاعل لتجدید السلوك الذي  الناشئة السابقةاتجاهاته وخبراته 

  .لاستعاده توازنه وتحقیق رغباته في موقف معین 

استعاده التوازن  الأساستحقیقه وهو في  إلىهدف محدد یسعى  إنسانلكل سلوك  إن  :الهدف مبدأ )3

و یشبع رغبته في استمرار التوازن  الإنسانالمفقود بتغییر المتغیرات، وبذلك فان تحقیق الهدف بما یرضي 

الإنسان  یكون السلوك المختار قد وصل الى نهایته ومن ثم یتوقف  المحیطةوالتفاعل الایجابي مع الظروف 

  .هذا السلوك لانتهاء الغرض منه عن ممارسة

  

  

  

                                                           
كرة ذ،م،دور البرامج التكوینیة في تحسین السلوك التنظیمي لدى العاملین في المؤسسات الریاضیةمقصود عبد القادر 1

مكملة لنیل شهادة الماستر في علوم وتقنیات النشاطات البدنیة و الریاضیة،جامعة محمد بوضیاف،المسیلة،معهد علوم وتقنیات 

  .35.36،ص2015،2016البدنیةوالریاضیة،النشاطات 
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  السلوك التنظیمي محددات : الفرع الثاني 

من المحددات التي یقوم علیها السلوك الإنساني في المؤسسة تتمثل في دوافع الفرد،  هناك مجموعة

  :1، إدراكه للأمور ویمكن توضیح ذلك بشكل مفصل فیما یلي اتجاهاتهشخصیته، 

ثم یفسرونها لتعطي معنى  الحسیة انطباعاتهمفیها العمال  ة ینظمدراك هو عملیإن الإ :دراكالإ )1

دراك العاملین إ ما یتعلمه الإنسان یؤثر في طریقة نوقد إتفق الفلاسفة وعلماء النفس أ ،یئتهملب

اك سواء كان یتعلق بخصائص العمل أو أسلوب در ، وكذلك بذل الجهد لتحسین الإبعادهوألعملهم 

 .العملنحو  الإشراف بحیث تكون الغایة تطویر إدراكات إیجابیة

فهي تحدد  ،نها المعتقدات التي یعترف العمال بقیمتها ویلتزمون بمضامینهاتعرف القیم بأ :القیم )2

حیث أنها قناعات راسخة في  ،الثبات النسبيب المقبول والمرفوض والصواب والخطأ وتتصف السلوك

م الإداریة بنشر قیالمنظمات لذلك تهتم  ،یرهاالنظر في تغی ، وهذا لا یعني عدم إعادةحیانأغلب الأ

حولها،  على هذه القیم وتقلیل الصراعیجاد تفاهم عام ، وكذلك في إهدافهاأها في تحقیق تفید إیجابیة

السابقة،  ،الخبرةالیم الدینیة، النشأة الإجتماعیةالتع :مثل لفةبمصادرها المخت وتستمد القیم من البیئة

 .لیها الفردالجماعة التي ینتمي إ

تعرف الإتجاهات بأنها مشاعر العامل تجاه الأشیاء أو الحوادث أو الأشخاص الآخرین  :الاتجاهات )3

 .التعلیم على مدى فترات من الزمن أو الأنشطة، وقد تكون المشاعر إیجابیة أو سلبیة نتیجة عملیة

تجاهات لإل ، وقد تعرف العلماء ثلاث أجزاء رئیسیةجل تفهم السلوك التنظیميمهمة من أتجاهات والإ 

داء في ، وقد تبین أنه هناك علاقة مهمة بین الإتجاه والآالجزء السلوكي ،دراكي، الجزء الإالعاطفي الجزء

جتماعي الذي یتم فیه من بین مجموعة  عوامل تكون النسیج الإ حد العواملالإتجاهات أاذ أن العمل 

 .السلوك في العمل

 ةیسداخل العامل للنظم الجسمیة النف متحركال يالدینامیكتنظیم النها تعرف الشخصیة بأ :الشخصیة )4

این نتیجة تب ، والشخصیة لها عدة أنماط مختلفةتأقلمه مع البیئةفي تمیز فردیته و التي تحدده 

                                                           
،دار السلوك التنظیمي و التحدیات المستقبلیة في المؤسسات المستقبلیة التربویةمحمد حسن محمد حامدان،   1

  125-122،ص2005،عمان،1طالحامد
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 العمال وهذا یساعد على إیجاد مجموعة عمل متجانسة وفي إختیار أسالیب القیادة واختلاف

عمال المناسبه ما یفید في تدریب العمال وتكلیفهم بالأك ،خصیةه والحوافز المناسبة لنمط الشوالتوجی

 .لهم

 نحو يسلوك الإنسانالقوة مشابهة تسیر وتوجه  يهي عبارة عن الرغبات والحاجات و أ :ةالدافعی )5

لمفهوم، حیث أن نما یحتاجونه هو فهم كامل لهذا افي العمل فإ أهداف معینة، ولكي ینجح المدیرون

نه یمكن تنشیطه وإثارته من قبل قوة خارجیة وأن الجانب الحركي بالحركیة بمعنى أ فالإنسان یتص

  .للسلوك الإنساني یعتمد على الدافعیة

  العاملین أداءأساسیات حول تقییم  :المبحث الثاني

والقطاعات  الدول( العاملین إهتمام الباحثین والممارسین، سواء على المستوى الكلي أداءموضوع  یشغل

یرجع إلى أن  الاهتمام، وهذا )أو غیر الربحیة  المؤسسات الربحیة( مستوى الجزئي الوعلى أ) الاقتصادیة

بالآداء أكبر باعتبار أن  الاهتمام كان ، فعلى مستوى الإدارةمقیاس النجاح باعتبارهالبحث على الآداء المرتفع 

عن طریق التقاریر ولوحات القیادة  نالمعنییرین یتحقیق النتائج تعق على عاتق المس عن المسؤولیة

  .ت الصحیحةوإتخاذ الإجراءا داءومساعدتهم بعد ذلك في تحلیل فجوة الآ

  العاملین وأهمیته أداءمفهوم تقییم  :المطلب الأول

  تعریف تقییم أداء العاملین: ولالفرع الأ 

أو مهارات  أو بدنیة محاولة لتحلیل أداء العامل بكل ما یتعلق به من صفات نفسیة " بأنه الأداءیعرف تقییم 

ولى ومواجهة و العمل على تعزیز الأ أو الضعف نقاط القوة وذلك بهدف تحدید ،أو سلوكیه ،أو فكریة ،تقنیة

  .1"وفي المستقبل الآنأساسیة لتحقیق فاعلیة المنظمة  ةوذلك كضمان الثانیة،

 بین مستوى آداء العامل والنوع سلوكه مقارنةعن تقریر دوري  تقییم آداء العاملین عبارة" یضا انه وقد عرف أ

قوة والضعف في نشاط جوانب ال ، فهو یساعد المسؤولین على معرفةبه وواجبات الوظیفة المنوطة مع مهمات

                                                           
  .419،ص203التوزیع،عمان،الأردن،،دار قندیل للنشر و فراد و العلاقات الانسانیةادارة الأمحمد الصریفي،  1
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جوانب القوة أیضا، ویركز هذا  یمن وجد وتدعضعف إال والهدف المنشود من ذلك هو معالجة ،العامل ذاك

 .1"أداءهذلك بالإنجاز المتوقع من  ایر، ویعالفعلي للعامل في ظل متطلبات وظیفته الأداءالمفهوم على 

تلك العملیة التي تقوم المنظمة لقیاس "  :الأداء هون ندرك معنى أومن خلال هذه التعریف یمكن 

  ".للهذا العام من وضع الصورة المستقبلیة تتمكن المنظمةخلال هذا التقییم ومن وأداء العاملین، كفاءة 

  العاملین أداءأهمیه تقییم  :الفرع الثاني

الهام  لدوره عن كونه یعتبر من وظائف إدارة الأفراد الهامة ، ففضلاالأداءأما فیما یتعلق بأهمیة تقییم 

 داف التنظیمیة،هتحتاجها لتحقیق الأ بأدلة وتزوید الإدارةوتشجیع أدائهم الجید في تحسین دافعیة العاملین 

  : 2تلخیص أهمها في الآتي  مكنی ،الكثیر من الفوائدبفهو یقوم 

 :في  التغیرات التي تطرأ على محتویات الوظیفة والمتمثلة )1

 .إضافة واجبات جدیدة  . أ

 .ةالجغرافی الوظیفة اختصاصتوسیع   . ب

 أعلى التنظیمي المستوى من صلاحیات  ویضتف  . ت

  .في الهیكل التنظیمي الوظیفةاختلاف موقع   . ث

لاستخدام الحاسبات  المتصلة بالوظیفة،وطرق العمل تدخل على أسالیب التي قد  رات المختلفةیالتغی )2

  .نظم ولوائح جدیدة استخدامأو  ،الآلیة

 ،العمل رات في تركیب قوةیء العمل من التغیداالتغیرات التي قد تطرأ على الظروف المحیطة بأ )3

 .ونوعیات العملاء

 .مستوى مهارته انخفاض أو لارتفاعیرات التي تطرأ على الفرد ذاته یالتغ )4

والتدریب  الاختیارالقصور التي تتواجد في مجالات وجه أفي الكشف عن  الأداءیفید تقویم  )5

 .شرافوالإ

                                                           
  137،ص2004، عمان،الأردن،الموارد البشریة، دار الحامد إدارةمحمد فالح صالح،   1
  55- 34ص،- ،ص2007،مصر،الإسكندریة،مؤسسة حورس الدولیة،وتقویم أداء العاملینمقیاس محمد صریفي،  2
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نظر رؤسائهم  إلیهم ووجهة لةعمال الموكالأ دیةة مدى نجاحهم في تأالعاملون على معرف یحرص )6

كل من  أداءمستمر على مقدار التقدم الذي طرأ على  رف بشكلعتن ییهتم كل رئیس أذلك ك ،عنهم

  .داءتقویم الآل عن طریق وضع نظام فعال وكفءلى كل هذا مكان الوصول إبالإو  المرؤوسین،

  العاملین أداءمسار تقییم  :المطلب الثاني

متسلسلة من أجل تحقیق وخطوات سس تخطیطا سلیما یرتكز على أ الأداءتقییم تتطلب عملیة 

  :1ةا تمر هذه العملیة بالمراحل التالیوعموم ،منها المرجوةهداف الأ

، حیث یتم فیها وضع توقعات العاملین أداءوتعتبر أولى الخطوات عملیة تقییم : الأداءوضع معاییر  -  1

تم ی، وبالتالي والعاملین –داریة وإشرافیة إ - معاییر بالتعاون بین القیادات في شكل  )الأهداف (  داءالآ

دافع والتوجیه اللازم ال والنتائج اللازم تحقیقها، وبهذا ینشأ إنجازها من العاملین المطلوبتفاق على المهام الإ

  .مقیام بعملهللعاملین لل

وهل یتم التقید  ،یعمل بها العاملین إلى التعرف على الكیفیة تهدف هذه الخطوة: داءالتقدم في الأ مراقبة -  2

ة وهذا بتوفیر المعلومات اللازم وبذلك یتم تحدید الإنحرافات وإتخاذ الإجراءات التصحیحیة، ،بالشكل المطلوب

  .ط بشكل جیدلوضع الخط

في  )التوقعات(لین ثم مقارنته بالمعاییر المحددة  داء العامیتم في هذه المرحلة قیاس تقدم أ: داءتقییم الأ - 3

  .داء العاملینآحكم  موضوعي على  ، مما یمكن من إصدارولىالأ الخطوة

 ي العمل الذي یقدمه مقارنةأ ،دائهإلى التعرف على مستوى آ یحتاج كل عام بالمنظمة :ةالتغذیة العكسی -  4

كما أنها تشكل  أدائه، طلاع علىضروریة لإشباع رغبته في الإ ، لذلك في التغذیة العكسیةبما هو متوقع منه

المعلومات التي  وان یستوعب، وحتى تكون التغذیة العكسیة مفیدة للعاملین فلا بد أدائهدافعا له لتطویر أ

  .كبر قدر ممكنویتقبلوها حتى یمكنهم الإستفادة منها بأ ،تحملها

                                                           
غیر منشورة ،كلیة العلوم ، مذكرة الماجستیر أداء المؤسسة أهمیة مراقبة التسییر الاجتماعي في تدعیملفراق عبد الرزاق ،  1

  . 67ص-2009الاقتصادیة جامعة الجزائر، 
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في  تساعد في حد ذاتها بل هي مجرد وسیلة تقییم الأداء لیست غایة إن عملیة: إتخاذ القرارات الإداریة -  5

 ،الجزاءات ،المكافئات الترقیة،:  مثلذ القرارات في المیادین شتى تخاجمع المعلومات التي تفید في إ

  .الخ... التدریب

التي تسمح بالتأثیر بشكل إیجابي  طلمرحلة وضع خطیتم في هذه ا :داءتطویر تقییم الأ ةوضع خط - 6

 همیةوتبرز أ ،القیم التي یحملها العاملوحتى  ،من خلال التعرف على المهارات والمعارف ،داءعلى تقییم الأ

  .التقییم لما هو مخطط مسبقا من طرف المنظمة في عملیة لاتصل النتائج المحققةعندما  هذه الخطوة

 العوامل المؤثره على اداء العاملین :المطلب الثالث

من العوامل التي یصعب علیها تحدیدها  ومختلفة ومتشابكةتأثر أداء العاملین بجملة متعددة 

، فبعض هذه العوامل تؤدي إلى رفع الأداء وتحسینه في حین یؤدي البعض الآخر إلى خفضه ومن زهایوتمی

 :1یلي  ماأبرز هذه العوامل 

فالمنظمة التي لا تمتلك خطط تفصیلیة لعملها ومعدلات الإنتاج المطلوب  :ةغیاب الأهداف المحدد - 1

 ر محدددائهم لعدم وجود معیاها لن تستطیع قیاس ما تحقق من إنجاز أو محاسبة موظفیها على مستوى أأدائ

ذو یتساوى الموظف  هاحین ،داء الجیدو مؤشرات الإنتاج والأ تمتلك المنظمة معاییر أفعندما لا ،مسبقا لذلك

 .الضعیفلأداء اذو الجید مع الموظف الأداء 

ط في التخطی في المستویات الإداریة المختلفة إن عدم مشاركة العاملین :عدم المشاركة في الإدارة - 2

وبالتالي یؤدي إلى  ،دنیاال في المستویات والموظفین وصنع القرار یساهم في وجود فجوة بین القیادات الإداریة

مستوى الأداء  تدني والعمل الجماعي على تحقیق أهداف المنظمة، وهذا یؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤولیة

ول للمشاكل و في الحلالأهداف المطلوب إنجازها أ نهم لم یشاركوا في وضعلدى هؤلاء الموظفین لشعورهم بأ

 .مشین في المنظمةم مهنفسه، وقد یعتبرون أداءالتي یواجهونها في الأ

التي  داء الموظفین عدم نجاح الأسالیب الإداریةالمؤثرة على أمن العوامل : داءإختلاف مستویات الأ -  3

داء الموظف ، فكلما إرتبط مستوى آالمردود المادي والمعنوي الذي یحصلون علیهالأداء و تربط بین معدلات 

وهذا  ،بالعاملین التحفیز غیر مؤثرةعوامل  تكلما كانات والحوافز التي یحصل علیها بالترقیات والعلاو 

                                                           
  .301-298م، ص1997، الریاض، مطابع النور د ق،الادارة العامة المقارنةمحمد فتحي محمود،   1
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داء العالي الأذو ز الفعلي بین الموظف المجتهد داء الموظفین لیتم التمییالتقییم آیتطلب نظاما متمیز 

 .داء المتوسط والموظف الكسول والموظف الغیر المنتجالأو ذوالموظف المجتهد 

ن، یلموظفل داءمستوى الأ على من العوامل الأساسیة المؤثرة فالرضا الوظیفي: لوظیفيالرضا ا تمشكلا - 4

ر بعدد كبیر من ث، والرضا الوظیفي یتأقلأ أو إنخفاضه یؤدي إلى أداء ضعیف وإنتاجیة فعدم الرضا الوظیفي

ن والمؤهل التعلیمي والجنس والعادات كالس للموظف مثل العوامل الإجتماعیة والشخصیة العوامل التنظیمیة

 .ونظام الترقیات والحوافز في المنظمةواجبات والتقالید، والعوامل التنظیمیة كالمسؤولیات وال

بل ،  العمل في أمور غیر منتجةیعني ضیاع ساعات  لتسیب الإداري في المنظمةفا: داريالتسیب الإ -  5

أو  سلوب القیادةلأ نتیجة، وقد ینشأ التسیب الإداري خرینقد تكون مؤثره بشكل سلبي على أداء الموظفین الأ

  .الإشراف أو للثقافة التنظیمیة السائدة في المنظمة

  علاقة الولاء التنظیمي بأداء العاملین: المبحث الثالث 

في تحریك الانشطة  نه هامفي نظام الادارة لأ الرئیسیةسلوك التنظیمي احدى المدخلات الیعتبر 

  .لدیهم ونجاح واستمرار المنظمة  الاداریة حیث یساعد في زیادة الولاء لدى العاملین ورفع روح المسؤولیة

كما أن الولاء یلعب دورا اساسیا كبیرا في العدید من المؤسسات اتجاه العاملین لیكن له مستوى عالي من 

  .الشعور الایجابي لدى مؤسسته لتحقیق أهدافها 

 لدى العاملین لنمو الولاء التنظیمي العوامل المساعدة: وللأ المطلب ا

 ومانري من أهم الدراسات التي أشارت إلى العوامل المساعدة والمؤثرة في شر وما تعتبر دراسات روبري

 :1 لدى العاملین وتتمثل فیما یلي ينمو الولاء التنظیم

في  شباع حاجات العاملینداخلیة تساعد على إ تتبني سیاساالعمل على  إن ضرورة :السیاسات .1

تساعد على  ا هو متعارف علیه یوجد عند أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلةفكم المؤسسة،

، ویعتمد السلوك في شدته وإیجابیته أو سلبیته على قدرة العامل تشكیل السلوك الوظیفي لهؤلاء العمال

رتب علیه إتباع نمط سلوك ن ذلك سیتهذه الحاجات، فإذا أشبعت هذه الحاجات فإ على إشباع

الناتج عن وهذا السلوك المتوازن  ،یجابي بشكل یساعد على تكوین ما یسمى بالسلوك المتوازنإ

                                                           
  .126،ص2009،عمان،3دار وائل،ط ،أساسیات ومفاهیم حدیثة: موسى اللوزي، التطویر التنظیمي  1
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نتماء ثم الولاء والإ والإطمئنانه الشعور بالرضا تولد عندیشباع هذه الحاجات مساندة التنظیم في إ

 .يالتنظیم

تنظیمي لدى العاملین فوضوح الولاء ال إن وضوح الأهداف یساهم في إرتفاع درجة :هدافوضوح الأ .2

فوضوح  لعمال للولاء التنظیمي في المؤسسة،دراك االأهداف وتحدیدها یساعد في زیادة فهم وإ 

ي لدى العمال وكذلك الولاء التنظیم ووظائف الإدارة یؤدي إلى إرتفاع درجة العملیات التنظیمیة

 .لتنظیمل والانتماءالإخلاص 

 المشاركة من قبل العاملین بصورة تساعد :ةاملین في المنظمالعمال الع العمل على تنمیة مشاركة .3

تفاق للعامل بالإ يشتراك الفعلي والعقلهي الإ فالمشاركة ،هداف التنظیمإیجابیة على تحقیق أ

ومساهمته في تحقیق الأهداف الجماعیة، ویرفع من روح  على مشاركتهیدعمه و شجعه ی ،الجماعي

 .هدافالمسؤولیة لدیه في تحقیق تلك الأ

للعمل بما فیها  شیر مفهوم المناخ التنظیمي للبیئة الداخلیةی :العمل على تحسین المناخ التنظیمي .4

لاقي دورا هاما في تكوین السلوك الوظیفي والأخمن خصائص وتفاعلات ویؤدي المناخ التنظیمي 

تجاهات والسلوك ویختلف وین وتغییر وتعدیل في القیام والإمن حیث تك للعمال العاملین في المؤسسة

 .1آخرإلى  من مناخ یميالمناخ التنظ

من الثبات  ، والتي تتصف بدرجةللعمل الخصائص التي تتمیز بها البیئة الداخلیة: " نهویعرف على أ

 .2"دائهمواتجاهاتهم وآ ،بحیث تؤثر على سلوك العاملین ،النسبي

مناسبة من الحوافز  المناخ التنظیمي الجید یتطلب توفر أنظمة :من الحوافز تطبیق أنظمة مناسبة .5

الرضا عن المؤسسة، مما یؤدي إلى زیادة رتفاع مستوى لى أاوالمعنویة فهذه الحوافز تؤدي  المادیة

فیرى بعض الباحثین أن منظمات  ،تكالیفال ، وبذلك زیادة الإنتاج مع قلةالولاء التنظیمي درجة

                                                           
  .291،ص2005، عمان1، دار المسیرة،طالسلوك التنظیمي في ادارة التعلیمیة،فاروق عبده فلیه، السید محمد عبد الهجین 1
،مذكرة ضمن متطلبات على الولاء التنظیمي لدى موظفي مؤسسة الكهرباء والغاز التغییر التنظیمي وأثرهكرمي كریمة،   2

والعلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة باجي نیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع غیر منشورة،كلیة الادب 

  .94- 93ص،- ، ص2010مختار،عنابة،
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یقع علیها عبأ الإهتمام بهذا الجانب من وبالتالي  نظمة الحوافز الجیدة،لأالعام أقل إستخداما القطاع 

 .1مستویات الولاء التنظیمي لدى العمال العاملین أجل رفع

إن إهتمام المؤسسة بإشباع حاجات العاملین في المؤسسة والنظر  :العمل على بناء ثقافة المؤسسة  .6

، وتعمل على توفیر فرادهااحدة تحاول ترسیخ معاییر أداء متمیز لأو إلیهم كأعضاء في بیئة عمل 

دور كبیر في المشاركة في عطائهم وإ  ،وبین العاملین درجة كبیرة من الإحترام المتبادل بین الإدارة

 .2هال، كل ذلك ستترتب علیه زیادة قوة تماسك المؤسسة وزیادة الولاء تخاذ القراراتإ

خرین في جوعمل مناسب وهو إقناع الآ م،القیام بدور كبیر وها الإدارةیجب على : ةنمط القیاد .7

ي ة القادرة على جعل الرأدار تلك الإهي  ن الإدارة الناجحةأإنجاز الأعمال بدقة، حیث  بضرورة

إنجاز الأعمال من خلال تنمیة مهارات العمال الإداریة بتطبیق أنظمة حوافز الجماعي یتوجه إلى 

 .ملائمة

 وتنمیة اختیار فعلیها مسؤولیة ،وإستمراریتهاالمؤسسات  فإن مسؤولیة القیادة لها أهمیة عالیة في حیاة

  .3هدافولاء العمال وإنتمائهم وبناء الثقة وتحقیق الأ

 داء العاملینتحسین أفي  دور السلوك التنظیمي :المطلب الثاني

و التنبؤ بالسلوك توقع أالو نساني ي في المنظمات تتمثل في فهم السلوك الإنسانإن أهداف السلوك الإ

  .4إلى رفع كفاءة المنظمة االتي تؤدي بدورهو العاملین  لإنتاجیة ، وبالتالي كفاءةوالتوجیه في السلوك

والرضا الوظیفي  ریةدالأداء والإنتاجیة والفعالیة الإالسلوك التنظیمي هو تحسین ا حیث أن دراسة 

سواء كانت ـ ها ي یعمل بالت لمنظمةولللموظف كفرد  ، وذلك لإنجاز الأهداف المشتركة والمرغوبةللعاملین

 .5هداف المجتمع ككلوذلك لتحقیق أ ـ مثل الشركات وغیرهاأو خاصة  هذه المنظمة حكومیة

                                                           
  .94كرمي كریمة، المرجع نفسه،ص 1
  .131موسى اللوزي،مرجع سابق،ص  2
  .132المرجع نفسه،ص  3
  .18،مدخل تطبیقي،مرجع سابق،صالسلوك التنظیمي: صلاح محمد عبد الباقي  4
  .21،مرجع سابق،ص السلوك التنظیمي:محمود سلمان العمیان  5
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م طبیعة وعناصر هذا السلوك ن تفهلدى العاملین تمكن في أ يك التنظیمالسلو  وعلیه فإن أهمیة ودور دراسة

، كما أنه یساعد عیاتجعلنا مستهلكین أكثر و  ، كما أن دراستهلینامداء المدیرین والعأ یمكن أن یزید من فعالیة

والفعالیة  المساهمة في زیادة مستوى الكفاءة، ومن ثم العنصر البشري في المنظمات إدارة على زیادة فعالیة

به یمثل  لبشري والفرص والمشكلات المرتبطةالعنصر ا بأن ناك وعي متزایده نلهذه المنظمات، وأخیرا فإ

الدارسین والممارسین المهتمین بإدارة المنظمات یحتاجون إلى  نالنجاح أو الفشل التنظیمي ومن هنا فإ جوهر

 ، ویمكن الحدیث عن علاقةارات الخاصة بتفسیر السلوك التنظیمي وإدارته بفاعلیةمزید من المعرفة والمه

 :1 داء كما یليالأبعاد السلوك التنظیمي بأ

، وبالتالي تعتبر في سلوك الفرد ودوافعه من العناصر المهمة المؤثرة الاتجاهاتتعتبر : الاتجاهات )1

العاملین في المنظمة من الأمور الضروریة لأن الأفراد العاملین یكون لهم إتجاهات  اتجاهات معرفة

فالإتجاهات هي ، امهامه نفیذفي ت ونحو فلسفة وسیاسة المنظمةنحو العمل ونحو رؤسائهم  معینة

 .المحرك لمواقع الأفراد في المنظمة

د في ظل مستوى معتدل من ن یعمل الفر أ ؤكد العدید من الدراسات على ضرورةت :ضغوط العمل )2

یر فیه الحیویة والنشاط مما یؤدي إلى تحسین بعث على التحدي ویثن یالضغوط لأن ذلك من شـأنه أ

 .دائهمستوى أ

نساني كان ولازال ، حیث أن دراسة السلوك الإمحرك السلوك وجوهره تعتبر الدافعیة :والتحفیز الدافعیة )3

 .السلوك تفسیر وتحلیل والتنبؤ بهذاو هدفه هو وصف 

 من التحكم بهذه القوة الإدارةتمكنت ذا ، فیما إفضلالتحفیز إنه القوة التي تستشیر الفرد لأداء أما أ

  .في إثارة الدافعیة لبذل مجهود أكبرجیهها تو و 

  :2 هدافهاویرى بعض الدارسین أن عملیة التحفیز من أ

 یةنتاجتحسین الإ. 

                                                           
،رسالة الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في  المؤسسات القطاع العام في الأردنأثر الحلایبیة،غازي حسن العودة   1

  9الأردن،ص،جامعة الشرق الاوسط، 2013ماجستیر منشور في 
ة الأنماء و ، مجلهي بقررا من المدیرون مع الحوافز للموظفین :وتطبیقهاعمر الخرابشة، الحوافز   2

  .90،ص1995الادارة،عمان،الأردن،
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 للعاملین رفع الروح المعنویة. 

 بالعاملین الممتازینحتفاظ الإ. 

 بتكار الجدیدتشجیع الإبداع والإ. 

 رتقاءحفظ الأداء المتوسط إلى التقدم والإ. 

إن لم یكن  ،هم الموضوعات التي یتضمنها علم السلوك التنظیميتمثل القیادة من أ: ةالقیادة الإداری )4

المجال على أن القیادة ن والممارسین في هذا تفاق بین الباحثی، حیث یوجد إطلاقأهمها على الإ

م بالتعقید وشدة ستیمام في عالم الفعالة تعتبر بمثابة قوة الدفع الرئیسیة لتحریك المنظمات إلى الأ

 .المنافسة

نها تتعامل یعتبر الصراع داخل منظمات الأعمال من المظاهر الأساسیة طالما أ :الصراع التنظیمي )5

یست كل الصراعات داخل داء بالمنظمات ولالأ مهمة في نتائجحد المواضیع ال، فهو أمع البشر

 .1 فراد معاوالأ المنظمات لها نتائج وأثار سلبیة، هناك آثار إیجابیة تعود بالنفع على المنظمة

عن باقي المنظمات  منظمةمزایا تمیز الالمن  مجموعة تعتبر الثقافة التنظیمیة: ةالتنظیمیالثقافة  )6

المزایا  ولهذا ،الإجتماعیة والتكنولوجیةلقیم والنماذج وا المادیةالأخلاقیات والنواحي : خرى مثلالأ

الأفراد في المنظمة لتحسین الفعالیة  ، وتمارس تأثیرا كبیرا على سلوكالنسبیةصفة الإستمراریة 

 .فیها ةءوالكفا

 داء العاملین أثر الولاء التنظیمي على أ: الثالثالمطلب 

، مع التي یعمل فیها عند حالة توحد الموظف مع المؤسسةي في المنظمة التنظیمیعتبر الولاء 

هؤلاء الذین یمتلكون أو  التوحد معیعني  ي للمؤسسةعضویته، فالولاء العالعلى  بالمحافظة ، ورغبتههدافهاأ

  . یدیرون المؤسسة

الآثار ، لأنه یعتبر كأساس لكثیر من من الباحثین والدارسین كبیرا اهتمامالقي الولاء التنظیمي  كما

 الإیجابیة الآثارإلى جانب  ،داء الموظفینتدني مستوى أ ،التسرب الوظیفي ،الغیاب: مثل السلبیة الوظیفیة

  .داء العالي والجیدالإخلاص في العمل والأ: مثل

                                                           
  .180، الخرطوم،شركة مطابع السودان للعملة المحدودة،ص2،ط، ادارة الموارد البشریةأحمد ابراهیم ابوسن  1



العاملین وأداء التنظیمي الولاء على وانعكاساته التنظیمي السلوك                     الثاني الفصل  

 

 
41 

باعها من خلال العمل اجات والرغبات یسعون إلى إشمن الح للموظفین مجموعة فمن المعروف أن

الأساسیة وحاجاتهم للأمن والطمأنینة في  ةلوجیفسیو شباع حاجتهم الیرغبون في إ، فهم الذي ینجزونه

التي لا تساعد على إشباع ، فالمؤسسة ینتمون لجماعة لأن یكونوا مقدرین محترمین لأنهم المؤسسة، ویسعون

أخرى  بالعكس فالموظفین یبحثون عن مؤسسة م،لاستقرارهن یكون مكانها مكان ادها لا یمكن أفر حاجات أ

 ،لى المزید من العملویدفعهم إ يالتنظیم ممما یزید من ولائه الاحتیاجاتلتساعدهم على تحقیق هذه 

جید ناتج عن جهدهم  یمتازون بأداءفالموظفین الذین تتوافر لدیهم درجات عالیة من الولاء التنظیمي، 

  .ؤسسةهداف المبتحقیق أ والتزامهم، لعملل وحماسهم

موظفوها یتمیز غلب المؤسسات التي ن أا، ذلك كثیر من المؤسساتل مطلبا أساسیا الولاء التنظیميویعد 

من  يعالالموظف الذي لدیه مستوى ف عالیة، ذات فعالیةات بدرجة عالیة من الولاء التنظیمي هي مؤسس

من  وى عاليه في مستتمؤسسلبقاء قصار جهده  في بذل لمؤسسته دائما یكون لدیه رغبة قویةالشعور بالولاء 

الكامل في قبول  الاستعدادإلى أنه لدیه  بالإضافةكما أنه یسعى لتحقیق أهداف المؤسسة،  ،والازدهار الرقي

 .1لوائح منظمته والسیر علیها وعدم الخروج عن القواعدسیاسات و 

  2:یجابیا معإارتباطا للموظفین  يلاء التنظیمن مستوى الو كذلك أكدت العدید من الدراسات أ

  المؤسسة قویة، كلما زاد إیمان الموظفین وولائهم  فةثقا تكان ماكلف :ةثقافة المؤسسة السائدطبیعة

 الأفراد حول ثقافة المؤسسة إلتفاتأي أن  ،داءي الدافعیة للأملمؤسستهم، وهذا ما یخلق التحفیز وین

 .له أكثر ولاءیجعلهم 

 من فبالرغم من أن العامل یستطیع بشكل غیر رسمي على أدائه  :عادلة امل بصفةداء العتقییم أ

قد یخلق أسلوب رسمي ونظامي  لا أن تقییم الأداء بصفة عادلة هوأو الرؤساء إخلال زملائه 

ل فیها مما یزید من إنشداده وولائه لمؤسسته دى الموظف بجدیة المؤسسة التي یعمالشعور بالثقة ل

 .وعمله بشكل اكبر

                                                           
ماجستیر غیر منشورة،العلوم الاداریة، جامعة  ،مذكرةالتنظیمیة ودورها في رفع مستویات الأداءالثقافة :زیاد سعد خلیفة  1

   28،ص2008السعودیة،-نایف العربیة للعلوم الأمنیة،الریاض
2  Anne matermisent et laugronholodt untermal markiting danemark ,2006 ;p98 
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 فكلما كان الموظف أكثر رضا عن عمله كلما كان أكثر ولاء لمؤسسته : ي للعامل الرضا الوظیف

 .والعكس صحیح
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 الفصل الثاني ةخلاص

 ، حیث تلعب الإدارة على سلوك عمالها لزیادةعلى سلوك العاملین في المؤسسات تعد العوامل المؤثرة

  .في المبحث الأول لیهمنهما، وهذا ما تطرقنا إهداف كل لتحقیق أ موتطویره یمیة بتوجیههمفعالیتها التنظ

كما أن عملیة تحسین وتقییم الأداء من الوظائف الأساسیة والإستراتیجیة في المنظمة، حیث تهدف 

من أجل تحقیق  القرارات الإداریةخاذ وات دائها العامردها البشریة ثم على أداء موالى الحكم على أإ من خلالها

  .ا إلیه في المبحث الثانيقنتطر  الأهداف وهذا ما

نه یحرص على تولید الشعور إلا أ ،للعدید من المؤسسات یاساسأ االولاء التنظیمي ركن أن وكون

وللتوافق بین أهدافها و البقاء بها من بذل الجهد وحفظ مكانها والبقاء  تهمنظم اتجاهالإیجابي عند العامل 

 .تطرقنا له في المبحث الثالثوالنشاط وهذا ما  لتزویدها بالحیویة والاستمرار
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:تمهید  

من مراحل البحث العلمي حیث یتمكن الباحث من جمع المعلومات  ةالتطبیقي مرحل الجانبیعتبر 

 ة والولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسات الاقتصادی ةتنمی أسالیبوهو  الا ةحول موضوع الدراس

عرض  و ةستعمل من خلال هذا الفصل الى تحدید مكان الدراسنالتاكد من صدق الفرضیات او نفیها و 

.هافی المستعملة أدواترق الى اهم طالمنهج المستخدم والت  
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.تقدیم محل الدراسة : المبحث الأول  

الاطلاع على سنحاول في المبحث التعرف على المؤسسة محل الدراسة، والمحاولة من ذلك 

طبیعة ونوع النشاط التي تقوم به وكل ما یحتویه هیكلها التنظیمي،كما یمكننا أخذ بعض التفاصیل الاخرى 

  .التي تزید من اكتشاف أفكار اخرى عن المؤسسة محل الدراسة

تعریف و نشاه المؤسسة:  الأولالمطلب   

 اتیعتبر المركب الصناعي التجاري الاقتصادي المطاحن الكبرى العوینات من اهم المؤسس

 Sempqcs  الى قطاع الصناعات الغذائي ةتبسة كما تنتهي هذه المؤسس ةفي ولای ةالبارز  ةالاقتصادی

ة الوطنی ةالمؤسس شاءإنتضمن  1982 /27المؤرخ في  82/375بمقتضى المرسوم  1982انشئت سنه 

  بالانجاز ةالمكلف ةالصناعات الغذائی ةلتنمی

والتسویق، ونظرا للعقد التوثیقي المؤرخ  بالإنتاج ةللحبوب ومشتقاتها المكلف ةللصناعات الغذائی أیضاوهو 

 ةاقتصادی ةعمومی ةالى مؤسس ةم بقسنطین،ح،غ،ص،و،والمتضمن تحویل م 1990 / 5  /19في 

  .ملیار 22ذات راس مال  بالأسهم

للحبوب  ةللصناعات الغذائی ةالوطنی ةفروع المؤسس أهمتعتبر المطاحن الكبرى العوینات احد 

المركب بعده المراحل  ةومرت تسمی  ،2001في نوفمبر   والتي تغیر اسمها الى مجمع سمید ومشتقاتها ،

 ةجدید ةثم انتاج مطحن 1987و  1984للعجین خلال سنه  الإنتاجیة ةكان یسمى بالوحد  وتسمیات

وبذلك اصبح یسمى بالمركب  ،حن على القمح اللین والصلبطانتاج السمید والدقیق تقوم ب  تسمى بحدة

 ةثانیة على مستوى المركب ولا التي شرعت بالانتاج سنة الغذائي العوینات الي ان تم انجاز مطحن

طحن رقم  ة،وحد 01طحن رقم  ةوحد  :هي ةوحدات انتاجی ةثلاث واصبح المركب یحتوي على 1997

  .، وحدة انتاج العجائن 02

 ةلانه كلف المركب بالعملی  یسمى المركب الصناعي للتجاره العوینات 1988وفي مطلع 

 الام و ةتسییره و انفصاله عن المؤسس ة، كما تعرض الى نمط جدید في ما یخص استقلالیةالتسویقی

مركب المطاحن الكبرى العوینات یحتوي هذا على مجلس اداري وتسیر خاص به و تمتلك اصبح یسمى 

 ةعبار  ةوالمؤسس  ونزة ،  ، ةبستفي العوینات ،  متمركزةلتوزیع منتجاتها   مخازن ةثلاث ةالمؤسس

  :مؤسسات في التراب الوطني ةد،ج تتفرع على خمس 520.000.000راسمال یقدر ب  ذات  ةشرك

  ةالعاصم

 سیدي بلعباس

 سطیف

 قسنطینة

 بسكرة

.ةبسكر  ةحبوب الزبیان قنطر  ةالتابع ةتابع الى الشرك 2016 ةفي سن وأصبح  كان المركب تابع لقسنطینة  
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:الموقع الجغرافي  

الهیكل التنظیمي للمؤسسة: المطلب الثاني   

اجل التسییر الحسن و تنقسم المطاحن الكبرى العوینات من الناحیة التنظیمیة الى عدة مصالح وذلك من 

:الامثل و توزیع السلطات و المسؤولیات بالشكل التالي   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدیریة 

الادارة 

 العامة

مدیریة 

التجارة 

 بالمؤسسة

 مدیریة الاشغال

 ةالإدارة العام

 مجلس الادارة الخاصة مدیریة التدقیق الداخلي

مصالح الامن الوقائي و  مدیریة التفتیش

 الحراسة 

 مصلحة الاعلام الالي دائرة التجارة

 مدیریة الموارد البشریة دائرة النقل

المصالح 

المخبریة و 

 المراقبة النوعیة

مصلحة التقنیة و 

 المنهاج

وحدة الانتاج  وحدات الطحن ب  وحدات الطحن أ

 العجائن

 مدیریة المحاسبة التحلیلیة

 مدیریة المحاسبة العامة
مدیریة 

المحاسبة 

 المالیة

 مصلحة التسویق و البیع

 مصلحة الفوترة

 مصلحة الشؤون الاجتماعیة مصلحة تحصیل الدیون

 مصلحة الوسائل العامة
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الهیكل التنظیمي للمؤسسة: لشكل ا  

ن بالاعتماد على لوثائق المؤسسة الطالبی إعدادمن : المصدر   

خصائص المؤسسة: المطلب الثالث  

عادة ما تعرف المؤسسات الاقتصادیة أن لها خصائص تتمیز بها و تحملها لتیبن ما تقوم به من نشاط، 

.سواء كان رئیسي أو نشاط ثانوي و موقعها و بیئتها و مساحتها و كل ماهو متعلق بها  

:تمتاز المطاحن الكبرى ـــ العوینات ــ بعدة خصائص منها و  

تعمل مؤسسة المطاحن الكبرى ـــ العوینات ــ على ممارسة نشاطین رئیسي و ثانوي : ـــ طبیعة النشاط1

:كما یلي  

یتمثل نشاطها الرئیسي في إنتاج و تسویق أهم الموارد الغذائیة ذات الاستهلاك : ــ النشاط الرئیسي2ــ1

.اسع على مستوى القطر الوطني و تتمثل في إنتاج الطحین و الدقیق و العجائن بانواعها و الكسكسالو   

.یتمثل نشاطها الثانوي إنتاج و تسویق أغذیة المواشي مثل النخالة و الأعلافو : ــ النشاط الثانوي2ــ1  

الغربي لبلدیة العوینات على  تقع مؤسسة المطاحن الكبرى ــ العوینات ــ في الجنوب: ــ الموقع الجغرافي2

 5الرابط بین ولایة تبسة و بلدیة العوینات، حیث تبتعد عن وسط المدینة  بحوالي  16الطریق الوطني رقم 

.كلم  

 3.07هكتار منها  9.5: تتربع مؤسسة المطاحن الكبرى ــ العوینات ــ على مساحة تقدر بـ: ــ المساحة3

.مبنیة هكتار غیر  6.42هكتار مبنیة، و   

: موقعها الالكترونيــ 4 email 

 f-maouinet@yahoo.fr 

 cic-el-maouinet@agrodiv.dz 

mailto:f-maouinet@yahoo.fr
mailto:cic-el-maouinet@agrodiv.dz
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  .خطوات الدراسة المیدانیة:المبحث الثاني 

  : دراسةلمنهج ا :المطلب الأول

 و فقا لطبیعة الموضوع و مشكلة البحث الذي نحن بصدد دراسته و التي تهدف إلى دراسة ظاهرة

المنهج المتبع في دراستنا هو ، "تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسات الاقتصاد أسالیب"

معینة من خلال جمع  أشیاءالمنهج الوصفي التحلیلي الذي یهدف الى وصف ظاهرة او وقائع  او 

الواقع و لا تكتفي تلك البحوث بمجرد وصف ,  الحقائق و الملاحظات بحیث یرسم ذلك صورة واقعیة لنا 

  او الظواهر موضوع البحث الأشیاءان تكون علیه , او تشخیصه فقط بل تتم بتقریر ما یسعى 

وقد استندنا إلى جمع البیانات حول هذه الظاهرة من  .وتعمیمات عن الظاهرة أو الموضوع محل البحث

.خلال استبیان مكون ثلاث محاور أساسیة  

  :المجتمع وعینة البحث)1

معلومات من عدد من الوحدات التي تسحب من المجتمع الأصلي " فهمي بأنها یعرف عبد العزیز 

".الإحصائي موضوع الدراسة، بحیث تكون ممثلة تمثیلا صادقا لصفة هذا المجتمع  

مكونة من  واعتمدنا في دراستنا على عینة عشوائیة احتمالیة حیث شملت العینة في الدراسة الاستطلاعیة

، أفرزت فیما بعد على عینة العوینات-المطاحن الكبرى للدراسة في  صليالأوهو المجتمع عامل  287

حیث وزع علیهم الاستبیان عامل  30أساسیة للدراسة مكونة من   
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  :موزعین على الجدول كالتالي 

)ذكور، إناث(العمال   العدد  

 20 الذكور 

 10 الإناث 

01:جدول رقم   

  :و صدق الاختبارالثبات :المطلب الثاني 

على عینة  لاستبیان  ا أما في الدارسة الحالیة فقد اعتمدنا على استخراج عوامل الثابت ،وبعد توزیع

طریقة معامل الصدق الذاتي  الأول ، أما الصدق فاختیرت التطبیقیوم من ) 15(أفراد بعد 30قوامها 

دلالة معامل الارتباط والذي هو الجذر التربیعي لمعامل الثبات ، وبعد تطبیق معادلة بیرسون وقانون 

: الآتیةومعامل الصدق الذاتي تحصلنا على النتائج   

:جدول یوضح حساب معاملات الثبات و الصدق   

لأبعادا  الصدق الثبات 

الأولمحور   0.86 0,92 

الثانيمحور   0.88 0,93 

الثالثمحور   0,92 0,95 

 0.92 0.90 محور الرابع

  0,93 0,88 الدرجة الكلیة

)0.05(و هو دال إحصائیا عند المستوى  0.88=المحسوب كرومباخ∞  

مرتفع بلغ  قد اتسموا بمعامل ثباتالاستبیان نلاحظ أن كلا من أبعاد ، ومن خلال الجدول  

(0.88) اتساق الاستجابات داخل كل محور من محاور  عند الدرجة الكلیة ، مما یدعوا إلى الثقة في

وقد تبین بأن الاختبار یتمتع بدرجة صدق ذاتي .للاستبیان  درجة ثبات عالیة أنویمكن القول  مقابلة ال

.تسمح لنا باستخدامه في هذه الدراسة عالیة كما هو موضح في الجدول  
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  .أداوت جمع المعلومات والوسائل الاحصائیة: الثالمطلب الث

  :الاستبیان  - 1

یعد من بین أهـم أدوات البحث التي تستخـدم في مجال البحوث التربویة والاجتماعیة على نطاق "    

واسع وذلك للحصول على المعومات التي تـرتبـط بالظـروف والأسالیب القائمــة بالفعل وكذلك التعرف على 

 الآراء والمعتقدات لدى الأفراد

:وینقسم الاستبیان إلى ثلاثة أنواع هي          

وفیــه یقـوم المبحـوث باختیار إجابـة مـن إجابتین أو عدة إجابات، أو  ):المغلق(الاستبیان المقیـد  .أ

  .ترتیب مجموعة من العبارات وفق أهمیتها

      ب. الاستبیان المفتـوح: وفیـه یقـوم المبحوثیـن بالإجابـة بحریـة كاملـة عـن الأسئلـة مما یساهم في 

.الكشف عن دوافعهم واتجاهاتهم  

      ج. الاستبیان المقیـد المفتـوح: هذا النوع یحتوي على أسئلـة تصحبها استجابات متعـددة یختار 

 . المبحوث إحداها، ثم یكتب بحریـة عـن الأسباب المرتبطـة بذلك

  :تصمیم الاستبیان - 2

بـعـد مراجعة استبیانات الدراسات السابقة وبعد جمع المعلومات واستشارة المشرف، تم تصمیـم         

أربع عینة البحث، وقد قسم الاستبیان إلى  العوینات- لعمال المطاحن الكبرى استمارة الاستبیان الموجـه 

فرضیة من فرضیات البحث، وقد جاءت أسئلة بعدد فرضیات البحث، حیـث كل محور یخدم محاور 

:الاستمارة كالتالي  

 المحور الأول: وضم 05 أسئلة مرتبطة بالفرضیة الأولى

 المحور الثاني: وضم 05 سؤال مرتبط  بالفرضیة الثانیة.

 المحور الثالث: وضم 05 اسئلة ، مرتبطة بالفرضیة الثالثة.
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[n ∑ x2 – (x)2] .  [n ∑ y2 – (y)2]  

 المحور الرابع: وضم 05 اسئلة ، مرتبطة بالفرضیة الرابعة.

ثـم قمنا بـعـد ذلك بعـرض استمارة الاستبیان على مجـمـوعــة مـن المـحـكمـین، حیث أبدوا ملاحـظاتـهـم  

وآرائهـم والتي تمثلـت في تعدیـل بعـض العبارات وإعـادة صیـاغتـهـا وحـذف بعـض العبارات المتشابهة 

.وتغییر البعض الآخر الذي لا یخدم فرضیات البحث  

وبعد إجراء التعدیلات المطلوبة والمقترحة من طرف المحكمین والأستاذ المشرف، تم التصمیم        

.النهائي للاستبیان  

  :الأسالیب الإحصائیة - 3

النسب المئویة: تم اللجوء إلى استخراج النسب المئویة لمتغیرات سؤال معین من أجل المقارنة بین أكبر 

:وأصغر نسبة، وقد تم استخدام العلاقة الثلاثیة التالیة  

(النسبة المئویة  % 100× عدد التكرارات ) =     

عدد أفراد العینة                              

 

  :رسونیب الارتباطل معام- 4

سبب انتشار  لمعرفة الأسلوب بهذا الاستعانة ،وتمت والارتباطات العلاقات دلالة عن للكشف ستعملیو 

.ظاهرة تعاطي المخدرات أوساط المراهقین و العوامل التي أدت الى ذلك  

:یحسب معامل الارتباط بیرسون وفق المعادلة    

 

r = 

:حیث  

R .الارتباط معامل:   

n العینة أفراد عدد:  x. 

         n ∑ (x.y) – ∑ x . ∑ y 
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x .القبلي للاختبار الأبعاد درجات مجموع:   

y .البعدي للاختبار الأبعاد درجات مجموع:   

:الذاتي الصدق  

∞=  الذاتي الصدق  
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  .تحلیل البیانات الشخصیة و عرض وتحلیل النتائج :المبحث الثالث 

  .تحلیل البیانات الشخصیة :المطلب الأول

  :تحلیل البیانات الشخصیة -1

 :الجنس)أ

  إناث  ذكور  الجنس 

  10  20  العدد 

  %33  %67  النسبة

  .یمثل نسبة عدد الذكور و الإناثجدول 

زمن هنا یتبین أن عدد  %33و والإناث تمثلها نسبة  %67ویمثله نسبة  20عدد الذكور هو 

  .الذكور أكبر من الإناث العاملین داخل مؤسسة المطاحن الكبرى العوینات

  :العمر)ب

  الجنس

  ذكور 

  إناث  

 25أقل من 

  سنة

 25من 

سنة الى 

  سنة 35

سنة الى 36من 

  سنة  45

سنة الى  46من 

  سنة55

  فأكثر 56من 

  0  8  11  09  02  العدد 

  0  %26.66  %36.66  %30  %6.68  النسبة

.جدول وضح أعمار العاملین والنسبة التي یشكلونها  

سنة بنسبة  25الذین تتراوح أعمارهم أقل من  العاملینیتبین لنا من خلال الجدول أن نسبة 

سنة الى  45سنة الى  36ومن  %30سنة كانت النسبة  35سنة الى  25أما من  و 6.68%

  .%26.66سنة نسبة  55سنة الى  46و من  36.66%
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  :الحالة المدنیة ) ج

  مطلق  متزوج  أعزب  الحالة المدنیة 

  2  17  11  العدد

  %6.68  %56.66  %36.66  النسبة

.جدول یوضح توزیع الحالة المدنیة بالنسبة للعمال  

یوضح الجدول المبین توزیع الأفراد حسب الحالة المدنیة للعمال وحیث نسبة العمال العزاب قدرت 

وأما المطلقون نسبتهم قدرت ب  %56.66و نسبة العمل المتزوجون قدرت ب  %36.66ب 

6.68%.  

  :المؤهل العلمي ) د

  دراسات علیا  جامعي  ثانوي  المؤهل العلمي

  8  18  4  العدد

  %26.66  %60  %13.34  النسبة

  .جدول یوضح المؤهل العلمي بالنسبة للعمال

یبین الجدول الموضح أمامنا النسبة المئویة للمؤهل العلمي بالنسبة للعمال ، مستوى ثانوي بنسبة 

  .%26.66، ودراسات علیا ب %60وأما مستوى جامعي فكانت النسبة الأعلى ب  13.34%

  :الوظیفة ) ه

  اطار  عامل  وظیفةال

  14  16  العدد

  %46.66  %53.34  النسبة

  .جدول یوضح الوظیفة بالنسبة للعمال
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وأما إطار قدرت  %53.34یتبین لنا من خلال الجدول المبین أن نسبة العمال قدرت بنسبة 

  .%46.66بنسبة 

  :الوضعیة المهنیة ) و

  متربص  مثبت  وضعیة المهنیةال

  14  24  العدد

  %20  %80  النسبة

  . المهنیة العمالجدول یوضح نسبة  وضعیة 

  .%20بالنسبة للمتربصین فهي  وأما %80یتضح لنا أن نسبة العمال المثبتون هي 

  :سنوات العمل )خ

سنوات 

  العمل

 5أقل من 

  سنوات

من 

سنوات 5

 10الى 

  سنوات

 10من 

سنوات الى 

  سنة  15

 15من 

  فأكثر

  6  4  17  3  العدد 

  %20  %13.34  %56.66  %10  النسبة

  .جدول یوضح عدد سنوات العمل بالنسبة للعمال           

سنوات  10سنوات الى 5یتضح لنا من خلال الجدول أن نسبة العمال الذي لدیهم خبرة عمل من  

سنة  15سنوات الى  10بالنسبة للذین لدیهم من  %13.34وتلیها نسبة  %56.66قدرت بنسبة 

  . %10سنوات بنسبة  5، و أقل %20فأكثر نالت نسبة  15، و من 
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  :عرض و تحلیل نتائج الدراسة: المطلب الثاني 

  .تمثل الولاء التنظیمي الركیزة الأساسیة التي تعتمد علیها المؤسسة : الأولالمحور /1

  ؟للعمل الضروریة والإمكانیاتتوفر لي كل وسائل  ةالادار  -1

  .معرفة ما اذا كانت الإدارة توفر الوسائل و الإمكانیات : الغرض من السؤال

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %10  3    لا

  %90  27  نعم

  %100  100  المجموع

  .یوضح مدى توفیر الإدارة للوسائل و الإمكانیات الضروریة  ) :01(الجدول رقم  

 

 والإمكانیاتتوفر لي كل وسائل  ةالادار نجد من خلال الإجابات على سؤال ) : 01(تحلیل الجدول 

نسبة  %10،بینما كانت  %90؟ أن نسبة الاجابة بنعم كانت النسبة الأكبر بنسبة للعمل الضروریة

 .الإجابة ب لا

إذا من خلال تحلیل نتیجة السؤال تبین لنا أن إدارة المؤسسة توفر كل الوسائل  :الاستنتاج -

  .الضروریة للعمل

 

90%

10%

01التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 01(الشكل 

نعم

لا
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  ؟معي الإدارةفي تعامل  ةتوجد عدال -2

  .معرفة ما مدى عدالة الإدارة في التعامل : الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %23.33  07    لا

  %76.66  23  نعم

  %100  100  المجموع

  .یمثل نسبة الإجابة على مدى عدل تعامل الإدارة ) :02(الجدول 

 

؟ أن معي الإدارةفي تعامل  ةتوجد عدالیتبین لنا من خلال الإجابات على سؤال : تحلیل الجدول 

  .%23.33وأما بالنسبة للإجابة ب تمثلت بنسبة  %76.66نسبة الإجابة بنعم كانت 

  .من خلال تحلیل السؤال یتبین لنا أن للإدارة عدالة في التعامل مع العمالإذا  : الاستنتاج -

  

  

  

  

  

77%

23%

02التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 02(الشكل 

نعم

لا
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  ة؟المؤسس لإنجاح أكثراستعدادي لتقدیم مجهودات   -3

  .معرفة مدى الاستعداد لتقدیم مجهودات لإنجاح سیر المؤسسة: الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %83.34  25  نعم

  %16.66  05  لا

  %100  100  المجموع

  .المؤسسةیوضح مدى الاستعداد لتقدیم مجهودات لإنجاح ): 03(الجدول رقم 

  
 

 ة؟المؤسس نجاحلإ أكثرلتقدیم مجهودات استعدادي یتبین لنا من خلال الإجابات على : تحلیل الجدول 

  .%16.66وأما بالنسبة للإجابة ب تمثلت بنسبة %83.34أن نسبة الإجابة بنعم كانت 

من خلال تحلیل السؤال تبین لنا أن مدى الاستعداد لتقدیم المجهودات لإنجاح  : الاستنتاج -

  .المؤسسة عالي من طرف العمال

  

 

83%

17%

03التمثیل الدائري لأفراد العینة للسؤال ): 03(التشكل 

نعم

لا
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  ؟لها ئيوولا إخلاص ةتستحق هذه المؤسس -4

  .معرفة إذا ما كانت هذه المؤسسة تستحق الإخلاص و الولاء : الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %50  15  نعم

  %50  15  لا

  %100  100  المجموع

  .یبین مدى الإخلاص و الولاء للمؤسسة): 04(الجدول 

  

 إخلاص ةتستحق هذه المؤسسمن خلال الجدول یتبین لنا أن الإجابة على سؤال : تحلیل الجدول 

لكل إجابة  %50؟ قد كانت النسبة على الإجابة نعم و لا متساویة حیث قدرة بنسبة لها ئيوولا

  .منهما

ما توصلنا إلیه من خلال الإجابات على هذا السؤال أنه هناك تساوي في من : الاستنتاج -

  .یقدمون الولاء للمؤسسة من العمال

  

  

  

50%50%

,04التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 04(الشكل 

نعم

لا
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  ؟من المرؤوسین والمشرفین تلاقاهاالتي ا الأوامرمن  إزعاجلا یوجد  -5

  .معرفة ما إذا كان هنا إزعاج من أوامر المرؤوسین والمشرفین: الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %96.66  29  نعم

  %3.34  1  لا

  %100  100  المجموع

  .و المشرفین نیبین الجدول مدى الإزعاج من أوامر  المرؤوسی): 05(الجدول 

  

 تلاقاهاالتي ا الأوامرمن  إزعاجلا یوجد نجد أن نسبة الإجابة بنعم على سؤال  :تحلیل الجدول 

، بینما كانت الإجابة ب  %96.66؟ كانت النسبة كبیرة حیث بلغت من المرؤوسین والمشرفین

  .%3.34لا ضئیلة بلغت 

  .من خلال تحلیل السؤال تبین أنه لا یوجد إزعاج من الأوامر التي یتم تلقیها :الاستنتاج  -

  

  

97%

3%

05التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):05(الشكل 

نعم

لا
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  .یعمل السلوك التنظیمي على فهم دراسة سلوك العاملین في المنظمة: المحور الثاني 

  ؟التي یؤدیها ةالوظیف تطلباتبمة الكافی ةالمعرف يتتوفر لد  - 1

  .معرفة مدى المعرفة الكامل بمتطلبات الوظیفة:الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %73.34  22  نعم

  %26.66  8  لا

  %100  100  المجموع

  .یمثل مدى المعرفة بمتطلبات الوظیفة) : 06(الجدول

  
  

 تطلباتبمة الكافی ةالمعرف يتتوفر لدمن خلال الجدول یتضح لنا أن الإجابة على سؤال  :تحلیل الجدول 

، وبینما كانت %73.34، كانت النسبة الأعلى للإجابة بنعم المقدرة ب ؟التي یؤدیها ةالوظیف

  .%26.66الإجابة ب لا نسبة 

یتضح لنا من خلال تحلیل السؤال أنه یوجد لدى العمال مفرعة كافیة بالوظیفة و بما  :الاستنتاج 

  .تتطلبه 

  

  

73%

27%

01التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):06(الشكل 

نعم

لا
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  ؟في اتخاذ القرارات ةبالمشارك للمؤسسةتسمح - 2 

  .مدى سماح المؤسسة بالمشاركة في القرارات: الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %33.34  10  نعم

  %66.66  20  لا

  %100  100  المجموع

  .یمثل نسبة السماح في اتخاذ القرارات على مستوى المؤسسة): 07(الجدول رقم  

  
مدى سماح المؤسسة بالمشاركة في یتبین لنا من خلال الاجابة على سؤال :تحلیل الجدول 

  .%33.34،بینما الإجابة ب نعم بلغت %66.66القرارات؟ ان نسبة الإجابة ب لا كانت 

أن نجد بعد تحلیل الإجابات على السؤال المؤسسة تسمح بالمشاركة في القرارات في : الاستنتاج 

  .بعض الأحیان

  

  

  

  

33%

67%

2التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):07(الشكل 

نعم

لا
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  .جزء من مشاكلي مؤسسةكل هذه الاشماشعر بان - 3 

  .تعد مشاكل المؤسسة جزء من المشاكل الخاصة :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %80  24  نعم

  %20  6  لا

  %100  100  المجموع

  .یوضح أن مشاكل المؤسسة جزء من المشاكل الخاصة ):08(الجدول رقم

  
  

جزء من  مؤسسةكل هذه الاشماشعر بان یتبین لنا من خلال الإجابة على سؤال :تحلیل الجدول 

  .%80،بینما الإجابة ب نعم بلغت %20؟ ان نسبة الإجابة ب لا كانت مشاكلي

  .مشكلة المؤسسة جزء من مشاكل العمال على اعتبار النسبة الكبیرة من الإجاباتتعد : الاستنتاج 

  

  

  

  

  

  

3التمثیل الداائري لافراد العینة السؤال ): 08(الشكل 

نعم

لا
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  .ةاشعر بارتباط داخلي اتجاه هذه المؤسس- 4 

  .معرفة الارتباط اتجاه المؤسسة :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %96.66  29  نعم

  %3.34  1  لا

  %100  100  المجموع

  .یبین الجدول مدى  الارتباط اتجاه المؤسسة): 09(الجدول 

  

اشعر بارتباط داخلي اتجاه هذه نجد أن نسبة الإجابة بنعم على سؤال  :تحلیل الجدول 

، بینما كانت الإجابة ب لا ضئیلة  %96.66كانت النسبة كبیرة حیث بلغت  ،ةالمؤسس

  %3.34بلغت 

من خلال التحلیل للسؤال یتبین لنا أنه هناك شعور لدى العمال بارتباط داخلي اتجاه  : الاستنتاج

  .هذه المؤسسة

  

  

  

97%

3%

05التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):09(الشكل 

نعم

لا
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 .عمل اخرى حتى لو اتیحت لي فرص ةافضل العمل في هذه المؤسس  -5

  .تفضیل العمل في هذه المؤسسة أم لا :الغرض من السؤال

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %73.34  22  نعم

  %26.66  8  لا

  %100  100  المجموع

  .یمثل مدى تفضیل العمل بالمؤسسة ) : 10(الجدول

  
  

 ةالعمل في هذه المؤسس أفضلمن خلال الجدول یتضح لنا أن الإجابة على سؤال  ) :10(تحلیل الجدول

، %73.34، كانت النسبة الأعلى للإجابة بنعم المقدرة ب. أخرىعمل  لي فرص أتیحتحتى لو 

  .%26.66الإجابة ب لا نسبة وبینما كانت 

نجد أنه من خلال التحلیل للسؤال نسبة كبیرة من العمال تفضل البقاء في هذه : الاستنتاج 

 .المؤسسة بدلا من العمل في مكان اخر لو أتیحت الفرصة

  

  

  

73%

27%

01التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):10(الشكل 

نعم

لا
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  .یعمل الولاء التنظیمي على تولید الشعور الایجابي لدى العاملین :المحور الثالث 

 .التي اعمل فیها ةفي المؤسس ةالمهنی تيتبقى من حیافي قضاء ما  ةلدي الرغب -1

  .معرفة  مدى الرغبة في قضاء ما تبقى من الحیاة في العمل بالمؤسسة: الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %63.34  19  نعم

  %36.66  11  لا

  %100  100  المجموع

  .الحیاة في العمل بالمؤسسةیمثل نسبة الرغبة في قضاء ): 11(الجدول 

  
  

تبقى من في قضاء ما  ةلدي الرغبمن خلال الجدول یتضح لنا أن الاجابة على ) : 11(تحلیل الجدول 

، كانت النسبة الأعلى للاجابة بنعم المقدرة .التي اعمل فیها ةفي المؤسس ةالمهنی تيحیا

   .%36.66، وبینما كانت الاجابة ب لا نسبة%63.34ب

بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا انا هناك نسبة : الاستنتاج 

  .كبیرة یفضلون قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة مع هذه المؤسسة

  

  

  

63%

37%

11التمثیل الدائري لأفراد العینة السؤال ) 11(الشكل 

نعم

لا
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 .ةیؤدي الى شعوري بالولاء للمؤسسة ومعنوی ةحصولي على حوافز مادی -2

  .مدى دفع الحوافز المادیة والمعنویة الى الشعور بالولاء :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %100  30  نعم

  %0  0  لا

  %100  100  المجموع

  .یبین نسبة الشعور بالولاء بعد الحصول على الحوافز المادیة و المعنویة  ) :12(الجدول 

  
  

یؤدي ة ومعنوی ةحصولي على حوافز مادینلاحظ من خلال الإجابة على سؤال  ) :12(تحلیل الجدول

و الإجابة ب لا كانت معدومة  %100، أن نسبة الإجابة بنعم كانت ةالى شعوري بالولاء للمؤسس

  .%0بنسبة قدرت ب 

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا أن  :الاستنتاج 

  .الحوافز المادیة والمعنویة ترتبط ارتباطا قطعیا بولاء العمال اتجاه المؤسسة

  

  

2التمثیل الدائري لأفراد العینة السؤال ): 12(الشكل 

نعم

لا
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  .ةاعتبر نفسي عضو بناء وفعال في هذه المؤسس -3

  .مدى اعتبار نفسي عضو بناء و فعال :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %23.33  07    لا

  %76.66  23  نعم

  %100  100  المجموع

  اعتبار النفس كعضو فعال وبناءیمثل نسبة  ) :13(الجدول 

 

اعتبر نفسي عضو بناء وفعال في یتبین لنا من خلال الاجابات على سؤال :  )13(تحلیل الجدول

واما بالنسبة للاجابة ب تمثلت بنسبة  %76.66أن نسبة الاجابة بنعم كانت  ،ةهذه المؤسس

23.33%.  

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا ان  :الاستنتاج 

  .اغلب العمال یعتبرون أنفسهم أعضاء فاعلین في بناء هذه المؤسسة

  

  

  

  

77%

23%

02التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 13(الشكل 

نعم

لا
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  .ةباني اعمل في هذه المؤسس أصدقائياشعر بالفخر عندما اخبر -4

  .مدى الشعور بالفخر عندما أخبر أصدقائي بالعمل في هذه المؤسسة :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  66.66%  20  نعم

  %33.34  10  لا

  %100  100  المجموع

  .یمثل نسبة الشعور بالفخر عند إخبار الأصدقاء بالعمل ) : 14(الجدول 

  
  

 أصدقائياشعر بالفخر عندما اخبر نجد أن نسبة الاجابة بنعم على سؤال  ): 14(تحلیل الجدول 

  وبینما الاجابة ب لا كانت  66.66%ة باني اعمل في هذه المؤسس

33.34%.  

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا ان  :الاستنتاج 

  .نسبة كبیرة من العمال یشعرون بالفخر أمام أصدقائهم بالعمل في هذه المؤسسة

  

  

  

  

67%

33%

التمثیل الدائري بالنسبة لافراد العینة ) :14(الشكل 
4السؤال 

نعم

لا
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  .یدفعني للاستمرار فیهاالمؤسسات الاخرى مقارنه بما توفره  ةالمؤسس ها لناالمزایا التي تمنح-5

  .معرفة مدى دفع المزایا الى الاستمرار بالمؤسسة : الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %50  15  نعم

  %50  15  لا

  %100  100  المجموع

  .یبین مدى دفع المزایا الى الاستمرار بالمؤسسة): 15(الجدول 

  

 ةالمؤسس ها لناالمزایا التي تمنحمن خلال الجدول یتبین لنا أن الإجابة على سؤال ): 15(تحلیل الجدول 

قد كانت النسبة على الإجابة نعم و لا  .یدفعني للاستمرار فیهاالمؤسسات الأخرى مقارنه بما توفره 

  .لكل إجابة منهما %50متساویة حیث قدرة بنسبة 

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا ان  :الاستنتاج 

المزایا التي تقدمها المؤسسة بالمقارنة مع المؤسسات الاخرى كانت بالتسواي في الاجابات بین نعم 

  .ولا 

  

50%50%

,05التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 15(الشكل 

نعم

لا
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  .یرتبط العمال ارتباطا ایجابیا بالمؤسسة: المحور الرابع 

  .الأداء ناحیةما عندي من  أفضل أقدمتجعلني  المؤسسةهذه  -1

  .تبین مدى تقدیم أفضل أداء بدفع من المؤسسة :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %60  18  نعم

  %40  12  لا

  %100  100  المجموع

  .یوضح نسبة تقدیم أفضل أداء بدفع من المؤسسة): 16(الجدول 

  

ما عندي  أفضل أقدمتجعلني  المؤسسةهذه یتبین لنا من خلال الإجابة على سؤال ): 16(الجدول 

  .%40وبینما الاجابة ب لا كانت  %60، أن نسبة الاجابة بنعم كانت الأداء ناحیةمن 

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا انا  :الاستنتاج 

 .نسبة كبیرة من العمال تدفع بهم المؤسسة لتقدیم أفضل ما لدیهم

  

 

  

60%

40%

01التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ): 16(الشكل 

نعم

لا
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 .الآخرینوعلامتها لدى  المؤسسة ةیهمني سمع -2

  .مدى أهمیة سمعت المؤسسة و علامتها لدى الآخرین :الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %93.34  28  نعم

  %6.66  2  لا

  %100  100  المجموع

  .یمثل نسبة  أهمیة سمعت المؤسسة و علامتها لدى الاخرین ):17(الجدول 

  
وعلامتها لدى  المؤسسةیهمني سمعت یتبین لنا من خلال الإجابة على سؤال : تحلیل الجدول 

  %93.34أن نسبة الإجابة بنعم كانت كبیرة حیث تمثلت ب  الآخرین

  .%6.66والإجابة ب لا قدرة ب 

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا  :الاستنتاج 

  .العمال بهذه المؤسسة یهتمون كثیرا بسمعت هذه المؤسسة و علامتها لدى الآخرین

  

  

 

93%

7%

2التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ) : 17(الشكل 

نعم

لا
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  .اعمل فیه أنمكان یمكن  أفضل المؤسسةتعد هذه -3

  .معرفة ما اذا كانت المؤسسة هي أفضل مكان یمكن العمل فیه : الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %96.66  29  نعم

  %3.34  1  لا

  %100  100  المجموع

  .فیهیبین مدى تفضیل المؤسسة للعمل و اعتبارها أفضل مكان للعمل ): 18(الجدول 

  

مكان یمكن  أفضل المؤسسةتعد هذه نجد أن نسبة الإجابة بنعم على سؤال  ):18(تحلیل الجدول 

، بینما كانت الإجابة ب لا ضئیلة بلغت  %96.66، كانت النسبة كبیرة حیث بلغت اعمل فیه أن

3.34%  

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا أن  :الاستنتاج 

  .هذه المؤسسة تعد أفضل مكان یمكن العمل فیه بالنسبة للعاملین فیها

  

  

  

97%

3%

03التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):18(الشكل 

نعم

لا
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  .المؤسسة أداءالعمل في تحسین  أوقاتلمستعد للعمل خارج -4

  .لتحسین أداء المؤسسةمدى الاستعداد للعمل خارج أوقات العمل : الغرض من السؤال 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %86.66  26  نعم

  %13.34  4  لا

  %100  100  المجموع

  یمثل نسبة الاستعداد للعمل خراج أوقات العمل لتحسین أداء المؤسسة ):19(الجدول 

  
  

العمل في  أوقاتلمستعد للعمل خارج نجد من خلال الإجابة على سؤال ): 19(تحلیل الجدول 

،و أما بالنسبة للإجابة ب لا فكانت  %86.66أن نسبة الإجابة بنعم كانت  المؤسسة أداءتحسین 

13.34%.  

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا أن  :الاستنتاج 

  .العمال مستعدون للعمل خارج أوقات العمل لتحسین أداء المؤسسة

  

 

  

4التمثیل الدائري لافاد العینة السؤال ): 19(الشكل 

نعم

لا
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  مهما كانت الظروف  المؤسسةفي ترك العمل في  أفكرلا   -5

معرفة ما اذا ما كان لا  یفكر في ترك العمل في المؤسسة مهما كانت  :الغرض من السؤال 

  .الظروف

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

  %96.66  29  نعم

  %3.34  1  لا

  %100  100  المجموع

  .العمل مهما كانت الظروف یبین مدى عدم التفكیر في ترك): 20(الجدول 

  

 المؤسسةفي ترك العمل في  أفكرلا نجد أن نسبة الإجابة بنعم على سؤال  ):20(تحلیل الجدول 

، بینما كانت الإجابة ب لا  %96.66، كانت النسبة كبیرة حیث بلغت مهما كانت الظروف 

  .%3.34ضئیلة بلغت 

نجد أنه بعد تحلیل السؤال المبین أعلاه في الجدول و التمثیل البیاني یتضح لنا نسبة  :الاستنتاج 

  .كبیرة من العمال لا یفكرون في ترك العمل بالمؤسسة مهما كانت الظروف

  

  

97%

3%

05التمثیل الدائري لافراد العینة السؤال ):20(الشكل 

نعم

لا
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 مناقشة نتائج الدراسة:المطلب الثالث 

  :مناقشة نتائج الفرضیة الأولى - 1

وهذا "الولاء التنظیمي الركیزة الاساسیة التي تعتمد علیها المؤسسة  تمثل" لقد أظهرت النتائج في معظمها ایجابیة 

وهذا راجع إلى عدة عوامل ألا وهي تحقیق النتائج , من خلال ما ظهر في الدراسة المیدانیة المتحصل علیها

  :الدراسیة وتتمثل هذه العوامل في

 ل الاستبیان حیث قدرت نسبته ب توفیر الإدارة لكل وسائل العمل الضروریة  وهذا ما تبین لنا من خلا

90 %. 

  76.66عادلة الإدارة في التعامل مع العمال و هذا ما أظهره لنا الاستبیان بنسبة كبیرة%. 

 استعداد العمال لتقدیم الأفضل و كذلك تقدیم مجهودات كبیرة لإنجاح المؤسسة. 

  ه الاستبیان لنا حیث النسبة إخلاص و ولاء العمال لهذه المؤسسة كانت بنسبة متساویة وهذا ما أظهر

50%. 

  عدم انزعاج العمال من الأوامر التي یتلقونها من الإدارة و ذلك تبین لنا من خلال نتائج الاستبیان بنسبة

 .%90كبیرة جدا 

 :النتیجة الجزئیة

علیها  تمثل الولاء التنظیمي الركیزة الأساسیة التي تعتمدمن خلال مناقشة نتیجة الفرضیة الأولى نلاحظ أن 

  .وبالتالي یمكننا أن نقول إن الفرضیة تحققت, " المؤسسة

 

 

 

 

 

 



العوینات - دراسة حالة مؤسسة المطاحن الكبرىالفصل الثالث                                            
 

 
79 

  :مناقشة نتائج الفرضیة الثانیة- 2

دراسة سلوك  یعمل السلوك التنظیمي على فهم " من خلال  نتائج الدراسة المتحصل علیها  وهي 

الإجابات المتحصل علیها خلال التساؤلات المطروحة في الاستبیان  أظهرته وهذا ما" العاملین في المنظمة

  . الخاص بالدراسة المیدانیة

    : كل هذه الإجابات راجعة إلى

  73.34توفر المعرفة الكافیة للعمال بمتطلبات الوظیفة التي یؤدونها وهي تمثل نسبة% 

  مشاركة القراراتلمسنا من خلال الاستبیان أن المؤسسة لا تسمح بنسبة كبیرة في. 

  یعتبر العاملون بهذه المؤسسة أن مشاكل المؤسسة هي جزء من مشاكلهم وهذا ما أظهره

 .وهي نسبة تمثل مدى الولاء لهذه المؤسسة %80الاستبیان لنا بنسبة قدرت 

  شعور العمال بالارتباط الداخلي اتجاه هذه المؤسسة  وهذا ما ظهر لنا بالاستبیان نسبته قدرت

 .%96.66ب 

  73.34تفضلیهم للعمل بهذه المؤسسة حیث تبینت لنا من خلال الاستبیان بنسبة%. 

على فهم السلوك التنظیمي یعمل  يأن   " من خلال مناقشة هذه الفرضیة نلاحظ و  :النتیجة الجزئیة

القول العاملین بالمؤسسة وبالتالي یمكننا كل هذا ظهر حسب إجابات  " دراسة سلوك العاملین في المنظمة

  .أن الفرضیة قد تحققت
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 : مناقشة الفرضیة الثالثة - 3

یعمل الولاء التنظیمي على تولید الشعور الایجابي لدى " لقد أظهرت النتائج في معظمها ایجابیة 

وهذا راجع إلى عدة عوامل ألا وهي , وهذا من خلال ما ظهر في الدراسة المیدانیة المتحصل علیها"  العاملین

  :النتائج الدراسیة وتتمثل هذه العوامل فيتحقیق 

 الرغبة الكبیرة في القضاء ما تبقى من الحیاة المهنیة بهذه المؤسسة. 

  تعتبر  الحوافز المادیة و المعنویة السبب الرئیسي للولاء لهذه المؤسسة حیث ظهر لنا من خلال

 % 100الاستبیان نسبة كبیرة مثلت ب

 ین و بنائین بهذه المؤسسةیعتبر العمال أنفسهم أعضاء فاعل. 

  الشعور بالفخر بالعمل داخل المؤسسة من طرف العاملین وهذا ما تبین لنا من خلال نسبة الاجابة التي

 .%66.66كانت بنسبة قدرها 

 المزایا التي تقدمها المؤسسة تدفع بالعمال الى الاستمرار بالمؤسسة. 

 :النتیجة الجزئیة

یعمل الولاء التنظیمي على تولید الشعور الایجابي  هالأولى نلاحظ أنمن خلال مناقشة نتیجة الفرضیة 

  .وبالتالي یمكننا أن نقول إن الفرضیة تحققت,   لدى العاملین
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  :مناقشة الفرضیة الرابعة -4

وهذا من خلال ما "یرتبط العمال ارتباطا ایجابیا بالمؤسسة " لقد أظهرت النتائج في معظمها ایجابیة 

وهذا راجع إلى عدة عوامل ألا وهي تحقیق النتائج الدراسیة وتتمثل , لدراسة المیدانیة المتحصل علیهاظهر في ا

  :هذه العوامل في

  60تدفع المؤسسة العمال الى تقدیم أفضل ما لدیهم وهو ما ظهر لنا في الاستبیان بنسبة تقدر ب %. 

  من خلال  %93.34جدا حیث قدر ب اهتمام العمال بسمعة المؤسسة و علامتها لدى الاخرین كبیر

 .نتائج الاستبیان

  یعتبر العاملین بهذه المؤسسة أنها أفضل مكان یمكنهم العمل فیه حیث كانت النسبة كبیرة جدا قدرت ب

 .وهذا ما ظهر لنا من خلال الاستبیان96.66%

  86.66استعداد العمال للعمل خارج أوقاتهم لاجل تحسین أداء المؤسسة بنسبة قدرت ب%. 

  لا یفكرون في التخلي عن العمل بهذه المؤسسة مهما كانت الظروف و هذا ما أظهره لنا الاستبیان

 .%96.66بنسبة كبیرة قدرت ب 

 :النتیجة الجزئیة

وبالتالي یمكننا أن  "ارتباط العمال ارتباطا ایجابیا بالمؤسسةمن خلال مناقشة نتیجة الفرضیة الأولى نلاحظ 

 .نقول إن الفرضیة تحققت
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 خلاصة  الفصل:  

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أسالیب تنمیة و أثر الولاء التنظیمي على العمال  وأدائهم في المؤسسة 

الاقتصادیة المطاحن الكبرى ـالعوینات ـ  وتم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي و المنهج التحلیلي 

،  موظف  30، وقمنا بجمع البیانات بالأدوات المناسبة وهي استمارة استبیان على الطاقم الإداري البالغ عددهم

و أن الطاقم الإداري للمؤسسة یتمتع بمستوى عال من الولاء التنظیمي وهذا ما ینعكس بصورة ایجابیة على 

ة من شأنها أن تحسن أدائهم والرغبة في القیام أدائه، وكذلك أن عمال المؤسسة یتمتعون بقیم أخلاقیة واجتماعی

بواجباتهم اتجاه المؤسسة، كما ان هناك  تفاعل بینها و بین العمال ووجود تفاعل الذي من شانه تعزیز الولاء 

  و رفع معدلاتهم و رفع مستوى الاداء الوظیفي  والانتماء

  

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

  الخـــــــــاتمـــــــــــــــة  
 

 



  :خـــــــــــــــــــــــــــــــاتـــــــــــــــــمة

تواجھ المؤسسات الاقتصادیة الیوم تحدیات مستقبلیة قد تصعب مواجھتھا مما یجعلھا تعطي أھمیة 

لیس من الصعب على أي مؤسسة لجمیع وظائفھا، و  للعنصر البشري الذي بدوره المحرك الاساسي

الذي یعمل على نمو وولاء  تھم الوظیفیة وتحسین أدائھماز قدریعزت والاھتمام بعاملیھا وتلبیة رغباتھم 

  . داخل المؤسسة العنصر البشري

بدراسة ھذا المورد بتعمق من بینھم  لذلك اھتم العدید من الباحثین في مختلف حقول الانسانیة

علماء الادارة ، وعلم النفس، و علم الاجتماع، حیث بحثوا فیما یجعل الفرد العامل في ذروة عطائھ، و 

ذلك من خلال إشراكھ في اتخاذ القرارات، و العمل الاجتماعي، و تفویضھ الصلاحیات، فبذلك اصبح 

  .دافھا، و السعي لتحقیق أھدافھ و أھداف المؤسسةالعامل ھو مالك المؤسسة، یتبنى قیمھا و اھ

حیث توصلت ھذه الدراسة في شقھا النظري إلى ان الولاء التنظیمي ھو سلوك انساني یعبر عن 

.علاقة ارتباط بین العامل و المؤسسة  

كما اتضح أن الولاء التنظیمي لھ اثر كبیر على تحسین أداء العاملین لان الاداء یتوقف على 

رئیسیین، وھما القدرة على الانجاز و الرغبة في العمل ، فالقدرة على الانجاز ھي المحصلة عنصرین 

للمعرفة و المھارة التي اكتسبھا العامل، أما الرغبة في العمل فھي تعبر عن الدوافع الفردیة للعامل للقیام 

ضا أن المؤسسة إذا بانجاز العمل وھي تعكس مجموع آرائھ واتجاھاتھ الفكریة نحو العمل، واتضح أی

.أرادت أن تحسن من أداء عمالھا علیھا أن تتبع وسائل وطرق واضحة لتقییم أدائھم  

أما بالنسبة إلى دراسة حالة مؤسسة المطاحن الكبرى ـ العوینات ـ التي أظھرت مختلف أبعاد 

سلوك في العمل الولاء التنظیمي لدى عمالھا كما أن تقییم أداء المورد البشري فیھا یتم على أساس ال

.والتنقیط على كمیة العمل المنجزة  

  

  كما استعرضنا مما سبق بعض الاقتراحات و التوصیات في ما یلي: 

 .وكونهم أضاء نافعین فیهاتقدیر المؤسسة لمجهودات العمل  - 

 .العمل على تخفیف ضغوط العمل التي یواجهها العمال - 

 .الموظفالعمل على فتح قنوات الاتصال بین المشرف و  - 

 .مادیة من أجل رفع الروح المعنویة لزیادة ولائهم للمؤسسة مكافآتوضع  - 

  توصلنا الى النتائج التالیةكما توصلنا: 

 .الولاء التنظیمي لیس فطرة في الانسان و انما هو شعور مكتسب  - 

 .بین العامل و المنظمةالولاء التنظیمي حافز ذاتي وعقد معنوي  - 

العمال ومنظمتهم ومدى  عامل أساسي في تحدید الارتباط و التوافق بینیعتبر الولاء التنظیمي  - 

  .رغبتهم في عدم تركها

     

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

المصادر  

 والمراجع



 قائمة المصادر و المراجع.  

 . 

 :المصادر والمراجع

، 1التنظیمي في ادارة التعلیمیة، دار المسیرة،طفاروق عبده فلیه، السید محمد عبد الهجین،السلوك  1 

 .2005عمان

 .بع السودان للعملة المحدودة، الخرطوم،شركة مطا2أحمد ابراهیم ابوسن، ادارة الموارد البشریة،ط 

الدهون موسى توفیق والجزراوي ابراهیم محمد، تحلیل السلوك التنظیمي ، المركز العربي للخدمات   

 . 1995الطلابیة ، عمان 

 . 2006عمان  1اسامه ط  مبادئ واساسیات: زید منیر عیوي ، التنظیم الاداري  

سلیمان فارس ، اثر سیاسات التحفیز في الولاء التنظیمي بالمؤسسات العامة جامعة دمشق للعلوم  

  . 2011العدد الاول، دمشق  27الاقتصادیة والقانونیة، المجلد 

  .2004الفعال في المنظمات الدار الجامعیة الاسكندریة صلاح الدین محمد عبد الباقي ، السلوك   

دیدة مدخل تطبیقي معاصر، دار الجامعة الج: صلاح الدین محمد عبد الباقي، السلوك التنظیمي 

 .2003الاسكندریة، 

 3العدد 4لمجلدعادل زاید قیاس الانتماء التنظیمي للعاملین بجهاز الشرطة مجله الفكر الشرطي ا  

 . 1995الشارقة 

العتیبي سعود محمد والسواط طلق عوض االله ، الولاء التنظیمي لمنسوبي جامعه الملك عبد العزیز  

 . 1997مسقط عمان  70ع  19والعوامل المؤثره فیه ، مجلة الاداري مع 

مقارنة القطاع العام والقطاع الخاص في دولة : العجمي راشد نجیب الولاء التنظیمي والزماني العمل  

  . 1999الریاض  1ع  13الكویت ، مجلس جامعة الملك عبد العزیز للاقتصاد والإدارة مع 

ماء و هي بقررا من المدیرون مع الحوافز للموظفین، مجلة الأن: عمر الخرابشة، الحوافز وتطبیقها   

  .1995لأردن،الادارة،عمان،ا

العمري عبید عبد االله ، الولاء التنظیمي لاعفاء هیئة التدریس والنمط القیادي لرؤساء الاقسام مجلة   

  . 1991،  1ع  11العلوم الاداریة مع

لفراق عبد الرزاق ،أهمیة مراقبة التسییر الاجتماعي في تدعیم أداء المؤسسة، مذكرة الماجستیر غیر  

  .2009تصادیة جامعة الجزائر، منشورة ،كلیة العلوم الاق

  .قات الانسانیة،دار قندیل للنشر التوزیع،عمان،الأردنفراد و العلا-محمد الصریفي،ادارة الأ 

محمد الصیرفي ، سلوك الاداري، العلاقات الانسانیه، دار لوفاء للطباعة والنشر، الطبعة الاولى،  

 . 2007الاسكندریة، مصر



كلیة . جامعة القرآن الكریم والعلوم الإنسانیة. السلوك التنظیمي. لفاتح محمد بشیر المغربيمحمد ا 

  .لاداریة الاقتصاد والعلوم ا

محمد حسن محمد حامدان، السلوك التنظیمي و التحدیات المستقبلیة في المؤسسات المستقبلیة    

  .2005،عمان،1،دار الحامدطالتربویة

محمد حسن محمد حمدات ، السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في مؤسسات تربویة ، دار  

 . 2008الحامد للنشر والتوزیع الطبعة الاولى عمان الاردن 

محمد سرحان خالد المخلاقي ، اهمیه الولاء التنظیمي والولاء المهني لدى اعضاء هیئه التدریس في   

  .2001دمشق  2العدد  17لمجلد ق، اجامعه صنعاء ، مجله جامعه دمش

  .2007،مصر،الإسكندریةیة،محمد صریفي،مقیاس وتقویم أداء العاملین،مؤسسة حورس الدول 

  .2004ار الحامد، عمان،الأردن،محمد فالح صالح، ادارة الموارد البشریة، د 
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  الملاحق



  بسم االله الرحمان الرحیم 

  الاستبیان الموجه للموظفین 

  جامعة الشیخ الربي التبسي ـ تبسة ـ

  كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر

  قسم علوم التسییر

  تخصص ادارة اعمال

  …الاخ الفاضل  … اختي الفاضلة

االله تعالى و بركاته ةمالسلام علیكم و رح  

اسالیب تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین في اطار اعداد مذكرة ماستر تخصص ادارة اعمال بعنوان 

، نضع بین ایدیكم هاذا الاستبیان راجین منكم التعاون بغرض افادتنا في جمیع في المؤسسات الاقتصادیة

، وذلك بوضع علامة  في الخانة التي تمثل وجهة المعلومات ذات صلة ببحثنا فالرجاء التكرم بالاجابة 

.نظرك  

 

نشكركم على تعاونكم و نتمنى دوام التوفیق و نفیدكم بان ماتدلون به من اجابات لن یستخدم الا لاغراض 

.البحث العلمي مع المحافظة علر سریتها   

.و السلام علیكم و رحمة االله و تعالى و بركاته  

.الطالبین  

 

 

 

 



  البیانات الشخصیة:  اولا

  ذكر                              انثى :        الجنس 

  سنة  45الى  36سنة           من  35الى  25سنة                   من  25اقل من :        العمر 

  فاكثر  56سنة                  من  55الى  46من                 

  اعزب                        متزوج                             مطلق:      الحالة المدنیة 

  ثانوي                        جامعي                            دراسات علیا:      المؤهل العلمي

  عامل                         اطار:           الوظیفة 

  مثبت                     متربص :      نیة الوضعیة المه

  سنة   15الى  10سنوات           من 10الى  5سنوات            من 5اقل من :       سنوات العمل 

 فاكثر  15من                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین :  ثانیا 

 مطاحن الكبرى العوینات الولاء التنظیمي لدي عمال  ةالتي تقیس درجمن العبارات  ةفیما یلي مجموع  

  .ةخیارات المتاحالوفق ما ترونه مناسب من  ةكل عبار  امام(x)  ةوالمرجو تحدید بوضع علام

 

  لا     نعم  العبارة

 توفر لي كل وسائل والامكانیات الضروریه للعمل ةالادار 

  معي ةدار الافي تعامل  ةتوجد عدال 

  ةنجاح المؤسسلتقدیم مجهودات اكثر لااستعدادي  

  لها ئياخلاص وولا ةتستحق هذه المؤسس 

  من المرؤوسین والمشرفین تلاقاهاوجد ازعاج من الاوامر التي الا ی 

  التي یؤدیها ةالوظیف تطلباتبمة الكافی ةتتوفر لدى المعرف 

  في اتخاذ القرارات ةتسمح للمؤسسه بالمشارك 

  جزء من مشاكلي مؤسسةةل هذه الكاشماشعر بان  

  ةاشعر بارتباط داخلي اتجاه هذه المؤسس 

  عمل اخرى حتى لو اتیحت لي فرص ةذه المؤسسافضل العمل في ه 

  التي اعمل فیها ةفي المؤسس ةالمهنی تبقى من حیاتفي قضاء ما  ةلدي الرغب 

  ةیؤدي الى شعوري بالولاء للمؤسسة ومعنوی ةحصولي على حوافز مادی 

  ةبناء وفعال في هذه المؤسس اعتبر نفسي عضو 

  ةاشعر بالفخر عندما اخبر اصدقائي باني اعمل في هذه المؤسس 

یدفعني المؤسسات الاخرى مقارنه بما توفره  ةالمؤسس ها لناالمزایا التي تمنح 

  للاستمرار فیها

   هذه المؤسسه تجعلني اقدم افضل ما عندي من ناحیه الاداء

  سسه وعلامتها لدى الاخرینیهمني سمعت المؤ 

  تعد هذه المؤسسه افضل مكان یمكن ان اعمل فیه 

  لمستعد للعمل خارج اوقات العمل في تحسین اداء المؤسسه 

  لا افكر في ترك العمل في المؤسسه مهما كانت الظروف  

  

    

  

 

































 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الخلاصة    



  الملخص

في ظل التغیرات التي مست الاقتصاد الجزائري وجدت المؤسسات الجزائریة  نفسها أمام تحدیات جدیدة 

والبحث عن أسالیب وأدوات أكثر علمیة من أجل تحسین , تفرض علیها استخدام التسییر العلمي الحدیث

البشري وتحقیق فعالیة في تسییرها وتكسبها القدرة على المنافسة لتكون أكثر مرونة أدائها و أداء موردها 

  .مع محیطها

لذلك أصبح الحدیث عن ملائمة الولاء التنظیمي في المؤسسات یحتل أهمیة كبیرة من خلال استعمال 

ائف الأخرى وعلى أدوات حدیثة للتحكم في التسییر والتأكد من تحقیق أهدافها ولتقییم الأداء مختلف الوظ

باعتبار أنه هذا المورد البشري هو من بین أهم العناصر التي , وجه الخصوص وظیفة الموارد البشریة

   .ترتكز علیها المؤسسة في تحقیق البقاء والاستمراریة

 الولاء التنظیمي ـ السلوك التنظیمي ـ تقییم األداء :الكلمات المفتاحیة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Summary 

In light of the changes that affected the Algerian economy, the Algerian 

institutions found themselves facing new challenges that impose on them the 

use of modern scientific management, and the search for more scientific 

methods and tools in order to improve their performance and the performance 

of their human resource and achieve effective management and gain them the 

ability to compete to be more flexible with their surroundings. 

Therefore, talking about the appropriateness of organizational loyalty in 

institutions has become of great importance through the use of modern tools to 

control management and ensure the achievement of its objectives and to 

evaluate the performance of various other functions, in particular the human 

resources function, considering that this human resource is among the most 

important elements on which the institution is based. in achieving survival and 

continuity. 

Keywords: organizational loyalty, organizational behavior, performance 

appraisal 

 


