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 بعد الحمد لله وشكره جلّ وعلا

أستاذنا الفاضل   نتقدم بجزيل الشكر وعظيم الامتنان إلى

 الحافظ محمد عيشوش     الدكتور

لنا  كل   بالإشراف على هذا  العمل، حيث قدم ذي   تفضل ال

 الإعداد فله  منا  كل الشكر والتقدير.  فترة  النصح والإرشاد طيلة

كما نتقدم بجزيل الشكر لأعضاء لجنة المناقشة على قبولهم 

 ومراجعة هذا العمل وتصويبه.
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 إلى التي تحمل اخف كلمة نطق  بها السان

 ونبع منها الحنان لكي  امي الحبيبية 

 إلى صاحب القلب الكبير الذي كان

 هويتي حيثما اسير وعلمني الخير على خطى المصطفى لك أبي الغالي 

 أسأل الله ان يطيل في عمرهما وان يمنحهما العافية ويجعل عاقبتهما

 ات  والارض.الجنة عرضها السمو 

 وإلى كل من مد لنا يد العون في هذا العمل .

 إلى هؤلاء وأولئك أهدي ثمرة جهدي . 

حمد الطاهر
م
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 يمنحهما العافية ويجعل عاقبتهما 
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 وإلى كل من مد لنا يد العون في هذا العمل .

 إلى هؤلاء وأولئك أهدي ثمرة جهدي . 

حمد الطاهر
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 الحمد لله وكفى والصلاة على الحبيب المصطفى

 اما بعد:  واهله من وفى 

 الحمد لله الذي وفقني لتثمين هذه الخطوة 

  في مسيرتي الدراسية بمذكرتي

 ثمرة الجهد والنجاح بفضله تعالى مهداة  هذه

  الى جدتي العزيزة حفظها الله وادامها نورا لدربي. 

روكة    مب 
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 المقدمة: 

حدثت في الفتره الاخيرة تطورات فكريه ومفاهيميه وفلسفيه كثيره في حقل الاداره عمومـا 
 استجابة للتغييرات البيئيه المتسارعه حيث برزت مصطلحات حديثه تسعى المنظمات المختلفه الـى

توظيفها ومن هذه المصطلحات ما هو معاصر وحديث نال اهتمام المنظمات على مختلف انواعها 
وهي الذكاء الشعوري والذكاء المنظمي فالمنظمات تسعى جاهدة لتوظيف هذين المـصطلحين فـي 

يجادها نشاطاتها اليومية واصبحت الموارد البشرية الذكية من الموارد النادرة التـي تـسعى المنظمـات لا
 .واستخدامها من خلال التحضير والتدريب المناسبين وتبذل في ذلك الكثيـر مـن الجهـد والمال

أما الأصل والمورد الثاني هو الأفراد العاملين داخل التنظيم، فنجاح المنظمات المعاصرة في 
تحقيق أهدافها يعتمد بدرجة كبيرة على كفاءة وفعالية مواردها البشرية العاملة بها، إذ يعتبر الإنسان 

بما يملكه من مهارات مالية ، فالعامل  المورد الحقيقي لأية منظمة أعمال بالاضافة الى الموارد الرأس
ويتمتع به من رغبة في العمل هو العنصر الحاسم لتحقيق الكفاءة الإنتاجية للمنظمة، هذا الدور تقره 
وتدركه كل المنظمات لكن يمكن لأفراد التنظيم ان يضيفوا لمنظمتهم قيمة مضافة جديدة و ذلك من 

ة لأفراد التنظيم تستدعي من الإدارة إن هذه المهمة الجديدة والحاسم . خلال الحديث عنها بكل خير
تركيز الاهتمام وتسخير الامكانيات اللازمة، فالفرد لا يسوق للمنظمة إلا إذا كان ذا ولاء لها، لذلك 
ينبغي على المنظمات أن تبني ثقافتها التنظيمية على الولاء وتدعم هذا الولاء بالأدوات و السبل 

 ما دور الذكاء التنظيمي في تحقيق الولاء التنظيمي؟ :رئيسيةالكفيلة والسؤال الذي يطرح كإشكالية 

  :ويمكن الإجابة عن هذه الإشكالية من خلال الإجابة عن الأسئلة الفرعية التالية

 ؟ ـ والذكاء التنظيمي ما هو الولاء التنظيمي 
  ما هي العوامل المؤدية إلى نشوئه؟ ـ 
  ؟التنظيمي الولاء في  يتم يتحقق الذكاء التنظيميوهل. 

 



 المقدمة العامة

 

 
 ج‌

 أهداف البحث: 
 :نسعى من خلال بحثنا هذا إلى تحقيق جملة من الأهداف أهمها

  في تحقيق الذكاء التنظيمي تأثر ولاء.  
 الولاء التنظيمي يخدم المنظمة داخليا وخارجيا.  
 أهمية الولاء التنظيمي بالنسبة للمنظمة تعادل أهمية ولاء زبائنها. 

  :أسباب اختيار الموضوع
تم اختيار هذا الموضوع نظرا للاطلاع على علم التسيير وعلم التسويق كلاهما وفي آن واحد   

 .يتجهان نحو الولاء وهو الشيء الذي يدعو إلى التساؤل والشك في العلاقة بينهما
 المنهج المتبع: 

المعلومات تم الاعتماد في هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي باعتبـاره يقـوم علـى جمع    
والبيانات من مصدرها ثم تحليلها وتفصيلها للوصول إلى نتيجة، وقـد كـان المـنهج الوصفي التحليلي 

 .الأداة التي عالجت الجانبين سواء الجانب النظري أو التطبيقي
  :دود الدراسةح

ديد إلى تح أرتأينانظرا لتشعب الموضوع وكثرة العناصر ذات الصلة به من قريب أو من بعيد   
معالمه ومعالجتها بأكثر تحليل ودقة سواء من حيث الزمان أو حتى المحتوى، لهذا جاءت الدراسة مركزة و 

أو المستهلك ومدى  الذكاء التنظيميعلى أهم المفاهيم المتعلقة بالولاء سواء من ناحية الفرد داخل 
افة إلى عينة من مقر الولاية أهم الاقطاب الاقتصادية إض بالعمال و الصلة التي تربط الأول بالثاني

 .باعتبارهم المستهلكين
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 المبحث الأول: الذكاء التنظيمي:

 مفهوم الذكاء التنظيمي:المطلب الأول: 

على يد الفيلسوف الروماني  Intelligenceظهر مصطلح الذكاء بوصفه كلمة لاتينية   
، والحكمة Intellectوانتشرت في الإنكليزي والفرنسية، وتعني لغويا الذهن  Ciceroشيشرون 
Sagacity والفهم ،Understanding ومصطلح الذكاء لم يقتصر على علماء النفس بل تناوله ،

الكثير من الفلاسفة، كما أن الاهتمام بالذكاء كان منذ القدم وإلى وقتنا الحاضر، والذكاء هو نتيجة 
 1راكي للموقف.المظهر الإد

وأشار صالح والعزاوي وإبراهيم إلى أن تسمية الذكاء التنظيمي أو الذكاء المنظومي جاءت من   
حقيقة أن هذا النوع من الذكاء يؤدي إلى نتائج مفيدة يمكن استخدامها في اتخاذ قرارات المؤسسة، 

فيذية المستخدمة في وأن هذا النوع من الذكاء جاء في الأصل من نشاطات أنظمة المعلومات التن
 معالجة البيانات.

وعرف على أنه المقدرة الإجرائية للمؤسسة للقيام بالعمليات الإدارية بكفاءة وفعالية من   
)المادية(، والموارد غير الملموسة خلال الجمع بين المعارف والمهارات التي تخص كل من الموارد الملموسة 

الطرق في اتخاذ القرارات السليمة وحل المشكلات التي )المعنوية(، والعمل على استثمارها بأفضل 
 2تواجهها.

المختلفة داخل  كما عرفه اليعقوبي وصالحي ونزاد بأنه الاستفادة الكلية من إمكانات الأقسام  
 3المؤسسة التي تسمح لها بالحفاظ على استمراريتها وبقائها.

                                                           
التوزيع، و  النشرو  تدعيم الولاء المؤسسي تنمية مهارات لدى العاملين داخل المنظمة، الطبعة الأولى، إيتراك للطباعةو  دحت محمد أبو النصر: بناء . 1

 39- 38، ص ص 2005القاهرة، مصر، 
التميز الإستراتيجي والاجتماعي للمنظمات، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، ، الإدارة بالذكاءات منهج صالح أحمد والعزاوي، بشرى وإبراهيم 2

 .22، ص2010
 40- 399، ص ص د.س.نمصطفى محمود أبو بكر: الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر .  3
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القرني وأبو سيف بأنه القدرة الكلية للمؤسسة أفرادا ووحدات على الابتكار التنظيمي والتكيف  وعرفه
مع الظروف المختلفة المحيطة بها، واستغلال المعرفة استغلالا يساعد على التميز والمنافسة مع المدارس 

 الأخرى.

قدرة على اكتساب وتوصلت الباحثة من التعريفات السابقة أن الذكاء التنظيمي يتضمن الم  
المعرفة الحديثة، والتكيف والتصرف بمرونة وإبداع، بالإضافة على المقدرة على حل المشكلات 

 1واستثمار الموارد المادية والبشرية وتوجيهها نحو أهداف المؤسسة.

 المطلب الثاني: أهمية الذكاء التنظيمي:

المختلفة، لذا اتجه العديد من الباحثين للخوض  يعد الذكاء التنظيمي أحدث أنواع الذكاءات  
في دراسته، ومعرفة تأثير مهاراته على المعلمين، فذكر الثقفي أن الذكاء التنظيمي يساعد على تعزيز 

والود وتقليل المشاعر السلبية، لذلك فهو يساعد على تقليل الخوف وتعزيز الثقة بالآخرين، التعاون 
 2لمساعدة في إيجاد حلول إبداعية للمشكلات.وزيادة إنتاجية المؤسسة، وا

وآخرون بأن أهمية الذكاء التنظيمي تتضح من خلال مساهمته في  كما وأشار زربخش  
الاستثمار الأفضل للخبرات والمعارف المتوفرة في المؤسسة، بالإضافة إلى مقدرته في تمكين الأفراد في 
الحصول على المعرفة وتطبيقاتها في المواقف المختلفة، كما له الدور في دعم وتطوير جواني التخطيط، 

المؤسسة وزيادة تتضح أهميته في تحسين كفاءة من خلال جمع البيانات وتحليلها وأيضا  روصنع القرا
ودوره في تحقيق ميزة تنافسية إنتاجيتها وتحقيق النجاح والتميز للمؤسسة في ما تواجهه من تحديات، 

تسهم عالية من خلال تحسن مقدرة المؤسسة على الحصول على المعرفة وتحويل البيانات إلى معلومات 
في مرونة المؤسسة من أجل التكيف مع التغيرات والتطورات ولابد من التطرف إلى دوره في تقييم 
المؤسسة من أجل تحديد نقاط القوة والضعف والسعي لإيجاد حلول مناسبة لتقويم نقاط الضعف 

 3والعمل على حسن الاستثمار لنقاط القوة.

                                                           
 .30،ص 2000خضر لطيفة إبراهيم: دور التعليم في تعزيز الانتماء، عالم الكتب، عمان،الأردن، .  1
 41.7-40مدحت محمد أبو النصر، مرجع سابق، ص ص .  2
 43.7-41مدحت محمد أبو النصر ، مرجع نفسه ص ص  . 3
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 المطلب الثالث: مستويات الذكاء التنظيمي:

 بين هاملتن وسارنن أن الذكاء التنظيمي يتألف من خمسة مستويات:

 تتمثل في مقدرة الفرد على ممارسة طرق وأساليب منتجة لنظام.إدارة الذكاء التنظيمي : 
 تتمثل في المقدرة على الاهتمام بالنظام ومساندته.مساندة الذكاء التنظيمي : 
 رد على تطبيق الذكاء في مؤسسته والذي يتمثل في : تتمثل في مقدرة الفالإدارة بالذكاء التنظيمي

 حل المشكلات ومواجهة التحديات وصنع واتخاذ القرارت.
 تتمثل في رؤية الفرد لمهامه من خلال الآخرين وتقييمهم له، مما يساعده رؤية الذات في النظام :

 على نقد ذاته.
 ريقة الإنتاج للسلوك والقدرة : تتمثل في قدرة الفرد على تعرف طالتفكير في الذكاء التنظيمي

 1على فهم إمكانات النظام.

 المطلب الرابع: أبعاد الذكاء التنظيمي:

 يرى الكاظمي وآخرون أن الذكاء التنظيمي يتكون من سبعة أبعاد على النحو التالي:

 وإضفاء الطابع المؤسسي على : ويشمل التوافق أو المحاذاة الاستراتيجية البعد الهيكلي
 2الاستراتيجية وتحديد الرؤية الخاصة بالمؤسسة وحجمها.

 والذي يتضمن الهوية المؤسسية والخصائص الثقافية والقيم العليا.البعد الثقافي : 
 الذي يرتبط بالإدارة المعرفة، وحقوق الملكية الفكرية، والتدفق الآمن البعد المعلوماتي :

 للمعلومات.
 وتفعيل القرار.القيادة، والإدارة، والمديرين، : الذي يشمل اتجاهات البعد الوظيفي 
 ذات الصلة بالاتصال، والشبكة، والتغذية الراجعة، وقوة العلاقات واستقرارها.البعد الاتصالي : 
 له علاقة بحياة الأفراد وجودتها، وبالتفاؤل والانفتاح.السلوكي البعد : 

                                                           
 .277،ص 2007النشر، الاسكندرية، مصر، و  ر الوفاء لدينا الطباعةأ.د محمد الصيرفي: السلوك الإداري "العلاقات الإنسانية"، الطبعة الأولى دا  1
 70،ع19العوامل المؤثرة فيه.مجلة الاداري،مسقط،مو  العتيبي سعود محمد والسواط طلق عوض االله:الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزيز.  2
 14.ص1997،
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 ات البيئية.ويشمل التكيف البيئي والانسجام مع المتغير  البيئي: البعد 

أما البريشت فيرى أن الذكاء التنظيمي يعبر عن مقدرة المؤسسة الاستفادة من جميع   
وقد قدم نموذجا الإمكانات من أجل تحقيق أهداف المؤسسة والعمل على تكيفها مع تغيرات البيئة، 
تحقيق أهدافها، للذكاء التنظيمي يقوم على سبعة أبعاد مترابطة تعمل على دعم ومساندة المؤسسة في 

 1وتشمل هذه الأبعاد ما يأتي:

 الرؤية الإستراتيجية: -1

وتعني قيام المؤسسة بصياغة الرؤية الخاصة بها التي توضح أهدافها وتعمل على تحقيقها لدعم   
بقائها والعمل على تنمية الإبداع والابتكار فيها، وتعبر عن قدرة المؤسسة على تحقيق العدالة، والتعبير 

ا، ووضع تصور واضح لمستقبلها في بيئة متغيرة غير مستقرة تسعى فيها المؤسسات إلى عن أهدافه
تحقيق النجاح والتميز، وتشير الرؤية إلى مجموعة من التصورات والاقتراحات لما يجب أن تكون عليه 

فراد المؤسسة، والتي تحدث عندما يشترك أفراد المؤسسة في القيم والمعتقدات التي تواجه سلوكيات الأ
العاملين، كما تعبر الرؤية أيضا عن الأحلام المطلوب تحقيقها، وبالتالي فهي الآمال والطموحات التي 

 تهدف المؤسسة إلى تحقيقها على المدى البعيد.

أنه يمكن تحقيق مؤشرات بعد الرؤية الاستراتيجية في المؤسسة من خلال وجود  وبين البريشت  
حوارات وعمليات تطوير مستمرة داخل الأقسام حول المتغيرات المختلفة  وكيفية التغلب على 
الصعوبات التي يمكن أن تواجهها المؤسسة، بالإضافة إلى قيام المؤسسة بعملية المسح البيئي والتي 

وتقييم الأوضاع الحالية من خلال تحليل البيئة الداخلية للمؤسسة والتي تشمل خيص تتمثل في تش
مادية وموارد بشرية، وذلك من أجل تحديد نقاط القوة حتى يمكن تعزيزها لتحسين الأداء ونقاط موارد 

شكل غير الضعف لمعالجتها، كما يتم تحليل البيئة الخارجية والتي تتألف من القوى الخارجية التي تؤثر ب
مباشر على أنشطة المؤسسة مثل القوى الاقتصادية والتكنولوجية، بالإضافة إلى المستفيدين من 
الخدمات التي تقدمها المؤسسات الأخرى، وبالتالي يمكن تحديد الفرص المتاحة والعمل على استثمارها 

                                                           
، 1999 ،.1ع ،11م مجلة العلوم الإدارية ، النمط القيادي لرؤساء الأقسام،و  :الولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس العمري عبيد عبد االله . 1
 .112ص
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الإستراتيجية السنوية لتحديد  والتهديدات التي يجب تفاديها في المدى البعيد، والتزام المؤسسة بالمراجعة
الأولويات الإستراتيجية التي تضبط الأداء داخل المؤسسة، والاستعانة برؤية المؤسسة ورسالتها بانتظام 

 1في صنع القرارات وتحديد الأولويات.

 المصير المشترك: -2

عندما يشترك كل الأطراف في فهم ومعرفة الرسالة التي تشكل وجود المؤسسة فإنه يتولد   
لديهم مصير مشترك يربط بينهم وبين نجاح وبقاء المؤسسة، ويشير المصير المشترك إلى ارتباط جميع 

أتى ذلك الأفراد بالمؤسسة، متضمنا من كل الأفراد والأقسام المعنية بصنع النجاح وإنجاز المأمول، ويت
 2الجماعة.من خلال إدراك الأفراد بأنهم في قارب واحد، تنشأ قوتهم من خلال العمل بروح 

وبين قطب أنه يمكن تحقيق بعد المصير المشترك في المؤسسة من خلال إشراك العاملين في   
إعداد الخطط وتحديد الألويات الإستراتيجية للمؤسسة، وإدراك العاملين للرؤية الإستراتيجية 
للمؤسسة، والعمل بروح الجماعة وتشارك المعلومات والمعارف بين الأفراد الفريق، وتقديم الدعم اللازم 
لإنجاز المهمات بأفضل صورة، ويمكن تعزيز روح الجماعة وتقوية مهارات الاتصال وتنمية قيم الاحترام 

الجماعي، بالإضافة إلى  بين أعضاء الفريق من خلال الأنشطة العلمية والثقافية والتي تتطلب العمل
شعور العاملين بالانتماء للمؤسسة وشعورهم بأنهم جزء لا يتجزأ منها، وبأنهم شركاء في إدارة المؤسسة 

 3وأن ينظر لعلاقتهم بالمؤسسة على أنها علاقة بعيدة المدى.وفي صناعة واتخاذ القرار فيها، 

 الميل نحو التغيير: -3

يشير إلى قدرة المؤسسة على مواجهة التغييرات والتطورات غير المتوقعة، ويتحقق هذا من   
خلال مجموعة من العناصر منها تطوير خدمات وبرامج وخطط المؤسسة، والمحافظة على التطور مع 

رتها من إلى أن التطوير عبارة عن خطة طويلة المدى يتم إداالتغير الحاصل في البيئة المحيطة، وهذا يشير 
قبل الإدارة العليا في المؤسسة لتطوير رؤيتها الإستراتيجية، وتمثل الرغبة في التغيير في المؤسسات التربوية 

                                                           
 542.10،ص 2005الأردن، -بعد استراتيجي، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، عمان–أ.د. عمر وصفي عقلي: إدارة الموارد البشرية المعاصرة .  1
 .508،ص 1995الجز راوي ابراهيم محمد :تحليل السلوك التنظيمي،عمان،المركز العربي للخدمات الطلابية، و  هون موسى توفيقالمد.  2

http://www.slidefinder.net:.2011 لموقع على الانترنت،  ا 3  .  
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تحدي وقدرة كبيرة لتغيير البيئة الداخلية بما تتماشى مع تغييرات البيئة الخارجية المتسارعة، من خلال 
 1التكيف والتحفيز والصبر لمواجهة التحديات.

 في النجاح: الرغبة -4

ويتمثل في رغبة العاملين في أداء أكثر مما هو مطلوب أو متوقع منهم، بهدف تحقيق النجاح   
والتميز للمؤسسة التي يعملون بها، وذلك لأنهم يعملون على ربط نجاحهم بنجاح المؤسسة، ويمكن 

لعمل في تحقيق هذا البعد في المؤسسة من خلال عدة مؤشرات مثل شعور الأفراد بالرضا عن ا
المؤسسة، وإيمانهم باهتمام المؤسسة بحاجاتهم، وشعورهم بالتفاؤل ورغبتهم في استثمار الفرص المتاحة، 
واستعدادهم لبذل مزيد من الجهد يفوق المطلوب منهم، بالإضافة لأداء الدير لوظائفه ومهماته 

 2بإيجابية وحماس وتفاؤل إذ يمثل قدوة أمام العاملين بالمؤسسة.

 المواءمة والتناغم: -5

وتقسيم الوظائف والمسؤوليات والعمل على تحتم عملية تحقيق الرسالة تنظيم المؤسسة لنفسها،   
إيجاد قواعد للتفاعل مع بعضها البعض للتعامل مع البيئة، وعندما يكون الهيكل والأساليب والقواعد 

التها لابد من تقويم النظام، والأنظمة ونظام التحفيز للموظفين في اتجاهات بعيدة عن تحقيق رس
فالذكاء التنظيمي لا يعتمد فقط على التركيز الداخلي للمؤسسة، ولكن على علاقتها بالبيئة المحيطة، 
والمؤسسات لديها ثلاثة أنواع من رأس المال من أجل دعم الإستراتيجية وهي: الكفاءة، وتخصص 

يز الذي من لاله يتم تلبية احتياجات الأفراد، الأفراد ذوي المهارات اللازمة لتنفيذ الأداء، والتحف
 3لإيجاد الدوافع للأداء بطريقة تساعد على إيجاد القيمة المؤسسة.

 

 
                                                           

التوزيع، و  بوية، الطبعة الأولى، دار الحامد للنشرالتحديات المستقبلية في المؤسسات التر و  تصرف محمد حسن محمد حمادات: السلوك التنظيمي.  1
 315، ص2008الأردن، -عمان

 .32،ص 2011مفاهيم، عالم الكتب الحديث، الأردن، و  بتصرف، نعيم إبراهيم الظاهر: الإدارة الحديثة، نظريات.  2
 / 4 .8،ص 1998التنظيمي للمدير السعودي ،مطابع جامعة نايف للعلوم الأمنية،الرياض،  هيجان عبد الرحمن احمد:الولاء.  3

http://www.slidefinder.net 
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 نشر المعرفة: -6

يتمثل في تبادل المعلومات والخبرات والاستفادة من المعرفة، واعتماد أساليب تساعد على   
تطوير الثقافة واستثمار رأس المال الفكري ودعم وتشجيع الأفكار الجديدة وقد أوضح البريشت أنه 
ن يمكن تحقيق بعد نشر المعرفة في المؤسسة من خلال عدة مؤشرات كوجود عمليات تمكن العاملين م

الاحترام والتقدير للمعرفة والتعلم كمصدر رئيسي لنجاح العمل، نشر المعرفة وتبادلها، وإظهار المدير 
وأن تتسم نظم المعلومات الخاصة بالعمليات بالتدفق الحر، وأن يتم استخدام برامج الدعم التعلم 

للمهارات الفردية والمؤهلات المستمر والتطور الوظيفي لجميع العاملين، بالإضافة لتفهم المدير وتقديره 
 1والمعرفة المتوفرة لدى العاملين.

 ضغوط العمل: -7

وصف جاردنر ضغط العمل كمجموعة من ثلاثة عوامل مترابطة تزيد من إيصال الفريق لنتائج   
ذات مستوى عال وهي للمساءلة عن النواتج المشتركة، ورفع مستوى المتابعة والتقييم والنتائج 

بأداء الفريق، ومن ثم لا بد أن يدرك العاملون طبيعة عملهم ومسؤولياتهم والمستوى الأساسية المرتبطة 
 2المتوقع منهم، لذا فإن التغذية الراجعة لها دور مهم في توضيح نقاط القوة والضعف عن الموظفين.

وأعطيت لعملية الاتصال من أعلى لأسفل أهمية خاصة لنقل المطلوب بشكل واضح   
إلى أهمية إدارة الأداء والتي تتمثل في مساعدة الإداريين في المؤسسة على المعرفة ومستمر، ويؤشر هذا 

 3التامة بطاقات وقدرات الموظفين ودافعيتهم ومستوى المعرفة لديهم.

وترجع أهمية ضغوط الأداء باعتبارها عاملا محفزا للأفراد العاملين، حيث تمثل حالة من التوتر والقلق 
نجح فيه الفرد في إحداث التكيف الإيجابي من خلال تحويل هذا الحدث إلى الناتج عن حدث معين ي

حافز يستثمر جهد وطاقات الفرد الإبداعية ويؤدي في النهاية إلى حالة من الحماس والتفاؤل، والرغبة 
 في بذل جهد أكبر مما هو متوقع منه أداؤه.

                                                           
 .75مدحت محمد أبو التصر : مرجع سابق، ص . . 1
 77.12- 75مدحت محمد ابو النصر، مرجع نفسه، ص ص  . 2
 .79-77مدحمت محمد أيو النصر، مرجع نفسه، ص ص  . 3
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 المبحث الثاني: الولاء التنظيمي
م الباحثين سواء في مجال علم النفس أو علم الاجتماع منذ فترة زمنية حظي مفهوم الولاء باهتما  

طويلة  ولكن لم يلق الاهتمام الكافي في مجال الإدارة الا بعد ظهور المدرسة السلوكية في بداية 
الستينات من هذا القرن حيث أكدت الدراسات بشكل جلي أهمية العلاقات الإنسانية في 

تبحث في الولاء ، خاصة في الدول الغربية، ظهرت دراسات كثيرة ومنذ ذلك الحين، المنظمات
 1التنظيمي من حيث مخرجاته ومقوماته والعوامل المؤثرة فيه.

 التنظيمي  المطلب الأول: الولاء
 أولا: الولاء

 مفهوم الولاء -1
وقراها حمزة ، : هي بفتح الواو في المشهور وكذلك قراها جمهور القراء وهي اسم لمصدر تولاه لغة 

لأن الولاية التي بكسر الواو في السلطان يعني ، بكسر الواو. قال أبوعلي : الفتح أجود هنا –وحده 
 .ولايات الحكم والإمارة 

فالولاء بمعناه اللغوي هو الانتماء والانتساب وعندما نقول إن للأبناء ولاء لآبائهم فان ذلك يعني    
 2والولاء بهذا المعنى ينطوي على الالتزام والنصرة.انتمائهم وانتسابهم وإخلاصهم لهم، 

المقصود من هذا التعريف إن الولاء هو الشعور بالعاطفة والارتباط القوي، ويتضح هذا من خلال    
 القرب والمساندة والإخلاص والرغبة التي يبديها هذا الفرد.

هو إسم   وهي ضد المعاداة ،والولي، لسان العرب، في أن الولاء من الموالاة، اتفق مختار الصحاح    
والولي الصديق ، من أسماء الله تعالى بمعنى الناصر المتولي لأمور الخلائق، ويقال بينهما ولاء أي قرابة

 3والنصير، والولاية بالفتح تعني النصرة .

                                                           
 80.13- 79مدحت محمد أبو النصر، مرجع نفسه، ص ص .  1

أثر عنا صر جودة الحياة الوظيفية على أداء الموظف العام " : دراسة تطبيقية على موظفي الخدمة ، اليافي، رندة سلامةو  محمد، بن سعيد العمري . 2
 .58، ص 2017 13، العدد، لة الأردنية في إدارة الأعمالالمج ."المدنية في المملكة العربية السعودية

 التوزيعو  .)السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال. عمان: دار الحامد للنشر 2009جي.) جوادن شوقي . 3
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إخلاصا وطاعة و ، أو فكرة ما تأييد لها، إذن الولاء شعور يتعلق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما      
 1وتضحية في سبيلها .

ويرى "مدحت محمد أبو نصر " إن مصطلح الولاء لغويا يشير إلى الإخلاص والوفاء والعهد والالتزام 
 والارتباط والنصرة ويمكن تعريف مصطلح الولاء كما يلي : 

. شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى شيء هام في حياته 
ام في حياته. شعور الفرد بمسؤوليته تجاه شيء ه 
. حاجة من الحاجات الاجتماعية لدى أي إنسان 
. الإخلاص والمحبة والاندماج الذي يبديه الفرد نحو شيء يهمه 
.2خاصية سائدة للسلوك الإنساني تجاه شيء يهم الإنسان 
" الولاء أو الإخلاص للمؤسسة يعني مشاعر ذلك الفرد نحو  وحسب تعريف "رونالد. ي ريجيو    

، واتجاهاته وترتبط هذه المشاعر بقبول الفرد لأهداف المؤسسة وقيمها، المؤسسة التي يعمل بها
 واستعداده لبذل مجهود نيابة عنها ورغبته في البقاء عضو فيها

صديق والنصير ومنه قول الرسول صلى أما الولاء من منظور الإسلامي فهو من مصدر ولي بمعنى ال    
وهذا المعنى تدل عليه الآية ، الله عليه : ""اللهم وال من ولاه""، أي أحبب من أحبه وانصر من نصره

الكريمة التالية قال تعالى : )يأيها الذين امنوا لا تتخذوا اليهود والنصارى أولياء بعض ومن يتولهم منهم 
 .( سورة المائدة  إن الله لا يهدي القوم الظالمين

 
 
 
 
 

                                                           
 .242محمد الصيرفي: مرجع سابق، ص .  1
 258.14بتصرف، أ.د. محمد الصيرفي: مرجع نفسه، ص.  2
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 أنواع الولاءات -2
 هناك عدة أنواع من الو لاءات لدى الفرد يمكن رصد أبرزها كما يلي:   
 الولاء الشخصي : - أ
وهو ولاءك لنفسك ولفكرك وفلسفتك في الحياة ولثقافتك التي تنتمي إليها ويدخل تحت الولاء   

الولاء الرياضي )لأحد الأندية الرياضية ( والولاء السياسي )لأحد  الشخصي على سبيل المثال :
 1الأحزاب السياسية(.

 الولاء الديني : -ب
ويزداد ولاءك الديني كلما التزمت وطبقت قواعد ومبادئ ، وهو ولاءك للدين الذي تعتنقه وتؤمن به  

 هذا الدين بالشكل الصحيح .
 الولاء الوطني : - ج
، وله جنسية هذا البلد، فكل واحد منا موطن في بلد ما، ولاءك للوطن الذي تنتمي إليه وهو   

ويزداد ولاءك الوطني كلما كنت مخلص لهذا مواطنا صالحا تخدم هذا الوطن وتضحي من اجله إذا 
 2تطلب الأمر ذلك.

 :الولاء المهني  - د
وممارستها بشكل ، وقيم وأخلاقيات المهنةويزداد الولاء المهني بالتزام مبادئ ، وهو الأعضاء لمهنتهم

 صحيح يساهم في تحقيق أهداف هذه المهنة .
 الولاء للعملاء:  - ه

 وهو الولاء الجمهوري للمنظمة والعملاء هم الذين تقدم لهم السلع أو الخدمات.
 الولاء المؤسسي أو التنظيمي : - و

لدراسة الحالية الذي سنتطرق إليه وهو ولاء العامل للمنظمة أو المؤسسة التي يعمل بها وهو موضوع ا
 3.بالتفصيل

                                                           
 .62،ص  2009ارد البشرية مطبعة العشرى، د. سيد محمد جاد الرب: الاتجاهات الحديثة في إدارة المو .  1
 . 69د. سيد محمد جار الرب: مرجع نفسه، ص.  2
 15. 526-521بتصرف: عمر وصفي عقيلي، مرجع سابق، ص ص .  3



 الفصل الأول:.....................................الأدبيات النظرية للذكاء التنظيمي والولاء

 

 
16 

 المصطلحات المرتبطة بالولاء  -3
يكمن القول أن هناك كلمات مكافئة أو مرادفة يمكن أن تسهم في شرح الولاء نذكر منها :   

 الإنتماء الوفاء الإخلاص التفاني، التضحية، الحب، الإلتزام .
 الإنتماء : - أ

في لغة أصلها نما يقال الشيء أي زاد وكثر وإرتفع ويقال إنتمى الولد إلى أبيه أي انتسب إليه،    
إذن الإنتماء يعني الإنتساب إلى الشيء. ويقصد من هذا التعريف أن الإنتماء إلى شيء من كان، أو 

 أو فكرة، عقيدة هو الإنتساب الى أي منها .  شخص
فسية لدى الفرد وتحتاج إلى الإشباع عن طريق الإرتباط والتوحد أما إصطلاحا الإنتماء حاجة ن   

بالآخرين، وأن هذا الإنتماء هو شعور الفرد بالقبول والتميز وعليه فإن الإنتماء هو شعور لدى الفرد 
 بأنه جزء من جماعة الإنتماء بحيث يدفعه هذا الشعور إلى القيام بمتطلبات ذلك الإنتماء. 

أن الإنتماء هو شعور الفرد بكونه جزء من جماعة ينتمي إليها وكأنه ممثل لها أو ويشير هذا التعرف   
 1متوحد فيها، وكأن كل ميزة لها هي ميزته الخاصة.

 الوفاء : -ب
يشير الوفاء إلى خصلة أخلاقية رفيعة المستوى، وفيها معنى الصدق والإحترام ورد الجميل       

فاهيم مضادة هي، الغدر والخيانة والكذب ونكران الجميل، بالجميل، والأمانة في القول والحب والم
ولأن الوفاء خصلة أخلاقية سامية جدا فإنها تحتاج لتكون سلوك إلى نفوس نبيلة ومثقفة ثقافة إنسانية 

 عالية جدا.
يتضح من هذا المفهوم أن الوفاء سمة أخلاقية وسلوك نبيل توجد لدى الفرد وتتضمن كل الخصال   

 2الغدر والخيانة والكذب. الحميدة عكس
وهو ملازمة طريق المواساة ومحافظة عهود الخلطاء وقيل )هو الصبر على ما يبذله الإنسان من نفسه   

 ويرهن به لسانه، والخروج مما يضمنه وإن كان مجحفا به (. 
                                                           

 . 235د. محمد الصرفي، مرجع سابق، ص.  1
 .63-62مدحت محمد أبو النصر، مرجع سابق، ص ص .  2
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 الإخلاص : -ب
عرفه العلماء بتعريفات عديدة ومن أوجهها : هو إفراد الحق سبحانه بالقصد في الطاعة، قال إبن  

قدامة |" والإخلاص يضاده الإشراك، فمن ليس مخلصا فهو مشرك". ويشير ذلك أن الإخلاص يعني 
 1الصفاء والنقاوة والابتعاد عن الإختلاط بأشياء أخرى.

 :الالتزام  -ج
بمجموعة محددة من المهام أو المهام أو المبادئ أو الموافق أو الأهداف ويسعى  هو إرتباط الفرد  

 لتحقيقها.
إن الإلتزام شعور إيجابي في أقصى شدته، يصل إلى درجة الإتحاد مع الجماعة والتمسك بها، حيث أن 
أن الالتزام بشيء سواء كان فكرة أو شخص أو عقيدة يعني الإنتساب إليه، ويشير هذا التعريف 

 الإلتزام هو الإتحاد والتمسك والإنتساب لشيء ما.
من هذه التعاريف السابقة نستنتج أن هذه المصطلحات كلها مؤدية إلى معنى الولاء، فالولاء في   

 2.معناه يشمل كل هذه المصطلحات
 الولاء التنظيمي  ثانيا:

 مفهوم الولاء التنظيمي  -1
الباحثين والزوايا التي ينظرون منها فيعرفه " حبيب  تعددت تعريفات الولاء التنظيمي تبعا لتعدد

والتزامه بتحقيق أهداف وظيفته والقسم الذي ، الصحاف" : بأنه إخلاص الموظف لعمله ومنظمته
والمقصود من هذا أن الولاء ، وكذالك الالتزام بمعايير السلوك الوظيفي والمهني، يعمل فيه ومنظمته

 لتقديم ما هو مطلوب بكفاءة وإخلاص.، ر في سلوكهالتنظيمي قيمة نفسية للعامل تؤث

                                                           
1   . Kotler . P, Dubois . B: " Marketing Management", édition pearson , 11éme. 
2   . Richard Ladwin :"Le comportement de consommateur et de l'acheteur",édition economica, 2éme 

édition,Paris, 2003, p 377 . 
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، وأما "بروس" فينظر للولاء التنظيمي بوصفه المناصرة والتأييد للجماعة من قبل الفرد العامل في المنظمة
نتاج ، والود والصداقة المؤثرة في اتجاه تحقيق الأهداف وقيم المنظمة )أو التنظيم ( وان الولاء التنظيمي

 لاثة هي :تفاعل عناصر ث
 وهي تبني أهداف وقيم وسياسة التنظيم باعتبارها أهدافا وقيما للفرد العامل في التنظيم. التطابق:

 : والمقصود به الانهماك ولانغماس أو الانغمار النفسي في الأنشطة ودور الفرد في العمل .لإستغراقا
 زاء المنظمة والمقصود به الشعور بالعاطفة ولارتباط القوي إ والوفاء: الإخلاص

ويكرسون كل طاقتهم ، يشير هذا أن الأفراد الموالون لمنظمتهم الذين يعملون بوفاء وإخلاص    
وتعد مشكلات المنظمة مشكلات ، وأنشطتهم لإنجاحها ولو على حساب إهتمامهم الأخرى

 1شخصية لهم.
بموضوع الولاء التنظيمي ويعتبر" مودي " ويستيرز و"بورتر" من أهم الباحثين الدين اهتموا     

 وقد عرفوا الولاء بأنه :" مدى قوة اندماج الموظف او العامل مع المنظمة التي يعمل بها".، وماهيته
وأوضحوا أن الذي يمتلك انتماء للتنظيم الذي يعمل به، يتمتع بحالة من الانسجام والرضا والتفاعل    

ة يتصف بها هؤلاء الأفراد ولها اثر في تحديد في مع مؤسسته والعاملين بها، وأشاروا إلى صفات محدد
 ومن هذه الصفات :، مدى ولاء الفرد التنظيمي

 إعتقاد قوي بقبول أهداف المؤسسة وقيمها . -
 استعداد ورغبة قوية لبدل أقصى جهد ممكن أقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة نيابة عنها. -
 الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضوية الفرد في المؤسسة  -

تتمثل في التفاعل ولاتساق والانسجام مع ، يتبين لنا من هذا المفهوم أن للفرد حالة وجدانية    
 2مؤسسة والتي تظهر في سلوكياته ليرقى بالمؤسسة والميل إلى البقاء فيها .

                                                           
 18. 90مدحت محمد أبو النصر : مرجع سابق ، ص .  1

2  .  Florence Dano, Sylvie Llaosa & Chiara Orsingher :" Evaluer un service: Les mots pour le dire", 

(On line): www.univ-aix.fr,Consultéle:15/10/2010 ,P02. 
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نه يتمثل في رد الفعل لدى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي فهناك من عرف الولاء التنظيمي بأ    
كما يعني إحساس الموظف بارتباطه بأهداف وقيم المنظمة والدور الذي يقوم به لتحقيق ،  ينتمي إليها

 هذه الأهداف ولالتزام بالقيم الوظيفية من اجل المنظمة وليس من اجل مصالحة الخاصة 
بأنه تفاعل الموظف مع منظمته من خلال الأهداف والقيم ولادوار، لذلك يعد الولاء التنظيمي     

 1وتلاشي المصالح الخاصة لكل منهما.
،بأن هناك من الباحثين من أعط تعريف شاملا للولاء التنظيمي  JAEMOONويذكر جايمون    

فر الرغبة وتو ، ويرتكز على وجود مشاعر قوية لدى الفرد تجاه الفرد تجاه قبول أهداف وقيم المنظمة
وكذلك الرغبة في الاستمرار مع المنظمة.  لذا فالولاء التنظيمي حالة ، الجادة في العمل لدى المنظمة

 2فيها . شعورية تترجم بقبول أهداف وقيم المنظمة والسعي للاستمرار
أن الولاء هو عدم الاستعداد   ALLUTTO AND HERLINILQ ): وعرفه "التو" وهربينك" )

 علاقات الصداقة.  أو، بسبب الأجور أو الوضع الوظيفي أو الحرية المهنية لترك المنظمة
كما يعرف الولاء المؤسسي أو التنظيمي بأنه "شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى المنظمة، وان    

وان أهدافه تتحقق من خلال تحقيق أهداف  المنظمة ، الفرد جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فيها
  3هنا يتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل مزيد من الجهد لتحقيق النجاح للمنظمة. ومن
يتضح من خلال هذا المفهوم أن الولاء التنظيمي هو رغبة الفرد الشديدة في الارتباط بالمنظمة و  

 والمشاركة بحماس لتحقيق أهدافها .، ولانجذاب لأهدافها وتعلقه بها
يمي بأنه "حالة يتمثل فيها الفرد لقيم وأهداف المنظمة، ويرغب الفرد وهناك من عرف الولاء التنظ  

 في المحافظة على عضوية فيها لتسهيل تحقيق أهدافه" .
 

                                                           
 . 71،ص  2004محمد فريد الصحن :" إدارة التسويق "، الدار الجامعية للطبع والنشر، الإسكندرية، مصر، .  1

2   . 3 Daniel Ray:" Mesurer et developper la Satisfaction client ", édition d'organisation, Paris, 
2000, P19.19 

 . 56،ص  2004حبيبة كشيدة :" إستراتيجيات رضا العميل "، رسالة ماجستير، غير منشورة، جامعة سعد دحلب، البليدة، .  3
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ن بالرغبة في العضوية ومنه الولاء التنظيمي اندماج بين الفرد ومنظمته في القيم والأهداف، ويمك  
 1الدائمة. "

إن الولاء التنظيمي يعني تعلق الأفراد بأهداف المنظمة  BUCHANAN كما يرى "بوشنان"    
 وقيمها بغض النظر عن القيم المادية التي يحققونها في المنظمة 

يعني الولاء التنظيمي بالنسبة لهذا التعريف حدوث انسجام قوي بين الأفراد والمنظمة التي يعملون بها    
 المادي . وشعورهم بتقديم كل ما لديهم بغض النظر عن العائد

كما يقصد بالولاء التنظيمي الدرجة التي يتطابق فيها الفرد مع المنظمة ويكون فيها راغبا لبذل المزيد    
 من الجهد من جانبه .

مما يؤدي إلى التأثير على ، إذن المناخ التنظيمي هو حوصلة لجميع المتغيرات السابقة الذكر وغيرها  
 ير اتجاهاتهم وسلوكا تهم مع بعضهم البعض ،أو مع منظماتهم . وتغ، أفراد المنظمة ايجابيا أو سلبا

 المتغيرات التنظيمية المرتبطة بالولاء التنظيمي   -2
  الفاعلية التنظيمية : - أ

البيئررة في الحصررول علررى الرروارد المناسرربة  تعرررف بأنهررا قرردرة إدارة المنظمررة والعرراملين علررى إسررتغلال       
بشررركل مناسرررب، يمكرررن مرررن تحقيرررق أهررردافها المرسرررومة، الأمرررر الرررذي ينرررتج عنررره تعظررريم العائرررد والقيمرررة 

 2الإقتصادية والإجتماعية للمنظمة.
إذن فاعلية المنظمة تكمن في رضا العاملين على إدارة المنظمة، مما يؤدي إلى الإنتاجية والتطور   

وهذا بالقدرة على إستثمار الوارد وتحقيق الأهداف المنشودة، ومنه الولاء التنظيمي شرط ، التنظيمي
 3لتحقيق الفاعلية. 

 

                                                           
لبناء ولائه "، رسالة ماجستير غير منشورة، في العلوم التجارية، تخصص تسويق، تحت إشراف:  نجود حاتم :" تفعيل رضا الزبون كمدخل إستراتيجي.  1

 6،ص  2005/2006الداوي الشيخ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة الجزائر، 
2   . Ropert Kaplan, P. David, Korton:"Le Tableau de bord prospective", édition 
d'organisation,Paris, 1998, P 83. 
3 Philippe Détrie,"Le client retrouve", Edition d'organisation, 1998, Paris, p 121. 
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 التوازن التنظيمي : - ب
وهرررو إتجررراه تبرررادلي يجعرررل التنظيمرررات وأعضرررائها في علاقرررات متبادلرررة، فرررالتنظيم يطلرررب إلى أفررررراده     

نوعيررة ممكنررة مررن الإنترراج وكررذلك بالررولاء لرره وعرردم الإلتررزام بقيمرره وأهدافرره، وتقررديم أعلررى كميررة وأفضررل 
تركرره إلى تنظيمررات أخرررى بعررد أن تكلررف الكثررير مررن المررال والجهررد والوقررت لإعرردادهم، وبالمقابررل فررإن 
العامرررررل يطالرررررب منظمتررررره أن تسررررراهم في إشرررررباع حاجاتررررره المختلفرررررة، وأن تررررروفر لررررره المكانرررررة والإسرررررتقرار   

لمشاعر الناتجة أثناء تفاعل الفرد والمنظمرة، ومردى قوتهرا الرتي تتحردد فالتوازن أو العلاقات التبادلية هي ا
مرررن خرررلال الرررروح المعنويرررة العاليرررة والحمررراس الكبرررير لأداء العمرررل كمسرررار ايجرررابي، أو صرررراع التنظيمررري 

 1وضعف الإنتاج كمسار سلبي، ومن خلال نوع المسار يحدد مدى ولاء الأفراد لمنظمتهم .
 الإنتماء التنظيمي  : -ج
ويعني شعور الفرد بالمحبة نحو موضوع ما ينتسب إليه، ويتحدد سلوك الفرد تجاه ما ينسب إليه درجرة   

 أو العاطفة التي يمتلكها . 
لذا يعتبر الإنتمراء إنتسراب الفررد أي منظمرة مرا وارتباطره بهرا، إلا أن الرولاء التنظيمري أعرم وأ رل منره   

 للولاء واللازمة لجوده.ولذلك الإنتماء هو احد العوامل المسببة 
 الالتزام التنظيمي : -د
وهو الرغبة التي يبدها الفررد للتفاعرل الإجتمراعي مرن أجرل تزويرد المنظمرة بالحيويرة والنشراط ومنحهرا    

الرررولاء، ويمكرررن القرررول عمليرررة الإلترررزام التنظيمررري مرررا هرررو إلا عمليرررة الإيمررران بالأهرررداف المنظمرررة وقيمهرررا، 
 2ق تلك الأهداف وتجسيد تلك القيم.والعمل بأقصى طاقة لتحقي

ومنرره يمكررن القرررول إن الالتررزام التنظيمررري هررو الشرررعور الررداخلي للفررررد والررذي يظهرررره للعمررل والتفاعرررل   
بالأسلوب الذي يمكنه مرن تحقيرق مصرالح ومرامري المنظمرة، فهرو برذلك يصريب في نفرس القالرب الرذي 

 3التنظيمي هو مرادف للولاء التنظيمي . يصب فيه الولاء التنظيمي، هذا يعني أن الإلتزام

                                                           
 .80،ص  2004محمد فريد الصحن : " إدارة التسويق "، الدار الجامعية للطبع والنشر، الإسكندرية، .  1

2   . Laurent Hermel :" Mesurer la satisfaction client ", Edition AFNOR, Paris, 2001, P 13. 
 138.21،ص  2005ثابت عبد الرحمن إدريس: " بحوث التسويق "، الدار الجامعية الإسكندرية، .  3
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  الصراع التنظيمي : -ه
هررو العمليررة الررتي تبرردأ عنرردما يرررى أحررد الطرررفين أو يرردرك أن الطرررف الأخررر يعيررق أو يحرريط، أو علررى   

وشررك إهتمامررات، وعرفهررا " سررلوكم" بأنهررا التعرررض الررذي ينشررأ نتيجررة عررن الإتفرراق علررى الأهررداف، 
 1ضاء أو الفرق أو الدوائر أو المنظمات . الأفكار العواطف بين الأع

لرررذا فالصرررراع التنظيمررري هرررو عررردم التوافرررق برررين الأفرررراد والمنظمرررة في الأهرررداف والمرامررري، ممرررا يرررؤدي إلى   
إخررتلاف المسرراعي وبالتررالي عرردم التفاعررل والتررأقلم أو هرردم الترروازن التنظيمرري، وبهررذا تكررون المنظمررة أقررل 

دارة المنظمة والأفراد أقل تركيز، فالصراع التنظيمي يعتبر أحد مهدمات تماسكا وإنتاجا والعلاقات بين إ
 2.الولاء التنظيمي

  الرضا الوظيفي : - ي
هرررو عبرررارة عرررن الحالرررة الرررتي يتكامرررل فيهرررا الفررررد مرررع وظيفتررره وعملررره فيصررربح إنسرررانا تسرررتغرقه الوظيفرررة   

والإجتماعيرة، وهررذا التفاعرل قررد ويتفاعرل معهرا مررن خرلال طموحره الرروظيفي ويتفاعرل الأهررداف الماديرة 
يكون إيجابي بين الفرد وعمله، وعندها يتحقق الرضا عن العمل، وقد يكون سلبيا وعندها يشعر الفررد 
بعرردم الرضررا عررن عملرره، فتررؤدي إلى الإنسررجام بينهمررا والتكامررل لتحقيررق أهررداف كررل منهمررا، وبالتررالي 

 3.به الرضا الوظيفي هو من مسببات الولاء التنظيمي ومرتبط
  المناخ التنظيمي )أو جو العمل(: - و

هررو نترراج التفاعررل بررين العديررد مررن المتغرريرات داخررل المنظمررة أو خارجهررا، ممررا يجعررل للمنظمررة شخصررية 
معنويررة ذات خصررائص وسمررات تميزهررا عررن غيرهررا، وذات تأثررير عميررق علررى إدراكررات واتجاهررات أعضرراء 

 4المنظمة وسلوكهم الوظيفي والإداري.
اخ التنظيمي هو حوصلة لجميع المتغيرات السرابقة الرذكر وغيرهرا، ممرا يرؤدي إلى تأثرير علرى إذن المن     

 أفراد المنظمة إيجابا أو سلبا، وتغير إتجاهاتهم وسلوكاتهم مع بعضهم البعض، أو مع منظماتهم.     
                                                           

1   . Claude Dumeur : " Marketing ", Edition DALLOZ, 4éme édition, 2003, P 59. 
 22. 181،ص  1999بدون دار نشر،  عبيد محمد عدنان : " بحوث التسويق "،.  2

3   . 1 Oliver Netter, Nigel Hill:" Satisfaction Client ", Edition ESKA, Paris, 2000, P 312. 
4   . Paul Ohna :" Le total customer management ", Edition d'organisation, Paris, 2001, P 19. 
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 مقومات الولاء التنظيمي  -2
الولاء على الرغم من الاختلاف نستنتج مما تقدم من مفاهيم أن هناك اتفاقا واضحا على مفهوم      

ومن ثم يمكن القول: إن الولاء ما هو إلا عملية الإيمان بأهداف المنظمة وقيمها والعمل ، في التفسير
 بأقصى طاقة ممكنة لتحقيق تلك الأهداف وتجسيد القيم .

 وبهذا يمكن بالقول : إن للولاء التنظيمي مقومات أساسية منها :
 مها .قبول أهداف المنظمة وقي -
 بذل مستوى عال من الجهد لتحقيق أهداف التنظيم.  -
 أن يكون على درجة عالية من الإنغماس الشديد في التنظيم والولاء له. -
 الرغبة الشديدة في البقاء في التنظيم فترة طويلة . -
 1الميل لتقويم التنظيم تقويما إيجابيا.  -

 : خصائص واهمية الولاء التنظيمي الثانيالمطلب 
 خصائص الولاء التنظيمي  أولا:
 يتميز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل في :   
إن الولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواهر إدارية أخرى  -

 2داخل التنظيم.
الولاء التنظيمي لن يصل إلى مستوى الثبات المطلق إلا أن درجة التغير التي تحصل فيه تكون  إن -

 اقل نسبيا من درجة التغير التي تتصل بالظواهر الإدارية الأخرى.
إن الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من الظواهر التنظيمية تتابع من خلال سلوك  -

 3ين في التنظيم والتي تجسد مدى ولائهم.وتصرفات الأفراد العامل

                                                           
1   . Jerôme Bon, Elisabethe Tissier, desbordes:"Fidélise les clients", la revue francaise du gestion 
adetem, Paris, 2002,N127 , P 52 . 

ض، أحمد علي سليمان :" سلوك المستهلك بين النظرية والتطبيق مع التركيز على السوق السعودية "، معهد الإدارة العامة، مركز البحوث، الريا.  2
 .63،ص  2000

 . 84، ص  2006التوزيع ، الطبعة الاولى،و  :سلوك المستهلك مدخل الإعلان ، دار الحامد للنشركاسر نصر المنصور.  3
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أن الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعدا واحد، ورغم اتفاق غالبية الباحثين في هذا المجال عل  -
 تعدد أبعاد الولاء إلا أنهم يختلفون في تحديد هذه الأبعاد، ولكن هذه الأبعاد تؤثر في بعضها الأخر .

 مثل فيما يلي :وان هناك أسباب لذلك التعدد تت
  أي أن  المنظمة مكونة من عدت فئات، وكل فئة من هذه الفئات لها أهدافها الخاصة بها وليس

 1من الضروري اشتراك هذه الفئات في هدف واحد.
  يوجد داخل كل منظمة في العادة التكتلات أي مجموعة من الأفراد يكونون كتلة واحدة لها

 التكتلات يحاول الحصول على منافع له دون الآخرين.اهتمام واحد، وكل تكتل من هذه 
فان لكل تكتل وفئة أهداف وقيم يحاول ، وبناء على تعدد الفئات والتكتلات داخل المنظمة   

وبالتالي ولاء الأفراد ، تحقيقها، هذه الأهداف والقيم تختلف من فئة إلى أخرى ومن تكتل إلى تكتل
 ف.والتكتلات هذه الأهداف والقيم يختل

مرحلة قرار المشاركة أو الانسحاب : وفيها يحدد الفرد المواصلة أو التخلي عن المنظمة من خلال    
 2مستوى الولاء وانعكاساته على المنظمة. 

 أهمية الولاء التنظيمي ثانيا: 
يعد الولاء التنظيمي جزءا من المفهوم الكلي للولاء ذلك أن الولاء قد يكون لعدة أمور في حياة       

الفرد مثل : المنظمة، الأسرة،الوظيفة، المهنة، النقابة، أو جماعة العمل وجماعة الرفاق أو غير ذلك 
في العصر ، الإدارة ،ولهذا لاقى الولاء التنظيمي إهتماما واضحا من الباحثين والدارسين في مجال

فهو يعبر عن اتجاه الفرد نحو ، ودرجة انجاز العمل، الحديث لما له من علاقة ايجابية بفعالية المنظمة
مما ، وإستعداده للدفاع عنها وعن سمعتها بسبب الإيمان القوي بأهدافها وقيمها، منظمته واعتزازه بها

                                                           
 .345،ص  2002ثابت عبد الرحمن إدريس: " بحوث التسويق "، شركة جلال للطباعة، الإسكندرية، .  1
أداء العاملين وإرضاء العملاء "، ترجمة: علا أحمد إصلاح، مركز الخبرات المهنية للإدارة بمبك  كريس أشتون:" تقييم الأداء الإستراتيجي1.  2

 .174،ص 2001القاهرة،
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ن عنصر قوة في بقاها ومنافستها للمؤسسات يدفعه إلى بذل جهود إضافية في العمل محاولا أن يكو 
 1الأخرى. 

وقد أشار العديد محاولا من علماء الإدارة والباحثين إلى أهمية الولاء التنظيمي على مستوى الفرد أو   
الإدارة نظرا لارتباط الولاء التنظيمي بعوامل عدة ذات كبير على الأفراد أو المنظمة على حد سواء 

كما ،  الفعالية ف العمل، رتبط بسلوك الفرد ونشاطاته كالتحول الوظيفي والغيابفالولاء التنظيمي م
وصراع الأدوار، وهو ، والاستقلالية وتحمل المسؤولية في العمل، انه ذو علاقة وثيقة بالرضا الوظيفي

مرتبط كذلك بالسمات الشخصية للموظف كالعمر،الجنس والحاجة إلى الانجاز مما يسهل إمكانية 
 بهذه القضايا الهامة في مجال العمل .  التنبؤ
وقد أظهرت دراسات الولاء التنظيمي إن ارتفاع مستوى الولاء يؤثر ايجابيا على المنظمة بزيادة    

والتقليل من المصروفات والتكاليف بسبب غياب نسبة الأفراد العاملين وتأخرهم عن العمل ، الإنتاجية
الولاء التنظيمي المرتفع يحافظ على مستوى مرتفع من الروح  كما أن،  أو انتقالهم إلى منظمات أخرى

لدى العاملين في المنظمة كون الجميع يعمل لتحقيق أهداف تعد بالنسبة لهم في غاية الأهمية  ، المعنوية
بسبب رغبة الكثيرين ، بالإضافة إلى تسهيل مهمة المنظمة في اختيار عاملين جدد ذوي مهارات عالية

على لسان فيها كما أن الأفراد ذوي الولاء التنظيمي المرتفع ، ا تتمتع به من سمعة طيبةبالعمل فيها لم
يحصل عليه إضافة إلى ما ، يساهمون في النمو الاقتصادي ،ارتفاع معدلات الإنتاج القومي في بلدانهم

 2من ميزات وظيفية أكثر.
 ويمكن تلخيص أهمية الولاء التنظيمي في النقاط التالية :  

                                                           
دراسة علمية  -،)الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس والعاملين بكلية التجارة والاقتصاد والعلوم السياسة، بجامعة الكويت 1983بدر، حامد )-.  1

 136- 61،ص  3لة العلوم الاجتماعية، عتطبيقية، مج
،)أثر الأنماط القيادية لرؤساء الأقسام العلمية على الولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية  2003لخشالي، شاكر جار االله ).  2

 .152-124،ص  1،ع  16العلوم الإنسانية، م  -الخاصة، المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية
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ثل الولاء التنظيمي عنصرا هاما في ربط المنظمة والأفراد العاملين بها لاسيما في الأوقات التي لا يم 
وتحقيق أعلى ، تستطيع فيها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملين للعمل

 1مستوى من الانجاز.
 هاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ في إن ولاء الأفراد لمنظمتهم التي يعملون بها يعتبر عاملا -

 بقائهم في منظماتهم اوتركهم العمل في منظمات أخرى.
 إن ولاء الأفراد لمنظمتهم يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفعالية المنظمة. -
 إن الولاء التنظيمي من أكثر المسائل التي أخذت بال إدارة المنظمات. -
عاملا هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزيادة إن ولاء الأفراد لمنظمتهم يعتبر  -

 2إنتاجها.
 من خلال النقاط السابقة نستنتج أن: 

وكذلك ، فمن خلاله تضمن المنظمة نجاحها وقيامها وزيادة إنتاجها، الولاء التنظيمي يعتبر عاملا هاما
 من خلاله تستطيع التنبؤ ببقاء العمال في المنظمة أو تركها. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .85،ص  38)الرضا الوظيفي لأعضاء الهيئة التدريسية في جامعة مؤتة، مجلة العلوم التربوية والنفسية، ع  2000خليفات، عبد الفتاح ).  1
جستير غير ،)الولاء التنظيمي وعلاقته بالإنتاجية لأعضاء الهيئات التدريسية في كليات المجتمع الحكومية، رسالة ما 1988لردايدة، صالح حسن ، ) .  2

 .منشورة، جامعة اليرموك
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 العوامل المؤثرة على الولاء التنظيميابعاد و : الثالثالمطلب 
 العوامل المؤثرة على الولاء التنظيمي: أولا
 العوامل الخاصة بالعامل :  -1

هي كل ما يتعلق بالعامل من قدرات ومهارات يمكن قياسها ومعرفتها، عن طريق تحليل       
العمرية، نوع الجنس، المستوى التعليمي، الحالة السمات المميزة لمجتمع التنظيم، كالفئات و  الخصائص

أن هذه الميزات الأخيرة هي التي تحدد مواقف العامل داخل و  الاجتماعية، ومدة الخدمة في المنظمة
يرى ستيرز أن الخصائص الشخصية وخصائص العمل وخبراته تتفاعل معا كمدخلات  دوافعهو  المنظمة

شاركته لها، واعتقاده القوي بأهدافها وقيمها وقبول هذه وتكون ميل العامل للاندماج بمنظمته وم
الأهداف والقيم ورغبته الأكيدة في بذل أكبر جهد لها، مع عدم ترك التنظيم الذي يعمل فيه، 

 1 . وانخفاض نسبة غيابه
العام لأغلب  فالإتجاه، : يعد السن من بين المتغيرات التي يمكن أن تؤثر في ولاء العمال السن

البحوث التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي أشارت إلى أن الأفراد صغار السن يكون ولاؤهم 
نية للبقاء في المنظمة. ففي دراسة قام بها و  لمنظماتهم أقل من الأفراد الأكبر منا، ومن ثم أقل رغبة

الذي توصل إلى أن هناك ، و عن العلاقة بين الولاء والعمر في عينتين من العاملين1977ستيرز عام 
التنظيمي بمعنى أن 2علاقة قوية توجد الإيجابية المعنوية ذات الدلالة الإحصائية بين العمر والولاء 

من خلال ما سبق نجد و  . العاملين الأكبر سنا هم في الغالب أكثر ولاء لمنظمتهم والعكس صحيح
 2 . أن للولاء التنظيمي علاقة قوية بالسن

منصب العمل الذي يشغله يختلف و  من منطلق المكانةو  مساهمته في المنظمةو  دور العامل: إن  الجنس
على عينة من العمال الصينيين إستنتاجا أنه هناك علاقة قوية  جنسه ففي بحث  1977باختلاف 

                                                           
1  .Steers R, (1977), Antecedents and out comes of Organizational Commitment. Administrative 
Science Quarterly, 22(1), PP.46-56. 

- 229،ص  3أ ، ع - 17ت، مجلد ،)الرضا عن العمل لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعة الأردنية، مجلة دراسا 1990طناش، سلامة، ).  2
249. 
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من خلال و  نوع الجنس،و  ماناري عام ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيميو  قام به كل من مارش
 1.ينخفض بحسب نوع الجنسو  د أن الولاء التنظيمي يرتفع مستواههذا نج

نعني به المستوى التعليمي الذي حصل عليه العامل خلال سنين دراسته حيث و  : المستوى الدراسي
فالاهتمام بثقافة العمال  يعد التعليم حيث يعد من العوامل المهمة في تكوين شخصية العامل،لذا

طبيعتها جعلت للتعليم مكانة و  وتعليمهم يعد من ضرورات العمل، لأن الأعمال المختلفة في نوعيتها
 2.لا يمكن إنكارها في ميدان الصناعة الحديثة

ذلك ما يترتب و  نعني بها إن كان العامل أعزب أو متزوج أو أرمل أو مطلق،و  : الحالة الاجتماعية
التي بدورها تنقل للمنظمة بحيث العامل و  الزواج من مسؤوليات اجتماعية تجاه الأسرةعلى حالة 

ولاء للمنظمة إنطلاقا من ولائه للأسرة ومن ثم أكثر حضورا في مكان و  المتزوج يكون أكثر إستقرارا
 العمل، وأقل تغيبا عن العمل وأكثر رغبة في البقاء في المنظمة

 أفرزت بوجود علاقة إيجابية بين حالة المتزوجين 1982فيلدمن عام و  هناك دراسة لكل من أرنولد 
الإستقرار في المنظمة أي أن العمال المتزوجون أكثر طلبا للبقاء في المنظمة من العمال ذوي الحالات و 

العمال المتزوجون أكثر ولاء للمنظمة عكس الحالات الاجتماعية  من هذا تستنتج بأن و  الأخرى،
 3.الأخرى

: نعني بها المدة الزمنية التي شغلها أو يشغلها العامل في عمله داخل المنظمة. فقد أظهر  تجربة العمل
في دراسته بأن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي  1977ستيرز في عام 

 ومدة الخدمة في المنظمة لعينة الدراسة

                                                           
1  .Porter, L.W. & Steers, R. Mowday, R,1973) ( Organizational Commitment, Job Satisfaction 
and Turnover among Psychaitric Technicians, Journal of Applied 59. p. 163. 

 .106-73،ص  3اجية العاملين، مجلة العلوم الاجتماعية، ع ،)الرضا الوظيفي وأثره على إنت 1982عبد الخالق، ناصف ).  2
،)الولاء التنظيمي الإداري التنظيمي لمنتسبي جامعة الملك عبد العزيز والعوامل المؤثرة فيه،  1997لعتيبي، سعود محمد والسواط، طلق عوض االله، ).  3

 67-13،ص  70مجلة الإداري، ع 
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الإفصاح عن و  عية التي تدفع العامل للتعبير عن ذاته،: وهو مستوى الداف دافع إثبات الذات
شخصيته وإبرازها، بأن يحقق العامل كل ما لديه من إمكانيات، ويبدي ما لديه من آراء وإن يقوم 

 1.بأعمال نافعة قيمة للآخرين، وأن يكون منتجا مبدعا
 العوامل الخاصة بمميزات العمل -2

المهارات، ما يتطلب فيها مع باته المختلفة من القدرات و متطلنعني بها جل العوامل الخاصة بالعمل و 
تعتبر هذه العوامل من المتغيرات ذات العلاقة بالولاء التنظيمي، وهذه العوامل ترتبط   مرور الوقت،

تأثيرها على و كذا البيئة الخارجية بإعتبار المنظمة نسق مفتوحو  بالبيئة الداخلية أي المناخ التنظيمي
التي تؤثر في ولائه لوظيفته ومنظمته، وإن قدرة العامل على التأقلم مع وظيفته  بالكيفيةالعامل، 

 2 .المكونة لولائه التنظيميو  ومنظمته واندماجه فيها، كان أحد العوامل المحددة
الواجبات المنوطة بعامل معين، وهو يعبر عن درجة و  تحديد المهام : نعني بها تحديد الأعمال - أ

إن هذا التناسق في و  بالتالي دفعهم للعمل.، و بحيث تشبع احتياجات العاملين العلياانسجام العمل 
 محتوى العمل مع توجهات العاملين سيعطيهم الحرية في أداء أعمالهم، وسيولد لديهم الشعور بالإرتياح

 3 .الرضا عند إنجاز الأعمال بشكلها المتكاملو 
جة الحرية والتحكم الذاتي التي تتاح للعامل في هو در :» : نعني بذلك  درجة إستقلالية العامل - ب

  ». الإجراءات التي يتبعها في أداء عمله والسرعة المطلوبة في ذلكو  اختيار الأساليب
العامل عن و  وهي التغذية الراجعة أي المعلومات التي تقدم للإدارة : التغذية العكسية عن الأداء - ت

مستوى أدائه أثناء العمل، إن وجود مثل هذه المعلومات عن مستوى الأداء تساعد في خلق مناخ 
 منظمته إن لهذه التغذية الراجعة تأثيرا مباشراو  ارتباط العامل بعملهو  تنظيمي ايجابي يشجع على زيادة

الضعف والقوة في أدائه  فعالا على تحسين أداء العامل، ذلك لأنه لا يستطيع التعرف على مواقعو 
                                                           

،)الولاء التنظيمي والرضا عن العمل مقارنة بين القطاع العام والقطاع الخاص في دولة الكويت، مجلة جامعة الملك  1999العجمي، راشد شبيب، ).  1
 ،والإدارة الاقتصاد 13( 1ص(  49-70 . – عبد العزيز

سلسلة  –الأردن، مجلة أبحاث اليرموك ،)الرضا الوظيفي للإدارة الوسطى في أجهزة الإدارة العامة في  1995العدوان، ياسر وعبد الحليم، أحمد، ).  2
 .37-9، ص  1،ع 11العلوم الإنسانية والاجتماعية، مجلد 

كلية التربية، مجلة   -،)أهمية الولاء التنظيمي والولاء التنظيمي المهني لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة صنعاء 2001مخلافي، محمد سرحان، ) .  3
 .217-185،ص  2،ع  17جامعة دمشق، مجلد 
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دون وجود معلومات عن مستوى أدائه بنسب مرتفعة تساعده على الاقتناع بعملة، وتحسين مستواه، 
وإلى إشباع حاجاته العليا، ومن ثم زيادة ولائه ودافعيته للعمل. وإن المعلومات المرتدة تقوم بدور 

عدها أيضا بمثابة معايير يقيس الفرد على تدعيمي لسلوك الأداء الذي يمارسه الفرد في العمل، ويمكن 
 1.أساسها انجازه

 :  العوامل الخاصة بمميزات المنظمة -3
المتغيرات الخاصة بالمنظمة وما يسوده من مناخ تنظيمي أو علاقات ترتبط و  هي تلك العوامل 

تكون و  حدتها،التي من خلالها يمكن للمنظمة التحكم فيها والحد من تأثيرها أو و  الوظيفة،و  بالموظف
جاذبية للعمال، ولتنمية علاقات الإحترام، و  على درجة عالية من الأهمية لجعل العمل أكثر رغبة

لخلق و  والتأثير في سلوك وتصرفات العمال، بما يتفق مع العمل الذي يشتغلونه وصولا إلى بيئة العمل
اف، حرية اختيار جماعة يتضمن هذا الشكل من العوامل: الأجر، نمط الإشر و  مناخ تنظيمي ملائم

 2 .تأثيرها على الولاء التنظيمي و العمل، وفيما يأتي سنتناول هذه المتغيرات
:هو مقدار ما يستحقه العامل من مكافآت مادية لقاء عمله في المنظمة، إن جميع الأفراد  الأجر - أ

يعملون في المنظمات من أجل حصولهم على عائد مادي يوفر لهم متطلبات المعيشة، وهذا العائد 
يتمثل في مقدار ما يحصل عليه من أجر، ومن ذلك يتضح أن الأجر من العوامل المهمة التي تؤثر في 

فقد توصل  . حيث أن المشاكل المادية تولد قلقا واضطرابات مستمرة، ولائهم لمنظمتهمو  حياة العمال
في دراسته على عينة من عاملي إحدى المستشفيات إلى أن الأجر هو أحد 1973زملائه عام و  بورتر

د العوامل المسببة المهمة التي تؤثر على الرضا الوظيفي، وأن المتغير الأخير، هو أحو  المكونات الرئيسة
 3 .للولاء التنظيمي، وهذا يعني أن الأجر يؤثر بطريقة أو بأخرى على الولاء التنظيمي للعاملين 

                                                           
العلوم الإدارية، مجلد  –،)الرضا الوظيفي للموظف السعودي في القطاعين العام والخاص، مجلة جامعة الملك سعود  1993لنمر، سعود بن محمد، ).  1
 .63 ،ص 1،ع  5

2
  . Allen, N.J, Meyer, J.P. (1990) The Measurement and Antecedents of Affective, 

Continuance and Normative Commitment to the Organozation, Journal of occupational 

Psychology. 63, p.p. 1-18. 
3

 .  Al- Kahtani, M.A. (2005). An Assessment of Organizational Commitment Imn the Institute 

of Public Administrative In the Lingdom of Saudi Arabia, The effect of personal 

demographics and job- related factors on factors on faculty commitment. DAL- 

B65/07.P.3754.Jan.2005.AAT3140906. 



 الفصل الأول:.....................................الأدبيات النظرية للذكاء التنظيمي والولاء

 

 
31 

الإدارة، أي مدى توجه القيادة و  كفاءته في العملو  قدراتهو  : يقصد به أسلوب القائد نمط القيادة - ب
ف أو المشاكل المختلفة التي تواجهه نحو اعتماد أنماط تسلطية أو المشاركة وتبادل الرأي في المواق

منظمتهم تتأثر بنمط االقيادة من حيث كونه إدارة تحكمية متسلطة و  التنظيم، وإن العلاقة بين العمال
على أنه كلما زادت درجة مشاركة القائد لمرؤوسيه زادت  1977أو إدارة إتكالية. حيث يشير ستيرز

من ثم ولاء العامل ، و أهدافها السعي نحو تحقيق و  قاء فيها،البو  الرغبة في الإسنقرار بالمنظمةو  القدرة
 لمنظمته
تنشأ بين أعضاء المنظمة و  : هي تلك العلاقات الاجتماعية التي تتولدحرية اختيار جماعة العمل  - ت

على أنها فرصة صداقة  1977فقد عرفها ستيرز ، خارج المنظمةو  تواصلهم داخلو  من خلال تعارفهم
فئة داخل حيث أشارت دراسته إلى وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية  أو محبة مقتصرة على
هذا توصلت له و  العمل التواصل بين العمال، 30و العلاقات الاجتماعيةو  بين الولاء التنظيمي

زملائه في زيادة الإنتاج بسبب الروح المعنوية و  مدرسة العلاقات الإنسانية تحت إشراف إلتون مايو
 1.للمجموعة

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1  .  Truell, A.D., Price, J.R. and William. T. (1998). Job Satisfaction Among Community College 

Occupational Technical Faculty. Community College Journal of Resaerch and Practice. 22 (2).p.111 – 

12.  onlinehttp://search.epnet.com/login.aspx?direc=trueanddb=aphandan=540480. 
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

 الدراسات السابقة بالغة العربية المطلب الأول: 

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بسوء السلوك التنظيمي في ( 2007دراسة منصور بوبكر ) أولا: 
وقد هدفت هذه المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي نموذجا،  الإدارة العمومية الجزائرية،

للسلوك، وبين  إلى معرفة علاقة الارتباط بين الثقافة التنظيمية باعتبارها إحدى القوى الموجهةالدراسة 
سوء السلوك التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية أو غير واعية وكانت التساؤلات الفرعية  

  : كالتالي

 بولاية الوادي .؟  ما مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في أجهزة المصالح الخارجية للدولة -1
 ما مستوى سوء السلوك التنظيمي السائد في أجهزة المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي .؟  -2
هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية وسوء السلوك التنظيمي في أجهزة  -3

 المصالح الخارجية .؟ 

كما هدفت الدراسة إلى تحليل أبعاد الثقافة التنظيمية السائدة في الإدارة العمومية الجزائرية،   
ووضع تفسير علمي لبعض أشكال سوء السلوك في ضوء اطر الثقافة التنظيمية السائدة في الإدارة 

ين في هذه الإدارة، العمومية انطلاقا من رؤية تحليلية تأخذ البعد النفسي والثقافي لسلوك الأفراد العامل
  : واشتملت الدراسة على ثلاث فرضيات رئيسية

  . توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الثقافة التنظيمية السائدة بين أفراد عينة الدراسة -1
  . توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى سوء السلوك التنظيمي بين أفراد عينة الدراسة -2
توجد علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية وسوء السلوك التنظيمي بين  -3

  أفراد عينة الدراسة

 30و اعتمدت على المنهج الوصفي الإرتباطي، وقد تم حصر مجتمع الدراسة والمتمثل في   
ا من مجموع العاملين موظف 220حيث كان حجم العينة ، مديرية ولائية وفق طريقة العينة الظرفية

العشر بالمديريات المختارة وتم توزيع الاستبانة، وقد توصلت الدراسة إلى وجود مستوى منخفض 
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للثقافة التنظيمية السائدة في أجهزة المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي، ووجود مستوى منخفض 
مستوى متوسط لسوء السلوك التنظيمي بالإضافة إلى وجود ، لمختلف أبعاد الثقافة التنظيمية الأربعة

 في أجهزة المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي

 .2008دراسة عويضة ثانيا: 

وهي بعنوان الرضا الوظيفي وعلاقته بالولاء التنظيمي دراسة على المنظمات الأهلية في قطاع   
والرضا الوظيفي ومحاولة الخروج هدفت هذه الدراسة لتحديد أثر العلاقة بين الولاء التنظيمي  ." غزة

بتوصيات تعمل على تطوير وتحسين مستوى الولاء التنظيمي والرضا لدى العاملين في المنظمات 
الأهلية من خلال ربطه بعناصر محددة للرضا الوظيفي وذلك طبقا للمتغيرات الشخصية ومعرفة 

في محافظات غزة والبحث في كيفية العوامل التي تعيق وجود الولاء التنظيمي في المنظمات الأهلية 
حيث تكون مجتمع الدراسة من العاملين ، تحسين الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأهلية

حيث طبقت هذه ، منظمة 1061في المنظمات الأهلية الفلسطينية بمحافظات غزة والتي عددها 
وقد تم ، مجتمع الدراسة الأصليمن % 6منظمة أهلية أي حوالي  80الدراسة على عينة قدرها 

رئيس ، مدير الفرع، مدير المؤسسة)موظف تراوحت بين  360اختيار عينة طبقية عشوائية بلغت 
 ( وعامل، وموظف إداري وفني، قسم أو منسق

وقد توصلت الدراسة إلى أنه يوجد مستوى عالي من الولاء التنظيمي في المنظمات الأهلية    
يوجد مستوى جيد نسبيا لإجمالي ، %عبرت عنه العينة المستطلعة آراءها 81بمحافظة غزة يقدر بر 

%ووجود علاقة إيجابية بين ، 72الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات الأهلية بمحافظة غزة يقدر بر 
 عوامل الرضا الوظيفي المتعلقة بالعمل في المنظمة وبين العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي للموظفين في

وأظهرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة ، أعمالهم ومنظماتهم الأخرى
المبحوثين حول أثر الرضا الوظيفي عل الولاء التنظيمي لدى العاملين في المؤسسات الأهلية 

  الفلسطينية بمحافظات قطاع غزة

لال العمل على تحسين نظام وقد أوصلت الدراسة إلى ضرورة تعزيز الرضا عن الوظيفة من خ  
وضع نظام عادل لتقييم ، الأجور ووضع نظام الحوافز كذلك إعادة صياغة نظام الترقيات المطبق
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العمل على تطوير قدرات ومهارات العاملين وكذلك تعزيز اهتمام إدارة المنظمات الأهلية ، الموظفين
ل وتعزيز العلاقات الإنسانية بين العاملين في تفعي، بالأساليب الإدارية الحديثة في التعامل مع الموظفين

المنظمات وضرورة العمل على تحسين بيئة العمل ووضع نظام خاص يعالج مشاكل الموظفين 
 . وشكاويهم وتعزيز ثقافة الانتماء للعمل والولاء للمنظمة

  " " ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي (2010)دراسة أبو العلا : ثالثا

إلى التعرف أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي عند المدراء العاملين في وهدفت 
، وزارة الداخلية والأمن الوطني بقطاع غزة ومحاولة التعرف على الأسباب التي تزيد من ضغوط العمل
خلية وأيضا التعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل والولاء التنظيمي للعاملين في وزارة الدا

بقطاع غزة والتي تعزي للمتغيرات الشخصية وقد استخدم الباحث الاستبانة لجمع المعلومات 
حيث أن عدد أفراد مجتمع الدراسة ، واقتصرت عملية التوزيع على أسلوب العينة العشوائية للطبقية

والمديريات مدير من مدراء وزارة الداخلية وللأمن الوطني من مختلف الأجهزة والإدارات ( 147يضع )
  المدنية منها والعسكرية

  : ولقد خلصت الدراسة إلى النتائج التالية

حيث بلغ الو زن ، ظهر بوجه عام ضعيف، أن مستوى ضغوط العمل الذي يشعر به المدراء - 
ثم الثقافة ، وان عبئ العمل قو أكثر العوامل تأثيرا على الضغوط ثم صراع الدور% 03.13النسبي 
  . التنظيمية

  %  82.49 كما خلصت الدراسة إلى وجود درجة عالية من الولاء التنظيمي لدى المدراء بنسبة - 

كما خلصت الدراسة إلى عدم وجود فروق بين مفردات العينة حول أثر مستوى ضغوط العمل  -
 .على درجة الولاء التنظيمي تعزي المتغيرات الشخصية وللوظيفة

 

 



 الفصل الأول:.....................................الأدبيات النظرية للذكاء التنظيمي والولاء

 

 
35 

بعنوان "علاقة النمط القيادي حسب نظرية هيرسي  (2012)دراسة شافية بن حفيظ رابعا: 
 .وبلاتشارد بالولاء التنظيمي لدى عينة من معلمي المدارس الابتدائية بمدينة ورقلة

  : تمحورت أسئلة الإشكالية في التساؤلات التالية

  ما مستوى الولاء التنظيمي لدى معلمي المدارس الابتدائية بمدينة ورقلة . ؟ 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف النمط القيادي هل

 حسب نظرية "هيرسي وبلاتشارد " من وجهة نظر معلمي المرحلة الابتدائية بمدينة ورقلة ؟ 
  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معلمي المدارس الابتدائية

 حسب الجنس ؟ 
  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معلمي المدارس الابتدائية

 تعزي إلى الاقدمية ؟ 
  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معلمي المدارس الابتدائية

 تعزي إلى المؤهل العلمي ؟

اط القيادية السائدة في المرحلة الابتدائية حسب نظريتي وتهدف الدراسة إلى الكشف على الأنم  
" هيرسي وبلاتشارد" من وجهة نظر المعلمين، ومستوى الولاء التنظيمي لدى المعلمين باختلاف 

 . متغيرات الجنس ،المؤهل العلمي، الاقدمية في التدريس

معلما  270فقدرت ب كما قامت منهجية الدراسة على المنهج الوصفي، أما عينة الدراسة   
ومعلمة من المرحلة الابتدائية بمدينة ورقلة، واعتمدت الدراسة على أداة الاستبانة ومقياس "هيرسي 
وبلاتشارد" لتحديد النمط القيادي السائد ومقياس "بورتر وزملائه " لقياس مستوى الولاء التنظيمي 

الأساليب الأكثر استخداما في المدارس للمعلم، وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها أن 
، الابتدائية من وجهة نظر المعلمين، هي أسلوبي التفويض والإقناع ويليهما أسلوب الإشراك ثم الإبلاغ

بالإضافة ، وان هناك مستوى متوسط من الولاء التنظيمي لدى معلمي المرحلة الابتدائية بمدينة ورقلة
في مستوى الولاء باختلاف النمط القيادي بحسب نظريتي  إلى أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية

إضافة إلى أن هناك فروق ، "هيرسي وبلاتشارد" من وجهة نظر معلمي المرحلة الابتدائية بمدينة ورقلة
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ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزي إلى الجنس والاقدمية في التدريس والمؤهل 
 .العلمي

  الدراسات الأجنبيةالمطلب الثاني: 

  ( Ilies and Gaverea ;2003 ) بعنوان أولا: دراسة 
The Link Between Organizational and Corporate Performance" ،Culture 

السلوكيات الشائعة من و  القيمو  الثقافة مصطلح يشير إلى مجموعة مستقرة نسبيراً من المعتقدات  
قد و  الأنثروبولوجيا الاجتماعية كإطار لمعرفة المجتمعات البدائية،قبل المجتمع، وهي مستمدة من 

كانت تستخدم لتفسير و  أستخدم مصطلح الثقافة التنظيمية للمرة الأولى في الأدب الأكاديمي
الذين كانروا ، النجاحات الاقتصادية للشركات اليابانية على شركات أمريكية من خلال تحفيز العاملين

مشتركرة من القيرم الأساسية والمعتقردات والافتراضات، وانطلقت الدراسة من تساؤل ملتزميرن بمجموعة 
التنظيمي؟ واتجهت هذه الدراسة إلى تحليل الثقافة  رئيسي:ما علاقة الثقافة التنظيمية بزيادة الأداء

ة الأول الأداء التنظيمي من خلال تحليل نماذج ثقافية قائمة ومن أهم فرضيات هذه الدراسو  التنظيمية
يشير إلى عملية تغيير حتى إن الثقافة قد تكون مقاومة للتغيير فهي مرنة الثقافة التنظيمية، وبشكل 

يمكن التحكم فيها أما الافتراض الثاني فيتعلق بأداء الأعمال مع ثقافات و  أكثر تحديدا إلى حد ما
الخصائص الثقافية الخاصة التي مختلفة من المنظمات أما الافتراض الثالث يشير إلى إمكانية تحديد 

تشمل أو تمنع الأداء الجيد، مما يساعد المديرين في تصميم الاستراتيجيات المناسبة من اجل التغيير 
والافتراض الرابع يشير إلى أن الدول التي تستفيد من التغير تتجاوز أي تغير سلبي أو عواقب ، الثقافي

نهج الوصفي إلا أن هذه الدراسة قد أغفلت جانب مهم غير مرغوب فيها، وقد تم الاعتماد على الم
للثقافة التنظيمية والذي من شانه أن يؤثر على الأداء، فكلم ا زادت عناصر الثقافة التنظيمية قوة 
وايجابية كلما قلت درجة الإحباط الوظيفي لدى العاملين، فاهم ما يميز الثقافة القوية هو تجانسها، 

 . ة بعين الاعتباروهذا ما لم تأخذه الدراس
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   lund 2003)ثانيا: دراسة بعنوان )
Lund “Organizational Culture and Job Satisfaction.”   

هدفت الدراسة إلى محاولة اختبار أثر أنواع الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي لدى موظفي   
حيث بلغ حجم العينة ، التسويق العاملين في قطاعات مختلفة بالولايات المتحدة الأمريكية

واعتمدت  360وتم استلام ، استمارة كوسائل غير قابلة للاستلام87وتم استبعاد، موظفا1800
، قد تم وصف الخصائص المهيمنة لكل من أنواع الثقافات الأربعةو  الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

اركين الفرصة للإشارة إلى  وكل أنواع هذه الثقافات تم عرضها كبديل لكل سؤال وذلك لإعطاء المش
كل من أنواع الثقافة ومدى صلابتها ،حيث تم التطرق إلى نوع التنظيم ودور القيادة وتماسك المنظمة 
ومدى أهمية الموارد الإنسانية والقيم والمنافسة، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن أنواع الثقافة التنظيمية 

 التي كانت سائدة هي كالتالي:

 الإنساني  التعاطف 
 الانجاز 
 القوة 

النظم والأدوار ووجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي وثقافتي النظم والقوة في حين أن مستويات 
أشارت النتائج إلى وجود علاقة طردية بين  فقد، الرضا الوظيفي تتفاوت حسب نوع الثقافة التنظيمية
بالتالي فتأثير أنواع ثقافة المنظمة على رضا العامل الرضا الوظيفي وثقافتي الانجاز والتعاطف الإنساني، و 

تختلف من الأحسن إلى الأسوأ عن طر يق التواصل بين العمليات العضوية ،فكل نوع من الثقافة 
 يتميز بنوع خاص من المعتقدات، نوع القيادة، مجموعة من القيم المشتركة التي تعتبر كرباط بين الأفراد

 بيئة مختلفة والنتائج التي تم التوصل إليها لا يمكن تعميمها نما إن هذه الدراسة أجريت في   
يمكن الانطلاق منها فالمجتمع الأمريكي كما هو معروف عبارة عن خليط من الأجن  وا اس 

فطبيعي أن تختلف أنواع الثقافات فيه نظرا لقيم وعادات الأفراد وما يحملونه معهم إلى ، والثقافات
ن لابد من مراعاة اثر البيئة وا آ خر ٕ جراء مقارنة ربما مع مجتمع لمعرفة مدى المنظمة، وبالتالي كا
 . اختلاف الثقافات
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  2010دراسة الجريسي ثالثا: 

وتمثل مجتمع الدراسة في جميع ، واستهدفت الدراسة بحث علاقة الروح المعنوية بالولاء التنظيمي   
، موظف 575إلى المرتبة الرابع عشر والبالغ عددهم العاملين في مجلس الشورى في المرتبة الخامسة 

وتوصلت الدراسة إلى عدة ، واتبعت الدراسة منهج المسح الوصفي باستخدام الاستبانة لجمع البيانات
  : نتائج منها

  . أن مستوى الروح المعنوية والولاء التنظيمي لدى العاملين بمجلس الشورى السعودي مرتفع -

فأقل بين مستوى الروح المعنوية  0.01ذات دلالة إحصائية عنه مستوى وجود علاقة طردية  -
حيث يتضح أنه كلما تحسن ، ودرجة الولاء التنظيمي لدى العاملين في مجلس الشورى السعودي

 .مستوى الروح المعنوية لدى العاملين في مجلس الشورى كلما زادت درجة ولائهم التنظيمي

  Millcy) :2003دراسة ميكيلي )رابعا: 

اذ تم ، هدفت هذه الدراسة إلى تزويد الكليات بمعلومات عن أداء أعضاء الهيئة التدريسية  
طالب من ثلاث جامعات مختلفة بالولايات المتحدة الأمريكية لتحديد العادات المزعجة  874سأل 

 . التي يلاحظها الطلاب على أداء أساتذتهم

، والتحدث بسرعة أثناء الشرح، لية التدريسأظهرت نتائج الدراسة أن عدم تنظيم عم   
والاعتماد على أسلوب إلقاء المحاضرات وتقديمها بصوت منخفض وتدني درجات الطلاب من 

  . العادات التي يمارسها أعضاء الهيئة التدريسية

 بعنوان "الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي(  YU and LEE 2004دراسة يو"و " لي" " )خامسا: 

هدفت الدراسة إلى التعرف على اثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي في الشركات   
، شركة( 72وقد بلغ حجم العينة )، السنغافورية العاملة في مجال التكنولوجيا المتقدمة والتأمين والصحة

ثقافة السائدة في كما أظهرت إن نوع ال،  وأظهرت الدراسة إن للثقافة التنظيمية تأثيرا قويا على الأداء
شركات التكنولوجيا هي : ثقافة التعاطف الإنساني وثقافة شركات التأمين ثقافة الانجاز وثقافة الصحة 

 .هي ثقافة النظم والأدوار
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 تمـــــهــــــــــيد
قفعدقفةةاسقفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجسقفةة  ي  سدورسوبغيةةاسقاةةالجاسق لجلةةرسقفيمةةيخصسميضةةلجس ةة س   ةة  س

،سك لةةاسقسل ةرسفع يعةاساةدرسقفدرقاةةاس،سكةلج سببةدس ةجساءةةيخقسسدرقاةاس يدقليةاس ظضسلةاسنسقاةظ يلج فلعةلج لن
،سحيةةتمستسز ع ةةدسقاةةظ يلج سالةةاستاةةلجزدةستحظيةةنسبغيةةاستحيضةةا،سوبعةةدسقفظ حةةي سسوط يعةةاسمظضةةدسقفدرقاةةا

،سوبعدساءلجبظه سوقفتيساة س يدرءةاستةتسرةلجورسرةددةسف ءلجبةاسالةاس جسا سبميدق سقف  تموعاتسالاس
قباةظعلجلاسستسقلإشحلجفياسقلمعيخوحا،سوتستليلسلظلجئجسقباظ يلج سبااظخدقمستالجفيرسقفظ ليلسقلإحيلجئ سثم

وقدستستسرلجوفاساث لجتستوسل  سقف يخ يلجت،سوس،س((SPSS-22سفلعل مسقبءظضلجاياسجسقلإحيلجئ بافبرنا 
سالاسقفشحلسقلم قلي:سن س  ايخضسادقسقف يلسنس

 .قفعيخقسوقلإءيخقسقتسقلمظ عاسنسقفدرقااسقلميدقلياسالمبحث الأول: -
 .قباظ يلج سوايخضسقفيظلجئجتليلسسالمبحث الثاني: -
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 الميدانية الطرق والإجراءات المتبعة في الدراسةالمبحث الأول: 
دورسقفعدقفةةةاسقفظيميضيةةةاسالةةةاسقفيخ ةةةلجستمسلةةةتسقفدرقاةةةاسقلميدقليةةةاسبشةةةحلستالجاةةة سنسدرقاةةةاسوتليةةةلس

،سحيتمس شضلسادقسقلم  تمسالاستد ةدسقفعيخ اةاسوقسدوقتسقلم ةظعضلاسنسبةدسبيةلجناتسقف  ي  سفلعلج لن
سقلمظعلااسبافدرقااسقلميدقليا.

 الميدانية ول: ررق الدراسةالمطلب الأ
 منهجية الدراسة: -1

قسل رسفايلجسسزي رقتستميخقدسقفدرقاا،سفح لاسيمحجسسوقباظدبليقفظ ليل سس عظبرسقلميهجسقف ص  
قف لجحةةتمس ةةجسبةةدسقلمعل  ةةلجتس ةةجساةةددس عظةةبرس ةةجسقسمةةيخقدست ةةجسيمحةةجسبعةةدس فةة سزعضةةي سزلةة سقلمعل  ةةلجتس

الجدةس لجس ح  سقف  تمسقف ص  سطيخ ااسكضياسزظعلةرس عل  ةلجتسوسسيلساليهلجس جسمض  ستميخقدسقلمجظضد،قلمح
  حةةدةس ةةجستءةةلستد ةةدستوسوصةةلسقلمظغةةلقتسفدرقاةةاسقفعينقةةلجتسقفحلجئيةةاسبةةنسزلةة سقلمظغةةلقت،سو لجف ةةلجس ةةلجس
زيا  سقفدرقالجتسومقسادقسقلميهجسقلىسوص ياس   ياسووص ياساينئايا،ست جسزيض سزل سقلم ة ياس يهةلجس

ساسو ف س جسخينلسوءهلجتسلميخسفعددسك لس جسقسميخقد.فظاديمسلمحاساجسقلحلجفاسقفيخقاي
نسحنست سقفدرقالجتسقفعينئاياستوس لجس علقساليهلجستحيلجناسقرز لجطياسوا سل ة سقلمةيهجسقلمظ ةدسقفةدصس
ز يظاسقفدرقااسقلحلجفيا،سمه ستهظ سباف  تمساجسقفعينقلجتسقفالجئضاسبنسقلمظغلقتسو ف سبعيخ اةاسقاظحشةلجمياس

وقفعينقةةةلجتسبةةةنسقلمظغةةةلقتسسقفحشةةةلساةةةجسحاةةة سقف يةةةلجناتسوقلمعل  ةةةلجتستوستأكيد ةةةا،سوبةةةدف سز ةةةعاسقلى
و علج لظهةلجسقحيةةلجئيلجس  ةظخد اسزلةة سقفعيخ اةاسلإ ةةلجدسوصةلسالىستصسحةةدسزةيخز  س ظغةةلقتسسقلم  ة  سميهةةلج

قفدرقاةةاسميضةةلجسبييهةةلجسو ةةجسثمسيمحةةجسفل لجحةةتمسقباةةظ لجدةس ةةجس فةة سنسدرقاةةاسقساةة لج سوقسثةةيخستوسقسدوقرس
س(1)ضاسبنسقلمظغلقتسبظ ليلس يعا سرقض س لجايخ.سوز  لسقفعينقلجتسقفالجئ

 بيانات الدراسة: -2
سز ظلزمسادرسقفدرقااسل انس جسقف يلجناتسزظضسلسميضلجس ل :

س

                                                           
1
 .262، ص 2005، دار المناهج للنشر والتوزيع، الأردن، 2محبوب، وجيه، أصول البحث العلمي ومناهجه، ط - 
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 أولا: البيانات الثانوية
حيتمستس يخقءعاسقفحظرسوقفدورياتسوقلميش رقتسقلخلجصاستوسقلمظعلااسبالم  ة  سقيةدسقفدرقاةا،سوقفةتيس

،سوتسقفلاةة سسفلضيةةلجدرسقفسلجل  ةةاسنسفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجسقفةة  ي  سفلعةةلج لندورسقفعدقفةةاسقزظعلةةقسبدرقاةةاس
قفدرقاا،سوقفظعيخفسالاسقسا سوقفعيخقسقفعلضياسقف ليضاسنسكظلجبةاسقفدرقاةلجت،سوكةدف ستخةدسزية رساةلجمس

ساجسآخيخسقلم ظادقتسقفتيسحدثتسوتد سنسملجلسقفدرقاا.
س

 ثانيا: البيانات الأولية
نيس ةةجسقفدرقاةةا،سوقفةةتيس ةةظ سخضيعهةةلجسبخظ ةةلجرسميخ ةةيلجتسقفدرقاةةا،سو ةةظ ستمسةةلسبيةةلجناتسق لجلةةرسقلميةةدق

قفينع ةةةاس ضةةةدسسقف اةةةيخقتقباةةةظ يلج سوقفةةةتيسزشةةةضلسمض اةةةاس ةةةجسستق ةةةلجمسورةةةلجور فةةة س ةةةجسخةةةينلساةةةيخضس
دورسقفعدقفاسقفظيميضياسالةاسقفيخ ةلجسقفة  ي  سقف يلجناتسقلمعل باسوقفتيس عح هلجسنم  جسقفدرقااسقلماترحسلمعيخماس

س.فلعلج لن
 زظضسلسحدودسادرسقفدرقااسميضلجس ل :حدود الدراسة الميدانية:  -3
دورسقفعدقفةةاسقاظضةةتساةةدرسقفدرقاةةاسبالم ق ةةيدسوقلمحةةلجورسقلميخز عةةاستالجاةةلجسبم  ةة  سسالحــدود الموعــو ية: -

،سوزظ قةةةلسءةةة دةسقفدرقاةةةاسالةةةاسل ايةةةاسقلإءةةةلجباتسقلمظ يةةةلسقفظيميضيةةةاسالةةةاسقفيخ ةةةلجسقفةةة  ي  سفلعةةةلج لن
ساليهلج.

دورسقفعدقفةاسقفظيميضيةاسالةاسقفيخ ةلجسقفة  ي  سلمعيخماسسب ب اسقف قدصتمتسادرسقفدرقااسسة:الحدود المكاني -
س.فلعلج لن

 يخز  س ضض  سولظلجئجسقفدرقااسقلميدقلياسبافز جسقفدصستءيخ تسميةاسوقلماةدرسبةنسبدق ةاسسالحدود الزمنية: -
س جسل  سقف يا.س لجصستوقا الىسس2022ستميخ لشهيخس
مضةةة  سسنسقفدرقاةةةاسالةةةاسآرقسسواءةةةلجباتسمظضةةةدسقفدرقاةةةاسقلمظضسلةةةنز ةةةظيدساةةةدرسالحـــدود البةـــرية:  -

سباف قدص.وزيخقياسقفيلجدرقتسس د يخ اسقفظالجرةسقفعضلجلسفلضد يخ اس
 مةاكل الدراسة الميدانية: -4
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 عظةةةبرسقباةةةظ يلج ستحةةةدستاةةة سقسدوقتسقلإحيةةةلجئياسباظايةةةلجسسوبةةةدسترقسسواءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةا،س
قعسوءهةةةلجتسلمةةةيخا سحةةة لسقلإطةةةلجرسقفعةةةلجمسلم  ةةة  س سيةةةلج،سابست سحةةة لس  ق ةةةيدس قتستايةةةاسفيةةةلج،سبغيةةةاسابةةةيخس

سقفدرقااسلمسز ل س جسبعضسقلمشلجكلسوقفاي دسقفشحلياسوقلم   ايا،ستاهلجس لجس ل :
ادمسخلجو سبعضستميخقدسقفعيياسقلم ظهدمن،سر  سقلإلحةلجحسوقفظ ةلج لسقلم ةظضيخساةجس يةلسقباةظ يلج سقفةدصس -

سقدمسله .
قسءغيخقميةةاسقيخ  ةةاسحةةلجلسدو سقيةةلجمسقف ةةلجحسنسبظ ع ةةدستكةةبرسقةةدرس حةةجس ةةجساةةدمستميخكةةزستمةةيخقدسقفعييةةاسنس يةةلجط -

سقباظ يلجنات.
ادمسوء دسايلجو جسبيخ د استوسافحترولياسمضعاسسميخقدسقفعيياسقلمعيياسبافدرقاا،س ضجس  ققدسالترلتسخلجصاس -

 حتىس  هلس جسخينلهلجسالاسقف لجحسنسقفظ قصلس عه .
أدقةس ضةةةةدسقلمعل  ةةةةلجتسقلميدقليةةةةا،سبااظ لجراةةةةلجس ةةةةجستل ةةةةرس:ستسقاةةةةظخدقمسقباةةةةظ يلج سكةةةةأداة الدراســــة -5

ستمةةةيخقدسقفعييةةةاتدوقتسقف  ةةةتمسقفعلضةةة سقفةةةتيستاةةةقستاةةةدقفسقفدرقاةةةا،سحيةةةتمستاةةةلجسزيخ ةةة سقلىسقاظايةةةلجسسآرقسس
،سوقةدسقلعلةقسميخ ةقسقف  ةتمسفظ ايةقس فة س  ةظ يدقسقفظةلجبدسقلمظغةلنسسقلم ةظالسقلمظغةلح لسل  سوق ةستأثةلس

سقف دق ا.س جلجتسقلإءيخقئياسقفتيستستد دالجس جسقلإطلجرسقفيميخصسوقفظعيخ  
 كيخناسالجبالجسنسءزسسقلحدودسقف شيخ اسفلدرقااست سقلمجظضةدسقفةدصسمجتمع الدراسة وتوزيع الاستبيان:  -6

وزيخقيةةةاسس د يخ ةةةاسقفظاةةةلجرةسسمظضةةةدسقفدرقاةةةاسقلمظضسلةةةنسنسمضةةة  سقفعضةةةلجلسفلضد يخ ةةةاسقل عظةةةاسقفدرقاةةةاساةةة س
قسقلمجةةةلجل،سوقاظضةةةدناسالةةةاسقباةةةظضلجرقتسقلم ةةةترءعاسكعييةةةاس  لجشةةةيخةساةةةدسزعةةةلج  سكعييةةةاباف قدص.قفيةةةلجدرقتس

قاةظ يلجناسوتسس60حيةتمستسز ع ةدسسمةيخقدسقفعييةا،سقدستسقاظضلجدسطةيخقسقفظ ةلي سقلم لجشةيخسوسيمحجسق  لهلجسل  يلج،س
والياسملج ساددسقباظ يلجناتسقفتيستسقاترءلجاهلجسوقفالجبلاسفلظ ليلستمسلس لجسل ة ظاسس،قاظضلجرةس52قاترءلج س
سضدسقفدرقاا،سويمحجسز  يحس ف سنسق دولسقفظلجلي: جسمظس%س86.66

س
س
س
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سقلإحيلجئياسقلخلجصاسبظ ع دسقباظ يلج س(:02-01الجدول رقم )
 توزيع الاستبيان                       

 البيان          
 المجموع

النسب 
% 

س100س60  دد الاستبيانات الموز ة
س13.34س8  دد الاستبيانات غير المسترجعة

س86.66س52 ستبيانات المسترجعة دد الا
س0س0  دد الاستبيانات الملغاة

س جساادقدسميخ قسقف  تمسبيلجسسالاسقاظضلجرقتسقباظ يلج سالمصدر:

س:ق ضنحيتمسقشظضلسقباظ يلج سالاسس:الميدانية الدراسةأداة هيكل  -7
قلم ةةظ  سق ةةي ،س شةةضلسقف يةةلجناتسقفشخيةةياسفلعييةةاسقلمدرواةةاسوزضةةضيتستربعةةاسماةةيخقتس)سالأول: القســم
(،سوقةةةدستسقاةةةظخدقمسقفظحةةةيخقرقتسوقفي ةةةرسقلم   ةةةاسفعةةةيخضسقفظيةةةييلسقفةةة  ي  ،سقفعضليةةةاقلخةةةبرةس،سقفظعليضةةة 
سقتسقفشخيياسسميخقدسايياسقفدرقاا.قلمظغلس

ــــاني: القســــم ماةةةةيخة،سواةةةة سق ةةةةزسسقفةةةةدصسقاةةةةظ سسس44زحةةةة  س ةةةةجسو ظعلةةةةقسبم ةةةةلجورسقباةةةةظ يلج ،سحيةةةةتمسسالث
سميضلجس ل :زئيا،سوزظضسلسقلمحلجورسق سقلإشحلجفيلجتباباظ  لجرساجس ظغلقتسقفدرقااسو يرساجس

،سوتسزيخ يةزسمايخقزةاسقفعدقفةاسقفظيميضيةاسقلمعييةاا سا لجرةساجسقاظعين سالجمسف شحلجفياسق زئياسالمحور الأول:  -
 .(X)سبالحيخف

سويحظ صسالاسقلمظغلقتسقفظلجفيا
 .(XA)قفعدقفاسقفظعلج لياسوتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس (1
 .(XB)زيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسوتس قفعدقفاسقلإءيخقئيا (2
س.(XC)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس قفعدقفاسقفظ ع عيا (3
 (Y)،سوقدستسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسقفيخ لجسسقف  ي  و يرساجسقلإشحلجفياسق زئياسح لسسالمحور الثاني: -

س:ويحظ صسالاسقلمظغلقتسقفظلجفيا
س
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 .(YA)نم سقلإشيخقفسوتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس (1
 .(YB)زيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسوتس بلجااسقفعضل (2
 .(YC)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس قسءيخ (3
 .(YE)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس رظ  سقفعضل (4
 .(YF)وتسزيخ يزسمايخقزاسبالحيخفس ميخصسقفترقيا (5
س.(YG)زيخ يزسمايخقزاسبالحيخفسسوت قفعضل يخوفس (6

ستدنار:س(02-02رق س)سويمحجسز  يحسرلجورسقفدرقااسنسق دول
 SPSSنسبيخنا جسسوزيخ يزالج مايخقتهلج ظغلقتسقفدرقااسوز ع دس(: 02-02الجدول رقم ) 

 ترميـــز الفقرات الأجزاء المحور
 دد 
 الفقرات

نسبة 
فقرات كل 
متغير من 
فقرات 
 الدراسة

العدالـــــــــــــــــــــــــــة  -1
 التنظيمية

قفعدقفاسس1-1
سXA1+XA2+XA3+XA4+XA5+XA6 6 13.63سقفظعلج ليا

قفعدقفاسس1-2
س11.36 5سXB1+XB2+XB3+XB4+XB5سقلإءيخقئيا

س09.10 4سXC1+XC2+XC3+XC4سقفعدقفاسقفظ ع عياس1-3

الرعـــــــــــــــــــــــــــاء  -2
 الوظيفي

س11.36 5سYA1+YA2+ YA3+YA4+YA5سقلإشيخقفنم سس2-1
س13.63 6سYB1+YB2+ YB3+YB4+YB5+YB6سبلجااسقفعضلس2-2
س11.36 5سYC1+YC2+ YC3+YC4+YC5سقسءيخس2-3
س11.36 5سYE1+YE2+ YE3+YE4+YE5سرظ  سقفعضلس2-4
س09.10 4سYF1+YF2+ YF3+YF4سميخصسقفترقياس2-5
س09.10 4سYG1+YG2+ YG3+YG4س يخوفسقفعضلس2-6

س100س44 الــمــــجـــــــــــموع 
س جساادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاسز ع دسمايخقتسقباظ يلج سالمصدر: 
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سقفسينثةة سLikert Scale)رت س)لجوقةةدستسااةةدقدستء بةةاسقف اةةيخقتسالةةاستاةةلجسس  ايةةلجسسفيحةة
اءةةلجبات،سواةةدقسحةةتىس ظ ةةيسفيةةلجستد ةةدسآرقسستمةةيخقدسقفعييةةاسحةة لستاةة سقلم ق ةةيدسقفةةتيسسثةةين قفةةدصسيحظضةةلس

سزيلجولهلجسقباظ يلج ،س لجس  هلسالاسقفعلجفرسزيخ يزسوزيضي سقلإءلجباتسكضلجسا س  نسنسق دولسقفظلجلي:
سرتسقلخضلجا لج ايلجسسفيحس(:02-03الجدول رقم )

س  قمقسرلج دس لس  قمق التصنيف
س3س2س1 الدرجة

س،سباباظضلجدسالاس ايلجسسفيحلجرتسقلخضلجا .قفعل ا جساادقدسسالمصدر:
ولإاةةةدقدسدفيةةةلسقلم قماةةةاسفظ ليةةةلساءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةاسقفدرقاةةةاسالةةةاسا ةةةلجرقتسقباةةةظ يلج :سملجلةةةاستس

تمست سقباظضةةةلجدسالةةةاسقسدوقتسقلإحيةةةلجئياسقفظلجفيةةةا:سقلمةةةد ،سقلمظ اةةة سقلح ةةةلج ،سقب ةةةيخقفسقلمعيةةةلجرص،سحيةةة
قلم ظخدمسنسقاظ يلج سقفدرقااسحيةتمستسح ةلج سقلمةد سسقفسينث قلمد سفظ د دسملجبتسلمايلجسسفيحلجرتس

(سوفل يةة لسالةةاس2=1-3و  ةةلجوصس)تالةةاسدرءةةاسنسقلمايةةلجسسطةةيخحستقةةلسدرءةةاس ةةجسقلمايةةلجسسو  ةةلجوصس
 ة سقفظةلجلي:سط لسقف  اسفلظيالسبنسقلمجلجبتسقلم قمااسلا مسبا ضاسقلمد سالاساددسدرقءلجتسقلم قمااسالةاس

،سوبإ ةةلجماساةةدرسقفايضةاسنسكةةلس ةةيخةسفل ةةدس1.5=3 2طة لسقف  ةةاس=سقلمةةد س ساةةددسدرءةلجتسقلمايةةلجسس=س
مي يةلسالةاسمةةلجلسس2.5=1.5+1قسدنىسفدرءةاسقلم قماةاس يةلسالةةاسقلحةدسقسالةاسفحةلسمةةلجل،س ةسينس

فعضليةةاس[سواةة سمةةلجلسدرءةةاس  قماةةاس يخ ضةةاس،سواحةةدقس ةةدسكةةلسمةةلجبتسقلم قماةةا،سوز يةةدساةةدرسق2.5-2]
نسقفظعيخفسالاس  قلسقفُضشتركسلإبلجليستميخقدسقفعيياسالاسكلسا لجرةسوالاسكلسر رسحيةتمس يةلسالةاس

سقلمجلجبتسكضلجس ل :
س
س
س
س
س
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ستد دسقبخلجرسح رسقي سقلمظ ا سقلميخءح(: 02-04الجدول رقم )
 الاتجاه العام مجال المتوسط المرجح

س يخ ضاق  لسدرءاسسدرءاس2.00قلىسس1.50 جس
س ظ اعاق  لسدرءاسسدرءاس2.50قلىسس2.01 جس
سالجفياق  لسدرءاسسدرءاس3.00قلىسس2.51 جس

س.قفسينث ،سباباظضلجدسالاس ايلجسسفيحلجرتسقفعل ا جساادقدسسالمصدر:
وزيخزيةةرسقفع ةةلجرقتستوسقف اةةيخقتس ةةجسخةةينلستايظهةةلجسنسقلمحةة رسباباظضةةلجدسالةةاستكةةبرسقيضةةاس ظ اةة س

 ةةةلج سبةةةنسا ةةةلجرزنسميلةةةاساخةةةدسبعةةةنسقباظ ةةةلجرستقةةةلسقيضةةةاسح ةةةلج سنسقلمحةةة رسوايةةةدسز ةةةلجوصسقلمظ اةةة سقلح
سفين يخقفس عيلجرصسبييهضلج.

س:متغيرات الدراسة -8
 يتمسز ترضست سقلمظغلسقلم ظالسفاسدورسمعةلجلسنسقلمظغةلسسز ظيدسادرسقفدرقااسالاسمض ااس جسقلمظغلقت

سيمحجسزا يضهلجسكضلجس ل :سقفظلجبد،
  :اسقفظيميضيادورسقفعدقفظضسلسنس المتغير المستقل. 
 :س.قفيخ لجسسقف  ي  سفلعلج لن ظضسلسنسسالمتغير التابع

س(سقفظلجلي:02-01ول  حس ف سنسقفشحلسرق س)
س
س
س
س
س
س
س
س

  ظغلقتسقفدرقااس(:02-01الةكل رقم )

 قفيخ لجسسقف  ي  سفلعلج لن دورسقفعدقفاسقفظيميضيا

  جسقادقدسقفعل ا. :صدرالم

 المتغير التابع المتغير المستقل
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 الميدانية المطلب الثاني: إجراءات الدراسة
 الفرع الأول: الأساليب والبرامج الإحصائية المستخدمة في تحليل نتائج الاستبيان

قاةةةظعضليلجرسنسادخةةةلجلس عل  ةةةلجتسقباةةةظ يلج سقفةةةتيسقضيةةةلجسسقفةةةدصسEXCELتسقاةةةظخدقمسبةةةيخنا جس
بظش لالجس)زيخ يزالج(سال لجس علسقفعضلياستاهل،سو جسثملجسح فيةلجرسالىسقفةبرنا جسقلم ةظخدمسنساةدرسقفدرقاةاس

و فة س ةجسسس (SPSS version 22)قبءظضلجايةاسسوقفدصس  ةضاسبةبرنا جسقلحز ةاسقلإحيةلجئياسفلعلة م
سلدكيخالجسميضلجس ل :سوقباظدبفيالجئياسقف ص ياسخينلسمض ااس جسقبخظ لجرقتسقلإحي

 الوصفية الإحصائية الأساليب أولا:
 بييهةلج وقلمالجرلةا قفدرقاةا لمجظضعةلجت قفيخئي ةا وقلمعةلجلم قلمين ةح الةا فل ية ل اض  ةلج قاةظخدق ا  ةظ 

 : ل   لج قف ص يا قلإحيلجئيا قسالجفيرسوزضضج تخيخ  مظضعلجت وبن
 الةا بيةلجسق قفعييةا م ةلجت بةن قفظ يخ ةق بغيةا قاةظخدق هلج ت :والتكـرارات المئويـة النسـب اسـتخدام -

 اةد ج قاظضةلجد وت قفعييةا، ابةلجلي الى قفعييةا تمةيخقد اءلجبات ز ءا و عيخما سميخقدالج،سقفشخييا قلمعل  لجت
 .قباظ يلج  ا لجرقت كلجما ن قلمؤشيخ ج

 مةظ  قفعييةا، تمةيخقد تلإءةلجبا قفعةلجم قبخةلجر لمعيخمةا قلح ةلج  قلمظ اة  قاةظعضلجل تسالحسـابية: المتوسـطات -
سر ر. فحل قلح لج  وقلمظ ا  قلمح رسقسولسوقفسلجني ا لجرقت فحل قلح لج سقلمظ ا  قحظ لج 

 قلمعيةلجرص قب ةيخقف قحظ ةلج  ت قلح ةلج ، قلمظ ا  اج قفاي  زشظت درءا :سلمعيخماالمعيارية الانحرافات -
سر ر. فحل قلإبلجلي قلمح ر جسوقب يخقف  ج ا لجرة فحل

 الاستدلالية الإحصائية ساليبثانيا: الأ
 اييةا خةينل  ةج قلمجظضةد خيةلجئ  الةا فلظعةيخف قفعةيخق  ةج مض اةا اة  قباةظدبلي قلإحيةلجس

 ت ماةد قساةلجس اةدق والةا وقفظي ةؤ، وقفظاةد يخ قفظعضةي   ةد قبحيةلجس  ظعلج ةلساةدق اشة قئيا، احيةلجئيا
س: ل   لج بااظخدقم قفدرقاا ميخ يلجت قخظ لجر
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 لجرسث لجتسوصدقسمايخقتسقباظ يلج :س  ظخدمسفايةلجسسقة ةسقفعينقةاسبةنسماةيخقتسبخظاختبار ألفا كرونباخ  -
(،سحيةتمسا قسعقدس1وسس0قباظ يلج سوزيلجااهلج،سحيتمست س علج لسقفس لجتساخدسقيضاسزحة  سرية رةسبةنس)

 (س عظبرس ؤشيخسءيدسو دلسالاسث لجتسقباظ يلج .0.6اجس)
 قفدقخل سبنسقلمحلجورسومايخقتهلج.فلظأكدس جسصدقسقبز لجقسبيرسون: الداخلي لرتبا  الامعامل  -
حيةتمس  ةظخدمسبخظ ةلجرسميخ ةيلجتسس:One sample t-teste  لمتوسـط  ينـة واحـدة tاختبـار   -

تقةلسسSigقفدرقااسقلمظعلااسبا  لهلجستوسرمضهلجسوتد دقس لجسا قسكلج سقف ةيخقس قسدبفةاساحيةلجئياسايةدس  ةظ  س
سقلمظ صلسافيهلجسالاسمظضدسقفدرقاا.قفيظلجئجسس(،سو  ظعضلسادقسقبخظ لجرسبغياسزعضي 0.05توس  لجوصس)

 الاستبيان( وثبات الفرع الثاني: صدق وثبات أداة الدراسة )صدق
 عظةةةبرسقفس ةةةلجتسوقفيةةةدقس ةةةجسقلخيةةةلجئ سقلمعل بةةةاسسدقةسقفدرقاةةةا،سفةةةدف ستسقفظأكةةةدس ةةةجسصةةةدقسماةةةيخقتس

سقباظ يلج سبافعيخقسقلآزيا:
 أولا: صدق تحكيم محتوى الاستبيان
 ةةجسءلج عةةاسضةةاسلخضةةيخسبافةة قدص،سواةةدقسبغيةةاسنسقبخظيةةلجصستاةةلجزدةسقضيةةلجسبعةةيخضسقباةةظ يلج سالةةاس

قفظأكةةدس ةةجساةةين اسبيةةلجسسنمةة  جسقباةةظ يلج س ةةجستحظلةةلسء قل ةةا،سخلجصةةاس ةةجسحيةةتمسدقةةاسقساةة لاسو ةةد س
شم فيةاسقباةظ يلج ،س يةتمستمةتسقباةظالجباسلآرقسسقفةدكلجزيخةسقلمححضةن،سواءةيخقسس ةلجس لةزمس ةجسحةدفسوزعةةد لس

س.جسقباظ يلج سنسص رزاسقفيهلجئيانس  سس اترحلجته ،سوبدف سخيخس
 ألفا كرونباخ( اختباراختبار ثبات الاستبيان )ثانيا: 

 ايةةدسبس ةةلجتسقباةةظ يلج ست س ععةة سقباةةظ يلج سل ةة سقفيظةةلجئجسنسحلجفةةاسفةة ستسااةةلجدةسز ع عةةاستكسةةيخس ةةجس
س ةيخةستةتسل ةة سقفمةيخوفسوقفشةةيخوا،ستوسبع ةلجرةستخةةيخ سث ةلجتسقباةةظ يلج س عةلسقباةةظايخقرسنسقفيظةلجئجسواةةدم
زغلاةةلجسبشةةحلسك ةةلسميضةةلجسفةة ستسااةةلجدةسز ع عهةةلجسالةةاستمةةيخقدسقفعييةةاساةةدةس ةةيخقتسخةةينلسمةةترقتسع ييةةاس عييةةا،س

سوقدسقاظخد يلجس علج لسقفس لجتستف لجسكيخول لجخ،
س(:س02-05)سفايلجسسث لجتسقباظ يلج سكضلجسا س   حسنسق دولسرق س(Alpha-Cronbach's)س

س)يخول لجخك تف لج طيخ اا) قفس لجت  علج ل(: 02-05الجدول رقم )
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 محتوى المحور المحاور
 دد 
 الفقرات

 معامل ألفا كرونباخ

س0.697س15سقفعدقفاسقفظيميضيا المحور الأول
س0.843س29سقسدقسسقفظيلجم   المحور الثاني
 0.860 44  الفقراتكرونباخ العام ومجــــــــمــــوع   امعامل ألف 

 SPSS-22بيخنا جس جساادقدسقف لجحسنسقاظضلجدقسالاسقباظ يلج سوسسالمصدر:
س

(ست س عةةةةلج ينت ستف ةةةةلجسكيخول ةةةةلجخس سبافي ةةةة اسلمحةةةةلجورسقفدرقاةةةةاس02-05 ظضةةةةحس ةةةةجسق ةةةةدولسرقةةةة س)
وبيعهةلجسزعضة جسالىسث ةلجتستدقةسقفدرقاةا،سكضةلجست س علج ةلس ستف ةلجسسس(0.843(سو)0.697)زيخقوحتسبةنس

فدرقاةةاس ةةلجس ةةجسث ةلجتسقاةةظ يلج سقستأكةةدناحةة  سقةدسل،سوبةةدف س(0.860)قيضظةاسسقلمحةةلجوركيخول ةلجخس س ضيةةدس
قفدرقاةةةاسسماةةةيخقتالةةةاسثاةةةاسح ةةةاسبيةةة اسقباةةةظ يلج سوصةةةينحيظاسفظ ليةةةلسقفيظةةةلجئجسوقلإءلجبةةةاسالةةةاس عليةةةلجس

سوقخظ لجرسميخ يلجتهلج.
دورسقفعدقفةةاسقفظيميضيةةاسالةةاسقفيخ ةةلجس ةةلجساةة قست ستدقةسقفدرقاةةاسصةةلجدقاسنسقيةةلجسس ةةد سسل ةةظخل 
سح  ستدقةسقيلجسسلملجدةسقفدرقاا.،سكضلجستالجسثابظاسبدرءاسك لةس لجس ؤالهلجست سزقف  ي  سفلعلج لن
 بيرسونالداخلي لرتبا  الاثالثا: معامل 

فلظأكدس جسصةدقسقبز ةلجقسقفةدقخل سبةنسقلمحةلجورسومايخقتهةلج،سقضيةلجسبايةلجسسكةلسرة رسومايخقزةاسقلخلجصةاس
س جقلمحة رسس،س يةتمسبافي ة اسفحةيننسقساة لس(02-06رقة س)ق ةدولسس   ةحسنباسالاسحةد سكضةلجساة س
 يتمست سسSig=0.01لج ينتسقرز لجاسبلا  سدقفاساحيلجئيلجسايدس  ظ  سدبفاسومايخقتهلجست هيختست س ع

وتالةةةةةاس علج ةةةةةلساةةةةة سس(0.262)كةةةةةلج سقلحةةةةةدسقسدنىسلمعلج ةةةةةلسقبرز ةةةةةلجاسقفةةةةةدقخل س  ةةةةةلجوصسسقلمحةةةةة رسقسول
س.(0.657)وتاينا سس(0.133)،ست لجسقلمح رسقفسلجنيستدنىس علج لسا س(0.837)

خليةةلجس ةةدسقلمحةة رسقفةةتيسزيظضةة سفةةا،س ةةلجس س ةةتسصةةدقسواليةةاسمةةي سبيةةدسماةةيخقتسقلمحةة رسقسولس ظ ةةااسدق
سقبز لجقسقفدقخل سف ايخقتسقلمح رسقسول،سول  سقفش سسبافي  اسفلض  رسقفسلجني.

س(ستا لاس   حسبافظ ييلس علج ينتسقرز لجاسبلا  سفحلسر رسومايخقزا:02-06وق دولسرق س)
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سقلخلجصاسباسرءلجتسمايخقزار رسودكلس علج ينتسقرز لجاسبلا  سبنسدرءلجتسسس(:02-06الجدول رقم )
فقرات 
المحور 
 الأول

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
 الدلالة
Sig 

فقرات 
المحور 
 الثاني

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
الدلالة 
Sig 

فقرات 
المحور 
 الثاني

معامل 
 الارتبا 

قيمة 
الدلالة 
Sig 

XA1 .767** .000 YA1 .511 .000 YC5 .379 .005 
XA2 .837** .000 YA2 .255 .000 YE1 .355 .009 
XA3 .804** .000 YA3 .402 .003 YE2 .508 .000 
XA4 .291* .003 YA4 .433 .001 YE3 .657 .000 
XA5 .763** .000 YA5 .504 .000 YE4 .574 .000 
XA6 .802* .000 YB1 .503 .000 YE5 .354 .009 
XB1 .262 .005 YB2 .586 .000 YF1 .199 .000 
XB2 .783* .000 YB3 .508 .000 YF2 .486 .000 
XB3 .670** .000 YB4 .581 .000 YF3 .621 .000 
XB4 .383** .005 YB5  .534 .000 YF4 .543 .000 
XB5 .513** .000 YB6 .133 .000 YG1 .246 .000 
XC1 .535* .000 YC1 .411 .002 YG2 .427 .001 
XC2 .492** .000 YC2 .524 .000 YG3 .483 .000 
XC3 .479** .000 YC3 .402 .003 YG4 .312 .000 
XC4 .535* .000 YC4 .443 .001 / / / 
س Sig=0.01قلإرز لجاس عي صسايدس  ظ  سدبفاس**سملاحظة:
سSig=0.05*سقبرز لجاس عي صسايدس  ظ  سدبفاسسسسسسسسسسسس

 SPSS جساادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاس ععيلجتسبيخنا جسسالمصدر:

فس ةةةلجتسوقبز ةةةلجقسقفةةةدقخل سنسق ةةةدقولسقف ةةةلجبااس ظضةةةحسفيةةةلجسث ةةةلجتستدقةسواليةةةاس ةةةجسخةةةينلسلظةةةلجئجسق
سقفدرقااس)قباظ يلج (سبدرءاس يخز عاسوصدقسقز لجقهلجسقفدقخل س لجس عليلجسلع اهلجسالاسكلج لسقفعييا.س
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 تحليل الاستبيان و رض النتائجالمبحث الثاني: 
لجسوقاةةظايخقسسوقاةةظخينصسضةتليلهقلمظضةةضياسفيناةةظ يلج سوسسقلمحة ر جساةيا مسنساةةدقسقفيةددسبمعلج ةةاسكةةين

(س يتمس عظبرسادقسقفبرنا جس يةدرقس22قفي خاس)سSPSSلجسبااظخدقمسقفبرنا جسقبحيلجئ سضقفيظلجئجس يه
فحةةةلسق ةةةدقولسقلمظعلاةةةاسبإءةةةلجباتستمةةةيخقدساييةةةاسقفدرقاةةةاسكةةةدف سقباةةةظعلجلاسبالمظ اةةة سقلح ةةةلج سوقب ةةةيخقفس

س.قلمعيلجرصسفظ ليلسكلسر رس جسرلجورسقباظ يلج 
 التحليل الوصفي لخصائص العينةالأول: المطلب 

اي لجولسنسادسقلمعلرسقفظ ليلسقف ص  سلخيلجئ ستميخقدسقفعيياسح رسقلمظغلقتسقفظلجفيا:س
سقلخبرةسقلمهييا،سقلميخكزسقف  ي  ،سقفظخي سقفعلض .،سقلم ظ  سقفظعليض 

ساسقفدكيخ:  نسلظلجئجسز ع دسايياسقفدرقااسح رسقلمظغلقتسقف لجباس(02-07رق س)سوق دولسقفظلجلي
س

سز ع دستميخقدسايياسقفدرقااسح رسقلمظغلقتسقفديمغيخقمياس(:02-07الجدول رقم )
 %النسبة  التكرار الفئة المتغير

 الجنس
س62.30س33س كيخ
س37.70س20ستلسا

س100س53سالمجموع

 العمر

س26.40س14ساياس30تقلس جس
س50.90س27ساياس40قلىستقلس جسس31 جس
س22.60س12ساياسمضلجسم قس40 جس

 100 53 المجموع

 المستوى التعليمي

س03.80س2سثال صسمضلجستقل
س15.10س8سزال

س60.40س32سزالسالج  
س15.10س8سءلج ع 
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س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س

س
س
س
س
س
س

س
س
س
س
س

س05.70س3سدرقالجتساليلج
 100 53 المجموع

 الخبرة العملية

س35.80س19ساي قتس05تقلس جس
س39.60س21ساي قتس10الىسس05 جس

س24.50س13ساي قتس10تكسيخس جس
 100 53 موعالمج

 التصنيف الوظيفي
س24.50س13سا  سزي يد
س49.10س26سا  ستح 

س26.40س14ساطلجر
 100 31 المجموعس

سSPSS-22 جساادقدسقف لجحسنسقاظضلجدقسالاسقباظ يلج سوبيخنا جسسالمصدر:
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سويمحجست ضلجسز  يحسادرسقفي رسنسقسشحلجلسقفظلجفيا:

س
-02(سو ةجسقفشةحلسقف يةلجنيسرقة س)02-07قلمعيخو اسنسق دولسقف لجبقسرق س)مادسبييتسقفيظلجئجس

%سس37.7%س ةةجستمةيخقدساييةةاسقفدرقاةاساةة س ةجسقفةةدك ر،سوت سس62.3مةةيخدس  ءةدسس53(ست س ةجسبةنس01
 ةةجستمةةيخقدساييةةاسقفدرقاةةاساةة س ةةجسقلإنا .سوبافي ةة اسلمظغةةلسقفعضةةيخس ةةجسق ةةدولسل  ةةاسوقفشةةحلسقف يةةلجنيسرقةة س

 جستميخقدسايياسقفدرقااسا س جسز لغستاضلجرا ستقلس جسس %س 26.4يظلجئجست (سمادست هيختسقف02-02)

0

10

20

30

40

ثانوي فما 
 أقل

دراسات  جامعي تقني سامي تقني
 عليا

ز ع دستميخقدسايياس(: 03-02)الةكل رقم 
  ظغلسقلم ظ  سقفظعليض قفدرقااسح رس

0

10

20

30

 إطار عون تحكم عون تنفيذ

ز ع دستميخقدسايياس(: 05-02)الةكل رقم 
  ظغلسقفظيييلسقف  ي  قفدرقااسح رس

0

10

20

30

40

 أنثى ذكر

ز ع دستميخقدسايياس(: 02-01)الةكل رقم 
  ظغلسق ي قفدرقااسح رس

0

10

20

30

الى أقل من  31من  سنة 30أقل من 
 سنة 40

 سنة فما فوق 40من 

ز ع دستميخقدسايياس(: 02-02)الةكل رقم 
  ظغلسقفعضيخقفدرقااسح رس

 Wordبيخنا جسقفظ يخ يخس الا قاظضلجدق قف لجحسن اادقد  ج :المصدر

0

5

10

15

20

25

 10إلى  05من  سنوات 05أقل من 
 سنوات

 سنوات 10أكثر من 

ز ع دستميخقدسايياس(: 04-02)الةكل رقم 
  ظغلسقلخبرةسقفعضلياقفدرقااسح رس
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ايا،سكضلجست س لجسل  ظاسس40تقلس جسوسس31ا س جسزترقوحستاضلجرا س لجسبنسس%س 50.9ايا،سوت س30
سايا.س40 جستميخقدسايياسقفدرقااسا ستكسيخس جسس62.3%

(سميضةلجس03-02لجنيسرقة س)(سوقفشحلسقف ي02-07وبييتسقفيظلجئجسقلملخياسنسل  سق دولسرق س)
،سوت سقفسةةلجل صسمضةةلجستقةةل ةةجستمةةيخقدساييةةاسقفدرقاةةاساةة س ةةجسس%03.8ت سسقلم ةةظ  سقفظعليضةة  ظعلةةقسبمظغةةلس

س %15.1،سوسزاةلساةلج   ةجسضلةاسشةهلجدةسسس %60.4،سوت سزاةلاة س ةجسضلةاسشةهلجدةسس%س15.1
س.فعليلجققفشهلجدقتسس جستميخقدسايياسقفدرقااسا س جسضلاس %5.7وقف لجق سسءلج عيابشهلجدةس

(س04-02مضةجسخةينلسق ةدولسل  ةاسوقفشةحلسقف يةلجنيسرقة س)سقلخةبرةسقفعضليةات لجسميضلجس ة س ظغةلس
فةدوصسس%39.6،سوساي قتس05قسقلس جس  اسلكلجلتسفسس%35.8محلجلتسقفيظلجئجسقلمعيخو استلاسبي  اس

ساي قت.س10قسكسيخس جس  اسلفس%24.5وساي قتس10قلىسس05قلخبرةس جس
(سمحلجلةتس05-02مضجسخينلسق دولسل  اسوقفشحلسقف يلجنيسرق س)سقفظيييلسقف  ي  ت لجس ظغلس

،ساةةةة  سقفةةةةظ ح فل  ةةةاسس%49.1،سوساةةةة  سزي يةةةةدكلجلةةةةتسف  ةةةاسسس%24.5قفيظةةةلجئجسقلمعيخو ةةةةاستلةةةاسبي ةةةة اس
سقلإطلجرقت.ف  اسس%26.4و

س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
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  رض وتحليل نتائج الدراسة الميدانيةالمطلب الثاني: 
دورسقفعدقفاسقفظيميضياسالاسقفيخ لجسبدورساظ يلج سقلمظعلقسنسادقسقلمعلرسا فسلا مسبدرقااسوتليلسقب

س.فل ايخقت،سو ف س جسخينلسقلمحلجورسقسالجاياسقف  ي  سفلعلج لن
 الفرع الأول: الإحصاء الوصفي

س: جفلض  رسسثمسقساياسقفي  ياسقلمعيلجرصسوقب يخقفاي لجولسنسادقسقف يخ سايخضسوتليلسقلمظ اعلجتس
 تنظيميةالعدالة التحليل المحور الأول: 

وميضةةلجس لةة ساةةيظ ساةةيخضسو يلجقشةةاسقفيظةةلجئجسقلمظ يةةلساليهةةلجس ةةجساءةةلجباتساييةةاسقفدرقاةةاسالةةاسماةةيخقتس
سقفظلجلي:(س02-08رق س)قلمح رسقسول،سوقدسءلجستسلظلجئجسادقسقلمح رسكضلجس   حسق دولس

س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س
س



 .........الجانب التطبيقي.....................................الفصل الأول......................

 

 
57 

اسقف ايخقتسلإءلجباتستميخقدسقلمظ اعلجتسقلح لجبياسوقب يخقملجتسقلمعيلجر اسوقساياسقفي  ي(: 02-08الجدول رقم )
 قفعيياساجسا لجرقتسقلمح رسقسول

رقم
ال

 

 العبارة
 المؤشرات الإحصائية المقاييس

افق
 مو
غير

 
ايد
مح

افق 
مو

ط  
وس
المت

سابي
الح

ف  
نحرا
الا

ري
لمعيا

ا
 

جة 
در

فقة
لموا
ا

همية  
الأ

سبية
الن

 

س01
 هظ سقلمد يخسبيلجسنسحلجفاسقتخلج سقيخقرس

س ظعلقسب  ي تي

قفظحيخق
سر

6 9 38 
2.6 0.

68
9

 
لجفيا
ا

س

س6
قفي 
1 %باس

1.
3

17س
.0

 71
.7

 

س02

 ظعلج ةةةلس عةةةة سقلمةةةةد يخسك ايةةةةاسقفةةةةز ينسس
سقلآخيخ ج

قفظحيخق
سر

2 9 42 
2.75 0.

51
5

 
لجفيا
ا

س

س1
قفي 
3س%باس

.8
17س

.0
 79

.2
س

س03

 ةةةةةةظ سااين ةةةةةة سبافيشةةةةةةلجطلجتسقفيخ يةةةةةةاس
سوقبءظضلجاياسق لسحدوثهلج

قفظحيخق
سر

7 11 35 
.0س2.53

72
3

 
لجفيا
ا

س

س8
قفي 
1س%باس

3.
2

20س
.8

66س
.0

س

س04

ع ينئةةةةةةة سبافعضةةةةةةةلس ظعةةةةةةةلج ل  س عةةةةةةة س
سب ل كيلجتس لس ا  فا

قفظحيخق
سر

20 18 15 
1.91 0.

81
5

ضا 
خ 
 ي

س

س14
قفي 
3س%باس

7.
7

34س
.0

28س
.3

س

س05

قلمةةةةةةةةد يخسزعليضةةةةةةةةلجت،سساصةةةةةةةةدقرايةةةةةةةةدس
س يلجقشلستناسوع ينئ سبخي صهلج

قفظحيخق
سر

6 10 37 
2.58 0.

69
2

 
لجفيا
ا

س

س7
قفي 
1س%باس

1.
3

18س
.9

69س
.8

س
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س06

 ةةةةد يخصس ظح ةةةةلسبالشةةةةغلجب سدقخةةةةلس
سقلمؤا ا

قفظحيخق
سر

3 13 37 
2.64 0.

59
1

 
لجفيا
ا

س
س4

قفي 
5س%باس

.7
24س

.5
69س

.8
س

س07

 د يخصس ظ يزسنسقفاةيخقرقتسقف  ي يةاس
سقفتيس ظخدالج

قفظحيخق
سر

18 10 25 
2.13 0.

90
0

اعا 
 ظ 

س

س12
قفي 
3س%باس

4.
0

18س
.9

47س
.2

س

س08

و ةةةةةةةةةةزودسس شةةةةةةةةةةيخحسقلمةةةةةةةةةةد يخسقفاةةةةةةةةةةيخقرقت
قلمةةةةةة   نسبظ لجصةةةةةةيلسا ةةةةةةلجمياسايةةةةةةدس

سقباظ  لجر

قفظحيخق
 34 18 1سر

2.62 0.
52
7

 
 عا
 يخز

س

س5
قفي 
1س%باس

.9
34س

.0
64س

.2
س

س09

 شةةةةةةةةةةةةةلجورسقلمةةةةةةةةةةةةةد يخسو  ةةةةةةةةةةةةةةظضدسلآرقسس
سقيخقرقزاسقتخلج قلم   نسق لس

قفظحيخق
 36 16 1سر

2.66 0.
51
7

 
 عا
 يخز

س

س3
قفي 
1س%باس

.9
 30

.2
 67

.9
 

س10

قفظحيخقس دسقدرق سقاظلضتس هلجمسزظ قمق
 41 10 2سر

2.74 0.
52
4

 
 عا
 يخز

س

س2
قفي 
3س%باس

.8
18س

.9
 77

.4
س

س11

زظ ةةةةةة سقلإءةةةةةةيخقسقتسقفةةةةةةتيسزظخةةةةةةدسنس
سقلمؤا اسبافعدقفا

قفظحيخق
س13سر

س34 6

.0س2.40
86
2

س
اعا

 ظ 
س

س9
قفي 
2س%باس

4.
5

11س
.3

 64
.2

س
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(سوق ةةةيخقفس2.384(سقلىس ظ اةةة سح ةةةلج ساةةةلجمس  لةةةغس)02-08زشةةةلسلظةةةلجئجسق ةةةدولستاةةةينرسرقةةة س)
(،ست ةةةلجس  ةةةظ  سقفع ةةةلجرقتسمظضةةةتس ينحمةةةاست ساءةةةلجباتسقلم  ةةة ثنسايهةةةلجسس0.318 عيةةةلجرصساةةةلجمسقةةةدررس)

ح ةرسسقفسلجليةاتمستسا ةلجدست سقفع ةلجرةسكلجلتس لس ظ لجوزاسو عمضه ستكدوقس  قماظه سلهةدرسقفع ةلجرقت،سحية
قةدسءةلجستسبافترزيةةرسقسولسس يتعامـل معـي المـدير كبقيـة الـزملاء ا خـرينس وقلمظضسلةاسنسق ةدولستاةينرس

 جسحيتمسقساياسقفي  ياسقلمععلجةسلهلجس جسق لستميخقدسقفعييا،سا سبلغسقلمظ ا سقلح ةلج سف ءةلجباتساةجساةدرس

س12

 ةةةةةلجس اةةةةةدمسليسكيخقزةةةةةرس ظ ةةةةةلجو س ةةةةةدس
سقدرق سو هلجرق سقفعلضيا

قفظحيخق
س24 17س12سر

.0س2.23
80
0

س
اعا

 ظ 
س

س10
قفي 
2س%باس

2.
6

32س
.1

 45
.3

س

س13

وقء ةةةةلج سقف  ي يةةةةاسوتا ةةةةلجئ سست تر س
س لسالجدفا

قفظحيخق
س11 19س23سر

.0س1.77
77
6

ضاس
خ 
 ي

س

س15
قفي 
4س%باس

3.
4

35س
.8

 20
.8

س

س14

زةةةةةسضجسقلمؤا ةةةةةةاس ةةةةةلجستقةةةةةة مسبةةةةةاس ةةةةةةجس
مهةةة دقتسا ةةةلجمياسوزشةةةاعلسالةةةاس

س ف 

قفظحيخق
س26 11س16سر

.0س2.19
87
8

س
اعا

 ظ 
س

س11
قفي 
3س%باس

0.
2

20س
.8

 49
.1

س

س15

زادمسقلمؤا اسح قمزس لجد اسو عي  اس
سبي اسالجدفا

قفظحيخق
س2.02س22 10س21سر

0.
90
9

س
اعا

 ظ 
س

س13
قفي 
3س%باس

9.
6

18س
.9

 41
.5

س

 المتوسط والانحراف المعياري لمجموع فقرات المحور الاول

2.
38
4 

0.
31
8  

 SPSS-22ل اسباباظضلجدسالاستحيخءلجتسبيخنا جس جسقادقدسقفعسالمصدر:



 .........الجانب التطبيقي.....................................الفصل الأول......................

 

 
60 

(سووماةةةلجسلمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سق ةةة لساةةةدرس0.515(سبا ةةةيخقفس عيةةةلجرصسقةةةدررس)2.75قفعييةةةاس)
 ستالاسل  اسلإءلجباتسقلم   ثنساجسادرسقفع لجرةسءةلجستسزؤكةدستقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سق ستسق لجدس

،سوتخةلقسل ة اسقلحيةلجد(س ةجسقفعييةاسقخهة قس ة سخيةلجرس%17(سزليهةلجسل ة اس)%79.2  قماظه سلهلجسبي  اس)
س.  قمقبغلس(سفلضعلجر اس03.8%)

 سقةدسءةلجستساستلمت مهام تتوافق مـع قـدرايوقلمظضسلاسنس سقفعلجشيخةكضلجستس ينحماست سقفع لجرةس
بافترزيةةرسقفسةةلجنيس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج س

قفدرقااسملج س  ظ  س(،سوومالجسلمايلجسس0.524(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.74لإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
ق  لسادرسقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل ة اسلإءةلجباتستمةيخقدسقفعييةاساةجساةدرسقفع ةلجرةس

،سقلحيةةةلجدسقخظةةةلجرت(س ةةةجسقفعييةةةاس%18.9(،سزليهةةةلجسل ةةة اس)%77.4ءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)
س.%(سفلضعلجر اسبغلس  قمق.3.8ول  اس)

 سقةدسيةاور المدير ويستمع  راء الموظفين قبل اتخاذ قراراتهسوقلمظضسلاسنس سقفظلجاعازليهلجسقفع لجرةس
ءةةلجستسبافترزيةةرسقفسلجفةةتمس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة س

سسقفدرقااسملج س(،سوومالجسلمايلج0.517(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.66قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل  اسلإءلجباتستميخقدسقفعيياساجسادرس

%(س ةةةجسقفعييةةةاسقخظةةةلجرتس30.2%(،سزليهةةةلجسل ةةة اس)67.9قفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)
س%(سفلضعلجر اسبغلس  قمق..1.9قلحيلجد،سول  اس)
 سقةةةدسءةةةلجستسمـــديري يتكفـــل تينةـــغالاي داخـــل المؤسســـةسقلمظضسلةةةاسنس وسسقف لجداةةةاثمسقفع ةةةلجرةس

بافترزيةةرسقفيخقبةةدس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج س
(،سووماةلجسلمايةلجسسقفدرقاةاسمةلج س0.591(سق ضلجسوبا ةيخقفس عيةلجرصسقةدررس)2.64لإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
قفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل  اسلإءلجباتستميخقدسقفعيياساجسادرس  ظ  سق  لسادرس

%(س ةةةجسقفعييةةةاسقخظةةةلجرتس24.5%(،سزليهةةةلجسل ةةة اس)69.8قفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)
س%(سفلضعلجر اسبغلس  قمق..5.7قلحيلجد،سول  اس)
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رات ويــزود المــوظفين بتفاصــيل إعــافية  نــد يةــرا المــدير القــراسوقلمظضسلةةاسنس سقفسلج يةةاوقفع ةةلجرةس
 سقدسءلجستسبافترزيرسقلخلج  س جسحيتمسقساياسقفي  ياسقلمععلجةسلهلجس جسق ةلستمةيخقدسقفعييةا،سا سالاستفسار

(،سووماةةةةلجس0.527(سبا ةةةةيخقفس عيةةةةلجرصسقةةةةدررس)2.62بلةةةةغسقلمظ اةةةة سقلح ةةةةلج سلإءةةةةلجباتساةةةةدرسقفع ةةةةلجرةس)
كلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل ة اسلإءةلجباتسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسس

(س ةةجس%34(،سزليهةةلجسل ةة اس)%64.2تمةيخقدسقفعييةةاساةةجساةةدرسقفع ةلجرةسءةةلجستسزؤكةةدس ةة قماظه سلهةلجسبي ةة اس)
قلمعلجر ةةاسبغةةلس(س ةةجستمةةيخقدسقفعييةةاس ةة س%01.9،سبييضةةلجسقخةةاس ةةلجسل ةة ظاس)قلحيةةلجدقفعييةةاسقخهةةتس ةة سخيةةلجرس

س  قمق.
 سقةةةدسيهـــتم المـــدير بنـــا في حالـــة اتخـــاذ قـــرار يتعلـــق بـــوظيفيسوقلمظضسلةةةاسنس سولىقسزليهةةةلجسقفع ةةةلجرةس

ءةةلجستسبافترزيةةرسقف ةةلجدسس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة س
(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.686(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.60قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)

  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل  اسلإءلجباتستميخقدسقفعيياساجسادرس  ظ
(س ةةةجسقفعييةةةاسقخهةةةتس ةةة س%17(،سزليهةةةلجسل ةةة اس)%71.7قفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)

سقلحيلجد.(س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرس%11.3  قمق،سبييضلجسقخاس لجسل  ظاس) لسخيلجرس
ـــــي سوقلمظضسلةةةةةاسنس سقلخلج  ةةةةةاقفع ةةةةةلجرةسسثم ـــــد اصـــــدار المـــــدير تعليمـــــات  يناقةـــــ  أنا وزملائ  ن

 سقدسءلجستسبافترزيرسقف ةلجبدس ةجسحيةتمسقسايةاسقفي ة ياسقلمععةلجةسلهةلجس ةجسق ةلستمةيخقدسقفعييةا،سا سبخصوصها
(،سووماةةةةلجس0.692(سبا ةةةةيخقفس عيةةةةلجرصسقةةةةدررس)2.58بلةةةةغسقلمظ اةةةة سقلح ةةةةلج سلإءةةةةلجباتساةةةةدرسقفع ةةةةلجرةس)

لجسسقفدرقااسملج س  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل ة اسلإءةلجباتسلماي
(س جس%18.9(،سزليهلجسل  اس)%69.8تميخقدسقفعيياساجسادرسقفع لجرةسءلجستسزؤكدس  قماظه سلهلجسبي  اس)

س.اسبغلس  قمقلضعلجر فس(%11.3)،سثمسبي  اسقلحيلجدقفعيياسقخهتس  سخيلجرس
 سقةدسيتم إ لامي تيلنةارات الرسميـة والاجتما يـة قبـل حـدوثهاسوقلمظضسلاسنس سقفسلجفسارةسثمسقفع لج

ءةةلجستسبافترزيةةرسقفسةةلج جس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة س
ااسملج س(،سوومالجسلمايلجسسقفدرق0.723(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.53قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
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  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج سباخلجرسقلم قماا،سا ستسا لجدست ستالاسل  اسلإءلجباتستميخقدسقفعيياساجسادرس
،سبييضةةةلجسقخةةةاس ةةةلجسفل يةةةلجد(س%20.8(،سزليهةةةلجسل ةةة اس)%66قفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)

س(س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرسقلمعلجر ا.%13.2ل  ظاس)
 سءةلجستستتسم الإجراءات الي تتخذ في المؤسسة تيلعدالةسوقلمظضسلاسنس سيخقلحلجدصساشوقفع لجرةس

بافترزيةةرسقفظلجاةةدس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج س
وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  س(،س0.862(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.40لإءلجباتسادرسقفع لجرةس)

،سحيةتمستسا ةلجدست ستالةاسل ة اسلإءةلجباتستمةيخقدسقفعييةاساةجسقلحيةلجدباخةلجرسس ظ اةعلجسدرسقفع لجرةسكلج ق  لسا
%(سفل يةةةةلجدساةةةةجس11.3%(،سزليهةةةةلجسل ةةةة اس)64.2اةةةةدرسقفع ةةةةلجرةسءةةةةلجستسزؤكةةةةدس ةةةة قماظه سلهةةةةلجسبي ةةةة اس)

س%(س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرسقلمعلجر اسبغلس  قمق.24.5قلإءلجبا،سبييضلجسقخاس لجسل  ظاس)
 سمــا يقــدم ا كراتــب يتســاوى مــع قــدراي ومهــاراي العلميــةوقلمظضسلةةاسنس سقفسةةلجنيساشةةيخةسوقفع ةةلجرس

ءةةلجستسبافترزيةةرسقفعلجشةةيخس ةةجسحيةةتمسقسايةةاسقفي ةة ياسقلمععةةلجةسلهةةلجس ةةجسق ةةلستمةةيخقدسقفعييةةا،سا سبلةةغسقلمظ اةة س
ملج س(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااس0.800(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.23قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
تالةاسل ة اسقفي ةرس ظالجربةاس يةتمس،سا ستسا لجدست سقلحيلجدباخلجرس ظ اعلجس  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج س

(،سزليهةةةلجسل ةةة اس%45.3لهةةةلجسبي ةةة اس)سلإءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه 
يخقدسقفعييةاس ة س(س ةجستمة%22.6،سبييضلجسقخاس ةلجسل ة ظاس)قلحيلجد(س جسقفعيياسقخهتس  سخيلجرس32.1%)

س.خيلجرس علجر اسقف ايخة
تثمن المؤسسة ما أقوم بـه مـن مجهـودات إعـافية وتةـجع  سوقفع لجرةسقسربدساشيخسوقلمظضسلاسنس 

 سءلجستسبافترزيرسقلحلجدصساشةيخس ةجسحيةتمسقسايةاسقفي ة ياسقلمععةلجةسلهةلجس ةجسق ةلستمةيخقدسقفعييةا،س لى ذلك
(،سووماةةلجس0.878(سبا ةةيخقفس عيةةلجرصسقةةدررس)2.19ا سبلةةغسقلمظ اةة سقلح ةةلج سلإءةةلجباتساةةدرسقفع ةةلجرةس)

لمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سق ةةة لساةةةدرسقفع ةةةلجرةسكةةةلج س ظ اةةةعلجسباخةةةلجرسقلحيةةةلجد،سا ستسا ةةةلجدست سقفي ةةةرس
 ظالجربةةةاس يةةةتمستالةةةاسل ةةة اسلإءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس
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هةةةةتس ةةةة سخيةةةةلجرسقلحيةةةةلجد،سبييضةةةةلجسقخةةةةاس ةةةةلجسل ةةةة ظاس(س ةةةةجسقفعييةةةةاسقخ%20.8(،سزليهةةةةلجسل ةةةة اس)49.1%)
س(س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرس علجر اسقف ايخة.30.2%)

 سءةةةلجستسمـــديري يتحيـــز في القـــرارات الوظيفيـــة الـــي يتخـــذهاسوقفع ةةةلجرةسقف ةةةلجبعاسوقلمظضسلةةةاسنس 
لمظ اةةة سبافترزيةةةرسقفسةةةلجنيساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسايةةةاسقفي ةةة ياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسق ةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسق

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.900(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.13قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
  ظ  سق  لسادرسقفع لجرةسكلج س ظ اعلجسباخلجرسقلحيلجد،سا ستسا لجدست سقفي ةرس ظالجربةاس يةتمستالةاسل ة اس

(،سزليهةةةلجسل ةةة اس%47.2لإءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)
(س ةةجستمةةيخقدسقفعييةةاس ةة س%34(س ةةجسقفعييةةاسقخهةةتس ةة سخيةةلجرسقلحيةةلجد،سبييضةةلجسقخةةاس ةةلجسل ةة ظاس)18.9%)

سخيلجرس علجر اسقف ايخة.
 سءلجستستقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية بصفة  ادلةسوقفع لجرةسقلخلج  ساشيخسوقلمظضسلاسنس 

ععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسق ةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسقلمظ اةةة سبافترزيةةةرسقفسلجفةةةتمساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسايةةةاسقفي ةةة ياسقلم
(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.909(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)2.02قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)

  ةةةظ  سق ةةة لساةةةدرسقفع ةةةلجرةسكةةةلج س ظ اةةةعلجسقيخ ةةةرسقلىسقفضةةةعيلسباخةةةلجرسقلحيةةةلجد،سا ستسا ةةةلجدست سقفي ةةةرس
قفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اسس ظالجربةةةاس يةةةتمستالةةةاسل ةةة اسلإءةةةلجباتستمةةةيخقد

(س%39.6(س جسقفعيياسقخهتس  سخيلجرسقلحيلجد،سبييضلجسقخاس لجسل  ظاس)%18.9(،سول  اس)41.5%)
س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرس علجر اسقف ايخة.

ءةةلجستس سزملائــي تيلعمــل يتعــاملون معــي بســلوكيات غــير مقبولــةسوقفع ةةلجرةسقفيخقبعةةاسوقلمظضسلةةاسنس 
بافترزيةةةرسقفيخقبةةةدساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسايةةةاسقفي ةةة ياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسق ةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغسقلمظ اةةة س

(،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س0.815(سبا يخقفس عيلجرصسقدررس)1.91قلح لج سلإءلجباتسادرسقفع لجرةس)
 اسلإءةةةلجباتستمةةةيخقدس  ةةظ  سق ةةة لساةةةدرسقفع ةةلجرةسكةةةلج س ةةةعيلسباخةةلجرسقلمعلجر ةةةا،سا ستسا ةةةلجدست ستالةةاسل ةةة

(س ةجسقفعييةاس%34(،سول ة اس)%37.7قفعيياساجسادرسقفع لجرةسءلجستسزؤكدسادمس ة قماظه سلهةلجسبي ة اس)
س(س جستميخقدسقفعيياس  سخيلجرس  قمااسقف ايخة.%28.3قخهتس  سخيلجرسقلحيلجد،سبييضلجسقخاس لجسل  ظاس)
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 سقـدراي ومهـاراي العلميـةما يقـدم ا كراتـب يتسـاوى مـع سوقفع لجرةسقفسلجفتمساشيخسوقلمظضسلةاسنس 
ءةةةلجستسبافترزيةةةرسقلخةةةلج  ساشةةةيخس ةةةجسحيةةةتمسقسايةةةاسقفي ةةة ياسقلمععةةةلجةسلهةةةلجس ةةةجسق ةةةلستمةةةيخقدسقفعييةةةا،سا سبلةةةغس

(،سووماةةلجسلمايةةلجسس0.776(سبا ةةيخقفس عيةةلجرصسقةةدررس)1.77قلمظ اةة سقلح ةةلج سلإءةةلجباتساةةدرسقفع ةةلجرةس)
ا،سا ستسا ةةةلجدست ستالةةةاسل ةةة اسقفدرقاةةةاسمةةةلج س  ةةةظ  سق ةةة لساةةةدرسقفع ةةةلجرةسكةةةلج س ةةةعيلسباخةةةلجرسقلمعلجر ةةة

(،سول ةةة اس%43.4لإءةةةلجباتستمةةةيخقدسقفعييةةةاساةةةجساةةةدرسقفع ةةةلجرةسءةةةلجستسزؤكةةةدساةةةدمس ةةة قماظه سلهةةةلجسبي ةةة اس)
(س ةجستمةيخقدسقفعييةاس ة س%20.8(س جسقفعيياسقخهتس  سخيلجرسقلحيلجد،سبييضلجسقخاس ةلجسل ة ظاس)35.8%)

سخيلجرس  قمااسقف ايخة.
مللض ةة رسقسولسثةةين س ظغةةلقتس ةةجسخةةينلسق ةةدولسقف ةةلجبقست ةةلجسبافي ةة اسفظ ليةةلس ظغةةلقتسقلمحةةلجورس
،سس11قلىسسس07،سقفعدقفةةةةاسقلإءيخقئيةةةةاس ةةةةجسقفع ةةةةلجرةس06قلىسس01اةةةة س)قفعدقفةةةةاسقفظعلج ليةةةةاس ةةةةجسقفع ةةةةلجرةسرقةةةة س

(سوفدرقاظهلجس للسقلمظ ا سقلح لج سفحلس ظغلسوقب يخقفس15قلىسس12وقفعدقفاسقفظ ع عياس جسقفع لجرةسرق س
سسق دولستدنار:قلمعيلجرصسفاسكضلجس ل سن

س
قلمظ اعلجتسقلح لجبياسوقب يخقملجتسقلمعيلجر اسوقساياسقفي  ياسقف ايخقتس(: 02-09الجدول رقم )

قسولقلمح رسس ظغلقتسلإءلجباتستميخقدسقفعيياساجسا لجرقت  
 

الإجرائيةالعدالة  العدالة التعاملية   العدالة التوزيعية 
 2,0519 2,5094 2,5031 المتوسط الحسابي

راف المعياريالانح  ,50794 ,32241 ,44224 
 3 1 2 ترتيب الأهمية النسبية

س
 جسخينلسق دولستاينرسل ظيظجست ستميخقدسقفعيياسبشحلسالجمسح ةرسزيخزيةرسقلمظ اةعلجتسقلمحلجاة ياس

وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  سق  لسا لجرقتسقلمظغلقتسس2.0519وسس2.5094وقفتيسز لجوزتسبنس
اسقلمظ اعاسقلىسقفعلجفياسبخية صس ظغةلسقفعدقفةاسقلإءيخقئيةاسوقفعدقفةاسقفظعلج ليةا،س ةلجسزل سكلج س يخجس جسقلميعا
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 ةةدلسالةةاسق ةة له سفع ةةلجرقتسقباةةظ يلج سقلخلجصةةاس ةةد جسقلمظغةةل جسق ةة بس ظ اةةعلج،ست ةةلجسبافي ةة اسلمظغةةلسقفعدقفةةاس
مةةضس(سوماةةلجسلمايةةلجسسقفدرقاةةاس ةةعي لجس ةةلجس ةةدلسالةةاسرس2.0519قفظ ع عيةةاسوقفةةتيسكةةلج س ظ اةةعهلجسقلح ةةلج س)
،سو ةدقسبشةحلساةلجمسبخية صسقلمحة رسقسولسقفعدقفةاسقفظيميضيةاستميخقدسقفعيياسبغلس  قمقسفع ةلجرقتساةدقسقلمظغةل

ل ظيظجست ستميخقدسقفعيياس لسرق   سبأالجفيرسقفعدقفاسقفظ ع عياسقلمظ عاس جسقفشيخكاسبشحلستكبرس جسقفعدقفةاس
سقلإءيخقئياسوقفعدقفاسقفظعلج ليا.

 الوظيفيالرعاء المحور الثاني: تحليل 
وميضةةلجس لةة ساةةيظ ساةةيخضسو يلجقشةةاسقفيظةةلجئجسقلمظ يةةلساليهةةلجس ةةجساءةةلجباتساييةةاسقفدرقاةةاسالةةاسماةةيخقتس

سقفظلجلي:سن  حسا س قلمح رسقفسلجني،سوقدسءلجستسلظلجئجسادقسقلمح رسكضلجس

قلمظ اعلجتسقلح لجبياسوقب يخقملجتسقلمعيلجر اسوقساياسقفي  ياسقف ايخقتسلإءلجباتس(: 02-09الجدول رقم )
 عيياساجسا لجرقتسقلمح رسقفسلجنيتميخقدسقف

رقم
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(سوق ةيخقفس2.465اةلجمس  لةغس)(سقلىس ظ ا سح لج س02-09لظلجئجسق دولستاينرسرق س)زشلس
(،ست ةةلجس  ةةظ  سقفع ةةلجرقتسمظضةةتس ينحمةةاست ساءةةلجباتستمةةيخقدسقفعييةةاسكلجلةةتس0.308 عيةةلجرصساةةلجمسقةةدررس)

 ةةةجسحيةةةتمسسس20قفعشةةةيخ جس ةةةجسقفترزيةةةرسقسولسالىسقفترزيةةةرسسقت،سحيةةةتمستسا ةةةلجدست سقفع ةةةلجرس ظالجربةةةاسءةةةدق
بةنسسلهةلجلإءةلجباتسقفعييةاسز لج يتس ظ اةعلجتهلجسقلح ةلجبياسسقداسقلمععلجةسلهلجس جسق لستميخقدسقفعييا،سقساياسقفي  ي

فلع لجرةسقفسلجلياسوتقلس ظ ا سح ةلج سايةدسقفع ةلجرةسقلحةلجدصسوقفعشةيخ جسبايضةاس(س2.79)قكبرس ظ ا سبايضاس
(سوتقلهلجس0.799)اسبنستاينالجسايدسقفع لجرةسقفسلج ياسنسق دولسبايضاس عيلجر سلجتبا يخقموكلجلتس(س2.51)

كةةلج سستقووماةةلجسلمايةةلجسسقفدرقاةةاسمةةلج س  ةةظ  سق ةة لساةةدرسقفع ةةلجرس(،س0.495ايةةدسقفع ةةلجرةسقفسلجليةةاسبايضةةاس)
باخةلجرسقلم قماةا،سا ستسق ةلجدست ستالةاسل ة اسلإءةلجباتسقلم  ة ثنساةجساةدرسقفع ةلجرةسءةلجستسزؤكةدس ةة قماظه س

حيتمستكبرسدرءاس  قمااسبافع ةلجرةسسي  يانسكلسقفع لجرقتسقفعشيخ جسقسولىسنسقفترزيرسح رسقساياسقفلهلجس
س(.%54.7(سوتقلهلجسبافع لجرةسرق سز عاساشيخسبي  اس)%83قفسلجلياسقلمترز اسبالميخز اسقسولىسبي  اس)
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20
.8

 
71
.7

 
س28

قلإ لجسةسوقفظه  اس ظ ميخق سنس حلج س
سقفعضل

يخققفظح
 34 15 4سر

س2.57

0.
63
6

س
لجفيا
ا

س

1
س4 قفي 

.7س%باس
5 

28
.3

 
64
.2

 

س29
تناس عض جسالاسص تيسنس حلج س

سقفعضل

قفظحيخق
 31 8 14سر

س2.32

0.
87
2

س

اعا
 ظ 

س

2
س2 قفي 

26س%باس
.4

 
15
.1

 
58
.5

 

2.46 المجموع
5 0.

30
س 8

 SPSS-22 جسقادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاستحيخءلجتسبيخنا جسسالمصدر:



 .........الجانب التطبيقي.....................................الفصل الأول......................

 

 
71 

س21ت لجسقفع لجرقتسقفتيسءلجستسبدرءاسق  لس ظ اعاسح ةرس ايةلجسسفيحةلجرتسمهة س ةجسقفترزيةرس
،س29،س22قفع ةةةةةلجرقتسنسق ةةةةةدولسرقةةةةة سسح ةةةةةرسقسايةةةةةاسقفي ةةةةة يا،سبمةةةةةلجس عةةةةةلس26قلىسقفع ةةةةةلجرةسنسقلميخز ةةةةةاس

حيتمسز لج يتس ظ اعلجتهلجسقلح لجبياسلإءةلجباتسقفعييةاسلهةلجسبةنسقكةبرس ظ اة سبايضةاسس،25،س12،س15،16
(سفلع ةةةةةلجرةسقفسلجليةةةةةاسوقفعشةةةةةيخو سوتقةةةةةلس ظ اةةةةة سح ةةةةةلج سايةةةةةدسقفع ةةةةةلجرةسقلخلج  ةةةةةاسوقفعشةةةةةيخ جسبايضةةةةةاس2.36)
فسلجليةةةةاسوقفعشةةةةيخو سنسق ةةةةدولسبايضةةةةاس(سوكلجلةةةةتسبا يخقمةةةةلجتس عيلجر ةةةةاسبةةةةنستايناةةةةلجسايةةةةدسقفع ةةةةلجرةسق2.08)
(،سووماةلجسلمايةلجسسقفدرقاةاسمةلج س  ةظ  س0.826(سوتقلهلجسايةدسقفع ةلجرةسقف لجداةاساشةيخسبايضةاس)0.901)

ق  لسادرسقفع لجرقتسكلج سباخةلجرسقلحيةلجد،سوستسا ةلجدست ستالةاسل ة اسلإءةلجباتسقلم  ة ثنساةجساةدرسقفع ةلجرةس
قفةةدكيخسنسقفترزيةةرسح ةةرسقسايةةاسقفي ةة ياسحيةةتمسسءةةلجستسزؤكةةدس ةة قماظه سلهةةلجسنسكةةلسقفع ةةلجرقتسقف ةةلجباا

(سوتقلهةلجسبافع ةلجرةسرقة س%64.2بي ة اس)س21تكبرسدرءةاس  قماةاسبافع ةلجرةسقفسلجليةاسوقفعشةيخو سقلمترز ةاسبالميخز ةاس
س(.%39.6خم اسواشيخو سنسق دولسبي  اس)

س27ت ةلجسقفع ةةلجرقتسقفةةتيسءةةلجستسبدرءةةاسق ةة لس ةعي اسح ةةرس ايةةلجسسقفدرقاةةاسمهةة س ةةجسقفترزيةةرس
،س14،س11،س13ح ةةرسقسايةةاسقفي ةة يا،سبمةةلجس عةةلسقفع ةةلجرقتسنسق ةةدولسرقةة سس29قفع ةةلجرةسنسقلميخز ةةاسسقلى

(سالةاسقفظة قليسوكلجلةتس1.94س–س1.98س–س02حيتمسكلجلتس ظ اعلجتهلجسقلح لجبياسلإءلجباتسقفعيياسلهلجس)
 س(سالاسقفظ قلي،سوومالجسلمايلجسسقفدرقااسمةلج0.908س–س0.866س–س0.899با يخقملجتس عيلجر اسبايضاس)

  ةةةظ  سق ةةة لساةةةدرسقفع ةةةلجرقتسكةةةلج سباخةةةلجرسقلمعلجر ةةةاسبغةةةلس  قمةةةق،سوستسا ةةةلجدست ستالةةةاسل ةةة اسلإءةةةلجباتس
قلم  ةة ثنساةةجساةةدرسقفع ةةلجرةسءةةلجستسزؤكةةدس علجر ةةظه سلهةةلجسنسكةةلسقفع ةةلجرقتسقف ةةلجبااسقفةةدكيخسحيةةتمسكلجلةةتس

س(.%س43.4س-س%س37.7س-س%س39.6ل رس لس  قمقسقسكسيخسوا سالاسقفظ قليس)
ليةةلس ظغةةلقتسقلمحةةلجورسمللض ةة رسقسولسثةةين س ظغةةلقتس ةةجسخةةينلسق ةةدولسقف ةةلجبقست ةةلجسبافي ةة اسفظ 

،سس11قلىسسس07،سقفعدقفةةةةاسقلإءيخقئيةةةةاس ةةةةجسقفع ةةةةلجرةس06قلىسس01اةةةة س)قفعدقفةةةةاسقفظعلج ليةةةةاس ةةةةجسقفع ةةةةلجرةسرقةةةة س
(سوفدرقاظهلجس للسقلمظ ا سقلح لج سفحلس ظغلسوقب يخقفس15قلىسس12وقفعدقفاسقفظ ع عياس جسقفع لجرةسرق س

سلمعيلجرصسفاسكضلجس ل سنسق دولستدنار:ق
س
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قلمظ اعلجتسقلح لجبياسوقب يخقملجتسقلمعيلجر اسوقساياسقفي  ياسقف ايخقتسلإءلجباتستميخقدسقفعيياس(: 02-09الجدول رقم )
 اجسا لجرقتس ظغلقتسقلمح رسقفسلجني

نم س 
 قلإشيخقف

رظ  س قسءيخ بلجااسقفعضل
 قفعضل

ميخصس
 قفترقيا

 يخوفس
 قفعضل

ابيالمتوسط الحس  2,6943 2,5409 2,090
6 

2,535
8 

2,382
1 

2,533
0 

7131, 49561, 43783, الانحراف المعياري
4 

,4485
4 

,5875
4 

,5371
7 

 4 5 3 6 2 1 ترتيب الأهمية النسبية

س
 جسخينلسق دولستاينرسل ظيظجست ستميخقدسقفعيياسبشحلسالجمسح ةرسزيخزيةرسقلمظ اةعلجتسقلمحلجاة ياس

وومالجسلمايلجسسقفدرقااسملج س  ظ  سق  لسا لجرقتسقلمظغلقتسس2.0906وسس2.6943وقفتيسز لجوزتسبنس
بظلة سزل سكلج ساةلجليسبخية صس ظغةلقتسقلمحة رسقفسةلجني،س ةلجس ةدلسالةاسق ة له سفع ةلجرقتسقباةظ يلج سقلخلجصةاس

قلمظغةةةلقتسقف ةةةظاسلمحةةة رسقفيخ ةةةلجسسقفةةة  ي  ،سوا سنمةةة سقلإشةةةيخقفسنسقلميخز ةةةاسقسولىسبمظ اةةة سح ةةةلج سبايضةةةاس
 لسبم قمقسبدرءاسالجفيا،س ةلجس ةدلسالةاست سنمة ساشةيخقفسقلمؤا ةاسءيةدسو ا ة ل،سثمس(سنسقفا 2.6943)

(،سو ظغةةةةةةلس ةةةةةةيخوفسقفعضةةةةةةلس2,5358(،سو ظغةةةةةةلسرظةةةةة  سقفعضةةةةةةلس)2,5409 ظغةةةةةلسبلجاةةةةةةاسقفعضةةةةةةلس)
(سنسقلميخز اسقفسلجلياسوقفسلجفساسوقفيخقبعةاسالةاسقفظة قلي،سكلهةلجستسق  لهةلجسبع ةلجرةس  قمةقسبأثةيخسل ة ا،ست ةلجس2,5330)

(سملجفعييةةةاسوماةةةلجسلمايةةةلجسسقفدرقاةةةاسزععةةة سقلمظغةةةلسدرءةةةاس2.3821قفترقيةةةاسبمظ اةةة سح ةةةلج س)س ظغةةةلسمةةةيخص
 ظ اةةعا،سبمةةلجس مهةةيخستاةة سنسمةةيخصسقفترقيةةاس ظ يةةدو ساةةجسابةةدقسسقفةةيختص،سواةةدقس ةةلجس ةةدلسالةةاساةةدمسقزضةةلجحس
قفيةة رةسلهةة سنساةةدقسقفشةةأ ،سوا سنسقفترزيةةرسقف ةةلجدسس ظغةةلسقسءةةيخسبدرءةةاس ظ اةةعاسبمظ اةة سح ةةلج س

(ستقةةةلس ةةةجس ظغةةةةلسمةةةيخصسقفترقيةةةةاسبحسةةةل،س ةةةلجس ةةةةدلست ساييةةةاسقفدرقاةةةةاسبس  ةةةظ ا   سايلجاةةةةاس2.0906)
 وادقس لجسءعلسقلحيلجدسا سقفعلج  سالاسقلإءلجبات.سقلمؤا اسنسز ع دسقسء ر
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 الإحصاء الاستدلاا واختبار فرعيات الدراسةالفرع الثاني: 
 Sig)ميليلجسلالجر س  ظ  سقلمعي  اس (t)لجرسلمعيخماسقفايخقرستوسقلحح سقلمظعلقسبحلسميخ ياس جسخينلسقخظ 

(سقفدصس ةدلسالةاسقحظضةلجلسقلخعةأسقلم ةض حسبةاس0.05بعظ اسقلمعي  اس)الج  سقلخعأ(سوقفتيسز لجوصس)س (
س(سوايلجسلح  ست لجمسحلجفظن:%95 عح سملجلسثااسبي  اس)س(سقس يخسقفدص%05 ح  سنسحدودس)

ولةيخمضسقف يخ ةياسسH0باف يخ ةياسقفية يخ اسسميليةلجسلا ةلس0.05 < ( Sig)قلحلجفةاسقسولى:سا قسكةلج سس-
س. H1قف د لا

ولةيخمضسقف يخ ةةياسسH1ميليةلجسلا ةلسباف يخ ةياسقف د لةاسس0.05 > ( Sig)قلحلجفةاسقفسلجليةا:سا قسكةلج سس-
س. H0قفي يخص
 الفرعية الأولىاختبار أولا: 

س د يخ اسقفظالجرةسقفظيميضياسنس ؤا اسايلجكس  ظ  س يخز دسفلعدقفاس سانس  سسل سقف يخ ياسقفالجئلاسبأل
 نجد:س باف قدص.وزيخقياسقفيلجدرقتس

وزيخقيةةةاسقفيةةةلجدرقتسس د يخ ةةةاسقفظاةةةلجرةسفةةةي سايةةةلجكس  ةةةظ  س يخز ةةةدسفلعدقفةةةاسقفظيميضيةةةاسس:قف يخ ةةةياسقفيةةة يخ ا -
س.باف قدص.

 باف قدص.وزيخقياسقفيلجدرقتسس د يخ اسقفظالجرةسايلجكس  ظ  س يخز دسفلعدقفاسقفظيميضياسنس:سقف يخ ياسقف د لا -
(س0.05بخظ ةةلجرسوءةة دساينقةةاس قتسدبفةةاساحيةةلجئياسايةةدس  ةةظ  سدبفةةاس) (t)تسقاةةظخدقمسقخظ ةةلجرس

بنسقلميخقءعاسقفدقخلياسوقلميخقءعاسقلخلجرءياسزظضسلسنسقفظحلج لسوتلاسبسيمحجسقاظغيلجسسقحدقالجساجسقسخيخ ،س
سوزمهيخسفيلجسلظلجئجسقبخظ لجرسنسق دولسقفظلجلي:

س
س
س
س
س
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سفلض  رسقسولس(One-Sample Statistics T-test)لظلجئجسقخظ لجرسس(:02-12رقم ) الجدول

 قفعدقفاسقفظيميضياسالمحور الأول:

Test Value = 4 

T-test T الجدولية 
 درجة الحرية

df 
 مستوى الدلالة

Sig α 

Mean 
Differenc

e 
54.550 20 52 0,000 2.384 

2.657ز لجوصسس54ودرءاسحيخ اسس0.05ق دوفياسايدس  ظ  سدبفاس  " t "ينحما:س  
 SPSS جساادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاستحيخءلجتسبيخنا جسسالمصدر:

س

(سواةة س0.00(ست سقيضةةاس  ةةظ  سقفدبفةةاسز ةةلجوصس)02-12 ييةةاسنسق ةةدولسرقةة س)وزشةةلسقفيظةةلجئجسقلم
(سواة ستكةبرس54.550قلمح  باس ضيدسمايخقتسقلمح رسقسولسا س)س(t)(،سكضلجست سقيضاس0.05تقلس جس)

(،س لجس دلسالاسوء دساينقةاسا لجبيةاس قتس52(سايدسدرءاسحيخ اس)20ق دوفياسوقفتيسز لجوصس)س(t) جس
ايةلجكس  ةظ  س يخز ةدسالياسليخمضسقف يخ ياسقفي يخ اسولا ةلسقف يخ ةياسقف د لةاسقفالجئلةاسبأ سدبفاساحيلجئيا،سوس

،سحيتمسز ضحسفيلجساةدرسقفيظياةاسبظعضةي سباف قدص.وزيخقياسقفيلجدرقتسس د يخ اسقفظالجرةسفلعدقفاسقفظيميضياسنس
لظةةلجئجساةةةدقسقلمحةةة رسالةةةاسمظضةةةدسقفدرقاةةةا،سوتأكةةةدسفيةةلجس عي  ةةةاسقفيظةةةلجئجسقلمظ صةةةلسافيهةةةلجسوقةةةدرتهلجسالةةةاستمسيةةةلس

 قف ققد.
 نيا: اختبار الفرعية الثانيةثا

س د يخ ةاسقفظاةلجرةسايلجكس  ظ  س يخز دسفليخ لجسسقف  ي  سنس ؤا ةاس نس  سسل سقف يخ ياسقفالجئلاسبأ س
 نجد:س باف قدص.وزيخقياسقفيلجدرقتس

وزيخقيةةةةاسس د يخ ةةةاسقفظاةةةلجرةسفةةةي سايةةةلجكس  ةةةظ  س يخز ةةةةدسفليخ ةةةلجسسقفةةة  ي  سنس ؤا ةةةاس:سقف يخ ةةةياسقفيةةة يخ ا -
س.باف قدص.قفيلجدرقتس

وزيخقيةةاسقفيةةلجدرقتسس د يخ ةةاسقفظاةةلجرةسا ةةاسايةةلجكس  ةةظ  س يخز ةةدسفليخ ةةلجسسقفةة  ي  سنس ؤس:سقف يخ ةةياسقف د لةةا -
 باف قدص.
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 سوقفةةدصسيمسةةلسقف يخ ةةياسقفسلجليةةاستيةةليلجسالةةاسقفيخ ةةلجسسقفةة  ي  قلمحةة رسقفسةةلجنيسفلدرقاةةاس سقخظ ةةلجرنابعةةدس
س(:س02-13قفيظلجئجسقلم يياسنسق دولسرق س)

س
س
فلازسسقسولس جسقلمح رسس(One-Sample Statistics T-test)لظلجئجسقخظ لجرسس(:02-13رقم ) الجدول

سقفسلجني

سمن المحور الثاني: الجزء الأول
ءدو سز ميخسقلخيلجئ سقفي اياس

 نسقلمعل  اسقلمحلجا يا

Test Value = 4 

T-test T الجدولية 
 درجة الحرية

df 
 مستوى الدلالة

Sig α 

Mean 
Differenc

e 
58,224 17 52 0,000 2.465 

2.657ز لجوصسس62ودرءاسحيخ اسس0.05ق دوفياسايدس  ظ  سدبفاس  " t "ينحما:س  
سSPSS جساادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاستحيخءلجتسبيخنا جسسدر:المص

 
(،سكضةةلجست س0.05(سواةة ستقةةلس ةةجس)0.00ت سقيضةةاس  ةةظ  سقفدبفةةاسز ةةلجوصس)قفيظةةلجئجس يةةتمسزشةةلس

س(t)(سواةة ستكةةبرس ةةجس58.224قلمح ةة باس ضيةةدسماةةيخقتسق ةةزسسقسولس ةةجسقلمحةة رسقفسةةلجنيساةة س)س(t)قيضةةاس
(،س ةلجس ةدلسالةاسوءة دس  ةلجااسا لجبيةاس قتسدبفةاس52حيخ اس)(سايدسدرءاس17ق دوفياسوقفتيسز لجوصس)

ايلجكس  ظ  س يخز دسفليخ لجسساحيلجئيا،سوالياسليخمضسقف يخ ياسقفي يخ اسولا لسقف يخ ياسقف د لاسقفالجئلاسبأ س
وزيخقيةةةاسقفيةةةلجدرقتسس د يخ ةةةاسقفظاةةةلجرةسسبافةةة قدص.وزيخقيةةةاسقفيةةةلجدرقتسس د يخ ةةةاسقفظاةةةلجرةسقفةةة  ي  سنس ؤا ةةةاس

فيةةلجس،سحيةةتمسز ةةضحسفيةةلجساةةدرسقفيظياةةاسبظعضةةي سلظةةلجئجساةةدقسقلمحةة رسالةةاسمظضةةدسقفدرقاةةا،سوتأكةةدسبافةة قدص.
س عي  اسقفيظلجئجسقلمظ صلسافيهلجسوقدرتهلجسالاستمسيلسقف ققد.

 ثالثا: اختبار الفرعية الثالثة
ز ءةدساينقةاسطيخد ةاسق  ةاسوا لجبيةاسبةنسقفعدقفةاسقفظيميضيةاسوقفيخ ةلجسس سانس  سسل سقف يخ ياسقفالجئلاسبألة
اةةة ستليةةةلسست ستمضةةةلستليةةةلسفل يةةة لسالةةةاسلظياةةةاسقفعينقةةةاس سنجةةةدقفةةة  ي  سنسقلمؤا ةةةاسرةةةلسقفدرقاةةةا
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بةةةنسقلمحةةة رسقسولسوقلمحةةة رسقفسةةةلجني،س يةةةتمسكلضةةةلجسققتربةةةتسلظياةةةاسقبرز ةةةلجاسقلىسقف قحةةةدسس''ف لاةةة  ''سقبرز ةةةلجا
(سكلضةةلجسكلجلةةتسق  ةةاسءةةدقسوقفعحةة سصةة يحسكلضةةلجسقلةةتسكلضةةلجسقةةلسقبرز ةةلجا،ست ضةةلجسلاةةلجر س  ةةظ  س01)

 ةةدلسالةةاسقحظضةةلجلسس(سقفةةدص0.05(سسبعظ ةةاسقلمعي  ةةاس)اةةلج  سقلخعةةأ(سوقفةةتيسز ةةلجوصس) Sigقلمعي  ةةاس)
 %(.95%(سقس يخسقفدصس عح سملجلسثااسبي  اس)05قلخعأسقلم ض حسباس ح  سنسحدودس)

سقفظلجلي:س(02-14تيليلجسالاسقفيظلجئجسقلم يياسنسق دولسرق س)فدف سستليليلجبعدس
تليلسقرز لجاسبلا  سبنسقلمح رسقسولسوقفسلجنيس(:02-14الجدول رقم )  

لجنيقلمح رسقفس قلمح رسقسول   
 **477, 1  علج لسقرز لجاسبلا   قلمح رسقسول

Sig. (bilatérale)  ,000 
N 53 53 

 1 **477,  علج لسقرز لجاسبلا   قلمح رسقفسلجني
Sig. (bilatérale) ,000  

N 53 53 
0.01 علج لسقبرز لجاسق صسايدسدرءاس .**  

 SPSS جساادقدسقفعل اسباباظضلجدسالاستحيخءلجتسبيخنا جسسالمصدر:
(،سكضةةةلجست سقيضةةةاس0.05(سواةةة ستقةةةلس ةةةجس)0.00 يةةةتمسزشةةةلست سقيضةةةاس  ةةةظ  سقفدبفةةةاسز ةةةلجوصس)
(سواةة سقيضةةاسالجفيةةاسءةةدقسوتكةةبرسبحسةةلس ةةجس0.477 علج ةةلسقرز ةةلجاسبلاةة  سفلض ةة رسقسولسبافسةةلجنيساةة س)

(س0.477(سقفايضةةاسقسدنىسفينرز ةةلجاسقلما  فةةا،ست ضةةلجسبافي ةة اسبرز ةةلجاسقلمحةة رسقفسةةلجنيسباسولساةة س)0.01)
(سقفايضاسقسدنىسفينرز ةلجاسقلما  فةا،سكضةلجست سقفيظةلجئجسزشةلس0.01وا سقيضاسالجفياسءدقسوتكبرسبحسلس جس)

س(،0.05(سوا ستقلس جس)0.00قلىسقيضاس  ظ  سقفدبفاسز لجوصس)
،سحيةتمسز ةضحسفيةلجساةدرسقفيظياةاسبظعضةي سلظةلجئجساةدقسطيخد اسق  ةادلسالاسوء دساينقاسزسوادرسقفيظلجئج

سقفدرقاا،سوتأكدسفيلجس عي  اسقفيظلجئجسقلمظ صلسافيهلجسوقدرتهلجسالاستمسيلسقف ققد.سالاسمظضدسقفظ ليل
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 الخاتمة العامة:

أن الاقتناع بالدور الموكل والتفكير بالبقاء والاستمرار للمنظمة لا يمكن أن يكون إلا في ظـل 
الـولاء التنظيمي، هذا الذي تعددت التعاريف والمفاهيم التي قدمت له إلا أن إسقاطه على عمال 

تعددت واختلفت مسبباته فيبقى ملبنة الحـضنة بالمسيلة يحمل معنى الإخلاص النسبي للملبنة ومهما 
 .التحفيز الذي تقدمه الملبنة للأفراد العاملين بها هو سر وجود الولاء التنظيمي

فسلوك الولاء لدى العامل لا يجعله يؤدي دوره فقط بل هو شعور إيجابي ككل يدفعه   
بر نقطة للحديث عنها بكل خير في أي مكان خاص كالأسرة مثلا أو عام، هذا الأخير الذي يعت

وصل بين العامل والزبون والذي بدوره يستقبل هذا الحديث ويستجيب له كما أثبتت ذلك الدراسة 
الميدانية حيث أنه يتأثر فعلا بهذا الحديث ويدعم ويعزز الولاء لديه وبالتالي فالولاء التنظيمي يؤثر على 

 % 97.40 ولاء الزبائن ذوو ولاء للعلامة و دلك بنسبة

 ة: نتائج الدراس

  .الولاء مفهوم واسع يشمل العديد من المفاهيم تتعلق بجوانب مختلفة منها: الانتماء -1
  .الولاء التنظيمي يعكس سلوك الأفراد اتجاه منظمتهم الناتج عن بيئة العمل المناسبة -2
هناك عدة عوامل وأسباب تؤدي إلى نشوء الولاء التنظيمي تختلف باختلاف حاجات الفرد المراد  -3

 .إشباعها
  .الولاء التنظيمي يمثل نقطة قوة بالنسبة للمنظمة يمكن تعزيزها لتحقيق الأهداف المرجوة -4
الولاء التنظيمي يجعل من الفرد يلتزم ويدافع عن المنظمة وبالتالي اندماج شخصية الفرد مع  -5

  .شخصية منظمته مما يؤدي إلى مصلحة مشتركة تخدم كلا الطرفين
ء التوقع لدى الزبائن مما يدفعهم إلى التجريب وبالتالي يساهم في الولاء التنظيمي يساهم في بنا -6

  .اتخاذ قرار الشراء
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الولاء التنظيمي يجعل الفرد يفكر في مستقبل المنظمة لأنه مستقبله هو أيضا وبالتالي يعطي  -7
 .للمنظمة كل ما يملك من أفكار وآراء وإبداعات

  :نتائج الدراسة الميدانية

لولاء التنظيمي وبالتالي هناك عوامل أخرى ماعدا السعر واجوودة تؤثر فيه وعليه ولاء الزبون يتأثر با .1
يمكن تصنيف العوامل المؤثرة في ولاء الزبون إلى مجموعتين: عوامل أساسية، وأخرى ثانوية مثل الولاء 

  .التنظيمي
ات وبالتالي يجب الولاء التنظيمي يؤثر على الولاء للعلامة هذا الأخير الذي صار رؤية لكل المنظم .2

  .تركيز الاهتمام نحو الولاء التنظيمي
  .تختلف درجة تأثير الولاء التنظيمي على ولاء الزبون حسب درجة هذا الأخير .3
  .الولاء التنظيمي يخدم المنظمة داخليا وخارجيا .4
 ما تزرعه المنظمة في الأفراد العاملين بها تحصده من زبائنها .5
 .قوى عاملة أما خارجها رجال تسويق الموارد البشرية داخل المنظمة .6
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مة  الملاحق  
ائ   ق 



  01ملحق رقم 

 بعنوان ميدانية بدراسة الباحث يقوم
 دور الذكاء التنظيمي في تحقيق الولاء التنظيمي 

ادارة تخصص: تسيير  علوم في أكاديمي ماستر شهادة على الحصول تطلباتمى لد أكاديمي كبحث وذلك
 على الدراسة نتائج صحة تعتمد ،بحيث بدقة الإستبيان أسئلة على الإجابة لسيادتكم نأمل لذلك ،اعمال

 البحث لأغراض تستخدم الاستبيان بيانات أن علما العلمي البحث يعزز معنا تعاونكم وإن إجابتكم، دقة
 .العلمي

 .والتقدير الإحترام فائق امنا وتقبلو

 الجنس:                         أنثى                              ذكر
 فما فوق 40من                       40الى  31من                    30العمر:  اقل من 

 المستوى التعليمي:
 

 دراسات عليا          جامعي                   تقني سامي           تقني           ثانوي فأقل
 :العلمية الخبرة

 

 سنوات 10 من أكثر                 سنوات 10 إلى سنوات5 من               سنوات5 من أقل
 

 :التصنيف الوظيفي
 

 إطار                                       عون تحكم                                      عون تنفيذ



 

 
 الولاء التنظيمي   :الأولى لفرضيةا

 نادرا احيانا غالبا دائما الفقرة م

     .مع الاخرين مؤسستيعتزاز حينما أتحدث عن أشعر بالا 01
     .تي الشخصيةعلى أنها جزء من مشكلا مؤسسةت التي تواجه شكلامنظر إلى ال 02
     .نظمةمبوجود جو أخوي في هذه ال أشعر 03
     .نظمةمأتمنى إكمال حياتي الوظيفية في هذه ال 04
     .نظمة تجعلني أقدم أفضل ما عندي من حيث أدائي للعملمهذه ال 05
     .نظمة التي أعمل بهامأحس بارتباط عاطفي اتجاه ال 06
     نظماتمزايا ما ال يتوفر في غيرها من المنظمة توفر لي من المأشعر أن هذه ال 07
نظمة حتى ولو عرض علي العمل في مكان مالصعب أن أترك عملي في هذه ال من 08

 .آخر براتب أعلى
    

من قبل رؤسائي ما يجعلني أستمر في هذا  إن مجهوداتي في هذا العمل محل تقدير 09
 .العمل

    

     .نظمة عند ذكرها بسوء حتى بعد ترك العمل فيهامأدافع عن ال 10
     .نظمةمالوظيفي في هذه المان أشعر بالا 11
     .صلحة العامة ذلكمأعمل بعد أوقات الدوام الرسمية، إذا اقتضت ال 12

 

  الذكاء التنظيمي الفرضية الثانية:
 نادرا احيانا غالبا دائما الفقرة م

يجابية للوظيفة التي أشغلها أكثر من اهتمامي بالجوانب السلبية هتم بالجوانب الاا  01
 .لها

    

     .ئيإذا أخطأت في حق أحد زملا أعتذر 02
     .خرينشاكل مع العاملين الآمأعمل على تصغير ال 03
     ئي حول أي خطأ في أدائي لعمليحظات واقتراحات زملاأتقبل ملا 04
     .المؤسسةجتماعات في أحرص على حضور الا 05
     .المؤسسةخرين عن للأأهتم وأحرص على إعطاء صورة إيجابية  06
     .نتماء للمنظمة وأدافع عنهاأعتز بالإ  07
لموظفين والرد المؤسسة ل ت التي توجههاراسلامنات والعلاتابع بانتظام قراءة الاأ 08

 عليها
    



  02ملحق رقم 
T-TEST 

  /TESTVAL=‎‪0‪ 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=‏  ‪XA‎‪1‪ XA‎‪2‪ XA‎‪3‪ XA‎‪4‪ XA‎‪5‪ XA‎‪6‪ XB‎‪1‪ XB‎‪2‪ XB‎‪3‪ XB‎‪4‪ XB‎‪5‪ XC‎‪1‪ XC‎‪2‪ XC‎‪3‪ XC‎‪4 ‫المحور_الأول‫

  /CRITERIA=CI(.‎‪95‪). 

Test T 
 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الأول المحور  54,550 52 ,000 2,38491 2,2972 2,4726 

يهتم المدير بنا في حالة اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

27,515 52 ,000 2,604 2,41 2,79 

 2,90 2,61 2,755 000, 52 38,913 يتعامل معي المدير كبقية الزملاء الآخرين

يتم إعلامي بالنشاطات الرسمية 

 والإجتماعية قبل حدوثها

25,446 52 ,000 2,528 2,33 2,73 

زملائي بالعمل يتعاملون معي بسلوكيات 

 غير مقبولة

17,025 52 ,000 1,906 1,68 2,13 

عند اصدار المدير تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

27,212 52 ,000 2,585 2,39 2,78 

 2,80 2,48 2,642 000, 52 32,516 مديري يتكفل بانشغالاتي داخل المؤسسة

مديري يتحيز في القرارات الوظيفية التي 

 يتخذها

17,256 52 ,000 2,132 1,88 2,38 

يشرح المدير القرارات ويزود الموظفين 

 بتفاصيل إضافية عند الاستفسار

36,216 52 ,000 2,623 2,48 2,77 

يشاور المدير ويستمع لآراء الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

37,478 52 ,000 2,660 2,52 2,80 

 2,88 2,59 2,736 000, 52 37,978 استلمت مهام تتوافق مع قدراتي

تتسم الإجراءات التي تتخذ في المؤسسة 

 بالعدالة

20,227 52 ,000 2,396 2,16 2,63 

ما يقدم لي كراتب يتساوى مع قدراتي 

 ومهاراتي العلمية

20,260 52 ,000 2,226 2,01 2,45 

وأعبائي غير أرى ان واجباتي الوظيفية 

 عادلة

16,647 52 ,000 1,774 1,56 1,99 

تثمن المؤسسة ما أقوم به من مجهودات 

 إضافية وتشجعني على ذلك

18,142 52 ,000 2,189 1,95 2,43 

تقدم المؤسسة حوافز مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

16,166 52 ,000 2,019 1,77 2,27 

 

 



  03ملحق رقم 
 

T-TEST 

  /TESTVAL=0 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=المحور_الثاني YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 YC4 YC5 YE1 

YE2 

    YE3 YE4 YE5 YF1 YF2 YF3 YF4 YG1 YG2 YG3 YG4 

  /CRITERIA=CI(.95). 

 

Test T 
 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 0 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الثاني المحور  58,224 52 ,000 2,46584 2,3809 2,5508 

أرى أن نمط الإشراف السائد في المؤسسة 

 مناسب

37,133 52 ,000 2,717 2,57 2,86 

 2,93 2,66 2,792 000, 52 41,109 علاقتي مع المشرف علاقة ودية

 2,88 2,59 2,736 000, 52 37,978 المشرف يمنحني فرصة إبداء الرأي

ن طرف المشرف جراء قيامي أجد تقديرا م

 بعمل إضافي

27,803 52 ,000 2,547 2,36 2,73 

 2,85 2,51 2,679 000, 52 31,813 يثق المشرف بقدراتي

انتمائي لجماعة العمل يمنحني الشعور 

 بالتقدير والأمان

38,913 52 ,000 2,755 2,61 2,90 

 2,85 2,55 2,698 000, 52 36,367 أعضاء مجموعتي يكنون لي الاحترام

 2,75 2,31 2,528 000, 52 23,033 أرغب في العمل مع زملائي

زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت 

 الحاجة

28,986 52 ,000 2,679 2,49 2,86 

أشعر بأنني جزء من المجموعة التي أعمل 

 بها

30,059 52 ,000 2,604 2,43 2,78 

 2,22 1,74 1,981 000, 52 16,658 أجد صعوبة في التعامل مع زملائي

يعبر راتني عن ما أملكه من خبرة 

 ومهارات

18,130 52 ,000 2,151 1,91 2,39 

يعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في 

 المهنة

16,201 52 ,000 2,000 1,75 2,25 

راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم 

 به

15,589 52 ,000 1,943 1,69 2,19 

مع ظروف المعيشةيتناسب راتبي   18,142 52 ,000 2,189 1,95 2,43 

فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز 

 مادية

19,126 52 ,000 2,170 1,94 2,40 

 2,82 2,46 2,642 000, 52 29,439 عملي يتناسب مع قدراتي ومهاراتي

أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي 

 أقوم به

31,627 52 ,000 2,604 2,44 2,77 



 2,59 2,17 2,377 000, 52 22,616 تتاح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار

يعترف زملائي بالجهد الذي أقوم به في 

 العمل

29,089 52 ,000 2,547 2,37 2,72 

 2,68 2,34 2,509 000, 52 30,030 حققت طموحي في عملي

 2,61 2,11 2,358 000, 52 19,062 توفر المؤسسة فرص جديدة للترقية

يساعدني عملي على اكتساب الخبرات 

 والمعارف

29,706 52 ,000 2,585 2,41 2,76 

تقوم المؤسسة ببرامج تدريب تطور من 

 معارفي

26,220 52 ,000 2,509 2,32 2,70 

 2,31 1,84 2,075 000, 52 17,746 توجد عدالة في نظام الترقية في المؤسسة

ادة أوقات الراحة تساعدني على استع

 نشاطي

27,515 52 ,000 2,604 2,41 2,79 

 2,81 2,47 2,642 000, 52 30,863 توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبني

 2,74 2,39 2,566 000, 52 29,383 الإضاءة والتهوية متوفران في مكان العمل

 2,56 2,08 2,321 000, 52 19,374 أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل

 

 

 

 



  04ملحق رقم 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES= الأول_المحور‫ الثاني_المحور‫  ‫ ‫ 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Sortie obtenue 26-MAY-2022 00:23:31 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\farou\Desktop\  المذكرة

1\الثانية .sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

53 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques associées à 

chaque paire de variables 

sont basées sur l'ensemble 

des observations contenant 

des données valides pour 

cette paire. 

Syntaxe CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  الأول_المحور

الثاني_المحور  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,07 



 

 

Corrélations 

الأول المحور  الثاني المحور   

الأول المحور  Corrélation de Pearson 1 ,477
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 53 53 

الثاني المحور  Corrélation de Pearson ,477
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 53 53 

 

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

 



  05ملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

يهتم المدير بنا في حالة اتخاذ 

 قرار يتعلق بوظيفتي

يتعامل معي المدير كبقية 

 الزملاء الآخرين

يتم إعلامي بالنشاطات 

الرسمية والإجتماعية قبل 

 حدوثها

زملائي بالعمل يتعاملون 

 معي بسلوكيات غير مقبولة

عند اصدار المدير تعليمات، 

يناقشني أنا وزملائي 

 بخصوصها

بانشغالاتي مديري يتكفل 

 داخل المؤسسة

N Valide 53 53 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,60 2,75 2,53 1,91 2,58 2,64 

Ecart type ,689 ,515 ,723 ,815 ,692 ,591 

Percentiles 25 2,00 3,00 2,00 1,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

مديري يتحيز في القرارات 

 الوظيفية التي يتخذها

يشرح المدير القرارات 

ويزود الموظفين بتفاصيل 

 إضافية عند الاستفسار

يشاور المدير ويستمع لآراء 

 الموظفين قبل إتخاذ قراراته

استلمت مهام تتوافق مع 

 قدراتي

تتسم الإجراءات التي تتخذ 

 في المؤسسة بالعدالة

ما يقدم لي كراتب يتساوى 

 مع قدراتي ومهاراتي العلمية

N Valide 53 53 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,13 2,62 2,66 2,74 2,40 2,23 

Ecart type ,900 ,527 ,517 ,524 ,862 ,800 

Percentiles 25 1,00 2,00 2,00 3,00 1,50 2,00 

50 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 



 

 

 

أرى ان واجباتي الوظيفية 

 وأعبائي غير عادلة

تثمن المؤسسة ما أقوم به من 

مجهودات إضافية وتشجعني 

 على ذلك

تقدم المؤسسة حوافز مادية 

 المحور الأول ومعنوية بصفة عادلة

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 1,77 2,19 2,02 2,3849 

Ecart type ,776 ,878 ,909 ,31829 

Percentiles 25 1,00 1,00 1,00 2,2000 

50 2,00 2,00 2,00 2,4667 

75 2,00 3,00 3,00 2,5667 

 

 

 

 

 
 



  06ملحق رقم 
FREQUENCIES VARIABLES=XA XB XC 

  /NTILES=4 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 

 العدالة التوزيعية العدالة الاجرائية العدالة التعاملية 

Moyenne 2,5031 2,5094 2,0519 

Ecart type ,50794 ,32241 ,44224 

 

 

Statistiques 

 ظروف العمل فرص الترقية محتوى العمل الأجر جماعة العمل نمط الاشراف 

Moyenne 2,6943 2,5409 2,0906 2,5358 2,3821 2,5330 

Ecart type ,43783 ,49561 ,71314 ,44854 ,58754 ,53717 

 
 



  09ملحق رقم: 
 

FREQUENCIES VARIABLES=YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 

YC4 YC5 YE1 YE2 YE3 

    YE‎‪4‪ YE‎‪5‪ YF‎‪1‪ YF‎‪2‪ YF‎‪3‪ YF‎‪4‪ YG‎‪1‪ YG‎‪2‪ YG‎‪3‪ YG‎‪4‪  المحور_الثاني‫‫ 

  /NTILES=‎‪4‪ 
  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 

 
Fréquences 
 

 

 

Statistiques 

 

أرى أن نمط الإشراف 

السائد في المؤسسة 

 مناسب

علاقتي مع المشرف 

 علاقة ودية

المشرف يمنحني فرصة 

 إبداء الرأي

أجد تقديرا من طرف 

المشرف جراء قيامي 

افيبعمل إض  

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,72 2,79 2,74 2,55 

Ecart type ,533 ,495 ,524 ,667 

Percentiles 25 2,50 3,00 3,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 يثق المشرف بقدراتي 

انتمائي لجماعة العمل 

الشعور بالتقدير يمنحني 

 والأمان

أعضاء مجموعتي يكنون 

 لي الاحترام

أرغب في العمل مع 

 زملائي

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,68 2,75 2,70 2,53 

Ecart type ,613 ,515 ,540 ,799 

Percentiles 25 2,50 3,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

زملائي يساعدونني في 

 إنجاز عملي وقت الحاجة

أشعر بأنني جزء من 

 المجموعة التي أعمل بها

أجد صعوبة في التعامل 

 مع زملائي

يعبر راتني عن ما أملكه 

 من خبرة ومهارات



N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,68 2,60 1,98 2,15 

Ecart type ,673 ,631 ,866 ,864 

Percentiles 25 3,00 2,00 1,00 1,00 

50 3,00 3,00 2,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

يعتبر راتبي مناسب 

مقارنة مع زملائي في 

 المهنة

راتبي يتناسب مع أهمية 

 العمل الذي أقوم به

يتناسب راتبي مع ظروف 

 المعيشة

ا الراتب يوجد في فيما عد

 عملي حوافز مادية

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,00 1,94 2,19 2,17 

Ecart type ,899 ,908 ,878 ,826 

Percentiles 25 1,00 1,00 1,00 1,00 

50 2,00 2,00 2,00 2,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

راتي عملي يتناسب مع قد

 ومهاراتي

أشعر بوضوح 

المسؤوليات في العمل 

 الذي أقوم به

تتاح لي فرصة المشاركة 

 في اتخاذ القرار

يعترف زملائي بالجهد 

 الذي أقوم به في العمل

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,64 2,60 2,38 2,55 

Ecart type ,653 ,599 ,765 ,637 

Percentiles 25 2,00 2,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 حققت طموحي في عملي 

توفر المؤسسة فرص 

 جديدة للترقية

يساعدني عملي على 

اكتساب الخبرات 

 والمعارف

تقوم المؤسسة ببرامج 

 تدريب تطور من معارفي

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,51 2,36 2,58 2,51 

Ecart type ,608 ,901 ,633 ,697 

Percentiles 25 2,00 1,00 2,00 2,00 

50 3,00 3,00 3,00 3,00 



75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 

توجد عدالة في نظام 

 الترقية في المؤسسة

أوقات الراحة تساعدني 

 على استعادة نشاطي

العمل  توزيع ساعات

 أسبوعيا يناسبني

الإضاءة والتهوية متوفران 

 في مكان العمل

N Valide 53 53 53 53 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 2,08 2,60 2,64 2,57 

Ecart type ,851 ,689 ,623 ,636 

Percentiles 25 1,00 2,00 2,00 2,00 

50 2,00 3,00 3,00 3,00 

75 3,00 3,00 3,00 3,00 

 

Statistiques 

 المحور الثاني أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل 

N Valide 53 53 

Manquant 0 0 

Moyenne 2,32 2,4658 

Ecart type ,872 ,30832 

Percentiles 25 1,00 2,2241 

50 3,00 2,4138 

75 3,00 2,6897 

 

 

 
Table de fréquences 
 

 

 

المؤسسة مناسبأرى أن نمط الإشراف السائد في   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 24,5 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 75,5 75,5 40 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 علاقتي مع المشرف علاقة ودية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 17,0 13,2 13,2 7 محايد

 100,0 83,0 83,0 44 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 المشرف يمنحني فرصة إبداء الرأي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide افقغير مو  2 3,8 3,8 3,8 

 22,6 18,9 18,9 10 محايد

 100,0 77,4 77,4 41 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أجد تقديرا من طرف المشرف جراء قيامي بعمل إضافي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,4 9,4 9,4 5 غير موافق 

 35,8 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 64,2 64,2 34 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يثق المشرف بقدراتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 24,5 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 75,5 75,5 40 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 انتمائي لجماعة العمل يمنحني الشعور بالتقدير والأمان

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 20,8 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 79,2 79,2 42 موافق

Total 53 100,0 100,0  



 

 

 أعضاء مجموعتي يكنون لي الاحترام

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,8 3,8 3,8 2 غير موافق 

 26,4 22,6 22,6 12 محايد

 100,0 73,6 73,6 39 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أرغب في العمل مع زملائي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,9 18,9 18,9 10 غير موافق 

 28,3 9,4 9,4 5 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 زملائي يساعدونني في إنجاز عملي وقت الحاجة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 20,8 9,4 9,4 5 محايد

 100,0 79,2 79,2 42 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بأنني جزء من المجموعة التي أعمل بها

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 32,1 24,5 24,5 13 محايد

 100,0 67,9 67,9 36 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أجد صعوبة في التعامل مع زملائي



 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 37,7 37,7 37,7 20 غير موافق 

 64,2 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 35,8 35,8 19 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

عبر راتني عن ما أملكه من خبرة ومهاراتي  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,2 30,2 30,2 16 غير موافق 

 54,7 24,5 24,5 13 محايد

 100,0 45,3 45,3 24 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

مهنةيعتبر راتبي مناسب مقارنة مع زملائي في ال  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 39,6 39,6 39,6 21 غير موافق 

 60,4 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 39,6 39,6 21 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 راتبي يتناسب مع أهمية العمل الذي أقوم به

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 43,4 43,4 43,4 23 غير موافق 

 62,3 18,9 18,9 10 محايد

 100,0 37,7 37,7 20 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يتناسب راتبي مع ظروف المعيشة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide موافق غير  16 30,2 30,2 30,2 

 50,9 20,8 20,8 11 محايد



 100,0 49,1 49,1 26 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 فيما عدا الراتب يوجد في عملي حوافز مادية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,4 26,4 26,4 14 غير موافق 

 56,6 30,2 30,2 16 محايد

 100,0 43,4 43,4 23 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 عملي يتناسب مع قدراتي ومهاراتي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,4 9,4 9,4 5 غير موافق 

 26,4 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 73,6 73,6 39 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بوضوح المسؤوليات في العمل الذي أقوم به

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 3 غير موافق 

 34,0 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 66,0 66,0 35 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

في اتخاذ القرار تتاح لي فرصة المشاركة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17,0 17,0 17,0 9 غير موافق 

 45,3 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 54,7 54,7 29 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 



 

 يعترف زملائي بالجهد الذي أقوم به في العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 37,7 30,2 30,2 16 محايد

 100,0 62,3 62,3 33 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 حققت طموحي في عملي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide وافقغير م  3 5,7 5,7 5,7 

 43,4 37,7 37,7 20 محايد

 100,0 56,6 56,6 30 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 توفر المؤسسة فرص جديدة للترقية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 28,3 28,3 28,3 15 غير موافق 

 35,8 7,5 7,5 4 محايد

فقموا  34 64,2 64,2 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 يساعدني عملي على اكتساب الخبرات والمعارف

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 34,0 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 66,0 66,0 35 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 تقوم المؤسسة ببرامج تدريب تطور من معارفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 37,7 26,4 26,4 14 محايد

 100,0 62,3 62,3 33 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

ي المؤسسةتوجد عدالة في نظام الترقية ف  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,1 32,1 32,1 17 غير موافق 

 60,4 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 39,6 39,6 21 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 أوقات الراحة تساعدني على استعادة نشاطي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,3 11,3 11,3 6 غير موافق 

 28,3 17,0 17,0 9 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 توزيع ساعات العمل أسبوعيا يناسبني

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 28,3 20,8 20,8 11 محايد

 100,0 71,7 71,7 38 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 الإضاءة والتهوية متوفران في مكان العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,5 7,5 7,5 4 غير موافق 

 35,8 28,3 28,3 15 محايد

 100,0 64,2 64,2 34 موافق

Total 53 100,0 100,0  



 

 

 أنا مطمئن على صحتي في مكان العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,4 26,4 26,4 14 غير موافق 

 41,5 15,1 15,1 8 محايد

 100,0 58,5 58,5 31 موافق

Total 53 100,0 100,0  

 

 

 المحور الثاني

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,90 3 5,7 5,7 5,7 

2,03 2 3,8 3,8 9,4 

2,07 2 3,8 3,8 13,2 

2,10 2 3,8 3,8 17,0 

2,14 2 3,8 3,8 20,8 

2,17 2 3,8 3,8 24,5 

2,28 1 1,9 1,9 26,4 

2,31 1 1,9 1,9 28,3 

2,34 7 13,2 13,2 41,5 

2,38 4 7,5 7,5 49,1 

2,41 1 1,9 1,9 50,9 

2,52 1 1,9 1,9 52,8 

2,55 4 7,5 7,5 60,4 

2,59 3 5,7 5,7 66,0 

2,66 5 9,4 9,4 75,5 

2,72 2 3,8 3,8 79,2 

2,83 2 3,8 3,8 83,0 

2,86 5 9,4 9,4 92,5 

2,93 2 3,8 3,8 96,2 

3,00 2 3,8 3,8 100,0 

Total 53 100,0 100,0  

 



 

10ملحق رقم   
 

CODEBOOK  XA1 [o] XA2 [o] XA3 [o] XA4 [o] XA5 [o] XA6 [o] XB1 [o] XB2 [o] XB3 [o] XB4 [o] 

XB5 [o] 

    XC1 [o] XC2 [o] XC3 [o] XC4 [o] 

  /VARINFO POSITION LABEL TYPE FORMAT MEASURE ROLE VALUELABELS MISSING ATTRIBUTES 

  /OPTIONS VARORDER=VARLIST SORT=ASCENDING MAXCATS=200 

  /STATISTICS COUNT PERCENT MEAN STDDEV QUARTILES. 

 

 
Livre de codes 
 

XA1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 6   

Libellé  يهتم المدير بنا في حالة

اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 11,3 6 غير موافق% 

 %17,0 9 محايد 2

 %71,7 38 موافق 3

 

 

XA2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 7   

Libellé  يتعامل معي المدير

 كبقية الزملاء الآخرين
  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 غير موافق% 

 %17,0 9 محايد 2

 %79,2 42 موافق 3

 

 

 

 

 

 

 



 

 

XA3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 8   

Libellé  يتم إعلامي بالنشاطات

الرسمية والإجتماعية 

 قبل حدوثها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 13,2 7 غير موافق% 

 %20,8 11 محايد 2

 %66,0 35 موافق 3

 

 

XA4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 9   

Libellé  زملائي بالعمل

يتعاملون معي 

 بسلوكيات غير مقبولة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 37,7 20 غير موافق% 

 %34,0 18 محايد 2

 %28,3 15 موافق 3

 

 

XA5 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 10   

Libellé  عند اصدار المدير

تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 11,3 6 غير موافق% 



 %18,9 10 محايد 2

 %69,8 37 موافق 3

 

 

XA6 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 11   

Libellé  مديري يتكفل

بانشغالاتي داخل 

 المؤسسة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 5,7 3 غير موافق% 

 %24,5 13 محايد 2

 %69,8 37 موافق 3

 

 

XB1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 12   

Libellé  مديري يتحيز في

القرارات الوظيفية التي 

 يتخذها

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 34,0 18 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %47,2 25 موافق 3

 

 

XB2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 13   

Libellé  يشرح المدير القرارات

ويزود الموظفين 

بتفاصيل إضافية عند 

 الاستفسار

  

Type Numérique   



Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  موافقغير  1 1,9% 

 %34,0 18 محايد 2

 %64,2 34 موافق 3

 

 

XB3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 14   

Libellé  يشاور المدير ويستمع

لآراء الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 1,9 1 غير موافق% 

 %30,2 16 محايد 2

 %67,9 36 موافق 3

 

 

XB4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 15   

Libellé  استلمت مهام تتوافق مع

 قدراتي
  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %77,4 41 موافق 3

 

 

XB5 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 16   



Libellé  تتسم الإجراءات التي

تتخذ في المؤسسة 

 بالعدالة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 24,5 13 غير موافق% 

 %11,3 6 محايد 2

 %64,2 34 موافق 3

 

 

XC1 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 17   

Libellé  ما يقدم لي كراتب

يتساوى مع قدراتي 

 ومهاراتي العلمية

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 22,6 12 غير موافق% 

 %32,1 17 محايد 2

 %45,3 24 موافق 3

 

 

XC2 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 18   

Libellé  أرى ان واجباتي

الوظيفية وأعبائي غير 

 عادلة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 43,4 23 غير موافق% 

 %35,8 19 محايد 2

 %20,8 11 موافق 3

 

 



XC3 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 19   

Libellé  تثمن المؤسسة ما أقوم

به من مجهودات 

على إضافية وتشجعني 

 ذلك

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 30,2 16 غير موافق% 

 %20,8 11 محايد 2

 %49,1 26 موافق 3

 

 

XC4 

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 20   

Libellé  تقدم المؤسسة حوافز

مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

  

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Ordinales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 39,6 21 غير موافق% 

 %18,9 10 محايد 2

 %41,5 22 موافق 3

 

 
 



  11ملحق رقم 
CODEBOOK  ‏ ‏ [n] ‫الجنس‫ ‏ [n] ‫العمر‫ ‏ [n] ‫المستوى_التعليمي‫  [n] ‫الخبرة_العلمية‫

‏  [n] ‫التصنيف_الوظيفي‫
  /VARINFO POSITION LABEL TYPE FORMAT MEASURE ROLE VALUELABELS MISSING ATTRIBUTES 

  /OPTIONS VARORDER=VARLIST SORT=ASCENDING MAXCATS=200 

  /STATISTICS COUNT PERCENT MEAN STDDEV QUARTILES. 

 
Livre de codes 

 الجنس

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 1   

Libellé الجنس   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 37,7 20 أنثى% 

 %62,3 33 ذكر 2

 

 

 العمر

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 2   

Libellé العمر   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  سنة 30أقل من  14 26,4% 

سنة إلى أقل من  31من  2

سنة 40  

27 50,9% 

سنة فما فوق 40من  3  12 22,6% 

 

 

 المستوى_التعليمي

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 3   

Libellé المستوى_التعليمي   



Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 3,8 2 ثانوي فما أقل% 

 %15,1 8 تقني 2

 %60,4 32 تقني سامي 3

 %15,1 8 جامعي 4

 %5,7 3 دراسات عليا 5

 

 

 الخبرة_العلمية

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 4   

Libellé الخبرة_العلمية   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1  سنوات 05أقل من  19 35,8% 

 10سنوات إلى  05من  2

 سنوات

21 39,6% 

اتسنو 10أكثر من  3  13 24,5% 

 

 

 التصنيف_الوظيفي

 Valeur Nombre Pourcentage 

Attributs standard Position 5   

Libellé التصنيف_الوظيفي   

Type Numérique   

Format F8   

Mesure Nominales   

Rôle Entrée   

Valeurs valides 1 24,5 13 عون تنفيذ% 

 %49,1 26 عون تحكم 2

ارإط 3  14 26,4% 

 



  12ملحق رقم 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=‏  ‪XA‎‪1‪ XA‎‪2‪ XA‎‪3‪ XA‎‪4‪ XA‎‪5‪ XA‎‪6‪ XB‎‪1‪ XB‎‪2‪ XB‎‪3‪ XB‎‪4‪ XB‎‪5‪ XC‎‪1‪ XC‎‪2‪ XC‎‪3‪ XC‎‪4 ‫المحور_الأول‫
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

 المحور الأول

يهتم المدير بنا في حالة 

اتخاذ قرار يتعلق 

 بوظيفتي

Corrélation de 

Pearson 

,767
**
مديري يتحيز   

في القرارات 

الوظيفية التي 

 يتخذها

Corrélation de 

Pearson 

أرى ان واجباتي   262,-

وظيفية وأعبائي غير ال

 عادلة

Corrélation de 

Pearson 

,535* 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,005  Sig. (bilatérale) ,000 

N 53  N 53  N 53 

يتعامل معي المدير 

 كبقية الزملاء الآخرين

Corrélation de 

Pearson 

,837
**
يشرح المدير   

القرارات 

ويزود 

الموظفين 

بتفاصيل 

إضافية عند 

 الاستفسار

Corrélation de 

Pearson 

,783*

* 

وم به تثمن المؤسسة ما أق 

من مجهودات إضافية 

 وتشجعني على ذلك

Corrélation de 

Pearson 

,492** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000 

N 53  N 53  N 53 

يتم إعلامي بالنشاطات 

الرسمية والإجتماعية 

 قبل حدوثها

Corrélation de 

Pearson 

,804
**
يشاور المدير   

ويستمع لآراء 

الموظفين قبل 

 إتخاذ قراراته

Corrélation de 

Pearson 

,670*

* 

تقدم المؤسسة حوافز  

مادية ومعنوية بصفة 

 عادلة

Corrélation de 

Pearson 

,479** 

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000 

N 53  N 53  N 53 

زملائي بالعمل 

يتعاملون معي 

 بسلوكيات غير مقبولة

Corrélation de 

Pearson 

,291
*
استلمت مهام   

تتوافق مع 

 قدراتي

Corrélation de 

Pearson 

,383*

* 

    

Sig. 

(bilatérale) 

,003  Sig. 

(bilatérale) 

,005     

N 53  N 53     

عند اصدار المدير 

تعليمات، يناقشني أنا 

 وزملائي بخصوصها

Corrélation de 

Pearson 

,763
**
تتسم   

الإجراءات 

التي تتخذ في 

المؤسسة 

 بالعدالة

Corrélation de 

Pearson 

,513*

* 

    

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,000     

N 53  N 53     

مديري يتكفل 

بانشغالاتي داخل 

 المؤسسة

 

Corrélation de 

Pearson 

,802*

* 

ما يقدم لي  

كراتب يتساوى 

مع قدراتي 

ومهاراتي 

 العلمية

Corrélation de 

Pearson 

,017     

Sig. 

(bilatérale) 

,000  Sig. 

(bilatérale) 

,002     

N 53  N 53     
 

Corrélations 
 

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

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 



  13ملحق رقم 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=المحور_الثاني YA1 YA2 YA3 YA4 YA5 YB1 YB2 YB3 YB4 YB5 YB6 YC1 YC2 YC3 YC4 YC5 YE1 YE2 

    YE3 YE4 YE5 YF1 YF2 YF3 YF4 YG1 YG2 YG3 YG4 

  /PRINT=TWOTAIL SIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 
 

 
 


