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 شكر و عرفان 

 

أشكر الله العلي القدير الذي أنعم عليَّ بنعمة العقل والدين. القائل في محكم 
 ..... 76التنزيل "وَفَوْقَ كُلِّ ذِي عِلْمٍ عَلِيمٌ" سورة يوسف آية 

وقال رسول الله )صلي الله عليه وسلم(:"من صنع إليكم معروفاً فكافئوه, فإن لم  
 .تكافئونه به فادعوا له حتى تروا أنكم كافأتموه" ..... رواه أبو داوودتجدوا ما 

 

وأيضا وفاءً  وتقديراً  وإعترافاً  مني بالجميل أتقدم بجزيل الشكر لأولئك المخلصين  
الذين لم يألوا جهداً في مساعدتنا في مجال البحث العلمي، وأخص بالذكر  

على هذه الدراسة وصاحبة الفضل في توجيهي   يعلى نصيرةو ب: الأستاذة الفاضلة
 .ومساعدتي في تجميع المادة البحثية، فجزاها الله كل خير

 

وأخيراً ,أتقدم بجزيل شكري إلي كل من مدوا لي يد العون والمساعدة في إخراج 
 هذه الدراسة علي أكمل وجه.
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 اشكالية البحث   .1

تحقق المؤسسة أهدافها و نموها و تضمن استمراريتها بفضل أداء اليد العاملة، بالاضافة إلى قدرتها      

 على استغلال مواردها المادية و البشرية. 

و يعتبر العامل البشري أساس ذلك النمو و ما يؤثر على الروح المعنوية للعاملين و يربطهم بالمؤسسة و  

من مردوديتهم و يبني علاقة متبادلة بينهم و بين المؤسسة ندعوها بالولاء    ززيشعرهم بالانتماء لها، ما يع 

 التنظيمي. 

إن بناء الولاء التنظيمي و تطويره و ترسيخه، يعتمد على مجموعة من المؤثرات الشخصية و التنظيمية و  

الرابط أو تلغي تلك  تنقص أو تخلق  أو  التي تزيد  العامل و  العاطفية  بين  تكوينها  المرجو  أو  المتكونة  ة 

 المؤسسة.

من   يعد  للعامل  مجتمعية(  أو  عائلية   ( الشخصية  الحياة  على  للعمل  المباشر  غير  أو  المباشر  فالتأثير 

 الركائز التي تبني أو تهدم ولاءه التنظيمي نحو المؤسسة.

و إيجابا على ولائه التنظيمي،  فهو يقضي  كما أن تأثير العمل و البيئة الداخلية للمؤسسة قد تؤثر سلبا أ

وقته في وظيفته مع   إيجابيا  ز جل  يؤثر  قد  المؤسسة  نحو  فزيادة ولائه  الرئيسية،  بيئته  بذلك  ملائه، فهي 

 على أدائه ما يؤثر على أداء أقرانه، و بالتالي مؤسسته و نموها، كما ان العكس صحيح. 

ثير الإيجابي على العامل يؤثر على ولاءه التنظيمي و كدلك ت إليه الدراسات، بأن قوة التأو دلك ما أشار 

 على أدائه و مردوده.

البي تأثير  أن  تؤثر على مردودية ئ كما  المرؤوس ) علاقة عمودية(  و  الرئيس  بين  العلاقة  و  الوظيفية  ة 

العمال، و أن العلاقة بين العاملين ) علاقة أفقية( تؤثر أيضا على مردوديتهم. و بدلك نحصل على جو  
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في    عام يساعد على تكوين ولاء تنظيمي يتجاوز علاقة العمل بالراتب، إلى تكوين رابطة عاطفية تساهم 

بكل أنواعه، ما يعطينا مردودية أكبر و علاقة أمتن و أعمق، و بالتالي نمو و ازدهار   إضفاء صفة الولاء

 و استغلال أمثل لموارد المؤسسة.

 :الية الدراسة بالتساؤل التالي التنظيمي على أداء العاملين نحدد اشك الولاء و من أجل دراسة تأثير

 اء العاملين ؟ ما تأثير الولاء التنظيمي على أد 

   تساؤلات البحث : .2

 تأثير الولاء العاطفي على أداء العامل ما -1

 ير الولاء الاخلاقي على أداء العاملتأث ما-2

 ير الولاء المستمر على أداء العاملتأث ما-3

 أهمية البحث :  .3

 علميا :  -3-1

 تحديد مدى تأثير  مختلف أبعاد الولاء التنظيمي على أداء العاملين  و اثبات تساؤلاتنا  -

 معرفة أي الأبعاد أكثر تأثيرا من غيره على أداء العاملين. -

 عمليا :  -3-2

 محاولة لفت نظر مسؤولي المؤسسات غلى أهمية الولاء التنظيمي و تأثيره على أداء العمل. -

يمكن أن يستفاد منها في تحسين مستوى الولاء التنظيمي للعمال تقديم بعض التوصيات التي   -

 و بالتالي آداءهم. 
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   أهداف الدراسة :  -4

 تسليط الضوء على مفهوم الولاء التنظيمي و عناصره و أبعاده. -1

 التعرف على العوامل المؤثرة على الولاء التنظيمي للعمال. -2

 تأثيره على أداءهم.قياس مدى ارتباط الولاء التنظيمي للعمال و   -3

    تحديد مفاهيم الدارسة : -5

 مفهوم الولاء التنظيمي :    -5-1

 لغة:  -أ

الانتماء)     - هو  اللغة  في   : )Dévotionالولاء  والانتساب   )Affiliation( والإخلاص   )(belonging   

وعندما نقول أن لأبنائهم ولاء لآبائهم فإن ذلك يعني انتمائهم وانتسابهم وٕإخلاصهم إليهم، والولاء لهذا  

( الارتباط  على  ينطوي  وتماسك)commutentالمعنى   )Cohesiveuess( تجاه  Enticement(وجذب   )

 (  278،ص  2010)جواد، الغير.

التنظيم في اللغة : مصدر فعل نظم  ،والنظم التأليف  ،وضم شيء إلى آخر، ونظم اللؤلؤ    -ب 

 ينظمه نظما ونظاما أي جمعه فانتظم.  

  اصطلاحا:

 يقدم مدحت محمد أبو النصر مجموعة من التعاريف حول الولاء التنظيمي وهي كالآتي :   

 ا في حياته. الشعور بالانتماء  ،ينمو داخل الفرد اتجاه يعتبره هام -

 شعور الفرد بالمسؤولية اتجاه شيء هام في الحياة .   -

 حاجة من الحاجات الاجتماعية لدى الإنسان .   -
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 الإخلاص والمحبة والاندماج الذي يبديه الفرد نحو شيء ما .  -

 كما يعرفه رونالد ريجيوا : مشاعر الفرد واتجاهاته نحو المؤسسة التي يعمل بها ويرتبط بقبول الفرد 

-  110،ص ص  2010)رويرم، لأهداف المؤسسة وقيمها واستعداداته لبذل مجهود نيابة عنها.

111                       ) 

 وقد اتفق كثير من الباحثين أن هناك رؤيتين  للولاء التنظيمي :        

شاركة أصحاب المنحى التبادلي عرفوه : بأنه إيمان الفرد بتبادل الفائدة أو المنفعة المدركة للم •

الموظفين  أن  ،حيث  والمنظمة   الفرد  بين  فعال  ارن  اقت  هو  .وآخر  المنظمة   في  المستمرة 

الموالين لها هم اللذين يرغبون في إعطاء أنفسهم بعض الشيء مقابل أن يقدموا للمنظمة بشكل  

 ممتاز . 

وانصهار الفرد أصحاب الاتجاه السلوكي عرفوه : بأنه تمثيل الفرد لقيم وأهداف المنظمة الإدارية   •

 ( 255،ص 2010)عامر،داخل بيئة عمله واستعداد لتقديم التضحيات لصالح المنظمة .

    كذلك تعددت تعاريف الولاء التنظيمي لدى مجموعة من العلماء نذكر منها :    

*تعريف حريم : الولاء التنظيمي هو اتجاه حول ولاء الفرد للمنظمة،وهو عملية مستمرة يقوم العاملون    

 في المنظمة من خلالها بالتعبير عن اهتمامهم وحرصهم على المنظمة واستم ارر نجاحها وبقائها.   

ها، ومع أهدافها  *تعريف عطية : الولاء التنظيمي هو حالة توحد العامل مع المنظمة التي يعمل في 

    (292،ص  2009)خليفات،ورغبته بالمحافظة على عضويته فيها .

( بوكانت  ازت bachnan*تعريف  مرتك  ثلاث  على  يقوم  التنظيمي  الولاء  تعريف  جعل  بوكانت  إن   :  )

 رئيسية :   
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(: ويظهر التعبير عن الفخر بالمنظمة،والقناعة الذاتية بأهدافها  identificationالإحساس بالانتماء ) -

 وقيمها .  

( :من قبل الفرد النابعة من الرضا النفسي بأهمية الأنشطة  iuoobementالمشاركة والمسامحة الفعالة) -

 والأدوار التي يقوم بها .  

  ،ص 2009.)ارتب السعود،لعمل( :والمعبر عنه برغبة الفرد الأكيدة بالاستم ارر واloyaltyالإخلاص ) -

250   ) 

*تعريف الفهداوي : هو مستوى الشعور الايجابي المتولد عند الفرد إ ازء منظمته الإدارية والالت 

،ص  2010)الجريسي،ازم بقيمها والإخلاص لأهدافها والشعور الدائم بالارتباط معها والافتخار إليها .

11 )    

بها واتجاهاته نحوها  تعريف رونالد ريجيو :الولاء   التي يعمل  المؤسسة  الفرد نحو  بأنه مشاعر  للمؤسسة 

وترتبط بقبول الفرد لأهداف المؤسسة وقيمها واستعداده لبذل مجهود نيابة عنها ورغبته في البقاء عضوا 

  (276،ص 1999)ريجيو ،فيها .

    التعريف الإجرائي للولاء التنظيمي : -ج

د الذي يعيش في مجتمع نحو الأف ارد والمنظمات والقيم  هو المشاعر التي يطورها الفر 

والمبادئ والأفكار، وهذه المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداده لتقديم التضحية لزملائه ومنظمته  

 في العمل .   
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    مفهوم الأداء :  -5-2

  لغة: - أ

الأداء مصدر الفعل أدى ويقال أدى الشيء أوصله والاسم الأداء : أدى الأمانة  ،وأدى الشيء قام   

 به.  

 :  اصطلاحا  - ب 

 تعددت التعاريف لمفهوم الأداء نذكر منها :  

 ،ص  1984)بدوي،"الأداء هو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما استند إلى شخص أو مجموعة للقيام به _ 

  (166 

ويمكن تعريف الأداء الوظيفي على انه "درجة تحقيق وٕإتمام المهام المكونة للوظيفة وهو يعكس      -

والجهد   الأداء  بين  تداخل  أو  ليس  تحدث  ما  وغالبا  الوظيفة  متطلبات  الفرد  بها  تحقق  التي  الكيفية 

    (  2009،ص 2003)حسن،فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج" .

بها   يؤدي  التي  والكيفية  عمله  منها  يتكون  التي  المختلفة  والمهام  بالأنشطة  الفرد  قيام  هو  *"الأداء 

والإج   الإنتاج   وسائل  باستخدام  لها  ارفقة  الم  والعمليات  الإنتاجية  العمليات  أثناء  مهامهم  العاملون 

   ( 209،ص  2003)عبد المليك، ارءات التحويلية الكمية والكيفية ".

"الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقد ارت وٕإد ارك الدور والمهام والذي بالتالي يشير إلى  _

    ( 219،ص 2003)أنور سلطان،درجة تحقيق وٕإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد".

نتيجة لتداخل ثلاث عناصر مكونة لجهد الفرد  من هذا التعريف يمكننا أن نقول أن الأداء ماهو إلا  

 وهي : القد ارت وٕإد ارك الدور والقيام بالمهام  .   
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ويلقي توماس جلبرت الضوء على الأداء  ،إذ يرى أن السلوك هو ما يقوم به الأف ارد من أعمال  

ا أي  والانجاز،  السلوك  بين  التفاعل  وهو  الأداء  ،أما  بها   يعملون  التي  المنظمة  نه مجموع  في 

 السلوك والانجاز،أي مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا . 

يرى علي السلمي أن الأداء هو "الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء حيث أن 

الأداء في  والمستوى  العمل  في  والمقدرة  الرغبة  بين  ومتبادلة  متلازمة  علاقة  الباقي،هناك  ،ص  2005)عبد 

عريف توماس :"الأداء هو التفاعل بين السلوك والانجاز انه مجموع السلوك والنتائج حيث تكون  ت   (  280

 ( 25،ص 2003)درة،هذه النتائج قابلة للقياس".

 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي :      -5-3

هو ذلك النشاط والمهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد  سواء كان عضلي أو فكريا من اجل  

تغي السلوك  هذا  تحدث  له حيث  الموكلة  الوظيفة  الأهداف    راإتمام مهام  وفعالية تحقق من خلال  بكفاءة 

 المسطرة من قبل المنظمة .  

 الدراسات السابقة :  -6

 الدراسات العربية:    -أ

الملك عبد   ( بدراسة هدفت إلى قياس الولاء التنظيمي لمنتسبي جامعة1997قام العتيبي والسواط ) -

الأبعاد   بين  العلاقات  التنظيمي،ومعرفة  الولاء  في  وسلبياً  إيجابياً  تؤثر  التي  العوامل  وتحديد  العزيز، 

( موظفاً، أظهرت النتائج أن أفراد العينة يتصفون  291المكونة للولاء التنظيمي، على عينة بلغ حجمها )

التنظيمي الولاء  من  متوسطة  والم بدرجة  )العاطفي،  الثلاثة  أبعاده  الولاء في  وأن  والمعياري(،  ستمر، 

بثلاث  يتأثر  في   التنظيمي  والخبرة  العمل،  وخصائص  الشخصية،  )الصفات  العوامل  من  مجموعات 

في الشخصية  الصفات  من  أقوى  تأثير  لهما  العمل  في  والخبرة  العمل  خصائص  الولاء   العمل(.وأن 
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والمعياري، وأن للولاء   نظيمي العاطفيالتنظيمي، كما تبين أن هناك علاقة قوية ومتبادلة بين الولاء الت

الشخصية التي ستلحق الموظف في حالة  الأخلاقي تأثيراً متوسطاً في الولاء المستمر النابع من التكلفة

 تركه لعمله الحالي.   

عن العمل  ( دراسة هدفت إلى قياس مستوى الولاء التنظيمي والرضا1999كما أجرى العجمي ) -

سواء أكانت هذه المسببات  الكويت، ومعرفة الأسباب التي تسهم في تحقيق ذلكلدى الموظف في دولة  

العمل، كما بحث العلاقة بين الولاء التنظيمي   خاصة بالبيئة الخارجية المحيطة أم داخلية خاصة ببيئة

( فرداً من القطاع الخاص، و  215( فردٍ، منهم )500الدراسة من )  والرضا عن العمل، تكونت عينة

 القطاع العام.   فرداً من (221)

في كلا القطاعين   وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك ارتفاعاً في مستوى الولاء التنظيمي لدى الموظفين

ظروف بيئة العمل الخارجية والمتمثلة في   العام والخاص، ووجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين

العمل، والولاء التنظيمي، ووجود علاقة إيجابية بين  الاستمرار في   توفر فرص عمل أخرى، والرغبة في

الولاء العمل، مستوى  ومحتوى  الديمقراطي،  )الإشراف  من  الداخلية  العمل  بيئة  وظروف   التنظيمي 

 والاتصال الجيد، وفرص الترقية والتقدم، والأجور( .  

في جامعة   قسامف على الأنماط القيادية لرؤساء الأ( بدراسة هدفت إلى تعر1999قام العمري ) -

كل من المتغيرات المتمثلة   الملك سعود وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية، وبيان أثر

  الشهري، والخدمة، وتوصلت الدراسة إلى أن  في: الدرجة العلمية، والسن، والحالة الاجتماعية، والدخل

لدراسة من رؤساء الأقسام يليه التراسلي ثم النمط  شيوعاً لدى عينة ا النمط الديمقراطي هو النمط الأكثر 

،والولاء   وأنه توجد علاقة سلبية معنوية ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي التراسلي الأوترقراطي،

النمط بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  معنوية  سلبية  علاقة  وتوجد  الديمقراطي   التنظيمي،  القيادي 
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المستقلة في الدخل الشهري، والسن،   لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمتغيرات والولاء التنظيمي، وأنه  

 مستوى الولاء التنظيمي .    والخدمة في العمل الحالي، والدرجة العلمية، على

- ( المخلافي  بها  قام  دراسة  بين2001وفي  علاقة  وجود  مدى  عن  الكشف  إلى  هدفت  الولاء   ( 

هيئة   لعضو  المهني  تكون التنظيمي  صنعاء،  بجامعة  التربية  كليات  في  من   التدريس  الدراسة  تعينة 

دلالة إحصائية في درجة تحديد أهمية   ( عضواً، وقد خلصت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات 143)

بين المهني  التنظيمي  والولاء  التنظيمي  الاختصاص،   الولاء  لاختلاف  تبعاً  التدريس  هيئة  أعضاء 

الأك والرتبة  للكلية   اديمية والجنسية،  التنظيمي  الولاء  بين  ارتباط  توجد علاقة  وأنه لا  والعمر.  ،والخبرة 

الشعور لدى والولاء بتنمية  الجامعة  إدارة  قيام  الدراسة بضرورة  للمهنة، وقد أوصت  أعضاء   التنظيمي 

تعزيز مع  وجامعاتهم  لكلياتهم  التنظيمي  والولاء  الانتماء  بأهمية  التدريس  ظاهرة   هيئة  الولاء  مقومات 

بالبقاء والاعتزاز بالارتباط بها. كما قام   التنظيمي لديهم مثل تقبل أهداف الكلية وقيمها، وتعزيز الرغبة

مدى تأثير استخدام رؤساء الأقسام في الجامعات الأردنية   ( بدراسة هدفت إلى معرفة2003الخشالي )

وال والديمقراطي،  الثلاثة)الأوتوقراطي،  القيادة  لأنماط  بأبعاده  الخاصة  التنظيمي  الولاء  في  متساهل( 

)  )العاطفي، قوامها  لعينة  التدريس  هيئة  لأعضاء  والمعياري(  الدراسة204والمستمر،  وكشفت  عن   ( 

التنظيمي بأبعاده العاطفي   وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة الأوتوقراطي والولاء

هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية   لاء المستمر، وأنوالمعياري، ولم تظهر هذه العلاقة مع الو 

بأبعاده العاطفي والمعياري، في حين لم تظهر هذه العلاقة   بين نمط القيادة الديمقراطي والولاء التنظيمي

أظهرت الدراسة أن هناك علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة  مع الولاء المستمر، كما

 المستمر.   لاء التنظيمي بأبعاده العاطفي والمعياري، فيما لم تظهر هذه العلاقة مع الولاءوالو  المتساهل

التنظيمي   ( هدفت إلى قياس مستوى الولاءAl – Kahtani,2005وفي دراسة قام بها القحطاني ) -

لدى أعضاء هيئة التدريس والتعرف إلى العلاقة بين الولاء التنظيمي بأبعاده)الولاء التنظيمي العاطفي،  
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المتصلة والعوامل  المعياري(  والولاء  المستمر،  ومسماه،   والولاء  الوظيفي،  وتشمل)المستوى  بالعمل 

الجنس، والعمر، والجنسية، والمؤهل أثر المتغيرات الديمغرافية ) والراتب السنوي، والتصنيف(، ومعرفة

 ،و التنظيمي لديهم، وأظهرت نتائج الدراسة أن العمر والجنس والمستوى الوظيفي العلمي( في الولاء

المستمر،  مسماه   بالولاء  وثيقاً  ارتباطاً  ترتبط  المؤسسي  والتصنيف  السنوي،  العاطفي،  والراتب  والولاء 

المؤهل   كان  حين  في  المعياري،  بالولاءوالولاء  فقط  مرتبطاً  والجنس  العلمي  العمر  وأن  المستمر، 

 والمؤهل العلمي والمستوى الوظيفي ومسماه كان لهاتأثير مهم في الولاء المستمر.   

 الدراسات الأجنبية :    -ب

 ( دراسة بعنوان: "العوامل التي تتنبأ بالولاء التنظيمي Fjoroft,1993أجرت فجورفت)  -

،والرضا عن الراتب،  هيئة التدريس"، هدفت إلى معرفة أثر كل من الرتبة الأكاديمية للجامعة لدى أعضاء  

الاجتماعات، في  والمشاركة  المنظمة،  وسمعة  العمل،  في  وظروف  المؤسسة  لسياسات  المدرك  والتأثير 

( من  الدراسة  عينة  وتكونت  الإداريوالمؤسسي،  المستويين  كلا  في  التنظيمي،  عضواً. 4925الولاء   )

النتائجوتو  التنبؤ   صلت الدراسة إلى  الآتية: عدم مقدرة كل من الرضا عن الراتب، وظروف العمل على 

التنبؤ بمدى ولائهم بمدى ولاء للجامعة، وأن   أعضاء هيئة التدريس إلى القسم، وقدرتها في المقابل على 

به أكثر منه للجامعة.    الذي يعملون  أعضاء هيئة التدريس وفي جميع الرتب الأكاديمية لديهم ولاء للقسم

ولاء أكثر  كانوا  أستاذ  رتبة  يحملون  الذين  أن   وأن  الانحدار  تحليل  كشف  كما  رتبة،  منهم  أقل  ممنهم 

في   قوي  تأثير  لهما  كان  الاجتماعات  في  والمشاركة  السياسة  في  هيئةالتدريس  لأعضاء  المدرك  التأثير 

فحص  ( التي هدفت إلىBrown, Gaylor, 2002جايلور ) التنظيمي، وفي دراسة براون و التنبؤ بالولاء

والرضا الوظيفي والتأثير   العلاقة بين الولاء التنظيمي بأبعاده )العاطفي، والمستمر، والمعياري( من جهة،

 ( من   عينةالدراسة  تكونت  أخرى،  السيطرة من جهة  ومركز  تدريس،  106النفسي  تدريس  هيئة  ( عضو 

و ألن  مقياس  الباحث  ومقياس  Allen and Mayer,1990ماير) استخدم  التنظيمي،  الولاء  لقياس   )
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إيجابيةGregson,1991) جرجسون  إلى وجود علاقة  الدراسة  الوظيفي، وخلصت  الرضا  لقياس  بين   ( 

إيجابية المعياري، وأن هناك علاقة  التنظيمي  العاطفي والولاء  التنظيمي  ذات دلالة إحصائية بين   الولاء 

لمتظهر هذه العلاقة مع الولاء المستمر، في حين   يمي العاطفي والمعياري، والرضا الوظيفي والولاء التنظ 

 إحصائية بين مركز السيطرة والولاء التنظيمي العاطفي والمعياري.   ظهرت هناك علاقة سلبية ذات دلالة

 ف ( فقد هدفت إلى تعرMarchiori and Henkin,2004أما دراسة مركيوري وهنكن )  -

ال هيئة  أعضاء  )الولاءتقييم  بأبعاده:  التنظيمي،  للولاء  الطبية  الكليات  في  العاطفي،   تدريس  التنظيمي 

الولاء التنظيمي ومجموعة من المتغيرات  والمستمر، والمعياري(، كما هدفت التعرف إلى العلاقة بين أبعاد 

الخدمة في المؤسسة الحالية، الخدمة في التعليم العالي، ومدة   المتمثلة في العمر، والرتبة الأكاديمية، ومدة

 ( كلية طبية في الولايات المتحدة وكندا،15( عضواً اختيروا من )1121من ) وقد تكونت عينة الدراسة

والأداء الوظيفي، وأن  وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الولاء المعياري 

ال مستوى  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروقاً  التنظيميهناك  العالي،   ولاء  التعليم  في  الخدمة  ومدة  العاطفي 

 ووجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بينالولاء المستمر ومدة الخدمة في المؤسسة نفسها.   



 

 الثاني  الفصل 
 الولاء التنظيمي 
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 : تمهيد

يعد مفهوم الولاء التنظيمي بصوره المتعددة من الممارسات الإدارية التي لاقت اهتمـام متزايد من قبل  

الولاء  أن  اعتبار  على  والأكاديميين  المديرين  لدى  مفهومه  شيوع  إلى  الاهتمام  هذا  أدى  وقد  الباحثين 

ا يشير )عبـد  فيها كما  العاملين  الأفراد  وبين  المنظمة  بين  للربط  هام  .ص  2004لباقي،  يمثل عنصر 

يؤكد    (25 و  المنظمات  تلـك  نجـاح  ضـمان  فـي  هامـا  عاملا  يعتبر  لمنظماتهم  الأفراد  ولاء  أن  إلى 

على أن الولاء يعمل على نجاح واستمرار المنظمة لمـا له من أثر وانعكاس على    1999))الدرويش،  

 سلوك الفرد والمنظمة على حد سواء.

إط بناء  المبحث  هذا  في  الباحث  لتعاريفه  وسيحاول  التطرق  خـلال  مـن  الدراسـة  يدعم  للولاء  نظري  ار 

 المختلفة وكل ما يتبعها من تأصيل نظري.

 أبعاد الولاء التنظيمي:   -1

ـد أشار )الأحمدي،  ن أبعاد الولاء التنظيمي في أدبيـات الإدارة، فقهناك عديد من الكتاب الذين ميزوا بي   

 ( إلى بعدين للولاء هما:   22.ص 2004

ـا واعتبارها جزءاً من قيمه  لفرد لقيم وأهداف المنظمة وتطابقـه معهالولاء الأخلاقي : ويقصد به تبني ا  -

 وأهدافه.  

الولاء المحسوب : وهو رغبة الفرد في الاستمرار والبقاء ف ـي العم ـل داخ ـل المنظمة على الرغم من    -

 خرى وبمزايا أفضل.    وجود عمل بديل في منظمة أ

الولاء   -  1، فقد ميزا بين ثلاثة أبعاد للولاء التنظيمي، هي:   Meyer & Allen, 1996)أما ماير وآلن )

التي تميز عمله من حيث : أهمية   ـصائص الولاء على مدى إدراك الفرد للخ المؤثر  )العاطفي(: يعتمد هذا
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لتغذية الراجعة من الإشراف،  كما يتأثر هذا الجانب من  وا  ـارات،، ودرجة الإستقلالية، وتنوع المهالعمل

ـص العمل أو ـا يختخاذ القرارات المهمة في مالولاء بمدى إحساس الفرد بالسماح له بالمشاركة الفعالة في ا

 الفرد نفسه.  

ة  منظمالولاء المعياري : وهو إحساس الفرد بالا لتزام بالبقاء والعمل في المنظمة، وذلك مقابل دعم ال  -

با لهم  والسماح  لأفرادها  إجلمشار الجيد  تحديد  في  وضع  كة  في  والمساهمة  تنفيذه،  وكيفية  العمل  ـراءات 

يمتنع عن ترك الفرد  يجعل  للمنظمة، مما  ـة  العام  ـسياسات  ال  ا    الأهداف، ورسم  ملتزم  لكونه  المنظمة 

ي ولإلتزامه  أخلاقيا  في وضعها  التي شارك  والأهداف  السياسات  ـذ  تحتم  تنفي  التي  المهنة  بأخلاق  كذلك 

 عليه البقاء والعمل في المنظمة. 

ـتثمارية التي من الممكن أن  د الولاء التنظيمي بالقيمة الإسالولاء المستمر : يتأثر هذا البعد من أب عا  -

ات ـا سوف يفقده لو  اتخذ قراراً بالعمل لدى جه رد  لو استمر في العمل مع المنظمـة مقابـل ميحققها  الف

ـرد لأهمية البقاء والعمل ف ي المنظمة بمجموعة من العوامل، منها : التقدم أخرى . لذلك ، يتأثر تقيـيم الف

ـدى الفرد في الاستمرار  بة لفي السن، وطول مدة الخدمة، فهذان العاملان يعدان مؤشران قويان لوجود الرغ

نظمة، وأن أي تفريط أو تهاون من قبله في ترك  ي الموذلك أن الفرد قد استثمر جزءاً مـن حياتـه فبعمله؛   

مار غير قابلة للنقل إلـى  خصوصاً إذا ما كانت أوجه الاستث  ذلك الاستثمار قد يعد ب مثابة خسارة له،

 ـل آخر.  عم

 ( فأشار إلى أن الولاء يرتكز على ثلاثة أبعاد، هي:    2001أما المخلافي )

ـة  واستمرارها، ويتم ذلك من  عـاة الجما الفرد لحياته من أجل بقاء حيريس  الولاء المستمر : ويقصد به تك  -

 خلال تضحية الفرد باستثماراته الشخصية.  
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الولاء التلاحمي : وهو ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعية تشكل علاقات الجماعة، ويتم ذلك من خلال   -

ب عة وتلاحمها، والتخلي عن السلوك  حساس بتماس ـك المجمو سلوك الفرد المؤدي إلى تعزيز الإالتمسك 

 ـن الجماعة.  دي إلى التفكك والانفصال عالمؤ 

الارتبا  - وهو  )الموجه(:  المنضبط   خالولاء  مـن  الجماعة  ومعايير  بمبادئ  لمبادئه    ـلالط  الفرد  تنصل 

 لقرارات وسلطة الجماعة.   ـلوتركة لحقه بإتخاذ القرارت واستـسلامه الكام السابقة،

ما    التنظيمي،من خلال  الولاء  لأبعاد  تـشابه  سبق من عرض   هناك  أن  الباحث  فيفقد رأى  بعض   اً 

المسمى تار  تغير  لبعدين معاً الأبعاد مع  ـن تلخ   ة، ودمج  يمك  لذلك ،  الولاء في  تارة أخرى ؛  أبعاد  يص 

 التالي:  

تبني الفرد لقيم و   - قيمه وأهدافه )الكايد،   ـنأهداف المنظمة واعتبارها جزءاً مالولاء الأدبي : ويقصد به 

 (.   18.ص 1999

ـتثمارية التي من الممكن أن  د الولاء التنظيمي بالقيمة الإسالولاء المستمر : يتأثر هذا البعد من أب عا  -

تخذ قراراً بالعمل لدى جه  يحققها  الفرد  لو استمر في العمل مع المنظم ـة مقاب ـل م ـا سوف يفقده لو ا

   Meyer & Allen, 1996ـرى )ـات أخ

الولاء التلاحمي : وهو ارتباط الفرد بعلاقات اجتماعية تشكل علاقات الجماعة، ويتم ذلك من خلال   -

تعز ال إلى  المؤدي  الفرد  بسلوك  السلوك تمسك  عن  والتخلي  المجموعة،  وتلاحم  ـك  بتماس  الاحساس  يز 

 (.  20. ص  2007المؤدي إلى التفكك والانف ـصال ع ـن الجماعة )العديم، 

)المعياري   - الأخلاقي  بإلتزامالولاء  الفرد  احساس  به  ويقصد  نح(:  في  ـه  العمل  في  والإستمرار  البقاء  ـو 

 المنظمة ، وذلك مقابل الدعم الجيد الذي تقدمه للعاملين  
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 (. 23. ص  2008ـسياسات العامه لهـا )عويضه، يها والسماح لهم بالمشاركة في وضـع الأهـداف والف

 أهمية الولاء التنظيمي وتأثيره:   -2

ـا، والإختسعى المنظمات بشكل عام للحصول على     ـاملين تجاهه  ـلاص ف ـي خدمتها، من  ولاء الع 

عاملين ذوي الولاء التنظيمي المرتفع  ز الذي يحقق أهدافها . حيث أن الخلال تقديم الجهد والأداء المتمي

من   أفضل  بشكل  العمل  بتنفيذ  بشكل  يقومون  يرتبط  التنظيمي  ـولاء  ال  أن  ـا  كم  ولاءاً،  الأقل  العاملين 

الوظيفي والأداء  العمل  بإنتاجية  نح  أساسي  الايجابية  العاملين  )الفضلي،  وإتجاهات  المنظمة  .  1997ـو 

 (.   25ص 

ا يخفف  ـي المنظمة، مم الرغبة  لدى العاملين ف ـي البقـاء والاسـتمرار ف  ويساعد الولاء التنظيمي في توليد 

ـرك العمل مما يوفر على المنظمة  ل وكثرة الغياب، كما يقلل مـن تمن الآثار التي تنتج عن دوران العم

و  )الفهداوي  البشرية  الكوادر  من  ـة  المنظم  حاجة  لسد  جدد  عاملين  وتدريب  لإختيار  اضافية  تكاليف 

 (. 2004  56ص القطاونة، 

المرتفع تصبح حل    ( أن المنظمة التي يتصف أفرادها بالولاء1997)ـسواط  ـن العتيبـي والوقد ذكـر كـل م  

المنظمة استقطاب أفضل  ما ـذين سيحاولون الانضمام إليها. ويسهل هذا بدوره على  ـم جمي ـع الأفـراد ال

لتالي يزيد من إنتاجيتها  برات والمهارات العالية، وهذا باـي سوق العمل من الموظفين ذوي الخهو متوافر ف

 ً ونوعاً.  كما

التنظي الولاء  تأثير  إلويمتد  للأفراد  العممي  نطـاق  خارج  الخاصة  حياتهم  فقى   . بعض  ل  أخضعت  د  

العلاق تحسين  لبرامج  موظفيها  الأفالمنظمات  أن  إلى  وتوصلت  العائلية،  هذه  ات  مع  تجاوبوا  الذين  ـراد 

ـرد العائلية تؤثر بشكل مباشر على  الفن غيرهم ، وهذا يعني أن حياة  البرامج كانوا أكثر ولاءاً للمنظمة م
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ـد الولاء التنظيمي مؤشراً هاماً لمعرفة مدى (. كما يعScandura & Lankau, 1997ولائه لمنظمته )

ـون فيه ـا، فالأفراد ذوو الولاء التنظيمي المرتفع يميلون لبذل المزيد بين الأفراد والمنظمات التي يعملالتوافق 

 (.   15. ص 1998وتأييد قيمها ودعمها والبقاء فيها لفترة أطول )العجمي،   من الجهد  لأجل منظماتهم

وقد أوضحت العديد من الدراسات أن للولاء التنظيمي تأثير مباشر على خفض الظواهر السلبية الأخرى    

ممتل على  المحافظة  عدم   : الأحيمثل  بعـض  في  إتلافها  وتعمد  المنظمة  والإضرابات   كات  والسرقة  ـان، 

ـع من خلال التذمر من سياسات السيئة للمنظمة في أوساط المجتم  للامبالاة في العمل ، ونشر السمعةوا

ـولاء التنظيمي من خلال ارتباطه بمجموعة من  ـة متغيـر النتائج الدراسات على أهميالمنظمة . كما أكدت  

 (.  45. ص 2004جات المهمة )الفهداوي والقطاونةالمخر 

 مقوماته -3

 أهداف وقيم المنظمة .قبول      -

 المساهمة بصورة إيجابية لتحقيق أهداف المنظمة .     -

 توفر مستوى عالي من الولاء للتنظيم .      -

 الرغبة الشديدة في البقاء والاستمرار في التنظيم القائم .     -

 الإخلاص والرغبة في تقييم التنظيم بصورة إيجابية .    -

 طرق بنائه -4

 ومعنوية   .  منح العاملين مزايا مادية  -

 الاستثمار في مستقبل العاملين عبر فرص التقدم .  -

 مكافأة الانجازات باستمرار .  -

 إعتماد سياسة إتصال واضحة والاستماع إلى العاملين , مما يساعد على تعزيز الثقة.  -
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 بناء الفرق , وهي طريقة سريعة وسهلة جداً في بناء الولاء .  -

 املين لكي مهنياً . اتاحة الفرص  للتطوير المهني للع -

 إستقطاب وإختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيمهم مع قيم المنظمة .  -

 تمكين العاملين .  -

 مخرجات الولاء التنظيمي:   -5

والتي تعبر عن   ـيمها الأفراد العامل ون ف ـي التنظيقصد بها مجموعة من السلوكيات والتصرفات يقوم ب   

(. وتنقسم هذه المخرجات إلى إيجابية وسلبية،    56ص  1991مدى ولائهم لمنظماتهم )السالم وحرحوش،  

 ويمكن تلخيص تلك المخرجات بالنقاط التالية:  

 أولا: المخرجات الإيجابية:  

بمن  - ـرد  الف  هذا مؤشراً لارتباط  ويعد   : المنظمة  والبقاء في  ار  بالاستمر  الفرد  لها  رغبة  ظمتـه وولائه 

 واحساسه بالأمان والانتماء.  

ـرد للمنظمة التي  ر هذا مؤشراً  على درجة ولاء الفالحضور للعمل وانتظام الموظف في عمله : ويعتب  -

ي الذي  فالفرد  بها،  ارتباطيعمل  ـر  أكث  يكـون  لمنظمته  عالياً   الحضور في  متلك ولاءاً   ـاً وحرصاً على 

 ن إنجاز العمل المطلوب منه وتحقيق أهداف المنظمة التي أصبحت أهدافاً له. الوقت المحدد ليتمكن م

ا   - إحدى  وهي   : بموظفيها  المنظمة  الأفاحتفاظ  لـدى  التنظيمي  للولاء  الهامة  تميل  لنتائج  حيث  ـراد، 

لا   بموظفيها  للاحتفاظ  الاختالمنظمات  وذوي  ـنهم  م  المهرة  )الطعامنه  سيما  النادرة  صاصات 

 (. 1997.  35ص  م،وعبدالحلي
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ـه كفاءة أكبر في يكون لديه ولاء عال  يكون لديالكفاءة في الأداء : تشير الدراسات إلى  أن الفرد الذي  -

 (.   Luthans, 1995. 75ص الأداء مقارنة بالشخص منخفض الولاء )

 ثانيا: المخرجات السلبية:  

المظ العاملين ذوي  هناك بعض  التي تظهر على  السلبية   المنخفض ومن هاهر   المظاهر ما  الولاء  ـذه 

 (   1995يلي: )طاهر،  

 عدم الإلتزام بأوقات الحضور والإنصراف في العمل.   -

شأنها    ـام بأعمال منلرسمية في انجاز الأعمال المطلوبـة، والانـشغال بالقي عدم استغلال أوقات العمل ا  -

ال اسـتقبال  والمجـلات،  الـصحف  قراءة  مثل  الوقت  أمور  تضييع  في  الهاتف  استعمال  والمعارف،  ـزوار 

 خاصة.  

 عدم اتباع الأوامر والتعليمات التنظيمية.   -

 فقدان الإحترام المتبادل بين الرئيس والمرؤوسين.   -

 انتشار اللامبالاة في العمل وقلة الاهتمام.   -

 انعدام الحماس في العمل وعدم بذل الجهد المطلوب.  -

 ة المعلومات التي تخص المنظمة، ونشر مكاتباتها وقراراتها. عدم المحافظة على سري -

 العوامل المساعدة والمؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي :   - 6

ضرورة العمل على تبني سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملين    : السياسات    (1 

طمئنان والانتماء ثم الولاء التنظيمي ، ولقد رتب  في التنظيم وتحقيق التوازن مما يولد شعور بالرضا والا
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الحاجة    –الحاجة إلى الانتماء    –الحاجة إلى الأمن    –ماسلو الحاجات كالتالي : )الحاجات الفسيولوجية  

 الحاجة إلى تحقيق الذات( . –إلى الاحترام  

الأهداف    (2  وفهم  : وضوح  إدراك  عملية  كانت  كلما  واضحة  الأهداف  كانت  للولاء   كلما  الأفراد 

وللمنظمة أكبر ، فكلما كانت العمليات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحة كلما أدى ذلك إلى زيادة الولاء  

 التنظيمي والإخلاص والانتماء للتنظيم . 

العاملين    (3  الأفراد  مشاركة  تنمية  على  في   : العمل  للفرد  والعقلي  الفعلي  الاشتراك  هي  المشاركة 

موقف جماعي يشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق الأهداف الجماعية ويشترك في المسؤولية عن  

 تحقيق تلك الأهداف .

المناخ التنظيمي هو البيئة الداخلية لمنظمة معينة يتعرف    : العمل على تحسين المناخ التنظيمي    (4

الثقة  العاملون   يعزز  ملائم  بمناخ  العاملين  فتمتع   ، سلوكهم  في  أثرها  خلال  ومن  تجاربهم  من  عليها 

 المتبادلة ويرفع الروح المعنوية ويزيد درجة الرضا الوظيفي ويدعم الشعور والانتماء . 

الحوافز    (5  من  مناسبة  أنظمة  مناسبة    : تطبيق  ومادية  معنوية  حوافز  توفير  الجيد  المناخ  يتطلب 

 دي إلى زيادة الرضا وبالتالي زيادة الولاء وارتفاع معدلات الإنتاج وتقليل التكاليف .تؤ 

وذلك بالاهتمام بإشباع حاجات العاملين والنظر إليهم كأعضاء   : العمل على بناء ثقافة مؤسسية    (6 

يرة من الاحترام  في بيئة عمل واحدة تحاول ترسيخ معايير أداء متميز لأفرادها وتعمل على توفير درجة كب 

 المتبادل وإعطائهم دوراً كبيراً بالمشاركة في اتخاذ القرارات وبالتالي يترتب عليه زيادة قوة تماسك المنظمة . 

الإدارة الناجحة هي تلك الإدارة القادرة على كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال    : نمط القيادة    (7 

ة بإستخدام أنظمة الحوافز ، وقد عرفها البعض بأنها ذلك النشاط  من خلال تنمية مهارات الأفراد الإداري
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الذي يمارسه شخص القائد للتأثير في سلوك الآخرين لإجبارهم على التعاون وتحقيق الأهداف ، وأيضاً 

هي ذلك الفن في القدرة على التأثير على الأشخاص وتوجيههم بطريق تؤدي إلى الحصول على رضاهم  

 للوصول إلى الأهداف .وولائهم وتعاونهم 

 مراحل تكوين الولاء التنظيمي وتطوره:   -7

الـو  إلى درجة معينة من  لكي يصل  بمراحل مختلفة  يمر  الفرد  أن ولاء  المنشور   الأدب  ومــن يبين  لاء، 

 ـان                ـة  بوكانــال دراسـى المهمــة فــي هــذا المجـالدراسـات الأول

ثلاث Buchanan, 1974.  50ص    ) في  الفرد  لدى  يتطور  التنظيمي  الولاء  أن  إلى  أشارت  التي   )

 مراحل متتالية، هي:   

 المرحلة الأولى:   -

تبدأ هذه المرحلة بعد التعيين مباشرة وتستمر لمدة عام واحد، يكون الفرد فيها خاضـعاً  للإعداد والتدريب   

ـة . ويتعرض الفرد  في على أن يتم قبول ه في المنظمحلة  والإختبار، وينصب اهتمام ه في هذه المر 

ـات نفسه وإظهار إمكانياته للتعلم  لشعوره بالقلق حول قدرته على إثبهذه المرحلة للضغط النفسي ؛ وذلك  

الجديدة، كما تظهـر مجموعـة موالتكيف مع   البيئة  المرحلة مثل : وضوح متطلبات  الخبرات في هذه    ـن 

الجماعي التلاحميـة، ونمالدور، وظهور  التنظيم، وفهم التوقعات  وإدراكها ، ة  الجماعة نحو  ـات  اتجاه  ـو 

 (.   2003.  25ص ـشعور بالصدمة )عورتاني، حديات العمل، وتضارب الولاء، والوت
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 المرحلة الثانية:   -

م الفرد في  ا ـز اهتمالسنة الثانية إلى السنة الرابعـة، ويترك  وهي مرحلة العمل  والإنجاز، حيث تبدأ من  

الإ المرحلة على  الذ هذه  لتحقيق  والسعي  وتتميز هنجاز  العمل،  بظهور بعض  ات من خلال  المرحلة  ـذه 

 ـوده  الأهمية الشخصية؛ وهي مشاهدة الفـرد لآثار جهالخبرات منها : 

 ـل                لمنظمة، والخوف من العجـز، وظهور قـيم الـولاء للتنظـيم والعمومساهماته لصالح ا

 (.   2008)حمدان، 

 المرحلة الثالثة:    -

وتبدأ هذه   له،  والانتماء  بالتنظيم  الثقة  ب   وهي مرحلة  الخامسة من  السنة  الفرد  المرحلة في  التحاق  ـدء 

ـسابقة نحو المنظمة، وتنتقل  الولاء التي تكونت في المراحل البالمنظمة، حيث تتعزز لدى الفرد اتجاهات  

 (.   15ص 2005ة التكوين إلى مرحلة النضج )غنام، من مرحل

 :   يمي والمتغيرات التنظيمية العلاقة بين الولاء التنظ   -08

1-    : المعنوية  والروح  الولاء  بين  ،    العلاقة  العمل  بيئة  نحو  والجماعات  الأفراد  اتجاهات  وهي 

فالإتجاهات الإيجابية تنمي التعاون ببذل كل الطاقات في سبيل تحقق الأهداف والروح المعنوية هي نتاج  

 الإدارة السلوكية الناجحة ، وارتفاع المعنويات يؤدي إلى زيادة درجة الولاء .

فالأفراد الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الولاء يمتازون    يز :العلاقة بين الولاء والأداء المتم     -2 

بالأداء الوظيفي الجيد الناتج عن حب الأفراد وحماسهم للعمل ، أما الإبداع الإداري أو الوظيفي فهو تقديم  

 منتج جديد على شكل سلعة أو خدمة أو التجديد في عملية إنتاج السلعة أو الخدمة وتوزيعها . 
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وهو توقف الفرد عن العضوية في المنظمة التي يتقاضى   لعلاقة بين الولاء وتسرب العاملين :ا    -3 

 منها تعويضاً نقدياً ، وله آثار سلبية منها : 

الناتج عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم    –تعطيل الأداء الوظيفي )الناتج عن فقدان الكفاءات الجيدة     -

 بدائل(.  وجود كفاءات وتكاليف عملية البحث عن

من    - عالية  وكفاءات  بمهارات  يتمتعون  كانوا  إذا   : والاتصالات  الاجتماعية  الأنماط  في  الارتباط 

زعزعة   ذلك  بما  المزايا  هذه  كل  على  سيؤثر  للعمل  تركهم  فإن  والمشاركة  والاتصال  الأداء  حيث 

 تماسك الأفراد وثقتهم في المنظمة وتدني إنتاجهم .

ك العاملين للمنظمة فذلك سيضعف الروح المعنوية لبقية الأفراد ومن ثم تدني  تدني المعنويات : عند تر    

 الإنتاجية وتراجع البناء التنظيمي وارتفاع التكاليف . 

التدريب     - تكاليف  ثم  الإعلان  مثل  عالية  تكاليف  عليه  يترتب  العاملين  : تسرب  التكاليف  ارتفاع 

 وتكاليف التكيف في بيئة العمل .

ء الأعمال : ونتيجة للترك فإن أعباء العمل على العاملين في التنظيم ستزداد ويحتاج زيادة في أعبا  -

 توفير الموظفين وقت وجهد وتكاليف عالية ويمكن النظر إلى الأفراد من أربعة جوانب هي :

 المرتقبون : هم الذين ينتظرون توفر فرص العمل الخارجية .    - 

 يحبون أعمالهم ولكنهم يعملون بدون دوافع . المضطرون : هم الذين لا     - 

إذا     - إلا  العمل  بترك  يرغبون  ولا  حاجاتهم  تشبع  بأنها  لشعورهم  أعمالهم  يحبون  الذين  هم   : المقبلون 

 دفعتهم الحاجة أو الإغراءات .
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نتيجة لإشباع حاجاتهم وحصولهم على درجة     -  الرغبة في عملهم  فيهم  تتوافر  المندمجون : هم من 

 لية من الاستقرار .عا

 4-    : النفسي  والعَقد  الولاء  بين  ،   العلاقة  فيها  والعاملين  المنظمة  بين  مكتوب  غير  اتفاق  وهو 

الولاء   إهمال وضعف  عليه  يترتب  له  وإهمالهم  واقتصادي  نفسي  عَقد  يعني وجود  بالتنظيم  الفرد  والتحاق 

 ومن ثم بدء المحاولات للإنتقال .

وهي تلك المرتبة الاجتماعية للشخص مقارنة بآخرين    لولاء والمكانة الاجتماعية :العلاقة بين ا    -5 

أو   رسمية  إما  وهي  التنظيمي  البناء  حددها  كما  الأفراد  مرتبة  هي  والمكانة   ، اجتماعي  نظام  أي  في 

ثم  اجتماعية وفقدان الشخص للمكانة يعتبر حدثاً سيئاً يترتب عليه شعور الفرد بالقلق والاضطراب ومن  

 ترك العمل . 

 قياس الولاء التنظيمي : -09

بالرغم من أن قياس الولاء يحّمل المنظمة تكاليف وجهوداً شاقة إلا أنه يحقق فوائد كبيرة للمنظمة تساعد   

 على تصحيح الانحرافات والأخطاء ، ومن هذه الفوائد :

 يقدم مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظيفي .         - 

تدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية تتمثل في المشاعر والاتجاهات لذلك يجب على الإدارة           - 

الجيدة التعرف على المشاعر والأحاسيس والاحتياجات حتى تستطيع قياس ومعرفة ما يتمتع به الأفراد من  

 ولاء لهذه المنظمة .

ومع         -  لقياس  وذلك  تشخيصية  أداة  بمثابة  الأفراد هو  تواجه  التي  والمعوقات  المشكلات  رفة 

 والتنظيم ومن ثم العمل على إيجاد الحلول .
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الشعور           -  عندهم  يتولد  الأفراد  كون  والأفراد  المنظمة  على  بالنفع  تعود  الإنسانية  البحوث  إن 

 بالأهمية نتيجة لاهتمام الإدارة بهم .

 يث القدرة على إحداث تغيرات في الإدارة وظروف العمل . تحقق هذه الأبحاث فائدة كبيرة للمنظمة من ح

 : خلاصة

  انسجام   ىد في تحديد م  معيارا  د يع  يذ ال  يميظ التن  لاءوال   على  ةظرديم نتق  الفصل  اذ ه  خلال  نحاولنا م 

عمالها دون    ولاء  ب لمؤسسة لا تسعى لكسوا  به،  نو مويق  ي ذ ال  ورد ال  و  افهاد اتهم و أهسسؤم  مع  العمال

ه  بل  ب سب ان  التامة  الأداء   منها  رعناص  ة د بع  طتبر م  بل  دارمنف  نويك   لا  يذ ال  روالشع   اذ لمعرفتها 

  ه ذ في ه  ون رتحسينه و مما يجعل العاملين يستق  و   ينهو في تك  د الأخيرة التي تساع   هذ الوظيفي لهم، ه

 . المؤسسات 

 

 



  

  

 لثالفصل الثا

 أداء العاملين         
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 الاستجابة المتوسط المرجح الاتجاه العام

 18.1الى  1من  انعدام التوافق

 درجة 
 قليلة جدا 

 بدرجة قليلة 08.1الى  18.1من  توافق ضعيف

توافق 
 08.1الى  08.1من  متوسط

 بدرجة متوسطة 

 801.الى 08.1من  توافق كبي  

 بدرجة 
ة   كبي 

توافق كبي  
 801.اكير من  جدا

 بدرجة 
ة جد  ا ًكبي 



70 



71 

 

الاتجاه 
 العام

الانحراف 
 المعياري

المرجح 
 المتوسط

 درجة 
 قليلة 

بدرجة 
 قليلة

بدرجة 
 متوسطة 

 بدرجة 
ة   كبي 

 بدرجة 
ة  كبي 
ي وأداء العامل ا ًجد

: المجال العاطف  ي
 المحور الثان 

 العدد العدد العدد العدد العدد

 النسبة % النسبة % النسبة % النسبة % النسبة %

توافق   
 كبي  

1.24787 3.72 
7 11 20 27 35 

 أشعر بالانتماء لهذه المؤسسة8  
7% 11% 20% 27% 35% 

 3.7 1.2268 توافق كبي   
أعتقد أن الموظف يجب أن  يظهـر ولاءً دائما للمكان  33 29 19 13 6

 %33 %29 %19 %13 %6 الذي يعمل به8  

 3.51 1.3295 توافق كبي   
أشعر أن مشكلات المؤسسة الت ـي أعمل بها  30 25 22 12 11

ي الخاصة8  ُت
 %30 %25 %22 %12 %11 عتير مشكلان 

 3.43 1.16563 توافق كبي   
ي المؤسسة بنـاء علاقات اجتماعية  19 32 31 9 9

يتيح لىي عملي ف 
 %19 %32 %31 %9 %9 داخل وخـارج نطاق العمل8  

 3.58 1.26475 توافق كبي   
ي الاستعداد  لتقديم جهد أكير من المتوقع  لد 31 25 22 15 7

 %31 %25 %22 %15 %7 لمساعدة هذه المؤسسة ف ـي تحقيق النجاح8  

توافق 
  متوسط

1.3233 3.08 

11 30 19 20 20 

ي  أراها 
لىي مطلق الحرية فـي أداء عملي بالطريقة الت 

 مناسبة8  
11% 30% 19% 20% 20% 

توافق 
  متوسط

1.37286 3.29 
11 23 19 20 27 

ي حريص عل مصي  هذه المؤسسة8  
 %27 %20 %19 %23 %11 أشعر بأنت 

توافق 
  متوسط

1.42627 2.69 
29 19 21 16 15 

 مؤكدا8  
ً
أ
ً
ي هذه المؤسسة كان خط

 %15 %16 %21 %19 %29 أن قراري للعمل ف 

 3.56 1.4165 توافق كبي   
11 15 20 15 39 

ي هذ ه المؤسسة  أمام الآخرين8  
ي عضو ف 

 %39 %15 %20 %15 %11 أفتخر بأنت 

 3.41 1.38604 توافق كبي   

11 19 19 20 31 

أشعر بوجود روابط أخوية ومحبـة  داخل هذه 
 المؤسسة8  

11% 19% 19% 20% 31% 
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الاتجاه 
 العام

الانحراف 
 المعياري

المرجح 
 المتوسط

 درجة 
 قليلة 

بدرجة 
 قليلة

بدرجة 
 متوسطة 

 بدرجة 
ة   كبي 

 بدرجة 
ة  كبي 
المحور الثالث : المجال  ا ًجد

ي أداء العمل
 الأخلاف 

 العدد العدد العدد العدد العدد

 النسبة % النسبة % النسبة % النسبة % النسبة %

 توافق كبي   

1.23763 3.94 

هذه المؤسسة تستحق  46 23 16 9 6
منـا كل  الإخلاص 

 %46 %23 %16 %9 %6 والتقدير8  

 توافق كبي   
1.29689 3.43 

ي مدين لهذه  25 27 26 10 12
أشعر بأنت 

 %25 %27 %26 %10 %12 المؤسسة8  

 توافق كبي   

1.2428 3.47 

أقبل أي عمل أكلف به  23 32 24 11 10
ي هذه من منطلق 

ف 
  8 ي

امي بواجبان   %23 %32 %24 %11 %10 الي  

 توافق كبي   

1.19342 3.7 

ام الأخلاق  30 33 21 9 7 أشـعر بـالالي  
ي عملـي 

ــي للاستمرار ف 
 %30 %33 %21 %9 %7 بهذه المؤسسة8  

 توافق كبي   
1.27462 3.46 

العمل الذي أقوم به له  28 23 23 19 7
  8 ي

ي حيان 
 %28 %23 %23 %19 %7 أولوية ف 

 توافق كبي   

1.37433 3.51 

ي هذه  30 27 22 6 15
 
أعتير نجاحي ف
ا من ًالمؤسسة جزء
  8 ي

 %30 %27 %22 %6 %15 نجاحي المهت 

 توافق كبي   
1.22512 3.29 

أجد أن قيمي وقيم  19 26 30 15 10
 %19 %26 %30 %15 %10 المؤسسة متشابهة 8  

 توافق كبي   
1.3141 3.52 

أهتم بتطور وتقدم هذه  30 26 19 16 9
ها8    %30 %26 %19 %16 %9 المؤسسة عن غي 

 توافق كبي   

1.39592 3.47 

ي هذه  31 25 17 14 13
أفضل العمل ف 

المؤسسة حت  لو 
أتيحت لىي فرص عمل 

 %31 %25 %17 %14 %13 أخرى8  

توافق  
 3.21 1.36548 متوسط

لو حصلت عل عق ـد   25 17 25 20 13
ي مكان 

لوظيفة أفضل ف 
ي لا أفضل ترك 

آخر فـإنت 
 %25 %17 %25 %20 %13 هذه المؤسسة8  
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الاتجاه 
 العام

الانحراف 
 المعياري

المرجح 
 المتوسط

 درجة 
 قليلة  جدا

بدرجة 
 قليلة

بدرجة 
 متوسطة 

 بدرجة 
ة   كبي 

 بدرجة 
ة  كبي 
المحور الرابع : المجال  ا ًجد

 المستمرو أداء العمل

 العدد العدد العدد العدد العدد

 النسبة % النسبة % النسبة % النسبة % النسبة %

 توافق كبي   
1.23497 3.51 

توفر لىي هذه المؤسسة  29 21 28 16 6
من المزايـا ما لا توفره 

ها من المؤسسات8      %29 %21 %28 %16 %6 غي 

 توافق كبي   

1.26475 3.42 

أنا مستعد لقبول أي  24 28 23 16 9
عمـل لكـي أحتفظ بعملي 

ي هذه المؤسسة8  
 
 %24 %28 %23 %16 %9 ف

 توافق كبي   

1.21871 3.64 

تعلمت منذ الصغر  31 27 23 13 6
الولاء المستمر لجهة 

 %31 %27 %23 %13 %6 العمل8  

 توافق كبي   

1.28751 3.33 

لـدي الصلاحية التامة  21 30 21 17 11
ي عل أداء 

ي تساعدن 
الت 

عملي علـى الوجه 
 %21 %30 %21 %17 %11 المطلوب8  

 توافق كبي   

1.21705 3.56 

أحصل عل دخل مجٍزٍ  28 26 27 12 7
ي المؤسسة 

لقاء عملي ف 
ي عل ـى 

مما يشجعت 
 %28 %26 %27 %12 %7 الاستمرار فيها 8  

توافق 
 3.14 1.34855  متوسط

قد اترك ه ـذه المؤسسة   19 24 26 14 17
ات بـسيطة  لمجـرد تغي 

  8  %19 %24 %26 %14 %17 فـي وضعي الحالىي

توافق 
 3.32 1.47628  متوسط

سيكون من الصعب علي  30 21 18 12 18
ي هذه 

أن أترك العمل ف 
المؤسسة فـي هـذا 

الوقت حت  لو  أردت 
 %30 %21 %18 %12 %18 ذلك8  

توافق 
 3.02 1.28692  متوسط

يسهل علي الالتحاق  16 21 26 23 14
بمؤسسة جديدة 

والاندماج بها كما هو 
الحال مع هذه 

 %16 %21 %26 %23 %14 المؤسسة8  

 توافق كبي   

1.24117 3.57 

ي بالغة إذا  26 33 23 8 10
ستكون سعادن 

ي 
مـا قضيت بقية حيان 
الوظيفية فـي هذه 

 %26 %33 %23 %8 %10 المؤسسة8  
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 الخاتمة
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تكيف    إن المورد البشري هو أغلى مورد من موارد المنظمة باعتباره من أهم العوامل التي تحقق كيفية

ثم قدر  بيئة أعمالها، و من  السائدة في  التغييرات  المحددة و دراسة تالمنظمة مع  أهدافها  تحقيق  ها على 

الإطار الثقافي للمنظمة الذي يساعد على فهم و تفسير سلوك الأفراد وبسيكولوجيتهم،  والقيم التي يؤمنون   

تعتبر سمات   به كلها  العمل...الخ  إتقان  الأعمال،  انجاز  في  المثابرة  المنظم،  ،السلوك  الوقت  فأهمية  ا، 

وأن  كيفية استخدامها تختلف باختلاف الثقافات الموجودة  . ضرورية لنجاح في أي ميدان  

الات الرئيسية للتنمية البشرية  والتي أولتها العديد   لمجمن ا  العموميةخدمات المؤسسات   كما يعد تطوير   

تطور    من خلال  الجزائر  في  الحاصلة  التطورات  أخر فصل  في  حيث عرضنا  كبيرا  اهتماما  الدول  من 

عدة قيود تحد من فعاليته و أدائه، في ظل التحولات الاقتصادية والاجتماعية التي     المؤسسات الذي تواجه

قوي     تأثير  له  التنظيمي  "الولاء  الرئيسي  الإشكال  على  الإجابة  البحث  هذا  خلال  من  وحاولنا  تحدث  

الت بالولاء  المتعلقة  الفرضيات  على صحة  التأكيد  تم  فقد  البشري"،  المورد  أداء  لتحسين  نظيمي    وايجابي 

وتأثيرها على الأداء العاملين والرضا الوظيفي   . 

الفرضية الأولى: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الولاء التنظيمي و الأداء العاملين يعني وجود أثر 

ايجابي بين الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين في المؤسسة و كسب ولائهم  . 

لاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و الأداء العاملين     الفرضية الثانية : توجد ع

يعني هذا أنه وجود علاقة قوية بين الرضا الوظيفي  وبالتالي يؤثر على زيادة الأداء العاملين  وتحسين   

جودة الخدمات المقدمة لكافة ا تمع  .   

في و الولاء التنظيمي  . الفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظي

ورهم بالولاء و   ا لدى العاملين زاد شعوهذا يعني أنه توجد علاقة حسنة بين الرضا يعني أنه كلما زاد الرض 

الانتماء للمؤسسة .
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 النتائج والاقتراحات:  

 . وفيما يلي نستعرض أهم النتائج التي توصلنا إليها من خلال البحث مع تقديم بعض الاقتراحات   

 النتائج:     

 ا .الرضمؤسسة و مفاده السعي لإنجاحها و الالولاء التنظيمي هو عقد معنوي بين العامل و 

 م ؛  تهضونه لا يناسب عملهم و يحقق حاجاإن الأجر الذي يتقا

 ادرات المقدمة من قبل الموظفين م بالاقتراحات و المبهت إن الإدارة لا ت

 تحسين الظروف العمل المادية تدفعهم للتمسك بالعمل ؛  

الولاء التنظيمي ليس فطرة في الإنسان و إنما هو شعور يكتسب و ينمي في ظل توفر الشروط اللازمة 

متماسكة   و  مريحة  عمل  ،جماعات  مفتوحة  الاتصال  ديمقراطي،قنوات  ،نمط  متبني  تنظيمي  مناخ  من 

 ،حوافز مادية و معنوية...الخ؛   

الولاء التنظيمي له أثر ايجابي على أداء الأفراد حيث يرفع إنتاجيتهم، و يقلل من معدلات الغياب و دوران  

العمل و بالتالي التقليل من تكاليف إحلال العمالة  وأيضا الخسائر الناجمة عن توقف عملية التشغيل أو  

 نة التنظيمية . تباطئها بسبب الغياب ،كما ينمي الولاء التنظيمي سلوكيات المواط

 على الإدارة تقديم علاوات و ترقيات عادلة و مناسبة؛  

يكون هو الدافع الحقيقي نحو الرضا الوظيفي للعمال عن مكان    إن تحسين الأداء في المؤسسة العمومية  

 العمل الموجودين فيه؛  

 إن الثقافة التنظيمية تؤثر على الأداء العاملين و زيادة الولاء التنظيمي؛   
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 الاقتراحات:     

بعد عرض أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة و اختيار مدى الفرضيات الدراسة لابد من تقديم جملة   

 منالاقتراحات نوردها فيما يلي:  

المستقبلية   والتوجهات  السياسات   ورسم  الأهداف  وتحديد  القرارات  صنع  في  العاملين  إشراك  ضرورة 

التقدي و  الاعتراف  قيم  من  يدعم  للمؤسسة   للمؤسسة،مما  والولاء  بالانتماء  الشعور  من  يزيد  و  للعامل  ر 

 ويقوي من دافعية الأفراد للأداء؛  

 العمل على تحسين الأجور حتى يزيد الولاء عند الموظفين و يعطيهم سعادة أكبر في وظيفتهم؛  

 زيادة عدد الأفراد الطاقم ؛  

 تطوير مختلف هياكل المؤسسة العمومية ؛ 

 ؛   التعامل مع الزبون في المؤسسة و  تحسين تحسين طرق التسيير 

الرفع من مستوى أداء العاملين من خلال تكثيف الدورات التكوينية ،مع إقامة برامج تدريبية  تركز  على   

 ؛  زبون تنمية مهارا م السلوكية و النفسية في التعامل مع ال

تشجيعهم على أجل  للعمال ،من  متنوعة  امتيازات  المؤسسة و كسب    تطبيق سياسة و منح  التعامل مع 

 ولائهم؛ 

الاهتمام والعناية الذاتية  والتركيز على الجانب العاطفي في التعامل مع العمال  وهذا سيولد لديهم الرضا  
 والولاء  والانتماء للمؤسسة ؛ 
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(  العجم  • راشد شبيب،  بي   1998ديسم   ،  العلاقة    تحليل  ساس     وإح  التنظيم  الولاء    ). 

      الإداري مجلةبالعدالة التنظيمية.  العاملي   

•، ارشيد(  عقوب  والولاء  2007العديم،  القيادة  مبادئ  ميدانية     التنظيم  ).  دراسة   :

    الإداريللأجهزةالحكوميةبمحافظة حفر الباطن. 

 ة : يوالتنظيم صية وعلاقتة بالعوامل الشخ التنظيم  ). الولاء 1995، ( عل   لعضايلة، ا•

   مؤتة للبحوث والدراس ـات .  الأردنيي     العام والخاص    القطاعي        دراسة مقارنة   بي    

• ) عبداالله،  عبيد  الولاء  1999العمري،  القيادي   التنظيم).  والنمط  التدريس  هيئة  لأعضاء 

   لرؤساء الأقسام   
جامعة الملك س ـعود   مجلة   ف جامعة الملك سعود : دراسة ميدانية .   ي

     

المرحلة التنظيم لدى معلمات   ي). السمات الشخصية والولاء   2005غنام، ختام عبداالله، ( •

   الأساسية   
  
   المدارس الحكومية      ف 

شورة، جامعة من  غي        ستي  ماج   ة نابلس. رسالةف محافظي

    .  طي   النجاح الوطنية، نابلس، فلس

•, بسام(  الولاء  2008الفليح,    وظيلا). 
للمنظم  ف  الاستقرار  مفتاح   :  . التمجلـة  ـدريب ة 

والتقنية

اأثر السياسة التنظيمية  والمتغ.   ) 4002(الفوزان، ناصر محمد ،• ـى الولاء ـصية علت الشخي 

     التنظيم  
ـة بجامعة الملك   ـوم الإداري. الرياض: مركز بحوث كلية العلالمؤسسات العامة      ف 

    سعود . 
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،الكاساب   • ال).  2000، مراد أحمد(  الولاء  أثر ضغوط  : دراسة حالة     التنظيم  وظيفة على 

  المدارس الحكومية      معلم  
ة آل   منشورة، جامع   غي      رسالة  ماجستي     محافظة الزرقاء  .    ف 

   البيت، الأردن.  

•، أحمد(  جعفر      التنظيم  الولاء  ).  1999الكايد، 
 
الرسمية    ف دراسة   ني الأردالجامعات  ة: 

أعضاء هيئة   . ميدانية من وجهة نظر  ـة  منشورة، جامع  غي    رسالة  ماجستي     التدريس  

    موك، إربد، الأردن . الي  

     . ان : دار وائل. عم: أساسيات ومفاهيم حديثة      التنظيم  التطوير   ).   1999اللوزي، موس( ،•

•  ، إبراهيم(  أحمد  مها  المؤثرة  ).  2005محمد،    العوامل 
 
  الرضا    ف

    للعاملي      الوظيف 
 
 ف

ن ـدوة    المكتبات العامة بالمملكة العربية السعودية : دراسة ميدانية على مدينة الرياض  . 

 المكتبات العامة 
    ف المملكة العربية السعودية . ي

•  
  المه   والولاء      التنظيم  ). أهمية الولاء   2001، محمد سرحان( ، المخلاف 

لدى أعضاء هيئة      ب 

 التدريس 
  
    مجلة جامعة دمشقصنعاء.  جامعة ف 

   التنظيم     ـولاءلا   أثر  المتغيات الديموغرافية والتنظيمية عل).   2002(   المعيوف، صلاح معاذ،•

    لدى   الموظفي   
مجلة دراسات الخل ـيج والجزي ـرة العربيةالقطاع العام السعودي .  ف 

 ل ـداخ   ى  نالعاملي   دل   المؤسس  . بناء وتدعيم الولاء   ) 2005أبوالنصر، مدحت محمد(  ،•

 . إيياك . القاهرة: المنظمة

•
موقع : 

  : http://www.moe.edu.kw/pages/sectors/05/02/10.htm [ بتاريـخ 2010/2/5].
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 الاستبيان 

 



 وزارة التعليم العـالي والبحـث العلمـي

 جامعـة مـحـمـد خيضـر بسكــرة

 والاجتماعية كلية العلوم الإنسانية

 قسم العلوم الاجتماعية 

 شعبة علم الاجتماع 

 

 استمارة حـول : 

  الولاء التنظيمي و تأثيره على اداء العاملين
 بعنوانفي اطار تحضير مذكرة لنيل شهادة الماستر تنظيم وعمل 

 الولاء التنظيمي و تأثيره على اداء العاملين 

نؤكد سيادتكم التعاون لأنجاز العمل العلمي وأرجو التكرم  بتعبئة استمارة الاستبيان ،  منأود 

أغراض البحث العلمــي، لـذا نرجـو من  تبقى سريـة ، ولا تخـدم إلالكم بأن  هذه المعلومات 

 في الخانـة المناسبـة ( X) عالمـةسيادتكـم المحترمـة وضع 
 

 اعداد الطالب: 

 صيفي عماد الدين

 اشراف الدكتورة :                                                                           

 نصيرة ىبويعل                                            

   2020  –  2019السنة الدراسية 

 



 

 

 

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية 

 الجنس  ذكر   أنثى

 45اكبر من 

 سنة  
الى  35من 

 سنة  45
الى  25من 

 سنة 35
 25اقل من 

 سنة 

 العمر

 الحالة الاجتماعية  أعزب  متزوج  مطلق أرمل

دراسات 

 عليا 
 التعليمي المؤهل  متوسط  ثانوي  جامعي 

أكثر من  

 سنة 15
إلى  11من 

 سنة 15

إلى  5من 

 سنوات  10

 سنوات الخبرة  سنوات  5أقل من 

   

   

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المجال العاطفي وأداء العامل: الثانيالمحور 

 

 درجة 
قليلة 

 1ا  ًجد 

بدرجة 

 قليلة

2   

بدرجة 

 متوسطة 

3  

 بدرجة 
 كبيرة  

4  

 بدرجة 
كبيرة  

  5ا ًجد 

المجال العاطفي وأداء 

 العامل

 م  

 1   .  المؤسسةأشعر بالانتماء لهذه                

ـر ولاءً دائما  يظه  أعتقد أن الموظف يجب أن               

 .  للمكان الذي يعمل به 

  2 

الت ـي أعمل بها  المؤسسةأشعر أن مشكلات                

 .  عتبر مشكلاتي الخاصة ُت 

  3 

بنـاء علاقات    المؤسسةيتيح لي عملي في                

 .  ـارج نطاق العملاجتماعية داخل وخ

  4 

ن المتوقع ي الاستعداد  لتقديم جهد أكبر م لد                

 .  ف ـي تحقيق النجاح مؤسسةلمساعدة هذه ال

  5 

بالطريقة التي   ي لي مطلق الحرية فـي أداء عمل               

 .   أراها مناسبة

  6 

 7   .  مؤسسة صير هذه الأشعر بأنني حريص على م                

كان خطًأً   المؤسسةأن قراري للعمل في هذه                

 .  مؤكدا

  8 

أمام    مؤسسةأفتخر بأنني عضو في هذ ه ال               

 .  الآخرين

  9 

داخل هذه   ـةأشعر بوجود روابط أخوية ومحب               

 .  مؤسسةال
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 أداء العملالمجال الأخلاقي المحور الثالث : 

 

 درجة 

ا  ًقليلة جد 

1 

بدرجة 

 قليلة

2   

بدرجة 

 متوسطة 

3  

 بدرجة 

 كبيرة  

4  

 بدرجة 

ا  ًكبيرة جد 

5  

 م   وأداء العملالمجال الأخلاقي    

ل  الإخلاص تستحق منـا ك  مؤسسةهذه ال               

 .  والتقدير 

  1 

 2   .  مؤسسةأشعر بأنني مدين لهذه ال               

ذه من منطلق  أقبل أي عمل أكلف به في ه                

 .  التزامي بواجباتي 

  3 

الأخلاق ــي للاستمرار في  ـالالتزامأشـعر ب               

 .  المؤسسة ذه عملـي به

  4 

 5   .  العمل الذي أقوم به له أولوية في حياتي               

ا من  ًجزء المؤسسةأعتبر نجاحي في هذه                

 .   نجاحي المهني

  6 

 7   .  متشابهة  مؤسسةيم الأجد أن قيمي وق               

 8   .  عن غيرها مؤسسة أهتم بتطور وتقدم هذه ال               

حتى لو   مؤسسةأفضل العمل في هذه ال               

 .  أتيحت لي فرص عمل أخرى

  9 

ـد لوظيفة أفضل في   لو حصلت على عق                

ـإنني لا أفضل ترك هذه مكان آخر ف

 .  مؤسسةال

 10 

   

 

 

 

 



 و أداء العملالمجال المستمرالمحور الرابع : 

 

 

 

 درجة 
ا  ًقليلة جد 

1 

بدرجة 

 قليلة

2   

بدرجة 

 متوسطة 

3  

 بدرجة 
 كبيرة  

4  

 بدرجة 
 ا ًكبيرة جد 

5  

أداء و المجال المستمر   

  العمل

 م  

ـا ما لا  من المزاي مؤسسةتوفر لي هذه ال               

 .  مؤسسات توفره غيرها من ال

  1 

ـي أحتفظ  أنا مستعد لقبول أي عمـل لك               

 .  مؤسسة بعملي في هذه ال

  2 

تعلمت منذ الصغر الولاء المستمر لجهة                 

 .  العمل

  3 

تساعدني على    يلـدي الصلاحية التامة الت               

 .  ـى الوجه المطلوب أداء عملي عل

  4 

أحصل على دخل مجٍزٍ لقاء عملي في                 

مما يشجعني عل ـى الاستمرار   مؤسسةال

 .  فيها 

  5 

ـرد تغيرات لمج  مؤسسةقد اترك ه ـذه ال               

 .  بـسيطة فـي وضعي الحالي 

  6 

سيكون من الصعب علي أن أترك العمل                

ـذا الوقت حتى لو   فـي ه مؤسسةفي هذه ال

 .  أردت ذلك

  7 

جديدة  مؤسسةيسهل علي الالتحاق ب               

والاندماج بها كما هو الحال مع هذه 

 .  مؤسسةال

  8 

ـا قضيت بقية  ستكون سعادتي بالغة إذا م               

 .  مؤسسةحياتي الوظيفية فـي هذه ال

  9 

 




