
مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماجستیر في علم النفس العمل والتنظیم

إعداد الطالبة 

خديجة عبادو?

لجنة المناقشةالأساتذة أعضاء 



ب

إلى روح والدتي الطاھرة المرحومة بإذن الله التي 

.أفنت حیاتھا من أجل تحقیق سعادتنا ونجاحنا

والعطاء الذي واكب الحبرمز إلى والدي العزیز 

.مسیرتي العلمیة

إلى أخواتي لسھرإلى أختي التي شاركتني عناء ا

.وإخوتي الأعزاء

أھدي ثمرة جھدي

خدیجة عبادو:الباحثة



ج

الحمد Ϳ من قبل ومن بعد، یسعدني أن أتقدم بأجزل 
الشكر وأوفره إلى أستاذي الدكتور الشایب الساسي

غمرني بھما طیلة على رعایتھ وإھتمامھ الذي 
دراستي الأكادیمیة، كما أشكره على تفضلھ بقبول 

الإشراف على ھذه الرسالة ولحرصھ المستمر على 
إنجاز ھذا العمل بشكل

.ممیز وناجح
كما أشكر السادة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة

.على تفضلھم بقبول مناقشة ھذه الرسالة
:وأشكر أعضاء ھیئة التدریس في جامعات

قلة، الوادي، غردایة، بسكرة الذین تعاونوا معيور
.في الإجابة على إستبیانات الدراسة

تقدیر لرؤساء الأقساموأخیرا أتقدم بالشكر وال
والإداریین ولكل من تعاون معي لتحقیق أھداف ھذه 
الدراسة والوصول بھا إلى غایتھا المنشودة لتعانق 

.النور
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:ملخص الدراسة

اتالجامعأساتذةاستھدفت الدراسة الحالیة الكشف عن القیم التنظیمیة السائدة لدى 

.التنظیميئھم بالجزائر، وعلاقتھا بولا

:ھذه الدراسة، اعتمدت الباحثة على استبیانین، ھماأھدافولتحقیق 

، اتلتحدید القیم التنظیمیة السائدة لدى أساتذة الجامع"دیف فرانسیس وودكوك"ھاستبانـ 

د المھمة وبعد العلاقات، وبعد بعبعد الإدارة،:ھيأبعاد بندا، و أربع 43والتي تحتوي 

:اثنتا عشر قیمة كما یليالأبعاد یئة، وتندرج تحت ھذه بال

دارة مع النفوذ، والقیم التي تتبع لإدارة الإدارة ویعني الكیفیة التي تتعامل بھا الإ:بعد الإدارة

.القوة، والصفوة، والمكافأة:ھي

:فیھتم بالقضایا ذات العلاقة بأداء العمل، والقیم التي تتبع ھذا البعد ھي:أما بعد المھمة

.الاقتصادوة، ءالفعالیة، والكفا

لى أفضل إسھام من ویھتم بالقضایا ذات الصلة بكیفیة الحصول ع:ثم بعد العلاقات

.العدل، والقانون، والنظام:الموظفین في المنظمة، والقیم التي تتبع ھذا البعد ھي

یھتم بعملیة تنافس المنظمة مع العالم المحیط بھا، وكیفیة التأثیر على ھذه البیئة :وبعد البیئة

.غلال الفرصالدفاع، والتنافس، واست:والإستفادة منھا، والقیم التي تتبع ھذا البعد ھي

.فقرات سلبیة3بندا منھا 14لقیاس مستوى الولاء التنظیمي وتحتوي "بورتر"أداة -

وبعد التحقق من صلاحیة الأداتین ومن صدقھما وثباتھما، تم تطبیق الدراسة على عینة من 

.وأستاذةاأستاذ447الأساتذة تتكون من

والوادي وغردایة وبسكرة بالجنوب تم اختیارھا بطریقة عشوائیة طبقیة بولایات ورقلة 

:الجزائري وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة

القیم السائدة لدى أساتذة الجامعات ھي القوة العدل، فرق العمل، الكفاءة، الصفوة، ویأتي .1

.بعد الإدارة في المرتبة الأولى یلیھ بعد العلاقات ثم بعد المھمة، وأخیرا بعد البیئة

.لولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات مرتفعمستوى ا.2



و

بین القیم التنظیمیة بأبعادھا ومستوى الولاء التنظیمي -توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة.3

.لدى أساتذة الجامعات

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة –توجد فروق .4

.باختلاف التخصص لصالح أساتذة العلوم التكنولوجیا وعلوم المادة والطبیعة والحیاة

ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –لا توجد فروق .5

.باختلاف الرتبة

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ائیة ذات دلالة إحص–لا توجد فروق .6

.باختلاف الأقدمیة

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة –توجد فروق .7

.بسكرةجامعة لصالح الجامعات باختلاف 

الولاء بین أساتذة الجامعات في مستوى–ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .8

.التنظیمي باختلاف التخصص

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .9

.التنظیمي باختلاف الرتبة

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .10

.التنظیمي باختلاف الأقدمیة

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –لة إحصائیة ذات دلا–لا توجد فروق .11

.الجامعات التنظیمي باختلاف

:ومن خلال النتائج السابقة الذكر توصلت الباحثة إلى مجموعة من التوصیات، نذكر منھا
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:آفاق البحث 

ذة تاإن النتائج التي توصلت إلیھا ھذه الدراسة مفیدة للرؤساء والمسؤولین وحتى الأس

في الجامعات والتي تساھم في توضیح مفھوم كل من القیم التنظیمیة والولاء التنظیمي، 

.وتحدید علاقة القیم التنظیمیة بمستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات

:وفي ضوء ذلك فإن الباحثة تقترح التوصیات التالیة

ضرورة إھتمام المسؤولین في الجامعات بمفھوم القیم التنظیمیة وما لھا من دور في تنمیة -

.ھذه القیموضرورة تفعیل أدائھمالولاء التنظیمي للأساتذة، مما یرفع من مستوى 

والمسؤولین على نتائج الدراسة والعمل على رفع مستوى القیم التنظیمیة یرین إطلاع المد-

القانون والنظام، واستغلال الفرص، :متوسطة أو منخفضة مثلالتي جاءت بدرجة

.الإقتصاد، الدفاع، التنافس

على القیادات الإداریة الاھتمام بتكوین وترسیخ أبعاد القیم التنظیمیة من خلال عقد -

حتى یحتذي یرینالندوات والاجتماعات، وتقدیم نماذج سلوكیة حسنة من قبل الرؤساء والمد

.خاصة الأساتذة، والعمل على تشجیع القیم الفعالةبھا الجمیع 

ضرورة إجراء دراسات مستقبلیة في مجال القیم التنظیمیة، وعلاقتھا بالنشاطات الأخرى -

على القیادة وإتخاذ القرار، وأداء العاملین، دوافع الانجاز وكذلك أثر الخصائص الشخصیة

.ھذه القیم 

ولاء التنظیمي والعوامل التي تزید من شأنھ إجراء دراسات مستقبلیة في مجال ال-

كالمكافآت المعنویة والمادیة والترقیات، وعلاقتھ بمتغیرات أخرى كالأسلوب القیادي 

.والرضاء الوظیفي، والمناخ التنظیمي

وقدراتھم المدیرین والمسؤولین وتدریبھم بشكل مستمر، وتنمیة مھاراتھمأداءتطویر-

.ورات في البیئة الخارجیةم على التطعھوزیادة اطلا

تعزیز الولاء التنظیمي للأساتذة في الجامعات من خلال إجراء ندوات وملتقیات للتعریف -

وترسیخھ، وما ینجم عنھ بأھمیة الولاء التنظیمي والعوامل التي تساھم في تكوینھ وتنمیتھ 

.من فوائد تعود علیھم بالنفع الكبیر
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مقدمة
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:ةـدمــمق

لقد نالت القیم بشكل عام وقیم المنظمة بشكل خاص اھتمام العدید من المتخصصین 

والاجتماعیة على حد سواء كعلم الاجتماع وعلم النفس والتربیة الإنسانیةفي مجالات العلوم 

والدین والفلسفة والاقتصاد وذلك لأن لمجموعة القیم التنظیمیة التي یعتنقھا الأفراد في 

المنظمات تأثیرا قویا ومباشرا في سلوكھم وأدائھم لأعمالھم وعلاقاتھم برؤسائھم 

كس ھذه القیم درجة التماسك والتكامل بین ومرؤوسیھم وزملائھم والمتعاملین معھم وتع

.أعضاء المنظمة

ویعتبر البعد القیمي من أھم عناصر النجاح فبقدر نشاطھ وقوتھ تتحدد كفاءة وفاعلیة 

المنظمة، وفي ھذا الإطار یؤكد بعض الباحثین على أن البعد القیمي یتعاظم دوره في 

محتوى المعرفي والسباق العالمي نحو تحسین فاعلیة الإدارة في ظل التغیر السریع في ال

)2010الحربي (.إثبات ھویة الثقافة لكل حضارة على حساب ھویة حضارة أخرى

یتضح لنا أن الكتاب یشتركون في إیراد قیم المنظمة باعتبارھا أھم عنصر من و

فة أي عناصر الثقافة التنظیمیة مما یجعلھ حجر الأساس لأي ثقافة تنظیمیة وھي جوھر فلس

منظمة تسعى إلى النجاح وتحقیق الأھداف وتقدم القیم شعورا بالاتجاه العام للمنظمة لدى 

منسوبیھا وكذلك تحدد الخطوط العریضة لأنشطتھم الیومیة وفي الحقیقة یتوقف نجاح 

)01، ص 2009العطار (.المنظمات على كیفیة إدراك منسوبیھا لتلك القیم والعمل بموجبھا

توجھ سلوكھم، كما تعمل كدلیل ومرشد التي وتعمل القیم كضابط لسلوك العاملین فھي 

للأفراد في تصرفاتھم وتھتم المنظمات الحدیثة بشكل عام بمحاربة القیم السلبیة وغرس القیم 

بالولاءما یعرف الایجابیة في نفوس العاملین لدیھا، الأمر الذي یساعد على تعزیز 

)04، ص 2008الزعبي (.التنظیمي 

والولاء في الفكر الإداري المعاصر تعبیر یشیر بشكل عام إلى مدى الإخلاص والاندماج 

والمحبة التي یبدیھا الفرد تجاه عملھ، وانعكاس ذلك على تقبل الفرد لأھداف المنظمة التي 

.ھا وتفانیھ لھایعمل ب
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الولاء التنظیمي بأنھ ارتباط الفرد القوي والفعال )Buchanan، 1974(وقد عرف بلكنان 

بأھداف المنظمة وقیمھا، بغض النظر عن القیم المادیة المتحققة منھا، وقد فرق بین ثلاثة 

والاندماج ، )Identification(التماثل :مرتكزات رئیسیة یقوم علیھا الولاء التنظیمي

)Involvement( والاخلاص ،)Loyalty.() 196، ص 2009السعود وسلطان(

ومن جھة أخرى نجد أن فعالیة الأفراد في التنظیم لا تعتمد فقط على الاعداد والتدریب 

والتطویر فحسب بل تعتمد بقدر أكبر على درجة ومستوى ولاء ھؤلاء الأفراد للتنظیمات 

.التي یعملون بھا

أن سعي المنظمات لكسب ولاء موظفیھا أمر مبرر «:وقد ذكر أوشي في دراسة لھ

بل ضروري لما یترتب على الولاء من مكاسب كثیرة بالنسبة للمنظمة تتمثل في رضاھم 

.»الوظیفي وزیادة قدرتھم على الإبداع والانتاجیة، واحترامھم لأنظمة وقوانین العمل

التي یوجد بھا ولاء تنظیمي مرتفع تتمیز بإنتاجیة عالیة ویشیر الباحثون إلى أن المنظمات

وأداء مالي جید، وفاعلیة تنظیمیة أكثر من المنظمات التي یكون ولاء الموظفین فیھا 

)15، ص 2003الفوزان (.منخفضا

وتحقیقا للأھداف المذكورة آنفا فقد تم تقسیم ھذه الدراسة إلى سبعة فصول موزعة على 

.باب نظري وباب میداني:بینبا

وقد تضمن الباب النظري أربعة فصول، حیث تناول الفصل الأول إشكالیة الدراسة 

.وفرضیاتھا وأھدافھا، وأھمیتھا وحدودھا ثم التحدید الإجرائي لمتغیرات الدراسة

أما الفصل الثاني فقد خصص لدراسة موضوع القیم التنظیمیة، تم التطرق إلى 

لغة واصطلاحا ومكوناتھا وخصائصھا والشروط الواجب توفرھا في القیم تعریف القیمة 

التنظیمیة، وأھمیتھا و المرتكزات الأساسیة في تكوینھا وأھمیتھا، تم تعریف القیم التنظیمیة 

وتصنیفھا ومراحل تطورھا من خلال الفكر الإداري وأخیرا وسائل المحافظة على القیم 

ض في الفصل الثالث لموضوع الولاء التنظیمي فتم تعریف وتم التعر.الإیجابیة في العمل

الولاء لغة واصطلاحا، ثم المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي، وخصائص الولاء 

وأھمیتھ، بعدھا العوامل المساعدة في تنمیة الولاء التنظیمي ومراحل تطویره وكذلك النماذج 
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ولاء التنظیمي وبعض المتغیرات التنظیمیة، المفسرة للولاء التنظیمي، ثم العلاقة بین ال

.وأخیرا قیاس الولاء التنظیمي

وتم التطرق في الفصل الرابع إلى الدراسات السابقة التي لھا علاقة بمتغیرات 

الدراسة الحالیة، حیث تم تقسیمھا إلى قسمین، وفقا لمتغیرات الدراسة فتناول الجزء الأول 

ر القیم التنظیمیة في علاقاتھ ببعض المتغیرات الأخرى، الدراسات السابقة المتعلقة بمتغی

وتعرض الجزء الثاني للدراسات السابقة المتعلقة بمتغیر الولاء التنظیمي، ثم تم التعلیق على 

.كل جزء من ھذه الدراسات

واشتمل الباب المیداني على ثلاثة فصول، وقد تناول الفصل الخامس بالدراسة الإجراءات 

.اسة المیدانیةالمنھجیة للدر

فقد تم التعرض إلى المنھج المعتمد في الدراسة الحالیة وتحدید مجتمع الدراسة وحجم 

العینة، ثم تم التطرق إلى الدراسة الإستطلاعیة وعینتھا للتأكد من صدق وثبات أدوات 

أداة قیاس القیم التنظیمیة لدیف :الدراسة وصلاحیتھا والأدوات المستعملة في الدراسة ھي

.رانسیس وودكوك وأداة قیاس الولاء التنظیمي لبورترف

وختم ھذا الفصل بعرض إجراءات تطبیق الدراسة المیدانیة والأسالیب الإحصائیة المستعملة 

في الدراسة وتم التعرض في الفصل السادس لعرض نتائج الدراسة المیدانیة وتحلیلھا، أما 

.ختم البحث بخلاصة وتوصیاتالفصل السابع فقد خصص لتفسیر نتائج الدراسة، و
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:الإشكالیة)1-1

كثر الحدیث في السنوات الأخیرة عن الإنتاجیة وطرق تحسینھا من أجل مضاعفة 

الإنتاج ودفع عجلة النمو إلى الأمام، معتمدین في ذلك على التصنیع أساسا لتحقیق ھذه 

كثیر من المسؤولین یھتمون بالآلات المتطورة والتكنولوجیا العصریة، كان حیث الأھداف، 

ویعتبرونھا الأساس الوحید لكل تقدم ونمو، إلا أن غالبیة المختصین في العلوم الإجتماعیة لا 

یشاطرونھم ھذا الرأي فھم یؤكدون على أھمیة العامل البشري وضرورة الإھتمام بمشاكل 

.الانتفاع بالعامل ومواھبھ وقدراتھ المختلفةالعمال وحوافزھم، عندئذ یمكن

)01، ص 2008غیاث (

ویعتبر الحافز المادي من أھم طرق الحوافز في أیامنا ھذه، ذلك أن النقود تشبع كل 

حاجات الإنسان تقریبا وھي حقیقة واقعیة وقابلة للتداول، ویرجع اعتبار المال من الحوافز 

لمال تشبع ضرورات الحیاة من مأكل ومسكن، كما أنھ الرئیسیة للعمل إلى أنھ عن طریق ا

.ضروري للصحة والتعلیم، بالإضافة إلى توفیر كمالیات الحیاة والمراكز الاجتماعیة

)26-25، ص ص 2007العاني (

عندما صنف الحاجات الإنسانیة إلى خمس حاجات )Maslow(وقد أكد ذلك ماسلو 

رئیسیة مرتبة تصاعدیا وھي الحاجات الفسیولوجیة وحاجات الأمن والسلامة والحاجات 

الإجتماعیة وحاجات التقدیر والاحترام، وحاجات تحقیق الذات، حیث أعتبر الحاجات 

)27، ص 2000الكاساني (.المادیة أھم الحاجات اللازمة للفرد العامل في أي منظمة

أن المال لا یزال ھو الأكثر )Akintoye، 2000(وفي نفس السیاق یؤكد أكینتوي 

، حیث وصف فرید ریك 1911أھمیة استراتیجیة لتحفیز العمال في وقت یعود إلى عام 

ھو العامل الأكثر أھمیة في تحفیز العاملین في مجال الصناعة لتحقیق بأنھ تایلور المال 

مزید من الإنتاجیة ورفع مستوى الأداء، كما أن لھ قدرة كبیرة على جذب العمال والإحتفاظ 

)2، ص2007أدیینكا (.بھم وتنمیة ولائھم للمنظمة التي یعملون بھا

التنظیمي من حیث التكوین و التطور عملیة ذات ویعتبر البحث في مفھوم الولاء 

أبعاد متشابكة و متداخلة فقد تعددت اجتھادات الباحثین و الدارسین و اتجاھاتھم حول مفھوم 
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وقد ساھم في الكتابة في ,العوامل التي تساعد على تكوین الولاء التنظیمي داخل التنظیم 

.ھذا الموضوع الكثیر من الكتاب

March(وسیمون یرى كل من مارش and Simor( أن الولاء التنظیمي ینطوي على

علاقة تبادلیة تقوم على ارتباط الأفراد بالتنظیم مقابل ما یقدمھ التنظیم لھؤلاء من مكاسب 

Decotis(وحوافز ورواتب سنویة، وتشیر نتائج العدید من الدراسات مثل  and summers,

1987, brook, russell and price, 1988, and mueller and price, إلى وجود )1989

)128، ص 2004العمري (.علاقة إیجابیة بین الراتب الشھري للموظف والولاء التنظیمي

وفعالیة المنظمة تكمن في القدرة على الإحتفاظ بالعاملین لدیھا من خلال إشباع 

وسلیم وخلق الولاء التنظیمي حاجاتھم وتلبیة رغباتھم عن طریق إیجاد مناخ تنظیمي ملائم 

لدى ھؤلاء، إن إتباع النھج الإداري السلیم المعتمد على المنھجیة العلمیة من سیاسات 

وأنظمة وحوافز، كل ذلك یعتبر من الأدوات القادرة على المساھمة في خلق ما یعرف 

الأفراد بالولاء للمنظمة، فقدرة الإدارة على تنمیة روح الولاء والإخلاص والكفاءة عند 

والعمل على تثمین أنظمة الرواتب والمكافآت سیؤدي بصورة حتمیة إلى نجاح واستمرار 

المنظمة لمالھ من تأثیر مھم في كثیر من سلوكیات الأفراد ومالھ من انعكاسات على الفرد 

)62، ص 2002تیر (.والمنظمة على حد السواء

ات الإداریة حاولت طویلا العمل على وضع أن النظری)2009(وقد ذكرت مشاعل العتیبي 

.نموذج یحقق التمیز والتفوق الإداري ویضمن الاستقرار أو نمو ھذا التمیز

حركة الإدارة العلمیة، وكان تركیزھا على )1911(فمنذ القدیم أطلق فریدریك تایلور 

الإنساني دراسات الوقت والحركة والإنتاج، بعیدا عن الاعتراف بالقیم أو حتى بالطابع 

مفھوم البیروقراطیة على أنھا طریقة مثلى ذات )1922(للإدارة، وبعدھا قدم ماكس ویبر 

وتتفق ھذه :ونظریة المبادئ الإداریة التي جاء بھا ھنري فایولالكفاءة لتنظیم الناس 

النظریات ضمنا أو صراحة بنظرتھا المحدودة للانسان بأنھ كائن اقتصادي فقط، یمكن 

سلوكھ من خلال استعمال الحوافز المادیة، ولم تر ھذه النظریات الأثر المحدود التأثیر على

(للعوامل المادیة في تفسیر السلوك التنظیمي للعاملین وفي الفترة من )20، ص 2009جلدة .
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قدمت دراسات ھوثورن المشھورة إتجاھا جدیدا یدعم دور المعتقدات والقیم 1927-1932

المنظمات على عكس النظریات الكلاسیكیة التي افترضت أن وأثرھا في السلوك داخل

.الحوافز المادیة ھي كل ما یھم العاملین وبالتالي أھملت العوامل الإجتماعیة والإنسانیة

وقد أكدت دراسات الھوثورن على أولویة العناصر الإجتماعیة في الإنتاجیة والروح 

ة كلھا دون استثناء فتصبح أحاسیسھم المعنویة وأن الناس تأتي للعمل بمكونات الشخصی

.واتجاھاتھم نحو العمل وبیئتھ والمشرفین ھي الأساس المقرر لأدائھم

ونستخلص مما سبق الدور المھم للعلاقات الإنسانیة في تنمیة وتعزیز الولاء التنظیمي -

ؤكدة تحدیثاتجاھاتمؤخرا تداخل المنظمة، دون إھمال الحوافز المادیة طبعا، وقد ظھر

بأن القیم التنظیمیة من بین المتغیرات المھمة التي تؤثر في الولاء، وھذا ما ستحاول 

الدراسة الحالیة البحث فیھ ومعرفة ما إذا كان ھناك بالفعل علاقة بین القیم التنظیمیة والولاء 

.التنظیمي

من وتتمثل ھذه الإتجاھات الإداریة الحدیثة بالجھود العلمیة الھادفة إلى إیجاد نوع

التكامل بین فكر المدرسة التقلیدیة التي ترى أن البناء التنظیمي ھو جوھر الإدارة، وبین 

مدرسة العلاقات الإنسانیة التي بالغت في التركیز على حاجات العامل النفسیة والإجتماعیة 

على حساب الأھداف الإنتاجیة، وبین المدرسة الكمیة إتخاذ القرارات التي أكدت توفیر 

المعلومات كأساس لإتخاذ القرارات دون إدخال القیم والإتجاھات في ذلك، وتعتبر قاعدة

نظریة القیم بتفرعاتھا العنوان الرئیسي لھذه الإتجاھات، إذ أكدت ھذه النظریة على ضرورة 

أن تأخذ الإدارة بالنظرة الشمولیة للأمور باعتبار العملیة الإداریة نظما مفتوحا رئیسا، وأن 

)24، ص 2009جلدة (.ظام فرعي في نظام اجتماعي كبیرالإدارة ن

وقد حاولت نظریة الإدارة بالقیم تفعیل التداخل بین العلوم السلوكیة وعلم الإدارة وھي تؤكد 

على الاستخدام الأمثل للنظام القیمي واستحضار القیم واعتمادھا في جمیع العلاقات 

.والتعاملات في المنظمة

)39، ص 2005ھلتمان (.القیم التنظیمیة ھي المشي على حبل مشدود إلى النجاح:یقول ھلتمان
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یرى أمیل دور كایم في كتابھ تقسیم العمل الإجتماعي المنظمة كالأسرة یسودھا الوئام -

والولاء بین أفرادھا غیر أنھ أكد على أن العلاقة داخل المنظمات قد تكون موضوع خلاف 

العلاقة بین المدیرین والموظفین، ویرى أنھ یمكن التحكم في ھذا الخلاف من بسبب طبیعة 

خلال القواعد والإجراءات المعمول بھا داخل المنظمة والتي تسھل عملیة الإنسجام 

)02، ص 2010الأكحلي (.والتجانس بین أعضاء المنظمة

الیاباني وكذلك الكوري إمتاز بالتأكید على بأن النظام الإداري )2005(وأكد الشلوي 

الولاء المطلق للرؤساء والمنظمات من خلال السیاسات والإجراءات المحققة للأھداف، 

.وذلك على عكس الإدارة الأمریكیة والتي تؤكد على الربحیة والفردیة والمنافسة

متعددة أن المؤسسات بالدول النامیة تعرف صعوبات ):2010(في حین ذكر غیاث 

ومتشابكة، إلا أن أغلبھا ناتج عن صعوبات تسییر الموارد البشریة، وذلك ناتج عن غیاب 

قیم ثقافیة صناعیة تتماشى مع متطلبات التنظیمات الحدیثة وفشل المسیرین في فھم دوافع 

.العمال وإیجاد أسالیب للتسییر مسایرة للواقع القیمي للمجتمع

دیثة على أھمیة القیم التنظیمیة وتفاعلھا مع وقد أكدت العدید من البحوث الح

القیم إلى وجود علاقة نفي دراستھ ع)1994(الاتجاھات والسلوكات حیث أشار مقدم 

إیجابیة مرتفعة بین القیم التنظیمیة وكل من الاتجاھات والمتغیرات السلوكیة، حیث احتلت 

ى من حیث عدد الارتباطات قیم التشجیع التي تعطي أھمیة للفرد وكفاءتھ المرتبة الأول

)74، ص 2003الحنیطة (.وقوتھا

حول الثقافة التنظیمیة وأثرھا على )2007(وأثبتت دراسة عبد الله ثابت فرحان 

أسلوب (السلوك بجامعة صنعاء أن ھناك علاقة طردیة موجبة بین الثقافة التنظیمیة بأبعادھا 

وبین سلوك )علاقات الإنسانیة، وإدارة البیئة المؤسسیةالإدارة، وإدارة المھمة، وإدارة ال

).الإنجاز والولاء والأداء(الموظفین الإداریین 

Stinglhamber(یقول ستینغلھمبر وآخرون - et al, إن أغلب الباحثین الیوم )2004

یعترفون بأن القیم في المنظمات لھا تأثیرات واضحة على اتجاھات العمال وأن العلاقة بین 

)1، ص 2006نعموني (.قیم والاتجاھات درست من وجھات متعددةال
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نجلاء (، )2008الزعبي (، )2003الحنیطة (وفي نفس السیاق أكد العدید من الباحثین 

وجود علاقة إرتباط موجبة بین أبعاد القیم التنظیمیة وبین كفاءة الأداء، ویحدد دور )2000

القیم بأنھ أساس تنظیم السلوك الإنساني، داخل النظام ولضمان نجاح العمل وكفاءتھ لا بد 

من استثمار دورھا لتحقیق الكفاءة وضمان تحسین الأداء، وموافقتھ لأھداف ومصلحة 

.النظام

دم أن القیم التنظیمیة تعكس الخصائص الداخلیة للمنظمة، فھي تعبر عن ویضیف مق

فلسفة المنظمة وتوفر الخطوط العریضة لتوجیھ السلوك وھو یرى أن ھناك علاقة قویة بین 

.القیم والأداء التنظیمي، وأن المؤسسات الناجحة تتمیز بنظام جید للقیم

)11، ص 2009العتیبي (

فقد كشفت أنھ توجد علاقة ارتباط )2001(تي قام بھا نایف الفالح أما الدراسة ال

)84، ص 2005الشلوي (.موجبة بین قیم الثقافة التنظیمیة وأبعاد الرضا الوظیفي

على أنھ توجد علاقة )2005(وكذلك أسفرت الدراسة التي قام بھا حمد الشلوي 

والانتماء التنظیمي وأیضا أكد كل من غالب العوفي طردیة موجبة بین قیم الثقافة التنظیمیة 

.على العلاقة الموجبة القویة بین القیم والالتزام التنظیمي)2006(وحمادات )2005(

في بلجیكا على أنھ )1999(وقد أوضحت الدراسة التي أجراھا فاند نبرجي وبیرلو 

أفراد المنظمة، وأن القیم ینظر للثقافة التنظیمیة على أساس أنھا نظام قیمي یحافظ علیھ

.تلعب دور الدلیل والمرشد لسلوك الأفراد وتساعدھم على الالتزام بالعمل

)08، ص 2008الزعبي (

في البدایة تناولت العدید من البحوث موضوع الآثار )2004(ویقول ستینغلھمبر وآخرون -

التي یمكن أن تخلفھا القیم منفردة على اتجاھات العمال، ثم توجھ اھتمام البحوث للعلاقات 

بین الانساق القیمیة، مفترضة أن إتساق ھذه الأنساق ھو الذي یحدد اتجاھات وسلوك العمال 

ي مجال البحوث حول القیم یؤكد على أھمیة لقد ظھر اتجاه جدید ف)، ص ب2006نعموني (

العلاقات بین الأنساق القیمیة بما فیھا القیم الفردیة، والتنظیمیة، والجماعیة والاشرافیة وأن 

التفاعل بین ھذه الأنساق لھ أثر مھم على الاتجاھات والسلوك في المنظمة غیر أن ھذه 

ة على الاتجاھات والسلوكات فقد توصل البحوث تعود وتؤكد على الأثر القوي للقیم التنظیمی
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في دراستھ حول القیم إلى أن نسبة التغییرات التي تحدث في الالتزام )1994(مقدم 

التنظیمي والمنسوبة للقیم التنظیمیة تتفوق على نسبة التغییرات المفسرة بالقیم الفردیة، 

)08، ص 2006نعموني (التنظیمیةوكذلك على نسبة التغییرات المفسرة بتفاعل القیم الفردیة 

في دراستھ، وأشار إلى التأثیر الكبیر الذي تلعبھ القیم )2006(كما أكد ذلك مراد نعموني -

التنظیمیة سواء منفردة أو مجتمعة أو متسقة مع بقیة الأنساق القیمیة على الالتزام التنظیمي، 

على اتجاھات الأفراد وسلوكھم، بل إن وھذا ما یدل على أھمیة العوامل البیئیة في التأثیر 

ھذا البحث یذھب إلى أبعد مما توصلت إلیھ بعض البحوث السابقة والتي أثبتت تفوق القیم 

التنظیمیة على القیم الفردیة في التأثیر على الالتزام التنظیمي فقد أظھرت نتائج ھذه الدراسة 

لجماعیة والاشرافیة في التأثیر على أن القیم التنظیمیة تتفوق على كل من القیم الفردیة وا

.الالتزام التنظیمي

:أما متغیر الدراسة الولاء التنظیمي فمن الدراسات القلیلة التي تناولتھ

حول القیم الثقافیة في كل من كوریا والیابان )1993(دراسة جمال الدین الخازندار -

للقیم التنظیمیة السائدة اباشرماوالولایات المتحدة الأمریكیة حیث أشار إلى أن ھناك تأثیر

في المنظمات الیابانیة والكوریة على النظم الإداریة خاصة قیمة الولاء التي تعد من 

وینظر العتیبي )79، ص 2005الشلوي (.المشكلات الكبیرة التي تواجھ الإدارة العربیة

الفرد بالمنظمة إلى الولاء التنظیمي بأنھ الارتباط النفسي الذي یربط )1997(والسواط 

.والذي یدفعھ إلى الاندماج في العمل والتفاعل، مع قیم المنظمة وتبنیھا

)8، ص 2011أیمن وآخرون (

ویجدر بالذكر أن كل منظمة لدیھا مجموعة من القیم تختلف عن الأخرى، حیث تسعى إلى 

القیم التي تحقیق أھداف محددة من خلال الأفراد العاملین بھا وھذا ما یقتضي معرفتھم ب

.تسود لدى العاملین في المنظمات

التي أجریت على المنظمات الاسترالیة )2000(حیث أشارت دراسة كابانوف ودالي -

والأمریكیة أن المنظمات المتشابھة في طبیعة عملھا تشترك في نفس الاھتمامات والقیم 

القیم التنظیمیة ، وقد ارتأینا في ھذه الدراسة التعرف على )08، ص 2008الزعبي (

والولاء التنظیمي، في الجامعات وطبیعة العلاقة بینھما حیث أن أي مجتمع یتطلع إلى 
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تؤدي حیث ,التمیز المعرفي یجب أن یھتم بشكل أساسي بمؤسسات التعلیم العالي

الجامعات دورا مھما وأساسیا في تنمیة المجتمعات البشریة وتطویرھا، فھي التي تصنع 

.معالم مستقبلھا باعتبارھا القاعدة الفكریة للمجتمعاتحاضرھا وتخطط 

إلى أن العوامل التي تؤدي دورا كبیرا في تطویر :)2004(وفي ھذا السیاق یشیر التل 

بشكل خاص، وتحقیق التنمیة والتقدم للمجتمعات بشكل عام كثیرة ومتنوعة، إلا أن الإنسان

)193، ص 2009السعود وسلطان (.العامل الأكثر كفایة وفعالیة ھو التعلیم الجامعي

:ومن خلال ھذا العرض للمشكلة المطروحة، یمكن بلورتھا في التساؤلات التالیة

.؟اتالتنظیمیة السائدة لدى أساتذة الجامعما ھي القیم .1

.؟اتما مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامع.2

والولاء التنظیمي لدى أساتذة بإبعادھاھل توجد علاقة بین القیم التنظیمیة.3

.؟اتالجامع

.باختلاف تخصصھم؟اتلدى أساتذة الجامعبأبعادھاھل تختلف القیم التنظیمیة .4

.باختلاف رتبھم العلمیة؟اتلدى أساتذة الجامعبأبعادھالتنظیمیة ھل تختلف القیم ا.5

.ھل تختلف القیم التنظیمیة بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات باختلاف الأقدمیة؟.6

.؟الجامعاتھل تختلف القیم التنظیمیة بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات باختلاف .7

.باختلاف تخصصھم؟اتھل یختلف مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامع.8

.باختلاف رتبھم العلمیة؟اتھل یختلف مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامع.9

.الأقدمیة؟باختلاف اتھل یختلف مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامع.10

.؟الجامعاتباختلاف اتذة الجامعھل یختلف مستوى الولاء التنظیمي لدى أسات.11

الدراسة وتساؤلاتھاإشكالیةمن خلال الطرح المتضمن في :فرضیات الدراسة)1-2

:یمكن صیاغة الفرضیات الآتیة، والتي تسعى ھذه الدراسة للاجابة عنھا

نتوقع أن تكون القیم التنظیمیة السائدة لدى أساتذة الجامعات ھي القوة، الدفاع، .1

رتبة الأولى یلیھ بعد القانون والنظام، العدل، الفعالیة، ویكون بعد إدارة البیئة في الم

.أسلوب الإدارة، ثم بعد إدارة العلاقات وأخیرا بعد إدارة المھمة
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.لدى أساتذة الجامعاتمنخفض مستوى الولاء التنظیمي .2

والولاء التنظیمي بأبعادھا بین القیم التنظیمیة -ذات دلالة إحصائیة-توجد علاقة .3

.اتلدى أساتذة الجامع

بأبعادھافي القیم التنظیمیةاتبین أساتذة الجامع-إحصائیةذات دلالة -توجد فروق .4

.باختلاف تخصصھم

بأبعادھافي القیم التنظیمیةاتبین أساتذة الجامع-ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .5

.باختلاف رتبھم العلمیة

بأبعادھافي القیم التنظیمیةاتبین أساتذة الجامع-ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .6

.الأقدمیةختلاف با

بأبعادھافي القیم التنظیمیةاتبین أساتذة الجامع-ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .7

.الجامعاتباختلاف

في مستوى الولاء التنظیمي اتبین أساتذة الجامع-ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .8

.باختلاف تخصصھم

في مستوى الولاء التنظیمي بین أساتذة الجامعة -ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .9

.ةباختلاف رتبھم العلمی

بین أساتذة الجامعة في مستوى الولاء التنظیمي -ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .10

.الأقدمیةباختلاف 

بین أساتذة الجامعة في مستوى الولاء التنظیمي -ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق .11

.الجامعاتباختلاف

:أھداف الدراسة)1-3

:تلخیص أھداف الدراسة في النقاط التالیةیمكن 

.التعرف على القیم التنظیمیة السائدة لدى أساتذة الجامعات-1

.تحدید مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات-2

.أساتذة الجامعات بالولاء التنظیميلدى بأبعادھاتحدید علاقة القیم التنظیمیة -3
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الخصائص الوظیفیة بلدى أساتذة الجامعات القیم التنظیمیة السائدة علاقةتحدید -4

).مكان العملة، الأقدمیة،العلمیالرتبة التخصص، (والشخصیة 

الخصائص الوظیفیة بمستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات علاقةتحدید -5

).مكان العملة، الأقدمیة،العلمیالرتبة التخصص، (والشخصیة 

:أھمیة الدراسة)1-4

:الدراسة الحالیة في النقاط الآتیةتتجلى أھمیة 

تكمن أھمیة ھذه الدراسة في كونھا تتناول أحد المفاھیم الإداریة المھمة ألا وھو القیم -1

.التنظیمیة، فالقیم تؤثر على الأداء وطریقة تنفیذه داخل المؤسسات 

كما تبرز أھمیة الدراسة الحالیة في أھمیة موضوع الولاء التنظیمي الذي یعد أحد -2

المتغیرات المھمة التي تحدد درجة انجاز الفرد للأھداف، إذ أن الفرد الذي یشعر بمستویات 

الولاء التنظیمي للمؤسسة التي یعمل فیھا یكون متفانیا في العادة، ویبذل قصارى عالیة من 

)196، ص 2009السعود وسلطان (.جھده في أداء مھماتھ وواجباتھ

تكمن أھمیة الدراسة كذلك في إفادة نتائجھا المخططین ومتخذي القرار والقائمین على -3

واقع القیم، ومستوى الولاء لدى الأساتذة، والكشف عن مدى العلاقة الجامعات في معرفة

بین القیم التنظیمیة والولاء التنظیمي، وضرورة الاھتمام بھذه القیم لما لھا انعكاس على 

ولاء الأساتذة، مما یفیدھم في صیاغة وتصمیم البرامج التدریسیة والأنظمة والإجراءات 

.والتعلیمات والحوافز

أھمیة ھده الدراسة في كونھا تبحث في مثل ھذا الموضوع في الجامعات، ذلك وتبدو-4

أنھا مؤسسات تربویة وأكادیمیة وبحثیة وتنمویة في آن واحد، ومتمیزة عن مؤسسات 

المجتمع الأخرى، ومما لاشك فیھ أن أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات من أھم 

.من الطلبة الذین یشكلون محور العملیة التربویةمدخلات العملیة التربویة، والأكثر قربا 

)على حد علم الباحثة(وتبرز أھمیة الدراسة في كونھا أول دراسة بالجامعات الجزائریة -5

تبحث في موضوع العلاقة بین القیم التنظیمیة والولاء التنظیمي لدى أعضاء الھیئة 

مكتبة العربیة التي تعاني من للالتدریسیة بالجامعات فھذه الدراسة تشكل إضافة نوعیة 
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نقص الدراسات التي تتناول ھذا الموضوع، وخطوة علمیة لتسلیط الضوء على الموضوع 

.في الجامعات الجزائریة

:حدود الدراسة)1-5

:تتحدد الدراسة الحالیة بالمواصفات الآتیة

اقتصرت الدراسة على أساتذة الجامعات نظرا لما لوظیفة التعلیم من أھمیة خاصة -1

.س قیام الجامعات وعمودھا الفقريوحیویة، فھي أسا

أجریت الدراسة بولایات ورقلة وغردایة والوادي وبسكرة لسھولة الاتصال وقربھا من-2

فإن صحة نتائج الدراسة تتوقف على مدى تمثیل العینة للمجتمع مكان تواجد الباحثة، وعلیھ

.الأصلي

.2012-2011تتحدد الدراسة زمنیا بالموسم الدراسي -3

القیم التنظیمیة، :تتحدد نتائج الدراسة الحالیة بخصائص الأدوات المعتمدة في قیاس-4

الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات، وبمدى تفھم أفراد العینة وجدیتھم في الإجابة عن 

.بنود المقاییس

:متغیرات الدارسة)1-6

:تعالج الدراسة الحالیة المتغیرات الآتیة

:الرئیسیةالمتغیرات -1

.القیم التنظیمیة-

.الولاء التنظیمي-

:المتغیرات الوسیطیة-2

.التخصص-

.الرتبة العلمیة-

.الأقدمیة-

العملمكان-
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تحتوي ھذه الدراسة على عدد من :التحدید الإجرائي لمتغیرات الدراسة)1-7

:المفاھیم التي تحددھا الباحثة إجرائیا كما یلي

:القیم التنظیمیة-1

یقصد بالقیم التنظیمیة في الدراسة الحالیة تلك القواعد والمعاییر التي توجھ السلوك 

الإداري نحو ما ھو جید ومرغوب فیھ وصالح في الجامعات والتي تتحدد بمجموع 

استجابات الأساتذة المكونین لعینة الدراسة لمقیاس القیم التنظیمیة لفرانسیس وودكوك، 

إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة العلاقات، :إداریة وھيأبعاد وتصنف ھذه القیم إلى أربع

.إدارة البیئة

:الولاء التنظیمي-2

ھو رغبة الأساتذة في البقاء في الجامعات التي یعملون بھا، وانتمائھم لھا والمحافظة 

.على سمعتھا ومصیرھا، واعتزازھم بأنھم أعضاء فیھا

ھذه الدراسة إلى مجموع استجابات الأساتذة محل ویشیر مفھوم الولاء التنظیمي في 

الدراسة لمقیاس الولاء التنظیمي لبورتر، وتكون ھذه الاستجابات إما عالیة أي مستوى 

، أو متوسطة أي مستوى الولاء لدى الأساتذة متوسط، أو فعالولاء لدى الأساتذة مرت

.منخفضة أي ضعف مستوى الولاء لدى الأساتذة في الجامعات

:یشیر إلى التخصصات التي یدرسھا الأساتذة، وتنقسم إلى ثلاثة مستویات:خصصالت*

).الآداب واللغات+العلوم الإنسانیة والإجتماعیة (

).الحقوق والعلوم السیاسیة+علوم الإقتصاد والتسییر (

).علوم الطبیعة والحیاة+علوم التكنولوجیا (

.إلیھا الأستاذ وتنقسم إلى مستویینتشیر إلى الدرجة العلمیة التي وصل:الرتبة*

.)أستاذ محاضر+أستاذ تعلیم عالي (

).أستاذ مساعد(

وتشیر إلى عدد السنوات التي قضاھا الأستاذ في مھنة التدریس، وتنقسم إلى :الأقدمیة*

:مستویین
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).سنوات10أكثر من (، )سنوات10إلى 5من (

:مستویات وینقسم الى أربعة ,یشیر الى الجامعة التي یعمل بھا الأستاذ :مكان العمل *

.جامعة بسكرة ,جامعة الوادي ,جامعة غردایة ,جامعة ورقلة 



القیم التنظیمیة

تمھید

.القیمة-2-1

.مفھوم القیمة-2-1-1

.مفھوم نسق القیم-2-1-2

.مكونات القیم-2-1-3

.خصائص القیمة-2-1-4

.القیمأھمیة -2-1-5

.القیم التنظیمیة-2-2

.مفھوم القیم التنظیمیة-2-2-1

.الشروط الواجب توفرھا في القیم التنظیمیة-2-2-2

.أھمیة القیم التنظیمیة-2-2-3

.المرتكزات الأساسیة في تكوین القیم التنظیمیة-2-2-4

.تصنیف القیم التنظیمیة-2-2-5

.التنظیمیة من خلال الفكر الإداريمراحل تطور القیم -2-2-6

.تردي القیم في المنظمةعوامل -2-2-7

.وسائل المحافظة على القیم الإیجابیة في العمل-2-2-8

.خلاصة الفصل
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:دـتمھی

فھي قوة محركة ,تلعب القیم دورا بارزا في تحدید و توجیھ السلوك الایجابي 

ومن ,داخل المنظمة كما تشكل أساسا لفھم الاتجاھات و الدوافع لدى الأفراد ,ومنظمة لھ 

ودرجة تأثیرھا على ,ھذا المنطلق اھتم العلماء بدراستھا وتحدید مفھومھا و خصائصھا 

أنھ لكل منظمة مجموعة من القیم الخاصة بھا حسب طبیعتھا باعتبار,حیاة المنظمات 

وھذا ما یحدد السلوك الوظیفي المرغوب بھ حیث تصبح ,وطبیعة الأھداف المسطرة  لھا ,

.ھذه القیم بمثابة معاییر یلجأ الیھا العامل بالمنظمة في تقییمھ للأشیاء 

وخاصة الادارة العلیا فھي تلعب ,الجماعة الاداریة أھم أنظمة القیم توجد لدى كما أن

..دوراكبیرا في تحدید توجھاتھم

"1996(مقدم وذلك لأنھا تعتبر كما ذكر معاییر یعتمدون علیھا في تحدید النجاح والفشل )

"وفیما ھو صحیح أو خطأ من الأعمال وفیما ھو مرغوب فیھ من الأھداف 

)5ص ,2005الغامدي (

یتأثر سلوك العاملین في معظم دول العالم بالقیم والعادات الإجتماعیة السائدة، إذ یصعب و

وتھتم المنظمات الحدیثة بشكل ,فصل سلوك العامل عن المؤثرات الاجتماعیة المحیطة بھ 

ھا، الأمر الذي یساعد عام بمحاربة القیم السلبیة وغرس القیم الایجابیة في نفوس العاملین لدی

.على تعزیز الشعور بالولاء والانتماء، وتحسین مستوى الأداء الوظیفي

)4، ص2006الزعبي (
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:القیمة-2-1

:مفھوم القیمة-2-1-1

:التعریف اللغوي)أ

كلمة قیمة في اللغة العربیة مشتقة من القیام وھو نقیض الجلوس، قام، یقوم، قوما، وقیاما، 

((والقیام بمعنى العزم ومنھ قولھ تعالى (وأنھ لما قام عبد الله یدعوه: سورة الجن، الآیة ))

((، أي لما عزم، كما جاء القیام بمعنى المحافظة والاصلاح، ومنھ قولھ تعالى)19 الرجال :

(قوامون على النساء ).34سورة النساء، الآیة ))

:وعلى كل یمكن تلخیص معاني ھذا المصطلح فیما یلي

"ثمن الشيء- فقیمة الشيء سعره أو ثمنھ، حیث تدل مجازیا على ما اتفق علیھ أھل :

".روه ورجوه في معاملاتھم بكونھ عوضا للبیعالسوق وقد

قال الله عز وجل .فكل من ثبت على الشيء وتمسك بھ فھو قائم علیھ:الثبات على الشيء-

(لیسوا سواء من أھل الكتاب أمة قائمة یتلون آیات الله" )113سورة آل عمران، الآیة "

.ومعنى قائمة ھنا مواظبة على الدین والقیام بھ

فھي مشتقة من الفعل قام، بمعنى وقف واعتدل وانتصب وبلغ :الاستواء والاستقامة-

وقد كان وصف الإنسان أو الشيء أو العمل أو الدین بكونھ قیما، أي مستقیما "واستوى

((كقولھ تعالى (ذلك الدین القیم: ).67سورة التوبة، الآیة ))

(وكان بین ذلك قواما((مثال ذلك )بفتح القاف(حیث یقال القوام :العدل- سورة الفرقان، ))

ھذا بالنسبة لمعنى القیم في اللغة العربیة، أما بالنسبة للغات الأجنبیة، فإن كلمة )67الآیة 

تشیر إلى Axiosوباللغة الیونانیة Valeurوباللغة الفرنسیة Valueقیمة باللغة الانجلیزیة 

صلا من الفعل قام بمعنى وقف واعتدل الاعتدال والاستواء وبلوغ الغایة، فھي مشتقة أ

)48-47، ص ص 2006نعموني (.وانتصب واستوى
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:التعریف الاصطلاحي)ب

یختلف المفكرون في تحدید معنى القیم ونظرتھم إلیھا اختلافا كبیرا، مما حدا بكثیر من 

حیث Meringالباحثین إلى تمییز دراستھا بالتضارب البین، ومن ھؤلاء على سبیل المثال 

ھناك في میدان البحوث في القیم بصفة خاصة، جدب في النظریات المتناسقة :یقول

اربة وخصب في النظریات المتض

:ویرجع ھذا الاختلاف والتباین الكبیر في الآراء إلى ما یلي

التباین الواسع بین مجالات واھتمام وتخصصات ھؤلاء الباحثین من فلاسفة وعلماء 

.إلخ...الاجتماع واللاھوت والسیاسة والاقتصاد وعلم النفس الاجتماعي 

استتبع ذلك آثار العدید من تناول البعض مفھوم القیم في إطار بحث منھجي مما 

.وجھات النظر التأملیة التي تعكس إلى حد كبیر منطق كل باحث في المفھوم الذي یعتنقھ

)188-187، ص ص 2005بلال إسماعیل (

:وسنحاول فیما یلي سرد آراء بعض المفكرین عن مفھوم القیمة

.نتصرف وأھمیة أھدافناأن القیم تمثل معتقدات تحدد كیف یجب أن )Cooper(یرى كوبر -

أن القیم تقدیرات لمعاني وأھمیة الأشیاء والأعمال والعلاقات )Hertzler(ویرى ھرتزلر -

)145، ص 2009السیسي (.اللازمة لإشباع حاجات الفرد الفسیولوجیة والاجتماعیة

باعتبارھا مفاھیم إلى أن القیم )القیم الخاصة لدى المبدعین(ویشیر محي الدین في كتابھ -

تختص بغایات یسعى إلیھا الفرد كغایات جدیرة بالرغبة سواء أكانت ھذه الغایات تطلب 

لذاتھا أو لغایات أبعد منھ، وتتأتى ھذه المفاھیم من خلال تفاعل دینامیكي بین الفرد بمحدداتھ 

)189، ص 2005بلال إسماعیل (.الخاصة وبین نوع معین من أنواع الخبرة

بأنھا عبارة عن معتقدات )1995(فرانسیس ومایك وودكوك فویعرفھا كل من دی-

)9، ص 2005الغامدي (.بخصوص ما ھو حسن وما ھو سیئ وما ھو مھم أو غیر مھم

De(یعرف دولا نشیر - landscheere, تنظیم لمعتقدات وأفكار مرتبطة"القیمة بأنھا )1976

بأحكام مرجعیة تجریدیة، أو مبادئ ناتجة عن معاییر أو نماذج سلوكیة غائیة، فھي تعبیر 

عن أحكام أخلاقیة إلزامیة أو تفضیلیة، من أجل معاییر ونماذج سلوكیة، إن كل ما یمكننا أن 

)29، ص 2010بوغازي (."نعطیھ أفضلیة معنى لحیاتنا یسمى قیمة
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بأنھا العنصر الأول الذي یحقق الصلة بین الأنساق الاجتماعیة Parsonsویعرفھا بارسونز -

.والثقافیة

"فیعرفھا على أنھاRokeachأما روكیش - المعیار الذي یوجھ ویحكم تصرفات :

مواضیع ومواقف ومعتقدات وتقویمات وأحكام ومبررات ومقارنة وإتجاھات الأفراد نحو 

".ومحاولة التأثیر في الغیر أیضاالنفس بالغیر 

القیمة الإیجابیة منھا أو السلبیة فیرى أن القیم تفضیلات وأنThorndikeأما ثورندایك -

تكمن في اللذة أو الألم الذي یشعر بھ الإنسان فإذا كان حدوث شيء لا یؤثر مطلقا في 

مة على الاطلاق وعلى ھذه إحداث لذة أو ألم لدى الفرد حالیا أو مستقبلا فإنھ یكون عدیم القی

)321، ص 2009الصیرفي (."فلا یكون خیرا أو شرا مرغوبا فیھ

ویرى بعض الباحثین أن القیمة تمثل مجموعة اتجاھات متسقة مع بعضھا البعض أو أنھا -

اتجاھات تقویمیة، فالاتجاه یمثل میل سلوكي إیجابي أو سلبي في حین أن القیم تمثل الأمور 

)145، ص 2009السیسي (.التي تتجھ نحوھا رغباتنا واتجاھاتنا

عبارة عن اتفاقات مشتركة بین أعضاء التنظیم :بأنھا)2002(وعرفھا العمیان -

...الاجتماعي الواحد ما ھو مرغوب، أو غیر مرغوب، جید أو غیر جید، مھم أو غیر مھم 

.إلخ

ھي المعتقدات حول الأمور والغایات وأشكال السلوك "أن القیم یرى)1991(أما بركات -

المفضلة لدى الناس، توجھ مشاعرھم، وتفكیرھم، ومواقفھم وتصرفاتھم، واختیاراتھم، 

وتنظم علاقاتھم بالواقع والمؤسسات الأخرى وأنفسھم والمكان والزمان، وتسوغ مواقفھم 

."لسلوك المفضل بمعنى الوجود وغایاتھوتحدد ھویتھم ومعنى وجودھم، أي تتصل بنوعیة ا

)37، ص 2009الخزاعلة (

"ھيالقیم السابقة فیف اروفي ضوء ذلك فإن تعریفنا یستمد من التع- الاعتقاد بأن شیئا ذا :

."مھم للأفرادقدرة على إشباع رغبة إنسانیة معینة، وھي صفة الشيء التي تجعلھ 
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:مفھوم نسق القیم-2-1-2

انبثقت فكرة نسق القیم من تصور مؤداه أنھ لا یمكن دراسة قیمة معینة أو فھمھا 

ھرمي تنتظم بھ القیم مرتبة حسب أھمیتھا قبمعزل عن القیم الأخرى، فھناك مدرج أو نس

.بالنسبة للفرد أو الجماعة

التي تنظم سلوك الفرد وتصرفاتھ، ویتم ذلك مجموعة القیم المترابطة، (ویقصد بنسق القیم 

غالبا دون وعى الفرد وبتعبیر آخر ھو عبارة عن الترتیب الھرمي لمجموعة القیم التي 

.یتبناھا الفرد، أو أفراد المجتمع ویحكم سلوكھ أو سلوكھم، دون الوعي بذلك

لمترابطة عبارة عن مجموعة الاتجاھات ا(ن مع نسق القیم على أنھ وویتعامل الباحث

Beliefللاعتقاد –ونسق الاعتقاد )فیما بینھا والتي تنتظم في شكل بناء متدرج disbelief

system ویعتبر نسقا شاملا للاتجاھات والقیم وأنساق القیم، ویتعامل مع ھذه الجوانب على

.أنھا مكونات تلعب دورا أساسیا في نسق المعتقدات الكلى للفرد

Primaryنسق القیم الأولیة :وتنقسم أنساق القیم إلى نوعین human value system

Secodaryویتعلق بالحاجات البیولوجیة للفرد، ونسق القیم الثانویة  human Value system

:ویشتمل على القیم الاجتماعیة والأخلاقیة ویرى النسق العام للقیم یتأثر بكلا النوعین

:على التعریفات التي تناولت مفھوم نسق القیم ما یأتيوبوجھ عام یلاحظ 

أن معظمھا اقتصر في تناولھ لنسق القیم على أنھ مجرد ترتیب الفرد لقیمة بشكل معین، -1

ویرون أن ھذا الترتیب یمكن أن یكشف عن خاصیة الوجوب التي تتمیز بھا قیمة من أخرى 

.داخل النسق

ترتیب متدرج حسب الأھمیة یفتقد إلى بیان أن النظر إلى نسق القیم على أنھ مجرد -2

خصائص الموقف الذي یوجد فیھ الشخص، فالفرد لا یقیم ترتیبھ في فراغ، ولكن في سیاق 

.معین یؤثر فیھ ویتأثر بھ

ربما یرجع التعامل مع نسق القیم على أنھ مجرد الترتیب إلى عدم التمییز بین مدرج -3

-:القیم ونسق القیم

.الشخص لقیمة من أكثرھا أھمیة إلى أقلھا أھمیةیعني ترتیب :الأول
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یشیر للتنظیم العام لقیم الفرد والذي من خلالھ تحدد أھمیة كل من قیمة من ھذه القیم، :الثاني

)50-49، ص ص 2011سلیمان محمد (.وكیف تنظم، وما ھي علاقة كل منھا بالأخرى

:مكونات القیم-2-1-3

ثلاثة مكونات لا یمكن فصل أحدھا عن الآخر، لأنھا تندمج وتتداخل تتكون القیم من 

:لتعبر في النھایة عن وحدة الانسان، وھي تشبھ الاتجاھات والمعتقدات، وھذه العناصر ھي

)37، ص 2009الخزاعلة (.المكون المعرفي، والمكون الوجداني، والمكون السلوكي

معیاره ھو اختیار القیمة من بین مداخل مختلفة ومتعددة حیث إن :المكون المعرفي)أ

:ویتكون من ثلاث خطوات ھي

.تحدید البدائل المتاحة-

.تقدیر النتائج المتوقعة لكل بدیل-

.الاختیار الحر-

ومعیاره التقدیر، والانفعال بموضوع القیمة، والاعتزاز والافتخار :المكون الوجداني)ب

:بھا ویتكون من خطوتین

.بالسعادة والاعتزاز لاختیار القیمةالشعور -

.التصریح العلني بالتمسك بالقیمة-

ومعیاره الممارسة ویدل على قبول الشخص واستعداده للاستجابة :المكون السلوكي)ج

:ویتكون من خطوتین

.ترجمة القیمة إلى ممارسة فعلیة-

)21، ص 2005الزعبي (.بناء نسق قیمي-

:تتمیز القیم بمجموعة من الخصائص أھمھا:خصائص القیم-2-1-4

القیمة لیست شیئا مطلقا تحكمھ قوانین الطبیعة ولكن أشیاء نسبیة فما تعتبر قیمة في ثقافة -

.لا تعتبر كذلك في ثقافة أخرى

.القیمة لیست حالة مثالیة ولكنھا حالة مفضلة-
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فترة زمنیة معینة یكون لدیھم قیم الأشخاص الذین ینشؤون في بیئة معینة وخلال -

.متشابھة

.كلھا كانت عناصر البیئة الاجتماعیة منسجمة كانت القیم أكثر تشابھا-

.القیم المستخلصة بمعاناة حرمان نسبي یصعب تغییرھا-

.تفصح القیم عن نفسھا في أنماط التفضیل والاختیار بین البدائل-

معرفي أو إدراكي ومكون وجداني ومكون من مكون-اتفاقا مع الاتجاھات-تتكون القیم -

.نزوعي

یأخذ النسق القیمي شكلا ھرمیا وبالتالي یتباین تأثیر القیم على السلوك تبعا لتباین الأھمیة -

.النسبة لكل قیمة في النسق القیمي

.توجھ القیم سلوك الفرد وتشكل رغباتھ واھتماماتھ-

تلف لدى الفرد من زمن إلى آخر القیم نسبیة حیث تختلف أھمیتھا من شخص لآخر وتخ-

.وتختلف من مكان لآخر

.تھتم القیم بالأھداف البعیدة التي یضعھا الإنسان لنفسھ ولیس بالأھداف النوعیة-

)147-146، 2009ي سالسی(

:أھمیة القیم-2-1-5

تعتبر القیم أحد الجوانب الھامة في دراسة السلوك التنظیمي ویعود السبب في ذلك إلى 

تشكل أساسا لفھم الاتجاھات والدوافع، وتؤثر على إدراكاتنا، وكذلك ینظر إلى القیم أنھا 

كقوة محركة ومنظمة للسلوك، وتعتبر القیم كمعیار یلجأ إلیھ الأفراد أثناء إجراء مقارنات 

بین مجموعة من البدائل السلوكیة وكعامل موحد للثقافة العامة وأیضا تعتبر كمحدد للأھداف 

كذلك تبرز القیم .بحیث یجب أن تكون ھذه الأھداف متوافقة ومنسجمة مع القیموالسیاسات 

الاختلافات الحضاریة بین المجتمعات المتنوعة وھذا یؤثر على السلوك التنظیمي بشكل 

واضح، فقیم المجتمعات تتنوع من حیث الإخلاص والأمانة واحترام الوقت والجدیة، 

إن من الضروري معرفة وفھم القیم السائدة في أي وطاعة أوامر المسؤولین، وبالتالي ف

)109، ص 2008العمیان (.مجتمع وذلك لفھم السلوك التنظیمي المتوقع من الأفراد
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:القیم التنظیمیة-2-2

تختلف القیم التنظیمیة أو القیم المؤسسیة في طبیعتھا وفي وظیفتھا عن بقیة الأنواع 

قیما دینیة أم سیاسیة أم فكریة أم غیرھا، على الرغم من أنھا الأخرى من القیم سواء أكانت

تكملھا وترتبط بھا وتستمد منھا بعض الخصائص، فالقیم التنظیمیة تتصف بارتباطھا 

المباشر بالسلوك التنظیمي، ومن ثم فھي تتحدد من خلال العلاقات التي تربط العاملین 

ھم، ولذلك فإن نطاقھا ومجال عملھا یكون برؤسائھم ومرؤوسیھم وبزملائھم والمتعاملین مع

أضیق من نطاق مجال عمل القیم الدینیة والاجتماعیة والاخلاقیة، وإن كانت تمثل القاعدة 

التي تبنى علیھا القیم المھنیة أو القیم الوظیفیة، فھي أكثر شمولیة منھا وأقل تخصصا لكون 

ھنة أو الوظیفة الواحدة على اختلاف القیم المھنیة أو القیم الوظیفیة تسود بین أفراد الم

منظماتھم، في حین أن القیم التنظیمیة تسود بین أفراد المنظمة الواحدة على اختلاف 

وظائفھم ومستویات مھاراتھم، وكما تختلف القیم للمھنة أو الوظیفة الواحدة بحیث تنسجم مع 

مدققین عن قیم مھنة طبیعة كل منھا، كما ھو الحال في اختلاف قیم مھنة المحاسبین وال

رجال التسویق والبیع، فإن قیم المنظمات ھي الأخرى تختلف بعضھا عن بعض في العدید 

من الوجوه، فقیم المنظمات الإنتاجیة ھي غیر القیم السائدة في المنظمات الخدمیة، وقیم 

ة المنظمات الحكومیة تختلف عن تلك التي یدیرھا القطاع الخاص، وقیم المنظمات الزراعی

)45، ص 2009الخزاعلة (.تختلف عن قیم المنظمات التربویة والجامعیة

:مفھوم القیم التنظیمیة-2-2-1

بالرغم من الاختلافات بین المفكرین في تحدید تعریف واحد لمفھوم القیم التنظیمیة، 

.إلا أن ھناك تقاربا بینھم من ناحیة المضمون الذي أعطي لھا

درجة الأھمیة التي تعطیھا المنظمة لشيء معین وتتراوح ھذه "أنھا وقد عرفت على -

".الأھمیة من أعلى درجة إلى أدناھا

المدھون والجزراوي في تعریفھما للقیم التنظیمیة بأنھا تعكس أو تمثل القیم في یرىو-

مكان أو بیئة العمل، بحیث تعمل على توجیھ سلوك العمال ضمن الظروف التنظیمیة 

)67، ص 2006نعموني (."المختلفة
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أن القیم التنظیمیة تعكس الخصائص الداخلیة للمنظمة، فھي تعبر )1994(ویرى مقدم -

عن فلسفة المنظمة، وتوفر الخطوط العریضة لتوجیھ السلوك وھي أساسیة في تحدید 

.الاختیارات وتحفیز السلوك وصنع القرارات

فقد عرفتھا بأنھا المعتقدات التي یحملھا الأفراد والجماعات )Enz، 1988(أما انز -

والمتعلقة بالأدوات والغایات التي تسعى إلیھا المنظمة، وتحدید ما یجب في إدارة المنظمة 

)46، ص 2009الخزاعلة (.وإنجاز الأعمال والاختیار بین البدائل وتحقیق أھداف المنظمة

أنھا عبارة عن الخصائص الثابتة نسبیا للمحیط الداخلي ویمكن تعریف القیم التنظیمیة ب-

)232، ص 2007اللوزي (.للمنظمة التي یدركھا أعضاؤھا ویتعایشون معھا ویعبرون عنھا

كما عرفت بأنھا المبادئ السرمدیة الخالدة التي تقود وتوجھ المنظمة وتوضح بعمق -

الیومي للإدارة والعاملین، وتمثل جوھر المعتقدات الأساسیة للمنظمة، والتي تطبع السلوك 

فلسفة المنظمة لتحقیق النجاح، كونھا تعطي شعورا بالتوجھات المشتركة لكل العاملین من 

خلال تعریفھم بالمعاییر التي یجب الالتزام بھا، ومن ثم تتكون لدیھم القدرة على إتخاذ 

.كبیرةقرارات تدعم ھذه المعاییر، وھذا سیساھم في منح المنظمة قوة

)143، ص 2010الغالبي وعلي صالح (

Robin(ویشیر روبن ولیامز - willias:( أن مفھوم القیم یتضمن عناصر متعددة الى

فالقیم یعتبرھا ولیامز ذات تأثیر مباشر Emotionوالعاطفة Conscienceترتبط بالشعور 

.على سلوك الأفراد وأفعالھم بل ھي في الواقع وراء كل سلوك

بین أھم التعاریف التي نالت إجماعا بین المنظرین في العلوم الاجتماعیة تعریف كل ومن -

مفھوم ضمني أو "القیمة بأنھا )Kluchohn ،1951(من كلوكھوھن وروكیش، إذ یعرف 

صریح ممیز من ممیزات الفرد أو خاصة من خصائص الجماعة حول ما ھو مرغوب فیھ 

".وأھداف الفعلوالذي یؤثر على اختیار أنماط ووسائل 

اعتقاد ثابت نسبیا بأن أنماط "فیعرف القیمة بأنھا )1973Rokeach(ش یأما روك

محددة من السلوك أو أھدافا غائیة تكون شخصیا واجتماعیا مفضلة على نقیضاتھا من 

)30، ص 2003الحنیطة (.السلوك أو الأھداف الغائیة الأخرى
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القیم التنظیمیة حسب تعریف العالمین دیف فرانسیس ومایك وسوف تتناول ھذه الدراسة -

"، حیث عرفاھا بأنھا)1990(وودكوك  الاعتقاد الذي تبنى علیھ أعمالنا في المنظمات، فھي :

)09، ص 2005الغامدي (."عبارة عن اختیار بین الصالح والسيء والمھم وغیر المھم

:القیم التنظیمیةالشروط الواجب توفرھا في-2-2-2

القیم التنظیمیة ھي الأساس الذي یستخدمھ أعضاء التنظیم لتقییم الأعمال والسیاسات 

العامة، حیث تؤدي دورا مھما في الحفاظ على ھویة المنظمة وتؤثر في أنشطة وسلوك 

:العاملین، لذا فإن القیم الواضحة یجب أن تتوافر فیھا الشروط التالیة

ومختارة من عدة بدائل حتى یتم تبنیھا والالتزام بھا من قبل العاملین على أن تكون مقنعة -

.كافة المستویات

.أن تكون متناسقة فكریا وسلوكیا مع قیم الأفراد العاملین بالمنظمة-

.أن تكون محدودة العدد، وواضحة الھدف، یمكن إدراكھا وتحدید ما تتضمنھ من سلوك-

ال والمواقف حتى یسھل ترجمتھا إلى واقع، لأن القیم أن تكون عملیة ثابتة في كل الأحو-

.التي یستحیل ترجمتھا إلى واقع ھي قیم مثالیة

.أن تعزز الأداء الذي یحقق أھداف المنظمة وأھداف العاملین-

.أن تكون مدونة حتى تصبح واضحة بالقدر الكافي وملزمة للعاملین بالمنظمة-

تمثل المعیار الحقیقي لیشكل القادة أو ثمان خطوات )Thomas ،1984(وقدم توماس -

:ن نظام للقیم التنظیمیة في منظماتھم وھيوالمدیر

.أن تعكس قیمھم الشخصیة على القیم التنظیمیة المرغوبة بالتنظیم-

.أن یتم تحدید القیم التنظیمیة التي تعكس نجاح التنظیم-

.نظمةمناقشة القیم التي یتم اختیارھا للتنظیم مع القیادیین في الم-

.كتابة القیم الأساسیة المحددة ونشرھا على الموظفین-

.ن الذین حققوا نتائج وإنجازات من خلال التزامھم بالقیم التنظیمیة المحددةیمكافأة الموظف-

.شرح القیم التنظیمیة للموظفین باستمرار وفعالیة-

)28-27، ص 2003الحنیطة (.تقییم الانجازات في قیم المنظمة وتأثیرھا على العاملین-
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لقد أصبح من المتفق علیھ الیوم، أن لكل منظمة مجموعة من القیم وأن المؤسسات -

شركة الأكثر 500الناجحة تتمیز بنسق قیم یختلف عن المؤسسات الفاشلة، فبعد دراستھما لـ 

نجاحا، وجد كینیث بلانكارد ومایكل أو كدنور أن ھناك أربع قیم مشتركة بین الشركات 

:والتي تعني ما یلي"CEOS"ة، واختصرت ھذه القیم التنظیمیة في الأحرف الناجح

-"C" یمثل مفھوم"Customer"أي الزبون أو العمیل.

-"E" یشیر إلى"Employees"أي العمال أو المستخدمین.

-"O" یرمز لـ"Owners"أي المالكین أو المساھمین.

-"S" یرمز إلى عبارة"Significant others" أھمیة العوامل الأخرى كالبلدیة ، أي

.والمدینة والموردین

فأصل فعالیة الشركات الناجحة إذن، یعود لقیمھا التي لم تختزل في الربحیة التي تحققھا -

فقط، بل تعدت ذلك إلى تبنیھا لمنظومة أخلاقیة قیمیة تنتمي إلیھا المنظمة والأفراد 

میة ھو الذي یخلق الروح في العلاقات والزبائن، وھذا الاتساق العام حول القیم التنظی

.الإنسانیة والتنظیمیة التي تربط الأفراد والجماعات والمشرفین بالمنظمة

)68، ص 2006نعموني (

:أھمیة القیم التنظیمیة-2-2-3

تتمثل أھمیة القیم التنظیمیة في كون القیم تعمل كضابط لسلوك العاملین، فھي التي 

كدلیل ومرشد للأفراد في تصرفاتھم وتھتم المنظمات الحدیثة توجھ سلوكھم، كما تعمل 

بشكل عام بمحاربة القیم السلبیة وغرس القیم الإیجابیة في نفوس العاملین لدیھا، الأمر الذي 

یساعد على تعزیز الشعور بالولاء والانتماء وتحسین مستوى الأداء الوظیفي، فالمنظمات 

.حة ھي التي تمتلك مقومات التقدم والازدھارالتي لدیھا منظومة قیم إیجابیة وواض

)4، ص 2006الزعبي (

Dhingraكما حدد كل من دینقرا وأغاروال  and Agarwalأھمیة القیم فیما یلي:

.تؤثر القیم على إدراك الفرد للمشاكل والمواقف التي یواجھھا-1

.إلى مرؤوسیھمتؤثر القیم على الطریقة التي ینظر لھا المدراء -2

.تحدد أخلاقیات العمل وما ھو مقبول أو غیر مقبول-3
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.تؤثر على طرق إتخاذ القرارات-4

ن وذلك وفق للمعاییر التي ین اجتماعیا والمرفوضیتحدد القیم الأشخاص المقبول-5

.تحددھا جماعات العمل غیر الرسمیة وكذا الجماعات الرسمیة

.المرضي وغیر المرضيتلعب دورا أساسیا في تحدید مستوى الانجاز-6

تساعد على تناسق السلوك الاجتماعي للأفراد والجماعات لأنھا تحدد الوسائل التي -7

.تحكم بھا على الصواب والخطأ

.تساعد على التنبؤ بالسلوك التنظیمي في الظروف والمواقف المختلفة-8

التعامل مع الالتزام بالقیم التنظیمیة یسھل من مھمة الجماعة أو المنظمة الرسمیة في -9

.الأحداث الصعبة والغیر متوقعة

.إن الالتزام بالقیم یساعد على تماسك جماعات العمل-10

)335-334، ص ص 2009رفي یالص(

:لأھمیة القیم التنظیمیة، العناصر التالیة)Morrisey، 1996(ویضیف موریسي -

.تعطي سعة في التفكیر وتوجھ جھود المنظمة في المجالات المختلفة-1

.وتعین نوع الأعمال التي تكون المنظمة أو لا تكون فیھاتحدد-2

.ترسم توقعات المنظمة وتوصلھا إلى الآخرین-3

.تعمل على استقطاب الأفراد ذوي المھارات والخبرات الكفؤة في العمل-4

.تحدد أولویات العمل الأساسیة-5

في المنظمات ورغم أھمیة ما تقدم؛ إلا أن التحدي الأكبر الذي یواجھ القادة والأفراد 

لیس في كتابة منظومة من القیم النبیلة، لكن في أن یجعلوھا الدستور الذي یحكم جمیع 

لمنظومة )Statementبیان (تصرفاتھم ویجسد سلوكیاتھم وأدائھم الیومي، لذلك فإن أنسب 

:القیم، ھو الذي یعبر عن مواقف المنظمة وأولویاتھا حول المضامین الآتیة

.ى طریقة التعامل مع العاملین والزبائنأي بمعن:الأفراد·

.أي بمعنى طریقة إدارة المنظمة واتخاذ القرارات وتقدیم المنتجات والخدمات:العملیات·

.أي بمعنى التوقعات بخصوص مسؤولیات المنظمة وجودة منتجاتھا وخدماتھا:الأداء·
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.ویوضح الشكل الموالي المضامین الأساسیة لبیان منظومة قیم المنظمة

.المضامین الأساسیة لبیان منظومة القیم:01الشكل رقم 

(المصدر )144ص ,2010الغالبي وعلي صالح :

:المرتكزات الأساسیة في تكوین القیم التنظیمیة-2-2-4

تعد القیم ھي المعیار الحقیقي للمجتمع، فالمجتمعات تختلف باختلاف قیمھا، حیث 

الشخص ینمو ویتعلم ویمر بتجارب مختلفة ھذه التجارب تصنع الشخصیة المتكاملة، بحیث 

تنظیم الذي یعیش فیھ من خلال عدة عوامل تجعلھا قادرة على التعامل مع الآخرین ومع ال

:أھمھا

تعتبر المصدر الأساسي في تكوین القیم لدى الأشخاص وخصوصا في :الأسرة)أ

المراحل السنیة الأولى من العمر، حیث یكتسب منھا الأساسیات من الاحترام، 

.والتقدیر والحب، والعطف

التقلیدیة لھ الدور الأكبر في أن نجاح الأب والأم في الأسرة "ویرى أنتوني روبینز 

برمجة الجزء الأكبر من قیمنا الأصلیة بما یعبرون بھ دائما عن قیمھم بإخبارنا بما 

".یریدون وبما لا یریدون أن نقوم بھ ونفعلھ ونؤمن بھ

الأداءالعملیات

الأفراد

إدارة
المنظمة

بیان 

منظومة 

القیم
مسؤولیات

المنظمة

التعامل مع 
العاملین 
والزبائن
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یعتبر الركیزة الأساسیة في إحداث تغییر في حیاة الأفراد وتغیر بعض :التعلیم)ب

.مفاھیم أخرى، وتكوین قیم جدیدة لدیھمالمفاھیم والمعتقدات إلى 

وترى الخلف أن التعلیم عنصرا أساسیا في تكوین القیم حیث یسھم في تفتیح الأذھان 

وتغییر الأفكار القدیمة وتبني قیم جدیدة تتناسب والتغیرات الثقافیة المتجددة، فالتعلیم 

ا وتقدیرھا أحد وسائل تعریف النشئ بأن لكل جیل قیما ومعتقدات یجب احترامھ

.والاستفادة منھا بما یتفق مع التغیرات المستجدة

للمجتمع دور كبیر في تكوین القیم لدى الأفراد، فالمجتمع ھو البیئة التي :المجتمع)ج

یعیش فیھا الفرد، ویتأثر فیھا نتیجة علاقة مشتركة مع الآخرین، داخل حدود أو 

)32-31، ص ص 2003لحنیطة ا(.نطاق معین تمیزه عن غیره من المجتمعات

وتشیر نظریة أریسكون لمراحل النمو النفسي والاجتماعي إلى العلاقة الوثیقة بین 

الفرد وأسرتھ وتبدأ مع الأم ثم تتسع دائرة النمو الاجتماعي للطفل لتشمل الأب 

.والأخوة والجیران وزملاء اللعب

الأسرة، وخلال المراحل الدراسیة فالأفراد یكتسبون قیمھم خلال تعایشھم بین أفراد 

.المختلفة ومن خلال اتصالھم بأفراد المجتمع الذین یعیشون فیھ

)113-112، ص ص 2008العمیان (

للملاحظة دور في تكوین القیم لدى الأفراد فملاحظة الفرد للأشخاص في :الملاحظة)د

تصرفاتھم وطریقة أداء أعمالھم لھا تأثیر علیھ في تبني قیمھم أو ما یرى أنھ یناسبھ 

.من تلك الأعمال

ویرى عامر أن احتكاك الفرد مع الآخرین في حیاتھ الیومیة وما یشاھده من سلوكھم 

ھو یتبع أو یقلد بعض القیم توجد عندھم، فھناك الآباء إنما یعكس قیما معینة

.والمدرسون والموجھون والأصدقاء، حیث یختلف ھؤلاء في درجة التأثیر علیھ

للإعلام دور مھم في التأثیر على اتجاھات وآراء الناس حیث یلعب الإعلام :الإعلام)ه

.ادات الاجتماعیةمن تلفزیون، إذاعة صحافة دور في تكوین وتغییر بعض القیم والع

ویرى البعض أن قیام الإعلام بنقل أنماط السلوك المقبول في المجتمع والقیم الأصلیة 

ومساندتھا تؤدي إلى امتصاص أبناء المجتمع لھذه القیم والمعاییر الاجتماعیة 
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وبالتالي إكساب شخصیة ذات سمات معینة، وفي بحث تم إجراؤه حول التلفزیون 

، تبین أن مشاھدة التلفزیون تؤثر على اكتساب القیم الاجتماعیة والتنشئة الاجتماعیة

.أو تغییرھا تبعا لاختلاف المضمون القیمي للبرامج التلفزیونیة

للدین تأثیر قوي في تكوین القیم لدى الأفراد على اختلاف مجتمعاتھم :الدین)و

وي للقیم ودیاناتھم، وھذا التأثیر نسبي من مجتمع إلى آخر، حیث یكون التأثیر ق

الدینیة في المجتمع الإسلامي وتأثیرھا مباشر على جمیع مناحي الحیاة، حیث تعمل 

على تنشئة الفرد على القیم والمثل العلیا والأخلاق الفاضلة، وفقا لمجموعة من القیم 

.الدینیة كالصبر، والصدق والإخلاص والعدل والحكمة والموعظة

"قال تعالى ة والموعظة الحسنة وجادلھم بالتي ھي أدع إلى سبیل ربك بالحكم:

(أحسن، إن ربك ھو أعلم بمن ضل عن سبیلھ وھو أعلم بالمھتدین ).125النحل، "

"وقال تعالى الحمد Ϳ الذي أنزل على عبده الكتاب ولم یجعل لھ عوجا قیما لینذر :

"بأسا شدید من لدنھ ویبشر المؤمنین الذین یعملون الصالحات أن لھم أجرا حسنا

)33-32، ص ص 2003الحنیطة (.)2-1الكھف، آیة (

"وقال رسول الله علیھ الصلاة والسلام ".إن الله یحب إذا عمل أحدكم عملا أن یتقنھ:

"وكذلك حث الرسول الكریم على عدم الغش بقولھ ".من غشنا فلیس منا:

ومنھا قول الرسول وھناك أحادیث كثیرة تھدف إلى زرع القیم الحمیدة في الأفراد، 

"علیھ السلام ، فحثنا الرسول الكریم على "أعطوا الأجیر أجره قبل أن یجف عرقھ:

.إعطاء أجر العامل، دون تأخیر وھذه تعتبر قیمة عظیمة للأفراد

)112، ص 2008العمیان (

نمت القیم التنظیمیة عبر :مراحل تطور القیم التنظیمیة من خلال الفكر الإداري-2-2-5

:سبع مراحل رئیسیة ھي كما یلي

أو مرحلة الإدارة المیكانیكیة، وتتمثل القیم على أساس معاملة الإنسان بأنھ :المرحلة الأولى

شبیھ بالآلة حیث یتم تحفیزه بواسطة المكاسب المادیة، ولقد بدأ تحلیل ھذه القیم ماكس ویبر 

)Max weber(النموذج المثالي للتنظیم من خلال نظریة البیروقراطیة، والتي قصد بھا

)Ide, type( حیث إفترض أن الرجال والنساء ھم مصادر مثلھم مثل أي مصدر آخر وأنھم ،
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وكذلك فرید یریك تایلور )37، ص 2003الحنیطة (آلات یحفزون تدریجیا بواسطة النقود 

)232، ص 2007اللوزي (.الذي اعتبر الأفراد آلات تحفیز بواسطة المال

وھي مرحلة العلاقات الإنسانیة بدأت ھذه المرحلة من القیم التنظیمیة على :المرحلة الثانیة

Elton(أثر نتائج دراسات مصنع ھاوثورن في الولایات المتحدة وتعد محاولة إلتون مایو 

mayo( وأعوانھ في التجارب المعروفة باسم تجارب ھوثورن التي أجریت في شركة

وسترن إلكتریك في شیكاغو، أولى المحاولات المكثفة لدراسة أثر العوامل المادیة للعمل 

كالإضاءة والتھویة والرطوبة والضوضاء وفترات الراحة والأجور التشجیعیة على الكفایة 

تائج غیر متوقعة، مؤكدة وجود متغیر جدید ھو الروح المعنویة للعاملین وجاءت النالإنتاجیة

للعمال ودرجة الانسجام والوئام القائمین بین المجموعة العاملة، وتعد ھذه الدراسة أول 

)37، ص 2003الحنیطة (.دراسة تعني بالسلوك الإنساني في التنظیم

لجدیدة على أن الإنسان ھو كتلة من المشاعر والأحاسیس ولیس وقد شددت القیم ا

)233، ص 2007اللوزي (.مجرد آلة میكانیكیة

وھي مرحلة المواجھة والتي بدأت بعد الحرب العالمیة الثانیة وظھرت :المرحلة الثالثة

كاستجابة لمطالب الاتحادات المھنیة كما عرفت ھذه المرحلة الانتقال من القیم المتأصلة في 

الحیاة الزراعیة إلى قیم التصنیع، وقد دافع الإداریون في ھذه المرحلة على قیم الاجتھاد في 

في حین اھتمت النقابات بالدفاع على الأجر المنصف وتخفیض العمل واستغلال الفرص

ولأن القیم السائدة ).80، ص 2006نعموني (ساعات العمل الیومي وتحسین ظروف العمال 

في ھذا العصر كانت قیما تحول دون المواجھة إلى التوفیق، كان من المشكوك فیھ معرفة 

.النقابات الاتحادیة أو ھم الإداریینمن المسؤول عن القیم التنظیمیة ھل ھم قادة 

)38، ص 2003الحنیطة (

م في ھذه المرحلة التركیز على الحریة في ت:مرحلة الاجماع في الرأي:المرحلة الرابعة

العمل كإحدى أھم القیم التنظیمیة، ومن أبرز رواد ھذه المرحلة دوجلاس ماك جریغور 

)Douglas Mcgregor(اب الجانب الإنساني في المنظمةصاحب كت.) 80، ص 2006نعموني(
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xحیث وضع أنماطا مثالیة حول طبیعة الإنسان وسلوكھ وصف واحد منھا بنظریة -

ترى بأن الإنسان بطبیعتھ سلبي ولا یحب العمل وإنھ خامل لا xفنظریة yوالثاني بنظریة 

یرید تحمل المسؤولیة في العمل، وأن العقاب والتھدید بالعقاب من الوسائل الأساسیة لدفع 

الإنسان على العمل، ولا بد من الرقابة الشدیدة والدقیقة على الإنسان، وأن الأجر والمزایا 

فتنظر للعاملین على طبیعتھم الحقیقیة كبشر، لیست yظریة المادیة أھم حوافز العمل، أما ن

الإدارة ھي التي تحمل المسؤولیات وتوجیھ العاملین نحو أھدافھا بل ذلك مغروس في نفوس 

العاملین إن الإنسان یطلب الحریة في العمل، وھو یفضل أن یكون قائدا ولیس تابعا، كما 

. خوفا من العقابآمنت بأن الإنسان یعمل أملا في المكافأة لا

)38، ص 2003ة طالحنی(

بدأت ھذه :مرحلة الإدارة بالأھداف أو مرحلة التنظیم والتوازن الفردي:المرحلة الخامسة

المرحلة من تطور القیم التنظیمیة مع نظریة الإدارة بالأھداف، والتي یعود الفضل لظھورھا 

Peter(لبیتر دروكر  Druker( ومن أھم مزایاھا تحدید الأھداف بوضوح متناه والمعرفة ،

والمھارات والتفكیر والابتكار، فالأھداف ھي المرشد للعمل وھي الموجھ والمراقب، ومن 

وفي ھذه المرحلة كانت القیم تركز ).81، ص 2006نعموني (ثم فلا فوقیة لأحد على أحد 

علق بالعملیات التنظیمیة من إتخاذ قرار على المشاركة بین الإدارة والعاملین في ما یت

إلخ إضافة إلى العمل بشكل جماعي في تحدید أھداف التنظیم ...وتخطیط وتنسیق وإشراف 

)233، ص 2007اللوزي (.وكذلك المسؤولیة المشتركة

ظھر مفھوم التطویر :مكاناتمرحلة التطویر التنظیمي أو مرحلة الإ:المرحلة السادسة

التنظیمي، من تطور القیم التنظیمیة، على الرغم من الاختلاف الكبیر حول مفھوم ونظریات 

Richard(التطویر التنظیمي، إلى أن ریتشارد بیكھارد  Bechhard( یرى التطویر التنظیمي

علیا لزیادة بأنھ الجھد المخطط على مستوى التنظیم ككل والذي تشرف علیھ الإدارة ال

الكفاءة والقدرة التنظیمیة من خلال التدخل المخطط، والتطویر التنظیمي یبرز مجموعة 

Change(وسائل التدخل للتغییر  interventions( والمھارات، والنشاطات، والأدوات أو

).Effective(الأسالیب المستخدمة لمساعدة العنصر البشري والمنظمة لتكون أكثر كفاءة 
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فإن التطویر التنظیمي یشمل الجوانب الرسمیة للعمل في التنظیم والجوانب غیر من ھنا 

.الرسمیة فھو یھتم بالأھداف كما یھتم بالجوانب السلوكیة المتعلقة بالاتجاھات والقیم وغیرھا

)39، ص 2003الحنیطة (

تعتبر ھذه المرحلة مزیجا من أفكار المراحل السابقة من :الواقعیةمرحلة:المرحلة السابعة

حیث تنوع الاتجاھات في عالم الإدارة، وقد ظھر في ھذه المرحلة من تطور الفكر الإداري 

TQM(Total(نموذج إدارة الجودة الشاملة  Quality Management حیث یعد نموذجا

ویعتمد على التكوین والتعلیم والتخطیط میدانیا وعملیا یرتكز على الأداء المتخصص

.الاستراتیجي وعلى علاقات الزمالة والتفاعل والعمل بروح الفریق الواحد

لقد برز في ھذه المرحلة ما یعرف بقیم القرن التاسع عشر والمتمثلة في التصمیم والقوة -

بقاء قتناع بأن الالفردیة والمسؤولیة كما ازداد الشعور بالتنافس العالمي والتھدیدات والا

)81، ص 2006نعموني (.للأصلح

:والشكل الموالي یعرض المراحل الواردة أعلاه وافتراضاتھا الأساسیة وجوھرھا

.مراحل تطور القیم عبر الفكر الإداري:03الشكل رقم 

(المصدر ).145، ص 2010الغالبي وعلي صالح :

الإمكانات

ةیالواقع

التوازن الفردي

الإجماع في الرأي

المواجھة

الإنسانیة

العقلانیة

لا تأتي الأشیاء 
الجیدة بسھولة

إمكانیة تطویر الناس

الانجاز في القمة

إدارة مصالح الائتلافات

الدفاع القوي أمر حیوي

الاھتمام بالناس لھ نتائجھ

التحلیل العلمي لھ ثماره

المؤشرات

6

7

5

4

3

2

1
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,یوضح الشكل المراحل السبعة التي مرت بھا القیم التنظیمیة وھي العقلانیة 

مع أھم ,و الواقعیة ,الإمكانات ,التوازن الفردي ,الإجماع في الرأي ,المواجھة ,الإنسانیة 

.القیم التي تمیزت بھا كل مرحلة 

:تصنیف القیم التنظیمیة.6.2.2

التنظیمات مثلھا مثل الأفراد تختلف في تصنیفھا وترتیبھا للقیم، ویتم التعرف على 

ھذا الترتیب من خلال المنشورات والمواثیق والاتفاقیات الجماعیة والسیاسات والإجراءات 

ھا بشكل الموجودة داخل المؤسسة، وھناك بعض المؤسسات التي تسجل أولویاتھا وقیم

رسمي فیما یسمى بمنظومة القیم أو المیثاق الأخلاقي للمؤسسة، في حین أن مؤسسات 

أخرى لا تملك مثل ھذه الوثیقة مكتوبة، ولكن رغم ذلك فإن النسق القیمي فیھا یبقى معروف 

.من خلال السلوك التنظیمي للمؤسسة حتى ولو لم یدون میشاقھا الاخلاقي رسمیا

ما قیل سابقا بخصوص القیم المعتنقة والقیم الواقعیة عند وقد أكدت البحوث أن

الأفراد، یصدق كذلك على المنظمات، فوجود المیثاق الاخلاقي أو النظام القیمي الرسمي 

داخل المؤسسة، وادعاء بعض الشركات أنھا تعتنق قیم تحسین المحیط الاجتماعي قد ینطبق 

المجتمع، أي أن القیم المعتنقة والواقعیة قد أولا على سلوكھا حبال الطبقات المحتاجة في 

تكون متطابقة وفي ھذه الحالة فإن الأفراد یعیشون في واقع القیم التي تدعي المنظمة أنھا 

.تؤمن بھا وقد یحدث العكس حین تدعي المؤسسة الالتزام بقیم لا تعمل بھا في واقعھا

)70-69، ص ص 2006نعموني (

وبصفة عامة یختلف تصنیف القیم باختلاف الأساس المستخدم في التصنیف، ومن أھم -

:الأسس المستخدمة في تصنیف القیم

قیم اقتصادیة، إجتماعیة، نظریة، جمالیة، سیاسیة، :التصنیف على أساس المحتوى.1

.دینیة

.قیم وسیلیة، قیم ھدفیة:التصنیف على أساس المقصد.2

ھناك قیم تفرض عقاب شدیدا على مخالفتھا، وأخرى قد :التصنیف على أساس الشدة.3

.لا یفرض أي عقاب على المخالف

.قیم عامة، قیم خاصة:التصنیف على أساس العمومیة.4
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.قیم صریحة، قیم ضمنیة:التصنیف على أساس الوضوح.5

)152، ص 2009السیسي (.قیم عابرة، قیم دائمة:س الدوامالتصنیف على أسا.6

:وقد حاول بعض الباحثین تقدیم نماذج لتصنیف القیم التنظیمیة من بینھم-

Types(الذي اقترح تصنیف في كتابھ أنماط الرجال Sprengerسبرانجر · of men( یقسم

:فیھ القیم إلى ستة أنواع وھي

وتتجسد في اھتمام الفرد وسعیھ إلى اكتشاف الحقیقة واتخاذه من :القیم النظریة.1

العالم المحیط بھ اتجاھا معرفیا ومنطلقا إلى معرفة القوانین التي تحكم الظواھر، 

ویتسم الأشخاص الذین تسود عندھم ھذه القیمة بنظرة موضوعیة نقدیة معرفیة 

.تنظیمیة ویشكلون في العادة شریحة العلماء والفلاسفة

ویعبر عنھا میل الفرد واھتمامھ بما ھو نافع ویتخذ من العالم :القیم الاقتصادیة.2

والاستثمار، الإنتاجالمحیط بھ وسیلة للحصول على الثروة وزیادتھا عن طریق 

ویتمیز الأشخاص الذین تسود عندھم ھذه القیمة بنظرة عملیة ویشكلون في العام 

.شریحة رجال المال والأعمال

وینشغل الفرد إزائھا بكل ما ھو جمیل من ناحیة الشكل أو التوافق أو :الجمالیةالقیم .3

التنسیق ویتمیز الأشخاص الذین تسود عندھم ھذه القیمة بالفن والابتكار وتذوق 

.الفنيوالإبداعالجمال 

وتظھر في اھتمام الفرد بالنشاط السیاسي وحل مشكلات الجماھیر :القیم السیاسیة.4

اص الذین تسود عندھم ھذه القیمة بالقیادة من نواحي الحیاة المختلفة ویتمیز الأشخ

.ویتصفون بقدرتھم على توجیھ غیرھم

وتتجسد في اھتمام الفرد ومیلھ إلى غیره من الناس فھو یحبھم :القیم الاجتماعیة.5

ویمیل إلى مساعدتھم ویجد في ذلك إشباعا لھ، ویتمیز الأشخاص الذین تسود عندھم 

.بالعطف والحنان وإیثار الغیرھذه القیم

وتتمثل في اھتمام الفرد ومیلھ إلى معرفة ما وراء العالم الظاھري، :القیم الدینیة.6

حیث یرغب في معرفة أصل الانسان ومصیره، ویرى أن ھناك قوة تسیطر على 
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العالم الذي یعیش فیھ، وھو یحاول أن یصل نفسھ بھذه القوة، ویتمیز معظم الناس 

.د عندھم ھذه القیمة باتباع تعالیم الدین من كل النواحيالذین تسو

)192-191، ص ص 2005بلال إسماعیل(

Wallack(وكذلك ولاك إتال · Etal( الذي وضع تصنیف لقیم العمل، والذي یعكس فیھ

العدید من العوامل منھا رضا الفرد عن عملھ، ممارسات الفرد، ونمط سلوكھ داخل العمل 

:للإنجاز وھذه القیم یمكن تصنیفھا إلىوكذلك الدافعیة 

وتظھر ھذه القیمة في الشعور بالمسؤولیة تجاه العمل ومدى :قیمة الفخر بالعمل-1

الاشباع الذي یحققھ الفرد في عملھ ودرجة الانضباط في العمل، وحبھ للعمل ومدى 

لى انشغال الفرد بعملھ في مواقف تفاعلھ الیومیة ومدى تعلقھ بالرموز التي تدل ع

.عملھ

وتتناول ھذه القیمة الانخراط في العمل كما یعكسھا :قیمة الاندماجیة في العمل-2

رغبة الفرد في تحسین أدائھ في العمل ومدى تفاعلھ :مجموعة من المؤشرات مثل

مع رؤسائھ وتعاونھ معھم ومدى تفاعلھ مع زملائھ في العمل ومشاركتھ في الأنشطة 

لال المناقشات وحضور الاجتماعات وتصحیح ومشاركتھ في تطویر العمل من خ

.أخطائھ في العمل، ومدى ارتباطھ بالعمل في مقابلة الأنشطة الأخرى

وتتناول قیمة أفضلیة العمل أي اعتبار العمل قیمة قصوى :قیمة أفضلیة العمل-3

تتفوق على ما عداھا كما تعكسھا مجموعة من المؤشرات الدالة على تفضیل العمل 

الأخرى مثل طول ساعات العمل، ودرجة أدائھ، والطاقات المبذولة على الأنشطة

فیھ من جانب الفرد، ومدى تعلق الفرد بعملھ واستغراقھ فیھ ومدى المقارنة بین 

.الجھد المبذول والعائد ومدى التركیز في العمل

وتتناول العائد المادي للعمل وأولویتھ ضمن اھتمامات :القیمة الاقتصادیة للعمل-4

رد وذلك من خلال مجموعة من المؤشرات كرغبة الفرد في زیادة دخلھ من العمل الف

الإضافي، وتقییم الأعمال من خلال ما تدره من دخل والمقارنة بین العائد المادي 
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وبین العائد ودرجة الرضا )الوضع الاجتماعي للوظیفة(للعمل وعائده الاجتماعي 

.في العملعن العمل أو بین العائد والوقت المبذول 

یمكن تناولھا من خلال ارتباط العمل بتحقیق المكانة :القیمة الاجتماعیة للعمل-5

الاجتماعیة المتمیزة ودوره في تحقیق الاستقرار الاجتماعي وذلك من خلال بعض 

المؤشرات التي ترتبط بعلاقات العمل مثل الاحترام في المحیط الأسري ومحیط 

علاقة بین نوعیة العمل والمكانة التي یظفیھا علیھا الأصدقاء والجیران والمجتمع وال

الأفراد والعلاقة بین مكان ممارسة العمل وطریقة أدائھ وبین مكانتھ ودور العمل في 

.خلق الاستقرار الاجتماعي وفي خلق مستوى أفضل للحیاة

وتتناول سعي الفرد للترقي من خلال سعي الفرد :قیمة الترقي والنمو الوظیفي-6

إلى مكانة أفضل في العمل أو الوصول إلى عمل أفضل وانتقاء الأعمال للوصول 

التي فیھا فرص أفضل للترقي والعلاقة بین السعي نحو الترقي والمتعة التي یحققھا 

.الأفراد في ممارسة العمل

وتعكس درجة الانجاز في العمل كقیمة من خلال بعض المؤشرات :قیمة الانجاز-7

یل والعطاء والمسؤولیة والإبداع والعقلانیة وحسن الأداء المتعلقة بالنجاح والتحص

.في العمل وتفضیل اللقب المھني عن أي لقب آخر

والتعاون في )أداء العمل بغیر إجبار(وتعكس الولاء للعمل :قیمة الانتماء للعمل-8

واستخدام )الرغبة الداخلیة في التعاون مع زملاء العمل وتحقیق أداء أفضل(العمل 

والجماعیة )توفیر وقت العمل وعدم إضاعتھ في قضاء الأمور الشخصیة(الوقت 

)ل حبھ والتوحد معھأداء العمل من خلا(والحب )الشعور بروح الجماعة في العمل(

)154-153، ص ص 2009السیسي (.)الشعور بالسعادة في أداء العمل(والسعادة 

:إلى)2005(وتصنفھا البنوي ·

:حیث یمثل اتحاد الأفراد وانسجامھم داخل العمل مصدر قوة، فالتعاون:قیم التعاون-1

ھو عبارة عن تفاعل الفرد مع زملائھ ومشاركتھ لھم من أجل القیام بنشاط أو عمل 

مشترك موجھ نحو تحقیق ھدف مشترك، ویساعد الالتزام بھذه القیم على انجاز 
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تتغلب على الصعوبات النشاطات والمھام المراد انجازھا بكفاءة وسرعة حیث

.المصاحبة لأداء الفرد

إذ تعد ھذه القیمة متطلب أساسي لتحقیق أھداف المنظمة فعندما یشعر :قیم العدالة-2

الموظف بالعدالة یتولد لدیھ إحساس بالرضى، مما یشجعھ على الاخلاص في العمل، 

ھا لدى ویزید من ثقة المرؤوسین بالرؤساء، ویقلل من حالات التوتر، وعند رسوخ

العاملین تصبح مرشدا ودلیلا في سلوكیاتھم مما ینعكس ایجابا على عملیات اختیار 

الموظفین، وتوزیع الأعمال علیھم، وعلى عملیات تحدید الأجور والمكافآت، فیشعر 

.الموظفون بالأمن الوظیفي، مما ینعكس على مستوى أدائھم الوظیفي

مة یجعل الفرد مؤمنا بأھدافھا، ویرغب في إذ أن اقتران الفرد بالمنظ:قیم الانتماء-3

تحقیقھا كما یشعر بأنھ جزء لا یتجزأ منھا، ویعمل على إقامة علاقات جیدة مع 

.الزملاء، الأمر الذي یقلل من حالات الصراع والشعور بالاغتراب

حیث تعني وضوح التشریعات وسھولة فھمھا، وأن تكون مستقرة :قیم الشفافیة-4

وموضوعیة، كما تعني وضوح لغتھا ومرونتھا إضافة إلى ومنسجمة مع بعضھا 

عنھا، وأن تكون متاحة للجمیع والإفصاح، ونشر المعلومات الإجراءاتتبسیط 

.یسھل الوصول إلیھا

فإذا كان المدیر یثق بنفسھ وبأھداف التنظیم، وبمن حولھ، فإن :قیم الثقة التنظیمیة-5

إذا شعر العاملون بثقة المدیر، فإن ذلك ذلك یجعلھ یسھم في خلق جو بناء، وبالمقابل

یؤدي إلى شعورھم بالارتیاح وارتفاع الروح المعنویة لدیھم، ویزید من رضاھم عن 

.العمل مما ینعكس ایجابیا على أدائھم

وھو أن یساھم عدد كبیر من أعضاء المنظمة في :قیم المشاركة في اتخاذ القرارات-6

صنع القرارات مما یؤدي إلى رفع مستوى الأداء المطلوب، والمشاركة تنمي 

القیادات الإداریة وتزید من إحساس العاملین بالمسؤولیة، وتنمي قدرات العاملین 

:على الخلق والابداع ومن الجدیر بالذكر
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اذ القرارات خصوصا عند تحدید الأھداف، أن القیم تؤثر على جمیع مراحل اتخ

)25-24، ص ص 2008الزعبي (.وتطویر البدائل، واختیار الأنسب منھا

فقد قسما القیم التنظیمیة إلى أثنتا عشر قیمة، ویعتبر ھذا )1995(أما فرانسیس وودكوك ·

القیم فیھ تحت أربع قضایا التصنیف من أشھر التصنیفات وأكثرھا استعمالا، حیث صنفت 

:رئیسیة ھي

وقصدا بھا الكیفیة التي تتعامل بھا الإدارة مع النفوذ وأن دور الإدارة :إدارة الإدارة:أولا

محدد بشكل واضح، وأن المدیرین مؤھلون وقادرون على القیام بھ والقیم التي تتبع لإدارة 

.، والصفوة، والمكافأة)النفوذ(القوة :الإدارة ھي

وتھتم بالقضایا ذات العلاقة بأداء العمل، وكیفیة تحقیق أھداف المنظمة :إدارة المھمة:ثانیا

.الفعالیة، والكفایة، والاقتصاد:والقیم التي تتبع لإدارة المھمة ھي

وتھتم بالقضایا ذات الصلة بكیفیة الحصول على أفضل إسھام من :إدارة العلاقات:ثالثا

مان التزامھم بالمھام الموكلة إلیھم، والقیم التي تتبع لإدارة الموظفین في المنظمة وض

.العدل، والقانون، والنظام:العلاقات ھي

وتھتم بعملیة تنافس المنظمة مع العالم المحیط بھا، وكیفیة التأثیر على :إدارة البیئة:رابعا

الدفاع، والتنافس، :يھذه البیئة والاستفادة منھا لصالحھا، والقیم التي تتبع لإدارة البیئة ھ

.واستغلال الفرص

وسنتناول في ھذه الدراسة القیم التنظیمیة الواردة أعلاه، والتي تم إعدادھا من قبل دیف -

Organization(فرانسیس ومایك وودكوك في كتابھما القیم التنظیمیة  values( وترجمھ إلى

:العربیة ھیجان وھي أثنتا عشر قیمة مبینة كما یلي

وتتمثل في امتلاك الإدارة العلیا لنظم المعلومات والسلطة والمركز، ):النفوذ(القوة .1

وھذه القوة تمكنھا من تقریر مھمة المنظمة ومصادرھا واتخاذ القرارات، وبھذا 

فالإدارة الناجحة یجب أن تدرك ھذا النفوذ وتتحمل مسؤولیة مستقبل المنظمة، وعلیھ 

(فھي تتبنى ھذه القیمة ).ب أن یدیرواالمدیرون یج:
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وھذه القیمة تتمثل في أنھا یجب الحصول على أفضل المرشحین المحتملین :الصفوة.2

:في الأعمال الإداریة وضمان التطور المستمر لھم وھذه القیمة التي یجب تبنیھا ھي

).النخبة دائما في القمة(

ھذه المنظمة وھذا یتطلب تحدید الأداء الناجح والمكافأة علیھ وبھذا فمثل :المكافأة.3

).الأداء ملك(الناجحة تتبنى ھذه القیمة 

وھذا یعني ضرورة أن تركز الإدارة الناجحة على القضایا الصحیحة، :الفعالیة.4

ویجب أن یكون ذلك بشكل مستمر بحیث تختار الإدارة الأنشطة التي تعود علیھا 

(بأفضل النتائج وھي بذلك تتبنى قیمة ).أعمل الأشیاء الصحیحة:

إن المنظمات الناجحة ھي تلك التي تعمل مئات الأشیاء الصغیرة بطریقة :ایةالكف.5

متقنة بالإضافة إلى أن عمل كل شيء بطریقة متقنة یعد حافزا جیدا وبذلك تبحث 

عمل (المنظمات وبشكل دائم عن أفضل الطرق لعمل الأشیاء وھي بذلك تتبنى قیمة 

).الأشیاء بطریقة صحیحة

لرقابة على التكالیف یعد سببا رئیسا في فشل الكثیر من إن غیاب ا:الاقتصاد.6

الأعمال وكذلك الإسراف أو الھدر في الموارد المالیة، والنظام الذي یعتمد الربع أو 

الخسارة یزود التنظیم بمعیار أساسي للنجاح، وبما أن أي نشاط في المنظمة یكلف 

:الاقتصادیة وتتبنى قیمةمبلغا من المال فإنھ یجب على كل منظمة مواجھة الحقیقة

).لا شيء مجانا(

إن تطبیق نظام عادل على الموظفین یؤدي إلى بناء الثقة والولاء لدى :العدل.7

الموظفین فضلا عن أن ذلك یؤثر على حیاة الأفراد سواء في العمل أو خارجھ، 

وعلى ذلك یجب أن یدرك المدیرون أن ما یفعلونھ وما یتجاھلونھ لھ قوة مؤثرة على

الموظفین وأن وجھات نظر الأفراد وإداراكھم وشعورھم لھ أھمیة عالیة على 

(مستوى المنظمة لذلك یجب أن تتبنى قیمة ).من یھتم یكسب:

إن الجماعة المنظمة جیدا والمحفزة تستطیع أن تنجز ):فرق العمل(العمل الجماعي .8

بإتفاق لأن نقص أكثر من مجرد مجموعة عمل، إن الأفراد یستمتعون بالعمل سویا و



الفصل الثاني                                                             القیم التنظیمیة

44

قدرات أي منھم یغطیھا الآخر، ومن الأھمیة بشكل أساسي أن یشعر الأفراد أنھم 

ینتمون لبعضھم، والمنظمة التي تسعى للنجاح ھي التي تستطیع تكوین مثل ھذه 

(الفرق المتجانسة وھي التي تتبنى قیمة ).العمل معا بانسجام:

قوانین التي تستند إلیھا في تصرفاتھا كل جماعة تنشئ إطار من ال:القانون والنظام.9

ھذه القوانین توفر القواعد الأساسیة للسلوك المقبول، فالمدیرون یتصرفون كقضاة 

في تطبیق ھذه القوانین دون وجود حق الاعتراض للموظفین والمنظمة الناجحة ھي 

التي تستطیع أن تبتكر وتدیر باحترام نظاما مناسبا من القواعد والإجراءات فھي

(بذلك تتبنى قیمة ).العدل لا بد أن یسود:

ھناك كثیر من المنظمات التي تقع تحت وطأة المنافسة التجاریة مع :الدفاع.10

منظمات أخرى وعلى ذلك یجب ألا تغفل وإلا فقدت نصیبھا وحصتھا من السوق، 

وكذلك المؤسسات غیر التجاریة التي تجد نفسھا تحت تھدید من أولئك الذین 

الاعتمادات المالیة، فالمنظمات الناجحة ھي التي تدرس ھذه التھدیدات یزودونھا ب

(وتضع الخطط الدفاعیة المناسبة والقویة وھي بذلك تتبنى قیمة ).اعرف عدوك:

یجب أن تكون ھناك قدرة على أن تكون المنظمة منافسة وھي الطریقة :التنافس.11

أعلى المستویات، وعلى ذلك الوحیدة لبقاء المنظمة، ویتم إدراك حقیقة التنافس في

فإن المنظمة یجب أن تتخذ كافة الخطوات الضروریة للبقاء في مجال التنافس، ومن 

المؤكد في عالم المنافسة الیوم أن البقاء للأفضل والضعیف لن یستمر طویلا، وھذا 

(یؤكد ضرورة تبني قیمة ).البقاء للأصلح:

یجب أن تبحث المنظمات عن الفرص في الخارج بدلا من :استغلال الفرص.12

إعطاء الفرص للآخرین للحصول على أفضل الفرص، كما یجب عدم تجاھل 

السرعة والإقدام على استثمار ھذه الفرص رغم المخاطر التي قد تصاحبھا، 

(والمنظمة الناجحة ھي التي تلزم نفسھا باستغلال الفرص وتبني قیمة من یجرؤ :

)12-10، ص 2005الغامدي (.)یكسب
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:والشكل الموالي یوضح ھذه القیم التنظیمیة بما یعرف بعجلة القیم

.التنظیمیة لدى دیف فرانسیسیمثل عجلة القیم):02(الشكل رقم 
(المصدر )333، ص 2009الصیرفي :

.القضایا الجوھریة=الدائرة الداخلیة 

.القضایا الفرعیة الناشئة عن القضایا الجوھریة=الدائرة الوسطى 

القیم=الخارجیةالدائرة

بعد العلاقات وأخیرا بعد ,بعد المھمة ,وھي بعد الادارة یوضح الشكل أبعاد القیم التنظیمیة 

.تحتھا مع شرحھا حسب دیف فرانسیسوالقیم الاثنا عشر التي تندرج ,البیئة 

عمل 
الأشیاء 
بطریقة 
صحیحة

الأداء 
عمل 
الأشیاء

النخبة 
دائما في 

القمة

من یھتم 
یكسب

المدیرون 
یجب أن 
یدیروا

لا شيء 
مجانا

أعرف 
عدوك

من 
یجرؤ 
یكسب

العمل معا 
بانسجام

البقاء
للأصلح

العدل لابد 
أن یسود

استغلال 
الفرص

الفعالیةالمكافأة

الكفایةالصفوة

الاقتصادالقوة

العدل

فرق 
التنافسالعمل

القانون 
الدفاعوالنظام

إدارة 
المھمة

إدارة 
الإدارة

إدارة 
العلاقات

إدارة 
البیئة
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:أسباب تردي القیم في المنظمة-2-2-7

ھناك العدید من الأسباب التي قد تؤدي إلى تردي القیم وانتشار السلبیات الأخلاقیة 

:في سلوك العمال، ومن أھم ھذه الأسباب نذكر ما یلي

فالسلوك اللأخلاقي لبعض القیادات :افتقاد الموظف للقدوة الحسنة داخل العمل وخارجھ-

الأولى، أنھ بمثابة القدوة والنموذج :لوك المرؤوسین من زاویتینلھ تأثیر خطیر على س

الذي یقلده التابعون، فإذا كانت القدوة فاسدة، فإن ذلك سیترك أثره بلا شك على المستویات 

أما الثانیة، فلأن القیادة مسؤولة أصلا عن منع حدوث أي فساد أو استئصالھ إن .الأدنى

.ا كانت ھي نفسھا غارقة فیھ؟وجد، فكیف لھا أن تفعل ذلك، إذ

فوجود بعض صور التمییز في المعاملة بسبب بعض :عدم وجود العدالة في المعاملة-

الاستثناءات المقررة لفئات معینة أو بسبب المحسوبیة والوساطة، یخلق لدى الكثیرین 

ا من وإذا غابت العدالة، فإن ولاء الفرد للمنظمة یضعف وھذ.الإحساس بعدم وجود العدالة

شأنھ أن یدفعھ إلى الأنانیة والتركیز على كل ما یحقق المآرب الشخصیة، ولو على حساب 

.الآخرین، مما یساعد على انتشار الفساد

فسوء التخطیط الاقتصادي والاجتماعي وما یمكن أن ینتج :تردي الأحوال الاقتصادیة-

ر قادرة والارتفاع عنھ من تردي الأحوال الاقتصادیة ووجود فئات قادرة وأخرى غی

المستمر في الأسعار بدرجة لا تواكبھا الزیادة في المداخیل، خاصة بالنسبة للعمال في 

الحكومة والقطاع العام مع وجود الكثیر من المغریات الاستھلاكیة، یساعد على انتشار 

.الرشوة واستغلال النفوذ وغیرھا من صور القیم السلبیة

وعدم وضوحھا، فضلا على أنھ :لمتعلقة بانجاز الخدماتكثرة القوانین والإجراءات ا-

یخلق الكثیر من التعقیدات في التطبیق، فإنھ یترك مجالا رحبا للتقدیر الشخصي من جانب 

المطبقین في تفسیر تلك القوانین، وھذا من شأنھ أن یفتح ثغرة واسعة لبعض صور فساد 

ك التعقیدات أو لإعطاء تفسیرات لصالح القیم كالوساطة والرشوة، سواء طلبا للتخفیف من تل

.شخص معین
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فموضوع القیم التنظیمیة لم یأخذ حتى الآن :عدم إعطاء القیم التنظیمیة العنایة الكافیة-

نصیبھ المناسب من العنایة، سواء في مناھج المعاھد الإداریة أو في موضوعات البرامج 

ظاھرة تكاد تكون عامة في معظم وھذه ال.التكوینیة التي تنظمھا المؤسسات المتخصصة

.دول العالم خاصة النامیة منھا

فالولاء للأشخاص واعتبارات القرابة والصداقة على :تقدیم اعتبارات القرابة والصداقة-

حساب الولاء للصالح العام، من شأنھ أن یساعد على التغاضي عن بعض التجاوزات أو 

تقریر بعض الاستثناءات لأسباب شخصیة، فالقیم التنظیمیة قد تتعرض للتردي بسبب 

.الولاءات العائلیة والحزبیة على العلاقات التنظیمیةسیطرة العشائریة والقرابة و

إن المجتمع بقیمھ المتدنیة قد یؤثر سلبا على المؤسسة ولھذا فقد یلجأ بعض 

المسیرون إلى تبني الطریقة التایلوریة وما تفرضھ من ردع ومراقبة قریبة، لخلق الاختلاف 

مجتمعي، فكلما تمكنت المؤسسة من والقطعیة بین النسق القیمي التنظیمي والنسق القیمي ال

.خلق ثقافة تعتمد على الكفاءة والمحافظة علیھا كلما تحقق لھا النجاح

).340-338، ص ص 2009الصیرفي (

:وسائل المحافظة على القیم الایجابیة في العمل-2-2-8

ھناك العدید من الوسائل التي تستطیع المنظمات أن تحافظ من خلالھا على قیم 

:یمیة ایجابیة في العمل، من بینھا ما یليتنظ

سیحقق میزتین، فمن :وضع میثاق للسلوك الأخلاقي یحكم سلوك العمال في المنظمة-

جھة سیساعد في توجیھ سلوك العامل نحو الطریق الصحیح، مما یؤدي إلى تحسین 

بأن ومن جھة ثانیة سیعطي انطباعا للأطراف الموجودة خارج المنظمة.مستویات الأداء

.ھذه الأخیرة حریصة على توجیھ سلوك العمال وفق مبادئ أخلاقیة واضحة

ویلاحظ ھنا وجود مدخلین لتنمیة القیم :الاھتمام بالتكوین والتثقیف الأخلاقي للعامل-

:والتدریب على السلوك الأخلاقي وھما

ویركز على استخدام مواد مستوحاة من أفكار كبار الفلاسفة ورجال الدین :المدخل الأول·

ویعاب على ھذا المدخل عمومیتھ، لأنھ یحاول .تتضمن القیم الدینیة التي ینبغي التمسك بھا
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تنمیة مبادئ أخلاقیة عامة دون ربطھا بمواقف تنظیمیة معینة، مما قد یجعلھا من وجھة 

.ات التي لا علاقة لھا بالواقع العملينظر المتدرب في حكم المثالی

ویركز على قواعد السلوك الأخلاقي كما تتضمنھا القوانین واللوائح، :المدخل الثاني·

ولكن التقاریر الواردة حول التجارب الخاصة بتطبیق ھذا المدخل تشیر إلى أن نتائجھ 

ن الصحیح والخطأ في متطرفة، ویرجع ذلك إلى أن القواعد القانونیة تتطرق فقط للتفرقة بی

)صحیح وأصح(حین أن أحد الأخلاقیة الھامة التي تواجھ الفرد في عملھ ھي المفاضلة بین 

.وھي قضیة نادرا ما یتعرض لھا القانون

ویتم التركیز ھنا على التدریب الأخلاقي الذي ینبغي أن تكون في ضوء :الاھتمام بالبیئة-

المتدرب ولا یحرص على تنمیة مجرد قیم ظروف الموقف أو المحتوى الذي یعمل فیھ 

عامة أو كیف یفرق بین الصحیح والخطأ من وجھة نظر قانونیة، بل یحاول جعل الفرد 

:حساسا لجانبین ھما

قوة تأثیره كعامل على حیاة الآخرین وفي مصالحھم وعادة ما یكون ھذا التفكیر مبررا ·

.للاھتمام بالسلوك الأخلاقي

للممارسة الأخلاقیة في موقف ما، مع التأكید على معایر السلوك مجموعة القیم اللازمة ·

التي تمنع من استخدام الوظیفة لتحقیق مصالح شخصیة والتصرف بنزاھة وعدالة والتزام 

.نحو المنظمة

وخلق مثل ھذا المناخ داخل :توفیر المناخ التنظیمي الذي یدعم السلوك الأخلاقي-

ضع لائحة أو دلیل للسلوك الأخلاقي، إذ أنھ في حاجة المؤسسة یحتاج إلى أكثر من مجرد و

إلى برنامج متكامل وخطوات متتابعة تم استعراضھا في المبحث المتعلق بإدارة التغییر 

)84-83، ص ص 2006نعموني (.بالقیم
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:خلاصة الفصل الثاني

:التطرق في ھذا الفصل لمجموعة من النقاطلقد تم 

فتم التعرض لتحدید مفھوم القیمة حیث تعددت التعاریف والآراء، وذلك یرجع إلى 

اختلاف مجالات وتخصصات الباحثین، ووجود العدید من وجھات النظر التأملیة من خلال 

الفرد تبرز من خلال الأبحاث المتنوعة، غیر أنھ یمكن إدراك القیم على أنھا مفاھیم لدى 

.حاجاتھ وأفكاره التي تمثلھا

ثم تم التعرض إلى مفھوم نسق القیم باعتباره مجموعة القیم المترابطة التي تنظم 

وھي المكون المعرفي، والمكون :سلوك الفرد وتصرفاتھ، وكذلك إلى مكونات القیم

لإنسان، بالإضافة إلى الوجداني، والمكون السلوكي والتي تندمج وتتداخل لتعبر عن وحدة ا

خصائص القیم ومن بینھا أن القیم نسبة تختلف من فرد إلى آخر ومن مجتمع إلى آخر، 

.وھي بمثابة الموجھ لسلوك الفرد وتشكل رغباتھ واھتماماتھ، وھذا ما ذكر في أھمیة القیم

ات بعدھا تم التطرق إلى مفھوم القیم التنظیمیة والذي یلاحظ أنھ بالرغم من الاختلاف

بین المفكرین في تحدیده إلا أنھ ھناك تقارب من ناحیة المضمون حیث تتلاقى معظم 

التعاریف في فكرة رئیسیة وھي أن القیم التنظیمیة ھي المعتقدات التي یحملھا الأفراد 

وتم تحدید الشروط الواجب .والجماعات والمتعلقة بالأھداف التي تسعى إلیھا المنظمة

ظیمیة من بینھا أن تكون مقنعة وواضحة وتترجم بسھولة إلى الواقع، توفرھا في القیم التن

.وكذلك أن تكون مدونة وملزمة للعاملین في المنظمة

كما تم التعرض إلى أھمیة القیم التنظیمیة والتي تتمثل في كونھا تعمل كضابط 

لسلوك العاملین وموجھ لتصرفاتھم فھي تساعد على تعزیز الولاء والانتماء وتحسین

.مستوى الأداء الوظیفي

:بعدھا تم تناول أھم المرتكزات الأساسیة في تكوین القیم التنظیمیة، والمتمثلة في

.الأسرة، التعلیم، المجتمع والملاحظة والإعلام، ثم الدین

ثم تم التطرق إلى أھم تصنیفات القیم التنظیمیة وھي تصنیف سبرانجر، تصنیف 

ھا تصنیف دیف فرانسیس وودكوك والذي اعتمدت علیھ إتال، تصنیف البنوي وآخرھا وأھم
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الباحثة في ھذه الدراسة ویعتبر ھذا التصنیف الأكثر استعمالا وشیوعا في مجال السلوك 

إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة العلاقات، :التنظیمي حیث قسم القیم إلى أربع قضایا وھي

قیم التنظیمیة من خلال الفكر الإداري وھي إدارة البیئة، بعدھا تم تحدید مراحل تطور ال

:كالتالي

.مرحلة الإدارة المیكانیكیة والتي كانت القیم فیھا على أساس معاملة الإنسان كالآلة

ثم مرحلة العلاقات الإنسانیة التي شددت القیم فیھا على أن الإنسان كتلة من المشاعر 

.ظیموالأحاسیس وعلى أھمیة العلاقات الإنسانیة في التن

بعدھا مرحلة المواجھة حیث ظھرت فیھا قیم التصنیع والنقابات للدفاع على الأجور 

.وتحسین ظروف العمال

بعدھا أتت مرحلة الاجماع في الرأي التي تم فیھا التركیز على الحریة في العمل كإحدى أھم 

على تحدید القیم التنظیمیة أما المرحلة الخامسة ھي مرحلة الإدارة بالأھداف والتي ركزت

.الأھداف بوضوح والمعرفة والمھارات والتفكیر والابتكار

تلتھا مرحلة التطویر التنظیمي الذي عرفھ ریشارد بیكاھارد على أنھ الجھد المخطط 

على مستوى التنظیم ككل والذي تشرف علیھ الإدارة العلیا لزیادة الكفاءة والقدرة التنظیمیة 

یر تأتي مرحلة الواقعیة التي تعتبر مزیجا من أفكار من خلال التدخل المخطط وفي الأخ

.المراحل السابقة من حیث تنوع الاتجاھات في عالم الإدارة

افتقاد :وختم الفصل بالتعرض إلى أسباب تردي القیم في المنظمة ومن أھمھا

الموظف للقدوة الحسنة، وعدم وجود العدالة في المعاملة، وعدم إعطاء القیم التنظیمیة 

.العنایة الكافیة

ثم تم تحدید بعض وسائل المحافظة على القیم الایجابیة في العمل منھا وضع میثاق 

ي یحكم سلوك العمال في المنظمة، والاھتمام بالتكوین والتثقیف الأخلاقي للسلوك الأخلاق

.للعامل، وتوفیر المناخ التنظیمي الذي یدعم السلوك الأخلاقي
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:تمھید

من الباحثین، ویرجع ھذا استحوذ موضوع الولاء التنظیمي على اھتمام العدید 

لماذا یلتزم بعض الموظفین بتحقیق أھداف :الاھتمام إلى محاولة الإجابة عن ھذا التساؤل

لمزید من الجھد والأداء بینما لا االمنظمة ویعملون على الاندماج والارتباط بالمنظمة وبذل

بالفكر التنظیمي الحدیث یفعل الآخرون ذلك؟ وبدأت الإجابة تأخذ مكانھا مع بدء الاھتمام 

فأصبح موضوع الولاء التنظیمي وما قد یترتب علیھ من نتائج سلوكیة، قد تؤثر على 

.مستقبل المنظمة والعاملین بھا، محط اھتمام بالغ من قبل علماء الإدارة والسلوك التنظیمي

)01، ص 2010الأكحلي (

ھ بعدد من الظواھر السلوكیة ذات ویمكن عزو الاھتمام بالولاء التنظیمي إلى وثاقة ارتباط

العلاقة باتجاه الموظف وسلوكیاتھ سواء منھا ما كان یخص الفرد أو منظمتھ أو المجتمع 

كافة، فالولاء كأي متغیر سلوكي آخر لا یمثل واقعا ملموسا، بل یمثل اصطلاحا مطلقا غیر 

توفره لدى الفرد أو محسوس في ذاتھ، ویتدل علیھ من خلال الظواھر أو الآثار الناتجة عن 

عدمھ، ثم أنھ لا یمكن الحصول على الولاء جاھزا أو یفرض فرضا بوسائل الإكراه 

المختلفة، بل إنھ نتیجة لتفاعلات الكثیر والعدید من العوامل والمتغیرات، فھو لیس عاملا أو 

العدید نظاما، بل ھو نتیجة للعدید من النظم والسیاسات والسلوكیات المتفاعلة، ویؤثر علیھ

.من المتغیرات

لا یقوم الفرد بمنح انتمائھ وولاءه لمنظمتھ، ما لم یؤمن إیمانا قویا بأھداف وقیم منظمتھ 

وكذلك الاستعداد لبذل أقصى جھد ممكن نیابة عن المنظمة ورغبتھ القویة في المحافظة 

)29، ص 2008حمدان (.على استمرار عضویتھ فیھا

أنھ كلما ازداد الولاء التنظیمي قل معدل دوران العمل، وانخفضت نسبة Larsonقال 

الغیاب والتأخیر عن الدوام، وازداد مستوى فاعلیة المنظمات وتحسن الأداء الوظیفي، 

وكذلك فإن أثر الولاء التنظیمي على العاملین قد یمتد إلى حیاتھم الخاصة خارج نطاق 

صاحب الولاء التنظیمي المرتفع یشعر بدرجة عالیة من العمل، فقد اتضح أن الموظف 

)35، ص 2009أبو العلا  (.الرضا والسعادة والارتباط العائلي
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:مفھوم الولاء التنظیمي-3-1

مع أن مفھوم الولاء قدیم في مجال العلوم الإنسانیة، إلا أنھ في مجال الإدارة لم یحظ 

بالاھتمام اللازم إلا بعد ظھور المدرسة السلوكیة، والتي أكدت على العلاقات الإنسانیة 

وأھمیتھا، في مجال المنظمات المختلفة فزاد اھتمام الباحثین في ھذا المجال في الستینات 

من القرن العشرین، حیث كانت الإدارة تطالب بعدم تجزئة ولاء العاملین، بل والسبعینات

یجب أن یكون ھذا الولاء متمثلا في الانتماء لھذه المنظمات، والإخلاص في العمل، وبذل 

.أقصى جھد لزیادة إنتاجیتھا

راسات إن حداثة الاھتمام بموضوع الولاء التنظیمي في مجال الإدارة كان سببا في قلة الد

التي بحثت فیھ مما أدى إلى الصعوبة في تحدید مفھومھ، فقد تعددت تعریفاتھ بتعدد الباحثین 

.في ھذا المجال، واختلاف مداخل دراستھ، ونتائج الدراسات التي تناولتھ

)86، ص 2007الرواشدة (

)62، ص 2002تیر (.یعني العھد، والقرب والنصرة والمحبة والالتزام:الولاء لغة-3-1-1

، والانتساب )Devotion(والولاء كلمة ذات قیمة عالیة، ومعنى سام ونبیل فھو الانتماء 

)Affiliation( وعندما نقول بأن للأبناء ولاء لآبائھم فإن ذلك یعني انتماءھم وانتسابھم ،

، والانسجام )Commitment(وإخلاصھم لھم، والولاء بھذا المعنى ینطوي على الالتزام 

)Cohesiveness( والجذب)Enticement(تجاه الغیر.) 86، ص 2007الرواشدة(

یعتبر مفھوم الولاء مفھوما قدیما تطرق إلیھ علماء الاجتماع :الولاء اصطلاحا-3-1-2

والسلوك في أوقات سابقة حیث حاولوا إعطاء التفسیرات والاجتھادات القائمة على أن 

الإنسان كائن اجتماعي یعیش مع أفراد في بیئة اجتماعیة منظمة تتطلب الحیاة فیھا التعاون 

والأھداف، وقد أشار ھؤلاء الباحثون في مجال والانتماء والإخلاص للوصول إلى الغایات

العلوم الاجتماعیة إلى أن الولاء التنظیمي ھو امتداد للولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر 

)118، ص 2003اللوزي (.الفرد وولائھ وانتمائھ للمجتمع الذي یعیش فیھ

:التنظیمي ما یليومن أھم التعاریف التي توضح مفھوم الولاء 
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بأنھ استعداد الفرد على بذل درجات عالیة من الجھد لصالح "عرف الولاء التنظیمي -

."التنظیم، والرغبة القویة في البقاء في التنظیم، وقبول القیم والأھداف الرئیسیة للتنظیم

)426، 2010العزاوي وجواد (

للمنظمة، والنیة للعمل من أجل على أنھ التقویم الإیجابي )Shelden(كما عرفھ شیلدون -

,Allutto(في حین یرى التو وھریبنك .تحقیق أھدافھا Herbiniak( أن الولاء ھو عدم

الاستعداد لترك المنظمة بسبب الأجور، أو الوضع الوظیفي، أو الحریة المھنیة، أو علاقات 

)86، ص 2007الرواشدة (.الصداقة

بأن الولاء التنظیمي ھو اقتران فعال بین الفرد والمنظمة، )Buchanan(بوشنان ویرى -

بحیث یبدي الموظفون الموالون للمنظمة رغبتھم في خدمة المنظمة بشكل كبیر برغم 

حصولھم على مردود أقل، وقد قدم ثلاث مرتكزات رئیسیة یرتكز علیھا الولاء التنظیمي 

:وھي

ویظھر في التعبیر عن الفخر بالمنظمة، ):Identification(الإحساس بالانتماء -1

.والقناعة الذاتیة بأھدافھا وقیمھا

من قبل الفرد النابعة من رضاه ):Involvement(المشاركة والمساھمة الفعالة -2

.النفسي بأھمیة الأنشطة والأدوار التي یقوم بھا

والمعبر عنھ برغبة الفرد الأكیدة بالاستمرار والعمل في :(loyalty)الإخلاص -3

.المنظمة في كل الظروف

,George(كما یرى جورج - بأن الولاء التنظیمي ھو حالة وجدانیة، وذو أبعاد )1999

مختلفة، ولكن مترابطة ومن الصعب تحدید العنصر الأقوى أثرا، ولكن من المؤكد تأثیره 

وعلى مشاعره واعتقاداتھ حیال العمل بالمؤسسة، وعلى مدى الكبیر على تصرفات العامل، 

)31-30، ص ص 2008حمدان (.استمراره في عملھ أو التخلي عنھ

انجراف الأفراد أو تعلقھم الفعال بأھداف وقیم المنظمة بغض النظر "وعرف كذلك بأنھ -

)123، ص 2003اللوزي (."المنظمةعن القیمة المادیة المتحققة من 
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حالة نفسیة تصف العلاقة بین المنظمة والموظف، وھي تؤثر على "ویرى آخرون بأنھ -

.قرار الفرد أو البقاء في المنظمة

سلوك لیس من ضمن متطلبات، العمل الرسمیة إلا أنھ "فیرى بأنھ )Robbins(أما روبنز -

)109-108، ص ص 2007المحتسب وجلعود (.ظمةیؤثر على فعالیة الأداء في المن

ویعرفھ كل من ھول وشنیدر ونیجرن بأنھ العملیة التي یتم من خلالھا الارتفاع بمستوى -

تكامل واتساق كل من أھداف الفرد والتنظیم، حیث یستشعر الفرد الاستغراق مع جماعة 

)53، ص 2008العتیبي (.بالرضاالعمل والتوحد مع أھداف یسعى إلى انجازھا مما یعود علیھ

:ومن خلال استعراض التعریفات السابقة یمكن أن نستنتج أھم عناصر الولاء التنظیمي-

.قبول أھداف وقیم المنظمة.1

.الرغبة في الحفاظ عل العضویة بالمنظمة.2

.خدمة المنظمة والحرص على تحقیق أھدافھا بصورة إیجابیة.3

.نتماء إلیھالإخلاص للتنظیم والافتخار بالا.4

.عدم الاستعداد لترك المنظمة بسبب الأجور أو الوضع الوظیفي أو غیرھا.5

ویمكن القول بأن الولاء التنظیمي شعور یتملك الفرد تجاه المنظمة ینتج عنھ قبول 

أھداف وقیم المنظمة والرغبة في البقاء بھا والحرص على تحقیق أھدافھا باخلاص 

.وعدم الاستعداد لتركھا لأي سبب من الأسبابوالافتخار بالانتماء لھا 

,Mowday(وقد تبنت الباحثة في ھذه الدراسة تعریف كل من موداي وستیرز وبورتر -

steers and porter, وھم من أھم الباحثین الذین اھتموا بموضوع الولاء التنظیمي )1974

ظف أو العامل مع المنظمة مدى قوة اندماج المو"وماھیتھ، وقد عرفوا الولاء التنظیمي بأنھ 

".التي یعمل بھا

وأوضحوا أن الفرد الذي یمتلك انتماء للتنظیم الذي یعمل بھ، یتمتع بحالة من الانسجام 

والرضا والتفاعل مع مؤسستھ والعاملین بھا، وأشاروا إلى صفات محددة یتصف بھا ھؤلاء 

:ھذه الصفاتالأفراد ولھا أثر في تحدید مدى ولاء الفرد التنظیمي، ومن 

.اعتقاد قوي بقبول أھداف المؤسسة وقیمھا.1
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.استعداد ورغبة قویة لبذل أقصى جھود ممكنة لصالح المؤسسة نیابة عنھا.2

، 2008حمدان (.الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضویتھ في المؤسسة.3

.وھي نفس الصفات المذكورة سابقا)30ص 

:الولاء التنظیميالمداخل النظریة لدراسة -3-2

:یمكن تقسیم المداخل النظریة في دراسة الولاء التنظیمي إلى المداخل التالیة

ویعني بالعملیة التي من خلالھا یؤدي السلوك الماضي للفرد إلى :المدخل السلوكي-3-2-1

ارتباطھ بالمنظمة من خلال الاستثمارات المادیة وغیر المادیة التي یستثمرھا في المنظمة، 

فالولاء ھنا ینبع من المكاسب التي یرى الموظف أنھ یحققھا نتیجة استمراره في المنظمة، 

.تركھ لھاأو التكالیف التي یتكبدھا نتیجة

وفق لمدخل الاتجاھات فإنھ ینظر إلى الولاء التنظیمي على أنھ :مدخل الاتجاھات-3-2-2

یتمثل في طبیعة العلاقة بین الموظف ومنظمتھ، فعندما تصبح قیم الموظف ومعتقداتھ 

وأھدافھ متطابقة مع أھداف المنظمة والقیم السائدة فیھا فإن ھذا الموظف سوف یبذل جھود 

في عملھ للرقي بمنظمتھ، ولا یفكر في تركھ والانتقال إلى منظمة أخرى، ویرى إضافیة 

أنصار ھذا المدخل أن ھناك ارتباطا قویا للأفراد بمنظماتھم بغض النظر عن المصالح 

المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحصلوا علیھا مقابل عملھم، ومن ھذا المنطلق فإن ھؤلاء 

)38، ص 2009أبو العلا (.م یشعرون أنھ یجب علیھم أن یقوموا بذلكالموظفین یفعلون ذلك لأنھ

:خصائص الولاء التنظیمي-3-3

:یتمیز الولاء التنظیمي بخصائص منھا

.متغیر سلوكي ویمثل حالة غیر محسوسة وملموسة ولا یمكن تحدید أبعادھا.1

.حصیلة تفاعل العدید من النظم والسیاسات والإجراءات المتعددة.2

تأثیر كبیر على كثیر من الظواھر في المنظمة كالحضور إلى المنظمة أو البقاء لھ .3

.إلخ...فیھا، أو الأداء 

الولاء التنظیمي للأفراد لا یتسم بالثبات وإنما یتغیر نحو الأفضل أو الأسوأ نتیجة .4

.تأثیرات إستراتیجیة ضاغطة
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تحقیقھا بمعزل عن الولاء وسیلة لتحقیق أھداف معینة شخصیة لا یستطیع الفرد .5

المنظمة والشعور بالولاء لھا مستمر طالما استمرت المنظمة بأداء دورھا في تحقیق 

.أھداف وأغراض الأعضاء المنتمین لھا والعكس صحیح

الولاء قیمة بحد ذاتھ وذلك عندما تصبح أھداف المنظمة ومصالحھا ھدف من أھداف .6

.ومصالحھم الخاصة أو الذاتیةأعضائھا وقیمة من قیمھم بغض النظر عن أھدافھم

الولاء امتثال لما یتوقعھ الآخرون وھو حصیلة للضغط الاجتماعي الذي یمارس .7

على أعضاء تنظیم معین خوفا من عقوبات معنویة في الغالب، وللعادات والتقالید 

الاجتماعیة واحترام الأعراف العامة تأثیر في إلزام الفرد أو مجموعة الأفراد بتجسید 

ولائھم للمنظمات التي ینتمون لھا، وقد یظھر تأثیر العوامل الدینیة أو السیاسیة أو 

العسكریة في تجسید ھذا النوع أو الشكل من الولاء بصورة أوضح بحیث أن أعضاء 

ھذه المنظمات یستبعدون التفكیر بتقلیل أو سحب ولائھم خوفا من العقوبات 

)427-426، ص ص 2010عزاوي وجواد ال(.الاجتماعیة المعنویة أو المادیة

إن الولاء التنظیمي متعدد الأبعاد ولیس بعدا واحدا، ورغم اتفاق غالبیة الباحثین في .8

ھذا المجال على تعدد أبعاد الولاء، إلا أنھم یختلفون في تحدید ھذه الأبعاد، ولكن ھذه 

)98، ص 2005الدوسري (.الأبعاد تؤثر في بعضھا البعض

.یستغرق الولاء التنظیمي في تحقیقھ وقتا طویلا لأنھ یجسد حالة قناعة تامة للفرد.9

یتأثر الولاء التنظیمي بمجموعة الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف .10

)39، ص 2009العلا أبو (.الخارجیة المحیطة بالعمل

:أھمیة الولاء التنظیمي-3-4

ن إلى أھمیة الولاء التنظیمي على مستوى ولقد أشار العدید من علماء الإدارة والباحث

الفرد أو الإدارة نظرا لارتباط  الولاء التنظیمي بعوامل عدة ذات أثر كبیر على الأفراد أو 

المنظمة على حد سواء، فالولاء التنظیمي مرتبط بسلوك الفرد ونشاطاتھ، كالتحول 

قة بالرضا الوظیفي للأفراد الوظیفي، والغیاب، والفاعلیة في العمل، كما أنھ ذو علاقة وثی

والتوتر الوظیفي والاستقلالیة وتحمل المسؤولیة في العمل، وصراع الأدوار وھو مرتبط 
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كذلك بالسمات الشخصیة للموظف كالعمر، والجنس، والحاجة إلى الإنجاز مما یسھل 

نظیمي إمكانیة التنبؤ بھذه القضایا الھامة في مجال العمل كما أن ارتفاع درجة الولاء الت

للأفراد العاملین یقلل من معدل دورانھم في العمل، ویحسن مستوى أدائھم، وقد یمتد تأثیر 

الولاء التنظیمي إلى الحیاة الخاصة للأفراد خارج نطاق العمل حیث یشعر الموظف ذو 

الولاء التنظیمي المرتفع بدرجة عالیة من الرضا والسعادة، والارتباط العائلي، كما أن 

تنظیمي عنصر أساسي لقیاس مدى التوافق بین الفرد والمنظمة التي یعمل فیھا الولاء ال

فالأفراد ذوو الولاء التنظیمي المرتفع یمیلون إلى تأیید ودعم قیم المنظمة والبقاء فیھا لفترة 

أطول، إضافة إلى تأثیر الولاء التنظیمي للفرد على حیاتھ المھنیة بانعكاسھ على تقدمھ 

عن جدیتھ في العمل واجتھاده لتحقیق أھداف المنظمة مما یسارع في الوظیفي والناتج

.ترقیتھ وتقدمھ وظیفیا

وقد أظھرت دراسات الولاء التنظیمي أن ارتفاع مستوى الولاء یؤثر إیجابیا على 

المنظمة بزیادة الإنتاجیة، والتقلیل من المصروفات والتكالیف بسبب انخفاض نسبة غیاب 

.وتأخرھم عن العمل، أو انتقالھم إلى منظمات أخرىالأفراد العاملین 

كما أن الولاء التنظیمي المرتفع یحافظ على مستوى مرتفع من الروح المعنویة لدى 

العاملین في المنظمة، كون الجمیع یعمل لتحقیق أھداف تعد بالنسبة لھم في غایة الأھمیة، 

دد ذوي مھارات عالیة، بسبب بالإضافة إلى تسھیل مھمة المنظمة في اختیار عاملین ج

.رغبة الكثیرین بالعمل فیھا لما تتمتع بھ من سمعة طیبة على لسان العامین فیھا

)93ص-32ص 2007الرواشدة (

وأما انعكاسات الولاء التنظیمي على الوطن فھي اكبر، حیث تعود فائدة الولاء 

ب وارتفاع جودة العمل یزیدان التنظیمي على المجتمع بشكل عام، وذلك لان انخفاض الغیا

.من الإنتاجیة القومیة الكلیة للدولة، لأنھ في النھایة سوف یصب في المصلحة العامة للدولة

أي –في دراستھ إلى أن درجة التوافق والتكیف للعمل والارتباط بھ )1983(وأشار العلمي 

الإنتاج في العمل، وان من مجموعة العوامل البشریة التي تؤدي إلى زیادة –الولاء لھ 

لزیادة الإنتاج أھمیة حیویة بالنسبة لاقتصادیات البلدان المتقدمة والنامیة على حد سواء، 

فھي بالإضافة إلى كونھا مقیاسا حقیقیا لتطویر المجتمعات ورمز لقدرتھا وقوتھا، تعتبر 
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أن :استھ بقولھدر)1985(أیضا مفتاحا أساسیا من مفاتیح التنمیة والتقدم، وختم العزاوي 

اھتمام البلدان المتقدمة والنامیة بشكل خاص بموضوع الإنتاجیة سیساھم دون ریب في 

زیادة الدخل القومي وزیادة رفاھیة الأفراد، وبذلك ستتمكن تلك البلدان من النھوض 

بمجتمعاتھا اقتصادیا وثقافیا واجتماعیا وقد أكد على كل ما سبق ذكره لینكولن وكالبیرج 

(lincoln and kalleberg في دراستھما المقارنة حیث استنتجا أن السر في تفوق (1990,

الیابان على الولایات المتحدة الأمریكیة في الإنتاجیة یعود إلى أن القوى العاملة الیابانیة 

أكثر ولاء تجاه منظماتھا من القوى العاملة الأمریكیة وان الفجوة في الولاء بینھما تنعكس 

)55-54، ص ص 2005نام غ(.شر على حجم ونوعیة الأداء وانضباط القوى العاملةبشكل مبا

:العوامل المساعدة في تنمیة الولاء التنظیمي-3-5

یعتبر البحث في مفھوم الولاء التنظیمي من حیث التكوین والتطور عملیة ذات أبعاد 

واتجاھاتھم حول مفھوم العوامل متشابكة ومتداخلة فقد تعددت اجتھادات الباحثین والدارسین 

التي تساعد على تكوین الولاء التنظیمي داخل التنظیم، وقد ساھم في الكتابة بھذا الموضوع 

الكثیر من الكتاب إلا أن دراسات روبرت مارش وماناري تعتبر من الدراسات المتمیزة 

:یمي وھيالتي أشارا فیھا إلى العوامل المساعدة على تكوین وتشكیل الولاء التنظ

:صیاغة سیاسات تنظیمیة ناجعة-3-5-1

ضرورة العمل على تبني سیاسات داخلیة تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملین 

في التنظیم، فكما ھو متعارف علیھ یوجد عند أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخلة 

في شدتھ وإیجابیتھ أو تساعد على تشكیل السلوك الوظیفي لھؤلاء الأفراد، ویعتمد السلوك

سلبیتھ على قدرة الفرد على إتباع نمط سلوكي إیجابي بشكل یساعد على تكوین ما یسمى 

بالسلوك التنظیمي وقد تتفاوت ھذه الحاجات عند الأفراد العاملین من حیث الأھمیة 

ت، م ماسلو في نظریة سلم الحاجایوالأولویة في العمل على إتباعھا، وقد أشار إلیھا إبراھ

، واللتین بحثتا في قضایا الانتماء )Aldfer(ونظریة الدفر )porter(كذلك نظریة بورتر 

والنمو والولاء، في محاولة من ھذه النظریة لترتیب الحاجات الإنسانیة وفقا لأھمیتھا وقوتھا 

1977في إشباع الحاجات، وقد أشار دیتشارد ستیرز في نموذجھ عن الولاء التنظیمي عام 
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إلى عوامل تكوین الولاء التنظیمي ودورھا في تشكیل السلوك التنظیمي للأفراد العاملین 

:الناتج من المدخلات التالیة

.المكانة في التنظیم.1

.الاستقلال في العمل.2

.الرضا عن العمل.3

.العلاقات الاجتماعیة.4

.القیادة.5

.المناخ التنظیمي السائد.6

.الرغبة في الانجاز.7

.الصفات الشخصیة.8

.رجة المشاركة في العملد.9

.نظام الحوافز.10

.تحدید الأدوار.11

فإذا كانت ھذه المدخلات متوافرة في التنظیم بحیث تتمتع البیئة التنظیمي بمناخ 

تنظیمي صحي، فإن عملیة تكوین الولاء التنظیمي حاصلة، وسیندفع الأفرد تلقائیا للعمل 

:فيبھدف الحصول على مخرجات الولاء التنظیمي المتمثلة

.سھولة استجابة التنظیم للمتغیرات البیئیة-1

.سلوك إیجابي تجاه التنظیم-2

.تدني نسبة الغیاب وارتفاع نسبة الحضور-3

.تقلیل نسبة الدوران الوظیفي-4

.زیادة الشعور بالاستقرار الوظیفي-5

.ارتفاع الروح المعنویة-6

)74-73، ص ص 2002تیر (.ارتفاع معدلات الأداء-7
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:وضوح الأھداف والأدوار-3-5-2

كلما كانت الأھداف واضحة داخل التنظیم زادت درجة الولاء التنظیمي عند العاملین 

كما أظھرت الدراسات التي أجریت في ھذا المجال، فوضوح الأھداف یجعل العاملین أكثر 

التحدید ھذه تساعد قدرة على فھمھا وتحقیقھا وكذلك الحال بالنسبة لتحدید الأدوار، فعملیة 

وتعمل على خلق الولاء عند العاملین نظرا لما یترتب علیھا من استقرار وتجنب للصراع 

في حالة التحدید للأدوار، كما انھ على العكس تماما من ذلك یمكن للغموض في الأدوار أن 

.یجلب الصراع على المنظمة ویدخلھا في دوامة الخلافات وعدم الاستقرار

)47، ص 2009أبو العلا(

:زیادة مشاركة العاملین في التنظیم-3-5-3

إتاحة الفرصة للعاملین للمساھمة بأفكارھم وتشجیعھم لتحمل المسؤولیة من شأنھا 

تقویة الروابط وإیجاد الجو النفسي والاجتماعي البناء في بیئة العمل، فقد عرفت المشاركة 

التي ھو -الجماعة بعد أن تتیح لھ الجماعةاندماج الفرد العقلي والعاطفي في عمل "بأنھا 

بینما عرفھا دایفن "الفرص للمساھمة في الأھداف والمشاركة في المسؤولیات-عضو فیھا

اشتراك عقلي وانفعالي للفرد في موقف جماعي یشجعھ على المشاركة والمساھمة في "بأنھا 

".الأھداف الجماعة، وعلى أن یشترك في المسؤولیة عنھا

:عملیة المشاركة على ثلاثة أسس ومحاور تتمثل فیما یليوتقوم 

أنھا تنطوي على المشاركة العقلیة والفكریة القائمة على استخدام الأسس العملیة لجعل ·

.عملیة المشاركة ناجحة وفعالة

انھا تعمل على زیادة دافعیة الأفراد وتدفعھم للعمل وذلك بإعطائھم الفرص الجیدة ·

.الطاقات والمبادرات والابتكارات الرامیة إلى تحقیق الأھدافللمشاركة ولإطلاق 

.أنھا تعمل على تنمیة مھارات الأفراد في العمل وتقبل المسؤولیة·

وقد أوضحت الدراسات أن المشاركة تعمل على زیادة الولاء التنظیمي وتجعل الأفراد 

من مشكلات ھو یرتبطون بیئة عملھم بشكل أكبر بحیث یعتبرون أن ما یواجھ المنظمة
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تھدید لھم ولأمنھم واستقرارھم الأمر الذي یؤدي إلى تقبلھم لروح المشاركة برغبة وبروح 

)99، ص 2005الدوسري (.معنویة عالیة

:إیجاد مناخ تنظیمي ملائم-3-5-4

الداخلیة للبیئة والتي إن تعبیر المناخ التنظیمي یشیر إلى مجموعة من الخصائص 

تتمتع بدرجة من الثبات النسبي أو الاستقرار، یفھمھا العاملون ویدركونھا فتنعكس على 

قیمھم واتجاھاتھم وبالتالي سلوكھم وإن التنظیمات والعاملین على حد سواء یسعون إلى 

.إیجاد مناخ تنظیمي جید لكلا الطرفین

تنظیمات ذات المناخ والبیئة المتسلطة وقد أظھرت الدراسات في ھذا الإطار أن ال

والمحبطة لمعنویات العاملین والتي تتصف بعدم المسؤولیة ھي تنظیمات تعمل على تشجیع 

تسرب العاملین وتقلیل من درجة الولاء التنظیمي لدیھم، لذلك لابد للتنظیمات من أن تعمل 

ف والاھتمام بالإنسان في على إیجاد وخلق البیئة والمناخ التنظیمي الجید وتحقیق الأھدا

)48، ص 2009أبو العلا (.سبیل تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین

:تصمیم أنظمة مناسبة من الرواتب والحوافز-3-5-5

-المطلوبیعبر الحافز عن ذلك الأسلوب أو الوسیلة أو الأداة التي تقدم للفرد الإشباع 

.لحاجاتھ الناقصة-بدرجات متفاوتة

وتركز نظریة الحوافز للعمل على الحوافز الداخلیة وھي تتعامل أصلا مع الأسباب 

التي تدفع الناس للعمل وأسباب تركھم العمل في المنظمات أو بقائھم فیھا، وعلیھ فإن الإدارة 

ققوا المعدلات المقررة للإنتاجیة، إذا كانت ترید من عاملیھا أن یبذلوا الجھد المطلوب ویح

.ویصلوا إلى الأھداف المحددة فعلیھا أن تقدم لھم الحوافز المناسبة لذلك

لذا فإن توافر أنظمة مناسبة من الحوافز سواء المادیة أو المعنویة یؤدي إلى زیادة 

رتفاع الرضا عن المناخ التنظیمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زیادة الولاء التنظیمي وا

معدلات الإنتاج وتقلیل التكالیف، وقد أشار بعض الباحثین إلى أن المنظمات العاملة في 

القطاع العام ھي أقل المنظمات استخداما للحوافز وتطبیقا لأنظمة الحوافز الجیدة، وبالتالي 
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تقع علیھا مسؤولیة الاھتمام بھذا الجانب لضمان تحقیق مستویات عالیة من الولاء التنظیمي

.لدى الأفراد العاملین

معاملة العاملین :فھناك من یرى في ھذا السیاق أن الولاء التنظیمي یتحقیق من خلال

بوصفھم شركاء لا مجرد أفراد، ومنح المزایا المادیة والمعنویة، وإتاحة فرص التطور 

)98-97، ص ص 2005الدوسري (.المھني والوظیفي لھؤلاء العاملین

:العمل على بناء ثقافة ووعي مؤسسي-3-5-6

أي خلق جو أسري ودي في داخل المؤسسة، فیشعر الفرد أنھ یعمل لأسرتھ ومعھا من 

خلال إیجاد أھداف مشتركة بین العاملین وتحقیق احتیاجاتھم والعمل على إشباعھا، وتقدیم 

القصور یعجزه عن التمیز، الدعم من خلال التدریب الكافي لمن یجد قدراتھ أي نوع من

).Nystrom، 1993(وكانت دراسة نیستروم 

حول الثقافة التنظیمیة والإستراتیجیة والولاء التنظیمي في مؤسسات الرعایة الصحیة، وقد 

)45، ص 2005غنام (.أظھرت وجود علاقة طردیة بین الثقافة التنظیمیة والولاء التنظیمي

:ناجعة للقیادةانتھاج أسالیب -3-5-7

إن الدور الكبیر الذي یجب على الإدارة القیام بھ إقناع الآخرین وفي جو عمل مناسب 

بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفعالیة، فالإدارة الناجحة ھي تلك الإدارة القادرة على كسب 

نظمة التأیید الجماعي لإنجاز الأعمال من خلال تنمیة مھارات الأفراد الإداریة باستخدام أ

.الحوافز المناسبة

وقد تناول الباحثون مفھوم القیادة في الكثیر من الكتابات والأبحاث نظرا لأھمیتھا 

كمدخل في تنمیة الولاء التنظیمي لدى الأفراد الآخرین لإجبارھم على التعاون وتحقیق 

وجیھھم الأھداف، كما تم تعریفھا بأنھا ذلك الفن في القدرة على التأثیر على الأشخاص وت

بطریقة تؤدي إلى الحصول على رضاھم وولائھم وفھمھم والوصول إلى الأھداف، وبناءا 

على ذلك فإن مسؤولیة القیادة لھا أھمیة عالیة في حیاة المنظمات وإستمراریتھا، فعلیھا 

مسؤولیة اختیار الأھداف وتنمیة ولاء الأفراد وانتمائھم وبناء الثقة وتحقیق الأھداف، والقائد 

ناجح ھو الذي یستطیع أن یعمل على زیادة درجات الولاء التنظیمي لدى الأفراد ویدعم ال
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اعتقادھم في أھمیة التنظیم ویزرع فیھم الرغبة في بذل المزید من الجھد المبدع وینمي فیھم 

الرغبة في المحافظة على العلاقات التنظیمیة في الحیاة والعمل على التطویر التنظیم 

.إلخ...ث الاحترام ومراعاة المشاعر وزیادة رغبتھم بالعمل والأفراد من حی

ھذه ھي أھم العوامل المساعدة على تنمیة الولاء التنظیمي لدى الأفراد العاملین، فھي -

عبارة عن كل متكامل مترابط مع بعضھ، فكل عامل لھ نسبة ومساھمة معینة في تحقیق 

أساسیة في التطویر التنظیمي وتساھم في الولاء التنظیمي، لذا یمكن اعتبار ھذه العوامل

)77، ص 2002تیر (.استمرار المنظمة وبقائھا

:مراحل تطور الولاء التنظیمي-3-6

لیس ھناك إجماع على ھذه المراحل من قبل العلماء والباحثین، ولكن ھناك إجماع على أن 

.الولاء یمر بمراحل مختلفةالفرد لكي یصل إلى درجة ما من 

:غلى أن الولاء التنظیمي یمر بالمراحل التالیة"البلیسي"فقد أشارت 

وتعني قبول الفرد والإذعان للآخرین والسماح بتأثیرھم المطلق :مرحلة الطاعة.1

.علیھ من أجل الحصول على أجر مادي ومعنوي

وتعني قبول الفرد العامل تأثیر الآخرین من أجل تحقیق :مرحلة الاندماج مع الذات.2

الرضا الدائم لھ في العمل، وتحقیق الانسجام مع الذات، والشعور بالفخر والكبریاء 

.لكونھ ینتمي للمنظمة

وھي المرحلة التي تشیر إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء :مرحلة الھویة.3

.منھ، وھو جزء منھا، وأن قیمھا تتناغم مع قیمھ الشخصیة

)63-62، ص ص 2008العتیبي (

أن الولاء التنظیمي عند الأفراد یتطور من خلال ثلاث )Bulchanan(كما بین بوشنان -

:مراحل متعاقبة وھي

وھي فترة ما بعد التعیین تمتد إلى سنة من تاریخ إلتحاق :لإعدادمرحلة التجربة وا-1

الفرد بعملھ، ولكنھا تعتبر فترة تجریبیة، ویكون العامل خاضعا خلالھا إلى التدریب 

والإعداد والاختبار، ویھتم الفرد بالحصول على الرضا والقبول من مؤسستھ التي 

في عملھ ویكون محط أنظار یعمل بھا، لذا یبذل أقصى جھد عنده لیبدع ویبرز
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وإطراء كل من حولھ، ویرى بوشنان أیضا أن ھناك خبرات تظھر ضمن ھذه 

.تضارب الولاء، ووضوح الدور، وتحدیات العمل، وفھم التوقعات:المرحلة منھا

وھي الفترة اللاحقة للفترة التجریبیة وتمتد من سنتین إلى :مرحلة العمل والانجاز-2

رد خلالھا إلى إثباتھ ذاتھ من خلال عملھ والتأكید على أربع سنوات ویسعى الف

الأھمیة :الانجاز الذي حققھ، وتتمیز ھذه المرحلة ببعض الخبرات والتي منھا

.الشخصیة والخوف من العجز، وظھور قیم الولاء للتنظیم والعمل

وتبدأ ھذه الفترة بعد السنة الخامسة من التحاق :مرحلة الثقة بالتنظیم والانتماء لھ-3

الفرد بعملھ ویبدأ فیھا بترسیخ اتجاھات الولاء نحو المؤسسة التي یعمل بھا، بحیث 

تصبح متبنة الرباط، شدیدة الوثاق، ویشعر الإنسان حینھا أنھ یرید أن یعمل ویعمل 

لحھ الشخصیة دون كلل أو ملل، لصالح مؤسستھ، لیعلو بھا ومعھا، وتنصھر مصا

من لھیب مشاعر الحب والإخلاص لمنظمتھ، وتنتقل ھذه الفترة بالفرد من مرحلة 

ویوضح الشكل التالي ).41-40، ص ص 2005غنام (التكوین إلى مرحلة النضج 

.المراحل الثلاث لتكوین الولاء عند بوشنان

.مراحل تكون الولاء عند بوشنان):4(الشكل رقم 

Welsch(وقد أشار ولش ولافان - et lavan( إلى أن ارتباط الفرد بالمنظمة التي یعمل فیھا

:وولاءه لھا یمر بمرحلیتن ھما

وضوح الدور-

تحدیات العمل-

تضارب الولاء-

فھم التوقعات-

الأھمیة الشخصیة 

الخوف من العجز 

ظھور قیم الولاء 

للتنظیم والعمل

ترسیخ الولاء -

.وتدعیمھ

ثالثةالمرحلة الثانیةالمرحلة الالمرحلة الأولى

)الثقة بالتنظیم()العمل والانجاز()فترة التجربة(
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Organizationمرحلة الانضمام للمنظمة التي یرید الفرد العمل فیھا .1 Entry):(

وتلبي وفي أغلب الحالات یختار الفرد المنظمة التي یعتقد أنھا تحقق رغباتھ وأھدافھ

.طموحھ

Organisational(مرحلة الالتزام التنظیمي .2 commitment:( وفي ھذه المرحلة

یكون الفرد حریصا على بذل الجھود الصادقة من أجل تحقیق النجاح للمنظمة 

.والنھوض بھا، إذ أنھ یشعر بالانتماء الحقیقي للمنظمة، والرغبة الأكیدة للبقاء فیھا

)91، ص 2007الرواشدة (

وقد بین كل من موداي وبورتر أن الولاء التنظیمي یمر بثلاث مراحل زمنیة متتابعة -

:ھي

وتمثل فترة خبرات العمل السابقة للوظیفة، حیث یكون :مرحلة ما قبل الدخول للعمل.1

العامل صورة مسبقة عن طبیعة المؤسسة والعاملین فیھا ودوره وما سیكون علیھ، 

ل الأفراد بمستویات مختلفة من المیل والاستعداد وحین یتم الالتحاق بالعمل یدخ

للانتماء، وینتج ھذا الاختلاف عن خصائص الفرد الشخصیة وتوقعاتھ عن العمل 

.والظروف المرافقة لقراره بالعمل في المؤسسة

وتمثل ھذه المرحلة فترة خبرات العمل المتعلقة ببدایة العمل :مرحلة البدء في العمل.2

دورا )hall(الأولى منھ، حین تلعب ھذه الخبرات كما أشار ھول والمتمثلة بالأشھر 

.خطیرا في تطویر الاتجاھات المتعلقة بالعمل وزیادة الولاء والعضویة المھنیة

وتمثل ھذه المرحلة فترة خبرات العمل اللاحقة لفترة التثبیت حیث :مرحلة الترسیخ.3

.عي للأفرادیدعم الولاء من خلال الاستثمارات والانغماس الاجتما

)41، ص 2005غنام (

Oreily، 1986(أما أورلي وجاتمان - et chatman( فقد بینا أن ھناك ثلاث مراحل یمر بھا

:الولاء التنظیمي للفرد وھي

ویكون ھذا في بدایة انضمام الفرد ):Compliance(مرحلة الاذعان والالتزام -1

للمنظمة، بحیث یبنى على المكاسب التي یحصل علیھا الفرد نتیجة انضمامھ 
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للمنظمة، لذا فھو یتقبل سلطة الآخرین ویلتزم بما یطلبون منھ مقابل الحصول على 

.المكاسب المختلفة من المنظمة

في ھذه المرحلة ):Identification(مرحلة التطابق أو التماثل بین الفرد والمنظمة -2

تكون رغبة الفرد في الاستمرار والبقاء في المنظمة، ھي السبب في تقبلھ لسلطة 

الآخرین وتأثیرھم، ذلك أن بقاءه في المنظمة یشبع حاجتھ للانتماء مما یؤدي إلى 

.شعوره بالفخر لكونھ عضوا في المنظمة

أھداف الفرد وقیمھ مع أھداف وفي ھذه المرحلة تتشابھ):Adoption(مرحلة التبني -3

وقیم المنظمة فیبدأ الفرد بتبني أھداف وقیم المنظمة نتیجة لشعوره بأن في تحقیق 

أھداف التنظیم تحقیقا لأھدافھ، وأن دفاعھ عن قیم المنظمة ھو دفاع عن قیمھ 

)92-91، ص ص 2007الرواشدة (.شخصیا

ھذا الجدول تلخیص كتابات الباحثین حول مراحل تطور الولاء التنظیمي وسنحاول في ·

)67، ص 2008العتیبي (.للفرد

.یلخص مراحل تطور الولاء التنظیمي لدى الباحثین):1(جدول رقم 

بوشنان)2(البلیسي)1(
ولش )3(

ولافان
موداي )4(

وبورتر
أورلي )5(

وجاتمان
الولاء ویمر 

التنظیمي بثلاث 
مراحل

ویمر الولاء 
التنظیمي بثلاث 

مراحل

ویمر الولاء 
التنظیمي 
بمرحلتین

ویمر الولاء 
التنظیمي بثلاث 

مراحل

ویمر الولاء 
التنظیمي بثلاث 

مراحل

مرحلة التجربة-مرحلة الطاعة-
مرحلة الانضمام -

للمنظمة
مرحلة ما قبل -

العمل
مرحلة الإذعان -

والالتزام
مرحلة الاندماج -

مع الذات
مرحلة العمل -

مرحلة الالتزام -والانجاز
التنظیمي

مرحلة البدء في -
العمل

مرحلة التطابق -
والتماثل

مرحلة الھویة-
مرحلة الثقة في -

التنظیم
مرحلة التبني-مرحلة الترسیخ-

تناولوا مراحل تطور ومما سبق یمكن القول بأن ھناك تباین بین كتابات الباحثین الذین 

الولاء التنظیمي إلا أن الباحثة تمیل إلى الأخذ بالتقسیم الذي اعتمده بوشنان لمراحل تطور 

الولاء التنظیمي لأنھ الأكثر شمولا، وشیوعا، حیث حددت فیھ الفترة الزمنیة لكل مرحلة، 

.والخصائص الممیزة لھا
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:النماذج المفسرة للولاء التنظیمي-3-7

العدید من الدراسات التي حاولت البحث في تفسیر ظاھرة الولاء التنظیمي سواء توجد 

ما یتعلق بأسبابھا أو نتائجھا أو موضوعھا أو مزیج من ذلك كلھ، إلا أنھا لم تستطع الخروج 

بمدخل أو نموذج محدد لدراسة الولاء التنظیمي، لذا فإن الباحثة سوف تستعرض عددا من 

.الظاھرة والتي تناولت أبعادا مختلفة للولاءالنماذج المفسرة لھذه

والجدیر بالذكر أن الدراسات الأولى التي أجریت حول الولاء التنظیمي تناولت ھذا 

المفھوم بشكل عام دون النظر إلى الأبعاد المختلفة التي یتكون منھا، لكن الدراسات اللاحقة 

من )Reichers(اب حددھا ریتشرز أظھرت أن ھناك عدة أبعاد للولاء التنظیمي تعود لأسب

أن المنظمة مكونة من عدة فئات تشمل الموظفین التنفیذیین، والعملاء أو المستفیدین، :أھمھا

والإدارة العلیا ثم المواطنین بشكل عام، وكل فئة لھا أھدافھا الخاصة ولیس من الضرورة 

.اشتراك ھذه الفئات في ھدف واحد

خلھا على تكتلات لكل منھا اھتمامات مشتركة، بحیث كما أن المنظمة تحتوي في دا

)88، ص 2007الرواشدة (.تحاول كل كتلة الحصول على منافعھا الخاصة دون الآخرین

:ومن أھم النماذج المفسرة للولاء التنظیمي ما یلي

تعتبر كتابات اتزیویني من الكتابات الرائدة ):Etzioni,1961(نموذج اتزیویني -3-7-1

حول موضوع الولاء التنظیمي، ففي كتاباتھ عن القوة یرى أن القوة أو السلطة التي تملكھا 

المنظمة على حساب الفرد ھي نابعة في طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة، ھذا الاندماج أو 

:أشكال أو أنواع ھيكما یسمیھ أحیانا بالولاء من الممكن أن یتخذ ثلاثة

ویمثل الاندماج الحقیقي بین الفرد ومنظمتھ والنابع من قناعة الفرد :الولاء المعنوي-أ

.بأھداف وقیم ومعاییر المنظمة التي یعمل بھا وتمثلھ لھذه الأھداف والمعاییر

وھو أقل درجة في رأیھ، من حیث :الولاء القائم على أساس حساب المزایا المتبادلة-ب

اندماج الفرد مع منظمتھ والذي یتحدد بمقدار ما تستطیع أن تلبیھ المنظمة من حاجیات 

الفرد حتى یتمكن أن یخلص لھا ویعمل على تحقیق أھدافھا، لذا فالعلاقة ھنا علاقة نفع 

.متبادلة بین الطرفین الفرد والمنظمة
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نب السلبي في علاقة الموظف مع المنظمة التي وھو یمثل الجا:الولاء الاغترابي-ج

یعمل بھا، حیث إن اندماج الفرد مع المنظمة غالبا ما یكون خارجا عن إرادتھ وذلك 

نظرا لطبیعة القیود التي تقرضھا المنظمة على الفرد، وذلك كما ھو الحال في نزلاء 

والممارسات السجون حیث إن طبیعة اندماجھم مع ھذه المنظمات عائد إلى القیود 

الاجتماعیة التي تفرضھا السجون على نزلائھا، ویرى اتزیویني أن ھذه الأنواع 

.منفصلة عن بعضھا البعض وتطبق في منظمات مختلفة

)105-104، ص ص 2005الدوسري (

):Setters,1977(نموذج سیترز -3-7-2

یرى أن الخصائص الشخصیة وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معا 

كمدخلات، وتكون میل الفرد للاندماج بمنظمتھ ومشاركتھ لھا واعتقاده القوي بأھدافھا 

وقیمھا، وقبول ھذه الأھداف والقیم، ورغبتھ الأكیدة في بذل أكبر جھد لھا مما ینتج عنھ 

رغبة قویة للفرد في عدم ترك المنظمة التي یعمل فیھا وانخفاض نسبة غیابھ وبذل المزید 

ء لتحقیق أھدافھ التي ینشدھا، وقد بین سیترز في نموذجھ العوامل المؤثرة من الجھد والولا

في تكوین الولاء التنظیمي وما یمكن أن ینتج عنھ من سلوك متبعا منھج النظم ومصنفا ھذه 

)42-41، ص ص 2009أبو العلا (.العوامل والسلوك في مجموعات كما یوضحھا الشكل
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.مدخلات ومخرجات الولاء التنظیمي عند سیترز):5(الشكل 

1977Staw(نموذج ستاو وسلانیك -3-7-3 et salanick,:(

یرى ھذا النموذج الذي تبناه كل من ستاو وسلانیك بأن أبعاد الولاء التنظیمي تتمثل في 

:بعدین رئیسین ھما

ویعني الأمور التي تؤدي إلى تطابق أھداف وقیم الفرد مع أھداف :الولاء الاتجاھي.أ

.وقیم المنظمة، بحیث تزداد رغبتھ في البقاء والاستمرار للعمل بالمنظمة

ویقصد بھ العملیات التي من خلالھا یصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة :الولاء السلوكي.ب

قضاه في المنظمة یجعلانھ بسبب سلوكھ السابق فالجھد الذي بذلھ الفرد والوقت الذي

)57، ص 2008العیتبي (.یتمسك بكونھ عضوا فیھا

1978Stevens(نموذج ستیفنز وزملائھ -3-7-4 et al,:(

:ینقسم ھذا النموذج للولاء التنظیمي إلى اتجاھین نظریین ھما

:الخصائص الشخصیة

الحاجة للانجاز-

التعلم-

العمر-

تحدید الدور-

:خصائص العمل

التحدي في العمل-

الرضا عن العمل-

فرصة للتفاعلات الاجتماعیة-

التغذیة العائدة -

:خبرات العمل

طبیعة ونوعیة خبرات العمل لدى -

العاملین في التنظیم

اتجاھات العاملین نحو التنظیم-

بالنسبة للتنظیمأھمیة الشخص -

رغبة والمیل للبقاء في التنظیمال-

نخفاض نسبة دوران العملا-

لمیل للتبرع بالعمل طواعیة لتحقیق ا-

أھداف التنظیم

المیل لبذل الجھود لتحقیق انجاز أكبر-

الـــولاء 

التنظیمي
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یركز ھذا الاتجاه على مخرجات الولاء التنظیمي كعملیات متبادلة :الاتجاه التبادلي-أ

بین المنظمة والعاملین فیھا، كما یركز على العضویة الفردیة كمحدد أساسي لما 

.یستحقھ الموظف من مزایا ومنافع من خلال العملیة التبادلیة بین الفرد والمنظمة

داد بازدیاد ما یحصل علیھ من وبموجب ھذه الطریقة فإن انتماء الفرد للمنظمة یز

حوافز وعطایا، وتتخلص محددات الاتجاه التبادلي بأن ھذا الاتجاه یقیس درجة رضا 

الشخص عن الحوافز المقدمة لھ، وإمكانیة بقائھ فیھا فإذا توفرت لھ مزایا أفضل في 

منظمة أخرى، فإنھ ینزع إلى ترك المنظمة التي یعمل فیھا، فمثل ھذا الاتجاه یوفر 

.المعلومات اللازمة للتنبؤ بإمكانیة ترك الفرد للمنظمة أو البقاء فیھا

Porter(وھذا الاتجاه أورده أیضا ستیفتز وتبناه بورتر وسمیت :الاتجاه النفسي-ب et

smith:( ،حیث وصفوا الولاء التنظیمي بأنھ نشاط زائد وتوجھ إیجابي نحو المنظمة

مة في تحقیق أھدافھا، وكذلك رغبة قویة في وجھد ممیز یبذلھ الفرد لمساعدة المنظ

البقاء عضوا فیھا، فھذا الاتجاه یصور الولاء التنظیمي على أنھ توجھ الفرد بایجابیة 

عالیة نحو المنظمة وأھدافھا، وھو یغطي أبعاد أكثر شمولیة من الاتجاه التبادلي الذي 

سا لدرجة ولائھ، ركز على بعد الحوافز ودرجة رغبة الفرد في ترك المنظمة مقیا

ومن منظور النموذج النفسي یعد الولاء التنظیمي نوعا من التوافق بین الأھداف 

الفردیة وأھداف المنظمة، وعلیھ فالعاملون الذین یؤمنون بأھداف المنظمة یشعرون 

.بانتماء لھا ویظھرون رغبة قویة في العمل فیھا، وإیمانا كبیرا بقیم المنظمة وأھدافھا

)44-43، ص ص 2009أبو العلا (

Angle(نموذج انجل وبیري -3-7-5 et perry,1983:(

حیث یعتقدان أن النماذج التي تقوم على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظیمي یمكن 

:تصنیفھا في نموذجین رئیسیین لتفسیر ظاھرة الولاء التنظیمي ھما

ویقابل نموذج الولاء السلوكي لدى ستاو :التنظیمينموذج الفرد كأساس للولاء -أ

وسلانیك ویقترح ھذا النموذج أن جوھر الولاء التنظیمي یبنى على أساس خصائص 

وتصرفات الفرد باعتبرا أنھا مصدر للسلوك المؤدي إلى ھذا الاتجاه، وأن یكون ھذا 

ر إلى خصائص السلوك عاما وواضحا وثابتا وتطوعیا، وتبعا لھذا النموذج فإنھ ینظ
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الفرد كالعمر والجنس والتعلیم والخبرات السابقة باعتبارھا محددات ومؤثرات على 

سلوك الفرد، لذا فإن ھذا النموذج یركز على ما یحملھ الأفراد من خصائص 

شخصیة إلى المنظمة إلى جانب ما یمارسونھ أیضا داخل المنظمة والتي یتحدد على 

.أساسھا ولاء الأفراد لمنظماتھم

ویقابل نموذج الولاء الاتجاھي عند ستاو :نموذج المنظمة كأساس للولاء التنظیمي-ب

وسلانیك، ویقترح ھذا النموذج أن العملیات التي تحدد الولاء التنظیمي تحدث في 

المنظمة حیث یتم التفاعل بینھا وبین الفرد نتیجة للعمل فیھا،لذا فإن الفرد في ھذه 

ھا معھ الحالة ینظر إلیھ على أساس أن لدیھ بعض الحاجات والأھداف التي یحضر

إلى المنظمة وأنھ في سبیل تحقیق ھذه الأھداف لا یمانع من أن یسخر مھاراتھ 

وطاقاتھ للمنظمة في مقابل أن تقوم المنظمة بتلبیة حاجاتھ وأھدافھ، أي أن العملیة 

ھنا ھي عملیة تبادلیة بین الفرد والمنظمة وأن جوھر ھذا التبادل ھو ما یسمى بالعقد 

ھذا العقد یتضمن مجموعة من الالتزامات )kotter(كوترالنفسي الذي أشار إلیھ

-الفرد والمنظمة-والتعھدات التي تكون محددة أو غیر محددة بالنسبة لكلا الطرفین

لكنھا لابد وأن تؤدي بأي شكل من الأشكال إلى الفرد عن العمل في ھذه المنظمة، 

بھا حاجاتھ ھي في وبالتالي فإن الطریقة التي تعامل بھا المنظمة الفرد وتعالج

أساسھا تمثل الآلیة التي تقود إلى ولاء الفرد أو عدم ولائھ للمنظمة التي یعمل، بحیث 

إن المنظمة التي تأخذ على عاتقھا الالتزام بتلبیة احتیاجات الفرد سوف تؤدي بھ في 

النھایة إلى أن یتشرب قیمھا ویعتبرھا قیمھ وبالتالي یكون ھناك نوع من الولاء 

)111-110، ص ص 2005الدوسري (ادل بینھ وبین منظمتھالمتب

:)kantar,1986(نموذج كانتر -3-7-6

:تشیر كانتر إلى ثلاثة أبعاد رئیسیة للولاء التنظیمي تتمثل في

ویعني أن یكرس الفرد حیاتھ ویضحي بمصالحھ لبقاء الجماعة، ولا :الولاء المستمر.أ

ینظر للمكاسب التي یمكن أن یحققھا عندما یدع التنظیم الذي یعمل فیھ إلى تنظیم 

.آخر غیره
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ویتمثل في ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعیة تتضمن تماسك :الولاء التلاحمي.ب

د عن السلوك الذي یقود للتناحر وتضامن الجماعة ویتحقق ذلك عندما یتخلى الفر

.والبغضاء، ویركز على السلوك الذي یدعم التضامن الاجتماعي

ویتمثل في ارتباط الفرد بقیم ومبادئ الجماعة والامتثال لسلطتھا، :الولاء الموجھ.ج

)59، ص 2008العتیبي (.والمعاییر التي تحددھا

,mayer(نموذج مایر وألن -3-7-7 Allen,1990:( یعرف ھذا النموذج بنموذج العناصر

:الثلاثیة للولاء التنظیمي، لأنھ یستند في نظرتھ للولاء إلى ثلاثة عناصر مكونة لھ ھي

ویتأثر ھذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة ):المؤثر(الولاء العاطفي .أ

Task(لعملھ من درجة استقلالیة  Autonony( وأھمیة ،)Task Significance( ،

Skill(وتنوع المھارات المطلوبة  variety( وقرب المشرفین وتوجیھھم لھ ،)Super

visory feedback( كما یتأثر ھذا الجانب من الولاء بدرجة إحساس الموظف بأن ،

البیئة التنظیمیة التي یعمل فیھا تسمح بالمشاركة الفعالة، في مجریات صناعة 

.بالعمل أو ما یخصھ بصورة شخصیةالقرارات سواء ما یتعلق منھا

وقد أثبتت العدید من الدراسات أن المتغیرات المشار إلیھا سابقا تعمل على إیجاد 

مناخ تنظیمي إیجابي یكافئ العاملین في المنظمة، مما یؤثر بدوره بصورة ایجابیة على 

ي من جھة مستوى الولاء التنظیمي، مع وجود علاقة ایجابیة بین السن والعمر الوظیف

.ودرجة الولاء العاطفي لدى الموظف من جھة أخرى

ویقصد بھ شعور الموظف بالالتزام نحو الاستمرار ):المعیاري(الولاء الاخلاقي .ب

بالعمل في المنظمة وغالبا ما یعزز ھذا الشعور بالدعم الجید من قبل المنظمة 

ي وضع الأھداف للعاملین فیھا، والسماح لھم بالمشاركة والتفاعل الایجابي ف

والتخطیط ورسم السیاسات العامة للتنظیم، علاوة على تحدید كیفیة الإجراءات 

.وتنفیذ العمل

ویعني أن درجة ولاء الفرد في ھذه الحالة تتحدد بالقیمة :الولاء المستمر.ج

الاستثماریة التي من الممكن أن یحققھا الفرد لو استمر مع التنظیم، مقابل ما سیفقده 
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لالتحاق بجھات أخرى، ویتأثر تقییم الموظف لأھمیة البقاء مع التنظیم لو قرر ا

تقدم السن، وطول العمر الوظیفي، حیث یعدان :بمجموعة من العوامل من أھمھا

مؤشرین رئیسیین لوجود الرغبة لدى الموظف في الاستمرار بعملھ، فاستثمار الفرد 

ساھل من قبلھ في ھذا جزءا من حیاتھ في المنظمة، یعني أن أي تفریط أو ت

الاستثمار سیكون بمثابة خسارة لھ، خاصة إذا كان سیبدأ بعمل جدید لا علاقة لھ 

.بعملھ في المنظمة

كما أن فقدان الفرد لزملاء العمل وما أقامھ معھم من علاقات خلال عملھ في المنظمة یعد 

لأخرى قد یعني خسارة خسارة أیضا لھذا الفرد، وكذلك فإن اختلاف نظام التقاعد من جھة 

للفرد یجب تجنبھا، ویعد تقدم السن أو العمر الوظیفي أیضا عاملا مشجعا للارتباط بالمنظمة 

لتضاؤل فرص العمل في منظمات أو أماكن أخرى، وأخیرا فإن ارتفاع مستوى الرضا 

.الوظیفي لدى الفرد یزید من انتماء الفرد للمنظمة ورغبتھ بالبقاء فیھا

)90-89، ص ص 2007الرواشدة (

:نموذج مدرسة الثقافة التنظیمیة-3-7-8

تعد مدرسة الثقافة التنظیمیة من أحدث المدارس في دراسة المنظمات، وقد قدمت 

نموذجا جدیدا لدراسة وتفسیر ظاھرة الولاء التنظیمي باعتبار أن ثقافة المنظمة التي تتمثل 

، والجوانب الملموسة في المنظمة والمتعلقة في القیم الموجودة بھا وبالذات قیم المدیرین

ببناء المنظمة مادیا وتنظیمیا، وكذلك الافتراضات الأساسیة التي تحدد علاقة المنظمة ببیئتھا 

وبغیرھا من المنظمات الأخرى تعد المكون الأساسي للولاء التنظیمي للأفراد، كما أن 

ا قویا لضبط الموظفین باعتبار أن الولاء التنظیمي من وجھة نظر ھذه المدرسة یعد أسلوب

من أكبر المشكلات التي تعاني منھا إدارة المنظمات الأسلوب الذي یمكن بھ ضبط وتوجیھ 

الموظفین، والولاء التنظیمي یقدم أسلوبا ملائما للمدیرین لحل ھذه المشكلة، وحسب وجھة 

یم وأھداف المنظمة نظر ھذه المدرسة فإن الولاء التنظیمي یتضمن توحد الشخص وقبولھ لق

التي یعمل بھا كما لو كانت قیمھ وأھدافھ الشخصیة، وعلیھ فإن الولاء التنظیمي للمنظمة یعد 

عاملا أخلاقیا ویتعدى مجرد رضا الفرد عن عملھ داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت 



الولاء التنظیميالفصل الثالث                      

75

عداده للدفاع والزملاء ذلك أن الموظف الموالي لمنظمتھ لدیھ نوع من الالتزام إلى جانب است

.الشخصي عن سمعة منظمتھ عندما یتعرض للخطر والتضحیة إذا ما تطلب الموقف ذلك

وعلیھ فإن الولاء التنظیمي حسب ھذا النموذج یكون نابعا من الإحساس الذاتي للفرد 

والذي یرتبط ببعض المظاھر التنظیمیة بل یحد من ھذه المظاھر والمتمثلة في التسرب 

والعمل خارج وقت الدوام وعدم لجوء الموظفین إلى استغلال فرص الوظیفي والغیاب

)116-115، ص 2005الدوسري (.الإجازات لترك المنظمة

وھذا النموذج یكمل جوانب القصور في النماذج السابقة كما أنھ مع غیره من النماذج 

حیث أن وجود نموذج شامل ومقبول یصلح لتكوین إطار شامل لدراسة الولاء التنظیمي، 

.لدى جمیع الباحثین في ھذا الموضوع لا یزال أمرا غائبا عن الساحة

وتتبنى الباحثة النموذج الخاص بمدرسة الثقافة التنظیمیة في ھذه الدراسة لارتباطھ 

بموضوعھا باعتبار أن القیم التنظیمیة من أھم عناصر الثقافة التنظیمیة وفیما یلي جدول 

:ص النماذج السابقةیلخ

).من إعداد الباحثة(یوضح النماذج المفسرة للولاء التنظیمي ):2(جدول رقم 

نموذج اتزیویني 
1961

ویتخذ الولاء 
التنظیمي ثلاثة أبعاد

الولاء المعنوي-
الولاء القائم على -

أساس حساب 
المزایا المتبادلة

الولاء -
الاغترابي

نموذج
1977ستیرز 

صنف العوامل 
المؤشرة في الولاء 
التنظیمي والسلوك 

:الناتج عنھا إلى

مدخلات
الخصائص الشخصیة -

....التعلم، العمر 
خصائص العمل -

...التحدي، الرضا 
خبرات العمل نوعیة -

الخبرات اتجاھات العمل

مخرجات
الرغبة في البقاء في المنظمة-

انخفاض نسبة الدوران-
المیل للتبرع بالعمل-

الجھود لتحقیق انجاز المیل لبذل-
أكبر

نموذج ستاو 
1977وسلانیك 

ویتخذ الولاء 
التنظیمي بعدین 

رئیسیین

الولاء السلوكيالولاء ألاتجاھي

نزنموذج ستیف
1978وزملائھ 

ینقسم ھذا النموذج 
إلى اتجاھین نظریین

الاتجاه النفسيالاتجاه التبادلي

نموذج انجل 
1983وبیري 

لتفسیر ظاھرة الولاء
التنظیمي ھناك 
:نموذجین رئیسیین

نموذج الفرد كأساس -
للولاء التنظیمي

نموذج المنظمة كأساس للولاء -
التنظیمي
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نموذج كانتر 
1986

ویتخذ الولاء 
التنظیمي ثلاثة أبعاد

الولاء -الولاء التلاحمي-الولاء المستمر-
الموجھ

نموذج مایر وألن 
1990

ویتخذ الولاء 
أبعادالتنظیمي ثلاثة 

الولاء العاطفي -
)المؤثر(

الولاء الأخلاقي -
)المعیاري(

الولاء -
المستمر

نموذج مدرسة 
الثقافة التنظیمیة

المكون الأساسي 
للولاء التنظیمي ھو 
ثقافة المنظمة والتي 

:تتمثل في

القیم الموجودة بالمنظمة -
وبالذات قیم المدیرین

الجوانب -
الملموسة في 

المنظمة المتعلقة 
ببناء المنظمة 
مادیا وتنظیمیا

-
الافتراضات 
الأساسیة 
التي تحدد 

علاقة 
المنظمة 
ببیئتھا

3

:العلاقة بین الولاء التنظیمي والمتغیرات التنظیمیة التالیة-3-8

.الروح المعنویة-1

.الأداء المتمیز-2

.تسرب العاملین-3

.العقد النفسي-4

.المكانة الاجتماعیة-5

:والروح المعنویةالعلاقة بین الولاء التنظیمي-1

تشیر الدراسات إلى أن للولاء التنظیمي دورا كبیرا في رفع وزیادة الأداء، الأمر الذي 

یترتب علیھ حب الأفراد لعملھم ومنظماتھم وحماسھم للقیام بالأعمال المطلوبة، وتعرف 

و بیئة الروح المعنویة كما تناولھا الباحثون والكتاب بأنھا اتجاھات الأفراد والجماعات نح

العمل، فالاتجاھات الایجابیة تنمي التعاون التلقائي ببذل كل الطاقات في سبیل تحقیق 

والروح المعنویة ھي نتاج الإدارة السلوكیة الناجحة، فالروح المعنویة .الأھداف التنظیمیة

العالیة ھي تعبیر عن العلاقة الممیزة للمنظمة الجیدة مع العاملین فیھا، فمن الصعب أو 

مستحیل فرض الروح المعنویة بالقوة أو بالإجبار، وتؤدي المعنویات المرتفعة إلى زیادة ال

درجة الولاء التنظیمي عكس الروح المعنویة المنخفضة نتیجة لقصور في السیاسات 

الداخلیة أو لعیوب في بیئة العمل الداخلیة یترتب علیھا تدني الولاء التنظیمي وتدني 

)133، ص 2003اللوزي (.الإنتاجیة
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:علاقة الولاء التنظیمي بالأداء المتمیز-2

,Steers(كتب ستیرز  إن الفرد الذي یتمتع بولاء عال لمنظمتھ یعتبر ذا أداء )1977

متمیز في عملھ، حیث یمتلك الدافع الكافي للإبداع والتمیز، ویمتلك الحماس الكافي للبحث 

الطرق وأحدثھا في العمل وإتباعھا لتحقیق أھداف المنظمة، ویحثھ دائما على عن أفضل 

الالتزام بالمواعید والحفاظ على أعلى نسبة للدوام الجاد المعطاء، وعلى العكس من ذلك 

الفرد الذي یفتقر الولاء، فإنھ یفتقد الإنتاج المبدع المتمیز، لأنھ یفتقد الحماس للعمل 

یر نفسھ وقدراتھ، ویكثر من التملص من مسؤولیاتھ ما وجد لذلك بإخلاص والعمل على تطو

سبیلا، ویتم باللامبالاة، فیكثر تغیبھ عن العمل، وترتفع نسبة الدوران في المؤسسة، ونسبة 

المشاكل والاضطرابات والإضرابات والتخریب، والاختلاسات، فازدیاد الولاء یزید من 

.ازدیاد الاستقرار في المؤسسة كافةاستقرار الأفراد في مؤسستھم، وبالتالي

)51، ص 2005غنام (

:تسرب العاملین وضعف الولاء التنظیمي-3

یعرف التسرب الوظیفي بأنھ توقف الفرد عن العضویة في المنظمة التي یتقاضى منھا 

وبالتالي، یعتبر تسرب الموظفین أو تركھم لأعمالھم في المنظمات الإداریة .تعویضا نقدیا

.الظواھر السلبیة التي تھدد حیاة المنظمات وتحد تقدمھا نحو وضع أفضلمن 

:ومن الآثار السلبیة للتسرب نذكر منھا

:نقطتین ھمايأثر سلبي على الأداء الوظیفي ف-1

.التعطیل الناتج عن فقدان الكفاءات الجیدة من العاملین نتیجة تركھم المنظمة-أ

نتیجة لعدم وجود الكفاءات، وكذلك التعطیل التعطیل الناتج عن الفراغ الوظیفي -ب

یتمتعون ھمنتیجة لتكالیف عملیة البحث عن بدائل مناسبة خاصة إذا كان التاركون لعمل

.بكفاءات عالیة جدا

:اضطراب في الأنماط الإجتماعیة والإتصالات-2

إلىإن ترك الكفاءات للعمل یؤثر على قدرات المنظمة الاتصالیة وأدائھا، ویؤدي ذلك 

.زعزعة تماسك الأفراد والمنظمة وتدني إنتاجیتھم
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:تدني المعنویات-3

إذ استمرت عملیة ترك العاملین للمنظمة والذھاب إلى مكان عمل آخر، فإن ذلك 

سیضعف الروح المعنویة لبقیة الأفراد العاملین ومن ثمة تدني الإنتاجیة وسواد جو 

.مختلفةغیر سلیم وتراجع الثقة، وإرتفاع في التكالیف ال

:ارتفاع التكالیف-1

یترتب على تسرب الموظفین تكالیف عالیة مثل الإعلام عن وظائف جدیدة والاختیار، 

.لدى تكلفة وتحسین المستوى، إضافة إلى تكالیف التكیف في بیئة العمل الجدیدة

:زیادة في أعباء العمل-2

الموظفین إلى جھد تحتاج عملیة استبدال عناصر جدیدة من ذوي الكفاءات العالیة من 

وإلى تكالیف عالیة وإلى وقت یستغرق أحیانا فترات زمنیة تتراوح ما بین شھر إلى 

وخلال فترة البحث عن بدائل تزداد الواجبات الوظیفیة على بعض الموظفین، .عام

كما تشكل ضغوط العمل .الذي ینعكس سلبیا على الأداء والمعنویات والإنتماءرالأم

لموظفین من إرھاق واستنزاف للطاقات، إلى التفكیر في ترك العمل المتزایدة على ا

كما یمكن النظر إلى الأفراد في ظل ھذا المناخ غیر .والبحث عن مكان عمل آخر

:السلیم، من أربع جوانب، ھي

.ویخص أولئك الذین یزاولون أعمالھم ولكنھم یعملون من دون دوافع:الإضطرار-

في ملاحقة دائمة لفرص العمل الخارجیة لغرض ترك وظائفھم ویخص الذین ھم :الترقب-

.الحالیة

یخص الذین یزاولون أعمالھم نتیجة لشعورھم بأنھا تشبع حاجاتھم ولا توجد :القبول-

لدیھم رغبة في ترك أعمالھم إلا إذا دفعتھم الحاجات الجدیدة أو الإغراءات الكبیرة 

).كالسكن(

، وحصولھم مفیھم الرغبة في عملھم نتیجة لإشباع حاجاتھویخص من تتوافر :الإندماج-

على درجة عالیة من الإستقرار الوظیفي، فھؤلاء یبحثون في عملھم عن تحقیق أھداف 

.المنظمة وأھدافھم
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نستنتج أن المعیار الأول والثاني یجسدان رغبة الموظفین في ممارسة السلوك السلبي 

.المتكرر، وترك العمل في ساعات مبكرة، وعدم التعاونالضارب بالتنظیم مثل الغیاب 

أما المعیار الثالث والرابع فیجسدان ولاء الموظفین وانتماءھم لمنظماتھم، والذین تتوافر 

)80-79، ص ص 2002تیر (.الرغبة والاستقرار في العمل وبذل الجھود لتحقیق الأھدافملدیھ

:النفسيالعلاقة بین الولاء التنظیمي والعقد -4

یعرف العقد النفسي في الأدبیات بأنھ اتفاق غیر مكتوب بین المنظمة وبین العاملین 

فیھا، فھناك علاقة تكاملیة تبادلیة بین العاملین وبین التنظیم فالمنظمة تطالب الأفراد 

بضرورة الالتزام بالأنظمة والقوانین والأھداف، وأن یبذلوا قصارى جھدھم للحصول على 

من الإنتاجیة مقابل مطالبة الأفراد للمنظمة بالعمل على توفیر البیئة التنظیمیة المزید 

.المساعدة على إشباع حاجاتھم من أمن واستقرار وحوافز

والتحاق الفرد بالتنظیم یعني وجود عقد نفسي واقتصادي یرتبط بھ الأفراد مع التنظیم، 

وضعف الولاء التنظیمي ومن ثم بدء وبالتالي فإن إھمال ھذین العقدین یترتب علیھ إھمال

)138-137، ص ص 2003اللوزي (.المحاولات للانتقال إلى مكان عمل آخر

:علاقة الولاء التنظیمي بالمكانة الاجتماعیة-5

المرتبة والوضع الذي یتمتع بھ شخص ما "إن مصطلح المكانة الاجتماعیة یقصد بھ 

في أي نظام اجتماعي، والمكانة الاجتماعیة إما أن تكون المركز مقارنة مع الآخرین

الرسمي لشخص ما كما حدده المسمى الوظیفي في المؤسسة التي یعمل فیھا، أو أنھا المكانة 

الاجتماعیة التي یمنحھا الآخرون لفرد ما بسبب شعورھم وقناعاتھم نحوه، ولا تكون حینئذ 

تنظیم بالنسبة للآخرین بطریقة ھرمیة، لذا یتسابق رسمیة وتحدد مرتبة كل فرد داخل ال

الأفراد في حصولھم على المكانة العلیا والمرتبة الفضلى ببذل قصارى جھودھم في العمل، 

لأن فقدان المكانة الاجتماعیة المناسبة یفقد الشخص محبة واحترام الآخرین، بالتالي یؤدي 

للبحث عن مكان آخر یجد بھ إلى اضطراب شخصیتھ وعدم الرضا عن الذات، فیسعى
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احترامھ لنفسھ والتقدیر من الآخرین، بالتالي یفقد الولاء لمنظمتھ بفقدانھ المكانة التي یرغب 

)52، ص 2005غنام (.بتحقیقھا

:قیاس الولاء التنظیمي-3-9

الإدارة قبل أن تبدأ في رسم السیاسات أو اتخاذ الخطوات اللازمة لزیادة یجب على 

وتنمیة الولاء بین العاملین، أن تجمع البیانات والمعلومات حول مؤثرات واتجاھات 

ومحددات الولاء، بالرغم من أن قیاس الولاء للإدارة یحملھا تكالیف وجھودا إلا أنھ یحقق 

ى تصحیح الانحرافات والأخطاء في الممارسات الإداریة، فوائد كبیرة للإدارة، تساعد عل

.وھناك من الفوائد ما یعود على الموظفین، ومنھا ما یعود على الإدارة

ونظرا للارتباط القائم بین ما قد تحققھ المنظمات لأفرادھا من مكاسب مادیة ومعنویة وبین 

ظماتھم تقدیر نجاح ھذه ولائھم لھا، فإنھ یمكن عن طریق قیاس مدى ولاء الأفراد لمن

)81، ص 2002تیر (.المنظمات أو فشلھا

.وبذلك فعملیة قیاس الولاء تعتبر تقنیة نفسیة إداریة واعیة وھادفة، نظرا لأھمیتھا

یقدم قیاس الولاء التنظیمي للإدارة مؤشرات ارتفاع أو انخفاض مستوى الأداء الوظیفي :إذ

یمكن المنظمة من أن تعمل على تحدید موقعھا، واتجاھاتھا قیاسا إلى فترة سابقة من وھذا 

الزمن، أو أنھا تستخدم أسلوب المقارنة لمستوى ولاء العاملین فیھا مع المنظمات الأخرى 

.للفترة نفسھا أو على مستوى إدارات المنظمة أو فئة العاملین فیھا

ة أداة تشخیصیة جیدة تعتمد الإدارة الناجمة على إن قیاس الولاء التنظیمي ھو بمثاب-

استخدامھا لقیاس ومعرفة المشكلات والمعوقات التي تواجھ الأفراد والتنظیم، ومن ثمة 

.العمل عن إیجاد الحلول المناسبة

إن البحوث النفسانیة خاصة المتعلقة ببحث الولاء التنظیمي تعود بالنفع على المنظمة أو -

فراد یتولد منھم الشعور بالأھمیة نتیجة لاھتمام الإدارة بھم، مما ینعكس الأفراد، كون الأ

بأثر إیجابي على المنظمة وعلى الأفراد، وھذه الآثار إیجابیة تتراوح بین الرغبة والعمل، 

كما تلعب ھذه البحوث أھمیة في تنمیة ودعم أنماط الاتصال .وزیادة الثقة والمصداقیة

.فراد على التعبیر عن أرائھم ومقترحاتھم ونقلھا للإدارةالإداري الجید وتشجیع الأ
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تدخل في تركیب الولاء أبعاد مادیة ومعنویة وإنسانیة تتمثل في المشاعر والاتجاھات نحو -

لذلك یترتب عن الإدارة .الكثیر من الأمور التي لھا علاقة بالعاملین والتنظیم على حد سواء

اسیس والاحتیاجات حتى تستطیع قیاس ومعرفة ما یتمتع الجیدة التعرف على المشاعر والأح

.بھ الأفراد من خلال لھذه المنظمة

تحقق ھذه الأبحاث فائدة كبیرة للإدارة في العمل من حیث القدرة على إحداث تغیرات في -

حیث یعتبر قیاس الولاء أداة لتشخیص النقاط التي قد تؤثر في رفع .الإدارة وظروف العمل

.ولاء العاملین للتنظیمأو خفض 

ویمكن القول بأن المنظمات تسعى لإشباع حاجات العاملین فیھا، أملا في الحصول على 

ولائھم، لأن العلاقة بین التنظیم والعامل ھي علاقة تبادلیة بحیث یوفر التنظیم ما یحتاجونھ، 

.وبدورھم یسعى العاملون لتحقیق أھداف المنظمة

متابعة نشاطھا من وقت لآخر للتعرف على آراء العاملین نحو لذلك یجب على المنظمة 

)84-83، ص ص 2008العتیبي (.التنظیم لتصحیح الأخطاء ضمانا لولائھم
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:خلاصة الفصل

:تضمن ھذا الفصل مجموعة من النقاط سنحاول تلخیصھا فیما یأتي

مفھوم الولاء التنظیمي، حیث لاحظت الباحثة لقد تم التعرض في البدایة إلى تحدید 

أنھ بالرغم من تعدد التعاریف یبقى المضمون واحد، فیمكن أن نعرف الولاء التنظیمي على 

أنھ شعور یتملك الفرد تجاه المنظمة التي یعمل بھا، ینتج عنھ قبول أھدافھا وقیمھا، والرغبة 

الافتخار بالانتماء لھا، وعدم في البقاء بھا والحرص على تحقیق أھدافھا بإخلاص و

.الاستعداد لتركھا لأي سبب من الأسباب

:بعدھا تم التطرق إلى أھم المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي وھما مدخلان

المدخل السلوكي ومدخل الاتجاھات، فالأول یركز فیھ الفرد على المكاسب التي یحققھا من 

ز على ارتباط الفرد بمنظمتھ بغض النظر عن المصالح بقائھ في المنظمة، أما الثاني فیرك

المادیة أو المكاسب، حیث تصبح قیم الموظف وأھدافھ متطابقة مع أھداف المنظمة والقیم 

.السائدة فیھا

أنھ متغیر سلوكي لھ تأثیر كبیر على :ثم تم تناول خصائص الولاء التنظیمي ومن أھمھا

والحضور، كما یستغرق في تحقیقھ وقتا طویلا لأنھ كثیر من الظواھر في المنظمة كالأداء 

.یجسد حالة قناعة تامة للفرد

بعدھا تم تحدید أھمیة الولاء التنظیمي على مستوى الفرد والمنظمة والمجتمع، 

فبالنسبة للفرد یساعده على تقدمھ الوظیفي ویشعره بالرضا والسعادة، أما المنظمة فیساعد 

من التكالیف بسبب انخفاض نسبة غیاب العاملین وغیرھا، الأمر في زیادة الإنتاجیة والتقلیل

.الذي یزید من الإنتاجیة القومیة الكلیة للدولة مما یعود بالفائدة على المجتمع ككل

كما تم التطرق إلى العوامل المساعدة في تنمیة الولاء التنظیمي منھا صیاغة سیاسات 

ادة مشاركة العاملین في التنظیم وإیجاد مناخ تنظیمیة ناجعة ووضوح الأھداف والأدوار وزی

.تنظیمي ملائم

بالإضافة لاحتواء الفصل على مراحل تطور الولاء التنظیمي، حیث لاحظت الباحثة 

أنھ لیس ھناك إجماع على ھذه المراحل من قبل الباحثین، ولكن ھناك إجماع على أن الفرد 
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فة، وقد تبنت الباحثة تقسیم بوشنان لكي یصل إلى درجة ما من الولاء یمر بمراحل مختل

لأنھ الأكثر شمولا وتحدیدا للفترة الزمنیة لكل مرحلة، حیث تضمن مرحلة التجربة ثم 

.مرحلة العمل والإنجاز وأخیرا مرحلة الثقة في التنظیم

كما تم التعرض إلى النماذج المفسرة للولاء التنظیمي حیث استعرضت الباحثة عددا 

ناولت أبعادا مختلفة للولاء، كان أھمھا نموذج مدرسة الثقافة التنظیمیة، من النماذج التي ت

حیث اعتبرت ھذه المدرسة أن ثقافة المنظمة التي تتمثل في القیم الموجودة بھا ھي المكون 

الأساسي للولاء وأن الولاء التنظیمي یعد أسلوبا قویا لضبط الموظفین ویتضمن توحد 

.منظمةالشخص وقبولھ لقیم وأھداف ال

:وأخیرا تم التطرق إلى العلاقة بین الولاء التنظیمي والمتغیرات التنظیمیة التالیة

.الروح المعنویة، الأداء، تسرب العاملین، العقد النفسي والمكانة الاجتماعیة

وكذلك قیاس الولاء التنظیمي وفوائده المتمثلة في تقدیم مؤشرات ارتفاع أو انخفاض 

للإدارة ومعرفة المشكلات والمعوقات التي تواجھ الأفراد والتنظیم، مستوى الأداء الوظیفي

كما أن البحوث النفسیة المتعلقة بالولاء التنظیمي تعود بالنفع على المنظمة حیث تزودھا 

.بالكثیر من الأمور التي لھا علاقة بالعاملین والتنظیم على حد سواء
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:تمھیـد

الأبحاث والدراسات السابقة من أھم مراحل منھجیة البحث العلمي، یعتبر استطلاع

التعرف على المساھمات السابقة :إذ یحقق الباحث من خلال ھذه المرحلة فوائد عدیدة منھا

المستخدمة وأدوات جمع البیانات، فیما یتعلق بموضوع بحثھ، والتعرف على المناھج 

ي، كما تفیده في تفسیر النتائج، وھي بذلك تجنب وأسالیب التحلیل الاحصائي والجانب النظر

الباحث التكرار وإضاعة الوقت والجھد في مواضیع تم بحثھا، وبیان ما یمكن أن یضیفھ 

.البحث إلى المعرفة الانسانیة

وبما أنھ من الصعوبة حصر كل البحوث والدراسات المتعلقة بموضوع القیم 

.كتفاء بالقاء الضوء على البحوث الجدیدة والمھمةالتنظیمیة، الولاء التنظیمي فقد تم الا

:وسیتم تناول الدراسات السابقة وفقا للمنھجیة الآتیة

.دراسات متعلقة بمتغیر القیم التنظیمیة-

.دراسات متعلقة بمتغیر الولاء التنظیمي-

:وقد تم عرض ھذه الدراسات وفقا للخطوات الآتیة

.تعریف بالدراسة-

.الھدف من الدراسة-

.إجراءات الدراسة-

.نتائج الدراسة-

.التعلیق  على الدراسات السابقة المتعلقة بكل متغیر من متغیرات الدراسة الحالیة-
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:الدراسات المتعلقة بمتغیر القیم التنظیمیة-4-1

:الدراسات الأجنبیة-

Kabanoff، 101:2000–118(:ابانوف وداليدراسة ك-1-1 and daly( حول القیم في

.المنظمات الاسترالیة والأمریكیة

:أھداف الدراسة-

.تھدف الدراسة إلى معرفة الاختلاف بین القیم السائدة في المنظمات

:نتائج الدراسة-

في القیم لدى موظفي المنظمات الاسترالیة ابینت الدراسة أن ھناك اختلاف

تشترك في نفس والأمریكیة، كما بینت أیضا أن المنظمات المتشابھة في طبیعة عملھا

.الاھتمامات والقیم

وكشفت الدراسة أیضا أنھ من أھم القیم السائدة في المنظمات الاسترالیة كانت قیم 

أھم القیم السائدة في المنظمات الامریكیة السلطة والمشاركة في اتخاذ القرار في حین كانت 

)08، ص 2008الزعبي (.ھي قیم المساواة والانجاز

2003Aiken(:دراسة أیكن-1-2 mike,(:

"حول قیم الإدارة ".إعادة إنتاج القیم التنظیمیة في منظمات الاقتصاد:

:أھداف الدراسة-

كیف :ة لمنظمات الاقتصاد الاجتماعي وھيمقضیة حاسھدفت الدراسة إلى طرح

جتماعي في إدیمكن إعادة إنتاج القیم الممیزة ویتطرق البحث إلى ست منظمات إقتصا

القطاع التطوعي والتعاوني في المملكة المتحدة باستخدام دراسة حالة استكشافیة 

.كاستراتیجیة للبحث

:نتائج الدراسة-

س حتمیا ولكنھ قد یحدث بسبب ضغوطات یالمستوى القیمي لأن التعامل مع إنحدار -

.السوق
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العمل على تشجیع إعادة إنتاج القیم، وھذه العملیة تشمل الھیاكل التنظیمیة والتي تعطي -

مساحة لترسیخ القیم في الواقع وتمكن القیم الرئیسیة الممیزة من التأثیر في عملیات اتخاذ 

)14-13ص ص ، 2009الزھراني (.لاقة بین القیم التنظیمیةالقرار، وفي تشخیص علمي دقیق للع

(دراسة جیلبیرت-1-3 :2005Gilbert jeffrey,(:

.بین القیم التنظیمیة والسلوكیات الإداریة وتأثیرھا على الفعالیة التنظیمیةحول العلاقة

:أھداف الدراسة-

الإداریة وتأثیرھا ھدفت الدراسة إلى تحلیل العلاقة بین القیم التنظیمیة والسلوكیات 

.على الفعالیة التنظیمیة في منظمة إدارة مشروع للجیش

:من أھم النتائج ما یلي:نتائج الدراسة-

أن القیادات في المنظمة أجابوا في تحدیدھم لقیم المنافسة أنھم یمیلون إلى مراعاة أداة -

.الفعالیة التنظیمیة ومن ثم الموظفین

بین سلوكیات المدارء المتوسطین والقیم التنظیمیة لا توجد علاقة ھامة تم ملاحظتھا-

.المتصورة من قبل القادة من المستوى الأعلى

ویقترح نموذج النتائج أن أكثر المدراء فعالیة یوازن السلوكیات عبر جمیع الأبعاد -

)15-14ص ص ، 2009الزھراني (.ار عمل قیم المنافسةطالثمانیة لإ

(إلیزابیتدراسة -1-4 :2006Elisabeth Montgomery,(:

قیم المدراء مالكي مشاریع الأعمال المدنیة الصینیة الصغیرة ومنظورھم عن حول

.التنمیة الدولیة

:أھداف الدراسة-

بین دور المشاریع الصغیرة في الأمم النامیة ھدفت الدراسة إلى تحلیل الترابط

والمتطورة في تمثیل القیم الاجتماعیة عبر مدرائھا المالكین المحلیین وبین منظورھم عن 

.التنمیة ودور أعمالھم في مسار التنمیة دولیا

:خلصت الباحثة للنتائج التالیة:نتائج الدراسة-

.الترتیب القیميلموظفین صینیین كبار یؤثر في أن التحول -
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الانجاز، التوجیھ الذاتي ویلیھا ،أن القیمة المقدرة كأھم القیم حالیا ھي الأمن، الالتزام-

الكرم وبعد ذلك العالمیة والقوة والتقالید، وتتراوح ھذه التقدیرات لأولویات القیم من مستوى 

.إداري لآخر

على الأولویات وتوضح النتائج أن ھناك قطاعات من المجتمع الصیني تتنافس 

.ةالفردیة وتؤثر تحقیق الاستقرار كقیمة فردیة ثم النشاط التنموي كقیمة إجتماعی

)19-18ص ص ، 2009الزھراني (

:الدراسات العربیة-

):1992(دراسة محمد مزیان -1-5

.حول بعض مؤشرات التحفیز للعمل وعلاقتھا بقیم العمل

:أھداف الدراسة-

الدراسة إلى الوقوف على مستویات التحفیز لدى عینة من العمال الجزائریین ھدفت

من امكوناقد استعمل الباحث استبیانونیة، طمؤسسات و4ینتمون إلى عاملا80مكونة من 

.قیم ھي القیم الدینیة والأخلاقیة والصحیة والسیاسیة والمادیة والاجتماعیة6تقیس ابند21

:الباحث إلى بعض النتائج منھاخلص:نتائج الدراسة-

.العمال ذوو مستوى التحفیز العالي والقوي یمیلون إلى القیم الاجتماعیة-

.العمال ذوو مستوى التحفیز المتوسط یمیلون إلى القیم الدینیة-

)3، ص 2006عموني ن(.ف یمیلون إلى القیم الاخلاقیةالعمل ذوو مستوى التحفیز الضعی-

):1994(الحفیظ دراسة مقدم عبد -1-6

على عینة من حول علاقة القیم الفردیة والتنظیمیة وتفاعلھا مع الاتجاھات والسلوك

.القطاعات الإنتاجیة بالجزائر

:ھدفت الدراسة إلى ما یلي:أھداف الدراسة-

بیان أھمیة القیم كعناصر أساسیة في شخصیة الفرد والتنظیم في تفسیر السلوك الفردي -

.والتنظیمي

.أھمیة التناول التفاعلي بین الفرد والتنظیم في تفسیر اتجاھات الفرد وسلوكھبیان -
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استكشاف علاقة القیم الفردیة التنظیمیة وتفاعلھا مع بعض الاتجاھات لدى الأفراد -

).كالأداء والتغیب(وسلوكھم في میدان العمل )كالرضا، الالتزام التنظیمي، الدوافع(

:إلى النتائج التالیةتوصلت الدراسة:نتائج الدراسة-

.عدد قلیل من القیم التي أظھرت علاقة بالاتجاھات والسلوكوجود-

.أن طبیعة العلاقة مع الاتجاھات والسلوك تتغیر بتغیر نوع القیم-

علاقة القیم الفردیة بالدوافع تتوقف على نوع القیم، وتشیر إلى أن الأفراد الذین یتمیزون-

الأولویة للتحصیل والعلاقات والمساواة، أما الذین یتمیزون بدوافع مرتفعة ھم الذین یعطون

.بدوافع منخفضة فھم الذین یعطون الأولویة للحریة والمتعة والمرح والحیاة المریحة

علاقة القیم التنظیمیة بالاتجاھات والسلوك أظھرت النتائج أن ھناك علاقة إیجابیة مرتفعة -

احتلت قیم التشجیع التي تعطي أھمیة للفرد بكل الاتجاھات والمتغیرات السلوكیة حیث

.وكفاءتھ المرتبة الأولى من حیث عدد الارتباطات وقوتھا

تفوق القیم الفردیة من خلال التفاعل بین القیم الفردیة والتنظیمیة في تأثیره على -

في المتغیرات التابعة عن التأثیرات الرئیسیة جزئیا فقط، بینما أظھرت القیم التنظیمیة تفوق 

.خمس حالات من ست على التفاعل، وأن السلوك یتحدد أكثر بالمؤثرات الخارجیة

)75-74ص ص ، 2003الحنیطة (

):2000(دراسة نجلاء عبد الله -1-7

.القیم التنظیمیة للمدیرین في الجھاز الحكومي القطري وعلاقتھا بالأداء الوظیفيحول

:أھداف الدراسة-

القیم التنظیمیة لدى المدیرین في الجھاز الحكومي ھدفت الدراسة إلى التعرف على 

.القطري وعلاقتھا بالأداء الوظیفي

:نتائج الدراسة-

كشفت الدراسة عن وجود علاقة بین قیم المدیرین التنظیمیة مجتمعة والأداء 

)07، ص 2008الزعبي (.الوظیفي

):2001(دراسة نایف الفالح -1-8

.التنظیمیة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي في الأجھزة الأمنیةحول الثقافة
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:ھدفت الدراسة إلى:أھداف الدراسة-

.تحدید مستوى قیم الثقافة التنظیمیة في ھیئة التحقیق والإدعاء العام-

.تحدید مستوى الرضا الوظیفي لدى منسوبي ھیئة التحقیق والإدعاء العام-

التنظیمیة ومستویات الرضا الوظیفي بھیئة كشف مدى اختلاف مستویات قیم الثقافة -

.التحقیق والادعاء العام باختلاف الخصائص الدیموجرافیة لأفراد عینة الدراسة

معرفة طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضا الوظیفي في ھیئة التحقیق والادعاء -

.العام في منطقة الریاض والمنطقة الشرقیة

التحقیق والادعاء العام بمنطقة الریاض والمنطقة الشرقیة، الدراسة على ھیئة تطبق-

الدراسات الارتباطیة كمنھج واستخدم الباحث مدخل المسح الاجتماعي الشامل، ومدخل 

.، وطبق أداة الاستبانة لجمع المعلوماتلدراستھ

:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

عامة في أربع مجموعات من القیم ھیئة مرتفع بصفة أن مستوى الثقافة التنظیمیة بال-

.التنظیمیة تمثلت في إدارة الإدارة وإدارة المھمة وإدارة العلاقات وإدارة البیئة

تحمل قیم القوة والتنافس والدفاع والكفایة والفعالیة مراكز متقاربة في ترتیب الأھمیة -

.لمنظومة قیم الثقافة التنظیمیة بالھیئة

الرضا الوظیفي لدى منسوبي الھیئة مرتفع بصفة عامة على جمیع أبعاد أن مستوى -

.استبانة الرضا الوظیفي

أن شعور منسوبي الھیئة بالرضا عن التفاعل الإداري والاجتماعي وطبیعة العمل أكثر -

.بالرضا عن الراتب والانتماء والتقدیر واحترام الذاتإیجابیة من شعورھم 

دالة احصائیا بین المستوى العام للثقافة التنظیمیة والمستوى توجد علاقة ارتباط موجبة -

.ظیمیة وأبعاد الرضا الوظیفيالعام للرضا الوظیفي وبین قیم الثقافة التن

)84-83ص ص ، 2005لوي الش(

):2001(دراسة التركي -1-9

.في السعودیةوالأھليواقع القیم التنظیمیة في مستشفیات القطاعین الحكوميحول-
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:أھداف الدراسة-

على القیم التنظیمیة في المستشفیات السعودیة في ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف

القطاعین الحكومي والأھلي، ومدى وجود اختلاف بین القیم في القطاعین، وفیما یلي أھم 

:أھداف الدراسة

القطاعین التعرف على القیم التنظیمیة السائدة التي یؤمن بھا المدیرون في مستشفیات -

الحكومي والأھلي فیما یتعلق بأسلوبھم في إدارة الإدارة وإدارة المھام في المستشفیات التي 

.یعملون بھا

التعرف على القیم التنظیمیة السائدة التي یؤمن بھا المدیرون في المستشفیات الحكومیة -

تشفیات التي یعملون والأھلیة فیما یتعلق بأسلوبھم في إدارة العلاقات وإدارة البیئة في المس

.بھا

كما تھدف الدراسة إلى معرفة مدى وجود فرق في القیم التنظیمیة التي یعتقدھا المدیرون -

.في القطاعین

معرفة مدى وجود علاقة بین القیم التنظیمیة السائدة وخصائص المدیرین المتمثلة في -

.الجنسوة النشأة، والجنسیوالعمر، وسنوات الخبرة، ومكانالمستوى الوظیفي،

:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

قدمت ھذه الدراسة ترتیبا للقیم التنظیمیة في مستشفیات القطاعین الحكومي والأھلي، وقد -

.اتفاق القطاعین على أھمیة قیمة القوة، والدفاعلوحظ 

التنظیمیة من نظرائھم في أن المدیرین في المستشفیات الأھلیة یعطون أھمیة أكبر للقیم -

.المستشفیات الحكومیة

وجود فروقات ذات دلالة احصائیة في القیم بین مستشفیات القطاعین ولصالح القطاع -

.الأھلي في قیمة المكافأة، والفعالیة، والدفاع، والتنافس، استغلال الفرص

على معدل لم تحصل جمیع القیم التنظیمیة في مستشفیات القطاعین الحكومي والأھلي -

أكبر من متوسط، باستثناء قیمة الصفوة، وقیمة المكافأة حیث أشارت الدراسة إلى توافرھا 

)72-71ص ص ، 2003الحنیطة (.مستشفیات القطاع الحكومي ولكن بدرجة متدنیةفي 
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):2001(دراسة الزومان -1-10

اتجاھات المدیرین جھزة الحكومیة المركزیة على الأحول أثر القیم التنظیمیة في 

.نحو التغییر التنظیمي في المملكة العربیة السعودیة

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القیم التنظیمیة كدافع نحو تعزیز الاتجاه إلى 

.التغییر التنظیمي لدى المدیرین

مجتمع الدراسة من كل من مدیري الإدارات ورؤساء الأقسام والمشرفین ومن في تكون-

مدیرا، واستخدمت 450حكمھم في الأجھزة الحكومیة بمدینة الریاض، وبلغ حجم العینة 

).فرانسیس وودكوك(الباحثة مقیاس القیم التنظیمیة المعد من قبل 

:من خلال نتائج الدراسة تبین:نتائج الدراسة-

القوة والفعالیة والعدالة :د ثماني قیم تنظیمیة في الأجھزة الحكومیة المبحوثة وھيوجو-

.وفرق العمل والقانون والنظام والدفاع واستغلال الفرص والمنافسة

وجود علاقة ارتباطیة ایجابیة بین المرتبة الوظیفیة التي یشغلھا المدیر وكل من قیمتي -

.الكفاءة والعدالة واستغلال الفرص

كما توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین كل من قیم الفعالیة وفرق العمل والنظام -

.والقانون واستغلال الفرص والعدالة والدفاع وبین اتجاھات المدیرین نحو التغییر التنظیمي

):2003(ة طیندراسة خالد بن عبد الله الح-1-11

.حول القیم التنظیمیة وعلاقتھا بكفاءة الأداء

:ةأھداف الدراس-

داء لدى العاملین الرئیس للدراسة ھو معرفة العلاقة بین القیم التنظیمیة وكفاءة الأالھدف -

.بیةفي الخدمات الط

:ویمكن تحدید أھداف الدراسة فیما یلي

على رؤیة العاملین للقیم التنظیمیة المتعلقة بأسلوب إدارة الإدارة وإدارة المھام التعرف -

.البیئة في الخدمات الطبیةوإدارة العلاقات وإدارة 
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.تحدید مدى علاقة القیم التنظیمیة وكفاءة الأداء بالمتغیرات الشخصیة والوظیفیة-

:خلصت الدراسة إلى عدة نتائج أھمھا:نتائج الدراسة-

.أن القیم التنظیمیة المطبقة داخل الخدمات الطبیة مرتفعة-

.تصنف كفاءة الأداء لدى العاملین بشكل عام مرتفع-

.ح أن ھناك علاقة ایجابیة بین القیم التنظیمیة والمتغیرات الشخصیة والوظیفیةاتض-

اتضح أن ھناك علاقة ارتباط موجبة بین خمس من أبعاد القیم التنظیمیة وبین كفاءة -

الأداء وھي القانون والنظام، التنافس، القوة، الدفاع، الكفایة، حیث ترتفع كفاءة الأداء 

)2003الحنیطة (.بارتفاع ھذه الأبعاد

):2003(دراسة التویجر-1-12

.ثرھا في فاعلیة المدیرین في الوزارات الأردنیةأوالتنظیمیة وةحول القیم الشخصی

:أھداف الدراسة-

یرین في دالدراسة إلى معرفة أثر القیم الشخصیة والتنظیمیة في فاعلیة المھدفت

.الوزارات المبحوثة

:نتائج الدراسة-

الدراسة إلى وجود تصورات ذات مستوى عال لدى عینة الدراسة عن توصلت

.مستوى فاعلیتھم

كما توصلت الدراسة إلى وجود أثر للقیم الفكریة والاجتماعیة في فاعلیة المدیرین 

)06ص ص ، 2008الزعبي (.في الوزارات قید البحث

):2004(دراسة الرشایدة -1-13

الاطار القیمي المرجعي للمشرفین التربویین في محافظات جنوب الأردن من حول

.وجھة نظرھم، ومن وجھة نظر مدیري المدارس الثانویة

:أھداف الدراسة-

المؤھل العلمي، (ھدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثر القیم بالمتغیرات الشخصیة 

).والمسمى الوظیفيوسنوات الخبرة، 
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:كشفت الدراسة ما یلي:نتائج الدراسة-

أن الانماط القیمیة السائدة لدى المشرفین التربویین من وجھة نظرھم وبحسب تفضیلھم -

وقیم الدعم وقیم الخبریة، وقیم الامتثال، وقیم قیم الانتماء، (لھا تنازلیا كانت على التوالي 

.)الاستقلالیة، وقیم القیادة

فقد كانت القیم السائدة لدیھم مرتبة تنازلیا على :وجھة نظر مدیري المدارسأما من -

(الشكل التالي قیم الدعم، وقیم الامتثال، وقیم الانتماء، وقیم القیادة، وقیم الاستقلالیة، وقیم :

).الخبریة

یعزى إلى )ɑ≥0,05(كما بینت الدراسة عدم وجود أثر دال احصائیا عند مستوى دلالة -

التربویین، ووجود أثر دال ر المسمى الوظیفي في أنماط القیادة السائدة لدى المشرفین متغی

احصائیا یعزى إلى متغیر المؤھل العلمي على مجموعة قیم الانتماء وقیم الخبریة لدى 

المشرفین التربویین، ووجود أثر دال احصائیا یعزى إلى متغیر الخبرة التعلیمیة على 

)6-5ص ص ، 2008الزعبي (.فینوقیم الاستقلالیة لدى المشرماء،مجموعة قیم الانت

):2005(دراسة محمد بن غالب العوفي -1-14

.الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام التنظیميحول 

:أھداف الدراسة-

.السائدة المكونة للثقافة التنظیمیة في ھیئة الرقابة والتحقیقالتعرف على القیم -

.مستوى الالتزام التنظیمي لدى منسوبي ھیئة الرقابة والتحقیقالتعرف على -

الوقوف على مدى اختلاف قیم الثقافة التنظیمیة باختلاف الخصائص الشخصیة لمنسوبي -

.ھیئة الرقابة والتحقیق

.الوقوف على مدى اختلاف مستوى الالتزام التنظیمي باختلاف الخصائص الشخصیة-

.ة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في ھیئة الرقابة والتحقیقكشف طبیعة العلاقة بین الثقاف-

كشف أثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة على الالتزام التنظیمي في ھیئة الرقابة -

.والتحقیق
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:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

.جمیع قیم الثقافة التنظیمیة تسود في ھیئة الرقابة والتحقیق بدرجة متوسطةإن-

وجود علاقة ارتباطیة موجبة وقویة بین الثقافة التنظیمیة بشكل عام والالتزام التنظیمي، -

.وبین القیم المكونة للثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي

.لتزام تنظیمي في ھیئة الرقابة والتحقیقتمیل عینة الدراسة إلى الموافقة على أن ھناك ا-

العدل (زام بشكل عام ھي تأن أھم القیم المكونة للثقافة التنظیمیة التي تؤثر على الال-

).والكفاءة وفرق العمل

التنظیمیة وبین فةعدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین الخصائص الشخصیة والثقا-

.ة التنظیمیةالخصائص الشخصیة والقیم المكونة للثقاف

صائص الشخصیة ومستوى الالتزام عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین الخ-

)2005العوفي (.تنظیميال

):2005(الشلوي ندراسة حمد بن فرحا-1-15

.الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالانتماء التنظیمي لدى منسوبي كلیة الملك خالد العسكریةحول 

:أھداف الدراسة-

.على مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في كلیة الملك خالد العسكریةالتعرف -

تحدید مستوى الانتماء التنظیمي لدى منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة المدنیین -

.والعسكریین

تحدید مدى اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في كلیة الملك خالد العسكریة -

.ف الخصائص الوظیفیة والشخصیة لمنسوبیھا من المدنیین والعسكریینباختلا

تحدید مدى اختلاف مستوى الانتماء التنظیمي في كلیة الملك خالد العسكریة باختلاف -

.الخصائص الوظیفیة والشخصیة لمنسوبیھا من المدنیین والعسكریین

دى منسوبي كلیة الملك خالد تحدید العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي ل-

.العسكریة من المدنیین والعسكریین

.موظف من كلیة الملك خالد العسكریة بالریاض215تكونت عینة الدراسة من -
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وزمیلھ )فرانسیسفدی(وقد استخدم الباحث استبانة القیم التنظیمیة التي أعدھا 

.التي تقیس إثنتى عشر قیمة تنظیمیة)مایك وودكوك(

:أظھرت الدراسة النتائج الآتیة:لدراسةنتائج ا-

مستوى الثقافة التنظیمیة في الكلیة سائد بدرجة مرتفعة نسبیا وأن القیم المكونة للثقافة أن-

:التنظیمیة السائدة في الكلیة ھي على التوالي

العمل، التنافس، فرق والنظام، الاقتصاد، القوة، الدفاع، الكفاءة، الفاعلیة، العدالة، القانون

.الصفوة ثم یلیھا الفرص والمكافأة

.أن مستوى الانتماء التنظیمي لدى منسوبي الكلیة مرتفع بمختلف أبعاده-

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لدى منسوبي الكلیة فیما یتعلق بمستوى الثقافة -

.لاختلاف المتغیرات الشخصیة والوظیفیةاالتنظیمیة وفق

ائیة لدى منسوبي الكلیة في مستوى الانتماء التنظیمي وفقا توجد فروق ذات دلالة احص-

.لمتغیر طبیعة العمل

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة لدى منسوبي الكلیة في مستوى الانتماء التنظیمي وفقا -

.لاختلاف المتغیرات الشخصیة والوظیفیة

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي بمختلف أبعاده -

وبین قیم الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي لدى منسوبي الكلیة وھذه العلاقة طردیة 

)2005الشلوي (.وجبةم

):2005(دراسة المعایطة -1-16

القیم البیروقراطیة والقیم الاجتماعیة، وأثره على الأداء الوظیفي حول الانسجام بین 

.من وجھة نظر العاملین في الوزارات الأردنیة

:أھداف الدراسة-

ھدفت ھذه الدراسة إلى معرفة مدى الانسجام بین القیم البیروقراطیة والقیم 

.الاجتماعیة لدى العاملین، وأثر ذلك على أدائھم الوظیفي
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:الدراسةنتائج -

الدراسة إلى أن ھناك مستوى متوسطا من الانسجام بین القیم البیروقراطیة توصلت

والقیم الاجتماعیة السائدة ووجود فروق ذات دلالة احصائیة في تقییم المبحوثین لمدى 

النوع الاجتماعي، (الانسجام بین القیم البیروقراطیة والقیم الاجتماعیة تعزى للمتغیرات 

.)لمي والمسمى الوظیفي، وعدد سنوات الخدمة، والعمر والحالة الاجتماعیةوالمؤھل الع

)05، ص 2008الزعبي (

):2005(دراسة نسرین البنوي -1-17

.اتجاھات المدیرین في الوزارات الأردنیة نحو الالتزام بالقیم الثقافیةحول 

:أھداف الدراسة-

الوزارات الأردنیة نحو ھدفت الدراسة إلى معرفة اتجاھات وتصورات المدیرین في 

.الالتزام بالقیم الثقافیة

:نتائج الدراسة-

كشفت الدراسة عن أن تصورات المبحوثین لأبعاد الالتزام بالقیم الثقافیة للأفراد 

والمنظمات في الوزارات الأردنیة جاءت بدرجة مرتفعة، كما بینت الدراسة وجود فروق 

الالتزام بالقیم الثقافیة لدى الأفراد والمنظمات ذات دلالة احصائیة لاتجاھات المبحوثین نحو

لراتب، والخبرة، الجنس والعمر، والمسمى الوظیفي، وا(تعزى إلى المتغیرات الشخصیة 

)05، ص 2008ي بالزع(.)والمؤھل العلمي

):2005(دراسة عبد العزیز آل جمعان الغامدي -1-18

القیم التنظیمیة لإدارات التربیة والتعلیم بمنطقة مكة المكرمة في ضوء مقیاس حول

.انسیس ومایك وودكوكدین فر

:ھدفت الدراسة إلى:أھداف الدراسة-

.لتربیة والتعلیم بمنطقة مكة المكرمةاعلى القیم التنظیمیة السائدة في إدارات التعرف -

المدیرون والمشرفون التربویین فیما یتعلق بأسلوبھم معرفة القیم التنظیمیة التي یؤمن بھا -

.إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة العلاقات، إدارة البیئةفي
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معرفة وجود فروق بین القیم التنظیمیة التي یعتقدھا المدیرون والمشرفون التربویون -

قع الإدارة ، ومو)مشرف/مدیر (، والمستوى الوظیفي )أنثى/ذكر (تعزى لمتغیر الجنس 

.التعلیمیة

وقد أجریت ھذه الدراسة على المدیرین والمشرفین التربویین في إدارات التربیة والتعلیم -

مدیرا ومشرفا وقد استخدمت الاستبانة كأداة لجمع )325(بمنطقة مكة المكرمة، وبلغ عددھم 

.المعلومات

:من أبرز نتائج الدراسة:نتائج الدراسة-

(جاءت مرتبة على النحو التاليأن القیم التنظیمیة - القوة، الدفاع، القانون والنظام، العدل، :

)الفاعلیة فرق العمل، استغلال الفرص، الصفوة، الكفایة التنافس، الاقتصاد، المكافأة

أن القیم التنظیمیة تمارس بإدارات التربیة والتعلیم بدرجة متوسطة عدا قیمة القوة تمارس -

)2005الغامدي (.بدرجة قویة

):2006(مراد نعموني دراسة-1-19

.القیم واتساقھا وعلاقتھا بالالتزام التنظیمي في مرحلة التغییر التنظیميحول 

:أھداف الدراسة-

ھذه الدراسة إلى الاطلاع على علاقة الانساق الفردیة والتنظیمیة والجماعیة ھدفت

.العاطفي والمستمر والمعیاريبالالتزام التنظیمي، وبأبعاده الثلاثة شرافیة والإ

246وتم تطبیق استبیان القیم، واستبیان الاتساق القیمي ومقیاس الالتزام التنظیمي على -

.شمال-عاملا من عمال شركة سوناطراك قسم الانتاج 

:تم التوصل إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

علاقة ذات دلالة احصائیة بین الانساق القیمیة الفردیة والتنظیمیة والجماعیة وجود-

.والاشرافیة والالتزام التنظیمي

رغم أھمیة التزام الفرد بجماعة العمل غیر أن تأثیر القیم التنظیمیة یبقى ھو الأقوى -

.بتأثیر كل من القیم الجماعیة والاشرافیةمقارنة 

.ى القیم الفردیة في التأثیر على الالتزام التنظیميالقیم التنظیمیة تتفوق عل-
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وجود علاقة دالة بین اتساق القیم الفردیة التنظیمیة والفردیة الجماعیة بالالتزام التنظیمي -

.في حین أن علاقة اتساق القیم الفردیة الاشرافیة بالالتزام التنظیمي لم تكن جوھریة

)2006نعموني(

):2006(دراسة حمادات -1-20

.قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارسحول

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى الكشف عن قیم العمل لدى المدیرین والمعلمین وعلاقتھا بالالتزام 

ثم انعكاسھا الوظیفي من خلال بحث وتحلیل ھذه القیم ومدى تطابقھا مع الممارسة ومن 

الوظیفي، مع تحلیل أثر المتغیرات الشخصیة كالجنس والخبرة والمؤھل العلمي على قیم 

.العمل وعلى تحقق الالتزام الوظیفي لدى ھؤلاء المدیرین والمعلمین

:من أھم النتائج ما یلي:نتائج الدراسة-

قائمة الترتیب لدى المدیرین من وجھة نظر المعلمین جاء في أولأن قیم العمل السائدة-

قیم الامتثال ثم قیم الأمانة وجاءت قیم العلاقات الانسانیة متأخرة، وقیم العدل في آخر 

.المنظومة

بینما كانت قیم العمل لدى المعلمین من وجھة نظر المدیرین مرتبة تنازلیا ابتداءا بقیم -

.خر السیاققیم القیادة في آالأمانة تلتھا مباشرة قیم العلاقات الانسانیة وجاءت

أما الالتزام الوظیفي فلقد رتب المعلمین مجالات الالتزام لدى المدیرین في مسؤولیات -

خمس جاءت مسؤولیة المدیر نحو زملائھ المعلمین على رأس القائمة بینما كانت مسؤولیة 

.المدیر نحو أولیاء الأمور والمجتمع في آخرھا

ام لدى المعلمین كانت مسؤولیة المعلم أما المدیرین فمن وجھة نظرھم لمجالات الالتز-

.مجالات التزامھ الوظیفينحو زملائھ المعلمین ونحو أولیاء الأمور والمجتمع في طلیعة 

الوظیفي ھناك علاقة قویة موجبة بین درجة الالتزام بقیم العمل السائدة ومستوى الالتزام-

)16-15ص، ص2009الزھراني (.لدى المدیرین والمعلمین
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):2007(دراسة عبد الله ثابت فرحان -1-21

.حول تأثیر الثقافة التنظیمیة على سلوك الموظفین الإداریین

:أھداف الدراسة-

.التعرف على ماھیة الثقافة التنظیمیة ومكوناتھا-

التعرف على التأثیرات المختلفة للثقافة التنظیمیة على سلوكیات الموظفین الإداریین من -

.خلال قیاس اتجاھاتھم وآرائھم

باختلاف التعرف على مدى اختلاف الثقافة التنظیمیة لدى موظفي الجامعة الإداریین -

العمر، الجنس، سنوات الخدمة، المستوى الوظیفي، المؤھل (خصائصھم الدیمغرافیة 

.)العلمي

:أھم النتائج التي توصل إلیھا الباحث:نتائج الدراسة-

التنظیمیة بجامعة صنعاء سائدة بمستوى متوسط، ویأتي بعد إدارة البیئة في أن الثقافة -

المرتبة الأولى یلیھ بعد أسلوب الإدارة، ثم بعد إدارة العلاقات الانسانیة، وأخیرا بعد إدارة 

.المھمة، بینما تأتي قیمة العدل في المرتبة الأولى وتأتي قیمة الانسجام في المرتبة الأخیرة

بمستوى متوسط، یأتي بعد عة صنعاء الإداریین بأبعاده سائدظفي جامأن سلوك مو-

.الانجاز في المرتبة الأولى، یلیھ بعد الأداء وأخیرا بعد الولاء

لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة في مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة لدى موظفي -

.جامعة صنعاء الإداریین تعزى للمتغیرات الدیمغرافیة

أسلوب الإدارة، وإدارة (ك علاقة طردیة موجبة بین الثقافة التنظیمیة بأبعادھا أن ھنا-

وبین سلوك الموظفین الإداریین )المھمة، وإدارة العلاقات الانسانیة، وإدارة البیئة المؤسسیة

.وھي علاقة متوسطة)الانجاز والولاء والأداء(

لى سلوك الموظفین الإداریین بجامعة أن للثقافة التنظیمیة بكافة أبعادھا تأثیرا متوسطا ع-

صنعاء وتأثیرھا بالدرجة الأولى على إنجاز الموظفین الإداریین، یلیھ تأثیرھا على ولاء 

)2007فرحان (.رھا على أداء الموظفین الإداریینالموظفین الإداریین، یلیھ تأثی
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):2007(دراسة الأحمدي -1-22

والتنظیمیة في فاعلیة رؤساء الأقسام بالجامعات الحكومیة حول دور القیم الشخصیة

.السعودیة

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى معرفة دور القیم الشخصیة والتنظیمیة في فاعلیة رؤساء الأقسام 

.بالجامعات السعودیة

ت على تصمیم استبانة وتوزیعھا على لواستخدمت الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي، وعم-

.رئیس قسم بسبع جامعات سعودیة363أفراد العینة البالغ عددھم 

:كان من أھم نتائج الدراسة ما یلي:نتائج الدراسة-

القیم الدینیة والقیم الفكریة :ترتیب القیم لدى رؤساء الأقسام تنازلیا كان على النحو التالي-

.الجمالیة فالاقتصادیة أخیراثم الاجتماعیة ثم السیاسیة و

.ترتیب القیم التنظیمیة بدأ بقیمة الفریق وروح المشاركة-

وجود أثر للقیم الدینیة والاجتماعیة والفكریة في فاعلیة رؤساء الأقسام، كما لقیم الفریق -

)21، ص 2009الزھراني (.الة أثر في فاعلیة رؤساء الأقساموالعد

):2008(یوسف محمد الزعبي دراسة خالد -1-23

لعاملین ة على مستوى الأداء الوظیفي لدى اأثر الالتزام بالقیم الثقافیة والتنظیمیحول

.كفي القطاع العام بمحافظة الكر

:أھداف الدراسة-

ھدفت ھذه الدراسة إلى معرفة أثر الالتزام بالقیم الثقافیة، وقیم العدالة التنظیمیة على -

.كالوظیفي لدى موظفي القطاع العام في محافظة الكرمستوى الأداء 

:من أھم النتائج ما یلي:نتائج الدراسة-

التزام العاملین بالقیم الثقافیة الفردیة جاء بدرجة مرتفعة، كما جاء مستوى مستوى-

.التزامھم بالقیم الثقافیة التنظیمیة وقیم العدالة التنظیمیة بدرجات متوسطة



الفصل الرابع                                                          الدراسات السابقة

102

ي لدى العاملین قد جاء بدرجة متوسطة وقد جاء ترتیب أبعاد الأداء مستوى الأداء الوظیف-

زملاء، إنجاز المھام، الولاء الوظیفي، التعامل مع ال:الوظیفي تنازلیا على النحو التالي

.مع الرؤساء، الانضباطعلاقة الموظف

بعاد للالتزام بأ)0,05(كشفت الدراسة أن ھناك أثرا دالا احصائیا عند مستوى الدلالة -

.على مستوى الأداء الوظیفي)القیم الخیریة، قیم القیادة، قیم الامثال(الفردیة القیم الثقافیة 

للالتزام بأبعاد القیم )0,01(بینت الدراسة أن ھناك أثرا دالا احصائیا عند مستوى دلالة -

)اتخاذ القراراتقیم التعاون، قیم العدالة، قیم الانتماء، قیم المشاركة في (الثقافیة التنظیمیة 

.على مستوى الأداء الوظیفي

للالتزام بقیم العدالة )0,01(كشفت الدراسة أن ھناك أثرا دالا احصائیا عند مستوى دلالة -

.على مستوى الأداء الوظیفي)قیم عدالة الاجراءات، قیم عدالة المعاملات(التنظیمیة 

)2008الزعبي (

):2009(سالم الزھراني دراسة عبد الله -1-24

نموذج مقترح للتوافق بین القیم الشخصیة والقیم التنظیمیة بمؤسسات التعلیم حول

.العالي السعودیة

:أھداف الدراسة-

.في العملیة الإداریة بشكل عامید المقصود بالتوافق القیمي ودورهتحد-

.العاليمعرفة أثر القیم الشخصیة على أداء العاملین بمؤسسات التعلیم -

.معرفة أثر القیم التنظیمیة على أداء العاملین بمؤسسات التعلیم العالي-

طرح نموذج مقترح لتحقیق التوافق القیمي بین الشخصیة والقیم التنظیمیة لدى العاملین -

.بمؤسسات التعلیم العالي السعودیة

:من أھم نتائج الدراسة:نتائج الدراسة-

على أداء السلوك القیادي في منظمات ر مباشریالشخصیة تأثلقیم التنظیمیة والقیم لأن -

.العمل التربوي

یؤدي إلى صراع قیمي وتنظیمي مما أن التعارض بین القیم الشخصیة والقیم التنظیمیة -

.یقلل الانتاجیة ویؤدي إلى انخفاض الرضا الوظیفي للعاملین
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أساسیا لفاعلیة الفرد والمنظمة أن القیم المشتركة بین المنظمة والأفراد تعتبر مصدرا -

.على حد سواء

القیم الشخصیة والقیم :أن نموذج التوافق یقوم على مبدأ الجمع بین الانساق القیمیة-

)2009الزھراني (.التنظیمیة

:التعلیق على الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیر القیم التنظیمیة

:السابقة المتعلقة بمتغیر القیم التنظیمیة یبین ما یأتيإن إستعراض الدراسات 

أن أغلبھا أجري في دول أجنبیة ودول الخلیج ولم تعثر الباحثة إلا على القلیل من -1

، )1992محمد مزیان (دراسة منھا الدراسات حول القیم التنظیمیة في البیئة الجزائریة 

، الأمر الذي یبرر)2006ني اد نعمومر(ودراسة )1994مقدم عبد الحفیظ (ودراسة 

.الحاجة إلى إجراء ھذه الدراسة

تنوع مجتمع الدراسة في الدراسات السابقة حیث اشتمل في بعضھا على موظفین في -2

حسب علم (رین، عمال، في حین لا توجد أي دراسة یمنظمات حكومیة أو عسكریة، مد

.أھمیة ھذه الدراسةتناولت القیم لدى أساتذة الجامعات، مما یؤكد على)الباحثة 

فرانسیس ومایك وودكوك ت على مقیاس القیم التنظیمیة لدیفمعظم الدراسات اعتمد-3

خالد (ودراسة )2001الزومان (، ودراسة )2001نایف الفالح (مثل دراسة )1971(

، وغیرھا من الدراسات العدیدة، وقد صنف فرانسیس وودكوك القیم )2003الحنیطة 

،إدارة الإدارة:عشرة قیمة أساسیة تحت أربع قضایا إداریة وھيالتنظیمیة إلى إثنتي

الباحثة على نفس المقیاس في اعتمدتوقد ، إدارة المھمة، إدارة العلاقات وإدارة البیئة

.ة الحالیةدراسال

بعض الدراسات تناولت موضوع البحث في القیم التنظیمیة من خلال التطرق إلى -4

دراسة الثقافة التنظیمیة، على اعتبار أن القیم من أھم عناصر الثقافة التنظیمیة، مثل 

حمد (، ودراسة )2005محمد بن غالب العوفي (، ودراسة )2001نایف الفالح (دراسة 

غیر أن ھذه )2007بد الله ثابت فرحان ع(، ودراسة )2005بن فرحان الشلوي 
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فقط على مقیاس القیم التنظیمیة لفرانسیس وودكوك، مھملة بذلك اعتمدتالدراسات 

.باقي العناصر المكونة للثقافة التنظیمیة

بدرجة مرتفعة أو سائدة یلاحظ في نتائج أغلبیة الدراسات السابقة أن القیم التنظیمیة -5

نظمات المدروسة، وأن ترتیب ھذه القیم یختلف من حیث متوسطة لدى العاملین في الم

الأھمیة من منظمة إلى أخرى حسب طبیعة ھذه المنظمات وھذا ما أشارت إلیھ دراسة 

).2000ودالي نوفاكاب(

اتفقت نتائج الدراسات السابقة على وجود علاقة موجبة طردیة بین القیم التنظیمیة -6

.رضا، الانتماء، الالتزام التنظیميوالاتجاھات والسلوكات مثل الأداء، ال

تباینت نتائج الدراسات السابقة من حیث تأثیر المتغیرات الشخصیة والوظیفیة على -7

.متغیر القیم التنظیمیة

:الدراسات المتعلقة بمتغیر الولاء التنظیمي-4-2

:الدراسات الأجنبیة

):Celep,2002(دراسة سیلیب -2-1

.التنظیميحول الولاء

:الدراسةأھداف-

ھدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الولاء التنظیمي للمعلمین على عینة من 

.معلما ومعلمة في أمریكا375

المعلمین للمدرسة كان بدرجة متوسطة، أظھرت نتائج الدراسة أن ولاء :نتائج الدراسة-

الحالیة، كما إذ كان لدیھم الرغبة بالالتحاق بمدارس أخرى، وأنھم غیر مقتنعین بمدارسھم

أن لدیھم میل إلى الاحتجاج على السیاسات والممارسات الإداریة، كما أن دوافعھم للإنجاز 

عمل، وبالعمل الجماعي في العمل تتأثر بدرجة كبیرة بعلاقات الصداقة الحمیمة مع زملاء ال

)255، ص 2008السعود (.في المدرسة
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Applebaum(آبلیبوم وآخرون دراسة-2-2 et al,2003(:

.دراسة على الشركات الكندیة:الولاء التنظیميحول

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى معرفة العوامل المؤثرة على الانتاجیة والرضا الوظیفي والولاء 

.التنظیمي وذلك في مجموعة من الشركات الكندیة

:نتائج الدراسة-

نتاجیة نتیجة لعدة أسباب منھا عدم العدالة في الاالدراسة إلى انخفاض ھذهتوصلت 

توزیع الموارد، وعدم العدالة في مشاركة الموظفین في انجاز المشاریع، وكذلك نتیجة 

)115، ص 2005المحتسب وجلعود (.للاتصال ونمط القیادة والھیكل التنظیمي

,Bayazit,2004(ویزتر دراسة بیازیت وھامرو-2-3 Hammer, Wazeter:(

.الولاء التنظیميحول

:أھداف الدراسة-

من خلال )لیب التحدیاتاأس(ھذه الدراسة إلى التعرف على وسائل التحدیات ھدفت 

.دراسة حول الولاء في الاتحاد

إن المشاكل المنھجیة في دراسات الولاء للمنظمات شخصت وعرفت عن طریق بیانات -

اتحادا محلیا للمعلمین في )297(ممثل اتحاد في )479(عضوا و)4641(من جمعت

.فقرة)20(بنسیلفانیا في الولایات المتحدة الأمریكیة وباستخدام مقیاس للولاء مكون من 

:أظھرت الدراسة النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

الفقرات السلبیة، للتحلیل وعامل )الأحادي(وجود عامل أسلوبي في المستوى الفردي -

والاستعداد الانتماء للاتحاد، والمسؤولیة نحو الاتحاد:ووجود ثلاثة عوامل فرعیة وھي

.للعمل من أجل الاتحاد

).دون الممثلین(وقة المصنفین والذین یحتلون مكانة مرمأن الولاء كان أكثر للأعضاء -

وجود فروق بین وجود فروق في الولاء بین الأعضاء القدامى والأعضاء الجدد، و-

.الذكور والاناث
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وكذلك وجد الباحثون أن الفرضیات الاحصائیة لم ترفض عندما حللت درجات الولاء -

كأفراد دون اھتمام بطبیعة البیانات التراكمیة للمجموعات، أي أن الولاء كمجموعة أعطى 

)23-22ص، ص2001أیمن وآخرون (.من الولاء كأفرادنتائج أفضل

Wayne,2005(وین ورتشرد دراسة-2-4 and Richard:(

المباشر كمفھوم مھمل في دراسة الإدارة )الرئیس(للمسؤول )الثانوي(الولاء التابع حول-

.التربویة، وتمت في نیوجرسي في الولایات المتحدة الأمریكیة

:أھداف الدراسة-

الخضوع، وتأثیر التسلسل :على ولاء المعلم لمدیر المدرسة من حیث علاقاتالتعرف-

.الھرمي والاستقلال الوجداني، وذلك لمعلمي ومدیري المدارس الثانویة

:نتائج الدراسة-

وجدت ھذه الدراسة علاقة سلبیة بین ولاء المعلم والخضوع لمدیر المدرسة، وعلاقة -

)81، ص 2005غنام (.التسلسل الھرمي والاستقلال الوجدانيایجابیة بین ولاء المعلم وتأثیر 

:الدراسات العربیة

):1999(دراسة جعفر أحمد الكاید -2-5

الولاء التنظیمي في الجامعات الرسمیة الأردنیة دراسة میدانیة من وجھة نظر حول

.أعضاء ھیئة التدریس

:أھداف الدراسة-

الولاء التنظیمي لدى أعضاء ھیئة التدریس في الجامعات الرسمیة الوقوف على مستوى-

).الیرموك، الأردنیة، التكنولوجیا، ومؤتة(الأردنیة 

الوقوف على أثر العوامل الشخصیة المتمثلة بالجنس والعمر والحالة الاجتماعیة والمؤھل -

العلمي وعدد سنوات الخدمة والأجر الشھري وكذلك أثر العوامل التنظیمیة المتمثلة بالنمط 

المتاحة لعضو ھیئة التدریس )الحریة(القیادي والعلاقات بین الأفراد والاستقلالیة 

، أثر كل ذلك بالإنجازرتدة عن الأداء وتوفر فرص بدیلة وكذلك الإقرار الموالمعلومات 

.على مستوى الولاء التنظیمي لدى أعضاء ھیئة التدریس في الجامعات الرسمیة الأردنیة
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من المجموع %35عضو ھیئة تدریس یشكلون ما نسبتھ )750(تكونت عینة الدراسة من -

وا في الجامعات المذكورة سابقا، وقد تم أخذ عینة عض)2181(الكلي لمجتمع الدراسة البالغ 

.طبقیة من مجتمع الدراسة

:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

عمل الجامعة أن استعداد أعضاء ھیئة التدریس لتقدیم جھود أكبر من المطلوب لإنجاح -

.كانت من أكبر مصادر الولاء التنظیمي نحو الجامعة

أعضاء ھیئة التدریس نحو النمط القیادي السائد في الجامعات الحكومیة كان أن رضى -

.متوسطا

.إن اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو العلاقات بین الأفراد كانت متوسطة-

أن مستوى الاستقلالیة المتاحة لعضو ھیئة التدریس العامل في الجامعات الحكومیة كان -

.متوسطا

.الأداء لأعضاء ھیئة التدریس كانت عالیةأن المعلومات المرتدة عن -

.أن الإقرار بانجاز أعضاء ھیئة التدریس كان عالیا بشكل عام-

.أن اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو توفر الفرص البدیلة كان متوسطا-

توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في مستوى الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس -

.تعزى للجنس

قات ذات دلالة احصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى للعمر، حیث كانت توجد فرو-

.سنة فأكثر51ھذه الفروقات لصالح الذین أعمارھم 

توجد فروقات ذات دلالة احصائیة في مستوى الولاء التنظیمي تعزى لمدة العمل -

.سنة فأكثر12، حیث كانت ھذه الفروقات لصالح الذین خبرتھم )الخبرة(

فروقات ذات دلالة احصائیة في مستوى الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس توجد -

التي یعملون بھا حیث كانت ھذه الفروقات )الجامعة(نحو جامعاتھم تعزى لمكان العمل 

.لصالح جامعة العلوم والتكنولوجیا الأردنیة

.ن الذكورإن الإناث أكثر ایجابیة حول النمط القیادي السائد في الجامعات أكثر م-
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.أن الذكور یرون أن الجامعة تقدر انجازھم أكثر مما ترى الإناث ذلك-

ھیئة التدریس الذین یحملون درجة الماجستیر یرون أن المعلومات المرتدة أن أعضاء-

.ةاتتم بصورة أكثر مما یراھا حملة الدكتورالأداءعن 

أكثر رضى عن النمط سنة فأكثر ھم )51(أن أعضاء ھیئة التدریس الذین أعمارھم -

.القیادي السائد في الجامعات من الفئات العمریة الأخرى

سنوات راضون عن النمط القیادي 10أن أعضاء ھیئة التدریس الذین خبرتھم تزید عن -

.السائد وعن الاستقلالیة المتاحة لھم في أداء أعمالھم

سنوات 10ملھم عن أن توفر الفرص البدیلة لأعضاء ھیئة التدریس الذین تزید مدة ع-

.أكثر من الذین مدة عملھم أقل

أن أعضاء ھیئة التدریس في جامعة العلوم والتكنولوجیا الأردنیة راضون عن النمط -

القیادي السائد في جامعتھم وعن الحریة المتاحة لھم في العمل أكثر من أعضاء ھیئة 

.التدریس العاملین في الجامعات الثلاث الأخرى

البدیلة لأعضاء ھیئة التدریس في جامعة العلوم والتكنولوجیا الأردنیة أن توفر الفرص -

.أكثر مما ھي لأعضاء ھیئة التدریس في الجامعات الثلاث الأخرى

توجد علاقات ایجابیة بین الولاء التنظیمي والعوامل التنظیمیة المتمثلة في النمط القیادي -

ات المرتدة عن الأداء والإقرار بالإنجاز، والعلاقات بین الأفراد والحریة المتاحة والمعلوم

)1999الكاید (.وكانت ھذه العلاقات جمیعھا إیجابیة وھامة إحصائیا

):2000(دراسة صادق -2-6

.ل العلاقة بین الولاء التنظیمي والاتجاه نحو العملحو

:أھداف الدراسة-

الدراسة إلى تحدید مستوى الولاء التنظیمي والاتجاه نحو العمل لدى أعضاء ھدفت

بجامعتي قطر والإمارات، والعلاقة بین ھذین المتغیریین، ومدى تغیر ھذه ھیئة التدریس

العلاقة باختلاف الخبرة، ومدة العمل بالجامعة، الكلیة، الجنس الجنسیة، والفروق بین 
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أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعتین وبین الجنسین، وبین المواطنین، وغیر المواطنین في 

.نحو العملالولاء التنظیمي والاتجاه

یمي الذي أعده بورتر وزملاءه، ومقیاس الاتجاه نحو ظوقد تم تطبیق مقیاس الولاء التن-

.من جامعة الامارات)108(من جامعة قطر و)135(العمل الذي أعدتھ الباحثة، وذلك على 

:نتائج الدراسة-

أظھرت النتائج أن مستوى الولاء التنظیمي والاتجاه نحو العمل متوسط بین 

كانت العلاقة موجبة ودالة بین الولاء التنظیمي والاتجاه نحو العمل، كما أكدت وجامعتین ال

)50، ص 2008حمدان (.النتائج أنھ كلما زادت الخبرة زاد الولاء التنظیمي

):2000(آل خلیفة وعصام الربیعان دراسة فاطمة-2-7

.والإبداع في العمل الحكومي في دولة الكویتحول قیاس إدراك المدیرین للولاء 

:أھداف الدراسة-

الحكومي، حیث یتحدد الولاء في رصد إدراك المدیرین لعلاقة الولاء والإبداع في العمل-

الاختیار والتعیین، والترشیح لدرجة :علاقة الرئیس بالمرؤوس في ستة جوانب للعمل ھي

تئذان للخروج من العمل، وتفویض القرار، مالیة أعلى، والترشیح لدورة تدریبیة والاس

.والترشیح لمنصب أعلى

معرفة العوامل الأكثر تأثیرا على المدیرین عند اتخاذھم للقرارات المتعلقة بالجوانب -

.المشار إلیھا

ومن النتائج التي توصل إلیھا الباحثین وجود فروق بین المدیرین في :نتائج الدراسة-

را على قراراتھم، ووجود فروق فردیة بین ھؤلاء المدیرین في تحدید العوامل الأكثر تأثی

)112، ص 2005المحتسب وجعلود (.السابقة الذكرممارسة الأعمال الابداعیة في تلك الجوانب

):2000(دراسة عبد الله السلامة -2-8

دراسة مقارنة :الخصائص الشخصیة والوظیفیة وأثرھا على الولاء التنظیميحول

.بین القطاع الحكومي والخاص
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:أھداف الدراسة-

الدراسة إلى التعرف على اتجاھات العاملین نحو علاقة بعض المتغیرات ھدفت 

.الشخصیة والوظیفیة بالالتزام التنظیمي لھم بكل من الوزارات والبنوك

اص جمیع وكان یمثل القطاع الحكومي بعض الوزارات بمدینة الریاض والقطاع الخ-

بواقع موظفا)360(البنوك العاملة في مدینة الریاض وكان عدد عینة القطاع الحكومي 

.موظفا لكل بنك)30(موظف بواقع )300(موظفا لكل وزارة وقطاع البنوك )20(

:نتائج الدراسة-

نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط طردي قوي ذا دلالة احصائیة بین الولاء أظھرت

لیة تنوع المھام، المكافآت لاوكل من الحالة الاجتماعیة، الخبرة، أھمیة الوظیفة، الاستق

.المعلومات والتغذیة العكسیة،یة، العلاقات الاجتماعیةالوظیف

ین الولاء وبقیة المتغیرات الشخصیة كما أظھرت عدم وجود ارتباط ذي دلالة احصائیة ب

)64، ص 2005العوفي (.الراتب، التعلیم، وسنوات العمل بالجھة الحالیةالمتمثلة في السن

):2001(دراسة عبید الله العمري -2-9

بناء نموذج سببي لدراسة تأثیر كل من الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي حول 

.الوظیفي والفعالیة التنظیمیةوضغوط العمل على الأداء 

:استھدفت ھذه الدراسة:أھداف الدراسة-

اختبار نموذج سببي لدراسة تأثیر كل من الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي وضغوط -

.العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة

السعودیین تم جمع البیانات من خلال استبانة وزعت على عینة عشوائیة من العاملین -

استبانة تشكل عینة )611(بالبنوك السعودیة بمدینة الریاض، وقد بلغ العائد من الاستبانات 

.الدراسة، واستخدم أسلوب تحلیل المسار لاختبار النموذج السببي المقترح
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:كشفت الدراسة عن النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

ي النموذج، حیث اتضح أن متغیر الرضا مجموعة من العلاقات السببیة المعنویة فھناك-

العمر، والخدمة، والراتب الشھري، وصراع الدور، وغموض :یتحدد بكل منالوظیفي

.الدور، ومتغیر الأداء الوظیفي

العمر، والخدمة، والراتب الشھري، :كما تبین أن متغیر الولاء التنظیمي یتحدد بكل من-

.الوظیفيوصراع الدور، وغموض الدور، ومتغیر الرضا

أما متغیر ضغوط العمل فیتحدد بكل من العمر، والخدمة والراتب الشھري، وصراع -

الدور، وغموض الدور، ومتغیر الولاء التنظیمي، كما أتضح أن متغیر الأداء الوظیفي 

.الولاء التنظیمي ومتغیر ضغوط العمل والعمر والخدمة:یتحدد بكل من

الفعالیة التنظیمیة كمتغیر نھائي في النموذج یتحدد بكل وأخیرا كشفت النتائج أن متغیر -

.غوط العمل ومتغیر الأداء الوظیفيالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي، وض:من

)2001العمري (

):2002(دراسة تیر رضا -2-10

.الولاء للإدارة ودور عدالة النظام الإشرافي في بناءهحول

:إلى ما یليھدفت ھذه الدراسة :أھداف الدراسة-

.معرفة وتحلیل أثر عدالة التوزیع على ولاء الموظفین للإدارة-

.معرفة وتحلیل أثر عدالة الإجراءات على ولاء الموظفین للإدارة-

.معرفة أثر عدالة التعاملات على ولاء الموظفین للإدارة وتحلیلھ-

الوظیفیة، الجنس، المؤھل العلمي، المرتبة(اكتشاف العلاقة بین الخصائص الفردیة -

في درجة الولاء والاحساس بعدالة النظام الإشرافي بأبعادھا )العمر، والخبرة الوظیفیة

.الثلاثة

في )الإدارة المستخدمة، نوع السلك، نوع الوظیفة(دراسة أثر المتغیرات التنظیمیة -

.إدراك الموظفین لدرجة الولاء والاحساس بعدالة النظام الإشرافي

مفردة من الموظفین العاملین في قطاع المالیة العمومیة )327(ة من تكونت عینة الدراس-

.العشوائیةثم إختیارھم بالطریقة 
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الأولى استخدمت لقیاس إحساس الموظفین بعدالة النظام :وقد تم استخدام أداتین للدراسة

، والأداة الثانیة لقیاس 1993الإشرافي الاستبیان المطور من طرف نیھوف ومورمان 

.1979مستوى الولاء التنظیمي التي طورھا موادي بورتر وستیرز 

:لیھا الباحثإمن أھم النتائج التي توصل :نتائج الدراسة-

الشعور بالولاء للإدارة كان متوسط بالإضافة إلى تدني الاحساس بالعدالة مستوى-

.التوزیعیة والاجرائیة والتعاملات

ات العینة بعدالة التعاملات كان أعلى من إحساسھم بكل من العدالة إن إحساس مفرد-

.التوزیعیة والعدالة الإجرائیة على التوالي

.أھمیة عدالة النظام الإشرافي في بناء الولاء للإدارة لدى موظفي القطاع-

ضعف الخصائص الفردیة والمتغیرات التنظیمیة في تفسیر اختلافات الموظفین في -

)2002تیر (.لنظام الإشرافي بأبعادھا الثلاثةلة االإحساس بعدا

):2002(دراسة المعیوف -2-11

الدیموغرافیة والتنظیمیة على الولاء التنظیمي لدى الموظفین حول أثر المتغیرات

.في القطاع العام السعودي

:أھداف الدراسة-

موظفي القطاع العام ھدفت ھذه الدراسة إلى قیاس درجة الولاء التنظیمي لدى 

السعودي بالمملكة العربیة السعودیة، وتحدید مدى وجود اختلافات احصائیة في الولاء 

التنظیمي لدى المبحوثین تبعا للمتغیرات الشخصیة والتنظیمیة، ومصادر الاختلاف في 

.الولاء لكل متغیر من المتغیرات

من كل جھاز حكومي من واقع موظفا )15(وقد تم اختیار عینة عشوائیة بسیطة قوامھا -

.موظفا)2715(جھازا حكومیا موزعة على مناطق المملكة لیصبح حجمھا )181(
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:نتائج الدراسة-

الدراسة إلى أن درجة الولاء عند موظفي القطاع العام بالسعودیة عالیة إلى توصلت

الشخصیة حد ما، وأن مستوى الولاء یختلف جوھریا تبعا لاختلاف كل من المتغیرات 

)73، ص 2005غنام (.والتنظیمیة

):2003(دراسة مازن رشید -2-12

.الدعم التنظیمي والأبعاد المتعددة للولاء التنظیميحول

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى بحث العلاقة بین مستوى الدعم التنظیمي المدرك والأبعاد الثلاثة 

.والمستمر، والمعیاريفي، طالعا:للولاء التنظیمي

تكون مجتمع الدراسة من الموظفین العاملین في المؤسسات العامة في مدینة الریاض -

مؤسسة بطریقة عشوائیة، وتم اختیار أفراد )12(بالمملكة العربیة السعودیة، وقد تم اختیار 

(عینة البحث باستخدام أسلوب العینة المتاحة أو المیسرة، وتقدر بـ .فرد)600:

:تائج الدراسةن-

توصلت نتائج الدراسة إلى أن الدعم التنظیمي المدرك یرتبط ارتباطا ذا دلالة 

.ولاء التنظیمي المستمر كان عكسیافي والمعیاري، ولكن ارتباطھ بالطبالولاء العاإحصائیة

)65-64ص ص ، 2005العوفي (

):2003(دراسة عورتاني -2-13

ین في وزارة السلطة یالعلاقة بین الولاء المھني والنمط القیادي لدى الإدارحول

.سطینیةالوطنیة الفل

:أھداف الدراسة-

كان ھدف الدراسة معرفة طبیعة العلاقة بین الولاء المھني والنمط القیادي لدى 

درجة ین في وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة، وذلك من خلال التعرف على یالإدار

.ینقیادیة السائدة لدى ھؤلاء الإداریالولاء المھني، وكذلك التعرف على الأنماط ال

.إداریا من مختلف الوزارات)363(واختار الباحث عینة ممثلة من -
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:كانت النتائج كالآتي:نتائج الدراسة-

ین في وزارة السلطة الوطنیة الفلسطینیة كانت یالولاء المھني لدى الإدارإن درجة-

.مرتفعة جدا

.وجود علاقة ایجابیة بین النمط القیادي الدیمقراطي والولاء المھني-

.كانت ھناك فروق في الولاء المھني تبعا لمتغیر الجنس ولصالح الذكور-

ھناك فروق في الدرجة الكلیة للولاء المھني تبعا لمتغیر المؤھل العلمي ولصالح مؤھل -

.الماجستیر

أقل (لكلیة للولاء المھني ومتغیر الخبرة الإداریة بین فئتي كما ظھرت فروق في الدرجة ا-

.)سنة15أكثر من (وكانت الفروق لصالح فئة )سنة15أكثر من (و)سنوات5من

مدیر (بینما كانت الفروق للدرجة الكلیة للولاء المھني تبعا لمتغیر المركز الوظیفي بین -

)74-73ص، ص2005غنام (.، ولصالح مدیر عام)عام ورئیس قسم

):2003(دراسة الخشالي -2-14

القیادیة لرؤساء الأقسام العلمیة على الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة حول أثر الأنماط

.التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة

:أھداف الدراسة-

الدراسة إلى التعرف على الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس في ھدفت

الجامعات الأردنیة، والتعرف على الخصائص الشخصیة لأعضاء ھیئة التدریس بالولاء 

.ھیئة التدریسالتنظیمي وتقدیم التوصیات لزیادة الولاء التنظیمي لأعضاء 

عضو ھیئة 204وقد أجریت الدراسة من خلال توزیع استبانة على عینة عشوائیة بلغت -

.تدریس

:خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

.وجود توسط في مستوى الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس-

لرؤساء الأقسام وبین الولاء التنظیمي وجود علاقة سلبیة بین النمط القیادي الأوتوقراطي-

.لأعضاء ھیئة التدریس
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وجود علاقة ایجابیة بین نمط القیادة الدیمقراطي لرؤساء الأقسام والولاء التنظیمي -

لأعضاء ھیئة التدریس، وعلاقة سلبیة بین النمط المتساھل والولاء التنظیمي لأعضاء الھیئة 

.التدریسیة

احصائیة بین الخصائص الشخصیة والولاء التنظیمي، عدم وجود علاقة ذات دلالة -

وتوجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الراتب الشھري والولاء العاطفي، وتوجد علاقة 

)71-70، ص 2009أبو العلا (.سلبیة ذات دلالة احصائیة بین الراتب والولاء المستمر

):2003(دراسة زیاد المعشر -2-15

قیاس وتحلیل الولاء التنظیمي وضغوط العمل في الإدارات الحكومیة في حول

.محافظات الشمال في الأردن

:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى قیاس مستوى الولاء التنظیمي وضغوط العمل وتحلیلھا في -

.)اربد، وعلجون وجرش والمفرق(المحافظات الشمالیة 

:نتائج الدراسة-

التي توصل إلیھا الباحث أن ھناك علاقة سلبیة یبن مستوى ضغوط ومن النتائج 

بحیث أنھ كلما العمل المتعلقة بصراع الدور وغموض الدور ومستوى الولاء التنظیمي

ارتفع مستوى ضغوط العمل قل مستوى الولاء وإن مستوى غموض الدور كان أعلى لدى 

كان أعلى لدى فئة الدورالموظفین من حملة المؤھلات الجامعیة، إن مستوى صراع

)112، ص 2005المحتسب وجلعود (.رؤساء الأقسام

):2004(دراسة الأحمدي -2-16

حول الولاء التنظیمي وعلاقتھ بالخصائص الشخصیة والرغبة في ترك المنظمة 

والمھنة لدى الممرضین العاملین في مستشفیات ووزارة الصحة بمدینة الریاض بالمملكة 

.العربیة السعودیة
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:أھداف الدراسة-

ھدفت الدراسة إلى البحث والتحري في الولاء التنظیمي وعلاقتھ بالخصائص 

.الشخصیة وترك الممرضین عملھم في مستشفیات وزارة الصحة بمدینة الریاض

:نتائج الدراسة-

في وقد أظھرت الدراسة توافر ولاء تنظیمي متوسط لدى العاملین في التمریض 

اض، وبینت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة مستشفیات بوزارة الصحة في مدینة الری

، وأظھرت وجود فروق في الولاء بین الاجتماعیةفي الولاء التنظیمي تعزى لمتغیر الحالة 

السعودیة ات الأخرى أعلى ولاء من الجنسیاتینسالجنسیات المختلفة حیث كانت الج

والجنسیات العربیة، وبینت وجود علاقة طردیة بین كل من الدخل الشھري والخبرة والولاء 

توى التعلیمي والولاء التنظیمي، ولم تظھر التنظیمي، وبینت وجود علاقة عكسیة بین المس

وجود علاقة بین العمر والولاء التنظیمي، وأوضحت وجود علاقة عكسیة بین الرغبة في 

مل والولاء التنظیمي، وأخیرا بینت عدم وجود علاقة عكسیة بین الرغبة في ترك ترك الع

)51، ص 2008حمدان (.المھنة والولاء التنظیمي

):2005(دراسة لینة المحتسب ومروان جلعود -2-17

حول أبعاد الولاء التنظیمي والعوامل المؤثرة علیھ لدى موظفي البنوك في محافظة 

.الخلیل، فلسطین

:أھداف الدراسة-

ھدفت ھده الدراسة إلى معرفة العلاقة ما بین المتغیرات الدیموغرافیة والولاء التنظیمي 

.كوینھ وزیادتھومدى تأثره بالمناخ التنظیمي والرضا الوظیفي والعوامل المؤدیة إلى ت

موظف وموظفة وعینتھ مقصودة شملت جمیع )210(ولقد تكون مجتمع الدراسة من -

العاملین في قطاع البنوك في محافظة الخلیل، وقد استخدمت ھذه الدراسة أداة قیاس 

.مكونة من مجموعة من الأسئلة المغلقة والمتعلقة بمشكلة البحث)استبانة(

:ما یأتينتائج الدراسة عوقد أسفرت :نتائج الدراسة-



الفصل الرابع                                                          الدراسات السابقة

117

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الجنس والولاء التنظیمي لدى العاملین في قطاع -

البنوك في الخلیل فالعاملون الذكور أكثر ولاء من الإناث، كما توجد ھذه العلاقة في الولاء 

.الأخلاقي، بینما لم تثبت في الولاء العاطفي والولاء المستمر

ایجابیة ذات دلالة احصائیة بین متغیر العمر والولاء التنظیمي لدى العاملین توجد علاقة-

سنة فما فوق، وقد تبین أنھ كلما 50في قطاع البنوك في الخلیل وقد كانت النتائج لصالح فئة 

زاد عمر الفرد ازداد ولاؤه، وقد أنبت ذلك في الولاء العاطفي، بینما لم یثبت ذلك مع الولاء 

.لأخلاقيالمستمر وا

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الدرجة العلمیة والولاء التنظیمي لدى العاملین في -

ت ھذه ظھرقطاع البنوك في الخلیل، وقد كانت لصالح حملة الشھادة الثانویة العامة، كما 

.المستمر والأخلاقيالعاطفي بینما لم تظھر في الولاءفي الولاءالعلاقة 

ت دلالة احصائیة بین متغیر الراتب الشھري ودرجة الولاء التنظیمي لا توجد علاقة ذا-

لدى العاملین في قطاع البنوك في الخلیل، وقد ثبتت ھذه العلاقة في الولاء المستمر 

.والأخلاقي، بینما لم یثبت ذلك مع الولاء العاطفي

والولاء )لخدمةالحالة الاجتماعیة، ومدة ا(لا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین كل من -

.التنظیمي وأبعاده

.لا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین متغیر المشاركة والولاء التنظیمي بأبعاده الثلاثة-

.توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین متغیر الاتصال والولاء التنظیمي وأبعاده الثلاثة-

والولاء التنظیمي لدى العاملین في توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین نمط القیادة المتبع -

قطاع البنوك، أما في أبعاد الولاء فتظھر ھذه العلاقة في الولاء الأخلاقي بینما لم یتم إثبات 

.وجود ھذه العلاقة في كل من الولاء العاطفي والمستمر

والولاء )الحوافز، وطبیعة العمل(لا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین كل من -

.وأبعادهالتنظیمي 

عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین كل من متغیر التدریب والولاء التنظیمي لدى -

العاملین في قطاع البنوك، كما ولم تظھر الدراسة وجود علاقة بین التدریب وبین كل من 
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الولاء المستمر والولاء الأخلاقي، بعكس ما ظھر في الولاء العاطفي حیث اتضح وجود 

.علاقة بینھما

الغیاب، معدل دوران العمل، التأخر عن العمل، عدد ساعات (توجد علاقة بین كل من -

.وبین الولاء التنظیمي)العمل

ھناك أھمیة كبیرة لكل من العوامل الآتیة في تكوین الولاء التنظیمي وھي مرتبة ترتیب -

ضوح الأدوار تحقیق الأمن والاستقرار الوظیفي، وتطبیق أنظمة حوافز مناسبة، وو(تنازلیا 

).والمھمات الوظیفیة، ووضوح الأھداف التنظیمیة، والعلاقات الاجتماعیة الجیدة

ینظر معظم العاملین في قطاع البنوك لمكان عملھم على أنھ مكان دائم یحقق لھم التمیز -

.ترى نسبة ضئیلة على أنھ مكان مؤقت للعملوالمكانة الاجتماعیة، في حین

فاعلھم عن البنك والتحدث عنھ بصورة دقطاع البنوك على ملین في یؤكد معظم العا-

)2005المحتسب وجلعود (.ة التي یأخذھا البعض تجاه البنوكایجابیة حتى یغیروا النظرة الخاطئ

ضغوط العمل وعلاقتھا بالولاء التنظیمي في حول):2005(ة سعد الدوسري دراس-2-18

.الأجھزة الأمنیة

:أھداف الدراسة-

ة طعلى مستویات كل من ضغوط العمل والولاء التنظیمي لدى العاملین بشرالتعرف-

.المنطقة الشرقیة

.التعرف على طبیعة العلاقة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي في الأجھزة الأمنیة-

في كل من ضغوط العمل والولاء التنظیمي بین العاملین التعرف على فروق المتوسطات-

.ة والتي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةة المنطقة الشرقیطبشر

:توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أھمھا:نتائج الدراسة-

مجتمع الدراسة ظھر بوجھ ضغوط العمل الذي یشعر بھ الضباط من أفراد أن مستوى-

.اعام متوسط نسبی

الدراسة من وجھة أن أھم المصادر المسببة لضغوط العمل لدى الضباط من أفراد مجتمع -

:على النحو التاليتالأكثر ضغوطا إلى الأقل جاء، بحسب ترتیبھا التنازلي من نظرھم
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عبء العمل، -صراع الدور، د-قلة فرص التقدم والنمو الوظیفي، جـ -طبیعة العمل، ب-أ

.غموض الدور-ھـ 

ظھر بوجھ أن مستوى الولاء التنظیمي الذي یشعر بھ الضباط من أفراد مجتمع الدراسة-

.امرتفعا نسبیعام

.وجود علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة احصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي-

عبء العمل، صراع (وجود علاقة ارتباطیة سالبة ذات دلالة احصائیة بین كل من -

من جھة والولاء التنظیمي من )الدور، غموض الدور، قلة فرص التقدم والنمو الوظیفي

.أخرىجھة 

وجود فروق ذات دلالة احصائیة في متوسطات ضغوط العمل والولاء التنظیمي بین -

)2005الدوسري (.ط الشرطة تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةاضب

):2006(دراسة الكتبي -2-19

قیاس الولاء التنظیمي للعاملین بالمجال الشرطي للعاملین بالإدارة العامة حول

.لشرطة الشارقة

:أھداف الدراسة-

الوظیفي بالمجال الشرطي من خلال دراسة میدانیة الدراسة إلى قیاس الولاء ھدفت

على العاملین بالإدارة العامة لشرطة الشارقة، ولقد تمت معالجة ھذا الموضوع من خلال

عدة نقاط تمثلت في التعرف على مفھوم الولاء الوظیفي وعناصره وأبعاده، والتعرف على 

العوامل المؤثرة على الولاء الوظیفي لدى العاملین، وقیاس درجة الولاء الوظیفي لدى 

في الولاء العاملین بالإدارة العامة لشرطة الشارقة، وتحدید مدى وجود اختلافات احصائیة

العمر، النوع، الجنسیة، المستوى :مبحوثین تبعا للمتغیرات الشخصیة التالیةالوظیفي لدى ال

التعلیمي، الحالة الاجتماعیة الحالة التعلیمیة، الدخل الشھري، وتحدید مدى وجود اختلافات 

الرتبة، نوع :احصائیة في الولاء الوظیفي لدى المبحوثین تبعا للمتغیرات التنظیمیة التالیة

.لخدمة، عدد سنوات الخبرة وطبیعة المھام المؤداةالوظیفة، مدة ا



الفصل الرابع                                                          الدراسات السابقة

120

من العاملین )377(وتم استخدام منھج المسح الاجتماعي بالعینة حیث بلغ عدد العینة -

.شرطة الشارقةبإدارات وأقسام

:وقد خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

.العوامل العائدة إلى بیئة العملأكثر العوامل تأثیرا على الولاء الوظیفي ھي -

.أن ھناك ارتباطا معنویا بین العوامل الذاتیة والمتغیرات الشخصیة والمتغیرات الوظیفیة-

أن ھناك ارتباطا معنویا أیضا بین العوامل العائدة لمدیر الإدارة والمتغیرات الشخصیة -

.والوظیفیة

.والمتغیرات الشخصیة والوظیفیةیوجد ارتباط معنوي بین العوامل العائدة لبیئة العمل-

وأخیرا توصلت الدراسة إلى أن أكثر المتغیرات الشخصیة تأثیرا في آراء المبحوثین فیما -

بالعوامل المؤثرة على الولاء الوظیفي ھي الجنسیة والدخل الشھري والنوع والحالة یتعلق 

ن فیما یتعلق بالعوامل الاجتماعیة، بینما ظھر أثر المتغیرات الوظیفیة على آراء المبحوثی

المؤثرة على الولاء الوظیفي من خلال متغیرات عدد سنوات الخبرة ونوع الوظیفة والرتبة 

)69-68ص ص ، 2009أبو العلا (.ومكان العمل ومدة الخدمة

):2008(دراسة عویضة -2-20

الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالولاء التنظیمي دراسة على المنظمات الأھلیة في حول

.قطاع غزة

:أھداف الدراسة-

ھدفت ھذه الدراسة لتحدید أثر العلاقة بین الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي، 

ومحاولة الخروج بتوصیات تعمل على تطویر وتحسین مستوى الولاء والرضا لدى 

المنظمات الأھلیة من خلال ربطھ بعناصر محددة للرضا الوظیفي وذلك طبقا العاملین في 

للمتغیرات الشخصیة ومعرفة العوامل التي تعیق وجود ولاء تنظیمي في المنظمات الأھلیة 

في محافظات غزة والبحث في كیفیة تحسین الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنظمات 

.الأھلیة
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العاملین في المنظمات الأھلیة الفلسطینیة بمحافظات غزة وتكون مجتمع الدراسة من-

منظمة أھلیة )80(منظمة، حیث طبقت ھذه الدراسة على عینة قدرھا )1061(والتي عددھا 

اختیار عینة طبقیة عشوائیة بلغت من مجتمع الدراسة الأصلي، وقد تم )%6(أي حوالي 

رئیس قسم أو منسق وموظف مدیر المؤسسة، مدیر الفرع،(موظف تراوحت بین 360

).إداري وفني، وعامل

:خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:نتائج الدراسة-

بـمستوى عالي من الولاء التنظیمي في المنظمات الأھلیة بمحافظات غزة یقدریوجد-

عبرت عنھ العینة المستطلعة آراءھا، یوجد مستوى جید نسبیا لإجمالي الرضا 81%

.%72بـالوظیفي للعاملین في المنظمات الأھلیة بمحافظات غزة یقدر

وجود علاقة ایجابیة بین عوامل الرضا الوظیفي المتعلقة بالعمل في المنظمة وبین -

.أعمالھم ومنظماتھم الأخرىالعوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي للموظفین في 

أظھرت الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة في استجابة المبحوثین حول أثر -

یة الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى العاملین في المؤسسات الأھلیة الفلسطین

)67، ص 2009أبو العلا (.بمحافظات قطاع غزة

):2008(راتب السعود دراسة-2-21

لنظریة اأنماط السلوك الإداري لمدیري المدارس الثانویة العامة في الأردن وفقحول

.وعلاقتھا بمستوى الولاء التنظیمي لمعلمي مدارسھم)4نظام–1نظام(لیكرت یسسنر

:أھداف الدراسة-

الدراسة إلى التعرف على أنماط السلوك الإداري لمدیري المدارس الثانویة ھدفت

یس لیكرت، وبیان علاقتھا بمستوى الولاء التنظیمي نسفي الأردن وفقا لنظریة رالعامة 

.المعلمینجھة نظرولمعلمي ھذه المدارس من 

:ت نتائج الدراسة ما یليحأوض:نتائج الدراسة-
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الأنماط الإداریة الأربعة بدرجات متفاوتة، فھم یمارسون أن مدیري المدارس یمارسون-

نمطي الاستشاري الدیمقراطي، والتشاركي الدیمقراطي بدرجة مرتفعة، ویمارسون نمط 

.بدرجة منخفضةالاستبدادي الخیر بدرجة متوسطة، ویمارسون نمط الاستبدادي التسلطي

.متوسطةمستوى الولاء التنظیمي لمعلمي المدارس قد جاء بدرجة -

الاستبدادي الخیر (وجود علاقة ارتباطیة موجبة بین كل من الأنماط الإداریة -

لمدیري المدارس ومستوى الولاء )والاستشاري الدیمقراطي والتشاركي الدیمقراطي

التنظیمي للمعلمین، في حین توجد علاقة ارتباطیة عكسیة بین النمط الإداري الاستبدادي 

)2008السعود (.نیملتنظیمي للمعلالولاء االتسلطي للمدیرین ومستوى

):2009(دراسة راتب السعود وسوزان سلطان -2-22

درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة حول

.الرسمیة وعلاقتھا بالولاء التنظیمي لأعضاء الھیئات التدریسیة فیھا

:أھداف الدراسة-

تھدف الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكادیمیة في 

للعدالة التنظیمیة، وبیان علاقة ذلك بالولاء التنظیمي لأعضاء الجامعات الأردنیة الرسمیة 

.الھیئات التدریسیة في ھذه الجامعات

.بالطریقة العشوائیةعضوا تم اختیارھم )450(تكونت عینة الدراسة من -

لقیاس الولاء )1974(استخدم في الدراسة المقیاس الذي أعده بورتر وزملاؤه وقد-

.التنظیمي

:نتائج الدراسة-

دلت نتائج الدراسة أن مستوى العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة كانت 

عضاء الھیئات التدریسیة كان مرتفعا، وتبین وجود لأمرتفعة وأن مستوى الولاء التنظیمي 

علاقة ایجابیة طردیة ذات دلالة احصائیة بین ممارسة رؤساء الأقسام الأكادیمیة للعدالة 

)2009السعود وسلطان (.یمي لدى أعضاء الھیئات التدریسیةء التنظوالولاالتنظیمیة
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):2009(محمد صلاح الدین أبو العلا دراسة-2-23

.ضغوط العمل وأثرھا على الولاء التنظیميحول

:ھدفت الدراسة إلى ما یلي:أھداف الدراسة-

الولاء التنظیمي عند المدراء العاملین التعرف على أثر مستوى ضغوط العمل على درجة -

.في وزارة الداخلیة والأمن الوطني بقطاع غزة

.التعرف على الأسباب التي تزید من ضغوط العمل-

ضغوط العمل والولاء التنظیمي للعاملین في وزارة التعرف على فروق المتوسطات في-

.ي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةتالداخلیة بقطاع غزة وال

:نتائج الدراسة-

المدراء ظھر بوجھ عام ضعیف، وأن عبئ مستوى ضغوط العمل الذي یشعر بھإن-

.العمل ھو أكثر العوامل تأثیرا على الضغوط ثم صراع الدور، ثم الثقافة التنظیمیة

.وجود درجة عالیة من الولاء التنظیمي لدى المدراء-

ضغوط العمل على درجة الولاء عدم وجود فروق بین مفردات العینة حول أثر مستوى -

)2009أبو العلا (.غزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةالتنظیمي ت

):2010(دراسة شاھین -2-24-

حول مدى فاعلیة وعدالة نظام تقییم أداء العاملین في الجامعات الفلسطینیة وأثره 

مقارنة بین الجامعة الاسلامیة على الأداء الوظیفي والولاء والثقة التنظیمیة دراسة 

.والأزھر

:أھداف الدراسة-

ھذه الدراسة إلى تحلیل العلاقة بین فاعلیة وعدالة نظام تقییم أداء العاملین في ھدفت

الجامعات الفلسطینیة وأثره على الأداء الوظیفي والولاء والثقة التنظیمیة في كل من الجامعة 

.الاسلامیة وجامعة الأزھر

استخدام المنھج الوصفي التحلیلي للاجابة على أسئلة الدراسة حیث بلغ مجتمع وقد تم-

.مفردة)179(مفردة تم أخذ عینة طبقیة مركبة بلغت )250(الدراسة 
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:وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا:نتائج الدراسة-

رضا على نظام تقییم الأداء المطبق وعلى عدالتھ لدى العاملین في الجامعة وجود-

.الاسلامیة

.مستوى الأداء الوظیفي والولاء التنظیمي كان بدرجة معقولة في كلا الجامعتین-

)21-20ص ص ، 2011أیمن وآخرون (

):2011(دراسة أیمن وآخرون -2-25

الولاء التنظیمي لدى موظفي البنوك حول أثر بعض المتغیرات التنظیمیة على 

.وشركات التأمین في مدینة نابلس

:جاءت ھذه الدراسة لتحقیق جملة من الأھداف أھمھا:أھداف الدراسة-

.التعرف على العلاقة بین الأداء المتمیز والولاء التنظیمي للفرد-

.التعرف على العلاقة بین الروح المعنویة والولاء التنظیمي للفرد-

.یة والولاء التنظیمي للفردعلى العلاقة بین المكانة الاجتماعالتعرف-

تقدیم توصیات تفید متخذ القرار الإداري في الشركات الخدمیة والبنوك وذلك في ضوء -

.نتائج الدراسة

:من أھم النتائج ما یلي:نتائج الدراسة-

ت التأمین التنظیمي لدى موظفي شركاعلاقة ذات دلالة احصائیة بین الولاءلا توجد-

.والبنوك في مدینة نابلس والمكانة الاجتماعیة

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الولاء التنظیمي لدى موظفي شركات التأمین -

.والبنوك في مدینة نابلس والأداء المتمیز

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الولاء التنظیمي لدى موظفي شركات التأمین -

)2011أیمن وآخرون (.نابلس والروح المعنویةوالبنوك في مدینة
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:التعلیق على الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیر الولاء التنظیمي

:لقد تبین من خلال استقراء الدراسات السابقة ما یأتي

عربیة، ولم تعثر الباحثة إلا أغلب الدراسات السابقة أجریت في بلاد أجنبیة أو في أقطار -

)2002تیر رضا (.على القلیل من الدراسات في الجزائر مثل دراسة

مثل 1974معظم الدراسات استعملت في قیاس الولاء التنظیمي مقیاس بورتر وزملاؤه -

وسوزان راتب السعود (، ودراسة )2002تیر رضا (، ودراسة )2000صادق (دراسة 

.، لذلك اعتمدت الباحثة على نفس ھذا المقیاس في الدراسة الحالیة)2009سلطان 

نلاحظ من الدراسات السابقة أنھا بحثت في العوامل التي تؤثر في الولاء التنظیمي، ومن -

مدة الخدمة، والمستوى التعلیمي، ونمط القیادة والحوافز المادیة والمعنویة، والرضا (أھمھا 

وفي معظم الدراسات كانت ھذه العوامل )والمشاركة في إتخاذ القرارات وغیرھاالوظیفي، 

.ذات علاقة طردیة مع الولاء

ورد في بعض الدراسات السابقة أن عددا كبیرا من الباحثین في مجال الولاء أو الالتزام -

، على الرغم من Commitmentاعتبروھما كلمتین مترادفتین عبارة عن ترجمة للمصطلح 

أن الترجمة الحرفیة لھذین المصطلحین تظھر في القاموس مختلفة، حیث تعني 

Commitment الالتزام، بینما الولاء ھي ترجمة لكلمةLoyalty.

، مما ة والولاء التنظیميیالقیم التنظیمبقة تجمع بین متغیريلم تجد الباحثة دراسات سا-

.یتھایوضح الحاجة إلى ھذه الدراسة وأھم
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:تمھید

الدراسة وإجراءاتھا، ومجتمع سوف تتناول الباحثة في ھذا الفصل وصفا لمنھج 

الدراسة وخصائص أفراد مجتمع الدراسة، وكیفیة اختیار العینة، وكذلك الأدوات المستخدمة 

ھا وثباتھا، وانتھاءا بالأسالیب دقفي ھذه الدراسة لجمع البیانات وإجراءات التأكد من ص

.الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات

من أجل الوصول الإجراءات والطرق الدقیقة المتبناة إن المنھج محدد بمجموعة من 

لة جوھریة، كما أن الإجراءات المستخدمة أثناء إعداد أإلى نتیجة، والمنھج في العلم مس

)36، ص 2006انجرس (.البحث وتنفیذه ھي التي تحدد النتائج

تحدد نوع المنھج المستخدم في ومن المؤكد أن طبیعة الموضوع المدروس ھي التي 

البحث، وحیث أننا بصدد وصف القیم التنظیمیة السائدة في الجامعات، ووصف الولاء 

مدت الباحثة في دراستھا فقد اعت، ین، ووصف العلاقة بین ھذین المتغیرالتنظیمي للأساتذة

.على المنھج الوصفي التحلیلي

الظاھرة كما توجد في الواقع، ویھتم والمنھج الوصفي یعتمد على دراسة الواقع أو 

بوصفھا وصفا دقیقا من خلال التعبیر النوعي الذي یصف الظاھرة ویوضح خصائصھا، أو 

.التعبیر الكمي الذي یعطي وصفا رقمیا یوضح مقدار وحجم الظاھرة

)74، ص 2011خلیل عباس وآخرون (

:ویقوم المنھج الوصفي التحلیلي على عدة مراحل أھمھا

.الموقف المشكل ودراستھ دراسة وافیةفحص -

.تحدید المشكل المراد دراستھ-

صیاغة الفروض في ضوء الملاحظات وتقریر الحقائق التي یستند إلیھا في دراسة -

.المشكل

.وتعیین مواضع فحصھم)العینة(اختیار المفحوصین -

.تحدید أسالیب تجمیع البیانات-
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إلیھا وذلك بغرض المقارنة والتوصل إلى إعداد تصنیف محدد للبیانات المراد الوصول-

.وجود الشبھ والاختلاف وتبیان العلاقات

).صدقھا وثباتھا(التحقق من صلاحیة أدوات جمع البیانات -

.وصف النتائج وتحلیلھا وتفسیرھا في عبارات واضحة ومحددة-

)110، ص 1996عطیفة حمدي (

:مجتمع الدراسة وحجم العینة-5-1

:الدراسةمجتمع -5-1-1

الذین لھم خصائص واحدة یمكن )أو الأشیاء أو العناصر(یقصد بالمجتمع جمیع الأفراد 

أن یعمم علیھم النتائج التي لھا ، ویسعى الباحث إلى )160، ص 2007علام (ملاحظتھا 

.علاقة بمشكلة الدراسة

بمنطقة وتتحدد ھذه العناصر في الدراسة الحالیة بمجموع الأساتذة في الجامعات 

.الجنوب الشرقي الجزائري

ولایة ورقلة، وولایة الوادي، وولایة غردایة، وولایة بسكرة حیث :وتشمل أربع ولایات ھي

أستاذا، كما ھو موضح في 2451أن عدد الأساتذة في الجامعات بھذه الولایات یقدر بـ 

).3(الجدول رقم 

.الجامعات یوضح العدد الإجمالي للأساتذة حسب)3(جدول رقم 

المجموعغردایةالواديبسكرةورقلةجامعاتال

عدد الأساتذة 
)الدائمین(

8758865191712451

أن تكون مدة خدمة توفر فیھم شرط الأقدمیة، حیث یشترط یوقد تم استبعاد الأساتذة الذین لا 

الجامعة التي سنوات في المنصب الحالي، لكي تترسخ لدیھ اتجاھات الولاء نحو5الأستاذ 

وھذا ما أكده بوشنان في یعمل بھا وینتقل بذلك من مرحلة التكوین إلى مرحلة النضج

)41، ص 2005غنام (.مراحل تكون الولاء التنظیمي
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والاجتماعیةوالجدول الموالي یوضح كیف یتوزع الأساتذة على كلیات العلوم الانسانیة 

والطبیعة والحیاة في          ،والعلوم التكنولوجیا،والاقتصاد والحقوق، والآداب واللغات

.غردایة ،الوادي، بسكرة، الجامعات الأربع ورقلة

.جامعة في كل الكلیاتحسبیوضح عدد الأساتذة)4(جدول رقم 

)معاھد(غردایة )معاھد(الواديبسكرةورقلةجامعةال

كلیة العلوم 
الإنسانیة 
والاجتماعیة

1061329063

كلیة الآداب 
واللغات

1191349638

كلیة الاقتصاد 
والتسییر

11712010620

كلیة الحقوق 
والعلوم السیاسیة

75994220

كلیة العلوم 
التكنولوجیا وعلوم 

المادة
34316918514

كلیة الطبیعة 
والحیاة

115232/16

875886519171المجموع

كما ھو رتب الأساتذة في كل كلیة بالجامعات الأربع ویتوزع أفراد مجتمع البحث حسب

(5(موضح في الجداول  (6) (7) (8(



الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیةالفصل الخامس                               

131

:ورقلةجامعة أفراد مجتمع البحث في -

.ورقلةجامعة حسب رتب الأساتذة في كل كلیة بیوضح أفراد مجتمع البحث )5(جدول رقم 

جامعةال
كلیة العلوم 
الانسانیة 
والاجتماعیة

كلیة الآداب 
واللغات

كلیة 
الاقتصاد 
والتسییر

كلیة الحقوق 
والعلوم 
السیاسیة

كلیة العلوم 
التكنولوجیا 

وعلوم 
المادة

كلیة الطبیعة 
والحیاة

ورقلة

أستاذ 16
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 27
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 32
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 12
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 51
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 21
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 90
مساعد

أستاذ 92
مساعد

أستاذ 85
مساعد

أستاذ 63
مساعد

أستاذ 292
مساعد

أستاذ 94
مساعد

10611911775343115المجموع

:بسكرةجامعة أفراد مجتمع البحث في -

.بسكرةحسب رتب الأساتذة في كل كلیة بجامعةیوضح أفراد مجتمع البحث )6(جدول رقم 

جامعةال
كلیة العلوم 
الانسانیة 
والاجتماعیة

كلیة الآداب 
واللغات

كلیة 
الاقتصاد 
والتسییر

كلیة الحقوق 
والعلوم 
السیاسیة

كلیة العلوم 
التكنولوجیا 

كلیة الطبیعة 
والحیاة

بسكرة

أستاذ 24
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 30
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 26
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 24
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 29
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 58
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 108
مساعد

أستاذ 134
مساعد

أستاذ 94
مساعد

أستاذ 75
مساعد

أستاذ 140
مساعد

أستاذ 174
مساعد

13213412099169232المجموع
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:الواديجامعة أفراد مجتمع البحث في -

حسب رتب الأساتذة في كل كلیة بجامعة یوضح أفراد مجتمع البحث)7(جدول رقم 

.الوادي

جامعةال
كلیة العلوم 
الانسانیة 
والاجتماعیة

كلیة الآداب 
واللغات

كلیة 
الاقتصاد 
والتسییر

كلیة الحقوق 
والعلوم 
السیاسیة

كلیة العلوم 
التكنولوجیا 

وعلوم 
المادة

الوادي

أستاذ 8
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 7
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 1
تعلیم أستاذ (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 4
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 15
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 82
مساعد

أستاذ 89
مساعد

أستاذ 105
مساعد

أستاذ 38
مساعد

أستاذ 170
مساعد

909610642185المجموع

:غردایةجامعة أفراد مجتمع البحث في -

حسب رتب الأساتذة في كل كلیة بجامعةمجتمع البحثیوضح أفراد)8(جدول رقم 

.غردایة

جامعةال
معھد العلوم 
الانسانیة 
والاجتماعیة

معھد الآداب 
واللغات

معھد 
الاقتصاد 
والتسییر

معھد 
الحقوق 
والعلوم 
السیاسیة

معھد العلوم 
التكنولوجیا 

معھد 
الطبیعة 
والحیاة

غردایة

أستاذ 7
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 5
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 5
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 4
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 3
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 3
أستاذ تعلیم (

+عالي 
)محاضر

أستاذ 56
مساعد

أستاذ 33
مساعد

أستاذ 15
مساعد

أستاذ 16
مساعد

أستاذ 11
مساعد

أستاذ 13
مساعد

633820201416المجموع
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:عینة الدراسة الأساسیة-5-1-2

بما أن العینة التي تمثل مجتمع البحث ھي تلك العینة التي تتوزع فیھا خصائص 

المجتمع بنفس النسب المئویة الواردة في المجتمع، فقد تم اختیار عینة البحث على النحو 

:الآتي

فقد تم اختیار أفراد العینة بطریقة الجامعات بما أن ھذا المجتمع یتكون من عدد من 

.عشوائیة طبقیة، حیث تكون كل كلیة ممثلة بطریقة نسبیة في عینة الدراسة

.وأستاذةاأستاذ)447(وعلیھ فقد تكونت عینة البحث من 

ھذا الإطار كل من ورقلة وبسكرة ویقترح في جامعة من كل من %20حیث أخذت نسبة 

Borg(بورج وجال  and Gall(لي نونا)Nunnally(، وجي)Gay( أن یكون أقل عدد لأفراد

.%10بنسبة )بضعة آلاف(العینة في الدراسات الوصفیة لمجتمع كبیر 

)168، ص 1992عودة وملكاوي (

لصغر الوادي وغردایة، فقد اعتمدنا على طریقة العینة النسبیة نظرا جامعتي أما في-

%.30لي وتقدر ھذه النسبة المختارة بـصحجم المجتمع الأ

).9(كما ھو موضح في الجدول رقم 

.الأربع وحسب الكلیاتجامعاتیبین توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ال)9(جدول رقم 

الولایة
عینة 

الأساتذة

عینة الأساتذة بالكلیات

كلیة العلوم 
الانسانیة 
والاجتماعیة

كلیة 
الآداب 
واللغات

كلیة 
الاقتصاد 
والتسییر

كلیة 
الحقوق 
والعلوم 
السیاسیة

كلیة العلوم 
التكنولوجیا 

كلیة 
الطبیعة 
والحیاة

175212423156923ورقلة

120161714132436بسكرة

/1001718220340الوادي

521911060655غردایة
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.یوضح التمثیل البیاني لعدد أفراد عینة البحث موزعین حسب الولایة)6(الشكل رقم 

:تتصف عینة البحث بالخصائص الآتیة:خصائصھا-

توزیع أفراد عینة الدراسة من حیث )10(یوضح الجدول رقم :من حیث التخصص-

.التخصص

.الدراسة من حیث التخصصیبین توزیع أفراد عینة)10(جدول رقم 

النسبة المئویةعدد الأساتذةالتخصص

+والاجتماعیة الإنسانیةالعلوم 
الآداب واللغات

14332%

الحقوق +الاقتصاد والتسییر 
والعلوم السیاسیة

10232%

علوم +العلوم التكنولوجیا 
الطبیعیة والحیاة

20245%

%447100المجموع

عدد الأساتذة

الولایات
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.یوضح التمثیل البیاني لعدد أفراد عینة البحث موزعین حسب التخصص)7(الشكل رقم 

یتوزع أفراد عینة البحث حسب رتبھم كما ھو موضح في الجدول رقم :من حیث الرتبة-

)11.(

.یبین توزیع أفراد عینة الدراسة من حیث الرتبة)11(جدول رقم 

النسبة المئویةالأساتذةعددالرتبة

أستاذ +أستاذ تعلیم عالي 
محاضر

8920%

%35880أستاذ مساعد

%447100المجموع

الأساتذةعدد 

التخصص
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.یوضح التمثیل البیاني لأفراد عینة البحث موزعین حسب الرتبة)8(الشكل رقم 

أفراد عینة البحث حسب أقدمیتھم في التدریس كما یتوزع :من حیث الأقدمیة في التدریس-

).12(ھو موضح في الجدول رقم 

.یبین توزیع أفراد عینة الدراسة من حیث الأقدمیة في التدریس)12(جدول رقم 

النسبة المئویةعدد الأساتذةالأقدمیة في التدریس

%32873سنوات10-5من 

%11927سنوات10أكثر من 

%447100المجموع

عدد الأساتذة

الرتبة
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یوضح التمثیل البیاني لأفراد عینة البحث موزعین حسب الأقدمیة في )9(الشكل رقم 

.التدریس

:الدراسة الاستطلاعیة-5-2

:أھداف الدراسة الإستطلاعیة-5-2-1

تھیئة وتحضیر خطة البحث، یكون من المفید تجربة الإجراءات المقترحة على قبل

عدد قلیل من الأفراد وھذه المحاولة التجریبیة أو الدراسة الاستطلاعیة تساعد الباحث على 

تقریر فیما إذا كانت الدراسة ممكنة التطبیق، وفیما إذا كانت تستحق الاستمرار فیھا، وھي 

ئمة وعملیة أدوات جمع البیانات، كما أنھا تسمح بإجراء اختبار أولي تھیئ فرصة لتقییم ملا

.إضافيفیما إذا كان الموقف بحاجة إلى تنقیحللفرضیة، كما تقترح 

س التي تم یوتبین الدراسة الاستطلاعیة كذلك كفایة إجراءات البحث وكفایة المقای

لم یجر توقعھا في ھذه اختیارھا من أجل المتغیرات وربما یمكن حل المشكلات التي

)122، ص 2004آري وآخرون (.المرحلة

عدد الأساتذة

الأقدمیة
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:عینة الدراسة الاستطلاعیة-5-2-2

أستاذا وأستاذة تم اختیارھم بطریقة 50تكونت العینة الاستطلاعیة للأساتذة من 

عشوائیة من بین مجموع أساتذة مدینة ورقلة، بحیث توفرت فیھا خصائص المجتمع 

).13(موضح في الجدول رقم الأصلي كما ھو 

.الأقدمیةویبین خصائص العینة الاستطلاعیة من حیث التخصص والرتبة )13(جدول رقم 

خصائص 
العینة 

المجموعالنسبةالعددالفئةالنسبةالعددالفئة النسبةالعددالفئة

التخصص

العلوم 
الإنسانیة 

والاجتماعیة 
الآداب +

واللغات

1530%

الإقتصاد 
التسییر 

+
والحقوق 
العلوم 
السیاسیة

1020%

العلوم 
التكنولوجیا 

علوم +
الطبیعة 
والحیاة

2550%50

الرتبة
أستاذ تعلیم 

+عالي 
محاضر

1020%
أستاذ 
مساعد

4080%///50

الأقدمیة
10-5من 

سنوات
3570%

أكثر من 
10

سنوات
1530%///50

العینة الاستطلاعیة  نسبة الأساتذة في كلیتي العلوم التكنولوجیا نلاحظ من الجدول أنھ في 

ذة في كلیتي العلوم الانسانیة تاوھي أكبر من نسبة الأس%50وعلوم الطبیعة والحیاة تقدرب

وكذلك في كلیتي الاقتصاد والحقوق ,%30والآداب واللغات التي تقدرب,والاجتماعیة 

وھي أكبر من نسبة الأساتذة %80فتقدرب أما نسبة الأساتذة المساعدین ,%20ب

ونسبة الأساتذة الذین تتراوح مدة ,%20المحاضرین وأساتذة التعلیم العالي التي تقدرب

أكبر من نسبة الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم %70ھي )سنوات10-5(أقدمیتھم من 

.وھي نفس خصائص المجتمع الأصلي ,%30ب )سنوات10أكثر من (



الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیةالفصل الخامس                               

139

:أدوات الدراسة-5-3

اعتمدت الباحثة في ھذه الدراسة على أداتین لجمع البیانات والمعلومات اللازمة، 

.الأولى استبانة القیم التنظیمیة والثانیة استبانة الولاء التنظیمي

:أداة قیاس القیم التنظیمیة-1

مایك (وزمیلھ )دیف فرانیس(استخدمت الباحثة استبانة القیم التنظیمیة التي أعدھا 

بعد ترجمتھا 1991واستخدامھا عبد الرحمن ھیجان في دراستھ عام )1971(عام )وودكوك

إلى اللغة العربیة، وتقیس ھذه الاستبانة اثنتي عشر قیمة تنظیمیة موزعة على أربعة أبعاد 

.إدارة الإدارة، وإدارة المھمة، وإدارة العلاقات، وإدارة البیئة:ھي

فقرة وفق مقیاس لیكرت الخماسي، والجدول التالي یبین توزیع )43(المقیاس ویحتوي ھذا 

.عبارات مقیاس القیم التنظیمیة في صورتھ النھائیة

.یوضح توزیع عبارات مقیاس القیم التنظیمیة)14(جدول رقم 

رقم العبارةالقیمةالبعد

إدارة الإدارة
38-21-10-1القوة

39-32-11-2الصفوة
40-33-22-3ةالمكافآ

إدارة المھمة
41-23-12-4لیةاالفع

42-34-24-13الكفایة
35-25-14الاقتصاد

إدارة العلاقات
43-26-15-5العدل

36-27-16-6فرق العمل
37-28-17القانون والنظام

إدارة البیئة
29-18-7الدفاع

30-19-8التنافس
31-20-9استغلال الفرص

(بخمسة بدائل وھيیتبع ن كل بند أوتم استخدام طریقة لیكرت، حیث  موافق تماما، موافق، :

).غیر متأكد، غیر موافق، غیر موافق تماما

).1، 2، 3، 4، 5(أما بالنسبة لتصحیح المقیاس فقد تم إعطاء التقدیرات 
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:الخصائص السیكومتریة لمقیاس القیم التنظیمیة-

تإذا كانةإن التعریف العام والشائع للصدق ھو أن الأداة تعتبر صادق:صدق الأداة-أ

متعددة، إلا أنھ تم الاكتفاء بنوعین من قیس ما وضعت لقیاسھ، ویقاس الصدق بطرائقت

:الصدق

یعرف الصدق الذاتي بأنھ صدق الدرجات التجریبیة للاختبار بالنسبة :الصدق الذاتي.1

شوائب أخطاء القیاس، وبذلك تصبح الدرجات للدرجات الحقیقیة التي خلصت من

الحقیقیة للاختبار ھي المیزان الذي ننسب إلیھ صدق الاختبار، وبما أن الثبات یقوم في 

جوھره على معامل ارتباط الدرجات الحقیقیة للاختبار بنفسھا إذا أعید إجراء الاختبار 

صلة وثیقة بین الثبات على نفس مجموعة الأفراد التي أجرى علیھا أول مرة، إذن فال

)402، ص 2006البھي السید (.والصدق الذاتي

:الصدق الذاتي بالجذر التربیعي لمعامل ثبات الأداةدویحد

=أي ص

=0,97وعلیھ فإن الصدق الذاتي لھذه الأداة ھو 

.الثقة في الأداة والاعتماد علیھا في ھذه الدراسةوھو معامل صدق عال یمكننا من 

تم حساب صدق الأداة أیضا باعتماد طریقة المقارنة الطرفیة، :صدق المقارنة الطرفیة.2

، حیث تم ترتیب الدرجات الكلیة تنازلیا ثم )SPSS,v17الإحصائیةباستخدام البرامج (

من المستوى السفلي فكانت قیمة %33من المستوى العلوي بـ %33تمت المقارنة بین 

32عند درجة الحریة 3,385المجدولة)ت(وقیمة 10,572المحسوبة تساوي )ت(

، مما یعني أن ھناك فروق دالة بین المستوى العلوي والسفلي 0,01وھي قیمة دالة عند 

.للدرجات وبالتالي فإن المقیاس یمیز بین المفحوصین

یقصد بثبات الأداة مدى الدقة أو الإتساق أو استقرار نتائجھا فیما لو طبقت :ثبات الأداة-ب

، وتم حساب ثبات )152، ص 2003لمقدم (ین مختلفین بتعلى عینة من الأفراد في مناس

:الأداة بطریقتین ھما

ثبات الأداة

0,95
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وقد تم اعتماد حساب الثبات عن طریق التجزئة النصفیة لبنود :ثبات التجزئة النصفیة-1

).SPSS,v17(لك باستعمال حزمة البرامج الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة الأداة، وذ

یرمان براون أصبح معامل الثبات بوبعد التعدیل بطریقة س0,91حیث كان معامل الثبات 

.وھو معامل ثبات عال مما یدل على ثبات الأداة0,95

αیعتبر معامل ألفا كرونباخ الذي یرمز لھ عادة بالحرف اللاتیني :معامل ألفا كرونباخ-2

من أھم مقاییس الاتساق الداخلي للمقیاس المكون من درجات مركبة، ومعامل ألفا یربط 

)184، ص 2007معمریة (.نودهثبات المقیاس بثبات ب

وھو معامل ثبات 0,98تقدر بـ )SPSS,v17باستعمال (وقد كانت قیمة ألفا كرونباخ 

.عال

:أداة قیاس الولاء التنظیمي-2

اعتمدت الباحثة في قیاس الولاء التنظیمي على الأداة التي أعدھا كل من موداي بورتر، 

، )1999(، وترجمھا إلى العربیة عدد من الباحثین العرب منھم الدرویش )1979(وستیرز 

)130، ص 2002تیر (.)1997(الفضلي 

فقرات سالبة تم 3فقرة موجبة و11فقرة فیھا منھا 14وتتألف ھذه الأداة من )1995(یر الم

(كل بند متبوعا بخمسة بدائل وھياستخدام مقیاس لیكرت الخماسي بحیث كان دائما، :

)غالبا، أحیانا، نادرا، أبدا

رات الموجبة أما قللف)1، 2، 3، 4، 5(التقدیرات أما بالنسبة لتصحیح المقیاس فقد تم إعطاء 

).5، 4، 3، 2، 1(الفقرات السالبة فكانت تقدیراتھا 

:الخصائص السیكومتریة لأداة الولاء التنظیمي-

.تم الاكتفاء بنوعین من الصدق:صدق الأداة-أ

=والذي یحدد بالجذر التربیعي لمعامل ثبات الأداة أي ص:الصدق الذاتي-1

=0,89فإن الصدق الذاتي لھذه الأداة ھووعلیھ

.وھو معامل صدق عال یمكننا من الثقة في الأداة

ثبات الأداة

0,805
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تم حساب صدق الأداة كذلك باعتماد طریقة المقارنة الطرفیة :الطرفیةصدق المقارنة -2

، حیث تم ترتیب الدرجات الكلیة تنازلیا ثم )SPSS,v17باستخدام البرامج الاحصائیة (

من المستوى السفلي فكانت قیمة %33من المستوى العلوي بـ %33تمت المقارنة بین 

عند درجة الحریة 3,385وقیمة المجدولة )ت(وقیمة 12,018المحسوبة تساوي )ت(

، مما یعني أن ھناك فروقا دالة بین المستوى العلوي 0,01وھي قیمة دالة عند 32

.والسفلي للدرجات وبالتالي فإن المقیاس یمیز بین المفحوصین

لقد أظھرت الدراسات العربیة والأجنبیة على أن ھذه الأداة تتصف بدرجة :ثبات الأداة-ب

:عالیة من الثبات ومنھا

لم یتم (1995، المیر )0,89(1997، الفضلي )0,86(1999الدرویش:الدراسات العربیة-

).حساب معامل الثبات واكتفى بالقول أن الأداة ذات ثبات عالي بناء على دراسات سابقة

وھي متعددة الشيء الذي یبین المصداقیة الكبیرة التي یتمتع بھا :الأجنبیةالدراسات-

، )0,89(بمعامل ثبات Bishop2000وب شبی:وھي)1979(مقیاس الولاء التنظیمي لموداي 

نن إبران وآخروا، وفي دراسة ف)0,90(بمعامل Richards1998وریتشاردس 

Vanyperen et al1999 وفي دراسة أخرى لبرسون )0,89(بلغ معدل ثبات الأداة ،

Pearsonوآخرون  et al 0,96(بلغ ھذا المعامل.(

.باستخدام معادلة ألفا كرونباختالإشارة إلى أن معاملات الثبات ھذه حسبرجدتو

)130، ص 2002تیر (

0,67وقد كان معامل الثبات باستعمال التجزئة النصفیة یقدر بـ :ثبات التجزئة النصفیة-1

، وھو معامل ثبات عال 0,80التعدیل بطریقة سبیرمان براون أصبح معامل الثبات وبعد

.مما یدل على ثبات الأداة

.مما یدل على ثبات الأداة0,87كانت قیمة ألفا كرونباخ :معامل ألفا كرونباخ-2

:الدراسة المیدانیةإجراءات تطبیق -5-4

شرعت الباحثة في إجراءات التطبیق المیداني، إثر التأكد من صلاحیة الأدوات 

وبعد الاتصال بالجھات المعنیة بالجامعات قصد الحصول على )الصدق والثبات(للاستعمال 
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الإحصائیات الخاصة بالأساتذة والمعلومات التي تحتاجھا الباحثة، وكذلك الحصول على 

.لإجراء الدراسة المیدانیة، وبعد تحدید عینة الدراسةالموافقة

قامت الباحثة بتطبیق أداة قیاس القیم التنظیمیة لدیف فرانسیس وودكوك، وأداة و

، وكان ذلك بدایة شھر )447(قیاس الولاء التنظیمي لبورتر على عینة الأساتذة التي تقدر بـ 

.م وتوزیع الاستبیانات علیھمحیث تم الاتصال بالأساتذة في جامعاتھ2012مارس 

ونظرا لكبر حجم عینة الدراسة، فقد استعانت الباحثة ببعض الأساتذة ورؤساء الأقسام 

.والإداریین في ھذه العملیة

:، استرجعت الاستبیانات التي وزعت على الجامعات الأربعة2010ماي 15وفي تاریخ 

.%100أي بنسبة 52لایة غردایة استبیانا ومن و175حیث كان العائد من ولایة ورقلة 

.%65استبیانا أي بنسبة 150من 100أما العائد من الوادي 

.%70استبیانا موزع أي بنسبة 177من أصل 120وكذلك بسكرة العائد بقدر بـ 

جابة على تساؤلات الدراسة ولغایات لإل:الإحصائیة المستعملة في الدراسةالأسالیب-5-5

:تم استخدام الأسالیب الإحصائیة التالیةتحلیل البیانات، فقد

.التكرارات والنسب المئویة لوصف مجتمع الدراسة وتحدید استجاباتھم.1

عن طریق التجزئة النصفیة لأدوات ساب معامل الثباتلح-):بیرسون(معامل الارتباط .2

.الدراسة الحالیة

.التنظیميولتحدید العلاقة بین القیم التنظیمیة بأبعادھا والولاء *

وقد اعتمد في تصحیح معامل الارتباط من أثر التجزئة :براون–معامل سبیرمان .3

.النصفیة في حساب معامل الثبات

.معامل ألفا كرونباخ لتحدیدي معامل ثبات أدوات الدراسة.4

المتوسطات الحسابیة، والإنحرافات المعیاریة لتحدید الأھمیة النسبیة لاستجابات أفراد .5

.ع الدراسة تجاه محاور وأبعاد أداة الدراسةمجتم

.للفرق بین متوسطین)ت(اختبار .6
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للفروق بین أكثر من متوسطین، وذلك )ف(اختبار )Anova(تحلیل التباین الأحادي .7

).SPSS,v17(باستخدام حزمة البرامج الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة 
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.باختلاف الجامعات
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:تمھید

ار الفرضیات وعرض نتائج بیتناول ھذا الفصل عرض نتائج الدراسة المیدانیة، واخت

كل فرضیة على حدا، وذلك بعد أن قامت الباحثة بالتأكد من صدق وثبات الأدوات 

فرانسیس وودكوك للقیم التنظیمیة وأداة بورتر للولاء أداة دیف "المستعملة في الدراسة 

.وتطبیقھا على العینة وتفریغ البیانات المحصل علیھا"التنظیمي

:تنص الفرضیة الأولى على:عرض نتائج الفرضیة الأولى-6-1

ھي القوة، الدفاع، القانون اتالجامعلدى أساتذة نتوقع أن تكون القیم التنظیمیة السائدة 

والنظام، العدل، الفعالیة، ویكون بعد إدارة البیئة في المرتبة الأولى یلیھ بعد أسلوب الإدارة، 

.ثم بعد إدارة العلاقات وأخیرا بعد إدارة المھمة

المعیاریة لكل قیمة والانحرافاتللإجابة عن ھذه الفرضیة تم حساب المتوسطات الحسابیة 

).15(عاد، كما ھو موضح في الجدول رقم وكذلك الأب

.المعیاریة للقیم التنظیمیة والأبعادوالانحرافاتیبین المتوسطات الحسابیة :)15(جدول رقم 

المعیاريالانحرافالمتوسط الحسابيالقیمةالبعد

إدارة الإدارة
14,602,98القوة

13,233,19الصفوة
12,673,70المكافأة
40,518,98العامالمتوسط 

إدارة المھمة
12,733,03الفعالیة
13,363,16الكفایة

10,012,25الإقتصاد
36,117,74المتوسط العام

إدارة العلاقات
13,553,46العدل

13,452,97فرق العمل
9,752,54القانون والنظام
36,768,17المتوسط العام

إدارة البیئة
10,212,43الدفاع
10,492,06التنافس

9,832,49استغلال الفرص
30,546,35المتوسط العام

وبناء على ما ورد في الجدول فإن أبعاد القیم التنظیمیة سائدة لدى أساتذة الجامعات وفق 

:الترتیب الآتي
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العلاقات ، ثم إدارة )8,98(معیاري وانحراف)40,51(إدارة الإدارة بمتوسط حسابي 

یلیھ إدارة المھمة بمتوسط حسابي )8,17(معیاري وانحراف)36,76(بمتوسط حسابي 

)30,54(، وأخیرا إدارة البیئة بمتوسط حسابي )7,74(معیاري وانحراف)36,11(

).6,35(معیاري وانحراف

وعلیھ یمكن القول أن فرضیة البحث قد تحققت جزئیا، حیث تحقق الجزء المتعلق بإدارة 

.الإدارة وإدارة العلاقات وإدارة المھمة

أتي الأخیر في الترتیب بدل الأولولم یتحقق الجزء الجزء الخاص ببعد إدارة البیئة حیث ی

وانحراف)14,60(وكذلك یبین الجدول أن القیم السائدة ھي أولا القوة بمتوسط حسابي -

، ثم فرق )03,46(معیاري وانحراف )13,55(، ثم العدل بمتوسط حسابي )2,98(معیاري 

، ثم یلیھا الكفایة بمتوسط حسابي )2,97(وانحراف معیاري )13,45(العمل بمتوسط حسابي 

وانحراف )13,23(، ثم الصفوة بمتوسط حسابي )3,16(وانحراف معیاري )13,36(

).3,19(معیاري 

یث تحقق الجزء ، ح)بالنسبة للقیم(وعلیھ یمكن القول أن الفرضیة الأولى قد تحققت جزئیا 

الدفاع، القانون :ولم یتحقق الجزء الخاص بالقیم التالیةالمتعلق بقیمة القوة وكذلك العدل 

.والنظام، الفعالیة

مستوى الولاء :یأتيماوتنص ھذه الفرضیة على:عرض نتائج الفرضیة الثانیة-6-2

.لدى أساتذة الجامعةمنخفض التنظیمي 

تم حساب المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي لدى أساتذة ولاختبار الفرضیة الثانیة، 

).16(الجامعات والانحراف المعیاري، كما ھو موضح في الجدول رقم 

.یبین المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري للولاء التنظیمي:)16(جدول رقم 

الولاء التنظیمي
الانحراف المعیاريالمتوسط الحسابي

54,0207,74

).7,74(والانحراف المعیاري )54,02(من الجدول أن متوسط الولاء التنظیمي ھو یتبین 

.ومقارنة بمتوسط المقاس نجد أن مستوى الولاء التنظیمي مرتفع
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أن مستوى الولاء التنظیمي و قبول الفرض الصفري أي فرضیة البحث وھذا یعني رفض 

.لدى أساتذة الجامعة مرتفع

:والتي تنص على:ثالثةعرض نتائج الفرضیة ال-6-3

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات وبین 

.الولاء التنظیمي

للتحقق من ھذه الفرضیة، تم حساب معامل الارتباط بین المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة 

التنظیمي باعتماد معامل ارتباط بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات والمتوسط الحسابي للولاء

).17(بیرسون، كما ھو موضح في الجدول رقم 

یبین قیمة معامل الارتباط بین القیم التنظیمیة بأبعادھا والولاء التنظیمي :)17(جدول رقم 

.لدى أساتذة الجامعات

عدد الأفرادالدلالة الإحصائیة)ر(الولاء التنظیمي القیم وأبعادھا

0,01دالة عند 0,414التنظیمیةالقیم 

447

0,01دالة عند 0,370إدارة الإدارة

0,01دالة عند 0,431إدارة المھمة

0,01دالة عند 0,383إدارة العلاقات

0,01دالة عند 0,387إدارة البیئة

بین متوسط القیم التنظیمیة لدى أساتذة )ر(یشیر الجدول أن قیمة معامل الارتباط 

.0,01، وھي قیمة دالة عند 0,41الجامعات، ومتوسط الولاء التنظیمي بلغت 

إدارة الإدارة وإدارة المھمة وإدارة العلاقات، :بین الأبعاد)ر(وكذلك قیم معاملات الارتباط 

وكلھا 0,38، 0,38، 0,43، 0,37وإدارة البیئة، ومتوسط الولاء التنظیمي كانت على التوالي 

ا وھذا یدل على وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة بأبعادھ0,01دالة عند 

.لدى أساتذة الجامعات والولاء التنظیمي وھذا یعني قبول فرضیة البحث
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:والتي تنص على:عرض نتائج الفرضیة الرابعة-6-4

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا باختلاف -ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق

.التخصص

وأبعادھا المعیاریة للقیم التنظیمیة اتتم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحراف

لدى أساتذة الجامعات، حسب تخصصھم، وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

لقیم التنظیمیة لیبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة :)18(جدول رقم )18(

.لدى أساتذة الجامعات حسب تخصصھموأبعادھا 

المتوسط عدد الأفرادالتخصصھاأبعادالقیم و
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

القیم التنظیمیة

العلوم الإنسانیة والإجتماعیة 
الأداب واللغات+

14554.027.94

+العلوم الاقتصادیة والتسییر 
الحقوق والعلوم السیاسیة

10653.598.58

العلوم التكنولوجیا وعلوم 
علوم الطبیعیة +المادة 
والحیاة

19654.267.11

إدارة الإدارة

العلوم الإنسانیة والإجتماعیة 
الأداب واللغات+

14539,648,57

+العلوم الاقتصادیة والتسییر 
الحقوق والعلوم السیاسیة

10637,419,34

العلوم التكنولوجیا وعلوم 
علوم الطبیعیة +المادة 
والحیاة

19642,838,50

إدارة المھمة

الإنسانیة والإجتماعیة العلوم 
الأداب واللغات+

14535,277,47

+العلوم الاقتصادیة والتسییر 
الحقوق والعلوم السیاسیة

10633,256,92

العلوم التكنولوجیا وعلوم 
علوم الطبیعیة +المادة 
والحیاة

19638,287,76

إدارة العلاقات

العلوم الإنسانیة والإجتماعیة 
واللغاتالأداب +

14536,088,19

+العلوم الاقتصادیة والتسییر 
10634,177,91الحقوق والعلوم السیاسیة
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العلوم التكنولوجیا وعلوم 
علوم الطبیعیة +المادة 
والحیاة

19638,667,87

إدارة البیئة

العلوم الإنسانیة والإجتماعیة 
الأداب واللغات+

14529,976,51

+الاقتصادیة والتسییر العلوم 
الحقوق والعلوم السیاسیة

10628,536,22

العلوم التكنولوجیا وعلوم 
علوم الطبیعیة +المادة 
والحیاة

19632,065,94

یوضح الجدول أن القیم التنظیمیة في مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة 

متوسط القیم التنظیمیة في أعلى من,)7٫11(وانحراف معیاري)54٫26(سائدة بمتوسط 

وانحراف معیاري )54٫02(و الآداب واللغات ب,مجموعة العلوم الانسانیة والاجتماعیة 

وتأتي في المرتبة الثالثة مجموعة العلوم الاقتصادیة والحقوق بمتوسط حسابي ,)7٫94(

الإدارة یوضح الجدول أنھ في بعد إدارة كما .)8٫58(و انحراف معیاري )53٫59(

بانحراف )42,83(مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة تمتلك أعلى متوسط 

وجاءت مجموعة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة والآداب واللغات في المرتبة )8,50(معیاري 

، أما المجموعة الثالثة، فھي )8,57(وانحراف معیاري )39,64(الثانیة بمتوسط حسابي 

)37,41(العلوم الاقتصادیة والتسییر والحقوق والعلوم السیاسیة بمتوسط حسابي مجموعة 

).9,34(وانحراف معیاري 

كذلك في بعد إدارة المھمة نلاحظ أن مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة 

، وأیضا جاءت مجموعة العلوم )7,76(بانحراف معیاري )38,28(تمتلك أعلى متوسط 

)35,27(والإجتماعیة والآداب واللغات في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي الإنسانیة 

، والمرتبة الثالثة لمجموعة العلوم الاقتصادیة والحقوق بمتوسط )7,47(وانحراف معیاري 

).6,92(وانحراف معیاري )33,25(حسابي 

إدارة ونلاحظ أنھ بقیت نفس المراتب للمجموعات الثلاثة في بعدي إدارة العلاقات و

بانحراف )38,66(البیئة ففي بعد إدارة العلاقات كان المتوسط الحسابي للمجموعة الأولى 
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بانحراف معیاري )36,08(، أما المجموعة الثانیة فكان متوسطھا الحسابي )7,87(معیاري 

والانحراف المعیاري )34,17(والمتوسط الحسابي للمجموعة الثالثة یقدر بـ )8,19(

)7,91.(

)32,06(را بعد إدارة البیئة فقد كان المتوسط الحسابي للمجموعة الأولى ھو وأخی

بانحراف معیاري )29,97(، أما المتوسط الحسابي للثانیة فیقدر بـ )5,94(بانحراف معیاري 

).6,22(وانحراف معیاري )28,53(والمجموعة الثالثة قدر متوسطھا الحسابي بـ )6,51(

استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط كما ھو موضح في الجدول ولاختبار ھذه الفروق تم-

).19(رقم 

باختلاف أبعادھابیبین تحلیل التباین لثلاث مجموعات في قیمھم التنظیمیة:)19(جدول رقم 

.التخصص

ھاأبعادالقیم و
مصدر التباین

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

ف
الدلالة 

الإحصائیة

القیم التنظیمیة

بین 
المجموعات

30.50515.253

0,01دالة عند 18.30 داخل 
المجموعات

26718.22460.175

/26748.729الكلي

إدارة الإدارة

بین 
المجموعات

2184,0511092,02514,328

0,01دالة عند 
داخل 

المجموعات
33839,57376,215

/36023,624الكلي

إدارة المھمة

بین 
المجموعات

1892,863946,431

0,01دالة عند 16,909 داخل 
المجموعات

24851,08855,971

/26743,951الكلي

إدارة العلاقات

بین 
المجموعات

1484,930742,465

0,01دالة عند 11,633
داخل 

المجموعات
28338,87363,826

/29823,803الكلي
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إدارة البیئة

بین 
المجموعات

925,212462,606

0,01دالة عند 12,040 داخل 
المجموعات

17059,50438,422

/17984,716الكلي

في ھأنكما ,0٫01وھي دالة عند 18٫30یبین الجدول أنھ في القیم التنظیمیة قیمة ف 

16,909:بعد المھمة كانت قیمة فوفي ، 0,01وھي دالة عند 14,32بعد الإدارة قیمة ف 

وھي كذلك دالة عند )11,63(، وفي بعد العلاقات تقدر قیمة ف بـ 0,01وھي دالة عند 

(، وبعد البیئة قیمة ف0,01 .0,01وھي دالة عند )12،04:

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة إحصائیةوھذا یدل على وجود فروق ذات دلالة 

.ف التخصص لصالح أساتذة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاةبأبعادھا باختلا

:والتي تنص على:عرض نتائج الفرضیة الخامسة-6-5

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –إحصائیةذات دلالة –توجد فروق 

.باختلاف الرتبة

لدى وأبعادھالقیم التنظیمیةلوقد تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

أساتذة الجامعات، حسب رتبھم وحساب دلالة الفروق وكانت النتائج، كما ھو موضح في 

).20(الجدول رقم 

قیم للیبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم ت للفروق :)20(جدول رقم 

.لدى أساتذة الجامعات حسب رتبھمبأبعادھا التنظیمیة 

القیم 
وأبعادھا

عدد الأفرادالرتبة
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ت
الدلالة 

الإحصائیة
القیم 

التنظیمیة 
35754.067.82أستاذ مساعد

غیر دالة0.231
9054.857.44أستاذ محاضر

إدارة الإدارة
35740,238,86مساعدأستاذ 

غیر دالة-1,333
9041,649,42أستاذ محاضر

إدارة المھمة
35736,107,62أستاذ مساعد

غیر دالة-0,054
9036,158,25أستاذ محاضر

إدارة 
العلاقات

35736,698,13أستاذ مساعد
غیر دالة-0,359

9037,048,40أستاذ محاضر
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البیئةإدارة 
35730,406,39أستاذ مساعد

غیر دالة-0,960
9031,126,15أستاذ محاضر

للقیم التنظیمیة لدى الأساتذة المحاضرین أعلى من یبین الجدول أن المتوسط الحسابي 

بینما قدر ,)7٫44(وانحراف معیاري )54٫85(حیث قدر ب ,الأساتذة المساعدین 

وانحراف معیاري )54٫06(للقیم التنظیمیة لدى الأساتذة المساعدین بالمتوسط الحسابي 

لبعد الإدارة لدى الأساتذة المحاضرین كان أعلى من وكذلك المتوسط الحسابي ,)7٫82(

، بینما قدر )9,42(بانحراف معیاري بلغ )41,64(الأساتذة المساعدین، حیث قدر بـ 

بانحراف معیاري )40,23(اتذة المساعدین بـ لبعد الإدارة لدى الأسالمتوسط الحسابي 

)8,86.(

الأساتذةمن أعلىالمحاضرین كان الأساتذةالمھمة لدى و المتوسط الحسابي لبعد 

ي، بینما قدر المتوسط الحساب)8,25(بانحراف معیارى )36,15(عدین حیث قدر باالمس

بعدى العلاقات والبیئة فيوأیضا)7.62(بانحراف معیارى )31.10(المساعدین بـللأساتذة

المساعدین حیث قدر الأساتذةمن اعليالمحاضرین للأساتذةيكان المتوسط الحساب

بینما قدر )8.40(بانحراف معیارى )37.04(المحاضرین بـللأساتذةيالمتوسط الحساب

بانحراف معیارى)36,69(المساعدین بـالأساتذةلبعد العلاقات لدى يالمتوسط الحساب

بانحراف )31,12(المحاضرین قدر بـالأساتذةلبعد البیئة لدى يوالمتوسط الحساب).8,13(

بانحراف معیارى )30.40(المساعدین قدر بـللأساتذةيالمتوسط الحسابأما)6.15(معیارى 

)6.39. لعینتین )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین كل متوسطین ، استخدمت الباحثة اختبار )

.ن غیر متجانستی

تكانت قیمةالإدارةكذلك في بعد ,وھي غیر دالة 0٫231القیم التنظیمیة قیمة ت يفف

بعد العلاقات أماوھى غیر دالة )-0.05(وھى غیر دالة وبعد المھمة كانت قیمة ت )-1.33(

وھى غیر دالة )-0.96(يغیر دالة وبعد البیئة قیمة ت ھيوھ)-0.35(يفقیمة ت ھ

القیم التنظیمیة أساتذة الجامعات فيبین إحصائیةعلى عدم وجود فروق ذات دلالة لدیمما 

.باختلاف الرتبة بأبعادھا 

.ض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفريوھذا یعنى رف
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:علىوالتي تنص:تائج الفرضیة السادسةعرض ن-6-6

الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا أساتذةبین –إحصائیةذات دلالة –توحد فروق 

الاقدمیة باختلاف 

لدى وأبعادھا لقیم التنظیمیة لولقد تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

.الجامعات حسب الاقدمیة أساتذة

).21(وحساب دلالة الفروق، وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

لقیم لیبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة، وقیم ت للفروق :)21(جدول رقم 

.لدى أساتذة الجامعات حسب الأقدمیةبأبعادھا التنظیمیة 

القیم 
وأبعادھا

عدد الأفرادالأقدمیة
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ت
الدلالة 

الإحصائیة
القیم 

التنظیمیة
32753.967.65سنوات10إلى 5من 

غیر دالة0.290-
12054.208.01سنوات10أكثر من 

إدارة الإدارة
32740,198,94سنوات10إلى 5من 

غیر دالة-1,248
12041,399,08سنوات10أكثر من 

إدارة المھمة
32736,097,57سنوات10إلى 5من 

غیر دالة-0,083
12036,168,22سنوات10أكثر من 

إدارة 
العلاقات

32736,518,13سنوات10إلى 5من 
غیر دالة-1,069

12037,458,29سنوات10أكثر من 

إدارة البیئة
32730,356,46سنوات10إلى 5من 

غیر دالة-1,046
12031,066,00سنوات10أكثر من 

للقیم التنظیمیة السائدة لدى الأساتذة الذین تتراوح یبین الجدول أن المتوسط الحسابي

أعلى )8٫01(بانحراف معیاري )54٫20(یقدرب )سنوات 10أكثر من (مدة أقدمیتھم 

الى 5من (من المتوسط الحسابي للقیم لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

كما أن المتوسط ,)7٫65(وانحراف معیاري )53٫96(والذي یقدرب)سنوات10

كان )سنوات10أكثر من (لبعد الإدارة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم الحسابي 

)41,39(، حیث قدر بـ )سنوات10-5من (أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 
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تذة الذین ، بینما قدر المتوسط الحسابي لبعد الإدارة لدى الأسا)9,08(بانحراف معیاري 

).8,94(بانحراف معیاري )40,19(بـ )سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

10أكثر من (وكذلك المتوسط الحسابي لبعد المھمة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

).سنوات10-5من (كان أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم )سنوات

بینما قدر المتوسط الحسابي للأساتذة الذین )8,22(بانحراف معیاري )36,16(حیث قدر بـ 

).7,57(بانحراف معیاري )36,09(بـ )سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

وأیضا في بعدي العلاقات والبیئة كان المتوسط الحسابي للأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

)سنوات10-5من (الذین تتراوح مدة أقدمیتھم أعلى من الأساتذة)سنوات10أكثر من (

بـ )سنوات10أكثر من (قدر المتوسط الحسابي للأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم ثحی

، بینما قدر المتوسط الحسابي لبعد العلاقات لدى الأساتذة )8,29(بانحراف معیاري )37,45(

).8,13(بانحراف معیاري )36,51(بـ )سنوات10-5من (الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

10أكثر من (والمتوسط الحسابي لبعد البیئة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

، أما المتوسط الحسابي للأساتذة الذین )6,00(بانحراف معیاري )31,06(قدر بـ )سنوات

).6,46(بانحراف معیاري)30,35(قدر بـ )سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین كل متوسطین، استخدمت الباحثة اختبار -

بعد وھي غیردالة  كذلك في )-0٫290(القیم التنظیمیة كانت قیمة تففي,متجانستین 

وھي )-0,08(وبعد المھمة كانت قیمة ت ,وھي غیر دالة )-1,24(الإدارة كانت قیمة ت 

وھي غیر دالة وبعد البیئة قیمة ت ھي )-1,06(عد العلاقات فقیمة ت أما ب,غیر دالة 

.وھي غیر دالة)-1,04(

مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین أساتذة الجامعات في القیم 

باختلاف الأقدمیة وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض بأبعادھا التنظیمیة 

.الصفري
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ذات دلالة –توجد فروق :والتي تنص على:نتائج الفرضیة السابعةعرض -6-7

.الجامعاتبین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا باختلاف -إحصائیة

لدى وأبعادھا لقیم التنظیمیةلتم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

).22(وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم ,جامعاتأساتذة الجامعات، حسب ال

بأبعادھا لقیم التنظیمیة لیبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة :)22(جدول رقم 

.جامعاتلدى أساتذة الجامعات حسب ال

الانحراف المعیاريالمتوسط الحسابيعدد الأفرادجامعاتالالقیم وأبعادھا 

القیم التنظیمیة

17654.708.53ورقلة
9952.188.55الوادي
5254.008.01غردایة
12054.985.09بسكرة

إدارة الإدارة
17639,498,47ورقلة
9937,168,96الوادي
5238,428,08غردایة
12045,697,93بسكرة

إدارة المھمة

17635,277,49ورقلة
9934,076,71الوادي
5234,516,67غردایة
12039,728,19بسكرة

إدارة العلاقات

17635,737,67ورقلة
9935,378,06الوادي
5235,117,40غردایة
12040,148,42بسكرة

إدارة البیئة

17629,896,05ورقلة
9928,245,90الوادي
5230,075,65غردایة
12033,616,33بسكرة

جامعة بسكرة تمتلك أعلى متوسط ,القیم التنظیمیة السائدة یبین الجدول أنھ في 

وجامعة ورقلة في المرتبة الثانیة )5٫09(وانحراف معیاري )54٫98(حسابي ب 

وجاءت جامعة غردایة في ,)8٫53(وانحراف معیاري )54٫70(بمتوسط حسابي 

وفي المرتبة ,)8٫01(وانحراف معیاري )54٫00(المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

كذلك في ,)8٫55(وانحراف معیاري )52٫18(الأخیرة جامعة الوادي بمتوسط حسابي 
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، وجاءت )7,93(بانحراف معیاري )45,69(بسكرة تمتلك أعلى متوسط جامعة بعد الإدارة 

أما )8,47(وانحراف معیاري )39,49(ورقلة في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي جامعة 

، )8,08(وانحراف معیاري )38,42(غردایة فھي في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي جامعة 

وانحراف معیاري )37,16(الوادي بمتوسط حسابي جامعة وأخیرا المرتبة الرابعة ل

)8,96.(

وانحراف )39,72(بسكرة تمتلك أعلى متوسط جامعة و في بعد المھمة نلاحظ أن 

)35,27(ورقلة في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي جامعة ، وأیضا جاءت )8,19(معیاري 

غردایة فجاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي جامعة ، أما )7,49(وانحراف معیاري 

الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي جامعة، و)6,67(وانحراف معیاري )34,51(

بسكرة أیضا في جامعة في بعد العلاقات جاءت ، أما )6,71(وانحراف معیاري )34,07(

ورقلة في جامعة، و)8,42(وانحراف معیاري )40,14(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 

الوادي في جامعة، و)7,67(وانحراف معیاري )35,73(المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

غردایة جامعة یرا ، وأخ)8,06(وانحراف معیاري )35,37(المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

).7,40(وانحراف معیاري )35,11(الرابعة بمتوسط حسابي 

بسكرة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي جامعة وأخیرا بعد البیئة وجاءت كذلك 

وانحراف )30,07(، وتلیھا غردایة بمتوسط حسابي )6,33(وانحراف معیاري )33,61(

وانحراف معیاري )29,89(بمتوسط حسابي الثالثة ھي ورقلة جامعة، وال)5,65(معیاري 

)6,05.(

وانحراف معیاري )28,24(الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابيجامعة وأخیرا 

)5,90.(

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط كما ھو موضح في الجدول -

).23(رقم 
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بأبعادھا یبین تحلیل التباین لأربع مجموعات في قیمھم التنظیمیة:)23(جدول رقم 

.جامعاتباختلاف ال

مصدر التباینالقیم وأبعادھا 
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

ف
الدلالة 

الإحصائیة

القیم التنظیمیة

بین 
المجموعات

458.254152.751

0,01دالة عند 15.40 داخل 
المجموعات

26290.47559.346

/26748.729الكلي

إدارة الإدارة

بین 
المجموعات

4739,9321579,977

0,01دالة عند 22,374 داخل 
المجموعات

31283,69270,618

/36023,624الكلي

إدارة المھمة

بین 
المجموعات

2233,182744,394

0,01دالة عند 13,454 داخل 
المجموعات

24510,76955,329

/26743,951الكلي

إدارة العلاقات

بین 
المجموعات

1886,755628,918

0,01دالة عند 9,973 داخل 
المجموعات

27937,04863,063

/29823,803الكلي

إدارة البیئة

بین 
المجموعات

1743,526581,175

0,01دالة عند 15,852 داخل 
المجموعات

16241,19036,662

/17984,716الكلي

0٫01وھي دالة عند )15٫40(القیم التنظیمیة قیمة ف ھي في:یبین الجدول أنھ

.0,01وھي دالة عند )22,37(بعد الإدارة قیمة ف ھي كذلك في 

وفي بعد العلاقات تقدر قیمة ف 0,01وھي دالة عند )13,45(أما بعد المھمة كانت قیمة ف 

وھذا ,0,01وھي دالة عند )15,85(وبعد البیئة قیمة ف ھي 0,01وھي دالة عند )9,97(بـ 
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بأبعادھابین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیةإحصائیةیدل على وجود فروق ذات دلالة 

.بسكرةجامعة لصالح جامعاتباختلاف ال

ذات دلالة إحصائیة بین –توجد فروق :والتي تنص:عرض نتائج الفرضیة الثامنة-6-8

.أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف التخصص

تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء التنظیمي لدى 

).24(كما ھو موضح في الجدول رقم أساتذة الجامعات، حسب تخصصھم، وكانت النتائج 

یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء :)24(جدول رقم 

.التنظیمي لدى أساتذة الجامعات حسب تخصصھم

المتوسط الحسابيعدد الأفرادالتخصصالمتغیر
الانحراف 
المعیاري

الولاء التنظیمي

العلوم الإنسانیة 
+والإجتماعیة 

الآداب واللغات
14554,027,94

یة الإقتصادالعلوم 
+والتسییر 

الحقوق والعلوم 
السیاسیة

10653,598,58

العلوم التكنولوجیا 
+وعلوم المادة 

علوم الطبیعیة 
والحیاة

19654,267,11

یوضح الجدول أن مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعیة والحیاة تمتلك أعلى متوسط 

العلوم الإنسانیة والإجتماعیة والآداب ، وجاءت مجموعة )7,11(بانحراف معیاري )54,26(

، أما )7,94(وانحراف معیاري )54,02(واللغات في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

)53,59(المجموعة الثالثة، فھي مجموعة العلوم الإقتصادیة والحقوق بمتوسط حسابي 

).8,58(وانحراف معیاري 

لتباین البسیط، كما ھو موضح في الجدول ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل ا-

.)25(رقم 
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یبین تحلیل التباین لثلاث مجموعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف :)25(جدول رقم 

.التخصص

مصدر التباینالمتغیر
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

ف
الدلالة 

الإحصائیة

الولاء التنظیمي

30,50515,253بین المجموعات

غیر دالة0,253
داخل 

المجموعات
26718,22460,176

/26748,729الكلي

وھي غیر دالة مما یعني عدم وجود فروق ذات )0,25(یبین الجدول أن قیمة ف ھي 

دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف التخصص أي 

.الصفريرفض فرضیة البحث وقبول الفرض 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین :وتنص على:عرض نتائج الفرضیة التاسعة-6-9

.أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الرتبة

المساعدین :الأساتذةابي والانحراف المعیاري لمجموعتيوقد تم حساب المتوسط الحس

).26(في الجدول رقم كما ھو مبینوالمحاضرین، وتم حساب دلالة الفروق بینھما،

للفروق بین )ت(یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة رقیم :)26(جدول رقم 

.متوسطي الأساتذة المساعدین والمحاضرین في مستوى الولاء التنظیمي

عدد الأفرادتغیر الرتبةم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ت
الدلالة 

الإحصائیة
الأساتذة 
المساعدون

35754,067,82
غیر دالة0,231

الأساتذة 
المحاضرون

9053,857,44

یبین الجدول أن المتوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة المساعدین 

، بینما )7,82(بانحراف معیاري )54,06(كان أعلى من الأساتذة المحاضرین، حیث قدر بـ 

)53,85(الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة المحاضرین بـ قدر المتوسط

).7,44(بانحراف معیاري 
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لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین ھذین المتوسطین استخدمت الباحثة اختبار -

.وھي غیر دالة)0,23(متجانستین، حیث كانت قیمة ت 

ئیة بین أساتذة الجامعات في مستوى في مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصا

مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الرتبة وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض 

.الصفري

-ذات دلالة إحصائیة–توجد فروق :وتنص على:عرض نتائج الفرضیة العاشرة-6-10

.بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الأقدمیة

لمجموعتي الأساتذة الذین تتراوح وقد تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري 

، وتم حساب دلالة الفروق )سنوات10أكثر من (و)سنوات10–5من (مدة أقدمیتھم 

).27(بینھما، كما ھو مبین في الجدول رقم 

للفروق بین )ت(یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة وقیم :)27(جدول رقم 

)سنوات10أكثر من (و)سنوات10–5من (متوسطي الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

.في مستوى الولاء التنظیمي

متغیر 
الرتبة

عدد الأفراد
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعیاري

ت
الدلالة 

الإحصائیة
10–5من 

سنوات
32753,967,65

غیر دالة-0,290
10أكثر من 
سنوات

12054,028,01

یبین الجدول أن المتوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة الذین 

كان أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة )سنوات10أكثر من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

، بینما قدر )8,01(بانحراف معیاري )54,02(حیث قدر بـ )سنوات10–5من (أقدمیتھم 

5من (المتوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

).7,65(بانحراف معیاري )53,96(بـ )سنوات10–

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین ھذین المتوسطین استخدمت الباحثة اختبار -

.وھي غیر دالة)-0,290(متجانستین، حیث كانت قیمة ت 
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دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء مما یدل على عدم وجود فروق ذات

.التنظیمي باختلاف الأقدمیة، وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفري

ذات دلالة –توجد فروق :ص علىوتن:عرض نتائج الفرضیة الحادیة عشر-6-11

.جامعاتبین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف ال–إحصائیة 

تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء التنظیمي لدى 

).28(وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم جامعاتأساتذة الجامعات، حسب ال

یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء :)28(جدول رقم 

.جامعاتالتنظیمي لدى أساتذة الجامعات حسب ال

الانحراف المعیاريالمتوسط الحسابيعدد الأفرادجامعاتال
17654,678,51ورقلة
9952,218,59الوادي
5254,008,01غردایة
12054,585,09بسكرة

بانحراف معیاري )54,67(ورقلة لھا أعلى متوسط حسابي جامعة یبین الجدول أن 

وجاءت )5,09(وانحراف معیاري )54,58(بسكرة بمتوسط حسابي جامعة ، تلیھا )8,51(

غردایة في المرتبة الثالثة من حیث مستوى الولاء التنظیمي بمتوسط حسابي جامعة 

الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط جامعة وأخیرا )8,01(وانحراف معیاري )54,00(

).8,59(وانحراف معیاري )52,21(حسابي 

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط، كما ھو موضح في الجدول -

).29(رقم 
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یبین تحلیل التباین لأربع مجموعات في مستوى ولائھم التنظیمي باختلاف :)29(جدول رقم 

.جامعاتال

مصدر التباینالمتغیر
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

ف
الدلالة 

الإحصائیة

الولاء التنظیمي

436,131145,377بین المجموعات

غیر دالة2,448
داخل 

المجموعات
26312,59859,396

/26748,729الكلي

وھي غیر دالة وھذا یدل على عدم وجود )2,448(یبین الجدول أن قیمة ف ھي 

فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف 

.، وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفريجامعاتال
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.التخصص

المتعلقة بالفروق في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف تفسیرنتائج الفرضیة التاسعة-7-9

.الرتبة

تفسیرنتائج الفرضیة العاشرة المتعلقة بالفروق في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف -7-10

.الأقدمیة

ئج الفرضیة الحادي عشرة المتعلقة بالفروق في مستوى الولاء التنظیمي تفسیرنتا-7-11

.باختلاف الجامعات

.خلاصة البحث والتوصیات
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:تمھید

تھدف الدراسة الحالیة إلى معرفة علاقة القیم التنظیمیة بالولاء التنظیمي لدى أساتذة 

الجامعات، وقد قامت الباحثة بتطبیق مقیاس القیم التنظیمیة لدیف فرانسیس وودكوك، 

ھذا الفصل إلقاء الضوء على النتائج التي في ومقیاس الولاء التنظیمي لبورتر، وسیتم 

.المیدانیة، وذلك من خلال تفسیر نتائج فرضیات البحثتوصلت إلیھا الدراسة

:تنص الفرضیة الأولى على:تفسیر نتائج الفرضیة الأولى-7-1

ھي القوة، الدفاع، اتالجامعأساتذة لدىنتوقع أن تكون القیم التنظیمیة السائدة 

القانون والنظام، العدل، الفعالیة، ویكون بعد إدارة البیئة في المرتبة الأولى یلیھ بعد أسلوب 

.الإدارة، ثم بعد إدارة العلاقات وأخیرا بعد إدارة المھمة

للإجابة عن ھذه الفرضیة تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لكل قیمة 

).15(عاد، كما ھو موضح في الجدول رقم وكذلك الأب

فإن أبعاد القیم التنظیمیة سائدة لدى أساتذة الجامعات )15(وبناء على ما ورد في الجدول

:وفق الترتیب الآتي

، ثم إدارة العلاقات )8,98(وانحراف معیاري )40,51(إدارة الإدارة بمتوسط حسابي 

یلیھ إدارة المھمة بمتوسط حسابي )8,17(وانحراف معیاري )36,76(بمتوسط حسابي 

)30,54(، وأخیرا إدارة البیئة بمتوسط حسابي )7,74(وانحراف معیاري )36,11(

).6,35(وانحراف معیاري 

وعلیھ یمكن القول أن فرضیة البحث قد تحققت جزئیا، حیث تحقق الجزء المتعلق بإدارة 

.الإدارة وإدارة العلاقات وإدارة المھمة

قق الجزء الجزء الخاص ببعد إدارة البیئة حیث یأتي الأخیر في الترتیب بدل الأولولم یتح

)14,60(أن القیم السائدة ھي أولا القوة بمتوسط حسابي )15(وكذلك یبین الجدول -

، )03,46(وانحراف معیاري )13,55(، ثم العدل بمتوسط حسابي )2,98(وانحراف معیاري 

، ثم یلیھا الكفایة بمتوسط )2,97(وانحراف معیاري )13,45(ثم فرق العمل بمتوسط حسابي 
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وانحراف )13,23(، ثم الصفوة بمتوسط حسابي )3,16(وانحراف معیاري )13,36(حسابي 

).3,19(معیاري 

، حیث تحقق الجزء )بالنسبة للقیم(وعلیھ یمكن القول أن الفرضیة الأولى قد تحققت جزئیا 

الدفاع، القانون :العدل ولم یتحقق الجزء الخاص بالقیم التالیةالمتعلق بقیمة القوة وكذلك 

.والنظام، الفعالیة

)2007(توصلت إلیھ دراسة عبد الله ثابت فرحان ما وتتشابھ نتائج ھذه الدراسة مع 

حول تأثیر الثقافیة التنظیمیة على سلوك الموظفین الإداریین بجامعة صنعاء، إلى أن بعد 

م بعد إدارة بعد أسلوب الإدارة، ثیة سائد في المرتبة الأولى یلیھ إدارة البیئة المؤسس

العلاقات الإنسانیة، وأخیرا بعد إدارة المھمة، بینما تأتي قیمة العدل في المرتبة الأولى 

.وتختلف دراسة فرحان مع نتائج ھذه الدراسة في مرتبة بعد البیئة

حول القیم )2005(زیز الغامدي كما تتشابھ نتائج الدراسة مع نتائج دراسة عبد الع

حیث توصلت ھذه الدراسة إلى أنھ ،مةرالتنظیمیة لإدارات التربیة والتعلیم بمنطقة مكة المك

من أھم القیم التنظیمیة السائدة ھي القوة، والعدل في حین اختلفت معھا في القیم السائدة 

.الأخرى وھي الدفاع، القانون والنظام، الفعالیة

حول الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالإنتماء )2005(دراسة حمد بن فرحان الشلوي وتتفق مع

التنظیمي في كلیة الملك خالد العسكریة، حیث توصلت الدراسة إلى أن القیم السائدة ھي 

.لسائدة الأخرى وھي الدفاع، الفعالیةة، في حین اختلفت معھا في القیم االقوة، العدل، الكفای

كما بعد المھمة، بعد العلاقات، بعد البیئة ثم الإدارة :عاد حیث وردت كما یليوكذلك في الأب

,Wallace(تتفق مع الدراسة التي أجراھا ولاس وآخرون  et al, حول القیم الإداریة )1999

في الولایات المتحدة الأمریكیة، حیث توصلت الدراسة إلى أن القیم السائدة ھي في شركات 

.المكافأة والقانون والنظام:حین اختلفت معھا في القیم التالیةفيالقوة، والعدالة 

)8، ص 2008الزعبي (

التي توصلت إلى سیادة قیم القوة والكفایة، )2004(وكذلك تتفق مع نتائج دراسة العنزي 

)113، ص 2005العوفي (.وفرق العمل، والصفوة في المؤسسات العامة
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حول القیم )2010(وتختلف نتائج الدراسة مع دراسة قاسم القریوتي ویوسف المطیري 

القانون :القیم السائدةالتنظیمیة في القطاع العام وقطاع الأعمال في الكویت حیث كانت 

.والنظام، الفعالیة التنافس، استغلال الفرص

الكفاءة، الصفوة كانت ھي السائدة ،قیم القوة، العدل، وفرق العملوترى الباحثة أن 

اد، الدفاع، القانون والنظام، واستغلال الفرص، الاقتص:في الجامعات مقابل تراجع قیم

القیادیة والإداریة ركزت على قیم معینة وأھملت الأخرى سالیبوالتنافس راجع إلى أن الأ

رغم أھمیتھا في الجامعات وأداء العاملین فیھا كالقانون والنظام، والاقتصاد، وھذا دلیل على 

ھذا أیضا إلى طبیعة القطاع العام الذي وقد یرجعأھمیتھا علىبھاالمسؤولیناھتمامعدم

.لا یركز على قیم الربحیة والتنافس

إن اعتماد المسؤولین قیم القوة، العدل، فرق العمل، الكفاءة، والصفوة یعني اھتمامھم 

بتحقیق أھدافھم والوصول إلى درجة عالیة من الكفاءة ومحاولة حفز الأساتذة والتأثیر فیھم 

وقیمة فرق ،لتحقیق أھداف الجامعة من خلال العدل والمساواة)القوة(من خلال النفوذ 

عاد عن العمل تبإدخال أسالیب جدیدة والرغبة في الإشر على التطلع إلى العمل ھي مؤ

ذلك الصفوة تعني الفردي، والتوجھ نحو العمل الجماعي الذي یعد الفریق أحد أشكالھ، وك

لین للعمل في الجامعات وضمان التطور مار أفضل المرشحین المحتالحرص على اختی

.المستمر لھم

والرقي الذي وصلت إلیھ المنظمات الإداریة، ولا أن التقدم)2004(عباس یرى

الدؤوب لقیادة ھذه المنظمات، ومقدرة ھذه القیادات على توظیف یزال، نتاج العمل

الذین من ھوالإمكانات المتاحة بغیة الوصول إلى تحقیق الأھداف المطلوبة، ھؤلاء المدیر

مة التي ترسمھا الإدارات العلیا، یعملون على ترجمة السیاسات التربویة، وتنفیذ الخطط العا

كما أن علیھم تحفیز العاملین معھم، وبخاصة الأساتذة، لانجاز الأعمال وتحقیق الأھداف 

)250–249، ص ص 2009السعود (.المطلوبة من النجاحالتربویة بالدرجة 
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مستوى الولاء :وتنص ھذه الفرضیة على یأتي:تفسیر نتائج الفرضیة الثانیة-7-2

.لدى أساتذة الجامعةمنخفض التنظیمي 

ولاختبار الفرضیة الثانیة، تم حساب المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي لدى أساتذة 

).16(الجامعات والانحراف المعیاري، كما ھو موضح في الجدول رقم 

والانحراف المعیاري )54,02(أن متوسط الولاء التنظیمي ھو )16(یتبین من الجدول

)7,74.(

.اس نجد أن مستوى الولاء التنظیمي مرتفعیومقارنة بمتوسط المق

وھذا یعني رفض فرضیة البحث و قبول الفرض الصفري أي أن مستوى الولاء التنظیمي 

.لدى أساتذة الجامعة مرتفع

حول )2009(دراسة راتب السعود وسوزان سلطان وتتفق نتائج الدراسة مع نتائج 

درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة الرسمیة، 

وعلاقتھا بالولاء التنظیمي لأعضاء الھیئات التدریسیة فیھا، حیث توصلت الدراسة إلى 

.وجود مستوى مرتفع للولاء التنظیمي لأعضاء الھیئات التدریسیة

حول العلاقة بین الحریة الأكادیمیة )2008(مدان لطفي حاكما تتفق مع دراسة دان

الفلسطینیة حیث وجد الباحث والولاء التنظیمي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات 

أن الدرجة الكلیة لواقع الولاء التنظیمي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات 

.%78,4ستجابة بـ الفلسطینیة كانت عالیة، حیث وصلت النسبة المئویة للا

حول السمات الشخصیة )2005(وتتفق كذلك مع نتائج دراسة ختام عبد الله غنام 

والولاء التنظیمي لدى معلمات المرحلة الأساسیة في المدارس الحكومیة في محافظة نابلس، 

حیث توصلت الدراسة إلى أن درجة توفر الولاء التنظیمي لدى المعلمات كانت كبیرة جدا، 

).%83,2(مئویة وبنسبة

حول )2002(كما تتشابھ نتائج الدراسة مع نتائج الدراسة التي أجراھا المعیوف 

الولاء التنظیمي لدى الموظفین في القطاع العام السعودي، حیث توصلت الدراسة إلى أن 

)73، ص 2005غنام (.درجة الولاء عند موظفي القطاع عالیة
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حول الولاء التنظیمي لمعلمي المدارس )2009(دراسة راتب السعود في حین تختلف مع 

الثانویة العامة في الأردن، حیث توصلت الدراسة إلى أن مستوى الولاء التنظیمي لمعلمي 

.المدارس قد جاء بدرجة متوسطة

حول أثر الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسام )2003(وتختلف مع نتیجة دراسة الخشالي 

الولاء التنظیمي لأعضاء ھیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة، حیث توصلت على

)70، ص 2009أبو العلا (.الدراسة إلى وجود توسط في مستوى الولاء لأعضاء ھیئة التدریس

حول العلاقة بین الولاء والاتجاه في )2000(وكذلك تختلف مع نتیجة دراسة صادق 

العمل لدى أعضاء ھیئة التدریس بجامعتي قطر والإمارات، حیث توصل إلى أن مستوى 

)50، ص 2008حمدان (.الولاء في الجامعتین متوسط

:وترى الباحثة أن مستوى الولاء التنظیمي لأساتذة الجامعات كان مرتفعا لعدة أسباب

قد یكون ھذا الولاء نتیجة اھتمام الأساتذة بمصیر الجامعة التي یعملون بھا، واستعدادھم ف

.لتقدیم مجھود أكبر لإنجاح العمل فیھا

وقد یؤول سبب ذلك أیضا إلى إدراك الأساتذة بأن الجامعات جدیرة بالعمل فیھا، 

ھذه المھنة المحترمة أمام أصدقائھم ومعارفھم بأنھم یعملون فیھا ویمتلكونلذلك یتفاخرون 

دفع الأساتذة للحفاظ على ھذه الفرصة التي لم یذات المكانة المرموقة في مجتمعنا، مما 

تیسر للكثیرین وتصریحھم بأنھم سعداء باختیارھم، واستعدادھم لقبول أي عمل في جامعاتھم 

الولاء ي نفس السیاق، فقد أظھرت النتائج أنھ یمكن للمؤسسة أن تزید من.للبقاء فیھا

وقد قسمت یازات، كما ھو الحال في الجامعات،التنظیمي من خلال ما تقدمھ للفرد من امت

شخصیة، :ملین إلى قسمینالعوامل التي تساعد على الشعور بمشاعر الولاء لدى العا

فالعوامل الشخصیة من شأنھا أن تزید من درجة الولاء والتي تتمثل بخلفیة وتنظیمیة، 

تحقیق ذاتھ ومدى أھمیة العمل لھ، والنظرة الإیجابیة لذاتھ، والرغبة فيالموظف، وثقافتھ،

أما العوامل التنظیمیة التي من شأنھا أن تزید من درجة الولاء، تتمثل في محتوى العمل، 

.طبیعتھ، خصائصھ، نمط القیادة الإداریة، بیئة التنظیم والمناخ التنظیمي بشكل عام

)40، ص 2003سلامة (
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:والتي تنص على:تفسیر نتائج الفرضیة الثالثة-7-3

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات وبین 

.الولاءالتنظیمي

معامل الارتباط بین المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة للتحقق من ھذه الفرضیة، تم حساب 

بأبعادھا لدى أساتذة الجامعات والمتوسط الحسابي للولاء التنظیمي باعتماد معامل ارتباط 

).17(بیرسون، كما ھو موضح في الجدول رقم 

بین متوسط القیم التنظیمیة لدى أساتذة )ر(أن قیمة معامل الارتباط )17(یشیر الجدول 

.0,01، وھي قیمة دالة عند 0,41لجامعات، ومتوسط الولاء التنظیمي بلغت ا

إدارة الإدارة وإدارة المھمة وإدارة العلاقات، :بین الأبعاد)ر(وكذلك قیم معاملات الارتباط 

وكلھا 0,38، 0,38، 0,43، 0,37وإدارة البیئة، ومتوسط الولاء التنظیمي كانت على التوالي 

ذا یدل على وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین القیم التنظیمیة بأبعادھا وھ0,01دالة عند 

.لدى أساتذة الجامعات والولاء التنظیمي وھذا یعني قبول فرضیة البحث

حول القیم )2007(وتتفق نتائج الدراسة مع نتائج دراسة عبد الله ثابت فرحان 

التنظیمیة للموظفین الإداریین في جامعة صنعاء حیث أكدت على أن ھناك علاقة طردیة 

أسلوب الإدارة، وإدارة المھمة، وإدارة العلاقات (بین القیم التنظیمیة بأبعادھا موجبة 

.والولاء التنظیمي وھي علاقة متوسطة)الإنسانیة، وإدارة البیئة المؤسسیة

عن تأثیر القیم الثقافیة على تھفي دراس)1993(ة جمال الدین الخازندار وأكد ھذه النتیج

الكفاءة الإداریة في كل من كوریا والیابان والولایات المتحدة الأمریكیة، حیث استخدم 

للقیم التنظیمیة السائدة في المنظمات امباشراالمنھج المقارن وتوصل إلى أن ھناك تأثیر

لولاء التنظیمي الذي یعد من القضایا الكبیرة التي تھم الإدارة الیابانیة والكوریة على ا

)79، ص 2005الشلوي (.العربیة
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التي أجراھا حول القیم التنظیمیة وعلاقتھا )1994(وتتفق كذلك مع دراسة مقدم 

بالاتجاھات والسلوك في القطاعات الإنتاجیة بالجزائر، حیث توصلت الدراسة إلى أن ھناك 

.علاقة إیجابیة مرتفعة بین القیم التنظیمیة وكل الإتجاھات بما فیھا الولاء التنظیمي

)75، ص 2003الحنیطة (

Kenneth(الدراسة التي أجراھا كینیث نواك وتدعم ھذه النتیجة كذلك  Nowack(

، حیث یؤكد أن فعالیة القیادة لھا تأثیر كبیر على التزام الموظف والاحتفاظ بھ، )2005(

.وكذلك فرق العمل، ومشاركة الموظفین في حل المشكلات وإتخاذ القرارات والتخطیط

)2، ص 2005نواك (

أن المكافآت ھي أداة جیدة لجذب الموظفین والاحتفاظ )2011(وتشیر دراسة أنیس وآخرون 

.بھم ودفعھم للقیام بعمل جید

Roberto(وقد بینت دراسة روبرتو ریفیرا  Rivera, أن من بین الإجراءات أو )1999

العثور على أفضل المترشحین في التخصصات :البرامج التي تؤدي إلى ولاء الموظفین

)1999ریفیرا (.وبرامج المكافآت والعدل في الأجور، وكذلك الفعالیة، )الصفوة(المطلوبة 

Kyle(ویذكر كایل لامالفا  la malfa, أنھ لزیادة ولاء والتزام الموظفین یجب إتباع )2007

استغلال الفرص، فریق العمل، العدل، المكافآة، :المبادئ الأساسیة وبنود العمل التالیة

)2007لامالفا (.التنافس الفعالیة، القوة، الدفاع

تشجع على تكوین وترى الباحثة أن القیم التنظیمیة تعمل على تھیئة البیئة المناسبة التي 

،فبعد الادارة من الأبعاد الإتجاھات الإیجابیة مما یساعد في رفع مستوى الولاء التنظیمي

المتعلقة الرئیسیة المؤثرة على التنظیم حیث أن الادارة القادرة على التعامل مع الأمور

بصورة بمراكز القوة من خلال أسلوب الادارة الجید المعتمد على القیام بوظائف الادارة 

سھم في تحسین أداء العاملین ورضاھم عن العمل وبالتالي الشعور بالولاء ی،فعالة

.للمنظمة

كما أن بعد المھمة یشیر الى ضرورة تأدیة الأعمال باتقان و التركیز على أھداف 

مما یشعر العاملین بأھمیة العمل الذي یقومون بھ ، التنظیم و توفیر كل متطلبات العمل

وكذلك بعد العلاقات الانسانیة والمتمثل في الاھتمام ، شعورھم بالانتماء التنظیميوجدیتھ و 
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بظروف العمل الاجتماعیة و النفسیة و ضرورة رفع الروح المعنویة لما لھا أثر على 

.التون مایو في أبحاثھالانتاجیة وسلوكیات العاملین واتجاھاتھم وھذا ما أكده

یمیة الذي یھتم بدوره بوضع خطط دفاعیة تساعد على بقاء وبعد البیئة التنظ

بالاضافة الى ،واستمرارالتنظیم الأمر الذي یشعر العاملین بالأمن و الاستقرار الوظیفي

وضرورة استغلال،خلق جو التنافس الفردي والجماعي لتحسین الأداء والرفع من الانتاجیة

.الفرص لضمان الاستمراریة والتفوق و التمیز 

العاملین و أشارت الكثیر من الدراسات إلى أن وضوح أھداف التنظیم، تحدید أدوار 

ة والنفوذ والمكانة داخل التنظیم، والاستقلالیة في العمل، والرضى فیھ، وشعور الفرد بالھیب

عن العمل، ووجود الرغبة المسبقة لدى الفرد في دخولھ للتنظیم، ودرجة التماسك والتلاحم 

ب والمناخ التنظیمي المشجع على وب القیادة غیر التسلطي أو المتسیلین وأسلبین العام

والإبداع، ووجود الرغبة لدى الفرد في تحقیق الإنجاز والشعور بھ، الإنجاز والعطاء 

والخدمة الطویلة في التنظیم، والمشاركة في تحقیق أھدافھ، ووجود نظام حوافز جید، 

عھا أسباب مكونة للولاء التنظیمي تجعل العاملین وفرص الترقیة المتاحة، تعتبر جمی

.یسلكون السلوك الإیجابي تجاه أنفسھم وتجاه التنظیم على حد سواء

)29، ص 1999الكاید (

:والتي تنص على:تفسیر نتائج الفرضیة الرابعة-7-4

باختلاف بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا -ذات دلالة إحصائیة-توجد فروق

.التخصص

لدى وأبعادھالقیم التنظیمیةلتم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحراف المعیاریة 

)18(أساتذة الجامعات، حسب تخصصھم، وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

یوضح الجدول أن القیم التنظیمیة في مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة 

أعلى من متوسط القیم التنظیمیة في ,)7٫11(وانحراف معیاري)54٫26(توسط سائدة بم

وانحراف معیاري )54٫02(و الآداب واللغات ب,مجموعة العلوم الانسانیة والاجتماعیة 

وتأتي في المرتبة الثالثة مجموعة العلوم الاقتصادیة والحقوق بمتوسط حسابي ,)7٫94(
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.8٫58(و انحراف معیاري )53٫59( یوضح الجدول أنھ في بعد إدارة الإدارة كما )

بانحراف )42,83(مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة تمتلك أعلى متوسط 

وجاءت مجموعة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة والآداب واللغات في المرتبة )8,50(معیاري 

أما المجموعة الثالثة، فھي ،)8,57(وانحراف معیاري )39,64(الثانیة بمتوسط حسابي 

)37,41(مجموعة العلوم الاقتصادیة والتسییر والحقوق والعلوم السیاسیة بمتوسط حسابي 

).9,34(وانحراف معیاري 

كذلك في بعد إدارة المھمة نلاحظ المھمة نلاحظ أن مجموعة العلوم التكنولوجیا 

، وأیضا جاءت )7,76(اري بانحراف معی)38,28(والطبیعة والحیاة تمتلك أعلى متوسط 

مجموعة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة والآداب واللغات في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

، والمرتبة الثالثة لمجموعة العلوم الاقتصادیة والحقوق )7,47(وانحراف معیاري )35,27(

).6,92(وانحراف معیاري )33,25(بمتوسط حسابي 

راتب للمجموعات الثلاثة في بعدي إدارة العلاقات وإدارة ونلاحظ أنھ بقیت نفس الم

بانحراف )38,66(البیئة ففي بعد إدارة العلاقات كان المتوسط الحسابي للمجموعة الأولى 

بانحراف معیاري )36,08(، أما المجموعة الثانیة فكان متوسطھا الحسابي )7,87(معیاري 

والانحراف المعیاري )34,17(یقدر بـ والمتوسط الحسابي للمجموعة الثالثة )8,19(

)7,91.(

)32,06(وأخیرا بعد إدارة البیئة فقد كان المتوسط الحسابي للمجموعة الأولى ھو 

بانحراف معیاري )29,97(، أما المتوسط الحسابي للثانیة فیقدر بـ )5,94(بانحراف معیاري 

).6,22(وانحراف معیاري )28,53(والمجموعة الثالثة قدر متوسطھا الحسابي بـ )6,51(

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط كما ھو موضح في الجدول -

).19(رقم 

كما أنھ في ,0٫01وھي دالة عند 18٫30یبین الجدول أنھ في القیم التنظیمیة قیمة ف 

16,909:ت قیمة ف، أما بعد المھمة كان0,01وھي دالة عند 14,32بعد الإدارة قیمة ف 
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وھي كذلك دالة عند )11,63(، وفي بعد العلاقات تقدر قیمة ف بـ 0,01وھي دالة عند 

(، وبعد البیئة قیمة ف0,01 .0,01وھي دالة عند )12،04:

وھذا یدل على وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین أساتذة الجامعات في القیم 

.أساتذة العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاةالتنظیمیة بأبعادھا باختلاف التخصص لصالح

خائیل حول مقارنة قیم العمل وتتفق نتائج الدراسة مع نتائج دراسة امطانیوس م

فردا 315السائدة لدى موظفین من شركات متعددة الجنسیات، حیث تكونت العینة من 

ة بین الموظفین فردا اسكتلندیا، وقد أكد على وجود فروق ذات دلالة إحصائی164سوریا و

)5، ص 2006نعموني (.في القیم باختلاف التخصص

وتعزو الباحثة ذلك إلى أن كل كلیة لھا خصوصیة من حیث القیم التنظیمیة، ومن حیث 

ن في كلیتي یأن المسؤولحیثمن خلال النتائجذلكطریقة تفكیر المسؤولین فیھا، ویتضح

والسلطة في الإدارةیولون أھمیة أكبر لقوة ونفوذ والحیاة العلوم التكنولوجیا، والطبیعة 

والتعامل مع القضایا ذات الصلة بآداء العمل وتحقیق وتحدید دور الادارة بوضوح ،الجامعة

والحصول على أفضل اسھام من موظفیھا عن طریق الاھتمام ،الأھداف أكثر من غیرھم

وترجع الباحثة ذلك .لاقات الانسانیة في الجامعة دون اھمال التنافس الفردي و الجماعي بالع

یفكرون بطریقة علمیة الى أن السوؤلین في كلیتي العلوم التكنولوجیا والطبیعة والحیاة 

كلیتي العلوم الاجتماعیة والآداب وكلیتي الاقتصاد والحقوق وعملیة أدق من المسؤولین في

وأھم أنظمة القیم توجد ، كلیة لدیھا مجموعة من القیم سواء تم ادراك الحقیقة أم لاوأن كل .

لدى الجماعة الاداریة وبخاصة الادارة العلیا وھؤلاء المدیرون یتخذون قرارات رئیسیة 

لذلك یمكننا القول أن أولئك المدیرون یشكلون .تؤثر بعمق على قیم الجماعة التي یدیرونھا 

ھم عادة ما یتمتعون بشحصیات قویة ووجھات نظرھم ھي من الأھمیة مصیر الكلیات و

.بمكان 
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:والتي تنص على:تفسیر نتائج الفرضیة الخامسة-7-5

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة احصائیة –توجد فروق 

.باختلاف الرتبة

لدى وأبعادھالقیم التنظیمیةلوقد تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

أساتذة الجامعات، حسب رتبھم وحساب دلالة الفروق وكانت النتائج، كما ھو موضح في 

).20(الجدول رقم 

یبین الجدول أن المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة لدى الأساتذة المحاضرین أعلى من

بینما قدر ،)7٫44(وانحراف معیاري )54٫85(حیث قدر ب ، الأساتذة المساعدین

وانحراف معیاري )54٫06(المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة لدى الأساتذة المساعدین ب

وكذلك المتوسط الحسابي لبعد الإدارة لدى الأساتذة المحاضرین كان أعلى من ،)7٫82(

، بینما قدر )9,42(بانحراف معیاري بلغ )41,64(قدر بـ الأساتذة المساعدین، حیث

بانحراف معیاري )40,23(المتوسط الحسابي لبعد الإدارة لدى الأساتذة المساعدین بـ 

)8,86.(

وكذلك المتوسط الحسابي لبعد المھمة لدى الأساتذة المحاضرین كان أعلى من 

، بینما قدر المتوسط )8.25(معیارى بانحراف )36.15(الأساتذة المساعدین حیث قدر ب

وأیضا في بعدى )7.62(بانحراف معیارى )31.10(الحسابي للأساتذة المساعدین بـ

العلاقات والبیئة كان المتوسط الحسابي للأساتذة المحاضرین اعلي من الأساتذة المساعدین 

)8.40(ى بانحراف معیار)37.04(حیث قدر المتوسط الحسابي للأساتذة المحاضرین بـ

بانحراف )36,69(بینما قدر المتوسط الحسابي لبعد العلاقات لدى الأساتذة المساعدین بـ

).8,13(معیارى

بانحراف معیارى )31.13(والمتوسط الحسابي لبعد البیئة لدى الأساتذة المحاضرین قدر بـ

)6.39(معیارى بانحراف )30.40(أما المتوسط الحسابي للأساتذة المساعدین قدر بـ)6.15(

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین كل متوسطین ، استخدمت الباحثة اختبار 

.متجانستین
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)1.33(كانت قیمة كذلك في بعد الإدارة ، وھي غیر دالة0٫231ففي القیم التنظیمیة قیمة ت 

العلاقات فقیمة ت وھى غیر دالة أما بعد )0.05(وھى غیر دالة وبعد المھمة كانت قیمة ت 

وھى غیر دالة )0.96-(وھي غیر دالة وبعد البیئة قیمة ت ھي )0.35(ھي 

لى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة امما أدى 

.باختلاف الرتبة وھذا یعنى رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفريبأبعادھا 

حول القیم التنظیمیة )2007(الدراسة مع نتائج دراسة عبد الله ثابت فرحان وتتفق نتائج 

للموظفین الإداریین في جامعة صنعاء، حیث أكد أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في 

.القیم السائدة لدى الموظفین باختلاف المستوى الوظیفي

عن القیم التنظیمیة في كلیة الملك خالد )2005(وتتشابھ كذلك مع دراسة حمد الشلوي 

بالسعودیة حیث دلت الدراسة على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لدى منسوبي 

.في القیم التنظیمیة باختلاف المرتبة الوظیفیةالكلیة 

في دراستھ حول الالتزام بالقیم الثقافیة )2008(كما أكد ھذه النتیجة خالد یوسف الزعبي 

التنظیمیة لدى العاملین في القطاع العام بمحافظة الكرك عن عدم وجود فروق ذات دلالة 

.إحصائیة للالتزام بالقیم التنظیمیة تعزى لمتغیر المسمى الوظیفي

)2003(في حین تختلف نتیجة الدراسة مع نتیجة دراسة خالد بن عبد الله الحنیطة 

حول القیم التنظیمیة لدى العاملین بالخدمات الطبیة بالریاض حیث أكد وجود فروق ذات 

إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة (دلالة إحصائیة لدى الموظفین في القیم التنظیمیة 

)151، ص 2003الحنیطة (.باختلاف المستوى الوظیفي)العلاقات، إدارة البیئة

ھات حول اتجا)2005(كما تختلف مع نتیجة دراسة نسرین عبد اللطیف البنوي 

المدیرین نحو الالتزام بالقیم التنظیمیة في الوزارات الأردنیة حیث توصلت إلى وجود 

إحصائیة لاتجاھات المبحوثین نحو الالتزام بالقیم التنظیمیة مجتمعة تعزى فروق ذات دلالة 

.للمسمى الوظیفي
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حول القیم )2010(وتختلف كذلك مع نتائج دراسة قاسم القریوتي ویوسف المطیري 

العام وقطاع الأعمال في الكویت، حیث توصلت الدراسة إلى أنھ توجد التنظیمیة في القطاع

.فروق ذات دلالة إحصائیة بین معظم القیم باختلاف رتبة الموظفین

جھة نظر الأساتذة حول القیم التنظیمیة وترى الباحثة أن لا یوجد اختلاف في و

مھما كانت رتبھم العلمیة دلیل على والعلاقات و البیئة ،المھمة،بأبعادھا الادارةالسائدة

السیاسة الموحدة في تسییر الجامعات، وأنھ لا توجد تفرقة في تطبیق القوانین واللوائح بین 

حیث أصبح من خلالھا واضحا ما ,المساعدین والمحاضرین وأساتذة التعلیم العاليالأساتذة

.علیھم عملھ فالقیم بمثابة معاییر تحدد ماھو مرغوب من السلوك یجب

اتفاق أعضائھا على القیم كبیرا كما أنھ كلما زادت أھمیة قضیة ما للمجموعة كان 

.المشترك و یمنحھم الھویة التنظیمیةوبالھدف ،وھذا ما یمنحھم الشعور بالتوحد

وھذه القیم التنظیمیة تتحدد من خلال العلاقات التي تربط الأساتذة برؤسائھم 

.ومرؤوسیھم و بزملائھم والمتعاملین معھم 

:والتي تنص على :تفسیر نتائج الفرضیة السادسة-7-6

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة –توحد فروق 

باختلاف الاقدمیة 

لدى وأبعادھا لقیم التنظیمیة لولقد تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

.أساتذة الجامعات حسب الاقدمیة 

).21(وحساب دلالة الفروق، وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

الجدول أن المتوسط الحسابي للقیم التنظیمیة السائدة لدى الأساتذة الذین تتراوح یبین 

أعلى )8٫01(بانحراف معیاري )54٫20(یقدرب )سنوات 10أكثر من (مدة أقدمیتھم 

)سنوات10الى 5من (من المتوسط الحسابي للقیم لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

المتوسط الحسابي لبعد الإدارة كما أن ,)7٫65(وانحراف معیاري )53٫96(والذي یقدرب

كان أعلى من الأساتذة الذین )سنوات10أكثر من (لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

، )9,08(بانحراف معیاري )41,39(، حیث قدر بـ )سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 
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10-5من (الإدارة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم بینما قدر المتوسط الحسابي لبعد 

).8,94(بانحراف معیاري )40,19(بـ )سنوات

10أكثر من (وكذلك المتوسط الحسابي لبعد المھمة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

).سنوات10-5من (كان أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم )سنوات

بینما قدر المتوسط الحسابي للأساتذة الذین )8,22(بانحراف معیاري )36,16(حیث قدر بـ 

).7,57(بانحراف معیاري )36,09(بـ )سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

وأیضا في بعدي العلاقات والبیئة كان المتوسط الحسابي للأساتذة الذین تتراوح مدة 

10-5من (أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم )سنوات10أكثر من (أقدمیتھم 

10أكثر من (قدر المتوسط الحسابي للأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم ثحی)سنوات

، بینما قدر المتوسط الحسابي لبعد العلاقات )8,29(بانحراف معیاري )37,45(بـ )سنوات

بانحراف معیاري )36,51(بـ )سنوات10-5من (م لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھ

)8,13.(

10أكثر من (والمتوسط الحسابي لبعد البیئة لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم 

، أما المتوسط الحسابي للأساتذة الذین )6,00(بانحراف معیاري )31,06(قدر بـ )سنوات

).6,46(بانحراف معیاري )30,35(قدر بـ)سنوات10-5من (تتراوح مدة أقدمیتھم 

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین كل متوسطین، استخدمت الباحثة اختبار -

وھي غیردالة  كذلك في بعد )-0٫290(ففي القیم التنظیمیة كانت قیمة تمتجانستین 

وھي غیر )-0,08(وھي غیر دالة وبعد المھمة كانت قیمة ت )-1,24(الإدارة كانت قیمة ت 

)-1,04(وھي غیر دالة وبعد البیئة قیمة ت ھي )-1,06(دالة أما بعد العلاقات فقیمة ت 

وھي غیر دالة مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین أساتذة الجامعات في 

أبعاد القیم التنظیمیة باختلاف الأقدمیة وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض 

.الصفري
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الذي أشار إلى عدم )2007(تتفق نتیجة الدراسة مع نتیجة دراسة عبد الله ثابت فرحان و

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین موظفي الجامعات في القیم التنظیمیة باختلاف سنوات 

.الخدمة

التي دلت على عدم وجود فروق ذات دلالة )2005(وتتفق كذلك مع دراسة حمد الشلوي 

.إحصائیة لدى منسوبي كلیة الملك خالد في القیم التنظیمیة باختلاف سنوات الخدمة

حول الثقافة )2005(وتتشابھ ھذه النتیجة مع نتیجة دراسة محمد بن غالب العوفي 

التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام الوظیفي في ھیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض، حیث 

.توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في القیم باختلاف مدة الخدمةأنھ لا ىتوصلت الدراسة إل

، حیث أكدت عدم )2005(وتدعم ھذه النتیجة كذلك نتائج دراسة نسرین عبد اللطیف البنوي 

.وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الالتزام بالقیم تعزى لسنوات العمل

ن عبد الله الحنیطة في حین تختلف نتیجة ھذه الدراسة مع نتائج دراسة خالد ب

، الذي أكد أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لدى موظفي الخدمات الطبیة في )2003(

.باختلاف سنوات الخدمة)إدارة الإدارة، إدارة المھمة، إدارة العلاقات، إدارة البیئة(القیم 

، حیث توصلت)2010(وتختلف كذلك مع نتائج دراسة قاسم القریوتي ویوسف المطیري 

.الدراسة إلى أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین معظم القیم باختلاف سنوات العمل

وترى الباحثة أن لا یوجد اختلاف في وجھة نظر الأساتذة حول القیم التنظیمیة السائدة مھما 

اختلفت مدة عملھم في الجامعة، دلیل آخر على السیاسة الموحدة والثابتة في تسییر 

.لا توجد تفرقة في تطبیق القوانین واللوائح بین الأساتذة الجدد والقدماءالجامعات، وأنھ

و لقد اختلفت الآراء حول تغیر القیم أو ثباتھا وتعددت باختلاف المنطلقات الایدیولوجیة 

حیث أن ھذا الموضوع تعرض للكثیر من الجدل عند الفلاسفة و العلماء سواء ,والفكریة 

وبتبني ، والقیم ترتبط ارتباطا وثیقا بالثقافة و المعتقد من جھة,الغربیین أو المسلمین

.بھذا الموضوعمتعلقةلنظریات محددةالباحثین

في حین ,فانطلاق الباحثین من منطلقات ایدیولوجیة مختلفة یجعلھم یؤیدون فكرة تغیر القیم 

.ا یتبنى الآخرون فكرة اعتبار القیم معاییر سامیة لا یجب المساس بھ
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وقد أصبحت المؤسسات الاقتصادیة ,وترى الباحثة أن التغییر أصبح شیمة ھذا العصر 

والتطور ،ومنظمات الأعمال تواجھ بیئة تتمیز بتحولات سریعة وعمیقة تحت تأثیر العولمة

فالتغییر یضمن لھا البقاء والاستمراریة في بیئة مضطربة ,التكنولوجي والمنافسة الدولیة 

أن الوضع بالنسبة للمؤسسات التعلیمیة أقل حدة من غیرھا وذلك ما یفسر غیر ،معقدة

.الثبات في السیاسات و القوانین المطبقة في الجامعات 

ذات دلالة –توجد فروق :والتي تنص على:تفسیر نتائج الفرضیة السابعة-7-7

.الجامعاتبین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا باختلاف-إحصائیة

لدى وأبعادھا لقیم التنظیمیة لتم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة 

).22(أساتذة الجامعات، حسب الولایات وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

جامعة بسكرة تمتلك أعلى متوسط ، یبین الجدول أنھ في القیم التنظیمیة السائدة

وجامعة ورقلة في المرتبة الثانیة بمتوسط )5٫09(وانحراف معیاري )54٫98(حسابي ب 

وجاءت جامعة غردایة في المرتبة الثالثة ، )8٫53(وانحراف معیاري )54٫70(حسابي 

وفي المرتبة الأخیرة جامعة ، )8٫01(وانحراف معیاري )54٫00(بمتوسط حسابي 

بعد الإدارة كذلك في ، )8٫55(وانحراف معیاري )52٫18(الوادي بمتوسط حسابي 

جامعة ، وجاءت )7,93(بانحراف معیاري )45,69(بسكرة تمتلك أعلى متوسط جامعة 

جامعة أما )8,47(وانحراف معیاري )39,49(ورقلة في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

یرا ، وأخ)8,08(وانحراف معیاري )38,42(غردایة فھي في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

).8,96(وانحراف معیاري )37,16(الوادي بمتوسط حسابي جامعة المرتبة الرابعة ل

وانحراف )39,72(بسكرة تمتلك أعلى متوسط جامعة و في بعد المھمة نلاحظ أن 

)35,27(ورقلة في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي جامعة ، وأیضا جاءت )8,19(معیاري 

غردایة فجاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي جامعة ، أما )7,49(وانحراف معیاري 

الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي جامعة ، و)6,67(وانحراف معیاري )34,51(

بسكرة أیضا في جامعة ، أما في بعد العلاقات جاءت )6,71(وانحراف معیاري )34,07(

ورقلة في جامعة، و)8,42(وانحراف معیاري )40,14(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
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الوادي في جامعة، و)7,67(وانحراف معیاري )35,73(المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

غردایة جامعة ، وأخیرا )8,06(وانحراف معیاري )35,37(المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

).7,40(وانحراف معیاري )35,11(الرابعة بمتوسط حسابي 

بسكرة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي جامعة كذلك وأخیرا بعد البیئة وجاءت

وانحراف )30,07(، وتلیھا غردایة بمتوسط حسابي )6,33(وانحراف معیاري )33,61(

وانحراف معیاري )29,89(الثالثة ھي ورقلة بمتوسط حسابي جامعة ، وال)5,65(معیاري 

)6,05.(

وانحراف معیاري )28,24(حسابي الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط جامعة وأخیرا 

)5,90.(

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط كما ھو موضح في الجدول -

).23(رقم 

في و)23(0٫01وھي دالة عند )15٫40(في القیم التنظیمیة قیمة ف ھي :یبین الجدول أنھ

.0,01وھي دالة عند )22,37(بعد الإدارة قیمة ف ھي 

وفي بعد العلاقات تقدر قیمة ف 0,01وھي دالة عند )13,45(أما بعد المھمة كانت قیمة ف 

وھذا 0,01وھي دالة عند )15,85(وبعد البیئة قیمة ف ھي 0,01وھي دالة عند )9,97(بـ 

یدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في أبعاد القیم التنظیمیة 

.بسكرةجامعة ولایات لصالح باختلاف ال

حول الثقافة التنظیمیة في الأجھزة )2001(وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مع نتیجة دراسة الفالح 

الأمنیة في ھیئة التحقیق والإدعاء العام بمنطقة الریاض والمنطقة الشرقیة بالسعودیة، حیث 

أكد أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین مستویات قیم الثقافة التنظیمیة تعزى إلى منطقة 

)74، ص 2003الحنیطة (.العمل

حول )1996(وتتشابھ نتیجة الدراسة مع نتائج دراسة ذیاب البداینة وعلي العضایلة 

قیم المدیرین كمؤشر لثقافة المنظمات في الأردن والسعودیة، حیث استخدم المنھج المقارن 

قیم في المنظمات وتوصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات ال
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الأردنیة والسعودیة، وتعكس ھذه النتیجة خصوصیة ثقافیة في كل من البلدین باعتبار كل 

)47، ص 2005العوفي (.منھما تمثل ثقافة فرعیة

و ترى الباحثة أن الاختلاف في القیم السائدة في الجامعات یرجع الى الاختلاف في 

فالقیم الشخصیة للمدیرین تؤثر في اختیار الأھداف ،الاھتمام بھادرجة تطبیق ھذه القیم و 

.وفي اتخاذ القرارات و الاجراءات المناسبة ، الخاصة للجامعات

وھذا یتضح في أن القیم التنظیمیة في جامعتي ,كما أن حداثة الجامعة تؤثر في ذلك 

والوادي اللتان لا تزالا مركزین أكبر من جامعتي غردایة ورقلة و بسكرة سائدة بنسبة 

.جامعیین لیومنا ھذا 

فھي نسبیة تختلف من مكان الى ,وكذلك تعزوالباحثة ھذا الاختلاف الى طبیعة القیم 

كما ھو الحال في غردایة التي تتسم بالنظام العشائري وھذا ما ,آخر ومن ثقافة الى أخرى 

بسبب بعض تمییز في المعاملةلمسناه في المركز الجامعي بھا حیث لوحظ بعض ال

وھذا یخلق لدى الكثیر من الأساتذة الاحساس بعدم العدالة ، الاستثناءات المقررة لفئات معینة

ناھیك عن الصراع العشائري الذي ینتقل ، الى انخفاض درجة ولائھم للجامعةمما یؤدي

،فرق العمل،الصفوة، الذي یؤثر في قیم القوةو ، الى المركز الجامعي باعتباره نسق مفتوح

...الفعالیة، والقانون والنظام

فالمنظمات في أي مجتمع ما ھي إلا أنظمة فرعیة ضمن إطار واسع ومعقد، وما 

یمكن أن یؤدي إلیھ ذلك من التفاعل والتأثیر المتبادل بین مكوناتھا الداخلیة من جھة، وبین 

ولذا لا یبدو غریبا أن تشكل المنظمات طبقا ھذه المكونات والبیئة المحیطة من جھة أخرى، 

لما ھو موجود في المجتمع والذي یعطیھا درجة من التمیز والاختلاف ویسبغ علیھا صفات 

خاصة لا توجد في غیرھا من المنظمات في أي مجتمع آخر، وھذا ما یفسر لنا اختلاف 

.وقت لآخرشكل وطریقة أداء المنظمات من مجتمع إلى آخر وفي نفس المجتمع من 

)235، ص 2002نجلاء محمود (

ذات دلالة إحصائیة بین –توجد فروق :والتي تنص:تفسیر نتائج الفرضیة الثامنة-7-8

أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف التخصص تم حساب المتوسطات 
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الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات، حسب 

).24(تخصصھم، وكانت النتائج كما ھو موضح في الجدول رقم 

مجموعة العلوم التكنولوجیا والطبیعیة والحیاة تمتلك أعلى متوسط أن )24(یوضح الجدول 

، وجاءت مجموعة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة والآداب )7,11(بانحراف معیاري )54,26(

، أما )7,94(وانحراف معیاري )54,02(واللغات في المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي 

)53,59(قتصادیة والحقوق بمتوسط حسابي المجموعة الثالثة، فھي مجموعة العلوم الإ

).8,58(وانحراف معیاري 

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط، كما ھو موضح في الجدول -

).25(رقم 

وھي غیر دالة مما یعني عدم وجود )0,25(أن قیمة ف ھي )25(یبین الجدول 

جامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة ال

.التخصص أي رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفري

حول العلاقة بین الولاء التنظیمي )2000(وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مع نتیجة دراسة صادق 

والاتجاه في العمل لدى أعضاء ھیئة التدریس بجامعتي قطر والإمارات، حیث أكدت النتائج 

أنھ بین الأساتذة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الأساتذة في الولاء نحو جامعاتھم 

)50، ص 2008حمدان (.تعزى لمتغیر الكلیة

حول الولاء التنظیمي لأعضاء الھیئة )2008(وتتفق كذلك مع دراسة دانا لطفي حمدان 

التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة، حیث أكد عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لدى 

)2008حمدان (.أعضاء ھیئة التدریس في مستوى الولاء تعزى لمتغیر الكلیة

حول الولاء لدى معلمات المرحلة )2005(وتتشابھ مع نتائج دراسة ختام عبد الله غنام 

الأساسیة في المدارس الحكومیة في محافظة نابلس، حیث توصلت الدراسة إلى عدم وجود 

)2005غنام (.فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء لدى المعلمات تعزى لمجال التدریس
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في دراستھا حول ولاء المعلم السعودي، بأنھ لا توجد )2009(وأكدت ذلك لمیاء البشاوري 

.فروق ذات دلالة إحصائیة بین المعلمین في مستوى الولاء باختلاف التخصص

)2009بشاوري (

)2006(في حین تختلف نتیجة الدراسة مع نتیجة دراسة عارف عطاري وآخرون 

حول الولاء التنظیمي للھیئة الإداریة والتدریسیة بمدارس وزارة التربیة والتعلیم بسلطنة 

عمان، حیث توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء باختلاف 

.التخصص لصالح تخصص التربیة الإسلامیة واللغة العربیة والأنشطة

)13، ص 2006عطاري وآخرون (

الباحثة ذلك بأن أعضاء ھیئة التدریس یشعرون بأنھم یقومون بعمل مھم في وتفسر 

الجامعة بشكل عام بغض النظر عن التخصص، ویرون أن رؤساءھم یعترفون بأھمیة 

العمل الذي یقومون بھ، كما یشعرون بشكل عال أیضا بوجود فرص حقیقیة للنمو الشخصي 

ایا التي یحصلون علیھا داخل الجامعة تفوق وھم یدركون تماما أن المز,والتطور في العمل

.مایحصل علیھ زملاؤھم في المنظمات الأخرى خاصة التربویة منھا كما وكیفا 

مثل ,كما یمكن تفسیر عدم الاختلاف ھذا بالعدالة التنظیمیة في الاجراءات المتخذة 

ولوجیا وعلوم توزیع مكافآت العمل بین كلیات العلوم الاجتماعیة والآداب والعلوم التكن

.في معظم الجامعات والتي ینجم عنھا ارتفاع في مستوى الولاء ,الاقتصاد والحقوق 

وكذلك الاستقلالیة التي یتمتع بھا الأساتذة في جمیع الكلیات ودرجة الحریة التي تتاح 

مما یتیح لھم التعبیر عن ، لھم في اختیار الطرق و الاجراءات التي یتبعونھا في آداء عملھم

.اتھم و شخصیتھم كل حسب تخصصھ ذ

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین :وتنص على:تفسیر نتائج الفرضیة التاسعة-7-9

.أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الرتبة

المساعدین :وقد تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمجموعتین الأساتذة

).26(حساب دلالة الفروق بینھما، كما ھو مبین في الجدول رقم والمحاضرین، وتم 

أن المتوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة )26(یبین الجدول

بانحراف معیاري )54,06(المساعدین كان أعلى من الأساتذة المحاضرین، حیث قدر بـ 
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تنظیمي لدى الأساتذة المحاضرین بـ ، بینما قدر المتوسط الحسابي لمستوى الولاء ال)7,82(

).7,44(بانحراف معیاري )53,85(

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین ھذین المتوسطین استخدمت الباحثة اختبار -

.وھي غیر دالة)0,23(متجانستین، حیث كانت قیمة ت 

ي مستوى في مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات ف

مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الرتبة وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض 

.الصفري

، حیث أشار أنھ لا )2008(وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مع نتیجة دراسة دانا لطفي حمدان 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء لدى أعضاء ھیئة التدریس بالجامعة تعزى 

.لمتغیر الرتبة العلمیة

,Baker(وتتشابھ مع دراسة باكیر  حول العوامل المؤثرة على الولاء التنظیمي لدى )1999

ة بین الولاء التنظیمي ضباط الشرطة، حیث توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ضعیف

)127، ص 2005الدوسري (.والرتبة

حول الولاء التنظیمي وعوامل تحقیقھ، )2002(وأكدت ذلك دراسة محمود مرزوق عبكل 

.أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء باختلاف المسمى الوظیفي

حول الولاء لدى العاملین )2006(دراسة حنونة في حین تختلف نتیجة الدراسة مع نتیجة 

بالجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة، حیث توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة 

)68، ص 2009أبو العلا (.إحصائیة في الولاء باختلاف المستوى الوظیفي

حول قیاس الولاء التنظیمي للعاملین بالإدارة )2006(وتختلف كذلك مع دراسة الكتبي 

العامة لشرطة الشارقة، حیث توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في 

)68، ص 2009أبو العلا (.مستوى الولاء باختلاف الرتبة

امعة لما وترى الباحثة أن الأستاذ المحاضر أو أستاذ التعلیم العالي لھ ولاء مرتفع للج

ومصطلح المكانة یكتسبھ من امتیازات ومكانة مرموقة في الجامعة، وضرورة الحفاظ علیھا 

الاجتماعیة یقصد بھ المرتبة والوضع الذي یتمتع بھ شخص ما مقارنة مع الآخرین في أي 
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وھذه المكانة  قد تكون المركز الرسمي لشخص ما كما حدده المسمى ، نظام اجتماعي

وكما ذكرنا في الجانب النظري أنھ كلما زادت مكانة .ؤسسة التي یعمل بھا الوظیفي في الم

وزادت قوة ولائھ واندفاعھ ،هدوركلما شعر بأھمیة ، الفرد ضمن مجموعتھ أو منظمتھ

.للتعاون و التماسك مع الآخرین 

الأستاذ المساعد لھ ولاء مرتفع لجامعتھ بغیة النمو الوظیفي والتطور وبالمقابل كذلك 

التي یتمتع بھا الأستاذ المحاضر أو أستاذ في العمل والوصول إلى الامتیازات والمكانة

وھو مدرك تماما أن فرصة التطور الوظیفي غیر متوفرة لزملائھ في ، التعلیم العالي

الا بصفة محدودة ومجحفة مقارنة بما ھو موجود في، المؤسسات التعلیمیة الأخرى

.الجامعات 

كما تعزو الباحثة عدم اختلاف مستوى الولاء التنظیمي  بین الأساتذة المساعدین 

وأساتذة التعلیم العالي الى العلاقات التعاونیة التي تعتبر من العوامل ،والأساتذة المحاضرین

، ولاء الأساتذة اذا كان ھناك فھم مشترك بینھمحیث یزداد ، المساھمة في زیادة الولاء

ووضع المعاییر، وأدركوا عدد كبیر من الموضوعات من نفس المنظور وتم تحدید الأھداف

ومن بین أھم ھذه العلاقات التعاونیة  بین أساتذة الجامعات ، التي یجب أن یلتزموا بھا جمیعا

.علاقة الاشراف 

الإجراءاتوالعدالة في ، في الجامعاتالإدارةوكذلك یمكن تفسیر ذلك بقوة وفعالیة 

.والقوانین وفي توزیع المكافآت وتشجیع العمل الجماعي وفرق العمل 

-ذات دلالة إحصائیة–توجد فروق :وتنص على:تفسیر نتائج الفرضیة العاشرة-7-10

.بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف الأقدمیة

وقد تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمجموعتیي الأساتذة الذین تتراوح 

، وتم حساب دلالة الفروق )سنوات10أكثر من (و)سنوات10–5من (مدة أقدمیتھم 

).27(في الجدول رقم بینھما، كما ھو مبین 

أن المتوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة الذین )27(یبین الجدول 

كان أعلى من الأساتذة الذین تتراوح مدة )سنوات10أكثر من (تتراوح مدة أقدمیتھم 
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، بینما قدر )8,01(بانحراف معیاري )54,02(حیث قدر بـ )سنوات10–5من (أقدمیتھم 

5من (متوسط الحسابي لمستوى الولاء التنظیمي لدى الأساتذة الذین تتراوح مدة أقدمیتھم ال

).7,65(بانحراف معیاري )53,96(بـ )سنوات10–

لعینتین غیر )ت(ولمعرفة دلالة الفرق بین ھذین المتوسطین استخدمت الباحثة اختبار -

.وھي غیر دالة)-0,290(متجانستین، حیث كانت قیمة ت 

مما یدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء 

.التنظیمي باختلاف الأقدمیة، وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفري

حول الولاء لدى أعضاء ھیئة )2000(تتفق نتیجة ھذه الدراسة مع نتیجة دراسة صادق 

رات، حیث أكد عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین التدریس بجامعتي قطر والإما

)50، ص 2008حمدان (.الأساتذة في الولاء نحو جامعاتھم تعزى لمدة الخدمة

، حیث أشارت الدراسة )2007(كما تتفق مع دراسة لینة المحتسب ومروان جلعود 

إلى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین موظفي البنوك في مستوى الولاء باختلاف 

.مدة الخدمة

حول الولاء لدى معلمات )2005(وتتشابھ مع نتیجة دراسة ختام عبد الله غنام 

المرحلة الأساسیة في نابلس، حیث توصلت الدراسة إلى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة 

.إحصائیة بین المعلمات تعزى لسنوات العمل

إلى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین المعلمین )2009(كما تشیر لمیاء بشاوري 

.لخدمةفي مستوى الولاء باختلاف مدة ا

,Baker(وقد أكد باكیر  في دراسة حول العوامل المؤثرة على الولاء التنظیمي، )1999

)127، ص 2005الدوسري (.وجود علاقة ضعیفة بین الولاء التنظیمي وسنوات الخدمة

Bayazit(في حین اختلفت نتیجة ھذه الدراسة مع نتیجة دراسة بیازیت وھامر وویزتر 

Hammer et wazeter, حول الولاء لدى أعضاء اتحاد المعلمین في بنسیلفانیا في )2004

.الولایات المتحدة الأمریكیة
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حیث أكدت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء بین الأعضاء القدامى 

)81، ص 2005غنام (.والأعضاء الجدد

على الولاء التنظیمي لدى المدیرین )1999(المعاني من یوتختلف كذلك مع نتیجة دراسة أ

في الوزارات الأردنیة، حیث توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في 

)126، ص 2005الدوسري (.الولایات باختلاف مدة الخدمة

في دراستھم حول الولاء، أنھ توجد فروق )2006(كما أكدت ذلك عارف عطاري وآخرون 

.ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین باختلاف سنوات الخدمة

حول الولاء وعوامل تحقیقھ، أكد أنھ توجد )2002(ودراسة محمود مرزوق عبكل 

.فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الولاء باختلاف سنوات الخدمة

).2006(ودراسة الكتبي )2006(ة دراسة حنونة وكذلك توصلت إلى نفس النتیج

)68، ص 2009أبو العلا (

وتعزو الباحثة ذلك إن أن الولاء صفة ملازمة للمنظمات الناجحة التي یحدث فیھا 

توافق وانسجام بین العاملین وأھدافھم والمنظمة وأھدافھا بغض النظر عن الموظفین القدامى 

الجامعة بغض النظر عن أقدمیتھم ینظرون الى الولاء رؤیة سلوكیة وجمیع أساتذة .والجدد

وذلك بضرورة الحفاظ على المكاسب التي یحققونھا في الجامعة والتي قد یخسرونھا نتیجة 

و محاولة الحفاظ على كل التصرفات التي تضمن لھم استمراریة ھذه ,تركھم الجامعة 

.المكاسب والامتیازات 

العنصر الوجداني والذي یشعر فیھ الأستاذ:ثلاثة عناصروھذه الرؤیة للولاء تضم 

.بالارتباط بالجامعة لدرجة أنھ یعرف بھا فیقال الشخص الذي یدرس في الجامعة 

والعنصر الاستمراري والذي یتمثل في التكالیف التي یرى الأستاذ أن سببھا ھو 

.ي یشعر فیھ الأستاذ بالالتزام بالبقاء في الجامعة والعنصر المعیاري والذ، تركھ للجامعة

كما ، كما یمكن تفسیر ذلك بثبات السیاسات و الاجراءات المتخذة في الجامعات

ذكرنا سابقا والى العلاقة الوطیدة بین القیم التنظیمیة السائدة في الجامعات و مستوى الولاء 

لدى الأساتذة 
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ذات دلالة –توجد فروق :وتنص على:ة عشرتفسیر نتائج الفرضیة الحادی-7-11

.الجامعاتبین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف–إحصائیة 

تم حساب المتوسطات الحسابیة وكذا الانحرافات المعیاریة لمستوى الولاء التنظیمي لدى 

).28(الجدول رقم أساتذة الجامعات، حسب الولایات وكانت النتائج كما ھو موضح في 

بانحراف معیاري )54,67(ورقلة لھا أعلى متوسط حسابي جامعة أن )28(یبین الجدول 

وجاءت )5,09(وانحراف معیاري )54,58(بسكرة بمتوسط حسابي جامعة ، تلیھا )8,51(

غردایة في المرتبة الثالثة من حیث مستوى الولاء التنظیمي بمتوسط حسابي جامعة 

الوادي في المرتبة الرابعة بمتوسط جامعة وأخیرا )8,01(وانحراف معیاري )54,00(

).8,59(وانحراف معیاري )52,21(حسابي 

ولاختبار ھذه الفروق تم استخدام أسلوب تحلیل التباین البسیط، كما ھو موضح في -

).29(الجدول رقم 

وھي غیر دالة وھذا یدل على عدم وجود فروق )2,44(أن قیمة ف ھي )29(یبین الجدول 

، الجامعاتذات دلالة إحصائیة بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظیمي باختلاف 

وتتفق نتیجة ھذه الدراسة مع .وھذا یعني رفض فرضیة البحث وقبول الفرض الصفري

عات الفلسطینیة، حیث التي أجراھا على ولاء العاملین بالجام)2006(نتیجة دراسة حنونة 

أشار إلى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین العاملین في الولاء باختلاف مكان 

)68، ص 2009أبو العلا (.العمل

لمعلمات في نابلس، حول الولاء لدى ا)2005(وتتفق مع نتیجة دراسة ختام عبد الله غنام 

حیث أشار إلى أنھ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في الولاء لدى المعلمات تعزى لمكان 

.العمل

راھا حول الولاء جالتي أ)2006(مع نتیجة دراسة عارف عطاري وآخرون وتتشابھ

بمدارس وزارة التربیة والتعلیم بعمان، حیث توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات 

.دلالة إحصائیة في الولاء باختلاف منطقة العمل
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حول الولاء )2002(في حین تختلف نتیجة ھذه الدراسة مع دراسة محمود مرزوق عبكل 

راسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في شركات الفوسفات بالأردن، حیث توصلت الد

.في الولاء تعزى لموقع العمل

الذي أكد وجود فروق ذات إحصائیة في )2006(وكذلك تختلف مع نتیجة دراسة الكتبي 

)68، ص 2009أبو العلا (.الولاء باختلاف مكان العمل

حول الولاء في الجامعات الأردنیة، توصل إلى نفس )1999(وكذلك دراسة الكاید 

.النتیجة

عدم اختلاف مستوى الولاء لدى الأساتذة في الجامعات الى تبني ھذه وتعزو الباحثة

الجامعات سیاسات ناجعة تساعد على اشباع حاجات الأساتذة وتكوین سلوكھم التنظیمي     

الاستقلال في ، المكانة في الجامعة:تالیة  والناتج عن المدخلات ال)كما ذكرنا سابقا (

الرضا عن ، تحدید الأدوارالإدارة، فعالیة ، نظام الحوافز، العلاقات الاجتماعیة، العمل

العمل وغیرھا من القیم الایجابیة  والتي تؤدي الى الحصول على مخرجات الولاء التنظیمي 

و الدوران الوظیفي و الشعور تدني نسبة الغیاب ، سلوك ایجابي تجاه الجامعة:منھا 

.و ارتفاع الروح المعنویة و معدلات الاداء ، بالاستقرار

والمشاركة في صنع القرار لتحقیق الأھداف الجماعیة  ، تحدید الأھدافإلىبالإضافة

والاھتمام بثقافة الجامعة ، والذي یمثل شخصیة المنظمة الناجحة، مناخ تنظیمي ملائموإیجاد

.وضرورة فھمھا ، مفتوح یتاثر بثقافة المجتمع الذي تنتمي الیھ ھذه الجامعةباعتبارھا نسق

:خلاصة النتائج

یتبین لنا من خلال عرض ومناقشة النتائج العامة للدراسة، أنھا توصلت إلى نتائج 

ھامة ومنطقیة، فیما یتعلق بعلاقة القیم التنظیمیة بالولاء التنظیمي، والقیم السائدة لدى أساتذة 

جامعة، ومستوى الولاء التنظیمي لھم، وفیما یتعلق بتأثیر المتغیرات الوسیطیة المعتمدة في ال

:الدراسة على القیم، والولاء التنظیمي وجاءت كالآتي

العدل، فرق العمل، الكفاءة، الصفوة، ویأتي ،القیم السائدة لدى أساتذة الجامعات ھي القوة.1

.بعد الإدارة في المرتبة الأولى یلیھ بعد العلاقات ثم بعد المھمة، وأخیرا بعد البیئة
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.مستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات مرتفع.2

ظیمي بین القیم التنظیمیة بأبعادھا ومستوى الولاء التن-توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة.3

.لدى أساتذة الجامعات

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة -توجد فروق .4

.باختلاف التخصص لصالح أساتذة العلوم التكنولوجیا وعلوم المادة والطبیعة والحیاة

تنظیمیة بأبعادھا بین أساتذة الجامعات في القیم ال-ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .5

.باختلاف الرتبة

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .6

.باختلاف الأقدمیة

بین أساتذة الجامعات في القیم التنظیمیة بأبعادھا –ذات دلالة إحصائیة –توجد فروق .7

.بسكرةجامعة لصالح الجامعات باختلاف 

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .8

.التنظیمي باختلاف التخصص

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .9

.التنظیمي باختلاف الرتبة

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .10

.التنظیمي باختلاف الأقدمیة

بین أساتذة الجامعات في مستوى الولاء –ذات دلالة إحصائیة –لا توجد فروق .11

.الجامعات التنظیمي باختلاف 

:وآفاق مستقبلیة توصیات

ذة في تاوحتى الأسإن النتائج التي توصلت إلیھا ھذه الدراسة مفیدة للرؤساء والمسؤولین 

الجامعات والتي تساھم في توضیح مفھوم كلا من القیم التنظیمیة والولاء التنظیمي، وتحدید 

.علاقة القیم التنظیمیة بمستوى الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعات

:وفي ضوء ذلك فإن الباحثة تقترح التوصیات التالیة
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م القیم التنظیمیة وما لھا من دور في تنمیة ضرورة إھتمام المسؤولین في الجامعات بمفھو-

ھذه القیم وأن لا وضرورة تفعیل أدائھمالولاء التنظیمي للأساتذة، مما یرفع من مستوى 

.ورقتبقى حبر على 

والمسؤولین على نتائج الدراسة والعمل على رفع مستوى القیم التنظیمیة یرینإطلاع المد-

القانون والنظام، واستغلال الفرص، :مثلالتي جاءت بدرجة متوسطة أو منخفضة 

.الإقتصاد، الدفاع، التنافس

على القیادات الإداریة الاھتمام بتكوین وترسیخ أبعاد القیم التنظیمیة من خلال عقد الندوات -

والاجتماعات، وتقدیم نماذج سلوكیة حسنة من قبل الرؤساء والمدراء حتى یحتذي بھا 

.ل على تشجیع القیم الفعالة والتخلص من القیم الفاسدةالجمیع خاصة الأساتذة، والعم

ضرورة إجراء دراسات مستقبلیة في مجال القیم التنظیمیة، وعلاقتھا بالنشاطات الأخرى -

القیادة وإتخاذ القرار، وأداء العاملین، دوافع الانجاز وكذلك أثر الخصائص الشخصیة علیھا 

.في الجامعات

ستقبلیة في مجال الولاء التنظیمي والعوامل التي تزید من كذلك أھمیة إجراء دراسات م-

شأنھ كالمكافآت المعنویة والمادیة والترقیات، وعلاقتھ بمتغیرات أخرى كالأسلوب القیادي 

.والرضاء الوظیفي، والمناخ التنظیمي

وقدراتھم وزیادة تطویر المدیرین والمسؤولین وتدریبھم بشكل مستمر، وتنمیة مھاراتھم-

م على التطورات في البیئة الخارجیة، وحفزھم لیكونوا دعاة تغییر في الجامعات، عھاطلا

.ونشر ورعایة القیم الإیجابیة فیھا، بما یمتلكون من أدوار توجیھیة من خلال قراراتھم

تعزیز الولاء التنظیمي للأساتذة في الجامعات من خلال إجراء ندوات وملتقیات للتعریف -

ظیمي والعوامل التي تساھم في تكوینھ وتنمیتھ وترسیخھ، وما ینجم عنھ بأھمیة الولاء التن

.من فوائد تعود علیھم بالنفع الكبیر

أن تعمل الجامعات جاھدة على توفیر كافة السبل لعضو ھیئة التدریس حتى لا یتم اللجوء -

على إلى الفرص البدیلة، والتعرف على حاجاتھ المادیة والنفسیة والأكادیمیة، والعمل 
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إتباعھا وضرورة الاستفادة من التطورات التي حصلت في الدول المتقدمة في مجال الولاء 

.التنظیمي

سنوات، وتوجیھھم وفتح الحوار معھم 4إلى 1الاھتمام بالأساتذة الجدد ذوي الأقدمیة من -

.وتأھیلھم وتنمیة روح الإخلاص والإلتزام والتفاني في العمل فیھم
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عــــــراجـــالم

:المراجع باللغة العربیة-أ

.الكتب:أولا

منھجیة البحث العلمي في )2006(أنجرس موریس ترجمة بوزید صحراوي وآخرون -1

.، دار القصبة للنشر، الجزائر2العلوم الإنسانیة، تدریبات عملیة، ط

مناھج البحث في العلوم النفسیة والتربویة، دار النشر )2007(أبو علام محمود رجاء -2

.للجامعات، مصر

مقدمة للبحث في )2004(الحسیني وعادل عبد الكریم آري وآخرون، ترجمة سعد -3

.، دار الكتاب الجامعي، الإمارات العربیة المتحدة1التربیة، ط

علم النفس الإحصائي وقیاس العقل البشري، دار الفكر )2006(البھي السید فؤاد -4

.العربي، القاھرة

بر، الحات ، منشور1یة، مقارنة نسقیة، طالقیم التربو)2010(بوغازي الطاھر -5

.الجزائر

السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق، دار الجامعة )2005(محمد إسماعیلبلال -6

.الجدیدة، الاسكندریة

سامة ا، دار 1السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثة، ط)2009(جلدة سامر -7

.للنشر والتوزیع، عمان الأردن

الصراع بین القیم الاجتماعیة والقیم التنظیمیة )2009(الخزاعلة عبد الله عقلة مجلي -8

.، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان الأردن1في الإدارة التربویة، ط

مدخل إلى مناھج البحث في التربیة وعلم النفس، )2011(خلیل عباس محمد وآخرون -9

.، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان الأردن3ط

الأساسیات في الإدارة المعاصرة، منحى )2011(وجودة محفوظ درة عبد الباري -10

.، دار وائل للنشر، عمان الأردن1نظامي، ط
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صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء )2007(الرواشدة خلف سلیمان -11

.، دار ومكتبة الحامد، عمان الأردن1التنظیمي، ط

الرضا والولاء الوظیفي، قیم )2011(سلیمان محمد أحمد ووھب سوسن عبد الفتاح -12

.، زمزم ناشرون وموزعون، عمان الأردن1وأخلاقیات العمل، ط

كتب السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق، الم)2009(ي شعبان علي حسین سالسی-13

.الجامعي الحدیث، الاسكندریة

الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي، التحلیل على مستوى)2009(الصیرفي محمد -14

.، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة4المنظمات، ج

الموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي، التحلیل على المستوى )2009(الصیرفي محمد -15

.، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة2الفردي، ج

أساسیات البحث العلمي في التربیة )1992(عودة أحمد سلیمان وملكاوي فتحي حسن -16

.، مكتبة الكتاني، إربد الأردن2الإنسانیة، طوالعلوم 

منھجیة البحث العلمي وتطبیقاتھا في الدراسات )1996(عطیفة حمدي عبد الفتوح -17

.، دار النشر للجامعات، القاھرة1النفسیة التربویة، ط

، دار الشروق 1سلوك المنظمة، سلوك الفرد والجماعة، ط)2003(العطیة ماجدة -18

.الأردنللنشر والتوزیع، عمان

الوظائف الاستراتیجیة في إدارة )2010(العزاوي نجم عبد الله وجواد عباس حسین -19

.الموارد البشریة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان الأردن

، دار 4السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، ط)2008(العمیان محمود سلمان -20

.وائل للنشر، عمان الأردن

، دار كنوز المعرفة 1الإدارة بالحوافز، التحفیز والمكافآت، ط)2007(العاني ھیثم-21

.العلمیة للنشر والتوزیع، عمان الأردن
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التطویر التنظیمي، مدخل تحلیلي )2010(الغالبي محسن طاھر وصالح علي أحمد -22

، دار وائل 1للمفاھیم والعلاقات، الإستراتیجیات والعملیات، المناھج والتقنیات، ط

.عمان الأردنللنشر،

رب للنشر والتوزیع، غ، دار ال3مبادئ التسییر البشري، ط)2008(غیاث بوفلجة -23

.وھران

الإنساني الفردي السلوك السلوك التنظیمي، دراسة )2009(القریوتي محمد قاسم -24

.، دار وائل للنشر، عمان الأردن5والجماعي في منظمات الأعمال، ط

مان ، دار وائل للنشر، ع2اءات العمل، طالتنظیم وإجر)2007(اللوزي موسى -25

.الأردن

، دار وائل 2التطویر التنظیمي، أساسیات ومفاھیم حدیثة، ط)2003(اللوزي موسى -26

.للنشر، عمان الأردن

م القیاس النفسي وتصمیم أدواتھ، للطلاب والباحثین في عل)2007(معمریة بشیر -27

.بر، الجزائرالح، منشورات 2النفس والتربیة، ط

، دیوان 2الإحصاء والقیاس النفسي والتربوي، ط)2003(مقدم عبد الحفیظ -28

.المطبوعات الجامعیة، الجزائر

.المجلات:ثانیا

أثر الالتزام بالقیم الثقافیة والتنظیمة على مستوى )2008(الزعبي خالد یوسف محمد -29

جامعة الملك عبد الأداء الوظیفي لدى العاملین في القطاع العام بمحافظة الكرك، مجلة 

.1، العدد 22العزیز، الاقتصاد والإدارة، المجلد 

أنماط السلوك الإداري لمدیري المدارس الثانویة العامة في )2009(السعود راتب -30

وعلاقتھا بمستوى الولاء )4نظام-1نظام(س لیكرت نسیالأردن وفقا لنظریة ر

.3عدد ، 5التنظیمي لمعلمي مدارسھم، المجلة الأردنیة، مجلد 
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درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام )2009(السعود راتب وسلطان سوزان -31

الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة الرسمیة وعلاقتھا بالولاء التنظیمي لأعضاء الھیئات 

).2+1(، العدد 25التدریسیة فیھا، مجلة جامعة دمشق، المجلد 

مي للھیئة الإداریة والتدریسیة الولاء التنظی)2006(عارف عطاري وآخرون -32
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.02، العدد18والاجتماعیة والإنسانیة، المجلد 

أبعاد الولاء التنظیمي والعوامل )2007(المحتسب لینة حسام وجلعود مروان سعید -33

في محافظة الخلیل فلسطین، مجلة جامعة القدس المؤثرة علیھ لدى موظفي البنوك

.11المفتوحة للأبحاث والدراسات، العدد 

القیم التنظیمیة للمدیرین في الجھاز الحكومي القطري )2002(نجلاء محمود عبد الله -34

، العدد 11وعلاقتھا بالأداء الوظیفي، مجلة مركز البحوث التربویة، جامعة قطر، السنة 
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.الرسائل الجامعیة:ثالثا

، اتجاھات المدیرین في مراكز الوزارات الأردنیة )2005(البنوي نسرین عبد اللطیف -1

في )غیر منشورة(، رسالة ماجستیر )الاجتماعیة والتنظیمیة(نحو الالتزام بالقیم الثقافیة 
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العلاقة بین الحریة الأكادیمیة والولاء التنظیمي لدى أعضاء )2008(انا لطفي دحمدان -4

الھیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة، رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة بكلیة 

.ة النجاح الوطنیة، نابلس فلسطینالدراسات العلیا في جامع
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.في العلوم الإداریة، الریاض

الممارسات الإداریة لمدیري المدارس الثانویة العامة )2003(یبة محمد حسن تسلامة ر-7

توراة في الإدارة في الأردن وعلاقتھا بالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي للمعلمین، دك

.التربویة بكلیة الدراسات التربویة العلیا في جامعة عمان العربیة

الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام التنظیمي دراسة )2005(العوفي محمد بن غالب -8
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.لوم الأمنیةالإداریة، جامعة نایف للع

دور البرامج التدریبیة في رفع مستوى الولاء )2008(العتیبي مشعل بن حمس -9

التنظیمي، دراسة مسحیة على العاملین بمجلس الشورى، رسالة ماجستیر في العلوم 

.الإداریة، جامعة نایف للعلوم الأمنیة

الأعمال، الولاء التنظیمي وعوامل تحقیقھ في منشآت )2002(عبكل محمود مرزوق -10

لیة دراسة تطبیقیة على شركة الفوسفات الأردنیة، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال بك

.العلوم الإداریة، جامعة عدن

، الغیاب عن العمل وعلاقتھ بالرضا المھني والولاء )2007(علاء دارب نصر -11

غیر (التنظیمي، دراسة میدانیة في بعض معامل مدینة السویداء، رسالة ماجستیر 

في علم النفس، كلیة التربیة، جامعة دمشق)منشورة

السمات الشخصیة والولاء التنظیمي لدى معلمات )2005(غنام ختام عبد الله علي -12

المرحلة الأساسیة في المدارس الحكومیة في محافظة نابلس، رسالة ماجستیر في 

.ابلس فلسطینالإدارة التربویة بكلیة الدراسات العلیا في جامعة النجاح الوطنیة، ن
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أثر ضغوط الوظیفة على الولاء التنظیمي، دراسة حالة )2000(مراد أحمد الكاساني-13
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استبیان الدراسة:)1(ملحق رقم 

ةـــلــــة ورقــعـامـــج

كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة

العلوم الإجتماعیةقسم 

علم النفس العمل والتنظیمتخصص 

تحیة أخویة، وبعد في إطار تحضیر رسالة ...أخي الأستاذ، أختي الأستاذة 

ھذا ماجستیر حول موضوع القیم التنظیمیة وعلاقتھا بالولاء التنظیمي، نضع بین أیدیكم 

المقیاس راجین من سیادتكم التكرم، أولا بملء الجزء المتعلق بالمعلومات العامة ثم الإجابة 

عن جمیع العبارات الواردة في ھذه الإستبانة، والتي سوف لن تستخدم إلا لأغراض البحث 

العلمي فقط علما أنھ لا توجد إجابات صحیحة وأخرى خاطئة، بل ھناك صدق وموضوعیة 

عن رایكم الخاص نحو عدد من القضایا التنظیمیة التي من شأنھا تطویر العمل في التعبیر 

ولتأكید مبدأ السریة في الإجابات نرجو عدم كتابة إسمكم على .في مؤسسات التعلیم العالي

.الإستبانة

عبادو خدیجة:الباحثة

:تعلیمات ملء الاستبانة

.عن كل العبارات الواردة في الاستبانةالرجاء الإجابة-

.أمام كل عبارة في الخانة المناسبة لرأیكم)×(التأكد من وضع إشارة -

...............................................................:رجاء كتابة اسم الكلیةال

أمام الإجابة التي تنطبق علیك)×(الرجاء وضع إشارة :معلومات عامة

بسكرةالوادي غردایة ورقلة :جامعةال

أستاذ تعلیم عاليأستاذ محاضر أستاذ مساعد :الرتبة العلمیة

سنوات10إلى 5من سنوات 4ة إلى سن1من :الأقدمیة في المھنة

سنوات10أكثر من 
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:القیم التنظیمیة

الفقــــــــراتالرقـم
موافق 

تمـاما
مــوافق

غیــر 

متأكــد

غیــر 

موافـق

غیـر 

موافق 

إطلاقا

01
یتصرف المسؤولون في الكلیة بطریقة توضح أنھم في موقع 

المسؤولیة

02
تبذل جھود كبیرة في تطویر قدرات الأساتذة بالكلیة من أجل 

تحقیق أكبر درجة من الكفاءة

الأداء المتمیز للأساتذة في الكلیة بسخاءیكافئ 03

04
تبذل عنایة كبیرة للتأكد من أن القرارات المھمة للكلیة تؤخذ 

بعین الاعتبار

05
یذلل المسؤولون الصعوبات التي تعترض جمیع الأساتذة 

بالكلیة دون تفرقھ  

06
یبذل المسؤولون عنایتھم من أجل إحساس كل أستاذ في 

الكلیة بأنھ جزء من فریق العمل

یدافع المسؤولون بالكلیة بقوة عن مصالحھا07

تستخدم المنافسة البناءة بین الإدارات لرفع كفاءة الأداء  08

یلقى التجدید والإبداع تشجیعا في الكلیة 09

للمسؤولین احترامھم في الكلیة10

11
ملحوظة لتعیین أفضل المرشحین في المناصب تبذل جھود 

الإداریة بالكلیة

12
أثبتت القرارات الإستراتیجیة التي اتخذتھا الكلیة خلال 

السنوات القلیلة الماضیة نجاحھا إلى حد كبیر

13
تتم دراسة التقنیات الحدیثة والأسالیب الإداریة الجدیدة 

بالكلیةبانتظام لزیادة كفاءة العمل 
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تستخدم الموارد المالیة بحكمة في الكلیة14

15
یمنح الأساتذة في الكلیة فرصا عادلة لسماع شكواھم عندما 

تنشأ خلافات معینة

تستخدم طرق تشكیل فرق العمل في الكلیة بصورة ملائمة16

الكلیةتعمل القواعد الإداریة على سھولة انجاز الأعمال في 17

18
یتعامل المسؤولون في الكلیة بفعالیة مع أي شيء یعیق 

تحقیق أھدافھا

19
یدرك الأساتذة بالكلیة ضرورة عكس صورة مشرفة عن 

الكلیة في جمیع المناسبات

الأخذ بالأفكار القیمة والجدیدة یتم بسرعة في الكلیة20

الصلاحیات المخولة لھمیستحق المسؤولون في الكلیة 21

ترتبط المكافأة في الكلیة بالأداء22

یخطط المسؤولون بالكلیة جیدا للمستقبل23

تشتھر الكلیة بتمیزھا في الأداء الجید24

25

تبذل جھود كبیرة للتأكد من أن منسوبي الكلیة یدركون ما 

على ممتلكات یقومون بھ من إسھام اقتصادي بالمحافظة 

الكلیة

یھتم المسؤولون بمصلحة جمیع الأساتذة في الكلیة 26

27
یرتبط الأساتذة في الكلیة ارتباطا وثیقا بالإدارات التي 

یعملون بھا

28
القواعد والإجراءات والأوامر المستدیمة في الكلیة مفھومة 

من الجمیع

نحو الكلیة بشكل جادتعالج الانتقادات الموجھة29
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یتم تجنب المنافسة الھدامة بین الإدارات30

31
یدرك المسؤولون في الكلیة ضرورة استغلال الفرص 

لتحقیق أھدافھا

32
یحصل الأساتذة ذوو القدرات الإداریة بالكلیة على فرص 

حقیقیة لتطویر مستقبلھم الوظیفي

الأساسي لتقییم الأساتذة في الكلیةالأداء ھو المعیار 33

لا تسمح الكلیة بتدني مستوى الأداء لدى موظفیھا34

35
یبین المسؤولون بتصرفاتھم أنھم على درایة باللوائح 

والأنظمة المالیة في الكلیة

36
یتخلى الأساتذة في الكلیة عن مصالحھم الخاصة لیساعد 

بعضھم بعض

37
تتناسب القواعد والتعلیمات المطبقة في الكلیة مع متطلبات 

التطویر والتغییر

یحافظ المسؤولون على خط سیر العمل بالكلیة38

یتم تقییم أداء الأساتذة بالكلیة بصورة منتظمة39

40
یتم مكافأة الأساتذة عن العمل المتمیز الذي یسھم بدرجة 

أھداف الكلیةكبیرة في تحقیق 

41
یتلقى المسؤولون بالكلیة تدریبا جیدا لزیادة فعالیة اتخاذ 

القرارات

یفتخر الأساتذة من جمیع المستویات بالعمل في الكلیة42

43
یحظى الجمیع بفرص متساویة للترقیة في الكلیة حسب 

الأنظمة
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:الولاء التنظیمي

أبدانادراأحیاناغالبادائماالفقــــــــراتالرقم

لدي إستعداد لتقدیم أقصى جھد لإنجاح عمل الجامعة01

02
أبین لأصدقائي أن ھذه الجامعة ممتازة وتستحق أن یعمل 

الشخص بھا

اشعر بالولاء لھذه الجامعة03

04
إنني على استعداد لقبول أي عمل في ھذه الجامعة لكي أحتفظ 

فیھابعملي

تتطابق قیمي مع قیم الجامعة التي أعمل فیھا05

06
أشعر بالفخر عندما أخبر الأشخاص الآخرین بأنني عضو في 

ھذه الجامعة

07
تدفعني ھذه الجامعة إلى تقدیم أفضل ما لدي من ناحیة أدائي 

للعمل

الجامعةأشعر بالسعادة بأن أتیحت لي الفرصة للعمل في ھذه08

09
أشعر بأنني أكسب الكثیر عند بقائي في ھذه الجامعة على 

المدى البعید

10
أحس بأن أي تغییر سلبي مھما كان بسیطا في وضعي الحالي 

بالجامعة یجعلني أفكر بترك العمل فیھا

11
أشعر أنني ارتكبت خطأ كبیرا عندما قبلت أن أعمل في ھذه 

الجامعة

تعد ھذه الجامعة أفضل مؤسسة یمكن أن أعمل فیھا12

13
أختلف مع ھذه الجامعة فیما یتعلق بالسیاسات التي تخص 

أعضاء ھیئة التدریس فیھا

تھمني سمعة ھذه الجامعة ومدى تحقیقھا لأھدافھا14
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نتائج التحلیل الإحصاء):2(ملحق رقم 

Reliability

[ الثبات :التنظیمیة القیم 

[باستخدام التجزئة النصفیة

Scale: ALL VARIABLES

N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Part 1
Value ,960

N of Items 22
a

Part 2
Value ,965

N of Items 21
b

Total N of Items 43

Correlation Between Forms ,918

Spearman-Brown Coefficient
Equal Length ,957

Unequal Length ,957

Guttman Split-Half Coefficient ,957

Reliability

ألفا كرونباخالثبات باستخدام :القیم التنظیمیة 

Scale: ALL VARIABLES

N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0
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N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Cronbach's Alpha N of Items

0,980 43

T-Test

.المقارنة الطرفیة–الصدق :القیم التنظیمیة

VAR000

02
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001
1 17 1,7324E2 21,50445 5,21559

0 17 1,0218E2 17,47940 4,23938

Levene's Test for

Equality of

Variances

t-test for Equality of Means

F Sig. t df
Sig.

(2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence

Interval of the Difference

Lower Upper

VAR00001

Equal

variances

assumed

1,321 ,259 10,572 32 ,000 71,05882 6,72122 57,36816 84,74949

Equal

variances not

assumed

10,572
30,71

8
,000 71,05882 6,72122 57,34570 84,77194



الملاحق

212

Reliability

.الثبات باستخدام التجزئة النصفیة:الولاء

Scale: ALL VARIABLES

N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Part 1
Value ,840

N of Items 7
a

Part 2
Value ,730

N of Items 7
b

Total N of Items 14

Correlation Between Forms ,677

Spearman-Brown Coefficient
Equal Length ,808

Unequal Length ,808

Guttman Split-Half Coefficient ,803

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

VAR00007.

b. The items are: VAR00008, VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00012, VAR00013,

VAR00014.

Reliability
.الثبات باستخدام ألفا كرونباخ:الولاء

Scale: ALL VARIABLES

N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0
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N %

Cases

Valid 50 100,0

Excluded
a

0 ,0

Total 50 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Cronbach's Alpha N of Items

,870 14

T-Test

.الصدق باستخدام المقارنة الطرفیة:الولاء

VAR000

02
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001
1 17 64,3529 2,87100 ,69632

0 17 44,5294 6,16561 1,49538

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

VAR0000

1

Equal variances

assumed
9,530 ,004 12,018 32 ,000 19,82353 1,64955 16,46350 23,18356

Equal variances

not assumed
12,018 22,627 ,000 19,82353 1,64955 16,40806 23,23900
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DESCRIPTIVES VARIABLES=القوة /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet0]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

447 4,00 20,00 14,6063 2,98002

Valid N (listwise) 447

NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=الصفوة/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet1]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 4,00 20,00 13,2371 3,19924

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet0. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=المكافأة
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet2]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 4,00 20,00 12,6734 3,70260

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet1. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=الفعالیة
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet3]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 5,00 20,00 12,7360 3,03598

Valid N (listwise) 447
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DATASET ACTIVATE DataSet2. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=الكفاءة
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet4]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 4,00 20,00 13,3624 3,16344

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet1. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=الاقتصاد
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet5]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 3,00 15,00 10,0179 2,25993

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet2. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=العدل
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet6]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 4,00 20,00 13,5526 3,46880

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet3. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=فرق العمل
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet7]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 5,00 20,00 13,4564 2,97029

Valid N (listwise) 447
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DATASET ACTIVATE DataSet3. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=القانون والنظام
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet8]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 3,00 15,00 9,7584 2,54463

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet3. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=الدفاع
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet9]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 3,00 15,00 10,2125 2,43885

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet4. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=التنافس
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet10]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 4,00 15,00 10,4966 2,06169

Valid N (listwise) 447
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DATASET ACTIVATE DataSet4. NEW FILE. DESCRIPTIVES VARIABLES=استغلال الفرص
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet11]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 3,00 15,00 9,8389 2,49592

Valid N (listwise) 447

Descriptives

الولاء التنظیمي

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

VAR00001 447 27,00 70,00 54,0246 7,74434

Valid N (listwise) 447

DATASET ACTIVATE DataSet12. NEW FILE. CORRELATIONS /VARIABLES=VAR00001
VAR00002 /PRINT=TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

ادارة البیئة مع الولاء

VAR00001 VAR00002

VAR00001 Pearson Correlation 1 ,387
**

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

VAR00002 Pearson Correlation ,387
**

1

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



الملاحق

218

DATASET ACTIVATE DataSet12. NEW FILE. DATASET ACTIVATE DataSet13. NEW FILE.
CORRELATIONS /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 /PRINT=TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

ادارة الادارة مع الولاء

VAR00001 VAR00002

VAR00001 Pearson Correlation 1 ,370**

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

VAR00002 Pearson Correlation ,370
**

1

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

DATASET ACTIVATE DataSet13. NEW FILE. CORRELATIONS /VARIABLES=VAR00001
VAR00002 /PRINT=TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

ادارة المھمة مع الولاء

VAR00001 VAR00002

VAR00001 Pearson Correlation 1 ,431
**

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

VAR00002 Pearson Correlation ,431
**

1

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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DATASET ACTIVATE DataSet13. NEW FILE. CORRELATIONS /VARIABLES=VAR00001
VAR00002 /PRINT=TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE.

Correlations

ادارة العلاقات مع الولاء

VAR00001 VAR00002

VAR00001 Pearson Correlation 1 ,383
**

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

VAR00002 Pearson Correlation ,383
**

1

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

الولاءالقیم التنظیمیة مع 

VAR00001 VAR00002

VAR00001 Pearson Correlation 1 ,414
**

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

VAR00002 Pearson Correlation ,414
**

1

Sig. (2-tailed) ,000

N 447 447

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Oneway

الولاء باختلاف التخصص

Descriptives

N Mean

Std.

Deviation Std. Error

95% Confidence Interval for Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound

1,00 145 54,0207 7,94816 ,66006 52,7160 55,3253 27,00 70,00

2,00 106 53,5943 8,58767 ,83411 51,9405 55,2482 29,00 68,00

3,00 196 54,2602 7,11723 ,50837 53,2576 55,2628 31,00 70,00

Total 447 54,0246 7,74434 ,36629 53,3047 54,7445 27,00 70,00

ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 30,505 2 15,253 ,253 ,776

Within Groups 26718,224 444 60,176

Total 26748,729 446
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NEW FILE. ONEWAYالادارةوالمھمةوالعلاقات والبیئة باختلاف التخصصSTATISTICS
DESCRIPTIVES /MISSING ANALYSIS.

Oneway

[DataSet23]

N Mean

Std.

Deviation

Std.

Error

95% Confidence

Interval for Mean

Minimum Maximum

Lower

Bound

Upper

Bound

idara 1,00 145 39,6483 8,57040 ,71173 38,2415 41,0551 17,00 60,00

2,00 106 37,4151 9,34408 ,90758 35,6155 39,2147 12,00 59,00

3,00 196 42,8367 8,50182 ,60727 41,6391 44,0344 22,00 59,00

Total 447 40,5168 8,98724 ,42508 39,6814 41,3522 12,00 60,00

mouhima 1,00 145 35,2759 7,47541 ,62080 34,0488 36,5029 15,00 55,00

2,00 106 33,2547 6,92279 ,67240 31,9215 34,5880 12,00 53,00

3,00 196 38,2857 7,76976 ,55498 37,1912 39,3803 14,00 54,00

Total 447 36,1163 7,74364 ,36626 35,3965 36,8361 12,00 55,00

elalaka 1,00 145 36,0897 8,19122 ,68024 34,7451 37,4342 14,00 55,00

2,00 106 34,1792 7,91598 ,76887 32,6547 35,7038 15,00 54,00

3,00 196 38,6684 7,87643 ,56260 37,5588 39,7779 20,00 55,00

Total 447 36,7673 8,17738 ,38678 36,0072 37,5275 14,00 55,00

elbia 1,00 145 29,9724 6,51062 ,54068 28,9037 31,0411 13,00 45,00

2,00 106 28,5377 6,22617 ,60474 27,3386 29,7368 10,00 43,00

3,00 196 32,0612 5,94214 ,42444 31,2241 32,8983 16,00 45,00

Total 447 30,5481 6,35016 ,30035 29,9578 31,1384 10,00 45,00
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Sum of Squares df Mean Square F Sig.

idara Between Groups 2184,051 2 1092,025 14,328 ,000

Within Groups 33839,573 444 76,215

Total 36023,624 446

mouhima Between Groups 1892,863 2 946,431 16,909 ,000

Within Groups 24851,088 444 55,971

Total 26743,951 446

elalaka Between Groups 1484,930 2 742,465 11,633 ,000

Within Groups 28338,873 444 63,826

Total 29823,803 446

elbia Between Groups 925,212 2 462,606 12,040 ,000

Within Groups 17059,504 444 38,422

Total 17984,716 446

DESCRIPTIVES VARIABLES=الادارة والمھمة والعلاقات والبیئة /STATISTICS=MEAN
STDDEV MIN MAX.

Descriptives
[DataSet23]

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

idara 447 12,00 60,00 40,5168 8,98724

mouhima 447 12,00 55,00 36,1163 7,74364

elalaka 447 14,00 55,00 36,7673 8,17738

elbia 447 10,00 45,00 30,5481 6,35016

Valid N (listwise) 447
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T-TEST GROUPS=الاقدمیة (1 2) /MISSING=ANALYSIS /VARIABLES=المھمة
.CRITERIA=CI(.95)/والعلاقات والادارة والبیئة والولاء

T-Test
[DataSet0]

ancient N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

mouhima 1,00 327 36,0979 7,57070 ,41866

2,00 120 36,1667 8,22921 ,75122

elalakat 1,00 327 36,5168 8,13039 ,44961

2,00 120 37,4500 8,29989 ,75767

edara 1,00 327 40,1957 8,94247 ,49452

2,00 120 41,3917 9,08808 ,82962

biya 1,00 327 30,3578 6,46917 ,35775

2,00 120 31,0667 6,00942 ,54858

wala 1,00 327 53,9602 7,65484 ,42331

2,00 120 54,2000 8,01322 ,73150

Levene's

Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence

Interval of the

Difference

F Sig. t df

Sig.

(2-tailed)

Mean

Difference

Std.

Error Difference Lower Upper

mouhima Equal variances assumed ,116 ,734 -,083 445 ,934 -,06881 ,82741 -1,69492 1,55730

Equal variances not

assumed

-,080 197,448 ,936 -,06881 ,86001 -1,76478 1,62717

elalakat Equal variances assumed ,228 ,633 -1,069 445 ,285 -,93318 ,87264 -2,64818 ,78182

Equal variances not

assumed

-1,059 208,143 ,291 -,93318 ,88103 -2,67007 ,80371

edara Equal variances assumed ,055 ,816 -1,248 445 ,213 -1,19595 ,95862 -3,07993 ,68803

Equal variances not

assumed

-1,238 208,957 ,217 -1,19595 ,96583 -3,09997 ,70807
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biya Equal variances assumed 2,013 ,157 -1,046 445 ,296 -,70887 ,67768 -2,04073 ,62299

Equal variances not

assumed

-1,082 226,765 ,280 -,70887 ,65492 -1,99938 ,58165

wala Equal variances assumed ,001 ,972 -,290 445 ,772 -,23976 ,82741 -1,86587 1,38636

Equal variances not

assumed

-,284 203,708 ,777 -,23976 ,84516 -1,90614 1,42662

T-TEST GROUPS=1)الرتبة 2) /MISSING=ANALYSIS /VARIABLES= المھمة والعلاقات
.CRITERIA=CI(.95)/والادارة والبیئة والولاء

T-Test

[DataSet0]

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

mouhima 1,00 357 36,1064 7,62093 ,40334

2,00 90 36,1556 8,25698 ,87036

elalakat 1,00 357 36,6975 8,13049 ,43031

2,00 90 37,0444 8,40133 ,88558

edara 1,00 357 40,2325 8,86346 ,46910

2,00 90 41,6444 9,42899 ,99390

biya 1,00 357 30,4034 6,39828 ,33863

2,00 90 31,1222 6,15680 ,64898

wala 1,00 357 54,0672 7,82792 ,41430

2,00 90 53,8556 7,44351 ,78462
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Levene's

Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence

Interval

of the Difference

F Sig. t df

Sig.

(2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference Lower Upper

mouhima Equal variances assumed ,289 ,591 -,054 445 ,957 -,04911 ,91439 -1,84617 1,74794

Equal variances not

assumed

-,051 129,834 ,959 -,04911 ,95928 -1,94695 1,84873

elalakat Equal variances assumed ,026 ,873 -,359 445 ,719 -,34697 ,96547 -2,24440 1,55047

Equal variances not

assumed

-,352 134,120 ,725 -,34697 ,98459 -2,29429 1,60036

edara Equal variances assumed ,077 ,782 -1,333 445 ,183 -1,41195 1,05912 -3,49346 ,66955

Equal variances not

assumed

-1,285 131,438 ,201 -1,41195 1,09905 -3,58606 ,76216

biya Equal variances assumed ,416 ,519 -,960 445 ,338 -,71886 ,74907 -2,19101 ,75329

Equal variances not

assumed

-,982 141,439 ,328 -,71886 ,73202 -2,16597 ,72825

wala Equal variances assumed ,541 ,462 ,231 445 ,817 ,21167 ,91442 -1,58544 2,00878

Equal variances not

assumed

,239 142,772 ,812 ,21167 ,88728 -1,54223 1,96557
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ONEWAYالمھمة والعلاقات والادارة والبیئة والولاء باختلاف الولایات/STATISTICS
DESCRIPTIVES /MISSING ANALYSIS.

Oneway

[DataSet0]

N Mean

Std.

Deviation

Std.

Error

95% Confidence Interval for Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound

mouhima 1,00 176 35,2784 7,49452 ,56492 34,1635 36,3933 12,00 55,00

2,00 99 34,0707 6,71315 ,67470 32,7318 35,4096 15,00 50,00

3,00 52 34,5192 6,67595 ,92579 32,6606 36,3778 21,00 47,00

4,00 120 39,7250 8,19506 ,74810 38,2437 41,2063 15,00 53,00

Total 447 36,1163 7,74364 ,36626 35,3965 36,8361 12,00 55,00

elalakat 1,00 176 35,7386 7,67630 ,57862 34,5967 36,8806 17,00 55,00

2,00 99 35,3737 8,06679 ,81074 33,7648 36,9826 15,00 52,00

3,00 52 35,1154 7,40867 1,02740 33,0528 37,1780 18,00 53,00

4,00 120 40,1417 8,42595 ,76918 38,6186 41,6647 14,00 54,00

Total 447 36,7673 8,17738 ,38678 36,0072 37,5275 14,00 55,00

edara 1,00 176 39,4943 8,47922 ,63914 38,2329 40,7557 12,00 60,00

2,00 99 37,1616 8,96445 ,90096 35,3737 38,9495 16,00 58,00

3,00 52 38,4231 8,08617 1,12135 36,1719 40,6743 22,00 56,00

4,00 120 45,6917 7,93439 ,72431 44,2575 47,1259 17,00 57,00

Total 447 40,5168 8,98724 ,42508 39,6814 41,3522 12,00 60,00

biya 1,00 176 29,8920 6,05732 ,45659 28,9909 30,7932 10,00 45,00

2,00 99 28,2424 5,90415 ,59339 27,0649 29,4200 16,00 40,00

3,00 52 30,0769 5,65632 ,78439 28,5022 31,6517 18,00 43,00

4,00 120 33,6167 6,33277 ,57810 32,4720 34,7614 13,00 44,00

Total 447 30,5481 6,35016 ,30035 29,9578 31,1384 10,00 45,00
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wala 1,00 176 54,6705 8,51985 ,64221 53,4030 55,9379 29,00 70,00

2,00 99 52,2121 8,59672 ,86400 50,4975 53,9267 27,00 70,00

3,00 52 54,0000 8,01469 1,11144 51,7687 56,2313 32,00 68,00

4,00 120 54,5833 5,09668 ,46526 53,6621 55,5046 40,00 68,00

Total 447 54,0246 7,74434 ,36629 53,3047 54,7445 27,00 70,00

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

mouhima Between Groups 2233,182 3 744,394 13,454 ,000

Within Groups 24510,769 443 55,329

Total 26743,951 446

elalakat Between Groups 1886,755 3 628,918 9,973 ,000

Within Groups 27937,048 443 63,063

Total 29823,803 446

edara Between Groups 4739,932 3 1579,977 22,374 ,000

Within Groups 31283,692 443 70,618

Total 36023,624 446

biya Between Groups 1743,526 3 581,175 15,852 ,000

Within Groups 16241,190 443 36,662

Total 17984,716 446

wala Between Groups 436,131 3 145,377 2,448 ,063

Within Groups 26312,598 443 59,396

Total 26748,729 446
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ONEWAYالقیم التنظیمیة باختلاف التخصص/STATISTICS DESCRIPTIVES /MISSING
ANALYSIS.

Oneway

[DataSet0]

Descriptives

N Mean Std. Deviation Std. Error

95% Confidence Interval for Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound

1,00 145 54,0207 7,94816 ,66006 52,7160 55,3253 27,00 70,00

2,00 106 53,5943 8,58767 ,83411 51,9405 55,2482 29,00 68,00

3,00 196 54,2602 7,11723 ,50837 53,2576 55,2628 31,00 70,00

Total 447 54,0246 7,74434 ,36629 53,3047 54,7445 27,00 70,00

ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 30,505 2 15,253 18, 30 ,000

Within Groups 26718,224 444 60,176

Total 26748,729 446

T-TEST GROUPS=1)الرتبة 2) /MISSING=ANALYSIS /VARIABLES=القیم التنظیمیة
/CRITERIA=CI(.95).

T-Test

[DataSet0]

class N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

elqiam 1,00 357 54,0672 7,82792 ,41430

2,00 90 54,8556 7,44351 ,78462
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Levene's

Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence

Interval of the

Difference

F Sig. t df

Sig.

(2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference Lower Upper

elqiam Equal variances assumed ,541 ,462 ,231 445 ,817 ,21167 ,91442 -1,58544 2,00878

Equal variances not assumed ,239 142,772 ,812 ,21167 ,88728 -1,54223 1,96557

T-TEST GROUPS=1)الأقدمیة 2) /MISSING=ANALYSIS /VARIABLES= القیم
.CRITERIA=CI(.95)/التنظیمیة

T-Test

[DataSet0]

ancient N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

elqiam 1,00 327 53,9602 7,65484 ,42331

2,00 120 54,2000 8,01322 ,73150

Levene's

Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval

of the Difference

F Sig. t df

Sig.

(2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference Lower Upper

elqiam Equal variances assumed ,001 ,972 -,290 445 ,772 -,23976 ,82741 -1,86587 1,38636

Equal variances not assumed -,284 203,708 ,777 -,23976 ,84516 -1,90614 1,42662
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ONEWAYالقیم التنظیمیة باختلاف الجامعات/STATISTICS DESCRIPTIVES /MISSING
ANALYSIS.

Oneway

[DataSet0]

Descriptives

N Mean Std. Deviation Std. Error

95% Confidence Interval for Mean

Minimum MaximumLower Bound Upper Bound

1,00 175 54,7029 8,53342 ,64507 53,4297 55,9760 29,00 70,00

2,00 100 52,1800 8,55922 ,85592 50,4817 53,8783 27,00 70,00

3,00 52 54,0000 8,01469 1,11144 51,7687 56,2313 32,00 68,00

4,00 120 54,9833 5,09668 ,46526 53,6621 55,5046 40,00 68,00

Total 447 54,0246 7,74434 ,36629 53,3047 54,7445 27,00 70,00

ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 458,254 3 152,751 15, 40 ,000

Within Groups 26290,475 443 59,346

Total 26748,729 446


