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 ستعين بذكرهأحمده و أ و  الله سبحانو وتعالى شكرأ

 ىذاي  انجاز وتمام عملب أن منَّ عليَّ إلا بفضلو ورحمتو    يفما كان توفيق

 .. شكرا لك ربي وأدميا نعمة وفضلا علينا وعلى عبادك ..

 الله عنا كل خير. جزاه الدين"  زعتر نور "المشرفي  ستاذأ إلى عرف انالشكر و تقدم بالأ

 بمركز التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ  العاملين كلل والشكر

 لتقديرت الشكر واقدم بأسمى عباراتأكما  

 يوفتح لي  الذي رحب ب " زفزاف عبد الناصر"مدير المركز إلى السيد

 وكان منارة للدرب  أبواب العمل بصدر رحب  

 مشوار  طوال  يالذي رافقن"طاوسي الأمجد"شكر مستشار التوجيوأكما  

 الميدانيةي  ودراستي  تربص

 كلمةالولو ب  بعيدمن   ن قريب أومني  و شكر كل الذين ساعدأكما  

 

 

 

 



 
 
 
 

 

 الاهــــــــــــداء

 

 الشمس وحجبت لسحرها النجوم وأفلت بذكرها البدر غاب من كان لو البحر جف      

 حملتنً من إلى..  اسمها كتابة الذهب بماء إلا ٌجوز لا والتً لشكرها ومدادا لنورها

 مخاطر وواجهت جلًلأ وقاست وشقت وتعبت اللٌالً وسهرت أحشائها  فً أشهر تسعة

 إلى...  أقدامها تحت الجنة الرب جعل التً إلى..  علٌه  أنا ما إلى أصل لكً الدنٌا

  .الرحمان حفظها والعطاء الحب  رمز أمً عٌنً وقرة حبٌبتً

 الذي إلى..  بالً راحة وشقائه تعبه وجعل نفسه من أكثر وأحبنً ربانً من إلى   

..  والتوفٌق النجاح درب لً أنار من إلى..  ثروتً والقٌم والمبادئ الاخلاق  أن علمنً

 الغالً إلى..  بذكره إلا الصفحات تطوى لا والذي أحلامً لٌحقق  ٌنام لا الذي إلى

  .عمره فً أطال الله أبً العزٌز الحنون

 وحلاوة مرارة معهم تقاسمت الذٌن إلى..  والفرح الشدة فً معً وقفوا الذٌن إلى   

 إخوتً. إلى..  بجانبهم وكبرت ترعرعت  الذٌن إلى..  الحٌاة

 إلى الدرب ورفقاء الاصدقاء كل وإلى..  كبٌرهم إلى صغٌرهم من عائلتً أفراد كل إلى

  .الجامعً إلى الابتدائً الطور من تعلٌمً على سهروا الذٌن الاساتذة كل

  .عملً أهدي ذاكرتً تنساهم ولم مذكرتً نسٌتهم من كل إلى  
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 :الممخص
 لدى الإنجاز ةوعلاقته بدافعي الولاء التنظيمي"تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن    

،وكذا تحديد أشكال وتصورات  "تكوين المهني والتمهين بدار الشيوخ ال زمركعمال 
ى كل منهما لدى أفراد أفراد عينة الدراسة ،ومعرف مستو  أداءالعمل وكيف يؤثر عمى 

 . العينة
 

أجريت هذه الدراسة بمركز التكوين المهني والتمهين "الشهيد جعرون سعد بن عمي"    
فرد مختمفين في الجنس  53عمى عينة بحث متكونة من  2022بدار الشيوخ سنة 

 .المركزطبيعة عممهم في حسب الصفة المهنية والخبرة المهنية و 
 

باعتباره  نهج الوصفي""المومن أجل تحقيق أهداف الدراسة فقد تم الاعتماد عمى    
،ولتحميل النتائج  و"دافعية الإنجاز""الولاء التنظيمي"ي ومقياسالأنسب لطبيعة الدراسة ،
 ."SPSS""برنامج الـالإحصائية تم استعمال 

 إلى : النتائجوتوصمت 
دالقققة طرديقققة قويقققة و  علاققققة ترابطيقققة تحققققق الفر قققية الرئيسقققية والتقققي تفيقققد وجقققود -1

احصقققائياي بقققين القققولاء التنظيمقققي ودافعيقققة الانجقققاز لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين 

 .المهني والتمهين " الشهيد جعرون سعد بن عمي "بدار الشيوخ."

عدم تحقق الفر ية الفرعية الاولى ونقبل الفر ية البديمقة والتقي تقنل عمقى أن  -2

لمهنقققي والتمهقققين بقققدار مسقققتوى القققولاء التنظيمقققي لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين ا

 نخفض"الشيوخ م
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 عدم تحقق الفر ية الفرعية الثانية ونقبقل الفر قية البديمقة والتقي تقنل عمقى أن -3

لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين المهنقققي والتمهقققين بقققدار  دافعيقققة الانجقققازمسقققتوى 

 نخفض"الشيوخ م

ئية وجقود فقروق ذات دلالقة إحصقا تحقق الفر ية الفرعية الثالثة ونقبقل الفر قية -4

بقققين مرتفعقققي ومنخف قققي مسقققتوى القققولاء التنظيمقققي فقققي مسقققتوى دافعيقققة الانجقققاز 

لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين المهنقققي والتمهقققين بقققدار الشقققيوخ لصقققال  مرتفعقققي 

 .مستوى الولاء التنظيمي
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Summary: 

 

   This study aims to reveal “organizational loyalty and its 

relationship to achievement motivation among workers of the 

Center for Vocational Training and Apprenticeship in Dar Al-

chioukh,” as well as identifying forms and perceptions of work and 

how it affects the performance of the study sample members, and 

identifying the level of each of them among the sample members. 

 

   This study was conducted at the Center for Vocational Training 

and Apprenticeship "Martyr Ja'roun Saad bin Ali" in Dar Al- 

chioukh in 2022 on a research sample consisting of 35 individuals 

of different genders, professional status and professional experience 

according to the nature of their work in the center. 

 

   In order to achieve the objectives of the study, the "descriptive 

approach" was relied on as the most appropriate for the nature of the 

study, and the "organizational loyalty" and "achievement 

motivation" scales were used, and to analyze the statistical results, 

the "SPSS" program was used. 

The results are: 

1- The main hypothesis which states that there is a strong direct and 

statistically significant correlation between organizational loyalty 

and achievement motivation among workers at the Center for 

Vocational Training and Apprenticeship "Martyr Ja'aroun Saad bin 

Ali" in the chioukh House. 

2- The first sub-hypothesis was not fulfilled and we accept the 

alternative hypothesis which states that the level of organizational 

loyalty among workers in the vocational training and apprenticeship 

center in Dar Al- chioukh is low. 

3- The second sub-hypothesis is not fulfilled and we accept the 

alternative hypothesis which states that the level of achievement 
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motivation among workers in the vocational training and 

apprenticeship center in Dar Al- chioukh is low. 

4- The third sub-hypothesis is verified and we accept the hypothesis 

that there are statistically significant differences between high and 

low levels of organizational loyalty in the level of achievement 

motivation among workers at the Vocational Training and 

Apprenticeship Center in Dar al- chioukh in favor of those with 

high levels of organizational loyalty. 
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Résumé: 
    Cette étude vise à révéler "la loyauté organisationnelle et 

sa relation avec la motivation à réussir parmi les travailleurs 

du Centre de formation professionnelle et d'apprentissage de 

Dar chioukh ", ainsi qu'à identifier les formes et les 

perceptions du travail et comment cela affecte la 

performance des membres de l'échantillon d'étude. , et 

d'identifier le niveau de chacun d'eux parmi les membres de 

l'échantillon. 

 

     Cette étude a été menée au Centre de Formation 

Professionnelle et d'Apprentissage « Martyr Ja'roun Saad bin 

Ali » à Dar chioukh en 2022 sur un échantillon de recherche 

composé de 35 individus de genres, de statuts professionnels 

et d'expériences professionnelles différents selon la nature 

de leur travail au centre. 

 

    Afin d'atteindre les objectifs de l'étude, l'"approche 

descriptive" a été retenue comme étant la plus appropriée à 

la nature de l'étude, et les échelles de "fidélité 

organisationnelle" et de "motivation à l'accomplissement" 

ont été utilisées, et d'analyser les résultats statistiques , le 

programme "SPSS" a été utilisé. 

Les résultats sont  :  

1- L'hypothèse principale qui stipule qu'il existe une forte 

corrélation directe et statistiquement significative entre la 

loyauté organisationnelle et la motivation à 

l'accomplissement parmi les travailleurs du Centre de 
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formation professionnelle et d'apprentissage "Martyr 

Ja'aroun Saad bin Ali" dans la maison Dar chioukh. 

2- La première sous-hypothèse n'a pas été vérifiée et nous 

acceptons l'hypothèse alternative selon laquelle le niveau de 

loyauté organisationnelle des travailleurs du centre de 

formation professionnelle et d'apprentissage de Dar chioukh 

est faible. 

3- La deuxième sous-hypothèse n'est pas vérifiée et nous 

acceptons l'hypothèse alternative selon laquelle le niveau de 

motivation à réussir des travailleurs du centre de formation 

professionnelle et d'apprentissage de Dar chioukh est faible. 

4- La troisième sous-hypothèse est vérifiée et nous 

acceptons l'hypothèse qu'il existe des différences 

statistiquement significatives entre les niveaux élevés et bas 

de loyauté organisationnelle dans le niveau de motivation à 

la réalisation parmi les travailleurs du Centre de formation 

professionnelle et d'apprentissage de Dar chioukh en faveur 

de ceux qui ont des niveaux élevés de loyauté envers 

l'organisation. 
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 دمة:ـمق
إن ما تشيده المؤسسات من تطور في الوقت الراىن من ازدياد في الحجم واستغلال      

التقنيات في عمميات التسيير المؤسسات كل حسب نشاطيا  وأنجعالتكنولوجيا الحديثة 

 أدىبيا كما  جالانتياوارتفاع مستوى  الإنتاج أساليبتطور  إلىذلك  أدىالذي تقدمو، 

 .وأفرادهتحسين وسائل تقديم السمع والخدمات لممجتمع  إلى أيضا

العاممين  الأفرادمعتمد اساسا عمى  أىدافياوبما ان وجود المؤسسات وبقائيا وتحقيق      

العمال بحيث يتم  أداءبالمؤسسة فإننا نجد ان المؤسسات تبذل كل ما في وسعيا لأجل 

طائمة  أموالتنفق  أنياالعمال الجيد وكسب الجودة والفاعمية، ومن ىنا نجد  أداءكسب 

والميام المطالبين  الأعمال أداءكفاءة والذين ليم قدرة عمى  الأكثراختيار العمال  لأجل

تولييم رعاية وعناية خاصة فتوفر ليم التدريب والتكوين المناسب والحوافز  أنيابيا ، كما 

 والولاء تجاه المؤسسة. والإخلاصوبالمقابل تطالبيم بالأداء المتميز المادية والمعنوية 

ن السبب الرئيسي لاىتمام المؤسسات بالولاء لما لو من دور في تعزيز المؤسسة إ   

 الخدماتية وقدرتيا عمى البقاء. أو الإنتاجيةلطاقتيا 

وقيم المؤسسة، فسموك الولاء التنظيمي يعبر عن قوة تمسك وارتباط العمال بأىداف    

الولاء التنظيمي ىو امتداد لولاء الفرد لعائمتو ووطنو فالفرد الذي يربى عمى الولاء وحب 

يكون لمصمحتيم حتى ولو كان ذلك  شيءالعائمة والوطن وان يكون لو استعداد لفعل اي 
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فيذا الفرد نتيجة ليذا الولاء وعند انضمامو لمعمل  الشخصية،عمى حساب نفسو ومصمحتو 

 ء التنظيمي.لاي مؤسسة يكون الولاء لمعائمة والوطن داعم لمو بأ

 والتي الإنسانية الدوافع منظومة في الميمة الأمور احد للإنجاز الدافعية موضوع يعتبرو     

 للإنجاز الدافع حظي الشخصية وقد والبحوث النفس عمم مجال في اىتم بدراستيا الدارسون

 فقط ليس لأىميتو بدراستو الاىتمام الأخرى ،ويعود الاجتماعية بالدوافع مقارنة باىتمام أكبر

 كالمجال والعممية التطبيقية والميادين المجالات من العديد في ولكن المجال النفسي في

 مختمف في الميني التكوين مجال وخاصة والأكاديمي والتربوي والمجال الإداري الاقتصادي

 .مستوياتو

ودافعية  الولاء التنظيميعلاقة نحاول التعرف أكثر عمى من خلال ىاتو الدراسة سو     

مركز التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ، وقد تم تقسيم دراستنا عمال لدى  الانجاز 

 جانبين ىما كالتالي:  إلى

 ىما:وفيو فصمين  النظريب الجان وى الأول:الجانب 

  واعتباراتياالفصل الأول : يشمل مشكمة الدراسة . 

 الولاء في المتغير المستقل لمدراسة والمتمثل : يشمل الفصل الثاني

 .التنظيمي

 . الفصل الثالث : يشمل المتغير التابع لمدراسة والمتمثل في دافعية الانجـاز 
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  الفصل الرابع: ويشمل التعريف بمجتمع الدراسة والمتمثل في قطاع التكوين

 الميني .

 وفيو فصمين ىما : الجانب الميدانيىو الثاني :الجانب و 

 يشمل منيجية البحث الميداني . خامسالفصل ال : 

 تم فيو عرض ومناقشة نتائج الدراسة . سادسالفصل ال : 
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 الدراسة :  إشكالية-1
، و ٌذي ة و ٌائمة في جهيع هجالات الحياةيشٍد العصر الحالي تغيرات هتسارع   

، و هها يث ازداد حجهٍا و ارتفعت أٌهيتٍاالتغيرات اىعكست حتى عمـى التىظيهات ح

اف ٌو توفر الهوارد البشرية و تحقيق الأٌد الاستهراريةيساعد ٌذي التىظيهات عمى 

ة ، فالإىسان ٌو عىصر التغيير و التطوير في أي هؤسسة سواء أكاىت تربوية أو اءالكف

، فأي هؤسسة ٌي بحاجة هاسة لصىاعة أفراد قادرين عمى ةاقتصادية أو اجتهاعي

 . الىٍوض بواقع الهؤسسة

فالهىظهة الىاجحة ٌي التي تستطيع أن تحافظ عمى هوظفيٍا عن طريق تىهية الولاء    

لٍا ، فالولاء التىظيهي هـن الهواضيع التي ترتبط ارتباطا وثيقا بسيكولوجية الأفراد حيث 

ا هن الهؤشرات الإيجابية و ٌي بهثابة هقياس  يعتبر هن أٌم العواهل التي يهكن اعتبارٌ

 . ء الأفرادلهدى فاعمية أدا
 والتي الإىساىية الدوافع هىظوهة في الهٍهة الأهور احد للإىجاز الدافعية هوضوع يعتبر   

 للإىجاز الدافع حظي الشخصية وقد والبحوث الىفس عمم هجال في اٌتم بدراستٍا الدارسون

 فقط ليس لأٌهيتً بدراستً الاٌتهام الأخرى ،ويعود الاجتهاعية بالدوافع هقارىة باٌتهام أكبر

 كالهجال والعمهية التطبيقية والهيادين الهجالات هن العديد في ولكن الهجال الىفسي في

 هختمف في الهٍىي التكوين هجال وخاصة والأكاديهي والتربوي والهجال الإداري الاقتصادي

 .هستوياتً
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 الهيادين هن العديد في العمهية والخبرةالهعرفة  لكسب هجالا الهٍىي التكوين ويعتبر  

 هن الشغل وعالم جٍة هن والجاهعي الهدرسي الىظاهين بين يجهع ،فٍو الحرفية والهٍىية

و جٍة  في تساعدي لكي جديدة هٍارات اكتساب في الفرد يساعد الذي الأهثل الهجال أخرى وٌ

 الهواءهة ٌذي تتحقق ولا الوظيفة وبين بيىً الهواءهة وتحقيق العهل ىحو واجبً وتدفعً أداء

 بغية كبيرة بدرجة للإىجاز دافع لديً ويكون الهتربص داخل هحركة رغبة إلا بوجود والتوافق

 أجل هن التكوين وأٌداف أٌدافً بين هطابقة ،وحدوث سمفا هحددة إلى أٌداف وصولً

 الهستويات هختمف في عالية بجودة وتأٌيمً وتكويىً البشري الهورد في الأهثل الاستثهار

ل عاهلوعون  عاهل فئة خاصة  .تقىي تحكم وعون عالي تأٌيل وعون هؤٌ

حيث اىً عن طريق قيام الهىظهات وىجاحٍا  أركانٌم أن الهوارد البشرية هن إوعميً ف   

لغايتٍا الهىشودة فعىد  والوصول أٌدافٍاالهوارد البشرية تتهكن ٌاتً الهىظهات هن تحقيق 

داء أكفاء الذين لٍم القدرة عمى هؤسسة يتم التركيز عمى جمب العهال الأ إيىشاء إ

يكون لٍؤلاء العهال القدرة  أنٌاتً الشروط  أٌمبتىفيذٌا وهن  ينوالهٍام الهطالب الإعهال

 .الأعهال أداءوالكفاءة عمى 

زام بٍا لتالا الأطرافعىد اىعقاد عهل بين الطرفين تكون ٌىاك حقوق وواجبات عمى كل   

ذي الهىظهة ، والوقت يمعب دور كبير في تعزيز وهن بين ابرز واجبات العهال الولاء لٍ

 وتىهية ٌذا الشعور.
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وذلك لعدة اعتبارات خاصة هىٍا ولاء العاهمين بٍا  إلىالهىظهات دائها ٌي بحاجة  إن  

 وأٌدافاىً الدافع لتبىي قيم وان الولاء التىظيهي ٌو الرابط بين العهال والهؤسسة بحيث 

ىتيجة لمهتغيرات الاقتصادية والاجتهاعية والىفسية التي تشٍدٌا هختمف  وكذاكالهؤسسة ،

 أثارولقد اىعكست عهل وكثرة التغيب وعدم الاىضباط دوران اللهىاحي الحياة هها يؤدي 

 أعراضبرزت التي و  التكوين الهٍىي هؤسسات بها فيٍم عهال الأفرادتمك التغيرات عمى 

لعهل  هها يجعل البعض هىٍم غير هبال والبعض لك بأشكال سموكية هختمفة تعرقل اذ

ىقص الفاعمية التىظيهية ، هها  إلىيغير الهؤسسة ويطالب بالتحويل وذلك يؤدي  الأخر

 .عهال ذو ولاء تىظيهي  إلىبحاجة  هؤسسات التكوين الهٍىي يجعل 

إذ أن فالولاء التىظيهي هن الهتغيرات الهٍهة التي تحدد درجة اىجاز الفرد للأٌـداف ،   

الفـرد الـذي يشـعر بهستويات عالية هن الولاء التىظيهي لمهؤسسة التي يعهل فيٍا يكون 

كها يعد هوضوع الولاء .عادة هتفاىيا ،و يبذل قصارى جٍدي في أداء هٍهاتً واجباتً

التىظيهي هفتاحا أساسيا هٍها في تحديد هدى اىسجام العهال هع هىظهاتٍم فإذا كان ٌىاك 

كاف لتكريس كل الجٍود و التفاىي في اىجاز  استعدادهىظهة سيكون ٌىاك ولاءا ىحو ال

لمعهل بٍا ، أها الولاء التىظيهي  الاستهرارالهٍام و السعي وراء البقاء فـي الهىظهة و 

الوظيفي و الغياب الهتكرر  الهىخفض ستتبعً أثارا سمبية و هكمفة عمى الهىظهـة كالتسـرب

ا  .و غيرٌ
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ٌذي الهتغيرات في القطاع  عمى الضوء الدراسة لتسمط  ٌذي تجاء الصدد ٌذا وفي  

 عن التساؤل التالي: الإجابةالتكويىي هن خلال 

  العاهمينلدى  ودافعية الاىجاز  الولاء التىظيهيٌل توجد علاقة ترابطية بين 

 بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين " الشٍيد جعرون سعد بن عمي "بدار الشيوخ ؟

 تساؤلات الدراسة :  -2

 الفرعية :  التساؤلاتا تىدرج تحتٍهن خلال ها سبق ذكري   

 ؟ الشيوخبهركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار  العاهمينهستوى الولاء التىظيهي لدى ها  -1

 الشيوخ ؟بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار  العاهمينها هستوى دافعية الاىجاز لدى  -2

في بين هرتفعي وهىخفضي الولاء التىظيهي ٌل توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -3

  ؟بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار الشيوخ  العاهمينلدى  دافعية الاىجازهستوى 

 فرضيات الدراسة :  -3

 :التالية الفرضياتعمى تساؤلات الدراسة صيغت  وللإجابة

 العامة:الفرضية 

  العاهمينلدى  ودافعية الاىجاز  الولاء التىظيهيعلاقة ترابطية بين ىتوقع وجود 

 .بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين " الشٍيد جعرون سعد بن عمي "بدار الشيوخ
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 الفرعية:الفرضيات 

بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين  العاهمينىتوقع أن يكون هستوى الولاء التىظيهي لدى  -1

 بدار الشيوخ هرتفعا.

بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار  العاهمينىتوقع أن يكون دافعية الاىجاز لدى  -2

 الشيوخ هرتفعا .

الولاء  هستوى فروق ذات دلالة إحصائية بين هرتفعي وهىخفضي وجود ىتوقع -3

بهركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار  العاهمينالتىظيهي في هستوى دافعية الاىجاز لدى 

  لح هرتفعي هستوى الولاء التىظيهي .لصاالشيوخ 

 أهمية الدراسة :  -4

 أهر هركز التكوين الهٍىي بدار الشيوخب ودافعية الاىجاز دراسة هوضوع الولاء التىظيهي  

فٍو  الحديثة الإداريةالولاء التىظيهي يعتبر هن الهفاٌيم  أنوخصوصا ، الأٌهيةفي غاية 

فالهوظفين ذو الولاء التىظيهي والاىضباط في العهل ، الهجٍودبذل زيادة يساعد في 

هة كها يهيمون إلى تأييد ودعم بذل الهزيد هن الجٍد هن أجل الهىظ إلىالهرتفع يهيمون 

و ها يعبر عمى ها يهمكوىً هن دافع للإىجاز  أطوللفترة  والبقاء فيً هًقي  إلىإضافة ،وٌ

 الهؤسسةحياتٍم الخاصة خارج ىطاق  إلىيهتد  إذفي حياة العاهمين ثر لً أذلك فإن 
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ودافعية  التىظيهيء الولاالعلاقة بين  إبراز الإهكانوهن خلال ٌذي الدراسة سىحاول قدر ،

 . الاىجاز

 أسباب اختيار الموضوع: -5

 الأسباب الموضوعية: -5-1

ىجاح الهىظهات في تحقيق أٌدافٍا الرغبة في دراسة أٌم الهواضيع الهؤدية إلى   -

بأن الولاء التىظيهي كوىً يعبر  لأدبيات ذات الصمة تبمور لىابعد الاطلاع عمى اولعمً 

لى الاىسجام بين قيم الفرد وقيهٍا هها  عن تطابق بين أٌداف الفرد وأٌداف الهىظهة وا 

 أٌداف الهىظهة. إىجاحيدفع العاهمين إلى الالتزام الذاتي والعهل بإخلاص عمى 

إذ ىجد الكثير هىٍا غير هستقرة هن حيث ثبات  تكويىيةالهؤسسات الهلاحظة واقع  -

 أعضائٍا بحيث تشٍد حركات تىقل عمى الدوام.

ههّا يؤدي عمى  التكويىيةفي هؤسساتٍم  وظفينتسجيل عدم الارتياح لدى بعض اله -

 التأثير عمى أدائٍم الوظيفي.

يادة  هلاحظة عدم اىسجام أعضاء العهل وفي بعض الأحيان عدم الاىسجام هع الق -

هها يؤدي إلى ذلك التباين في الأٌداف والقيم بين الأفراد والهىظهة ههّا يؤدي التذهر 

 بين أفراد العاهمين.
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 :الأسباب الذاتية-5-2

في دراسة هوضوعىا ٌذا هن خلال تربصىا الهيداىي في هركز الرّغبة  ىاتولدت لدي   

العاهمين فيً هها أدى بىا  بين عن طريق التواجدالتكوين الهٍىي والتهٍين بدار الشيوخ 

بهؤسساتٍم وعن العواهل عهال الكشف عن هستوى العلاقة الوجداىية التي تربط ال ذلك إلى

تٍم في البقاء والاستهرار فيٍا والكشف عن الدافع الذي يترك العاهل التي تؤثر عمى رغب

 يحب عهمً ويشعر بالراحة والاستقرار.

 أهداف الدراسة : -6

هركز التكوين  عهال لدىودافعية الاىجاز ولاء التىظيهي لم العلاقة بينالتعرف عمى  -1

 الهٍىي والتهٍين بدار الشيوخ .

 لعيىة الدراسة.هستوى الولاء التىظيهي التعرف عمى  -2

 التعرف عمى هستوى دافعية الاىجاز لعيىة الدراسة. -3

ستوى دافعية بين هرتفعي وهىخفضي الولاء التىظيهي في هالتعرف عمى الفروق -4

 هركز التكوين الهٍىي والتهٍين بدار الشيوخ .عهال الاىجاز لدى 
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 : لمتغيرات الدراسة الإجرائيةالمفاهيم  -7 

 وظفيتهثل في هدى الإخلاص والاىدهاج والهحبة التي يبديٍا ه: الولاء التنظيمي-7-1

لهتواصل ا وجٍدي القوية ويىعكس ذلك عمى تقبمً لأٌدافً وتفاىيً ورغبتً، في هيدان عهمً

ذا هن خلال   .الرغبة في الاستهرار في العهل و جٍد  أقصىبذل لإىجاحٍا وٌ

 سعي هدى يحدد ىسبيا ثابت استعداد بأىً الإىجاز دافع يعرفدافعية الانجاز: -7-2

 الهواقف في وذلك الإشباع هن ىوع عميً يترتب ىجاح تحقيق سبيل في وهثابرتً الفرد

 الاهتياز . هن هحدد هستوى ضوء في الأداء تقييم تتضهن والتي العهل في الهختمفة

هكهمة لمهؤسسات التربوية خصصت هستقمة  هؤسسات ٌي المهني:مراكز التكوين -7-3

وتدريس هختمف  لمتلاهيذ الذين وجٍوا لمحياة الهٍىية ها بعد الطور الإلزاهي ،ٌدفٍا تعميم

ذا هن أجل الشبابية الفئات   في عالم الشغل . الإدهاجهساعدتٍم في هٍىيا ،وٌ

 الدراسات السابقة: -/8

 التنظيمي " الولاءالتي تناولت متغير " الدراسات  - أ

الدراسة إلى الكشف عن هستوى الولاء التىظيهي لدى  ٌدفت :خديجةدراسة عبادو *

أساتذة الجاهعات بالجزائر وها هدى اختلاف ٌذا الهستوى تبعا لهتغير التخصص والرتبة 

والأقدهية وهكان العهل ولتحقيق أٌداف ٌذي الدراسة، اعتهدت الباحثة عمى أداة" بورتر" 

  سمبية وقد تم تطبيقٍا عمى عيىة  فقرات 3بىد هىٍا  14لقياس الولاء التىظيهي وتحتوي 



 واعتباراتها لدراسةمشكمة ا                                                الأول الفصل
 

01 

ا بطريقة عشوائية طبقية بولايات ورقمة  447هن الأساتذة تتكون هن  أستاذ تم اختيارٌ

 :صمت الدراسة إلى الىتائج التاليةوالوادي وغرداية وبسكرة وقد تو 

 الجاهعات هرتفع. أساتذةهستوى الولاء التىظيهي لدى  -

الجاهعات في هستوى الولاء التىظيهي  ساتذةأبين  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -

 باختلاف التخصص.

الجاهعات في هستوى الولاء التىظيهي  أساتذةبين  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة  -

 باختلاف الرتبة.

الجاهعات في هستوى الولاء  أساتذةبين  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة   -

 التىظيهي باختلاف الأقدهية .

الجاهعات في هستوى الولاء  أساتذةبين  إحصائيةلا توجد فروق ذات دلالة   -

 التىظيهي باختلاف الجاهعات.

ء التىظيهي لمعهالة ٌدفت ٌذي الدراسة إلى قياس وهقارىة هستويات الولا :دراسة القطان*

والعهالة الأسيوية والعربية وكذلك العهالة الغربية لمهىظهات التي يعهمون بٍا  السعودية

ي العهر وهدة  وكذلك تقرير طبيعة العلاقة بين الولاء التىظيهي وثلاث صفات شخصية وٌ

الخدهة والهستوى التعميهي لأفراد العيىة وتقرير طبيعة العلاقة بين الولاء التىظيهي والأداء 

 .الوظيفي للأفراد
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( هفردة هن الرجال العاهمين بالهىظهات الهختمفة.  270وبمغ عدد هفردات العيىة )       

وأظٍرت الىتائج أنّ العهالة الأسيوية ٌي أكثر ولاء تجاي الهىظهات التي تعهل فيٍا كها 

 أنّ العهالة العربية لا تقل ولاء وارتباط بهىظهتٍا.

بين الولاء التىظيهي  إحصائيةية ذات دلالة وبيىت الدراسة أنّ ٌىاك علاقة ايجاب      

 والعهر وهدّة الخدهة، والهستوى التعميهي، والأداء الوظيفي لعيىة البحث.

التىظيهي لهىسَبي  الولاءة ـإلى هعرفة درج الدراسة ٌدفت :دراسة العتيبي والسواط*

  ، الجاهعةلهىسَبي  لاءَـة الـي درجـفل هعرفة العَاهَ، العزيز جاهعة الهمك عبد

             (  291أفراد العيىة )التىظيهي. َبمغ عدد لاء َهعرفة العلاقة بيو أبعاد الَ

            يـالتىظيهلاء اس الَلقي استبانَتن استخدان ، كاديهيينغير الأ هو العاهميو

                                                                                            الهستهر(. لاءالَ، العاطفي ءلاالَ، الأخلاقي لاء)الَ الثلاثة عاديبأب

، ادي الثلاثةـبأبع لاءة يتصفَو بدرجة هتَسطة هو الََأظٍرت الىتائج أو أفراد العيى

زَج( تأثير عمى ـ)الهت الاجتهاعيةلمسو َالحالة كان َأو هو بيو الصفات الشخصية 

 التعازيينأها ، الهستهر ولائًلل تقدن الهَظف في السو قكمها حيث ، تهرالهس لاءالَ

 والولاء الاجتهاعيةة ـسو َالحالـيو الـة بـأو ٌىاك علاقكها الهستهر. لاء فيزيد عىدٌن الَ

أوّ الفرد كها  ،سو زاد َلاؤي الأخلاقيـي الـف فـتقدن الهَظأىًّ كمها حيث ، الأخلاقي

لاء لٍا تأثير قَي عمى الَل أو خصائص العه. كها هو الهتزَج الاءَأكثر العازب 

ستهر.َأو لسىَات الخدهة َالسو تأثيرعمى ـالهلاء َـى الـَبسيط عم، العاطفي َالأخلاقي
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 أنكها العاطفي َالأخلاقي. لاء ى الََي عمـأثير قـلً تل العاطفي. َأوّ هىاخ العهلاء الَ

وّ لٍها تأثير هتَسط أ، كها لاقيالعاطفي َالأخلاء َـيو الـة بـٌىاك علاقة قَية َهتبادل

لاء َـالالعاطفي َلاء اك علاقة ذات دلالة إحصائية بيو الَـَأو ٌى، ستهرـاله لاءَـعمى ال

 العاطفي َبيو الأخلاقي َالهستهر. لاءَـيو الـَب، ستهرـاله

لى تحديد العلاقة بين الولاء  ٌدفت :دراسة المعاني* الدّراسة إلى قياس الولاء التىظيهي وا 

التىظيهي والخصائص الشخصية لدى الهديرين في الوزارات الأردىية، وقد أجريت الدراسة 

وزارة في الأردن  23هديرا هن العهمين في الهديريات في  186عمى عيىة عددٌا 

ا الهديرون، وعدم وجود الدّراسة لظٍور درجة عالية هن الولا توصمتو  ء التىظيهي أظٍرٌ

ل العمهي وهدّة الخدهة والراتب والعهر والحالة  ي الهؤٌ علاقة بين الهتغيرات الديهغرافية وٌ

الزواجية والجىس والولاء التىظيهي وأوصت الدّراسة بتفعيل ىظام الحوافز والهكافآت 

ن الهىاسب، وتشجيع وتطبيقً عمى الهديرين وضرورة وضع الرجل الهىاسب في الهكا

 الهديرين هن خلال تفعيل ىظام الحوافز الهادية والهعىوية.

الكشف عن دراسة الولاء التىظيهي لدى أعضاء الٍيئات  ٌدفت إلى :دراسة بن حمدان*

ل  لى الكشف عن الاختلاف في كلّ هن درجة الهؤٌ التدريسية في الجاهعات الخاصة وا 

العمهي، وسىوات الخبرة ، والجاهعة والجىسية عمى هستوى الولاء التىظيهي لدى أعضاء 

تدريس ههن يهارسون العهل عضو ٌيئة  320الٍيئات التدريسية وقد بمغت عيىة الدراسية 

 .2009/  2008الأكاديهي  في العام الدراسي 
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ىتائج الدراسة إلى أنّ درجة الولاء كاىت عالية بيىها جاء ترتيب الهجالات  أشارتقد    

( بدرجة ولاء عالية الولاء 4.00كالآتي: الولاء الأخلاقي وقد حصل عمى هتوسط حسابي )

( بدرجة ولاء عالية، الولاء الهستهر  3.56 العاطفي وقد حصل عمى هتوسط حسابي )

( بدرجة ولاء عالية كها بيىت الىتائج أنّ ٌىاك  3.56وقد حصل عمى هتوسط حسابي ) 

علاقة بين درجة الولاء وسىوات الخبرة لأفراد العيىة بيىها لم تكن ٌىاك علاقة ذات دلالة 

ل العمهي والجاهعة)هكان العهل( والجىسية لدرجة  إحصائية تعود لتأثير هتغيرات الهؤٌ

 الولاء التىظيهي لدى أفراد عيىة الدراسة.

تحميل الولاء التىظيهي لمهحاسبين بالهؤسسات  الدراسة إلى ٌدفت :فالينسي دراسة*

ي وجود علاقة  الهٍىية بالولايات الهتحدة الأهريكية، وقد توصمت الدراسة لمىتائج التالية: وٌ

ي وجود فروق في الولاء لصالح طردية بين العهر والهستوى  الوظيفي والولاء التىظيهي وٌ

الذكور ووجود علاقة هوجبة بين الرضا الوظيفي والولاء التىظيهي، فرص الترقي 

الدراسة بإعداد وتىفيذ براهج تدريبية خاصة بالهرأة. أوصت لمهحاسبات غير هتاحة و

ٌتهام بعهمٍم وأدائً عمى الهحاسبة والعهل عمى توفير هىاخ جيد يساعد العاهمين بالا

أفضل وجً. والعهل عمى ترقية وتحفيز الهحاسبات في الهؤسسة لهراكز هتقدهة أكثر هها 

يزيد هن ولاءٌم. ضرورة تعزيز الولاء لمهؤسسة هن خلال العهل عمى إرضاء الهوظفين 

 فيٍا.

 (.   61، ص 2008) عويضة، 
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الولاء التىظيهي بين الذكور والإىاث ٌدفت الدراسة إلى تحديد هستوى : شسمير دراسة *

وتحديد العلاقة بين بعض العواهل الشخصية كالجىس والعهر والهستوى التعميهي وبين 

الذكور والإىاث بين  هديرا هن 178الولاء التىظيهي، وقد شهمت عيىة الدراسة عمى 

 عدم وجود علاقة لكلّ هنإلى  الدراسة توصمتهختمف الهستويات الإدارية، حيث 

الجىس، والعهر والحاجة للإىجاز والحاجة لمسيطرة، والحاجة للاىتهاء، والهستوى التعميهي 

والولاء التىظيهي، ووجود علاقة قوية بين الرضا الوظيفي والولاء التىظيهي والولاء 

التىظيهي لكلا الجىسين وكذلك الحال بالىسبة لتضارب الأدوار حسب الجىس وأوصت 

 ي أىظهة الترقيات والعهل عمى تحسيىٍا للأفضل.الدراسة إعادة الىظر ف

 (.61،صنفس المرجع السابق)                                                            

 التي تناولت متغير " دافعية الانجاز "الدراسات -ب 

بعىوان" الضغط الهٍىي وعلاقتً بدافعية  دراسة د.نوي الجمعي والأستاذة صاهد فتيحة:*

تٍدف الدراسة إلى التعرف عمى  ." الاىجاز لدى أساتذة التعميم الثاىوي ببرج بوعريريج

هستويات الضغط الهٍىي ودافعية الاىجاز لدى ٌؤلاء الهعمهين وكذلك العلاقة بين 

خدم الباحث است .أستاذ 30الهتغيرين وطبيعتٍا، تهت ٌذي الدراسة عمى عيىة عددٌا 

 :هقياسين ٌها
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هقياس لقياس الضغط الهٍىي لـ .د. ىجاح القبلان يٍدف لقياس أٌم هصادر وأعراض  -

 . الضغط الهٍىي

 الرحهان صالح الأزرق د. عبدهقياس لقياس دافعية الاىجاز وضعً  - 

توصمت الدراسة إلى أن ٌىاك علاقة ارتباط بين الضغط الهٍىي ودافعية الاىجاز لدى  

 . تذة التعميم الثاىويأسا

بعىوان: "العلاقة بين دافعية الاىجاز والبيئة الاجتهاعية  :7691دراسة لجون اندروز *

تٍدف ٌذي الدراسة إلى توضيح العلاقة بين دافعية الاىجاز  ".والإدارية في الهؤسسة

والبيئة الاجتهاعية والإدارية في الهؤسسة، ولقد تكوىت عيىة الدراسة هن بعض الإداريين 

العاهمين بـشركتين بالهكسيك الأولى: أهريكية حققت أعمى الىتائج، في حين الثاىية كاىت 

ٌا بدكتاتورية وقد استعهل الباحث في دراستً هكسيكية شٍدت تدٌورا هستهرا رئيسيا يدير 

 :ها يمياختبار تفٍم الهوضوع كأداة لجهع البياىات حيث توصل الباحث إلى 

م في الشركة الأولى  -  تفوق الإداريين والرؤساء العاهمون في الشركة التالية عمى ىظائرٌ

 .هن حيث شدة الحاجة إلى القوة 

م في الشركة الثاىية هن حيث تفوق الإداريين العاهمين في الش -  ركة الأولى عمى ىظائرٌ

 . الحاجة إلى الاىجاز
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بعىوان : "الأىهاط القيادية في الإدارة الهدارس وعلاقتٍا بدافعية  دراسة هيرسي بلاشادر:*

الٍدف هن ٌذي الدراسة التعرف عمى الأىهاط القيادية في إدارة  ".الاىجاز لدى هعمهين

ة الاىجاز لدى الهعمهين، وتهثمت عيىة الدراسة في كل هديري الهدارس وعلاقتٍا بدافعي

الهدارس الهرحمة الثاىوية بجدة، وكاىت العيىة عشوائية هثمت الهجتهع الإحصائي، أها 

لتحديد العلاقة بين هتغيرات  1الأدوات الهستخدهة الىسب الهئوية وهعاهل بيرسون ،وكا

ا الدراسة ٌي أن دافعية الاىجاز لمهعمهين الدراسة أها الىتيجة العاهة التي توصمت إليٍ

 . أعمى في الهدارس التي يكون فيٍا ىهط القيادي ٌو ىهط تفويض وأقمٍا بىهط الأهر

  :مدى الاستفادة من الدراسات السابقة -ج/

ا في كافة عىاصر  طلاعالايهكىىا الاستفادة هن خلال  عمى ٌذي الدراسات السابقة وغيرٌ

  :يمي بحثً وهراحمً سواء فيها يتعمق بالإطار الىظري أو الإجرائي فيها

  . اختيار هوضوع البحث-0

  . استىباط هتغيرات البحث -1

 .تحديد أٌداف البحث  -2

  . وضع فروض البحث -3

تمك الدراسات هها ساعدىا في اختيار التعرف عمى الهقاييس والبراهج الهستخدهة في -4

 . الهقاييس الخاصة بٍذا البحث
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 . اختيار الأساليب الإحصائية الهىاسبة لمبحث الحالي-5

 . تفسير ىتائج البحث الحالي وهىاقشتٍا 7-
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 :دمييت

يعتبر الولاء التنظيمي من العوامل الميمة التي ترغب المؤسسات الفاعمة لكسبو من   

 باىتمامالعام ، فمفيوم الولاء حظي  الأداءالعاممين فييا ، فالولاء التنظيمي يرتبط بمستوى 

الباحثين سواء في مجال عمم النفس أو عمم الاجتماع منذ فترة زمنية ولكن لم يمق الاىتمام 

 أكدتإلا بعد ظيور المدرسة السموكية في بداية الستينات حيث  الإدارةالكافي في مجال 

الدراسات بشكل جمي أىمية العلبقات الإنسانية في المنظمات ومنذ ذلك الحين ظيرت 

ة في الدول الغربية ، تبحث في الولاء التنظيمي من حيث مخرجاتو دراسات كثيرة خاص

 ومقوماتو والعوامل المؤثرة فيو.
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 :التنظيميمفيوم الولاء  -1

منظمتو وىي تشير إلى  اتجاهنفسية شعورية إيجابية تتولد لدى الفرد  حالة ىو:الولاء 

يمانو القوى بأىدافيا وقيميا والاستعداد لبذل أقصى درجات  والارتباطدرجة التطابق  بيا وا 

 الجيد من أجل استمراريتيا وتطويرىا.

 .(18، ص1998) ىيجان،

 في مفيومو المعجمي : -1-1

ىذه الكممة لمدلالة عمى  تستخدم كالتالي:يعرف معجم المصطمحات الاجتماعية الولاء 

شعائرىا أو  بالجماعة أوالصِّلبت والعواطف ) رومانتيكية وقانونية ( التي تربط الفرد 

 أو العمل أو الوطن. كالأسرةالإخلبص لما يعتقد الفرد أنّو صواب 

 .(118،ص 2002 ) الموزي،

 في مفيومو الاصطلاحي: -1-2

عمم كتعددت التعاريف لمفيوم الولاء التنظيمي واىتم بو الباحثون من مجالات مختمفة   

جماع عمى لإيصعب ا . لذاالإداريالتنظيمي، عمم النفس  موكالسو  الاجتماعو النفس 

 نذكر منيا التعاريف التالية :لذلك تعريف موحد لمفيوم الولاء التنظيمي، 
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" شعور داخمي ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى المؤسسة،  ويُعرّف الولاء التنظيمي بأنّ * 

وأنّ ىذا الفرد جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فييا، وأنّ أىدافو تتحقق من خلبل 

 .تحقيق أىداف المؤسسة

 .(38، ص2005، ) أبو النصر                                                            

غبة في ترك المنظمة من أجل الزيادات في الدفع الرّ  عدم " التنظيمي بأنّوعرف الولاء * وي

والمكانة والحرية المينية أو من أجل زمالة عمل أكبر، فالأفراد الموالين لممنظمة ىم الذين 

 .      مقابل أن يقدموا لممنظمة بشكل ممتاز الشيءيرغبون إعطاء أنفسيم بعض 

 .(119،ص2003) الموزي،

بين الفرد والمنظمة بشكل كبير رغم  فعال " اقتران الولاء التنظيمي عمى أنّو عُرّفوقد * 

 أقل. حصوليم عمى مردود 

حالة يتمثل فييا الفرد بقيم وأىداف المنظمة  " آخر لمولاء التنظيمي بأنّو وىناك تعريف* 

 .ويرغب الفرد في المحافظة عمى عضويتو فييا لتسييل تحقيق أىدافو

 .( 122ص، نفس المرجع السابق )

كما عُرِّف أيضا بأنّو " استعداد الفرد عمى بذل درجات عالية من الجيد لصالح * 

 .وقبول القيم والأىداف الرئيسية لمتنظيم التنظيم،والرغبة القوية في البقاء في  التنظيم،

 .( 426،ص 2010) العزاوي ، جواد ، 
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كما يعرف الولاء عمى أنّو " منيج وطريقة حياة بالنسبة لممؤسسات التي تسعى إلى *

 .تأسيس قاعدة صمبة من الزبائن " 

 .(61،ص 2003) السويدان ، العدلوني، 

يمان الفرد بتبادل الفائدة أو إ"  ىوالولاء التنظيمي  أن أصحاب المنحنى التبادليويرى 

 .المستمرة في المنظمةالمنفعة المدركة لممشاركة 

 .( 122ص، سابق مرجعالموزي ) 

تمثيل الفرد لقيم وأىداف  " أما أصحاب الاتجاه السموكي يعرّفون الولاء التنظيمي بأنّو  

رغبتو و  من خلبل دوره الوظيفي والمنظمة الإدارية وانصيار الفرد داخل بيئة عمم

                                                       .ت لصالح المنظمةلتقديم التنظيماواستعداده لمعمل والبقاء في بيئة عممو، واستعداده 

 .(123، صنفس المرجع) 

الولاء التنظيمي ىو نوع من اتجاىات الفرد نحو أنّ  عمىون ن يُجمعيالباحث أن أغمبلّا إ  

 المنظمة التي يعمل بيا.

 .( 20، صمرجع سابق ) ىيجان،

إخلبص وحب شديدان، وىو ينبثق من التفاعل  :عمى أنو الولاءومنو يمكن تعريف 

والحب يوجييما الفرد إلى موضوع  الإخلبص، وىذا المعايشةبين الفرد وبيئتو  الدينامي

أو الوطن أو مذىب ديني أو حزب سياسي معين أو زعيم  الأسرة الذات أومعين مثل 
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موضوع ولائو أو دفاعو عنو أو الدعوة إليو، حزب بذاتو، بحيث يضحي الفرد لصالح 

والولاء قناعة ذاتية يتبناىا الفرد قمبيا وعقميا دون أن تفرض عميو من سمطة لا يستطيع 

 مقاومتيا أو الوقوف في وجييا.

 .( 54، ص 2004، أبو السعود) 

ىو قبول أىداف وقيم المنظمة ورغبة الفرد  الولاءومن التعاريف السابقة يتضح بأنّ   

 مية من أجل تحقيق أىداف المنظمة.فييا وتأدية لأعمالو بفاع الاستمرارلمبقاء و 

 .(18،ص1998) ىيجان،                                                                      

 : التنظيميأنواع الولاء -2

 :ىي كالتالي التنظيمي للبلتزامأنواع  ثلبثة"جاري ديسمر"وقد حدد   

 : :Continuance Commitmentالاستمراري  الالتزام -2-1

لأنّو  معينة،يشير الالتزام الاستمراري إلى قوة ورغبة الفرد ليبقى في العمل بمنظمة       

 العمل فييا يكمفو الكثير. ترك بأنّ  ولاعتقاده ذلك،لا يممك غير 

 :Normative Commitmentالمعياري  الالتزام-2-2

المعياري إلى شعور الفرد بأنّو ممتزم بالبقاء في المنظمة بسبب  الالتزاميشير    

 الرؤساء.مثل الزملبء أو  الآخرين،ضغوط 
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 : :Affective Commitmentالعاطفي  الالتزام -2-3

لأنّو  معينة،بالعمل في منظمة  الاستمرارالعاطفي إلى قوة رغبة الفرد في  الالتزاميشير   

 القيم،تدعيم ىذه الأىداف و ويريد المشاركة في تحقيق ىذه  قيميا،موافق عمى أىدافيا و 

 بمعنى أنّ الفرد يريد البقاء والاستمرار لتدعيم المنظمة. 

 عناصر الولاء التنظيمي :-3

 :لمولاء التنظيمي بين عناصر أساسية ىيBuchanan قد ميّز ل 

ويظير في التعبير عن فخر بالمؤسسة والقناعة الذاتية بأىدافيا  بالانتماء، الإحساس -أ

 قيميا.و 

التي  والأدوار النفسي بأىمية الأنشطة الفعالة وتتجمى في الرضاوالمساىمة  المشاركة -ب

 يقوم بيا.

 الظروف.الإخلبص ونقصد بو رغبة الفرد الأكيدة بالاستمرار والعمل في كل  -ج

 .(87،ص2008) الرواشدة،

 :مراحل الولاء التنظيمي -4

قد توصل أحد الباحثين في الولاء التنظيمي في المؤسسات وىو الباحث بوشنان في   

 ما يمي :من أجل الولاء تتمثل في 4774عام  "ور ولاء المديرين لتنظيمات العملتط" بحثو
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عام وىي المرحمة التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدّة " مرحمة التجربة" :أولا

ويكون توجييو  الاختبارالفرد خلبل ىذه المرحمة خاضعا للئعداد والتدريب و  ويكون

الأساسي السعي لتأمين قبولو في التنظيم والتعايش مع المحيط الجديد الذي يعمل فيو 

ظيار تلبءم مع اتجيوتكييف اتجاىاتو بما يناسب أو  دراك ما يتوقع منو وا  اىات التنظيم، وا 

وضوح  –مدى خبرتو ومياراتو في أدائو وأىم ما يميز ىذه المرحمة : تضارب الولاء 

نمو اتجاىات الجماعة نحو  –إدراك التوقعات  –ظيور الجماعات المتلبحمة  –الدور

 .تحديات العمل –الشعور بالصدمة  –التنظيم

 .(209، ص2005) عبوي، 

وىذه المرحمة تتراوح مدّتيا بين عامين إلى أربع أعوام بعد " الإنجازالعمل و  "مرحمة ثانيا:

الفرد بالتنظيم ويسعى الفرد خلبليا إلى تأكيد  التحاقمرحمة التجربة أي بعد سنة من 

 مفيومو للئنجاز وأىم ما يميز ىذه المرحمة:

 الأىمية الشخصية. -

 .أو العجزالخوف من الفشل  -

 .الولاء لمتنظيم والعملوضوح  -

 .(101، ص2014)محمد رضا، 

ومن وجية نظر مختمفة يرى بعض الباحثين أنّ الولاء التنظيمي حسب الجانب السموكي   

 النفسي لمفرد يمرّ بثلبث مراحل تتمثل فيما يمي :
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ذعانو للآخرين والسماح بتأثيرىم المطمق  وتعني "مرحمة الطاعة: "أولا عميو قبول الفرد وا 

 أجل الحصول عمى أجر مادي ومعنوي. من

مع الذات وتعني قبول الفرد العامل  الاندماج "مرحمة الذاتمع  الاندماج "مرحمة ثانيا:

مع الذات  الانسجامتأثير الآخرين من أجل تحقيق الرضا الدائم لو في العمل وتحقيق 

 والشعور بالفجر والكبرياء لكونو ينتمي لممنظمة.

وىي المرحمة التي تشير إلى اكتشاف الفرد العامل بأنّ المنظمة " اليويةمرحمة : "ثالثا

 .وأنّ يميا تتناغم مع قيمة الشخصية منيا،وىو جزء  منو،جزء 

 .(69، ص2006حمادات،)

 يمر الولاء التنظيمي بعدة مراحل حيث تمّ حصرىا في مرحمتين ىما:و  

وغالبا ما يختار الفرد المنظمة مرحمة الانضمام لممنظمة التي يريد الفرد العمل بيا  -4

 التي يعتقد أنّيا تحقق رغباتو وتطمعاتو.

مرحمة الولاء التنظيمي: وىنا يصبح الفرد حريصا عمى بذل أقصى جيد لتحقيق  -2

 .أىداف المنظمة والنيوض بيا

 (.106، ص2013) بوخموة، بن قرينة، 
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بمنظمة معينة  يتشكل الالتزام التنظيمي ويتطور بعدة مراحل تبدأ منذ التحاق الفرد 

ويتعزز من خلبل العمل والإنجاز المتواصل وصولًا إلى مرحمة الثقة بالمنظمة وىي مرحمة 

             .  نضوج الالتزام التنظيم

 (.20، ص1996) المعاني،  

 :التنظيمي بثلاث مراحل رئيسية و ىي ويمر الالتزام 

حيث أنّ التحاق الفرد بالمنظمة يكون مبنيا عمى الفوائد التي  مرحمة الالتزام: -4

يحصل عمييا من المنظمة وتبعا لذلك فيو يتقبل سمطة الآخرين ويمتزم بما يطمب 

 منو سعيا لمحصول عمى الفوائد المختمفة من المنظمة.

حيث يتقبل الفرد سمطات الآخرين لرغبتو في  :والمنظمةمرحمة التطابق بين الفرد  -2

 الاستمرار في العمل بالمنظمة، فيو يشعر بالفخر والاعتزاز لانتمائو ليا.

أي قبول الفرد بأىداف وقيم المنظمة كما لو كانت أىدافو وقيمو  مرحمة التبني: -3

 .الخاصة

 (. 20، ص 2006) حنونة، 

 :خصائص الولاء التنظيمي  -5

 الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص منيا :يمتاز 
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الأخرى ويتضح  الإداريةيؤثر الولاء التنظيمي تأثيرا مباشرا عمى كثير من الظواىر  -4

ذلك ويتضح ذلك في رغبة الأفراد بالبقاء في المؤسسة، ومدى ولائيم بالحضور إلى العمل 

 ومستوى الأداء والإنجاز.

 لأنّو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد. طويلب،ا يستغرق الولاء في تحقيقو وقتً -2

أنّو يفتقد خاصية الثبات بمعنى أنّ مستوى الولاء التنظيمي قابل لمتغيير حسب درجة -3

 تأثير العوامل الأخرى فيو.

يشير الولاء التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد -4

 ومنحيا الوفاء.المؤسسة بالحيوية والنشاط 

إنّ الولاء حالة غير ممموسة يستدل عمييا من الظواىر تنظيمية تنابع من خلبل سموك -5

 و تصرفات الأفراد العاممين في التنظيم والتي تجسد ومدى ولائيم .

 عميو.يواجو صعوبة قياسو والاستدلال -6

مصالحيا ىدفا الولاء التنظيمي قيمة بحد ذاتو وذلك عندما تصبح أىداف المؤسسة و -7

من أىداف أعضائيا وقيمة من قيميم بغض النظر عن أىدافيم ومصالحيم الخاصة أو 

 .الذاتية

 .(427، ص2010العزاوي،جواد، )
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 :أىمية الولاء التنظيمي -6

يمثل الولاء التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاممين فييا لاسيما  -4

تستطيع فييا المنظمات أن تقدم الحوافز الملبئمة لدفع ىؤلاء في الأوقات التي لا 

 الأفراد العاممين لمعمل وتحقيق أعمى مستوى من الإنجاز.

إنّ ولاء الأفراد لممنظمات التي يعممون بيا يعتبر عاملًب ىاما أكثر من الرضا الوظيفي  -2

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

المسائل التي أخذت تشغل بال إدارة المنظمات كونيا  أكثرإنّ الولاء التنظيمي من -3

أصبحت تتولى مسؤولية المحافظة عمى المنظمة في حالة صحية وسميمة وتمكنيا  من 

الاستمرار والبقاء وانطلبقا من ذلك برزت الحاجة لدراسة السموك الإنساني في تمك 

 .جات ولائو بأىدافيا وقيمياالمنظمات لغرض تحفيزه و زيادة در 

 (. 80، ص 2005) الدوسري، 

إنّ ولاء الأفراد لمنظماتيم يعتبر عاملب ىاما في ضمان نجاح المنظمات واستمرارىا -4

 .وزيادة انتاجيا

 (. 118، ص 1999) الموزي، 
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 :مصادرالولاءالتنظيمي-7

وعميو  "المنظمةو الفرد"يعتمد الولاء التنظيمي كظاىرة إدارية عمى متغيرين ىامين ىما :

فإنّ العوامل المؤثرة فيو كثيرة فمنيا ما يحيط بمحيط العمل ومنيا ما ىو سبب في تكوينو، 

 ىما:ومنيا ما ىو سبب في دفعو وطرده، ولذلك قمنا بتقسيميا إلى مجموعتين أساسيتين 

يمي، والتي تمثل مصادر الجذب لمولاء التنظ المصادر الإيجابيةىي :المجموعة الأولى

 .تمثل مصادر الدفع والطرد لمولاء التنظيمي المجموعة الثانيةبينما 

 (109، ص 2014) محمد رضا ،

المصادر التي تنمي وتجذب الولاء التنظيمي  تمكويقصد بيا : المصادر الإيجابية :أولا

 إيجادىاضرورية، ومطموب من أي منظمة العمل عمى  روتزيده لدى العاممين وىي مصاد

 وتنميتيا لدى أفرادىا العاممين وىي :

: يوجد عند الفرد مجموعة من  لمعاممين في المنظمة الإنسانيةإشباع الحاجات -

الحاجات المتداخمة والتي يسعى إلى إشباعيا عن طريق التنظيم، فإذا اشبعت تمك 

 مئنانالاطالحاجات بمساندة ذلك التنظيم، فإنّو يتولد لدى ذلك الفرد الشعور بالرضا و 

 .والولاء التنظيمي الانتماءو 

 .(126، ص 2003) المّوزي، 
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: لقد بينت الدراسات أنّ الولاء التنظيمي يتزايد كمما وضوح الأىداف و تحديد الأدوار-

 فيميا وتمثمياكانت الأىداف التي يسعى التنظيم لتحقيقيا واضحة، لكي يستطيع الأفراد 

أدوارىم واضحة ومحدّدة وذلك لتجنب حالة الصراع والسعي لتحقيقيا وكذلك كمما كانت 

 .التي تحدث في حالة غموض أدوار العاممين

 .(97، ص 2005) الدوسري، 

يعبر الحافز عن ذلك الأسموب أو الوسيمة أو الأداء ايجاد نظام مناسب من الحوافز :-

التي تقدم لمفرد الإشباع المطموب " بدرجات متفاوتة " لحاجاتو الناقصة وترتكز نظرية 

الحوافز لمعمل عمى الحوافز الداخمية وىي تتعامل أصلب مع الأسباب التي تدفع الناس 

 .بقائيم فييا المنظمات أولمعمل في 

 .(130ص ، 2003)المّوزي، 

ليا أن يبذلوا الجيد المطموب ويحققوا المعدلات اوعميو فإنّ الإدارة إذا كانت تريد من عم  

الحوافز تقدم ليم  المقررة للئنتاجية ويصموا إلى الأىداف المطموبة والمحددة فعمييا أن  

 لذلك. المناسبة

يؤدي ذلك إلى زيادة  بة من الحوافز سواء المادية أو المعنويةسلذا فإنّ توفر أنظمة منا  

وارتفاع  الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زيادة الولاء التنظيمي

معدلات الإنتاج وتقميل التكاليف، وقد أشار بعض الباحثين إلى أنّ المنظمات العاممة في 

 يدةالجد القطاع العام ىي أقل المنظمات استخداما لمحوافز وتطبيقا لأنظمة الحوافز
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 بيذا الجانب لضمان تحقيق مستويات عالية من الاىتماموبالتالي تقع عمييا مسؤولية 

 الولاء التنظيمي لدى الأفراد العاممين.

الفرصة لمعاممين لممساىمة بأفكارىم  إتاحةزيادة مشاركة العاممين في التنظيم :-

يجاد أجل تحمل المسؤولية من شأنيا تقوية الروابط وتشجيعيم من الجو النفسي  وا 

 .البناء في محيط العمل الاجتماعيو 

 .(132، صنفس المرجع السابق)                                                           

فت المشاركة بأنّيا " اندماج الفرد العقمي والعاطفي في عمل الجماعة بعد أن رّ فقد عُ    

فيا ما عرّ نبيات الأىداف والمشاركة في المسؤوليتتيح ليم الجماعة الفرص لممساىمة في 

 خر بأنّيا " اشتراك عقمي وانفعالي لمفرد في موقف جماعي يشجعو عمى المشاركةآ

والمساىمة في الأىداف الجماعية وعمى أن يشترك في المسؤولية عنيا وتقوم عممية 

 المشاركة عمى ثلبث أسس ومحاور تتمثل فيما يمي :

المشاركة العقمية والفكرية القائمة عمى استخدام الأسس العممية لجعل أنّيا تنطوي عمى 1-

 عممية المشاركة ناجحة وفعالة.

العمل وذلك بإعطائو الفرص الجيدة  إلىالفرد وتدفعو  ةحافزيرفع  عمى أنّيا تعمل-2

 لممشاركة ولإطلبق طاقاتو ومبادراتو وابتكاراتو الرامية إلى تحقيق أىداف المنظمة.

 .تعمل عمى تنمية ميارات الأفراد في العمل وتقبل المسؤولية أنّيا-3

 .(11، ص 2014) رضا، 
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وقد أوضحت الدراسات أنّ مشاركة الأفراد العاممين في التنظيم تعمل عمى رفع الولاء   

التنظيمي وتجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عمميم بشكل أكبر، بحيث يعتبرون أنّما يواجو 

وىذا الأمر يؤدي إلى تقبميم لروح المشاركة  ولاستقرارىمالمنظمة من مشاكل ىو تيديد ليم 

 برغبة وبروح معنوية. 

بتحسين المناخ التنظيمي " محصمة الظروف والمتغيرات والأجواء الداخمية  الاىتمام-

ستخمصوا لممنظمة كما يعييا أفرادىا وكما يفسرونيا ويحممونيا عبر عممياتيم الإدراكية لي

يم ودرجة انتمائيم وولائيم ئفييا مواقفيم واتجاىاتيم والمسارات التي تحدّد سموكيم وأدا

 .لممنظمة "

 .(98،ص 2005) الدوسري،                                                               

مجموعة الخصائص الداخمية والتي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي  »بأنّوويعرفو آخر    

           وبالتالي  يفيميا العاممون ويدركونيا فتنعكس عمى قيميم واتجاىاتيم الاستقرار،من 

 عمى سموكيم.

ومن المفترض أنّ التنظيمات والعاممين عمى حدّ سواء يسعون إلى الوصول لبيئة     

عمل ذات مناخ تنظيمي جيد لصالح الطرفين، وقد بينت الأبحاث في ىذا المجال أنّ 

التنظيمات ذات البيئة المتسمطة والمثبطة لمعنويات العمال والتي تتصف بعدم المبالاة 

                رب العاممين، ولا تنتيي فييم قيم الولاءوعدم الحيوية وىي تشجع عمى تس
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               بالبيئة التنظيمية،  الاىتمامولذلك يرى الباحثون أنّو من الضروري  التنظيمي،

                  التوافق بين الإنجاز وتحقيق الأىداف من جية، والعناية بالإنسان من جية اخرى  وتحقيق

 

 .الولاء التنظيمي لدى العمالفي سبيل تنمية 

 .( 114، ص 2005 النصر، ) أبو

رأسماليا الحقيقي ولكنيا  أنال أممينيمتضن غالبية المنظمات المصادر السمبية : :ثانيا

في الواقع تنظر ليم نظرة مختمفة تقضي عمى ولائيم، وتدمر معنوياتيم وتزيد من نسبة 

آثار اقتصادية سمبية عمى منتجات وخدمات المتعاممين  إلىذلك  الوظيفي فيؤديالتسرب 

عمى أداء العاممين، ومن أىم وأبرز العوامل الطاردة  مّومع تمك المنظمة والأىم من ذلك ك

 : ما يميلمولاء التنظيمي 

يحتاج الييا أكثر مما  أنّو إنّ المنظمات التي تنظر لمموظف عمىتدمير المعنويات : -

ين كما تحب ظفتعامل المو  الحقيقية ولا قيمتوإليو وتنظر إلى تكمفة الموظف وتغفل  تحتاج

بجيود العاممين، والرقابة الدائمة  الممل والاستيانةأن يعامموىا ويغمب عمييا العمل 

والإحساس بالظمم وضعف القيمة التي تقدميا لممتعاممين معيا، والتغيير المستمر واخفاء 

العوامل الأخرى النفسية والاجتماعية والإنسانية والمينية، كل ىذه  الحقائق، وغيرىا من

 .العوامل تطرد الولاء التنظيمي
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 .(100، ص مرجع سابق ذكره،) الدوسري

اليوم تتسم بعدم الاستقرار وعدم أصبحت وظيفة  و الأمان الوظيفي : الاستقرارعدم -

في النظام الوظيفي  الوحيد المضمون سريع التغيير، لأنّ الشيءالأمان الوظيفي في عالم 

فوىة بركان،  عمىولا شك أنّ ولاء الموظف الذي يجمس  ((  لا شيء مضمون)) ىو 

 .يو داخل المنظمة والأخرى خارجيا سيكون لنفسو وليس لمنظمتو، فيو سيضع إحدى قدم

 :لدراسة الولاء التنظيمي المفسرة نظريةال مداخلال -8

 يمكن تقسيم المداخل النظرية في دراسة الولاء التنظيمي إلى المداخل التالية: 

ويعنى بالعممية التي من خلبليا يؤدي السموك الماضي لمفرد إلى  أولًا المدخل السموكي:

ارتباطو بالمنظمة من خلبل الاستثمارات المادية وغير المادية التي يستثمرىا فالمنظمة، 

فالولاء ىنا ينبع من المكاسب التي يرى الموظف أنّو يحققيا نتيجة استمراره في المنظمة، 

 تركو ليا.أو التكاليف التي يتكبدىا نتيجة 

 (. 35، ص2005) العوفي، 

لمدخل الاتجاىات فإنّو ينظر إلى الولاء التنظيمي عمى أنّو  وفقًا الاتجاىات:مدخل ثانيا 

يتمثل في طبيعة العلبقة بين الموظف ومنظمتو. فعندما تصبح قيم الموظف ومعتقداتو 

               وأىدافو متطابقة مع أىداف المنظمة والقيم السائدة فييا فإنّ ىذا الموظف 

ظمتو ولا يفكر في تركو والانتقال إلى سوف يبذل جيودا إضافية في عممو لمرقي بمن
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          أخرى، ويرى أنصار ىذا المدخل أنّ ىناك ارتباطا قويا للؤفراد   منظمة

                  النظر عن المصالح المادية أو المكاسب التي يمكن أن يحصموا عمييا  وبمنظماتيم بغض

 

يفعمون ذلك لأنّيم يشعرون أنّو مقابل عمميم، ومن ىذا المنطمق فإنّ ىؤلاء الموظفين 

 .يجب عمييم أن يقوموا بذلك

 (. 30، ص 2008) عويضة ، 

 :ركائز الولاء التنظيمي ومحدداتو -9

لمولاء التنظيمي ركائز أساسية ومحددات مختمفة لا بد لممؤسسة مراعاتيا والعمل عمى  

فالمؤسسة الناجحة في الوقت الرّاىن ىي المؤسسات التي لدييا مستوى عالي من  تطبيقيا،

 الولاء التنظيمي.

 الركائز: 

أكدت العديد من البحوث و الدراسات في العقود الأخيرة عمى أىمية رفع مستوى  وقد  

 الولاء التنظيمي لدى الأفراد، مركزة بذلك عمى مجموعة من العناصر الجوىرية التي تسمح

 بتفعيل ىذا السموك داخل المؤسسة وىي تتمثل في :

 ويتم ذلك من خلبل استراتيجيتين : عمى القموب: الاستحواذأولًا 
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واضحة تفجير طاقة الفرد، وذلك عندما تتكون لديو رؤية  الأولى: الاستراتيجية -أ

 بيدف المؤسسة. ومحددة

المساىمة في الاستقرار الاجتماعي لمفرد وذلك من خلبل  الثانية: الاستراتيجية -ب

بالميزانية الاجتماعية لممنظمة فكل  الاىتمامتكوين برامج عائمية وأنشطة اجتماعية، بمعنى 

 .ذلك ينعكس ايجابا عمى ولاء الفرد

 نذكر:في المؤسسة  الاندماجومن أىم ما يميز التوافق و  :الاندماجالتوافق و  :ثانياً 

 الاتصال المزدوج والحوار لمتوصل إلى أفكار جديدة.تشجيع -

 .تفيم المؤسسة لحاجات الأفراد-

 تفيم لمتطمبات العمل.-

 (.49،ص 2015جميل،)

ويتم ذلك بتعزيز شعور المشاركة بين الفرد والمؤسسة ولتحقيقيا يمكن  ة:ــــ:المشاركثالثا

 التالية: الاستراتيجيةإتباع 

الحدّ من الحوافز المعنوية بين الإدارة والفرد لأنّ المشاركة ليست  :الأولى الاستراتيجية -أ

مادية فقط بل ىي معنوية أيضا ، فكمما زادت المسافة بين الإدارة والفرد كمما نقص 

الحافز المعنوي و زاد الشعور لدى الفرد بالولاء، كما يفضل إتباع التنظيم العرضي ذي 

يرمي متعدد المستويات كما أنّ اتباع التنظيم ال المستويات الإدارية القميمة عوضا عن
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الاتصالات ليزداد  الإدارية وفاعميةيعني زيادة التفويض وقمّة  المستويات التنظيم العرضي 

 الإبداع.

نشر الاسرار أي إتباع مبدأ الإدارة عمى المكشوف فكمما زادت  : الثانية الاستراتيجية -ب

 والمشاركة .  بالانتماءورىم معرفة الأفراد بوضع المؤسسة زاد شع

ذلك من خلبل معرفة أنّ العديد من الميارات التي  يتجمى التعمم:إذكاء نزعة  :رابعا

%  55كما أنّ  السريعة،نت عديمة بعد خمسة سنوات بسبب التغيرات يكتسبيا الفرد تكو  

 يمي:أىمية الركيزة فيما  سنوات. تبرزبعد ثلبث  دُ ق  ف  منيا تُ 

يتعمميا عن طريق الميارات التي  الآمنة،منح الفرد الأمن الوظيفي وليس الوظيفة   

 ميارات.يمكنو العمل في مؤسسات أخرى لما يمتمكو من  وبذلك

لكي الفرد و التعمم المستمر وذلك لإتباع مبدأ التدوير الوظيفي لكي لا يتسرب الممل إلى   

 . أفرادىا تتمكن المؤسسة من تطوير نفسيا من خلبل تطوير

 (.50،ص)المرجع السابق

يقصد بالتمكين منح الأفراد حرية أكبر في ممارسة التمكين و تحرير الفعل : :خامسا 

مختمف الميام المتعمقة بوظيفتيم، فالتمكن يشجع الأفراد عمى تحمل المسؤولية وتطوير 

في كفالة حرية الخطأ لمجميع، أي لا يكون  لتحريراإستراتيجيةالذات وتحرير الفعل وتتمثل 

العقاب عمى الخطأ بل يكون عمى عدم المحاولة وعمى تكرار الخطأ وبذلك فإنّ الإدارة 
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تمنح الفرد حرية التجريب  وعندما يتحول الالتزام إلى تفاني و ولاء وتجدر الإشارة ىنا بأنّ 

 بل العيب في تكرار الخطأ. أالخطاليابانية تقوم عمى فكرة لا عيب في  أغمب المؤسسات

 :محددات*ال

يتحدّد الولاء التنظيمي بجممة من العناصر التي تشمل في مجمميا عناصر شخصية   

العوامل المحدّدة لمولاء التنظيمي المؤثرة  بعض Pater،Striesتنظيمية وقد ذكر كلّ من 

 ىي:فيو و 

العوامل ذات العلبقة بالفرد العامل نفسو، مثل شخصية الفرد  : وىيشخصيةعوامل  :أولاً 

النفسي  ارتباطووقدرتو عمى تحمل المسؤولية أو توقعات الفرد لموظيفة أو  العامل وثقافتو

العمل، كما أثبتت العديد من الدراسات تأثيرات  باختيارهعوامل تتعمق  والمؤسسة أو بالعمل

 .العمر ومدّة العمل في المنظمة عمى الولاء التنظيمي للؤفراد

 (.51،ص2015)جميل،

وىي العوامل التي تتعمق بالبيئة التنظيمية وطبيعة العمل نفسو  :عوامل تنظيميةثانيا: 

 عام.والسياسات التنظيمية ونمط القيادة الإدارية والمناخ التنظيمي بشكل 

وىي عوامل ترتكز عمى مدى توافر فرص عمل بديمة لمفرد : عوامل غير تنظيمية ثالثا:

                      كون مستوى الولاءبالمؤسسة بحيث ي الالتحاقبعد اختياره قراره الأول في 
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يحصل   مام ر المتوافر في الفرص البديمة أقلجالأ العاممين مرتفعا عندما يكون  لدى

                 اره مطمق نسبيا يالأول أو حين يرى أنّ اخت لاختبارهفي مؤسستو مما يعطيو تبريرا   عميو 

 

 .توفر فُرص لاحقة بديمة لعدم

 .(80،ص2005دات، ا) حم

ثر في درجة الولاء ؤ ىناك العوامل الخارجية التي ت: رابعا عوامل متعمقة بالبيئة الخارجية

واتجاىات الأفراد وتكون العوامل أكثر  الاختيارالتنظيمي مثل ظروف سوق العمل وفرص 

جيدة تعددت فرص العمل  الاقتصاديةتأثيرا في فترة بداية العمل وكمما كانت الأوضاع 

 .المتاحة كانت درجة الولاء التنظيمي حساسة لمعوامل الدافعة لتكوينو

 .( 41،ص2005)الوزان،

 :النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي -10

 وسالاينك: نموذج ستاو-10-1

قد أكدا عمى ضرورة التفريق بين الولاء كما يراه باحثوا السموك التنظيمي والولاء كما       

يراه عمماء النفس الاجتماعي، فمن وجية نظر باحثي السموك التنظيمي فإنّ الولاء يُستخدم 

لوصف العمميات التي عن طريقيا يتم لمموظفين التعرف عمى أىداف وقيم المنظمة التي 
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ييا كما يعممون في نفس الوقت عمى التوحد مع ىذه المنظمات وذلك من خلبل ينتمون إل

يسمى  (Staw,1977)ستاو تكريس عضويتيم لمنظماتيم. ىذا المدخل في الولاء أشار إليو

 ستيرر ومودي وزملبئو. كما تمثل في أعمال بوشنانو يالاتجاىالولاء الموقفي أو 

المنّظرين عمى أنّو شيء يشبو " الصندوق الأسود  ىذا النوع من الولاء يُنظر إليو من قبل

" حيث أنّ محتويات ىذا الصندوق تتضمن بعضًا من العوامل التنظيمية والشخصية مثل 

السمات الشخصية، وخصائص الدور الوظيفي والخصائص التنظيمية، وخبرات العمل 

فراد في المنظمة بالمقابل فإنّ مستوى الولاء الناجم عن ىذه الخصائص يحدد سموكيات الأ

من حيث التسرب الوظيفي والحضور والغياب والجيود التي تبُذل في العمل ومقدار 

 .لمنظماتيم المساندة التي يقدميا الأفراد

 (.53، صنفس المرجع)

في مقابل الولاء الموقفي الذي يمثل وجية نظر عمماء السموك التنظيمي ىناك الولاء       

 ظر عمماء النفس الاجتماعي.السموكي الذي يمثل وجية ن

التوصل إلييا من قبل كل من ىذا النوع من الولاء جاء كنتيجة لمدراسات التي تم 

تقوم فكرة الولاء السموكي عمى أساس العمميات التي من  ستاوو سالاتيكوسمروكيبيكر 

             خلبليا يعمل السموك الفردي وبالذات الخبرات الماضية عمى تطوير علبقة الفرد 

   وربطو بمنظمتو. ولوصف ىذه الخبرات أو السموك تحدث بيكر عما أسماه " بنظرية 
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                 أنّ الأفراد يصبحون مقيدين  بيكرالأخذ والعطاء " فطبقا ليذه النظرية يرى 

الماضي  في  ذلك لأنيم خبروا  التصرف داخل المنظمات خاصة من السموك أو  بأنواع

               بعض المزايا والمكافآت التي ترتبت عمى ىذا السموك وبالتالي فإنّيم يخشون أن يفقدوا 

 ىذه المزايا إذا ىم أقمعوا عن ىذا السموك. 

 (.37، ص1998) ىيجان، 

العمميات التي من خلبليا ( (Salanick,1977 سالانيكإلى جانب بيكر فقد وصف    

الولاء بقولو : " إنّ الفرد يصبح مرتبطا بالمنظمة نتيجة لتصرفاتو يطور الفرد علبقة 

المتراكمة التي يقوم بيا والتي تعبر عن معتقداتو تجاه منظمتو بحيث يصبح ىذا السموك 

ممزما لمفرد فيما بعد " فعمى سبيل المثال فإنّ الشخص الذي أمضى عشرين سنة من 

أن تنمي لديو الاتجاىات التي تبرر بقاءه في حياتو العممية في منظمة واحدة من الممكن 

ىذه المنظمة بناء عمى السموك الذي خبره فييا وبالتالي فيو لا يحاول تركيا عمى الرغم 

 من وجود فرص أفضل في منظمات أخرى.

 (.38،ص نفس المرجع)

 نموذج أنجل و بيري:  -10-2

ىما يعتقدان أنّ النماذج التي تقوم عمى أساس البحث عن أسباب الولاء التنظيمي       

 يمكن تصنيفيا في نموذجين رئيسين لتفسير ظاىرة الولاء التنظيمي وىما:
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: ويقابل نموذج الولاء السموكي لدى نموذج الفرد كأساس لمولاء التنظيمي -أ

ر الولاء التنظيمي يبني عمى أساس النموذج  أنّ جوى اويقترح ىذ سالانيكوستاو

خصائص وتصرفات الفرد باعتبار أنّيا مصدر لمسموك المؤدي إلى ىذا الاتجاه وأن  يكون 

 . ىذا السموك عاما  وواضحا وثابتا وتطوعيا

وتبعا ليذا النموذج فإنّو ينظر إلى خصائص الفرد كالعمر والجنس والتعميم والخبرات       

السابقة باعتبارىا محددات ومؤثرات عمى سموك الفرد، لذا فإنّ ىذا النموذج يركز عمى   

ما يحممو الأفراد من خصائص شخصية إلى المنظمة إلى جانب ما يمارسونو أيضا داخل 

 .حدد عمى أساسيا ولاء الأفراد لمنظماتيمالمنظمة والتي يت

 (.124، ص) ىيجان، مرجع سابق ذكره

 :نموذج المنظمة كأساس لمولاء التنظيمي -ب

ويقترح ىذا النموذج أنّ العمميات  سالانيكوستاويقابل نموذج الولاء الموقفي عند       

التي تحدد الولاء التنظيمي تحدث في المنظمة حيث يتم التفاعل بينيا وبين الفرد نتيجة 

لمعمل فييا لذا فإنّ الفرد في ىذه الحالة ينظر إليو عمى أساس أنّ لديو بعض الحاجات 

 .والأىداف التي يحضرىا معو إلى المنظمة

 (.82، ص 2005) الدوسري، 
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أنّو في سبيل تحقيق ىذه الأىداف لا يمانع من يسّخر مياراتو وطاقاتو لممنظمة في       

مقابل أن تقوم المنظمة بتمبية حاجاتو و أىدافو. أي أنّ العممية ىنا التبادل ىو ما يسمى 

ىذا العقد يتضمن مجموعة من الالتزامات والتعيدات  كوتربالعقد النفسي الذي أشار إليو 

لكنيا لا بد وأن    –غير محدّدة بالنسبة لكلب الطرفين الفرد والمنظمة  محدّدة أو التي تكون

تؤدي بأي شكل من الأشكال إلى رضا الفرد عن العمل في ىذه المنظمة وبالتالي فإنّ 

الطريقة التي تعامل بيا المنظمة الفرد وتعالج بيا حاجاتو ىي في أساسيا تمثل الآلية التي 

رد أو عدم ولائو لممنظمة التي يعمل بيا، بحيث أنّ المنظمة التي تأخذ تقود إلى ولاء الف

عمى عاتقيا الالتزام بتمبية احتياجات الفرد سوف تؤدي بو في النياية إلى أن يتشرب قيميا 

 .ويعتبرىا قيمة وبالتالي يكون ىناك نوع من الولاء المتبادل بينو وبين منظمتو

 (.  83، ص نفس المرجع) 

 آتزيوني : نموذج -10-3

تعتبر كتابات اتزيوني من أىم الكتابات حول الولاء التنظيمي، حيث يستند إلى أنّ       

القوة أو السمطة التي تممكيا المنظمة عمى حساب الفرد نابعة من طبيعة اندماج الفرد مع 

 المنظمة وىذا ما يسمى بالولاء أو الالتزام ويأخذ ثلبث أشكال ىي:

: ويمثل الاندماج الحقيقي بين الفرد ومنظمتو والنابع من قناعة الفرد الولاء المعنوي 

 بأىداف وقيم ومعايير المنظمة التي يعمل بيا وتمثمو ليذه الأىداف والمعايير.
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: وىو أقل درجة في رأيو، من حيث الولاء القائم عمى أساس حساب المزايا المتبادلة

ذي يتحدد بمقدار ما تستطيع أن تمبيو المنظمة من حاجيات اندماج الفرد مع منظمتو وال

الفرد حتى يتمكن من أن يخمص ليا ويعمل عمى تحقيق أىدافيا، لذا فالعلبقة ىنا علبقة 

 نفع متبادلة بين الطرفين الفرد والمنظمة .

: وىو يمثل الجانب السمبي في علبقة الموظف مع المنظمة التي يعمل الاغترابيالولاء 

حيث اندماج الفرد مع منظمتو غالبا ما يكون خارج عن إرادتو وذلك نظرا لطبيعة بيا. 

 .القيود التي تفرضيا المنظمة عمى الفرد

 (.30،ص1998)ىيجان،

 :نموذج سيترز -10-4

يرى أنّ الخصائص الشخصية وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل معًا       

كمدخلبت، وتكون ميل الفرد للبندماج بمنظمتو ومشاركتو ليا واعتقاده القوي بأىدافيا 

وقيميا، وقبول ىذه الأىداف والقيم، ورغبتو الأكيدة في بذل أكبر جيد ليا مما ينتج عنو 

التنظيم الذي يعمل فيو وانخفاض نسبة غيابو وبذل المزيد رغبة قوية لمفرد في عدم ترك 

في نموذجو العوامل المؤثرة  سيترزمن الجيد والولاء لتحقيق أىدافو التي ينشدىا، وقد بين 

في تكوين الولاء التنظيمي وما يمكن أن ينتج عنو من سموك متبعا منيج النظم ومُصنفًا 

 شكل  ياىذه العوامل والسموك في مجموعات كما يوضح
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 (.30،ص 1999) المعاني،

 

 خلاصة الفصل

تخمو منيا دراسة الولاء  لا تكادلقد كان ىذا الفصل بمثابة حوصمة لأىم الجوانب التي     

التنظيمي ، كونو يؤثر في مستقبل المنظمة والفرد العامل ، وليذا تعتبره سموكا مرغوبا فيو 

من طرف الموظفين مادام يعكس الغرض الذي يطمح اليو كلب الطرفين وىو الفعالية 

والكفاءة والعمل ، وتتجمى القيمة الحقيقية لمولاء التنظيمي من خلبل قدرة قائد  والإنتاج

 المنظمة عمى تحقيق جو عمل محفز من اجل البقاء والديمومة في العمل.

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



دافعية الانجـاز       الفصل الثالث :                                                    

 

05                

 تمييد:
يعد موضوع الدافعية مف أكثر موضوعات عمـ النفس أىمية ودلالة سواء عمى المستوى   

 .الدراسي أو التطبيقي ،وذلؾ لمدور الأساسي الذي تمعبو في تحديد وجية السموؾ 

وراء أوجو النشاط المختمفة والتي يكتسب الفرد عف  فالدافعية ىي المحرؾ الرئيسي  

طريقيا خبرات جديدة ويعدؿ القديمة ،كما يمكف النظر إلييا عمى أنيا طاقة كامنة لابد مف 

 وجودىا لحدوث التعمـ .

 وفي فصؿ ىذا لدراستنا الحالية سيكوف الحديث أكثر عف دافعية الانجاز .  
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 1- تعريف الدافعية للإنجاز:
نسبيا في  بأنو يشير إلى استعداد ثابت للإنجازالدافع " 75;3ماكميلاندوزولاؤه " عرؼ  

الشخصية يحدد مدى سعي الفرد ومثابرتو في سبيؿ تحقيؽ وبموغ نجاح يترتب عميو نوع 

،وذلؾ في مواقؼ التي تتضمف تقييـ الأداء في ضوء مستوى محدد مف  الإرضاءمف 

نحو تحقيؽ يف ىدفيف متعارضيف عند الفرد ىما الميؿ الامتياز .وأنو محصمة الصراع ب

 النجاح والميؿ إلى تحاشي الفشؿ .

.( 3;-2;،ص  4222) عبد المطيف محمد خميفة ،  

الدافعية للإنجاز بأنيا تشير إلى حاجة لدى الفرد لمتغمب "  نصون" جولا  كما عرؼ  

،وىي أيضا الميؿ إلى عمى العقبات والنضاؿ مف أجؿ السيطرة عمى التحديات الصعبة 

وضع مستويات مرتفعة في الأداء والسعي نحو تحقيقيا ،والعمؿ بمواظبة شديدة ومثابرة 

 مستمرة .

. ( 6;) المرجع السابق ،ص   

دافعية الانجاز عمى أنيا الرغبة المستمرة  " 9:;3" فاروق عبد الفتاح كذلؾ يعرؼ   

قبات بكفاءة وبأقؿ قدر ممكف مف لمسعي لمنجاح ،وانجاز أعماؿ صعبة والتغمب عمى الع

 الجيد والوقت وبأفضؿ مستوى مف الأداء .

حيث  نظرية أتكنسونتعريفا لدافعية الانجاز مف  " 5441 فتحي الزيات" شتؽ وي  

تعتبر يعرفيا عمى أنيا دافع مركب ،يوجو سموؾ الفرد كي يكوف ناجحا في الأنشطة التي 

معايير الامتياز ،والتي تكوف معايير النجاح والفشؿ فييا واضحة ومحددة ،ومف أمثمة 
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ذلؾ: ) الأنشطة التنافسية سواء كانت أنشطة معرفية كالامتياز في التحصيؿ أو الذكاء 

       والابتكار ،وأنشطة حركية كالألعاب الرياضية الفردية أو أنشطة اجتماعية كالقيادة

 أو الزعامة ( .

 ( .46،ص  ;;;3مصطفى حسين باىي وأمينة ابراىيم شمبي ، )

 :أنواع الدافعية للإنجاز -2
بيف نوعيف أساسييف مف دافعية  ;CHARLES SMITH " 3;8" تشارلز سميث  يميز  

 الانجاز عمى أساس مقارنة الفرد بنفسو أو بالآخريف وىما كالتالي:

 دافعية الانجاز الذاتية:  -2-1

تطبيؽ المعايير الشخصية الداخمية في الموقؼ ،كما يمكف أف وىي التي تتضمف   

 تتضمف معيار مطمؽ للإنجاز .

 دافعية الانجاز الاجتماعية: -2-2

وىي التي تتضمف تطبيؽ معايير التفوؽ التي تعتمد عمى المقارنة الاجتماعية في   

 الموقؼ .

كما يمكف أف يعمؿ كؿ منيما في نفس الموقؼ ولكف قوتيما تختمؼ وفقا لأي منيما   

السائد في الموقؼ ،فإذا كانت دافعية الانجاز الذاتية ىي المسيطرة في الموقؼ فغالبا ما 

تتبع بالدافعية الاجتماعية ،أما إذا كانت الدافعية للإنجاز ىي المسيطرة في الموقؼ فإف 

 .وف فعلا في الموقؼ كلاىما يمكف أف يك

 ( . :9،ص  4232) عثمان مريم ،
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 :أىمية الدافعية للإنجاز -3
 تتمثؿ دافعية الإنجاز فيما يمي :

  أف موضوع دافعية الإنجاز يتصؿ بأغمب موضوعات عمـ النفس إف لـ نقؿ كميا فيو

 والذاكرة والتفكير . بالإدراؾوثيؽ الاتصاؿ مثلا 

  أف يحدث السموؾ إف لـ  لا يمكفأف الدافعية للإنجاز ضرورية لتفسير أي سموؾ ،إذ

 تكف وراءه دافعية .

  أف جميع الناس عمى اختلاؼ أعمارىـ ومستوياتيـ الثقافية والاجتماعية ييتموف بالدافعية

 لتفسير طبيعة العلاقات التي تربطيـ بالآخريف .

 . ( 339،ص  :422صالح حسين الداىري ،) 

  دوف دوافع مثلا الشخص الشبعاف لا يبحث  لا سموؾالدافعية مثير لمطاقة والنشاط أي أنو

 عف الطعاـ .

  إلى تحقيؽ أىدافو ،لأف السموؾ بطبعو يسعى إلى تحقيؽ اليدؼ  الإنسافالدوافع توصؿ

 الطاقات الكامنة المثيرةالنيائي لتحقيؽ التوازف وخفض التوتر واليدوء والاستقرار وتحريؾ 

 لمقمؽ لدى الإنساف .

 الحي لمتوافؽ والتأقمـ مع النفس ومع البيئة لأف تحقيؽ الدوافع ف ئالدوافع وسيمة تعمـ الكا

 واشباع موضوعو يؤدي إلى إزالة القمؽ والتوتر مما يؤدي إلى التوافؽ .
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  الدوافع تؤدي إلى اكتساب الخبرات والمعرفة وتطوير السموؾ وترقيتو لأف الكائف في سعيو

شباع دوافعو فإنو ينوع مف أساليبو وسموكو وبالتالي يؤدي ذلؾ إلى اكتساب خبرات لإ

 ومعارؼ جديدة تعمؿ عمى تطوير السموؾ الحالي .

  توجيو الدوافع الوجية السميمة يحقؽ الاتزاف الانفعالي والوقائي في مجابية المشاكؿ

 .،وتوازف الدوافع والانفعالات أساسي في حسف التوافؽ للإنساف 

 ( ;3) فوزي محمد جبل ،د ت ،ص 

 مكونات الدافعية للإنجاز: -/4

    " أف ىناؾ ثلاث مكونات عمى الأقؿ لدافعية الانجاز تتمخص  5414يرى " أوزيؿ   

 في الآتي :

وىو محاولة الفرد إشباع حاجاتو المعرفية في أف يعرؼ ويعمـ الحافز المعرفي:  -4-1

الفرد لإشباع حاجاتو مف الفيـ وحؿ المشكلات ذلؾ بأداء ميمو بكفاءة ويعبر عنو بسعي 

 والخبرة ،لأنيا تعينو عمى تحسيف الأداء بكفاءة عالية .

وىو رغبة الفرد وشعوره بالمكانة والاحتراـ عف  توجيو الذات أو تكريس الذات: -4-2

طريؽ أدائو المميز والممزـ في آف واحد ،بمعنى رغبة الفرد في الوصوؿ إلى الشيرة 

 المتميز بالتقاليد الأكاديمية المعترؼ بيا .والمركز الاجتماعي عف طريؽ أدائو  والمكانة

ويتمثؿ في سعي الفرد لمحصوؿ عمى الاعتراؼ والتقدير باستخداـ : دافع الانتماء -4-3

مصدر أوؿ لإشباع حاجات نجاحو الأكاديمي ومختمؼ الأداء ،ويأتي ىنا دور الوالديف ك
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طراؼ المختمفة التي يتعامؿ معيا الفرد ويعتمد عمييـ في تكويف دافع الانتماء ،ثـ دور الا

 شخصيتو ومف بينيـ المؤسسات التعميمية المختمفة .

 أف دافع الانجاز يتكوف مما يمي: " موراي " و" ىيرمانز "وحسب   

      أي الرغبة في الوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة وبذؿ الجيد مستوى الطموح: -أ/

 اللازـ لذلؾ .

 والسرعة في الإنجاز . والاجتيادأي الجيد  المثابرة: -ب/

صعب والتغمب عمى  ما ىوالرغبة في إعادة التفكير في العقبات: يعني تحقيؽ كؿ  -ج/

 الصعاب .

 ويتمثؿ في التخطيط المكثؼ لممستقبؿ . الاتجاه نحو المستقبل: -د/

 نافسة .يعني التفوؽ والثقة بالنفس والم الرغبة في الأداء الأفضل: -ه/

   عمى نفسؾ والآخريف وأف تتحمؿ نتائج  مسؤولاأف تكوف  المسؤولية الفردية: -ت/

 عممؾ .

 مرتبط وأف يتحدى الأعراؼ . لا يكوفأي أف يتحرؾ المرء وأف  الاستقلال: -و/

الآخريف أف تسيطر وتتحكـ في بيئتؾ الانسانية ،وأف تؤثر في السموؾ  السيطرة: -ي/

 واصدار الأوامر . وتوجيو عف طريؽ الاتحاد

 والترتيب والدقة . الاتفاؽأو  الاتزافأي ترتيب الأشياء وأف تحقؽ النظاـ أو  التنظيم: -ن/
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   ىو الحاجة في ممارسة بعض المواىب وبموغ أكبر مستوى البحث عن التقدير: -ك/

 ف النجاح .م

باستخداـ التحميؿ العاممي بطريقة ىولتنج إلى  " ::;3" محي الدين حسين وقد توصؿ   

 أف الدافعية تتكوف مف ست عوامؿ ىي:

 . المثابرة 

 . الرغبة المستمرة في الانجاز 

 . التفاني في العمؿ 

 . التفوؽ والظيور 

 . الطموح 

 . الرغبة في تحقيؽ الذات 

 فقد قاـ بتحديد دافع الانجاز مف خلاؿ ثلاث مكونات ىي: " 99;3عبد القادر " أما   

 . الطموح العاـ 

 . النجاح والمثابرة عمى بذؿ الجيد 

 . التحمؿ مف أجؿ الوصوؿ إلى اليدؼ 

 فيفترض أف دافع الانجاز يتكوف مف الأبعاد التالية: " 2:;3" عمران أما 
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الفرد تحقيؽ ذاتو المثالية مف خلاؿ  محاولةويتمثؿ ىذا البعد في  البعد الشخصي: -

الانجاز وأف دافعو في ذلؾ دافعية ذاتية ،وانجاز مف أجؿ الإنجاز ،حيث يرى الفرد أف 

في الانجاز متعة في حد ذاتيا وىو ييدؼ للإنجاز الخالص الذي يخضع المقاييس 

ىذا  والمعايير الذاتية الشخصية وبتمييز الفرد مف أصحاب ىذا المستوى العالي ففي

 البعد بارتفاع مستوى كؿ مف الطموح والتحمؿ والمثابرة وىذه أىـ صفاتو الشخصية .

ويقصد بو الاىتماـ بالتفوؽ في المنافسة عمى جمع المشاركيف في : البعد الاجتماعي-

المجالات المختمفة كما يتضمف ىذا البعد أيضا الميؿ إلى التعاوف مع الآخريف مف أجؿ 

 المناؿ . تحقيؽ ىدؼ كبير بعيد

ويقصد بيذا البعد أف صاحب المستوى العالي في بعد المستوى العالي في الانجاز:  -

 بو مف عمؿ . ما يقوـالإنجاز ييدؼ إلى المستوى الجيد والممتاز في كؿ 

 ( 55،ص  4238شتوح فاطمة الزىراء ،)

 قياس الدافعية للإنجاز: -/5

 تنقسـ إلى فئتيف ىما: للإنجازتبيف أف المقاييس التي استخدمت في الدافعية 

 الفئة الأولى ) المقاييس الاسقاطية (: -5-1

اختبار لقياس الدافع للإنجاز مكوف مف أربع صور تـ  بأعدادوزملاؤه  "ماكميلاند"قاـ    

،أما البعض  :5;3" موراي " الذي أعده  TATاشتقاؽ بعضيا مف اختبار تفيـ الموضوع 

 بتصميمو لقياس الدافع للإنجاز ." ماكميلاند "  الآخر فقاـ
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ثانية أماـ  55وفي ىذا الاختبار يتـ عرض كؿ صورة مف الصور عمى شاشة لمدة   

المبحوث ثـ يطمب الباحث مف المبحوث بعد العرض كتابة قصة ،وتعطى أربعة أسئمة 

 ىي: والأسئمةبالنسبة لكؿ صورة 

 ؟ مف ىـ الأشخاص ؟ماذا يحدث -

 لذي أدى إلى ىذا الموقؼ ؟ا ما -

 ما محور التفكير ؟ وما المطموب عممو ؟ ومف الذي يقوـ بيذا العمؿ ؟ -

 ماذا يحدث ؟ ومالذي يجب عممو ؟ -

عمى ىاتو الأسئمة الأربعة بالنسبة لكؿ صورة ،ويستكمؿ  بالإجابةثـ يقوـ المبحوث    

الاختبار كمو في  إجراءعف أربع دقائؽ ،ويستغرؽ  عناصر القصة الواحدة في مدة لاتزيد

 حوالي عشريف دقيقة . الأربعحالة استخداـ الصور 

،ويتـ تحميؿ القصص أو نواتج الخياؿ  الإبداعيويرتبط ىذا الاختبار أساسا بالتخيؿ   

 لنوع معيف مف المحتوى في ضوء ما يمكف أف يشير إلى الدافع للإنجاز .

 (: المقاييس الموضوعيةالفئة الثانية )  -5-2

المقاييس الموضوعية لقياس الدافع للإنجاز ،بعضيا أعد لقياس  بإعدادقاـ الباحثوف   

" ،وبعضيا صمـ لقياس الدافع  5425" مقياس وينر:  الأطفاؿ مثؿالدافع للإنجاز لدى 

" و "  5414" و " مقياس لف:  5413مثؿ " مقياس ميريباف: للإنجاز لدى الكبار 

      ىاتو المقاييس في العديد مف الدراسات الأجنبية استخدمت" ،وقد  5425ىوماتز: 



دافعية الانجـاز       الفصل الثالث :                                                    

 

04                

كما استخدمت أيضا بعض الدراسات العربية ،والتي تبيف مف خلاؿ استقرائنا ليا أف 

 معظميا قد استخدـ مقياس " ىرماز " .

كما أستخدـ " مقياس ميريباف  "  في بعض الدراسات ) أنظر منيا: حسيف عمي حسف   

،أحمد  5445( ،و "مقياس لف ) أنظر منيا: مرزوؽ عبد الحميد مرزوؽ  5431/5434

 ( . 5445،أحمد عبد الخالؽ  5445عبد الخالؽ ،مايسة النياؿ 

" بترجمة " مقياس التفضيؿ  5435وفي ىذا الشأف قاـ " جابر عبد الحمير جابر   

منيا: فتحي عبد الشخصي " لػ " أدوارردز " والذي استخدـ في عدد مف الدراسات ) أنظر 

 ( . 5435الرحيـ 

مقاييس لدافعية الانجاز  بأعدادوفي مقابؿ ذلؾ نجد أف البعض الآخر مف الباحثيف قاـ   

مف خلاؿ الاستعانة بالمقاييس السابقة التي أشرنا إلييا ) أنظر عمى سبيؿ المثاؿ: محمود 

 5443،شركت الييازعي ،باسـ السامري  5435،زكريا الشربيني  5432عبد القادر 

 . ( 5445،ممدوح الكناني 

 ( 326-322،ص ص  4222) عبد المطيف محمد خميفة ،

 النظريات المفسرة لدافعية الإنجاز : -/6

 نظرية ماكميلاند: -/1

لمدافعية للإنجاز في ضوء تفسير حالة السعادة أو المتعة يقوـ تصور " ماكميلاند " 

ارتباط اليدياف السابقة إلى أف ىناؾ  5405بالحاجة للإنجاز ،فقد أشار ماكميلاند وآخروف 
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والأحداث الايجابية وما يحققو الفرد مف نتائج ، فإذا كانت مواقؼ الانجاز الأولية ايجابية 

نيماؾ في السموكيات المنجزة ،أما إذا حدث نوع مف بالنسبة لمفرد فنو يميؿ للأداء والا

الفشؿ وتكونت بعض الخبرات السمبية فإف ذلؾ سوؼ ينشأ عنو دافع لتحاشي الفشؿ ، 

ونظرية ماكميلاند ببساطة تشير إلى أنو في ظؿ ظروؼ ملائمة سوؼ يقوـ الأفراد بعمؿ 

مثلا ىاديا لتدعيـ  مف قبؿ ،فإذا كاف موقؼ المنافسة المياـ والسموكيات التي دعمت

 الكفاح والانجاز ،فإف الفرد سوؼ يعمؿ بأقصى طاقة ويتفانى في ىذا الموقؼ .

 . ( ;32،مرجع سابق ، ص  خميفةعبد المطيف محمد ) 

 :نظرية أتكتسون-/2

" أتكنسوف " في الدافعية للإنجاز بعدد مف الملامح التي تميزىا عف اتسمت نظرية   

نظرية " ماكميلاند " ومف أىـ ىذه الملامح أف أتكنسوف أكثر توجيا معمميا ،وتركيزا عف 

لموقؼ المعالجة التجريبية لممتغيرات والتي تختمؼ عف المتغيرات الاجتماعية المركبة 

ا تميز أتكنسوف بأنو أسس نظريتو في ضوء كؿ مف الحياة التي تناوليا ماكميلاند ،كم

 نظرية الشخصية وعمـ النفس التجريبي .

القيمة " متبعا في  –ووضع أتكنسوف نظرية الدافعية للإنجاز في اطار منحى " التوقع   

وافترض دور الصراع بيف الحاجة ذلؾ توجيات كلا مف " تولماف " و" كورت لينيف "

نجاز الضوء عمى العوامؿ المحددة للإ بإلقاء،كما قاـ اتكنسونللإنجاز ،والخوؼ مف الفشؿ 

القائـ عمى المخاطرة ،وأشار إلى أف مخاطرة الانجاز في عمؿ ما تحددىا أربعة عوامؿ 
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منيا عاملاف يتعمقاف بخصاؿ الفرد ،وعاملاف يرتبطاف بخصائص الميمة أو العمؿ المراد 

 انجازه .

 ( . 335-334ق ، ص ) عبد المطيف محمد خميفة ،مرجع ساب

أف سبؿ اشباع الحاجة إلى الانجاز تتحدد عمى حسب نوع الاىتماـ "موراي " ويرى -/5

أو الميؿ ،فالحاج للإنجاز في المجاؿ العقمي مثلا تكوف عمى ىيئة رغبة في الامتياز 

العقمي ،والحاجة للإنجاز في المجاؿ الرياضي وتكوف عمى ىيئة رغبة في الامتياز 

 وىكذا . الرياضي ..

 :ما يميأف لمدافعية مواريويتضح مف منظور  

  التأكد عمى أىمية البيئة الاجتماعية التي يعيش فييا الفرد مف حيث توفيرىا لمفرص

ىاتو الحاجة ويظير ىذا في ذكره أف سبؿ  إشباعالتي يستطيع الفرد مف خلاليا 

 حسب نوعية الميؿ أو الاىتماـ .نجاز تتحدد عمى الحاجة للإ إشباع

  لمبيئة الاجتماعية دورا فعالا في استثارة الحاجة للإنجاز فيو يؤكد التأكيد عمى أف

 ،وأف الفرد لابد وأف يستثار في وجود الآخريف ليتفوؽ . المستأثرةعمى الدافعية 

  وضع أساسيات اختبار تفيـ الموضوع ،فقد قرر اىتمامو بقياس دافع الانجاز حيث

الخيالات  استدعاءأف الغرض مف ىذا الاختبار ىو استثارة الإبداع الأدبي ،وبالتالي 

 التي تكشؼ عف العقد المستترة واللاشعورية .

 ( . ;4-:4، ص ;;;3، مصطفى حسين باىي) 
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 الشابةالمستقبمي تسمؿ خطواتو بحيث يشترط الأداء في المرحمة  بالإنجاز" رينوار " ويقصد  -/6

للأداء وفي المرحمة الحالية وىكذا حتى الوصوؿ إلى آخر مرحمة فيو ،وتحت ىاتو لظروؼ يكوف 

مستوى أداء مف يتميز بارتفاع مستوى دافعية الانجاز أفضؿ مف ما يتميز بانخفاض مستواىا وقد 

،ونموذج "رينوار "يفترض أف  (RAYMAR1974أو تتابعا ) تسملامؿ يحدث العكس إذا لـ يتضمف الع

في كؿ  الإعجازيةالميوؿ النجاح في النشاط الحالي يحدد بواسطة مجموع مكونات  إحرازميؿ إلى 

خطوة بعد ذلؾ ،وكؿ ميؿ انجازي مرتبط بخطوة معينة مف مجموع الخطوات الكمية مما يؤدي إلى 

للإنجاز الناجح ليدؼ ىذه الخطوات وكذلؾ  ت ) التوقعات ( الذاتيةزيادة كؿ مف الدافع والاحتمالا

يمكف الحصوؿ عميو مف لمنشاط الحالي  لإنجازيقيمتيا الحافزة ويرى رينوار أف قوة الميؿ لمتوجو 

 النجاح مطروحا منو الميوؿ إلى تجنب الفشؿ . لإحرازمجموع الميوؿ 

 ( .62-;5، ص مرجع سابق، مصطفى حسين باىي) 
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 خلاصة الفصل:

إف الدافعية حالة داخمية وخارجية معا ،تستثار بعدة عوامؿ يسعى الفرد إلى تحقيؽ ذاتو   

مف خلاليا ،ويعد دافع الانجاز موجيا لطاقة الانساف نحو تحقيؽ الاىداؼ المنشودة مف 

 .خلاؿ بذؿ المزيد مف الجيد والمثابرة لتحقيؽ أعمى مستويات التفوؽ والامتياز 

 وما ينعكسوبذلؾ يتضح الدور الميـ لدافعية الانجاز في مختمؼ مجالات الحياة ،  

 عمييا ايجابيا في تحقيؽ رفاىية الحياة .

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



التكوين المهني                   :                                       الرابعالفصل   

 

56 
 

 :تمهيد  

 من أساسيا راعنصر  باعتبارىا البشرية مواردىا تنظيم عمى الحديثة المجتمعات تحرص   

 يمكن حتى فييا الإنتاجية الأفراد كفاية مستوى ورفع وتكوينيا، بتوجيييا عناصر الإنتاج،

 في الميني التكوين أىمية تبرز ىنا ومن، فائدة أكبر الحية الطاقات ىذه من الاستفادة

 حيث من التعميمي التربوي النظام بين الوصل حمقة بمثابة فيو المؤىمة العاممة اليد تقديم

 وبين جية من العمل مواقف في المتطمبةوالميارات والخبرات   لممعارف الفرد اكتساب

 ثانية . جية من الميارات تمك تطبيق حيث من العمل وسوق الإنتاجي النظام
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 :المهني التكوين تعريف -/1
 إحداث إلى ييدف والذي والمقصود والواعي المنظم التدخل عني،ي عامة بصفة التكوين  

 ينتمي التي الجماعة احتياجات بالتالي وتمبية الفرد شخصية في إضافية وتعديلات تغيرات

 و .من المنتظرة الميام وخصوصيات إلييا

  (50  ،ص 4339 جهاد، محمد جمل،محمد الدريج )                                                        

 تزويد إلى ييدف مخطط نشاط ىو :الميني التكوين "الباقي عبد الدين صلاح "يعرف  

  الفرد معدلات ادةــــــــــــــزي إلى تؤدي يـــــــــــــــــــــــــوالت والميارات المعمومات من بمجموعة الأفراد

 . عممو أداء في

 تغييرات إلى تيدف مستمرة ديناميكية عممية"بأنو عرفو فقد "حسن العزيز عبد" أمين أما  

 أكثر يكون أن يمكنو بما والخبرات والاتجاىات المعارف حيث من الفرد في مقصودة

 . إنتاجية وأكثر فعالية

 (14-13 ص ،ص 4337 سميمة، بوخنان( 

 واكتساب التعمم من نوع الميني بالتكوين يقصد بأنو عيسوي الرحمان عبد يعرفو كما   

 . معينة بمينة المتعمقة المختمفة والمعارفالميارات والخبرات 

 ميني لعمل التعديلات أوالتحضيرات  أشكال كل يسيل بأنو "القوزي جورج" ويعرفو   

       المتعمقة يةـــــــالمين المعارف أو الأخلاقية مــــــــــــــالقي ونقل المعارف تعميم في ذلك ويتمثل

 ( . 9،ص 2013، منير قوجيل(                                                  المينة بيذه
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 عممية إثارة إلى يسعى منظم فعل عمى يدل الميني التكوين نبأ "فيري" يضيف بينما   

 الاتصال وثيق المعنى بيذا فالتكوين الشخص وظائف في الدرجة متفاوتة بناء إعادة

 . السموك– الشعور -والإدراك  التفكير بأساليب

  (53 ،ص 2002 قاسم، بوسعدة(

 تراوالميا والمعرفة الاتجاىات وتحسين منظمة تنمية وأن "غياث بوفمجة "ويعرفو   

 بمياميمفراد الأ قيام أجل من المختمفة العمل مواقف في المتطمبة السموكيات ونماذج

 . ممكن وقت أقل وفي وجو أحسن  عمى المينية

 (151،ص 2012 منيرة، ،سلامي الدين سيف خالد أنين(

 إلى تيدف التي الأنشطة من مجموعة أنو عمى يعرفو لمعمل" الدولي "المكتب أما   

 بعض أو بمينة لمقيام الضرورية والسموكيات والمؤىلات المعارف عمى الحصول ضمان

                                                            السكان مؤىلات وتطوير تأىيل عممية أنو عمى يعرف عالية كما بكفاءة المين

  (  03أمال ، ب ت ،ص صالح،شوثري صالحي(                                                  

 المهني : التكوين أهداف-/2
 :يمي فيما الميني التكوين أىداف تحديد يمكن    

 بصفة بيا معترف معينة بمينة مرتبطة مختصة مينية ثقافة استيعاب من الفرد تمكين -

 . لو التابعة التكويني النظام طرف من رسمية

 .الفرد يمارسيا التي بالمينة العلاقة ذات النظري المعرفي الدائم التحسين عمى العمل-
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 المرتبطة المينية والميام لمعمميات التطبيقي العممي الأداء مستوى تحسين عمى العمل-

 .بالمينة

 ،وبالتالي فيو يعيش الذي المجتمع في عمل منصب عمى الحصول من الفرد تمكين-

 الاندماج الاجتماعي المطموب . تحقيق

 مينة عمى الفرد حصول أن اعتبار عمى لمفرد المواطنة من ودرجة مستوى تحقيق-

 الانطلاقة ،وبالتالي الفرد ليذا الاجتماعية الوضعية تحديد بدايات بشكل عمل ومنصب

 .والسياسية والإنتاجية والتربوية العائمية جوانبيا في فعمية بصفة المواطنة معايشة نحو

 الخاص الميني مجالو في معينة إنتاجية قدرة إلى الوصول من الفرد تمكين-

 . لممجتمع العام الاقتصادي و الاجتماعي النمو في المشاركة-

 ( 98،ص ، 2010 توفيق، سامعي(.
 : إلى كذلك وييدف   

 وجو أحسن عمى لأداء يباشرونو الذي بالعمل خاصة وتقنيات بميارات العاممين تزويد-

 .المجتمع في المنشودة الأعراض تحقيق وبالتالي

 بتبادل وذلك العمل في العاممين تواجو التي والصعاب المشاكل حل في المساىمة-

 .تكمفة وأقل جيد بأقل مردود أقصى تحقيق بيدف والمعارف الخبرات

 التكنولوجيا عمى والاطلاع عممو بشأن جديد كل عمى التعرف إمكانية لمعامل يعطي-

 .الحديثة
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 الميني السمم في الارتقاء إمكانية من عامل كل وتمكين الميني التحسين إلى ييدف-

 .والفنية العامة لمثقافة ضرورية عناصر عمى بالحصول وذلك

 في الحاصل النقص أجل من بطالين أصبحوا الذين العمال تشغيل إلى يرمي أنو كما-

 . المينة بيذه القيام عمى عاجزين صاروا أو الأصمية مينتيم نشاط

 .الصناعية الميادين أو المين بعض في العاممة اليد من الحاجيات تسديد إلى يرمي-

 ورفع العمل في الأداء مستوى رفع عمى يعمل الميني التكوين أن ذلك من ونستخمص

سعادىم والعاممين الإنتاج وزيادة العمل أىداف يحقق وبذلكا يؤدونو م مستوى  .وا 

 ( 52-51،ص 2013 منير، قوجيل                                                                    ( 
 3/- أهمية التكوين المهني:

 المينية الفرد بحياة ترتبط التي المجالات جميع في فعالا دورا الميني التكوين يمعب-

 عن بالرضا الشعور عمى الفرد مساعدة في الاجتماعية و النفسية الناحية من دوره ويبرز

 .لديو المعنوية الروح ورفع عممو

 وتوفير بو والنيوض المجتمع تطوير في دوره فيتمثل الاقتصادية الناحية من أما-

 الوطن ىذا خدمة فيفراد الأ إمكانيات ،ووضع والفنيين العاممين من الوطن احتياجات

 .والكيفية الكمية الناحية من الإنتاج بزيادة

 . الإنتاج تكاليف تخفيض في أىميتو تكمن كما-

 .المحميين المكونين توفير-
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 يعتبر فالتكوين الإفراد بتكوين بالضرورة مرتبط ككل المجتمع وحتى المؤسسات نجاح إن-

 وفقدان والشيخوخة البطالة ضد ،والتأمينالاجتماعي  والازدىار الاقتصادية لمتنمية وسيمة

 .لعممو الفرد ملائمة وعدم التوظيف

 أصبحت الإنتاج والذي عمميات عمى تحسينات تواكبو الآلي أو التكنولوجي التطور إن-

 بأن مطالبا اليوم عامل العمل وأصبح في الغالبة الصفة ىي والابتكارية الإبداعية معو

 والدقيقة وىذا المعقدة التكنولوجية الواجبات من الكثير لتأدية الميارة من قدر لديو يكون

 .          لذلك تبعا الأفراد تكوين يتطمب

 53 )ص ، 2017، حورية عمروني ،ترزولت ياسمينة تشبعت(. 

 العممي التأىيل ذاتت  اراللاط حيويا رديفا تكون وطنية عاممة قوى وتأىيل إعداد-

 قاعدة سواء لتوسيع حد عمى والعام الخاص القطاع حاجة لسد ،وذلك النظري والتحصيل

 .المشروعات تنفيذ يتطمبيا التي المختمفة المينية المجالات في العاممة القوى

 ومسايرة مباشرة العمل سوق في والانخراط المينية الميارات لصقل الفرصة إتاحة-

 . السوق ىذا في تحدث التيالتطورات 

 (3،ص ، ب تأمال ،شوثري صالح صالحي(
 
 :جزائربال المهني التكوين نظام تطور -/4

 يعود إنما ،زائرالج باستقلال مرتبطا يكن لم الجزائر في الميني التكوين ظيور إن  

الجزائر  في الميني التكوين مصمحة" اسم تحت 1925 سنة الاستعمارية الفترة إلى ظيوره
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 العاممة لميد القصيرة الآجال في ،فالتكوينجزائر بال لمعمل الجيوي الديوان طرف من مسيرا

 الاقتصاد حاجيات تمبية أجل من خاصة العمومية والأشغال البناء قطاع في المؤىمة

 . الحرب بعد والمدمرة المخربة فرنسا إعادة لأجل أدق بصفة أو الفرنسي

 ( 151،ص 2012 ، منيرة ،سلامي الدين سيف خالد أنين( 
 إلى الاستقلال منذ القطاع بيا مر التي التاريخية رحل ا الم لأىم عرض يمي وفيما  

 :كالآتي وىي بارزة رحل ا م أربعة إلى التطور ىذا تقسيم ونستطيع.ىذا يومنا

 : ( 1966 – 1962)  مباشرة الاستقلال بعد ما مرحمة:أولا

 : منيا بصعوبات عديدة الفترة ىذه تميزت وقد   

 ىيكل 25 حوالي إلا ىناك يكن لم المتكونين بحيث لاستقبال المخصصة اليياكل قمة-

 . متكونا 6000 ،وحوالي بيداغوجيا 5000 بقدرة استقبال

 الحضارية الجزائري المجتمع خصائص مع التكوين برامج محتويات تماشي عدم-

يجاد استقبال ىياكل لخمق إجراءات عدة الظروف اتخذت ىذه ظل وفي والتنموية  جديدة وا 

 الإجراءات ،ىذه والبيداغوجية التقنية النواحي عمى الإشراف يمكنيا التي اللازمةالإطارات 

 :يمي فيما الخصوص عمى تمثمت

 .المستعمر تركيا التي واليياكل المؤسسات وتشغيل فتح إعادة.أ

 الوطنية التنمية تحتاجيا التي المجالات في وخاصة جديدة وتخصصات مين إضافة.ب

 .)الخ... والصمب حديدال ، نسيج(
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 . الميني بالتكوين يتعمق ما بكل تكفمت ،حيث لمتكوين الوطنية المحافظة خمق .ج

 : التنموية المخططات مرحمة:ثانيا

 : مراحل لثلاث تقسيميا ويمكن    

  7858 -7856الثلاثي المخطط مرحمة -1

1980 - 1970الرباعيين  المخططين مرحمة  - 2 

1990 - 1980المخططين الخماسيين  مرحمة - 3  

 :يمي بما الخصوص عمى تميزت ،فقد)الثلاثي المخطط( الأولى بالمرحمة يتعمق فيما   

 . التكوين المتزايد عمى الطمب لتمبية الاستقبال وىياكل المؤسسات توسيع مواصمة .أ

 . الاقتصادي الواقع مع تتماشى حتى التخصصات بعض تكييف إعادة .ب

 .المنطقة وخصائص الإنتاج قطاع لنوعية تبعا ،وىذا جديدة وتخصصات فروع إضافة .ج

 طريق عن الشغل وعالم الاقتصادي والقطاع الميني التكوين ىياكل بين العلاقة تنظيم. د

 . التعاقدية والأشكال الصيغ

 الخصوص  عمى منيا نذكر النقائص، ببعض يزتـــــــتم قد الفترة ىذه أن بالذكر والجدير  

     الميني نـــــــــالتكوي اتــــــنشاط مختمف قـــــــــــلتنسي وتنظيمي يـــــــبيداغوج إطار وجود عدم

 .) متخصصة وطنية معاىد( 
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  :البيداغوجية والأطر الهياكل مرحمة :ثالثا

 تكوين عمى تشرف التي العميا البيداغوجية والأطر اليياكل بظيور المرحمة ىذه تميزت  

 لمتكوين الأساسية المبادئ ،بوضع والميندسين الساميين كالتقنيين العميا الفنية الإطارات

 عن يبحث الذي العاطل الشباب عاتقو عمى يأخذ ومستمر دائم تكوين إلى تيدف التي

 . العمال مستوى ،وتحسين الرسكمة  وبرامج عمميات إلى ،بالإضافة العمل

 وجود عدم ىو الخصوص عمى المرحمة ىذه في نقائص من ملاحظتو يمكن ما لكن   

 التربوية المنظومة ،ومن جية من الميني والتكوين التشغيل سياسة بين ترابط أي

 .أخرى جية من التكوينية والمنظومة

 : التكوين من الأخرى الأنماط مرحمة :ربعا

 الجزائري المجتمع في الميني التكوين تطور حول المطروحة التصورات أىم من لعل  

 حولو دارت ،والذي بعد عن الميني والتكوين التميين يدعى بما المتصمة تمك ىي

 عن 1981 سنة في التميين مشروع اعتماد تم ،فقد الثمانينات منذ بداية كثيرة مناقشات

 تكوين في مساىمة إلى ييدف ،والذي 1981جوان  27بتاريخ 81/07رقم  القانون طريق

 من جزء باستيعاب والحرفية ،والسماح الاقتصادية القطاعات مختمف في المؤىمين العمال

 منيا  اليدف أن كاف وغير. الميني لمتكوين طريقة ىو التميين و .المدرسية التسربات

              ينةــــــــمع مينة بممارسة لمممتين حـــــــــيسم بو، معترف يـــــــــــــــأول يــمين تأىيل اكتساب ىو
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 .والحرفي الاقتصادي النشاط قطاعات مختمف في

  198 -196 ) ص ص ، 2002 إسماعيل، بمقاسم،قيرة عمي،سلاطنية غربي ( 

 الجزائر:  في المهني التكوين أنماط-/5

 من الميني لمتكوين أنماط عدة عمى يتم الميني التكوين أىداف تحقيق اجل من   

 المتواصل وىذا التكوين أو الأولي التكوين خلال الخامس من المستوى إلى الأول المستوى

 حسب التكوين في الطمب حاجيات لمختمف الاستجابة لضمان إسقاط يمثل يجعمو ما

 نمط المتربصين واختيار من ممكن عدد بأكبر التكفل ضمان اجل من التأىيمي المستوى

 الأنماط ىذه ،وتتمثلوقدراتو  المتربص ظروف مع متوافقا يكون الأنماط ىذه من تكويني

 : يمي ما في الجزائر في القائمة

 ىذا يجرى شيوعا حيث الأكثر وىو المقيم بالتكوين يعرف ما أو : الاقامي التكوين -أ

مراكز  في اليياكل ىذه لذلك وتتمثل متخصصة تكوين ىياكل داخل التكويني النمط

 . الميني التكوين في المتخصصة الوطنية المعاىد وفي التميين و الميني التكوين

 ( 11،ص 4315 زق، ا الر عبد فريعن، شافية حميداني( 

أنيوا  الذين التلاميذ التكوين ىذا من ويستفيد ، التكوين نياية في ميداني بتربص ويدعم  

 من التكوين ىذا مدةتراوح وت ، مينيا تأىيلا الفرد اكتساب إلى وييدف ، العامة دراستيم

 وقت . من البرنامج يقتضيو وما التخصص شيرا حسب 30 إلى12

  ( 47، ص 5002، العمري واضح )
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 المباشر التكوين نمط عن يعبر التميين نمط طريق عن التكوين إن :التمهين -ب 

 وينظم أولي ميني تأىيل اكتساب إلى ،ييدف الواقعي الميني الوسط في لممتربص

 العمل ورشات داخل وذلك ، الميني والوسط الميني التكوين مؤسسات بين بالتناوب

 كبير عدد مكن ،قد إدارية مصالح داخل أو خاصة أو عامة. إنتاجية مؤسسة في الفعمية

 ويتم الخاصة أو العمومية بالمؤسسات بتوظيفيم وذلك حرفة ممارسة تعمم من الشباب من

 ويكتسب المصنع ،أو العمل ورشة في التقني أو نفسو الحرفي طرف من بالتميين التكفل

 ظروفيا مع المباشر الاحتكاك طريق عن معينة بمينة مرتبطة كفايات المتمين بذلك

 التميين أي ، بالذات التكويني النمط ىذا ،وفي النظري بالجانب يتعمق فيما الممموسة أما

 دروس شكل عمى وىو العممية التمارين وفق ممخصة بكيفية بناؤه يتم معرفي جانب ،فيو

 المتمين عمييا ،فيتحصل بالمينة المرتبطة العامة والمبادئ التقني الرسم و التكنولوجيا في

 . الميني التكوين مراكز مستوى عمى أسبوعي ساعي كحجم ساعات

  :التكويني النمط ىذا ايجابياتو  مزايا ومن   

 من كل طرف من جيدة بصفة وتنظيمو استغلالو تم إذا خاصة وفعال اقتصادي أنو ىو-

 جية من والخدماتية الإنتاجية المؤسسات مسؤولي جية،و من الميني التكوين مسؤولي

 .بو المنوطة بالأدوار وجو أحسن عمى بالقيام ،وذلك أخرى
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مكانات يتناسب التكويني النموذج ىذا أن أيضا يظير-  تمكنيا لعدم ظران النامية الدول وا 

 عن ،فينجر الميني التكوين ل مراكزداخ اللازمة والبيداغوجية التكوينية اليياكل توفير من

 .المطموبة المصاريف نقص ذلك

 التي والحرف المين من كبير عدد تغطيتو إمكانية ىو التميين نموذج ايجابيات ومن-

 لمحرف بالنسبة الحال ىو كما وين لمتك التقميدية الأنماط طريق عن تغطيتيا يصعب

 . التقميدية

 ( 103 – 102، ص  2014 ، حميدة جرو( 

  :بعد عن المهني التعميم- ج

 طريق عن التكوينية الدروس تقديم ضمان ىو التكوين من النمط ىذا من اليدف  

 التعميم دروس من ،للاستفادة المسجمين سكن مقر إلى تصل حيث البريد أي ، المراسمة

 لمتعمم الوطني المركز مصالح لدى التسجيل بإجراءات  القيام ،ويجب بعد عن الميني

  . بعد عن الميني

 لا التي التخصصات أو المين في إلا التكوين يضمن لا بعد عن الميني التعميم إن  

 . معقدة أو خاصة تجييزات تتطمب

 :المسائية الدروس -د

 العادية المؤسسات في التكوين دروس تنظيم أساس عمى التكوينية الطريقة ىذه تعتمد  

 مدروسة مواقيت حسب العادي الإقامي التكوين دروس من الانتياء وبعد النيار آخر في
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 تأىيل إكتساب في يرغبون والذين والموظفين العمال التكوين من النمط ىذا يناسب حيث

 .الميني مسارىم لتحسين مستواىم من الرفع أو

  :المتواصل التكوين -و

 ويسمى المينية حياتيم طيمة والموظفين العمال لصالح بواسطتو تكوين ينظم نمط وىو  

 الكفاءة تحسين ضمان ىو النمط ىذا وراء, من الخدمة واليدف أثناء بالتكوين كذلك

 تطوير مع بالتكيف للأشخاص السماح قصد ذلك المعمومات كل وتجديد  )الرسكمة(

 . الإنتاج وأساليب التقنيات وتجديد

الميني  التكوين قطاع في والمتنوعة المتعددة التكوين أنماط من عرضو تم ما خلال من  

 من ممكن عدد بأكبر التكفل عمى قادر الميني التكوين مجال يجعل التعدد ىذا أن نرى

                                . وأنظمتيا مؤسساتو بتوسيع وذلك  )الخ...بيوت ربات ،عمال، تلاميذ( الفئات

 110 -111 ) ،ص 2010 سميرة، ميسون                                                              ( 

 :التأهيل ومستويات المهنية التخصصات -/6
 :كالآتي موزعين تخصصا 495 تضم مينية شعبة 23 عمى التكوينات تتوزع  

  :المهنية التخصصات -6-1

 .وتراث ثقافة-فن -1

 .الفلاحة -2
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 .المطبعية والصناعة الفنون -3

 . التقميدية الحرف -4

 . والتأثيث الخشب -5

 .العمومية والأشغال البناء -6

 .والبلاستيك الصناعية الكيمياء -7

 .المعدنية الإنشاءات -8

 .الحديدية والصناعة الميكانيكية الإنشاءات -9

 .الجمدية الصناعة 10-

 .والطاقة الإلكترونيك– الكيرباء -11

 .والسياحة الإطعام-الفندقة -12

 .رعية ا الز الأغذية صناعة -13

 .والاتصالات الرقمنة -المعموماتية14- 

 .النفطية الصناعات15- 

 .والمياه البيئة مين16- 

 .الخدمات حرف17- 

 .والمحاجر المناجم18- 

 .والآليات المحركات ميكانيك19- 
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 .المائيات تربية و البحري الصيد20- 

 .والتسيير الإدارة تقنيات21- 

 . البصري السمعي تقنيات22- 

                      .والألبسة النسيج23- 

 ( 01،ص  2019 المهنيين، والتعميم التكوين ) وزارة                                                           

 :مستويات التأهيل -6-2

 التأىيل شيادة عمى الحصول لممتكونين المينيين التعميم و التكوين منظومة تضمن   

 :مستويات " خمس " وفق

  .المتخصصة الميني التكوين شيادة :الأول المستوى-

 .الميني التأىيل شيادة :الثاني المستوى-

 .ميني خبير شيادة : الثالث المستوى-

 .تقني شيادة :لرابعا المستوى-

 .سامي تقني شيادة :الخامس المستوى-

 ( 91 ب ت ،،ص ، ضيةار  أنور،بوشعور محمد) زهراوي 
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                                                                                          : الفصل خلاصة

 بعرض البداية فكانت بالجزائر الميني التكوين نظام إلى الفصل ىذا في التطرق تم   

 عنصر تقديم تم وأىميتو ثم ، وأىدافو تعريفو ذكر تم بحيث عامة بصفة الميني التكوين

 عرض تم الأخير وفي أنماطو إلى بالإضافة بالجزائر الميني التكوين نظام تطور بعنوان

 .بو التأىيل ومستويات المينية تخصصاتو
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 :تمهيد 
استعراضنا لمختمف واىم المفاىيم النظرية الخاصة بموضوع الدراسة الولاء التنظيمي بعد   

 الإجراءات أىم إلىالتطرق سنقوم في فصمنا ىذا ،التكوينية لدى عمال المؤسسات 

 وأداةوعينة الدراسة  الميدانية من خلال التعريف بمنيج الدراسة مدراسةالمنيجية اللازمة ل

 .المتبعة وحدود الدراسة  الإحصائية والأساليب الدراسة
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 منهج الدراسة : -1
مظاىر الواقع  باختلافكما ىو معموم تختمف مناىج البحث في العموم الاجتماعية   

الاجتماعي من حيث الكم والكيف إلا أن ىذا لا يعفي الباحث من وجوب اختيار المنيج 

ىر يفرضو الموضوع المدروس فمكل مظير من مظا المناسب لمقيام ببحثو ىذا حسب ما

.يعرف المنيج بأنو مجموعة من العمميات والخطوات الواقع الاجتماعي منيجية محدد ،

ف عمى الظاىرة لعينة تحقيق بحثو ،وقد اعتمدنا في دراستنا حث لمتعر التي يتبعيا البا

البحثية  الإجراءاتو مجموعة " المنهج الوصفي " الذي يعرف عمى أنه :الحالية عمى

التي تتكامل لوصف الظاىرة اعتمادا عمى جمع الحقائق والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا 

وتحميميا تحميلا كافيا ودقيقا ، لاستخلاص دلالتيا والوصول الى نتائج وتعميمات عن 

 الظاىرة او الموضوع محل البحث.

 ( 142، ص  2002) بحوش ، 

رفو " ريمون يودون " بكونو التحقيقات الكمية كما تم استخدامنا لممنيج الكمي الذي يع  

التي تسمح بجمع المعمومات المشابية من عنصر لأخر ومن مجموعة من العناصر التي 

 تسمح بإحصائيات أي تحميل كمي . 

 (. 64، ص 1972) بودون ، 
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 الأصللممنيج الكمي كون ىذا الأخير ىو في  أخربينما يحدد موريس أنجرس تعريف   

قياس الظواىر موضوع الدراسة أي قياس وحدات التحميل  أنياي تيدف إلى المناىج الت

 .  إحصائيالمموضوع قيد الدراسة تحميلا  الأساسية

 (. 100، ص  2004) أنجرس ، 

ويتم اعتماده في دراستنا الحالية بيدف ضبط وقياس متغيرات الموضوع إجرائيا   

حصائيا عن طريق توظيف الطرق  ينيا لإثبات قوة أو ضعف وكل قوان الإحصائيةوا 

جوانب الظاىرة محل الدراسة  الفرضيات. وللاستقصاءالارتباط بين ما ألحت عميو ضمنيا 

نوظف المنيج الكمي ليعطينا وصفا رقميا يمكن  أنارتأيناوالوصول إلى حمول لتساؤلاتنا 

لقياس  الإجراءاتتفسيره ، ويوضح مقدار الظاىرة أو حجميا لذلك فيو مجموعة من 

 الظاىرة .

 عينة الدراسة :  -2

 العينة: إختيار -2-1

بمركز التكوين عمال فرد من  35وقع اختيارنا عمى عينة بحث عينة متكونة من قد 

الميني والتميين بدار الشيوخ مختمفين في الجنس والصفة المينية ومتفاوتين في سنوات 

 .بصفة عشوائية بسيطة خبرتيم المينية، وقد تم اختيار أفرادىا
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 العينة : خصائص -2-2

 خصائص العينة حسب الجنس:-
 :الجنس تبعا يبين الجدول التالي خصائص العينة

 الجنسحسب   توزيع عينة البحث  10 رقم  جدول

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 847; :6 ذكر الجنس

 ;694 = أنثى

 100 79 المجموع

 الجنس حسب العينة توزيع يبين 10 شكل رقم

 

 

 

، %وىي النسبة الأكبر847;تمثل  الموظفين من الذكورنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة     

 وىذا يبين أن العينة أغمبيا من الموظفين الذكور. %.:6فتمثل  الإناثأما نسبة 

  

74% 

26% 

 ذكر

 أنثى
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 :سنخصائص العينة حسب ال-
 :تبعا لمسنيبين الجدول التالي خصائص العينة 

 السنحسب  توزيع عينة البحث 12رقم  جدول

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 22.9 8 سنة 79الى  :6من  السن

 45.7 16 سنة 89الى  :7من 

 31.4 11 سنة :9الى  :8من  

 100 79 المجموع

 السن حسب العينة توزيع يبين 16 شكل رقم

 

 

 

، أما %=664تمثل  سنة 79الى  :6من  الأساتذة من فئةنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة    

 :8وىي النسبة الأكبر، أما بالنسبة لفئة من  %;894فتمثلسنة 89الى  :7الأساتذة ذوي من نسبة 

 ، ىي نسب تبين أن أغمب الموظفين من الشباب.%7048سنة فنسبتيم  :9الى 

 

 

  

23% 

46% 

 سنة 35الى  26من  31%

 سنة 45الى  36من 

 سنة 56الى  46من 
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 خصائص العينة حسب الخبرة:-
 العينة من خلال خبرتيا: يبين الجدول التالي خصائص

 حسب الخبرة توزيع عينة البحث 10جدول رقم 

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 20.0 7 سنوات 4أقل من  الخبرة

 28.6 10 ةسن 00الى  4من 

 51.4 18 سنة 22الى  01من 

 100 79 المجموع

 الخبرة حسب العينة توزيع يبين 17 شكل رقم

 

 

 

تتمثل  سنوا ;خلال الجدول أعلاه أن نسبة الموظفين ذوي خبرة أقل من نلاحظ من   

%.أما بالنسبة :4>6سنة فتمثل  07الى  ;، أما نسبة الأساتذة ذوي الخبرة من 61%

%وىي النسبة الأكبر، وىذا ما يبين أن 9048سنة فتمثل  66الى  08لذوي الخبرة من 

 أغمب الموظفين ذوي خبرة طويمة.

  

20% 

29% 

51% 

 سنوات 7أقل من 

 سنوات 13الى  7من 

 سنة 22الى  14من 
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 :لصفة المهنيةالعينة حسب اخصائص -
 

 الجدول التالي خصائص العينة من خلال الصفة المينية:يبين 

 الصفة المهنيةحسب  توزيع عينة البحث 11رقم  جدول

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 40.0 14 أستاذ الصفة المينية

 2.9 1 مستشار التوجيه

 14.3 5 عون ادارة )رئيسي(

 17.1 6 أمين مخزن

 20.0 7 عامل مهني

 2.9 1 مساعد تكوين رئيسي

 2.9 1 تسيير المخزونات يمخزن

 100 79 المجموع

 الصفة المينية حسب العينة توزيع يبين18 شكل رقم

 

 

 

%وىي النسبة الأكبر بينما 81نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الأساتذة تشكل   

               61تراوحت نسبيم من  نالمخازن والأعوان الإداريينسبة العمال المينيين وأمناء 
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 مخزوي تسيير المخزووات مساعذ تكىيه رئيسي عامل مهىي أميه مخزن (رئيسي)عىن ادارة  مستشار التىجيه أستار
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% عمى التوالي، وأما مستشار التوجيو ومساعد التكوين ومخزني تسيير 0847الى 

%، ومنو فإن الموظفين أغمبيم أساتذة في عينة =64المخزونات فكانت نسبيم متساوية بـ 

 الدراسة.

 خصائص العينة حسب المستوى الدراسي:-

 المستوى الدراسي: لي خصائص العينة حسبيبين الجدول التا

 المستوى الدراسيحسب  توزيع عينة البحث 12جدول رقم 

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 68.6 24 جامعي المستوى الدراسي

 22.9 8 ثانوي

 2.9 1 متوسط

 5.7 2 بدون مستوى

 100 79 المجموع

 المستوى الدراسي حسب العينة توزيع يبين 12 شكل رقم

 

68% 

23% 

3% 
6% 

 جامعي

 ثانوي

 متوسط

 بدون مستوى
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% وىي النسبة الأكبر، >:نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الجامعيين تشكل   

يحممون مستوى %، والذي لا =64%، والمتوسط >بينما ذوي المستوى الثانوي فنسبتيم 

%، ومنو فإن عينة الدراسة اغمبيا من مستوى الدراسة الاكاديمية الجامعية وىذا ما ;94

 العينة جميا من الأساتذة. يبرره ان

 خصائص العينة حسب الحالة العائمية:-

 الحالة العائمية: يبين الجدول التالي خصائص العينة تبعا

 حسب الحالة العائمية توزيع عينة البحث  13جدول رقم 

 النسبة % fالتكرار  البدائل الخصائص

 80.0 28 متزوج الحالة العائمية

 20.0 7 عازب

 100 79 المجموع

 لحالة العائمية احسب العينة توزيع يبين :1 شكل رقم

 

 

 

80% 

20% 

 متزوج

 عازب
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%وىي 1>تمثل  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الموظفين من المتزوجين  

 %. وىذا يبين أن العينة أغمبيا من المتزوجين. 61النسبة الأكبر، أما نسبة العزاب فتمثل 

 : الدراسةوتقنيات أداة  -3

الدراسة من دراسة إلى أخرى حسب طبيعة موضوع الدراسة ونوع البيانات تختمف أدوات   

المراد جمعيا وما تقتضيو أىداف البحث ،ومن خلال ىذه النقاط تم لاعتماد عمى أداة 

 ما يمي: واحدة لجمع البيانات وتتمثل ىذه الأدوات في

 ألان لماير (LOCQ)التنظيمي  لتزاممقياس الامقياس الولاء التنظيمي :  -3-1

 بند تقيس ثلاث أبعاد وىي : 18والذي يتكون من  سميثو

( يعبر عن تمسك كبير بالمنظمةوقبول  6 إلى البند 1) من البند  :العاطفي الالتزام

ناتج عن إحساس وتأثر شخصين لممنظمة فيو  الالتزامأىدافيا وقيميا والتأثر بيا. ىذا 

.ويتميز بإيمان قوي بأىداف وقيم المنظمةوالإدارة لبذل جيد بمنظمتوارتباط نفسي لمفرد 

 فييا.وحب البقاء لمعمل  سبيميا،كبير في 

في العمل  الاستمرار( يعبر عن الرغبة في  12إلى البند  7) من البند  المستمر: الالتزام

والبقاء كعضو فييا، وذلك لعدم القدرة عمى التضحية بيا بسبب ارتفاع   في المنظمة

ثم تناولو بالدراسة Bekerبيكرالتكاليف المترتبة عمى ذلك وقد بدأت دراستو مع أبحاث 
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المّذان رأوا بأنّو يرتبط باستثمار العامل في المنظمة، ىذا Allen et Meyerمايرو ألآن

 ذو قيمة كبيرة سيضيع لو أنّ العامل غادر المؤسسة. الاستثمار

 (.180،ص2014) نعموني،

التنظيمي يعبر  الالتزاموىو بُعد آخر من  ( 18إلى البند  13من البند ) :المعياري الالتزام

الأدبي والشخصي بالتمسك بقيم وأىداف المنظمة،ويكون ناتجا عن التأثر  الالتزامعن 

الثقافية الدينية أي أنّو يمثل مجمل الضغوط المعيارية الداخمية التي  الاجتماعيةبالقيم 

تدفع الفرد لمعمل في سبيل تحقيق أىداف المنظمة.و يعتمد في الإجابة عمى سمّم يتكون 

 إجابات طريقة ليكرت. 5من 

 (.181،صنفس المرجع)

 تصحيح المقياس :*

   - 11 – 4 - 3 -2الفقرات ) تعكس الدرجات في حالتي البنود كما ىو الحال في 

12 - 16 ). 

  ات :*تنقيط الإجابـ

 موافق موافق جدا الإجابة
موافق   

 ما نوعا
غير   

 موافق
غير موافق 

 تماما
 1 2 3 4 5 الوزن
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دون أن نـدخل "  2002" عبد المطيـف محمـد خميفـة  أعدهمقياس دافعية الانجاز: -3-2

عبــارة( تشــير إلــى شــعور وســموك المفحــوص نحــو  55أي تغييــر عميــو وىــو يحتــوي عمــى )

-1بعض الموضوعات أو المواقف ،والمطموب منو أن يعطي لكـل منيـا درجـة تتـراو: بـن: 

 وذلك عمى النحو التالي:في السطر المقابل ليا  5

 الإطلاق .( إذا كان مضمون البند لا يعبر عنك عمى 1ضع الدرجة ) -

 ( إذا كان مضمون البند يعبر عنك إلى حد ما .2ضع الدرجة ) -

 ( إذا كان مضمون البند  يعبر عنك بدرجة متوسطة .3ضع الدرجة )

 ( إذا كان مضمون البند يعبر عنك إلى حد كبير .4ضع الدرجة )

 ( إذا كان مضمون البند يعبر عنك تماما.5ضع الدرجة )

يتم الحصول عمـى درجـة الدافعيـة لانجـاز لكـل فـرد مـن خـلال جمـع النقـاط التـي تحصـل   

درجــة أمــا عــن  255إلــى  55عمــى بنــود المقيــاس ،وتتــراو: الــدرجات مــن  إجابتــوعمييــا عنــد 

،حيــث أن الــدرجات التــي تكــون أكبــر مــن ىــذه الدرجــة  155متوســط الــدرجات فيــي الدرجــة 

 . تعبر عن المستوى العالي لمدافعية

طبــق عــدة مــرات مــن قبــل أمــا عــن ثبــات المقيــاس وصــدق المقيــاس فــي البيئــة الجزائريــة   

حيث أشـار إلـى أن معامـل ثباتـو يسـاوي  " العياشي بن زروق "الباحثين  الجزائريين أمثال 

أســـتاذ وأســـتاذة ،وبالتـــالي فيـــو ينتـــاز بالصـــدق  155بعـــد تطبيقـــو عمـــى عينـــة قواميـــا  5665

 والثبات والقابمية لمتطبيق .
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 :الأساليب الإحصائية -3-3

 : SPSSلقد كان التحميل الإحصائي لنتائج الدراسة بالحاسوب من خلال برمامج   

 (STATICAL PACKAGE FOR SOCIAL SCIENCE وىــذا بالاعتمــاد )

 :الإحصائية وىي عمى النحو التالي عمى ىذا البرنامج تم حساب الاختبارات والدلالة

  احصاءT 

  معامل بيرسون 

  الإحصاءات الوصفية لمقيم : المتوسط الحسابي ،الانحراف المعياري ،الخطأ

 المعياري

 : ةحـدود الدراس -4

 تمت الدراسة في مركز التكوين الميني بدار الشيوخ . الحدود المكانية : -4-1

 .2021/2022في السنة الجامعية تمت الدراسة الحدود الزمانية :  -4-2

 .فرد  35ة عمى عينة بحث تكونت من تمت الدراسالحدود البشرية : -4-3
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 الفصل :خلاصة 

المتبعة في الدراسة وتم الاعتماد عمى  الإجراءاتمختمف  إلىتم التطرق في ىذا الفصل   

،وفيو عامل  35راسة وكانت عينة الدراسة مع موضوع الد يتلاءمالمنيج الوصفي الذي 

وعرض  السيكو متريةالمستعممة في جمع البيانات والخصائص  الأداةتم وصف أيضا 

سنعرضيا في الفصل الموالي المستخدمة في معالجة النتائج التي  الإحصائية الأساليب

 .من موضوع الدراسة 
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 تمهيد 

يعالج ىذا الفصل عرض وتحميل البيانات المتحصل عمييا من ميدان الدراسة وكذلك     

ىذا  الفرضيات،بغية الوصول الى النتائج الموضوعية لتبرير المتغيرات المضبوطة في 

في دراستنا الحالية بالمعالجة الكمية والكيفية لممعمومات المتحصل عمييا حيث  وقد استعنا

اما  الحسابي،تم الاستعانة بالمعالجة الكمية من خلال جدول البيانات واستخدام المتوسط 

المعالجة الكيفية فقد تم من خلاليا تحميل المعطيات الكمية في ضوء التحميل الشامل 

 لموضوع الدراسة.
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 نتائج الدراسة: وتحليلعرض  -/1

 نتائج الفرضية الرئيسية: حليلعرض وت-1-1

  بين الولاء التنظيمي دالة احصائياً نتوقع وجود علاقة ترابطية " والتي تنص عمى أننا    

العاممين بمركز التكوين الميني والتميين " الشييد جعرون سعد بن  الانجاز لدىودافعية 

 "عمي "بدار الشيوخ.

لمتأكد من صحة الفرضية استخدمنا معامل الارتباط بيرسون لمعرفة دلالة العلاقة   

 الارتباطية والنتائج كماىي مبينة كالتالي:

 ودافعية الانجازوأبعاده الولاء التنظيمي العلاقة الارتباطية بين دلالة يبين 07 رقم جدول

 العلاقة

معامل قيمة 
الارتباط 
 بيرسون

 عدد أفراد العينة

درجة 
المعنوية 

Sig 

 الدلالة
قوة العلاقة 
 واتجاهها

 طردية قوية دالة 04000 35 **04740 دافعية الانجازالالتزام العاطفي* 
 طردية قوية دالة 04000 35 **04776 دافعية الانجازالالتزام المستمر* 
 طردية قوية دالة 04000 35 **04664 دافعية الانجازالالتزام المعياري* 

 طردية قوية دالة 04000 35 **04832 دافعية الانجاز* الولاء التنظيمي 
 

يبين لنا الجدول اعلاه أن قيمة معامل الارتباط بيرسون بين كل من أبعاد الالتزام 

وىي قيم تبين وجود علاقة  ....4و 0...4العاطفي والمستمر والمعياري تتراوح بين 

قوية مع دافعية الإنجاز. كما أن قيم الارتباط بيرسون بين الدرجة الكمية للالتزام  ارتباطية
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وىي قيمة أقل  4.444تساوي  sigبقيمة معنوية  4.8.0والدرجة الكمية لمدافعية تساوي 

 المعتمد في الدراسة وبالتالي فإن الارتباط دال. 4.40من مستوى الدلالة الفا 

دالة احصائياً بين الولاء و  طردية قوية قة ترابطيةعلا وتصبح النتيجة أنو "توجد

التنظيمي ودافعية الانجاز لدى العاممين بمركز التكوين الميني والتميين " الشييد جعرون 

 .سعد بن عمي "بدار الشيوخ."

 الفرعية الأولى:عرض وتفسير نتائج الفرضية -1-2

أن يكون مستوى الولاء التنظيمي لدى العاممين بمركز  أننا "نتوقعوالتي تنص عمى   

 التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ مرتفعا."

لمتعرف عمى مستوى الصحة النفسية لعينة الدراسة قمنا بحساب المتوسط الحسابي   

مع استخدام اختبار ت لعينة واحدة وكانت النتائج  والانحراف المعياري لمدرجة الكمية

 كالتالي:

 الولاء التنظيمينتائج اختبار ت لعينة واحدة لمستوى  يبين 48 جدول رقم

 
المتوسط 
الحسابي 

 للعينة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 النموذجي

 دلالة اختبار ت قيمة ت
Sig 

مستوى 
 الصحة

 منخفض 04000 4.8.5- 40 60.41 40414 الولاء التنظيمي
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المتوسط الحسابي لمولاء التنظيمي تشير الى من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة   

، وتشير 00، والمتوسط النموذجي لممقياس يساوي .00.4بانحراف معياري قدره  04.00

وىي أقل من مستوى الدلالة ألفا  4.444بقيمة معنوية قدرىا  .0.80-قيمة ت الى 

وذجي ويقع في المعتمد في الدراسة وبالتالي فإن المتوسط الحسابي أقل من المتوسط النم

 مجال المستوى المنخفض.

مستوى الولاء التنظيمي لدى "  ومنو فإننا نرفض الفرضية الفرعية أولى وتصبح النتيجة  

 نخفض"العاممين بمركز التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ م

 :ثانيةالفرعية العرض وتفسير نتائج الفرضية -1-3

لدى العاممين بمركز  دافعية الإنجازأن يكون مستوى  "نتوقعوالتي تنص عمى أننا  

 التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ مرتفعا."

لمتعرف عمى مستوى الصحة النفسية لعينة الدراسة قمنا بحساب المتوسط الحسابي   

مع استخدام اختبار ت لعينة واحدة وكانت النتائج  والانحراف المعياري لمدرجة الكمية

 كالتالي:

 نتائج اختبار ت لعينة واحدة لمستوى دافعية الإنجاز يبين 49 رقم جدول

 
المتوسط 
الحسابي 

 للعينة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 دلالة اختبار ت قيمة ت النموذجي

Sig 

مستوى 
 الصحة

 مرتفع 04000 8.043 644 43.55 234434 دافعية الإنجاز
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تشير الى  دافعية الإنجازمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة المتوسط الحسابي   

، 004، والمتوسط النموذجي لممقياس يساوي ...09بانحراف معياري قدره  0..0.0

وىي أقل من مستوى الدلالة ألفا  4.444بقيمة معنوية قدرىا  8.049وتشير قيمة ت الى 

المتوسط الحسابي أكبر من المتوسط النموذجي ويقع في المعتمد في الدراسة وبالتالي فإن 

 مجال المستوى المرتفع.

مستوى دافعية الإنجاز لدى "  ومنو فإننا نقبل الفرضية الفرعية الثانية وتصبح النتيجة  

 نخفض"العاممين بمركز التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ م

 :الثالثةعرض وتفسير نتائج الفرضية -1-4

نتوقع وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مرتفعي ومنخفضي " تنص عمى أنناوالتي 

مستوى الولاء التنظيمي في مستوى دافعية الانجاز لدى العاممين بمركز التكوين الميني 

 "والتميين بدار الشيوخ لصالح مرتفعي مستوى الولاء التنظيمي 

تغير مستوى الولاء طبقنا اختبار لمعرفة مدى دلالة الفروق في مستوى الدافعية تبعا لم  

 ت لدلالة الفروق بين متوسطات عينتين مستقمتين كما ىو مبين في الجدول التالي: 

يبين نتائج اختبار ت لدلالة الفروق بين متوسطات منخفضي ومرتفعي  10رقم  جدول
 الولاء التنظيمي في دافعية الانجاز
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 العدد الجنس

المتوسط 
 الحسابي

X 

 الانحراف
 المعياري

S 

مستوى  قيمة ت
 α الدلالة 

درجة 
 Sigالمعنوية 

 دلالة فروق

 31 منخفضي الولاء التنظيمي
22346

1 
49465 

 دالة 04002 0405 34413-

 4 مرتفعي الولاء التنظيمي
31745

0 
69455 

 

نلاحظ من خلال الجدول أن المتوسط الحسابي لمنخفضي الولاء يساوي    

لمرتفعي الولاء يساوي  والمتوسط الحسابي 03.14معياري قدره بانحراف 5.16..

ولمعرفة دلالة الفرق يبين لنا الاختبار أن قيمة ت  13.44بانحراف معياري قدره 565.44

 α=4.44وىي أقل من مستوى الدلالة  .4.44بمستوى معنوية قدره  5.065-تساوي 

   ولاء التنظيمي لصالح بين مرتفعي ومنخفضي ال نتوجد فروق وىي قيمة دالة، اذ

 مرتفعي الولاء.

وجود فروق ذات دلالة ومنو فإننا نقبل الفرضية الفرعية الثالثة وتصبح النتيجة "   

إحصائية بين مرتفعي ومنخفضي مستوى الولاء التنظيمي في مستوى دافعية الانجاز لدى 

مستوى الولاء  العاممين بمركز التكوين الميني والتميين بدار الشيوخ لصالح مرتفعي

 .التنظيمي

 الاستنتاج العام: -/2
 من خلال دراستنا التطبيقية وتحميلاتنا الاحصائية لنتائج أدوات القياس نستنتج أن:
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دالقققة طرديقققة قويقققة و  علاققققة ترابطيقققة تحققققق الفرضقققية الرئيسقققية والتقققي تفيقققد وجقققود -6

احصقققائياً بقققين القققولاء التنظيمقققي ودافعيقققة الانجقققاز لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين 

 .الميني والتميين " الشييد جعرون سعد بن عمي "بدار الشيوخ."

عدم تحقق الفرضية الفرعية الاولى ونقبل الفرضية البديمقة والتقي تقنص عمقى أن  -.

لمينقققي والتميقققين بقققدار مسقققتوى القققولاء التنظيمقققي لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين ا

 نخفض"الشيوخ م

 عدم تحقق الفرضية الفرعية الثانية ونقبقل الفرضقية البديمقة والتقي تقنص عمقى أن -5

لقققدى العقققاممين بمركقققز التكقققوين المينقققي والتميقققين بقققدار  دافعيقققة الانجقققازمسقققتوى 

 نخفض"الشيوخ م

ئية وجقود فقروق ذات دلالقة إحصقا تحقق الفرضية الفرعية الثالثة ونقبقل الفرضقية -0

بقققين مرتفعقققي ومنخفضقققي مسقققتوى القققولاء التنظيمقققي فقققي مسقققتوى دافعيقققة الانجقققاز 

               لققققققققققققدى العقققققققققققققاممين بمركققققققققققققز التكقققققققققققققوين المينقققققققققققققي والتميققققققققققققين بقققققققققققققدار الشقققققققققققققيوخ

 .ميالتنظيالح مرتفعي مستوى الولاء لص
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 :خاتمة

د حححححححححة   د توفححححححححح  وححححححححح  ظ     ا تنظيدححححححححح ا ححححححححح    اتضحححححححححا دححححححححح   ححححححححح   ا   ا ححححححححح         

وينحححححئ نتححححح  و ا   ا ححححح    ححححح  دححححح  تححححح  دححححح   ا عدححححح    يححححح  ظححححح    وي ححححح    لفححححح  ا ش صحححححي  

دتغيحححححح ائ ا و ححححح   تفوي حححححح   لححححح   ينحححححح  دنهجيححححح    ححححححتئ وعحححححي  ا  توحححححح    ححححح   إجححححح ا ائ

 حححتا ا ت  دححح    ححح   دلححح  وحححي  ا فححح    وي ححح   ححح     ححح  دححح   ححح    نححح   ت  دححح   ا   ا ححح    نححح 

 ت حححح   وعدلحححح ا د توفحححح  و حححح   ا  تححححبا  وعدلحححح  ت ححححئ ا ظحححح    ا دهنيحححح  إ حححح و  ع دحححح  يحححح    

 .  غو ت  دي  ت  ن  ي       فويع ا نف ي  ا ف  و  ت   صف      ي تل
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 عالمراج

 ب:الكت: أولا

البحث العممي والتحميل الإحصائي إخلاص محمد عبد الحفيظ، مصطفى حسين باىي، -

 .2000، مركز الكتاب لمنشر، في المجالات التربوية والنفسية والرياضية

، مكتبة الثقافة مشكمة الانتماء والولاء مظاىرىا أسبابيا علاجياأشرف سيد أبو السعود، -

 . 2004الدينية، 

في ادارة الموارد  ةالوظائف الاستراتيجيالعزاوي نجم عبد الله، عباس حسين جواد، -

 .2010، دار البازوري العممية لمنشر والتوزيع، الاردن، البشرية

، صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيميسميمان خمف الله الرواشدة، -

 .2008، 1حامد لمنشر والتوزيع، عمان، طدار 

 .1985، مكتبة غريب لمنشر،2، طإدارة الأفراد والكفاءة الانتاجيةعمي السممي، -

، دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، العمل والالتزام التنظيميمحمد حسن حمادات، -

2006. 

لمنشر والتوزيع، الأردن، ، دار أسامة التنظيم الاداري ومبادئو الأساسيةمنير زيد عبوي، -

2008. 

 .2003، ب ط، عمان، التطور أساسيات ومفاىيم حديثةموسى الموزي، -

 .2007، الجزائر، 1، طمنيجية البحث العمميىشام حسان، -
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، دار حنا لمنشر أساسيات التوافق النفسي والاضطرابات السموكيةصالح حسين الداىري، -

 . 2008، 1والتوزيع، الأردن ، ط

  2000يب لمطبع والنشر ،القاىرة ،،دار غر  الدافعية للإنجازالمطيف محمد خميفة ، عبد-

، مركز الكتاب الدافعية نظريات وتطبيقات مصطفى حسين باىي وأمينة ابراىيم شمبي ،-

 . 1999،القاىرة ، 1لمنشر ،ط

 .2008، المناخ التنظيمي في تعزيز التزام العاممينفائق جواد أحمد الوزان، -

المينية لممعممين  والتنمية التكوين المصغر التدريس جياد، محمد محمد،جمل الدريج-

 .2009الجامعي الكتاب ،دار المتحدة العربية الامارات الثانية، ،الطبعة

 الشباب دفع في الميني التكوين مؤسسات دور ، منيرة ،سلامي الدين سيف خالد أنين -

 .2012، ،الجزائر 4العدد ، الجزائرية المؤسسات أداء ،مجمة المقاولاتية نحو

 س:: المعاجم والقواميثانيا    

 .8200صادر، بيروت،  ر، دا15_ مجمد1لسان العرب طابن منظور، -

 والدوريات : لاتجالمثالثا:    

أثر تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاممة عمى الولاء باديس بوخموة، محمد حمزة بن قرينة، -

مجمة الباحث عدد  ،الجزائر–التنظيمي، دراسة ميدانية في محطة تكرير النفط بسكيكدة 

13 /2013 . 
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ميارات بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاممين داخل مدحت محمد أبو النصر، -

 . 2005، ايتراك لمطباعة والنشر والتوزيع،المنظمة

، دراسة ميدانية، الولاء التنظيمي لدى المديرين في الوزارات الأردنيةالمعاني أيمن عودة، -

 .1999، 78، ع21مجمة الإداري مسقط، م

السموك التنظيمي للأفراد العاممين وأثره عمى مستوى التطوير موسى سلامة المّوزي، -

، العموم الإدارية، عمادة البحث العممي الإداري في القطاع العام في الأردن دراسة ميدانية

 .1العدد – 29،المجمد 2002الجامعة الأردنية 

نايف  ة، مطبوعات أكاديميلممدير السعودي يالولاء التنظيمعبد الرحمان أحمد ىيجان، -

 .1998العربية لمعموم الأمنية،

 ،مجمة والطمب العرض خصوصية بين الميني التكوين، شوثري ،أمال صالحي صالح-

 42،3072 و 41 عربية،العددان اقتصادية

 ا: البحوث والرسائل الجامعية:ثالث

، دراسة حالة المؤسسة العمومية أثر الحوافز في تحقيق الولاء التنظيميأمينة جميل، -

 .2015جامعة البويرة، رسالة ماجستير، لمصحة الجوارية بعين بسام،

الولاء التنظيمي لدى العاممين في أثر الرضا الوظيفي عمى أحمد عويضة،  إيياب-

 .2008، فمسطين، ، رسالة ماجستيرالمنظمات الأىمية محافظات غزة

 .2006، الرياض، المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزامخالد محمد أحمد الوزان، -
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، رسالة ماجستير، جامعة نايف ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيميسعد الدوسري، -

 .2005الامنية، الرياض،  العربية لمعموم

قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات حماد حنونة،  إبراىيمسامي -

 .2006، فمسطين، الفمسطينية بقطاع غزة

 الضغوط المينية وعلاقتيا بدافعية الإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية،عثمان مريم -

 2012منتوري بقسنطينة ،  الإخوةجامعة ،

المناخ التنظيمي وعلاقتو بالولاء لدى العاممين، دراسة ميدانية بالمؤسسة محمد رضا، -

 .2014، العمومية الاستشفائية بمدينة الجمفة

،المكتبة  محاضرات في عمم النفس العام ممقاة عمى طمبة عمم النفسفوزي محمد جبل ،-

 الجامعية بالأزرطية ،مصر ،بدون تاريخ .

 الوطنية بالشركة ميدانية دراسة الإنتاجية والكفاءة الميني التكوين، سميمة بوخنان-

 أوت  43،جامعة منشورة غير ماجستير رسالة ا،نموذج  CP1Kمركب لمبتروكيمياء

 .2007والديموغرافيا ، الاجتماع عمم قسم الاجتماعية، والعموم الحقوق ،كمية 1955

 إداريي نظر وجية من الشغل لمتطمبات الميني التكوين استراتيجية مواءمة ،حميدة جرو-

 ،كمية- بسكرة –خيضر محمد جامعة ،بسكرة بولاية الميني التكوين مؤسسات وأساتذة

 .2014، الاجتماعية العموم قسم والاجتماعية، الإنسانية العموم
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 في التشغيل سياسات في الميني التكوين دور زق، ا الر عبد ،فريعن شافية حميداني-

 الحقوق ،كمية-قالمة  1925-ماي 8،جامعة ماستر ،رسالة نموذجا قالمة ولاية الجزائرية

 .2015السياسية ،  العموم قسم السياسية، والعموم

 لمكفايات سطيف مدينة في الميني التكوين مؤسسات تحقيق مدى،  توفيق سامعي-

 فرحات جامعة منشورة، غير العموم دكتوراه ،رسالة المكون القطاع خريجي لدى المينية

 التربية وعموم النفس عمم ،قسم والاجتماعية الإنسانية العموم ،كمية سطيف عباس

 . 2010والارطوفونيا 

 بمركز ميدانية دراسة -الجزائرية  في العمل وسوق الميني التكوين سياسة ،منير قويجيل-

 محمد جامعة منشورة، غير ماجستير ،رسالة طولقة :قالة بمعيد والتميين الميني التكوين

 .2013، الاجتماعية العموم ،قسم والاجتماعية الإنسانية العموم ،كمية-بسكرة- خيضر

 مؤسسات متربصي لدى المينية بالميول وعلاقتيا المعرفية الأساليب، سميرة ميسون-

 العموم قسنطينة ،كمية منتوري ،جامعة منشورة غير دكتورا ،رسالة الميني التكوين

 .2010، النفس عمم قسم والاجتماعية، الإنسانية

 الوطنية بالمحطة ميدانية رسة ا د التنظيمية الفعالية و الميني التكوين، صبرينة ميلاط-

-قسنطينة -منتوري ،جامعة منشورة غير ماجستير رسالة ،نموذجا-جيجل والغاز لمكيرباء

 .2006والديموغرافيا،  الاجتماع عمم ،قسم والاجتماعية الإنسانية العموم ،كمية
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لممتربصي  الذىنية عمى التصورات الإقامي الميني التكوين تأثير مدى، العمري واضح-

 منشورة غير ماجستير ،رسالة سطيف لولاية الميني ببعض مراكز التكوين ندراسة ميدانية

 التربية وعموم النفس عمم ،قسم والاجتماعية الإنسانية العموم الجزائر ،كمية ،جامعة

  2005. والارطوفونيا ،

 :المناشير الوزاريةرابعا: 

 الميني التكوين في المينية الشعب ،مدونة الميني والتعميم الميني التكوينوزارة  -
 . 2019،الجزائر -2019
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  سةدراال في المعتمدة قياس الم  
 

 الجلفة -زيان عاشور جامعة
 والإنسانية الاجتماعية العلوم كلية

 علم النفس والفلسفة: قسم
 علم النفس  :شعبة

 علم النفس العمل وتنظيم :تخصص

 
 استبيـــــــان

 
 عماؿ مركز التكويف الميني والتمييف بدار الشيوخإخوتي .. أخواتي 

 

الولاء التنظيمي والقياـ بدراسة حوؿ : " الماستر  شيادة ؿلني التحضير إطار في  
" والتمييف بدار الشيوخ التكويف الميني  مركز ى عماؿ لدوعلاقتو بدافعية الانجاز 

 عميكـ ينطبؽ بما عنيا الإجابة نرجو التي تارامف العب مجموعة أيدكـ بيف نضع،
 لا أنو العمـ مع مةعلا دوف خانات ترؾ بدوف المناسبة الخانة في(×)علامة بوضع
جابتكـ خاطئة أو صحيحة إجابات توجد  ونشكركـ العممي البحث لغرض إلا ـتستخد لا وا 
 .معنا لتعاونكـ مسبقا

 
 الجنس:  .....................-
 السف: .......................-
 الخبرة :  ....................-
 الصفة المينية :  ............-
 المستوى الدراسي :...........-
 الحالة العائمية : ..............-
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 مقياس الولاء التنظيمي: -/1

موافؽ  ػػاراتالعب الرقـ
موافؽ  وافؽم جدا

 نوعا ما
 غير
 أوافؽ

غير موافؽ 
 تماما

      المؤسسة التكوينية.ىناؾ التزاـ دائـ مف قبمي تجاه  01

والولاء مف قبؿ  الإخلاص المؤسسة التكوينية ستحؽ ت 02
 الموظفيف.

     

      قرار صائبا. في المؤسسة التكوينية إف قرار ارتباطي بالعمؿ  03
      المؤسسة التكوينية ابذؿ قصارى جيدي لتحقيؽ أىداؼ  04
      لدى المجتمع. المؤسسة التكوينية أحافظ عمى سمعة  05
      المؤسسة التكوينية اىتـ بوضع ومستقبؿ 06
      جزء مف مشاكمي. المؤسسة التكوينية مشكلات  أفاشعر  07
      .المؤسسة التكوينية ىناؾ توافؽ بيف قيمي وقيـ 08
      المؤسسة التكوينية فيبيف زملائي  بالأخويةىناؾ شعور  09

10 
يشعرني بالراحة  المؤسسة التكوينية مناخ العمؿ في 

 . والاستقرار
     

      .أخيراىو رغبة قديمة تحققت  لممؤسسة التكوينية انتمائي  11

المؤسسة  وقاتا سعيدة في عممي داخؿ أدائما ما اقضي  12
 التكوينية

     

13 
 .ىناؾ خيارات محدودة لمغاية لاف افكر في ترؾ العمؿ داخؿ

 المؤسسة التكوينية
     

14 
جيات  أفضؿ المؤسسة التكوينيةعممي الحالي في  أف أرى

 بيا. ؽللالتحاالعمؿ 
     

المؤسسة  لمحصوؿ عمى منصب وظيفي متميز في أتطمع 15
 التكوينية

     

16 
وجودي في عممي الحالي يمثؿ استثمارا وظيفيا جيدا بالنسبة 

 لي .
     

17 
لدي رغبة بالبقاء في عممي الحالي حتى ولو توفرت فرصة 

 .أخرىبديمة 
     

المؤسسة  لدي رغبة في بذؿ جيد اكبر يساىـ في انجاح  18
 .التكوينية
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 :مقياس دافعية الانجاز -/2

 ػػاراتالعب الرقـ
لا أوافؽ 
عمى 
 الإطلاؽ

أوافؽ إلى 
 حد ما

أوافؽ 
بشكؿ 
 متوسط

أوافؽ 
 موافؽ بشدة

      .وجو أكمؿ عمى أعماؿ مف بو أكمؼ بما القياـ أفضؿ 01
      .ذاتو حد في غاية التفوؽ أف أشعر 02
      .أريده ما إلى أصؿ حتى ر ا كبي جيدا أبذؿ 03
      .مواعيدىا في الواجبات تأدية عمى أحرص 04
      .الحاضر أو الماضي عف المستقبؿ في ر ا كثي أفكر 05
      . والصعوبة بالتحدي تتسـ التي الأعماؿ أداء أحب 06
      التقديرات . أعمى عمى أحصؿ أف الضروري مف ليس 07
      .الأعماؿ مف عمؿ لأي أدائي في ىاـ شيء المثابرة 08
      .زمني جدوؿ ضوء في أفعمو ما أحدد 09
      .المستقبؿ عف إنجازات الماضي في أفكر 10
      .ما عمؿ أداء في افشؿ أف ييمني لا 11
      .والبحث التفكير مف المزيد تتطمب التي الأعماؿ أرفض 12
      .منو الانتياء الضروري مف ما عمؿ في أبدأ عندما 13
      .الآخريف مع بيا أرتبط التي بالمواعيد الالتزاـ عمى أحرص 14

15 
 الوقوع لتفادي الطرؽ أفضؿ مف لممستقبؿ التخطيط أف أشعر
 .المشكلات في

     

      .الحياة في شيء أىـ الراحة ىي أف أشعر 16
      . جديدة بأشياء معرفتي عند بالسعادة أشعر 17
      .غيره لعمؿ وأتجو أتركو ما عمؿ في أفشؿ عندما 18

 مواعيد وبيف بيني والظروؼ المشاغؿ تحوؿ ما كثيرا 19
 .حددتيا

     

 مف بو سنقوـ لما المسبؽ والتخطيط الإعداد الضروري مف 20
 . المستقبؿ في أعماؿ

     

      .الأعماؿ مف عمؿ لأي أدائي في بالدقة ألتزـ 21
      .رجع ا الـ وقراءة الاطلاع دائما أحاوؿ 22
      .طويمة لفترات ما مشكمة حؿ في أفكر عندما بالسعادة أشعر 23
      .لي بالنسبة مقدس شيء المواعيد عمى المحافظة 24

       ليا وتييؤ استعداد يسبقيا لا التي للأعماؿ أدائي في أفشؿ 25
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      .رديئة بطريقة ما شيئا فعمت إذا أتضايؽ 26
      .معارفي لتنمية كافي غير المقررات الدراسية أف أشعر 27
      . وقت مف أخذت ميما الصعبة المشكلات حؿ في أتفانى 28
      .بالضبط المحدد الوقت في أجيء فإني موعدا احدد عندما 29
      . المدى بعيدة أشياء في التفكير أفضؿ 30
      . بيا أقوـ التي للأعماؿ عاليا وتركيزا اىتماما أعطي 31
      .أدائي مستوى لتحسيف أسعى باستمرار 32

 الصعبة المشكلات لحؿ الجيد بذؿ أف الاستمرار في أشعر 33
 .لموقت مضيعة

     

      .تامة بجدية الوقت مع أتعامؿ 34
      .أحداث مف عميو يشتمؿ وما بالماضي أىتـ لا 35
      .كبيرة لجيود تحتاج لا التي الأعماؿ أفضؿ 36
      . لتقدمي الطرؽ أفضؿ ىي الجديد لمعرفة الحاجة 37

38 
 الصعبة المشكلات لحؿ الطرؽ أنسب مف والمثابرة الاستمرار

. 
     

 عمؿ وقت حساب عمى يتـ أف الأعماؿ مف لعمؿ أسمح لا 39
 . آخر

     

      .لمستقبميـ ييتموف لا الذيف الأشخاص يزعجني 40
      .لي بالنسبة عبثا يمثؿ والأعماؿ الواجبات أداء 41
      .موضوعات مف المنيج في أدرسو بما أكتفي 42

 حؿ في طويمة لفترة العمؿ مواصمة عند بالرضا أشعر 43
 .توجيني التي المشكلات

     

      . معي موعده عف أحد يتأخر أف يزعجني 44
      . بيا القياـ أنوي التي للأعماؿ اخطط عندما بالسعادة أشعر 45

 الأعماؿ أو المياـ ببعض القياـ وقت الفراغ في قضاء أحب 46
 .مياراتي وقدراتي  لتنمية

     

 حموؿ ابتكار تتطمب التي والأعماؿ بالموضوعات أستمتع 47
 . جديدة

     

      .طويمة لساعات بجدية التفكير أفضؿ 48
      .سابؽ بموعد إلا أحد أزور أف الصعب مف 49
      والجيد الوقت لتوفير السبؿ أفضؿ مف لممستقبؿ التخطيط 50
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FREQUENCIES VARIABLES=  السن فئات   ‬الجنس الخبرةت فئا   ‬ المهنٌة الصفة   ‬ الدراسً المستوى   ‬ العائلٌة الحالة   ‬ ‬             

  /ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

 

Notes 

Output Created 24-MAY-2022 12:58:05 

Comments  

Input Data E:\Spss\ الاوعٌل

 Untitled2.sav\المبخوت

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

35 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all 

cases with valid data. 

Syntax FREQUENCIES 

VARIABLES=  فئات السنالجنس 

           ةالصفة المهنٌ فئات الخبرة

العائلٌة الدراسً الحالة المستوى  

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 
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Statistics 

 الحالة العائلٌة المستوى الدراسً الصفة المهنٌة فئات الخبرة فئات السن الجنس 

N Valid 35 35 35 35 35 35 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 

 

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 74.3 74.3 74.3 26 ذكر 

 100.0 25.7 25.7 9 أنثى

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 فئات السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 53الى  62من  8 22.9 22.9 22.9 

سنة 53الى  52من   16 45.7 45.7 68.6 

سنة 32الى  52من   11 31.4 31.4 100.0 

Total 35 100.0 100.0  
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 فئات الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 7أقل من  7 20.0 20.0 20.0 

سنوات 35الى  7من   10 28.6 28.6 48.6 

سنة 66الى  35من   18 51.4 51.4 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

 

 الصفة المهنية

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 40.0 40.0 40.0 14 أستاذ 

 42.9 2.9 2.9 1 مستشار التوجٌه

 57.1 14.3 14.3 5 (عون ادارة )رئٌسً

 74.3 17.1 17.1 6 أمٌن مخزن

 94.3 20.0 20.0 7 عامل مهنً

 97.1 2.9 2.9 1 مساعد تكوٌن رئٌسً

 100.0 2.9 2.9 1 مخزن تسٌٌر المخزونات

Total 35 100.0 100.0  
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 المستوى الدراسي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ً68.6 68.6 68.6 24 جامع 

 91.4 22.9 22.9 8 ثانوي

 94.3 2.9 2.9 1 متوسط

 100.0 5.7 5.7 2 بدون مستوى

Total 35 100.0 100.0  

 

 

العائليةالحالة   

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 80.0 80.0 80.0 28 متزوج 

 100.0 20.0 20.0 7 عازب

Total 35 100.0 100.0  

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  ًيالالتزام المعٌار   ‬الالتزام المستمر   ‬الالتزام العاطف            ‬دافعٌة الإنجاز   ‬الولاء التنظٌمً   ‬

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
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Correlations 

 

Notes 

Output Created 24-MAY-2022 12:58:40 

Comments  

Input Data E:\Spss\ وعٌل لاا

 Untitled2.sav\المبخوت

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

35 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of 

variables are based on all the 

cases with valid data for that 

pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=  الالتزام العاطفً

    يالالتزام المعٌار الالتزام المستمر

دافعٌة الإنجاز الولاء التنظٌمً  

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.05 
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Correlations 

 دافعٌة الإنجاز الولاء التنظٌمً الالتزام المعٌاري الالتزام المستمر الالتزام العاطفً 

 Pearson Correlation 1 .640 .591 .823 .740 الالتزام العاطفً

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 35 35 35 35 35 

 Pearson Correlation .640 1 .689 .912 .776 الالتزام المستمر

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 35 35 35 35 35 

 Pearson Correlation .591 .689 1 .876 .664 الالتزام المعٌاري

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 35 35 35 35 35 

 Pearson Correlation .823 .912 .876 1 .832 الولاء التنظٌمً

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 35 35 35 35 35 

 Pearson Correlation .740 .776 .664 .832 1 دافعٌة الإنجاز

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 35 35 35 35 35 

 

T-TEST 

  /TESTVAL=‎ 54    

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=  ًالولاء التنظٌم‬   

  /CRITERIA=CI(.‎ 95      
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T-Test 

Notes 

Output Created 24-MAY-2022 13:00:35 

Comments  

Input Data E:\Spss\ وعٌل لاا

 Untitled2.sav\المبخوت

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

35 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

  /TESTVAL=54 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=ًالولاء التنظٌم 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 2.378 14.069 40.14 35 الولاء التنظٌمً

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 54 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 9.02- 18.69- 13.857- 000. 34 5.827- الولاء التنظٌمً

 

T-TEST 

  /TESTVAL=‎ 150    

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=  الإنجاز دافعٌة ‬   

  /CRITERIA=CI(.‎ 95     
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T-Test 

 

Notes 

Output Created 24-MAY-2022 13:01:02 

Comments  

Input Data E:\Spss\ لوعٌل

 Untitled2.sav\المبخوت

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

35 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

  /TESTVAL=150 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=دافعٌة_الإنجاز 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.19 
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 10.030 59.336 234.34 35 دافعٌة الإنجاز

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 150 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 104.73 63.96 84.343 000. 34 8.409 دافعٌة الإنجاز

 

RECODE   ًالولاء التنظٌم‬ (‎ 54  thru Highest=‎ 2 ) (Lowest thru ‎ 54 .‎ 1 =‎ 1 ) INTO   فئات الولاء‬                

EXECUTE. 

T-TEST GROUPS=  فئات الولاء‬(‎ 1  ‎ 2         

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=  دافعٌة الإنجاز‬   

  /CRITERIA=CI(.‎ 95     
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T-Test 

Notes 

Output Created 24-MAY-2022 13:04:49 

Comments  

Input Data E:\Spss\ وعٌل لاا

 Untitled2.sav\المبخوت

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

35 

Missing Value Handling Definition of Missing User defined missing values 

are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each analysis 

are based on the cases with 

no missing or out-of-range 

data for any variable in the 

analysis. 

Syntax T-TEST 

GROUPS= 6 3فئات_الولاء) ) 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=دافعٌة الإنجاز 

  /CRITERIA=CI(.95). 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.01 
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Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean فئات_الولاء 

 8.918 49.653 223.61 31 منخفضً الولاء التنظٌمً دافعٌة الإنجاز

 34.777 69.553 317.50 4 مرتفعً الولاء التنظٌمً

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

الإنجازدافعٌة   Equal variances 

assumed 

.491 .488 -3.413 33 .002 -93.887 27.509 -149.855 -37.920 

Equal variances not 

assumed 

  -2.615 3.406 .070 -93.887 35.902 -200.811 13.037 
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