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 شكر وعرفان                                

 

 

 

 

الحمد االله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا على أداء هذا الواجب  

ووفقنا إلى انجاز هذا العمل نتوجه بجزیل الشكر والامتنان والى كل من ساعدنا من 

والدي العزیزین قریب أو من بعید وبالأخص إلى ما أعلى عندي في الوجود إلى 

  .أدامهما االله وأطال في عمرها 

ویشرفني أن أتقدم بعظیم الشكر إلى الأستاذة والدكتورة المشرفة خلادي یمینة التي 

لم تبخل علینا بتوجیهاتها ونصائحها القیمة التي كانت عونا لي في إتمام هذا 

بالشكر إلى  كما أتقدم, البحث   ولا یفوتنا أن نشكر كل موظفین الذین ساعدونا 

  .الأستاذات المناقشات وكل أساتذة علم النفس وطلبة علم النفس العمل والتنظیم 
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هدفت الدراسة الحالیة إلى الكشف عن مساهمة الولاء التنظیمي وتنمیة الإبداع الإداري ودراسة الاختلافات  

وافترضت الدراسة أن مساهمة , باختلاف الجنس والحالة الاجتماعیة , التي یمكن أن تظهر لدى أفراد العینة 

یات موجبة تبعا لمتغیر الجنس والحالة وتبني فرض, الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري مرتفعة 

الاجتماعیة لتحقیق ذلك تم بناء أداة لقیاس مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري وبعد التأكد من 

عامل وعاملة من عمال )  130(تم تطبیقها على عینة قدرت ب  .صلاحیتها بقیاس الصدق والثبات 

تم اختیارهم بطریقة ,جر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأ

تم التوصل إلى النتائج . 19النسخة   spssتم معالجة البیانات إحصائیا باستخدام برنامج عرضیة عشوائیة 

  :التالیة

عطل مدفوعة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني لل - 

  .الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة متوسطة

تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال صندوق الوطني لا  - 

  للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة باختلاف الجنس 

التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال صندوق الوطني  تختلف درجة مساهمة الولاءلا  - 

  .الاجتماعیةللعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة باختلاف الحالة 

وبعض الدراسات السابقة واختتمت ببعض المقترحات ,ونوقشت نتائج الدراسة في ضوء الجانب النظري 

.الدارسین وأصحاب القرار الموجهة من   

Study summary: 

The present study aimed to reveal the contribution of organizational loyalty 

and the development of administrative creativity and study the differences that can 

be shown to the respondents, 

According to sex, marital status, and the study assumed that the organizational 

loyalty contribution to the development of high administrative creativity. 

Adopt a positive hypotheses variable depending on the sex and marital status 

to achieve it was built a tool to measure the contribution of organizational loyalty 

in the administrative development and creativity after validated by measuring 

validity and reliability  

Was applied to the sample estimated 130 domestic workers in the National 

Fund for the holidays with pay and unemployment caused by bad weather Ouargla, 



 ج 
 

were selected at random was simple data processing statistically using the spss 

version 19 program Done to reach the following results: 

 Organizational loyalty contribution to the development of administrative 

creativity from the perspective of the National Fund workers for the holidays 

with pay and unemployment caused by bad weather medium. 

 The degree of contribution to the development of organizational loyalty 

administrative creativity from the perspective of the National Fund workers 

vary for the holidays with pay and unemployment caused by bad weather 

conditions vary not according to sex . 

 The degree of contribution to the development of organizational loyalty 

administrative creativity from the perspective of the National Fund workers 

for the holidays with pay and unemployment caused by bad weather 

conditions vary not according to marital status. 

 The results of the study were discussed in the light of the theoretical side, 

and some of the previous studies and concluded with some suggestions from 

the scholars and decision-makers. 
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 :مقدمة الدراسة 

سببا رئیسیا لقدرتها على البقاء ومواجهة  لنجاح منظمات العمل و, لقد أصبح الاهتمام بالولاء التنظیمي ضرورة أساسیة 

حتى تضمن هذه المنظمات نمو القدرات الإبداعیة الادرایة في محیطها فیتوجب علیها توفیر بیئة  ,التغیرات والمستجدات البیئیة

, والابتكار لكونه احد السبل المهمة التي تساعد على رفع الكفاءة في المنظمات. لتكون داعمة للإبداع الإداري , تنظیمیة مناسبة

 .إلى تحقیق هذا الإبداع للمنظمات من خلال استعمال طرق ووسائل وتقنیات حدیثة  للوصول 

من خلال ما ذكرناه اتخدنا  نقطة بدایة لدراستنا لمعرفة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الادراي لدى عمال 

الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة باختلاف السن والجنس والحالة 

  .جانب نظري وجانب تطبیقي , وقد قسمت هذه الدراسة إلى جانبین  ,ماعیةالاجت

 :الجانب النظري فقد ضم ثلاثة فصول 

أهمیة الدراسة  المفاهیم الإجرائیة ,أهداف الدراسة , فرضیات الدراسة , واشتمل على إشكالیة الدراسة واعتباراتها  :الفصل الأول 

 .حدود الدراسة , 

خصائص الولاء . أهمیته عناصر الولاء التنظیمي ,مفهوم الولاء التنظیمي , تمهید , ویضم , ء التنظیمي الولا:الفصل الثاني 

الآثار الولاء , عوامل المؤثرة في الولاء . مراحل تطوره , مكونات الولاء التنظیمي  مداخل نظریة الولاء التنظیمي , التنظیمي 

 .التنظیمي 

,  عناصر الإبداع الإداري  ,أهمیة الإبداع الإداري, مفهوم الإبداع الإداري , تمهید ,ویضم , الإبداع الإداري :الفصل الثالث 

  .مستویات الإبداع , مبادئ الإبداع ,نظریات الإبداع ,معوقات الإبداع الإداري 

 :أما الجانب التطبیقي ینقسم إلى أربعة فصول 

وصف , الهدف من الدراسة الاستطلاعیة  عینة الدراسة , الدراسة الاستطلاعیة : الإجراءات المیدانیة أولا إلى  :الفصل الرابع 

 .بعض الخصائص السیكومتریة , أدوات الدراسة 

 الأسالیب, وصف أدوات الدراسة الأساسیة , وصف عینة الدراسة الأساسیة , منهج الدراسة , ویضم الدراسة الأساسیة :ثانیا 

 .الإحصائیة المستخدمة 

عرض وتحلیل ومناقشة نتیجة الفرضیة العامة  وعرض وتحلیل  , ویتضمن  عرض وتحلیل  ومناقشة النتائج :الفصل الخامس 

  .ومناقشة نتائج الفرضیات الجزئیة الأولى والثانیة والثالثة 

 .واختتمت الدراسة بتقدیم مقترحات وتوصیات المختصین في المجال 
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  :الإشكالیة

بل شهدت تزاید وتسارع في المیزات التنافسیة بین المنظمات , لم تعد البیئة الخارجیة للمنظمة مستقرة 

العمل الذي  ضمن قطاعات ,هذه المنظمات یؤهلها للتفوق علي منافسیها قصد احتلال موقع استراتیجي بین

وذلك بعد التخطیط  ،المنافسین الاعتماد علي المیزة التنافسیة الحقیقیةى إذ یتطلب هذا  التفوق عل تعمل فیها

وتؤمن البقاء ضمن المنظمات كما یعد الإبداع من , والتفكیر العمیق حني تضمن المنظمة قدرة تنافسیة عالیة

كما یعتبر الإبداع من أهم مقومات , م في العلوم الإداریةالتي حظیت بالاهتما ,المواضیع المهمة والحدیثة

فللإبداع دورا هاما في استقرار المنظمة وبقاءها وتطورها فالإبداع یساعد , التنمیة والتطویر للأفراد والمنظمات

ومواجهة كل التحدیات والمعوقات المختلفة وبالتالي یحقق ,المنظمات على التكیف مع التغیرات والمستجدات

  .لمیزة التنافسیة التي تسعى المنظمة إلي تحقیقها ا

لما تعانیه من تحدیات سیاسیة واقتصادیة  ,الیوم بحاجة ماسة للإبداع إذ نلاحظ أن المنظمات

للبحث عن وسائل تحقیق النجاح , م علیها مواجهة هذه التحدیات بكفاءة و فعالیة توتكنولوجیة متسارعة إذ یتح

و من أهم هذه الوسائل الإبداع الإداري الذي یعد عاملا رئیسیا في تحقیق  ,تمنظماو التطور و التمیز في ال

كما یعد أداة خاصة في أیدي العاملین بها كل ما كان استغلالهم لهذه التغیرات فرصة , هذه المیزة التنافسیة 

حیث تركز على تنمیة العلاقات بین المنظمة و بین العاملین بها , القوى العاملة بها رواستقرا رللبقاء والاستمرا

و بذل جهد عال  رو رغبتهم الشدیدة في الاستمرا ,وتلك المهارات العالیة التي تتمثل في ولاء العمال لمنظمتهم

 تبط هذا الولاء التنظیميو تحقیق المیزة التنافسیة بین المنظمات إذ یر ,من اجل بقاء و استمراریة منظمتهم

حیت تعتبر من أهم العوامل التي یمكن اعتبارها من المؤثرات  ,بالسیكولوجیة النفسیة للأفراد اارتباطا وثیق

مما یساهم بشكل كبیر في تنمیة هذا الإبداع للعمال , الایجابیة وهي بمثابة مقیاس لمدى فعالیة أداء الأفراد 

  .لاستمراریة والحفاظ على استقرارها بین المنظمات داخل المنظمة من اجل البقاء و ا

حیث أشارت , إذا یعتبر الولاء التنظیمي من المواضیع التي لاقت اهتماما كبیرا من طرف الباحثین  

  : إلیه مجموعة من الدراسات من بینها 

امعة الملك لمنتسبي ج. دراسة هدفت إلى قیاس الولاء التنظیمي ) : 1997" ( دراسة العتبي والسواط "

)  291(وتحدید العوامل التي تؤثر ایجابیا وسلبیا في الولاء التنظیمي على عینة بلغ حجمها . عبد العزیز 

   في أبعاده الثلاثة‘ أظهرت النتائج أن أفراد العینة یتصفون بدرجة متوسطة من الولاء التنظیمي  ،موظفا

  .مي یتأثر بثلاث مجموعات من العوامل وان  الولاء التنظی) والمعیاري ،والمستمر ،العاطفي(
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وان خصائص  العمل والخبرة في العمل  ) والخبرة في العمل ،الصفات الشخصیة  وخصائص العمل( 

لهما تأثیر أقوى من الصفات الشخصیة في الولاء التنظیمي  كما تبن أن هناك علاقة  قویة ومتبادلة بین  

لولاء الأخلاقي تأثیرا متوسطا في الولاء المستمر النابع من التكلفة الولاء التنظیمي العاطفي والمعیاري وان ل

  . الشخصیة التي ستلحق بالموظف في حالة تركه لعمله الحالي 

هدفت إلى قیاس مستوى الولاء التنظیمي والرضا على العمل لدى ) : 1999" (دراسة العجمي "وكذلك 

سواء  أكانت هذه المسببات خاصة , في تحقیق ذلك  الموظف في دولة الكویت ومعرفة  الأسباب التي تسهم

كما بحث العلاقة بین الولاء التنظیمي والرضا عن  ،بالبیئة الخارجیة المحیطة أم داخلیة خاصة بیئة العمل

فردا من )   221(فردا من القطاع الخاص و)  215(منهم  ،فرد) 500(تكونت عینة الدراسة من  ,العمل 

صلت الدراسة إلى أن هناك ارتفاعا في مستوى الولاء التنظیمي لدى الموظفین في كلا وقد تو . القطاع العام 

ووجود علاقة ایجابیة ذات دلالة إحصائیة بین ظروف بیئة العمل الخارجیة ،  القطاعین العام والخاص

یئة العمل والرغبة في الاستمرار في العمل والولاء التنظیمي وظروف ب, والمتمثلة في توفیر فرص عمل أخرى 

  . والأجور , وفرص الترقیة والتقدم , ومحتوى العمل والاتصال الجید , الداخلیة من الإشراف الدیمقراطي 

هدفت إلى قیاس مستوى الولاء )   AL – KAHTANI(, )  2005" (دراسة القحطاني " وكذالك

الولاء التنظیمي ( ي بأبعاده التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس والتعرف إلى العلاقة بین الولاء التنظیم

المستوى الوظیفي  ( والعوامل المتصلة بالعمل وتشتمل ) والولاء المعیاري , والولاء المستمر , العاطفي 

وأظهرت نتائج الدراسة أن العمر والجنس . في الولاء التنظیمي لدیهم ) والمؤهل العلمي , ومسماه والجنسیة 

والتصنیف المؤسسي یرتبط ارتباطا وثیقا بالولاء المستمر  والولاء , السنوي والمستوى الوظیفي ومسماه والراتب 

والعمر والجنس , في حین كان المؤهل العلمي مرتبطا فقط بالولاء المستمر , والولاء المعیاري , العاطفي 

  . والمؤهل العلمي والمستوى الوظیفي ومسماه كان لها تأثیر مهم في الولاء المستمر

جاءت الدراسة الحالیة بهدف التعرف على مدى مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة  ولهذا الغرض

  :ومن هنا نطرح التساؤل العام  الإداريالإبداع 

من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل  الإداريالولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع ما درجة مساهمة 

  مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة ؟

  :التساؤلات الجزئیة  .1

من وجهة نظر عمال الصندوق  الإداريهل تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع  )1

 الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف الجنس ؟
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من وجهة نظر عمال الصندوق  الإداريهل تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع  )2

الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف الحالة  الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء

  الاجتماعیة  ؟

  :الفرضیة العامة   .2

التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل  درجة مساهمة الولاء

  .مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة مرتفعة 

  :الفرضیات الجزئیة 

تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال صندوق الوطني  )1

  .للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف الجنس 

صندوق الوطني تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال ) 2

  .للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف الحالة الاجتماعیة 

  

  

  

  :أهمیة الدراسة .  3

  معرفة مدى مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري. 

  إبراز أهمیة الولاء التنظیمي للإبداع الإداري. 

 ء التنظیمي على الإبداع الإداري لدى عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر إبراز اثر الولا

  .والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة 

  :أهداف الدراسة   .4

  التعرف على درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري. 

   معرفة ما إذا كانت هناك فروق في هذه المساهمة تبعا لمتغیر الجنس. 

  معرفة ما إذا كانت هناك فروق في هذه المساهمة تبعا لمتغیر الحالة الاجتماعیة.  

  :التعاریف الإجرائیة لمتغیرات الدراسة   .5

الصندوق الوطني ل عما-هو درجة مساهمة وتمسك ـ: مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري- 

 العاطفي، 2014/2015للموسم  - بورقلة للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة
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لإنجاحها وتقبلهم  جهودهم المتواصلةو , العمال والاحترام الأخلاقي الذي یولیه, والإخلاص والوفاءبالعمل 

 العمل في بیئة ةمتمیز  عمل وأسالیب, أفكار جدیدة  لتقدیممساهمته في استخدامهم لقدراتهم وخبراتهم  لأهدافها

  .الإداري الأداء وفاعلیة كفاءة ورفع, مبتكرة  حلول تقدیم أجل من وذلك

  :حدود الدراسة  .6

  . والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال  عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر:   الحدود البشریة  - 

  .2014/2015الجامعي الموسم : الحدود الزمانیة   - 

مدینة ورقلة : الحدود المكانیة - 
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  :تمهید

یعد الولاء التنظیمي موضوعا من الموضوعات التي لاقت اهتماما كبیرا من قبل الباحثین نظرا لما یمثله      

الشعور عندما یمثله العاملون بالمؤسسة الصندوق الوطني للعطل لان هذا ,من أهمیة كبیرة بالنسبة للمنظمات

مما یساهم في , ویساعدهم على تحقیق أهدافهم , مدفوعة الأجر والبطالة  یدفعهم للتصرف بالمسؤولیة 

  .التغلب على المشكلات التي قد یتعرض لها في مؤسساتهم 

  :مفهوم الولاء التنظیمي  .1

  :ء التنظیمي إلا أنها تدور حول نفس المعنى ومن بین هذه التعریفات رغم تعدد التعریفات لمفهوم الولا

وهو , هو الإخلاص وحب شدیدان : أن مفهوم الولاء ) 344ص,2000" (اشرف سید أبو سعود " یشیر 

وهذا الإخلاص والحب یوجههما الفرد إلى موضوع , ینبثق من التفاعل الدینامي بین الفرد وبیئته المعاشة 

لذات أو الآسرة أو الوطن أو مذهب دیني أو سیاسي معین أو زعیم حزب بذاته بحیث یضحي معین مثل ا

وقد یصل الولاء إلى ان یضحي الفرد بحیاته ذاتها لصالح , الفرد لصالح موضوع ولائه بمصالحه الخاصة 

قلیا دون أن تفرض علیه والولاء قناعة ذاتیة یتبناها الفرد قلبیا وع, موضوع ولائه أو دفاعه عنه أو الدعوة إلیه 

  .من سلطة لا یستطیع مقاومتها أو الوقوف في وجهها 

یعني تجسید الأبدي في الأفعال التي <<: أن الولاء )  11ص , 2002" (جوزایا رویس " ویشیر كذلك 

  .>>تقوم بها الذات الإنسانیة 

مجرد الانتماء لفكرة آو الاعتقاد بشيء ابدي وإنما التعبیر عن الاعتقاد  في الحیاة العملیة  :فلا یعني الولاء 

لان أحیانا یشعر الإنسان بضیاع , ولا ینتظر النتائج السریعة , بمعنى إخلاصه  في أدائه لعمله , للإنسان 

  . جهده إلا أن الجهد الإنساني لا یضیع 

تضح لنا أن الولاء هو لیس اعتقاد لشيء آو الانتماء لفكرة أو التعبیر عنها ومن تعریف جوزا یا رویس للولاء ی

  بل هو الإخلاص للعمل وبذل جهد كبیر لتوصل إلى نتائج متوقعة , فقط 

هو الإحساس بالانتماء والمساهمة : الولاء التنظیمي )  30ص  2004"(الفهداوي "وكذلك یعرف        

  .الفاعلة والإخلاص 

و شعور وإحساس العامل بالانتماء للمنظمة من خلال المساهمة الفعالة التي قدمها للمنظمة أي ه       

  .باعتبارها جزء منه
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هو حالة یتمثل فیها الفرد بقیم وأهداف :للولاء التنظیمي )  119ص , 2003" (للوزي "و نجد تعریف أخر 

  .هدافه المنظمة ویرغب الفرد في محافظة على عضویته فیها لتسهیل تحقیق أ

یتمثل الولاء التنظیمي في  التزام الفرد بقیم المنظمة  ورغبته للبقاء فیها والمحافظة على مكانته فیها  من اجل  

  .تحقیق أهدافه 

 عند المتولدهو الشعور الایجابي : أن الولاء التنظیمي )  70ص , 2004"( الحوا مدة "ویشیر كذلك  

من  فیها البقاء على المستمر الحرص ثم معها، والارتباط لأهدافها والإخلاص الإداریة، منظمته تجاه الموظف

  . وقیمها قِیمِهِ  بین التوافق وخلق بمآثرها والافتخار الجهد بذل خلال

 علیها  یحصل التي هي الدرجة :كما یعبر عنها إجرائیا في هذه الدراسة والتي تتكون من ثلاثة أبعاد وهي    

  : الآتیة الأبعاد من  یتكون والذي في الدراسة المستخدم التنظیمي الولاء مقیاس فقرات ىعل أعضاء المستجیبون

 التي الجامعة بأهداف  وقیم بالارتباط التدریس هیئة عضو شعور درجة إلى ویشیر : العاطفي الولاء -1

  .بها یعمل

 التي التكالیف بسبب الحالیة، الجامعة في للعمل التدریس هیئة عضو حاجة إلى ویشیر : المستمر الولاء -2

  .لها  تركه نتیجة یتكبدها قد

  .ویشیر إلى درجة التزام عضو هیئة التدریس بأهداف وقیم الجامعة التي یعمل بها:" الولاء الأخلاقي   -3

  : للولاء التنظیمي كذلك ) 181ص ,  2004"(عبد الباقي "ویشیر 

لصالح  ممكن جهد أو عطاء أكبر بذل في و رغبته بها وارتباطه منظمته مع الفرد تطابق درجة بأنه 

 المفهوم هذا أن حیث المنظمة، هذه عضویة في الاستمرار في رغبة قویة مع فیها، یعمل التي المنظمة

 على وتقوم وایجابیة ودینامیكیة قویة تكون أن یجب المفهوم لهذا طبعاً  فالعلاقة والایجابیة، یتصف بالشمولیة

 مختلفة، ومنافع مزایا من الفرد علیه یحصل تقییم لما لمجرد لیس التنظیم، غایات أو بأهداف الداخلي الاقتناع

  .فیه والاستمرار العمل في البقاء في رغبته ویعزز للمنظمة في ولائه یتمثل الذي الوجداني فالارتباط

  : ومن بین هذه التعاریف السابقة للولاء التنظیمي یمكن أن نستنتج تعریف مختصر للولاء التنظیمي    

من اجل البقاء والاستمراریة فیها من اجل  تحقیق , هو درجة من الالتزام والإخلاص الذي یولیه الفرد لمنظمته 

   .أهدافه 

 الفرد یربط الذي النفسي ,الارتباط" أنه على ميالتنظی الولاءorrily 1980) :  "(أورلى  "كما یشیر   

 .قیم المنظمة تبنى وإلي العمل في للاندماج یدفعه مما بالمنظمة

  .ارتباط الفرد نفسیا بالمنظمة مما یجعله یتبنى قیم المنظمة : أي أن الولاء هو
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خلال  من معروفاً  الموظف فیها یكون التي الحالة: أشار بأنه فقد 34) ص 2005"(العوفي ,العجمي "أما 

 الثلاثة مؤشراته خلال من واستیعابه یتم الولاء فهم بأن ویرى بها الاستمرار في ویرغب وأهدافها، معینة منظمة

 بذل في والرغبة وقیمها، المنظمة لأهداف وقبوله إیمان الفرد بقوة عنه وعبر ) ،والولاء ،والانتماء التطابق (

  .فیها  عضویته على والمحافظة لصالحها، الجهود قصارى

وذلك من , قوة إیمان الفرد بقیم المنظمة ورغبیه في الاستمراریة من اجل البقاء فیها : الولاء هو      

  .خلال بذل كل جهوده من اجل تحقیق أهدافها 

  :أهمیة الولاء التنظیمي .  2

لقد بینت العدید من الدراسات و الابحات  أن هناك أهمیة كبیر للولاء التنظیمي داخل  المنظمة      

  :ومن هذه الدراسات نذكر دراسة  التالیة 

لقد بینت أن هناك فوائد جمة للولاء التنظیمي لدى العاملین تجنیها ) : 17ص ,2004"(الفهداوي وزمیله " 

  :المنظمات ومنها 

 یعتبر الولاء التنظیمي احد المقومات الرئیسیة والمؤثرة في خلق الإبداع لدى العاملین في المنظمة   -  أ

 .یساهم في تحقیق الأداء المتمیز للعمل    -  ب

 .یولد الرغبة والمیل للبقاء في المنظمة مما یخفف الآثار التي قد تنتج عن دوران العمل    -  ت

یحمل المنظمة مزیدا من التكالیف ویجعلها تواجه المزید من أن انخفاض الولاء التنظیمي لدي العاملین    -  ث

 .اللامبالاة في العمل , السلوكیات السلبیة كا لإضرابات 

 :إلى )  7ص , 2004"(الأحمدي "ویشیر    

 .ما لم یعتنق ویؤمن إیمانا قویا بأهداف  وقیم المنظمة , لا یقوم الفرد بمنح ولائه لمنظمة  - 

ورغبته القویة في المحافظة  على استمرار , قصى جهد ممكن نیابة عن المنظمة وكذلك استعداده لبذل أ  - 

  .عضویته فیها  

  :ومما سبق  نستطیع أن نستخلص أهم النقاط التي توضح أهمیة الولاء التنظیمي 

 .یشكل الولاء التنظیمي أساسا لاتجاهات وسلوكیات الموظف داخل المنظمة  - 

 .العوامل والمتغیرات التي لا یمكن ان تكون بدیلا له یحصل نتیجة لتفاعلات الكثیر من  - 

  .للولاء المرتفع فوائد جمة على الفرد والمنظمة  - 

  :عناصر الولاء التنظیمي . 3
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  :للولاء مجموعة من العناصر نذكر من بینها مایلي 

 .انسجام الأهداف بین العاملین والمنظمة   -1

 .انسجام القیم بین العاملین والمنظمة   -2

 .بة في الحفاظ  على العضویة بالمنظمة الرغ  -3

 .والافتخار بالانتماء إلیه , النظرة الایجابیة للتنظیم   -4

 .خدمة المنظمة بغض النظر عن المردود المادي   -5

  : خصائص الولاء التنظیمي .  4

أن الولاء یمتاز بالعدید من الخصائص )  124ص ,   2007" (سامیة خمیس أبو ندا "كما أشارت 

 :ها مایلينذكر من

انه حالة غیر ملموسة یستدل علیها من ظواهر تنظیمیة  تتابع من خلال سلوك الأفراد العاملین في  - 

 .التنظیم والتي تجسد مدى ولائهم 

 انه حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرى داخل التنظیم  - 

مستوى الولاء التنظیمي قابل للتغییر حسب درجة تأثیر العوامل بمعنى أن , انه یفتقد خاصیة الثبات  - 

 .الأخرى فیه 

إلا أنهم یختلفون , ورغم اتفاق غالبیة الباحثین في هذا المجال على تعدد أبعاد الولاء , انه متعدد الأبعاد  - 

 . ولكن هذه الأبعاد تؤثر في بعضها الأخر, في تحدید  هذه الأبعاد 

 :ویمكن تحدید أسباب التعدد في هذه الأبعاد كما یلي  

ولیس من الضرورة اشتراك هذه , لكل منها أهدافها الخاصة بها , أن المنظمة مكونة من عدة فئات  - 

 .الفئات في هدف واحد 

أي مجموعة من الأفراد یكونون كتلة واحدة لها اهتمام واحد وكل , عادة یوجد داخل كل منظمة تكتلات  - 

من هذه التكتلات یحاول الحصول على منافع خاصة له دون الآخرین وبناء على نعدد الفئات  تكتل

فان لكل فئة وتكتل أهدافا وقیما تحاول تحقیقها هذه الأهداف والقیم تختلف من ,والتكتلات داخل المنظمة 

القیم تكون مختلفة أخرى ومن تكتل آخر وبالتالي فان ولاء الأفراد والتكتلات لهذه الأهداف و  یئة إلىف

 .نسبیا

   :وهي التنظیمي الولاء مكونات.  5
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  :حسب التراث النظري هناك ثلاثة مكونات للولاء التنظیمي وهي        

 درجة من لعمله الممیزة للخصائص الفرد إدراك بدرجة البعد هذا ویتأثر  :المؤثر أو العاطفي الولاء   5-1 

 من الجانب هذا یتأثر كما .له وتوجیههم وقرب المشرفین المطلوبة، والمهارات وكیانه، وأهمیته، استقلالیة،

 اتخاذ مجریات في الفعالة، بالمشاركة تسمح بها یعمل التي التنظیمیة البیئة الموظف بأن إحساس بدرجة الولاء

 . یخصه ما أو بالعمل منها یتعلق ما سواء القرارات

 ما وغالباً  المنظمة، البقاء مع نحو بالالتزام الموظف إحساس به ویقصد ) المعیاري(الأخلاقي الولاء  5-2

 لیس الایجابي، والتفاعل بالمشاركة لهم لمنسوبیها، والسماح المنظمة قبل من الجید بالدعم الشعور هذا یعزز

 العامة السیاسات ورسم والتخطیط الأهداف وضع في بالمساهمة بل وتنفیذ العمل، الإجراءات كیفیة في فقط

  .للتنظیم

 یحققها أن الممكن من التي الاستثماریة بالقیمة تحكم الحالة هذه في الفرد ولاء ودرجة :المستمر الولاء     3-5

 .أخري  بجهات الالتحاق قرر لو سیفقده ما مقابل التنظیم مع استمر لو

  :التنظیمي الولاء لدراسة نظریة مداخل.  6

  :الولاء التنظیمي  یمكن تقسیم مداخل النظریة الى المداخل التالیة حسب التراث النظري الذي تناول 

  

  )35 ،ص  2005( " العوفى" :السلوكي المدخل 1-6.

خلال  من بالمنظمة ارتباطه إلى للفرد السلوك الماضي یؤدى خلالها من التي بالعملیة ویعنى  

 یرى التي المكاسب من ینبع هنا فالولاء المنظمة، في یستثمرها المادیة التي وغیر المادیة الاستثمارات

  .لها تركه نتیجة یتكبدها التي التكالیف أو المنظمة، في استمراره نتیجة أنه یحققها الموظف

وهو السلوك النابع من الفرد داخل المنظمة والمكاسب التي یحققها في استمراره  <<: یقصد بالمدخل السلوكي  

  . >>في المنظمة والخسائر التي یتحملها في تركه للمنظمة 

  )30،ص  2008(" عویضه" :. الاتجاهات مدخل 6-2

 الموظف بین العلاقة طبیعة في یتمثل أنه على التنظیمي الولاء إلى ینظر فانه الاتجاهات لمدخل وفقاً  

 فان فیها السائدة والقیم المنظمة أهداف مع متطابقة وأهدافه ومعتقداته قیم الموظف تصبح فعندما .ومنظمته

 منظمة إلى تركه والانتقال في یفكر ولا بمنظمته، للرقى عمله في إضافیة جهود یبذل سوف هذا الموظف

 المادیة المصالح عن النظر بغض وبمنظماتهم للأفرادقویاً  ارتباطاً  هناك أن المدخل هذا أنصار ویرى أخرى؛
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ذلك  یفعلون الموظفین هؤلاء فان المنطلق هذا ومن عملهم، مقابل علیها أن یحصلوا یمكن التي المكاسب أو

  . بذلك یقوموا أن علیهم یجب أنه یشعرون بذلك لأنهم یقوموا أن علیهم یجب أنه یشعرون لأنهم

وینظر للولاء التنظیمي وفقا  لمدخل الاتجاهات على انه تطابق قیم الفرد وأهدافه مع المنظمة  واستمرار یته <<

 .>>فیها وعدم التفكیر في تركها 

  :مراحل تطور الولاء التنظیمي .  7

  .الولاء ارتباط  الفرد بالمنظمة  أنفهناك من یرى , تتنوع أراء الباحثین حول مراحل الولاء التنظیمي   

  :وهي التنظیمي للولاء مراحل ثلاث إلىorrily 1980) :  "(أورلى  " یشیر كما

 المنظمة من علیها التي یحصل الفوائد على مبنیاً  یكون بالمنظمة الفرد التحاق إن حیث :الالتزام مرحلة 7-1

  .المنظمة  من المختلفة الفوائد على للحصول سعیا منهیطلب  بما ویلتزم الآخرین سلطة یتقبل فهو لذلك وتبعاً 

 العمل في الاستمرار لرغبته في الآخرین سلطات الفرد یتقبل حیث والمنظمة الفرد بین  :التطابق مرحلة 7-2

 .لها لانتمائه والاعتزاز بالفخر یشعر فهو بالمنظمة

  .وقیمه الخاصة أهدافه كانت لو كما المنظمة وقیم بأهداف الفرد قبول أي : التبني مرحلة 7-3

  :أن للولاء التنظیمي ثلاث  مراحل  وهي )   21ص ,1996"(أیمن عودة ,المعاني "كما یدعم    

یكون الفرد , هي المرحلة التي تمتد من تاریخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد  :مرحلة التجربة   -ا 

ومحاولة , نصب اهتمامه على تامین  قبوله في المنظمة حیث ی, خلالها خاضعا للتدریب والإعداد والتجربة 

وإدراك  ما یتوقع , وتكییف اتجاهاته مع اتجاهات التنظیم , والبیئة التي یعمل بها , التأقلم مع الوضع الجدید 

  .وإظهار خبراته ومهاراته في أدائه , منه 

یسعى , ربعة أعوام تلي مرحلة التجربة تتراوح مدة هذه المرحلة بین عامین وأ :مرحلة العمل والانجاز   -ب

  .الفرد خلالها إلى تأكید مفهومه للانجاز ویتبلور في ذهنه وضوح الولاء للعمل والمنظمة 

هي المرحلة التي تبدأ تقریبا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة : مرحلة الثقة بالتنظیم   -  ج

  .وى علاقته بالتنظیم وینتقل إلى مرحلة النضج حیث یزداد ولاؤه وتتق, وتستمر إلى ما بعد ذلك 

 : ي التنظیم الولاء في المؤثرة العوامل.  8

 تنمیة على تعمل التي من العوامل مجموعة إلى المجال هذا في أجریت التي الدراسات معظم أشارت 

  .العاملین لدى المهني الولاء

  :مایلي  العوامل هذه بین ومن )19ص 2003 "(ثاني عور"من بینها دراسة 
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 عامل أي یسعى أن الطبیعي فمن .:التنظیم قي للعاملین الإنسانیة الحاجات إشباع في المساعدة 8-1

 فهو تحقیقها، أیضاُ على والعمل فیها یعمل التي المنظمة في تهمه التي الحاجات من مجموعة عن للبحث

 أیضا یسعى كما التنظیم، الداخل في والطمأنینة للأمن وحاجته الأساسیة الفسیولوجیة حاجاته لإشباع یسعى

 فإن لذلك خلالها، من ذاته وتحقیق معینة جماعة إلى للانتماء سعیه إلى بالإضافة ومحبوباً، مقدراً  یكون لأن

 الحتمیة النتیجة لأن فاشلاً  تنظیما یعتبر لدیه العاملین عند هذه الحاجات إشباع على یعمل لا الذي التنظیم

 على الأخیر هذا یعمل أخر تنظیم في حاجاته إشباع إلى ساعیاُ  التنظیم هذا العامل یترك أن هو لذلك

  .إشباعها

  :الأدوار الأهداف وضوح 8-2

  .العاملین عند المهني الولاء درجة زادت التنظیم داخل واضحة الأهداف كانت كلما  - 

 .وتحقیقها  فهمها على قدرة أكثر العاملین الأهداف یجعل وضوح  - 

 استقرار  من علیها یترتبنظرا لما  .وضوح الأدوار وتحدیدها یساعد على خلق الولاء عند العاملین  - 

 في الأدوار للغموض یمكن ذلك من تماما على العكس أنه كما للأدوار، التحدید حالة في للصراع وتجنب

  .الاستقرار وعدم الخلافات دوامة في ویدخلها -المنظمة على الصراع یجلب أن

 الحوافز یشمل نظام الأول الشق شقین، على ویعتمد :الحوافز من مناسب نظام إیجاد على العمل 8-3

 .بالولاء المتعلقة  والجماعات، للأفراد موجهاُ  الثاني الشق أما والمعنویة، المادیة

 عندما یزداد أنه الیابانیین عند الولاء المهني   ,"Marsh  Mannari 1977 )ومناري مارش "دراسة أظهرت

  .للحوافز فعالا نظاماً  التنظیم یطبق

 استخداما المنظمات أقل هي الحكومیة المنظمات  أن   52) ،ص (1990 "المعاني"وكذلك تشیر دراسة  

 عند والولاء الانتماء وخلق وبناء للحوافز جید نظام لاعتماد علیها القائمین نظر لفت یستدعى مما للحوافز،

  .الحكومیة المؤسسات في العاملین

  .نستنتج أن استخدام نظام الحوافز المادیة والمعنویة یزید في تنمیة الولاء عند العاملین 

  :التنظیم في العاملین إشراك زیادة 8-4

 وانفعالي عقلي اشتراك" أنها على1985 ).( "الجید ,"Davis and Newstromویشیر للمشاركة  

 الجماعیة الأهداف في والمساهمة المشاركة على یشجعه جماعي موقف خلال من الجماعة داخل في للفرد

  . "عنها المسؤولیة في یشترك وان
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 عن فیتحدث لدیهم، المهني الولاء درجة من یزید .التنظیم في العاملین إشراك أن الدراسات بینت ولقد

 یكونوا وبالتالي "مشكلتهم" أنها على إلیها یشیرون العمل في مشكلة واجهتهم حال وفي"نحن" بقوله المنظمة

  .الأداء  من بمزید المنظمة على یعود مما الجماعي العمل على ورغبة قدرة أكثر

یدفعهم إلى الأداء الجید والاستمراریة  , یمنح لهم المشاركة في اتخاذ القرارات : إشراك العاملین في التنظیم أي 

 .داخل المنظمة وتحقیق أهدافهم 

  :التنظیمي المناخ بتحسن الاهتمام 8-5

 للبیئة  الداخلیة الخصائص من مجموعة: أن المناخ التنظیمي هو) 67 ،ص 1989(  القریوتي"یشیر  

 قیمهم على فتنعكس ویدركونها العاملون یفهمها الاستقرار، أو النسبي الثبات من بدرجة تتمتع والتي

 جید تنظیمي مناخ إیجاد إلى یسعون سواء حد على والعاملین التنظیمات إن و سلوكهم وبالتالي واتجاهاتهم

  :الدراسات  أظهرت وقد  .الطرفین لكلا

لمعنویات العاملین والتي تتصف  والمحبطة المتسلطة والبیئة المناخ ذات التنظیمات أن الإطار هذا في

العاملین وتقلل من درجة الولاء المهني لدیهم، لذلك  بعدم المسؤولیة هي تنظیمات تعمل على تشجیع تسرب

على إیجاد وخلق البیئة و المناخ التنظیمي الجید وتحقیق الأهداف والاهتمام  لابد للتنظیمات من أن تعمل

   .العاملین لدى التنظیمي الولاء تنمیة سبیل في بالإنسان

   :مؤسسیة ثقافة بناء على العمل 6-8 

 العاملین بین مشتركة أهداف وخلق إیجاد یجب أنه العبارة هذه أن)39 ،ص 1999 "(المعاني،"یشیر      

 واحدة أسرة في أعضاء أنهم على معهم والتعامل إلیهم النظر ثم إشباعها، على والعمل احتیاجاتهم وتحقیق

 خلال من أعضائها عند للأداء متمیزة مقاییس وترسیخ خلق إلى عنها المسئول یسعي التنظیم،والتي هي

   .الواحدة الأسرة هذه أفراد بین الاحترام من اللازم القدر وتوفیر والمناسب الكافي التدریب

  :التنظیمي  الولاء أثار. 9

 المرجوة النتائج یحقق أن یستطیع حتى سلبیة وأثار ایجابیة أثار  ء التنظیميللولا علینا أن ندرك بأن 

 :والسلبیة الایجابیة التنظیمي الولاء أثار نذكر ولهذا, التنظیمي الولاء بسلب علیه ینعكس ولا الولاء من

  :الإیجابیة الآثار:أولا 

  :الآثار الایجابیة للولاء وتتمثل فیما یلي )  34ص ,  1988" (خطاب "یشیر 
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 معدل كانخفاض للمنظمة الایجابیة بالنسبة النتائج من عدد إلى یؤدي التنظیمي بالولاء الموظف شعور   - 

  . العمل دوران

 تكلفة العمل  انخفاض على یؤثر مما والأداء الجهد من المزید وبذل العمل والانتظام في العمالة استقرار - 

. الفریق  بروح والعمل في العمل، والانتظام العمالة واستقرار وتماسكها، الجماعات فعالیة درجة زیادة  - 

  .للمنظمة  والازدهار النمو وتحقق الإنتاجیة وزیادة

 :أخرى للولاء التنظیمي  وهي إلى أثار ایجابیة )   182ص ,  2004" (عبد الباقي " ویشیر

 هذا عن رضاه درجة وبالتالي تكون الوظیفي التقدم من أعلى مستویات یحقق التزاما الأكثر الموظف  - 

  . أكبر التقدم

 بالالتزام یشعر وبالتالي غیره من أكثر التوقعات هذه عن رضاه یبدي التزاما الموظف الأكثر أن نتوقع - 

 صالح في هو ما تحدید عند نظر التنظیم وجهة مع نظره وجه ویوحد به یعمل الذي التنظیم نحو أكبر

 . التنظیم

 خارج الخاصة الفرد حیاة على تنعكس التنظیمي الولاء أثار نا)  231ص ,  2000" (ماهر "وأشار كذلك 

 العمل أوقات خارج والراحة السعادة من عالیة بدرجات المرتفع الانتماء ذو الفرد یتمیز حیث العمل، نطاق

  .العائلیة علاقته قوة ارتفاع إلى إضافة

 حلم تصبح بالولاء أفرادها یتصف التي المنظمة)  21،ص  (1977 ،"والسواط العتیبي" ویشیر كذلك كل من 

 مهارة ذوي جدد مجندین اختیار المنظمة على یسهل بدوره وهذا لها، الانضمام یحاولون الذین الإفراد جمیع

  .عالیة 

 : السلبیة الآثار:ثانیا 

  :أن للولاء التنظیمي أثار سلبیة وهي )  82ص ,  2004"( سلیمان " كما أشار

 یؤدي بدوره وهذا العمل خارج للنشاطات وقت أي یترك بالعمل ولا طاقاته جمیع ویستثمر یوجه الفرد جعل - 

 تفكیره خارج على تسیطر وهمومه العمل فإن ذلك إلى إضافة الآخرین عن عزلة الفرد في یعیش أن إلى

 ).82ص 2004 سلیمان،( .عمله في التفكیر دائم یصبح وبالتالي العمل

:خلاصةالفصل
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تضمن هذا الجزء من الدارسة  على تقدیم مفاهیم متعددة للولاء التنظیمي وكذلك ذكر أهمیة الولاء   

التنظیمي لدى عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الآجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة 

على تشكیل الولاء  ویحتوي كذلك أهمیة وخصائص وعناصر الولاء ومراحله المختلفة والعوامل المساعدة

  .التنظیمي والآثار المترتبة علیه 
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  :تمهید 

یعد الإبداع الإداري منظومة متكاملة تشترك فیها المنظمة الإداریة وأفراد التنظیم من مدرین         

  . وتعتبر الإدارة هي العنصر الفاعل في أداء المنظمة لكي تحقق أهدافها, وموظفین وكذلك بیئة المنظمة

  :مفهوم الإبداع الإداري  .1

هو ابتكار شيء غیر نمطي و غیر متكرر و :للإبداع في اللغة )  227ص ,1994(,"اللجمي" یشیر 

یرد المصطلح إلى الفعل بدع و بدع الشيء یعني أوجده  على غیر مثال سابق و لفظ مبدع اسم من أسماء 

  . االله الحسنى 

إیجاد علاقات بین أشیاء لم  العملیة التي تتمكن من : یشیر سمیث إلى تعریف أخر للإبداع على انه  

  .یسبق أن قیل أن بینها علاقات

عبارة عن الوحدة المتكاملة لمجموعة العوامل الذاتیة و : للإبداع انه " الیكسندر روشكا " ویشیر كذلك      

  .الموضوعیة التي تقود إلى تحقیق إنتاج جدید وأصیل ذو قیمة من الفرد و الجماعة 

وكذلك  >>.ه الواسع یعني إیجاد الحلول الجدیدة للأفكار و المشكلات و المناهجو الإبداع بمعنا     << 

  كوین تركیبات آو تنظیمات جدیدة  هو القدرة على ت: الإبداع" هافل "یعرف 

 المدیرونا یقدمه التي والممارسات الأفكار : هو الإداري الإبداع أن )55ص,  2002" (  القاسمي" ویرى

 الشركات أهداف إنجاز في وفاعلیة كفاءة أكثر وأسالیب وطرق إداریة عملیات إیجاد إلى تفضي والتي والعاملون

  .للمجتمع خدمة وأكثر والدوائر، والمؤسسات

 أو الذهنیة إمكانیاته استخدام على الفرد قدرة " بقوله الإداري للإبداع)   46ص   , 2002"  (بكر   أبو "ویشیر

 نافع جدید منتج أو فكرة أو وسیلة أو أداة لتقدیم الممكنة أو المتوفرة والموارد الإمكانیات من والاستفادة العقلیة

   .وعملائها وأعضائها للمنظمة ومفید

  :وبالرغم من تعدد التعاریف لمفهوم الإبداع الإداري إلى أننا نرى على انه 

  حلول وأفكار جدیدةعلى انه وحدة متكاملة من العوامل الذاتیة والموضوعیة التي تؤدي إلي إیجاد 

  :أهمیة الإبداع الإداري  .2

إلى الایجابیات التي توفرها ظاهرة الإبداع في  التنظیمات ). 62ص , 1992(, " النمر" كما أشار  

  :على النحو التالي 

مما یجعل  التنظیم في وضع مستقر و أن یكون لدیه , القدرة على الاستجابة لمتغیرات البیئة المحیطة  - 

 .لمواجهة هذه التغیرات بشكل لا یؤثر على سیر العملیات التنظیمیة الاستعداد 
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 .تحسین خدمات التنظیم بما یعود بالنفع على التنظیم و الفرد    - 

المساهمة في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة للعاملین في التنظیم عن طریق إتاحة الفرصة لهم في      - 

 .اختیار تلك القدرات

 الحدیثة     ستغلال الأمثل للموارد المالیة عن طریق استخدام أسالیب علمیة تتواكب  مع   التطورات الا  -        

  .القدرة على إحداث التوازن بین البرامج الإنمائیة المختلفة والإمكانیات  المادیة   والبشریة المتاحة   -        

دراتهم عن طریق إتاحة الفرصة لها في البحث                  حسن استغلال الموارد البشریة والاستفادة من ق -        

 .لأنظمة العمل بما یتفق مع المتغیرات المحیطة, الجدید في مجال العمل والتحدیث المستمر - 

  :كما أن للإبداع الإداري ایجابیات كثیرة  من بینها  

وأسالیب متنوعة لمواكبة   التطورات والتقنیات  الاستغلال الأمثل للموارد البشریة  والمالیة في إیجاد حلول-      

  .الحدیثة 

  .تطویر الخدمات وتنویعها مما یعود بالنفع على التنظیم والمنظمة  -      

  .المساهمة في تنمیة القدرات العقلیة للعاملین في المنظمة -      

 :خصائص الإبداع الإداري   .3

 وهي الإبداع بمفهوم ترتبط التي الخصائص من مجموعة )15ص,14ص, 2008(   "عید" یذكر

  :كالتالي

 .فردیة  عملیة لیس وهو الأفراد على حكراً  لیس فالإبداع وجماعیة فردیة ظاهرة الإبداع - 

 أو الإبداع الجماعي أن القول یمكن بل والمؤسسات الجماعات طریق عن ممارسته تتم قد حیث بالضرورة - 

 الظواهر حیث أصبحت المعاصرة المراحل في وبخاصة أكثر ومتاحاً  أكثر ممكنا یكون قد المؤسسي

 التعامل یمكن حتى إمكانات ضخمة عظیمة جهود إلى وتحتاج التعقید بالغة بصورة تتداخل والمتغیرات

 .حولها إبداعیة نتائج إلى والوصول معها

 حلول ویواجه عدة جوانبها جمیع من المشكلة یبحث الذي الشمولي المتعمق التفكیر على الإبداع یعتمد - 

  .لها متكافئة
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 الفطرة آخر حسب إلى شخص من تختلف ولكنها بأحد خاصة ظاهرة ولیست عامة إنسانیة ظاهرة الإبداع - 

 .معها ویتعامل وسطها یعیش التي والظروف

  .تطویره ویمكن الموروثة بالعوامل الإبداع یرتبط - 

              صواب هو ما فبعض والمكان الزمان باختلاف والتغییر للتبدیل قابل تجریبي نظري علم الإبداع -   

  .صحیح والعكس غداً  یلغى الیوم قد

  .إمكانات إبداعیة إلى الفرص وتحویلها هذه استغلال في وبالتفكیر للفرص بالتحلیل دائماً  یبدأ الإبداع   -   

  :عناصر الإبداع الإداري   - 4

القدرة " لإبداع ویتمثل في  عنصرین أساسین وهما  هناك منهج آخر یعتبر كمدخل مهم  في دراسة ا 

  " .على التفكیر الاستراتیجي والقدرة على بناء ثقافة في المنظمة 

  :التفكیر الاستراتیجي . 1.4

یرتبط أساسا بقدرة المنظمة على وضع الخطط المستقبلیة للتطویر والتغییر والتأقلم وترتكز في ذلك على 

أن التفكیر الاستراتیجي ینبع من الرؤیة الواضحة .لى تقنیات متطورة وكذا الإحصاء برامج التنبؤ التي تعتمد ع

وكذا وعي الأفراد برسالة المنظمة ودورها وأهدافها الرئیسة بالإضافة إلى ذلك فهو یهتم بإیجاد قیم , والمشتركة 

لدول النامیة ومنظماتها  وقلیلا ما یوجد مثله في ا, وهو أمر لیس بالسهل , وأهداف مشتركة بین العاملین 

كما توجد فكرة لدى بعض , حیث یلاحظ أن جهود العاملین مبعثرة نتیجة لانعدام المناخ التنظیمي الصحي 

المنظمات العربیة تعتبر أن استمرار المدیر  في منصبه مرهون بوجود النزاع والتنافس غیر النزیه  وكل هذا  

  . افق والانسجام والتعاون بین أعضائها بسبب نقص الوعي التنظیمي وعدم وجود التو 

أن هذا احد أسباب عجز المنظمات في الدول النامیة عموما والعربیة " محمد القریوتي " ویشیر 

بل تكمن ,خصوصا  ویرى أن مشكلة التخلف الإداري لا تكمن فقط في تقادم التشریعات والهیاكل التنظیمیة 

وكل هذا سببه ضعف التفكیر الاستراتیجي الذي یجعل العاملین  , في تشتت الجهود وغیاب الانتماء للمؤسسة

  .یعطون اهتماما بتحقیق أهداف المنظمة و إستراتیجیتها 

ومن هذا المنطلق كان الاهتمام بالجوانب السلوكیة أمرا لابد منه من اجل خلق وتكوین ثقافة تنظیمیة مشتركة 

  .صلبة للتفكیر الاستراتجي المحترف   لتحقیق الاستقرار والنمو وبالتالي  تحضیر قاعدة

  

  

  : بناء ثقافة المنظمة .  2.4
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واعتبارهم شركاء , تهتم أساسا بإیجاد قیم مشتركة بین العاملین من خلال التركیز على احتیاجاتهم 

وإتاحة المجال لهم لصناعة مستقبل المنظمة والعمل على , حقیقیین  یجب الاهتمام  بهم واحترامهم وتدریبهم 

  ) 53ص ,  2006, عبوي (مبنیة على الإبداع التنظیمي , ترسیخ معاییر أداء متمیزة 

أن هذا النوع من الثقافة هو ما یمیز الإدارة الیابانیة  التي استطاعت أن تصبح قوة اقتصادیة عالمیة  حیث 

عمل الإضافي من دون ویمكن المسؤول مثلا أن یكلف العاملین بال, أنها تعتبر المنظمة كاسرة واحدة متكاملة 

ولهذا تعتبر اقل الدول من ناحیة الإضرابات العمالیة أن , وهذا بسبب روح الانتماء , الحصول على الأجر 

والعمل , آو أسالیب التطویر التنظیمیة , التنظیم في المؤسسة یمكن أن یشمل إتباع نظام الإدارة  بالأهداف 

وهذا یقودنا للحدیث , ة التي توفیر دائرة لمراقبة النوعیة والجودة بالإضاف, على إدارة المشاریع بطریقة مرنة 

   ت تطبیق ونشر الثقافة التنظیمیة عن إستراتیجیة الإبداع التنظیمي لكي نفهم أكثر آلیا

  :معوقات الإبداع الادراي  - 5

الإبداع  وقد تركز اهتمام الباحثین في العدید من الدراسات والبحوث في مجال الإبداع على بحث معوقات

وقد اختلف المنظرون  , وتحدید العوامل التي تعیق أو تساعد في العملیة الإبداعیة لدى الأفراد في المنظمات 

  .في دراساتهم وتوصلوا إلى نتائج متباینة حول معوقات الإبداع الإداري 

نظیمیة  إلى أن معوقات الإبداع ترجع إلى عوامل فردیة وت)  477ص ,   1997" (حریم"فقد أشار  

  :التي تقف عائقا أمام تنمیة الإبداع كثیرة وأهمها ,واجتماعیة وأوضح أن المعوقات التنظیمیة 

 .الالتزام الحرفي بالقوانین والتعلیمات والأنظمة والإجراءات  - 

 .عدم ثقة بعض المدیرین بأنفسهم وبالعاملین معهم  - 

 .المناخ التنظیمي غیر صحیح  - 

 . عدم وجود قیادة إداریة مؤهلة - 

 .تطبیق هیكل تنظیمي غیر سلیم لا یسمح للأفراد بحریة الرأي والاجتهاد والتصرف والحكم  - 

 . بما في ذلك القیادة واتخاذ القرارات والاتصالات , العملیات الإداریة  غیر السلیمة  - 

  : توصل إلى تحدید المعوقات كما یلي )  adams(ویشیر في دراسة قام بها ادامس 

 .یة المعوقات الإدراك .1

 .المعوقات الانفعالیة  .2

 .المعوقات الثقافیة  .3

 .المعوقات البیئیة  .4
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 .المعوقات الفكریة  .5

 .المعوقات التعبیریة  .6

بل هناك معوقات أخرى أشارت إلیها , كما إننا لا نستطیع حصر معوقات الإبداع في هذه المعوقات فقط 

  :مجموعة من الدراسات فمثلا 

عنصرین یعتبرهما أهم معوقات التفكیر ألابتكاري لحل المشكلات  إلى)  sdorow(أشارت دراسة سدورو 

  :وهما 

وهي المیل إلى استخدام إستراتیجیة سبق نجاحها في , وجود قواعد وأنظمة ذهنیة لدى الأفراد : العنصر الأول

  .حل مشكلة ما في الماضي ولكنها قد لا تصلح في حل مشكلة تتطلب إستراتیجیة جدیدة 

فهو الخبرة السابقة لدى الفرد التي تعوق القدرة على حل المشكلات وذلك عن طریق اللجوء : العنصر الثاني 

  .للأشیاء الشائعة والطرق المعتادة لحل المشكلات

  :نظریات الإبداع الادراي   - 6

في مبادئ الإبداع الإداري )28ص  2004('"محمد أكرم العدلوني , طارق محمد السویدان " ویشر 

  .لنظریات إلى مجموعة من ا

ویقول یوسف میخائیل اسعد أیضا أن هناك خمسة نظریات یمكن أن تفسر خصوبة مخ المبدع وایجابیته في 

  :ضوئها على النحو التالي 

 ).كما هو معروف في مجال الریاضیات ( نظریة التوافق والتبادل  -1

 ).كما هو معروف في مجال الكیمیاء ( نظریة التفاعلات الكیمیائیة  -2

 .تلاقح الخبرات التي یتلقاها المبدع من محیطه الخارجي نظریة  -3

 .أي القدرة غیر الطبیعیة للالتقاط الومضات الإلهامیة التي تصدر عن عالم روحاني ( نظریة الإلهام  -4

  .نظریة الخبرات الجمعیة الملتقطة والمتوارثة -5

  :مبادئ الإبداع الإداري  - 7

  :إلى مجموعة من المبادئ نوجزها فیما یلي). 139,  137ص ,  2008" ( جمال خیر االله "ویشیر  

 .إفساح المجال رأي فكرة أن تولد وتنمو وتكبر مادامت في الاتجاه الصحیح  - 

 .والاقتناء بتنمیتهم و رعایتهم یجعلنا الأفضل والأكثر ابتكارا , الأفراد مصدر قوتنا  - 

 عهم وتنمیتهم بإتاحة الفرص لهم للمشاركة في القرار وتحقیق النجاحات للمؤسسة احترام الأفراد وتشج - 
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 . التخلي عن الروتین واللامركزیة في التعامل تنمي القدرة الإبداعیة  - 

وهذا لا یتحقق إلا إذا شعر الفرد بأنه متكامل في عمله وان ,التجدید المستمر للنفس والفكر والطموحات  - 

 .بل یبني نفسه وشخصیته أیضا , العمل لیس وظیفة فقط 

التطلع إلى الأعلى دائما من شانه أن یحرك حوافز الأفراد إلى العمل وبذل المزید لسعي إلى تحقیق  - 

 .الأهداف 

لذلك  ینبغي , بل الإبداع أن تكون النسخة الرائدة والفریدة , لیس الإبداع أن تكون نسخة ثانیة أو مكررة  

  .ستفادة منها ملاحظة تجارب الآخرین والا

  :مستویات الإبداع الادراي . 8

أن الإبداع یظهر على مستویات مختلفة ومن الضروري المیز ) : 238ص  2002" (شیقر " یشیر

  :بین هذه المستویات و  یمكن تصور الإبداع في مستویات ثلاثة كما أوردها وهي 

و یبدأ في المراحل , و یعتبر المستودع الأول للإبداع أو قاعدة الأساس  :مستوى الإبداع الفردي : أولا 

الأولى من العمر و فیه یحاول المبدع سد الفجوة القائمة بین ما هو معروف و بین المجهول عن طریق 

  .التعبیر المستقبلي أو الانطلاق الفكري و الخیالي المجاز 

  :مستوى الإبداع الناقد : ثانیا 

حیث ینتقد أسس النظم القائمة للأشیاء و , توى یقوم على أساس التفكیر الذي یجاوز التبصیر و هذا المس

فهذا المستوى بمثابة جسر یعبر من خلاله نحو إبداع , یسوق حجما مضادة تستند إلى المنطق في رفضه 

  .أكثر نضجا و تمیزا 

فهو لا یتوقف عند مجرد تجمیع و رفض , و هو أكثرها نضجا و أصالة : مستوى الإبداع الخلاق : ثالثا 

بل یسعى للانطلاق منها أو النظم البدیلة التي یتصورها المنطق في المستقبل  فیتبع سبیلا لم , النظم القائمة 

  .ویتخذ بدایة جذریة تختلف عن الحاضر وكل ما یتوقعه الناس , یطرقه احد من قبل 

ر لمستویات الإبداع تتكون من خمسة مستویات كالتالي تقسیما أخ) 92ص  2000" (السید ة " في حین تورد

:  

  .و یسعى إلى تطویر فكرة أو نواتج فریدة بغض النظر عن نوعیتها أو جودتها :الإبداع التعبیري   -1

و یشیر إلى البراعة في التوصل إلى نواتج من الراز الأول شواهد قویة على العفویة :الإبداع الإنتاجي   -2

  .المعبرة عن النواتج 
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و یشیر إلى البراعة في استخدام المواد لتطویر استعمالات جدیدة لها دون أن یمثل  :الإبداع ألابتكاري -3

  .ذلك إسهاما جوهریا في تقدیم أفكار لمصارف أساسیة جدیدة 

و یشیر إلى القدرة على اختراق قوانین ومبادئ أو مدارس فكریة ثابتة و تقدیم  :الإبداع التجدیدي – 4

و أفكار جدیدة كتلك التي قدمها كوبر نایكس في إضافات جوهریة في توسیعه لنظریة بیطلموس في منطلقان 

  .علم الفلك و إعادة تفسیرها 

و هو أعلى مستویات الإبداع و یتحقق فیه  الوصول إلى  مبدأ آو نظریة أو افتراض  :الإبداع التخیلي- 5 

  .و حركات بحثیة جدیدة و یترتب علیه  ازدهار أو بروز مدارس , جدید كلیا 

العوامل التي تساعد على تحقیق الإبداع الإداري  و یستخلص ) 3ص , 2ص  druqer")"2003 كما یشیر

  : ستة عوامل تبنتها  الإدارة المبدعة باعتبارها محفزة للإبداع و هي 

فكیر حیث یوضع الشخص المناسب في المكان المناسب لكي یمارس الخیرة و مهارات الت :التحدي-1

الإبداعي حیث یجب على المدیر أن یكون واعیا بشكل جید لكل المعلومات الخاصة بالعاملین و هذا بدوره 

  .یحفز الدوافع الجوهریة الكامنة لشخص لخلق القدرة الإبداعیة و الطاقة الابتكاریة 

لیه عندما یقومون حیث تعتبر من العوامل الداخلیة للعور بامتلاك وحب العمل و انتمائهم إ :الحریة  -2

  . بالعمل بالطریقة التي تروق إلیهم 

حیث أن الوقت و المال یدعمان الإبداع فالمنظمات للأسف تقتل الإبداع روتینیا و : المصادر و الموارد  -3

  .ذلك من خلال تبني سیاسة تحدید الزمن مما یستقبل معه انجاز مهام 

عمل على الإدارة إیجار فرق عمل جماعیة تتمیز مجموعة العمل عند جماعة ال: سمات و صفات   -4

بالتنوع و الاختلاف في وجهات النظر فكلما تكون هذه المجموعات مختلفة و متنوعة مما یكسب الأفراد رؤى 

  . جدیدة و تفكیر إبداعي 

تكلل المدیرون یهملون المدح و الأفكار الإبداعیة و الجهود التي قد لا  :التشجیع التوجیهي و الارافي -5

فالأفراد بحاجة إلى الشعور بأهمیتهم و أهمیة ما یقومون به مع القدرة على .بالنجاح مما یخنق الإبداع 

  ).بتصرف ( التسامح للأخطاء و بالتالي یمكن للأفراد العمل بنجاح 

ح أو أي الدعم الذي تقدمه المؤسسة للعاملین سواء كان هذا الدعم في حالة تحقیق النجا: الدعم المنظمي -6

قبول الخطأ و التسامح بتصحیحه و هذا هو دور القادة الذین یدعمون الجهود الإبداعیة , في وجود الأخطاء 

  ) .بتصرف ( 

  :خلاصة الفصل 
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تضمن هذا الفصل تحدید مفهوم للإبداع الإداري فهو ابتكار شئ غیر نمطي وغیر متكرر أي فكرة       

و العوامل التي تساعد على تحقیق الإبداع  , جدیدة  و بإضافة  إلى ذلك التعرف على مبادئه و عناصره

كي یحقق المیزة التنافسیة التي ترغب  ,الإداري و ذلك من اجل معرفة الدور الذي یلعبه الإبداع الإداري

   .مؤسسة الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر و البطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة الوصول إلیها
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بحثه ودراسته  وذلك من خلال توسیع مجال , یعد الجانب  التطبیقي من أهم مراحل البحث العلمي 

من خلال , بحیث أن لكل دراسة وقبل البدء بإجراءات البحث الأساسیة لابد من القیام بدراسة استطلاعیة 

السیكومتریة لهذه , مع تناول بعض الخصائص , ذكر الهدف منها ووصف عینتها والأداة المستخدمة فیها

  .الأداة 

  :الدراسة الاستطلاعیة -أولا     

 :الهدف منها  .1

   التحقق من مدى صحة أدوات القیاس بحساب الصدق والثبات. 

  التعرف على عینة الدراسة والصعوبات التي تواجهها. 

  معرفة مدى استجابة أفراد العینة لأدائهم على بنود الأداة. 

 : وصف عینة الدراسة الاستطلاعیة .2

مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة أجریت الدراسة الاستطلاعیة على عینة من عمال الصندوق الوطني للعطل 

تم اختیارهم بطریقة , عامل )  30(وشملت عینة الدراسة الاستطلاعیة على , عن سوء الأحوال الجویة بورقلة

  .لتجریب الأداة  2015/ 2014عرضیة بموسم الدراسي 

  .الجنسوالجدول التالي یوضح توزیع أفراد العینة الاستطلاعیة حسب متغیر  

  یوضح طریقة توزیع أفراد العینة الدراسیة الاستطلاعیة) :  01(جدول رقم 

  

  فردا موزعین حسب الجنس  30الاستطلاعیة مكونة من عینة ال من خلال الجدول نلاحظ أن

  ) . 15(الإناث )  15(الذكور إلى 

  

  

العینة    

  الاستطلاعیة

  المجموع  الإناث       الذكور      

15       15  30  
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 :الاستطلاعیة  وصف أداة الدراسة .3

الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري لدى عمال الصندوق تم تصمیم الأداة التي  تقیس مساهمة 

ولقد تم بناء هذه الأداة انطلاقا من , الجویة  الأحوالوالبطالة الناجمة عن سوء  الأجرالوطني للعطل مدفوعة 

, التي تتلاءم مع موضوع الدراسة ,)  30(وتم صیاغة, التعاریف الإجرائیة والاطلاع على الجانب النظري  

  ) .أبدا , أحیانا , دائما (   واشتمل على ثلاثة بدائل وهي 

  : بعض الخصائص السیكومتریة للأداة   .4

وفي مایلي وصف لاستعمال , اعتمدت الدراسة الحالیة على حساب كل من الصدق والثبات لأدائها     

  :كل خاصیة على حدى

  :لاعتماد على طریقة المقارنة الطرفیة وفیما یلي وصف لطریقة استخدامهاوقد تم ا

تقوم هذه الطریقة على مقارنة متوسط درجات الأقویاء في المیزان بمتوسط :  صدق المقارنة الطرفیة. 1.4

ولذا سمیت بالمقارنة الطرفیة لاعتمادها على , درجات الضعفاء في نفس المیزان بالنسبة لتوزیع درجات 

  ). 404ص ,  1978, فؤاد البهي السید . (الطرف الممتاز والطرف الضعیف للمیزان 

  :للأداةوعلیه تم تطبیق الخطوات التالیة في حساب صدق المقارنة الطرفیة 

  .ـ رصد مجموع درجات كل فرد من أفراد العینة الاستطلاعیة على البنود المقیاس 1

  .تنازلیاـ ترتیب مجموع درجات الأفراد العینة  2

  .لكل منها)  % 27(ـ استخراج الدرجات العلیا والدنیا بنسبة  3

  .لدلالة الفروق بین المتوسطات) ت(ـ حساب المتوسط الحسابي والتباین لكل مجموعة ثم تطبیق  4

  

  

  

  

  

  :للمقارنة الطرفیة الإحصائیةوالجدول الموالي یوضح نتائج  المعالجة 

  :المقارنة الطرفیة لأداة الدراسة یوضح بیانات صدق ) 02(جدول رقم 
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القیمة   الأسالیب

  الإحصائیة 

المتوسط 

  الحسابي 

الانحراف 

  المعیاري 

) ت(قیمة 

  المحسوبة 

درجة 

  الحریة

) ت(قیمة 

  المجدولة 

مستوى  

  الدلالة 

 مساهمة الولاء

 تنمیة الإبداعفي 

  الادراي 

= العلیا ن

08  

77.75  6.47    

6.58  

  

14  

  

2.14  

دالةعند 

  مستوى  

  =الدنیا ن   0.01

08  

57.20  5.97  

  

      أن قیمة  المتوسط الحسابي لأفراد عینة الفئة العلیا قدر )  02(نلاحظ من خلال الجدول  رقم 

وقیمة المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدنیا بنسبة , )  6.47(والانحراف المعیاري قدر ب , )  77.75( ب 

لدلالة الفروق وجد أن "  ت"وبعد تطبیق اختبار )  5.97(والانحراف المعیاري قدر ب , )  57.20(قدر ب 

عند مستوى , )  2.14( ب  المجدولة والمقدرة) ت(وهي اكبر من قیمة )   6.58(المحسوبة  ) ت(قیمة 

  .  ومنه نقول أن الأداة صادقة , )  14(ودرجة الحریة , )  0.01(الدلالة 

  : الثبات   .2.4

استقرار النتائج فیما لو طبقت على عینة  أوالثبات مدى الدقة والاتساق <<"  مقدم عبد الحفیظ "یعرفه 

  ). 152ص ,  1993, الحفیظ مقدم عبد . ( >>في مناسبتین مختلفتین  الأفرادمن 

ولحساب معامل ثبات أداة الدراسة الحالیة تم الاعتماد على نوعین وهما طریقة ألفا كرونباخ وطریقة التجزئة    

  . النصفیة وفیما یلي شرح لاستخدام كل طریقة على حدى

  :بطریقة ألفا كرونباخ .1.2.4

مقاییس الاتساق   أهمحیث یعتبر من , كرونیاخ  ألفاقمنا بالاستعانة بمعامل  الأداةمن ثبات  للتأكد

وقد  قدر معامل , یربط ثبات الاختبار بثبات بنوده  ألفاومعامل , الداخلي للاختبار المكون من درجات مركبة 

  .ومنه یعتبر الاختبار ثابت  0.85ب    SPSS الإحصائيالثبات باستخدام البرنامج 

  :التجزئة النصفیة .2.2.4

 وإعطاءحیث انه وبعد تصحیح استجابات المفحوصین , استعملت الباحثة طریقة التجزئة النصفیة 

في النصفین  وذلك  الأفرادثم حساب معامل الارتباط بین نتائج , فردیة وزوجیة الأداةثم تقسیم بنود , الدرجات

صحیح لیصبح بعد التصحیح قبل الت 0.49بالاستعمال معادلة سبیرمان بروان حیث قدر معامل الارتباط ب 

0.66 .  



 الإجراءات المیدانیة للدراسة           الفصل الرابع                             
 

27 
 

الاختبار  أنیدل على  هناك علاقة دالة بین بنود الاستبیان الفردیة والزوجیة وهذا ما أنومن هذا نلاحظ 

  .ثابت

  یوضح جدول معامل الارتباط قبل وبعد التعدیل)  03(الجدول الموالي رقم 

  

  

  

وقدر بعد التصحیح ب )  0.49(معامل الارتباط قبل التصحیح قدر ب  أن)  03(ومن خلال الجدول رقم 

  .معامل ثبات قوي یجیز استخدام الأداة في الدراسة الأساسیة.ثابت  وهو ,  )  0.66(

الاستطلاعیة وخلاصة القول فقد تم التطرق في هذا الجزء من الدراسة إلى التعرف على عینة الدراسة 

  .كرومنباخ والتجزئة النصفیة  ألفاوالثبات بطریقة   المقارنة الطرفیةبطریقة  حساب الصدق ، وووصفها

  :الدراسة الأساسیة : ثانیا 

كما تم , منهج الدراسة ثم وصف عینة الدراسة  إلى یتم في هذا الجزء من الفصل الثالث إلى التطرق 

  .لأسالیب الإحصائیة المستخدمة وا ,التطرق إلى وصف أداة الدراسة 

  :منهج الدراسة  .1

فالمنهج مجموعة من ,من اجل اكتشاف الحقیقة , هو الطریقة التي یتبعها الباحث في دراسته للمشكلة 

  . الحقیقة في العلم  إلىالقواعد التي یتم وضعها بقصد الوصول 

. >>الذین لا یعرفونها  للآخرینبرهن علیها  آو, من اجل الكشف عن الحقیقة التي نجهلها  الإجراءاتهو  أو

  ). 90: ص,  2003, صلاح الدین شروخ ( 

حیث یعد المنهج الأنسب لموضوع دراستنا , تقوم هذه الدراسة على المنهج الوصفي الاستطلاعي المقارن 

  .الحالیة 

وامتدت لتدرس الفروق ,  منطلقها اعتمدت المنهج الوصفي الاستطلاعي ونظرا لكون الدراسة استطلاعیة في 

 فقد كان المنهج الوصفي الاستطلاعي في الفرضیات الجزئیة  باختلاف المتغیرات التصنیفیة المعتمدة 

  .لها فتم تبنیه  الأنسبالمقارن 

 :وصف عینة الدراسة الأساسیة  .2

  والبطالة الناجمة عن  الأجرالصندوق الوطني للعطل مدفوعة  في مؤسسةتمثل مجتمع الدراسة  

  بعد التعدیل   قبل التعدیل   معامل الارتباط

  0.49   0.66   
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     السمةوكذلك حسب اتجاه  ,بدیلیتم تقدیم الدرجات حسب كل  :الأداةطریقة تصحیح. 

 0.(7.05.04.03.02.01: والمرقمة في الأداة كما یلي 28یجابیة  وعددها الابنود ال 

 30.29.28.27.26.25.24.23.22.21.20.19.18.17.16.15.14.12.11.10.09.08( 

      13و  06(: والمرقمة في الأداة كما یلي 2سلبیة وعددها البنود ال ( 

  : وقد تم تقدیر أوزان البدائل كما یلي

  .بالمسبة للبنود الایجابیة   1بدا أ 2أحیانا  3دائما 

  .بالنسبة للبنود السلبیة 3وأبدا  2وأحیانا  1ودائما 

 :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة  .4

  :التالیة  الإحصائیة الأسالیبلمعالجة بیانات الدراسة الحالیة تم الاعتماد على 

 .المتوسط الحسابي  - 

  .الانحراف المعیاري  - 

  .لفرضیة العامة النسبة المئویة لمعالجة  - 

  .الفرضیاتلدراسة الفروق بالنسبة لباقي ) ت(واختبار - 

  ). 19(النسخة  SPSSمن دقة النتائج بالبرنامج  والتأكدتم معالجة المعطیات 

  :خلاصة الفصل 

في الدراسة الاستطلاعیة , المستخدمة  للأداةمن بعض الخصائص السیكومتریة  التأكدفي هذا الفصل تم  

والتجزئة , كرونباخ  وألفاتم حساب الصدق والثبات بطریقة المقارنة الطرفیة ,بعض التعدیلات اللازمة  وإجراء

كما تم اختیار  الأساسیةفي الدراسة , ثم الاعتماد على المنهج الوصفي الاستطلاعي المقارن , النصفیة 

  .فرضیات الدراسة لإثبات, وفق خصائص وشروط العینة ,  عشوائیة العرضیة العینة بطریقة 
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واهم الطرق التي استخدمت للتأكد من , البیاناتتعرضنا في الفصل السابق إلى عرض أداة جمع 

وبعد تطبیق الأداة , مع تحدید المجتمع الذي تمت فیه الدراسة. صلاحیتها للاستخدام في الدراسة الأساسیة

في ظل الفرضیات التي انطلقت , سیتناول هذا الفصل المعالجة الإحصائیة وجمع البیانات المحصل علیها

 .یما یلي عرض مفصل لهذه النتائجمنها الدراسة الحالیة وف

 :عرض وتحلیل النتائج ومناقشتها : أولا 

  :نتائج الفرضیة العامة ومناقشة عرض وتحلیل  -1

مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري لدى عمال " التي نصت الفرضیة العامة على أن 

 .وء الأحوال الجویة بورقلة مرتفعة الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن س

بعد المعالجة الإحصائیة بإیجاد التكرارات في كل بدیل وتحویلها إلى نسب مئویة تم التوصل إلى النتائج 

  .المبینة في الجدول أدناه

  یوضح نتائج الفرضیة العامة بالنسبة المئویة)   06(  جدول رقم 

  

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ  أن النسبة المئویة لدرجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع    

والنسبة )   % 45.75(والنسبة المئویة للبدیل أحیانا تقدر ب , )% 41.25(الإداري للبدیل دائما المقدر 

في تنمیة الإبداع الادراي لدى عمال  ومنه نقول أن مساهمة الولاء) % 13.00(المئویة للبدیل أبدا المقدر ب 

 .الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة متوسطة

المجموع  أبدا أحیانا دائما البدائل 

 الكلي 

 

مساهمة 

الولاء 

في تنمیة 

الإبداع 

 الإداري 

النسبة  تكرار

 المئویة

  النسبة تكرار

 المئویة

النسبة  تكرار

 المئویة 

  

3883  

   

1602 

  

41.25% 

  

1776 

  

45.75% 

  

505 

  

13.00 

% 
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أن مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من " وبعد حساب النسبة المئویة كانت النتیجة 

مدفوعة الآجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل 

مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة " أي أن , ومنه فقد تم نفي الفرضیة.متوسطة 

نظر عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة متوسطة 

.  

وترجع هذه النتائج إلى أن عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء 

لا تقوم بوضع حوافز ومكافآت لتنمیة الولاء التنظیمي والإبداع الإداري لدى العمال  وكذلك , الأحوال الجویة

یتعرض لها العمال داخل وخارج والضغوط التي , یرجع هذا إلى عدة عوامل وأسباب كنمط القیادة والإشراف 

  .الخ ...المؤسسة

بعنوان الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة ) : 2004" (الأحمدي "وهو ما أثبتته دراسة 

وتوصلت هذه الدراسة إلى توفر ولاء تنظیمي متوسط لدى العاملین في , والرغبة في ترك المنظمة والمهنة 

  .التمریض 

بعنوان أثار المتغیرات التنظیمیة على الإبداع الإداري  وتوصلت ) :  1418" (ني الحقبا"وكذلك دراسة 

  .هذه الدراسة إلى  توفر إبداع تنظیمي متوسط إلى حد ما لدى العمال في المؤسسات الحكومیة 

بقاء وهذا راجع إلى أن العمال لم یتحدد لهم الرغبة في ال, فمستوى مساهمة الولاء في تنمیة الإبداع متوسطة 

فهم في صراع بین اختیارین أولهما الولاء للمؤسسة حیث یسعون إلى بذل أقصى , في المؤسسة آو المغادرة 

جهود من خلال إیجاد حلول وأسالیب جدیدة في حل مشكلات العمل وقبول أهداف وقیم المنظمة وثانیهما 

تمال عدم وجود تجدیدات وتغیرات فیراودهم الشك في ترك ومغادرة المؤسسة اح, حاجاتهم الاقتصادیة مثلا 

مما یجعلهم یعملون بنفس الطریقة الروتینیة كعمال , في فرص الترقیة والحوافز المادیة والمعنویة والأجور 

  .یتقاضون أجرا فقط دون الشعور بالولاء للمؤسسة والاستعداد لإنجاحها 

  

  :نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى ومناقشة عرض وتحلیل  -2

تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع " ة الجزئیة الأولى على انه نصت الفرضی

الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال 

  . الجویة بورقلة  باختلاف الجنس
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ق بین متوسطي عینتي الذكور والإناث  تم لدلالة الفرو " ت"وبعد المعالجة الإحصائیة باستعمال اختبار 

  :التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول الموالي 

المحسوبة والمجدولة بین عینتي " ت"یوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري وقیمة )  07( جدول رقم 

  .الذكور والإناث

  

المتوسط  العینة  الجنس

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

) ت(

 المحسوبة

درجة 

  الحریة

 

) ت(

 المجدولة

مستوى 

 الدلالة

   08.10 65.87 63 الذكور

1.53 

  

128 

  

1.97 

 غیر دالة 

 10.47 68.40 67 الإناث

  

وهو اكبر من )  68.40(أن المتوسط الحسابي للإناث )   07( نلاحظ من خلال الجدول رقم 

) ت(اقل من )  1.53(المحسوبة قدرت ب ) ت( وقیمة, )  65.87(المتوسط الحسابي للذكور المقدر ب 

وعلیه فقد تم , )  128(ودرجة الحریة , وهي غیر دالة عند مستوى الدلالة )  1.97(المجدولة المقدرة ب 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة " نفي الفرضیة، أي أنه 

عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الإبداع الإداري من وجهة نظر 

  .الأحوال الجویة تختلف باختلاف الجنس 

ویرجع هذا إلى أن متغیر الجنس لا یؤثر في مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من 

الأمر الذي یجعلها تفسر عدم , أي لا توجد فروق بین الإناث والذكور , وجهة نظر العمال داخل المؤسسة

  .لان العمال والعاملات یعملون في نفس الظروف , وجود فروق بین الجنسین 

التي حاولت معرفة العلاقات بین الولاء التنظیمي وأداء العاملین في )  2004" (لوتاه "كما أكدت دراسة      

القطاع الحكومي في دولة الإمارات العربیة المتحدة والتي توصلت إلى عدم وجود فروق في مستویات التنظیم 

  .تعزى إلى متغیر الجنس 

حیث وجد فروقا بین " مأمون عبد القادر أمین عورتاني "وعلى النقیض من ذلك قد توصلت دراسة 

  ). 62ص , 2003, مأمون عورتاني . (الجنسین في الولاء لصالح الذكور 



 الخامس                            عرض وتحلیل و مناقشة نتائج الدراسةالفصل 
 

34 
 

عدم وجود فروق بین الجنسین وهذا سببه راجع إلى كونهم  یعملون في نفس الظروف ونفس ساعات 

سون عملا واحدا  أي لهم نفس الحقوق كما أن الاختلاط في مهنتهم أصبح عادیا بحكم أنهم یمار ,العمل 

وكذلك زیادة إلى , ویقمون بنفس الواجبات وزیادة على ذلك أنهم یخضعون لنفس القانون الداخلي للمؤسسة 

  .ومنح المساواة والحریة لكل من المرأة والرجل , التنشئة الاجتماعیة والنظام الدیمقراطي السائد في المجتمع 

  :الفرضیة الجزئیة الثانیة  نتائجومناقشة عرض وتحلیل  -3

  تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري " نصت الفرضیة الجزئیة على انه    

من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال  الجویة  

  .بورقلة باختلاف الحالة الاجتماعیة 

  :المعالجة الإحصائیة توصلنا إلى النتائج الموضحة في الجدول الموالي  وبعد     

  المحسوبة والمجدولة " ت"یوضح نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري و)  08( جدول رقم 

  .حسب متغیر الحالة الاجتماعیة

الحالة 

 الاجتماعیة

المتوسط  العینة 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

) ت(

 المحسوبة

درجة 

  الحریة

 

) ت(

 المجدولة

مستوى 

 الدلالة

   9.21 67.20 86 متزوج

0.12 

  

128 

  

1.98 

 غیر دالة 

 10.01 67.11 44 أعزب

  

وهو اكبر )  67.20(أن المتوسط الحسابي للعمال المتزوجین)   08( نلاحظ من خلال الجدول رقم 

) 0.12(المحسوبة قدرت ب ) ت(وقیمة , ) 67.11(من المتوسط الحسابي للعمال الغیر متزوجین المقدر ب 

ودرجة الحریة , )  0.01( وهي غیر دالة عند مستوى الدلالة )  1.98(المجدولة المقدرة ب ) ت(اقل من 

وبتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع , )  128(

الصندوق الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الإداري من وجهة نظر عمال 

  .الجویة تختلف باختلاف الحالة الاجتماعیة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة " ومنه فان الفرضیة 

مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل 

  .الأحوال الجویة تختلف باختلاف الحالة الاجتماعیة 
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عامل غیر مؤثر لا توجد فروق بین العمال العزاب , ویرجع هذا إلى أن عامل الحالة الاجتماعیة 

  .في درجات مساهمة الولاء في تنمیة الإبداع الادراي ,والعمال المتزوجین 

 هیئة لأعضاء التنظیمي مستوى الولاء تحدید إلى هدفت التي ( 1999 ) "الكاید" "دراسة وهذا ما أكدته 

 المؤثرة العوامل نحو اتجاهاتهم عن والكشف نحو جامعاتهم، الأردنیة الرسمیة الجامعات في العاملین التدریس

  .الاجتماعیة  للحالة تعزى فروق وجود عدم توصلت إلى حیث التنظیمي الولاء في

والتي تقصت العلاقة )  1999( جون وتایلر "وتختلف نتائج الدراسة الحالیة مع ما توصلت إلیه دراسة 

بین النمط التقلیدي للمدیر والمناخ المدرسي، وبین الولاء التنظیمي للمدرسین وقد توصلت إلى وجود فروق 

  .متزوجیندالة في مستوى الولاء التنظیمي بین المتزوجین وغیر المتزوجین لصالح ال

عدم وجود فروق في الحالة الاجتماعیة من وجهة نظر العمال العزاب والمتزوجین وهذا راجع إلى 

طبیعة عملهم الواحد والظروف التي یخضع لها العمال وساعات العمل والأجر الذي یتقاضونه وكذلك 

  .خضوعهم لنفس الحقوق والواجبات
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 استنتاج عام:  

توصلنا من خلال دراستنا هذه إلى أن مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الادراي متوسطة 

  :كما توصلنا إلى النتائج التالیة 

مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق الوطني للعطل  - 

  مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة متوسطة 

تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق  لا - 

وعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف الوطني للعطل مدف

  .الجنس 

تختلف درجة مساهمة الولاء التنظیمي في تنمیة الإبداع الإداري من وجهة نظر عمال الصندوق  لا - 

الوطني للعطل مدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال الجویة بورقلة تختلف باختلاف 

 .الاجتماعیة  لحالة

  

 التوصیات والاقتراحات:  

من خاص  بشكل العمال بأهمیة الولاء التنظیمي السائدة ومعرفة وعي زیادة على العمل ضرورة - 

  .خلال تنمیة الإبداع الإداري الذي یساعد في التدریب المیداني داخل المؤسسة

  .إلحاق العاملین بدورات تدریبیة في مجال تخصصهم   - 

  .توفیر للعمال فرص الترقیة والنقل والتدریب في عملهم  - 

  .ضرورة مراعاة تناسب المهام المطلوبة مع العاملین في الوقت المناسب   - 

  .یجب العمل على توفیر فرص واسعة لتامین المستقبل الوظیفي العمال  - 

  .إعطاء فرصة للعاملین لتعلم معارف ومهارات جدیدة أثناء العمل   - 

  .فرصة مناسبة لتطبیق أفكار جدیدة المكتسبة من الدورات التدریبیة یتحتم توفیر   - 

  .ضرورة تشجیع الادراة التي تؤدي إلي تحسین العلاقات الإنسانیة أثناء العمل   - 

  .ضرورة الاهتمام بالحوافز المادیة والمعنویة للعمال داخل مؤسستهم    - 

  .رات أداء العمل ضرورة إتاحة الفرص للعمال الأكفاء في تنویع أسالیب ومها - 

  .الحرص على مساعدة العاملین وتنمیة مهاراتهم وأسالیبهم في حل مشكلات العمل   - 

  .إعطاء فرص للعمال وتحفیزهم  من اجل تنمیة إبداعهم أثناء تأدیة عملهم  - 
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  الولاء التنظیمي وعلاقته بالخصائص الشخصیة والرغبة في, )  2004(طلال بن عابد  الأحمدي - 18

 .1ع , 24مج ,  للإدارةالمجلة العربیة , ترك المنظمة والمهنة  

الولاء التنظیمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزیز , )  1997(السواط طلق , سعودي , العتیبي  - 19

 .)02(المجلد ) 5(العدد ,  يالإدار مجلة , والعوامل المؤثرة فیه 

دراسة میدانیة للدوائر المركزیة في محافظات , احمد  نشأت, والقطاونة , خلیفة صالح , الفهداوي  - 20

 .2ع . 24مج, للإدارةالمجلة العربیة ,  الأردنیةالجنوب 

التنظیمي والرضا عن العمل مقارنة بین القطاع العام  الولاء, )  1999"(راشد شبیب , العجمي  - 21

 49ص ) 1( 13,  والإدارةالاقتصاد , مجلة جامعة الملك عبد العزیز , والقطاع الخاص في دولة الكویت 

 -70 . 

 الاستراتیجي في التفكیر ومتطلبات العملي الواقع في القیادیة الأنماط خصائص". محمود بكر، أبو -22

 ظل في والتجدید الإبداعیة القیادة" الإدارة في الثالث العربي المؤتمر إلى مقدم بحث "المعاصرة المنظمات

  .م٢٠٠٢ ،أكتوبر، بیروت في المنعقد "والشفافیة النزاهة

 الثالث في العربير المؤتم إلى مقدمة عمل ورقة "وتنمیته الإداري الإبداع مفهوم" .أمیمة القاسمي، - 23

  . 2002بیروت،أكتوبر في المنعقد والشفافیة، النزاهة ظل في والتجدید الإبداعیة القیادیة الإدارة

سلسلة عالم المعرفة , ترجمة غسان ابو فخر , العام والخاص  الإبداع) 1989 (,الكسندر , روشكا  - 24

 .. 144عدد , المجلس الوظیفي للثقافة والفنون , الكویت 

 الأجهزةفي  الإداري الإبداعاثر المتغیرات التنظیمیة على  )1418(, تركي عبد الرحمن , الحقباني  - 25

                    .جامعة الملك سعود, رسالة ماجستیر غیر منشورة الریاض , میة بالریاض الحكو 
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القرى بمدینة مكة المكرمة من وجهة نظرهم و من وجهة نظر أعضاء  أمبجامعة  والإداریة الأكادیمیة الأقسام

التربویة و  الإدارةالقرى كلیة التربیة قسم  أمهیئة التدریس رسالة ماجیستیر غیر منشورة مكة المكرمة جامعة 
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  _ورقلــــــــــــــة _ جــامعــــــــــة قـاصــــدي مربــــــــاح 

  كـلیة العلــوم الإنسانیة والاجتماعیــــــة                        

 

ق  ــملاحــــال  
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  علم النفس وعلوم التربیةقسـم 

  

 استبیان 

 

 :بیانات عامة/ أ

  :البیانات الشخصیة 

  ذكـــــــــر                       أنـثــــــــــــى      :                        الجنس  

   أعــــــزب                        متزوج:         الحالة الاجتماعیة 

  :التعلیمات/ ب

  :أختي العاملة... أخي العامل

تخصص علم النفس العمل والتنظیم نضع بین  في إطار إعداد  مذكرة التخرج لنیل شهادة الماستر      

 یدیك هذه 

الوثیقة المتضمنة مجموعة من العبارات، نطلب من سیادتكم المحترمة قراءتها  قراءة متأنیة  واختیار ما 

 ینطبق 

ونعلمك انه لیست هناك إجابة صحیحة وأخرى , في الخانة المناسبة )  x(علیك فعلا وذلك بوضع علامة 

  خاطئة 

وفیما یلي مثال توضیحي . وان إجاباتك ستحظى بالسریة التامة ولا تستعمل إلا في مجال البحث العلمي

  یبین لك 

  .طریقة الإجابة 

 أبدا أحیانا دائما  الفقرات 
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(علیك أحیانا ضع علامة عند قراءتك لهذه الفقرة ووجدت أنها تنطبق  X .تحت خانة البدیل أحیانا)   

                                                                                                    

 

 شكرا على تعاونك معنا

 

 أبدا أحیانا دائما الفقرات

.افتخاري بانتمائي لهذه المؤسسة یجعلني اجتهد لتقدیم أفكار جدیدة في عملي - 1     

.احترامي لقیم المؤسسة یدفعني إلى الحرص على تنمیة القصور لدي - 2     

.یدفعني لبذل جهد كبیر لتحقیق النجاح لهذه المؤسسة  القوي للعملاستعدادي  - 3     

.شعوري بالانتماء لهذه المؤسسة یمكنني من القدرة على التعبیر وطرح أراء جدیدة - 4     

محافظتي على بقائي في هذه المؤسسة لوقت أطول یجعلني أقوم بكل ما یوكل  - 5

 ألي بأسلوب متجدد

   

. تكرار المؤسسة لنفس الطرق لانجاز العمل یشعرني بالملل وارغب في تركها - 6     

.انتمائي لهذه المؤسسة یجعلني أساهم في تقدیم أفكار جدیدة  - 7  

 

   

احترامي لهذه المؤسسة یجعلني ابذل قصارى جهدي من اجل إعطاءها میزة - 8

.خاصة   

   

إصراري على البقاء في هذه المؤسسة یجعلني أصحح أفكاري الخاطئة واقتنع  - 9

.بالأفكار الصحیحة   

   

. احترم القیم والمبادئ والأفكار التي تسیر علیها المؤسسة  
 X      
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.یجعلني أقدم أفضل ما عندي من أفكار لتأدیة عملي إخلاصي لهذه المؤسسة  -10     

التحاقي بهذه المؤسسة جعلني اشعر بالسعادة وبذل قصارى جهدي لمواكبة  -11

.مستجداتها وتغیراتها  

   

.رغبتي بالعمل في هذه المؤسسة یؤهلني في خلق أفكار جدیدة -12     

.رغبتي في ترك هذه المؤسسة هو عدم التنویع في أسالیب العمل  -13     

انتمائي لهذه المؤسسة یجعلني ابحث عن أفكار دقیقة لاكتشاف مشكلات العمل  -14

. 

   

یزودني بمرونة ذهنیة في إیجاد حلول جدیدة حفاظي على البقاء في المؤسسة  -15

.لتطویر العمل بها  

   

.إخلاصي لهذه المؤسسة یساعدني في إیجاد حلول جدیدة لتحسین العمل بها  -16     

.تمسكي بهذه المؤسسة یجعلني ابتكر حلولا جدیدة لمشكلات العمل  -17     

تعلقي الشدید بالمؤسسة یجعلني أقوم بعملي بطرق مختلفة -18     

.في أداء العمل یهمني مصیر المؤسسة مما یدفعني إلى بذل مهارات مختلفة  -19     

شعوري بالانتماء لهذه المؤسسة یساعدني في تقدیم أفكار ومقترحات جدیدة لحل  -20

. مشكلاتها  

   

احترامي للمؤسسة یمكنني من إقناع الآخرین بأفكاري من خلال مهاراتي  -21

.التواصلیة   

   

متنوعة لتأدیة احترامي لهذه المؤسسة یجعلني أقدم كل ما املك من مهارات  - -22

.العمل   

   

.اقتناعي بالعمل في هذه المؤسسة یمكنني من طرح أفكار وحلول سریعة  -23     

. بآراء جیدةانتمائي لهذه المؤسسة یمنحني المشاركة في اتخاذ القرار  -24     
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.اهتمامي بهذه المؤسسة یجعلني اعمل على تحلیل مهامها تحلیلا دقیقا  -25     

للعمل  في المؤسسة یحفزني لتطویر أسالیب العمل بها لإكسابها میزة   التزامي -26

. خاصة بین المؤسسات  

   

التزامي بالعمل داخل المؤسسة یجعلني أقدم كل ما بوسعي من مهارات متنوعة -27

.لانجاز العمل   

   

شعوري الشدید للبقاء في هذه المؤسسة یجعلني اعمل على تجدید أسالیب العمل  -28

.ا من إكسابها سمعة جیدة به  

   

.خوفي الشدید من ترك هذه المؤسسة یجعلني أواكب كل مستجداتها وتغیراتها  -29     

یجعلني امنحها , حفاظي على سریة معلومات المؤسسة باعتبارها جزء مني  - 30

.كل ما املك من مهارات وأسالیب متنوعة لتطویرها  

   

  

  

  

  

  

 

  

  

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 
VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 
VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 
VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 
VAR00028 VAR00029 VAR00030 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=SPLIT 
  /SUMMARY=TOTAL. 

 ثبات التجزئة النصفیة
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Reliability 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value .780 

N of Items 15a 

Part 2 Value .818 

N of Items 15b 

Total N of Items 30 

Correlation Between Forms .496 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length .663 

Unequal Length .663 

Guttman Split-Half Coefficient .663 

a. The items are: VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, VAR00005, VAR00006, 

VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00012, VAR00013, 

VAR00014, VAR00015. 

b. The items are: VAR00016, VAR00017, VAR00018, VAR00019, VAR00020, VAR00021, 

VAR00022, VAR00023, VAR00024, VAR00025, VAR00026, VAR00027, VAR00028, 

VAR00029, VAR00030. 

 

 

 

 

 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 
VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 
VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 
VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 
VAR00028 VAR00029 VAR00030 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
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  /SUMMARY=TOTAL. 
 

 ثبات ألفا كرونباخ

Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.859 30 
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T-TEST GROUPS=VAR00032(1 2) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=VAR00031 
  /CRITERIA=CI(.95). 

 صدق للمقارنة الطرفیة

T-Test 

Group Statistics 

 VAR00032 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00031 1.00 8 77.7500 6.47523 2.28934 

2.00 8 57.2500 5.97016 2.11077 

 

 

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 

Equal variances 

assumed 

.412 .531 6.583 14 .000 20.50000 3.11391 13.82133 27.17867 

Equal variances 

not assumed 
  

6.583 13.909 .000 20.50000 3.11391 13.81721 27.18279 
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T-TEST GROUPS=VAR00002(1 2) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=VAR00001 
  /CRITERIA=CI(.95). 
 

 الفروق حسب الجنس

T-Test 

Group Statistics 

 VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00001 1.00 63 65.8730 8.10713 1.02140 

2.00 67 68.4030 10.47661 1.27992 

 

 

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 

Upp

er 

Equal variances 

assumed 

1.977 .162 -

1.533- 

128 .128 -2.52997- 1.65031 -5.79539- .735

45 

Equal variances 

not assumed   

-

1.545- 

123.50

8 

.125 -2.52997- 1.63752 -5.77120- .711

26 

 

 

 
 
T-TEST GROUPS=VAR00004(5 6) 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=VAR00001 
  /CRITERIA=CI(.95). 

 الفروق حسب الحالة الاجتماعیة

T-Test 

Group Statistics 

 VAR00004 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00001 5.00 86 67.2093 9.21267 .99343 

6.00 44 67.1136 10.01445 1.50973 
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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 

VAR000

01 

Equal variances 

assumed 

.543 .462 .054 128 .957 .09567 1.75891 -3.38463- 3.57596 

Equal variances not 

assumed 
  

.053 80.649 .958 .09567 1.80726 -3.50046- 3.69179 


