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و اخفض ليما جناح »إلى من قال فييما الله تبارك وتعالى 
«الذل من الرحمة وقل ربي ارحميما كما ربياني صغيرا  

إلى اعز وأغمى ما في الوجود والديّا الكريمين حفظيما الله 
 وأطال في عمرىما وأدام عمييما الصحة والعافية.

لى كل أ ىدي ىذا العمل إلى كل الإخوة و الأخوات وا 
 الأصدقاء 

و إلى كل من ساىم أو شارك في إنجاز ىذا العمل ولو 
 بالدعاء  

و إلى كل  كما أىدي ىذا البحث إلى من شاركني في إتمامو
 .طمبة  العمم  السائرين في درب المعرفة 

 
 
  



 

 
 

          
 

                                                                                           

 شكر وعرفان
بادئ انبدء أشكس الله انعهٙ انقدٚس انر٘ يُحُٙ انقٕة ٔأعاَُٙ عهٗ إحًاو ْرا 

 انعًم انًخٕاضع.

ٌ ٔنك انحًد آانهٓى نك انحًد بالإًٚاٌ ٔنك انحًد بالإسلاو ٔنك انحًد بانقس

ٔصهٗ الله عهٗ َبُٛا يحًد ٔعهٗ آنّ ٔصحبّ أجًعٍٛ باٜيال ٔانًال ٔانًعافاة 

فٙ إَجاش  ساْى نر٘"    أيا بعد: أحٕجّ بجصٚم انشكس ٔالايخُاٌ إنٗ الأسخاذ "

 ُاخلال دزاسخ افٙ انصعٕباث انخٙ ٔاجٓخُ ُاْرا انعًم ٔكاٌ عَٕا ٔسُدا ن

 .ابعطائٓ ٖٔأجص ٗٙ أعطخٔان

 جصٚم انشكس ٔانعسفاٌ نكم يٍ عهًُا حسفا ...

ْرا انعًم  إحًاوأساحرحُا الأفاضم ٔكم يٍ ساعدَا ٔشجعُا يادٚا ٔيعُٕٚا عهٗ 

 قسى اٜداب كم انشكس إنٗ أساحرة 

 ٔ إنٗ إدازة كهٛت  اٜداب ٔ انهغاث ٔ انفٌُٕ 

 
 
 
 



 

 
 الممخص:

د رحاؿ، وكذا ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة  سموؾ المواطنة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى عماؿ بمدية س
الكشؼ عف مستوى الولاء التنظيمي ومستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي وموظفات البمدية عمى أساس المتغيرات 
الديمغرافية ،الجنس، الأقدمية(، وتكونت عينة الدراسة مف ) موظؼ وموظفة، وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة 

ي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية، كما توصمت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الولاء التنظيم
ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي، وكذا مستوى المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس، بينما توجد فروؽ 

إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الأقدمية، وأيضا توصمنا 
إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الأقدمية. وفي ضوء ىذه النتائج قدمنا بعض التوصيات أىميا 

تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية عمميا لينعكس ذالؾ عمى زيادة مستوى الولاء التنظيمي لمنظمتو التي يعمموف بيا لتحقيؽ 
 دة.أىدافيا المنشو 

   ابعاد العينة ء التنظيمي  المواطنة التنظيميةالكممات المفتاحية : الولا
 
 

 
 
 
 
Abstaraet 
  This study attempted to know the relationship between the structural loyalty and the disciplinary 
of the citizens hip of an employee who is working in the municipality of Tamacine -Touggourt town 
;also finding out the impact of the demographic changes on the employees in the same theme like 
gender and seniority. The study case has composed of 70 employees both men and  women. The 
result of study indicates an existing and candid Statistic  relationship between the structural 
loyalty and the disciplinary citizenship among the employees. Semantically speaking there are no 
differences happening between the two Themes we have mentioned, due to gender; however 
there are clear differences statistically Talking about the structural loyalty because of the Seniority 
. Also we came to say that this Case of differences is not exis ting within the disciplinary of the 
citizenship when we talk About the Seniority as well. On the spot of these facts we suggest that: 
Enhancing the behaviour of the disciplinary citizenships pragmatically to spot it on the Structural 
loyaltyprogresses; aiming at improving and achieving their goals. Key words: -The structural 
loyalty -The disciplinary citizenships 
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 مقدمة :

اسات يعد الولاء التنظيمي مف بيف المفاىيـ الإدارية الحديثة، والتي أخذت حيزا كبيرا مف در 
الباحثيف في السموؾ التنظيمي ، كونو موضوع ييدؼ إلى تطوير وارتقاء المنظمات، حيث أف 
شعور أفراد المنظمة بالولاء يساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىدافيا، وسير خدماتيا بشكؿ أفضؿ، 

كة كما أنو يكسب الأفراد سموكا ايجابيا نحو منظماتيـ مف حيث الانضباط في العمؿ، وكذا المشار 
في أداء المياـ الموكمة إلييـ، والقياـ بالأعماؿ الإضافية دوف تذمر مف أجؿ رقي المنظمة، وىذا 
ما يسميو المفكريف بسموؾ المواطنة التنظيمية الذي يعد ىو الأخر مف بيف أىـ الصفات التي يجب 

عمى " (2008أف يتحمى بيا الموظؼ داخؿ الموظؼ، حيث يرى "راتب السعود،)سوزاف سمطاف، 
أنيا نمط مف أنماط السموؾ يقوـ بو العامؿ وىو غير مكمؼ بو رسميا ضمف الموائح الرسمية 

 والقانونية لممؤسسة.
كما أف سموؾ المواطنة التنظيمية يعد سموكا نابع مف قناعة الموظؼ بدوره داخؿ المنظمة، بحيث 

لبا نابع مف الموظفيف يكوف ييدؼ إلى تقديـ ما لديو مف أجؿ إنجاحيا، ويكوف ىذا السموؾ غا
الذيف لدييـ ولاء تنظيمي مرتفع، فيـ الذيف يسعوف إلى تقديـ خدمات أفضؿ مف أجؿ منظماتيـ، 
ومف بيف ىؤلاء الموظفيف نجد موظفي المنظمات الخدماتية، التي تمعب ىي دورا ىاما في سير 

ممجتمع، والذي يكمف خدمات المواطنيف، وعميو يتطمب مف الموظؼ بذؿ جيد أكبر لتحقيؽ التقدـ ل
في مدى شعوره بالولاء التنظيمي وكذا تحميو بالمواطنة التنظيمية، مف يحث حبو لعممو والتزامو 

 بميامو، وتحمؿ للأعماؿ الإضافية التي قد يبرز بيا مدى ولائو ومواطنتو التنظيمييف لمنظمتو.
واضيع التي نالت اىتماما كبيرا ومنو كاف موضوع الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية، مف بيف الم

مف دراسات المفكريف بشكؿ عاـ وفي دراستنا بشكؿ خاص، وعميو سوؼ نتطرؽ وفي ىذه الدراسة 
الحالية وبشكؿ خاص سوؼ نحاوؿ الكشؼ عف علاقة الولاء التنظيمي بالمواطنة التنظيمية لدى 

تناولت متغيرات ىذه الدراسة،  موظفي البمدية. وىذا مف خلاؿ الإطلاع عمى الدراسات السابقة التي
ظير لنا جميا مدى ضرورة مناقشة ىذه الدراسة التي تبحث في الولاء التنظيمي وعلاقتو بالمواطنة 

 التنظيمية في البمدية.

 مقدمة
 



 ب
 

لذا تعد ىذه الدراسة الحالية محاولة الكشؼ عف مستوى الولاء التنظيمي وعلاقتو المواطنة 
 بمدينة مسعد. –دية سدرحاؿ التنظيمية الذي يتمتع بيا موظفي بم

 فصوؿ: خمسةواحتوت دراستنا الحالية عمى جانبيف جانب نظري ويضـ 
: يحتوي ىذا الفصؿ عمى إشكالية الدراسة، تساؤلات وفرضيات الدراسة،  الإطار العاـ لمدراسة -

 أىمية الدراسة وأىداؼ الدراسة، ثـ حدود الدراسة وتحديد المتغيرات الإجرائية لمدراسة.
ـ الولاء التنظيمي، وأىمية الولاء التنظيمي وكذا و : احتوى عمى تمييد ثـ مفي الأوؿالفصؿ  -

خصائص الولاء التنظيمي وأبعاد الولاء التنظيمي، ثـ ذكر أىـ النظريات المفسرة لمولاء التنظيمي 
خلاصة والعوامؿ المساعدة في تنمية الولاء التنظيمي، وبعدىا آثار الولاء التنظيمي وفي أخير 

 الثاني.
: تضمف تمييد ومفيوـ المواطنة التنظيمية وكذا أىمية المواطنة التنظيمية الثانيالفصؿ  -

وخصائصيا، ثـ أبعاد المواطنة التنظيمية ومحدداتيا ، وبعدىا تطرقنا إلى ذكر معيقات المواطنة 
 خلاصة الفصؿ الثالث. التنظيمية آثارىا .ثـ

 تالي :الالأخر ثلاث فصوؿ عمى  أما في الجانب التطبيقي تضمف ىو
: شمؿ عمى الإجراءات المنيجية لمدراسة وتمثمت في تمييد ثـ منيج الدراسة الثالثالفصؿ  -

ومجتمع الدراسة ثـ عينة الدراسة ومكاف إجرائيا ، ثـ ذكر أدوات الدراسة والعينة الاستطلاعية 
ي الأخير ذكر أىـ الأساليب والخصائص السيكومترية الأداتيف، وكذا العينة الأساسية، وف
 الإحصائية المستخدمة في الدراسة وبعدىا خلاصة الفصؿ.

: وتضمف عرض وتحميؿ فرضيات الدراسة التي شممت تمييد ثـ عرض وتحميؿ الرابعالفصؿ  -
 فرضية الدراسة الخمسة وبعدىا خلاصة لمفصؿ.

تمييد ثـ مناقشة وتفسير : شمؿ مناقشة وتفسير نتائج الدراسة، واحتوى عمى الخامسالفصؿ  -
 الدراسة الخمسة، ثـ يميو استنتاج عاـ. فرضية
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 الإطار العام لمدرسةالفصل الاول: 
 

 إشكالية الدراسة: - 1
إف لممنظمات أىمية كبيرة في حياة المجتمعات المعاصرة، حيث أنيا أخدت حيز كبير مف حيث 

نيا تحوي طاقة إنسانية حيوية تساىـ بشكؿ رئيسي في تطوير اىتماـ الباحثيف والعمماء، كو 
وبإعتبار الفرد عنصر ميـ لقياـ ىذه المنظمات إذ لـ نقؿ الأىـ، حيث أنو يقوـ  المجتمعات،

بأعماؿ وسموكيات تطوعية إضافية عف دوره الرسمي، وىذا تحقيقا لأىدافيا وحفاظا عمى 
أف ىذه السموكيات التطوعية تجسد لنا مدى مواطنة نجاحيا وكيانيا بيف المنظمات الأخرى، كما 

الموظؼ لمنظمتو_وىو ما عرؼ بالمواطنة التنظيمية التي نالت جانب مف اىتماـ أبحاث 
ودراسات المفكريف الإدارييف، حيث أكدت عمى أف ىذا السموؾ يعمؿ عمى تحسيف الكفاءة 

التكييؼ السريع لمعامميف بيا وحبيـ  والفاعمية التنظيمية والزيادة في الإنتاجية، وىذا مف خلاؿ
 لمبقاء في منظماتيـ.

ومف ىذا السموؾ يتضح لنا ولاء الموظؼ لمنظمتو والاعتزاز بيا، الذي قد يكوف بفعؿ نتيجة 
الآثار الإيجابية لممواطنة التنظيمية، حيث مف خلاليا يزداد المطالبة بجودة الخدمات وخاصة 

ؼ يعد مف أىـ المداخلات لمعممية الخدماتية، ولذا إف في المنظمات الخدماتية، لأف الموظ
الخدماتية بالمواطنة التنظيمية، يعود لمدى الرضا عف منصبو  اتساـ الموظؼ في المنظمات

حساسو بدافعية تجاه العمؿ وعدؿ في التنظيـ الإداري، كما أف شعور الموظؼ في ىذه  وا 
تقبؿ الموظؼ لأىداؼ منظمتو، والسياسة المنظمات الخدماتية بالولاء التنظيمي، يرجع لمدى 

المتبعة ونوع الإشراؼ والدور الذي يقوـ بو داخؿ ىذه المنظمات، وكذا إدراؾ ىذه المنظمات 
لموظفييا، ليذا وجب عمى المنظمات الخدماتية الاىتماـ بموظفييا واحتوائيـ وتعزيز سموؾ 

يمي نحوىا، لذا فإف ىذه الدراسة المواطنة التنظيمية لمموظفيف لضماف شعورىـ بالولاء التنظ
سوؼ تتناوؿ دراسة العلاقة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي بمدية 

 ة سدرحاؿبمدين -سدرحاؿ
وفي تناولنا لموضوع ىذه الدراسة نسمط الضوء عمى الدراسات والبحوث التي تناولت علاقة 

 ا مف تناولت كؿ متغير عمى حدا.الولاء التنظيمى بالمواطنة التنظيمية، ومني
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ـ(، والتي 1986) Chatman  &Oreilyومف الدراسات التي تناولت الطرح الأوؿ نجد دراسة 
تناولت "العلاقة بيف سموكيات المواطنة التنظيمية والولاء التنظيمي"، حيث توصمت إلى أف 

 .(103،ص2013منوبة، مزوار)ىناؾ علاقة إرتباطية بيف سموكيات المواطنة والولاء التنظيمي 
وكذالؾ ىناؾ مف الدراسات التي درست العلاقة بيف الولاء التنظيمي العاطفي و المعياري 

ـ( ، والتي حاولت الكشؼ عف العلاقة بيف Guatam 2004 )بالمواطنة التنظيمية، نجد دراسة
يف الولاء ىذيف المتغيريف ومدى ارتباطيما ببعض، ومف ثـ أكدت عمى إف ىناؾ علاقة ايجابية ب

 (87،ص2010العاطفي والمعياري، ببعد الإيثار لممواطنة التنظيمية. )صابريف أبو جاسر،
كما توجد بعض الدراسات التي أوضحت العلاقة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية، 

(، والتي توصمت إلى وجود علاقة قوية بينيما، وأف كلاىما 1994)Mourisonومنيا دراسة 
 (103عمى أىمية عالية في التنظيـ. )مزوار منوبة،مرجع سابؽ،ص يحظياف

ـ(، 2013أما بالنسبة لمدراسات التي تناولت الولاء التنظيمي، نجد دراسة شافية بف حفيظ ) 
التي تضمنت علاقة النمط القيادي حسب نظرية ىيرسي وبلانشارد ، بالولاء التنظيمي لدى 

حاولت ىذه الدراسة، دراسة الولاء التنظيمي لدى المعمميف، عينة مف معممي المدارس الابتدائية و 
 ومدى تأثير الأنماط القيادية في سموؾ المواطنة التنظيمي وأىميتو بالنسبة لممرحمة الابتدائية.

 (22ـ،ص2013)شافية بف حفيظ، 
كذالؾ ىناؾ مف الدراسات التي أوضحت أىمية الولاء التنظيمي، حيث نجد دراسة 

(، والتي كانت حوؿ "ضغوط العمؿ وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة ـ2005الدوسري)
الأمنية" والتي أظيرت، مدى تأثير ضغوط العمؿ عمى ولاء موظفيف الأجيزة الأمنية، وما أىمية 

 (4ـ،ص2005الولاء في الأجيزة الأمنية. )سعد الدوسري،
ىػ(، 1434نجد دراسة سند القحطاني ) وأما النسبة لمدراسات التي تناولت المواطنة التنظيمية، 

والتي تضمنت "الأنماط القيادية لمدري المدارس وعلاقتيا بسموؾ المواطنة التنظيمية" وحاولت 
ىذه الدراسة الكشؼ عف مدى تحمي المدريف بسموؾ المواطنة التنظيمية، وأىمية سموؾ الموطنة 

 ىػ،ص(1434التنظيمية في القطاع التربوي. )سند القحطاني،
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ـ(، والتي كانت بعنواف أثر الدعـ التنظيمي في أداء الشركات 2013وكذالؾ دراسة عمياء نوح )
وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى عينة مف الشركات الصناعية " وكشفت ىذه الدراسة عمى 
العوامؿ المساعدة في تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية لمموظفيف في الشركات، كما بينت دور 

 (2ـ،ص2013تنظيمي في خمؽ سموؾ المواطنة )عمياء نوح،الدعـ ال
ومف خلاؿ ىذه الدراسات نستخمص بأف تعدد موضوعاتيا، يرجع إلى اختلاؼ الأىداؼ التي 
سعت إلى تحقيقيا ىذه الدراسات، وكذالؾ اختلاؼ البيئات التي تمت فييا ، وليذا ارتأينا مف 

وعلاقتو بالمواطنة التنظيمية لدى موظفي خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ عمى الولاء التنظيمي 
 البمدية.

 وانطلاقا مما سبؽ يمكف طرح التساؤلات التالية:
 فرضيات الدراسة : - 2

 وللإجابة عف التساؤلات السابقة مؤقتا، تحددت الفرضيات كالتالي:
 توجد علاقة إرتباطية بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية. -
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البمدية تعزى  -

 لمتغير الجنس.
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى  -

 الجنس. لمتغير
ية تعزى توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البمد -

 لمتغير الأقدمية.
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى  -

 الأقدمية. لمتغير
 أىمية الدراسة : - 3

تجسدت أىمية ىذه الدراسة مف الناحية النظرية في دعـ البحوث والدراسات السابقة وفي إبراز 
نفس عمؿ وتنظيـ ، وىذا خلاؿ تحديد العوامؿ المساعدة في أىمية الدراسة في مجاؿ عمـ ال
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تنمية الولاء التنظيمي وتشجيع المواطنة التنظيمية، وكذا إثراء المكتبة بأدبيات حوؿ موضوع 
 الولاء التنظيمي وعلاقتو بالمواطنة التنظيمية.

لتنظيمي والمواطنة أما مف الناحية التطبيقية تسعى ىذه الدراسة إلى توضيح العلاقة بيف الولاء ا
التنظيمية لدى موظفي البمدية. ومدى تعزيز الولاء التنظيمي وغرس الثقة بيف الموظفيف وكذا 
تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية عمميا لينعكس ذالؾ عمى زيادة مستوى الولاء التنظيمي، كما 

اتخاذ القرار تسعى أيضا إلى الكشؼ عف مدى الإىتماـ بالموظفيف ومشاركتيـ في التنظيـ و 
وكيفية تحقيؽ رغباتيـ. بحيث تنبثؽ ىذه الدراسة مف كوف البمدية منظمة مف المنظمات 

الخدمات، وباعتبار أف الولاء التنظيمي  الخدماتية التي ليا دور في مساعدة المواطف وتوفير لو
والموظؼ  والمواطنة التنظيمية مف المفاىيـ الإدارية الحديثة وخاصة في المنظمات الخدماتية،

عنصر ىاـ فييا، كونو يسعى إلى تحقيؽ أىدافيا وتقديـ أفضؿ الخدمات لممواطنيف، وىذا ما 
 يعكس لنا مدى شعور موظفي البمدية بالولاء التنظيمي وكذا التحمي سموكيات المواطنة

 التنظيمية.
 . أىداف الدراسة : وتضمنت أىداف التالية : 4
 ء التنظيمي لدى موظفي البمدية.التعرؼ عمى أىـ مصادر تعزيز الولا -

الكشؼ عف الفروؽ في مستوى الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي وموظفات 
 البمدية.
 العلاقة عف بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية. الكشؼ

التعرؼ عمى دور الولاء التنظيمي في تعزيز المواطنة التنظيمية لدى موظفي وموظفات  -
 البمدية.
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 :سابقةدراسات  -5
" التي توصمت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 2012دراسة "عبد الكريـ السكر ،  -

                     الولاء التنظيمي ومدة الخدمة عمى آراء المديريف نحو الولاء التنظيمي في الوزارات الأردنية.
 (520 ص 2012)عبد الكريم السكر 

" ذالؾ حيث توصمت دراستو إلى وجود فروؽ ذات دلالة 2011"سميماف الفارس، دراسة  -
إحصائية بيف الولاء التنظيمي ومدة الخدمة، حيث يكوف الولاء مرتفعا أكثر كمما كانت سنوات 

 (69 ص2011)سميمان الفارس                       العمؿ أكثر.
موظؼ سببا مف أسباب الولاء التنظيمي، " في أف مدة الخدمة لم2012دراسة "حمده لوتاه، -

كوف تأثير مدة الخدمة في ولاء الموظؼ يتزايد مع طوؿ خدمتو في الوزارة . )حمده 
 (1،ص2012لوتا،
" التي ىدفت إلى دراسة النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي 2006دراسة "ىريو" دزاير ،  -

سونمغاز عنابة، وتوصمت إلى وجود فروؽ ذات  لدى موظفي المؤسسة الناقمة لمطاقة الكيربائية
دلالة إحصائية بيف المتغيرات الشخصية )السف ، مدة الخدمة،...( والولاء التنظيمي ماعدا 

 متغير الجنس.
 أما مف الدراسات التي خالفت ما توصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد :

 (214 ص  2006)ىريو دزاير  
" التي توصمت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 2009دراسة شريبط محمد ،  -

سنة، وبالتالي لا يوجد  20-14( سنوات وذوي الأقدمية الطويمة ) )6-1ذوي الأقدمية القصيرة)
 (131،ص2009شربيط محمد ، )تأثير للأقدمية عمى الولاء التنظيمي داخؿ مؤسسة سونمغاز.

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  " التي أسفرت عمى2005دراسة ختاـ غانـ،  -
مجالات سمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معممات المرحمة الأساسية في المدارس 

 (14،ص2005الحكومية في محافظة نابمس تعزى لمتغير سنوات الخبرة ختاـ غانـ، 
القيـ عمى التي ىدفت إلى دراسة أثر القيادة ب 2015دراسة "صفواف السقاؼ، أحمد أبوسف،  -

الولاء التنظيمي لمجموعة مف شركات، والتي توصمت ىي الأخرى إلى عدـ وجود فروؽ ذات 
دلالة إحصائية لمستوى سنوات الخبرة، إذا يتساوى جميع الأفراد في ىذا الجانب. )صفواف 

 (71،ص2015السقاؼ،
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 الفصل الثاني: الولاء التنظيمي
 

 تمييد:
تسعى وراء تحقيؽ أىدافيا وزيادة أرباحيا سواء كانت مادية إف جُؿَّ المنظمات في وقتنا الحالي 

معنوية مف حيث إرضاء موظفييا والرقي بمستواىا وعميو نجد إف معظـ المؤسسات تسعى إلى 
كسب ولاء موظفييا لأنو سوؼ يعود عمييا بنفع اكبر ، ويعد موضوع الولاء مف المواضيع 

في مجاؿ العمؿ وخاصة ما يعرؼ بالولاء  النفسية والاجتماعية التي تحضى باىتماـ اكبر
 التنظيمي لأنو مف العوامؿ المساعدة عمى نجاح المنظمة في اغمب الأحياف.

 مفيوم الولاء التنظيمي : - 1
 لقد تعددت تعريفات الولاء التنظيمي وىذا لاختلاؼ آراء الباحثيف ويمكف تحديدىا في 

 (118،ص2010. )موسى الموزي،: ويعني القرب والنصرة، والمحبة والالتزاـ لغة
: وىو مصطمح غير محسوس ولا يمثؿ واقعا بؿ يستذؿ عميو مف خلاؿ الظواىر  اصطلاحا

والآثار المرتبطة بو سموكيا، ولا يمكف الحصوؿ عميو جاىزا أو يتـ فرضو بالإكراه بؿ ىو 
 (16،ص2004حصيمة لتفاعلات العديد والكثير مف العوامؿ والمتغيرات السموكية الفيداوي ،

 كما وردت عدت تعاريؼ في تحديد مفيوـ الولاء التنظيمي نذكر منيا :
تعريؼ الباحث مدحت أبو النصر أف الولاء التنظيمي "شعور ينمو داخؿ الفرد، بالانتماء إلى 
المنظمة، واف ىذا الفرد جزء لا يتجزأ مف المؤسسة التي يعمؿ فييا، واف أىدافو تتحقؽ مف 

 (38،ص2005لمؤسسة". )مدحت أبو النصر،خلاؿ تحقيؽ أىداؼ ا
كما عرفو ريجيو، رونالدي بأنو "عبارة عف مشاعر الفرد نحو المؤسسة التي يعمؿ بيا، 
واتجاىاتو نحوىا، وترتبط بقبوؿ الفرد لأىداؼ المؤسسة وقيميا، واستعداده لبذؿ مجيود نيابة 

 (276 ص1999عضوا فييا. )ريجيو  رونالدي  عنيا، ورغبتو في البقاء
( عمى أنو انجذاب الأفراد وتعمقيـ بأىداؼ التنظيـ وقيمو Bochanan 1974وعرفو بوشناف )

 (p78،2002،Miksبغض النظر عما يقدمو ليـ مف قيـ مادية . )
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( فأشار " إلى انو التقييـ الايجابي لمتنظيـ، والعزـ عمى العمؿ Sheldonأما الباحث شيمدوف )
 (32،ص2005إزاء أىدافو". )غانـ،

في حيف الباحث عبد الرحماف ىيجاف عرفو عمى أنو" الالتحاـ النفسي لمفرد مع المنظمة التي 
يعمؿ بيا، واف أساس ىذا الالتحاـ يختمؼ عف الأسباب التي تؤدي إليو أو النتائج التي تترتب 
عميو، أي أف الولاء التنظيمي قائـ عمى ثلاثة أسس مف الالتحاـ وىي الخضوع، التوحد، 

 (18،ص1998ب، بمعنى جعؿ المنظمة جزءا مف ذات الفرد. عبد الرحماف ىيجاف،التدري
في كتاب الباحث "المعاني" الذي عرفو بأنو "حالة يتمثؿ الفرد  Mowdayوكذالؾ نجد تعريؼ )

فييا بقيـ وأىداؼ المنظمة، حيث يرغب في المحافظة عمى عضويتو فييا لتسييؿ تحقيؽ 
 (17 ص1996)المعاني  أىدافو".

لا أف الأحمدي يرى أف" مسألة تحديد التعاريؼ أو المفاىيـ في العموـ السموكية يكتنفيا نوعا إ
مف الصعوبة وتزداد تمؾ الصعوبة عند البحث في موضوع الولاء التنظيمي لمعامميف، وىذا نظرا 
ـ لتعدد العوامؿ المؤثرة فيو والناتجة عنو، واختلاؼ مداخؿ دراستو لكونو ظاىرة سيكولوجية ل

 (8،ص2004تدخؿ ضمف اىتماـ الباحثيف إلا نياية الستينيات وأوائؿ السبعينيات".)الأحمدي،
مف خلاؿ عرضنا لمتعاريؼ السابقة يمكننا أف نستخمص تعريفا لمولاء التنظيمي عمى انو حالة 
شعورية نفسية تتكوف لدى الفرد، وتعبر عف مستوى إخلاصو وانتمائو، ووفائو وارتباطو 

ما أف ىذا الشعور ينعكس عمى سموؾ الفرد بالرغبة في البقاء داخؿ المنظمة، و بمنظمتو، ك
 السعي إلى تحقيؽ أىدافيا.

 :أىمية الولاء التنظيمي - 2
لقد أشار العديد مف عمماء الإدارة والباحثيف إلى أىمية الولاء التنظيمي ، سواء عمى مستوى 

أثر كبير عمى الأفراد أو المنظمة عمى حد  الفرد أو الإدارة، نظرا لارتباطو بعوامؿ عدة ذات
التنظيمي مرتبط بسموؾ الفرد ونشاطاتو كالتحوؿ الوظيفي وغياب الفعالية في  سواء ، فالولاء
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العمؿ وغيرىا، كما أف ارتفاع درجة الولاء التنظيمي يحسف مستوى أدائيـ ، وقد يمتد الولاء 
 لعمؿ.التنظيمي إلى الحاجة الخاصة للأفراد خارج نطمؽ ا

حيث يشعر الموظؼ ذو الولاء التنظيمي المرتفع بدرجة عالية مف الرضا والسعادة والارتباط 
الفرد والمنظمة التي العائمي كما أف الولاء التنظيمي عنصر أساسي لقياس مدى التوافؽ بيف 

لبقاء فييا يعمؿ فييا. فالأفراد ذو الولاء التنظيمي المرتفع يميموف إلى تأييد ودعـ قيـ المنظمة وا
لفترة أطوؿ. إضافة إلى تأثير الولاء التنظيمي لمفرد عمى حياتو المينية ، بانعكاسو عمى تقدمو 

 الوظيفي والناتج عف جاذبيتو في العمؿ ،
واجتياده لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مما يسارع في ترقيتو وتقدمو وظيفيا . 

و أف لمولاء التنظيمي تأثيرا ( كما أظيرت كثير مف الدراسات ، ذالؾ وى76،ص1996)خضير،
ايجابيا عمى المنظمة، يتمثؿ في زيادة الإنتاجية وقمة الغياب، أو ترؾ العمؿ، كما أشار إلى انو 
يعتبر مف المتغيرات الميمة التي يمكف الاعتماد عمييا كمؤشر لمتنبؤ بمستويات معدؿ التخمي 

نتج عنو انخفاض مستويات عف العمؿ، وتغيب الموظفيف، أي أف ارتفاع مستوى الولاء ي
 (25،ص2006مجموعة الظواىر السمبية، وفي مقدمتيا الغياب والتيرب مف العمؿ. )عطاري، 

وتظير أىمية الولاء التنظيمي أكثر مف خلاؿ تعريؼ "بورتر" لمولاء التنظيمي، حيث قاؿ عف 
 ديو :الفرد عندما يظير مستوى عالي مف الولاء التنظيمي تجاه المنظمة، يعني أنو ل

 اعتقاد قوي بقوؿ أىداؼ وقيـ المنظمة. -
 استعداد لبذؿ أقصى جيد نيابة عف المنظمة. -
 رغبة قوية في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المنظمة. -
يساىـ الولاء التنظيمي في بناء شبكة واسعة مف العلاقات الإنسانية التي تساعد عمى تنمية  -

 بالمنظمة. الإحساس
تنظيمي يصنع دورا ميما في رفع الروح المعنوية لمعامميف وجعميـ يحبوف عمميـ الولاء ال -

 والمنظمة التي يعمموف بيا ويدفعيـ إلى العمؿ التعاوني بحماس لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.
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وعموما إف ولاء الأفراد لمنظماتيـ ، يعتبر عاملا ىاما في ضماف نجاح تمؾ المنظمات 
 (1180 ص1999)الموزي   وزيادة إنتاجيا واستمرارىا

 ويمكننا تمخيصيا أىمية الولاء التنظيمي في الشكؿ التالي:
 
 
 
 
 

 (64 ص2003(: يوضح أىمية الولاء التنظيمي )طارق السويدان 01الشكل)
وفي الأخير يمكننا القوؿ أف لمولاء التنظيمي أىمية في عالـ الشغؿ، وخاصة بالنسبة 

 ساس نجاحيا وتطوره.انو يعد أ لممنظمات، كما
 خصائص الولاء التنظيمي : - 3

أف الولاء التنظيمي يتميز بعدة مميزات وىذا مف خلاؿ اطلاعنا عمى مجموعة التعاريؼ، وكذا 
 مدة

 أىميتو في المنظمات، استخمصنا جممة خصائص لمولاء التنظيمي وتتمثؿ في :
 اط الفرد بالمنظمة.أف الولاء التنظيمي يتميز بأنو شعور نفسي لمستوى ارتب –
يتميز الولاء التنظيمي بالنسبية كونو يحتمؿ أف يكوف مرتفع أو منخفض وىذا لعدة أسباب،  -

 لكف رغـ ذالؾ يعد ثابتا نسبيا نوعا ما مقارنة بالظواىر الإدارية الأخرى.
 مراريساىـ الولاء التنظيمي المرتفع في قبوؿ الفرد لأىداؼ المنظمة، ومحاولة البقاء والاست -

 بالمنظمة.
يمكف قياس مستوى الولاء التنظيمي بشكؿ أفضؿ، مف خلاؿ آثاره الظاىرة عمى شعور  -

 تجاه المنظمة. الموظؼ

 يميــولاء الـتنظال
 

 أفضؿ العامميف
 

 أفضؿ قيمة
 

 أفضؿ الزبائف
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 يتكوف الولاء التنظيمي مف عدة أبعاد مختمفة ومتمايزة عف بعضيا البعض. -
 (15 ص2008)العنزي                                                       

ـ" بعض الخصائص التي قد تميز الولاء التنظيمي والمتمثمة 2005ذكر "سعد الدوسري  كما
 في: 
أف الولاء التنظيمي ىو حصيمة تفاعؿ عديد مف العوامؿ الإنسانية، والتنظيمية وظواىر إدارية  -

 داخؿ المنظمة. أخرى
ية ومف خلاؿ أف الولاء التنظيمي حالة غير ممموسة، يستدؿ عمييا مف الظواىر التنظيم -

 سموؾ وتصرفات الأفراد العامميف في المؤسسة .
 يعبر الولاء التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المؤسسة -
يشير الولاء التنظيمي إلى رغبة الفرد في التفاعؿ الاجتماعي، مف أجؿ دعـ المنظمة  -

 (74،ص2005وسري،)الد                                    بالحيوية.
مف خلاؿ الخصائص السابقة الذكر يمكننا القوؿ إلى أف الولاء التنظيمي حالة شعورية، تختمؼ 
مف شخص لآخر، وىذا حسب طبيعة كؿ منظمة ، كما يمكننا أف نستخمص انو ذو مستوى 

كونو سموؾ معنوي، لديو أبعاد مختمفة وعديدة وىذا ما سوؼ نتطرؽ إليو في  نسبي إضافة إلى
 العنصر الموالي.

 أبعاد الولاء التنظيمي : -4
تختمؼ صورة ولاء الأفراد لممنظمات باختلاؼ القوة الباعثة والمحركة ، حيث نجد إف جؿ 
الأدبيات تشير إلى أف ىناؾ أبعاد مختمفة لمولاء التنظيمي، وقد ميز "مير" وأوليف، وسميث" 

 (201،ص2008مغربي، ثلاثة أبعاد لمولاء التنظيمي وىي : )عبد الحميد ال
. الولاء العاطفي: ويشير إلى درجة شعور الفرد بالارتباط بالمنظمة، سواء وجدانيا أو نفسيا 1

وكذا رغبتو في الانتساب والانتماء ليا والتوحد مع ىويتيا ، حيث يتأثر ىذا البعد بدرجة إدراؾ 
عمؿ، وكذا تنوع الميارات الفرد لمخصائص المميزة لعممو، مف حيث درجة استقلاليتو و أىمية ال
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وىوية العمؿ، كما إف ىذا الجانب يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأف بيئة التنظيـ تسمح لو 
 بالمشاركة الفعالة في عممية صناعة القرارات وخاصة فيما يخص العمؿ أو الفرد نفسو.

الالتزاـ نحو . الولاء الأخلاقي: ويقصد بو ىو ذلؾ الإحساس الذي يتولد لدى الفرد العامؿ ب 2
البقاء في المنظمة، و يتعزز ىذا الشعور عف طريؽ الدعـ الجيد الذي يتمقاه الأفراد مف التنظيـ، 
وكذا السماح ليـ بالمشاركة والتفاعؿ الايجابي في انجاز العمؿ، والمساىمة في وضع الأىداؼ 

 (201،صوالتخطيط ورسـ السياسات العامة لمتنظيـ. )عبد الحميد المغربي،مرجع سابؽ
. الولاء المستمر : ويتمثؿ في أف يكرس الفرد حياتو و يضحي بمصالحو مف اجؿ المنظمة  3

ويمكف فيـ ىذا المكوف مف خلاؿ النظر إلى درجة الولاء الموجودة عند كؿ فرد، وكذا تقييمو 
عبر عف لأىمية البقاء مع التنظيـ، ويستند ىذا النوع مف الولاء إلى افتراض أف الولاء التنظيمي ي

تراكمات لممصالح المشتركة مثؿ "الترقيات، التعويضات، المكافآت ، بيف الفرد والمؤسسة أكثر 
 (222،ص2008مف كونيا عممية عاطفية وأخلاقية. )عبد الحميد المغربي، 

وقد أشار "ماير واليف" إلى أف الموظفيف ذو ولاء العاطفي القوى يظموف في عمميـ لأنيـ يريدوف 
ذوي الولاء الأخلاقي أو المعياري القوي يظموف في عمميـ لأنيـ يشعروف أف عمييـ  ذالؾ، بينما

التزاما بذالؾ، أما ذوي الولاء المستمر العالي يظموف في عمميـ لأنيـ يحتاجوف ذالؾ. حمداف( 
 (38، ص س ) 2008دانا ،لطفي ، 

 :( فقد ميز بعديف لمولاء التنظيمي كماليKidorn.1978أما "كيد وريف") 
: ويقصد بو تبني الفرد لأىداؼ وقيـ المنظمة باعتبارىا تمثؿ  . الولاء الأدبي )الأخلاقي( 1

 قيمو وأىدافو.
. الولاء المحسوب : ويقصد بو تبني الفرد الاستمرار في العمؿ داخؿ المنظمة بالرغـ مف وجود 

 (89، ص2007عمؿ بديؿ في منظمة أخرى وبمزايا أفضؿ خمؼ( سميماف الرواشدة، 
ومف ىذه الأبعاد نستنتج أف الولاء التنظيمي عبارة عف مزيج بيف الولاء العاطفي الذي يكوف 
بدوف مقابؿ، وىو نابع مف أحاسيس الفرد وتقديره لعممو، ورؤسائو، وبيف الولاء الناتج عف 
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المصمحة القائـ بيف الفرد والمؤسسة، وىو لا يخدـ المؤسسة كونو نفعي، لذا يجب أف تعتمد 
 سسة عمى البعد العاطفي والأخلاقي حتى تضمف استمرار العامؿ في المؤسسة.المؤ 
 النظريات المفسرة لمولاء التنظيمي : - 5

يعد الولاء التنظيمي مف أىـ الظواىر التي لاقت اىتماـ كبير مف قبؿ الباحثيف في السموؾ 
الظواىر ومنيا التنظيمي، لدى نجد أف ىناؾ العديد مف الدراسات التي حاولت تفسير ىذه 

 النظريات التالية:
 . نظرية أو نموذج الإغتراب البيروقراطي : 1
تعد دراسة الولاء التنظيمي جزء مف دراسة الاتجاىات، التي موضوع اىتماـ الباحثيف في  ىي

العموـ الإنسانية، وذالؾ مف القدـ. فقد ظيرت جذور الولاء التنظيمي في كتابات دوركايـ "تقسيـ 
تماعي"، حيث درس فيو المنظمات المتحدة وكاف اىتمامو الأساسي منصب حوؿ العمؿ الاج

مصادر التأثير المعنوي والسمطة، وىذا مف خلاؿ تحوؿ المجتمعات مف أشكاؿ ميكانيكية إلى 
أشكاؿ حيوية متضامنة ومتماسكة، حيث تعتبر المنظمة كالأسرة يسودىا الوئاـ والولاء، كما أكد 

منظمة قد تكوف موضوع خلاؼ وذالؾ بسبب العلاقة بيف الإدارة عمى أف العلاقة في ال
والموظفيف، وىذا الخلاؼ يمكف التحكـ فيو مف خلاؿ القواعد والإجراءات المعموؿ بيا لتسييؿ 

 عممية الانسجاـ والتجانس بيف أعضاء المنظمة.
مي ولقد ظير بعض المنظريف بعد "دوركايـ"، كاف اىتماميـ منصب حوؿ الولاء التنظي

والاغتراب الوظيفي، والروح المعنوية والرضا الوظيفي، وقد كاف ليذا التنظير عدة نتائج تدور 
حوؿ ما يسمى "بالمنظمات الرسمية البيروقراطية"، وىذه الأخيرة تتصؼ بالروتيف في أداء العمؿ 

ضفاء الصيغة ا لرسمية والقصور في الاىتماـ بالجوانب الإنسانية، وبقضايا السمطة المركزية وا 
 عمى التعامؿ بيف الأفراد،

وبالتالي كاف رد الفعؿ متأرجح بيف الممؿ وعدـ الاكتراث بالمصالح الشخصية عمى حساب 
 أىداؼ المنظمة، ومنو فإف نظرية الاغتراب البيروقراطي تيتـ وتناقش ىذه المنظمات.
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ى أسموب التحكـ ( فقد اعتبر ظيور المنظمات البيروقراطية ىو دليؿ عم1947أما ماكس فيبر) 
الأفضؿ، مف حيث وضعو بيف أيدي نخبة مف المنظمة، كوف البيروقراطية تجعؿ العلاقة بيف 
الموظفيف ومنطمقاتيـ تسير في خط متصمب حيث يكوف الأسموب التعسفي ىو الأوؿ عمى 
سبيؿ المثاؿ معاممة الموظفيف كالآلات ثـ يأتي الأسموب التعاوني مثؿ تشجيع العماؿ عمى 

 ر إلى أنفسيـ وعمى أنيـ جزء مف منظمتيـ التي يعمموف بيا.النظ
غير أف "فيبر" يؤكد أف الأسموب التعسفي ليس الأسموب الحيوي، إذ نجده يؤكد أف البيروقراطية 
شكؿ مف أشكاؿ التنظيـ، تتميز عف باقي الأشكاؿ الأخرى التي تستخدـ الإكراه كوسيمة لمتحكـ 

اطية في اعتقاده تميؿ إلى فرض سمطتيا عمى الموظفيف مف في الموظؼ، لذالؾ فإف البيروقر 
 خلاؿ شرعية الأنظمة، والإجراءات المتبعة إلى جانب التركيز العقلاني لمسمطة.

( يرى أف الأسموب المعتمد مف طرؼ البيروقراطية يحدد 1986ومف جية أخرى نجد حمبي )
ط بينيما لا تعتمد عمى المادة بصدؽ علاقة التقارب بيف الموظؼ والمنظمة، ذالؾ لأف الراب

)النقود والحب(، إنما يعتمد عمى مدى الشرعية التي يتمتع بيا المدير أو صاحب العمؿ، كما 
نجد أف العقلانية في المنظمات البيروقراطية تساعد عمى ظيور الولاء التنظيمي كقيمة مف 

ستراتجية مف استراتجيات التحكـ في الموظفيف داخؿ المنظ طارؽ )مة. سماتيا وا 
 (79،ص2003السويداف،

ومما سبؽ ذكره نستطيع القوؿ أف النظرية البيروقراطية ترتكز أساسا، عمى مجموعة مف الأبعاد 
تباع الصيغ الرسمية. والتي  تتمثؿ في المركزية، وا 

 . نظرية أو نموذج المنظمات الخيرية : 2
النموذج يمثؿ إستراتيجية متعددة لقد جاءت ىذه النظرية لمناقشة السموؾ داخؿ المنظمات، وىذا 

ثـ تفضيؿ ىذا النموذج عمى  لممارسة الضبط بيف الموظفيف والمنظمات الحديثة، حيث الأوجو
النموذج البيروقراطي، في قدرتو عمى محاولة استخلاص الولاء مف القوى العاممة، لكف لا يمنع 

تنداف عمى أىمية تحديد وبناء ىذا التفضيؿ عف وجود نقاط مشتركة بينيما، تتمثؿ في كونيا تس



 

19 
 

 الفصل الثاني: الولاء التنظيمي
 

الضابطة في المنظمات، التي تعود إلى الاستقلاؿ والمشاركة في مقابؿ السمطة الشرعية 
الإشراؼ والاستبداد. وعميو فاف نموذج أو نظرية المنظمات الخيرية تجد أف اللامركزية 

 والمشاركة في السمطة، تمثؿ وسائؿ دفع لمموظفيف واجتذاب
ي أىمية شديدة لبرامج الرفاىية مثؿ برنامج التدريب والتوجيو، وبناء العلاقات ولائيـ، ذالؾ يعط

غير الرسمية بيف الأفراد والاحتفالات، والتركيز عمى منح السكف والقروض للأشخاص، وكؿ 
 ىذا يتيح الفرصة لمموظؼ لممشاركة في اتخاذ القرارات المتعمقة بأداء ىذه الخدمات.

الغربية ىذا النموذج مثؿ الياباف، حيث أصبحت تسمى المنظمات  ولقد اتبعت بعض المنظمات
اليابانية "بمنظمات الضماف الاجتماعي"، وقد صار ينظر إلى العامؿ الياباني عمى انو أكثر 
ولاء والتزاـ، وىذا يرجع إلى طبيعة الثقافة اليابانية بصفة عامة والتي تؤكد عمى صمة الفرد 

 (80اف،نفس مرجع السابؽ،صالقوية بمجتمعو.)طارؽ السويد
إف ىذه النظرية لـ تسمـ كذالؾ مف الانتقادات، حيث يرى المنتقدوف أف النظرية الخيرية تمثؿ 
نموذج البيروقراطية في التأكيد عمى إتباع المركزية والصيغ الرسمية في التعامؿ مع الأفراد وىذا 

مع الأقساـ أو جماعات العمؿ  ما يؤدي إلى ضياع ىوية الأفراد، كما يدفع بيـ إلى التواجد
                                     الصغيرة التي ينتموف إلييا بدلا الولاء إلى منظمتيـ ككؿ .

 (32،ص1998عبد الرحمف ىيجاف،  )
رغـ ىذه الانتقادات إلا أف مؤيدي ىذه النظرية ردوا عمييا، وذالؾ بالتأكيد عمى إتباع الصيغ 

عممية الانضباط بيف الأفراد وبيف واجباتيـ لاف أي تصرؼ تـ توضيحو  الرسمية، لأنيا تسيؿ
بصورة قانونية يقود إلى نوع مف الاحتراـ وبالتالي الولاء لممنظمة ، لذا فاف عامؿ الضبط اقؿ 

 مف أف يقوـ الموظفيف بالاغتراب مقارنة بالإشراؼ المباشر.
 . النظرية الثقافية)النموذج الثقافية( : 3

طارا جديدا في تغيير ظاىرة تعتبر ىذ ه النظرية مف احدث النظريات في دراسة المنظمات، وا 
باعتبار إف الثقافة التنظيمية تمثؿ القيـ الموجودة بيا، وخاصة قيـ المديريف والجوانب  الولاء،
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الممموسة في المنظمة، وعلاقة المنظمة بغيرىا مف المنظمات، وتعد المكونات الأساسية لمولاء 
مي، كما يعد الأسموب القوي لضبط الموظفيف بالنسبة لمنظرية الثقافية، باعتبار أف أكبر التنظي

المشكلات التي تعاني منيا الأسموب الذي يمكف بو ضبط وتوجيو الموظفيف، والولاء التنظيمي 
 :الإدارة ىي ىو الأسموب الأمثؿ لحؿ

توحد الفرد وقبولو لقيـ  ىذه المشكلات، بحيث يتضمف الولاء التنظيمي حسب ىذه النظرية
المنظمة التي يعمؿ بيا، كما لو أنيا قيمة ىادفة، إذ نجد أف ولاء الفرد لمنظمتو يعتبر  وأىداؼ

عاملا أخلاقيا، يتجاوز رضا الفرد عف عممو، بؿ استعداده لمدفاع الشخصي عف سمعة منظمتو 
 والتضحية مف اجميا غير

( 42تو. عبد الرحمف ىيجاف ، نفس المرجع السابؽ،إف ولاء الفرد يختمؼ عف ولاء الفرد لوظيف
إف ىذه النظرية تشير إلى أف الولاء التنظيمي ىو ناتج عف إحساس ذاتي لمفرد، وىو يختمؼ 
عف ذالؾ الولاء الذي يكوف مصدره ضغط الجماعات والقواعد والإجراءات الموجودة في المنظمة 

مثؿ التسرب الوظيفي والغياب عف  ذالؾ أف النابع مف الإحساس يحد مف بعض الظواىر،
العمؿ، كما ركزت ىذه النظرية عمى النتائج المترتبة عف الولاء التنظيمي، دوف أف تقدـ لنا 

 (43)عبد الرحمن ىيجان   مرجع سبق ذكره صالأسباب التي تقودنا إليو.
وىو بذالؾ  عموما إننا نجد أف ىذه النظرية قد عالجت جانبا واحدا مف جوانب الولاء التنظيمي،

 القصور في النظريات السابقة. يكمؿ
 النظرية الاستثمارية لمولاء التنظيمي )النموذج الاستثماري( : - 4

يمكف أف نقدـ قياسا لمستوى الولاء التنظيمي الذي يمكف أف يظيره الفرد، ولقد أظيرت الدراسات 
ى حد كبير عمى مدى إدراؾ " الذي يرى أف الولاء التنظيمي يعتمد إل1995wallaceالسابقة لػ "

الفرد لمفرص المتاحة لمتطور الوظيفي وتوزيع المكافآت، لذا تمت دراستو والذي يعني الميؿ أو 
الرغبة في البقاء في الوظيفة حيث يعتبر النموذج الاستثماري لمولاء التنظيمي نتيجة لمرضا 

وؽ التكاليؼ والاستثمار في الوظيفي، وىو تصور أف الوظيفة تعطي مف المكافآت والمزايا ما يف
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" في 1982Mowdayالوظيفة وىنا استخداـ واضح لمنظرية التبادلية لتفسير الرضا ، كما فعؿ "
 تفسيره للاتجاىات الممزمة.

 (107 ص1996)عبد المالك الطجم  
إن ىذه النظرية تقدم لنا إطارا كافيا نوعا ما  لتطوير المعرفة حول الولاء التنظيمي  وان 

ل والاستثمار ىو مفيوم تفسيري معمل  وليس محصورا فقط في شرح العلاقة بين التباد
 م :1977نظرية ستيرز  - 5عناصر الولاء التنظيمي. 

يرى "ستيرز" أف الخصائص الشخصية وخصائص العمؿ وخبرات العمؿ تتفاعؿ معا كمدخلات 
افيا وقيميا. كما تولد لديو لتكوف لنا ميؿ الفرد للاندماج في المنظمة ومشاركتيا واعتقاده بأىد

الرغبة لبذؿ اكبر جيد، مما ينتج عنو الرغبة في عدـ ترؾ المنظمة مف اجؿ تحقيؽ أىدافو التي 
العوامؿ المؤثرة في تكويف الولاء التنظيمي،  02ينشد إلييا. وقد بيف "ستيرز" في نموذجو )الشكؿ

السموكيات مجموعات سعد وما يمكف أف ينتج عنو مف سموؾ متبع، مصنفا ىذه العوامؿ و 
 (92-91،ص2005الدوسري، 

 
(: يوضح العوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي. )عبد المالك 02الشكل)

 (110 ص1996الطجم 
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 ىذا الشكؿ العوامؿ المؤثرة في خمؽ الولاء التنظيمي ونتائجو، حيث يرى ستيرز أف الولاء

 يوضح
 تغيرات أو خصائص وىي :التنظيمي يمكف دراستو مف خلاؿ ثلاث م

 الخصائص الشخصية السف، الجنس المستوى التعميمي....الخ -
 خصائص العمؿ : التحدي في العمؿ، التغذية الرجعية، فرص الاتصاؿ...الخ -
 خبرات العمؿ: تحقيؽ الانتصارات نحو المنظمة الاستقلالية في العمؿ...الخ -

جموعة مف العماؿ البسطاء في المستشفى ، حيث قاـ "ستيرز" باختبار ىذه العوامؿ عمى م
وتوصؿ إلى نتائج تقيس قوة وتأثير كؿ متغير في الولاء فالنتائج عمى النحو التالي : فيما 

وقيمة  0555يخص النتائج المتعمقة بالخصائص الشخصية توصؿ إلى معامؿ ارتباط قيمتو 
 .071مؿ ارتباط قيمتو بالنسبة لخصائص الشخصية أما خبرات العمؿ فتوصؿ إلى معا 0564

 عًٕيا أٌ َظسٚت "سخٛسش" اْخًج بانعٕايم انخٙ حعًم حعصٚص انٕلاء انخُظًٛٙ، ْٔٙ خلاف يا قديخّ

 انُظسٚاث انسابقت انخٙ نى حٕنٙ اْخًايا بٓرِ انعٕايم.

 العوامل المساعدة والمؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي : - 6
التي تساعد في خمؽ وتنمية الولاء التنظيمي، حيث ىناؾ العديد مف العوامؿ  " أف مف"ستيرز

يرى الأفراد مف يدخموف المنظمات، ولدييـ ميارات محددة ورغبات، وأىداؼ معينة كما يتوقعوف 
أف المنظمة ستعمؿ بمياراتيـ وتشبع رغباتيـ وتحقؽ أىدافيـ ، وحيف يدركوف اىتماـ المنظمة 

آدـ غازي،  )لؾ فاف ولائيـ التنظيمي سيضعؼ .بذالؾ فاف ولائيـ سيزيد أما إذا فشمت في ذا
 (110،ص1993

كما تشير معظـ الدراسات التي أجريت حوؿ موضوع الولاء التنظيمي، أف أىـ العوامؿ 
 المساعدة والمؤثرة والتي قد تساىـ في تنمية ولاء الموظفيف لتنظيماتيـ ىي:
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 المكانة الاجتماعية: - 1
جتماعية لمشخص، مقارنة بآخريف في أي نظاـ اجتماعي"،وقد ويقصد بالمكانة تمؾ المرتبة الا

تكوف ىذه المكانة رسمية أو مرتبة اجتماعية، تضيفيا الجماعة إلى شخص ما تعبيرا عف 
شعورىـ نحوه فتكوف مكانة غير رسمية، ويرتبط الأفراد بعضيـ ببعض في التنظيـ ويسعى 

يـ، ذالؾ لاف فقداف المكانة يعتبر حدثا العامموف إلى بدؿ أقصى جيودىـ لممحافظة عمى مكانت
سيئا بالنسبة لأي منيـ، وسببا أساسيا لعدـ قبولو مف قبؿ أفراد الجماعة التي يعمؿ معيا بشكؿ 
مناسب مما يولد لدييـ القمؽ والاضطراب ومف ثـ الاضطرار إلى ترؾ التنظيـ، ولممكانة 

صؿ عمييا الشخص في بناء المنظمة الاجتماعية أسباب عديدة منيا: الدرجة الرسمية التي يح
أو أنماط العمؿ ومياراتو، وكذا ظروؼ العمؿ وغيرىا مف الأسباب التي قد يحصؿ عمييا 

( ولقد 212،ص2006عبوي،  زيد)الشخص مف خارج المنظمة كالتعميـ و المكانة المينية. 
 1200تي شممت ( وال1969أظيرت الدراسة الميدانية التي قاـ بيا الباحثاف مارش وىايروش ) 

عاملا في مجاؿ الالكترونيات، والتي كاف ىدفيا التعرؼ عمى الأسباب التي تجعؿ العامميف في 
التنظيمات اليابانية أقؿ نسبة في دوراف العمؿ مف العامميف في التنظيمات الأمريكية، وأظيرت 

الولاء يرجع بالدرجة  أف ىذا الانخفاض يعود لزيادة درجة الولاء لمعامميف اليابانييف واف سبب ىذا
 الأولى لممكانة العالية التي يحصؿ عمييا الموظؼ الياباني نتيجة بقائو في التنظيـ.

وعميو إف الولاء التنظيمي وبذؿ الجيد في العمؿ يولد لدى العامؿ الرغبة في الاستمرار وتحقيؽ 
 (41،ص1996درجة أو مكانة أعمى ليخدـ المنظمة المعاني،

مفرد مكانة اجتماعية داخؿ التنظيـ الإداري، وبيف أفراد التنظيـ في حد ذاتو، ومف ىنا نقوؿ إف ل
قد تجعميـ مف الموالوف لو، وبذالؾ يزداد ولاءه التنظيمي لممنظمة كونو لديو درجة أو مكانة 

 الإداري. عالية في التنظيـ
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 قيام المؤسسة بمساعدة الفرد عمى إشباع حاجاتو: - 2
عمى سياسات داخمية، تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العامميف في إف ضرورة العمؿ تبنى 

التنظيـ، فكما ىو متعارؼ عميو يوجد عند أي إنساف مجموعة مف الحاجات والرغبات المتداخمة 
التي قد تساعد عمى تشكيؿ السموؾ الوظيفي ليـ، كما إف إذا تـ إشباع ىذه الحاجات لمموظفيف 

ا والاطمئناف والانتماء ومف ثـ الولاء التنظيمي. )موسى الموزي، سوؼ يتولد عنو الشعور بالرض
 (126ـ،ص1999

كما أف معظـ العماؿ يمتحقوف بمؤسسات عمميـ في البداية لتحقيؽ حاجاتيـ، ورغباتيـ سوا 
كانت سيكولوجية أو بيولوجية، فإذا قامت المؤسسة بذالؾ فسوؼ ينمو ولائيـ التنظيمي ليا 

حقؽ ليـ رغباتيـ، وبالتالي إف الموظؼ أو العامؿ يميؿ لمبحث عف مكاف والعكس في حالة لـ تت
 (33،ص2008أخر لإشباع حاجاتو. )دنا( لطفي حمداف، 

وعميو إف كؿ مؤسسة إذا قامت بإشباع حاجات ورغبات موظفييا ستزيد مف ولاءىـ وبذالؾ 
 أىدافيا بسيولة. تحقؽ

 نظام الحوافز : - 3
زيز العلاقات فيما بيف التنظيـ والعامميف فيو، فيي التي تحفز القوى إف لمحوافز دورا فعاؿ في تع

الدافعة بغية تحقيؽ أىداؼ التنظيـ، كما إف ىذه الحوافز قد تكوف مادية أو معنوية ويتوقؼ 
تأثيرىا عمى القدرة في إثارة دافعية الأفراد، التي تسعى لتحقيؽ الولاء وزيادة الشعور بالمسؤولية 

 لدييـ.
( أف الحافز يعبر عف ذالؾ الأسموب أو الوسيمة، أو الأداة التي تقدـ 1403د الوىاب)ويرى عب

 .(17،ص1403الإشباع المطموب بدرجات متفاوتة لحاجاتو الناقصة . ) عبد الوىاب، لمفرد
كما نجد أف ىناؾ العديد مف النظريات التي تنص عمى ضرورة نظاـ الحوافز في المنظمات، 

 الأسباب مع ومنيا
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رية الحوافز لمعمؿ والتي تركز عمى ضرورة تقديـ الحوافز الداخمية، أي أنيا تتعامؿ أصلا. نظ
التي تدفع الفرد لمعمؿ والعكس، لذا تجد انو لابد مف توفر أنظمة مناسبة مف الحوافز سواء 

ع معنوية، فسيؤدي ىذا إلى زيادة الرضا ، وبالتالي زيادة الولاء التنظيمي وارتفا مادية كانت أو
 (155 ص2001. )أبو نبعة  معدلات الإنتاج

يمكننا القوؿ أف كؿ المنظمات تسعى إلى التطوير والنجاح وخاصة في وقتنا الحالي، وعميو 
وجب عمييا تقديـ الدعـ لموظفييا، وىذا مف خلاؿ وضع نظاـ الحوافز سواء مادي أو معنوي، 

خلا  صيـ ليا.لتشجيع أداء عماليا ومنو تتوصؿ إلى زيادة ولاءىـ وا 
 . المناخ التنظيمي : 4

يعد المناخ التنظيمي ناتج التفاعؿ بيف العديد مف المتغيرات داخؿ المنظمة أو خارجيا، مما 
يجعؿ لممنظمة شخصية معنوية ذات تأثير عميؽ عمى إدراكات واتجاىات أعضاء المنظمة 

 (11 ص2006)خالد الوزان وسموكيـ الوظيفي والوظيفي والإداري 
( أف المناخ التنظيمي ىو محصمة الظروؼ والمتغيرات والأجواء الداخمية 1998كبيسي)ويرى ال

لممنظمة، كما يعييا أفرادىا ويفسرونيا، ويحممونيا عبر عممياتيـ والمسارات التي تحدد سموكيـ 
 (57 ص1998)الكبيسي وأدائيـ، ودرجة انتمائيـ وولائيـ لممنظمة. 

أنو البيئة الاجتماعية أو النظاـ الاجتماعي الكمي، ( ب2008كما يعرفو محمود العمياف )
لمجوعة العامميف في التنظيـ الواحد، وىذا يعني الثقافة، والقيـ، العادات والأعراؼ، والأنماط 
السموكية والمعتقدات الاجتماعية، وطرؽ العمؿ المختمفة التي تؤثر عمى الفعاليات والأنشطة 

 (305 ص2008)محمود سميمان العميان  مة. الإنسانية، والاقتصادية داخؿ المنظ
مف خلاؿ التعاريؼ السابقة الذكر يمكننا تعريؼ المناخ التنظيمي عمى انو مجموعة الخصائص 
المختمفة التي تميز بيئة العمؿ، والتي تؤثر في السموؾ التنظيمي بحيث يسود التعاوف والمساواة 

لمنظمة. لذا فأف المناخ التنظيمي مف أىـ ويزيد في درجة رضاىـ وكذا شعورىـ بالولاء تجاه ا
 المحددات أو العوامؿ التي تعمؿ عمى تكويف وبناء الولاء التنظيمي لدى الموظفيف.
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 . بناء الثقة التنظيمية :
إف الثقة تعني توافؽ توقعات الأفراد وانسجاـ سموكيـ بما يحقؽ ليـ المصالح المشتركة والثقة 

لمجموعة بتحقيؽ الوعود المكتوبة أو الشفوية التي تصدر عف التنظيمية وىي توقع الفرد أو ا
 الآخريف ،وقد ساىـ

اعتماد المنظمات عمى العنصر البشري في تحقيؽ كفاءة وفعالية في التنظيـ مف خلاؿ تقديـ 
الخدمات المتميزة، وىذا ما يرفع درجة الثقة بيف العامميف والتنظيـ كما إف الثقة التنظيمية ليا 

 (72،ص2008ماسؾ الجماعة وفي تنمية الولاء لممنظمة العتيبي، أىمية في ت
كما أف المنظمات المعاصرة تحمؿ مسؤولية توفير البيئة الآمنة المستمرة لموظفييا، وىذا بتنفيذ 
سياسات إدارية واضحة تحقؽ العدؿ، وتحرص عمى التعامؿ بمصداقية، وعمى زيادة فرص 

مط في الإدارة، وكذا التمسؾ بأخلاقيات العمؿ وتوفير المشاركة والابتعاد عف الأسموب المتس
 (214،ص2006الدعـ ىذا كمو يعمؿ عمى زيادة الولاء التنظيمي لدى العامميف زيد( عبوي،

مف حديث عف الثقة التنظيمية أرى أنيا عاملا ميما وفعاؿ في تعزيز الولاء التنظيمي، حيث أف 
 ئيـ وحبيـكمما لممنظمة. زادت الثقة بالموظفيف زاد ولا

 . التطبيع التنظيمي: 6
إف التطبيع التنظيمي يتمثؿ في مجموعة العمميات التي يكتسب فييا الفرد القيـ والاتجاىات، 
وكذا أنماط السموؾ التي تتوافؽ مع مصالح المنظمة وأىدافيا، كما أف لتطبيع التنظيمي دورا 

ف سرعة التط بيع تؤثر في تحديد إنتاج الفرد ميـ في تحقيؽ كفاءة المنظمات وفاعميتيا ، وا 
خلاصو وولائو، تمسكو بالمنظمة. )زيد عبوي،  (215،ص2006وا 

( بأف التطبيع التنظيمي ىو عممية تمكف الفرد مف تعمـ الأنظمة، والقيـ 2002ويذكر اليذلوؿ)
دخولو المنظمة واتصالو بالجماعة سواء كاف لديو تصورات عف العمؿ في المنظمة أو لا.  عند
 (31،ص2002لوؿ،)اليذ
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إذف التطبيع التنظيمي يكوف مف خلاؿ إكساب الفرد كؿ القيـ والسموكيات التي مف خلاليا يحقؽ 
أىداؼ المنظمة، كما انو يحقؽ بعد مف أبعاد الولاء التنظيمي المتمثؿ في بذؿ الجيد مف أجؿ 

 .المنظمة إنجاح
ـ وأىداؼ المنظمة، طبعاً سوؼ وعموما يمكف القوؿ انو عندما يكوف الموظؼ عمى دراية بكؿ قي

 يكوف لديو تطبيع تنظيمي، وىذا ما يحقؽ لنا ولاء الموظفيف.
 . وضوح الأىداف وتحديد الأدوار: 7

يعد وضوح اليدؼ مف الأمور التي العامميف أكثر قدرة عمى تحقيقيا، ويتمثؿ ىذا مف خلاؿ 
تسيير العجمة بنظاـ وسلاسة، تحديد الأدوار، بحيث يعرؼ كؿ فرد دوره ومكانتو في العمؿ حتى 

وانسجاـ، ويقؿ الصراع داخؿ المؤسسة وبالتالي ينمو الولاء لدى الفرد نحو مؤسستو )غانـ، 
 (45،ص2005

كما يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الولاء التنظيمي لدى الأفراد العامميف، وىذا ما 
ىداؼ واضحة ومحددة، كمما كانت ( بأنو كمما كانت عممية الأ2003وضحو موسى الموزي)

عممية إدراؾ الأفراد لمولاء التنظيمي والمنظمة اكبر ، ويتطابؽ ىذا مع الكفاءة الإدارية فكمما 
كانت العمميات التنظيمية ووظائؼ الإدارة واضحة، كمما أدى ذالؾ إلى زيادة الولاء التنظيمي 

 (192)موسى الموزي   مرجع سابق صوالإخلاص لمتنظيـ.قد
يتضح لنا انو مف الضروري أف تكوف لكؿ منظمة أىداؼ واضحة، وأدوار محددة لكي  صعبي

لا ػ عمى موظفييا انجاز المياـ المكمفيف بيا، وىذا ما يساعد عمى تنمية الولاء لمموظفيف عند 
 في الييكؿ التنظيمي. تحديد أدوارىـ

 مشاركة العاممين في التنظيم : - 8
إتاحة الفرصة لمعامميف لممساىمة بأفكارىـ وتشجيعيـ لتحمؿ إف المشاركة تكوف مف خلاؿ 

( المشاركة عمى 1982المسؤولية، وىذا مف شأنو أف يقوي الروابط وقد عرؼ عسكر،العرياف )
أنيا اندماج الفرد عقميا وعاطفيا في عمؿ الجماعة، بعد أف تتيح لو الجماعة. التي ىو عضو 
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، 1982مشاركة في المسؤوليات )عسكر ، العرياف، فييا. الفرصة لممساىمة في الأىداؼ وال
 (52ص
 ( يرى أف المشاركة تقوـ عمى ثلاثة أسس أو محاور تتمثؿ في:2003موسى الموزي) أما

أنيا تنطوي عمى المشاركة العقمية والفكرية القائمة عمى استخداـ الأسس العممية لجعؿ عممية 
 ناجحة وفعالة. المشاركة

طلاؽ طاقاتيـ الإبداعية الرامية إلى أنيا تعمؿ عمى زيادة  - حافزية الأفراد وتدفعيـ لمعمؿ، وا 
 الأىداؼ. تحقيؽ

 أنيا تعمؿ عمى تنمية ميارات الأفراد في العمؿ، وتقبؿ المسؤولية. -
ومف ىذه الدراسة لقد توضح لنا إف المشاركة في التنظيـ، تعمؿ عمى زيادة الولاء التنظيمي 

اد لروح المشاركة برغبة عالية. )موسى( الموزي، وتؤدي كذالؾ إلى تقبؿ الأفر 
 (130ـ،ص1999

يمكننا القوؿ أف مشاركة العماؿ في اتخاذ القرار، أو في إعطائيـ الحرية في إبداء رأييـ، قد 
 تمنحيـ تشجيع اكبر وثقة عالية في المنظمة ومف ىذا يزيد ولائيـ لممنظمة.

 . آثار الولاء التنظيمي : 7
تـ بالولاء التنظيمي أف لو آثار ايجابية وسمبية، واف الشعور بالولاء التنظيمي يجب أف يدرؾ المي

قد يؤدي إلى عدد مف النتائج الايجابية، بالنسبة لممنظمة كإنخفاض معدؿ دوراف العمؿ، 
واستقرار العمالة والانتظاـ في العمؿ، وبذؿ المزيد مف الجيد والأداء وىذا ما يؤثر عمى 

، وزيادة الإنتاجية، وكذا تحقيؽ النمو والازدىار لممنظمة. خطاب، انخفاض تكمفة العمؿ
 (34، ص1988

 كما يمكف تحديد الآثار الايجابية أكثر في النقاط التالية :
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أنو ينعكس عمى حياة الفرد الخاصة، خارج نطاؽ العمؿ حيث يتميز الفرد ذو الانتماء  -
قات العمؿ، إضافة إلى ارتفاع قوة علاقتو المرتفع بدرجات عالية مف السعادة والراحة خارج أو 

 العائمية.
المنظمة التي يتصؼ أفرادىا بالولاء المرتفع تصبح حمـ جميع الأفراد الذيف سيحاولوف الإنظماـ 

 (21،ص1997ليا. )العتيبي، السواط،
 يسيؿ عمى المنظمة اختيار موظفيف جدد ذوي ميارات عالية. -

 سمبية لمولاء التنظيمي ومنيا : وأورد بعض الباحثيف انو ىناؾ آثار
استثمار الفرد كؿ طاقتو في العمؿ، وعدـ ترؾ أي وقت لمنشاطات خارج مجاؿ العمؿ وىذا  -

بدوره يؤدي إلى أف يعيش الفرد في عزلة عف الآخريف، إضافة إلى ذالؾ فاف العمؿ وىمومو 
العمؿ. )سمماف احمد تسيطر عمى تفكيره حتى خارج العمؿ، وبالتالي يصبح دائـ التفكير في 

 (82،ص1997عيسی،
رغـ تبايف آثار الولاء التنظيمي بيف الايجابية والسمبية، إلا انو يبقى لو يغمب الجانب الايجابي 

 كونو الجانب الممموس في معظـ الدراسات.
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 خلاصة الفصل :
ضيع الميمة مف خلاؿ ىذا الفصؿ لقد تبيف لنا أف موضوع الولاء التنظيمي، مف بيف الموا

والمعقدة وفي نفس الوقت ليا أىمية كبيرة في عالـ الإدارة، وفي مجاؿ السموؾ التنظيمي ومف 
ىذا حاولنا تعريؼ الولاء التنظيمي، والوصوؿ إلى مدي أىميتو والخصائص التي تترتب عميو، 

في الأخير أشرنا ثـ التطرؽ إلى أىـ الأبعاد، وبعدىا تناولنا النظريات المفسرة لمولاء التنظيمي، و 
 كيفية قياسو. إلى أىـ محددات وآثار الولاء التنظيمي، وكذا
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 :تمييد 

خلاؿ العقد الماضي زاد الاىتماـ بمفيوـ المواطنة التنظيمية، باعتباره سموؾ غير محدود ولا 
و سموؾ ىاـ لكؿ المنظمات، يرتبط رسميا بنظـ الحوافز، أو تقييـ الأداء بالمنظمات، كما ى

كونو يعكس مستويات متقدمة مف احتراؼ الموظفيف والاستغراقية والنضج الميني والأخلاقي 
لقيادات التنظيـ والعامميف فيو، لذالؾ ركز الأخصائيوف وكذا الباحثوف في السموؾ التنظيمي و 

 عمـ النفس العمؿ والتنظيـ عمى سموؾ المواطنة التنظيمية.
 المواطنة التنظيمية : سموك مفيوم - 1
 وردت العديد مف التعاريؼ حوؿ مفيوـ المواطنة التنظيمية، وىذا لتعدد آرائيـ ونذكر منيا : لقد
: تجدر بنا الإشارة بداية إلى أف مصطمح المواطنة مشتؽ مف الوطف، والوطف ىو المنزؿ لغة

 (13ـ،ص1999الذي تقيـ فيو، وىو موطف الإنساف ومحمو )ابف منظور،
كما تعد ببساطة شديدة ىي : الدور الايجابي لمفرد بصفتو مواطنا، وأكد الفيمسوؼ روسو ذالؾ 
معمنا أف مصطمح المواطنة يعتمد عمى دعامتيف أساسيتيف: المشاركة الايجابية مف جانب الفرد 
في عممية الحكـ، والمساواة الكاممة بيف أبناء المجتمع الواحد كميـ. )إسماعيؿ عبد 

 (437،ص2005،الكافي
وىو مجموعة مف السموكيات الايجابية التطوعية، التي يؤدييا الفرد عف رغبة  :اصطلاحا

واختيار، وبما ىو ابعد مف سموكيات الدور الرسمي، ولا تدخؿ ضمف النظاـ الرسمي لممكافآت، 
لفاعؿ. كما لا توجد عقوبات تترتب عمى ىذه السموكيات، وتعتبر بالغة الأىمية للأداء الوظيفي ا

( كما وردت تعاريؼ لتحديد مفيوـ المواطنة التنظيمية ومف 195، ص2001)سميماف( جلاؿ، 
 بينيا :

يعرفيا ماؾ اليستر بأنو "السموؾ غير المكمؼ والذي يحتوي عمى مجموعة مف الأفعاؿ 
رة والتصرفات يصدرىا الفرد، وبالتالي لا يمكف اعتبارىا ضمنيا ، أو عمنيا نتاج الأوامر المباش

راتب السعود ، سوزاف  )لرئيس العمؿ أو محاولة لتنفيذ المتطمبات الرسمية لموظيفة
 (36، ص2008سمطاف،
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( عمى أنيا " ذالؾ الجيد الذي يقوـ بو العامموف، أو 1997")Organكما عرفيا أورجاف "
 (p46،1988،Organسموكياتيـ الإبتكارية التعاونية )

طنة التنظيمية ىي "عمؿ أو نشاط اجتماعي يمارسو أما الباحث "شربتجي" فيرى أف الموا
الموظؼ مف تمقاء نفسو، ورغبة منو، ولا ينبغي منو أي مردود مادي، يعبر التزاـ ليس بالوظيفي 

نما أدبي يقوـ عمى اعتبارات أخلاقية، أو اجتماعية أو إنسانية أو دينية". )شربتجي، ، 2006وا 
 (2ص

رتبط بأنماط سموؾ الدور الإضافي فيو سموؾ يتخطى وكذالؾ يعرفيا "السحيمات" بأنيا " ت
المتطمبات القانونية الرسمية، ويكوف موجيا نحو الفرد والجماعة والمنظمة، بشكؿ يعزز مف 

 (65، ص2007فاعمية الأداء وتحقيؽ تميز يفوؽ نجاح الجيات الرسمية وتميزىا السحيمات،
لتعاريؼ، ىي أنيا تتمثؿ في "التصرفات في حيف "العامري" يرى أف القاسـ المشترؾ بيف ىذه ا

الايجابية الزائدة عما ىو موصوؼ رسميا في المنظمة، ويمتاز ىذا السموؾ بالطبيعة الاختيارية 
 (20، ص1423وىو ذو أىمية كبيرة لفاعمية ونجاح المنظمة واستمرار أدائيا العامري ، 

ة التنظيمية واسع ودقيؽ، كما مف خلاؿ عرضنا لمتعاريؼ السابؽ يتضح لنا أف مفيوـ المواطن
نجد أف جؿ الباحثيف أقروا عمى أنو سموؾ اختياري، يشير إلى مسؤولية الفرد ومدى مساىمتو 

 في تطوير المؤسسة، كما انو بدوف مقابؿ أو مكافأة.
 المواطنة التنظيمية :سموك أىمية  - 2

كما قد حضي ىذا  إف لسموؾ المواطنة التنظيمية أىمية كبيرة في نجاح ورقي المنظـ ،
 الموضوع اىتماـ واسع، وتتمخص ىذه الأىمية في ما يمي :

 لقد أشار الرقاد أبودية إلى أف أىمية المواطنة التنظيمية في النقاط التالية:
 تنظـ العلاقات التبادلية بيف الأفراد وتحافظ عمى وحدة المنظمة وتماسكيا.

 المؤسسة وكذا تحقيؽ النجاح والتميز.  تساىـ في تطوير وتحسيف الأداء، وتعزيز كفاءة -
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تساعد عمى الخروج مف الدور الروتيني مما يحفز عمى الإبداع والانتماء وحب العمؿ.  -
 (739،ص2012)الرقاد أبودية، 

( بإبراز أىمية المواطنة التنظيمية في الأداء الكمي لممنظمة. مف Neemeyer 1997 )كما قاـ
 خلاؿ النقاط التالية :

ؾ المواطنة التنظيمية الإدارة بوسائؿ لمتفاعؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمة، تؤدي إلى يمد سمو 
 زيادة النتائج الإجمالية المحققة.

يحقؽ سموؾ المواطنة التنظيمية أىداؼ المنظمة، وىذا بالقياـ بالأدوار الإضافية، عند ندرة  -
 المنظمة. الموارد في

ة زملاء العمؿ، والمدريف عمى الأداء ووظائفيـ بشكؿ يحسف سموؾ المواطنة التنظيمية مف قدر  -
 أفضؿ، مف خلاؿ إعطائيـ الوقت الكافي لمتخطيط الفعاؿ والجدولة وحؿ المشكلات.

 (48 ص2011)أحمد الكردي  
يمكننا أف نستخمص مف النقاط السابقة أف ىناؾ فعلا أىمية لممواطنة التنظيمية داخؿ كؿ 

لدافع للانجاز، وتحسيف الأداء والشعور بالمسؤولية تجاه منظمة، كونيا تعمؿ عمى تعزيز ا
 المنظمة.

 المواطنة التنظيمية : سموك . خصائص 3
تتنوع خصائص المواطنة التنظيمية بيف التطوعية وعدـ الارتباط بنظاـ المكافآت الرسمية وكذا 

 المساىمة التنظيمية، كما يمكف أف يتميز بالخصائص التالية:
 ة التنظيمية سموؾ غير ممزـ لمفرد مف الناحية الفنية والتنظيمية.يعد سموؾ المواطن

 لا ينتظر الفرد مكافأة تنظيمية مقابؿ الأدوار الإضافية التي يقوـ بيا. -
تحرص المنظمات عمى تشجيع العامميف في الانخراط في السموؾ برغـ كونو سموؾ تطوعي.  -

 (576،ص2000زايد محمد، 
 صائص لسموؾ المواطنة التنظيمية بإضافتو الخصائص التالية :كما يؤكد بعض الباحثيف خ



 
 
 

35 
 

 الفصل الثالث: سموك المواطنة التنيظيمة
 

أنيا مجموعة أفعاؿ وليس فعلا واحدا، وتختمؼ ىذه الأفعاؿ مف منظمة لأخرى وفقا لطبيعتو  -
 ولشكؿ الموائح والثقافات المحددة.

 تعد سموؾ فردي نابع مف المبادرة الذاتية ويخضع للإدارة التطوعية الحرة لمفرد. -
جمب ىذا السموؾ أي فائدة أو مصمحة مباشرة رسمية لمفرد عمى المدى القصير ولكف لا ي -

 يتوقع الفرد أف تؤخذ ىذه السموكيات في الاعتبار عند ظيور فرص تنافسية أو تميزية.
يساىـ ىذا السموؾ في زيادة فعالية المنظمة والارتقاء بالأداء الوظيفي كما انو يساىـ في  -

 (134،ص2009ية لممنظمة. )معراج( ومريـ، تحقيؽ الأىداؼ الكم
إف موضوع المواطنة التنظيمية كما ذكرنا لو خصائص كثيرة ومنيا نستخمص أنو سموؾ مرتبط 
بالأدوار الرسمية، ويقع في حدود الواجبات والأعباء الرسمية، كما ىو مرتبط بالأدوار الإضافية 

 الأساسية.كذالؾ، أي يتعدى حدود الواجبات والأعباء الوظيفية 
 المواطنة التنظيمية : سموك أبعاد - 4

لقد قسـ عمماء السموؾ التنظيمي المواطنة التنظيمية إلى خمسة أبعاد أساسية، كما تعد دراسة 
"باتماف وأورجاف" مف أوؿ الدراسات العممية لسموؾ المواطنة التنظيمية، ومف خلاليا يتـ قياسو 

سموكيات المواطنة القائـ بيا، وعمى ىذا أطمؽ عمييا بمقياس، تمثؿ في ثلاثيف بندا، يصؼ كؿ 
ذالؾ قاـ بعض الباحثيف بإختزاليا إلى ستة وعشريف بند تحت  وبعد سموؾ المواطنة التنظيمية.

بعديف وىما الإيثار، وبعد الطاعة. ومف تـ اقترح أورجاف ثلاث أبعاد وىي الكرـ والروح 
 (26 ص1428)محمد الزىراني الرياضية، والسموؾ الحضاري.

وعمى الرغـ مف أف ىذه الأبعاد تعرضت إلى عدت تغيرات، إلا أننا نجد أف معظـ الدراسات 
 الأبعاد التالية : تركز عمى

وىو عبارة عف سموؾ اختياري يقوـ بو الفرد طواعية لمساعدة زملائو :  Altruism. الإيثار  1
ميف الجدد في التعرؼ عمى في الوظيفة سواء في حؿ مشكلات العمؿ، وكذا مساعدة العام

 (p3-5،2003،Virlee&Claphamأساليب وطرؽ انجازىـ لعمميـ، مع . مساعدة الزملاء )
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( الإيثار عمى انو يعكس صورة دعـ الآخريف ومساعدتيـ، وحؿ 2003")Koopmanوعرؼ"
العمؿ التنظيمي، ويشمؿ ذلؾ مساعدة الزملاء والرؤساء والمستنفذيف مف خدمات  مشكلات
 (72 ص2015)محمد الطبولي  ة".المنظم

ويرى "رياض أبا زيد" أف الإيثار ىو ذالؾ السموؾ التمقائي الموجو نحو أعضاء المنظمة 
الرؤساء والزملاء في المياـ المتعمقة في العمؿ، وكيفية انجازه أو المساعدة ومد يد العوف في 

 2010ظمة رياض أبازيد،المشكلات الشخصية ليـ بالإضافة إلى مساعدة الزبائف وعمماء المن
 (502،ص
: وىي تعني أف يتمتع الفرد بالكرـ والمجاممة ، كما تعني كذالؾ  Courtesyالكياسة  - 2

 (28،ص1428تمكيف النفس أو الفرد مف استنباط ما ىو أنفع محمد الزىراني،
ىناؾ مف يطمؽ عمييا " اسـ المياقة أو المطؼ، وىي تعكس مدى محاولة الشخص منع وقوع 

دراكو لتأثير السموؾ عمى الآخريف، وعدـ استغلالو لحقوؽ الآخريف، ال مشاكؿ المتعمقة بالعمؿ وا 
 (45،ص2007وتجنب إثارة المشاكؿ معيـ". )خيرة، 

وعرفيا "رياض أبا زيد عمى أنيا "السموؾ الذي يساىـ بشكؿ كبير في تقديـ الاقتراحات، وتمرير 
كما يتضمف مساعدة العامميف وتعاونيـ بصورة المعمومات وتسييؿ إجراءات وعمؿ المنظمة، 

 (502،ص2010رسمية أو غير رسمية". )رياض أبا زيد،
يشير إلى سموؾ الفرد غير المباشر نحو  :Conscientiousnessالضمير الحي .  3

المنظمة، كما أف ىناؾ مف يطمؽ عميو اسـ الطاعة العامة أو التفاني. )رياض أبا زيد،نفس 
( بأف الضمير الحي ىو ذالؾ السموؾ 2003")Koopman( ويرى"503المرجع السابؽ،ص

لمتطمبات العمؿ في أداء الدور، وخدمة الصالح العاـ حتى  التطوعي الذي يتجاوز الحد الأدنى،
 (72،ص2015لو كاف ذالؾ عمى حساب المصمحة الشخصية". )محمد الطبولي،
ار لسموكياتو، مف خلاؿ الإلتزاـ وىناؾ مف يرى أنو ىو "إخلاص الفرد لمثاليات يضعيا كمعي

بأوقات الدواـ وزيادة مستويات الأداء عف المستوى المعروؼ، أو المتوقع وكذا الانصياع 
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التمقائي إلى كؿ سياسات وأنظمة، وتعميمات وقواعد العمؿ في المنظمة. حمزة معمري 
 (47،ص2014،
ياريا ، يعكس مدى يعد ىذا السموؾ سموكا اخت :Sportmanshipالروح الرياضية .  4

 (49،ص2011استعداد الفرد لمعمؿ في ظروؼ عمؿ غير مناسبة دوف شكوى. )أحمد الكردي،
" عمى أنيا ىي " رغبة العامؿ في التسامح، وقدرتو عمى تحمؿ Padaskoff  &Alوعرفيا "

المشكلات وتحمؿ المياـ الصعبة، واستعداده لتقبؿ بعض الإحباطات والمضايقات التنظيمية 
 (45،ص1434شكوى أو تذمر". )سند القحطاني،دوف 

ويمكف حصر سموكيات الروح الرياضية في أنيا "تجنب استيلاؾ زمف طويؿ في الشكوى مف 
تافية، وتجنب تكبير المشاكؿ أكبر مف حجميا الطبيعي، أو عمى أخطاء الآخريف  مشكلات

ظيار الاحتراـ  وا 
أو الميني ، مع تقبؿ النقد بصدر رحب والمجاممة لمزملاء، حتى في أوقات التوتر الشخصي 

 (29،ص1428والتسامح عف الإساءة الشخصية )محمد الزىراني،
يشير ىذا البعد إلى مدى مسؤولية الموظفيف :  Civic Virtueالسموك الحضاري .  5

ظيار جزء بسيط مف الاىتماـ والانتماء لممنظمة، وعميو لقد أطمؽ  كأعضاء المنظمة، وا 
ات عمى ىذا البعد، منيا : مشاركة المنظمة، حماية المنظمة الإخلاص الباحثوف عدة سمي

 (30)محمد الزىراني مرجع سابق ص لممنظمة، وكذا تأييد لممنظمة.
يرى البعض أف السموؾ الحضاري ىو سموؾ اختياري كذالؾ ، كما يطمؽ عميو فضيمة  كما

، وكذا الاىتماـ بمصمحتيا المواطنة وىي المشاركة البناءة و المشاركة في إدارة المؤسسة 
ومصيرىا مع إظيار سموؾ الانتماء ليا، وىذا مف خلاؿ تحسيف صورتيا وسمعتيا وكذا 

 (36،ص2008المحافظة عمى ممتمكاتيا والدفاع عنيا". راتب السعود5 سوزاف سمطاف، 
 " الأبعاد الخمسة الى بعديف وميا :Virlle  &Claphamفي حيف صنفيا فيرلي وكلافاـ 
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الموجو نحو الأفراد ويشمؿ ىذا السموؾ كلا مف الإيثار  :سموك المواطنة التنظيمية . 1. 
 والمطؼ. والمياقة

ويشمؿ ىذا السموؾ عمى كؿ مف سموك المواطنة التنظيمية الموجو نحو المؤسسة :  - 2
 (45،ص1434وعي الضمير والروح الرياضية، وكذا السموؾ الحضاري. )سند القحطاني،

( إلى أف كلا الاتجاىيف السابقيف الذكر متكامميف، لاف حتى الاتجاه 2003مري )وقد أشار العا
الثاني يضـ ىذه الأبعاد الخمسة ضمف ىذيف البعديف، واف ىذه الأبعاد الخمسة تمثؿ الأساس 

 (54،ص2003الذي يقوـ عميو مفيوـ المواطنة التنظيمية )العامري، 
، التي مف خلاليا يتـ بناء مقياس المواطنة عموما إف ىذه الأبعاد تعد مف أىـ العناصر 

التنظيمية، وىذا رغـ اختلاؼ الباحثيف في تقسيميا، إلا أنيا تبقى تتضمف كؿ سموكيات 
 المواطنة التنظيمية.

 المواطنة التنظيمية: سموك محددات - 5
سباب التي انطلاقا مف دراستنا لأىـ أبعاد المواطنة التنظيمية يمكننا تحديد أىـ المحددات أو الأ

تقؼ خمؼ ظيور واختفاء سموؾ المواطنة التنظيمية، حيث نجد أف ىناؾ العديد مف الدراسات 
 التي أوضحت ىذه المحددات و نذكر منيا مايمي:

: لقد تعددت تعاريؼ الرضا الوظيفي بيف الباحثيف وىذا لاختلاؼ  الرضا الوظيفي - 1
 Herzberg 1959حيث عرؼ ىير زبرج ) اىتماماتيـ، وكذا مجالات البحث التي تتعمؽ بو،

الرضا الوظيفي عمى انو "مجموعة المشاعر الحسنة التي تتولد لدى الفرد تجاه المتغيرات 
المادية والمعنوية المرتبطة بالعمؿ مثؿ: الانجاز والتقدير، أما عدـ الرضا فيتمثؿ في مشاعر 

الرؤساء والزملاء، وطرؽ العمؿ وغيرىا  الفرد تجاه بيئة العمؿ مثؿ : أنظمة الإدارة والعلاقة بيف
 (33،ص1428مف الأوامر. )محمد الزىراني،
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يعتبراف الرضا الوظيفي بأنو ىو تطابؽ بيف ما يسعى  Silagyi  &Wallace 1991أما " أو
الفرد إلى تحقيقو مف حاجات في وظيفتو ودرجة إشباع تمؾ الحاجات، فيو إذف رد فعؿ تقومي 

 (33رد لوظيفتو" . محمد الزىراني، نفس المرجع السابؽ،صيقيس مدى حب كراىية الف
" عمى انو "حالة عاطفية انفعالية ايجابية أو سارة ناشئة عف عمؿ الفرد Lockeوكذالؾ عرفو "

أو خبرتو العممية وينتج الرضا الوظيفي عف إدراؾ الفرد إلى أي مدى يوفر العمؿ تمؾ الأشياء 
 (48،ص2010التي يعتبرىا ىامة". )حريـ، 

ومف التعاريؼ السابقة الذكر يمكف تفسير العلاقة بيف الرضا الوظيفي والمواطنة التنظيمية إلى 
الموظؼ الراضي عف عممو، مف خلاؿ حصولو عمى حاجاتو سواءً كاف ماديا أو معنويا، سوؼ 

 يتصدر منو سموكيات عديدة تجاه منظمتو، ومف ببينيا سموؾ المواطنة التنظيمية.
( في دراستو أنو لا يوجد فرؽ بيف ما إذا كاف سموؾ المواطنة 2003الخييمي ) وىذا ما وضحو

التنظيمية يؤدي إلى الرضا الوظيفي أو العكس، لأف معظـ الدراسات تبيف أف الرضا الوظيفي 
 (34،ص1428ىو الذي يتنبأ لنا بوجود سموؾ المواطنة التنظيمية )محمد الزىراني،

وظيفي وتوضيح بعض الدراسات، نجد أف الرضا الوظيفي مف خلاؿ عرضنا لتعريؼ الرضا ال
 عاملا ميما في خمؽ سموؾ المواطنة التنظيمية.

: تتمثؿ العدالة التنظيمية في الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى  العدالة التنظيمية.  2
وىي الأسموب الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي والإنساني، 

مفيوـ نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو الموظؼ مف نزاىة وموضوعية المخرجات والإجراءات 
 (85 ص2013مزوار منوبة )داخؿ المؤسسة.

كما تعد العدالة التنظيمية تساوي المستحقيف في حقوقيـ ، واف يناؿ كؿ فرد ثمرة عممو ويتحمؿ 
 خطئو". (37،ص1428نتائج ... )محمد( الزىراني، 

( أف العدالة التنظيمية تعكس "مدى شعور العامميف بالمعاممة 2003باحثة أميرة حواس)وترى ال
 (17،ص2003حواس،)في وظائفيـ وتأثير ذالؾ عمى العديد مف المخرجات التنظيمية أميرة 
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( أف العدالة التنظيمية تعني التوزيع العادؿ لممياـ ومدى 2003في حيف أوضح العامري )
حصؿ عميو مساوي لما يبذلو مف جيد مقارنة مع زملائو، وكذا مستوى شعور الفرد، باف ما ي

 (38،ص1428محمد الزىراني، )العلاقة بيف الرئيس و المرؤوسيف خلاؿ عممية تقويـ الأداء. 
ومف ىذه التوضيحات لمفيوـ العدالة التنظيمية بينت الدراسات مدى ارتباط العدالة التنظيمية 

يث أف العدالة التنظيمية تؤثر تأثير ايجابيا في سموؾ المواطنة بسموؾ المواطنة التنظيمية، ح
التنظيمية، فشعور الموظفيف بالعدالة سوؼ يؤدي إلى شعورىـ بالمسؤولية ومنو التحمي بسموؾ 

 (18، ص1997المواطنة التنظيمية. )خميفة،
تستطيع كؿ  يمكف القوؿ أف لمعدالة التنظيمية فعلا دورا فعاؿ في كؿ منظمة، بحيث مف خلاليا

منظمة تحقيؽ أىدافيا، وترسيخ روح التعاوف بيف موظفييا، وبيذا تكوف قد عززت سموؾ 
 التنظيمية. المواطنة

: تعد القيادة الإدارية عممية توجيو لأنشطة جماعة ما بغرض انجاز  القيادة الإدارية - 3
خريف والأفراد حتى يقوموف أىداؼ المنظمة، كما أنيا استخداـ لمقوة والنفوذ لمتأثير في سموؾ الآ

بتحقيؽ أداء متميز وىناؾ خمسة مصادر لمقوة يمارسيا القائد عمى مرؤوسيو وىي: قوة الحافز، 
قوة الجزاء أو العقاب، قوة القانوف، القوة أو النفوذ المعتمد عمى الخبرة، القوة المستمدة مف 

ميما في العممية الإدارية ( كما تمثؿ القيادة محورا 32،ص1992الشخصية الخرشوـ وآخروف، 
&  Charnovوتعتمد عمييا المنظمات في تحقيؽ النجاح، وفي إطار العممية الإدارية يشير )

Montana1993إلى أنيا عممية إيحاء أو تأثير في الآخريف ) 
لجعميـ يعمموف بالتزاـ عاؿٍ ومثابرة في انجاز وتأدية المياـ المطموبة منيـ ، والقيادة تيتـ بكيفية 

 ناء الالتزاـ وتحفيز الآخريف لدفعيـ لاستخداـ مياراتيـ في تنفيذ الأنشطة وتحقيؽ الأىداؼ".ب

p216،1993،Montana & Charnov) 
( أف القيادة الإدارية ىي التي تحمؿ مسؤولية تييئة بيئة عمؿ 2008في حيف يرى العنزي )

الموظفيف في المنظمة  مناسبة ونظـ عادلة ومحفزة لمموظفيف كما تقع عمى عاتقيا، فسموؾ
وممارسة التنظيـ كعممية إدارية يتأثراف إلى حد كبير بممارسات الإدارة فينبغي عمييا اف توازف 



 
 
 

41 
 

 الفصل الثالث: سموك المواطنة التنيظيمة
 

بيف العناصر المتداخمة والحاجات المتعارضة التي تشكؿ المنظمة ككؿ، ولتحقيؽ توافؽ بيف 
 (19،ص2008حاجات الموظفيف وبيف متطمبات وأىداؼ المنظمة. )العنزي، 

قد كشفت بعض الدراسات عمى أنو ىناؾ علاقة قوية بيف أسموب القيادة الإدارية وسموؾ و 
المواطنة التنظيمية، وىذا راجع إلى كوف القائد يعمؿ دائما عمى تحفيز موظفيو لمقياـ بأكثر 

 (70،ص2003جيد، وكذا احتراميـ وتقديرىـ وىذا ما يولد سموؾ المواطنة التنظيمية )العامري،
موضوع القيادة الإدارية موضوع واسع جدا، كما انو موجو نحو الموظفيف، حيث أف  عموما إف

تقبميـ لسموؾ القائد واعتزازىـ بو يرفع مف مستوى رضاىـ عف العمؿ، وبذالؾ تقبميـ لأىداؼ 
المنظمة والسعي إلى تحقيقيا، ومف ىذا نستنتج أف نمو سموؾ المواطنة التنظيمية يتأثر بأسموب 

 قيادة.الإشراؼ وال
 العمر ومدة الخدمة )السن والأقدمية( :-4

ؼ لو تأثير واضح عمى سموؾ المواطنة، حيث نجد ىناؾ أ . العمر)السف(: إف عمر الموظ
كثير مف الدراسات التي أوضحت أف الموظفيف صغار السف يظيروف ىذا النوع مف السموؾ 
لأسباب تختمؼ عف تمؾ التي تجعؿ الموظفيف كبار السف يمارسوف مثؿ ىذه الأدوار التطوعية 

أف كبار السف ليـ حاجات اقؿ  فعمر الموظؼ ىو الذي يحدد نظرتو نحو العمؿ، حيث نجد
للانجاز وأكثر توجو لمعلاقات الإنسانية مقارنة مع صغار السف محمد الزىراني،مرجع سابؽ، 

 (41ص
ـ(، ودراسة 2003وكشفت العديد مف الدراسات عمى ذالؾ منيا دراسة )العامري 

نة ىـ الأكثر س 20( عمى أف الأفراد الذيف ينتموف إلى الفئة العمرية أقؿ مف 2003)الخييمي
سنة، ولعؿ سبب ىذا  40و  30التزاما لسموؾ المواطنة التنظيمية مف الفئة العمرية بيف 

الاختلاؼ يعود إلى تفاوت الرؤية بيف الشباب وكبار السف في ما يتعمؽ بالعمؿ )محمد( 
 (41،ص1428الزىراني، 

ت التي قد تكوف سبب وعميو يمكف القوؿ بأف السف يمكف أف يكوف مف بيف العوامؿ أو المحددا
 في زيادة أو خفض مستوى المواطنة التنظيمية لدى الموظؼ.

ب . مدة الخدمة) الأقدمية(: إف مدة الخدمة أو ما يعرؼ بالأقدامية في العمؿ ليا دورا في 
صنع سموؾ المواطنة التنظيمية أو العكس، حيث نجد أف ىذا الأمر قد أثار انتباه العديد مف 



 
 
 

42 
 

 الفصل الثالث: سموك المواطنة التنيظيمة
 

ت العديد مف الدراسات التي ترى أف سموؾ المواطنة التنظيمية، يختمؼ بيف الباحثيف لذا وجد
الموظفيف الجدد والقدامى وقد يظير أكثر عند الموظفيف الجدد كونيـ لا يعرفوف حجـ المسؤولية 
المطموبة وبالتالي يسعوف إلى تحقيؽ طموحاتيـ التيس ترتبط بأىداؼ المنظمة. )سند( 

 (48القحطاني، مرجع سابؽ،ص
وعموما قد تكوف فعلا الأقدمية أو ما يعرؼ بمدة الخدمة مف بيف المحددات الميمة لسموؾ 
المواطنة التنظيمية، وىذا ما حاولت معظـ الدراسات توضيحو في كؿ تطبيقاتيا الميدانية بيف 

 والقدامى. الموظفيف الجدد
ظيمية، حيث عرفيا جونس : وردت العديد مف التعاريؼ حوؿ الثقافة التن الثقافة التنظيمية.  5
"Jones عمى أنيا "مجموعة مف القيـ والمعايير التي تضبط تفاعلات أعضاء المؤسسة مع "

بعضيـ البعض، ومع المورديف والزبائف والأفراد الآخريف خارج المؤسسة. )شوقي جواد 
 (4،ص2010وآخروف،
والقيـ التي تتشارؾ فييا " بأنيا عبارة عف "مجموعة الاعتقادات والتوقعات Wheleenويعرفيا "

 (151،ص2005أعضاء المؤسسة". )رفعت الفاغوري،
ومف ىذا نجد أف جُؿَّ التعاريؼ اتفقت عمى أف الثقافة التنظيمية تتمثؿ في مجموعة القيـ 
والمعتقدات والمفاىيـ المشتركة بيف أفراد المنظمة، حيث يتـ الشعور بيا والمشاركة في تعزيزه، 

موؾ الأفراد الموجوديف في المنظمة منذ فترة طويمة أو الجدد، وبالتالي فاف كما أنيا تؤثر في س
 التنظيمية مف خلاؿ تشجيعيا. تأثيرىا عمى سموؾ المواطنة

عموما أف مف خلاؿ معرفتنا بأىداؼ الثقافة التنظيمية وما ترمي إليو نجده يتطابؽ مع كؿ ما 
 ظيمية.يطمح لـ الموظؼ وىذا ما يكسبو سموؾ المواطنة التن

مف المفاىيـ التي تتصؼ بالغموض، بحيث  :السياسة التنظيمية تعد السياسة التنظيمية - 6
انو لا يوجد ىناؾ اتفاؽ في تعريفيا بيف الباحثيف فمنيـ مف عرفيا عمى أنيا السموؾ المتعمؽ 

 باستخداـ القوة في العمؿ
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لقحطاني،مرجع والذي يكوف خصوصا في مجاؿ توزيع الموارد في المنظمة. )سند( ا
 (50سابؽ،ص

( بأف السياسة التنظيمية تتمثؿ في تمؾ النشاطات الرامية إلى تطوير 2003وكما يرى العامري )
المنظمة، وتحقيؽ الأىداؼ المنشود إلييا، وقد وضح أف السياسة التنظيمية مرتبطة بسموؾ 

ة الموظؼ في المنظمة، المواطنة التنظيمية، وىذا مف خلاؿ تأثيرىا عمى النواحي المختمفة لحيا
حيث كمما زادت الممارسات السموكية غير الرسمية، قمت الممارسات التطوعية التي يبدييا 
الموظفيف، وىذا يؤدي كذالؾ إلى ضعؼ رضا الموظفيف، وكؿ ىذا يرتبط بسموؾ المواطنة 

ؿ ( ومف ىذا يمكننا القوؿ أف السياسة التنظيمية ىي ك79،ص2003التنظيمية )العامري ، 
قوانيف المنظمة التي يجب عمى الموظؼ إتباعيا والتقيد بيا ، كما نجد أف لسياسة التنظيمية 
دورا في ضبط سموؾ الموظؼ، وكذا تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية، وىذا إذا كانت السياسة 

 التنظيمية تخدـ أىداؼ الموظؼ والمنظمة معاً.
تمؾ الحاجات الداخمية لمفرد، مثؿ الحاجة للانجاز  : يقصد بالدوافع الذاتية الدوافع الذاتية.  7

أو تحقيؽ الذات، كما تعد ىي القوى الداخمية الكامنة التي تحرؾ الفرد لمقياـ بعمؿ ما . حيث 
تعمؿ ىذه الدوافع عمى تحريؾ كؿ ما ىو داخمي مف سموؾ أو عمميات نفسية لإشباع رغبة ما، 

لتنظيمية، مف خلاؿ قياـ الموظؼ بأعماؿ تطوعية سواء وترتبط الدوافع الذاتية بسموؾ المواطنة ا
في مكاف عممو أو خارج منظمة، وبالتالي يمكف أف نقوؿ أف الموظؼ الذي لديو دوافع ذاتية، 
يكوف لديو ميلا إلى ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية، كونو يساىـ في إشباع حاجاتو. 

 (24)العامري،نفس المرجع السابؽ،ص
وافع الذاتية تختمؼ مف فرد إلى آخر وىدا حسب طموح كؿ فرد إلا أنيا تبقى وعموما إف الد

عطاء كؿ ما  واحدة في التنظيـ، حيث يسعى كؿ الموظفيف إلى تحقيؽ ذاتيـ، وانجاز اكبر وا 
لدييـ، وىذا ىو ما يبرز لنا سموؾ المواطنة التنظيمية الذي يصدر عف الموظؼ، مف اجؿ 

 نظمة.الم تحقيؽ رغباتو وكذا أىداؼ
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 الفصل الثالث: سموك المواطنة التنيظيمة
 

 المواطنة التنظيمية : سموك معيقات - 6
يعد سموؾ المواطنة التنظيمية سموكا تحفيزيا داخؿ كؿ منظمة ، واف عدـ تحمي الموظفيف في 
المنظمات الإدارية بيذا السموؾ، الذي يتمثؿ في سموؾ الدور الإضافي، ومف المعوقات عمى 

 ىذا السموؾ نجد منيا :
ارات التي تيـ المنظمة، فضلا عف عدـ تقوية توجيياتيـ الإيجابية عدـ إشراؾ الموظفيف في القر 

 المنظمة. نحو
عجز ثقافة المنظمة وقيـ المنظمة عف التخفيؼ مف الضغوط المينية، فالضغط الشديد يؤثر  -

 عمى كفاءة الموظفيف، وعمى سموكياتيـ الإضافية الايجابية مما ينعكس سمبا عمى تميز أدائيـ.
فرصة لمموظفيف لمتعبير عف آرائيـ وعدـ رضاىـ تجاه وظائفيـ، مما يقؼ عائقا عدـ إتاحة ال -

 أماـ الموظفيف لمقياـ بسموكيات غير محسوسة.
افتقار معظـ المنظمات إلى تحقيؽ العدالة التنظيمية، التي إف وجدت ستشكؿ حافزا قويا  -

 (31،ص2013عمياء نوح، )لسموكيات المواطنة التنظيمية
قرأتنا ليذه المعوقات، نجد أنّيا فعلا ليا تأثير عمى سموؾ المواطنة التنظيمية، كما  إفَّ مف خلاؿ

يمكف إف تحده إلا أننا قد نجد بعض الآثار لسموؾ المواطنة التنظيمية في بعض المنظمات 
 العنصر الموالي. وىذا ما سنتناولو في

 . آثار المواطنة التنظيمية : 7
القضايا أو المواضيع التي لاقت اىتماـ الباحثيف، وىذا لي  إف المواطنة التنظيمية مف بيف

لمسيـ ىذا الجانب في بعض المنظمات الحديثة، التي عممت عمى تنميتيا وتعزيزىا ومف بيف 
 الآثار التي نممسيا في ىذا السموؾ نجد :

ونة في تساىـ المواطنة التنظيمية في التحفيز لمجوانب الاجتماعية في منظمة، كما توفر المر  -
 العمؿ، وتحافظ عمى التوازف الداخمي لمتنظيـ.

 تؤدي إلى تعزيز قدرة المنظمة عمى الجدب والاحتفاظ بأفضؿ الكوادر البشرية. -
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نتاجية الإدارة. -  تساعد عمى تحسيف الإنتاجية بيف الزملاء في العمؿ وا 
 تساعد عمى خفض التكاليؼ والخدمات والمصروفات التشغيمية. -
ؾ المواطنة لممرؤوسيف في تكويف صورة ايجابية لدى المدريف نحوىـ ونحو التزاميـ يسيـ سمو  -

 أىداؼ المنظمة. بتحقيؽ
يؤدي إلى تنسيؽ مجموعات العمؿ، ورفع الروح المعنوية لمموظفيف، وتحسيف رضا العملاء ،  -

 مف الخدمة المنظمة. والمستفيديف
 يف الأفراد والوحدات الإدارية.تؤدي كذالؾ إلى تحسيف سبؿ الاتصاؿ والتنسيؽ ب -
تساعد كذالؾ عمى زيادة الجودة وكمية العمؿ المنجز، وكمما كاف سموؾ المواطنة التنظيمية  -

تقانو )محمد( الزىراني،  (32،ص1428أكثر كمما أدى ذالؾ إلى زيادة العمؿ وا 
التي يجب أف كما قد أشار الرقاد وآخروف إلى أف سموؾ المواطنة التنظيمية مف احد القضايا 

 تحتؿ مكانة في سموؾ الموظفيف الإدارييف وىذا لما ليا مف آثار تنظيمية ايجابية ومف بينيا :
 -تؤدي إلى تخفيؼ العبء المادي عف المؤسسات مف خلاؿ توظيؼ موظفيف ذات كفاءة.  -

 يمتاز بخمؽ الحماس في الأداء وىذا ما يفتقده العمؿ الروتيني.
 اء لمموظفيف تجاه مؤسساتيـ.يخمؽ الإحساس بالانتم -
يتيح الفرصة لممارسة الديمقراطية مف حيث اختيار نوع الأداء والوقت الذي يرغب المشاركة  -

 فيو. 
يزيد مف فاعمية وكفاءة الموظؼ وكذا مستوى الرضا في العمؿ الرقاد(  -

لا دورا ( مف خلاؿ عرضنا لآثار المواطنة التنظيمية نستنتج أف ليا فع742،ص2012وآخروف،
ميـ في المنظمة، كونيا سموؾ ايجابي يحفز الفرد عمى البقاء في المنظمة ودعميا وتحقيؽ 

 أىدافيا، كما أف ىذه الآثار تعود عميو وعمى المنظمة بالنفع كونو فرد منيا.
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 الفصل الثالث: سموك المواطنة التنيظيمة
 

 خلاصة الفصل:
ابع يتضح مما سبؽ أف المواطنة التنظيمية ما ىي إلا سموؾ تنظيمي و وظيفي اختياري، يكوف ن

مف ذات الفرد وعمى قناعة بو، حيث مف خلاؿ ىذا السموؾ يتحقؽ النجاح لممنظمة لأنو مف 
أىـ السموكيات الواجب توفرىا في المنظمات المعاصرة. وىذا ما سيتـ الكشؼ عنو خلاؿ ىذه 
الدراسة، وعميو سوؼ ننتقؿ إلى اىـ جانب في ىذه الدراسة وىو الجانب التطبيقي، والذي 

 فصوؿ وأوليا يشمؿ أىـ الإجراءات المنيجية المتبعة في ىذه الدراسة. يتضمف ثلاث
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  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 تمييد : 
بعد أف تعرفنا عمى الجانب النظري في الفصوؿ السابقة، يمكننا التطرؽ إلى الجانب التطبيقي 

ت ماجاء بو في )الميداني(، والذي يعد أىـ خطوة في البحث العممي كونو يمكف الباحث مف إثبا
الجانب النظري لمدراسة، وعميو سوؼ نسمط الضوء في ىذا الفصؿ عمى أىـ الإجراءات المنيجية 

 ستتضمف مايمي : لمدراسة والتي
 منيج الدراسة : - 1

إف أي دراسة مف الدراسات العممية لف تستطيع الوصوؿ إلى ىدفيا بدقة وموضوعية دوف الإعتماد 
ريقة أو الأسموب، أو الإجراءات التي يتبعيا الباحث في دراسة مشكمة، عمى منيج، والذي يعني الط

 مف أجؿ التوصؿ إلى الحقيقة. 
 في البحث إلى بموغ مجموعة أىداؼ منيا :

 تحديد المشكلات الموجودة وتوضيحيا.
 . إجراء مقارنة لبعض الظواىر وتقويميا، وكذا إيجاد العلاقات بيف تمؾ الظواىر .

 (42،ص2000ماف غنيـ،)ربحي عمياف. عث
في ىذه الدراسة ، الذي يقوـ  المنيج الوصفي الارتباطي عمى وعمى ضوء ما سبؽ تـ الإعتمد

عطاء تقرير وصفي عنيا. لذالؾ تندرج ىذه الدراسة الحالية ضمف  بتحديد الوضع الحالي لمظاىرة وا 
ف بيف ىذه المكونات، البحوث والدراسات الوصفية التي تيدؼ إلى الكشؼ عف العلاقة التي قد تكو 

لكونيا مف أكثر المناىج إستخدما في دراسة الظواىر الاجتماعية والإنسانية، ولأنو يناسب ظاىرة 
 موضوع الدراسة.
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  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 

 
 مجتمع الدراسة : - 2

يشمؿ مجتمع الدراسة عمى موظفي وموظفات بمدية سدرحاؿ بمدينة سدرحاؿ، والذي بمغ عددىـ 
حيث أختيار منيـ عينة الدراسة بطريقة عشوائية بسيطة والتي قدر ( موظؼ وموظفة، ب200حوالي )
 ( موظؼ وموظفة، كما يوضحو الجدوؿ الموالي :100بػ ) حجميا

 -( يوضح مجتمع وعينة الدارسة 01جدول رقم)-

  التكرار النسبة المئوية

 مجتمع الدارسة 200 %100

 عينة الدارسة 100 %50
 

( موظؼ 200دد الموظفيف في مجتمع الدراسة شمؿ ) ( أف ع01يتضح مف خلاؿ الجدوؿ)
( موظؼ وموظفة أي 100% . أما عينة الدراسة فقد شممت عمى )100وموظفة أي بنسبة 

 %.50بنسبة 

 عينة الدراسة : - 3

يعد إختيار العينة مف الأمور الضرورية في الدراسة، كونيا تعتبر أساس البحث العممي ومف 
العممي أو دراستو الميدانية، كما نجد أفّ ىناؾ  وف ينطمؽ في بحثيدونيا لا يستطيع الباحث أ

طرؽ عدة قد تساعدنا في إختيار العينة المطموبة في الدراسة، وعمية تمثمت عينة الدراسة في 
مجموعة مف الموظفيف والموظفات في البمدية، حيث تـ إختيار ىذه العينة بطريقة عشوائية 

يد" عمى أنيا تمؾ "الطريقة التي تعتمد عمى المساواة بيف إحتملات بسيطة، والتي عرفيا "فؤاد الس



  

 

51 
 

  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 

الإختبار لكؿ فرد مف الأفراد المجتمع الأصمي أي أنيا تعتمد عمى الصدفة العشوائية فؤاد السيد، 
 (305،ص1978

كما عرفيا "بشير الرشيدي" عمى أنيا ىي: العينة القائمة عمى الصدفة و تتبع خطوات معروفة 
 (153،ص2001يدي، بشير الرش

 وىي أبسط أنواع العينات رغـ أنيا

 ( موظفا وموظفة، يعمموف في البمدية.100: بمغ حجـ عينة الدراسة ) حجم عينة الدراسة. 3. 1

: تـ اختيار عينة الدراسة ، بطريقة عشوائية بسيطة كما ذكرنا  طريقة اختيار عينة الدراسة 3. 2
%(، 50( موظفا وموظفة ، أي بنسبة )100ـ العينة ) )سابقا مف مجتمع الدراسة، وقد بمغ حج

 (، موظفا وموظفة.200مف المجتمع الأصمي لمدراسة المكوف مف )

: لقد تمثمت خصائص عينة الدراسة في مجموعة مف موظفي البمدية،  . خصائص العينة3.  3
 والتي

 اختيارىـ بمراعاة المتغيرات الوسطية التالية:

 ي الذكور والإناث.. عامؿ الجنس : تحدد ف1

 تحدد في الذكر كالإناث.  ـ عامل الجنس:

سنوات  وأكثر  10تمثمت في سنوات الخدمة التي حددت ما بين أقل من . عامل الأقدمية :  
 سنوات. 10من 

وقد توزعت عينة الدراسة  حسب عاممي الجنس والأقدمية  كما ىي موضحة في الجدول رقم ) 
 (03(  ورقم )02
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 -( يوضح توزيع عينة الدارسة حسب الجنس02م)جدول رق-

 الجنس التكرار النسبة المئوية%

 ذكور 37 %37

 الإناث 63 %63

 المجموع 100 %100
( أف توزيع عينة الدراسة حسب الجنس، كاف كالتالي: أف 02يتضح مف خلاؿ الجدوؿ ( )   

%. وكاف 37، أي بنسبة % ( فردا37. وأف عدد الذكور ) ) 63( فردا ، أي بنسبة 63الإناث )
 فرد. 100المجموع الكمي

 -( يوضح توزيع عينة الدارسة حسب الأقدمية03جدول رقم)-

 الأقدمية التكرار النسبة المئوية%

 سنوات 10أقل من  60 %60

 10أكثر من  40 %40
 سنوات

 المجموع 100 %100
دمية، توزعت كالتالي: أفّ عدد ( أف توزيع عينة الدراسة حسب الأق03يتضح مف خلاؿ الجدوؿ )   

%، أما الأفراد الأكثر مف 60( فردا أي بنسبة 60سنوات في الأقدمية قدر بػ ) 10الأفراد الأقؿ مف 
 فردا. 100%. وكاف المجموع الكمي 40( فردا أي بنسبة 40سنوات في الأقدمية قدر بػ )10
 
 مكان إجراء الدراسة : - 4
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  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 

ء التنظيمي وعلاقتو بالمواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية، بما أف موضوع بحثنا يتناوؿ الولا
بيدؼ معرفة مستوى الولاء التنظيمي وكذا مستوى المواطنة التنظيمية عند ىذه الفئة مف المجتمع، 

الظاىرة نفسية إجتماعية استوجب عمينا الاتصاؿ بأفراد عينة الدراسة، وىذا بالتقرب مف وكوف ىذه 
 د في مدينة سدرحاؿ  ، ويتمثؿ مكاف عمميـ في البمدية.مكاف عمميـ المتواج

 أدوات الدراسة : - 5
كؿ باحث لجمع المعمومات والبيانات اللازمة والضرورية لدراستو، كما يعتمد كذالؾ كؿ بحث  يسعى

عمى أداة ما، وىذا مف أجؿ التمكف مف جمع أكبر عدد ممكف مف المعمومات والحقائؽ عف الظاىرة 
تيا. ومف ىذا يعتبر الاستبياف مف أىـ وسائؿ جمع البيانات، كما يعد عبارة عف مجموعة المراد دراس

مف الأسئمة الموجية إلى مجموعة مف أفراد الدراسة، وىذا بغرض الحصوؿ عمى معمومات عف 
 سريعة. الموضوع بطريقة

 . استبيان الولاء التنظيمي : 1.  5
ى مجموعة مف الدراسات السابقة في الولاء التنظيمي، لقد تـ تطوير أداة الدراسة بعد الاطلاع عم

(، 2010(، وبدر الجريسي )2009ومف بيف ىذه الدراسات نجد دراسة كلا مف شريبط محمد )
، وومف 2013( وشافية بف حفيظ ) 2013( ، ومزوار منوبة )2005ودراسة سعد الدوسري )

 22و عمى محكميف، حيث تضمف ) خلاليا تـ تصميـ استبياف يتناسب مع موضوع الدراسة، وعرض
 ،بند، منيا بنود ايجابية ومنيا

 بنود سمبية كالآتي :
 البنود الإيجابية نجد البند: 

 (1،2،3،4،5،10،11،12،15،16،17،18،19،20،22 ، ) 
 ( ثلاثة أبعاد، موضحة كمايمي :03(. وموزعة عمى )6،7،8،9،13،14،21أما البنود السمبية )
 ( بنود.05العاطفي "الوجداني" ويتضمف )البعد الأوؿ: الولاء 

 ( بنود.09البعد الثاني: الولاء المستمر "البقائي" ويتضمف )
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 ( بنود.08البعد الثالث: الولاء الأخلاقي "المعياري" ويتضمف)
 . طريقة التصحيح المعتمدة في الاستبيان :1.1.  5

 د عمى الأوزاف التالية :ولقد اعتمد في تصحيح الاستبياف، عمى مفتاح التصحيح بالاعتما

 -( يوضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأوزان04جدول رقم )-

موافق  موافق  محايد  معارض  معارض  بشدة 
 بشدة 

احتمالات 
 الإجابة 

البنود  1  2  3  4  5 
 الايجابية 

البنود  5  4  3  2  1 
 السمبية 
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 مقياس المواطنة التنظيمية : - 2.  

Allens  &Lee(. "2002 .)ى المواطنة التنظيمية  تم الاعتماد عمى مقياس لقياس مستو 
( في دراستو أثر التمكين النفسي عمى سموك 2010والذي اعتمده د . رياض أبازيد" )

( بند  بحيث 19المواطنة لمعاممين في مؤسسة الضمان الاجتماعي في "الأردن   ويتكون من )
 أن كل البنود إيجابية

 خمسة أبعاد وىي : (05ويتضمف )
 ( بنود.04البعد الأوؿ: الإيثار ويتضمف )

 ( بنود.04البعد الثاني : المطؼ والكياسة ويتضمف)
 ( بنود.04البعد الثالث : الروح الرياضية ويتضمف)

 ( بنود.04البعد الرابع: السموؾ الحضاري ويتضمف )
 ( بنود.03البعد الخامس: وعي الضمير ويتضمف )

 التصحيح المعتمدة في المقياس :. طريقة 1.2.  5
 ولقد اعتمد في تصحيح المقياس عمى طريقة التصحيح بالاعتماد عمى الأوزاف التالية :

 -( يوضح طريقة التصحيح بالإعتماد عمى الأوزان05جدول رقم )-

احتمالات  موافق بشدة  موافق  محايد  معارض  معارض بشدة 
 الإجابة 

البنود  1  2  3  4  5 
 ابية الايج

 البنود السمبية  5  4  3  2  1 
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 . الدراسة الاستطلاعية:6
الاستطلاعية مرحمة أولية التي تسبؽ التطبيؽ الفعمي لأدوات البحث، وىي عنصر  دراسةتعتبر ال

جوىريا لبناء البحث، حيث يقوـ الباحث مف خلاليا بالتعرؼ عمى إجراءات الجانب الميداني 
ف التحكـ والضبط وىذا بالإطلاع عمى العينة، وكذا التأكد مف صلاحية لمدراسة، ليتمكف لاحقا م
 الأداة وجاىزيتيا لمتطبيؽ

 مف خلاؿ التأكد مف صدقيا وثباتيا.
 وتيدؼ الدراسة الاستطلاعية إلى :

 . التحقؽ مف صلاحية الأدوات التي يمكف استخدميا في الدراسة الأساسية.1
 مف إمكانية الإجراء التطبيقي. . الإطلاع عمى ميداف البحث والتحقؽ2
 (32،ص2004. معرفة الزمف المناسب لتطبيؽ أدوات الدراسة )كماؿ( زيتوف،3

الاستطلاعية، بطريقة عشوائية بسيطة مف مجتمع الدراسة، حيث  دراسة وقد تـ اختيار حجـ ال
 ( موظفا وموظفة، يعمموف ببمدية سدرحاؿ بمدينة سدرحاؿ.100ب ) قدرت

(، 06الاستطلاعية حسب عاممي الجنس والأقدمية كما يوضحو الجدوؿ )  وتوزعت العينة
 ( في الأتي :07والجدوؿ )

  -يوضح توزيع العينة الاستطلاعية حسب الجنس (06رقم )جدول -

 الجنس  التكرار  النسبة المئوية 

 إناث  19  %63.66 

 ذكور  11  %36.33 

 المجموع  30  %100 
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( أف توزيع عينة الإستطلاعية حسب الجنس، كاف كالتالي: أف عدد 06) يتضح مف خلاؿ الجدوؿ )
%. 36.33( فردا ، أي بنسبة 11% . وأف عدد الذكور )63.66( فردا ، أي بنسبة 19الإناث )

 فرد. 30وكاف المجموع الكمي 

 -( يوضح توزيع العينة الاستطلاعية حسب الأقدمية07جدول رقم )-

 الأقدمية  التكرار  النسبة المئوية% 

 سنوات  10أقل من 20  %66.66

 10أكثر من  10  %33.33 
 سنوات 

 المجموع  30  %100 
 
( أف توزيع العينة الإستطلاعية حسب الأقدمية، توزعت كالتالي: 07يتضح مف خلاؿ الجدوؿ )   

لأفراد %، أما ا66.66( فردا أي بنسبة 20سنوات في الأقدمية قدر بػ) 10أفّ الأفراد الأقؿ مف 
. وكاف المجموع  33.33( أفرد أي بنسبة 10سنوات في الأقدمية قدر بػ ) 10الأكثر مف 

 ( فردا.30الكمي)
وبعد اختيار العينة بالطريقة العشوائية البسيطة، تـ توزيع أدوات الدراسة استبيانات(، وبعدىا قمنا 

 لمواطنة التنظيمية.بحساب صدؽ وثبات الأداتيف، أي استبياف الولاء التنظيمي ومقياس ا
 . الخصائص السيكومترية لأداة الولاء التنظيمي : 1.  6
 . الصدق : 1.  6

إف صدؽ الاختبار يعد أىـ خطوة في البحث العممي، ليذا لا يمكف الاستغناء عف حساب الصدؽ، 
 وعرفو بشير معمرية عمى أنو : أىـ خطوة مف خطوات تقنيف الاختبار النفسي، كما يعتبر أف صدؽ
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لا فقد قيمتو كوسيمة لقياس  الاختبار مف أىـ الصفات الأساسية التي ينبغي أف تتوافر لو، وا 
( وعميو تـ إتباع عدت طرؽ لتأكد مف 197،ص2012الخاصية التي وضع لقياسيا. )بشير معمرية،

 صدؽ الأداة ومنيا :
 . صدق المقارنة الطرفية :2.  1.  6

صائية في قياس الصدؽ، وتقوـ في جوىرىا عمى مقارنة تعتبر ىذه الطريقة مف بيف الطرؽ الإح
متوسطات درجات الأقوياء في المقياس، بمتوسطات درجات الضعفاء في نفس الميزاف.)مقدـ 

 (404،ص2003عبد الحفيظ، 
وبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية، تـ التحصؿ عمى كؿ درجات الأفراد وبعدىا قمنا بترتيب أفراد 

( أفراد مف الدرجات العميا 8%، بمعنى)27( فرد وأخذنا نسبة 30لتي عددىا )العينة تنازليا، وا
والدرجات السفمى، ثـ حساب المتوسط الحسابي لكلا الفئتيف وكذا الانحراؼ المعياري لكؿ فئة، 
وبعدىا ثـ التحصؿ عمى قيمة )ت( المحسوبة، ومقارنتيا ب )ت( المجدولة ، وكانت النتائج 

 كالتالي:
 

 

 -( يوضح صدق أداة الولاء التنظيمي بطريقة المقارنة الطرفية10) جدول رقم-

مستوى 
 قيمة "ت"  الدلالة 

 درجة 

 الحرية 
 8العينة العميا ف= 8العينة الدنيا ف=

دالة 
 عند 

 
0.05 

 9.31المحسوبة=

 3.18المجدولة=
 14 

الإنحراؼ 
 2المعياري

 المتوسط 

 2الحسابي

الإنحراؼ 
 1المعياري

 المتوسط

 1الحسابي

 3.46  
57.50 

 3.77  
74.37 
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أكبر مف "ت"  9.31( أف قيمة "ت" المحسوبة المساوية لػ 10يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
، مما 0.01( ومستوى الدلالة الإحصائية 14، وذالؾ عند درجة الحرية )3.18المجدولة المساوية لػ 

 صادقة. يعني أف الأداة
 . الثبات: 3. 1.  6

لإختبار نفس الدرجات أو القيـ لنفس الفرد إذا ما تكررت عممية القياس، أي أف يقصد بثبات ا
الإختبار ثابت فيما يعطي مف نتائج، بمعنى أنو يعطي نفس النتائج، إذا ما أعيد ىذا الاختبار عمى 

 (53،ص1990نفس الأفراد الذيف طبؽ عمييـ وبنفس الظروؼ. عباس محمود عوض،

 لتنظيمي تـ استخداـ الطرؽ التالية :ولحساب ثبات أداة الولاء ا

 . طريقة آلفا كرومباخ : 1.  4

ولتقدير ثبات الأداة تـ استخداـ طريقة آلفا كرومباخ ، وىي مف الطرؽ الإحصائية في قياس 
 مما يدؿ عمى ثبات الاختبار. 0.56الثبات، وبعد الحساب تحصمنا عمى قيمة تقدر بػ 

 المواطنة التنظيمية : . الخصائص السيكومترية لأداة 2.  6
 . الصدق : 2.  6

إف صدؽ الاختبار يعد أىـ خطوة في البحث العممي، ليذا لا يمكف الاستغناء عف حساب الصدؽ، 
كما ذكرنا سابقا بحيث عرفو "جمفورد" بأنو ىو " تحديد لمعامؿ الارتباط بيف الاختبار وبعض 

 (180ية،مرجع سابؽ،صمقاييس أو محكات الأداة في مواقؼ الحياة. بشير معمر 
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 وقد اعتمدنا في قياس صدؽ المقياس كذالؾ عمى عدة طرؽ منيا:
 . صدق الاتساق الداخمي :1.2.6

لقد تـ كذالؾ في ىذه الأداة حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي والذي يعد مف بيف الطرؽ الإحصائية 
 لواحدة والاختبار بيف المفردة االتي كذالؾ تستخدـ في حساب الصدؽ، ونعني بو مدى العلاقة 

 حيث تحصمنا عمى النتائج الموضح في الجدوؿ التالي

 -( يوضح صدق أداة المواطنة التنظيمية بطريقة الاتساق الداخمي12جدول رقم )-

قيمة  مستوى الدلالة 
  الرقـ  العبارات   -ر –

**0.01 
 *0.05 

 01  .أساعد زملائي لمقياـ بالمياـ الموكولة إلييـ 0.60   ** 

أستجيب لتوجييات رؤسائي في العمؿ دوف   0.75   ** 
 .تردد

 02 

أقدـ المساعدة لزملائي في العمؿ أياً كاف  0.54   ** 
 .نوعيا

 03 

 04  أتعامؿ مع مراجعي المؤسسة بإيجابية. 0.50   ** 

 05  أحرص عمى تفادي المشكلات قبؿ وقوعيا. 0.54   ** 

 06  يف في العمؿأحترـ حقوؽ الآخر  0.62   ** 

أحرص عمى التنسيؽ مع الآخريف لإنجاز  0.64   **   07 
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 .العمؿ

 08  أقوـ بتمرير المعمومات الضرورية لزملائي  0.53   ** 

 09  أقوـ بتنفيذ الأعماؿ الإضافية دوف تذمر 0.69   ** 

أستوعب ملاحظات الآخريف دوف إثارة  0.74   ** 
 مشكلات 

 10 

 11  أخطأت في حؽ أحد فإني أقدـ الإعتذار. إذا 0.51   ** 

أتغاضى عف المضيقات البسيطة في بيئة   0.61   ** 
 العمؿ

 12 

أتابع بانتظاـ التعاميـ والتعميمات الداخمية  0.59   ** 
 لممؤسسة

 13 

أحرص عمى حضور الاجتماعات المتعمقة  0.63   ** 
 . بالعمؿ

 14 

ات التي تحدث في أتجاوب مع كؿ التغير  0.81   ** 
 المؤسسة.

 15 

 16  .أحترـ أنظمة وتعميمات المؤسسة المعموؿ بيا 0.70   ** 

 17  أقدـ المبادرات لتحسيف العمؿ وتطويره 0.70   ** 

 18  . أحافظ عمى ممتمكات المؤسسة باىتماـ 0.76   ** 
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أحرص عمى الالتزاـ بأوقات الحضور  0.74   **  

 والانصراؼ.
 19 

( أف كؿ البنود لأداة المواطنة التنظيمية دالة عند مستوى 12مف خلاؿ الجدوؿ رقـ ) )يتضح 
 ، وبما أف كؿ بنود دالة تحسب في صدؽ المقارنة الطرفية.0.01الدلالة
 . صدق المقارنة الطرفية :2. 2.6

دؽ تعد المقارنة الطرفية كما ذكرنا سابقا مف بيف الطرؽ الإحصائية، التي تستخدـ لقياس الص
وتقوـ ىذه الطريقة عمى مقارنة متوسطات درجات الأفراد الأقوياء في المقياس، بمتوسطات 

 (404درجات الضعفاء في نفس المقياس )مقدـ( عبد الحفيظ مرجع سابؽ،ص
وبعد إجراء الدراسة الاستطلاعية، تـ التحصؿ عمى كؿ درجات الأفراد وبعدىا قمنا بترتيبيا 

( أفراد مف الدرجات العميا والدرجات 8%، بمعنى)27وأخذنا نسبة ( فردا 30تنازليا، عددىا )
 الدنيا، ثـ قمنا بحساب المتوسط الحسابي لكلا الفئتيف، وكذا الانحراؼ المعياري لكؿ فئة.

وبعدىا تـ التحصؿ عمى قيمة )ت( المحسوبة ومقارنتيا بقيمة )ت( المجدولة وكانت النتائج 
 كالتالي:

  -ق أداة المواطنة التنظيمية بطريقة المقارنة الطرفية( يوضح صد13جدول رقم )-

مستوى 
 قيمة "ت"  الدلالة 

 درجة 

 الحرية 
 8العينة العميا ف= 8العينة الدنيا ف=

دالة 
 عند 

 0.05 

 14.11المحسوبة=

 2.46المجدولة=
 14 

 الإنحراؼ 

 2المعياري

 المتوسط 

 2الحسابي

 الإنحراؼ

 1المعياري

 المتوسط 

 1الحسابي

 4.16  
21.25 

 2.82  
46.37 
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أكبر مف قيمة  14.11( أف قيمة "ت" المحسوبة المساوية لػ 13يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ ) )

، مما 0.05( ومستوى الدلالة الإحصائية 14، وذالؾ عند الحرية ) 2.46"ت" المجدولة المساوية لػ 
 الأداة صادقة. يعني أف

 . الثبات : 3. 2. 6
ر كما ذكرنا سابقا يقصد بو الاتساؽ في النتائج، ويعتبر الاختبار ثابتا إذا ما إف ثبات الاختبا

 حصمنا منو عمى النتائج نفسيا عند إعادة تطبيقو عمى الأفراد أنفسيـ، وفي ظؿ الظروؼ نفسيا.
 (42 ص2000)مروان إبراىيم  ولحساب ثبات أداة المواطنة التنظيمية تـ استخداـ الطرؽ التالية :

 ة آلفا كرومباخ :طريق  4
لتقدير ثبات الأداة تـ استخداـ طريقة آلفا كرومباخ، التي تعد مف بيف الطرؽ الإحصائية التي 

مما يدؿ عمى ثبات  0.91تستخدـ في حساب الثبات، وبعد الحساب تحصمنا عمى قيمة تقدر بػ 
 الاختبار
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 الدراسة الأساسية: - 7
ميدانية يقوـ بيا الباحث لإجراء الدراسة واختموا فرضيات تعتبر الدراسة الأساسية أىـ خطوة 

الدراسة،وذالؾ بعد التأكد مف الخصائص السيكومتية للأدوات . تـ إجراء الدراسة الأساسية وتوزيع 
مارس  24مارس إلى  20الاستبيانات )الاستمارات( عمى عينة الدراسة خلاؿ الفترة الممتدة مف 

مدية في سدرحاؿ بمدينة سدرحاؿ، حيث شممت العينة عمى ـ عمى موظفي وموظفات الب2016
( موظؼ وموظفة،، يعمموف ببمدية سدرحاؿ بمدينة سدرحاؿ. وتوزعت العينة الأساسية حسب 70)

 ( في الأتي:15(، والجدوؿ )14عاممي الجنس والأقدمية كما يوضحو الجدوؿ )
 

 

 

 

 

 -(يوضح توزيع العينة الأساسية حسب الجنس15جدول رقم)-

 الجنس  التكرار  النسبة المئوية 

 إناث  44  %62.85 

 ذكور  26  %37.14 

 المجموع  70  %100 
 ( أف توزيع عينة الأساسية حسب الجنس، كاف كالتالي: أف عدد15يتضح مف خلاؿ الجدوؿ ( )

%. 37.14( فردا ، أي بنسبة 26%.وأف عدد الذكور )62.85( فردا ، أي بنسبة 44الإناث )
 ( فرد70المجموع الكمي )وكاف 
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  -( يوضح توزيع العينة الأساسية حسب الأقدمية16جدول رقم )-

 الأقدمية  التكرار  النسبة المئوية% 

 سنوات  10أقل من 40  %57.14  

 10أكثر من  30  %42.85 
 سنوات 

 المجموع  70  %100 
 

حسب الأقدمية، توزعت كالتالي: أفّ عدد  ( أف توزيع العينة الأساسية16يتضح مف خلاؿ الجدوؿ )
%، أما الأفراد الأكثر مف 60فردا أي بنسبة  40سنوات في الأقدمية قدر بػ ) 10الأفراد الأقؿ مف 

فردا. بعد  70%. وكاف المجموع الكمي 40( فردا أي بنسبة 30سنوات في الأقدمية قدر بػ )10
بات الأداتيف، أي استبياف الولاء التنظيمي تحديد عينة الدراسة الأساسية والتأكد مف صدؽ وث
 ومقياس المواطنة التنظيمية في الدراسة الاستطلاعية.

تـ توزيع أدوات الدراسة )استبيانات(، وحساب نتائج فرضيات الدراسة مف خلاؿ الأساليب 
 الإحصائية المناسبة لموضوع الدراسة.

 . الأساليب الإحصائية : 8
الية مف خلاؿ البيانات المتوفرة تـ الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية لمعالجة نتائج دراستنا الح

أستخدـ مف أجؿ حساب صدؽ المقارنة الطرفية للأداتيف، وكذالؾ في  T-Testالتالية : اختبار 
( يستخدـ لممقارنة بيف متوسطيف، والتأكد مف Tمعالجة الفرضيات الجزئية لمدراسة، كوف اختبار ) )

 (231 ص1987)محمود أبو النيل  رؽ ثابت.توسطيف الناتجيف مف عينتيف فأف الفرؽ بيف الم



  

 

66 
 

  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 

معامؿ الارتباط "بيرسوف" وتـ استخدامو في حساب الصدؽ عف طريؽ صدؽ الاتساؽ الداخمي 
للأداتيف، وحساب الثبات عف طريؽ التجزئة النصفية لأداتيف، وفي حساب الفرضية العامة لمكشؼ 

 يمي والمواطنة التنظيمية.العلاقة عف بيف الولاء التنظ
 معامؿ آلفا کرومباخ : الذي تـ استخدامو في حساب ثبات الأداتيف.

ضافة إلى ىذه الأساليب الإحصائية تـ استخداـ الحزمة الإحصائية لبرنامج    ( 19نسخة ) Spssوا 
 معالجة بيانات الدراسة الاستطلاعية، وكذا الدراسة الأساسية.
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  الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع

 
 

 صل:خلاصة الف
لقد تـ تطرؽ في ىذا الفصؿ إلى مجموعة مف الإجراءات المنيجية لمدراسة، والمتمثمة في المنيج 
المعتمد في الدراسة حيث تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي الإرتباطي الذي يتلاءـ مع موضوع 

، كما ( موظؼ وموظفة يعمموف بالبمدية100الدراسة، ثـ تعرفنا عمى عينة الدراسة التي قدرت ب )
تطرقنا إلى كيفية اختيار العينة وتوزيعيا حسب المتغيرات الوسطية لمدراسة، ومف ثـ مكاف إجراء 

بمدينة سدرحاؿ، ثـ تعرضنا إلى وصؼ أداة الدراسة التي  -الدراسة الذي تمت في بمدية سدرحاؿ 
الدراسة  سوؼ يتـ تطبيقيا عمى عينة الدراسة، والمستعممة في جمع البيانات، ومنو تـ توضيح

الاستطلاعية وعينتيا والخصائص السيكومترية لأداتي الدراسة ، وبعد أف تـ التأكد مف صدؽ وثبات 
الأداة تطرقنا إلى الدراسة الأساسية وعرض أىـ الأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة النتائج 

 والتي سوؼ نعرضيا في الفصؿ الموالي.



 

 

 
 
 
 
 
 

 .نتائج الفرضية العامة ومناقشةوتحميل عرض  -1                          
 .الفرضية الفرعية الأولىنتائج  مناقشةو وتحميل عرض  -2                        
 ثانية.الالفرضية الفرعية نتائج  مناقشةو وتحميل عرض  -3                        
 الثالثة. ية الفرعيةالفرضنتائج  مناقشةو وتحميل عرض  -4                        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عرض وتحليل وهناقشة نتائح الذراسة 

 5 الخاهس لالفص
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 الفصل الخامس: عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة
 تمييد: 

يتضمف ىذا الفصؿ عرض وتحميؿ نتائج الدراسة الميدانية، كما أفرزتيا المعالجة الإحصائية 
لمبيانات المتحصؿ عمييا ، بعد تطبيؽ الأدوات القياسية عمى أفراد عينة الدراسة الأساسية، 

سة استخدمنا معامؿ الارتباط بيرسوف ولعرض وتحميؿ وتفسير النتائج واختبار فرضيات الدرا
لدراسة مستوى الفروؽ لدى العينة عمى مستوى المتغيرات، فيما يخص متغيرات  Tاختبار 

البحث الولاء( التنظيمي والمواطنة التنظيمية(، بيدؼ معرفة مدى تحقؽ أو رفض التوقعات 
 المعبرة عنيا مف خلاؿ كؿ فرضية مف فرضيات الدراسة.

  نتائج الدراسة  عرض وتحميل – 1
 :العامةعرض وتحميل نتائج الفرضية  -1-1

تنص الفرضية الأولى: توجد علاقة ارتباطية بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى 
 ونمخص النتائج في الجدوؿ التالي: البمدية موظفي

يمية لدى (: يبين وجود علاقة ارتباطية بين الولاء التنظيمي والمواطنة التنظ17جدول رقم )-
 البمدية موظفي

 

 
، وىي درجة دالة إحصائيا عند مستوى 0.50( يتضح لنا أف قيمة ر = 17مف خلاؿ الجدوؿ )

. وىذا ما يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة في جدوؿ الدلالة 0.01الدلالة 
 .مي والمواطنة التنظيميةالإحصائية لمعاملات الارتباط بيف الولاء التنظي

 :الاولى الفرضية نتائج وتحميل عرض-1-2
 لدى التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد:  الثانية الفرضية تنص

 .الجنس لمتغير تعزى البمدية موظفي
 :التالي الجدوؿ في النتائج ونمخص

  المؤشرات  إحصائية

  المتغيرات

  التكرار

  N  

  الارتباط  بيرسون  معامل

  ( ر =  قيمة )

  الدلالة  مستوى

0.01 **  

   التنظيمي  الولاء

70  

 

 

0.50  

 

 

  دانت

  المواطنة  التنظيمية 
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 لدى التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق وجود يبين(: 18)رقم جدول-

 .الجنس لمتغير تعزى موظفي البمدية
مستوى 
 الدلالة 

 (ت)
 المحسوبة 

 درجة 

 الحرية 

 ف االإنحر 

 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الجنس 
 الولاء 

 التنظيمي 
 غير دالة 

 
 0.81  68 

 11.89  54.13  

44 

 أنثى 

 11.33  51.76  

26 

 ذكر 

 بإنحراؼ( 54.13)  ىو للإناث الحسابي المتوسط أف لنا يتضح( 18)الجدوؿ خلاؿ مف
 وىذا( 51.76)  بػ لدييـ الحسابي المتوسط قدر فقد الذكور أما ،(11.89) بػ قدر معياري
 ،(0.81) بػ المحسوبة( ت) قيمة قدرت أيف( 68) الحرية درجة عند ،(11.33)  قدره بإنحراؼ

 التنظيمي، الولاء مقياس في والذكور الإناث بيف غير الفروؽ فإفّ  وبالتالي دالة، غير وىي
 توجد لا:  أنيا عمى تنص التي الفرضية دالة الصفرية، ونقبؿ البديمة الفرضية نرفض وعميو
 لمتغير تعزى البمدية موظفي لدى التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروؽ
 .الجنس

 :الثانية الفرضية نتائج وتحميل عرض -1-3
 لدى التنظيمية الموطنة مستوى في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد:  الثالثة الفرضية تنص

 .الجنس لمتغير تعزى البمدية موظفي
 :التالي الجدوؿ في النتائج ونمخص

 التنظيمية المواطنة مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق وجود يبين(: 19) رقم جدول-
 .جنسال لمتغير تعزى موظفي البمدية لدى

مستوى 
 الدلالة 

 (ت)
 المحسوبة 

 درجة 

 الحرية 

  الانحراف

 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الجنس 
 المواطنة 

 التنظيمية 
 68  0.65  غير دالة 

 أنثى  44  34.27  9.51 

 ذكر  26  32.73  9.53 
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 نحراؼبإ( 34.27) ) ىو للإناث الحسابي المتوسط أف لنا يتضح( 19) الجدوؿ خلاؿ مف
 وىذا( 32.73) بػ لدييـ الحسابي المتوسط قدر فقد الذكور أما ،(9.51) بػ قدر معياري
 ،(0.65)  بػ المحسوبة( ت) قيمة قدرت أيف( 68) الحرية درجة عند ،(9.53)  قدره بإنحراؼ

 ، التنظيمية المواطنة مقياس في والذكور الإناث بيف غير الفروؽ فإفّ  وبالتالي دالة، غير وىي
 فروؽ توجد لا:  أنيا عمى تنص التي الصفرية، الفرضية ونقبؿ البديمة الفرضية نرفض عميوو 

 .الجنس لمتغير تعزى البمدية موظفي لدى التنظيمية المواطنة مستوى في إحصائية دلالة ذات
 :الثالثة الفرضية نتائج وتحميل عرض -1-4

مستوى الولاء التنظيمي لدى  تنص الفرضية الرابعة : توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في
 ونمخص النتائج في الجدوؿ التالي:موظفي البمدية 
( : يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى 20جدول رقم )

 البمدية تعزى لمتغير الأقدمية. موظفي
مستوى 
 الدلالة 

(ت) 
 المحسوبة 

 درجة 

 الحرية 

 ف االإنحر 

 المعياري 

ط سالمتو 
 الحسابي 

 الأقدمية 
 

 
الولاء 

  التنظيمي 

 
.0.0 

  دالة

 

 

 1.78 

 

 

 68 

 

 

 12.10 

 

 55.37 

 

 

40 

 أقل 

 سنوات 10من

 

 10.59 

 

 50.43 

 

 

30 

 أكثر 

 10من
 سنوات 

سنوات في  10( يتضح لنا أف المتوسط الحسابي للأفراد الأقؿ مف 20مف خلاؿ الجدوؿ )
سنوات  10(، أما الأفراد الأكثر مف 12.10معياري قدر بػ ) ( بإنحراؼ55.37الأقدمية ىو )

( ، عند 10.59( وىذا بإنحراؼ قدره )50.43في الأقدمية فقد قدر المتوسط الحسابي لدييـ بػ )
( 0.05(، وىي دالة عند مستوى ) 1.78( أيف قدرت قيمة )ت( المحسوبة بػ)68درجة الحرية)

راد الأقؿ أقدمية والأفراد الأكثر أقدمية، في مقياس الولاء ، وبالتالي فإفّ الفروؽ دالة بيف الأف
 التنظيمي، وعميو نقبؿ الفرضية البديمة ونرفض الفرضية الصفرية، ونقوؿ أف الفرضية تتحقؽ.
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 : الرابعةعرض وتحميل نتائج الفرضية  -1-5
ية لدى تنص الفرضية الخامسة : توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الموطنة التنظيم

 البمدية تعزى لمتغير الأقدمية. موظفي
 ونمخص النتائج في الجدوؿ التالي:

(: يبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى 21جدول رقم)-
 البمدية تعزى لمتغير الأقدمية. موظفي

مستوى 
 الدلالة 

(ت) 
 المحسوبة 

 درجة 

 الحرية 

 ف االإنحر 

 المعياري 

متوسط ال
 الحسابي 

 الأقدمية 
 

 
المواطنة 
 التنظيمية 

 
 غير دالة  

 

 

 0.55 

 

 

 68 

 

 9.01 

 

 34.25 

 

 40 

 أقل 

 10من
 سنوات 

 

 10.18 

 

 32.96 

 

 30 

 أكثر 

 10من
 سنوات 

سنوات في  10( يتضح لنا أف المتوسط الحسابي للأفراد الأقؿ مف 21مف خلاؿ الجدوؿ )
سنوات  10(، أما الأفراد الأكثر مف 9.01نحراؼ معياري قدر بػ ) ( بإ34.25الأقدمية ىو )

(، عند 10.18( وىذا بإنحراؼ قدره )32.96في الأقدمية فقد قدر المتوسط الحسابي لدييـ بػ )
( ، وىي غير دالة، وبالتالي فإفّ 0.55( أيف قدرت قيمة )ت( المحسوبة بػ )68درجة الحرية )

الأقؿ أقدمية والأفراد الأكثر أقدمية، في مقياس الولاء التنظيمي، الفروؽ غير دالة بيف الأفراد 
وعميو نرفض الفرضية البديمة ونقبؿ الفرضية الصفرية، التي تنص عمى أنيا : لا توجد فروؽ 

 .ذات دلالة إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الأقدمية
التنظيمي لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الأقدمية، كما توصمنا إحصائية في مستوى الولاء 

كذالؾ إلى أنيا لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الموطنة التنظيمية لدى موظفي 
البمدية تعزى لمتغير الأقدمية. وسيتـ تفسير ومناقشة ىذه النتائج المتحصؿ عمييا، مف خلاؿ 

 ظري في الفصؿ الموالي.الدراسات السابقة والجانب الن
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 تفسير ومناقشة نتائج الفرضيات : -2
 :العامةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -2-1

والتي تنص عمى وجود علاقة ارتباطية بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي 
 البمدية.

صؿ إلييا ثـ إثبات مف خلاؿ المعالجة الإحصائية باستخداـ معامؿ بيرسوف، والنتائج المتو 
البديمة والتي تنص عمى وجود علاقة ارتباطية بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية  الفرضية

لدى موظفي البمدية، حيث تأكدنا مف خلاؿ النتائج أف ىناؾ حقا علاقة ارتباطية موجبة 
مستوى دلالة ) متوسطة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية عند 

(، وىذا ما يشير إلى أنو كمما ارتفع مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البمدية، كمما 0.01
 أدى ىذا إلى زيادة مستوى المواطنة التنظيمية لدييـ.
 ومف الدراسات التي اتفقت مع دراستنا الحالية نجد:

باطية قوية بيف التي توصمت إلى وجود علاقة ارت CHatman  &Oraly 1986دراسة " -
" التي 20045Guatamسموؾ المواطنة التنظيمية والولاء التنظيمي، ووافقتيا الرأي دراسة "

أكدت أف ىناؾ علاقة ايجابية بيف الولاء المعياري والولاء العاطفي وبيف بعد الإيثار لممواطنة 
 التنظيمية.

 (103 ص2013مزوار منوبة 
لتي أسفرت إلى وجود علاقة إرتباطية موجبة بيف " ا2011دراسة "الحراحشة، الخريشا ،  -

درجة ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية ودرجة الولاء التنظيمي لدى العامميف في مديريات 
 (1،ص2011التربية والتعميـ في محافظة المفرؽ. )الحراحشة،الخريشا،

يت في " التي أجر 2000" ودراسة "زايد Bolon1997"و "Rayan1995  &Organدراسة " -
صدد ىذا الموضوع ولمعرفة درجة العلاقة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية، حيث 
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توصمت إلى وجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية 
 (36،ص1427)محمد( الزىراني،

ى وجود تأثير ذو دلالة " التي أسفرت إل2016دراسة "رمضاف الترىوني،خديجة بحيح،  -
إحصائية لعناصر الثقافة التنظيمية في الولاء التنظيمي وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى معممي 

 (2،ص2016مدارس التعميـ الأساسي بمدينة بنغازي )رمضاف الترىوني ، خديجة بحيح،
زيادة مستوى نفسر ىذه النتيجة عمى أف الولاء التنظيمي يعد عاملا مف العوامؿ المساعدة في 

التنظيمية، كونو يعتبر مف محددات المواطنة التنظيمية، حيث أف إشباع المؤسسة  المواطنة
لحاجات ورغبات الموظفيف ومشاركتيـ في التنظيـ، وكذا غرس الثقة التنظيمية لدييـ تولد ليـ 

 عية.الشعور بالولاء لممؤسسة، وىذا ما ينعكس إيجابا عمى سموكيـ بزيادة سموكياتيـ الطو 
وعميو تتضح لنا العلاقة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية أنيا علاقة إرتباطية، بمعنى 

 أف زيادة الولاء التنظيمي يؤدي إلى ارتفاع مستوى المواطنة التنظيمية.
مف خلاؿ ما تطرقنا إليو في الجانب النظري والدراسات المقدمة يمكف أف نستخمص أف  أجؿ مف

الولاء التنظيمي بالمواطنة التنظيمية أخذت حيزا كبير في مجاؿ السموؾ التنظيمي،  دراسة علاقة
وىذا كمو . معرفة طبيعة العلاقة بينيما حيث أنيا توصمت إلى أف علاقة الولاء التنظيمي 
بالمواطنة التنظيمية علاقة إرتباطية، حيث أف الشعور بالولاء التنظيمي يعد عاملا مساعد في 

 لمموظفيف. المواطنة التنظيميةزيادة سموؾ 
 :الاولىتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -2-2

والتي تنص عمى أنيا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي 
 البمدية تعزى لمتغير الجنس.

لييا ثـ والنتائج المتوصؿ إ Tمف خلاؿ المعالجة الإحصائية ودراسة الفروؽ باستخداـ اختبار 
رفض الفرضية البديمة وقبوؿ الفرضية الصفرية والتي تقر عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 
إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الجنس، وىذا ما أسفرت 
 بو النتائج المتوصؿ إلييا، حيث يمكننا تفسير ىذه الفرضية الصفرية إلى أف متغير الجنس قد

 التنظيمي. لا يكوف عاملا ميما في زيادة مستوى الولاء
 حيث أثبتت العديد مف الدراسات ىذه النتيجة ونجد منيا:
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" التي ىدفت إلى دراسة علاقة النمط القيادي حسب نظرية 2013دراسة شافية" بف حفيظ،  -
بمدينة ورقمة، "ىيرسي وبلانشارد" بالولاء التنظيمي لدى عينة مف معممي المدارس الابتدائية 

حيث توصمت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى 
 لمتغير الجنس.

 (1 ص2013)شافية بن حفيظ 
" أنو لا توجد علاقة بيف متغير الجنس والولاء التنظيمي والتي 2013دراسة "مزوار منوبة،  -

 نظيمي عمى عينة مف المؤسسات العمومية.أجريت بصدد دراسة أثر الحوافز عمى الولاء الت
 (104 ص2013)مزوار منوبة 

دراسة "محمد فرحي،زبير محمد" التي واتفقت مع نتائج الدراسة حيث توصمت إلى عدـ وجود 
فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أفراد عينة الدراسة في مستوى الولاء التنظيمي وذالؾ تبعا 

دراسة اثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى الولاء لجنسيـ، وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى 
 (1التنظيمي لدى ىيئة التدريس بجامعة الشمؼ. )محمد فرحي،زبيرمحمد،دس،ص

" والتي توصمت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 2008دراسة "دانا لطفي حمداف ،  -
التنظيمي لدى أعضاء الييئة في مجالي اتخاذ القرار وحرية التعبير والدرجة الكمية لمولاء 

 (12،ص2008التدريسية في الجامعات الفمسطينية. )دانا( لطفي حمداف، 
" التي توصمت كذالؾ إلى عدـ وجود 2015" و "فريدة إبراىيـ 2002دراسة حمده لوتاه،  -

علاقة بيف الولاء التنظيمي وجنس الموظؼ. وىذا نتيجة الحقوؽ التي تحظى بيا المرأة العاممة 
 (1، ص2002ساواتيا بالرجؿ مف حيث الرواتب والمزايا المختمفة بالعمؿ. حمده( لوتاه،وم

 أما مف الدراسات التي خالفت ما توصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد :
" والتي ىدفت إلى معرفة مستوى الولاء التنظيمي لدى 2009دراسة "خميفات والملامحة،  -

الخاصة بالأردف، حيث توصمت إلى وجود فروؽ ذات  أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات
 دلالة إحصائية في مستوى

 الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة تعزى لمتغير النوع
 (289 ص2009". )خميفات والملامحة  الاجتماعي"الجنس

النظري حيث نجد نظرية  يمكننا مناقشة ىذه الفرضية مف خلاؿ ما تطرقنا إليو في الجانب
" وىي مف بيف النظريات المفسرة لمولاء التنظيمي، والتي تقر عمى أف 1977"ستيرز 
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الخصائص الشخصية ، التي قد تعد مف بيف العوامؿ التي تؤثر في الولاء التنظيمي، وىذا 
ى بغض النظر عف نوع الجنس، حيث أنو لا يوجد فرؽ بيف الإناث أو الذكور في ارتفاع مستو 

الولاء التنظيمي، كما نجد في الواقع أف متغير الجنس لا يؤثر في مستوى الولاء التنظيمي ففي 
الوقت الحالي لا يوجد تمييز بيف الجنسيف في مكاف العمؿ، حيث أف النساء تممؾ امتيازا أحيانا 

 عف الرجاؿ.
و قد تكوف ىناؾ مف خلاؿ ما توصمنا إليو في الجانب النظري والدراسات السابقة، نستخمص أن

عدة عوامؿ تؤثر في الولاء التنظيمي، ومف بينيا الخصائص الشخصية إلا أف الجنس لا يعد 
عاملا ىاما في زيادة مستوى الولاء، بحيث أنو لا يختمؼ مستوى الولاء التنظيمي بيف الذكور 

 والإناث، وىذا قد يكوف ناتج عف تكافئ فرص العمؿ بيف الجنسيف.
 ة:انيشة نتائج الفرضية الثتفسير ومناق -2-3

والتي تنص عمى أنيا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الموطنة التنظيمية لدى 
 موظفي البمدية تعزى لمتغير الجنس.

والنتائج المتوصؿ إلييا ثـ  Tمف خلاؿ المعالجة الإحصائية ودراسة الفروؽ باستخداـ اختبار 
الصفرية والتي تقر عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة رفض الفرضية البديمة وقبوؿ الفرضية 

إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الجنس، حيث يمكننا 
تفسير ىذه النتيجة أف متغير الجنس لا يؤثر في سموكيات المواطنة التنظيمية، كما أنو قد لا 

 وف سبب في زيادة أو خفض مستواىا.يكوف مف محددات سموؾ المواطنة، التي قد تك
 واتفقت نتائج الدراسة الحالية مع مجموعة مف الدراسات منيا:

" التي إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات 2010دراسة رياض" أبازيد ،  -
المبحوثيف نحو أثر التمكيف النفسي في سموؾ المواطنة التنظيمية تعزى لمعوامؿ 

 .(512،ص2010العممي، سنوات الخبرة(. )رياض أبازيد، جنس والمؤىؿالديمغرافية)ال
" إلى نفس النتيجة وىي عدم وجود فروق في سموك 2014دراسة حمزة معمري    -

" الذي Yilmaz,2008المواطنة التنظيمية بإختلاف الجنس. والتي اتفقت مع نتيجة دراسة "
مدرسين لممواطنة لمموطنة التنظيمية توصل في دراستو أنو لا . تأثير لمجنس في إدراك ال

 (52 ص2014حمزة معمري   
 أما مف الدراسات التي خالفت ما توصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد:
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التي توصمت إلى وجود اختلافات جوىرية في  2009دراسة "معراج ىواري ، مريـ شرع،  -
ختلاؼ كؿ مف الجنس والسف اتجاىات العامميف نحو متغيرات سموؾ المواطنة التنظيمية بإ

 (124،ص2009والحالة الاجتماعية والخبرة. )معراج( ىواري ، مريـ الشرع، 
التي توصمت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  2012دراسة الحراشة ، الخريشا ،  -

درجة ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير النوع الاجتماعي. )الحراحشة،الخريشا، 
( نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ اطلاعنا عمى الجانب النظري ومقارنتو بالواقع 57،ص2012

نجد أف مستوى المواطنة التنظيمية قد لا يختمؼ باختلاؼ كؿ مف الجنسيف، وىذا قد يعود إلى 
 تخمص المرأة مف القيود الاجتماعية

اث ىي مف تتولى وخروجيا لمعمؿ، وكذا تساوي فرص العمؿ بيف الجنسيف، كما أصبحت الإن
قيادة المنظمات الإدارية، وعميو إف مستوى المواطنة التنظيمية لا يختمؼ بيف الإناث والذكور، 
وقد يعود أيضا إلى أف كلا الجنسيف لدييـ دوافع ذاتية، مثؿ الحاجة إلى الإنجاز وتحقيؽ 

ميداف العمؿ، الذات، وخاصة المرأة في وقتنا الحالي أصبح لدييا ميؿ إلى منافسة الرجؿ في 
 التنظيمية. وىذا وما يكوف لدييـ سموؾ المواطنة

مف خلاؿ النتائج المتوصؿ إلييا و ما توصمت إليو الدراسات السابقة نستخمص أف سموؾ 
المواطنة التنظيمية لا يتأثر بالجنس وىذا نتيجة كوف متغير الجنس لا يعد مف محددات 

 وؽ في المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس.فإنو لا توجد فر  المواطنة التنظيمية، وعميو
 :الثالثةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -2-4

والتي تنص عمى أنيا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي 
 البمدية تعزى لمتغير الأقدمية.

والنتائج المتوصؿ إلييا تـ  Tمف خلاؿ المعالجة الإحصائية ودراسة الفروؽ باستخداـ اختبار ،
إثبات الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء 

البمدية تعزى لمتغير الأقدمية، حيث توصمنا إلى أنو ىناؾ فروؽ ذات  التنظيمي لدى موظفي
، وعميو  0.05وى دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الأقدمية عند مست

يمكننا تفسير ىذه النتيجة إلى أف للأقدمية أو مدة الخدمة دورا في زيادة مستوى الولاء 
التنظيمي، حيث أف الموظفوف الذيف لدييـ أقدمية يكوف مستوى الولاء التنظيمي لدييـ مرتفع 

 عف الموظفيف الأقؿ أقدمية.
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 فرضية، نجد:ومف الدراسات التي اتفقت مع دراستنا وأثبتت صحة ال
" التي توصمت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 2012دراسة "عبد الكريـ السكر ،  -

                     الولاء التنظيمي ومدة الخدمة عمى آراء المديريف نحو الولاء التنظيمي في الوزارات الأردنية.
 (520 ص 2012)عبد الكريم السكر 

" ذالؾ حيث توصمت دراستو إلى وجود فروؽ ذات دلالة 2011دراسة "سميماف الفارس،  -
إحصائية بيف الولاء التنظيمي ومدة الخدمة، حيث يكوف الولاء مرتفعا أكثر كمما كانت سنوات 

 (69 ص2011)سميمان الفارس                       العمؿ أكثر.
ب الولاء التنظيمي، " في أف مدة الخدمة لمموظؼ سببا مف أسبا2012دراسة "حمده لوتاه، -

كوف تأثير مدة الخدمة في ولاء الموظؼ يتزايد مع طوؿ خدمتو في الوزارة . )حمده 
 (1،ص2012لوتا،
" التي ىدفت إلى دراسة النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي 2006دراسة "ىريو" دزاير ،  -

توصمت إلى وجود فروؽ ذات لدى موظفي المؤسسة الناقمة لمطاقة الكيربائية سونمغاز عنابة، و 
دلالة إحصائية بيف المتغيرات الشخصية )السف ، مدة الخدمة،...( والولاء التنظيمي ماعدا 

 متغير الجنس.
 أما مف الدراسات التي خالفت ما توصمت إلي نتائج دراستنا الحالية نجد :

 (214 ص  2006)ىريو دزاير  
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف " التي توصمت إلى 2009دراسة شريبط محمد ،  -

سنة، وبالتالي لا يوجد  20-14( سنوات وذوي الأقدمية الطويمة ) )6-1ذوي الأقدمية القصيرة)
 (131،ص2009شربيط محمد ، )تأثير للأقدمية عمى الولاء التنظيمي داخؿ مؤسسة سونمغاز.

ت دلالة إحصائية في " التي أسفرت عمى عدـ وجود فروؽ ذا2005دراسة ختاـ غانـ،  -
مجالات سمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معممات المرحمة الأساسية في المدارس 

 (14،ص2005الحكومية في محافظة نابمس تعزى لمتغير سنوات الخبرة ختاـ غانـ، 
التي ىدفت إلى دراسة أثر القيادة بالقيـ عمى  2015دراسة "صفواف السقاؼ، أحمد أبوسف،  -

التنظيمي لمجموعة مف شركات، والتي توصمت ىي الأخرى إلى عدـ وجود فروؽ ذات الولاء 
دلالة إحصائية لمستوى سنوات الخبرة، إذا يتساوى جميع الأفراد في ىذا الجانب. )صفواف 

 (71،ص2015السقاؼ،
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نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في الجانب النظري، بحيث نجد نظرية "ستير 
1977" 

الذي يرى أف خبرات العمؿ مف بيف العوامؿ المؤثرة في خمؽ الولاء التنظيمي، بحيث أف خبرات 
العمؿ تتجسد تحقؽ الانتصارات والاستقلالية في العمؿ، وىذا ما يحقؽ الرغبة في البقاء وكذا 
 الإخلاص في العمؿ وجودة الأداء. كما نجد في الواقع أف الموظفيف الأكثر أقدمية في الغالب
شباع رغباتيـ الوظيفية.  ىـ أكثر ولاء لمنظماتيـ، وىذا قد يعود قوة عضويتيـ داخؿ المنظمة وا 

مف خلاؿ النتائج المتوصؿ إلييا والدراسات السابقة تبيف لنا أف مدة الخدمة أو الأقدمية مف بيف 
، حيث أف المتغيرات التي اختمفت فيو العديد مف الدراسات التي تناولت موضوع الولاء التنظيمي

مدة الخدمة الطويمة في مكاف العمؿ تتيح لمموظفيف معرفة بيئة العمؿ الداخمية والخارجية، وىذا 
ما يؤكد ما توصمنا إليو في دراستنا ىذه، حيث أف كمما زادت سنوات الخدمة وتقدـ الموظؼ في 

 منظمة أخرى.العمر، زادت خبرتو العممية في منظمتو وىذا ما يحد مف رغبتو في الانتقاؿ إلى 
 :الرابعةتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -2-5

والتي تنص عمى أنيا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الموطنة التنظيمية لدى 
 موظفي البمدية تعزى لمتغير الأقدمية.

والنتائج المتوصؿ إلييا ثـ  Tمف خلاؿ المعالجة الإحصائية ودراسة الفروؽ باستخداـ اختبار 
الفرضية البديمة وقبوؿ الفرضية الصفرية والتي تنص عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة  رفض

إحصائية في مستوى المواطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الأقدمية، حيث 
 يمكننا تفسير ىذه الفرضية إلى أنو لا يوجد تأثير بيف مدة الخدمة وسموؾ المواطنة التنظيمية.

 ت التي اتفقت مع نتائج الدراسة المتوصؿ إلييا نجد:ومف الدراسا
" التي ىدفت إلى دراسة أثر السياسة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي 2008دراسة "الشايع،  -

وسموؾ المواطنة التنظيمية، حيث توصمت إلى أنو لا يوجد أي تأثير لمعوامؿ المختمفة والمتمثمة 
ي، ونوع الوظيفة والمرتبة الوظيفية والخبرة في العمؿ( في )السياسة، العمر، والمستوى التعميم

 (6،ص1434عمى سموؾ المواطنة التنظيمية. )سند قحطاف،
" التي توصمت إلى عدـ وجود تأثير لسنوات الخبرة عمى مستوى 20085Yilmazدراسة " -

 (53،ص2014إدراؾ العينة سموؾ المواطنة التنظيمية حمزة( معمري، 
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التي كشفت عمى عدـ وجود علاقة ارتباطية بيف العوامؿ  1428اني، دراسة "محمد الزىر  -
الديموغرافية الشخصية )الخبرة في التعميـ الخبرة في الإدارة المؤىؿ العممي لأفراد عينة الدراسة 

 (36،ص 1428ورؤيتيـ لممارسة المعمميف لأبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية )محمد( الزىراني،
 سات التي اختمفت مع نتائج دراستنا الحالية ومف بينيا نجد:في حيف ىناؾ بعض الدرا

" التي توصمت نتائج دراستيا إلى وجود فروؽ ذات دلالة 2012دراسة "الحراحشة، الخرشيا ،  -
                              إحصائية في درجة ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 (57 ص2012شيا   )الحراشة  الخر 
" التي أسفرت عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 1434دراسة "سند القحطاني،  -

متوسطات سموؾ المواطنة التنظيمية في بعدي السموؾ الحضاري والإيثار وفقا لمتغير سنوات 
 (6)سند القحطاني  مرجع سابق ص            الخبرة.

إليو في الجانب النظري أف مدة الخدمة أو الأقدمية ليا  نفسر ىذه النتيجة مف خلاؿ ما تطرقنا
دور كبير في زيادة مستوى المواطنة التنظيمية، إلا أننا في الواقع نرى أف مستوى المواطنة 
التنظيمية لا يتأثر بالأقدمية في العمؿ، وىذا يعود الأساليب التي تقؼ خمؼ ظيور واختفاء 

العدالة التنظيمية التي مف خلاليا نسعى إلى ترسيخ روح بينيا  سموؾ المواطنة التنظيمية ومف
التعاوف بيف الموظفيف سوء الجدد أو القدامى، وكذا الثقافة التنظيمية التي تتضمف مجموعة القيـ 
والمعتقدات المشتركة بيف أفراد المنظمة. إف خلاؿ مناقشتنا وتفسيرنا لنتائج المتحصؿ عمييا ، 

فقت عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى نستخمص أف معظـ الدراسات ات
سموؾ المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الأقدمية. وىذا ما يؤكد لنا عدـ وجود تأثير لمدة الخدمة 
عمى مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية، فقد يتساوى مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية بيف 

 ر أقدمية.الموظفيف الأقؿ أقدمية والموظفيف الأكث
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لقد تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ الأخير إلى تفسير ومناقشة نتائج الدراسة، وذالؾ مف  
خلاؿ النتائج الإحصائية المتوصؿ إلييا في الفصؿ الخامس، وىذا بالاعتماد عمى الأساليب 

نظري، وما ىو الإحصائية والدراسات السابقة، وكذا النظريات تـ التطرؽ ليا في الجانب ال
 ممموس في واقعنا.

 – سدرحاؿكما ىدفت ىذه الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى مستوى شعور الموظفيف ببمدية 
بالولاء التنظيمي، وكذا مدى الإحساس بالمسؤولية تجاه عمميـ وحبيـ لو الذي  سدرحاؿبمدينة 

 لدراسة فيي أسفرت عمى :يزيد مف مستوى المواطنة التنظيمية لدييـ. أما في ما يخص نتائج ا
  أف ىناؾ علاقة إرتباطية موجبة بيف الولاء التنظيمي والمواطنة التنظيمية لدى موظفي

البمدية، وىذا ما يدؿ عمى أف ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي مرتبط بشكؿ ايجابي مع 
ي مستوى المواطنة التنظيمية، بحيث أنو كمما ارتفع مستوى الولاء التنظيمي لدى موظف

 البمدية، كمما أدى ىذا إلى زيادة مستوى المواطنة التنظيمية لدييـ. 
  وكذالؾ تـ التوصؿ إلى أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء

التنظيمي، وكذا في مستوى الموطنة التنظيمية لدى موظفي البمدية تعزى لمتغير الجنس، 
وكذا مستوى المواطنة التنظيمية بيف الذكور مستوى الولاء التنظيمي  أي أنو لا يختمؼ

والإناث، وىذا قد يكوف ناتج عف تكافئ فرص العمؿ بيف الجنسيف وأف كلا الجنسيف 
 لدييـ دوافع ذاتية، مثؿ الحاجة إلى الإنجاز وتحقيؽ الذات.

   في نفس الوقت توصمنا إلى أف ىناؾ فروؽ دالة إحصائيا في مستوى الولاء التنظيمي
البمدية تعزى لمتغير الأقدمية. أي أنو يختمؼ مستوى الولاء التنظيمي بيف  لدى موظفي

الموظفيف الأكثر أقدمية و الأقؿ أقدمية، ففي الغالب الأكثر أقدمية ىـ أكثر ولاء 
 لمنظماتيـ، وىذا قد يعود قوة عضويتيـ داخؿ المنظمة. 
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 تعزى لمتغير  كما تـ التوصؿ إلى عدـ وجود فروؽ في مستوى الموطنة التنظيمية
الأقدمية، وىذا قد يعود إلى وجود عدالة تنظيمية داخؿ المنظمة، بحيث أنيا تسعى إلى 

 المساواة بيف الموظفيف الجدد والقدامى. 
وفي الأخير يمكننا أف نقوؿ أف النتائج النيائية المتوصؿ إلييا، لا يمكننا تعميميا قبؿ إجراء 

كبر وأفضؿ أدوات في بحث.المزيد مف الدراسة، وباستخداـ عينات أ
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 التحكيم لأداة الولاء التنظيمي استمارة( : يمثل 01الممحق رقم )
 زيان عاشور بالجمفةجامعة 

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية
 يةقسم العموم الاجتماع
 شعبة عمم النفس
 استمارة المحكمين

 الملاحق
 اسـ الأستاذ)ة( :                                           الطالب: 

 الدرجة العممية :
 

 
 أستاذي الفاضؿ ،أستاذتي الفاضمة

في إطار التحضير لانجاز مذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر في عمـ النفس عمؿ وتنظيـ تحت 
 " عمال بمدية سدرحال لدى التنظيمي بالولاء وعلاقتو التنظيمية المواطنة سموكعنواف "

ونظرا لما نجده عندكـ مف خبرة وكفاءة في مجاؿ البحث العممي نرجو منكـ تقديـ رأيكـ فيما 
 يخص :

 * قياس الأبعاد لمخاصية.
 قياس مدى انتماء الفقرات للأبعاد.

 صياغة المغوية.قياس مدى سلامة الفقرات مف حيث المضموف وال
 مناسبة البدائؿ لمفقرات.

( في الخانة المناسبة ،  xمناسبة التعميمات والمثاؿ التوضيحي ويكوف ذالؾ بوضع علامة ) 
ولتسييؿ عممية التحكيـ نرفؽ ىذا العمؿ بالمعمومات الخاصة بالأداة، والتي  مف الجداوؿ المرفقة

 تساعد في ىذه العممية.
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05الووحق رقن( تائح الذارسة. ): يوثل ن  

Reliability Statistics 

  

Cronbach's Alpha   
Cronbach's Alpha Based on Standardized Items  N of Items   

 
,562  ,617   

22  

 
Reliability Statistics   

Cronbach's Alpha   
Cronbach's Alpha Based on Standardized Items  N of Items   

 
,917  ,924   

19  
 

Group Statistics 

  
VAR00002  N   

Mean  Std. Deviation  Std. Error Mean  

VAR00001  
 

1,00  

2,00  

 8  74,3750  3,77728  1,33547  

 
8  57,5000  3,46410  1,22474  

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances  
   

t-test for Equality of Means  
 

F  Sig.  t  

 

df  
Sig. 

(2taile

d)  
Mean  

Difference  Std. Error 

Difference  

95% Confidence 

Interval of the 

Difference  

Lower  Upper  

VAR00001 Equal variances assumed  1,003  ,334  
 

9,313  14  ,000  16,87500  1,81204  12,98856  20,76144  



 

104 
 

Equal variances not 

assumed  

  

 
9,313  13,896  ,000  16,87500  1,81204  12,98585  20,76415  

Group Statistics 

  
VAR00002  N   

Mean  Std. Deviation  Std. Error Mean  

VAR00001  
 

1,00  

2,00  

 
8  46,3750  2,82527  ,99888  

 
8  21,2500  4,16619  1,47297  

 

 

 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for Equality 

of  
Variances  

   
t-test for Equality of 

Means  
 

F  Sig.  t  df  Sig. 

(2tailed)  
Mean  

Difference  Std. Error 

Difference  

95% Confidence Interval 

of  
the Difference  

Lower  Upper  

VAR00001 Equal variances assumed  1,362  ,263  14,117  14  ,000  25,12500  1,77972  21,30788  28,94212  

Equal variances not 

assumed  

  

14,117  12,314  ,000  25,12500  1,77972  21,25827  28,99173  
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Group Statistics 

  
الجنس   N   

Mean  Std. Deviation  Std. Error Mean  

الولاء ت    
1,00   

44  54,1364  11,89604  1,79340  

2,00   
26  51,7692  11,33952  2,22386  

 

Independent Samples Test 

 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances    
t-test for Equality of Means   

F  Sig.  t  df  
Sig. 

(2tailed)  

Mean  

Difference  
Std. Error 

Difference  

95% Confidence  

Interval of the  

Difference  

Lower  Upper  

الولاء  

 Equal ت

variances 

assumed  

,066  ,798  

 

,818  68  ,416  2,36713  2,89280  -3,40536  

-3,35903  

8,13962  

Equal 

variances not 

assumed  
 

,829  54,652  ,411  2,36713  2,85689  8,09329  

 

Group Statistics 

 

الجنس   N  Mean  
Std. 

Deviation  

Std. Error  

Mean  

00,1 المواطنة ت   

2,00  

44  34,2727  9,51465  1,43439  

26  32,7308  9,53963  1,87088  

 

Independent Samples Test 
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Levene's Test for  

Equality of  

Variances  

  

t-test for Equality of Means  

F  Sig.  t  df  
Sig. 

(2tailed)  

Mean  

Difference  
Std. Error 

Difference  

95% Confidence Interval of  

the Difference  

Lower  Upper  

 المواطنة

ت      

Equal 

variances 

assumed  

Equal 

variances 

not  

assumed  

,223  ,638  ,655  68  ,515  1,54196  

1,54196  

2,35585  -3,15907  

-3,18760  

6,24299  

  

,654  52,485  ,516  2,35747  6,27152  

 

 

الاقدمية   N  Mean  
Std. 

Deviation  

Std. Error  

Mean  

 

00,3 الولاء ت    40  55,3750  
12,10994  

10,59174  

1,91475  

4,00  30  50,4333  1,93378  
Independent Samples Test 

 

 

Levene's Test 

for  

Equality of  

Variances  

 

t-test for Equality of Means  

 

F  Sig.  t  df  

Sig.  

(2tailed)  

Mean  

Difference  
Std. Error 

Difference  

95% Confidence  

Interval of the  

Difference  

Lower  Upper  
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 الولاء

ت    
Equal 

variances 

assumed  

,135  ,715  1,781 68  ,079  4,94167  2,77438  - 

,59453  

10,47786  

Equal 

variances 

not assumed  
  

1,816  66,330  ,074  4,94167  2,72135  - 

,49119  

10,37452  

Group Statistics 

 
الاقدمية    N  Mean  Std. Deviation  

Std. Error  

Mean  

المواطنة 

ت   

3,00  40  34,2500  9,01210  1,42494  

4,00  30  32,9667  10,18953  1,86034  

 

 

 
Independent Samples Test 

 

 Levene's Test for  

Equality of  

Variances  
t-test for Equality of 

Means  

   

F  Sig.  t  df  
Sig. 

(2tailed)  

Mean  

Difference  
Std. Error 

Difference  

95% Confidence Interval of 
the  

Difference  

Lower  Upper  

الوىاطنة 

ت   
Equal 

variances 

assumed  

3,307  ,073  ,557  68  ,579  1,28333  2,30221  -3,31065  5,87732  

Equal 

variances  

not 

assumed  
  

,548  58,131  ,586  1,28333  2,34336  -3,40718  5,97385  

 
 
 

الد


