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  .الحمد  رب العالمين والصلة والسلام على أفضل الأنبياء وأتم المرسلين،سيدنا محمد وعلى آله وصحبه آمين

لا يسعنا ونحن نخطو خطواتنا الأخيرة في الحياة الجامعية،من الوقوف وقفة نعود فيها إلى أعوام قضيناها،في رحاب 
جهودا كبيرة في بناء جيل الغد لنبعث الأمة من الجامعة مع أساتذتنا الكرام الذين قدموا لنا الكثير باذلين بذلك 

  .جديد
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  .الأفاضل أساتذتناإلى الذين مهدوا لنا طريق العلم والمعرفة إلى جميع 
الذي بذل معنا مجهوداته في سبيل إخراج هذا العمل إلى " صيد حاتم:"ونخص بالتقدير والشكر الأستاذ المشرف

يدخر أي جهد في إسداء النصائح القيمة،فنقول له بشراك قول الرسول صلى  النور وتحمل معنا عناء البحث ولم
  "إن الحوت في البحر والطير في السماء يصلون على معلم الناس الخير:"ا عليه وسلم

بالمعلومات اللازمة لإتمام البحث وقدم لنا يد العون والمساعدة وزودنا نشكر كل من ساعدنا على إتمام هذا كما و
البحث،الذين كانوا لنا عونا في بحثنا هذا ونورا يضيء الظلمة التي كانت تقف أحيانا في طريقنا إلى من زرعوا هذا 

لتفاءل في دربنا وقدموا لنا المساعدات والتسهيلات والأفكار والمعلومات،ربما دون أن يشعروا بدورهم بذلك 
  .فلهم منا كل الشكر

  .م في إخراج هذا العمل إلى النورعلى تعاونه" ة الفاتحمكتب"كما ونتقدم بالشكر إلى كافة عمال
  

  ...كن عالما فإن لم تستطع فكن متعلما
  ...فإن لم تستطع فأحب العلماء

 ...فإن لم تستطع فلا تبغضهم



  
  ...هدي هذا العمل المتواضعأ

جود،إلى من كان ي،إلى بسمة الحياة وسر الون والتفانوالحنا ورسوله،إلى معنى الحب إلى ملاكي في الحياة بعد ا
  ".الغالية" دعاؤها سر نجاحي،وحنانها بلسم جراحي،إلى أغلى الحبايب أمي

أن إلى من كلله ا بالهبة والوقار إلى من علمني العطاء بدون انتظار،إلى من أحمل اسمه بكل افتخار،أرجو من ا 
يمد في عمرك لترى ثمارا قد حان وقت قطافها بعد طول انتظار،ستبقى كلماتك نجوما أهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى 

  ".رابح"الأبد،والدي العزيز
هو أجمل  لى من آثروني على أنفسهم،إلى من علموني علم الحياة وأظهرو لي ماإلى سندي وقوتي وملاذي بعد ا،إ

  .حليم،فواز،مزعاش،صابر،خالد،زهرة،مروة ،فاتح:فيها،إلى من بهم أستمد عزتي وإصراري،إخوتي كل باسمه
  ".زوجات إخوتي"الاحترامشمل الأسرة،إلى اللاتي أكن لهن كل إلينا ليكملن اقهن القدر إلى من س

أولاد "أزهار النرجس التي تفيض حبا،وطفولة وعطرا،العصافير التي أضافت بصوتها نغما شجيا لموسيقى البيتإلى 
  ".إخوتي

إلى من كانت أمي الثانية،إلى التي لم تبخلني بنصائحها ودعواتها،إلى الروح الطاهرة الزكية،أسكنها ا فسيح 
  .رحمها ا"سلطانة"وأميرته،جدتيبي ته،الغالية والحبيبة، سلطانة قلجنانه،وتغمدها برحم

دربي،إلى صاحبات القلب الطيب،والنوايا الصادقة،إلى أخواتي اللاتي لم تلدهن  تإلى توأم روحي ورفيقا
  وسام،فايزة،عزيزة،حورية،لطيفة،وافية،وداد:إلى من علمنني كيف أجدهن وأن لا أضيعهن،صديقاتيأمي،

 ت برفقتهم،رالذين سر،2013 ـ2012جتماع التنظيم والعمل،دفعة إلى كل طلبة السنة الثانية ماستر،علم إ
  .والخير،الذين كانوا نعم الزملاء دورب الحياة الحلوة والحزينة،إلى من كانوا معي على طريق،النجاح

  

 



  دراسةفهرس ال
  
  ــ الصفحةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالموضوع ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  مقدمة
  الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

  05...................................................................................الإشكالیة –أولا 
  07.................................................................................الفرضیات – ثانیا
  07....................................................................أسباب اختیار الموضوع –ا ثالث

  07.............................................................................أهمیة الدراسة –رابعا 
  08..........................................................................أهداف الدراسة –خامسا 
  09...........................................................................تحدید المفاهیم –سادسا 
  21.........................................................................الدراسات السابقة –سابعا 

  مالقی: الفصل الثاني
  یة القیم ومكوناتهاأهم: المبحث الأول
  34........................................................................أهمیة القیم: المطلب الأول
  35......................................................................مكونات القیم: المطلب الثاني
  ، خصائصها، ووظائفهااب القیمیة اكتسعمل: المبحث الثاني
  36.....................................................عملیة اكتساب القیم ومحدداتها: المطلب الأول
  37....................................................................خصائص القیم: المطلب الثاني

  38......................................................................وظائف القیم: لب الثالثالمط
  مصادر القیم وتصنیفها وتأثیرها على السلوك: المبحث الثالث
  39..............................................................مصادر اكتساب القیم: المطلب الأول
  41......................................................................تصنیف القیم: المطلب الثاني
  46............................................................على السلوك تأثیر القیم: المطلب الثالث
  دراسة تحلیلیة للقیم: المبحث الرابع
  48.............................................................النظریات المفسرة للقیم: المطلب الأول
  51............................................................الاتجاهات المفسرة للقیم: المطلب الثاني

  52........................................................................یمقیاس الق: لثالمطلب الثا
  53.......................................................................القیم والعمل: رابعالمطلب ال

  



  الولاء التنظیمي : الفصل الثالث
  أهمیة الولاء التنظیمي مراحله وأنواعه: المبحث الأول
  58..............................................................أهمیة الولاء التنظیمي: المطلب الأول
  59.............................................................مراحل الولاء التنظیمي :المطلب الثاني
  62..............................................................أنواع الولاء التنظیمي: المطلب الثالث
  التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه خصائص الولاء: المبحث الثاني
  64..........................................................خصائص الولاء التنظیمي: المطلب الأول
  64.................................................العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: المطلب الثاني
  للولاء التنظیمي دراسة تحلیلیة: المبحث الثالث
  70.....................................................النماذج المفسرة للولاء التنظیمي: المطلب الأول
  77...................................................المداخل النظریة للولاء التنظیمي: المطلب الثاني
  ثارهقیاس الولاء التنظیمي وآ: المبحث الرابع
  78..............................................................قیاس الولاء التنظیمي: المطلب الأول
  79...............................................................آثار الولاء التنظیمي: المطلب الثاني
  الإجراءات المنهجیة في دراسة الموضوع: الفصل الرابع

  84..............................................................................مجالات الدراسة: ولاأ
 85..............................................................................مجتمع الدراسة: ثانیا
  86............................................................................المنهج المستخدم: ثالثا
  87...............................................................................أدوات الدراسة: رابعا

  اعرض النتائج وتفسیره: الفصل الخامس
  93........................................................................عرض وتحلیل النتائج: أولا
  117.............................. ...........................مناقشة النتائج في ظل الفرضیات: ثانیا
  119....................................................مناقشة النتائج في ظل الدراسات السابقة: ثالثا

  123..........................................................................................خاتمة
  قائمة المراجع

  الملاحق
 
  
 



  

  الأشكـــــــــــــال قائمة

  

  الصفحة  عنوان الشكل  الشكل
  18  یوضح جوانب الاتجاهات  )01(الشكل رقم 
  60  یوضح مراحل الولاء الثلاث  )02(الشكل رقم 
  61  یوضح مراحل الولاء التنظیمي عند بعض الباحثین  )03(الشكل رقم 
  69  یوضح مدخلات ومخرجات الولاء التنظیمي عند ستیرز  )04(الشكل رقم 
  93  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس  )05(الشكل رقم 
  94  یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  )06(الشكل رقم 
  95  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي  )07(الشكل رقم 

 



  الجداول قائمة

  الصفحة  عنوان الجدول  الجدول
  93  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس  )01(الجدول رقم 
  94  یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  )02(الجدول رقم 
  95  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي  )03(الجدول رقم 
ب متغیر الوظیفة ومدى تناسب الأجر وعلاقته یمثل توزیع أفراد العینة حس  )04(الجدول رقم 

  .بالاعتزاز بالمؤسسة
  

96  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بعدالة الأجر وعلاقته   )05(الجدول رقم 
  باعتبار أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة

  

98  

ذا ما كانوا یقومون بعملهم على یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیف  )06(الجدول رقم  ٕ ة وا
  .أحسن وجه وعلاقة ذلك بأحقیة المؤسسة لولائهم بها

  

99  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة وعلاقة توفیر المؤسسة السكن   )07(الجدول رقم 
  .بإخلاص وولاء موظفیها

  

101  

ذا كان السكن یؤثر على الأداء یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیف  )08(الجدول رقم  ٕ ة وا
  .وعلاقته على الأداء وعلاقته بالبقاء في هذه المؤسسة

  

102  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واعتبار السكن مطلب أساسي للعمل   )09(الجدول رقم 
  .في هذه المؤسسة ومدى الشعور بالالتزام بالبقاء فیها

  

104  

توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بسرعة مرور الوقت  یمثل  )10(الجدول رقم 
  .وعلاقته باعتبار المؤسسة تعبیرا عن معاني شخصیة

  

106  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والتغیب في أشد الأوقات للمؤسسة   )11(الجدول رقم 
  .وعلاقته بالإحساس بالارتباط تجاهها

  

107  



یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والتقلیل من إضاعة الوقت وعلاقته   )12(الجدول رقم 
  .بالالتزام بالبقاء في المؤسسة

109  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واعتبار أنفسهم أفراد من عائلة هذه   )13(الجدول رقم 
  المؤسسة

111  

أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والرغبة في قضاء حیاتهم المهنیة  یمثل توزیع  )14(الجدول رقم 
  .في هذه المؤسسة

  

112  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واستحقاق المؤسسة لإخلاصهم   )15(الجدول رقم 
  وولائهم لها

113  

ا بالبقاء في العمل یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور أدبی  )16(الجدول رقم 
  .الحالي بالمؤسسة

  

114  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بالخوف من ترك العمل في   )17(الجدول رقم 
  .هذه المؤسسة

  

115  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واعتبار أنفسهم بأنهم سیكونون   )18(الجدول رقم 
  ل حیاتهم في هذه المؤسسةسعداء لقاء بقائهم ك

116  

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



     
 

 أ 

  مقدمة

إن وجود المؤسسات واستمرارها رهین بتحقیقها لأهدافها التي أقرها المجتمع ابتداء وبدرجة عالیة من   
بالعمل فیها،  وفاءا مستمرا والتزاما الجودة، وما لم یكن لهذه المؤسسات أفراد یمتلكون قیما إیجابیة للعمل و

فإن تحقیق أهداف أي منها أمر مشكوك فیه، إن الفرد العامل هو المحور الرئیسي في نجاح المؤسسة أو 
فشلها ، وتقع على المؤسسة مهمة تهیئة المستلزمات الكفیلة بإعداده بشكل یعزز إسهاماته الفاعلة في هذا 

  .الإیجابي المضمار وتقدیم الإنجازات التي تخدم هذا الدور في إطاره

بین القیم  وموضوع القیم قدیم قدم الإنسان نفسه، ویعد من المواضیع الهامة نظرا للتفاعل القائم  
، وبینها وبین السلوك من جهة أخرى، وما یعزز هذه الأهمیة للقیم هو استقطابها لاهتمام العلماء والمجتمع

، وبهذا یعتبر الاجتماعسفة، وكذا علماء في میدان العلوم الإنسانیة، وبصفة خاصة علماء النفس والفلا
  .موضوع القیم قاسما مشتركا بین هذه العلوم مجتمعة

حیث تناولها علماء النفس من زوایا نفسیة بحتة، مركزین في ذلك على الجانب السیكولوجي  للقیم،   
  .وربطها بجانب الشخصیة لدى الأفراد

قیم مركزین على مضمونها بمفهومات مجردة في حین اهتم الفلاسفة بتحلیل معاني ومدلولات ال  
  ........كالخبرة، الفضیلة، الجمال

أما علماء الاجتماع فقد تناولوا القیم من منظور سیكولوجي، أي مدة تأثیرها في الظواهر   
الاجتماعیة المختلفة، والتي بدورها توجه الفرد نحو أنماط معینة من السلوك والتفاعلات التي تحدث بینه 

  .محیطه الاجتماعي، حیث تمس كافة صور العلاقات الاجتماعیةوبین 

ونظرا لإدراك المختصین في علم الاجتماع بوجود علاقة تربط القیم بغیرها من بقیة الظواهر   
الأخرى داخل البناء الاجتماعي للمجتمع ، فقد عكف الكثیر منهم على طرح سوسیولوجیة  الاجتماعیة

ثارة الموضوع من زوایا متعددةالقیم، وهو ما أثمر تعدد في  ٕ   .الرؤى وا

ومما لاشك فیه أن دراسة القیم بشكل عام یشكل نقطة لقاء أخرى في عدة تخصصات وفروع في   
،سواء التي ارتبطت مواضیعها بالجانب الثقافي أو الجانب الصناعي أو الجانب  الاجتماعحقل علم 

طابعا من التنوع على مفهوم القیم وتعدد أنواعها، فمنها القیم الشخصیة ،  التربوي، وجوانب أخرى،مما ترك
القیم الثقافیة، القیم الاجتماعیة، قیم العمل، وغیرها من القیم التي أتسمت بطابع من التنوع، إلا أن هذه 

وذلك بهدف  قد حازت على اهتمام العلماء والباحثین منذ البدایات الأولى لظهورها، - قیم العمل – الأخیرة
استیعاب محتواها الفكري، لكن لم ینقطع الاهتمام بها، حیث تعد المساعي نحو ترسیخ هذه القیم حدثا 
مهما في إطار التحولات الجاریة الآن في العلوم الإداریة من أجل تأطیر مفاهیمها وأبعادها وتأثیراتها 
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ربما إحدى التحدیات التي تجابه تقدم وأدوات قیاسها في موقع العمل في جل القطاعات ، وكونها تشكل 
المؤسسات، والتي لا بد أن تأخذ بالحسبان أن إدراك المهتمین بالسلوك التنظیمي لهذه الحقیقة دفع الكثیر 

ى بذل أقصى الجهود لتحقیقها بهدف نجاح المؤسسة واستمرارها، ومن خلال تقصي جذور هذا منهم إل
تراكم التطور الإنساني على مر العصور بوصفها مجموعة القواعد والتي تعد ثمرة  - قیم العمل –المفهوم 

التي تنظم العلاقات بین الأفراد منذ نشوئها حتى الیوم، فقیم العمل تعبر عن مجموعة القواعد والأسس 
التي یتخذها الفرد ومعاییر تتحكم في سلوكه،  التي یتمسك بها الفرد ویعمل بمقتضاها، وهي انعكاس للقیم

العدید من العوامل التي دفعت المهتمین بأمور تنظیم العلاقة بین المؤسسة والفرد العامل إلى  مما أفرز
تطویرها، ودراسة أثر التطور التقني في التغییر في مجمل المواقف والذي من شأنه أن یؤدي إلى تغییر 

بقیم العمل نجد عامل نسق القیم التي یحملها الأفراد، ومن بین العوامل التي لاقت اهتماما استثنائیا 
هو العامل الذي لاقى اهتمامنا في هذه الدراسة لمعرفة  - الولاء –وهذا الأخیر ...الالتزام، الأداء، والولاء،

    .العلاقة التي تربطه بقیم العمل في المؤسسات التعلیمیة الجزائریة

لإبداع والاستقرار والثقة والولاء التنظیمي یعد عنصرا جوهریا في بلوغ الأهداف التنظیمیة، وتعزیز ا  
بین الإدارة والعاملین فیها، كما یسهم الولاء التنظیمي في تطویر قدرات المنظمة على البقاء والنمو 
المتواصل ، لذا نجد أن موضوع الولاء التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه قد نالت اهتمام الكثیر من الباحثین 

كبیر على سلوكیات الأفراد وماله من انعكاسات على الفرد  في مجال الإدارة ، وذلك لما له من تأثیر
  .والمؤسسة على حد سواء

ویتولد الولاء التنظیمي من التفاعل القوي بین خصائص الأفراد وشخصیاتهم، وضغط العمل،   
 والعوامل التنظیمیة الأخرى، والمؤثرات المجتمعیة والبیئة العامة، حیث نجد أن الولاء التنظیمي هو إدراك

  .الأفراد للتوافق بین قیمهم وأهدافهم مع أهداف وقیم التنظیم الذي ینتمون إلیه

وقد ذهب العدید من الباحثین في هذا المجال إلى دراسة طبیعة العلاقة بین مستوى الولاء التنظیمي   
لقیم هو متعلق باوالعوامل التي قد تؤثر فیه، ومن بین هذه العوامل ما هو شخصي، وما هو سلوكي، وما 

، وما هو متعلق بالعوامل الخارجیة مثل القیم التي یحملها الأفراد ویعلمون من أجل الخاصة بالمنظمة
  .بلوغها داخل التنظیم

ولدراسة موضوع  قیم العمل وعلاقته بالولاء التنظیمي جاءت هذه الدراسة لتبحث في طبیعة هذه    
، والوقت ، وقد تضمنت هذه الأجر ، السكن: وهي  اقتصادیةالعلاقة ، من خلال التركیز على ثلاث قیم 

ل أول یحتوي على إشكالیة الدراسة جانبین ، نظري وآخر میداني، حیث احتوى الجانب النظري على فص
، أهمیته، وأهداف الدراسة، تحدید المفاهیم، موضوع، الفرضیات، أسباب تناول الالدراسة، التساؤلات

الفصل الثاني فیتعلق بموضوع القیم، واشتمل على أربعة مباحث ، والتي أما . الدراسات السابقة للموضوع 
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 ج 

أهمیة القیم، مكوناتها، عملیة اكتساب القیم، خصائصها، وظائفها ، مصادر القیم، تصنیفها : تضمنت
  .وتأثیرها على السلوك ، النظریات المفسرة للقیم، قیاس القیم ، القیم والعمل

وضوع الولاء التنظیمي، واشتمل هذا الفصل على أربع مباحث، والتي أما الفصل الثالث المتعلق بم  
، العوامل المؤثرة فیه، النماذج المفسرة له، هأنواعه، خصائص مراحله،أهمیة الولاء التنظیمي،  :تضمنت

  .قیاسه وآثار الولاء التنظیمي

المنهجیة في دراسة  بینما احتوى الجانب المیداني على فضلین، تطرق الفصل الرابع إلى الإجراءات  
أدوات جمع والذي احتوى على مجال الدراسة، مجتمع الدراسة وعینته، والمنهج المستخدم و : الموضوع

  .البیانات، المعالجة الإحصائیة

وتناول الفصل الخامس عرض النتائج وتحلیلها، ومناقشة النتائج في ضوء الفرضیات، كما وقد تم   
  .الموضوع ةة، فخاتممناقشتها في ضوء الدراسات السابق
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  إشكالیة

إن السعي لدراسة القیم في مجال التنظیمات بصفة عامة ینصب على محاولة دراسة القیم وأثرها   
خاصة في التنظیمات التربویة باعتبار أنها تحتوي عنصرا بشریا هو  على سلوك الأفراد داخل التنظیم،

مصدر التفاعل وحدوث علاقة التأثیر والتأثر ، وهذا العنصر البشري أیضا له القدرة على تشكیل ثقافة 
  .أخرى فرعیة تسمى ثقافة المنظمة

أصبح یمثل هویة ویأتي الحدیث هنا عن العمل وعن القیم المرتبطة به من أن العمل بحد ذاته   
الفرد الاجتماعیة داخل المجتمعات الحدیثة، مقارنة بما كان علیه في المجتمعات التقلیدیة عندما كانت 

، وهنا تتسع معاني العمل في الحدود الفردیة، بالمعنى قبیلة هي التي ینتسب إلیها الفردالأسرة، أو ال
ساقه المختلفة، ولعل أبرز ما یحدد هذه الاقتصادي إلى مضامین اجتماعیة اشمل داخل المجتمع وأن

المضامین هو نوعیة الثقافة وأنماط التنشئة الاجتماعیة السائدة التي یتشربها الأفراد داخل مؤسسات 
  .التنشئة الاجتماعیة واللذان یعكسان بالتالي جوهر قیم العمل الكامنة داخل هذا المجتمع

الحضارة الحدیثة ومحركا رئیسیا من محركاتها وقیمة  ویعد العمل والقیم المتعلقة به واحدة من قیم  
فضلا عن كونها مطلبا ملحا من مطالب تنظیم العلاقة بین  الإسلاميبارزة من قیم التراث العربي 

  .المؤسسة وأفرادها العاملین

فقیم العمل هي مجموعة المبادئ والتعالیم والضوابط الأخلاقیة والمهنیة التي تحدد سلوك الموظف   
وترسم له الطریق السلیم الذي یقوده إلى أداء واجبه الوظیفي ودوره في المنظومة الإنتاجیة التي  داريالإ

حول بینه وبین ارتكاب ، وی.....بع الذي یحمیه من الخطأ وهي إلى جانب ذلك السیاج المت إلهیاینتمي 
كما تختلف من  مجتمعلى وتختلف قیم العمل من مجتمع إ. أو یتنافى مع مبادئه.أي عمل یخالف ضمیره

لكن هناك إجماعا على أهمیة قیم العمل وضرورتها لأي كیان إنساني، أو أي منظومة  ،آخرشخص إلى 
 خاصة في البلدان التي تسعى جاهدة لبناء نفسها وتطویر مؤسساتها وبنیتها الاجتماعیة و إداریة

ن قیم العمل تعد ا إذ ،ووطنهاجتمعها الاقتصادیة، بوصفها ضمانا لتنشئة أجیال محبة لعملها مخلصة لم
لأي مجتمع إنساني، من أهم الركائز التي تقوم علیها تنمیته وتطویره لدورها الهام في جعل الفرد یشعر 

وتختلف المجتمعات الانسانیة في مدى اهتمامها بقیم العمل والتي  الأداءمن عمل ورفع  یؤدیهبقیمة ما 
تعبیر عن التزام شخصي بین  ایمكن تسمیتها بثقافة العمل القائمة على حب العمل ودرجة الالتزام به لأنه

  الفرد ومؤسسته والذي بدوره یجسد مستوى من الولاء الذي یحمله أفراد التنظیم

بالولاء التنظیمي إلى امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد  إذ یشیر الولاء أو ما یعرف" 
وولائه وانتمائه للمجتمع الذي یعیش فیه، وكما یعرف أیضا بأنه اقتراب فعال بین الفرد والمنظمة بشكل 
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ف كبیر رغم حصولهم على مردود أقل، ویمكن أن یعرف الولاء على أنه حالة یتمثل فیها الفرد بقیم وأهدا
  1"المنظمة ویرغب الفرد في المحافظة على عضویته فیها لتسهیل تحقیق الأهداف

إذ یعد موضوع الولاء التنظیمي داخل المؤسسة من المواضیع الحساسة التي تباحث فیها علماء   
الإدارة طویلا وأخذت منهم الكثیر من الوقت والجهد، نظرا لكونها أهم مرتكز یضمن بقاء واستقرار 

وكذا تحقیق أهدافها التي وجدت من أجلها، وسیاسة الولاء التنظیمي أصبحت ركنا أساسیا في  المؤسسة،
الفلسفة الإداریة التي تدار بها المنظمات الحدیثة، ویدرك قادة المنظمات أن التعامل بینهم وبین الأفراد 

  ب الأفراد لا یتوقف على مع الأفراد الغرباء فیها، ومع ذلك فإن تسر  المنتمون للمؤسسة أفضل من التعامل
تسرب مباشر بخروج الفرد من المؤسسة، أوتسرب غیر مباشر من خلال عزوف الفرد عن الأداء والعمل 
داخل المؤسسة وتأدیة واجبه، لهذا تعمل المؤسسات باستمرار بتقصي سلوك العاملین فیها في ظل تزاید 

لتعلیمیة شأنها شأن المؤسسات الأخرى لا بد لها تعقد العمل فیها وتشابكه والعمل بفاعلیة، والمؤسسات ا
من السعي نحو خلق الولاء التنظیمي من خلال رضا العاملین، مما یؤدي إلى تحفیزهم والحد من الصراع 
والغیاب والدوران الوظیفي، وتحسین مخرجات المؤسسة، لأن الولاء التنظیمي انعكاس لاتجاهات الأفراد 

وأنماطهم السلوكیة، ویتأثر الولاء التنظیمي داخل المؤسسات بعدة عوامل منها وقیم العمل التي یكتسبونها 
تعلق بالعوامل الخارجیة، ویمثل القیم الثقافیة المجتمعیة، ومنها ما هو متعلق مما هو سلوكي، ومنها ماهو 

  .بالمنظمة ذاتها مثل قیم العمل التي یكتسبها الأفراد داخل التنظیم

القیم الاقتصادیة، الاجتماعیة،القیم الأخلاقیة للعمل، : شعبة وكثیرة ومن بینها وبما أن قیم العمل مت  
وغیرها من قیم العمل التي تتسم بالتنوع، إلا أن هذه الدراسة ستحاول تسلیط الضوء على بعض هذه القیم 

ت، وهي قیم العمل الاقتصادیة، وذلك بأخذ عدد من المؤشرات لهذه القیم مثل الأجر، السكن، الوق
ومحاولة معرفة العلاقة التي تربطها بالولاء التنظیمي وأي هذه القیم أكثر تجسدا لدى الإداریین والأساتذة 
داخل المؤسسة التعلیمیة، وهذا لا ینفي وجود قیم عمل أخرى أكثر مما تم حصره، ولكن یصعب الإلمام 

  .والإحاطة بها جمیعا

  :مفاده ومنه فالدراسة الراهنة تنطلق من تساؤل رئیسي

  ماهي العلاقة بین قیم العمل والولاء التنظیمي لدى الإداریین والأساتذة بالمؤسسة التعلیمیة الجزائریة؟

  :وتندرج تحت هذا التساؤل أسئلة فرعیة تتمثل في

  ماهي قیم العمل الإقتصادیة الأكثر انتشارا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة؟ - 1

                                                             
 .239،ص2011برج الكیفان، الجزائر، دار الأمة ، ،1ط ،إدارة الموارد البشریة: نور الدین حاروش 1
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الإقتصادیة والولاء التنظیمي حسب متغیر الوظیفة لدى موظفي  هل هناك علاقة بین قیم العمل - 2
  المؤسسة محل الدراسة؟

  ما هو شكل الولاء التنظیمي الأكثر تجسدا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة؟ - 3

  الفرضیات :ثانیا

  :الفرضیة العامة

كلما أدى ذلك إلى زیادة ولائهم للمؤسسة محل  كلما كان التزام الموظفین بقیم العمل الإقتصادیة -
 .الدراسة

 :الفرضیات الفرعیة
ساتذة كلما زاد ذلك من ولائهم الاداریین و الأ لدىبین قیم العمل الاقتصادیة  هناك توافقكلما كان  -

 .للمؤسسة 
 .موظفي المؤسسة محل الدراسة  ىالولاء العاطفي هو أكثر مستویات الولاء التنظیمي تجسدا لد -

  أسباب تناول الموضوع  :ثالثا 

، وغیرها من عوامل ته الثورة العلمیة و التكنولوجیة، ما احدثدت الي دراسة  قیم العملأل التي من العوام .1
غلب أ، وجعلت من معارفنا و مفاهیمنا عن الحیاةعادة تشكیل الكثیر إسهمت في أالتغیر الثقافي ، حیث 

، وعدم مقدرة الموروثة و المكتسبة على حد سواءنسان عن ذاته وعدم الاستقرار في القیم تصورات الإ
 .فراد المجتمع على التمییز بین قیم الصالحة من غیرها أالكثیرین من 

خیرة ، والتي التي شهدتها في الآونة الأ) المؤسسات التعلیمیة ( التغیرات المتكررة في المنظمة التربویة  .2
و الاساتذة أتغییر تأتي بنظام تسییر و تعلیم جدیدین، مما یؤدي سواء بالنسبة للإداریین  في كل عملیة

 .بالتغییر في استراتیجیة عمله مما یؤدي الي تغییر في قیم العمل التي یكتسونها 
و التي افرزت  ظروف المجتمع الجزائري و التحولات الاقتصادیة و الاجتماعیة الملاحظة و المتسارعة .3

واضعا صعبا القي بظلاله علي النسق القیمي للعامل، والذي یؤثر علي فعالیة هذا بالمؤسسة التربویة 
 .الجزائریة 

  أهمیة الموضوع  :رابعا

تعد الدراسة قیم العمل في القطاع التعلیمي خاصة القطاع التعلیمي الجزائري غایة في الاهمیة نظرا   
لما عرفه هذا القطاع منذ سنوات عدة من تدهور وعدم الاستقرار الذي أدى الي بروز نمط جدید من 

لقطاع، حیث تؤثر التسییر و العمل و الذي بدوره الي بروز آلیات ومیكانیزمات تتحكم في تسییر هذا ا
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بشكل واضح ومباشر على سلوكات الأفراد واتجاهاتهم و قیمهم داخل القطاع التربوي و بالتالي على 
مردودیة هذا القطاع، كما تنبع أهمیة هذه الدراسة من كونها تعالج موضوع الولاء التنظیمي الإداري یمن 

عمل التي یكتسبها أعضاء التنظیم بالإضافة إلى أن والأساتذة بالمؤسسة التعلیمیة الجزائریة و علاقته بقیم ال
أهمیة هذه الدراسة تأتي من أهمیة الولاء التنظیمي في حیاة المنظمات على اختلافها، وأثره الواقع على سیر 
العمل فیها، وتحقیقها لأهدافها بشكل فاعل و متمیز وعلى مدي ارتباطها بالسلوك التنظیمي الذي یلعب 

الأفراد العاملین داخل التنظیم للوجهة الصحیحة، أو التقلیل من سلوكهم السلبي كشرط  دور هام في توجیه
العمل أو التغیب عنه، أو إهماله أو الشعور بالإحباط، كما أن دراسة موضوع الولاء التنظیمي بالمؤسسة 

حاجتنا في معرفة قیم التربویة الجزائریة أمر في غایة الأهمیة وذلك نظرا لأهمیتة وكذا تأثیره دون أن ننسى 
العمل السائدة وعلاقتها بالولاء التنظیمي بالمؤسسة الجزائریة وخاصة التعلیمیة، لأن هذه المؤسسات تعاني 
من جانب أداء العمال وذلك على اعتبار أن الولاء التنظیمي له تأثیر بارز في هذا المیدان فهو الدافع 

لمؤسسة و العمل بكفاءة و فعالیة وذلك حتى تحقق المؤسسة والوقود الذي یؤدي بالعمال إلى تبني أهداف ا
  أهدافها 

  أهداف الدراسة :خامسا

بما أن هناك ضرورة للالتزام الاداریین والأساتذة وتمتعهم بمستویات رفیعة من قیم العمل المنطلقة    
یاته ودور القیادي في من إیمانهم الراسخ والعمیق بأن مثل هذا السلوك یحفظ النظام التعلیمي و قوته وایجاب

المجتمع، فكان لابد من إجراء الدراسة تكسف عن قیم العمل السائد لدى الاداریین و الأساتذة وعلاقتها 
بالولاء التنظیمي الذي یعد المرآة التي تعكس انتماء الموظف في لمؤسسته ومدى تناغم بین قیم العمل 

  .دمه لهم مؤسستهم لنكریسها و العمل على خطاها الاقتصادیة التي یحملها افراد التنظیم وبین ما تق

كما تهدف هذه الدراسة إلى التعرف علي أهم التأثیرات والانعكاسات التي تحدثها قیم العمل   
الاقتصادیة على نفسیة الموظفین أولا، ومن ثمة على أدائهم وعملهم على تحسین أدائهم ، حتى یكون في 

س على مدى ولائهم لمؤسستهم كما تهدف هذه الدراسة إلى  معرفة اذا المستوى المطلوب و الذي بدوره ینعك
كان هناك توافق بین قیم العمل الاقتصادیة لدى كل من فئة الاداریین والأساتذة وأیها اكثر تأثیر في زیادة 
مستوى الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة بالإضافة الي تحدید شكل أو مستوى الولاء 

  .  كثر تجسیدا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة الأ
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  تحدید المفاهیم: سادسا

I- مفاهیم الدراسة:  
 :مفهوم القیم )1

لعل مفهوم القیم من المفاهیم الهامة التي تعددت فیها الآراء، وتكاثرت بصددها وجهات النظر فقد   
  .ویمكن تناول مفهوم القیم على النحو التالي تناولها الكثیر من المفكرین وتنوعت واختلفت تعریفاتهم،

 :لغة -1

فقاوموه : ثمن الشيء بالتقویم، نقول: واحدة القیم، وأصله الواد لأنه یقوم مقام الشيء، والقیمة : القیمة 
ذا إنقاد الشيء واستمرت طریقته فقد استقام لوجهه ویقال كم قامت ناقتك أي كم بلغت ٕ   .فیما بینهم، وا

ُ مصدر ك: والقیم    االصخر والكبر، إلا أنه لم یقل قِوم

  .مصدر بمعنى الإستقامة: والقیم 

ُ الأمر م ّ ، مستقیم، وفي الحدیث: وقَی ٌ م ّ ه، وأمر قَی ُ یم قِ ُ ُ : م یِّم أي المستقیم الذي لا زیغ فیه، ولا : ذلك الدین القَ
  1.مل عن الحق

مبدأ مجرد وعام : كما ورد تعریف القیم في القاموس الشامل لمصطلحات العلوم الاجتماعیة بأنها  
للسلوك یشعر أعضاء الجامعة نحوه بالارتباط الانفعالي القوي، كما یوفر لهم مستوى للحكم على الأفعال 

  2.والأهداف الخاصة

لتنظیم والعمل بأنها مجموع كما حدد تعریف القیم أیضا في دلیل مصطلحات علم الاجتماع ا  
الأهداف الاجتماعیة والنماذج المتضمنة في ثقافة ما تحدد ما هو صحیح وما هو خطأ درجة إشباع أي 

  3.نشاط یقوم به اعضاء التنظیم لخدمة أهدافه
 DICTIONNAIRE DE(في قاموس علم الاجتماع ) VALEUR(وورد تعریف القیم   

SOSIOLOGIE (ادئ العامة، التوجیهات الأساسیة والأفضلیات، والمعتقدات تعبیر عن المب: بأنها
  4.الجماعیة في كل مجتمع

                                                             
 .352، 351، ص ص2008، دار الفكر للطباعة والنشر، بیروت، لبنان، 1، ط6، جلسان العرب: ابن منظور 1
،  1999، دار الكتب للنشر والتوزیع، الریاض، السعودیة، 1، انجلیزي عربي،طالشامل قاموس مصطلحات العلوم الاجتماعیة: مصلح الصالح 2

 .581منشور، صغیر 
 .106، ص2011، ، دط، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائردلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم والعمل: ناصر قاسیمي 3

4 Dictionnaire de Sosiologie: raymon bondon, phiippe, impression réalisée par bussiere,France,2005, p 242. 



    ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 

10  

 :اصطلاحا -2
تعددت وتنوعت تعریفات القیم، ومرد ذلك یعود إلى اختلاف وجهات نظر المختصین الذین   

تناولوها، ففي الوقت الذي نجد علم الاجتماع والسیاسة، یستخدمون مفاهیمم، كالمبادئ والمستویات، 
وأسالیب الحیاة، . والأخلاق، والحقوق، نرى المختصین بعلم الإنسان یستخدمون مفاهیم، كالأنماط

ویستخدم المختصون " نافع "أما علماء الاقتصاد فقد استخدموا اصطلاح القیمة بمعنى . والأنساق الثقافیة
  1.بالعلوم النفسیة مفاهیم كالحاجات، المیول والاتجاهات

واهتماماتنا والنظام الاجتماعي والثقافة التي تنشأ فیها بما تتضمنه من نواح دینیة،  وتعكس القیم أهدافنا
  .اقتصادیة وعلمیة، لذلك تعدد العلماء في تعریفها لكن الجوهر واحد

یرى علماء النفس أن القیم شيء هام في حیاة أي إنسان، بحكم أنها توجه وترشد السلوك الإنساني، 
للسلوك یشع الإنسان نحوه بالارتباط الإنفعالي القوي، كما أنها توفر مستوى للحكم فالقیمة مبدأ مجرد وعام 

  .على الأفعال والأهداف الخاصة بالإنسان

وهي لذلك تعالج من  بینما یرى علماء الإجتماع أن القیم تعتبر حقائق أساسیة هامة في البناء الاجتماعي،
  2.وجهة النظر السوسیولوجي على أنها عناصر بنائیة تشتق من التفاعل الاجتماعي

تصورات صریحة أو ضمنیة، تحدد اختیارات الناس، : " كما ویعرف أصحاب الاتجاه المثالي القیم بأنها
  .وتفضیلاتهم، لأهدافهم الانتاجیة والإستهلاكیة ووسائل تحقیقها

نتیجة تاریخیة لتطور أسالیب الإنتاج، : " یعتبرون القیم بأنها): الرادیكالي(تجاه  النقدي أما أصحاب الا
والتي تتحدد وتتشكل بالظروف الاجتماعیة والاقتصادیة، ومن ثم تؤثر في مستوى الوعي على كافة 

  3.الأصعدة والمستویات الشخصیة، الطبقیة، المجتمعیة

  : عدید من العلماء والمفكرین ومن بینهم نذكركما وقد كانت القیم محل الاهتمام لل

عبارة عن معتقد یتعلق بما هو جدیر بالرغبة، وهذا المعتقد یفرض : "القیم بأنها : " یعرف كرتشن  
  4."على صاحبه مجموعة من الاتجاهات التي تعبر عن هذه القیمة

                                                             
 .70، ص2001، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1، طعلم النفس الاجتماعي: أحمد عبد اللطیف وحید 1
 .63، ص2008، الدار العالمیة للنشر والتوزیع، الجیزة، مصر، 1، طقیم وأخلاقیات العمل والإدارة: مدحت محمد أبو النصر 2
 .32 -30، ص ص 2007، دار النور للطباعة، 1ط، تأثیر القنوات الفضائیة في منظومة القیم الإجتماعیة: سعید ناصف 3
، ص 1998، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، مصر، 1، طمدخل إلى علم النفس الاجتماعي: محمود فتحي عكاشة، محمد شفیق زكي 4

237. 
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هو أفضل من التصرف  اعتقاد راسخ بأن التصرف بطریقة معینة،" ویعرفها أیضا روكیتش بأنها 
  1.بأي طریقة أخرى متاحة، أو أن اتخاذ هدف معین للحیاة یكون أفضل من اتخاذ أي هدف آخر متاح

  ."میل عام لتفضیل حالات وشؤون معینة عن أخرى" وتعرف راویة حسن القیم أیضا بأنها   

ي تقیم على أساسها ما ویعني جانب التفضیل في هذا التعریف، أن القیم تتعلق بالمشاعر والعواطف الت
  2.نعتبره جیدا أو سیئا

تنظیمات عقلیة فعالة معقدة، تتضمن أحكاما عقلیة " كما ویعرفها أحمد عبد اللطیف وحید بأن القیم   
وتقویمیة إیجابیة وسلبیة نحو الأشیاء وأوجه النشاط المختلفة، وتكون إما صریحة أو ضمنیة، نستنتجها 

  3.يمن السلوك اللفظي وغیر اللفظ

مجموعة من التنظیمات النفسیة لأحكام فكریة " تعریفا للقیم بأنها :" وقد أعطى أیضا شتا علي السید  
وانفعالیة یشترك فیها أشخاص، بحیث تعمل تلك التنظیمات في توجیه دوافع الأفراد، ورغباتهم في الحیاة 

  4.الاجتماعیة الكبرى لخدمة أهداف محدودة تسعى لتحقیقها تلك الفئة

أهداف یسعى الفرد بغیة تحقیقها وهي في وقوفها " كما ورد تعریف القیم عند فاروق عبده فلیه بأنها  
كأهداف تمثل مرجع حكم للأفراد على أنماط سلوكهم، كما تحدد من خلالها أهدافهم في میادین كثیرة من 

ل غیر مباشر فیما الحیاة، ویعبر عن القیمة من خلال الألفاظ أو العبارات أو ضنا كما تتكشف بشك
  5.یصدره الفرد من سلوك

 :التعریف الإجرائي -3

المعتقدات التي یعتقد أصحابها :" قد تم تبني التعریف الذي قدمه قاسم القریوني للقیم إذ یعرفها بأنها
   6."بقیمتها ویلتزمون بمضامینها، فهي تحدد السلوك المقبول، والمفروض، والصواب والخطأ

  

  

                                                             
 .44، ص 200، ، دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزیع، المنصورة، مصر1، طالسلوك التنظیمي: أحمد جاد عبد الوهاب 1
 .151، ص2011، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، مصر، 1، طالسلوك التنظیمي في المنظمات: راویة حسن 2
  .70المرجع السابق، ص: أحمد عبد اللطیف وحید 3
 .213، ص1995، دط، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، مصر، 5، جالبناء الثقافي في المجتمع: شتاعلي سید 4
، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 2، طالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة: فاروق عبده فلیه، السید محمد عبد المجید 5

 .190، ص 2009
 .43، ص2008، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 3، طنظریة المنظمة والتنظیم: قاسم القریوني 6
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 :تعریف قیم العمل )2

" قد ورد تعریف قیم العمل في دراسة حسن محمد حمادات بعنوان قیم العمل والالتزام الوظیفي بأنها   
المعتقدات التي یحملها الأفراد والجماعات والمتعلقة بالأدوات والغایات التي تسعى إلیها المنظمة وتحدید 

نجاز الأعمال والاختیار بین البدائل وتحقی ٕ   ."ق أهداف المنظمةما یجب في إدارة المنظمة وا

مجموعة القواعد والأسس التي یجب على المهني التمسك بها : " وعرفها محمد حمادات أیضا بأنها  
والعمل بمقتضاها لیكون ناجحا في تعامله مع الناس، ناجحا في مهنته مادام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه 

  1"والمتعاملین معه من زملاء ورؤساء ومرؤوسین

 :جرائيالتعریف الإ -1

، وهي امتداد للقیم )عمله(مجموعة من المبادئ التي یحملها الفرد تتحكم في سلوكه : قیم العمل هي  
  .التي اكتسبها الفرد سواء من المجتمع الذي یعیش وسطه، أو من المؤسسة التي یعمل بها

لتي تدعمها فكلما كان للفرد قیم عمل تتعلق به وكان هناك توافق بین هذه القیم التي یحملها وا  
المؤسسة التي یعمل بها، كلما ساهم ذلك في مدى توافق أهداف الفرد مع أهداف مؤسسته، ومنه یؤكد 

فإن هذا . اهتمام المؤسسة بـأفرادها وأهدافهم، وتدعیم قیمهم وخلق المناخ التنظیمي الملائم لتجسید قیمهم
  .ء لمؤسستهمكله ینعكس إیجابا على أداء الأفراد وشعورهم بالانتماء والولا

ذا أخذنا قیم العمل الاقتصادیة كمؤشر لقیم العمل بصفة عامة، ومدى تجلیها لدى الأفراد    ٕ وا
فإننا نشیر إلى أن الأفراد الذین یحملون قیم اقتصادیة بحتة یسعون إلى جعلها كدافع . بالمؤسسة التعلیمیة

لعملهم وولائهم لمؤسستهم حیث أن قیم العمل متعددة تعدد المهن ، الأعمال المختلفة، فالأجر  حقیقي
والسكن والوقت كلها قیم عمل اقتصادیة تلعب دورا فاعلا وحقیقیا في مدى انتماء وولاء الأفراد لمؤسستهم، 

ا أدى ذلك إلى زیادة حیث أنه كلما كانت المؤسسة تحاول وتحرص على توفیر هذه القیم لأفرادها، كلم
  .أدائهم وتعزیز انتمائهم وولائهم لمؤسستهم

 مفهوم الولاء التنظیمي )2

یعتبر مفهوم الولاء التنظیمي مفهوما قدیما تطرق إلیه علماء الاجتماع والسلوك في أوقات سابقة،   
مع أفراد في حیث حاولوا إعطاء التفسیرات والاجتهادات القائمة على أن الاستبیان كائن اجتماعي یعیش 

. بیئة اجتماعیة منظمة تتطلب الحیاة فیها التعاون والانتماء والإخلاص للوصول إلى الغایات والأهداف
وقد أشار هؤلاء الباحثون في مجال العلوم الاجتماعیة إلى أن الولاء التنظیمي هو امتداد للولاء الاجتماعي 

                                                             
 .32المرجع السابق، ص: حمادات محمد حسن 1
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تنظیمي، حیث تعددت تعریفاته وتنوعت ومنها ما لكن هناك اختلاف في إعطائهم تعریفا لمفهوم الولاء ال
  :یلي

 :لغة -1

 ُ لاء َ ر، أي للأعلى فالأعلى: الو ْ ب كُ لْ   .لِ

 ُ ء لاَ َ ي: الموالون، یقال: والو لِ َ   1.من القرب، یقال داره ولي داري، أي قریبة منها: هو ولاء فلان، والو

ةُ، : والولاء َ ء لاَ َ   2.القرابةالمحبة والصداقة، القرب، والقرابة، النصرة، والو

 ، ً ، قرابة ، نصرة، أدى القوم فروض الولاء للملك، أي محبة وصداقة، جاءوا ولاء ً لاء َ َ و ي لِ َ الولاء من فعل و
  3.أي متتابعین

  :وهذا المعنى تدل علیه الآیات الكریمات الآتیة

ى  ﴿:قال تعالى َ ار َ النَّص َ ودَ و ُ ه َ ی واْ الْ ذُ تَّخِ واْ لاَ تَ نُ َ َ آم ین ا الَّذِ َ ا أَیُّه َ ْ ی م م مِّنكُ ُ لَّه َ تَو َ ن ی َ م َ ْضٍ و ع َ اء ب َ ی لِ ْ ْ أَو م ُ ه ْضُ ع َ اء ب َ ی لِ ْ أَو
 َ ین الِمِ َ الظَّ م ْ قَو ي الْ دِ ْ ه َ َ لاَ ی نَّ اللَّه ْ إِ م ُ ه ْ ن ُ مِ نَّه إِ   4﴾فَ

َ  ﴿وقال تعالى  ف قَدْ كَ َ ةِ و دَّ َ و َ م الْ م بِ هِ ْ ی لَ َ إِ قُون لْ اء تُ َ ی لِ ْ ْ أَو كُم وَّ دُ عَ َ وِّي و دُ وا عَ ذُ تَّخِ نُوا لا تَ َ َ آم ین ا الَّذِ َ ا أَیُّه َ م ی كُ َ اء َ ا ج َ م وا بِ ُ ر
قِّ  َ ح َ الْ   5﴾مِّن

و  ﴿وقال تعالى  ُ یم قِ ُ َ ی ین واْ الَّذِ نُ َ َ آم ین الَّذِ َ ُ و ه ولُ ُ س َ ر َ ُ و ُ اللَّه م یُّكُ لِ َ ا و َ نَّم َ إِ ون ُ ع اكِ َ ْ ر م هُ َ اةَ و كَ َ الزَّ تُون ْ ؤ ُ ی َ لاةَ و َ الصَّ ن  

   َ ون ُ ب الِ غَ ُ الْ م َ اللَّهِ هُ ب ْ ز نَّ حِ واْ فَإِ نُ َ َ آم ین الَّذِ َ ُ و ه ولَ ُ س َ ر َ َ و لَّ اللَّه َ تَو َ ن ی َ م َ    6﴾و

وجاء تعریف الولاء في القاموس الشامل لعلم النفس ومصطلحات التحلیل النفسي للولاء بأنه اتجاه أو 
  7.عاطفة من الارتباط والمودة الراسخة تجاه شخص ما، أو جماعة ما، أو مؤسسة ما، أو لفكرة ما

  

                                                             
 .5738، ص المرجع السابق: ابن منظور 1
 .919، ص 2009، دار المشرق، بیروت، لبنان، 43المنجد في اللغة والأعلام، ط 2
 .1334، دط، المنظمة العربیة للتربیة والثقافة والعلوم، بیروت، لبنان، د س، صالمعجم العربي الأساسي: أحمد العابد وآخرون 3
 .51سورة المائدة، الآیة  4
  .01سورة الممتحنة، الآیة  5
  .56 – 55سورة المائدة ،الآیة  6
 .35، ص2000، عالم الكتب للنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، 1، طدور التعلیم في تعزیز الإنتماء: لطیفة إبراهیم 7
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 :اصطلاحا -2

  :للولاء مدلولات كثیرة، فقد عرفت له تعاریف متعددة ومتنوعة منها

في ترك المنظمة من أجل الزیادات في " عدم الرغبة " فقد عرفه أصحاب الاتجاه التبادلي على أنه   
  " الدفع والمكانة والحریة، أو من أجل زمالة عمل أكبر

تعریفا آخر للولاء التنظیمي هو أنه ) الاتجاه التبادلي(كما وقد قدم آخرون من أصحاب هذا الاتجاه   
والمنظمة، حیث أن الموظفین الموالین لها، هم الذین یرغبون في إعطاء أنفسهم  اقتران فعال بین الفرد" 

  .بعض الشيء مقابل أن یقدموا للمنظمة بشكل ممتاز

أما أصحاب الاتجاه السلوكي فقد حاولوا توضیح وتعریف الولاء التنظیمي ووصفه من المنظور   
یة، وانصهار الفرد داخل بیئة عمله من خلال دوره تمثیل الفرد لقیم وأهداف المنظمة الإدار " السلوكي بأنه 

الوظیفي والتنظیمي، ورغبته واستعداده للعمل والبقاء في بیئة عمله واستعداده لتقدیم التضحیات لصالح 
  1.المنظمة

قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، وأن الفرد الذي یظهر " وزملاؤه بأنه " بورتر" وقد عرفه   
  .من الولاء التنظیمي تجاه المنظمة التي یعمل بها وأن یكون لدیه مستوى عالیا

 .اعتقاد قوي بقبول أهداف وقیم المنظمة  - 1
 .الاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لخدمة المنظمة - 2
 2.رغبة قویة في المحافظة على عمله في المنظمة - 3

عال للمنظمة، وبعبارة استعداد لبذل مجهود " كما وقد عرف حسین حریم الولاء التنظیمي على أنه   
، وهي عملیة مستمرة یقوم العاملون في المنظمة ....أخرى أنه اتجاه حولا ولاء وانتماء الموظفین للمنظمة

  3.من خلالها بالتعبیر عن اهتمامهم وحرصهم على المنظمة واستمرار نجاحها وبقائها

منظمة ویرغب الفرد في المحافظة حالة یتمثل فیها الفرد بقیم وأهداف ال" وعرفه موسى اللوزي بأنه   
  4"على عضویته فیها لتسهیل تحقیق أهدافه

                                                             
 .122 – 121، ص ص 2003دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،  ،2، طالتطویر التنظیمي أساسیات ومفاهیم حدیثة: موسى اللوزي 1
  .36المرجع السابق، ص: محمد صلاح الدین أبو العلا 2
، 2004، دط، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال: حسین حریم 3

 .33ص
 .119جع السابق، صالمر : موسى اللوزي 4
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ومن هذا التعریف نستخلص أنه كلما كان هناك توافق بین قیم وأهداف الفرد مع قیم وأهداف المنظمة التي 
  .یعمل بها، كلما زاد شعور الفرد بالانتماء لها واستقراره فیها مما یزید من ولاءه لمنظمته

المختصون في السلوك التنظیمي أن قوة انجذاب الأفراد نحو المنظمة التي یعملون بها تعتمد  وقد بین
على قوة عملیات الاستثمار أو المراهنات التي یحققها أو یحرص علیها الفرد مقابل عمله فیها، ومن هنا 

ومكاسبه المشروعة، فإن مظاهر الفرد الناجمة عن تركه العمل في المنظمة الحالیة تزداد بزیادة حقوقه 
وهذا یؤدي بالتالي إلى زیادة ولاء الفرد لهذه المنظمة، وبناء على ذلك فإن المنظمات تدعم ولاء الأفراد 
العاملین لها من خلال مشاركتهم في الفوائد والأرباح، فنجاح المنظمة وتحقیق أهدافها یؤدي إلى تحقیق 

المكاسب، وهذا یتطلب منهم استمراریة دعم ومساندة أهدافهم من حیث حصولهم على الفوائد والمكافآت و 
  1.ومؤازرة المنظمات التي یعملون فیها ومساندتها ومؤازرتها

 :التعریف الإجرائي -3

ومحاولة  هو تقبل الفرد لقیم وأهداف وسیاسات المؤسسة التي یعمل بها بكل قناعة، :الولاء التنظیمي
تحقیق التوافق بینها وبین القیم والأهداف الخاصة به، والعمل على تنمیة عضویته فیها والشعور بالانتماء 

  .لها

أي أن هذا المفهوم یشتمل على القناعة التامة بأهداف وقیم التنظیم والقوة والعمل وبذل الجهد والوقت من 
  .لذي یربط الفرد بالبقاء بالمنظمةأجل تحقیق هذه الأهداف وأیضا الارتباط العاطفي ا

II-  المفاهیم المشابهة للقیم  
قد یختلط مفهوم القیم مع غیره من المفاهیم الأخرى، كالحاجة والدافع والاهتمام والمعتقد والاتجاه 
والمبدأ والسلوك، لذا یجب توضیح مفهوم القیم من خلال التفریق بینه وبین غیره من المفاهیم النفسیة 
والاجتماعیة، حیث توجد ثمة اختلافات جوهریة بینها، ویمكن إیضاح هذا التباین بین مفهوم القیم وغیرها 

  :من المفاهیم على النحو التالي

   :القیم والحاجات - أولا

القیم تتضمن الوقائع المعرفیة التي یعد الإنسان هو الكائن  :الفرق بین القیم والحاجات یكمن في أن
الوحید الذي یمكنه عملها، بینما الحاجات لا تحتوي هذا الأم، كما أن الحاجات توجد لدى جمیع الكائنات 

  2.الحیة على حد سواء

                                                             
 .121المرجع السابق، ص: موسى اللوزي 1
 .10المرجع السابق، ص: عبد الرحمان بن عبد االله العفیصان 2
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یة هي إحساس الكائن الحي بافتقاد شيء ما، وقد تكون داخلیة أو خارج: كما تعرف الحاجة بأنها
،  تؤدي الاستجابة لموضوع الهدف إلى خفض )الحافز(وینشأ عنها بواعث معینة ترتبط بموضوع الهدف 
شكل مدرج، مرتب حسب الأهمیة " كریتش وكرتشفیلد"الحاجز وتأخذ هذه الأهداف والحاجات كما یرى

  .بالنسبة للفرد

اجة، كما تصور بعضهم أن مفهوم القیمة مكافئ لمفهوم الح" ماسلو"ویرى بعض العلماء أمثال 
الآخر القیمة على أنها أساسا بیولوجیا، فهي تقوم على الحاجات الأساسیة، فلا یمكن أن توجد قیمة لدى 
الفرد إلا إذا كان لدیه حاجة معینة، یسعى إلى تحقیقها أو إشباعها، فالحاجات الأساسیة هي التي تؤسس 

مثابة قیم بیولوجیة أولیة تتحول فیما بعد ومع نمو الفرد الكائن بیولوجیان وتحدد له نسق اختیاراته، فهي ب
  1.إلى قیم اجتماعیة

   :القیم والدوافع - ثانیا

یأخذ مصطلح الدافعیة معنى أوسع یشتمل على رغبة الفرد في إشباع حاجات معینة، وأنه یتعلق 
  .بالقوى التي تحافظ أو تغیر اتجاه أو كمیة أو شدة السلوك

قوى حركیة تقود الحاجات، التوتر أو الحاجات  «الدافعیة بأنها ''  '' Hoy & Hichel وقد عرف 
  .2»النفسیة الداخلیة والتي تبدأ بتحریك وتوجیه نشاط الفرد نحو تحقیق أهدافه

یبدو الاختلاف بین القیم والدوافع في أن القیم لیست مجرد ضغوط لتوجیه السلوك ولكنها تشمل 
ذا السلوك بإعطائه التبریر والمعنى الملائم، بینما الدافع هو حالة التصور أو المفهوم القائم خلف ه

  3.استعداد داخلي لدى الفرد یسهم في توجیه السلوك نحو غایة أو هدف معین

  :القیم والاهتمام - ثالثا

 الاهتمام مفهوم أضیق من مفهوم القیم ویرتبط عادة بالتفصیلات المهنیة التي لا تستلزم الوجوب،   
كما إنها لا تتفق مع المعاییر التي تحدد ما ینبغي وما لا ینبغي أن یكون، بینما القیم ترتبط بنوع من 

  4.السلوك أو غایة من الغایات وتتصف بخاصیة الوجوب

  

  
                                                             

طیف محمد خلیفة 1  .35، ص1992، سلسلة عالم المعرفة، بدون ذكر الناشر، 1، طارتقاء القیم: عبد اللّ
،دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان ، 1،طالمستقبلیة في المؤسسات التربویةالسلوك التنظیمي والتحدیات محمد حسن محمد حمادات،  2

  .125،ص2008الأردن،
 .11-10المرجع السابق،ص:عبد الرحمان بن عبد االله العفیصان 3
 .11ص المرجع نفسه، 4
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   :القیم والمعتقدات - رابعا

أي  وصفیة، وهي التي توصف بالصحة أو الزیف، وتقییمیه،: تنقسم المعتقدات إلى ثلاث أنواع 
التي یوصف على أساسها موضوع الاعتقاد بالحسن أو القبح، وآمرة أو ناهیة، حیث یحكم الفرد بمقتضاها 

  .على بعض الوسائل أو الغایات بجدارة أو عدم الجدارة

الآمر أو الناهي فهي معتقد ثابت نسبیا، ویحمل : أن القیمة معتقد من النوع الثالث" روكیتش"ویرى
  1.یا أو اجتماعیا لغایة من غایات السلوكفي فحواه تفضیلا شخص

القیم قد تشیر إلى ما هو سيء أو حسن في حین قد ترتبط المعتقدات بما هو صحیح أو زائف، 
كما أن المعارف التي تتضمنها القیم تمتاز عن المعارف التي یشملها المعتقد بالجانب التقویمي، حیث 

  2.و مفضل أو غیر مفضلیختار الفرد من بین البدائل في تقویمه لما ه

  :القیم والاتجاهات -خامسا
بأن الاتجاه یتكون من مجموعة من الآراء المتراكمة عبر تاریخ " أوینهم"یرى الباحث البریطاني  

الفرد نحو موضوع أو قضیة ما، وبثبات هذا الاتجاه بعد مدة معینة، وبترابط الاتجاهات تتكون في النهایة 
   3.قیمة من القیم

وتشیر الاتجاهات إلى نزعة أو قابلیة للاستجابة، إما إیجابیا أو سلبیا، نحو الأشیاء، والأماكن 
إذا نظرنا إلى أحد العاملین والتنظیم، سوف نرى أنه یستحوذ على أنواع . والأفراد والظروف المحیطة

هاته بالنسبة للزملاء مختلفة من الاتجاهات، فهناك اتجاه العامل بالنسبة للأجر الذي یحصل علیه واتجا
  4.والمرؤوسین والرؤساء ن وكذلك بالنسبة للشركة ككل

الاتجاه هو میل مستقر إلى حد كبیر للاستجابة بطریقة متسقة لبعض الأشیاء، والمواقف، والأفراد، 
أو مجموعة معینة من الأفراد، وتتضمن الاتجاهات مجموعة من المشاعر والعواطف موجهة لأهداف 

  .معینة

  . ح الشكل التالي ثلاث جوانب للاتجاهات وهي المشاع، والمعتقدات، والنیة لسلوك معینویوض
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  الاتجاهاتجوانب یوضح ) 01(الشكل رقم 

السلوك في المنظمات، دط، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، الإسكندریة، مصر، : راویة حسن: المصدر
  .160،ص2011

فنحن نتكلم عن تلك المشاعر والمعتقدات والمیول السلوكیة  وعندما نتحدث عن اتجاهات العمل،  
تجاه الجوانب المختلفة للعمل أو للوظیفة أو المكان الذي نعمل به، أو الأفراد الذین نتعا مل معهم، 
فالاتجاهات المرتبطة بالعمل مثل الرضا عن العمل ترتبط بالعدید من الجوانب الهامة للسلوك التنظیمي 

  1.ل، الغیاب عن العمل، ترك العملمثل أداء العم

  :القیم والمبادئ -سادسا

تعد المبادئ قو اعد وأسسا موجهة للقیم ولا تستنبط من شيء آخر ولا تتغیر بتغیر الزمان والمكان    
  .وتمتاز بخاصیة الإلزام

  2.أما القیم فهي تشتق من المبادئ وهي مطلقة ونسبیة

القیم مفهوم أكثر تجریدا من السلوك فهي  لیست مجرد سلوك انتقائي، بل  :القیم والسلوك - سابعا
تشتمل على المعاییر التي قام التفضیل على أساسها، فالاتجاهات والسلوك محصلة لتوجهات الفرد 

  3.القیمیة
                                                             

 .160 -158المرجع السابق، ص ص : راویة حسن 1
  .12المرجع السابق، ص: عبد الرحمن بن عبد االله العفیصان 2
 .11، صالمرجع نفسه 3

  المكون القیمي

  )ماھو شعورك(

  المكون الوجداني 

  )ماذا تعتقد(

  المكون السلوكي

  )ماھي نیتك للتصرف(

  

الشيء الذي 
یتكون ناحیتھ 

  الاتجاه
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وبدأ الاهتمام في الآونة الأخیرة ینصرف إلى دور القیم في  السلوك، وتأثیر ذلك على أداء   
لأعمال ویتفق معظم الدارسین في هذا المیدان على أن هیكل القیم الشخصیة للفرد یعد واحدا منظمات ا

  1.من العوامل التي تؤثر على سلوكه في العمل

III- مفاهیم المشابهة للولاء التنظیميال  

  :الولاء التنظیمي والروح المعنویة -أولا

وزیادة الأداء الأمر الذي یترتب علیه تشیر الدراسات إلى أن للولاء التنظیمي دورا كبیرا في رفع   
  .حب الأفراد لعملهم ومنظماتهم وحماسهم للقیام بالأعمال المطلوبة

إحدى مكونات العلاقات الإنسانیة، وهي اتجاه الأفراد نحو بیئة " وتعرف الروح المعنویة بأنها   
داف الموضوعة في خدمة العمل أو التعاون الذاتي من طرفهم لبذل أقصى طاقاتهم في سبیل تحقیق الأه

  2".أو معرفة المؤسسات التي یعملون بها

فالروح المعنویة العالیة هي تعبیر عن العلاقة الممیزة للمنظمة الجیدة مع العاملین فیها، فمن   
الصعب أو المستحیل فرض الروح المعنویة بالقوة أو بالإجبار، وتؤدي المعنویات المرتفعة إلى زیادة درجة 

ظیمي عكس الروح المعنویة المنخفضة نتیجة لقصور في السیاسات الداخلیة أو لعیوب في بیئة الولاء التن
  3.العمل الداخلیة ویترتب علیها تدني الولاء التنظیمي وتدني الإنتاجیة

  :الولاء التنظیمي والأداء المتمیز -ثانیا

ي بیئات عملهم، یمتازون یمتاز الأفراد الذین تتوافر لدیهم درجات عالیة من الولاء التنظیمي ف  
  .بالأداء الوظیفي الجید الناتج عن حب الأفراد، وحماسهم للعمل، والتزامهم بأهداف التنظیم

إذ . وتشیر الأبحاث والدراسات إلى أن الولاء التنظیمي من أهم عوامل ومقومات الإبداع الوظیفي  
وحة أمام المنظمات لمواجهة التحدیات أن الإبداعات في العمل الوظیفي هي واحدة من أهم البدائل المطر 

الكثیرة المتمثلة في التقدم التكنولوجي، والانفتاح، والمنافسة، ونتیجة لأهمیة هذا البدیل تناوله الباحثون 
الإبداع بأنه عملیة الإحساس بالمشكلات أو تغیر " تورنس " والدارسون بالكثیر من الاهتمام، وقد عرف 

                                                             
 .44، ص المرجع السابق: جاد عبد الوهاب أحمد 1
 .146، ص2008، منشورات قرطبة، المحمدیة، الجزائر، 1، طدراسات في تسییر الموارد البشریة: مراد زعیمي 2
 .133المرجع السابق، ص: موسى اللوزي 3
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والفروض واختبار هذه الفروض، وتعدیلها بهدف الوصول إلى النتائج، وهذه المعلومات وصیاغة الأفكار 
  1.العملیة تقود إلى العدید من الاستنتاجات المتنوعة اللفظیة وغیر اللفظیة الحسیة والمجردة

  :الولاء التنظیمي والعقد النفسي - ثالثا

وبین العاملین فیها، فهناك یعرف العقد النفسي في الأدبیات بأنه اتفاق غیر مكتوب بین المنظمة   
علاقة تكاملیة تبادلیة بین العاملین وبین التنظیم، فالمنظمة تطالب الأفراد ضرورة الالتزام بالأنظمة 
والقوانین والأهداف وأن یبذلوا قصارى جهدهم للحصول على المزید من الإنتاجیة مقابل مطالبة الأفراد 

  .ة المساعدة على إشباع حاجاتهم من أمن واستقرار وحوافزللمنظمة بالعمل على توفیر البیئة التنظیمی

والتحاق الفرد بالتنظیم یعني وجود عقد نفسي واقتصادي یرتبط به الأفراد مع التنظیم، وبالتالي فإن   
إهمال هذین العقدین یترتب علیه إهمال وضعف الولاء التنظیمي ومن ثم بدء المحاولات للانتقال إلى 

  2.مكان عمل آخر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
 134ص المرجع السابق، :اللوزي موسى 1
 . 138 -137ص ص  المرجع نفسه، 2
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  الدراسات السابقة: سابعا

  :توطئة

تعد عملیة استعراض الدراسات السابقة في البحث العلمي ذات أهمیة، فهي تؤدي كثیرا من المهام   
وتتمثل أولى . للباحث أثناء تنفیذه لهذه العملیة وللقارئ عند قراءته لما كتبه الباحث حول هذه الدراسات

التأكید من أن هذه الدراسات السابقة لم تتطرق للمشكلة التي هو بصدد ه المهام بالنسبة للباحث في هذ
ا من نفس الزاویة ولا بالمنهج نفسه، وتمكنه كذلك من معرفة جوانب النقص بها من حیث المضمون بحثه

قد یؤدي إلى نتائج غیر صادقة والقصور في المضمون یعني وجود جوانب ، فالقصور في المنهج والمنهج
أو التعدیل ویؤدي هذا إلى البرهنة على أهمیة البحث المقترح .تزال في حاجة إلى البحث الموضوع لا
  .وجدوى تنفیذه

في الأمر أن الدراسات السابقة تزود الباحث بالمعاییر والمقاییس والمفهومات الإجرائیة أو والأهم 
دراسات ومن الأسالیب حیث استفادت الباحثة من الأطر النظریة لهذه ال الاصطلاحیة التي یحتاجها،

  .في بلورة إطار نظري مناسب للدراسة الحالیة مما أفاد. والطرق المنهجیة التي توصلت إلیها

إلى  –حد علمنا  –وقد لاحظنا قلة الدراسات المحلیة التي تناولت متغیرات الدراسة، فقد تم التوصل 
إلى جملة  –على حد علمنا  –ولكن لم یتم التوصل  ،بعض الدراسات المحلیة والتي تناولت موضوع القیم

ة والتي هي الأخرى تناولت موضوع القیم من زوایا متعددة على غرار قیم العمل من الدراسات العربی
 قیم العمل" باستثناء دراستین عربیتین تناولت قیم العمل، وهدي دراسة محمد حسن حمادات بعنوان 

متطلبات المجتمع المدني ودورها في تفعیل ثقافة قیم : وزي بعنوانوالالتزام الوظیفي، ودراسة سحر ف
  .العمل

  الدراسات المحلیة –أولا 

I- الدراسة الأولى:  

  1" 2007أثر القیم الاجتماعیة على التنظیم الصناعي الجزائري  "تحت عنوان  دراسة عادل غزالي

تمحورت إشكالیة الدراسة حول تأثیر القیم الاجتماعیة على التنظیم الصناعي، والتعرف على طبیعة هذا 
  .التأثیر

                                                             
، العلمة، سطیف، amc، دراسة میدانیة بمؤسسة صنع أجهزة القیاس والمراقبةأثر القیم الاجتماعیة على التنظیم الصناعي الجزائري: عادل غزالي 1

، جامعة الاجتماعیةبشریة، قسم علم الإجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم مسعودة حنونة، مذكرة لنیل درجة الماجستیر في تنمیة الموارد ال: إشراف
  .، غیر منشورة2007قسنطینة، 
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براز طبیعة هذا هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القیم الاجتماعیة على المنظمة الصناعیة   ٕ وا
إلى معرفة ما إذا  بالإضافة .سواء كانت هذه القیم إیجابیة أو سلبیة التأثیر الذي تحدثه القیم الاجتماعیة،

المستویات التنظیمیة المختلفة في التنظیم سواء بین الإداریین كان هناك اختلاف في القیم الاجتماعیة بین 
 ، والكشف عن ما إذا كان النسق القیمي في التنظیم یحقق الاستقرار المهني أووالمشرفین وكذا العمال

 .العكس

مع أفراد العینة الذین تم اختیارهم بطریقة  وقد تمت الدراسة من خلال استخدام استمارة مقابلة
  .مشرفا وعاملا) 96(، والتي كان حجمها )%25( عشوائیة وبنسبة

تراجع في القیم بالمؤسسة على حساب القیم المادیة وأن  وتوصلت الدراسة إلى أنه هناك
المختلفة دون  الإصلاحات التي كانت في المجتمع الجزائري مست الجوانب المادیة فقط في التنظیمات

إعطاء أهمیة للجانب الثقافي، وبالرغم من أن المجتمع الجزائري عرف تغییرا خصوصا من الناحیة 
الاشتراكي على حساب النظام اللیبرالي إلا أن الكثیر من قیم العمل  لنظامالسیاسیة حیث تم التخلي عن ا
  .في النظام السابق لا تزال ساریة

وقیمة الاحترام، وقیمة الوقت هذه القیم لا تزال  كما توصلت الدراسة إلى أن قیمة المشاركة العمالیة
اصب لأصحابها داخل المؤسسة غیاب لقیمة إسناد المن ساریة في المؤسسة الجزائریة إلا أنه هناك

  :واندرجت بعدها أسئلة فرعیة جاءت كالتالي .الصناعیة الجزائریة

 هل تؤثر القیم الاجتماعیة على العمال والمشرفین الصناعیین داخل التنظیم مجال الدراسة؟
 هل یشترك أعضاء التنظیم سواء عمالا أو مشرفین في نفس القیم ؟

 هل تضمن القیم الاجتماعیة الاستقرار في العمل للعمال والمشرفین ؟

  :كما وتمثلت فرضیات الدراسة كما یلي 

  .یتأثر التنظیم الصناعي بالقیم الاجتماعیة للمشرفین وفرضیتین فرعیتین :الفرضیة العامة

 .یتأثر التنظیم الصناعي بالقیم الاجتماعیة للعمال
 .جابیة على الاستقرار المهني لأعضاء التنظیمتعمل القیم الاجتماعیة الإی

وقد تم تغطیة فرضیات الدراسة بفصل نظري لكل متغیر من متغیرات الدراسة، حیث قدم فصل 
، وفصل آخر ....القیم الذي یتضمن رؤیة سوسیولوجیة للقیم من حیث ماهیتها، مصادرها، تصنیفاتها
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رؤیة سوسیولوجیة للتنظیم الصناعي من حیث بعنوان التنظیم الصناعي الذي یتضمن بدوره كذلك 
  ....التعریف، الخصائص، القیم والإصلاحات في المؤسسة الصناعیة الجزائریة

  الدراسات العربیة -ثانیا

I- الدراسة الأولى: 

تطبیقیة  القیم التنظیمیة وعلاقتها بكفاءة الأداء دراسة" دراسة خالد بن عبد االله الحنیطة تحت عنوان 
  1." 2003على العاملین بالخدمات الطبیة بمدینة الریاض، 

وتمحورت إشكالیة حول العلاقة بین القیم التنظیمیة وكفاءة الأداء لدى العاملین في الخدمات الطبیة 
  .بوزارة الدفاع والطیران

، وتحدید الطبیة لدى العاملین في الخدمات وهدفت الدراسة إلى التعرف على القیم التنظیمیة السائدة
  .القیم التنظیمیة والمتغیرات الشخصیة، وتحدید العلاقة بین كفاءة الأداء والمتغیرات الشخصیة العلاقة بین

من العاملین المدنیین ) 385(عینة عشوائیة طبقیة بلغ حجمها وقد تم توزیع استبیان على 
  .والعسكریین

البیئة، ( وتوصلت الدراسة إلى أن غالبیة أفراد الدراسة ترى أن القیم التنظیمیة الأربع الرئیسیة 
المطبقة مرتفعة، وأن ترتیب القیم التنظیمیة ترتیبا تنازلیا وفقا لمتوسط درجة ) العلاقات، المهام، الإدارة

التنافس، الدفاع، القانون، النظام،  القوة،: داخل المحاور الرئیسیة كان الموافقة على البنود التنظیمیة
  .، والمكافأةالفاعلیة، فرق العمل، الكفایة، العدل، الاقتصاد، استغلال الفرص، الصفوة

وأوصت الدراسة بضرورة إدارة الإدارة كبعد رئیس من أبعاد القیم التنظیمیة في الخدمات الطبیة 
كبند من  ضرورة الاهتمام بجانب المكافآت والحوافزوالاهتمام بالدفاع عن قرارات ومصالح الإدارة العلیا، و 

بنود القیم التنظیمیة داخل الإدارة والعمل على تنمیة الوازع الدیني من خلال التمسك بالقیم الإنسانیة 
  .والاسترشادیة

  :وتمثلت أسئلة الدراسة فیما یلي

 ما هي القیم التنظیمیة السائدة لدى العاملین في الخدمات الطبیة ؟

                                                             
هاني : ، دراسة تطبیقیة على العاملین بالخدمات الطبیة بمدینة الریاض، إشرافالقیم التنظیمیة وعلاقتها بكفاءة الأداء: خالد بن عبد االله الحفیظة 1

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة،  یوسف خاشقجي،
 .، غیر منشورة2003
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 ما هي رؤیة العاملین للقیم التنظیمیة المتعلقة بأسلوب إدارة الإدارة في الخدمات الطبیة ؟ 
 ما هي العلاقة بین القیم التنظیمیة وكفاءة الأداء لدى العاملین في الخدمات الطبیة ؟

لشخصیة هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین كل من القیم التنظیمیة وكفاءة الأداء وبین المتغیرات ا
 ؟) المؤهل العلمي، الخبرة، الرتبة، المرتبة، الحالة الاجتماعیة، العمر، والمستوى الوظیفي( التالیة 

مفهوم : هذه الأسئلة بفصول نظریة حسب متغیرات الدراسة، فالفصل الأول قد تضمن تغطیةوقد تم 
قیم التنظیمیة على العاملین في القیم التنظیمیة، المرتكزات الأساسیة في تكوین القیم التنظیمیة أثر ال

  .المنظمات، أنواع القیم التنظیمیة

أما الفصل الثاني فقد كان حول الأداء والذي بدوره تضمن مفهوم الأداء، تقییم الأداء، أهدافه، 
  ....مستویاته

II- ةالدراسة الثانی: 

بكفاءة الأداء لدى طلاب الكلیات  القیم الشخصیة وعلاقنها" تحت عنوان: دراسة عوض بن سعید العمري
  1."2003على طلاب كلیة الملك خالد العسكریة، دراسة تطبیقیة " العسكریة

في ضوء تقسیم استراتیجي لأنماط الشخصیة لماذا یكون  " :وانطلق الباحث من الإشكالیة التالیة
الأداء العسكري والأكادیمي مرتفعا لبعض طلاب كلیة الملك خالد العسكریة ومنخفضا لدى البعض 

  "الآخر؟

كما هدفت الدراسة إلى التعرف على المقصود بالقیم الشخصیة وأنواعها وخصائصها والتعرف على 
طلاب والنظریة والاجتماعیة والاقتصادیة والسیاسیة والجمالیة السائدة لدى  ترتیب القیم الشخصیة الدینیة

الشخصیة ومستوى الأداء العسكري، كلیة الملك خالد العسكریة، والتعرف على طبیعة العلاقة بین القیم 
 یبف على ترتر والتعرف على طبیعة العلاقة بین القیم الشخصیة ومستوى الأداء الأكادیمي المرتفع، والتع

وقد تم توزیع استبیان  .القیم الشخصیة لدى الطلاب ذوي مستوى الأداء العسكري والأكادیمي المنخفض
  .طالب) 328(على عینة عشوائیة بلغ عددها 

وقد توصلت الدراسة إلى تصدر القیم الدینیة، السلم القیمي لدى أفراد العینة في جمیع المستویات 
قیم السیاسیة ومستوى الأداء العسكري، ووجود علاقة ارتباط عكسي طردیة بین ال ووجود علاقة ارتباطیة

                                                             
لملك خالد ، دراسة تطبیقیة على طلاب كلیة االقیم الشخصیة وعلاقتها بمستوى الأداء لدى طلاب الكلیات العسكریة: عوض بن سعید العمري 1

متعب الشلهوب، مذكرة لنیل درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،  : العسكریة، إشراف
 .، غیر منشورة2003الریاض، السعودیة، 
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ارتباط طردي بین القیم النظریة ومستوى الأداء الأداء الأكادیمي، ووجود علاقة  بین القیم الدینیة ومستوى
المرتفع، ذوي الأداء العسكري والأكادیمي  الأكادیمي، كما احتلت القیم الدینیة الترتیب الأول لدى الطلاب

تلتها القیم الاجتماعیة ثم السیاسة ثم النظریة والاقتصادیة فالجمالیة، كما كان ترتیب القیم الشخصیة لدى 
القیم الدینیة، القیم النظریة، القیم : والأكادیمي المنخفض على النحو التالي الطلاب ذوي الأداء العسكري

  الجمالیةقیم الاجتماعیة، القیم الاقتصادیة، القیم السیاسیة، ال

وقد أوصت الدراسة بإجراء المزید من الدراسات حول دور التعلیم والتدریب في كلیة الملك خالد في 
دراج أحد الاختیارات التي . غرس بعض القیم التي تناسب المجال العسكري عموما والقیادي خاصة ٕ وا

الاهتمام بالبرامج والأنشطة  تقیس القیم الشخصیة ضمن اختیارات القبول والتسجیل في الكلیة، وزیادة
  .اللامنهجیة في الكلیة، والاستفادة من القیم الدینیة التي مصدرها الدین الإسلامي

  :وقد جاءت أسئلة الدراسة على النحو التالي

ما ترتیب القیم الشخصیة الدینیة والنظریة، والاجتماعیة والاقتصادیة والسیاسیة، والعمالیة السائدة لدى 
 لملك خالد العسكریة ؟طلاب كلیة ا

 ما طبیعة العلاقة بین هذه القیم ومستوى الأداء العسكري لطلاب كلیة الملك خالد العسكریة ؟
 ما طبیعة العلاقة بین هذه القیم ومستوى الأداء الأكادیمي لطلاب كلیة الملك خالد العسكریة ؟

هل توجد فروق دالة إحصائیا في درجات تلك القیم بین طلاب المستوى الأول وطلاب المستوى الثاني 
 وطلاب المستوى الثالث ؟

وقد تم تغطیة هذه الأسئلة بفصلین نظریة حسب متغیرات الدراسة، فالفصل الأول قد تضمن ماهیة 
  .القیم الشخصیة وأنواعها وخصائصها ووظائفها

  ...أما الفصل الثاني الذي كان حول الأداء فقد تضمن مفهوم الأداء وتقییمه، أهدافه ستویاته

III- الدراسة الثالثة: 

الاتجاهات نحو التحدیث وعلاقتها بمنظومة القیم لدى الشباب " دراسة محمد محمد علیان تحت عنوان
  1."2004الجامعي المعاصر لانتفاضة الأقصى 

                                                             
، بحث مقدم إلى مؤتمر الاتجاهات نحو التحدیث وعلاقتها بمنظومة القیم لدى الشباب الجامعي المعاصر لانتفاضة الأقصى: محمد محمد علیان 1

، 2004 – 11- 24- 23المنعقد بكلیة التربیة في الجامعة الأغسلامیة في الفترة " التربیة في فلسطین وتغییرات العصر" التربوي الأول، بعنوان 
 .غیر مننشورة
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  :في الإجابة على السؤالین الرئیسیین التالیینوتمثلت إشكالیة الدراسة 

  ما ترتیب القیم لدى طلبة الجامعة ؟ -

  ما العلاقة بین القیم والاتجاهات نحو التحدیث لدى طلبة الجامعة ؟

هدفت الدراسة إلى التعرف على منظومة القیم لدى الشباب الجامعي المعاصر لانتفاضة الأقصى، وعلاقة 
قیم والاتجاهات نحو التحدیث وعلى الفروق في القیم والاتجاهات نحو التحدیث لدى العلاقة بین منظومة ال

  .أفراد العینة

طالب وطالبة نصفهم من جامعة الأزهر والنصف الآخر من الجامعة ) 404(وتألفت عینة الدراسة 
التحدیث من الإسلامیة، واستخدمت الدراسة مقیاس القیم وهو من إعداد الباحثین ومقیاس الاتجاهات نحو 

  .إعداد محمود عبد القادر محمد

وأظهرت نتائج الدراسة أن القیمة الدینیة تصدرت نظام القیم لدى عینة الدراسة كما تبین وجود 
علاقة دالة إحصائیا بین درجات الطلبة على مقیاس القیم ودرجاتهم على مقاییس التحدیث، وعدم وجود 

قتصادیة والسیاسیة، والجمالیة، ووجدت فروق في القیم الدینیة فروق بین الطلاب والطالبات على القیم الا
  .والاجتماعیة والنظریة وعدم وجود فروق بین بین الذكور والإناث على مقاییس الاتجاهات نحو التحدیث

  :وقد جاءت أسئلة الدراسة على النحو التالي

 ما ترتیب القیم لدى طلبة الجامعة ؟
 ات نحو التحدیث لدى طلبة الجامعة ؟ما العلاقة بین القیم والاتجاه

وقد تم وضع هذین السؤالین لانطلاقة هذه الدراسة دون وضع فرضیات، وتم تغطیة ذلك بفصلین نظریین 
  .لكل متغیر

  ...ماهیة القیم، مصادرها، تصنیفاتها: القیم وقد تناول فیه : الفصل الأول بعنوان

  .یة للتحدیث متناولا في ذلك عوامل التحدیث ، خصائصهأما الفصل الثاني والذي بعنوان التطورات النظر 
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IV- الدراسة الرابعة: 

قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في " : دراسة محمد حسین محمد حمادات بعنوان
  1." 2006المدارس، 

انطلق الباحث في هذه الدراسة من خلال تناوله دراسة قیم العمل السائدة لدى المدیرین والمعلمین 
  في المدارس الثانویة العامة في الأدرن وعلاقتها بالتزامهم الوظیفي

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة الالتزام بقیم العمل السائدة لدى المدیرین والمعلمین في 
انویة العامة في الأردن، من وجهة نظر كل فئة بالأخرى، بالإضافة إلى تحدید مستوى المدارس الث

  .التزامهم الوظیفي

استخدم الباحث في جمع المعلومات الاستبیان مع عینة طبقیة عشوائیة من مدیریات التربیة 
) 620(المعلمین  مدیرا ومدیرة، وبلغ حجم العینة من) 296(والتعلیم، حیث بلغ حجم العینة من المدیرین 

  .معلما ومعلمة

وتوصلت الدراسة إلى أنه هناك فروق ظاهرة في درجة الالتزام بقیم العمل السائدة وفقا لمتغیرات 
الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي، كما وقد أوضحت الدراسة أن هناك علاقة إیجابیة وذات دلالة : الدراسة

ة وبین مستوى الالتزام الوظیفي لدى المدیرین من وجهة نظر إحصائیة بین درجة الالتزام بقیم العمل السائد
المعلمین، كما وأظهرت الدراسة وجود فروق ظاهرة في بعض مجالات الالتزام الوظیفي للمدیرین من وجهة 

  نظر المعلمین، وفقا لمتغیرات الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي

یة عند اختیار معلمي ومدیري المدارس كما أوصت الدراسة بتحدید عدد من الأسس والمعاییر الفن
  .الثانویة على وجه الخصوص، وتعمیم تجربة المدیرین والمعلمین المتمیزین والملتزمین وظیفیا

  :وقد تمحورت أسئلة الدراسة على النحو التالي

ردن، من ما درجة الالتزام بقیم العمل السائدة لدى المدیرین والمعلمین في المدارس الثانویة العامة في الأ
 وجهة نظر كل فئة بالأخرى؟

ما مستوى الالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارس الثانویة العامة في الأردن من وجهة نظر 
 كل فئة بالأخرى ؟

                                                             
، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1المدارس، ط قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في: حمد حسن محمد حماداتم 1

2006. 
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بین درجة الالتزام بقیم العمل السائدة ) 0.05(هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 
م الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارس الثانویة العامة في الأردن من وجهة نظر ومستوى الالتزا

 كل فئة بالأخرى؟
في مستوى الالتزام الوظیفي لدى ) 0.05(هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

 فئة بالأخرى؟المدیرین والمعلمین في المدارس الثانویة العامة في الأردن، من وجهة نظر كل 

وقد تم تغطیة هذه الأسئلة بفصل نظري لكل متغیر، حیث تناول الفصل الأول قیم العمل والذي 
  تضمن مفهوم قیم العمل، مراحل تطورها، أهدافها، أهمیتها

والفصل الثاني حول الالتزام الوظیفي والذي یضمن مفهوم الالتزام الوظیفي، أنماطه، خصائصه، العوامل 
  .المؤثرة فیه

V- الدراسة الخامسة: 

الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء " دراسة عبد الفتاح صالح خلیفات تحت عنوان
  1."2009هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأردنیة 

  :لم تنطلق الدراسة من وضع إشكالیة بل اعتمدت على سؤالین كانا كالآتي 

العاطفي، المستمر، المعیاري، لدى أعضاء هیئة التدریس العاملین في ما مستوى الولاء التنظیمي  -
  الجامعات الخاصة؟

العاطفي، (بین أبعاد الولاء التنظیمي )   0.05(هل هناك فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  -
  ، والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة؟)المستمر والمعیاري

هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الولاء التنظیمي وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة  هدفت
التدریس في الجامعات الخاصة، والتعرف على العوامل التي تؤثر في مستوى الولاء التنظیمي لدى عضو 

  .هیئة التدریس

فقرة، واداة ) 20(كونة من وقد تمت الدراسة من خلال استخدام أداة إلین ومایز للولاء التنظیمي الم
  )%87.75(عضو، بنسبة ) 559(فقرة علىعینة تكونت من ) 25(لقیاس الرضا الوظیفي مكونة من 

  
                                                             

ي مجلة ف". نیةدالولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأر : " عبد الفتاح صالح خلیفات 1
 .، غیر منشورة2009، )4+3(، العدد 25جامعة دمشق، المجلد
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  : وتوصلت الدراسة إلى

وجود علاقة بین أبعاد الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات  -
  .الخاصة

وجود فروق في مستوى الولاء التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس تعزى لمتغیرات الجنس، العمر،  -
  .وحدة الخدمة في الجامعة والكلیة

ولتغطیة هذه الأسئلة اكتفت هذه الدراسة بتقدیم إطار مفاهیمي لكلا المتغیرین، والدراسات السابقة التي 
  .تناولت كلاهما

VI- الدراسة السادسة:  

دراسة  –ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي "دراسة محمد صلاح الدین أبو العلا تحت عنوان 
  1" 2009 –تطبیقیة على المدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزة 

ما أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي  :وقد ركزت الدراسة على التساؤل التالي
  والأمن الوطني في قطاع غزة ؟

كما هدفت الدراسة إلى التعرف على مستویات ضغوط العمل لدى المدراء العاملین في وزارة 
الداخلیة بقطاع غزة، وتحدید الولاء التنظیمي لدیهم، والتعرف على العلاقة بین مستوى ضغوط العمل 

  الولاء التنظیمي للعاملین والتي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةودرجة 

مدیر بوزارة ) 200(وقد تمت الدراسة من خلال توزیع استبیان على عینة عشوائیة طبقیة بلغ حجمها 
  الداخلیة

وقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى الولاء التنظیمي لأفراد مجتمع الدراسة من المدراء ظهر مرتفعا 
وان رغبة أفراد مجتمع الدراسة في بذل مزید من الجهد لإنجاح العمل في الوزارة كان عالیا جدا، كما  جدا،

أن مستوى  اهتمام أفراد مجتمع الدراسة بمستقبل وزارة الداخلیة كان بدرجة عالیة جدا، وشعور أفراد منهج 
علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین الدراسة بالانتماء لوزارة الداخلیة كان انتماء بدرجة عالیة، ووجود 

مستوى صراع الدور وغموض الدور وعبء العمل وبیئة العمل المادیة والولاء التنظیمي عند أفراد مجتمع 
الدراسة، كما توجد علاقة عكسیة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي وعدم وجود 

                                                             
دراسة تطبیقیة على المدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزة،  ،ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي: محمد صلاح الدین أبو العلا 1

، غیر 2009مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال بكلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة، فلسطین،  رشدي عبد اللطیف وادي،: إشراف
 .منشورة



    ـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 

30  

ل وأثرها على الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في فروق بین إجابات المبحوثین حول ضغوط العم
  .وزارة الداخلیة بقطاع غزة تعزى إلى متغیري الشخصیة والوظیفة

وقد أوصت الدراسة بالتركیز على البرامج التدریبیة والتطوریة في المجال الإداري والأمني والعسكري 
یما فئات المدراء، كما دعت إلى توزیع أعباء والتركیز على حملة الشهادات الجامعیة في التوظیف لا س

العمل على العاملین في الوزارة وخاصة فئة المدراء بطریقة منصفة ومتساویة والتعرف على وجود مشاكل 
  .نفسیة أو جسدیة لدى المدراء من عدمه ومحاولة علاجه من قبل مختصین

 03لة فرعیة كما وقد قدم وقد اعتمد الباحث على طرح تساؤل عام فقط دون التطرق إلى أسئ
  :فرضیات جاء كالتالي

بین مستوى ضغوط العمل، وبین ) 0.05(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة إحصائیة 
  .درجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة

لاقتها بضغوط العمل وأثرها على الولاء هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى صراع الدور وع -
  .التنظیمي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین غموض الدور وعلاقته بضغوط العمل وأثرها على الولاء  -
  .التنظیمي

هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الأعباء الوظیفیة وعلاقتها بضغوط العمل وأثرها على الولاء  -
  .التنظیمي

ضغوط العمل : فصلین لكل متغیر من متغیرات الدراسة، حیث جاء فصل بعنوانوقد قد الباحث 
: مفهوم ضغوط العمل، أنواعها، عناصرها، آثارها، إدارة ضغوط العمل، وفصل بعنوان: والذي یتضمن

مفهوم الولاء التنظیمي، مداخل نظریة، خصائص الولاء التنظیمي، أهمیته : الولاء التنظیمي ویتضمن
  .مفسرة للولاء التنظیميوالنماذج ال
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  :خلاصة الدراسات السابقة

تعددت أهداف الدراسات السابقة تبعا لطبیعة المشكلة التي تناولتها، أما هذه الدراسة فقد هدفت   
كذلك  لمعرفة قیم العمل السائدة لدى الإداریین والأساتذة في المدرسة الثانویة وعلاقتها بولائهم لمؤسستهم،

اختلفت أحجام العتبات في الدراسات السابقة تبعا لمجتمع الدراسة وطبیعتها، أما الدراسة الحالیة فقد 
كما وتنوعت الأدوات المستخدمة في . تمیزت باختیار عینتین الأولى من الإداریین والثانیة من الأساتذة

اشتقت فقرات أدواتها من الدراسات الدراسات السابقة حسب مشكلة كل دراسة أما الدراسة الحالیة فقد 
السابقة والأدب النظري المتعلق بالموضوع حیث توصلت إلى بناء أداة الاستمارة لقیاس قیم العمل السائدة 
لدى الإداریین والأساتذة وعلاقتها بولائهم التنظیمي كما واستعملت الدراسات السابقة وسائل إحصائیة 

  : لدراسة الحالیة فقد استخدمت من الوسائل الإحصائیة التالیةمتنوعة تبعا لأهداف كل دراسة أما ا

باستعراض النتائج التي خلصت لها الدراسات السابقة نلاحظ أن الدراسات التي تناولت القیم بشكل 
على حد –دراسة كشفت عن العلاقة بین قیم العمل والولاء التنظیمي في الجزائر  دعام كثیرة، ولا توج

منظمات المجتمع المدني ودورها في : تحت عنوان" راسة عربیة للباحثة سحر فوزيباستثناء د -علمنا
تفعیل ثقافة قیم العمل، غیر أن هذه الدراسة كانت دراسة نظریة فقط أي أنها لم تطبق الإجراءات المیدانیة 

العمل السائدة بالإضافة إلى أنه لم یتم تحدید الهدف من هذه الدراسة وفي الدراسة الحالیة تم اختیار قیم 
لدى الإداریین والأساتذة لما لهذه الفئة من أهمیة في المیدان التربوي ولكي یتم التعرف على مستوى تأثیر 
قیم العمل على الولاء التنظیمي لدى هذه الفئة بالإضافة إلى أن قیم العمل یمكن أن تكون عوامل فاعلة 

وبالتالي رفع مستوى الولاء . میز كل فئة عن الأخرىفي توجیه سلوكهم المهني تبعا لمنظومة القیم التي ت
  التنظیمي لدیهم والذي بدوره یعمل على رفع إنتاجیة الموظف

ویتضح كذلك من الدراسات السابقة أن الولاء التنظیمي یوجه سلوك الفرد وتصرفه نحو تطبیق القیم 
المنظمة وأهدافها كما أنه من  لأن الولاء التنظیمي یعكس في الغالب الإیمان بقیم العمل السائدة في

قیم العمل والولاء : الجدیر بالذكر أن الباحثة لم تعثر على دراسة واحدة فقط ربطت بین متغیرات الدراسة
قیم العمل والالتزام الوظیفي حیث أن : بعنوان" محمد حسن محمد حمادات" التنظیمي باستثناء دراسة 

ن أمكن القول جاءت مكم ٕ  –حیث أن في هذه الدراسة السابقة . لة لهذه الدراسة السابقةالدراسة الحالیة وا
أوصى الباحث بإجراء دراسات أخرى متشابهة على مجموعة أخرى من قیم  –قیم العمل والالتزام الوظیفي 

  .العمل بهدف حصر أكبر عدد ممكن من قیم العمل

الدراسة الحالیة مع هذه  حیث أن هذه التوصیة كانت نقطة البدایة للدراسة الحالیة، كما وتشترك
فهذه الدراسة  .الدراسة السابقة أیضا في مجال الدراسة حیث أن كلا الدارسین جاءتا في المجال التربوي

  .ولیس تكرار لها وفیها إضافة علمیة جدیدة. تأتي مكملة للدراسات السابقة
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  تمهید
د من القیم سواء كانت قیما فهناك العدی ،تنظیمات وتتنوع معها طبیعة القیمتتنوع ال

 - القیم العملیة –إلا أن هذه الأخیرة  ،، أو فكریة، أو عملیة، أو غیرها، أو سیاسیةدینیة
بالرغم  ،تختلف عن طبیعتها وفي وظیفتها عن بقیة الأنواع الأخرى من القیم تعرف أیضا بقیم العمل

، وكل منها یستمد بعض الخصائص من القیم الأخرى، فقیم العمل من أنه توجد علاقة بین هذه القیم
تتمیز بأنها ترتبط بالسلوك التنظیمي، أي تتحدد من خلال العلاقات التي تربط العاملین برؤسائهم 

، فهي القاعدة التي تبنى علیها القیم المهنیة أو الوظیفیة تسود بین أفراد المهنة … ومرؤوسیهم وزملائهم
على  ،، في حین أن قیم العمل تسود بین أفراد المنظمة الواحدةیفة الواحدة على اختلاف منظماتهمأو الوظ

  .اختلاف وظائفهم ومستویات مهاراتهم

كما هو الحال في اختلاف قیم العمل في  الواحدة،و الوظیفة كما تختلف قیم العمل للمهنة أ
في المنظمات الزراعیة عن قیم العمل السائدة في المنظمات الخدماتیة، وقیم العمل  المنظمات الإنتاجیة

  .عن قیم العمل في المنظمات التربویة

المفاهیم عض ویتسم التطرق في هذا الفصل للحدیث عن القیم من حیث مفهومها وعلاقتها بب
ووظائفها بالإضافة إلى مصادرها وأهم  ،م التعرف على مكوناتها، خصائصها، كما یتسالمشابهة لها

كما أنه یتسم أیضا من خلال هذا الفصل التطرق إلى دراسة تحلیلیة للقیم من خلال النظریات . تصنیفاتها
  .المفسرة لها وعملیة قیاسها، وأیضا العلاقة بین القیم والعمل
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  أهمیة القیم: ولالمطلب الأ 

تعتبر القیم أحد الجوانب الهامة في دراسة السلوك التنظیمي ویعود السبب في ذلك إلى أن أنها   
، وكذلك ینظر إلى القیم كقوة محركة ومنظمة ات والدوافع، وتؤثر على إدراكاتناتشكل أساسا لفهم الاتجاه

أثناء إجراء مقارنات بین مجموعة من البدائل السلوكیة  الأفرادوتعتبر القیم كمعیار یلجأ إلیه . للسلوك
والسیاسات بحیث یجب أن تكون هذه وكعامل موحد للثقافة العامة، وأیضا تعتبر كمحدد للأهداف 

كذلك تبرز القیم الاختلافات الحضاریة بین المجتمعات المتنوعة . الأهداف متوافقة ومنسجمة مع القیم
فقیم المجتمعات تتنوع من حیث الإخلاص والأمانة . السلوك التنظیمي بشكل واضحوهذا یؤثر على 

واحترام الوقت والجدیة وطاعة أوامر المسؤولین، وبالتالي فإن من الضروري معرفة وفهم القیم السائدة في 
  1.أي مجتمع وذلك لفهم السلوك التنظیمي المتوقع من الأفراد

التي تساهم في بنائه  الأخلاقیةتمع، حیث أن ها تمثل المعاییر وللقیم دور في توطید دعائم المج  
التي یتشربونها من خلال التنشئة  –وتنظیمه، وفي نفس الوقت فهي تعتبر الإطار العام لأخلاقیات الأفراد 

كما تعتمد القیم بدرجة كبیرة على الاتجاهات، لأن تفعیل دور القیم، أو  – الاجتماعیة داخل مجتمعهم
  2.غرس قیمة معینة لدى الأفراد لا بد من تدعیمها باتجاهات تؤازر هذه القیمةمحاولة 

الاتصاف بها وهي قیم اجتماعیة في الحقیقة هناك مجموعة من القیم یجب على الأفراد العاملین   
ة تشمل الأمانة والأخلاق والشعور بالمسؤولیة تجاه الآخرین، وقیم تنظیمیة فشمل الولاء والانتماء والكفاء

  3.والفعالیة، وقیم مهنیة تشمل المهارة والتعاون، وقیم شخصیة مثل الخدمة والمساندة

إن قیم العمل هي الأساس في آیة ثقافة تنظیمیة، وهو جوهر فلسفة المنظمة لتحقیق النجاح، كما   
شعورا بالتوجهات المشتركة لكل العاملین وتعد مؤشرات لتصرفاتهم الیومیة، وعلاوة على  أن قیم تعطي

ذلك فإن المنظمة تحصل بلا شك على قوة كبیرة من خلال وجود قیم عمل مشتركة، إذ سیكون الموظفون 
ذ قرارات على معرفة بالمعاییر التي یجب علیهم الالتزام بها، ومن ثم سوف تكون لدیهم القدرة على اتخا

 تدعم هذه المعاییر، ومن خلال هذه القیم سوف یشعرون بأهمیتهم في المنظمة وسوف تثار دافعیتهم لأن
الحیاة في المنظمة سوف تصبح ذات معنى بالنسبة لهم، أي أنها تؤدي إلى خلق شعور بالهویة بالنسبة 

  4.كبیر منهم للأفراد العاملین في المنظمة وتصبح قیم العمل الحقیقیة في عقول عدد

                                                             
 .109، ص2008، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 4، طالسلوك التنظیمي في منظمات  الأعمال: محمود سلمان العمیان 1
معن خلیل العمر، قسم العلوم : ، أطروحة لنیل درجة الماجستیر، إشرافدور القیم الاجتماعیة في الوقایة من الجریمة: سعید علي الحسنیة 2

 .21-20،ص ص 2006 – 2005نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، المملكة العربیة السعودیة، الإجتماعیة، جامعة 
 .140المرجع السابق، ص: محمود سلمان العمیان 3
  .36، المرجع السابق، صقیم العمل والالتزام الوظیفي :محمد حسن محمد حمادات 4
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قیم الفرد منسجمة مع قیم التنظیم في العمل كلما كان ذلك مؤشرا للتكلیف ویتبین أن معرفة نسق   
القیم یساعد على تحدید ماهیة المنظمة والاتجاه الذي ترید أن تتحرك فیه، فالقیم في التنظیم تكمن في 

  .وهو ما یؤثر بدوره في فعالیة التنظیم ملهادورها في تحدید آرائنا وسلوكاتنا التي تكون وفق القیم التي تح

  مكونات القیم : نيالمطلب الثا

 –ترتبط القیم بجوانب متعددة من الحیاة الاجتماعیة، وذلك لكونها عبارة عن حقائق مركبة متعددة   
وغیره من علماء الاجتماع " بارسونز"ویرى  –فهي  نتاج اجتماعي من خلال التنشئة والتفاعل الاجتماعي 

، المكون )الاختیار( المكون العقلي المعرفي : تتكون من ثلاث مكونات هي والأنثربولوجیا أن القیمة
  1).الفعل(، المكون السلوكي الإرشادي الخلقي )التقدیر(الوجداني النفسي 

   :المكون العقلي المعرفي -أولا

القیمة وتمییزه عن طریق العقل أو التفكیر، ومن حیث الوعي بما هو وهو یتضمن إدراك موضوع   
استكشاف : ویتكون من ثلاث درجات أو خطوات متتالیة هي… 2.جدیر بالرغبة والتقدیر مثل المعتقدات

  .الممكنة، والنظر في عواقب كل بدیل، ثم الاختیار الحر البدال

  ): التقدیر(الوجداني النفسي المكون  -ثانیا

اره التقدیر الذي ینعكس في التعلق بالقیمة والاعتزاز بها، والشعور بالسعادة لاختیارها والرغبة ومعی
في إعلانها على الملأ، ویعتبر التقدیر المستوى الثاني في سلم الدرجات المؤدیة إلى القیم ویتكون من 

علان التمسك با: خطوتین متتالیتین هما ٕ   .لقیمة على الملأالشعور بالسعادة لاختیار القیمة، وا

  ): الفعل(المكون السلوكي الإرشادي الخلقي  - ثالثا

ومعیاره الممارسة والعمل أو الفعل ویشمل الممارسة الفعلیة القیمة أو الممارسة الفعلیة للقیمة أو   
الممارسة على نحو یتسق مع القیمة، المنتقاة على أن تتكرر الممارسة بصورة مستمرة في أوضاع مختلفة 

سنحت الفرصة لذلك، وتعتبر الممارسة المستوى الثالث في سلم الدرجات المؤدیة للقیم، وتتكون من  كلما
  3.ترجمة القیمة إلى ممارسة، أو بناء نمط قیمي: خطوتین متتالیتین هما

 
                                                             

: دراسة میدانیة بمصنع الحجار، عنابة، إشراف القیم العمالیة لدى مجتمع المصنع واقعها وعلاقتها ببعض المتغیرات النوعیة،: نوال بوطرفة 1
 .21، ص2005محمد الدقس، مذكرة لنیل درجة الماجستیر في علم الاجتماع، كلیة الدراسات العلیا، الجامعة الأردنیة، 

  241 – 240لمرجع السابق، ص ص ا:  محمد فتحي عكاشة، محمد شفیق زكي 2
محمد سفیان أبو : لدى طلبة كلیة غزة بوكالة الغوث الدولیة، إشراف المیول المهنیة والقیم وعلاقتها بتصورات المستقبل: وائل محمود عیاد 3

 .45، غیر منشورة، ص 2011ین، إنجیلة، مذكرة لنیل درجة الماجستیر في التربیة، تخصص علم النفس، كلیة التربیة، جامعة الأزهر، غزة، فلسط
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  عملیة اكتساب القیم ومحدداته: المبحث الثاني

   عملیة اكتساب القیم -أولا

العملیة التي یتبنى الفرد من خلالها " عملیة اكتساب القیم بأنها  )N.Resher" (ریتشر"یعرف   
  .1من القیم مقابل التخلي عن قیم أخرى مجموعة معینة

أن اكتساب القیم یحدث عبر عملیات تذویب متسلسلة على نحو هرمي ذات خمس " كراثول"ویرى 
  :مستویات هي

i. ویشیر هذا المستوى إلى مرحلة وعي المتعلم بالمثیرات المحیطة، ورغبته في  :مستوى الاستقبال
 .استقبالها وضبط انتباهه، وتوجهه نحو مثیرات معینة دون غیرها في نظره 

ii. وینتقل الفرد في هذه الفترة إلى مرحلة الإندماج في الموضوع أوالظاهرة، یرافقه شعور  :مستوى الإجابة
 .بالارتیاح لذلك

iii.  في هذه المرحلة یبدأ الفرد بإعطاء قیمة وتقدیر للأشیاء أو الظواهر أو الموضوعات :التقییممستوى. 
iv. في هذه المرحلة یطلع الفرد غلى العلاقات المتبادلة بین القیم، ویعمل على إعادة  :مستوى التنظیم

 .تنظیمها في سلم قیمي مبینا مدى سیادة كل قیمة على القیم الأخرى
v. وهي آخر مرحلة في عملیة التذویب وتتمیز استجابة الفرد فیها بالاتساق في  :یمةمستوى الوسم بالق

المواقف، وفي هذه المرحلة یتم إصدار السلوك دون استشارة الانفعالات ویوسم بقیمة تدل على نمط 
  2.سلوكه وحیاته

تناولها على ت أساسیة یمكن إن محددات اكتساب القیم تأتي في ثلاث محددا" موریس" بینما یرى   
  :لتاليالنحو ا

  :محددات القیم -ثانیا

i.  في قیمهم في ضوء  حیث یمكن تقسیم أوجه التشابه والاختلاف بین الأفراد:  محددات بنیة اجتماعیة
المستوى الاقتصادي، الاجتماعي، الدیني، المهنة والمستوى (اختلاف المؤثرات البیئیة والاجتماعیة 

 ...)التعلیمي
ii.  وتتضمن سمات الشخصیة ودورها في تحدید التوجهات القیمیة للأفراد:  سیكولوجیةمحددات. 
iii.  وتشمل الملامح والصفات الجسمیة كالطول والوزن والتغییرات في هذه :  محددات بیولوجیة 

  3.الملامح وما یصاحبها من تغیر في القیم

                                                             
 .243المرجع السابق، ص: محمود فتحي عكاشة، محمد شفیق زكي 1
  . 26المرجع السابق، ص: نوال بوطرفة 2
  .242المرجع السابق، ص: محمود فتحي عكاشة، محمد شفیق زكي 3
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  خصائص القیم: المطلب الثاني

التي تمیزها عن غیرها من المفاهیم الأخرى كالحاجة أو تمتاز القیم بمجموعة من الخصائص   
  :، أو السلوك، ویمكن إجمال أهمها فیما یليالدافع، أو المعتقد، أو الاتجاه

بمعنى أنها تختص بالبشر دون غیرهم، وهذا ما یمیزها عن الحاجات التي تخص :  أنها إنسانیة -أولا
  .البشر وغیرهم

المستقبل، وهي بهذا  أنها غیر مرتبطة بزمن معین، فالقیم إدراك یرتبط بالماضي والحاضر و -ثانیا
  .أو المیول التي ترتبط بالحاضر فقط تبتعد عن معنى الرغباتالمعنى 

صفة الضدیة، فكل قیمة ضدها مما یجعل لها قطبا إیجابیا، وقطبا سلبیا، والقطب أنها تمتلك  - ثالثا
ضد القیمة، أو (السالب ما یمكن أن نسمیه  الذي یشكل القیمة، في حین یمثل القطبالایجابي وهو وحده 

  ).عكس القیمة

، أي أنها مكتسبة من خلال البیئة ولیست وراثیة، بمعنى أنه یتم تعلمها واكتسابها عن أنها متعلمة -رابعا
  .طریق مؤسسات التنشئة الاجتماعیة المختلفة

  1.یمة وأهمیتها یختلف من طرف لآخربمعنى أن وزن الق أنها ذاتیة؛ - خامسا

القیمة بالأفكار والمبادئ والاتجاهات، المقبولة في المجتمع، ومن ثم فهي توضح الطرق  ترتبط -سادسا
  2.التي یجب أن یسلك في ضوئها الإنسان حتى یحقق أهدافه والوسائل المختلفة

  .أنها صعبة الدراسة دراسة علمیة بسبب تعقیدها - سابعا

أنها نسبیة، أي تختلف من شخص لآخر بالنسبة لحاجاته ورغباته وتربیته، وظروفه، ومن زمن  -ثامنا
  3.، ومن مكان لآخر، ومن ثقافة لأخرىإلى زمن

أي أن قیم كل فرد تكون مرتبة تنازلیا طبقا لأهمیتها له من الأهم فالمهم، حیث  تتصف بالهرمیة ؛ - تاسعا
  .أهمیة بالنسبة له تسود لدى كل فرد القیم الأكثر

  

                                                             
  26 -25، ص ص 2011الأردن،  ، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان،2، طالشباب والقیم في عالم متغیر: ماجد الزیود 1
 .247المرجع السابق، ص: محمد فتحي عكاشة 2
 .108المرجع السابق، ص: محمد سلمان العمیان 3
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صریحة تتضح من خلال التلفظ بها، أو ضمنیة تتضح من خلال سلوك الفرد في تكون القیم إما  -عاشرا
  1.وأنشطته المختلفة

تصطبغ بصبغة اجتماعیة ؛أي أنها تنطلق من إطار اجتماعي، إذ یعتبر المجتمع القیم  - إحدى عشر
في إطاره القیم وعلى المصدر الذي تنبعث منه وتنمو ....) الأسرة، المدرسة، الرفاق،(بمختلف مؤسساته 

  2.أساسها یتم الحكم على الأفراد

وبموجبه  ع أفراد المجتمعتتصف بالعمومیة، فهي تشكل نموذجا عاما ومشتركا بین جمی -عشرإثنا
  3.یحكمون على سلوكاتهم، وسلوكات الآخرین إما بالقبول أو الرفض

  وظائف القیم : المطلب الثالث

تؤدي القیم مجموعة من الوظائف، تعمل على ضبط سلوك الأفراد والجماعات ویمكن تناول   
  وظائف القیم على المستویین الفردي والجماعي 

  :وظائف القیم الفردیة -أولا

  :والتي یمكن إیجازها في النقاط التالیة 

i.  أن القیم تهیئ للأفراد اختبارات معینة تحدد السلوك الصادر عنهم، أي تحدد شكل الاستجابات تجاه
 .مهما في تشكیل شخصیة الفردالمواقف المختلفة، ما یجعلها تؤدي دورا 

ii.  مطلوب منه، وتزوده بالقدرة على التكیف مع الآخرین تعطي القیم الإنسان إمكانیة أداء ما هو. 
iii.   تؤدي القیم إلى تحقیق التوافق النفسي والاجتماعي لأن كل مرحلة عمریة یمر بها الإنسان نسق من القیم

وهذا النسق القیمي یعمل على تحقیق توافق الفرد مع المعاییر الاجتماعیة .عن المراحل الأخرىیمیزها 
 4.مجتمعهالسائدة في 

iv.  تبعث الأفراد على العمل والإنجاز أي أنها تعتبر دوافع اجتماعیة. 
v.  تحدد أهداف الفرد وتدله على المؤشرات التي ساعده على تحقیق ذلك. 

تدفعنا القیم إلى تفضیل أو تبني ایدیولوجیة  :ویمكن إدراجها كالتالي: وظائف القیم الجماعیة -ثانیا
نعتقد أنها جدیرة بالاهتمام سیاسیة أو دینیة دون أخرى، وتوجهنا لتبني مواقف ومعتقدات، أو اتجاهات 

                                                             
 .17المرجع السابق، ص: عوض بن سعید العمري 1
 .183، ص2007، دار الفكر، عمان، الأردن، 2ط علم النفس الاجتماعي: خلیل عبد الرحمن المعایطة 2
 .23المرجع السابق، ص: نوال بوطرفة 3
 .37المرجع السابق، ص: عبد الرحمن بن عبد االله العفیصان 4
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تساهم القیم في نقل التراث عن الأجیال، والمحافظة على أصالة المجتمع فهي تعد بمثابة  1.والدفاع عنها
عبر العهود والأزمنة المتعاقبة فكل جیل یتعلم الأنماط السلوكیة الخاصة  حلقات تترابط بها الأجیال

  2.بمجتمعه من الأجیال السابقة

تتكامل وظائف القیم على المستویین الفردي والجماعي لتعطي في النهایة أفرادا قادرین على التكیف و 
كما تعطي المجتمع هویته  الإیجابي مع متطلبات الحیاة وظروفها، من أجل أداء الدور المنوط بها،

  3.الممیزة له عن غیره لذا یحرص كل مجتمع على تنشئة أفراد متشبعین بثقافته وقیمه الخاصة

  مصادر اكتساب القیم وتصنیفها وتأثیرها على السلوك: المبحث الثالث

  مصادر اكتساب القیم: المطلب الأول

التي یمكن أن یكتسب منها الكثیر من هذه الحیاة محاطا بالكثیر من العوامل یعیش الفرد في     
  .سلوكاته وتصرفاته ویتبنى من خلالها أشیاء وأفعال تستمر معه في الحیاة

عملیة اكتساب القیم بأنها العملیة التي یبني الفرد من خلالها مجموعة ) Resher، ریشر(ویعرف     
أي یعید الفرد توزیع قیمه سواء على المستوى الفردي أو على  من القیم مقابل التخلي عن قیم أخرى،

  4.مستوى الجماعة

بالنسبة لقیم العمل التي تعتبر تراكمات تربویة تبدأ مع النفس مرورا بجمیع المراحل وكما هو الحال   
أ حیاة، وحتى البشریة المختلفة، وتنتهي بالعقیدة التي یختارها الفرد لنفسه كمبد التي تمر بها في مساراتها

فیها من قوى جذب مختلفة نحو سلوك معین  وصوله إلى الوظیفة وما تعرض علیه، وبالتالي ما یتنازعه
  :ولهذا كله فإنه یمكن تقسیم مصادر اكتساب القیم وتحدیدها بما یلي دون الآخر،

  :الذات -أولا

 وتستثیر شغفا خاصا إذا كان لها صدى في نفسه،إن الإنسان لا یسعى إلى تحقیق غایة ما إلا   
عنده، وعلیه فإن العمل القیمي لا بد وأن یبدو جمیلا وجذابا أمام الذات الإنسانیة لكي تقدم علیه، وبالتالي 

ستعمل على إخضاع القواعد القیمیة نفسها إلى نظرة الفرد وتقدیره الخاص وهذا أمر  فإن هذه الذات
  5.لثابتة والاستقرار والاستمراریة اللازمة لهامحفوف بالمخاطر لأنه لا یعطي القواعد القیمیة ا
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   :الأسرة -ثانیا

نما یحكمها    ٕ إطار الثقافة الفرعیة التي والأسرة كمؤسسة اجتماعیة لا توجد في فراغ اجتماعي، وا
تنتمي إلیه كما یتمثل في المستوى الاقتصادي، والاجتماعي، والدیانة، وغیر ذلك من المتغیرات، إذن 

تلعب دورا أساسیا في اكتساب الفرد في مسار حیاته بدور مكمل بحیث تحدد للفرد قیما معینة  فالأسرة
  1.یسیر في إطارها، فالفرد یتنازل عن بعض القیم التي اكتسبها في محیط الأسرة لیأخذ بغیرها

المعیشیة بیئته ذي ورثه من أسرته إلى التنظیم، وهذا السلوك یعبر عن واقع وینقل الإنسان سلوكه ال  
، فالأسرة التي تربى أبنائها على المبادئ والمثل الدینیة من صدق وأمانة واحترام. وظروف حیاته المادیة

الأسرة التي تربي أبنائها على عدم احترام القیم فإن هؤلاء الأبناء یظلون متمسكین بهذه المبادئ، وأما 
  2.هم للقیم والمبادئ إلى التنظیم الذي سیعملون فیهوالمبادئ والتشكیك فیها فإن هؤلاء الأبناء سینقلون نظرت

  :اللغة - ثالثا

تعتبر اللغة من بین العوامل المساعدة على اكتساب القیم، وذلك باعتبار أن اللغة هي الحامل للقیم   
  .التي تسود المجتمع، وأن عملیة التعلم تتم بواسطتها 

بین أفراد المجتمع، ومن المؤكد أن ع ملیة ومن جهة أخرى فاللغة تسهل عملیة التواصل والتبلیغ   
مستوى فعالیة الاتصال في  ولرفع. الاتصال في میدان التنظیم والإدارة تعتبر أساسیة لحسن سیر العمل

التنظیم، وتأتي أهمیة اللغة من حیث أنها تعكس شخصیة الفرد وثقافة مجتمعه وأنها تساعد على تعدیل 
  3.ل اللغوي یؤدي إلى الاختلاف في إدراك وتنظیم الواقعالاختلاذلك أن . الشخصیة والثقافة

  :الدین -رابعا

یعد الدین مصدر المثل في المجتمع التي تمثل وازعا للسلوك لذلك یعتبر أحد أهم مصادر القیم، إذ   
أن القیم الدینیة هي في الغالب الأساس الذي یستند علیه الناس في تقییمهم لسلوكهم من ناحیة القبول أو 

أن الدین هو مصدر كل ما یعرف من ثقافة علیا، وأنه منبع كل الأشكال الثقافیة " دوركایم"الرفض إذ یرى 
  .المثالیة

فالأدیان عموما هي عبارة عن مجموعة من القیم تحدد سلوك الفرد وتوجهه بمجموعة من الأوامر والنواهي 
  4.تضبط بها سلوكه من خلال العقوبات التي تنجر عن ذلك السلوك

                                                             
 .46المرجع السابق، ص: وائل محمد عیاد 1
 .39المرجع السابق، ص: الوظیفي موالالتزاقیم العمل : محمد حسن محمد حمادات 2
 .45المرجع السابق، ص: عادل غزالي 3
 .22مرجع سابق ، ص: بوطرفةنوال  4



    ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ــــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

41  

  :المجتمع - خامسا

إن المجتمع الذي تسوده قیم سیاسیة أو اجتماعیة أو عقائدیة متناغمة لا بد وأن ینقل أفراده هذه   
ذا كانت هذه القیم تحرص  ٕ القیم إلى التنظیم الذي یعملون فیه، وتنعكس علیهم في ممارساتهم لأعمالهم، وا

ولا تراعي فردا على آخر لجاهه أو مكانته في  أخلاقیات، وتعاقب المعتدي،لاعلى وضع حد للمخالفات وال
فإنها ستسیطر على الفرد حال انتقاله إلى التنظیم وممارسته لدوره الوظیفي في الخدمة العامة، . المجتمع

وذلك لأن معاییر المجتمع القیمیة وسطوتها في محاسبتها لأعضائه، تجعل الأفراد یحرصون على عدم 
  1.الالتفاف علیها لأنها أقوى من ذواتهم كأفرادالعبث بهذه القیم أو محاولة 

  :المؤسسات التعلیمیة -سادسا

تستطیع هذه المؤسسات أن تلعب دورا مهما في إعداد الطلبة لدخول المجال الوظیفي، حیث تستطیع  
توجیههم وتوعیتهم وتدریسهم بعض المسافات في الدین والأخلاق والعلاقات العامة حتى ینجح في تنمیة 

  2.یجابي تجاه المسؤولیة والانتماء والإخلاصالطالب الإ سلوك

  :وسائل الإعلام - سابعا

فهي . لقد أصبحت وسائل الإعلام في هذا العصر تلعب دورا مهما في تكوین وغرس ونقل الثقافة   
 والإقناعتحتل أهمیة خاصة في إكساب القیم لانتشارها الواسع ولما لها من إمكانات وقدرة على التشویق 

  3.].…[والتأثیر

  تصنیف القیم: المطلب الثاني

شكل موضوع تصنیف القیم في مجموعات، وفقا لأبعادها، موضع اهتمام العدید من علماء   
الاجتماع، وعلى الرغم من صعوبة تصنیف القیم، إلا أنه من الضرورة تصنیف هذه القیم لیمكن فهمها 

ستناد یتماشى وتوجیه أفكاره، وبهذا صنفت القیم بالا وتسهل دراستها، ولهذا أورد كل ولحد منهم تصنیفا
  .على عدة أبعاد إلى التصنیفات التالیة

  ویصنف القیم إلى :بعد المحتوى -أولا
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I. القیم النظریة: 

قصد بها اهتمام الفرد ومیله إلى اكتشاف الحقیقة  وهو في سبیل ذلك الهدف یتخذ اتجاها من ی  
            1.هیتهابین الأشیاء على أساس ماو یوازن العالم المحیط به، فه

وتتعلق القیم النظریة باكتشاف الحقیقة مثل السعي الدائم لاكتشاف الحقیقة والتعرف على العالم   
، والأفراد الذین الأولالمحیط بنا والسعي لمعرفة القوانین التي تحكم الأشیاء ووضع العلم والثقافة في المقام 

ستوى أعلى من غیرها یمتازون بنظرة موضوعیة نقدیة معرفیة تنظیمیة، وهم عادة یضعون هذه القیم في م
  .ما یكونون من الفلاسفة والعلماء

II. القیم الاقتصادیة: 

نافع في سبیل هذا الهدف ویتخذ من العالم المحیط به یقصد بها اهتمام الفرد ومیله إلى ما هو    
. الإنتاج، والتسویق، واستهلاك البضائع واستثمار الأموالوسیلة للحصول على الثروة وزیادتها عن طریق 

لذلك نجد أن الأشخاص الذین تتضح فیهم هذه القیم یمتازون بنظرة عملیة، وهم عادة من رجال المال 
 2.والاقتصاد

III. القیم الجمالیة: 

 3.تلك التي تهتم بالجمال والتذوق الفني، والشكل والمظاهر 

ومیله إلى ما هو جمیل من ناحیة الشك والتنسیق وتشجیع الفن والابتكار ویقصد بها اهتمام الفرد   
  4.الفني، والاهتمام بالتذوق الفني والجمالي ودراسة الأدب الذي یصور الحب في أسمى صورة

والقیم الجمالیة تظهر في اهتمام الفرد بما هو جمیل من ناحیة الشكل أو التوافق وهو لذلك ینظر   
  5.نظرة تقدیر له من حیث التكوین والتنسیق والتوافق الشكلي للعالم المحیط به

vi. القیم الاجتماعیة : 

لأن یكون یسعى فتراه ودودا متعاطفا  وحب،مع الناس في علاقة ود  وهنا یركز الفرد على تآلفه وانسجامه
  6.ضمن نسیج اجتماعي متآلف
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vii. القیم السیاسیة: 

 والمناورة في التعامل مع الآخرین والإحجاموهنا یركز الفرد على فنون السلوك السیاسي أي الإقدام   
 1.وصولا للتفوق في التنافس على مناصب أو مغانم أو موارد أو نفوذ

viii.  القیم الدینیة: 

 2.وتأمل غایات مختلفة التعالیم الدینیة، ووحدة هذا الكون، لإتباعبربه، والسعي  هتمام الفرد بعلاقتها  

ix. القیم المعرفیة: 

تعني اهتمام الفرد ومیله إلى اكتشاف الحقائق العلمیة والمعارف والسعي إلى اكتساب المزید من   
 3.الحقائق العلمیة

 بعد المقصد  -ثانیا

  :تنقسم القیم من حیث مقصدها إلى

I- القیم الوسیلیة: 

  .غایات لا وسائلوهي تلك القیم التي یعتبرها الأفراد مجرد 

II- القیم الغائیة: 

 4.وهي الـأهداف التي تضعها الجماعات والأفراد لأنفسهم

  : بعد الشدة - لثاثا

تویات لشدة ، ویمكن هنا التمییز بین ثلاثة مسوالمقصود به هو درجة الالزام التي تفرضها القیم  
  :القیم

I.  ناهیة_ آمرة (قیم ملزمة: ( 

 5.المصلحة العامة وهي التي تتكون في المجتمع بمثابة قانون ینظم العلاقات بین الأفراد، وتمس كیان

                                                             
 .123، صالسابق أحمد سید مصطفى، المرجع 1
 .114المرجع السابق، ص: ناصر دادي عدون 2
 .25المرجع السابق، ص: نوال بوطرفة 3
 .25المرجع السابق، ص: نوال بوطرفة 4
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II. قیم تفضیلیة : 

وهي القیم التي یشجع المجتمع أفراده على الاقتداء بها والسیر بموجبها، ویكافئ من یقوم بها عن   
 .أو آخر، ولیست لها صفة القداسةطریق 

III. قیم مثالیة: 

، مثل القیم التي تدعو إلى المساواة، وأفراده باستحالة تطبیقها كاملةوهي القیم التي یشعر المجتمع   
 1الخ...مقابلة الإساءة بالإحسان

الشدة هي قیم إلزامیة، تكون ملزمة للجمیع من الضروري تنفیذها بالقوة كالقیم  والقیم حسب بعد  
لى التمسك بها، لكنه لا یلزمهم بصراعاتها، وقیم مثالیة هي الدینیة، وقیم مفضلة یشجع المجتمع أفراده ع

  2.التي یحس الفرد بصعوبة تحقیقها بصورة كاملة، كالدعوة إلى مقابلة الإساءة بالإحسان

  ویشمل :بعد العمومیة -رابعا

I.لعامةالقیم ا : 

عن ریفه وحظره وطبقاته وفئاته المختلفة هي القیم التي یعم انتشارها في المجتمع كله بغض النظر   
وأهمیة رعایة الصغار وتربیتهم واحترام كبار السن مثل الاعتقاد في أهمیة الدین والزواج وأهمیة الأسرة 

 .وصلة الأرحام واحترام الملكیة الخاصة

والاجتماعیة الاقتصادیة وظروفه المعیشیة ویتوقف انتشار القیم في مجتمع ما على التجانس في أحواله 
  3.والثقافیة والأخلاقیة وأبعاده السیاسیة

II. القیم الخاصة : 

وهي القیم المتعلقة بمواقف أو مناسبات اجتماعیة معینة أو بمناطق محدودة أو بطریقة اجتماعیة   
 4.معینة

  وتنقسم القیم من ناحیة وضوحها إلى قسمین :بعــــــد الوضــــوح - خامسا
  
  

                                                             
 .29المرجع السابق، ص: عبد الرحمن بن عبد االله العفیصان 1
 .27الشباب والقیم في عالم متغیر، المرجع السابق، ص: ماجد الزیود 2
 .194المرجع السابق، ص: فاروق عبده فلیة ، السید محمد عبد المجید 3
  .25المرجع السابق، ص: نوال بوطرفة 4
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  :قیم ظــاهرة -1

  .وهي التي یصرح بها ویعبر عنها بالكلام مثل القیم المتعلقة بالخدمة الاجتماعیة والمصلحة العامة  

  :منیةقیم ض -2

والسلوك  وهي تلك القیم التي تستخلص ویستدل على وجودها من ملاحظة المیول والاتجاهات   
  .الاجتماعي بصفة عامة

، أو هي اتجاهات للسلوك أو العمل أو هي في مواقف الحیاةفالقیم تتجلى في السلوك الخارجي   
ده من یمكن ملاحظة السلوك أو رصذلك السلوك الفعلي للأفراد في تفاعلاتهم مع بیئاتهم وبناء على 

 ي،والتي تنشأ في الوقت نفسه مع السلوك الظاهر . ویعبر عن أحكام القیمة الداخلیة المظهر الخارجي 
یحملها الإنسان في فالعبرة في القیم لیست بالكلام بل بالعمل والسلوك الفعلي، لأنها هي القیم التي 

  1.سلوكه

  بعــد الدوام -سادسا

المراهقون بالدرجة والنزوات، ویقبل علیها  كالقیم العابرة التي تزول بسرعة، مثل الموضات والبدع  
التي تدوم زمنا طویلا، ویمتد جذورها في أعماق  والقیم الدلالیة الأولى، ویعتقد أنها ترتبط بالقیم المادیة،

  2.أن ترتبط بالقیم الروحیة التاریخ، ویعتقد

  بعد الشكل - سابعا

  :القیمة، ویمكن أن نقسمها إلى قسمینتظهر فیه  ویعنى به الثوب الذي

I- القبول والرضاوهي القیم المرغوب فیها حیث یكون اتجاه الفرد إلیها اتجاه : قیم إیجابیة.  
II- وهي التي نطلق علیها أحیانا عدیمة الفائدة، أي أن كل عمل یؤدي إلى تدني القدر یكون  :قیم سلبیة

  3.ذا قیمة سلبیة
استها، وتحلیل طبیعتها ومعرفة التوجهات إن عرض هذه النماذج من تصنیف القیم له أهمیته في در   

بالنسبة للأفراد والجماعات من  ولا شك أن النظر إلى القیم كمحدد للتفضیلات الاجتماعیة القیمیة للأفراد،
بالبعد النوعي للقیم من جهة والعلاقة بین محتضن القیمة وبین الفائدة من جهة  شأنه أن یدفعنا إلى الأخذ

  .أخرى

                                                             
 .194المرجع السابق، ص : السید محمد عبد المجید، ه فارةق عبده فلی 1
  27المرجع السابق، ص : الزیودماجد  2
 .33المرجع السابق، ص : عبد الرحمن بن عبد االله العفیصان 3
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  تأثیر القیم على السلوك: لثالمطلب الثا

فهي تحدد السلوك " المعتقدات التي یعتقد أصحابها بقیمها ویلتزمون بمضامینها "تعرف القیم بأنها   
 .أنها قناعات راسخة في أغلب الأحیانالمقبول والمرفوض والصواب والخطأ وتتصف بثبات نسبي حیث 

ایجابیة تفیدها في تحقیق لذلك تهتم المؤسسات بنشر قیم . وهذا لا یعني عدم إعادة النظر في تغییرها
        1.مهام الموصلة بها وفي إیجاد تفاهم عام على هذه القیم وتقلیل الصراع حولهاال

فالمقیاس یعني وجود میزان یقیس به الشخص الأشیاء والأفكار، من " كمقیاس للانتقاء  بروالقیم تعت  
بالعرض، والمقارنة فاعلیتها في تحقیق أهدافه ومصالحه، وأما الانتقاء فهو عملیة عقلیة معرفیة تبدأ حیث 

  .أو الرفضوالمضاهاة، وتنتهي بالقبول 

والمقیاس والانتقاء یتم تحدیده من خلال درجة استیعاب الفرد لثقافة المجتمع، والوعي الذي یتحدد   
التي ینتمي إلیها، وبالظروف التاریخیة، الاجتماعیة، والاقتصادیة،  وبالطبقة في النهایة بالشخص كإنسان،

  2.مجتمعه التي یمر بها

الأداء ف مستوى الإدارة العلیا بمنظماتنا بالقیم الشخصیة، إذ أن تحدید رسالة المنظمة كما ویتأثر   
، وتصمیم الأهداف المشتقة من هذه الرسالة، یتأثر بقیم )ومنتجاتها، والأسواق التي تخدمها أنشطتها(

  3.لیاات المدیرین في مستوى الإدارة العواتجاه

إن ممارسة عملیة اتخاذ قرارات قیمیة لا یتوقف فقط على الحقائق المجردة التي یحصل علیها   
فذلك لن یؤدي إلى إنقاذ الإداري ممارسة  الإداري أو على تمریر هذه الحقائق عبر الحاسبات الالكترونیة

 صاص الفرد له بعده البنائيعملیة اتخاذ القرارات القیمیة اللازمة حیث أن القرار ذا الأبعاد القیمیة من اخت
له إطاره الحضاري الذي یعیشه وینطلق منه في صنع قراراته  المعتقدي والقیمي والمعرفي والثقافي، أي أن

وأن أثر القیم على ممارسة عمل إداري، وما یتطلبه ذلك من مراعاة ارتباطاته بالأطر ، وبلورتها
  4.المعرفیة الاجتماعیة، وبالأیدیولوجیة السیاسیة، وبالأبعاد

فالقیم تساعد بشكل  وهكذا فإن الأفراد الذین تسود لدیهم قیمة من القیم دون غیرها تؤثر في سلوكهم  
  5.كبیر وواسع في توطید العلاقات وجعلها أكثر متانة بین أفراد المجتمع الواحد

                                                             
 .112، المرجع السابق، صالسلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة: محمد حسن محمد حمادات 1
 .112المرجع السابق، ص : عادونناصر دادي  2
 .124المرجع السابق، ص: أحمد سید مصطفى 3
، دار وائل للنشر، عمان، 4، طالإدارة التربویة والسلوك التنظیمي بسلوك الأفراد والجماعات في التنظیم: هاني عبد الرحمن صالح الطویل 4

  .141، ص 2006الأردن، 
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أن " ولندزي ألبورت وفرنون " وآخرون في دراسة استخدموا فیها اختبار " بوستمان " فقد وجد   
وینحرفون علیها بسهولة  الذین تسود عندهم القیمة الدینیة یدركون الكلمات، والمفاهیم الدینیة الأشخاص

  .الخ...من غیرها من الكلمات مثل النظریة، العلمیة، السعر والتكلفة

فإن الطالب الذي  التخصص الدراسي، لتحقین بالجامعة وهو اختیاركذلك لو نأخذ مثلا سلوك الم  
عن اهتمامه ومیله إلى معرفة المبادئ التي تحكم  تسود عنده القیمة النظریة سیختار التخصص الذي یعبر

، أما إذا كان من الذین تسود عندهم القیمة الاقتصادیة فإنه سیختار  الخ...حدوث الظواهر والأحداث
ة في التخصص الذي یكون وسیلة التخصص الذي یعبر عن میله إلى ما هو مادي فیختار الدراس

  1.للحصول على المال والثروة
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  .15الجزائر، ص
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  دراسة تحلیلیة للقیم: المبحث الرابع

  النظریات المفسرة للقیم : المطلب الأول

على وفق الأرضیة الفكریة  تعددت النظریات النفسیة التي تصدت لتفسیر القیم وتكوینها وتغیرها،
  .التي یقف علیها كل منظر من العلماء الذین وضعوا تصوراتهم حول موضوع القیم

   :منظور التحلیل النفسي -أولا

وهو المعبر الرئیس لهذا المنظور أن الطفل أثناء عملیة التنشئة الاجتماعیة " سیجموند فروید" یرى  
الذي ) الأنا الأعلى(حدیة یستدمج قیمه، وهذا یؤدي إلى تكوین یتوحد مع الوالدین، وبهذه العملیة التو 

  1)الأنا المثالیة(، و)الضمیر(یتكون بدوره من 

یعتبر الممثل الداخلي للقیم التقلیدیة السائدة في المجتمع، وهو یمثل كل ما هو ) الأنا الأعلى(و
دائما إلى إشباعها، مما ) الهو(وینزع إلى الكمال بدلا من اللذة التي یسعى   مثالي ولیس ما هو حقیقي،

في تعارض وصراع ومستثمرین، ذلك أن المعاییر الأخلاقیة تمثل محاولة ) الهو(و) الأنا الأعلى(یجعل 
سیق عمل فتمثل الجهاز الإداري لتنظیم وتن) الأنا(أما ). الهو(المجتمع لقمع الدفعات البدائیة العدوانیة 

یحكمه مبدأ الواقع الذي یمكنه من ) الأنا(الأجهزة الثلاثة للشخصیة والوصول بها إلى حالة التكامل و
  2.إقامة العلاقة مع البیئة الاجتماعیة

  :المنظور السلوكي -ثانیا

أن المرء بغیة قیمه وأحكامه وسلوكه على وفق " وهو فلاند" تسكز" و" هل"یقرر السلوكیین ومنهم  
ترتب على سلوكه من إحساس بالألم عند الاشباع نتیجة للعقاب، أو إحساسه بالمتعة أو الاشباع ما ی

نتیجة للمكافأة، والسلوك القیمي المرغوب فیه، إذا ما عزز سلبیا فإن ذلك یؤدي إلى تقویة السلوك القیمي 
لفرد أن العالم غیر آمن، ولا المرغوب فیه، الأمر الذي یؤدي إلى تغییر نظرة الفرد نحو العالم، لذلك یرى ا

یشبع حاجاته على وفق القیم التي آمن بها، وعلى هذا فإن الفرد یغیر من قیمه تجنبا للإحساس بالألم 
  .وعدم الأمان نتیجة التعزیز السلبي لسلوكه القیمي

ذا ما حصل الفرد على تعزیز إیجابي على سلوكه القیمي الجدید فإنه سیكرر ذلك السلوك انطلاق ٕ ا وا
  3.من أن الفرد یتعلم تغییر قیمه بواسطة عملیات الارتباط والتعزیز
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  :منظور التعلم الاجتماعي - ثالثا

  .یؤكد أصحاب هذه النظریة على أهمیة العوامل البیئة التي تعمل على تكوین شخصیة الفرد 

لتوحد مع ویرى أصحاب هذه النظریة أن معظم أشكال السلوك یتم اكتسابها من خلال المحاكاة أو ا
الراشدین وهي عملیة تتم نتیجة محاكاة الطفل لأنماط السلوك الذي لم یحاول الآباء تعلیمیه لأبنائهم بشكل 

  .مباشر

أن عملیة اكتساب القیم تتم عن طریق التعزیز الإیجابي والتعزیز  koulbergكولیرج " ویرى 
ما  ٕ سلبیة، كما أنها لیست أكثر من استنتاجات من السلبي ویتعامل الأفراد مع القیم على أنها إما إیجابیة وا

  1.السلوك الظاهر للفرد

  :المنظور المعرفي -رابعا

تنظر هده النظریة إلى اكتساب القیم على أنها عملیة إصدار أحكام ترتبط ارتباطا وثیقا بنمو  
، أو تكییفا  التفكیر عند الطفل واكتساب القیم من وجهة نظر هذه المدرسة لیس محاكاة لنموذج اجتماعي

نما تؤكد أن الخلق ینشأ من  ٕ للسلوك الأخلاقي بمقتضى المثیرات البیئیة، أو الإذعان لقواعد معینة وا
من أوائل أصحاب " بیاجیه" محاولة الفرد تحقیق التوازن في علاقاته الاجتماعیة، وقدراته العقلیة ویعتبر

الطفل الأخلاقي، وطریقته في التفكیر حول هذه المدرسة حیث أبدى اهتماما في بعض دراساته بنمو حكم 
  2.الأسئلة تتعلق بالصواب والخطأ وفهمه للقوانین الاجتماعیة

  :المنظور الظواهري - خامسا

إن هذا المفهوم " ویقول " أن للبشر دافع فطري واحد، هو النزعة نحو تحقیق الذات" روجر"یرى    
جیب للمجال الظواهري على وفق ما یخبره ویدركه، یكفي لتفسیر السلوك البشري كله، والكائن الحي یست

واقع بالنسبة للمرء، إذ أن الواقع عنده هو ما یظنه الحقیقة بغض النظر عن " والمجال الإدراكي هو 
احتمال كونه حقیقي أو غیر حقیقي، وینمو الفرد وبتفاعله مع البیئة، یبدأ بالمفاضلة بین الذات وبین البیئة 

ومع أحكام الآخرین التقویمیة فیبدأ الفرد في . اء الذات یتكون نتیجة للتفاعل مع البیئةوعلیه فإن بن[...] 
بناء تصور خاص عن نفسه في علاقاته مع البیئة ویضفي على الخبرات قیمه ربما تكون إیجابیة أو 

ها من سلبیة، وهذه القیم المرتبطة بخبرات الفرد، قیم یخبرها بصورة مباشرة، وفي بعض الأحیان یأخذ
  .3الآخرین أو یستخدمها
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  : نظریة سبرانجر –سادسا 

بنقل موضوع القیم من الفلسفة إلى علم النفس، حیث توصل من خلال " سبرانجر " قام أدیار 
. أنماط مختلفة) 6(دراسته ومن ملاحظته لسلوك الأفراد في حیاتهم الیومیة، إلى تصنیف الأفراد إلى ستة 

  :عینا من الشخصیة وهذه الأنماط هيوكل نمط منها یمثل نموذجا م

I- هذا النمط من الاشخاص تتحكم فیه القیم النظریة الذي تدفعه دائما إلى الحقیقة ویتجه  :النمط النظري
وهذا . إلى العلم والمعرفة، وهو یبحث دائما عن  ما هو صادق وصحیح مستخدما الوسائل العقلیة

 .النمط غالبا ما یكون عالما أو فیلسوفا

II- هذا النمط  ینظر إلى الأشیاء بلغة المنفعة ویسعى دائما إلى تحقیق مصالحه  :النمط الاقتصادي
، تحكم سلوكه شهوة الثروة بغض النظر الآخرینالخاصة حتى ولو جاءت من استحواذه على مصالح 

 .عن الوسائل المستخدمة في جمعها

III- ضفاء التعبیر شخص یمیل إلى التناسق والتماثل یسعى لتلب :النمط الجماعي ٕ یة أذواق الآخرین،  وا
 .أو الشكل على المضامین الروحیة بالاعتبار عاطفیا

IV- یسعى أفراد هذا النمط إلى أن یمنح كل منهم ذاته للآخرین، ویتمیزون بالعطف  :النط الاجتماعي
 وتقدیم الخدمات للآخرین ورغبتهم في إسعادهم ویكونون بعیدین عن استغلال الآخرین

V- هدف الفرد في هذا النمط هو السیطرة على الآخرین، ویمیل إلى تكوین العلاقات  :سيالنمط السیا
 .الاجتماعیة بهدف الوصول إلى هدفه

VI- الشخص من هذا النمط تتحكم فیه القوى الدینیة، ولكن هذا لا یعني أن متدین دائما،  :النمط الدیني
ویكون اهتمامه . المطلقة للقیم العلیا النمط الدیني المتصوف الذي یبحث عن الوحدة" تسیرانجر"وحدد 

فهو الزاهد الذي یرى أن قیم هذا العالم معوقات المعنى للوصول إلى الإدراك . موجها نحو وراء العالم
  1.الصائب
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  الاتجاهات النظریة المفسرة للقیم :الثاني المطلب 

  هناك اتجاهان أساسیان تناولا موضوع القیم نوردهما فیما یلي  

  :الاتجاه المثالي أو المحافـــظ -أولا

هذا الاتجاه الفكري نتاجا لتراكم مجموعة من الجهود البارزة في مجال النظریة السوسیولوجیة، یعتبر   
وغیرهم، " بارسونز"، "دوركایم " " ماكس فیبر " ومن أبرز العلماء الذین أسهموا في تطور هذا الاتجاه 

لقیم الاجتماعیة فإن ثمة مقولات أساسیة شكلت المنطلقات وبصرف النظر عن تباین رؤیة كل منهم ل
  :لرؤیتهم للقیم یمكننا إجمالها على النحو التاليالنظریة والفكریة 

I- اختیارات الناس وتفضیلاتهم لأهدافهم  أن القیم تعرف بأنها تصورات صریحة أو ضمنیة تحدد
  .الانتاجیة والاستهلاكیة ووسائل تحقیقها

II-   تمثل القیم یعتبر عملیة تراكمیة تكتسب عبر التفاعلات الاجتماعیة التي مر بها الفرد خلال عملیة
  .التنشئة الاجتماعیة التي تقوم بها الجماعات وفي مقدمتها الأسرة

III- فإن التكیف معها وقبولها وأوضاعهم وأنماط مجتمعاتهم أنه بالرغم من أن القیم تحدد وجود الناس ،
، وبمدى أدائها لدورها في تحقیق تمثل یتحدد بأوضاع الجماعات التي ینتمي إلیها الفرد كلیا أو جزئیا

  1.الأفراد للقیم

  ):الرادیكالي(الاتجاه النقدي  -ثانیا

ینطلق هذا الاتجاه النظري من مجموعة من المقولات النظریة الأساسیة منها التأكید على أن الوجود   
الاجتماعي للناس یسبق وعیهم الاجتماعي وما یرتبط به من قیم، وأن هذا الاتجاه یتحدد من خلال 

نتاجیة من الأنماط الامجموعة  ي من التاریخي والذي تحدده وتشكله ظروف نمط أووضعهم الطبق
  .في مرحلة معینة من مراحل تطوره التاریخي المتداخلة المنفصلة في التكوین الاجتماعي،والاقتصادي

نما یتغیر باستمراركما ینطلق هذا الاتجاه كذلك من مقولة    ٕ نتیجة لتغیر  أن المجتمع لیس ثابتا وا
مجموعة من  الاتجاهوعلاقات الإنتاج ولقد أسهم في تأسیس هذا  الإنتاجالظروف المادیة المتمثلة في نمط 

كان في مقدمتهم كارل ماركس ، الماركسیون الجدد، منظرو مدرسة فرانكفورت،  المفكرین والمنظرین
  .مدرسة التبعیة
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ووفقا لهذا الاتجاه فإنه یمكن التمییز بین مستویین من القیم، یتمثل المستوى الأول في الظروف   
وعیة لوجود أعضاء المجتمع المحكوم بالتقسیم الاجتماعي للعمل وشروطه، أما المستوى الثاني الموض

في الظروف الراهنة، كما یرى  مستوى محتمل یتطلع إلیه الناس بغض النظر عن إمكانیة تحقیقه فهو
قیم أخرى أصحاب هذا الاتجاه أیضا أن لكل أسلوب انتاجي مجموعة من القیم المركزیة التي ترتبط بها 

عن أن القیم تعتبر نتیجة  هذا فضلا. تتصل أهدافها ووسائلها بأهداف القیم المركزیة وأسالیب تحقیقها
والتي تحدد وتتشكل بالظروف الاجتماعیة والاقتصادیة ومن ثم تؤثر في  الإنتاج،تاریخیة لتطور أسالیب 

  1.المجتمعیة مستوى الوعي على كافة الأصعدة المستویات الشخصیة، الطبقیة،

  قیاس القیم -لثالمطلب الثا

إن القیم كمعاییر وأحكام على السلوك والنشاط هي في الأصل نتیجة لنوع النشاط ونمط الخبرة   
ورغم أننا نجد في التراث . والتجارب المادیة المعاشة في علاقة الإنسان ببیئته المادیة والمعنویة

  .سات والبحوث التي تناولت موضوع القیم من جوانب متفرقةالسیكولوجي والسوسیولوجي العدید من الدرا

  .وتقاس القیم بعدة طرق من أهمها

  :المشاهدة أو الملاحظة المنظمة_ أولا

وخاصة إذا أجریت هذه الملاحظة على غفلة من  السلوك دون إمكانیة لتزییفه وهي التطلع على مظهر 
ولا  صغار السن، العینة موضع الدراسة من الأطفالخاصة إذا كانت . الفرد أو الأفراد موضوع الدراسة

تسیر له یمكنهم الوصف اللفظي لوقائع السلوك، ویستطیع الباحث أن یصطنع العدید من الوسائل التي 
  ....عملیة الملاحظة مثل آلات التصویر

  :المقابلة الشخصیة_ ثانیا

من  وهي تستخدم بشكل أكثر انتشارا في مجال قیاس القیم والأحكام الأخلاقیة ویقصد بها مجموعة 
  2.إلى طرف آخر) شخص أو عدة أشخاص( الأسئلة أو من وحدات الحدیث بوجهها طرف 

  : تحلیل المضمون_ ثالثا

البدائل إلى أجزاء وكمیا، ویتم فیه تقسیم  وهنا یصف الباحث المحتوى الظاهر وصفا موضوعیا ومنظما
  للحصول على البیانات إحصائیة وجداول . إلخ... حسب طبیعة المادة، إما إلى رموز أو جمل أو كلمات
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  1.عن المادة موضوع التحلیل كمیة وكیفیة

  : الاختبارات_ رابعا

  وهي من أكثر الطرق المستخدمة في مجال القیاس قیم العمل ونذكر منها

I- اختبار جوردون )GORDON(  الإداریة، والذي یقیس ست قیم إداریة هيللقیم): قیم الدعم، قیم
  ).، قیم الاستقلالیة، قیم الخیر، قیم القیادةالامتثال، قیم التقدیر

II- و فیریون لندزي  اختبار ألبورت)Alloort,Fernon,Lindzy (الذي یقیس ست قیم هي) :القیم 
  .القیم الجمالیة، القیم الدینیة، القیم السیاسیة القیم الاقتصادیة،الاجتماعیة، القیم النظریة، 

III- سوبر مقیاس قیمة العمل)Sopore( : ویقیس)1S(  قیمة یطلب من الفرد ترتیبها حسب أهمیتها
  .بالنسبة له

IV-  الروكیش مقیاس مسح القیم)ROKEACH :(ول لقیاس القیم الغائیة الأ: ویتضمن جزأین
أیضا، وفي الجزأین  قیمة) 18(والجزء الثاني لقیاس الوسیلیة ویتكون من  ،قیمة) 18(ویتكون من 

  .مستقل من أكثرها أهمیة إلى أقلها أهمیة له یطلب من الفرد ترتیب القیم بشكل
V- مقیاس قائمة القیم لمؤلفیها ریدن ورول )W,J,RDDIN, KEN ROEWEL(  والذي صمم للكشف

القیم :( عن منظومة من القیم لدى العاملین في مجالات إداریة وأكادیمیة فیشمل على ست قیم هي
  2).النظریة، قیم السلطة، قیم الإنجاز، القیم الإنسانیة، قیم الكد والمثابرة، القیم المادیة

  القیم والعمل :الرابعالمطلب 

كبیرا من الاهتمام منذ فجر الفكر الإنساني، وقد ازدادت أهمیة دراسة  لقد نالت القیم، عموما، قدرا  
القیم، ولاسیما قیم العمل والإنتاج، مع بزوغ فجر العولمة وهیمنة أطروحاتها وشیوع أوضاع جدیدة تتمثل 

وشیوع ثقافة الاستهلاك، وغیرها من التعابیر والاتجاهات الدالة  ، والتقسیم العالمي للعمل،بالخصخصة
لحدود بین دول العالم نتیجة ثورة الاتصالات الهائلة التي بعد سقوط المعنى التقلیدي ل على تراجع الجغرافیا

منحت دول المركز الرأسمالیة السیادة في قدرتها على تصدیر أنماطها القیمیة والثقافة الاستهلاكیة نحو 
  .الدول النامیة

أصبح یمثل هویة الفرد  منذ أن العمل بحد ذاته والقیم المرتبطة به ویأتي الحدیث عن العمل  
وهنا . الاجتماعیة داخل المجتمعات التقلیدیة عندما كانت الأسرة، أو القبلیة هي التي ینتسب إلیها الفرد

  اجتماعیة أشمل داخل المجتمع  تتسع معاني العمل من الحدود الفردیة، بالمعنى الاقتصادي، إلى مضامین

                                                             
  .47 -46ص  المرجع السابق، ص قیم العمل والالتزام الوظیفي،: محمد حسن حمادات 1
  .38 – 37ص ص  :المرجع نفسه 2



    ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ــــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

54  

عل أبرز ما یحدد هذه المضامین هو نوعیة الثقافة وأنماط التنشئة الاجتماعیة السائدة وأنساقه المختلفة، ول
داخل مؤسسات التنشئة واللذان یعكسان بالتالي جوهر قیم العمل الكامنة داخل هذا  التي ینتشر بها الأفراد

   1.المجتمع

إذ هناك العدید من الباحثین من  من قیم الحضارة الحدیثة، ویعد العمل والقیم المتعلقة به واحدة  
قیم العامل، لأنها القیم التي یؤمن بصحتها العامل وضرورة الالتزام بها،  –قیم العمل  –أطلقوا علیها 

  .على سلوكه، وكذلك یطلق علیها بمعتقدات العمل، ولكن الجوهر واحد وتشكل مصدر مهما للتأثیر

مجموعة  أنها أو ن بها الأفراد في نطاق العملكما عرفت بأنها القیم أو المعتقدات التي یؤم  
لتوجیه  المعتقدات التي تمثل المقومات الأساسیة أو المحور الذي تبنى علیه مجموعة من الاتجاهات

  2.الأشخاص نحو العمل ویحقق من خلاله أهدافه وأهداف مؤسسته

والتقنیة،  العملیة والمهنیةوهي یعني أن تكوین روح العمل لا یعني فقط تكوین المهارات والقدرات   
في مجالات الحیاة الفكریة والثقافیة بل یعني تكوین قیم واتجاهات شاملة تقدس العمل، وتصبو إلیه 

  .والاجتماعیة والاقتصادیة كافة

وهي مطلب أساس من مطالب التقدم في أي عصر، ولا سیما في بلادنا العربیة التي تسابق الزمن   
  3.قدم، والتي نجد أن مستوى الانتاج فیها ما یزال على حظ كبیر من التدنيمن أجل اللحاق بركب الت

جعله ومن هنا، فإن أهم العوامل التي تؤكد بواعث المسؤولیة عند العامل وتعمقها في نفسه، وت  
یستشعر حقیقة المسؤولیة الإداریة هي وجود مجموعة من القیم والمبادئ والقواعد الأخلاقیة النابعة من 

   4.ذاته ونزعاته الشخصیة، ومتوافقة مع بیئة العمل الداخلیة والخارجیة

  

  

  

  

                                                             
  .37 – 36المرجع السابق، ص ص : ماجد الزیود 1
الجامعة المستنصریة  في المؤسسات العراقیة، مركز المسنصریة، منظمات المجتمع المدني ودورها في تفعیل ثقافة قیم العمل: سحر فوزي 2

  .54، غیر منشورة،  ص2008للدراسات العربیة والدولیة، 
 .37المرجع السابق، ص: ماجد الزیود 3
  .33، المرجع السابق، صقیم العمل والالتزام الوظیفي: حماداتمحمد حسن محمد  4
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   :خلاصة 

أن الإنسان وحده إذا إن تعمیق ثقافة قیم العمل یعد المدخل لبناء بلاد تحترم فیها هذه القیم ومدركة   
بقدرته أن یعطي المزید لبلاده في أي مجال یستطیع العمل  امتلك حقوقه وحریاته ونظام قیمي قوي یصبح

القوى  فیه ویساهم في بناء ثقافة إنسانیة تحقق الخیر للجمیع دون تمییز أو تفریق، وهذا ما یجعل
كها أن تسلح الإنسان بقیمه في جمیع الاستعماریة تسعى بشكل حثیث في تغییب هذه الثقافة لإدرا

المجالات سیشكل العامل الأساسي في استنهاض الهمم للقضاء على نفوذ هذه القوى والجهات الطامعة 
في الرقي بمقدار ما لها من أهلیة الممارسة  ثم إن المجتمعات البشریة تقاس مراتبها. في قدرات البلاد

  .ل الوعي بدورها ومن صدق الاستعداد للدفاع عنهالحریاتها وحقوقها ونسقها القیمي ومن شمو 

ومن هنا تتجلى أهمیة الوعي والتثقیف بقیم العمل الذي یأتي من تأثیر المنظمات المعنیة بالسلوك   
وعلم النفس والاجتماع الذین یعملون على رفع وعي الأفراد وتنویرهم بالتأثیر الإیجابي لقیم العمل على 

یة كبشر لهم كل الحق في العیش بكرامة أو حریة، وحیاة خالیة من الخوف الجوانب السلوكیة والنفس
  والاضطهاد والعوز
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  :تمهید

دارة الموارد البشریة والثقافة التنظیمیة یرتبط مفهوم الولاء التنظیمي بمفاهیم العلاقات الإنسانیة    ٕ وا
المقام الأول وغیرها من سلسلة مترابطة من المفاهیم العلمیة الإداریة، التي تقدر في والسلوك التنظیمي 

  .العنصر البشري في المنظمات

والولاء في الفكر الإداري المعاصر تعبیر یشیر بشكل عام إلى مدى الإخلاص والاندماج والمحبة   
تفانیه التي یبدیها الفرد تجاه عمله، وانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأهداف المنظمة التي یعمل فیها و 

  .ق تلك الأهدافورغبته القویة وجهده المتواصل لتحقی

ویعتبر الولاء التنظیمي بصفة عامة من المواضیع التي لاقت اهتماما كبیرا من الباحثین في المجال   
التنظیمي والسلوكي، وقد أخذت دراسة الولاء التنظیمي أبعادا كثیرة ومختلفة، فقد تعددت دراسة الولاء 

درجة النتائج السلوكیة للصور والأشكال التنظیمي مجرد دراسة وفحص الطرق المختلفة لقیاسه إلى 
  .المختلفة للولاء التنظیمي

وسیتم التطرق في هذا الفصل للحدیث عن الولاء التنظیمي من مفهومه وبعض المفاهیم المشابهة   
له، أهمیته، مراحله، أنواعه، خصائصه، والعوامل المؤثرة فیه، كما سیتم تقدیم دراسة تحلیلیة للولاء 

  .لال النماذج وأهم الاتجاهات المفسرة له، بالإضافة لقیاس الولاء التنظیمي وآثارهمن خالتنظیمي 
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  مراحله وأنواعه  أهمیة الولاء التنظیمي: المبحث الأول

  .أهمیة الولاء التنظیمي: المطلب الأول

فیها لا سیما في الأوقات یمثل الولاء التنظیمي عنصرا هاما في الربط بین المنظمة والأفراد العاملین  -أولا
التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملین للعمل وتحقیق أعلى 

 .مستوى من الإنجاز

 1.أن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلیة المنظمة -ثانیا

المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بالعدید من النواحي السلوكیة، وخاصة أن الولاء التنظیمي یمثل أحد  - ثالثا
معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد الذین لدیهم ولاء لمنظمتهم سیكونون أطول بقاء في المنظمة، 

 .وأكثر عملا نحو تحقیق أهداف المنظمة

لوك الإنساني نظرا لما یمثله من إن مجال الولاء التنظیمي قد جذب كلا من المدیرین وعلماء الس -رابعا
 .كونه سلوكا مرغوبا فیه

 2.أن الولاء التنظیمي یساعد إلى حد ما في تفسیر كیفیة إنجاز الأفراد هدفا لهم في الحیاة - خامسا

أن الولاء التنظیمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات، كونها أصبحت  -سادسا
ة على المنظمة في حالة صحیة سلیمة، وتمكنها من الاستمرار والبقاء وانطلاقا تتولى مسؤولیة المحافظ

الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك المنظمات لغرض تحفیزه وزیادة درجات ولائه  من ذلك برزت
 .لأهدافها وقیمها

واستمرارها وزیادة إن ولاء الأفراد لمنظماتهم یعتبر عاملا مهما في ضمان نجاح المنظمات  - سابعا
 .إنتاجها

كلما زاد شعور الأفراد بالولاء للمنظمة ساعد ذلك على تقلیلهم لأي تعبیر یكون في صالح المنظمة  -ثامنا
 .یعود علیهم بالخیروتقدمها إیمانا منهم بأن أي ازدهار للمنظمة 

  .المنظمةیؤدي الولاء التنظیمي إلى تنمیة السلوك الإبداعي لدى الأفراد في  - تاسعا
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 .182، ص2004، دط، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، السلوك الفعال في المنظمات: صلاح الدین محمد عبد الباقي 2
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یعتبر الولاء التنظیمي من العناصر الرئیسیة لقیاس مدى التوافق بین الأفراد من جهة وبین  -عاشرا
  1.المنظمات من جهة أخرى

  مراحل الولاء التنظیمي : المطلب الثاني

التنظیمي هي عملیة على درجة كبیرة من التعقید، ر الولاء یرى اللوزي أن عملیة تكوین ونمو وتطو   
تناول الباحثون هذا الموضوع بالبحث والدراسة للتعرف على مفهومه وتطوره ومراحله وفیما یلي عرض وقد 

  :لتطور الولاء في مراحله المتعددة وفق نموذجین

  .النموذج الأول والذي یقسم الولاء التنظیمي إلى ثلاث مراحل

  :حلة الأولىالمر  -أولا

تمثل مرحلة التجربة أي قبل الدخول إلى العمل، وتمتد هذه المرحلة لعام واحد، حیث تعتمد على ما   
یتوافر لدى الفرد من خبرات العمل السابقة لأن الأفراد یدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مستویات 

وطبیعة البیئة مختلفة من الاستعداد للولاء التنظیمي الناجمة عن توقعات الفرد، وظروف العمل، 
یهدف من توجه نحو العمل على تحقیق الاجتماعیة وما تمثله من قیم واتجاهات وأفكار، ففي هذه المرحلة 

  .جهود للتعلم والتعایش مع بیئة العمل الجدیدةالأمن والشعوریة، والحصول على القبول من التنظیم، وبذل 

   :المرحلة الثانیة -ثانیا

والبدء به، وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاریخ بدء تتمثل في مرحلة العمل   
العمل، وتتراوح الفترة الزمنیة لهذه المرحلة من عامین إلى أربعة أعوام، وتظهر خلالها خصائص ممیزة لها 

  تتمثل في الأهمیة الشخصیة، والخوف من العجز، وظهور قیم الولاء التنظیمي

  :المرحلة الثالثة - ثالثا

مرحلة الثقة في التنظیم، وتمثل السنة الخامسة من تاریخ بدء العمل، حیث تزداد الاتجاهات التي    
لة النضوج، ثم دعم تعبر عن زیادة درجات الولاء التنظیمي، ویزداد نمو هذا الولاء حتى یصل إلى مرح

والإجراءات ) التكلفة(ي التنظیم، وتقییم عملیة التوازن بین الجهود استثمارات الفرد ف الولاء من خلال
  2.المعطاة للأفراد
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  :الشكل التالي تلك المراحل الثلاثویوضح 

  المرحلة الأولى
  )فترة التجربة(

  
  
    

  المرحلة الثانیة
  )العمل والإنجاز(

  
  
  
  
  

   

  المرحلة الثالثة
  )الثقة في التنظیم(

تظهر خلال هذه المرحلة 
  الخبرات التالیة

 تحدیات اعمل .1
 تضارب الولاء .2
 وضوح الدور .3
ظهور الجماعات  .4

 التلاحمیة
نمو اتجاهات الجماعة  .5

  نحو التنظیم
  

تتصف هذه المرحلة 
  :بالخبرات التالیة 

 الخوف من العجز .1
ظهور قیم الولاء  .2

  للتنظیم والعمل

  ترسیخ الولاء وتدعیمه

  

  :یوضح مراحل الولاء الثلاث ) 02(شكل رقم 

بالولاء التنظیمي في الأجهزة الأمنیة،  ضغوط العمل وعلاقتها: سعد بن عمیفان سعد الدوسري: المصدر
  .77، ص 2005الریاض، السعودیة، 
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كما أنه توجد عدة تصنیفات لمراحل الولاء التنظیمي وفیما یلي شكل یوضح مراحل الولاء عند بعض 
  :الباحثین

)1(  
  بوشنان

)2(  
 ولشن ولافان

)3(  
  مودي وبورتر

)4(  
 و جاتمانأوري 

)5(  
 البلیسي

ویمر عنده الولاء 
التنظیمي بثلاث 

  مراحل

ویمر عنده الولاء 
  التنظیمي بمرحلتین

ویمر عنده الولاء 
التنظیمي بثلاث 

  مراحل

ویمر عنده الولاء 
التنظیمي بثلاث 

  مراحل

ویمر عنده الولاء 
التنظیمي بثلاث 

  مراحل
مرحلة الانضمام  1  مرحلة التجربة 1

  للمنظمة
ما قبل مرحلة  1

  العمل
 الإذعانمرحلة  1

  والالتزام
  مرحلة الطاعة 1

مرحلة العمل  2
  والإنجاز

  مرحلة الثقة في 2
  التنظیم

مرحلة البدء في  2
  العمل

مرحلة التطابق  2
  والتماثل

مرحلة الاندماج  2
  ذاتمع ال

مرحلة الثقة في  3
  التنظیم

  مرحلة الهویة 3  مرحلة التبني 3  مرحلة الترسیخ 3

  

  التنظیمي عند بعض الباحثین  الولاء یوضح مراحل (03)الشكل رقم 

للعاملین بمجلس الشورى  الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي: بدر محمد الجریسي: المصدر
  .66، ص 2010السعودي، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، 
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  الولاء التنظیميأنواع : ثالثالمطلب ال

تختلف صور ولاء الأفراد للمنظمات باختلاف القوة الباعثة والمحركة لها، وعلى العموم تشیر   
ذا الاختلاف فإن الأدبیات إلى أن هناك أنواعا مختلفة للولاء التنظیمي ولیس نوعا واحدا، ولكن رغم ه

واها، أما أكثر التصنیفات قبولا محتوى هذه الأنواع والتي ذكرت من قبل الباحثین لا تختلف في محت
  .وزملاؤه" مایر" لأنواع الولاء التنظیمي فهو ما یراه 

  ):الوجداني(في الولاء العاط -أولا

یتأثر هذا النوع بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة لعمله من درجة استقلالیته، وأهمیته، وكیانه،    
والمهارات المطلوبة، وقرب المشرفین وتوجیههم له، كما یتأثر هذا الجانب من الولاء بدرجة إحساس 

ء ما ات اتخاذ القرارات سواالتنظیمیة التي یعمل بها تسمح بالمشاركة الفعالة في مجری الموظف بأن البیئة
  1.یتعلق منها بالعمل أو ما یخصه

وكل هذا یجعله یفتخر بانتمائه لمنظمته وعرض نشاطاته بشكل ایجابي عند حدیثه للآخرین وتبني   
  2.مشاكلها، كما لو كانت مشاكله الخاصة والشعور بوجود جو أخوي بربطه بعمله

   ) :المعیاري( الولاء الأخلاقي  -ثانیا

بالمنظمة، وغالبا ما یعزز هذا الشعور بالدعم  البقاء ویقصد به إحساس الموظف بالالتزام نحو  
لمنسوبیها والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الایجابي لیس فقط في كیفیة الاجراءات الجید من قبل المنظمة 

   3.لتنظیموتنفیذ العمل، بل المساهمة في وضع الأهداف والتخطیط ورسم السیاسات العامة ل

ذه هالمنظمة من تحقیق  أخلاقیا في تمكین ما یجعل الفرد یمتنع عن ترك المنظمة لكونه ملتزما  
التي تحتم علیه البقاء  الأهداف وتنفیذ السیاسات التي یشارك في وضعها، وكذلك لالتزامه بأخلاق المهنة

  .في المنظمة

  :لولاء المستمرا - ثالثا

لو  الحالة تقاس بالقیمة الاستثماریة والتي من الممكن أن یحققها الفردولاء الفرد في هذه إن درجة    
استمر في المنظمة مقابل ما سیفقده لو قرر الالتحاق بجهات أخرى، حیث أن تقییم الفرد لأهمیة البقاء 
بالمنظمة یتأثر بمجموعة من العوامل منها التقدم في السن، طول مدة الخدمة التي تعتبر من المؤشرات 
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مر جزءا لا بأس به من حیاته ثلوجود رغبة لدى الفرد في الاستمرار في عمله، حیث أن الفرد است رئیسیةال
بمثابة خسارة له خاصة إذا كانت أوجه الاستثمار هذه یعتبر  في المنطقة وأي تفریط أو تساهل من قبله

 مع زملاء العمل التي بنیت غیر قابلة للنقل إلى عمل آخر، وبما أن الفرد یعطي قیمة للعلاقات الشخصیة
عبر السنین، ونظام التقاعد قد یختلف من منظمة إلى أخرى والمهارات النادرة قد ترتبط بمنطقة دون 

م السن قد یفضلون البقاء بالمنطقة نظرا لتضاؤل فرص العمل بالنسبة لهم في أخرى، فالأفراد الذین تقدم به
  1.أماكن أخرى
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  خصائص الولاء التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه: الثانيالمبحث 

  خصائص الولاء التنظیمي: المطلب الأول

الباحثون عن بعد مراجعة عامة لأدبیات الولاء التنظیمي، ومن خلال الإطلاع على ما ذكره    
  : التنظیمي هي الخصائص التي تمیز الولاء التنظیمي، تستطیع أن تستخلص عدة خصائص للولاء

  .ولا یمكن تحدید أبعاده هو متغیر سلوكي ویمثل حالة غیر محسوسة وملموسة -أولا

  إلخ....والبقاء فیها أو الأداء إلى المنظمة له تأثیر كبیر على كثیر من الظواهر كالحضور -ثانیا

نما یتغیر نحو الأفضل أو الأسوأ نتیجة تأثیرات استراتیجیة ضاغطة - ثالثا ٕ   .لا یتسم بالثبات وا

الولاء وسیلة لتحقیق أهداف معینة شخصیة لا یستطیع الفرد تحقیقها بمعزل عن المنظمة والشعور -رابعا
لها مستمر طالما استمرت المنظمة بأداء دورها في تحقیق أهداف وأغراض الأعضاء المنتمین لها  بالولاء

  .صحیح والعكس

ظمة ومصالحها هدفا من أهداف أعضائها الولاء قیمة بحد ذاتها وذلك عندما تصبح أهداف المن - خامسا
  .وقیمة من قیمهم بغض النظر عن أهدافهم ومصالحهم الخاصة أو الذاتیة

الولاء امتثال لما یتوقعه الآخرون، وهو حصیلة للضغط الاجتماعي الذي یمارس على أعضاء  -سادسا
  1.تنظیم معین خوفا من عقوبات معنویة في الغالب

داخل التنظیم  العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرىهو حصیلة تفاعل العدید من  - سابعا
حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنه لا یكون نتیجة یستغرق في تحقیقه وقتا طویلا لأنه یجسد 

  .طارئة بل قد تكون نتیجة تأثیرات استراتیجیةلتأثیر عوامل سطحیة 

  2.یتأثر بمجموعة الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخارجیة الحیطة بالعمل -ثامنا

  العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: المطلب الثاني

الفرد والمنظمة، من هنا فإن العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: الولاء التنظیمي كظاهرة إداریة على متغیرین هامین همایعتمد   

وقد أشارت معظم الدراسات التي أجریت في هذا المجال إلى مجموعة من العوامل التي تعمل على تنمیة 
  :العوامل ما یليومن بین هذه الولاء التنظیمي لدى العاملین 
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   :بالمنظمةإشباع الحاجات الإنسانیة للعاملین  -أولا

المتداخلة والتي یسعى إلى إشباعها عن طریق التنظیم، فإذا  یوجد عند الفرد مجوعة من الحاجات  
والانتماء ثم  والاطمئنانتلك الحاجات بمساندة ذلك التنظیم، فإنه یتولد لدى الفرد الشعور بالرضا أشبعت 

  1.الولاء التنظیمي

التنظیم،  لإشباع حاجاته الفیزیولوجیة الأساسیة وحاجاته للأمن والطمأنینة داخلأن فالفرد یسعى   
ذاته  أیضا لأن یكون مقدرا ومحبوبا، بالإضافة إلى سعیه الانتماء إلى جماعة معینة وتحقیق كما یسعى

على إشباع هذه الحاجات عند العاملین لدیه یعتبر تنظیما  من خلالها، لذلك فإن التنظیم الذي لا یعمل
فاشلا لأن النتیجة الحتمیة لذلك هو أن یترك العامل هذا التنظیم ساعیا إلى إشباع حاجاته في تنظیم آخر 

  .یعمل هذا الأخیر على إشباعها

  : وضوح الأهداف -ثانیا

فراد للولاء والمنظمة أكبر، فكلما كانت كلما كانت الأهداف واضحة كلما كانت عملیة إدراك وفهم الأ  
العملیات التنظیمیة ووظائف الإدارة واضحة كلما أدى ذلك إلى زیادة الولاء التنظیمي والإخلاص والانتماء 

  2.للتنظیم

  :إیجاد نظام مناسب من الحوافز - ثالثا

التنظیمي الجید أنظمة حوافز معنویة ومادیة مناسبة، فتوافر الأنظمة المناسبة یتطلب توفیر المناخ    
التنظیمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زیادة الولاء التنظیمي وارتفاع  یؤدي إلى زیادة الرضا عن المناخ

وتقلیل التكالیف، وقد أشار بعض الباحثین إلى أن المنظمات العاملة في القطاع العام  الإنتاجیةمعدلات 
لأنظمة الحوافز الجیدة، وبالتالي تقع علیها مسؤولیة هي من أقل المنظمات استخداما للحوافز وتطبیقا 

  3.ملینالاهتمام بهذا الجانب لضمان تحقیق مستویات عالیة من الولاء التنظیمي لدى الأفراد العا

  : العاملین في التنظیم زیادة إشراك -رابعا

اشتراك عقلي وانفعالي للفرد داخل الجماعة من خلال موقف جماعي " تعرف المشاركة على أنها   
، ولقد بینت " على المشاركة والمساهمة في الأهداف الجماعیة وأن یشترك في المسؤولیة عنهایشجعه 

لتنظیمي لدیهم، فیتحدث عن المنظمة التنظیم یزید من درجة الولاء االدراسات أن اشتراك العاملین في 
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 أكثروبالتالي یكونوا " مشكلتهم"وفي حال واجهتهم مشكلة في العمل یشیرون إلیها على أنها " نحن" بقوله 
  1.مما یعود على المنظمة بمزید من الأداء الجیدوقدرة على العمل الجماعي  رغبة 

  :على ثلاث أسس ومحاور تتمثل فیما یليوتقوم عملیة المشاركة 

أنها تنطوي على المشاركة العقلیة والفكریة القائمة على استخدام الأسس العلمیة لجعل عملیة  -
 .وفعالةالمشاركة ناجحة 

وتدفعهم للعمل وذلك بإعطائهم الفرص الجیدة للمشاركة ولإطلاق أنها تعمل على زیادة حافزیة الأفراد  -
 . الطاقات والمبادرات والابتكارات الرامیة إلى تحقیق الأهداف

 .أنها تعمل على تنمیة مهارات الأفراد في العمل وتقبل المسؤولیة -

رتبطون ببیئة الدراسات أن المشاركة تعمل على زیادة الولاء التنظیمي وتجعل الأفراد یوقد أوضحت   
واستقرارهم  بحیث یعتبرون أن ما یواجه المنظمة من مشكلات هو تهدید لهم ولأمنهمعملهم بشكل أكبر، 

  2.الذي یؤدي إلى تقبلهم لروح المشاركة برغبة وبروح معنویة عالیةالأمر 

   :الاهتمام  بتحسین المناخ التنظیمي - خامسا

لمنظمة معینة، وهي كذلك ثقافة المنظمة، یتعرف العاملون المناخ التنظیمي هو البیئة الداخلیة   
علیها من تجاربهم ومن خلال أثرها في سلوكهم، فتمتع العاملین بمناخ ملائم یعزز الثقة المتبادلة ویرفع 

  3.بالانتماءویزید درجة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور  المعنویة الروح

التنظیمات ذات المناخ والبیئة المتسلطة والمحبطة لمعنویات وقد أظهرت الدراسات في هذا الإطار أن 
العاملین والتي تتصف بعدم المسؤولیة هي تنظیمات تعمل على تشجیع تسرب العاملین وتقلل من درجة 

إیجاد وخلق البیئة والمناخ التنظیمي الجید تعمل على  الولاء التنظیمي لدیها، لذلك لا بد للتنظیمات أن
  4.والاهتمام بالأفراد في سبیل تنمیة الولاء التنظیمي لدیها وتحقیق الأهداف

   :العمل على بناء ثقافة مؤسسیة: سادسا

والنظر إلیهم كأعضاء في بیئة عمل واحدة تحاول ترسیخ  إن الاهتمام بإشباع حاجات العاملین  
معاییر أداء متمیز لأفرادها، وتعمل على توفیر درجة كبیرة من الاحترام المتبادل بین الإدارة وبین الأفراد 
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عطائهم ٕ دورا كبیرا في المشاركة في اتخاذ القرارات، كل ذلك سیترتب علیه زیادة قوة تماسك  العاملین وا
  .زیادة الولاء لهاالمنظمة، و 

   :نمط القیادة - سابعا

الإدارة الناجحة هي تلك الإدارة القادرة على كسب التأیید الجماعي لإنجاز الأعمال من خلال تنمیة   
  .مهارات الأفراد الإداریة باستخدام أنظمة الحوافز 

لإجبارهم  الآخرینوقد عرفها البعض بأنها ذلك النشاط الذي یمارسه شخص القائد للتأثیر في سلوك   
على التعاون وتحقیق الأهداف، وأیضا  هي ذلك الفن في القدرة على التأثیر على الأشخاص وتوجیههم 
بطریق تؤدي إلى الحصول على رضاهم وولائهم وتعاونهم للوصول إلى الأهداف، دون اللجوء إلى وسائل 

  1.القهر والزجر التقلیدیة

یعمل على زیادة درجات الولاء التنظیمي لدى الأفراد، ویدعم والقائد الناجح هو الذي یستطیع أن   
اعتقادهم بأهمیة التنظیم، ویبعث فیهم الرغبة في بذل المزید من الجهد المبدع، وینمي فیهم الرغبة في 

والعمل على تطویر التنظیم والأفراد من حیث الاحترام ومراعاة  المحافظة على العلاقات التنظیمیة الجیدة
  2الخ… وزیادة رغبتهم في العمل المشاعر 

إلا أنه توجد . على تنمیة الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین هذه هي أهم العوامل المساعدة  
للعوامل التي تؤثر في تكوین شعور الولاء التنظیمي لدى  "ستیزر" تقسیمات أخرى مثل التقسیم الذي قدمه 

  : جموعات هي الموظفین إلى ثلاث م

  :المجموعة الأولى -أولا

وتشمل الصفات الشخصیة للموظف كالعمر، ومستوى التعلیم وحدة الخدمة والجنس  :الصفات الشخصیة 
  الاجتماعیةوالحالة 

  :المجموعة الثانیة -ثانیا

مل درجة مسؤولیة الشخص عن العمل الذي یقوم به، ودرجة إحساس الفرد بأهمیة وتش : العمل صفات 
الفرد بمسؤولیته المباشرة عن تلك النتائج والاستقلالیة في أداء العمل، والتحدي في نتائج العمل، ومعرفة 

  .لعمل، وغموض الدور، ومحتوى العملا
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   :المجموعة الثالثة - ثالثا

وتشمل هذه المجموعة توقعات ورغبات وأهداف الفرد التي یسعى لتحقیقها وخبرات الفرد  :الخبرة في العمل
  1.، والحوافز في العملوالمكافآتالتي یكتسبها أثناء عمله، 

  وفي الشكل التالي توضیح لعملیة المدخلات والمخرجات للولاء التنظیمي عند ستیرز
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  الولاء التنظیمي عند ستیرزیوضح مدخلات ومخرجات ) 04(شكل رقم 

الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التنظیمي للعاملین بمجلس الشورى : د الجریسيمبدر مح: المصدر
  .68، ص2010جامعة نایف للعلوم الأمنیة، "السعودي 

  

      الخصائص الشخصیة
  
  
  
  
  

والمیل للبقاء في  الرغبة -
 .التنظیم

 انخفاض نسبة دوران العمل -
المیل للتبرع بالعمل طواعیة  -

 .لتحقیق أهداف التنظیم
المیل لبذل الجهد لتحقیق   -

 إنجاز أكبر
  
 

 
 
  

 
  

  

 الحاجة للإنجاز -
 التعلیم -
 العمر -
  تحدید الدور -

      خصائص العمل
  
  

  الولاء التنظیمي

  

 التحدي في العمل -
 الرضا عن العمل -
فرصة للتفاعلات  -

 الاجتماعیة
  التغذیة العائدة -

    خبرات العمل

طبیعة ونوعیة خبرات  -
العمل لدى العاملین في 

 التنظیم
العاملین في  اتجاهات -

 التنظیم
اتجاهات العاملین نحو  -

 التنظیم
أهمیة الشخص بالنسبة  -

 للتنظیم 
  الثقة  في التنظیم -
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  دراسة تحلیلیة للولاء التنظیمي: ثالثالمبحث ال

  النماذج المفسرة للواء التنظیمي: المطلب الأول

توجد العدید من الدراسات التي حاولت البحث في تفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي سواء ما یتعلق   
لدراسة  بأسبابها أو نتائجها أو موضوعها أو مزیج بین ذلك كله، إلا أنها لم تستطیع الخروج بنموذج محدد

الولاء التنظیمي، لذا سنحاول أن نستعرض عددا من النماذج المفسرة لهذه الظاهرة مرتبة حسب التسلسل 
  :وكان ذلك على النحو التاليالتاریخي من الأقدم حتى الأحدث 

  :مETZIONI (1961" (أتزیوني" نموذج  –أولا 

التنظیمي، حیث یستند إلى القوة أو السلطة من أهم الكتابات حول الولاء " أتزیوني"تعتبر كتابات   
التي تملكها المنظمة على حساب الفرد نابعة من طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة وهذا ما یسمى بالولاء 

  :أو الالتزام ویأخذ ثلاثة أشكال هي

I. الولاء المعنوي: 

ویمثل الاندماج الحقیقي بین الفرد ومنظمته والنابع من قناعة الفرد بأهداف وقیم ومعاییر المنظمة      
 .الأهداف والمعاییرالتي یعمل بها وتمثله لهذه 

II. الولاء القائم على أساس حساب المزایا المتبادلة:  

وهو أقل درجة في رأیه، من حیث اندماج الفرد في منظمته والذي یتحدد بمقدار ما تستطیع أن     
على تحقیق أهدافها ، لذا فالعلاقة حتى یتمكن من أن یخلص لها ویعمل تلبیه المنظمة من حاجیات الفرد 

 .هنا علاقة نفع متبادلة بین الطرفین الفرد والمنظمة

III. الولاء الاغترابي : 

حیث أن اندماج الفرد . یمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف مع المنظمة التي یعمل بهاوهو       
 1.مع منظمته غالبا ما یكون خارج عن إرادته وذلك نظرا لطبیعة القیود التي تفرضها المنظمة على الفرد

  :م SETTERS(1977(نموذج ستیرز  -ثانیا

وخبرات العمل تتفاعل معا كمدخلات وتكون میل یرى أن الخصائص الشخصیة وخصائص العمل   
الفرد للاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي بأهدافها وقیمها، وقبول هذه الأهداف والقیم ورغبته 
الأكیدة في بذل اكبر جهد لها مما ینتج عنه رغبة قویة للفرد في عدم ترك التنظیم الذي یعمل فیه 
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مزید من الجهد والولاء لتحقیق أهدافه التي ینشدها، وقد بین ستیرز في وبذل وانخفاض نسبة غیابه 
،وما یمكن أن ینتج عنه من سلوك متبعا منهج النظم نموذجه العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي

  1.ومصنفا هذه العوامل والسلوك لمجموعات

  :م Slow and Slanick( 1977" (سلانیك"و" سلاو"نموذج  - ثالثا

  :فقد أكدا على ضرورة التفریق بین نوعین أو نموذجین من الولاء هما  

I. الولاء الموقفي: 

وهذا النوع من الولاء یمثل وجهة نظر علماء السلوك التنظیمي وینظر إلیه على أنه یشبه الصندوق   
 السمات: الأسود حیث أن محتویات هذا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل التنظیمیة والشخصیة مثل

، خبرات العمل ، بالمقابل فإن مستوى الولاء الشخصیة، وخصائص الدور الوظیفي، الخصائص التنظیمیة
الناجم عن هذه الخصائص تحدد سلوكیات الأفراد في المنظمة من حیث التسرب الوظیفي والحضوري 

 2.والغیاب والجهود التي تبذل في العمل ومقدار المساندة التي یقدمها الأفراد لمنظمتهم

II. الولاء السلوكي: 

النوع من الولاء وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي الذي تقوم فكرته على أساس  ایعكس هذ   
العملیات التي یعمل من خلالها السلوك الفردي وتحدیدا الخبرات المكتبیة على تطویر علاقة الفرد 

، حیث یصبح الأفراد مقیدین بأنواع خاصة من السلوك، التصرف داخل التنظیم، نتیجة إطلاعهم بمنظمته
التي ترتب على هذا السلوك، مما یخلق لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا على بعض المزایا والمكافآت 

 3.بالإقلاع عن هذا السلوك

  :م Sterens and ALL( 1978(نموذج ستیغنز وزملاؤه  -رابعا

  :ء التنظیمي وقسموا فیه مفهوم الولاء التنظیمي إلى اتجاهین نظریتین همافقد قدموا نموذجا لدراسة الولا

I. الاتجاه التبادلي: 

كما  ركز هذا الاتجاه على مخرجات الولاء التنظیمي كعملیات متبادلة بین المنظمة والعاملین فیها،     
تركز على العضویة الفردیة كمحدد أساسي لها یستحقه الموظف من مزایا ومنافع من خلال العملیة 

                                                             
سلیمان الفارس، مذكرة لنیل درجة الماجستیر، قسم إدارة الأعمال، كلیة الاقتصاد، : إشراف :الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي: شادي حسین 1

 .7ص غیر منشورة، جامعة دمشق، سوریا، دس،
 .43- 42المرجع السابق، ص ص : محمد صلاح الدین أبو العلا 2
 .43ص  :المرجع نفسه 3
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التبادلیة بین الفرد والمنظمة بموجب هذه الطریقة فإن انتماء الفرد للمنظمة یزداد بازدیاد ما یحصل علیه 
 1.من حوافز

التي تقوم على افتراض أن إسهامات " یمونلهربرت س"وینسجم هذا الاتجاه مع نظریة التوازن التنظیمي 
دوافعه، الفرد في نشاطات المنظمة تكون بقدر توقعاته من العوائد المترتبة له ودرجة إشباعها لحاجاته و 

فدوافع العاملین للانضمام لمنظمة ما وقبولهم للسلطة فیها وانتمائهم لها ناجم عن اقتناع الفرد بأن هذا 
جاز أهدافها سیسهم في تحقیق أهدافه الفردیة، وتوجد محددات على الاتجاه الانضمام والمساهمة في إن

  : التبادلي تتمثل فیما یلي

مكانیة بقائه فیها،  أن هذا الاتجاه یقیس درجة الرضا الشخصي عن الحوافز المقدمة - ٕ له من المنظمة وا
یعمل فیها، فمثل هذا  التية أخرى، فإنه ینزع إلى ترك المنظمة فإذا توفرت له مزایا أفضل في منظم

 .الاتجاه یزود بمعلومات عن نزعة وتوجهات الفرد إلى إمكانیة ترك أو البقاء في المنظمة التي یعمل بها

 .لها تأثیر على ولاء الشخص للمنظمة أخرىوهذا الاتجاه لا یغطي جوانب  -

 2.نقص في الدعم التجریبي بخصوص مخرجات سلوك الولاء التنظیمي داخل المنظمة -

II. النفسي تجاهالا:  

، والذي )porter and smith(" سمیث"و " بورتر" "وتبناه " ستیفنز " وهذا الاتجاه قد أورده أیضا   
وصفوا فیه الولاء التنظیمي بأنه نشاط زائد وتوجه إیجابي نحو المنظمة وجهد ممیز یبذله الفرد لمساعدة 

 .عضو فیهالمنظمة في تحقیق أهدافها، وكذلك رغبة قویة في البقاء 

فهذا الاتجاه یصور الولاء التنظیمي على أنه توجه الفرد بإیجابیة عالیة نحو المنظمة وأهدافها، فهو   
من الاتجاه التبادلي الذي ركز على بعد الحوافز ودرجة رغبة الفرد في ترك  یعطي أبعادا أكثر شمولیة
  .المنظمة مقیاسا لدرجة ولائه

وأهداف ومن منظور النموذج النفسي یعد الولاء التنظیمي أنه التوافق بین الأهداف الفردیة   
 لها ویظهرون بانتماءوعلیه فإن العاملین الذین یعتقدون ویؤمنون بأهداف المنظمة یشعرون . المنظمة

یمان كبیر في قیم المنظمة وأهدافها ٕ   3.رغبة قویة في العمل فیها، وا
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  م Angel and Perry (1983" (بیري" و" جلأن"نموذج  - خامسا

حیث یعتقدان أن النماذج التي تقوم على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظیمي یمكن تصنیفها   
  1:في نموذجین رئیسیین لتفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي هما

I- نموذج الفرد كأساس للولاء التنظیمي : 

التنظیمي یبنى على أساس خصائص الفرد وتصرفاته، باعتبارها یعتبر هذا النموذج أن جوهر الولاء     
 2.السلوك عاما، واضحا وثابتا وطوعیا اهذ مصدرا للسلوك المؤدي إلى هذا الاتجاه، وأن یكون

وتبعا لهذا النموذج فإنه ینظر إلى خصائص الفرد كالعمر، والجنس، والتعلیم والخبرات السابقة   
سلوك الفرد، لذا فإن هذا النموذج یركز على ما یحمله الأفراد من  باعتبارها محددات ومؤثرات على

إلى جانب ما یمارسونه أیضا داخل المنظمة والتي یتحدد على أساسها لى المنظمة إخصائص شخصیة 
  3.ولاء الأفراد لمنظماتهم

II- نموذج المنظمة كأساس للولاء التنظیمي: 

، التنظیمي أن العملیات التي تحدث في المنظمة هي التي تحدد الولاء أساسیقوم هذا النموذج على   
أن  أساسحیث یتم التفاعل بینها وبین الفرد نتیجة العمل فیها لذا ینظر إلى الفرد في هذه الحالة على 

تحقیق هذه الأهداف مقابل  لدیه بعض الحاجات والأهداف لا یتردد في تسخیر مهاراته وطاقاته في سبیل
أي أن العملیة هنا هي عملیة تبادلیة بین الفرد والمنظمة وأن  4.قیام المنظمة بتلبیة الحاجات والأهداف

 .)Kotter" (كوتر" جوهر هذا التبادل هو ما یسمى بالعقد النفسي الذي أشار إلیه 

حددة أو عیر محددة بالنسبة لكلا هذا العقد یتضمن مجموعة من الالتزامات والتعهدات التي تكون م  
لكنها لا بد وأن تؤدي بأي شكل من الأشكال إلى رضا الفرد عن العمل في  –الفرد والمنظمة  –الطرفین 

  .هذه المنطقة

تمثل الآلیة  وبالتالي فإن الطریقة التي تعامل بها المنظمة الفرد وتعالج بها حاجاته هي في أساسها  
التي تقود إلى ولاء الفرد أو عدم ولائه للمنظمة التي یعمل بها، بحیث أن المنظمة التي تأخذ على عاتقها 
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الالتزام بتلبیة  احتیاجات الفرد سوف تؤدي به في لانهایة إلى أن یتشرب قیمها ویعتبرها قیمة، وبالتالي 
  1.تهیكون هناك نوع من الولاء المتبادل بینه وبین منظم

  :Konter( 1986" (كانتر"نموذج  -سادسا

من الولاء التنظیمي نابعة من متطلبات السلوك المختلف یرى هذا النموذج أن هناك ثلاث أنواع   
  :التي تفرضها المنظمات على أفرادها وهي

I. الولاء المستدیم : 

بقاء الذي یستطیع فیه الأفراد التضحیة بالكثیر من جهودهم وطاقاتهم في مقابل ویشیر إلى المدى   
المنظمات التي یعملون بها، لذا فإن هؤلاء الأفراد یعتبرون أنفسهم جزءا من منظماتهم وبالتالي فإنهم 

 2.یجدون صعوبة في الانسحاب منها أو تركها

II. ولاء التلاحميال:  

یتمثل في العلاقة النفسیة الاجتماعیة التي تنشأ بین الفرد ومنظمته والتي یتم تعزیزها من خلال   
ضافة إلى الامتیازات التي الأفرادالمناسبات الاجتماعیة التي تقیمها المنظمات، وتعترف فیها بجهود  ٕ ، وا

 3.تمنحها تلك المنظمات كإعطاء البطاقات الشخصیة

III. الولاء الرقابي : 

النوع یتنبأ عندما یعتقد الموظف أن المعاییر والقیم الموجودة في المنظمة تمثل نبراسا ودلیلا هذا   
 .فإن سلوك أي فرد في المنظمة یتأثر بهذه المعاییر والقیم لتوجیه سلوك الأفراد وبالتالي

جمیعا في منظمة الثلاثة للولاء مترابطة فیما بینها بمعنى أنها قد توجد الأنواع أن هذه " كانتر"ویرى   
  4.وفي آن واحد واحدة

  :م Allen and Mayer (1990"(مایر" و " آلین"  نموذج - سابعا

بنموذج العناصر الثلاثة للولاء التنظیمي حیث استندا في نظرتهما " مایر"و" آلین"عرف  نموذج   
  :للولاء التنظیمي إلى ثلاثة عناصر مكونة له وهي على النحو التالي
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I.  العاطفيالولاء: 

یعبر عن الارتباط الوجداني بالمنظمة ویتأثر بمدى إدراك الفرد للخصائص المتمیزة لعمله، من   
استقلالیة واكتساب المهارات وطبیعة علاقته بالمشرفین، كما یتأثر بدرجة إحساس الموظف بأن البیئة 

ات سواء فیما یتعلق بالعمل أو القرار التنظیمیة التي یعمل فیها تسمح بالمشاركة الفعالة في عملیة اتخاذ 
كذلك فإن هذا المكون یحدد درجة اندماج الفرد مع المنظمة وارتباطه بعلاقات اجتماعیة تعكس . العاملین

 1.التضامن الجماعي

II. الولاء المستمر: 

الربح والخسارة للاستمرار في المنظمة ویستند إلى افتراض أن ویعبر عن إدراك الموظف لحساب    
الترقیات، والتعویضات، والمكافآت، بین الفرد مثل ( الولاء التنظیمي یعبر عن تراكمات المصالح المشتركة 

أكثر من كونها عملیة عاطفیة أو أخلاقیة، وتتحدد درجة ولاء الفرد في هذه الحالة بالقیمة  والمنظمة
ریة التي یمكن أن یحققها الفرد لو استمر في التنظیم، وبصفة عامة یلاحظ أن تقییم الموظف الاستثما

 .لأهمیة البقاء في التنظیم یتأثر بالخبرة الوظیفیة والتقدم في العمر

III. الولاء المعیاري: 

لهذا یعبر عن إحساس العاملین بالولاء الأدبي للبقاء في المنظمة وغالبا ما یكون المصدر الأساسي   
نابعا من القیم التي اكتسبها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة، اي من الأسرة أو التنظیم الاجتماعي،  الإحساس

أو عقب التحاقه بالمنظمة من التطبیع التنظیمي وبالتالي یكون سلوك الفرد انعكاسا لما یشعر به ولما 
 2.یعتقد أنه أخلاقي

تؤثر على بعضها البعض وهناك رابطة مشتركة بینها، وهذه المكونات الثلاثة للولاء التنظیمي   
بین هذه العناصر الثلاثة هو التصور الذي یعد الولاء حالة نفسیة تعبر عن علاقة فالشيء المشترك 
  .ة التي یعمل بهاالموظف بالمنظم

ولاء ولكن تجد أن طبیعة الحالة النفسیة مختلفة فیما بین الأنواع السابقة، فالموظف الذي لدیه   
عاطفي یبقى رغبة منه في ذلك، أما الذي یتمتع بولاء مستمر قوي فیبقى لأنه یحتاج إلى ذلك، أما 

، ومن المتوقع أن الفرد یمكن أن صاحب الولاء المعیاري القوي فإنه یبقى لأنه یشعر بأنه ملتزم بذلك
  3.مجتمعة یحصل على تفهم أفضل لعلاقة مع المنظمة، عندما ینظر إلى أنواع الولاء هذه
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  :نموذج مدرسة الثقافة التنظیمیة -ثامنا

تعد مدرسة الثقافة التنظیمیة من أحدث المدارس في دراسة المنظمات وقد قدمت نموذجا جدیدا   
، ]…[في القیم الموجودة بها لدراسة وتفسیر الولاء التنظیمي، باعتبار أن ثقافة المنظمة التي تتمثل

والجوانب الملموسة بها والمتعلقة ببناء المنظمة مادیا وتنظیمیا، وكذلك الافتراضات الأساسیة التي تحدد 
وبغیرها من المنظمات الأخرى تعد المكون الأساسي للولاء التنظیمي للأـفراد، كما علاقة المنظمة ببیئتها 

لضبط الموظفین باعتبار أن من أكبر  المدرسة یعد أسلوبا قویا أن الولاء التنظیمي من وجهة نظر هذه
المشكلات التي تعاني منها إدارة المنظمات الأسلوب الذي یمكن به ضبط وتوجیه الموظفین، والولاء 

  هذه المشكلة للمدیرین لحلالتنظیمي یقدم أسلوبا ملائما 

داف وحسب وجهة نظر هذه المدرسة فإن الولاء التنظیمي یتضمن توحد الشخص وقبوله لقیم وأه  
یعد یه فإن الولاء التنظیمي للمنظمة التي یعمل بها كما لو كانت قیمة وأهدافه الشخصیة وعل المنظمة

، ذلك یتعدى مجرد رضا الفرد عن عمله داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت والزملاءعاملا أخلاقیا و 
نوع من الالتزام إلى جانب استعداده للدفاع الشخصي عن سمعة  أن الموظف الموالي لمنظمته لدیه

  .منظمته عندما تتعرض للخطر والتضحیة إذا ما تطلب الموقف ذلك

التنظیمي حسب هذا النموذج یكون نابعا من الإحساس الذاتي للفرد والذي یرتبط وعلیه فإن الولاء   
ثلة في التسرب الوظیفي، والغیاب، والعمل التنظیمیة بل یحد من هذه المظاهر والمتمالمظاهر ببعض 

  .خارج وقت الدوام وعدم لجوء الموظفین إلى استغلال فرص الإجازات لترك المنظمة

وعلیه فإن هذا النموذج في تفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي یركز أساسا أكثر ما یكون على النتائج   
سباب التي تقود إلى هذا الولاء، وبالتالي یكون التي تترتب على الولاء دون أن یبین لنا بوضوح ما هي الأ

أو إطار شامل لدراسة الولاء قد عالج جانبا واحدا من جوانب هذه من النتائج السالفة یصلح لتكوین نموذج 
  1.التنظیمي

ومجمل القول أن النماذج سالفة الذكر تساعدنا على فهم وتفسیر ظاهرة الولاء التنظیمي وهي تمثل   
الجهود المعنیة،  ولكن وجود نموذج شامل ومقبول لدى جمیع الباحثین في هذا الموضوع  نوعا من تكامل

  لا یزال أمرا غائبا عن الساحة
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  المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي: المطلب الثاني

  یمكن تقسیم المداخل النظریة في دراسة الولاء التنظیمي إلى المداخل التالیة  

  :ـيالمدخل السلوك -أولا

ى بالعملیة التي من خلالها یؤدي السلوك الماضي للفرد إلى ارتباطه بالمنظمة من خلال ویعن   
فالولاء هنا ینبع من المكاسب التي یرى . رها في المنظمةالاستثمارات المادیة وغیر المادیة التي یستثم

  .نتیجة تركه لهاالموظف أنه یحققها نتیجة استمراره في المنطقة، أو التكالیف التي یكتبها 

  :مدخل الاتجاهات -ثانیا

في طبیعة العلاقة بین  وفقا لمدخل الاتجاهات فإنه ینظر إلى الولاء التنظیمي على أنه یتمثل   
الموظف ومنظمته، فعندما تصبح قیم الموظف ومعتقداته وأهدافه متطابقة مع أهداف المنظمة والقیم 

دا إضافیة في عمله للرقي بمنظمته، ولا یفكر في تركه السائدة فیها فإن هذا الموظف سوف یبذل جهو 
بغض  والانتقال إلى منظمة أخرى، ویرى أنصار هذا المدخل أن هناك ارتباطا قویا للأفراد وبمنظماتهم

النظر عن المصالح المادیة أو المكاسب التي یمكن  أن یحصلوا علیها مقابل عملهم، ومن هذا المنطلق 
  1.علیهم أن یقوموا بذلك فإن هؤلاء الموظفین  یفعلون ذلك لأنهم یشعرون أنه یجب
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  قیاس الولاء التنظیمي وآثاره: رابعالمبحث ال

  التنظیميقیاس الولاء : المطلب الأول

تكمن أهمیة قیاس الولاء التنظیمي في مساعدة المنظمة على تصحیح الاختلالات والانحرافات وهي   
الأخطاء المرتكبة من طرف العاملین، لأن هذا القیاس یقدم لنا مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظیفي 

الأفراد من ولاء لهذه المنظمة،  ومعرفة المشاعر والأحاسیس والاحتیاجات وقیاسها لمعرفة ما یتمتع به
  1.وكذا معرفة المشكلات والمعوقات التي تواجه الأفراد والتنظیم ومن ثم العمل على إیجاد الحلول لها

وبالرغم من أن قیاس الولاء التنظیمي یحمل المنظمة تكالیف وجهود شاقة إلا أنه یحقق فوائد كبیرة   
والانحرافات في كل الممارسات الإداریة، وهناك من الفوائد ما یعود للمنظمة یساعد على تصحیح الأخطاء 

  .على الأفراد ومنها ما یعود على المنظمة بالدرجة الأولى، ومنها ما یعود على المجتمع بشكل عام

السیاسات واتخاذ الخطوات اللازمة لزیادة دارة الحكیمة قبل أن تبدأ في رسم یجب على الإبذلك   
والمعلومات حول مؤثرات واتجاهات ومحددات الولاء،   بین العاملین أن تجمیع البیاناتالولاء وتنمیة 

فعملیة قیاس الولاء تعتبر ظاهرة إداریة واعیة وهادفة تجني المنظمة والعاملون من ورائها فوائد كثیرة ومن 
  هذه الفوائد

الولاء التنظیمي، وهذا یمكن المنظمة على مستوى یقدم قیاس الولاء التنظیمي للإدارة مؤشرات دالة   -أولا
من أن تعمل على تحدید موقعها واتجاهها قیاسا إلى فترة سابقة من الوقت، أو أنها تستخدم أسلوب 
المقارنة لمستوى ولاء العاملین فیها مع منظمات أخرى للفترة نفسها أو على مستوى إدارات المنظمة أو 

 .فئات العاملین فیها

نسانیة تتمثل في المشاعر والاتجاهات نحو كثیر من  -ثانیا ٕ تدخل في تركیب أبعاد مادیة ومعنویة وا
لذلك یترتب على الإدارة الجیدة التعرف على المشاعر الأمور التي لها علاقة بالعاملین على حد سواء، 

 .لمنظمةوالأحاسیس والاحتیاجات حتى نستطیع قیاس ومعرفة ما یتمتع به الأفراد من ولاء لهذه ا

للإدارة الناجحة على استخدامها لقیاس إن قیاس الولاء التنظیمي هو بمثابة أداة تشخیصیة جیدة  - ثالثا
 .والمعوقات التي تواجه الأفراد والتنظیم ومن ثم العمل على إیجاد الحلول المناسبة ومعرفة المشكلات

بالنفع على المنظمة والأفراد كون  مي تعودإن البحوث الإنسانیة خاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظی -رابعا
الأفراد یتولد عندهم الشعور بالأهمیة نتیجة لاهتمام الإدارة بهم، مما ینعكس بأثر إیجابي على المنظمة 

بین الرغبة في العمل، وزیادة الثقة والمصداقیة، كما تلعب هذه وعلى الأفراد وهذه الآثار الإیجابیة تتراوح 
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ودعم أنماط الاتصال الجید، وتشجیع الأفراد على التعبیر عن آرائهم ومقترحاتهم میة البحوث أهمیة في تن
 .ونقلها إلى الإدارة 

تغییرات في  تحقق هذه الأبحاث فائدة كبیرة للمنظمة في العمل من حیث القدرة على إحداث - خامسا
الإدارة وظروف العمل، حیث یعتبر قیاس الولاء أداة لتشخیص النقاط التي قد تؤثر في رفع أو خفض ولاء 

  1.العاملین للتنظیم

  آثار الولاء التنظیمي: الثانيالمطلب 

بالولاء التنظیمي بأن للولاء آثار ایجابیة وآثار سلبیة حتى یستطیع أن یحقق یجب أن یدرك المهم   
ثار الولاء التنظیمي آالنتائج الموجودة من الولاء، ولا ینعكس علیه بسلب الولاء التنظیمي، ولهذا نذكر 

  .الإیجابیة والسلبیة

  :الآثار الإیجابیة -أولا

I.  معدل  كانخفاضمن النتائج الإیجابیة بالنسبة للمنظمة شعور الموظف بالولاء التنظیمي یؤدي إلى عدد
دوران العمل، واستقرار العمالة والانتظام في العمل وبذل المزید من الجهد والأداء مما یؤدي إلى انخفاض 

 2.تكلفة العمل، وزیادة الإنتاجیة وتحقق النمو والازدهار للمنظمة

II.  أعلى من التقدم الوظیفي فمن المتحمل أن تكون الموظف الملتزم تنظیمیا إذا حدث وحقق مستویات
 ً  3.درجة رضاه عن هذا التقدم اكبر من درجة رضا الموظف الأقل ولاء

III. ما م للولاء التنظیمي دورا مهما في رفع الروح المعنویة للعاملین مما یجعلهم یحبون عملهم ومنظمتهم
 4.المرغوبةكبیر لتحقیق الأهداف التنظیمیة للعمل بتعاون وحماس  یدفعهم

IV.   كلما شعر الموظف بالتزام أكبر نحو التنظیم الذي یعمل به كلما وحد وجهة نظره مع وجهة نظر التنظیم
عند تحدید ما هو في صالح هذا التنظیم، ونظرا لأن هؤلاء یشاركون التنظیم قیمة وأهدافه فإن هناك 

 .تطلبه التنظیمات منه بغیة تقدمها احتمال ضئیل في أن ینشأ تعارض بین تطلعات الأفراد الوظیفیة وما

  

 
                                                             

 .141 – 139المرجع السابق، ص ص : موسى اللوزي 1
  .141 – 139المرجع السابق، ص ص : محمد صلاح الدین أبو العلا 2
 .188 -187المرجع السابق، ص ص : صلاح الدین عبد الباقي 3
، كلیة العلوم أبعاد الولاء التنظیمي والعوامل المؤثرة علیه لدى موظفي البنوك في محافظة الخلیل: لینة حسام المحتسب، مروان سعید بلعور 4

 .109الخلیل، فلسطین، د س، ص ، داریة، جامعة بولیتكنكالإ
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V.  تشیر بعض الدراسات إلى أن الموظف یستطیع أن یحافظ على درجات عالیة من التوافق أو الانسجام
 1.النفسي مع وظیفته، في نفس الوقت الذي یحقق فیه درجات متشابهة من التوافق أو الاندماج مع أسرته

VI.   2.والانتظام في العمل، والعمل بروح الفریقزیادة درجة فعالیة الجماعات وتماسكها، واستقرار العمالة 

VII.  للولاء التنظیمي دور في التخفیف من ظاهرة الغیاب وخاصة الغیاب الاختیاري والذي یتضمن اختیار
 .الأعذار

VIII. نما الأداء والإنجاز المبدعللولاء التنظیمي دور كبیر في التأثیر على الأداء ولیس الأداء فح ٕ  3.سب، وا

IX.  وهذا بدوره . المنظمة التي یتصف أفرادها بالولاء تصبح حلم جمیع الأفراد الذین یحاولون الانضمام لها
 .یسهل على المنظمة اختیار مجندین جدد ذوي مهارة عالیة

  :الآثار السلبیة -ثانیا

ویستثمر جمیع طاقاته بالعمل ولا یترك أي وقت الآثار السلبیة للولاء التنظیمي تجعل الفرد یوجه   
لنشاطات خارج العمل، وهذا بدوره یؤدي إلى أن یعیش الفرد في عزلة عن الآخرین، إضافة إلى ذلك فإن 

  4.العمل وهمومه تسیطر على تفكیره خارج العمل وبالتالي یصبح دائم التفكیر في عمله
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  :خلاصة 

مع منظمته، وهو أحد الفرد  انسجامیعد الولاء التنظیمي مفتاحا أساسیا ومهما في تحدید مدى توافق 
المتغیرات الضروریة التي تحدد درجة إنجاز الأفراد للأهداف، إذ أن الفرد الذي یشعر بمستویات عالیة من 

صارى جهده في أداء مهامه الولاء التنظیمي للمؤسسة التي یعمل فیها یكون متفانیا في عمله، ویبذل ق
  .وواجباته نتیجة إیمانه بقیم المنظمة وأهدافها وما تقدمه من إمكانیات وخدمات

الذي لا یشعر بالولاء التنظیمي للمؤسسة ستتبعه آثار سلبیة ومكلفة للمنظمة، كالتسرب الوظیفي أما الفرد 
  .لتحقیق الفعالیة في الأداءلذلك صار الولاء التنظیمي مطلبا أساسیا والغیاب المتكرر، 

التنظیمي أهمیة بالغة في حیاة الأفراد والمنظمات نتیجة الأهداف المحققة من ورائه، فمتى وللولاء   
  .استطاعت المنظمة غرسه لدى العاملین، كلما مكنها ذلك من التقدم، والتغلب على كثیر من المشاكل
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  تمهید
من الضروري في أي بحث میداني أن یقف الباحث على مجموعة من الاجراءات المنهجیة التي   

وبین المنهج  علاقة بین طبیعة الموضوع، أن هناك یرى بأنها ضروریة في بحثه، وكما هو معلوم
 المستخدم وكذا الأدوات التي استعملتها الدراسة فالبحث الاجتماعي یحتاج إلى الربط بین مات هو نظري

وبین ما هو میداني، باعتبار أن المیدان هو المحك الذي نختبر فیه ما تم التطرق إلیه في الدراسة في 
  .شقها النظري

الدراسة، طبیعة المنهج المستخدم في الدراسة، وكذلك التطرق في هذا الفصل إلى مجالات تم  وقد  
  .إضافة إلى أدوات جمع البیانات اختیارهاالعینة وكیفیة 
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  :مجال الدراسة -أولا

I- المجال الجغرافي: 

وهي مؤسسة  ببلدیة برهوم، ولایة المسیلة،" هواري بومدین"لقد تم  إجراء الدراسة المیدانیة بثانویة   
، یحدها من الشمال مقر البلدیة، والمركز الثقافي بالإضافة إلى مكتبة تعلیمیة تقع وسط بلدیة برهوم

بالإضافة إلى مساحة زراعیة  – المجمع –البلدیة، أما من الناحیة الجنوبیة تحدها المدرسة الإبتدائیة 
أما من الناحیة الجغرافیة تحیطها  -السلاممسجد  – معتبرة، أما من الشرق فیحدها المسجد الكبیر للبلدیة

، أما )2م14423( كما تتربع هذه المؤسسة على مساحة إجمالیة تقدر بـــ  - الملاح –المدرسة الإبتدائیة 
، مساحات)  3(و) ماتیكو( ملعب  مجهز) 1(كما وتحتوي على  ، )2م9423( المساحة المبنیة فتقدر بــ 

  مخبر للمیكانیك) 1(مخابر مجهزة للإعلام الآلي، و) 4(سم و) 29(أجنحة، كما وتضم ) 4(

II- المجال البشري: 

) 45(عامل إداري، و) 40(عامل، موزعین إلى ) 98(إلى " هواري بومدین"یصل عدد عمال ثانویة   
مسمین إلى شعبتین  )2013 – 2012(تلمیذ لعام  856أعوان أمن، كما وتتكفل بتدریس ) 4(أستاذ، و

  .سنوات 3و

III-   مر إجراء هذه الدراسة بالمراحل التالیة:  لزمنياالمجال: 
 : الأولىالمرحلة  )1

للمشرف بدأت هذه المرحلة مع إثارة الإشكالیة والرغبة في البحث في الموضوع، وبعد تقدیم الفكرة   
لتأتي الخطوة التالیة وهي تقدیم طلب  وموافقته على الموضوع، وتم الاتفاق على العنوان بشكل مبدئي،

، وبعد الحصول على الموافقة لإنجاز 2012وكان ذلك خلال شهر دیسمبر للإدارة للسماح لنا ببدء العمل
إذ تم توجیهنا من طرف المشرف بضرورة المرور بالخطوات الفعلي في الموضوع الموضوع بدأ العمل 

  .التالیة

 وضع خطة أولیة - 1
 .راجع لتغطیة الخطةالبحث عن قائمة الم - 2
 .وضع إشكالیات وفرضیات مبدئیة - 3
 .تم الوصول إلى الخطة المقبولة والمشي على خطاها - 4
 .البدایة في كتابة الفصول النظریة - 5

 
                                                             

 03انظر الملحق رقم. 
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 :المرحلة الثانیة )2

في هذه المرحلة بدأ جمع الجانب النظري حول الموضوع وكان ذلك قبل وبعد الحصول على   
في جمع التراث النظري منذ بدایة العام الدراسي، حیث جرى  حیث تم البدء الموافقة لإنجاز الموضوع،

إلى أنه في البحث عن الكتب والمراجع التي تناولت الموضوع، وذلك في حد المستطاع والمتوفر، إضافة 
هذه المرحلة كانت لنا قراءات للمعلومات المتحصل علیها وذلك لأجل معرفة طبیعة الموضوع أكثر 

توفر المراجع معرفة حوله، وقد طالت فترة جمع التراث النظري لأكثر من ثلاثة أشهر وذلك لعدم وتدعیم ال
التي تناولت الموضوع بالدر الكافي، حیث كان البحث من خارج ولایة المسیلة، وبعد جمع المادة النظریة 

  .الخطة المقترحة بدأنا نخطوا الخطوات المقدمة من طرف المشرف خطوة خطوةلتغطیة 

 :المرحلة الثالثة )3

في هذه المرحلة تم الاستعداد لإجراء الدراسة المیدانیة وذلك بدایة من إعداد الاستمارة وضیاغة   
المطلوبة من طرف المشرف، تم تقدیم وتقدیمها للمشرف لأجل التصحیح وبعد وضع  التعدیلات . بنودها

  أساتذة محكمین) 5(الاستمارة للتحكیم حیث تم عرضها على 

ً من وبعدها أتت خطوة النزول إلى المیدان حیث . 2013ماي  02غایة  إلىأفریل  25، وكان ذلك ابتداء
بأنفسنا، إذ طلب منا وضغ الاستمارات في مكتل المراقب العام للثانویة،  الاستماراتلم یسمح لنا بتوزیع 

  .بتوزیعها بنفسه لیستغرق في ذلك مدة أسبوع كاملوقیامه 

  :مجتمع الدراسة –ثانیا 

I- مجال الدراسة: 

  العدد  الفئة
  40  الإداریین
  54  الأساتذة

  4  أعوان الأمن
  856  التلامیذ

  

                                                             
  02أنظر الملحق رقم.  
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II- عینة الدراسة: 

تعد دراسة ظاهرة اجتماعیة یعیشها عدد كبیر من الأفراد وتتفاعل مع ظواهر اجتماعیة محیطة بها   
ولا یمكن فهمها بكامل ارتباطاتها وجزئیاتها وشمولیتها  أمرا لیس هینا لأنه لا یمكن دراستها بشكل مجرد

بواسطة عدد قلیل من الباحثین لدیهم إمكانیات مالیة ووقت محدد، لذلك یضطر الباحث الاجتماعي لأخذ 
  .عینة ممثلة بصد لمجتمع البحث

ث غیر إن طبیعة الموضوع هي التي تحدد كذلك طبیعة العینة المختارة، ونظرا لكون أن مجتمع البح
نفسها تلزم الباحث باستخدام العینة العشوائیة متجانس من ناحیة الوظائف وبما أن طبیعة الموضوع 

، بل معرفة العلاقة بین قیم العمل الطبقیة، والتي تقتضي المقارنة بین فئتین، فئة الإداریین وفئة الأساتذة
  .والولاء التنظیمي لدى كل من الفئتین

 :الطبقیة تعریف العینة العشوائیة )1

بأنه صنف من العینات الاحتمالیة، الذي ینطلق من فكرة أن هناك خاصیة  "موریس أنجرس" یعرفها  
  1.والتي لا بد من أخذها بعین الاعتبار قبل الانتقاء أو عدة خصائص تمیز عناصر مجتمع البحث

بعد النزول إلى المیدان والحصول على الإحصائیات الخاصة أما عن كیفیة اختیار العینة فقد تم 
تم أخذ  بالعدد الإجمالي لكل فئة على حدى، فقد تم اختیار أفراد العینة بأسلوب الحصر الشامل، أي أنه

فكان من وذلك لكون العدد الإجمالي لكل فئة صغیرة ولا نستطیع أخذ عینة تمثیلیة له، . كل أفراد الطبقتین
إداري ) 40(عامل، مقسمین إلى ) 94(عتماد على أسلوب الحصر الشامل لیصل عدد العینة الأجدر الا

استمارة فقط وبعد فحص الاستمارات ) 60(استمارة، لیتم استرجاع ) 94(وبالتالي تم توزیع  أستاذ) 54(و
  .موظف) 53(تبین أن هناك استمارات غیر صالحة للتحلیل وبذلك تكونت عینة الدراسة من 

  :المنهج المستخدم – ثالثا

إن تطبیق المنهج العلمي الحدیث في الدراسات والبحوث الاجتماعیة یعد خطوة عملاقة في سبیل   
من النظرة الغیبیة والاقتصار على الحدس التخمیني الذهني الذي تمیزت به تحریر المعرفة الإنسانیة 

على منطلق القیاس الذي یسیطر في الدراسات على مدى قرون من تاریخ الفكر البشري، أو الاعتماد 
  .حیث كان هذا المنهج یعتبر ضمانا أكیدا للمعرفة  الموضوعیة والصادقة. القرون الوسطى

                                                             
، دار القصبة للنشر والتوزیع، الجزائر، 2بوزید صحراوي وآخرون، ط: ، ترجمةمنهجیة البحث العلمي في العلوم الانسانیة: وریس أنجرسم 1

 .305، ص2006
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أن إنجاز أي دراسة یتطلب ضرورة اختیار المنهج الملائم، وهو الاختیار الذي یكون ونظرا لكون   
ولكون هذه الدراسة تعنى بوصف قیم  محكوما علیه بطبیعة الموضوع المدروس، والمجتمع الذي ندرسه،

براز الدور الذي العمل وعلاقتها بالولاء التنظیمي  ٕ بالمؤسسة التعلیمیة الجزائریة، وذلك من خلال تحلیل وا
اتهم، فقد تم استخدام المنهج تلعبه القیم الاقتصادیة بالخصوص، وعلاقتها بولاء الأفراد تجاه مؤسس

اسة، وذلك لأجل التقصي والبحث في ما تفرزه قیم العمل الاقتصادیة الوصفي الذي یتلاءم مع طبیعة الدر 
  .على ولاء الأفراد لمؤسساتهم

بأسلوب المقارنة في  ومن أجل تحقیق أهداف الدراسة فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي  
  .عرض الجداول الإحصائیة والتعلیق علیها

I- تعریف المنهج الوصفي: 

أسلوب أو طریقة لدراسة الظواهر : " بأنه " حسان الجیلاني"و " سلاطنیة بلقاسم " یعرفه   
الاجتماعیة بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعیة اجتماعیة أو مشكلة، أو 

، وذلك لعدة أهداف منها جمع المعلومات الحقیقیة للظاهرة، إجراء المقارنات، وتقییم ....سكان معنیین
  1"....الظواهر

  :أدوات الدراسة –رابعا 

المقصود بالأداة هي الوسیلة المستعملة في جمع البیانات وتصنیفها وجدولتها، وفي البحوث 
 للحصول على البیانات، كما ویمكن استخدام الكثیر منها في بحث واحد، الاجتماعیة الكثیر من الوسائل

  .إذا اقتضت الضرورة لذلك حسب نوع وطبیعة المعلومات المستهدفة

ركة لأجل جمع الاستمارة، والملاحظة، بدون مشا: وفي دراستنا الحالیة تم استخدام أداتین هما  
  .البیانات

I- تعریف الاستمارة: 

مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معین یتم وضعها في استمارة  :"بأنها" عمار بوحوش"یعرفها 
  2"، أو یجري تسلیمها بالید تمهیدا للحصول على أجوبة الأسئلة الواردةترسل للأشخاص المعنیین بالبرید

                                                             
 .168، ص 2004، دط، دار الهدى للنشر والتوزیع، عین ملیلة، منهجیة العلوم الاجتماعیة: الجیلالنيبلقاسم سلاطنیة ، حسان  1
، دیوان المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، الجزائر، 2، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث: عمار بوحوش، محمد محمود الذنیبات 2

 .99، ص1999
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مجموعة أسئلة مكتوبة على استمارة یقدمها الباحث بنفسه أو "بأنها " معن خلیل عمر"كما ویعرفها   
وأحكام قیمیة أو حول  برید، حیث تكون الأسئلة منصبة حول معرفة الرأي العام والخاص ومواقفهبواسطة 

  1...."الحقائق والظواهر الاجتماعیة والدوافع والمحفزات

  :وقد تضمنت استمارة الدراسة الحالیة ثلاث محاور وهي كالتالي

 .أسئلة)05(بالبیانات الشخصیة ویحتوي على یتعلق : المحور الأول )1
) 03(سؤال موزعین على ) 15(ویتعلق بقیم العمل الاقتصادیة والذي یحتوي على : المحور الثاني )2

 .الأجر، السكن، الوقت: مؤشرات وهي 
 )03(سؤال موزعین كذلك على ثلاث ) 16(یتعلق بالولاء التنظیمي ویحتوي على : المحور الثالث )3

 .الولاء الاستمراري الولاء العاطفي، الولاء المعیاري،: مؤشرات وهي

وقد تم عرض الاستمارة على مجموعة من الأساتذة المحكمین الذین أبدوا بعض الملاحظات التي أخذنا 
 .بها في وضع الشكل النهائي للاستمارة

II- الملاحظة: 

 .في تحلیل البیانات، وهي الملاحظة بدون مشاركةوهي ثاني أداة تم الاعتماد علیها 

  :مشاركةتعریف الملاحظة بدون  )1

حالة لا یشارك فیها الملاحظ في حیاة الأشخاص الموجودین تحت "بأنها " موریس أنجرس" یعرفها   
  2"الدراسة

یقوم فیها الباحث بملاحظة سلوك الأفراد والجماعات عن " بأنها " بلقاسم سلاطنیة"كما ویعرفها   
 تتضمن أكثر من النظر كثب دون أن یشترك في أي نشاط توم به الجماعة موضع الملاحظة فهي لا

  3."والاستماع ومتابعة موف اجتماعي معین

د كان استخدام هذه الأداة بشكل كبیر أثناء الدراسة الاستطلاعیة في المؤسسة، فمن خلالها قو   
حول الموضوع، وخاصة منها مشاهدة تلك المظاهر التي  والمعلومات الأمورتمكنا من معرفة العدید من 

ولقد تم استخدام هذه الأداة في معرفة واكتساب العدید من السلوكیات التي  ، التنظیميتشیر إلى الولاء 
  .من شأنها المساهمة في استیعاب الموضوع ومعرفته بشكل أكبر

                                                             
 .242، ص1996، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، 1، طمناهج البحث في علم الاجتماع: معن خلیل عمر 1
 .185موریس أنجرس، المرجع السابق، ص 2
 .273المرجع السابق، ص : بلقاسم سلاطنیة 3
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III- المعالجة الإحصائیة: 

 SPSSSatisticalتم حساب التكرارات واستخراج النسب المئویة لكل جدول باستخدام نظام   
package) of Social Sience( لمعرفة مدى استغلال المتغیرات  2لمعالجة البیانات، كما تم حساب كا

  .)0.05(مع مستوى الخطأ ) %95(المستلة والنابعة، وتم أخذ معامل الثقة 
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  :خلاصة

و الذي هو في حقیقة الامر امتداد للبحث من البدایة ان الباحث وهو بصدد انجاز العمل المیداني   
ولكن یجب ، بعض الغموض في تحدید الاجراءات المنهجیة المناسبة للبحث قد یواجهه  النهابةالى 

  .و ادوات جمع البیانات، العلاقة الموجودة بین المنهج وبین طبیعة الدراسة و كذلك العینة مراعاة 

الدراسة الى جملة من الاجراءات التي تم اتباعها في دراسة هذا تطرق هذا الفصل من وقد   
   .الموضوع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

 
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  :تمهید

یعالج هذا الفصل عرض وتحلیل وتكمیم البیانات المتحصل علیها من میدان الدراسة وذلك بغیة 
  الوصول إلى نتائج هذه الدراسة

هذا وقد استعانت الدراسة باستخدام المعالجة الكمیة والكیفیة للمعلومات المتحصل علیها، حیث تم 
الاستعانة بالمعالجة وهذا من خلال جدولة البیانات واستخدام بعض الطرق الإحصائیة كحساب السب 

م أخذ معامل الثقة لمعرفة مدى استقلال المتغیرات المستقلة والتابعة  وث 2المئویة، كما تم استخدام كا
  ).0.05(من مستوى الخطأ ) 95%(

أما المعالجة الكیفیة فقد تم من خلالها تحلیل المعطیات الكمیة في ضوء التحلیل الشامل لموضوع 
الدراسة والارتباطات بین مختلف المعطیات المحصل علیها،  وسیتم توضیح هذه البیانات بدءا من جدولة 

  .مواصفات العینة
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 یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :)01(جدول رقم 

 %النسبة المئویة  التكرار الجنس
 %45.3 24 ذكر
 %54.7 29 أنثى

 %100 53 المجموع
  

  
  یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 05(الشكل رقم 

  من خلال الإحصائیات التي یظهرها الجدول تبین أن نسبة الإناث هي النسبة الغالبة على الذكور، 

مما یعني أن نطاق ) %45.3(في حین كانت نسبة الذكور من الإناث )%54.7(حیث سجلت نسبة 
  .العمل داخل هذه المؤسسة التعلیمیة یمثل بصورة كبیرة لدى فئة الإناث

وهذا . ویعود هنا التفاوت إلى كون الإناث میولا إلى العمل في القطاع التربوي أكثر من الذكور  
للامتیازات الموجودة في هذا القطاع على غرار القطاعات الأخرى إذ أن الإناث یمیلون للعمل في القطاع 

زات العطل الأسبوعیة التربوي لكونهم یرتاحون للعمل فیه، وذلك لعدم كثرة ساعات الدوام وأیضا امتیا
والفصلیة، وكذلك السنویة، والتي بدورها تساعد فئة الإناث على تفضیل هذا النوع من العمل الذي یسمح 
لهم بالقیام بواجباتهم العائلیة والعملیة، وهذا ما جعلهم إن صح القول یحتكرون هذه المؤسسة أكثر من 

  .الذكور

45.30%

54.70%

0 0

05الشكل رقم 

1er trim.

2e trim.
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  :یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :)02(جدول رقم 

 %النسبة المئویة  التكرار الفئات
]20 – 30] 23 43.4% 
]30 – 40] 23 43.4% 
]40 - 50] 7 13.2% 

 %100 5.3 المجموع
    

  
  یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن): 06(الشكل رقم                     

ر نسبة من مفردات كبهي أ) %43.4(تبین أن نسبة  من خلال الإحصائیات التي یظهرها الجدول  
، والفئة الأخرى التي ]30 – 20[العینة، وتتوزع هذه النسبة على فئتین وهي فئة التي یتراوح سنها ما بین 

لدى الفئة التي یتراوح سنها ما بین ) %13.2(، في یحن تسجل نسبة ]40 – 30[یتراوح سنها ما بین 
]40 – 50.[  

ومن خلال هذه . سنة) 20(سنة، ویزید عن ) 40(أفراد العینة یقل سنها عن  ومنه یتضح أن  
الأعمار،  المعطیات الإحصائیة یتضح لنا أن التشكیلة الاجتماعیة للمؤسسة مكونة من مزیج من مختلف

سنا، وهذا المزیج من شأنه أن یولد اختلاف في منظومة القیم الاقتصادیة لدى  تركز على الفئة الأصغر
  .ئةكل ف

43.40%

43.40%

13.20%

0

)06(الشكل رقم
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ویمكن إرجاع سبب احتكار الفئة الأقل سنا للعمل في هذه المؤسسة إلى أن هذه الدراسة تزامنت مع   
إجراء مسابقات التوظیف سواء مسابقات التعلیم أو الإدارة والتي كانت موجه للمتخرجین حاملي الشهادات 

  .بیرةالجامعیة، مما جعل هذه المؤسسة تحتوي على الموظفین الأصغر سنا بنسبة ك

  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :)03(جدول رقم 

 النسبة المئویة التكرار المستوى التعلیمي
 %3.8 2 ثانوي
 %90.6 48 جامعي

 %5.7 3 حامل شهادة تكوین مهني
 %100 53 المجموع

    

  
  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :)70(رقم الشكل   

ضوء الإحصائیات التي یقدمها الجدول تبین أن نسبة الجامعیین هي الفئة الغالبة على المستویات في 
، ثم )%5.7(، في حین كانت نسبة حاملي شهادات التكوین المهني )%90.6(الأخرى، إذ سجلت نسبة 

  ).%3.8(تلیها فئة المستوى الثانوي بنسبة 

8.23.2

1.4

1.2

)07(الشكل رقم 
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ویعود هذا التفاوت إلى طبیعة العمل في القطاع التربوي الذي یفرض على أن یكون المستوى   
التعلیمي لدى أفراده مرتفع، وذلك لطبیعة مخرجات هذا القطاع، إذ أنه یهتم بالمستوى التعلیمي العالي، 

لفرد الحاصل على لأن تفكیر ا جید طریقة ومستوىبمن أجل أن یكون التعلیم والخدمات المقدمة للتلامیذ 
  .شهادة جامعیة یختلف عنه لدى من لا یحوز شهادة

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة ومدى تناسب الأجر وعلاقته بالاعتزاز  :)04(جدول رقم 
  .بالمؤسسة

الاعتزاز             الوظیفة 

  بالمؤسسة 

   الأجرتناسب 

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

  0.247  %100  4  %0  0  %100  4  نعم  إداریین

  

  

  

1  

0.619    

  

0.05  

  

  %100  17  %5.9  1  %94.1  16  لا

  %100  21  %4.8  1  %95.2  20  المجموع

    0.16  %100  12  %16.7  2  %83.3  10  نعم  ساتذةأ

1  

0.900  

  %100  20  %15  3  %85  17  لا

  %100  32  %15.6  5  %84.4  27  المجموع

  

بتناسب الأجر  من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه المتعلق بإجابات المبحوثین حول اعتقادهم
الذي یتقاضونه لجهدهم وعلاقته بمدى شعورهم بالاعتزاز عندما یتحدثون عن مؤسستهم وذلك حسب 

  .متغیر الوظیفة

من ) %100(، موزعة بین بالإیجاب )%95.2(فالاتجاه العام لإجابة الإداریین كان بنسة 
الإداریین الذین یعتقدون بأن الأجر الذي یتقاضونه یتناسب مع جهدهم فقد أقروا بأنهم یشعرون بالاعتزاز 

الذي یتقاضونه بعدهم بتناسب الأجر من الذین أقروا ) %94.1(نسبة تلیها عندما یتحدثون عن مؤسستهم،
موزعة  بالنفي) %4.8(مقابل .لجهدهم المقدم إلا أنهم یشعرون بالاعتزاز عندما یتحدثون عن مؤسستهم

من الإداریین الذین أقروا بأن الأجر الذي یتقاضونه لا یتناسب مع جهدهم هم لایشعرون ) %5.9(بین 
الأجر یتناسب مع جهدهم إلا أنهم لا  من الذین أقروا بأن )%0(ثم تلیها نسبة .بالاعتزاز بهذه المؤسسة

  .یشعرون بالاعتزاز لهذه المؤسسة

) %85(موزعة بین ) %84.4(بنسبة  أما فئة الاساتذة فقد سجل الاتجاه العام الإجابات بالإیجاب
من ) %83.3(نسبة تلیها من الذین یعتقدون أن الأجر الذي یتقاضونه لا یتناسب مع جهدهم بالمؤسسة 



    ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   ــــــــــــــــــــــــــــ
 

97 

الذین أقروا یتناسب الأجر الذي یتقاضونه مع جهدهم بالمؤسسة هم یشعرون بالاعتزاز عندما یتحدثون 
من الاساتذة الذین ) %16.7(من الذین أجابوا بالنفي موزعة بین   )%15.6(مقابل نسبة ، عن مؤسستهم

  )%15(ثم تلیها نسبة لهذه المؤسسة أقروا بأن الأجر یتناسب مع جهدهم إلا أنهم لا یشعرون بالاعتزاز 
  من الذین أقروا بأن الأجر لا یتناسب مع جهدهم هم لا یشعرون بالاعتزاز لهذه المؤسسة

الأساتذة فقد  أعاقته) 0.619(ن مستوى الدلالة لفئة الإداریین قد بلغت فإ "spss"وباستعمال نظام 
فإن الوظیفة لا تؤثر على الشعور یتناسب  )0.05(، وبما أن كلا المستویین أكبر من )0.900(بلغت 

  .الأجر وعلاقته بالاعتزاز عند الحدیث عن المؤسسة التي یعملون بها

نسجل تناقضا بین الفئتین في  ةمن دلالات سوسیولوجی وعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات
  .الاعتقاد بتناسب الأجر لجهدهم وشعورهم بالاعتزاز عند الحدیث عن مؤسستهم

منه نستنتج أن الإداریین یعتقدون بأن الأجر الذي یتقاضونه یتناسب لجهدهم مما جعلهم یشعرون و 
بالاعتزاز عندما یتحدثون عن مؤسستهم، وهذا یفسر أن اعتزاز الإداریین بمؤسستهم مرتبط بالقیمة المادیة 

  .التي یتقاضونها مقابل جهدهم بالمؤسسة

أما بالنسبة لفئة الأساتذة فهم یعتزون بمؤسستهم دون ربط ذلك بالقیمة المادیة التي یتقاضونها 
فیه الأفراد التضحیة  مقابل جهدهم، وهذا یفسر بأن الأساتذة لدیهم ولاء مستدیم تجاه المدى الذي یستطیع

فإن هؤلاء الموظفین یعتبرون بالكثیر من جهدهم وطاقاتهم في مقابل بقاء المنظمات التي یعملون بها، لذا 
  .وبالتالي فإنهم یجدون صعوبة في الانسحاب منها أو تركها ویعتبرون لذلكأنفسهم جزءا من منظماتهم 

وعلیه یمكن تقسیم ذلك من خلال نماذج الثقافة التنظیمیة الذي یقر بأن توحد الشخص وقبوله لقیم 
هدافه الشخصیة، وعلیه فإن هذا الشعور یتعدى ه وأوأهداف المنظمة التي یعمل بها كما لو كانت قیم

ذلك أن الموظف الموالي لمؤسسته . مجرد رضا الفرد عن عمله داخل التنظیم بسبب الأجر أو المكافآت
لدیه نوع من الالتزام إلى جانب استعداده للدفاع الشخصي عن سمعة منظمته عندما تتعرض للخطر 

  والتضحیة إذا ما تطلب الموقف ذلك
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یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بعدالة الأجر وعلاقته   :)05(دول رقم ج
  باعتبار أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة

اعتبار   الوظیفة 

أنفسھم 

أفراد         

من عائلة 

  واحدة 

  عدالة الأجر

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

  0.276  %100  7  %14.3  1  %85.7  6  نعم  إداریین

  

  

  

0.231  

1  0.599  

  

  

  

0.631  

0.05  

  %100  14  %7.1  1  %92.9  13  لا

  %100  21  %9.5  2  %90.5  19  المجموع

  %100  21  %4.8  1  %95.2  20  نعم  أساتذة

  %100  11  %9.1  1  %90.9  10  لا

  %100  32  %6.3  2  %93.8  30  المجموع

  

من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه المتعلق بإجابات المبحوثین خول شعورهم بعدالة الأجر 
وعلاقة ذلك باعتبار أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة وذلك حسب متغیر الوظیفة فإن الاتجاه العام 

من الذین لا یشعرون بعدالة الأجر ) %92.9( موزعة بین )%90.5(فقد كان بالإیجاب الإداریینلإجابات 
من الذین یشعرون بعدالة ) %85.7( ثم تلیها نسبةإلا أنهم یعتبرون أنفسهم من عائلة هذه المؤسسة 

من الذین  )%9.5(مقابل نسبة  الأجر الذي یتقاضونه، هم یشعرون بأنهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة
الذین أقروا بعدالة الأجر الذي یتقاضونه إلا أنهم لا  الإداریینمن ) %14.3(أجابوا بالنفي موزعة بین 

من الإداریین الذین أقروا بعدم عدالة ) %7.1(یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة ثم تلیها نسبة 
  سةالأجر هم لا یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤس

موزعة ) %93.8(أما فئة الأساتذة فقد سجل الاتجاه العام للإجابات بالإیجاب، حیث بلغت نسبة 
من الذین یشعرون بعدالة الأجر الذي یتقاضونه، یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه ) %95.2(بین 

أفراد من عائلة من الذین لا یشعرون بعدالة الأجر إلا أنهم یشعرون بأنهم ) %90.9(المؤسسة، مقابل 
من الأساتذة الذین أقروا ) %9.1(من الذین أجابوا بالنفي موزعة بین ) %6.3(، مقابل نسبة هذه المؤسسة

من ) %4.8(بعدم عدالة الأجر هم لا یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة ثم تلیها نسبة 
  .فسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسةالأساتذة الذین یشعرون بعدالة الأجر إلا أنهم لا یعتبرون أن
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، أما فئة الأساتذة )0.599(لفئة الإداریین قد بلغت فإن مستوى الدلالة  "spss"وباستعمال نظام 
فإن نوعیة الوظیفة لا تؤثر على الشعور  )0.05(، وبما أن كلا المستویین أكبر من )0.631(فقد بلغت 

  ،بعدالة الأجر وعلاقته بشعور الموظفین بأنهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة

، نسجل تقاربا بین إجابات الفئتین، یةوعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سوسیولوج
رنة مع زملائهم الأساتذة، وذلك نظرا ، حیث أن الإداریین لا یشعرون بعدالة الأجر مقا)3(وذلك بفارق 

لفارق الأجر بینهما، حیث أن سلم الأجور بالنسبة للأساتذة بطبیعة الحال مرتفع من سلم أجر الإداریین، 
دج، أما مرتب الإداریین فهو یقل عن ذلك، ولكن بالرغم من  37000حیث یبلغ المرتب الشهري للأساتذة 

  )04أنظر الجدول رقم ( اضونه یتناسب مع جهدهم ذلك فهم یشعرون بأن الأجر الذي یتق

ومنه  نستنتج أن الإداریین لا یشعرون بعدالة الأجر مقارنة مع زملائهم الأساتذة على غرار أنه 
یتناسب مع جهدهم المقدم مما عزز لدیهم شعور الإنتماء لهذه المؤسسة واعتبار أنفسهم أفراد من عائلتها، 

شعور یأتي من عوامل خارج المؤسسة، كالنسق القیمي الذي تم اكتسابه من ویمكن تفسیر ذلك بأن هذا ال
  .المجتمع والتنشئة الاجتماعیة 

أما فئة الأساتذة فإنهم یشعرون بعدالة الأجر الذي یتقاضونه، وذلك لطبیعة الأجر الذي یتقاضونه، 
  .عائلة هذه المؤسسة والذي یكفي لتوفیر حاجاتهم الأساسیة، مما جعلهم یعتبرون أنفسهم أفراد من

ذا ما كانوا یقومون بعملهم  :)06(جدول رقم  ٕ یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة وا
  .أحسن وجه وعلاقة ذلك بأحقیة المؤسسة لوائهم بهاعلى 

أحقیة المؤسسة     الوظیفة 

  لولائھم 

   القیام بالعمل

  أحسن وجھعلى 

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

  0.368  %100  18  %11.1  2  %88.9  16  نعم  إداریین

  

  

1  0.544  0.05  

  %100  3  %0  0  %100  3  لا

  %100  21  %9.5  2  %90.5  19  المجموع

  0.855  1  0.033  %100  31  %3.2  1  %96.8  30  نعم  أساتذة

  %100  1  %0  0  %100  1  لا

  %100  32  %3.1  1  %96.6  31  المجموع
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من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه المتعلقة بإجابات المبحوثین حول ما إذا كان یقومون 
خلاصهم لها، وذلك  حسب متغیر بعملهم على أحسن وجه وعلاقة ذلك بأحقیة مؤسستهم  ٕ بولائهم وا

  الوظیفة 

موزعة بین ) %90.5(الإداریین بالإیجاب وذلك بنسبة حیث سجل الاتجاه العام لإجابات 
قیامهم بعملهم على أحسن وجه لعدم تناسب الأجر إلا أنهم أقروا بأن  من الذین أقروا بعدم) 100%(

من الذین أقروا بأنهم حتى ولو كان ) %88.9(ثم تلیها منسبة  مؤسستهم تستحق إخلاصهم وولائهم لها
یقومون بعملهم على أحسن وجه لأنهم یعتقدون أن مؤسستهم تستحق  أجرهم غیر مناسب لجهدهم فإنهم

للذین أقروا حتى ولو ) %11.1(بالنفي موزعة بین  الإجابةمن ) %9.5(مقابل نسبة . إخلاصهم وولائهم
كان أجرهم غیر مناسب لجهدهم یقومون بأعمالهم على أحسن وجه إلا أنهم لا یعتقدون أن هذه المؤسسة 

إذا كان الأجر لا یتناسب مع جهدهم من الذین أقروا ) %0(ولائهم، ثم تلیها نسبة تستحق إخلاصهم و 
فإنهم لا یقومون بعملهم على أحسن وجه هم یعتقدون كذلك أن هذه المؤسسة لا تستحق إخلاصهم 

  .وولائهم

موزعة بین نسبة  )%96.9(الاتجاه العام كذلك بالإیجاب وذلك بنسبة  أما فئة الأساتذة فقد سجل
من الذین أقروا بعدم قیامهم بعملهم على أحسن وجه لعدم تناسب الأجر إلا أنهم یعتقدون بأن ) 100%(

من الذین أقروا بأنهم حتى ولو كان أجرهم  )%96.8(مؤسستهم تستحق إخلاصهم وولائهم ثم تلیها نسبة 
ون بأن هذه المؤسسة تستحق غیر مناسب لجهدهم فهم یقومون بعملهم على أحسن وجه، هم یعتقد

من الأساتذة الذین   )%3.2(من الإجابات بالنفي موزعة بین ) %3.1(، مقابل نسبة إخلاصهم وولائهم
یقومون بعملهم على أحسن وجه حتى ولو كان أجرهم غیر مناسب لجهدهم إلا انهم یرون أن هذه 

ساتذة الذین لا یقومون بعملهم على من الأ) %0(المؤسسة لا تستحق إخلاصهم وولائهم ثم تلیها نسبة 
  .أحسن وجه لعدم تناسب الأجر هم یرون أن هذه المؤسسة لا تستحق إخلاصهم وولائهم

، أما فئة الأساتذة ) 0.544(أن مستوى الدلالة لفئة الإداریین قد بلغ ف "spss"وباستعمال نظام 
فإن نوعیة الوظیفة لا تؤثر على القیام  )0.05(، وبما أن كلا المستویین أكبر من )0.855(فقد بلغت 

  .بالعمل على أحسن وجه والشعور بأحقیة المؤسسة لإخلاص وولاء موظفیها

ة نسجل اتفاقا بین الإداریین وعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سوسیولوجی
خلاصهم وولائهم بالرغم والأساتذة في قیامهم بعملهم على أحسن وجه وشعورهم بأن هذه المؤسسة تستحق إ

  .من عدم كفایة الأجر

ویمكن تفسیر ذلك بنسق القیم الاجتماعیة التي یحملها أفراد التنظیم، حیث یركز الفرد على تآلفه 
فیكون ودودا لیكون ضمن نسیج اجتماعي متآلف، وعلیه فإن هذا الشعور یفسر وانسجامه مع الآخرین 
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وغالبا ما یعزز هذا . الموظف بالالتزام للبقاء في المؤسسة بأنه ولاء أخلاقي والذي یقصد به إحساس
والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الإیجابي لیس فقط في الشعور بالدعم الجید من قبل المؤسسة لمنتسبیها 

كیفیة الإجراءات وتنفیذ العمل، بل المساهم في وضع الأهداف والتخطیط ورسم السیاسات العامة للتنظیم، 
الفرد یمتنع عن ترك المؤسسة التي یعمل فیها لكونه ملتزما أخلاقیا في تمكین المؤسسة من مما یجعل 

ا، وكذلك لالتزامه بأخلاق المهنة التي تحتم تحقیق هذه الأهداف وتنفیذ السیاسات التي یشارك في وضعه
  .علیه البقاء في المؤسسة

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة وعلاقة توفیر المؤسسة السكن  :)07(جدول رقم 
  .بإخلاص وولاء موظفیها

 لمؤسسةأحقیة ا       الوظیفة 

  لولائھم 

  توفیر السكن 

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

  2.303  %100  3  %33.3  1  %66.7  2  نعم  إداریین

  

  

1  0.129  0.05  

  

  

  %100  18  %5.6  1  %94.4  17  لا

  %100  21  %9.5  2  %90.5  19  المجموع

  0.793  1  0.69  %100  2  %0  0  %100  2  نعم  أساتذة

  %100  30  %3.3  1  %96.7  29  لا

  %100  32  %3.1  1  %96.9  31  المجموع

  

إذا كانت المؤسسة توفر بإجابات المبحوثین حول من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه المتعلق 
  .المؤسسة، ذلك حسب متغیر الوظیفةلهم السكن، وعلاقة ذلك بمدى إخلاصهم وولائهم 

موزعة بین نسبة  )%90.5(حیث سجل الاتجاه العام لإجابات الإداریین بالإیجاب بنسبة 
من الذین أقروا بأن مؤسستهم لا توفر لهم السكن إلا أنهم أقروا بأنها تستحق إخلاصهم  )94.4%(

من الاساتذة الذین أقروا بأن مؤسستهم توفر لهم السكن وهم یعتقدون ) %66.7(ثم تلیها نسبة  وولائهم لها
من ) %33.3( من الإجابة بالنفي موزعة بین) %9.5(بأنها تستحق إخلاصهم وولائهم لها، مقابل نسبة 

ثم تلیها نسبة . الذین أقروا بأن مؤسستهم توفر لهم السكن إلأ أنهم یرون بأنها لا تستحق إخلاصهم وولائهم
والولاء  الإخلاصمن الذین أقروا بأن المؤسسة لا توفر لهم السكن هم یرون بأنها لا تستحق ) 6.5%(

  .لها
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) %100(موزعة بین ) %96.9(كذلك، ونسبة أما فئة الأساتذة فقد سجل الاتجاه العام بالإیجاب 
من الذین أقروا بأن مؤسستهم توفر لهم السكن هم یشعرون بأنها تستحق إخلاصهم وولائهم لها، مقابل 

من الذین أقروا بأن مؤسستهم لا توفر لهم السكن إلا أنهم یشعرون بأنها تستحق ) %96.7(نسبة 
من الاساتذة ) %3.3(لإجابة بالنفي موزعة بین نسبة من ا) %3.1(مقابل نسبة .إخلاصهم وولائهم لها

ثم تلیها نسبة  ،الذین أقروا بأن المؤسسة لا توفر لهم السكن هم یرون بأنها لا تستحق الإخلاص والولاء
  .من الذین أقروا بأن المؤسسة توفر لهم السكن إلا أنهم یرون بأنها لا تستحق الإخلاص والولاء) 0%(

فقد  الأساتذةفئة أما ) 0.129(قد بلغت أن مستوى الدلالة لفئة الإداریین ف "spss"وباستعمال نظام 
فإن الوظیفة لیس لها علاقة بالحصول على ) 0.05(وبما أن كلا المستویین أكبر من ) 0.793(بلغت 

  .والولاء سكن وأثر على الشعور بأن المؤسسة تستحق الإخلاص

وعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سویولوجیا نسجل اتفاقا بین الإداریین والأساتذة 
وولائهم لمؤسستهم ویمكن تقسیم ذلك بأن هؤلاء  في شعورهم بأن السكن یؤثر على مدى إخلاصهم
یعكس هذا  حیث" تسلانیك" و " تسلاو '' ذي قدمه الموظفین لدیهم ولاء سلوكي، وهذا حسب النموذج ال

الولاء وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي، الذي تقوم فكرته على أساس العملیات التي تجعل من خلالها 
على تطویر علاقة الرد بالمنظمة، حیث یصبح الأفراد مقیدین  السلوك الفردي وتحدید الخبرات المكتبسة

ى بعض المزایا والمكافئات التي بأنواع خاصة من السلوك والتصرف داخل التنظیم، نتیجة إطلاعهم عل
  .1"على هذا السلوك، مما یخلق لدیهم الخوف من فقدان هذه المزایا بالإقلاع عن هذا السلوك تترتب

ذا كان السكن یؤثر على الأداء  :)08(جدول رقم  ٕ یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة وا
  .وعلاقته على الأداء وعلاقته بالبقاء في هذه المؤسسة

البقاء في              الوظیفة 

  ھذه المؤسسة

  تأثیر السكن 

  على الأداء

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

  0.875  %100  14  %50.0  7  %50.0  7  نعم  إداریین

  

  

1  0.350  0.05  

  %100  7  %28.6  2  %71.4  5  لا

  %100  21  %42.9  9  %57.1  12  المجموع

  0.234  1  1.414  %100  17  %47.1  8  %52.9  9  نعم  أساتذة

  %100  15  %26.7  4  %73.3  11  لا

  %100  32  %37.5  12  %62.5  20  المجموع

                                                             
 .43المرجع السابق، ص: محمد صلاح الدین أبو العلا 1



    ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   ــــــــــــــــــــــــــــ
 

103 

السكن على  تأثیرمن خلال البیانات العامة للجدول أعلاه المتعلق بإجابات المبحوثین حول إمكانیة 
في هذه المؤسسة، مهنیة ومدى اعتبار أنفسهم بأنهم سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم ال. الأداء

  وذلك حسب متغیر الوظیفة 

نسبة  موزعة بین) %57.1(بنسبة  حیث سجل الاتجاه العام لإجابات الإداریین بالإیجاب،
من الإداریین الذین أقروا بأن السكن لا یؤثر في أدائهم وهو سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل ) 71.4%(

نسبة تساوي النسب بین الذین أقروا بتأثیر السكن على أدائهم حیث سجلت .حیاتهم في هذه المؤسسة
من الذین اقروا بأن السكن یؤثر على أدائهم داخل المؤسسة إلا أنهم یعتقدون بأنهم سیكونون ) 50%(

 من الذین أقروا) %50(سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة، بینما سجلت نفس النسبة 
  .حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة بأن السكن یؤثر على أدائهم إلا أنهم لن یكونوا سعداء لقاء بقائهم كل

نسبة  موزعة بین) %62.5(، وذلك بنسبة فقد سجل الاتجاه العام كذلك بالإیجاب الأساتذةأما فئة 
من الذین اقروا بأن السكن لا یؤثر على أدائهم  سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم ) 73.3%(

من الذین أقروا بأن السكن یؤثر على أدائهم داخل  )%52.9(تلیها نسبة  المهنیة في هذه المؤسسة
مقابل المؤسسة إلا أنهم یشعرون بأنهم سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة، 

أقروا بأن السكن یؤثر على من الأساتذة الذین ) %47.1(من الإجابة بالنفي موزعة بین ) %37.5(نسبة 
لن یكونوا سعداء لبقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة ثم تلیها نسبة هم یرون بأنهم .أدائهم

من الذین أقروا بأن السكن لا یؤثر على أدائهم هم كذلك یرون بأنهم لان یكونوا سعداء لقاء ) 26.7%(
  .بقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة

 الأساتذةفئة  أما) 0.642(داریین قد بلغت ن مستوى الدلالة لدى فئة الإإف "spss"وباستعمال نظام 
فإن نوعیة الوظیفة لا تؤثر على اعتبار ) 0.05(وبما أن كلا المستویین أكبر من ) 0.291(فقد  بلغت 

  .السكن یؤثر على طبیعة الأداء والشعور بالسعادة لقاء بقائهم في هذه المؤسسة

نسجل اتفاقا بین الإداریین  یةیولوجسالبحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سو  دوعن 
في هذه المؤسسة،  في اعتبار أنفسهم بأنهم سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم المهنیة والأساتذة

ویمكن تفسیر ذلك بالحالة الاقتصادیة العامة للبلاد وندرة مناصب العمل الشاغرة، وهذا ما یدفعهم إلى 
ن كان ،المحافظة على مناصبهم داخل المؤسسة ٕ ت أهم مطالبهم لا تستطیع مؤسستهم توفیرها لهم، حتى وا
سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم في هذه المؤسسة رغم نقائصها،  وبالتالي هم یرون أنفسهم أنهم سیكونون

حیث أن تقییم الموظف لأهمیة بقاءه في المؤسسة تتأثر بعوامل أخرى ) 06(دل علیه الجدول رقم وهذا ما 
باعتبار " بیري" و " أنجل"ویمكن تقسیم هذا الشعور من خلال نموذج "المهنیة التقدم في السن كالخبرة 

جوهر الولاء التنظیمي یبنى على أساس حیث یعتبر هذا النموذج أن الفرد " الفرد كأساس للولاء التنظیمي
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ون هذا السلوك عاما المؤدي إلى هذا الاتجاه، وأن یك خصائص الفرد وتصرفاته باعتبارها مصدرا  للسلوك
  .1"، وثانیا، وطوعیاواضحا

اعتبار السكن مطلب أساسي للعمل یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة و  :)09(جدول رقم 
  .في هذه المؤسسة ومدى الشعور بالالتزام بالبقاء فیها

الالتزام بالبقاء في   الوظیفة 

  المؤسسة

  

  

السكن مطلب 

   أساسي

   2كا  المجموع  لا  نعم 

المحسو

  بة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة
درجة 

    الخطأ

  ك

  

%  

  

  ك

  

% 

  

  ك

  

% 

 

    %100  13  %53.8  7  %46.2  6  نعم  إداریین

0.151  

  

1  0.69

7  

0.05  

  %100  8  %62.5  5  %37.5  3  لا

  %100  21  %57.1  12  %42.9  9  المجموع

  0.67  1  3.348  %100  17  %58.8  10  %41.2  7  نعم  أساتذة

  %100  15  %26.7  4  %73.3  11  لا

  %100  32  %43.8  14  %56.3  18  المجموع

    

من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه المتعلق بإجابات المبحوثین حول إذا ما كان السكن 
حسب  شعور بالالتزام بالبقاء في هذه المؤسسة،یمثل أهم متطلبات العمل في هذه المؤسسة وعلاقته بال

  .متغیر الوظیفة

) %62.5(نسبة  موزعة بین) %57.1(حیث یسجل الاتجاه العام لإجابات الإداریین بالنفي بنسبة   
من الإداریین الذین أقروا كذلك بأن السكن لا یمثل أهم متطلبات العمل في هذه المؤسسة، هم ملزمین 

من الذین أقروا بأن السكن لا یمثل أهم متطلبات العمل في  )%53.8( ثم تلیها.بالبقاء في هذه المؤسسة
بالإیجاب موزعة بین ) %42.9(نسبة  ، مقابلهذه المؤسسة وأنهم غیر ملزمین بالبقاء في هذه المؤسسة

هم یرون بأنهم ملزمین بالبقاء في هذه من الإداریین الذین یعتبر السكن مطلب أساسي ) 46.2%(
من الإداریین لا یعتبرون السكن مطلب أساسي هم یرون بأنهم ملزمین ) %37.5(المؤسسة ثم تلیها نسبة 
  .للبقاء في هذه المؤسسة

                                                             
 .44المرجع السابق، ص: محمد صلاح الدین أبو العلا 1
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موزعة بین ) %56.3(أما فئة الاساتذة فقد سجل الاتجاه العام للإجابات بالإیجاب بنسبة 
من الأساتذة الذین لا یعتبرون السكن مطلب أساسي هم یرون بأنه ملزمین بالبقاء في هذه  )73.3%(

من الأساتذة الذین یعتبرون السكن مطلب أساسي هم كذلك  یرون ) %41.2(المؤسسة ثم تلیها نسبة 
) %58.8(موزعة بین من الإجابة بالنفي   )%43.8(بأنهم ملزمین بالبقاء في هذه المؤسسة، مقابل نسبة 

من الاساتذة الذین یعتبرون السكن مطلب أساسي إلا أنهم یرون بأنه غیر ملزمین بالبقاء في هذه 
من الأساتذة الذین لا یعتبرون السكن مطلب أساسي هم یرون بأنهم ) %26.7(المؤسسة، ثم تلیها نسبة 

  ..غیر ملزمین بالبقاء في هذه المؤسسة

أما فئة الأساتذة ) 0.697(لفئة الإداریین قد بلغت  الدلالةن مستوى فإ "spss"وباستعمال نظام    
لا تؤثر على اعتبار السكن أهم  فإن الوظیفة) 0.05(وبما أن كل المستویین أكبر من ) 0.67(فقد بلغت 

  .متطلبات العمل في هذه المؤسسة والشعور بالالتزام بالبقاء فیها

نسجل تناقضا بین الإداریین  یةوسیولوجوعند الغوص فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات س
ها، حیث أن والأساتذة في اعتبار السكن أهم متطلبات العمل في هذه المؤسسة وشعورهم بالالتزام بالبقاء فی

یرون بأنهم غیر أغلب الإداریین أقروا بأنهم لا یعتبرون السكن أهم متطلبات العمل في هذه المؤسسة و 
  .ملزمین بالبقاء فیها

هذه المؤسسة، أما فئة الأساتذة فقد أقروا بالغالب أنهم لا یعتبرون السكن أهم متطلبات العمل في 
أخرى مما  معنویة لا توفرها قطاعات ویمكن تفسیر ذلك بأن المؤسسة توفر لهم مزایا أخرى سواء مادیة أو

كن، ویمكن تفسیر ذلك من في هذه المؤسسة على غرار توفیر الس جعلهم یعتبرون أنفسهم ملزمین بالبقاء 
أنظر . عكس الإداریینخلال الأجر الذي یتقاضونه الأساتذة والذي یجعلهم یستطیعون توفیر متطلباتهم 

  ).05(الجدول رقم 
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أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بسرعة مرور الوقت وعلاقته  یمثل توزیع :)10(جدول رقم 
  .باعتبار المؤسسة تعبیرا عن معاني شخصیة

المؤسسة              الوظیفة 

معاني   عبارة عن 

  شخصیة

  سرعة مرور الوقت

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

    الخطأ

  ك

  

% 

  

  ك

  

% 

  

  ك

  

%  

  0.297  %100  13  %15.4  2  %84.6  11  نعم  إداریین

  

  

1  0.586  0.05  

  %100  8  %25  2  %75  6  لا

  %100  21  %19  4  %81  17  المجموع

  0.581  1  0.305  %100  30  %13.3  4  %86.7  26  نعم  أساتذة

  %100  2  %50  1  %50  1  لا

  %100  32  %15.6  5  % .84  27  المجموع

  

خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه المتعلق بشعور الموظفین بمرور الوقت أثناء عملهم من 
  .وعلاقته باعتبار المؤسسة تعبیر عن معاني شخصیة حسب متغیر الوظیفة

من ) %84.6(، موزعة بین )%81(بالإیجاب بنسبة حیث سجل الاتجاه العام لإجابات الإداریین 
ثناء عملهم أقروا بأن المؤسسة تعني لهم قدرا كبیرا من سرعة مرور الوقت أالإداریین الذین یشعرون ب

من الذین أقروا بنهم لا یشعرون بسرعة مرور الوقت أثناء عملهم إلا ) %75( ، ثم تلیهاالمعاني الشخصیة
من الإجابة بالنفي  )%19(مقابل نسبة .الشخصیة یعتبرون المؤسسة تعبیرا عن قدر من المعاني أنهم

من الإداریین الذین لا یشعرون بسرعة مرور الوقت هم یعتبرون أن هذه المؤسسة لا ) %25(موزعة بین 
من الإداریین الذین یشعرون بسرعة مرور الوقت إلا ) %15.4(تعبر عن معاني شخصیة، ثم تلیها نسبة 

  .أنهم لا یعتبرون هذه المؤسسة تعبیر عن معاني شخصیة

) %86.7(موزعة بین ) %84.3(فئة الأساتذة فقد سجل الاتجاه العام كذلك بالإیجاب بنسبة أما 
المؤسسة تعبیر عن معاني شخصیة،  من الذین یشعرون بسرعة مرور الوقت أثناء عملهم هم یعتبرون

أقروا بأنهم لا یشعرون بسرعة مرور الوقت وعلاقته باعتبار المؤسسة من الذین ) %50(مقابل نسبة 
من الذین أقروا بانهم لا یشعرون بسرعة مرور ) %50(، وهي نفس النسبة تعبیر عن معاني شخصیة

  .لا تعبر عن معاني شخصیةأن المؤسسة  یرونالوقت وهم 

  



    ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   ــــــــــــــــــــــــــــ
 

107 

، أما فئة الأساتذة ) 0.586(فإن مستوى الدلالة لفئة الإداریین قد بلغت  "spss"وباستعمال نظام 
أي أن نوعیة الوظیفة لا تؤثر على ) 0.05(وبما أن كلا المستویین أكبر من  ،)0.581(قد بلغت 

  .الشعور بسرعة مرور الوقت وعلاقته باعتبار المؤسسة تعبیر عن معاني شخصیة

، فإننا نسجل اتفاقا بین الفئتین في فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سوسیولوجیا الغوصعند 
  .اء العمل وعلاقته باعتبار المؤسسة تعبیر عن معاني شخصیةالشعور بسرعة مرور الوقت أثن

ومنه نستنتج أن الموظفین یشعرون بسرعة مرور الوقت أثناء عملهم وذلك لارتیاحهم في العمل 
وأن  ، خاصة وأنه یسودها جو من التنظیم، وأن المؤسسة توفر لهم جو من التنظیم،بهذه المؤسسة

أحسن حال، وهذا ما تم ملاحظته أثناء  المؤسسة توفر لهم كل المتطلبات الوظیفیة للقیام بعملهم على
ة مما جعلهم یرتاحون في عملهم وشعورهم بسرعة مرور الوقت ومنه یمكن الزیارة المیدانیة لهذه المؤسس

أظهرت الدراسات في هذا  حیث تفسیر ذلك بأن هذا الشعور یرجع إلى المناخ التنظیمي لهذه المؤسسة
العاملین والتي تتصف بعدم  الإطار أن التنظیمات ذات المناخ والبیئة المتسلطة والمحبطة لمعنویات

المسؤولیة هي تنظیمات تعمل على تشجیع تسرب العاملین، وتقلل من درجة الولاء التنظیمي لدیهم، لذلك 
والمناخ التنظیمي الجید وتحقیق الأهداف والاهتمام  على التنظیمات أن تعمل على إیجاد وخلق البیئة لا بد

  .التنظیمي لدیهمبالموظفین في سبیل تنمیة الولاء 

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والتغیب في أشد الأوقات  :)11(جدول رقم 
  .تجاهها للمؤسسة وعلاقته بالإحساس بالارتباط

الارتباط العاطفي   الوظیفة 

  بالمؤسسة

   التغیب عن العمل

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

 %  ك %  ك %  ك  الخطأ

    %100  2  %50  1  %50  1  نعم  إداریین

0.836  

1  0.361  0.05  

  %100  19  %21.1  4  %78.9  15  لا

  %100  21  %23.8  5  %76.2  16  المجموع

  0.440  1  0.597  %100  2  %50  1 %50  1  نعم  أساتذة

  %100  30  %23.3  7  %76.7  23  لا

  %100  32  %25  8 %75  24  المجموع

  

عن المؤسسة حتى وفي أشد الأوقات  ن خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه المتعلق بالتغیبم
  .لها، وعلاقته بشعورهم بإحساس عاطفي تجاهها حسب متغیر الوظیفة
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) %50(، موزعة بین تساوي بین )76.2%(الإداریین بالإیجاب  العام لإجاباتحیث سجل الاتجاه 
وهم لا یشعرون بأنهم مرتبطون  الأوقات للمؤسسة  ین أقروا بأنهم یتغیبون عن العمل في أشدمن الذ

كذلك من الذین أقروا بأنهم ) %50(مقابل .عاطفیا تجاه مؤسستهم هم یحسون بارتباط عاطفي تجاهها
العمل في أشد أوقات المؤسسة وهم لا یشعرون بأنهم مرتبطون عاطفیا تجاه مؤسستهم، ثم  یتغیبون عن
  .هم یحسون بارتباط عاطفي اتجاههامن الذین أقروا بأنهم لا یتغیبون عن مؤسست) %78.9(تلیها نسبة 

موزعة ) %75(الاتجاه العام للإجابات كذلك بالإیجاب بنسبة  أما فئة الأساتذة فقد سجل
ثم .من الذین لا یتغیبون عن مؤسستهم هم كذلك یحسون بارتباط عاطفي تجاه مؤسستهم) %76.7(بین

عن مؤسستهم حتى وفي أشد الأوقات لها إلا أنهم یشعرون  من الذین أقروا بأنهم یتغیبون) 50( تلیها نسبة
من الأساتذة  )%50(من الإجابة بالنفي موزعة بین ) %25(نسبة .بارتباط عاطفي تجاه مؤسستهم مقابل

من ) %23.3(الذین یتغیبون عن العمل هم لا یشعرون بارتباط عاطفي بالمؤسسة، ثم تلیها نسبة 
  .الأساتذة الذین لا یتغیبون عن العمل هم كذلك لا یشعرون بارتباط عاطفي تجاه المؤسسة

أما فئة الأساتذة  )0.361(ن مستوى الدلالة لفئة الإداریین قد بلغت فإ "spss"وباستعمال نظام  
فإن توجیه الوظیفة لا تؤثر ) 0.05(وبما أن كلا المستویین أكبر من ) 0.440(فقد بلغت مستوى الدلالة 

  .ههاعلى التغیب عن المؤسسة والشعور بارتباط عاطفي تجا

كبیرا بین الفئتین في  اتفاقانسجل  ةوعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سوسیولوجی
عن العمل حتى وفي أشد الأوقات للمؤسسة وهم یحسون بارتباط عاطفي تجاهها وخاصة  م لا یتغیبونأنه

 "و" تسلاو"وأنهم أقروا بأنهم حتى ولو لهم غیابات فهي مبررة، ویمكن تفسیر ذلك من خلال نموذج 
من الولاء یمثل هذا النوع " حیث یدل هذا الشعور على أن الموظفین یسودهم الولاء الموقفي و" مسلانیك

على أنه یشبه الصندوق الأسود حیث أن محتویات هذا  وجهة نظر علماء السلوك التنظیمي وینظر إلیه
السمات الشخصیة، خصائص الدور : تتضمن بعض من العوامل التنظیمیة والشخصیة مثلالصندوق 

م عن هذه الخصائص بالمقابل فإن مستوى الولاء الناج الوظیفي، الخصائص التنظیمیة، خبرات العمل
الوظیفي والحضور والغیاب والجهود التي تبذل في تحدد سلوكیات الأفراد في المنظمة من حیث التسرب 

  1.لمنظمتهم العمل ومقدار المساندة التي یقدمها الأفراد

ومنه فإن عدم التغیب عن المؤسسة في أوقاتها الشدیدة والشعور بالارتباط العاطفي تجاهها یعتبر 
والذي من شأنه أن یحد من بعض . إحساس ذاتي للفرد تجاه مؤسسته والذي یعد بدوره ولاء تجاهها

الفرص لترك المظاهر التنظیمیة السلبیة المتمثلة في التسرب الوظیفي الغیابات المتكررة، واستغلال 
  .المؤسسة

                                                             
 .42المرجع السابق، ص : محمد صلاح الدین أبو العلا 1
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یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والتقلیل من إضاعة الوقت وعلاقته  :)12(جدول رقم 
  .بالالتزام بالبقاء في المؤسسة

  

التقلیل من إضاعة الوقت  وعلاقته  ن خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه  المتعلق بإمكانیة م
  .م بالبقاء في هذه المؤسسة، وذلك حسب متغیر الوظیفةبالالتزا

من الذین ) %52.9(موزعة بین ) %52.3(لإجابات الإداریین بنسبة  حیث سجل الاتجاه العام
بین أقروا بأنهم یحرصون على عدم إضاعة الوقت وبقائهم في هذه المؤسسة مقابل تساوي النسبتین 

وهي  من الذین أقروا بأنهم یحافظون على الوقت هم لا یشعرون بالتزام بالبقاء في هذه المؤسسة) 50%(
بالبقاء في هذه  من الذین أقروا بأنهم لا یحافظون على الوقت وهم لیسوا ملزمین) %50(نفس النسبة 

من الإداریین الذین یحرصون على التقلیل من إضاعة الوقت إلا أنهم ) %47.1(ثم تلیها نسبة .المؤسسة
  .لا یرون بأنهم ملزمین بالبقاء في هذه المؤسسة

من الذین  )%59.3(حیث أن نسبة . فقد سجل الاتجاه العام بالإیجاب بكل كبیر أما فئة الأساتذة
  .هذه المؤسسةأقروا بأنهم یحرصون على عدم إضاعة الوقت وهم یرون بأنهم ملزمین بالبقاء في 

وهي نسبة أكبر ) 0.054(ن مستوى الدلالة لدى فئة الإداریین قد بلغت فإ "spss"وباستعمال نظام 
وبما ) 0.05(وهي أكبر من ) 0.249(لدى فئة الأساتذة قد بلغت  اما مستوى الدلالة) 0.05(نسبیا من 

فإنه لیس هناك علاقة بین الوظیفة والحرص على التقلیل من ) 0.05(أن كلا المستویین أكبر من 
  .بالالتزام للبقاء في هذه المؤسسةوعلاقته بالشعور  إضاعة الوقت

  

  

  الوظیفة 

الالتزام            

بالبقاء في ھذه 

  المؤسسة 

  التقلیل من 

  إضاعة الوقت

   2كا  المجموع  لا  نعم 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

    الخطأ

  ك

  

%  

  

  ك

  

% 

  

  ك

  

% 

  

  إداریین

    %100  17  47.1  8  52.9  9  نعم

3.706  

1  0.054  0.05  

  

  

  %100  4  50  2  50  2  لا

  %100  21  47.6  10  52.3  11  المجموع

  

  أساتذة

  0.249  1  1.327  %100  32  40.6  13  59.4  19  نعم

  %100  -  -  -  -  -  لا

  %100  32  40.6  13  59.4  19  المجموع
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فإننا نسجل إخفاقا بین الفئتین في  ةوعند البحث فیما تخفیه هذه المعطیات من دلالات سوسیولوجی
على الوقت وحرصهم على التقلیل من إضاعته، وهم یشعرون بأنهم ملزمین بالبقاء في هذه  المحافظة
قبل وقت  سسةأن الإداریین الأساتذة یحضرون إلى المؤ  –وهذا ما تم ملاحظته في المیدان  –المؤسسة 

لاحظنا العمل حوالي بربع ساعة، وذلك لیبدأوا عملهم في الوقت المحدد له، دون أي تأخیر، كما أننا 
كذلك مساهمة جمیع الأساتذة والإداریین في وضع منتدى إلكتروني خاص بالمؤسسة، اشتراكهم فیه، وهذا 

هو محل للنقاش بین الموظفین من أجل توصیل المعلومة للتلامیذ بأحسن صورة وبأفضل وقت، وكذلك 
  .أیهم بملاحظات واقتراحات إبداء ر ومؤسستهم حول 

" رون قیمة الوقت ویحترمون مواعیده، وهذا ما یتفق مع دراسة یقد ومنه هذا دلیل أن كلا  الفئتین
  .لقیم الوقت بالمؤسسة الجزائریةالتي توصلت بأن هناك احترام " عادل غزالي 
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  :الفرضیة الثانیةمناقشة 

یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واعتبار أنفسهم أفراد من عائلة هذه   :)13(جدول رقم 
  :المؤسسة 
اعتبار الأفراد 

أنھم أفراد من 

  عائلة المؤسسة

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  

  ك

  

%  

  

  ك

  

%  

  

  ك

  

%  

0.195  1  0659  0.05  

  100  21  9.5  2  90.5  19  اداریین

  100  32  6.3  2  93.8  30  أساتذة

  100  53  7.5  4  92.5  49  المجموع

  

أفراد من عائلة هذه من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق بشعور الموظفین بأنهم 
  المؤسسة وذلك حسب متغیر الوظیفة

) %93.8(نسبة  موزعة بین نسبة) %92.5(سجل الاتجاه العام للإجابات بالإجابات بنسبة  "حیث
من ) %90.5( ثم تلیها نسبة.من الأساتذة الذین أقروا بأنهم یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة

من ) %7.5(ة مقابل نسبالإداریین الذین أقروا بأنهم یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة 
من الإداریین الذین لا یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه ) %9.5(الإجابة بالنفي موزعة بین نسبة 

  .من الأساتذة الذین لا یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة) %6.3(المؤسسة، ثم تلیها نسبة 

فإنه لا ) 0.05( أي أكثر من  )0.659(ن مستوى الدلالة قد بلغت فإ "spss"وباستعمال نظام 
  .توجد علاقة بین نوعیة الوظیفة والشعور بأنهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة

وقد دلت هذه النتائج سوسیولوجیا على أن الإداریین والأساتذة یعتبرون أنفسهم أفراد من عائلة هذه 
الذي یصف " ستیفز" الذي أورده آخر، وهذا ما یفسره الاتجاه النفسي  دون ربط ذلك بأي اعتبارالمؤسسة 

المنظمة  بأنه نشاط زائد وتوجه إیجابي نحو المنظمة وجهد میز یبذله الفرد لمساعدة" فیه الولاء التنظیمي 
) 06(وهذا ما دل علیه الجدول رقم . 1"في تحقیق أهدافها وكذلك لرغبة قویة في البقاء عضوا فیها

  ).09(والجدول رقم 

                                                             
 .44محمد صلاح الدین أبو العلا، المرجع السابق، ص  1
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والرغبة في قضاء حیاتهم المهنیة في یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة  :)14(جدول رقم 
  .هذه المؤسسة

القضاء كل حیاتھم 

  المھنیة بالمؤسسة

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  0.05  0.592  1  0.287 %  ك  %  ك %  ك

  100  21  33.3  7  66.7  14  اداریین

  100  32  40.6  13  59.4  19  أساتذة

  100  53  37.7  20  62.3  33  المجموع

  

موظفین كل حیاتهم من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه المتعلق بالرغبة في قضاء ال
  .المهنیة في هذه المؤسسة وذلك حسب متغیر الوظیفة

، حیث سجلت نسبة موزعة بین) %62.3(العام للإجابات بالإیجاب بنسبة  سجل الاتجاه
  .من الإداریین الذین أقروا بأن لدیهم رغبة في قضاء كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة) 66.7%(

من الأساتذة الذین أقروا بأن لدیهم رغبة في قضاء كل حیاتهم  )%59.4(في حین سجلت نسبة 
من الاساتذة ) %40.6(من الإجابة بالنفي موزعة بین ) %37.7(مقابل نسبة  .المهنیة في هذه المؤسسة

قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة، ثم تلیها نسبة الذین یرون بأنهم لا یرغبون في 
ریین الذین یرون بأنهم لا یرغبون في قضاء ما تبقى من حیاتهم المهنیة في هذه من الإدا) 33.3%(

  .المؤسسة

فإن متغیر ) 0.05(وهي أكبر من ) 0.592(ن مستوى الدلالة قد بلغت فإ "spss"وباستعمال نظام 
  .الرغبة في قضاء الموظفین كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسةالوظیفة لا یؤثر على 

أن هؤلاء الموظفین یرغبون في قضاء حیاتهم المهنیة في  ومنه فإن هذه المعطیات تدل سوسیولوجیا
المؤسسة تهتم بعمالها على اختلاف  هذه المؤسسة دون التفكیر في تركها، ویمكن تفسیر ذلك بأن هذه

خارج المؤسسة  مناصبهم الوظیفیة ومحاولتها توفیر ظروف عمل مناسبة، أو أن هذا الشعور یعود لعوامل
في القطاع  كالنسق القیمي الذي یكتسبه الموظفین من مجتمعهم كیف لا یشعرون بهذا وهم یعملون

  .التربوي الذي یمثل القطاع الذي یعمل على إنشاء جیل المستقبل
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لإخلاصهم وولائهم  یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واستحقاق المؤسسة) 15(جدول رقم 
  .لها

الإخلاص والولاء 

  للمؤسسة

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  0.05  0.324  1  0.972  %  ك  %  ك %  ك

  100  21  9.5  2  90.5  19  اداریین

  100  32  3.1  1  96.9  31  أساتذة

  100  53  5.7  3  94.3  50  المجموع

  

الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق بشعور الموظفین بأن مؤسستهم تستحق من خلال البیانات 
  .إخلاصهم وولائهم لها حسب متغیر الوظیفة

من الأساتذة ) %96.9(موزعة بین نسبة ) %94.3(بالإیجاب بنسبة سجل الاتجاه العام للإجابات 
من الإداریین الذین ) %90.5(نسبة ثم تلیها  .الذین أقروا بأن مؤسستهم تستحق إخلاصهم وولائهم لها

من الإجابات بالنفي موزعة بین ) %5.7(مقابل نسبة  .أقروا بأن مؤسستهم تستحق إخلاصهم وولائهم لها
من الإداریین الذین یرون بأن هذه المؤسسة لا تستحق إخلاصهم وولائهم، ثم تلیها نسبة ) 9.5%(
  .تحق إخلاصهم وولائهممن الاساتذة الذین یرون بأن هذه المؤسسة لا تس) 3.1%(

فإنه لا توجد علاقة بین نوعیة الوظیفة واعتبار المؤسسة ) 0.324(ن مستوى الدلالة قد بلغت فإ
  .تستحق الإخلاص والولاء

هذه النتائج سوسیولوجیا أن الإداریین والأساتذة یعتبرون مؤسستهم تستحق إخلاصهم  وقد تدل
محل  ویمكن تفسیر ذلك بأن هؤلاء الموظفین یعتبرون مؤسستهم كعائلتهم الثانیة، واعتبارها وولائهم لها،

ویمكن تفسیر هذا الشعور نتیجة للتفاعل الذي ) 05(الإخلاص الولاء وهذا ما یدل علیه الجدول رقم 
بها، وأن جوهر بین الفرد ومؤسسته فهذه العملیة هي عملیة تبادلیة بین الفرد والمؤسسة التي یعمل  یحدث

  .النفسي بین الفرد ومؤسسته یسمى بالعقد هذا التبادل

ومنه نستنتج أن الطریقة التي تعامل بها المؤسسة أفرادها وتوفر لهم بها حاجاتهم تعتبر آلیة لولاء 
لمؤسستهم، إذ أن المؤسسة التي تأخذ على عاتقها الاهتمام بموظفیها من حیث الجانب عدمه  الأفراد أو

وبالتالي یكون . مهموالمعنوي خاصة، فإنه حتما سیؤدي ذلك  إلى تشرب أفرادها بقیمها ویغیرون قی المادي
  .هناك نوع من الولاء المتبادل بین الأفراد ومنظماتهم
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أدبیا بالبقاء في العمل الحالي یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور ) 16(جدول رقم 
  .بالمؤسسة
الشعور أدبیا 

بالبقاء في 

  المؤسسة 

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  

  ك

  

%  

  

  ك

  

%  

  

  ك

  

% 

0.575  1  0.448  0.05  

  %100  21  %66.7  14  %33.3  7  اداریین

  %100  32  %56.3  18  %43.8  14  أساتذة

  %100  53  %60.4  32  %39.6  21  المجموع

  

بضرورة البقاء في  من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق بشعور الموظفین أدبیا   
  .عملهم بالمؤسسة حتى مع وجود عروض عمل أخرى، حسب متغیر الوظیفة

من  )%66.7(نسبة  موزعة بین )%60.4(سجل الاتجاه العام للإجابات بالنفي بنسبة حیث 
) %56.3(نسبة  تلیها .لهم في هذه المؤسسةالإداریین الذین أقروا بأنهم لا یشعرون بضرورة البقاء في عم

مقابل نسبة .الحالي بالمؤسسةمن الأساتذة الذین أقروا بأنهم لا یشعرون بضرورة البقاء في عملهم 
الذین یشعرون أدبیا بضرورة  الأساتذةمن ) %43.8(بالإیجاب موزعة بین  الإجاباتمن ) 39.6%(

من الإداریین الذین یشعرون أدبیا بضرورة البقاء في ) %33.3(البقاء في هذه المؤسسة، ثم تلیها نسبة 
  .هذه المؤسسة

فإنه لا ) 0.05(أي أكبر من ) 0.448(مستوى الدلالة قد بلغت  فإن "spss"وباستعمال نظام 
  .بضرورة البقاء في العمل بهذه المؤسسة توجد علاقة بین نوعیة الوظیفة والشعور

وقد تدل هذه النتائج سوسیولوجیا أن الإداریین والأساتذة لا یرون أن هناك ضرورة للبقاء في العمل 
ویمكن تفسیر ذلك بالعوامل الخارجیة التي تؤثر على بقاء الموظفین في مؤسستهم كإرتفاع  بهذه المؤسسة

ما یحدث مع بعض الموظفین فعندما یتحصلون على درجات علمیة الأجور في القطاعات الأخرى، وهذا 
أعلى فإنهم یحاولون مباشرة التوجه نحو القطاع الذي یوفر لهم مزایا أخرى أفضل ومثال على ذلك أن 

قدما صوب الجامعات بحثا عن التوظیف الأساتذة الذین یتحصلون على درجة الماجستیر فإنهم یتوجهون 
  .بها
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یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة والشعور بالخوف من ترك العمل في  :)17(جدول رقم 
  .هذه المؤسسة

الخوف من ترك 

  العمل بالمؤسسة

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  0.05  0.835  1  0.043 %  ك  %  ك %  ك

  %100  21  %71.4  15  %28.6  6  اداریین

  %100  32  %68.8  22  %31.3  10  أساتذة

  %100  53  %69.8  37  %30.2  16  المجموع

  

من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق بشعور الموظفین بالخوف من ترك العمل في   
  .هذه المؤسسة حسب متغیر الوظیفة

من  )%71.4(نسبة  موزعة بین )%69.8(بنسبة  لنفيسجل الاتجاه العام للإجابات باحیث 
) %68.8(نسبة تلیها  .الإداریین الذین أقروا بأنهم لا یشعرون بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسة
 )%30.2(مقابل نسبة  .من الأساتذة أقروا بأنهم لا یشعرون بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسة

من الاساتذة الذین یشعرون بالخوف من ترك العمل في  )%31.3(من الإجابات بالإیجاب موزعة بین 
من الأإداریین الذین یشعرون بالخوف من ترك العمل في هذه ) %28.6(هذه المؤسسة، ثم تلیها نسبة 

  .المؤسسة

فإنه لا ) 0.05(أي أكبر من ) 0.835(مستوى الدلالة قد بلغت  فإن "spss"وباستعمال نظام 
  .ة والشعور بالخوف من ترك العمل في هذه المؤسسةتوجد علاقة بین نوعیة الوظیف

وقد تدل هذه المعطیات سوسیولوجیا أن الإداریین والأساتذة لا یشعرون بالخوف من ترك العمل في 
فأغلبهم من حاملي  هذه المؤسسة ویمكن تفسیر ذلك بأن معظم الموظفین هم ذوي مستوى تعلیمي عالي

وهذا ماجعلهم لا یشعرون بالخوف من ترك العمل في هذه ) 3أنظر الجدول رقم (الشهادات الجامعیة 
یعتبر حاملي الشهادات الجامعیة، أو بالأحرى أصحاب المستوى التعلیمي لأنه في الوقت الحالي .المؤسسة

  ).16(مع الجدول رقم وهذا ما یتفق . العالي هم أكثر أحقیة للحصول على مناصب عمل
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یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر الوظیفة واعتبار أنفسهم بأنهم سیكونون سعداء  :)18(جدول رقم 
  .كل حیاتهم في هذه المؤسسة لقاء بقائهم
الشعور بالسعادة 

في ھذه     للبقاء 

  المؤسسة

  الوظیفة  

  

  نعم

  

  لا

  

  المجموع

 2كا

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

درجة 

  الخطأ

  

  ك

  

% 

 

  

  ك

  

%  

  

  ك

  

%  

0.152  1  0.697  0.05  

  %100  21  %42.9  9  %57.1  12  اداریین

  %100  32  %37.5  12  %62.5  20  أساتذة

  %100  53  %39.6  21  %60.4  32  المجموع

  

سیكونون سعداء من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه والمتعلق باعتبار الموظفین أنفسهم 
  .مقابل بقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة حسب متغیر الوظیفة

من الأساتذة ) %62.5(موزعة بین نسبة  )%60.4(حیث سجل الاتجاه العام بالإیجاب بنسبة 
 ثم تلیها.الذین یعتبرون أنفسهم بأنهم سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة

من الإداریین الذین یغیرون أنفسهم بأنهم سیكونون سعداء لقاء بقائهم كل حیاتهم المهنیة ) %57.1(نسبة 
من الإداریین الذین ) %42.9(من الإجابات بالنفي موزعة بین ) %39.6(مقابل نسبة .في هذه المؤسسة

من ) %37.5(تلیها نسبة  یرون بأنهم سیكونون سعداء ببقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة، ثم
  .الاساتذة الذین یرون بأنهم سیكونون سعداء ببقائهم كل حیاتهم المهنیة في هذه المؤسسة

فإنه لا توجد علاقة بین نوعیة ) 0.05(أي أكبر من ) 0.697(ن مستوى الدلالة قد بلغت فإ
  .الوظیفة والشعور بالسعادة لقاء بقائهم في هذه المؤسسة

لقاء بقائهم وقد تدل هذه المعطیات سویولوجیا أن الإداریین والأساتذة قد أقروا بأنهم سیكونون سعداء 
كل حیاتهم في هذه المؤسسة، ویمكن تفسیر ذلك بأن جو العمل السائد في هذه المؤسسة جعلهم یرتاحون 

أن  حظته في المیدانللعمل فیها ویرون بأنهم سیكونون سعداء للبقاء بالعمل فیها، وهذا ما تم ملا
الموظفین یعملون في جو یسوده الإخاء والتعاون والتنظیم، حیث أن الجو السائد في المؤسسة یلعب دورا 

  ).10(فیه، وهذا ما دل علیه الجدول رقم  واستمرارهمكبیرا في مدى ارتیاح الموظفین في العمل 
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 مناقشة الفرضیات –ثانیا 

I- الفرضیة الأولى:  
توافق بین قیم العمل الاقتصادیة بین الإداریین والأساتذة كلما زاد ذلك من ولائهم كلما كان هناك  -

  .للمؤسسة محل الدراسة

 .هناك توافق بین الإداریین والأساتذة في قیمة الأجر وعلاقتها بولائهم للمؤسسة محل الدراسة )1

فق بین الإداریین والأساتذة في هناك توا: بناءا على نتائج الدراسة المیدانیة تم التوصل إلى أن فرضیة 
، حیث %)33.33(قیمة الأجر علاقتها بولائهم لمؤسستهم قد تحققت بمستوى منخفض ، وذلك بنسبة

  .ظهر ذلك في جدول واحد من أصل ثلاثة جداول

ومنه یمكن القول أن الإداریین تؤثر في أدائهم قیمة الأجر أكثر من الأساتذة، وهذا یرجع إلى   
ي الأجر بینهما، حیث أن الأساتذة ولطبیعة الأجر الذي یتقاضونه أقروا بأن الأجر لا یعد عامل الفارق ف

سببا أساسیا في ولائهم لهذه المؤسسة، أما فئة الإداریین ولكون أجرهم أقل من أجر الأساتذة مما جعلهم 
  .بقرون بأن الأجر بعد عاملا ذو تأثیر نسبي في تحدید مستوى ولائهم لهذه المؤسسة

  .هناك توافق بین الإداریین والأساتذة في قیمة السكن وعلاقتها بولائهم للمؤسسة محل الدراسة) 2

  :بناءا على نتائج الدراسة المیدانیة تم التوصل إلى أن فرضیة

هناك توافق بین الإداریین والأساتذة في قیمة السكن وعلاقتها بولائهم لمؤسستهم قد تحققت 
حیث ظهر ذلك في ثلاث جداول من أصل ثلاثة، حیث أن الإداریین  ،%)100(بمستوى مرتفع نسبة 

والأساتذة لا یعتبرون السكن كقیمة اقتصادیة تتحكم في عملهم وولائهم لمؤسستهم، وهذا یدل على أن كلا 
المناخ التنظیمي الملائم، الراحة في : الفئتین یربطون ولائهم لمؤسستهم بعوامل أخرى، مثل

  .العوامل التنظیمیة على غرار السكن أن كانت توفره لهم مؤسستهم أو لاوغیرها من ...العمل،

  

  

  



    ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   ــــــــــــــــــــــــــــ
 

118 

  .هناك توافق بین الإداریین والأساتذة في قیمة الوقت وعلاقته بولائهم للمؤسسة محل الدراسة) 3

  :بناءا على نتائج الدراسة المیدانیة تم التوصل إلى أن فرضیة

هناك توافق بین الإداریین والأساتذة في قیمة الوقت وعلاقتها بولائهم لمؤسستهم ، قد تحققت بمستوى 
  .، حیث ظهر ذلك في ثلاث جداول من أصل ثلاثة%)100(مرتفع وذلك بنسبة 

وهذا یدل على أن الإداریین والأساتذة یتفقون في قیمة الوقت واعتبارها أهم عامل یتحكم في أدائهم، 
ومنه یمكن القول أن قیمة الوقت . افة إلى اعتبارها كمؤشر على اختلافهم وولائهم لمؤسستهمبالإض

تحضى داخل المؤسسة محل الدراسة بأهمیة بالغة، حیث أن نظام التوزیع الساعي المعمول به داخل 
في  المؤسسة قد أعطى احتراما لقیمة الوقت بصورة آلیة، وهي القیمة التي تعد مهملة بصورة كبیرة

  .المؤسسات الجزائریة

II- الفرضیة الثانیة:  
  .الولاء العاطفي هو أكثر مستویات الولاء التنظیمي تجسدا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة -

 :الولاء العاطفي هو أكثر مستویا الولاء التنظیمي تجسدا لدى موظفي المؤسسة) 1

  :من خلال نتائج الدراسة المیدانیة قد تم التوصل إلى أن فرضیة

الولاء العاطفي هو أكثر مستویات الولاء تجسدا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة، قد تحققت 
بمستوى مرتفع جدا، حیث ظهر ذلك في جدولین من أصل اثنین، بالإضافة إلى أربع جداول من الفرضیة 

لمؤسسة محل الأولى، أثبتت أن الولاء العاطفي هو أكثر مستویات الولاء التنظیمي تجسدا لدى موظفي ا
  .الدراسة

وهذا یدل على أن الموظفین یدركون خصائص عملهم وأهمیته والمهارات المطلوبة ، بالإضافة   
إلى إحساسهم بأنهم محل اهتمام في البیئة التنظیمیة التي یعملون بها، مما جعلهم یفتخرون بانتمائهم 

لحدیث عن مؤسستهم للآخرین، وتبني لمؤسستهم وعرضهم لنشاطاتهم وأعمالهم بشكل إیجابي واعتزازهم با
مشاكلها كما لوكانت مشاكلهم الخاصة، واعتبار أنفسهم بأنهم أفراد من عائلة هذه المؤسسة، والشعور 

  .بوجود جو أخوي یربطهم بمؤسستهم
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وقد تبین أن هناك نوع من الولاء المعیاري لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة، حیث ظهر ذلك في ) 2
  .أربعة جداول

وهذا یدل على أن الموظفین ملتزمون أدبیا للبقاء في مؤسستهم، ویمكن أن یكون المصدر الأساسي لهذا 
الشعور نابع من  القیم التي اكتسبها الموظفون قبل التحاقهم بمؤسستهم ، أي من الأسرة أو التطبیع 

ى بالتطبیع التنظیمي، الاجتماعي، أو حتى من القیم التي یكتسبونها من المؤسسة ذاتها، وهذا ما یسم
  .ومنه یمكن تفسیر هذا النوع من الولاء بأنه انعكاس لما یشعر به الموظف ویعتقد بأنه أخلاقي

كما وقد تبین أن هناك نوع من الولاء الاستمراري لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة ، حیث ظهر ) 3
  .ذلك بنسبة متوسطة، وذلك في جدولین من أصل ثلاثة جداول

دل على أن الموظفین لدیهم نوع من الولاء الاستمراري ، وهذا یرجع إلى الظروف الخارجیة، وهذا ی
أو الاستقرار الوظیفي الذي توفره لهم هذه المؤسسة، بالإضافة إلى ظروف العمل الملائمة السائدة 

  .بالمؤسسة واهتمامها بموظفیها
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  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة :ثالثا

من خلال نتائج هذه الدراسة یمكن الوصول إلى نتیجة أخرى تتعلق بمدى إسهام هذه الدراسة   
مقارنة بالدراسات السابقة، إذ یمكن القول أن هذه الدراسة قد حاولت التطرق إلى بعض الآثار التي تتركها 

التنظیم، ومحاولة معرفة كیف تتجسد هذه الأفكار على أرض القیم الاقتصادیة لدى الموظفین داخل 
الواقع، وكیف بإمكانها المحافظة على استقرار الأعضاء داخله، وكذا محاولة معرفة ما إذا كان للقیم 

  .الاقتصادیة دور في الحفاظ على العنصر البشري من خلال ولائهم لمؤسستهم من عدمه

عرضها في هذه الدراسة فإنها تناولت القیمم من عدة زوایا،  في حین أن الدراسات السابقة التي تم
على غرار تناول القیم الاقتصادیة للعمل وكیف تؤثر على المورد البشري داخل التنظیم ، كما وقد تناولت 

  .هذه الدراسات في الغالب طبقة واحدة من أعضاء التنظیم

نتائج الدراسات السابقة الأخرى ، وهذا ومنه یمكن القول أن نتائج الدراسة الحالیة هي مكملة ل 
  .لیكون هناك تنوع في تناول القیم المؤثرة على أداء المورد البشري في كل التنظیمات بأنواعها
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  :خلاصة

من خلال ما تم تناوله في هذا الفصل المتعلق بتحلیل وتفسیر النتائج التي توصلت إلیها الدراسة، 
  .لبحث بعد الاختبار المیداني لما تم تناوله في الفصول السابقةتكون آخر محطة یصل إلها ا

وقد خلص البحث من خلال النتائج المتوصل إلهیا أن موظفي هذه المؤسسة یتحلون بقیمة الوقت 
التي تتركز في أعلى هرم قسم العمل التي یحملونها، والتي بدورها لها أثر بارز في مدى ولائهم 

وصل إلى الإداریین والأساتذة لا یعتبرون قیمة السكن قیمة ضروریة للعمل في لمؤسستهم، كما وقد تم الت
هذه المؤسسة، حیث أنهم عبروا عن ولائهم لمؤسستهم دون توفیرها السكن لموظفیها، وقد تم التوصل 

  .أیضا إلى أن هناك اختلاف اعتبار قیمة الأجر أهم مطلب هام للعمل لكن لا توفره لهم مؤسستهم

م التوصل من خلال نتائج هذه الدراسة إلى أن مستوى الولاء العاطفي هو أكثر مستویات كما وقد ت
  .التنظیم تجسدا لدى موظفي المؤسسة محل الدراسة
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  :خاتمة

من خلال هذه الدراسة التي حاولت الكشف عن بعض الآثار التي تمارسها قیم العمل داخل   
ومحاولة إسقاط هذا الموضوع الهام من مواضیع  المؤسسات التعلیمیة، خاصة منها المؤسسات الجزائریة،

، وهي ثانویة هواري بومدین ببرهوم، حیث من المؤسسات الجزائریة التعلیمیةعلم الاجتماع على مؤسسة 
تعد من أهم وأعرق المؤسسات التعلیمیة في الولایة ومعرفة ما إذا كان هناك تأثیر تمارسه قیم العمل 

م تحدیدها قصد التحكم أكثر في الموضوع باعتبار أن قیم العمل خاصة القیم التي ت ةالإقتصادی
  .الاقتصادیة موضوع متشعب لا یمكن التحكم في كل القیم ودراستها میدانیا في هذا البحث

لت في قیمة الأجر، حیث ركزت هذه الدراسة على مجموعة من قیم العمل الاقتصادیة والتي تمث  
اختلاف تام في قیمة الأجر بین فئة الإداریین إلى أن هناك حیث توصلت الدراسة ، السكن، والوقت

تعتبر عاملا في تحدید مستوى الولاء لدیهم، أما والأساتذة، حیث أن فئة الإداریین قد أكدت أن قیمة الأجر 
  .فئة الأساتذة فقد تبین أن قیمة الأجر تؤثر على انتمائهم وولائهم للمؤسسة محل الدراسة

ل إلى أن هناك اتفاق تام بین فئة الإداریین والأساتذة في اعتبار أن قیمة في حین قد تم التوص  
السكن لا تعد عاملا أساسیا في تحدید مستوى الولاء لمؤسستهم وهذا راجع إلى مزایا أخرى قد تقدمها 

ومع  ،دیهاستهم، رغم غیاب هذه القیمة لالمؤسسة عن باقي المؤسسات الأخرى، مما معلهم موالین لمؤس
أنه یمكن أن توفرها مؤسسة أخرى، إلا أن أفراد المؤسسة محل الدراسة یشعرون بولاء لمؤسستهم على 

  .غرار قیمة السكن

بینما تم التوصل في هذه الدراسة إلى أن هناك اتفاق تام بین فئة الإداریین والأساتذة في احترام   
أقروا بأن قیمة الوقت تعتبر كأحد أهم قیمة الوقت، وتجسیدها أثناء عملهم بالمؤسسة، حیث أنهم 

، وتجنب وذلك من خلال احترام توقیت العملالمؤشرات الدالة على مستوى الولاء لدیهم تجاه مؤسستهم، 
، وخاصة أنها مؤسسة تعلیمیة مما توى أدائهم، وعلى مخرجات المؤسسةالغیابات التي تؤثر على مس

هي تعبیر  -قیمة الوقت –دیهم، حیث أن هذه الأخیرة قیم العمل لجعلهم یضعون قیمة الوقت في هرم 
ولا تقولن لشيء  «:، وذلك مصداقا لقوله تعالىالقیام بالعمل في وقته المحدد لهعن الانضباط والانفاق و 

، كما قد تم التوصل في هذه الدراسة إلى أن موظفي المؤسسة محل الدراسة لدیهم »إني فاعل ذلك غدا 
ولاء العاطفي تجاه مؤسستهم، وهذا النوع من الولاء یعبر عن إدراك الموظف مستوى من الولاء هو ال
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لأهمیة الدور الذي یقومون به ومعرفة خصائصه ومتطلبات القیام به، وخاصة أن هؤلاء الموظفین یقومون 
، لكن ء العاطفي تجاه مهنتهم ومؤسستهم، مما عزز مستوى الولاى مهنة وهي تعلیم وتربیة الأجیالبأسم
، وهذا یرجع إلى النسق القیمي لدى المعیاري لدى موظفي هذه المؤسسة هذا فإن هناك نوع من الولاء مع

  .أفراد التنظیم، مما جعل هذا السلوك یعبر عن انعكاس أخلاقي للقیم التي یحملونها

بمستوى منخفض لدى موظفي  كما قد تم تسجیل أنه یوجد كذلك نوع من الولاء الاستمراري  
وهذا المستوى من الولاء یرجع إلى تأثیر العوامل الخارجیة التي تقتضي ضرورة البقاء في ، المؤسسة

المؤسسة، أو أنه یعود لعامل الاستقرار والأمان الوظیفي الذي تحققه هذه المؤسسة على غرار المؤسسات 
  .الأخرى

فإننا نأمل أن نكون قد حققنا الهدف  ،صل إلیه من نتائج في هذه الدراسةومن خلال ما تم التو   
المسطر لتحقیقه من خلال إجراء هذه الدراسة، وذلك الهدف الذي یتمحور حول معرفة العلاقة بین قیم 
العمل والولاء التنظیمي لدى إداریي وأساتذة المؤسسة التعلیمیة الجزائریة، والتعرف على أي نوع من أنواع 

سي في تحدید مستوى الولاء التنظیمي لدى موظفي المؤسسة محل قیم العمل التي تلعب الدور الأسا
  .الدراسة

، إلا أننا لم نتطرق إلى جمیع مؤشرات القیم الإقتصادیة، نا تناولنا قیم العمل الاقتصادیةحیث أن  
فقد تم تناول قیمة الأجر، السكن، والوقت، مما یدعونا إلى اقتراح إجراء دراسات أخرى من قیم العمل 

ونقترح كذلك إجراء دراسات لاقتصادیة أو قیم العمل الأخرى التي لم تتناولها الدراسة الحالیة، كما سواء ا
الوظیفي، التغییر  ، مثل دوران العمل، الأداءن الولاء التنظیمي ومتغیرات أخرىعن العلاقة بی

تعزیزه والرفع من  وغیر ذلك من المتغیرات التنظیمیة التي یمكن أن نؤثر على الولاء بغرض...التنظیمي
مستواه لدى أفراد التنظیمات باختلاف طبیعة نشاطها، وهذا للحفاظ على العامل البشري داخلها، 

 .وبالأخص الأفراد الأكفاء الذین یسجلون نقصا كبیرا في المؤسسات الجزائریة
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