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حت ولا أصاب باليأسارب لا تدعني أصاب بالغرور إذا نج ي  
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و وفضل و  ان على من  لكريم المن   نرفع بالغ الشكر وعظيم الإمتنان ل        
وتوفيقو في أداء ىذا العمل المتواضع وإتم  ام ىذا البحث ، الحمد والشكر  

د"  ى سيد الخلق والأنام سي دنا "محم  لو سبحانو وتعالى ، والصلاة والسلام عل
. رسولنا الحبيب  

 كعواشقدير إلى الأستاذ المشرف " كر والت  م بالش  نتقد  ا أن  فن يشر         
نا  مة التي أمد  ات والنصائح و التوجييات القي  ل المجيوذ" على كرؤوف  

رك فيو .خير وباا كل  فجزاه الله عن    ،بيا لإتمام ىذا العمل  
قدير والإمتنان إلى أساتذة قسم علم  م كل الشكر والت  كما نقد         

ب رضوان .اكر : كعبار جمال ، بو بالذ    ، ونخص    الإجتماع  
  كما نتوجو  بوافر الشكر إلى موظفي مديرية الحماية المدنية ونخص       
د ، النقيب بسكري عبد الله ، النقيب  ودي محم  كر : الملازم الأول حم  بالذ  

لم يبخلوا علينا بالمساعدة  كبسة معاذ ، الملازم الأول بومالة أحلام ، الذين  
.صناخلال فترة ترب    
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 مقدمة:

شباع حاجاتو المختمفة تجعمو يسعى إلى ابتكار العديد من       إن رغبة الإنسان في تحقيق أىدافو وا 
الإنسان الإستراتيجيات التي تمكنو من تحقيق ذلك، وأولى ىذه الإستراتيجيات ىي التنظيم، وقد أدرك 

أىمية التنظيم منذ أقدم العصور، نظرا لحاجتو لمتعاون الذي أصبح عنوانا لممجتمع الحديث الذي يصبوا 
لقد أصبحت ة، و إلى تحقيق أعمى مستوى من الرشد الإنساني ومن ثم الكفاءة الإنتاجية والفعالية التنظيمي

مى قاعدة تكنولوجية وتستند إلى المنظمات دليل واضح عمى قدرة الإنسان عمى الإبداع، إذ تقوم ع
تفاعلات متوازنة بين المتغيرات البيئية الداخمية والخارجية، وتدار من قبل أشخاص محترفين، وفوق ذلك 
فإن الموارد التي تتعامل بيا المنظمة مسطر عمييا في ىيكل تنظيمي مصمم بأساليب تسيم في زيادة أداء 

 .الأفراد وتحسين مستويات رضاؤىم

تزايد اىتمام المؤسسات في الوقت الحالي بموضوع البيئة الداخمية التي يقوم العاممون فييا بأداء وي    
وأخذت ىذه المؤسسات تدرك أن فيم البيئة الداخمية ليا قد أصبح الأسموب الأمثل ،الميمة الموكمة إلييم 

أدائو ،والوسيمة الرئيسية لمتعرف إلى المؤشرات ذات الأثر المباشر في سموك العنصر البشري ودوافعو و 
لتحسين الأداء الوظيفي وتطويره وزيادة الكفاءة والإنتاجية من خلال تمبية حاجات العاممين النفسية 

خلاصيم لممؤسسة بطريقة أو بأخرى.  والإجتماعية والمادية والتي بدورىا تعكس ولائيم وا 

لوحدة الرئيسية لمحماية الولاء التنظيمي لمعاممين باالبيئة الداخمية لممؤسسة و يذا تم اختيارنا لموضوع: لو     
التحديات الرئيسية التي ينبغي لأي منظمة مواجياتيا في إطار تحديد  كإحدى ولاية جيجلالمدنية ب

ذلك أن الوحدة الرئيسية لمحماية المدنية تتميز بطبيعة  لأىداف الكمية ليا،الإستراتيجيات المستقبمية وا
خمية خاصة مما  يجعميا تستقطب أفراد  معينين ،فتعمل المؤسسة ىنا باستمرار من نشاط مختمف وبيئة دا

 أجل توجيو السموك التنظيمي لأفرادىا من أجل زيادة ولائيم ليا.

 جانب الولاء التنظيمي منو البيئة الداخمية لممؤسسة موضوع  تقصي الدارسة ىذه في حاولنا وقد      
 :يمي كما تندرج فصول 5 إلى بتقسيمو وىذا النظري الجانب في تناولنا حيث وجانب ميداني، نظري

 

 

 



 مقدمة

 ب
 

 النظري الإطار :الأول الجانب

 اختيار إلى دفعتنا التي الأسباب إلى بالإضافة والعممية العممية الموضوع أىمية فيو طرحنا :الأول الفصل
 التي المفاىيم بعض ذكر مع الرئيسية، والمفاىيم الإشكالية، وطرحنا الأىداف حددنا كما الموضوع ىذا

 .سابقةبعض الدراسات ال  بعرض قمنا كما البيئة الداخمية والولاء التنظيمي، مفيوم من تقترب

 النظريات أىميتيا وبعض بتحديد فيو قمنا كمدخل البيئة الداخمية الفصل ىذا خصصنا :الثاني الفصل
الفيزيقية لمبيئة الداخمية أنواع البيئة الداخمية عناصرىا المكونات البيئة الداخمية، موضوع تناولت التي

 .العوامل المؤثرة في البيئة الداخمية علاقة البيئة الداخمية ببعض المتغيرات

أىميّة الولاء التنظيمي، وأىم المداخل النظرية  قمنا فيو بتحديد خصصناه لمولاء التنظيمي ث:الثال الفصل
النماذج المفسرة لمولاء و  ، ومراحمو،التنظيمي وأبعاده وخصائصو مصادر الولاءو لدراسة الولاء التنظيمي،

 آثاره ونتائجو، أخيرا العلاقة بين البيئة الداخمية لممؤسسة والولاء التنظيمي. التنظيمي،

 :فصمين إلى بتقسيمو قمنا ،التطبیقي الإطار :الثاني الجانب

 ،البشري مجالات الدراسة )الجغرافي، فيو تناولنا لمدراسة، المنيجي الإطار عمى توى: يحرابعال الفصل

 المقابمة الملاحظة،) البيانات جمع وأدواتالدراسة  وفرضيات ،الدراسة وعينة ،الدراسة ومنيج ( الزمني

 .الشخصية البيانات وتفريغ والكيفي الكمي التحميل وأسموبي (،الاستمارة

 الفرضيات ضوء في النتائج واستخلاص وتحميميا البيانات عرض إلى فيو تطرقنا خامس:ال الفصل وفي

 الدراسة. نتائج تضمنت بخاتمة لدراسةا ختمت وقد العامة والنتيجة السابقة دراساتوال
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 تمهيد:

بالبناء  التي تعنى ىذه الدراسة قضية ذات أىمية بالغة في تراث العموـ الإجتماعيةتتناوؿ  
البيئة "التنظيمي لمختمؼ المؤسسات، سواء كانت خدمية أو صناعية، وىذه القضية ىي المتمثمة في 

بالعامؿ وبوضعو مف جية، ومف جية أخرى ترتبط بمدى شعوره التي ترتبط  اخمية والولاء التنظيمي"الد  
مة يات الرئيسية التي ينبغي لأي منظ  طمئناف، ذلؾ أف بيئة العمؿ الداخمية تمثؿ إحدى التحد  لإاو  تياحر بالإ

ينعكس عمى العامميف لدييا، ظر عف نشاطاتيا، الأمر الذي الن   مواجيتيا في إطار الأىداؼ الكمية بغض  
فالإنساف العامؿ داخؿ المنظمات يتأثر بالبيئة التي يعمؿ فييا إيجابا أو سمبا، وفي عدد مف المؤشرات 

 ـ مة لممتغي  المشك   في ىذا الفصؿ التمييدي التعرض إلى أىمية  ريف الذي تقوـ عمييا الدراسة الراىنة، سيت
الية، ثـ المفاىيـ الأساسية لمدراسة والمفاىيـ المشابية ليا، وأسباب اختيار الموضوع، الأىداؼ والإشك

 وأخيرا الدراسات السابقة.
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 ختيار الموضوع:أوّلا: أهمية الدراسة وأسباب إ

 أهمية الدراسة:  -1

، ومحاولة التوصؿ إلى نتائج تجيب لكؿ دراسة عممية أىميتيا التي تدفع الباحث لسبر أغوارىا 
تساؤلاتو، ويكوف طريقو في ذلؾ الأدوات المختمفة لمبحث العممي ومناىجو مع استخداميا بطريقة عمى 

 ع الدراسةو عممية موضوعية، وتكمف الأىمية العممية ليذا الموضوع في إثراء النقاش حوؿ موض
ضافة در محماية المدنية لولاية جيجؿ وبشكؿ دقيؽ ومعم  بالوحدةالرئيسية ل الدراسات  اسة جديدة إلىؽ، وا 

 نظيمية.ة في محاولة فتح مسارات بحث جديدة ليذه الظاىرة الت  ف أيضا الأىمي  مككما ت، الخاصة بيا

ميداف الدراسة يمكننا  ب أكثر مفية، فمف خلاؿ التقر  ممما أىمية الموضوع مف الناحية العأ 
مؿ وكذا التقميؿ مف سموكيـ وأثره الواضح عمى كيفية سير الع المنظ مة حظة درجة الولاء التنظيمي فيملا

السمبي كترؾ العمؿ أو الغياب، كما أنيا تحاوؿ دراسة متغيرات البيئة الداخمية لموظفي مؤسسة الحماية 
لما ليذه المتغيرات مف تأثيرات عمى ىؤلاء الموظفيف، نظرا لطبيعة الوظائؼ فييا  المدنية لولاية جيجؿ

حيث أف تجاىؿ ىذه  ،تسببو مف بذؿ جيد أكبرليا، وكذا ما ونموذج البيروقراطية المتبع في إدارة أعما
 ؿ مف ولائيـ لممنظمة.ات يقم  المتغيرات بالذ  

ع الدراسة ليا أىميتيا الحيوية في المعالجة و الظاىرة موض إف  أسباب اختيار الموضوع:  -2
فيي لـ  ،لتظيرىا لموجودد مف الظواىر الأخرى التي تتفاعؿ فيما بينيا معق   نيا كؿ  سيولوجية بحكـ أالسو 

تنشأ فراغ، فيذه الظواىر أو العوامؿ وبمصطمح أدؽ العوامؿ والأسباب تعمؿ متساندة بنائيا ووظيفيا 
جو نحو البحث عف طبيعة العلاقة التأثيرية بيف لتشكؿ لنا السياؽ العاـ لمظاىرة موضوع الدراسة، والتي تت  

فيف، مف ىنا فقد اتجيت فكرة الدراسة في البحث مي لدى الموظ  البيئة الداخمية لممنظمة وبيف الولاء التنظي
تجاىو، فاىتمامنا بمعالجة ىذا الموضوع بالذات دوف غيره  عف طبيعة ىذا التأثير وتبيانو وتحديد نوعو وا 

نابع أساسا مف مبررات ذاتية وأخرى موضوعية، حيث  ،مف المواضيع التي تشكؿ مجالا لمبحث والدراسة
ف حصرىا في الرغبة يمكو ،التي ترتبط بالظروؼ الشخصية والنفسية لمباحث ىي الذاتيةرات أف المبر  

ضافة كؿ ما ىو جديد فيو إلى و لاء التنظيمي و البيئة الداخمية واللاع عمى موضوعي ط  الشخصية في الإ ا 
 صيد المعرفي، كما تتمثؿ الر  
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في ما نلاحظو نظيـ وعمؿ(، وأيضا أيضا في ملائمة الموضوع المراد معالجتو مع التخصص المدروس )ت
 المورد البشري الجزائري قميؿ الولاء لمؤسستو. المحيط المعاش أف  

أساسا في أف موضوع البيئة الداخمية والولاء  والمتمثمةىناؾ مبررات موضوعية  ىذهإلى جانب  
دور فعاؿ في عممية  ة التي تيتـ بالعنصر البشري لما يمعبو ىذا الأخير مفالتنظيمي مف المواضيع اليام  

التنمية، ضؼ إلى ما سبؽ قابمية الموضوع لمدراسة ميدانيا وباعتباره ظاىرة موجودة في الواقع تستدعي 
جراءات والأدوات لجمع المعمومات والبيانات التي ث، مف خلاؿ استخداـ مجموعة مف الإي والبحالتقص  

ة نجد الأسباب الموضوعي مف أى ـ  سة، كذلؾراتفيد في الإجابة عمى التساؤلات المرتبطة بموضوع الد  
يا موضوع الدراسة عمى مستوى المؤسسات التي تسعى دائما إلى تطوير قدرات الأىمية الكبيرة التي يكتسي

 أىدافيا مف جية أخرى.وتحقيؽ ولائيـ ليا مف جية و الموارد البشرية 

 ثانيا: أهداف الدراسة:

تسعى جاىدة لتحقيقيا والتي عمى أساسيا يصاغ  دراسة ميما كانت مقاربات بحثية لأي   إف  
لأىداؼ تساىـ بشكؿ كبير وىاـ في تحديد الأبعاد الحقيقية لمموضوع اتجاه العاـ لمدراسة، فر أو الإالتصو  

وأطره النظرية، واليدؼ مف الدراسة يفيـ عادة عمى أنو السبب الذي مف أجمو قاـ الباحث بإعداد ىذه 
يمة ودلالة عممية، ذات قموضوعية ة ىو الذي يسعى إلى تحقيؽ أىداؼ عام  الدراسة، والبحث العممي 

طار النظري ؼ والمتمثمة في: محاولة تحديد الإتسعى إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىدا ومنو فيذه الدراسة
ؿ لمعرفة الظاىرة بالإدارات الجزائرية بشكوالولاء التنظيمي لمموظفيف وىذا الخاص بموضوع البيئة الداخمية 

أدؽ وأعمؽ، ضؼ إلى ذلؾ إبراز مدى أىمية البيئة الداخمية في تحقيؽ الولاء التنظيمي بناءا عمى نشاط 
طبيعة  وثقافة المنظمة واستراتيجيتيا في تحقيؽ الأىداؼ، كما تسعى ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى علاقة

خطورة المواقؼ   عف مدىفضلا ،العمؿ الممارس ودرجة تحمؿ المسؤولية لدى موظفي الحماية المدنية
تعرؼ عمى علاقة إشراؾ القيادة الف بأعماليـ، إضافة ليذا الوصوؿ إلى قياـ الموظفيالتي تحصؿ أثناء 

فرزه مف ر عف نمط القيادة المت بع وما تالنظ بغض   ،لموظفيف في اتخاد القرارات المتعمقة بالعمؿالإدارية ا
العمؿ فرؽ التعرؼ عمى علاقة  الوصوؿ إلى ضؼ إلى ىذا فيف،نتائج تزيد أو تنقص مف معنويات الموظ  

يح في المكاف الصح نيـ مف اتخاذوىذا ما يمك   ،موظفي الحماية المدنية الإنضباط السائد لدى بطريقة
العمؿ عمى التكيؼ في الفريؽ بما يسيـ في التقميؿ مف حوادث  وكذا ـيائأدفريؽ العمؿ والرفع مف مستوى 

 إلى محاولة الخروج بنتائج عممية مف الدراسة التطبيقية ثـ تقديـالعمؿ المتوقعة، وأخيرا تسعى ىذه الدراسة 
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رئيسية بعض الاقتراحات كمساىمة لإثراء الحموؿ العممية لممشاكؿ المطروحة في البيئة الداخمية لموحدة ال
 جيجؿ. ولاية حماية المدنية فيلم

 الإشكالية:ثالثا:

 المؤسسات مف غيرىا عف زىاتمي   ليا يحقؽ الذيو وأثمنيا، سةالمؤس   موارد أىـ مف البشري العنصر يعتبر 
 إلى مؤسسة بأي يدفع ما ر،وىذاالمستم   و السريع التغيير و المنافسة ةبشد   حاليا سـتت   بيئة في الأخرى

 و أىدافيا بيف توافؽ إيجاد خلاؿ مف، المؤسسة واستمرار تطور داع وبإ مصدر ولأن   المورد بيذا ىتماـالإ
 وضع في مساىمتيـ طريؽ عف الإدارة فيتيـ اقتراحا بأفكارىـ و اشتراكيـ و جية مف أفرادىا تطمعات
 أدائيـ وتحسيف العمؿ في الجيود مف بذؿ المزيد عمى ، وتحف زىـأخرى جية مف القرارات اتخاذ و الأىداؼ

 ملائمة عمؿ بيئة ،وضماف ورغباتيـ تيـحاجا لإشباع المعنوية و المادية الحوافز مختمؼ توفير خلاؿ مف
 المعنوية وبالتالي ولاءىـ ليا. روحيـ مف الرفع و إنتاجيتيـ وتحسيف مياراتيـ تطوير عمى عيـتشج  

 و التنظيمية الأىداؼ بموغ في اميم   اعنصر  اعتبارها عمى كبير  اىتماما التنظيمي الولاء لاقى فقد وليذا    
 و البقاء عمى المؤسسة قدرات تطوير في الولاء يسيـ ،كماتياإدار  و المؤسسة الثقة بيف و الإبداع تعزيز
وىذا  المؤسسة، في يقضونو الذي الوقت بأىمية العامميف الأفراد مف شعور يزيد ذلؾ كؿ، المتواصؿ النمو  

بدوره يجعميـ يخمقوف ظروؼ عمؿ ملائمة تعكس مختمؼ النشاطات الواجب إنجازىا في المنظمة وىذا ما 
 يعرؼ بالبيئة الداخمية لممؤسسة. 

ا تعتبر مؤشرا ىام   ايا،كما أنيفي موظفيفورا كبيرا في أداء وسموؾ الد بيئة المؤسسة الداخمية تمعب حيث
ومدى تأثيرىا عمى مجمؿ العممية الإدارية ومدى فاعمية  ، خؿ المؤسسةيعكس القيـ والاتجاىات السائدة دا

عمؿ مف خلاؿ مراجعة وتعديؿ ىياكؿ التنظيـ  اللذا فإف المؤسسات تحرص عمى تييئة بيئة ، المؤسسة
بعة لمتخمص مف العيوب والعراقيؿ التي تمحؽ الأضرار بمعنويات ساليب ممارسة العمؿ المت  أوأنماط و 
 ؾ بالمؤسسة.يـ عمى التمس  يحث   االأفراد مم  

ة تسود الوحدة الرئيسية لمحماية المدنية بيئة داخمية تختمؼ عف باقي المؤسسات الأخرى ،حيث أنيا مؤسس
ومف جية أخرى فإف  ، بالمقابؿ مف جيةيا يتقاضوف رواتب في لموظفيفخدماتية فضلا عف كوف ا

تجعميـ يتبنوف وجية نظر خاصة بيـ في اتخاذىـ  ، وطبيعة العمؿ موظفوفاىا الالصعوبات التي يتمق  
 لمسارىـ الوظيفي الذي يرونو ملائما أو يتماشى وأىدافيـ الخاصة.
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 وذلؾ محماية المدنية بولاية جيجؿللوحدة الرئيسية ا ؼ أكثر عمىسنحاوؿ في ىذه الدراسة الحالية التعر  و 
يا وكذا العلاقة الموجودة بينيما ،ومف ىذا لومدى ولاء العامميف بيئتيا الداخمية مف خلاؿ التعرؼ عمى 

 الذي مفاده : التساؤل الرئيسييتسنى لنا طرح 

 مؤسسة في دعـ الولاء التنظيمي لدى موظفي الحماية المدنية؟كيؼ تسيـ البيئة الداخمية لم_   

 كالآتي: فرعية تساؤلات وقد تمخضت عنيا ثلاث

 القيادة الإدارية في إشراؾ موظفي الحماية المدنية في عممية اتخاذ القرارات؟_ ما مدى مساىمة 1

 ؿ المسؤولية لدى موظفي الحماية المدنية؟زيادة درجة تحم  في سيـ طبيعة العمؿ التقني ت_ ىؿ 2

 _ ىؿ تسيـ طريقة العمؿ بالفرؽ في زيادة انضباط موظفي الحماية المدنية؟3

 رابعا: تحديد المفاهيم:

السوسيولوجي، يجب عمى الباحث  يؽ أكبر قدر ممكف مف العممية والموضوعية في البحثلتحق
ؿ عمى نتائج دقيقة ومضبوطة، ولحصر موضوع الدراسة لتزاـ بقواعد المنيج العممي لمبحث حتى يتحص  الإ

الولاء والولاء : البيئة التنظيمية والبيئة الداخمية، المؤسسة، المفاىيـ الأساسية والمتمثمة في تـ تحديد
التنظيمي، وكذا المفاىيـ التي تقترب مف المفاىيـ الرئيسية وىي: المناخ التنظيمي، محيط العمؿ، المحيط 

يا مفاىيـ تتعمؽ نضباط، وكم  خيرا الإندماج الميني والإنتماء التنظيمي، وأ، الإلتزاـ التنظيمي، الإالتنظيمي
 بموضوع البحث.

 مفهوم البيئة التنظيمية: -1

ؼ البيئة التنظيمية بأنيا: " جزء مف البيئة العامة ذات التأثير المباشر عمى أىداؼ المنظمة، ر  تع -
غوط المتواجدة وتتكوف مف العملاء والمورديف والعامميف بالمنظمات والمنافسيف وجماعات التأثير والض

 ـ فبيئة لقيود أو المواقؼ أو الظروؼ رات أو اتغي  معمؿ المنظمة تشتمؿ عمى مجموعة مف ال بالبيئة، ومف ث
 ( 42، ص2007.) أبو بكر، التي يمكف أف تكوف غير خاضعة لسيطرة أو رقابة المنظمة

يا مجموعة مف القوى والعناصر التي تؤثر تأثيرا مباشرا * لقد اعتبرت البيئة التنظيمية في ىذا التعريؼ بأن  
المواد عمى الطريقة التي تعمؿ بيا، وعمى طريقة حصوليا عمى الموارد اللازمة لاستمرار عمميا، مثؿ: 

 الخاـ والعماؿ المؤىميف لإنتاج السمع والخدمات.
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 ـ  التنظيمية ر البيئةب  وتع - لعلاقات فيو بيف الأفراد بطرؽ ا أيضا عف: " الموقؼ الإجتماعي الذي تت
تصالات والعلاقات ر عف مجموعة الممارسات والإتفرضيا القواعد التنظيمية في المنظمة، كما أنيا تعب  

 (. 70، ص1995) حم اد، " بيف الإدارة ومجموعة الأفراد

اد، والتي ىي التعريؼ إلى أف المحور الجوىري لممنظمات ىي تمؾ العلاقات القائمة بيف الأفر * أشار ىذا 
 ؽ المعمومات وحؿ المشكلات.تصاؿ المفتوح بيف الإدارة والعماؿ، وىذا بدوره يساعد عمى تدف  أساس الإ

 التعريف الإجرائي لمبيئة التنظيمية: -

تمظير في مجموعة مف ، وتنظيمي الذي يتعايش معو العامؿالتنظيمية ىي الوسط الت  البيئة 
 غيمية لممنظمة.شوالتي ليا علاقة مع العمميات الت   الظروؼ والعوامؿ المحيطة بالمنظمة

 مفهوم البيئة الداخمية: -2

ولا تكوف عادة  ،ىي التي تتكوف مف متغيرات داخؿ المنشأة نفسيا"  يمكنتعريؼ البيئة الداخمية بأنيا: -
إطاره إنجاز غيرات المحيط الذي يتـ في ـ قصير المدى للإدارة العميا، وتشكؿ ىذه المتضمف مجاؿ التحك  

د الطريقة يحد  و ثقافتيا و مواردىا،حيث أف  ىيكؿ المنشأة ف ىذه المتغيرات ىيكؿ المنشأةتضم  العمؿ، وت
ثقافة المنشأة ىي  تصالات والصلاحيات وتدفؽ العمؿ، في حيف أف  مت بيا المنشأة فيما يخص الإالتي نظ  

، 2008ي، ) البمو التي يتقاسميا أعضاء المنظمة " المتمثمة في العقائد والتوقعات والقيـ  اتمجموعة التنظيم

 (.  08ص

اخمية لممنشأة والمتمثمة في ىذا المفيوـ عمى العناصر الأساسية التي تتكوف منيا البيئة الد   ز* لقد رك  
المنظمة، ليا تأثير عمى طريقة سير العمؿ في  والتي يكوف ،الييكؿ التنظيمي والثقافة والموارد المتاحة بيا

ف تكوف في حيف أىمؿ ىذا التعريؼ الظروؼ التي تستوجب أ عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف بيا، وكذا
 اخمية وكيفية التعامؿ معيا ومع التطورات والتغيرات التي تحصؿ بيا.عمييا أجواء البيئة الد  

نيا: "القيـ والاتجاىات السائدة داخؿ التنظيمات الإدارية، ومدى اخمية بأؼ القريوتي بيئة العمؿ الد  ويعر   -
 (35، ص 2000)القريوتي، تأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف وعمى مجمؿ العممية الإدارية" 

ز ىذا التعريؼ عمى تأثير متغيرات البيئة الداخمية عمى سموؾ الفرد وأدائو، والذي يؤثر ىو الآخر لقد رك  * 
وب الذي يتخذه في العمؿ، انتقاء المجموعة التي يحبذ العمؿ معيا والأسمفي  يتو، مما يساعده عمى نفس

والمتمثمة في الموارد المتاحة بالمنظمة مف أمواؿ  لمعمؿ ىمؿ ىذا التعريؼ الجوانب الماديةفي حيف أ
 ومكاتب...وغيرىا، والتي ليا تأثيرا عمى أداء الأفراد ونفسيتيـ أكثر.
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ؼ آخر: "تشير البيئة الداخمية إلى تمؾ العناصر المباشرة الموجودة داخؿ المنظمة ويمثؿ وفي تعري -
العناصر الأكثر تأثيرا في البيئة الداخمية"  دة في المنظمة والأنظمة الإداريةالمديروف والقيـ والحضارة السائ

 (90، ص 2006)ماىر، 

ريف والقيـ والثقافة اسية، والمتمثمة في المسي  ف ىذا التعريؼ أف عناصر البيئة الداخمية الأسبي   لقد*
ىذا التعريؼ أىمؿ سموكات الأفراد  التنظيمية السائدة ىي بمثابة عناصر القوة لأي منظمة، في حيف أف  
 والظروؼ التي تؤثر ىي الأخرى عمى الأجواء الداخمية لأي منظمة.

 * التعريف الإجرائي لمبيئة الداخمية:

نظيمية والوظيفية التي ليا أثر عمى سموكيات واتجاىات وأداء المتغيرات الت  مجموعة مف ىي  
لداخمية، وتتمثؿ دت ىذه المتغيرات في جزء مف جوانب البيئة ااؿ بشكؿ مباشر وغير مباشر، وقد حد  العم  

 ؽ وطبيعة العمؿ التي تكمف في انجاز المياـ الموكمة إلييـ.في القيادة، طريقة العمؿ بالفر 

 سة:هوم المؤسّ مف -3

 مة لممؤسسة، وسنعرض فيما يمي بعض ىذه المفاىيـ كما يمي:لقد تباينت المفاىيـ المقد   

نيا: "أنماط تنظيمية معينة مف العلاقات الرسمية الداخمية، مثؿ المؤسسة عمى أ "ماكس فيبر"ؼ عر   -
 (11ص، 1998)الحسف، تحديد الوظائؼ والواجبات والحقوؽ والمسؤوليات التنظيمية" 

عرفيا " ناصر دادي عدوف" بأنيا: " كؿ ىيكؿ تنظيمي اقتصادي متنقؿ ماليا في إطار قانوني  -
جؿ الإنتاج أو تبادؿ السمع والخدمات مع أعواف عيف، ىدفو دمج عوامؿ الإنتاج مف أواجتماعي م

وىذا ضمف شروط اقتصادييف آخريف، أو القياـ بكمييما معا )إنتاج + تبادؿ( بغرض تحقيؽ نتيجة ملائمة، 
وف، )عد   ز المكاني والزماني الذي يوجد فيو وتبعا لحجمو ونوع نشاطو"اقتصادية تختمؼ باختلاؼ الحي  

 (14، ص 1998

اؿ ليعمموا في نفس الوقت وفي ع عدد كبير مف العم  جم  يا: "تن  " فيعتبر المؤسسة أماركس كارل"ا أم   -
 (24، ص 2002)واضح، إنتاج نفس النوع مف السمع"  نفس المكاف وتحت إدارة نفس رأس الماؿ، مف أجؿ

: المؤسسة عبارة عف نظاـ اجتماعي واقتصادي تتألؼ * مف جممة ىذه التعاريؼ نخمص إلى القوؿ أف  
ية مف أنظمة فرعية ترتبط فيما بينيا وتتفاعؿ، وىذا النظاـ يتكوف مف موارد بشرية ومالية ومادية موج  

 وغايات مشتركة. أىداؼلتحقيؽ 
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 مفهوم الولاء: -4

 :لغة

" والإخلاص Affiliationنتساب "" والإDevotionغوي ىو: الإنتماء" الم   بمعناه الولاء 
"Belonging  خلاصيـ إليو،  اللأبناء ولاء " وعندما نقوؿ أف لآبائيـ، فإف ذلؾ يعني انتمائيـ وانتسابيـ وا 

"، والجذب Cohesivenssوالتماسؾ ""، Commitementوالولاء بيذا المعنى ينطوي عمى الإرتباط "
"Enticement (278، ص 1010)جواد، " اتجاه الغير 

المؤمنوف و و ذلؾ قولو تعالى: " أمثمةومف  ،وردت كممة "الولاء" في العديد مف الآيات القرآنية كما
ة و بعض يأمروف بالمعروؼ و ينيوف عف المنكر و يقيموف الصلاة ويؤتوف الزكا المؤمنات بعضيـ أولياء

 (.71يطيعوف الله ورسولو أولئؾ سيرحميـ الله إف  الله عزيز حكيـ" )سورة التوبة، الآية 

 زرة والمواساة.ة والمؤاويعني الولاء ىنا النصرة في الأمور المشتركة، والتعاوف والمود   

 اصطلاحا:

ء ىو: إخلاص وحب شديديف، وىو ينبثؽ مف التفاعؿ الدينامي بيف الفرد وبيئتو المعاشة وىذا لاالو  -
ف مثؿ: الذات والأسرة والوطف، أو مذىب ديني أو ييما الفرد إلى موضوع معي  يوج   الإخلاص والحب  
 (26، ص 2010)كرمي، سياسي معيف" 

الولاء كالتالي: "تستخدـ ىذه الكممة لمدلالة عمى الصلات  جتماعيةويعر ؼ معجـ مصطمحات العموـ الإ -
الفرد أنو شعائرىا، أو الإخلاص لما يعتقدى والعواطؼ )رومانتيكية وقانونية( التي تربط الفرد بالجماعة أو

 .(26)كرمي، المرجع نفسو، ص صواب كالأسرة أو العمؿ" 

 مفهوم الولاء التنظيمي: -5

ؼ تجاه خصائص المنظمة التي الفعؿ لدى الموظ   و: " يتمثؿ في رد  التنظيمي بأن  ؼ "العجمي" الولاء عر   -
يقوـ بو لتحقيؽ ىذه  يور الذ  مة، والد  ؼ بارتباطو بأىداؼ وقيـ المنظ  ينتمي إلييا، كما يعني إحساس الموظ  

، ص 2011ر، )كعباجؿ مصالحو الخاصة" مة وليس مف أ لوظيفية مف أجؿ المنظ  لتزاـ بالقيـ االأىداؼ والإ

73) 

ف الفرد العامؿ مف إظيار ولائو وكذا رغبتو تحديد الخصائص التنظيمية التي تمك   في ىذا التعريؼ: ت ـ *
 في تحقيؽ أىداؼ المنظمة عمى حساب مصالحو الخاصة.
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نو: "إيماف الفرد بتبادؿ الفائدة أو المنفعة المدركة لممشاركة فو أصحاب الإتجاه التبادلي عمى أوعر   -
 (27)كرمي، مرجع سابؽ، ص ة في المنظمة" مستمر  ال

ز أصحاب ىذا الإتجاه عمى كوف الولاء التنظيمي يقوـ عمى المنفعة المتبادلة بيف الفرد والمنظمة * لقد رك  
 مو مف منافعالفرد في المنظمة يكوف بالنظر إلى ما تقد   استمراريةفي تحقيؽ الأىداؼ لكلا الطرفيف، وأف 

 ية. ماد  

ىداؼ المنظمة الإدارية و: "تمثيؿ الفرد لقيـ وأأما أصحاب الإتجاه السموكي فيعرفوف الولاء التنظيمي بأن   -
الفرد داخؿ بيئة عممو مف خلاؿ دوره الوظيفي التنظيمي، ورغبتو واستعداده لمعمؿ، والبقاء في انصيار  و

 (.27مرجع سابؽ، ص  ،)كرميبيئة  عممو واستعداده لتقديـ التنظيمات لصالح المنظمة" 

أصحاب الاتجاه السموكي ينظروف لمولاء بأنو ارتباط بيف الفرد وبيف قيـ وأىداؼ المنظمة، واستعداده  إف  * 
 ظر عما يجنيو مف أرباح مادية.الن   لمبقاء فييا بغض  

فسي وتشاتماف" أف الولاء التنظيمي ىو: "ارتباط الفرد الن   وفي تعريؼ آخر لمولاء التنظيمي، يرى "أورلي -
 (43، ص 2010)الجريسي، ي قيـ المؤسسة" فعو إلى الاندماج في العمؿ، وتبن  د بالمؤسسة، ما ي

ي بو ا يؤد  * في ىذا التعريؼ يرى "أورلي وتشاتماف" أف الولاء التنظيمي ىو شعور ينمو داخؿ الفرد مم  
 ة والإنصيار في العمؿ.ي قيـ المؤسسإلى تبن  

 * التعريف الإجرائي لمولاء التنظيمي: 

ىو ذلؾ الإرتباط )الميؿ الايجابي( الذي ينبثؽ مف التفاعؿ بيف الفرد والجماعة  الولاء التنظيمي 
مف جية، وبيف الفرد والمؤسسة مف جية أخرى، بحيث يؤدي ىذا الإرتباط بالفرد إلى تبني قيـ المؤسسة 

في العمؿ، ورغبتو في البقاء فييا، ويتمظير ىذا الإرتباط في المشاركة في اتخاذ القرارات )عف  والإنصيار
ير عمى مصالح المؤسسة( مو لممسؤولية )كالس  طريؽ الإجتماعات التي تعقدىا إدارة المؤسسة( وتحم  

 وانضباطو في العمؿ )كالمواظبة بالدواـ الرسمي لمعمؿ وانتيائو(.

 رب من المفاهيم الرئيسية:خامسا: مفاهيم تقت

لبيئة الداخمية والولاء التنظيمي" مشابية لممفيوميف الأساسييف "ا تضم نت ىذه الدراسة مفاىيـلقد 
 وىي كما يمي:

 مفهوم المناخ التنظيمي: -1
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يشير المناخ التنظيمي إلى علاقة متشابكة بيف كؿ مف خصائص التنظيـ وطبيعة إدراؾ الفرد " 
ؿ في التأثير عمى اتجاه الفرد نحو العمؿ، حيث ينجـ عف رات التنظيمية التي تتدخ  لمجموعة مف المؤث  

ائدة في التنظيـ شخصية الفرد، فيو روح الفمسفة الس   ومكوناتمدى التفاعؿ بيف المتغيرات التنظيمية 
 (87، ص 2005) ماىر، "ؿ مجموعيا ىيكؿ التنظيـي يشك  والت  ،المسؤوؿ عف العلاقات القائمة بيف الأفراد 

 مفهوم محيط العمل: -2

اخمي لممنظمة، مثؿ العلاقات ؼ بأنو: "جممة العناصر والعوامؿ المرتبطة بالمحيط الد  يعر   
نمط الإتصاؿ، والتي تؤثر الإجتماعية، والعلاقات الرسمية، العلاقات التقنية ونمط القيادة، الأمف الميني و 

نتاجية المؤسسة امميف وتحديد حاجاتيـ، وبالتالي إبشكؿ مباشر أو غير مباشر في توجيو سموؾ الع
 .(27، ص 2001)قاسيمي، "واستقرارىا

 مفهوم المحيط التنظيمي: -3

ية والبشرية التي تؤثر سمبا أو إيجابا عمى نشاط الماد   يط التنظيمي يشمؿ كؿ عناصر القوى" المح
 (67، ص 2005)خميؿ،  "اخؿ والخارجسة مف الد  المؤس  

 لتزام التنظيمي:مفهوم الإ  -4

عرؼ "وينر" الإلتزاـ التنظيمي بأنو "الشعور الداخمي الذي يضغط عمى الفرد لمعمؿ بالطريقة التي  
 (82، ص 2010)العبيدي، يمكف مف خلاليا تحقيؽ مصالح المنظمة" 

 التنظيمي: نتماءالإ مفهوم -5

مع التنظيـ الرسمي الذي يعمؿ بداخمو"  ندماجيةوالإد "موداوي" بأنو: قدرة الفرد عمى التوح   يعرفو 
 (270، ص 1994)علاـ، 

 

 المهني: ندماجالإ مفهوم -6

مف خلاؿ العلاقات  ،اؿ بعضيـ البعضلإندماج الميني عمى التوافؽ والانسجاـ بيف العم  "يدلا   
وعف حاجة العماؿ إلى تكويف  ،التضامنية التي تنشأ بينيـ والتي نتجت عف تبادؿ الخدمات مف جية

 (46، ص 2009)بحباح، مف جية أخرى"  طمئنافوالإوف فييا بالراحة صداقات وتشكيؿ جماعات يحس  

 مفهوم الإنضباط: -7
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يا المنظمة وتطمب مف "يتمثؿ الإنضباط في طاعة واحتراـ القوانيف والموائح والإجراءات التي تسن   
عمؿ يخالؼ القواعد  بيا، وىو عنصر خارجي يساعد الفرد في ضبط النفس عف أي   العامميف لدييا الإلتزاـ

 (42، ص 2011الصحاؼ، )داخؿ بيئة العمؿ أو خارجيا " االموضوعية سواء

 سادسا: الدراسات السابقة:

ا لبناء جتماعي، فيي تمثؿ إرثا نظريا ميم  ة أرضية ينطمؽ منيا الباحث الإابقراسات الس  تعتبر الد   
يا أساسيا لمعرفة الجوانب المختمفة لموضوع البحث السوسيولوجيبناءا عمميا ومنيجيا، كما تعتبر موج  

، كما اتعالج إطلاق لـ نقاش أوعولجت والأخرى التي مازالت محؿ   الدراسة، وىذا مف حيث الجوانب التي
 عممية التحك ـ في المعطيات فيصياغة فروض البحث التي ينوي إجرائيا و بالتالي تسي ؿ  تساعده في

لعممية والقياـ بعقد مقارنة ستفادة مف مناىجو اتساعده أيضا في تدعيـ البحث والإ كما ،الواقع الاجتماعي
مة لمموضوع بشكؿ أو بآخر، كما تساعد الدراسات السابقة في مة أو مدع  إذ تصبح مكم   ،ا وبيف دراستوبيني

بيا أو التخفيؼ قد تلاقي ىذا البحث مما يستوجب العمؿ عمى تجن   التمييد لإبراز مختمؼ المشاكؿ التي
 منيا.

 ـ   تناوؿ أىـ الدراسات الميدانية حوؿ: البيئة الداخمية والولاء التنظيمي، وقد  ومف ىذا المنطمؽ سيت
أو مف حيث النتائج  تنوعت ىذه الدراسات مف حيث المداخؿ المستخدمة سواءا كانت منيجية أو معرفية

 صؿ عمييا.المتح

 

 

 

 الدراسات التي تناولت البيئة الداخمية: 1-

 الدراسات الأجنبية: -أ

 )224ص ،2008)القريوتي،:الدراسة الأولى-

ـ حوؿ 1965عاـ  "trist  "and "emery" إمري" و" تريست"، "التي قاـ بيا كؿ مف وىي 
ر عمى أساسيا نوع التنظيمية التي يتقر  ربعة لمبيئة التنظيمية، حيث قاما بتصنيؼ البيئات الأ النماذج

( فئات مف حيث درجة الثبات ودرجة تعقد وتنوع المعرفة التي تمزميا لمعمؿ والنجاح 4التنظيـ إلى أربع )
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ؿ تيديدا البيئة اليادئة نوعا ما وىي بيئة قميمة التعقيد لا تشك   :في البيئة، وىذه البيئات الأربع تتراوح ما بيف
تتميز بحدوث و بات لممديريف ولا تؤثر كثيرا عمى نمط قراراتيـ، والبيئة اليادئة مع بعض التقم  أو قمقا 

بتمؾ التغيرات، والبيئة فاستمرار التنظيـ ىنا يعتمد عمى دقة التنبؤات عة، ولذلؾ تغييرات ولكنيا متوق  
ي التنظيمات لأسموب المرونة بن  ت لذلؾ فمف المي ـ  ،سـ بوجود تنافس بيف التنظيماتتت  و رة المزعجة المتغي  
دة فتعتبر البيئة الأكثر تعقيدا وتغييرا بسبب تداخؿ العلاقات مع ا البيئة المضطربة المعق  في العمؿ، أم  

 التنظيمات الأخرى والتفاعؿ مع المجتمع والمنظمات الاقتصادية.

يجة الأساسية اليامة ولقد كاف المنيج المعتمد في ىذه الدراسة ىو المنيج الوصفي، وكانت النت 
 لمدراسة تتمثؿ في:

 أف المنظمات البيئية تختمؼ في معالجة المعمومات واتخاذ القرارات كمما زادت القدرة والحاجات.

 :التعقيب

الدراسة في إثراء الدراسة الحالية وفتح آفاؽ وأبعاد  حيث أسيمت ىذه،ىذه الدراسة  نالقد أفادت 
لاع عمى تجارب الآخريف بالإط   لدينا، وسمحت لنامحتوياتيا مصدرا غنيا لممعمومات مت جديدة، فقد شك  

 في ذات الموضوع.

 الدراسات العربية: -ب

 (55، 54، ص، ص، 2001: )القحطاني، الدراسة الأولى-

وكانت بعنواف: "تأثير التغيير في مكاف وظروؼ العمؿ  1982والتي قاـ بإعدادىا عطية عاـ  
بيئة العمؿ الداخمية ورضا وأداء العامميف" وىدفت الدراسة إلى قياس تأثيرات التغيير في  الطبيعية عمى

مكاف وظروؼ العمؿ الطبيعية عمى جوانب تنظيمية وسموكية ىي: تنظيـ العمؿ والعلاقة بيف الإدارة 
نتاج نموذج البحث  يـ، واستخدـ الباحثيتوالعامميف، والعلاقات بيف العامميف ومستوى دافعيتيـ ورضاىـ وا 

في الجياز ضابطة، وأجريت الدراسة عمى عينة البحث شبو التجريبي باستعماؿ مجموعة تجريبية وأخرى 
 الإداري لممممكة العربية السعودية.

استخدـ الباحث ثمانية مقاييس ىي: مقياس ظروؼ العمؿ الطبيعية، مقياس درجة تنظيـ العمؿ،  
ياس العلاقات بيف الزملاء، مقياس الرضا عف العمؿ، مقياس ومقياس علاقة المدير بالمرؤوسيف، ومق

 الخدمات المساعدة، ومقياس الدافعية، وأخيرا مقياس الإنتاج والتوعية.
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  توصمت الدراسة إلى: عدـ وجود تأثيرات لظروؼ العمؿ الطبيعية عمى بيئة العمؿ الداخمية وعمى
 رضا وأداء العامميف.

 (59، 58المرجع نفسو، ص، ص، )القحطاني، الدراسة الثانية:-

جريت ىذه وعلاقتيا بالرضا الوظيفي"، وقد أ بعنواف: "بيئة العمؿ 1996التي قاـ بيا الزايد عاـ  
 الدراسة بحرس الحدود في مدينة الرياض.

زة لبيئة العمؿ الداخمية جتماعية الممي  الإوقد ىدفت ىذه الدراسة إلى: البحث عف أىـ الخصائص  
 ةية والمعنويومحتواه، والحوافز الماد  في حرس الحدود والمتمثمة في أسموب القيادة والإشراؼ ونوعية العمؿ 

المتاحة لمعامميف، وعلاقات العمؿ السائدة بيف العامميف، وفرص الترقية الوظيفية المتاحة، وطبيعة العلاقة 
 ا في درجة الرضا الوظيفي لمعامميف.بيف خصائص ىذه البيئة ومدى تأثيرى

 ـ    150مة في نة المختارة ممث  فرد، بحيث تكوف العي   500نة طبقية عشوائية قواميا اختيار عي   وت
 فردا، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع المعمومات.

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: -

ىي مشاركة  ،قبؿ اتخاذ قرارات تؤثر عمى أعماليـأف المشاركة بآرائيـ مف العينة يروف  % 54.9 أف   -
 محدودة.

ف ىذا العامؿ في العمؿ وألمجيد الذي يبذلو  اأكثر مف نصؼ مفردات العينة ترى أف ىناؾ تقدير  أف   -
 يا أو معنويا.التقدير قد يكوف ماد  

واضح عمى أف نوعية العمؿ الذي يؤديو العامؿ لو تأثير ، و راضيف عف عمميـ الحالي %43.1أف  -
رضاه الوظيفي وأف الحوافز المتاحة لمعامميف ليا تأثير ممحوظ عمى درجة رضاىـ الوظيفي، فالرضا عف 

 الحوافز كاف بدرجة متوسطة.

أف العلاقات بيف الرؤساء والمرؤوسيف مرضية تماما، واف العلاقة مع الزملاء تمتاز بالطيبة إلى حد ما،  -
 بيف تقييـ الأداء والترقيات.وأنيـ لا يشعروف بوجود ارتباط 

 التعقيب:
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تتفؽ الدراسة الحالية مع ىاتيف الدراستيف السابقتيف في تناوليما لموضوع بيئة العمؿ الداخمية  
ظروؼ العمؿ الطبيعية )دراسة عطية(  ،فالدراستيف السابقتيف تناولتابشكؿ غير مباشر ، لكفبالمنظمة

 ة الحالية ركزت عمى طبيعة العمؿ التقني وتحم ؿ المسؤولية.،و الدراسوالرضا الوظيفي )دراسة الزايد(

مع  تكما اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسة الثانية )دراسة الزايد( في استخداـ عينة عشوائية واختمف
ا الدراسة الأولى )دراسة عطية( في نوع المنيج المتبع. وقد تـ إجراء الدراسة الحالية في قطاع أمني مم  

 التي أجريت عطية(ت مع الدراسة الأولى )دراسة يا اختمفلكن   ،جعميا تتفؽ مع الدراسة الثانية )دراسة الزايد(
 في جياز إداري.

تمثمت في دراستيف أجنبيتيف، ودراستيف عربيتيف، ودراستيف الدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي: -2
 محميتيف:

 الدراسات الأجنبية:-أ

 (60، ص 2008)عويضة، لى:الدراسة الأو -

 The relation ship of » بعنواف: 1998" عاـ Jonesوىي الدراسة التي قاـ بيا "جونس" "
organizationalcommitment to the organizational culture of highschoolsuniversity 

place » 

ىذه بيف الولاء التنظيمي وثقافة التنظيـ، وقد أجريت  ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف العلاقة الإرتباطيةىدفت 
 12جتماعي بالعينة عمى عدد واستخدمت الدراسة منيج المسح الإ بولاية نيوجرسي بأمريكا،الدراسة 

ائييف خص  سيف والأمف مديري المدارس والمدر   جمع البيانات مف عينة عشوائية تتكوف مدرسة عميا، وت ـ 
 فسييف.جتماعييف والن  الإ

 مت الدراسة إلى النتائج التالية:* وتوص  

 .لا توجد علاقة بيف الولاء التنظيمي والمناخ التنظيمي -

 ومناخ الاتصاؿ.لا توجد علاقة بيف الولاء التنظيمي  -

 لا توجد علاقة بيف تأثير مدة العمؿ والولاء التنظيمي. -

لعمؿ، وتعزيز سعادة العامميف مف * كما أوصت الدراسة عمى العمؿ عمى تعزيز مظاىر الإخلاص في ا
 ستمرار في نمط العمؿ الجماعي.ركة في صنع واتخاذ القرارات، والإأجؿ المشا
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 (59)عويضة، مرجع سابؽ، ص الدراسة الثانية:  -

 بعنواف: 2002" عاـ Kanchana,Chutimaوىي الدراسة التي قاـ بإعدادىا "

« the relationship between job satisfaction and organizational Commitment » 

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى بحث مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى العامميف بشركة  
عمى مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، وبحث سياميف، وبحث العوامؿ الشخصية التي تؤثر 

ركة عاملا بش 154قت الدراسة عمى قد طب  العلاقة بيف كؿ مف الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي، ول
 -لاثة أجزاء ىي: البيانات الشخصيةمريكية، مف خلاؿ استبياف قسـ إلى ثسياميف بالولايات المتحدة الأ

 الولاء التنظيمي. -الرضا الوظيفي

 * توصمت الدراسة إلى ما يمي:

 .العامميف في مستوى الولاء التنظيمي الوظيفي ومتوسط سف  انخفاض مستوى الرضا  -

 .فيفي والولاء التنظيمي باختلاؼ الس  اختلاؼ مستوى كؿ مف الرضا الوظ -

 .ء التنظيميلاتوجد علاقة معنوية بيف الرضا الوظيفي والو  -

* وقد أوصمت الدراسة بتعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف عبر الحوافز والترقيات والعمؿ عمى 
 .ورات، واىتماـ الشركة بيذا الجانب ودراستو مف عدة زواياز الولاء التنظيمي عبر الورشات والد  تعزي

 :التعقيب

يما يختمفاف ء التنظيمي ولكن  لاتتفؽ ىاتيف الدراستيف الأجنبيتيف مع الدراسة الحالية في موضوع: الو  
 ء التنظيمي بالنسبة ليذه الدراسة الراىنة.لافي أبعاد الو 

في اعتماد العينة العشوائية )دراسة جونس( وكذا استخداـ الإستمارة  مع الدراسة الحالية  ا أيضاتاتفقوقد 
 (.Kanchana, Chutinaكأداة لجمع البيانات )دراسة 

في مجتمع يختمؼ عف ىاتيف الدراستيف السابقتيف، حيث أنيا أجريت  الحالية الدراسة وقد أجريت 
فيما يختمفاف عف ىذه الدراسة  لزماف الدراستيف السابقتيفما بالنسبة ذو طابع خاص، أ مدنيفي قطاع 

 الحالية.

 الدراسات العربية: -ب
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 (127، 126، ص، ص، 2005)الدوسري، الدراسة الأولى: -

ـ، وكانت بعنواف: " الولاء التنظيمي لدى 1999" أيمف المعاني " سنة  وىي التي قاـ بإعدادىا
 ـ  وعشريف إجراء ىذه الدراسة عمى مديري المديريات في ثلاثة  المديريف في الوزارات الأردنية "، حيث ت

مديرا، وىدفت إلى الكشؼ عف مدى الولاء التنظيمي لممديريف في  186في الأردف والبالغ عددىـ  وزارة
ومعرفة العلاقة بيف المتغيرات الشخصية ) جية العمؿ، المؤىؿ، العممي، مدة الخدمة  ،ارات الأردنيةالوز 

في التنظيـ الحالي، الراتب، الحالة الاجتماعية، الس ف، الجنس ( والولاء التنظيمي لممديريف في الوزارات 
 ـ  حيث استخدـ المنيج التحميمي لتغطية اعتماد المنيج الوصفي التحميمي لمقياـ بالدراسة،  الأردنية. وقد ت

-الاجتماعيلمسح ا-لتنظيمي، واستخدـ المنيج الوصفي الجانب النظري الذي يتعمؽ بأدبيات الولاء ا
ستبانة كأداة لمدراسة، وقد اعتمدت الدراسة في مف ىذه الدراسة. وقد استخدمت الإ لإجراء الجانب الميداني

 دراسة إلى النتائج التالية:استبانة، وتوصمت ال 143بياناتيا عمى 

 ( . 79,8)% أظيرأفرادمجتمعالدراسةدرجةجي دةمنالولاءالتنظيميبمغمعدليا -

وأف ىذه الفروؽ  ،أظيرت الدراسة وجود فروؽ ظاىرية في العلاقة بيف الولاء التنظيمي وجية العمؿ -
 ذات دلالة إحصائية.

الدراسة وجود فروؽ ظاىرية في العلاقة بيف الولاء التنظيمي وكؿ مف: المؤىؿ العممي، مدة  أظيرت -
الخدمة في المنظمة، الراتب، العمر، الحالة الاجتماعية ) لصالح المتزوجيف ( والجنس ) لصالح الذكور ( 

 ولكف ىذه الفروؽ لـ تكف دالة إحصائيا.

 

 

 ( 124، 122ص،  -نفسو، ص) الدوسري، المرجع الدراسة الثانية:  -

ـ وكانت بعنواف: " أثر المتغيرات 2002سنة  "صلاح المعيوؼ"وىي الدراسة التي قاـ بيا 
الديموغرافية والتنظيمية عمى الولاء التنظيمي لدى الموظفيف في القطاع العاـ السعودي " وىدفت إلى قياس 
درجة الولاء التنظيمي لدى موظفي القطاع العاـ السعودي بالمممكة العربية السعودية، وتحديد مدى وجود 

التنظيمي لدى المبحوثيف تبعا لممتغيرات الشخصية والتنظيمية ومصادر  ولاءفي ال إحصائيةاختلافات 
عمى  جيازا حكوميا موز عيف 181ت الدراسة الاختلاؼ في الولاء لكؿ متغير مف المتغيرات، وقد شمم
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 ـ  موظفا مف كؿ جياز،  15فت مف اختيار عينة عشوائية بسيطة تأل   مناطؽ المممكة العربية، وقد ت
 استبانة. 2200لدراسة في بياناتيا عمى واعتمدت  ا

 * توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 ا.ممكة العربية السعودية عالية إلى حد مدرجة ولاء الموظفيف في القطاع العاـ بالم -

كؿ مف المتغيرات الشخصية ) العمر، المستوى  الولاء يختمؼ جوىريا تبعا لاختلاؼأف مستوى  -
ياـ الإشرافية، عدد المرؤوسيف، مستوى الوحدة الإدارية، مناسبة عدد الموظفيف لحاجة التعميمي، الم

 ييا الموظؼ (.العمؿ، طبيعة المياـ التي يؤد  

 مستوى الولاء التنظيمي يزداد مع التقدـ في العمر. -

يـ أقؿ سنة مستوى ولائيـ أعمى مف الموظفيف الذيف خدمات 15أف الموظفيف الذيف خدماتيـ أكثر مف  -
 سنة. 15مف 

 أف الموظفيف في المراتب الدنيا أعمى ولاء مف الموظفيف في المراتب الوسطى والعميا. -

 ولاء الموظفيف المتزوجيف أعمى مستوى مف ولاء الموظفيف غير المتزوجيف. ىأف مستو  -

مف الموظفيف الذيف لا يمارسوف  عمى ولاءاأ المشرفيف()أف الموظفيف الذيف يمارسوف مياما إشرافية -
 مياما إشرافية )المرؤوسيف(.

 التعقيب:

ي تناوليما لموضوع الولاء التنظيمي بشكؿ مباشر، ة مع ىاتيف الدراستيف السابقتيف فتتفؽ الدراسة الحالي -
غيرات ولكنيما يختمفاف في تناوؿ ىاتيف الدراستيف السابقتيف لموضوع الولاء التنظيمي تبعا لعدد مف المت

الشخصية والتنظيمية، بينما تناولت الدراسة الحالية علاقة البيئة الداخمية  بالولاء التنظيمي بإبراز مدى 
 أىمية البيئة الداخمية في تحقيؽ الولاء لدى موظفي الحماية المدنية.

منيج الوصفي كما اتفقنا مع الدراسة الحالية في استخداـ الاستمارة كأداة لجمع البيانات، وكذا توظيؼ ال
 (.العينة العشوائية )دراسة المعيوؼ )دراسة المعاني(، واختيار

 الدراسات الجزائرية: -ج

 (38،39، ص،ص 2015)عاشوري، الدراسة الأولى: -
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تصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالولاء " بعنواف: " الإدشربيط الشريؼ محم  "وىي دراسة ميدانية قاـ بيا 
وقد تـ إجراء ىذه الدراسة بمؤسسة سونمغاز لمدينة عنابة عمى ىيئة الإطارات الوسطى  "التنظيمي

جتماعية، قسـ عمـ النفس تير، كمية العموـ الإنسانية والإمة لنيؿ شيادة الماجسلممؤسسة، وىي دراسة مكم  
 ـ.2009 – 2008لمسنة الجامعية  –قسنطينة  –والعموـ التربوية والأرطفونيا، بجامعة منتوري محمود 

حسب الإطارات  ىدفت ىذىالدراسة إلى التعر ؼ عمى طبيعة الإتصاؿ السائد في المؤسسة
عمى الولاء  )الوسطى وكذلؾ معرفة تأثير متغي رات)الس ف، الحالة الإجتماعية، الأقدمية، طبيعة النشاط

 ـ استخداـ أسموب الحصر السامؿ لمجتمع  التنظيمي، واعتمد الباحث في ذلؾ عمى المنيج الوصفي،و ت
 الأداة المناسبة لإجراء ىذه الد راسة.إطارا،وكانت الإستمارة 82البحث البالغ عدد أفراده 

 يا:أىم  * توصمت الدراسة إلى عدة نتائج

قم ة استخداـ الإتصالات الشفوية ماعدا في حالة الإتصالات التي تكوف في نفس المستوى)الإتصاؿ  -
 ).يالأفق

 .تصاؿ التنظيمي والولاء التنظيميعلاقة ارتباط موجبة ضعيفة بيف الإىناؾ  -

تصاؿ الكتابي، وعلاقة موجبة متوسطة بيف الاتصاؿ طة بيف بعدي الإوجود علاقة موجبة متوس   -
 التنظيمي والولاء التنظيمي.

يا تستعمؿ كمرجع في حالة غموض تصالات الكتابية كونمؤسسة سونمغاز بصفة كبيرة عمى الإاعتماد  -
والولاء  الاتصاؿمحتوى الرسالة فيما يتعمؽ بالكشؼ عف العلاقة بيف أبعاد  الإتصاؿ أو عدـ تنفيذ

 ى عينة الدراسة.التنظيمي لد

 (38-36ص، -)عاشوري، مرجع سابؽ، صالدراسة الثانية: -

بعنواف: " علاقة النمط القيادي حسب نظرية ىيرسي وبلانشارد  "شافية بف حفيظ"دراسة وىي 
بالولاء التنظيمي لدى عينة مف معممي المدارس الابتدائية بمدينة ورقمة " وىي رسالة ماجستير تخصص 

 .2013 – 2012، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة عمـ النفس العمؿ والتنظيـ

 ية:* تمحورت أسئمة الإشكالية في التساؤلات التال

 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الابتدائية؟ -
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ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي باختلاؼ النمط القيادي حسب "نظرية  -
 مي المرحمة الابتدائية بمدينة ورقمة؟جية نظر معم  و ىيرسي وبلانشارد" مف 

مي المدرسة الابتدائية تعز ى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معم   ىؿ -
 إلى المؤىؿ العممي؟

بتدائية حسب نظريتي القيادية السائدة في المرحمة الإ الأنماطالكشؼ عمى * كما ىدفت الدراسة إلى 
ميف وعلاقة النمط التنظيمي لدى المعم  ميف، ومستوى الولاء "ىيرسي" و"بلانشارد" مف جية نظر المعم  

ختلاؼ في مستوى الولاء التنظيمي لدى المعمميف لتنظيمي مف جية نظرىـ، ومعرفة الإالقيادي بالولاء ا
 باختلاؼ متغيرات الجنس، المؤىؿ العممي، الأقدمية في التدريس.

مة مف ـ ومعم  معم   270بػ  ، أما عينة الدراسة فتحددتكما قامت منيجية الدراسة عمى المنيج الوصفي -
ستبانة ومقياس "ىيرسي وبلانشارد" لتحديد مة، واعتمدت الدراسة عمى أداة الإبتدائية بمدينة ورقالمرحمة الإ

 ومقياس "بورتر وزملائو" لقياس مستوى الولاء التنظيمي لممعمـ. ،النمط القيادي

 يا:أىم  الدراسة إلى مجموعة مف النتائج* وتوصمت 

ميف ىي أسموبي التفويض بتدائية مف وجية نظر المعم  يب الأكثر استخداما في المدارس الإلأسالأف ا -
 ويمييما أسموب الإشراؾ ثـ الإبلاغ. ،والإقناع

بالإضافة إلى  ،أف ىناؾ مستوى متوسط مف الولاء التنظيمي لدى معممي المرحمة الابتدائية بمدينة ورقمة -
"ىيرسي  أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء باختلاؼ النمط القيادي بحسب نظريتي

مي المرحمة الابتدائية بورقمة، كما أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية وبلانشارد" مف وجية نظر معم  
 ريس والمؤىؿ العممي.في مستوى الولاء التنظيمي تعز ى إلى الجنس والأقدمية في التد

 التعقيب:

لاء التنظيمي التشابو لياتيف الدراستيف السابقتيف مع الدراسة الحالية في تناوليما لموضوع الو تكمف نقاط  -
)دراسة وعلاقتيا بالولاء التنظيمي قياديةلأنماط اللختمفاف في تناوؿ الدراستيف السابقتيف بوجو عاـ،لكن يما ي

وعلاقتو بالولاء التنظيمي)دراسة شريبط الشريؼ محمد(،في حيف  التنظيمي تصاؿشافية بف حفيظ( والإ
 تناولت الدراسة الحالية علاقة البيئة الداخمية بالولاء التنظيمي.
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الاستمارة كأداة  وكذاتفقاف مع ىذه الدراسة الحالية في نوع المنيج المستخدـ وىو المنيج الوصفي، كما ت
 لجمع البيانات.

 تكمف نقاط الاختلاؼ في: نوع العينة وأىداؼ الدراسة، والمكاف الذي أجريت فيو الدراسة.و 

 البيئة الداخمية والولاء التنظيمي:الدراسات التي تناولت  -3

 ـ  راسات التي تناولت العلاقة بيف البيئة الداخميةإف الد   دراستيف  انتقاء والولاء التنظيمي قميمة جدا، وت
 عربيتيف:

 (61، 60 ، ص،ص2013)الشمري، الدراسة الأولى: -

وقد  "أثر بيئة العمؿ الداخمية عمى الولاء التنظيمي:"ـ بعنواف2001عاـ "القحطاني "والتي قاـ بيا 
عرؼ عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى الت  في المممكة العربية السعودية، و أجريت ىذه الدراسة بالمنطقة الشرقية 

عودية، ضباط العامميف في حرس الحدود بالمنطقة الشرقية لمممكة العربية الس  مستوى الولاء التنظيمي لم
رات بيئة العمؿ )أسموب الإشراؼ والحوافز وصراع الدور وواقع بيئة العمؿ الداخمية وأثر بعض متغي  

وغموض الدور( عمى الولاء التنظيمي، وأثر بعض المتغيرات الشخصية )العمر، الرتبة العسكرية وسنوات 
لمدخؿ المسحي الذي خبرة( عمى الولاء التنظيمي، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي عف طريؽ اال

فردا مف ضباط حرس الحدود بالمنطقة  197نة الدراسة فكانت ا عي  ستبانة كأداة لمدراسة، أم  اعتمد عمى الإ
 الشرقية.

 توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف أىميا:

الحدود بالمنطقة الشرقية بولاء تنظيمي فوؽ متوسط، مما يعني إيماف وارتباط  يتمتع ضباط حرس -
 ضباط حرس الحدود بالمنطقة الشرقية بعمميـ.

المتوازف بيف الأوتوقراطي العوامؿ التي تزيد الولاء التنظيمي: زيادة الحوافز، أسموب الإشراؼ  أف أى ـ  -
 الدور.قراطي، وارتفاع الرتبة العسكرية ووضوح و والديم

 (77، ص2012)منصور،  الدراسة الثانية: -

الداخمية  بعنواف: "أثر عوامؿ البيئة 2012حمد منصور عاـ قاـ بإعدادىا منصور عبد القادر م
عمى الولاء التنظيمي مف وجية نظر الموظفيف الإدارييف"، وقد أجريت ىذه الدراسة في جامعة الأقصى 

وامؿ البيئة الداخمية لممنظمة )الييكؿ التنظيمي، الثقافة بغز ة، وىدفت إلى معرفة أثر بعض مف ع
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استخدـ المنيج الوصفي لذلؾ، قد  التنظيمية( عمى الولاء التنظيمي لمعامميف في جامعة الأقصى بغز ة، و
 (.108وقاـ باختيار عينة عشوائية عددىا)

 :ما يميؿ إلييا البحث النتائج التي توص   ومف أى ـ 

يوجد تأثير واضح لطبيعة الييكؿ التنظيمي والثقافة التنظيمية السائدة معا عمى الولاء التنظيمي  -
 لمموظفيف الإدارييف في الجامعة.

وفقا  التنظيميفراد العينة المبحوثة في تأثير عوامؿ البيئة الداخمية عمى ولائيـ عدـ وجود فروؽ بيف أ -
 لعمر، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة(.لعدد مف المتغيرات الشخصية )النوع، ا

 التعقيب: -

البيئة الداخمية "ري موضوع الدراسة: فؽ الدراسة الحالية مع الدراستيف السابقتيف في تناوليـ لمتغي  تت   -
، ولكف الدراسة الحالية تناولت العلاقة بيف المتغيريف، في حيف الدراستيف السابقتيف "والولاء التنظيمي
ستمارة كأداة لجمع ر بيف ىذيف المتغيريف، كما ات فقتافي استخداميما لممنيج الوصفي والإلتأثياعتمدتا عمى ا

عينة دراسة منصور، في ا بخصوص عينة الدراسة الحالية فيي اتفقت مع البيانات )دراسة الشمري(، أم  
 )عينة عشوائية(. عينة دراسة الشمري )مسح شامؿ( مع الدراسة الحاليةحيف اختمفت 

 ـ  ، لكنيا ا جعميا تتفؽ مع الدراسة الأولى )دراسة الشمري(إجراء الدراسة الحالية في قطاع أمني، مم   وقد ت
 اختمفت مع الدراسة الثانية )دراسة منصور( التي أجريت في مؤسسة إدارية.
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 خلاصة الفصل الأول:

، يف في عمـ الاجتماعالموضوعات التي نالت اىتماـ الباحث أى ـ مف  ناولنا في ىذا الفصؿ واحدات
 ـ التطر ؽ إلى ىذا الالبيئة الداخمية لممؤسسة والولاء التنظيمي"موضوع وىو  موضوع "، ومف ىذا المنطمؽ ت

الدوافع  ة لمموضوع، والأىمية العممية والعممي   عميو، والت ي تتمحور في رات التي تدؿ  مف خلاؿ المؤش  
ياتيا مف خلاؿ  المفاىيميطار الإ كذاو  ية والموضوعية لاختياره،اتالذ   الذ ي حد د مضموف الد راسة و توج 

 ـ  فاىيـ المتعم قة بيا،بعض المالمفاىيـ الر ئيسية و  ابقة التي تناولت الدراسات الس  عرض  وفي الأخير ت
 موضوع الدراسة.
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 تمهيد:

التي انتشرت مؤخرا في الدراسات الإدارية، يعتبر موضوع البيئة الداخمية من الموضوعات الحديثة      
فالمنظمات حيث تعددت البحوث الميتمة بيا فضلا عن تناوليا في أغمب المؤلفات والدراسات التنظيمية، 

بشكل خاص تمتمك سمات فريدة أو مميزة دائمة، فمكل منيا ثقافتيا وتقاليدىا ونشاطاتيا وطرقيا الخاصة 
ا بيا عند من يتعامل معيا، وىذا ما يجعميا تتميز عن في تحقيق أىدافيا، الأمر الذي يعطييا مناخا خاصّ 

 مات الأخرى.المنظّ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 البيئة الدّاخمية                                                                         ل الثانيالفص

32 
 

 البيئة الداخمية:

ىتمام بالبيئة الداخمية لممنظمة ىو المحدد لنجاحيا بشكل كبير في تقديم الإكان ولا يزال لقد 
خدماتيا، فضعف أو سوء البيئة الداخمية لممنظمة ومكوناتيا قد يؤدي بالمنظمة إلى الفشل في تقديم 

ن أبدعت في بعض الوظائف الإدارية كالتخطيطحتى خدماتيا وقصور في مزاولتيا لنشاطيا،  أو  وا 
 قنا فيما سبق إلى مفيوم البيئة الداخمية وعميو سنتناول العناصر التالية:ر المتابعة أو التنسيق، ولقد تط

 البيئة الداخمية: (عمى فأولا: أهمية فهم) التعر  

بيا من جية والمتعاممين معيا )المنظمة( من  لاشك بأن فيم البيئة الداخمية لو تأثير عمى العاممين
 جية ثانية، وتتمظير أىمية البيئة الداخمية لممنظمة في:

العميا بجعل خياراتيا  للإدارةمكانية رىا القوة والضعف في مكوناتيا الإيعطي الفيم الدقيق لمبيئة وعناص -
كونات ستخدام الكفؤ ليذه المل والإستغلابعين الإعتبار الإ آخذةستراتيجية واقعية وممكنة التنفيذ الإ

 ستخدام في اقتناص الفرص والتعامل مع التيديد.والعناصر إلى أقصى حدود الإ

إدارة المنظمة تحقيق مزايا تنافسية ليا من خلال التركيز عمى القوة الدافعة التي قد تكون  تستطيع -
ميارات الضمنية لمموارد العناصر قوة في بعض من مفردات البيئة الداخمية كالثقافة التنظيمية مثلا، أو 

 .( 782، ص7002) الغالبي، إدريس، ..البشرية أو غيرىا

ة الداخمية لممنظمة من معرفة طبيعة الأعمال و القطاعات والصناعات التي يتيح الفيم الجيد لمبيئ -
 تستطيع فييا ىذه المنظمة، وتحقيق الأداء العالي والنجاح في ىذه الأعمال.

يساىم فيم البيئة الداخمية لممنظمة وتحميميا عمى معرفة التطور الحاصل في موارد المنظمة بطريقة  -
اح الفرصة أمام الإدارة العميا بالتركيز عمى الموارد الأساسية لممنظمة والتي وبالتالي تت ،منيجية منظمة

 (.782) إدريس، بني حمدان، ب س، صليا في المنافسة وتحقيق النتائج تشكل القاعدة الأساسية

وظائف المنوطة ليم بشكل أداء الميام واليميّل لمعاممين  إن محاولة فيم البيئة الداخمية لممؤسسة      
لفرص في اتخاد القرارات يساعد عمى التواصل الجيد ما بين أعضاء المنظمة نظرا لإتاحتيم ا مرن، كما
مما ينعكس إيجابا عمى  ،قراطيةو ميؤساء في إبداء آرائيم وفسح المجال ليم لمتعبير بدمع الرّ والتواصل 

ل الموازنة الجيدة بين إمكانات المنظمة من خلا وأكفاءة الأداء الوظيفي لمعاممين سواءا عمى مستوى الفرد 
 رة.ي بو إلى تحقيق الأىداف المسطّ زة، وبالتالي تؤدّ الفرد والعمل الذي يؤديو بصورة محفّ 
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 اخمية:رة لمبيئة الد  ظريات المفس  ثانيا: الن  

 نظرية الإدارة العممية: -1

ساد الأوساط  ظيرت ىذه المدرسة في نيايات القرن التاسع عشر، ويمكن القول بأن تأثيرىا قد 
الفكرة الأساسية التي تقوم عمييا ىذه النظرية ىي وجود طريقة  م، ولأن0090حتى  0000دارية منذ الإ

فقد ركز تايمور عمى دراسة الزمن والحركة التي تضمنت قياس واحدة مثمى لأداء الأعمال بكفاءة وفعالية، 
التخمص من الحركات غير جل من أ وذلك ،داءه لعمموالحركات التي يبذليا العامل عند أوتحديد 

د وبالتالي الوصول إلى أفضل الضرورية أو اختصارىا بطرق أقصر ذلك من أجل توفير الوقت والجي
 (02، ص 7007)الشمري، طريقة تحقق النتيجة المطموبة من بين الطرق الممكنة 

)خيري، وقد توصل تايمور إلى عدد من المبادئ الرئيسية التي سماىا "مبادئ الإدارة العممية وىي:        

 (00، ص 7009

ة ينيا، وبالتالي فإن ىذه الإدارة معإن تحديد اليدف أو العمل المطموب تأديتو ىو من ميام الإدارة العم -
 ن دور العمال يتحدد بتنفيذ الميام.بعمميات الإدارة من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة، في حين أ

وجود طريقة مثمى لمعمل، وىذا يعني أن عمى الإدارة أن تدرس النشاطات المتعمقة بأداء العاممين  -
 ة إلى الإنتاج، بأقل وقت وجيد و تكمفة ممكنة.واختيار النشاطات المؤدي

تالي فإن زيادة الراتب مرتبط بزيادة نتاجية العامل بالأجر أو المكافأة وذلك لرفع إنتاجيتو، وبالإربط  -
 الإنتاج.

 تطبيق مبدأ وضع العامل المناسب في المكان المناسب. -

 حاجة العامل لمتدريب والإشراف الدقيقين. -

ة ركزت عمى النواحي الداخمية لمنشأ ن مبادئ نظرية الإدارة العمميةمن خلال ما سبق نلاحظ أ      
 ل الداخمية لا تتأثر إلا بقراراتالمنشأة نظاما مغمقا، أي أن بيئة العم الأعمال، وىي بذلك اعتبرت نظام

خارجية أخرى مثل: تمك  وليس بعوامل ،في التنظيم يما كان عمميم أو مركزىم الإداريالأفراد العاممين م
ارجية المتغيرات التي تحصل في السوق أو السياسات الحكومية المتغيرة، فالنظرية لم تتطرق إلى البيئة الخ
)مساعدة، أو إلى أصحاب المصالح ذات العلاقة مثل المساىمين والموردين والحكومة والخدمات...إلخ 

 (00، ص 7009
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بالنسبة لفريدريك تايمور كانت فكرتو تنطمق من توضيح العلاقة بين الإنتاجية ونجاح المؤسسة ، فوجد أن  
نجاح المؤسسة وتحقيق الربح، يأتي من خلال التنظيم الجيد الذي يعمل عمى رفع الإنتاجية ، ونجاح 

لقيادة في التسيير الذي يرفع العاممين و الرؤساء عند تايمور يقاس بقيمة المردود و أيضا من خلال دور ا
 , Jacquesorsoni ,Jean-pierreHelfer ,( P15 1994 من الإنتاجية.)

 (00)الشمري، مرجع سابق، ص نظرية التكوين الإداري:  -2

تعرف ىذه المدرسة أحيانا بمدرسة أو نظرية المبادئ الإدارية، وذلك لأنيا أول من ذكر المبادئ  
كالتخصص وتقسيم العمل ومبدأ وحدة الأمر ونطاق الإشراف...إلخ وفي كتابو  الرئيسية في عممية التنظيم

( 02ظمة إلى ست )تقسيم الوظائف المختمفة لممن ل""فايوالعمومية والصناعية" اقترح  الشيير: "الإدارة
 أنشطة فرعية وىي:

 الأنشطة الفنية، وتشمل الإنتاج والتصنيع. -0

 والشراء والتبادل.الأنشطة التجارية، وتشمل عمميات البع  -7

 ئتمان والميزانية.ة المالية، كالتمويل والقروض والإالأنشط -9

 الانشطة التأمينية، وتشمل الحفاظ عمى الممتمكات والأفراد. -2

عداد القوائم المالية. -0  الأنشطة المحاسبية، وتشمل عمميات الجرد وا 

وىي: التخطيط، التنظيم،  "ولفاي"الأنشطة الإدارية، وتشمل وظائف الإدارة الرئيسية التي اقترحيا  -2
 والقيادة، التنسيق والرقابة. التوجيو

عمى ضرورة توفر عامل الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات الإدارية  "فايول"وقد ركزت أعمال   
والوظائف والمراكز، حيث حرص عمى التأكيد أن كلا من العمال والمدراء يحتاجون بصورة مستمرة 

من أجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب ميارات جديدة سواء كانت فنية أو إدارية، لعمميات التكوين 
دا في مؤكّ  وفقا لما يقتضيو مبدأ تقسيم العمل والتخصص عن طريق التعميم والتكوين المستمر ذلك يأتيو 

   (92، ص 7009)عمان،  الرجل المناسب في المكان المناسب"ذلك مقولة: " 
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ينظر  تايمور"درسة الإدارة العممية التي أوجدىا" الفكر الكلاسيكي وخاصة م م كيف أنّ تقدّ رأينا فيما      
داخل بيئتو الداخمية من حيث حسن استخدام الموارد فيو وحسن تطبيق العممية  إلى المنظمة كنظام مغمق

 (702، ص 7007) العتيبي، والقيام بوظائف المشروع لممنظمة عمى أكمل وجو.  ،الإدارية

النموذج الكلاسيكي يعامل المنظمات كأنظمة عقلانية مغمقة ،ولا يفعل أن يعترف البيئة وبإختصار فإن    
 jackso ,morgan ,1978 ,p) وجود تأثير عمى البنية الداخمية لممنظمة والتركيز عمى السعي لميدف المعمن

28) 

 نظرية العلاقات الإنسانية: -3

اتجاه الإدارة نتيجة لتجارب ىاوثورن، حيث كان ( تغير 0020-0090في الفترة الممتدة ما بين ) 
 (08، ص 0000)حسن، العممية  ظيور حركة العلاقات الإنسانية كرد فعل لممبادئ التي جاءت بيا الإدارة

زت عمى كيفية تعامل في الإدارة، وقد رك فشكمت العلاقات الإنسانية بداية تطور ونشوء المدرسة السموكية
وتقترن (  20،ص7000) حريم،  .وقعاتوتدت عمى أىمية حاجات الفرد وأىدافو و المدير مع المرؤوسين، وأكّ 

( الذي يعتبر الأب الروحي 0020 – 0880) "التون مايو"حركة العلاقات الإنسانية بالكاتب الأسترالي 
 "ىاوتورن"الدراسات المعروفة بدراسات  ،ليا، ومن أىم الدراسات التي قام بيا وزملائو في جامعة ىارفارد

 – 0072الفترة ما بين )في شركة وسترن الكتريك في ولاية الينوي في الولايات المتحدة الأمريكية، خلال 
اليدف من تمك الدراسات معرفة تأثير بعض المتغيرات المادية مثل:  ( عمى خمس مراحل. وكان0097
حريم، نتاجية العامل )عات العمل ونظام دفع الأجور عمى إوفترات الراحة وظروف العمل وسا الإضاءة

إجراء مين عند حصول ارتفاع في الإنتاجية لدى العام ، وكانت النتائج المتحققة ىي(20المرجع نفسو،ص
ية لمعمل، ومن ىنا اتضح لمباحثين بأن ىناك مجموعة أخرى من العوامل التي الظروف المادّ التغير في 

في التأثير عمى الجانب الاجتماعي  تفوق في التأثير ذلك الذي تحدثو الظروف المادية لمعمل، حيث برز
عيا تظير من جتماأن المصنع يؤلف نظاما إإلى اعتبار علاقات العمل والإنتاج، وىذا ما دعا الباحثين 

سم بتأثيرىا في أنماط خلالو علاقات جديدة ينشؤىا الأفراد أنفسيم، وتمثل ىذه علاقات غير رسمية تتّ 
 (20، ص7000.) الشماع، حمّود، التفاعل الاجتماعي في وسط العممية الإنتاجية

 (  27، 20،ص،:) حريم، مرجع سابق، صومن النتائج التي أفرزتيا حركة العلاقات الإنسانية ما يمي
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ىذا النظام يحدد أدوارا ومعاييرا  ، وأنّ ايفنّ  االمنظمة كيان اجتماعي، بالإضافة إلى كونيا نظام أنّ  -
نتاجية ممنظمة، وىذه المعايير تؤثر عمى إلسموك الفرد، قد تختمف عن معايير وأدوار التنظيم الرسمي ل

 الأفراد.

فقط، فالحوافز المعنوية ليا تأثيرىا أيضا في زيادة دافعية  قتصاديةعل حوافز إارة دوافع الفرد بفلا تتم إث -
 الأفراد لمعمل والإنتاجية.

 ا في تحديد اتجاىات الفرد وأدائو.تمعب الجماعات غير الرسمية في العمل دورا ىامّ  -

نتاجية العو ىناك علاقة إيجابية بين أسموب الإشراف الديم -  مل.اقراطي وا 

تصالات الصاعدة من ، ولا سيما الإفعالة بين مستويات المنظمة من الضروري تطوير اتصالات -
 المرؤوسين إلى الرئيس، لإتاحة الفرصة لمعاممين لممشاركة.

 جتماعية بقدر حاجتو إلى ميارات فنية.إلى ميارات إ يحتاج المدير -

قدير والقبول الإعتراف والت اممين عن طريق تحقيق حاجاتيم الإجتماعية والنفسية مثل:يمكن حفز الع -
 .جتماعي من الغيرالإ

م نظرية شاممة لتفسير ظاىرة التنظيم لكن ما يعاب عمى مدرسة العلاقات الإنسانية أنيا لم تقدّ     
والسموك التنظيمي، بل ركزت اىتماما عمى دراسة جانب واحد فقط من جوانب التنظيم المتعددة وىو 

جتماعية مركبة يتفاعل فييا جماعات العمل، وقد صورت تمك وحدة إ العنصر البشري، فالتنظيم عبارة عن
وبمعنى آخر فإن مدرسة العلاقات الإنسانية كانت  ،الجماعات عمى أنيا متماثمة ومتحدة اليدف والغاية

أن  للأفراد، أي أن توزيع العمل وتحديد ىيكل التنظيم يجب جتماعيةالإتدعو إلى ربط التنظيم بالجماعات 
تبار طبيعة حاجات الأفراد الاجتماعية، وقد تبمورت فمسفة العلاقات الإنسانية في أن عمى عن الإيأخذ بعي

التنظيم إقناع الأفراد بأن الأىداف التي يسعون إلى تحقيقيا تستحق جيودىم، فيجعميم يشعرون وكأنيم 
    (. 072، ص7008.) عبد السلام، جزء من التنظيم

تباره نظاما مغمقا مدرسة العلاقات الإنسانية كانت تنظر إلى التقسيم باعوعمى العموم يمكن القول أن      
حالة توازن إذا تحقق التعادل وأن التنظيم يكون في  ،عمى ما يجري داخمو فقطنتاجيتو يتوقف سموكو وا  

أكدت  لذلك(.  072) عبد السلام، المرجع نفسو، صتفاق بين أىداف التنظيم وبين أىداف وحاجات أعضائو والإ
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 دىا القواعد والسياساتنماط السموك التي لا تحدّ م غير الرسمي وعبرت عنو بالقيم وأعمى أىمية التنظي
 دورا في تعزيز الآراء الجماعية تمعب  ساليب القيادة لأنو من شأنيا أنسمية، كما دعت إلى تحسين أالرّ 

 خاد القرارات المتعمقة بالعمل.وبالتالي إيجاد بيئة داخمية سميمة في المشاركة الجماعية عند ات

 فوليت: ماري باركر -4

( من أوائل الداعين 0828 – 0099)" Mary Parker Follett"  "فوليت "ماري باركرتعتبر
بالنواحي الإنسانية في المنظمة، حيث ركزت اىتماما عمى دراسة الصراع داخل التنظيم  ىتمامالإإلى 

ند إلى وحاولت أن تضع فمسفة لمتنظيم تست وأىمية تنسيق جيود الأفراد وأثره عمى إنجاز الأعمال،
 (. 00، ص0002) العبيدي، برغبات العاممين التي تحفزىم عمى أداء أعماليم كأفراد وكجماعات  عترافالإ

نسانيا وجاءت أبحاثيا من وجية نظر عمم النفس، وتقول أنو لإدراك أن وقد اعتبرت أن الإدارة نشاطا إ
 إدارة الأعمال تعتمد عمى المقاييس العممية يجب أن تشغل عمى ما يمي:

 ميا.أي معرفة الإنتاج والتوزيع وىذه المسألة يمكن تعمّ  ي:الجانب الفن   -

أي معرفة طريقة التعامل بشكل عادي ومثمر مع المرؤوسين وىذا الجانب موىبة  الجانب الإنساني: -
 .( 29، ص7002.) الصرف، يممكيا البعض دون الآخرين

 (. 22) الصرف، المرجع نفسو، ص يمي:ما  " فوليت "ومن أىم الأفكار التي نادت بيا 

بين المصالح ولكنيا لا ترى  تعارضبينيما، إذ اعترفت بوجود ال فسرت العلاقةحيث التعارض والتكامل:-
فيو انييار العلاقات، بل ىو ظاىرة طبيعية تحقق النفع للأطراف المتعارضة، لأن الوصول إلى حمول 

 لممواقف المتعارضة بعد تحميميا ودراستيا ىو ما نطمق عميو: التكامل.

لا أن المسؤولية لا تقع عمى عاتق شخص بذاتو، فالشخص  " فوليت " ترىالمسؤولية الجماعية:  -
تممييا ظروف الوظيفة، ويجب أن تنسب ىذه المسؤولية إلى الأفعال  يعمل وحده، فالمسؤولية جماعية

 وليس الأشخاص.

والتفكير "Togethernessعمى فمسفة الترابط الاجتماعي " " فوليت "حيث ركزت جتماعي:الترابط الإ -
عمى ضرورة اتخاد  يؤكدجتماعي الذي "، وتعتبر صاحبة الإتجاه الإGroup Thinking" الجماعي 

دارية، وىي تدعو الأفراد إلى ضرورة تعمم كيفية العيش ماعية لحل المشاكل التنظيمية والإجراءات الجالإ
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مرجع سابق، ) العبيدي، معا في توافق وانسجام من أجل تحقيق رغباتيم ورغبات المنظمة التي يعممون بيا. 

 (. 09ص

و الذي نادت بو، سوف يتم تطبيق"  Group Concept" ماري فوليت " بأن مفهوم الجماعة "  وتتنبأ   
تجاىات السياسية الحديثة، وىي بيذا تدعو إلى إيجاد عمم لمتعاون فيما في أغمب المنظمات الصناعية والإ

نما لا بد من الدراسة العممية بين الأفراد، حيث أكدت عمى أن التعاون لا يأتي بمجرد ا لنوايا الطيبة وا 
 (. 09) العبيدي، مرجع سابق، صالتجريبية لأي جيد تعاوني في المنظمة. 

نسانية في القيام بالأعمال المختمفة داخل تبين أىمية العلاقات الإ" ماري باركر فوليت "  إن نظرية   
اىتماما خاصا لمتنظيم غير الرسمي ولا تتصدى التنظيم، فيي ترى أن المؤسسة الناجحة ىي التي تعطي 

كما ركزت عمى الجماعات واىتمت بمشاركة الأفراد و التعاون و التنسيق بين الأفراد في لو بالمقاومة،
عمى أن الكفاية الانتاجية ترتبط بالطاقة الاجتماعية، وىكذا إذا " ماري فوليت " لذلك تؤكد  المنظمة،

المبادئ إلى جانب توفير ظروف عمل مناسبة فإن ذلك من شأنو أن  تمكنت المؤسسة من تحقيق ىذه
يخمق بيئة داخمية مناسبة، تؤثر تأثيرا مباشرا عمى أداء العامل إيجابا، حيث أن كفاءة الأفراد تتأثر بدرجة 
كبيرة ببيئة العمل الجيدة، إضافة إلى أساليب القيادة الجيدة لدى الرؤساء وحسن تفيميم وتعاطفيم مع 

عناصر البيئة الداخمية التي سنتناوليا في العنصر  سين والتعامل معيم كشركاء، وىي من بينمرؤو ال
 الموالي.

 ثالثا: عناصر البيئة الداخمية:

لدافعة تعتمد البيئة الداخمية لممنظمة عمى عدة عناصر تتركز عمييا وتحتاج إلييا بمثابة القوة ا 
 في فمسفة ونشاط المنظمة وىذه العناصر ىي: نيلاتباع طريق مع

يعتبر الييكل التنظيمي من العناصر الأساسية لمبيئة الداخمية لممنظمة بموجب  الهيكل التنظيمي: -1
تصال وانسياب دوار والمسؤوليات والصلاحيات وتتحدّد شبكات الإالييكل التنظيمي يتم توزيع الأ

  مية والإدارية، وىكذا تتشكل الإدارات الرئيسية والفرعية وصولاالمعمومات بين مختمف المستويات التنظي

)الغالبي، إدريس، مرجع سابق، ص نة ضمن ىذا الييكل التنظيمي إلى مستوى الفرد باعتباره شاغلا لوظيفة معيّ 

مغربي، )اللتزام التنظيمي. ع والابتكار ويزيد من فرص نمو الإا يمنح العاممين قدرة أكبر عمى الإبداممّ ، (780

 (900، ص 0000
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التغيرات  الأول:ي متطمبات أمرين ميمين: التطور الحاصل في أشكال اليياكل التنظيمية جاء ليمبّ  إنّ      
الحاصمة في البيئة الخارجية وما يتبع ذلك من الضروري تبني ىياكل تنظيمية أكثر مرونة )عضوية( في 

ضرورة إجراء  الثاني:و أو ىياكل آلية في البيئات المستقرة نسبيا والأقل اضطرابا،  ،البيئات غير المستقرة
ستراتيجيات الجديدة، بمعنى مي ليكون أكثر قدرة عمى تنفيذ الإالييكل التنظييرات جزئية أو شاممة في تغي
يمية لكي تستجيب رات في اليياكل التنظيتطمب إجراء تغيالحاصمة في استراتيجية المنظمة ت يراتيالتغ أنّ 

 (.780)الغالبي، إدريس، مرجع سابق، ص لتنفيذ وأداء فعال. 

الثقافة التنظيمية ىي عبارة عن تراث مشترك من القيم والمعتقدات التي تسمح  الثقافة التنظيمية: -2
لأفراد المنظمة بالتماثل كما تؤدي إلى استقرار النظام، وىي تحمل مجموعة من النقاط تفيد في توجيو 

 .(02، ص 7002)بواياية، ة. وتعديل السموكات واتخاذ قرارات التسيير اليامّ 

 لتزام التنظيمي من خلال إرساء ودعم قواعد سموكيةة المرنة في رفع مستوى الإلتنظيميوتسيم الثقافة ا
 تقتضي بأن يكون الموظفون مبتكرين ومبادرين مع منحيم حرية التصرف بدرجة ما، وزرع قيم تقتضي
 ةضرورة التشاور مع رؤسائيم قبل اتخاذ القرارات الميمة والمناسبة، بمعنى إرساء قواعد التييئة الاجتماعي

الأفراد وتعمميم القواعد  فراد لمثقافة التنظيمية من خلال اندماجلممنظمة التي تصف كيفية تعمم الأ اللازمة
 فاعمين ومشاركين، بخلاف الثقافة االسموكية والقيم المتعمقة بالثقافة التنظيمية حتى يصبحوا أعضاء

من  تشكيل ضغوط عمى العاممين تحدّ  خلاللتزام التنظيمي من ض مستوى الإالتنظيمية الجامدة التي تخفّ 
فاعي، عبد )ر لتعميمات الروتينية المتكررة. حباط في انتظار الأوامر واعاتيم وتجعميم يشعرون بالممل والإإبدا

البيئة الداخمية لممنظمة  ناتوعموما فالثقافة التنظيمية كمفردة من مكوّ .(200،200،ص، ، ص7000المتعال، 
           يمي: وىكذا يمكن تمخيص أىمية الثقافة كما الإستيراتيجية وتنفيذىا، ذات أىمية كبيرة لمخيارات

ور العريقة تمثل منيجا تاريخيا تسرد فيو حكايات ، فالثقافة ذات الجذ( Historyحساس بالتاريخ )بناء إ -
 للأداء والعمل المثابر والأشخاص البارزين في المنظمة.

تصالات ي الإد السموكات وتعطي معنى الأدوار وتقوّ (، فالثقافة توحّ  Onenessيجاد شعور بالتوحد ) إ -
 ز القيم المشتركة ومعايير الأداء العالي.وتعزّ 

(، وتتعزز ىذه العضوية من خلال مجموعة  Membershipنتماء ) تطوير الإحساس بالعضوية والإ -
ر الصحيح لمعاممين وتدريبيم ا، وتقرير جوانب الإختيكبيرة من نظم العمل وتعطي استقرارا وظيفيا

 (  702) الغالبي، إدريس، مرجع سابق، صوتطويرىم. 
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ة ستراتيجية ميمّ الممموسة وغير الممموسة عناصر الإ :تمثل موارد المنظمة بشقيياالموارد المتاحة:  -3
كفؤ لتحقيق  يا بشكلواستغمّت تستند عمييا خياراتيا وأدائيا إذا ما أحسنت التعامل مع ىذه الموارد وقاعدة

ي من فراغ ق عمى المنافسين، ولكون الموارد معطى لا يأترتقاء والتفوّ ن المنظمة من الإميزات وقدرات تمكّ 
فإن  ،فةة والمعنوية التي تحتاج إلى زمن طويل وجيود مكثّ ستثمارات الماديّ بل يتطمب الكثير من الإ

ل اتيا التنافسية لاحقا عمى مواردىا التي تمثّ منظمات الأعمال تجري عمميات مبادلة وتركيز لكي تستند ميز 
 ( 702دريس، المرجع نفسو، ص. ) الغالبي،إبيا عمى المنافسين فردةقوة مت

في تطبيق سياسة الأفراد داخل  طبيعة العمل عن الأساليب والطرق المتبعةر بّ تعطبيعة العمل:  -4
تنظيم العمل بما يخدم أىداف المنشأة امية إلى دارة. وكذلك الإجراءات والخطوات التنظيمية الرّ الإ

 وأىداف العاممين.

العاممون في المنظمات في رفع الروح المعنوية ليم وتنمية  احيث تسيم طبيعة الميام التي يؤديي  
ي إلى بذل الجيود لإتمام العمل عمى نحو مٌرْضِ ليواكب مما يؤدّ  ،الشعور لدييم بأىمية العمل المناط بيم

لا تتوافر الداخمية وحينما  وطبيعة النشاط داخل التنظيم ىو مرآة عاكسة لبيئة العمل، أىداف المنظمات
 المؤىلات 

تأدية العمل، فإن ذلك يؤدي إلى الشعور بالضجر وعدم الرضا عن العمل ل أو الميول اللّازمة  
تقدير من قبل الوظيفي ولا ال فرص التطور والنموّ خاصة إذا كان العامل يعمل في بيئة لا تتوافر فييا 

 (. 009، ص0007.) قبلان، رؤسائو في العمل

لذا يجب أن تتوافر الظروف والإمكانات المناسبة لمعمل مثل: المكان المناسب وظروف العمل    
 الصحيّة والآلات والتجييزات التي تعطي لمعامل القدرة عمى أداء عممو بأحسن صورة، وتعتبر من الحوافز 

النفسية،  ةمل إلى بذل مزيد من الجيد نتيجة الشعور بالأمن من الأخطار والراحاالمادية التي تدفع الع
وبين  العمل من حوافز أن يكون ىناك توافق بين ما يقدمو جوّ  لابدّ  زةولكي تكون ظروف العمل محفّ 
حد د قيمتيا التحفيزية عند في تييئة ظروف وأماكن العمل تفق فالمبالغة ،الحاجة التي يشعر بيا الأفراد

 (. 90، ص0002) الدّبمجي، .معين

ف القيادة عمى أنيا نوع من الروح المعنوية والمسؤولية التي تتجسد في المدير، تعرّ  أسموب القيادة: -5
)عبد ية طموبة، والتي تتجاوز مصالحيم الآنوالتي تعمل عمى توحيد جيود مرؤوسيو لتحقيق الأىداف الم
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بيئة العمل الداخمية بأىمية وظيفة المدير في خمق جو يتلاءم مع طبيعة  وتعنى(. 770، ص7000قي، االب
و شخصية قيادية الداخمية تأثيرا أكبر من نموذج أ نظيمي، لذا فإنو من المؤكد أن لبيئة العملالنشاط التّ 

ن ب ولاء وانتماء العاممين، فمن الممكن أنحو تحقيق الأىداف التنظيمية، وكسفي عممية توجيو السموك 
ا كيف يمكن توجيو السموك نحو الطريق الأفضل في تحقيق قراطيا، أمّ و يكون القائد أوتوقراطيا أو ديم

، 0002، .) الييتيالمناسب لمسموك المناسب مكانيات في تييئة الجوالإالأىداف، فيو يعتمد عمى مدى 

 (. 02ص

تلاف حجم باخ المنظمات تختمففمن خلال اتجاىات القيادة المتعددة فإن الأساليب القيادية في   
ي المنظمات الأمنية أو منظمات القطاع الخاص، ومن أكثر التصنيفات شيوعا المؤسسة وأىدافيا، كما ف

 دارية إلى ثلاثة أنماط وىي:اطيا ىو تقسيم أساليب القيادة الإفي الفكر الإداري حول أساليب القيادة وأنم

 ة من المركز الوظيفي.مّطية المستمدّ ية وىي القيادة التسالقيادة الأوتوقراط -

تسعى إلى رفع الروح  ،نسانية في العملاس العلاقات الإقراطية وىي القائمة عمى أسو القيادة الديم -
 المعنوية بين العاممين وخمق التعاون بينيم.

قراطي و القيادة الحرة )القيادة المنطمقة( فيي التي تجعل بعض الصفات المشتركة من النمطين) الديم -
 والأوتوقراطي(.

صدار ىتمام بحرية الأفراد العاممين لممارسة نشاطيم ركيز من خلال ىذا الأسموب نحو الإويتم الت     وا 
 ىتمام من الحرية في ممارسة السمطة والإ بالإضافة إلى منح المزيد ،القرارات الملائمة لإنجاز العمل

ويقتصر دور القائد ىنا عمى المشاورة مما قد يفقد السمطة ىيبتيا خاصة في ظل عدم  ،لمعاممين  بالتوجيو
 (. 008، 002،ص،، ص7000.) كنعان،نجاز العملمين لإتوافر عاممين مؤىّ 

الحوافز بأنيا:" مجموعة من العوامل و المؤثرات الخارجية  يعرف عبد الرحيم الييثي الحوافز : -6
التي تثير الفرد و تدفعو لأداء الأعمال الموكمة إليو عمى خير وجو عن طريق إشباع حاجاتو و رغباتو 

 (.700 ، ص7009) الييثي ،  "المادية و المعنوية

لتحقيق ىدف تم تحديده مسبقا، نظام الحوافز يختمف حسب نوع المنظمة، إذ أن كل منظمة تسعى إن 
التشجيع عمى الإيداع و الابتكار  ىذا اليدف قد يتعمق بتحقيق الأرباح، و قد يكون تخفيض التكاليف، أو

و تقسيم اليدف العام إلى أىداف جزئية يعني بالضرورة التسمسل من الأعمى إلى الأسفل، وذلك داخل ،
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الأقسام، وصولا حتى المساىمة الفردية لكل شخص في تحقيق كل وحدة تنظيمية انتقالا من الإدارات إلى 
  (.702)ماىر،مرجع سابق،ص (ىذه الأىداف، ويحقق ىذا مبدأ المشاركة في وضع النظام

ة ىي التي تمتمك بيئة عمل داخمية متشبعة بمجموعة من العناصر إن المنظمات الفاعمة والكفوء     
ستراتيجيات والأىداف التي تعترض طريقيا من جية وتوضيح الإي والتي تساعدىا في معالجة المشاكل الت

 ترمي إلييا من جية أخرى، وىذه العناصر تتمثل في :

الييكل التنظيمي وىو أىم عنصر في البيئة الداخمية لما يحممو من تفاصيل تساعد في تحديد   
ىي بمثابة قيم وعادات  التي الثقافة التنظيمية ،وعضو فاعل في المنظمة العمميات والميام والوظائف لكل

الموارد ا فيم يخص أمّ  الأخرى، زىا عن باقي المنظماتد ىويتيا وتميّ اىا أعضاء المنظمة وتحدّ يتبنّ 
د ر الجيّ ة في المنظمة والتي تساعد عمى السّيالمتاحة وطبيعة العمل فيما يعتبران من الإمكانيات الأساسي

 أمّاال داخل البيئة الداخمية لممنظمة،المطموب اتباعيا في القيام بجميع الأعم الأساليب لمعمل وتبيان
عمل أو قيادة عمل ما بطريقة الئيس أو المدير والذي بيده قيادة فريق القيادة فيي عنصر يشير إلى الرّ 

بيد المسؤول تحاكي نوعية وطبيعة العمل، والقيادة من جية يقصد بيا درجة الإشراف والمراقبة التي تكون 
م الأمور في بيئة العمل الداخمية، وأخيرا الحوافز التي تعد من العوامل والتي تساعده في التحكم في زما

الميم توفرىا لأي جيد منظم ييدف إلى تحقيق مستوى عالي من الأداء،كما يعتبر التحفيز لا غنى عنو 
فالحوافز ليا تأثير فعال في تسيير محفز في المؤسسات لأن ىناك فرق بين الأداء لمفرد المحفز وغير ال

 العممية الإنتاجية.

 (89، ص7002الصيرفي، ا ) :رابعا: المكونات الفيزيقية لمبيئة الداخمية

زيقيو يتطمب توفرىا والتعامل معيا وىذا نظرا يمكونات ف منظمة عمى تحتوي البيئة الداخمية لأيّ    
 ونات نذكر:ومن بين ىذه المكّ  ،لأىميتيا

المادية التي تؤثر بشكل مباشر عمى أداء العاممين في تعتبر الإضاءة من المكونات الإضاءة:  -1
ر الرؤية الواضحة لتنفيذ إجراءات العمل من فحص حيث يعتمد العمل المكتبي عمى توفّ الأعمال المكتبية، 

ة وسممية، ومن فوائد الأوراق أو إعداد تقارير أو أعمال نسخ، وكل تمك الأعمال تحتاج إلى إضاءة كافي
 الإضاءة المناسبة في العمل المكتبي ما يمي:

 .استخدام الآلات التي لا تحدث أصواتا مزعجة لأداء العمل المكتبي-
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 نتاجية الموظف في العمل.زيادة إ -

 نجاز العمل المكتبي.الدّقة والإتقان في إ -

 جياد لمعاممين.التخفيف من الإ-

لمرؤية الواضحة دون إجياد  كمية الضوء المناسب رتوفّ  التي في العمل المكتبي ىي ةضاءة الجيدوالإ 
 .بالتالي عمى أداء العمل الكتابي عمى أحسن وجوفي الأعمال المكتبية والتي تؤثر  لبصر الموظف

  )82:)الصيرفي،المرجع نفسو،صالهدوء وتجنب الضوضاء -2

ل من التركيز نتاجية ونفسية الموظف في العمل، حيث تقمّ الضوضاء من العوامل المؤثرة عمى إتعتبر 
رىاق والإكما أنيا تسبب التوتر العصبي لمموظف والتعب  ،لي الوقوع في الأخطاءوالانتباه لمعمل وبالتا

وضعف السمع إضافة إلى بعض الأمراض العضوية العديدة مثل: ارتفاع ضغط الدم واضطرابات 
ة وىناك عدة وسائل يمكن بيا التقميل والتخفيف من حدّ إنتاجية الموظف...ر بالتالي عمى ا يؤثّ ممّ ،القمب

 نشاء بيئة تتسم باليدوء لإنجاز العمل المكتبي وىي عمى النحو التالي:  ىذه الضوضاء وا  

 استخدام الآلات التي لا تحدث أصواتا مزعجة لأداء العمل المكتبي. -

 المكاتب. مراعاة الضوضاء وكيفية الحد منيا عند تصميم -

 وت.اد أو أي مواد عازلة لمصّ ات بالسجّ تغطية الممرّ  -

 ختيار المناسب لموقع المنظمة والإدارات والمكاتب.الإ -

ف استجابات العاممين لمحرارة بحسب البيئة التي يعيشون فييا، فبعض الأفراد أكثر تكيّ  تختمف الحرارة: -3
وتعد الحرارة مصدرا من مصادر  الأجواء الباردة،خر أكثر تكيف مع مع البيئة الحارة، والبعض الأ

نسان، حيث يؤدي ارتفاع درجة الحرارة إلى فقد الفرد كميات كبيرة لضغوط في ضوء تأثيرىا عمى جسم الإا
والتصمب الحراري الذي مما يؤدي عمى المدى البعيد إلى إصابة بالإجياد ،من السوائل في شكل عرق 

 العامل لعدم الالتزام بساعات الدوام والتفكير في البحث عن عمل أخر يتضمن ظروف مادية أفضل  يدفع

 (002، ص7008.) حمزاوي، ضو لمخطرلا تعرضو لمحرارة المرتفعة التي تعرّ 

يساعد التصميم الجيد لممكاتب من حيث المساحة أو التأثيث أو التيوية والإضاءة تصميم المكاتب:  -4
في مساعدة العاممين عمى الالتزام بوقت الدوام وعدم اليرب بحثا عن جو ملائم ولميروب سوء التكدس 
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 ولذلك فحسن تصميم المكاتب،والزحام وما يترتب عمييما من إصابة بالإرىاق أو من سوء تصميم المكتب 
 ووضعيتو تمنح العاممين مزايا ميمة من أبرزىا:

 تقديم الحماية والأمان. -

 تسييل عممية الاتصال الاجتماعي. -

 زيادة مستويات الالتزام التنظيمي والانتماء التنظيمي لممنظمة التي يعمل بيا. -

 تعزيز آداء المينة بطريقة عممية. -

.)حمزاوي، المرجع والتطوير والالتزام التنظيمي إدخال السرور والمتعة عمى الموظف والتحفيز عمى النموّ  -

 (002نفسو، ص

تعتبر النظافة من العوامل الميمة، حيث تبعث عمى الراحة ومن تم إجادة العمل، ويجب أن  النظافة: -5
والخمفية من أدراج وأرضيات ولا سيما تمك التي قد تكون النظافة شاممة لجميع موجودات المكتب الظاىرة 

تكثر فييا الأتربة وبعض ممونات البيئة، وليس ىناك شك أن النظافة أحد مقومات الصحة لمعاممين في 
 (80.) الصيرفي، مرجع سابق، صالمكاتب وفي غيرىا من أماكن العمل أو الأماكن الأخرى

ميمة التي تساعد عمى العمل وترفع من مستوى إنتاجية إن الألوان تعد من العوامل الالألوان:  -6
الموظف، ويذكر الخبراء أن الألوان تتميز بخاصية تحريك الانفعالات النفسية للإنسان، كما أن استخدام 
تمك الألوان بطريقة فعالة يؤثر مباشرة عمى الموظفين، وللألوان أيضا علاقة بعناصر البيئة المادية 

وتشمل الألوان في المكاتب جميع موجودات المكتب من طاولات  افة أحياناءة ونظالأخرى من إض
 .(80.)الصيرفي، مرجع سابق، صومقاعد وتجييزات مكتبية أخرى إضافة إلى الجدران والسقف

 بشكل أوالتي تؤثر ،تعتبر المكونات الفيزيقية لمبيئة الداخمية تمك العناصر الممموسة وغير الممموسة      
الأمر الذي يستوجب من المدراء والمسؤولين الاعتناء بيا وتوفيرىا إذا كانت أداء العاممين ،بآخر عمى 

 ذه المكونات البيئية ىي الإضاءة،ذات تأثير إيجابي و القضاء عمييا إن كانت ذات تأثير سمبي، وى

أمور ثانوية إلا أنيا  فبالرغم من أنيا تعتبرالحرارة، الضوضاء، اليدوء، تصميم المكاتب والألوان والنظافة، 
ممين بالدرجة الأولى، فالعمل في بيئة تسودىا المكونات الفيزيقية تؤثر بشكل اليا تأثير قوي عمى نفسية الع

 مباشر عمى أداء العاممين وىذا ما يؤثر عمى معنوياتيم وولاءىم لممنظمة.
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 خامسا: أنواع بيئة العمل الداخمية:

 لأي منظمة من عدة أنواع وأىميا:تنقسم بيئة العمل الداخمية     

تصالات والتقنية المستخدمة لإامة والإجراءات وأنماط القيادة و نظ: تتضمّن الأالبيئة التنظيمية -1
 والعلاقات السائدة في بيئة العمل والقيم والاتجاىات السائدة داخل التنظيمات الإدارية وضغوط العمل.

بالموظفين والعاممين من أجور ورواتب وجزاءات وحوافز مادية تتضمن كل ما يتعمق  البيئة الوظيفية: -2
ومعنوية وسياسات إدارة الموارد البشرية من استقطاب واختبار وتعيين بالإضافة إلى وصف الوظائف 

 (20، ص 0000)العوالمة،  .وتصميميا وتصنيفيا

مثل: الضوضاء،  ،تتضمن المكونات المادية لمبيئة المؤثرة عمى بيئة العمل الداخمية البيئة المادية: -3
، ص ص 7008)حمزاوي،  .ودرجة الحرارة، والإضاءة وتصميم المكاتب والأدوات المكتبية المساعدة، وغيرىا

000 ،002) 

المنظمات وتساىم في توفير وتتضمن التقنيات الحديثة التي تيسر أداء العمل في البيئة التقنية:  -4
داء العاممين ومساعدتيم عمى القيام بواجباتيم بشكل ساىم التقنيات الحديثة في تطوير أالوقت والجيد، وت

 (07، ص 7000م، )علاّ  .فعال

ىي البيئة التي تتسم بالصرامة الشديدة والانضباط والحزم، وقمة تفويض السمطات  البيئة الجامدة: -5
والاعتماد عمى المركزية المطمقة، وسريان خطوط السمطة والاتصالات من أعمى إلى أسفل في الييكل 

، ونتيجة توقراطي، وىذه البيئة تقمل الإبداع والابتكارو التنظيمي اليرمي التقميدي من خلال نمط القيادة الأ
 .(70، ص 7007)الشمري،  .التقيد بالأوامر والتعميمات

بتكار، والتوسع في تفويض لإائة التي تتسم بالمرونة وتشجيع الإبداع و ىي البيالبيئة المرنة:  -6
 السمطات، والاعتماد عمى اللامركزية، وسريان خطوط السمطة والاتصالات في جميع الاتجاىات في

المصفوفي من خلال نمط القيادة الديمقراطية والقيادة بالأداء والقيادة التحويمية، وىذه الييكل التنظيمي 
.)الشمري، المرجع نفسو، ص مات البيئة تساعد عمى الإبداع والابتكار، نتيجة المرونة في تنفيذ الأوامر والتعمي

72) 
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  سادسا: العوامل المؤثرة في البيئة الداخمية:

 ية لأي منظمة بعدة عوامل من بينيا:تتأثر البيئة الداخم

تحصل المنظمة عمى ما تحتاجو من مواد خام من البيئة الخارجية وتشمل ىذه  المواد الخام: -1
الاحتياجات كل شيء بداية من الأوراق إلى الأقلام ومرورا بالأجيزة والمعدات والتقنيات والأثاث المكتبي 

 (08، ص 7002)السواط،  .تحتاجو بيئة العمل الماديةوغيرىا وجميع ما  ،والتجييزات المكتبية

ما و يذه الموارد في المنظمة في بيئتيا الداخمية ،ف ثر الموارد البشرية الموجودةؤ ت :الموارد البشرية -2
عباء العمل تؤثر عمى كمية ت وميارات متنوعة لمقيام بميام وأتضمو من إداريين وفنيين وعمال ذوي خبرا

مكانيات وقدراتالعمل المنجز  لذلك تيتم المنظمات  ،ودرجة جودتو في ضوء ما تمتمكو من ميارات وا 
فضلا في ،بإدارة الموارد البشرية بيدف تحقيق الاستخدام الفعال لمموارد البشرية المتوافرة في المنظمة 

فراد بدرجة والتعيين والتدريب لرفع ميارات الأ اتخاذ الإجراءات اللازمة لأنشطة الاستقطاب والاختيار
 (07، ص 7002)رشيد،  .تمكنيم من أداء العمل بكفاءة وفاعمية لمساعدة المنظمة في تحقيق أىدافيا

يجابا عمى بيئة المنظمة الداخمية من خلال توفير عناصر البيئة تؤثر الموارد المالية إ :الموارد المالية -3
شعارىم بالثقة بخلاف الضيق والعسر وا  مادية المريحة، فضلا عن تحقيق الأمن الوظيفي لمعاممين ال

ستمزمات الضرورية ل تفكيرىم حول احتمالات البقاء أو توفير المالاقتصادي الذي ييدد وجودىم وتقمّ 
 .(20)الكبيسي، مرجع سابق، ص لمتواجد المريح. 

التنظيمي ناخ يعد نمط الإشراف والقيادة من العوامل الرئيسية في تحديد طبيعة الم  النمط القيادي: -4
ت العاممين ومساىماتيم، بخلاف طي )المركزي( يحد من مبادراالتسمّ  فالإشرافداخل بيئة المنظمة،

يسيم في تحسين بيئة العمل الداخمية وزيادة التآلف والرغبة في التجديد والابتكار  مركزي الذيشراف اللاّ الإ
 (.900، ص 0000)المغربي،  .والابداع

المريحة والمناخ جواء ة في تييئة الأتسيم السياسات الإدارية الموضوعية والعادل: السياسات الإدارية -5
بتكار، أما السياسات الإدارية المتحيزة أو ئة التنظيمية المعززة للإبداع والاالبي، و  التنظيمي المشجع

وبيئة جمب أجواء سمبية العشوائية أو إذا كانت غير موجودة أساسا، فإن غيابيا أو عجزىا أو سوء ي
 دائيم.لعاممين وتؤثر سمبا عمى مستوى أبطة لمعزائم تخفض معنويات اتنظيمية مث
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رة والتي تحترم الفرد وتحرص عمى انضاجو : المنظمة التي تشيع فييا القيم الخيّ القيم المهنية -6
قيم المادية ورفاىيتو وتحافظ عمى كرامتو واحترامو تصبح ملاذا آمنا للاستمرار والبقاء والعطاء، بخلاف ال

ة التي تتعامل مع الأفراد وفق معادلات الربح والخسارة أو مقولة أعط وخذ، أو المنفعية والاستغلاليّ  و
المنظمة في الوقت  توظيف حاجاتيم وظروفيم الصعبة لصالحيا، فإنيا تسيم في تسربيم أو تحفيزىم لترك

 (22)الكبيسي، مرجع سابق، ص  .المناسب

: كمما كانت اليياكل التنظيمية مرنة ومفتوحة ومستوعبة لمظروف ومتفيمة الهياكل التنظيمية -7
لممواقف، كمما شجعت عمى الإبتكار والإبداع والتجديد والتكيف مع الحالات، أما الجيود والروتين 

ت عديدة تجعل بيئة والمركزية الشديدة والرسمية في الإجراءات واليرمية في الاتصالات فتؤدي إلى مشكلا
 بطة.ل جافة ومثالعم

تجمب عوامل السن والعمر والجنس والشيادة والخبرة  خصائص الأفراد العاممين وصفاتهم الشخصية: -8
وغيرىا من العوامل الشخصية الأجواء البيئية الإيجابية أو  ،السابقة وفمسفة الأفراد نحو الحياة والمستقبل

 (22)الكبيسي، المرجع نفسو، ص  .السمبية

أن الاتجاىات و الميول التي تم اكتسابيا تقاوم التعديل عادة، و لكن بجيود معينة يمكن تعديميا كما  رغم
 أنو الأفراد لدييم غالبا الاستعداد لمتغيير مدى الحياة و في مختمف الأعمار.

ه وتعتبر ىذ، لذا نجد اليوم منظمات العالم الكبرى تتنافس في صنع بيئة مثالية محفزة لمموظفين  
الخاصية ميزة تنافسية كبرى بالنسبة ليا، بل ويعتبرونيا كفيمة بضمان قدرة المنظمة عمى النمو والتقدم في 

 ظل التنافس الشديد والأزمات الاقتصادية المتعددة  

 سابعا: علاقة البيئة الداخمية ببعض المتغيرات:

لمعناصر التي تحتوييا البيئة الداخمية فإنيا تتأثر ببعض المتغيرات الأخرى الموجودة في المنظمة  نظرا   
 ومن بينيا نذكر: 

تعرف السمطة عمى انيا: الصفة المميزة للأمر في التنظيم الرسمي بحكم قبوليا   السمطة )المركزية(: -1
 (770، ص 7009 )كشك،من عضو التنظيم، لكي تحكم الأعمال التي يسيم بيا 

النظر عن البعد المستقر أو الديناميكي فإن العوامل البيئية المتعددة والمختمفة تبين أن المنظمة  فبغضّ  
تكون أكثر قدرة عمى مجابية عدم التأكد البيئي من خلال اتباع اللامركزية، كما أشارت الدراسات أيضا 
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مستقرة( فإنيا تتجو إلى المركزية ال كثيرة المتغيرات غيرينما تواجييا بيئة عدائية ) إلى أن المنظمات ح
 (.000)الصيرفي، مرجع سابق، ص ولو بشكل وقتي لأن تمك يعني توحيد الجيود لمتغمب عمى التيديدات البيئية 

يمكن للإدارة العميا لممنظمة أن تشكل بحكم تجربتيا وخبرتيا الطويمة منيجيتيا الخاصة  الرقابة: -2
الأحداث البيئية واتجاىات تطورىا استنادا إلى رؤيتيا وفمسفتيا التي تؤمن بيا وكذلك المدراء  لمرقابة عمى

سة والمرؤوسين في المنظمة يمكن أن يعيدوا النظر باستمرار الاستنتاجات والطروحات المقدمة بالدرا
يمكن أن ينطمق منيا ئية وفي ىذه الحالة فإن الرقابة العامة للأحداث البي الخاصة بالمسح والتنبؤ البيئي.

لغرض التأكد من صحة ودقة المؤشرات الضعيفة ،العديد من البحوث المنيجية وفي مختمف الاتجاىات 
 (787)الغالبي، مرجع سابق، ص  .الممتقطة من قبل المدراء من بعض المؤشرات والأحداث البيئية

ن القطاع أو المجال الذي يعمل قرار بشأظيمي يتحدد بداية باتخاذ الييكل التنإن  الهيكل التنظيمي:-3
السمع والخدمات، ولخدمة قطاع محدد من المستيمكين، وىو أمر يحدد بدوره نظاما  لإنتاجفيو التنظيم 

خاصا بالمعمومات اللازمة ونوعية المشاركين والمتعاممين مع التنظيم واحتياجاتيم المختمفة، ويترتب عمى 
بالبيئة، وىو مجرد فيم الجزء من البيئة الموضوعية العامة، والتي قد ىذا الاختيار الدقيق فيما خاصا 

 والاختيار تحديد طبيعة النتائج تتطابق مع ىذا الاختيار والفيم الخاص لمبيئة، ويترتب عمى ذلك الفيم
)القريوتي،  .خلات التي يقدميا التنظيم وسموكيات العاممين التي تتحدد بفعل السياسات والتعميماتدوالم

 (989، ص 7007

عمى ىيكل المنظمة من البيئة المستقرة، وىي التي تدفع  اوتشير الدلائل إلى أن البيئة الديناميكية أكثر تأثر 
المنظمة إلى النمط العضوي حتى لو كان الحجم كبير أو التكنولوجيا الروتينية يدفعان بإتجاه النمط 

 (070، ص 0000)السالم،  .الميكانيكي

ود البيئة المستقرة إلى الرسمية لأنيا تقمل من أىمية الاستجابة السريعة ومن جية أخرى تق الرسمية: -4
إن نشر الرسمية عمى أنشطة المنظمة لو مردوداتو الاقتصادية أيضا لكن وبسبب التأثير الكبير لمبيئة 

بين الأقسام تبعا لطبيعة  يناميكية عمى تقميص الرسمية، فإن المنظمات تقوم بتغيير كثافة رستميتيادال
علاقة القسم مع البيئة، فالأقسام تتفاعل مع البيئة مباشرة تعمل المنظمة عمى زيادة الرسمية فييا، وىكذا. 

 (070)السالم، المرجع نفسو، ص 

تمجأ المنظمة لمسمطة لإقامة مجموعة من الأوامر والتعميمات عمى العاممين بيا، وىذا لوضع حدود      
ن السير الحسن والواضح للإعمال المنوطة ليم، وبالرغم من وجود متغيرات بيئية داخمية فإنيا تمكنيم م
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وجود الرقابة  ،كما أنتخضع )السمطة( إلى التعديل أو الزوال حسب تأثير تمك المتغيرات إذا اقتضى الأمر
نظمة ويقتضي من في المنظمة يخضع إلى فمسفتيا وأنشطتيا باستمرار نظرا إلى أنيا عامل حساس بالم

ن إقامة الييكل حداث والتغيرات البيئية الحاصمة،و المدراء والمرؤوسين الإىتمام بيا، وخاصة في ظل الأ ا 
التنظيمي في المنظمة ميم وأساسي لوضع المسارات المستقبمية لممنظمة، لأنو يوضح التعميمات 

أكمل وجو، واختيار أي ىيكل تنظيمي والسياسات اللازمة والتي يمكن أن يؤدييا الأفراد العاممين عمى 
 يتطمب فيم دقيق لمبيئة الداخمية لممنظمة وىذا حسب نوعية البيئة المقيمة.
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 :الثاني خلاصة الفصل

تسعى المؤسسات الحديثة إلى البقاء والاستمرارية من جية والنجاح والتفوق التي تعمل عميو من   
من قاداتيا ومسيرييا اليقظة والمتابعة لمتطورات الحاصمة في البيئة جية ثانية، الشيء الذي يتطمب 

الداخمية ليا، ونظرا لأىمية ىذه الأخيرة، فقد تطرقنا في ىذا الفصل إلى أىمية التعرف عمى البيئة الداخمية 
 وعناصرىا ومكوناتيا الفيزيقية وأنواعيا وأخيرا العوامل المؤثرة وعلاقتيا ببعض المتغيرات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 البيئة الدّاخمية                                                                         ل الثانيالفص

51 
 

 هوامش الفصل الثاني:

الإدارة الاستراتيجية )منظور منيجي متكامل (دار  وائل محمد صبحي ادريس: _طاىر منصور الغالبي،0
 الأردن. عمان، ،0وائل لمنشر،ط

 الأردن، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، الاسراتيجية، وائل محمد ادريس: _خالد بني حمدان،7
 .، د سعمان

 7007شعلان الشمري: مفاىيم في الإدارة، جدّة،  -9

 .7009، 0_ أسامة خيري: الإدارة العامة، دار الراية لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط2

_ عبد الميدي مساعدة ماجد: إدارة المنظمات ) منظور كمي(، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، 0
 .7009، 0ط

2_1/Jacquesorsoni ,Jean-pierreHelfer :Management Stratégique 2emeedition , 
Lapolitiquegénirale de L’enterprise Vuibert , 09-1994 , P15. 

 .7009عثمان حسين:الإدارة العامة،دار الجامعة الجديدة ،مصر،-2

، 0الأردن، ط صبحي العتيبي: تطور الفكر والأنشطة الإدارية، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان،-8
7007. 

9_      Jackson, J.H., and Morgan, C.P., Organisation theory: a macro perspective 

for management,  

. Prentice Hall, N.Jersey, 1978 
 .0000_ رواية حسن: إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، 00

_ حسين حريم: مبادئ الإدارة الحديثة ) النظريات، العمميات الإدارية، وظائف المنظمة(، دار الحامد 00
 .7000، 7لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط

_ محمد حسين الشماع خميل ، كاظم حمود خضير: نظرية المنظمة، دار المسيرة لمنشر والتوزيع 07
 .7000، 7والطباعة، ط

 .7008لسلام: التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيم، دار الكتاب الحديث، _ محمد عبد ا09



 البيئة الدّاخمية                                                                         ل الثانيالفص

52 
 

 .0002_ قيس محمد العبيدي: التنظيم) المفيوم والنظريات والمبادئ(، الجامعة المفتوحة، 02

 .7002، 0_ رعد حسين الصرف: نظريات الإدارة والأعمال، دار رضا لمنشر، سوريا،ط02

محمد المغربي: السموك التنظيمي ) مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيم(، دار  _ كامل00
 .0000، 7الفكر لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط

محمد عجمة :مؤسسات المعرفة وثقافة المؤسسة الإقتصادية )رؤية مستقبمية( ،مجمة  _ عمر عزاوي،02
 .7002العدد الرابع، الباحث،

وجونز، جاربت: الإدارة الاستراتيجية )مدخل متكامل(، ترجمة: رفاعي محمد رفاعي ومحمد _شالز ىل 08
 .7000سيّد أحمد عبد المتعال ، دار المريخ لمنشر، الرياض، 

 .0007_ يوسف قبلان: مفاىيم وتطبيقات في السموك الإداري، مكتبة العبيكان، الرياض، 00

فية والفردية عمى الرضا الوظيفي وانعكاساتيا عمى كفاءة _ سيف صالح الدبمجي: أثر العوامل الوظي70
 .0002الأداء، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 

 .7000_ صلاح الدين محمد عبد الباقي: السموك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية، 70

الييتي: العلاقة بين المناخ التنظيمي والمخرجات التنظيمية،  _ طارق الشريف يونس، خالد عبد الرحيم77
 . 00،0002المجمة  العربية الإدارة المنظمة العربية لمعموم الإدارية عمان، المجمد

 . 7000_نواف كنعان: القيادة الإدارية، دار العموم، الرياض،79

ولى، دار وائل لمنشر و التوزيع عمان، الييثي: إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأخالد عبد الرحيم  _72
 .3002الأردن ،

_أحمد ماىر: السموك التنظيمي، مدخل بناء الميارات، الطبعة السابعة، الدار الجامعية الإسكندرية، 32
3002. 

 .7002، 2دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر،ط  محمد الصيرفي: السموك ، _32

دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،   » العلاقات الإنسانية« لسموك الإداريمحمد الصيرفي: ا -72
 .7002، 0الإسكندرية، مصر، ط



 البيئة الدّاخمية                                                                         ل الثانيالفص

53 
 

المنظمات )المفاىيم واليياكل  والأساليب (، مركز أحمد ياسين  تطوير _عبد الحافظ العواممة نائل:78
 . 0000عمان ،

نظمات المدنية والأمنية، مكتبة الشقري لمنشر محمد سيد الحمزاوي: السموك الإداري والتنظيمي في الم-70
 .7008والتوزيع، الرياض، 

عبد الرحمان بن عباس عمي علام: ميارات رجل المن في التعامل مع الجميور في المنافذ النظامية -90
 .7000جامعة نميف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، ،رسالة ماجيستر،

الإدارة العامة ) المفاىيم، الوظائف، الانشطة(، دار حافظ لمنشر عوض الله السواط طمق وآخرون:  -90
 .7002، 9والتوزيع، جدّة، ط

 .7002، 7رشيد مازن فارس: إدارة الموارد البشرية، مكتبة العبيكان، الرياض، ط -97

التطور التنظيمي وقضايا معاصرة )التنظيم الإداري الحكومي بين التقميد  عامر الكبيسي:-99
 . 7002، دار الرضا لمنشر ، دمشق ،2ة(الجزء والمعاصر 

/-92 بيئة العمل الفعالة، محمد أحمد العطار:  

http://www.islammemo.cc/Fam-el-edara/production-managment 

/2010/02/94914.html ,2016-30-04 ,11:22 
الإسكندرية،  المنظمات وأسس إدارتيا، المكتب الجامعي الحديث،كشك محمد بيجت جاد الله: -90

7009. 

 .7007،عمان،الأردن،0دار وائل لمنشر ،ط السموك التنظيمي، محمد القريوتي:-92

مؤيد سعيد السالم: نظرية المنظمة ) الييكل التنظيمي والتصميم (، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمّان،  -92
 .0000، 0الأردن، ط

http://www.islammemo.cc/


 

 

 نظيميالولاء الت  :الثالث الفصل
 

 تمهيد

 ة الولاء التنظيميأهمي  : أولا

 ظرية لدراسة الولاء التنظيميالمداخل الن  : ثانيا

 مصادر الولاء التنظيمي: ثالثا

 أبعاد الولاء التنظيمي: رابعا

 خصائص الولاء التنظيمي: خامسا

 مراحل الولاء التنظيمي: سادسا

 رة للولاء التنظيميالنماذج المفس  : سابعا

 : آثار ونتائج الولاء التنظيميثامنا

 اخلية للمؤسسة والولاء التنظيمي: العلاقة بين البيئة الد  تاسعا

 الثالث خلاصة الفصل

 الثالث هوامش الفصل

 

 



 الولاء التنظيمي                                                                         الفصل الثالث:

55 
 

 تمييد:

وعمم النفس  الاجتماعاىتماما كبيرا من قبل الباحثين في عمم  موضوع الولاء التنظيميلقي  
المجالات من فصل عن ىذا  فلا يكاد يخمو مؤلف في ىذه وكذا في مجال الإدارة، والسموك التنظيمي،

مورد تممكو المؤسسة وىو المورد البشري، فيو أساس وركيزة الرفع من  وذلك نظرا لارتباطو بأىم  الموضوع،
حتفاظ بالعاممين لدييا عن طريق إشباع في الإتكمن لذلك فمصمحة المنظمة  التنظيم، مستوى وكفاءة

ؤدي إلى نجاح المنظمات ما ي بخمق الولاء لدى أفراد التنظيم، حاجاتيم وتوفير مناخ تنظيمي جيد يسمح
 واستمرارىا وتحقيق أىدافيا المنوطة بيم.
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 ة الولاء التنظيمي:أولا: أىمي  

يد وحتى يومنا ىذا، ويرجع الولاء التنظيمي باىتمام العديد من الباحثين منذ أمد بع موضوع حظي
سموكيات واتجاىات الأفراد، ولو انعكاسات ة عمى كثير من ىتمام إلى كون الولاء لو تأثيرات ىام  ىذا الإ

 عمى الفرد والمنظمة عمى حد سواء.

أن يكون الولاء التنظيمي من أولى السموكيات الطبيعية والميمة التي يجب أن لذلك يفترض 
يتصف بيا سموك الأفراد في التنظيم، وبالتالي فإن لمولاء التنظيمي أىمية بالغة في حياة المنظمات، ولو 

لواضح عمى سير العمل فييا وتحقيقيا لأىدافيا بشكل فاعل ومتميز، وعمى مدى ارتباطو بالسموك أثره ا
ل من التنظيمي الذي يمعب دورا ىاما في توجيو الأفراد العاممين داخل التنظيم الوجية الصحيحة، أو يقم  

 ( 601، ص6991ي، عان.) المسموكيم السمبي كترك العمل أو التغيب عنو أو إىمالو أو الشعور بالإحباط 

 والارتباطولقد اتضح أن الموظف صاحب الولاء التنظيمي المرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا والسعادة 
 تمثل في النقاط التالية:تالعائمي، وعميو فإن أىمية الولاء التنظيمي 

ما في الأوقات لاسي يمثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاممين بيا، -
المنظمات تقديم الحوافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد العاممين لمعمل وتحقيق أعمى  التي لا تستطيع فييا

 قدر من الإنجاز.

أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائيم ا نظمة التي يعممون بيا يعتبر عاملا ميم  أن ولاء الأفراد لمم -
 ( 47، صمرجع سابق ) كعبار،. نتقال إلى منظمات أخرىفي منظماتيم أو تركيم العمل، والإ

 ( 28، ص،مرجع سابق) منصورأن ولاء الأفراد لمنظماتيم يعتبر عاملا ميما في التنبؤ بفاعمية المنظمة.  -

واستمرارىا وزيادة تمك المنظمات ا في ضمان نجاح أن ولاء الأفراد لمنظماتيم يعتبر عاملا ىام   -
 ( 662، ص6999وزي، .) الم  نتاجياإ

ا في نجاح المنظمات عمى اختلافيا، لكونو الولاء التنظيمي يمعب دورا ميم   أن  سبق يمكن القول  * مما
ولاء التنظيمي من أىم العوامل التي لدى العاممين لمبقاء والإستمرار فييا، كما أن اليساعد في توليد الرغبة 

ظيفي ظيمي مرتفعا كان مستوى الأداء الو ما كان مستوى الولاء التنة وكفاءة المنظمة، فكم  حدد فاعميت
مرتفعا، وىو ما يؤدي بدوره إلى انخفاض معدل الغياب ومعدل دوران العمل، ونظرا ليذه الأىمية البالغة 

خاصة، ولاية جيجل و الوحدة الرئيسية لمحماية المدنية لالتنظيمي فإنو يجب عمى المنظمات عامة لمولاء 
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أن تسعى جاىدة لخمق ىذا الولاء لدى جميع العاممين لدييا بشتى الأساليب والطرق، وذلك من أجل 
نجاز الأعمال بفاعمية.  تحقيق أىداف المؤسسة التي يعممون بيا وا 

 ثانيا: المداخل النظرية لدراسة الولاء التنظيمي:

لقد تمحورت دراسات الولاء التنظيمي في ثلاث مقاربات رئيسية، وىي المداخل التي اعتمدىا 
 ( 10، ص8062) مزوار، ريفيم لمفيوم الولاء التنظيمي، وىذه المداخل ىي كالتالي: في تعالباحثون 

"، وحسب ىذا  Gary backer" وقد اعتمد ىذا المدخل في الستينات من قبل  المدخل التبادلي: -
المدخل كمما كان استثمار العامل في المؤسسة كبيرا، كانت تكاليف تركو لمعمل مرتفعة، وبالتالي يميل 

ىناك و  ،أقدميتوإلى البقاء في عممو وعدم ترك المؤسسة، وىنا أكبر استثمار لمعامل في المؤسسة ىو 
"، وبصيغة أخرى فإن ميل  Hrebiniake et Allutoىذا المدخل أمثال: " العديد من الباحثين الذين تبنوا 

ال لمبقاء في المؤسسة يكون كمما زادت مكاسبيم فييا، وأن الولاء ىو عممية محسوبة لدى العاممين العم  
متيازات التي يحصل عمييا من ليف تركو العمل تفوق أرباحو ) الإبمفيوم التكاليف والأرباح، فإذا كانت تكا

 مؤسسة والعكس صحيح.المؤسسة ( قرر البقاء في ال

واعتمده العديد  ،" Staw"  "ستاو" : ظير ىذا المدخل في أواخر السبعينات عل يدالمدخل العاطفي -
"...وحسب ىذا المدخل فإن الولاء  Mowday et Porter"  "موداي و بورتر":من الباحثين من أمثال

التنظيمي يقاس بدرجة تطابق الفرد مع المؤسسة، فعندما تصبح قيم العامل ومعتقداتو وأىدافو متطابقة مع 
فييا، فإن العامل سوف يبذل جيودا إضافية في العمل لمرقي بالمؤسسة، أىداف المؤسسة والقيم السائدة 

اب الذين اعتمدوا عمى ىذا المدخل يركزون عمى ة أخرى، والكت  ولا يفكر في تركيا والانتقال إلى مؤسس
 البعد العاطفي.

ات ظير مدخل ثالث لمولاء التنظيمي وىو المدخل المعياري           نفي فترة الثماني المدخل المعياري: -
(Normative  ( وقد أضاف ىذا المدخل البعد الأخلاقي ،)Morale  لمولاء التنظيمي لمعمال، والولاء )

بالبقاء في المؤسسة، ولكن ىذا الإلتزام ليس ىو عبارة عن التزام أخلاقي  -حسب ىذا المدخل-التنظيمي
نما بسبب إناتج  بالضرورة  ىو عبارة عن عقد وىمي مدعوم بأخلاقيات تفاقية مبرمة بين الطرفين، وا 
 الأعمال.
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 والباحثين حول مداخل دراسة الولاء التنظيمي، حيث تم إدراجيا تحتلقد اختمف العديد من الكتاب * 
ختلاف في التعاريف المقدمة لو، لكن يمكن القول أنو رغم ىذا التباين تقسيمات مختمفة، وىو ما يبرر الإ
 إلا أنيا تدور حول نفس المعنى.

 (42)كعبار، مرجع سابق، ص ثالثا: مصادر الولاء التنظيمي:

العوامل التي  ، ومن ىنا فإن  "الفرد والمنظمة"يعتمد الولاء التنظيمي عمى متغيرين ىامين ىما: 
الخارجية المحيطة  تؤثر في الولاء التنظيمي كثيرة، فمنيا ما يحيط ببيئة العمل ومنيا متغيرات البيئة

وجد أن إحساس العاممين بموضوعية نظام تقييم الأداء  :فمثلا ،بالعمل، ومنيا ما ىو مرتبط بالفرد نفسو
ق بالمنظمة يؤثر تأثيرا معنويا إيجابيا في الولاء التنظيمي، بمعنى أنو كمما زاد إحساس الوظيفي المطب  

وعميو فإن مصادر الولاء ى ذلك إلى زيادة ولائيم لممنظمة، ين بموضوعية نظام تقييم الأداء أدالعامم
تتنوع وىي كثيرة، وقد قسمت إلى مجموعتين أساسيتين، أطمق عمى المجموعة الأولى التنظيمي تتعدد و 

لطرد لمولاء مصادر الدفع أو امصادر الجذب  لمولاء التنظيمي، بينما أطمق عمى المجموعة الثانية 
 : التنظيمي وىي كالآتي

 مصادر الجذب لمولاء التنظيمي: -1

ي وتجذب الولاء التنظيمي وتزيده لدى العاممين وىي مصادر ضرورية، ويقصد بيا تمك المصادر التي تنم  
 يا ما يمي:ومن أىم  والمطموب من أي منظمة العمل عمى تنميتيا لدى أفرادىا والحرص عمييا، 

يوجد عند الفرد مجموعة من الحاجات المتداخمة  إشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين في المنظمة: *
ور والتي يسعى إلى إشباعيا عن طريق التنظيم، فإذا ما أشبعت تمك الحاجات فإنو يتولد لدى الفرد شع

 ( 78، ص6991.) المعاني، م الولاء التنظيميبالرضا والاطمئنان والانتماء ث

أن الولاء التنظيمي يزداد كمما كانت الأىداف التي لقد بينت الدراسات * وضوح الأىداف وتحديد الأدوار: 
يسعى التنظيم لتحقيقيا واضحة، وكذلك كمما كانت أدوارىم واضحة ومحددة فإن ذلك يجنب حالة الصراع 

 ( 21ني، المرجع نفسو، صاالمع .)التي تحدث في حالة غموض أدوار العاممين

الأسموب أو الوسيمة أو الأداة التي تقدم لمفرد  ر الحافز عن ذلكيعب  * إيجاد نظام مناسب من الحوافز:
 .( 64، ص6928ب، .)عبد الوىااوتة لحاجاتو الناقصةالإشباع المطموب، بدرجات متف
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وتركز نظرية الحوافز لمعمل عمى الحوافز الداخمية، وىي تتعامل أصلا مع الأسباب التي تدفع الناس  
لوا الجيد انت المنظمة تريد من عاممييا أن يبذإذا ككيم العمل في المنظمات، وعميو ر لمعمل وأسباب ت

ويحققوا المعدلات المقررة للإنتاجية ويصموا إلى الأىداف المحددة، فعمييا أن تقدم ليم الحوافز المطموب 
المادية أو المعنوية فإن ذلك يؤدي إلى  االمناسبة لذلك، لذا فإن توافر أنظمة مناسبة من الحوافز سواء

ن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زيادة الولاء التنظيمي وارتفاع معدلات زيادة الرضا ع
 ( 617، صمرجع سابق.) عبد الوىاب، الإنتاج وتقميل التكاليف

فقد عرفت المشاركة بأنيا: "اندماج الفرد العقمي والعاطفي في عمل * زيادة مشاركة العاممين في التنظيم:
الفرص لممساىمة في الأىداف والمشاركة  -التي ىو عضو فييا –الجماعة بعد ان تتيح لو ىذه الأخيرة 

 في المسؤوليات".

وضحت الدراسات أن المشاركة تعمل عمى زيادة الولاء التنظيمي وتجعل الأفراد يرتبطون وقد أ 
يديد ليم ولأمنيم ن ما يواجو المنظمة من مشكلات ىو تة عمميم بشكل أكبر بحيث يعتبرون أيئبب

 كعبار، مرجع سابق،ص).ةيمر الذي يؤدي إلى تقبميم لروح المشاركة برغبة وبروح معنوية عالواستقرارىم، الأ

20.) 

 ىتمام بتحسين المناخ التنظيمي:الإ* 

" مجموعة الخصائص الداخمية لمبيئة والتي تتمتع بدرجة من الثبات  : التنظيمي بأنوف المناخ يعر  
 عكس عمى قيميم واتجاىاتيم وبالتالي عمى سموكيم" نسبي أو الإستقرار، يفيميا العاممون ويدركونيا فتالن  

ذات مناخ  عمل ومن المفترض أن المنظمات والعاممين عمى حد سواء يسعون لموصول إلى بيئة
مات ذات البيئات نت الأبحاث في ىذا المجال أن التنظيح كلا الطرفين، وقد بي  تنظيمي جيد لصال
ع صف بعدم المبالاة وعدم الحيوية ىي تنظيمات تشج  طة لمعنويات العاممين، والتي تت  ب  المتسمطة أو المث

نو من الضروري الإىتمام ء التنظيمي، ولذلك يرى الباحثون أي فييم قيم الولاعمى تسرب العاممين، ولا تنم  
والعناية بالإنسان من جية أخرى ن الإنجاز وتحقيق الأىداف من جية،نظيمية وتحقيق التوافق بيبالبيئة الت  

  .(26نفسو،ص المرجع كعبار،(.لدى العاممين في سبيل تنمية الولاء التنظيمي

 يمي: الطاردة لمولاء نجد ماز العوامل إن من أبر  مصادر الدفع أو الطرد لمولاء التنظيمي: -2

إن المنظمة التي تنظر لمموظف عمى أنو يحتاج إلييا أكثر مما تحتاج إليو، ولا  تدمير المعنويات: *
حساس ل والاستيانة بجيود العاممين والإتعامل الموظفين كما تحب أن يعامموىا، ويغمب عمييا العمل المم
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رى النفسية وغيرىا من العوامل الأخيا، وكذا إخفاء الحقائق عامل معلممت بالظمم وضعف القيمة التي تقدميا
يترتب عمى عدم نسانية والمينية، كميا عوامل طاردة لمولاء، ويوضح الشكل الآتي ما والإجتماعية والإ
 (28)كعبار، المرجع نفسو، ص كما يمي: الإىتمام بالولاء 

 : مصير عدم الإىتمام بالولاء11شكل رقم 

 

 

 

 

 

 
 .11، ص 8002المصدر: السويدان طارق، العدلوني محمد، 

وعدم الأمان الوظيفي في  أصبحت وظيفة اليوم تتسم بعدم الإستقرار * عدم الإستقرار والأمان الوظيفي:
عالم سريع التغير، ولا شك ىنا أن ولاء الموظف سيكون لنفسو وليس لمنظمتو، فيو سيضع إحدى قدميو 

 داخل المنظمة وأخرى خارجيا.

: تقدم المنظمة الوعود لمموظف الأمين الدؤوب من علاوات "الجزرة"فمن ناحية  * سياسة الجزرة والعصا:
 "العصا"لمناصب أعمى.. ومن ناحية اخرى تتبع المنظمة سياسة ترقية ت وفرص سنوية وتأمينات ومكافآ

طرد الولاء والإنتماء وىذه السياسة كفيمة ب فتيدد الموظف بأن يفقد الميزات ويفقد معيا الشعور بالأمان،
 لممنظمة. يالحقيق

بالولاء داخل المنظمة  ي شعور الفرد* تعتبر مصادر الجذب لمولاء التنظيمي من أىم العوامل التي تنم  
ا يزيد استمراره في العمل، وىذه العوامل ىي المتمثمة أساسا في إشباع والرفع من روحو المعنوية مم  

 الحاجات الإنسانية لمعاممين ووضوح أىداف التنظيم، وكذا الإىتمام بتحسين المناخ التنظيمي.

ن بينيا تدمير المعنويات وعدم وم مولاء التنظيمي ىناك مصادر طرد،جذب ل ومثمما توجد مصادر -
سمبية عمى ولاء الموظفين في  اثار رة والعصا، كل ىذه المصادر تترك آستقرار الوظيفي وسياسة الجز الإ

ضعف 

 المعنويبت

الملل وضعف 

 الإنتبج

 خدمة

سيئة   

تزعزع الأوضبع 

 داخليب وخبرجيب

 عدم

 الإهتمبم
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المنظمة مثل: كثرة الغيابات، زيادة نسبة دوران العمل وانخفاض الروح المعنوية، وكذا توتر العلاقات 
 السائدة داخل التنظيم.

 :الولاء التنظيميرابعا: أبعاد 

تختمف صور التزام الأفراد اتجاه المؤسسات باختلاف القوة الباعثة والمحركة لو، وعمى العموم  
ورغم اتفاق غالبية الباحثين لمولاء التنظيمي وليس بعدا واحدا،تشير الأدبيات إلى أن ىناك أبعادا مختمفة 

، 8002)جودة، الولاء التنظيمي تتمثل فيما يمي:  في ىذا المجال عمى تعدد الأبعاد فيناك من يرى أن أبعاد

 (826ص 

 .قصد بو شعور الفرد بالأمن والاستقرارويالأمان:  -1

: أي مساىمة الأفراد في اتخاذ القرارات وحل المشكلات، وذلك بما يعزز من دورىم في المشاركة -2
 المؤسسة ويقوي شعورىم بالانتماء.

أي شعور الفرد بأنو جزء من المؤسسة حيث تجمعيم وحدة الوجود ووحدة اليدف والمصير  التماسك: -2
 المشترك.

 نتماء إلييا.فرد بأىمية الجماعة والاعتزاز للإأي شعور ال الرضا: -4

 إذ لا بد أن يحرص الفرد عمى أداء ميامو والولاء بمسؤولياتو. تحمل المسؤولية: -5

 الفائدة لأفراد المؤسسة وبناء نظرة ايجابية بناءة حوليم.ونقصد بو تقدير  التقدير: -6

 (86، ص 8060)أبو جاسر، وىناك من يرى أنو يمكن تمخيص الأبعاد الأساسية لمولاء التنظيمي فيما يمي: 

وتعني درجة تبني الفرد لأىداف وقيم المنظمة التي يعمل بيا باعتبارىا تمثل أىدافو وقيمتو،  التطابق: -1
 عن الإندماج الداخمي لمفرد داخل المؤسسة.فيو يعبر 

" وتعني أن يكون الفرد منيمكا ومنغمسا بصورة متكاممة في نشاطاتو وأدواره "الإنيماك: ستغراقالإ -2
 التي يقوم بيا في المؤسسة التي يعمل بيا، وذلك من خلال تقديره لوظيفتو والإلتزام بمسؤولياتو.

بالإرتباط القوي والعاطفة لممنظمة التي يعمل بيا الفرد، بحيث : ويعني الشعور الإخلاص والوفاء -3
 ل أدائو ويرتقي بو إلى أعمى المستويات.زء من المؤسسة ولا بد عميو أن يفع  يشعر بأنو ج

 : أي رغبة الفرد في البقاء في المؤسسة حتى لو توفرت فرص عمل خارجية.الاستمرار -4
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بالأفراد، أو ثقة الأفراد بالإدارة، وتأتي من خلال جسر المعمومات  : سواءا كانت ثقة الإدارةبناء الثقة -1
 المتشاركة بينيما، وحرص الإدارة عمى تزويد كل فرد بالمعمومات والمستجدات.

 قصد بو مدى ارتباط الفرد بالمؤسسة ومدى شعوره بأنو جزء منيا.يو  الإنتماء: -6

رد بالواجب والتعيد والاستمرار في العمل داخل * نستنتج أن أبعاد الولاء التنظيمي تعكس شعور الف
المؤسسة في كل الظروف، كما تظير في فخره بالمؤسسة وقناعتو الذاتية بأىدافيا وقيميا، وبالتالي 

 المشاركة والمساىمة الفعالة التي تتجمى في الرضا النفسي بأىمية الأنشطة والأدوار التي يقوم بيا.  

 ي:خامسا: خصائص الولاء التنظيم

 يمتاز الولاء التنظيمي بعدة خصائص تتمثل فيما يمي:

 أن الولاء التنظيمي حصيمة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية داخل التنظيم. -

الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة، ورغبتو الشديدة في  ريعب   -
يمانو بأىدافيا وقيميا.  البقاء فييا ومن ثم قبولو وا 

يشير الولاء التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحيوية  -
 (62، ص 8001)حنونة، ء والنشاط ومنحيا الولا

ذاتو، وذلك عندما تصبح أىداف المؤسسة ومصالحيا ىدفا من أىداف  د  الولاء التنظيمي قيمة بح -
 عباس، العزاوي،( .اتيةالذ  ة أو النظر عمى أىدافيم ومصالحيم الخاص   أعضائيا، وقيمة من قيميم بغض  

 .)871،ص 8060

بمعنى أن مستوى الولاء التنظيمي قابل لمتغيير حسب درجة تأثير العوامل  ،و يفتقد خاصية الثباتأن  - 
 الأخرى فيو.

خمي عنو ة لمفرد، كما أن الت  د حالة قناعة تام  يستغرق الولاء التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلا لأنو يجس   -
 .لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجيةلا يكون نتيجة 

يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة  -
 (62)حنونة، مرجع سابق، ص بالعمل 
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الولاء التنظيمي يرتبط  أن  : صائص الولاء التنظيمي يمكن القولا تم التطرق إلو في ىذا العنصر خ* مم  
فيما بعد لتقديم جيد  -الفرد –ى ىذا الأخير غبة لدلمفرد، حيث تتكون الر  خصية بالعوامل الش  وثيقا ارتباطا 

امة بيا، الأمر يؤدي إلى فسح المجال معتبر يكون السبيل نحو قبول أىداف المنظمة من خلال قناعتو الت  
 لاىتمام ىذا الأخير بأىدافو الخاصة.

 :سادسا: مراحل الولاء التنظيمي

نما يتطور تكوينو عبر الولاء التنظيمي لا يأتي إلى الفرد بمجرد انتمائو إلى مؤسسة معي   إن   نة، وا 
 (81، ص 8008)الثمالي، مراحل تناوليا العديد من الباحثين، ويمكن حصرىا في ثلاث وىي: 

حيث يكون ولاء الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد التي يتحصل عمييا من  مرحمة الإذغان أو الإلتزام: -
ي رغباتيم مقابل الحصول عمى الفوائد المختمفة من المؤسسة، لذلك فيو يتقبل سمطة الآخرين، ويمب  

 المؤسسة.

، رغبة حيث يتقبل الفرد سمطة الآخرين وتأثيرىم عميو مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمؤسسة: -
 منو في الاستمرار بالعمل في المؤسسة لأنيا تشبع حاجاتو للإنتماء والفخر بيا.

فو وقيمو، وىنا يحدث الولاء ادسة وقيميا مطابقة لأى: حيث يعتبر الفرد أن أىداف المؤسمرحمة التبني -
 نتيجة تطابق الأىداف والقيم.

، 41) كعبار، مرجع سابق، ص،ص،راحل ىي: إلى ثلاث م م(1996"المعاني" )فقد أشار  ىومن ناحية أخر 

44) 

ا ضعلفرد خلاليا خاايكون اشرة الفرد لعممو ولمدة عام واحد،وىي تمتد من تاريخ مب مرحمة التجربة: -
للإعداد والتدريب والإختبار، ويكون توجيو الأساسي السعي لتأمين قبولو في التنظيم والتعايش مع البيئة 

ظيار الجديدة التي يعمل فييا،  دراك ما يتوقع منو، وا  وتكييف اتجاىاتو بما يتلاءم مع اتجاىات، التنظيم وا 
 مدى خبراتو ومياراتو في أدائو.

: وتتراوح مدتيا ما بين عامين وأربعة أعوام، تمي مرحمة التجربة، حيث يسعى مرحمة العمل والإنجاز -
 الفرد خلاليا إلى تأكيد مفيومو للإنجاز.
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ق الفرد بالتنظيم وتستمر إلى ما بعد ذلك، وتبدأ في السنة الخامسة من التحاظيم: مرحمة الثقة بالتن -
ن إلى مرحمة ى اتجاىات ولائو التي تكونت في المرحمتين السابقتين، وتنتقل من مرحمة التكو  حيث تتقو  
 النضج.

 ويوضح الشكل الآتي تمك المراحل الثلاث:

 : مراحل تطور الولاء التنظيمي:12 شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (82، ص 6991المصدر: )المعاني أيمن عودة،  

 

ارتباط الفرد بالمؤسسة التي يعمل  "، فقد أشارا إلى أن   Wallsh and Lavan"  " لافانولش " و" أما " 
 فييا وولائو ليا يمر بمرحمتين ىما:

في أغمب الحالات يختار الفرد المؤسسة مرحمة الانضمام إلى المؤسسة التي يريد الفرد العمل فييا: -
 .التي يعتقد أنيا تحقق رغباتو وأىدافو، وتمبي طموحو

 المرحمة الأولى
 فترة التجربة

 المرحمة الثانية
 العمل والإنجاز

 المرحمة الثالثة
 الدقة في التنظيم

تظير خلال ىذه المرحمة 
 الخبرات التالية:

 تحديات العمل -6
 تضارب الولاء -8
 وضوح الدور -2
ظيور الجماعة  -7

 التلاحمية
نمو اتجاىات -1

 الجماعة نحو التنظيم

 

 

 ترسيخ الولاء وتدعيمو

تتصف ىذه المرحمة 
 بالخبرات التالية:

 الخوف من العجز -6

ظيور قيم الولاء  -8
 لمتنظيم والعمل
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وىذه المرحمة يكون فييا الفرد حريصا عمى بذل الجيود الصادقة من أجل  تزام التنظيمي:لالإ مرحمة  -
 االحقيقي لممؤسسة والرغبة الأكيدة لمبقاء فيينتماء بالإتحقيق النجاح لممؤسسة والنيوض بيا، إذ أنو يشعر 

 (96، ص8004) الرواشدة، 

* من خلال ما تقدم يتضح لنا أن الولاء التنظيمي ىو نتاج تطور تدريجي لمستوى انتماء الفرد لممؤسسة 
، ثم الفرد أساسا بثلاث مراحل أساسية ىي: مرحمة انضمامو لممؤسسة قتو بمبادئيا وقيميا، حيث يمر  وث

بالولاء ويترسخ في المرحمة مرحمة العمل والإنجاز وأخيرا مرحمة الثقة في التنظيم، أين يتولد الشعور 
 الأخيرة نتيجة لمتوافق بين مصمحة المنظمة ومصالح الأفراد العاممين في المؤسسة.

 سابعا: النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي:

توجد العديد من الدراسات التي حاولت البحث في تفسير ظاىرة الولاء التنظيمي سواء فيما يتعمق        
و موضوعيا أو مزيج من ذلك، إلا أنيا لم تستطع الخروج بمدخل أو نموذج محدد بأسبابيا ونتائجيا أ

لدراسة الولاء التنظيمي لذلك سوف نستعرض عددا من النماذج المفسرة ليذه الظاىرة، مرتبة حسب 
 التسمسل التاريخي من الأقدم إلى الأحدث، وذلك عمى النحو التالي:

 (21، 21ص،ص،،6992) ىيجان، : Etziouni "1961نموذج اتزيوني: "  -1

حول موضوع الولاء التنظيمي، ففي كتاباتو عن القوة أو  ةمن الكتابات الرائد"  اتزيونيتعتبر كتابات  " 
اندماج الفرد مع المنظمة، ىذا  السمطة التي تممكيا المنظمة عمى حساب الفرد، ىي نابعة من طبيعة

 لتزام، من الممكن أن يتخذ ثلاثة أنواع:لإمي أو انا بالولاء التنظيندماج أو كما يسميو أحيالإا

ومنظمتو، والنابع من قناعة الفرد بأىداف وقيم  بين الفرد ندماج الحقيقيالإ ويمثل* الولاء المعنوي: 
 .والمعاييرومعايير المنظمة التي يعمل بيا، وتمثمو ليذه الأىداف 

من حيث اندماج الفرد في  أقل درجة في رأيو،وىو الولاء القائم عمى أساس حساب المزايا المتبادلة:* 
منظمتو والذي يتحدد بمقدار ما تستطيع أن تمبيو المنظمة من حاجيات الفرد حتى يتمكن أن يخمص ليا 

 ويعمل عمى تحقيق أىدافيا، لذا فالعلاقة ىنا علاقة نفع متبادلة بين الطرفين.

 ن  مع المنظمة التي يعمل بيا، حيث أ يمثل الجانب السمبي في علاقة الموظف وىو* الولاء الإغترابي:
رادتو وذلك نظرا لطبيعة القيود التي تفرضيا المنظمة المنظمة غالبا ما يكون خارجا عن إاندماج الفرد مع 

 عمى الفرد، كما ىو الحال عند نزلاء السجون، حيث أن طبيعة اندماجيم مع ىذه المنظمات عائد إلى
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 أن ىذه" " اتزيونيالقيود والممارسات الإجتماعية الخارجية التي تفرضيا السجون عمى نزلائيا، ويرى 
 الأنواع منفصمة عن بعضيا البعض وتطبق في منظمات مختمفة.

 ( 28-20،ص -) المعاني، مرجع سابق ص: Steers "1977نموذج ستيرز "  -2

ن ميل العمل وخبراتو تتفاعل معا كمدخلات، وتكو  خصية وخصائص الخصائص الش   " أن   " ستيرزيرى 
ندماج بمنظمة ومشاركتو ليا، واعتقاده القوي بأىدافيا وقيميا وقبول ىذه الأىداف والقيم ورغبتو الفرد للإ

الأكيدة في بذل أكبر جيد ليا، مما ينتج عنو رغبة قوية لمفرد في عدم ترك التنظيم الذي يعمل فيو، 
" في  " ستيرزبذل المزيد من الجيد والولاء لتحقيق أىدافو التي ينشدىا، وقد بي ن وانخفاض نسبة غيابو و 
بعا منيج النظم في تكوين الولاء التنظيمي، وما يمكن أن ينتج عنو من سموك مت   نموذجو العوامل المؤثرة 

 كل الآتي:فا ىذه العوامل والسموكات في مجموعات كما يوضحيا الش  ومصن  

 : مداخلات ومخرجات الولاء التنظيمي عند ستيرز*13*شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (16ص  ،6991المصدر: )المعاني أيمن عودة، 

 الخصائص الشخصية
 الحاجة للإنجاز -
 التعمم -
 العمر -
 الدور تحديد -

 خصائص العمل:
 التحدي في العمل -
 الرضا عن العمل -
 فرصة التفاعلات الاجتماعية -
 التغذية الرجعية -

 خبرات العمل
طبيعة ونوعية خبرات العمل  -

 لدى العاممين في التنظيم
 اتجاىات العاممين نحو التنظيم -
 أىمية الشخص بالنسبة لمتنظيم -

 والميل لمبقاء في التنظيمالرغبة  -

 انخفاض نسبة دوران العمل -

لمتبرع بالعمل طواعية  الميل -
 ف التنظيمادلتحقيق أى

الميل لبذل الجيد لتحقيق إنجاز  -
 أكبر

 

 الولاء التنظيمي
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 :Staw and salanik "1977او وسلانيك" "تسنموذج " -3

 (.24)ىيجان، مرجع سابق، صىما: بين نوعين أو نموذجين من الولاء عمى ضرورة التفريق  ادفقد أك   

نو التنظيمي وينظر إليو عمى أالسموك وىذا النوع من الولاء يمثل وجية نظر عمماء  * الولاء الموقفي:
" حيث أن محتويات ىذا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل التنظيمية "الصندوق الأسوديشبو 

وخبرات العمل. والشخصية مثل: السمات الشخصية، وخصائص الدور الوظيفي والخصائص التنظيمية 
فراد في المنظمة من حيث بالمقابل فإن مستوى الولاء الناجم عن ىذه الخصائص يحدد سموكيات الأ

التسرب الوظيفي والحضور والغياب والجيود التي تبذل في العمل، ومقدار المساندة التي يقدميا الأفراد 
 لمنظماتيم.

وىذا النوع من الولاء يمثل وجية نظر عمماء النفس الإجتماعي وتقوم فكرة ىذا الولاء  * الولاء السموكي:
ليا يعمل السموك الفردي وبالتحديد الخبرات الماضية عمى تطوير عمى أساس العمميات التي من خلا

" حيث أن الأفراد Becker"بيكر" "خذ والعطاء لـ: بطو بمنظمتو، ويوضح ذلك نظرية الأعلاقة الفرد ور 
روا في الماضي خب مات، ذلك لأنيمخاصة من السموك أو التصرف داخل المنظدين بأنواع يصبحون مقي  

والمكافآت التي تترتب عن ىذا السموك، وبالتالي فإنيم يخشون أن يفقدوا ىذه المزايا بعض المزايا 
 والمكافآت إذا ىم أقمعوا عن ىذا السموك.

 (37-35 ،ص –)المعاني، مرجع سابق، ص: stevens and mates "1978نموذج "ستيفنز ورفاقو" " -4

 قدموا نموذجا لدراسة الولاء التنظيمي وقسموا فيو مفيوم الولاء التنظيمي إلى اتجاىين نظريين ىما: فقد

أن مخرجات الولاء التنظيمي عبارة عن عمميات مساىمة متبادلة  ويرى ىذا الإتجاه تجاه التبادلي:* الإ 
بين المنظمة والعاممين فييا، مع التركيز عمى العضوية الفردية كمحدد أساسي لما يستحقو الموظف من 

انتماء الفرد  بموجب ىذه الطريقة فإن  من خلال العممية التبادلية بين الفرد والمنظمة، و والمنافع  المزايا
ة يزداد بزيادة ما يحصل عميو من حوافز وعطايا، وينسجم ىذا الإتجاه مع نظرية التوازن التنظيمي لممنظم

المنظمة " التي تقوم عمى إفتراض أن اسيامات الفرد في نشاطات Herbert Symon"ليربرت سايمون" "
ع العاممين للإنضمام شباعيا لحاجاتو ودوافعو، فدوافمن العوائد المترتبة لو، ودرجة إ تكون بقدر توقعاتو

نضمام والمساىمة في تناع الفرد بأن ىذا الإلمنظمة ما وقبوليم لمسمطة فييا، وانتمائيم ليا ناجم عن اق
فإنو توجد محددات " ستيفنز ورفاقو" ومن وجية نظر سيسيم في تحقيق أىدافيم الفردية، إنجاز أىدافيا

 عمى الإتجاه التبادلي تتمثل في:
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مكانية بقائو فييا.يقيس درجة رضا الشخص عن الحوافز المقد  أن ىذا الإتجاه  -  مة من المنظمة وا 

 نقص في الدعم التجريبي بخصوص مخرجات سموك الولاء التنظيمي داخل المنظمة. -

والذي   "Porter and Smith" سميتو  ترر بو وتبناه  ستيفنزوىذا الإتجاه أورده  * الإتجاه النفسي:
فرد لمساعدة المنظمة في نو توجو إيجابي نحو المنظمة وجيد مميز يبذلو البأوصفوا فيو الولاء التنظيمي 

فإن العاممين الذين يعتقدون ويؤمنون وعميو ..رغبة قوية في البقاء عضوا فييافيا وكذلك ادتحققي أى
يمان كبير بقيم المنظمة بأىداف المنظمة يشعرون بانتماء ليا ويظيرون رغبة قو  ية في العمل فييا، وا 

 "بورتروأىدافيا، ولقد استخدم ىذا الإتجاه النفسي في العديد من الدراسات والتي استخدم فييا مقياس 
 لما يمتاز بو ىذا المقياس من الصدق والثبات. وزملائو"

 :Kanter "1986نموذج "كانتر" " -5

يا الولاء نابعة من متطمبات السموك المختمفة التي تفرضترى أن ىناك ثلاثة أنواع من حيث  
 (21)ىيجان، مرجع سابق، ص :نواع الثلاثة: ىيالمنظمات عمى أفرادىا، ىذه الأ

ثير من جيودىم وطاقاتيم كويشير إلى المدى الذي يستطيع فيو الأفراد التضحية بال الولاء المستديم: -
لذا فإن ىؤلاء الأفراد يعتبرون أنفسيم جزءا من منظماتيم،  في مقابل بقاء المنظمات التي يعممون بيا،

 منيا أو تركيا. الانسحابيجدون صعوبة في  فإنيم وبالتالي

والتي يتم  ،ومنظمتو جتماعية التي تنشأ بين الفرديتمثل في العلاقة السيكولوجية الإ الولاء التلاحمي: -
تي تقيميا المنظمات وتعترف فييا بجيود الأفراد تنميتيا وتعزيزىا من خلال المناسبات الاجتماعية ال
عطاءالعاممين فييا، ذلك أن المنظمة تبدأ جيودىا مع  البطاقات الشخصية  الفرد منذ المرة الأولى، وا 

ت، وىذه عض الخدمات مثل: الإسكان والمواصلاالخاصة سواء للأفراد أو لسياراتيم، إلى جانب تسييل ب
 التلاحم بين الفرد والمنظمة.ي ز وتقو  تعز   الوسائل

ىذا النوع ينشأ عندما يعتقد الموظف أن المعايير والقيم الموجودة في المنظمة تمثل  * الولاء الرقابي:
نبراسا دليلا لتوجيو سموك الأفراد، وبالتالي فإن سموك أي فرد في المنظمة يتأثر بيذه المعايير والقيم، 

وجد جميعا في ة لمولاء التنظيمي مترابطة فيما بينيا، بمعنى أنيا قد توترى "كانتر" أن ىذه الأنواع الثلاث
 واحد. منظمة واحدة في آن
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 :Allen and Mayer "1991نموذج "آلين " و "ماير" " -6

لمولاء التنظيمي، حيث استندا في  يةبنموذج العناصر الثلاث"آلين " و "ماير"وقد عرف نموذج  
 (74)المعاني، مرجع سابق، ص نة لو، وىي عمى النحو التالي: نظرتيما لمولاء التنظيمي إلى ثلاثة عناصر مكو  

ر بمدى إدراك الفرد لمخصائص المتميزة ر عن الإرتباط الوجداني بالمنظمة، ويتأثيعب   الولاء العاطفي: -
كما يتأثر بدرجة إحساس الموظف بأن البيئة  يارات وصمتو بالمشرفين،لعممو من استقلالية وتنوع الم

التنظيمية التي يعمل فييا تسمح بالمشاركة الفعالة في عممية اتخاذ القرارات، سواءا فيما يتعمق منيا بالعمل 
عية ن يحدد درجة اندماج الفرد مع المنظمة وارتباطو بعلاقات اجتماأو العاممين، وكذلك فإن ىذا المكو  

 تعكس التضامن الاجتماعي.

ستمرار في المنظمة، ويستند إلى بح والخسارة للإويعبر عن إدراك الموظف لحساب الر الولاء المستمر: 
ر عن تراكمات المصالح المشتركة مثل: الترقيات والتعويضات والمكافآت الولاء التنظيمي يعب   إفتراض أن  

بين الفرد والمنظمة، أكثر من كونيا عممية عاطفية أو أخلاقية، وبصفة عامة يلاحظ أن تقييم الموظف 
 لأىمية البقاء في التنظيم يتأثر بالخبرة الوظيفية والتقدم في العمر.

س العاممين بالإلتزام الأدبي لمبقاء في المنظمة، وغالبا ما يكون عن إحسار ويعب   الولاء المعياري: -
الأسرة الفرد قبل التحاقو بالمنظمة مثل: المصدر الأساسي لمثل ىذا الإحساس نابعا من القيم التي اكتسبيا

 أو عقب التحاقو بالمنظمة.

 نموذج مدرسة الثقافة التنظيمية: -7

ى أصحاب ث المدارس في دراسة المنظمات، فمقد تبن  تعتبر مدرسة الثقافة التنظيمية من أحد 
باعتبار أن  ،(78)ىيجان، مرجع سابق، ص النظرية الثقافية إطارا جديدا لدراسة وتفسير ظاىرة الولاء التنظيمي 

ات قيم المديرين والجوانب الممموسة في المنظمة ثقافة المنظمة التي تتمثل في القيم الموجودة بيا، وبالذ  
الأساسية التي تحدد علاقة المنظمة ببيئتيا  فتراضاتالإوالمتعمقة ببناء المنظمة الماد ي والتنظيمي، وكذلك 

كما أن الولاء التنظيمي من ن الأساسي لمولاء التنظيمي للأفراد، المكو   وبغيرىا من المنظمات الأخرى تعد  
أسموبا قويا لضبط الموظفين، باعتبار أن من أكبر المشكلات التي تعاني  ه المدرسة يعد  وجية نظر ىذ

م أسموبا الولاء التنظيمي يقد   وأن   ،الذي يمكن بو ضبط وتوجيو الموظفينمنيا المنظمات ىي الأسموب 
 ( 96) كعبار، مرجع سابق، صىذه المشكمة  ملائما لحل  
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الثقافة التنظيمية، توحد الشخص وقبولو لقيم وأىداف المنظمة  ويتضمن الولاء حسب وجية نظر نموذج
التي يعمل بيا كما لو كانت قيمو وأىدافو الشخصية، لذا فإن ولاء الموظف لممنظمة يعتبر عاملا أخلاقيا 

ى مجرد رضا الفرد عن عممو داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت والزملاء، ذلك أن الموظف ويتعد  
لتزام إلى جانب استعداده لمدفاع الشخصي عن سمعة منظمتو عندما ظمتو لديو نوع من الإلمنالموالي 

الولاء التنظيمي النابع من الإحساس الذاتي  إن  ..التضحية إذا ما تطمب الموقف ذلكتتعرض لمخطر، و 
و رسة يختمف عن ذلك الولاء الذي مصدره ضغط الجماعات و القواعد لمفرد كما تشير إليو ىذه المد

النابع من الإحساس يرتبط ببعض المظاىر  الإجراءات المسنونة في المنظمة،ذلك أن  الولاء التنظيمي
من ىذه المظاىر والمتمثمة في التسرب الوظيفي والغياب، والعمل خارج وقت الدوام،  التنظيمية، بل يحد  

 ( 72جع سابق، ص.) ىيجان، مر وعدم لجوء الموظفين إلى استغلال فرص الإجازات لترك المنظمة

التنظيمية في تفسير ظاىرة الولاء ركز أكثر ما يكون عمى  مو لنا نموذج الثقافةالذي قد   الإطارإن  -
ىيجان، المرجع ).تقود إلى ىذا الولاءبوضوح ماىي الأسباب التي  نالنتائج التي تترتب عمى الولاء دون أن يبي  

 (.72نفسو، ص

من خلال عرض ىذه النماذج التفسيرية لظاىرة الولاء التنظيمي يمكننا القول أنو ىناك اختلاف بين  *
الباحثين في تفسيرىم ليذه الظاىرة، وأن كل نموذج من ىذه النماذج يعالج جانبا من جوانب ظاىرة الولاء 

مح لتكوين إطار شامل ل جوانب القصور في النماذج السابقة، وبالتالي تصالتنظيمي، وىي بذلك تكم  
 لدراسة الولاء التنظيمي كونيا تساعد في فيم ىذه الظاىرة.

 ثامنا: آثار ونتائج الولاء التنظيمي:

ة، ويأتي ومنيا ما يتعمق بالمنظمالتنظيمي، منيا ما يتصل بالفرد ثار أو النتائج لمولاء العديد من الآىناك 
 تناوليا عل النحو التالي:

تقسم آثار ونتائج الولاء التنظيمي عمى الفرد إلى قسمين: نتائج الولاء التنظيمي عمى الفرد: ثار أو آ -1
 (98)كعبار، مرجع سابق، ص 

يتمثل في آثار الولاء التنظيمي عمى الفرد خارج انطاق العمل، وتتمثل ىذه الآثار في  :القسم الأول -أ
 نوعين ىما: الآثار الإيجابية والآثار السمبية.

ستمرار في العمل بالمنظمة، كما ي رغبة الفرد في الإنجد أن الولاء التنظيمي يقو   فالآثار الإيجابية:*
جعمو ورضا الفرد الوظيفي ي -الأمر الذي ينعكس عمى رضاه الوظيفي –يجعمو يستمتع عند أدائو لعممو 
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الأىداف، وقد اعتبر الرضا برىا أىدافو، وبالتالي يعمل جاىدا لتحقيق ىذه تف المنظمة ويعاديتبنى أى
 ولى من التوظيف.ر الولاء التنظيمي في المراحل الأالوظيفي عاملا ىاما في تطو  

وكذلك فإن آثار الولاء التنظيمي تنعكس حتى عمى حياة الأفراد العاممين الخاصة خارج إطار العمل، 
والراحة والرضا خارج أوقات  بدرجات عالية من السعادة الولاء التنظيمي المرتفع وذحيث يتميز الفرد 

 العمل، إضافة إلى إرتفاع قوة علاقاتو العائمية.

فنجد أن الولاء التنظيمي يجعل الفرد يوجو ويستثمر جميع طاقاتو لمعمل ولا :أما بالنسبة للآثار السمبية*
لى إضافة إيترك أي وقت لمنشاطات خارج العمل، ىذا بدوره يجعل الفرد يعيش في عزلة عن الآخرين 

نشغال بعممو، وبالتالي يصبح دائم التفكير والإ تسيطر عميو خارج أوقات العمل،ذلك فإن العمل وىمومو 
 وىذا يؤدي إلى نتائج سمبية كالإجياد.

فرد، فالموظف ذو الولاء المرتفع يتمثل في آثار الولاء التنظيمي عمى المسار الميني لم :القسم الثاني -ب
وبالتالي يكون أسرع تقدما في المراتب الوظيفية، كذلك الولاء التنظيمي المرتفع ا في عممو، يكون مجد  

من  و يرى أن  فو، كما أن  اداف المنظمة التي يعتبرىا أىدكثر إخلاصا واجتيادا في تحقيق أىيجعل الفرد أ
خلاصوثقتو أمة ليوض بالمنظ  الن   تومصمح  .نيا ستكافئو عمى ولائو وا 

 (.92)كعبار، مرجع سابق، ص آثار ونتائج الولاء التنظيمي عمى المنظمة:  -2

سبة لممنظمة، كانخفاض ي إلى عدد من النتائج الإيجابية بالن  الشعور بالولاء التنظيمي يؤد   إن  
نتظام في العمل، وبذل المزيد من الجيد والأداء، مما يؤثر عمى وران العمل واستقرار العمالة والإمعدل د

فإن الولاء التنظيمي يزيد  نتاجية، وتحقيق النمو والإزدىار لممنظمة، كذلكانخفاض تكمفة العمل وزيادة الإ
ىناك علاقة عكسية بين الولاء التنظيمي والغياب  ومن ناحية أخرى وجد أن  ف وأدائو، نتاجية الموظ  إمن 

فالأفراد الذين تركوا أعماليم  ،تأثيرا سمبيا عمى ترك العمل عن العمل، كما وجد أيضا أن لمولاء التنظيمي
من الأفراد ذوي الولاء التنظيمي المنخفض، وىناك العديد من الفوائد التي تجنييا المنظمة عن طريق كانوا 

 فيما يمي:التقميل من نسبة الغياب وترك العمل، وتتمثل 

 .ار والتدريب للأعضاء الجددلتوظيف والإختيرتبطة بعممية االتقميل من التكاليف المختمفة الم -

 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  -
الأمر الذي قد يزيد من عدد الغيابات وترك العمل، وىذه المشكلات تكون أكثر عمقا عندما  ،الآخرين

 تكون بين قيادة المنظمة.

ليا،  نضمامالإحمم جميع الأفراد الذين سيحاولون المنظمة التي يتصف أفرادىا بالولاء المرتفع تصبح  -
 ارة عالية.ل عمى المنظمة اختيار مترشحين جدد ذوي ميوىذا بدوره يسي  

ا تم التطرق إليو في ىذا العنصر ىو أن الولاء التنظيمي يكون في معظمو * ما يمكن استنتاجو مم  
يجابي من حيث أنو يقوي رغبة الفرد في الاستمرار في العمل في المؤسسة، كما يجعل الفرد العامل يتبنى إ

الشخصية، وبالتالي فمجمل القول أن الآثار ويسعى جاىدا لتحقيقيا كأنيا أىدافو  ىداف المؤسسةأقيم و 
اء تبنيو لمولاء، والتي يمكن المترتبة عمى الولاء التنظيمي تنعكس عمى الفرد بمختمف سموكياتو من جر  

 إدراكيا في نطاق العمل وضمن مساره الميني.

 العلاقة بين البيئة الداخمية لممؤسسة والولاء التنظيمي:تاسعا: 

ر من طرف الباحثين، ويرجع ىذا والولاء التنظيمي باىتمام كبيالداخمية البيئة  القد حظي موضوع 
ن لما يتركانو من آثار عمى سموك الأفراد ومواقفيم تجاه وظائفيم ومنظماتيم، يىتمام بيذين المتغير الإ

ي رة تلافإليو كل منظمة، فمصمحة المنظمة تنحصر في ضرو  خاصة وأن تحسين الأداء مطمب تسعى
امل السمبية في بيئة العمل لكي لا تكون سمة مؤثرة في سموك العاممين، ومن تمك العوامل الإتجاىات العو 

و سموكو في مختمف مواقف النفسية التي يحمميا العامل اتجاه العمل أو المنظمة والتي تييمن عميو وتوج  
اكتسابيا تقاوم  يول التي تم  تجاىات والمالإ عايير المطموبة للأداء، إذ أن  العمل توجييا بعيدا عن الم

التعديل عادة ولكن بجيود معينة يمكن تعديميا، والأفراد لدييم الإستعداد لمتغيير والإتجاه نحو الولاء 
ل وبالرغم من ان علاقة عناصر البيئة الداخمية بالولاء التنظيمي يحم   (28)منصور، مرجع سابق، ص لممنظمة 

يا تحقق فوائد كبيرة لممنظمة تساعد عمى تصحيح الإنحرافات ن  أ ة، إلا  المنظمة تكاليف وجيودا شاق  
 (22)منصور، مرجع سابق، ص والأخطاء، ومن ىذه الفوائد: 

 .يقدم مؤشرات دالة عمى مستوى الأداء الوظيفي -

ة الجيدة التعرف عمى لذلك يجب عمى الإدار  ،لو أبعاد مادية ومعنوية تتمثل في المشاعر والإتجاىات -
 .حاسيس والإحتياجات حتى تستطيع قياس ومعرفة ما يتمتع بو الأفراد من ولاء ليذه المنظمةوالأ المشاعر
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وذلك لقياس ومعرفة المشكلات والمعوقات التي تواجو الأفراد والتنظيم  ،أداة تشخيصية يعتبر بمثابة -
 العمل عمى إيجاد الحمول. ومن ثم  

المنظمة والأفراد كون الأفراد يتولد عندىم الشعور بالأىمية  * إن عناصر البيئة الداخمية تعود بالنفع عمى
العامل سمبا أداء البيئة الداخمية تؤثر تأثيرا مباشرا وغير مباشر عمى  الإدارة بيم، ولأن   ىتماملانتيجة 

يجابا فمن الممكن أ ن تعمل عمى الحد من المجيود البدني لمفرد أثناء العمل، وخاصة إذا كان العمل يتم وا 
لساعات طويمة وفي بيئة غير مناسبة، حيث تؤدي بالعامل إلى القمق والتوتر وىذا ينعكس عمى كفاءة 

 (.22)منصور، المرجع نفسو، ص.الأداء والولاء التنظيمي معا وبشكل سمبي

محماية المدنية المقدرة العالية عمى والرؤساء في الوحدة الرئيسية ل أن يمتمك المدراء ومن ىنا فلا بد   -
ىداف بكفاءة، كما يتطمب الأمر الاعتماد صرىا المختمفة مع ضرورة تحقيق الأعرفة البيئة الداخمية بعنام

سيكون عميو واقع نشاط المنظمة، ىذا إضافة إلى ضرورة السعي لاستثمار  ماالتنبؤ ب عمى أسموب
مو فإن الدراسة لاشي، وعيمور والت  ضمحلال والض  تاحة في المنظمة حتى لا تتعرض للإالإمكانات الم

اخمية والولاء التنظيمي لدى العاممين وتأثيرىا في المنظمات تتطمب الإنتباه إلى أن قة لمبيئة الد  المعم  
 المنظمات لدييا القدرة عمى التعامل بفاعمية أكبر مع البيئة الداخمية والتحديات المستقبمية.

الداخمية لممؤسسة والولاء التنظيمي بالوقوف عمى  وىذه الدراسة الحالية تيدف إلى دراسة العلاقة بين البيئة
وبالتحديد في الوحدة  ،لأمن العموميبعض عناصر البيئة الداخمية والولاء التنظيمي في أحد قطاعات ا

 بولاية جيجل. ةمحماية المدنيالرئيسية ل
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 :الثالث خلاصة الفصل

أبعاده وخصائصو، بالإضافة إلى مراحمو  ن ىذا الفصل أىمية الولاء التنظيمي ومصادره ثم  تضم   
إلى العلاقة بين البيئة الداخمية لممؤسسة والولاء التنظيمي  م  التطر قونماذجو وآثاره ونتائجو، وأخيرا ت

ما ازداد الولاء إنطلاقا من أىمية الولاء التنظيمي في حياة المنظمات، فقد أثبتت معظم الدراسات أنو كم  
وران وانخفضت نسبة الغياب لدى الفرد العامل، وكذا دعمو لقيم المنظمة والبقاء معدل الد   التنظيمي قل  

 فييا لفترة أطول.
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 ىوامش الفصل الثالث:

نجاز مبدع(،مؤسسة الوراق، عمان، الأردن، -6 أيمن عودة المعاني: الولاء التنظيمي )سموك منضبط وا 
6991. 

، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، )أساسيات ومفاىيم حديثة (التنظيميموسى الم وزي: التطوير  -2
 . 6999الأردن، 

جمال كعبار: ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي، رسالة ماجستير منشورة في عمم النفس العمل -2
نطينة، والتنظيم، تحت إشراف: نوال حمداش، كمية العموم الإنسانية والإجتماعية، جامعة منتوري، قس

 .8066الجزائر، 

أثر عوامل البيئة الداخمية عمى الولاء التنظيمي من وجية نظر  محم د منصور: منصور عبد القادر -7
 .8067الموظفين الإداريين، في: مجمة رؤى اقتصادية، العدد السادس، غزة، فمسطين، 

تحت  منشورة في إدارة الأعمال،أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي، رسالة ماجستير  منوبة مزوار:-7
كمية العموم الاقتصادية والاجتماعية وعموم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة،  شعيب شنوف، إشراف:

 .8062بومرداس، الجزائر، 

الرياض،  مطابع الإدارة العامة، الحوافز في المممكة العربية السعودية، عمي محم د عبد الوىاب:-1
 .6928المممكة العربية السعودية،

محفوظ أحمد جودة: تطبيق نظام قياس الأداء المتوازن وأثره في الإلتزام المؤسسي لمعاممين في شركة 1
 المجمد الحادي عشر، العدد الثاني، عمان، في: المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية، الألمنيوم الأردنية،

 .8002الأردن، 

لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء الساقي، رسالة  أثر إدراك العاممين صابرين مراد نمر أبو جاسر:-4
 .8060غزة، فمسطين، الجامعة الإسلامية، كمية التجارة، ماجستير منشورة في إدارة الأعمال،

قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية، رسالة  سامي إبراىيم حنونة:2
 .8002ية، غزة، فمسطين،ماجستير منشورة، الجامعة الإسلام

دار اليازوري  الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، حسين جواد عباس: نجم الم و العزاوي، -9
 .8060العممية لمنشر والتوزيع،عمان،الأردن،
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ي رسالة ماجستير منشورة ف علاقة الإلتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخمية، عبد الله محم د الثمالي:-60
أكاديمية نايف العربية لمعموم  كمية الدراسات العميا، وحيد حمزة ىاشم، تحت إشراف: العموم الإدارية،

 .8008الأمنية، الرياض، السعودية، 

، دار الحامد لمنشر الولاء التنظيميسميمان خمف الرواشدة: صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن و -66
 .6،8004طوالتوزيع، عمان، الأردن، 

مطابع جامعة نايف لمعموم  لممدير السعودي، الولاء التنظيمي عبد الر حمان أحمد ىيجان:-68
 6992، 6الامنية،ط
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 :تمهيد

تقتضي الدراسة العممية إتباع خطوات منيجية عممية صحيحة، والتي ىي مجموعة من الأساليب  
والطرق العممية المتبعة في دراسة مشكمة عممية محددة، وذلك من خلال وضوح المنيج وتجانس مجتمع 

وملائمة أدوات البحث والأساليب الإحصائية المناسبة لتحميل البيانات، وىذا ما يسمح بالوصول البحث 
إلى نتائج ذات قيمة عممية بعد جمع البيانات وتحميميا والحكم عمى صدق أو نفي الفرضيات، ثم التوصل 

نظري بالواقع إلى مجموعة من النتائج ومناقشتيا، وبالتالي نصل في ىذا الفصل إلى ربط الجانب ال
 .الميداني
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 أولا: مجالات الدراسة:

يعد مجال الدراسة نقطة أساسية في البحث الاجتماعي، وذلك لما يكتسبو من أىمية أثناء الدراسة  
مجالات رئيسية  ، حيث يتفق كل المشتغمين في مناىج البحث الإجتماعي أن لكل دراسةثلاثةالميداني

 ىي: المجال الجغرافي، المجال البشري، والمجال الزمني.

: يقصد بالمجال الجغرافي النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني، حيث أجريت المجال الجغرافي -1
 ىذه الدراسة في الوحدة الرئيسية لمحماية المدنية لولاية جيجل.

بولاية جيجل، حيث يحدىا من الشمال الإقامة الجامعية يسية لمحماية المدنية تقع الوحدة الرئ 
بوساعة عبد الرحمن، ومن الجنوب طريق شايب الدرع، ومن الشرق جامعة محمد الصديق بن يحي، ومن 

 الغرب شارع مخموف محمد البشير.

 (1، ص 2003)عمي، الحماية المدنية في الجزائر: 

 76/16بناءا عمى الأمر:  1976لمدنية سنة انضمت الجزائر إلى المنظمة الدولية لمحماية ا 
، المتضمن الإنضمام إلى ميثاق المنظمة الدولية لمحماية المدنية المعد في 1976فيفري  20المؤرخ في 

بموناكو، وتعد الجزائر من بين الدول الأعضاء النشطة في المنظمة، وىذا منذ  1966أكتوبر  17
 المجمس التنفيذي لممنظمة.انضماميا إلييا، وىي تتولى نيابة رئاسة 

، ةمن كل سنة يوما عالميا لمحماية المدني مارس( 1)ديسمبر تم تحديد "الفاتح مارس" 18وفي  
لمجمعية العامة التاسعة لممنظمة الدولية لمحماية المدنية، باعتبار أن دخول  08وذلك بناءا عمى القرار رقم 

 .1972 دستور المنظمة حيز التنفيذ في ىذا اليوم من عام

كما عرفت الحماية المدنية في الجزائر تطورات ممحوظة نذكر منيا عمى سبيل المثال: تنظيم ىذا  
والمتعمق بتنظيم  1964أفريل  15المؤرخ في  64/129بواسطة المرسوم:  1964ىيكمتو سنة و الجياز 

 إدارة الحماية المدنية.

تم تكفل الدولة بالحماية المدنية وجعميا مصمحة وطنية عوضا عن تنظيم تابع  1970سنة  وفي -
 لمجماعات المحمية )البمديات(.
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المتعمق بتصنيف وتأطير وتجييز وحدات  1970نوفمبر  10المؤرخ في  70/167ثم إصدار المرسوم: 
تم إعادة تنظيم الإدارة المركزية  أين 1991الحماية المدنية وبقي الحال عمى ىذا المنوال إلى غاية 

( الخاص بالقانون الأساسي لأعوان 1991أوت  10المؤرخ في  91/274)المرسوم:  لمحماية المدنية
 الحماية المدنية.

 * المهام الأساسية لمحماية المدنية:

والفزع، وما  دراسة القواعد والإجراءات الأمنية المطبقة في مجال الحماية المدنية من كل أخطار الحريق -
 ينجر عنيما في مختمف أنواع المؤسسات الصناعية والمستقبمة لمجميور، ومراقبة تنفيذ ذلك.

 الوقاية من الأخطار الصناعية والتكنولوجية الكبرى. -

 مكافحة حرائق الغابات والمحاصيل الزراعية -

 حماية الشواطئ ومناطق الاستجمام -

 حرائق، انفجار، فيضانات. إلخ(الأمن الحضري من مختمف الحوادث : -

 الحوادث المنزلية بجميع أنواعيا. -

 حوادث السكك الحديدة والطرقات. -

 الإعلام والتحسيس ضد مختمف أنواع الحوادث. -

 تنفيذ وتنسيق مخططات الإسعافات في حالة كوارث كبرى وما إلى ذلك -

 (3)عمي، مرجع سابق، ص رى جمع وتوزيع المعطيات والمعمومات المتعمقة بالأخطار الكب -

 المجال البشري:  -2

حث في يقصد بالمجال البشري مجتمع البحث محل الدراسة، أي المجتمع الذي سيستعين بو البا 
ختبار فرضياتو إمبريقيا، حيث يبمغ عدد موظفي الوحدة الرئيسية لمحماية جمع المعطيات والمعمومات لإ

 موظفا موزعين كما يمي: 307المدنية 
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 : تحتوي عمى خمس مكاتب موزعة كالتالي:إدارة الوحدة-

 .مكتب الوقاية: يحتوي عمى ضابط -
 .مكتب العتاد: يحتوي عمى ضابط وعون -
 .مكتب التكوين: يحتوي عمى ضابطين واثنين صف ضابط -
 .المقتصدية: يحتوي عمى ضابطي صف -
 ( عونا15و ) مركز التنسيق العممي متابعة: يحتوي عمى خمسة ضباط وواحد صف ضابط -

 تحتوي عمى ثلاث فصائل لمتدخل الفوري وىي موزعة كالتالي: :فرع التدخل-

 ( عونا88الفصيمة )أ(: تحتوي عمى ضابطين وضابطي صف و ) -
 ( عونا89الفصيمة )ب(: تحتوي عمى ثلاثة ضباط وضابطي صف و) -
 ( عونا.91الفصيمة )ج(: تحتوي عمى ضابطين وثلاثة صف ضابط و) -

 الزمني:المجال  -3

يتمثل المجال الزمني لمدراسة في الوقت الذي استغرقتو إجراء ىذه الدراسة بالوحدة الرئيسية لمحماية  -
 أفريلالمدنية لولاية جيجل، حيث دامت فترة التربص مدة ثلاثة أشير تقريبا )من شير فيفري إلى شير 

 (، وقسمت مدة ىذه الدراسة إلى ثلاثة مراحل: 2016

أين تمت الموافقة عمى  2015ديسمبر  1وفييا تم استطلاع ميدان الدراسة، وذلك يوم  ولى:المرحمة الأ  -
مارس تم إجراء مقابمتين مع:  9إلى  2إجراء الدراسة الميداني بالمؤسسة، وخلال الفترة المنحصرة من 

افية عن مجال رئيس التكوين ورئيس مكتب الدراسات، المذين قدما لنا التسييلات اللازمة والمعمومات الك
، تم استلام الييكل التنظيمي لممؤسسة 2016مارس  16الدراسة وموضوع البحث بصفة عامة، وفي يوم 

 وبعض الوثائق الخاصة بتوزيع الموظفين في المؤسسة.

 تم فييا إطلاع المحكمين لاستمارة البحث، ثم إدخال بعض التعديلات عمييا. المرحمة الثانية: -

، حيث 2016أفريل  10ستمارة في صيغتيا النيائية، وذلك يوم إ) 92)توزيع  فييا تم   المرحمة الثالثة: -
 .اسخمارةّ) 38)اسخرجاعّّحمّ و ا بعد ثلاثة أيام من ىذا التوزيع،جمعي تم  
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 ثانيا: منهج الدراسة:

تحديد واعتماد منيج البحث وتطبيقو في الدراسة مقوم جوىري وحيوي في كتابة البحث، حيث إن  
يسير الباحث وينتقل وفق طريقة عممية منيجية في ترتيب وتحميل وتركيب وتفسير الأفكار والحقائق، حتى 

ويعرف المنيج  ،(53)ماثيو جيدير، ترجمة: ممكة أبيض، د س، ص يصل النتائج العممية لبحثو بطريقة مضمونة 
، 2008)زرواتي، بأنو: "عبارة عن مجموعة من العمميات والخطوات التي يتبعيا الباحث بغية تحقيق بحثو" 

 (176ص 

ليذا فقد اعتمدت الدراسة الراىنة عمى المنيج الوصفي التحميل، الذي يعرف عمى انو: "مجموعة  
الإجراءات المنيجية التي تتكامل لوصف الظاىرة أو الموضوع اعتماد عمى جمع الحقائق والبيانات 

تائج أو تعميمات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا تحميلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالتيا أو الوصول إلى الن
 .(277، ص 2005)شحاتة، سميمان،عن الظاىرة أو الموضوع محل البحث" 

فالمنيج الوصفي يرتبط غالبا بدراسات العموم الاجتماعية والإنسانية، ويقوم عمى رصد ومتابعة  
رف دقيقة لظاىرة أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية في فترة زمنية معينة أو عدة فترات من أجل التع

 .(43، ص 2000)عميان، غنيم، عمى ىذه الظاىرة 

وبما أن المنيج الوصفي يستخدم في دراسة الأوضاع الراىنة لمظواىر من حيث خصائصيا وأشكاليا 
وعلاقاتيا والعوامل المؤثرة في ذلك، فإنو المنيج الملائم ليذه الدراسة التي تيدف إلى تحديد علاقة البيئة 

ء التنظيمي من خلال تجميع البيانات وتنظيميا وتحميميا كميا بالاستعانة ببرنامج الداخمية لممؤسسة بالولا
SPSS .وبعض الأدوات الإحصائية 

 ثالثا: عينة الدراسة:

يتم الاعتماد بشكل كبير عمى العينات في مجال البحوث والدراسات العممية، سواء الاجتماعية أو  
الطبيعية، وتعرف بأنيا: "عبارة عن مجموعة جزئية من الأفراد أو المشاىدات أو الظواىر التي تشكل 

، يتم اختيار مجتمع الدراسة الأصمي، فبدلا من إجراء البحث أو الدراسة عمى كامل مفردات المجتمع
جزءمن تمك المفردات بطريقة معينة، وعن طريق دراسة ذلك الجزء يمكن تعميم النتائج التي تم الحصول 

 .(83)عبيدات وآخرون، مرجع سابق، ص عمييا عمى مجتمع الدراسة الأصمي" 
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وعمى ىذا الأساس، تم اختيار عينة لمبحث تنوب في مميزاتيا عن مجتمع البحث، نظرا لعدم  
 مكن من القيام بالمسح الشامل لمجتمع البحث الكمي الذي يضم مجموعة من الطبقات كما يمي:الت

 رائد -
 نقيب -
 ملازم أول -
 ملازم -
 طبيب نقيب -
 مساعد -
 رقيب -
 عريف -
 عون -
 أعوان الشبيية )أعوان شبيييين( -

موظفا وقت  307وانطلاقا من ىذه المعطيات الميدانية ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة الذي يقدر بـ 
من حجم مجتمع الدراسة كما  % 30إجراء البحث، وصعوبة التعامل مع كل الموظفي، فقد تم اختيار 

 يمي:

            موظف
   

 
العدد الإجمالي لمعمال  النسبة المختارة

   
ينةع الدراسة   

وقد استخدمت ىذه الدراسة في تناوليا لموضوع البيئة الداخمية والولاء التنظيمي " عينة عشوائية طبقية 
، فكان المدى 92عاملا عمى العينة المختارة  307منتظمة"، حيث تم حساب المدى بتقسيم العينة الكمية 

 .3يساوي بالتقريب 

         

  
 
حجم مجتمع الدراسة

حجم العينة
 المدى 
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أين تم إعداد قائمة خاصة بموظفي المؤسسة قيد الدراسة وتم تقسيميا حسب إنتمائيم ليا، ثم تم اختيار 
( حتى تتحصل عمى العينة النيائية، وىو ما يوضحو 3المفردة الأولى عشوائيا، ليضاف إلييا المدى )

 الجدول التالي:

 مفردات مجتمع البحث )المجتمع الكمي( الطبقة

 1 رائد

 2-1 نقيب

 4-3-2-1 طبيب نقيب

 12-11-10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 ملازم أول

 2-1 ملازم

 5-4-3-2-1 مساعد

 20-19-18-17-16-15-14-13-12-11-10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 رقيب

 عريف
1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-16-17-18-19-20-

21-22-23-24-25-26-27-28-29-30-31-32-33-34. 

 عون

1-2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-12-13-14-15-16-17-18-19-20-
21-22-23-24-25-26-27-28-29-30-31-32-33-34-35-36-37-
38-39-40-41-42-43-44-45-46-47-48-49-50-51-52-53-54-
55-56-57-58-59-60-61-62-63-64-65-66-67-68-69-70-71-
72-73-74-75-76-77-78-79-80-81-82-83-84-85-86-87-88-
89-90-91-92-93-94-95-96-97-98-99-100-101-102-103-
104-105-106-107-108-109-110-111-112-113-114-115-116-
117-118-119-120-121-122-123-124-125-126-127-128-129-
130-131-132-133-134-135-136-137-138-139-140-141-142-
143-144-145-146-147-148-149-150-151-152-153-154-155-
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156-157-158-159-160-161-162-163-164-165-166-167-168-
169-170-171-172-173-741-175-176-177-178-179-180-181-
182-183-184-185-186-187-188-189-190-191-192-193-194-
195-196-197-198-199-200-201-202-203-204-205-206-207-
208-209-210-211-212-213-214-215-216-217-218-219-220-
221-222-223-224-225-226 

 1 أعوان الشبيهة

 

 رابعا: فرضيات الدراسة: 

تشكل مرحمة وضع وصياغة الفروض مرحمة ىامة في البحوث العممية، فمعد تحديد مشكمة البحث  
فرضيات بصياغة  ، يقوم الباحثأو الظاىرة المراد دراستيا والاطلاع عمى الدراسات السابقة ذات العلاقة

 بمثابة حمول مؤقتة لممشكمة.تكون 

فالفرضية بشكل عام: "عبارة عن تخمين وتفسير يتم بواسطة ربط الأسباب بالمسببات كتفسير مؤقت 
لممشكمة أو الظاىرة المدروسة، وبالتالي فيي عبارة عن حدس أو تكين يضعو الباحث كحل ممكن 

 (69)عميان غنيم، مرجع سابق، ص ومحتمل لمشكمة الدراسة" 

ضوء دراستنا لمختمف التصورات والدراسات حول البيئة الداخمية والولاء التنظيمي تحاول الدراسة  وفي -
 الراىنة التحقق من مدى الصدق الإمبريقي لمفرضيات المصاغة كما يمي:

 * الفرضية الرئيسية:

 البيئة الداخمية في دعم الولاء التنظيمي لدى موظفي الحماية المدنية تسيم

 لفرعية:* الفرضيات ا

 تعتمد القيادة الإدارية عمى إشراك الحماية المدنية بشكل كبير في اتخاذ القرارات.-

 .تسيم طبيعة العمل التقني في زيادة درجة تحمل المسؤولية -

 تسيم طريقة العمل بالفرق في زيادة انضباط موظفي الحماية المدنية. -
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 خامسا: أدوات جمع البيانات:

يستخدم ، فقد (46، ص 2003)دياب، تعتبر عممية جمع البيانات خطوة ميمة في إجراء البحوث  
لفحص  وداة لجمع المعمومات حول مشكمة الدراسة، أو للإجابة عن أسئمتيا أالباحث أكثر من طريقة أو أ

البيانات اللازمة  فالأدوات البحثية وسائل مساعدة لمحصول عمى(، 81)عميان وغنيم، مرجع سابق، ص فرضياتيا 
لموضوع البحث، كما تساعد عمى تحديد ما لدى الباحث من قدرات واستعدادات وطرائق تفكير وبحث 

 .(46)دياب، مرجع سابق، ص 

ثلاث طرق رئيسية لجمع المعمومات اللازمة ليذه الدراسة وىي: الملاحظة والمقابمة  ولقد تم استخدام -
 والاستمارة.

: تعتبر الملاحظة واحدة من أقدم وسائل جمع البيانات والمعمومات الخاصة بظاىرة ما، الملاحظة -1
ويمكن تعريف الملاحظة بانيا عبارة عن: "عممية مراقبة أو مشاىدة لسموك الظواىر والمشكلات والأحداث 

دف بقصد ومكوناتيا المادية والبيئية، ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا وعلاقتيا بأسموب عممي ومخطط وىا
 (73)عبيدات وآخرون، مرجع سابق، ص التفسير وتحديد العلاقة بين المتغيرات". 

 ونظرا ليذه الأىمية البالغة ليذه الأداة أو التقنية فقد مكنتنا من: 

 .التعرف عمى ميدان الدراسة من خلال المكاتب والمصالح -

 .رية الحماية المدنية )علاقات غير رسمية(التعرف عمى طبيعة العلاقات التي تتم بين الأفراد داخل مدي -

 التعرف عمى وسائل العمل المساعدة عمى أداء مياميم مثل: ألبسة التدخل، الخوذة، والأحذية.... -

 التعرف عمى مواقيت العمل الصباحية والمسائية ومدى التزاميم وانضباطيم بيا. -

 .ة لمحماية المدنية بولاية جيجلالتعرف عمى طبيعة وظروف العمل لموظفي الوحدة الرئيسي -

نستطيع أن نحدد مفيوم المقابمة في البحث العممي بأنيا: "مجموعة من الأسئمة المقابمة:  -2
والاستفسارات والإيضاحات التي يطمب الإجابة عمييا والتعقيب عمييا وجيا لوجو بين الباحث والأشخاص 

 (168، ص 1999)قنديمجي، المعنيين بالبحث أو عينة ممثمة ليم. 
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التي لا يمكن  المعموماتلجمع  الاستمارةوفي إطار ىذه الدراسة تم اعتماد المقابمة كأداة أساسية مع 
الحصول عمييا عن طريق الاستمارة أو الملاحظة وقد كانت ىذه المقابمة مقننة أجريت بطريقة مباشرة وقد 

لتحميل، وقد أجريت المقابمة مع بعض أفراد استخدمت لتدعيم أسئمة الاستمارة والاستفادة منيا في ا
 المؤسسة وىم كالتالي: 

 كوين: الملازم الأول )حمودي. م(رئيس مكتب الت -
 رئيس مكتب الدراسات: النقيب )بسكري.ع( -
 المكمف بمكتب المستخدمين والنشاط الإجتماعي: )بولعجول.ع( -
 المكمف بخمية الإعلام والإتصال: الملازم الأول )بومالة.أ( -

 حيث جاءت بعض أسئمة المقابمة كما يمي:

 ؟ىل تقومون بدورات تكوينية وتدريبية لمموظفين -
 كيف يتم استلام الميام التي تكمف إلى الموظفين من طرف رؤسائيم؟ -
 من ىم المكمفون بحضور الاجتماعات؟ -
 في حالة غياب المسؤول من يتولى زمام الأمور؟ -
 يمات والأوامر المنوطة ليم؟ىل يتم معاقبة الموظفين المخالفين لمتعم -
 ىل ىناك إلتزام بأوقات وساعات العمل اليومية؟ -

: يمكن تعريف الاستمارة بأنيا:" مجموعة من الأسئمة والاستفسارات المتنوعة والمرتبطة الاستمارة -3
بعضيا بالبعض الآخر بشكل يحقق اليدف أو الأىداف التي يسعى إلييا الباحث بضوء موضوعو 

، ومن تي اختارىا لبحثو، وترسل ىذه الاستفسارات المكتوبة بأية طريقة إلى مجموعة من الأفرادوالمشكمة ال
مطموبة فييا المفروض الاجابة عن مثل تمك الاستفسارات وتعبئة الإستمارة بالبيانات والمعمومات ال

عادتيا إلى الباحث   (157)قنديمجي، مرجع سابق، ص وا 

يسية لمحماية المدني بولاية استمارة وتوجيييا إلى موظفي الوحدة الرئوفي ىذا البحث تم إعداد  
ىذه الاستمارة إلى محاور رئيسية، وتضمنت أسئمة استنباطية من فرضيات الدراسة،  جيجل، وقد قسمت

 المحاور كالآتي:وىذه 

 .10إلى  01المحور الأول: محور خاص بالقيادة والمشاركة في اتخاذ القرارات، ويضم الأسئمة من  -
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 .21إلى  11المحور الثاني: وىو محور خاص بطبيعة العمل وتحمل المسؤولية، ويضم الأسئمة من  -

 .31إلى  22، ويضم الأسئمة من والانضباطالمحور الثالث: وىو محور خاص بفريق العمل  -

 .37إلى  32المحور الرابع: فيو يضم البيانات الشخصية من السؤال  -

 الصدق الظاهري:

لقد تم استخدام الصدق الظاىري من أجل معرفة صدق الاستمارة ومعرفة مدى ملائمتيا لموضوع الدراسة، 
وذلك عن طريق التعرف عمى آراء المحكمين، حيث يقوم الصدق الظاىري عمى فكرة مدى مناسبة 

لعدد الذي الاختبار لما يقيس ولمن يطبق عمييم، ومثل ىذا الصدق يبدو في وضوح البنود يفوق بكثير ا
يريد أن يكون منو الاختبار المطموب مراعيا في ذلك شروط إعداد البنود وغيرىا عمى أن تتسم البنود 

 المقترحة باحتمالية قياسيا لمخاصية المطموبة.

، فقد تتم ومن أجل معرفة الصدق الظاىري لاستمارة الموضوع " علاقة البيئة الداخمية بالولاء التنظيمي "
ة المحكمين والذين يندرجون ضمن التخصص والذين قاموا رة عمى مجموعة من الأساتذالاستما توزيع

 بتقديم مجموعة من الاقتراحات جاءت عمى الشكل التالي:

 المحور الأول، وذلك بجعميا ذو مؤشر واحد. في (5(إلى )1)تعديل العبارات من -

عقاب إلى مخالفة أوامر وتعميمات إذا لم مستعد)ة( لتحمل ال"في المحور الثاني من  (6)تعديل العبارة  -
 ."مستعد)ة( لتحمل العقاب في حالة عدم تنفيد الأوامر" إلى: "أنقدىا

 ( الموجودة في المحور الثالث وذلك بجعميا ذو مؤشر واحد.2( و)1) تعديل العبارتين-

التزامي بدوام  من لمحور الثالث من: " أشعر بأني تحت مراقبة دائمة لمتأكد( في ا9)تعديل العبارة  -
 ."مواظبي في العمل العمل اليومي " إلى "أشعر بأني تحت مراقبة دائمة لمتأكد من

 الخصائص السّيكومترية للأداة: -

 صدق المحتوى)صدق المحكمين(:-1

المتمثمة في توزيع ، و من خلال طريقة استطلاع آراء المحكمينلقد اعتمدنا عمى صدق المحتوى 
وتكونت عينة المحكمين من ثلاث أساتذة  ،عينة من المحكمين المختصين في المجال عمىالإستمارة

 جامعيين، وىذا النوع من الصدق يتم حسابو وفق الخطوات التالية:
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 :  التي مفادىا " لوشي"حصائية التي اقترحيا الإ حساب صدق كل بند بصفة منفردة وفق المعادلة-

 N /(N1-N2) = )صدق محتوى البنود(معادلة لوشي 

  حيث أن:

-N1: .عدد المحكمين الذين اعتبروا أن البند يقيس السموك المراد قياسو 

- N2:.عدد المحكمين الذين اعتبروا أن البند لا يقيس السموك المراد قياسو 

- N: جماليين.عدد المحكمين الإ 

 عمى الجدول التالي: عتمادالإتم  مة للإستبيانالصدق لكل من البنود المشك   ولحساب قيمة

 يوضّح رأي المحكّمين في بنود الإستمارة :: 02الجدول رقم

 

 البنود

 قيمة  رأي المحكمين

 بنودال

 

 البنود

 قيمة  رأيالمحكمين

 لايقيس يقيس لا يقيس يقيس بنودال

01 0 3 -1 17 3 0 1 

02 2 1 0333 18 2 1 0333 

03 2 1 0333 19 3 0 1 

04 2 1 0333 20 2 1 0333 

05 2 1 0,33 21 1 2 0333 

06 3 0 1 22 3 0 1 

07 3 0 1 23 3 0 1 

08 2 1 0,5 24 3 0 1 

09 3 0 1 25 3 0 1 

10 3 0 1 26 3 0 1 

11 3 0 1 27 3 0 1 
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12 3 0 1 28 3 0 1 

13 3 0 1 29 3 0 1 

14 3 0 1 30 3 0 1 

15 3 0 1 31 3 0 1 

16 3 0 1     

 الطالبتين.من إعداد 

تقسيميا عمى عدد البنود  ثم   ،23364بـ  ل عمييا في البنود والتي تقدرحص  تتجميع كل القيم الموبعد
منا عمى 31: ـــالمقد رة ب أكبر ، و عمى اعتبار أن  ىذه القيمة   0,76 :ـــــمساوية لقيمة صدق  بندا، تحص 

 صادق فيما أعد  لقياسو. يمكننا القول أن الإستبيان  0,60من 

 23364مج ص . م . ب = -
 31عدد البنود =  -

 :SPSSحساب الصدق والثبات باستخدام برنامج -2

α = نكرونباخ
ن  

مج ع  ب-1 
ع ب

. 

 حيث:
ّالإخخبارعددّبىودّن:  -

 مجموع تباين البنود.: ب2مج ع -
 ختبار.ي للإالتباين الكم  : ك 2ع-

 كرونباخ لحساب الصدق:αيوضح معامل   : 30رقم جدول
 

 كرونباخɑ عدد البنود

03 36.0 

 spssالمصدر:بىاءاّمهّبروامجّ

 

ّالإخخبارّثابج.مماّيعىيّالقولّأن:0,60ّأكبرّمه0,64ّّّخخبار:ّثباثّالإّقيمت

ّ

ّعخمادّعلىّالمعادلتّالخاليت:الإّمّ بيانّالدراستّحالصدق:ّلحسابّصدقّاسخّ-
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معامل الثبات√  الصدق 
 وفقا لما أقرتو العبارة:0,64 تم الحصول عمى قيمة صدق تساوي   المعادلةوبتطبيق ىذه 

 ختبار صادق.الإ  0,60إذا كانت القيمة أكبر من  -
 ختبار غير صادق.الإ  0,60 إذا كانت القيمة أصغر من  -

لدقة النتائج  SPSSقياسو وىذا من خلال برنامج لستبيان صادق  فيما أعد  وعميو يتضح أن ىذا الإ
100%. 

 الوثائق والسجلات: -4
تعد أيضا من المصادر الأساسية في جمع المعمومات حول موضوع الدراسة، فمن خلال الزيارات المتكررة 

 لموحدة الرئيسية لمحماية المدنية تم الحصول عمى بعض الوثائق الت تخص:
 الجانب التاريخي لموحدة الرئيسية لمحماية المدنية. -
 الرئيسية لمحماية المدنية. الييكل التنظيمي لموحدة -
 وثيقة تبين توزيع موظفي الوحدة الرئيسية حسب الرتب. -

 سادسا: أساليب التحميل:
من خلال موضوع الدراسة والمنيج الوصفي المتبع في ذلك، لا يكتفي الباحث بذكر عممية الوصف  -

، 1992)مبارك، النتائج منيا  فقط. فالبيانات التي تم جمعيا لا قيمة ليا ما لم يتم تحميميا واستخلاص

 ولقد تم الاعتماد عمى مدخمين أو أسموبين لتحميل البيانات ىما:، (36ص
حيث تتم فيو معالجة البيانات كميا أي رقميا، وذلك باستخدام برنامج التحميل أسموب التحميل الكمي: -1

الأساليب الاحصائية التي تم ، بغية استخلاص النتائج حول الظاىرة المدروسة، ومن SPSSالاحصائي 
 استخداميا ما يمي:

 والنسب المئوية لمتغيرات البحث.تم استخراج التوزيعات التكرارية  -
(، ثم تقسيمو عمى عدد خلايا 4=1-5لتحديد طول خلايا مقياس "ليكرت الخماسي"، ثم حساب المدى )-

 يتم إضافة ىذه القيمة كما يمي:(، بعد ذلك 0,80=  4/5المقياس لمحصول عمى طول الخمية الصحيح )
 يمثل خيار "غير موافق بشدة" 1.8إلى  01من -
 يمثل خيار "غير موافق" 2.6إلى  1.8من  -
 يمثل خيار "محايد" 3.4إلى  2.6من  -
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 يمثل خيار "موافق" 4.2إلى  3.4من  -
 يمثل خيار " موفق بشدة" 5إلى  4.2من  -
 تمك المتوسطات الحسابية. من أجل التحقق من جوىرية «t.test»وفي الأخير استخدام اختبار "ت"  -
: وقد تم استخدامو في وصف ىذه البيانات المكممة، والتفسير والتعميق عمى أسموب التحميل الكيفي -2

 الأرقام والبيانات الإحصائية المتحصل عمييا، والربط بينيا ربط منطقيا من خلال الإطار النظري لمدراسة.
 وتحميل البيانات الشخصية:سابعا: عرض 

سيتم فيما يمي عرض تحميل وصفي لمخصائص الشخصية والوظيفية التي تتسم بيا عينة البحث،  
 وذلك عمى النحو التالي: 

 : يوضح توزيع العينة حسب الجنس04الجدول رقم 
 العينة                       

 الجنس
 النسبة المئوية التكرار

 % 97.59 81 ذكر

 % 2.41 2 أنثى

 % 100 83 المجموع

 

، وىي تمثل أكبر % 97.59من الجدول بأن غالبية أفراد عينة الدراسة ىم ذكور بنسبة يتضح 
نسبة، ويرجع ذلك إلى طبيعة النشاط الذي يتطمب جيدا عضميا كبيرا، مما يجعل المؤسسة تستقطب 

بالإضافة إلى أن معظم  المجال،العنصر الذكوري، وىذا ما يؤدي إلى قمة فرص عمل المرأة في ىذا 
 الشباب يبحثون عن الأعمال التي تضمن ليم المستقبل، كالجيش الوطني الشعبي والأمن.
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 : يوضح توزيع العينة حسب السن:05الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السن

 % 27.71 23 سنة 25إلى أقل من  20من 

 % 37.35 31 سنة 30إلى أقل من  25من 

 % 19.28 16 سنة 35إلى أقل من  30من 

 % 6.02 5 سنة  40إلى أقل من  35من 

 % 7.23 6 سنة 45إلى أقل من  40من 

 % 1.20 1 سنة 50إلى أقل من  45من 

 % 1.20 1 سنة فما فوق 50من 

 % 100 83 المجموع 

سنة بنسبة بمغت  30و 25من الجدول بأن غالبية أفراد عينة الدراسة يتراوح سنيم بين  يتضح 
 30، ثم من يتراوح سنيم بين % 27.71بنسبة بمغت  25و 20تمييم من يتراوح سنيم بين  % 37.35

، % 7.23 سبة بمغتنسنة ب 45و  40، ليأتي بعدىا الذين يتراوح سنيم بين % 19.28سنة بنسبة  35و
 50و 50إلى  45، يمييا من ستراوح سنيم من % 6.02سنة بنسبة  40إلى  35ثم من يتراوح سنيم من 

وما يمكن قولو أن المؤسسة مجال الدراسة يمثل فييا  % 1.20سنة فما فوق بنفس النسبة التي بمغت 
ة الشباب بدرجة عنصر الشباب النسبة الأىم، ويرجع ذلك إلى أن طبيعة نشاط الحماية المدنية يتطمب فئ

كبيرة نظرا لممجيودات البدنية التي يقدميا الأعوان أثناء التدخلات، والسرعة في أداء العمل والصبر عمى 
 ساعات العمل المرىقة.
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 : يوضح توزيع العينة حسب الحالة العائمية06الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائمية

 %69.88 58 أعزب )عزباء(

 %30.12 25 متزوج )ة(

 %100 83 المجموع

، تمييا فئة %69.88توضح البيانات والمعمومات الإحصائية أن فئة العزاب تمثل أعمى نسبة بـ 
ين لم يحصموا ، وىذا راجع إلى كثرة عنصر الشباب في المؤسسة الذ%30.12المتزوجين بنسبة بمغت 
 لأن أغمبيم متعاقدين، مما جعميم غير قادرين عمى تكوين أسرة. بعد عمى مناصب دائمة

 : يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعميمي07الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %6.02 5 متوسط

 %62.65 52 ثانوي

 %26.51 22 ليسانس وماستر

 %4.82 4 ماجستير

 %100 83 المجموع

، %62.65من أرقام الجدول أن أغمب فئات العينة بمغوا مستوى الثانوي بنسبة بمغت  الملاحظ 
والماجستير بنسبة  %6.02، ثم مستوى المتوسط بنسبة %26.51يمييا مستوى الميسانس والماستر بنسبة 

، في حين لم تسجل أي نسبة بالنسبة لمستوى الدكتوراه، ويرجع ذلك إلى أن الإنخراط في سمك 4.82%
قاعدية، وتكوينات في كل عالي، لأنو تجرى ليم تكوينات لحماية المدنية لا يحتاج إلى مستوى تعميمي ا

 اختصاص ودورات تدريبية خاصة بالحماية المدنية كل فترة زمنية معينة.
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 : يوضح توزيع العينة حسن الرتبة الوظيفية08 الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الرتبة الوظيفية 

 %1.20 1 نقيب

 %1.20 1 طبيب نقيب

 %1.20 1 ملازم أول

 %2.41 2 ملازم

 %4.82 4 رقيب

 %8.43 7 عريف

 %79.52 66 عون

 %1.20 1 أعوان الشبيية

 %100 83 المجموع

الملاحظ من أرقام الجدول أن الرتبة السائدة في مجتمع الدراسة ىي رتبة عون بنسبة بمغت  
يحممون رتبة رقيب،  %4.82يحممون رتبة عريف، وأن ما نسبتو  %8.43ما نسبتو  ، وأن79.52%

عوان الشبيية بنفس النسبة بة نقيب وطبيب نقيب وملازم أول وأ، وأخيرا رت%1.20تمييا رتبة ملازم بنسبة 
 ، في حين لم تسجل أي نسبة بالنسبة لرتبة مساعد.%1.20التي بمغت 

أغمبية العاممين في الحماية المدنية من الأعوان إلى أن المؤسسة تحتاج إلى عدد وتدل النتيجة السابقة أن 
 كبير من الأعوان المستخدمين لمتدخل السريع في مختمف الحالات الطارئة.
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 : يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية في العمل.09 الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية في العمل

 %53.01 44 سنوات 5أقل من 

 %31.33 26 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 %6.02 5 سنة 15إلى أقل من  10من 

 %4.82 4 سنة 20إلى أقل من  15من 

 %2.41 2 سنة 25إلى أقل من  20من 

 %2.41 2 فما فوق 25من 

 %100 83 المجموع

سنوات بنسبة بمغت  5بية أفراد العينة مدة أقدميتيم أقل من يتضح من الجدول بأن غال
سنة بنسبة  15إلى  10، ثم من %31.33سنوات بنسبة بمغت  10إلى  5، تمييا فئة من 53.01%
 25ومن  25إلى  20، وأخيرا فئتي من %4.82سنة بنسبة  20إلى  15، لتأتي بعدىا فئة من 6.02%

 30و 20ذلك إلى أن معظم أفراد العينة تتراوح أعمارىم ما بين  ، ويرجع%2.41سنة فما فوق بنسبة 
ىم غالبا أفراد سنة وىي تمثل فئة الشباب الذين لم يستقروا وظيفيا بعد، وبالتالي فإن ذوي الأقدمية الطويمة 

 العينة الكبار في السن.
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 :الرابع خلاصة الفصل

من خلال ىذا الفصل قمنا بتوضيح أىم الخطوات المنيجية المستخدمة في الدراسة الميدانية، حيث تم 
التطرق إلى مجالات الدراسة التي تمثمت في المجال الجغرافي والبشري والزمني لمؤسسة الدراسة، واختيار 

تيارىا، إضافة إلى فرضيات المنيج الذي يلائم بموضوع الدراسة الراىنة، وأيضا عينة الدراسة وكيفية اخ
الدراسة وأىم الأدوات المنيجية المستخدمة في جمع وتحميل البيانات والمعمومات الميدانية، وأخيرا مداخل 

 لمتحميل ممثمة في أسموبي التحميل الكمي والكيفي.

أي إن ىذه العناصر المذكورة ىي مرحمة متقدمة من البحث الميداني، فيي قاعدة صمبة يعتمد عمييا 
 باحث، فيي عماد البحث الميداني.
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 هوامش الفصل الرابع:
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 .2003لمحماية المدنية، أم البواقي، الجزائر، 
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 المدنية: عمل وميام ىياكل الإدارة المركزية والمصالح الخارجية لمحماية المدنية.

ماثيو جيدير: ترجمة، ممكة أبيض: منيجية البحث )دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث  -3
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 .2008، 1الجامعية، قسنطينة، الجزائر، ط
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 الفصل الخامس: عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة ومناقشتها

  

 تمهيد :            

 : عرض وتحليل وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى      أولا           

 : عرض وتحليل وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية ثانيا           

 وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية  : عرض وتحليلثالثا           

 : مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة  رابعا           

 : النتيجة العامة خامسا         

 : التوصيات والإقتراحات سادسا          

 خلاصة الفصل الخامس           
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 :تمهيد

التي أجاب عمييا أفراد العينة ،سيتم في ىذا الفصل تحميل وتفسير البيانات  بعد عممية جمع الإستمارات
الميدانية لمبحث ،كما سيتم عرض النتائج التي خمص إلييا ىذا البحث في ضوء الفروض المعتمدة وفي 

 ضوء الدراسات السابقة.
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وتفسير النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى: وتحميل أولا: عرض  

 : القيادة والمشاركة في اتخاذ القرارات 01الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يوضح الجدول القيادة والمشاركة في اتخاذ القرارات كما يمي:

يتعمق بعنصر " يفسح رئيسي المجال أمام الموظفين لإبداء آرائيم في مجال العمل "، أفادت  فيما -1
فساح رئيسيم المجال أماميم لإبداء آرائيم إيم غير موافقين )غير موافق( عمى أن %39.8غالبية العينة 

 2.72ي ( أنيم موافقون )موافق( وقد بمغ المتوسط الحساب%19.3في مجال العمل، في حين أفاد )
، وىو ما )5...ومستوى دلالة أقل من  t= 18.30كما بمغت قيمة )، 1.35قدّر ب:وبانحراف معياري 

 يؤكد عدم موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر.

 بلتجنّ  ذلكو  ،قرارات الإدارية بحكم منصبيموىذا راجع إلى أن أعوان الحماية لا يتدخمون في اتخاد ال
 دارية ىم الذين يفسح ليم المجال لإبداء آرائيم.أصحاب المكاتب الإفوليات، اخل في الميام والمسؤ التد

يم التي يرونيا اتفيما يتعمق بعنصر " يتيح رئيسي قدرا كبيرا من الحرية لموظفيو لممارسة نشاط -2
( أنيم غير موافقين )غير موافق، غير موافق بشدة( وبمغت نسبة %59أفادت غالبية العينة ) "ملائمة
 كما بمغت ،8..1قدّر ب: وبانحراف معياري  2.47(، كما بمغ المتوسط الحسابي %5..2ايدين )المح

  
ـــم 
ــــــــــــ
رقـــــ
ال

 
 اريختالإ  

 تجاىاتالإ
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

المجم
 وع

 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

يفسح رئيسي المجال أمام  1
الموظفين لإبداء آرائيم في 

 مجال العمل.

 2772 83 12 16 7. 33 15 ت
 

1735  
1873. 

 
% 1871 3978 874 1973 1475 100 

يتيح رئيسي قدرا كبيرا من  2
الحرية لموظفيو لممارسة 

 ي يرونيا ملائمة.يم التّ اتنشاط

 2.7.7 17.8 2747 83 3 14 17 34 15 ت
% 1871 41 2.75 1679 376 100 

يركز رئيسي عمى تصيّد  3
الأخطاء التي يرتكبيا 

 فين.الموظّ 

 25726 1715 .372 83 9 33 12 24 5 ت
% 6 2879 1475 3978 1.78 100 

م رئيسي بنتائج الأعمال ييتّ  4
أكثر من اىتمامو بتفاصيل 

 العمل.

 25726 1715 .372 83 7 37 .2 14 5 ت
% 6 1679 2471 4476 874 100 

يعتمد رئيسي عمى موظفيو  5
يقتصر دوره دون توجيييم و 

 فقط في تقديم المشورة

 28788 17.4 3733 83 2 24 15 31 11 ت
% 1373 3773 1871 2879 274 100 

ي تقديم يطمب رئيسي منّ  6
اقتراحات في المشكمة 

المطروحة ثمّ ينفرد ىو باتّخاذ 
 القرار.

 22732 .171 .277 83 6 .3 1679 22 11 ت
% 1373 2675 1679 3676 772 100 

الأفكار الجيدة التي  لاتطرح 7
فون عندما تكون ميا الموظّ دّ يق

 مخالفة لآراء المدير )القائد(.

 22741 .172 2798 83 11 34 13 12 13 ت
% 1578 1475 15,8 417. 1373 100 

يصدر رئيسي الأوامر  8
والتّعميمات ويصرّ عمى 

 تنفيذىا.

 22758 1729 3783 83 21 .4 12 7. 3. ت
% 376 874 1475 4872 2573 100 

أشارك في القرارات عن طريق  9
دارة إجتماعات التي تعقدىا الإ

 المؤسسة.

 17792 1719 2735 83 2 18 12 26 25 ت
% 3.71 3173 1475 2177 274 100 

ق أستطيع اتخاذ قرارات تتعم .1
في العمل دون  بأمور روتينية

الحاجة إلى أخذ الموافقة من 
 رئيسي

 19777 1737 2796 83 10 29 8 20 16 ت

% 19.3 24.1 9.6 34.9 12 70 100 
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 يوضح الجدول القيادة والمشاركة في اتخاذ القرارات كما يمي:

فيما يتعمق بعنصر " يفسح رئيسي المجال أمام الموظفين لإبداء آرائيم في مجال العمل "، أفادت  -1
فساح رئيسيم المجال أماميم لإبداء آرائيم إغير موافقين )غير موافق( عمى  أنيم %39.8غالبية العينة 

 2.72( أنيم موافقون )موافق( وقد بمغ المتوسط الحسابي %19.3في مجال العمل، في حين أفاد )
، وىو ما )5...ومستوى دلالة أقل من  t= 18.30كما بمغت قيمة )، 1.35قدّر ب:وبانحراف معياري 

 ة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر.يؤكد عدم موافق

ب لتجنّ  ذلكو  ،وىذا راجع إلى أن أعوان الحماية لا يتدخمون في اتخاد القرارات الإدارية بحكم منصبيم
 دارية ىم الذين يفسح ليم المجال لإبداء آرائيم.أصحاب المكاتب الإفالتداخل في الميام والمسؤوليات، 

يم التي يرونيا اتكبيرا من الحرية لموظفيو لممارسة نشاط فيما يتعمق بعنصر " يتيح رئيسي قدرا -2
( أنيم غير موافقين )غير موافق، غير موافق بشدة( وبمغت نسبة %59أفادت غالبية العينة ) "ملائمة

،كما بمغت 8..1قدّر ب: وبانحراف معياري  2.47(، كما بمغ المتوسط الحسابي %5..2المحايدين )
(، وىو ما يؤكد عدم موافقة مجتمع البحث عمى ىذا 5...أقل من  ومستوى دلالةt= 20.07 قيمة)

 العنصر.

فيي المختصة في  ،وىذا يدل عمى أن إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة تقوم بتحميل وتوصيف الوظائف
وظيفة لا تناسب  وجو نحوالت ىؤلاء عامل بالمؤسسة، ولا يستطيعموظّف و  كلّ لتحديد ميام كل وظيفة 

 م.تكويني وأ متخصصي

أفادت غالبية العينة  "ز رئيسي عمى تصيّد الأخطاء التي يرتكبيا الموظفينفيما يتعمق بعنصر " يركّ  -3
د الأخطاء التي يرتكبيا الموظفون، في أنيم موافقون )موافق( عمى أن الرئيس يركز عمى تصيّ 39.8%

وقد بمغ المتوسط ، %14.5ن ن )غير موافق(، وبمغت نسبة المحايدييأنيم غير موافق%28.9حين أفاد 
 )5...بمستوى دلالة أقل من  t= 25.26قيمة )، كما بمغت 1.15وبانحراف معياري  .3.2الحسابي 

ىذه الأخيرة تساىم في التقميل من أخطاء الأعوان و وىذا يعني أن الرئيس )القائد( يقوم برقابة مباشرة، 
 نتباه الشديدين.ب التركيز والإيتطمّ ي الذّ و بحكم العمل الذي يقومون بو  ذاوالموظفين وى



عرض وتحميل وتفسير نتائج الدراسة ومناقشتيا                                     الفصل الخامس:      

104 
 

وفيما يتعمق بعنصر " ييتم رئيسي بنتائج الأعمال أكثر من اىتمامو بتفاصيل العمل " أفادت غالبية  -4
، وقد بمغ المتوسط %24.1( أنيم موافقون )موافق(، في حين بمغت نسبة المحايدين %44.6العينة )

بمستوى دلالة أقل من و 6t= 25,2( كمابمغت قيمة ) 1.15( وبانحراف معياري بمغ ).3.2الحسابي )
 ( وىو ما يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر.5...

ة لحل يالفعّ  وأكثر  ةأن تكون النتائج أكثر أىميّ  عمل عمىتفي المؤسسة،  القيادات ويرجع ذلك إلى أنّ 
 .ىتمام بتفاصيل العملا يجعميا تطمب النتائج أكثر من الإالمشاكل التي تصادفيم، ممّ 

 "ق بعنصر " يعتمد رئيسي عمى موظفيو دون توجيييم ويقتصر دوره فقط في تقديم المشورةوفيما يتعمّ  -5
رئيسيم يعتمد عمييم دون توجيييم ويقتصر دوره  أنيم غير موافقين بأنّ  %37.3فقد أفادت غالبية العينة 

، كما %18.1ون، في حين بمغت نسبة المحايدين أنيم موافق %28.9في تقديم المشورة، في حين أفادت 
 و ، t= 28,88قيمة )، كما بمغت 4..1 قدّر ب: وبانحراف معياري 3.33ط الحسابي بمغ المتوسّ 

ويرجع ذلك  .وىو ما يؤكد عدم موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر ،(5...بمستوى دلالة أقل من 
التوجييات الأوامر وكذا حتاج إلى إصدار التعميمات و المدنيّةتالحماية  إلى أن طبيعة العمل في مؤسسة

 لمموظفين من طرف الرؤساء، وبالتالي لا يقتصر دورىم فقط في تقديم المشورة.

ي تقديم اقتراحات في المشكمة المطروحة ثم ينفرد ىو باتخاذ فيما يتعمق بعنصر " يطمب رئيسي منّ  -6
رئيسيم يطمب منيم تقديم اقتراحات  بأنّ  ))موافق أنيم موافقون%36.1، فقد أفادت غالبية العينة "القرار

أنيم غير  من المبحوثين %26.5المشكمة المطروحة ثم ينفرد ىو باتخاذ القرار، في حين أفاد 
وبانحراف  .2.7، كما بمغ المتوسط الحسابي %16.9، وبمغت نسبة المحايدين ))غير موافقنيموافق

د ، وىو ما يؤكّ )5...بمستوى دلالة أقل من و   t= 22,32قيمة)ا بمغت ، كم.1.1 قدّر ب: معياري
 موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر.

ل بعض القيادات الإدارية التي تممك من ويرجع ذلك إلى طبيعة العمل في ىذه المؤسسة تستدعي تدخّ 
 ة اتخاذ القرارات في يدىم.الخبرة ما يجعميا أقدر عمى اتخاذ القرارات بصورة فردية، لذلك تتمركز سمط

المدير  لآراءفيما يتعمق بعنصر " لا تطرح الأفكار الجيدة التي يقدميا الموظفون عندما تكون مخالفة  -7
و لا تطرح الأفكار الجيدة التي ( أنيم موافقون )موافق( بأنّ %41فقد أفادت غالبية العينة ) ")القائد(

بنفس  القائد، في حين بمغت نسبة المحايدين وغير الموافقين بشدةيقدمونيا عندما تكون مخالفة لآراء 
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 =t، كما بمغت قيمة ).1.2، وبانحراف معياري 2.98( ، كما بمغ المتوسط الحسابي %15.7سبة)النّ 
ويرجع ذلك . د موافقة عينة البحث عمى ىذا العنصروىو ما يؤكّ  ،(5...مستوى دلالة أقل من و 22.41

 جع إلى المدير أو القائد، ليذا لا يمكن مخالفتيا.إلى أن سمطة الرأي تر 

عنصر " يصدر رئيسي الأوامر والتعميمات ويصر عمى تنفيذىا "، فقد أفادت غالبية العينة بالنسبة ل -8
عمى  رئيسيم يصدر الأوامر والتعميمات ويصرّ  أنيم موافقون )موافق، موافق بشدة( عمى أنّ 53.8%

وبانحراف معياري  3.83، كما بمغ المتوسط الحسابي %14.5محايدين تنفيذىا، في حين بمغت نسبة ال
(، وىو ما يؤكد موافقة مجتمع البحث 5...مستوى دلالة أقل من و t= 22.58، كما بمغت قيمة )1.29

 لتزام التامّ ميا الرئيس في العمل ىو الإمن طبيعة الأمور التي يفضّ  ويعود دلك إلى أنّ  .عمى ىذا العنصر
القيادات المشرفة تتبع أسموب  ا يؤكد الجدية في العمل في الحماية المدنية، وأنّ مّ مو  نوالتعميماتبالموائح 

 عمى موظّفييا. الرقابة المباشرة

دارة، فقد أفادت جتماعات التي تعقدىا الإأما فيما يتعمق بعنصر " أشارك في القرارات عن طريق الإ -9
ير موافق، غير موافق بشدة( عمى أن الموظفين يشاركون في ن )غينيم غير موافقأ%61.4غالبية العينة 

، وبمغ  %21.7جتماعات التي تعقدىا إدارة المؤسسة، كما بمغت نسبة الموافقون بـ القرارات عن طريق الإ
بمستوى دلالة أقل  t= 17.92قيمة )(، وفد بمغت 1.194( وبانحراف معياري )2.35المتوسط الحسابي )

 د عدم موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر.وىو ما يؤك )5...من 

 فئة عمى مستوى الإدارة، ف ة في مؤسسة الحماية المدنية تتمّ ويعود ذلك إلى أن عممية صنع القرارات الميمّ 
جتماعات، لأن طبيعة العمل الذي تقوم ت بعدم المشاركة في القرارات عن طريق الإالأعوان ىي التي أقرّ 

 .بو ىذه الفئة ىو ميداني

أما عنصر " أستطيع اتخاذ قرارات تتعمق بأمور روتينية في العمل دون الحاجة إلى أخذ الموافقة من  -.1
قرارات تتعمق  دون اتخايعأنيم موافقين )موافق( عمى أنيم يستط %34.9رئيسي، فقد أفادت غالبية العينة 

أنيم غير %43.4فادت نسبة بأمور روتينية في العمل دون الحاجة إلى أخذ الموافقة من رئيسيم، وأ
، 1.36وبانحراف معياري  2.96، كما بمغ المتوسط الحسابي ))غير موافق،غير موافق بشدّةموافقين

د موافقة عينة الدراسة عمى ىذا ( ، وىو ما يؤكّ 5...بمستوى دلالة أقل من  t= 19.77بمغت قيمة )و 
 العنصر.
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أما القرارات الروتينية  فة شخصية،الإدارية الميمة بصاتخاذ القرارات  حبّذويرجع ذلك إلى أن القيادات ت
 واليومية فيتخذىا الموظفون وفق المعطيات المتوفرة لدييم دون الحاجة إلى أخذ الموافقة من الرئيس.

:النتائج المتعمقة بالفرضية الثانيةوتفسير  وتحميل : عرضثانيا  

 : طبيعة العمل وتحمل المسؤولية :10الجدول رقم 

ـــــــم
رقـــــ
ال

 

 ختيارالإ 
 تجاااتالإ 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 المتوسط المجموع
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

1 
 4747 83 45 35 .. .. 3. ت أقوم دوما بتأدية عممي كاملا

 
.769  

5973. 
 

% 376 .. .. 4272 5472 100 

2 
أشعر بأنّي ميتم ومندفع  في إنجاز 

 الميام الموكمة لي
 4.756 793. 4718 83 34 39 3. 5. 2. ت
% 274 67. 376 477. 417. 100 

3 
أقوم أحيانا بتأجيل ميام العمل 

 لوقت آخر
 .1777 796. 1788 83 .. 9. 7. 32 35 ت
% 4272 3876 874 1.78 .. 100 

4 
زملائي   أعتمد أحيانا عمى بعض
 في إنجاز ميام عممي

 .2.79 .172 2775 83 2. 31 8. 28 14 ت
% 1679 3377 976 3773 274 100 

5 
أستمر في بالأعمال المقررة عميّ 

 حتى أنتيي منيا
 53762 716. 4722 83 26 53 2. .. 2. ت
% 274 .. 274 6379 3173 100 

6 
حالة  مستعد)ة( لتحمل العقاب  في

 عدم تنفيذ الأوامر
 .5275 .77. 47.6 83 17 58 6. .. 2. ت
% 274 .. 772 6979 2.75 100 

7 
أقوم بتذليل الصعوبات بالعمل قدر 

 المستطاع
 47741 .78. 4711 83 22 53 3. .. 5. ت
% .6 .. 376 6379 2675 100 

8 
أعمل عمى عدم إضاعة وقت 

 كانت الظروفالعمل ميما 
 47741 .78. .472 291 .3 46 2. 4. 1. ت
% 172 478 274 5574 3671 100 

9 
أتهيأ دوما لمهمّات صعبة  مهما 

 كانت خطيرة
 58798 767. 4737 83 38 .4 3. .. 2. ت
% 274 .. 376 4872 4578 100 

1. 
الميام التي توكل لي تناسب 

تخصصي الدراسي وتكويني في 
 مجال عممي

 2.789 1728 2784 83 9. 25 14 22 13 ت

% 1577 2675 1679 3.71 1.78 1.. 

11 
تزيد دافعيتي لمعمل كمما كان العمل 

 يناسب قدراتي واىتماماتي
 74715 754. 4746 83 .4 41 2 .. .. ت

% .. .. 274 4974 4872 1.. 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بناءا عمى مخرجات 
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 ل المسؤولية وفق ما يمي:العمل وتحمّ يوضح الجدول طبيعة 

بشدة،  موافقون )موافق( أنيم %.8أفادت غالبية العينة ) " تأدية العمل كاملا "فيما يتعمق بعنصر -1
ن )غير موافق بشدة( عمى تأدية ( أنيم غير موافقي%3.6فق( عمى تأدية العمل كاملا، في حين أفاد )امو 

قيمة )(، كما بمغت 68..( وبانحراف معياري )4.47العمل بصفة دائمة، وقد بمغ المتوسط الحسابي )
t=59.29  وافقة مجمع البحث عمى ىذا العنصر. وىذا راجع د ممما يؤكّ  )5...ومستوى دلالة أقل من

يم، الإستعداد لمقيام بالأعمال المنوطة ب في أتمّ  في المؤسسة، مما يجعل العاممين إلى وجود رقابة مباشرة
روقراطي في التسيير مما بع النمط البيتتّ ،جزائريةأن مؤسسة الحماية المدنية كغيرىا من المؤسساتال كما

 و، وذلكمتفادي العقوبات التي تفرض عمييم من قبل المسؤولين.عمميجعل الفرد ممتزما ب

موافقون ( أنيم %73أفادت غالبية العينة ) " والاندفاع نحو إنجاز الميام ىتمامالإ"فيما يتعمق بعنصر -2
( %7ىتمام في إنجاز الميام الموكمة ليم، في حين أفاد )موافق بشدة( عمى أنيم يشعرون بالإ)موافق، 

 الميام الموكمة ليم، وبمغتندفاع نحو غير موافق بشدة( عمى الشعور بالإ )غير موافق، أنيم غير موافقين
بمغت (، و 93..( وبانحراف معياري )4.18ي )(، كما بمغ قيمة المتوسط الحساب%3.6نسبة المحايدين )

ىذا و  .افقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصرمما يؤكد مو  )5...أقل من  ومستوى دلالة t= 40.56قيمة )
 لدييم  ، فنمتالشخصية بالمؤسسة التحقوا بسمك الحماية المدنية بداعي الرغبةراجع إلى أن أغمبية العمّال

أنّ العاممين في الحماية المدنية المتحصّمون عمى مناصب  العمل، كما مشاعر المحبة والاخلاص اتجاه
 عالية، كفيمة بإشباع الحاجات والرّغبات الأساسية ليم، وىذا يؤدّي إلى رضاىم عن عمميم. رواتبب دائمة

أنيم  %67 الدراسة عينة"، فقد أفادت غالبية القيام بتأجيل ميام العمل لوقت آخر "فيما يتعمق بعنصر -3
 10.8%عمل لوقت أخر، في حين أفاد ( عمى تأجيل ميام ال)غير موافق بشدة، غير موافقغير موافقين

(، وقد بمغ المتوسط %8.4)موافق( عمى أنيم يؤجمون ميام العمل لوقت أخر، وبمغت نسبة المحايدين )
ومستوى دلالة أقل من  T= 17.69قيمة ) (، كما بمغت 96..وبانحراف معياري ) 1.88حسابي ال

يقوم بو أعضاء الذي  افقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر. لأنّ نوع العملعدم مو مما يؤكد  )5...
الموكمة الميام ماية المدنية لا يستدعي في كثير من الحالات التأجيل،لذلك فيم يباشرون فورا مؤسسة الح

 .التي يعقدىا أعضاء المؤسّسة جتماعات الخارجيةمثل تمك الإ ،ليم
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أحيانا عمى بعض الزّملاء في إنجاز الميام " أفادت غالبية  الموظفين  اعتمادا يتعمّق بعنصر" فيم-4
يعتمدون أحيانا عمى بعض الزّملاء في إنجاز  عمى أنيم  )موافقون )موافق أنيم%37.3عيّنة الدّراسة 

تماد عمى الغير في القيام عمى الإع )عمى أنيم غير موافقين)غير موافق %33.7الميام ، في حين أفاد 
ومستوى =40.56t، كما بمغت )قيمة 1.19و بانحراف معياري  2.75بالميام، وبمغ المتوسّط الحسابي 

فقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر. ويرجع ذلك إلى ارتباط وىو ما يؤكّد موا 5...دلالة أقل من 
الأعمال ببعضيا البعض وتسمسميا فيما بينيا،كما أنّ المسؤولين عند قياميم باجتماعات خارجية،فإنو 

لموظّفين آخرين)كما تمّ التصريح بو في إحدى المقابلات أثناء  يستوجب عمييم تفويض جزء من الميام
 .)ة لممؤسسةالزّيارات الإستطلاعيّ 

أفادت أغمبية العينة  رة حتى الإنتياء منيا "في الأعمال المقرّ ستمرار فيما يتعمق بعنصر" الإ-5
ل المقررة عمييم حتى ن )موافق، موافق بشدة( عمى أنيم يستمرون في الأعما( بأنيم موافقو 95.2%)

 53.61قيمة)، كما بمغت 16.. و بانحراف معياري 4.22المتوسط الحسابي  ينتيون منيا، وبمغت قيمة
=t  وىذا يعني أن .افقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصرمما يؤكد مو  )5...ومستوى  دلالة أقل من

يذا يمكن القول أن العمال لدييم حس المسؤولية اتجاه العمال يحرصون عمى إنجاز مياميم بشكل تام، ول
كما أنّ ىذه ، كاملا نجاز العملى إديد عمرص الشّ تطمب الحن طبيعة النشاط الذي يقومون بو يأعماليم ولأ
 .تعمق بحياة الأفرادت إنسانية، في مجمميا الأعمال

فقد أفادت أغمبية الأوامر، تنفيذعقاب في حالة عدم ل اللتحمّ  فيما يتعمق باستعداد الموظفين – 6
ىم لتحمل العقاب في حالة عدم تنفيذ أنيم موافقين )موافق، موافق بشدة( عمى استعداد %4..9العينة

 t25.25=قيمة)، كما بمغت .77.ب: قدّر ، وبانحراف معياري 6..4الأوامر،وقد بمغ المتوسط الحسابي 

م يقو التي مميام فنظرا ل ر.افقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصمما يؤكد مو  )5...ومستوى دلالة أقل من 
عمى مدى إستعابيم لحجم المسؤولية التي تقع عمى  ىذا يدلّ  فإن ،لخطأبيا العمال والتي تستجوب مجال ا

غاضي عمى بعض التّ  أنو في بعض الأحيان يتمّ  إحدى المقابلاتالتصريح في تمّ بيد أنّو عاتقيم، 
 ا يثير في نفسية العاممين الحب والوفاء لمعمل .ممّ  ،الأخطاء البسيطة من قبل المسؤولين

عينة قد أفادت غالبية لعمل قدر المستطاع "، ابعنصر" القيام بتذليل الصعوبات في  فيما يتعمق  - 7
بأنيم موافقون )موافق، موافق بشدة ( عمى أنيم يقومون بتذليل الصعوبات بالعمل قدر  %.4..8الدّراسة 

ري وبانحراف معيا 4.11الحسابي ، وقد بمغ المتوسط %3.6المستطاع، في حين بمغت نسبة المحايدين 
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افقة مجتمع البحث د مو ا يؤكّ ممّ  )5...ومستوى دلالة أقل من t= 8..51قيمة )كما بمغت 73..: ر بقدّ 
لمواجية كافّة  وتمتّعيم بالفعّالية المطموبة ال بالحماية المدنيةعمى ىذا العنصر. وىذا راجع إلى خبرة العمّ 
 الحالات الطارئة والبحث عن أنسب الحمول.

 عينة" العمل عمى عدم إضاعة وقت العمل ميما كانت الظروف "  أفادت غالبية فيما يتعمق بعنصر -8
 نوعية  نيم موافقون )موافق، موافق بشدة( عمى أنيم لا يضيعون وقت العمل ميما كانتأ %91.5 الدّراسة

( أنيم غير موافقون عمى أنيم لا يضيعون وقت العمل، وبمغت نسبة %4.8الظروف، في حين أفاد)
بمغت  (،كما.8..معياري) وبانحراف (.4.2(، كما بمغ المتوسط الحسابي)%2.4ن )المحايدي

وىذا ، وىو ما يؤكد موافقة عيّنة البحث عمى ىذا العنصر.)5...، ومستوى دلالة اقل من=47.41Tقيمة)
 و بالتاّلي تحقيق المسؤولية اتّجاه المؤسّسة.، العمال ممتزمون بأداء أعماليم أنمعناه 

يمات الصعبة ميما كانت خطيرة، فقد أفادت غالبية العينة الدائم لممّ  التييأأما فيما يتعمق بعنصر  -9
،كما بمغ ات ميما كانت خطيرةمميمّ لأون دوما أنيم موافقون ) موافق، موافق بشدة( عمى أنيم يتييّ  94%

مستوى دلالة أقل و  =58.98tقيمة )، كما بمغت 67..(، وبانحراف معياري بمغ4.37المتوسط الحسابي)
وينية والتدريبية كإلى الدورات الت ذلك  جعر وي يؤكد مجتمع البحث عمى ىذا العنصر. مما  )5...من 

ات الصعبة التي تواجييم مميمّ العمال لكل فترة زمنية معيّنة لتييئة  التي تقوم بيا المؤسسة لصالح العمال
فيي تشجّعيم أكثر وتدفعيم  ،م ليمالتي تقدّ  المعنوية والوقائية إلى الحوافز بالإضافةالعمل،  تأدية أثناء

 للأداء الجيّد.

عنصر "الميام التي توكل لي تناسب تخصصي الدراسي وتكويني في مجال عممي"، فقد ل بالنّسبة -.1
ن، وبمغت يأنيم غير موافق %26.5في حين أفادت نسبة) )موافقونبأنيم موافقون %1..3صرحت نسبة

(، كما بمغت 1.28( وبانحراف معياري بمغ)2.84(، كما بمغ المتوسط الحسابي)16.9حايدين)نسبة الم
ممّا يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر. ، ) 5...ومستوى دلالة أقل من   t=20.89قيمة)

واختيار بع معياري التخصص والكفاءة في عممية توزيع مؤسسة الحماية المدنية تتّ  إلى أنّ ويرجع ذلك 
 ىذه الوظيفة.في  نخراطيي لا تراعي المستوى التعميمي للإ، وأما بالنسبة للأعوان فالإداريين ينفموظال

فقد أفادت  " أما فيما يتعمق بعنصر" تزيد دافعيتي لمعمل كمما كان العمل يناسب قدراتي واىتماماتي -11
تزيد دافعيتيم لمعمل كمما كان العمل  نوقون) موافق، موافق بشدة( عمى أأنيم مواف%97.4غالبية العينة
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(، كما بمغت 54..( وبانحراف معياري)4.46بمغ المتوسط الحسابي)و ، م واىتماماتيميناسب قدراتي
إلى أنّو ىناك موائمة  ويرجع ذلك، وىو ما يؤكد الموافقة. 5...ومستوى دلالة أقل من  t=74.14)قيمة)

 المدنية.موظفي الحماية ظيفة لدى مينية بين قدرات الموظفين ومتطمّبات الو 

:النتائج المتعمقة بالفرضية الثالثةوتفسير  وتحميل : عرضثالثا  

 نضباط:: فريق العمل والإ 02الجدول رقم

ـــــــم
رقـــــ
ال

 

 ختيارالإ 
 الإتجااات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 المتوسط المجموع
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

1 
توزّع الميام المنوطة بكل موظّف 

حسب تخصّصو لمقيام بالعمل عمى 
 أحسن وجو

  1,30 3,02 83 .1 29 9 23  12 ت
21,08 % 14,5 27,7 10,8 34,9 12 100 

2 
يوجد تكامل بيني و بين أعضاء 
الفريق الذّي أعمل معو في قيامنا 

 بالميمّات الخارجية

 51,40 0,72 4,10 83 22 51 6 4 0. ت
% 00 4,8 7,2 61,4 26,5 100 

3 
تثق الإدارة بكل جيودي المبذولة 

 في الفريق 
 35,90 0,92 3,63 83 12 40 20 10 1 ت
% 1,2 12 24,1 48,2 14,5 100 

4 
تعطي الإدارة الحريّة في اختياري 

 لمفريق الذّي أحبّذ العمل معو
 18,25 1,12 2,25 83 1 16 11 30 25 ت
% 30,1 36,1 13,3 19,3 1,2 100 

5 
أستعمل وسائل الأمان و الحماية 
 من الأخطار المتوقعة في العمل

 62,62 0,65 4,47 83 44 36 1 2  ت
%  2,4 1,2 43,4 53 100 

6 
أتمقّى التشجيع من رؤسائي في 

العمل عقب نياية كل ميمّة لفريقنا 
 في العمل

 19,62 1,27 2,73 83 7 21 14 25 16 ت
% 19,3 30,1 16,9 25,3 8,4 100 

7 
تتمّ مراقبة الموظّفين في المؤسّسة 
بصفة دائمة لاكتشاف أيّ مخالفة 

 لمقواعد و الأنظمة

 33,46 1,03 3,80 83 20 40 12 8 3 ت
% 3,6 9,6 14,5 48,2 24,1 100 

8 
ألتزم دوما بأوقات بداية الدّوام 

 انتيائوالرّسمي و 
 48,52 0,80 4,30 83 39 34 6 4  ت
%  4,8 7,2 41 47 100 

9 
أشعر بأنّي تحت مراقبة دائمة لمتأّكد 

 من مواظبتي في العمل
 30,13 1,10 3,66 83 15 44 12 5 7 ت
% 8,4 6 14,5 53 18 100 

1. 

تفرض إدارة المؤسّسة عقوبات عمى 
 سوء انضباط الموظّفين في العمل 

 46,99 0,79 4,11 83 25 47 7 3 1 ت

% 1,2 3,6 8,4 56,6 30,1 1.. 
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 يمي: نضباط وفق مايوضح الجدول فريق العمل والإ

 موافقونأنيم  %34.9أفادت غالبية العينة بعنصر" توزيع الميام حسب التخصص " فيما يتعمق -1
الميام أنيم غير موافقين عمى أن  %27.7ع حسب التخصص، في حين أفادموافق( عمى أن الميام توزّ )

 =tقيمة)، كما بمغت 1.3.6وبانحراف معياري 2..3توزع حسب التخصص، وقد بمغ المتوسط الحسابي
لك إلى أن ويرجع ذيؤكد موافقة عينة البحث عمى ذلك.  ( مما5...ومستوى دلالة أقل من  21.089

 حين لا تشترط : رتبة نقيب(، فيداريين)مثلمموظفين الإبالنسبة ل صمتخصلالمؤسسة تولي اىتماما 
 التخصص بالنسبة لأعوان الحماية المدنية.

في القيام بالميمات الموظف والأعضاء الآخرين لمفريق وجود التكامل بين " فيما يتعمق بعنصر  -2
بمغ المتوسط أنيم موافقون)موافق،موافق بشدة( وقد  %87.9أفادت غالبية العينة الخارجية "

وىذا ، (5...ومستوى دلالة أقل من  t=51.40)قيمة  بمغتو ، 72..وبانحراف معياري  .4.1بيالحسا
العلاقة الموجبة التي تربط بين ر، ويرجع ذلك إلى ما يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنص

 لعمميم الإنساني. الموظّفين وكذا الشّعور باليدف المشترك
 %48.2بالجيود المبذولة لكل موظف في الفريق، أفادت غالبية العينةدارة فيما يخص عنصر ثقة الإ -3

وبانحراف  3.63، وقد بمغ المتوسط الحسابي,24%1بالموافقة)موافق(، في حين بمغت نسبة المحايدين
مما يؤكد موافقة مجتمع ) 5...ومستوى دلالة أقل من t=37.309قيمة)وبمغت 0,90 قدّر ب: معياري 

 البحث عمى ذلك.
 معمل أكثر، خاصة في ظلّ لمموظفين من أجل تشجيعيم ل دارة تتبع سياسة التحفيزويعود ذلك إلى أن الإ

 الصعوبات والأخطار التي تواجييم أثناء تأدية مياميم.

أفادت  مموظف في اختيار الفريق الذي يحبّذ العمل معو"الحرية ل الإدارةعطاء فيما يتعمق بعنصر"إ -4
) غير موافق، غير موافق بشدة(، وقد بمغ عمى ذلك  أنيم غير موافقين%66.2غالبية عينة الدراسة
ومستوى دلالة أقل   t=18.254 قيمة)، كما بمغت 1.124، وبانحراف معياري2.25المتوسط الحسابي 

 وىو يؤكد عدم موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر. )5...من 

وفق نظام خاص بكل  راد في فرق عمميمفعن توزيع الأىي المسؤولة الوحيدة دارة ويعود ذلك إلى أن الإ
فيكون ىناك تكامل بين ،التخصص والعدد من حيثفي فرق العمل  التوازن ،وذلكمن أجل خمقفصيمة

 ة.الميام بدقّ  تنفيذمنح سيولة في ي أعضاء الفريق و توزيع منسجم
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أنيم  %96.4ية عينة الدراسةفيما يتعمق بعنصر استعمال وسائل الحماية من الأخطار، أفادت غالب -5
( وبمغت 65..وبانحراف معياري 4.47موافقون عمى ذلك)موافق بشدة، موافق(، وقد بمغ المتوسط الحسابي

مما يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا  )5...ومستوى دلالة أقل من   t= 62.623قيمة)
عمى حماية العمال من الأخطار  لات وقائية تعملآاه أن المؤسسة تتوفر عمى وسائل و معنوىذاالعنصر.

في تنفيد الميمات، والعمال  وقائية تخمق الدافعية وحب وسائلالتي تصيبيم أثناء العمل، والتي تعتبر ك
 دارة.ممة بتمك الوسائل التي تمنحيم الإبالمقابل لدييم ثقة كا

دت نصف عينة أفا ن الرؤساء عقب نياية ميمات العمل "ي التشجيع متمقّ  "فيما يتعمق بعنصر -6
بالموافقة )موافق(،  %25.3)غير موافق، غير موافق بشدة(، في حين أفاد%49.4الدراسة بعدم الموافقة

ومستوى دلالة   t=19.626كما بمغت )قيمة(، 1.27انحراف معياري)ب( و 2.73وبمغ المتوسط الحسابي)
 يؤكد عدم الموافقة عمى ىذا العنصر.ما (وىو 5...أقل من 

 الحاجة إلى أن الموظفين اعتادوا عمى روتينية العمل في الحماية المدنية و بالتالي عدم ويرجع ذلك إلى
التصريح بو في احدى  وىذا ما تمّ  ات الصعبةي التشجيع من طرف الرؤساء، إلا في حالة الميمّ تمقّ 

 المقابلات.
 والأنظمة داخل المؤسسة"ت لمقواعد ائمة لمموظفين لاكتشاف المخالفاالمراقبة الدّ ما يتعمق بعنصر"في -7

( وبانحراف .3.8أنيم موافقون)موافق(، وقد بمغ المتوسط الحسابي) %48.2أفادت غالبية عينة الدراسة
وىو ما يؤكد موافقة مجتمع  0,05) و مستوى دلالة أقل منt=33.468قيمة )(، وبمغت 33..1معياري)

 البحث عمى ىذا العنصر.
لضمان  مى تطبيق القوانين والأنظمة المعمول بيماالمدنية تحرص عأن مؤسسة الحماية ومعنى ذلك 

باعتبارىا مؤسسة عمومية خدماتية، وىذا ما يجعميا تضبط وتوجو سموك العمال  ،ير الحسن لممؤسسةالسّ 
 ككل.

أفادت غالبية عينة  نتيائو"لتزام الدائم بأوقات بداية الدوام الرسمي لمعمل وا"الإفيما يتعمق بعنصر  -8
 .8..معياري وانحراف .4.3أنيم موافقون )موافق بشدة، موافق(، وقد بمغ المتوسط الحسابي%88لدراسةا

وىو ما يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا  )5...ومستوى دلالة أقل من   t= 48.527قيمة)وبمغت 
لّا سيتعرضون ، إلى احترام نظام المؤسّسة، اليومي العمل التزام الموظفين بمواقيت يرجعو  العنصر. وا 
 تفرضيا إدارة المؤسسة حسب كل حالة.لعقوبات 
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أفادت غالبية عينة  "ئمة لمتأكد من المواظبة في العملالشعور بالمراقبة الدا"فيما يتعمق بعنصر  -9
، كما بمغت .1.1وبانحراف معياري  3.66وبمغ المتوسط الحسابي )بأنيم موافقون)موافق %53الدراسة

وىذا دليل  .وىو ما يؤكد موافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصر0,05)و مستوى دلالة  t=30.13قيمة )
عمى وجود رقابة لصيقة من قبل المسؤولين مما يجعل الموظفين يحرصون عمى تنفيذ مياميم في الوقت 

 ئيا.يم وعدم التياون في أداالمقرر ل

أفادت غالبة عينة  في العمل"ى سوء انضباط الموظفين فرض عقوبات عم"فيما يتعمق بعنصر -.1
عمى فرض ىذه العقوبات، وقد بمغ المتوسط )موافقون )موافق،موافق بشدّة أنيم %86.7الدراسة
مما يؤكد  )5...ومستوى دلالة أقل من  t=46.99قيمة)، كما بمغت 77..وبانحرافمعياري 4.11الحسابي

تطبيق  دليل عمى أن مؤسسة الحماية المدنية تحرص عمى ىذاو .وافقة مجتمع البحث عمى ىذا العنصرم
جية وأىداف ىداف المؤسسة من القوانين و الأنظمة قصد التحكم في سموكات موظفييا بما يخدم أ

، وىذه العقوبات تكون حسب درجة الخطأ إما بالخصم من الأجر أو توقيف الأعضاء من جية ثانية
 ...ئيالموظف عن العمل لأيام أو الفصل النيا

فرضيات:نتائج الدراسة في ضوءال : مناقشةرابعا  
» جاءت النتائج التي تمّ جمعيا عن الفرضية الأولى التي مفادىا  مناقشة الفرضية الأولى : – 0

كما يمي :« تعتمدالقيادة الإدارية عمى إشراك موظفي الحماية المدنية بشكل كبير في اتخاذ القرارات  

) غير موافق ، غير موافق بشدة ( من المبحوثين أن رئيسيم لا يفسح المجال %  5779: أكد 1العبارة  -
 أمام الموظفين لإبداء آرائيم في مجال العمل .

)غير موافق ،غير موافق بشدة( من المبحوثين أن رئيسيم لا يتيح قدرا كبيرا %  5971: أكد 2العبارة  -
ئمة .من الحرية لموظفيو لممارسة نشاطاتيم التي يرونيا ملا  

)موافق ، موافق بشدة( من المبحوثين بأن رئيسيم يركز عمى تصيد الأخطاء  % 5.76: أكد 3العبارة  -
 التي يرتكبيا الموظفين.

)موافق ، موافق بشدة( من المبحوثين أن رئيسيم ييتم بنتائج الأعمال أكثر من  % 53: أكد 4العبارة  - 
 اىتمامو بتفاصيل العمل .

)غير موافق ،غير موافق بشدة( من المبحوثين أن رئيسيم لا يعتمد عمى موظفيو  5.76: أكد 5العبارة  -
 دون توجيييم ويقتصر دوره فقط في تقديم المشورة .



عرض وتحميل وتفسير نتائج الدراسة ومناقشتيا                                     الفصل الخامس:      

114 
 

)موافق ، موافق بشدة( من المبحوثين بأن رئيسيم يطمب منيم تقديم إقتراحات  % 4378: أكد 6العبارة  -
ينفرد ىو باتخاذ القرار.  في المشكمة المطروحة ثم  

)موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين أنو لا تطرح الأفكار الجيدة التي  % 5473: أكد 7العبارة  -
 يقدميا الموظفون عندما تكون لآراء المدير) القائد (.

يمات )موافق ، موافق بشدة( من المبحوثين بأن رئيسيم يصدر الأوامر والتعم % 7378: أكد 8العبارة  -
 ويصر عمى تنفيذىا.

)غير موافق ،غير موافق بشدة( من المبحوثين بأنيم لا يشاركون في القرارات  % 6174: أكد 9العبارة  -
 عن طريق الإجتماعات التي تعقدىا إدارة المؤسسة.

)موافق ، موافق بشدة( من المبحوثين بأنيم يستطيعون اتخاذ قرارات تتعمق  % 4679: أكد .1العبارة  -
 بأمور روتينية في العمل دون الحاجة إلى أخذ الموافقة من رئيسيم.

بالنظر إلى النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى يمكن القول أن الموظفين لا يسمح ليم بالمشاركة في اتخاذ 
وبانحراف  2797القرارات من طرف القادة ، حيث بمغ مستوى المتوسط الحسابي لبنود المحور الأول 

، وبالرجوع إلى المدى أو المتوسط المرجح لاستجابة أفراد العينة وفقا لمقياس     1719در ب : معياري ق
 1" ليكرت " الخماسي يتأكد لنا أن سمطة اتخاذ القرارات متمركزة في أيدي القادة ، وىو ما تؤكده العبارات 

 لفرضية الأولى غير محققة .واذا ما يدفعنا إلى القول أن امن المحور الأول ،   9،  8،  7،  5،  2، 

 الثانية:مناقشة الفرضية  – 2

تسيم طبيعة العمل التقّني في زيادة » جاءت النتائج التي تم جمعيا من الفرضية الثانية التي مفادىا      
 كما يمي:                «درجة تحمل المسؤولية

المبحوثين بأنيم يقومون دوما بتأدية عمميم % ) موافق بشدة، موافق ( من   9674: أكد   1العبارة  -   
 كاملا .

والإندفاع نحو  % ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنيم يشعرون بالإىتمام 88: أكد   2العبارة -
 إنجاز الميام الموكمة ليم .

العمل % ) غير موافق ،غير موافق بشدة ( بأنيم لا يقومون بتأجيل ميام  8.78: أكد   3العبارة  -
 لوقت آخر .
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% ) موافق ، موافق بشدة ( بأنيم يعتمدون أحيانا عمى بعض زملائيم في  3977: أكد  4العبارة  -
 إنجاز ميام عمميم .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنيم يستمرون في الأعمال المقررة  9572: أكد  5العبارة  -
 عمييم حتى ينتيون منيا .

% ) موافق ، موافق بشدة ( بأنيم مستعدون لتحمل العقاب في حالة عدم تنفيذ  9.74أكد :  6العبارة  -
 الأوامر.

 بأنيم يقومون بتذليل الصعوبات في % ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين 9.74: أكد  7العبارة  -

 في العمل قدر المستطاع . 

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنيم يعممون عمى عدم إضاعة  9.75أكد  : 8العبارة  -
 وقت العمل ميما كانت الظروف .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنيم يتييئون دائما لميمات صعبة  9.75: أكد  9العبارة -
 ميما كانت خطيرة .

دّة  ( من المبحوثين بأن الميام التي توكل ليم تناسب %  )موافق،موافق بش 4.79: أكد  .1العبارة  -
 تخصصيم الدراسي وتكوينيم .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنو تزيد دافعيتيم لمعمل كمما كان  9776: أكد  11العبارة  -
 العمل يناسب قدراتيم واىتماماتيم .

بالنظر إلى النتائج المتعمقة بالفرضية الثانية ، يمكن القول أن الموظفين لدييم حسّ بالمسؤولية         
اتجاه العمل الذي يقومون بو ميما كانت الظروف المحيطة بيذا العمل ، حيث بمغت قيمة المتوسط 

الرجوع إلى المدى أو ، وب 779.، وبانحراف معياري قدّر ب :   .377الحسابي لبنود المحور الثاني 
المتوسط المرجّح لاستجابة أفراد العينة وفقا لمقياس " ليكرت " الخماسي يتأكد لنا أن موظّفو الحماية 
المدنية لدييم استعداد لبذل أكبر جيد لإنجاح عمل المؤسسة ، فيم يتحمّمون المسؤولية عمى المستوى 

 الفردي و الفريقي .

 وبالتالي  يمكن القول أن الفرضية الثانية قدارات من المحور الثاني ، وىو ما تؤكده جميع العب       
 .تحققت 
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 مناقشة الفرضية الثالثة: - 3

تسهم طريقة العمل بالفرق فيزيادة » جاءت النتائج التي تم جمعيا حول الفرضية الثالثة والتي مفادىا 
 كما يمي :    «  انضباط موظفي الحماية المدنية

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين أنو توزع الميام المنوطة لكل موظف  4679أكد :  1العبارة  -
 حسب تخصصو لمقيام بالعمل عمى أحسن وجو  .                                                         

ينيم وبين أعضاء %  ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنو يوجد تكامل ب 8779: أـكد  2العبارة -
 الفريق الذي يعممون معو في قياميم بالميمات الخارجية .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأن الإدارة تثق بكل جيودىم المبذولة  52: أكد  3العبارة  -
 في الفريق .

بأن الإدارة لا تعطي  % ) غير موافق ، غير موافق بشدة ( من المبحوثين 6672: أكد  4العبارة  -
 الحرية في اختيارىم لمفريق الذي يحبذون العمل معو .

% ) موافق بشدة ، موافق ( من المبحوثين بأنيم يستعممون وسائل الأمان  9674: أكد  5العبارة  -
 والحماية من الأخطار المتوقعة في العمل .

من المبحوثين بأنيم لا يتمقون التشجيع % ) غير موافق ، غير موافق بشدة (  4974: أكد  6العبارة  -
 من رؤسائيم في العمل عقب نياية كل ميمة لفريقيم في العمل .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنو تتم مراقبتيم في المؤسسة بصفة  7273: أكد  7العبارة  -
 دائمة لاكتشاف أي مخالفة لمقواعد والأنظمة .

) موافق بشدة ، موافق ( من المبحوثين بأنيم يمتزمون دائما بأوقات بداية %   88: أكد  8العبارة  -
 الدوام الرسمي لمعمل وانتيائو .

% ) موافق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأنيم يشعرون بأنيم تحت مراقبة  7171: أكد  9العبارة  -
 دائمة لمتأكد من مواظبتيم في العمل .

افق ، موافق بشدة ( من المبحوثين بأن المؤسسة تفرض عمييم عقوبات % ) مو  8677: أكد .1العبارة  -
 عمى سوء انضباطيم في العمل  .
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يتضح لنا من خلال الفرضية الثالثة أن الموظفين يعممون معا ضمن فريق ، محترمين في ذلك       
الحسابي في بنود المحور القوانين والموائح والإجراءات التي سنّتيا المؤسسة ، وىو ما أكدتو قيمة المتوسط 

، وبالرجوع إلى المدى المرجّح لاستجابة  797.، وبانحراف معياري قدر ب :  .376الثالث التي بمغت 
أفراد العينة وفقا لمقياس " ليكرت " الخماسي ، يتأكد لنا أن فرق العمل تعتبر من المؤثرات الرئيسية لزيادة 

 وبالتالي ية ، وىو ما تؤكده معظم عبارات المحور الثالث ، الإنضباط الوظيفي لدى موظفي الحماية المدن

 فالفرضية الثالثة محققة .

 : مناقشة نتائج الفرضيات في ضوء نتائج الدراسات السابقة : خامسا

بعد النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة المتعمقة بالبيئة الداخمية والولاء التنظيمي ، سيتم مناقشة        
 ائج في ضوء نتائج الدراسات السابقة ، وذلك بتحديد نقاط التشابو والإختلاف كما يمي : ىذه النت

بالنسبة لدراسة " عطية " فإن نتائج ىذه الدراسة تختمف عن نتائج  دراستنا من حيث تركيزىا عمى • 
ى طبيعة ظروف العمل الطبيعية السائدة في بيئة العمل الداخمية ، في حين ركزت الدراسة الحالية عم

العمل التقني في بيئة العمل الداخمية ) مثل أجيزة الكمبيوتر ووسائل الأمان والحماية من الأخطار 
 المتوقعة ...(

وبالنسبة لدراسة " الزايد " فإن نتائج ىذه الدراسة تتفق مع نتائج الدراسة الحالية في نتيجة مفادىا : أن • 
جابية ، ففي الدراسة الحالية صرّح معظم المبحوثين عن وجود العلاقة بين الزملاء في العمل ىي علاقة إي

تكامل بين أعضاء الفريق ، غير أنيا تختمف من حيث  أنّ عنصر المشاركة بالآراء ىي مشاركة 
 محدودة، أما الدراسة الحالية فقد توصمت إلى أن المشاركة بالآراء ىي مشاركة شبو منعدمة .

تائجيا تختمف تماما عن نتائج الدراسة الحالية ، حيث توصمت دراسة   بالنسبة لدراسة " جونس " فإن ن• 
" جونس " إلى أنـو لا توجد علاقة بين الولاء التنظيمي والمناخ التنظيمي ، في حين توصمت الدراسة 

 الحالية إلى أنو توجد علاقة بين البيئة الداخمية والولاء التنظيمي .

مع الدراسة الحالية في أنو ىناك فروق في العلاقة بين الولاء  أما دراسة " المعاني " فيي تتشابو• 
التنظيمي وكل من : الأقدمية في العمل ، المؤىل العممي ، والسن ، في حين تختمف عن الدراسة الحالية 

% (، في حين  7978في أن الولاء التنظيمي لدى الموظفين لأفراد مجتمع الدراسة كان ذو درجة جيدة ) 
 سة الحالية إلى أنو ىناك ولاء تنظيمي بدرجة حسنة .توصمت الدرا
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 أما دراسة " المعيوف " فيي تتفق في أن مستوى الولاء التنظيمي يختمف تبعا لممتغيرات الشخصية • 

 ) السن ، المستوى التعميمي ، الأقدمية في العمل ( وكذا من حيث الميام الإشرافية التي يمارسونيا .

حفيظ " فنتائج دراستيا تختمف عن نتائج الدراسة الحالية في أنيا توصمت إلى أنو  أما دراسة " شافية بن• 
لا توجد فروق في مستوى الولاء التنظيمي ترجع إلى الجنس والأقدمية والمؤىل العممي ، في حين توصمت 

 قدمية في الدراسة الحالية إلى أنو توجد فروق بين الولاء التنظيمي وكل من السن والمستوى التعميمي والأ

 العمــل .

بالنسبة لدراسة " القحطاني " فتتمثل نقاط التشابو  مع الدراسة الحالية في أن أفراد مجتمع الدراسة • 
و أيضا في أنّ من  ، مما يعني إيمانيم وارتباطيم بعمميم ،)يتمتعون بولاء تنظيمي فوق المتوسّط)حسن

 زيادة الحوافز وارتفاع الرتبة.أىم العوامل التي تزيد من الولاء التنظيمي ىي 

لا توجد فروق بين أفراد العينة  أنو:أما دراسة " منصور " فتختمف نتائج دراستو عن الدراسة الحالية في • 
المبحوثة في تأثير عوامل لبيئة الداخمية عمى ولائيم وفقا لعدد من المتغيرات الشخصية ) النوع ، العمر ، 

وصمت دراستنا إلى أنو توجد علاقة بين البيئة الداخمية والولاء المؤىل العممي ... ( في حسن ت
 .)التنظيميتبعا لعدد من المتغيّرات الشخصية)السّن،المستوى التعميمي،الأقدمية في العمل

 : النتيجة العـامة:سادسا

لمدنية ليا بناءا عمى  النتائج المسجمة في الفرضيات الفرعية ، اتضح أن البيئة الداخمية لمؤسسة الحماية ا
علاقة بالولاء التنظيمي لمموظفين فييا ، حيث تبين أن البيئة الداخمية تمثل إحدى المؤثرات الرئيسية عمى 

، فالفرضية العامة لمدراسة التي  -الحماية المدنية  –الولاء التنظيمي لمعاممين في المؤسسة محل الدراسة 
نظيمي لدى موظفي الحماية المدنية " محققة وذلك من مفادىا " تسيم البيئة الداخمية في دعم الولاء الت

 خـلال :

 شعور العمال والموظفين بالإندفاع نحو إنجاز الميام الموكمة إلييم . -

 إعطاء أىمية لوقت العمل وعدم إضاعتو، واحترام أوقات الدخول والخروج من العمل. -

 ان والحماية أثناء القيام بالعمل .وجود تعاون وتكامل بين أعضاء الفريق واستخدام وسائل الأم -

 وجود رقابة من قبل المسؤولين عمى موظفي وعمال الحماية المدنية لمتأكد من انضباطيم في العمل . -
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وبالتالي فمن خلال نتائج الفرضيات الفرعية التي أدت إلى تحقق فرضيتين وعدم تحقق واحدة ،         
 .محققةأن الفرضية العامة لمدراسة نستنتج 

 التوصيات والإقتراحات: :سابعا

بناءا عمى النتائج التي تمخضت عن البحث الميداني فإنو يمكن تقديم مجموعة من التوصيات 
 ت التي يمكن الأخذ بيا والتنويو ليا فيما يخص الثغرات الموجودة وىي:والاقتراحا

إعطاء مساحة قميمة من الحرية لمموظفين وذلك بجعميم يبدون آرائيم فيما يخص أمور العمل ولو -1
 كانت أمور بسيطة.

الميمات الصعبة لجعل الموظف يحس بأن لو مكانة  تقديم حوافز معنوية ومادية خاصة جراء إنتياء-2
 في المؤسسة.

ضرورة التحديث في وسائل الوقاية والحماية وجعميا نظامية أكثر لمتقميل من الحوادث التي من الممكن -3
 أن يتعرض إلييا أي عامل.

الموظفين إعطاء فرص أكبر لمموظفين الجدد خاصة من أجل إفراز قدراتيم وطاقاتيم والإندماج مع -4
 القدامى.

إعتماد معياري الكفاءة والتخصص في العمل حتى في سمك الأعوان ،وىذا يساعدىم في فيم الأوضاع -5
 المحيطة بيم بكل سيولة.

التخفيض من العقوبات التي تفرض عمى الموظفين والعمال جراء الأخطاء المرتكبة وذلك لكي لا -6
 لإكتفاء بعقوبات بسيطة وغضّ البصر عنيا في بعض الأحيان.وا يحسوا بالإىانة أمام زملائيم في العمل

فزيادة الرضا لدى  لابد أن يكون الرضا الوظيفي من بين المواضيع التي تحظى باىتمام المؤسسة ،-7
 دائيم وبالتالي ولائيم لممؤسسة.أي تحسين فالموظفين يسيم دون شك 

 التي تقع عمى عاتقيم فيما يخص أمور العمل. ضرورة العمل عمى زيادة معرفة الموظفين بالمسؤوليات-8

ضرورة زيادة الوعي لدى الموظفين بالظروف والمتغيرات الداخمية لممؤسسة مما يساعد في التأقمم أكثر -9
 ويخمق جو من التفاىم والتعاون فيما بين الموظفين.
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 خلاصة الفصل الخامس:

بعد عرض المعمومات التي تشكل النقطة الأساسية في ىذا الفصل، والتي تمّ الحصول عمييا من خلال 
الإستجابة التي أبداىا أفراد العينة، تمّ تحميل وتفسير معظم ىذه الحقائق التي أخذت الصيغة الموضوعية، 

خلالو تمّ جمع كل الحقائق وىي ما ترجمتيا المعطيات الإحصائية والكمّية التي وردت في الجداول، ومن 
، فتبيّن من خلال النّتائج المتوصل إلييا وانطلاقا من  والمتغيرات ذات العلاقة بالظاىرة محل الدراسة

الفرض العام الذي تميو فروض فرعيّة أنّ العوامل الأساسية التي بنيت عمى أساسيا المشكمة الحالية قد 
 البيئة الداخمية في دعم الولاء التنظيمي لمموظفين.أدت إلى اليدف المنوط، والمتمثل في إسيام 
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 :الخاتمة

ّالولاءّالتنظيميفيّتحقيقّالبيئةّالداخميةّياّحولّإسيامّإشكاليت تتمحور يتال ىاتوّالدراسة في تناول تمّ 
ّمّالولاءالتوصلّإلىّأنّالبيئةّالداخميةّتدعّ ّتمّ فّ،ّعمىّمستوىّالوحدةّالرئيسيةّلمحمايةّالمدنيةّلولايةّجيجل

وذلكّمنّخلالّمساىمةّطبيعةّالعملّالتقنيّالممارسّفيّتحمميمّّ،ّالحمايةّالمدنيةلدىّأفرادّّالتنظيمي
،ّضفّإلىّالمتوقعّحدوثيارفعّمعنوياتيمّوكذاّالتقميلّمنّالأخطاءّمنّلممسؤوليةّفيّالعملّوىذاّيمكنيمّ

فيّانضباطّالعمالّوالموظفينّّ-كإحدىّمؤشراتّالبيئةّالداخمية-يمّبالفرقّتسّأنّطريقةّالعملّذلكّإلى
،كماّأدلتّعمميمّمماّيجعميمّأكثرّتحفيزاّلوّورضاّعنولّالتعاونّوالتفاىمّالذيّيتمظيرّفيّتدديةّمنّخلا

ّالحاليةّنتائج ّّالدراسة ّتسيم ّلا ّالإدارية ّالقيادة ّإشراكبدن ّعمميّفي ّفي ّالمدنية ّالحماية ّموظفي ّاتخاذة
ّ ّّذلكّويرجعالقرارات ّالممارس ّالعمل ّطبيعة ّإلى ّالعمل ّفي ّتطرأ ّالتي ّأنّوالتغيرات ّإلى ّنظرا وكذلك

مركزةّفيّأيديّالقادةّا،ّمماّيجعلّسمطةّاتخاذّالقراراتّمتشبوّعسكريّنظاماّبعةّتتّ يمؤسسةّالحمايةّالمدن
ّوالمسؤولين.

،ّيجبّأنّتوليّعنايةّكبيرةّوموظفيياّاعماليّمنّزيادةّولاءوحتىّتتمكنّمؤسسةّالحمايةّالمدنيةّ
ّّواىتماما ّبيم ّخلالخاصا ّلمعملّمن ّالداخمية ّالظروف ّالحاصمةّتحسين ّالتغيرات ّتواكب وكذاّ،والتي

ّ ّومكافآت ّحوافز ّلمنحيم ّأجلوىذا ّمن ّأطول ّزمنية ّلفترة ّفييا ّوالبقاء ّالمؤسسة ّقيم ّودعم ّتحقيقّتدييد
ّ.الأىدافّالتنظيميةّوالشخصية

ّش" ّإذالكل ّّيء ّنقصان" ّتم  ّالشاعرما ّقال ّقصيدتةّ"أبو البقاء الرندي"ّ:كما ّمطمع ّفيذهّّ،ّفي لذلك
ّوىذاّماّيفسحّالمجالّأمامّالدارسينّلكيّيتداركوىا.ّ،ّالدراسةّلاّتخموّمنّالنقائصّوالأخطاء
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 الملخص:

في الوحدة الرئيسية  لمموظفين الولاء التنظيمي و البيئة الداخمية تناولت الدراسة التي بين أيدينا موضوع : 
مؤسسة في كيف تسيم البيئة الداخمية لم لمحماية المدنية لولاية جيجل، وقد تمحورت مشكمة البحث حول :

 دعم الولاء التنظيمي لدى موظفي الحماية المدنية؟

 وقد انبثق عن ىذا السؤال تساؤلات فرعية مفادىا :      

 _ ما مدى مساىمة القيادة الإدارية في إشراك موظفي الحماية المدنية في عممية اتخاذ القرارات؟1

 _ ىل يسيم طبيعة العمل التقني زيادة درجة تحمل المسؤولية لدى موظفي الحماية المدنية؟2

 في زيادة انضباط موظفي الحماية المدنية؟_ ىل تسيم طريقة العمل بالفرق 3

وقد وظفت ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي الذي يتيح لمباحث جمع أكبر عدد من الحقائق 
والمعمومات ووصفيا وتحميميا ،أما أدواتو فقد تمثمت في الملاحظة ،المقابمة والإستمارة وكذلك السجلات 

 .كيفيتحميل الوأسموب الspss الكمي باستخدام برنامجالتحميل  والوثائق بالإضافة إلى أسموب

تم  ،وقدحدة الرئيسية لمحماية المدنية بولاية جيجلو موظفي وعمال البيد أن مجتمع الدراسة قد تمثل في 
 33فتم توزيع الإستمارات عمييم واسترجعت منيا  عشوائية المنتظمة،باستخدام العينة  مبحوث 22 راختيا

 :أسفرت نتائج الدراسة إلى مايمي استمارة،وقد

 أن سمطة إتخاذ القرارات متمركزة في أيدي القادة والمسؤولين. -

الحماية المدنية لدييم استعداد لبذل جيد أكبر جيد من إنجاح عمل المؤسسة وبالتالي فيم أن موظفي  -
 يتحممون المسؤولية عمى المستوى الفردي والفريقي.

 فرق العمل تعتبر من المؤثرات الرئيسية لزيادة الإنضباط الوظيفي.أن  -

حرص عمى توفير ظروف داخمية ملائمة تساىم في رفع الولاء التنظيمي لمموظفين أن المؤسسة ت -
 والعمال.
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Abstract 

The study in hands examined the internal environment of the institution 

and the organizational allegiance in the main unit of Civil Protection of the City 

of Jijel. The research study focused on a main problem: How does the internal 

environment of the institution contribute in supporting the organizational loyalty 

among civil protection staff? 

 And it has emerged from this question the following sub-questions: 

1- To what extent does the administrative leadership engage civil protection 

officials in the decision-making process? 

2- Does the nature of the technical work increase the degree of responsibility for 

the civil protection staff? 

3- Does the group work contribute in increasing the discipline of civil protection 

officers? 

   In order to collect the data needed, this study employed a descriptive analytical 

method that allows researchers to gather the largest number of facts, describe 

and analyze them. Furthermore, the researchers opted for the observation, 

interview and form, as well as records and documents in order to tackle the 

topic. For the analysis phase, the quantitative analysis method using SPSS 

program and the qualitative analysis method have been adopted. 

   Yet, the population of the study represented the staff and workers of the main-

intensity civil protection in the city of Jijel. A total of 92 workers were selected 

using a systematic random sampling. The forms were distributed to them and the 

researchers retrieved 83 forms from the total number. 

 The findings obtained from the current research paper revealed that: 

- Decision-making authority is concentrated in the hands of the leaders and 

officials. 

-The staff and civil protection  are willing to make a greater effort for the 

success of the Foundation work and therefore they have responsibility at the 

individual and the group level.  

- Work teams are considered as one of the main reasons that helpsin increasing 

the functional discipline. 

- The organization provides appropriate internal conditions which contribute in 

raising the organizational loyalty of the staff and workers. 



 قائمة المراجع

 

 القرآن الكريم -
 الكتب: - أ
 بالمغة العربية: -

 .1998، 3إحسان محمد الحسن: أصول البحث الإجتماعي، مكتبة وىبة لمنشر، القاىرة، مصر، ط-1

 .2006أحمد ماىر: الإدارة )المبادئ والميارات(، الدار الجامعية، الإسكندرية، -2

التنظيمي، مدخل بناء الميارات، الطبعة السابعة، الدار الجامعية الإسكندرية،  أحمد ماىر: السموك-3
5002. 

 .2005أحمد ماىر: كيفية التعامل مع إدارة ضغوط العمل، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، -4

 .2013، 1أسامة خيري: الإدارة العامة، دار الراية لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط -5

ماد محمد علّام: دراسات في عمم الإجتماع التنظيمي، مكتبة الأنجمو مصرية، القاىرة، مصر، اعت -6
1994. 

نجاز مبدع(،مؤسسة الوراق،عمان،الأردن، -7 أيمن عودة المعاني:الولاء التنظيمي )سموك منضبط وا 
1996. 

المنظمة(، دار الحامد حسين حريم: مبادئ الإدارة الحديثة ) النظريات، العمميات الإدارية، وظائف  -8
 .2010، 2لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط

 .مية لمنشر والتوزيع،عمان،الأردنالاسراتيجية،دار اليازوري العم وائل محمد ادريس: خالد بني حمدان، -9

الييثي: إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار وائل لمنشر والتوزيع عمان، خالد عبد الرحيم  -00
 .5003الأردن،

، دار صفاء )ربحي مصطفى عميان، عثمان غنيم: مناىج وأساليب البحث العممي )النظرية والتطبيق -11
 .2000، 1لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط

رشيد زرواتي: تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الإجتماعية، ديوان المطبوعات  -12
 .2008، 1، طالجامعية، قسنطينة، الجزائر



 .2004، 2رشيد مازن فارس: إدارة الموارد البشرية، مكتبة العبيكان، الرياض، ط  -13

رشيد واضح: المؤسّسة في التشريع الجزائري بين النظرية والتطبيق، دار ىومة لمنشر، الجزائر،  -14 
2002. 

 .2004، 1رعد حسين الصرف: نظريات الإدارة والأعمال، دار رضا لمنشر، سوريا،ط -15 

 .1999رواية حسن: إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  -16

، دار الحامد الولاء التنظيميسميمان خمف الرواشدة: صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن و  -17
 .1،2007لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط

 .2003جامعة القدس المفتوحة، غزة، فمسطين،  سييل رزق دياب: مناىج البحث العممي،  -18

شالز ىل وجونز، جاربت: الإدارة الاستراتيجية )مدخل متكامل(، ترجمة: رفاعي محمد رفاعي  -20
 .2001ومحمد سيّد أحمد عبد المتعال ، دار المريخ لمنشر، الرياض، 

ركز الإسكندرية لمكتاب، شحاتة سميمان، محمد سميمان: مناىج البحث بين النظرية والتطبيق، م -21
 .2005، 1الإسكندرية، مصر، ط

 2012شعلان الشمري: مفاىيم في الإدارة، جدّة،  -22

، 1شوقي ناجي جواد: التنظيمي في منظمات الأعمال، دار الحامد لمنشر، عمان، الأردن، ط -23
2010. 

، 1توزيع، عمان، الأردن، طصبحي العتيبي: تطور الفكر والأنشطة الإدارية، دار الحامد لمنشر وال -24
2002. 

 .2001صلاح الدين محمد عبد الباقي: السموك التنظيمي، الدار الجامعية، الإسكندرية،  -25

-منظور منيجي متكامل–طاىر منصور الغالبي ،وائل محمد صبحي ادريس:الإدارة الاستراتيجية  -26
 ،عمان،الأردن. 1،دار وائل لمنشر ،ط

 التنظيمي وقضايا معاصرة )التنظيم الإداري الحكومي بين التقميد الكبيسي:التطور عامر -27
 . 2006، دار الرضا لمنشر ، دمشق ،4الجزء ة(والمعاصر 

عامر قنديمجي: البحث العممي واستخدام مصادر المعمومات، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع،  -28
 .1999، 1عمان، الأردن، ط



(، مركز أحمد ياسين المنظمات )المفاىيم واليياكل  والأساليب  تطوير ظ العواممة نائل:عبد الحاف -29
 . 1995عمان ،

مطابع جامعة نايف لمعموم  لممدير السعودي، الولاء التنظيمي عبد الرّحمان أحمد ىيجان: -30
  1998، 1الامنية،ط

الميدي مساعدة ماجد: إدارة المنظمات ) منظور كمي(، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة،  عبد -31
 .2013، 1ط

 .2003دار الجامعة الجديدة ،مصر، الإدارة العامة، عثمان حسين: 32

من منظور عمم الاجتماع، الكتاب السنوي الثالث، الجمعية المصرية  عمي أحمد حمّاد: الإغتراب -33
 .1995النفسية، القاىرة، مصر،  لمدّراسات 

الرياض،  مطابع الإدارة العامة، عمي محمّد عبد الوىاب:الحوافز في المممكة العربية السعودية، -34
 .1982 المممكة العربية السعودية،

الإدارة العامة ) المفاىيم، الوظائف، الانشطة(، دار حافظ لمنشر  عوض الله السواط طمق وآخرون:-35
 .2007، 3والتوزيع، جدّة، ط

 .1997قيس محمد العبيدي: التنظيم) المفيوم والنظريات والمبادئ(، الجامعة المفتوحة،  -36

، دار كامل محمد المغربي: السموك التنظيمي ) مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيم( -37
 1995، 2الفكر لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن، ط

كشك محمد بيجت جاد الله: المنظمات وأسس إدارتيا، المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية،  -38
2003. 

ماثيو جيدير: ترجمة، ممكة أبيض: منيجية البحث )دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث -39
 والدكتوراه(.ورسائل الماجستير 

محمد الصاوي محمد مبارك: البحث العممي )أسسو وطريقة كتابتو(، المكتبة الأكاديمية لمنشر،   -40
 .1992، 1القاىرة، مصر، ط

دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،  » العلاقات الإنسانية«  محمد الصيرفي: السموك الإداري -41
 .2007، 1الإسكندرية، مصر، ط



 .2007، 4طباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، طدار الوفاء لدنيا ال رفي: السموك،محمد الصي -42

 .2012،عمان،الأردن،1دار وائل لمنشر ،ط السموك التنظيمي، محمد القريوتي: -43

محمد حسين الشماع خميل، كاظم حمود خضير: نظرية المنظمة، دار المسيرة لمنشر والتوزيع -44 
 .2000، 2والطباعة، ط

محمد سيد الحمزاوي: السموك الإداري والتنظيمي في المنظمات المدنية والأمنية، مكتبة الشقري  -45
 .2008لمنشر والتوزيع، الرياض، 

 .2008محمد عبد السلام: التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيم، دار الكتاب الحديث،  -46 

، دار وائل )قواعد و المراحل و التطبيقاتمحمّد عبيدات وآخرون: منيجية البحث العممي )ال -47
 .1999، 2لمطباعة والنشر، ط

محمد قاسم القريوتي: السموك التنظيمي )دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات  -48
 .2000المختمفة(، دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

 .3،2008لتنظيم، دار وائل لمنسر، ط نظرية المنظمة وا محمّد قاسم القريوتي: -49 

مصطفى محمود أبوبكر: التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرة، الدار الجامعية لمنشر،  -50 
 .2007الإسكندرية، 

دار وائل لمنشر والتوزيع،عمان،الأردن،  ،)حديثة أساسيات ومفاىيم(التطوير التنظيمي موسى المّوزي: -51
1999. 

، 1خميل: الإدارة المعاصرة، المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع، بيروت، لبنان، ط موسى -52
2005. 

سعيد السالم: نظرية المنظمة ) الييكل التنظيمي والتصميم (، دار وائل لمنشر والتوزيع، عمّان،  مؤيد -53
 1999، 1الأردن، ط

 .1998، 1ية، الجزائر، طناصر دادي عدّون: اقتصاد المؤسّسة، دار المحمد -54 

دار اليازوري  الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، حسين جواد عباس: نجم المّو العزاوي، -55
 . 2010عمان،الأردن، العممية لمنشر والتوزيع،

 . 2000نواف كنعان: القيادة الإدارية، دار العموم، الرياض،-56



 .1992في السموك الإداري، مكتبة العبيكان، الرياض، يوسف قبلان: مفاىيم وتطبيقات  -57

 بالمغة الأجنبية: -
 1-   Jackson, J.H., and Morgan, C.P., Organisation theory: a macro perspective 

for management, . Prentice Hall, N.Jersey, 1978 

 2 -Jacquesorsoni ,Jean-pierreHelfer :Management Stratégique 2
eme

edition , 

Lapolitiquegénirale de L’enterprise Vuibert , 09-1994 . 

 

المجلات : -ب  

رضوان عمي: مطبوعة تاريخ الحماية المدنية وتنظيميا العام، محاضرة ألقيت بممحقة المدرسة الوطنية  -1
.2003لمحماية المدنية، أم البواقي، الجزائر،   

، والمخرجات التنظيمية العلاقة بين المناخ التنظيمييونس ، خالد عبد الرحيم الييتي:  طارق الشريف -2
11،1997لمعموم الإدارية عمان، المجمدالمجمة  العربية الإدارة المنظمة العربية   

محمد عجمة :مؤسسات المعرفة وثقافة المؤسسة الإقتصادية )رؤية مستقبمية( ،مجمة  عمر عزاوي، -3
.2006الرابع، الباحث،العدد  

محفوظ أحمد جودة: تطبيق نظام قياس الأداء المتوازن وأثره في الإلتزام المؤسسي لمعاممين في شركة  -4
الألمنيوم الأردنية،في: المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية،المجمد الحادي عشر، العدد الثاني، عمان،الأردن، 

2008. 

عبد القادر محمد منصور: أثر عوامل البيئة الدّاخمية عمى الولاء التنظيمي من وجية نظر  منصور -5
 .2012الموظفين الإداريين، في: مجمّة رؤى اقتصادية، العدد السادس، 

نماء جواد العبيدي: أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي، في: مجمّة تكريت لمعموم  -6
.2010قتصادية، المجمد الثامن، العدد الرابع والعشرون، الإدارية والإ  

المراسيم:-جـ   

المؤرخ في والمتعمق بالإدارة المركزية بالمديرية العامة لمحماية  91/503المرسوم التنفيذي رقم  -1
 المدنية: عمل وميام ىياكل الإدارة المركزية و المصالح الخارجية لمحماية المدنية.

 

 

 



المعاجم: -د  

عربي(، مكتبة لبنان  –حبيب الصحّاف: معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين )إنجميزي -1
 .2011ناشرون،

ناصر قاسيمي: دليل مصطمحات عمم إجتماع العمل والتنظيم، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  -2
 .2001، 1ط

الرسائل الجامعية : -ه  

داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية، رسالة ماجستير منشورة  ابتسام عاشوري: الإلتزام التنظيمي -1
، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، يم وعمل، تحت إشراف: رشيد زوزوفي عمم الإجتماع تنظ

2015. 
إيياب أحمد عويضة: أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظمي لدى العاممين في المنظمات الأىمية   -2

الة ماجيستير منشورة، تحت إشراف: سامي عمي أبو الروس، الجامعة الإسلامية، محافظات غزة، رس
 .2008غزة، فمسطين، 

بدر محمد الجريسي: الروح المعنوية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لمعاممين بمجمس الشورى السّعودي   -3
لمعموم الأمنية،  من وجية نظرىم، رسالة ماجيستير منشورة في العموم الإدارية، جامعة نايف العربية

 .2010الرياض السعودية، 

جمال كعبار: ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي، رسالة ماجيستير منشورة في عمم النفس - 4
 جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر. ل حمداش،العمل والتنظيم، تحت إشراف: نوا

التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية، رسالة  سامي إبراىيم حنونة:قياس مستوى الإلتزام -4
  .2008ماجستير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطين،

سعد بن عميقان سعد الدوسري: ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية، رسالة  -5
لعربية لمعموم الأمنية، ماجستير منشورة، تحت إشراف: عامر بن خضير الكبيسي، جامعة نايف ا

 .2005الرياض، السعودية، 
سيف صالح الدبمجي: أثر العوامل الوظيفية والفردية عمى الرضا الوظيفي وانعكاساتيا عمى كفاءة  -6

.1996الأداء، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض،   



ك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء الساقي، رسالة صابرين مراد نمر أبو جاسر:أثر إدرا-7
 .2010،الجامعة الإسلامية،غزة، فمسطين،رة في إدارة الأعمالماجستير منشو 

عايد رحيل عيادة الشمري: دور بيئة العمل الداخمية في تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة  -8
، رسالة ماجستير منشورة، تحت إشراف: سعيد محمد الغامدي، حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية
 .2013جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، 

عبد الرحمان بن عباس عمي علام: ميارات رجل المن في التعامل مع الجميور في المنافذ النظامية -9
 .2001،رسالة ماجيستر ،الرياض،جامعة نميف العربية لمعموم الأمنية،

الله محمّد الثمالي:علاقة الإلتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخمية،رسالة ماجستير منشورة في عبد  -10
،أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، السعودية،  العموم الإدارية،تحت إشراف:وحيد حمزة ىاشم

2002. 

التنظيمي في المؤسسة الجزائرية، رسالة ماجيستير منشورة في عمم  بحباح: تنمية الإنتماء يالفـر-11
2010، جامعة الجزائر، الجزائر،  الإجتماع، تحت إشراف: محمد بوخموف  

كريمة كرمي: التغيير التنظيمي وأثره عمى الولاء التنظيمي لدى موظّفي مؤسسة الكيرباء والغاز،  -12
 ، جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر. رسالة ماجيستير منشورة في عمم الاجتماع

محمد عمي مانع القحطاني: أثر بيئة العمل الداخمية عمى الولاء التنظيمي، رسالة ماجيستير منشورة  -13
في العموم الإدارية، تحت إشراف: عبد الرحمن بن أحمد ىيجان، أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، 

 .2001الرياض، السعودية، 

ارة الأعمال،تحت وبة مزوار:أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي، رسالة ماجستير منشورة في إدمن -14
 .2013، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، إشراف:شعيب شنوف 

موسى سعد عمي البموي: الخصائص الشخصية والوظيفية وعلاقتيا باتجاىات العاممين نحو بيئة  -15
.2008اجيستير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم،العمل الداخمية، رسالة م  

:المواقع الإلكترونية  
http://www.islammemo.cc/Fam-el-edara / production-managment /2010/02/94914.html ,2016-30-04 

11:22 

http://www.islammemo.cc/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قــــالملاح



 

 

 : الإستمارة10الملحق رقم 

 جامعة محمد الصدٌق بن ٌحً تاسوست–جٌجل-

 كلٌة العلوم الإجتماعٌة والإنسانٌة 

 -قسم علم الإجتماع-

 استمارة بحث:

 

 

 

 

تنظٌم وعملتخصص: جتماع فً علم الإ ماسترالمذكرة مكملة لنٌل شهادة   

دة تنظٌم وعمل بصدد إنجاز مذكرة مكملة لنٌل شهاتخصص علم اجتماعنحن طالبات السنة ثانٌة ماستر -

وإننا نتعهد لكم بأن  الولاء التنظٌمً ،عنوان البٌئة الداخلٌة للمؤسسة و تحت ، ماستر فً علم الإجتماع

ً   المعلومات المصرح بها فنرجو تعاونكم  الكتمان ولن ٌتم استخدامها إلا لأغراض علمٌة ، سوف تبقى ط

( x) معنا من خلال الإجابة بدقة وصراحة حول الأسئلة التً تتضمنها استمارة بحثنا ،للإجابة ضع علامة

 فً المكان المناسب.

التقدٌر والإحترام. ولــــكم منا فائــــــــــــــق  

 من إعداد الطالبتين: تحت إشراف الأستاذ:

رؤوفكعواش –بازية نبيلة -  

خالدي مريم -  

 السنة الدراسٌة : 6102/6102

 و الولاء التنظٌمً البٌئة الداخلٌة

  للموظفٌن
 -ولاٌة جٌجلب وحدة الرئٌسٌة للحماٌة المدنٌةحالة بال راسةد-



 

 

 المحورالأول: القيادةوالمشاركة في اتخاذ القرارات:

 

موافق 
 بشدة

غٌر  محاٌد موافق
 موافق

غٌر 
موافق 
 بشدة

ارةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  الرقم 

ٌفسح رئٌسً المجال أمام الموظفٌن لإبداء آرائهم      
.فً مجال العمل   

10 

من الحرٌة لموظفٌه لممارسة  اكبٌررا قدٌتٌح رئٌسٌ     
 نشاطهم التً ٌرونها ملائمة. 

16 

ٌ د الأخٌركز رئٌسً على       طاء التً ٌرتكبها تص
.الموظفٌن  

10 

بنتائج الأعمال أكثر من اهتمامه  رئٌسً ٌهتم     
 بتفاصٌل العمل.

10 

 جٌههمٌعتمد رئٌسً على موظفٌه دون تو     
 وٌقتصردوره فقط فً تقدٌم المشورة. 

12 

تقدٌم اقتراحات فً المشكلة  منًرئٌسٌٌطلب     
 المطروحة ثم  ٌنفرد هو بات خاذ القرار.

12 

الأفكار الجٌدة التً ٌقدمها الموظفون  لاتطرح     
 عندما تكون مخالفة لآراء المدٌر )القائد(.

10 

ٌصدر رئٌسً الأوامر والت علٌمات وٌصر  على      
 تنفٌذها.

10 

أشارك فً القرارات عن طرٌق الاجتماعات التً      
 تعقدها ادارة المؤسسة.

10 

فً العمل  روتٌنٌةأستطٌع اتخاذ قرارات تتعلق بأمور     
 دون الحاجة إلى أخذ الموافقة من رئٌسً.

01 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المحور الثاني طبيعة العمل وتحمل المسؤولية :

 

موافق 
 بشدة

غٌر  محاٌد  موافق
 موافق

غٌر 
موافق 
 بشدة 

ارة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  الرقم  

بتأدٌة عملً كاملا. دوما أقوم       11 

فً إنجاز المهام الموكلة  أشعر بأن ً مهتم ومندفع      
 لً.

06 

بتأجٌل مهام العمل لوقت آخر. أحٌانا أقوم       00 

أعتمد أحٌانا على بعض زملائً  فً إنجاز مهام      
. عملً  

00 

ً   أستمر فً      حتى أنتهً منها. بالأعمال المقررة عل  02 

.فً حالة عدم تنفٌذ الأوامرالعقاب  تعد)ة( لتحمل سم       02 

 00 أقوم بتذلٌل الصعوبات بالعمل قدر المستطاع.     

مهما كانت  أعمل على عدم إضاعة وقت العمل     
.الظروف  

00 

ات صعبة  دوما أتهٌأ      مهما كانت خطٌرة. لمهم   00 

المهام التً توكل لً تناسب تخصصً الدراسً      
 وتكوٌنً فً مجال عملً .

61 

تزٌد دافعٌتً للعمل كلما كان العمل ٌناسب قدراتً      
 واهتماماتً .

60 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المحورالثالث: فريق العملوالإنضباط:

 

موافق 
 بشدة

غٌر  محاٌد موافق 
 موافق

غٌر 
موافق 
 بشدة

 الرقم العبارة

 منوطة لكل موظف حسب تخصصهالمهام التوزع      
 للقٌام بالعمل على أحسن وجه.

66 

 الذي أعمل معه بٌنً وبٌن أعضاء الفرٌق ٌوجد تكامل     
 فً قٌامنا بالمهمات الخارجٌة.

60 

فً الفرٌق. دارة بكل جهودي المبذولة تثق الإ       60 

 تعطً الإدارة الحرٌة فً اختٌاري للفرٌق الذي أحبذ     
 العمل معه.

62 

وسائل الأمان والحماٌة من الأخطار المتوقعة  استعمل      
 فً العمل.

62 

أتلقى التشجٌع من رؤسائً فً العمل عقب نهاٌة كل      
 مهمة لفرٌقنا فً العمل.

60 

ئمة وظفٌن فً المؤسسة بصفة دامتتم مراقبة ال     
الأنظمة.لاكتشاف أي مخالفة للقواعد و  

60 

 60 ألتزم دوما بأوقات بداٌة الدوام الرسمً للعمل وانتهائه.     

ت مراقبة دائمة للتأكد من مواظبتً فً أشعر بأنً تح     
 العمل.

01 

عقوبات على سوء انضباط  تفرض إدارة المؤسسة      
 الموظفٌن فً العمل.

00 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المحور الرابع بيانات شخصية :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المستوى التعلٌمً 

 ابتدائً 

 متوسط 

 ثانوي 

لٌسانس و ماستر     

 ماجٌستر 

 دكتوراه 

 الجنس
 ذكر 

 أنثى 

 الســــــــــن
سنة 62إلى أقل من 61من    

سنة 01إلى أقل من   62من    

سنة02إلى أقل من  01من     

سنة 01إلى أقل من  02من    

سنة 02إلى أقل من   01من    

سنة21إلى أقل من   02من    

سنة 21أكثر من    

 الرتــبــــــــة

 رائد 

 نقٌب 

 ملازم 

 ملازمأول 

 طبٌب نقٌب 

 مساعد 

 رقٌب 

 عرٌف 

 عون 

 الشبٌهةعوانأ 

 الحالة العائلٌة

  أعزب)عزباء(

  متزوج)ة(

  مطلق)ة(

  أرمل)ة(

فً العمل الأقدمٌة  

سنوات 2أقل من    

سنوات01إلى أقل من  2من    

سنة  02 أقل إلى 01من    

سنة61إلى أقل من  02من    

سنة 62إلى أقل من  61من    

سنة فما فوق 62من    



 : دليل المقابلة20الملحق رقم

 

 أسئلة المقابلة: 

 هل تقومون بدورات تدريبية وتكوينية لمموظفين؟ -
 كيف يتمّ تسمّم المهام التي تكمّف إلى الموظفين؟ -
 من هم المكمفين بحضور الإجتماعات؟ -
 ؟في حالة غياب المسؤول من يتولّى زمام الأمور -
  المخالفين لمتّعميمات و الأوامر؟ هل يتمّ معاقبة الموظفين -



    الممحق رقم 3: قائمة الأساتذة المحكمين

 

 

 

ـــهــرتبتـــــ مالأستاذ المحك     

«أ  » أستاذ مساعد    كعبار جمال 

« ب »أستاذ محاضر  ب رضوانابو     

« أ » أستاذ مساعد   شربال مصطفى 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

   



40الممحق رقم:   

 

 

  

 إدارة الوحــدة 

 

 

 

 

مركز التنسيق             المقتصدية           مكتب  مكتب                      مكتب               
العممي والمتابعة                      التكوين                       العتـاد            لوقاية   ا              

     

 

فـــرق التدخـــــــــــــــــــــــــــــــل          

 

 

يمة  )ج (ة ) أ (      فصيمة ) ب (      فصفصيم  
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