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 شكس وجقدًس

 هذا البحث العلمي إتمامحمد الله عز وجل الذي وفقنا في ال

 ،ةالصحه والعافيه والعزيم األهمنوالذي  

  ،فالحمد لله حمدا كثيرا

 وهصلي ووظلم على هىز القلىب وضياءها حبيبىا

 وقسة أعييىا محمد صلى الله عليه وطلم

 وفي لحظاث العسفان بالجميل

ما ( على كل أ.مهدي هصيهالمشسف ) الأطخاذ إلىجقدم بجصيل الشكس والخقدًس 

مىضىع دزاطدىا في  إثساءطاهمذ في  تقدمه لىا مً جىجيهاث ومعلىماث قيم

 .تجىاهبها المخخلف

مىصىل للدكخىز بسكاحي حظين على كل المجهىداث المبرولت  والشكس 

 والإزشاداث القيمت المىجهت مً طسفه

 لجىت المىاقشت التي طيكىن لها دوزا كبيرا في جقىيموكما هخص بالشكس  

 جثمين هره الدزاطتو  وجقييم 

 مىظفي بلدًت بسهىم الرًً طاهمىا في اهجاش هرا العمللى كل إو 
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  أحمل اطمه بكل فخس والدي الكسيم زحمت الله عليهى مً ـــــــــإل

              دعاؤها طس هجاحي وحىانها بلظم  والتي كان  إلى ًيبىع الحب والحىان

 إلى أغلى الحباًب جساحي

 أمي زحمت الله عليها 

وزفيقت في الحياة  يل طىدا ذى مً كاهـــــــــــــــــــــــــــــإل

 دزبي شوجتي

إخىاوي مً حبهم ًجسي في عسوقي ى ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــإل

 . وأخىاحي

 .شيىت حياحي وهىز دزبي أبىائيإلى 

   الوهابعبد 
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 أ 

   مقدمة: 
مف المفاىيـ التي حظيت باىتماـ كبير مف طرؼ الباحثيف في الفكر الاداري،  يعتبر مفيوـ فرؽ العمؿ 

 ولقد قدمت العديد مف النظريات والأبحاث التي أسيمت في ظيوره وتبيف مدى أىميتو لممنظمات المعاصرة.
عمؿ باعتباره ففي ظؿ التغيرات العالمية الحاصمة اليوـ والتطورات المتسارعة تزايد الاىتماـ أكبر بمفيوـ فرؽ ال

أحد الأساليب المعاصرة الذي يجعؿ المنظمات تتلبءـ وتتكيؼ مع المتغيرات البيئية لتعديؿ أوضاعيا وضماف 
 بقائيا واستمراريتيا.

والتقويـ وحؿ المشكلبت والحوار  ـفنجاح المنظمات اليوـ يتـ بفضؿ التخطيط والتنسيؽ والتعاوف و التقيي 
العامميف فييا ميما كانت رتبيـ أو وظيفتيـ، ومف ىنا كاف لزاما عمى  والمشاركة بيف عدد مف الأشخاص

 المنظمات الاىتماـ ببناء وتشكيؿ فرؽ العمؿ.
ولأف المورد البشري ىو الثروة الحقيقية لممنظمات في البيئة المعاصرة نظرا لما يبذلو مف مجيودات تساىـ  

أف توليو اىتماما كبيرا وخاصا فمصمحة المنظمات  في رفع مستوى التنظيـ وكفاءتو، فقد فرض عمى المنظمات
تكمف في قدرتيا عمى الحفاظ عمى مواردىا البشرية وتقميص الدوراف الوظيفي ولا يتأتى ذلؾ إلا مف خلبؿ البحث 
عف أساليب تمبي مف خلبليا المنظمة احتياجات مواردىا البشرية، ومف بينيا توفير المناخ التنظيمي المناسب 

 ء التنظيمي لدى مواردىا البشرية.وخمؽ الولا
تبقى وتستمر في ىذه البيئة المتغيرة وتواكب  أفالجزائرية كغيرىا مف المنظمات تحاوؿ  منظماتالو  

ولعؿ  أداء أفضؿ التحديات التي تفرضيا، مف خلبؿ الاعتماد عمى مجموعة مف الاستراتيجيات والآليات لتحقيؽ 
 فرؽ العمؿ والاىتماـ أكبر بتوفير متطمبات خمؽ الولاء التنظيمي . التشجيع عمى تشكيؿ الإجراءاتمف بيف 
بمدية برىوـ مف بيف المنظمات الجزائرية والتي تنتمي إلى الجماعات المحمية والتي ومف خلبؿ بحثيا عف  وتعتبر

 الحالية وتحسيف أدائيا مف خلبؿ تقديـ أفضؿ خدمة لممواطف، ومف خلبؿ إتباع ةمواكبة متغيرات البيئ
استراتيجيات عصرنة الإدارة العمومية، تيدؼ إلى خمؽ الولاء التنظيمي لموظفييا مف أجؿ المحافظة عمييـ 

 الدراسة كالتالي: إشكاليةومف ىنا جاءت  وتحسيسيـ بأف بمدية برىوـ ىي جزء لا يتجزأ مف حياتيـ اليومية
 الرئيسية: الإشكالية-1

 في السؤاؿ الرئيسي الآتي : بناءا عمى ما سبؽ؛ يمكف حصر إشكالية الموضوع
 فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي ببمدية برىوـ بولاية المسيمة ؟ل يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةىؿ 

 للئجابة عمى التساؤؿ الرئيسي تـ طرح الفرضية الرئيسية التالية. :
 .الولاء التنظيمي ببمدية برىوـفرؽ العمؿ في تحقيؽ ل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية الفرضية الرئيسية: -2

 .بولاية المسيمة
 مف خلبؿ ما سبؽ يمكف طرح التساؤلات التالية: التساؤلات الفرعية: - 
 استعداد لإنشاء فرؽ العمؿ ؟بمدية برىوـ ولاية المسيمة ىؿ لدى  -
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ء التنظيمي في فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء العاطفي كأحد أبعاد الولال ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -
 ؟بمدية برىوـ ولاية المسيمة

كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في  الأخلبقيفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء ل ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -
 ؟ بمدية برىوـ ولاية المسيمة

كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في  المستمرفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء ل ىؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -
 ؟ بمدية برىوـ ولاية المسيمة

 أىمية الدراسة:  -3
تكتسي الدراسة أىمية بالغة كونيا تتناوؿ موضوع ىاـ يتعمؽ ببناء وتشكيؿ فرؽ العمؿ وعلبقتو بالولاء  -

 التنظيمي.
الاقتراحات التي تكمف الأىمية العممية لمموضوع في تزويد المسئوليف في الإدارات العمومية ببعض  -

 تساعد عمى التعرؼ عمى أسباب ضعؼ الولاء التنظيمي لدى موظفييا.
ضافة عممية تساعد الطمبة في العمؿ عمى دراسات مشابية. -  تعد ىذه الدراسة إثراء لممكتبة الجزائرية وا 
 أىداؼ الدراسة : -4

 ف خلبؿ:تسعى ىذه الدراسة إلى معرفة دور فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي م
 التعرؼ عمى مدى استعداد بمدية برىوـ لبناء وتشكيؿ فرؽ العمؿ. -
 التعرؼ عمى درجة الولاء التنظيمي لدى موظفي بمدية برىوـ بولاية المسيمة. -
 التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف تشكيؿ فرؽ العمؿ والولاء التنظيمي ببمدية برىوـ ولاية المسيمة. -
 أسباب اختيار الموضوع :  -5
 . مثؿ ىذه المواضيع الميؿ لمعالجة  -
 .الرغبة في إثراء المعارؼ في مجاؿ إدارة الموارد البشرية  -
 توافؽ الموضوع مع طبيعة عممي كموظؼ في إدارة عمومية. -
 .توافؽ الموضوع مع التخصص -
 صعوبات الدراسة :  -6
 خاصة بالمغة العربية. ع فرؽ العمؿ والولاء التنظيميقمة المصادر والكتب التي تعالج موضو  -
 مما نجـ عنو عرقمة السير الحسف لمدراسة . 19تفشي وباء كوفيد  -
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 منيج الدراسة :  -7
لمناقشة إشكالية الدراسة ومحاولة معرفة مدى توافؽ الجانب النظري مع ما ىو مطبؽ في الواقع تـ استخداـ  

المنيج الوصفي الذي يعتبر مف ابرز وأكثر المناىج شيوعا، حيث ييدؼ إلى وصؼ الظواىر والأحداث، 
ستخداـ المنيج الإحصائي في وجمع الحقائؽ والمعمومات عنيا ومحاولة تفسيرىا بطريقة موضوعية، كما تـ ا

 معالجة وتحميؿ البيانات لتفسير الدلالات الإحصائية بيف المتغير المستقؿ والمتغيرات التابعة .
 نموذج الدراسة:  -8
صمـ نموذج الدراسة الموضح في الشكؿ ليوضح علبقات الارتباط بيف المتغيرات لإثباتأو نفي فرضيات    

 الدراسة والإجابة عمى الإشكالية المطروحة ويمكف تمثيمو كما يمي: 
 اٌىلاء اٌزٕظٍُّ           نمىذج اٌدزاسخ:                                     

 
 
 

 
 الدراسات السابقة:  -9

، ويمكف عرض فرؽ العمؿ والولاء التنظيميتعتبر الدراسات الآتية مف ابرز المواضيع التي عالجت موضوع 
 بعض ىذه الدراسات بدءا مف أحدثيا كما يمي: 

إدارة مديري المدارس الأساسية الخاصة لفرؽ : (2019الدراسة الأولى: إسراء محمد حسيف أبو عصبة )
تتمثؿ ىذه العمؿ  وعلاقتيا بإدارة الصراع التنظيمي مف وجية نظر المعمميف في محافظة العاصمة عماف:

الإدارة ، تخصص التربيةفي  الماجستييرمقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة  رسالة ماجستيير الدراسة في 
 الدراسة إلى استقصاء العلبقة بيف إدارة فرؽىذه  ىدفت، الأوسط لمدراسات الشرؽ، جامعة  والقيادة التربوية

دارة الصراع  التنظيمي مف وجية نظر المعمميف، وقد  العمؿ في المدارس الخاصة في العاصمة عماف وا 
توصمت الدراسة إلى وجود علبقة ايجابية بيف وذات دلالة إحصائية بيف درجة فعالية إدارة فرؽ العمؿ لدى 

ديري المدارس الأساسية الخاصة ومستوى إدارة الصراع التنظيمي، كما أوصت الدراسة بضرورة زيادة الوعي م
بأىمية إدارة فرؽ العمؿ لدى مديري المدارس عف طريؽ تدريبيـ واطلبعيـ عمى التجارب العالمية، وبرامج 

 تدريبية يمتحقوف بيا لتنمية الميرات الإدارية لدييـ .
 
 

 فرق العول
 الىلاء العاطفً -

 الىلاء الأخلاقً -

 الىلاء الوستور -
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المحددات التنظيمية لتشكيؿ فرؽ العمؿ وعلاقتيا بالتوافؽ : (2019) الثانية: حمزة جغبموالدراسة 
 دراسة ميدانية بوحدة البمستريف مؤسسة كوندور برج بوعرريج. -عناصر اجتماعية -الميني

تيدؼ  ، 03العدد 11مقاؿ منشور في مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية المجمد تتمثؿ ىذه الدراسة في 
التطرؽ ومعالجة أحد أىـ القضايا في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية والمتمثؿ في تشكيؿ فرؽ إلى: الدراسة 

العمؿ كعممية أساسية في بناء النسؽ الإنتاجي وعلبقتيا بالتوافؽ الميني كمطمب يضمف نوعية أفضؿ 
لدراسة في جانبيا النظري لممخرجات، كما تطرقت الدراسة إلى بعض طرؽ تشكيؿ فرؽ العمؿ، وقد أظيرت ا

أف فرؽ العمؿ تطورت بتطور المياـ الموكمة إلييا مف نظاـ تقميدي إلى أنظمة أخرى تواكب تطمعات العنصر 
البشري، فتشكيؿ أي فرقة عمؿ لابد ليا مف المرور بمراحؿ تحتوي تفصيلبت يقتضييا التجمع البشري، تبدأ 

  تجابة يمييا الالتزاـ بمعايير وقيـ فريؽ العمؿ. ىذه المراحؿ بالارتباؾ ثـ الاختلبؼ ثـ الاس
تأثير فرؽ العمؿ عمى تنمية الثقة التنظيمية دراسة حالة : (2018الدراسة الثالثة: عبد القادر بف يرطاؿ )

مقاؿ منشور  تتمثؿ ىذه الدراسة في: كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة الأغواط
دراسة تأثير فرؽ العمؿ عمى تنمية الثقة ؛ تيدؼ إلى: 02العدد  09عدد الاقتصادي المجمد بمجمة دراسات ال

التنظيمية مف وجية نظر أساتذة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة عمار ثميجي 
ي شكؿ فرؽ عمؿ، بالأغواط، وقد توصمت الدراسة إلى أف أغمب أساتذة الكمية يمارسوف الكثير مف المياـ ف

، كما أف التغيير الحادث في الثقة 0.54مع وجود مستوى مقبوؿ مف الثقة التنظيمية، ووجود ارتباط قدر ب 
  %.30التنظيمية تفسره فرؽ العمؿ ب 

دور ممارسة أسموب إدارة فرؽ العمؿ في تحسيف : (2016الدراسة الرابعة: أحمد صالح إبراىيـ حميد )
رسالة  تتمثؿ ىذه الدراسة في: الشؽ المدني -لقرارات بوزارة الداخمية والأمف الوطنيمستوى الأداء واتخاذ ا

ىدفت ؛ غزة -ماجستير مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في القيادة والإدارة، جامعة الأقصى 
القرارات  التعرؼ عمى دور ممارسة أسموب إدارة فرؽ العمؿ في تحسيف مستوى الأداء واتخاذإلى: الدراسة 

 الشؽ المدني بقطاع غزة، وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج منيا: –بوزارة الداخمية 
 الإدارة العميا بأسموب إدارة فرؽ العمؿ.اىتماـ   -
 وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أسموب إدارة فرؽ العمؿ وتحسيف مستوى الأداء واتخاذ القرارات. -

 التوصيات منيا:كما قدمت الدراسة مجموعة مف 
 العمؿ عمى زيادة اىتماـ الإدارة العميا بأسموب إدارة فرؽ العمؿ بالوزارة. -
العمؿ عمى زيادة ممارسة أسموب فرؽ العمؿ في جميع مجالات الوزارة والعمؿ عمى إعداد دورات وورش  -

 عمؿ تبيف أىمية فرؽ العمؿ.
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اء السنوي وتوزيع الوصؼ الوظيفي والتوازف رفع مستوى الأداء مف خلبؿ الاستفادة مف نتائج تقييـ الأد -
 ما بيف العقوبات والمكافآت.

إتباع عناصر اتخاذ القرارات مف ) تحديد المشكاة، تجميع البيانات والمعمومات، وضع البدائؿ، اختيار  -
 البديؿ المناسب، متابعة القرارات، تصحيح الانحرافات(.

-التسويؽ الداخمي في تعزيز الولاء التنظيمي لمعامميف (: دور2021الدراسة الخامسة: عجيمة حاج محمد )
تتمثؿ ىذه الدراسة في أطروحة دراسة حالة المؤسسات الاستشفائية التابعة لمقطاع العاـ بولاية غرداية: 

دكتوراه الطور الثالث مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير تخصص إدارة وتسيير الموارد 
الجزائر؛ ىدفت الدراسة إلى: إبراز دور التسويؽ الداخمي بأبعاده ) -جامعة قاصدي مرباح ورقمة  البشرية،

التمكيف، التدريب، التحفيز، والاتصاؿ الداخمي( في تعزيز الولاء التنظيمي مف خلبؿ الرضا الوظيفي في 
الدراسة إلى جممة مف النتائج  المؤسسات الاستشفائية التابعة لمقطاع الصحي العاـ بولاية غرداية، وقد توصمت

أىميا وجود أثر لتطبيؽ ممارسات التسويؽ الداخمي بأبعاده عمى الولاء التنظيمي في المؤسسات الاستشفائية 
محؿ الدراسة، وكذا وجود أثر لبعد التسويؽ الداخمي عمى الرضا الوظيفي في المؤسسات الاستشفائية محؿ 

الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي، كما تـ التوصؿ إلى وساطة الرضا الدراسة بالإضافة إلى وجود أثر لبعد 
الوظيفي بيف التسويؽ الداخمي والولاء التنظيمي وساطة جزئية، كما توصمت إلى وجود فروؽ ذات دلالة 

 إحصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ الولاء التنظيمي تعزى لمتغيرات الشخصية السف والخبرة.
(: تأثير استراتيجيات إدارة المواىب في تحسيف 2019ة: أحمد عبد الكريـ غانـ عبد الحميـ )الدراسة السادس

تتمثؿ ىذه الدراسة في مقاؿ منشور بمجمة اتحاد الجامعات العربية الولاء التنظيمي لمعامميف بالفنادؽ المصرية، 
ة الولاء التنظيمي لمعامميف ؛ ىدفت الدراسة إلى: التعرؼ عمى درج01العدد 11لمسياحة والضيافة المجمد 

بالفنادؽ المصرية، ومستوى تطبيؽ استراتيجيات إدارة المواىب تجاىيـ، والكشؼ عف طبيعة العلبقة التي تربط 
تطبيؽ ىذه الاستراتيجيات بالولاء التنظيمي وأثرىا فيو، وقد أوصت الدراسة بضرورة عمؿ الفنادؽ عمى وضع 

لمواىب والحفاظ عمييا، وضرورة العمؿ عمى رفع مستوى الولاء التنظيمي استراتيجيات فعالة لجذب واستقطاب ا
 بيا.

(: تأثير الثقافة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي لمعامميف بالمؤسسة 2018الدراسة السابعة: أحمد سويسي )
تتمثؿ ىذه الدراسة في أطروحة دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية أحميدة بيف عجيمة الأغواط،  –

دكتوراه ضمف متطمبات نيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ؛ ىدفت الدراسة إلى: 
محاولة التعرؼ عمى تأثير الثقافة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي لمعامميف بالمؤسسة الاستشفائية بالأغواط، مف 

إلى دراسة تأثير كؿ  بالإضافةبالمؤسسة عمى الولاء التنظيمي لمعامؿ،  بداعالإخلبؿ دراسة تأثير كؿ مف ثقافة 
مف التحفيز والمشاركة في اتخاذ القرار عمى الولاء التنظيمي، وتوصمت الدراسة إلى أف لمثقافة التنظيمية تأثير 

 عمى الولاء التنظيمي لمعامميف بيذه المؤسسة.
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جت كؿ مف مفيوـ فرؽ العمؿ وكذلؾ الدراسات التي مف خلبؿ عرض الدراسات السابقة والتي عال 
عالجت الولاء التنظيمي، نجد أف معظـ الدراسات تناولت  فرؽ العمؿ وحاولت معرفة علبقاتيا بمفاىيـ أخرى  
كالصراع التنظيمي، الثقة التنظيمية، واتخاذ القرارات وغيرىا مف المفاىيـ ، كما أف الدراسات التي عالجت 

لتنظيمي كذلؾ تناولتو بمحاولة معرفة علبقاتو بمتغيرات مختمفة عمى غرار النمط القيادي، الثقافة موضوع الولاء ا
التنظيمية، العدالة التنظيمية وغيرىا ، أما الدراسة الحالية والموسومة بدور فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي 

ؿ والولاء التنظيمي وبيف الجانب التطبيقي ببمدية بالمؤسسة  والتي حاولت الربط بيف الجوانب النظرية لفرؽ العم
برىوـ ولاية المسيمة، و تتفؽ مع الدراسات السابقة مف حيث الجوانب النظرية لمفيوـ فرؽ العمؿ والولاء 
التنظيمي، بؿ تـ الاعتماد عمييا والاستفادة منيا خاصة فيما تعمؽ بضبط أبعاد الولاء التنظيمي. غير أف ما 

اسة عف الدراسات السابقة أنيا تحاوؿ البحث عف العلبقة بيف بناء وتشكيؿ فرؽ العمؿ والولاء يميز ىذه الدر 
مف خلبؿ الجانب  إليوالعمومية، وىذا ما تـ التطرؽ  الإداراتالتنظيمي في البيئة الجزائرية وبالخصوص في 

 التطبيقي الذي تـ عمى مستوى بمدية برىوـ ولاية المسيمة.
 ىيكؿ البحث :  -10

 عممية تنظيـ البحث استدعت تقسيمو إلى فصميف، فصؿ نظري وفصؿ آخر تطبيقي كما يمي: 
تـ التطرؽ مف خلبؿ ىذا الفصؿ إلى مختمؼ ؛ النظري لفرؽ العمؿ والولاء التنظيمي الإطارالفصؿ الأوؿ: 

المفيوـ والأىمية والأبعاد وطرؽ وآليات تجسيد كؿ مثؿ:  الولاء التنظيمي، فرؽ العمؿالمفاىيـ المرتبطة بكؿ مف 
 . الفشؿ وأسباب طرؽ القياس ومعوقات تحقيؽ كؿ مفيوـ إلىإلى التطرؽ  بالإضافة، مفيوـ 

 ةمف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ التطرؽ إلى منيجي؛  بمدية برىوـ ولاية المسيمةالفصؿ الثاني: دراسة ميدانية في 
المستخدمة؛ عرض البيانات وتحميميا، اختبار  ةالدراسة والتعرؼ عمى المجتمع المستيدؼ والأدوات الإحصائي

ثبات صحتيا أو نفييا وتفسير النتائج المترتبة عنيا .   الفرضيات وا 
 

 

 



 

 

ل و ل الأ ـــــــــــــــــــــــالفص  

 
 
 
 
 
 

 تمييد. 
 :الإطار النظري لفرؽ العمؿ. المبحث الأوؿ 
 :الولاء التنظيمي.المبحث الثاني 
 خلاصة الفصؿ. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فسق العمل والىلاء الخىظيمي

 مدخل هظسي 
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 :تمييد
اىتماما كبيرا مف طرؼ الباحثيف  يعتبر مفيوـ فرؽ العمؿ مف المفاىيـ الحديثة التي لاقت 

والمتخصصيف في عمـ الإدارة، وذلؾ مف كافة المنظمات وذلؾ لما يوفره ىذا المفيوـ مف فوائد لممنظمة 
ويجعميا تواكب المستجدات والمتغيرات في البيئة العالمية، ولذا أصبحت فرؽ العمؿ جزءا لا يتجزأ مف 

 دائيا.تطوير المنظمات ومعيارا ميما عند تقييـ أ
ولكوف المورد البشري ىو العنصر الأىـ في المنظمات لما يقدمو مف مجيودات تساىـ في تحسيف أداء 
ستمراريتيا، كاف لزاما عمى المنظمات اليوـ الاىتماـ أكثر بيذا المورد مف خلبؿ البحث عف  المنظمة وا 

ىاب إلى منظمة أخرى، ولا يتأتى أساليب الحفاظ عميو وتمبية احتياجاتو كي لا يفكر في ترؾ المنظمة والذ
 ذلؾ إلا مف خلبؿ توفير المناخ التنظيمي المناسب وخمؽ الولاء التنظيمي لدى الأفراد العامميف لدييا.

 :المباحث التالية في ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلىنو إومنو ف
 .المبحث الأوؿ:الإطار النظري لفرؽ العمؿ 
 .المبحث الثاني:الولاء التنظيمي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 نظري( مدخؿؿ والولاء التنظيمي )فرؽ العم الأوؿ:الفصؿ 

 

 

   

 الإطار النظري لفرؽ العمؿ  المبحث الأوؿ.
مف خلبؿ ىذا المبحث سيتـ التطرؽ إلى أىـ المفاىيـ المتعمقة بفرؽ العمؿ انطلبقا مف المفيوـ مف 
خلبؿ التعرؼ عمى أىـ التعريفات المقدمة لفرؽ العمؿ والأنواع ومقومات بناء فرؽ العمؿ،ختاما بأىـ 

 عمؿ فرؽ العمؿ.المعوقات التي تعترض 
 المطمب الأوؿ :  ماىية فرؽ العمؿ

يعتبر مفيوـ فرؽ العمؿ مف المفاىيـ الحديثة في الفكر الإداري، كما يعتبر مف بيف أىـ الأساليب المتبعة 
 في تحقيؽ التنمية الإدارية، وكما تتعدد خصائصو ولو عدة فوائد سواء لمفرد أو المؤسسة.

 الفرع الأوؿ:  تعريؼ فرؽ العمؿ
 ىناؾ مجموعة مف التعاريؼ التي قدميا عمماء الإدارة لفرؽ العمؿ منيا:

تعرؼ فرؽ العمؿ بأنيا " عبارة عف عدد محدود مف الأفراد ذوي ميارات متكاممة، يمتزموف بغرض مشترؾ 
وأىداؼ في الأداء وأسموب في الاقتراف ويحاسبوف بعضيـ عمييا وفقا لقواعد مشتركة ويتميز ىذا الفريؽ 
بخصائص التكامؿ، والتوجو نحو العمؿ،وتوافر المعرفة والمعمومات وسرعة الاستجابة والاستعداد لمعمؿ 

 .(14، صفحة 2019)عصبة،  والإنتاج".
كما عرفت فرؽ العمؿ بأنيا " مجموعة مف الأفراد يعمموف معا بشكؿ تعاوني لإنجاز أىداؼ الجماعة أو 

 .(50، صفحة 2006)الحراحشة،  فييا".أىداؼ المنظمة لتحقيؽ النتائج المرغوب 
وعرفت أيضا فرؽ العمؿ بأنيا" مجموعة منظمة ومحددة مف الأفراد ذوي الميارات المتكاممة والمياـ 
المترابطة ، يعتمد كؿ منيـ عمى الآخر ويتفاعموف وينسقوف فيما بينيـ لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ لا يمكف 

موف المسؤولية بشكؿ جماعي وذلؾ في بيئة عمؿ محفزة تحقيقو بفاعمية بواسطة كؿ فرد عمى حدة ويتحم
ومناخ مناسب لمعمؿ بروح واحدة وضمف إطار ثقافة خاصة بالفريؽ مستمدة مف ثقافة المنظمة، وىؤلاء 
الأفراد يتميزوف بالرغبة في التعاوف والقدرة عمى أداء أدوارىـ في الفريؽ،يحاسبوف أنفسيـ أولا في ضوء 

تائج المتوقعة، كما يتمتعوف بدرجة عالية مف الولاء والانتماء والتمكيف في اتخاذ الأىداؼ الموضوعة والن
 .(51-50، الصفحات 2016)حناف،  القرار"

فرؽ العمؿ ىي " مجموعة مف الأفراد ذوي ميارات متعددة ومياـ مترابطة، يعمموف في بيئة محفزة ومناخ 
لية تجاه المياـ الموكمة إلييـ والتزاـ تاـ مناسب لمعمؿ بروح واحدة، لدييـ إحساس مشترؾ بالمسؤو 

صرار عمى تحسيف نوعية ومستوى القرارات، وتفعيؿ الاتصالات بيف الأعضاء  بالأىداؼ والقيـ السائدة، وا 
 .(89، صفحة 2019)جغبمو،  توجو نحو الرفع مف مستوى الميارات لدييـ.

ميا تركز عمى أف فرؽ العمؿ ىي الملبحظ مف خلبؿ التعاريؼ المذكورة سابقا لفرؽ العمؿ نجد ك
مجموعة مف الأفراد العامميف في المؤسسة ولدييـ ميارات وخبرات متعددة، ويسود بينيـ نوع مف  الانسجاـ 
والتوافؽ ويتحموف بالمسؤولية المشتركة فيما بينيـ، ويعمموف مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بأكثر 

 فاعمية.
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وجماعات العمؿ أو المجموعة حيث أف المجموعة ىي " تتكوف  وىناؾ مف يفرؽ بيف مفيوـ فرؽ العمؿ
مف فرديف أو أكثر توجد بينيـ علبقات سيكولوجية واضحة تؤدي إلى حدوث تفاعؿ اجتماعي متبادؿ عف 
طريؽ الأدوار الاجتماعية المختمفة التي تحددىا المعايير والقيـ المشتركة، لتحقيؽ أىداؼ الجماعة 

 . (09، صفحة 2021)الخميؿ،  ا".واشباعا لرغبات أفرادى
 وتختمؼ جماعات العمؿ عف فرؽ العمؿ في النقاط التالية:

حجـ جماعات العمؿ: قد يكوف حجـ الجماعة اثنيف أو مئات أو آلاؼ أما فريؽ العمؿ فحجمو ضيؽ،  -
 يترواح مف أربعة إلى عشريف أو ثلبثيف عضوا.

مسؤولية جماعية عف تحقيؽ الأىداؼ بنجاح أما المسؤولية عف الأداء: أعضاء الفريؽ مسئوليف  -
 أعضاء الجماعة تكوف المسؤولية فردية.

التكامؿ بيف الميارات: حيث يتـ تجميع أعضاء الفريؽ بناء عمى تخصصاتيـ الوظيفية وما يتمتعوف بو  -
 مف ميارات وقدرات مرتبطة بالوظائؼ.

وط السمطة وغالبا ما يتخذ القائد دور المنسؽ القيادة: القيادة في الفريؽ موقفية وغير مرتبطة بخط -
 وينتيي دوره بانتياء الميمة التي أنشء مف أجميا الفريؽ.

 التمكيف: يتمثؿ تمكيف فرؽ العمؿ في ما يمي: -
 تفويض قدر كبير مف السمطة والنفوذ في اتخاذ القرارات. -
 الشعور بالمسؤولية عف أداء الميمة وتحقيؽ اليدؼ. -
 اء الفريؽ عف مدى تحقيؽ الأىداؼ.محاسبة أعض -
 وجود قدر كبير مف التغذية المرتدة لممعمومات. -

 والجدوؿ التالي يمخص أىـ الفروقات بيف مجموعات العمؿ التقميدية وفرؽ العمؿ.
 الفروقات بيف مجموعات العمؿ التقميدية وفرؽ العمؿ: 01جدوؿ رقـ 

 مجموعات العمؿ فرؽ العمؿ البياف

 الأىداؼ
جانب تحقيؽ الأىداؼ المشتركة إلى 

يتعيد الأعضاء أماـ أنفسيـ بتنفيذ 
 ىذه الأىداؼ كجزء مف مسؤولياتيـ

يعمؿ الأفراد مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ 
 المشتركة

 جماعية المسؤولية
فردية، وتتـ محاسبة قائد الجماعة عف 
نتائج العمؿ باعتباره المسؤوؿ عف 

 الجماعة

 المدة الزمنية
ؿ مؤقتة وتتشكؿ معظـ فرؽ العم

 لتحقيؽ غرض معيف في وقت محدد
 غالبا دائمة

 عد الاتفاؽ يؤدي إلى انشقاؽ عدـ الاتفاؽ يكوف مقبولا الاتفاؽ
 ضعيفة وتقتصر عمى القائد قوية ومشركة القيادة
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 الحجـ
عدد محدود نسبيا ولا يتجاوز ثلبثيف 

 عضوا
 فرديف أو أكثر

الثبات في التشكيؿ والتجانس 
 تتمتع بدرجة عالية تتمتع بدرجة بسيطة التخصصي

 رسمية وغير رسمية رسمية النوع

 الصراع

لا يحدث صراع مع الادارة العميا، 
بسبب أف قيـ ومبادئ وأىداؼ فرؽ 
العمؿ منسجمة مع قيـ ومبادئ 

 لاوأىداؼ الإدارة العميا

صراع مع الإدارة  -أحيانا -يحدث
العميا؛ بسبب أف قيـ ومبادئ وأىداؼ 
الجماعة قد لا تنسجـ بشكؿ كامؿ مع 

 قيـ ومبادئ وأىداؼ الإدارة العميا

أحيانا يكوف الانسجاـ غير كامؿ وىذا  انسجاـ كامؿ الانسجاـ بيف الأعضاء
 يبعث عمى التراخي والكسؿ

 .(41، صفحة 2014)جربوع،  المصدر:
 الفرع الثاني:  أىمية فرؽ العمؿ

الفوائد المرجو أف تحققيا المؤسسات مف خلبؿ إدارة وبناء فرؽ العمؿ تكمف أىمية فرؽ العمؿ مف خلبؿ 
 .(188، صفحة 2018)يرطاؿ،  منيا:
 خمؽ بيئة عالية التحفيز ومناخ مناسب لمعمؿ يقمؿ الوحدة ويزيد مف إحساسيـ باليوية المشتركة. -
 والكسؿ.إشعار العامميف بالفخر بأدائيـ الجماعي لتقميؿ حالات الغياب والإىماؿ  -
 الحد مف الصراعات. -
 الإحساس المشترؾ بالمسؤولية تجاه المياـ المطموب انجازىا، مما يؤدي إلى التركيز عمى الأىداؼ. -
تشجيع المبادرات، وتقديـ الاقتراحات، مما يؤدي إلى تحفيز القدرات الإبداعية والمواىب الذاتية لدى  -

 الأفراد.
 ة.استجابة أسرع لممتغيرات البيئي -
 تقميؿ الاعتماد عمى الوصؼ الوظيفي. -
 التعويض الفعاؿ مف قبؿ المدراء. -
 توقع المشكلبت قبؿ حدوثيا وتقديـ حموؿ ليا. -
 زيادة فعالية الاتصالات بيف الأعضاء ومما يؤدي إلى تحسيف وتنمية ميارات الاتصاؿ لدى الأفراد. -

، 2007)أمينة،  ؿ بناء فرؽ العمؿ وىي:وكما يمكف أف تحقؽ المؤسسات فوائد ميمة أخرى مف خلب
 .(90-89الصفحات 

يؤدي تشكيؿ الفريؽ إلى دعـ مفاىيـ وأسس العممية الإدارية مف خلبؿ تحقيؽ  تحقيؽ التعاوف:  -
التعاوف بيف الأفراد، الأمر الذي يؤدي إلى الإبداع واستغلبؿ القدرات والميارات المتوفرة لأعضاء الفريؽ 

 العممية الإدارية والتنظيمية.والذي بدوره يسيؿ 
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يؤدي تحقيؽ التعاوف بيف أعضاء الفريؽ والإدارات المختمفة إلى نقؿ المعمومات  نقؿ المعمومات: -
اللبزمة بحرية تامة ودوف إعاقة حيث تتدفؽ المعمومات مف أعمى إلى أسفؿ ومف أسفؿ إلى اعمي وفي كؿ 

 الاتجاىات.
يؤدي تشكيؿ فريؽ عمؿ متجانس إلى إطلبؽ الطاقات والإبداعات  البشرية:الاستخداـ الأمثؿ لمموارد  -

 والانتماءات لمفريؽ، مما يحقؽ فائدة كبيرة في حؿ المشاكؿ التي تواجو المنظمة.
عداد بدائؿ اتخاذ القرارات:  - وىنا يتـ اتخاذ القرارات في حاؿ التأكد التاـ نتيجة لغزارة المعمومات وا 

 لبديؿ الأمثؿ الذي يحقؽ الأىداؼ المرغوب فييا.عديدة، ثـ اختيار ا
وىنا يحرص الفريؽ عمى تحقيؽ الجودة في مخرجات عمميـ سواء في القرارات أـ في إعطاء  الجودة: -

 الحموؿ أـ في آليات العمؿ.
 الفرع الثالث:  سمات وخصائص فرؽ العمؿ

ميا لابد أف تتميز بمجموعة مف لكي تكوف فرؽ العمؿ فعالة وتحقؽ الأىداؼ التي تـ بناؤىا مف أج
 .(25-24، الصفحات 2016)حميد،  الخصائص منيا:

 وضوح أىداؼ الفريؽ لجميع الأعضاء. -
 توزيع الأدوار وتحمؿ المسؤوليات بيف أعضاء الفريؽ. -
 الحرص عمى الأفكار الإبداعية والحموؿ الابتكارية. -
 يؽ أىداؼ المؤسسة.التعاوف المتبادؿ بيف الأعضاء وقائد الفريؽ لتحق -
 حؿ الخلبفات والمشكلبت والتوصؿ إلى حموؿ مناسبة. -
 وجود علبقات طيبة قوية بيف الأعضاء. -
 حجـ مناسب لمفريؽ بحيث يتناسب العدد مع حجـ الإنتاج المطموب. -
 التوجيو والرقابة الذاتية. -
 يشعر أفراده باتجاىات ايجابية نحو المؤسسة والإدارة والعمؿ. -
 يتمتع أعضاء الفريؽ بدافعية عالية للؤداء الجيد. -
 يتخذ الفريؽ قراراتو بالإجماع وتدور المناقشات في جو مف اليدوء. -
أخذ المشكلبت والمواقؼ بالجدية المناسبة: بحيث يكوف الفريؽ جاد في تحقيؽ الأىداؼ ولا يتياوف في  -

 المواقؼ والمشكلبت المختمفة ميما كاف حجميا.
 ر الدائـ وتحسيف الأداء باستمرار.التطوي -
 تحمؿ المخاطر: وىو مدى استعداد الفريؽ لمواجية المواقؼ الصعبة التي تواجييـ. -
 الانفتاح: وىي مدى ميؿ أعضاء الفريؽ لتقديـ معمومات للآخريف عف التخطيط وحؿ المشكلبت. -
 في انجاز المياـ. تصميـ العمؿ: أف يعمؿ أعضاء الفريؽ معا، وأف يتحمموف المسؤولية -
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التركيب )التكويف(: امتلبؾ أعضاء الفريؽ لمميارات بأنواعيا، الخبرة المينية واتخاذ القرارات والاستماع  -
 والتغذية العكسية وحؿ الصراعات والميارات التفاعمية.

 العوامؿ المحيطة: وتتضمف توفير الموارد ) المادية والمالية والبشرية والمعموماتية(. -
لعممية: وتتضمف ولاء الأعضاء لمغرض المشترؾ الخاص بالفريؽ، وجود أىداؼ محددة ومعايير قياس ا -

منسبة، والكفاية ) الثقة بالنفس والاعتقاد بالنجاح(، ومستوى مناسب ومعقوؿ مف الصراع، وتحمؿ 
 المسؤولية الفردية والجماعية.

 المطمب الثاني: أنواع فرؽ العمؿ ومراحؿ تشكيميا
 الأوؿ: أنواع فرؽ العمؿالفرع 

لقد اعتمد الباحثوف أبعادا مختمفة في تصنيؼ فرؽ العمؿ فمنيـ مف اعتمد عمى أسموب التطور 
التدريجي، واعتمد آخروف عمى بعدي التمييز والتكامؿ، في حيف صنفيا آخروف بالاعتماد إما عمى معيار 

 الاستقلبلية أو عمى أساس وظيفي.
 .(343-341، الصفحات 2001)حداد،  فرؽ العمؿ:و في ما يمي  أىـ أنماط 

وىي محؿ خلبؼ بيف الباحثيف إف كانت تدخؿ ضمف أنماط فرؽ العمؿ أـ  جماعات العمؿ التقميدية: -1
لا، وتعرؼ بأنيا الجماعات التي تقوـ بانجاز أنشطة الإنتاج الرئيسية والأنشطة المساندة، ولا يتمتع الأفراد 

يات إدارية، فالمدير ىو الذي يخطط ويوجو ويراقب، كما تعرؼ بأنيا وحدات في ىذه الفرؽ بأية مسؤول
العمؿ التقميدية الموجودة في منظمات الأعماؿ كمجموعة العمؿ في القسـ أو الشعبة أو الوحدة المناط بيا 

 انجاز وظيفة محددة تتمثؿ بإنتاج منتج أو تقديـ خدمة.
تشكؿ مف الوحدة الإنتاجية نفسيا بناء عمى موافقة الإدارة، وىي مجموعة مف العامميف  دوائر الجودة: -2

( عضوا ويجتمعوف 12-6ويتـ الانضماـ إلييا بصورة طوعية، ويتراوح عدد أفرادىا بصورة عامة مف )
بشكؿ منتظـ كؿ أسبوع مف أجؿ دراسة آلية العمؿ وتممس قضايا الإنتاج والجودة التي تؤثر عمى عمميـ، 

صيات بطرؽ تحسيف المنتج وصيرورة العمؿ مف خلبؿ استخداميـ لأساليب الضبط ويقوموف بتقديـ التو 
 الإحصائي لحؿ المشكلبت.

وىي مجموعة مف الأفراد ممف يمتمكوف الميارات العالية يتـ اختيارىـ مف قبؿ الإدارة  فرؽ المياـ: -3
اد مف وظائفيـ ليعمموا العميا مف أجؿ دراسة وحؿ مشكمة محددة وبصورة عاجمة، ويتـ سحب ىؤلاء الأفر 

مع بعضيـ بعضا، وتنحؿ ىذه الفرؽ حالما يتـ تقديـ التوصيات بحؿ المشكمة أو أداء الميمة بحيث يعود 
 كؿ فرد مف الأفراد إلى الدائرة الوظيفية التي كاف يعمؿ بيا.

د وىي مجموعة مف الأفراد الذيف يمتمكوف الميارات العالية مف أجؿ تحدي فرؽ حؿ المشاكؿ: -4
المشكلبت وجمع البيانات المتعمقة بيا لمعرفة طبيعتيا أو إيجاد الحموؿ ليا مف خلبؿ توصياتيا التي تقوـ 
برفعيا للئدارة، وقد تكوف ىذه الفرؽ وظيفية أو متعددة الوظائؼ، فالميزة الرئيسية ليذه الفرؽ أنيا تأخذ 

 لفرؽ الدائمة.صفة الاستمرارية كفرؽ متخصصة في حؿ المشكلبت باعتبارىا مف ا
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وىي الفرؽ المكونة مف مجموعة مف العامميف ممف يمتمكوف الميارات  الفرؽ متعددة الوظائؼ: -5
والخبرات العالية الذيف يتـ سحبيـ مف الدوائر المختمفة بيدؼ تطوير منتج أو تنفيذ مشروع معيف، ومف 

ات وتطوير المنتجات والبحث ىذه الفرؽ فرؽ التخطيط والمشاريع المتخصصة والجودة وتحسيف العممي
 والتطوير.

تعرؼ الفرؽ المدارة ذاتيا بأنيا مجموعة العامميف والمسؤوليف كميا أو جزئيا عف  الفرؽ المدارة ذاتيا: -6
عمؿ ما مف أجؿ انتاج منتج أو تقديـ خدمة لممستفيديف سواء أكانوا مستفيديف داخمييف مثؿ العامميف في 

 ملبء.المنظمة أو خارجييف مثؿ الع
التحسينات في أداء  إجراءبيدؼ  الإدارةتشكؿ ىذه الفرؽ مف قبؿ  فرؽ تحسيف صيرورة العمؿ: -7

المنظمة، وىي مف فرؽ إدارة الجودة الشاممة القائمة عمى مبدأ أف ىناؾ دائما مجالا لمتحسيف ناتج عف 
المنظمة وقد ينظـ إلييا  التطور التقني ونمو المعرفة، وعادة ما يكوف أعضاؤىا في الفرؽ الموجودة في

بعض الخبراء، أما آلية عمؿ ىذه الفرؽ فتقوـ عمى أساس دراسة الأساليب والعمميات القائمة في المنظمة 
 ومف ثـ يقوـ الفريؽ بإدخاؿ التعديلبت مف خلبؿ الحذؼ أو إعادة التصميـ.

يعتبر مف الفرؽ الدائمة والتي تتشكؿ مف مديري الإدارة العميا، ويعتبر الأعضاء في ىذه  فرؽ الإدارة: -8
الفرؽ أنفسيـ ممثميف لدوائرىـ أكثر مف اعتبار أنفسيـ أعضاء في الفريؽ، ولذلؾ فيـ بصورة دائمة 

رؽ اتخاذ يقوموف بالدفاع عف مواقفيـ ويحاولوف التأثير عمى الآخريف، ومف المياـ المناطة بيذه الف
القرارات الرئيسية ووضع الاستراتيجيات وتحديد أىداؼ وواجبات الوحدات الإدارية وتوزيع الموارد بينيا 

 وتطوير الفمسفة المؤسسية والسياسات والتوجيات العامة ومعالجة التداخؿ بيف الوحدات الإدارية.
الفرؽ المدارة ذاتيا والتي نجمت وتسمى أيضا الفرؽ الاليكترونية وىي مف  فرؽ العمؿ الافتراضية: -9

عف تأثير استخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ المتسارع في منظمات الأعماؿ، وأخذت تعكس 
ممارسات منظمات الأعماؿ في القرف الواحد والعشريف حيث تجسد استجابة ىذه المنظمات لتحديات 

قوـ ىذه الفرؽ عمى عناصر أساسية أىميا العولمة وضرورة العمؿ مف خلبؿ تخطي الحدود بيف الدوؿ، وت
المعرفة والخبرة والمعمومات، والتي في الوقت نفسو تشكؿ مصادر نفوذ وسمطة لأعضاء الفريؽ، ويكوف 
الاتصاؿ بيف أعضاء الفريؽ المتواجديف في مناطؽ مختمفة في بمداف العالـ عف طريؽ البريد الالكتروني 

 غيرىا مف وسائؿ الاتصاؿ الحديثة مثؿ الانترنت.والمؤتمرات عف بعد وجماعات النقاش و 
 الفرع الثاني: مراحؿ تشكيؿ فرؽ العمؿ

قسـ الباحثوف مراحؿ تشكيؿ وبناء فرؽ العمؿ إلى عدة مراحؿ كؿ حسب رؤيتو، غير أف بعض المفكريف 
 .(384، صفحة 2021)حسف،  حددوا مراحؿ بناء فرؽ العمؿ بأربعة مراحؿ أساسية وىي:

ىذه ىي فترة التوجيو الأولية، الفريؽ غير متأكد مما يفترض أف يفعمو، أعضاء لا يعرفوف  التشكيؿ: -
بعضيـ البعض جيدا، أو ليسوا عمى دراية حتى الآف مف قائد الفريؽ والأعضاء الآخريف، وظيفة 

 الأعضاء في ىذه المرحمة كاممة، عندما يبدأ الأعضاء في رؤية أنفسيـ كجزء مف المجموعة.
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أو تسمى العصؼ التي تنطوي عمى خلبفات حوؿ الميمة والنيج وأف أعضاء الفريؽ يبدؤوف حاـ: الاقت -
 بالتعرؼ عمى بعضيـ البعض، ويمكف أف تتميز ىذه المرحمة بعلبقات متوترة وصراعات.

في ىذه المرحمة يحتاج الفريؽ لوضع مجموعة مف القواعد لمسموؾ، وىذه القواعد المعايير أو القواعد:  -
بمور في الوقت المناسب إلى معايير، وتؤدي إلى تماسؾ الفريؽ الذي يطور ارتباطا وثيقا بنظاميا تت

 المعياري، وىذه الخطوة ضرورية للبنتقاؿ إلى مرحمة الأداء الفعمي.
يكوف تركيز الفريؽ عمى المياـ، حيث يجدوف طرقا لانجاز الميمة بسلبسة وفاعمية دوف مرحمة الأداء:  -

مناسب أو الحاجة إلى إدراؾ خارجي، أصبح أعضاء الفريؽ مرتبطيف ويتكوف لدييـ الدافع تعارض غير 
 والمعرفة ومستقموف وقادروف عمى التعامؿ مع عممية صنع القرار بدوف إشراؼ.

ىي المرحمة النيائية مف تطوير الفريؽ لا تشمؿ الفرؽ مرحمة تأجيؿ حؿ الفريؽ أو إعادة التوجيو:  -
تخص الفرؽ المؤقتة مثؿ فرؽ المشاريع أو المجاف المتخصصة، ولا تسيير الفرؽ دائما بشكؿ الدائمة لكنيا 

تسمسمي مف مرحمة واحدة إلى التالية، في الواقع تتشارؾ بعض الفرؽ في أكثر مف مرحمة في وقت واحد، 
 كما ىو الحاؿ عندما تكوف الفرؽ اقتحاـ وأداء في آف واحد.

 فرؽ العمؿالمطمب الثالث: مقومات بناء 
 الفرع الأوؿ: متطمبات بناء فرؽ العمؿ

ىناؾ مجموعة مف المعايير الواجب مراعاتيا والاعتماد عمييا والحرص عمى تطبيقيا عند تشكيؿ  
 .(71-70، الصفحات 2005)الرحبي،  فرؽ العمؿ منيا:

مؿ مع نشر توفير مناخ لعمؿ الفريؽ، وذلؾ بتعميـ وسيادة منيج العمؿ ضمف فريؽ متفاعؿ ومتكا -
شباعيا،  الثقافة والقيـ الداعمة لروح الفريؽ وايجابياتيا. كؿ ذلؾ في ظؿ تحديد احتياجات أعضاء الفريؽ وا 
وبإجاد الحوافز الدافعة لمعمؿ مف خلبؿ كؿ عضو في الفريؽ، وذلؾ بتوزيع أعضاء الفريؽ عمى مستويات 

 والأولويات. سمـ الحاجات وأولوياتيا ومف ثـ اشباعيا وفؽ تمؾ المستويات
التخطيط اليادؼ عف طريؽ إعداد الرؤية التي تحدد الطريؽ لموصوؿ إلى الأىداؼ في جميع مراحميا  -

 بدقة ووضوح، وبكؿ مستمزماتيا مف وقت وماؿ وموارد بشرية.
تطوير الواقع والبنية التنظيمية، ويكوف ذلؾ عبر تحديد المياـ والأعماؿ والأنشطة بشكؿ واضح ومفيوـ  -

أعضاء الفريؽ مع حشد وتحريؾ كافة الموارد والاحتياجات لإنجاز الأعماؿ مف خلبؿ آلية للبتصاؿ  لدى
وتدفؽ المعمومات والتغذية الراجعة في كافة الاتجاىات بسرعة ودقة وسيولة، وعى القائد أف يتولى مياـ 

 التوجيو والتنسيؽ لتحقيؽ الأىداؼ المحددة مسبقا.
تابعة لإدارة خطط العمؿ بدقة وفؽ البرامج المحددة مع السعي الدائـ إلى تطوير بناء نظاـ لمرقابة والم - 

العمؿ وتحسينو باستمرار اعتمادا عمى نقؿ خبرات التطوير والتحسيف لكؿ أعضاء الفريؽ، وبالتركيز عمى 
 التغذية الراجعة كأساس في عممية الضبط والتطوير.
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وف بتحقيؽ أىداؼ الفريؽ، والذيف يركزوف عمى أعماؿ حسف اختيار أعضاء الفريؽ مف بيف مف يمتزم -
ونشاطات الفريؽ ويحرصوف عمى نجاحو،وينطبؽ ىذا بوضوح عمى أولئؾ الأشخاص المؤىميف والملبئميف 

 لأداء مياـ الفريؽ،خاصة أولائؾ الذيف تدربوا عمى أسموب العمؿ كفريؽ.
 الفرع الثاني: معوقات بناء فرؽ العمؿ

ت التي تواجو المنظمات وفقا لمفاىيـ فرؽ العمؿ ىو تحدي ردـ الفجوة بيف إف مف بيف التحديا 
متطمبات المنظمة وميارات العامميف، والاستخداـ الأمثؿ لمتقنيات المتطورة والحرص عمى الكفاءات 
الوظيفية المتميزة التي تحقؽ أىداؼ المنظمة. ولعؿ مف بيف أىـ العوائؽ والصعوبات التي تواجو فرؽ 

 .(14-12، الصفحات 2020)حيشو،  المختمفة في المنظمات ما يمي:العمؿ 
 أولا: المعوقات التنظيمية

قد يطغى عمى ثقافة المناخ التنظيمي ثقافة الفردية والتنافس والتركيز عمى  المعوقات الثقافية: -1
ـ بفوائد الانجاز الشخصي ويكوف الحديث عف فرؽ العمؿ كمفيوـ حديث سطحي بعيد كؿ البعد عف الإلما

، أو وجود الدافع لمعمؿ بو. إف إيماف القادة والمدراء بمنيجية فرؽ العمؿ كأسموب إداري يؤدي إلى  المفيوـ
اعتقادىـ بأىميتيا وىذا الاعتقاد يخمؽ الدافع لمبحث بجدية عف الفوائد والمنافع، ومف ثـ تحدد الاحتياجات 

مى العكس مف ذلؾ فإف افتقار القادة والمدراء ليذا التي يمكف تحقيقيا مف خلبؿ فرؽ العمؿ المختمفة، وع
 الأمر يوجد ثقافة تنظيمية تمنع العمؿ عمى شكؿ فرؽ عمؿ.

بمعنى التركيز عمى قبوؿ الوظيفة كما ىي والقياـ بمياميا بدوف النظر  التركيز عمى انجاز العمؿ: -2
قاعدة " أستطيع أف أعمؿ" فتنجز  إلى العلبقات والمشاعر والاحتياجات الإنسانية للؤفراد انطلبقا مف

الأعماؿ الموكمة للؤفراد إما بشكؿ جماعي أو بشكؿ فردي ويصرؼ النظر عف كؿ ما مف شأنو تحقيؽ 
 البناء الفعاؿ لفريؽ العمؿ.

التفكير الاستراتيجي يؤدي إلى التمييز بيف السبب والنتيجة بما يساعد  ضعؼ التغيير الاستراتيجي: -3
التي تواجييا المنظمة والأسباب الرئيسية ليا، كما يحقؽ الحصوؿ عمى أفكار وحموؿ  عمى تحديد المشاكؿ

جديدة بعيدة عف الطرؽ التقميدية في أداء الأعماؿ،وكذلؾ عدـ الخوض في الجانب التنفيذي والتركيز عمى 
ؿ دراسة الجانب الاستراتيجي الميـ ومف ثـ استخلبص النتائج ومعرفة أثر كؿ ذلؾ عمى الأفراد مف خلب

مدى استجابتيـ لمكثير مف القرارات الإدارية التي تتخذ، فالتفكير الاستراتيجي يوفر عامؿ الوقت ويساعد 
عمى تحديد الميارات المطموبة لممستويات الإدارية المختمفة ليحوؿ دوف قياف التحصينات الثقافية المانعة 

 لمنيجية بناء فرؽ العمؿ.
ف ىناؾ ىيكؿ تنظيمي تقميدي ذو تسمسؿ ىرمي واسع وىناؾ عدد مف عندما يكو الييكؿ التنظيمي:  -4

المراتب مختمفة المستويات، وينظر إلى بعض القطاعات بمنظور مختمؼ يقمؿ مكانتيا في التنظيـ فإف 
العمؿ عمى شكؿ فريؽ عمؿ يكوف عممية صعبة جدا وتصبح نشاطات بناء فرؽ العمؿ الفعالة غاية في 

 التعقيد.
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تؤدي نظـ الحوافز والمكافآت التي توجو لمجيود الفردية إلى تأثير كبير عمى  فز والمكافآت:نظـ الحوا -5
يجاد التنافس.  عمميات بناء فرؽ العمؿ وتعيؽ تقدميا مف خلبؿ التركيز عمى الفردية وا 

 ثانيا: المعوقات الفردية:
تمعب معتقدات قائد الفريؽ واتجاىاتو ومعرفتو ومياراتو دورا ىاما في عممية  معتقدات قائد الفريؽ: -1

بناء الفريؽ، حيث لا يكتفي  الإيماف بأىمية فرؽ العمؿ لوحده في بناء فرؽ عمؿ ذات فعالية عالية حيث 
يعود بعض القادة إلى العمؿ الفردي بمجرد التعرض إلى بعض الضغوط ويسعى ليسود رأيو في النياية 
عمى أنشطة الفريؽ مف منطمؽ الحرص عمى عامؿ الوقت والمحافظة عمى الكفاءة المطموبة لإنجاز 

 العمؿ.
ىناؾ نوعاف مف الميارات ميارات فنية وميارات العمؿ ضمف الفريؽ فبخصوص الميارة الميارات:  -2

ري أف يكوف ىناؾ الفنية لأعضاء الفريؽ مف الميـ أف تتوافر بشكؿ كافي لأداء الميمة وليس مف الضرو 
مجموعة كاممة مف الميارات حيث أف أحد فوائد العمؿ كفريؽ ىي اتاحة الفرصة للؤفراد لتعزيز مياراتيـ 
وتطوير أنفسيـ ويشمؿ التطوير الميارات الفنية ومف الميـ أف يتوفر في الفريؽ الميارات الفنية الملبئمة 

 وميارات التفكير الاستراتيجي والميارات الشخصية.
الوضع المثالي ىو أف يعمؿ الفريؽ في مكاف واحد وبقدر ما يكوف ىناؾ بعد مكاني بقدر ما  المكاف: -3

يصبح مف الصعب بناء فريؽ عمؿ فعاؿ وتكوف عممية تبادؿ المعمومات والبيانات ووضع الأىداؼ عممية 
د في تحسيف وضع مزعجة ومتعبة جدا ويكوف التعاوف ضعيفا بيف أعضاء الفريؽ ويمكف لمخبرة أف تساع

 الفريؽ والحد مف مشاعر العزلة، غير أف إعادتيـ لمعمؿ في مكاف واحد سيؤدي إلى زيادة التعاوف.
يتراوح العدد المثالي لأعضاء فرؽ العمؿ عادة ما بيف ثلبثة إلى ثمانية أفراد  عدد أعضاء الفريؽ: -4

وفي بعض الأحياف يصؿ العدد إلى عشرة أفراد، مع ملبحظة أف أي زيادة في العدد عف الحد المعقوؿ 
 فإف ذلؾ يؤدي إلى تخفيض الوقت المتاح لكؿ عنصر لممشاركة الفعالة في نشاط الفريؽ والمناقشات أثناء
الاجتماعات المتعددة وكذلؾ فغف أي نقص في العدد سوؼ يكوف مف شأنو الاقلبؿ مف فعالية وكفاءة 

 الفريؽ وذلؾ لانخفاض وقمة الأفكار والرؤى المختمفة المطموبة لمنجاح في أداء الميمة.
ـ عددا ولذلؾ يمكف القوؿ بأنو لا يمكف بأي حاؿ مف الأحواؿ بناء فريؽ فعاؿ إذا كاف ىذا الفريؽ سيض

كبيرا مف الأعضاء، لأف مف شأف ذلؾ انطباؽ قانوف " تناقص الغمة" عمى مثؿ ىذا النوع مف الفرؽ، حيث 
كمما زاد عدد أعضاء الفريؽ كمما قؿ التعاوف وقمت الفاعمية والفائدة ولف يتحقؽ العائد واليدؼ الذي مف 

 أجمو تـ تشكيؿ الفريؽ.
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 الولاء التنظيمي  المبحث الثاني .
يعتبر مفيوـ الولاء التنظيمي مف بيف أىـ المفاىيـ التي لقيت ولازالت تمقى اىتماما بالغا مف طرؼ 
الباحثيف في عمـ الإدارة، كيؼ لا وىو يعتبر مف أىـ الغايات التي تسعى أي منظمة لموصوؿ إلييا، لما 

ء والنمو والاستمرارية، لو مف انعكاس عمى أىداؼ المنظمة التي أنشأت مف أجميا خاصة ما تعمؽ بالبقا
ومف خلبؿ ىذا المبحث سنتطرؽ إلى أىـ المفاىيـ المتعمقة بالولاء التنظيمي والنظريات التي حاولت تقديـ 

، بالإضافة إلى أىـ طرؽ قياسو والعوامؿ المؤثرة فيو.  تفسيرات ليذا المفيوـ
 المطمب الأوؿ: مفيوـ الولاء التنظيمي 

إلى مدى الإخلبص والاندماج والمحبة التي يبدييا الفرد اتجاه عممو،  يشير الولاء في الفكر الإداري
وتنعكس عمى تقبؿ الفرد لأىداؼ المنظمة التي يعمؿ بيا وتفانيو ليا، وفيما يمي توضيح لأىـ المفاىيـ 

 المتعمقة بالولاء التنظيمي.
 الفرع الأوؿ: تعريؼ الولاء التنظيمي

ور الوجداني لمفرد العامؿ في المؤسسة ما نحو منظمتو، يترجـ فعميا بأنو "ذلؾ الشع الولاء التنظيمييعرؼ 
بالعمؿ لصالح المنظمة حتى في حالة غياب الرقابة والحوافز المادية والمعنوية، مع الرغبة في الاستمرار 

 .(128، صفحة 2020)بورقبة،  بالعمؿ في ىذه المنظمة".
حساس العامؿ  بأنو" الإحساس بالإسياـ الولاء التنظيميكما عرؼ  الفاعؿ والإخلبص، أي شعور وا 

، 2019)الحميـ،  بالانتماء لممنظمة مف خلبؿ الانجازات الفعالة التي قدميا لممنظمة باعتبارىا جزء منو".
 .(141صفحة 
اصطلبحا بأنو " حالة يتمثؿ فييا الفرد بقيـ وأىداؼ، ويرغب الفرد في المحافظة  الولاء التنظيميويعرؼ 

 فييا لتسييؿ تحقيؽ أىدافو؛عمى عضويتو 
ويعرؼ بأنو انجراؼ الأفراد أو تعمقيـ الفعاؿ ]اىداؼ وقيـ المنظمة بغض النظر عف القيمة المادية 

 .(13، صفحة 2018)محمد،  المتحققة مف المنظمة".
أيضا بأنو " درجة تطابؽ الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا ورغبتو في بذؿ أكبر  الولاء التنظيميويعرؼ 

عطاء أو جيد ممكف لصالح المنظمة التي يعمؿ فييا مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية ىذه 
المنظمة، حيث أف ىذا المفيوـ يتصؼ بالايجابية والدينامكية ويقوـ عمى الاقتناع الداخمي بأىداؼ أو 

التنظيـ ليس لمجرد تقييـ لما يحصؿ عميو الفرد مف مزايا ومنافع مختمفة، بؿ للبرتباط الوجداني غايات 
)الدوري، الادارة الاستراتيجية  الذي يتمثؿ في ولائو لممنظمة ويعزز رغبتو في البقاء لمعمؿ والاستمرار فيو".

 .(126، صفحة 2015مفاىييـ وحالات عممية، 
التنظيمي بوصفة مناصرة وتأييد لمجماعة مف قبؿ الفرد العامؿ في منظمتو أف الولاء  Brous بروسيرى 

والمودة والصداقة المؤثرة في اتجاه تحقيؽ الأىداؼ والقيـ المنظمة وأف الولاء التنظيمي نتاج تفاعؿ 
 عناصر ثلبثة ىي:
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 مؿ في التنظيـ.التطابؽ: وىي تبني أىداؼ وقيـ وسياسة التنظيـ باعتبارىا أىدافا وقيما لمفرد العا -
 الاستغراؽ: المقصود بو الانيماؾ والانغماس أو الانغمار النفسي في الأنشطة ودور الفرد في العمؿ. -
الإخلبص والوفاء: والمقصود بو شعور بالعاطفة والارتباط القوي إزاء المنظمة، أما الوفاء ىو ثبات  -

دامتو إلى الموت معو وبعد الموت مع أولاده و   .(2016، صفحة 2017)مقدـ،  أصدقائو.عمى الحب وا 
 الفرع الثاني:فوائد و أىمية الولاء التنظيمي

، صفحة 2015)سف،  مف أىـ الفوائد التي تجنييا المنظمات المتبعة لمنيج الولاء التنظيمي ما يمي:
83). 
متفوقة مف الولاء يصنع القيمة المتفوقة لممنظمة حيث يؤدي حرص المنظمة عمى إمداد زبائنيا بقيمة  -

 المنتجات أو الخدمات.
جذب أفض العامميف والمحافظة عمييـ، حيث أف الموظؼ الوفي صاحب الولاء لممنظمة يستطيع بناء  -

قاعدة مف الزبائف الأوفياء، وعميو تقوـ المنظمة عمى جذب ىذه الكوادر والبحث عنيـ واختبارىـ والعمؿ 
 عمى إسعادىـ.

مف خلبؿ تكرار شراء الزبائف مف منتجات المنظمة والشيادة الحسنة  جذب أفضؿ الزبائف وذلؾ يتحقؽ -
 ليا ولمنتجاتيا أو خدماتيا.

جذب أفضؿ المستثمريف والمساىميف وىـ المستخدموف الذيف يفضموف شراء الأسيـ والاحتفاظ بيا بحثا  -
ف مصادر التمويؿ عف الربح عمى المدى الطويؿ ويقوـ بدعـ استقرار المنظمة ويقمؿ مف تكمفة بحثيا ع

 المختمفة.
 .(28، صفحة 2015)السيمي،  كما تتمثؿ أىمية الولاء التنظيمي في النقاط التالية:

أنو يمثؿ عنصرا ىاما في ارتباط الفرد بالمنظمة خاصة في الأوقات التي لا تستطيع المنظمة فييا  -
 الإنجاز.تقديـ الحوافز الملبئمة لدفع العامميف لمعمؿ وتحقيؽ أعمى مستويات 

 أف ولاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ بفعالية المنظمة. -
الولاء التنظيمي وسيمة لممحافظة عمى المنظمة في حالة صحية وسميمة كي تتمكف مف البقاء  -

 والاستمرار.
الأداء الإبداعي  قوة درجة الولاء لدى العامميف تعني فاعمية المنظمة وسلبمة بيئتيا الداخمية، ودعـ -

والممارسة الابتكارية لمموظفيف، مما يجعؿ الولاء سرا مف أسرار الريادة والتفوؽ وىي الحالة المثالية التي 
 تسعى ليا جميع المنظمات بلب استثناء.

 .(109، صفحة 2007)جمعود،  ويؤثر  الولاء التنظيمي عمى عدة متغيرات منيا:
لمولاء التنظيمي دورا ميما في رفع الروح المعنوية لمعامميف مما يجعميـ  الروح المعنوية العالية: حيث أف -

 يحبوف عمميـ ومنظمتيـ مما يدفعيـ لمعمؿ بتعاوف وحماس كبير لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية المرغوبة.
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التخفيؼ مف دوراف العمؿ: ولمولاء التنظيمي دور في التخفيؼ مف توقؼ الفرد عف العضوية في  -
 تي يعمؿ بيا.المنظمة ال

نما الأداء  - الأداء: حيث أف لمولاء التنظيمي دور كبير في التأثير عمى الأداء وليس الاداء فحسب وا 
 والانجاز المبدع.

التغيب: ولمولاء التنظيمي دور في التخفيؼ مف ظاىرة الغياب وخاصة الغياب الاختياري والذي يتضمف  -
 خمؽ أعذار.

 ية الولاء التنظيميالفرع الثالث:المراحؿ التاريخ
يتفؽ معظـ العمماء والباحثوف عمى أف ىناؾ مراحؿ يكوف فييا الفرد ولاءه اتجاه منظمة وتتمثؿ ىذه 

 .(70، صفحة 2009)محمد ش.،  المراحؿ في:
أي ما قبؿ الدخوؿ إلى العمؿ، وتمتد ىذه المرحمة سنة واحدة حيث يعتمد الفرد عمى  مرحمة التجربة: -1

ات العمؿ السابقة، لأف الأفراد يدخموف المنظمات وعندىـ درجات ومستويات مختمفة مف ما لديو مف خبر 
الولاء التنظيمي، ناجمة عف توقعات الفرد وظروؼ العمؿ وطبيعة البيئة الاجتماعية وما تمثمو مف قيـ 

 واتجاىات وأفكار.
لحصوؿ عمى القبوؿ وبذؿ ففي ىذه المرحمة ييدؼ مف توجو نحو العمؿ إلى تحقيؽ الأمف والشعور بو وا

 الجيد لمتعمـ والتعايش مع بيئة العمؿ الجديدة.
وتتضمف خبرات العمؿ المتعمقة بالأشير الأولى مف تاريخ بدأ العمؿ وتتراوح الفترة  مرحمة العمؿ: -2

الزمنية ليذه المرحمة مف عاميف إلى أربعة أعواـ، وتظير خلبليا خصائص مميزة بيا تتمثؿ في الأىمية 
 خصية والخوؼ مف العجز وظيور قيـ الولاء التنظيمي.الش
وتمثؿ السنة الخامسة مف تاريخ بدأ العمؿ حيث تزداد الاتجاىات التي تعبر  مرحمة الثقة في التنظيـ: -3

عف ازدياد درجات الولاء التنظيمي ويزداد نمو ىذا الولاء حتى يصؿ إلى مرحمة النضوج، ثـ دعـ الولاء 
 الفرد في التنظيـ وتقييـ عممية التوازف بيف الجيود والإغراءات المعطاة للؤفراد.مف خلبؿ استثمارات 

)محمد ع.،  مما سبؽ يتبيف تعدد مراحؿ تطور وتكويف الولاء أنيا مرتبطة أساسا بعنصريف اثنيف: 
 .(46-45، الصفحات 2021

ؿ المنظمة، فالعامؿ عند حيث أف الولاء التنظيمي لمعامميف يتكوف ويتشكؿ بمرور الوقت داخ بالوقت -
دخولو لممنظمة تكوف عنده غالب صورة مبدئية عمييا ويكوف خلبؿ ىذه الفترة في بداية الاستعداد للبنتماء 
ذا كاف ىناؾ  لمنظمة لتنصير بمرور الزمف اتجاىاتو في المنظمة، فعند التوافؽ يتشكؿ الولاء التنظيمي، وا 

 لاء التنظيمي في أدنى مستوياتو.تعارض مع القيـ والاتجاىات يكوف ىناؾ الو 
فالعامؿ عند دخولو لممنظمة والعمؿ فييا يسخر كؿ طاقاتو وجيوده لتحقيؽ أىدافيا، مقابؿ  التجربة: -

ذلؾ يسعى العامؿ لتطوير قدرات وصقؿ مياراتو واثبات ذاتو داخؿ المنظمة، فيذا المقابؿ عمى أساسو 
 ويتكوف الولاء.
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 : مراحؿ تكوف الولاء التنظيمي1رقـالشكؿ                   

 
 .(46، صفحة 2021)محمد ع.،  المصدر:

 المطمب الثاني: مداخؿ دراسة الولاء التنظيمي وأىـ النماذج المفسرة لو.
إلى أىـ  بالإضافةالمداخؿ النظرية التي فسرت الولاء التنظيمي  أىـمف خلبؿ ما يمي سيتـ التعرؼ عمى 

 الأبعاد المتعمقة بالولاء التنظيمي .
 الفرع الأوؿ: مداخؿ دراسة الولاء التنظيمي

 .(38، صفحة 2009)العلب،  تتمثؿ أىـ مداخؿ دراسة الولاء التنظيمي في:
ويعنى بالعممية التي مف خلبليا يؤدي السموؾ الماضي لمفرد إلى ارتباطو بالمنظمة  المدخؿ السموكي: -1

لاستثمارات المادية وغير المادية التي يستثمرىا في المنظمة، فالولاء ىنا ينبع مف المكاسب مف خلبؿ ا
 التي يرى الموظؼ أنو يحققيا نتيجة استمراره في المنظمة، أو التكاليؼ التي يتكبدىا نتيجة تركو ليا؛

في طبيعة العلبقة بيف وفقا ليذا المدخؿ ينظر إلى الولاء التنظيمي عمى أنو يتمثؿ مدخؿ الاتجاىات:  -2
الموظؼ ومنظمتو، فعندما تصبح قيـ الموظؼ ومعتقداتو  وأىدافو متطابقة مع أىداؼ المنظمة والقيـ 
السائدة فييا، فإف ىذا الموظؼ سوؼ يبذؿ جيود اضافية في عممو لمرقي بمنظمتو، ولا يفكر في تركو 

ارتباطا قويا للؤفراد وبمنظماتيـ بغض  والانتقاؿ إلى منظمة أخرى، ويرى أنصار ىذا المدخؿ أف ىناؾ
النظر عف المصالح المادية أو المكاسب التي يمكف أف يحصموا عمييا مقابؿ عمميـ، ومف ىذا المنطمؽ 

 فإف ىؤلاء الموظفيف يفعموف ذلؾ لأنيـ يشعروف أنو يجب عمييـ أف يقوموا بذلؾ. 
يعتمد ىذا المدخؿ في دراستو لمولاء التنظيمي عمى أف الولاء التنظيمي يحدث  المدخؿ التبادلي: -3

نتيجة لمعلبقة التبادلية بيف الفرد والمنظمة، فكمما حصؿ الفر عمى مزايا ومصالح مف المنظمة مقابؿ ما 
مي يقدمو ليا مف جيد، كاف ولاؤه أكثر لتمؾ المنظمة، ويتضح مف خلبؿ ىذا المدخؿ أف الولاء التنظي

ينحصر في العممية التبادلية الناتجة مف المكافآت، والتكمفة التي يحصؿ عمييا الفرد وما يخسره في مقابؿ 
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انضمامو إلى عضوية المنظمة ،كما أف الولاء التنظيمي لدى الأفراد يزيد بزيادة المكافآت، وينقص بزيادة 
 التكمفة في العمؿ.

ه عمى أنو نتيجة أو حصيمة لمعلبقة المتبادلة بيف الإسيامات وينظر لمولاء التنظيمي مف خلبؿ ىذا الاتجا
والمنافع، التي تحدث بيف المنظمة والعامميف فييا، كما أنو مف الممكف فيـ الولاء بطريقة أفضؿ لكونو 
وسيمة لمتبادؿ والمقايضة، وكذلؾ ظاىرة تراكمية، وىو مرتبط بشكؿ أو بآخر بالاستثمارات السابقة، سواء 

ية أو نفسية مقابؿ الولاء المطموب، فكمما كاف ىناؾ زيادة معدؿ المصالح المتبادلة مف وجية كانت ماد
نظر الأفراد زادت درجة ولائيـ لممنظمة التي يعمموف فييا، وبيذا يمكف أف يعد الولاء قائما عمى اعتبارات 

 .(161-160، الصفحات 2013)والتنظيـ،  منفعية، كما يمكف قياسو مف خلبؿ ىذا التوجو.
 الفرع الثاني: النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي

قدـ الكثير مف الباحثيف تفسيرات مختمفة لمولاء التنظيمي كظاىرة مف حيث أسبابيا ونتائجيا أو محتواىا، 
 ولكف لـ يتمكنوا مف الوصوؿ إلى نموذج واحد يفسر الولاء التنظيمي، وفي ما يمي أىـ ىذه النماذج:

 " و" سلانيؾ"نموذج " ستاو -1
 يرى ىذا النموذج بأف أبعاد الولاء التنظيمي تتمثؿ في بعديف رئيسييف ىما:

ويعني الأمور التي تؤدي إلى تطابؽ أىداؼ وقيـ الفرد مع أىداؼ وقيـ المنظمة،  الولاء الاتجاىي: -
 بحيث تزداد رغبتو في البقاء والاستمرار لمعمؿ بالمنظمة.

العمميات التي مف خلبليا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة بسبب سموكو ويقصد بو  الولاء السموكي: -
 السابؽ، فالجيد الذي بمو الفرد والوقت الذي قضاه في المنظمة يجعلبنو يتمسؾ بكونو عضوا فييا.

 .(34، صفحة 2012)الموزي، 
 (ETZIONI): نموذج إنتزيوني -2

 ، ويشير إلى أف الولاء التنظيمي لو ثلبثة أبعاد:ويعتمد عمى درجة امتثاؿ الفرد لتوجيات التنظيـ وسمطتو
 ويمثؿ الاندماج الحقيقي بيف الفرد والمنظمة لقناعتو بقيميا وأىدافيا.ولاء معنوي:  -
يقوـ عمى المنافع المتبادلة بيف الفرد والمنظمة، فبقدر ما تشبع المنظمة حاجات الفرد  ولاء حسابي: -

 يخمص ليا.
لجانب السمبي في علبقة الموظؼ مع المنظمة، حيث أف اندماجو مع المنظمة ويمثؿ ا ولاء اغترابي: -

غالبا ما يكوف خارجا عف إرادتو، نظرا لمقيود التي تفرضيا المنظمة عميو مثؿ السجيف الذي يقيـ في 
 السجف رغما عنو.
 يرى أف الخصائص الشخصية وخصائص العمؿ والخبرات تتفاعؿ معا (Steers):أما نموذج ستيرز 

كمدخلبت، وتحدد ميؿ الفرد للبندماج بالمنظمة واعتقاده بأىدافيا وقيميا، مما ينتج عنو رغبة في عدـ 
 .(79، صفحة 2014)غريب،  ترؾ المنظمة.
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 : مدخلات ومخرجات نموذج سيزر2الشكؿ

 
 .(79، صفحة 2014)غريب،  المصدر:

 (Allen&Mayer): نموذج أليف وماير -3
 العناصر الثلبثة لمولاء التنظيمي، فيو يتكوف مف ثلبثة ؟أبعاد ىي:ويعبر عنو بنموذج 

ويعرؼ بأنو ذلؾ البعد الذي ينطوي عمى تبعية الموظؼ عاطفيا لممنظمة واصطباغ  الولاء العاطفي: -
ىوية الفرد بيا، بالإضافة إلى انخراطو فييا وما تقوـ بو مف أنشطة، كما أف ىذا البعد يمثؿ درجة التطابؽ 

وري بيف الفرد والمنظمة والتوحد بينيما، واىتماـ الفرد بالعمؿ في المنظمة وذلؾ مف خلبؿ مجموعة الشع
مف المشاعر مثؿ الولاء، والدؼء والسعادة التي يشعر بيا الفرد لعممو في المنظمة، ويتأثر ىذا النوع مف 

في عممية صناعة القرار سواء فيما الولاء بدرجة إحساس الفرد بأف بيئة التنظيـ تسمح لو بالمشاركة الفعالة 
 يخص العمؿ أو الفرد نفسو بصورة شخصية.

 الولاء الأخلاقي المعياري: -
ويشير إلى شعور الموظؼ أخلبقيا بأىمية الاستمرار بالعمؿ في المنظمة، دوف النظر إلى الجوانب النفعية 

ائـ عمى عقيدة أو قيمة داخمية لدى التي يمكف تحقيقيا لو التحؽ بمنظمة أخرى، كما ينظر إليو عمى أنو ق
الفرد، يشعر بمقتضاىا أف لزاما عميو البقاء في التنظيـ كمسألة متصمة بقيمو أو أخلبقو بغض النظر عف 
أية اعتبارات أخرى، ويركز البعد المعياري عمى ما ىو صحيح ، وما ىو الأقدر، ويشدد عمى الالتزاـ 

قية لمموظفيف داخؿ ىذه المنظمة، والتي تتولد نتيجة لمتفاعلبت بصفة عامة نحو المنظمة، والتبعية الأخلب
الاجتماعية التي تنشأ بيف ىؤلاء الموظفيف، كما تعمؿ تمؾ التبعية عمى التركيز عمى أىداؼ وقيـ 
المنظمة، وغالبا ما يعزز ىذا الشعور بالدعـ الجيد مف قبؿ المنظمة لمعامميف فييا والسماح ليـ بالمشاركة 
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الايجابي في وضع الأىداؼ والتخطيط ورسـ السياسات العامة لمتنظيـ، علبوة عمى تحديد كيفية  والتفاعؿ
 الإجراءات وتنفيذ العمؿ.

 الولاء المستمر: -
ويشار إليو أحيانا بالبعد الحسابي، ذلؾ بأنو البعد المرتبط بالحسابات التي يجرييا الفرد لما يمكف أف 

في المنظمة، ويعرؼ أيضا بأنو يكرس الفرد حياتو ويضحي بمصالحو يترتب مف خسارة بسبب ترؾ العمؿ 
لبقاء المنظمة، نتيجة لارتباطو بيا واعتباره جزءا منيا، فيو لا ينظر لممكاسب التي يمكف أف يحققيا 
عندما ينتقؿ مف التنظيـ الذي يعمؿ فيو إلى تنظيـ آخر، كما يعرؼ بأنو الولاء الناتج مف تقدير الفرد 

لمالية الناجمة عف خسارتو للؤقدمية وفقدانو لممزايا الوظيفية في حاؿ تركو المنظمة وانتقالو إلى لمكمفة ا
منظمة أخرى، وىذه الخسائر قد تكمف في عدـ وجود عمؿ بديؿ في منظمة أخرى بالإضافة إلى التضحية 

ة المالية ويضمف لو الشخصية وعميو فالفرد قد يبقى في المنظمة بسبب حاجتو إلى ذلؾ، لكي يتجنب الكمف
 البقاء في المنظمة.

وعميو يمكف القوؿ أف درجة ولاء الفرد تتحدد بالقيمة الاستثمارية التي مف الممكف أف يحققيا الفرد لو 
استمر مع التنظيـ ، مقابؿ ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجيات أخرى، ويتأثر تقييـ الموظؼ لأىمية البقاء 

وامؿ مف أىميا: تقدـ السف، وطوؿ العمر الوظيفي، حيث يعداف مؤشريف مع التنظيـ بمجموعة مف الع
رئيسييف لوجود الرغبة لدى الموظؼ في الاستمرار بعممو باستثماره جزءا مف حياتو في المنظمة، مما يعني 

، الصفحات 2009)الحمداني،  أي تفريط أو تساىؿ مف فبمو في ىذا الاستثمار سيكوف بمثابة خسارة لو.
20-21). 

 المطمب الثالث: محددات وطرؽ قياس الولاء التنظيمي .
ىناؾ مجموعة مف العوامؿ التي تؤثر عمى درجة الولاء التنظيمي وقد اختمؼ الباحثوف حوؿ ىذه 
المتغيرات حسب كؿ نموذج مف النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي المذكورة سابقا، وىذا ما انعكس فيما بعد 

 لولاء التنظيمي.عمى تحديد طريقة قياس ا
 الفرع الأوؿ: محددات الولاء التنظيمي

 مف المتغيرات والعوامؿ التي تؤثر عمى الولاء التنظيمي حسب ما تطرؽ إليو أغمب الباحثيف نذكر ما يمي:
 .(84-71، الصفحات 2013)منوبة، 

 القيادة: -1
كوف القيادة ىي القدرة عمى التأثير تعتبر القيادة مف بيف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الولاء التنظيمي، حيث 

عمى الآخريف وليا أنماط متعددة ديمقراطية وديكتاتورية وفوضوية تسيبية، ولقد أثبتت معظـ الدراسات 
 عمى أف ىناؾ علبقة بيف النمط القيادي المتبع بالمنظمة ودرجة الولاء التنظيمي.

ـ بقيادتو يرتفع مستوى رضاىـ عف العمؿ، فتبعا لمدى تقبؿ العماؿ لسموؾ قائدىـ وثقتيـ بو واعتزازى
وأيضا ترتفع معنوياتيـ وبالتالي يزيد تقبميـ لأىداؼ المنظمة ويسعوف لتحقيقيا، وتزداد عندىـ الرغبة في 
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الاستمرار في العمؿ.وىذه العناصر تعد الأساسية في الولاء التنظيمي، ومف ىنا يمكف القوؿ أنو كمما اتجو 
ف ديمقراطي كمما أحس الأفراد بأىميتيـ وكيانيـ وبالتالي نمو شعور الولاء عندىـ، نمط القيادة إلى أف يكو 

والعكس فكمما اتجو القائد لأف يكوف أوتوقراطي متسمط كمما نفر العماؿ مف العمؿ وقمت رغبتيـ في أداء 
مؾ المنظمة، وفي الأعماؿ الموكمة إلييـ وأصبح العمؿ بالنسبة ليـ عقوبة وبالتالي قؿ ولاءىـ لذؾ القائد وت

أوؿ فرصة يختاروف التخمي عف ىذه المؤسسة لينفكوا مف تسمط قائدىـ. فالقيادة تساىـ بصفة كبيرة في 
 صنع ثقافة تنظيمية ومناخ ملبئـ، وىذاف العاملبف ليما أثر بالغ عمى الولاء التنظيمي.

 
 الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي: -2

مشترؾ وىو" أف كؿ منظمة تمتمؾ مجموعة مف المعتقدات والرموز  ثقافة المنظمة تشير إلى معنى
والطقوس والأساطير  نشأت بمرور الزمف، وىذه خمقت بدورىا فيما مشتركا لدى أعضاء المنظمة حوؿ 

 (129، صفحة 2015)الدوري، الادارة الاستراتيجية مفاىييـ وحالات عممية، الأشياء والأىداؼ.". 
التنظيمية إلى  "مجموعة مف المعتقدات والمفاىيـ وطرؽ التفكير والقيـ وكما تشير الثقافة 

المشتركة بيف أفراد المنظمة، ويتـ الشعور بيا ويتشارؾ كؿ فرد في تكوينيا ويتـ تعميميا للؤفراد الجدد، 
ىذه القيـ تحكـ تفاعلبت أفراد المنظمة فيما بينيـ ومع الأطراؼ الخارجية الذيف ليـ علبقات مع 

 نظمة".الم
أما فيما يخص علبقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي فإنو كمما كانت الثقافة التنظيمية قوية 
ساعد ذلؾ وسيؿ في كسب ولاء العماؿ لمنظمتيـ والتزاميـ بتحقيؽ أىدافيا، وكمما كانت الثقافة التنظيمية 

عندما تتاح ليـ الفرصة، ومنو  ضعيفة كمما ماؿ العماؿ إلى الإحباط والتذمر والتخمي عف المنظمة
فالمنظمة إذا أرادت كسب ولاء عماليا لابد عمييا مف دعـ القيـ المشتركة وخمؽ أىداؼ مشتركة بينيا وبيف 
عماليا، وىذه الثقافة بما أنيا مستمرة بمعنى تعمـ لمعماؿ الجدد سيكوف مف السيؿ عمى المنظمة كسب 

 ولاء العماؿ الجدد أيضا.
مي فيعني " مجموع مف الخصائص والصفات التي تميز مكاف العمؿ والتي يدركيا المناخ التنظي 

العامموف ويتأثر سموكيـ بيا، ويتصؼ بثبات نسبي، وىو بمثابة البصمة الشخصية والتنظيمية يتأثر 
 بالعديد مف العوامؿ تمثؿ في مجمميا عناصر المناخ التنظيمي".

المناخ التنظيمي مناخ متبني وانجازي كاف الولاء التنظيمي  ولقد أكد معظـ الباحثيف عمى أنو كمما كاف
 أكبر.

وكشفت الدراسة التي قاـ بيا منير إبراىيـ أحمد طالب في رسالة الماجستير الموسومة ب" علبقة 
قطاع غزة " أف ىناؾ علبقة طردية  –الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي لمعامميف بالجامعات الفمسطينية 

فة التنظيمية والولاء التنظيمي لمعامميف الإدارييف والأكاديمييف بوظيفة إدارية في الجامعات بيف الثقا
الفمسطينية في قطاع غزة، أي أنو كمما زادت الثقافة التنظيمية لدى العامميف الإدارييف كمما زاد ولاؤىـ 
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ائدة بالمنظمة والولاء لمجامعات التي ينتموف إلييا، ولقد بينت النتائج وجود علبقة بيف القيـ الس
التنظيمي،حيث يحافظ العامموف عمى ممتمكات جامعتيـ ومقدراتيا، مما يساىـ في تعزيز مكانة الجامعة 

)طالب،  وتطورىا، ويحافظوا عمى علبقات طيبة تستند إلى مبدأ التعاوف والتكامؿ في انجاز المياـ.
 .(104، صفحة 2011

 العدالة التنظيمية: -3
عدالة التنظيمية بأنيا " تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة الأسموب يمكف تعريؼ ال

، صفحة 2016)خميفة،  الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي والإنساني".
160). 

ة المخرجات التي و لمعدالة التنظيمية ثلبثة أبعاد أساسية تتمثؿ في العدالة التوزيعية والتي تعني عدال
يحصؿ عمييا الموظؼ مف المنظمة، أي أنيا تتعمؽ بعدالة توزيع المكافآت، البعد الثاني يتعمؽ بالعدالة 
الإجرائية وىي مدى إحساس الأفراد بأف الإجراءات المتبعة بواسطة المنظمة في تحديد مف يستحؽ 

ي لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ المكافأة ىي إجراءات عادلة وتعكس في الوقت ذاتو التصور الذىن
القرارات التي ليا علبقة بالموظؼ،أما البعد الثالث فيتمثؿ في العدالة التفاعمية وتعني مدى إحساس 
الموظفيف بعدالة المعاممة التي يحصموف عمييا عندما تطبؽ عمييـ الإجراءات الرسمية أو معرفة أسباب 

 تمؾ الإجراءات.
ف توضيح العلبقة بيف العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في كوف أف العدالة ومف خلبؿ ما سبؽ يمك

التنظيمية بأبعادىا الثلبث تنمي مقدار الثقة في العماؿ تجاه قيادتيـ في المنظمة، مما يشعرىـ بالرضا عف 
ا وبالتالي المنظمة بصفة عامة لأف الإنساف يبحث عف العدالة بالفطرة ويشعر بالاطمئناف عندما يشعر بي

يزيد استعداده لخدمة مف كاف عادلا معو والتزامو بتنفيذ الأىداؼ المشتركة بينيـ كتقدير منو لمعدالة التي 
 .(88، صفحة 2013)منوبة،  يتصرؼ بيا مسئوليو.

 الفرع الثاني: طرؽ قياس الولاء التنظيمي
المنظمة إلا أف لو فوائد كبيرة تساعد إف قياس الولاء التنظيمي بالمنظمة يتطمب جيودا كبيرة مف طرؼ 

عمى تصحيح الانحرافات والأخطاء في الممارسات الإدارية، فمف الفوائد ما يعود عمى الأفراد، ومنيا ما 
 يعود عمى المنظمة بالدرجة الأولى، ومنيا ما يعود عمى المجتمع بشكؿ عاـ، ومف بيف ىذه الفوائد مايمي:

ى مستوى الأداء الوظيفي، بما يمكف المنظمة مف تحديد مواقفيا يعطي للئدارة مؤشرات دالة عم -
واتجاىاتيا، قياسا إلى الفترة سابقة مف الوقت، مقارنة مع منظمات أخرى لمفترة نفسيا، أو عمى مستوى 

 إدارات المنظمة أو فئات العامميف لدييا.
 مح بو الأفراد مف ولاء ليا.يوضح مشاعر العامميف في المنظمة وأحاسيسيـ واحتياجاتيـ ومدى ما يس -
يعتبر بمثابة أداة تشخيصية جيدة تعتمد الإدارة الناجحة عمى استخداميا لقياس المشكلبت ومعرفة  -

 المعوقات التي تواجو الأفراد والتنظيـ، ومف ثـ العمؿ عمى ايجاد الحموؿ المناسبة ليا.
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ات في الإدارة وظروؼ العمؿ، حيث يعد يحقؽ فائدة كبيرة لممنظمة مف حيث القدرة عمى إحداث تغيير  -
 أداة تشخيص النقاط التي قد تؤثر في رفع ولاء العامميف أو خفضو.

 وتستخدـ المنظمات أساليب مباشرة وغير مباشرة لمتعرؼ عمى مستويات الولاء التنظيمي لمعامميف فييا:
 .(142-140، الصفحات 2018)سويسي، 

 المقاييس الموضوعية: -1
البسيطة والشائعة والتي تتـ مف خلبليا تحميؿ عدد مف الظواىر الناتجة عف الولاء  وىي مف الطرؽ

التنظيمي، وعادة ما تعتمد عمى وحدات قياس لرصد السموؾ لذا يمكف اعتبارىا مقاييس سموكية ونذكر 
 عمى سبيؿ المثاؿ:

 رغبة الفرد في البقاء بالمؤسسة. -
 مستوى أداء العامميف. -
 ودوراف العمؿ.معدلات الغياب  -
 مستوى ثقة الأفراد بالإدارة. -
 عدد حوادث العمؿ. -
 المقاييس الذاتية: -2

يقيس ىذا النوع مف المقاييس ولاء الأفراد مباشرة وذلؾ عف طريقة تصميـ قائمة تتضمف أسئمة توجو 
خيص درجة للؤفراد لمحصوؿ عمى تقدير مف جانبيـ ودرجة ولائيـ. ويعد ىذا النوع الأكثر قدرة عمى تش

الولاء وأفضؿ طريقة لتطبيؽ ىذه المقاييس ىو الاستبياف، وقد طور بعض الميتميف بدراسة الولاء 
التنظيمي وتحميمو عدد مف الاستبيانات بيدؼ رصد الولاء التنظيمي لمفرد بالمنظمة، وقد تباينت تمؾ 

 المقاييس في طبيعتيا ومكوناتيا وكاف أبرزىا:
 1969مقياس بورتر  -أ

فقرة تستيدؼ قياس درجة ولاء الأفراد  15وقد أطمؽ عميو استبياف الولاء التنظيمي وىو يتكوف مف 
خلبصيـ ليا والرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، وقبوليـ لقياميا،  بالمنظمة وولائيـ وا 

 ولاء بشكؿ عاـ.السباعي لتحديد درجة الاستجابة ويستخدـ المقياس لوصؼ ال ليكرتواستعاف بمقياس 
 1977مقياس مارش ومانري  -ب

( فقرات، وقد استخدـ أداة 4والذي يقدـ مقياسا لمولاء التنظيمي مدى الحياة ) الأعراؼ والقيـ( ويتكوف مف )
لقياس إدراؾ الفرد لكيفية تعميؽ الولاء التنظيمي مدى الحياة وتعزيز استحساف المنظمة وحث الفرد عمى 

 والولاء لو حتى إحالتو عمى التقاعد.الالتزاـ بقيـ العمؿ 
 :1978جػ: مقياس جوش 
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فقرات عبرت كؿ منيا عمى واحدة مف القيـ التالية:  (06)وىو محاولة لقياس الولاء التنظيمي مف خلبؿ 
استخداـ المعرفة والميارة، زيادة المعرفة في التخصص، العمؿ مع الزملبء بكفاءة عالية، بناء سمعة جيدة 

 مى مواجية الصعوبات والتحديات المساىمة بأفكار جديدة في حقؿ التخصص.لو، العمؿ ع
 د: مقياس سكوردف:

 ساىـ في بناء ىذا المقياس ثلبثة مصادر ىي:
 المقابلبت مع عدد مف الأفراد لتحديد خصائص الاتجاه السموكي لمفرد. -
 القيـ والمعتقدات. -
 الأعماؿ المتعمقة بالانتماء لممنظمة. -

فقرة استيدفت  20فقرة خماسية الاستجابة ركزت عمى قياس الولاء والخروج منيا  22مف خلبؿ وتـ ذلؾ 
 ولاء الأفراد بالمنظمة.

 .1979مقياس ماودي وزملائو  -ىػ
( سؤاؿ ويسمى استبيانو ماودي وزملبئو، ويستخدـ ىذا المقياس مقياس 15يتكوف ىذا المقياس مف )

 الاستجابة، ىذا المقياس أظير درجة عالية مف الصدؽ والثبات.ليكرت الخماسي لتحديد درجة 
 .2004مقياس جرينبرغ، باروف  -و

فقرة لقياس أبعاد الولاء، حيث قسـ ىذا المقياس إلى ثلبثة أجزاء موزعة   (12)يتكوف ىذا المقياس مف 
)السالـ،  لبقي المعياري.بواقع أربع فقرات لكؿ بعد مف أبعاد الولاء وىي: الولاء المستمر والعاطفي والأخ

 .(83، صفحة 2015
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 خلاصة:
مف خلبؿ تطرقنا لمجوانب النظرية لمفيوـ فرؽ العمؿ والتي تعني مجموعة مف الأفراد يتفاعموف  

في بيئة العمؿ ويعتمدوف عمى بعضيـ البعض في مجاؿ المعمومات والموارد المتاحة والخبرات التي 
توحيد الجيود باتجاه تحقيؽ الأىداؼ المشتركة، وأف تشكيؿ فرؽ العمؿ لو فوائد كبيرة  يمتمكونيا، مف أجؿ

 لممنظمات منيا تشجيع العمؿ المشترؾ وروح التعاوف التي تنعكس فيما بعد عمى تحسيف أداء المنظمات.
ولكوف البحث عف الولاء التنظيمي ىو اليدؼ الأسمى لممنظمات الذي يضمف بقاءىا  

واستمراريتيا، فقد لقي مفيوـ الولاء التنظيمي اىتماما خاصا مف المنظمات وعممت عمى البحث عف أىـ 
الأساليب والاستراتيجيات لتحقيؽ الولاء التنظيمي، فدرجة الولاء التنظيمي تعتبر مؤشر عمى مدى تنافسية 

 المنظمات وقدرتيا عمى البقاء والاستمرارية.
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 ولاية المسيمة لبمدية برىوـتقديـ عاـ   :الأوؿ المبحث
 .الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية :الثاني المبحث
 تحميؿ نتائج المستجوبيف واختبار الفرضيات ومناقشتيا.  الثالث: المبحث
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 تمييد:
دور فػػرؽ العمػؿ فػي تحقيػؽ الػولاء التنظيمػػي ''موضػوع  حػوؿ النقػاط أىػـالدراسػة النظريػة  فػي تناولنػا
 ولتسػػميط الولاء التنظيمػػي،تكػػويف الجماعػػات، فػػرؽ العمػؿمختمػػؼ المفػػاىيـ المرتبطػة بكػػؿ مػػف  فػػي والمتمثمػة
أحػػػػد عمػػػػى مػػػػف خػػػػلبؿ الجانػػػػب الميػػػػداني  الموضػػػػوع قمنػػػػا بإسػػػػقاط الدراسػػػػة النظريػػػػة  عػػػػف  أكثػػػػر الضػػػػوء

 اسػػتعدادحيػػث نسػػعى إلػػى معرفػػة مػػدى  المؤسسػػات العموميػػة والمتمثمػػة فػػي بمديػػة برىػػوـ ولايػػة المسػػيمة،
مف خلبؿ اجراء عممية استقصاء عمى عينة  تحقيؽ الولاء التنظيميوأثره عمى  لانشاء فرؽ العمؿلمؤسسة ا

 التطػرؽ الفصػؿ ىػذا في نو سيتـإومنو ف .مستخدميف بذلؾ أداة الاستبياف  بمدية برىوـالموظفيف بالمؤسسة 
 :إلى المباحث التالية

 .الميدانيةالإطار المنيجي لمدراسة   :الأوؿ المبحث
 تحميؿ نتائج المستجوبيف واختبار الفرضيات ومناقشتيا. :الثاني المبحث
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 الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية  :الأوؿ المبحث
 يتـ في ىذا المطمب التعرؼ عمى مجتمع الدراسة، عينة الدراسة، المنيج المتبع وحدود 

 الدراسة، بالإضافة إلى أدوات جمع البيانات والأدوات الإحصائية المستخدمة مف خلبؿ ما يمي: 

 المطمب الأوؿ: مجتمع وعينة الدراسة 
: "يعرؼ مجتمع الدراسة بأنو جميع المفردات التي تتوافر فييا خصائص المطموب مجتمع الدراسة

الذيف يعمموف عمى مستوى  الموظفيف ة في مجموعة ، ويتمثؿ مجتمع الدراسة في دراستنا الحالي1دراستيا"
مجموع في ولاية المسيمة، أما عينة الدراسة تتمثؿ في عينة عشوائية تضـ  بمدية برىوـ –المؤسسة 

 فرد . 32الموظفيف في أدارة بمدية برىوـ ولاية المسيمة والبالغ عددىـ 

 المطمب الثاني: منيج وحدود الدراسة 
لمناقشة إشكالية الدراسة ومحاولة معرفة مدى توافؽ الجانب النظري مع ماىو مطبؽ في الواقع تـ 

 استخداـ المنيج الوصفي والمنيج الإحصائي حيث: 
جمع معمومات كافية ودقيقة عف ظاىرة معينة حتى يمكف تفسيرىا يمكف المنيج الوصفي مف:  -

 المرجوة منيا.بطريقة موضوعية مما يؤدي إلى تحقيؽ النتائج 
تحويؿ العناصر النوعية لعينة الدراسة إلى عناصر كمية قابمة لمقياس  يمكف المنيج الإحصائي مف: -

 :أما حدود ىذه الدراسة تتمثؿ في
قمنا  2202أفريؿشير : استغرقت الدراسة فترة زمنية لإجرائيا؛ جزء منيا في أواخر الحدود الزمنية -

وكانت ىذه  2202شير مايفييا بزيارة المؤسسة ، أما عممية توزيع وجمع الاستبياف فكانت في 
 المدة كافية للئجابة عف إشكالية الدراسة.

 المتمثمة في بمدية برىوـ ولاية المسيمة.: تـ إجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة الحدود المكانية -
مدى استعداد بمدية برىوـ الى انشاء دراسة في التعرؼ عمى : تتمثؿ أىداؼ الالحدود الموضوعية -

 .فرؽ العمؿ ودورىا في تحقيؽ الولاء التنظيمي
 . موظفي بمدية برىوـ بولاية المسيمة: تتمثؿ الحدود البشرية في الحدود البشرية -
 
 

                                                 
دكتوراه عموـ في بعيطيش شعباف، أثر التسويؽ بالعلبقات في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسة الصناعية الجزائرية، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة  -1

 .186، ص2016-2015السنة الجامعية  ،-المسيمة -عموـ التسيير، جامعة محمد بوضياؼ
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 المستخدمة في الدراسة  اتالمطمب الثالث: الأدو 
يتطمػػب إعػػداد أي دراسػػة جمػػع المعمومػػات التػػي تحػػيط بالموضػػوع والتػػي تصػػب فػػي فحػػواه، وتػػـ الاسػػتعانة 

 بمجموعة مف الأدوات لمحصوؿ عمى البيانات المطموبة وتتمثؿ فيما يمي: 
: '' يعتبػػر الاسػػتبياف الأداة الأكثػػر اسػػتخداما فػػي البحػػوث الاجتماعيػػة والإنسػػانية إذ يعتبػػر الاسػػتبياف -

مع البيانات مف خلبؿ احتوائو عمى مجموعة مف الأسئمة أو العبارات ويطمب مػف المبحػوثيف وسيمة لج
الإجابػػػة عمييػػػا ويػػػتـ توزيػػػع الاسػػػتبياف عػػػادة باليػػػد أو مػػػف خػػػلبؿ ارسػػػاليا الػػػى المبحػػػوثيف عبػػػر البريػػػد 

 . 1وغيرىا'' 
إشػػكالية البحػػث وتحويميػػا إلػػى : لتصػػميـ الاسػػتبياف لا بػػد مػػف تحديػػد أىػػداؼ فػػي ضػػوء أولا: تصػػميـ الاسػػتبياف

مجموعة مف الأسئمة الفرعية؛ حيث يرتبط كؿ سػؤاؿ فرعػي بجانػب مػف جوانػب الإشػكالية ثػـ يػتـ إسػقاطو عمػى 
فرضيات الدراسة، مف خلبؿ مراعاة  بعض النقاط كوضوح العبػارات وسػيولة فيميػا، فقػد اعتمػدنا بشػكؿ كبيػر 

ي العبػارات وقمنػا بمراجعتػو مػع الأسػتاذ المشػرؼ ليصػبح فػي إضػافات وتغييػرات فػ  الدراسػات السػابقة مػع عمى
 صورتو النيائية التي تتكوف مف قسميف كالآتي:

: يتمثؿ في الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة كالجنس، العمر، المؤىؿ العممي الخبرة القسـ الأوؿ
 المينية.

، وينقسـ فرؽ العمؿ ودوره في تحقيؽ الولاء التنظيمياستعداد بمدية برىوـ لانشاء ويتعمؽ بمدى  القسـ الثاني:
 إلى محوريف يتمثؿ كؿ منيما في متغيري الدراسة:

 عبارة16الولاء التنظيمي ويتكوف مف المحور الأوؿ يتعمؽ بالمتغير المستقؿ:  -
الػػػػولاء التنظيمػػػي بأبعػػػػاده الػػػولاء الأخلبقػػػػي والعػػػػاطفي المحػػػور الثػػػػاني يتعمػػػػؽ بػػػػالمتغير التػػػػابع:  -

 عبارة موزعة عمى ثلبثة أبعاد كما يمي:26، وتـ تخصيص والمستمر
 (10الى العبارة رقـ  01مف العبارة رقـ ) الولاء العاطفي ويمثؿ البعد الأوؿ:

 (18الى العبارة رقـ  11مف العبارة رقـ ) الولاء الأخلبقي ويمثؿ :الثانيالبعد 
 (26الى العبارة رقـ  19مف العبارة رقـ ) الولاء المستمر ويمثؿ :الثالثالبعد 

 عبارة تـ تنقيطيا وفؽ مقياس ليكرت الخماسي. 42ويكوف إجمالي عبارات الاستبياف 

روعػػي فػػي صػػياغة عبػػارات الاسػػتبياف طريقػػة تتػػيح :ثانيػػا: شػػرح مقيػػاس ليكػػرت المسػػتخدـ فػػي الاسػػتبياف
مقيػػاس فرصػػة الإجابػػة عنيػػا بكػػؿ وضػػوح ووفقػػا لمدراسػػات السػػابقة فػػإف معظميػػا تعتمػػد عمػػى  فلممسػػتجوبي

                                                 
عداد تصميـ أساليب” موسومة بػ  طويطي مصطفى، وعيؿ ميمود، مطبوعة جامعية -1 ، معتمد مف – “ إحصائي منظور –   الميدانية الدراسات وا 

 ، متوفر عمى الرابط2014جواف  30جامعة البويرة ، بتاريخ  –عموـ التسيير ، التجارية و الاقتصاديةطرؼ المجمس العممي بكمية العموـ 
.bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327-http://dspace.univ :  28ص. 

http://dspace.univ-bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327
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الخماسػػػي، بحيػػػث يقابػػػؿ كػػػؿ عبػػػارة قائمػػػة تحمػػػؿ الاختيػػػارات التاليػػػة: )موافػػػؽ بشػػػدة،  )LikertScale)ليكػػرت
 :( عمى التوالي1،2،3،4،5موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير موافؽ بشدة( وتمثؿ رقميا )

 (: توزيع درجات مقياس ليكارت الخماسي02رقـ )جدوؿ 
 موافؽ بشدة موافؽ محايد غير موافؽ غير موافؽ بشدة بدائؿ القياس
 05 04 03 02 01 الدرجة/الترميز

 (LikertScale)بالاعتماد عمى مقياس ليكرت البالمصدر: مف إعداد الط
: فانػو تػـ اعتمػاد عمػى أدوات 1عمػى عبػارات الاسػتبيافلإعداد دليؿ الموافقة لتحميؿ إجابات أفراد العينة الدراسة 

الإحصػػائية التاليػػة: المػػدى، المتوسػػط الحسػػابي، الانحػػراؼ المعيػػاري حيػػث: المػػدى: لتحديػػد مجػػالات لمقيػػاس 
 -ليكرت الخماسي المستخدـ في الاستبياف الدراسة حيث تػـ حسػاب المػدى ويسػاويع )أعمػى درجػة فػي مقيػاس

ولمحصػوؿ عمػػى طػػوؿ الفئػة  لمتنقػػؿ بػيف المجػػالات الموافقػة نقػػوـ بقسػػمة  4(ع1-5أدنػي درجػػة فػي مقيػػاس( ع)
طػوؿ  طػوؿ الفئػة ع المػدى/ عػدد درجػات المقيػاس،المدى عمى عدد دراجات الموافقة وذلػؾ عمػى نحػو التػالي: 

ؿ وبإضافة ىذه القيمة في كؿ مرة لمحد الأدنى لدرجة الموافقة نحصؿ عمػى الحػد الأعمػى لكػ 0.8ع4/5الفئة ع
 ،وىػػػو مجػػػاؿ موافقػػػة بدرجػػػة منخفضػػػة جػػػدا [1.80 -1]فنحصػػػؿ عمػػػى مجػػػاؿ  1.80ع0.8+1مجػػػاؿ  مػػػثلب: 

وىكذا مع كؿ مجالات الموافقة، وتفيد ىذه العممية في التعرؼ عمى موقؼ الُمشترؾ لإجمالي أفراد العينة عمػى 
 كؿ عبارة وعمى كؿ محور حيث نحصؿ عمى المجالات كما يمي:

 تحديد الاتجاه حسب قيـ المتوسط المرجح(: 03جدوؿ رقـ )
 مستوى تطبيؽ بالمؤسسة درجة الموافقة مجاؿ المتوسط الحسابي

 درجة منخفضة جدا غير موافؽ بشدة درجة 1.80إلى  01مف 
 درجة منخفضة غير موافؽ درجة 2.60إلى  1.81مف 
 درجة متوسطة محايد درجة 3.40إلى  2.61مف 
 درجة عالية موافؽ درجة 4.20إلى  3.41مف 
 درجة عالية جدا موافؽ بشدة درجة 5إلى  4.21مف 

 موسػػػػومة بػػػػػ  طػػػػويطي مصػػػػطفى، وعيػػػػؿ ميمػػػػود، مطبوعػػػػة جامعيػػػػة  بالاعتمػػػػاد عمػػػػى المرجػػػػع:لػػػػب مػػػػف إعػػػػداد الطا المصػػػػدر:
عػػداد تصػػميـ أسػػاليب” ، معتمػػد مػػف طػػرؼ المجمػػس العممػػي بكميػػة العمػػوـ – “ إحصػػائي منظػػور–   الميدانيػػة الدراسػػات وا 

 : http://dspace.univ-، متوفر عمى الػرابط2014جواف  30جامعة البويرة ، بتاريخ  –، التجارية وعموـ التسيير الاقتصادية
.bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327  111-110ص. 

                                                 
- يعود أساس ظيور ىذا المقياس الى الباحث مقياس ليكرت'' :ResisLikert  وىو مقياس نفسي يستخدـ عموما في الاستبيانات، وىو المقياس الأكثر شيوعا

... ويعرؼ لاستبياففي الاستخداـ خاصة في البحوث النفسية، وعند الإجابة عمى مقياس ليكرت يقوـ المبحوثيف بتحديد مستوى موافقتيـ عمى بنود التي تضمنيا ا
ورؤيتو المسبقة حوؿ ذلؾ،  البند وفقا لمقياس ليكرت بانو عبارة بسيطة يتـ سؤاؿ المبحوث لمتقييـ وذلؾ اعتمادا عمى المعايير الموضوعية او الشخصية والتي يمتميا

ليكرت مف خمسة مستويات مرتبة يطمب الإجابة  مقياسوبشكؿ عاـ فأف مستوى الموافقة أو عدـ الموافقة ىو ما يتـ قياسو في ىذا المقياس... وفي الغالب يتكوف 
 .51ص  ،''نقلب عف المرجع مصطفى طويطي، وعيؿ ميمود: مرجع سابؽ عمييا

 .111-110ص  ،مصطفى طويطي، وعيؿ ميمود: مرجع سابؽ -1

http://dspace.univ-bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327.%20ص%20110-111
http://dspace.univ-bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/3327.%20ص%20110-111
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ترتيػػب إضػػافة إلػػى تحديػػد الاتجاىػػات العينػػة نحػػو مػػدى مػػوافقتيـ عمػػى عبػػارات الاسػػتبياف فإننػػا ايضػػا نقػػوـ 
ي العبارة مف خلبؿ أىميتيا في المحور بالاعتمػاد عمػى أكبػر قيمػة متوسػط حسػابي فػي المحػور وعنػد تسػاو 

 قؿ قيمة للبنحراؼ معياري بينيما. أالمتوسط الحسابي بيف عبارتيف فإنو يأخذ بعيف الاعتبار 
استبياف  35كما ذكرنا سابقا تـ اختيار عينة عشوائية وتوزيع   ثالثا: توزيع الاستمارات وجمعيا وفحصيا:

 وفيما يمي جدوؿ يبيف كيفية توزيع وجمع الاستبيانات: ببمدية برىوـعمى الموظفيف العامميف 
 ( : يبيف كيفية توزيع وجمع استبياف عمى عينة الدراسة04جدوؿ رقـ )

 عدد البياف
 35 عدد الاستبيانات الموزعة

 32 عدد الاستبيانات المسترجعة
 32 عدد الاستبيانات الصالحة

 .مف إعداد الطالب المصدر:

الاستمارات وتحديد الصالحة منيا فإف الخطوة التي   بعد الانتياء مف جمع : لتحميميا البياناتتجييز رابعا: 
جمع البيانات ىي ترميز البيانات مف خلبؿ تحويؿ كػؿ بػديؿ لكػؿ سػؤاؿ أو عبػارة فػي الاسػتبياف إلػى أرقػاـ 

 .spssمف أجؿ تمييد لإدخاليا الى برنامج ...الخ وىذا 4، موافؽ ع2، اناثع1كرعذمثلب: 

 تحميؿ نتائج المستجوبيف واختبار الفرضيات ومناقشتيا  :نيالثا المبحث
يوضح ىذا المبحث تحميؿ وتفسير مختمؼ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ أداة الدراسة   

، لأفراد عينة الدراسة بيانات شخصيةووصؼ الاحصائي ل صدؽ وثبات الاستبياف مف أقساميافي مختمؼ 
لى تحديد مدى توفر مستويات إإضافة الى ذلؾ سنتطرؽ  العبارات وابعاد ومحاور الاستبياف،وكذا 

محؿ الدراسة بناء عمى اتجاىات وأراء المستجوبيف حوؿ مدى موافقتيـ  المؤسسة المتغيرات الدراسة في 
عيارية عمى ما تضمنتو عبارات الاستبياف وىذا مف خلبؿ حساب الأوساط الحسابية والانحرافات الم

بعدىا ننتقؿ اختبار لجميع عبارات ودرجة الاجمالية للؤبعاد والمحاور )المتغيرات(، لإجابات أفراد العينة 
 الفرضيات الدراسة. 

 
 
 
 
 
 



بمدية برىوـ دراسة حالة -----------------------الفصؿ الثاني  

 

 

   

 (الخصائص السيكو مترية لأداة الدراسة )صدؽ وثبات الاستبيافالمطمب الأوؿ: 
جودة أداة الى نعني بالخصائص السيكو مترية، مجموعة مؤشرات أو عوامؿ ومقادير عددية تشير    

الدراسة )الاستبياف( وقابمية قياسيا لما صممت لقياسو، وأىـ ىذه المؤشرات'' مؤشر الثبات ومؤشر 
 الصدؽ. 
البػالغ فػي أىميػة تأثيرىػا حيػث  والثبات مف أىـ الموضوعات التي تيـ الباحثيف مف  الصدؽعتبر ي

فػػػي  )الاسػػػتبياف(والثبػػػات بػػػالأدوات المستخدمة الصػػػدؽرتبط يػػػنتػػػائج البحػػػث وقدرتػػػو عمػػػى تعمػػػيـ النتػػػائج، و 
 1البحث ومدى قدرتيا عمى قياس المراد قياسو ومدى دقة القراءات المأخوذة مف تمؾ الأدوات.

 صدؽ الاستبياف أولا:
 فرؽ العمؿ الأوؿالصدؽ والثبات المحور أولا: 

 عف طريؽ حساب الاتساؽ الداخمي بطريقة: فرؽ العمؿ استبياف تـ حساب صدؽ: الصدؽ -أ
 :للاستبيافحساب معامؿ ارتباط عبارات الاستبياف مع الدرجة الكمية  -

 مع الدرجة الكمية لممحور فرؽ العمؿمحور ( مصفوفة ارتباطات عبارات 06)الجدوؿ رقـ 
 اٌىٍُخاٌدزخخ   اٌدزخخ اٌىٍُخ  اٌدزخخ اٌىٍُخ 

1 
       0 ِعبًِ الازرجبط

7 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ

    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ

1 
       0 ِعبًِ الازرجبط

8 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 الازرجبطِعبًِ 

       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ

    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ

1 
       0 ِعبًِ الازرجبط

9 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

       اٌدلاٌخِسزىي        ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ

    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ

1 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ
    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ

1 
       0 الازرجبط ِعبًِ

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

11 
       0 ِعبًِ الازرجبط

       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ       ِسزىي اٌدلاٌخ
    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ    حدُ اٌعُٕخ

1 
       0 ِعبًِ الازرجبط

1011 ِسزىي عٕد داٌخ*               1011 ِسزىي عٕد داٌخ**         ِسزىي اٌدلاٌخ 
    حدُ اٌعُٕخ

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
 فرؽ العمؿ لاستبيافتشير البيانات الموضحة في الجدوؿ أعلبه إلى أف قيـ معاملبت الارتباط لفقرات 

( حيث تراوحت" αع 0,01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )جميعيا جاءت  للاستبيافوالدرجة الكمية 
                                                 

تممساف ، الجزائر ،  النشر الجامعي،، دار  -excelتطبيقات عممية عمى برنامج –التحميؿ الإحصائي لبيانات الاستبياف  ،مصطفى طويطي 1-
 .141، ص 2018
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وىذا ما يؤكد مدى التجانس ( 15في العبارة رقـ ) (0,52و )( 12في العبارة رقـ )( 0,85جميعيا بيف )
 .فرؽ العمؿكمؤشر لصدؽ التكويف في قياس  للاستبيافوقوة الاتساؽ الداخمي 

 الثبات: -ب
أف مفيوـ الثبات يعني أف يكوف الاختبار قادرا عمى أف يحقؽ دائما النتائج نفسػيا  يقصد بثبات الاستبياف:

في حالة تطبيقو مرتيف أو أكثر عمى نفس المجموعة. وتوجد عدة معادلات وطرؽ إحصائية لحساب ثبػات 
 الاستبياف.

ريقػة معامػؿ ألفػا وفي دراستنا تـ التحقؽ مف ثبات عبارات محاور الاستبياف الدراسة، مػف خػلبؿ اسػتخداـ ط
 كرونباخ.

يعد مف أكثر مقاييس الثبات استخداما مف طرؼ الباحثيف، حيث يقيس درجة  طريقة معامؿ ألفا كرونباخ: 
 ثبات عبارات الاستبياف، بمعنى ما نسبة الحصوؿ عمى نفس النتائج أو الاستنتاجات فيما لو أعيد تطبيؽ

 نفس الأداة وفؽ ظروؼ مماثمة
 العمؿ فرؽلاستبياف تـ حساب معامؿ الثبات ألفا كرو نباخ  كرونباخ لمتناسؽ الداخمي:معامؿ ألفا 

  فتحصمنا عمى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:
 فرؽ العمؿ لاستبياف (: يوضح قيمة معامؿ الثبات ألفا كرونباخ07الجدوؿ رقـ )

 فسق اٌعًّ اسزجُبْ  عدد اٌعجبزاد أٌفب وسؤجبخ
 فسق اٌعًّ          

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
( وىو معامؿ 0.72ككؿ بمغ ) لاستبياف فرؽ العمؿيتضح مف الجدوؿ أعلبه أف معامؿ ألفا كرونباخ 

ثبات مرتفع، وىذا بمثابة مؤشر داؿ عمى ثبات الأداة، وىذا يعني أف الأداة تتمتع بمعامؿ ثبات قوي مما 
 يجعميا صالحة لمتطبيؽ في الدراسة الأساسية.  

 التنظيمي. ثانيا:الصدؽ والثبات المحور الثاني الولاء
 الصدؽ: -أ
عف حساب الاتساؽ الداخمي عف طريؽ حساب  لاستبيافتـ حساب صدؽ ا طريقة الاتساؽ الداخمي: -

 كما ىو موضح في الجدوؿ التالي: للاستبيافارتباط كؿ محور بالدرجة الكمية 
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 .وأبعاده الفرعيةالتنظيمي  الولاء لأبعاد( يوضع العلبقة الارتباطية بيف الدرجة الكمية 08الجدوؿ رقـ )
 مستوى الدلالة الارتباطمعامؿ  التنظيمي الولاء إستبيافأبعاد 

العاطفً الىلاء  0       0,01 
الأخلاقً الىلاء  0       0,01 
الوستور الىلاء  0       0,01 

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

 الولاء إستبيافتشير البيانات الموضحة في الجدوؿ أعلبه إلى أف جميع قيـ معاملبت الارتباط لأبعاد 
( و 0,90عمى التوالي بيف ) بمغت(، حيث αع 0,01كميا دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) التنظيمي

كمؤشر لصدؽ التكويف  للبستبيافوىذا ما يؤكد مدى التجانس وقوة الاتساؽ الداخمي ( 0.82و )( 0,87)
 .التنظيمي الولاءفي قياس 

 الثبات:-ب
 .التنظيمي الولاءإستبياف تـ التأكد مف ثبات لمتناسؽ الداخمي:  خمعامؿ ألفا كرو نبا -

 فتحصمنا عمى النتيجة التالية: خعف طريؽ حساب معامؿ الثبات ألفا كرو نبا
 التنظيمي الولاء لأبعاد(: يوضح معامؿ ألفا كرونباخ 09الجدوؿ رقـ )

 .الرنظيمي الىلاءأبعاد إستبياى 

 
 العثاراخعدد  معامل ألفا كزونثاخ

العاطفً الىلاء          

الأخلاقً الىلاء           

الوستور الىلاء          

          .الرنظيمي الىلاءالدرجح الكليح: 

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

جاءت مرتفعة حيث التنظيمي  الولاءيتضح مف الجدوؿ أعلبه أف جميع معاملبت ألفا كرونباخ لأبعاد 
( وىذا بمثابة مؤشر داؿ عمى ثبات 0,89ككؿ ) ف( وللبستبيا0.74/ 0,81/  0,77بمغت عمى التوالي )

 الاستبياف، وىذا يعني أف الاستبياف يمتع بمعامؿ ثبات قوي. 
 تحميؿ الوصفي لبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسةالالمطمب الثاني: 

فردا وىـ  32عينة الدراسة أفراد  عدد لخصائص عينة الدراسة حيث بمغيتـ وصؼ الاحصائي  
  بنسب مختمفة حسب كؿ متغير مف المتغيرات الشخصية. يتوزعوف
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           :الجنس-
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس10الجدوؿ رقـ ) 
 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 ;6:5 : ذكر

 959= >7 أًثى

      32 المجموع
 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

فردا، نلبحظ أف حجـ  (32)مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 
كما ىو موضح مف  % 84.5 أنثى بنسبة قدرت ب (27)، أما الاناث فقد بمغ عددىف % 15.6بنسبة ( 05الذكور )

 خلبؿ الشكؿ التالي:
     ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس03الشكؿ رقـ )

 

 
 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:         

 :     العمر-
 العمر( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 11الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات العمر
سٌت :8 الى :7 هي  > %7=56 

سٌت :9 الى :8 هي  76 %;:5; 

سٌت :: الى :9 هي  7 %;58 

      32 المجموع

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
( 9( فردا، نلبحظ أف )32وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 

 45سنة الى  35)مف  %، أما مف تتراوح أعمارىـ 28,1( بنسبة بمغت سنة 35سنة الى  25 مف)يتراوح سنيـ أفراد 

فقد بمغ  سنة( 55سنة الى  45)مف  %، أما مف تتراوح أعمارىـ65,6فرد بنسبة قدرت بػ ( 21فقد بمغ عددىـ ) سنة(

 %، وىذا ما يوضحو الشكؿ التالي:6.3فرد بنسبة قدرت بػ ( 2عددىـ )
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 عمر( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير ال04الشكؿ رقـ )

 

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:    
    : سنوات الخبرة -

 الخبرة( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 12رقـ )الجدوؿ 
 النسبة المئوية التكرارات الخبرة

سٌىاث :0 هي أقل  60 8658 

سٌىاث 60- ;0 هي  69 985= 

سٌت :6-66 هي  : 6:5; 

 58; 7 سٌت   -  

سٌت 70 هي أكثر  6 856 

      32 المجموع
 

( فردا، نلبحظ أف 32تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى 

 6)مف  خبرتيـ%، أما مف تتراوح  31.3بمغت  بنسبةسنوات(  05 مف اقؿ مف)تتراوح أقدميتيـ في العمؿ ( أفراد 10)

 15سنة الى  11)مف  خبرتيـ%، أما مف تتراوح 43.8فرد بنسبة قدرت بػ ( 14فقد بمغ عددىـ ) (سنوات 10سنة الى 

فقد  سنة( 20 الى 16 مف)العمؿ في  خبرتيـأما مف تتراوح  ،%15.6فرد بنسبة قدرت بػ ( 5فقد بمغ عددىـ ) (سنوات

فرد ( 01فقد بمغ عددىـ ) (سنة 20 مف كثرأ)العمؿ في  خبرتيـ%، أما مف تتراوح  6.3بمغت  بنسبة ( فرد2بمغ عددىـ )

  يوضحو الشكؿ التالي:%، وىذا ما 3.1بنسبة قدرت بػ 
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 الخبرة( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 05الشكؿ رقـ )

. 

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
           :الحالة الاجتماعية-

  الاجتماعيةالحالة الجدوؿ رقـ )( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  
 النسبة المئوية التكرارات الاجتماعية الحالة

 ;905 68 هتزوج

 59<: <6 أعزب

      32 المجموع
 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

فردا، نلبحظ أف حجـ  (32)مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 
كما ىو موضح مف خلبؿ  % 40.6 بنسبة قدرت ب (19) ـفقد بمغ عددى العزاب، أما % 40.6بنسبة ( 13) لمتزوجيفا

 الشكؿ التالي:
 الاجتماعية الحالة( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 06الشكؿ رقـ )
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 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

 التعميمي: المستوى -
 ( َىضح رىشَع أفساد عُٕخ اٌدزاسخ حست ِزغير المسزىي اٌزع11ٍٍُّالجدوي زلُ )
 إٌسجخ المئىَخ اٌزىسازاد المسزىي اٌزعٍٍُّ

 <765 > ثاًىي

 856: >6 ليساًس

عليا دراساث  = 7:50 

      11 الإجمبلي

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
فسدا،  11ِٓ خلاي الجدوي أعلاٖ وثبٌٕظس إلى رىسازاد أفساد عُٕخ اٌدزاسخ واٌجبٌغ حدّهُ إجمبلا 

 فسد (17)أْ  حين ٔلاحظ%، في 1109ثٕسجخ ثٍغذ  (ثبٔىٌ) ٌدَهُ ِسزىي رعٍٍُّ أفساد 17ٔلاحظ أْ 
 (دزاسبد عٍُب)%، أِب حدُ اٌرَٓ ٌدَهُ ِسزىي 1101ثٕسجخ ثٍغذ  اٌٍُسبٔسيمثٍىْ الأفساد ذوٌ ِسزىي 

  اٌزبلي:ّب ٘ى ِىضح ِٓ خلاي اٌشىً و%، و٘را  11ثٕسجخ لدزد ثـ  18فمد ثٍغ عددُ٘ 

 ( َىضح رىشَع ٔست أفساد عُٕخ اٌدزاسخ حست ِزغير المسزىي اٌزع17ٍٍُّاٌشىً زلُ )

  
 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:

 اختبار فرضيات الدراسة نتائج عرض ومناقشةالمطمب الثالث: 
 شرح الأداة إحصائية لاختبار فرضيات الدراسة:  -01
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داؿ احصػائيا يوجد أثػر  ىؿ-تتمحور فرضيات الدراسة في إجابة عمى إشكالية الدراسة والمتمثمػة:  
حيػث سػوؼ نقػوـ ومػف المسػيمة   –لفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمػي فػي المؤسسػة بمديػة برىػوـ 
(في زيػادة متغيػر التػػابع فػرؽ العمػػؿخػلبؿ بيانػات أفػػراد عينػة دراسػة اختبػػار مػدى مسػاىمة متغيػػر المسػتقؿ )

بمدية  – بالمؤسسة محؿ الدراسة ء المستمرأبعاده الولاء العاطفي، الولاء الأخلبقي،الولا( ب الولاء التنظيمي)
لكشػؼ عمػى وجػود ارتبػاط بػيف  نموذج الانحدار الخطي البسيطولتأكد مف ذلؾ تـ استخداـ تحميػؿ  -برىوـ

المتغيرات وكػذلؾ عػف مػدى تػأثير ومسػاىمة المتغيػر المسػتقؿ فػي التغيػرات التػي تحػدث فػي المتغيػر التػابع 
ويوفر لنا تحميؿ نمػوذج الانحػدار الخطػي عػدة احصػائيات نعتمػد عمييػا فػي دراسػة العلبقػة والمسػاىمة بػيف 

F (F-test ، )، اختبػػار ANOVAمػػي )تحميػػؿ التبػػايف المتغيػػرات الدراسػػة وتتمثػػؿ ىػػذه احصػػائيات  كمػػا ي
(، معػػػاملبت T-test) T( ، معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػػوف، معامػػػؿ التفسػػػير، اختبػػػار SIGمسػػػتوى المعنويػػػة )

 (.b0,b1الانحدار )
 اختبار فرضيات الدراسة:-02
 الاعتدالية:-

قبؿ البدأ في مرحمة معالجة الفرضيات باستخداـ الأساليب الاحصائية المختمفة والملبئمة وجب  

التحقؽ مف شرط التوزيع الطبيعي بالنسبة لممتغيرات محؿ الدراسة الحالية والمتمثمة في المتغيرات  أولا

 (، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:الولاء التنظيميمتغير - فرؽ العمؿمتغير )التالية 

 ( يوضح التحقؽ مف شرط التوزيع الطبيعي بالنسبة لممتغيرات محؿ الدراسة15جدوؿ رقـ )

 المتغيرات
Kolmogorov-Smirnov

a
 Shapiro-Wilk 

 الاحصاءات القرار
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الاحصاءات الدلالة

درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

العول فرق  داؿغير  =0507 87 :7<05 8=050 87 ;0569 
التٌظيوً الىلاء  050<< 87 0    

*
 داؿغير  07<05 87 9=<05 

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
كولموغروؼ مف خلبؿ المعطيات المبينة بالجدوؿ أعلبه نلبحظ وبناء عمى قيـ اختبار  

التنظيمي  الولاء متغير- العمؿ فرؽمتغير أف كؿ القيـ بالنسبة لممتغيرات محؿ الدراسة وىي سميرنوؼ، 

(،، أي  أف المتغيريف يتوزعا توزيعا طبيعيا وبالتالي αع    جاءت غير دالة عند مستوى الدلالة ألفا ) ،
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أساليب فإف كؿ الأساليب الإحصائية التي ستستخدـ في معالجة مختمؼ فرضيات الدراسة الحالية ىي 

 كما ىو موضح في الأشكاؿ التالية: .بارامترية

 .فرؽ العمؿ( المتغير الأوؿ التوزيع الطبيعي لمتغير 08شكؿ رقـ )

 

 
 الولاء التنظيمي( المتغير الثاني التوزيع الطبيعي لمتغير 09شكؿ رقـ )

 

 

 وفيما يمي نتائج اختبار الفرضيات:
 الفرضية الأولى: -
لدى المؤسسة محؿ الدراسة استعداد لإنشاء فرؽ : '' لياتو الدراسة عمى ولىالأ نصت الفرضية -

( بالنسبة لمعينة Tولمتحقؽ مف صحة ىاتو الفرضية تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ).''  العمؿ

 الواحدة، وبعد المعالجة الاحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:
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 .ستعداد لإنشاء فرؽ العمؿلاا  (16قـ )الجدوؿ ر 

حجـ  المتغير
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الفرؽ بيف 
 المتوسطيف 

درجة 
 الحرية

t  مستوى
 الدلالة

 المجاؿ القرار

      
               -

        
 [3.40-2.60] داؿ              -   

بعد استخراج المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري المبينة بالجدوؿ أعلبه و مف خلبؿ النتائج 
متوسط درجة أفراد  تبيف أف لمحور حيث  ومقارنتو بالمتوسط النظري استعداد لإنشاء فرؽ العمؿ لمحور

درجة، وعند إجراء المقارنة بيف المتوسط   0.64وبانحراؼ معياري قدر  2.61 العينة لممحور والذي بمغ 
-) ( درجة، حيث أف الفرؽ بيف المتوسطيف بمغ3الحسابي المتحقؽ )المحسوب( والمتوسط النظري البالغ )

درجة، ]وباستخداـ الاختبار التائي لعينة واحدة وسيمة إحصائية في المعالجة، تبيف أف الفرؽ (        
إحصائيا، وما يؤكد  ةدالكما أف قيمة الفرؽ جاءت  نظريلصالح ال يبيف كلب الوسطيف المحسوب والنظر 

كما أف  ([.αع0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) وىي (     -( التي بمغت )tذلؾ ىو قيمة )
مستوى وبناء عميو فإف  المجاؿ المتوسط[ أي 3.40-2.60المتوسط المحسوب ينتمي الى المجاؿ ]

%.  99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو  متوسط.المؤسسة محؿ الدراسة لإنشاء فرؽ العمؿ استعداد 
  .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

لدى المؤسسة محؿ الدراسة استعداد لإنشاء فرؽ العمؿ وبدرجة  و نستنتج أنووعميالنتيجة: 
 متوسطة.متوسطة.  وعميو نستنتج تحقؽ الفرضية البحثية وبدرجة 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء العاطفي : ينص الفرض عمى أنو -02
وحيث كانت العلبقة بيف المتغيريف خطية  .'' كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة .

ويمكف استعراض  العاطفي،تحقيؽ الولاء عمى  فرؽ العمؿفقد استخدـ الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى أثر 
 نتائج الفرض مف خلبؿ الجدوؿ التالي:  

 العاطفي الولاء تحقيؽ عمى العمؿفرؽ (: نتائج الانحدار البسيط لأثر 17جدوؿ )

الولاء و فرؽ العمؿ الانحدار بيف 
 العاطفي

R 
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة حجـ الأثر

                  
غير داؿ 
 احصائيا

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
 فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى قيمة معامؿ الارتباط بيف 

، طردية، أي أف العلبقة موجبةو  منخفضة جداىي قيمة  ( 0,258)  والتي بمغت. والولاء العاطفي
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حجـ التأثير العاطفي، الولاء مستوى معو  زاد فرؽ العمؿ لإنشاءالاستعداد بمعنى أف كمما زاد مستوى 
نلبحظ أنو بمغ  الولاء العاطفيعمى المتغير التابع  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿبالنسبة لممتغير المستقؿ 

في  زيادةيلبزميا  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿيعني أف كؿ زيادة في نسبة  % ىذا 6.6أي  0,066
الولاء % في 6.6يؤثر بنسبة  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿ% وبالتالي فإف 6.6بػ  الولاء العاطفينسبة 

 (، αع0.05عند مستوى الدلالة ألفا )احصائيا دالة غير ، كما أف النتيجة جاءت  عاطفيال
يوجد  لاالقائمة بػ: " الصفريةفرضية ال قبوؿ، وبالتالي نتوصؿ إلى البحثأي أنو تـ رفض الفرضية 

كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في  الولاء العاطفيفي  للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿأثر ذو دلالة إحصائية 
% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو "المؤسسة محؿ الدراسة

5.%   
الولاء في  لإنشاء فرؽ العمؿللاستعداد يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : ينص الفرض عمى أنو -03

 .'' كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة. الأخلاقي
لاستعداد اوحيث كانت العلبقة بيف المتغيريف خطية فقد استخدـ الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى أثر 

 ويمكف استعراض نتائج الفرض مف خلبؿ الجدوؿ التالي:   الأخلاقي، الولاء عمىفرؽ العمؿ لإنشاء 
 الأخلاقيالولاءعمى  فرؽ العمؿ لاستعداد لإنشاءا(: نتائج الانحدار البسيط لأثر 18جدوؿ )

 لإنشاء ستعدادالاالانحدار بيف 
  الأخلاقيالولاء  و فرؽ العمؿ

R 
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة حجـ الأثر

 احصائياداؿ        0.01 0**    

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
 فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى قيمة معامؿ الارتباط بيف 

، بمعنى طردية، أي أف العلبقة موجبة عاليةىي قيمة  ( 0**    )  والتي بمغت. الولاء المستمروالولاء 
حجـ التأثير بالنسبة ،  الولاء الأخلاقيمعو  مستوى  زاد فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءأف كمما زاد مستوى 
( نلبحظ أنو بمغ الأخلاقيالولاء عمى المتغير التابع  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿلممتغير المستقؿ )

في  زيادةيلبزميا  شاء فرؽ العمؿالاستعداد لإنيعني أف كؿ زيادة في نسبة  % ىذا 35أي       
الولاء % في 35يؤثر بنسبة  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿ% وبالتالي فإف 35بػ  الولاء العاطفينسبة 

 (، αع0.01، كما أف النتيجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا ) الأخلاقي
يوجد أثر  البحث القائمة بػ: "أي أنو تـ رفض الفرضية الصفرية، وبالتالي نتوصؿ إلى قبوؿ فرضية 

كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في  الولاء الأخلاقيفي  للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿذو دلالة إحصائية 
% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 99"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو المؤسسة محؿ الدراسة

1.%   



بمدية برىوـ دراسة حالة -----------------------الفصؿ الثاني  

 

 

   

للاستعداد لإنشاء يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : ينص الفرض عمى أنو: ينص الفرض عمى أنو -4
وحيث كانت .'' كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة.الولاء المستمر في  فرؽ العمؿ

فرؽ العمؿ لاستعداد لإنشاء االعلبقة بيف المتغيريف خطية فقد استخدـ الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى أثر 
 ويمكف استعراض نتائج الفرض مف خلبؿ الجدوؿ  المستمر، الولاء عمى

 الولاء المستمرعمى  فرؽ العمؿ لاستعداد لإنشاءا(: نتائج الانحدار البسيط لأثر 19جدوؿ )

 لإنشاء ستعدادالاالانحدار بيف 
 الولاء المستمر  و فرؽ العمؿ

R الدلالة حجـ الأثر مستوى الدلالة 

 0.00داؿ عند        0.00 عند داؿ 0*    

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
 فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى قيمة معامؿ الارتباط بيف 

، طردية، أي أف العلبقة موجبةو  منخفضةىي قيمة  ( 0*    )  والتي بمغت. الولاء المستمروالولاء 
حجـ التأثير ، المستمر الولاء معو  مستوى  زاد فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءبمعنى أف كمما زاد مستوى 
( نلبحظ أنو بمغ المستمرالولاء عمى المتغير التابع  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿبالنسبة لممتغير المستقؿ )

في  زيادةيلبزميا  شاء فرؽ العمؿالاستعداد لإنيعني أف كؿ زيادة في نسبة  % ىذا 16.8أي  0,168
% في 16.8يؤثر بنسبة  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿ% وبالتالي فإف 16.8بػ المستمر الولاء نسبة 
 (،αع0.05، كما أف النتيجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا )المستمر الولاء 
يوجد  البحث القائمة بػ: " أي أنو تـ رفض الفرضية الصفرية، وبالتالي نتوصؿ إلى قبوؿ فرضية 

كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في الولاء المستمر في  للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿأثر ذو دلالة إحصائية 
% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 95"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو المؤسسة محؿ الدراسة

5.%   
 الفرضية العامة:*
في  للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿنصت الفرضية العامة عمى أنو: '' يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

وحيث كانت العلبقة بيف المتغيريف خطية فقد استخدـ ''  الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة
ويمكف استعراض  ،لولاء التنظيمياعمى  للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿالانحدار البسيط لمتعرؼ عمى أثر 

 نتائج الفرض مف خلبؿ الجدوؿ التالي:  
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 الولاء التنظيميعمى  لاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿا(: نتائج الانحدار البسيط لأثر 20جدوؿ )

 الاستعدادالانحدار بيف 
عمى  العمؿ فرؽ لإنشاء
 التنظيمي الولاء

R 
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة حجـ الأثر

 عند داؿ 0 **    
0.01 

 0.01داؿ عند       

 (.SPSS.V26)بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالب إعداد المصدر:
 فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى قيمة معامؿ الارتباط بيف 

، طردية، أي أف العلبقة موجبةو  منخفضةىي قيمة  ( 0*    )  والتي بمغت. الولاء المستمروالولاء 
حجـ التأثير ، المستمر الولاء معو  مستوى  زاد فرؽ العمؿ الاستعداد لإنشاءبمعنى أف كمما زاد مستوى 
( نلبحظ أنو بمغ المستمرالولاء عمى المتغير التابع  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿبالنسبة لممتغير المستقؿ )

في  زيادةيلبزميا  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿيعني أف كؿ زيادة في نسبة  % ىذا 21.4أي       
% في 14.4يؤثر بنسبة  الاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿ% وبالتالي فإف 21.4بػ  التنظيميالولاء نسبة 
أي أنو تـ رفض (، αع0.01، كما أف النتيجة جاءت دالة عند مستوى الدلالة ألفا )التنظيميالولاء 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  إلى قبوؿ فرضية البحث القائمة بػ: "الفرضية الصفرية، وبالتالي نتوصؿ 
"، ونسبة التأكد مف ىذه في الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة للاستعداد لإنشاء فرؽ العمؿ

   %.1% مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 99النتيجة ىو 
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 خلاصة الفصؿ:
الدراسػة  بمدية برىوـ كأحد مكونات الجماعات المحمية وكمؤسسة محػؿ عمى ا الفصؿذفي ىتعرفنا  

، وتضػػمنت الاسػػتمارة محػػوريف أساسػػيف ىمػػا  الدراسػػةواعتمػػدنا عمػػى الاسػػتمارة التػػي تػػـ توزيعيػػا عمػػى عينػػة 
، وعند استرجاع الاستمارة ثـ تفريغيا وتحميؿ بياناتيا بالاعتماد عمى برنامج الولاء التنظيميو  فرؽ العمؿ

"SPSSواختبػػػػار  . " ثػػػػـ الاعتمػػػػاد عمػػػػى الاختبػػػػارات الإحصػػػػائية اللبزمػػػػة للئجابػػػػة عمػػػػى إشػػػػكالية الدراسػػػػة
 :د العينة وتفسيرىا توصمنا إلى أفومف خلبؿ تحميؿ إجابات الأفرا ،فرضيات الدراسة

 .استعداد لإنشاء فرؽ العمؿ -بمدية برىوـ ولاية المسيمة –لدى المؤسسة محؿ الدراسة  -
كأحػد أبعػاد الػولاء التنظيمػي  العػاطفييوجد أثر ذو دلالة إحصائية لفرؽ العمػؿ فػي تحقيػؽ الػولاء لا  -

 بمدية برىوـ ولاية المسيمة. -في المؤسسة محؿ الدراسة
كأحد أبعػاد الػولاء التنظيمػي فػي  الأخلاقييوجد أثر ذو دلالة إحصائية لفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء  -

 بمدية برىوـ ولاية المسيمة. -المؤسسة محؿ الدراسة
كأحد أبعػاد الػولاء التنظيمػي فػي  المستمر يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لفرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء -

 بمدية برىوـ ولاية المسيمة. -المؤسسة محؿ الدراسة
 -فػي المؤسسػة محػؿ الدراسػةالتنظيمػي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لفرؽ العمؿ فػي تحقيػؽ الػولاء  -

 بمدية برىوـ ولاية المسيمة.
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 خاتمة: 
مف خلبؿ تطرقنا ومعالجتنا لموضوع فرؽ العمؿ ودورىا في تحقيؽ الولاء التنظيمي والذي يعتبر  

ييتـ بأحد الركائز الأساسية التي تبنى مف المواضيع الميمة في إدارة الموارد البشرية، خاصة وأنو موضوع 
عمييا المؤسسات والذي يضمف ليا البقاء والنمو والاستمرارية ونقصد بذلؾ المورد البشري، ىذا الأخير 
ولكي يحقؽ ليا الأىداؼ سابقة الذكر فرض عمييا أف توليو إىتماما خاصا مف خلبؿ تبني عدة 

ولعؿ أىـ ىدؼ تسعى المؤسسات لتحقيقو ىو الولاء استراتيجيات وسياسات منيا تشكيؿ فرؽ العمؿ، 
، فإف المؤسسات عممت عمى توفير أىـ متطمبات التنظيمي بأبعاده الولاء العاطفي، الأخلبقي و المستمر

 تحقيؽ كؿ بعد مف الأبعاد السابقة الذكر لكي لا تفقد موظفييا ويمتحقوف بمؤسسات أخرى.
 بمدية برىوـ ولاية المسيمة أحد مؤسسات الجماعات المحمية وىيومف خلبؿ إسقاط الدراسة النظرية عمى 

 خمصنا النتائج التالية:
  وتشكيؿ فرؽ العمؿ ويروف بأنو أحد أساليب تحسيف أداء  إنشاءبمدية برىوـ  إدارةتشجع

 الموظفيف.
 يـ برىوـ بولاية المسيمة بالولاء العاطفي مف خلبؿ عمميـ داخؿ البمدية، ف لا يشعر موظفي بمدية

 لمقانوف.لا يشعروف بالانتماء الوجداني لمبمدية فقط يؤدوف وظائفيـ باعتبارىـ موظفيف يخضعوف 
 الولاء  يعتقد موظفي بمدية برىوـ ولاية المسيمة بقاءىـ في العمؿ بيذه المؤسسة ىو نابع مف

 .فحتى لو أتيحت ليـ الفرصة لمعمؿ في مكاف آخر فمف يتركوا عمميـ بالبمديةالأخلبقي 
  يفضؿ موظفي بمدية برىوـ البقاء والاستمرار في عمميـ في البمدية حتى التقاعد حتى ولو قدمت

 .ليـ حوافز مادية مف قبؿ مؤسسات أخرى، وىذا يعكس الولاء المستمر لموظفي البمدية
 وفقا لمنتائج التي تـ التوصؿ  إلييا نتقدـ ببعض الاقتراحات: 

 نشاء فرؽ العمؿإعمى  أكثر  توفير مناخ مساعد ومشجع. 
 غرس روح العمؿ الجماعي لدى موظفي البمدية. 
  تعزيز روح الانتماء والإحساس بالاعتزاز والافتخار لدى الموظفيف بانتسابيـ لبمدية برىوـ ولاية

 .المسيمة 
 الاىتماـ بمشاركة الموظفيف في اتخاذ القرارات والاستماع لانشغالاتيـ وآرائيـ. 
  وتجاوز مشاكميـ الشخصيةمساعدة الموظفيف عمى حؿ. 
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 فاؽ الدراسة:آ
خلبؿ ىذه الدراسة ظيرت بعض الجوانب والإشكاليات التي تستطيع أف تكوف مصدرا لمبحث نظرا  مف

 لأىميتيا النظرية والتطبيقية ومنيا: 
 ثقافة المنظمة ودورىا في تحقيؽ الولاء التنظيمي لدى العامميف. 
  الأنماط القيادية وأثرىا عمى تحقيؽ الولاء التنظيمي. 
 .بناء فرؽ العمؿ ودوره في تحقيؽ المواطنة التنظيمية 
 .النمط القيادي ودوره في بناء فرؽ العمؿ في المنظمة 
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 : استمارة الاستبياف 01الممحؽ رقـ 
 الجّهىزَخ الجصائسَخ اٌديممساطُخ اٌشعجُخ
 وشازح اٌزعٍُُ اٌعبلي واٌجحث اٌعٍٍّ

 بلمسٍُـــخمحّد ثىضُبف ثخبِعـــخ 
 وٍُخ اٌعٍىَ الالزصبدَخ واٌزدبزَخ وعٍىَ اٌزسُير

 لسُ عٍىَ اٌزسُير
 
 
 

 اٌىسيم، سُدتي اٌىسيمخ تحُخ طُجخ وثعد، سُدٌ
دوز  "ٔضع ثين أَدَىُ اسزّبزح الاسزجُبْ واٌتي رعد خصءا ِٓ ِزطٍجبد إعداد ِروسح ِبسزس في عٍىَ اٌزسُير ثعٕىاْ      

 فسق اٌعًّ في تحمُك اٌىلاء اٌزٕظٍُّ في المؤسسخ اٌعّىُِخ دزاسخ حبٌخ 
 زاخين ِٕىُ اٌزىسَ ثبلإخبثخ عًٍ ِب رضّٕزٗ الاسزّبزح ِٓ رسبؤلاد ثزّعٓ ودلخ0 ،"
ؤعٍّىُ أْ إخبثبرىُ سزعبًِ ثشىً سسٌ وٌغبَبد وأغساض اٌجحث اٌعٍٍّ حصسا وسزىضع  ٔزبئح    

 اٌدزاسخ تحذ رصسفبرىُ في أٌ ولذ0
 0والله المىفك0000ىُ ِعٕب000ؤشبوسَٓ رعب

 ِلاحظبد عبِخ:
  (  في المىبْ المٕبست √َسخً ثُبْ ارفبله ِع وً فمسح ِٓ اٌفمساد ِٓ خلاي وضع )  اٌرٌ َزفك ِع زأَه

 ثدلخ0

 0ٌُس ٕ٘بن إخبثخ صحُحخ أو خبطئخ، فٕحٓ ٔطٍت زأَه اٌصسَح واٌدلُك اتجبٖ اٌعجبزح المطسوحخ 

   0ًٍَُسخً عدَ رسن أٌ عجبزح ِٓ دوْ الإخبثخ عٍُهب، لأْ ذٌه َعني عدَ صلاحُخ الاسزّبزح ٌٍزح 

 2022-2021اٌسٕخ الجبِعُخ 
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 مىافك

محاي
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مىاف
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مىاف
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 تشدج

      تشجع فلسفت إدارة الوؤسست على تشكيل فرق  العول  06

      هٌاك تعليواث ولىائح داخل الوؤسست تٌظن فرق العول وتحدد ههاههن  07
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      تقدـ إدارة المؤسسة كؿ الدعـ لفرؽ العمؿ 11
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      ادارة المؤسسة بفرؽ العمؿ بتنفيذ برامج التغييرتستعيف  16
 

 المحور الثالث: أبعاد الولاء التنظيمي

رقـ 
 مضموف العبارة العبارة

 الاختيارات
غير 
موافؽ 
 بشدة

غير 
 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد
 بشدة

      أولا: الولاء العاطفي
      تحتؿ المؤسسة التي اعمؿ بيا مكانة عالية في نفسي 1
      اعتز وافتخر كوني موظؼ بمؤسسة  2
      أعتبر مشاكؿ المؤسسة ىي مشاكمي الشخصية  3

4 
 افيدأىتحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكؿ جيد واعتبرىا  إلى أسعى

 الشخصية
     

      أرغب في البقاء كموظؼ في ىذه المؤسسة الى غاية التقاعد 5
      في المؤسسة أشعر بالارتياح مف خلبؿ عممي الحالي 6
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      تربطني علبقات قوية مع زملبئي في العمؿ  7
      أشعر وكأف موظفي المؤسسة ىـ أسرتي الثانية 08
      أشعر بالأمف والاستقرار الوظيفي داخؿ المؤسسة 09
      اعتبر أف عممي بالمؤسسة ساىـ في تكويف شخصيتي 10

غير  ثانيا: الولاء الأخلاقي  
موافؽ 
 بشدة

غير 
 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد
 بشدة

      تستحؽ مني المؤسسة مني كؿ الإخلبص والتقدير 11
      أشعر بأني مديف ليذه المؤسسة 12

أقبؿ بأي عمؿ أكمؼ بو مف طرؼ إدارة المؤسسة بموجب الالتزاـ  13
 بواجبي

     

14 
أفضؿ العمؿ في ىذه المؤسسة حتى ولو أتيحت لي فرص  أفضؿ 

 بمؤسسات أخرى 
     

      أعتبر أف نجاح المؤسسة ىو جزء مف نجاحي الوظيفي 15
      أرى أف ىناؾ توافؽ بيف قيمي ومبادئي وقيـ ومبادئ المؤسسة 16

17 
السماح لي بالمشاركة في اتخاذ القرارات يشجعني عمى البقاء في 

 المؤسسة
     

18 
الاحتراـ المتبادؿ مف طرؼ الإدارة وزملبئي في العمؿ يشجعني عمى 

 البقاء لمعمؿ في المؤسسة
     

 ثالثا: الولاء المستمر

19 
تقدر إدارة المؤسسة مجيوداتي في العمؿ وىذا ما يجعمني أستمر في 

 العمؿ بيا
     

20 
لا تتوفر في المؤسسات توفر ادارة المؤسسة بعض المنح المادية التي 

 الاخرى
     

      تقدـ إدارة المؤسسة راتب يتوافؽ وطبيعة عممي مما يجعمني استمر فيو 21

22 
تمنحني إدارة المنظمة الصلبحيات التامة التي تساعدني عمى اداء 

 ميامي عمى الوجو المطموب
     

      سأستمر في العمؿ في ىذه المؤسسة حتى ولو ظروؼ حياتي 23
      ليس لدي فرص عمؿ كافية تجعمني أفكر في ترؾ عممي بيذه المؤسسة 24
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25 
لدي طموحات وظيفية أود تحقيقيا مف خلبؿ الاستمرار في العمؿ في 

 ىذه المؤسسة
     

26 
أتمقى كؿ التشجيع والدعـ مف طرؼ إدارة المؤسسة في حالة تعرضي 

 لمشاكؿ شخصية
     

 مف خلبؿ ما سبؽ يمكف طرؽ التساؤؿ التالي: الإشكالية: -
 ىؿ تساىـ فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي بالمؤسسة محؿ الدراسة  

 للئجابة عمى التساؤؿ الرئيسي تـ طرح الفرضية الرئيسية التالية.الفرضيات: 
 الدراسة..تساىـ فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الفرضية الرئيسية:  -
 مف خلبؿ ما سبؽ يمكف طرح التساؤلات التالية: التساؤلات الفرعية: -

 ىؿ لدى المؤسسة محؿ الدراسة استعداد لانشاء فرؽ العمؿ ؟ -
ما مدى مساىمة فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء العاطفي كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ   -

 الدراسة؟
العمؿ في تحقيؽ الولاء الأخلبقي كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ ما مدى مساىمة فرؽ   -

 الدراسة؟
ما مدى مساىمة فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء المستمر كأحد أبعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة؟  -
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 (نتائج تحميؿ الاستبياف)  spss: مخرجات  02الممحؽ رقـ 
 فرؽ العمؿالصدؽ والثبات الاستبياف الملاحؽ: 

 

فرق العمل

ب1 Corrélation 

de Pearson
,569

** ب9 Corrélation 

de Pearson
,726

**

Sig. 

(bilatérale)

0,001 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب2 Corrélation 

de Pearson
,642

** ب10 Corrélation 

de Pearson
,726

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب3 Corrélation 

de Pearson
,553

** ب11 Corrélation 

de Pearson
,635

**

Sig. 

(bilatérale)

0,001 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب4 Corrélation 

de Pearson
,711

** ب12 Corrélation 

de Pearson
,853

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب5 Corrélation 

de Pearson
,547

** ب13 Corrélation 

de Pearson
,729

**

Sig. 

(bilatérale)

0,001 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب6 Corrélation 

de Pearson
,663

** ب14 Corrélation 

de Pearson
,637

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 Sig. 

(bilatérale)

0,000

N 32 N 32

ب7 Corrélation 

de Pearson
,631

** ب15 Corrélation 

de Pearson
,524

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 Sig. 

(bilatérale)

0,002

N 32 N 32

ب8 Corrélation 

de Pearson
,691

** ب16 Corrélation 

de Pearson
,536

**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 Sig. 

(bilatérale)

0,002

N 32 N 32

فرق العمل Corrélation 

de Pearson

1

Sig. 

(bilatérale)

N 32

Corrélations

*. La corrélation est significative au niveau 

0.05 (bilatéral).

**. La corrélation est significative au 

niveau 0.01 (bilatéral).
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 الولاء التنظيميالملاحؽ :الصدؽ والثبات الاستبياف 

 

 

 
 ملاحؽ الدراسة الاسية:

 الاعتدالية:

 

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,723 16

Statistiques de 

الولاء العاطفً الولاء الأخلاقً الولاء المستمر الولاء التنظٌمً

الولاء العاطفً Corrélation 

de Pearson

1 ,746
**

,584
**

,907
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000

N 32 32 32 32

الولاء الأخلاقً Corrélation 

de Pearson
,746

** 1 ,585
**

,879
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000

N 32 32 32 32

الولاء المستمر Corrélation 

de Pearson
,584

**
,585

** 1 ,825
**

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000

N 32 32 32 32

الولاء التنظٌمً Corrélation 

de Pearson
,907

**
,879

**
,825

** 1

Sig. 

(bilatérale)

0,000 0,000 0,000

N 32 32 32 32

Corrélations

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,772 8 0,818 10

Statistiques de Statistiques de 

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

Alpha de 

Cronbach

Nombre 

d'éléments

0,746 8 0,899 26

Statistiques de Statistiques de 

Shapiro-Wilk

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig.

فرق العمل 0,146 32 0,083 0,925 32 0,028

الولاء التنظٌمً 0,077 32 ,200
* 0,984 32 0,902

Tests de normalité

Kolmogorov-Smirnov
a

a. Correction de signification de Lilliefors

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification.
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 الفرضيات
 مستوى الاستعداد لانشاء فرؽ العمؿ.-01

 

 
 الفرضية الجزئية الأولى 

 

 

N Moyenne Ecart type

Moyenne 

erreur 

standard

فرق العمل 32 2,6152 0,64350 0,11376

Statistiques sur échantillon uniques

Valeur de 

test = 3

t ddl

Sig. 

(bilatéral)

Différence 

moyenne

Intervalle de 

confiance de 

la différence 

à 95 %

Inférieur Supérieur

فرق العمل -3,382 31 0,002 -0,38477 -0,6168 -0,1528

Test sur échantillon unique

Modèle

Variables 

introduites

Variables 

éliminées Méthode

1 b
فرق العمل Introduire

Modèle R R-deux

R-deux 

ajusté

Erreur 

standard de 

l'estimation

1 ,258
a 0,066 0,035 6,32835

Variables introduites/éliminéesa

a. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل

Récapitulatif des modèles

a. Variable dépendante : ًالولاء العاطف

b. Toutes les variables demandées ont été introduites.

ANOVAa

Modèle

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

1 Régression 85,529 1 85,529 2,136 ,154
b

de Student 1201,440 30 40,048

Total 1286,969 31

Modèle

Coefficients 

non 

standardisés

Coefficients 

standardisés t Sig.

B

Erreur 

standard Bêta

1 (Constante) 20,281 4,753 4,267 0,000

فرق العمل 0,161 0,110 0,258 1,461 0,154

a. Variable dépendante : ًالولاء العاطف

a. Variable dépendante : ًالولاء العاطف

Coefficientsa

b. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل
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 الفرضية الجزئية الثانية

 
 

 
 الفرضية الجزئية الثالثة 

 

Modèle

Variables 

introduites

Variables 

éliminées Méthode

1 b
فرق العمل Introduire

Modèle R R-deux

R-deux 

ajusté

Erreur 

standard de 

l'estimation

1 ,592
a 0,350 0,329 3,95465

a. 

Prédicteurs : 

Variables introduites/éliminéesa

a. Variable dépendante : ًالولاء الأخلاق

b. Toutes les variables demandées ont été introduites.

Récapitulatif des modèles

Modèle

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

1 Régression 252,823 1 252,823 16,166 ,000
b

de Student 469,177 30 15,639

Total 722,000 31

Modèle

Coefficients 

non 

standardisés

Coefficients 

standardisés t Sig.

B

Erreur 

standard Bêta

1 (Constante) 8,894 2,970 2,994 0,005

فرق العمل 0,277 0,069 0,592 4,021 0,000

b. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل

a. Variable dépendante : ًالولاء الأخلاق

ANOVAa

a. Variable dépendante : ًالولاء الأخلاق

Coefficientsa

Modèle

Variables 

introduites

Variables 

éliminées Méthode

1 b
فرق العمل Introduire

Récapitula

Modèle R R-deux

R-deux 

ajusté

Erreur 

standard de 

l'estimation

1 ,410
a 0,168 0,141 5,04418

Variables introduites/éliminéesa

a. Variable dépendante : الولاء المستمر

b. Toutes les variables demandées ont été introduites.

a. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل
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 الفرضية العامة

 

Modèle

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

1 Régression 154,562 1 154,562 6,075 ,020
b

de Student 763,313 30 25,444

Total 917,875 31

Modèle

Coefficients 

non 

standardisés

Coefficients 

standardisés t Sig.

B

Erreur 

standard Bêta

1 (Constante) 15,863 3,788 4,187 0,000

فرق العمل 0,217 0,088 0,410 2,465 0,020

a. Variable dépendante : الولاء المستمر

a. Variable dépendante : الولاء المستمر

Coefficientsa

b. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل

ANOVAa

Modèle

Variables 

introduites

Variables 

éliminées Méthode

1 b
فرق العمل Introduire

Modèle R R-deux

R-deux 

ajusté

Erreur 

standard de 

l'estimation

1 ,463
a 0,214 0,188 13,13475

b. Toutes les variables demandées ont été introduites.

a. Variable dépendante : ًالولاء التنظٌم

الفرضٌة العامة

Variables introduites/éliminéesa

a. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل

Récapitulatif des modèles
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 البيانات الشخصية

 

 

 

Modèle

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig.

1 Régression 1412,321 1 1412,321 8,186 ,008
b

de Student 5175,647 30 172,522

Total 6587,969 31

Modèle

Coefficients 

non 

standardisés

Coefficients 

standardisés t Sig.

B

Erreur 

standard Bêta

1 (Constante) 45,037 9,865 4,566 0,000

فرق العمل 0,656 0,229 0,463 2,861 0,008

a. Variable dépendante : ًالولاء التنظٌم

Coefficientsa

b. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل

a. Variable dépendante : ًالولاء التنظٌم

ANOVAa

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide ذكر 5 15,6 15,6 15,6

أنثلى 27 84,4 84,4 100,0

Total 32 100,0 100,0

الجنس

السن

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide من 25 الى 35 

سنة

9 28,1 28,1 28,1

من 35 الى 45 

سنة

21 65,6 65,6 93,8

من 45 الى 55 

سنة

2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

المستوى 

التعليمي

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide ثانوي 7 21,9 21,9 21,9

سانس لٌ 17 53,1 53,1 75,0

دراسات علٌا 8 25,0 25,0 100,0

Total 32 100,0 100,0
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الحالة 

الاجتماعية

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide اعزب 13 40,6 40,6 40,6

متزوج 17 53,1 53,1 93,8

3,00 2 6,3 6,3 100,0

Total 32 100,0 100,0

الاقدمية

Fréquence Pourcentage

Pourcentage 

valide

Pourcentage 

cumulé

Valide أقل من 05 سنوات 10 31,3 31,3 31,3

من 06 الى 10 

سنوات

14 43,8 43,8 75,0

3,00 5 15,6 15,6 90,6

من 16 الى 20 

سنة

2 6,3 6,3 96,9

أكثر من 20 سنة 1 3,1 3,1 100,0

Total 32 100,0 100,0



 

 

 : الممخص
ما تناولنا ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور إنشاء فرؽ العمؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي، وبعد 

خصصنا الشؽ التطبيقي  الأساسية لكؿ مف فرؽ العمؿ والولاء التنظيمي،الشؽ النظري المتعمؽ بالمفاىيـ 
 ".  بمدية برىوـ ولاية المسيمةلتجسيد ما ىو نظري عمى ارض الواقع في" 

فرد وىـ  32ؿ استخداـ استمارة الاستبياف كأداة لمدراسة والتي تـ توزيعيا عمى عينة مكونة مف ومف خلب
، ومف خلبؿ النتائج المحصؿ عمييا باستخداـ برنامج  فقد توصمت  spssالموظفوف العامموف ببمدية برىوـ

عمؿ ػتأثير عمى كؿ مف الدراسة إلى أف لدى بمدية برىوـ استعداد لإنشاء فرؽ العمؿ، وأف لإنشاء فرؽ ال
 المسيمة. –الولاء الأخلبقي والولاء المستمر ولا يوجد أثر لإنشاء فرؽ العمؿ والولاء العاطفي ببمدية برىوـ 

  .  بمدية برىوـ،  الولاء التنظيمي،  فرؽ العمؿ:  المفتاحية الكممات
 
 
 
 
 

                                       
Abstract:  

The aim of this study was to know the role of creating work teams in achieving 

organizational loyalty, and after addressing the theoretical part related to the basic concepts 

of each of the work teams and organizational loyalty, we allocated the practical section to 

embody what is theoretical on the land in “Barhoum  Municipality  Msila State”. 

Through the use of the questionnaire as a study tool, which was distributed to a sample of 32 

individuals working in Barhoum municipality, and through the results obtained using the 

spss program, the study concluded that Barhoum municipality has a willingness to create 

work teams, and that the creation of work teams has an impact on all from moral loyalty and 

continuous loyalty and there is no effect of creating work teams and emotional loyalty in the 

municipality of Barhoum - M'sila. 

Key words: work teams, organizational loyalty, Barhoum municipality 
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