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 الإهذاء

 

 أىدي ىذا العمل
 من أعماق قلبي ....  إلى أنوار دروبي ....

 إلى مصابيح قلبي

 إلى أعز الناس الوالدين الكريمين تعبيرا عن محبتهما العميقة لذما

 وشهادة اعتراف لذما لدا بدلاه من جهد وسهر لحسن رعايتهما وتربيتهما

 أطال الله في عمرهما

 إلى كل من ساعدني على إنجاز ىذا العمل من قريب أو بعيد جزاكم الله كل الخير والثواب

 إلى كل من علمني حرفا وأنار لي الطريق نحو الذدف الدنشود
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 شكر وتقذير

 

 الحمد لله الذي وىبنا على ىبة العلم والدعرفة

 النعم التي أنعمها علينانحمده ونستعين بو ونشكره على كل 

ولأن شكر العبد من شكر الرب فأول من يستحق الشكر الأستاذ الدشرف الدكتور ياسين محجر 
 على دعمو وثقتو وتكرمو بالإشراف على ىذه الدذكرة

كما أىدي جزيل شكري وعرفاني إلى جميع أساتذة قسم علم النفس بجامعة قاصدي مرباح 
 لدساندتهم الدائمة للطلبة

 إلى كل طاقم مدرسة صلاح الدين الأيوبي 

 إلى كل من دعمني من قريب أو بعيد

 إلى كل ىؤلاء شكرا جزيلا لكم
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 ممخص الدراسة : 
ىدفت الدراسة إلى الكشف عف مستوػ الولاء التنظيمي وعلبقتو ببعض المتغيرات الشخصية كالجنس 

ورقمة ، وتظير أىمية ىذه الدراسة أف الولاء مف أىـ   مدينةأساتذة التعميـ الابتدائي ب والسف والأقدمية لدػ
المواضيع التي يجب عمى المكمفيف بإدارة التنظيـ معرفتو وذلؾ لما لو مف أىمية في تحقيق أىداؼ 
المنظمة وبالتالي زيادة وتوطيد العلبقة بيف العماؿ وعدـ الرغبة أو التفكير في ترؾ المنظمة ، ولقد تـ 

لمولاء التنظيمي مف تصميـ بورتر وزملبئو وبعد التأكد مف صدؽ وثبات الأداة تـ الاعتماد عمى اختبار 
أستاذ وأستاذة تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية ،  171تطبيقيا عمى عينة مف أساتذة التعميـ الابتدائي قدرت بػ 

 التالية : وتـ التوصل إلى النتائج  spssوتمت معالجة البيانات باستخداـ برنامج التحميل الاحصائي 
 رقمػػػػػػة.ببمدينة ىناؾ مستوػ منخفض مف الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي  -
 لا توجد علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لدػ أفراد العينة . -
 لا توجد علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير السف لدػ أفراد العينة . -
 ظيمي ومتغير الأقدمية لدػ أفراد العينة .لا توجد علبقة بيف الولاء التن -

ونوقشت نتائج الدراسة إنطاقا مف الدراسات السابقة الجانب الميداني والنظرؼ ، واختتمت الدراسة ببعض 
 المقترحات والتوصيات .

Résumé de l'étude: 

L'étude visait à révéler le niveau de loyauté organisationnelle et sa relation à certaines 

variables personnelles telles que le sexe, âge et ancienneté des professeurs de l'enseignement 

primaire dans la wilaya de ouargla, l'importance de cette étude montre que la loyauté est l'un 

des sujets les plus importants que la direction de l'organisation doit connaître en raison de son 

importance dans la réalisation Objectifs de l'organisation augmentant ainsi et renforçant la 

relation entre les travailleurs et la réticence ou la pensée de quitter l'organisation, et j'ai été en 

s'appuyant sur un test de loyauté Organisation de la conception de porter et de ses collègues et 

après avoir vérifié l'honnêteté et la cohérence de l'outil, il a été appliqué à un échantillon 

d'enseignants de l'enseignement primaire estimé à 171 professeurs ont été Sélectionnés au 

hasard, les données ont été traitées à l'aide du programme d'analyse statistique SPss les 

résultats suivants ont été atteints: 

-il y a un faible niveau de loyauté organisationnelle pour les enseignants des écoles primaires 

qui sont gênés. 

-Il n'y a pas de corrélation entre la loyauté organisationnelle et la variable sexospécifique de 

l'échantillon. 

-Il n'y a pas de corrélation entre la loyauté organisationnelle et la variable d'âge des membres 

de l'échantillon. 

-Il n'y a pas de corrélation entre la loyauté organisationnelle et la variable d'ancienneté des 

membres de l'échantillon. 

Les résultats de l'étude ont été discutés à partir d'études antérieures sur le terrain et le côté 

théorique, et l'étude a conclu avec quelques suggestions et recommandations. 
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 مقدمة :
عرؼ الاقتصاد العالمي تطورا متسارعا بدأ بالاقتصاد الصناعي وصولا الى ما يعرؼ في وقتنا      

الحالي اقتصاد المعرفة ، وفي خضـ ىذه التطورات تغيرت النظرة إلى المورد البشرؼ في المؤسسات فقد 
 أصبح ينظر إليو أنو أساس قوة وتطور واستمرار اية منظمة .

نجاح أؼ منظمة وبقائيا وتحقيق أىدافيا يعتمد بالدرجة الأولى عمى مدػ ولاء الأفراد العامميف فييا  إف
ومف تـ السعي إلى  تحقيق أىدافيا ، لذلؾ فإف الاىتماـ بموضوع الولاء التنظيمي يأتي مف الاىتماـ بدور 

ظمة ، وأف نجاح المنظمة الفرد في المنظمة  ، ومف ىنا يمكف القوؿ أف ضماف الفرد ىو ضماف المن
وبموغ أىدافيا مرتبط بشكل مباشر بمدػ ايماف الأفراد العامميف بتمؾ الأىداؼ وقناعتيـ بيا وسعيييـ 

 لموصوؿ ليا وشعورىـ بتطابقيا مع أىدافيـ الشخصية .
التي والولاء التنظيمي لا يأتي مف العدـ ، إنما ىو شعور يكتسبو الفرد انطلبقا مف تعايشو في المنظمة 

يعمل بيا ، لذلؾ عمى المنظمة خلبؿ سعييا لكسب ولاء عماليا أف تشبع رغباتيـ وتشاركيـ في اتخاذ 
القرارات وتحفزىـ وتشعرىـ بالأماف الوظيفي وتحسسيـ بأف أىدافيـ الشخصية تتحقق بتحقيق أىداؼ 

 المنظمة  .
كمحاولة لمتعرؼ عمى  مستوػ  اليةالدراسة الحونظرا  للؤىمية البالغة لموضوع الولاء التنظيمي جاءت 

ورقمة ، وليذا الغرض فقد مدينة الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي ببعض المدارس الابتدائية ب
 اتبعت الخطة المنيجية بتقسيـ الدراسة إلى قسميف جانب نظرؼ وأخر ميداني .

 أولا : الجانب النظرؼ : ويتضمف فصميف : 
موضوع الدراسة ، والذؼ يضـ : مشكمة الدراسة ، تساؤلاتيا ،فرضيات الدراسة ،   أوليما فصل تقديـ

 أىداؼ و أىمية الدراسة ، المفاىيـ الاجرائية وحدود الدراسة .
أما الفصل الثاني فخصص لمولاء التنظيمي ، وقد تطرقنا فيو إلى : مفيوـ الولاء التنظيمي ، خصائصو 

عوامل المؤثرة فيو والنماذج المفسرة لو والآثار المترتبة عنو وأخيرا اقتراحات وأىميتو وأبعاده ومراحمو وأىـ ال
 تعزيز الولاء التنظيمي .

 ثانيا : الجانب الميداني : ويحتوؼ عمى ثلبث فصوؿ :
تعريف ميداف الدراسة و ويحتوؼ الفصل عمى :  يدانيةلذؼ تـ تخصيصو للئجراءات المالفصل الثالث : وا
عينة  ،، والدراسة الأساسيةلدراسة الاستطلبعية ، الخصائص السيكومترية ، أداة الدراسة امنيج الدراسة ، 

 وأخيرا الأساليب الاحصائية المستخدمة في ىذه الدراسة .الدراسة  
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نتائج الدراسة وتحميميا ، حيث تـ عرض نتائج الفرضية وتحميل الفصل الرابع : تـ التطرؽ فيو إلى عرض 
 الجزئية الثلبثة . العامة ثـ الفرضيات

تفسير نتائج الفرضيات ومناقشتيا عمى ضوء الدراسات  مناقشة و الفصل الخامس والأخير فقد تضمف
. السابقة ، بعدىا الاستنتاج العاـ وتقديـ بعض المقترحات
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 مشكمة الدراسة :
مف بيف الأمور المتعارؼ عمييا اليوـ أف الموارد البشرية ىي أىـ الموارد التي تستخدميا المنظمات       

الحديثة ، فالإنساف ىو العنصر المفكر والرئيسي في الانتاج والخدمات ، كما أف قوة المنظمات القادرة 
والفكرؼ وىذا لا يكوف إلا بتوجيو  عمى التنافس تتمثل في قدرتيا العممية والمعرفية وبرأسماليا البشرؼ 

الاىتماـ عمى الموارد البشرية ، بحيث لا يمكف تحقيق أىداؼ المنظمة بدوف الموارد البشرية التي يجب 
أف تسعى جاىدة للبىتماـ بيا والاستثمار في تنمية مياراتيا وكفاءاتيا لتكوف قادرة  –المنظمة  –عمييا 

 ا في مواجية التغيرات والتحديات .عمى تحقيق أىدافيا بفعالية وتساعدى
ولأف بناء ىذه الكفاءات لدػ الأفراد لا بد أف يكوف منذ الصغر أؼ في مراحل تعميمو الأولى فإف المدرسة 
الجزائرية والتعميـ في الجزائر بصفة عامة يعتبر أحد أىـ القطاعات التي تولي ليا الدولة أىمية بالغة في 

لميزانية التي تصدرىا لمتعميـ سنويا أو مف خلبؿ الطاقة البشرية اليائمة جميع النواحي سواء مف خلبؿ ا
 التي تضميا .

عامة لا يمكف أف تتحقق إلا بولائو لمينتو ولمنظمتو التي يعمل  العامل بصفةأو  فعالية الأستاذلذلؾ فإف 
فييا ، لأف كفاءة العامل وفعاليتو لا تقتصر عمى إعداد وتدريب الأفراد وتكوينيـ وتأىيميـ بمؤىلبت عممية 
وتقنية بقدر ما يعتمد عمى انسجاـ العامل في المنظمة والدفاع عف أىدافيا وتبنييا والحفاظ عمييا ، مف 

مف أجل كفاءة  إمكانياتذا المنطمق ظيرت أىمية ربط الفرد بمنظمتو وكذا تسخير كل ما لديو مف ى
المنظمة ، فمف العوامل السيكولوجية الميمة في نجاح أؼ فرد في عممو مدػ حبو وميمو إلى العمل في 

ػ ولاء العامل المنظمة بصفة عامة ، كما أف بقاء أية منظمة ومقاومتيا لمبدأ التلبشي يتوقف عمى مد
لمنظمتو ، ىذا ما أدػ العديد مف الباحثيف بالاىتماـ بالولاء التنظيمي لأف ضماف الفرد ىو ضماف 
المنظمة ، وأف نجاح المنظمة ووصوليا لأىدافيا مرتبط بشكل مباشر بمدػ ايماف الأفراد العامميف بتمؾ 

 ذا لا يكوف إلا بالولاء التنظيػػػػػمي .الأىداؼ وقناعتيـ بيا وسعييـ لموصوؿ ليا وشعورىـ بتطابقيا وى
إف عدـ اىتماـ المنظمات بالولاء التنظيمي ينجر عنو عدة انعكاسات سمبية قد تؤثر سمبا عمى أداء 
المنظمة ومف تـ عدـ تحقيق أىدافيا ، ومف بيف ىذه الانعكاسات نذكر انخفاض نسبة الأداء الوظيفي فقد 

ة ايجابية بيف الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي ، كذلؾ عدـ شعور أظيرت عديد الدراسات عمى وجود علبق
العماؿ بالأماف ومف تـ رغبتيـ في تغيير المنظمة وفي ىذه الحالة تكوف ىذه المنظمة غير قادرة 
بالاحتفاظ بعاممييا وىذا ما يؤثر سمبا عمييا ، كما أثبتت بعض الدراسات المتعمقة بالولاء التنظيمي أف 

ماـ بيذا الأخير يؤدؼ إلى عدـ التفاعل الاجتماعي بيف العماؿ لأف ىناؾ علبقة ايجابية بيف عدـ الاىت
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الولاء التنظيمي والمشاركة الاجتماعية و التفاعل الاجتماعي ، كل ىذا وذاؾ يؤدؼ بالعامل إلى اصدار 
ضور لمعمل ، التأخر العديد مف التصرفات والمظاىر السمبية التي تؤثر في علبقتو بالتنظيـ منيا عدـ الح

 ، الصراعات وعدـ المشاركة الاجتماعية ..... 
أنو كمما كاف مستوػ الولاء مرتفعا أدػ إلى ارتفاع مستوػ الاداء وكمما انخفض  2002فقد أشار سمطاف 

مستوػ الولاء التنظيمي أدػ إلى ارتفاع الغياب والرغبة في البحث عف عمل آخر وعدـ قبوؿ أىداؼ 
 ( 291، ص 2009بد الفتاح خميفات ، منى الملبحة ، ) عالمنظمة . 

فقد أشار إلى أنو مالـ يكف ىناؾ ولاء فمف تكوف سوػ الوعود والأمنيات Peter f Druckerأمابيتر دراكر
ولف يتـ تحقيق الخطط ، ومف تـ فإف الولاء التنظيمي ذو قيمة عالية ، وفي ىذا الصدد أشارت الدراسات 

مولاء في الفعالية والأداء التنظيمييف ، ومف تـ فإف الفرد العامل الذؼ يبدؼ ولاءا إلى الأىمية البالغة ل
لممنظمة يمكنو معرفة أىداؼ وقيـ المنظمة والتي يستطيع مف خلبليا تحقيق أقوػ رغبة في الانتماء 

لمياـ لممنظمة وابداء الاستعداد الأكبر لإظيار ىذا السموؾ والذىاب إلى أبعد مف مجرد السموكيات وا
 ( HenleyMangemeentCollege . 1994 ) المطموبة منو في المنظمة .

ونػػػؤكد عمػػى أف ىذه الدراسة متأصمة وقد سبقتيا العديد مف الدراسات ومف بيف ىذه الدراسػػػػات العربية 
 نذكر :

والرضا  بعنواف " بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل مف الولاء التنظيمي 1992دراسة لمعمرؼ سنة  
الوظيفي وضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي والفعالية التنظيمية "، فقد كشفت نتائج ىذه الدراسة أف 
متغير الأداء التنظيمي يتحدد بكل مف الولاء التنظيمي ومتغير ضغوط العمل والعمر والخدمة ، وأخيرا 

د بكل مف الرضا الوظيفي والولاء كشفت النتائج أف الفعالية التنظيمية كمتغير نيائي في النموذج يتحد
 التنظيمي وضغوط العمل ومتغير الأداء الوظيفي .

 (  .  18، ص  2011) رواف حمداف ، ياسميف الساكت ، 

 
دراسة بعنواف " العلبقة بيف الاحساس بفاعمية وموضوعية نظاـ تقويـ الاداء  1999كما أجرػ يوسف 

لوظيفي " ، فقد أشارت النتائج إلى انخفاض مستوػ ىذا والولاء التنظيمي والرضا الوظيفي والاداء ا
 ( 39، ص  2013) فريدة زنيني ،  الاحساس في القطاع الخاص وارتفاع مستواه في القطاع المشترؾ .
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فأجرػ دراسة تحت عنواف " أثر الولاء التنظيمي والعوامل الشخصية عمى الأداء  2003 أما العتبي
الوظيفي لدػ العمالة الكويتية والعمالة العربية الوافدة في القطاع الحكومي في دولة الكويت " ، توصمت 

قت العمالة نتائج الدراسة إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف الجنسيات موضوع الدراسة ، إذ تفو 
 المصرية تمييا العمالة الأردنية عمى العمالة الكويتية في مستوػ الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي . 

 ( 39، ص  2013) فريدة زنيني ، 

بدراسة ىدفت إلى التعرؼ عمى مستوػ الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والعلبقة  2006كما قاـ علبونة 
لخاصة في نابمس ، وأثر الجنس والمؤىل العممي وسنوات الخبرة والعمر بينيما عند مدرسي المدارس ا

ومستوػ الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند معممي المدارس الخاصة  بنابمس ، وتحدد مجتمع الدراسة 
معمما  126في معممي المدارس الخاصة  في مدينة نابمس جميعا ، وتـ اختيار عينة منيـ بمغ حجميا 

 ومعممة .
أظيرت الدراسة  أف مستوػ الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند معممي المدارس الخاصة مرتفع ، كما و 

أشارت النتائج إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ الرضا الوظيفي تعزػ لمتغير الجنس 
 والمؤىل العممي وسنوات الخبرة والعمر .

صائية في مستوػ الولاء التنظيمي تعزػ لمتغير الجنس ، كما وكػػػذا عدـ وجود فروؽ ذات دلالة اح 
 أشارت نتائج الدراسة كذلؾ إلى وجود علبقة ايجابية بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي . 
 (    07، ص  2006) يوسف غنيـ ، 

الادارييف بعنواف " الولاء التنظيمي وعلبقتو بالأداء لدػ العامميف  2007وفي دراسة قاـ بيا الخدرؼ 
 بجامعة صنعاء " ، وقد أثبتت الدراسة إلى وجود علبقة ارتباط بيف الولاء التنظيمي والأداء الادارؼ . 

 ( 39، ص  2013) فريدة زنيني ، 

أما الدراسات الأجنبية فقد حضي موضوع الولاء التنظيمي اىتماـ عديد الباحثيف الأجانب ومف ىذه 
 الدراسات نجد :

بعنواف " العوامل التي تتنبأ بالولاء لمجامعة لدػ الأساتذة الجامعييف "  fjoroft 1993دراسة فوجوروفت
ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر كل مف الرتبة الأكاديمية والرضا عف الراتب وظروؼ العمل وسمعة المنظمة 

المستوييف  والمشاركة في الاجتماعات والتأثير المدرؾ لسياسات المؤسسة عمى الولاء التنظيمي في كلب
الادارؼ والمؤسسي ، وتوصمت نتائج الدراسة إلى عدـ مقدرة كل مف الرضا عف الراتب وظروؼ العمل 
عمى التنبؤ بمدػ ولاء الاساتذة الجامعييف في القسـ ، وقدرتيا في المقابل عمى التنبؤ بمدػ ولائيـ إلى 
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ـ ولاء لمقسـ الذؼ يعمموف بو أكثر مف الجامعة وأف الأساتذة الجامعييف في جميع الرتب الأكاديمية لديي
 الجامعػػػػػػة .

والتي ىدفت لمكشف عف العلبقة بيف ثقافة المنظمة وبيف الرضا الوظيفي  2001أما دراسة لوؾ وكوافرد 
والولاء التنظيمي ، فقد دلت النتائج أف ثقافة الأقساـ في الجامعة كاف ليا الأثر الأكبر عمى الولاء 

 المنظمة . التنظيمي مف ثقافة
بعنواف " الولاء التنظيمي في التعميـ العالي " ىدفت إلى فحص العلبقة  2002وفي دراسة براوف وجايموف 

بيف الولاء التنظيمي بأبعاده ) العاطفي والمستمر والاخلبقي ( مف جية والرضا الوظيفي والتأثير النفسي 
قة ايجابية بيف الولاء العاطفي والولاء ومركز السيطرة مف جية أخرػ ، خمصت الدراسة إلى وجود علب

الاخلبقي ، وأف ىناؾ علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية بيف الرضا الوظيفي والولاء العاطفي والاخلبقي 
ولـ تظير ىذه العلبقة مع الولاء المستمر ، وأف التأثير النفسي يرتبط بعلبقة ايجابية مع الولاء العاطفي 

نما ظير ىناؾ علبقة سمبية ذات دلالة احصائية بيف مركز السيطرة والولاء والاخلبقي والمستمر ، بي
 العاطفي والاخلبقي .

           ىدفت إلى فحص العلبقة بيف خمسة أشكاؿ مف الولاء 2003وفي دراسة أجراىا فرند وكارممي 
) اخلبقيات العمل ، الولاء الوظيفي والاندماج في العمل والولاء المستمر والولاء العاطفي (في شركات 
قانونية )محاماة( في فمسطيف ، حيث أشارت النتائج إلى أف الاندماج في العمل والولاء الوظيفي متغيرات 

ة مباشرة بالولاء العاطفي ، أما وسيطة ما بيف أشكاؿ الولاء الأخرػ ، وأف الاندماج في العمل ذو علبق
 الولاء الوظيفي فعلبقتو مباشرة بالولاء المستػػػػػػػمر . 

بدراسة ىدفت إلى التعرؼ عمى أىمية ولاء العامميف في مؤسستيف بالمممكة  2004كما قاـ جاكسوف 
لدػ العماؿ  المتحدة وعلبقة ذلؾ بتحقيق الأىداؼ ، أظيرت النتائج إلى أف درجة الولاء النوعي مرتفعة

الأكبر سنا والإناث ، وأف خصائص وصفات العمل ذات أثر عمى درجة الولاء ، وأف درجة الولاء تمعب 
 دورا في انجاز العمل وتحقيق الأىداؼ .

دراسة ىدفت إلى الكشف عف أثر وضوح الدور والموقف مف جية  2005كما أجرػ فوت وزملبئو 
زاـ بالسياسة التنظيمية بالإضافة إلى تأثير الولاء عمى سموؾ وصراع الدور مف جية وعمى الولاء والالت

المواطنة ، وأظيرت النتائج بأف وضوح الدور والموقف لو أثر ايجابي عمى الولاء والالتزاـ بسياسات 
التنظيمية ، وأثر ايجابي لمولاء عمى فضيمة المواطنة ، أما صراع الدور فكاف لو تأثير سمبي عمى الولاء 

 ( 42-40، ص  2013) فريدة زنيني ،  بالسياسة التنظيمية وعمى الأداء والانجاز . والالتزاـ
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نما عمى الجميور الخارجي ، لذلؾ لابد مف  والولاء التنظيمي لا ينعكس عمى الأداء داخل المؤسسة فقط وا 
معالجة قياس الولاء لمتعرؼ عمى نقاط القوة والضعف بحيث يتـ الاستفادة مف نقاط القوة والعمل عمى 

 نقاط الضعف وذلؾ لموصوؿ إلى انتاجية مرضية في العمل وتحقيق أىداؼ ورؤية المؤسسة . 
 ( 18، ص  2011) رواف حمداف ، ياسميف الساكت ، 

و سوؼ نتناوؿ ىذه الدراسة مف وجية نظر النظرية السموكية وذلؾ باعتبار أف الولاء التنظيمي يمثل رغبة 
قاء في المنظمة وىذا يكوف مف خلبؿ تأثره بعديد المثيرات التنظيمية ، لأف الفرد لبذؿ طاقاتو مف أجل الب

الولاء مف ىذا المنطمق ما ىو إلا استجابة لمثيرات قد تكوف داخمية نابعة مف الفرد بحد ذاتو مثل رغبتو 
ماعية وميولو لمعمل وقيمة وثقافتو ، أو خارجية متعمقة بالمنظمة مثل أسموب الاشراؼ ، العلبقات الاجت

 بيف العماؿ ، نظاـ الحوافز ... 
ونظرا للؤثر الايجابي الذؼ يخمفو الولاء التنظيمي لمفرد والمؤسسة وأىميتو في تحقيق أىدافيا جاءت ىذه 
 الدراسة لتكشف عف مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي في بعض المؤسسات الابتدائية

 المتغيرات وىي الجنس ، السف والأقدميػػػػة . ، في ضوء بعض مدينة ورقمةبػػ
 تساؤلات الدراسة : 

بورقمة ؟ وتندرج تحتيا التساؤلات  بمدينة ما مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي -
 الفرعية التالية : 

ىل توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لذػ أساتذة  -
 ورقمة  ؟  بمدينةالتعميـ الابتدائي 

ىل توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير السف لذػ أساتذة التعميـ  -
 ورقمة ؟  بمدينةالابتدائي 

حصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لذػ أساتذة ىل توجد علبقة ذات دلالة ا -
 ورقمة  ؟  بمدينةالتعميـ الابتدائي 
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 فرضيات الدراسة : 
 الفرضية العامة :

 بورقمة بمدينةنتوقع مستوػ مرتفع مف  الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي  -
 الفرضيات الجزئية :

توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لذػ أساتذة التعميـ   -
 ورقمة  . بمدينةالابتدائي 

توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير السف لذػ أساتذة التعميـ  -
 ورقمة . بمدينةالابتدائي 

درجة الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لذػ أساتذة التعميـ  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف -
 ورقمة  . بمدينةالابتدائي 
 أهداف الدراسة : 

 تيدؼ ىذه الدراسة إلى : 
 ورقمة . بمدينةالكشف عف مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي  .1
يرات التالية : الجنس ، السف ، التعرؼ عمى العلبقةبيف مستوػ الولاء التنظيمي و كل مف المتغ .2

 ورقمة  . بمدينةالأقدمية لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي 
 أهمية الدراسة :

 تنبع أىمية الدراسة مف أىمية الموضوع الذؼ تتناولو .
فمف الناحية العممية يعتبر ىذا العمل كإضافة عممية سيساىـ في إثراء الجانب العممي في   -

 المكتبات العربية المخصصة في عمـ النفس .
أما مف الناحية التطبيقية العممية والتنظيمية فإف أىمية ىذه الدراسة تكمف في كوف أف ىذا  -

دارة التنظيـ معرفتو وذلؾ لما لو مف أىمية الموضوع مف أىـ المواضيع التي يجب عمى المكمفيف بإ
في تحقيق أىداؼ المنظمة خاصة ما تعمق منيا بالمنظمات التربوية والتقميص مف المظاىر 
السمبية والمشاكل التي تعاني منيا المنظمات مثل الغيابات والاضرابات والصراعات ومف تـ زيادة 

مردودىـ  وبالتالي زيادة نسبة نجاح وتفوؽ  أداء الأساتذة بصفة خاصة  و تحقيق نتائج جيدة في
 التلبميذ ومف تـ نجاح المنظومة التػػػربوية ككل .
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ومف الناحية الاجتماعية فإف الولاء التنظيمي يمعب دورا ىاما في زيادة وتوطيد العلبقة بيف العماؿ  -
مساندة والمشاركة لأنو يساىـ في تفعيل العلبقات الاجتماعية داخل المنظمة وبالتالي الرغبة في ال

 الاجتماعية والتفاعل الاجتماعي .
أما مف الناحية الاقتصادية فإف شعور العماؿ بالولاء التنظيمي لمنظماتيـ يضمف البقاء والرغبة  -

في العمل في المنظمة وعدـ تركيا وىذا ما يقمص مف نفقات الاستقطاب والتوظيف والتكويف الذؼ 
بالتالي فالولاء التنظيمي يوفر لممنظمة فرصة الاحتفاظ ينجر عف تخمي العماؿ لمناصبيـ ، و 

 بالعمالة ودمج أىداؼ الفرد والمنظمة وتحقيق الاستقرار الوظيفي . 
 المفاهيم الاجرائية : 
ىو سموؾ يتمثل في مدػ الإخلبص والادماج والمحبة التي يبذييا أساتذة التعميـ الولاء التنظيمي :

ماتيـ وذلؾ مف خلبؿ تقبميـ لأىدافيا ورغبتيـ القوية في العمل فييا ورقمة في منظ بمدينةالابتدائي 
وتفانييـ وجدىـ المتواصل لإنجاحيا وىذا ببذؿ أقصى جيد والرغبة في الاستمرار فييا ، والاعتقاد القوؼ 

 خلبؿ أساتذة التعميـ الابتدائي بقبوؿ أىداؼ وقيـ المنظمة ، ويعبر عف ذلؾ بالدرجة التي يتحصل عمييا 
  . 2017/2018في الموسـ  تطبيق الاختبار الذؼ صممو " بورتر " لقياس الولاء التنظيمي

 حدود الدراسة :
والبالغ عددىا بػ  ورقمة بمدينةاستيدفت ىذه الدراسة عينة مف أساتذة التعميـ الابتدائي  الحدود البشرية :

 أستاذ وأستاذة . 171
( ابتداءا مف شير فيفرؼ  2017/2018اجريت ىذه الدراسة خلبؿ الموسـ الجامعي )  الحدود الزمنية :

 الى غاية شير أفريل
 أجريت ىذه الدراسة ببعض المدارس الابتدائية بولاية ورقمة . الحدود المكانية :

كما تتحدد ىذه الدراسة كذلؾ بالمنيج المتبع فييا وبأداة جمع البيانات والاساليب الاحصائية  -
 لمتبعة .ا
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 تمهيد : 
إف موضوع الولاء التنظيمي مف المواضيع النفسية الاجتماعية القديمة المنشأ والحديثة الاىتماـ ، ومع  

زيادة الاىتماـ بالعنصر البشرؼ في المنظمات زاد الاىتماـ بيذا المفيوـ مف قبل العديد مف العمماء ، 
ة أىـ العوامل التي تساعد في زيادة حيث حاولوا التنظير ليذا المفيوـ وتعزيزه وتقويتو في المؤسسات ودراس

 الولاء ومف تـ زيادة الرضا ومحافظة المؤسسة أو المنظمة عمى كفاءاتيا وكوادرىا .
وفي ىذا الفصل سنحاوؿ التطرؽ إلى مفيوـ الولاء التنظيمي ، خصائصو وأىميتو ، أبعاده ومراحمو ، 

 عمى الولاء التنظيمي . ر الناجمةالعوامل المؤثرة فيو والنماذج المفسرة لو والآثا
 مفهوم الولاء التنظيمي :  .1

الولاء في المغة ىي القرابة والنصرة ، وىي أيضا التتابع ، فالولاء يعني : محبة وصداقة ، معاىدة نصرة 
 ) قاموس المعجـ الوسيط لمغة العربية المعاصرة ( طاعة واخلبص .

والولاء حسب جواد يعني : الانتماء والانتساب والاخلبص ، وىو ينطوؼ عمى الارتباط والتمسؾ والجذب 
 ( 280، ص 2000) جواد ، تجاه الآخريف . 

وعرفو مأموف عبد القادر أميف عوراتي أف الولاء في المغة العيد والالتزاـ والنصرة والقرب والمحبة ، وىو 
جتماع الذيف ينظروف للئنساف عمى أنو كائف يعيش في مجتمع متلبحـ تربطو مفيوـ بدأ بدراستو عمماء الا

 مع الآخريف مف حولو علبقات مختمفة تشعره بالمسؤولية تجاه غيره والانتماء بالمجتمع الذؼ يحيط بو . 
 (  59، ص 2003) مأموف عبد القادر أميف عوراتي ،   

أما الولاء التنظيمي مف الناحية الاصطلبحية فقد تعددت تعاريفو بحسب توجيات كل باحث فيناؾ مف 
ينظر إلى ىذا المصطمح مف زاوية العاطفة وعرؼ الولاء التنظيمي عمى أنو درجة ارتباط الفرد النفسي 

لموظفيف وارتباطيـ بالمنظمة مف خلبؿ المشاعر مثل : الانتماء والعاطفة والالتزاـ التي تصف مشاعر ا
 (  4ىػ ، ص 1424) ناصر بف محمد الفوزاف ، بالمنظمة . 

 بينما أوضح آخريف أف الولاء التنظيمي ىو حاصل تفاعل ثلبث عناصر أساسية ىي : 
التطابق : ويعني درجة تبني الفرد لأىداؼ وقيـ المنظمة التي يعمل بيا باعتبارىا تمثل أىدافو  .1

 وقيمو .
راؽ( : وتعني أف يكوف الفرد منيمكا ومنغمسا بصورة متكاممة في كافة نشاطاتو الانيماؾ )الاستغ .2

 وأدواره التي يقوـ بيا في المنظمة التي يعمل فييا .
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الاخلبص والوفاء : ويعني الشعور بالارتباط القوؼ والعاطفة لممنظمة التي يعمل بيا الفرد بحيث  .3
 (  73، ص 2005عميقاف سعد الدوسرؼ ، ) سعد بف يحس أف المنظمة جزء مف ذاتو وكيانو . 

والولاء التنظيمي إشارة إلى تطابق أىداؼ الفرد  والمنظمة يحدد بموجبو الفرد التناسق بيف جيوده 
والأىداؼ العامة لممنظمة ، مف خلبؿ ماؼ قوـ بو الفرد مف الجيود الشخصية التي تصب في الأىداؼ 

أف الولاء التنظيمي لو ارتباط وثيق بالأرقاـ المالية وما يرافق  العامة لممنظمة ، ولقد أقترح معظـ الباحثيف
  ( Koch . Steer . 1978 )ذلؾ مف سيرورة العمل .

ولقد عرفو بتمانوسترسر أنو مجموعة مف الخصائص متعددة الأبعاد تظمف ولاء الموظف لممنظمة ، 
المنجزة والقيـ والأىداؼ المسطرة ،  والاستعداد لبذؿ جيد بالنيابة عف المنظمة ، والتوافق بيف الأىداؼ

 ( Porter .L ; Crampon . 1976)والرغبة في الحفاظ عمى عضويتو فييا . 
كما عرفو كل مف جريجرسوف وستيوارت بأنو عدـ الرغبة في ترؾ المنظمة رغـ وجود مغريات خارجية 

 . كالحوافز المادية أو المكانة الاجتماعية أو الحرية المينية أو غير ذلؾ 
 ( 43، ص 2000) مراد أحمد محمد عمى الكياني ، 

و يعرؼ بورتر وزملبئو الولاء التنظيمي عمى أنو : قوة تطابق واندماج الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا ،و 
 الفرد الذؼ يظير مستوػ عاليا مف الولاء التنظيمي تجاه منظمة ما فإنو يتصف بما يمي :

 وقيميا .اعتقاد قوؼ بقبوؿ أىداؼ المنظمة  -
 استعداد لبذؿ أقصى جيد ممكف نيابة عف المنظمة . -
 ( 43، ص  2010) بدر محمد الجرسي ، رغبة قوية في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المنظمة .  -

ويعرفو الأحمدؼ عمى أنو الحالة التي يتكامل فييا الفرد مع منظمة عممو ، فيصبح انسانا تستغرقو 
المنظمة ويتفاعل معيا مف خلبؿ طموحو الوظيفي ورغبتو ونيتو في التقدـ والنمو وتحقيق أىداؼ المنظمة 

 ( 53، ص 2008) مشعل بف حمس بف مشعاف العتيبي ، مف خلبلو . 
لاء التنظيمي أحد  مقاييس المنظمة الفعالة عمى وجو الخصوص ، فيو مفيوـ متعدد عموما يعتبر الو 

الأوجو ولو القدرة عمى التنبؤ بالنتائج التنظيمية بما فييا الأداءات الفردية ، الأرقاـ المالية ، الغيابات ، 
  ( Lincoln , Kalleberg , 1990 )مدة القدرة عمى العمل . 

قة والمتعددة ليذا المفيوـ يتضح أف الولاء التنظيمي ىو أحدأىـ المعايير مف خلبؿ التعاريف الساب
والمقاييس الفعالة في أؼ تنظيـ  ، فيو ظاىرة غير محسوسة يستدؿ عمييا مف خلبؿ ظواىر معينة منيا  
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تطابق أىداؼ وقيـ الفرد مع أىداؼ وقيـ المنظمة  والايماف بيا ، وبذؿ الفرد أقصى طاقاتو مف أجل 
 تركيا رغـ وجود مغريات خارجية  .التنظيـ ، وكذا عدـ الرغبة في  خدمة
 خصائص الولاء التنظيمي : .2
يعبر الولاء التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المؤسسة ورغبتو الشديدة  -

 في البقاء فييا ومف تـ قبوؿ وايمانو بأىدافيا وقيميا .
التي يبذليا الفرد لمتفاعل الاجتماعي مف أجل تزويد المؤسسة  يشير الولاء التنظيمي إلى الرغبة -

 بالحيوية والنشاط .
إف الولاء التنظيمي حصيمة تفاعل العديد مف العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية أخرػ  -

 داخل التنظيـ .
تأثير  إنو يفتقر خاصية الثبات بمعنى أف مستوػ الولاء التنظيمي قابل لمتغيير حسب درجة -

 العوامل الأخرػ .
يستغرؽ الولاء التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلب لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد ، كما أف التخمي  -

 عنو لا يكوف نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة بل يكوف نتيجة لتأثيرات استراتيجية .
ية والظروؼ الخارجية يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيم -

 المحيطة بالعمل ، بمعنى أف الولاء يصنع ويكتسب وليس فطرة في الفرد .
الولاء التنظيمي حالة غير ممموسة يستدؿ عمييا مف ظواىر تنظيمية تتابع مف خلبؿ سموؾ  -

 ( 58، ص 2013) مزوار منوبة ، وتصرفات الأفراد العامميف في المؤسسة والتي تجسد مدػ ولائيـ .
الولاء نتيجة وليس سببا ، إذ لا يمكف انتاج الولاء والوظيفة في مجالات الحياة المتنوعة إذ لـ يكف  -

 ( 02) حسف درويش العادلي ، ب س ، ص  ولاءا حقيقيا وصادقا ومعطاءا .
مف خلبؿ عرض خصائص الولاء التنظيمي و مميزاتو يتضح أنو يعبر عف عدة جوانب مختمفة تميزه عف 

 مؤشرات والظواىر الادارية الايجابية لسموؾ العاممييف وذلؾ مف خلبؿ تعدد خصائصو .غيره مف ال
 أهمية الولاء التنظيمي : .3
يمثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بيف المنظمة والأفراد العامميف فييا لاسيما في  .1

ىؤلاء الأفراد العامميف لمعمل الأوقات التي لا تستطيع فييا المنظمة أف تقدـ الحوافز الملبئمة لدفع 
 وتحقيق أعمى مستوػ للئنجاز .

 إف ولاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ بفاعمية المنظمة . .2
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إف ولاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملب ىاما أكثر مف الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائيـ في  .3
 منظماتيـ أو تركيـ العمل في منظمات أخرػ .

ف الولاء التنظيمي مف أكثر المسائل التي بدأت تشغل الادارات كونيا أصبحت تتولى مسؤولية إ .4
المحافظة عمى المنظمة في حالة صحية وسميمة وتمكنيا مف الاستمرار والبقاء انطلبقا مف ذلؾ 
بروز الحاجة لدراسة السموؾ الانساني في تمؾ المنظمات لغرض تحفيزه وزيادة درجات ولائو 

 فيا .بأىدا
 إف ولاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملب ىاما في ضماف نجاح المنظمات واستمرارىا وزيادة انتاجيا  .5

 ( 39، ص 2009) محمد صلبح الديف أبو العلب ،                                                                     

 يعتبر الولاء التنظيمي أحد المقومات الأساسية والمؤثرة في خمق الابداع لدػ العامميف في المنظمة  .6
 يساىـ في تحقيق الأداء المتميز لمعمل . .7
 يولد الرغبة والميل لمبقاء في المنظمة مما يخػػفف الآثػار الػػتي قد تنتج عف دوراف العمل .  .8

 ( 49، ص 2010) بدر محمد الجريسي ، 

 شعور العامميف بالولاء التنظيمي لممنظمة يخفف العبء عمى الرؤساء في توجيو المرؤوسيف . إف .9
 كمما زاد الولاء التنظيمي زادت درجة شعور العامميف بالارتياح والاستقرار والأماف في العمل . .10
ممكف  تغييركمما زاد شعور العامميف بالولاء التنظيمي كمما ساعد عمى تقبل ىؤلاء العامميف لأؼ  .11

 ( 56، ص 2008) مشعل بف حمس بف مشعاف العتيبي ،   أف يكوف في المنظمة .
 أبعاد الولاء التنظيمي : .4

تختمف صور الولاء للؤفراد باختلبؼ القوة الباعثة والمحركة لو ، فالولاء التنظيمي لديو عدة أبعاد وليس  
 " وزملبئو ثلبثة أبعاد لمولاء التنظيمي :  بعدا واحدا . فقد حدد " ماير
ويتكوف ىذا البعد لدػ الفرد بمدػ معرفتو لمخصائص المميزة لعممو ، ودرجة  الولاء التنظيمي العاطفي :

استقلبلية وأىمية وكياف وتنوع الميارات المطموبة وقرب وتوجيو المشرفيف لو ، كما يتأثر بدرجة احساس 
ية التي يعمل بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاذ القرار سواء ما الفرد بأف البيئة التنظيم

تعمق منيا بالعمل أو ما يخصو ىو ، وكل ىذا يجيمو يفتخر بانتمائو لممنظمة وعرض نشاطاتو بشكل 
ايجابي عند حديثو للآخريف وتبني مشاكميا كما لو كانت مشاكمو الخاصة والشعور بوجود جو أخوؼ 

 (  35، ص 2006) ايياب أحمد عويضة ، عممو . يربطو ب
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إف درجة ولاء الفرد في ىذه الحالة تقاس بالقيمة الاستثمارية والتي مف الممكف  الولاء التنظيمي المستمر :
أف يحققيا الفرد لو استمر في المنظمة مقابل ما سيفقده لو التحق بجيات أخرػ ، حيث أف تقييـ الفرد 

ظمة يتأثر بمجموعة مف العوامل ومنيا التقدـ في السف ، وطوؿ مدة الخدمة والتي لأىمية البقاء في المن
تعتبر مف المؤشرات الرئيسية لوجود رغبة لدػ الفرد في الاستمرار في عممو ، حيث أف الفرد استثمر جزءا 

اصة إذا لا بأس بو مف حيػػػػاتو في المنظمة ، وأؼ تفريط أو تساىل مف قبمو يعتبر بمثابة خسارة لو خ
كانت أوجو الاستثمار ىذه غير قابمة لمنقل إلى عمل آخر وبما أف الفرد يعطي قيمة لمعلبقات الشخصية 
مع زملبء العمل والتي بنيت عبر السنيف ، ونظاـ التقاعد قد يختمف مف منظمة لأخرػ والميارات النادرة 

يفضموف البقاء في المنظمة نظرا قد ترتبط بمنظمة دوف أخرػ ، فالأفراد الذيف تقدمت بيـ السف قد 
 ( 35، ص 2006) ايياب أحمد عويضة ،  .عمل بالنسبة ليـ في أماكف أخرػ لتضاؤؿ فرص ال

ويعني إحساس الفرد بالالتزاـ نحو البقاء في المنظمة وذلؾ مقابل الولاء التنظيمي الأخلاقي أو المعياري :
ليـ بالمشاركة والتفاؤؿ الايجابي ليس فقط في تحديد  الدىـ الجيد الذؼ تقدمو المنظمة لمنتسبييا والسماح

الاجراءات وكيفية تحديد العمل ، بل المساىمة في وضع الاىداؼ ورسـ السياسات العامة لممنظمة ، مما 
يجعل الفرد يمتنع عف ترؾ المنظمة لكونو ممتزما أخلبقيا في تمكيف المنظمة في تحقيق ىذه الأىداؼ 

 تحتـ عميو البقاء في المنظمة ارؾ في وضعيا ، وكذا لالتزامو بأخلبؽ المينة التي وتنفيذ السياسات التي ش
 ( 36، ص 2006) ايياب أحمد عويضة ،  

 ويحدد " ستاو" و " سلبنيؾ " أبعاد الولاء التنظيمي في : 
، ويقصد مف خلبلو العمميات التي تطابق أىداؼ المنظمة وقيميا مع أىداؼ الفرد  المدخل الاتجاهي :

وتزداد رغبتو في البقاء والاستمرار فييا ، ويسميو البعض المدخل النفسي ، كما ينظر ىذا المدخل إلى 
 الولاء عمى أنو اتجاه يعاكس الارتباط بيف الفرد والمنظمة مف حيث طبيعتو ونوعيتو . 

 (  31، ص 2008) دانا لطغي حمداف ، 

ويقصد بو العمميات التي مف خلبليا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة نتيجة لسموكو المدخل السموكي :
السابق ، فالجيد والوقت الذؼ قضاه الفرد داخل المنظمة يجعمو يتماسؾ بيا وبعضويتو ، ووفق ىذا 
 المدخل يتـ إحساس الموظف بالولاء لممنظمة مف خلبؿ الاستثمارات المادية وغير المادية التي يستثمرىا
في المنظمة ، فالولاء ىنا ينبع مف المكاسب التي يرػ الموظف أنو يحققػػػػػيا نتيجة استمػػػػراره في المنظمة 

 (  32-31، ص 2008) دانا لطفي حمداف ، ، أو التكاليف التي يتكبدىا نتيػػػجة تركو لػػػيا .
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 بعديف لمولاء التنظيمي وىما :  1978وميز " كيدروف " 
 ويقصد بو تبني الفرد لأىداؼ وقيـ المنظمة باعتبارىا تمثل قيمو وأىػػػػدافػػػػػػػػػػػو . أو الاخلاقي :الولاء الأدبي 

ويقصد بو تبني الفرد الاستمرار في العمل داخل المنظمة بالرغـ مف وجود عمل بديل  الولاء المحسوب :
 ( 89، ص 2007) خمف سميماف الرواشدة ،  في منظمة أخرػ وبمزايا أفضل .

مف خلبؿ إبراز الباحثيف لأبعاد الولاء التنظيمي يتضح أف ىذه الأبعاد تختمف بحسب الصور التي يبينيا 
الفرد لولائو لممنظمة ، إلا أف ىذه الأبعاد قد تتفق في بعديف رئيسييف وىو البعد السموكي الذؼ يظيره الفرد 

اىي الذؼ يترجـ شعور الفرد وميمو لمبقاء مف خلبؿ السموكيات التي يبدييا اتجاه منظمتو ، والبعد الاتج
 والاستمرار في المنظمة .

 مراحل الولاء التنظيمي :  .5
 مراحل تطور الولاء عند بوشنان : 5-1

( أف الولاء 1974في بحثو الخاص بتطور ولاء المديريف لتنظيمات العمل ) Buchananلقد بيف بوشناف
 التنظيمي يمر بثلبث مراحل متتابعة وىي : 

وىي التي تمتد مف تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدة عاـ واحد ، يكوف العامل  التجريب :مرحمة  . أ
خاضعا خلبليا إلى التدريب والاعداد والاختبار ويكوف توجييو الأساسي السعي إلى قبولو في 
التنظيـ والتعايش مع البيئة الجديدة التي يعمل فييا وتكييف اتجاىاتو بما يتلبءـ مع اتجاىات 

نظمة وادراؾ ما يتوقع منو واظيار مدػ خبراتو ومياراتو في الأداء ، ويرػ بوشناف أف الخبرات الم
 التي تظير خلبؿ ىذه المرحمة ىي : 

 تحديات العمل . -
 تضارب الولاء . -
 وضوح الدور . -
 ظيور الجماعة المتلبحمة . -
 ادراؾ التوقعات . -
 نمو اتجاىات الجماعة نحو المنظمة . -
وىي الفترة اللبحقة لمتجريبية وتمتد مف سنتيف إلى أربع سنوات ، حيث والانجاز :مرحمة العمل  . ب

يسعى الفرد خلبليا إثبات ذاتو مف خلبؿ عممو والتأكيد عمى مفيومو للئنجاز الذؼ حققو ، 
 وتتصف ىذه المرحمة بالخبرات التالية : 
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 الأىمية الشخصية . -
 الخوؼ مف العجز. -
 .وضوح الولاء لمتنظيـ والعمل  -
وتبدأ بعد السنة الخامسة لالتحاؽ الفرد بعممو في المنظمة وتستمر إلى ما  مرحمة الثقة بالتنظيم : . ت

بعد ذلؾ ، حيث تقوػ اتجاىات ولائو التي تكونت في المرحمتيف السابقتيف ويبدأ بيا بترسيخ 
ويشعر اتجاىات الولاء نحو المؤسسة التي يعمل فييا بحيث تصبح متينة الرباط شديدة الوثاؽ 

الانساف حينيا أنو يريد أف يعمل دوف ممل أو كمل لصالح مؤسستو ليعمو بيا ومعيا وتنصير 
مصالحو الشخصية مف لييب مشاعر الحب والاخلبص لمنظمتو وتنتقل ىذه الفترة بالفرد مف 

 مرحمة التكويف إلى مرحمة النضج . وىذا الشكل يوضح المراحل السابقة لمولاء حسب بوشناف :
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مراحل تطور الولاء عند بوشنان 01الشكل رقم 
 ( 14-13، ص  2013) فريدة زنيني ، 

 :  porterو بورتر mowdayمراحل تطور الولاء حسب مودي  5-2
وىي التي تمتاز بالمستويات المختمفة مف الخبرات والميوؿ والاستعدادات  مرحمة ما قبل العمل : .1

التي تؤىل الفرد لمدخوؿ في العمل في المنظمة تمؾ المؤىلبت الناجمة عف خصائص الفرد 
 لمظروؼ الأخرػ التي تحكـ قراره بقبوؿ العمل . الشخصية وتوقعاتو بالنسبة لمعمل ومعرفتو

 

 تحذيذ انعمم  -

 تضارب انىلاء -

 وضىح انذور  -

ظهىر  -

 انجماعة 

 انمتلاحمة 

 

انخىف مه  -

 انعجس

  ظهىر قيم 
نهتىظيم  انىلاء -

 وانعمم 

الأهمية  -

 انشخصية 

 

 

 

 انىلاء ترسيخ -

 وتذعيمه 
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وىي التي يكتسب الفرد مف خلبليا الخبرات المتعمقة بعممو وبخاصة تمؾ مرحمة البدء في العمل : .2
التي يكتسبيا في أشير عممو الأولى والتي يكوف ليا دور ىاـ في تطوير اتجاىاتو نحو العمل 

 التنظيـ .وتنمية ولائو لو والانخراط عضوا في 
وتتأثر بما يكتسبو الفرد مف خبرات متلبحقة تدعـ ولائو وانخراطو الاجتماعي ،  مرحمة الترسيخ : .3

وتتمتف فييا اتجاىاتو وقيمو وانماط السموؾ التي يكتسبيا مف تفاعمو مع المنظمة ، والشكل التالي 
 يوضح تطور الولاء عند مودؼ وبورتر : 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ر: مراحل تطور الولاء التنظيمي حسب مودي و بورت 02الشكل رقم 
 ( 15، ص   2013) فريدة زنيني ، 

 مراحل تطور الولاء التنظيمي من وجهة نظر أوريمي وزملائه : 5-3
 وزملبئو فقد أشاروا إلى ثلبث مراحل لمولاء التنظيمي وىي :  أما أوريمي

ويكوف ولاء الفرد في ىذه المرحمة مبنيا عمى الفوائد التي يتحصل  مرحمة الإدغان أو الالتزام : .1
عمييا مف المنظمة ، لذلؾ فيو يتقبل سمطة الآخريف ، ويمتزـ بما يطمبونو منو مقابل الحصوؿ 

 المنظمة .عمى الفوائد المختمفة مف 
وىنا يتقبل الفرد سمطة وتأثير الآخريف لأجل مرحمة التطابق أو التماثل بين الفرد والمنظمة : .2

رغبتو في الاستمرار بالعمل في المنظمة لأنيا تشبع حاجاتو للبنتماء ، وبالتالي فيو يشعر بالفخر 
 لانتمائو ليا .

 

 مرحلة ما قثل العمل :

  تمتاز تانمستىيات

انمختهفة مه 

انخيارات وانميىل 

والاستعذادات 

تؤهم انفرد انتي 

نهذخىل نهعمم في 

 انتىظيم .

 

مرحلة الثذء 

 تالعمل :

 انفرد  يكتسة

خلانها خثرات 

تتعهق تعمهه ويكىن 

نها أثر كثير في 

تطىير اتجاهاته 

وحى انعمم وتىمية 

 ولائه نه .

 

 مرحلة الترسيخ : 

  تترسخ خلانها

الاتجاهات وانقيم 

وأوماط انسهىك 

انتي اكتسثها 

انفرد مه تفاعهة 

 مع انمىظمة .
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تجا عف تطابق أىداؼ المنظمة وقيميا وىنا يكوف نامرحمة التبني واعتبار أهداف وقيم المنظمة : .3
 ( 15، ص   2013) فريدة زنيني ،    مع أىداؼ وقيـ الفرد .

 العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي :  .6
نقصد بيا تمؾ العوامل التي تؤثر في تكويف الولاء التنظيمي لدػ الأفراد العامميف في أية منظمة ،    

 عوامل كثيرة منيا : والولاء مف الظواىر المعقدة يتأثر ب
 قياـ المؤسسة بمساعدة الفرد عمى اشباع حاجاتو . -
 وضوح الأىداؼ وتحديد الأدوار . -
 مشاركة العامميف في التنظيـ . -
 العمل عمى ايجاد نظاـ مناسبا لمحوافز . -
 الاىتماـ بتحسيف المناخ التنظيمي . -
 تدريب الأفراد في المنظمة . -
 الثقافة التنظيمية . -
 ( 198، ص 2014) شافية بف حفيع ، نمط القيادة .  -

ولقد قاـ العديد مف المفكريف بوضع نماذج تبحث في العوامل المسببة لمولاء التنظيمي وتوضح السموؾ 
والذؼ  1977الذؼ وضعو سنة  Seersالصادر مف الأفراد نتيجة لذلؾ ، ومف ىذه النماذج نموذج ستيرز

أظير فيو العوامل التي تؤثر في تكويف الولاء التنظيمي عند الأفراد وما ينتج عنو مف سموؾ مصنفا ىذه 
 العوامل في مجموعة كالتالي : 
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 ت الولاء التنظيمي لدى عند ستيرزمدخلات ومخرجا 03الشكل رقم : 
 ( 15، ص 2003) مأموف عبد القادر أميف عوراتي ، 

 

 النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي :  .7
ىناؾ عدة نماذج تناوليا العمماء والباحثيف لتفسير الولاء التنظيمي وتحديد أبعاده ، وكل وجية مف وجيات 

 النظر ىذه ليا ما يبررىا لدػ صاحب النموذج ، وفيما يمي عرض لأىـ ىذه النماذج : 
 
 
 
 

 الولاء 

 التنظيمي 

 الصفات الشخصية : 

العمر ، الحاجة للإنجاز ، 

 التعليم ، تحديد الدور 

 خصائص العمل : 

الرضا عن العمل ، الفرصة 

للتفاعلات الاجتماعية ، 

التحدي في العمل ، التغذية 

 الراجعة

 خبرات العمل : 

أهمية الشخص بالنسبة 

للتنظيم ، طبيعة ونوع 

خبرات العمل لدى العامليين 

في التنظيم ، الثقة في 

 التنظيم  

الرغبة والميل للبقاء  -

 في التنظيم 

 

ميل الأفراد لتبرع  -

طوعية بالعمل 

لتحقيق أهداف 

 التنظيم 

 

الميل لبذل جهد  -

 لإنجاز أكبر 

 

انخفاض نسبة  -

 دوران العمل 
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 نموذج "ستاو" و "سالاينك" :  . أ
وقد أكدوا عمى ضرورة التفريق بيف الولاء كما يراه باحثو السموؾ التنظيمي والولاء كما يراه عمماء النفس 
الاجتماعي ، فمف وجية نظر باحثو السموؾ التنظيمي فإف الولاء يستخدـ لوصف العمميات التي يتـ عف 

ا يعمموف في نفس الوقت عمى طريقيا لمموظفيف التعرؼ عمى أىداؼ وقيـ المنظمة التي ينتموف إلييا كم
التوحد مع ىذه المنظمات وذلؾ مف خلبؿ تكريس عضويتيـ لمنظماتيـ ، ىذا المدخل في الولاء أشار إليو 

 ماؿ بوشنانوستيرز ومودؼ وزملبئو ( بمسمى الولاء الموقفي أو الاتجاىي ، كما تمثل في أع1977ستاو )
ريف عمى أنو شيء يشبو " الصندوؽ الأسود " حيث أف ىذا النموذج مف الولاء ينظر إليو مف قبل المنظ

محتويات ىذا الصندوؽ تتضمف بعضا مف العوامل التنظيمية والشخصية مثل السمات الشخصية ، 
وخصائص الدور الوظيفي والخصائص التنظيمية وخبرات العمل ، بالمقابل فإف مستوػ الولاء الناجـ عف 

المنظمة مف حيث التسرب الوظيفي والحضور والغياب والجيود ىذه الخصائص يحدد سموكيات الأفراد في 
 التي تبدؿ في العمل ومقدار المساندة التي يقدميا الأفراد لمنظماتيـ .

في مقابل الولاء الموقفي الذؼ يمثل وجية نظر عمماء السموؾ التنظيمي ىناؾ الولاء السموكي الذؼ يمثل 
 وجية نظر عمماء النفس الاجتماعي .

( 1964وع مف الولاء جاء كنتيجة لمدراسات التي تـ التوصل إلييا مف قبل كل مف بيكر)ىذا الن
( تقوـ فكرة الولاء السموكي عمى أساس العمميات التي 1976( وستاو)1977( وسالانيؾ )1971وكيسمر)

، مف خلبليا يعمل السموؾ الفردؼ وبالذات الخبرات الماضية عمى تطوير علبقة الفرد وربطو بمنظمتو 
ولوصف ىذه الخبرات أو السموؾ تحدث بيكر عما أسماه بنظرية " الأخذ والعطاء " فطبقا ليذه النظرية 
يرػ بيكر أف الأفراد يصبحوف مقيديف بأنواع خاصة مف السموؾ أو التصرؼ داخل المنظمات ذلؾ لأنيـ 

فإنيـ يخشوف أف يفقدوا  خبروا في الماضي بعض المزايا والمكافآت التي ترتبت عمى ىذا السموؾ وبالتالي
 ىذه المزايا إذا ىـ أقمعوا عف ىذا السموؾ .

الى جانب بيكر فقد وصف سالانيؾ العمميات التي مف خلبليا يطور الفرد علبقة الولاء مع منظمتو بقولو 
ه " إف الفرد يصبح مرتبطا بالمنظمة نتيجة لتصرفاتو المتراكمة التي يقوـ بيا والتي تعبر عف معتقداتو تجا

منظمتو بحيث يصبح ىذا السموؾ ممزما لمفرد فيما بعد " فعمى سبيل المثاؿ فإف الشخص الذؼ أمضى 
عشريف سنة مف حياتو العممية في منظمة واحدة مف الممكف أف تنمي لديو الاتجاىات التي تبرز بقاءه في 

مى الرغـ مف وجود فرص ىذه المنظمة بناء عمى السموؾ الذؼ خبره فييا وبالتالي فيو لا يحاوؿ تركيا ع
 أفضل في منظمات أخػػػػػػػرػ .
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وعمى كل حاؿ فإف الفرؽ بيف ىذيف النموذجيف مف الولاء الموقفي والسموكي لا يعني أف أحدىما أفضل 
مف الآخر في تفسير الولاء التنظيمي بل أف كلب منيما يؤثر عمى الآخر وأنو مف الممكف أف يقود كل 

 (  53، ص 2010در محمد الجرسي ، )بمنيما إلى وجود الآخر .
 نموذج " أنجل " و " بيري " :  . ب

وىما يعتقداف أف النماذج التي تقوـ عمى أساس البحث عف أسباب الولاء التنظيمي يمكف تصنيفيا في 
 نموذجيف رئيسييف لتفسير ظاىرة الولاء التنظيمي ىما : 

 –ويقابل نموذج الولاء السموكي لدػ ستاووسالانيؾ  - نموذج الفرد كأساس لمولاء التنظيمي : -
ويقترح ىذا النموذج أف جوىر الولاء التنظيمي يبنى عمى أساس خصائص وتصرفات الفرد 
باعتبار أنيا مصدر لمسموؾ المؤدؼ إلى ىذا الاتجاه وأف يكوف ىذا السموؾ عاما وواضحا وثابتا 

 وتطوعيا .
لى خصائص الفرد كالعمر والجنس والتعميـ والخبرات السابقة وتبعا ليذا النموذج فإنو ينظر إ  

باعتبارىا محددات ومؤشرات عمى سموؾ الفرد ، لذا فإف ىذا النموذج يركز عمى ما يحممو الأفراد مف 
الخصائص الشخصية إلى المنظمة إلى جانب ما يمارسونو أيضا داخل المنظمة والتي يتحدد عمى 

 يـ .أساسيا ولاء الافراد لمنظمات
ويقابل نموذج الولاء الموقفي عند "ستاووسالانيؾ" ، نموذج المنظمة كأساس لمولاء التنظيمي : -

ويقترح ىذا النموذج أف العمميات التي تحدد الولاء التنظيمي تحدث في المنظمة حيث يتـ التفاعل 
 بينيا وبيف الفرد نتيجة لمعمل فييا .

ى أساس أف لديو بعض الحاجات والأىداؼ التي يحضرىا لذا فإف الفرد في ىذه الحالة ينظر إليو عم
معو إلى المنظمة وأنو في سبيل تحقيق ىذه الاىداؼ لا يمانع أف يسخر مياراتو وطاقاتو لممنظمة في 
مقابل أف تقوـ المنظمة بتمبية حاجات وأىدافو ، أؼ أف العممية ىنا عممية تبادلية بيف الفرد والمنظمة 

، ىذا العقد kotterىو ما يسمى بالعقد النفسي الذؼ أشار إليو " كوتر " وأف جوىر ىذا التبادؿ 
 –يتضمف مجموعة مف الالتزامات والتعيدات التي تكوف محددة أو غير محددة بالنسبة لكلب الطرفيف 

لكنيا لا بد أف تؤدؼ بأؼ شكل مف الاشكاؿ إلى رضا الفرد عف العمل في ىذه  –الفرد والمنظمة 
تالي فإف الطريقة التي تعامل بيا المنظمة الفرد وتعالج بيا حاجاتو ىي في أساسيا المنظمة ، وبال

تمثل الآلية التي تقود إلى ولاء الفرد أو عدـ ولائو لممنظمة التي يعمل بيا ، بحيث أف المنظمة التي 
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ميا تأخدعمى عاتقيا الالتزاـ بتمبية احتياجات الفرد سوؼ تؤدؼ بو في النياية إلى أف يتشرب قي
 ويعتبرىا قيمو وبالتالي يكوف ىناؾ نوع مف الولاء المتبادؿ بينو وبيف المنظمة .

 ( 55-54، ص 2010)بدر محمد الجرسي ، 

 نموذج مدرسة الثقافة التنظيمية : . ث
تعد مدرسة الثقافة التنظيمية مف أحدث المدارس في دراسة المنظمات وقد قدمت نموذجا جديدا لدراسة 

ء التنظيمي بإعتبار أف ثقافة المنظمة التي تتمثل في القيـ الموجودة بيا وبالذات قيـ وتفسير ظاىرة الولا
المديريف ، والجوانب الممموسة في المنظمة والمتعمقة ببناء المنظمة ماديا وتنظيميا ، وكذا الافتراضات 

الأساسي لمولاء  الأساسية التي تحدد علبقة المنظمة ببيئتيا وبغيرىا مف المنظمات الأخرػ تعد المكوف 
التنظيمي للؤفراد ، كما أف الولاء التنظيمي مف وجية نظر ىذه المدرسة يعد أسموبا قويا لضبط الموظفيف 
باعتبار أف مف أكبر المشكلبت التي تعاني منيا إدارة المنظمات الأسموب الذؼ يمكف مف ضبط وتوجيو 

 ف لحل ىذه المشكمة .الموظفيف  والولاء التنظيمي يقدـ أسموبا ملبئما لممديري
وحسب وجية نظر ىذه المدرسة فإف الولاء التنظيمي يتضمف توحد الشخص وقبولو لقيـ وأىداؼ المنظمة 
التي يعمل بيا كما لو كانت قيمو وأىدافو الشخصية ، وعميو فإف الولاء التنظيمي لممنظمة يعد عاملب 

ب الحوافز والمكافآت والزملبء ، ذلؾ أف أخلبقيا يتعدػ مجرد رضا الفرد عف عممو داخل المنظمة بسب
الموظف الموالي لمنظمتو لديو نوع مف الالتزاـ إلى جانب استعداده لمدفاع الشخصي عف سمعة منظمتو 
عندما تتعرض لمخطر ، والتضحية إذا ما تتطمب الموقف ذلؾ ، وعميو فإف الولاء التنظيمي حسب ىذا 

فرد والذؼ يرتبط ببعض المظاىر التنظيمية بل يحد ىذه المظاىر النموذج يعد نابعا مف الاحساس الذاتي لم
والمتمثمة في التسرب الوظيفي والغياب والعمل خارج أوقات الدواـ وعدـ لجوء الموظفيف إلى استغلبؿ 

 فرص الإجازات لترؾ المنظمة .
ائج التي تترتب عمى وعميع فإف ىذا النموذج في تفسير ظاىرة الولاء التنظيمي ركز أكثر ما يكوف عمى النت

الولاء دوف أف يبيف لنا بوضوح ماىي الأسباب التي تقود إلى ىذا الولاء وبالتالي يكوف قد عالج جانبا 
واحدا مف جوانب ىذه الظاىرة وىو بذلؾ يكمل جوانب القصور في النماذج السابقة كما أنو مع غيره مف 

 اسة الولاء التنظيمي .النماذج السالفة يصمح لتكويف نموذج أو إطار شامل لدر 
 ( 60، ص 2010)بدر محمد الجرسي ، 

 
 



 الـــــــــــــولاء التنظيمــــــيــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الثاني : 

26 
 

 الآثار المترتبة عن الولاء التنظيمي :  .8
أثر الولاء التنظيمي عمى أداء الفرد : الشغل الشاغل في المؤسسات ىو الرقي بأدائو ورفع مستوياتو ، 

 وذلؾ بالبحث عف العوامل التي تؤثر فيو ايجابا وتعزيزىا ، والعوامل التي تؤثر فيو سمبا و تفاذييا .
مى مستويػػات الأداء ، وذلؾ لأف وقد أثبتت الدراسات أف الولاء التنظيمي يعتبر مف المؤشرات الايجابية ع

الولاء التنظيمي يؤثر عمى سموؾ الفرد ويزيد في حبو واقبالو عمى العمل وبالتالي يتحسف أدائو ، وبتحسف 
أداء الفرد يتحسف الأداء الكمي لممؤسسة كوف الفرد العامل ىو الركيزة الاساسية في العممية الانتاجية ، 

غيرات أو مؤشرات منيا الانتاجية ، معدؿ الغياب ، معدؿ دوراف العمل والاداء البشرؼ يتجمى في عدة مت
 ( 91، ص 2013) مزوار مونية ،  .الولاء التنظيمي والاداء  ...  والشكل التالي يوضح العلبقة بيف

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 : شكل توضيحي لمعلاقة بين الولاء التنظيمي والاداء 04الشكل رقم 
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 . اقتراحات تعزيز الولاء التنظيمي :9
 مف بيف أىـ الاقتراحات لتعزيز الولاء التنظيمي نجد : 

 داخل المنظمة .تييئة المناخ التنظيمي لتحقيق التلبحـ والاندماج  .1
 تعزيز شعور المشاركة والشراكة والممكية بيف الموظف والمنشأة . .2
 تشجيع التعميـ المستمر وذلؾ باتباع مبدأ التدوير الوظيفي لكي لا يتسرب الممل إلى الموظف . .3
منح الموظف الأمف الوظيفي وليس الوظيفة الآمنة أؼ بتوفير المستقبل الآمف عف طريق  .4

 عمميا .مجموعة ميارات يت
إذكاء نزعة التعمـ بحيث عمى الادارة أف تدرؾ أف الميارات التي يكتسبيا الموظف تكوف عديمة  .5

مف المعمومات التقنية %  50سنوات بسبب التغيرات السريعة ، كما أف  5-3الفائدة بعد 
 فو لموظف عمى تطوير وتجديد معار سنوات ، لذا يتعيف تشجيع ا 5واليندسية تفقد فاعميتيا خلبؿ 

 ( 110د العزيز الدغيشـ ، ب س ، ص) محمد بف عب

 خلاصة الفصل : 
يعد الولاء التنظيمي المفتاح الأساسي لانسجاـ الفرد بالمنظمة  لذلؾ فيو أحد المتغيرات الميمة في تحديد 

أىداؼ المنظمة  وىذا مف خلبؿ ما تطرقنا لو مف خلبؿ ىذا الفصل النظرؼ الذؼ تناولنا فيو كل مف 
الولاء التنظيمي خصائصو ، أىميتو وأبعاده ، المراحل التي يمر فييا الولاء التنظيمي أثناء تحديده  مفيوـ

والنماذج المفسرة لو وذلؾ بعد التعرؼ عمى العوامل المؤثرة فييا مرورا بالآثار المترتبة عنو و اقتراحات 
 تعزيز الولاء التنظيمي في المنظمة
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 تمهيد :

يعد الجانب الميداني أىـ خطوة مف خطوات البحث العممي إذ مف خلبلو يتـ تحويل النتائج          
الكيفية إلى كمية وكذا الاجابة عمى التساؤلات المطروحة في الفصل الأوؿ وذلؾ مف خلبؿ إثبات صحة 

دوات الدراسة ، أو نفي  الفرضيات ، وسوؼ نتناوؿ في ىذا الفصل منيج الدراسة ، عينة الدراسة ، أ
الدراسة الاستطلبعية والخصائص السيكومترية ، اجراءات الدراسة الأساسية والأساليب الاحصائية 

 المستخدمة في الدراسة .

 التعريف بمكان الدراسة :  .1

تعد المدرسة الابتدائية  إحدػ الييئات الرسمية في المجتمع والتي تتولى وظيفة تنشئة الأبناء ، والعمل     
عمى رفع قدراتيـ ومياراتيـ في شتى المجالات ، فيي تعمل إلى جانب الأسرة في التنشئة الاجتماعية 

تربوية أنشأتيا الحكومة لمعمل عمى  لمفرد وزرع القيـ الانسانية لديو ، فيي بذلؾ مؤسسة نظامية اجتماعية
 تربية الأفراد واعدادىـ في إطار معيف مف البرامج والمناىج المحددة .

دينة ورقمة ومف وقد تـ تحديد الميداف الذؼ ستجرػ فيو الدراسة في مجموعة مف المدارس الابتدائية بم
يوبي ، ابف رشد ، رابعة العدوية ، ح الديف الأت كل مف الابتدائيات التالية : صلبوشمممقاطعات مختمفة  

بف عباس مارس ، محمد عانو ،  19تماـ محمد ، الاماـ الغزالي ، طارؽ بف زياد ، الحجاج الحاج الخير ، 
 ... بونوة أحمد  حمادؼ ، بف حسف القديمة

 منهج الدراسة :  .2

ق بمعنى أبانو في المغة يعني الطريق الواضح ، ونيج الطريMethodeالمناىج جمع منيج والمنيج 
وأوضحو ، ونيجو بوضوح بمعنى سمكو بوضوح واستبانة ، والمنيج بالمعنى الاصطلبحي الدقيق يقصد 

 (  71) مانيوجيدير ، ب س ، ص  سمـ لموصوؿ إلى اليدؼ المنشود .بو الطريق الأقصر والأ

العقمية والتجريبية التي توجو أما المنيج العممي فيمكف تعريفو بأنو تحميل منسق وتنظيـ لممبادغ والعمميات 
 (  52، ص  1999) محمد قاسـ ، ما تؤلفو بنية العموـ الخاصة .  بالضرورة البحث العممي أو

لقد تـ استخداـ المنيج الوصفي في دراستنا لأنو الشائع مف حيث الاستخداـ في العموـ الاجتماعية و 
 الانسانية .
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اليب التحميل المرتكز عمى معمومات كافية ودقيقة عمى ويعرؼ المنيج الوصفي عمى أنو أسموب مف أس
 ظاىرة أو موضوع محدد مف خلبؿ فترة أو فترات زمنية وذلؾ مف أجل الحصوؿ عمى نتائج . 

 (  64، ص 1999) محمد عبيدات وآخروف ، 

 لدراســة الاستطلاعيـــــة : ا .3

تيدؼ إلى استطلبع الظرؼ المحيطة الدراسة الاستطلبعية خطوة أساسية وضرورية في البحث العممي 
بالظاىرة والتعرؼ أكثر عمى عينة الدراسة الأساسية وصفاتيا وانطباعاتيا ، وكذا معرفة صدؽ وثبات 

 الأداة المستعممة في ىذه الدراسة .

فردا مف أساتذة التعميـ  30أجريت الدراسة الاستطلبعية عمى عينة قواميا العينة الاستطلاعية : . أ
دينة ورقمةوقد تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية ، والتي تعني أف لكل فرد  الفرصة في الابتدائي بم

الظيور أو الاختيار ضمف أفراد العينة ، ولقد ساىمت عينة الدراسة الاستطلبعية في التعرؼ 
 أكثر عمى العينة الاساسية .

 الخصائص السيكومترية : . ب

في القياس إذ أنو يمثل أحد الركائز اليامة التي يعتبر مفيوـ الصدؽ والثبات مف المفاىيـ الأساسية 
 نقوـ عمييا عند إجراء أؼ بحث وذلؾ مف أجل التأكد عمى مدػ صلبحية أدوات القياس .

 أولا :  تقدير الصدق : 

 يعرفو " كيورتف " عمى أنو تقدير للبرتباط بيف الدرجات الخاـ للبختبار والحقيقة الثابتة تباثا تاما . 

 (  158، ص  2002ة ، ) بشير معمري

أما التعريف الشائع لمصدؽ فيو قدرتو عمى قياس ما وضع لقياسو  ، وقد تـ حساب صدؽ الأداة  
 المستعممة في ىذه الدراسة بالطرؽ التالية : 

 صدق المقارنة الطرفية : .1

ميف قسـ لمتأكد مف صلبحية الاداة قمنا بحساب صدؽ المقارنة الطرفية ، وفييا يقسـ الاختبار إلى قس 
 ( 217، ص 1999) أحمد محمد الخطيب ، أعمى وأخر أدنى ويقارف متوسط الثمث الأعمى بمتوسط الثمث الأدنى .
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مف الضعفاء تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدوؿ  % 27مف الأقوياء و  % 27وبعد مقارنة 
 التػػػػػالي : 

 : نتائج صدق المقارنة الطرفية لاستبيان الولاء التنظيمي 01الجدول رقم 

 المؤشرات        
 

 البنود 

 
N 

 
المتوسط 
 الحسابي 

 
الانحراؼ 
 المعيارؼ 

 
T 

 مستوػ الدلالة
0.05 0.01 

  5.40 62.63 10 القيـ الدنيا
21.28 - 

 
 داؿ

 
 5.31 86.17 10 القيـ العميا  داؿ

 

أما الانحراؼ المعيارؼ فقد  62.63مف خلبؿ الجدوؿ نلبحع أف المتوسط الحسابي لمقيـ الدنيا كاف      
،  5.31أما الانحراؼ المعيارؼ فكاف  86.17، أما المتوسط الحسابي لمقيـ العميا فقد كاف  5.40كاف 

وىذا ما يدؿ أف  0.01و  0.05وىي قيمة دالة عند مستوػ الدلالة  -12.28فقد كانت  Tأما قيمة 
الاختبار لديو القدرة عمى التمييز بيف القيـ الدنيا والقيـ العميا وبالتالي فيو اختبار صادؽ ويمكف الاعتماد 

 عميو كأداة لجمع البيانات .

 ثانيا : تقدير الثبات :  

نفس  يقصد بالثبات مدػ الدقة والاستقرار والاتساؽ في نتائج الأداة لو طبقت مرتيف أو أكثر عمى
 ( 167، ص 2007) بشير معمرية ، الخاصية في مناسبتيف مختمفتيف . 

 ولقد تـ حساب ثبات الاختبار بالطرؽ التالية : 

 ثبات التجزئة النصفية :  .1

 : ثبات التجزئة النصفية قبل وبعد التعديل 02الجدول رقم 

 بعد التعديل قبل التعديل عدد البنود
 براون  –سبيرمان 

15 0.51 0.68 
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لقد اعتمدنا في ىذه الطريقة عمى تقسيـ بنود الاختبار إلى قسميف ) عموؼ وسفمي ( بعدىا تـ حساب     
وبعد التصحيح وذلؾ بتطبيق معامل الارتباط  0.51معامل الارتباط بيرسوف بيف النصفيف فقد قدر بػػ 

 بات .وىو يعبر عف درجة عالية مف الث 0.68براوف تحصمنا عمى معامل ثبات  -سبيرماف

 ثبات ألفا كرونبخ :  .2

 : ثبات ألفا كرونبخ 03الجدول رقم 

 ألفا كرونبخ عدد البنود
15 0.72 

 

وبالتالي وىو ثبات مرتفع  0.72مف خلبؿ الجدوؿ نستخمص أف معامل ألفا كرونبخ كاف      
 فالاختبار ثابت ويمكف الاعتماد عميو في قياس الولاء التنظيمي .

 أدوات جمع البيانات  : ج . 

إف أؼ منيج مف مناىج البحث العممي يتطمب القياـ بجمع المعمومات والبيانات ، إذ أنو دوف جمع 
 لمبيانات لف يتـ الوصوؿ لمبيانات المسطرة ، ولتحقيق الأىداؼ لابد مف أدوات قياس مناسبة .

 ت ، ويمكف تعريفو عمى أنو : الاستبياف كأداة لجمع المعموما و اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى 

مجموعة مف الأسئمة والاستفسارات المتنوعة والمرتبطة ببعضيا البعض بشكل يحقق الاىداؼ التي يسعى 
 ( 149، ص  2008) محمود محمد الجراح ، موضوعو والمشكمة التي اختارىا . إلييا الباحث في ضوء

ومف خلبؿ تناولنا ليذا الموضوع اعتمدنا عمى استبياف لقياس الولاء التنظيمي الذؼ أعده " بورتر " وزملبئو 
فقرة مف عبارات ايجابية  15، يشمل ىذا الاختبار عمى  1988، وترجمو إلى العربية  " الردايدة " سنة 

وافق قميلب ، محايد ، لا أوافق ، لا بدائل للئجابة وىي : أوافق بشدة ، أوافق ، أ 7وسمبية ويندرج عمى 
 أوافق قميلب ، ، لا أوافق بشدة .
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 أما أوزاف الاختبار فكانت كالتالي : 

-13-12-10-8-6-5-4-2-1، والتي تضـ الفقرات رقـ : ( لمفقرات الموجبة  1إلى  7)مف  -
14 . 

 . 15-11-9-7-3، وتضـ أرقاـ الفقرات التالية : ( لمفقرات السالبة  7إلى  1) مف  -
 الدراسة الأساسية :  .4

أجريت الدراسة الأساسية في بعض المدارس الابتدائية بمدينة ورقمة ومف مقاطعات مختمفة عمى عينة مف 
 أستاذا وأستاذة ذوؼ أقدمية وأعمار مختمفة  . 171أساتذة التعميـ الابتدائي والبالغ عددىـ 

 :  حجمها وطريقة اختيارها الأساسيةعينة الدراسة  . أ

تعد العينة مجموعة جزئية مف مجتمع الدراسة ويتـ اختيارىا بطرؽ معينة ، وقد تمثمت عينة الدراسة في 
، وقد تـ اختيارىا بطريقة عشوائية بسيطة ، والتي يمكف  مجموعة مف أساتذة المدارس الابتدائية بورقمة

لعينة تعريفيا بأنيا إعطاء كل عنصر مف عناصر مجتمع الدراسة الأصمي الفرصة في الظيور في ا
 ( 88، ص 1999) محمد عبيدات وآخروف ، . المختارة 

 خصائـــــص العينــــة :  . ب

 حسب متغير الجنــــس :

 يع أفراد العينة حسب الجنس: يوضح توز  04الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  العدد الجنس
 % 12.86 22 ذكور
 %87.13 149 إناث

 %100 171 المجموع
 

في حيف كاف عدد الاناث  % 12.86أؼ ما يعادؿ  22مف خلبؿ الجدوؿ يتضح لنا أف عدد الذكور كاف 
 أستاذا وأستاذة . 171وكاف المجموع  %87.13بنسبة  149
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 :  مخطط دائري يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس 05رقم الشكل 

 حسب متغيرالســــن : 

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن05الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  العدد السن 
 % 56.72 97 سنة 32أقل مف 
 %43.27  74 سنة  32أكثر مف 

 %100 171 المجموع
 

ىو  32مف خلبؿ الجدوؿ المبيف أعلبه لتوزيع السف حسب أفراد العينة كاف عدد الأساتذة أقل مف سف 
 171مف مجموع  %43.27أؼ بنسبة   74سنة فكاف العدد  32، أما أكثر مف  % 56.72بنسبة 97

 أستاذا .

 ذكور

 إناث
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 سنوضح توزيع أفراد العينة حسب ال:  مخطط دائري ي 05الشكل رقم 

 حسب متغير الأقدميـــــــة : 

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية 06الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  العدد الأقدمية 
 % 69.59 119 سنوات  5أقل مف 
 % 30.40 52 سنوات  5أكثر مف 

 %100 171 المجموع
أؼ  119سنوات بالنسبة للؤقدمية في العمل كاف عددىـ  5يتضح مف الجدوؿ أف الأساتذة الاقل مف 

مف  % 30.40بنسبة   52سنوات فكاف العدد  5، أما أصحاب الأقدمية الأكثر مف  % 69.59بنسبة 
 أستاذا .والشكل الموالي يوضح نسبة الأقدمية  171المجموع الكمي 

 

 ائري يوضح توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية: مخطط د 06الشكل رقم 

 سنة 32أقل من 

 سنة  32أكثر من 

 سنوات  5أقل من 

 سنوات  5أكثر من 



 يدانيةالم الإجراءاتـــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الثالثالفصل 

36 
 

 الأساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة :  .5

إف اليدؼ الأساسي مف استخداـ الأساليب الاحصائية في البحوث العممية ىو تحويل النتائج الكيفية إلى 
نتائج كمية وذلؾ مف أجل إضفاء قيمة عممية لمبحث ، وعمى ىذا الأساس استخدمنا في دراستنا برنامج 

 وذلؾ لحساب :  SPSSالتحميل الاحصائي 

قياس  ئص العينة حسب السف والأقدمية وكذا فيالمتوسط الحسابي استخدـ في تحديد خصا -
 الفرضية العامة و صدؽ المقارنة الطرفية .

 الانحراؼ المعيارؼ استخدـ في صدؽ المقارنة الطرفية . -
 لحساب الفروؽ بيف القيـ العميا والدنيا في صدؽ المقارنة الطرفية .Tاختبار  -
 والثالثة . معامل الارتباط بيرسوف لقياس الفرضية الجزئية الثانية -
 معامل الارتباط فاؼ لقياس الفرضية المتعمقة بالجنس . -

 خلاصة الفصل : 

لقد تـ التطرؽ في ىذا الفصل عمى مختمف الاجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة حيث تـ الاعتماد     
 171عمى المنيج الوصفي الملبئـ لمدراسة ، كما تـ اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية والبالغ عددىا 

ـ ػػػػػػػػػػػػػتاذا ، كما تـ وصف الأداة والتحقق مف الخصائص السكومترية للؤداة وفي الأخير تعرفنا عمى أىأس
. الاساليب الاحصائية المعتمدة في الدراسة



 

 

 
 

 
          

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الراتع

 نتائح الذراســـة وتحليل عــــرض

 تمهيذ 

 عرض نتائح الفرضية العامة  .1

 عرض نتائح الفرضية الدزئية الأولى  .2

 عرض نتائح الفرضية الدزئية الثانية  .3

 عرض نتائح الفرضية الدزئية الثالثة   .4

 خلاصة الفصل 
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 تمهيد : 
النتائج المتوصل إلييا  إظياربعػػػػد التطرؽ إلى الجانب المنيجي لمدراسة ، سنحاوؿ في ىذا الفصل     

 وذلؾ مف خلبؿ عرض نتائج الفرضيات ، ومف تـ مناقشة ىاتو النتائج في الفصل اللبحق .
 نتائج الفرضية العامة  : وتحميل عرض  .1

تنص الفرضية العامة عمى : نتوقع مستوػ مرتفع مف  الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي 
 بورقمة بمدينة

 : نتائج الفرضية العامة 07الجدول رقم 
 %النسبة المئوية  (Nالعدد) 

 % 49.12 84 ولاء مرتفع
  % 50.87 87 ولاء منخفض
  %100 171 المجموع

 

بينما كاف %  49.12أؼ بنسبة  84نلبحع مف خلبؿ الجدوؿ أف ذوؼ الولاء المرتفع كاف عددىـ 
، ومنو فإف عدد  % 50.87أؼ بنسبة  171مف المجموع الكمي  87عدد منخفضي الولاء التنظيمي 

منخفضي الولاء التنظيمي كاف أكثر مف عدد مرتفعي الولاء وبالتالي نرفض صحة الفرضية العامة 
نى الفرضية التي تقوؿ بوجود مستوػ منخفض مف الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي ونتب

 ورقمة . بمدينة
 نتائج الفرضية الجزئية الأولى : وتحميلعرض  .2

وتنص الفرضية عمى : توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس 
 ورقمة  .  بمدينةلذػ أساتذة التعميـ الابتدائي 

 يوضح نتائج الفرضية الجزئية الأولى 08الجدول رقم 
الولاء 
 التنظيمي

 مستوػ الدلالة معامل الارتباط فاؼ المجموع اناث ذكور
0.05 0.01 

  72 59 13 منخفض
0.13-  

 
 غ د

 
 99 90 09 مرتفع غ د

 171 149 22 المجموع
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أما الاناث فكاف  13مف خلبؿ الجدوؿ المبيف نلبحع أف منخفضي الولاء بالنسبة لمذكور كاف عددىـ 
، في حيف عدد مرتفعو الولاء لدػ  72والمجموع الكمي لمنخفضي الولاء لمجنسيف كاف  59عددىـ 
فقد قدر ، أما معامل الارتباط فاؼ  99والمجموع الكمي لمجنسيف فكاف  90و عدد الاناث  09الذكور 

وبالتالي نرفض صحة الفرضية الجزئية الأولى  0.01و  0.05وىو غير داؿ عند  – 0.13بػػػ 
ونتبنى الفرضية الصفرية القائمة بعدـ وجود علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لدػ أساتذة 

 ورقمة .مدينة التعميـ الابتدائي ب
 نتائج الفرضية الجزئية الثانية :  وتحميلعرض  .3

تنص الفرضية الجزئية الثانية عمى :  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي 
 ورقمة .  بمدينةومتغير السف لذػ أساتذة التعميـ الابتدائي 

 

 يوضح نتائج الفرضية الجزئية الثانية  09الجدول رقم 
 المؤشرات       

 المتغيرات
 

N 
 بيرسوف 

R 
 مستوػ الدلالة 

0.05 0.01 
 الولاء التنظيمي

 السف
 
171 

 
0.09 

 
 غ د

 
 غ د 

 
يتبيف لنا أف معامل الارتباط بيرسوف بيف الولاء  09مف خلبؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ      

أؼ أف العلبقة بيف الولاء والسف جد منعدمة وىي غير دالة عند  0.09التنظيمي ومتغير السف كاف 
فرضية وبالتالي نرفض صحة الفرضية الجزئية الثانية ونتبى ال 0.01و  0.05مستوػ الدلالة 

الصفرية القائمة بعدـ وجود علبقة بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير السف لدػ أساتذة التعميـ 
 ورقمػػػػػػػة . بمدينةالابتدائي 

 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة :  وتحميلعرض  .4
والتي تنص عمى :  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لذػ 

 ورقمة  .  بمدينةأساتذة التعميـ الابتدائي 
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 يوضح نتائج الفرضية الجزئية الثالثة  10الجدول رقم 
 المؤشرات       

 المتغيرات
 

N 
 بيرسوف 

R 
 مستوػ الدلالة 

0.05 0.01 
 الولاء التنظيمي
 الأقدمية 

 
171 

 
0.04 

 
 غ د

 
 غ د 

 
عامل ومعامل  171أف المجموع الكمي لعينة الدراسة كاف  10يتضح مف خلبب الجدوؿ رقـ    

 0.01و 0.05ير دالة عند المستوػ وىي علبقة  غ 0.04الارتبط بيرسوف بيف الولاء والاقدمية  كاف 
ونتبى الفرضية الصفرية القائمة بعدـ وجود علبقة بيف  لثةالثانرفض صحة الفرضية الجزئية وبالتالي 

 ورقمػػػػػػػة . بمدينةلدػ أساتذة التعميـ الابتدائي  قدميةدرجة الولاء التنظيمي ومتغير الأ
 

 خلاصة الفصل : 
 مف خلبؿ ىذا العرض لنتائج الدراسة تـ التوصل إلى ما يمي :          

 ورقمػػػػػػة.مدينة التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي بىناؾ مستوػ منخفض مف الولاء  -
 لاتوجد علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لدػ أفراد العينة . -
 لاتوجد علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير السف لدػ أفراد العينة . -
 لاتوجد علبقة بيف الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لدػ أفراد العينة . -

 نتائج ىذه الفرضيات في الفصل الموالي .وتفسير وسوؼ يتـ مناقشة 
 
 

 
 
 
 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس
 نتـائج الدراســةومناقشة تفـسير 

 تمهيد 

 نتائج الفرضية العامة  ومناقشة تفسير .1
 نتائج الفرضية الجزئية الأولى ومناقشة تفسير  .2
 نتائج الفرضية الجزئية الثانية ومناقشة تفسير  .3
 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة ومناقشة تفسير  .4

 الاستنتاج العام والاقتراحات 
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 تمهيد : 
بعد عرضنا للئجراءات المنيجية و لمنتائج المتحصل عمييا في الفصوؿ السابقة ، سوؼ يتـ مف          

خلبؿ ىذا الفصل تفسير ىذه النتائج ومناقشتيا تبعا لمدراسات السابقة المقدمة في ىذا الموضوع 
 والملبحظة والتجربة الميدانية وذلؾ تبعا لكل فرضية .

 ضية العامة  : نتائج الفر ومناقشة تفسير  .1
 بمدينةالتي تنػػػص عمى : نتوقع مستوػ مرتفع مف  الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي 

 بورقمػػػػػػة.
نجد أنو قد تـ رفض ىذه الفرضية  07وبالرجوع إلى النتائج المتعمقة بيذه الفرضية في الجدوؿ رقـ 

ف الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي وتبني الفرضية القائمة بأنو ىناؾ مستوػ منخفض م
 ورقمة .  بمدينة

ويمكف تفسير ىذه النتيجة انطلبقا مف أف أساتذة التعميـ الابتدائي يواجيوف العديد مف الصعوبات في 
فيو يمعب دورا كبيرا في ىذا التعامل –التمميذ  –التعامل مع التلبميذ مع مراعاة عامل سف ىذا الأخير 

عل الأستاذ في صراع بيف البقاء في المدرسة وبالتالي الولاء ليا ولمينتو أو تغيير المدرسة أو مما ج
المينة ككل في خضـ فرص التوظيف الضئيمة  ، وباعتبار أف فرص التوظيف في الجزائر عموما 
قميمة جدا وأكبر قطاع يوظف سنويا ىو قطاع التربية فقد أصبح خيار محتـ لكل خرجي الجامعة 

لالتحاؽ بمياديف التعميـ خصوصا التعميـ الابتدائي لأنو يوظف أكبر عدد مف الأساتذة سنويا فقػػػػػػد ا
 أثر ذلؾ عمػػػى ولاء الأستػػػػاذ ىذا مػػػا أدػ إلى انخفػػػاض مستوػ الولاء التنظيػػػػػمي . 

ىي ما تسمى بالأرضية ويمكف تفسير ىذه النتيجة وذلؾ بردىا إلى سياسة التوظيف الجديدة للؤساتذة و 
الرقمية وىي موقع الكتروني يقوـ بالمعالجة الدورية لممناصب الشاغرة عمى مستوػ قطاع التربية ، 
ويتـ بواسطة ىذه السياسة الجديدة في التوظيف جمب الأساتذة مف ولايات مختمفة لسد النقص أو 

لسياسة أف ىؤلاء الأساتذة الشغور في الوظائف في ولايات  أخرػ مف الوطف ، ومف مساوغ ىذه ا
الوافديف مف ولايات مختمفة مف الوطف يصعب عمييـ التكيف والتأقمـ مع الظروؼ الجديدة والمناخ 
خاصة ما تعمق منيا بولايات الجنوب ومناخيا الصحراوؼ وبالتالي التفكير في الرجوع إلى ولايتيـ بعد 

ية لمدخوؿ إلى ولاياتيـ ، أؼ أف الأستاذ في ىذه الترسيـ مباشرة أو الانتظار مدة ثلبثة سنوات القانون
الحالة في صراع بيف ترؾ عائمتو وتقبمو لمينة خارج ولايتو ، ولأف ولاية ورقمة مف بيف الولايات التي 
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أستاذ مف مختمف الولايات ، وىذا  800عانت شغورا في المناصب خلبؿ السنة فقد تـ جمب أكثر مف 
 يمي وجعمو منخفضا لدػ الأساتذة عينة الدراسة .ما أثر في مستوػ الولاء التنظ

ومف عوامل تدني الولاء التنظيمي أف العامل يشعر في منظمتو وكأنو أجير فقط ، دوف أدنى شعور 
بالانتماء لممنظمة وعدـ بذؿ جيده في البقاء فييا وىو بيذه الحالة لا يكف أؼ رغبة سواءا في البقاء 

 أو ترؾ المنظمة .
انخفاض مستوػ الولاء التنظيمي لدػ العماؿ إلى بعض الظروؼ المادية والتنظيمية  وقد يرجع كذلؾ

التي تؤثر في الولاء التنظيمي ومف بيف ىذه العوامل والظروؼ أف المؤسسة لا تبذؿ الجيد اللبزـ 
ص لمساعدة الأفراد العامميف بيا عمى تمبية حاجاتيـ وعدـ مشاركتيـ في اتخاذ القرارات وعدـ تكافؤ فر 

التدريب والترقية و... والثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة وعدـ مكافئة وتحفيز العماؿ ونمط القيادة 
... كل ىذه العوامل وأخرػ مف شأنيا أف تؤثر في مستوػ الولاء التنظيمي لدػ العماؿ ، فقد أظيرت 

ناخ التنظيمي السائد ، ومف العديد مف الدراسات أف مستوػ الولاء يتأثر بظروؼ العمل القائمة والم
ىذه الدراسات دراسة الكاساني التي أتبتت أف ظروؼ العمل المادية تؤثر عمى الولاء التنظيمي لدػ 

 العماؿ .
بعنواف النمط القيادؼ وعلبقتو بالولاء التنظيمي لدػ الموظفيف بالمؤسسة الناقمة  ففي دراسة ىريودزاير

لمكيرباء سونمغاز بعنابة أثبتت أنو توجد علبقة بيف النمط القيادؼ والولاء التنظيمي ذلؾ بأف النمط 
جيع القيادؼ الديمقراطي يمنح لمموظفيف الشعور بالثقة مف خلبؿ مشاركتيـ في اتخاذ القرارات وتش

الاتصاؿ مما يؤدؼ إلى استمراره في المنظمة وارتفاع مستوػ الولاء ، بينما النمط الأوتوقراطي يؤثر 
سمبا عمى الولاء التنظيمي مف خلبؿ مركزية اتخاذ القرار وعدـ مشاركة العماؿ وعدـ الشعور بالثقة 

) كرمي كريمة ، الولاء .  مما يؤثر سمبا عمى أدائيـ واتجاىاتيـ نحو منظماتيـ ومف تـ انخفاض مستوػ 

 (  119، ص 2010
ونجد أف دراستنا الحالية تتفق مع العديد مف الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي لدػ فئات مختمفة 

 مف العماؿ وكاف ليا ولاءا منخفضا ، ومف ىذه الدراسات :
لحاسب الآلي بعنواف التسرب الوظيفي وعلبقتو بالولاء عند أخصائي ا 2004دراسة دسوقي  

بالمنظمات الحكومية ، فقد أثبتت الدراسة أف الولاء كاف منخفضا وأف الأخصائييف كانت لدييـ نوايا 
 ( 70، ص 2009) محمد صلبح الديف ، ب الظروؼ والاحتياجات المادية . ترؾ العمل بسب
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رجة التي ىدفت إلى الكشف عف مدػ وجود علبقة بيف د 1996كما جاءت دراسة خضير وآخروف 
الولاء التنظيمي وبيف الفاعمية وما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات دلالة  بيف الكميات العممية والانسانية 
وأبعاد الولاء التنظيمي والفاعمية في جامعة بغداد ،  فقد توصمت الدراسة أف ىناء انخفاض في درجة 

 ( 75، ص  2015) صفواف أميف السقاؼ ، لاء التنظيمي لدػ عينة الدراسة .الو 
بدراسة ىدفت إلى معرفة مستوػ الولاء التنظيمي لمديرؼ المدارس في محافظة  1995كما قاـ الرواشدة 

جرش ، فتوصمت النتائج إلى انقساـ مديرؼ المدارس إلى ثلبث فئات ذوؼ ولاء مرتفع ، متوسط ، 
 ( 33، ص  2013ومنخفض . ) فريدة زنيني ، 

امل العملبء مع المصارؼ التجارية عمى درجة ولائيـ ليا بالأردف ودراسة شفيق حداد بعنواف أثر دوافع تع
 ، حيث أوضحت النتائج أف درجة الولاء التنظيمي كانت منخفضة لدػ عينة الدراسة . 

 (  123، ص 2010) كرمي كريمة ، 

ونجد العديد مف الدراسات توصمت إلى نتائج مختمفة عف دراستنا الحالية ، فقد توصمت دراسة الأستاذة 
رويـ فايزة بعنواف واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المينية بولاية ورقمة التي تيدؼ إلى التعرؼ عمى 

ىذا المستوػ تبعا لمتغيرات  مستوػ الولاء التنظيمي لدػ عماؿ المؤسسات المينية بورقمة ومدػ إختلبؼ
السف والجنس وسنوات الخدمة ، فمف النتائج المتوصل إلييا في ىذه الدراسة أف مستوػ الولاء التنظيمي 

 ( 108، ص  2010) رويـ فايزة ،كاف متوسط لدػ عماؿ المؤسسات المينية .
يا بالولاء التنظيمي لدػ بعنواف العوامل الشخصية والتنظيمية وعلبقت 2016و دراسة مالكي محمد أميف 

موظفي الشركة الوطنية لإنتاج الموالب والسكاكيف والصنابر بسطيف  ، حيث أظيرت نتائجيا أف مستوػ 
 ( 100، ص  2016) مالكي محمد أميف ، الولاء التنظيمي كاف مرتفع لدػ العماؿ عينة الدراسة . 

لتنظيمي لدػ الييئات الادارية التي ىدفت إلى الكشف عف مستوػ الولاء ا 2006ودراسة عطار 
والتدريسية بمدارس وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف الت أسفرت نتائجيا أف مستوػ الولاء التنظيمي 

 كاف مرتفع لدػ أفراد العينة .
التي ىدفت إلى الكشف عف علبقة الحرية الأكادمية بالولاء التنظيمي لأعضاء  2008ودراسة الحمداف 

بالجامعات الفمسطينية في ظل متغيرات النوع والرتبة الأكاديمية والخبرة والكمية التي يعمل  ىيئة التدريس
لاء التنظيمي لدػ عينة بيا عضو ىيئة التدريس ، حيث أظيرت نتائج الدراسة عف وجود مستوػ مرتفع لمو 

 ( 206-205، ص  2016) رمضاف سعد كريـ الترىوني ، خديجة أحمد عثماف ، الدراسة .
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 نتائج الفرضية الجزئية الأولى :ومناقشة تفسير  .2
وتنص الفرضية عمى : توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس 

 ورقمة  .  بمدينةلذػ أساتذة التعميـ الابتدائي 
بينة في الجدوؿ رقـ مف خلبؿ النتائج المتحصل عمييا بعد التحميل الاحصائي لمفرضية الجزئية الأولى والم

، فقد جاءت النتائج عكس ما توقعناه بحيث تـ رفض صحة الفرضية الجزئية الأولى وقبوؿ الفرضية  08
 الصفرية القائمة بعدـ وجود علبقة بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس .

وىذا راجع إلى سياسة  ويمكف تفسير ىذه النتيجة إلى أف عامل الجنس لا يؤثر في مستوػ الولاء التنظيمي
تكافؤ الفرص بيف الجنسيف في التوظيف وفي التشريعات العامة لمعمل مما جعل عامل الجنس لا علبقة 

 لو بانخفاض أو ارتفاع مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أفراد العينة .
و الميني فالولاء التنظيمي لا يرتبط بجنس الفرد بقدر ما يرتبط بقدرتو عمى التكيف مع مينتو ومحيط

وتوافق أىدافو وأىداؼ المنظمة التي يعمل فييا وحبو ورغبتو في البقاء والاستمرار فييا ، فعامل أو متغير 
الجنس في ىذه الحالة لا يشكل أثرا كبيرا لمفرد في تحديد بقائو في المنظمة وبالتالي إبراز قدراتو وامكاناتو 

، أو في عدـ بقائو فييا وبالتالي انخفاض مستوػ ولائو وانتمائو واخلبصو وحبو لممنظمة التي يعمل فييا 
 لممنظمة .

فالولاء التنظيمي وحسب ما تـ التطرؽ لو في الجانب النظرؼ يتأثر بعدة عوامل تنظيمية كالظروؼ 
الفيزيقية ونمط القيادة والاستقلبلية في العمل والعلبقات الاجتماعية بيف العماؿ داخل التنظيـ وسياسة 

 وافز والأجور و....وأنظمة الح
كما يرجع عدـ ارتباط الولاء التنظيمي بمتغير الجنس إلى أف الأعباء والمسؤوليات الاجتماعية التي تقع 
عمى الذكور ىي نفسيا الأعباء والمسؤوليات الاجتماعية التي تقع عمى الإناث ، فمسؤولية العمل والانفاؽ 

ف الرجل والمرأة المذاف يحاولاف الحفاظ عمى وظيفتيما وتأميف احتياجات الأسرة أصبحت اليوـ مشتركة بي
 في ظل المتطمبات المتجددة لمعيش .

التي ىدفت إلى التعرؼ عمى الولاء التنظيمي لأعضاء 2003وتتفق دراستنا الحالية مع دراسة الحشالي 
احصائية  ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية ، حيث خمصت النتائج إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالة

 بيف الولاء التنظيمي والمتغيرات الشخصية مف بينيا متغير الجنس . 
 ( 70، ص  2009) محمد صلبح الديف أبو العلب ، 
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التي ىدفت إلى معرفة العلبقة بيف  2007في حيف تختمف نتائج دراستنا مع دراسة لينا حساـ المحتسب 
ه بالمناخ التنظيمي والرضا الوظيفي والعوامل المؤدية المتغيرات الديمغرافية والولاء التنظيمي ومدػ تأثير 

إلى تكوينو وزيادتو ، فقد أسفرت نتائج ىذه الدراسة إلى وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف الولاء 
 التنظيمي و متغير  الجنس والعمر لدػ العامميف في قطاع البنوؾ في الخميل .

 (  98، ص  2007) لينا حساـ المحتسب ، 

عدـ وجود علبقة  بيف الولاء التنظيمي ومتغير الجنس يؤدؼ بنا إلى البحث عف الفروؽ الموجودة بيف إف 
المتغيريف ، فمف الدراسات التي أثبتت وجود فروؽ بيف الولاء التنظيمي والجنس دراسة عبد الفتاح صالح 

قتو بالرضا الوظيفي لدػ خمفات ومنى الملبحة التي ىدفت إلى التعرؼ عمى مستوػ الولاء التنظيمي وعلب
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة ، ومف  أىـ النتائج التي تمخضت عمى ىذه الدراسة وجود 

مدة الخدمة فروؽ في مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أعضاء ىيئة التدريس تعزػ لمتغيرات الجنس والعمر و 
 (  290،  2009لبحة ، ) عبد الفتاح صالح خمفات ومنى المفي الجامعة والكمية .
التي ىدفت إلى تحميل الولاء التنظيمي لممحاسبيف بالمؤسسات  Valency 1996كما أشارت دراسة 

المينية بالولايات المتحدة الأمريكية ، وقد خمصت نتائج الدراسة إلى وجود فروؽ في الولاء التنظيمي 
 ( 72، ص  2009) محمد صالح أبو العلب ،  لصالح الذكور .

 نتائج الفرضية الجزئية الثانية : ومناقشة ير تفس .3
تنص الفرضية الجزئية الثانية عمى :  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي 

 ورقمة .  بمدينةومتغير السف لذػ أساتذة التعميـ الابتدائي 
نلبحع أف  09الجدوؿ رقـ جاءت ىذه الفرضية عكس ما توقعنا فبالرجوع إلى النتائج المبينة في 

الفرضية غير محققة وبالتالي لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير 
السف وقد نجد ىذا في الواقع فيناؾ أساتذة بالرغـ مف صغر سنيـ إلا أنيـ ذو ولاء عاؿ جدا وقد نجد 

و ولاء مرتفع أو منخفض ، وىذا عمى حسب العكس ، ونفس الشيء بالنسبة لكبار السف فقد يكونوف ذ
 نتائج الدراسة المتحصل عمييا بأنو لا توجد علبقة بيف الولاء التنظيمي والسف .

التي ىدفت إلى معرفة علبقة  الولاء التنظيمي بالمتغيرات  2004حيث أثبتت دراسة الأحمدؼ 
ت إلى عدـ وجود علبقة بيف الشخصية وترؾ الممرضيف لعمميـ في المستشفيات بالرياض والتي توصم

 (  34،ص2013) فريدة زنيني ،العمر والولاء التنظيمي .
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والتي ىدفت إلى الكشف عف طبيعة الولاء التنظيمي والاغتراب  2005كما توصمت دراسة المشعاف 
والمعاناة النفسية ، ونتج عف الدراسة أنو لا توجد علبقة بيف الولاء التنظيمي والعمر ومدة الخدمة 

 (105،ص2010)بدر محمد الجرسي ،والمستوػ التعميمي .
عمى عكس النتائج المتوصل الييا في الدراسة الحالة ، حيث قاـ  Valency 1996كما جاءت دراسة 

بدراسة ىدفت إلى تحميل الولاء التنظيمي لممحاسبيف في المؤسسات المينية حيث أظيرت النتائج إلى 
 توػ الوظيفي والولاء التنظيمي . وجود علبقة طردية بيف العمر والمس

 (  72، ص  2009) محمد صلبح الديف أبو العلب ، 

وقد توصمت إدارة التخطيط والدراسات التي قامت بدراسة ميدانية عف الولاء الوظيفي برأس  الخيمة  
وظفيف ، إلى وجود علبقة طردية بيف الولاء التنظيمي والعمر ، فكمما زاد العمر زاد الولاء الوظيفي لمم

وأقل معدؿ لمولاء مف   % 89سنة فما فوؽ أؼ بنسبة  50حيث أف أعمى معدؿ لمولاء مف أعمار 
 ( 10، ص  2011) إدارة التخطيط والدراسات ، .  % 11سنة بنسبة  25أعمارىـ تقل عف 

عمى كما أشارت شاكر جار الله الخشاليفي دراسة بعنواف أثر النمط القيادؼ لرؤساء الأقساـ العممية 
الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الاردنية الخاصة إلى وجود علبقة بيف 
الخصائص الشخصية لأعضاء ىيئة التدريس ) الدرجة العممية ، العمر ، الحالة الاجتماعية ، الراتب 

 الشيرؼ ، الجنسية ( والولاء التنظيمي وأبعاده ) العاطفي ، المستمر والاخلبقي ( .
 ( 127، ص  2010كرمي كريمة ،  )
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 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة : ومناقشة تفسير  .4
والتي تنص عمى :  توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لذػ 

 ورقمة  .  بمدينةأساتذة التعميـ الابتدائي 
نلبحع أف معامل الارتباط بيرسوف  10الثالثة المبينة في الجدوؿ رقـ  وبالرجوع إلى نتائج الفرضية الجزئية

وىذا ما يدؿ عمى أف الفرضية غير  0.01و  0.05وىو غير داؿ عند مستوػ الدلالة  0.04قدر بػػػ 
محققة وبالتالي تـ رفضيا وتبني الفرضية القائمة بعدـ وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء 

سنة في التعميـ إلا أنيـ يتمتعوف بولاء منخفض  25ومتغير الأقدمية ، فقد نجد ذوؼ خبرة تفوؽ  التنظيمي
 والعكس فقد نجد درجة مرتفعة لمولاء التنظيمي لدػ حديثي المينة وىذا ما يعكسو الواقع .

، وانما يرتبط  ىذا يعني أف عامل الخبرة مف المتغيرات الثانوية التي تحدد درجة أو مستوػ الولاء التنظيمي
ىذا الأخير بمجموعة مف العوامل المختمفة كنوع الوظيفة والمؤسسة التي يعمل فييا والظروؼ والامكانات 

 المتاحة لو بالإضافة إلى خصائص شخصية الفرد العامل ومساراتو المينية . 
التي ىدفت لمكشف عف العلبقة بيف الولاء  Jons 1998وتتفق نتائج الدراسة التي توصمنا ليا مع  دراسة 

التنظيمي وثقافة التنظيـ لدػ المديرؼ المدارس والمدرسيف والاخصائييف الاجتماعييف والنفسييف بولاية 
نيوجرسي بأمريكا ، حيث خمصت النتائج إلى أنو لا توجد علبقة بيف تأثير مدة الخدمة والولاء التنظيمي 

 ( 72، ص  2009) محمد صلبح الديف أبو العلب ، .  لدػ أفراد عينة الدراسة
التي ىدفت إلى معرفة العلبقة بيف  2007كما تتفق ىذه الدراسة كذلؾ مع دراسة لينا حساـ المحتسب 

المتغيرات الديمغرافية والولاء التنظيمي ومدػ تأثيره بالمناخ التنظيمي والرضا الوظيفي والعوامل المؤدية 
، فقد أسفرت نتائج ىذه الدراسة إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف الولاء إلى تكوينو وزيادتو 

التنظيمي وأبعاده الثلبثة و متغير الحالة الاجتماعية ومدة الخدمة لدػ العامميف في قطاع البنوؾ في 
 (  98، ص  2007) لينا حساـ المحتسب ، الخميل .  

التي ىدفت إلى قياس ومقارنة  1987لدراسات دراسة القطاف وقد نجد دراسات أثبتت عكس ذلؾ مف ىذه ا
مستويات الولاء التنظيمي لأربع مجموعات مف العمػػػػالة ) أسيوية ، عربية ، غربية ، سعودية ( وقد 

 توصمت الدراسة إلى وجود علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية بيف الولاء التنظيمي ومدة الخدمة . 
 ( 71، ص  2009و العلب ، ) محمد صلبح الديف أب
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بدراسة كشفت عف مدػ تأثير المتغيرات الشخصية ) مسمى الوظيفة الحالية ،  1998كما قاـ الييجاف 
المرتبة ، العمر ، المستوػ التعميمي ، مدة الخدمة ( عمى ولاء المدير السعودؼ لممنظمة ، حيث أظيرت 

 (  34، ص  2013) فريدة زنيني ، ظيمي لممدير السعودؼ . ولاء التنالنتائج أف ىناؾ علبقة بيف مدة الخدمة وال
بعنواف الولاء التنظيمي والاتجاه نحو العمل فقد أظيرت نتائج الدراسة أنو  2000وكذلؾ دراسة صادؽ 

 كمما زادت الخبرة زاد الولاء التنظيمي .
ود فروؽ بيف الولاء وعدـ وجود علبقة تستمزـ وجود فروؽ بيف المتغيرات ، فقد أسفرت عدة دراسات وج

التي أظيرت نتائج دراستو أنو  2016التنظيمي والخبرة المينية ، وىذا ما أكدتو دراسة مالكي محمد أميف 
 كمما زادت سنوات الخبرة ارتفع مستوػ الولاء التنظيمي لدييـ .

الولاء لمعامميف  التي ىدفت إلى التعرؼ عمى تأثيرات العدالة التنظيمية في 2004ودراسة الفيداويوالقطاونة
في الدوائر الادارية لمراكز محافظات ) الكرؾ ، الطفيمة ، معاف ( ، وقد نتج عف الدراسة وجود فروؽ 
ذات دلالة احصائية بيف تصورات المبحوثيف إزاء الولاء التنظيمي تعزػ لممتغيرات الديمغرافية ) المؤىل 

 ( 105، ص  2010جرسي ، ) بدر محمد ال.  العممي ، الخبرة ، والراتب الشيرؼ (
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 الاستنتاج العام والاقتراحات : 
لقد كاف اليدؼ العاـ مف ىذه الدراسة الكشف عف مستوػ الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي 

ورقمة وكذا معرفة العلبقة بيف الولاء التنظيمي وبعض المتغيرات  بمدينةببعض المدارس الابتدائية 
 الشخصية كالجنس والسف والاقدمية .

 وبعد عرضنا لمفصوؿ النظرية والتطبيقية توصمت الدراسة الحالية إلى النتائج التالية : 
 رقمة.و مدينة بػػػػػػ ىناؾ مستوػ منخفض مف  الولاء التنظيمي لدػ أساتذة التعميـ الابتدائي .1
لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مستوػ الولاء التنظيمي ومتغير الجنس لذػ أساتذة  .2

 ورقمة . بمدينةالتعميـ الابتدائي 
لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير السف لذػ أساتذة التعميـ  .3

 ورقمة. بمدينةالابتدائي 
احصائية بيف درجة الولاء التنظيمي ومتغير الأقدمية لذػ أساتذة التعميـ  لا توجد علبقة ذات دلالة .4

 ورقمة . بمدينةالابتدائي 
 وتبقى ىذه النتائج المتحصل عمييا صحيحة في إطار حدود عينة الدراسة والادوات المستخدمة فييا .

 وفي إطار الدراسة الحالية نقترح مايػػػمي : 
  مجاؿ الولاء التنظيمي التي مف شأنيا أف تحدد الأليات اجراء مزيد مف الدراسات في

 والاستراتيجيات التي تساعد في الرفع مف مستوػ الولاء التنظيمي في المؤسسات .
  إجراء دراسات أخرػ عمى القادة والمشرفيف تبيف وجية نظرىـ حوؿ موضوع الولاء التنظيمي لأف

التعامل مع العماؿ بكيفية تجعميـ يرغبوف في أغمب المشرفيف يجيموف أىمية ىذا الموضوع وكيفية 
 البقاء في المؤسسة وعدـ التفكير في تركيا . 

  تدعيـ أنظمة الحوافز والمكافآت المادية منيا والمعنوية لتأثير عمى العماؿ ومف تـ زيادة انتمائيـ
 وولائيـ لممنظمة .

 ب والتغييرات العديدة في النظاـ الاىتماـ بتوفير البرامج التدريبة والدورات التكوينية لما يتطم
 التربوؼ .

 . توفير الخدمات الاجتماعية لمعماؿ والتي يتسنى ليا التأثير عمييـ والمحافظة عمى العمالة 
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 قائمة المراجع : 
 أولا المراجع العربية : 

I.  : الكــتب 
التقويـ النفسي والتربوؼ ، الطبعة الأولى ، المكتب الجامعي ( :  1999أحمد محمد الخطيب )  .1

 الحديث ، الاسكندرية .
( : القياس النفسي ، الطبعة الأولى ، منشورات شركة بانتيت لممعمومات  2002بشير معمرية  )  .2

 والخدمات المكتبية والنشر ، الجزائر .
لأولى، دار حامد لمنشر والتوزيع ، ( : السموؾ التنظيمي ، الطبعة ا 2000جواد ، شوقي ناجي )  .3

 عماف الأردف .
( : صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمف والولاء التنظيمي ،  2007خمف سميماف الرواشدة )  .4

 طبعة الأولى ، دار حامد لمنشر والتوزيع ، عماف الأردف .
 قاموس المعجـ الوسيط لمغة العربية المعاصرة . .5
القواعد  –( : منيجية البحث العممي  1999ار ، عقمة مبيضيف ) محمد عبيدات ، محمد أبو نص .6

 الطبعة الثانية ، دار وائل لمطباعة  والنشر ، عماف . –والمراسل والتطبيقات 
( : المدخل إلى مناىج البحث العممي ، الطبعة الأولى ، دار النيضة العربية  1999محمد قاسـ )  .7

 لمطباعة والنشر .
أصوؿ البحث العممي ، الطبعة الأولى ، دار النيضة العربية : ( 2008) محمود محمد الجراح  .8

 لمطباعة والنشر .
دليل الباحث المبتدغ في  –مانيوجيدير ، ترجمة ممكة أبيض ) ب س ( : منيجية البحث  .9

   -موضوعات البحث ورسائل الماجستير 
II.  : الرسائل الجامعية 

ي عمى الولاء التنظيمي لدػ ( : أثر الرضا الوظيف 2002ايياب أحمد عويضة )  .10
العامميف في المنظمات الأىمية بمحافظة غزة ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة الاسلبمية 

 غزة فمسطيف .
( : الروح المعنوية وعلبقتيا بالولاء التنظيمي لمعامميف بمجمس  2010بدر محمد الجرسي )  .11

ل شيادة الماجستير ، جامعة نايف العربية الشورػ السعودؼ مف وجية نظرىـ ، رسالة مكممة لني
 لمعموـ الأمنية .

 حسف درويش العادلي ) ب س ( : المواطنة بيف الولاء الوطني والولاءات المحورية المضيقة . .12
( : العلبقة بيف الحرية الأكادمية والولاءات لدػ أعضاء الييئة  2008دانا لطفي حمداف )  .13

 ، رسالة ماجستير ، جامعة النجاح الوطنية ، فمسطيف .التدريسية في الجامعات الفمسطينية 
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( : التحفيز وأثره عمى الولاء التنظيمي للؤفراد العامميف  2011رواف حمداف ، ياسميف الساكت )  .14
 في المؤسسات الحكومية ، جامعة النجاح الوطنية .

التنظيمي ، رسالة ( : ضغوط العمل وعلبقتيا بالولاء  2005سعد بف عميقاف سعد الدوسرؼ )  .15
 ماجستير غير منشورة ، جامعة نايف العربية ، الرياض .

 –( : الولاء التنظيمي لدػ أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي  2013فريدة زنيني )  .16
رسالة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه ، جامعة  –دراسة مقارنة بيف جامعات تونس الجزائر والمغرب 

 ، الشمف الجزائر .حسيبة بف بوعمي 
( : دور البرنامج التدريبي في رفع مستوػ الولاء  2008مشعل بف حمس مشعل العتيبي )  .17

 التنظيمي ، جامعة نايف العربية ، الرياض .
( : العلبقة بيف الولاء الميني والنمط القيادؼ لدػ  2003مأموف عبد القادر أميف عوراتي )  .18

 نية ، جامعة نابمس .الإدارييف في وزارات السمطة الفمسطي
( : أثر ضغوط الوظيفة عمى الولاء التنظيمي دراسة حالة  2000مرواف أحمد عمى الكياني )  .19

 معممي المدارس الحكومية في محافظة الزرقاء .
 محمد بف عبد العزيز الدغيشـ ) ب س ( : علبقة الولاء التنظيمي بالرضا الوظيفي . .20
دراسة  –: ضغوط العمل وأثرىا عمى الولاء التنظيمي (  2009محمد صلبح الديف أبو العلب )  .21

رسالة مكممة لنيل شيادة  –تطبيقية عمى المدراء العامميف في وزارة الداخمية في قطاع غزة 
 الماجستير ، الجامعة الاسلبمية ، غزة .

( : أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة مف المؤسسات  2013مزوار منوبة )  .22
 مومية ، رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير ، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس الجزائر .الع

( : العوامل الشخصية وعلبقتيا بالولاء التنظيمي لدػ موضفي الشركة  2016مالكي محمد أميف ) .23
رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير ، جامعة محمد الوطنية لإنتاج الموالب والسكاكيف والصنابير ، 

 لميف دباغيف سطيف .
ىػ ( : أثر السياسة التنظيمية والمتغيرات الشخصية عمى الولاء  1424ناصر بف محمد الفوزاف )  .24

 التنظيمي في المؤسسات العامة ، جامعة الرياض .
( : التغيير التنظيمي وأثره عمى الولاء التنظيمي لدػ موظفي مؤسسة   2010كرمي كريمة )  .25

 مكممة لنيل شيادة الماجستير ، جامعة باجي مختار عنابة . الكيرباء والغاز ، رسالة
( : العلبقة بيف الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة  2006يوسف غنػػػيـ )  .26

 التدريس في جامعة النجاح الوطنية .
III. : المجلات العممية 
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مة لعناصر الثقافة رمضاف سعيد كريـ الترىوني ، خديجة أحمد عثماف بحيح ، التأثيرات المحتم .27
التنظيمية والولاء التنظيمي وسموؾ المواطنة التنظيمية لمعممي مدارس التعميـ الأساسي بمدينة 

 . 2016، الفصل الأوؿ ، مارس  4بنغازؼ ، مجمة نقد وتنوير ، العدد 
 شافية بف حفيع ، مستوػ الولاء التنظيمي في المؤسسات التربوية دراسة ميدانية بمدينة ورقمة ، .28

 . 2014، ديسمبر  17مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية ، العدد 
عبد الفتاح صالح خميفات ، منى الملبحمة ، الولاء التنظيمي وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدػ  .29

، العدد  25أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية ، مجمة جامعة دمشق ، المجمد 
3  +4   ،2009  . 
ـ ، واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المينية ، مجمة الدراسات النفسية والتربوية ، فايزة روي .30

 . 2010، ديسمبر  5مخبر تطوير الممارسات النفسية والتربوية ، العدد 
صفواف أميف السقاؼ ، أحمد ابراىيـ أبو سف ، أثر القيادة بالقيـ عمى الولاء التنظيمي ، مجمة  .31

 . 2015،  16ة السوداف ، العدد العموـ الاقتصادية جامع
لينا حساـ المحتسب ، مرواف سعيد جمعود ، أبعاد الولاء التنظيمي والعوامل المؤثرة عميو لدػ  .32

موظفي البنوؾ في محافظة الخميل بفمسطيف ، مجمة جامعة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات 
 . 2007، تشريف الأوؿ  11، العدد 

، دراسة ميدانية عف الولاء الوظيفي بدائرة التنمية الاقتصادية برأس  ادارة التخطيط والدراسات .33
 . 2016الخيمة ، 
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 الملاحق



 

 

 
  01الممحق رقم 

 
 جامعة قاصدؼ مرباح ورقمة

 كمية العموـ الانسانية والاجتماعية
 عمـ النفس شعبة

 استبيـــــــــــــــــــــان
 أخي الأستاذ ... أختي الأستاذة 

 السلبـ عميكـ ورحمة الله تعالى وبركاتو 
بيدؼ الحصوؿ عمى معمومات في إطار البحث العممي نرجو منؾ الاجابة عمى عبارات ىذا المقياس   

العمـ أنو لا توجد اجابة صحيحة بكل عناية وحرص واختيار الإجابات التي تنطبق عميؾ تماما ، مع 
نما ىي عبارات قد تنطبق عميؾ أو لا تنطبق ، مع التأكد أف إجاباتؾ لف تستخدـ إلا  وأخرػ خاطئة وا 

 لأغراض البحث العممي .
 البيانات الشخصية : 

 العمر : ...............
 الجنس :     ذكر                       أنثى  

 ..............الأقدمية : 
في المكاف المخصص × ( المطموب منؾ اختيار الاجابة التي تنطبق عميؾ بحيث تضع الاشارة ) 

 لإجابتؾ حسب اقتناعؾ .
 مثال توضيحي : 

أوافق  العبارة
 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق قميلب أوافق
 قميلب

لا أوافق 
 بشدة

أطالب بإنجاز مياـ كثيرة 
 في وقت قصير 

   ×    

 
 وتقبموا منا فائق الاحتراـ والتقدير لتعاونكـ معنا 

 
 
 
 

  



 

 

 
 
 

أوافق  العبارة الرقـ
 بشدة

أوافق  أوافق
 قميلب

لا  محايد
 أوافق

لا 
أوافق 
 قميلب

لا 
أوافق 
 بشدة

أنا مستعد بأف أقدـ مجيودا كبيرا مف المطموب وذلؾ لإنجاح  01
 المنظمة .

       

أماـ أصدقائي بأنيا منظمة عظيمة أتحدث عف ىذه المنظمة  02
 تستحق بأف يعمل المرء بيا .

       

        أشعر بقميل مف الولاء ليذه المنظمة . 03
أؼ عمل كي أحتفع بعممي في ىذه  –تقريبا  –أنا مستعد لقبوؿ  04

 المنظمة .
       

        أجد أف  قيمي تطابق قيـ المنظمة . 05
        الآخريف بأنني عضو في ىذه المنظمة .أفتخر بأف أخبر  06
أنا مستعد بأف أعمل لدػ أؼ منظمة أخرػ طالما نوعية العمل  07

 واحدة .
       

ىذه المنظمة تجعمني أقدـ أفضل ما عندؼ مف ناحية أدائي لمعمل  08
. 

       

مجرد تغيير في وضعي الحالي قد يؤدؼ بي إلى ترؾ ىذه  09
 المنظمة .

       

أنا سعيد جدا بأنني اخترت ىذه المنظمة لأعمل لدييا وفضمتيا  10
عمى المنظمات الأخرػ التي وضعتيا في اعتبارؼ عندما التحقت 

 بالمنظمة .

       

        لا يوجد الكثير لأكسبو ببقائي في ىذه المنظمة طويلب . 11
في أحواؿ كثيرة أجد أنو مف الصعب أف أوافق عمى سياسات  12

 المنظمة في الأمور المتعمقة بموظفييا .
       

        في الحقيقة ييمني مصير ىذه المنظمة . 13
بالنسبة لي ىذه المنظمة ىي الأفضل بيف المنظمات التي مف  14

 الممكف أف أعمل لدييا .
       

        لقد كاف خطأ أكيدا حينما قررت أف أعمل في ىذه المنظمة . 15
 
 



 

 

 02رقم الممحق 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

 
ReliabilityStatistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

,702 15 
 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case ProcessingSummary 
 N % 

Cases Valid 171 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 171 100,0 

 
 

Case ProcessingSummary 
 N % 

Cases Valid 171 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 171 100,0 

a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 



 

 

 
 

ReliabilityStatistics 
Cronbach's Alpha Part 1 Value ,400 

N of Items 8a 
Part 2 Value ,667 

N of Items 7b 
Total N of Items 15 

CorrelationBetweenForms ,515 
Spearman-Brown 
Coefficient 

EqualLength ,680 
UnequalLength ,680 

Guttman Split-Half Coefficient ,673 
a. The items are: VAR00001, VAR00002, VAR00003, 
VAR00004, VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008. 
b. The items are: VAR00008, VAR00009, VAR00010, 
VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014, VAR00015. 
 

Statistics 
Global 
N Valid 171 

Missing 0 
Mean 74,6667 
Median 75,0000 
 

Correlations 
 global age 

Global Pearson 
Correlation 

1 ,090 

Sig. (2-tailed)  ,416 



 

 

N 84 84 
Age Pearson 

Correlation 
,090 1 

Sig. (2-tailed) ,416  
N 84 84 

 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=global auncianté 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
 
[DataSet0]  
 

Correlations 
 global auncianté 

global Pearson 
Correlation 

1 ,048 

Sig. (2-tailed)  ,667 
N 84 84 

auncianté Pearson 
Correlation 

,048 1 

Sig. (2-tailed) ,667  
N 84 84 

 
 
 
 



 

 

 
T-TEST GROUPS=VAR00002(0 1) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=VAR00001 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 
Test-t 
 
[Ensemble_de_données0]  
 

Statistiques de groupe 

 
VAR0000
2 

N Moyenn
e 

Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

VAR0000
1 

.00 47 62.6383 5.40702 .78870 
1.00 47 86.1702 5.31331 .77503 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Test d'échantillons indépendants 
 Test de Levene sur l'égalité 

des variances 
Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 
(bilatérale) 

Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 95% 
de la différence 

Inférieure Supérieure 

VAR0000
1 

Hypothèse de 
variances égales 

.031 .860 
-

21.281- 
92 .000 -23.53191- 1.10576 -25.72805- -21.33578- 

Hypothèse de 
variances inégales 

  -
21.281- 91.972 .000 -23.53191- 1.10576 -25.72806- -21.33577- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 


