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  :مقدمة

 الجيود والإمكانات توظيف خلال من أىدافيا إلى لموصول جاىدة المنظمة تعمل       
 والذي المتتير دوماً  و العنصر و التقدم، النجاح محور ىو الفاعل ويبقى كافة، المتاحة

 تنير الفاعمين لدوافع المنظمة و إدراك لممنظمات، والنجاح المنافسة في الكثير عميو يعول
 الفاعمين أن كما حاجاتيم المؤثرة، خلال من لمعاممين، تحفيزىا في الإدارة أمام الطريق

 زملائيم مع تعاونيم ودرجة إلييم، الموكمة للأعمال أدائيم من مختمفة درجات عمى
التتيرات البيئية الخارجية  منظمات جممة من التحديات والواجو العمل، و ت في ورؤسائيم

تماشيا مع  التكنولوجية، و السياسية، أو أو الثقافية الإجتماعية، أو سواء الإقتصادية، أو
                                        .1 والبقاء ىذه التتيرات وجب عمى المنظمات التأقمم والتكيف معيا لتحقيق  الإستمرارية

 فاعميتيا، وزيادة أىدافيا تحقيق في البشري الرأسمال عمى المنظمات        و ليذا   تعتمد
 مما الرضا تحقيق أجل من و معنوياً  مادياً  و تطويرىا و تحفيزىا تدريبيا بد من لا ليذا

 أفعال بتقصي باستمرار المنظمات تعمل  ليذا.أفرادىا بين التنظيمي إلى الولاء يؤدي
 شأنيا بفاعمية، و الجامعات والعمل وتشابكو العمل فييا تعقد تزايد ظل في فييا العاممين

 رضا خلال من التنظيمي الولاء خمق نحو من السعي ليا بد لا المنظمات الأخرى شأن
 و زيادة الوظيفي و الدوران و التياب الصراع و الحد من حفزىم إلى يؤدي مما العاممين

الأفراد  لاتجاىات انعكاس التنظيمي الولاء لأن الكمية و الجامعة جودة الإنتاجية و تحسين
 .  السموكية وأنماطيم

 إذ تبادلية ، علاقة المنظمة و الفرد بين أن العلاقة 1981 ) و بيري    إنجل )     يرى 
 أىداف و يقبمون الجيد العاممون يقدم الآخر، حيث الطرف من توقعات طرف لكل

 موضوع حظي  ليذا المناسبة و الحوافز المادية و المعنوية الأجر و يتوقعون المنظمة
 أثر من لما لو التنظيمي السموك و الفعل مجال في الباحثين باىتمام التنظيمي الولاء

 و الأداء إذ الوظيفي والرضا الدوران مثل السموكية الظواىر من العديد في ارتباطية وعلاقة
 انخفض و كمما مستوى الأداء، ارتفاع إلى أدى مرتفعاً  التنظيمي الولاء مستوى كان كمما

 آخر عمل عن البحث والرغبة في التياب نسبة ارتفاع إلى أدى الولاء التنظيمي مستوى
 .2المنظمة بأىداف القبول وعدم

                                                           

 مدخل استراتيجي لإدارة  -المدير وتنمية سلوك العاملين :طه السيد حسنين، مصطفى محمود  أبو بكر -  1

، 2005،مصر ، الطبعة الأولى، مطابع الولاء الحديثة، السلوك الإنساني والتنظيمي في المنظمات المعاصرة

 141ص

 ،ص0022للنشر، الجديدة دار الجامعة الإسكندرية، ،المنظمات في الإنساني السلوك :سعيد  محمد سلطان - 2
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      تبرز معوقات تحول دون قيام الفرد بدوره كاملا لأسباب شتى ، الأمر الذي يساىم 
في إحساسو بالعجز عند تقديم العمل المطموب منو وبالمستوى الذي يتوقعو منو الآخرون 

ومتى ما حدث ذلك فان العلاقة التي تربط الموظف بالمنظمة تأخذ بعدا سمبيا لو آثاره 
 . السيئة عمى الموظف والمنظمة والعممية الإنتاجية ككل

      وليذا لقد شيدت الأربعين سنة الماضية، اىتمام الباحثين في مجال عمم الاجتماع 
التنظيمي  بدراسة العوامل المؤثرة  بالأداء الوظيفي  والفعالية التنظيمية، والتي تشتمل عمى 

متتيرات مثل الولاء و الرضا والضتوط، حيث تعد تمك المتتيرات مدخلا من المداخل 
الحديثة التي نالت حظا وافرا من الاىتمام من قبل العمماء لدراسة المنظمات الاجتماعية 
الحديثة، ويرجع ىذا الاىتمام المتزايد بتمك العوامل إلى ما تتركو ىذه المتتيرات من آثار 
عمى سموك الأفراد ومواقفيم تجاه وظائفيم ومنظماتيم، خاصة وأن تحسين مستوى الأداء 
الوظيفي مطمب ىام تسعى إليو كل منظمة وذلك من خلال  محاولتيا الدائمة لمعمل عمى 
تعزيز وتدعيم الرضا الوظيفي وترسيخ الولاء لدييم ، وكذلك رغبتيا الدائمة في وجوده من 

خلال تركيزىا عمى العوامل التي تساىم بشكل مباشر في تعزيزه وتقويتو، وفي الجانب 
الآخر تحاول المنظمة جاىدة العمل عمى إزالة أو تحييد العوامل و المسببات التي تؤدي 
إلى ضتوط العمل لدى الأفراد المنتمين ليا،لأن ذلك كمو يؤدي إلى تحقيق مستوى عال 

من الأداء الوظيفي للأفراد وبالتالي يساعد في تحقيق قدر كبير من الفعالية التنظيمية 
 .لممنظمة

 تطوير الأداء الوظيفي و الفعالية التنظيمية إلا من خلال إجراء العديد من ن       لا يمك
البحوث عن العلاقة بين الموظف و المنظمة والتأثيرات المتبادلة بين الطرفين لتحديد شكل 

ىذه التأثيرات ومداىا عمى كل من المنظمة والموظف العامل فييا وتحديد العوامل التي 
. تساعد عمى تدعيم التأثيرات المرغوب فييا و الوقاية من التأثيرات غير المرغوب فييا

، فقد اىتم 1وبسبب ىذه المتتيرات وماليا من تأثير عمى أداء الموظف وفعالية المنظمة
البحث الراىن بدراسة ذلك الولاء التنظيمي مستيدفا توضيح ما يؤدي إليو و ما يحدثو من 

 . تأثيرات بالنسبة لمموظف و المنظمة
 

 
                                                                                                                                                                      

 

بناء نموذج سببً لدراسة تأثٌر كل من الولاء التنظٌمً و الرضا الوظٌفً : عبٌد بن عبدالله العمري - 1

وضغوط العمل على الأداء الوظٌفً و الفعالٌة التنظٌمٌة، كلٌة الآداب ،قسم الدراسات الاجتماعٌة،جامعة الملك 
 .سعود، الرٌاض
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 :الدراسة أىداف 1 -

الباحث مسبقا  يرسميا الأىداؼ مف مجمكعة أك غاية عممي بحث أك دراسة      لكؿ
 الدراسة العممية ىذه خلاؿ مف نريد باحث كككؿ. الاجتماعي الكاقع حقائؽ مف كيستمدّىا

 بدراسة كالذم ييتـ المنظمات ك المناجمنت، الاجتماع عمـ تخصص إطار في تدخؿ التي
 تحقيقو خلاؿ المنظمات، مف داخؿ تتـ التي كالعلاقات التفاعلات بجميع يتعمؽ ما كؿ

 :في تتمثؿ كالتي الأىداؼ مف مجمكعة

 بو مختمؼ تصدرنا الذم النظرم العممي التراكـ الى العكدة الدراسة ىذه كراء مف دؼقف -
  .معارؼ عممية مف نكتسبو ما تدعيـ أجؿ مف البحث، لإجراء كالكتب المراجع

 النظرية كالأسس المبادئ تطبيؽ خلاؿ مف كالتطبيقي النظرم الكاقع بيف الترابط تحقيؽ -
 .لمباحثيف المطكرة المقاييس كاستخداـ ميدانيان 

 .بينيما كالعلاقة المنظمات في الكظيفي كالأداء التنظيمي الكلاء كاقع تشخيص محاكلة -
. الماجستير شيادة عمى الحصكؿ ك البسيطة العممية المساىمة بيدؼ -

  : أسباب الاختيار-  2

: مكضكع الدراسة الحالية إلى ما يأتي في اختيار أسباب تمخيص         كيمكف

. المنظمات في الكظيفي كالأداء التنظيمي الكلاء بمكضكع كالاىتماـ لمبحث الحاجة -
الكظيفي بإضافة كثير مف البيانات  كالأداء التنظيمي تدعيـ البحث الخاص بالكلاء -

. الميدانية
 داخؿ الكظيفي كالأداء التنظيمي الكلاء بيف العلاقة كتفسير تحميؿ في التعمؽ محاكلة -

. المنظمات
 في الفاعميف بيف التفاعلات ككذا كتحسينو الأداء زيادة أسباب في الحقائؽ كشؼ -

 .المنظمات
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 :الإشكالية3 - 
ا قالفاشمة في مدل تحكميا كتأطير  بيف المنظمات الناجحة كالتفرقةيكمف معيار     

 تتسابؽ التي ةكة النادرثربر اؿت الذم يعالبشرم العنصر كىك تمتمكو مكردالصحيح لأىـ 
ؾ تؿ مف فعاليتيا، فيك كحده العنصر الذم يـيزيدا ككيفا بالشكؿ الذم  ّـىا ؾرالمنظمات لتكفي

 طاقات كامنة، تستطيع المنظمة باستغلاليا كيحتكم عالية عمى العطاء المتجدد قدرات
 .ات كىك الأمر الذم تسعى إليو كؿ المنظـمرتفعالأمثؿ كتكجيييا لتحقيؽ أداء 

 كفاءة أدائيـ، حيث ىذه الرغبة كبدكف ةبالضركر تعكس العمؿإفّ رغبة الفاعميف في      
إدارة بالخصكص   في المنظمة كرةكاجو الإداتبح إحدل الميمات الصعبة التي تصأدنى شؾ 

 الذم يحقؽ الاتجاه الناتجة في ىـجيو أفعاؿ تككتيـ حصر في كيفية إثار رغبف كالتي تالأفراد
تميز بالمنافسة التامة تخر فإفّ بقاء المنظمات في ظؿ بيئة آ كمف جانب ،الأداء المطمكب

دىا كالتأثير فييـ بالشكؿ الذم يؤدم إلى راسة أفعاؿ أؼراكف بمدل دق مرالاستقراركعدـ 
 تكجيوباتيـ، كالتعامؿ معيـ بما يضمف رغىـ كرضاىـ كمف خلاؿ إشباع حاجاتيـ كئكلا

د العامميف في المنظمة كرضاىـ عف را كلاء الأؼفّ  إػجيكدىـ لخدمة أىداؼ المنظمة أيضا
ا عف المياـ كالأعماؿ المخكلة ض في حدكد كمجاؿ ذلؾ الريتحرككف أفرادىاالعمؿ يجعؿ 

.  1ات الكلاءجإلييـ كتنعكس بذلؾ مستكيات الأداء لدييـ كفقا لدر

ظيمية كتعزيز الإبداع كالثقة ف في بمكغ الأىداؼ التان  ميـان ظيمي عنصرفبر الكلاء التتيع     
دار ل، كما يسيـ في تطكير رىا مف جية، كبينيا كبيف الفاعميف مف جية أختبيف المنظمة كا 

كر الأفراد العامميف بأىمية ع المنظمة عمى البقاء كالنمك المتكاصؿ كؿ ذلؾ يزيد مف شقدرات
لاء التنظيمي ك الذم يتسـ في أبعاده الأمف الكظيفي ، الشعكر بالاحتراـ ك التقدير داخؿ الك

فّ العلاقة. لمنظمةؿ المنظمة ك الإنتماء الكظيفي ليف فييا لابد أف تككف فاع بيف المنظمة كاؿكا 
ليف فييا فاع فحينما تقدـ المنظمة الكلاء لؿالطرفيفبادؿ بيف تؿ الـذلابد مف الب عطاء ك أخذ ك

                                                           
، ماجستير إدارة إعماؿ، كمية  -دراسة ميدانية في المشافي -أثر الرضا الكظيفي عمى أداء العامميف   :إياد حماد-  1

. 2، ص 2008/2009الاقتصاد، جامعة دمشؽ، 
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 أداء ترضى المنظمة عف حينما  لممنظمة، كذلؾ الكلاء(المكظفيف  ) ليففاعلابد أف يقدـ اؿ
 الفاعميف يجعؿ بما تسارع أفّ  عمييا ك الجيد العطاء تحصد ك تكسب أف ك قبؿ فاعمييا
       العممية حياتيـ في يحدث الذم التطكير خلاؿ مف بأدائيـ ك يحسكف بالراحة يشعركف

     الاستمرارية العطاء كالضماف الرىاف ىك عاـ، ىذا بشكؿ ك المعيشي الكظيفي ك كضعيـ
. الطرفيف لدل الكلاء ك ديمكمة

 المنظمة، في الفاعميف لدل بالكلاء شعكرىـ كينمي يدعـ كرعايتيـ بالأفراد الاىتماـ        إف
 مف نكع القائمة العلاقة تسكد بحيث بينيما في ما كالتكفيؽ الطرفيف كخاصة حينما ينسجـ

 كبالتالي المنظمة في كالانسجاـ التعاكف سيادة إلى يؤدم مما كالتناسؽ، الاطمئناف كالأماف
 أجؿ مف كالتطكر التقدـ في المنظمة لديمكمة المطمكبيف كالاستقرار كالاستمرار التكازف يحدث
 لدييا الاحتفاظ بالفاعميف عمى جاىدة تحرص منظمة كؿ لذا ليا، المرسكمة الأىداؼ تحقيؽ
 مف كبير قدر لإيجاد المناخ كتييئة رغباتيـ كتحقيؽ تمبية احتياجاتيـ خلاؿ مف الإمكاف، قدر

. فييا العامميف لدل التنظيمي الكلاء

فيو ك زاد إحساسيـ بالأماف      البقاء في رغبتيـ زادت لمتنظيـ      فكمما زاد كلاء الفاعميف
 ىك الناجح فالتنظيـ لمتنظيـ، كلاؤىـ زاد ك سلامتيـ بالفاعميف الاىتماـ زاد ككمما ك الإنتماء،

 درجات لدييـ تتكافر الذيف الفاعميف إفّ . أىدافو ضمف الفاعميف أىداؼ دمج عمى القادر
   حبيـ عف الناتج العالي الكظيفي بالأداء يمتازكف منظماتيـ في التنظيمي الكلاء مف عالية

. المنظمة بأىداؼ ك التزاميـ لمعمؿ، ك حماسيـ

 مف الأفعاؿ التنظيمية الإيجابية إذا لـ تظير فيو أحد الآثار مالتنظيـ الكلاء      يعتبر
 الأداء مستكيات تدني الكظيفي، الرضا عدـ الكظيفي، التسرب كالغياب، السمبية الكظيفية
الممتازة  الكفاءة كالجيد العالي الأداء العمؿ، في كالإخلاص الإيجابية آثاره كمف ،...الكظيفي

 الحديثة تعمؿ المنظمات التي الطرؽ كمف عالييف، ك أداء فعالية إلى بالتالي ك الكصكؿ ،...
 الرضا الكظيفي، مستكل رفع عمى ليا، العمؿ المنتميف أك الفاعميف مع ممارستيا عمى
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 ذاتي كمكجو  يعمؿ التنظيمي لدييـ، فالكلاء التنظيمي الكلاء مشاعر تنمية عمى كالحرص
 جديد كذلؾ ىك ما ككؿ الإبداع عمى تقديـ كالعمؿ الأىداؼ لتحقيؽ السعي نحك لمفاعميف
. منيا المستفيديف ثقة بذلؾ لتضمف كالازدىار، المنافسة مف كالتمكف لممنظمة البقاء لضماف

 كظركؼ المنظمة، في كالداخمية الخارجية العكامؿ مف بالعديد التنظيمي        يتأثر الكلاء
كأسمكب الإشراؼ  بالفاعميف كالاىتماـ العمؿ كجماعة كالأجكر رالاختيا كفرص العمؿ سكؽ

. الكظيفة ك التنظيـ كخصائص الأفراد بخصائص يتأثر ككذلؾ كنمط القيادة،

: يتحدد لنا الإشكاؿ الأتي سبؽ ما خلاؿ كمف

 عاشور زيان بجامعة لمموظفين يالتنظيم الولاء بين وتأثر تأثير علاقة توجد ىل- 
 الوظيفي؟ وأدائيم بالجمفة

: الأتية الفرعية التساؤلات تحتو كنتدرج

 زيادة في عاشور زيان بجامعة الموظفين لدى الوظيفي بالأمن الشعور يؤثر ىل - 1
 الوظيفي؟ الأداء

 الأداء تحسين عاشور إلى زيان بجامعة و التقدير لمموظفين الاحترام يؤدي كيف - 2
 الوظيفي؟

 أدائيم إلى تحسين عاشور زيان بجامعة الموظفين لدى الوظيفي الانتماء ينمي ىل - 3
 باستمرار؟ الوظيفي
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 : الفرضيات – 4

: الأولى الفرضية

 زيادة عمى عاشكر زياف جامعة في المكظفيف لدل الكظيفي بالأمف الشعكر يؤثر -
 .لممكظفيف الكظيفي الأداء

 :الثانية الفرضية

. أدائيـ الكظيفي تحسيف إلى عاشكر زياف بجامعة لممكظفيف كالتقدير الاحتراـ يؤدم -
 :الثالثة الفرضية

 الكظيفي أدائيـ تحسيف إلى عاشكر زياف بجامعة لممكظفيف الكظيفي الانتماء  ينمي -
 .باستمرار

  :التحميل المفاىيمي

: كيمكف تكضيح تحميؿ المفاىيـ بالشكؿ التالي

  

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع المتغيّر المستقل

 الأمن الوظيفي 

 الشعوربالاحترام و التقدير  الأداء الوظيفي

 الانتماء الوظيفي
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 الأمن الوظيفي

 ن ال ام    ما  ا   ا ي وا فا  يا ا ب   ا   ار  م م   ت    •

يست    ن ي مل المر   ي ا

سو     ر بس ا    امر    ا ما   ي  بقي   ياتي الوظيفي  •

 ي ال ام   التي   مل ب ا  اليا

  ا مست   ل قيا  ب   م م  من   ل ا ستمرار ب ا  اليا•

تو  اتي تت اب  مع تو  ا  ال ام      ر ن•

 ام   و ي  ما     ر    ي        ا مست    ن   مل ل      •

ال مل وا   

   تغير  ي ظرو ي ال الي  م ما  ان بسي ا     ي    بي  ل  •
تر  ال مل  ي ال ام  

  ا س ي    ا لأ  ي ا تر  ال مل  ي ال ام   و    ت ا     •

 ير ا من ال  ا  الأ ر  التي يم ن  ن   مل ب ا

      ال  ير ال   يم ن  ن   تسب  بتمس ي بالبقا   ي ال ام  •

        وب  بالت ي  و الت     مع  ظا  ال ام    ي ما يت    •

بالأمور التي ت   موظفي ا

 ا   الأمور    ل  ي ت   الأيا  التي      ي ا ال مال م ظ  •

 يات   الوظيفي   ي ال ام  

  ا ما تر    م ي ال الي  توا   ي ن     ال  ا  التي سو  •
 ي   ر  الوظا   ال ا ر 

   ر ب  مي   ن ي ون   ا  ارتبا   و  بي ي و بين ال ام   •

  مل ب االتي 
 

 ال  ور بالإ ترا  و التق ير

 

 

   ر   ي   مل  ي الم ان الم اس  لم   ي و  برتي•

بال م ي    ر با  ي  ي الم ان الم اس  ال   يت اس  مع  برتي •

   ر ب  ي  قق   مو ي الوظيفي  ي   ا ال مل•

   ر ب ن م ان ال مل يو ر لي الرا   التام  لأ ا  م امي•

   ر بر ا تا   ن  ريق  الت امل بين الإ ار  و الموظفين•

   ر با  ي          ما  ست ق  من تر يا   ي الو   الم اس •

   ر ب   ي   ب    سن   ا   ين    ل     التر يا •

   ر ب   ي   و  ا  من    ا      ال ام  •

   ر ب ن ما   و  ب  من   مال يت اس  مع مستوا  ا  تما ي•

    را ي  ن الم ا   التي ي قق ا ل  توا     ي   ا الم   •

ل   ارتيا    و الم ا  ا  تما ي السا    ي ال ام  •
 

 
 

 

 ال ام    ي م     وظيفتي و   ا ب ي   ن ال مل    ر •

 ر   ن  يمي تتف  مع  ي  ال ام  •

   ي ل  ام     سن ما         ا    ا   م ي•

   ي   ت   ي ا بمستقبل ال ام  •

     ر  ي تر   م ي  ي ال ام      لظرو  است  ا ي •

   ر بالر ب   ي ب ل م  و   بير من   ل ت قي     ا  ال ام  •

   ر بق ر  بير من ال   ت ا   م ي  ي ال ام  •

ت ايق ي    ال  م  ي التي تسي   ل  سم   ال ام  •

   تغي   ا    ن  م ي•

 ت  ر ب   ا ت ا  ال وا  الرسمي   ا ما ا ت   ال رور  لإ  ا  ال مل•

يرتب  ا تما ي ل  ام   بما تق م  لي من  وا   ما ي   و م  وي •
 

 الإ تما  الوظيفي
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 :تحديد المفاىيم - 5 

 : التنظيمي الولاء 1 --  5

 : لغةالولاء - 1 – 1 – 5

 تكلاه،ك قرأىا لمصدر اسـ كىي القراء جميكر قرأىا ككذلؾ المشيكر في الكاك بفتح    ىي
 في بكسر الكاك التي الكلاية لأفّ  ىنا، أجكد الفتح: عمي أبك قاؿ الكاك بكسر - كحده حمزة

 .1ك الإمارة الحكـ كلايات يعني السمطاف

 أكلى المعنكم ك يقاؿ القرب في كتستعمؿ القرب، ك ىك الكلي مف تفضيؿ اسـ أكلى المغة في
. 2منزلة إليؾ ك أقربيـ بؾ أخصيـ أم بؾ، الناس

 قكؿ ك النصير ك منو الصديؽ بمعنى كلي مصدر مف فيك الإسلامي المنظكر مف الكلاء أما
 مف أحبو ك أنصر مف أحبب أم ،«والاه من وال الميم»: كسمـ عميو الله صمى الرسكؿ
 لا آمنوا الذين أييا يا»: تعالى قاؿ الأتية الكريمة الآية عميو تدؿ المعنى ك ىذا نصره،
 الله إنّ  منيم فإنّو منكم يتوليم و من بعض أولياء بعضيم أولياء و النصارى الييود تتخذوا

 الذين آمنوا و الذين و رسولو الله وليكم إنّما»: تعالى كقاؿ 3«الظالمين القوم ييدي لا
فإن  آمنوا و رسولو و الذين الله يتولى و من راكعون و ىم الزكاة و يؤتون الصلاة يقيمون

                                                           
 .36، ص 2001، دار البلاغ لمنشر كالتكزيع، الجزائر، 1، طالكلاء في القرآف الكريـ  محمد الدراجي، 1
. 457، ص 1970، 2، الييئة المصرية العامة لمتأليؼ كالنشر، ط 2، مج معجـ ألفاظ القرآف الكريـ 2
 .51 سكرة المائدة، الآية 3
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 و عدوكم عدوي تتخذوا لا آمنوا الذين أييا يا» : تعالى ، كقاؿ1«الغالبون ىم الله حزب
 .2«أولياء

 فإفّ  لآبائيـ كلاء للأبناء أفّ  نقكؿ ك عندما ك الانتساب الانتماء ىك المغكم بمعناه      فالكلاء
خلاصيـ كانتسابيـ انتمائيـ يعني ذلؾ  مصطمح أفّ  عمى ينطكم المعنى بيذا كالكلاء ليـ، كا 
      ك الانسجاـ ك النصرة ك الارتباط ك الكلاء ك العيد الكفاء ك الإخلاص إلى يشير لغكيا الكلاء

         ك المحبة ك القرب العيد لغة، الكلاء مصطمح تعريؼ ك يمكف الغير تجاه ك الجذب
 .3ك النصر

  :الولاء التنظيمي-  1-2 -  5

 يقكـ مستمرة عممية اتجاه حكؿ كلاء الفرد لممنظمة، كىك» : بأنو مالتنظيـ الكلاء     يعرؼ
 كاستمرار المنظمة عمى كحرصيـ اىتماميـ عف بالتعبير خلاليا مف المنظمة في العاممكف
 .4«بقائيا  ك نجاحيا

      بيا يعمؿ التي المؤسسة نحك الفرد مشاعر  بأنّو» لممؤسسة أيضا الكلاء يعرؼ    كما
 مجيكد لبذؿ ك استعداده ك قيميا المؤسسة لأىداؼ الفرد بقبكؿ ك ترتبط نحكىا ك اتجاىاتو

  5«. فييا عضكا البقاء في ك رغبتو عنيا نيابة

                                                           
. 55لآية  سكرة المائدة، ا1
. 1 الآية سكرة الممتحنة، 2
، دار حامد لمنشر كالتكزيع، عماف، 1، طصناعة القرار المدرسي كالشعكر بالأمف كالكلاء التنظيمي:  خمؼ سميماف الركاشدة3

 .86، ص 2007الأردف، 
 .107، ص 1997، دار زىراف لمنشر كالتكزيع، عماف، السمكؾ التنظيمي، سمكؾ الأفراد في المنظمات:  حريـ حسيف4
، دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع، 1، ترجمة فارس حممي، طالمدخؿ الى عمـ النفس الصناعي كالتنظيمي : ركنالد ريجيك5

. 276، ص 1999الأردف، 
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 ك مع أىدافيا فييا، يعمؿ التي المنظمة مع العامؿ تكحد حالة»     ك قد يعتبر الكلاء بككنو 
 .1«فييا  عضكيتو عمى بالمحافظة ك رغبتو

 مع الفرد تطابؽ قكة بأنّو يعرؼ مالتنظيـ الكلاء أفّ  1974)  بكرتر ك زملائو )    يرل
 اتجاه مالتنظيـ الكلاء مف عاليا مستكل يظير الذم الفرد ك أف بيا، ك ارتباطو منظمتو
: لديو فييا يعمؿ التي المنظمة

 .المنظمة ك قيـ أىداؼ بقبكؿ قكم  اعتقاد  -1
 .المنظمة لخدمة ممكف جيد أقصى لبذؿ  استعداد -2
 .2المنظمة في عممو استمرار عمى المحافظة في قكية رغبة لو تككف أف  -3

 أىداؼ تطابؽ عف تعبر عامة نفسية حالة بأنو التنظيمي الكلاء»  بالإضافة إلى ذلؾ يعرؼ
 المؤسسة، داخؿ نكعي عمؿ تحقيؽ في بالتنبؤ بإرادة الفرد كتسمح المنظمة أىداؼ مع الفرد
 عطاء أكبر بذؿ في كرغبة كقيميا، المنظمة لأىداؼ. الأفراد جانب مف قبكؿ عف يعبر فيك
. 3المنظمة ىذه عضكية في الاستمرار في قكية رغبة مع ممكف، جيد أك

: 4بأنو    ك يمكف إعتبار الكلاء أيضا

. حياتو في ىاـ شيء إلى بالانتماء الفرد داخؿ ينمك شعكر  -1
. حياتو في ىاـ شيء تجاه بمسؤكليتو الرفد  شعكر -2
. إنساف أم لدل الاجتماعية الحاجات مف  حاجة -3
. ييمو شيء نحك الفرد يبديو الذم كالاندماج كالمحبة  الإخلاص -4

                                                           
. 103، ص 2003، دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، 1ط- سمكؾ الفرد كالجماعة –سمكؾ المنظمة :  عطية ماجدة1
 .181، ص 2004، دار الجامعية، الإسكندرية، السمكؾ الفعاؿ في المنظمات:  صلاح الديف عبد الباقي2
. 315، ص 2005، دار الجامعة، الإسكندرية، مبادئ السمكؾ التنظيمي:  صلاح الديف عبد الباقي3
 مخبر تطكير الممارسات النفسية -دراسة ميدانية بكلاية كرقمة –كاقع الكلاء التنظيـ في المؤسسات المينية :  فايزة الركيـ4

. 102، ص 05/12/2010كالتربكية، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، عدد 
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. الإنساف ييـ شيء تجاه الإنساني لمسمكؾ سائدة  خاصية -5

 :التعريف الإجرائي-  3-1-   5

 بيف متبادؿ استثمار عف كالتعبير لممنظمة بالانتماء كالإحساس الشعكر ىك مالتنظيـ الكلاء
 السمكؾ يفكؽ سمككا الفرد يسمؾ أف عميو التعاقدية، يترتب العلاقة رباستمرا كالمنظمة الفرد

 مف جزء إعطاء في الفرد كرغبة المنظمة، جانب مف فيو كالمرغكب منو المتكقع الرسمي
 كالقياـ أكبر مجيكد لبذؿ كالاستعداد المنظمة كاستمرارية نجاح في الإسياـ أجؿ مف نفسو

 .إضافية مسؤكليات كتحمؿ تطكعية بأعماؿ

 :مفيوم الأداء الوظيفي - 2 – 5

 :الأداء لغة - 1 – 2 – 5

 قاـ أم أدل مصدر مف كىك- عربي عربي  معجـ -الجامع المعاني معجـ في الأداء معنى
 .بإكمالو بإنجازه،: كاجبو بأداء

. محددة زمنية فترة خلاؿ استثمار أك مؤسسة نتائج :الأداء

 مف بدكر أشتؽ ك الذم to perform الإنجميزية الكممة مف مستمد مصطمح لغكيا  الأداءك
. عمؿ تأدية أك ميمة تنفيذ يعني كالذم Performer القديمة الفرنسية

. 1الرغبة في القدر يساكم الأداء

 

 

                                                           
. 45:12، الكقت 30/08/2015، المنتدل العربي لإدارة المكارد:  الإنترنت1
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: الوظيفي الأداء - 2 – 2 – 5 

 1«المنجزة  الأعماؿ مف نتائج سجؿ عف» :عبارة  بأنّو الأداء ) 2001  أرمستكنغ(   عرؼ 
 .«بتنفيذىا  مكمؼ أك بيا متعيد أعماؿ كتحقيؽ كتنفيذ انجاز» :أكسفكرد أنّو قامكس ك يعرّفو

 تككف أف يجب التنافسية الميزة تحقؽ أف المنظمة أرادت إذا بأنّو ) 2009  نكم(   ك ذكر 
 يجرم التعرؼ حتى الأداء تقييـ خلاؿ مف ك ذلؾ عاممييا ك نتائج سمكؾ إدارة عمى قادر
.  2أدائيـ كفاءة عمى

 الجيد نتيجة الشخص حققيا التي ك المخرجات النتائج» : عف الكظيفي الأداء مفيكـ كيعبر
. 3«إليو  المككمة ك المسئكليات ك الكاجبات بالمياـ قيامو خلاؿ مف المبذكؿ

تماـ تحقيؽ درجة »: كما يعرؼ بأنّو  الكيفية يعكس ك ىك الفرد، لكظيفة المككنة المياـ كا 
 .4«الكظيفة  متطمبات بيا الفرد يشبع أك بيا، يتحقؽ التي

 بكظيفتو المتعمقة ك الكاجبات ك الأنشطة بالمياـ الفرد قياـ الكظيفي بالأداء    ك يقصد
 معيارية مقاييس خلاؿ مف عمى أداء ىذا العمؿ الحكـ ك يمكف عممو، بحكـ بيا المكمؼ
. 5الأداء ك نمط المبذكؿ الجيد ك نكعية كمية: ك محددة  خاصة

                                                           
1  Armstrong (M) : ''Handbook of Human Resource Management Practice”, New York, 
Honghton Mifflin Company, 2001,p 468. 
2  Raymonnd  noe (A) : Human Resource Management : Gaining Acompetitive,15/ed, Me 
GRAW Hill,2009,p329٠ 

، الجامعة الإسلامية بغزة، كمية التجارة، أثر الثقافة التنظيمية عمى مستكل الأداء الكظيفي:  عكاشة أسعد أحمد محمد3
 .33 ص،2008

. 209، ص 2009، الدار الجامعية لمطبع كالنشر كالتكزيع، القاىرة، ادارة المكارد البشرية، رؤية مستقبمية:  محمد راكية4
الأداء الكظيفي لدل أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية مف كجية نظر :  خالد أحمد الصرايرة5

 .607، ص 2011الثاني، + ، العدد الأكؿ 27، جامعة مؤتة، الأردف، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد رؤساء الأقساـ فييا
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دراؾ بالقدرات تبدأ التي الفرد لجيكد الصافي الأثر» : بأنّو الكظيفي الأداء     ك يعرؼ  كا 
 لكظيفة ك المككنة المككمة المياـ ك إتماـ تحقيؽ درجة إلى يشير كالذم المياـ، أك الدكر
 .1«الفرد 

 ك ليس المراحؿ ك العمميات مف مجمكعة عف يعبر فعؿ» :      ك بالإضافة إلى سيؽ بأنّو
 الأداء إف القكؿ يمكف المعاني ىذه خلاؿ الزمف، ك مف مف كقت في تظير التي النتيجة
 إلى يقكد الذم بالفعؿ ذلؾ ك ارتباط لمنشاط المكجبة النتيجة تحقيؽ: ىما محكريف عمى يركزّ 

 .2«النجاح 

 :التعريف الإجرائي- 2-3 – 5

 مف المبذكؿ الجيد نتيجة الفرد حققيا التي كالمخرجات النتائج محصمة ىك الكظيفي الأداء
 بيا تكمفو التي كمسئكلياتو لأعمالو المكظؼ كتنفيذ كالكاجبات بالمياـ الفرد قياـ خلاؿ

. بيا كظيفتو ترتبط التي الجية أك المنظمة

 :المنهج المستخدم في الدراسة - 6
 الكلاية مقر في المنظمة قذق ،ك تقع بالجمفة عاشكر زياف جامعة في البحث ميداف    يتمثؿ

   الجامعة رئاسة عمى مكزعيف عماليا كأفراد ، التنظيمي ىيكميا في مصالح عدة تتضمف ك
 .  الكميات ك مختمؼ

 الظاىرة عمى لمتعرؼ الباحث يسمكو الذم السبيؿ أك الطريؽ بأنّو العممي المنيج     يعرؼ
 عمى إجابات إلى التكصؿ بغرض المرتبطة الحقائؽ عف كالكشؼ الدراسة مكضع المشكمة أك

 كالتحميؿ الكصؼ إلى يحتاج ما أكثر يحتاج دراسة مكضكع كأم المشكمة، تثيرىا الأسئمة
                                                           

 . 2004. ، الإسكندرية، دار الجامعة الجديدةالسمكؾ التنظيمي:  سمطاف محمد سعيد1
، دار سمطة إدارة الأداء الاستراتيجي لبطاقة التقييـ المتكازف:  إدريس كائؿ محمد صبحي كالغالبي طاىر محسف مذصكر2

. 115، ص 2009كائؿ لمنشر،
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 الكاقع فيـ في تسيـ كتكصيات استنتاجات إلى لمكصكؿ كفحصيا العلاقات عف كالكشؼ
. كتطكيره

 في الحقيقة إلى الكصكؿ بقصد كضعيا يتـ التي القكاعد مف مجمكعة المنيج يعتبر     
 بما ك.  الحقيقة اكتشاؼ أجؿ مف لممشكمة دراستو في الباحث يتبعيا التي الطريقة أك العمـ،

 مكضكع أساسا بطبيعة يرتبط المنيج اختيار فإف متنكعة ك متعددة العممي البحث مناىج أف
 المناسباف كطبيعة المنيجاف كىما الكمي المنيج ك الكصفي لممنيج اختيارنا تـ قد ك البحث،

 أفراد لدل الكظيفي الأداء ك التنظيمي الكلاء بيف العلاقة عف الكشؼ ىدفيا لأف الدراسة، ىذه
 الكاقع في كماىي الظاىرة دراسة عمى يعتمد الكصفي المنيج" بأف : تعريفو كيمكف ، الجامعة
 الظاىرة كيكضح يصؼ الكيفي فالتعبير ككيفيا كميا عنيا كالتعبير دقيقا كصفا ككصفيا

 كمنو ". الظاىرة كدرجتيا مقدار يكضح دقيقا رقميا كصفا يعطينا الكمي كالتعبير خصائصيا
 الطبيعية ظركفيا في بالدراسة القياـ أم لممشكمة الحالي الكضع بتحديد ييتـ الكصفي المنيج

. الحالية دراستنا في اعتماده تـ لذلؾ تفسيرىا ك تحميميا ك الكاقع في كما

 الظكاىر مف ظاىرة كؿ عمى تنصب تشخيصية، تتبعيو محاكلة بأنّو عنو        كيعرؼ
 تحديد مع ككشؼ جكانبيا تشخيصيا قصد الحاضر في قائمة ىي كما كالنفسية الاجتماعية
 يزيد تعميمات ذات معنى إلى الكصكؿ قصد كيقيـ يقارف ىك أيضا عناصرىا بيف العلاقات

 باستعماؿ عممية بطريقة جكانبيا كشؼ مع كتشخيصيا تمؾ الظاىرة عف المعارؼ رصيد بيا
 .كالقياس لمملاحظة قابؿ ىك ما كؿ أم كمكضكعية، مقننة تقنيات
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 : الدراسات السابقة - 7

 :دراسات سابقة حول الولاء التنظيمي و الأداء الوظيفي في الجزائر- 1- 7

 :الدراسة الأولى- 1- 1- 7

 المكظفيف لدل التنظيمي بالكلاء كعلاقتو القيادم النمط »بعنكاف دزاير ىريك لمباحثة دراسة
 .1«-  عنابة –سكنمغاز  لمكيرباء الناقمة بالمؤسسة ميدانية دراسة

 كمنيا أزمة القطاعات مختمؼ مسّت الثمانينيات أكائؿ منذ أف في الإشكالية تمثمت كقد
 كالاجتماعية النفسية الجكانب جميع مف العماؿ عمى سمبا انعكست كالتي الاقتصادم، القطاع

 مما تسييريو، بثقافة مشبعة تنظيمية قيادة غياب إلى راجع كذلؾ الخ،... كالثقافية كالسمككية
 الاىتماـ إلى بؿ فحسب المادم الجانب مف ليس القيادة بدراسة الاىتماـ إلى الباحثيف دفع

 نجاح يتكقؼ حيث الاجتماعي، النفسي المنظكر مف كدرستو الجماعة اتجاه القائد بسمككيات
 سمكؾ في تؤثر التي ىي الفعّالة القيادة كأفّ  لأفرادىا، مالتنظيـ الكلاء عمى المنظمة
 في الأساسية الركيزة القيادة فتعتبر لمنظمتيـ، كانتماءىـ كلائيـ بتنمية كتيتـ المكظفيف
 تنمية كمنيا مبادئ باعتماده عمى لميمتو أدائو في القائد ميارة عمى نجاحيا كيتكقؼ المنظمة
 في فرد لكؿ  الشخصية الخصائص بالاعتبار الأخذ الأفراد مع لدل مالتنظيـ الكلاء

 الإشكالية ك تساؤلات الديمقراطي القيادم النمط يمثؿ ما التصرؼ، ك ىذا ك حسف التعاملات
 :كالأتي ىي

 

                                                           
-المؤسسة الناقمة لمكيرباء سكنمغاز . النمط القيادم كعلاقتو بالكلاء التنظيمي لدل المكظفيف دراسة ميدانية:  ىربك دزاير1

 2005قسـ عمـ النفس، كمية الآداب كالعمكـ الاجتماعية كالإنسانية، غير منشكرة، ، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، -عنابة
-2006. 
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 المؤسسة؟ في السائد القيادم النمط ىك ما -
 التنظيمي؟ الكلاء نحك سكنمغاز مؤسسة مكظفي اتجاىات في اختلاؼ يكجد ىؿ -
 مؤسسة لمكظفي مالتنظيـ الكلاء كمستكل القيادم النمط بيف علاقة نزجؿ ىؿ -

 سكنمغاز؟
 التنظيمي؟ بالكلاء المؤسسة لمكظفي الشخصية الخصائص علاقة ىي ما -

: كالأتي كىي جزئية فرضيات تحتيما تندرج عامتيف فرضيتيف الباحثة كضعت كقد

 مكظفي لدل مالتنظيـ كالكلاء القيادم النمط بيف علاقة تكجد: العامة الأكلى الفرضية
: كتتفرّع عنيا سكنمغاز مؤسسة

 لدل مالتنظيـ بالكلاء إيجابية علاقة لو الديمقراطي القيادم النمط: الأولى الجزئية الفرضية
. المؤسسة مكظفي

 مكظفي لدل مالتنظيـ الكلاء عمى سمبا يؤثر مالأكتكقراط النمط: الثانية الجزئية الفرضية
. المؤسسة

 الشخصية الخصائص بيف إحصائية دلالة ذات تكجد فركؽ لا: الثانية العامة الفرضية
. عنابة لمكيرباء الناقمة المؤسسة مكظفي لدل مالتنظيـ كالكلاء

: عنيا كنتفرع

 كالكلاء الجنس متغيرم بيف إحصائية دلالة ذات لفركؽ كجكد لا: الأكلى الجزئية الفرضية
. المؤسسة ىذه مكظفي لدل مالتنظيـ

 كالكلاء الخدمة مدة متغير بيف إحصائية دلالة ذات لفركؽ كجكد  لا:الثانية الجزئية الفرضية
 لمكيرباء الناقمة المؤسسة مكظفي لدل مالتنظيـ
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 الاجتماعية الحالة متغير بيف إحصائية دلالة ذات فركقات تكجد لا :ثالثةؿا الجزئية الفرضية
. لمكيرباء الناقمة المؤسسة مكظفي لدل التنظيمي كالكلاء

 كالكلاء العمر متغير بيف إحصائية دلالة ذات فركقات يكجد لا: الرابعة الجزئية الفرضية 
 .ءلمكيربا الناقمة المؤسسة مكظفي لدل مالتنظيـ

 العدد  مف)% 25 (بنسبة  فيي البحث عينة أمّا الكصفي، المنيج عمى الدراسة كاعتمدت
. المستكيات جميع مف المؤسسة لمكظفي  عامؿ) 75 ( أم عامؿ، 300 لػ الإجمالي

 كقد. ةالاستمار المقابمة، الملاحظة، التالية البيانات جمع أدكات الباحثة     ك استخدمت
 :التالية النتائج إلى البحث تكصؿ

 النمط لأف ذلؾ المكظفيف، لدل مالتنظيـ كالكلاء القيادم النمط بيف علاقة يكجد -1
 كتسجيع مشاركتو في اتخاذ القرار خلاؿ مف بالثقة الشعكر العامؿ يمنح الديمقراطي
 النمط بينما الكلاء، مستكل ك ارتفاع المنظمة في استمرار إلى يؤدم مما الاتصاؿ

 .القرار اتخاذ مركزية خلاؿ مف مالتنظيـ الكلاء عمى سمبا يؤثر الاكتكقراطي
 نحك ك اتجاىاتيـ أدائيـ عمى سمبا يؤثر مما بالثقة الشعكر كعدـ العماؿ مشاركة     ك عدـ
 منظمتيـ

 الحالة السف، الخدمة، مدة كىي المكظفيف، لدل الكلاء في نكثر الشخصية متغيرات -2
 .كاضح تاثير لديو ليس أنّو ميدانيا ثبت فقد الجنس متغير عدا ما الاجتماعية،
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 :الثانية  الدراسة-2- 1- 7

التأثير التنظيمي كأثره عمى الكلاء التنظيمي لدل »  بعنكاف كريمة كرمي لمباحثة دراسة
 1«عنابة  كلاية كالغاز لمؤسسة الكيرباء ميدانية دراسة كالغاز مؤسسة الكيرباء

 اىتماما لقي كقد تنمكية، سياسة يعتبر مالتنظيـ التغيير أف في الإشكالية تمثمت      كقد
 إلى كلمكصكؿ لمتطكير كمحاكلات الخصكص، عمى الجزائر كمنيا الدكؿ طرؼ مف كبيرا

. المنظمات أىداؼ لتحقيؽ كالفعالية النجاعة

 كمحاكلات مستمرا الأمر جعمت التغييرات تمؾ فشؿ أفّ  إلا القدـ، منذ كُجد مالتنظيـ فالتغيير
. المنظمات نجاح أجؿ مف مختمفة استراتيجية كطرؽ أساليب باستخداـ لكف

 منيجية طرؽ عمى بالاعتماد العامميف الأفراد أداء تحسف إلى مالتنظيـ     كيسعى التغيير
 طريؽ عف التنظيمية لممشكلات حمكؿ لإيجاد السمككية كالمفاىيـ النظريات كعمى ذلؾ، في

 فييا، العامميف الأفراد كسمكؾ ثقافتيا في كالبحث الإدارية المنظمة مع كالتعاكف الدراسة
فتنعكس عمى  كالخارجية الداخمية البيئة عمى المنظمات انفتاح إلى تسعى السمككية فالمداخؿ
 المنظمة فعالية كتحسيف الإنتاجية زيادة أجؿ مف كصدؽ انفتاح كاخلاص التنظيـ أعضاء
. الإدارية

فّ        تككف المنظمة فمصمحة البشرم بالعنصر الاىتماـ يكجب التنظيمي التغيير نجاح كا 
 مناسب متنظيـ مناخ كتكفير حاجاتيـ كاشباع بالعامميف العقلاني الاحتفاظ عمى القدر في

 .الأفراد لدل مالتنظيـ الكلاء كدعـ

 
                                                           

لغاز دراسة ميدالية بمؤسسة :  كرمي كريمة1 التغيير التنظيمي ك أثره عمى الكلاء التنظيمي لدل مكظفي مؤسسة الكيرباء كا 
 قسـ عمـ الاجتماع ، كمية الآداب كالعمكـ  غير منشكرة،، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير،عنابة- الكيرباء كالغاز كلاية 

 . 2010 -2009الاجتماعية كالإنسانية، 
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: يأتي فيما الدراسة تساؤلات كتتمثؿ

 المؤسسة؟ في مالتنظيـ التغيير نحك المكظفيف اتجاىات ىي ما -
 المؤسسة؟ اتجاه سكنمغاز مكظفي كلاء مدل ما -
 التغيير ظؿ في سكنمغاز مكظفي لدل مالتنظيـ الكلاء في المؤثرة العكامؿ ىي ما -

 ؟مالتنظيـ
 الشخصية؟ لمصفات تبعا المكظفيف لدل مالتنظيـ الكلاء يختمؼ ىؿ -

 :الدراسة فرضيات

 التغيرات أف بحيث لممؤسسة، كداخمية خارجية لتغيرات نتيجة ىك مالتنظيـ التغيير -1
. التنظيمي التغيير لإحداث تأثيرا أكثر الخارجية البيئية

 مع التكيّؼ أجؿ مف تنظيمية تغييرات ءبالجرا تقكـ الجزائرية الاقتصادية المؤسسات -2
 .لممؤسسة كالداخمية الخارجية البيئة

 كتحقيؽ بالعمؿ كالكلاء الأداء رفع في ك يساىـ التنظيـ في يؤثر مالتنظيـ الكلاء -3
 .المنظمة أىداؼ

: الدراسة نتائج

 أىداؼ قبكؿ عنصر ماعدا المكظفيف، لدل مالتنظيـ الكلاء مقكمات معظـ تكفرت -1
 التغيير إجراء بعد لممؤسسة الحالي الكضع قبكؿ عدـ أم. (الإدارية )المنظمة كقيـ

 .(كغيرىا ـالتنظي حيث مف )التنظيمي
 في المكظفيف لدل المتكفر فالمقكمات لممؤسسة، متنظيـ كلاء المكظفيف لدل :فإفّ  ذلؾ كرغـ

 :ىي المؤسسة

. الإدارية المنظمة أىداؼ لتحقيؽ إيجابية بصكرة المساىمة -
. لمتنظيـ الكلاء مف عاؿ مستكل تكفر -
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. القائـ التنظيـ في كالاستمرار البقاء في الشديدة الرغبة -
. ايجابية بصكرة ـالتنظي تقييـ في كالرغبة الإخلاص -
 مؤسسة في المكظفيف لدل التنظيمي الكلاء تنمية في المساعدة العكامؿ تتكفر لا -2

: في تمثؿ سكنمغاز، كالتي
. التنظيـ في العامميف. الأفراد حاجات إشباع

. الأىداؼ كضكح -
. التنظيـ في العماؿ مشاركة -
. مالتنظيـ المناخ تحسيف عمى العمؿ -
. الحكافز مف أنظمة مناسبة تطبيؽ -
. مؤسسية ثقافة بناء عمى العمؿ -
. القيادة نمط -
( الكلاء تككيف عكامؿ )ـالتنظي في العامميف الأفراد حاجات إشباع كىك الأكؿ العنصر كيضـ

: التالية العناصر

. ـالتنظي في المكانة .أ 
. العمؿ في الاستقلاؿ .ب 
. العمؿ عف الرضا .ج 
 العلاقات الاجتماعية .د 
. القيادة .ق 
. التنظيمي المناخ .ك 
. الانجاز في الرغبة .ز 
. الشخصية الصفات .ح 
. العمؿ في المشاركة درجة .ط 
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. الحكافز نظاـ .م 
. الأدكار تحديد .ؾ 
 :التالية اليامة العناصر منيا نتكفر لـ حيث

. الاستقلاؿ في العمؿ -
. العمؿ عف الرضا -
. المناسبة القيادة -
 .الملائـ مالتنظيـ المناخ -
 .الحكافز نظاـ -

 سياسات تكفر عدـ كنظرا لأىمية كجكد ىذه العناصر، فالاتجاه العاـ لدة المكظفيف ىك
. التنظيـ في العامميف حاجات إشباع أجؿ مف ىامّة داخمية

 لدل مالتنظيـ الكلاء كزيادة التنظيمي التغيير إنجاح إلى تكدم التي  العكامؿ -3
: ىي المكظفيف

. التنظيمي التغيير بعممية الخاصة تاشراؾ الأفراد في اتخاذ القرارا

 .(التنظيمي التغيير بعممية يتعمؽ بما خاصة )المؤسسة في كالاتصاؿ الإعلاـ

. المكظفيف تدريب

. المادم التحفيز

 .التحفيز المعنكم

. العمؿ كسائؿ تكفير

. الجماعة تماسؾ عمى الحفاظ

. لمفرد كالنفسية الاجتماعية الجكانب الاعتبار بعيف الأخذ
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. المناسب القيادة نمط

. مناسب عمؿ جك بخمؽ القيادة اىتماـ

 .(المينية   الكفاءات )التعميمي كالمستكل الأقدمية الجانبيف الاعتبار بعيف الأخذ

 .التكظيؼ حديثي لتعميـ(  الأقدمية  )الخبرة ذكم مف الاستفادة أىمية

كثرة العمؿ  في العمؿ أم كضغط العماؿ عدد في نقص يكجد الكاقع في  لأنّو)التكظيؼ 
 خمقت مالتنظيـ التغيير صاحبت التي الجديدة التقسيمات أفّ  كما كاحد، فرد عمى كالمياـ
    مياـ يؤدم كاحد فرد جعؿ مما ك أخرل، مصمحة في كمنصب شاغر غير ىامّة مناصب
( كثير ك أعماؿ

 الشخصية    لمصفات تبعا المكظفيف لدل التنظيمي الكلاء درجة في اختلاؼ يكجد  لا -4
منصب -  التعميمي  المستكل- السف –الاجتماعية  الحالة- الخدمة  مدة-الجنس )

 .(العمؿ 

  :البمدان العربية في الوظيفي الولاء التنظيمي و الأداء حول سابقة دراسات- 2- 7

 :الأولى  الدراسة-1- 2- 7

 بفعالية الإحساس بيف  العلاقة»يكسؼ إلى دراسة  الرحمف عبد دركيش      لجأ الباحث
 .1«. الكظيفي كالأداء كالرضا التنظيمي كالكلاء الأداء تقكيـ نظاـ كمكضكعية

 قرارات اتخاذ في كأىميتو الكظيفي الأداء تقكيـ مكضكع حكؿ البحث مشكمة     كتدكر
 كدقة مكضكعية لأىمية كنظران  إحساسيـ، كفي العامميف سمكؾ في يؤثر مما بالعامميف خاصة

                                                           
العلاقة بيف الإحساس بفعالية كمكضكعية نظاـ تقكيـ الأداء كالكلاء التنظيمي كالرضا كالأداء :  دركيش عبد رحمف يكسؼ1

 ، المجمد السادس، 1999، المجمة العربية لمعمكـ الإدارية، مجمس النشر العممي جامعة الككيت، دراسة ميدانية- الكظيفي 
  . 275 -259العدد الثاني، ص ص 
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 إلى الباحثيف مف الكثير سعى ك كفاءة، بفعالية الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف الأداء تقكيـ
 أجؿ مف كعدالتو الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ كمكضكعية دقة نحك العامميف اتجاىات دراسات
. كالفعالية كالمكضكعية كالدقة العدالة مف عالي مستكل تحقيؽ

 الأداء تقكيـ نظاـ كمكضكعية بفعالية العامميف إحساس لدراسة البحث ىذا جاء     كقد
 علاقة عمى التعرؼ إلى بالإضافة المتحدة، العربية الإمارات بدكلة المؤسسات في الكظيفي
.  ك اتجاىاتيـ الأفراد بسمكؾ ك مكضكعتيو الأداء نظاـ تقكيـ بفعالية الإحساس

: فيما يأتي البحث كتمثّمت تساؤلات

 ك مكضكعتيو الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ بفعالية العامميف الأفراد إحساس مدل ما -1
 المتحدة؟ العربية الإمارات بدكلة المؤسسات في

 أفراد المؤسسة كلاء عمى الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ بفعالية الإحساس يؤثر  ىؿ-2
أدائيـ  كفي العمؿ في زملاءىـ كمع المباشريف رؤسائيـ مع علاقاتيـ عف كرضائيـ
 الكظيفي؟

 المؤسسة أفراد كلاء عمى الكظيفي الأداء تقكيـ بمكضكعية الإحساس يؤثر  ىؿ-3
 أدائيـ كفي العمؿ في زملاءىـ كمع المباشريف رؤسائيـ مع علاقاتيـ عف كرضائيـ
 الكظيفي؟

 :مجمكعتيف شكؿ في البحث فرضيات جاءت    كقد

 ككؿّ  الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ فعالية بيف علاقة كجكد تختبر فرضيات :الأولى المجموعة
. الكظيفي كالأداء الكظيفي الرضا ،مالتنظيـ الكلاء مف

 يؤدم الأداء تقكيـ نظاـ بفعالية التنظيـ أفراد إحساس إفّ : في الأولى الفرضية تمثمت حيث
. فييا يعممكف التي لممؤسسة كلائيـ زيادة إلى
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 الكظيفي الأداء تقكـ نظاـ بفعالية العامميف إحساس بيف إيجابية علاقة  تكجد:الثانية الفرضية
. المباشر الرئيس مع العلاقة عف كالرضا

 كالرضا الأداء تقكـ نظاـ بفعالية العامميف إحساس بيف إيجابية علاقة تكجد :الثالثة الفرضية
. العمؿ في الزملاء مع العلاقة عف

كالأداء  الأداء تقكيـ نظاـ بفعالية الإحساس بيف إيجابية علاقة تكجد: الفرضية الرابعة
. الكظيفي

 نظاـ بمكضكعية العامميف إحساس بيف إيجابية علاقة تختبر فرضيات: الثانية المجموعة
. الكظيفي الأداء تقكيـ

 :الأتية الفرضيات الباحث كضع    حيث

 الأداء تقكيـ نظاـ بمكضكعية العامميف إحساس بيف إيجابية علاقة  يكجد:الفرضية الخامسة
. مالتنظيـ كالكلاء الكظيفي

 الأداء تقكيـ نظاـ بمكضكعية العامميف إحساس بيف إيجابية علاقة تكجد :السادسة الفرضية
. المباشر الرئيس مع العلاقة عف كالرضا الكظيفي

 الأداء تقكيـ نظاـ بمكضكعية العماؿ شعكر بيف إيجابية علاقة تكجد :السابعة الفرضية
. العمؿ في الزملاء مع العلاقة عف كالرضا الكظيفي

 الكظيفي الأداء تقكيـ بمكضكعية شعكر الأفراد بيف إيجابية علاقة تكجد :الثامنة الفرضية
. الكظيفي كالأداء

 ككذلؾ البحث لعينة الأساسية السمات لعرض الكصفي التحميمي المنيج الباحث استخدـ كقد
 أداء تقكيـ نظاـ بفعالية الشعكر مدل لتبياف المعيارية تكالانحرافا الحسابية المتكسطات

. كالحككمي الخاص القطاع في ك مكضكعتيو العامميف
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 :الأتية النتائج إلى البحث تكصؿ كقد

 الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ لفعالية العامميف لدل مرتفع شعكر مستكل يكجد -1
 .الخاص القطاع في كانخفاضو المشترؾ القطاع في كمكضكعتيو

 الكلاء كبيف الكظيفي الأداء تشـ نظاـ بفعالية العامميف شعكر بيف إيجابية علاقة تكجد -2
 زملاء مع العلاقة عف الرضا المباشريف، الرؤساء مع العلاقة عف الرضا التنظيمي،

. الكظيفي الأداء ككذلؾ العمؿ
 الكظيفي الأداء تقكيـ نظاـ بمكضكعية العامميف شعكر بيف إيجابية علاقة تكجد -3

 الرؤساء مع العلاقة عف كالرضا التنظيمي الكلاء كبيف المؤسسة في المطبؽ
. الكظيفي كالأداء فقط، المباشريف

: الثانية  الدراسة-2- 2- 7

 إجمالي عمى أثره كتقييـ التنظيمي  الكلاء »بعنكاف الشكاكرة محمكد فيصؿ لمباحث    دراسة
. 1«الأردنية لافارج  الإسمنت مصانع شركة عمى التطبيؽ -المبيعات  مف الدخؿ

: الدراسة مشكمة

 مف العديد يكاجو المبيعات مف الدخؿ بإجمالي ممثلا لمشركة المالي الأداء فعالية    أف
 مف ىك مالتنظيـ الكلاء ضعؼ ك لككف ك البيعية، ك الانتاجية ك التحديات الإدارية العكائؽ

 ك إف لاسيما الحاضر، كقتا في الأعماؿ منظمات تكاجو التي ك التحديات العكائؽ ىذه أىـ
 أصبح قد العربية المنظمات معظـ في العامميف مف العظمى الغالبية لدل مالتنظيـ الكلاء

 لدل الفضكؿ أثار الذم الأمر الكظيفية، أكلكياتيـ سمـ مف الأخير المرتبة يحتؿ للأسؼ
 ك مف التنظيمي، الكلاء ك مككنات ك أنكاع مفيكـ عمى ضركرة التعرؼ إلى بو كحذا الباحث

                                                           
بالتطبيؽ عمى شركة مصانع - الكلاء التنظيمي كتقييـ أثره عمى إجمالي الدخؿ مف المبيعات  فيصؿ محمكد الشكاكرة، 1

. 2009دراسة ميدانية، كمية إدارة أعماؿ، جامعة مؤتة، الأردف، - الإسمنت الأردنية لافارج
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 مصانع شركة عمى بالتطبيؽ"المبيعات  مف الدخؿ إجمالي عمى أثره تقييـ نحك الانطلاؽ ثـ
 عمى الإجابة بمدل البحث تساؤلات تمخيص يمكف عميو كبناء ،"لافارج الأردنية الإسمنت
: الأتية الأسئمة

 الأردنية؟ الإسمنت مصانع شركة في المكجكد مالتنظيـ الكلاء مستكل ىك ما -
 المبيعات؟ مف الدخؿ إجمالي عمى التنظيمي الكلاء لمستكل معنكم أثر يكجد ىؿ -
 التنظيمي؟ الكلاء مستكل عمى الشخصية الخصائص أثر ىك ما -

: الدراسة فرضيات

 :الأولى الرئيسية الفرضية

 كاف قد لافارج الأردنية الإسمنت مصانع شركة في العامميف لدل مالتنظيـ الكلاء مستكل إفّ 
. العامميف طمكح مستكل يعكس كلا ضعيفا

: الثانية الرئيسية الفرضية

 شركة في المبيعات مف الدخؿ إجمالي عمى العامميف لدل التنظيمي لمكلاء معنى أنز يكجد لا
: التالية الفرعية الفرضية الفرضيات ىذه عف كيتفرع لافارج، الأردنية الإسمنت مصانع

. الإنتاج تكاليؼ عمى العامميف لدل مالتنظيـ لمكلاء معنكم أثر يكجد لا -
 .المبيعات قيمة عمى العامميف لدل مالتنظيـ لمكلاء معنكم أثر يكجد لا -

: الثالثة الرئيسية الفرضية

 مصانع شركة في العامميف لدل التنظيمي لمكلاء مستكل في معنكية فركقات تكجد لا
 الفئات البشرم، الجنس، النكع )الشخصية الخصائص إلى تعزل لافارج الأردنية الإسمنت
. (العممي التأىيؿ الشيرم، الدخؿ العمرية،
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: الدراسة منيجية

    التنظيمي الكلاء مستكل معرفة إلى ييدؼ الذم الكصفي بالمنيج كالأخذ الاعتماد     كتـ
 مالتنظيـ الكلاء أثر ك تحديد ك تحميميا البيانات جمع إلى ييدؼ الذم الاستقرائي ك المنيج

. لافارج الأردنية الإسمنت مصانع شركة في المبيعات مف الدخؿ إجمالي عمى

: الدراسة وعينو مجتمع

      لافارج الأردنية الإسمنت مصانع شركة في العامميف كافة مف الدراسة مجتمع     يتككف
 عينة تمثمت ك قد ،31/12/2010حتى تاريخ  مكظؼ (1028)الكمي  عددىـ ك البالغ
 لمعامميف الكمي العدد متكسط مف%( 10) حكالي نسبتو كبما مكظؼ( 130 )(ب) الدراسة

 .الدراسة فترة خلاؿ الشركة في

 :النتائج

 :التالي النحك عمى إلييا التكصؿ تـ التي النتائج تمخيص يمكف

 مصانع شركة في المبيعات قيمة تجاه العامميف لدل التنظيمي الكلاء مستكل إف -1
. متكسطة بدرجة كاف قد الاردنية الإسمنت

 كانت قد المبيعات مف الدخؿ كاجمالي التنظيمي الكلاء بيف( R )الارتباط قكة إف -2
ف %( 75.1) يساكل كاف  كقد(R2 )التحديد كمعامؿ %(91.9 )تساكم  قيمة كا 
 بمغت حيث كبيرة كانت قد( B )التابع المتغير عمى المستقؿ المتغير تأثير معامؿ

 حيث الجدكلية قيمتيا مف أكبر كانت قد المتغيريف بيف( F )قيمة كأفّ ( 1.018)
( 3370439) حكالي( 0.05 )دلالة مستكل عند بمغت

 الدراسة، لعينة الشخصية الخصائص ككافة التنظيمي الكلاء بيف معنكية علاقو كجكد -3
فّ  لاسيما  دكف كانت قد الدراسة عينة خصائص لجميع( Sig ).الدلالة مستكيات كا 
 (.0.05 )كالبالغ المحدد الدلالة مستكل
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: الأجنبية البمدان في والأداء الوظيفي التنظيمي الولاء حول سابقة دراسات- 3- 7

:  الاولى  الدراسة-1- 3- 7

 التنظيمي كالكلاء العمؿ قيـ تأثير مدم»   بعنكاف) 2003 اكلينج (دراسة لمباحث  كىي 
 .1«ىكنككنج  مدينة في الصينييف لمعامميف الكظيفي كالأداء العمؿ ضغط عمى

 :إلى ىدفت ك التي

 في الصينييف العامميف لدل العمؿ كقيـ التنظيمي الكلاء مف كلا تأثير مدل معرفة -1
 .العمؿ كضغط الكظيفي الأداء مستكل مف كلا عمى الصينية ىكنككنج مدينة

 مدينة في صيني أصؿ مف الصينييف العامميف لدل التنظيمي الكلاء مستكل قياس -2
 .ىكنككنج

 الكلاء عمى( الكظيفي ك المستكم السف )الديمغرافية العكامؿ تأثير مدم معرفة -3
 .مالتنظيـ

 مؤسسات عمى مكزعيف )عامؿ  368 (مف  مككنة عينة عمى الدراسة ىذه أجريت  ك قد
: التالية النتائج إلى خمصت ك قد متعددة إدانة مستكيات ك مف ك الخاص العاـ القطاع

 .الفردم كالأداء التنظيمي الكلاء مستكل بيف ايجابية علاقة يكجد - أ
 .العامميف لدل التنظيمي الكلاء مف عالي مستكل كجكد - ب
 العامميف أف بمعني العمؿ كضغط التنظيمي الكلاء مستكل بيف عكسية علاقة كجكد - ت

 .المتدني الكلاء ذكم مف أكثر العمؿ ضغط يتقبمكف الأعمى التنظيمي الكلاء ذكم
 .العامميف لدل التنظيمي الكلاء مستكل عمى تأثير العمؿ لقيـ يكجد - ث
. كالمستكم الكظيفي كالسف الكظيفي الأداء مستكل مف كلا بيف ايجابية علاقة يكجد - ج

                                                           
، قياس مستكم الالتزاـ التنظيمي لدم العامميف بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة: سامي إبراىيـ حماد حنكنةنقلا عف  1

 . 68-67، ص ص 2006غزة، - مذكرة ماجستير غير منشكرة، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الاسلامية 
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 :الدراسة الثانية -2- 3- 7

 الرضا العمؿ، بيئة مف كلأ أثر » بعنكاف ) 2003  سككف ك كامب(دراسة لمباحثاف  كىي
. «كالكلاء التنظيمي عمى معدلات دكراف العمؿ  الكظيفي

 :إلى ىدفت دارسة كىي

 عمى مالتنظيـ كالكلاء الكظيفي، الرضا العمؿ، بيئة مف كلا تأثير مدل قياس -1
 .الأمريكية السجكف مصمحة في العامميف لدل العمؿ دكراف معدلات

 الكلاء مستكيات عمى العرقي كالأصؿ التعميـ مستكل مف كلا تأثير مدم معرفة -2
 .السجكف الأمريكية بمصمحة العامميف لدل التنظيمي

 . الأمريكية السجكف مصمحة في العامميف لدل مالتنظيـ الكلاء مستكل معرفة -3
 السجكف مصمحة في )عامؿ  368 (مف  مككنة عينة عمى الدراسة ىذه أجريت كقد

 :الأتية لمنتائج الدراسة خمصت  كقد.الأمريكية الكلايات مختمؼ عمى الأمريكية ك مكزعيف
 الالتزاـ ذكم المكظفيف أفّ  حيث العمؿ ك دكراف الالتزاـ بيف عكسية علاقة كجكد - أ

 .العمؿ دكراف مستكل مف متدني مستكل لدييـ يككف العالي
 .الكظيفي الرضا ك مستكل مالتنظيـ الالتزاـ بيف قكية علاقة كجكد - ب
 لدل العمؿ دكراف ك مستكل العرقي الأصؿ التعميـ، مستكل بيف علاقة كجكد عدـ - ت

 .الأمريكية السجكف بمصمحو العامميف
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 :السابقة الدراسات عمى لتعقيبا- 4- 7

دراستيف  ك عربيتيف دراستيف ك جزائريتيف دراستيف منيا دراسات )06(      استعرضنا
 الأداء مف بكؿ كعلاقتو مالتنظيـ الكلاء حكؿ أىدافيا ركزت قد معظميا ك كانت أجنبتيف
   التنظيمي بالكلاء ك علاقتو القيادم كالنمط الكظيفي ك الرضا المنظمة   ك فاعمية الكظيفي
   العمؿ قيـ تأثير مدل ك دراسة التنظيمي الكلاء عمى ك أثره التنظيمي التغيير دراسة ك كذا
 البيئي المجاؿ تنكع السابقة الدراسات في الملاحظ ك مف التنظيمي، الكلاء عمى العمؿ ك بيئة
 أجرت كما أجنبية، ك أخرل عربية ك منيا محمية فمنيا السابقة، الدراسات بيا أجريت التي
 الدراسات نتائج أكدت كما ،(ـ2010 حتى ـ1996 )مف الفترة في السابقة تالدراسا ىذه

 كذلؾ التنظيمية، المتغيرات مف بعدد ارتباطيا خلاؿ مف مالتنظيـ الكلاء دكر كأىمية السابقة
 الدراسات معظـ أكضحت كما ،مالتنظيـ بالكلاء عاـ بكجو الإدارية القيادة نمط ارتباط
. التنظيمي ك الكلاء ك الكظيفية الشخصية المتغيرات بعض علاقو السابقة

 معيا كاختمفت أىدافيا بعض في السابقة الدراسات مف كثير مع الحالية الدراسة      تكافقت
 الكلاء ك تأثير تأثر عف الكشؼ عمى تركز الحالية الدراسة أف حيث الآخر، بعضيا في

   الثلاثة بأبعادىا التنظيمي الكلاء بيف العلاقة عمى ك التعرؼ الكظيفي الأداء في التنظيمي
(.  الكظيفي  كالأداء كالانتماء الكظيفي كالتقدير كالاحتراـ الكظيفي  الأمف )في ك المتمثمة
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 :تمييد 
إلى  الوصول و النجاح استمرار و الفعالية تحقيق إلى المنظمات         تسعى
 مادية و بشرية موارد إلى بحاجة فإنيا إليو تصبوا ما إلى حتى ترقى و الأداء الفعال،

العنصر  يعد و ، كافيا تدريبا مدربين و فاعمين مؤىمين و مناسبة تنظيمية بنى و
 لأي المال الحقيقي رأس فيو ، المكونات التنظيمية ىذه كل بين من الأىم البشري
 بيذا الإنساني العنصر حظي قد و ، أدائيا مستوى يتحدد خلبلو من و منظمة
 لمفاعل أعطت التي و الإنسانية العلبقات مدرسة ظيور بعد في المنظمة الإىتمام
 إثارة بيدف رغباتو تمبية و حاجياتو بتمبية اىتمت المنظمات و في المناسبة المكانة
 جيد من بوسعو ما كل بذل و فييا بقائو ضمان و توجييو و تحفيزه و دافعيتو
 الولاء يعد بالفعل ليا و إخلبصو و ولائو ضمان إلى بالإضافة ، أىدافيا لتحقيق

 من بعديد الباحثون حيث قام التنظيمي السموك مجال في عاملب ىاما التنظيمي
سنحاول  لذلك ، أبعاده و تحديد لو المحددة العوامل عن الكشف بيدف الدراسات
 . التنظيمي بشيء من التفصيل في ىذا الفصل الولاء لموضوع التطرق

  :مفيوم الولاء التنظيمي -1

يعد موضوع الولاء التنظيمي من الموضوعات التي جذبت انتباه الباحثين في 
مجال الادارة والسموك الإداري، إلا أنّ مفيوم الولاء التنظيمي كغيره من المفاىيم 

الأخرى كان ولا يزال موضع اختلبف بين الباحثين، سواء فيما يتعمق بإيجاد تعريف 
مركز محدد لمولاء التنظيمي، أو النماذج والنظريات التي تفسّره بيْد أنّ ىذا الاختلبف 

ىذا النموذج  يساعد ذإلنموذج الذي سيسير عميو دراستو،  عن ا أي باحثإىتمام
عمى تحديد التعاريف الإجرائية المستخدمة في دراستو، وكذلك تحديد المتغيرات 

تفسير نتائج الدراسة لذلك فإنّ الباحث في ىذا الجزء  المتغيرات التابعة، و و المستقمة
النظريات  تتبع النماذج و  أىم مفاىيم الولاء التنظيمي، وإبرازالدراسة سيحاول  من
حاولت تحديد طبيعة الولاء التنظيمي وتفسيره، والخروج من كل ذلك بنموذج  التي

. أساسو إجراء الدراسة الحالية يمكن عمى
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  في العموم الاجتماعيةا قديماوبخصوص مفيوم الولاء التنظيمي، يعتبر مفيوم
 ناً ئكان أول من بحث فيو عمماء الاجتماع الذين يرون أنّ الإنسان باعتباره كا و

اجتماعياً يعيش مع آخرين في بيئة اجتماعية منظمة، وتربطو بيم علبقات اجتماعية 
. 1الشعور بالانتماء تبرزىا الحاجة إلى التعاون و

حالة يتمثّل الفرد فييا بقيم وأىداف المنظمة ويرغب  »: بأنّو قد عرّفو موديو 
«.  في المحافظة عمى عضويتو فييا لتسييل تحقيق أىدافو

انجذاب الأفراد وتعمّقيم بأىداف التنظيم وقِيَمِوِ بغض  »: بأنّو عرّفو بوكانن و
. 2« النّظر عمّا يقدّمو ليم من قيم ماديّة

بمنظّمة معيّنة، بل ىي عممية مستمرة يعبر  ولاء فالولاء التنظيمي ليس مجرّد
الموظف من خلبليا عن اىتمامو بالمنظمة وبنجاحيا المستمر، ويتم ذلك عن طريق 

ن طال أمد تحقق ىذا اليدف الإيمان  .باليدف والعمل من أجمو وبشكل مستمر وا 

     ) 1970 سميث بورتر و( ومن أوائل الذين قدموا مفيوم الولاء التنظيمي 
توجو يتسم بالفاعمية والايجابية نحو »: حيث نظرا إليو من منظور نفسي ووصفاه بأنّو

. «المنظمة

إتجاه أو توجّو نحو المنظّمة  »: ومن ىذا المنطمق يُعرّف شيمدون الولاء بأنّو
. 3«يربط شخصية وىويّة الفرد بالمنظّمة

مفيوم الولاء التنظيمي عمى أنّو توجّو يتكوّن من ثلبثة جوانب  ويوضّح بوكانن
: ىي

 إحساس بالانتماء من خلبل القناعة الذاتية بأىداف المنظمة وقيمتيا .

                                                           
. 32، ص 1980، الكويت، وكالة المطبوعات، الجوانب السموكية في الإدارة: ىاشم زكي1
نجاز مبدع : المعاني أيمن عودة2 . 17، ص1996ن، .، الأردن، دالولاء التنظيمي سموك منضبط وا 
 ،رسالةالولاء التنظيمي لمموظفين الحكوميين في مدينة جدة بعض المحددات والآثار: القرشي سوزان محمد أحمد3

. 15، ص 1997، جامعة الممك سعود، كميّة العموم الإدارية، الرياض، )غير منشورة(ماجيستير 
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 خلبل القناعة بأىمية دور الموظف  الانغماس والمشاركة الفعالة في العمل من
. المنظمة في

 الاخلبص والذي يتجسد بالرغبة الأكيدة في استمرار الفرد بالعمل لدى 
. المنظمة

 أنّ الولاء التنظيمي)  1987 ( ستيفن وزملبئو ولكن عمى الجانب الآخر يرى
عبارة عن محصمة المساىمة في الصفقات بين - من خلبل المدخل التبادلي 

المنظمة والعضو، مع التركيز عمى رغبة الفرد في الاستمرار بالعضوية كشرط أساس 
مردودىا التبادلي في العممية  سمبيات الالتحاق بالمنظمة و و ورئيس لتراكم إيجابيات

نزعة  »: ، فالولاء التنظيم عنده ) 1960 (بيكر من نفس المدخل يعرفو و  ككل، 
معينة داخل المنظمة نتيجة لما استثمره الفرد فييا  لممشاركة المستمرة في نشاطات

. 1«ويخشى أن يفقده إذا تركيا

 )  ( 1980وول كوك واه  التنظيمي، كما يعرف لولاءاكما أنّو بعض الكتاب   
الفعل لدى لمموظف تجاه خصائص المنظمة التي ينتمي إلييا، كما  يتمثل في رد
الموظف بارتباطو بأىداف وقيم المنظمة والدور الذي يقوم بو لتحقيق  يعني إحساس
أجل مصالحو  الولاء بالقيم الوظيفية من أجل المنظمة وليس من و ىذه الأىداف

الولاء التنظيمي يعني العمل عمى إيجاد نوع من التوافق بين أىداف  كما أنّ  الخاصة
فالعامل أو الموظف الذي يؤمن )  Near ( 1989 ،الفرد والمنظمة عمى حد سواء

ولاء ليا، إضافة إلى  ما يتولّد لديو إحساس إيجابي و غالباً  بأىمية أىداف المنظمة
لعطاء الشعور إلى مزيد من ارأس العمل، كما يدفعو ىذا  لبقاء عمىاتزايد رغبتو في 

لسمات، أكثر قدرة ا بيذه بيياستالمنظمات التي يتميز من الجيد، مما يجعل مثل ىذه
. 2لتفاعل الايجابي مع بيئتيااعمى 

                                                           
. 17 المرجع نفسو، ص : القرشي سوزان محمد أحمد1
، رسالة ماجيستير الخصائص الشخصية والوظيفية وأثرىا عمى الولاء التنظيمي: عبد الله بن سميمان السلبمة2
 .57، ص 2000، قسم العموم الإدارية، أكاديمية نايف العربية لمعمة الأمنية، )غير منشورة(
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ارتباطو بيا، وأن  تطابق الفرد مع منظمتو و بأنّو قوة زملبئو بورتر وه وعرّف
التنظيمي تجاه منظمة ما، لديو لمصفات  الفرد الذي يظير مستوى عالياً من الولاء

: التالية

. اعتقاد قوي بقبول أىداف وقيم المنظمة1 - 

 .استعداد لبذل أقصى جيد ممكن نيابة من المنظمة2 - 

. 1لمنظمةاعضويتو في  المحافظة عمى استمرار رغبة قوية في- 3

 الولاء التنظيمي في ر أعطت المدرسة السموكية في الإدارة دفعا كبيرا لدو
شكل واضح بين درجة ولاء العامل لممنظمة ومعدل الإنتاج، بالمنظمات حيث ربطت 

في وقد كان من بين الأسس التي أكدت عمييا، التعمم والتكوين كعمميات رأسية 
 .2، وكذا أىمية الجماعة في توجيو مواقف الأفراد نحو أىداف المنظمةترسيخ الولاء

يوجد اتفاق عمى  عمى الرغم من تزايد عدد الميتمّين بالولاء التنظيمي فإنّو لا
تعريف محدّد لو، ويعود ذلك إلى تعدّد المنطمقات والزوايا التي نظر الباحثون إليو من 

  بورتر ، ، ستيرز بيكر 1960)  )  ، كانتر )  ( 1968 خلبليا، من بينيم شمدون
 .، وينر موداي

وقد عرّفو بوكنان بأنّو ارتباط وجداني بين أىداف المنظمة وقيميا وبين دور 
: نان يتألف من عناصر ىيك، فالولاء عند بو3الفرد المرتبط بأىدافيا وقيميا وغايتيا

 . الاستغراق النفسيإلىويشير : الاندماج .أ 
يمان بقيم وأىداف التنظيم: التوحد .ب   .ويعني اعتناق وا 
 . الارتباط الوجداني والتعاطفي مع التنظيمإلىويشير : الولاء .ج 

                                                           
. 58 المرجع نفسو، ص : عبد الله بن سميمان السلبمة1
 ، القاىرة، إيتراك لمطباعةبناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاممين داخل المنظمة: مدحت محمد أبو النصر2

. 2005والنشر والتوزيع، 
. 217، ص 2005، الإسكندرية، مؤسسة حورس، 1، ج1، طالسموك التنظيمي: محمد الصيرفي3
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العممية التي  »: يمثّل شنيدر  و ، نجرين الولاء التنظيمي عند كلّ من ىول
« .يحدث فييا التطابق بين أىداف الفرد وأىداف المنظّمة

ظاىرة تحدث نتيجة العلبقات  »: ، أنّو يمثّل ىربنياك و لتوأويشير إليو 
العلبقة "الفرد والمنظمة، ويترتب عمييا استثمار متبادل يستمر باستمرار : التبادلية بين

الولاء من خلبل ىذا التعريف يرتبط بجوانب التبادل النفعي  ،إنّ "التعاقدية بينيما
 وتمثمو التكمفة بين الفرد والتنظيم، حيث ترتبط بزيادة العائد النفعي بارتفاع مستوى

. عند الفرد الولاء

 1: التنظيميأوجو الولاء- 2
وحدة خارجية عن الفرد قد تكون مفيوما أو سموكا أو نتيجة  الولاء تعتبر وجية

لنشاط، كما تعتبر بمثابة ىدف أو موضوع اىتمام الفرد الذي يقوم من خلبليا بتقييم 
 .السموك الناتج عن ولاءه

يختمف من حيث الوجية، فقد تكون نحو المنظمة، أو المشرف أو  الولاء إن
المينة أو النقابة أو الزبائن أو الحياة المينية، وقد تتعدد الوجيات عند نفس 

: فسيتم الاقتصار عمى بعضيا الولاءأوجو لتعدد  الشخص، ونظرا

  :بالمنظمة الولاء -  2-1

 عن ارتباط عاطفي لمفرد بالمنظمة التي يعمل فييا ويتقاسم قيميا ةوىو عبار
.  نحوىاشعوره بالواجبويظير ذلك من خلبل وفائو ليا و

 :بالجماعة الولاء – 2-2

: ويعبر عن درجة الولاء لمجماعة أو لفريق العمل، وفي ىذا الإطار يقول تيفنت
تنطمق من مبدأ أنّو لا يمكننا أن ننتمي إلى جماعة، ما لم نتمكن من  الولاء إنّ مسألة

                                                           
غير (عموم ، رسالة دكتوراه علبقة القيم واتساقيا بالولاء التنظيمي في مرحمة التغيير التنظيمي، مراد نعومي1

. 2006، جامعة الجزائر، )منشورة
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بجماعة العمل   الفردولاءف تكوين علبقة مع أعضائيا والاندماج في ىذه العلبقة
يجعمو يتعرف عمى نفسو من خلبل ىذه الجماعة التي يشعر تجاه أعضائيا 

 .بالانتماء

: بالمشرف الولاء – 2-3

ويعرّف بأنّو الارتباط بالمشرف والاستعداد لبذل الجيود المعتبرة لخدمتو، فعادة 
، مما يجعل أىدافياما ينظر الأفراد لممشرفين عمى أنّيم يجسّدون قيم المنظمة و

العمال يدرون أنّ المشرفة ىو امتداد لممنظمة، وبالتالي فإنّو يعوّض الفرد ولاءه 
التنظيمي الذي أصبح صعبا بولاءه بالمشرف، عمى اعتبار أنّ ىذا الأخير ينوب عن 

". الولاء بالمنظمة"ذاك 

: بالعمل الولاء – 2-4

ويعبر عن درجة اندماج الفرد في النشاطات ومجموع الميام التي تدخل ضمن 
عممو،وحبو لأدائيا وعدم رغبتو في تغييرىا أو التخمي عنيا، ومادام العمل مفيوم 

يتضمن الميام بشتى أنواعيا والأدوات والأماكن والظروف الفيزيقية  مركب
" الزملبء والرؤساء والمرؤوسينع والعلبقة م"العلبئقية  ةالالإضاءة،التيوية، الح"

بالعمل يحتوي عمى العديد من الولاءات الفرعية التي قد نوىا في  الولاء وغيرىا فإنّ 
. العمل مجال

: بالمينة الولاء–2-5

 بالعمل، فيو عبارة عن قبول لأىدافيا وقيميا وحب الولاء يعتبر أكثر تحديدا من
. البذل والبقاء فييا
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 :التنظيمي الولاء دراسةو إتجاىات نظرية لمداخل - 3

 :1التنظيمي الولاء دراسةل  نظريةمداخل -1- 3
التنظيمي وتباينت الأسس التي تقوم عمييا،  الولاء لقد تعددت مداخل دراسة

: يأتفيما ي المداخل ويمكن حصر ىذه

 : يتزيوني إالتنظيمي عند الولاء مدخل 3-1-1

أنّ القوة أو السمطة التي تممكيا المنظمة عمى حساب  (1961) يونيزيرى ايت
 ما ي عادةذالعن طبيعة اندماج الفرد مع المنظمة، ىذا الاندماج  لمفرد ىي نابعة

: أن يتّخذ ثلبثة أشكال ىي نسميو بالولاء من الممكن

ويمثل اتجاىا إيجابيا وقويا نحو المنظمة، يقوم عمى الارتباط :  المعنويولاءال - أ
بأىداف التنظيم وقيمو وقواعده الداخمية وينشأ نتيجة شعور الفرد أنّ التنظيم 

ت الرمزية كأساس اءالتحقيق أىداف اجتماعية مفيدة، وعادة تستخدم المكف يسعى
. لدعم الأفراد

ويمثل علبقة أقل قوة مع التنظيم ولكنيا علبقة تقوم عمى مبدأ :  التراكميولاءال - ب
التبادل بين الأعضاء والتنظيم، فالأفراد يصبحون ممتزمين إذا وجدوا أنّ ىناك 

. ولاءمنافع سوف تعود عمييم من وراء ىذا ال
ويمثل اتجاىا سمبيا تجاه المنظمة، وينشأ من المواقف التي : الاضطراريولاء ال - ت

ما السجن تنظيم نيبيوصف فييا السموك الفردي بالاضطرار أو الإكراه والتقييد، 
نتيجة لإجراء اجتماعي فرض عمى نزلائو ولم يكن نابعا من اختيارىم، أنو إلا

 . الأفرادردعالقوة الإلزامية أو الاضطرارية ل وتستخدم عادة
 

                                                           
 ، المكتب الجامعي4، جالموسوعة العممية لمسموك التنظيمي التحميل عمى مستوى المنظمات، محمد الصيرفي1

. 21، ص 2009الحديث، مصر، 
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:   التنظيمي عند ستيرز الولاء مدخل 3-1-2

خبراتو تتفاعل  خصائص العمل و أنّ الخصائص الشخصية و (1977) ستيرز يرى
اعتقاده القوي  معا كمدخلبت، وتكون ميل الفرد للبندماج بمنظمتو ومشاركتو ليا و

رغبتو الأكيدة في بذل أكبر جيد لصالحيا مما ينتج عنو رغبة  بأىدافيا وقيميا، و
أنّ ىناك  ستيرز قوية في عدم ترك التنظيم، وانخفاض نسبة غيابو، ىذا وقد بيّن

عوامل توثر في تكوين الولاء، وما يمكن أن ينتج عنو من سموك، والشكل الأتي 
 :يوضح ذلك

الخصائص الشخصية 
الحاجة للئنجاز  -
. التعميم -
. العمل -
 .تحديد الدور -

خصائص العمل 
 .التحدي في العمل -
.  عن العملاالرض -
لمتفاعلبت  فرصة -

 .الاجتماعية
 .كسيةالتغذية الع -

خبرات العمل 
نوعية خبراتالعمل  و طبيعة -

. التنظيم في لدى العاممين
 الشخص بالنسبة أىميّة- 

. لمتنظيم
. الثقة بالتنظيم- 

مخرجات الولاء التنظيمي عند ستير  مدخلبت و : (1)شكل رقم ال

 22المرجع السابق،ص: محمد الصيرفي: المصدر 

الولاء 

 التنظيمي

الرغبة والميل لمبقاء في  -
التنظيم 

 

انخفاض نسبة دوران  -
العمل 

الميل لمتبرّع بالعمل  -
طواعية لتحقيق أىداف 

. التنظيم
الميل لبذل الجيد  -

 لتحقيق إنجاز أكبر
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: سلانيك و التنظيمي عند ستاو الولاء  مدخل3-1-3

: ىما الولاء  عمى ضرورة التفريق بين نوعين مناأكد فقد

والمقصود بو العمميات التي تتطابق من خلبليا أىداف :  الاتجاىيولاءال . أ
. ىافيمع أىداف وقيم المنظمة، وتزداد لديو الرغبة لمبقاء والاستمرار  الفرد

والمقصود بو العمميات التي يصبح الفرد من خلبليا : الالقاب السموكي . ب
وقتو الذي يقضيو داخل  مرتبطا بمؤسستو، ناتجا من سموكو السابق، فجيده و

. 1بعضويتيا مؤسستو يجعمو متمسكا بيا و

 :   التنظيمي عند كانتر الولاء مدخل  3-1-4

إلى ثلبثة أنواع نتيم عن متطمبات سموكية يفرضيا التنظيم  (1986) تشير كانتر
: عمى الأفراد وىي

الاخلبص نحو تنظيم معين إلى   ويمثل حالة من التفاني و: المستمرولاءال . أ
نتيجة لعامل الاستثمار السابق، مما  حاجة الفرد إلى البقاء في ىذا التنظيم

يجعل ترك العمل في ضوء التكمفة والإثابة عممية مستحيمة ويظير ذلك عمى 
التي يقضييا الفرد أو العمل لمدة طويمة داخل  سبيل المثال في فترة التكوين

 .المنظمة
يقوم أساسا عمى خمق العلبقات الاجتماعية  و : القائم عمى التماسكولاءال . ب

تتولد علبقة قوية بين التنظيم وأفراده، وتغري  وتدعيميا داخل المنظمة، بحيث
لذا تعمد المنظمة إلى استخدام  التنظيم بالانضمام إليو، خارج أشخاصا من

العديد من الوسائل والأنشطة التي تيدف إلى الربط النفسي بين الأفراد 
. والمنظمة

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم المناخ التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي:أحمد الوزان  خالد - 1

 ص، 2006،، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،البحرين)غير منشورة(الإدارية،
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قيم التنظيم وقواعده، والتي تشكل أو ب، ويمثل ارتباط الأعضاء  الرقابيولاءال.ج
 يبرز صوغ بدورىا السموك في الشكل المرغوب أو الاتجاىات المرغوب فييا، وت

الرقابي عندما يرى العامل أنّقيم التنظيم وقواعده تمثل مرشدا ىاما لمسموك  الولاء
يتأثّر بالقواعد التي تحكم التصرفات أو الأعمال - السموك-المرغوب فيو وأنّو

. 1اليومية

: 2آخرين التنظيمي عند ماير و الولاء مدخل 3-1-5

التنظيمي مفيوم متعدد الأبعاد والجوانب  الولاء أنّ  (1991) يرى ماير وآخرون
: ةتيويتكون من الأبعاد الأ

ويعبر عن درجة تأثر الفرد بأىدافو وقيم المنظمة، وىو ناتج :  العاطفيولاءال . أ
يمانو القوي  قيميا وأىدافيا، وحب بعنو الارتباط النفسي لمفرد بالمنظمة، وا 

. البقاء فييا
الأدبي والشخصي بالتمسّك بقيم وأىداف  الولاء  ويعبر عن: المعياريولاءال . ب

الدينية، فيو  الثقافية و المنظمة، ويكون ناتج عن التأثر بالقيم الاجتماعية و
يمثل مجمل الضغوط الأخلبقية الداخمية التي تدفع الفرد لمعمل في سبيل 

 .تحقيق أىداف المنظمة والتي يشعر بأنو مدين
يعبر عن   و)1960(بيكر   وقد بدأت دراستو مع أبحاث:المستمرولاء ال . ت

الرغبة القوية في الاستمرار بالعمل في المنظمة وذلك لعدم القدرة عمى 
التضحية بيا لزيادة التكاليف المترتبة عمى ذلك، بالإضافة إلى الاستثمارات 

 إيجاد عمل فيالشخصية التي ستضيع في حالة مغادرتو لممؤسسة، وشكوكو 
.  مماثل في مكان آخر

                                                           
 219لمرجع السابق، ص،االسموك التنظيمي: محمد الصيرفي1
، 1998، أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، الولاء التنظيمي لممدير السعودي:ىيجان عبد الرحمن2

 .27ص
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  رابطة مشتركة بينيم،وتتمثل في ذلك التصور الذيتؤكد عمىوىذه المكونات الثلبثة 
يعد الولاء حالة نفسية تعبّر عن علبقة الفرد بالمنظمة التي يعمل بيا، ولكن نجد أنّ 

الذي لديو ولاء عاطفي   فالموظف،طبيعة الحالة النفسية مختمفة فيما بين ىذه الأنواع
فيبقى لأنّو يحتاج إلى  بقى رغبتو منو في ذلك، أمّا الذي يتمتع بولاء مستمر قويت

ذلك، أمّا صاحب الولاء المعياري القوي فإنّو يبقى لأنّو يشعر بأنّو ممتزم بذلك، ويقول 
مثل الواجب ذلك لاعتقاد الفرد بأنّ بقاءه وفيا ليذه  الولاء )1982( في ىذا  وينر

ومن المتوقع أنّ الفرد يمكن أن يحصل عمى تفيم ، المنظمة ىو أفضل شيء يقوم بو
. ىذه مجتمعة الولاء أفضل لعلبقتو مع المنظمة عندما ينظر إلى أنواع

 :التنظيمي الولاء دراسةالإتجاىات النظرية ل-2- 3

: يلبحظ من النظريات السابقة أنّيا تنظر لمولاء التنظيمي من ثلبث اتجاىات و

 :التبادلية المقاربة -الاتجاه الأول 2-1- 3

ىا في علبقات متبادلة، فالتنظيم يطمب من ؤوىذا الاتجاه يجعل المنظمة وأعضا
  داء    أىدافو، وتقديم أعمى كمية وأفضل نوعية ممكنة من الأ قيمو و لالولاء أفراده

كذلك يطالبيم بالولاء لو وعدم تركو إلى تنظيم آخر بعد أن تكمف المال والجيد  و
لإعدادىم وبالمقابل فإنّ العامل يطالب التنظيم بأن يسيم في إشباع حاجاتو المختمفة، 

. وأن يوفر لو المكانة والأمن والاستقرار

:  المقاربة النفسية-الثاني  الاتجاه 2-2- 3

اك ارتباطا فعالًا للؤفراد بالمنظمة دون النظر بعين الاعتبار نوالذي يرى أن ه
لمعوامل المادية أو المكاسب التي يمكن أن يحققيا الأفراد نتيجة عمميم في 

ىم في التنظيم ئالتنظيمات، ذلك الارتباط الذي يتميز بأدائيم الجيد وقمة تغيبيم وبقا
. حتى سن التقاعد وزيادة الرضا الوظيفي والسموك الإيجابي نحوه
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: الباحثين أنّ ىناك رؤيتين لمولاء التنظيمي ىما وىكذا فقد رأى كثير من

 تنظر لمولاء التنظيمي عمى أساس أنّو وجية نظر تعكس : الرؤية النظرية
طبيعة جودة العلبقة بين الموظف والمنظمة وحسب ىذه الرؤية فإنّ الشخص 

:  الولاء التنظيمي المرتفع ىو الذيوذ

. لديو إيمان عميق بأىداف وقيم المنظمة-  أ

 .لديو استعداد لبذل جيد كبير في سبيل المنظمة - ب

. لديو رغبة صادقة في البقاء في المنظمة - ج

 الشخص يحاول  وىي الرؤية السموكية والتي تنص عمى أنّ : الرؤية الثانية
 وىو قد يخسر ىذا نتيجة تركو ذوفمة مثل الني قاالحفاظ عمى كل شيء ذ

لممنظمة لذلك فيو يتصرف بتصرفات تضمن لو استمرارية ىذه الأشياء 
القيمة، وحسب ىذه الرؤية فإنّ ىناك ثلبثة عناصر تشكّل في مجموعيا الولاء 

: التنظيمي ىي
ويقصد بو شعور الموظف بالارتباط بالمنظمة : العنصر الوجداني -

. والمساىمة فييا
وىو ارتباط يعتمد عمى مدى إدراك الموظف : العنصر الاستمراري -

. لحسابات الربح والخسارة للبستمرار في المنظمة
ويشير إلى شعور الموظف بالولاء بالبقاء في : العنصر المعياري -

 .1المنظمة

: مقاربة الثقافة التنظيمية أو الاتجاه الثقافي -الاتجاه الثالث 2-3- 3

التي قدمت  (مدرسة الثقافة التنظيمية)ومن أحدث المدارس في دراسة المنظمات
لدراسة وتفسير ظاىرة الولاء التنظيمي باعتبار أنّ ثقافة المنظمة التي  إطارا جديداً 

                                                           
حساس العاممين بالعدالة التنظيمية: العجمي راشد شبيب1  د ، مجمّة الإداري،تحميل العلبقة بين الولاء التنظيمي وا 

 .1998، 72 العدد ن،
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تتمثل في القيم الموجودة بيا وبالذات قيم المدربين، والجوانب الممموسة في المنظمة 
والمتعمقة ببناء المنظمة مادياً وتنظيماً، وكذلك الافتراضات الأساسية التي تحدد 

علبقة المنظمة ببيئتيا وبغيرىا من المنظمات الأخرى تعد المكون الأساسي لمولاء 
. التنظيمي للؤفراد

قوياً لضبط  كما أنّ الولاء التنظيمي من وجية نظر ىذه المدرسة يعد أسموباً 
الموظفين باعتبار أن من أكبر المشكلبت التي تعاني منيا إدارة المنظمات الأسموب 

ملبئماً لممديرين  الذي يمكن بو ضبط وتوجيو الموظفين، والولاء التنظيمي يقدم أسموباً 
حسب وجية نظر ىذه المدرسة فإنّ الولاء التنظيمي يتضمن  و لحل ىذه المشكمة

توحد الشخص وقبولو لقيم وأىداف المنظمة التي يعمل بيا كما لو كانت قيمو 
وأىدافو الشخصية وعميو فإنّ الولاء التنظيمي لممنظمة يعدّ عاملب أخلبقيا ويتعدى 

. مجرد رضا الفرد عن عممو داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت والزملبء

وىذا الولاء النابع من الاساس الذاتي لمفرد يحد من المظاىر السمبية في 
الغياب، والعمل خارج وقت الدوام، ولجوء الموظفين إلى استغلبل : المنظمة مثل

. 1فرص الإجازات لترك المنظمة

: 2(اتجاىات) مدارس خمسةفي حين يوجد من يصنّف ىذه الاتجاىات الى 

  منالولاء أمّا الطجم فيشير إلى أنّو نظرت العديد من الدراسات والأبحاث إلى
زوايا مختمفة وفقأ لاتجاىات كتّابيا، وفي إطار ما قدمتو تمك الدراسات من مفاىيم 

قام بإجراء تصنيف لعدد من المداخل التي تنتمي إلييا تمك المفاىيم،ومنيا لك ذل
  السموكي و المدخل السيكولوجي أو النفسي، المدخل التبادلي، المدخل الاجتماعي

. ، المدخل السموكي، والنموذج الاستثماري لمولاء(الاتجاىات)يالمدخل الموقف

 

                                                           
، )غير منشورة(، رسالة ماجيستير، أثر بيئة العمل الداخمي عمى الولاء التنظيمي: محمد عمي صانع القحطاني1

 21-20، ص ص 2001قسم العموم الإدارية، أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، 
. 60 - 59  صمرجع سابق، صال: عبد الله بن سممان السلبمة2
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  :السيكولوجي الاتجاه

بأنّو توجو  الولاء يصف يركز ىذا الاتجاه عمى العلبقة بين الفرد والتنظيم،و
  شيمدونالفرد وذاتو بالتنظيم التنظيم وقد أشار إلى ارتباط ىوية إيجابي نحو

. بأنو مدى قوة ارتباط الفرد وتفاعمو مع التنظيم الولاء ، وقد أشار الى مفيوم)1971(

  :التبادلي الاتجاه

 ينظر لمولاء تحت ىذا المفيوم عمى أنّو نتيجة أو حصيمة العلبقة التبادلية بين
الإسيامات والمنافع التي تحدث بين التنظيم والعاممين، وقد أشار الى أنّ السموك 

 الولاء الممتزم سموك مقبول اجتماعيا ويتجاوز لممعياري أو الرسمية المتعمقة بموضوع
(. 1977)وينر 

يمكن فيمو بطريقة أفضل  الولاء وقد اتبع ىذا الخط من التفكير الذي يقول إنّ 
لولاء اباعتباره وسيمة لمتبادل والمقايضة وكظاىرة تراكمية، وبعبارة أخرى إنّ مستوى 

 مادية أو نفسية -الفردي ىو دالة المكافآت الفعمية أو المتوقعة والاستثمارات السابقة 
لفرد زادت االمنشود، فكمما زادت المصالح التبادلية من وجية نظر  الولاء مقابل– 

التبادلية ينتج عنيا قياس لولاء قائم عمى  بالتنظيم، من ىنا فإن الطريقة الولاء درجة
لطريقة إىماليا الميل والقابمية والاستعداد ااعتبارات نفعية، لكن يعاب عمى ىذه 

 (.1983) بيري و أنجل السموكي لمعاممين

 :السموكي الاتجاه الاجتماعي و

من ناحية اجتماعية وعرّفو بأنّو الاستعداد  الولاء )1972(ت كنترلقد حدد
الولاء لمنظام الاجتماعي، كذلك تمسك الشخصية  والرغبة في زيادة طاقة لمعمل و

 عن) 1977 ( سلبنيك لذات، كما عبّرابعلبقات اجتماعية تكون بمثابة تعبير عن 
ىو الحالة التي يصبح الفرد فييا  الولاء سموكية، إذ أشار إلى أنّ المن ناحية  الولاء
          تحدد نشاطاتو  معتقداتو التي قد تؤيد و بأفعالو النابعة من تفكيره و محددا

. ارتباطاتو و
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 :الموقفي الاتجاه

عبارة عن  الولاء وقفية في أعمال عدد من الكتاب التي ترىمتتمثل النظرة ال     
لعلبقة بين الفرد والتنظيم ونوعيتيا، ولقد نظر ىؤلاء الكتاب ااتجاىات تعكس طبيعة 

عمى أنّو مدى قوة ارتباط ذات الشخص وىويتو بالتنظيم، ويتصف ىذا  الولاء إلى
لولاء بالاعتقاد في أىداف المنظمة وقيميا والاستعداد لبذل جيود مضاعفة لخدمة ا

ماودي و . ) 1977 ( ستيرز) 1974 ( بوكنانالتنظيم والرغبة القوية في البقاء فيو
 .) 1995  (، ماك كول ) 1982  (أخرون

  :السموكي الاتجاه

ييتم المنيج السموكي لمولاء قبل كل شيء بالعممية التي يطوّر فييا الفرد ولاءه      
نّما بما يفعمو ويؤيّده، ويندرج تحت منيج السموكي نوعان من  ليس بالتنظيم فقط وا 

أسيراً  و النظريات أوليا مفيوم المرىنات الجانبية لكاتب يرى أنّ الفرد يصبح مشغولا
أىمل الفرد ىذا العمل  لأداء بعينو، وذلك بسبب الاستثمار الذي قد يفقده لو توقف أو

ىو الحالة التي يصبح فييا  الولاء ، وثانييما ما أشار إليو أنّ (1964)بيكر أو الأداء 
. يزداد من خلبليا اعتقاده بالمحافظة عمى ىذا السموك الفرد مقيدا بإطار سموكو و

 : 1 التنظيميمراحل تطوّر الولاء- 4

:  أنّ الولاء يمرّ بثلبثة مراحل متتابعة ىي  يرى بوكنان

 الفرد لعممو ولمدة عام واحد، يكون ةد من تاريخ مباشرتوتم: مرحمة التجربة -1
الفرد خلبليا خاضعا لمتدريب والإعداد والتجربة، وبالتالي يكون اىتمامو 

منصبا عمى كيفية قبولو في المنظمة وفي جماعات العمل، ومحاولة التأقمم 
مع الوضع الجديد والتوفيق بين قيمو وقيم وأىداف المنظمة والوجيات الأخرى 
داخميا أو المحيطة بيا، وفي ىذه المرحمة قد يواجو الفرد عدة صعوبات، مثل 

                                                           
 .21، ص المرجع السابق: أيمن عودة المعاني1
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عدم وضوح الدور وتضارب ولاءه نحو وجيات مختمفة داخل المنظمة وفي 
. محيطيا

خلبليا  الأربعة أعوام، و تتراوح بين العامين و و: الإنجاز العمل و مرحمة -2
يحاول الفرد تأكيد مفيوم الإنجاز، وأىم ما يميز ىذه الفترة، ىو تخوف الفرد 

. جية أو وجيات ولائو و  ةبمور و من العجز
وتبدأ من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة : النضوج مرحمة الثقة و -3

تتقوى علبقاتو بالوجيات التي  لتستمر إلى مفارقتو ليا، حيث يزاد ولاؤه و
ة      قيمو، فبعد انضمام الفرد لممنظمة تبدأ عممية تقصي و تتفق مع أىدافو

 .بحث عن الوجيات القريبة منو ليربط بيا ويبذل قصارى جيده في سبيميا و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. 1التنظيمي الولاء رومراحل تط (2)الشكل رقم 

 77المرجع السابق، صمحمدأحمدالوزان ،خالد :المصدر 

                                                           
 77خالد محمد الوزان، المرجع السابق، ص1

المرحمة الأولى 
 فترة التجرية

تظير خلبل ىذه المرحمة الخبرات 
: التالية

تحديات العمل  -1
تضارب الولاء  -2
وضوح الولاء  -3
 .ظيور الجماعة التلبحمية -4
نمو اتجاىات الجماعة نحو  -5

 التنظيم

المرحمة الثانية 
 العمل والانجاز

تتصف ىذه المرحمة بالخبرات 
التالية؛ 

. الخوف من العجز -1
ظيور قيم الولاء  -2
 تأييد مفيوم الإنجاز -3

المرحمة الثالثة 
 الثقة في التنظيم

 ترسيخ الولاء وتدعيمو
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 الشكل التالي أن الولاء التنظيمي خلبل تطوره يمر بمراحل حيث  لنايظير      
التوقعات  تتمثل المرحمة الأولى في الفترة التجريبية يتم فييا توضيح بعض الأدوات و

الإنجاز أما في  في المرحمة الثانية يتم ظيور قيم الولاء لمعمل و و الخاصة بالتنظيم
 تمثل ىذه المرحمة مرحمة الثقة التنظيم  تدعيمو و المرحمة الثالثة يتم ترسيخ الولاء و

. من ثم بروز مؤشرات الولاء التنظيمي و

: 1 التنظيميولاءإلى أنّ ىناك ثلبث مراحل لل أورايمي ريش          ي

حيث يكون ولاء الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد : الولاءمرحمة الإذعان أو  -1
يمتزم   وبالتالي فيو يقبل سمطة الآخرين و،التي يحصل عمييا من المنظمة

. بما يطمبونو
حيث يقبل سمطة الآخرين منو : مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة -2

بالتالي فيو   لأنّيا تشبع حاجاتو للبنتماء و،في الاستمرار بالعمل في المنظمة
. يفخر بيا

قيما لو وىنا  قيم المنظمة أىدافا و حيث يعتبر أىداف و: التبنّي مرحمة -3
 .القيم نتيجة لتطابق الأىداف و الولاء يكون

 :التنظيمي الولاء أىمية دراسة - 5

 ولاءال إلى الحقيقة التي تنص أنّ  في تحميلبت الولاء التنظيمي يرجع الاىتمام
 عند الموظف من أىم العوامل التي تحدد فعالية وكفاءة المنظمة، فكمما كان مستوى

مرتفعا كان مستوى الأداء مرتفعا، كذلك كان مستوى الغياب منخفضا وكان  الولاء
 في حياة العمال قد يمتد إلى ولاءال أثر معدل الدوران أقل، إضافة إلى ذلك فإنّ 

التنظيمي  الولاء ج نطاق العمل، فقد اتضح أن الموظف صاحبرحياتيم الخاصة خا

                                                           
الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الممك عبد العزيز والعوامل المؤثرة : محمد العتيبي وعوض الله طمق السواط1

 .7، ص7، العدد 19، السنة 1996، معيد الإدارة العامة، مسقط، مجمة الإداريفيو، 
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 المرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا والسعادة والارتباط العائمي، وعميو تتمثّل أىمية
: 1يأتما ي التنظيمي في الولاء

التنظيمي عنصر ىاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاممين  الولاء يمثل -1
بيا لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع فييا المنظمات أن تقدم الحوافز 

 .الملبئمة لموظفييا، ودفعيم لتحقيق أعمى مستوى من الإنجاز
الأفراد لممنظمات التي يعممون بيا يعتبر عاملب ىاما أكثر من  ولاء إن -2

الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائيم في منظماتيم أو تركيم العمل في منظمات 
 .أخرى

 إدارة فكر و عقل التنظيمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل ولاءال إنّ   -3
المنظمات، كونيا أصبحت تتولى مسؤولية المحافظة عمى المنظمة في حالة 

سميمة تمكنيا من الاستقرار والبقاء، وانطلبقا من ذلك برزت  و صحيّة
الحاجة لدراسة السموك الإنساني في ذلك المنظمات لغرض تحفيزه، وزيادة 

 .درجة ولاءه بأىدافيا وقيميا
 ىاما في ضمان نجاح تمك  الأفراد لمنظماتيم يعتبر عاملبولاءإن  -4

 .إنتاجيا و استمرارية المنظمات

: 2التنظيمي الولاء آثار –6

: ةتيالولاءعمى المتغيرات التنظيمية الأ يؤثر

: الروح المعنوية 1 – 6

كبير في رفع الروح المعنوية الأمر الذي  تشير الدراسات إلى أنّ لمولاء دورا
  يترتب عمية حب الأفراد لعمميم ومنظّماتيم وحماسيم لمقيام بالأعمال المطموبة

التنظيمي عكس الروح المعنوية  الولاء وتؤدي المعنويات المرتفعة إلى زيادة درجة

                                                           
. 2008، الدار الجامعية، الإسكندرية، مبادئ السموك التنظيمي: صلبح الدين عبد الباقي1
. 28، ص2008 مرجع سابق، ، مروان أحمد حويجي2



 الفصل الثاني                                                                    الولاء التنظيمي      
 

52 
 

المنخفضة نتيجة لقصور في السياسات الداخمية أو لعيوب في بيئة العمل الداخمية 
. التنظيمي وتدني الإنتاجية الولاء الذي يترتب عميو تدني مستوى

  :الأداء المتميز 2 –6

التنظيمي في بيئات  الولاء يمتاز الأفراد الذين تتوافر لدييم درجات عالية من
ولاءىم  عمميم بالأداء الوظيفي الجيد الناتج عن حب الأفراد وحماسيم لمعمل و

 .بأىداف التنظيم
: تسرب العاممين 3–6

 الموظّفين أو تركيم لأعماليم في المنظمات الإدارية من الظواىر بيعتبر تسرّ 
: يترتب عميو أثار سمبية منيا و التي تيدد حياة المنظمات وتمنع تقدميا السمبية

: تعطيل الأداء الوظيفي-  أ 

التعطيل الناتج عن فقدان الكفاءات الجيدة من العاممين نتيجة لتركيم المنظمة، 
والتعطيل الناتج عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم وجود كفاءات، وكذلك التعطيل نتيجة 

. لتكاليف عممية البحث عن بدائل مناسبة

:  الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات- ب 

فإذا كان الأفراد التاركون لمعمل يتمتعون بميارات وكفاءات عالية من حيث 
الأداء والاتصال والمشاركة فإنّ تركيم لمعمل سيؤثر عمى كل المزايا، بما في ذلك 

. زعزعة تماسك الأفراد وثقتيم في المنظمة وتدني إنتاجيتيم

:  ارتفاع التكاليف-      ج 

تسرب العاممين يترتب عميو تكاليف عالية، كالإعلبن عن وظائف جديدة يتبعيا 
. تكاليف التدريب، وتكاليف التكيف في بيئة العمل الجديدة
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:  زيادة أعباء العمل-       د 

نتيجة لترك العمل فإنّ أعباء العمل عمى العاممين في التنظيم ستزداد، وتشكل 
استنزاف لمطاقات إلى التفكير  جيد و و الضغوطات المتزايدة عمى الأفراد من إرىاق
الذين يشعرون بولاء عميق تجاه  بترك العمل والبحث عن مكان أخر، فالأفراد

الولاء  الولاء حيث أنّ  مؤسساتيم يسمكون سموك مختمف عن الذين لا يشعرون بيذا
. 1الدلائل عمى ذلك يؤثر بشدّة عمى أوجو رئيسية عديدة في سموك العمل و

بمستوى مرتفع من الغياب والرغبة في  الولاء يرتبط المستوى المنخفض من -1
 .البحث عن وظائف جديدة

يرتبط بعدم الرغبة في المشاركة وتقديم  الولاء المستوى المنخفض من -2
 .كثر عطاء بطبيعتيمالأ ولاءىمالتضحيات حيث نجد الأفراد الأكثر 

لو تأثير سمبي عمى الشخصية فعمى عكس  الولاء المستوى المنخفض من -3
المرتبطين بدرجة أكثر بمؤسساتيم . المتوقع أثبتت الأبحاث أن الأفراد

 ى، كل ذلك ولّد أىمية كبرةيستمتعون بحياة مينية ناجحة وشخصية سعيد
 .التنظيمي الولاء خطوات تساعد في زيادة مستوى لتصميم

: التنظيمي عمى الفردلولاء أثير ات 6-4

: عمى الفرد إلى قسمين الولاء أنّ تأثير  رومزكيقسم 

 م أاتأثير عمى الفرد خارج نطاق العمل سواء أكان ىذا التأثير ايجابي: الأول
سمبيا، فقد يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في العمل بالأنظمة ويجعمو يستمتع عند 

أدائو لعممو، وبالتالي يزداد رضاه مما يجعمو يتبنى أىداف المنظمة، وىذا في جانبو 
عمى الفرد أنّو يجعمو يستنفذ كل  الولاء الإيجابي، أمّا الجانب السمبي لتأثير مستوى

جيده وطاقتو ووقتو لمعمل ولا يكاد يترك أي وقت لمنشاط خارج العمل وىذا يجعمو 

                                                           
، ) غير منشورة(، رسالة ماجستير، النمط القيادي وأثره عمى الولاء التنظيمي، الغامدي سعيد بن محمد أل عاتق1

. 65-64، ص ص 2009كمية التربية، جامعة أم القرى، السعودية، 
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يعيش في عزلة عن الآخرين اجتماعيا، إضافة إلى أنّ العمل وىمومو تسيطر عمى 
. صحيّا في بعض الحالات تفكيره خارج العمل مما يؤثر عميو

ينعكس عمى تقدم الفرد الوظيفي، حيث أنّ الموظف  الولاء  تأثير مستوى:الثاني
الذي لديو ولاء تنظيمي مرتفع يكون في العادة مجداً في عممو وأكثر وأسرع ترقيا 
وتقدم في المراتب الوظيفة، وأكثر إخلبصا واجتيادا في تحقيق أىداف المنظمة، 

ه عمى شدّة إخلبصو وولاءه، فأصبح المستوى ؤستكاف بأنّيا وتزداد ثقتو في المنظمة
حافزا لمتقدم الوظيفي لمموظف والعكس صحيح بالنسبة لمموظف  الولاء العالي من

. 1التنظيمي لديو الولاء الذي ينخفض مستوى

: 2المنظمة ثار الولاء التنظيمي عمى الفرد و أ–2–6

  أولمولاء التنظيمي انعكاسات تؤثر عمى الفرد والمنظمة، قد تكون ايجابية، 
: يأتسمبية وتتمثل ىذه الانعكاسات فيما ي

: أثار الولاء التنظيمي عمى الفرد 1–2–6

. تنقسم إلى قسمين، الأول في نطاق العمل، أمّا الثاني فخارج نطاق العمل و

يتمثل في انعكاسات الولاء التنظيمي عمى المسار الميني لمفرد : القسم الأول
فالموظف ذو الولاء المرتفع يكون مجدا في عممو، وبالتالي يكون أسرع ترقيا وتقدما 

في تحقيق أىداف  في المراتب الوظيفية، كذلك يجعل الفرد أكثر إخلبصا واجتياد
المنظمة التي يعتبرىا أىدافو، كما أنّو يرى أنّ من مصمحتو النيوض بالمنظمة لثقتو 

خلبصو . أنيا ستكافئو عمى ولائو وا 

يتمثل في انعكاس الولاء التنظيمي عمى الفرد خارج نطاق العمل : القسم الثاني
: وتتمثل ىذه التأثيرات في نوعين ىما

                                                           
 .21، ص 2004، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية السموك التنظيمي: سمطان محمد سعيد1
 .92 جمال كعبار، مرجع سابق، ص 2
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الولاء التنظيمي ىنا يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في : التأثيرات الايجابية
العمل بالمنظمة، كما يجعمو يستمتع عند أدائو لعممو، الأمر الذي ينعكس عمى رضا 

الفرد الوظيفي مما يجعمو يتبنى أىداف المنظمة ويعتبرىا أىدافو، وبالتالي يعمل 
جاىدا لتحقيق ىذه الأىداف، وقد اعتبر الرضا الوظيفي عاملب ىاما في تطور الولاء 

. التنظيمي في المراحل الأولى من التوظيف

إن الفرد ذو الولاء المرتفع بدرجات عالية من السعادة والراحة والرضا خارج 
. أوقات العمل، إضافة إلى ارتفاع قوة علبقاتو العائمية

الولاء التنظيمي في ىذه الحالة يجعل الفرد يوجو ويستثمر : التأثيرات السمبية
جمع طاقاتو لمعمل، ولا يترك أي وقت لمنشاطات خارج العمل، ىذا بدوره يجعل الفرد 
يعيش في عزلة عن الآخرين، إضافة إلى ذلك فإنّ العمل وىمومو تسيطر عميو خارج 

أوقات العمل وبالتالي يصبح دائم التفكير والانشغال بعممو، وىذا يؤدي إلى نتائج 
. سمبية كالإجياد

: ثار الولاء التنظيمي عمى المنظمة أ2–2–6

يؤدي الولاء التنظيمي إلى عدد من النتائج الايجابية بالنسبة لممنظمة كانخفاض 
معدل دوران العمل واستقرار العمالة والانتظام في العمل، وبذل المزيد من الجيد 

زيادة الإنتاجية وتحقيق النمو  والأداء، مما يؤثر عمى انخفاض تكمفة العمل و
 قدوالازدىار كمنظمة وكذلك فإنّ الولاء التنظيمي يزيد من إنتاجية الموظف وأدائو، و

وجد أنّ ىناك علبقة عكسية بين الولاء التنظيمي والغياب عن العمل كما وجد أيضا 
تركوا أعماليم كانوا  الأفراد الذين فالولاء التنظيمي تأثيرا سمبيا عمى ترك العمل، أنّ 

من الأفراد ذوي الولاء التنظيمي المنخفض وىناك العديد من الفوائد الني تجنييا 
: يأتما ي وترك العمل وتتمثل في المنظمة عن طريق التقميل من نسبة الغياب

التقميل من التكاليف المختمفة المرتبطة بعممية التوظيف والاختيار والتدريب  -
. الجدد للؤعضاء

. انخفاض الإنتاجية عمى الأقل أثناء تدريب ىذا العامل -
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الغياب عن العمل أو تركو من قبل بعض الموظفين قد يكون لو أثر سمبي  -
عمى معنويات الموظفين الآخرين، الأمر الذي قد يزيد من عدد الغيابات وترك 

. العمل،وىذه المشكلبت تكون أكثر عمقا عندما تكون بين قيادة المنظمة
المنظمة التي يتصف أفرادىا بالولاء المرتفع، تصبح حمم جميع الأفراد الذين  -

سيحاولون الانضمام ليا، وىذا بدوري يسيل عمى المنظمة اختيار مرشحين 
 .جدد ذوي ميارة عالية

التنظيمي، يتبين لنا مدى أىميتو  الولاء من خلبل الآثار التي تنتج عن و
بالنسبة لمفرد من جية وبالنسبة لممنظمات من جية أخرى، بحيث يتمنى المسؤول أنّ 
تتضمن منظمتو عمى أعضاء يتميزون بدرجات مرتفعة من الولاء، نظرا لمدور الذي 
يمعبو في تحقيق الفعالية في الأداء، فمن حيث النشاط تتطمب بعض النشاطات من 

، خاصة تمك النشاطات المرتبطة بقطاع الخدمات، التي تتوقف ةبيركالعمال رغبة 
جودتيا عمى الجيد الذي يبذلو العامل في عممو كالبنوك والمستشفيات مثلب، وىو ما 

يعطي أىمية كبيرة لاتجاىات وسموك العمال إما أنو لا يمكن لممنظمة أن تحقق 
أىدافيا إلا إذا أراد العمال ذلك، وفي ىذه الحالة فالولاء يعد شرط أساسي لتحقيق 
  الفعالية، بدون أن ننسى الأزمات التي تمر بيا بعض المنظمات في بعض الأوقات

 فلب يكفي  فنجد بعضيا ينجح في تخطي ىذه الأزمات في حين يفشل البعض الآخر
إنما يتعداه ذلك  و الإمكانيات المادية لتحقيق النجاح فقط الحصول عمى الرأسمال و

 .ييرغإلى اتجاىات الأفراد الذين يعممون في المنظمة نحو الت

 و ليذا نجد أن كل المنظمات تحاول زرع الولاء في أعضاءىا، بغرض 
  عمى سبيل المثال دون الحصر الغيابات و التخفيف من نسبة الدوران الوظيفي و

فعند المقارنة بين المنظمات التي تقل فييا نسبة الدوران الوظيفي وتمك التي يرتفع 
فييا، لوجدنا أنّ السبب في ذلك يعود أساسا إلى الارتباط الضعيف لمفرد بالمنظمة 

ارتفاع  و الولاء في الحالة الثانية، أي في المنظمات التي تنخفض فييا درجات
مستوى الارتباط الفرد بالمنظمة في الحالة الأولى، بحيث يساعد ارتفاع مستوى 
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الارتباط عمى التقميل من الدوران الوظيفي والغيابات نظرا لرغبة الفرد العامل في 
  .1البقاء في المنظمة

: مظاىر الولاء التنظيمي- 7

: يأتما ي مكن تمخيص مظاىر الولاء التنظيمي فييو

دارتيا و - بذل أقصى الجيود لتحقيق رضاىم، بالسعي  احترام المنظمة وا 
. الحثيث لتحقيق أىداف المنظمة

الجيد الإضافي، لغرض الوقوف مع  استعداد العاممين لمتضحية بالوقت و -
المنظمة في محنة معينة أو لتحقيق ىدف تنافسي معين، يعمل عمى رفع شأن 

. المنظمة ويحسن من سمعتيا أمام الآخرين
تكاتف الجيود، والمحافظة عمى أسرار العمل والدفاع  رفع الكفاءة الوظيفية و -

. عن سمعة المنظمة
. الصبر عمى بعض الأزمات التي تمر بيا المنظمة -
مدى مقاومة المغريات والعروض التي تقدميا المنظمات المنافسة، لغرض  -

استقطاب القدرات الوظيفية والميارات إلييا من بقية المنظمات للبستفادة من 
. خبراتيا المتراكمة ومياراتيا الكفؤة في إدارة وتنفيذ الأعمال

. الاستعداد الدائم لتطوير الذات بما يخدم الطرفين المنظمة والعاممين -

 :لممنظمة بالنسبة التنظيميولاء ال نتائج  - 8 

      لقد  أشارت العديد من الدراسات التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي        
و علبقتو ببعض المتغيرات الأخرى، أن لمولاء نتائج إيجابية و سمبية بالنسبة 

لممنظمة، فأما النتائج الإيجابية فقد أشار برنارد، أنو من الأثار الإيجابية نجد الولاء 

                                                           
الولاء التنظيمي وعلبقتو بالأداء في العمل لدة أطباء المركز الاستشفائي الجامعي نذير محمد : بن نابي حسن1

ص ،2012، 2،جامعة الجزائر )غير منشورة(،، مذكرة ماجستير في عمم النفس العمل والتنظيمبولاية تيزي وزو
45 .
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الذي يتصف بو الأفراد تجاه المنظمة إضافة إلى تقبميم لأىداف و قيم المنظمة، ما 
  . 1يؤدي إلى توحيد الجيود نحو تحقيق ىذه الأىداف

   ارتفاع مستوى الأداء و بالتالي الإنتاج الذي يعد مؤشر اللؤداء، بحيث أكد 
عمى وجود علبقة ايجابية تبين ولاء المنظمة عمى الابتكار في دراسة قام  ايزنبرجر

حيث وجد أن أفراد الإدارة العميا الذين يتسمون ، بيا أحد الباحثين في جينرال موتورز
بدرجة عالية من الولاء و الولاء لممنظمة عادة ما تختمف لدييم القدرة عمى الابتكار   

 .2و الخمق
    يعتبر التؤخر عن العمل و الغياب أحد الأفعال التنظيمية غير المرغوبة فيها في 
جميع المنظمات و اللذين يعدان أحد المإشرات التي تعكس انخفاض مستوى الولاء 

تجاه المنظمة، مع الأخذ بعين الإعتبار الغيابات المبررة و غير لدى الفاعلين 
فقد يتغيب عن العمل لضرورة ما، كما انو قد يتأخر  (الموظف  )المبررة، فالفاعل

 أن الأفراد الذين يتميزون ( 1995 )عن عممو لظروف قاىرة، حيث أكد جلبتمي 
بولاء عاطفي قوي تجاه المنظمة لايتغيبون عن العمل، عكس العمال الذين لدييم 

أن لمولاء العاطفي تجاه المنظمة  (1995) ولاء مستمر قوي ،و لقد أشار سومرس
 الذي ( 2005 ) أثر مباشر عمى نسبة الغياب لدى العمال، ىذا ما أكده لاو 

توصل إلى نتيجة مفادىا أن العمال الأكثر ولاء من الناحية العاطفية لايتغيبون عن 
العمل عكس الأفراد الذين لدييم ولاء مستمر قوي و الذين يبحثون عن فقط عمى 

 . المحافظة عمى العلبقة الجيدة التي تربطيم بمنظمتيم
 ( 2002 )ماير و كول  ، ( 2005 )  و كذا كارش و كول ( 2003 )أما كوىن 

فقد  أكدوا أن الأفراد الذين لدييم ولاء عاطفي ضعيف ىم اولئك، الذين تكون لدييم 
 (2005)رغبة شديدة فيترك العمل و التغيب، عكس ما توصل إليو كارممي و جفان 

                                                           
1Jacques LGALENS & Cloud LOIGNON ,prevenir les conflits et 

accompagner les changements, édition maxima laurent du mesnil 

,amazone,France, sans édition,1997,p . 
 نفس المرجع السابق، ص ،محمد الصرفي-  2
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حيث أكدا أن لمولاء التنظيمي علبقة سمبية بالرغبة في ترك العمل، فعميو فانو كمما 
  . 1كان ولاء العمال قويا كمما قمت فرص الرغبة في ترك المنظمة

 أن سموك الانسحاب و التأخر  ( 1996 )    و في ىذا الصدد يرى لنكول و كالبرغ
و الغياب، التي تصل في بعض الأحيان لترك المنظمة، عوامل تعبر بشكل 

 فقد أكد أن ضعف  (1993 ) موضوعي عن ضعف الولاء التنظيمي ، أما موراو
الولاء التنظيمي يؤدي إلى الغيابات المتكررة لمعامل، أضف إلى ذلك ارتفاع نسبة 

الدوران الوظيفي، و النقص الممحوظ في المجيودات التي يبذليا الفرد و عدم رضاه 
 أن الولاء التنظيمي يؤدي إلى  (1990)عن العمل، في حين أكد ماتيو و زجاك

 . 2انخفاض أداء الفرد العامل بسبب التأخر عن العمل و الرغبة في ترك المنظمة

     تعد إذن الأفعال التنظيمية السابقة الذكر، بمثابة العوامل غير المرغوبة فييا في 
المنظمات التي تكون نتيجة لانخفاض مستوى الولاء التنظيمي، ىذا ما أكده ماير   

 حين أشارا إلى أن الغيابات، و الدوران الوظيفي ىي بمثابة 1991 ) )و آلان 
 . 3مؤشرات عن الولاء التنظيمي الضعيف

 
 
 
 
 
 

                                                           

 1 - Florent A .MAYER ,le guide de l’elum, réussir son passage vers l’éxéllence  

et la performance durable, édition l’exit, paris, sans édition,2011,p. 
  
2 - J.F AMADIEU , prévenir le stresse professionnel et promouvoir l’implication 

au travail, un enjeu de gestion des ressources humaines, les cahiers du 
gergor, centre d’étude et de recherche gestion des organisations et 

ressources humaines, Février N° 01/04, France, 2004,p. 
    

3
 نفس المرجع السابق،: ىيجان عبد الرحمن -  



 الفصل الثاني                                                                    الولاء التنظيمي      
 

60 
 

 .التنظيميولاء الن ع الآثارالمترتبة یلخص : (1 ) رقم الجدول
 
 

 
 

 مستوى التحليل

 الآثارالممكنة

 الآثارالسلبية الآثارالإيجابية

 
 
 
 

 الفرد

الشعور بالانتماء و -
  .الارتباط

 . الأمن-
 . الأهداف و الاتجاه-
 التصور الذاتي -

 .الإيجابي
 . المكافآتا لتنظيمية -
 الجاذبية للعاملين -

 .المحتملين

 انخفاض القدرة على -
 .التقدم الوظيفي

 انخفاض القدرة على -
 .النمو و التطور الذاتي

زيادة الضغوط المرتبطة -
بالعائلة و العلاقات 

 .الاجتماعية

 
 

 جماعة العمل

 
 . ثبات العضوية-
 .  فعالية الجماعة-
 . التماسك-

 
 . التفكير الجماعي -
 انخفاض القدرة على  -

  .الابتكار
 .الصراع بين الجماعات-  

 
 
 
 

 التنظيم

 :زيادة الفعالية ترجع إلى
 . جهد الفرد-
 . انخفاض معدل الدوران-

 .انخفاض نسبة الغياب - 
 . انخفاض نسبة التؤخر-

  الجاذبية للأعضاء -

 
انخفاض الفعالية ترجع 

 :إلى
 .انخفاض معدل الدوران-
 .انخفاض نسبة الغياب-

انخفاض القدرة على - 
 .التطور و التكيف

 

  232 ،ص 2005 محمدالصرفي، :المصدر-



 الفصل الثاني                                                                    الولاء التنظيمي      
 

61 
 

 :العوامل المساعدة في تكوين الولاء التنظيمي - 9

تشير معظم الدراسات التي أجريت في مجال الولاء التنظيمي أن من أىم       
:  العوامل التي تساىم في تنمية ولاء العاممين لتنظيماتيم ىي

 يقصد بالمكانة تمك المرتبة الاجتماعية لمشخص مقارنة :ةالمكانة الاجتماعي -1
وقد تكون المكانة مكانة رسمية أو مرتبة اجتماعية . في أي نظام اجتماعي بآخرين

تصنفيا الجماعة عمى شخص ما تعبيرا عمى شعورىم نحوه فتكون مكانة غير 
و يرتبط الأفراد بعضيم ببعض في التنظيم حسب مرتباتيم ترتيب ىرمي . رسمية

ويسعى العاممون ببذل قصارى . تحدد فيو مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظيم
أي ما يعرف )وذلك لأن فقدان المكانة . جيودىم لممحافظة عمى مكانتيم وتنميتيا

يعتبر حدثا سيئا بالنسبة لأي منيم، وسببا أساسيا لعدم قبولو من قبل  (بقمق المكانة
أفراد الجماعة التي يعمل معيا بشكل مناسب مما يولد لدييم بالقمق والاضطراب ومن 

 .1ثم الاضطرار إلى ترك التنظيم

الدرجة الرسمية التي يحصل الشخص عمييا : ولممكانة الاجتماعية أسباب عديدة منيا
 الأقدمية في في بناء المنظمة وأنماط العمل ومياراتو، وظروف العمل، الأجور، و

التعين بالإضافة إلى الأسباب التي يحصل الشخص عمييا من خارج المنظمة 
. كالتعميم والمكانة المينية

من المعروف أن لمعاممين : إشباع حاجات العاممين الإنسانية في التنظيم-2
مجموعة من الحاجات يسعون إلى إشباعيا، فيم يرغبون في إشباع حاجاتيم 

 الأساسية وحجاتيم للؤمن والشعور بالطمأنينة في التنظيم، ويسعون لأن ةالفسيولوجي
يكونوا مقدرين محببين أنيم ينتمون لجماعة ويسعون بالتالي لتحقيق ذواتيم، والتنظيم 

شباع ىذه الحاجات لا يمكن  أن - عمى الأغمب - الذي لا يساعدىم في تحقيق وا 
يكون مكانا لاستقرارىم بل يسعى أعضاؤه لمبحث عن غيره يمكنيم ومن تحقيق ىذه 

                                                           

1
 .208، ص 2006،دار أسامة ، دار المشرق الثقافي، التنظيم الإداري مبادئو و أساسياتو: عبوي زيد منير - 
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الحاجات مما يزيد من ولائيم التنظيمي لو، ويدفعيم إلى مزيد من العمل الجاد المنتج 
 .1لتحقيق أىدافو

لقد أظيرت الدراسات أن الولاء لمتنظيم يزداد  :وضوح الأىداف وتحديد الأدوار- 3
.       كمما كانت أىدافو واضحة ليستطيع الأفراد فيميا وتمثميا والسعي لتحقيقيا

وكمما كانت الأىداف واضحة والدوار محددة أمكن تجنب الصراع الذي يحدث نتيجة 
. غموض أدور العاممين

 :ي الرضا الوظيف-4

يعني الرضا الوظيفي المشاعر التي يبدييا الفرد نحو عممو في التنظيم، وينشأ      
 الرضا من إدراك الفرد لفرق بين ما تقدمو لو الوظيفة وما يجب غمييا أن تقدمو لو

أن الرضا الوظيفي  يرى ىيرزبرغ و، فكمما قل الفرق بينيما ازداد الرضا الوظيفي لديو
يمكن تحديده بمعرفة شعور الفرد نحو ما تنطوي الوظيفة عميو بما في ذلك الشعور 
مكان التقدم في الوظيفة،أما عدم الرضا الوظيفي  بالإنجاز و الاعتبار و المسؤولية وا 

فيمكن تحديده من خلبل شعوره نحو بيئة العمل المتمثمة بسياسة التنظيم وظروف 
العمل المادية ودرجة الاستقرار والأمن في الوظيفة والمركز الاجتماعي والأجور 

. وأسموب الإشراف

:                                                                                             نظام الحوافز- 5

لمحوافز دور فعال في تعزيز العلبقات فيما بين التنظيم والعاممين فيو، فيي التي 
وىذه الحوافز تكون مادية أو . تحفز القوى الدافعة بغية تحقيق أىداف التنظيم

معنوية، فردية أو جماعية يتوقف تأثيرىا عمى قدراتيا في إثارة الدافعية للؤفراد وتعزيز 
كما يتوقف تأثيرىا عمى نجاعة الأساليب المتبعة . حماسيم وثقتيم بالتنظيم وولائيم لو

في تنفيذىا والتي تراعي أىداف التنظيم و أىداف العاممين فيو لتحقيق الولاء والشعور  
 .                                                                                                                                                                                                                                                                                    بالمسؤولية والشعور بالرضا وتحقيق الذات

                                                           
1
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ويعرف الحافز بأنو الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطية بالإنسان التي تتييأ لو - 
وتؤدي إلى تقوية دوافعو نحو سموك معين، وأدائو لنشاط أو أنشطة معينة بالأسموب 

 .الذي يشبع حاجاتو وتوقعاتو وتحقيق أىدافو

الخصائص المختمفة التي تميز "يعبر المناخ التنظيمي عن :  المناخ التنظيمي- 6
البيئة في التنظيم والتي تشمل نواحي التنظيم الرسمي، وحاجات العاممين وطبيعة 
الاتصالات التنظيمية، وأساليب الإشراف السائدة وسموك الجماعات وغيرىا من 

العوامل التي يدركيا أفراد التنظيم فتؤثر في سموكيم وفي كل السموك 
البيئة الداخمية لمنظمة معينة يتعرف عمييا  '' بأنو ويعرف ريتشارد شيرز،التنظيمي

 .'' العاممون من تجاربيم وأثرىا في سموكيم

 يسوده الوفاق والوئام والتسامح والتعاون والعدالة والمساواة العاممين بجوأن تمتع - 
لموصول إلى الأىداف المشتركة يعزز الثقة بالعاممين ويرفع روحيم المعنوية ويزيد 

. درجة رضاىم الوظيفي ويعزز شعورىم بالولاء لممنظمة

أما المنظمات ذوات البيئاتَ المتسمطة  والمثبطة لمعنويات العاممين أو التي تتصف 
باللبمبالاة وعدم الحيوية فيو تنظيمات تشيع عمى تسرب العاممين ولا تنمي فييم قيم 
الولاء التنظيم، ولذلك فإن من الضروري الاىتمام بالبيئة التنظيمية وتحقيق التوافق 
بين الانجاز وتحقيق الأىداف من جية والعناية بالإنسان من جية أخرى من أجل 

.    تنمية الولاء التنظيمي

تعني الثقة توافق توقعات الأفراد وانسجام سموكيم بما يحقق : بناء الثقة التنظيمية-7
توقع الفرد " ىي (Organizational trust)و الثقة التنظيمي . المصالح المشتركة لو

أو المجموعة يتحقق الوعود المكتوبة أو الشفوية عن الآخرين أفراد أكانوا أم 
ويرى بعض الباحثين أن الثقة تتحقق من الإدراك المشترك لأفراد التنظيم ". جماعات

. الإيذاء بالآخرين

إن المنظمات المتميزة تجتيد في تقديم الخدمات المختمفة لأفرادىا لأنيا تعتمد - 
عمى العنصر البشري في تحقيق كفاءة التنظيم وفاعميتو، وتعتمد إلى رفع درجة الثقة 
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ولذلك فإن لعامل الثقة أىمية بالغة في تماسك . فيا بين العاممين وبين التنظيم
 .الجماعة و في تنمية الولاء لممنظمة وزيادة درجة الإبداع و الابتكار

العمميات التي يكتسب "  نعني بالتطبيع الاجتماعي التنظيمي: التنظيمي التطبيع-8
فييا الفرد القيم والاتجاىات والمعايير و أنماط السموك التي تتوافق مع مصالح 

". المنظمة وأىدافيا

فعاليتيا، وسرعة التطبيع  دور ميم في تحقيق كفاءة المنظمات و ولمتطبيع التنظيمي
خلبصو وولائو وتمسكو بالمنظمة ويعتقد بعض الباحثين  تؤثر في تحديد إنتاج الفرد وا 

: أن ىذه العممية تمر في ثلبث مراحل متلبحقة ىي

.  المرحمة التي تسبق الالتحاق بالمنظمة. 1 

. مرحمة المواجية. 2 

. مرحمة التحول. 3 

تعني مشاركة العممين والموظفين قياميم بعمميات : مشاركة العاممين في التنظيم -9
دارتيا والسيطرة عمييا ورقابتيا .  استثمار مشروعاتيم مباشرة وا 

إن المشاركة تزيد من الولاء التنظيمي لمعاممين، فيم يتحدثون عن منظمتيم - 
وىن أكثر رغبة في العمل " مشكمتيم"ويعتبرون أي مشكمة في العمل " نحن"بقوليم

ويزداد شعورىم بالرضا وتقل مقاومتيم لمتغيير وترتفع . الجماعي، و أكثر تقبلب لو
روحيم المعنوية وتزداد ثقتيم بالمنظمة مما ينعكس عمى التنظيم بمزيد من الأداء 

                                                                             .الفعال
فإن . تعني القيادة التأثير عمى أعمال الآخرين وتحفيزىم: أسموب القيادة- 10

القائد الجيد ىو الذي يستطيع أن يسيم في تعميق الولاء التنظيمي لدى العاممين 
يمانيم بأىدافو وقيمو، ويبعث فييم رغبة صادقة في  ويقوي اعتقادىم بالتنظيم وا 
بذل مزيد من الجيد المبدع في سبيل تحقي تمك الأىداف، ويغرس فييم رغبة 

لى العضوية فييا، وىو الذي يوقع عن صغائر الأمور عصادقة في المحافظة 
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ويمتمك . ويثني عمى من يستحق الثناء ويتجاىل من يحاول استغلبل المواقف
. القدر عمى تطوير الإنسان و مراعاة مشاعره واحترامو وتوفير فرص نجاحو

ويعرف كيف يحفز العاممين لديو ويبث فييم الثقة ويعامميم بصدق وعدل وأمانة، 
ويتمتع بدرجة عالية من الأخلبق الحميدة ويتصف بالنشاط والقدرة عمى الإبداع 

. 1 يد المساعدة للآخرين كي يتقدموادوم
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 : خلاصة الفصل 
 

 حديثا يعتبر لكنو الإجتماع عمم في قديما معروف مصطمح التنظيمي الولاء إن     
 التي المنظمة مع بالإرتباط القوي الفاعل شعور عن يعبر ىو الإداري و الفكر في

 في التنظيمي الولاء يمر و ، أىدافيا وتحقيق فييا لمبقاء الشديدة الرغبة و فييا يعمل
 في حددىا حيث منيم بوكنان و تحديدىا في الباحثون اجتيد قد و بمراحل تكوينو
 الولاء و بالتنظيم، الثقة و مرحمة الإنجاز مرحمة و التجربة مرحمة ىي و مراحل ثلبث

 التنظيمي ،كالمناخ التنظيمية منيا العوامل من بالكثير يتأثر معقدة كظاىرة التنظيمي
 يتأثر و ....الخ... القيادي النمط و ، الحوافز بنظام و التنظيمية الثقافة و

 .الجنس و التعميمي، المستوى و الخبرة سنوات و كالسن بالمتغيرات الشخصية
  التلبحمي الولاء ، الولاء المستمر ىي و مقومات التنظيمي أبعاد و لمولاء و       

عمى  نتائجو لو متغير تنظيمي بإعتباره التنظيمي الولاء لأىمية و ، العاطفي الولاء و
    إبعاده تحديد و لتفسيره جاىدون الباحثون حاول سواء حد عمى المنظمة و الفاعل

  الظاىرة ليذه مفسرة نماذج البحوث تمك عن نتج و فيو العوامل المؤثرة و تأثيراتو و
   نموذج ، سالاينك و ستاو   نموذج  سيترز، نموذج ، نموذج  إتزيوني منيا و

 الثقافة نموذج ىو النماذج ىذه وأحدث  ماير و ألان نموذج و بيري و أنجل
 بناء من معا نتمكن جمعناىم لو و السابقة لمنماذج مكملب يعتبر الذي و ، التنظيمية
 . التنظيمي الولاء تفسير خلبلو من نستطيع متكامل نموذج
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: تمييد

يمعب الأداء الوظيفي دورا محوريا في دورة حياة المنظمات و إستمرارىا ، فيو محل 
، ىاتو الأخير التي يجسد إىتمام المدراء و المسيرين في توجيياتيم الإستراتيجية لممنظمات 

فييا الأداء سموكا عمميا يؤدي لدرجة من بموغ الأىداف المخططة بكفاءة وفعالية عمى اعتبار 
أنّو سموك يفرز أفعالا تمثل ناتج الجيد الجسمي أو الذىني المبذول، أي أنّ السموك يمثل 

ذا فإنّ الأداء يعكس مدى ولاء الموظف أو العامل  لالنتائج تمثّل المخرجات، المدخلات و
بمتطمبات العمل أو الميمة، فيو في النياية سموك يؤدي لنتائج، وقد تكون النتائج المحققة 

. مطابقة للأىداف المخططة أو تقل عنيا أو قد تتجاوزىا في بعض الأحيان

في ىذا الفصل مفيوم الأداء الوظيفي المداخل ناول ومن أجل كل ىذا فقد قمنا بالت
وتقييم الأداء الوظيفي  النظرية للأداء، وبكثير من التركيز عناصر ومحددات الأداء الوظيفي

تقييم و أخيرا أىمية  ،العوامل البيئية المؤثرة عمى الأداء الوظيفي وكذا إدارة الأداء الوظيفي و
. الأداء الوظيفي
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 :مفيوم الأداء الوظيفي -1

يحتل مكانة خاصة داخل أية  المنظمة و يرتبط مفيوم الأداء بكل من سموك الفرد و
ذلك عمى مستوى الفرد   الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا وهمنظمة باعتبار

والمنظمة والدولة، وقد تعددت تعريفات الباحثين للأداء، والأداء الوظيفي يشير إلى محصمة 
السموك الإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجو العمل نحو تحقيق الأىداف 

. 1المرغوبة

 الأداء الوظيفي ىو ذلك النشاط الذي يقوم بو العاممون من خلال أداء واجبات وميام 
الأداء الأمثل ىو القيام  مسؤوليات، التي يجب عمييم القيام بيا كل في موقعو الوظيفي، و و

. 2المسؤوليات عمى أكمل وجو الميام و بالواجبات و

ىو  إتمام الميام المكوّنة لوظيفة الفرد، و يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق و
غالبا ما يحدث لبس   بيا متطمبات الوظيفة، وديعكس الكيفية التي يتحقق بيا، أو يشبع الفر

الجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أمّا الأداء فيقاس عمى  تداخل بين الأداء و و
  أساس النتائج التي حققيا الفرد، فمثلا الطالب قد يبذل جيدا كبير في الاستعداد للامتحان 

في مثل ىذه الحالة يكون الجيد المبذول عالي  لكنو يحصل عمى درجات منخفضة، و و
. 3بينما الأداء منخفض

    الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات  الأثر "يعبّر مفيوم الأداء الوظيفي عن  و
إتمام الميام المكونة  الذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق و إدراك الدور أو الميام و و

. 4لوظيفة الفرد

                                                           
دراسة تطبيقية عمى الضباط الداخميين في -العوامل المؤثرة في فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الأمنية:   الربيق محمد1

، أكاديمية نايف لمعموم الأمنية، السعودية، )  غير منشورة(،قيادة أمن المنشآت والقوة الخاصة لأمن الطرق، دراسة ماجستير
. 57، ص 2004

أثر المناخ الطيس عمى الأداء الوظيفي لمعاممين من الجامعة الإسلامية بغزة، : يوسف عبد بحر، أيمن سميمان أبو سويرح2
. 2010، يونيو 1159، سمسمة الدراسات الإنسانية، المجمد الثامن عشر، العدد الثاني، ص مجمة الجامعة الإسلامية

 .209، ص 2001، الدار الجامعية لمطبع والنشر والتوزيع، القاىرة،إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية:  محمد راوية3
. 219، ص 2004، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، السموك التنظيمي: سمطان محمد سعيد4
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عمى الرغم من الاختلاف بين الباحثين في تعريف الأداء، إلا أنّ ىناك عوامل تجمع  و     
: يأتىي كما ي ىذه التعريفات و

 .دوافع اتجاىات و قيم و ميارات و ما يمتمكو من معرفو و  و:موظفال . أ
 .ما تقدمو من فرص عمل تحديات و ما تتصف بو من متطمبات و و: الوظيفة . ب
الإشراف  التي تتضمّن مناخ العمل و ىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية و و: الموقف . ج

 .1الييكل التنظيمي الأنظمة الإدارية و و

 :المداخل النظرية للأداء- 2

منذ ظيور العمل المأجور، اىتماما واسعا من طرف الباحثين  (العمالي)شيد الأداء 
 آدم سميثيعتبر  منيجو، و زيادتو كل حسب تصوّره و واىتموا كثيرا بكيفيات تحسينو و

" ثورة الأمم"العالم الإنجميزي أول من اىتم بطريقة مباشر بموضوع الإنتاج من خلال كتابو 
من خلال العمل داخل الوحدة  الذي عالج فيو موضوع الإنتاج و ،(1776)الصادر سنة 

 في آدم سميثعممية قام بيا  الإنتاجية عمى رفع مستوى الأداء، فبعد دراسات عممية و
نجده من  تحسنو، و ىا أن تزيد في الأداء ونالمنظمات الإنتاجية تؤصل إلى نتائج من شأ

 كفاءة الأداء  ناحية أخرى وجو المشرفين إلى طريقة تمكّنيم من التحكم في جودة الإنتاج و
ذلك للإلمام بجميع جوانبو لموصول  ذلك بتخصيص كل عامل لأداء عمل معين لا لغيره و و

. إلى نتائج مرضية

 :مدرسة الإدارة العممية -2-1

محاولة  كما حاولت مدرسة الإدارة العممية استخدام المنيج العممي في دراسة الأداء و
كل الظروف المؤثر عمى الأداء كالظروف  الزمن و الحركة و تحسينو، فركزت عمى دراسة

تسجيل نتائجيا ثم  التجربة أدوات منيجية لمدراسة و قد كانت الملاحظة العممية و الفيزيقية و
. تحميميا عمميا لموصول إلى النتائج المرجوة

                                                           
، )  غير منشورة(،، رسالة ماجستيرالمناخ التنظيمي وأثره عمى أداء العاممين في الأجيزة الأمنية:  الصغير فيد بن محمد1

. 32، ص 2002جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، 
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  قد أسيم تايمور في وضع أسس معادلة نظامية لدراسة الأداء، حيث جاءت أفكاره  و
الزمن الذي يجري بواسطة العاممين داخل المؤسسات  أساليبو الغنية حول دراسة الحركة و و

العوامل  ذلك لكي يكشف عن الوسائل و الصناعية، محاولة منو لمعرفة ما يدور بداخمو و
تحديد أفضل الطرق لزيادة الأداء بالإضافة إلى  المساعدة عمى رفع الكفاية الإنتاجية، و

العمل  العمل عمى توفير سبل عممية لقيام نظم إدارية تقوم بالإشراف عمى المشروعات، و
التدريب لمعاممين خاصة بعد أن زاد عدد العمال غير المدربين  عمى رفع مستويات الأداء و

. في التنظيمات الصناعية

: مدرسة العلاقات الإنسانية -2-2

ذلك لتركيزىا عمى   مقابل ذلك نجد التون مايو قدم انتقادات لمدرسة الإدارة العممية و
الظروف المادية كأساس لمتحميل، حيث اكتشف أنّ العوامل المادية ليست وحدىا العامل 

ارتفاع أداء العامل معتبرا ذلك إىمالا بالغا لمجانب الإنساني  الرئيسي في انخفاض و المؤثّر
، حيث تفترض مدرسة العلاقات الإنسانية بأنّ الإنسان مخموق اجتماعي يسعى 1في الأداء

ليس  و أنّ أفضل سمة إنسانية جماعية ىي التعاون إلى علاقات أفضل مع الأخرين، و
التحكم  و التنبؤ بو بناء عميو انعكس ذلك عمى كيفية تفسير السموك الإنساني و التنافس، و

   يتأثر في سموكو بآرائيا  فيو، فالفرد في المنظمة يتفاعل مع المجموعة التي يعمل معيا و
أنّ إشباع  العطاء، و أنّ شعور الفرد بانتمائو لمجماعة ىو الذي يحفزه لمبذل و معتقداتيا و و

لقد دعت مدرسة العلاقات  حاجاتو الاجتماعية قبل المادية ىو الأساس في تحفيز لمعمل، و
دعت إلى تحسين  الإنسانية إلى اعتراف الإدارة بالجماعات الصغيرة داخل المؤسسة، و

    مراقبي العمال، وأن يتعاطفوا بصورة أفضل مع العاممين  أساليب القيادة لدى المشرفين و
أن يشعروىم بالاىتمام بيم كشركاء في  الأسرية و أن يناقشوا معيم مشاكميم الاجتماعية و و

 .العمل لا كأجزاء

تطمعات قد تختمف عن أىداف   كما أوضحت ىذه النظرية أن لمعاممين أىدافا و
   قد تتعارض معيا لذلك فإنّو يصبح لزاما عمى الإدارة أن تناقش ىذه الأىداف  المنظمة و

                                                           
. 80،ص 1999، دار النيضة العربية، بيروت، 1، طعمم الاجتماع النشأة والتطورات الحديثة: عبد الله محمد عبد الرحمن1
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ويض بعض السمطة إلى فأن تسعي إلى تحقيقيا عن طرق ت التطمعات مع العاممين و و
      إشراكيم في اتخاذ القرارات التي تيميم عند ذلك يشعر العاممين بإنسانيتيم  العاممين و

. 1العطاء و ىذا الشعور في حد ذاتو يحفزىم لمزيد من الإنتاج متيم، وراك و

ب التي أجريت عمى مر رالتجا قد استند مايو في آرائو تمك عمى جممة الأبحاث و و
ىاوثورن الأمريكية، أثبت من خلاليا أىمية عامل الروح المعنوية  ست سنوات في مصانع

        شعورىم بالولاء  الإنساني في مستوى الإنتاج حيث فسر ذلك بوجود و »بين العامل 
إلى جماعة واحدة ليست فقط في الأقسام الإنتاجية أو المصانع التي اىتم  اءتمالان و

لكن يمكن أن تزيد عممية الإنتاج في أي وحدة إنتاجية أو مصنع أو شركة أو  بدراستيا، و
مياميا أو أىدافيا طالما يوجد نوع من الروح المعنوية العالية  إدارة ميما كانت وظائفيا و

«.  بين الأفراد

قد أثبتت ىذه الدراسات مدى التأثير المباشر عمى أداء العمال داخل المؤسسة رغم  و
توفر الظروف المادية وحدىا غير كافي لتحسين أداء العمل فالجانب الإنساني يمعب دور  أنّ 

. 2كلا الجانبيين مكملان لبعضيم إيجابيا و

إنّ مدرسة العلاقات الإنسانية توصمت إلى أنّ ميمة الإدارة غير مقتصرة عمى الجوانب 
تحسين ظروف العمل، بل تتعداىا إلى محاولة إشراك العمال  العممية فقط، كرفع الأجور و

الاىتمام بيا كعامل  ذلك بأخذ آرائيم و إشراكيم في إدارة المؤسسة، و في اتجاه القرارات و
. بالتالي زيادة الإنتاج محفز للاىتمام أكثر بأدائيم و

: المدرسة السموكية -2-3

نتيجة لمعيوب التي ظيرت في نظرية العلاقات الإنسانية، حاول بعض العمماء تطويرىا 
بالشكل الذي يسمح باستخدام كل الجوانب السموكية للأفراد، لإعطاء تفسيرات أكثر دقة 

من رواد ىذه النظرية كريس أرجرس، دوجلاس  للأداء الناجح في الأعمال، و
ابراىم ماسمو، الذين أسسوا نظرياتيم نحو الفرد العامل عمى اعتبار و ليكرت  مكريغر،رنسيس

                                                           
 2002 ، دار وائل لمنشر، الأردن، 1، ط السموك التنظيمي في منظمات الأعمال: محمود سممان العميان1
. 116 عبد الله محمد عبد الرحمن، المرجع نفسو، ص 2
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      أنّو يحب عممو باعتباره مصدر رضى نفسي لو، كما لديو القدرة عمى تحمل المسؤولية 
             .الأداء المميز الدافعية الذاتية لمعمل و السعي إلييا إضافة إلى قبولو عمى الحماس و و

أنّ المنظمة الفعالة ىي تمك المنظمة التي -  أحد رواد ىذه النظرية - يعتبر ليكرت
تحثّ المشرفين عمى تركيز اىتماميم عمى بناء جماعات عمل فعالة ذات أىداف تتحدى 

 في حين تشجع المنظمات الأقل فعالية بالمقابل، المشرفين عمى استحداث درجة  قدراتيا
تعيين الأشخاص ذوي القدرات اللازمة لأداء الوظائف  عالية من التخصص الوظيفي و

بقدر عالي من  التدريب، ىؤلاء العاممين ليؤدوا وظائفيم بأكفأ الطرق، و و  المتخصصة 
استخدام حوافز في شكل  الإشراف الدقيق عمى أداء ىؤلاء المتخصصين، و الكفاءة و

بدراسات  التقميدي و لمتصميم معدلات عمل بالقطعة تربط ىذه النقاط بالملامح الرئيسية
 أنّ التصميم الذي يأخذ في الاعتبار ليكرتالمنظمات ،عمى ضوء تمك الاتجاىات استنتج 

الذي يشجع العمل الجماعي ىو التنظيم  الجانب السموكي للأفراد أو الموجو نحو الأفراد، و
 ،الأكثر فاعمية

( 8)الموجو نحو الأفراد عمى أساس ثمانية  قد وصف ىذا التنظيم الأكثر فاعمية و  و
يرى  ، و(1)واحد  بنظام التقميدي ، فيما يوصف التصميم(4)أبعاد سماىا تنظيم نظام أربعة 

لا تستجيب لمتغيرات التي  غير فعالة، لأنّيا (1) أنّ المنظمات التي تتبع نظام واحد ليكرت
     تحدث في بيئتيا، ومن الطبيعي أن تنشأ عن التغيرات البيئية ضغوط تتجو نحو التغيير

يتضمن  لكي تتفاعل المنظمة مع تمك الضغوط لابد أن يكون تصميميا التنظيمي مرنا، و و
ليكرت  الخصائص اللازمة لمواجية التقمبات البيئية وفق مايراه (4)التنظيم القائم عمى نظام 

توجيو  تركيز و ممارسة الرقابة و ىذا ما يتطمبو اتخاذ القرارات و فالاتصال ينساب بسيولة و
 في نموذجو المثالي، أنّ ىناك طريقة واحدة مثمى فيبر كما فعل ليكرتقد افترض  الجيود، و

لميكرت  بالرغم من أنّ  و تتمثل الطريقة المثمى لميكرت لفيبرلمتصميم التنظيمي، فالنسبة 
، إلا أنّو ربما يكون متحمسا أكثر مما (4)بعض شواىد البحث التي تؤيد دعواه بتفوق نظام 

. 1ينبغي في عرض أسموب تنظيمي واحد كأفضل أسموب

                                                           
، )  غير منشورة(،، رسالة ماجستيرالسموك الإشرافي وعلاقتو الرضا الوظيفي في التنظيم الصناعي: زين الدين ضياف1

. 100-99، ص ص 2000-1999قسم عمم النفس وعموم التربية، جامعة منتوري قسنطينة، 
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: نظرية المبادئ الإدارية- 2-4

السيطرة عمى السموك  تفترض ىذه النظرية أنّ   وري فايولنهمن أشير روادىا 
من خلال العممية الإدارة من  الإنساني، تتأتى من خلال وضع ضوابط محددة للأداء، و

 أربعة عشر مبدأ يمكن من خلاليا فايوللقد وضع  رقابة، و تنظيم، توجيو، و تخطيط و
: ىي الاضطلاع بأنشطة الإدارة و

. الفنية يطبق عمى الوظائف الإدارية و  يؤدي إلى تحقيق الكفاية و:تقسيم العمل -
تمقّي الطاعة من  السمطة ىي الحق في إصدار الأوامر و : المسؤولية السمطة و -

 الأوامر الآخرين، أمّا المسؤولية فيي مقدار المساءلة الناجمة عن التمتع بحق إصدار
عدم الإخلال بالأوامر وجود رؤساء  بالأنظمة التنظيمية و الولاء يعني و: النظام -

. ديرين لغرض النظاماق
يعني أن يتمقى الفرد أوامر من رئيس واحد تفاديا للازدواجية في إصدار : وحدة الأمر -

 .الأوامر
 إنّ النشاطات ذات اليدف الواحد يجب أن تنظم بحيث تصاغ في :وحدة التوجيو -

    الفرق بين ىذا المبدأ  تشكل وحدة تنظيمية يديرىا مسؤول واحد، و خطة واحدة و
 مبدأ و
يتعمق بالتنظيم الإداري بينما مبدأ وحدة الأمر : وحدة الأمر أو مبدأ وحدة التوجيو -

 .يتعمق بالأفراد والعاممين
عندما نتعارض الأىداف الشخصية : خضوع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة -

 ترتيب في للأفراد مع الأىداف التنظيمية فإنّ الأىداف العامة لممنظمة ينبغي أن تأتي
 .مقدم

يجب أن تكون مكافئة الأفراد وأجورىم عادلة بحيث تحقق : مبدأ المكافأة والتعويض -
 .الرضى الوظيفي ليم

وتعني تركيز السمطة بيد الرؤساء، بينما اللامركزية ىي تشتيت السمطة : المركزية -
ويتوقف مدى إتباع المركزية واللامركزية عمى الموقف، مثل طبيعة عمل المنظمة 

 .وحجميا، ويجب أن يكون اليدف ىو الاستغلال الأنسب لطاقات العاممين
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 .تسمسل السمطة من أعمى إلى أسفل الييكل التنظيمي: تدرج السمطة -
ويعني وضع كل شيء في مكانو الصحيح والمناسب سواء كان ماديا أو : الترتيب -

 .بشريا، وىذا يوفر الاستخدام الأمثل لموارد المنظمة
توفير معاممة عادلة لجميع العاممين في المنظمة، لضمان : المساواة في المعاممة -

 .الولاء التنظيمي ليم
المحافظة عمى الأفراد الأكفاء في المنظمة والحد من دوران : الاستقرار الوظيفي -

 .العمل وترسّب العمالة
وينبغي تشجيع العاممين عمى الابتكار والتفكير الخلاق لاستنباط وسائل : المبادأة -

 .وطرق لتطوير العمل وتحسين الأداء
أىمية العمل الجماعي وأىمية الاتصالات الفعالة بين الجماعة :  الفريق والتعاونحرو -

في سبيل انجاز الأعمال والوصول إلى الأىداف 

 المشكل البشري في التنظيمات، في عممية وضع الرجل المناسب في فايوللقد حصر 
المكان المناسب، ولم يعط لمعمال دون في المشاركة في التسيير واتخاذ القرازت حيث حدد 

التنبؤ والتخطيط، والتنظيم، الحكم التنسيق : التسيير في خمسة عناصر وىمي فايول
. 1والمراقبة

: البيروقراطية- 2-5

غير متوفرة في أداء  العقلانية لاعتبارات الموضوعية و ايفترض النموذج البيروقراطي أنّ     
العمل، مما يجعل الاعتبارات الشخصية ىي السائدة ولقد انعكس ذلك عمى تفسير النموذج 

البيروقراطي لكيفية السيطرة عمى السموك الإنساني داخل المنظمات، حيث يتم ذلك من خلال 
 ماكس فيبر وجود نظام صارم لمقواعد والإجراءات، ولقد عالج عالم الاجتماع الالماني

النظرية البيروقراطية كنظام عقلاني يتناسب مع المجتمع الصناعي في العالم الغربي، حيث 
: يأتاثبت بعض الخصائص الأساسية ليذا النظام وأىم ىذه الخصائص أو المبادئ ماي

                                                           
، ص ص 2002 ، دار وائل لمنشر، الأردن، 1، ط السموك التنظيمي في منضمات الأعمال: محمود سميمان العميان1

41-43 .



 الفصل الثالث                                                                              الأداء الوظيفي
 

76 
 

 .المقدر تقسيم العمل عمى أساس وظيفي يعتمد عمى مبدأ التخصص و -
رج اليرمي المسند إلى دالتدرج اليرمي حيث تنظم علاقات الوظائف عمى أساس الت -

 :السمطة الرسمية وذلك انطلاقا من
 .(ىرمية)تقسيم المنظمة إلى عدة مستويات ىرارشية  -
خضوع المستوى الإداري الأدنى لإشراف وتوجيو المستوى الإداري الأعمى بالإضافة  -

 .إلى تحديد نطاق سمطة الرؤساء عمى المرؤوسين وفقا لقواعد محددة وثابتة
جراءات رسمية مكتوبة توجو سموك العاممين والقرارات المختمفة في  - وجود قواعد وا 

 .الوظائف
 .الفصل التام بين ممتمكات المنظمة والممتمكات الخاصة لمعاممين فييا -
لذرية يكون عمى أساس الأقدمية ١اعتماد الوظائف عمى الجدار والاخبار الميني و -

 .1والأداء والقدرة

ىو السبيل الأمثل لتنظيم عممية  الولاء وانطلاقا من ىذه الخصائص يعبر ماكس فيبر، أنّ 
ىذا النموذج  تطبيق فإنّ  تحقيق الأىداف التنظيمية بأكفأ الطرق وأنجعيا، ووفقا لماكس فيبر

 سيحقق فوائد متعددة كالدقة في العمل والوضوح والسرعة وانخفاض ةفي المنظمات الكبير
 .2التكمفة المادية لمعمل ومنو اجتناب العديد من المشاكل الخاصة بالعمل

: 3مدخل النظريات المعرفية -2-6

ويقوم ىذا المدخل عمى أساس أنّ دافعية الأفراد لا يمكن تفسيرىا بشكل متكامل إلا من 
دراكو ومعارفو والتي يستطيع من خلاليا  خلال دراسة وتحميل العوامل المتعمقة بوعي الفرد وا 

. اختيار الأداء الأنسب

 

                                                           
. 73، ص 2002، دار عالم الكتاب الحديث، الأردن، 1 طتنظيم المنظمات،: مؤيد سعيد السالم1
 .45-44 مرجع سابق، ص ص ،محمود سميمان العمميان2
، أنظمة الأجور وأثرىا عمى أداء العاممين في شركات ومؤسّسات القطاع العام الصناعي في سوريا: سومر أديب ناصر3

دراسة ميدانية عمى شركات الغزل والنسيج في الساحل السوري، رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال، كمية الاقتصاد، جامعة 
. 93-90، ص ص 2004تشرين، سوريا، 
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: ومن نظريات ىذا المدخل

 نظرية الحاجة للإنجاز. 
 نظرية مستوى الطموح. 
 نظرية المشاركة في تحديد الأىداف .

كون النظريات السابقة كميا متشابية من حيث )وسنقوم بدارسة نظرية الحاجة للإنجاز فقط 
 (المضمون

: 1نظرية الحاجة للإنجاز- 2-6-1

 وتعتمد في تفسيرىا لمدافعية عمى العوامل  اتكنسون  ووترتبط ىذه النظرية بكل من ماكميلاند
الداخمية لمفرد والتي تتمثل في وجود رغبة داخمية لدى الفرد لتحقيق إنجازات يعتبرىا ىامة 
بحيث تجعمو مميزا عن زملائو في العمل وتختمف قوة ىذه الرغبة من فرد لآخر فالأفراد 

وصنف كلا من . الذين تكون دوافع الإنجاز لدييم قوية يبذلون جيدا أكبر من غيرىم
: يأتاتكنسون الحاجات الإنسانية ضمن ثلاثة فئات كما ي و ماكميلاند

 وتعبر عن المدى الذي ضمن حدوده يصرف الفرد وقتو في التفكير :الحاجة للإنجاز -
وبذل الجيد من أجل تنفيذه لعممو بشكل أفضل، فالأفراد الذين لدييم الحاجة للإنجاز 
يبحثون عن المسؤولية ويضعون لأنفسيم أىدافا كبيرة وىامة ويرغبون في الحصول 

. عمى عائد مقابل ما أنجزوه
 وتعبر عن المدى الذي ضمن حدوده يصرف الفرد وقتو في التفكير :الحاجة لمنفوذ -

وبذل الجيد من أجل الحصول عمى السمطة والسيطرة عمى الآخرين، فالأفراد الذين 
 لدييم مثل ىذه الحاجات عادة ما يكون لدييم حب التحكم بالآخرين، ويكونون ميالين
لأنْ يصبحوا قادة، وقد افترض ماكميلاند أنّ الأفراد الذين لدييم حاجة قوية للإنجاز، 

. عادة، يكون لدييم حاجة قوية لمنفوذ
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 وتعبر عن الوقت الذي يصرفو الفرد في التفكير وبذل الجيد من :الحاجة للانتماء -
أجل إقامة علاقات طيبة وديّة مع الآخرين، فالأفراد الذي يكون لدييم حاجة للانتماء 

. ينغمسون في العمل الذي يسمح ليم بإقامة علاقات صحيحة وطيبة مع الآخرين

ولكن وفيما بعد ونتيجة لتزايد الاىتمام بدراسة الدافعية تم إضافة حاجة جديدة إلى الفئات 
 :الثلاث السابقة وىي

 وبناء عمى ىذه الحاجة فإنّ الأفراد الذين تكون موجودة :الحاجة للاستقلال الذاتي -
لدييم، فإنيم يعطون قيمة وأىمية كبيرتين لمحرية والاستقلالية في العمل والسيطرة 

وقد أوضح ماكميلاند بأنّ النفوذ يساعد الفرد في تحقيق .والتحكم بمصيرىم في العمل
 .الاستقلال الذاتي

: 1وسائل خمق الدافعية- 2-6-1-1

نتاجيتيم فإنّو لا بد من  انطلاقا من أىمية الدوافع و     أثرىا المباشر في أداء الأفراد وا 
العمل وبشكل مستمر عمى إثارة دوافعيم، أي البحث عن وسائل لتحريك دوافع الأفراد بشكل 
يتماشى مع أىداف المنظمة والأفراد عمى حد سواء، ومن أىم الأساليب والوسائل التي تمجأ 

. إلييا الإدارات في ىذا الشأن

 الأجر النقدي .
 المشاركة في الإدارة .
 إثراء العمل .
 الأمن والاستقرار في العمل .

وفي الواقع إنّ مشاركة الأفراد في الإدارة وتحقيق الأمن والاستقرار في العمل يعتبران      
من ضمن الحوافز غير المالية التي تستخدميا الإدارات لتحسين أداء الأفراد كما أنّو 

بالإضافة إلى الأساليب السابقة فإنّو بالإمكان المجوء إلى الحوافز، بكافة أنواعيا، أيضا 
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لتحريك دوافع الأفراد، إذ تعتبر الحوافز نات أىمية كبيرة بحيث تحتل المرتبة الثانية بعد 
. الأجر

:  الأجر النقدي-أ

يحتل الأجر النقدي الذي يحصل عميو الأفراد لقاء قياميم بالأعمال المكمفين بيا، المرتبة 
الأولى والأىم من بين كل الوسائل التي يمكن أن تستخدميا الإدارات لإثارة دافعيتيم وبالتالي 

التأثير عمى أدائيم وذلك كون الأجر يعتبر المصدر الأساسي لإشباع الحاجات الأساسية 
للأفراد وبالتالي لكي تحقق المنظمة النتائج المرجوة من سياسة الأجور لدييا يجب أن تقوم 
بوضع سياسة أجرية تمكن الأفراد من تمبية احتياجاتيم بالدرجة الأولى، وتتناسب مع طبيعة 

. الوظائف والأعمال المختمقة ثانيا، وأن تولد شعورا بالعدالة بالنسبة للأفراد ثالثا

: 1الحوافز- 2-6-1-2

تحتل الحوافز بأنواعيا المختمفة المرتبة الثانية بعد الأجر من حيث الأىمية في إثارة دافعية 
الأفراد وبالتالي توجيو أدائيم وتحسينو وذلك كونيا تشكل مصدراً إضافياً مساعدا عمى اشباع 
حاجاتيم المختمفة،فالحوافز ىي عبارة عن عوامل خارجية تستخدميا الإدارات لإثارة دافعية 

الأفراد لمقيام بأداء معين بالتالي توجيو ىذا الأداء بما يحقق أىداف المنظمة من جية 
لكنمكي تحقق الحوافز الغاية المرجوة . ويساعد عمى اشباع حاجات الأفراد من جية أخرى

: منيا لا بد من توافر عدة شروط أىميا

 المطموب اشباعيا،ومع تقدير الفرد لممنفعة )توافق الحافز مع الحاجة الممحة لدى الفرد
 .(التي سيحصل عمييا من ىذا الحافز

  عدد مرات التحفيز فكمما زاد عدد مرات التحفيز الايجابية أو السمبية،كمما أدى ذلك
 .إلى ارتفاع أو انخفاض مستوى أداء الفرد تبعا لنوع الحافز

  الأثر الذي يحدثو الحافز لدى الفرد وقوة ىذا الأثر،فكمما ازداد الرضا الذي يحدثو
الحافز كمما ازدادت فاعميتو كمدعم ايجابي للأداء وكمما ازداد الاستياء أو الألم الذي 

 .يحدثو كمما ازدادت فاعميتو كمدعم سمبي للأداء
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 توافق الحافز مع قيام الفرد بأداء معين. 
 العدالة في منح الحوافز فيما بين الأفراد .

مما يفرض عمى الإدارات وضع نظام عادل لمحوافز مبني عمى أسس عممية مدروسة بعيدا 
عن التخمين والتقديرات الشخصية لمتخذي القرار بحيث يكون متوافقا مع أمال الأفراد خاصة 

، أو من حيث نوع (ايجابية، سمبية)أنّ الحوافز تتعدد وتتنوّع سواء من حيث اليدف منيا
. (جماعية-فردية )أو من حيث عدد المشمولين بالحوافز  (مالية، غير مالية)الحافز ذاتو 

: المشاركة في الإدارة- ب

ويقصد بذلك مشاركة الأفراد في اتخاذ القرارات الإدارية وخاصة تمك التي تمس مصالحيم 
وشؤونيم مباشرة، لأن توافق أىداف المنظمة أو عمى الأقل تقاربيا من أىداف الأفراد يساعد 
عمى زيادة دافعيتيم للأداء بشكل أفضل، وتتم مشاركة الأفراد في الإدارة من خلال تمثيميم 

. في مجالس الإدارة والمجان الإدارية من قبل بعض الأفراد

: إثراء العمل- ج

ويقصد بو جعل العمل أكثر إثارة وتحفيزا للأفراد لأداء العمل، كإدخال ميام جديدة أكثر 
عطائو سمطة  صعوبة لم يسبق لمفرد القيام بيا، أو زيادة مسؤوليتو عن العمل المكمف بو وا 

ىم، فإثراء العمل من شأنو ئإضافية،الأمر الذي يعتبر أداة مفيدة لتحسين معنويات الأفراد وأدا
باعتراف الرؤساء بيم، وبالمسؤولية مما يجعميم أكثر سعادة ورغبة  أن يولد شعورا لدى الأفراد

. لمعمل، ويساعد ىذا النوع من الأساليب في إشباع حاجات تقدير الذات والاحترام

: الاستقرار في العمل الأمن و - د

ذ أن يكون ىذا العمل دائما بحيث يؤمن لو الاستقرار أولا و يحبيبحث أي فرد عن عمل ما، 
والأمان ثانيا،وىنا يجب أن نميّز بين نوعين من الأمان وىما الأمان من المخاطر التي قد 
يتعرض ليا الفرد أثناء تأدية عممو ، والأمان الوظيفي وىو عبارة عن توقعات الفرد عن 

احتمالية استمراره في موقف وظيفي معين ويعتبر شعور الفرد بالأمان الوظيفي حاجة أساسية 
لتحقيق أىداف الفرد والمنظمة في نفس الوقت، ونظرا لأىمية شعور الفرد بالأمان من 

. جل تأمين الأمان بنوعيوأمن  المخاطر وبالأمان الوظيفي يجب عمى الإدارات العمل
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 :1 النظرية الحديثة2-1-7

تعتبر ىذه النظرية من أحدث النظريات في عالم الإدارة، وقد استمدت ىذه النظرية من 
كتابات عمماء الاجتماع، وتميز بتأكيدىا عمى اعتبار النظام أدق وحدة يمكن أن تكون إطارا 
عمميا لمدراسة الموضوعية، فالمجتمع ىو وحدة أو يتكون من وحدات أصغر تكون كل واحدة 

 .منيا نظاما نظام عام بذاتيا وىذه ىي الأنظمة السياسية والاجتماعية والإدارية

نظاما مفتوحا يتقاعد مع الوحدات الأخرى في  (المنظمة)ويعبر النظام الإداري      
      المجتمع، فيأخذ منيا ويعطيا ويبادل معيا المعمومات والطاقة والموارد والقوى البشرية 

يتكون النظام الإداري من عناصر مترابطة فرعية، ىي النظام الفني والمعمومات والقوى  و
البشرية والنظام الاقتصادي المالي، ويشبّو أنصار ىذه النظرية المنظمة بالآلة من حيث 
ارتباط أجزائيا بعضيا ببعض، ويتوقف نشاط ىده الآلة عمى قدرة أجزائيا وعمى الطاقة 

والصيانة والعناية البيئية المتوّفرة ليا، ومن ثم فإنّ نتاج . الإنتاجية الكافية فييا ونوعية الفرد
المنظمة يتوقف عمى طبيعة تنظيميا وعناصرىا الداخمية وعمى ما تقدمو البيئة الخارجية ليا 

من إمكانيات مادية وبشرية وسياسية ومعنوية، لذلك فإنّ الدارسة التحميمية لواقع المنظمة 
 :يتناول وفق لنظرية النظم العناصر الأساسية الأتية

وتشمل كافة الإمكانيات والطاقات التي تدخل المنظمة، من الفئة : المدخلات -
 .الاجتماعية والسياسية الخارجية

 وىي مجموعة النشاطات التي تتم داخل المنظمة من تخطيط وتنفيذ: العممية الإدارية -
 .اتخاذ القرارات وتعامل الأفراد لتحويل المدخلات إلى المخرجات و
ويشمل دراسة كافة ما يخرج من المنظمة من منجزات تتمثل في السمع : المخرجات -

لى الفئات المنتفعة  المنتجة أو الخدمات المقدمة عمى اختلافيا، لمجتمع المستيمكين وا 
 .من تمك الخدمات
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وتعني كافة عمميات الاتصال التراجعي المتبادل بين المخرجات : التغذية العكسية -
والبيئة الخارجية، وما تحدثو فييا من آثار إيجابية أو سمبية تحدد وتكيف حجم ونوعية 

 .المدخلات

وىكذا تفاعل العناصر الأساسية الأربعة السابقة الذكر بطريقة تمقائية دون انقطاع في      
أي منظمة، وقد يصعب الوقوف عمى طبيعة ىذا التفاعل بصور مباشرة أو بالعين المجردة 

إلا أنّ آثار ىذا التفاعل ونتائجو يمكن أن تدرك بالمنطق وبالتحميل العممي لمدى تقدم 
وتطور المنظمة أو مدى انحطاطيا وتراجعيا، وعموما يمكن إجمال فوائد نظرية النظم في 

: يأتما يكمجال الإدارة 

النظرة الكمية الشاممة في إدارة المنظمة، فالباحث  أتاحت لمباحثين في عمم الإدارة -
يجب أن ينظر إلى الإدارة كنظام مفتوح مما يمكنو من رؤية عناصر المشكمة 

ىذه  الخ، ومدى تفاعل كل...الإدارية، المختمفة من قيود سياسية واجتماعية وبشرية
. العناصر مع البيئة الخارجية التي تمد المنظمة بالمدخلات الضرورية لاستمراريتيا

ساعدت الإداريين عمى فيم سير المنظمة وركّزت اىتماميم عمى القوى الاجتماعية  -
والاقتصادية والتكنولوجية التي تحيط بالمنظمة وتؤثر عمى تفاعميا، وتزيل الاعتبار 

 .القائل بأن الإدارة تعنبر مبادئ ثابتة واجبة التطبيق في كل موقف وكل بيئة

انطلاقا مما تقدم نستنتج أنّ ىذه الدراسات ساىمت بصورة مباشرة في دراسة الأداء      
وذلك بمحاولة جادة لإيجاد الطرق المثمى لتحسينو، رغم الانتقادات الموجية ليا في تركيز 

ىماليا لمجانب الآجر لذلك لا يمكنا أن ننكر ما وصمت إليو  كل واحدة منيا عمى جانب وا 
جل الوصول إلى تحسين الأداء وبالتالي أفي محاولتيا لدراسة العمل دراسة عممية جادة، من 

. زيادة الإنتاج
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 :محدّداتو عناصر الأداء الوظيفي و- 3

 :عناصر الأداء الوظيفي -3-1

يطمب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد ىذا المستوى والتفاعل     
بينيا، ونظراً لتعدد ىذه العوامل وصعوبة معرفة درجة تأثير كل منيا عمى الأداء، واختلاف 

 فإنّ الباحثين يواجيون عدة صعوبات في وعنتائج الدراسات السابقة التي تناولت ىذا الموض
 عمى الأداء ومدى التفاعل بينيا، ويتكون الأداء من مجموعة من ةتحديد العوامل المؤثر

 :1العناصر أىميا

ونشمل المعارف العامة، والميارات الفنية، والمينية : المعرفة بمتطمبات الوظيفة -1
 .والخمقية العامة عن الوظيفة والمجالات المربطة بيا

وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من : العمل نوعية -2
 . عمى التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاءةرغبة وميارات وبراعة وقدر

 في الظروف زهأي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجا: كمية العمل المنجز -3
 .العادية لمعمل، ومقدار سرعة ىذا الإنجاز

 الموظف عمى تحمل ةوتشمل الجديّة والتفاني في العمل وقدر: المثابرة والوثوق -4
نجاز الأعمال في أوقاتيا المحدد، ومدى حاجة ىذا الموظف  مسؤولية العمل وا 

 .للإرشاد والتوجيو من قبل المشرفين

 :محددات الأداء الوظيفي -3-2

دراك الدور أو        الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات، وا 
 الميام، ويعني ىذا أنّ الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليو عمى أنّو نتاج لمعلاقة

: المتداخمة بين كل من
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 الجيد-1
 القدرات-2
 (الميام)إدراك الدور -3

  إلى الطاقة الجسمانية  (الحوافز)ويشير الجيد الناتج من حصول الفرد عمى التدعيم       
التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو، أمّا القدرات فيي الخصائص الشخصية  العقمية، و و

يشير  قصير، و  زمنيةةتتقمب ىذه القدرات عبر فتر لا تتغير و المستخدمة لأداء الوظيفة، و
إدراك الدور أو الميمة إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنّو من الضروري توجيو جيوده في 

السموك الذي يفقد الفن بأىميتيا في أداء ميامو، بتعريف  تقوم الأنشطة و العمل من خلالو و
: يمكن القول إن محددات الأداء تستند إلى ثلاثة متغيرات ىي و 1إدراك الدور

مدى   لأداء العمل وفردىو يعكس درجة حماس ال و: الجيد مبذول في العمل-1
 .دافعيتو للأداء

التي يتوقف  الخبرات السابقة و ىي القدرات الغنية و و: القدرات والخصائص الفردية-2
 .الجيد المبذول عمييا

  تتمثل في سموك الفرد الشخصي أثناء الأداء لتصوراتو : رد لدوره الوظيفيفإدراك ال-3
 .انطباعاتو عن الكيفية التي يمارس بيا في المنظمة و

وقد حاولت مجموعة من عمماء الإدارة إعداد نموذج لمحددات الأداء حيث قدم بورتر 
            حصيمة الجيد المبذول:  ثلاثة عوامل رئيسية ىيإلىنموذجا يستند  زميمو لولر و

دراك الفرد لدوره الوظيفي، فالجيد المبذول في العمل يعكس درجة  والخصائص الشخصية، وا 
مّا إدراك الفرد لدور الوظيفي فيتمثل في سموكو الشخصي أخبرتو السابقة  و حماس الفرد

. 2 في المنظمةهأثناء الأداء وتصوراتو وانطباعاتو عن الكيفية التي يمارس بيا دور

 

                                                           
 210المرجع السابق، ص:  محمد راوية1
 دراسة تطبيقية عمى مدينة جدّة، التطوير التنظيمي وأثره عمى كفاءة الأداء في المنظمة: الحربي خديجة احمد عبد المؤمن2

. 56، ص 2003، جامعة الممك عبد العزيز، ) غير منشورة(،رسالة ماجيستير 
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 :إدارة الأداء الوظيفي- 4

  إن الإدارة الفعالة للأداء ليست أمرا حيويّا بالنسبة لبقاء واستمرار المؤسسة فحسب     
ولاء أخلاقي عمى صاحب العمل حيث إنيا تعتبر من أفضل اىتمامات  ولكنيا تمثل أيضاً 

           بناءً عمى ذلك، فإنّو ليس ىناك اختيار بين القيام بإدارة الأداء وعدم القيام بذلك،والموظف
وتمثل ىذه العممية أكثر الأدوار التي يقوم بيا المدير أىمية، حيث إنّو دون وجود ىذه 

العممية سوف تصبح المؤسسة ببساطة مجموعة من النشاطات ودون وجود تركيز عمى شيء 
. معين أوسيطرة

 : تعريف إدارة الأداء 4-1

ىناك عدد من التعريفات المختمفة لعممية إدارة الأداء، ولكن التعريف المفضل ىنا ىو 
 :1يتالأ التعريف

عممية إدارة تم تصميميا لمربط بين أىداف المؤسسة وأىداف الفرد بطريقة يمكن من خلاليا "
 ".ضمان أن يتم توحيد أىداف الفرد وأىداف المؤسسة قدر المستطاع

وفي ىذا الصدد، فإنّ ىناك افتراضاً يقضي بأنو إذا كان من الممكن أن يمبي الأفراد 
احتياجاتيم عن طريق تحقيق أىدافيم وفي الوقت نفسو يساىم ىؤلاء الأفراد في تحقيق 

أىداف المؤسسة، ففقد يكون من المحتمل وقتئذ أن يتم تحفيزىم بشكل أكبر ويحققون مستوى 
 .يتلاقى ىذا الافتراض مع أساس إدارة الموارد البشرية أيضاً . أعمى من الأداء في العمل

عند التفكير في تناول معنى إدارة الأداء بالشرح، فإنّو من المرجح أن يتم أيضاً توضيح ما لا 
 :يأتومن ثم، فإنّ ىذه العممية لا تشتمل عمى ما ي. تمثمو ىذه العممية

بصفة عامة، عندما يتم طرح الأسئمة عمى المديرين في المؤسسات عن  :تقدير الأداء -1
  عممية إدارة الأداء التي يقومون بيا، فإنّو يقومون بشرح النظام الخاص بتقدير الأداء

يمكن الحياد منو من عممية إدارة  وبينما تمثل المقابمة الخاصة بتقدير الأداء جزءا لا
 .جزءا من ىذه العممية فقط الأداء، فإنيا تمثل
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 عمى الرغم من أن المكافآت النقدية والمكافآت :دفع الرواتب بناء عمى مستوى الأداء -2
من أنواع أخرى ربما أكون جزءا من عممية إدارة الأداء، فإنّو من الميم جدا اعتبار 

 .ىذه المسألة مسألة منفصمة
 غالبا ما يكون ىناك :عممية إدارة الأداء ليست من اختصاصات مدير شؤون الأفراد -3

ميل إلى النظر إلى عممية إدارة الأداء فقط عمى أنّيا تقنية خاص بإدارة الموارد 
وعادة ما يكون ذلك لأن ىذا ىو القسم الذي تبدأ فيو العممية ويتم من خلالو . البشرية

في الواقع، فإنّو يجب أن . الإشراف عمى المعايير والحفاظ عمى السجلات الشخصية
 .يقوم بيذه العممية مديرو المؤسسة

  التي تواجو الشركة الأداء الحل لكل المشاكل تمثل عممية إدارة لا :العصا السحرية -4
في أية  ولكنيا تتمثل في واحد فقط من الأنظمة التي لا بد من استخداميا بكفاءة

 .البعيد مؤسسة في حالة الرغبة في تحقيق النجاح عمى المستوى القريب و

  :1تقييم الأداء الوظيفي- 5

تقييم الأداء لأول مرة في الجيش الأمريكي خلال الحرب العالمية الأولى إلا  ظير لقد
أوائل  بو المنظمات وخاصة الصناعية إلا في أواخر العشرينات و أنّو رغم ذلك لم تأخذ

الثلاثينيات من القرن العشرين، حيث تعددت التسميات التي أطمقيا كتاب الإدارة عمى تقييم 
 بقياس الكفاءة إلا أننا نرى أن خير ىسمي تارة أخر الأداء فقد سمي تارة بتقييم الأداء و
 .تسمية لو ىو تقييم الأداء لانتشاره

 ملاحظة سموكيم  تحميل أداء العاممين لعمميم و وعرف تقييم الأداء عمى أنّو دراسة و
مستوى كفاءتيم في القيام  ذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم و تصرفاتيم أثناء العمل و و

تحممو  التقدم لمفرد في المستقبل و أيضا لمحكم عمى إمكانيات النمو و بأعماليم الحالية، و
. لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى

  الإجراءات التي تساعد في تجميع، مراجعة »:تقييم الأداء بأنّو راندليعرف  و      
حول الأفراد لغرض تحسين أداءىم  استخدام المعمومات المتجمعة من و مشاركة، إعطاء، و
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بطريقة غير رسمية  و في العمل، لذا فإنّ تقييم الأداء لا يشتمل عمى التقييم الذي يتم شفييا
 «. الذي قد يوجد في بعض التنظيمات الصغيرة للأفراد و

العممية التي يتم بوساطتيا تحديد  »:  ورفاقو تقييم الأداء عمى أنوفيشروعرف     
، كما عرف تقييم الأداء « المساىمات التي يعطييا الفرد لمؤسستو خلال فترة زمنية محددة

الصفة النظامية أو الرسمية التي تعبر عن مكامن قوى أو مكامن ضعف  :»عمى أنّو
 «. القيام بيا انجازىا وبالمساىمات التي يعطييا الأفراد لموظائف التي كمفوا 

 :من خلال التعاريف السابقة نلاحظ ما يمي

  ركزت التعاريف كميا عمى الأىداف أو الفوائد التي يمكن تحقيقيا من القيام بتقييم
. الأداء

 ىدة لمقيام بتقييم الأداءملا بد من وجود فترة زمنية م. 
 يجب أن تتم عممية التقييم بشكل رسمي .
 سموكيم أثناء العمل تشتمل عممية التقييم عمى مراقبة تصرفات الأفراد و. 

يجاد صيغ لمعمل إتوجييو باتجاه  مين عمل المشرف وتث إن المنظمة التي تعمل عمى     
    ا رضثرتعمل عمى بث روح العمل الجماعي، يجعل الأمر من الأفراد أك تزيل التوتر، و

 .1فعالية في إنجاز أعماليم و

الأساليب  ترمي المنظمات الأكثر فعالية إلى البحث دائما عن مختمف الطرق و و
الاخبار الناجح لقوة  التي ىي نتيجة لفعالية الأداء و الكفيمة بتحقيق كفاية إنتاجية عالية، و

أىداف  قادرة عمى إنجاز مياميا، لدرجة تسمح بتحقيق أىدافيا خاصة و عاممة مؤىمة و
 .المنظمة عامة

في ىذا الإطار يحتل تقييم الأداء موقعا خاصا في إدارة الأفراد، عمى اعتبار أنّو  و
مستوى  العممية الأكثر نجاعة، لمعرفة جوانب الضعف والقوة في طريقة أداء العامل، و

 الإنجاز الذي يقدمو، بغرض معالجة جوانب الضعف والخمل وتدعيم وتعزيز جوانب القوة
بيانات محددة عن أداء  فمضمون عممية تقييم الأداء يشير إلى الحصول عمى حقائق و
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إعطائو  تقدير لمستوى الأداء المنفذ،و فيم و العامل لعممو، بحيث أنّيا تساعد عمى تحميل و
كذلك فيم سموك الفرد من خلال قيامو  قيمة معينة مقارنة مع ما ىو مطموب تنفيذه، و
الميام التي يتضمنيا  العممية لتنفيذ الواجبات و بعممو، أي تقدير مستوى كفاءة الفرد الفنية و

 .عممو

 خدمة الأفراد فبيذا فإنّ برامج تقييم الأداء ترمي إلى خدمة المنظمة من جية، و
العاممين من جية أخرى، عمى أساس أنّ التقييم الموضوعي يؤدي إلى إحداث تدير واقعي 

 بأن يجعمو أكثر دافعية في إنجاز الميام الموكمة إليو لبموغ بدرجات عالية في ،لدى الفرد
ىذا بدوره سينعكس إيجابا عمى رفع الكفاية الإنتاجية لممنظمة، الأمر الذي يمنح  التقييم، و

تقييم الأداء يرمي  فرص أكثر لمترقية أو الحصول عمى مكافئات مالية أو معنوية، فرغم أنّ 
في مجممو إلى تحسين مستويات الأداء، إلا أنّو يمكن وضع مجموعة من النقاط التي تعكس 

 :1يأتدوره بالنسبة لمفرد أو المنظمة فيماي أىميتو و

وزع  يمؤىلاتيم، و اخيار الأفراد العاممين المناسبين لأداء الأعمال بما يتناسب و  -1
. المبدأ وضع الفرد المناسب تحقيق مياراتيم، قدراتيم و عمييم بما يتناسب و العمل

مراقبة أدائيم بشكل عميق،  مساعدة المشرفين المباشرين عمى ملاحظة المرؤوسين و  -2
 .التوجيو ليم عند حاجتيم لذلك يسيل عمييم تقديم النصح و مما

العلاوات  لمنح المكافئات و عممية لترقية الأفراد و أسس موضوعية و توفير  -3
 .تثمين نوعيتو الحوافز بيدف دفع العاممين عمى زيادة الإنتاج و و التشجيعية

 بالتالي يساعد في الخمل في أقسام المنظمة و يكشف للإدارة العميا عن مواقع القوة و  -4
 .عممية إعادة التنظيم عند قيام الإدارة بيا

 :2معايير تقييم الأداء الوظيفي- 6

يقصد بمعايير الأداء الأساس الذي ينسب إليو الفرد وبالتالي يقارن بو لمحكم عميو، أو        
ىي المستويات التي يعتبر فييا الأداء جيدا ومرضياً، وأنّ تحديد ىذه المعايير أمر ضروري 
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لنجاح عممية تقويم فييا الأداء، حيث أنّيا تساعد في تعريف العاممين بما مطموب منيم 
بخصوص تحقيق أىداف المنظمة، وتوجيو المديرين إلى الأمور التي ينبغي أن تُؤْخذ بعين 
الاعتبار لتطوير الأداء، ولا بد أن تصاغ ىذه المعايير بمشاركة مما يساعد عمى رفع درجة 

خلاصيم لممنظمة  .أدائيم لمعمل وا 

ويشترط في المعيار وميما كانت نوعيتو أن يكون دقيقاً في التعبير عن الأداء المراد قياسو، 
: ويكون المعيار ىكذا إذا تميز بالخصائص الآتية

أي أن العوامل الداخمة في المقياس يجب أن تعبر تمك الخصائص : صدق المقياس -1
 .التي يتطمبيا أداء العمل بدون زيادة أو نقصان

يعني أن تكون نتائج أعمال الفرد من خلال المقياس ثابتة عندما : ثبات المقياس -2
يكون أداؤه ثابتا، أمّا عندما تختمف نتائج القياس باختلاف درجات أو مستويات أداءه، 

نّما حالة طبيعية . إن ذلك ليسعيبا فيو وا 
 ونعني بيا درجة حساسية المقياس بإظيار الاختلافات في مستويات الأداء التمييز -3

 .ميما كانت بسيطة فيميز بين أداء الفرد أو مجموعة من الأفراد
مكانية استخدامو من قبل : سيولة استخدام المقياس -4 ونعني بو وضوح المقياس وا 

 .الرؤساء في العمل

 :1تقييم الأداء الوظيفي الاتجاىات الحديثة لعممية- 7

ىناك بعض الاتجاىات الحديثة في تقييم أداء العاممين في الوقت الحاضر والتي يمكن 
 :يأتتمخيصيا كما ي

الاتجاه إلى استخدام عدد أقل من الصفات موضوع التقييم مع توسيع وتعميق المعاني  -1
 .المستخدمة

الاتجاه إلى استخدام وسائل بسيطة وسيمة الاستعمال فيرصد التقديرات واستخراج  -2
 .النتائج العامة
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الاتجاه إلى عدم احتساب قيمة إجمالية لكفاءة العامل والاكتفاء بالتقديرات الجزئية  -3
 .لنواحي الشخص المختمفة

ازدياد التعاون والتفاعل بين المستويات الإدارية المختمفة في عممية التقييم، أي عدم  -4
 .اقتصارىا عمى المشرف المباشر فقط

ومن الطرق الحديثة أيضا في قياس أداء العاممين والتي نأخذ في الاعتبار الاتجاىات 
المشترك، وأساس تمك  الحديثة السابقة، تمك التي يمكن أن يطمق عمييا طريقة التقييم

الطريقة، ىو أن يتم تقييم الفرد بطريقة الاقتراع السري بواسطة كل فرد من أفراد جماعة 
الإداري، وعمى ذلك فإن قياس الفرد يتم  العمل الذين يعممون معو دون أي اعتبار لممركز

بمعرفة زملائو، زملاءه، ورؤسائو ومرؤوسيو أمّا أىم الصفات الأساسية لطريقة التقييم 
: المشترك ىي

. اشتراك الرؤساء، والمرؤوسين، والزملاء في عممية التقييم -1
 .السري الاقتراع -2
 .يتم اختيار الصفات موضع التقييم بمعرفة القائمين بالتقييم -3
 .إحاطة كل مشترك في عممية التقييم بنتائجيا -4
 .المشتركين في التقييم عمى الأغراض التي تستعمل فييا نتائج التقييم رقابة -5
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 :1العوامل البيئية المؤثرة عمى الأداء الوظيفي -8

   الفرد والتي يمكن أن تؤثر عمى مستوى أدائوةىناك بعض العوامل خارج نطاق سيطر
ؤخذ كأعذار، إلا أنّيا يجب أن تؤخذ في الاعتبار تبالرغم من أن بعض ىذه العوامل قد  و

 تُؤثّر عمى تُعدّل و ي يوضح العوامل البيئية التيتالشكل الأ موجودة بالفعل، و لأنّيا حقيقة و
. الأداء الوظيفي

 

 

 

 

 

 تقييم الأداء-1

 
 

 
يوضح العوامل البيئية التي تعدل وتؤثر في الأداء  ( : 03 ) شكل رقمال
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: أىمية تقييم الأداء الوظيفي  - 9 

 عن غياب عممية التقييم، إلى اقتران إدارة مؤسسات القطاع العام، بالتسيب رلقد أنج        
والفساد وعدم الكفاءة في تحقيق الأىداف ، ليذا جاءت مرحمة الاستقلالية مدعمة بكثير من 
المبادئ والآليات التي تركز عمى عممية التقييم كمرحمة ضرورية لتحقيق الكفاية الإنتاجية 

 .العالية

 :وتنبع أىميّة تقييم الأداء من الفوائد التي يحققيا سواء الافراد او المنظمات وأىم ىذه الفوائد

  يساعد في التعرف عمى نقاط القوة والضعف في أداء الأفراد وبالتالي يتيح إمكانية
 .الفرد بالعمل الذي يتناسب مع إمكانياتو ومؤىلاتو تكيف
  يشعر الأفراد بالمسؤولية تجاه أنفسيم والمنظمة في الوقت نفسو من خلال شعور الفرد

 .بأنّ أداءه في العمل يؤثر عمى مستقبمو وعمى مستقبل المنظمة
 المساعدة في وضع نظام سميم وعادل لمنقل والترقية والفصل من العمل. 
 المساىمة في تحديد المكافآت التشجيعية والحوافز. 
 المساىمة في وضع سياسة التدريب في المنظمة. 
  وسيمة لتحقيق العدالة في المعاممة بين الأفراد في حال تم الاعتماد عمى أسس عممية

 .وموضوعية
  تحديد مدى مساىمة كل فرد في تحقيق أىداف المنظمة من خلال تحديد مساىمتو

 .1في العممية الإنتاجية
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 : خلاصة الفصل 

     من خلال ما سبق يبرز لنا مفيوم الأداء الوظيفي باعتباره يشير إلى درجة تحقيق 
تمام الميام المكونة لوظيفة الفاعل داخل المنظمة و يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بيا  وا 
متطمباتو الوظيفية و غالبا ما يحدث بسبب تداخل بين الأداء و الجيد، فالمنظمة الفعالة تيتم 

بالأداء و تعمل عمى تحسينو دائما و عميو فيجب أن تتسم المنظمات بالمرونة وتحقيق 
  .  التوازن والتأقمم مع متغيرات البيئة الخارجية حتى تتمكن من البقاء و الاستمرار
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 ةلدراسلخل التقني الميداني دالم

 

 الدراسة الاستطلاعية -1
 تقديم مجالات الدراسة -2
 العينة و طريقة اختيارها  -3
  البيانات جمع تقنيات -4
 الإحصائية أساليب المعالجة -5
  للتقنيةالداخلي  الاتساق والصدق -6
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 :الدراسة الاستطلاعية - 1
 تقنيات صلاحية من لمتحقق فقط ليس عموما الاستطلاعية الدراسة      تعتبر

 و التعرف ملاحظات وتجميع المراد دراستو، بالموضوع المعرفة لتعميق ولكن البحث
 القيام يفضل الدراسة خطة عمى الاستقرار قبل فروضو، لتحديد البحث عمى أىميّة

 أىداف عدة الدراسة ىذه تحقق و الأفراد، من محدود عدد عمى استطلاعية بدراسة
 :أىميا

 عمييا يحصل التي البيانات مناسبة مدى لتقويم الفرصة لمباحث توفر 
 .ضمنيا يستخدميا التي التقنيات صلاحية من يتأكد كما لمدراسة،

 الأولية النتائج تعطينا حيث لمفروض، أولي اختبار عمى الباحث تساعد 
 إدخاليا الواجب التعديلات ىي وما الفروض، ىذه صلاحية بمدى مؤشرات

 .تعديلات إلى تحتاج كانت إذا الفروض ىذه عمى
 لقياس اختيرت التي البحث إجراءات كفاية مدى إظيار من الباحث تمكن 

   1.المتغيرات
 إلى بالإضافة البحث بموضوع علاقة ليا التي النظرية المعمومات بجمع     قمنا
 لموضوع النظرية المعمومات و الخبرة، لاستشارتيم حول الاختصاص ذوي مناقشة
 المعمق، فالدراسة الوصف مرحمة وىي ال انية المرحمة جاءت  مّ  الدراسة،

 إجراء من تمكننا التي و خصائصيا البحث عينة عن لمكشف دراسة الاستطلاعية
 بيا نقصد التي )السيكومترية الخصائص قياس إلى بالإضافة الأساسية الدراسة
لجمع  المتخصصة الأساليب و بات صدق من التأكد أجل من( وال بات اليدف
 أولية عينة عمى الاستمارة تطبق الاستطلاعية الدراسة من اليدف لتحقيق، البيانات

                                                           
 ، القاىرة،1  ط،لمجامعات النشر دار  ،التربوية و النفسية العموم في البحث مناىج : علام أبو محمود رجاء  - 1

. 2007 
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 موظفينال وفيم وضوح مدى معرفة قصد ،الجامعة من موظفا 30 حجميا بمغ
 العبارات ملائمة من لمتأكد موظفين وال ومستوى يتناسب بشكل و، مارةالاست لعبارات
بداء ،جامعةال لموظفي العام لممستوى  من التأكد إلى إضافة الاقتراحات، بعض وا 
 يمكن التي الصعوبات بعض تفادي عمى تساعدنا أنيا كما  ،مارةالاست و بات صدق
 .لمدراسة الأساسي التطبيق أ ناء تواجينا أن

 : الدراسةتقديم مجالات – 2

 :المجال الزمني لمدراسة -2-1

 الدراسة ضمن )المنيجية والإجراءات النظري الجانب إعداد من الانتياء بعد
 سبتمبر 06 يوم الاستمارة توزيع في بالشروع الميدانية الدراسة جاءت ،(الاستطلاعية

 حيث( أيام أربعة واسترجاعيا الاستمارة توزيع استغرق )البحث عينة عمى 2015
الى ... إحصائية جداول إلى البيانات وتصنيف بالتحميل و الفرز الدراسة استمرت

 المجال فكان و الميدانية الاستطلاعية الدراسة ، فباحتساب2015 غاية سبتمبر
. 2015 سبتمبر إلى 2014من ديسمبر  الدراسة ليذه الزمني

 :المجال المكاني لجامعة الجمفة - 2-2

 :يحدىا من الجمفة، لمدينة الشرقي بالجنوب "عاشور زيان" جامعة تقع

  المركب الرياضي :الشمال

" صالح بن شقرة"الجامعية  الإقامة :الجنوب

 فلاحية أراضي: الشرق
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 مساحة تحتل. العالي التعميم لأساتذة الوظيفية السكنات الجامعية، الإقامات :الغرب
 .1طولي متر 3800 بمحيط ىكتار 29 حوالي

 :نبذة تاريخية عن جامعة الجمفة  2-2-1

  وذلك) 1991-1990 (الجامعية  السنة في الجمفة بولاية العالي التعميم انطمق
 Institut National)  (l.N.E.S)للإلكترونيك العالي لمتعميم الوطني المعيد بإنشاء

D'Enseignement Supérieur) تطبيقيا تكوينا وفّر الذي( D.E.U.A) 
(Diplômé des Etudes Universitaire Appliqué)في  م الالكترونيك،  في 

 .الآلي الإعلام

مركز جامعي زيان  إلى ترقيتو تم والإدارية البيداغوجية لمشروط المعيد استيفاء بعد
 جويمية 25 في المؤرخ)   2000-197 (رقم  تنفيذي المرسوم بموجب عاشور
2000.2  

  :ىي معاىد 05 عمى تمك الفترة في احتوى المركز

 والتكنولوجيا العموم معيد -
 والحياة الطبيعة عموم معيد -
 والإدارية القانونية العموم معيد -
 والإنسانية الاجتماعية والعموم والمغات الآداب معيد -
 التسيير وعموم والتجارية الاقتصادية العموم معيد -

 مستوى سواء عمى شيدة الذي والتوسع المركز، عرفيا التي ىذه التطورات البارزة من
 السنة وخلال والإدارية البيداغوجية اليياكل مستوى عمى أو المفتوحة التخصصات

                                                           
1

 .الجامعة وتجييز البناء برامج متابعة المسؤول بمصمحة الميندس-  

 أنترنت موقع-  2
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المرسوم  بموجب جامعة إلى الجامعي المركز ارتقاء تم ،)  ( 2009/2008الجامعية
 جامعة انشاء تضمن الذي ،2009 جانفي 04 في  المؤرخ) 09/09  (رقم التنفيذي
: كالآتي ىم أقسام  لا ة يضم ومعيد قسم عشر سبعة بيا كميات بستة الجمفة

  



 لدراسةل الميداني التقني المدخل          :                                      الرابع الفصل

 

99 
 

  1توزيع الأقسام بالكميات والمعاهد في جامعة الجمفة (02)الجدول 

 الأقسام الكميات والمعاهد الرقم

 كمية عموم الطبيعة والحياة 01
 جغرافيا وتييئة العمران

 فلاحة وبيطرية
 بيولوجيا

02 
كمية العموم الاقتصادية والعموم 

 التجارية وعموم التسيير

 العموم الاقتصادية
 العموم التجارية
 عموم التسيير

 كمية الحقوق والعموم السياسية 03
 حقوق

 عموم سياسية

 كمية العموم والتكنموجيا 04
 عموم وتكنموجيا

 رياضيات واعلام آلي
 عموم المادة

05 
كمية العموم الإنسانية 

 والاجتماعية
 عموم اجتماعية
 عموم إنسانية

كمية الآداب والمغات الأجنبية  06
 والفنون

 لغة وادب عربي
 لغة فرنسية
 لغة انجميزية

 فنون

07 
معيد عموم وتقنيات النشاطات 

 البدنية والرياضية

 النشاط الرياضي التربوي
 النشاط الرياضي المكيف
 التدريب الرياضي النخبوي

 

                                                           
1

 .الجدول من إعداد الببحث  
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-2014  (الجامعي لمموسم الجمفة بجامعة المسجمين الطمبة عدد إجمالي يقدر
  بمختمف)  أستاذ 812 (من  أك ر بتأطيرىم يقوم ،)طالب  ( 23950 بـ )  2015
( عقود موظف دائمون، 676 (ب  يقدر ىام إداري لطاقم بالإضافة العممية الدرجات

 والمعاهد الكميات حسب 2015-2014 المسجمين الطمبة تعداد( 03 )جدول

 المجموع الماستر الميسانس المعهد/ الكمية 
 4606 953 3653 العموم والتكنموجيا

 2098 806 1292 عموم الطبيعة والحياة
 3211 1442 1769 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 4637 1636 3001 العموم الاجتماعية والإنسانية
 4959 1776 3183 الآداب والمغات والفنون

 3104 1726 1378 الحقوق والعموم السياسية
معهد عموم وتقنيات النشاطات البدنية 

 والرياضة
793 542 1335 

 23950 المجموع الكمي
(  2015لجامعة  بمديرية الدراسات لمجامعة الإحصاء مسؤول)المصدر 
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 :؟ من هو زيان عاشور- 2 -2-2

 زاول تعميمو ،) 1919 (سنة  بسكر ولاية جلال أولاد بدائر عاشور زيان الشييد ولد 
 في الباىي بن العيد الشيخ يد عمى الكريم القرن وحفظ الرممية أولاد بزاوية الابتدائي

 .جلال بأولاد المختار بزاوية ال انوي تعميمو واصل ،) 1935 (سنة  الممح عين بمدة

 الديمقراطية الحريات انتصار حركة في الشعب بحزب الشييد  انخرط) 1945 (سنة 
 مرات بعد عدّة القبض عميو ألقي جلال، أولاد بناحية والأخبار بالدعاية كمّف حيث
إلا أنّو  السياسي نشاطو عن لمتخمي المادية الإغراءات من العديد عميو عرضت ما

 .رفض

 في كمفو بيا النظام آنذاك سياسية ميام ليواصل عدة سافر الى فرنسا في نفس السنة
 فترة من جديد بعد من ويعتقل الوطن أرض إلى ) 1952 (سنة  ليعود ليون مدينة

 بتجنيد  فشرع الصحراوية المنطقة عمى مسؤولا بولعيد بن مصطفى عينو خروجو
  ) 1951-11-01 (يوم  أخرى مره سجن الشعبية، المجان وتنظيم وتدريبيم الشباب
 في التحرير جبية لمناضمي باجتماع قام أين)  1955 (الى غاية  بالسجن مكث

 .بوسعادة ليقرر انطلاق ال ورة بالناحية

 بالقرب خمفون يسمى  بمكان) 1956-11-07  (في عاشور زيان البطل استشيد
 وتتواصل البطل ممحمة بذلك لتنتيي أيام  لا ة دامت معركة إ ر جبل  امر من

 .ملاحم الأمة الجزائرية
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 :هيكمة جامعة الجمفة- 3 -2-2

 :التنظيم البيداغوجي  - أ
ومصالح مشتركة  نيابات إلى البيداغوجية تقسيماتيا حيث من الجمفة جامعة تتفرع

 :التالي بالشكل تقسم فأمّا عن النيابات

 والشيادات والتي  الجامعة لمتكوين العالي والتكوين المتواصل مديرية نيابة
 :تضم بدورىا المصالح التالية

 .والقيم و التداريب التعميم مصمحة -
 .و المعادلات الشيادات مصمحة -
 المتواصل التكوين مصمحة -
 وتضم المصالح : لمتنمية و الاستشراف والتوجيو الجامعة مديرية نيابة 
 و الاستشراف الإحصاء مصمحة -
 و الإعلام التوجيو مصمحة -
 الجامعة وتجييز البناء برامج متابعة مصمحة -
 لمعلاقات الخارجية و التعاون والتنشيط والاتصال  مديرية الجامعة نيابة

 و تشتمل عمى مصمحتين: والتظاىرات العممية 
 .مصمحة التنشيط والاتصال والتظاىرات العممية -
 .والشراكة الجامعات بين والتبادل التعاون مصمحة -
 لمتكوين العالي فيما بعد التخرّج و التأىيل الجامعي  الجامعة مديرية نيابة

 :والبحث العممي
 .المتخصص التدرج بعد وما بعد لما التكوين مصمحة -
 .الجامعي التأىيل مصمحة -
 .1نتائجو وت مين البحث أنشطة متابعة مصمحة -

                                                           
1

 .المهندس المسؤول بمصلحة متببعة برامج البنبء و التهيئة ببلجبمعة 
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لمراكز تحوي فروع ومصالح عمى  تقسيميا تم الجمفة لجامعة المصالح المشتركة أمّا
 :النحو الموالي

  و تحوي عمى: المكتبة المركزية 
 .مصمحة التوجيو -
 .مصمحة الاقتناء -
 .مصمحة المعالجة -
 .مصمحة البحث البيبميوغرافي -
 والتعميم المتمفز والتعميم عن بعد  والاتصال الإعلام وشبكات الانظمة مركز :

 و تضم الفروع
 فرع الأنظمة -
 فرع الشبكات -
 .فرع التعميم المتمفز والتعميم عن بعد -
  و يشمل عمى فرعين: مركز الطبع السمعي البصري 
 .فرع الطبع -
 .فرع السمعي البصري -
  و الذي يضم بدوره: مركز التعميم المكّ ف لمغات 
 .فرع البرمجة -
 فرع النظافة والصيانة -
 1.البيو التكنولوجي 

 
 
 

 
                                                           

1
 .نفس المرجع  
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 :التنظيم الإداري- ب 
  :ويضم الجامعة، رئاسة من الجمفة لجامعة الإداري التنظيم يتكون

 الهيئات: 
 .(الييئة التداولية)مجمس الإدارة  -
 .(الييئة التنفيذية)مديرية الجامعة  -
 .الكميات -
 الأجهزة: 
 لمجامعة العممي المجمس -
 المديرية مجمس -
 الأمانة العامة: 
 .العام التنظيم مكتب -
 .الداخمي الأمن مكتب -
 :وتضم الفرعية المديريات -

 المستخدمين أساتذة،  مصمحة )والتكوين لممستخدمين الفرعية المديرية
مصمحة  المصالح، وأعوان والتقنيين الإداريين المستخدمين مصمحة
 .(المعمومات وتجديد المستوى وتحسين التكوين

 والمحاسبة،  الميزانية مصمحة )والمحاسبة لممالية الفرعية المديرية
 .(الصفقات تسيير مراقبة مصمحة البحث، أنشطة مصمحة تمويل

 مصمحة )والرياضية وال قافية العممية للأنشطة الفرعية المديرية 
 .(والترفييية الرياضية الأنشطة مصمحة وال قافية، العممية الأنشطة

 مصمحة والجرد، الوسائل ومصمحة والصيانة لوسائل الفرعية المديرية 
 1 .(الأرشيف مصمحة والصيانة، النظافة

                                                           
1

 .نفس المرجع 
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تصل الى  إجمالية استيعاب بطاقة ىامة بيداغوجية ىياكل عمى الجمفة جامعة تتوفر
 :عمى كذلك تتوفر كما بيداغوجي، مقعد 10600

 .العامة الإدارة مبنى -
 ومعيد كميات ستة تضم مباني -
 .مقعد 600 عمى يحتوي مسمع -
 .لمكميات فرعية ومكتبات مركزية مكتبة -
 .بعد عن والتعميم المتمفز والتعميم والاتصال الإعلام وشبكات للأنظمة مركز -
 .الرياضات متعددة قاعات  لا ة -
 .بحث مخابر أربعة يضم مبنى -
 .مبنى يضم خمسة مخابر بحث -

: في تتم ل الاستيعاب طاقة لدعم جديدة ىياكل سجمت كما

 الإنجاز طور في الرعوية الفلاحة في البحوث مركز -
 .بحث مخبر 15 -
 .الفيزيوكيميائية مركز تقني لمتحاليل -
 المك فة لمحسابات مركز -
 .عممي مركز -

بطاقة  جديد جامعي قطب إنجاز في الأشغال انطلاق تسجيل تم أخرى ناحية من
  1.سرير 4000و بيداغوجي مقعد 8000 استيعاب

 

 

 

                                                           
1

 .نفس المرجع 
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 :العينة و طريقة إختيارها 3 -
 ومبادئو أغراضو تخدم أساسية مبادئ من العينة أفراد تحديد في الباحث      انطمق
 مجال في عممية دراسة ما ظاىرة لدراسة العينات استخدام الشائع ومن وأىدافو،
 مجرد تعد لا العينة أنّ  كما ودقيقا، ممكنا البحث يكون حتى وذلك العممي البحث
 قواعد فيو تراعى واعي اختيار لكنيا و عميو، أُتّفق ما حسب مجتمع جزء من

 المجتمع أفراد من معيّنة نسبة أو معين جزء ىي فالعينة معينة، واعتبارات عممية
ن الأصمي،  العينة أفراد اختيار الباحث عمى فرضت وخصوصيتيا، الدراسة طبيعة وا 

 ،الطبقية العشوائية العينة عمى الاعتماد تم فقد منيجية عميمة، ومعايير أسس عمى
 في المتجانسة الطبقات أو الفئات لمختمف مم مة تكون أن إلى العينة ىذه في واليدف
  .1دراستو المراد المجتمع

 يقدر بالجمفة "عاشور زيان"  بجامعة( الدائمين الموظفين )العاممين عدد أنّ       بما
 فئات وفق موزّعين ،(المتعاقدين والعمال الأساتذة باست ناء)  موظف) 462 ( بـ
 إداري)  315 ( مصالح،  رؤساء) 77 (وسبعين  سبعة ىي مختمفة( طبقات)

. العاممين مجموع من % 20 نسبة اختيار تم ، 2ميني  عامل) 70 (وسبعين

 :كالأتي العينة احتساب فكان

 كل عدد  و يم ل) 92 (العينة   أفراد عدد   و منو 92.4 = 100 ÷( 20×462)
: فئة ب

 X1=15        15.4 = 100 ( ÷20×77)   : مصالح رؤساء

 X2=63         63  =100( ÷ 20×315 ): اداريين   عمال

 X3=14   14  =100( ÷ 20×70)    : مينيين عمال
                                                           

1
 .340،ص1982،وكالة المطبوعات،الكويت،أصول البحث العممي و مناىجو:أحمد بدر-  
2

 .بالجامعة المستخدمين مصمحة حسب رئيس-   
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 :البيانات جمع تقنيات- 4

 :الإستمارة - 4-1

بوسائل  الاستعانة الباحث من بحث أي في معين منيج أي     يتطمب استعمال
 يستطيع والتي اللازمة، المعمومات إلى الوصول من ممكّنة مناسبة و تقنيات مساعدة
جمعيا  يراد التي البيانات طبيعة عمى الدراسة، و بناءً  و ميدان واقع معرفة بواسطتيا

المتاحة  المادية و الإمكانات بو، المسموح الدراسة، الوقت في المتبع المنيج عمى
خضاعيا البيانات لجمع كتقنية الاستمارة  في بالمقاييس الاجتماعية نستعين سوف  وا 

. الدراسة أىداف تحقيق  م ومن وال بات الصدق لاختبارات

 الوظيفي التنظيمي بالأداء الولاء علاقة عن ولمكشف الموضوع، لطبيعة       ونظراً 
 عمى الإطلاع بعدئيا بنا في لجأنا لقد و،  ات التقنيةذعمى  اعتمدنا لمموظفين
 تالعبارا بصياغة قمنا الدراسة، بمتغيرات المتعمقة ماراتوالاست المقاييس من مجموعة
 الصعبة الكممات عن الابتعاد تم و الإمكان، قدر مفيومة و واضحة تكون بحيث
 باستخدام وذلكمارة الاست في الإجابة نوع يحدد الذي مقياسال حدد  م والغامضة منيا

 ،موافق ،موافق ،محايد موافق ،غيرإطلاقا موافق غير  (الخماسي ليكرت مقياس
 عمى ذلك و فييا، جاء ما عمى موافقتو درجة يحدد أن المجيب من يطمب و (تماما
 في موظفال عمييا يحصل أن يمكن درجة فأقصى  ليكرت درجات خمس ذو سمم
 :يتكالأ ىي و  1 ) ( ىي درجة أدنى و (5  (ىي عبارة كل

 درجات (5 ) خمس تعطى تماما موافق. 
 درجات  (4 )أربع تعطى موافق. 
 درجات (3 )  لاث تعطى محايد. 
 درجتان (2 ) تعطى موافق غير. 
 واحدة درجة (1 ) تعطى تماما موافق غير. 
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 :ةتيالأ المراحل وفق ء الإستمارةبنا تم   و قد
 ملاحظاتو و آرائو لإبداء المشرف الأستاذ عمى مارةالاست عرض. 
 عشوائية عينة عمى ابتوزيعو اعميو ال بات اختبار إجراء. 
 امراجعتو و اطبعو  م النيائية اصورتو في مارةالاست كتابة. 
إثنان      عمى حتوي تو صفحات ست في النيائية اصورتو في مارةالاست تطبع      

  و تقديمتعريف الأول الجزء تضمن أجزاء، ستة إلى قسمت عبارة،و خمسٌن 
 تناول و ،بدقة الممئو الجدية و التعاون عمى العينة أفراد حثو   البحث بموضوع
  لممبحوث الوظيفة و الشخصية بالمتغيرات تتعمق بيانات ال اني الجزء
 ال الث الجزء أما، والوظيفي،الأقدمية التعميمي العائمية،المستوى الجنس،الحالة،كالسن

و نح الاتجاىات مؤشرات الفرضية الأولى و لقياس خصص فقد (المحور الأول  )
 مؤشرات الفرضية  لقياس (المحور ال اني  ) الرابع الجزء اشتمل الأمن الوظيفي و

المحور  )  الشعور بالإحترام و التقدير، أما الجزء الخامسونح الاتجاىاتال انية و 
و الإنتماء نح الاتجاىات مؤشرات الفرضية ال ال ة و لقياس خصص  فقد (لثال ا

 الأداء  مؤشراتلقياس خصص   (رابعالمحور ال ) الأخير و الوظيفي لمموظفين
 عمى تطبيقيا لمحصول تم النيائي شكميا في الاستمارة أصبحت أن ، بعدالوظيفي

 .المطموبة والبيانات المعمومات

 منتمين كوننا )الاستمارات كل استعادة عمى حرصنا الدراسة تقنية      بعد تطبيق
 إستمارات كانت ) 04 (لمتحميل، إلا أنو تم إلغاء  كانت صالحة و جميعيا( لمجامعة

 . مفردة)  88 (الفعمي  العينة أفرد عدد يكون و بالتالي غير قابمة لمتفريغ و التحميل،
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5        3.4     

  جدامرتفع

 تماما موافق

4.2       3.5       

 مرتفع

 موافق

3.4         2.7    

 متوسط

 محاٌد

2.6       1.9  

 منخفض

 موافقغٌر 

1        1.8        

 منخفض جدا

 غٌر

  إطلاقا موافق

 

5 

 

     

4 

 

      

3   

 

 

2 

 

 

1 

  

سمم الدرجات و القيم المطبقة في ايجابات أفراد العينة في   (04)الشكل رقم     
 الاستمارة  

 من إعداد الطالب: المصدر 

 :أساليب المعالجة و تحميل البيانات - 5
 العديد استخدام تمّ  تجميعيا، تم التي البيانات وتحميل الدراسة أىداف       لتحقيق

 عمى البيانات تحميل في الاعتماد كان لذلك المناسبة، الإحصائية الأساليب من
 Statistical Pasckage for )الجاىز الاجتماعية لمعموم الاحصائية الحزم برنامج

Social Sciences )بالرمز اختصارا لو يرمز والذي( SPSS )22( رقم إصدار ( 
 يسمح حيث ،(Windows )النوافذ نظام تحت الإحصائية البيانات جداول لتحميل

 عمى( Transformation )التحويلات إجراء أجل من البيانات لممحمل بتخزين
 ....المركبة،  جداول التكرارية، الجداول وتكوين ،(Analyse )والتحميلات البيانات

دخال بترميز القيام         بعد المقاييس  حساب تم الآلي، الحاسب إلى البيانات وا 
 :التالية الإحصائية
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 والوظيفية الشخصية الخصائص عمى لمتعرف :التكرارات و النسب المئوية 
 الرئيسية المحاور عبارات اتجاه أفرادىا استجابات وتحديد الدراسة عينة لأفراد

. الدراسة تقنية التي تضمنتيا
 استجابات أفراد  انخفاض أو ارتفاع مدى لمعرفة وذلك :الحسابي المتوسط

. الرئيسية المحاور عن الدراسة
 لكل الدراسة أفراد  تتعرف عمى مدة انحراف استجابات:الإنحراف المعياري 

 متوسطيا عن الرئيسية المحاور من محور و لكل الإستمارة عبارات من عبارة
 أفراد استجابات التشتت في يوضح المعياري الانحراف أن يلاحظ الحسابي و

 فكمما الرئيسية، المحاور جانب إلى الدراسة متغيرات عبارات لكل العينة
 .تشتتيا وانخفض تركزت الإجابات الصفر من قيمتو اقتربت

 : للتقنية الداخلي  الاتساق والصدق -6

 صدق ويعتبر لقياسو، وضع ما لقياس صلاحيتو مدى" الاختبار بصدق يقصد      
 كوسيمة قيمتو الاختبار فقد إلا و الاختبار، في توافره ينبغي ضروريا شرطا الاختبار
  1 ."قياسيا نريد التي الخاصية لقياس

 الدراسة عينة عمى مارةالاست لفقرات الداخمي الاتساق بحساب الباحث قام وقد    
    محاور الفرضيات كل بين  ألفا كرونباخمعامل بحساب وذلك مفردة، )  ( 30البالغة

 .لو التابع لممجال الكمية الدرجة و

 

 

                                                           
 ديوان ،والاختبارات المقاييس من نماذج مع والتربوي النفسي والقياس الإحصاء :مقدم الحفيظ عبد  -  1

 . 146،ص 2003 ، الجزائر،2، طالجامعية المطبوعات
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 :(لشعور بالأمن الوظيفي )ثالثال لجزءا لمحور الداخمي الاتساق صدق قياس 
 فقرات منعبارة  كل بين  ألفا كرونباخمعامل أدناه المذكور الجدول خلال من تبين  

 ىو وكما ه،عباراتل الكمية الدرجة و ( الشعور بالأمن الوظيفي   ( الأولالمحور
 :أدناه  المدرجينفي الجدول موضح

 الأول لمحورعبارات لال بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 04 (رقم جدول
 الشعور بالأمن الوظيفي

 

معامل الفا كرونباخ 

Alpha de Cronbach 

عدد العبارات 

Nombre d'éléments 

.6500 12 
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 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 05 (رقم جدول
  الأول الأمن الوظيفي  المحور

 معامل ألفا كرونباخ الأمن  الوظيفي: عبارات المحور الأول  

1 
 مهمة إدارة بأنها إٌاها واصفا اصدقائً أمام الجامعة عن أتحدث
 فٌها المرء ٌعمل أن ٌستحق

.5900 

2 
 ظٌفٌةوال حٌاتً بقٌة قضٌت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف

 حالٌا بها أعمل التً الجامعة فً
.5600 

 5530. حالٌا بها الاستمرار أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا 3

 5890. الجامعة توجهات مع تتطابق توجهاتً أن أشعر 4

5 
 دامت ما ) أخرى كلٌة ( جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا

 واحدة العمل نوعٌة
.6040 

6 
 إلى بً ٌؤدي قد بسٌطا، كان مهما الحالٌة ظروفً فً تغٌر أي

 الجامعة فً العمل ترك
.7610 

7 
 على فضلته و الجامعة فً العمل اخترت لأننً جدا سعٌد أنا

 بها أعمل أن ٌمكن التً الأخرى الجهات من غٌره
.5830 

 7330. الجامعة فً بالبقاء بتمسكً أكتسبه أن ٌمكن كثٌرالذي أجد لا 8

9 
 بالأمور ٌتعلق فٌما الجامعة نظام مع بالتكٌف صعوبة أجد لا

 موظفٌها تهم التً
.6040 

10 
 معظم العمال فٌها قضى التً الأٌام تلك فً أفضل الأمور كانت

 الجامعة فً الوظٌفٌة حٌاتهم
.6550 

11 
 عملً تركت ما إذا تواجهنً سوف التً الصعاب أهم إن

 الشاغرة الوظائف ندرة هً الحالً
.6320 

12 
 الجامعة بٌن و بٌنً قوي ارتباط هناك ٌكون أن بأهمٌة أشعر
 بها أعمل التً

.5830 

 

 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل( 05(رقم يوضح جدول     
 معاملات أن يبين الذي و ،عباراتول الكمية الدرجة و الأول الأمن الوظيفي المحور
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 الارتباط معاملات أن ونلاحظ (  7610. - 5530. ) القيم بين تتراوح الارتباط
 . لقياسو وضعت لما صادقة الأول المحور عبارات تعتبر بذلك و موجبة، جميعيا

 الشعور بالإحترام و   (رابعال لجزءا لمحور الداخمي الاتساق صدق قياس 
 : (التقدير

 عبارات من عبارة كل بين  ألفا كرونباخمعامل أدناه المذكور الجدول خلال من تبين
 في موضح ىو وكما ه،عباراتل الكمية الدرجة و الشعور بالإحترام و التقدير، المحور
 :أدناه المدرج ينالجدول

ال اني  لمحورعبارات لال بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 06 (رقم جدول
 الشعور بالإحترام و التقدير

 

معامل الفا كرونباخ 

Alpha de Cronbach 

عدد العبارات 

Nombre d'éléments 

0.892 11 
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 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 07(رقم جدول
 الثاني الشعور بالإحترام و التقدير المحور

 الشعور بالاحترام والتقدير:عبارات المحور الثاني  
 معامل ألفا كرونباخ

 

 8770. خبرتً و لمؤهلً المناسب المكان فً أعمل أنً أشعر  1

 خبرتً مع ٌتناسب الذي المناسب المكان فً باننً أشعر  2
 العملٌة

.8800 

 9220. العمل هذا فً الوظٌفً طموحً حققت بأنً أشعر  3

 8820. مهامً لأداء  التامة الراحة لً ٌوفر العمل مكان بأن أشعر  4

 8890. موظفٌنلا و الإدارة بٌن التعامل طرٌقة عن تام برضا أشعر  5

 الوقت فً ترقٌات من أستحقه ما على حصلت باننً أشعر  6
 المناسب

.8770 

 8770. الترقٌات على أحصل حٌن أداء أحسن أصبح بأننً أشعر  7

 8820. الجامعة هذه أعضاء من هام عضو بأننً أشعر  8

 8770. الاجتماعً مستواي مع ٌتناسب أعمال من به أقوم بأنما أشعر  9

 هذا فً تواجدك لك ٌحققها التً المكانة عن راضً أنت  10
 المنصب

.8700 

 8710. ةمعالجا فً السائد الاجتماعً المناخ نحو ارتٌاح لدي  11

 

 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل( 07 (رقم يوضح جدول     
 أن يبين الذي و ،عباراتول الكمية الدرجةال اني الشعور بالإحترام و التقدير و  المحور

 معاملات أن نلاحظ و،  (9220. - 0 870. )القيم بين تتراوح الارتباط معاملات
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 وضعت لما صادقة  ال انيالمحور عبارات تعتبر بذلك و موجبة، جميعيا الارتباط
 . لقياسو

 :( الإنتماء الوظيفي    (خامسال لجزءا لمحور الداخمي الاتساق صدق قياس 
 عبارات من عبارة كل بين  ألفا كرونباخمعامل أدناه المذكور الجدول خلال من تبين

 ينالجدول في موضح ىو وكما ه،عباراتل الكمية الدرجة و الإنتماء الوظيفي، المحور
 :أدناه المدرج

الثالث  لمحورعبارات لال بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 08 (رقم جدول
 الإنتماء الوظيفي

معامل الفا كرونباخ 

Alpha de Cronbach 

عدد العبارات 

Nombre d'éléments 

0.801 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 لدراسةل الميداني التقني المدخل          :                                      الرابع الفصل

 

116 
 

 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 09(رقم جدول
 الثالث الإنتماء الوظيفي المحور

 الانتماء الوظيفي:عبارات المحور الثالث  
 معامل ألفا كرونباخ

 

 7860.  ) لجامعة ( العمل عن بعٌد أنا و وظٌفتً مشكلات فً أفكر  1

 7790. الجامعة قٌم مع تتفق قٌمً أن أرى  2

 7570. عملً أداء أثناء عندي ما أحسن للجامعة أعطً  3

 7870. الجامعة بمستقبل جٌدا أهتم إننً  4

 8040. استثنائٌة لظروف إلا الجامعة فً عملً ترك فً لا أفكر  5

6 
 أهداف تحقٌق أجل من كبٌر مجهود بذل فً بالرغبة أشعر 

 الجامعة
.7600 

 7670. الجامعة فً عملً تجاه الحب من كبٌر بقدر أشعر  7

 8020. الجامعة سمعة إلى تسًء التً زملائً أفعال تضاٌقنً  8

 7970. عملً عن عادة أتغٌب لا  9

10 
 الضرورة اقتضت ما إذا الرسمً الدوام انتهاء بعد أتأخر 

 العمل لإنجاز
.8020 

11 
 أو مادٌةز حواف من لً تقدمه بما للجامعة انتمائً ٌرتبط 

 معنوٌة
.7860 

 

 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل( 09(رقم يوضح جدول   
 معاملات أن يبين الذي و ،عباراتول الكمية الدرجةال الث الإنتماء الوظيفي و  المحور
 باطالارت معاملات أن نلاحظ و، ( 8040. - 0 757.) القيم بين تتراوح الارتباط
 . لقياسو وضعت لما صادقة  ال الثالمحور عبارات تعتبر بذلك و موجبة، جميعيا
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 :( الأداء الوظيفي    (سادسال لجزءا لمحور الداخمي الاتساق صدق قياس 
 عبارات من عبارة كل بين  ألفا كرونباخمعامل أدناه المذكور الجدول خلال من تبين

 ينالجدول في موضح ىو وكما ه،عباراتل الكمية الدرجة و الأداء الوظيفي، المحور
 :أدناه المدرج

الرابع  لمحورعبارات لال بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 10 (رقم جدول
 الأداء الوظيفي

معامل الفا كرونباخ 

Alpha de Cronbach 

عدد العبارات 

Nombre d'éléments 

0.871 11 
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 عبارات من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل يوضح( 11 (رقم جدول
 الرابع الأداء الوظيفي المحور

 الأداء الوظيفي:عبارات المحور الثاني  
 معامل ألفا كرونباخ

 

 8570. إلٌهم الموكلة الأعمال بطبٌعة الموظفٌن لدى إلمام و معرفة هناك  1

 8560. المحدد الوقت فً الوظٌفً الأداء لإنجاز الكافً الجهد الموظفٌن ٌبذل  2

 0.854 الجامعً الأداء تطوٌر فً بالجامعة المعتمدة القوانٌن و الأنظمة تساهم  3

 0.867 المطلوبة الفعالٌة و بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم  4

 0.860 الوظٌفً أدائه أثناء لدٌه المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف ٌقوم  5

6 
 العمل مشكلات حل على القدرة و المهارة الموظفٌن لدى ٌتوفر 

الوظٌفٌة  المهام لأداء   الٌومٌة

0.857 

7 
 لإنجاز لمرؤوسٌهم الرؤساء قبل من مستمر توجٌه و متابعة هناك 

 .العمل قوانٌن و نظم مع ٌتلائم بما أعمالهم

0.863 

8  
 خارج للعمل الرغبة و الاستعداد و الجاهزٌة الموظفٌن لدى تتوفر 

 .المطلوب الوظٌفً الأداء حجم إنجاز أجل من الرسمً الدوام   أوقات

0.857 

9 
 و تحسٌن فً الجامعة فً المعتمد الجزاءات و العقوبات نظام ٌؤثر 

 .الوظٌفً أدائهم تحسٌن و الأداء تطوٌر

.8590 

10 
 و لتطوٌر المتدنً التقٌٌم ذوي للموظفٌن حافزا الآداء تقٌٌم نظام ٌشكل 

 .الوظٌفً أدائهم تحسٌن

0.846 

11 
 حسنة أفكار ٌقدم الذي المبدع للموظف حوافز و مكافىت الجامعة تمنح 

 .العمل نظم و إجراءات تطوٌر و تنمٌة فً تساعد

0.883 

 

 من عبارة كل بين ألفا كرونباخ  الإرتباطمعامل( 11 (رقم يوضح جدول      
 أن يبين الذي و ،عباراتول الكمية الدرجةال الث الإنتماء الوظيفي و  المحور عبارات

 معاملات أن نلاحظ و،  (0 – 8460.867.  )القيم بين تتراوح الارتباط معاملات
 وضعت لما صادقة  ال الثالمحور عبارات تعتبر بذلك و موجبة، جميعيا باطالارت
 . لقياسو
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: بناء و تحلٌل نتائج الجداول- 1

 

  :العامة البٌانات جداول وتحلٌل بناء - 1- 1
 

جنس المبحوثين  ( : 12)جدول رقم 

 
  % ويةئالنسبة الم التكرارات

 60.2 53 ذكر

 39.8 35 أنثى

 100 88 المجموع

 

ذات  الإناث نسبة تفكؽ )% ( 60 البالغة الذككر نسبة أعلبه أف يتضح مف الجدكؿ     
 مفردة )88( مف )53( بالعينة الذككر عدد يبمغ حيث  المشكّمة لأفراد العينة،)% ( 40

 ككؿ لممجتمع كبالنسبة مفردة، )88( مف )35( بالعينة الإناث عدد حيف في( العينة أفراد)
عددىف  الإناث أمّا 286 حكالي( 20 المئكية بالنسبة مقارنة )الذككر عدد فيككف( الجامعة)

176. 

فكر ب ترتبط إذ طبيعية، ظاىرة الذككرم ك النسكم العمؿ بيف الفركؽ قذ      تعتبر ق
 الرجؿ إلتزاـ يقدر الذم الإجتماعي الضبط ذا ؾك الإجتماعية ـتيعادا ك ثقافتيـ ك العامميف
   الإستيلبكية ـتيلمتطمبا  تمبيةك اأفراده حاجات بجميع تكفمو كعائمية اؿ كاجباتو بأداء
     الغسؿ ك كالطبخشؤكف البيت ب إلتزاميا ك بيتيا في المرأة بقاء ك  .كغيرىا ...الطبيعيةك
 .الخ..الأبناء تربية ك
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 سن المبحوثين : (13)الجدول 

  %ويةئالم النسبة التكرارات العمر
 18.18 16  سنة30أقل من 

 55.68 49 40 الى 30من 
 26.13 23 40أكثر من 

 100 88 مجموع
       

  الي )30( مف أعمارىـ المبحكثيف تراكحت أغمب أفّ  الجدكؿ أعلبه مف يتضح        
 أعمارىـ تزيد مفردة )23( مقابؿ العينة، أفراد إجمالي مف )% 56( نسبتو يقابؿ ما  أم)40(

  )% 18(كانت نسبة  حيف في الدراسة، عينة أفراد مف )% 26( بنسبة كذلؾ سنة )40( عف
 .سنة )30( عف أفرادىـ تقؿ

 يضمف حيث الدراسة مفردات أعمار عمى تنكع لمجدكؿ المعطيات الإحصائية السابقة    تدؿ
 تؤثر الخاصية ىذه أفّ  إذ الشباب نسبة ارتفاع مع عمى آراء المستكيات المختمفة، التعرؼ
 كقدرة حماسة مف الفئة ىذه تحممو لما ذلؾ إيجابيا السائدة العلبقات الإجتماعية نكعية عمى
 مف المتراكمة الخبرة عامؿ يعكس مما نسبيا المرتفعة الأعمار نسبة لتمييا العمؿ، عمى

 بجامعة الكظيفي بالأداء التنظيمي الكلاء علبقة تحديد نحك خاصة التجارب ك المتنكعة
 .الجمفة
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المستوى الدراسي لممبحوثين  ( : 14)جدول رقم 

 % يةمئوالنسبة ال التكرارات المستوى الدراسي

 03.4 30 ابتدائي

 10.2 09 متوسط

 4.50 04 ثانوي

 81.81 72 جامعي

  100 88 المجموع

 

البحث حيث  عينة مف )% 82( بقيمة الجامعي المستكل ذكم الأفراد نسبة         برزت
مفردة،ثـ  )40( بعدد )% 10  (بػ متكسط المستكل نسبة لتمييا مفردة، )72( بمغ عددىـ

 . )% 3 ( نسبة المستكل الابتدائي بػ كانت حيف  ،في) %05 (جاءت نسبة الثانكم 

ك التنكع       المثقفة الفئات مع يتعامؿ الذم العمؿ طبيعة مجتمع إلى سبب إرتفاع         يعكد
 حد إلى تسيـ ك خبرات قيـ المفردات يكسب ك الذم الجامعي المستكل في ك البارز خاصة

 الدراسي المستكل لتأثير نظرا معيف، مكضكع نحك سمبية أك إجابيو اتجاىات تككيف في كبير
 في للؤداء الكظيفي التنظيمي الكلاء لعلبقة تحديدىـ يعني مما الأشياء نحك اتجاىيـ في

 .الجمفة جامعة
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   الخبرة المينيةوفق توزيع المبحوثينيُبيّن  : (15)جدول رقم 

 

 الخبرة المينية
 % ويةئالنسبة الم التكرارات

 48.86 43  سنوات عمل10أقل من 

 39.77 35  سنة عمل20 الى 10من 

 11.36 10  سنة عمل20أكثر من 

  100 88 المجموع

 

 ( سنكات10مف  أقؿ )العمؿ الحديثة الفئات         يظير مف ىذ الجدكؿ ارتفاع نسبة
 أصحاب مف (%  40 )نسبة  بعدىا لتأتي مفردة، ( 43 )كذلؾ بعدد  ( % 49 )بنسبة 
         نسبة أقؿ لتككف مفردة،(  35 )بعدد   سنة( 20 ) الى ( 10 )بيف  الممتدة الخبرة

. الدراسة عينة مف فرادأ  (10 )ك ىـ  سنة  (20 )الذيف خبرتيـ تزيد عف   (% 11 )بػ 

الذكر في  سبؽ فكما الجامعة، حداثة إلى تعكد محدكدية الخبرات أفّ  القكؿ        يمكف
 ك ىي ( 2009)  جانفي في جامعة إلى جامعي ارتقاؤىا مف مركز أنّو تـ مجاؿ الدراسة

 سنكات زادت كمما لأنّو الدراسة، مكضكع كثيرا تخدـ لا ليست بالمدة الطكيمة ك ىذه الخاصية
. داخؿ الجامعة كتفاعميـ أمنيـ الكظيفي، إنتمائيـ نسبة زادت لممكظفيف الخبرة
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 رتبة الوظيفة لممبحوثين : (16)الجدول 

 %النسبة  تكرارات رتبة الوظيف
 11.36 10 عامل ميني

 70.45 62 إداري
 18.18 16 رؤساء المصالح

 100 88 المجموع
        يتبيف مف الجدكؿ أعلبه أف صنؼ الإدارييف يحتمكف أعمى نسبة في التكجو العاـ     

 بنسبة المصالح رؤساء مفردة مف المجمكع ك تأتي فئة )62(ك بتكرار  )%70( بنسبةذلؾ  ك
 ك بتكرار ) %11(ثـ فئة العماؿ المينييف بنسبة  مفردة مف المجمكع، )16( ب  ك)18%(
 .مفردات مف المجمكع العاـ )10(

      طبيعيا الإدارييف أعمى نسبة ككف الطبيعة الكظيفية تييكميا نشاطات الجامعة التي 
, تتطمب قدر ىائؿ مف تكزيع الإدارييف عمى مختمؼ الكميات المتكزعة داخؿ الجامعة

 بحسب متغيري الجنس والرتبة الوظيفية المبحوثين  :(17 )الجدول

 مجموع رتبة الوظيفة 
 رئيس مصمحة اداري عامل ميني الجنس

 53 10 37 06 ذكور
 35 06 25 04 إناث

 88 16 62 10 المجموع
         

الذككر  الكظيفية تمثميا المراتب جميع في النسب أعمى أف الجدكؿ أعلبه        يتبيف مف
 مفردة مف المجمكع )35( مفردة مف المجمكع العاـ، بينما لا تمثؿ الإناث سكل )53(بتكرار 

 التي المقابلبت عبر أم العمؿ، بطبيعة ليذا يتضح جميا أف طغاء الذككر عمى الإناث يرتبط
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 الطمبة مع التعامؿ أنّو الاستنتاج كاف الجنسية كالفئات الكظيفية الرتب مختمؼ مع أجريت
 لرؤساء بالنسبة ك كذلؾ مكتب، كؿ في الذكرم العنصر دائما كجكد الإدارييف عمى يستمزـ

 الكميات داخؿ النظافة عاملبت ىـ النسكم العنصر فكاف المينييف العماؿ عف أمّا المصالح،
 .كالمعاىد، أما الذككر فكانكا عماؿ صيانة ك أعكاف أمف ك بستاني

  توزيع المبحوثين حسب الأجر الشيري ( :18)الجدول رقم 

 % ويةئالنسبة الم التكرارات الأجر

[18000 - 24500[ 2 2.3 

 [24500 - 31000[ 5 5.7 

 [31000 - 37500[  66 75.0 

 [37500  - 44000[  8 9.1 

 [44000  - 50500[  7 8.0 

  100 88 المجموع

 

الذيف  لممكظفيف ك كانت )% 75 (فيو  نسبة         يتضح مف الجدكؿ أعلبه أف أعمى
ك تمتيا نسبة              مفردة، )66  (بػ   ]37500 - 31000] يتراكح أجرىـ الشيرم ما بيف 

        )% 08 ( ك جاءت نسبة  ]44000 -  37500]  تتراكح أجكرىـ مابيف ) % 09 (
 تتراكح أجكرىـ ما بيف                   (% 06 )المصالح،في حيف أتت نسبة  ك ىي تمثؿ رؤساء

ك أضعؼ أجر ك النسبتيف   (% 02 ) ، ك جاءت أخر نسبة ]31000 - 24500] 
. الأخيرتيف تمثميما عماؿ الصيانة أك المينييف
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:  الأولى الفرضٌة جداول وتحلٌل بناء  2-1 -

  الوظيفي لمحور الأمنالمبحوثين لإيجابات الوصفية الإحصاءات( :  19)الجدول رقم 

 

قم
ر

ت 
را

عبا
 ال

 

 

 

العبارات 

 

 

الفئة 

 

 

 غٌر

موافق 

 إطلاقا 

 

 

غٌر 

 موافق

 

 

محاٌد 

 

 

موافق 

 

 

موافق 

 تماما 

 

 

المتوسط 

 الحسابً

 

 

الانحراف 

المعٌاري 

 

 

 الرتبة

 

 

 الاتجاه

 

01 

 أماـ الجامعة عف أتحدث
 بأنيا إياىا كاصفا اصدقائي

 يعمؿ أف يستحؽ ميمة إدارة
 فييا المرء

 49 28 3 6 2 ت

4.32 0.99 1 

 

 

 

 

 

 

 مرتفع

 

 

 

 

 

 

 

 

 %2.1 6.4 3.2 29.8 52.1 

02 

 غامرة بسعادة أشعر سكؼ
 حياتي بقية قضيت ما إذا
 التي الجامعة في ظيفيةكاؿ

 حاليا بيا أعمؿ

 25 44 7 5 7 ت

3.85 1.14 5 
 %7.4 5.3 7.4 46.8 26.6 

03 

 ميمة بأم لمقياـ مستعد أنا
 حاليا بيا الاستمرار أجؿ مف

 33 30 9 10 6 ت
3.84 1.24 6 

 %6.4 10.3 9.6 31.9 35.1 

04 

 تتطابؽ تكجياتي أف أشعر
 الجامعة تكجيات مع

 12 50 9 14 2 ت
3.64 0.99 8 

 %2.1 14.9 9.6 53.2 12.8 

05 

 أم لدل أعمؿ أف مستعد أنا
 ما ) أخرل كمية  (جية
 كاحدة العمؿ طبيعة دامت

 40 20 11 12 4 ت
3.92 1.25 4 

 %4.3 12.8 11.7 21.3 42.6 

06 

 الحالية ظركفي في تغير أم
 يؤديبي قد بسيطا، كاف ميما
 الجامعة في العمؿ ترؾ إلى

 11 18 14 32 12 ت

2.87 1.27 11 
 %12.8 34 14.9 19.1 11.7 

 10 1.31 3.37 20 29 8 23 7 ت اخترت لأنني جدا سعيد أنا 07
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ا كفضمتو الجامعة في العمؿ
 الجيات مفا غيره عمى

 أعمؿ أف يمكف التي الأخرل
 بيا

 %7.4 24.5 8.5 30.9 21.3 

 

 

 

 

08 

 أف يمكف الذم كثير اؿأجد لا
 في بالبقاء بتمسكي أكتسبو

 الجامعة

 3 14 15 44 10 ت

2.49 1.05 12 
 %10.6 46.8 16 14.9 3.2 

09 

 ك بالتكيؼ صعكبة أجد لا
 في الجامعة نظاـ معالتأقمـ 

 تيـ التي بالأمكر يتعمؽ ما
 مكظفييا

 26 28 16 14 3 ت

3.69 1.16 7 
 %3.2 14.9 17 29.8 27.7 

10 

 تمؾ في أفضؿ الأمكر كانت
 فييا قضى التي الأياـ

 حياتيـ معظـ العماؿ
 الجامعة في الكظيفية

 11 35 24 13 4 ت

3.41 1.04 9 
 %3.4 13.8 25.5 37.2 11.7 

11 

 سكؼ التي الصعاب أىـ إف
 عممي تركت ما إذا تكاجيني
 الكظائؼ ندرة ىي الحالي

 الشاغرة

 46 17 10 9 5 ت

4.03 1.26 2 
 %5.3 9.6 10.6 18.1 48.9 

12 

 ىناؾ يككف أف بأىمية أشعر
 بيف ك بيني قكمارتباط 
 بيا أعمؿ التي الجامعة

 40 22 10 11 4 ت

3.95 1.22 3 
 %4.3 11.7 10.6 23.4 42.6 

  0.61 3.61 الأمن الوظٌفً

 
 بأف المتكسط الحسابي الكمي محكر الأمف الكظيفيب الخاصأعلبه  الجدكؿ مف يتضح      

ىك محصكر ما الذم  مقارنة بالمتكسط الثابت ك 3.61 ) ) بمغ  الأمف الكظيفيفي مجاؿ
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 مكظفي غالبية أف عمى يدؿ كىذا( 0.61) قدره معيارم انحراؼ بك ( 2.7 - 3.4 ) بيف 
 . جامعة ك ذلؾ بدرجة مرتفعةاؿ في  أمف كظيفي ىناؾ أف عمى يكافقكف جامعةاؿ

 أف العبارات الإثنا عشر الخاصة بالفرضية الأكلى يؤثر الشعكر كما يكشؼ الجدكؿ عمى    
الأمف  في بعد لدل المكظفيف في جامعة زياف عاشكر عمى زيادة الأداء الكظيفي لممكظفيف،

 الأمف الكظيفي  يزيد التأكيد عمى أفا، مـ ( 4.32 ك2.49  ) قد تراكحت مابيف الكظيفي
:  ، عمى النحك الأتي مرتفعة بدرجة يأتي

 يعمل أن يستحق ميمة إدارة بأنيا إياىا واصفا اصدقائي أمام الجامعة عن أتحدث-  01
  :فيو المرء
 في المرتبة الأكلى حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ىذه العبارةحيث جاءت       

كف تحدثم بأنيـ تماما  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 يؤكد فييا المرء يعمؿ أف يستحؽ ميمة إدارة بأنيا إياىايف كاصؼىـ صدقائ أأماـ الجامعة عف
ك ىذا  ( 0.989 ) قدره معيارم بانحراؼ ( 3.32 )  بمغ إذ المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ

. ) %30 ( المكافقكف بنسبةك ) % ( 52ما تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف تماما بنسبة 

 الوظائف ندرة ىي الحالي عممي تركت ما إذا تواجيني سوف التي الصعاب أىم إن - 02
 :  الشاغرة

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ثانية في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت      
 أىـ فـ بأنو تماما كافقكفم ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أف  ذلؾ مف خلبؿ يلبحظ ك محكراؿ

 حيث الشاغرة الكظائؼ ندرة ىي الحاليىـ عمؿكا ترؾ ما إذاىـ تكاجو سكؼ التي الصعاب
ك ىذا ما تدعمو  ( 1.26)  قدره معيارم انحراؼ بك ( 4.03  (الحسابي المتكسطده يؤؾ

ك يعكد  ،) %  (18 المكافقكف بنسبة ك)  % 49(إجابات المبحكثيف المكافقكف تماما بنسبة 
 . إلى أزمة العمؿ ك صعكبة كجكد فرص العمؿ المتاحة في مجالات متعددةذلؾسبب 
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 :بيا أعمل التي الجامعة بين و بيني قوي ارتباط ىناك يكون أن بأىمية أشعر - 03

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ثالثة في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت      
 أفكف بأىمية شعربأنيـ م تماما يكافقكفف مكظفياؿ معظـ أف في ذلؾ يتضح  كمامحكراؿ

 المتكسط ك ىذا ما يؤكده بياكف عمؿ مالتي الجامعة بيف كىـ بيف قكم إرتباط ىناؾ يككف
ك ىذا ما تدعمو إجابات   ،( 1.22)  قدره معيارم انحراؼ بك (3.95  ( إذ بمغالحسابي

ك ىذا ما  ،) %  23 ( ك المكافقكف بنسبة ) % 43 (المبحكثيف المكافقكف تماما بنسبة 
 .يدعـ  الإستمرار في الكظيفة ك المحافظة عمييا مف قبؿ المكظفيف المنتميف إلى الجامعة

 :واحدة العمل نوعية دامت ما ) أخرى كمية  (جية أي لدى أعمل أن مستعد أنا -  04

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات رابعة في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت      
  تماماكافقكفم ك يميمكف ف الذيفمكظفياؿ غالبيةمف خلبؿ إجابات  ذلؾ يلبحظ  كمامحكراؿ
         كاحدة العمؿ نكعية دامت ما ) أخرل كمية  (جية أم لدلكا عمؿ مأفكف بمستعد  ىـبأف

    (  1.25)  قدره معيارم انحراؼ بك (3.92  (  إذ بمغالحسابي المتكسطما يؤكده و ذلك 
 المكافقكف بنسبة       ك)  %43 (ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف تماما بنسبة 

، ك ىذا ما يفسر لنا قمة ركح التعاكف كالتفاعؿ المنسجـ كالعلبقات الإجتماعية  ( % 21) 
 .الجيدة السائدة داخؿ الجامعة 

 التي الجامعة في ظيفيةوال حياتي بقية قضيت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف-   05
 : حاليا بيا أعمل

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لخامسة في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت     
 تماما كافقكفم تجيكف كم الذيف  فمكظفياؿ غالبيةمف خلبؿ إجابات  ذلؾ يلبحظ  كمامحكراؿ
 التي الجامعة في ظيفيةكاؿىـ حيات بقيةك قض ما إذا غامرة بسعادةكف شعر مسكؼ ىـبأف
 معيارم انحراؼ بك (3.85  ( إذ بمغالحسابي المتكسطك ىذا ما يؤكده  حاليا بياكف عمؿم
ك ىذا يدؿ عمى أف المكظفكف يشعركف بالإستقرار في عمميـ، ك ىذا ما ، ( 1.14)  قدره
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   ( %  26 )  المكافقكف تماما بنسبةك ( % 47 )تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف بنسبة
ك ىذا ما يفسر لنا أف المناخ التنظيمي السائد في الجامعة يعمؿ عمى الإستمرار في الكظيفة 

 . ك الإستقرار الكظيفي

  :حاليا بيا الاستمرار أجل من ميمة بأي لمقيام مستعد أنا -  06

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لسادسة في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت      
ىـ بأف كافقكفم  ك يميمكف فمكظفياؿ غمبية مف خلبؿ الإجابات أف أيلبحظ ماك ىذا  محكراؿ

 إذ الحسابي المتكسط ك ىذا ما يؤكده حاليا بيا الاستمرار أجؿ مف ميمة بأم لمقياـكف مستعد
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ( 1.24 ) قدره معيارم انحراؼ بك( 3.84  (بمغ

ك ىذا ما يدعـ  ك يدؿ بأف  ( % 32) ك المكافقكف بنسبة  ( % 35 )المكافقكف تماما بنسبة 
 .المكظفكف يشعركف بالإستقرار الكظيفي في عمميـ

 تيم التي بالأمور يتعمق ما في الجامعة نظام مع و التأقمم بالتكيف صعوبة أجد لا -  07
 :موظفييا

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لسابعة في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت      
 تماما كافقكفم  كيميمكف فمكظفياؿ غمبية مف خلبؿ الإجابات أف أيلبحظ ماك ىذا  محكراؿ
 تيـ التي بالأمكر يتعمؽ ما في الجامعة نظاـ مع ك التأقمـ بالتكيؼ صعكبةكف جد ملاىـ بأف

ك ىذا ما   ( 1.16 ) قدره معيارم انحراؼ بك( 3.69  ( بمغحسابي متكسط ك ىذا بمكظفييا
    ( % 28 ) المكافقكف تماما بنسبة ك  (% 30)تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف بنسبة 

ك ىذا ما يفسر لنا أف المناخ السائد في الجامعة يؤدم إلى الإستمرار في الكظيفة          
 .ك الإستقرار الكظيفي

 :الجامعة توجيات مع تتطابق توجياتي أن أشعر-  08 

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لثامنة  في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت         
ىـ بأف كافقكفم  كيميمكف فمكظفياؿ غمبية مف خلبؿ الإجابات أف أيلبحظ ماك ىذا  محكراؿ
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( 3.64  ( بمغحسابي متكسطب  ك ىذا الجامعة تكجيات مع تتطابؽىـ تكجيات أفكف بشعرم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف بنسبة   (0.99 )قدره معيارم انحراؼ بك
 . يدعـ فعلب شعكر المكظفيف بالإستقرار ك الأمف الكظيفي لدييـ ك ىذا ما، (% 53)

 الوظيفية حياتيم معظم العمال فييا قضى التي الأيام تمك في أفضل الأمور كانت -  09
 :الجامعة في

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لتاسعة  في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت        
 في المبحكثينك تكجياتيـ في الإجابة انقساـ ىناؾ أف مف خلبؿ الإجابات يلبحظك  محكراؿ

 حياتيـ معظـ العماؿ فييا قضى التي الأياـ تمؾ في أفضؿ كانت الأمكرحكؿ عبارة  بأنو 
               ( 3.41  ( حيث بمغالحسابي المتكسط ك ىذا ما يؤكده الجامعة في الكظيفية

، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف المكافقكف بنسبة   ( 1.04 ) قدره  معيارم انحراؼ بك
 يدؿ  ماكىذا(  % 14)ك غير المكافقيف بنسبة  ( % 25)ك المحايدكف  بنسبة   (% 37) 
 عكس ترل عنيـ أىمية تقؿ لا مجمكعة ىناؾ أف إلا ، ىذه العبارةترفض مجمكعة ىناؾ أف
 .ذلؾ
 الجيات منا غيره عمىا وفضمتو الجامعة في العمل اخترت لأنني جدا سعيد أنا -  10

 :بيا أعمل أن يمكن التي الأخرى

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لعاشرة  في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت        
ىـ  ميكؿ مف خلبؿ الإجابات التبايف الحاصؿ بيف المبحكثيف بخصكص فييلبحظك  محكراؿ
 مفا غيره عمىا قككفضؿ الجامعة في العمؿاركا اختىـ لأف جدااء سعدىـ أفتكجياتيـ ب ك

 حيث بمغ       الحسابي المتكسط ك ىذا ما يؤكده بياكا عمؿ مأف يمكف التي الأخرل الجيات
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف ( 1.31 ) قدره  معيارم انحراؼ بك ( 3.37 (

مف المبحكثيف مجمكعة  إذ نجد (% 24)ك غير المكافقيف بنسبة   (% 31)المكافقكف بنسبة 
حيث يركف بأنو يعتبر إختيارا قيريا بسبب ، ىذه العبارةترفض مجمكعة ىناؾسعداء ، ك 

 .الأكضاع الإجتماعية الصعبة ك نقص فرص العمؿ
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 في العمل ترك إلى بي يؤدي قد بسيطا, كان ميما الحالية ظروفي في تغير أي -  11
 :الجامعة

 حسب ترتيب الأىمية النسبية عشر  الحادية  في المرتبةىذه العبارةحيث جاءت      
 بأنيـ  يميمكف يتجيكف ك فمكظفياؿ غمبية مف خلبؿ الإجابات أف أيلبحظك  محكرلعبارات اؿ

 ترؾ إلىىـ ب يؤدم قد ، بسيطا كاف ميما الحاليةىـ ظركؼ في تغير عمى أف اؿفمكافؽغير ـ
  قدره معيارم انحراؼ بك ( 2.87  (الحسابي  المتكسط  ك ىذا ما يؤكدهالجامعة في العمؿ

(            % 34) ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف غير المكافقيف بنسبة ( 1.27) 
ك ىذا ما يفسر بسبب أزمة العمؿ ك صعكبة كجكد فرص  (% 19 )ك المكافقكف بنسبة 

 .العمؿ ، ك ىذا ما يدعـ ك يدؿ عمى أف المكظفكف يشعركف بالإستقرار الكظيفي في عمميـ

 :الجامعة في بالبقاء بتمسكي أكتسبو أن يمكن الذي كثير الأجد لا -  12

 حسب ترتيب الأىمية النسبية  الثانية عشر  في المرتبةىذه العبارةحيث جاءت       
 ك أنيـ يميمكف فمكظفياؿ غمبية أف أيلبحظ مف خلبؿ الإجابات أف يلبحظك  محكرلعبارات اؿ

 في بالبقاءىـ بتمسؾ قكفكتسب مأف يمكف الذم كثيركف اؿجد ملا عمى أنيـ فككافؽغير ـ
    قدره معيارم انحراؼ بك(  2.49  ( حيث بمغالحسابي المتكسط ك ىذا ما يؤكده الجامعة

(            % 47) ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف غير المكافقيف بنسبة (  1.05)
ك ىذا ما يفسر لنا رغبة المكظفكف  (% 15)المكافقكف بنسبة  (% 16)ك المحايدكف بنسبة 

 .بالإستمرار في الكظيفة ك الإستقرار الكظيفي
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 والفعالية بالكفاءة الأعمال تأدية و علاقتو بالجامعة نظام مع التكيف :(20)  رقم الجدول
المطموبة 

 

  الجامعة نظام مع التكيف
  

  بالكفاءة الأعمال تأدية
 المطموبة والفعالية

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما

 مستوى
 

 المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 1 - - 1 - التكرارات

47.782 0.000 

  2.3  3.8 -  -   7.1 -  %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 15 1 3 4 5 2 التكرارات

 17.0 3.8 10.3 25.0 35.7 66.7 %النسبة المئكية 

 محايد
 10 2 1 6 1 - التكرارات

  11.4  7.7  3.4  37.5  7.1 - %النسبة المئكية 

 موافق
 29 17 11 1 - - التكرارات

  33.0  65.4  37.9  6.3 - - %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 32 5 14 5 7 1 التكرارات

  36.4  19.2  48.3  31.3  50.0  33.3 %النسبة المئكية 

 88 26 29 16 14 3 المجموع

100 % 100% 100 % 100 % 100 % 100 % 

 
 بالكفاءة الأعماؿ تأدية ك علبقتو بالجامعة نظاـ مع التكيؼ بعد ربط المتغيريف       
 بمستكل معنكية قيمتيا  47.782=2المطمكبة، تحصمنا عمى قيمة كا كالفعالية

α=0.000 كىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة،H1،  القائمة بكجكد
   ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 

 التي بالأمكر يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع بالتكيؼ صعكبة أجدك المتمثؿ في العبارة لا 
 المكظفيف يقكـ ك المتمثؿ في العبارة  المتغير التابع ك "  الأمف الكظيفي"مكظفييا  تيـ

 خلبؿ مف  يتبيفحيث ، " الأداء الكظيفي"المطمكبة  كالفعالية  بالكفاءة الأعماؿ بتأدية
كف عيّنة البحث مكافؽأفراد مف ( %  36)  نسبةفي يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات
 تيـ التي بالأمكر يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع بالتكيؼ صعكبةكف جد ملاىـ بأفتماما 

غير  ( % 17) في حيف كانت نسبة (% 33 )، ك جاءت نسبة المكافقكفمكظفييا
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لغير  ( % 02) ،ثـ كانت أضعؼ نسبة(11 % )المكافقيف، ثـ تمتيا نسبة المحايديف
 .المكافقيف إطلبقا

دراؾ كعي إمكانية مدل عف تعبر المعطيات       ىذه الكلاء التنظيمي  لبعد  العماؿ كا 
 يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع بالتكيؼ صعكبة أجدلا "  المتمثؿ في الأمف الكظيفي ك مؤشره

 المكظفيف يقكـ"  كعلبقتو بالأداء الكظيفي المتمثؿ في مؤشره " مكظفييا تيـ التي بالأمكر
 الاجتماعية العلبقات أف ك ىذا يدؿ عمى " المطمكبة الفعالية ك بالكفاءة الأعماؿ بتأدية
 درجة إلى ذلؾ يرجع كرؤسائيـ،  مع ككذلؾ البعض، بعضيـ مع بيف الزملبء السائدة
 إلى يعكد ىذا  أيضاك لدييـ، المتكفرة الذاتية الرقابة كمستكل كليةؤبالمس العامميف إحساس
 المستمرة كالمتابعة التكجيو خلبؿ مف الإدارية الكفاءة تحقيؽ عمىجامعة اؿ إدارة حرص مدل
 . البشرم العنصر لأداء

أدائيـ  لتحسيف كبيرة بدرجة المكظفيفتدفع  التي الميمة الحكافز         كؿ ىذا يعد مف بيف
 كجكد عمى الدراسة نتائج تأكيد ، رغـالأمف الكظيفيفيو ك  بالاستقرار يشعرىـ الذم الكظيفي
 الانسانية القيـ تمؾ   فإف الأداء الكظيفي ك الكلاء التنظيمي متغير مف كؿ بيف إيجابية علبقة
 المكظفيف، تقديركافة  مع التضامف إنجاز العمؿ ك عمى غيره كمساعدة بيا يتصؼ التي
 فيك أكثر البذؿ كالعطاء عمى كتحفيز معنكم رفع المباشرة صيغتو في يعني المبذكؿ الجيد
 فإذا كالارتياح، شعكرا بالعدؿ العامؿ لدل يخمؽ أف شأنو مف كىذا كالتثميف الاعتراؼ يعني
 يككف أف يمكف لا معيـ إذ يتكاصؿ أنو عمى يدؿ فيذا المكظفيف جيكد يقدر المشرؼ كاف
 كىذا كاىتماماتو، الآخر مشاعره مشاركة يعني مستكياتو أبسط في تكاصؿ بدكف تقدير ىناؾ
 يشجع ،مما الرسمي التعامؿ مف ضيؽ بذلؾ كالخركج الكد مساحة تكسيع إلى محالة لا يؤدم

 كبيرة بذؿ مجيكدات إلى المكظؼ يدفع ما الجامعة، كىذا بيذه أكثر الارتباط المكظؼ عمى
 أدائو عمى إيجابا ينعكس الذم الجامعة، ك ىدؼ يعكس الذم الشخصي ىدفو لتحقيؽ أكلا
   لتنمية الأساسي المصدر  أف1991 )  )ألان  و ماير أكدا  الصدد ىذا في العمؿ ك في
 الذيف فالأفراد الشخصية، الحاجة الرغبة ك ىك العامؿ الفرد عند العاطفي الكلاء تشكيؿ ك

 في الفرد عميو الذم يتحصؿ الإشباع إلى أساسا يرجع المنظمة اتجاه عاطفي التزاـ لدييـ
 .1الشخصية أىدافو المستقبمية ك تطمعاتو تحقيؽ ك طمكحاتو ببمكغ لو تسمح التي ك المنظمة،

                                                           
1

 .27 المرجع السابق،ص:ىيجاف عبد الرحمف - 
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 المتاحة الموارد كافة استغلال و علاقتو بالجامعة نظام مع التكيف :(21) رقم  الجدول
 ى الموظفلد

 

  الجامعة نظام مع التكيف
 

 كافة استغلال 
  ى الموظفلد المتاحة الموارد 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

  6 1 - 1 4 - التكرارات

 

 

 

 

 

 

55.219 0.000 

 6.8 3.8 -  6.3  28.6 - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 17 1 4 6 5 1 التكرارات

 19.3 3.8 13.8 37.5 35.7 33.3 %النسبة المئكية 

 محايد
 9 - 1 4 3 1 التكرارات

 10.2 - 3.4 25.0 21.4 33.3 %النسبة المئكية 

 موافق
 21 4 10 4 2 1 التكرارات

 23.9 15.4 34.5 25.0 14.3 33.3 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 35 20 14 1 - - التكرارات

 39.8 76.9 48.3 6.3 - - %النسبة المئكية 

 المجموع
3 14 16 29 26 88 

100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 

 
 المتاحة المكارد كافة استغلبؿ ك علبقتو بالجامعة نظاـ مع التكيؼ بعد ربط المتغيريف     
  α=0.000 بمستكل معنكية قيمتيا  55.219=2، تحصمنا عمى قيمة كال المكظؼلد

القائمة بكجكد ارتباط بيف  ،H1كىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة 
الأمف الكظيفي المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 

 التي بالأمكر يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع بالتكيؼ صعكبة أجد لا "ك المتمثؿ في العبارة 
 المكظؼ يقكـ " المتمثؿ في العبارة     الأداء الكظيفيالمتغير التابع ك" مكظفييا  تيـ

 معطيات خلبؿ مف  يتبيف، حيث" الكظيفي أدائو أثناء لديو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ
كف تماما عيّنة البحث مكافؽأفراد مف ( %   40 )  نسبةفي يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ

    مكظفييا تيـ التي بالأمكر يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع بالتكيؼ صعكبةكف جد ملاىـ بأف



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

136 
 

غير المكافقيف، ثـ  (%  19) في حيف كانت نسبة  ( % 24 )ك جاءت نسبة المكافقكف 
 .لغير المكافقيف إطلبقا ( % 07) ،ثـ كانت أضعؼ نسبة ( 10 % )تمتيا نسبة المحايديف 

 بالتكيؼ صعكبة أجد لا" بيف المتغير المستقؿ  علبقة فيناؾ المعطيات ىذه عمى      كبناء
 يفالمكظؼ ـياؽفي  ك أرائيـ " مكظفييا تيـ التي بالأمكر يتعمؽ فيما الجامعة نظاـ مع

 مع أف عدـ صعكبة التكيؼ  إذالكظيفي ـأدائو أثناء ـلديو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ
 ، كىذاالمتاحة المكارد كافةيستغؿ  المكظؼ تجعؿ ك ربط علبقات داخؿ الجامعة  المنصب

 تعبر عف رغبة المكظؼ ببقاءه الجامعة، كما أنيا داخؿ ك خبرتيـ ىؤلاء تجربة إلى راجع 
بأف  الدراسات بعض أظيرت بالجامعة، فقد ك الإرتباط الكلاء عف الحالي،غالبا المنصب في

 الإستمرار في الرغبة إلى ىؤلاء يميؿ حيث الأفراد كمكاقؼ إتجاىات عمى انعكاسات لمكلاء
 العاطفي يعكس الكلاء أف  ( 1973 ) وآخرون بورتر أكد المنظمة، كما العمؿ داخؿ في

لميدؼ  أيضا فربما ذلؾ، إلى أضؼ فييا، يعمؿ التي بالمنظمة لمفرد العاطفي الارتباط
يشعر  حيث لممكظؼ، العاطفي الكلاء في أثر تسعى الجامعة لتحقيقو، الذم الإجتماعي

 العاطفي في تحقيؽ الكلاء يساىـ ما إجتماعية، أىداؼ لتحقيؽ تسعى أف المنظمة الأفراد
 الشديدة الرغبة  في (2009 ) كرمي كريمة، كما أف نتائج الدراسة تتفؽ مع دراسة 1لمفرد

العاطفي  ك الإستمرار  القائـ ، ك كؿ ىذا الارتباط التنظيـ في كالاستمرار البقاء في لممكظفيف
.  2داخؿ الجامعة بناء ك تحقيؽ الأمف الكظيفي لمفرد في يساىـ
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 من مستمرال توجٌه الو متابعةالإستعداد للعمل فً أي جهة و علاقته بال :(22)  رقم الجدول
الرؤساء  قبل

  

                  الإستعداد
                  للعمل فً أي جهة

 توجٌه الو متابعةال
 قبل من مستمرال 
  الرؤساء 

  غير
موافق 
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايدموافق 

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 إطلاقا

  7 2 3 1 1 - التكرارات

 

 

 

 

 

 

32.624 

 
0.008 

 8.0 4.9 15.0 9.1 8.3 - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 20 2 6 4 8 - التكرارات

 22.7 4.9 30.0 36.4 66.7 - %النسبة المئكية 

 محايد
 21 10 5 3 2 1 التكرارات

 23.9 24.4 25.0 27.3 16.7 25.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 24 17 4 2 - 1 التكرارات

 27.3 41.5 20.0 18.2 - 25.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 16 10 2 1 1 2 التكرارات

 18.2 24.4 10.0 9.1 8.3 50.0 %النسبة المئكية 

 لمجموعا
4 12 11 20 41 88 

100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 

 
 تكجيو اؿك متابعة الإستعداد لمعمؿ في أم جية ك علبقتو باؿبعد ربط المتغيريف        

 بمستكل معنكية قيمتيا  32.624=2الرؤساء ، تحصمنا عمى قيمة كا قبؿ مف مستمراؿ
α=0.008 كىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة،H1  القائمة بكجكد

    ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 
المتغير  ك الأمف الكظيفي  "الرؤساء الإستعداد للعمل فً أي جهة "ك المتمثؿ في العبارة 

  الأداء الكظيفي "الرؤساء قبل من مستمرال توجٌه الو متابعةال " ك المتمثؿ في العبارة التابع
مف ( %  27 ) نسبةفي يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث
 دامت ما ) أخرل كمية ( جية أم لدلك عمؿم أف كفمستعدىـ بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد 
في حيف كانت نسبة  ( %  24)ثـ تمتيا نسبة المحايديف  الجامعة في كاحدة العمؿ نكعية
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، ثـ كانت أضعؼ ( 18 %) ، ك جاءت نسبة المكافقيف تماما ( % 23 )غير المكافقيف 
   .لغير المكافقيف إطلبقا (  % 08 )نسبة 

 في الاستقرار عف يبحثكف المبحكثيف معظـ فإف الإحصائية البيانات ىذه        ك حسب
منظمة  في ك الحكافز المكاصفات بنفس منصب كجكد حالة في المنصب الذم يحتمكنو حتى

 الرؤساء قبؿ مف مستمراؿ تكجيو اؿك متابعةاؿ بيف علبقة بأف ىناؾ أيضا يتبيف أخرل، كما
المكقؼ مف العماؿ  ك ىذا العمؿ قكانيف ك نظـ مع يتلبئـ بما أعماليـ لإنجاز لمرؤكسييـ

 عمى الاتجاه، نظرا لتعكدىـ ليذا ميلب الأكثر ىـ  أخرلجية أم لدلك عمؿم أف كفمستعداؿ
 أساسا ك بالبيئة بالعمؿ الارتباط مف نكعا حققكا بذلؾ بيـ، فيـ المحيطة ك الظركؼ المنصب
 .أخرل  جية مف لمعمؿ التنظيمية
 التشبع لدرجة في عمميـ لرؤساءا المكظفيف ك بيف التكافؽ مدل أيضا يعكس ك ىذا         

 الاستمرار ك الاستقرار يبحث عف المكظؼ يجعؿ التشبع ىذا التنظيمي كالمحيط العمؿ بقيـ
 كعدـ العمؿ قمة فرص جية أخرل، فمف جيات في أفضؿ بدائؿ ىناؾ ليس ماداـ العمؿ في

 بترؾ يرفضكف المخاطرة ىؤلاء فإف أخرل جية الجزائر،كمف في العمؿ سكؽ كتكازف استقرار
 حيث يصعب المنصب نفس تكفر إف ك حتى أخرل منظمة إلى ك الانتقاؿ الحالي المنصب
مع  تأقممكا قد التنظيمي فالمكظفكف ىنا ك المحيط الجديد العمؿ مع التكيؼ ك التأقمـ تحقيؽ

متغيرات  ك باقي العلبقات الاجتماعية أك العمؿ ناحية مف سكاء التنظيمية خصائص البيئة
 في ميما دكرا في العمؿ يمعب لرؤساءا المكظفيف ك بيف الثقة  إلى ذلؾ عنصر إضافة التنظيـ،
 المتغيرات جية، ك ببعض مف المكظؼ بالمشرؼ بثقة منيا ما تعمؽ خاصة العاطفي، الكلاء تعزيز

التفاعؿ  بسبب الخدمة، سنكات تقدـ مع يرتفع العاطفي الكلاء أف عمما كالأقدمية، الشخصية
حيث  ،( لرؤساءا )المباشر المكظؼ ك المشرؼ ك بيف المكظؼ ك زملبئو، بيف الاجتماعي

تدعيميا داخؿ  يقكـ أساسا عمى خمؽ العلبقات الاجتماعية ك  ك,(1986 )كانترتشير 
 ثقة خاصة المتبادلة، الثقة       و خلقأفراده تتكلد علبقة قكية بيف التنظيـ ك المنظمة، بحيث

 ك ىذا ما تتفؽ معو نتائج 1العاطفي الكلاء تعزٌز فً كبٌر دور لها المباشر بالمشرف العامل
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 التنظيمي ك درجة ك المناخ  الاجتماعية العلبقات  (2009 ) كرمي كريمةدراستنا مع دراسة 
 1.العمؿ في المشاركة

  

علاقة الشعور بالسعادة عند قضاء بقٌة الحٌاة فً الجامعة و        :(23) رقم  الجدول

 الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل تهم رغب و همواستعداد لموظفٌن اجاهزٌة

 الشعور بالسعادة عند 
               قضاء بقٌة الحٌاة فً 

               الجامعة
  لموظفٌن اجاهزٌة

 للعمل والرغبة والاستعداد
 الرسمً الدوام أوقات خارج 

  غير
موافق 
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
 المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 1 1 - - - التكرارات

33.832 0.006 

 2.3 4.0 2.2 - - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 19 1 10 2 2 4 التكرارات

 21.6 4.0 22.2 28.6 50.0 57.1 %النسبة المئكية 

 محايد
 14 2 10 - - 2 التكرارات

 15.9 8.0 22.2 - - 28.6 %النسبة المئكية 

 موافق
 25 4 15 3 2 1 التكرارات

 28.4 16.0 33.3 42.9 50.0 14.3 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 28 17 9 2 - - التكرارات

 31.8 68.0 20.0 28.6 - - %النسبة المئكية 

 المجموع
7 4 7 45 25 88 

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

  
 علبقة الشعكر بالسعادة عند قضاء بقية الحياة في الجامعة       بعد ربط المتغيريف       

 تحصمنا عمى  الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ تيـ رغب ك ىـكاستعداد لمكظفيف اجاىزيةك 
  ىي قيمة دالة إحصائيان  ك ،α=0.006 بمستكل معنكية قيمتيا  33.832=2قيمة كا

القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة  ،H1كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة 
الأمف الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة       ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 
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 بيا أعمؿ التي الجامعة في ظيفيةكاؿ حياتي بقية قضيت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سكؼ "
 المكظفيف لدل تتكفر"  الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة المتغير التابع ك "حاليا 

 حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك الاستعداد ك  الجاىزية
 يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" المطمكب  الكظيفي الأداء
 بسعادة كفشعرم سكؼىـ تماما بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد مف ( %  32 ) نسبة في

 ثـ جاءت نسبة حاليا بيا كفعمؿم التي الجامعة في ظيفيةكاؿ ىـحيات بقية كقض ما إذا غامرة
، في حيف كانت نسبة ( % 22) ك تمتيا نسبة غير المكافقكف  ( % 28 )المكافقكف ثانيا 

  (.% 02) ، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا ( % 16 )المحايديف 

 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت مف الأغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه      كحسب
الاستقرار       عف يبحثكف ذلؾ، فيـ أسباب عف النظر بغض لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 كفشعرم سكؼىـ بأففي الجامعة، ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ  ك الاستمرار ك البقاء
 كما أنو حاليا بيا كفعمؿم التي الجامعة في ظيفيةكاؿ ىـحيات بقية قضكا ما إذا غامرة بسعادة
 أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك الاستعداد ك  الجاىزية ييـلد تتكفر
 بأف الجدكؿ بيانات خلبؿ مف يلبحظ أنو  منيـ، كماالمطمكب الكظيفي الأداء حجـ إنجاز

 لموظفٌن اجاهزٌة الشعور بالسعادة عند قضاء بقٌة الحٌاة فً الجامعة وبيف  ىناؾ علبقة

الشعور بالسعادة زاد  كمما حيث الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل والرغبة والاستعداد

 ما شعكره بالاندماج، مما ينعكس إيجابا عمى الأداء الكظيفي لممكظفيف كىذا ازداد لمعامؿ
 حيث التنظيـ محيط في الفرد الإندماج لمتغير يككف حيث الإدارية مف الدراسات العديد تؤكده

 الاجتماعية التنظيمية، ك كذا البيئة كمتغيرات العمؿ كظركؼ الفاعميف مع تفاعلب يككف أكثر
 ىذا بالجامعة،  كفي المكظؼ لدل كبناء الثقة الإنتماء تحقيؽ في دكر ليا ك التنظيمية

 بحاجة المنظمة لأنيـ نفس في يبقكف العماؿ أف ( 1991 )و ألان  ماير أكدا الصدد
 عف عبارة المستمر الكلاء أف( 1973 )ألتوا  و ىيربنياك ، كىذا ما أكده كذلؾ كؿ مف1لذلؾ

 كلاءه زاد كمما الفرد نظر في إيجابيا التبادؿ كاف فكمما المنظمة، الفرد ك بيف تبادؿ المنافع
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 بعيف  الأخذ (2009 ) كرمي كريمة، ك ىذا ما تتفؽ معو نتائج دراستنا مع دراسة 1المستمر
كحسف  مشجع، عمؿ جك بخمؽ القيادة ك اىتماـ لمفرد كالنفسية الاجتماعية الجكانب الاعتبار
 .2المعاممة

 

 و علاقتو الجامعة  و  الموظفبين قويال رباطبال روشعال  ىميةأ  :(24)  رقم الجدول
 الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل والرغبة والاستعداد لموظفٌن اجاهزٌة

 قكماؿ رباطباؿ ركشعاؿ  ىميةأ
 المكظؼ                  بيف           

الجامعة ك
 والاستعداد جاهزٌةال

  خارج للعمل والرغبة 
 الرسمً الدوام أوقات

 غير
موافق 
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 - - 1 1 - التكرارات

46.518 0.000 

 2.3 - - 9.1 9.1 - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 19 3 9 1 4 2 التكرارات

 21.6 7.5 40.9 9.1 36.4 50.0 %النسبة المئكية 

 محايد
 14 3 3 5 3 - التكرارات

 15.9 7.5 13.6 45.5 27.3 - %النسبة المئكية 

 موافق
 25 10 8 4 2 1 التكرارات

 28.4 25.0 36.4 36.4 18.2 25.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 28 24 2 - 1 1 التكرارات

 31.8 60.0 9.1 - 9.1 25.0 %النسبة المئكية 

 88 40 22 11 11 4 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

       
 ك علبقتو الجامعة  ك  المكظؼبيف قكماؿ رباطباؿ ركشعاؿ  ىميةأ بعد ربط المتغيريف       
الرسمي ، تحصمنا عمى  الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ كالرغبة كالاستعداد لمكظفيف اجاىزية
                                     ىي قيمة دالة إحصائيان  ك ،α=0.000 بمستكل معنكية قيمتيا  46.518=2قيمة كا
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 المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ىماالقائمة بكجكد ارتباط بيف ،H1بالتالي قبكؿ الفرضية البديمة  ك
 أف بأىمية أشعر" ك المتمثؿ في العبارة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 

المتغير   كالأمف الكظيفي " بيا أعمؿ التي الجامعة كبيف بيني قكم إرتباط ىناؾ يككف
 كالاستعداد الجاىزية المكظفيف لدل تتكفر"   ك الأداء الكظيفي المتمثؿ في العبارة  التابع
           " المطمكب  الكظيفي الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ كالرغبة
 ( % 32 )  نسبةفي يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث      
 ىـبيف قكم إرتباط ىناؾ يككف أف ىميةأب كفشعرىـ متماما بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد مف 
ثـ جاءت نسبة  ( % 28 ) في حيف تمتيا نسبة المكافقكف بيا كفعمؿم التي الجامعة بيف ك
، في حيف كانت أضعؼ  ( % 16) لغير المكافقيف ك كانت نسبة المحايديف  ( %  22)

  (.% 02 )نسبة لغير المكافقيف إطلبقا 
 يككف أف ىميةأب كفشعرىـ مبأفالمبحكثيف يركف  مف  الأغمبيةأن الدراسة نتائج تبٌن    
 الجاىزية ييـلد تتكفر كما أنو بيا كفعمؿم التي الجامعة بيف ك ىـبيف قكم إرتباط ىناؾ

 الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لعمؿفي ا كالرغبة كالاستعداد
 العامؿ ك الجامعة بيف الثقة ك بناء الكلاء لتحقيؽ أىـ سبب فإف  ك منوالمطمكب الكظيفي

 لمجامعة العامؿ دخكؿ بمجرد زمنية طكيمة ك ليس لفترة ك العماؿ الإدارة التفاعؿ بيف ىك
ف حتى  الذاتية المحفزات فإف أىمية الأخرل، ك بالتالي ك الدكافع المحفزات بعض لقي كا 
 لدل ك بناء الثقة الإنتماء تحقيؽ في دكر ليا كالتنظيمية الاجتماعية المكظفيف ككذا لدل

 ك أشكاؿ الإتصاؿ ك أنماط كالمشاركة الأخرل المتغيرات دكر يقؿ حيث بالجامعة العامؿ
 . القيادة

    فضلب عف ذلؾ فإف التفاعؿ يتجسد بيف ىيئتيف كظيفتيف الإدارييف ك المينييف          
 ك التي تعكسيا العلبقات الرسمية ك يمكف إرجاع ىذا الميكؿ في تكجيات (العماؿ  )

 بيف قكماؿ رباطباؿ ركشعاؿ  ىميةمتغير أ بيف علبقة مبدئيا فيناؾ التجربة خلبؿ مف الأغمبية
 الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك  الاستعداد ك لمكظفيف اجاىزية ك الجامعة المكظؼ ك
خبرة ك تجربة  بأف ترل ك التي الكلاء السابقة حكؿ الدراسات بعض يدعـ ،كىذاالرسمي
 إنتماء ىؤلاء عف طبيعة النظر بغض ك الكلاء، ىذا الانتماء بمشاعر علبقة ليا المكظؼ

 أك المصمحة لنفس الانتماء أساس عمى تبنى العمؿ في علبقات الصداقة أف الذيف يعتقدكف
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 في المبحكثيف عمييا يعتمد التي كالمعايير العكامؿ في تعدد كتنكع ىناؾ ، النشاط أك الييئة
 العمؿ في الصداقة مف يربط ىذه يبقى لكف ، الانتماء الصداقة كمجمكعة علبقات اختيار
 أك العركشية تتصؼ بنزعة التي المنطقة طابع إلى الاجتماعية يرجع أساس العلبقات عمى

صداقة         علبقات شكؿ عمى الجامعة داخؿ تنعكس القبمية التي التكتلبت القبمية ذات
 ذاتو حد في التنظيـ الكلاء العاطفي ك المستمر بمحيط كجكد ينفي لا ىذا ك انتماءات، لكف

  .علبقات مف يحكيو بما
 علبقة لو إذ ستيرز مع نمكذج يتكافؽ الكلاء السائد في الجامعة مف النمكذج         ك أف
 التي العلبقات طبيعة أف كما كالعلبقات التنظيمي المحيط إلى بالإضافة الفرد بخصائص

 تحقيؽ إنساني كبيدؼ أساس عمى مبنية كانت كلائو،فإذا عمى تؤثر المكظؼ يربطيا
التنظيمي  المناخ فإف ذلؾ لمجامعة، زيادة عمى كلائو عمى إيجابيا تؤثر فإنيا عامة مصمحة
 عمى الأفراد كتحفيزىـ لإنتماء يكفر قاعدة أف شأنو مف الجيد داخؿ الجامعة، فالمناخ السائد
 الكلاء أف ( 1973 )وآخرون  بورتر أكد كماالمنظمة،  أىداؼ تحقيؽ مف أجؿ الجيد بذؿ

ك يؤكده كؿ مف  ،1فييا يعمؿ التي بالمنظمة لمفرد العاطفي الارتباط العاطفي يعكس
         الفرد بٌن المنافعتبادؿ  عف عبارة أف الكلاء المستمر ( 1973 ) ألتوا  و ىيربنياك

المنظمة و
2

، كما أف المستمر ولائه زاد كلما الفرد نظر فً إٌجابٌا التبادل كان فكلما ،
يكجد علبقة ايجابية بيف مستكل الكلاء  ( ( 2003ولٌنج دراسة االنتائج جاءت متفقة مع 

 .3كجكد مستكل عالي مف الكلاء التنظيمي لدل العامميف ك التنظيمي ك الأداء الفردم،
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .68-67 ص ص ، المرجع السابؽ، سامي إبراىيـ حماد حنكنة - 1
 .217 ،ص المرجع السابؽ: محمد الصيرفي -  2
 .70- 69ص ص ، المرجع السابؽ،سامي إبراىيـ حماد حنكنة -   3
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   و علاقتوالجامعة الموظف في بين قويال رباطبال روشعال  ىميةأ  :(25)   رقم الجدول
 المبدع لمموظف وحوافز تامكاف الجامعة منحب

  قكماؿ رباطباؿ ركشعاؿ  ىميةأ
    المكظؼبيف                   

 الجامعةك
 تاءامكؼ الجامعة منح

 المبدع لممكظؼ كحكافز 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
 المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 5 1 4 - - - التكرارات

46.078 0.000 

 5.7 2.5 18.2 - -- - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 24 3 7 4 8 2 التكرارات

 27.3 7.5 31.8 36.4 72.7 50.0 %النسبة المئكية 

 محايد
 7 5 1 1 - - التكرارات

 8.0 12.5 4.5 9.1 - - %النسبة المئكية 

 موافق
 21 6 7 5 2 1 التكرارات

 23.9 15.0 31.8 45.5 18.2 25.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 31 25 3 1 1 1 التكرارات

 35.2 62.5 13.6 9.1 9.1 25.0 %النسبة المئكية 

 88 40 22 11 11 4 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

      
   ك علبقتوالجامعة المكظؼ في بيف قكماؿ رباطباؿ ركشعاؿ  ىمية أبعد ربط المتغيريف       

  46.078=2المبدع ، تحصمنا عمى قيمة كا لممكظؼ كحكافز تامكاؼ الجامعة منحب
ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية  ك ،α=0.000بمستكل معنكية قيمتيا 

القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة  ،H1البديمة 
 أف بأىمية أشعر" ك المتمثؿ في العبارة    الأمف الكظيفيإحصائية بيف المتغير المستقؿ

 ك المتمثؿ المتغير التابع ك "  بيا أعمؿ التي الجامعة بيف ك بيني قكم إرتباط ىناؾ يككف
 حسنة أفكار يقدـ الذم المبدع لممكظؼ حكافز ك تاءامكؼ الجامعة تمنح "في العبارة 

 خلبؿ مف  يتبيف، حيث الأداء الكظيفي"العمؿ  كنظـ إجراءات كتطكير  تنمية في تساعد
عيّنة البحث أفراد مف ( %  35 )  نسبةفي يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات
 التي الجامعة بيف ك ىـبيف قكم إرتباط ىناؾ يككف أف ىميةأب كفشعرمىـ تماما بأفكف مكافؽ
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المكافقيف  ( % 24) ثـ جاءت نسبة  (  % 27 ) في حيف تمتيا نسبة غير المكافقيف بيا كفعمؿم
، في حيف كانت أضعؼ نسبة لغير المكافقيف إطلبقا        ( % 08 )ك كانت نسبة المحايديف 

 (06 %.)  

 ىناؾ يككف أف ىميةأب كفشعرىـ مبأفالمبحكثيف يركف  مف أف الأغمبية الدراسة نتائج       تبيف
 لممكظؼ حكافز ك تامكاؼ الجامعة تمنح كما أنو بيا كفعمؿم التي الجامعة بيف ك ىـبيف قكم إرتباط
 ك التي تتمثؿ في العمؿ نظـ ك إجراءات تطكير ك  تنمية في تساعد حسنة أفكار يقدـ الذم المبدع

 الجامعة نفس في العمؿ في إستمرارىـ أمر يركف أف بعثة لمخارج حسب كلبـ المبحكثيف، حيث
 أغمب فإف الدراسة كعمكما عينة أفراد خصائص إلى ربما يرجع السبب ك كرغبة،   ضركرة مرتبط

 المنصب بطبيعة يتأثر قد ىذا ك المكظفيف، لكف الإدارة جيدة مع علبقات اكتسبكا قد المبحكثيف
 أف حيث الكظيفي السمـ في ارتفعنا كمما النسبة تزداد ىذه أف لمعامميف،حيث الكظيفي كالسمـ

منيا  ك قربا الإدارة مع تفاعلب ىـ الأكثر لمكظائؼ التنظيمية ك الييكمية الناحية مف الإطارات
 .المكظفيف أك سكاء الإدارة الأطراؼ جميع مع التفاعؿ في دكرا ليما القيادة  ك الإشراؼ فعاممي

 في المستكل الرؤساء فقط بؿ حتى المكظفيف عمى يقتصر لا الجيدة العلبقات اكتساب      إف 
ك نمط  ك الإتصاؿ المعاممة أسمكب حسب الإدارة مع حتى جيدة علبقات يكتسبكف قد التنفيذم

 المبني التفاىـ تعني التي أنيا عمى الجيدة العلبقات إلى ينظركف الأغمبية القيادة ك الإشراؼ فإف
      كانترك المكظفيف، ك ىذا ما تؤكده دراسة   المتبادلة بيف الإدارة الصداقة ك الثقة أساس عمى

يقكـ أساسا عمى خمؽ العلبقات الاجتماعية كتدعيميا   القائـ عمى التماسؾ ككلاءاؿ  (1986 )
التنظيـ  تغرم أشخاصا مف خارج  ك،أفراده ك تتكلد علبقة قكية بيف التنظيـ داخؿ المنظمة، بحيث

الأنشطة التي تيدؼ إلى  بالانضماـ إليو، كلذا تعمد المنظمة إلى استخداـ العديد مف الكسائؿ ك
فيصل  ، كما أف النتائج جاءت متفقة مع دراسة  الباحث 1المنظمة ك الربط النفسي بيف الأفراد

 الإحساس كتنمية كالأماف بالأمف الشعكر ك تعزيز الفريؽ بركح  العمؿ (( 2009محمود الشواورة 
 . 2لمعامميف ك الفنية السمككية ك الميارات القدرات ك رفع بيئة العمؿ في كالاحتراـ بالتقدير

 
 
 
 

                                                           
1

 .21، ص المكسكعة العممية لمسمكؾ التنظيمي التحميؿ عمى مستكل المنظمات :محمد الصيرفي -  
 .15المرجع السابؽ ، ص :فيصؿ محمكد الشكاكرة -   2
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  :الفرضٌة الثانٌة جداول وتحلٌل بناء - 3- 1

لمحور الشعور بالاحترام  المبحوثين لإيجابات الوصفية الإحصاءات(: 26)جدول رقم 
 والتقدير

ت  
ا ار

عب
 ال

سل
سل

ت

 

 

 

العبارات 

 

 

الفئة 

غير 

موافق 

إطلاقا 

 

 

غير 

موافق 

 

 

محايد 

 

 

موافق 

 

 

موافق 

ثماما 

 

 

المتوسط 

الحسابي 

 

 

الانحراف 

المعياري 

 

 

الرثبة 

 

 

 الإثجاه

13 

 المكاف في أعمؿ أني أشعر
 خبرتي ك لمؤىمي المناسب

 41 28 4 10 5 ت
4.02 1.22 1 

 

 

 

 

 

 

 

 مرثفع

 %5.3 10.6 4.3 29.8 43.6 

14 

 المكاف في بانني أشعر
 مع يتناسب الذم المناسب
 يالعمميةم خبرت

 25 40 8 11 4 ت
3.81 1.12 2 

 %4.3 11.7 8.5 42.6 26.6 

15 

 طمكحي حققت بأني أشعر
 العمؿ ىذا في الكظيفي

 10 27 25 20 6 ت
3.17 1.16 11 

 %6.4 21.3 26.6 28.7 10.6 

16 
 العمؿ مكاف بأف أشعر
 لأداء التامة الراحة لي يكفر
 ميامي

 26 34 6 17 5 ت
3.67 1.24 5 

 %5.3 16.1 6.4 36.2 27.7 

17 

 طريقة عف تاـ برضا أشعر
 ك الإدارة بيف التعامؿ

 مكظفيفؿا

 15 37 15 15 6 ت
3.45 1.16 10 

 %6.4 16 16 39.4 16 

18 

 عمى حصمت بانني أشعر
 في ترقيات مف أستحقو ما

 المناسب الكقت

 32 21 8 19 8 ت
3.57 1.40 8 

 %8.5 20.2 8.5 22.3 34 
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19 

 أحسف أصبح بأنني أشعر
 عمى أحصؿ حيف أداء

 الترقيات

 34 23 8 19 4 ت
3.73 1.30 4 

 %4.3 20.2 8.5 24.5 36.2 

20 

 مف ىاـ عضك بأنني أشعر
 الجامعة ىذه أعضاء

 17 33 18 17 3 ت
3.50 1.11 9 

 %3.2 18.1 19.1 35.1 18.1 

21 

 مف بو أقكـ ما بأف أشعر
 مستكام مع يتناسب أعماؿ

 الاجتماعي

 26 30 11 18 3 ت
3.66 1.20 6 

 %3.2 19.1 11.7 31.9 27.7 

22 

 المكانة عف راضي أنت
 في تكاجدؾ لؾ يحققيا التي
 المنصب ىذا

 28 29 7 17 7 ت
3.61 1.32 7 

 %7.4 18.1 7.4 30.9 29.8 

23 

 المناخ نحك ارتياح لدم
 في السائد الاجتماعي
 الجامعة

 34 26 6 18 4 ت

3.77 1.28 3 

 %4.3 19.1 6.4 27.7 36.2 

    0.83  3.61 الشعور بالاحترام والتقدير

 

 بأف المتكسط محكر الشعكر بالاحتراـ كالتقديرب الخاصأعلبه  الجدكؿ مف يتضح       
      مقارنة بالمتكسط الثابت  3.61 ))   بمغ   الأمف الكظيفي الكمي في مجاؿ الحسابي 

 أف عمى يدؿ كىذا(  0.83 ) قدره معيارم انحراؼ بك ( 2.7 - 3.4 ) يساكم الذم ك
 يشعركف بالاحتراـ ىـأف عمى يكافقكف في إجاباتيـ بأنيـ  المبحكثيف يتجيكف ك يميمكفغالبية

 . جامعة ك ذلؾ بدرجة مرتفعةاؿ  فيك التقدير

  أف العبارات الإحدل عشر الخاصة بالفرضية الثانية يؤدمكما يكشؼ الجدكؿ عمى    

 في بعد الإحتراـ كالتقدير لممكظفيف بجامعة زياف عاشكر إلى تحسيف أدائيـ الكظيفي،
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  يزيد التأكيد عمى أفا، مـ ( 4.02 ك3.17  ) قد تراكحت مابيف الشعكر بالاحتراـ كالتقدير
: م ت ، عمى النحك الأمرتفعة بدرجة يأتي الشعكر بالاحتراـ كالتقدير

 :خبرتي و لمؤىمي المناسب المكان في أعمل أني أشعر -  01

محكر   في المرتبة الأكلى حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿىذه العبارةجاءت        
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ك ىـخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ((1.22 قدره معيارم بانحراؼك  ( 4.02 ) بمغ

  ( .%30 ) المكافقكف بنسبة ك ( % 44 )المكافقكف تماما بنسبة 

 :العمميةي خبرت مع يتناسب الذي المناسب المكان في بانني أشعر  – 02

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿثانية  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت        
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ((1.12 قدره معيارم بانحراؼك  (3.81) بمغ

 (. % 27 )المكافقكف تماما بنسبة ك  ( % 43  )المكافقكف بنسبة

 :الجامعة في السائد الاجتماعي المناخ نحو ارتياح لدي - 03

محكر     حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿثالثة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت      
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكفف كيميمك فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ((1.28 قدره معيارم بانحراؼك  (3.77) بمغ

. ( % 30 )المكافقكف بنسبة ك  ( % 44 )المكافقكف تماما بنسبة 

 



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

149 
 

 :الترقيات عمى أحصل حين أداء أحسن أصبح بأنني أشعر - 04

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿرابعة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت        
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ((1.22 قدره معيارم بانحراؼك  ( 4.02 ) بمغ

  (.% 28 )المكافقكف بنسبة ك  ( % 36) المكافقكف تماما بنسبة 

 :ميامي لأداء التامة الراحة لي يوفر العمل مكان بأن أشعر - 05

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿخامسة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت      
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف ((1.24  قدره معيارم بانحراؼك  (3.67 ) بمغ

 (. % 28 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 36 )المكافقكف بنسبة 

 :الاجتماعي مستواي مع يتناسب أعمال من بو أقوم ما بأن أشعر - 06

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات سادسة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت      
كف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿىـ مأف
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف ((1.20  قدره معيارم بانحراؼك  (3.66) بمغ إذ

  (.% 28 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 32 )المكافقكف بنسبة 

 :المنصب ىذا في تواجدك لك يحققيا التي المكانة عن راضي أنت - 07

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿسابعة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت       
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
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 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.32 قدره  معيارم بانحراؼك  (3.61) بمغ

 .( % 30 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 31 )يكافقكف كافقكف بنسبة 

 :المناسب الوقت في ترقيات من أستحقو ما عمى حصمت بانني أشعر - 08

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿثامنة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت        
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.40 قدره معيارم بانحراؼك  (3.57) بمغ

  (.% 22 ) المكافقكف بنسبة ك ( % ( 34يكافقكف تماما بنسبة 

 :الجامعة ىذه أعضاء من ىام عضو بأنني أشعر - 09

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿتاسعة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت       
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
ذيف ، كىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.11 قدره معيارم بانحراؼك  (3.50) بمغ

 .( % ( 18 المكافقكف تماما بنسبة ك ( % ( 35يكافقكف بنسبة 

 :موظفينلا و الإدارة بين التعامل طريقة عن تام برضا أشعر - 10

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿعاشرة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت        
ىـ أفكف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿم
ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.16 قدره معيارم بانحراؼك  (3.45) بمغ

 .( %  16 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % ( 39يكافقكف بنسبة 
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 :العمل ىذا في الوظيفي طموحي حققت بأني أشعر - 11

 حسب ترتيب الأىمية النسبية حادية عشر  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت           
 بأنيـ تماما  يكافقكف  ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك لعبارات اؿ

 الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد ىـ كخبرت كىـ لمؤىؿ المناسب المكاف فيكف عمؿىـ مأفكف شعرم
، ك ىذا ما تدعمو إجابات ((1.16 قدره معيارم بانحراؼك  (3.17) بمغ إذ  المرتفع

 .( % 11 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 29 )يكافقكف بنسبة ذيف المبحكثيف اؿ

 نوالموظف مهارةة  و خبرالو لمؤهلا حسب عملبال روشععلاقة ال:(27)  رقم الجدول
  العمل مشكلات حل على والقدرة

 

 حسب عملبال روشعال
 ة  خبرالو لمؤهلا 

 نوالموظف مهارة
 العمل مشكلات حل على والقدرة 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
 المعنوية
SIG 

غيرموافق 
 اطلاقا

 4 2 1 1 - - التكرارات

39.812 0.001 

 4.5 4.9 3.6 25.0 - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 18 4 4 2 5 3 التكرارات

 20.5 9.8 14.3 50.0 50.0 60.0 %النسبة المئكية 

 محايد
 13 5 4 - 4 - التكرارات

 14.8 12.2 14.3 - 40.0 - %النسبة المئكية 

 موافق
 31 12 15 1 1 2 التكرارات

 35.2 29.3 53.6 25.0 10.0 40.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 22 18 4 - - - التكرارات

 25.0 43.9 14.3 - - - %النسبة المئكية 

 88 41 28 4 10 5 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100 % 
 

 فكالمكظؼ ميارةة  ك خبراؿك لمؤىؿا حسب عمؿباؿ ركشععلبقة اؿ بعد ربط المتغيريف     
 بمستكل معنكية  39.812=2، تحصمنا عمى قيمة كا العمؿ مشكلبت حؿ عمى كالقدرة
القائمة  ،H1بالتالي قبكؿ الفرضية البديمة  ىي قيمة دالة إحصائيان، ك ك ،α=0.001قيمتيا 

بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير 
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 " خبرتي ك لمؤىمي المناسب المكاف في أعمؿ أني أشعر "ك المتمثؿ في العبارة المستقؿ 
 لدل يتكفر"  الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة المتغير التابع كالشعكر بالاحتراـ كالتقدير 

 حيث" الكظيفية  المياـ لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك الميارة المكظفيف
أفراد مف % )   ( 35 نسبة في يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف يتبيف

 ظيفيةكاؿ ىـحيات بقية كاقض ما إذا غامرة بسعادة كفشعرم سكؼىـ بأفكف عيّنة البحث مكافؽ
 في المرتبة الثانية بنسبة      تماما ثـ جاءت نسبة المكافقكفحاليا بيا كفعمؿم التي الجامعة في
، في حيف كانت نسبة المحايديف       ( % 20 )ك تمتيا نسبة غير المكافقكف (  %  25)

 .% ) ( 05ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا  ( % 15)  
 في كفعمؿم ىـأفب كف شعرالمبحكثيف م أغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه      ك حسب

 عمى القدرة ك  الميارة المكظفيف للد يتكفرىـ ، كما أنو تاخبر ك تيـلمؤىلب المناسب المكاف
 ك ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ  الكظيفية المياـ لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ
 حسب عمؿباؿ ركشعبيف اؿ ىناؾ علبقة بأف الجدكؿ تأكيد بيانات خلبؿ مف يلبحظ أنو كما
 ك ىذا بسبب أف العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك فمالمكظؼ ميارةة  ك كذا خبر اؿك لمؤىؿا

 الرضا عكامؿ أف كما العمؿ، الرضا عف عكامؿ أىـ تمثؿ التجربة ك الخبرة  كلمؤىؿكؿ مف ا
ك الخبرة    الأقدمية في أساسا الذككر أيضا، فيي تمثؿ عند المبحكثيف جنس حسب تختمؼ
 راجع أقؿ الأقدمية، ك ىذا ك الأصدقاء ك الزملبء ك بدرجة الأجر في تتمثؿ الإناث ك عند
 فترة إلى تحتاج فلب الحالية راضية بالمكانة تككف ما غالبا منيما فالمرأة كؿ خصائص إلى

 مركر مع إلا يتحقؽ كذلؾ لا أرقى مكانة إلى يتطمعكف الذيف الذككر بعكس للئدماج طكيمة
. العمؿ مع الكقت ك التكيؼ

الدراسات     بعض فإف الكلاء التنظيمي مؤشرات مف العمؿ عف الرضا اعتبرنا         ك إذا
العامؿ     ك سف مف التجربة ك الخبرة كؿ بيف علبقة ىناؾ بأف  تؤكد -سابقا أشرنا كما - 

 أف ك محيطو  كما العمؿ ك التأقمـ مع التكيؼ بعامؿ مرتبط ذلؾ أف إذ لممنظمة ك كلائو
 الشخصية لمخصائص نجد حيث المادية  ك الحكافز الأجر في أساسا لا تتمثؿ الرضا عكامؿ
 ك ىك أف ميـ عامؿ إلى بالإضافة ذلؾ، في دكر ك البيئة المحيطة ك الأقدمية كالسف لمفرد
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 الفرد كاف كمما الشخصية ك تكسيعيا،حيث العلبقات كبناء لمتفاعؿ بيئة الرسمي غير التنظيـ
 ذلؾ فإف معيا النفسية ك الاجتماعية الناحية مف ك متكافؽ الرسمي غير التنظيـ مع مندمجا
 .الجامعة ( المنظمة )تجاه  حتى ك أحيانا العمؿ تجاه الإيجابية مشاعره عمى ينعكس

 و علاقته  موظفٌنلوا الإدارة بٌن تعامل فً ال رضاالب روشعال :(28)  رقم الجدول

 الجامعً الأداء تطوٌر فً والقوانٌن الأنظمة ةساهمبم
  

 تعامل فً ال رضاالب روشعال
 موظفٌنلوا الإدارة بٌن 

 الأنظمة ةساهمم
  تطوٌر فً والقوانٌن

 الجامعً الأداء

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 2كا المجموع تماما

 مستوى
  المعنوية
SIG 

غيرموافق 
 اطلاقا

 3 - 1 1 - 1 التكرارات

33.616 0.006 

 3.4 - 2.8 6.3 - 16.7 %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 13 - 2 5 5 1 التكرارات

 14.8 - 5.6 31.3 33.3 16.7 %النسبة المئكية 

 محايد
 9 - 5 2 2 - التكرارات

 10.2 - 13.9 12.5 13.3 - %النسبة المئكية 

 موافق
 40 6 22 5 3 4 التكرارات

 45.5 40.0 61.1 31.3 20.0 66.7 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 23 9 6 3 5 - التكرارات

 26.1 60.0 16.7 18.8 33.3 - %النسبة المئكية 

 88 15 36 16 15 6 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

 ك علبقتو  مكظفيفؿكا الإدارة بيف تعامؿ في اؿ رضااؿب ركشع اؿبعد ربط المتغيريف       
الجامعي ، تحصمنا عمى قيمة  الأداء تطكير في القكانيف ك الأنظمة ةساىـبـ
ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي  ك ،α=0.006 بمستكل معنكية قيمتيا  33.616=2كا

القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات  ،H1قبكؿ الفرضية البديمة 
 طريقة عف تاـ برضا كفشعر م"ك المتمثؿ في العبارة المستقؿ  دلالة إحصائية بيف المتغير

 الأداء الكظيفي المتغير التابع   ك الشعكر بالإحتراـ ك التقدير" الإدارةك بيف  ىـبيف التعامؿ
 الأداء تطكير في بالجامعة المعتمدة القكانيف ك الأنظمة تساىـ" ك المتمثؿ في العبارة 
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      نسبة في يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف جدكؿاؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" الجامعي 
 التعامؿ طريقة عف تاـاؿ رضااؿب كفشعرىـ مبأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد مف % )   ( 45
 ك تمتيا نسبة غير % ) ( 26 ثانيا  تماما ثـ جاءت نسبة المكافقكفمكظفيفؿا ك الإدارة بيف

، ثـ أضعؼ نسبة غير % ) ( 10 في حيف كانت نسبة المحايديف % ) ( 15المكافقكف 
 .% ) ( 03المكافقيف إطلبقا  

الرضا   مشاعر المبحكثيف لدييـ أغمبية الإحصائية بإف المعطيات       يتبيف لنا بناء عمى
 ىـبيف التعامؿ طريقة عف تاـاؿ رضااؿب كفشعرىـ مبأفك  الإحتراـ ك التقدير داخؿ الجامعة ك

 الأداء تطكير تساىـ في بالجامعة المعتمدة القكانيف كة الأنظـ كما أف الإدارةك بيف 
 ك كذا مكظفيفؿا ك الإدارة بيف تعامؿ في اؿرضااؿب ركشعبيف اؿ ، فكجكد العلبقةالجامعي

 يبحثكف  تجعؿ المكظفكف دائماالجامعي الأداء تطكير في القكانيف ك الأنظمة ةساىـبـ
 لو الجامعة داخؿ مكظؼ الجامعة، فكؿ داخؿ الآخريف مع شخصية لإقامة علبقات كيسعكف
 لأىداؼ الشخصية الاجتماعية العلبقات بناء كمنيا يسعى لإشباعيا دائما كحاجات أىداؼ
 بأف سممنا إذا التنظيـ خاصة محيط في الإجتماعي لمفاعميف الرأسماؿ تمثؿ كىي معينة

 داخؿ الفاعميف أىداؼ كؿ بتحقيؽ ليست كفيمة قانكنيا المؤطرة ك الثابتة الرسمية العلبقات
شباع التنظيـ  العلبقات كشبكة حجـ يعتمد عمى كتحقيقيا الذات لإثبات حاجاتيـ، فالسعي كا 
 إستراتيجية تحركو قد ذلؾ أف رسمي كما غير إطار في الآخريف مع المكظؼ يبنييا التي

 لذا ذلؾ في عقلبنية لو التنظيـ في إجتماعي فاعؿ ك الأىداؼ، فكؿ الأغراض معينة حسب
 إلى مثلب يمجأ الأىداؼ، فقد حسب علبقة بيـ تربطو أف يريد الذيف طبيعة الأشخاص يختار
 .ليا يسعى كاف أىدافا لو تحقؽ لـ أك مصمحتو لا تخدـ كانت إذا علبقاتو تغيير

 التعاكف        كما أف ىذه العلبقات الاجتماعية ك العمميات التكجييية تعمؿ عمى تنمية ركح
 بطريقة سكاء ك المرؤكسيف بيف الرؤساء الفعاؿ الاتصاؿ طريؽ عف كالمشرفيف المكظفيف بيف

 لكائح تشمؿ داخؿ الجامعة كالتي بكؿ البيانات ك إبلبغيـ مينية بقرارات إبلبغيـ عبر رسمية
  ك البلبغات  ك الإحصاءات الدكرية ك المنشكرات ك غير الدكرية ك تعميماتو نظمو ، العمؿ
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     مشاكميـ إلى كالاستماع رسمية بطريقة غير  ، أك1ك المطالب ك الشكاكم ك الإرشادات
 لو المعنكية الركح رفع  ك محاكلة مع العامؿ ك التعاطؼ حميا، في ليـ مشاركتيـ ك محاكلة

 ىذه فكؿ فقط  للئنتاج كعامؿ كإنساف ك ليس بالمؤسسة كجكده بأىمية يشعر حتى
 لعممو الجيد الأداء عمى ك تحضره العامؿ معنكيات مف ترفع أف شأنيا مف الإجراءات
 ك المرؤكسيف تعكد الرؤساء بيف التفاعؿ ، فثقافة2المنظمة داخؿ اليكمي الركتيف مف كتخرجو

 بطريقة سكاء لممرؤكسيف، الإنسانية المشاركة أىمية إلى نظرة المشرؼ تحكـ التي القيـ إلى
. 3عمييـ الأثر بالغ ليا كالتي غير رسمية أك رسمية
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 باستغلال للموظف المنصب ٌحققها التً المكانة عن اضعلاقة الر :(29)  رقم الجدول
 الوظٌفً أدائه أثناء لموارد لالموظف

 

 ٌحققها التً المكانة عن اضالر   
  للموظف المنصب

  الموظف استغلال
 الوظٌفً أدائه أثناء لمواردل

غيرموافق 
 اطلاقا

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 2كا المجموع
 مستوى
  المعنوية
SIG 

غيرموافق 
 اطلاقا

 17 1 2 1 1 1 التكرارات

49.411 0.000 

 19.3 3.6 7.1 14.3 5.6 14.3 %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 9 1 3 2 11 - التكرارات

 10.2 3.6 10.7 28.6 61.1 - %النسبة المئكية 

 محايد
 21 2 2 1 2 2 التكرارات

 23.9 7.1 7.1 14.3 11.1 28.6 %النسبة المئكية 

 موافق
 35 3 10 3 3 2 التكرارات

 39.8 10.7 35.7 42.9 16.7 28.6 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 17 21 11-  1 2 التكرارات

 19.3 75.0 39.3 - 5.6 28.6 %النسبة المئكية 

 المجموع
7 18 7 28 28 88 

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 لممكظؼ المنصب يحققيا التي المكانة عف اضعلبقة الر بعد ربط المتغيريف      
 49.411=2الكظيفي ، تحصمنا عمى قيمة كا أدائو أثناء لمكارد ؿالمكظؼ باستغلبؿ

ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية  ك ،α=0.000بمستكل معنكية قيمتيا 
، أم ىناؾ علبقة ارتباط  المذككريف سابقاالقائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف ،H1البديمة 

 المكانة عف راضي أنت " ك المتمثؿ في العبارة ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ
 المتغير التابع  ك الشعكر بالإحتراـ ك التقدير" المنصب ىذا في تكاجدؾ لؾ يحققيا التي

 لديو المتاحة  المكارد كافة باستغلبؿ المكظؼ يقكـ" الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة 
في  يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" الكظيفي  أدائو أثناء
 ىـؿ يحققيا التي المكانة عف كفراض كف عمى ككنيـمكافؽاؿ المبحكثيفمف % )  ( 40 نسبة
 في حيف كانت نسبة % ) ( 24 ثـ جاءت نسبة المحايديف ثانيا صباالمف في ىـتكاجد
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، ثـ أضعؼ % ) ( 19 مع نفس نسبة غير المكافقيف إطلبقا % ) ( 19  تماماالمكافقكف
  .% ) ( 10نسبة لغير المكافقكف 

 كفراض المبحكثيف مرتاحكف ك مف الأغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه       ك حسب
    الإنتماء ك كعييـ ك إدراكيـ لممكانة ك صباالمف في ىـتكاجد ىـؿ يحققيا التي المكانة عف

الشعكر بالإحتراـ   عف يبحثكف ذلؾ، أنيـ ك يرجع سبب ك شعكرىـ بالأىمية داخؿ الجامعة
 أثناء ـلو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ كفيقكـفي الكسط الجامعي، كما أنيـ  ك التقدير

بيف  تكجد ىناؾ علبقة بأنو الجدكؿ تأكيد بيانات خلبؿ مف يلبحظ أنو  ، كماالكظيفي ـأدائو
 لمكارد ؿالمكظؼ باستغلبؿ  لممكظؼ كالمنصب يحققيا التي المكانة عف اضالشعكر بالر

 المتغيرات بعض جانب إلى ، فالمكانة الإجتماعية ك الرضا عف العمؿالكظيفي أدائو أثناء
و كول  مايرالفاعؿ داخؿ المنظمة كىذا ما تؤكده دراسة  كلاء كبناء تدعيـ في تساىـ الأخرل

 رضا مستكل مثؿ الشخصية العكامؿ بعض خلبؿ مف ينشأ العاطفي أف الكلاء 2004 )) 
 السمـ في كالتدرج لمتطكر إدراكو إلى إضافة بالمسؤكلية ك المكانة، كشعكره عممو، عف الفرد

 . 1الكظيفي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
14

 - Florent A .MAYER  :368 ص,المرجع السابق . 
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  و علاقته  ةعالجام فً السائد الاجتماعً المناخ نحو رتٌاح الإ:(30)  رقم الجدول
 لمرؤوسٌهم الرؤساء قبل من مستمرال توجٌه الو متابعةبال

 

 الاجتماعً المناخ نحو  الارتٌاح
 ةعالجام فً السائد

  توجٌه الو متابعةال
 قبل من مستمرال

 لمرؤوسٌهم الرؤساء 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 7 - 3 2 1 1 التكرارات

39.073 0.001 

 8.0 - 11.5 28.6 5.6 25.0 %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 20 2 6 2 10 - التكرارات

 22.7 6.1 23.1 28.6 55.6 - %النسبة المئكية 

 محايد
 21 9 4 1 5 2 التكرارات

 23.9 27.3 15.4 14.3 27.8 50.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 24 10 10 2 1 1 التكرارات

 27.3 30.3 38.5 28.6 5.6 25.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 16 12 3 - 1 - التكرارات

 18.2 36.4 11.5 - 5.6 - %النسبة المئكية 

 88 33 26 7 18 4 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

         
  ك علبقتو  ةعالجاـ في السائد الاجتماعي المناخ نحك رتياح الإبعد ربط المتغيريف      
لمرؤكسييـ ، تحصمنا عمى قيمة  الرؤساء قبؿ مف مستمراؿ تكجيو اؿك متابعةباؿ
ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي  ك ،α=0.001 بمستكل معنكية قيمتيا  39.073=2كا

القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات  ،H1قبكؿ الفرضية البديمة 
 لدم "المتمثؿ في العبارة   الشعكر بالإحتراـ ك التقديردلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ

 الأداء الكظيفي        المتغير التابع ك"  ةعالجاـ في السائد الاجتماعي المناخ نحك ارتياح
 لإنجاز لمرؤكسييـ الرؤساء قبؿ مف مستمر تكجيو ك متابعة ىناؾ" ك المتمثؿ في العبارة 

 بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" العمؿ  كقكانيف نظـ مع يتلبئـ بما أعماليـ
مف  % )  ( 27يميؿ إلى المبحكثيف الذيف يكافقكف ك بأعمى نسبة المقدرة ب العاـ الإتجاه
 ثـ ةعالجاـ في السائد الاجتماعي المناخ نحك ارتياح ىـلدمق بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد 
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، في حيف % ) 23 ) ك تمتيا نسبة غير المكافقيف % ) ( 24جاءت نسبة المحايديف ثانيا 
  (.% ( 08ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا   (%  ( 18كانت نسبة المكافقكف تماما 

الإندماج  مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت أغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه      كحسب
الإحتراـ      عف يبحثكف الأسباب المشكمة لذلؾ، فيـ عف النظر بغض لمجامعة الإنتماء ك

 الاجتماعي المناخ نحك ارتياح ىـلدمق أفك التقدير ك ىذا ما يجعؿ ليـ كلاء لمجامعة، ك 
 لمرؤكسييـ الرؤساء قبؿ مف مستمر تكجيو ك متابعة ىناؾ كما أنو ةعالجاـ في السائد
إيجابية      كما إتضحت لنا بكجكد علبقةالعمؿ كقكانيف نظـ مع يتلبئـ بما أعماليـ لإنجاز

 تكجيو اؿك متابعة  ك اؿةعالجاـ في السائد الاجتماعي المناخ نحك رتياحبيف الإ ك مرتفعة
 قد المبحكثيف أغمب   ك ىذا راجع أساسا إلى أفلمرؤكسييـ الرؤساء قبؿ مف مستمراؿ

 ك الييكمية التنظيمية الناحية مف ك المكظفيف حيث الإدارة جيدة مع علبقات اكتسبكا
 . لمكظائؼ

التفاعؿ بيف   يسمح ك يسيؿ عمميةةعالجاـ في السائد الاجتماعي المناخ      إف ىذا 
 قبؿ مف مستمراؿ تكجيو اؿك متابعةك المكظفيف الذم يبرز في تقبؿ المكظفيف اؿ الإدارة

فقـؿ الرؤساء المكظفيف في  فحتى الرؤساء عمى يقتصر لا الجيدة العلبقات اكتساب كاف ، كا 
 المعاممة أسمكب   ك ذلؾ حسب الإدارة مع حتى جيدة علبقات يكتسبكف قد التنفيذم المستكل

 إطار الجيدة في العلبقات تككف ىذه  ما ك نمط القيادة المعتمد، فغالبا ك أشكاؿ الإتصاؿ
 عمى الجيدة العلبقات إلى ينظركف الأغمبية كبالتالي فإف كالمصمحة كالصداقة رسمي غير
 العلبقات إطار خارج أيضا العلبقات في أساس إنساني عمى المبني التفاىـ تعني التي أنيا

 عمى العلبقات تكطيد خلبؿ مف للآخريف المشاعر عف التعبير الحرية في تفيد التي الرسمية
. تكاجدىـ كمكانتيـ بأىمية يشعرىـ رسمي، كىذا غير أساس

المستكل  عمى سكاء لممكظفيف التنظيمي الفعؿ عمى يؤثر بالاندماج الشعكر أف       كما
 إيجابيا سمككو يصبح التنظيمي المحيط مع المندمج الفرد أف الرسمي،حيث غير أك الرسمي

 عينة أفراد إقرار ك إتجاه الجدكؿ في النسب تكزيع التنظيـ، ك ىذا ما يؤكده كيؤدم ليدؼ
 علبقات يعني ىذا نظريا كالمكظفيف، المشرؼ بيف المتبادؿ مف الاحتراـ جك بسيادة البحث
 مما ك الرؤساء المرؤكسيف بيف كالتضارب النزاع حالات مف حد كبير إلى خالية سميمة
 مسؤكليتو تنحصر لا فالمسؤكؿ أكبر، بفعالية لمجامعة المحددة تحقيؽ الأىداؼ عمى يساعد
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 يييئ مناسب معنكم مناخ كتنمية خمؽ عف مسؤكؿ أيضا فيك المكظفيف فقط أداء في
 الأىداؼ تحقيؽ تجاه كقضايا مشكلبت يعالج إلا أف يفترض فيك معا  يعممكا أف لممكظفيف

. الإنساني إطارىا في أيضا بؿ فقط، الإدارم إطارىا في المخططة لمعمؿ
 سمكؾ أك الإشراؼ نمط فإف المحيطة، المادية العمؿ كالظركؼ طبيعة كانت      فميما
 المتميز الأداء مقكمات أىـ فإف لذلؾ المرؤكسيف، معنكيات جكىرم عمى تأثير لو المشرؼ
 ما تؤكده دراسة  العماؿ، كىذا كتحفيزىـ بتفيـ حاجات لتكجيييـ كأساس كذلؾ لمرؤكسيو

 مثؿ الشخصية العكامؿ بعض خلبؿ مف ينشأ العاطفي  أف الإلتزاـ ( 2004)و كول  ماير
فيصل ، ك تتفؽ دراستنا مع دراسة 1كشعكره بالمسؤكلية كالمكانة عممو، عف الفرد رضا مستكل

 كتنمية كالأماف بالأمف الشعكر ك تعزيز الفريؽ بركح  العمؿ (2009 ) محمود الشواورة
 ك الفنية السمككية ك الميارات القدرات كرفع بيئة العمؿ في كالاحتراـ بالتقدير الإحساس
 .2لمعامميف

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1

   - Florent ( A .M)،pcit,p368. 

2
. 15ص،المرجع السابقفيصؿ محمكد الشكاكرة،      -
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 جاهزٌة مع العمل  و علاقته الاجتماعً ىمستوال  تناسبب روشعال: (31)  رقم الجدول

 الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل الموظفٌن ورغبة واستعداد

 

     ىمستوال  تناسبب روشع       ال
   مع العملالاجتماعً

 واستعداد جاهزٌة
 للعمل الموظفٌن ورغبة 
 الرسمً الدوام أوقات خارج 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 2 - - - - التكرارات

53.373 0.000 

 2.3 7.7-  - - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 19 - 5 6 8 - التكرارات

 21.6 - 16.7 54.5 47.1 - %النسبة المئكية 

 محايد
 14 1 4 - 7 2 التكرارات

 15.9 3.8 13.3 - 41.2 50.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 25 7 11 4 2 1 التكرارات

 28.4 26.9 36.7 36.4 11.8 25.0 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 28 16 10 1 - 1 التكرارات

 31.8 61.5 33.3 9.1 - 25.0 %النسبة المئكية 

 88 26 30 11 17 4 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

 مع العمؿ  ك علبقتو الاجتماعي لمستكاؿ  تناسبب ركشع اؿبعد ربط المتغيريف        
الرسمي ، تحصمنا عمى قيمة  الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ المكظفيف كرغبة كاستعداد جاىزية

ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي  ك ،α=0.000 بمستكل معنكية قيمتيا  53.373=2كا
، أم ىناؾ علبقة  السابقيفالقائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف ،H1قبكؿ الفرضية البديمة 

 أقكـ ما بأف أشعر "ك المتمثؿ في العبارة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 
 المتغير التابع ك الشعكر بالإحتراـ ك التقدير " الاجتماعي مستكام مع يتناسب أعماؿ مف بو

 الرغبة ك الاستعداد ك  الجاىزية المكظفيف لدل تتكفر" الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة 
 حيث" المطمكب  الكظيفي الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ
أفراد مف % )  32 ) نسبةفي  يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف يتبيف

 اىـمستك مع يتناسب أعماؿ مف بو كفقكـم ما بأف كفشعرم ىـتماما بأفكف عيّنة البحث مكافؽ
ك تمتيا نسبة غير المكافقكف       % )  ( 28 ثـ جاءت نسبة المكافقكف ثانيا الاجتماعي
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، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف (%  16) ، في حيف كانت نسبة المحايديف ( % ( 22
 .% ( 02إطلبقا 

 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت مف الأغمبية فإف الإحصائية البيانات ىذه      كحسب
الإحتراـ ك التقدير ك ىذا ما يجعؿ ليـ كلاء  عف يبحثكف ، فيـ لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 أعماؿ مف بو كفقكـم ما بأف كفشعرق مبأفلمجامعة، ك ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ 
 لمعمؿ الرغبة ك الاستعداد ك  الجاىزية ييـلد تتكفر كما أنو الاجتماعي اىـمستك مع يتناسب
 مف يلبحظ   ك منوالمطمكب الكظيفي الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج
 لمستكاؿ  تناسبب ركشعبيف اؿ إيجابية ك مرتفعة ىناؾ علبقة بأف الجدكؿ بيانات خلبؿ

 أكقات خارج لمعمؿ المكظفيف  لدلرغبة اؿك ستعدادالاك جاىزية مع عمميـ  ك اؿالاجتماعي
 راضٌن عن منصب العمل     المبحكثيف أغمب  ، ك ىذا راجع أساسا إلى أفالرسمي الدكاـ

      الاستعدادو مستواهم الاجتماعً ، و هذا ما تدعمه و تبرره إجاباتهم و توجهاتهم نحو 
. الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك

 كىذا بالاحتراـ ك التقدير كالأداء الكظيفي المتغيريف الشعكر بيف علبقة ىناؾ مبدئيا       
بالنسبة  مكانة ك الرضا عف العمؿ بأف ترل كالتي الكلاء السابقة  حكؿ الدراسات بعض يدعـ
 فقد الاحتراـ  ك التقدير عف طبيعة النظر بغض ،ىذا بالأداء الكظيفي علبقة ليا لمعامؿ

المصمحة     ك جماعة كالأصدقاء الرسمية غير لمجماعة الشعكر نابع مف الكلاء يككف ىذا
 ليدؼ لمجامعة كلاءه تكجو ك التي تظير في المكانة الاجتماعية التي يكتسبيا المكظؼ قد

التنظيمي   الفعؿ ك اليدؼ منيا، ك يتمثؿ ذلؾ في بطبيعة العلبقة يتعمؽ الأمر معيف،لأف
علبقات  مف يحكيو بما ذاتو حد في التنظيـ الكلاء العاطفي بمحيط كجكد ينفي لا ىذا لكف

  إذ ( 1977 )ستيرز  مع نمكذج يتكافؽ الكلاء مف النمكذج ك الجماعات، ك ىذا اجتماعية
كالجماعات  كالعلبقات التنظيمي المحيط إلى بالإضافة الفرد بخصائص علبقة لو أف الكلاء

 عمى مبنية كانت كلائو، فإذا عمى تؤثر الفرد إلييا ينتمي التي الجماعات طبيعة أف كما
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 ك ىذا ما 1كلائو لمجامعة عمى إيجابيا تؤثر فإنيا عامة مصمحة تحقيؽ إنساني كبيدؼ أساس
  .ينعكس إيجابا عمى الأداء الكظيفي لممكظؼ داخؿ الجامعة

 للموظف و المنصب ٌحققها التً المكانة عن اضالر العلاقة بٌن: (32)  رقم الجدول

 الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل الموظفٌن ورغبة واستعداد جاهزٌة

 ٌحققها التً المكانة عن اض    الر
   للموظفالمنصب   

  واستعداد جاهزٌة
 للعمل الموظفٌن ورغبة

 الرسمً الدوام أوقات خارج 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 2كا المجموع
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 - 1 - - 1 التكرارات

54.104 0.000 

 2.3 - 3.6 - - 14.3 %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 19 1 5 2 11 - التكرارات

 21.6 3.6 17.9 28.6 61.1 - %النسبة المئكية 

 محايد
 14 1 3 3 5 2 التكرارات

 15.9 3.6 10.7 42.9 27.8 28.6 %النسبة المئكية 

 موافق
 25 8 11 1 2 3 التكرارات

 28.4 28.6 39.3 14.3 11.1 42.9 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 28 18 8 1 - 1 التكرارات

 31.8 64.3 28.6 14.3 - 14.3 %النسبة المئكية 

 88 28 28 7 18 7 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

 لممكظؼ   المنصب يحققيا التي المكانة عف اضالر  العلبقة بيفبعد ربط المتغيريف       
الرسمي ، تحصمنا عمى  الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ المكظفيف رغبة ك استعداد ك جاىزيةك 

  ىي قيمة دالة إحصائيان  ك ،α=0.000 بمستكل معنكية قيمتيا  54.104=2قيمة كا
القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة  ،H1كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة 

 عف راضي أنت " ك المتمثؿ في العبارة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ
المتغير   ك الشعكر بالإحتراـ ك التقدير"المنصب ىذا في تكاجدؾ لؾ يحققيا التي المكانة
   الاستعداد ك  الجاىزية المكظفيف لدل تتكفر"  الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة التابع

                                                           
17

 .21، ص المكسكعة العممية لمسمكؾ التنظيمي التحميؿ عمى مستكل المنظمات: محمد الصيرفي - 
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" المطمكب  الكظيفي الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك
مف % )  32 ) نسبة في يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث
 قىذ في ىـتكاجد ىـؿ يحققيا التي المكانة عف كفراضىـ تماما بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد 
( % 22) ك تمتيا نسبة غير المكافقكف  ( % ( 28 ثـ جاءت نسبة المكافقكف ثانيا صباالمف

، ثـ أضعؼ نسبة لغير المكافقيف إطلبقا        (%  16 )في حيف كانت نسبة المحايديف 
 (02 ( %. 

 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت أغمبية إف الإحصائية البيانات ىذه      إذف يتضح بحسب
الإحتراـ ك التقدير ك ىذا ما يجعؿ لدييـ كلاء  عف يبحثكف ، فيـ لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 ىـؿ يحققيا التي المكانة عف ارضباؿ كفشعرككنيـ مبلمجامعة، بفضؿ ميكلاتيـ ك تكجياتيـ 
 خارج لمعمؿ الرغبة ك الاستعداد ك  الجاىزية ييـلد تتكفرىـ كما أنو صبامف في ىـتكاجد
. المطمكب الكظيفي الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات

 أغمب ك ىذا راجع أساسا إلى أف  إيجابية ك مرتفعة ىناؾ علبقة      كما يتضح لنا بكجكد
 بيف علبقة فيناؾ مبدئيا راضٌن عن منصب العمل و المكانة الاجتماعٌة، المبحكثيف

السابقة   الدراسات بعض يدعـ كىذا بالاحتراـ ك التقدير كالأداء الكظيفي المتغيريف الشعكر
يمعباف دكرا ىاما في زيادة ك تحسيف  المكانة ك الرضا عف العمؿ بأف ترل كالتي الكلاء حكؿ

حسب عاممي الخبرة      ك تحقيؽ المكانة الاجتماعية تختمؼ الرضا عكامؿ أف الأداء، كما
 الإناث كالخبرة،كعند الأقدمية في أساسا تتمثؿ الذككر عند أنيا المبحكثيف ،حيث ك جنس
 مف كؿ خصائص إلى راجع الأقدمية،كىذا أقؿ كبدرجة كالزملبء كالأصدقاء الأجر في تتمثؿ
 تحتاج التي تتكاجد فييا فلب راضية بالمكانة تككف ما غالبا المرأة أف كالإناث، حيث الذككر
 مع إلا يتحقؽ كذلؾ لا أرقى مكانة إلى يتطمعكف الذيف الذككر بعكس للئدماج طكيمة فترة إلى

ذا مع كالتأقمـ الكقت مركر  الكلاء التنظيمي مؤشرات مف العمؿ عف الرضا اعتبرنا العمؿ، كا 
 أف إذ لممنظمة الخبرة ك كلائو بيف علبقة ىناؾ بأف ترل سابقا أشرنا كما الدراسات بعض فإف
 في أساسا لا تتمثؿ الرضا عكامؿ أف ك محيطو، كما العمؿ مع التػأقمـ بعامؿ مرتبط ذلؾ
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 ك المناخ المحيط ك الأقدمية لمفرد الشخصية لمخصائص نجد حيث المادية كالحكافز الأجر
علبقات  مف تنتجو كما الرسمي التنظيـ غير كىك ميـ متغير إلى بالإضافة ذلؾ، في دكر

 يعد  ، حيث1( 1922 )ميشال كروزييو  كالمصمحة ك كذا إستراتيجية الفاعؿ حسب 
 الفرد كاف كمما الشخصية كتكسيعيا،حيث العلبقات كبناء لمتفاعؿ بيئة الرسمي غير التنظيـ
 ذلؾ فإف معيا النفسية  كالإجتماعية الناحية مف كمتكافؽ الرسمي التنظيـ غير مع مندمجا
الجامعة، كما تتفؽ دراستنا مع  تجاه حتى كأحيانا العمؿ تجاه الإيجابية مشاعره عمى ينعكس
 بالأمف الشعكر كتعزيز الفريؽ بركح  العمؿ (2009 ) فيصل محمود الشواورةدراسة 
 السمككية كالميارات القدرات كرفع بيئة العمؿ في كالاحتراـ بالتقدير الإحساس كتنمية كالأماف
 . 2لمعامميف كالفنية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 الإقتصادية المؤسسة في التنظيـ فعالية ك عددىـ مف التقميص عممية بعد العماؿ مف المتبقيف:عزالديف ربكطؾبك - 18

 ، الإجتماعية ك الإنسانية العمكـ لية،الجزء الأكؿ، جامعة الجزائر، ؾ)غير منشكرة(،رسالة دكتكراه دكلة،العمكمية
 .272،ص2008الجزائر،

. 15ص.المرجع السابؽ: فيصؿ محمكد الشكاكرة - 19
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  :الفرضٌة الثالثة جداول وتحلٌل بناء - 4- 1

عمى محور الانتماء الوظيفي المبحوثين لإيجابات الوصفية الإحصاءات(: 33)الجدول رقم 

 

 

 

 

العبارات 

 

الفئة 
غير 

موافق 

ثماما 

 

غير 

موافق 

 

محايد 

 

موافق 

 

موافق 

إطلاقا 

 

المتوسط 

الحسابي 

 

الانحراف 

المعياري 

 

الرثبة 

 

 الإثجاه

1 

 مشكلبت في أفكر
 عف بعيد أنا ك كظيفتي
  الجامعة

 32 41 4 9 2 ت
4.05 1.01 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مرثفع

 %2.1 9.6 4.3 43.6 34 

2 

 مع تتفؽ قيمي أف أرل
 الجامعة قيـ

 25 39 12 10 2 ت
3.85 1.03 3 

 %2.1 10.6 12.8 41.5 26.6 

3 

 أحسف لمجامعة أعطي
 أداء أثناء عندم ما

 عممي

 39 26 9 11 3 ت
3.99 1.16 2 

 %3.2 11.7 9.6 27.7 41.5 

4 

 بمستقبؿ جيدا أىتـ إنني
 الجامعة

 22 36 8 21 1 ت
3.65 1.13 8 

 %1.1 22.3 8.5 38.3 23.4 

5 

 عممي ترؾ في أفكر لا
 لظركؼ إلا الجامعة في

 استثنائية

 26 22 11 23 6 ت
3.44 1.33 11 

 %6.4 24.5 11.7 23.4 27.7 

6 

 بذؿ في بالرغبة أشعر
 أجؿ مف كبير مجيكد
 الجامعة أىداؼ تحقيؽ

 26 28 12 16 6 ت
3.59 1.27 10 

 %6.4 17 12.8 29.8 27.7 

7 

 مف كبير بقدر أشعر
 في عممي تجاه الحب

 الجامعة

 32 22 12 14 8 ت
3.64 1.35 9 

 %8.5 14.9 12.8 23.4 34 
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8 

 زملبئي أفعاؿ تضايقني
 سمعة إلى تسيء التي

 الجامعة

 36 26 9 9 8 ت
3.85 1.31 3 

 %8.5 9.6 9.6 27.7 38.3 

9 

 عف عادة أتغيب لا
 عممي

 25 34 15 7 7 ت
3.72 1.19 7 

 %7.4 7.4 16 36.2 26.6 

10 

 الدكاـ انتياء بعد أتأخر
 اقتضت ما إذا الرسمي
 العمؿ لإنجاز الضركرة

 21 42 11 8 6 ت
3.73 1.13 6 

 %6.4 8.5 11.7 44.7 22.3 

11 

 لمجامعة انتمائي يرتبط
ز حكاؼ مف لي تقدمو بما

 أكمعنكية مادية

 30 31 10 12 5 ت
3.78 1.21 5 

 %5.3 12.8 10.6 33 31.9  

   0.81 3.74 الانتماء الوظيفي

 

  بأف المتكسط الحسابي بمحكر الانتماء الكظيفي الخاصأعلبه  الجدكؿ مف يتضح     
  يساكم  الذم ك مقارنة بالمتكسط الثابت  3.74 ))   بمغ   الأمف الكظيفي الكمي في مجاؿ

 المبحكثيف غالبية أف عمى يدؿ كىذا(  0.81 ) قدره معيارم انحراؼ بك ( 2.70 - 3.40 )
  في يشعركف بالانتماء الكظيفيىـأف عمى يكافقكف في إجاباتيـ بأنيـ يتجيكف ك يميمكف

 . جامعة ك ذلؾ بدرجة مرتفعةاؿ

الانتماء  أف العبارات الإحدل عشر الخاصة بالفرضية الثالثة ينميكما يكشؼ الجدكؿ     
 لدل المكظفيف بجامعة زياف عاشكر بالجمفة إلى تحسيف أدائيـ الكظيفي بإستمرار  الكظيفي
  يزيد التأكيد عمى أفا، مـ ( 4.05ك3.44  ) قد تراكحت مابيف الانتماء الكظيفيفي بعد 

 :م ت ، عمى النحك الأمرتفعة بدرجة يأتي الانتماء الكظيفي
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  :(الجامعة )العمل عن بعيد أنا و وظيفتي مشكلات في أفكر01 - 

  في المرتبة الأكلى حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ىذه العبارةحيث جاءت     
كف فكرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 الحسابي المتكسطق  يؤكدىذا ما ك (الجامعة )العمؿ عفكف بعيد ىـ كىـ كظيفت مشكلبت في

، ك ىذا ما تدعمو إجابات ((1.01 قدره معيارم بانحراؼك  ( 4.05 ) بمغ إذ  المرتفع
  .% ) 34 ( المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 44 )المبحكثينالمكافقكف بنسبة 

 :عممي أداء أثناء عندي ما أحسن لمجامعة أعطي  – 02

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات لثانية  في المرتبة اىذه العبارةحيث جاءت      
كف عطم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ

  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾق يؤكد ىـ ك ىذا ماعمؿ أداء أثناءىـ عند ما أحسف لمجامعة
، ك ىذا ما تدعمو إجابات ((1.16 قدره  معيارم بانحراؼك  (3.99) بمغ إذ

  .% ) ( 41 كالمكافقكف تماما بنسبة % ) ( 28المبحكثينالمكافقكف بنسبة 
 

 :الجامعة سمعة إلى تسيء التي زملائي أفعال تضايقني - 03

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ثالثة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت         
 بأنيـ تماما  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 المتكسطق يؤكدىذا ما   كالجامعة سمعة إلى تسيء التيىـ زملبئ أفعاؿ مف فكتضايؽم

، ك ىذا ما تدعمو ((1.31 قدره معيارم بانحراؼك  (3.85) بمغ إذ  المرتفع الحسابي
  .% ) ( 28المكافقكف بنسبة  ك % ) 38 (يكافقكف تماما بنسبة ذيف إجابات المبحكثيف اؿ

 

 



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

169 
 

 :الجامعة قيم مع تتفق قيمي أن أرى - 04

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات رابعة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت        
 أفكف رم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
     (3.85) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسطق يؤكدىذا ما   كالجامعة قيـ مع تتفؽىـ قيـ
يكافقكف بنسبة    ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.03 قدره  معيارم بانحراؼك 
  .(%   27 )المكافقكف تماما  بنسبة ك  ( % 41 (

 :معنوية أو ماديةز حواف من لي تقدمو بما لمجامعة انتمائي يرتبط - 05

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات خامسة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت         
كف يربط بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ

 المتكسط قيؤكدىذا ما   كمعنكية أك ماديةز حكاؼ مفىـ ؿ تقدمو بما لمجامعةىـ انتمائ
ك ىذا ما تدعمو  ((1.21  قدره معيارم بانحراؼك  (3.78 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي

  . ) % 32 ) المكافقكف تماما بنسبة ك (  % 33 )يكافقكف بنسبة ذيف إجابات المبحكثيف اؿ

 :العمل لإنجاز الضرورة اقتضت ما إذا الرسمي الدوام انتياء بعد أتأخر - 06

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات سادسة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت        
كف تأخرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 المتكسط قيؤكدىذا ما   كالعمؿ لإنجاز الضركرة اقتضت ما إذا الرسمي الدكاـ انتياء بعد

ك ىذا ما تدعمو   ((1.13  قدره معيارم بانحراؼك  (3.73) بمغ إذ  المرتفع الحسابي
 .( % 22 ( المكافقكف تماما بنسبة ك ) % 45 (يكافقكف بنسبة ذيف إجابات المبحكثيف اؿ

 

 



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

170 
 

 :عممي عن عادة أتغيب لا - 07

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات سابعة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت         
 لا بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
   (3.72) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾق يؤكدىذا ما  ىـ كعمؿ عف عادةكف تغيبم
يكافقكف بنسبة  ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.19 قدره  معيارم بانحراؼك 

  .(%  ( 27 المكافقكف تماما بنسبة  ك% ) ( 36

 :الجامعة بمستقبل جيدا أىتم إنني - 08

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ثامنة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت        
ىـ إف بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾق يؤكدىذا ما   كالجامعة بمستقبؿ جيداكف ىتـم

ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ((1.13 قدره معيارم بانحراؼ ك  (3.65)
 في حيف كانت نسبة غير % ) ( 23 المكافقكف تماما  بنسبة  ك% ) ( 38يكافقكف بنسبة 

   .( 22  % )    المكافقكف

 :الجامعة في عممي تجاه الحب من كبير بقدر أشعر - 09

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات تاسعة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت        
كف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ

 الحسابي المتكسط ذلؾق  يؤكدىذا ما  كالجامعة فيىـ عمؿ تجاه الحب مف كبير بقدر
، كىذا ما تدعمو إجابات ((1.35 قدره معيارم بانحراؼك  (3.64) بمغ إذ  المرتفع

  .% ) ( 23 المكافقكف بنسبة  ك% ) ( 34يكافقكف تماما بنسبة ذيف المبحكثيف اؿ
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 :الجامعة أىداف تحقيق أجل من كبير مجيود بذل في بالرغبة أشعر - 10

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات عاشرة  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت        
كف شعرم بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ

 المتكسط ذلؾ يؤكدىذا ما   كالجامعة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف كبير مجيكد بذؿ في بالرغبة
ك ىذا ما تدعمو إجابات  ((1.27 قدره معيارم بانحراؼك  (3.59) بمغ إذ  المرتفع الحسابي

  .% ) ( 28ك المكافقكف بنسبة )  % 30 (يكافقكف تماما بنسبة ذيف المبحكثيف اؿ

 :استثنائية لظروف إلا الجامعة في عممي ترك في أفكر لا- 11  

 حسب ترتيب الأىمية النسبية حادية عشر  في المرتبة اؿىذه العبارةحيث جاءت           
 بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك لعبارات اؿ

 المتكسط ذلؾق يؤكد ك ىذا مااستثنائية  لظركؼ إلا الجامعة فيىـ عمؿ ترؾ فيكف فكر ملا
ك ىذا ما تدعمو إجابات  ((1.33 قدره معيارم بانحراؼك  (3.44) بمغ إذ المرتفع الحسابي

 في % ) 24 ( غير المكافقكف بنسبة   ك% ) 28 (يكافقكف تماما بنسبة ذيف المبحكثيف اؿ
 .% ) ( 23حيف نسبة المكافقكف كانت 
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 لأعمالل بتأدٌة الموظفٌن  و علاقته الجامعة بمستقبل الإهتمام : (34)  رقم الجدول

 المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة

 الجامعة بمستقبل الإهتمام               

  

 

 لأعمالل تأدٌة الموظفٌن
 المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 1 - - 1 - التكرارات

53.815 0.000 

 2.3 4.3 - - 4.8 - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 15 - 2 2 11 - التكرارات

 17.0 - 5.7 25.0 52.4 - %النسبة المئكية 

 محايد
 10 2 4 2 1 1 التكرارات

 11.4 8.7 11.4 25.0 4.8 100 %النسبة المئكية 

 موافق
 32 5 15 4 8 - التكرارات

 36.4 21.7 42.9 50.0 38.1 - %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 29 15 14 - - - التكرارات

 33.0 65.2 40.0 - - - %النسبة المئكية 

 88 23 35 8 21 1 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 لأعماؿؿ بتأدية المكظفيف  ك علبقتو الجامعة بمستقبؿ  الإىتماـ بعد ربط المتغيريف        
بمستكل معنكية قيمتيا   53.815  =2المطمكبة ، تحصمنا عمى قيمة كا كالفعالية بالكفاءة

α=0.000، ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة  كH1،  القائمة بكجكد
، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير  السابقيفارتباط بيف المتغيريف

       "الجامعة  بمستقبؿ جيدا إنني أىتـ "ك المتمثؿ في العبارة  الانتماء الكظيفي المستقؿ
 الأعماؿ بتأدية المكظفيف يقكـ"  الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة المتغير التابع ك

 العاـ الاتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" المطمكبة  الفعالية ك بالكفاءة
ىـ ييتمكف بمستقبؿ الجامعة ثـ جاءت بأفكف كافؽالمبحكثيف ممف % )  ( 36 نسبة في يتجو

، في حيف % ) ( 17ك تمتيا نسبة غير المكافقكف  ( % 33 ) ثانيا  تمامانسبة المكافقكف
 .% ) ( 02، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا % )  ( 11كانت نسبة المحايديف 
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المبحكثيف  أغمبية السابقة الذكر بأف  الإحصائية المعطيات      إذف يتضح لنا حسب
الاستقرار ك الاستمرار  عف يبحثكف ، فيـ لمجامعة الإنتماء الإندماج ك مشاعر لدييـ تككنت
 الأعماؿ بتأدية كفيقكـ  كما أنيـالجامعة بمستقبؿ فييا ك تككنت لدييـ اىتمامات ك البقاء
بيف   ، ك قد إتضحت لنا الرؤية في العلبقة الإيجابية ك المرتفعةالمطمكبة الفعالية ك بالكفاءة
 لدل المكظفيف    المطمكبة الفعالية ك بالكفاءة الأعماؿ بتأدية ك الجامعة بمستقبؿ الاىتماـ 

 المتغيرات عف معزكلا حدثا يككف ك لا صدفة يتككف لا التنظيمي ك ىذا ما يبرر أف الكلاء
. التنظيمية

 المشاعر لديو لتتككف زمنية لمتأقمـ ك التكيؼ فترة إلى يحتاج داخؿ المنظمة       فالمكظؼ
 الفصؿ ذلؾ في عرفنا كما التنظيمي لتككيف الكلاء مراحؿ فيناؾ ،لذلؾ لممنظمة الإنتمائية
 في الفرد يككف حيث المكظؼ لمعمؿ دخكؿ في تتمثؿ كالتي التجربة مرحمة فيناؾ النظرم
تجاىات كأفكار قيـ مف تحممو كما التنظيمي المناخ مع كالتفاعؿ التعكد إلى حاجة  أف إذ كا 
 كالتي تحتاج العمؿ تحديات الأخرل،فيناؾ الأفعاؿ نسؽ عف بمعزؿ يفسر لا التنظيمي الفعؿ
دراؾ الخبرة،كتجمي الدكر إلى  إتجاىاتيا تنمي التي متلبحمة لجماعة المكانة، ك الإنتماء كا 

 إجراءات عمى يتعكدكف فإنيـ الإدارة ك المكظفيف التفاعؿ بيف ناحية نحك المنظمة، فمف
الإدارية مما يؤدم إلى زيادة الاىتماـ مف قبؿ المكظفيف بمستقبؿ الجامعة    العمؿ كالقرارات

 لدييـ المتكفرة الذاتية الرقابة كمستكل كليةؤبالمس  المكظفيفإحساس درجة إلى ذلؾ يرجع ك
ا  خلبؿ مف الإدارية الكفاءة تحقيؽ عمىجامعة اؿ إدارة حرص مدل إلى يعكد ىذا كأيضن
 ك ىذا دائما مف خلبؿ التفاعؿ داخؿ البشرم العنصر لأداء المستمرة كالمتابعة التكجيو

 الذم ك  المعيارمكلاءاؿ( 1991) آخرين و مايرالجامعة ك في ىذا الإطار تؤكد دراسة 
الشخصي بالتمسّؾ بقيـ كأىداؼ المنظمة، كيككف ناتج عف التأثر  ك الأدبي الكلاء يعبر عف

الدينية، فيك يمثؿ مجمؿ الضغكط الأخلبقية الداخمية التي  الثقافية ك ك بالقيـ الاجتماعية
 .1تدفع الفرد لمعمؿ في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة كالتي يشعر بأنو مديف

 

 
                                                           

1
 .27 صالمرجع السابؽ، : ىيجاف عبد الرحمف -  
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 على والقدرة نيالموظف مهارة و علاقته بأداء  أحسن للجامعة اءعطإ:(35)  رقم الجدول

 العمل مشكلات حل

    أحسن للجامعة اءعطإ           
 أداء

  نيالموظف مهارة
العمل  مشكلات حل على والقدرة

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى

  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 4 - 2 - 2 - التكرارات

50.659 0.000 

 4.5 - 7.4 - 18.2 - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 18 3 6 2 7 - التكرارات

 20.5 7.9 22.2 22.2 63.6 - %النسبة المئكية 

 محايد
 13 3 7 2 - 1 التكرارات

 20.5 7.9 25.9 22.2 - 33.3 %النسبة المئكية 

 موافق
 31 13 11 5 - 2 التكرارات

 35.2 34.2 40.7 55.6 - 66.7 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 22 19 1 - 2 - التكرارات

 25.0 50.0 3.7 - 18.2 - %النسبة المئكية 

 المجموع
3 11 9 27 38 88 

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 كالقدرة فمالمكظؼ ميارة ك علبقتو بأداء  أحسف لمجامعة اءعط إبعد ربط المتغيريف        
 بمستكل معنكية قيمتيا  50.659=2العمؿ، تحصمنا عمى قيمة كا مشكلبت حؿ عمى

α=0.000، ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة  كH1،  القائمة بكجكد
، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير  السابقيفارتباط بيف المتغيريف

 أداء أثناء عندم ما أحسف لمجامعة أعطي "ك المتمثؿ في العبارة   الانتماء الكظيفيالمستقؿ
 الميارة المكظفيف لدل يتكفر"  الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة المتغير التابع ك "عممي 

 خلبؿ مف  يتبيفحيث" الكظيفية  المياـ لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك
عيّنة البحث أفراد مف % )   35 ) نسبةفي  يتمثؿ العاـ الاتجاه بأف الجدكؿ معطيات
ىـ ثـ جاءت نسبة عمؿ أداء أثناء ىـعند ما أحسف لمجامعة كفعطم سكؼىـ بأفكف مكافؽ
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، في حيف كانت % )  ( 20 ك تمتيا نسبة غير المكافقكف % ) ( 25 ثانيا  تماماالمكافقكف
 .% ) ( 04، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا % ) ( 20نسبة المحايديف  

 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت من الأغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه      كحسب
في  الاستقرار ك الاستمرار ك البقاء عف يبحثكف ، فيـ لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 عمى كالقدرة الميارة المكظفيف لدل تكفرت  كما أنوأداء أحسف لمجامعة كفعطالجامعة، فيـ م
 الجدكؿ بيانات خلبؿ مف يلبحظ أنو  ، إذالكظيفية المياـ لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ
     فمالمكظؼ ميارة ك بداءأثناء الأ حسفالأ اءعطبيف اؿ ىناؾ علبقة إيجابية ك مرتفعة بأف
، ىذا ما يعبر عف إظيار الفرد المكظؼ العمؿ اليكمية مشكلبت حؿ عمى القدرة ك

لمسؤكليتو تجاه الكظيفة ك إنضباطو في عممو الذم يخدـ الجامعة، إذ يبرر لنا ربما بكجكد 
 مف نكعا يحققكف بذلؾ علبقة مسؤكلية المكظؼ في منصبو ك أىداؼ الجامعة، فالمكظفكف

 يعكس أخرل، ك ىذا جية مف لمعمؿ التنظيمي أساسا مف جية ك بالمناخ بالعمؿ الارتباط
 بقيـ التشبع لدرجة يشغمو الذم في عممو ك المنصب المكظؼ بيف الإنسجاـ مدل أيضا

 في الإستمرار ك الإستقرار يبحث عف المكظؼ يجعؿ التشبع ىذا التنظيمي العمؿ ك المحيط
العمؿ، ك ىذا دائما يرجع إلى إرتياح الفاعؿ داخؿ الجامعة، كما أف ىذه المنظمة تعمؿ 

جامعة بمكافأة اؿ جاىدة إلى تحقيؽ العدالة التنظيمية ك التي تبرز أساسا في اىتماـ
المكظفيف المبدعيف ك المميزيف في أدائيـ بمنحيـ حكافز تتمثؿ في القياـ بتربصات داخؿ  

 . الكظيفي بإستمرار داءالأ تطكير ك تنمية في كبير بشكؿ يسيـ   ك الذم ك خارج الكطف
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 جاهزٌة و عملال تجاه الحب من كبٌر بقدر روشعالعلاقة بٌن ال: (36)  رقم الجدول

 الرسمً الدوام أوقات خارج للعمل الموظفٌن ورغبة واستعداد
 

 الحب من كبٌر بقدر روشعال      
 عملال تجاه

  واستعداد جاهزٌة
 للعمل الموظفٌن ورغبة

 .الرسمً الدوام أوقات خارج 

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 2 - 1 1 - - التكرارات

51.991 0.000 

 2.3 - 4.5 7.7 - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 19 1 3 4 7 4 التكرارات

 21.6 3.2 13.6 30.8 50.0 50.0 %النسبة المئكية 

 محايد
 14 2 4 5 1 2 التكرارات

 15.9 6.5 18.2 38.5 7.1 25.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 25 7 11 2 5 - التكرارات

 28.4 22.6 50.0 15.4 35.7 - %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 28 21 3 1 1 2 التكرارات

 31.8 67.7 13.6 7.7 7.1 25.0 %النسبة المئكية 

 88 31 22 13 14 8 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 
 جاىزية ك عمؿاؿ تجاه الحب مف كبير بقدر ركشع العلبقة بيف اؿبعد ربط المتغيريف       
الرسمي، تحصمنا عمى قيمة  الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ المكظفيف كرغبة كاستعداد

ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي  ك ،α=0.000 بمستكل معنكية قيمتيا  51.991=2كا
، أم ىناؾ علبقة  السابقيفالقائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف ،H1قبكؿ الفرضية البديمة 

 "ك المتمثؿ في العبارة   الانتماء الكظيفيارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ
 الأداء الكظيفي      المتغير التابع ك " الجامعة في عممي تجاه الحب مف كبير بقدر أشعر

 خارج لمعمؿ الرغبة ك كالاستعداد الجاىزية المكظفيف لدل تتكفر" ك المتمثؿ في العبارة 
 خلبؿ مف  يتبيفحيث" المطمكب  الكظيفي الأداء إنجازحجـ أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات

عيّنة البحث أفراد مف % )   32 ) نسبةفي  يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات
 ثـ جاءت الجامعة في ىـعمؿ تجاه الحب مف كبير بقدر كفشعرم سكؼىـ تماما بأفكف مكافؽ
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، في حيف كانت % ) ( 22ك تمتيا نسبة غير المكافقكف  ( % ( 28نسبة المكافقكف ثانيا 
 .% ) ( 02، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف إطلبقا % ) ( 16نسبة المحايديف 

 لدييـ المبحكثيف تككنت أغمبية بأف الإحصائية السابقة      إذف يتضح لنا حسب المعطيات
 عف يبحثكف ذلؾ، فيـ أسباب عف النظر بغض لمجامعة الإنتماء الإندماج ك مشاعر

ىـ بأففي الجامعة، ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ  الاستقرار ك الاستمرار ك البقاء
 الجاىزية ييـلد تتكفر كما أنو الجامعة في ىـعمؿ تجاه الحب مف كبير بقدر كفشعرم سكؼ

 الأداء حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة كد الاستعدا ك
 ىناؾ علبقة  بأف الجدكؿ بيانات خلبؿ مف يلبحظ أنو  منيـ، كماالمطمكب الكظيفي

 ستعدادالاك جاىزية ك اؿعمؿاؿ تجاه الحب مف كبيراؿ قدراؿب إيجابية ك مرتفعة بيف الشعكر
 طبيعتو  عف النظر بغض فالعمؿ ، الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ المكظفيف كرغبة

 الاجتماعية  بالمكانة شعكرا لصاحبو فيك يكفر كنفسية اجتماعية ضركرة أجره، كظركفو،
 نفسيا أما ك يتأثر بيا، فييا يؤثر بنائيا، يساىـ في المنظمة في فاعلب عضكا أنو فيشعر
 كتقديرىا ذاتو تحقيؽ إلى سيقكده كمو كالكينكنة كىذا بالأماف شعكر المكظؼ نفس في فيبث
العمؿ  عف الرضا قمة يعني الكظيفة أثناء أداء المتعة كتحقيؽ " ماسمو ىرم " حسب
 ىك بالمتعة لمشعكر الطبيعي أف المخاض كما كالركتيف، الجمكد مع تتناقض فالمتعة
 في  يرجع لا الكظيفة ، ك كما أف خصائص كالإبداع الإتقاف كبالتالي العمؿ مع الانسجاـ

نما ذاتو ليا حد بيف  ك جكدة العلبقة بيا، كأسمكب القيادة المحيطة لمظركؼ منفردا، كا 
كالإنتماء لمجماعات  الإندماج قكة ك الجامعة محيط في التفاعؿ كقكة الإدارة ك المكظفيف

 مصمحة أجؿ مف العمؿ بضركرة كاضح إدراؾ لدييـالذيف  مكظفيفاؿ يرجع ىذا أساسا إلىك
 أكقات خارج أعماليـ بإنجازف يقكمك مكظفيفاؿ مف كثير نجد كليذا  كتطكرىا جامعةاؿ

 الأداء الأداء كيدفعيـ إلى زيادة تحسيف مستكل بالمكظفيف إلى ،كىذا ما يؤدمالرسمي العمؿ
 المنظمة لخدماتيـ جانب مف تقدير نظرىـ كجية مف تمثؿ لأنيا الأىداؼ كتحقيؽ
 .1كجيكدىـ

 
 

                                                           
1
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 و علاقتها الجامعة سمعة إلى تسًء التًء المضاٌقة زملاال أفعال :(37)  رقم الجدول

الوظٌفً  أدائه أثناء لموارد لالموظف باستغلال

 التًء المضاٌقة زملاال أفعال     
  الجامعة سمعة إلى تسًء

 
  الموظف ستغلالإ

 الوظٌفً أدائه أثناء لمواردل

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى

  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 6 2 3 1 - - التكرارات

48.955 0.000 

 6.8 5.6 12.0 11.1 - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 17 1 7 1 4 4 التكرارات

 19.3 2.8 28.0 11.1 40.0 50.0 %النسبة المئكية 

 محايد
 9 1 3 - 3 2 التكرارات

 10.2 2.8 12.0 - 30.0 25.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 21 6 7 6 1 1 التكرارات

 23.9 16.7 28.0 66.7 10.0 12.5 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 35 26 5 1 2 1 التكرارات

 39.8 72.2 20.0 11.1 20.0 12.5 %النسبة المئكية 

 المجموع
8 10 9 25 36 88 

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 ك علبقتيا الجامعة سمعة إلى تسيء التيء المضايقة زملباؿ بعد ربط المتغيريف أفعاؿ     
  48.955=2الكظيفي ، تحصمنا عمى قيمة كا أدائو أثناء لمكارد ؿالمكظؼ باستغلبؿ

ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية  ك ،α=0.000بمستكل معنكية قيمتيا 
، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة  السابقيفالقائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف ،H1البديمة 

 أفعاؿ تضايقني "ك المتمثؿ في العبارة   الانتماء الكظيفيإحصائية بيف المتغير المستقؿ
 الأداء الكظيفي ك المتمثؿ في كالمتغير التابع"  الجامعة  سمعة إلى تسيء التي زملبئي
  يتبيفحيث" الكظيفي  أدائو أثناء لديو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ المكظؼ يقكـ" العبارة 

عيّنة أفراد مف % )  40 ) نسبةفي  يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف
 ك التي الجامعة سمعة إلى تسيء التي فعاؿالأ كف مفتضايؽىـ متماما بأفكف البحث مكافؽ

 ك تمتيا نسبة غير المكافقكف % ) ( 24يقكـ  بيا الزملبء ثـ جاءت نسبة المكافقكف ثانيا 
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، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف % ) ( 10، في حيف كانت نسبة المحايديف % ) ( 19
 .% ) ( 07إطلبقا 

 لدييـ المبحكثيف تككنت أغمبية بأف الإحصائية المعطيات ىذه     إذف يتضح لنا حسب
 عف يبحثكف ذلؾ، فيـ أسباب عف النظر بغض لمجامعة الإنتماء الإندماج ك مشاعر

ىـ بأففي الجامعة، ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ  الاستقرار ك الاستمرار ك البقاء
 ك التي يقكـ  بيا الزملبء كما أنيـ الجامعة سمعة إلى تسيء التي فعاؿالأ كف مفتضايؽم
 خلبؿ مف يلبحظ  ، إذالكظيفي ـأدائو أثناء لديو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ كفيقكـ

 أفعاؿىناؾ علبقة إيجابية ك مرتفعة بيف ردت فعؿ المكظفيف عمى  بأف الجدكؿ بيانات
 أدائو أثناء لمكارد ؿالمكظؼ باستغلبؿ ك الجامعة سمعة إلى تسيء التيء المضايقة زملباؿ

 ك ىذا ما يبرر تضايؽ المكظفيف مف الأفعاؿ التي تسيء لصكرة  ك سمعة الكظيفي
ما دامت  عممو  تجاه المسؤكلية لممكظؼ  ركح عمى إيجابا الجامعة ك ىذا ما ينعكس

أىداؼ الجامعة مرتبطة بما يقدمو مف أداء في العمؿ ، كما قد يعبر ىذا الإتجاه عف 
إظيار المكظؼ المسؤكلية تجاه الكظيفة ك إلتزامو بعممو الذم يخدـ الجامعة، كما أنو يمكنو 

 في مكظفيفلؿ دكر ىناؾ فجع ىذا لأ كير،الكظيفي أدائو أثناء  المتاحةلمكارد ااستغلبؿ
مكظفيف اؿ أف ك ،الفعالية كتحقيؽ النفقات حجـ تقميص بيدؼ لدييـ المتاحة المكارد استغلبؿ
، كؿ ىذا يساعد المكظؼ عمى تحسيف أدائو المطمكبة الأعماؿ انجاز عمى القدرة لدييـ

التنظيمي أم  بالتطبيع يعرؼ ما أك التنظيمية بخصائص البيئة طبعكا ىنا قد فالمكظفيف
المعايير ك أنماط السمكؾ التي تتكافؽ  الاتجاىات ك العمميات التي يكتسب فييا الفرد القيـ ك

متغيرات  ك باقي العلبقات أك العمؿ ناحية مف سكاء 1مع مصالح المنظمة كأىدافيا
يعبر  ك  العاطفيكلاءاؿ في  2( 1991) آخرين ماير وكما تؤكدىا دراسة كؿ مف .التنظيـ

عف درجة تأثر الفرد بأىدافو كقيـ المنظمة، كىك ناتج عنو الارتباط النفسي لمفرد بالمنظمة 
يمانو القكم   .قيميا كأىدافيا، كحب البقاء فييابكا 
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 حل على والقدرة نيالموظف مهارة و علاقته بعملال عن تغٌبعدم ال: (38) رقم  الجدول

 العمل مشكلات

 عملال عن تغٌبعدم ال
 
 

  والقدرة نيالموظف مهارة
 العمل مشكلات حل على

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 4 - 3 1 - - التكرارات

39.830 0.001 

 4.5 - 8.8 6.7 - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 18 4 5 2 4 3 التكرارات

 20.5 16.0 14.7 13.3 57.1 42.9 %النسبة المئكية 

 محايد
 13 - 5 6 - 2 التكرارات

 14.8 - 14.7 40.0 - 28.6 %النسبة المئكية 

 موافق
 31 7 16 4 3 1 التكرارات

 35.2 28.0 47.1 26.7 42.9 14.3 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 22 14 5 2 - 1 التكرارات

 25.0 56.0 14.7 13.3 - 14.3 %النسبة المئكية 

 88 25 34 15 7 7 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 

 

 عمى كالقدرة فمالمكظؼ ميارة ك علبقتو بعمؿاؿ عف تغيب عدـ اؿبعد ربط المتغيريف       
 بمستكل معنكية قيمتيا  39.830=2العمؿ ، تحصمنا عمى قيمة كا مشكلبت حؿ

α=0.001، ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي قبكؿ الفرضية البديمة  كH1،  القائمة بكجكد
ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ 

 الأداء كالمتغير التابع "عممي  عف عادة أتغيب لا "الانتماء الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة 
 مشكلبت حؿ عمى القدرة ك الميارة المكظفيف لدل يتكفر" الكظيفي ك المتمثؿ في العبارة 

 الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" الكظيفية  المياـ لأداء اليكمية العمؿ
 عف عادة كفتغيبم لاىـ بأفكف عيّنة البحث مكافؽأفراد مف % )  ( 35 نسبةفي  يتمثؿ العاـ
 ك تمتيا نسبة غير المكافقكف     % )  ( 25 ثانيا  تماماىـ ثـ جاءت نسبة المكافقكفعمؿ

، ثـ أضعؼ نسبة غير المكافقيف % ) 15 )، في حيف كانت نسبة المحايديف % ) ( 20
 .% )  04 )إطلبقا 
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 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت مف الأغمبية فإف الإحصائية المعطيات ىذه      كحسب
الاستقرار      عف يبحثكف ذلؾ، فيـ أسباب عف النظر بغض لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 كفتغيبم لاىـ بأففي الجامعة، ىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ  ك الاستمرار ك البقاء
 اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك الميارة كف عمىيتكفرىـ كما أنيـ عمؿ عف عادة
ىناؾ علبقة إيجابية       بأف الجدكؿ بيانات خلبؿ مف يلبحظ  ، إذالكظيفية المياـ لأداء

  العمل مشكلبت حؿ عمى كالقدرة فمالمكظؼ ميارة ك عمؿاؿ عف تغيبك مرتفعة بيف عدـ اؿ
 جميع في فيو المرغكب الأفعاؿ التنظيمية غير أحد الغياب ك العمؿ عف التأخر يعتبر

الكلاء لدل الفاعميف  مستكل انخفاض تعكس التي المؤشرات أحد يعداف المذيف المنظمات ك
فالفاعؿ         المبررة، غير ك المبررة الغيابات الإعتبار الأخذ بعيف مع المنظمة، إذ تجاه
قاىرة  لظركؼ عممو عف قد يتأخر انو كما ما، لضركرة العمؿ عف يتغيب فقد (المكظؼ  )

 المنظمة تجاه قكم بكلاء عاطفي يتميزكف الذيف الأفراد أف  ( 1995 )جلاتمي أكد  حيث
ذلؾ  ك ىذا ما ينعكس ،1قكم مستمر كلاء لدييـ الذيف العماؿ عكس العمؿ، عف يتغيبكف لا

ما دامت أىداؼ الجامعة مرتبطة  عممو  تجاه بالمسؤكلية لممكظؼ  عمى الإحساس إيجابا
بما يقدمو مف أداء في العمؿ  كما قد يعبر ىذا الإتجاه عف إظيار المكظؼ المسؤكلية تجاه 

 تحسيف مستكل بالمكظفيف إلى كىذا ما يؤدم، الكظيفة ك إلتزامو بعممو الذم يخدـ الجامعة
 جانب مف تقدير نظرىـ كجية مف تمثؿ الأىداؼ،لأنيا أدائيـ ك يدفعيـ إلى زيادتو كتحقيؽ

  الذمكالإبداع لتميزا بيذا جامعةاؿ لاىتماـ إدارة عكد ىذاكم  .2كجيكدىـ المنظمة لخدماتيـ
 .ئيا أدا كتطكير تنمية في كبير بشكؿ يسيـ 
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                           
1  -  :Florent A .MAYER 267ص،المرجع السابق .
2
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 مهارة و علاقتها بالجامعة سمعة إلى تسًء التًء المضاٌقة زملاال أفعال :(39)  رقم الجدول
 العمل مشكلات حل على والقدرة نيالموظف

 

 ء المضاٌقة زملاال أفعال
  سمعة إلى تسًء التً

 الجامعة
 

 والقدرة نيالموظف مهارة
 العمل مشكلات حل على

موافق  غير
 اطلاقا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 2كا المجموع تماما
 مستوى
  المعنوية
SIG 

موافق  غير
 اطلاقا

 4-  4 - - - التكرارات

40.296 0.001 

 4.5 - 16.0 - - - %النسبة المئكية 

غير 
 موافق

 18 3 5 2 5 3 التكرارات

 20.5 8.3 20.0 22.2 50.0 37.5 %النسبة المئكية 

 محايد
 13 3 4 1 3 2 التكرارات

 14.8 8.3 16.0 11.1 30.0 25.0 %النسبة المئكية 

 موافق
 31 12 11 4 1 3 التكرارات

 35.2 33.3 44.0 44.4 10.0 37.5 %النسبة المئكية 

موافق 
 تماما

 22 18 1 2 1 - التكرارات

 25.0 50.0 4.0 22.2 10.0 - %النسبة المئكية 

 88 36 25 9 10 8 المجموع

100% 100% 100% 100% 100% 100% 
 

         الجامعة سمعة إلى تسيء التيء المضايقة زملباؿ بعد ربط المتغيريف أفعاؿ        
العمؿ ، تحصمنا عمى قيمة  مشكلبت حؿ عمى كالقدرة فمالمكظؼ ميارةك علبقتيا ب

ىي قيمة دالة إحصائيان، كبالتالي  ك ،α=0.001 بمستكل معنكية قيمتيا  40.296=2كا
القائمة بكجكد ارتباط بيف المتغيريف، أم ىناؾ علبقة ارتباط ذات  ،H1قبكؿ الفرضية البديمة 

 تضايقني "ك المتمثؿ في العبارة   الانتماء الكظيفيدلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ
 الأداء الكظيفي ك المتمثؿ المتغير التابع  ك "الجامعة  سمعة إلى تسيء التي زملبئي أفعاؿ

 لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ عمى كالقدرة الميارة المكظفيف لدل يتكفر" في العبارة 
 نسبةفي  يتمثؿ العاـ الإتجاه بأف الجدكؿ معطيات خلبؿ مف  يتبيفحيث" الكظيفية  المياـ
 التي ىـ بعضيـ البعضأفعاؿ  مففكتضايؽم سكؼىـ بأفكف كافؽالمبحكثيف ممف %  35.2
 ك تمتيا نسبة % )  25 ( ثانيا  تماما ثـ جاءت نسبة المكافقكفالجامعة سمعة إلى تسيء
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، ثـ أضعؼ نسبة % ) 15 (، في حيف كانت نسبة المحايديف % ) ( 20غير المكافقكف 
 .% ) ( 04غير المكافقيف إطلبقا 

 مشاعر لدييـ المبحكثيف تككنت أغمبية بأف الإحصائية المعطيات      إذف يتضح لنا بحسب
في الجامعة   الاستقرار ك الاستمرار ك البقاء عف يبحثكف ، فيـ لمجامعة الإنتماء الإندماج ك

 تسيء التي ىـ بعضيـ البعضأفعاؿ  مففكتضايؽىـ مبأفىذا مف خلبؿ إجاباتيـ ك تكجياتيـ 
 العمؿ مشكلبت حؿ عمى كالقدرة الميارة المكظفيف لدل يتكفر كما أنو الجامعة سمعة إلى

ىناؾ علبقة إيجابية ك مرتفعة  بأف الجدكؿ نجد مف بيانات  ، إذالكظيفية المياـ لأداء اليكمية
      الجامعة سمعة إلى تسيء التيء المضايقة زملباؿ أفعاؿبيف ردت فعؿ المكظفيف عمى 

 ك ىذا ما يبرر تضايؽ المكظفيف مف العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك فمالمكظؼ ميارةك 
عمى أداء المكظفيف  الأفعاؿ التي تسيء لصكرة  ك سمعة الجامعة  ك ىذا ما ينعكس إيجابا
 .حيث يرل المكظؼ أف ىذه الأفعاؿ المسيئة تمس ك تنقص مف صكرتو

 كما أنو الفعؿ غير المرغكب فيو يدؿ عمى كعي ك إدراؾ المكظفيف لمعلبقات      
الاندماج مع الزملبء في العمؿ يككف العمؿ أكثر الإجتماعية السائدة في الجامعة ك كذا 

 فلئنساف كائف اجتماعي  الفرصة لمتفاعؿ مع زملبء آخريف إرضاء لمفرد إذا شعر بأنو يعطيو
 في الإنسانية العلبقات ساءت إذا أنو " متشجاف " دراسات أثبتت ىذا الإطار  ك فيبطبعو
 لمعمؿ كالكلاء التعاكف ركح انتشار عمى يبعث ذلؾ فإف كالمرؤكسيف بيف المشرؼ التعامؿ
عمى  بالقدرة يتحمى أف المشرؼ لذلؾ فعمى المنظمة، إنتاجية عمى إيجابيا ما ينعكس كىذا

بيف  التعاكف كتحقيؽ العمؿ عمى كيحفزىـ كدكافعيـ سمككيـ كفيـ الآخريف مع التعامؿ
كتجنب  بالعماؿ الفعاؿ الاتصاؿ تتضمف كما الخطأ، حالة في كتكجيييـ العمؿ، جماعات
 كمشاكميـ أنشطتيـ في مشاركتيـ كمحاكلة سمطتو عمى بناءا كالتعميمات الأكامر إعطاء
 عمى يؤثر مما تركيزب سيعمؿ أنو يعني الذم الشيء ،  1عندىـ مثلب التغيب، دكافع كمعرفة
مميز  اؿ المنظمة أداء كذلؾ ك الرائع الفردم الأداء إطلبؽ كراء السر أف ذلؾ ،  إيجاباأدائو

                                                           
1
 19. ص ، 2002 الرٌاض، ، العالً عبد باهً ترجمة ، الفعال الإشراف ، موجلٌا تونً -  
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 ىذا ما كمكظفيف اؿ قيـ انسجاـ ىك ك الملبئمة ك التكافؽ عمى يقكـ الذم الإنسجاـك ق
 .ينعكس إيجابا عمى فعالية ك أداء الجامعة

 الأداء الوظيفيالمبحوثين لمحور  لإيجابات الوصفية الإحصاءات( : 40)الجدول رقم 
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35 

 لدل إلماـ ك معرفة ىناؾ
 الأعماؿ بطبيعة المكظفيف
 إلييـ المككمة

 47 25 3 7 6 ت
4.14 1.22 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 %6.4 7.4 3.2 26.6 50 

36 

 الجيد المكظفيف يبذؿ
 الأداء لإنجاز الكافي

 المحدد الكقت في الكظيفي

 39 31 4 11 3 ت
4.05 1.14 2 

 %3.2 11.7 4.3 33 41.5 

37 

 القكانيف ك الأنظمة تساىـ
 في بالجامعة المعتمدة
 دارمالإ الأداء تطكير

 23 40 9 12 4 ت
3.75 1.12 4 

 %4.3 12.8 9.6 42.6 24.5 

38 

 بتأدية المكظفيف يقكـ
 الفعالية ك بالكفاءة الأعماؿ
 المطمكبة

 29 32 10 15 2 ت
3.81 1.14 3 

 %2.1 16 10.6 34 30.9 

39 

 باستغلبؿ المكظؼ يقكـ
 لديو المتاحة المكارد كافة
 الكظيفي أدائو أثناء

 35 21 9 17 6 ت
3.70 1.34 5 

 %6.4 18.1 9.6 22.3 37.2 

40 

 المكظفيف لدل يتكفر
 حؿ عمى القدرة ك الميارة

 اليكمية العمؿ مشكلبت
 الكظيفية المياـ لأداء

 23 31 12 16 4 ت

3.58 1.21 8 

 %4.3 19.1 12.8 33 24.5 
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41 

 تكجيو ك متابعة ىناؾ
 الرؤساء قبؿ مف مستمر

 أعماليـ لإنجاز لمرؤكسييـ
 ك نظـ معيتلبءـ  بما

 .العمؿ قكانيف

 16 24 21 20 7 ت

3.25 1.22 11 

 مرثفع

 %7.4 21.3 22.3 25.5 17 

42 

 المكظفيف لدل تتكفر
 ك الاستعداد ك الجاىزية
 أكقات خارج لمعمؿ الرغبة
 أجؿ مف الرسمي الدكاـ
 الكظيفي الأداء حجـ إنجاز

 .المطمكب

 29 25 13 19 2 ت

3.68 1.20 6 

 %2.1 20.2 13.8 26.6 30.9 

43 

 ك العقكبات نظاـ يؤثر
 في المعتمد الجزاءات
 ك تحسيف في الجامعة
 تحسيف ك الأداء تطكير
 .الكظيفي أدائيـ

 19 30 17 19 3 ت

3.49 1.15 10 

 %3.2 20.2 18.1 31.9 20.2 

44 

 الأداء تقييـ نظاـ يشكؿ
 التقييـ ذكم لممكظفيف حافزا

 كتحسيف لتطكير المتدني
 .الكظيفي أدائيـ

 23 36 7 19 3 ت

3.65 1.18 7 

 %3.2 20.2 7.4 38.3 24.5 

45 

 ك تاءامكؼ الجامعة تمنح
 المبدع لممكظؼ حكافز
 حسنة أفكار يقدـ الذم
 تطكير ك تنمية في تساعد

 .العمؿ نظـ ك إجراءات

 31 22 7 23 5 ت

3.58 1.35 8 

 %5.3 24.5 7.4 23.4 33 

   0.86 3.68 الأداء الوظيفي

 
  بأف المتكسط الحسابي الأداء الكظيفي محكر ب الخاصأعلبه  الجدكؿ مف يتضح       

  يساكم  الذم ك مقارنة بالمتكسط الثابت  3.68 ))   بمغ   الأداء الكظيفي الكمي في مجاؿ
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 المبحكثيف غالبية أف عمى يدؿ كىذا(  0.86 ) قدره معيارم انحراؼ بك ( 2.70 - 3.40 )
 . جامعة مرتفعاؿ  في أدائيـ الكظيفيأف عمى يكافقكف في إجاباتيـ بأنيـ يتجيكف ك يميمكف

 قد  أف العبارات الإحدل عشر الخاصة بالأداء الكظيفي،كما يكشؼ الجدكؿ عمى      
 بدرجة يأتي  الأداء الكظيفي يزيد التأكيد عمى أفا، مـ ( 4.14 ك3.25  )تراكحت مابيف 

:  عمى النحك التالي مرتفعة

 :إلييم الموكمة الأعمال بطبيعة الموظفين لدى إلمام و معرفة ىناك - 01
محكر    في المرتبة الأكلى حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿىذه العبارةجاءت       
     معرفة ىناؾ بأنو تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد  كإلييـ المككمة الأعماؿ بطبيعة المكظفيف لدل إلماـ ك
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف  ( ( 1.22 قدره معيارم بانحراؼك  ( 4.14 ) بمغ إذ
 معرفة أف، ك ىذا يعني  (% 27 ) المكافقكف بنسبة ك ( % 50 )يكافقكف تماما بنسبة ذيف اؿ

 الكاجبات كتنفيذ بإنجاز اىتماميـ مدل إلى تعكد إلييـ المككمة الأعماؿ بطيعة المكظفيف
 .المطمكبة

 :المحدد الوقت في الوظيفي الأداء لإنجاز الكافي الجيد الموظفين يبذل - 02
محكر    حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿثانية  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت       
 الجيدكف يبذؿ بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 

 إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد  كالمحدد الكقت في الكظيفي الأداء لإنجاز الكافي
، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف ( ( 1.14  قدره معيارم بانحراؼك  ( 4.05 ) بمغ
  أفعمى يدؿ  ىذاك، ( %  33 ) المكافقكف بنسبة ك ( % 41 )يكافقكف تماما بنسبةذيف اؿ
 حجـ في تراكـ مف تجنبنا كذلؾ المحدد، الكقت في أعماليـ إنجاز في اىتماـ لدييـ فمكظفياؿ

 . الكظيفية المياـ إنجاز في تأخير كجكد عند الإدارية المسائمة مف تجنبنا أك المطمكب العمؿ
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 :المطموبة الفعالية و بالكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم - 03
محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿثالثة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت         
 الأعماؿ بتأديةكف يقكـ بأنيـ  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 

     ( 3.81 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد   كالمطمكبة الفعالية ك بالكفاءة
يكافقكف ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ (( 1.14  قدره معيارم بانحراؼك 

 إحساس درجة إلى ذلؾ يرجع ك ، ( % 40 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 34 )بنسبة  
ا لدييـ، المتكفرة الذاتية الرقابة كمستكل كليةؤبالمس العامميف  حرص مدل إلى يعكد ىذا كأيضن

 لأداء المستمرة كالمتابعة التكجيو خلبؿ مف الإدارية الكفاءة تحقيؽ عمىجامعة اؿ إدارة
  .البشرم العنصر

 :داريالإ الأداء تطوير في بالجامعة المعتمدة القوانين و الأنظمة تساىم - 04
محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿرابعة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت        

 القكانيف ك الأنظمة بأف  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 
  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد دارم كالإ الأداء تطكير في تساىـ بالجامعة المعتمدة

، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف ( ( 1.12 قدره معيارم بانحراؼك  ( 3.75 ) بمغ إذ
 طبيعة فىذا لأ ك، (  % 24 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 43 )يكافقكف بنسبة ذيف اؿ

      الأنشطة طبيعة مع كتنسجـ بالمكضكعية، تتسـ جامعةاؿ في السائدة كالقكانيف الأنظمة
 كالقكانيف النظـ أف الباحث يلبحظ ليذا  ،جامعةاؿ داخؿ   الإدارية الإجراءاتك العمميات ك

. الأداء كتطكير تنمية في تسيـ جامعةاؿ في المعتمدة

 :الوظيفي أدائو أثناء لديو المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف يقوم - 05

محكر  حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات اؿخامسة  في المرتبة اؿىذه العبارةجاءت      
كف يقكـ بأنيـ تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحك 

 الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد  كالكظيفيـ أدائو أثناءـ لديو المتاحة المكارد كافة باستغلبؿ
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، ك ىذا ما تدعمو إجابات  ( ( 1.34 قدره  معيارم بانحراؼك  ( 3.70 ) بمغ إذ  المرتفع
جع ير ك،  ( % 22 ) المكافقكف بنسبة ك ( % 37 )يكافقكف تماما بنسبة ذيف المبحكثيف اؿ

 النفقات حجـ تقميص بيدؼ لدييـ المتاحة المكارد استغلبؿ في مكظفيفلؿ دكر ىناؾ فىذا لأ
 .المطمكبة الأعماؿ انجاز عمى القدرة لدييـمكظفيف اؿ أف ك ،الفعالية كتحقيؽ

 الدوام أوقات خارج لمعمل الرغبة و الاستعداد و الجاىزية الموظفين لدى تتوفر -  06
 :المطموب الوظيفي الأداء حجم إنجاز أجل من الرسمي
 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات سادسة  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت        

 تكفرق تبأف تماما  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 حجـ إنجاز أجؿ مف الرسمي الدكاـ أكقات خارج لمعمؿ الرغبة ك الاستعداد ك الجاىزيةييـ لد

         ( 3.68 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد كالمطمكب  الكظيفي الأداء
يكافقكف تماما ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ( ( 1.20 قدره معيارم بانحراؼك 

 إدراؾ لدييـ مكظفيفاؿ فيعكد ىذا لأك ،( % 27 ) المكافقكف بنسبة ك ( % 31 )بنسبة 
 مكظفيفاؿ مف كثير نجد كليذا كتطكرىا، جامعةاؿ مصمحة أجؿ مف العمؿ بضركرة كاضح
  .الرسمي العمؿ أكقات خارج أعماليـ بإنجازف يقكمك
 تحسين و لتطوير المتدني التقييم ذوي لمموظفين حافزا الأداء تقييم نظام يشكل - 07

 :الوظيفي أدائيم
 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات سابعة  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت          

 تقييـ نظاـ بأنو  يكافقكف كيميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 يؤكد   كالكظيفي أدائيـ تحسيف ك لتطكير المتدني التقييـ ذكم لممكظفيف حافزا يشكؿالأداء 
(       ( 1.18 قدره معيارم بانحراؼك  ( 3.65 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ

 المكافقكف تماما ك (  % 38 )يكافقكف بنسبة ذيف ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ
 لممكظفيف حافزا يشكؿ أف يمكف الأداء تقييـ نظاـ فلأ رجع ىذام ك،  ( % 24 )بنسبة 

 مف  كذلؾك كالحكافز، الترقيات عمى مباشر بشكؿ تأثيره حالة في المتدني التقييـ أصحاب
  .الأداء تقييـ درجة مع بجدية يتعامؿ بأف المكظؼ كاجب
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 في تساعد حسنة أفكار يقدم الذي المبدع لمموظف حوافز و مكافآت الجامعة تمنح - 08
 :العمل نظم و إجراءات تطوير و تنمية

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات ثامنة  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت         
 الجامعة بأف تماما  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ

 تطكير ك تنمية في تساعد حسنة أفكار يقدـ الذم المبدع لممكظؼ حكافز ك مكافآت تمنح
           ( 3.58 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد  كالعمؿ نظـ ك إجراءات

يكافقكف ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ ( ( 1.35  قدره معيارم بانحراؼك 
 المكافقكف              غيرفي حيف كانت نسبة ( % 23 )المكافقكف ك  ( % 33 )تماما بنسبة 

 التيجامعة اؿ في فمكظفياؿ لدل المتكفرة العممية الخبرات مدل إلى ىذارجع م ك ( % 24) 
  .العمؿ مشاكؿ حؿ عمى فمكظفياؿ قدرة مف تعزز

 الميام لأداء اليومية العمل مشكلات حل عمى القدرة و الميارة الموظفين لدى يتوفر - 09
 :الوظيفية
 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات تاسعة  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت        

 لدل يتكفر بأنو  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 يؤكد  كالكظيفية المياـ لأداء اليكمية العمؿ مشكلبت حؿ عمى القدرة ك الميارة المكظفيف

(       ( 1.21 قدره معيارم بانحراؼ ك  ( 3.58 )بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ
 المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 33 )يكافقكف بنسبة ذيف ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ

 في كبير بشكؿ يسيـ   الذمكالإبداع لتميزا بيذا جامعةاؿ لاىتماـ عكد ىذا كم، ( % ( 24
 .جامعة اؿ أداء كتطكير تنمية

  الأداء تطوير و تحسين في الجامعة في المعتمد الجزاءات و العقوبات نظام يؤثر - 10
 :الوظيفي أدائيم تحسين و

 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات عاشرة  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت          
 العقكبات نظاـ بأف  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
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 المتكسط ذلؾ يؤكد  كالأداء تطكير ك تحسيف في يؤثر الجامعة في المعتمد الجزاءات ك
، ك ىذا ما تدعمو  (( 1.13  قدره معيارم بانحراؼك  ( 3.49 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي

في  ( % 20 ) المكافقكف تماما بنسبة ك ( % 32 )يكافقكف بنسبة ذيف إجابات المبحكثيف اؿ
 في المعتمد العقكبات نظاـ فلأ جع ىذاير  ك،( % 20 ) المكافقكف  غيرحيف كانت نسبة

 عمى رقابة ىناؾ أف ك الكظيفي، الأداء مراقبة إلى كييدؼ ،فمكظفيلؿ حافز يشكؿ جامعةاؿ
 .جامعةاؿ داخؿ الأداء

 بما أعماليم لإنجاز لمرؤوسييم الرؤساء قبل من مستمر توجيو و متابعة ىناك - 11
 :العمل قوانين و نظم معيتلاءم 
 حسب ترتيب الأىمية النسبية لعبارات حادية عشر  في المرتبة اؿىذه العبارة جاءت         

  متابعة ىناؾ بأنو  يكافقكف ك يميمكف فمكظفياؿ غالبية أفذلؾ مف خلبؿ  يتضحمحكر ك اؿ
 قكانيف ك نظـ مع يتلبءـ بما أعماليـ لإنجاز لمرؤكسييـ الرؤساء قبؿ مف مستمر تكجيو ك

 قدره معيارم بانحراؼك  ( 3.25 ) بمغ إذ  المرتفع الحسابي المتكسط ذلؾ يؤكد  كالعمؿ
 (           % 24 )يكافقكف بنسبة ذيف ، ك ىذا ما تدعمو إجابات المبحكثيف اؿ( ( 1.22

 (   %  20)المكافقكف بنسبة  غير  في حيف كانت نسبة ، ( % 16 )المكافقكف تماما ك 
 الأنشطة تنفيذ بأىمية لممرؤكسيف الرؤساء قبؿ مف مستمر تكجيو ىناؾ قفيرجع ىذا لأك

 الرؤساء بيف التفاعؿ ضركرةك  المعتمدة، كالأنظمة الإجراءات مع يتلبءـ بما كالمياـ
  .كالمرؤكسيف
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: الإستنتاجات- 2

 :إستنتاجات الفرضية الأولى  -2-1

ٌؤثر الشعور  " :     من خلال عرضنا وتحلٌلنا للجداول الخاصة بالفرضٌة الأولى القائلة 

بالأمن الوظٌفً لدى الموظفٌن فً جامعة زٌان عاشور على زٌادة الأداء الوظٌفً  

" .للموظفٌن

يمكف أف نحدد الاستنتاجات التي تدعـ ىذه الفرضية كتثبت صحتيا ك ذلؾ بناء عمى        
جممة مف المعطيات الإحصائية التي كردت ضمف سياؽ التحميؿ الميداني، إذ إتضح بأف 

مقارنة بالمتكسط الثابت  (3.61)المتكسط الحسابي الكمي في مجاؿ الأمف الكظيفي بمغ 
كىذا يدؿ عمى أف غالبية  (0.61)كبانحراؼ معيارم قدره  (3.4 ك2.7) كالذم تحدد بيف

مكظفي الجامعة يكافقكف عمى أف ىناؾ أمف كظيفي ك ذلؾ بدرجة مرتفعة، كيبرز لنا مف 
خلبؿ النسب التي ظيرت قيميا الجدكلية حيث تثبت بأف ىناؾ علبقة إيجابية كمرتفعة، إذ 

مف أفراد عينة البحث مكافقكف تماما بأنيـ  ( % 36) حيث نجد بأف  ( 20 )أف الجدكؿ رقـ 
لا يجدكف صعكبة في التكيؼ مع نظاـ الجامعة فيما يتعمؽ بالأمكر التي تيـ مكظفييا، ك أنيـ 

يقكمكف بتأدية الأعماؿ بكفاءة كالفعالية المطمكبة كىذا يدؿ عمى أف العلبقات الاجتماعية الحسنة 
السائدة بيف الزملبء مع بعضيـ البعض، ككذلؾ مع رؤسائيـ كيرجع ذلؾ إلى درجة إحساس 

العامميف بالمسؤكلية كمستكل الرقابة الذاتية المتكفرة لدييـ، كأيضا يرتبط ذلؾ بمدل حرص إدارة 
.        البشرمالجامعة عمى تحقيؽ الكفاءة الإدارية مف خلبؿ التكجيو كالمتابعة المستمرة لأداء العنصر 

         كؿ ىذا يعد مف بيف الحكافز الميمة التي تدفع المكظفيف بدرجة كبيرة لتحسيف أدائيـ 
الذم  ( 21 )الكظيفي الذم يشعرىـ بالاستقرار فيو ك الأمف الكظيفي، بالإضافة لمجدكؿ رقـ 

المبحكثيف الذيف يكافقكف تماما بأنيـ لا يجدكف صعكبة بالتكيؼ مع  (  %40 )حددت فيو نسبة 
نظاـ الجامعة فيما يتعمؽ بالأمكر التي تيـ مكظفييا، كأرائيـ في قياـ المكظفيف باستغلبؿ كافة 
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المكارد المتاحة لدييـ أثناء أدائيـ الكظيفي، كىذا راجع إلى تجربة ىؤلاء كخبرتيـ داخؿ الجامعة 
كما أنيا تعبر عف رغبة المكظؼ ببقاءه في المنصب الحالي كغالبا عف الكلاء ك الإرتباط 

الإستعداد لمعمؿ في أم جية كعلبقتو بالمتابعة         ( 22 )بالجامعة، كما بيف لنا الجدكؿ رقـ 
مف المبحكثيف يكافقكف، فيـ بذلؾ  ( % 27)ك التكجيو المستمر مف قبؿ الرؤساء حيث نجد نسبة 

حققكا نكعا مف الارتباط بالعمؿ أساسا كالمناخ التنظيمي لمعمؿ مف جية أخرل، كىذا يعكس أيضا 
مدل التكافؽ بيف المكظفيف كالرؤساء في عمميـ لدرجة التشبع بقيـ العمؿ كالمحيط التنظيمي ىذا 

. التشبع يجعؿ المكظؼ يبحث عف الاستقرار كالاستمرار في العمؿ

بأف الإتجاه العاـ يتمثؿ في نسبة    ( 23 )        حيث تبيف لنا مف خلبؿ معطيات الجدكؿ رقـ 
مف المبحكثيف الذيف يكافقكف تماما بأنيـ سكؼ يشعركف بسعادة غامرة إذا ما قضكا  (  32%) 

بقية حياتيـ الكظيفية في الجامعة التي يعممكف بيا ، ككما تتكفر لدييـ الجاىزية كالاستعداد كالرغبة 
لمعمؿ خارج أكقات الدكاـ الرسمي مف أجؿ إنجاز حجـ الأداء الكظيفي المطمكب منيـ، فكمما زاد 

شعكرىـ بالسعادة في العمؿ ازداد شعكرىـ بالاندماج، مما ينعكس إيجابا عمى الأداء الكظيفي 
لممكظفيف كىذا ما أكدتو العديد مف الدراسات الإدارية حيث يككف لمتغير الإندماج الفرد في محيط 

التنظيـ حيث يككف أكثر تفاعلب مع الفاعميف كظركؼ العمؿ كمتغيرات البيئة التنظيمية، ككذا 
. الاجتماعية

بأنيـ  ( % 32 )       كما تبيف لنا بأف المكظفيف بأف الإتجاه العاـ يتمثؿ في نسبة 
يشعركف بأىمية أف يككف ىناؾ إرتباط قكم بينيـ كبيف الجامعة التي يعممكف بيا كما أنو 
تتكفر لدييـ الجاىزية كالاستعداد كالرغبة في العمؿ خارج أكقات الدكاـ الرسمي مف أجؿ 
إنجاز حجـ الأداء الكظيفي المطمكب، كمنو فإف أىـ سبب لتحقيؽ الكلاء كبناء الثقة بيف 

 (. 24 )العامؿ كالجامعة ىك التفاعؿ بيف الإدارة كالمكظفيف،الجدكؿ رقـ 

يركف بأنيـ يشعركف  (% 35 )        ك أخيرا تبيف لنا أف الأغمبية مف المبحكثيف بنسبة 
بأىمية الإرتباط القكم بينيـ كبيف الجامعة التي يعممكف بيا كما أنو تمنح الجامعة مكفاءات 
ك حكافز لممكظؼ المبدع الذم يقدـ أفكار حسنة تساعد في تنمية كتطكير إجراءات كنظـ 
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العمؿ كالتي تتمثؿ في بعثة لمخارج حسب كلبـ المبحكثيف، حيث يركف أف أمر إستمرارىـ في 
  (.25 )العمؿ في نفس الجامعة مرتبطة ضركرة كرغبة منيـ، الجدكؿ رقـ 

  :إستنتاجات الفرضية الثانية  -2-2

الخاصة  (32)إلى الجدكؿ رقـ  (26)   مف خلبؿ عرضنا لمجداكؿ مف جدكؿ رقـ      
ٌؤدي الإحترام و التقدٌر للموظفٌن بجامعة زٌان عاشور إلى  " :بالفرضية الثانية القائمة 

، يمكننا إستنتاج بعض النتائج التي تدؿ عمى كجكد مؤشرات تدعـ " تحسٌن أدائهم الوظٌفً
ىذه الفرضية، إذ أف المتكسط الحسابي الكمي في مجاؿ الشعكر بالاحتراـ كالتقدير بمغ 

ك بانحراؼ  (3.4 ك2.7)مقارنة بالمتكسط الثابت كالذم ىك محصكر ما بيف  (3.16)
كىذا يدؿ عمى أف غالبية المبحكثيف يتجيكف كيميمكف في إجاباتيـ  (0.83)معيارم قدره 

 .بأنيـ يكافقكف عمى أنيـ يشعركف بالاحتراـ كالتقدير في الجامعة كذلؾ بدرجة مرتفعة

      فقد تـ إستنتاج بكجكد علبقة إيجابية كمرتفعة، فالمبحكثيف يشعركف بأنيـ يعممكف في 
المكاف المناسب لمؤىلبتيـ كخبرتيـ، كما أنو يتكفر لدل المكظفيف الميارة كالقدرة عمى حؿ 
مشكلبت العمؿ اليكمية لأداء المياـ الكظيفية، تأكد لنا بكجكد علبقة بيف الشعكر بالعمؿ 

حسب المؤىؿ كالخبرة ككذا ميارة المكظفيف كالقدرة عمى حؿ مشكلبت العمؿ كىذا بسبب أف 
 (. 27الجدكؿ رقـ   )كؿ المؤىؿ كالتجربة كالخبرة تمثؿ أىـ عكامؿ رضاىـ عف العمؿ،

     بالإضافة إلى أف المبحكثيف يكافقكف بأنيـ يشعركف بالرضا التاـ عف طريقة التعامؿ بيف 
الإدارة كالمكظفيف، كما أف الأنظمة كالقكانيف المعتمدة بالجامعة تساىـ في تطكير الأداء 

الجامعي، بحيث أف المكظفكف دائما يبحثكف كيسعكف لإقامة علبقات شخصية مع الآخريف 
داخؿ الجامعة، فكؿ مكظؼ داخؿ الجامعة لو أىداؼ كحاجات دائما يسعى لإشباعيا كمنيا 
بناء العلبقات الاجتماعية الشخصية لأىداؼ معينة كىي تمثؿ الرأسماؿ الإجتماعي لمفاعميف 

 (. 28الجدكؿ رقـ   )في محيط التنظيـ،
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كما تبيف لنا بأف المبحكثيف ىـ راضكف عف المكانة التي يحققيا ليـ تكاجدىـ في ىذه        
المناصب كما أنيـ يقكمكف باستغلبؿ كافة المكارد المتاحة ليـ أثناء أدائيـ الكظيفي تؤكد بكجكد 

علبقة بيف الشعكر بالرضا عف المكانة التي يحققيا المنصب لممكظؼ كباستغلبؿ المكظؼ لممكارد 
أثناء أدائو الكظيفي، فالمكانة الإجتماعية كالرضا عف العمؿ إلى جانب بعض المتغيرات الأخرل 
تساىـ في تدعيـ كبناء كلاء الفاعؿ داخؿ المنظمة  يعطي عادة إفساح المجاؿ أماـ العامؿ لإبراز 
ميارتو شعكرا بالإنطلبؽ، كالارتياح المينييف فيك مف جية يجعؿ المكظؼ أكثر مف مبادرة        

ك اندفاعا نحك عممو، كمف جية أخرل يحرؾ فيو ركح الإبداع كالابتكار لأنو في النياية ىك 
 (.  29الجدكؿ رقـ   )صاحب الشأف عمى الأقؿ في محيطو أك مجالو الميني الضيؽ،

       كما تبيف لنا بأف المبحكثيف لدييـ ارتياح نحك المناخ الاجتماعي السائد في الجامعة    
ك ىناؾ متابعة ك تكجيو مستمر مف قبؿ الرؤساء لمرؤكسييـ لإنجاز أعماليـ بما يتلبئـ مع 

نظـ كقكانيف العمؿ، ك ىذا راجع أساسا إلى أف أغمب المبحكثيف قد اكتسبكا علبقات جيدة مع 
الإدارة ك المكظفيف حيث مف الناحية التنظيمية ك الييكمية لمكظائؼ فإف ىذا المناخ 

الاجتماعي السائد في الجامعة يسمح ك يسيؿ عممية التفاعؿ بيف الإدارة كالمكظفيف، إذ يبرز 
 (. 30الجدكؿ رقـ   )في تقبؿ المكظفيف المتابعة كالتكجيو المستمر مف قبؿ الرؤساء ليـ،

      فضلب عف ذلؾ يشعر المبحكثكف بأف ما يقكمكف بو مف أعماؿ يتناسب مع مستكاىـ 
الاجتماعي كما أنو تتكفر لدييـ الجاىزية ك الاستعداد كالرغبة لمعمؿ خارج أكقات الدكاـ 

الرسمي مف أجؿ إنجاز حجـ الأداء الكظيفي المطمكب، فيناؾ علبقة بيف المتغيريف الشعكر 
بالاحتراـ كالتقدير كالأداء الكظيفي حيث أف المكانة كالرضا عف العمؿ بالنسبة لمعامؿ ليا 

علبقة بالأداء الكظيفي فقد يككف ىذا الشعكر نابع مف الكلاء لمجماعة غير الرسمية 
كالأصدقاء كجماعة المصمحة كالتي تظير في المكانة الاجتماعية التي يكتسبيا المكظؼ 

 (. 31الجدكؿ رقـ   )داخؿ الجامعة كالتي قد تكجو كلاءه لمجامعة ليدؼ معيف،
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      كما تكصمت نتائج الدراسة إلى أف المبحكثيف راضيف عف المكانة التي يحققيا ليـ 
تكاجدىـ في ىذه المناصب كما أنو تتكفر لدييـ الجاىزية ك الاستعداد كالرغبة لمعمؿ خارج 

أكقات الدكاـ الرسمي مف أجؿ إنجاز حجـ الأداء الكظيفي المطمكب، تحقيؽ المكانة 
الاجتماعية تختمؼ حسب عاممي الخبرة كجنس المبحكثيف حيث أنيا عند الذككر تتمثؿ 

أساسا في الأقدمية كالخبرة، كعند الإناث تتمثؿ في الأجر كالأصدقاء كالزملبء كبدرجة أقؿ 
أقدمية، كىذا راجع إلى خصائص كؿ مف الذككر ك الإناث، حيث أف المرأة غالبا ما تككف 

راضية بالمكانة الحالية فلب تحتاج إلى فترة طكيمة للئندماج بعكس الذككر الذيف يتطمعكف إلى 
  (.32الجدكؿ رقـ   )مكانة أرقى،

  :إستنتاجات الفرضية الثالثة  -2-3

ٌنمً الانتماء الوظٌفً للموظفٌن بجامعة زٌان عاشور إلى "  :       الفرضية الثالثة القائمة 

 يمكف أف نستخمص بعض الاستنتاجات التي تدعـ ىذه ."تحسٌن أدائهم الوظٌفً باستمرار
الفرضية كتثبت صحتيا، إذ أف المتكسط الحسابي الكمي في مجاؿ الانتماء الكظيفي بمغ     

 ( 3.40 ك 2.70) مقارنة بالمتكسط الثابت كالذم ىك محصكر ما بيف  ( 3.74) 
كىذا يدؿ عمى أف غالبية المبحكثيف يتجيكف كيميمكف في  ( 0.81 )كبانحراؼ معيارم قدره 

إجاباتيـ بأنيـ يكافقكف عمى أنيـ يشعركف بالانتماء الكظيفي في الجامعة كذلؾ بدرجة 
. مرتفعة

       فقد تكصمت نتائج الدراسة الحالية بأف المبحكثيف ييتمكف بمستقبؿ الجامعة ك بتأدية 
الأعماؿ بالكفاءة ك الفعالية المطمكبة، كىذا ما يبرر أف الكلاء التنظيمي لا يتككف صدفة ك لا 
يككف حدثا معزكلا عف المتغيرات التنظيمية، فالمكظؼ داخؿ المنظمة يحتاج إلى فترة زمنية 

لمتأقمـ كالتكيؼ لتتككف لديو المشاعر الإنتمائية لممنظمة، فمف ناحية التفاعؿ بيف الإدارة 
كالمكظفيف فإنيـ يتعكدكف عمى إجراءات العمؿ ك القرارات الإدارية مما يؤدم إلى زيادة 
الاىتماـ مف قبؿ المكظفيف بمستقبؿ الجامعة كيرجع ذلؾ إلى درجة إحساس المكظفيف 



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

196 
 

بالمسؤكلية كمستكل الرقابة الذاتية المتكفرة لدييـ كأيظا ىذا يعكد إلى مدل حرص إدارة 
الجامعة عمى تحقيؽ الكفاءة الإدارية مف خلبؿ التكجيو كالمتابعة المستمرة لأداء العنصر 

 (. 34الجدكؿ رقـ   )البشرم،

     كما إتضح لنا بأف المبحكثيف يعطكف لمجامعة أحسف ما عندىـ أثناء أداء عمميـ، كما 
أنو تتكفر لدل المكظفيف الميارة كالقدرة عمى حؿ مشكلبت العمؿ اليكمية لأداء المياـ 

نضباطو في  الكظيفية، ىذا ما يعبر عف إظيار الفرد المكظؼ لمسؤكليتو تجاه الكظيفة كا 
عممو الذم يخدـ الجامعة، إذ يبرر لنا ربما بكجكد علبقة مسؤكلية المكظؼ في منصبو 
كأىداؼ الجامعة، فالمكظفكف بذلؾ يحققكف نكعا مف الإرتباط بالعمؿ أساسا كبالمناخ 

التنظيمي لمعمؿ مف جية أخرل، كىذا يعكس أيضا مدل الإنسجاـ بيف المكظؼ في عممو   
 (. 35الجدكؿ رقـ   )

         كما أف المنظمة تعمؿ جاىدة عمى تحقيؽ العدالة التنظيمية، لذا شعر المبحكثكف 
مف الحب تجاه عمميـ في الجامعة، كما تكفرت لدييـ الجاىزية كالاستعداد كالرغبة  بقدر كبير

لمعمؿ خارج أكقات الدكاـ الرسمي مف أجؿ إنجاز حجـ الأداء الكظيفي المطمكب منيـ  
فالعمؿ بغض النظر عف طبيعتو كظركفو، أجره، ضركرة اجتماعية كنفسية فيك يكفر 

لصاحبو شعكرا بالمكانة الاجتماعية، فيشعر أنو عضك فاعؿ في المنظمة يساىـ في بنائيا 
 (. 36الجدكؿ رقـ   )يؤثر فييا ك يتأثر بيا،

         كما تبيف لنا بأف المبحكثيف يتضايقكف مف الأفعاؿ التي تسيء إلى سمعة الجامعة  
كما أنيـ يقكمكف باستغلبؿ كافة المكارد المتاحة لدييـ أثناء أدائيـ الكظيفي، ك ىذا ما يبرر 
تضايؽ المكظفيف مف الأفعاؿ التي تسيء لصكرة ك سمعة الجامعة ك ىذا ما يبرز لنا ركح 
المسؤكلية لممكظؼ تجاه عممو ما دامت أىداؼ الجامعة مرتبطة بما يقدمو مف أداء في 

العمؿ، كما قد يعبر ىذا الإتجاه عف إظيار المكظؼ المسؤكلية تجاه الكظيفة كالتزامو بعممو 
الذم يخدـ الجامعة، كما أنو يمكنو استغلبؿ المكارد المتاحة أثناء أدائو الكظيفي، كؿ ىذا 
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يساعد المكظؼ عمى تحسيف أدائو، فالمكظفيف ىنا قد طبعكا بخصائص البيئة التنظيمية أك 
ما يعرؼ بالتطبيع التنظيمي أم العمميات التي يكتسب فييا الفرد القيـ كالاتجاىات كالمعايير 

 (. 37الجدكؿ رقـ   )كأنماط السمكؾ التي تتكافؽ مع مصالح المنظمة كأىدافيا،

   ك إتضح لنا أيضا بأف المبحكثيف لا يتغيبكف عادة عف عمميـ، كما أنيـ يتكفركف عمى 
الميارة ك القدرة عمى حؿ مشكلبت العمؿ اليكمية لأداء المياـ الكظيفية، يعتبر التأخر عف 
العمؿ ك الغياب أحد الأفعاؿ التنظيمية غير المرغكب فيو في جميع المنظمات ك الذيف 

يعداف أحد المؤشرات التي تعكس انخفاض مستكل الكلاء لدل الفاعميف تجاه المنظمة، ك ىذا 
ما ينعكس إيجابا عمى الإحساس بالمسؤكلية لممكظؼ تجاه عممو ما دامت أىداؼ الجامعة 

مرتبطة بما يقدمو مف أداء في العمؿ كما قد يعبر ىذا الإتجاه عف إظيار المكظؼ 
 (. 38الجدكؿ رقـ  )المسؤكلية تجاه الكظيفة،

       ك أخيرا تـ إستنتاج بأف المبحكثيف يتضايقكف مف أفعاليـ بعضيـ البعض التي تسيء 
إلى سمعة الجامعة، كما أنو يتكفر لدل المكظفيف الميارة كالقدرة عمى حؿ مشكلبت العمؿ 

اليكمية لأداء المياـ الكظيفية، كىذا ما ينعكس إيجابا عمى أداء المكظفيف حيث يعتبر 
المكظؼ أف ىذه الأفعاؿ المسيئة تمس ك تنقص مف صكرتو، إذ يشكؿ الفعؿ غير المرغكب 

 (. 39الجدكؿ رقـ   )فيو عمى كعي ك إدراؾ المكظفيف لمعلبقات الإجتماعية السائدة في الجامعة،

 

 

 

 

 

 

 



 الدراسة النتائج و إستنتاجات تحليل:                                             الفصل الخامس 
 

198 
 

: الاستنتاج العام -2-4

 يمثؿ فيك منظمة، أم في أىميتيا ليا التي المكضكعات مف الكلاء التنظيمي يعتبر       
 إلى كيدفعيـ العامميف ككنو حافزا معنكيا يستثير جانب إلى المعنكية العمؿ أحد متغيرات

 نظر في فتحقيؽ أك الشعكر بالأمف الكظيفي ك الاحتراـ ك التقدير الأداء، تحسيف مستكل
 لتحسيف ك دافعا الكظيفي داخؿ المنظمة السمـ ك إكتساب المكانة في لمتقدـ كسيمة العامميف
 المنظمة لخدماتيـ جانب مف تقدير نظرىـ كجية مف تمثؿ لأنيا الأىداؼ كتحقيؽ الأداء

 الإثابة أك طريؽ الترقية عف سكاء بالتقدـ العامؿ يشعر أف بذلؾ الضركرم كمف كجيكدىـ 
 لو  الإدارة بتقدير أك شعكره خبرة منو أقؿ ىـ الذيف العماؿ بعض تدريب في أك التحفيز أك

 بذؿ عمى قكم كدافع العماؿ، رفع معنكيات في الأثر كبير لو يككف كالترقية بالتقدـ فالشعكر
. 1الجيد مف المزيد

لقد تـ التأكد مف خلبؿ الدراسة أف الكلاء التنظيمي بأبعاده الثلبثة، المتمثمة في الأمف        
الإنتماء الكظيفي، ترتبط ذم يمثؿ الكظيفي ك الشعكر بالإحتراـ كالتقدير كالبعد الثالث اؿ

إيجابيا بالأداء الكظيفي لممكظفيف في العمؿ، ما يدؿ أف كمما كاف كلاء المكظؼ تجاه 
 (.  2009   فيصؿ محمكد الشكاكرة)الجامعة كمما زاد أداؤه ك كاف مرتفعا،

         إف الحديث عف الكلاء كالتضحية ك الانضباط كالالتزاـ بالرسميات تبيف مف خلبؿ 
إجابات المبحكثيف أف ىذه الأفعاؿ ك السمككات ىي تصكر لكاقع مثالي أك محاكلة لإظيار 
إيجابيات التنظيـ ك كاقعو  فيناؾ إختلبؼ في المعاني كالتصكرات التي يعطييا المكظؼ 

حيث نجد أف الشعكر بالأمف الكظيفي لدل  لممفاىيـ كالأشياء كبيف الممارسة الفعمية ليا،
المكظفيف في الجامعة يكمف في أف العلبقات الاجتماعية الحسنة السائدة بيف الزملبء مع 
بعضيـ البعض، ككذلؾ مع رؤسائيـ تعمؿ عمى رفع درجة إحساس المكظفيف بالمسؤكلية 

                                                           
 الجامعً ،المكتبالإجتماعٌة الرعاٌة منظمات فً الإدارٌة المتغٌرات :الموجود عبد الحسن أبو سٌد، عوض جابر  - 1

 183. ص  ، 2004 الإسكندرٌة، الحدٌث،
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كمستكل الرقابة الذاتية المتكفرة لدييـ، كأيضا ىذا يعكد إلى مدل حرص إدارة الجامعة عمى 
تحقيؽ الكفاءة الإدارية مف خلبؿ التكجيو كالمتابعة المستمرة لأداء العنصر البشرم، فيـ بذلؾ 
حققكا نكعا مف الارتباط بالعمؿ أساسا كبالمناخ التنظيمي لمعمؿ مف جية أخرل، كىذا يعكس 

أيضا مدل تكافؽ بيف المكظفيف كالرؤساء في عمميـ لدرجة التشبع بقيـ العمؿ كالمحيط 
التنظيمي ىذا التشبع يجعؿ المكظؼ يبحث عف الاستقرار كالاستمرار في العمؿ لدل 

الجامعة، كأنو كمما زاد الشعكر بالسعادة لمعامؿ ازداد شعكره بالاندماج، مما ينعكس ذلؾ 
إيجابا عمى الاداء الكظيفي لممكظفيف، ككذا بناء الثقة بيف المكظؼ كالجامعة ىك التفاعؿ 

  (.2009كرمي كريمة  )،بيف الإدارة  كالمكظفيف

أما في ما يخص الشعكر بالاحتراـ كالتقدير لممكظفيف بالجامعة فقد برز في الشعكر         
بالرضا عف العمؿ، كأف المكظفكف دائما يبحثكف كيسعكف لإقامة علبقات شخصية مع 

الآخريف بداخميا، فكؿ مكظؼ داخؿ الجامعة لو أىدافا ك حاجات دائما يسعى لإشباعيا 
كمنيا بناء العلبقات الإجتماعية الشخصية لأىداؼ معينة كىي تمثؿ الرأسماؿ الإجتماعي 

لمفاعميف في محيط التنظيـ، فالمكانة الإجتماعية كالرضا عف العمؿ إلى جانب بعض 
داخؿ الجامعة، مما  يعطي  (المكظؼ)المتغيرات الأخرل تساىـ في تدعيـ كبناء كلاء الفاعؿ 

عادة إفساح المجاؿ أماـ العامؿ لإبراز ميارتو شعكرا بالانطلبؽ كالارتياح المينييف  فيك مف 
جية يجعؿ المكظؼ أكثر مبادرة كاندفاعا نحك عممو، كما أف المناخ التنظيمي كالجك 

الإجتماعي السائد في الجامعة يسمح كيسيؿ عممية التفاعؿ بيف الإدارة كالمكظفيف مما يعمؿ 
، كرمي كريمة 2006ىريك دزاير  )عمى تحسيف الأداء الكظيفي لممكظفيف مف جية أخرل،

2009.)  

في حيف أكدت نتائج الدراسة أف الانتماء الكظيفي لممكظفيف بالجامعة يكمف في أف         
المكظفكف يحققكف نكعا مف الارتباط بالعمؿ أساسا كبالمناخ التنظيمي لمعمؿ مما يعكس أيضا مدل 
الانسجاـ بيف المكظؼ في عممو، كما أف ىذه المنظمة تعمؿ جاىدة إلى تحقيؽ العدالة التنظيمية 

فالعمؿ بغض النظر عف طبيعتو كظركفو، أجره، ضركرة إجتماعية كنفسية فيك يكفر لصاحبو 
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شعكرا بالمكانة الاجتماعية، فيشعر أنو عضك فاعؿ في المنظمة يساىـ في بنائيا، يؤثر فييا 
كيتأثر بيا، فالمكظفيف ىنا قد طبعكا بخصائص البيئة التنظيمية أك ما يعرؼ بالتطبيع التنظيمي أم 
العمميات التي يكتسب فييا الفرد القيـ كالاتجاىات كالمعايير كأنماط السمكؾ التي تتكافؽ مع مصالح 
المنظمة كأىدافيا، كالإحساس بالمسؤكلية لممكظؼ تجاه عممو ما دامت أىداؼ الجامعة مرتبطة بما 

 )يقدمو مف أداء في العمؿ كما قد يعبر ىذا الإتجاه عف إظيار المكظؼ المسؤكلية تجاه الكظيفة،
  (.2006مراد نعمكني 

أكدت نتائج الدراسة أف الكلاء التنظيمي يرتبط إيجابا بالأداء الكظيفي لدل العماؿ ذف       إ
في الجامعة كبدرجة مرتفعة، آخذيف بعيف الإعتبار الكلاء في أبعاده الثلبثة حيث تحققت 
فرضيات الدراسة ما يعني أف الكلاء التنظيمي بأبعاده الثلبثة المتمثمة في الأمف الكظيفي 

الشعكر بالاحتراـ كالتقدير ك الإنتماء الكظيفي ليا علبقة إيجابية بالأداء الكظيفي لدل العماؿ 
في جامعة الجمفة، مما يدؿ عمى أنو كمما كاف كلاء المكظؼ تجاه الجامعة قكيا، كمما كاف 

أدائو مرتفعا، حيث أف المكظؼ الذم لديو درجات مرتفعة في الأمف الكظيفي، الشعكر 
.   بالاحتراـ كالتقدير كالانتماء الكظيفي كؿ عمى حدل، تقابمو درجات مرتفعة في أدائو
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 :خاتمة ال
 كانت نأي المنظمة أنب الحالية دراستو موضوع خلال من الباحث توصل لقد     

 أي لأىداف المنظمة موافقة و متلائمة عممية متغيرات مجموعة عمى تبنى حقيقة
 أجل من المنظمة ىذه بنت التي الأىداف تمك المحددة أىدافيا مع تطابق وسائميا

 خلال من كذلك ثقافية، ولكن ومعايير وقيم وقواعد تنظيمية قوانين  و.ميدانيا تحقيقيا
 تمك مع الوسيمة ىذه تناسق مدى أي البعض بعضيا تجاه ىذه الوسائل وضع

 التوازن عمى وقدرتيا بعضيا مع تكامميا ومدى ، جوانب معينة في معيا وتفاعميا
عادة  . والاستمرار الوظيفي للاستقرار حاجتيا إشباع دينامية، أي بصفة التوازن وا 
 عن عمييا، التفاعمي الطابع وخمق فعال وضع في المتغيرات ىذه وضع كل إن      
 بإمكانو الذي العامل ىو ، والملائم الكفء البشري (الرأسمال  )المورد  اختيار طريق
 كذلك ، وىو المختمفة المتغيرات ىذه خلال توفر من المضافة القيمة إعطاء فقط

 من ويفعميا ىذه المتغيرات  و الإستفادة من بعقلانية يؤدي أن يمكنو الذي المورد
         الموظفين مع التفاعل اجتماعيا إلى بالإضافة ،منيا حد أقصى ضمان أجل

 تحددىا الأىداف التي المختمفة والأدوار المراكز من انطلاقا و جماعات العمل
 (الجامعة)المنظمة  الرأسمال البشري داخل قيمة تظير أن يمكن فقط التنظيمية،فينا

 عدة جوانب في لضعف نتيجة ىي لممنظمات الأساسية التنظيمية المشكلات إن
  . الآخر دون معين لجانب نتيجة وليس

 يرتبط دائما لا ،الجامعة قيد دراستنا الحالية فعالية و تحسين أداء ن      إ
 يشكل ذلك أن ولو تخمفيا أو الإمكانيات ىذه تطور و مدى المادية بالإمكانيات

ىرمو  تنظيم بفاعمية أساسي وبشكل يرتبط التنظيمية،و إنما المتغيرات من ىاما متغيرا
 تكاممو ، تناسقو ، انتمائو ميدانيا و كفاءتو رأسماليا البشري نوعية وو إعادة ىندستو 

أي أنو إذا توفرت ىذه العوامل و المتغيرات يمكن  ,التنظيمي انسجامو الاجتماعي و
 .لممنظمة أن تحقق الفعالية التنظيمية

خمق الفعالية و تحسين الأداء  إلى يؤدي أن يمكن المحفز الولاء التنظيمي إن      
 لموسائل عقلاني تفعيل في يسيم أن يمكن الوظيفي لدى الموظفين في الجامعة و

 .والاجتماعي التنظيمي التكامل ىذا إتجاه في المتاحة
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 أن الشعور بالولاء التنظيمي بشكل عام        و من خلال نتائج الدراسة نستخمص 
إذا تحقق و توفر فإنو يؤدي إلى زيادة وتحسين الأداء الوظيفي وىذا ما تبين في 

أنفسيم  التنظيمية الجيدة والسائدة داخل الجامعة وبين الموظفين العلاقات الاجتماعية
وجودىا  بفعل لوظيفتياا ولو الأمثل الأداء الوظيفي أضحت تزيد وتنمي ،فقد بالتحديد
 بالدافعية أي ينبغي كما تحسين أدائيم الوظيفي إلى بالموظفين تؤدي التي و توفرىا
 وضغوط والمعنوية المادية المحفزات خارجية، فغياب ضغوط بدون لذلك اللازمة
البيئة  مستوى عمى الحاصمة مع المتغيرات تلاؤميا وعدم لمعمل، الفيزيقي المحيط

 واضطراب نقص وضعف في الأداء داخل الجامعة إلى يؤدى ذلك كل ،الخارجية
وتحفيز  دفع إلى أدى ما ،وىذا وانسجاميا تكامميا وعدم الاجتماعية العلاقات

 . بالارتياح الموظفين وشعورىم
والتفاىم من خلال العمل خارج  حسنة كالتعاون وتصرفات سموكات ظيور إن        

  في قوة ىناك أن ىوكمو  ىذاوالنتيجة المتوصل إلييا من خلال  ، لمموظفينالدوام الرسمي
 بين التفاعمي المستوى قوة التكامل عمى خلال من وأنو الاجتماعي التكامل مستوى

 عمى المستوى تكامميم ،وقوة داخل الجامعةتيم ومكان كأدوار والجماعات الموظفين
 المعياري التكامل بالإضافة إلى ،المسؤولية التعاون وروح تسود روح بحيث الوظيفي
 أو فرد كل يحمميا التي أن المعايير أي , توافقيا و العمل قيم إلى سيادة أدى الذي الثقافي

بين  والتفاىم الانسجام تغذية في أسيم مما الآخرين معايير تتشابو مع جماعة كل
والتطبيع  التنظيمي التكامل ضمن مفيوم إدراجو يمكن ىذا وكل وجماعات العمل الموظفين
  .التنظيمي
 التي التغيرات و التقدم مع التكيف التنظيمي، أي التكيف  أىمية كما أنو يبرز لنا       

 الجامعة مستوى نمو و تطور عمى ىناك بحيث متواصل بشكل المنظمات صارت تعرفيا
 غير أو مباشر بشكل أثرت التي معطياتيا وفق التأقمم وعن التطورات ىذه في مواجية
 التأىيمية البرامج خلال من خاصة ذلك يظير،و ككل التنظيمية بيئتيا مباشر عمى

 مستوى ورفع لمموظفين الثقافي و العممي المستوى تحسين بإمكانيا التي والتكوينية الملائمة
 لممشكلات مواجيتيم يخص وفيما بفعالية ونشاطاتيم لمياميم أداءىم فيما يخص كفاءتيم

 الجيد الفيم وفق يتصرف أن من منيم واحد كل يتمكن الجامعة، وحتى تجابييم داخل التي
 . الجامعة منو ما تنتظره جيدا يستوعب أن ،ومن بو لممعطيات المحيطة
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ٌؤثر الشعور بالأمن الوظٌفً لدى الموظفٌن فً جامعة زٌان : المحور الثانً 

 .عاشور على زٌادة الأداء الوظٌفً للموظفٌن

 
 

 الرقم

 
 

 العبارات

 
غٌر 

 موافق
 إطلاقا 

 
 غٌر

 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
 موافق
 تمامااً 

 بأنيا إياىا واصفا اصدقائي أمام الجامعة عن أتحدث 07
 فييا المرء يعمل أن يستحق ميمة إدارة

     

 حياتي بقية قضيت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف 08
 حاليا بيا أعمل التي الجامعة في ظيفيةوال

     

 بيا الاستمرار أجل من ميمة بأي لمقيام مستعد أنا 09
 حاليا

     

      الجامعة توجيات مع تتطابق توجياتي أشعرأن 10

 ما ) أخرى كمية (جية أي لدى أعمل أن مستعد أنا 11
 واحدة العمل نوعية دامت

     

 قد بسيطا، كان ميما الحالية ظروفي في تغير أي 12
 الجامعة في العمل ترك إلى بي يؤدي

     

 و الجامعة في العمل اخترت لأنني جدا سعيد أنا 13
 أن يمكن التي الأخرى الجيات منا غيره عمىا فضمتو
 بيا أعمل

       

 بالبقاء بتمسكي أكتسبو أن يمكن الذي كثير الأجد لا 14
 الجامعة في

     

 في الجامعة نظام مع و التأقمم بالتكيف صعوبة أجد لا 15
 موظفييا تيم التي بالأمور يتعمق ما

     

 فييا قضى التي الأيام تمك في أفضل الأمور كانت 16
 الجامعة في الوظيفية حياتيم معظم العمال

     

 تركت ما إذا تواجيني سوف التي الصعاب أىم إن 17
 الشاغرة الوظائف ندرة ىي الحالي عممي

     

 بين و بيني قوي ارتباط ىناك يكون أن بأىمية أشعر 18
 أعممبيا التي الجامعة

     

 

 



ٌؤدي الإحترام والتقدٌر للموظفٌن بجامعة زٌان عاشور إلى : المحور الثالث 

 .تحسٌن أدائهم الوظٌفً

 غٌر العبارات الرقم
 موافق

 إطلاقا 
 

 
 غٌر

 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
 موافق
 تمامااً 

 و لمؤىمي المناسب المكان في أعمل أني أشعر 19
 خبرتي

     

 مع يتناسب الذي المناسب المكان في بانني أشعر 20
 يالعمميةي خبرت

     

 ىذا في الوظيفي طموحي حققت بأني أشعر 21
 العمل

     

 التامة الراحة لي يوفر العمل مكان بأن أشعر 22
 ميامي لأداء

     

 و الإدارة بين التعامل طريقة عن تام برضا أشعر 23
 موظفينلا

     

 ترقيات من أستحقو ما عمى حصمت بانني أشعر 24
 المناسب الوقت في

     

 عمى أحصل حين أداء أحسن أصبح بأنني أشعر 25
 الترقيات

       

      الجامعة ىذه أعضاء من ىام عضو بأنني أشعر 26

 مع يتناسب أعمال من بو أقوم ما بأن أشعر 27
 الاجتماعي مستواي

     

 تواجدك لك يحققيا التي المكانة عن راضي أنت 28
 المنصب ىذا في

     

 في السائد الاجتماعي المناخ نحو ارتياح لدي 29
 الجامعة

     

 

 

 

 



ٌنمً الإنتماء الوظٌفً للموظفٌن بجامعة زٌان عاشور إلى تحسٌن :المحورالرابع 

. أدائهم بإستمرار

 غٌر العبارات لرقما
 موافق

 إطلاقا 
 

 
 غٌر

 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
 موافق
 تمامااً 

 العمل عن بعيد أنا و وظيفتي مشكلات في أفكر 30
 (الجامعة)

     

      الجامعة قيم مع تتفق قيمي أن أرى 31

      عممي أداء أثناء عندي ما أحسن لمجامعة أعطي 32

      الجامعة بمستقبل جيدا أىتم إنني 33

 لظروف إلا الجامعة في عممي ترك في أفكر لا 34
 استثنائية

     

 أجل من كبير مجيود بذل في بالرغبة أشعر 35
 الجامعة أىداف تحقيق

     

 في عممي تجاه الحب من كبير بقدر أشعر 36
 الجامعة

       

 سمعة إلى تسيء التي زملائي أفعال تضايقني 37
 الجامعة

     

      عممي عن عادة أتغيب لا 38

 اقتضت ما إذا الرسمي الدوام انتياء بعد أتأخر 39
 العمل لإنجاز الضرورة

     

ز حواف من لي تقدمو بما لمجامعة انتمائي يرتبط 40
 معنوية أو مادية

     

 

 

 

 

 



 الأداء الوظيفي: المحور الخامس 

   غٌر العبارات الرقم
 موافق
 إطلاقا

 

 
 غٌر

 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
 موافق
 تمامااً 

 بطبيعة الموظفين لدى إلمام و معرفة ىناك 41
 إلييم الموكمة الأعمال

     

 الأداء لإنجاز الكافي الجيد الموظفين يبذل 42
 المحدد الوقت في الوظيفي

     

 في بالجامعة المعتمدة القوانين و الأنظمة تساىم 43
 داريالإ الأداء تطوير

     

 الفعالية و بالكفاءة الأعمال بتأدية الموظفين يقوم 44
 المطموبة

     

 لديو المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف يقوم 45
 الوظيفي أدائو أثناء

     

 حل عمى القدرة و الميارة الموظفين لدى يتوفر 46
 الوظيفية الميام لأداء اليومية العمل مشكلات

     

 الرؤساء قبل من مستمر توجيو و متابعة ىناك 47
 و نظم مع يتلاءم بما أعماليم لإنجاز لمرؤوسييم

 .العمل قوانين

       

 و الاستعداد و الجاىزية الموظفين لدى تتوفر 48
 أجل من الرسمي الدوام أوقات خارج لمعمل الرغبة
 .المطموب الوظيفي الأداء حجم إنجاز

     

 في المعتمد الجزاءات و العقوبات نظام يؤثر 49
 تحسين و الأداء تطوير و تحسين في الجامعة
 .الوظيفي أدائيم

     

 ذوي لمموظفين حافزا الأداء تقييم نظام يشكل 50
 .الوظيفي أدائيم تحسين و لتطوير المتدني التقييم

     

 المبدع لمموظف حوافز و تاءامكف الجامعة تمنح 51
 تطوير و تنمية في تساعد حسنة أفكار يقدم الذي

 .العمل نظم و إجراءات

     

 



 

 03: الملحق رقم 
 

 مع بالتكٌف صعوبة أجد لا * المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم
 موظفٌها تهم التً بالأمور ٌتعلق فٌما الجامعة نظام

 
 

Tableau croisé 

 

 موظفٌها تهم التً بالأمور ٌتعلق فٌما الجامعة نظام مع بالتكٌف صعوبة أجد لا

Total تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا موافق غٌر 

 الموظفٌن ٌقوم

 الأعمال بتأدٌة

 والفعالٌة بالكفاءة

 المطلوبة

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 1 0 0 1 2 

% du 

total 

0.0% 1.1% 0.0% 0.0% 1.1% 2.3% 

 Effectif 2 5 4 3 1 15 موافق غٌر

% du 

total 

2.3% 5.7% 4.5% 3.4% 1.1% 17.0% 

 Effectif 0 1 6 1 2 10 محاٌد

% du 

total 

0.0% 1.1% 6.8% 1.1% 2.3% 11.4% 

 Effectif 1 7 5 14 5 32 موافق

% du 

total 

1.1% 8.0% 5.7% 15.9% 5.7% 36.4% 

 Effectif 0 0 1 11 17 29 تماما موافق

% du 

total 

0.0% 0.0% 1.1% 12.5% 19.3% 33.0% 

Total Effectif 3 14 16 29 26 88 

% du 

total 

3.4% 15.9% 18.2% 33.0% 29.5% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 47.782
a
 16 .000 

Rapport de vraisemblance 50.134 16 .000 

Association linéaire par 

linéaire 

21.887 1 .000 

N d'observations valides 88   

a. 18 cellules (72.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .07. 

 



 الكافً الجهد الموظفٌن ٌبذل * واحدة العمل نوعٌة دامت ما ( أخرى كلٌة ) جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا
 المحدد الوقت فً الوظٌفً الأداء لإنجاز

 

 

Tableau croisé 

 

 واحدة العمل نوعٌة دامت ما ( أخرى كلٌة ) جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا

Total موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا موافق غٌر 

 موافق

 تماما

 الموظفٌن ٌبذل

 لإنجاز الكافً الجهد

 فً الوظٌفً الأداء

 المحدد الوقت

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 2 0 1 1 4 

% du total 0.0% 2.3% 0.0% 1.1% 1.1% 4.5% 

 Effectif 0 4 3 2 2 11 موافق غٌر

% du total 0.0% 4.5% 3.4% 2.3% 2.3% 12.5% 

 Effectif 1 1 0 0 2 4 محاٌد

% du total 1.1% 1.1% 0.0% 0.0% 2.3% 4.5% 

 Effectif 2 4 4 11 10 31 موافق

% du total 2.3% 4.5% 4.5% 12.5% 11.4% 35.2% 

 Effectif 1 1 4 6 26 38 تماما موافق

% du total 1.1% 1.1% 4.5% 6.8% 29.5% 43.2% 

Total Effectif 4 12 11 20 41 88 

% du total 4.5% 13.6% 12.5% 22.7% 46.6% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 31.384
a
 16 .012 

Rapport de vraisemblance 30.433 16 .016 

Association linéaire par 

linéaire 

11.618 1 .001 

N d'observations valides 88   

a. 19 cellules (76.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .18. 

 
 

 

 

 

 



 أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا  * الجامعً الأداء تطوٌر فً بالجامعة المعتمدة والقوانٌن الأنظمة تساهم
 حالٌا بها الاستمرار
 

 

 

Tableau croisé 

 

 حالٌا بها الاستمرار أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا 

Total 

 موافق غٌر

 تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا

 والقوانٌن الأنظمة تساهم

 فً بالجامعة المعتمدة

 الجامعً الأداء تطوٌر

 Effectif 0 0 1 1 1 3 اطلاقا موافق غٌر

% du total 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 1.1% 3.4% 

 Effectif 2 5 0 5 1 13 موافق غٌر

% du total 2.3% 5.7% 0.0% 5.7% 1.1% 14.8% 

 Effectif 0 0 3 3 3 9 محاٌد

% du total 0.0% 0.0% 3.4% 3.4% 3.4% 10.2% 

 Effectif 1 4 4 16 15 40 موافق

% du total 1.1% 4.5% 4.5% 18.2% 17.0% 45.5% 

 Effectif 3 1 1 4 14 23 تماما موافق

% du total 3.4% 1.1% 1.1% 4.5% 15.9% 26.1% 

Total Effectif 6 10 9 29 34 88 

% du total 6.8% 11.4% 10.2% 33.0% 38.6% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 32.496
a
 16 .009 

Rapport de vraisemblance 32.096 16 .010 

Association linéaire par 

linéaire 

5.075 1 .024 

N d'observations valides 88   

a. 20 cellules (80.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .20. 

 

 

 

 

 

 

 



  :الثانٌةبعض انىمارج مه انجذاول انخاصت بانفرضيت 

 . ٌؤدي الإحترام والتقدٌر للموظفٌن بجامعة زٌان عاشورإلى تحسٌن أدائهم الوظٌفً
 حم عهً وانقذرة انمهارة انمىظفيه نذي يتىفر* وخبرتي نمؤههي انمىاسب انمكان في أعمم أوي أشعر

انىظيفيت  انمهاو لأداء انيىميت انعمم مشكلاث

 
 

 

Tableau croisé 

 

 وخبرتً لمؤهلً المناسب المكان فً أعمل أنً أشعر

Total 

 موافق غٌر

 تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا

 الموظفٌن لدى ٌتوفر

 حل على والقدرة المهارة

 الٌومٌة العمل مشكلات

 الوظٌفٌة المهام لأداء

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 0 1 1 2 4 

% du total 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 2.3% 4.5% 

 Effectif 3 5 2 4 4 18 موافق غٌر

% du total 3.4% 5.7% 2.3% 4.5% 4.5% 20.5% 

 Effectif 0 4 0 4 5 13 محاٌد

% du total 0.0% 4.5% 0.0% 4.5% 5.7% 14.8% 

 Effectif 2 1 1 15 12 31 موافق

% du total 2.3% 1.1% 1.1% 17.0% 13.6% 35.2% 

 Effectif 0 0 0 4 18 22 تماما موافق

% du total 0.0% 0.0% 0.0% 4.5% 20.5% 25.0% 

Total Effectif 5 10 4 28 41 88 

% du total 5.7% 100.0% 100.0% 100.0% 100.6% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 39.812
a
 16 .001 

Rapport de vraisemblance 40.396 16 .001 

Association linéaire par 

linéaire 

14.894 1 .000 

N d'observations valides 88   

a. 18 cellules (72.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .18. 

 
 

 

 

 

 

 



 

 المناسب المكان فً أعمل أنً أشعر * المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم
 وخبرتً لمؤهلً

 

 

 

Tableau croisé 

 

 وخبرتً لمؤهلً المناسب المكان فً أعمل أنً أشعر

Total تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا موافق غٌر 

 بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 بالكفاءة الأعمال

 المطلوبة والفعالٌة

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 1 1 0 0 0 2 

% du total 1.1% 1.1% 0.0% 0.0% 0.0% 2.3% 

 Effectif 3 4 1 4 3 15 موافق غٌر

% du total 3.4% 4.5% 1.1% 4.5% 3.4% 17.0% 

 Effectif 1 1 2 1 5 10 محاٌد

% du total 1.1% 1.1% 2.3% 1.1% 5.7% 11.4% 

 Effectif 0 4 1 13 14 32 موافق

% du total 0.0% 4.5% 1.1% 14.8% 15.9% 36.4% 

 Effectif 0 0 0 10 19 29 تماما موافق

% du total 0.0% 0.0% 0.0% 11.4% 21.6% 33.0% 

Total Effectif 5 10 4 28 41 88 

% du total 5.7% 11.4% 4.5% 31.8% 46.6% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 40.761
a
 16 .001 

Rapport de vraisemblance 40.326 16 .001 

Association linéaire par 

linéaire 

25.946 1 .000 

N d'observations valides 88   

a. 20 cellules (80.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .09. 

 
 

 

 

 
 



 
 بٌن التعامل طرٌقة عن تام برضا أشعر * المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 واموظفٌن الإدارة
 

 

 

Tableau croisé 

 

 واموظفٌن الإدارة بٌن التعامل طرٌقة عن تام برضا أشعر

Total تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا موافق غٌر 

 بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 والفعالٌة بالكفاءة الأعمال

 المطلوبة

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 0 0 1 1 2 

% du total 0.0% 0.0% 0.0% 1.1% 1.1% 2.3% 

 Effectif 1 7 4 3 0 15 موافق غٌر

% du total 1.1% 8.0% 4.5% 3.4% 0.0% 17.0% 

 Effectif 3 2 3 0 2 10 محاٌد

% du total 3.4% 2.3% 3.4% 0.0% 2.3% 11.4% 

 Effectif 1 5 4 17 5 32 موافق

% du total 1.1% 5.7% 4.5% 19.3% 5.7% 36.4% 

 Effectif 1 1 5 15 7 29 تماما موافق

% du total 1.1% 1.1% 5.7% 17.0% 8.0% 33.0% 

Total Effectif 6 15 16 36 15 88 

% du total 6.8% 17.0% 18.2% 40.9% 17.0% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 35.253
a
 16 .004 

Rapport de vraisemblance 37.955 16 .002 

Association linéaire par 

linéaire 

10.678 1 .001 

N d'observations valides 88   

a. 18 cellules (72.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .14. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  :الثالثةبعض انىمارج مه انجذاول انخاصت بانفرضيت 
 

ٌنمً الإنتماء الوظٌفً للموظفٌن بجامعة زٌان عاشور إلى تحسٌن أدائهم      - 

 .بإستمرار

 
 وظٌفتً مشكلات فً أفكر * إلٌهم الموكلة الأعمال بطبٌعة الموظفٌن لدى وإلمام معرفة هناك               

 ( الجامعة ) العمل عن بعٌد وأنا
 

 

Tableau croisé 

 

 ( الجامعة ) العمل عن بعٌد وأنا وظٌفتً مشكلات فً أفكر

Total 

 موافق غٌر

 تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا

 لدى وإلمام معرفة هناك

 بطبٌعة الموظفٌن

 إلٌهم الموكلة الأعمال

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 0 0 2 3 5 

% du total 0.0% 0.0% 0.0% 2.3% 3.4% 5.7% 

 Effectif 1 4 0 2 0 7 موافق غٌر

% du total 1.1% 4.5% 0.0% 2.3% 0.0% 8.0% 

 Effectif 1 0 0 2 0 3 محاٌد

% du total 1.1% 0.0% 0.0% 2.3% 0.0% 3.4% 

 Effectif 0 2 2 15 6 25 موافق

% du total 0.0% 2.3% 2.3% 17.0% 6.8% 28.4% 

 Effectif 0 3 2 20 23 48 تماما موافق

% du total 0.0% 3.4% 2.3% 22.7% 26.1% 54.5% 

Total Effectif 2 9 4 41 32 88 

% du total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 46.279
a

 16 .000 

Rapport de vraisemblance 33.484 16 .006 

Association linéaire par 

linéaire 

7.331 1 .007 

N d'observations valides 88   

a. 21 cellules (84.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .07. 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 
 عملً أداء أثناء عندي ما أحسن للجامعة أعطً * المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 

Tableau croisé 

 

 عملً أداء أثناء عندي ما أحسن للجامعة أعطً

Total تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا موافق غٌر 

 بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 والفعالٌة بالكفاءة الأعمال

 المطلوبة

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 1 0 0 1 0 2 

% du total 1.1% 0.0% 0.0% 1.1% 0.0% 2.3% 

 Effectif 0 6 4 4 1 15 موافق غٌر

% du total 0.0% 6.8% 4.5% 4.5% 1.1% 17.0% 

 Effectif 1 1 2 3 3 10 محاٌد

% du total 1.1% 1.1% 2.3% 3.4% 3.4% 11.4% 

 Effectif 1 4 2 15 10 32 موافق

% du total 1.1% 4.5% 2.3% 17.0% 11.4% 36.4% 

 Effectif 0 0 1 4 24 29 تماما موافق

% du total 0.0% 0.0% 1.1% 4.5% 27.3% 33.0% 

Total Effectif 3 11 9 27 38 88 

% du total 3.4% 12.5% 10.2% 30.7% 43.2% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 58.643
a

 16 .000 

Rapport de vraisemblance 51.939 16 .000 

Association linéaire par 

linéaire 

27.924 1 .000 

N d'observations valides 88   

a. 20 cellules (80.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .07. 

 
 

 

 

 



 

 
 

 الجامعة بمستقبل جٌدا أهتم إننً * المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم
 

Tableau croisé 

 

 الجامعة بمستقبل جٌدا أهتم إننً

Total 

 موافق غٌر

 تماما موافق موافق محاٌد موافق غٌر اطلاقا

 بتأدٌة الموظفٌن ٌقوم

 والفعالٌة بالكفاءة الأعمال

 المطلوبة

 موافق غٌر

 اطلاقا

Effectif 0 1 0 0 1 2 

% du total 0.0% 1.1% 0.0% 0.0% 1.1% 2.3% 

 Effectif 0 11 2 2 0 15 موافق غٌر

% du total 0.0% 12.5% 2.3% 2.3% 0.0% 17.0% 

 Effectif 1 1 2 4 2 10 محاٌد

% du total 1.1% 1.1% 2.3% 4.5% 2.3% 11.4% 

 Effectif 0 8 4 15 5 32 موافق

% du total 0.0% 9.1% 4.5% 17.0% 5.7% 36.4% 

 Effectif 0 0 0 14 15 29 تماما موافق

% du total 0.0% 0.0% 0.0% 15.9% 17.0% 33.0% 

Total Effectif 1 21 8 35 23 88 

% du total 1.1% 23.9% 9.1% 39.8% 26.1% 100.0% 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson 53.815
a

 16 .000 

Rapport de vraisemblance 58.354 16 .000 

Association linéaire par 

linéaire 

28.590 1 .000 

N d'observations valides 88   

a. 18 cellules (72.0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif 

théorique minimum est de .02. 
 

 

 

SAVE OUTFILE='G:\SOCIOLOGIE Gal\MAJISRERE DJELFA\DOUDOU\‎‎'sav.وثبات‫ استطلاع‫ 
  /COMPRESSED. 

DATASET ACTIVATE DataSet‎.‫1 

DATASET ACTIVATE DataSet‎‫1 
 

SAVE OUTFILE='G:\SOCIOLOGIE Gal\MAJISRERE DJELFA\DOUDOU\doudoucoriger - 

Copie.sav' 



  /COMPRESSED. 

DATASET ACTIVATE DataSet‎.‫2 

DATASET ACTIVATE DataSet‎.‫2 
 

SAVE OUTFILE='G:\SOCIOLOGIE Gal\MAJISRERE DJELFA\DOUDOU\‎‎'sav.وثبات‫ استطلاع‫ 
  /COMPRESSED. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎‎12أو‫ 11أو‫ 10أو‫ 9أو‫ 8أو‫ 7أو‫ 6أو‫ 5أو‫ 4أو‫ 3أو‫ 2أو‫ 1أو‫ 

  /SCALE('‎‎‎‎‎‎‎ALL ('الوظيفي‫ الأمن‫ :الأول‫ المحور‫ وثبات‫ صدق‫ معامل‫ 
  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 

Fiabilité 
 

[DataSet2] G:\SOCIOLOGIE Gal\MAJISRERE DJELFA\DOUDOU\وثبات استطلاع.sav 

 
Echelle : الوظٌفً الأمن :الأول المحور وثبات صدق معامل 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclue
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.650 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation 

complète des 

éléments corrigés 

Alpha de 

Cronbach en cas 

de suppression de 

l'élément 



 إٌاها واصفا اصدقائً أمام الجامعة عن أتحدث

 فٌها المرء ٌعمل أن ٌستحق مهمة إدارة بأنها

44.4333 8.944 .555 .590 

 بقٌة قضٌت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف

 بها أعمل التً الجامعة فً الزظٌفٌة حٌاتً

 حالٌا

44.5333 8.189 .652 .560 

 الاستمرار أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا 

 حالٌا بها

44.3333 8.092 .683 .553 

 توجهات مع تتطابق توجهاتً أن أشعر

 الجامعة

44.9000 8.369 .483 .589 

 أخرى كلٌة ) جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا

 واحدة العمل نوعٌة دامت ما (

44.0667 9.513 .591 .604 

 بسٌطا كان مهما الحالٌة ظروفً فً تغٌر أي

 الجامعة فً العمل ترك إلى بً ٌؤدي قد ،

46.5000 12.121 -.333- .761 

 الجامعة فً العمل اخترت لأننً جدا سعٌد أنا

 التً الأخرى الجهات من غٌره على وفضلته

 بها أعمل أن ٌمكن

44.8667 7.775 .488 .583 

 بتمسكً أكتسبه أن ٌمكن  الذي كثٌر أجد لا

 الجامعة فً بالبقاء

46.8000 12.234 -.418- .733 

 فٌما الجامعة نظام مع بالتكٌف صعوبة أجد لا

 موظفٌها تهم التً بالأمور ٌتعلق

44.3667 9.206 .468 .604 

 قضى التً الأٌام تلك فً أفضل الأمور كانت

 الجامعة فً الوظٌفٌة حٌاتهم معظم العمال فٌها

45.3667 9.757 .159 .655 

 ما إذا تواجهنً سوف التً الصعاب أهم إن

 الوظائف ندرة هً الحالً عملً تركت

 الشاغرة

44.0000 10.207 .383 .632 

 بٌنً قوي إرتباط هناك ٌكون أن باهمٌة أشعر

 بها أعمل التً الجامعة وبٌن

44.1000 8.921 .638 .583 
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Fiabilité 
 
Echelle : الوظٌفً الأمن :الأول المحور وثبات صدق معامل 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 



Exclue
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.761 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 واصفا اصدقائً أمام الجامعة عن أتحدث

 ٌعمل أن ٌستحق مهمة إدارة بأنها إٌاها

 فٌها المرء

42.0000 9.862 .626 .719 



 قضٌت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف

 التً الجامعة فً الزظٌفٌة حٌاتً بقٌة

 حالٌا بها أعمل

42.1000 9.059 .715 .700 

 أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا 

 حالٌا بها الاستمرار

41.9000 9.059 .715 .700 

 توجهات مع تتطابق توجهاتً أن أشعر

 الجامعة

42.4667 9.016 .600 .714 

 كلٌة ) جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا

 واحدة العمل نوعٌة دامت ما ( أخرى

41.6333 10.723 .564 .736 

 فً العمل اخترت لأننً جدا سعٌد أنا

 الجهات من غٌره على وفضلته الجامعة

 بها أعمل أن ٌمكن التً الأخرى

42.4333 8.461 .575 .719 

 أكتسبه أن ٌمكن  الذي كثٌر أجد لا

 الجامعة فً بالبقاء بتمسكً

44.3667 13.964 -.508- .840 

 الجامعة نظام مع بالتكٌف صعوبة أجد لا

 موظفٌها تهم التً بالأمور ٌتعلق فٌما

41.9333 10.271 .494 .734 

 التً الأٌام تلك فً أفضل الأمور كانت

 الوظٌفٌة حٌاتهم معظم العمال فٌها قضى

 الجامعة فً

42.9333 10.892 .171 .777 

 إذا تواجهنً سوف التً الصعاب أهم إن

 ندرة هً الحالً عملً تركت ما

 الشاغرة الوظائف

41.5667 11.495 .326 .756 

 قوي إرتباط هناك ٌكون أن باهمٌة أشعر

 بها أعمل التً الجامعة وبٌن بٌنً

41.6667 10.023 .646 .720 

 

 

 

 

 

 

RELIABILITY 
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  /SCALE('‎‎‎‎‎‎‎ALL ('الوظيفي‫ الأمن‫ :الأول‫ المحور‫ وثبات‫ صدق‫ معامل‫ 
  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

 
Fiabilité 
 
Echelle : الوظٌفً الأمن :الأول المحور وثبات صدق معامل 
 

Récapitulatif de traitement des observations 



 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclue
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.840 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 واصفا اصدقائً أمام الجامعة عن أتحدث

 ٌعمل أن ٌستحق مهمة إدارة بأنها إٌاها

 فٌها المرء

39.8667 11.499 .640 .816 



 قضٌت ما إذا غامرة بسعادة أشعر سوف

 التً الجامعة فً الزظٌفٌة حٌاتً بقٌة

 حالٌا بها أعمل

39.9667 10.585 .740 .803 

 أجل من مهمة بأي للقٌام مستعد أنا 

 حالٌا بها الاستمرار

39.7667 10.668 .717 .806 

 توجهات مع تتطابق توجهاتً أن أشعر

 الجامعة

40.3333 10.437 .649 .813 

 كلٌة ) جهة أي لدى أعمل أن مستعد أنا

 واحدة العمل نوعٌة دامت ما ( أخرى

39.5000 12.466 .565 .828 

 فً العمل اخترت لأننً جدا سعٌد أنا

 الجهات من غٌره على وفضلته الجامعة

 بها أعمل أن ٌمكن التً الأخرى

40.3000 9.734 .641 .818 

 الجامعة نظام مع بالتكٌف صعوبة أجد لا

 موظفٌها تهم التً بالأمور ٌتعلق فٌما

39.8000 11.959 .503 .828 

 التً الأٌام تلك فً أفضل الأمور كانت

 الوظٌفٌة حٌاتهم معظم العمال فٌها قضى

 الجامعة فً

40.8000 12.648 .177 .862 

 إذا تواجهنً سوف التً الصعاب أهم إن

 ندرة هً الحالً عملً تركت ما

 الشاغرة الوظائف

39.4333 13.357 .293 .843 

 قوي إرتباط هناك ٌكون أن باهمٌة أشعر

 بها أعمل التً الجامعة وبٌن بٌنً

39.5333 11.775 .625 .819 
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