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 بسم الله الرحمن الرحيم

:  قال تعالى  2 

والمؤمنون والمؤمنات بعضهم أ ولياء بعض يأ مرون بالمعروف "

 4 ويطيعون الزكاة ويؤتون الصلاةون يموينهون عن المنكر ويق

 ".الله  ورسله أ ولئك سيرحمهم الله ا ن الله عزيز حكيم

 6  . 71سورة التوبة الآية 
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 2 الله صمى محمد كالمرسميف الأنبياء أشرؼ عمى كالسلاـ كالصلاة الصالحات تتـ بحمده الذم لله الحمد

 .العمؿذا ق انجاز في تكفيقنا عمى الشكر كلو الحمد فمو شكرنا، في أحؽ أحد مف ليس ،عميو كسمـ
 4 : كتعالى سبحانو فييـ قاؿ مف إلى كالعناء الجيد ثمرة أىدم أف الشرؼ جميؿ لي     

 أمي العيكف ضياء إلى " صغيرا ربياني كما ارحميما رب كقؿ الرحمة مف الذؿ جناح ليما كأخفض "

 6 مرافقتيما عمى دهكأحـ الله أشكر "النايمي أحمد اليادية كسحباف " : كىـ العزيز أبي قمبي الغالية كمشجع

 . الجزاء خير عني يجزييما بأف الله كأدعك ،دارستي طكؿ سنكات لي

 8 .الله حفظيـ كأخكاتي خكاتيإ لىإك

لى"خكتي زكجات إ أنسى لا ،ةالعائؿ براعـ  لىإك  . أك بعيد قريب مف قرابة صمة بيـ تربطني مف كؿ  كا 

 10 الدارسة سنكات طكاؿ الأكقات أجمؿ معيـ تقاسمت مف كؿ لىإ

ة، كأصدقائي زملاء الدفع إلى أنسى كلاىاجر، .،زينب،سكينة، ك،بثينةرىاج.أماؿ،دكنيسة،نرجس،أحلاـ،

 12 قممي يذكرىـ لـ مف ككؿ العمـ طريؽ لي أنار مف كؿ إلى أنسى لا الأخير كفي كاحد كاحد

* خدوج*

 14 
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ذلؾ  كبعد المتكاضع العمؿ ىذا انجاز إلى مككفقف عمي منيا التي النعمة عمى كنحمده الله شكرأ بداية 2 

 بيادني التي أفا كالمساعدات التكجييات كؿ عمى رايو اليادمس المشرؼ الأستاذ إلى الشكر بجزيؿ تقدـأ

مف  كؿ إلى الخاص بالشكر قدـ أت كما، كطمبة كعماؿ أساتذة مف المساعدة يد مؿ قدـ مف كؿ كالى 4 

 ."جامعة المسيمة"ذم كمكجيي في الصراء كالضراء كليد شمبيستاأ إلىك  غربي صبرينة، الأستاذة

لى قدكرم ، محجر ياسيف، كليد شمبي: كىـ التحكيـ صدؽ عمى أشرفكا الذيف الأساتذة جميع كا  6 

عداد انجاز في العكف يدام ؿ مدكا يفذكلؿ ،بكعيشة نكرة،الحاج  بالشكر تكجوأ الأخير كفي المذكرة ىذه كا 

 8 . مرباح قاصدم بجامعة النفس عمـ قسـ جميع أساتذة إلى

لى  . بعيد مف أك قريب طيبة، مف بكممة كلك مساعدف مف كؿ كا 

 10 . كالتقدير الشكر جزيؿ ىؤلاء كؿ إلى
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 2   تيدؼ الدراسة الحالية إلى الكشؼ عف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل عينة مف 

ككذا معرفة مستكل الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل .  بمدينة تقرت–مكظفي بمدية تماسيف 
، كمنو تـ اقتراح (الأقدمية)كالتنظيمية  (الجنس)مكظفي كمكظفات البمدية، عمى أساس المتغيرات الشخصية 4 

 :الفرضيات التالية 
 6 .تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية- 

 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس- 
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير -  8 
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تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 12 .الأقدمية

  كمف أجؿ التأكد مف صحة فرضيات الدراسة، اعتمدنا عمى أداتيف الأكلى لقياس مستكل الكلاء التنظيمي 
، كالذم Lee & Allens( "2002)"مف إعداد الطالبة، كالثانية مقياس المكاطنة التنظيمية لمباحث 14 

 . في دراستو،(2010)"رياض أبازيد"اعتمده
 16  كبعد التأكد مف الخصائص السيككمترية للأداتيف تـ تطبيقيا عمى عينة الدراسة الأساسية التي تككنت 

كبعد جمع البيانات كتفريغيا تمت المعالجة الاحصائية بإستخداـ البرنامج . مكظؼ كمكظفة(70)مف
 18 :   ، كأسفرت الدراسة إلى النتائج التالية(Spss19)الإحصائي في العمكـ الاجتماعية
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لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير -  22 
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 24 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية- 

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 26 .الأقدمية
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Resume of the study case: 

The  study  explains  the  relationship  between  the  structural  loyalty  and  the disciplinary  2 

citizenship  to  agiven  sample  of  employees  working  in  Tamacine –  the  municipal  of 

Touggourt town; understanding the level of the loyalty of the structural and citizenship of the 4 

employees both men and women that are based on the gender and the seniority there fore we 

suggest this hypothesis: 6 

-There is  arelationship  based  on  asignificant  statistics  among  the  relationship between  the  

structural loyalty and the disciplinary citizenships of the workers. 8 

-There some differences based on a significant statistics on the level of the structural loyalty 

of the municipal employees due to the gender attributed. 10 

-There are some differences based on a significant statistics on the level of the disciplinary 

citizenships of the municipal due to the gender attributed. 12 

-There some differences based on a significant statistics on the level of the Structural loyalty 

of the Municipal employees due to seniority attributed. 14 

-There are some differences based on a significant  statistics on the level of the Disciplinary 

citizenships of the municipal due seniority attributed. 16 

   To make sure of this hypothes is being assessed correctly we based on two tools. The first 

one is to measure the level of the structural loyalty under the preparation of the student; the 18 

second one is to measure the disciplinary citizenships to the searcher “LEE and 

ALLEN”(2002).which is also used by “RIYAD ABZAID”  (2010),in his research. After 20 

confirming the psychometric option of the two tools; which are applied in the study case 

which is based on(70)employees. Collecting the data and have discharged. Using the process 22 

of a statistic program in sociology science (Spss19), the study come up with the following: 

--There is arelationship based on a significant statistics among the relationship  between the 24 

structural loyalty and the disciplinary citizenships of the workers. 

--There are no differences based on a significant statistics on the level of the Structural loyalty 26 

of the Municipal employees due to the gender attributed. 

--There are no differences based on a significant statistics on the level of the disciplinary 28 

citizenships of the municipal due to the gender attributed. 

-There some differences based on a significant statistics on the level of the structural loyalty 30 

of the Municipal employees due to seniority attributed. 

-There are no differences based on a significant statistics on the level of the disciplinary 32 

citizenships of the municipal due seniority attributed. 

 34 



 
 

  ق

 - فيرس المحتويات - 
أ .  الإىداء- 
ب . كممة شكر كتقدير- 
 ج. ممخص الدراسة بالمغة العربية- 
 د. ممخص الدراسة بالمغة الأجنبية- 
 ق. قائمة محتكيات الدراسة- 
 ح. قائمة الجداكؿ- 
 ط .قائمة الأشكاؿ- 
 01. مقدمة- 

-  الـجانـب النظـري -
- الجانب الإجرائي النظري: الفـصـل الأول-

 05.  ػ إشكالية الدراسة1
 07.  ػ تساؤلات الدراسة2
 07.  ػ فرضيات الدراسة3
 08.  ػ أىمية الدراسة4
 08.  ػ أىداؼ الدراسة5
 09.  ػ حدكد الدراسة6
 09.  ػ تحديد المفاىيـ الإجرائية لمدراسة7

- الولاء التـنظــيـمـي: الـفـصـل الـثـانـي-
 11. تمييد- 
 11.  ػ مفيكـ الكلاء التنظيمي1
 12.  ػ أىمية الكلاء التنظيمي2
 14.  ػ خصائص الكلاء التنظيمي3
 15.  ػ أبعاد الكلاء التنظيمي4
 16.  ػ النظريات المفسرة لمكلاء التنظيمي5
 21.  ػ العكامؿ المساعدة في تنمية الكلاء التنظيمي6
 26.  ػ آثار الكلاء التنظيمي7
 28. خلاصة الفصؿ- 



 
 

  ك

- الـمـواطـنـة الـتنـظـيمـية: الـفـصـل الـثـالـث-
 30. تمييد- 
 30.  ػ مفيكـ المكاطنة التنظيمية1
 31.  ػ أىمية المكاطنة التنظيمية2
 32.  ػ خصائص المكاطنة التنظيمية3
 33.  ػ أبعاد المكاطنة التنظيمية4
 36.  ػ محددات المكاطنة التنظيمية5
 41.  ػ معيقات المكاطنة التنظيمية6
 41.  ػ آثار المكاطنة التنظيمية7
 43. خلاصة الفصؿ- 

 -الـجـانـــب الـتـطـبـيـقــي -
 -الجانب الإجرائي الميداني: الفـصـل الـرابـع-

 46 .تمييد- 
 46 . ػ منيج الدراسة1
 46 . ػ مجتمع الدراسة2
 47. ػ عينة الدراسة 3
 48 . ػ مكاف اجراء الدراسة4
 49 . ػ أدكات الدراسة5
 51 . ػ الدراسة الإستطلاعية6
 60.  ػ الدراسة الأساسية7
 61.  ػ الأساليب الإحصائية8
 62 .خلاصة الفصؿ -

 -ةـدراسـات اليــرضـل فيـلــحــتورض ـع: الـفـصــل الخـامـس-
 64 .تمييد- 
 64 . ػ عرض كتحميؿ نتائج الفرضية الأكلى1
 65 . ػ عرض كتحميؿ نتائج الفرضية الثانية2
 66 . ػ عرض كتحميؿ نتائج الفرضية الثالثة3
 66 . ػ عرض كتحميؿ نتائج الفرضية الرابعة4
 67 . ػ عرض كتحميؿ نتائج الفرضية الخامسة5



 
 

  ز

 69 . خلاصة الفصؿ- 
 -ةـدراسـات اليــرضـ فـفـسـيـرتو مـنـاقــشـة: سـسـادل الصـفــال-

 71 .تمييد- 
 71 . ػ مناقشة كتفسير نتائج الفرضية الأكلى1
 72 . ػ مناقشة كتفسير نتائج الفرضية الثانية2
 74 . ػ مناقشة كتفسير نتائج الفرضية الثالثة3
 76 . ػ مناقشة كتفسير نتائج الفرضية الرابعة4
 78 . ػ مناقشة كتفسير نتائج الفرضية الخامسة5
 80 .استنتاج عاـ- 
 81 .خلاصة الدراسة- 
 83 .الإقتراحات كالتكصيات- 
 85 .قائمة المراجع- 
 الملاحؽ- 

 

 2 

 

 4 

 

 6 

 

 8 

 

 10 

 

 12 

 

 14 

 



 
 

  ح

 -قــائـمـة الجـداول - 
 الصفحة- عــنـوان الـجـداول  - الرقم

 47 .يكضح مجتمع كعينة الدراسة 01
 48.  تكزيع عينة الدراسة حسب الجنسكضحم 02
 48 . تكزيع عينة الدراسة حسب الأقدميةكضحم 03
 50. يكضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأكزاف 04
 50. يكضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأكزاف 05
 51 .يكضح تكزيع العينة الاستطلاعية حسب الجنس 06
 52. يكضح تكزيع العينة الاستطلاعية حسب الأقدمية 07
 53 .يمثؿ تعديؿ فقرات استبياف الكلاء التنظيمي حسب الأبعاد 08
 53. يكضح صدؽ أداة الكلاء التنظيمي بطريقة الاتساؽ الداخمي 09
 55 .يكضح صدؽ أداة الكلاء التنظيمي بطريقة المقارنة الطرفية 10
 56 .يكضح ثبات أداة الكلاء التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية 11
 57. يكضح صدؽ أداة المكاطنة التنظيمية بطريقة الاتساؽ الداخمي 12
 58. يكضح صدؽ أداة المكاطنة التنظيمية بطريقة المقارنة الطرفية 13
 60 .يكضح ثبات أداة المكاطنة التنظيمية بطريقة التجزئة النصفية 14
 60 .يكضح تكزيع العينة الأساسية حسب الجنس 15
 61 .يكضح تكزيع العينة الأساسية حسب الأقدمية 16
يبيف كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية  17

 .لدل مكظفي البمدية بمدينة تماسيف
64 

يبيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي  18
 .البمدية تعزل لمتغير الجنس

65 

يبيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي  19
 .البمدية تعزل لمتغير الجنس

66 

20 
 

يبيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي 
 .البمدية تعزل لمتغير الأقدمية

67 

يبيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي  21
 .البمدية تعزل لمتغير الأقدمية

68 

 



 
 

  ط

 

 2 

 -الملاحق- 
- عنوان الممحق                       -الرقم 
.  التحكيـاستمارةيمثؿ  01
. يمثؿ قائمة الأساتذة المحكميف لأدكات الدراسة 02
. يمثؿ أداة قياس الكلاء التنظيمي 03
. يمثؿ مقياس المكاطنة التنظيمية 04
. يمثؿ نتائج الدراسة 05

 

 4 

 

 6 

 

 8 

 

 10 

 

 12 

 

 14 

 

 16 

 

 -قائمة الأشكال - 
الصفحة  -لـــكـــشــــــــالعنوان الشكل   -الرقم 
 13  .يكضح أىمية الكلاء التنظيمي 01
 20. يكضح العكامؿ المؤثرة في تككيف الكلاء التنظيمي 02



 مقدمة
 

1 

 :مقدمة 

يعد الكلاء التنظيمي مف بيف المفاىيـ الإدارية الحديثة، كالتي أخذت حيزا كبيرا مف دراسات الباحثيف في    2 

السمكؾ التنظيمي، ككنو مكضكع ييدؼ إلى تطكير كارتقاء المنظمات، حيث أف شعكر أفراد المنظمة 
بالكلاء يساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىدافيا، كسير خدماتيا بشكؿ أفضؿ، كما أنو يكسب الأفراد سمككا  4 

ايجابيا نحك منظماتيـ مف حيث الانضباط في العمؿ، ككذا المشاركة في أداء المياـ المككمة إلييـ، كالقياـ 
بالأعماؿ الإضافية دكف تذمر مف أجؿ رقي المنظمة، كىذا ما يسميو المفكريف بسمكؾ المكاطنة التنظيمية  6 

الذم يعد ىك الأخر مف بيف أىـ الصفات التي يجب أف يتحمى بيا المكظؼ داخؿ المكظؼ، حيث يرل 
عمى أنيا نمط مف أنماط السمكؾ يقكـ بو العامؿ كىك غير مكمؼ بو "2008راتب السعود،سوزان سمطان،" 8 

 .رسميا ضمف المكائح الرسمية، كالقانكنية لممؤسسة

 10   كما أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية يعد سمككا نابع مف قناعة المكظؼ بدكره داخؿ المنظمة، بحيث يككف 

ييدؼ إلى تقديـ ما لديو مف أجؿ إنجاحيا، كيككف ىذا السمكؾ غالبا نابع مف المكظفيف الذيف لدييـ كلاء 
تنظيمي مرتفع، فيـ الذيف يسعكف إلى تقديـ خدمات أفضؿ مف أجؿ منظماتيـ، كمف بيف ىؤلاء المكظفيف  12 

نجد مكظفي المنظمات الخدماتية، التي تمعب ىي دكرا ىاما في سير خدمات المكاطنيف، كعميو يتطمب 
مف المكظؼ بذؿ جيد أكبر لتحقيؽ التقدـ لممجتمع، كالذم يكمف في مدل شعكره بالكلاء التنظيمي ككذا  14 

تحميو بالمكاطنة التنظيمية، مف يحث حبو لعممو كالتزامو بميامو، كتحمؿ للأعماؿ الإضافية التي قد يبرز 
 16 . بيا مدل كلائو كمكاطنتو التنظيمييف لمنظمتو

   كمنو كاف مكضكع الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية، مف بيف المكاضيع التي نالت اىتماما كبيرا مف 
دراسات المفكريف بشكؿ عاـ كفي دراستنا بشكؿ خاص، كعميو سكؼ نتطرؽ كفي ىذه الدراسة الحالية  18 

. كبشكؿ خاص سكؼ نحاكؿ الكشؼ عف علاقة الكلاء التنظيمي بالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية
كىذا مف خلاؿ الإطلاع عمى الدراسات السابقة التي تناكلت متغيرات ىذه الدراسة، ظير لنا جميا مدل  20 

 .ضركرة مناقشة ىذه الدراسة التي تبحث في الكلاء التنظيمي كعلاقتو بالمكاطنة التنظيمية في البمدية

لذا تعد ىذه الدراسة الحالية محاكلة الكشؼ عف مستكل الكلاء التنظيمي كعلاقتو المكاطنة التنظيمية الذم  22 

 . بمدينة تقرت–يتمتع بيا مكظفي بمدية تماسيف 

 24 



 مقدمة
 

2 

 :كاحتكت دراستنا الحالية عمى جانبيف، جانب نظرم كيضـ ثلاث فصكؿ

 2 يحتكم ىذا الفصؿ عمى إشكالية الدراسة، تساؤلات كفرضيات الدراسة، أىمية الدراسة :الفصل الأول- 

 .كأىداؼ الدراسة، ثـ حدكد الدراسة كتحديد المتغيرات الإجرائية لمدراسة

 4 احتكل عمى تمييد ثـ مفيـ الكلاء التنظيمي، كأىمية الكلاء التنظيمي ككذا خصائص :الفصل الثاني- 

الكلاء التنظيمي كأبعاد الكلاء التنظيمي، ثـ ذكر أىـ النظريات المفسرة لمكلاء التنظيمي كالعكامؿ المساعدة 
 6 .في تنمية الكلاء التنظيمي، كبعدىا آثار الكلاء التنظيمي كفي أخير خلاصة الثاني

 تضمف تمييد كمفيكـ المكاطنة التنظيمية ككذا أىمية المكاطنة التنظيمية كخصائصيا، :الفصل الثالث- 
ثـ .ثـ أبعاد المكاطنة التنظيمية كمحدداتيا، كبعدىا تطرقنا إلى ذكر معيقات المكاطنة التنظيمية آثارىا 8 

 .خلاصة الفصؿ الثالث

 10 :أما في الجانب التطبيقي تضمف ىك الأخر ثلاث فصكؿ عمى التتالي 

 شمؿ عمى الإجراءات المنيجية لمدراسة كتمثمت في تمييد ثـ منيج الدراسة كمجتمع :الفصل الرابع- 
الدراسة ثـ عينة الدراسة كمكاف إجرائيا، ثـ ذكر أدكات الدراسة كالعينة الاستطلاعية كالخصائص  12 

السيككمترية الأداتيف، ككذا العينة الأساسية، كفي الأخير ذكر أىـ الأساليب الإحصائية المستخدمة في 
 14 .الدراسة كبعدىا خلاصة الفصؿ

 كتضمف عرض كتحميؿ فرضيات الدراسة التي شممت تمييد ثـ عرض كتحميؿ فرضية :الفصل الخامس- 
 16 .كبعدىا خلاصة لمفصؿ. الدراسة الخمسة

 شمؿ مناقشة كتفسير نتائج الدراسة، كاحتكل عمى تمييد ثـ مناقشة كتفسير فرضية :الفصل السادس- 
 18 .الدراسة الخمسة، ثـ يميو استنتاج عاـ
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  :إشكالية الدراسة ـ 1

 2    إف لممنظمات أىمية كبيرة في حياة المجتمعات المعاصرة، حيث أنيا أخدت حيز كبير مف حيث 

اىتماـ الباحثيف كالعمماء، ككنيا تحكم طاقة إنسانية حيكية تساىـ بشكؿ رئيسي في تطكير المجتمعات، 
كبإعتبار الفرد عنصر ميـ لقياـ ىذه المنظمات إذ لـ نقؿ الأىـ، حيث أنو يقكـ بأعماؿ كسمككيات  4 

تطكعية إضافية عف دكره الرسمي، كىذا تحقيقا لأىدافيا كحفاظا عمى نجاحيا ككيانيا بيف المنظمات 
كىك ما عرؼ  _الأخرل، كما أف ىذه السمككيات التطكعية تجسد لنا مدل مكاطنة المكظؼ لمنظمتو 6 

التي نالت جانب مف اىتماـ أبحاث كدراسات المفكريف الإدارييف، حيث أكدت عمى _ بالمكاطنة التنظيمية
أف ىذا السمكؾ يعمؿ عمى تحسيف الكفاءة كالفاعمية التنظيمية كالزيادة في الإنتاجية، كىذا مف خلاؿ  8 

 .التكييؼ السريع لمعامميف بيا كحبيـ لمبقاء في منظماتيـ

 10   كمف ىذا السمكؾ يتضح لنا كلاء المكظؼ لمنظمتو كالاعتزاز بيا، الذم قد يككف بفعؿ نتيجة الآثار 

الإيجابية لممكاطنة التنظيمية، حيث مف خلاليا يزداد المطالبة بجكدة الخدمات كخاصة في المنظمات 
الخدماتية، لأف المكظؼ يعد مف أىـ المداخلات لمعممية الخدماتية، كلذا إف اتساـ المكظؼ في المنظمات  12 

حساسو بدافعية تجاه العمؿ كعدؿ في  الخدماتية بالمكاطنة التنظيمية، يعكد لمدل الرضا عف منصبو كا 
التنظيـ الإدارم، كما أف شعكر المكظؼ في ىذه المنظمات الخدماتية بالكلاء التنظيمي، يرجع لمدل تقبؿ  14 

المكظؼ لأىداؼ منظمتو، كالسياسة المتبعة كنكع الإشراؼ كالدكر الذم يقكـ بو داخؿ ىذه المنظمات، 
ككذا إدراؾ ىذه المنظمات لمكظفييا، ليذا كجب عمى المنظمات الخدماتية الاىتماـ بمكظفييا كاحتكائيـ  16 

كتعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية لممكظفيف لضماف شعكرىـ بالكلاء التنظيمي نحكىا، لذا فإف ىذه الدراسة 
بمدينة - سكؼ تتناكؿ دراسة العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي بمدية تماسيف 18 

 .    تقرت

 20   كفي تناكلنا لمكضكع ىذه الدراسة نسمط الضكء عمى الدراسات كالبحكث التي تناكلت علاقة الكلاء 

 .التنظيمي بالمكاطنة التنظيمية، كمنيا مف تناكلت كؿ متغير عمى حدا

، كالتي تناكلت (ـ1986) Oreily & Chatman   كمف الدراسات التي تناكلت الطرح الأكؿ نجد دراسة  22 

، حيث تكصمت إلى أف ىناؾ علاقة إرتباطية "العلاقة بيف سمككيات المكاطنة التنظيمية كالكلاء التنظيمي"
 24 (103،ص2013مزوار منوبة،).  بيف سمككيات المكاطنة كالكلاء التنظيمي
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   ككذالؾ ىناؾ مف الدراسات التي درست العلاقة بيف الكلاء التنظيمي العاطفي ك المعيارم بالمكاطنة 
، كالتي حاكلت الكشؼ عف العلاقة بيف ىذيف المتغيريف كمدل (ـ2004)Guatamالتنظيمية، نجد دراسة  2 

ارتباطيما ببعض، كمف ثـ أكدت عمى إف ىناؾ علاقة ايجابية بيف الكلاء العاطفي كالمعيارم، ببعد الإيثار 
 4 (87،ص2010صابرين أبو جاسر،). لممكاطنة التنظيمية

   كما تكجد بعض الدراسات التي أكضحت العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية، كمنيا دراسة 
Mourrison(1994) كالتي تكصمت إلى كجكد علاقة قكية بينيما، كأف كلاىما يحظياف عمى أىمية عالية ، 6 

 (103مزوار منوبة،مرجع سابق،ص) .في التنظيـ

، التي (ـ2013)   أما بالنسبة لمدراسات التي تناكلت الكلاء التنظيمي، نجد دراسة شافية بف حفيظ 8 

علاقة النمط القيادم حسب نظرية ىيرسي كبلانشارد،بالكلاء التنظيمي لدل عينة مف معممي "تضمنت
كحاكلت ىذه الدراسة، دراسة الكلاء التنظيمي لدل المعمميف، كمدل تأثير الأنماط " المدارس الابتدائية 10 

 .القيادية في سمكؾ المكاطنة التنظيمي كأىميتو بالنسبة لممرحمة الابتدائية
 12 (22م،ص2013شافية بن حفيظ،)

 سعد ات التي أكضحت أىمية الكلاء التنظيمي، حيث نجد دراسةدراسىناؾ مف اؿكذالؾ     
كالتي " ضغكط العمؿ كعلاقتيا بالكلاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية"التي كانت حكؿك، (ـ2005)الدكسرم 14 

أظيرت، مدل تأثير ضغكط العمؿ عمى كلاء مكظفيف الأجيزة الأمنية، كما أىمية الكلاء في الأجيزة 
 16 (4م،ص2005سعد الدوسري،). الأمنية

، كالتي (ق1434)    كأما النسبة لمدراسات التي تناكلت المكاطنة التنظيمية، نجد دراسة سند القحطاني
كحاكلت ىذه الدراسة " الأنماط القيادية لمدرم المدارس كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية"تضمنت  18 

الكشؼ عف مدل تحمي المدريف بسمكؾ المكاطنة التنظيمية، كأىمية سمكؾ المكطنة التنظيمية في القطاع 
 20 (ه،ص1434سند القحطاني،). التربكم

أثر الدعـ التنظيمي في أداء الشركات كسمكؾ "، كالتي كانت بعنكاف(ـ2013)  ككذالؾ دراسة عمياء نكح
ككشفت ىذه الدراسة عمى العكامؿ المساعدة في " المكاطنة التنظيمية لدل عينة مف الشركات الصناعية  22 

تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية لممكظفيف في الشركات، كما بينت دكر الدعـ التنظيمي في خمؽ سمكؾ 
 24 (2م،ص2013عمياء نوح،). المكاطنة
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كمف خلاؿ ىذه الدراسات نستخمص بأف تعدد مكضكعاتيا، يرجع إلى اختلاؼ الأىداؼ التي سعت إلى    
تحقيقيا ىذه الدراسات، ككذالؾ اختلاؼ البيئات التي تمت فييا، كليذا ارتأينا مف خلاؿ ىذه الدراسة  2 

 . التعرؼ عمى الكلاء التنظيمي كعلاقتو بالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية
 4 :  كانطلاقا مما سبؽ يمكف طرح التساؤلات التالية

 : ـ تساؤلات الدراسة2

 6 ىؿ تكجد علاقة إرتباطية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية؟- 

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 8 الجنس كالأقدمية ؟

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 10 الجنس كالأقدمية ؟

 : ـ فرضيات الدراسة 3

 12 :كللإجابة عف التساؤلات السابقة مؤقتا، تحددت الفرضيات كالتالي

 . بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمديةإرتباطيةتكجد علاقة - 

 14 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس- 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 16 .الجنس

 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية- 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير -  18 

 .الأقدمية

 20 
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  :  ـ أىمية الدراسة4

 2   تجسدت أىمية ىذه الدراسة مف الناحية النظرية في دعـ البحكث كالدراسات السابقة كفي إبراز أىمية 

الدراسة في مجاؿ عمـ النفس عمؿ كتنظيـ، كىذا خلاؿ تحديد العكامؿ المساعدة في تنمية الكلاء التنظيمي 
كتشجيع المكاطنة التنظيمية، ككذا إثراء المكتبة بأدبيات حكؿ مكضكع الكلاء التنظيمي كعلاقتو بالمكاطنة  4 

 .التنظيمية

 6   أما مف الناحية التطبيقية تسعى ىذه الدراسة إلى تكضيح العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة 

كمدل تعزيز الكلاء التنظيمي كغرس الثقة بيف المكظفيف ككذا تعزيز سمكؾ .التنظيمية لدل مكظفي البمدية
المكاطنة التنظيمية عمميا لينعكس ذالؾ عمى زيادة مستكل الكلاء التنظيمي، كما تسعى أيضا إلى الكشؼ  8 

بحيث تنبثؽ . عف مدل الإىتماـ بالمكظفيف كمشاركتيـ في التنظيـ كاتخاذ القرار   ككيفية تحقيؽ رغباتيـ
ىذه الدراسة مف ككف البمدية منظمة مف المنظمات الخدماتية التي ليا دكر في مساعدة المكاطف كتكفير لو  10 

الخدمات، كباعتبار أف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية مف المفاىيـ الإدارية الحديثة كخاصة في 
المنظمات الخدماتية، كالمكظؼ عنصر ىاـ فييا، ككنو يسعى إلى تحقيؽ أىدافيا كتقديـ أفضؿ الخدمات  12 

لممكاطنيف، كىذا ما يعكس لنا مدل شعكر مكظفي البمدية بالكلاء التنظيمي ككذا التحمي سمككيات المكاطنة 
 14 .التنظيمية

 :تضمنت أىداؼ التالية  و: الدراسة أىداف ـ 5

 16 .التعرؼ عمى أىـ مصادر تعزيز الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية- 

 .الكشؼ عف الفركؽ في مستكل الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي كمكظفات البمدية- 

 18 .الكشؼ عف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية- 

 .التعرؼ عمى دكر الكلاء التنظيمي في تعزيز المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي كمكظفات البمدية- 

 20 
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 :كتمثمت حدكد الدراسة في :  ـ حدود الدراسة6

 2 . ـ2016 – ـ 2015: تمت إجراء الدراسة، خلاؿ المكسـ الدراسي : ـ الحدود الزمنية1 ـ 6

 . بمدينة تقرت- تحددت الحدكد البشرية في مكظفي كمكظفات بمدية تماسيف : ـ الحدود البشرية2 ـ 6

 4 .بمدينة تقرت_ شممت الدراسة بمدية تماسيف : ـ الحدود المكانية3 ـ6

 :تضمنت الدراسة متغيريف اجرائييف نذكرىما كالآتي :  ـ تحديد المتغيرات الإجرائية لمدراسة7

كىك حالة شعكرية نفسية، يتحمى بيا مكظفي بمدية تماسيف ػ بمدينة تقرت، كالتي  : ـ الولاء التنظيمي1 6 

تتسـ بإندماج المكظؼ في البمدية كالالتزاـ بالمبادئ كالقيـ التي تعمؿ بيا، ككذالؾ مساعدة زملائو عمى 
كيقاس بالدرجة التي يحصؿ عمييا المكظؼ . أداء أعماليـ، كىذا ما يحقؽ رضا المكاطنيف كنجاح المنظمة 8 

-باستجاباتيـ عمى الأداة المعتمد عمييا في الدراسة، كىي استبياف لدل عينة مف مكظفي بمدية تماسيف
 10 .  بمدينة تقرت

كىي مجمكعة السمككيات الإيجابية، كالتي يتميز بيا مكظفي كمكظفات بمدية :  ـ المواطنة التنظيمية2
بمدينة تقرت، كتتمثؿ في تمؾ الأعماؿ التطكعية كالإضافية، كالاختيارية التي يقكمكف بيا مف -تماسيف 12 

تمقاء أنفسيـ، كما أنيا تنعكس ايجابيا عمى المنظمة كعمى أداء المكظفيف، كتقاس بالدرجة التي يحصؿ 
، كالذم Lee & Allens( "2002)"عمييا المكظؼ باستجاباتيـ لمقياس المكاطنة التنظيمية لمباحث  14 

 . في دراستو،(2010)"رياض أبازيد"اعتمده

 16 
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: تمييد

 2 أكإف جُؿَّ المنظمات في كقتنا الحالي تسعى كراء تحقيؽ أىدافيا كزيادة أرباحيا سكاء كانت مادية    

 كسب كلاء إلى معظـ المؤسسات تسعى إف كعميو نجد بمستكاىا مكظفييا كالرقي إرضاءمعنكية مف حيث 
 4 كالاجتماعية التي النفسيةمكظفييا لأنو سكؼ يعكد عمييا بنفع اكبر،كيعد مكضكع الكلاء مف المكاضيع 

 مف العكامؿ المساعدة لأنو باىتماـ اكبر في مجاؿ العمؿ كخاصة ما يعرؼ  بالكلاء التنظيمي تحضى
.  الأحيافعمى نجاح المنظمة في اغمب  6 

: مفيوم الولاء التنظيمي  ـ 1

 8 :كيمكف  تحديدىا في لقد تعددت تعريفات الكلاء التنظيمي كىذا لاختلاؼ آراء الباحثيف   

 (118،ص2010موسى الموزى،).  كيعني القرب كالنصرة، كالمحبة كالالتزاـ:لغة 

كلا يمثؿ كاقعا بؿ يستذؿ عميو مف خلاؿ الظكاىر كالآثار  كىك مصطمح غير محسكس: اصطلاحا  10 

المرتبطة بو سمككيا، كلا يمكف الحصكؿ عميو جاىزا أك يتـ فرضو بالإكراه بؿ ىك حصيمة لتفاعلات العديد 
 12 (16،ص2004الفيداوي،). كالكثير مف العكامؿ كالمتغيرات السمككية

 :كما كردت عدت تعاريؼ في تحديد مفيكـ الكلاء التنظيمي نذكر منيا 

شعكر ينمك داخؿ الفرد، بالانتماء إلى المنظمة، " أف الكلاء التنظيمي مدحت أبو النصرتعريؼ الباحث     14 

كاف ىذا الفرد جزء لا يتجزأ مف المؤسسة التي يعمؿ فييا، كاف أىدافو تتحقؽ مف خلاؿ تحقيؽ أىداؼ 
 16 (38،ص2005مدحت أبو النصر،)". المؤسسة

عبارة عف مشاعر الفرد نحك المؤسسة التي يعمؿ بيا، كاتجاىاتو " بأنو ريجيو، رونالدي   كما عرفو 
نحكىا، كترتبط بقبكؿ الفرد لأىداؼ المؤسسة كقيميا، كاستعداده لبذؿ مجيكد نيابة عنيا، كرغبتو في البقاء  18 

 (276،ص1999ريجيو،رونالدي،)". عضكا فييا

 20 عمى أنو انجذاب الأفراد كتعمقيـ بأىداؼ التنظيـ كقيمو بغض النظر (Bochanan 1974)بوشنان  كعرفو 

 (Miks،2002،p78)". عما يقدمو ليـ مف قيـ مادية
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إلى انو التقييـ الايجابي لمتنظيـ، كالعزـ عمى العمؿ إزاء "  فأشار (Sheldon)شيمدون  أما الباحث 
 2 (32،ص2005غانم،)". أىدافو

الالتحاـ النفسي لمفرد مع المنظمة التي يعمؿ "  عرفو عمى أنوعبد الرحمان ىيجان  في حيف الباحث 
بيا، كاف أساس ىذا الالتحاـ يختمؼ عف الأسباب التي تؤدم إليو أك النتائج التي تترتب عميو، أم أف  4 

الكلاء التنظيمي قائـ عمى ثلاثة أسس مف الالتحاـ كىي الخضكع،التكحد، التدريب، بمعنى جعؿ المنظمة 
 6 (18،ص1998عبد الرحمان ىيجان،)". جزءا مف ذات الفرد

حالة يتمثؿ الفرد فييا بقيـ "الذم عرفو بأنو" المعاني" في كتاب الباحث(Mowday)  ككذالؾ نجد تعريؼ
 8 ".كأىداؼ المنظمة، حيث يرغب في المحافظة عمى عضكيتو فييا لتسييؿ تحقيؽ أىدافو

 (17،ص1996المعاني،) 
مسألة تحديد التعاريؼ أك المفاىيـ في العمكـ السمككية يكتنفيا نكعا مف "  يرل أفالأحمدي  إلا أف  10 

الصعكبة كتزداد تمؾ الصعكبة عند البحث في مكضكع الكلاء التنظيمي لمعامميف، كىذا نظرا لتعدد العكامؿ 
المؤثرة فيو كالناتجة عنو، كاختلاؼ مداخؿ دراستو لككنو ظاىرة سيككلكجية لـ تدخؿ ضمف اىتماـ  12 

 (8،ص2004الأحمدي،)".الباحثيف إلا نياية الستينيات كأكائؿ السبعينيات

 14    مف خلاؿ عرضنا لمتعاريؼ السابقة يمكننا أف نستخمص تعريفا لمكلاء التنظيمي عمى انو حالة شعكرية 

نفسية تتككف لدل الفرد، كتعبر عف مستكل إخلاصو كانتمائو، ككفائو كارتباطو بمنظمتو، كما أف ىذا 
 16 . الشعكر ينعكس عمى سمكؾ الفرد بالرغبة في البقاء داخؿ المنظمة، ك السعي إلى تحقيؽ أىدافيا

: أىمية الولاء التنظيمي  ـ 2

 18 سكاء عمى مستكل الفرد أك ، الكلاء التنظيميأىمية إلى كالباحثيف الإدارة العديد مف عمماء أشارلقد    

فالكلاء ،  أك المنظمة عمى حد سكاءالأفراد كبير عمى أثرنظرا لارتباطو بعكامؿ عدة ذات  ،الإدارة
التنظيمي مرتبط بسمكؾ الفرد كنشاطاتو كالتحكؿ الكظيفي كغياب الفعالية في العمؿ كغيرىا، كما أف  20 

ارتفاع درجة الكلاء التنظيمي يحسف مستكل أدائيـ، كقد يمتد الكلاء التنظيمي إلى الحاجة الخاصة للأفراد 
.  خارج نطمؽ العمؿ 22 

 العائمي كالارتباطحيث يشعر المكظؼ ذك الكلاء التنظيمي المرتفع بدرجة عالية مف الرضا كالسعادة    
فالأفراد . كما أف الكلاء التنظيمي عنصر أساسي لقياس مدل التكافؽ بيف الفرد كالمنظمة التي يعمؿ فييا 24 
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إضافة إلى تأثير . ذك الكلاء التنظيمي المرتفع يميمكف إلى تأييد كدعـ قيـ المنظمة كالبقاء فييا لفترة أطكؿ
 2 ، بانعكاسو عمى تقدمو الكظيفي كالناتج عف جاذبيتو في العمؿ،الكلاء التنظيمي لمفرد عمى حياتو المينية

 (76،ص1996خضير،) .كاجتياده لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مما يسارع في ترقيتو كتقدمو كظيفيا
 4 ايجابيا عمى المنظمة، يتمثؿ في تأثيرا ذالؾ كىك أف لمكلاء التنظيمي ، كثير مف الدراساتأظيرت    كما 

 انو يعتبر مف المتغيرات الميمة التي يمكف إلىأك ترؾ العمؿ، كما أشار   كقمة الغياب،الإنتاجيةزيادة 
، أم أف ارتفاع المكظفيفالاعتماد عمييا كمؤشر لمتنبؤ بمستكيات معدؿ التخمي عف العمؿ، كتغيب  6 

مستكل الكلاء ينتج عنو انخفاض مستكيات مجمكعة الظكاىر السمبية، كفي مقدمتيا الغياب كالتيرب مف 
( 25،ص2006عطاري،). العمؿ 8 

 لمكلاء التنظيمي، حيث قاؿ عف الفرد "بورتر" كتظير أىمية الكلاء التنظيمي أكثر مف خلاؿ تعريؼ  
 10 :عندما يظير مستكل عالي مف الكلاء التنظيمي تجاه المنظمة، يعني أنو لديو 

 .اعتقاد قكم بقكؿ أىداؼ كقيـ المنظمة- 
 12 .استعداد لبذؿ أقصى جيد نيابة عف المنظمة- 

 .رغبة قكية في المحافظة عمى استمرار عضكيتو في المنظمة- 
يساىـ الكلاء التنظيمي في بناء شبكة كاسعة مف العلاقات الإنسانية التي تساعد عمى تنمية الإحساس -  14 

 .بالمنظمة
الكلاء التنظيمي يصنع دكرا ميما في رفع الركح المعنكية لمعامميف كجعميـ يحبكف عمميـ كالمنظمة التي -  16 

 .يعممكف بيا كيدفعيـ إلى العمؿ التعاكني بحماس لتحقيؽ أىداؼ المنظمة
 18 يعتبر عاملا ىاما في ضماف نجاح تمؾ المنظمات كاستمرارىا ، لمنظماتيـالأفرادف كلاء إكعمكما     

( 1180،ص1999الموزي،) .إنتاجياكزيادة 
 20 :                                                       كيمكننا تمخيصيا أىمية الكلاء التنظيمي في الشكؿ التالي

 

 22 

 

 24 

 (64،ص2003طارق السويدان،)  . يكضح أىمية الكلاء التنظيمي: (01)الشكل

   الــــــــولاء الــــتــنــظـــيــمــي

 أفضؿ العامميف   أفضؿ الزبائف  أفضؿ قيمة
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كفي الأخير يمكننا القكؿ أف لمكلاء التنظيمي أىمية في عالـ الشغؿ، كخاصة بالنسبة لممنظمات، كما   
 2 .انو يعد أساس نجاحيا كتطكره

 : ـ خصائص الولاء التنظيمي 3
 4   أف الكلاء التنظيمي يتميز بعدة مميزات، كىذا مف خلاؿ اطلاعنا عمى مجمكعة التعاريؼ، ككذا مدة 

 :أىميتو في المنظمات، استخمصنا جممة خصائص لمكلاء التنظيمي كتتمثؿ في 
 6 .أف الكلاء التنظيمي يتميز بأنو شعكر نفسي لمستكل ارتباط الفرد بالمنظمة- 

يتميز الكلاء التنظيمي بالنسبية ككنو يحتمؿ أف يككف مرتفع أك منخفض كىذا لعدة أسباب، لكف رغـ - 
 8 .ذالؾ يعد ثابتا نسبيا نكعا ما مقارنة بالظكاىر الإدارية الأخرل

يساىـ الكلاء التنظيمي المرتفع في قبكؿ الفرد لأىداؼ المنظمة، كمحاكلة البقاء كالاستمرار - 
 10 .بالمنظمة

يمكف قياس مستكل الكلاء التنظيمي بشكؿ أفضؿ، مف خلاؿ آثاره الظاىرة عمى شعكر المكظؼ - 
 12 .تجاه المنظمة

 .يتككف الكلاء التنظيمي مف عدة أبعاد مختمفة كمتمايزة عف بعضيا البعض- 
 14 (15،ص2008العنزي،)                                                               

 :  بعض الخصائص التي قد تميز الكلاء التنظيمي كالمتمثمة   في"م2005سعد الدوسري"   كما ذكر
أف الكلاء التنظيمي ىك حصيمة تفاعؿ عديد مف العكامؿ الإنسانية، كالتنظيمية كظكاىر إدارية أخرل -  16 

 .داخؿ المنظمة
أف الكلاء التنظيمي حالة غير مممكسة، يستدؿ عمييا مف الظكاىر التنظيمية كمف خلاؿ سمكؾ -  18 

 .كتصرفات الأفراد العامميف في المؤسسة 
 20 .يعبر الكلاء التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المؤسسة - 

 . يشير الكلاء التنظيمي إلى رغبة الفرد في التفاعؿ الاجتماعي، مف أجؿ دعـ المنظمة بالحيكية- 
 22 (74،ص2005الدوسري،)

    مف خلاؿ الخصائص السابقة الذكر يمكننا القكؿ إلى أف الكلاء التنظيمي حالة شعكرية، تختمؼ مف 
شخص لآخر، كىذا حسب طبيعة كؿ منظمة، كما يمكننا أف نستخمص انو ذك مستكل نسبي إضافة إلى  24 

 .ككنو سمكؾ معنكم، لديو أبعاد مختمفة كعديدة كىذا ما سكؼ نتطرؽ إليو في العنصر المكالي
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:  ـ أبعاد الولاء التنظيمي 4

 2 تشير الأدبيات جؿ إف لممنظمات باختلاؼ القكة الباعثة كالمحركة، حيث نجد الأفرادتختمؼ صكرة كلاء    

 لمكلاء التنظيمي أبعاد ثلاثة "مير وأولين، وسميث" مختمفة لمكلاء التنظيمي، كقد ميزأبعاد أف ىناؾ إلى
 4 (201،ص2008عبد الحميد المغربي،) :كىي 

 نفسيا ككذا رغبتو أك سكاء كجدانيا ، درجة شعكر الفرد بالارتباط بالمنظمةإلى كيشير :الولاء العاطفي ـ 1
 6 الفرد لمخصائص المميزة إدراؾفي الانتساب كالانتماء ليا كالتكحد مع ىكيتيا، حيث يتأثر ىذا البعد بدرجة 

 ىذا الجانب إفىمية العمؿ، ككذا تنكع الميارات كىكية العمؿ، كما ألعممو، مف حيث درجة استقلاليتو ك
 8 ،ف بيئة التنظيـ تسمح لو بالمشاركة الفعالة في عممية صناعة القراراتأحساس الفرد بإ بدرجة يتأثر

.  الفرد نفسوأككخاصة فيما يخص العمؿ 

 10 الذم يتكلد لدل الفرد العامؿ بالالتزاـ نحك البقاء في الإحساس كيقصد بو ىك ذلؾ :الولاء الأخلاقي ـ 2

 مف التنظيـ، ككذا السماح ليـ الأفراد ىذا الشعكر عف طريؽ الدعـ الجيد الذم يتمقاه ك يتعززالمنظمة، 
 12 كالتخطيط كرسـ السياسات الأىداؼبالمشاركة كالتفاعؿ الايجابي في انجاز العمؿ، كالمساىمة في كضع 

 (201عبد الحميد المغربي،مرجع سابق،ص) .العامة لمتنظيـ

 14 الفرد حياتو ك يضحي بمصالحو مف اجؿ المنظمة كيمكف فيـ يكرس أف كيتمثؿ في :الولاء المستمر  ـ 3

 البقاء مع لأىمية درجة الكلاء المكجكدة عند كؿ فرد، ككذا تقييمو إلىىذا المككف مف خلاؿ النظر 
 16 المشتركة الكلاء التنظيمي يعبر عف تراكمات لممصالح أف افتراض إلىالتنظيـ، كيستند ىذا النكع مف الكلاء 

. كأخلاقية مف ككنيا عممية عاطفية أكثربيف الفرد كالمؤسسة  ،"الترقيات، التعكيضات، المكافآت"مثؿ
( 222،ص2008عبد الحميد المغربي،)  18 

 يريدكف ذالؾ، لأنيـ ذك كلاء العاطفي القكل يظمكف في عمميـ المكظفيف أف  إلى"ماير والين"كقد أشار    
 20 أما عمييـ التزاما بذالؾ، أف يشعركف لأنيـ المعيارم القكم يظمكف في عمميـ أك الأخلاقيبينما ذكم الكلاء 

    (38،ص2008حمدان دانا لطفي،). يحتاجكف ذالؾلأنيـذكم الكلاء المستمر العالي يظمكف في عمميـ 
                                                    22 

 

 24 
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 :       فقد ميز بعديف لمكلاء التنظيمي كمالي( Kidorn.1978)"كيد ورين"    أما

 2 . كيقصد بو تبني الفرد لأىداؼ كقيـ المنظمة باعتبارىا تمثؿ قيمو كأىدافو: (الأخلاقي)الولاء الأدبي  ـ 1

 كيقصد بو تبني الفرد الاستمرار في العمؿ داخؿ المنظمة بالرغـ مف كجكد عمؿ :الولاء المحسوب  ـ 2
 4              (89، ص2007خمف سميمان الرواشدة، ). بديؿ في منظمة أخرل كبمزايا أفضؿ

التنظيمي عبارة عف مزيج بيف الكلاء العاطفي الذم يككف بدكف   نستنتج أف الكلاءالأبعادكمف ىذه      
مقابؿ، كىك نابع مف أحاسيس الفرد كتقديره لعممو، كرؤسائو، كبيف الكلاء الناتج عف المصمحة القائـ بيف  6 

الفرد كالمؤسسة، كىك لا يخدـ المؤسسة ككنو نفعي، لذا يجب أف تعتمد المؤسسة عمى البعد العاطفي 
 8 .كالأخلاقي حتى تضمف استمرار العامؿ في المؤسسة

:  ـ النظريات المفسرة لمولاء التنظيمي 5

يعد الكلاء التنظيمي مف أىـ الظكاىر التي لاقت اىتماـ كبير مف قبؿ الباحثيف في السمكؾ التنظيمي،    10 

 :لدل نجد أف ىناؾ العديد مف الدراسات التي حاكلت تفسير ىذه الظكاىر كمنيا النظريات التالية

 12 : ـ نظرية أو نموذج الإغتراب البيروقراطي 1

   تعد دراسة الكلاء التنظيمي جزء مف دراسة الاتجاىات، التي ىي مكضكع اىتماـ الباحثيف في العمكـ 
تقسيـ العمؿ  "دوركايمفقد ظيرت جذكر الكلاء التنظيمي في كتابات . الإنسانية، كذالؾ مف القدـ 14 

، حيث درس فيو المنظمات المتحدة ككاف اىتمامو الأساسي منصب حكؿ مصادر التأثير "الاجتماعي
المعنكم كالسمطة، كىذا مف خلاؿ تحكؿ المجتمعات مف أشكاؿ ميكانيكية إلى أشكاؿ حيكية متضامنة  16 

كمتماسكة، حيث تعتبر المنظمة كالأسرة يسكدىا الكئاـ كالكلاء، كما أكد عمى أف العلاقة في المنظمة قد 
تككف مكضكع خلاؼ كذالؾ بسبب العلاقة بيف الإدارة كالمكظفيف، كىذا الخلاؼ يمكف التحكـ فيو مف  18 

 .خلاؿ القكاعد كالإجراءات المعمكؿ بيا لتسييؿ عممية الانسجاـ كالتجانس بيف أعضاء المنظمة

، كاف اىتماميـ منصب حكؿ الكلاء التنظيمي كالاغتراب "دوركايم"   كلقد ظير بعض المنظريف بعد  20 

الكظيفي، كالركح المعنكية كالرضا الكظيفي، كقد كاف ليذا التنظير عدة نتائج تدكر حكؿ ما 
، كىذه الأخيرة تتصؼ بالركتيف في أداء العمؿ كالقصكر في "بالمنظمات الرسمية البيركقراطية"يسمى 22 

ضفاء الصيغة الرسمية عمى التعامؿ بيف الأفراد،  الاىتماـ بالجكانب الإنسانية، كبقضايا السمطة المركزية كا 
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كبالتالي كاف رد الفعؿ متأرجح بيف الممؿ كعدـ الاكتراث بالمصالح الشخصية عمى حساب أىداؼ 
 2 .المنظمة، كمنو فإف نظرية الاغتراب البيركقراطي تيتـ كتناقش ىذه المنظمات

 فقد اعتبر ظيكر المنظمات البيركقراطية ىك دليؿ عمى أسمكب التحكـ (1947) ماكس فيبر  أما
الأفضؿ، مف حيث كضعو بيف أيدم نخبة مف المنظمة، ككف البيركقراطية تجعؿ العلاقة بيف المكظفيف  4 

كمنطمقاتيـ تسير في خط متصمب حيث يككف الأسمكب التعسفي ىك الأكؿ عمى سبيؿ المثاؿ معاممة 
المكظفيف كالآلات ثـ يأتي الأسمكب التعاكني مثؿ تشجيع العماؿ عمى النظر إلى أنفسيـ كعمى أنيـ جزء  6 

 .مف منظمتيـ التي يعممكف بيا

 8 يؤكد أف الأسمكب التعسفي ليس الأسمكب الحيكم، إذ نجده يؤكد أف البيركقراطية شكؿ "فيبر"   غير أف 

مف أشكاؿ التنظيـ ، تتميز عف باقي الأشكاؿ الأخرل التي تستخدـ الإكراه ككسيمة لمتحكـ في المكظؼ، 
لذالؾ فإف البيركقراطية في اعتقاده تميؿ إلى فرض سمطتيا عمى المكظفيف مف خلاؿ شرعية الأنظمة،  10 

 .كالإجراءات المتبعة إلى جانب التركيز العقلاني لمسمطة

 12 يرل أف الأسمكب المعتمد مف طرؼ البيركقراطية يحدد بصدؽ (1986)حمبي   كمف جية أخرل نجد 

، إنما (النقكد كالحب)علاقة التقارب بيف المكظؼ كالمنظمة، ذالؾ لأف الرابط بينيما لا تعتمد عمى المادة 
يعتمد عمى مدل الشرعية التي يتمتع بيا المدير أك صاحب العمؿ، كما نجد أف العقلانية في المنظمات  14 

ستراتجية مف استراتجيات التحكـ في  البيركقراطية تساعد عمى ظيكر الكلاء التنظيمي كقيمة مف سماتيا كا 
 16 (79،ص2003السويدان، طارق). المكظفيف داخؿ المنظمة

   كمما سبؽ ذكره نستطيع القكؿ أف النظرية البيركقراطية ترتكز أساسا، عمى مجمكعة مف الأبعاد كالتي 
تباع الصيغ الرسمية  18 .تتمثؿ في المركزية، كا 

 : ـ نظرية أو نموذج المنظمات الخيرية 2

 20   لقد جاءت ىذه النظرية لمناقشة السمكؾ داخؿ المنظمات، كىذا النمكذج يمثؿ إستراتيجية متعددة الأكجو 

لممارسة الضبط بيف المكظفيف كالمنظمات الحديثة، حيث ثـ تفضيؿ ىذا النمكذج عمى النمكذج 
البيركقراطي، في قدرتو عمى محاكلة استخلاص الكلاء مف القكل العاممة، لكف لا يمنع ىذا التفضيؿ عف  22 

كجكد نقاط مشتركة بينيما، تتمثؿ في ككنيا تستنداف عمى أىمية تحديد كبناء السمطة الشرعية الضابطة 
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كعميو فاف نمكذج أك . في المنظمات، التي تعكد إلى الاستقلاؿ كالمشاركة في مقابؿ الإشراؼ كالاستبداد
نظرية المنظمات الخيرية تجد أف اللامركزية كالمشاركة في السمطة، تمثؿ كسائؿ دفع لممكظفيف كاجتذاب  2 

كلائيـ، ذالؾ يعطي أىمية شديدة لبرامج الرفاىية مثؿ برنامج التدريب كالتكجيو، كبناء العلاقات غير 
الرسمية بيف الأفراد كالاحتفالات، كالتركيز عمى منح السكف كالقركض للأشخاص، ككؿ ىذا يتيح الفرصة  4 

 .لممكظؼ لممشاركة في اتخاذ القرارات المتعمقة بأداء ىذه الخدمات

 6 كلقد اتبعت بعض المنظمات الغربية ىذا النمكذج مثؿ الياباف، حيث أصبحت تسمى المنظمات اليابانية 

، كقد صار ينظر إلى العامؿ الياباني عمى انو أكثر كلاء كالتزاـ، كىذا "بمنظمات الضماف الاجتماعي"
 8 .يرجع إلى طبيعة الثقافة اليابانية بصفة عامة كالتي تؤكد عمى صمة الفرد القكية بمجتمعو

 (                          80طارق السويدان،نفس مرجع السابق،ص) 
 10   إف ىذه النظرية لـ تسمـ كذالؾ مف الانتقادات، حيث يرل المنتقدكف أف النظرية الخيرية تمثؿ نمكذج 

البيركقراطية في التأكيد عمى إتباع المركزية، كالصيغ الرسمية في التعامؿ مع الأفراد كىذا ما يؤدم إلى 
ضياع ىكية الأفراد، كما يدفع بيـ إلى التكاجد مع الأقساـ أك جماعات العمؿ الصغيرة التي ينتمكف إلييا  12 

 (32،ص1998عبد الرحمن ىيجان،).بدلا الكلاء إلى منظمتيـ ككؿ

 14    رغـ ىذه الانتقادات إلا أف مؤيدم ىذه النظرية ردكا عمييا، كذالؾ بالتأكيد عمى إتباع الصيغ الرسمية، 

لأنيا تسيؿ عممية الانضباط بيف الأفراد كبيف كاجباتيـ لاف أم تصرؼ تـ تكضيحو بصكرة قانكنية يقكد 
إلى نكع مف الاحتراـ كبالتالي الكلاء لممنظمة، لذا فاف عامؿ الضبط اقؿ مف أف يقكـ المكظفيف بالاغتراب  16 

 . مقارنة بالإشراؼ المباشر

 18  :(النموذج الثقافية) ـ النظرية الثقافية3

طارا جديدا في تغيير ظاىرة الكلاء،     تعتبر ىذه النظرية مف احدث النظريات في دراسة المنظمات، كا 
باعتبار إف الثقافة التنظيمية تمثؿ القيـ المكجكدة بيا، كخاصة قيـ المديريف كالجكانب المممكسة في  20 

المنظمة، كعلاقة المنظمة بغيرىا مف المنظمات، كتعد المككنات الأساسية لمكلاء التنظيمي، كما يعد 
الأسمكب القكم لضبط المكظفيف بالنسبة لمنظرية الثقافية، باعتبار أف أكبر المشكلات التي تعاني منيا  22 

الإدارة ىي الأسمكب الذم يمكف بو ضبط كتكجيو المكظفيف، كالكلاء التنظيمي ىك الأسمكب الأمثؿ لحؿ 
ىذه المشكلات، بحيث يتضمف الكلاء التنظيمي حسب ىذه النظرية تكحد الفرد كقبكلو لقيـ كأىداؼ  24 
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المنظمة التي يعمؿ بيا، كما لك أنيا قيمة ىادفة، إذ نجد أف كلاء الفرد لمنظمتو يعتبر عاملا أخلاقيا، 
يتجاكز رضا الفرد عف عممو، بؿ استعداده لمدفاع الشخصي عف سمعة منظمتو كالتضحية مف اجميا غير  2 

 (42عبد الرحمن ىيجان،نفس المرجع السابق،) .إف كلاء الفرد يختمؼ عف كلاء الفرد لكظيفتو
 4  إف ىذه النظرية تشير إلى أف الكلاء التنظيمي ىك ناتج عف إحساس ذاتي لمفرد، كىك يختمؼ عف ذالؾ 

الكلاء الذم يككف مصدره ضغط الجماعات كالقكاعد، كالإجراءات المكجكدة في المنظمة ذالؾ أف النابع مف 
الإحساس يحد مف بعض الظكاىر، مثؿ التسرب الكظيفي كالغياب عف العمؿ، كما ركزت ىذه النظرية  6 

 .    عمى النتائج المترتبة عف الكلاء التنظيمي، دكف أف تقدـ لنا الأسباب التي تقكدنا إليو
 8 (43عبد الرحمن ىيجان،مرجع سبق ذكره،ص)

  عمكما إننا نجد أف ىذه النظرية قد عالجت جانبا كاحدا مف جكانب الكلاء التنظيمي، كىك بذالؾ يكمؿ 
 10 .القصكر في النظريات السابقة

  :(النموذج الاستثماري) ـ النظرية الاستثمارية لمولاء التنظيمي4
 12   يمكف أف نقدـ قياسا لمستكل الكلاء التنظيمي الذم يمكف أف يظيره الفرد، كلقد أظيرت الدراسات 

 الذم يرل أف الكلاء التنظيمي يعتمد إلى حد كبير عمى مدل إدراؾ الفرد "wallace1995"السابقة لػ 
لمفرص المتاحة لمتطكر الكظيفي كتكزيع المكافآت، لذا تمت دراستو كالذم يعني الميؿ أك الرغبة في البقاء  14 

في الكظيفة حيث يعتبر النمكذج الاستثمارم لمكلاء التنظيمي نتيجة لمرضا الكظيفي، كىك تصكر أف 
الكظيفة تعطي مف المكافآت كالمزايا ما يفكؽ التكاليؼ كالاستثمار في الكظيفة كىنا استخداـ كاضح  16 

 .  في تفسيره للاتجاىات الممزمة"Mowday1982"لمنظرية التبادلية لتفسير الرضا، كما فعؿ
 18 (107،ص1996عبد المالك الطجم،)

   إف ىذه النظرية تقدـ لنا إطارا كافيا نكعا ما، لتطكير المعرفة حكؿ الكلاء التنظيمي، كاف التبادؿ 
 20 .كالاستثمار ىك مفيكـ تفسيرم معمؿ، كليس محصكرا فقط في شرح العلاقة بيف عناصر الكلاء التنظيمي

 :م 1977 ـ نظرية ستيرز 5
 22 أف الخصائص الشخصية كخصائص العمؿ كخبرات العمؿ تتفاعؿ معا كمدخلات لتككف "ستيرز"   يرل 

كما تكلد لديو الرغبة لبذؿ اكبر . لنا ميؿ الفرد للاندماج في المنظمة كمشاركتيا كاعتقاده بأىدافيا كقيميا
كقد بيف . جيد، مما ينتج عنو الرغبة في عدـ ترؾ المنظمة مف اجؿ تحقيؽ أىدافو التي ينشد إلييا 24 

العكامؿ المؤثرة في تككيف الكلاء التنظيمي، كما يمكف أف ينتج عنو مف ( 02الشكل) في نمكذجو"ستيرز"
 26 (92-91،ص2005سعد الدوسري،)  .سمكؾ متبع، مصنفا ىذه العكامؿ كالسمككيات مجمكعات
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 2 

 

 4 

 

 6 

 

 8 

 

 10 

 

 12 (                                              110،ص1996عبد المالك الطجم،) . يكضح العكامؿ المؤثرة في تككيف الكلاء التنظيمي:(02)الشكل

  الكلاءأفيكضح ىذا الشكؿ العكامؿ المؤثرة في خمؽ الكلاء التنظيمي كنتائجو، حيث يرل ستيرز    
:  خصائص كىي أك متغيرات ثلاث يمكف دراستو مف خلاؿ التنظيمي 14 

الخ ....المستكل التعميمي  السف، الجنس،:الشخصيةالخصائص - 

الخ ... الرجعية، فرص الاتصاؿالتغذيةالتحدم في العمؿ،  :خصائص العمؿ-  16 

الخ ...تحقيؽ الانتصارات نحك المنظمة، الاستقلالية في العمؿ :خبرات العمؿ- 

 18 إلى كتكصؿ ، باختبار ىذه العكامؿ عمى مجمكعة مف العماؿ البسطاء في المستشفى"ستيرز"  حيث قاـ 

  :  كؿ متغير في الكلاء فالنتائج عمى النحك التاليكتأثيرنتائج تقيس قكة 
 20 0,64 كقيمة 0,55 معامؿ ارتباط قيمتو إلى المتعمقة بالخصائص الشخصية تكصؿ النتائجفيما يخص 

         .0,71 معامؿ ارتباط قيمتو إلى خبرات العمؿ فتكصؿ أمابالنسبة لخصائص الشخصية 
(pul M.Muchsky ،1983، p308) 22 

ػ السف، )ـ الخصائص الشخصية1
ػالمستكل التعميمي، ػالحاجة 

 (...للانجاز كالاقدمية

ػالتحدم في )ـ خصائص العمل2
لرجعية، ػ فرص التغذية االعمؿ، 
 (...الاتصاؿ

ػ تحقيؽ )ـ خبرات العمل3
الانتصارات، ػ اتجاىات نحك 

المنظمة، ػالاستقلالية في 
 (...العمؿ

 الولاء التنظيمي

: النتائج

 .الرغبة في البقاءـ 1

كجكد الإخلاص في ـ 2
. العمؿ

. أداء عاؿ في العمؿـ 3

العضكية في ـ 4
 .المنظمة
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 اىتمت بالعكامؿ التي تعمؿ تعزيز الكلاء التنظيمي، كىي خلاؼ ما قدمتو "ستيرز"  عمكما أف نظرية 
 2 .النظريات السابقة التي لـ تكلي اىتماما بيذه العكامؿ

:  الولاء التنظيمي تنمية ـ العوامل المساعدة والمؤثرة في 6

 4 أف مف  "ستيرز"  ىناؾ العديد مف العكامؿ التي تساعد في خمؽ كتنمية الكلاء التنظيمي، حيث يرل 

الأفراد مف يدخمكف المنظمات، كلدييـ ميارات محددة كرغبات، كأىداؼ معينة كما يتكقعكف أف المنظمة 
ستعمؿ بمياراتيـ كتشبع رغباتيـ كتحقؽ أىدافيـ،كحيف يدرككف اىتماـ المنظمة بذالؾ فاف كلائيـ سيزيد أما  6 

 (   110،ص1993آدم غازي،) .إذا فشمت في ذالؾ فاف كلائيـ التنظيمي سيضعؼ

 8  كما تشير معظـ الدراسات التي أجريت حكؿ مكضكع الكلاء التنظيمي، أف أىـ العكامؿ المساعدة 

 :كالمؤثرة كالتي قد تساىـ في تنمية كلاء المكظفيف لتنظيماتيـ ىي

 10 : ـ المكانة الاجتماعية1

،كقد تككف ىذه "كيقصد بالمكانة تمؾ المرتبة الاجتماعية لمشخص، مقارنة بآخريف في أم نظاـ اجتماعي  
المكانة رسمية أك مرتبة اجتماعية، تضيفيا الجماعة إلى شخص ما تعبيرا عف شعكرىـ نحكه فتككف مكانة  12 

غير رسمية، كيرتبط الأفراد بعضيـ ببعض في التنظيـ كيسعى العاممكف إلى بدؿ أقصى جيكدىـ 
لممحافظة عمى مكانتيـ، ذالؾ لاف فقداف المكانة يعتبر حدثا سيئا بالنسبة لأم منيـ، كسببا أساسيا لعدـ  14 

قبكلو مف قبؿ أفراد الجماعة التي يعمؿ معيا بشكؿ مناسب مما يكلد لدييـ القمؽ كالاضطراب كمف ثـ 
الدرجة الرسمية التي يحصؿ عمييا : الاضطرار إلى ترؾ التنظيـ، كلممكانة الاجتماعية أسباب عديدة منيا 16 

الشخص في بناء المنظمة أك أنماط العمؿ كمياراتو، ككذا ظركؼ العمؿ كغيرىا مف الأسباب التي قد 
 18 (212،ص2006زيد عبوي،).يحصؿ عمييا الشخص مف خارج المنظمة كالتعميـ ك المكانة المينية

كالتي شممت ( 1969)مارش وىايروش  كلقد أظيرت الدراسة الميدانية التي قاـ بيا الباحثاف 
عاملا في مجاؿ الالكتركنيات، كالتي كاف ىدفيا التعرؼ عمى الأسباب التي تجعؿ العامميف في 1200 20 

التنظيمات اليابانية أقؿ نسبة في دكراف العمؿ مف العامميف في التنظيمات الأمريكية، كأظيرت أف ىذا 
الانخفاض يعكد لزيادة درجة الكلاء لمعامميف اليابانييف، كاف سبب ىذا الكلاء يرجع بالدرجة الأكلى لممكانة  22 

 .العالية التي يحصؿ عمييا المكظؼ الياباني نتيجة بقائو في التنظيـ
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 كعميو إف الكلاء التنظيمي كبذؿ الجيد في العمؿ يكلد لدل العامؿ الرغبة في الاستمرار كتحقيؽ درجة أك 
 2  (41،ص1996المعاني،) .مكانة أعمى ليخدـ المنظمة

  كمف ىنا نقكؿ إف لمفرد مكانة اجتماعية داخؿ التنظيـ الإدارم، كبيف أفراد التنظيـ في حد ذاتو، قد 
تجعميـ مف المكالكف لو، كبذالؾ يزداد كلاءه التنظيمي لممنظمة ككنو لديو درجة أك مكانة عالية في التنظيـ  4 

 .الإدارم

 6                                                     : ـ قيام المؤسسة بمساعدة الفرد عمى إشباع حاجاتو2

تبنى عمى سياسات داخمية، تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العامميف في التنظيـ،  ضركرة العمؿ إف  
فكما ىك متعارؼ عميو يكجد عند أم إنساف مجمكعة مف الحاجات، كالرغبات المتداخمة التي قد تساعد  8 

عمى تشكيؿ السمكؾ الكظيفي ليـ، كما إف إذا تـ إشباع ىذه الحاجات لممكظفيف سكؼ يتكلد عنو الشعكر 
 10 (126م،ص1999الموزي، موسى). بالرضا كالاطمئناف كالانتماء كمف ثـ الكلاء التنظيمي

  كما أف معظـ العماؿ يمتحقكف بمؤسسات عمميـ في البداية لتحقيؽ حاجاتيـ، كرغباتيـ سكا كانت 
سيككلكجية أك بيكلكجية، فإذا قامت المؤسسة بذالؾ فسكؼ ينمك كلائيـ التنظيمي ليا كالعكس في حالة لـ  12 

 .   تتحقؽ ليـ رغباتيـ، كبالتالي إف المكظؼ أك العامؿ يميؿ لمبحث عف مكاف أخر لإشباع حاجاتو
 14 (33،ص2008دنا لطفي حمدان،)

   كعميو إف كؿ مؤسسة إذا قامت بإشباع حاجات كرغبات مكظفييا، ستزيد مف كلاءىـ كبذالؾ تحقؽ 
 16 .أىدافيا بسيكلة

 : ـ نظام الحوافز3

إف لمحكافز دكرا فعاؿ في تعزيز العلاقات فيما بيف التنظيـ كالعامميف فيو، فيي التي تحفز القكل الدافعة     18 

بغية تحقيؽ أىداؼ التنظيـ،كما إف ىذه الحكافز قد تككف مادية أك معنكية كيتكقؼ تأثيرىا عمى القدرة في 
 20 .إثارة دافعية الأفراد، التي تسعى لتحقيؽ الكلاء كزيادة الشعكر بالمسؤكلية لدييـ

 أف الحافز يعبر عف  ذالؾ الأسمكب أك الكسيمة، أك الأداة التي تقدـ لمفرد (1403)عبد الوىاب   كيرل 
 22               (  17،ص1403عبد الوىاب،). الإشباع المطمكب بدرجات متفاكتة لحاجاتو الناقصة
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  كما نجد أف ىناؾ العديد مف النظريات التي تنص عمى ضركرة نظاـ الحكافز في المنظمات، كمنيا 
نظرية الحكافز لمعمؿ كالتي تركز عمى ضركرة تقديـ الحكافز الداخمية، أم أنيا تتعامؿ أصلا مع الأسباب  2 

التي تدفع الفرد لمعمؿ كالعكس، لذا تجد انو لابد مف تكفر أنظمة مناسبة مف الحكافز سكاء مادية كانت أك 
 4 .معنكية، فسيؤدم ىذا إلى زيادة الرضا ، كبالتالي زيادة الكلاء التنظيمي كارتفاع معدلات الإنتاج

 (155،ص2001أبو نبعة،) 
 6    يمكننا القكؿ أف كؿ المنظمات تسعى إلى التطكير كالنجاح كخاصة في كقتنا الحالي، كعميو كجب 

عمييا تقديـ الدعـ لمكظفييا، كىذا مف خلاؿ كضع نظاـ الحكافز سكاء مادم أك معنكم، لتشجيع أداء 
خلاصيـ ليا  8 .عماليا كمنو تتكصؿ إلى زيادة كلاءىـ كا 

 : ـ المناخ التنظيمي 4

 10   يعد المناخ التنظيمي ناتج التفاعؿ بيف العديد مف المتغيرات داخؿ المنظمة أك خارجيا، مما يجعؿ 

لممنظمة شخصية معنكية ذات تأثير عميؽ عمى إدراكات كاتجاىات أعضاء المنظمة كسمككيـ الكظيفي 
 12 (11،ص2006خالد الوزان،). كالكظيفي كالإدارم

 أف المناخ التنظيمي ىك محصمة الظركؼ كالمتغيرات كالأجكاء الداخمية (1998)الكبيسي   كيرل 
لممنظمة، كما يعييا أفرادىا كيفسركنيا، كيحممكنيا عبر عممياتيـ كالمسارات التي تحدد سمككيـ كأدائيـ،  14 

  (57،ص1998الكبيسي،). كدرجة انتمائيـ ككلائيـ لممنظمة

 16 بأنو البيئة الاجتماعية أك النظاـ الاجتماعي الكمي، لمجكعة (2008)محمود العميان  كما يعرفو 

العامميف في التنظيـ الكاحد، كىذا يعني الثقافة، كالقيـ، العادات، كالأعراؼ، كالأنماط السمككية كالمعتقدات 
الاجتماعية، كطرؽ العمؿ المختمفة التي تؤثر عمى الفعاليات كالأنشطة الإنسانية، كالاقتصادية داخؿ  18 

  (305،ص2008محمود سميمان العميان،). المنظمة

 20   مف خلاؿ التعاريؼ السابقة الذكر يمكننا تعريؼ المناخ التنظيمي عمى انو مجمكعة الخصائص 

المختمفة التي تميز بيئة العمؿ، كالتي تؤثر في السمكؾ التنظيمي بحيث يسكد التعاكف كالمساكاة كيزيد في 
لذا فأف المناخ التنظيمي مف أىـ المحددات أك العكامؿ . درجة رضاىـ ككذا شعكرىـ بالكلاء تجاه المنظمة 22 

 . التي تعمؿ عمى تككيف كبناء الكلاء التنظيمي لدل المكظفيف
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 : ـ بناء الثقة التنظيمية 5

 2  إف الثقة تعني تكافؽ تكقعات الأفراد كانسجاـ سمككيـ بما يحقؽ ليـ المصالح المشتركة كالثقة التنظيمية 

كىي تكقع الفرد أك المجمكعة بتحقيؽ الكعكد المكتكبة أك الشفكية التي تصدر عف الآخريف ،كقد ساىـ 
اعتماد المنظمات عمى العنصر البشرم في تحقيؽ كفاءة كفعالية في التنظيـ      مف خلاؿ تقديـ  4 

الخدمات المتميزة، كىذا ما يرفع درجة الثقة بيف العامميف كالتنظيـ كما إف الثقة التنظيمية ليا أىمية في 
 6 (72،ص2008العتيبي،) .تماسؾ الجماعة كفي تنمية الكلاء لممنظمة

  كما أف المنظمات المعاصرة تحمؿ مسؤكلية تكفير البيئة الآمنة المستمرة لمكظفييا، كىذا بتنفيذ سياسات 
إدارية كاضحة تحقؽ العدؿ، كتحرص عمى التعامؿ بمصداقية، كعمى زيادة فرص المشاركة كالابتعاد عف  8 

الأسمكب المتسمط في الإدارة، ككذا التمسؾ بأخلاقيات العمؿ كتكفير الدعـ ىذا كمو يعمؿ عمى زيادة الكلاء 
 10 (214،ص2006زيد عبوي،)  .التنظيمي لدل العامميف

  مف حديث عف الثقة التنظيمية أرل أنيا عاملا ميما كفعاؿ في تعزيز الكلاء التنظيمي، حيث أف كمما 
 12 .زادت الثقة بالمكظفيف زاد كلائيـ كحبيـ لممنظمة

 : ـ التطبيع التنظيمي6

 14  إف التطبيع التنظيمي يتمثؿ في مجمكعة العمميات التي يكتسب فييا الفرد القيـ كالاتجاىات، ككذا أنماط 

السمكؾ التي تتكافؽ مع مصالح المنظمة كأىدافيا، كما أف لتطبيع التنظيمي دكرا ميـ في تحقيؽ كفاءة 
خلاصو ككلائو، تمسكو بالمنظمة ف سرعة التطبيع تؤثر في تحديد إنتاج الفرد كا   16 . المنظمات كفاعميتيا، كا 

 (215،ص2006زيد عبوي،)
 18 بأف التطبيع التنظيمي ىك عممية تمكف الفرد مف تعمـ الأنظمة،كالقيـ عند (2002)اليذلول  كيذكر 

 .  دخكلو المنظمة كاتصالو بالجماعة سكاء كاف لديو تصكرات عف العمؿ في المنظمة أك لا
 20 (31،ص2002اليذلول،)

   إذف التطبيع التنظيمي يككف مف خلاؿ إكساب الفرد كؿ القيـ كالسمككيات التي مف خلاليا يحقؽ 
أىداؼ المنظمة، كما انو يحقؽ بعد مف أبعاد الكلاء التنظيمي المتمثؿ في بذؿ الجيد مف أجؿ إنجاح  22 

 .المنظمة
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   كعمكما يمكف القكؿ انو عندما يككف المكظؼ عمى دراية بكؿ قيـ كأىداؼ المنظمة، طبعان سكؼ يككف 
 2 .لديو تطبيع تنظيمي، كىذا ما يحقؽ لنا كلاء المكظفيف

 : ـ وضوح الأىداف وتحديد الأدوار7

 4   يعد كضكح اليدؼ مف الأمكر التي العامميف أكثر قدرة عمى تحقيقيا، كيتمثؿ ىذا مف خلاؿ تحديد 

الأدكار، بحيث يعرؼ كؿ فرد دكره كمكانتو في العمؿ حتى تسيير العجمة بنظاـ كسلاسة، كانسجاـ، كيقؿ 
 6 (45،ص2005غانم،) .الصراع داخؿ المؤسسة كبالتالي ينمك الكلاء لدل الفرد نحك مؤسستو

  كما يساعد كضكح الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الكلاء التنظيمي لدل الأفراد العامميف، كىذا ما كضحو 
 8 بأنو كمما كانت عممية الأىداؼ كاضحة كمحددة، كمما كانت عممية إدراؾ الأفراد (2003)موسى الموزي

لمكلاء التنظيمي كالمنظمة اكبر، كيتطابؽ ىذا مع الكفاءة الإدارية فكمما كانت العمميات التنظيمية ككظائؼ 
 10 . الإدارة كاضحة، كمما أدل ذالؾ إلى زيادة الكلاء التنظيمي كالإخلاص لمتنظيـ

 (192موسى الموزي،مرجع سابق،ص)
 12   قد يتضح لنا انو مف الضركرم أف تككف لكؿ منظمة أىداؼ كاضحة، كأدكار محددة لكي لا يصعب 

عمى مكظفييا انجاز المياـ المكمفيف بيا، كىذا ما يساعد عمى تنمية الكلاء لممكظفيف عند تحديد أدكارىـ 
 14 .في الييكؿ التنظيمي

 : ـ مشاركة العاممين في التنظيم 8

 16  إف المشاركة تككف مف خلاؿ إتاحة الفرصة لمعامميف لممساىمة بأفكارىـ كتشجيعيـ لتحمؿ المسؤكلية، 

 المشاركة عمى أنيا اندماج الفرد (1982)عسكر،العريان كىذا مف شأنو أف يقكم الركابط كقد عرؼ 
عقميا كعاطفيا في عمؿ الجماعة، بعد أف تتيح لو الجماعةػ التي ىك عضك فيياػ الفرصة لممساىمة في  18 

                                    (52، ص1982عسكر،العريان،). الأىداؼ كالمشاركة في المسؤكليات

 20 :يرل أف المشاركة تقكـ عمى ثلاثة أسس أك محاكر تتمثؿ في( 2003)موسى الموزي    أما 

أنيا تنطكم عمى المشاركة العقمية كالفكرية القائمة عمى استخداـ الأسس العممية لجعؿ عممية المشاركة - 
 22 .ناجحة كفعالة
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طلاؽ طاقاتيـ الإبداعية الرامية إلى تحقيؽ -  أنيا تعمؿ عمى زيادة حافزية الأفراد كتدفعيـ لمعمؿ، كا 
 2 .الأىداؼ

 .أنيا تعمؿ عمى تنمية ميارات الأفراد في العمؿ، كتقبؿ المسؤكلية- 

 4  كمف ىذه الدراسة لقد تكضح لنا إف المشاركة في التنظيـ، تعمؿ عمى زيادة الكلاء التنظيمي كتؤدم 

 (130م،ص1999موسى الموزي،). كذالؾ إلى تقبؿ الأفراد لركح المشاركة برغبة عالية

 6  يمكننا القكؿ أف مشاركة العماؿ في اتخاذ القرار، أك في إعطائيـ الحرية في إبداء رأييـ، قد تمنحيـ 

 .تشجيع اكبر كثقة عالية في المنظمة كمف ىذا يزيد كلائيـ لممنظمة

:  ار الولاء التنظيميـ ـ آث7 8 

   يجب أف يدرؾ الميتـ بالكلاء التنظيمي أف لو آثار ايجابية كسمبية، كاف الشعكر بالكلاء التنظيمي قد 
يؤدم إلى عدد مف النتائج  الايجابية، بالنسبة لممنظمة كإنخفاض معدؿ دكراف العمؿ، كاستقرار العمالة  10 

كالانتظاـ في العمؿ، كبذؿ المزيد مف الجيد كالأداء كىذا ما يؤثر عمى انخفاض تكمفة العمؿ، كزيادة 
 12 (34، ص1988خطاب،) .الإنتاجية، ككذا تحقيؽ النمك كالازدىار لممنظمة

  :  في النقاط التاليةأكثر الايجابية الآثاركما يمكف تحديد   

أنو ينعكس عمى حياة الفرد الخاصة، خارج نطاؽ العمؿ حيث يتميز الفرد ذك الانتماء المرتفع بدرجات -  14 

 .عالية مف السعادة كالراحة خارج أكقات العمؿ، إضافة إلى ارتفاع قكة علاقتو العائمية

 16  .المنظمة التي يتصؼ أفرادىا بالكلاء المرتفع تصبح حمـ جميع الأفراد الذيف سيحاكلكف الإنظماـ ليا- 

 (21،ص1997العتيبي،السواط،)
 18 .يسيؿ عمى المنظمة اختيار مكظفيف جدد ذكم ميارات عالية - 

 :كمنياثار سمبية لمكلاء التنظيمي آ بعض الباحثيف انو ىناؾ أكردك

استثمار الفرد كؿ طاقتو في العمؿ، كعدـ ترؾ أم كقت لمنشاطات خارج مجاؿ العمؿ كىذا بدكره يؤدم -  20 

إلى أف يعيش الفرد في عزلة عف الآخريف، إضافة إلى ذالؾ فاف العمؿ كىمكمو تسيطر عمى تفكيره حتى 
 22 (82،ص1997سممان احمد عيسى،). خارج العمؿ، كبالتالي يصبح دائـ التفكير في العمؿ
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  رغـ تبايف آثار الكلاء التنظيمي بيف الايجابية كالسمبية، إلا انو يبقى لو يغمب الجانب الايجابي ككنو 
 2 .الجانب المممكس في معظـ الدراسات

 

 4 

 

 6 

 

 8 

 

 10 

 

 12 

 

 14 

 

 16 
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 :خلاصة الفصل 

 2   مف خلاؿ ىذا الفصؿ لقد تبيف لنا أف مكضكع الكلاء التنظيمي، مف بيف المكاضيع الميمة كالمعقدة كفي 

نفس الكقت ليا أىمية كبيرة في عالـ الإدارة، كفي مجاؿ السمكؾ التنظيمي كمف ىذا حاكلنا تعريؼ الكلاء 
التنظيمي، كالكصكؿ إلى مدم أىميتو كالخصائص التي تترتب عميو، ثـ التطرؽ إلى أىـ الأبعاد، كبعدىا  4 

تناكلنا النظريات المفسرة لمكلاء التنظيمي، كفي الأخير اشرنا إلى أىـ محددات كآثار الكلاء التنظيمي، ككذا 
 6 .كيفية قياسو
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 :تمييد

خلاؿ العقد الماضي زاد الاىتماـ بمفيكـ المكاطنة التنظيمية، باعتباره سمكؾ غير محدكد كلا يرتبط     2 

كما ىك سمكؾ ىاـ لكؿ المنظمات، ككنو يعكس  رسميا بنظـ الحكافز، أك تقييـ الأداء بالمنظمات،
مستكيات متقدمة مف احتراؼ المكظفيف كالإستغراقية كالنضج الميني كالأخلاقي لقيادات التنظيـ كالعامميف  4 

فيو، لذالؾ ركز الأخصائيكف ككذا الباحثكف في السمكؾ التنظيمي ك عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ عمى سمكؾ 
. المكاطنة التنظيمية 6 

 : ـ مفيوم المواطنة التنظيمية 1

 8 : لقد كردت العديد مف التعاريؼ حكؿ مفيكـ المكاطنة التنظيمية، كىذا لتعدد آرائيـ كنذكر منيا 

 تجدر بنا الإشارة بداية إلى أف مصطمح المكاطنة مشتؽ مف الكطف، كالكطف ىك المنزؿ الذم تقيـ :لغة
 10 (13م،ص1999ابن منظور،). فيو، كىك مكطف الإنساف كمحمو

 ذالؾ معمنا أف روسوالدكر الايجابي لمفرد بصفتو مكاطنا، كأكد الفيمسكؼ :   كما تعد ببساطة شديدة ىي 
المشاركة الايجابية مف جانب الفرد في عممية الحكـ، : مصطمح المكاطنة يعتمد عمى دعامتيف أساسيتيف 12 

 (437،ص2005إسماعيل عبد الكافي،). كالمساكاة الكاممة بيف أبناء المجتمع الكاحد كميـ

كىك مجمكعة مف السمككيات الايجابية التطكعية، التي يؤدييا الفرد عف رغبة كاختيار، كبما ىك : اصطلاحا 14 

ابعد مف سمككيات الدكر الرسمي، كلا تدخؿ ضمف النظاـ الرسمي لممكافآت، كما لا تكجد عقكبات تترتب 
 16  (195، ص2001سميمان جلال،) .عمى ىذه السمككيات، كتعتبر بالغة الأىمية للأداء الكظيفي الفاعؿ

 :كما كردت تعاريؼ لتحديد مفيكـ المكاطنة التنظيمية كمف بينيا 

السمكؾ غير المكمؼ كالذم يحتكم عمى مجمكعة مف الأفعاؿ كالتصرفات " بأنو ماك اليستريعرفيا  18 

يصدرىا الفرد، كبالتالي لا يمكف اعتبارىا ضمنيا، أك عمنيا نتاج الأكامر المباشرة لرئيس العمؿ أك محاكلة 
 20 (36، ص2008راتب السعود،سوزان سمطان،)". لتنفيذ المتطمبات الرسمية لمكظيفة

ذالؾ الجيد الذم يقكـ بو العاممكف، أك سمككياتيـ "  عمى أنيا Organ("1997)"أورجان   كما عرفيا 
 22 (Organ،1988،p46)".  الإبتكارية التعاكنية
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عمؿ أك نشاط اجتماعي يمارسو المكظؼ مف " فيرل أف المكاطنة التنظيمية ىي "شربتجي"  أما الباحث 
نما أدبي يقكـ عمى  تمقاء نفسو، كرغبة منو، كلا ينبغي منو أم مردكد مادم، يعبر التزاـ ليس بالكظيفي كا  2 

 (2، ص2006شربتجي،)". اعتبارات أخلاقية، أك اجتماعية أك إنسانية أك دينية

ترتبط بأنماط سمكؾ الدكر الإضافي فيك سمكؾ يتخطى المتطمبات "  بأنيا "السحيمات"  ككذالؾ يعرفيا  4 

القانكنية الرسمية، كيككف مكجيا نحك الفرد كالجماعة كالمنظمة، بشكؿ يعزز مف فاعمية الأداء كتحقيؽ 
 6 (65، ص2007السحيمات،)". تميز يفكؽ نجاح الجيات الرسمية كتميزىا

التصرفات الايجابية "يرل أف القاسـ المشترؾ بيف ىذه التعاريؼ، ىي أنيا تتمثؿ في " العامري"   في حيف 
الزائدة عما ىك مكصكؼ رسميا في المنظمة، كيمتاز ىذا السمكؾ بالطبيعة الاختيارية كىك ذك أىمية كبيرة  8 

 (20، ص1423العامري،)".  لفاعمية كنجاح المنظمة كاستمرار أدائيا

 10  مف خلاؿ عرضنا لمتعاريؼ السابؽ يتضح لنا أف مفيكـ المكاطنة التنظيمية كاسع كدقيؽ، كما نجد أف 

جؿ الباحثيف أقركا عمى أنو سمكؾ اختيارم، يشير إلى مسؤكلية الفرد كمدل مساىمتو في تطكير 
 12 .المؤسسة، كما انو بدكف مقابؿ أك مكافأة

: ىمية المواطنة التنظيمية أ ـ 2

 14   إف لسمكؾ المكاطنة التنظيمية أىمية كبيرة في نجاح كرقي المنظـ، كما قد حضي ىذا المكضكع اىتماـ 

 :كاسع، كتتمخص ىذه الأىمية في ما يمي 
 16 : لقد أشار الرقاد أبكدية إلى أف أىمية المكاطنة التنظيمية في النقاط التالية

 .تنظـ العلاقات التبادلية بيف الأفراد كتحافظ عمى كحدة المنظمة كتماسكيا- 
 18 .تساىـ في تطكير كتحسيف الأداء، كتعزيز كفاءة المؤسسة ككذا تحقيؽ النجاح كالتميز- 

 .تساعد عمى الخركج مف الدكر الركتيني مما يحفز عمى الإبداع كالانتماء كحب العمؿ- 
 20 (739،ص2012الرقاد أبودية،)                                                        

 بإبراز أىمية المكاطنة التنظيمية في الأداء الكمي لممنظمة مف خلاؿ Netemeyer(1997)  كما قاـ 
 22 :النقاط التالية 



 الفصل الثالث                       المواطنة التنظيمية
 

32 

يمد سمكؾ المكاطنة التنظيمية الإدارة بكسائؿ لمتفاعؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمة، تؤدم إلى زيادة النتائج - 
 2 .الإجمالية المحققة

يحقؽ سمكؾ المكاطنة التنظيمية أىداؼ المنظمة، كىذا بالقياـ بالأدكار الإضافية، عند ندرة المكارد في - 
 4 .المنظمة

يحسف سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف قدرة زملاء العمؿ، كالمدريف عمى الأداء ككظائفيـ بشكؿ أفضؿ، - 
 6 .مف خلاؿ إعطائيـ الكقت الكافي لمتخطيط الفعاؿ كالجدكلة كحؿ المشكلات

                                                                                                  (48،ص2011أحمد الكردي،)                                                                    
 8   يمكننا أف نستخمص مف النقاط السابقة أف ىناؾ فعلا أىمية لممكاطنة التنظيمية داخؿ كؿ منظمة، 

 .ككنيا تعمؿ عمى تعزيز الدافع للانجاز، كتحسيف الأداء كالشعكر بالمسؤكلية تجاه المنظمة

 10 : ـ خصائص المواطنة التنظيمية 3

   تتنكع خصائص المكاطنة التنظيمية بيف التطكعية كعدـ الارتباط بنظاـ المكافآت الرسمية ككذا 
 12 : المساىمة التنظيمية، كما يمكف أف يتميز بالخصائص التالية

 .يعد سمكؾ المكاطنة التنظيمية سمكؾ غير ممزـ لمفرد مف الناحية الفنية كالتنظيمية- 

 14 .لا ينتظر الفرد مكافأة تنظيمية مقابؿ الأدكار الإضافية التي يقكـ بيا- 

 .تحرص المنظمات عمى تشجيع العامميف في الانخراط في السمكؾ برغـ ككنو سمكؾ تطكعي- 
 16 (576،ص2000زايد محمد،)                                                          

 :كما يؤكد بعض الباحثيف خصائص لسمكؾ المكاطنة التنظيمية بإضافتو الخصائص التالية 

أنيا مجمكعة أفعاؿ كليس فعلا كاحدا، كتختمؼ ىذه الأفعاؿ مف منظمة لأخرل كفقا لطبيعتو كلشكؿ -  18 

 .المكائح كالثقافات المحددة

 20 .تعد سمكؾ فردم نابع مف المبادرة الذاتية كيخضع للإدارة التطكعية الحرة لمفرد- 

لا يجمب ىذا السمكؾ أم فائدة أك مصمحة مباشرة رسمية لمفرد عمى المدل القصير كلكف يتكقع الفرد أف - 
 22 .تؤخذ ىذه السمككيات في الاعتبار عند ظيكر فرص تنافسية أك تميزية
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يساىـ ىذا السمكؾ في زيادة فعالية المنظمة كالارتقاء بالأداء الكظيفي كما انو يساىـ في تحقيؽ - 
 2 (134،ص2009معراج ومريم،).  الأىداؼ الكمية لممنظمة

 إف مكضكع المكاطنة التنظيمية كما ذكرنا لو خصائص كثيرة كمنيا نستخمص أنو سمكؾ مرتبط    
بالأدكار الرسمية، كيقع في حدكد الكاجبات كالأعباء الرسمية، كما ىك مرتبط بالأدكار الإضافية كذالؾ،  4 

 .أم يتعدل حدكد الكاجبات كالأعباء الكظيفية الأساسية

 6 : ـ أبعاد المواطنة التنظيمية 4

باتمان "    لقد قسـ عمماء السمكؾ التنظيمي المكاطنة التنظيمية إلى خمسة أبعاد أساسية، كما تعد دراسة 
 8 مف أكؿ الدراسات العممية لسمكؾ المكاطنة التنظيمية، كمف خلاليا يتـ قياسو بمقياس، تمثؿ في "وأورجان

 .  ثلاثيف بندا، يصؼ كؿ سمككيات المكاطنة القائـ بيا، كعمى ىذا أطمؽ عمييا سمكؾ المكاطنة التنظيمية
 (Bateman،Organ،1983،587p)  10 

.    كبعد ذالؾ قاـ بعض الباحثيف بإختزاليا إلى ستة كعشريف بند تحت بعديف كىما الإيثار، كبعد الطاعة
 12 . ثلاث أبعاد كىي الكرـ كالركح الرياضية، كالسمكؾ الحضارمأورجانكمف تـ اقترح 

  (26،ص1428محمد الزىراني،)                                                       
 14   كعمى الرغـ مف أف ىذه الأبعاد تعرضت إلى عدت تغيرات، إلا أننا نجد أف معظـ الدراسات تركز عمى 

 :الأبعاد التالية 

 16 كىك عبارة عف سمكؾ اختيارم يقكـ بو الفرد طكاعية لمساعدة زملائو في : Altruism ـ الإيثار 1

الكظيفة سكاء في حؿ مشكلات العمؿ، ككذا مساعدة العامميف الجدد في التعرؼ عمى أساليب كطرؽ 
 18 (Virlee&Clapham،2003،p3-5). انجازىـ لعمميـ، مع مساعدة الزملاء

يعكس صكرة دعـ الآخريف كمساعدتيـ، كحؿ مشكلات " الإيثار عمى انو Koopman("2003)"   كعرؼ
 20 ".  العمؿ التنظيمي، كيشمؿ ذلؾ مساعدة الزملاء كالرؤساء كالمستنفذيف مف خدمات المنظمة

 (72،ص2015محمد الطبولي،) 
ىك ذالؾ السمكؾ التمقائي المكجو نحك أعضاء المنظمة الرؤساء " أف الإيثار "رياض أبا زيد"    كيرل  22 

كالزملاء في المياـ المتعمقة في العمؿ، ككيفية انجازه أك المساعدة كمد يد العكف في المشكلات الشخصية 
 24 (502 ،ص2010رياض أبازيد،). ليـ بالإضافة إلى مساعدة الزبائف كعمماء المنظمة
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 كىي تعني أف يتمتع الفرد بالكرـ كالمجاممة، كما تعني كذالؾ تمكيف النفس أك : Courtesy ـ الكياسة 2
 2 (28،ص1428محمد الزىراني،). الفرد مف استنباط ما ىك أنفع

اسـ المياقة أك المطؼ، كىي تعكس مدل محاكلة الشخص منع كقكع المشاكؿ "    ىناؾ مف يطمؽ عمييا 
دراكو لتأثير السمكؾ عمى الآخريف، كعدـ استغلالو لحقكؽ الآخريف، كتجنب إثارة  المتعمقة بالعمؿ كا  4 

 (45،ص2007خيرة،)". المشاكؿ معيـ

السمكؾ الذم يساىـ بشكؿ كبير في تقديـ الاقتراحات، كتمرير " عمى أنيا "رياض أبا زيد"   كعرفيا  6 

المعمكمات كتسييؿ إجراءات كعمؿ المنظمة،  كما يتضمف مساعدة العامميف كتعاكنيـ بصكرة رسمية أك 
 8 (502،ص2010رياض أبا زيد،)". غير رسمية

يشير إلى سمكؾ الفرد غير المباشر نحك المنظمة، كما أف : Conscientiousness ـ الضمير الحي 3
 10 (503رياض أبا زيد،نفس المرجع السابق،ص). ىناؾ مف يطمؽ عميو اسـ الطاعة العامة أك التفاني

السمكؾ التطكعي الذم يتجاكز الحد الأدنى، " بأف الضمير الحي ىك ذالؾ Koopman("2003)"   كيرل
لمتطمبات العمؿ في أداء الدكر، كخدمة الصالح العاـ حتى لك كاف ذالؾ عمى حساب المصمحة  12 

 (72،ص2015محمد الطبولي،)". الشخصية

إخلاص الفرد لمثاليات يضعيا كمعيار لسمككياتو، مف خلاؿ الإلتزاـ بأكقات "   كىناؾ مف يرل أنو ىك  14 

الدكاـ كزيادة مستكيات الأداء عف المستكل المعركؼ، أك المتكقع ككذا الانصياع التمقائي إلى كؿ سياسات 
 16                                                         (47،ص2014حمزة معمري،)".كأنظمة، كتعميمات كقكاعد العمؿ في المنظمة

 يعد ىذا السمكؾ سمككا اختياريا، يعكس مدل استعداد الفرد لمعمؿ :Sportmanship ـ الروح الرياضية 4
 18 (49،ص2011أحمد الكردي،). في ظركؼ عمؿ غير مناسبة دكف شككل

رغبة العامؿ في التسامح، كقدرتو عمى تحمؿ المشكلات "  عمى أنيا ىي "Padaskoff & Al"   كعرفيا 
 20 ".  كتحمؿ المياـ الصعبة، كاستعداده لتقبؿ بعض الإحباطات كالمضايقات التنظيمية دكف شككل أك تذمر

 (45،ص1434سند القحطاني،) 

تجنب استيلاؾ زمف طكيؿ في الشككل مف مشكلات "   كيمكف حصر سمككيات الركح الرياضية في أنيا  22 

ظيار الاحتراـ  تافية، كتجنب تكبير المشاكؿ أكبر مف حجميا الطبيعي، أك عمى أخطاء الآخريف كا 
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كالمجاممة لمزملاء، حتى في أكقات التكتر الشخصي أك الميني، مع تقبؿ النقد بصدر رحب كالتسامح عف 
 2 (29،ص1428محمد الزىراني،) ".الإساءة الشخصية

 يشير ىذا البعد إلى مدل مسؤكلية المكظفيف كأعضاء المنظمة، :Civic Virtue ـ السموك الحضاري 5
ظيار جزء بسيط مف الاىتماـ كالانتماء لممنظمة، كعميو لقد أطمؽ الباحثكف عدة سميات عمى ىذا البعد،  كا  4 

 .  مشاركة المنظمة، حماية المنظمة، الإخلاص لممنظمة، ككذا تأييد لممنظمة: منيا
 6 (30محمد الزىراني،مرجع سابق،ص) 

سمكؾ اختيارم كذالؾ، كما يطمؽ عميو فضيمة المكاطنة "   كما يرل البعض أف السمكؾ الحضارم ىك 
كىي المشاركة البناءة ك المشاركة في إدارة المؤسسة، ككذا الاىتماـ بمصمحتيا كمصيرىا مع إظيار  8 

سمكؾ الانتماء ليا، كىذا مف خلاؿ تحسيف صكرتيا كسمعتيا ككذا المحافظة عمى ممتمكاتيا كالدفاع 
 10 (36،ص2008سوزان سمطان،,راتب السعود)". عنيا

 : الأبعاد الخمسة الى بعديف كميا "Virlle & Clapham"فيرلي وكلافام في حيف صنفيا 

كيشمؿ ىذا السمكؾ كلا مف الإيثار كالمياقة، :  ـ سموك المواطنة التنظيمية الموجو نحو الأفراد1 ـ 4 12 

 .كالمطؼ

 14 كيشمؿ ىذا السمكؾ عمى كؿٍ مف كعي : ـ سموك المواطنة التنظيمية الموجو نحو المؤسسة2 ـ 4

 (45،ص1434سند القحطاني،).  الضمير كالركح الرياضية، ككذا السمكؾ الحضارم

 16 إلى أف كلا الاتجاىيف السابقيف الذكر متكامميف، لاف حتى الاتجاه الثاني (2003)العامري    كقد أشار 

يضـ ىذه الأبعاد الخمسة ضمف ىذيف البعديف، كاف ىذه الأبعاد الخمسة تمثؿ الأساس الذم يقكـ عميو 
 18 (54،ص2003العامري،). مفيكـ المكاطنة التنظيمية

   عمكما إف ىذه الأبعاد تعد مف أىـ العناصر، التي مف خلاليا يتـ بناء مقياس المكاطنة التنظيمية، 
 20 .كىذا رغـ اختلاؼ الباحثيف في تقسيميا، إلا أنيا تبقى تتضمف كؿ سمككيات المكاطنة التنظيمية

 

 22 
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 : ـ محددات المواطنة التنظيمية5

 2   انطلاقا مف دراستنا لأىـ أبعاد المكاطنة التنظيمية يمكننا تحديد أىـ المحددات أك الأسباب التي تقؼ 

خمؼ ظيكر كاختفاء سمكؾ المكاطنة التنظيمية، حيث نجد أف ىناؾ العديد مف الدراسات التي أكضحت 
 4 : ىذه المحددات ك نذكر منيا مايمي

 لقد تعددت تعاريؼ الرضا الكظيفي بيف الباحثيف كىذا لاختلاؼ اىتماماتيـ، ككذا : ـ الرضا الوظيفي1
الرضا الكظيفي عمى انو ( (Herzberg 1959ىيرزبرج مجالات البحث التي تتعمؽ بو، حيث عرؼ  6 

: مجمكعة المشاعر الحسنة التي تتكلد لدل الفرد تجاه المتغيرات المادية كالمعنكية المرتبطة بالعمؿ مثؿ"
أنظمة الإدارة كالعلاقة بيف :الانجاز كالتقدير، أما عدـ الرضا فيتمثؿ في مشاعر الفرد تجاه بيئة العمؿ مثؿ 8 

 (33،ص1428محمد الزىراني،).  الرؤساء كالزملاء، كطرؽ العمؿ كغيرىا مف الأكامر

تطابؽ بيف ما يسعى الفرد إلى "يعتبراف الرضا الكظيفي بأنو ىك " Sizlagyi & Wallace1991 "   أما  10 

تحقيقو مف حاجات في كظيفتو كدرجة إشباع تمؾ الحاجات، فيك إذف رد فعؿ تقكمي يقيس مدل حب أك 
 12 (33محمد الزىراني،نفس المرجع السابق،ص)".كراىية الفرد لكظيفتو

حالة عاطفية انفعالية ايجابية أك سارة ناشئة عف عمؿ الفرد أك خبرتو " عمى انو "Locke"   ككذالؾ عرفو 
 14 ". العممية كينتج الرضا الكظيفي عف إدراؾ الفرد إلى أم مدل يكفر العمؿ تمؾ الأشياء التي يعتبرىا ىامة

 (48،ص2010حريم،)
 16   كمف التعاريؼ السابقة الذكر يمكف تفسير العلاقة بيف الرضا الكظيفي كالمكاطنة التنظيمية إلى 

المكظؼ الراضي عف عممو، مف خلاؿ حصكلو عمى حاجاتو سكاءن كاف ماديا أك معنكيا، سكؼ يتصدر 
 18 . منو سمككيات عديدة تجاه منظمتو، كمف ببينيا سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 في دراستو أنو لا يكجد فرؽ بيف ما إذا كاف سمكؾ المكاطنة (2003)الخييمي   كىذا ما كضحو 
التنظيمية يؤدم إلى الرضا الكظيفي أك العكس، لأف معظـ الدراسات تبيف أف الرضا الكظيفي ىك الذم  20 

 (34،ص1428محمد الزىراني،).  يتنبأ لنا بكجكد سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 22   مف خلاؿ عرضنا لتعريؼ الرضا الكظيفي كتكضيح بعض الدراسات، نجد أف الرضا الكظيفي عاملا 

 .ميما في خمؽ سمكؾ المكاطنة التنظيمية



 الفصل الثالث                       المواطنة التنظيمية
 

37 

تتمثؿ العدالة التنظيمية في الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى الأسمكب :  ـ العدالة التنظيمية 2
الذم يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمى المستكييف الكظيفي كالإنساني، كىي مفيكـ نسبي يتحدد في  2 

 . ضكء ما يدركو المكظؼ مف نزاىة كمكضكعية المخرجات كالإجراءات داخؿ المؤسسة
 4 (85،ص2013مزوار منوبة،)

تساكم المستحقيف في حقكقيـ، كاف يناؿ كؿ فرد ثمرة عممو كيتحمؿ نتائج "   كما تعد العدالة التنظيمية 
 6 (37،ص1428محمد الزىراني،)". خطئو

مدل شعكر العامميف بالمعاممة في " أف العدالة التنظيمية تعكس (2003)أميرة حواس  كترل الباحثة 
 8 (17،ص2003أميرة حواس،) ".كظائفيـ كتأثير ذالؾ عمى العديد مف المخرجات التنظيمية

التكزيع العادؿ لممياـ كمدل شعكر " أف العدالة التنظيمية تعني (2003)العامري    في  حيف أكضح 
الفرد، باف ما يحصؿ عميو مساكم لما يبذلو مف جيد مقارنة مع زملائو، ككذا مستكل العلاقة بيف الرئيس  10 

 (38،ص1428محمد الزىراني،)". ك المرؤكسيف خلاؿ عممية تقكيـ الأداء

 12   كمف ىذه التكضيحات لمفيكـ العدالة التنظيمية بينت الدراسات مدل ارتباط العدالة التنظيمية بسمكؾ 

المكاطنة التنظيمية، حيث أف العدالة التنظيمية تؤثر تأثير ايجابيا في سمكؾ المكاطنة التنظيمية، فشعكر 
 14  .المكظفيف بالعدالة سكؼ يؤدم إلى شعكرىـ بالمسؤكلية كمنو التحمي بسمكؾ المكاطنة التنظيمية

 (18، ص1997خميفة،)
 16   يمكف  القكؿ أف لمعدالة التنظيمية فعلا دكرا فعاؿ في كؿ منظمة، بحيث مف خلاليا تستطيع كؿ 

منظمة تحقيؽ أىدافيا، كترسيخ ركح التعاكف بيف مكظفييا، كبيذا تككف قد عززت سمكؾ المكاطنة 
 18 .التنظيمية

تعد القيادة الإدارية عممية تكجيو لأنشطة جماعة ما بغرض انجاز أىداؼ المنظمة، :  ـ القيادة الإدارية 3
كما أنيا استخداـ لمقكة كالنفكذ لمتأثير في سمكؾ الآخريف كالأفراد حتى يقكمكف بتحقيؽ أداء متميز كىناؾ  20 

قكة الحافز، قكة الجزاء أك العقاب، قكة القانكف، : خمسة مصادر لمقكة يمارسيا القائد عمى مرؤكسيو كىي
 22 (32،ص1992الخرشوم وآخرون،) .القكة أك النفكذ المعتمد عمى الخبرة، القكة المستمدة مف الشخصية

   كما تمثؿ القيادة محكرا ميما في العممية الإدارية كتعتمد عمييا المنظمات في تحقيؽ النجاح، كفي 
إيحاء أك تأثير في الآخريف " إلى أنيا عممية (Charnov & Montana1993)إطار العممية الإدارية يشير 24 
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لجعميـ يعممكف بالتزاـ عاؿٍ كمثابرة في انجاز كتأدية المياـ المطمكبة منيـ، كالقيادة تيتـ بكيفية بناء 
 2 ". الالتزاـ كتحفيز الآخريف لدفعيـ لاستخداـ مياراتيـ في تنفيذ الأنشطة كتحقيؽ الأىداؼ

(Charnov & Montana،1993،p216 )

 4 أف القيادة الإدارية ىي التي تحمؿ مسؤكلية تييئة بيئة عمؿ مناسبة (2008)العنزي   في حيف يرل 

كنظـ عادلة كمحفزة لممكظفيف كما تقع عمى عاتقيا، فسمكؾ المكظفيف في المنظمة كممارسة التنظيـ 
كعممية إدارية يتأثراف إلى حد كبير بممارسات الإدارة فينبغي عمييا اف تكازف بيف العناصر المتداخمة  6 

كالحاجات المتعارضة التي تشكؿ المنظمة ككؿ، كلتحقيؽ تكافؽ بيف حاجات المكظفيف كبيف متطمبات 
 8 (19،ص2008العنزي،) .كأىداؼ المنظمة

   كقد كشفت بعض الدراسات عمى أنو ىناؾ علاقة قكية بيف أسمكب القيادة الإدارية كسمكؾ المكاطنة 
التنظيمية، كىذا راجع إلى ككف القائد يعمؿ دائما عمى تحفيز مكظفيو لمقياـ بأكثر جيد، ككذا احتراميـ  10 

     (                              70،ص2003العامري،). كتقديرىـ كىذا ما يكلد سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 12    عمكما إف مكضكع القيادة الإدارية مكضكع كاسع جدا، كما انو مكجو نحك المكظفيف، حيث أف تقبميـ 

لسمكؾ القائد كاعتزازىـ بو يرفع مف مستكل رضاىـ عف العمؿ، كبذالؾ تقبميـ لأىداؼ المنظمة كالسعي 
 14 .إلى تحقيقيا، كمف ىذا نستنتج أف نمك سمكؾ المكاطنة التنظيمية يتأثر بأسمكب الإشراؼ كالقيادة

  :(السن والأقدمية) ـ العمر ومدة الخدمة 4

 16 إف عمر المكظؼ لو تأثير كاضح عمى سمكؾ المكاطنة، حيث نجد ىناؾ كثير مف :(السن)أ ـ العمر

الدراسات التي أكضحت أف المكظفيف صغار السف يظيركف ىذا النكع مف السمكؾ لأسباب تختمؼ عف 
تمؾ التي تجعؿ المكظفيف كبار السف، يمارسكف مثؿ ىذه الأدكار التطكعية فعمر المكظؼ ىك الذم يحدد  18 

نظرتو نحك العمؿ، حيث نجد أف كبار السف ليـ حاجات اقؿ للانجاز كأكثر تكجو لمعلاقات الإنسانية 
 20 (41محمد الزىراني،مرجع سابق، ص) .مقارنة مع صغار السف

 عمى أف (2003الخييمي)، كدراسة(م2003العامري) ككشفت العديد مف الدراسات عمى ذالؾ منيا دراسة
ىـ الأكثر التزاما لسمكؾ المكاطنة التنظيمية مف "  سنة20" الأفراد الذيف ينتمكف إلى الفئة العمرية أقؿ مف 22 

، كلعؿ سبب ىذا الاختلاؼ يعكد إلى تفاكت الرؤية بيف الشباب ككبار " سنة40 ك30" الفئة العمرية بيف
 24 (41،ص1428محمد الزىراني،). السف في ما يتعمؽ بالعمؿ
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  كعميو يمكف القكؿ بأف السف يمكف أف يككف مف بيف العكامؿ، أك المحددات التي قد تككف سبب في 
 2 .زيادة أك خفض مستكل المكاطنة التنظيمية لدل المكظؼ

إف مدة الخدمة أك ما يعرؼ بالأقدامية في العمؿ ليا دكرا في صنع سمكؾ : (الأقدمية )ب ـ مدة الخدمة
المكاطنة التنظيمية أك العكس، حيث نجد أف ىذا الأمر قد أثار انتباه العديد مف الباحثيف لذا كجدت العديد  4 

مف الدراسات التي ترل أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية، يختمؼ بيف المكظفيف الجدد كالقدامى كقد يظير 
أكثر عند المكظفيف الجدد ككنيـ لا يعرفكف حجـ المسؤكلية المطمكبة كبالتالي يسعكف إلى تحقيؽ  6 

 (48مرجع سابق،ص سند القحطاني،). طمكحاتيـ التيس ترتبط بأىداؼ المنظمة

 8    كعمكما قد تككف فعلا الأقدمية أك ما يعرؼ بمدة الخدمة مف بيف المحددات الميمة لسمكؾ المكاطنة 

الدراسات تكضيحو في كؿ تطبيقاتيا الميدانية بيف المكظفيف الجدد التنظيمية، كىذا ما حاكلت معظـ 
 10 .كالقدامى

" Jones" كردت العديد مف التعاريؼ حكؿ الثقافة التنظيمية، حيث عرفيا جكنس : ـ الثقافة التنظيمية5
مجمكعة مف القيـ كالمعايير التي تضبط تفاعلات أعضاء المؤسسة مع بعضيـ البعض، كمع "عمى أنيا  12 

 (4،ص2010شوقي جواد وآخرون،)". المكرديف كالزبائف كالأفراد الآخريف خارج المؤسسة

مجمكعة الاعتقادات كالتكقعات كالقيـ التي تتشارؾ فييا أعضاء " بأنيا عبارة عف "Wheleen"  كيعرفيا  14 

 (151،ص2005رفعت الفاغوري،)". المؤسسة

 16  كمف ىذا نجد أف جُؿن التعاريؼ اتفقت عمى أف الثقافة التنظيمية تتمثؿ في مجمكعة القيـ كالمعتقدات 

كالمفاىيـ المشتركة بيف أفراد المنظمة، حيث يتـ الشعكر بيا كالمشاركة في تعزيزه، كما أنيا تؤثر في 
سمكؾ الأفراد المكجكديف في المنظمة منذ فترة طكيمة أك الجدد، كبالتالي فاف تأثيرىا عمى سمكؾ المكاطنة  18 

 .التنظيمية مف خلاؿ تشجيعيا

 20   عمكما أف مف خلاؿ معرفتنا بأىداؼ الثقافة التنظيمية كما ترمي إليو نجده يتطابؽ مع كؿ ما يطمح لـ 

 .المكظؼ كىذا ما يكسبو سمكؾ المكاطنة التنظيمية
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تعد السياسة التنظيمية مف المفاىيـ التي تتصؼ بالغمكض، بحيث انو لا يكجد :  ـ السياسة التنظيمية6
ىناؾ اتفاؽ في تعريفيا بيف الباحثيف فمنيـ مف عرفيا عمى أنيا السمكؾ المتعمؽ باستخداـ القكة في العمؿ  2 

 (50القحطاني،مرجع سابق،ص سند) .كالذم يككف خصكصا في مجاؿ تكزيع المكارد في المنظمة

بأف السياسة التنظيمية تتمثؿ في تمؾ النشاطات الرامية إلى تطكير ( 2003)العامري  ككما يرل  4 

المنظمة، كتحقيؽ الأىداؼ المنشكد إلييا، كقد كضح أف السياسة التنظيمية مرتبطة بسمكؾ المكاطنة 
التنظيمية، كىذا مف خلاؿ تأثيرىا عمى النكاحي المختمفة لحياة المكظؼ في المنظمة، حيث كمما زادت  6 

الممارسات السمككية غير الرسمية، قمت الممارسات التطكعية التي يبدييا المكظفيف، كىذا يؤدم كذالؾ 
 8 (79،ص2003العامري،).  إلى ضعؼ رضا المكظفيف، ككؿ ىذا يرتبط بسمكؾ المكاطنة التنظيمية

  كمف ىذا يمكننا القكؿ أف السياسة التنظيمية ىي كؿ قكانيف المنظمة التي يجب عمى المكظؼ إتباعيا 
كالتقيد بيا، كما نجد أف لسياسة التنظيمية دكرا في ضبط سمكؾ المكظؼ، ككذا تعزيز سمكؾ المكاطنة  10 

 .التنظيمية، كىذا إذا كانت السياسة التنظيمية تخدـ أىداؼ المكظؼ كالمنظمة معان 

يقصد بالدكافع الذاتية تمؾ الحاجات الداخمية لمفرد، مثؿ الحاجة للانجاز أك تحقيؽ  : ـ الدوافع الذاتية7 12 

حيث تعمؿ ىذه الدكافع عمى . الذات، كما تعد ىي القكل الداخمية الكامنة التي تحرؾ الفرد لمقياـ بعمؿ ما
تحريؾ كؿ ما ىك داخمي مف سمكؾ أك عمميات نفسية لإشباع رغبة ما، كترتبط الدكافع الذاتية بسمكؾ  14 

المكاطنة التنظيمية، مف خلاؿ قياـ المكظؼ بأعماؿ تطكعية سكاء في مكاف عممو أك خارج منظمة، 
كبالتالي يمكف أف نقكؿ أف المكظؼ الذم لديو دكافع ذاتية، يككف لديو ميلا إلى ممارسة سمكؾ المكاطنة  16 

 (24العامري،نفس المرجع السابق،ص). التنظيمية، ككنو يساىـ في إشباع حاجاتو

 18   كعمكما إف الدكافع الذاتية تختمؼ مف فرد إلى آخر كىدا حسب طمكح كؿ فرد إلا أنيا تبقى كاحدة في 

عطاء كؿ ما لدييـ، كىذا ىك ما  التنظيـ، حيث يسعى كؿ المكظفيف إلى تحقيؽ ذاتيـ، كانجاز اكبر كا 
يبرز لنا سمكؾ المكاطنة التنظيمية الذم يصدر عف المكظؼ، مف اجؿ تحقيؽ رغباتو ككذا أىداؼ  20 

 .المنظمة

 22 
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:  ـ معيقات المواطنة التنظيمية 6

سمكؾ المكاطنة التنظيمية سمككا تحفيزيا داخؿ كؿ منظمة، كاف عدـ تحمي المكظفيف في المنظمات يعد     2 

 :الإدارية بيذا السمكؾ، الذم يتمثؿ في سمكؾ الدكر الإضافي، كمف المعكقات عمى ىذا السمكؾ نجد منيا 

عدـ إشراؾ المكظفيف في القرارات التي تيـ المنظمة، فضلا عف عدـ تقكية تكجيياتيـ الإيجابية نحك -  4 

 .المنظمة

عجز ثقافة المنظمة كقيـ المنظمة عف التخفيؼ مف الضغكط المينية، فالضغط الشديد يؤثر عمى كفاءة -  6 

 .المكظفيف، كعمى سمككياتيـ الإضافية الايجابية مما ينعكس سمبا عمى تميز أدائيـ

عدـ إتاحة الفرصة لممكظفيف لمتعبير عف آرائيـ كعدـ رضاىـ تجاه كظائفيـ، مما يقؼ عائقا أماـ -  8 

 .المكظفيف لمقياـ بسمككيات غير محسكسة

افتقار معظـ المنظمات إلى تحقيؽ العدالة التنظيمية، التي إف كجدت ستشكؿ حافزا قكيا لسمككيات -  10 

 (31،ص2013عمياء نوح،). المكاطنة التنظيمية

 12    إفَّ مف خلاؿ قرأتنا ليذه المعكقات، نجد أنّيا فعلا ليا تأثير عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية، كما يمكف 

إف تحده إلا أننا قد نجد بعض الآثار لسمكؾ المكاطنة التنظيمية في بعض المنظمات كىذا ما سنتناكلو في 
 14 .العنصر المكالي

: نة التنظيمية ط ـ آثار الموا7

 16  إف المكاطنة التنظيمية مف بيف القضايا أك المكاضيع التي لاقت اىتماـ الباحثيف، كىذا لي لمْسيـ ىذا 

الجانب في بعض المنظمات الحديثة، التي عممت عمى تنميتيا كتعزيزىا كمف بيف الآثار التي نممسيا في 
 18 :ىذا السمكؾ نجد 

تساىـ المكاطنة التنظيمية في التحفيز لمجكانب الاجتماعية في منظمة، كما تكفر المركنة في العمؿ، - 
 20 .كتحافظ عمى التكازف الداخمي لمتنظيـ

 .تؤدم إلى تعزيز قدرة المنظمة عمى الجدب كالاحتفاظ  بأفضؿ الككادر البشرية- 
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نتاجية الإدارة-   .تساعد عمى تحسيف الإنتاجية بيف الزملاء في العمؿ كا 

 2 .تساعد عمى خفض التكاليؼ كالخدمات كالمصركفات التشغيمية- 

يسيـ سمكؾ المكاطنة لممرؤكسيف في تككيف صكرة ايجابية لدل المدريف نحكىـ كنحك التزاميـ بتحقيؽ - 
 4 .أىداؼ المنظمة

يؤدم إلى تنسيؽ مجمكعات العمؿ، كرفع الركح المعنكية لممكظفيف، كتحسيف رضا العملاء كالمستفيديف - 
 6 .مف الخدمة المنظمة

 .تؤدم كذالؾ إلى تحسيف سبؿ الاتصاؿ كالتنسيؽ بيف الأفراد كالكحدات الإدارية- 

تساعد كذالؾ عمى زيادة الجكدة ككمية العمؿ المنجز، ككمما كاف سمكؾ المكاطنة التنظيمية أكثر كمما -  8 

تقانو  (32،ص1428محمد الزىراني،). أدل ذالؾ إلى زيادة العمؿ كا 

 10  كما قد أشار الر قاد كآخركف إلى أف سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف احد القضايا التي يجب أف تحتؿ 

 :مكانة في سمكؾ المكظفيف الإدارييف كىذا لما ليا مف آثار تنظيمية ايجابية كمف بينيا 

 12 .تؤدم إلى تخفيؼ العبء المادم عف المؤسسات مف خلاؿ تكظيؼ مكظفيف ذات كفاءة- 

  .يمتاز بخمؽ الحماس في الأداء كىذا ما يفتقده العمؿ الركتيني- 

 14 .يخمؽ الإحساس بالانتماء لممكظفيف تجاه مؤسساتيـ- 

 .يتيح الفرصة لممارسة الديمقراطية مف حيث اختيار نكع الأداء كالكقت الذم يرغب المشاركة فيو- 

 16 (742،ص2012الرقاد وآخرون،). يزيد مف فاعمية ككفاءة المكظؼ ككذا مستكل الرضا في العمؿ- 

      مف خلاؿ عرضنا لآثار المكاطنة التنظيمية نستنتج أف ليا فعلا دكرا ميـ في المنظمة، ككنيا سمكؾ 
ايجابي يحفز الفرد عمى البقاء في المنظمة كدعميا كتحقيؽ أىدافيا، كما أف ىذه الآثار تعكد عميو كعمى  18 

 .المنظمة بالنفع ككنو فرد منيا

 20 
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:  خلاصة الفصل

 2   يتضح مما سبؽ أف المكاطنة التنظيمية ما ىي إلا سمكؾ تنظيمي ك كظيفي اختيارم، يككف نابع مف 

ذات الفرد كعمى قناعة بو، حيث مف خلاؿ ىذا السمكؾ يتحقؽ النجاح لممنظمة لأنو مف أىـ السمككيات 
كىذا ما سيتـ الكشؼ عنو خلاؿ ىذه الدراسة، كعميو سكؼ ننتقؿ . الكاجب تكفرىا في المنظمات المعاصرة 4 

إلى اىـ جانب في ىذه الدراسة كىك الجانب التطبيقي، كالذم يتضمف ثلاث فصكؿ كأكليا يشمؿ أىـ 
 6 . الإجراءات المنيجية المتبعة في ىذه الدراسة
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:   تمييد

   بعد أف تعرفنا عمى الجانب النظرم في الفصكؿ السابقة، يمكننا التطرؽ الى الجانب التطبيقي 
، كالذم يعد أىـ خطكة في البحث العممي ككنو يمكف الباحث مف إثبات ماجاء بو في الجانب (الميداني)

النظرم لمدراسة، كعميو سكؼ نسمط الضكء في ىذا الفصؿ عمى أىـ الإجراءات المنيجية لمدراسة كالتي 
 :ستتضمف مايمي 

: ـ منيج الدراسة1  

  إف أم دراسة مف الدراسات العممية لف تستطيع الكصكؿ الى ىدفيا بدقة كمكضكعية دكف الإعتماد عمى 
منيج، كالذم يعني الطريقة أك الأسمكب، أك الاجراءات التي يتبعيا الباحث في دراسة مشكمة، مف أجؿ 

 :كيسعى المنيج الكصفي الارتباطي، في البحث إلى بمكغ مجمكعة أىداؼ منيا  .التكصؿ إلى الحقيقة

 .ػ جمع بيانات حقيقية كمفصمة لظاىرة أكالمشكمة

 .ػ تحديد المشكلات المكجكدة كتكضيحيا

 .ػ إجراء مقارنة لبعض الظكاىر كتقكيميا، ككذا إيجاد العلاقات بيف تمؾ الظكاىر
 (42،ص2000عثمان غنيم،.ربحي عميان)                                            

   كعمى ضكء ماسبؽ تـ الإعتمد في ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفي الارتباطي، الذم يقكـ بتحديد 
عطاء تقرير كصفي عنيا لذالؾ تندرج ىذه الدراسة الحالية ضمف البحكث . الكضع الحالي لمظاىرة كا 

كالدراسات الكصفية التي تيدؼ إلى الكشؼ عف العلاقة التي قد تككف بيف ىذه المككنات، لككنيا مف 
 .أكثر المناىج إستخدما في دراسة الظكاىر الاجتماعية كالانسانية، كلأنو يناسب ظاىرة مكضكع الدراسة

 :  ـ مجتمع الدراسة 2

  يشمؿ مجتمع الدراسة عمى مكظفي كمكظفات بمدية تماسيف بمدينة تقرت، كالذم بمغ عددىـ حكالي 
مكظؼ كمكظفة، بحيث أختيار منيـ عينة الدراسة بطريقة عشكائية بسيطة كالتي قدر حجميا  (200)
 :كما يكضحو الجدكؿ المكالي مكظؼ كمكظفة،  (100)بػ
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 -يوضح مجتمع وعينة الدراسة  (01)جدول رقم-

 النسبة المئوية التكرار 
 %100 200 مجتمع الدراسة
 %50 100 عينة الدراسة

 

 أم مكظؼ كمكظفة (200)أف عدد المكظفيف في مجتمع الدراسة شمؿ  (01) يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
  .%50 أم بنسبة مكظؼ كمكظفة (100)أما عينة الدراسة فقد شممت عمى. %100بنسبة 

 :  ـ عينة الدراسة 3

   يعد إختيار العينة مف الأمكر الضركرية في الدراسة، ككنيا تعتبر أساس البحث العممي كمف دكنيا 
لايستطيع الباحث أف ينطمؽ في بحثي العممي أك دراستو الميدانية، كما نجد أفّ ىناؾ طرؽ عدة قد 

تساعدنا في إختيار العينة المطمكبة في الدراسة، كعمية تمثمت عينة الدراسة في مجمكعة مف المكظفيف 
 عمى "فؤاد السيد"كالمكظفات في البمدية، حيث تـ إختيار ىذه العينة بطريقة عشكائية بسيطة، كالتي عرفيا 

الطريقة التي تعتمد عمى المساكاة بيف إحتملات الإختبار لكؿ فرد مف الأفراد المجتمع الأصمي "أنيا تمؾ 
 ( 305،ص1978فؤاد السيد،)".  أم أنيا تعتمد عمى الصدفة العشكائية

العينة القائمة عمى الصدفة كىي أبسط أنكاع العينات رغـ أنيا :  عمى أنيا ىي"بشير الرشيدي"كما عرفيا 
 (153،ص2001بشير الرشيدي،).  تتبع خطكات معركفة

 .مكظفا كمكظفة، يعممكف في البمدية (100)بمغ حجـ عينة الدراسة : ـ حجم عينة الدراسة3ـ 1

تـ اختيار عينة الدراسة، بطريقة عشكائية بسيطة كما ذكرنا سابقا مف : ـ طريقة اختيار عينة الدراسة3ـ 2
، مف المجتمع الأصمي (50%)مكظفا كمكظفة، أم بنسبة (100)مجتمع الدراسة، كقد بمغ حجـ العينة

 .، مكظفا كمكظفة(200)لمدراسة المككف مف 

تمثمت خصائص عينة الدراسة في مجمكعة مف مكظفي البمدية، كالتي  لقد: ـ خصائص العينة3 ـ 3
 :اختيارىـ بمراعاة المتغيرات الكسطية التالية

 . تحدد في الذككر كالإناث: ـ عامل الجنس1
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 10 سنكات، كأكثر مف 10 تمثمت في سنكات الخدمة التي حددت ما بيف أقؿ مف :ـ عامل الأقدمية 2
 .سنكات

، (02)  كقد تكزعت عينة الدراسة، حسب عاممي الجنس كالأقدمية، كما ىي مكضحة في الجدكؿ رقـ 
 ( :03)كرقـ 

 -يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس (02)جدول رقم-

 %النسبة المئوية التكرار الجنس
 %37 37 ذكور
 %63 63 الإناث

      %100 100 المجموع

أف عدد : أف تكزيع عينة الدراسة حسب الجنس، كاف كالتالي (02)   يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
ككاف المجمكع الكمي . %37فردا، أم بنسبة  (37)كأف عدد الذككر.%63فردا،أم بنسبة  (63)الإناث
 . فرد100

 -يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الأقدمية (03)جدول رقم-

 %النسبة المئوية التكرار الأقدمية
 %60 60  سنوات10أقل من 
 %40 40  سنوات10أكثر من 

    %100 100 المجموع

أفّ عدد الأفراد : أف تكزيع عينة الدراسة حسب الأقدمية، تكزعت كالتالي (03)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ   
سنكات في 10، أما الأفراد الأكثر مف %60فردا أم بنسبة  (60)سنكات في الأقدمية قدر بػ 10الأقؿ مف 

 . فردا100ككاف المجمكع الكمي . %40فردا أم بنسبة  (40)الأقدمية قدر بػ 

 : ـ مكان إجراء الدراسة4

   بما أف مكضكع بحثنا يتناكؿ الكلاء التنظيمي كعلاقتو بالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية، بيدؼ 
معرفة مستكل الكلاء التنظيمي ككذا مستكل المكاطنة التنظيمية عند ىذه الفئة مف المجتمع، كككف ىذه 
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الظاىرة نفسية إجتماعية استكجب عمينا الاتصاؿ بأفراد عينة الدراسة، كىذا بالتقرب مف مكاف عمميـ 
 .المتكاجد في مدينة تماسيف بتقرت، كيتمثؿ مكاف عمميـ في البمدية

 : ـ أدوات الدراسة 5

   يسعى كؿ باحث لجمع المعمكمات كالبيانات اللازمة كالضركرية لدراستو، كما يعتمد كذالؾ كؿ بحث 
عمى أداة ما، كىذا مف أجؿ التمكف مف جمع أكبر عدد ممكف مف المعمكمات كالحقائؽ عف الظاىرة المراد 

كمف ىذا يعتبر الاستبياف مف أىـ كسائؿ جمع البيانات، كما يعد عبارة عف مجمكعة مف الأسئمة . دراستيا
المكجية إلى مجمكعة مف أفراد الدراسة، كىذا بغرض الحصكؿ عمى معمكمات عف المكضكع بطريقة 

 .سريعة

 :  ـ استبيان الولاء التنظيمي1 ـ 5

     لقد تـ تطكير أداة الدراسة بعد الاطلاع عمى مجمكعة مف الدراسات السابقة في الكلاء التنظيمي، 
، كدراسة  سعد   (2010)، كبدر الجريسي(2009)كمف بيف ىذه الدراسات نجد دراسة كلا مف شريبط محمد

، ككمف خلاليا تـ تصميـ استبياف (2013)كشافية بف حفيظ (2013)، كمزكار منكبة(2005)الدكسرم
بند، منيا بنكد ايجابية كمنيا  (22)يتناسب مع مكضكع الدراسة، كعرضو عمى محكميف، حيث تضمف 

 : بنكد سمبية كالآتي 

، أما البنكد السمبية (1،2،3،4،5،10،11،12،15،16،17،18،19،20،22)البنكد الإيجابية نجد البند
 :ثلاثة أبعاد، مكضحة كمايمي  (03) كمكزعة عمى. (6،7،8،9،13،14،21)

 .بنكد (05)كيتضمف " الكجداني" الكلاء العاطفي :البعد الأول

 .بنكد (09)كيتضمف " البقائي" الكلاء المستمر :البعد الثاني

 .بنكد (08)كيتضمف" المعيارم" الكلاء الأخلاقي :البعد الثالث
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 :ـ طريقة التصحيح المعتمدة في الاستبيان 1ـ1 ـ 5

 :  كلقد اعتمد في تصحيح الاستبياف، عمى مفتاح التصحيح بالاعتماد عمى الأكزاف التالية 

 -يوضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأوزان (04)جدول رقم -

 معارض  بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة احتمالات الإجابة
 5 4 3 2 1 البنود الايجابية
 1 2 3 4 5 البنود السمبية

 

 : ـ مقياس المواطنة التنظيمية 2 ـ 5

كالذم اعتمده . Lee & Allens"،(2002)"   لقياس مستكل المكاطنة التنظيمية، تـ الاعتماد عمى مقياس
أثر التمكيف النفسي عمى سمكؾ المكاطنة لمعامميف في مؤسسة "في دراستو (2010)"د ػ رياض أبازيد"

 بند، بحيث أف كؿ البنكد إيجابية  (19)، كيتككف مف" الضماف الاجتماعي في الأردف
 :خمسة أبعاد كىي  (05)كيتضمف

 .بنكد (04)الإيثار كيتضمف: البعد الأكؿ
 .بنكد (04)المطؼ كالكياسة كيتضمف: البعد الثاني
 .بنكد (04)الركح الرياضية كيتضمف: البعد الثالث
 .بنكد (04)السمكؾ الحضارم كيتضمف: البعد الرابع

 .بنكد (03)كعي الضمير كيتضمف: البعد الخامس
 :ـ طريقة التصحيح المعتمدة في المقياس 1ـ2 ـ 5

 :كلقد اعتمد في تصحيح المقياس، عمى طريقة التصحيح بالاعتماد عمى الأكزاف التالية 

 -يوضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأوزان (05)جدول رقم -

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة احتمالات الاجابة
 5 4 3 2 1 البنود الايجابية
 1 2 3 4 5 البنود السمبية
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 :ـ الدراسة الاستطلاعية6

   تعتبر العينة الاستطلاعية مرحمة أكلية التي تسبؽ التطبيؽ الفعمي لأدكات البحث، كىي عنصر جكىريا 
لبناء البحث، حيث يقكـ الباحث مف خلاليا بالتعرؼ عمى إجراءات الجانب الميداني لمدراسة، ليتمكف 

لاحقا مف التحكـ كالضبط كىذا بالإطلاع عمى العينة، ككذا التأكد مف  صلاحية الأداة كجاىزيتيا لمتطبيؽ 
 . مف خلاؿ التأكد مف صدقيا كثباتيا

 :كتيدؼ الدراسة الاستطلاعية إلى 

 .ػ التحقؽ مف صلاحية الأدكات التي يمكف استخدميا في الدراسة الأساسية1

 .ػ الإطلاع عمى ميداف البحث كالتحقؽ مف إمكانية الإجراء التطبيقي2

 (32،ص2004كمال زيتون،). ػ معرفة الزمف المناسب لتطبيؽ  أدكات الدراسة3

   كقد تـ اختيار حجـ العينة الاستطلاعية، بطريقة عشكائية بسيطة مف مجتمع الدراسة، حيث قدرت 
 . مكظفا كمكظفة، يعممكف ببمدية تماسيف بمدينة تقرت (30)ب

( 07)، كالجدكؿ (06)كتكزعت العينة الاستطلاعية حسب عاممي الجنس كالأقدمية كما يكضحو الجدكؿ 
 :في الأتي 

 -يوضح توزيع العينة الاستطلاعية حسب الجنس (06)جدول رقم-

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %63.66 19 إناث
 %36.33 11 ذكور

   %100 30 المجموع
أف عدد : أف تكزيع عينة الإستطلاعية حسب الجنس، كاف كالتالي (06)  يتضح مف خلاؿ الجدكؿ

ككاف المجمكع . 36.33%فردا، أم بنسبة  (11)كأف عدد الذككر.%63.66فردا،أم بنسبة  (19)الإناث
 .  فرد30الكمي 
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 -يوضح توزيع العينة الاستطلاعية حسب الأقدمية (07)جدول رقم -

 %النسبة المئوية التكرار الأقدمية
 %66.66 20  سنوات10أقل من
 %33.33 10  سنوات10أكثر من 

 %100 30 المجموع
 

أفّ عدد :أف تكزيع العينة الإستطلاعية حسب الأقدمية، تكزعت كالتالي(07)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ    
، أما الأفراد الأكثر مف %  66.66فردا أم بنسبة  (20) سنكات في الأقدمية قدر بػ10الأفراد الأقؿ مف 

 .فردا (30)ككاف المجمكع الكمي. 33.33%أفرد أم بنسبة  (10) سنكات في الأقدمية قدر بػ10

، كبعدىا قمنا (استبيانات)   كبعد اختيار العينة بالطريقة العشكائية البسيطة، تـ تكزيع أدكات الدراسة
 .بحساب صدؽ كثبات الأداتيف، أم استبياف الكلاء التنظيمي كمقياس المكاطنة التنظيمية

 : ـ الخصائص السيكومترية لأداة الولاء التنظيمي 1 ـ 6

 : ـ الصدق 1 ـ 6

  إف صدؽ الاختبار يعد أىـ خطكة في البحث العممي، ليذا لا يمكف الاستغناء عف حساب الصدؽ، 
أىـ خطكة مف خطكات تقنيف الاختبار النفسي، كما يعتبر أف صدؽ : كعرفو بشير معمرية عمى أنو 

لا فقد قيمتو ككسيمة لقياس الخاصية التي  الاختبار مف أىـ الصفات الأساسية التي ينبغي أف تتكافر لو، كا 
 (197،ص2012بشير معمرية،). كضع لقياسيا

 :كعميو تـ إتباع عدت طرؽ لتأكد مف صدؽ الأداة كمنيا 

 : ـ صدق المحكمين 1 ـ 1 ـ 6

   لقد ثـ عرض الاستبياف عمى مجمكعة مف الأساتذة، في قسـ عمـ النفس كعمكـ تربية، كبمغ عدد 
الأساتذة المحكميف ستة أساتذة، حيث طمب منيـ إبداء رأييـ في مدل مناسبة التعميمات، كمدل مناسبة 

بدائؿ الأجكبة، ككذا عدد الفقرات كمدل ملائمتيا، كبعد استرجاع الاستمارات تـ الأخذ بأحكاميـ 
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كاقتراحاتيـ، حيث تـ المكافقة عمى عدد الفقرات كاقتراح بعض التعديلات لمفقرات، كما تـ تعديؿ 
 :الاستبياف، كما يكضحو الجدكؿ المكالي 

 -يوضح تعديل فقرات أداة الولاء التنظيمي حسب الأبعاد (08)جدول رقم -

الأستاذ المطالب  الفقرات الأبعاد
 بالتعديل

الأستاذ غير المطالب 
 بالتعديل

 03 01  فقرات05 الولاء العاطفي
 02 02  فقرات09 الولاء المستمر
 02 02  فقرات08 الولاء الأخلاقي

 

 : ـ صدق الاتساق الداخمي 2 ـ 1 ـ 6

  يعد الاتساؽ الداخمي مف بيف الطرؽ الإحصائية التي تستخدـ كذالؾ في حساب الصدؽ، كنعني بو 
كىناؾ مف يرل أف . مدل العلاقة بيف المفردة الكاحدة كالاختبار، أك الأجزاء ذات العلاقة المفترضة

    (2حسين عبد الفاتح الغامدي،دس،ص). الاتساؽ الداخمي معيارا مف معايير الصدؽ

   كبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية تـ التحصؿ عمى كؿ درجات الأفراد، كبعدىا قمنا بحساب مجمكع كؿ 
فرد عمى حد، كمف ثـ دراسة معامؿ الارتباط بيرسكف بيف درجات كؿ بند كمجمكع كؿ الدرجة الكمية 

 : للأداة، حيث تحصمنا عمى النتائج المكضح في الجدكؿ التالي 

 -يوضح صدق أداة الولاء التنظيمي بطريقة الاتساق الداخمي (09)جدول رقم -

قيمة العبارات الرقم 
 ر

مستوى الدلالة 
0.05 *0.01** 

مف حياتي المينية في لي في قضاء ما تبقى ػ أرغب  01
 .المؤسسة التي أعمؿ بيا

0.54  ** 

 أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عف المؤسسة التي ػ 02
 .أعمؿ بيا مع الآخريف

0.50  ** 

ػ لدم استعداد لتقديـ مجيكد أكبر مف المطمكب لتحقيؽ  03
. أىداؼ المؤسسة

051  ** 

إف المؤسسة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا بسبب .  04
. المكاقؼ التي تقاسمتيا مع زملائي فييا

0.61  ** 

 إلييايصعب عمي الالتحاؽ بمؤسسة أخرل كالانتماء .  05
. كما ىك الحاؿ في ىذه المؤسسة

 غير دالة 0.16
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أشعر بالخكؼ مف ترؾ العمؿ في المؤسسة لصعكبة .  06
 .الحصكؿ عمى عمؿ آخر

 غير دالة 0.06
 

قد تتأثر أمكر كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترؾ .  07
 .العمؿ

 غير دالة -0.02
 

 غير دالة -0.04. إف بقائي في ىذه المؤسسة نابع مف حاجتي لمعمؿ 08
 

أشعر أف لدم خيارات محدكدة لذا لا أفكر في ترؾ .  09
. العمؿ

0.37 *  

 غير دالة 0.30 .ػ تقدـ المؤسسة  مزايا لا تتكفر في مؤسسة أخرل 10
 غير دالة 0.30 .أشعر بأف لدم مكانة في المؤسسة. 11
 **  0.61 .ػ أحرص عمى ممتمكات كمكارد المؤسسة 12
 غير دالة 0.03 .لا أشعر بأنني عضك ميـ مف أعضاء ىذه المؤسسةػ  13
ػ لا يكجد الكثير لأكسبو ببقائي في ىذه المنظمة  14

 .طكيلا
 غير دالة 0.14

 
 غير دالة 0.14 .ػ أشعر بضركرة الالتزاـ لممؤسسة التي أعمؿ بيا 15
ػ أرل أف الانتقاؿ مف مؤسسة إلى أخرل عمؿ غير  16

 .أخلاقي
0.61  ** 

ػ أشعر بالالتزاـ أخلاقي يدفعني للاستمرار في عممي  17
 .في المؤسسة

0.57  ** 

ػ أشعر أخلاقيا بضركرة الاستمرار في عممي حتى مع  18
 .كجكد عركض عمؿ أفضؿ في مكاف أخر

    غبر دالة 0.35
 

  * 0.40 .ػ أحرص عمى الاستمرار في العمؿ في ىذه المؤسسة 19
ػ مف الأفضؿ أف يقضي الفرد حياتو المينية في  20

 .مؤسسة كاحدة
 غير دالة 0.20

ػ في حالة اقتراح منصب عمؿ خارج المؤسسة أغير  21
 .المؤسسة

 غير دالة 0.31

ػ أشعر أف القيـ التي أحمميا تنطبؽ مع قيـ المؤسسة  22
 .التي أعمؿ بيا

0.55  ** 
   

دالة عند  (1،2،3،4،12،16،17،22)أف معظـ البنكد دالة، فالبند  (09) يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ
في حيف . 0.05فدالة عند مستكل الدلالة  (9،19)، أما البند0.01مستكل 
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غير دالة، كعميو تحذؼ خلاؿ حساب صدؽ المقارنة  (5،6،7،8،10،11،13،14،15،18،20،21)البند
 .الطرفية

 : ـ صدق المقارنة الطرفية 3 ـ 1 ـ 6 

   تعتبر ىذه الطريقة مف بيف الطرؽ الإحصائية في قياس الصدؽ، كتقكـ في جكىرىا عمى مقارنة 
 .متكسطات درجات الأقكياء في المقياس، بمتكسطات درجات الضعفاء في نفس الميزاف

 (404،ص2003مقدم عبد الحفيظ،)
     كبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية، تـ التحصؿ عمى كؿ درجات الأفراد كبعدىا قمنا بترتيب أفراد 

أفراد مف الدرجات العميا كالدرجات  (8)، بمعنى%27فرد كأخذنا نسبة  (30)العينة تنازليا، كالتي عددىا
السفمى، ثـ حساب المتكسط الحسابي لكلا الفئتيف ككذا الانحراؼ المعيارم لكؿ فئة، كبعدىا ثـ التحصؿ 

 :   المجدكلة، ككانت النتائج كالتالي (ت)المحسكبة، كمقارنتيا ب (ت)عمى قيمة 

 -يوضح صدق أداة الولاء التنظيمي بطريقة المقارنة الطرفية (10)جدول رقم -

درجة  8=العينة الدنيا ن 8=العينة العميا ن
مستوى  "ت"قيمة  الحرية

 الدلالة
المتكسط 
 1الحسابي

الانحراؼ 
 1المعيارم

المتكسط 
 2الحسابي

الانحراؼ 
 14 2المعيارم

 9.31=المحسكبة
 3.18=المجدكلة

 دالة عند
0.05 74.37 3.77 57.50 3.46 

   

المجدكلة " ت" أكبر مف 9.31المحسكبة المساكية لػ " ت"أف قيمة  (10)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ   
، مما يعني أف الّأداة 0.01كمستكل الدلالة الإحصائية  (14)، كذالؾ عند درجة الحرية 3.18المساكية لػ 

 .صادقة

  : ـ الثبات4 ـ 1 ـ 6
يقصد بثبات الإختبار نفس الدرجات أك القيـ لنفس الفرد، إذا ما تكررت عممية القياس، أم أف الإختبار   

ثابت فيما يعطي مف نتائج، بمعنى أنو يعطي نفس النتائج، إذا ما أعيد ىذا الاختبار عمى نفس الأفراد 
  (53،ص1990عباس محمود عوض،). الذيف طبؽ عمييـ كبنفس الظركؼ
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 :كلحساب ثبات أداة الكلاء التنظيمي تـ استخداـ الطرؽ التالية 
                       :                  ـ طريقة آلفا كرومباخ 1 ـ 4

  كلتقدير ثبات الأداة تـ استخداـ طريقة آلفاكركمباخ، كىي مف الطرؽ الإحصائية في قياس الثبات، كبعد 
 .  مما يدؿ عمى ثبات الاختبار0.56الحساب تحصمنا عمى قيمة تقدر بػ 

 :   ـ طريقة التجزئة النصفية 2 ـ 4
كما .   تعد مف بيف الأساليب كأىـ الطرؽ المستخدمة في تقدير درجات الثبات لأداة أك لاختبار معيف

الطريقة التي يطبؽ الباحث الاختبار مرة كاحدة ثـ يكجد معامؿ الارتباط : عمى أنيا" عبكد العسكرم"عرفيا 
  .بيف درجات الأفراد عمى جميع الأسئمة الفردية في الاختبار، كدرجاتيـ في جميع الأسئمة الزكجية

 ( 281،ص2006عبود العسكري،)
الجزء الأكؿ يضـ الفقرات الفردية أما الجزء الثاني :    كعميو تـ تقسيـ أداة الكلاء التنظيمي إلى جزئييف
، كالنتائج المتحصؿ في الجدكؿ (19النسخة ) Spssفيضـ الفقرات الزكجية، كتـ الحساب عف طريؽ 

 :التالي 

 -يوضح ثبات أداة الولاء التنظيمي بطريقة التجزئة النصفية (11)جدول رقم-

معامل الارتباط قبل  المتغير
 التعديل

معامل الارتباط بعد 
 مستوى الدلالة التعديل بسبيرمان

    0.05 0.59 0.42 الولاء التنظيمي

، (0.42)يتضح لنا أف معامؿ الارتباط قدر بيف الفقرات الفردية كالزكجية بػ (11)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ      
 .، كعميو إف الأداة عمى قدر متكسط مف الثبات(0.59)كبعد تعديمو بمعادلة الارتباط بيرسكف كصؿ إلى 

 : ـ الخصائص السيكومترية لأداة المواطنة التنظيمية 2 ـ 6

 : ـ الصدق 2 ـ 6

كما    إف صدؽ الاختبار يعد أىـ خطكة في البحث العممي، ليذا لا يمكف الاستغناء عف حساب الصدؽ،
تحديد لمعامؿ الارتباط بيف الاختبار كبعض مقاييس أك " بأنو ىك" جمفورد"ذكرنا سابقا بحيث عرفو 

 (180بشير معمرية،مرجع سابق،ص)". محكات الأداة في مكاقؼ الحياة
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 :كقد اعتمدنا في قياس صدؽ المقياس كذالؾ عمى عدة طرؽ منيا

 : ـ صدق الاتساق الداخمي 1 ـ 2 ـ 6

   لقد تـ كذالؾ في ىذه الأداة حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي كالذم يعد مف بيف الطرؽ الإحصائية التي 
كما ذكرنا ، تستخدـ كذالؾ في حساب الصدؽ، كنعني بو مدل العلاقة بيف المفردة الكاحدة كالاختبار

 (2حسين عبد الفاتح الغامدي،مرجع سابق،ص). سابقا

  كبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية تحصمنا عمى كؿ درجات الأفراد، ثـ قمنا بتفريغ الاستبيانات كبحساب 
مجمكع كؿ فرد عمى حد، كمف ثـ دراسة معامؿ الارتباط بيرسكف بيف درجات كؿ بند كمجمكع كؿ الدرجة 

 :حيث تحصمنا عمى النتائج المكضح في الجدكؿ التالي  الكمية للأداة،

 -يوضح صدق أداة المواطنة التنظيمية بطريقة الاتساق الداخمي (12)جدول رقم -

 قيمة العبارات الرقم
 - ر–

 مستوى الدلالة
0.05* 0.01** 

 **  0.60 .أساعد زملائي لمقياـ بالمياـ المكككلة إلييـ 01
 **  0.75 .أستجيب لتكجييات رؤسائي في العمؿ دكف تردد 02
 **  0.54 .أقدـ المساعدة لزملائي في العمؿ أيان كاف نكعيا 03
 **  0.50 .أتعامؿ مع مراجعي المؤسسة بإيجابية 04
 **  0.54 .أحرص عمى تفادم المشكلات قبؿ كقكعيا 05
 **  0.62 .أحترـ حقكؽ الآخريف في العمؿ 06
 **  0.64 .أحرص عمى التنسيؽ مع الآخريف لإنجاز العمؿ 07
 **  0.53 .أقكـ بتمرير المعمكمات الضركرية لزملائي  08
 **  0.69 .أقكـ بتنفيذ الأعماؿ الإضافية دكف تذمر 09
 **  0.74 أستكعب ملاحظات الآخريف دكف إثارة مشكلات 10
 **  0.51 .إذا أخطأت في حؽ أحد فإني أقدـ الإعتذار 11
 **  0.61 .أتغاضى عف المضيقات البسيطة في بيئة العمؿ 12
 **  0.59 .أتابع بانتظاـ التعاميـ كالتعميمات الداخمية لممؤسسة 13
 **  0.63 .أحرص عمى حضكر الاجتماعات المتعمقة بالعمؿ  14
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 **  0.81 .أتجاكب مع كؿ التغيرات التي تحدث في المؤسسة 15
 **  0.70 .أحترـ أنظمة كتعميمات المؤسسة المعمكؿ بيا 16
 **  0.70 .أقدـ المبادرات لتحسيف العمؿ كتطكيره  17
 **  0.76 .أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة باىتماـ  18
     **  0.74 .أحرص عمى الالتزاـ بأكقات الحضكر كالانصراؼ 19

دالة عند مستكل الدلالة  أف كؿ البنكد لأداة المكاطنة التنظيمية (12)  يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ
 .دالة تحسب في صدؽ المقارنة الطرفية بنكد ، كبما أف كؿ0.01

 : ـ صدق المقارنة الطرفية 2 ـ 2 ـ 6

   تعد المقارنة الطرفية كما ذكرنا سابقا مف بيف الطرؽ الإحصائية، التي تستخدـ لقياس الصدؽ كتقكـ 
ىذه الطريقة عمى مقارنة متكسطات درجات الأفراد الأقكياء في المقياس، بمتكسطات درجات الضعفاء في 

 (404مقدم عبد الحفيظ،مرجع سابق،ص). نفس المقياس

كبعدىا قمنا بترتيبيا تنازليا، .    كبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية، تـ التحصؿ عمى كؿ درجات الأفراد
أفراد مف الدرجات العميا كالدرجات الدنيا، ثـ قمنا بحساب  (8)، بمعنى%27فردا كأخذنا نسبة  (30)عددىا

 .المتكسط الحسابي لكلا الفئتيف، ككذا الانحراؼ المعيارم لكؿ فئة

 : المجدكلة ككانت النتائج كالتالي (ت)المحسكبة، كمقارنتيا بقيمة  (ت)  كبعدىا تـ التحصؿ عمى قيمة 

 -يوضح صدق أداة المواطنة التنظيمية بطريقة المقارنة الطرفية (13)جدول رقم -

درجة  8=العينة الدنيا ن 8=العينة العميا ن
مستوى  "ت"قيمة  الحرية

 الدلالة
المتكسط 
 1الحسابي

الانحراؼ 
 1المعيارم

المتكسط 
 2الحسابي

الانحراؼ 
 14.11=المحسكبة 14 2المعيارم

 2.46=المجدكلة
 دالة عند
0.05 

46.37 2.82 21.25 4.16 
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" ت" أكبر مف قيمة 14.11المحسكبة المساكية لػ " ت"أف قيمة  (13)مف خلاؿ الجدكؿ رقـ   يتضح 
، مما يعني أف 0.05كمستكل الدلالة الإحصائية  (14)، كذالؾ عند الحرية2.46المجدكلة المساكية لػ 

 .الأداة صادقة

 :  ـ الثبات 4 ـ 2 ـ 6

  إف ثبات الاختبار كما ذكرنا سابقا يقصد بو الاتساؽ في النتائج، كيعتبر الاختبار ثابتا إذا ما حصمنا 
 .منو عمى النتائج نفسيا عند إعادة تطبيقو عمى الأفراد أنفسيـ، كفي ظؿ الظركؼ نفسيا

 (42،ص2000مروان إبراىيم،)
 :كلحساب ثبات أداة المكاطنة التنظيمية تـ استخداـ الطرؽ التالية 

 : ـ طريقة آلفا كرومباخ 1 ـ 4

  لتقدير ثبات الأداة تـ استخداـ طريقة آلفا كركمباخ، التي تعد مف بيف الطرؽ الإحصائية التي تستخدـ 
 .  مما يدؿ عمى ثبات الاختبار0.91في حساب الثبات، كبعد الحساب تحصمنا عمى قيمة تقدر بػػ

 : ـ طريقة التجزئة النصفية 2 ـ 4

تعد طريقة التجزئة النصفية مف بيف الأساليب أك الطرؽ المستخدمة في تقدير درجات    كما ذكرنا سابقا
 عمى أنيا الأسمكب الذم يتـ فيو قسمة بنكد الاختبار "معمرية"كالتي عرفيا . الثبات لأداة أك لاختبار معيف

نصفيف، ليس مف منتصؼ الاختبار ، كلكف مف بدايتو حيث يتككف النصؼ الأكؿ مف البنكد الفردية، 
 (276،ص2012بشير معمرية،).  كيتككف الثاني مف البنكد الزكجية

الجزء الأكؿ يضـ الفقرات الفردية أما الجزء :    كعميو تـ تقسيـ أداة المكاطنة التنظيمية إلى جزئييف 
، كالنتائج المتحصؿ في (19النسخة ) Spssالثاني فيضـ الفقرات الزكجية، كتـ الحساب عف طريؽ 

 :الجدكؿ التالي
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 -يوضح ثبات أداة المواطنة التنظيمية بطريقة التجزئة النصفية (14)جدول رقم-

معامل الارتباط بعد التعديل  معامل الارتباط قبل التعديل المتغير
 مستوى الدلالة بسبيرمان

   0.01 0.93 0.87 المواطنة التنظيمية
، (0.87)يتضح لنا أف معامؿ الارتباط قدر بيف الفقرات الفردية كالزكجية بػ (14)  مف خلاؿ الجدكؿ رقـ

 .، كعميو إف الأداة عمى قدر عالي مف الثبات(0.93)كبعد تعديمو بمعادلة الارتباط بيرسكف كصؿ إلى 

 : ـ الدراسة الأساسية7

ار فرضيات الدراسة، ب الدراسة كاختلإجراء أىـ خطكة ميدانية يقكـ بيا الباحث، الأساسية تعتبر الدراسة   
  تـ إجراء الدراسة الأساسية كتكزيع .للأدكاترية تكذالؾ بعد التأكد مف الخصائص السيككـ

ـ 2016مارس 24مارس إلى 20عمى عينة الدراسة، خلاؿ الفترة الممتدة مف  (الاستمارات)الاستبيانات
، مكظؼ كمكظفة، (70)عمى مكظفي كمكظفات البمدية في تماسيف بمدينة تقرت، حيث شممت العينة عمى

 . يعممكف ببمدية تماسيف بمدينة تقرت

في  (15)، كالجدكؿ (14) كتكزعت العينة الأساسية حسب عاممي الجنس كالأقدمية كما يكضحو الجدكؿ 
 :الأتي 

 -يوضح توزيع العينة الأساسية حسب الجنس (15)جدول رقم-

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %62.85 44 إناث
 %37.14 26 ذكور

 %100 70 المجموع
 

أف عدد : أف تكزيع عينة الأساسية حسب الجنس، كاف كالتالي (15)  يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
ككاف المجمكع . %37.14فردا، أم بنسبة (26)كأف عدد الذككر.%62.85فردا،أم بنسبة (44)الإناث
 .فرد (70)الكمي
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 -يوضح توزيع العينة الأساسية حسب الأقدمية (16)جدول رقم -

 %النسبة المئوية التكرار الأقدمية
 % 57.14 40  سنوات10أقل من
 %42.85 30  سنوات10أكثر من 

 %100 70 المجموع
  

أفّ عدد : أف تكزيع العينة الأساسية حسب الأقدمية، تكزعت كالتالي (16)   يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
، أما الأفراد الأكثر مف %60فردا أم بنسبة  (40)سنكات في الأقدمية قدر بػ 10الأفراد الأقؿ مف 

 . فردا70ككاف المجمكع الكمي . %40فردا أم بنسبة  (30)سنكات في الأقدمية قدر بػ 10
    بعد تحديد عينة الدراسة الأساسية كالتأكد مف صدؽ كثبات الأداتيف، أم استبياف الكلاء التنظيمي 

 .كمقياس المكاطنة التنظيمية في الدراسة الاستطلاعية
،  كحساب نتائج فرضيات الدراسة مف خلاؿ الأساليب الإحصائية (استبيانات)  تـ تكزيع أدكات الدراسة
 .المناسبة لمكضكع الدراسة

 : ـ الأساليب الإحصائية 8
 :  لمعالجة نتائج دراستنا الحالية مف خلاؿ البيانات المتكفرة تـ الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية التالية 

  اختبارT-Test:  أستخدـ مف أجؿ حساب صدؽ المقارنة الطرفية للأداتيف، ككذالؾ في
يستخدـ لممقارنة بيف متكسطيف، كالتأكد  (T)معالجة الفرضيات الجزئية لمدراسة، ككف اختبار

 .    مف أف الفرؽ بيف المتكسطيف الناتجيف مف عينتيف فرؽ ثابت
 (231،ص1987محمود أبو النيل،) 

 كتـ استخدامو في حساب الصدؽ عف طريؽ صدؽ الاتساؽ ": بيرسون "معامؿ الارتباط
الداخمي للأداتيف، كحساب الثبات عف طريؽ التجزئة النصفية لأداتيف، كفي حساب الفرضية 

 .العامة لمكشؼ عف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية
 الذم تـ استخدامو في حساب ثبات الأداتيف:  آلفا كرومباخ معامؿ. 

ضافة إلى ىذه الأساليب الإحصائية تـ استخداـ الحزمة الإحصائية لبرنامج  في  (19نسخة  Spss)   كا 
 .معالجة بيانات الدراسة الاستطلاعية، ككذا الدراسة الأساسية
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 :خلاصة الفصل

    لقد تـ تطرؽ في ىذا الفصؿ إلى مجمكعة مف الإجراءات المنيجية لمدراسة، كالمتمثمة في المنيج 
المعتمد في الدراسة حيث تـ الاعتماد عمى المنيج الكصفي الإرتباطي الذم يتلاءـ مع مكضكع الدراسة، 

مكظؼ كمكظفة يعممكف بالبمدية، كما تطرقنا إلى كيفية  (100)ثـ تعرفنا عمى عينة الدراسة التي قدرت ب
اختيار العينة كتكزيعيا حسب المتغيرات الكسطية لمدراسة، كمف ثـ مكاف إجراء الدراسة الذم تمت في 

بمدينة تقرت، ثـ تعرضنا إلى كصؼ أداة الدراسة التي سكؼ يتـ تطبيقيا عمى عينة - بمدية تماسيف
الدراسة، كالمستعممة في جمع البيانات، كمنو تـ تكضيح الدراسة الاستطلاعية كعينتيا كالخصائص 

السيككمترية لأداتي الدراسة ، كبعد أف تـ التأكد مف صدؽ كثبات الأداة تطرقنا إلى الدراسة الأساسية 
 .كعرض أىـ الأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة النتائج كالتي سكؼ نعرضيا في الفصؿ المكالي

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

. تحميل فرضيات الدراسةوعرض : الفصل الخامس     

 .تمييد       - 

 . ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى1      

 . ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية2      

 . ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة3      

 . ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الرابعة4      

 . ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الخامسة5      

 . خلاصة الفصل       - 
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 :تمييد

    يتضمف ىذا الفصؿ عرض كتحميؿ نتائج الدراسة الميدانية، كما أفرزتيا المعالجة الإحصائية لمبيانات 
المتحصؿ عمييا، بعد تطبيؽ الأدكات القياسية عمى أفراد عينة الدراسة الأساسية، كلعرض كتحميؿ كتفسير 

 لدراسة مستكل الفركؽ لدل ،Tالنتائج كاختبار فرضيات الدراسة استخدمنا معامؿ الارتباط بيرسكف اختبار
، بيدؼ (الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية)العينة عمى مستكل المتغيرات، فيما يخص متغيرات البحث 

 .معرفة مدل تحقؽ أك رفض التكقعات المعبرة عنيا مف خلاؿ كؿ فرضية مف فرضيات الدراسة

 : ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى 1

تكجد علاقة ارتباطية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي : تنص الفرضية الأولى  
 .                                             البمدية

 : كنمخص النتائج في الجدكؿ التالي

يبين وجود علاقة ارتباطية بين الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي : (17)جدول رقم-
 .البمدية

 المؤشرات إحصائية
 المتغيرات

 التكرار
    N 

 معامل الارتباط  بيرسون
 (ر= قيمة)

مستوى الدلالة 
0.01** 

  الولاء التنظيمي
70 
 

 
0.50 
 

 
 دالة
 المواطنة التنظيمية 

  
، كىي درجة دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة 0.50= يتضح لنا أف قيمة ر (17)مف خلاؿ الجدكؿ   

كىذا ما يدؿ عمى كجكد علاقة إرتباطية مكجبة متكسطة في جدكؿ الدلالة الإحصائية لمعاملات . 0.01
 .الارتباط بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية
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 : ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية2

 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية :تنص الفرضية الثانية
 .تعزل لمتغير الجنس

 :كنمخص النتائج في الجدكؿ التالي

يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي : (18)جدول رقم -
 .البمدية تعزى لمتغير الجنس

الولاء 

 التنظيمي

المتوسط  الجنس
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 درجة
 الحرية

 (ت)
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة

 11.89 54.13 44 أنثى
68 0.81 

 غير دالة
   11.33 51.76 26 ذكر 

بإنحراؼ معيارم قدر بػ  (54.13)يتضح لنا أف المتكسط الحسابي للإناث ىك (18)  مف خلاؿ الجدكؿ
، عند (11.33)كىذا بإنحراؼ قدره (51.76)، أما الذككر فقد قدر المتكسط الحسابي لدييـ بػ(11.89)

، كىي غير دالة، كبالتالي فإفّ الفركؽ غير (0.81)المحسكبة بػػ(ت)أيف قدرت قيمة  (68)درجة الحرية
دالة بيف الإناث كالذككر في مقياس الكلاء التنظيمي، كعميو نرفض الفرضية البديمة كنقبؿ الفرضية 

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل :الصفرية، التي تنص عمى أنيا 
 .مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس
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 : ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة3

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي : تنص الفرضية الثالثة
 .البمدية تعزل لمتغير الجنس

 :كنمخص النتائج في الجدكؿ التالي

يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي : (19)جدول رقم -
 .البمدية تعزى لمتغير الجنس

المواطنة 
 التنظيمية

المتوسط  الجنس
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 درجة
 الحرية

 (ت)
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة

 9.51 34.27 44 أنثى
 غير دالة 0.65 68

    9.53 32.73 26 ذكر
بإنحراؼ معيارم قدر بػ  (34.27)يتضح لنا أف المتكسط الحسابي للإناث ىك (19)  مف خلاؿ الجدكؿ

، عند (9.53)كىذا بإنحراؼ قدره  (32.73)، أما الذككر فقد قدر المتكسط الحسابي لدييـ بػ(9.51)
، كىي غير دالة، كبالتالي فإفّ الفركؽ غير (0.65)المحسكبة بػػ(ت)أيف قدرت قيمة  (68)درجة الحرية

دالة بيف الإناث كالذككر في مقياس المكاطنة التنظيمية، كعميو نرفض الفرضية البديمة كنقبؿ الفرضية 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل : الصفرية، التي تنص عمى أنيا 

 .مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس

 : ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الرابعة 4

 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية :تنص الفرضية الرابعة
 .تعزل لمتغير الأقدمية
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 : كنمخص النتائج في الجدكؿ التالي

يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي : (20)جدول رقم-
 .البمدية تعزى لمتغير الأقدمية

 

 

الولاء 

 التنظيمي

المتوسط  الأقدمية
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 درجة
 الحرية

 (ت)
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة

أقل 
 10من

 سنوات

 
40 

 
55.37 

 
12.10  

 
68 
 

 
 

1.78 

 
 

0.05 
 دالة

أكثر 
 10من

 سنوات

 
30 

 
50.43 

 
10.59 

 

 سنكات في الأقدمية 10يتضح لنا أف المتكسط الحسابي للأفراد الأقؿ مف  (20)مف خلاؿ الجدكؿ   
 سنكات في الأقدمية فقد قدر 10، أما الأفراد الأكثر مف (12.10)بإنحراؼ معيارم قدر بػ  (55.37)ىك

أيف قدرت قيمة  (68)، عند درجة الحرية(10.59)كىذا بإنحراؼ قدره (50.43)المتكسط الحسابي لدييـ بػ
، كبالتالي فإفّ الفركؽ دالة بيف الأفراد الأقؿ (0.05)، كىي دالة عند مستكل (1.78)المحسكبة بػػ(ت)

أقدمية كالأفراد الأكثر أقدمية، في مقياس الكلاء التنظيمي، كعميو نقبؿ الفرضية البديمة كنرفض الفرضية 
  .الصفرية، كنقكؿ أفّ الفرضية  تتحقؽ

 : ـ عرض وتحميل نتائج الفرضية الخامسة5

 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي :تنص الفرضية الخامسة
  .البمدية تعزل لمتغير الأقدمية
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 :كنمخص النتائج في الجدكؿ التالي

يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي : (21)جدول رقم-
 .البمدية تعزى لمتغير الأقدمية

 

 

المواطنة 

 التنظيمية

المتوسط  الأقدمية
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 درجة
 الحرية

 (ت)
 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة

أقل 
 10من

 سنوات

 
40 

 
34.25 

 
9.01  

 
68 

 
 

0.55 

 
 

أكثر  غير دالة
 10من

 سنوات

 
30 

 
32.96 

 
10.18 

 

 سنكات في الأقدمية 10يتضح لنا أف المتكسط الحسابي للأفراد الأقؿ مف  (21)مف خلاؿ الجدكؿ   
 سنكات في الأقدمية فقد قدر 10، أما الأفراد الأكثر مف (9.01)بإنحراؼ معيارم قدر بػ  (34.25)ىك

أيف قدرت قيمة  (68)، عند درجة الحرية(10.18)كىذا بإنحراؼ قدره (32.96)المتكسط الحسابي لدييـ بػ
، كىي غير دالة، كبالتالي فإفّ الفركؽ غير دالة بيف الأفراد الأقؿ أقدمية كالأفراد (0.55)المحسكبة بػػ(ت)

الأكثر أقدمية، في مقياس الكلاء التنظيمي، كعميو نرفض الفرضية البديمة كنقبؿ الفرضية الصفرية، التي 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية :تنص عمى أنيا 

 .تعزل لمتغير الأقدمية
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 :خلاصة الفصل

مف خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في ىذا الفصؿ مف عرض كتحميؿ لنتائج الدراسة، تـ التكصؿ إلى أف    
ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية، بينما لا 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي ك في مستكل المكطنة التنظيمية  لدل 
مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس، في حيف تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي 

لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية، كما تكصمنا كذالؾ إلى أنيا لا تكجد فركؽ ذات دلالة 
كسيتـ تفسير كمناقشة . إحصائية في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية

 .ىذه النتائج المّتحصؿ عمييا، مف خلاؿ الدراسات السابقة كالجانب النظرم في الفصؿ المكالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

.  فرضيات الدراسةفسير ومناقشةت: سسادالفصل ال       

 .تمييد           - 

 . ـ تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأولى1         

 . ـ تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثانية2         

 . ـ تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة3         

 . ـ تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة4         

 . ـ تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة5         

 .استنتاج عام          - 
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: تمييد 

    بعدما تـ عرض النتائج كتحميميا في الفصؿ السابؽ، سكؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى تفسيرىا
. مناقشتيا، كذالؾ بالاعتماد عمى الدراسات السابقة كالجانب النظرم، لمكصكؿ إلى تفسير منطقي كدقيؽك

:  نتائج الفرضيات  ومناقشةتفسير* 

 :الأولى نتائج الفرضية  ومناقشة ـ تفسير1

 .كجكد علاقة ارتباطية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمديةكالتي تنص عمى  

   مف خلاؿ المعالجة الإحصائية باستخداـ معامؿ بيرسكف، كالنتائج المتكصؿ إلييا ثـ إثبات الفرضية 
البديمة كالتي تنص عمى كجكد علاقة ارتباطية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي 

البمدية، حيث تأكدنا مف خلاؿ النتائج أف ىناؾ حقا علاقة إرتباطية مكجبة متكسطة بيف الكلاء التنظيمي 
، كىذا ما يشير إلى أنو كمما ارتفع (0.01)كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية عند مستكل دلالة

 .  مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية، كمما أدل ىذا إلى زيادة مستكل المكاطنة التنظيمية لدييـ

 :  كمف الدراسات التي اتفقت مع دراستنا الحالية نجد

التي تكصمت إلى كجكد علاقة إرتباطية قكية بيف سمكؾ " Oraly & CHatman ,1986"دراسة- 
 التي أكدت أف ىناؾ علاقة "Guatam,2004"المكاطنة التنظيمية كالكلاء التنظيمي، ككافقتيا الرأم دراسة 

 .  ايجابية بيف الكلاء المعيارم كالكلاء العاطفي كبيف بعد الإيثار لممكاطنة التنظيمية
 (103،ص2013مزوار منوبة،)

التي أسفرت إلى كجكد علاقة إرتباطية مكجبة بيف درجة ممارسة " 2011الحراحشة،الخريشا، "دراسة- 
سمكؾ المكاطنة التنظيمية كدرجة الكلاء التنظيمي لدل العامميف في مديريات التربية كالتعميـ في محافظة 

 (1،ص2011الحراحشة،الخريشا،) .المفرؽ

 التي أجريت في صدد ىذا "2000زايد،"كدراسة " Bolon1997"و"Organ & Rayan1995"دراسة - 
المكضكع كلمعرفة درجة العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية، حيث تكصمت إلى كجكد علاقة 

      (36،ص1427محمد الزىراني،).   ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية
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 التي أسفرت إلى كجكد تأثير ذك دلالة إحصائية "2016رمضان الترىوني،خديجة بحيح،"دراسة  - 
لعناصر الثقافة التنظيمية في الكلاء التنظيمي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل معممي مدارس التعميـ 

 (2،ص2016رمضان الترىوني،خديجة بحيح،). الأساسي بمدينة بنغازم

   نفسر ىذه النتيجة عمى أف الكلاء التنظيمي يعد عاملا مف العكامؿ المساعدة في زيادة مستكل المكاطنة 
التنظيمية، ككنو يعتبر مف محددات المكاطنة التنظيمية، حيث أف إشباع المؤسسة لحاجات كرغبات 

المكظفيف كمشاركتيـ في التنظيـ، ككذا غرس الثقة التنظيمية لدييـ تكلد ليـ الشعكر بالكلاء لممؤسسة، 
 .كىذا ما ينعكس إيجابا عمى سمككيـ بزيادة سمككياتيـ الطكعية

  كعميو تتضح لنا العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية أنيا علاقة إرتباطية، بمعنى أف زيادة 
 .الكلاء التنظيمي يؤدم إلى ارتفاع مستكل المكاطنة التنظيمية

  مف خلاؿ ما تطرقنا إليو في الجانب النظرم كالدراسات المقدمة يمكف أف نستخمص أف دراسة علاقة 
الكلاء التنظيمي بالمكاطنة التنظيمية أخذت حيزا كبير في مجاؿ السمكؾ التنظيمي، كىذا كمو مف أجؿ 

معرفة طبيعة العلاقة بينيما حيث أنيا تكصمت إلى أف علاقة الكلاء التنظيمي بالمكاطنة التنظيمية علاقة 
إرتباطية، حيث أف الشعكر بالكلاء التنظيمي يعد عاملا مساعد في زيادة سمكؾ المكاطنة التنظيمية 

 .     لممكظفيف

 :الثانيةمناقشة نتائج الفرضية و ـ تفسير 2

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية   أنيا كالتي تنص عمى
 .تعزل لمتغير الجنس

، كالنتائج المتكصؿ إلييا ثـ رفض T   مف خلاؿ المعالجة الإحصائية كدراسة الفركؽ باستخداـ اختبار
الفرضية البديمة كقبكؿ الفرضية الصفرية كالتي تقر عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل 
الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس، كىذا ما أسفرت بو النتائج المتكصؿ إلييا، حيث 
يمكننا تفسير ىذه الفرضية الصفرية إلى أف متغير الجنس قد لا يككف عاملا ميما في زيادة مستكل الكلاء 

 .التنظيمي
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 :   حيث أثبتت العديد مف الدراسات ىذه النتيجة كنجد منيا

ىيرسي "التي ىدفت إلى دراسة علاقة النمط القيادم حسب نظرية " 2013شافية بن حفيظ،"دراسة  - 
بالكلاء التنظيمي لدل عينة مف معممي المدارس الابتدائية بمدينة كرقمة، حيث تكصمت إلى " كبلانشارد

 . عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي تعزل لمتغير الجنس
 (1،ص2013شافية بن حفيظ،)

 أنو لا تكجد علاقة بيف متغير الجنس كالكلاء التنظيمي كالتي أجريت "2013مزوار منوبة،"دراسة  - 
 . بصدد دراسة أثر الحكافز عمى الكلاء التنظيمي عمى عينة مف المؤسسات العمكمية

 (104،ص2013مزوار منوبة،)
 التي كاتفقت مع نتائج الدراسة حيث تكصمت إلى عدـ كجكد فركؽ "فرحي،زبير محمد محمد"دراسة - 

ذات دلالة إحصائية بيف أفراد عينة الدراسة في مستكل الكلاء التنظيمي كذالؾ تبعا لجنسيـ، كقد ىدفت 
ىذه الدراسة إلى دراسة اثر المتغيرات الشخصية كالتنظيمية عمى الكلاء التنظيمي لدل ىيئة التدريس 

 (1محمد فرحي،زبيرمحمد،دس،ص). بجامعة الشمؼ

 كالتي تكصمت إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مجالي "2008دانا لطفي حمدان،"دراسة - 
اتخاذ القرار كحرية التعبير كالدرجة الكمية لمكلاء التنظيمي لدل أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات 

 (12،ص2008دانا لطفي حمدان،). الفمسطينية

التي تكصمت كذالؾ إلى عدـ كجكد علاقة بيف " 2015فريدة إبراىيـ،" ك"2002حمده لوتاه،"دراسة - 
كىذا نتيجة الحقكؽ التي تحظى بيا المرأة العاممة كمساكاتيا بالرجؿ مف . الكلاء التنظيمي كجنس المكظؼ

      (1ص ،2002حمده لوتاه،).  حيث الركاتب كالمزايا المختمفة بالعمؿ

 :   أما مف الدراسات التي خالفت ما تكصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد

 كالتي ىدفت إلى معرفة مستكل الكلاء التنظيمي لدل أعضاء ىيئة "2009والملامحة، خميفات"دراسة - 
التدريس في الجامعات الخاصة بالأردف، حيث تكصمت إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل 

الكلاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة تعزل لمتغير النكع 
 (289ص،2009والملامحة، خميفات) ".الجنس"الاجتماعي
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   يمكننا مناقشة ىذه الفرضية مف خلاؿ ما تطرقنا إليو في الجانب النظرم حيث نجد نظرية 
 كىي مف بيف النظريات المفسرة لمكلاء التنظيمي، كالتي تقر عمى أف الخصائص "1977ستيرز"

الشخصية ، التي قد تعد مف بيف العكامؿ التي تؤثر في الكلاء التنظيمي، كىذا بغض النظر عف نكع 
الجنس، حيث أنو لا يكجد فرؽ بيف الإناث أك الذككر في ارتفاع مستكل الكلاء التنظيمي، كما نجد في 
الكاقع  أف متغير الجنس لا يؤثر في مستكل الكلاء التنظيمي ففي الكقت الحالي لا يكجد تمييز بيف 

 .الجنسيف في مكاف العمؿ، حيث أف النساء تممؾ امتيازا أحيانا عف الرجاؿ

   مف خلاؿ ما تكصمنا إليو في الجانب النظرم كالدراسات السابقة، نستخمص أنو قد تككف  ىناؾ عدة 
عكامؿ تؤثر في الكلاء التنظيمي، كمف بينيا الخصائص الشخصية إلا أف الجنس لا يعد عاملا ىاما في 
زيادة مستكل الكلاء، بحيث أنو لا يختمؼ مستكل الكلاء التنظيمي بيف الذككر كالإناث، كىذا قد يككف ناتج 

 .عف تكافئ فرص العمؿ بيف الجنسيف

 :الثالثةمناقشة نتائج الفرضية وـ تفسير  3

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية  كالتي تنص عمى أنيا 
 .تعزل لمتغير الجنس

، كالنتائج المتكصؿ إلييا ثـ رفض T  مف خلاؿ المعالجة الإحصائية كدراسة الفركؽ باستخداـ اختبار
الفرضية البديمة كقبكؿ الفرضية الصفرية كالتي تقر عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل 
المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس، حيث يمكننا تفسير ىذه النتيجة أف متغير 
الجنس لا يؤثر في سمككيات المكاطنة التنظيمية، كما أنو قد لا يككف مف محددات سمكؾ المكاطنة، التي 

 . قد تككف سبب في زيادة أك خفض مستكاىا

 :كاتفقت نتائج الدراسة الحالية مع مجمكعة مف الدراسات منيا  

 التي إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف "2010رياض أبازيد،"دراسة - 
الجنس كالمؤىؿ )نحك أثر التمكيف النفسي في سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزل لمعكامؿ الديمغرافية

 (512،ص2010رياض أبازيد،). (العممي،سنكات الخبرة
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 إلى نفس النتيجة كىي عدـ كجكد فركؽ في سمكؾ المكاطنة التنظيمية "2014حمزة معمري،"دراسة - 
 الذم تكصؿ في دراستو أنو لا يجكد "Yilmaz,2008"كالتي اتفقت مع نتيجة دراسة . بإختلاؼ الجنس

 (52،ص2014حمزة معمري،) .تأثير لمجنس في إدراؾ المدرسيف لممكاطنة لممكطنة التنظيمية

 :   أما مف الدراسات التي خالفت ما تكصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد

التي تكصمت إلى كجكد اختلافات جكىرية في اتجاىات " 2009ىواري،مريم شرع، معراج" دراسة- 
العامميف نحك متغيرات سمكؾ المكاطنة التنظيمية بإختلاؼ كؿ مف الجنس كالسف كالحالة الاجتماعية 

 (124،ص2009معراج ىواري،مريم الشرع،). كالخبرة

التي تكصمت إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجة " 2012الحراشة،الخريشا،"دراسة - 
 ( 57،ص2012الحراحشة،الخريشا، ). ممارسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير النكع الاجتماعي

   نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ اطلاعنا عمى الجانب النظرم كمقارنتو بالكاقع نجد أف مستكل المكاطنة 
التنظيمية قد لا يختمؼ بإختلاؼ كؿ مف الجنسيف، كىذا قد يعكد إلى تخمص المرأة مف القيكد الاجتماعية 

كخركجيا لمعمؿ، ككذا تساكم فرص العمؿ بيف الجنسيف، كما أصبحت الإناث ىي مف تتكلى قيادة 
المنظمات الإدارية، كعميو إف مستكل المكاطنة التنظيمية لا يختمؼ بيف الإناث كالذككر، كقد يعكد أيضا 
إلى أف كلا الجنسيف لدييـ دكافع ذاتية، مثؿ الحاجة إلى الإنجاز كتحقيؽ الذات، كخاصة المرأة في كقتنا 

الحالي أصبح لدييا ميؿ إلى منافسة الرجؿ في ميداف العمؿ، كىذا كما يككف لدييـ سمكؾ المكاطنة 
 . التنظيمية

  مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا ك ما تكصمت إليو الدراسات السابقة نستخمص أف سمكؾ المكاطنة 
التنظيمية لا يتأثر بالجنس كىذا نتيجة ككف متغير الجنس لا يعد مف محددات المكاطنة التنظيمية، كعميو 

 .فإنو لا تكجد فركؽ في المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير الجنس
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  : الرابعةمناقشة نتائج الفرضيةوـ تفسير  4

 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية كالتي تنص عمى أنيا  
 .تعزل لمتغير الأقدمية

تـ إثبات  ، كالنتائج المتكصؿ إليياT    مف خلاؿ المعالجة الإحصائية كدراسة الفركؽ باستخداـ اختبار
الفرضية البديمة التي تنص عمى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي 

البمدية تعزل لمتغير الأقدمية، حيث تكصمنا إلى أنو ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء 
، كعميو يمكننا تفسير ىذه النتيجة إلى أف للأقدمية أك 0.05التنظيمي تعزل لمتغير الأقدمية عند مستكل 

مدة الخدمة دكرا في زيادة مستكل الكلاء التنظيمي، حيث أف المكظفكف الذيف لدييـ أقدمية يككف مستكل 
 .الكلاء التنظيمي لدييـ مرتفع عف المكظفيف الأقؿ أقدمية

 :   كمف الدراسات التي اتفقت مع دراستنا كأثبتت صحة الفرضية، نجد

 التي تكصمت إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء "2012السكر، عبد الكريم"دراسة - 
 .التنظيمي كمدة الخدمة عمى آراء المديريف نحك الكلاء التنظيمي في الكزارات الأردنية

 (520 ،ص2012عبد الكريم السكر،)                                                     
 ذالؾ حيث تكصمت دراستو إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف "2011سميمان الفارس،"دراسة  - 

 . الكلاء التنظيمي كمدة الخدمة، حيث يككف الكلاء مرتفعا أكثر كمما كانت سنكات العمؿ أكثر
 (69،ص2011سميمان الفارس،)

 في أف مدة الخدمة لممكظؼ سببا مف أسباب الكلاء التنظيمي، ككف تأثير "2012حمده لوتاه،"دراسة - 
  ( 1،ص2012لوتا، حمده).مدة الخدمة في كلاء المكظؼ يتزايد مع طكؿ خدمتو في الكزارة

 التي ىدفت إلى دراسة النمط القيادم كعلاقتو بالكلاء التنظيمي لدل مكظفي "2006ىريو دزاير،"دراسة - 
المؤسسة الناقمة لمطاقة الكيربائية سكنمغاز عنابة، كتكصمت إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف 

 .كالكلاء التنظيمي ماعدا متغير الجنس (...السف،مدة الخدمة،)المتغيرات الشخصية
 (214،ص 2006ىريو دزاير،)
 :   أما مف الدراسات التي خالفت ما تكصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد
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 التي تكصمت إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف ذكم "2009شريبط محمد،"دراسة - 
سنة، كبالتالي لا يكجد تأثير للأقدمية  (20-14)سنكات كذكم الأقدمية الطكيمة (6-1)الأقدمية القصيرة

 ( 131،ص2009شربيط محمد،) .عمى الكلاء التنظيمي داخؿ مؤسسة سكنمغاز

 التي أسفرت عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مجالات سمات "2005ختام غانم،"دراسة - 
الشخصية كالكلاء التنظيمي لدل معممات المرحمة الأساسية في المدارس الحككمية في محافظة نابمس 

 (14،ص2005ختام غانم،).تعزل لمتغير سنكات الخبرة

 التي ىدفت إلى دراسة أثر القيادة بالقيـ عمى الكلاء "2015صفوان السقاف،أحمد أبوسن،"دراسة - 
التنظيمي لمجمكعة مف شركات، كالتي تكصمت ىي الأخرل إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية 

 (71،ص2015صفوان السقاف،). لمستكل سنكات الخبرة، إذا يتساكل جميع الأفراد في ىذا الجانب

" 1977ستير "   نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في الجانب النظرم، بحيث نجد نظرية
الذم يرل أف خبرات العمؿ مف بيف العكامؿ المؤثرة في خمؽ الكلاء التنظيمي، بحيث أف خبرات العمؿ 
تتجسد تحقؽ الانتصارات كالاستقلالية في العمؿ، كىذا ما يحقؽ  الرغبة في البقاء ككذا الإخلاص في 

كما نجد في الكاقع أف المكظفيف الأكثر أقدمية في الغالب ىـ أكثر كلاء لمنظماتيـ، . العمؿ كجكدة الأداء
شباع رغباتيـ الكظيفية  .  كىذا قد يعكد قكة عضكيتيـ داخؿ المنظمة كا 

   مف خلاؿ النتائج المتكصؿ إلييا كالدراسات السابقة تبيف لنا أف مدة الخدمة أك الأقدمية مف بيف 
المتغيرات التي اختمفت فيو العديد مف الدراسات التي تناكلت مكضكع الكلاء التنظيمي، حيث أف مدة 

الخدمة الطكيمة في مكاف العمؿ تتيح لممكظفيف معرفة بيئة العمؿ الداخمية كالخارجية، كىذا ما يؤكد ما 
تكصمنا إليو في دراستنا ىذه، حيث أف كمما زادت سنكات الخدمة كتقدـ المكظؼ في العمر، زادت خبرتو 

 . العممية في منظمتو كىذا ما يحد مف رغبتو في الانتقاؿ إلى منظمة أخرل
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 :الخامسة نتائج الفرضية  ومناقشةـ تفسير 5

 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي كالتي تنص عمى أنيا   
  .البمدية تعزل لمتغير الأقدمية

، كالنتائج المتكصؿ إلييا ثـ رفض T   مف خلاؿ المعالجة الإحصائية كدراسة الفركؽ باستخداـ اختبار
الفرضية البديمة كقبكؿ الفرضية الصفرية كالتي تنص عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في 

حيث يمكننا تفسير ىذه الفرضية  مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية،
 .إلى أنو لا يكجد تأثير بيف مدة الخدمة كسمكؾ المكاطنة التنظيمية

 :   كمف الدراسات التي اتفقت مع نتائج الدراسة المتكصؿ إلييا نجد

 التي ىدفت إلى دراسة أثر السياسة التنظيمية عمى الرضا الكظيفي كسمكؾ "2008الشايع،"دراسة - 
السياسة، )المكاطنة التنظيمية، حيث تكصمت إلى أنو لا يكجد أم تأثير لمعكامؿ المختمفة كالمتمثمة في 

عمى سمكؾ المكاطنة  (العمر، كالمستكل التعميمي، كنكع الكظيفة كالمرتبة الكظيفية كالخبرة في العمؿ
 (6،ص1434سند قحطان،). التنظيمية

 التي تكصمت إلى عدـ كجكد تأثير لسنكات الخبرة عمى مستكل إدراؾ العينة ",2008Yilmaz"دراسة - 
 (53،ص2014حمزة معمري،).  سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 التي كشفت عمى عدـ كجكد علاقة إرتباطية بيف العكامؿ الديمكغرافية "1428محمد الزىراني،"دراسة  - 
لأفراد عينة الدراسة كرؤيتيـ لممارسة  (الخبرة في التعميـ،الخبرة في الإدارة ،المؤىؿ العممي)الشخصية

 (36،ص 1428محمد الزىراني،). المعمميف لأبعاد سمكؾ المكاطنة التنظيمية

 :  في حيف ىناؾ بعض الدراسات التي اختمفت مع نتائج دراستنا الحالية كمف بينيا نجد

 التي تكصمت نتائج دراستيا إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية "2012الحراحشة،الخرشيا،"دراسة - 
 . في درجة ممارسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير سنكات الخبرة
 (57،ص2012الحراشة، الخرشيا،)
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 التي أسفرت عمى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات "1434سند القحطاني،"دراسة - 
 .سمكؾ المكاطنة التنظيمية في بعدم السمكؾ الحضارم كالإيثار كفقا لمتغير سنكات الخبرة

 (6سند القحطاني ،مرجع سابق،ص)
   نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ ما تطرقنا إليو في الجانب النظرم أف مدة الخدمة أك الأقدمية ليا دكر 

كبير في زيادة مستكل المكاطنة التنظيمية، إلا أننا في الكاقع نرل أف مستكل المكاطنة التنظيمية لا يتأثر 
بالأقدمية في العمؿ، كىذا يعكد الأساليب التي تقؼ خمؼ ظيكر كاختفاء سمكؾ المكاطنة التنظيمية كمف 

بينيا العدالة التنظيمية التي مف خلاليا نسعى إلى ترسيخ ركح التعاكف بيف المكظفيف سكء الجدد أك 
 . القدامى، ككذا الثقافة التنظيمية التي تتضمف مجمكعة القيـ كالمعتقدات المشتركة بيف أفراد المنظمة

   إف خلاؿ مناقشتنا كتفسيرنا لنتائج المتحصؿ عمييا، نستخمص أف معظـ الدراسات اتفقت عمى عدـ 
كىذا ما . كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير الأقدمية

يؤكد لنا عدـ كجكد تأثير لمدة الخدمة عمى مستكل سمكؾ المكاطنة التنظيمية، فقد يتساكل مستكل سمكؾ 
 .المكاطنة التنظيمية بيف المكظفيف الأقؿ أقدمية كالمكظفيف الأكثر أقدمية
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: استنتاج عام - 

    لقد تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ الأخير إلى تفسير كمناقشة نتائج الدراسة، كذالؾ مف خلاؿ النتائج 
الإحصائية المتكصؿ إلييا في الفصؿ الخامس، كىذا بالاعتماد عمى الأساليب الإحصائية كالدراسات 

 .السابقة، ككذا النظريات تـ التطرؽ ليا في الجانب النظرم، كما ىك مممكس في كاقعنا

بمدينة -     كما ىدفت ىذه الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى مستكل شعكر المكظفيف ببمدية تماسيف 
تقرت بالكلاء التنظيمي، ككذا مدل الإحساس بالمسؤكلية تجاه عمميـ كحبيـ لو الذم يزيد مف مستكل 

 :أما في ما يخص نتائج الدراسة فيي أسفرت عمى . المكاطنة التنظيمية لدييـ

    أف ىناؾ علاقة إرتباطية مكجبة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية، كىذا ما 
يدؿ عمى أف ارتفاع مستكل الكلاء التنظيمي مرتبط بشكؿ ايجابي مع مستكل المكاطنة التنظيمية، بحيث 

كمما ارتفع مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية، كمما أدل ىذا إلى زيادة مستكل المكاطنة أنو 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء  ككذالؾ تـ التكصؿ إلى أنو. التنظيمية لدييـ

التنظيمي، ككذا في مستكل المكطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس، أم أنو لا يختمؼ 
مستكل الكلاء التنظيمي ككذا مستكل المكاطنة التنظيمية بيف الذككر كالإناث، كىذا قد يككف ناتج عف 

 كأف كلا الجنسيف لدييـ دكافع ذاتية، مثؿ الحاجة إلى الإنجاز كتحقيؽ .تكافئ فرص العمؿ بيف الجنسيف
 في نفس الكقت تكصمنا إلى أف ىناؾ فركؽ دالة إحصائيا في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي .الذات

أم أنو يختمؼ مستكل الكلاء التنظيمي بيف المكظفيف الأكثر أقدمية ك الأقؿ  .البمدية تعزل لمتغير الأقدمية
. أقدمية، ففي الغالب الأكثر أقدمية ىـ أكثر كلاء لمنظماتيـ، كىذا قد يعكد قكة عضكيتيـ داخؿ المنظمة

كما تـ التكصؿ إلى عدـ كجكد فركؽ في مستكل المكطنة التنظيمية تعزل لمتغير الأقدمية، كىذا قد يعكد 
 .إلى كجكد عدالة تنظيمية داخؿ المنظمة، بحيث أنيا تسعى إلى المساكاة بيف المكظفيف الجدد كالقدامى

   كفي الأخير يمكننا أف نقكؿ أف النتائج النيائية المتكصؿ إلييا، لا يمكننا تعميميا قبؿ إجراء المزيد مف 
 .الدراسة، كباستخداـ عينات أكبر كأفضؿ أدكات في بحث
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 :خلاصة الدراسة

إف الكلاء التنظيمي يعد شعكرا داخميا يجعؿ الفرد العامؿ يتبنى قيـ كأىداؼ منظمتو، كما يسعى جاىدا    
إلى تحقيقيا، لذا يعتبر الكلاء التنظيمي مف أكثر المؤشرات التي تعتمد عمييا أغمب المنظمات لمعرفة 

ليذا أجريت العديد مف الدراسات حكؿ مكضكع الكلاء التنظيمي . مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفييا
ككذا المكاطنة التنظيمية، إلا أف أغمب الدراسات كانت قد درست عمى عينة مف المؤسسات التربكية، لذا 

مكظؼ كمكظفة عمى عينة مف المكظفيف ببمدية تماسيف  (70)اجريت ىذه الدارسة عمى عينة تككنت مف 
 .  بمدينة تقرت–

   كىدفت الدراسة الحالية إلى الكشؼ عف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل عينة 
الدراسة، ككذا معرفة مستكل الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي كمكظفات البمدية، عمى 

، كمف أجؿ التكصؿ إلى نتائج ىذه الدراسة تـ (الأقدمية)كالتنظيمية  (الجنس)أساس المتغيرات الشخصية
 :اقتراح الفرضيات التالية

 .تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية - 

 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الجنس- 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 .الجنس

 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية- 

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 
 .الأقدمية

الاعتماد ك   كمف أجؿ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضيات تـ تصميـ أداة لقياس مستكل الكلاء التنظيمي،
د ػ رياض "، لقياس مستكل المكاطنة التنظيمية كالذم اعتمده Lee & Allens("2002)"عمى مقياس

كبعد تطبؽ ىذيف الأداتيف عمى عينة الدراسة المتمثمة في مكظفي كمكظفات . ، في دراستو(2010)"أبازيد
 :بمدينة تقرت، بحيث تـ التكصؿ إلى النتائج التالية - بمدية تماسيف
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 .تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية- 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 

 .الجنس
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 

 .الجنس
 .تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير الأقدمية- 
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية تعزل لمتغير - 

 .الأقدمية
   عمكما إف ىذه النتائج المتكصؿ إلييا لا يمكننا تعميميا قبؿ إجراء المزيد مف الدراسات كبإستخداـ 

عينات أكبر، كفي الأخير اقترحنا مجمكعة مف الحمكؿ كالتكصيات لتعزيز مستكل الشعكر بالكلاء 
 . التنظيمي عند المكظفيف، ككذا تعزيز سمككيات المكاطنة التنظيمية لدييـ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الاقتراحات و التوصيات
 

83 

: والتوصياتالاقتراحات 
  بعد إلقاء الضكء عمى النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة الحالية، كالتي أسفرت عمى كجكد علاقة بيف 

بمدينة بتقرت، كاف مف الضركرم إف - الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفيف بمدية تماسيف 
 :نقدـ بعض الاقتراحات كالتكصيات كمف بينيا 

الكلاء التنظيمي كالمكاطنة )إجراء المزيد مف الدراسات كالبحكث الميدانية التي تتناكؿ ىذه المتغيرات * 
 .(التنظيمية

 .عقد محاضرات كندكات تثير الاىتماـ بمكضكع الدراسة* 
 .تعزيز الكلاء التنظيمي كذالؾ بغرس الثقة بيف المكظفيف* 
. تعزيز المكاطنة التنظيمية عمميا لينعكس ذالؾ عمى زيادة مستكل الكلاء التنظيمي لممنظمة* 
 .إشباع حاجات المكظفيف كرغباتيـ* 
 . الاىتماـ أكثر بمشاركة المكظفيف في التنظيـ، كاتخاذ القرار* 
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  :عــــــراجـــــمـــــالقائمة 

 :بالمغة العربية - 1

 :الكتب- 

 .،دار المعارؼ، مصرمعجم لسان العرب،(ـ1999) ػ أبك الفضؿ،محمد مكرـ ابف منظكر،1

 .، دار مجدكلام لمنشر كالتكزيع،عماف2، طالمفاىيم الإدارية الحديثة،(ـ2001) ػ أبك نبعة عبد العزيز،2

 .www.investintech.com،د،ط،إدارة السموك التنظيمي،(ـ2011) ػ أحمد كردم،3

 .، مركز الإسكندرية لمكتاب، الإسكندريةالمبادئ والميارات والوظائف، (ـ1992) ػ الخرشكـ كأخركف، 4

التطكير التنظيمي كقضايا " 4ج:"التنظيم الإداري الحكومي بين التقميد والمعاصرة،(ـ1998) ػ الكبيسي،5
 .معاصرة،دار الشرؽ لنشر كالتكزيع، الدكحة

 .،مؤسسة الكراؽ، عمافسموك مضبط وانجاز مبدع:الولاء التنظيمي ػ المعاني أيمف عكدة، 6

، دط، دار الكتاب لمطباعة كالنشر، الإحصاء والقياس النفسي، (ـ1996) ػ بشير صالح الرشيدم،7
 .الككيت

 .،دار الخمدكنية لمنشر كالتكزيع، الجزائر1، طأساسيات القياس النفسي، (ـ2012) ػ بشير معمرية،8
كظائؼ : "لنظريات العمميات الإدارية- مبادئ الإدارة الحديثة ، (ـ2010)ػ حريـ حسيف،  9

 .، دار الحامد لنشر كالتكزيع، عماف2ط،"المنظمة

   ، دط،ممخص لأساليب حساب الصدق والثبات في الاختبارات ػ حسيف عبد الفتاح الغامدم، 10
Created With pdf Factory version-WWW.Pdffctory.comدس ،                . 

، دار صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيمي، (ـ2007) ػ خمؼ سميماف الركاشدة، 11
 .الحامد لنشر كالتكزيع، الأردف

النظرية : مناىج وأساليب البحث العممي، (ـ2000) ػ ربحي مصطفى عمياف،عثماف محمد غنيـ،12
 . ،دار الصفاء لمنشر كالتكزيع، عماف1، طوالتطبيق
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، منشكرات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، إدارة الإبداع التنظيمي،(ـ2005) ػ رفعت الفاعكرم،13
 .مصر

، دار الشرؽ لنشر 1،طالمدخل إلى عمم النفس الصناعي والتنظيمي،(ـ1999) ػ ريجيك ركنالدم،14
 .كالتكزيع، عماف

 .، دار أسامة لنشر كالتكزيع، عمافالتنظيم الإداري مبادئو وأساسيتو،(ـ2006) ػ زيد عبكم،15

، دار بف حزـ 1،طكيف تحفز وتبني ولاء العاممين:خماسية الولاء،(ـ2003) ػ طارؽ السكيداف،16
 .لمطباعة كالنشر، بيركت

. ، مكتبة الخانجي، القاىرةدراسات في عمم الناعي والميني، (ـ1990) ػ عباس محمد عكض،17
 الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد ،(ـ2008) ػ عبد الحميد،عبد الفاتح المغربي،18

 .،المكتبة العصرية لنشر كالتكزيع، عمافالبشرية

 .، الرياض1، طالولاء التنظيمي لممدير السعودي، (ـ1998) ػ عبد الرحماف أحمد محمد ىيجاف،19

، دط، دار المعرفة الجامعية، الإحصاء السيكولوجي التطبيقي، (ـ2000) ػ عبد الرحمف العيسكم،20
 .مصر
،دط،مطابع معيد الإدارة الحوافز في المممكة العربية السعودية، (ق1403) ػ عبد الكىاب،عمي محمد،21

 .العامة، الرياض

، دار 1،طمنيجية البحث العممي في العموم النفسية والتربوية،(ـ2006) ػ عبكد عبد الله العسكرم،22
 .النمير، دمشؽ

، دط، منشكرات ذات  السلاسؿ، السموك البشري في مجالات العمل، (ـ1982) ػ عسكر العرياف، 23
 .الككيت

،دط، دار الفكر العربي، عمم النفس الإحصائي وقياس العقل البشري،(ـ1978) ػ فؤاد البيي السيد،24
 .مصر
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، عالـ الكتب القاىرة، 1، طمنيجية البحث التربوي والنفسي، (ـ2004) ػ كماؿ عبد الحميد زيتكف،25
 .مصر
،د،ط، دار الإحصاء والقياس النفسي والاجتماعي التربوي،(ـ1987) ػ محمكد السيد أبك النيؿ،26

 .المعرفة لمطباعة كالنشر، القاىرة
،دار كائؿ لتشر 4،طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال،(ـ2008) ػ محمكد سميماف العمياف،27

 .كالتكزيع، عماف

تنمية الميارات وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاممين داخل ، (ـ2005) ػ مدحت أبك النصر،28
 .، دار ايتراؾ لمنشر كالتكزيع، القاىرةالمنظمة

، مؤسسة 1، طأسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية، (ـ2000) ػ مركاف عبد المجيد إبراىيـ،29
 .الكراؽ، عماف

 ، ديكاف المطبكعات1، طالإحصاء والقياس النفسي والتربوي،(ـ2003) ػ مقدـ عبد الحفيظ،30
. الجامعية، الجزائر

، دار الكائؿ لنشر 2، طأساسيات ومفاىيم حديثة:التطور التنظيمي، (ـ2001) ػ مكسى المكزم،31
 .كالتكزيع، الأردف

 :معاجم وقواميس- 

 - عربي" السياسية الموسوعة السيرة لممصطمحات،(ـ2005)اتح،عبد الكافي،ؼػ إسماعيؿ عبد اؿ 32
 www.kotobrabia.com. ،"إنجميزم

 : المجلات العممية - 

الولاء التنظيمي وعلاقتو بالخصائص الشخصية والرغبة في ترك ، (ـ2004) ػ الأحمدم طلاؿ عايد،33
 .، القاىرة1،العدد24، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، المجمة العربية للإدارة، المجمدالمنظمة والمينة

الذكاء العاطفي لدى القادة الأكاديميين في الجامعات الأردنية ،(ـ2012) ػ الرقاد أبكدية،كآخركف،34
،مجمة الجامعة الإسلامية الرسمية وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الييئة التدريسية

 .، الأردف2،العدد20لمدراسات التربكية كالنفسية، المجمد
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محددات وأثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات، كمية ،(ـ2003) ػ العامرم أحمد بف سالـ،35
 .، جدة2،العدد17،مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز،المجمدالإقتصاد والإدارة

سموك المواطنة التنظيمية في مستشفيات وزارة الصحة، كمية ،(ق1423) ػ العامرم أحمد بف سالـ،36
 .، جدة2، العدد16، مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز، المجمدالإقتصاد والإدارة

أثر الولاء التنظيمي والعوامل الشخصية عمى الأداء الوظيفي لدي ، (ـ1993) ػ العتيبي آدـ غازم ،37
، 1،المجمة العربية لمعمكـ الإدارية، المجمدالعاممة العربية الوافدة في القطاع الحكومي في دولة الكويت

 . ، الككيت1العدد

، الولاء التنظيمي لمندوبي جامعة الممك عبد العزيز والعوامل المؤثرة فيو،(ـ1997) ػ العتيبي،السكاط،38
 .، الرياض70المجمة الإدارية مسقط،العدد

،المنظمة تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي،(ـ2004) ػ الفيداكم فيمي،القطاكنة نشأت،39
 .، القاىرة2،العدد24العربية لمتنمية الإدارية، المجمة العربية للإدارة، المجمد

سموك المواطنة التنظيمية كأداة لمفعالية التنظيمية في المنظمات ،(ـ2014) ػ حمزة معمرم،40
 .، الجزائر14جامعة غرداية، مجمة العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، العددالحديثة،

دراسة "الإلتزام التنظيمي وفعالية المنظمة ، (ـ1996) ػ خضير نعمة،النعمي عدناف، النعيمي تايو، 41
، 31، مجمة إتحاد الجامعات العربية، العددمقارنة بين الكميات العممية والإنسانية في جامعة بغداد

 .عماف

، جامعة دراسة ميدانية عن المرأة السعودية"الإنتماء الوظيفي والرضا عن العمل،(ـ1988) ػ خطاب،42
 .، الرياض1،العدد13الممؾ سعكد،مجمة العمكـ الإدارية،المجمد

الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا ، (ـ2009)ػ خميفات عبد الفتاح صالح كالملاحمة منى خمؼ، 43
،جامعة دمشؽ، مجمة جامعة دمشؽ، الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية

 .، سكريا4-3،العدد35المجمد
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دراسة "محددات سموك التطوع التنظيمي في المنظمات العامة، (ـ1997) ػ خميفة محمد عبد المطيؼ،44
،مجمس النشر العممي، جامعة "تحميمية ميدانية في ضوء بعض النظريات السموكية الحديثة

 .، الككيت2، العدد5الككيت،المجمة العربية لمعمكـ الإدارية،المجمد

سموك التطوع التنظيمي لدى أعضاء الييئة         ، (ـ2008) ػ راتب السعكد،سكزاف سمطاف،45
، جامعة البحريف، مجمة التدريسية في الجامعات الأردنية العامة وعلاقتيا ببعض المتغيرات الديموغرافية

 .، البحريف4، العدد9العمكـ التربكية كالنفسية، المجمد

التأثيرات المحتممة لعناصر ، (ـ2016) ػ رمضاف سعد كريـ الترىكني،خديجة حمد عثماف بحيح،46
الثقافة التنظيمية في الولاء التنظيمي وسموك المواطنة التنظيمية لمعممي مدارس التعميم الأساسي 

، السنة الثانية 1، الفصؿ4، جامعة بنغازم، كمية الأدب، مجمة نقد كتنكير ببنغازم، العددبمدينة بنغازي
 .مارس، ليبيا/آدار
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تنمية سموك المواطنة التنظيمية لمعاممين في شركات قطاع الأعمال ، (ـ2000) ػ زايد عادؿ محمد،48
 .، القاىرة55، جامعة القاىرة، كمية التجارة،مجمة المحاسبة كالإدارة كالتأميف، العدد"دراسة تطبيقية"المصري

أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة،جامعة ،(ـ2011)سميماف الفارس، ػ 49
 .،سكريا1، العدد27، مجمة جامعة دمشؽ لمعمكـ الاقتصادية كالقانكنية، المجمددمشق، كمية الاقتصاد

تحميل مساري لأثار المواطنة التنظيمية عمى صناع القرارات ، (ـ2001) ػ سميماف محمد جلاؿ،50
 .2،المجمة العممية لمتجارة كالتمكيؿ، العددالأخلاقية

العوامل المؤثرة في ممارسة العاممين لسموكيات المواطنة التنظيمية ، (ـ2006) ػ شريتخي أكلغا، 51
  .، سكريا44،مجمة البحكث جامعة حمب، العددبالتطبيق عمى المشافي الجامعية في سوريا

قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية في تنفيذ إدارة ،(ـ2010) ػ شكقي ناجي جكاد،كآخركف،52
 .44،مجمة العمكـ الإنسانية، العددالمعرفة
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أثر القيادة بالقيم عمى الولاء التنظيمي ،(ـ2015) ػ صفكاف أميف السقاؼ، أحمد ابراىيـ أبك سف، 53
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 .، السكداف1،العدد16مجمة العمكـ الاقتصادية، المجمد
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 يمثل إستمارة التحكيم لأداة الولاء التنظيمي:(01)الممحق رقم

جـــــــامـــــعة قـاصــدي مــربـاح ورقـمــة 

كـمـيـة الـعـمـوم الإنـســانـيـة والاجــتــمـاعــيــة 

قــســم الــعــمــوم الاجــتـمـاعـيـة 

شــعــبــة عــمـم الـنفــس 

 ناســــــــتــمــارة الــمــحــكــمــيـ

 النايمي خدكج: الطالبة                                                               

  :(ة)اسم الأستاذ

: الدرجة العممية 

..... أستاذم الفاضؿ ،أستاذتي الفاضمة 

الولاء "تحت عنكاف .في عمـ النفس عمؿ كتنظيـالماستر   في إطار التحضير لانجاز مذكرة التخرج لنيؿ شيادة 
 " التنظيمي وعلاقتو بالمواطنة التنظيمية لدى موظفي بمدية تماسين

:  كنظرا لما نجده عندكـ مف خبرة ككفاءة في مجاؿ البحث العممي ،نرجك منكـ تقديـ رأيكـ فيما يخص 

. قياس الأبعاد لمخاصية* 

. قياس مدل انتماء الفقرات للأبعاد* 

. قياس مدل سلامة الفقرات مف حيث المضمكف كالصياغة المغكية* 

                                                                 .مناسبة البدائؿ لمفقرات*  

المرفقة  في الخانة المناسبة، مف الجداكؿ  (x)مناسبة التعميمات كالمثاؿ التكضيحي كيككف ذالؾ بكضع علامة *   
. كلتسييؿ عممية التحكيـ نرفؽ ىذا العمؿ بالمعمكمات الخاصة بالأداة، كالتي تساعد في ىذه العممية
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:  ـ تحكيم قياس الفقرات للأبعاد 1

. (الكجداني)الكلاء العاطفي: البعد الأول 

 كىك ادارؾ المكظفيف لخصائص كطبيعة عمميـ، الذم يقكمكف بو داخؿ :(الوجداني)الولاء العاطفي* 
المؤسسة، كيشير كذالؾ لرغبتيـ في تحقيؽ التكافؽ  في العمؿ، كما يعبر عمى مدل تفاعؿ، كمشاركة 

.  المكظفيف لرؤساء العمؿ

  لا تقيس       الـفـــــــقــــرات  الرقم 
تقيس 

   البديل إن أمكن  

  
01 

ػ لدم الرغبة في قضاء ما تبقى مف حياتي 
المينية في حياتي المينية في المؤسسة التي 

. أعمؿ بيا

   

ػ أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عف المؤسسة  02 
. التي أعمؿ بيا مع الآخريف

   

ػ لدم استعداد لتقديـ مجيكد أكبر مف المطمكب  03 
.  لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

   

ػ أعتبر مشاكؿ المؤسسة جزء مف مشاكمي  04 
.  لحمياكأسعىالشخصية 

   

ػ إف المؤسسة تعني الكثير بالنسبة لي شخصيا  05 
. بسبب المكاقؼ التي تقاسمتيا مع زملائي فييا

   

ػ يصعب عمي الالتحاؽ بمؤسسة أخرل  06 
 كما ىك الحاؿ في ىذه إليياكالانتماء 
. المؤسسة
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 . (البقائي) الكلاء المستمر:لبعد الثاني ا

كىك رغبة المكظؼ في البقاء كالاستمرار في المؤسسة، أم القدرة عمى  : (البقائي)الولاء المستمر * 
الاستمرار في عممو الحالي، كما يشير إلى مدل احتياجو لمعمؿ داخؿ ىذه المؤسسة، ككنو لا يستطيع 

 .إبدالو بعمؿ آخر

  البديل أن أمكن  لا تقيس تقيس      الـفــــــقــــرات  الرقم  

ػ أشعر بالخكؼ مف ترؾ العمؿ في  01 
المؤسسة لصعكبة الحصكؿ عمى عمؿ 

. آخر

   

ػ سكؼ تتأثر أمكر كثيرة في حياتي إذا ما  02 
.  قررت ترؾ العمؿ في المؤسسة

   

ػ إف بقائي في ىذه المؤسسة نابع مف  03 
. حاجتي لمعمؿ

   

ػ أشعر أف لدم خيارات محدكدة لذا لا  04 
. أفكر في ترؾ العمؿ

   

ػ تقدـ المؤسسة مزايا لا تتكفر في مؤسسة  05 
. أخرل

   

   . ػ أرغب في البقاء كالاستمرار في المؤسسة 06 

   . ػ أشعر بأف لدم مكانة في المؤسسة 07 

   . ػ أحرص عمى ممتمكات كمكارد المؤسسة 08 

ػ لا أشعر بأنني عضك ميـ مف أعضاء  09 
. ىذه المؤسسة

   

10  
 

يكجد الكثير لأكسبو ببقائي في ىذه  ػ لا
. المنظمة طكيلا
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. (المعيارم)الكلاء الأخلاقي: البعد الثالث 

 المكظؼ بالالتزاـ الأخلاقي تجاه المؤسسة، كالرغبة في البقاء إحساسكىك  : (المعياري)الولاء الأخلاقي* 
 .بياداخؿ المؤسسة، ككذا شعكر بمسؤكلية بكاجباتيـ تجاه المؤسسة كحب القياـ 

البديل أن أمكن  لا تقيس  تقيس      الــفــــــــــقـــرات الرقم 
ػ أشعر بضركرة الالتزاـ كالكلاء لممؤسسة  01 

. التي أعمؿ بيا
   

ػ أرل أف الانتقاؿ مف مؤسسة إلى أخرل  02 
. عمؿ غير أخلاقي

   

ػ أشعر بالتزاـ أخلاقي يدفعني للاستمرار في  03 
. عممي في ىذه المؤسسة 

   

ػ أشعر أخلاقيا بضركرة الاستمرار في  04 
عممي حتى مع كجكد عركض عمؿ أفضؿ 

. في مكاف آخر 

   

ػ أحرص عمى الاستمرار في العمؿ في ىذه  05 
. المؤسسة 

   

ػ مف الأفضؿ أف يقضي الفرد حياتو المينية  06 
. في مؤسسة كاحدة

   

ػ في حالة اقتراح منصب عمؿ خارج  07 
. المؤسسة أغير المؤسسة

   

ػ أشعر أف قيمي تنطبؽ مع قيـ المؤسسة    08 
. التي أعمؿ بيا

   

 

 :ـ تحكيم مدى ملائمة البدائل للفقرات 2

البديل أن أمكن   غير ملائمة  ملائمة   البدائل  
مكافؽ بشدة ، مكافؽ ، 
محايد ، معارض ، 
معارض بشدة   
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:  ـ التعميمات الموجية لممفحوصين 3

.  السلام عميكم ورحمة الله و بركاتو 

..........   أخي الموظف

معاف ثـ الإجابة     نتشرؼ بكضع بيف يديكـ ىذه الإستبانة كنرجك مف سيادتكـ قراءة كؿ فقرة فييا بتأني كا 
مع العمـ بأف مساىمتؾ في تعبئة الإستبانة ، أماـ كؿ عبارة أك إجابة تراه مناسبة لؾ( x)بكضع علامة 

. بدقة كمكضكعية سيككف أكثر كبير في الحصكؿ عمى النتائج الايجابية 

. كتأكد أف الإجابات التي ستدلي بيا لف تستخدـ إلا لغرض عممي، كلؾ منا جزيؿ الشكر كالتقدير سمفا 

ذككر          إناث    :  ـ الجنس 2

 سنكات 10 سنكات             أكثر مف 10 أقؿ مف :    ـ الأقدمية 3

: المثال التوضيحي 

  .(موافق بشدة )في الخانة x) )إذا كاف مضمكف العبارة ينطبؽ عميؾ ضع علامة * 

. (بشدة معارض)في الخانة ( x ) إذا كاف مضمكف العبارة لا ينطبؽ عميؾ ضع علامة*

كما ىك مكضح أدناه  

 موافق   الفقرات  الرقم 
بشدة  

معارض     معارض   محايد   موافق  
بشدة 

لدم الرغبة في قضاء ما تبقى مف حياتي ـ  01 
المينية في حياتي المينية في المؤسسة التي 

. أعمؿ بيا

    x     
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يمثل قائمة الأساتذة المحكمين : (02)الممحق رقم

 قائمة الأساتذة المحكمين
التخصص الأستاذ 

  .عمـ النفس عمؿ كتنظيـ. محجر ياسيفػ. أ
. عمـ النفس المدرسي. قدكرم الحاجأػ 
. العمؿ كالتنظيـعمـ النفس .  كليد شمبيأػ 
.  المدرسيعمـ النفس. بكعيشة نكرةأػ ػ
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. يمثل أداة الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية:(04-03)الممحق رقم

جـــــــــامـــــعـــة قــاصــــدي مــــربــاح ـ ورقـــمــــة 

كــــمــية الــعـــموم الإنــســـانـية والاجـتـماعــية  

قــــســم الــــعــــمــــوم الاجـــتــماعــية  

شــــعـــبـــة عــــمـــم الـــنــفـس  

 (ؿ ـ د)عمـ النفس عمؿ كتنظيـ:      تخصص 

      
. السلاـ عميكـ كرحمة الله ك براكاتو 

نتشرؼ بكضع بيف أيديكـ ىذه الإستبانة، كنرجك مف سيادتكـ قراءة كؿ فقرة فييا بتأني ....أخي المكظؼ            
معاف، ثـ الإجابة بكضع علامة  مع العمـ بأف مساىمتؾ في تعبئة ، أماـ كؿ عبارة أك إجابة تراه مناسبة لؾ( x)كا 

كتأكد أف الإجابات التي  .ىذه الإستبانة بدقة كمكضكعية، سيككف ليا  أثر كبير في الحصكؿ عمى النتائج الايجابية
 .ستدلي بيا لف تستخدـ إلا لغرض عممي، كلؾ منا جزيؿ الشكر كالتقدير سمفا

 :المــعــمومات الشخصــية 

  اتفإ           كذكر :  ـ الجنس 1

 سنكات 10 سنكات             أكثر مف 10 أقؿ مف :   ـ الأقدمية 2

 .الكلاء التنظيمي: الجزء الأول

: مثال توضيحي 

 موافق الفقرات  الرقم 
بشدة  

معارض     معارض   محايد   موافق  
بشدة 

ػ أعتبر مشاكؿ المؤسسة جزء مف مشاكمي  01 
.  لحمياكأسعىالشخصية 

    x  
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موافق      الفقرات الرقم
 بشدة

معارض      معارض محايد موافق
بشدة 

 ػ  أرغب في قضاء ما تبقى لي مف حياتي  01 
. المينية في المؤسسة التي أعمؿ بيا

     

ػ أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عف  02 
. المؤسسة التي أعمؿ بيا مع الآخريف

     

ػ لدم استعداد لتقديـ مجيكد أكبر مف  03 
. المطمكب لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

     

إف المؤسسة تعني الكثير بالنسبة لي .  04 
شخصيا بسبب المكاقؼ التي تقاسمتيا مع 

. زملائي فييا

     

يصعب عمي الالتحاؽ بمؤسسة أخرل .  05 
كالانتماء إلييا كما ىك الحاؿ في ىذه 

. المؤسسة

     

أشعر بالخكؼ مف ترؾ العمؿ في .    06 
المؤسسة لصعكبة الحصكؿ عمى عمؿ 

. آخر

     

قد تتأثر أمكر كثيرة في حياتي إذا ما .   07 
. قررت ترؾ العمؿ

     

إف بقائي في ىذه المؤسسة نابع مف .   08 
. حاجتي لمعمؿ

     

أشعر أف لدم خيارات محدكدة لذا لا .  09 
. أفكر في ترؾ العمؿ

     

ػ تقدـ المؤسسة  مزايا لاتتكفر في مؤسسة  10 
. أخرل

     

     . أشعر بأف لدم مكانة في المؤسسة. 11 
     . ػ أحرص عمى ممتمكات كمكارد المؤسسة 12 
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ػ لا أشعر بأنني عضك ميـ مف أعضاء  13 
. ىذه المؤسسة

     

ػ لا يكجد الكثير لأكسبو ببقائي في ىذه  14
. المنظمة طكيلا

     

ػ أشعر بضركرة الالتزاـ لممؤسسة التي أعمؿ  15
. بيا

     

ػ أرل أف الانتقاؿ مف مؤسسة إلى أخرل  16
. عمؿ غير أخلاقي

     

ػ أشعر بالالتزاـ أخلاقي يدفعني للاستمرار  17
. في عممي في المؤسسة

     

ػ أشعر أخلاقيا بضركرة الاستمرار في  18
عممي حتى مع كجكد عركض عمؿ أفضؿ 

. في مكاف أخر

     

ػ أحرص عمى الاستمرار في العمؿ في ىذه  19
. المؤسسة

     

ػ مف الأفضؿ أف يقضي الفرد حياتو المينية  20
. في مؤسسة كاحدة

     

ػ في حالة اقتراح منصب عمؿ خارج  21
ػ في حالة اقتراح . المؤسسة أغير المؤسسة

منصب عمؿ خارج المؤسسة أغير 
. المؤسسة

     

ػ أشعر أف القيـ التي أحمميا تنطبؽ مع قيـ  22
. المؤسسة التي أعمؿ بيا
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 :المكاطنة التنظيمية :الجزء الثاني

موافق  فقراتالالرقم 
بشدة 

 معارضمحايد موافق 
 

معارض 
بشدة 

     . أساعد زملائي لمقياـ بالمياـ المكككلة إلييـ ػ 1

     . أستجيب لتكجييات رؤسائي في العمؿ دكف تردد ػ 2
      .أقدـ المساعدة لزملائي في العمؿ أيان كاف نكعيا ػ 3
     . أتعامؿ مع مراجعي المؤسسة بإيجابية ػ 4
     . أحرص عمى تفادم المشكلات قبؿ كقكعيا ػ 5
     . أحترـ حقكؽ الآخريف في العمؿ ػ 6
      .أحرص عمى التنسيؽ مع الآخريف لإنجاز العمؿ ػ 7
      .أقكـ بتمرير المعمكمات الضركرية لزملائي  ػ 8
     . أقكـ بتنفيذ الأعماؿ الإضافية دكف تذمر  ػ 9

     . أستكعب ملاحظات الآخريف دكف إثارة مشكلاتػ 10
     . إذا أخطأت في حؽ أحد فإني أقدـ الإعتذارػ 11
     . أتغاضى عف المضيقات البسيطة في بيئة العمؿػ 12

 أتابع بانتظاـ التعاميـ كالتعميمات الداخمية ػ 13
 .لممؤسسة

     

أحرص عمى حضكر الاجتماعات المتعمقة بالعمؿ ػ 14
 .

     

 أتجاكب مع كؿ التغيرات التي تحدث في ػ 15
. المؤسسة

     

     . أحترـ أنظمة كتعميمات المؤسسة المعمكؿ بياػ 16
     . أقدـ المبادرات لتحسيف العمؿ كتطكيرهػ 17
     . أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة باىتماـػ 18
      .أحرص عمى الالتزاـ بأكقات الحضكر كالانصراؼػ 19
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. يمثل نتائج الدراسة: (05)الممحق رقم

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

,562 ,617 22 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

,917 ,924 19 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

VAR00001 Equal variances assumed 1,003 ,334 9,313 14 ,000 16,87500 1,81204 12,98856 20,76144 

Equal variances not 

assumed 

  

9,313 13,896 ,000 16,87500 1,81204 12,98585 20,76415 

Group Statistics 

 
VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00001 1,00 8 46,3750 2,82527 ,99888 

2,00 8 21,2500 4,16619 1,47297 

 

 

 

 

 

Group Statistics 

 

VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00001 1,00 8 74,3750 3,77728 1,33547 

2,00 8 57,5000 3,46410 1,22474 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

VAR00001 Equal variances assumed 1,362 ,263 14,117 14 ,000 25,12500 1,77972 21,30788 28,94212 

Equal variances not 

assumed 

  

14,117 12,314 ,000 25,12500 1,77972 21,25827 28,99173 

 

Group Statistics 
 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

 1,79340 11,89604 54,1364 44 1,00 الولاء ت

2,00 26 51,7692 11,33952 2,22386 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

الولاء 

 ت

Equal 

variances 

assumed 

,066 ,798 ,818 68 ,416 2,36713 2,89280 -3,40536 8,13962 

Equal 

variances not 

assumed 

  

,829 54,652 ,411 2,36713 2,85689 -3,35903 8,09329 

 

Group Statistics 

 

 N Mean الجنس

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 1,43439 9,51465 34,2727 44 1,00 المواطنة ت

2,00 26 32,7308 9,53963 1,87088 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

المواطنة 

 ت   

Equal 

variances 

assumed 

,223 ,638 ,655 68 ,515 1,54196 2,35585 -3,15907 6,24299 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  

,654 52,485 ,516 1,54196 2,35747 -3,18760 6,27152 

 

 

 N Mean الاقدمية

Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 1,91475 12,10994 55,3750 40 3,00 الولاء ت 

4,00 30 50,4333 10,59174 1,93378 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

الولاء 

 ت 

Equal 

variances 

assumed 

,135 ,715 1,781 68 ,079 4,94167 2,77438 -

,59453 

10,47786 

Equal 

variances not 

assumed 

  

1,816 66,330 ,074 4,94167 2,72135 -

,49119 

10,37452 

Group Statistics 

 

 N Mean Std. Deviation الاقدمية 

Std. Error 

Mean 

المواطنة 

 ت

3,00 40 34,2500 9,01210 1,42494 

4,00 30 32,9667 10,18953 1,86034 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

المواطنة 
 ت

Equal 
variances 
assumed 

3,307 ,073 ,557 68 ,579 1,28333 2,30221 -3,31065 5,87732 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  

,548 58,131 ,586 1,28333 2,34336 -3,40718 5,97385 

 

 



 

 

 

 :ممخص الدراسة 

بمدينة تقرت، ككذا الكشؼ عف مستكل الكلاء -    ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي بمدية تماسيف
( 70)، كتككنت عينة الدراسة مف (الجنس، الأقدمية)التنظيمي كمستكل المكاطنة التنظيمية لدل مكظفي كمكظفات البمدية عمى أساس المتغيرات الديمغرافية 

مكظؼ كمكظفة، كأشارت نتائج الدراسة إلى كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الكلاء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية لدل مكظفي البمدية، كما تكصمت إلى 
عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الكلاء التنظيمي، ككذا مستكل المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير الجنس، بينما تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية 

في مستكل  الكلاء التنظيمي تعزل لمتغير الأقدمية، كأيضا تكصمنا إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل المكاطنة التنظيمية تعزل لمتغير 
تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية عمميا لينعكس ذالؾ عمى زيادة مستكل الكلاء التنظيمي : كفي ضكء ىذه النتائج قدمنا بعض التكصيات أىميا. الأقدمية

 .لمنظمتو التي يعممكف بيا لتحقيؽ أىدافيا المنشكدة

 . الكلاء التنظيمي، المكاطنة التنظيمية:الكممات المفتاحية

 

Résumé de l'étude:  

   Cette étude visait à étudier la relation entre la loyauté organisationnelle et citoyenneté organisationnelle parmi les 

employés municipaux en Tamacine-'fans à Touggourt, ainsi que la divulgation de loyauté envers l'organisation et le 

niveau de citoyenneté organisationnelle au sein du personnel et les employés de niveau municipal sur la base de variables 

démographiques (sexe, ancienneté), l'échantillon de l'étude comprenait 70 employés et un employé, les résultats de 

l'étude a révélé la présence d'une relation statistiquement significative entre la loyauté organisationnelle et citoyenneté 

organisationnelle parmi les employés municipaux, a également constaté qu'il n'y avait pas de différences statistiquement 

significatives dans les différences de niveau de fidélité de l'organisation, ainsi que le niveau de citoyenneté 

organisationnelle en raison de la variable sexe, alors qu'il existe des différences importantes dans le niveau des 

différences loyauté envers l'organisation en raison de la variable d'ancienneté, et a également atteint un manque de 

différences statistiquement significatives dans le niveau de citoyenneté organisationnelle en raison de l'ancienneté 

variable. À la lumière de ces résultats, nous avons fait quelques recommandations, notamment: le renforcement du 

comportement de citoyenneté organisationnelle pratiquement réfléchie spectre pour augmenter la fidélité 

organisationnelle à l'organisation pour laquelle ils travaillent pour atteindre le niveau des objectifs souhaités. 

 Mots-clés: la loyauté organisationnelle, la citoyenneté organisationnelle. 

 

 

 

Resume of the study case: 

  This  study  attempted  to  know  the  relationship  between  the  structural  loyalty  and  the disciplinary  of  the  

citizens hip of an  employee  who is working  in the municipality of Tamacine -Touggourt town ;also finding 

out the impact of the demographic changes on the employees in the same theme like gender and seniority. The 

study case has composed of 70 employees both men and  women. The result of study indicates an existing and 

candid Statistic  relationship between the structural loyalty and the disciplinary citizenship among the 

employees. Semantically speaking there are no  differences happening between the two  Themes we have 

mentioned, due to gender; however there are clear differences statistically Talking about the structural loyalty 

because  of  the  Seniority  .  Also  we  came  to  say  that  this  Case  of  differences  is  not  exis  ting  within  the  

disciplinary of the citizenship when we talk About the Seniority as well. On the spot of these facts we suggest 

that: Enhancing the behaviour of the disciplinary citizenships pragmatically to spot it on the Structural loyalty 

progresses; aiming at improving and achieving their goals. 

Key words: -The structural loyalty -The disciplinary citizenships 

 


