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 حمدا Ȋعد نحمد الله  أماȊسم الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام عڴʄ أشرف المرسل؈ن سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم

  .ا الذي وفقنا وأعاننا ࢭʏ إتمام ɸذا البحث العل׿ܣكث؈ف 

وخاصة ، وטɲسانية العلوم טجتماعيةلأساتذة الكرام بɢلية  ڲʄ اا  نتقدم بخالص الشكر والتقدير 

  .علم טجتماع  أساتذة قسم 

من دعم خلال  نال متما قد أسماء عڴʄة نصʋب الدكتور  ةالمشرف ةكما نتقدم Ȋشكرنا اݍݵاص إڲʄ כستاذ

  .כمثل بحثنا وتوجٕڈھ نحو مساره اءإنجازنا لɺذا البحث العل׿ܣ والذي ساɸم مساɸمة فعالة ࢭʏ إثر 

عڴʄ تكرمɺم "مرغاد زɴʈب " ةوالدكتور "  ل؄فش راضية "ةوتنا أن نتقدم Ȋشكرنا اݍݵالص إڲʄ الدكتور كما لا يف

  .قديرلمناقشة عملنا ɸذا وتقوʈمھ فلكم منا جزʈل العرفان والت

بن بلة  לسȘشفائية أحمدالعمومية    ʈل الشكر والتقدير اڲʄ موظفي المؤسسةأن نتقدم بجز  ܢلا نɴؠۜكما 

  .من معلوماتلنا  هما قدمو عڴʄ خɴشلة 

  .ونوجھ كذلك ɠلمة شكر لɢل من ساɸم وɠان لھ الفضل   ࢭʏ إتمام ɸذا العمل

 

 

 



   
  

    قوة ولا م ɸذاالبحث من غ؈ف حول منانحمد آࣞ سبحانھ وȖعاڲʄ الذى أعاننا عڴʄ إتما

  .الوالدين الكرʈم؈ن خ؈ف داعم وسندمن ɠانا  اڲʄ جɺدي المتواضع أɸدي ثمرة

  .مالك اخوȖي سم؈ف ، فيصل ، وا عوɲياڲʄ من ɠان

  .سمية ، سعيدة أخواȖي باݝݰبة اݍݵالصة غمروɲي اڲʄ من 

  .ابنة ع׿ܣ ميمونة    اڲʄ من تقاسمت مڥʏ حياȖي اݍݨامعية 

  . أخص بالذكر فوزي، زʈن الدين ، أنʋسو  ʄ أبناء ع׿ܣڲا

  . الوجدان ،نور  أدم   العائلة كذلك كتاكيتولا أɲؠۜܢ إبنة عمۘܣ إبȘسام و 

كما أɸديھ أيضا إڲɠ  ʄل من تذكرɲي بدعوة خالصة  ومن ܧݨعۚܣ بɢلمة طيبة من 
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 :مقدمة

 قتصاديةלمختلف اݝݨالات   شملت المؤسسات خاصة أٰڈا أمام Ȗغ؈فات Ȗشɺد بʋئة כعمال تنافس ب؈ن           

أج؄ف المؤسسات عڴʄ حتمية مواكبْڈا والتكنولوڊʏ و ث فرض التقدم العل׿ܣ الثقافية والسياسية، حي

أين أصبحت ɠل ، خ؈فة مɢانْڈا ضمن مجتمع כعمالللمستجدات والتغ؈فات المȘسارعة حۘܢ تضمن ɸذه כ 

مؤسسة تبحث عن تحقيق اݍݨودة واݍݰفاظ عڴʄ المɢانة، ࢭʏ ظل ɸذا العالم المعاصر الذي يتم؈ق بالديناميكية، 

ة وسڥɠ ʏل مؤسسة لفرض وجودɸا ࢭʏ ساحة כعمال فقد أدى ɸذا ɠلھ إڲʄ لمنافسحدة ا شتدادلإ   ونȘيجة

تتلائم مع البʋئة  ة ا لسياساٮڈا وخططɺا واساليّڈا ࢭʏ الȘسي؈ف ووضع آليات وتقنيات دقيقة وحديثضرورة مراجعْڈ

 ʄة حديثة ونخص بالذكر  اݍݰركةالقائمة عڴʈيم إدارɸور مفاɺذا ما أفرز ظɸ التمك؈ن التنظي׿ܣ والتغي؈ف ،ولعل

وتحقيقɺا  و טɸتمام ٭ڈم بصفْڈم أɸم مواردɸا   الذي حاولت من خلالھ المؤسسات  كسب أعضاء التنظيم

 .وتحقيق التم؈ق المؤسساȖي استمرارʈْڈاعڴɸ ʄذه כليات ɸو من أجل ضمان  واعتمادɸاللولاء التنظي׿ܣ 

الȘسي؈ف לداري Ȋعدما ɠانت Ȗعتمد عڴʄ כساليب ونظرا لɢون المؤسسات غ؈فت توجɺɺا خاصة من ناحية       

ليات وכفɢار اݍݰديثة حيث أدركت أن سر نجاحɺا متوقف عڴʄ والتقنيات التقليدية فاتجɺت نحو تبۚܣ כ

כمثل ࢭʏ المورد الȎشري من خلال לستفادة من طاقاتھ وقدراتھ לبداعية، وعليھ ت؄فز أɸمية التمك؈ن  טسȘثمار

تتم عڴʄ أساس السماح  فالمشاركة..... ࢭʏ اتخاذ القرارات وتفعيل العمل اݍݨماڤʏ المشاركةʄ لمبۚܣ عڴتنظي׿ܣ اال

بتɢار، وל  ةفɢار جديدأواثبات وجوده ومحاولتھ ݍݵلق  للإبداعوافɢاره واتاحة الفرص لھ  آرائھللفرد ࢭʏ تقديم 

اɸم ࢭʏ تحس؈ن العلاقة ب؈ن الطرف؈ن، إڲʄ حيث تحقق المشاركة ال؅فابط والتɢامل ب؈ن العامل؈ن والمؤسسة وȖس

وتبادل المعارف حيث يɢون العمل فيھ عڴʄ شɢل  والثقة من خلال التعاون  جانب العمل اݍݨماڤʏ الذي ي؅فجم

 .ةتجمعɺم غايات واɸداف مش؅فك م؅فابطةفرق ومجموعات 

 التنظيمية البʋئةتحقيقھ داخل وʉعت؄ف الولاء التنظي׿ܣ من المطالب כساسية الذي تȘنافس المؤسسات ل         

حيث من خلالھ Ȗستطيع الوصول اڲʄ درجة التم؈ق وتصبح ناݦݰة ومتفوقھ عن غ؈فɸا ،وʈمكن أن نقول أن 

وعدم  المؤسسات Ȗستطيع تحقيق الولاء التنظي׿ܣ عندما يرغب טفراد العامل؈ن فٕڈا بالبقاء والعمل لصاݍݰɺا

وɸنا تɢون المؤسسات قد استطاعت  لأɸدافɺابأكمل وجھ وقبولɺم تركɺا، وكذلك اح؅فام الوقت واداء العمل 

لدى  ʏالولاء כخلاࢮטل؅قام بالقيم والضوابط فɺنا يȘشɢل  ةتمر وعندما تزداد درجتحقيق ما ʇس׿ܢ بالولاء المس

 .لكسب ثقة أعضا٬ڈا  المؤسسة  ةعڴʄ مدى قدر  أوالعامل؈ن فالولاء التنظي׿ܣ مبۚܣ عڴʄ أساس 

اط כساسية الۘܣ يجب ال؅فك؈ق علٕڈا ɸو أن المؤسسات والمنظمات اݍݰديثة تحاول أن Ȗسلك مسار النقفمن        

טساليب حيث ݍݨأت إڲʄ التمك؈ن  أحدثمختلف ࢭʏ عملية الȘسي؈ف טداري والتنظي׿ܣ فࢼܣ تحاول ادراج 



 مقدمة

 

 
 ب 

الولاء اء الولاء المستمر أو تضمن ولاء כعضاء سو  حۘܢ) اݍݨماڤʏ المشاركة، العمل( التنظي׿ܣ بمختلف اȊعاده

ʏכخلاࢮ. 

ɠل مؤسسة وضع اس؅فاتيجيات خاصة ٭ڈا و୒جراء Ȗعديلات  وࢭʏ سياق اݍݰديث عن المؤسسات وعن محاولة       

 ʏجميعا للبقاء  ࢭ ʄسڥȖ ا ولكٔڈاɺشاطɲ לدارة والتنظيم رغم إختلاف طبيعة ʄا عڴɸسي؈ف وترك؈قȘنمط ال

לسȘشفائية Ȗعتمد عڴʄ طرق لس؈ف العمل وتقديم افضل اݍݵدمات ومن ɸذا  يةالعموم فالمؤسسات ،وטستمرار

وذلك  ةكميدان لدراسȘنا الراɸن خɴشلة”أحمد بن بلة “ المؤسسة العمومية לسȘشفائية اخ؅فناالمنطلق فقد 

ݨوانب Ȋغرض التعرف عڴʄ التمك؈ن التنظي׿ܣ بمختلف أȊعاده ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ ،وللكشف عن اݍ

حيث قسمت فٕڈا الدراسة إڲʄ  فيما يڴʏ إيجازɸال التالية والۘܣ سنحاو  اݍݵطةقمنا باتباع  ة٭ڈذه الدراس المتعلقة

ʏل التاڲɢالش ʄعڴ ʏستھ فصول وۂ: 

وم؄فرات إختيار  לشɢاليةحددنا فيھ  ةللدراس والمفɺوميحيث تناولنا ࢭʏ الفصل כول לطار التصوري        

٭ڈا وȌعد ذلك حاولنا عرض أɸم الدراسات  المرتبطةاڲʄ المفاɸيم  بالإضافة الدراسة، واɸدافميھ واɸ   الموضوع

 .الراɸنةالنظرʈة للدراسھ  والمقارȋةالسابقة 

وفيما يخص الفصل الثاɲي تطرقنا فيھ للإطار النظري لتمك؈ن التنظي׿ܣ حيث قدمنا فيھ مختلف العناصر        

Ȋمية وخصائص وانواع واɸمستوى من أ ʄوالعامل؈ن  المنظمةعاد ومبادئ التمك؈ن التنظي׿ܣ ،وكذلك نتائجھ عڴ

للفصل الثالث تضمن לطار النظري للولاء التنظي׿ܣ ɸو ךخر استعرضنا فيھ أɸم العناصر  سبةبالɴفٕڈا،أما 

التنظي׿ܣ لدى  بالولاء التنظي׿ܣ من خصائص واɸميھ وانواع واȊعاد ومراحل وكذلك عوامل تنميھ الولاء المتعلقة

לجراءات  معرضنا أɸوࢭʏ الفصل الراȊع  العامل؈ن ولا نɴؠۜܢ أثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ المؤسسة والعامل؈ن

بالدراسة والذي يحمل ࢭʏ طياتھ عناصر وۂʏ فرضيات الدراسة ومجالات الدراسة، والمنݤݮ  اݍݵاصة المنݤݨية

 .وأساليب التحليل ،وادوات جمع البيانات   المتبع 

 .ࢭʏ ح؈ن حاولنا ࢭʏ الفصل اݍݵامس عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات الۘܣ تم جمعɺا من ميدان الدراسة         

 السابقةأما الفصل السادس تتم فيھ عمليھ مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضيات والدراسات       

ݰنا فٕڈا اعن الدراسة  عامةة مبخاتɸذا البحث  بإٰڈاءࢭʏ ح؈ن قمنا ࢭʏ أخر المطاف  ،النظرʈة والمقارȋة لنتائج أوܷ

 .عن Ȗساؤلاتنا وقدمنا Ȋعض التوصيات إجابةɠانت بمثابة  الۘܣ
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 :تمɺيد

 وسة والمنظمة لظواɸر مختلفة الۘܣإن البحث العل׿ܣ عبارة عن عملية التقظۜܣ، والملاحظة المدر              

 علمية بطرʈقة فس؈فɸاتو ، وʉسڥʄ للكشف عن اݍݰقائق ةتواجھ כفراد واݝݨتمعات ࢭʏ اݍݰياة اليومي

  عڴʄ العديد من اݍݵطوات المنݤݨية باعتمادهاݍݰلول لɺا وذلك  دو୒يجا

أɸم م؄فرات إختيار الموضوع  عڴʄوالتعرف تحديد לشɢالية،   وعليھ سنحاول ࢭɸ ʏذا الفصل          

الدراسات  ذا، وكبالدراسةإڲʄ أɸم المفاɸيم المرتبطة  والتطرق بالإضافة إڲʄ أɸمية وأɸداف الدراسة 

  .الراɸنة النظرʈة لدراسȘناوالمقارȋة السابقة 
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  .الدراسة إشɢالية :أولا

مما لا شك فيھ ان المؤسسات Ȗسڥʄ دائما إڲʄ تحقيق اݍݨودة والتم؈ق ،خاصة أٰڈا تقف أمام             

أصبح من  استمرارʈْڈاܣ ٮڈدد تطورات، وȖغ؈فات ومنافسة ࢭʏ بʋئة כعمال، وأمام ɸذه التحديات الۘ

الضروري علٕڈا إعادة النظر  ومراجعة أساليب الȘسي؈ف المعتمدة، ومحاولة التخڴʏ عن آليات الȘسي؈ف 

لضمان  التقليدية، ࢭʏ سȎيل مواكبھ مختلف المستجدات وذلك من خلال تطوʈر وتبۚܣ طرق  حديثة،

فتمك؈ن  تمك؈ن التنظي׿ܣ ɠوسيلة  لنجاحɺا،المؤسسات مؤخرا آليات ال اعتمدتالȘسي؈ف Ȋشɢل فعال وقد 

 .يحفز الطاقات الɢامنة للمورد الȎشري لأداء العمل Ȋشɢل جيد وخلق الولاء ࢭʏ نفوس أعضاء المنظمة

وʉعد التمك؈ن التنظي׿ܣ من أɸم כليات اݍݰديثة المعتمد علٕڈا لتحقيق الفعالية والكفاءة 

للمؤسسة، وʈرفع ثقْڈم بقدراٮڈم لتنمية  بالانتماءراد التنظيمية، فɺو يحسن כداء وʈطور شعور כف

وʈقوم التمك؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات،  ࢭʏ تجسيد اɸداف المنظمة، حسɺم بالال؅قام

إڲʄ العمل اݍݨماڤʏ الذي يدار عڴʄ شɢل    مق؅فحاتھ، إضافةوالۘܣ Ȗعۚܣ منح فرصة للمورد الȎشري بتقديم 

ɺر المʈفرق للتطو ʄساعد عڴʇ ذا ما قدɸارات وحل مختلف المشكلات، ونمو روح المسؤولية اݍݨماعية، و

 .Ȗعزʈز الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن

إڲʄ خلق توافق بئڈا وȋ؈ن العامل؈ن فٕڈا، فࢼܣ ٮڈتم بالمورد الȎشري وذلك بتوف؈ف  المنظماتʄ وȖسڥ

כفراد  واɲܦݨامخلال Ȗعزʈز الولاء التنظي׿ܣ ، وȖسي؈ف منظم ولا يتحقق ɸذا التوافق إلا من ةبʋئة مناسب

כفضل يدل عڴʄ تحقق  العمل وتقديم وטستغراق ࢭʏ ࢭʏ المؤسسة الفرد للبقاءمع المنظمة، حيث أن رغبة 

 وטنضباطشعور الفرد بالمسؤولية والوفاء للمنظمة، وלخلاص لɺا واح؅فام כخرʈن  المستمر، أماالولاء 

  .ن الولاء טخلاࢮʏيدل عڴʄ سيادة حالة م

ونظرا لأن التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ أساس المنظمات اݍݰديثة خاصة من ناحية الȘسي؈ف 

والتنظيم ، وʈتܸݳ ذلك من خلال أن التمك؈ن التنظي׿ܣ مطلب أسا؟ۜܣ لتحقيق  التم؈ق ɠونھ ʇسْڈدف، 

ن التنظي׿ܣ قد ʇساɸم ࢭȖ ʏعزʈز وخلق أɸم موارد المؤسسة وɸو المورد الȎشري واستغلال  قدراتھ، فالتمك؈

لقواعدɸا، ورغبتھ  واح؅فامھما ʇس׿ܢ بالولاء التنظي׿ܣ وتقبل الفرد لأɸداف المؤسسة وسعيھ لأداء العمل 

ࢭʏ البقاء فٕڈا ،حيث أن المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات Ȗسمح  للعامل بالتعب؈ف عن وجɺات نظره داخل المنظمة 

ل للمعلومات وȋالتاڲʏ فقد يɢون لɺا أثر ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر الذي وذلك من أجل טستخدام כمث

يمثل مدى رغبة الفرد ࢭʏ استمراره بالعمل وتحقيق أɸداف المنظمة ،أما العمل اݍݨماڤʏ الذي يمثل العمل 

 مواجɺة المشكلات ɸذا כخ؈ف قد  ʇساɸم ࢭʏ تحقيق الولاء כخلاࢮʏو عڴʄ شɢل فرق Ȗسمح بȘبادل כفɢار 
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ھ حرʈة وصلاحيات قد يجعل الفرد للعامل؈ن ࢭʏ المنظمات وشعورɸم بالمسؤولية ،فتمك؈ن الفرد و୒عطائ

  . وتقديم ɠل ما لديھ وɸذا ما يجعلھ يرغب ࢭʏ البقاء وטستمرارʈة بالانتماءʇشعر 

ولقد شɺد القطاع الصڍʏ العديد من التطورات وذلك  من ناحية تقديم اݍݵدمات الܶݰية وɸذا 

العمومية الۘܣ Ȗعت؄ف من أɸم المؤسسات الۘܣ Ȗسɺر عڴʄ تقديم  טسȘشفائيةمس المؤسسات  التطور 

خدمات مختلفة للمرعۜܢ وȖسڥʄ لتوف؈ف ɠل الظروف الܶݰية من وقاية وتقديم العلاج بمختلف الوسائل 

فإنھ  واستمرارʈْڈاوɠون ɸذه المؤسسات ۂʏ כخرى تقف أمام تحديات ومنافسات قد Ȗعرقل س؈فɸا 

عڴʄ أساليب و آليات حديثة ࢭʏ الȘسي؈ف لضمان تحقيق الصاݍݳ العام وعڴɸ ʄذا  טعتمادٕڈا توجب علي

 כساس جاءت ɸذه الدراسة للكشف عن دور التمك؈ن التنظي׿ܣ  ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة

   ومما سبق تȘبلور إشɢالية موضوعنا حول الȘساؤل الرئʋؠۜܣ טسȘشفائية العمومية

بن  احمد טسȘشفائية دور التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة العمومية ما

 ؟بلة خɴشلة

 :التاليةȘساؤلات الفرعية الضمن ɸذا الȘساؤل الرئʋؠۜܣ  وʈندرج

  ʏإتخاذ القرارات ࢭ ʏم المشاركة ࢭɸساȖ المؤسسة المستمر لدى موظفي  تحقيق الولاءكيف

 ولاية خɴشلة؟ بن بلةمد اح טسȘشفائية العمومية

 لدى موظفي  كيف ʏتحقيق الولاء כخلاࢮ ʏࢭ ʏم العمل اݍݨماڤɸساʇ العموميةالمؤسسة 

                          خɴشلة؟ولاية   احمد بن بلة  לسȘشفائية

                                                                                                                              :الموضوعم؄فرات إختيار 

تدفع بالباحث لدراسة والتقظۜܣ حول  وم؄فراتإن إختيار أي بحث عل׿ܣ يɢون وراءه أسباب 

البحث عن اݍݰقائق، وعليھ يرجع إختيارنا لɺذا الموضوع لأسباب وم؄فرات مٔڈا  والسڥʏ وراءالموضوع 

 :يɠالاʏȖ وۂالموضوعية  ومٔڈا الذاتية

 :الذاتيةالم؄فرات 

 .الدراسةالرغبة الܨݵصية والميل الذاȖي لموضوع 

 الفضول العل׿ܣ الذي دفعنا لمعرفة التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ

 .טسȘشفائيةالرغبة ࢭʏ التعرف عڴʄ التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة 

 :ةالموضوعيالم؄فرات 

 موضوع الدراسة مرتبط بالتخصص الدرا؟ۜܣ علم اجتماع تنظيم وعمل
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 المؤسسةتحقيق الولاء التنظي׿ܣ لدى الموظف؈ن ࢭʏ  اȊعاده ࢭʏابراز دور التمك؈ن التنظي׿ܣ بمختلف 

  .               טسȘشفائية

 :أɸداف الدراسة

وعليھ ʄ المستوى טم؄فيقي Ȗسڥɠ ʄل دراسة إڲʄ تحقيق غاياٮڈا من خلال اختبار صدق فرضياٮڈا عڴ

وقد ɸدفت الدراسة الراɸنة إڲʄ التعرف عڴʄ دور التمك؈ن  ،الدراسة Ȗعد اشتقاقا لفرضياٮڈا فأɸداف

 وذلك منخɴشلة    بن بلة دأحم العمومية לسȘشفائية بالمؤسسةالتنظي׿ܣ التنظي׿ܣ ࢭʏ تحقيق الولاء 

  :خلال

 الكشف  ʏاتخاذ القرار ࢭ ʏبالمؤسسة العمومية تحقيق الولاء المستمر عن دور المشاركة ࢭ

  .خɴشلةبلة أحمد بن  לسȘشفائية

 لدى الموظف؈ن بالمؤسسة العمومية  معاينة ʏتحقيق الولاء כخلاࢮ ʏࢭ ʏدور العمل اݍݨماڤ

        .خɴشلةלسȘشفائية أحمد بن بلة 

  :الدراسة أɸمية: راȊعا

واضيع الۘܣ لɺا أɸمية خاصة أٰڈا من المفاɸيم ʇعت؄ف التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ من الم

ݍݰديثة الۘܣ عرفْڈا المؤسسات ࢭʏ مختلف القطاعات وȖسڥʄ لتحقيقھ حيث أن التمك؈ن ʇستخدمھ أرȋاب ا

العمل من أجل تحقيق ولاء العامل؈ن ولذلك سنحاول ابراز أɸمية ɸذه الدراسة من خلال اݍݨانب؈ن 

  :تتمثل فيما يڴʏ والعملية وۂʏالعلمية 

 :)النظرʈة(כɸمية العلمية 

تزوʈد المكتبة اݍݨامعية بدراسة علمية حول موضوع التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء 

ال؅فاث النظري بالدراسة الراɸنة الۘܣ قد ʇستفيد  إثراء وعملالتنظي׿ܣ ࢭʏ تخصص علم اجتماع تنظيم 

 )لʋساɲس(الباحث؈ن مٔڈا 

 :)التطبيقية(العمليةכɸمية 

  ذه الدراسةɸ ساعدناȖ ʏتحقيق الولاء التنظي׿ܣ  أك؆فالتعرف ࢭ ʏدور التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭ ʄعڴ

وذلك من خلال الدراسة الميدانية وال؇قول اڲʄ الميدان حيث تتم ɸذه الدراسة ࢭʏ المؤسسة 

 .לسȘشفائية

  المؤسسات ومدى تطبيقھ ʏذه الدراسة من معرفة أسلوب التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭɸ ومعرفة تمكننا

الۘܣ علومات والبيانات دور ɸذا כسلوب عڴʄ العامل؈ن وȖعزʈز الولاء ࢭʏ نفوسɺم وذلك من خلال الم

 .טسȘشفائيةجمعɺا والتحصل علٕڈا من الواقع او من ميدان الدراسة ࢭʏ المؤسسة  يتم
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  تحقيق ʏمعرفة التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭ ʏء التنظي׿ܣالولانتائج الدراسة ومدى טستفادة مٔڈا ࢭ 

 ستخرج عٔڈاوكذلك טستفادة من ا لاق؅فاحات والتوصيات الۘܣ  טسȘشفائية، ࢭʏ المؤسسات

  .ɸنةالدراسة الرا

 :الدراسة مفاɸيم: خامسا

قدم الباحثون العديد من التعارʈف لتمك؈ن التنظي׿ܣ وتختلف حسب إختلاف وجɺات النظر 

أبرز تقديم  خلال ɸذه الدراسة سنحاول  المصطݏݳ، ومنɸذا  כراء حول والتخصص، وɸذا ما أدى إڲʄ تنوع 

 .ܣالتمك؈ن التنظي׿ Ȗعارʈف

                                                                                                                                     :ܣالتنظي׿تمك؈ن الȖعرʈف 

و୒مɢانية التصرف كشرɠاء ࢭʏ العمل  اتخاذ القراراتࢭʏ  وטستقلاليةرة منح الموظف؈ن القد "عرف بأنھ

منح "أيضا  ووɸ )36  ص ، 2014البنا و عباس اݍݵفاڊʏ، (  "مع ال؅فك؈ق عڴʄ المستوʈات לدارʈة الدنيا

 تحوʈلɺم الصلاحياتالقرارات ࢭʏ أɲشطْڈم داخل المنظمة، عن طرʈق  التصرف اتخاذالعامل؈ن حق 

احمد و قراڊʏ، (כɲشطة  لأداءالɢاملة  اݍݰرʈةالمطلوȋة ࢭʏ الوقت اݝݰدد، ومنحɺم  لمعلوماتوتزوʈدɸم با

 .)220  ص

التنظي׿ܣ ɸو عبارة عن عملية تنظيمية تتم داخل  بأن التمك؈نمن خلال ɸذا التعرʈف يتܸݳ   

داخل المنظمة،  للأعضاء تالقراراالتصرف والمشاركة ࢭʏ إتخاذ  ʏحرʈة ࢭالتنظيم، حيث يتم فٕڈا إعطاء 

 כعمالو  כɲشطةوذلك من خلال منحɺم الصلاحيات و୒تاحة ɠل المعلومات المرتبطة Ȋعملɺم لأداء 

ڈا     .مناسبةبالطرʈقة الۘܣ يروٰ

  ɸو العملية الۘܣ ʇعطى العاملون من خلالɺا قدرا أك؄ف من السلطة وحرʈة التصرف ࢭʏ "وʉعرف أيضا           

 .)11، ص 2014بلاغماس، ( "ɺمכمور الۘܣ تتعلق Ȋعمل

إعطاء اݍݰرʈة للعامل؈ن ࢭʏ أداء العمل  من خلال ɸذا التعرʈف يظɺر لنا بأن التمك؈ن التنظي׿ܣ ɸو           

فيھ عملية تفوʈض السلطة وتحوʈل جزء من الصلاحيات إڲʄ כخرʈن من أجل تحقيق  وتتم ،والتصرف

 .أɸداف المنظمة

عملية تنظيمية تقوم ٭ڈا לدارة وترتكز عڴȊ ʄعث فكرة "ن التنظي׿ܣ بأنھ كما ʇعرف التمك؈            

ديمقراطية לدارة من خلال منح כفراد مزʈد من القوة واݍݰرʈة ࢭʏ أداء כعمال بزʈادة توسيع نطاق 

عʋشور و ( السلطة وزʈادة المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات وتوف؈ف بʋئة تنظيمية Ȗساعد ࢭʏ تطوʈر الܨݵصية

 .)245  ، ص2021رʈدش، د
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ركز ɸذا التعرʈف عڴʄ فكرة أساسية ۂʏ أن לدارة أو المنظمة Ȗعتمد عڴʄ تفوʈض السلطة وعليھ           

والمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات و୒عطاء العمال فرصة لتقديم أرا٬ڈم وأفɢارɸم فيما يتعلق بالأɲشطة والعمل، 

ɸأداء العمل و ʏة ࢭʈمية العمل الذي يقومون بھ وأيضا منح כفراد اݍݰرɸذا يمكن العامل من إدراكھ بأ

 .المنظمةوȋالتاڲʏ تتحقق اɸداف 

الراɸنة إڲȖ ʄعرʈف  تتجھ الدراسةȖعرʈف לجراǿي إسȘنادا إڲʄ ما سبق و୒نطلاقا من الواقع المعاش             

القرارات، ࢭʏ إتخاذ  ɸو إعطاء العامل؈ن اݍݰرʈة ࢭʏ التصرف والمشاركة" التمك؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ أنھ

   بالمعلومات والعمل Ȋشɢل فرق وجماعات لأداء כɲشطة ومن أجل تحقيق أɸداف المنظمة وتزوʈدɸم

  :التنظي׿ܣ الولاء Ȗعرʈف-2

   :يڴʏ أɸمɺا فيماقدمت العديد من التعرʈفات للولاء التنظي׿ܣ ن؄فز          

٭ڈا، وأن الفرد الذي يظɺر مستوى عاليا  وارتباطھتھ تطابق الفرد مع منظم  قوة " ھنبأʇعرفھ بورتر وزملائھ 

سابق، موضوعات ࢭʏ سوسيولوجيا المؤسسة ( ”التاليةالمنظمة لديھ الصفات  من الولاء التنظي׿ܣ تجاه

 )37، ص 2024اݍݰديثة، 

 ،لبذل أقظۜܢ جɺد ممكن نيابة عن المنظمة   استعداد ،قوي بقبول أɸداف وقيم المؤسسات اعتقاد      

 )15-14ص –، ص 2024سابق، (   عضوʈتھ ࢭʏ المنظمة استمرارقوʈة ࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ  رغبة

ومن خلال ɸذا التعرʈف يظɺر لنا أن الولاء التنظي׿ܣ ɸو ذلك التطابق الذي يتحقق ب؈ن الفرد مع           

 والتصرفات الۘܣ تظɺر عڴʄ الفرد ࢭʏ رغبتھ عڴʄ تسلوكيامنظمتھ وʈتܸݳ ɸذا التطابق من خلال 

 .بقواعد العمل وكذلك לخلاص للمنظمة وقبول أɸداف وقيم المنظمة وטل؅قام טستمرارʈة

العمل عڴʄ إيجاد نوع من التوافق ب؈ن أɸداف الفرد والمنظمة " وʉعرف أيضا الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ أنھ          

لديھ إحساس إيجاȌي وولاء  عڴʄ حد سواء، فالعامل او الموظف الذي يؤمن بأɸمية المنظمة غالبا ما يتولد

 )497، ص 2021زرق؈ن و غزʈباون، ( ”لɺا 

فمن خلال ɸذا التعرʈف نصل إڲʄ أن الولاء التنظي׿ܣ ɸو تحقيق التوافق ب؈ن الفرد والمنظمة، وɸو          

شعور العامل بالرغبة ࢭʏ البقاء وتقبل أɸداف المنظمة وɸذا ما يجعلھ ʇسڥʄ لتقديم כفضل أثناء أدائھ 

 . لعملا

درجة متقدمة من الرضا حيث أن العامل؈ن ذوي الولاء مرتاحون " بأنھكما يمكن Ȗعرʈف الولاء التنظي׿ܣ 

درجة ولاء  إنخفاضدوران العمل عند  كب؈فة، وʈزدادلعلاقْڈم مع رب العمل، أي أٰڈم راضون بدرجة 

 .)166 صعبد المطلب ،    (”العامل؈ن
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         ʈذا التعرɸ تܸݳ من خلالʈان العامل؈ن مرتاحون ف أن الولاء التنظي׿ܣ مرتوɠ لماɠ عۚܣʇ بط بالرضا

مع رب العمل وراضون عن العمل يزداد مستوى الولاء والرضا بدرجة كب؈فة لكن عند إنخفاض درجة 

 .العملالولاء عند العامل؈ن يزداد دوران 

 :التنظي׿ܣالتعرʈف לجراǿي للولاء   

         ୒ما سبق و ʄنادا إڲȘإس ʄف الولاء التنظي׿ܣ عڴʈعرȖ ʄذه الدراسة اڲɸ نطلاقا من الواقع المعاش تتجھ

أنھ ɸو خلق حالة من التطابق ب؈ن الفرد والمنظمة، وذلك من خلال توجھ الفرد لتحقيق أɸدافɺا 

   .و୒حساسھ بالإل؅قام وלرتباط ٭ڈا ورغبتھ ࢭʏ البقاء وטستمرار

 :טسȘشفائية المؤسسةمفɺوم -3

نظرا  טɸتمامʇعت؄ف مصطݏݳ المؤسسة לسȘشفائية من ب؈ن المفاɸيم الۘܣ ۂʏ כخرى نالت حظɺا من          

כراء ووجɺات النظر حولɺا وسنحاول من خلال ɸذه  واݝݨتمعات، واختلفتلأɸميْڈا ࢭʏ حياة כفراد 

  .الدراسة إبراز Ȗعارʈف للمؤسسة טسȘشفائية

اجتماڤʏ، من النظام  يتجزأجزء لا "فى بأنھ ة الܶݰة العالمية المسȘشعرفت ݍݨنة من خ؄فاء منظم         

ʏماتھ تأم؈ن خدمات ܵݰية شاملة للمجتمع، من الناحيت؈ن العلاجية والوقائية والصڍɺامل من مɢمت “ 

 .)46، ص 2023العزب، (

مات الܶݰية وʈتܸݳ من خلال ɸذا التعرʈف أن المسȘشفى نظام إجتماڤʏ يقدم الرعاية واݍݵد            

للمجتمعات، وʈتم ذلك من خلال ناحية علاجية ʇعۚܣ تقديم العلاج واݍݵدمات الܶݰية أما من الناحية 

تواجھ  الۘܣالܶݰية والتثقيف الصڍʏ لتجنب כخطار  للأفرادالوقائية فيتم من خلال التوعية الܶݰية 

    .اݝݨتمعات

ɺارات مجموعة من التخصصات والم"ɺتم؈ن عڴʄ أنھ وأيضا تم Ȗعرʈف المسȘشفى من قبل Ȋعض الم           

 خدمة٭ڈدف والمɺن الطبية وغ؈ف الطبية ومجموعة من اݍݵدمات وכدوʈة والمواد الۘܣ تنظم ࢭʏ نمط مع؈ن 

 .)137، ص   2019حدمر، ( اݍݰالي؈ن و୒شباع حاجاٮڈم ومن ثم إستمرارʈة المؤسسة ࢭʏ النمو المرعۜܢ

          ʄف عڴʈذا التعرɸ شفى يركزȘة  ٱڈدف لتقديمفكرة أن المسʈخدمات بمختلف الوسائل من أدو

ما يجعل المؤسسة ࢭʏ استمرارʈة  العلاج لɺم وɸذاʄ رعاية وטɸتمام بالمرعۜܢ وتقديم وغ؈فɸا وʉسڥʄ عڴ

منظمة إجتماعية ܵݰية تقوم بأداء مجموعة من الوظائف "من ʇعرف المسȘشفى عڴʄ أنھ  وɸناكونمو 

قائية والتدرȎʈية والعلمية وأيضا الوظائف المɺنية والتأɸيلية بالإضافة إڲʄ وظيفة البحث مٔڈا العلاجية والو 

 .)116  بن عʋؠۜܢ و مصطفى ، ص( العل׿ܣ



 للدراسةوالمفھومي الإطار التصوري                                          : الأولالفصل 
 

 
9 

يتܸݳ من خلال التعرʈف السابق عڴʄ أن المسȘشفى كيان إجتماڤʏ منظم يقوم بمجموعة من            

وظائف علاجية أو وقائية وأيضا ٱڈتم باݍݨانب الوظائف الۘܣ من خلالɺا يقدم مساعدة للأفراد سواء 

 ʏاݍݨانب الصڍ ʏذه اݍݵدمات لا تنحصر فقط ࢭɸو يقدم خدمات כفراد اݝݨتمعات وɺۗܣ والعل׿ܣ فʈالتدر

 .الكفاءات والتأɸيل وتɢوʈنأو تقديم خدمات ܵݰية فقط بل ٱڈتم بالفرد حۘܢ من ناحية التدرʈب 

   :التعرʈف לجراǿي

المسȘشفى بأنھ  טسȘشفائيةمما سبق ومن خلال الواقع المعاش يمكن Ȗعرʈف المؤسسة  اقنطلاا           

وتقديم الرعاية  والوقائيةمٔڈا علاجيھ  متنوعة، تقدم خدمات اجتماعيةأو منظمة  اجتماڤʏكيان 

            الܶݰية للأفراد وأيضا ٱڈتم بجانب تدرʈب

      السابقة الدراسات: سادسا

؄ف التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ من أɸم المواضيع الۘܣ إɸتم ٭ڈا العديد من الباحث؈ن ࢭʇ ʏعت          

مختلف اݍݨوانب، وسنحاول ࢭɸ ʏذا العنصر إڲʄ عرض أɸم الدراسات السابقة الۘܣ تناولت ɸذا الموضوع 

التمك؈ن التنظي׿ܣ، ثم ومعرفة أراء ووجɺات نظر الباحث؈ن السابق؈ن، سɴتطرق أولا إڲʄ الدراسات المتعلقة ب

 .إڲʄ أɸم الدراسات المتعلقة بالولاء التنظي׿ܣ

  :دراسات حول التمك؈ن التنظي׿ܣ/أ 

أثر تمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ الولاء "دراسة ك؇قة بوزنيط ،محمد الȎش؈ف مب؈فوك  ، عمر بݏݨازʈھ Ȋعنوان : 1 دراسة

ة إدارة כعمال والدراسات مقال مɴشور بمجل التنظي׿ܣ دراسة حالة مؤسسة ميناء جن جن بجيجل

( ، ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة أثر أȊعاد تمك؈ن العامل؈ن  )2021بوزنيط، مب؈فوك، و بݏݨازʈة، (טقتصادية 

ʏاتخاذ القرارات، العمل اݍݨماڤ ʏض السلطة ،المشاركة ࢭʈمؤسسة ميناء ) تفو ʏالولاء التنظي׿ܣ ࢭ ʏࢭ

ث؈ف تمك؈ن العامل؈ن بأȊعاده ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ جيجل ،وʈتمثل الɺدف الرئʋؠۜܣ ࢭʏ معرفة مدى تأ

،وأيضا تقديم  الدراسةالمؤسسة محل الدراسة  ومعرفة مستوى الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة محل 

تفس؈فات للنتائج المتحصل علٕڈا وكذا مجموعة من טق؅فاحات بناء عڴɸ ʄذه النتائج، وأيضا ɸدفت 

مل؈ن بمؤسسة ميناء جيجل وتمثلت إشɢالية الموضوع ࢭʏ ما مدى الدراسة إڲʄ معرفة مستوى تمك؈ن العا

تأث؈ف تمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ مؤسسة ميناء جن جن بجيجل وʈتفرع من ɸذا الȘساؤل 

   :ة الرئʋؠۜܣ الȘساؤلات الفرعية التالي

 المؤسسة محل الدراسة؟ ʏما مستوى تمك؈ن العامل؈ن ࢭ 

  المؤسسة محل اما مستوى الولاء التنظي׿ܣ ʏلدراسة؟للعامل؈ن ࢭ 

 المؤسسة محل الدراسة؟ ʏالولاء التنظي׿ܣ ࢭ ʏض السلطة ࢭʈما مدى تأث؈ف تفو 
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 المؤسسة محل الدراسة؟ ʏالولاء التنظي׿ܣ ࢭ ʏࢭ ʏما مدى تأث؈ف العمل اݍݨماڤ 

ميناء جن جن  قد تمثل مجتمع الدراسة ࢭʏ جميع العامل؈ن بمختلف مستوʈاٮڈم לدارʈة ࢭʏ مؤسسة           

وقد خلصت الدراسة إڲʄ عدة ) عينة عشوائية(مفردة  67بجيجل ،وتم לعتماد عڴʄ عينة قدر  عددɸا 

نتائج أɸمɺا أن مستوى تمك؈ن العامل؈ن ميناء جن جن جيجل مرتفع ومستوى الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ مؤسسة 

ظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة ميناء جيجل مرتفع أيضا كماأن لتمك؈ن العامل؈ن أثر ࢭʏ الولاء  التن

ࢭʏ  والمشاركة ولʋس لتفوʈض السلطة وللعمل اݍݨماڤʏ أثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسة محل الدراسة

            .       الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ أثر القرارات اتخاذ

   :التعقيب عڴʄ الدراسة

ɸذه الدراسة تناولت التمك؈ن التنظي׿ܣ  ɠون  النظري،استفدنا من ɸذه الدراسة من ناحية اݍݨانب           

 .لدى العامل؈ن وɸو ما تتفق معھ الدراسة الراɸنة

ࢭʏ إتخاذ  السلطة، المشاركةتفوʈض (ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة تأث؈ف تمك؈ن العامل؈ن بأȊعاده          

  .ةࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وɸذا ما تتفق معھ دراسȘنا اݍݰالي) اݍݨماڤʏ القرارات، العمل

  .الراɸنةالفرضيات للدراسة  وصياغةوالمتغ؈فات إستفدنا من ɸذه الدراسة ࢭʏ تحديد أȊعاد        

 :2 دراسة

دور التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق "دراسة سليماɲي ص؄فينة وȋوجنافة أحلام Ȋعنوان          

جلة العلوم النفسية وال؅فبوʈة مقال مɴشور بم جيجلميدانية بمؤسسة إتصالات اݍݨزائر  دراسة”العمل

تحس؈ن أداء  التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏالدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ دور  ، ɸدفت)2023سليماɲي و بوجنافة، (

ࢭʏ إتخاذ القرارات ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق  السلطة، والمشاركةفرʈق العمل ومعرفة مدى تأث؈ف ɠل من تفوʈض 

 : التاليةانطلقت من الفرضيات  بجيجل، وقدالعمل ࢭʏ مؤسسة إتصالات اݍݨزائر 

إعتمدت عڴʄ فرضية عامة وۂʇ ʏساɸم التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق العمل من خلال            

توف؈ف متطلباتھ المتمثلة ࢭɠ ʏل من تفوʈض السلطة ،والمشاركة بالمعلومات ࢭʏ مؤسسة إتصالات اݍݨزائر 

لفرضيات الفرعية، وۂʏ أن ɸناك تأث؈ف ذو دلالة ،وتندرج من ɸذه الفرضية العامة مجموعة من ا

وأيضا ɸناك تأث؈ف ذو )  0.05( الدلالةإحصائية لتفوʈض السلطة ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق العمل عند مستوى 

، وقد تمت )0.05(دلالة إحصائية  للمشاركة بالمعلومات ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق العمل عند مستوى الدلالة 

اݍݨزائر لولاية جيجل وقد تم إختيار ɸذه المؤسسة لتطبيق الدراسة لإٰڈا الدراسة ࢭʏ مؤسسة إتصالات 

نݤݮ الوصفي مفردة وتم إختيار عينة عشوائية ،و୒عتمد عڴʄ الم)  275(تمثل قطاعا إقتصاديا كب؈ف ،ݯݨم 

 ʄعتمدت عڴ୒بانةيحاول الباحث من خلالھ وصف وتحليل البيانات وȘاݍݰصول  טس   ʏأداة أساسية ࢭɠ
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علومات وتوصلت الدراسة إڲʄ عدة نتائج، وۂʏ قبول الفرضية الرئʋسية ʇساɸم التمك؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ الم

ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق العمل ࢭʏ مؤسسة إتصالات اݍݨزائر ،فالتمك؈ن التنظي׿ܣ ٱڈتم بالمورد الȎشري وʉܨݨع 

لا يوجد تأث؈ف  العمل ࢭʏ فرʈق وʈحسن الكفاءة و جودة اݍݵدمات ،وقد تم رفض الفرضية כوڲʄ بمعۚܢ

لتفوʈض السلطة ࢭʏ تحس؈ن أداء فرʈق العمل ࢭʏ إتصالات اݍݨزائر بجيجل، لإن مشاركة المعلومات داخل 

  .  المنظمة من قبل לدارة ʇعطي للعامل؈ن לحساس بالثقة داخل المنظمة

 ʄالدراسةالتعقيب عڴ: 

أن ɸذه الدراسة Ȗش؅فك مع الدراسة إستفدنا من ɸذه الدراسة ࢭʏ بناء اݍݨانب النظري من حيث          

ʏعادهالتمك؈ن التنظي׿ܣ  تغ؈فم اݍݰالية ࢭȊتحس؈ن أداء  بأ ʏإتخاذ القرارات ࢭ ʏض السلطة والمشاركة ࢭʈتفو

   .العملفرق 

 وتحليل البياناتيحاول الباحث من خلالھ وصف  حيثالوصفي عڴʄ المنݤݮ  ɸذه الدراسة إعتمدت         

   .לستفادة مٔڈا ࢭʏ ضبط فرضيات الدراسة وكذا ،ھلمنݤݮ بخطواتا باع نفسحيث إستفدنا مٔڈا ࢭʏ إت

 :3دراسة 

إس؅فاتيجية التمك؈ن ودورɸا ࢭʏ تحقيق التغي؈ف "دراسة مشري راضية، حرايرʈة عتيقة Ȋعنوان          

مقال مɴشور بمجلة العلوم  ”تȎسھ-التنظي׿ܣ من وجɺة نظر إطارات مؤسسة أنابʋب الماء כبيض 

، ɸدف الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ دور إس؅فاتيجية )2021مشري و حرايرʈة، (ɲسانية ݍݨامعة ام البواࢮʏ  ל

التمك؈ن ࢭʏ تحقيق التغي؈ف التنظي׿ܣ ࢭʏ المنظمة ومعرفة كيف Ȗساɸم المشاركة ࢭʏ المعلومات، التدرʈب 

ده ما مدى مساɸمة ،وفرق العمل، ࢭʏ التغي؈ف و୒نطلقت الدراسة من إشɢالية  أو Ȗساؤل رئʋؠۜܣ مفا

إس؅فاتيجية التمك؈ن ࢭʏ تحقيق التغي؈ف التنظي׿ܣ لدى مؤسسة أنابʋب الماء  כبيض تȎسة ؟وʈندرج ضمن 

 : ɸذا الȘساؤل الرئʋؠۜܣ الȘساؤلات الفرعية التالية

  لɸتوڲ ʏة  المؤسسةʈتمامااݍݨزائرɸافيا بإس؅فاتيجية  اɠالتمك؈ن؟ 

  ʏم المشاركة ࢭɸساȖ بالمعلومات، التدكيفʈغي؈ف التنظي׿ܣ لدى مؤسسة  رȖ ʏب؟وفرق العمل ࢭʋأناب 

إطار تم לعتماد عڴʄ عينة  74وقد تمثل مجتمع الدراسة إطارات وحدة أنابʋب الماء تȎسة بمجموع          

ݍݨمع البيانات، وتم לعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي  ɠأداةوأيضا تم לعتماد عڴʄ לستȎيان  قصدية،

وتوصلت الدراسة إڲʄ عدة نتائج أساسية وۂʏ  لɢي يمكن للمرؤوس؈ن من إتخاذ  اسة،التحليڴʏ ࢭʏ الدر 

وتحديد نوع القرارات  قرارات أفضل للمؤسسة فإٰڈم يحتاجون لمعلومات عن وظائفɺم والمنظمة كɢل،

 ʄن والعامل؈ن عڴʈسبة للمديرɴل أحد أفضل الوسائل بالɢشȖ ن للمرؤوس؈نʈعٔڈا المدير ʄتخڴʋالۘܣ س

خلال  اكȘسبوɸاات التغي؈ف ࢭʏ سلوɠاٮڈم، فالمديرʈن عادة لا يحبذون التخڴʏ عن السلطة والقوة الۘܣ متطلب
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ف؅فة بقا٬ڈم ࢭʏ السلطة ،وأيضا التدرʈب أحد المɢونات כساسية ݍݨɺود تمك؈ن العامل؈ن حيث يجب أن 

  . لعامل؈نتتضمن جɺود المنظمة توف؈ف برامج مواد تدرȎʈية لرفع المستوى المɺاري والفۚܣ ل

 ʄالدراسةالتعقيب عڴ: 

   إستفدنا من ɸذه الدراسة ࢭʏ إثراء לطار المفاɸي׿ܣ خاصة فيما يتعلق بمتغ؈ف تمك؈ن التنظي׿ܣ

بمتغ؈ف التمك؈ن التنظي׿ܣ، وقمنا من خلال ɸذه  المرتبطةوأيضا إستفدنا مٔڈا ࢭʏ التعرف عڴʄ مؤشرات 

ڈاالراɸنبȎناء الفرضية الثانية للدراسة  الدراسة ركزت عڴʄ فرق العمل أو العمل اݍݨماڤʏ وۂʏ من  ة، ɠوٰ

  .أȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ لدراسة اݍݰالية

 :التنظي׿ܣدراسات السابقة حول الولاء ال/ب

مساɸمة إس؅فاتيجية " دراسة د جوال محمد السعيد ،د  عساس يمينة، فاطنة بلقرع ،Ȋعنوان :1دراسة 

 ظمات כعمال دراسة ميدانية بالوحدة العملية للإتصالات اݍݨزائرالتمك؈ن ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ بمن

وɸدفت الدراسة إڲʄ ”، )2021جوال ، عساس ، و بلقرع، ( مقال مɴشور بمجلة دراسات اقتصادية 

التعرف عڴʄ مدى مساɸمة إس؅فاتيجية التمك؈ن ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن بالوحدة العملية 

فة وɸدفت لتعرف عڴʄ مدى تطبيق التمك؈ن الɺيكڴʏ والنفؠۜܣ بالوحدة العملية للإتصالات  باݍݨل

للإتصالات باݍݨلفة ،وكذلك التعرف عڴʄ مدى ممارسة الولاء التنظي׿ܣ من طرف الوحدة العملية باݍݨلفة 

،وتوضيح دور إس؅فاتيجية التمك؈ن ࢭȖ ʏعزʈز الولاء من وجɺة نظر عينة الدراسة وتقديم توصيات للمدراء 

لتطبيق إس؅فاتيجية التمك؈ن وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المؤسسات وانطلقت الدراسة من לشɢالية 

الرئʋسية التالية ما مدى مساɸمة إس؅فاتيجية التمك؈ن ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ بمنظمات כعمال؟ 

 :وۂʏوʈتفرع من الȘساؤل الرئʋؠۜܣ مجموعة من الȘساؤلات الفرعية 

  والنفؠۜܣ بالوحدة العملية للإتصالات ما مستوى تطبيق ʏيكڴɺباݍݨلفة؟التمك؈ن ال 

  ز الولاء  التنظي׿ܣ وماوما مدى ممارسة الولاءʈعزȖ ʏالتنظي׿ܣ بالوحدةأثر إس؅فاتيجية التمك؈ن ࢭ 

 باݍݨلفة؟العملية للإتصالات 

تم إستخدام مل و عا) 40( بوقد تم לعتماد ࢭʏ الدراسة الميدانية عڴʄ عينة عشوائية مقدرة           

إڲʄ نتائج أɸمɺا تحقق التمك؈ن الɺيكڴʏ ࢭʏ الوحدة العملية للإتصالات  توصلت الدراسةלسȘبانة وقد 

باݍݨلفة بمستوى مرتفع وأيضا تحقق التمك؈ن النفؠۜܣ ࢭʏ الوحدة العملية للإتصالات باݍݨلفة بمستوى 

وأيضا ضرورة إعادة  بمستوى مرتفعݍݨلفة مرتفع وتحقق الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ الوحدة العملية للإتصالات با

 .  النظر ࢭʏ جانب التدرʈب والتعليم المستمرʈن
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 ʄالدراسةالتعقيب عڴ: 

 .إستفدنا من ɸذه الدراسة ࢭʏ التأصيل النظري لفصل الولاء التنظي׿ܣ

 ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ التمك؈ن التنظي׿ܣɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ مدى مساɸمة إس؅فاتيجية 

 .اݍݰاليةوɸو ما تتفق معھ دراسȘنا 

 .التنظي׿ܣتم לعتماد علٕڈا ࢭʏ ضبط مفاɸيم الولاء 

  .        وتم לعتماد علٕڈا أيضا ࢭʏ ضبط الفرضيات

أثر  الدعم التنظي׿ܣ ࢭʏ الولاء “ مختار حديد، مسعود ɸرʈكش جɺيد  بوطالب Ȋعنوان دراسة :2دراسة 

مقال مɴشور  يɢا الدقيقة والصيانة الصناعية ࢭʏ ولاية جيجل اݍݨزائرالتنظي׿ܣ بالشركة المغارȋية للميɢان

،ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف  عڴʄ )2019حديد، ɸرʈكش، و بوطالب، (  بمجلة نماء טقتصاد والتجارة 

واقع الدعم التنظي׿ܣ بالشركة المغارȋية للميɢانيɢا الدقيقة والصيانة الصناعية بولاية جيجل ومستوى 

تنظي׿ܣ للعامل؈ن فٕڈا إضافة إڲʄ إختيار أثر الدعم التنظي׿ܣ وتوضيح اݍݰقيقة النظرʈة لɢل من الولاء ال

توى إدراك الدعم التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن بالشركة الدعم التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ والتعرف عڴʄ مس

ية وۂʏ يوجد و୒نطلقت الدراسة من فرضيات  أساس ،والتعرف عڴʄ مستوى الولاء  التنظي׿ܣ للعامل؈ن،

وʉسود مستوى متوسط  مستوى متوسط لممارسة الدعم التنظي׿ܣ بالشركة المغارȋية للميɢانيɢا جيجل،

وʈوجد أثر إيجاȌي للدعم التنظي׿ܣ ࢭʏ  للولاء  التنظي׿ܣ  لدى العامل؈ن بالشركة المغارȋية للميɢانيɢا جيجل،

ɢا، وتندرج ضمن الفرضيات الرئʋسية فرضيات الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن بالشركة المغارȋية للميɢاني

ʏ الولاء تنظي׿ܣ، وʈوجد أثر إيجاȌي لتمك؈ن ࢭʏ الولاء فرعية وۂʏ  أنھ يوجد أثر إيجاȌي للعدالة التنظيمية ࢭ

الثالثة ۂʏ أنھ يوجد أثر إيجاȌي للمشاركة ࢭʏ صنع القرار ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ،وقد  والفرضيةالتنظي׿ܣ، 

ʄإعتمدت الدراسة عڴ ʄعينة عشوائية القصدية عڴ ʄبانة وعڴȘأنھ ) 30( לس ʏنتائج وۂ ʄعاملا وتوصلت إڲ

يوجد مستوى متوسط لدعم التنظي׿ܣ بالشركة محل الدراسة ، وʈوجد مستوى للولاء التنظي׿ܣ وكذلك 

 ظيميةالتن للعدالةوجود أثر إيجاȌي لدعم التنظي׿ܣ ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن، ووجود أثر إيجاȌي 

وتوصلت كذلك انھ لʋس للتمك؈ن اثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وكذلك لʋس  العامل؈ن، ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ لدى

  . للمشاركة أثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ 

 ʄالدراسةالتعقيب عڴ:  

إستفدنا من ɸذه الدراسة ࢭʏ بناء اݍݨانب النظري حيث إɸتمت بالولاء التنظي׿ܣ ومختلف جوانبھ وɸذا  

  .ك معھ دراسȘناما Ȗش؅ف 



 للدراسةوالمفھومي الإطار التصوري                                          : الأولالفصل 
 

 
14 

ڈا Ȗش؅فك مع الدراسة  לستعانة ٭ڈذه الدراسة ࢭʏ ضبط أȊعاد والمؤشرات المتعلقة بالولاء التنظي׿ܣ ɠوٰ

  .الراɸنة ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع

    .לستعانة ٭ڈذه الدراسة أيضا ࢭʏ ضبط المفاɸيم خاصة ما يتعلق بمتغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ

ور القيادة اݍݵادمة ࢭȖ ʏعزʈز الولاء د" يزن سالم محمد، Ȋعنواندراسة سامر منصور خض؈ف،  :3دراسة  

مقال مɴشور باݝݨلة  التنظي׿ܣ للعامل؈ن بحث تحليڴʏ ࢭʏ شركة توزʉع المنتجات النفطية فرع كرȋلاء 

  )خض؈ف و سالم محمد( العراقية للعلوم לدارʈة 

ولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ المنظمة قيده البحث ،ɸدفت الدراسة إڲʄ معرفة مدى تأث؈ف القيادة اݍݵادمة ࢭȖ ʏعزʈز ال

ومعرفة مستوى إɸتمام المنظمة قيد البحث بالقيادة اݍݵادمة وأȊعادɸا الفرعية معرفة مستوى إɸتمام 

المنظمة قيد البحث بالولاء التنظي׿ܣ وأȊعاده تحديد طبيعة علاقة לرتباط وݯݨم و୒تجاه علاقة تأث؈ف ب؈ن 

قيد البحث و୒نطلقت الدراسة  المنظمةومتغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ بأȊعاده ࢭʏ  متغ؈ف القيادة اݍݵادمة بأȊعادɸا،

  :من الȘساؤلات التالية

يوجد علاقة إرتباط  اݍݵادمة؟ وɸلɸل تبۚܣ شركة توزʉع المنتجات النفطية فرع كرȋلاء نمط القيادة 

ية؟ وما طبيعة ɸذه التنظي׿ܣ ࢭʏ شركة توزʉع المنتجات النفط اݍݵادمة، والولاءإيجابية ب؈ن القيادة 

يوجد تأث؈ف  المنتجات؟ وɸلɸو مدى توافر الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة توزʉع  العلاقة؟ وما

 ؟الولاءللقيادة اݍݵادمة بتعزʈز 

موظف و୒عتمدت عڴʄ לسȘبانة ɠأداة ) 132( وتم לعتماد عڴʄ عينة عشوائية Ȋسيطة تɢونت من         

ࢭʏ الدراسة المنݤݮ الوصفي ࢭʏ לطار المفاɸي׿ܣ و୒تباع المنݤݮ  واستخدمبيانات أساسية لݏݰصول عڴʄ ال

التطبيقي التحليڴʏ ࢭʏ לطار التطبيقي، وتوصلت الدراسة إڲʄ مجموعة من النتائج، أن نجاح المنظمة 

لھ مع وديمومْڈا مرتبط بولاء العامل؈ن لɺا أن ولاء الفرد للمنظمة لʋس بالضرورة أن يɢون ناتج عن تفاع

أɸدافɺا وقيمɺا، ومباد٬ڈا لكن قد يɢون لھ مداخل أخرى وأن الولاء التنظي׿ܣ يفقد خاصية الثبات أي أن 

مستوى الولاء التنظي׿ܣ ،ممكن التغ؈ف حسب  درجة تأث؈ف العوامل כخرى فيھ، كذلك حسب درجة 

امة للفرد والتوصل، إڲʄ وجود العوامل المɢونة لھ وʉستغرق ࢭʏ تحقيقھ وقتا طوʈلا لأنھ يجسد حالة قناعة ت

  .  علاقة إرتباط موجبة ومعنوʈة ب؈ن القيادة اݍݵادمة والولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ الشركة عينة البحث

  :المقارȋة النظرʈة للدراسة :ساȊعا

، approchant ،أي من مصدر الفعل يق؅فب  Se rapprocher وۂʏ خطوة ɸامة ࢭʏ البحث العل׿ܣ ɠون           

البحث،  تحديد النظرʈة المناسبة لموضوع تمككنا منمن اݍݵطوات العلمية الممنݤݨة الۘܣ  مجموعة ʇعۚܣ

 )38، 2024ًسابق، (  يɢون الطرʈق أمام الباحث أسɺل ومحدد مما يمنع الȘشȘت  ʏوȋالتاڲ
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ء وȋناء عڴʄ ذلك ومن خلال موضوع دراسȘنا المتمثل ࢭʏ التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولا          

والعمل اݍݨماڤʏ  اتخاذ القراراتعڴʄ טȊعاد כساسية للدراسة وۂʏ المشاركة ࢭʏ  التنظي׿ܣ، وȋالاعتماد

مواضيع  الراɸنة منودور ɠل Ȋعد ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ والتأث؈ف ࢭʏ أȊعاده ونظرا أن موضوع الدراسة 

 علٕڈا، وقد טطلاعيقودنا إڲʄ ضرورة  Ȗعددت فيھ المقارȋات النظرʈة وɸذا ما التنظيم، حيث טجتماععلم 

    "Z" الۘܣ تنطبق عڴʄ دراسȘنا والمتمثلة ࢭʏ نظرʈة לدارة اليابانية المقارȋةقمنا بإختيار 

تجمع ب؈ن مفاɸيم " Z "ظɺرت ࢭʏ بداية الثمانʋنات من القرن الماعۜܣ نظرʈة أخرى أطلق علٕڈا نظرʈة          

( لۘܣ برزت ࢭʏ مختلف اݝݨالات وخاصة ࢭʏ مجال الصناعة والتجارة انية االياب وלدارةלدارة כمرʈكية 

  )53، ص 2006כغ؄في، 

اليابانية ࢭʏ الف؅فة ما Ȋعد اݍݰرب العالمية الثانية يرجع إڲʄ  حققتھ الشرɠاتإن النجاح المدɸش الذي          

 ʏدة ࢭʈقْڈم الفرʈان)9، ص 2001أبو نبعة، ( לدارةطرɠتم؈ ، وɺدراسة نموذج לدارة اليابانية من الم ʏن ࢭ

  .)54، ص 2006כغ؄في، (  اݍݨɴسيةɸو وʈليام أوȖآۜܣ الياباɲي כصل כمرɢʈي 

خليل، ( العمل بروح الفرʈق القرارات،وتقوم النظرʈة اليابانية عڴʄ כسس التالية المشاركة ࢭʏ إتخاذ          

  ، )29، ص 2010العزʈزي، (بالفرد ولʋس بفنھ  ماماݍݰياة، وטɸتمدى  التوظيف ا، وأيض)38، ص 2005

واعت؄فٮڈا من اɸم رɠائز لنجاح المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات والعمل اݍݨماڤɺ  ʏذه النظرʈة ركزت عڴʄف   

لما تحققھ  من نجاح وɸذا ما يتطابق مع نظرا  فوالȘسي؈المؤسسة  وطرʈقة فرʈدة ومختلفة ࢭʏ לدارة 

اݍݰديثة ومن  وɸذه כخ؈فة Ȗعت؄ف من اɸم المفاɸيم ڈا ɠأȊعاد لدراسة اݍݰالية ،دراسȘنا حيث اعتمدنا علٕ

 ʄية عڴɴعن الطرق التقليدية المب ʏنٕڈا والتخڴȎس؈فاݍݰديثة الۘܣ حاولت المؤسسات تȘم مبادئ وطرق الɸا

׿ܣ من اɸم والتمك؈ن التنظي ،فرض כوامر والتوجھ نحو ɸذا النوع من כساليب وטɸتمام بالمورد الȎشري 

حيث ان من خلال ) المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات ،العمل اݍݨماڤɸ ) ʏذه טȊعاد اتيجيات الۘܣ شملت טس؅ف 

ɸذه טس؅فاتيجية بأȊعادɸا  Ȗستطيع المؤسسات تحقيق وȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ وضمان إستمرارʈة 

  المؤسسة   

فذين ࢭʏ المنظمة عن المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرار، إن الشعور إن النمط الياباɲي يȘيح الفرصة للأفراد المن        

، )56 ، ص2006כغ؄في، ( لدى العامل؈ن نحو تحقيق ɸدفɺم  טɲܦݨامبالمشاركة ʇعت؄ف مɺما لتحقيق روح 

 ʏميدان فۚܣ أو إداري ࢭ ʏباتخاذجميع כفراد الذين يتأثرون  المنظمة، فإنوعندما يراد إتخاذ قرار مع؈ن ࢭ 

 טتصالوعندما يحصل Ȗعديل ࢭɸ ʏذا القرار أثناء التنفيذ فإنھ يتم  جماعيا، باتخاذهʇش؅فɠون القرار 

 )59  اݍݨيو؟ۜܣ و جاد الله، ص(٭ڈؤلاء כفراد مرة أخرى 
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         ʄة عڴʈذه النظرɸ اتخاذ القرا وأيضا ركزت ʏو يلتقي مع  رات والمشاركة ࢭɸو ʏنا العمل اݍݨماڤȘدراس

ڈما من اɸم اȊعاد   اݍݰالية الۘܣ ركزت ،اذ ان المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات  Ȗعت؄ف التمك؈ن التنظي׿ܣعلٕڈما ɠوٰ

أساس لتحقيق טɲܦݨام ب؈ن العامل؈ن  وتخلق بئڈم نوع من التماسك والرغبة ࢭʏ أداء العمل وتɢون لɺم 

يɢون خاذ القرارات فرصة ࢭʏ إبداء الرأي،وࢭʏ مايخص العمل اݍݨماڤʏ فإن ɸذه النظرʈة ترى بان اثناء ات

Ȋشɢل جماڤʏ وɸو كذلك ماذɸبت اليھ دراسȘنا اݍݰالية الۘܣ اكدت عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ  وروح الفرʈق 

 .ء العمل نااث ن وضرورة التعاو 

أساس الثقة والتآلف  والتعاون القائم عڴʄحيث تؤكد לدارة اليابانية عڴʄ روح اݍݨماعة ࢭʏ العمل         

إن تقسيم العمل ࢭʏ المنظمات  العمل،امل؈ن وذلك من خلال إستخدام جماعات السائدين ࢭʏ أوساط الع

 )43 ، ص2008جوده، الزعۗܣ، و المنصور، ( اليابانية ʇعتمد أسلوب اݍݨماعة ࢭʏ توزʉع المɺام والصلاحيات

وحشد  تأديْڈا Ȋشɢل فردي لا يمكنإنجاز المɺمات الۘܣ  المنظمة، من حيثأثر ࢭʏ فعلية  ولݏݨماعة           

 .)441  ، ص 2012الع؇قي،   ( واɸب لمعاݍݨة المɺمات المعقدةالمɺارات والم

 الياباني؈نحيث يرى وليام أنھ يتع؈ن عڴʄ المؤسسات כمرʈكية ݍݰل مشɢلة לنتاجية التعلم من          

، 2015داسة ، ( اݍݨɺود اݍݨماعية الفردية ضمنكيفية إدارة العنصر الȎشري عن طرʈق ترابط כɲشطة 

وɸو يتماءۜܢ مع ما أشارت إليھ دراسȘنا عڴʄ ضرورة العمل اݍݨماڤʏ والعمل عڴʄ شɢل فرق  )74  ص

، فɺناك Ȋعض المɺام الۘܣ تتطلب العمل Ȋشɢل فرق ةوالتعاون وتبادل כفɢار ووجɺات النظر داخل المنظم

ستفادة من خ؄فات أو جماڤʏ نظرا انھ قد تɢون ɸناك صعوȋات ،اذ ان العمل اݍݨماڤʏ يمكن من ט 

 .Ȋعضɺم البعض وكذلك توحيد اݍݨɺود وترابط כɲشطة يɢون ضمن اݍݨɺود اݍݨماعية 

وتطرقت ɸذه النظرʈة إڲʄ الولاء التنظي׿ܣ Ȋشɢل ضمۚܣ وذلك من خلال أȊعاده الۘܣ تناولت الولاء           

عامل بمؤسستھ وɸذا ما ينطبق حيث ركزت عڴʄ טستمرارʈة واستمرار علاقة ال ،כخلاࢮʏ والولاءالمستمر، 

 .مع دراسȘنا اذ ان الولاء المستمر ʇع؄ف عن مدى رغبة الفرد ࢭʏ البقاء داخل المؤسسة وعدم تركɺا 

علاقة العامل بمؤسستھ وȋأبدية  باستمرارʈةحيث ʇسود المؤسسة اليابانية إحساس وفɺم ضمۚܣ          

، ومن  )107  ، ص2001الطوʈل،   ( را عڴʄ العملɸذه العلاقة وۂʏ علاقة مستمرى ما دام العامل قاد

خصائص לدارة اليابانية أن العامل الذي ʇع؈ن ࢭʏ المنظمة يبقى فٕڈا ݍݰ؈ن بلوغ سن التقاعد ولا يتم 

للفرد أو بناء عڴʄ الرغبة الܨݵصية ɸذا  الܶݰيةمثل تدɸور اݍݰالة  القاɸرة عنھ، إلا لأسباب טستغناء

  . )43  ، ص2008جوده، الزعۗܣ، و المنصور، ( لوظيفي وʉعمق الولاءا טستقرارالمبدأ يوفر 

ب؈ن موضوع الدراسة  טلتقاءومن خلال ما سبق وما جاءت بھ النظرʈة اليابانية يتܸݳ أن نقاط           

وɸذه النظرʈة يتمحور حول أن ɸذه النظرʈة ركزت عڴʄ اتخاذ القرارات، العمل اݍݨماڤʏ وטستمرارʈة 
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خ؈فة من اȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ ولضمان تحقق أɸداف المنظمة وتطورɸا وɸذه ט 

ࢭʏ اتخاذ القرارات وتɢون Ȋشɢل جماڤʏ ومبɴية عڴʄ التعاون لضمان  عڴʄ المشاركةونجاحɺا يجب أن تتوفر 

   .ورغبة الفرد ࢭʏ البقاء داخل المنظمة טستمرارʈةȖعزʈز الولاء التنظي׿ܣ وتحقيق 

  

 :اݍݵلاصة

من خلال ما سبق نصل اڲʄ أن أي دراسة علمية تحتاج اڲʄ إتباع خطوات البحث العل׿ܣ وطرقھ           

لݏݰصول عڴʄ نتائج دقيقة ومنطقية للموضوع وضمان ܵݰة الدراسة ࢭʏ جميع خطواٮڈا ومراحلɺا، وɸذا 

،وأيضا أشرنا  عام اسȘنا Ȋشɢل ɲستعرض ࢭʏ الفصل כول לشɢالية الۘܣ تطرقنا فٕڈا لموضوع در  اما جعلن

إڲʄ م؄فرات إختيار الموضوع أوسȎب إختيارنا لموضوع الدراسة وذلك من الناحية الذاتية والموضوعية  

وكذلك حددنا أɸمية الدراسة من اݍݨانب النظري والتطبيقي ،وتطرقنا أيضا إڲʄ أɸداف الدراسة، 

لموضوع والتعقيب علٕڈا حيث يتم לستعانة بالإضافة إڲʄ عرض أɸم الدراسات السابقة المرتبطة با

مٔڈا ࢭʏ مختلف اݍݨوانب اݍݵاصة بالموضوع ومعرفة وجɺات النظر اݝݵتلفة  للاستفادةبالدراسات السابقة 

   .حول الدراسة 



 

 

 

 לطار النظري لتمك؈ن التنظي׿ܣ: الفصل الثاɲي

 

  تمɺيد

 خصائص التمك؈ن التنظي׿ܣ: أولا

 تنظي׿ܣالتمك؈ن ال أɸمية: ثانيا 

 أنواع التمك؈ن التنظي׿ܣ: ثالثا 

  أȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ: راȊعا 

 التمك؈ن التنظي׿ܣ مبادئ: خامسا

  التمك؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ مستوى المنظمة والعامل؈ن فٕڈا نتائج: سادسا 

  .               خلاصة
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 :تمɺيد

 فالȘسي؈تمادɸا عڴʄ طرق وأساليب حديثة ࢭʏ إن سر نجاح المؤسسات اݍݰديثة لا يتم إلا من خلال إع         

والتنظيم  Ȋعيدا عن כساليب القديمة الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ المراقبة وفرض כوامر ومختلف כساليب  الۘܣ 

  ʄإڲ ʄسڥȖ آلة ،فأصبحت المؤسساتɠ لت ضغوط  وجعلت الفردɢتمامشɸم   טɸشري  لأنھ من أȎبالمورد ال

 ܣاݍݰديثة الۘالمؤسسة ،  ومن ب؈ن الطرق  واستمرارʈةכخ؈ف من نجاح  موارد المؤسسة لما  يحققھ ɸذا

بالتمك؈ن التنظي׿ܣ وسنحاول ࢭɸ ʏذا الفصل ال؅فك؈ق عڴʄ  فما ʇعر إعتمدت  علٕڈا  المؤسسات ۂʏ تȎنٕڈا  

التمك؈ن التنظي׿ܣ وذلك من خلال التطرق إڲʄ خصائص التمك؈ن وأɸميتھ ، وأيضا التعرف عڴʄ مختلف 

  .             أنواع  ومبادئ التمك؈ن التنظي׿ܣ ونتائجھ عڴʄ  المنظمة والعامل؈ن فٕڈاכȊعاد و 
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 التنظي׿ܣ خصائص التمك؈ن: أولا

التمك؈ن التنظي׿ܣ من المفاɸيم وךليات اݍݰديثة الۘܣ حاولت المنظمات تبɴيھ وتجسيده عڴʄ أرض            

ɸ ذا المن؄ف سنحاول  التنظيم، ومنذا כخ؈ف من خصائص م؈قتھ عن غ؈فه من آليات الواقع نظرا لما يحملھɸ

ʏم خصائص التمك؈ن التنظي׿ܣ فيما يڴɸإبراز أ:  

للوظيفة،  بامتلاكɺممن خلال شعور الموظف؈ن  وטبتɢارالتمك؈ن التنظي׿ܣ ʇعطي فرصة أك؄ف للإبداع -

 ݍݵدمات المقدمة وزʈادة رضا الزȋون اݍݵارڊʏوȖساعد عڴʄ التطوʈر والتحس؈ن المستمر للمنتجات وا

البلوءۜܣ، (  ɲسبة الغياب وزʈادة לنتاجية وتخفيض) الموظف(من خلال رضا الزȋون الداخڴʏ ) العميل(

 . )100-99  ص  ،2023

أساليب عملɺم إضافة إڲɸ ʄذا  وانتقاءالذاȖي وʉعۚܣ حرʈة العامل؈ن ࢭʏ خياراٮڈم  خصائصھ التقرʈرومن -

ْڈم وأɸمية الواجب الذي يؤدونھ وكذلك من خصائصھ لذاتية وʈقصد ٭ڈا إحساس العامل؈ن بمɢانכɸمية ا

  فالعاملون  بأنفسɺمثقْڈم 

  . )33  ، ص2016الرȋيڥʏ،   (  يثقون بقدراٮڈم عڴʄ כداء 

التعليم  القرارات، وȖܨݨعالعامل؈ن ࢭʏ إتخاذ  انخراطكما تتم؈ق منظمات القيادة التمكيɴية ࢭʏ زʈادة -

بمبادئ إدارة اݍݨودة الشاملة وتلبية  טل؅قامالمؤسؠۜܣ ودمج المعلومات واݍݵ؄فات ࢭʏ المنظمة وكذلك 

 . )96  ، ص2015فرج و أ شيخ ، ( المسْڈلك؈ن   احتياجات

غ؈فه وʈتܸݳ ذلك من خلال أنھ  م؈قتھ عنسبق نصل إڲʄ أن لتمك؈ن التنظي׿ܣ خصائص  خلال ماومن 

اݝݰاولة ࢭʏ تجسيده، فالتمك؈ن  כعمال، وأيضا بʋئةسسات اݍݰديثة ࢭʏ سȎب ࢭʏ نجاح العديد من المؤ 

وتقديم أرائھ اݝݵتلفة الۘܣ قد Ȗساɸم ࢭʏ إضافة جديدة،  وטبتɢارالتنظي׿ܣ ʇعطي فرصة للفرد לبداع 

وخلق أفɢار جديدة للمؤسسة فالمنظمات الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ أسلوب التمك؈ن التنظي׿ܣ فࢼܣ Ȗستفيد من 

    .الرأيمال لإٰڈا تȘيح لɺم الفرص للمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات وأيضا لɺم حرʈة خ؄فات الع

  :التمك؈ن التنظي׿ܣ أɸمية: ثانيا 

 ʏا ࢭɸمية بالغة يمكن إيجازɸيڴما لتمك؈ن التنظي׿ܣ أʏ : 

ٮڈم ࢭʏ يرفع من ثقة العامل؈ن بقدرا للمنظمة، كما بالانتماء وʈطور الشعور  يبۚܣ טل؅قامالتمك؈ن التنظي׿ܣ -

ɸتحديد أ ʏمة ࢭɸالمسا ʏالتاڲȋا، كما أن تبۚܣ إس؅فاتيجية التمك؈ن  טل؅قامداف المنظمة وɸبتجسيد

  .)249  ، ص2021عʋشور و درʈدش، ( كفاءٮڈم وʈرفع כداء العامل؈نالتنظي׿ܣ يحسن مستوى 
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غ؈فات من أعڴʄ أك؄ف لقبول و୒نجاح التغ؈ف من طرف العامل؈ن فح؈ن تفرض الت استعداديحقق التمك؈ن -

 טطمئنان، فان المرؤوس؈ن سيميلون إڲʄ الشعور Ȋعدم واسȘشارات أي تفس؈فاتȊشɢل Ȗعسفي دون 

 . )18  ، ص2018برسوڲʏ، (  والمقاومة للتغ؈ف ولكن ح؈ن ʇشارɠون ࢭʏ العملية فإنھ س؈فغبون ࢭʏ التغ؈ف

عاڲʏ بالملكية ورضا عن לنجاز يكȘسب التمك؈ن أɸمية من خلال ɠونھ ʇشعر العامل؈ن بالمسؤولية وحسن -

ࢭʏ تنفيذ مɺامɺم وʈزʈد الصلة بئڈم إذ أن منطق العمل بإس؅فاتيجية كما أنھ يمنح العامل؈ن سلطة واسعة 

 . )15  ، ص2008مطلك الدوري و عڴʏ صاݍݳ، ( التمك؈ن ʇستوجب العمل لمنطق الفرʈق

المستمر عند أعڴʄ مستوʈات לنتاجية فإن التمك؈ن التنظي׿ܣ تنظي׿ܣ ʇغطي ɠل متطلبات כداء الفعال و -

وجود إس؅فاتيجية التمك؈ن كɴشاط وكنظام ࢭʏ أي منظمة و୒قناع לدارة بمختلف مستوʈاٮڈم سيɢون ɸو 

مشري و حرايرʈة، ( الضمان اݍݰقيقي ورȋما الوحيد لتحقيق ɠل الوحدات לدارʈة والتنظيمية لأɸدافɺا

  . )792   ، ص2021

لتنفيذ إس؅فاتيجيات לدارة اݍݰديثة مثل إدارة اݍݨودة الشاملة ظي׿ܣ بʋئة مناسبة يوفر التمك؈ن التن-

وʈحقق تمك؈ن العامل؈ن الفوائد العديدة للمنظمة حيث ʇعمل لتنمية طرʈقة تفك؈ف المديرʈن وتطوʈر 

  ، ص2021عʋشور و درʈدش، ( قدراٮڈم לبداعية و୒تاحة وقت أك؄ف أمامɺم ل؅فك؈ق ࢭʏ الشؤن לس؅فاتيجية

249( . 

- ʄتطور المنافسة  טستغلالاݍݰاجة إڲ ʄة لݏݰفاظ عڴʈشرȎכمثل ݍݨميع الموارد المتاحة خاصة الموارد ال

לدارة العليا بالأمور اليومية وترك؈قɸا عڴʄ القضايا לس؅فاتيجية طوʈلة כجل  اɲشغالإڲʄ عدم  واݍݰاجة

 . )106  ، ص2019 ،  مشري ( وȖسرʉع إتخاذ القرارات

 اعتمادالمنظمة والعامل؈ن فٕڈا حيث أن عند  بالغة عڴʄ التنظي׿ܣ أɸميةفمن خلال ɸذا نرى أن لتمك؈ن 

إتخاذ القرارات والعمل اݍݨماڤʏ فإن العامل؈ن سيقومون  المشاركة ࢭʏمن خلال  عڴʄ التمك؈نالمؤسسة 

الفرد  التاڲʏ يرغبللمنظمة وȋ بالانتماءالثقة والشعور  مناسبة، وتزʈدبالعمل نظرا لتوفر شروط 

  .تتحقق أɸداف الطرف؈ن ࢭʏ نفس الوقت כفضل، وȋالتاڲʏࢭʏ المؤسسة وʈقدم  بالاستمرار

 :أنواع التمك؈ن التنظي׿ܣ: ثالثا 

ࢭɸ ʏذا العنصر ال؅فك؈ق عڴʄ أɸم ɸذه כنواع  التنظي׿ܣ وسنحاول ɸناك العديد من أنواع التمك؈ن           

ʏالۘܣ تتمثل فيما يڴ: 

 :الظاɸري التمك؈ن 

وجɺة نظره ࢭʏ כعمال والɴشاطات الۘܣ يقوم ٭ڈا وȖعد  رأيھ وتوضيحوʉش؈ف إڲʄ قدرة الفرد عڴʄ إبداء        

 ʏون  إتخاذ القراراتالمشاركة ࢭɢري لعمليةالمɸري  اݍݨوɸ17 ، ص2014بلاغماس، ( التمك؈ن الظا(. 
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 :التمك؈ن السلوɠي

حات ن أجل تجميع البيانات عن مشكلات العمل ومق؅ف وʉش؈ف إڲʄ قدرة الفرد عڴʄ العمل ࢭʏ مجموعة م

 . )137 ، ص2019غۚܣ ناصر ، ( أثناء العمل استخدامɺامɺارات جيدة يمكن  حلɺا، واكȘسابھ

  :تمك؈ن العمل المتعلق بالنتائج

الفرد عڴʄ تحديد أسباب المشكلات وحلɺا وكذلك قدرتھ عڴʄ إجراء التحس؈ن والتغ؈ف ࢭʏ  وʉشمل قدرة         

 . )30  ، ص2016مقداد الرȋيڥʏ، (  المنظمةطرائق أداء العمل بالشɢل الذي يؤدي اڲʄ زʈادة فعالية 

عڴʄ  بقدرة الفردفɺناك تمك؈ن ظاɸري حيث يتم؈ق  التنظي׿ܣ أنواعمما سبق ذكره نخلص إڲʄ أن لتمك؈ن 

تم؈ق بقدرة الفرد داخل بالمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات، أما التمك؈ن السلوɠي حيث ي الرأي، وʈتم؈قإبداء 

ʄ شɢل مجموعات ومحاولتھ ݍݰل المشكلات الۘܣ تحدث أثناء التنظيم عڴʄ العمل ࢭʏ مجموعة أو عڴ

العمل، وʈتمثل النوع כخ؈ف ࢭʏ تمك؈ن العمل المتعلق بالنتائج حيث يقوم الفرد بحل المشكلات وأيضا قدرتھ 

   .واستمرارɸاأجل زʈادة فاعلية المنظمة  خطط وطرق جديدة وɸذا ɠلھ من باق؅فاحعڴʄ التغ؈ف وذلك 

  :أȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ: راȊعا

            ʏائز أساسية لنجاح آلية التمك؈ن التنظي׿ܣ ࢭɠعاد الۘܣ تمثل رȊلتمك؈ن التنظي׿ܣ العديد من כ

ڴʄ ذكر أɸم ɸذه כȊعاد ع الباحث؈ن، وʈمكنتنوعت أȊعاده حسب إختلاف وجɺات نظر  المنظمات، وقد

ʏالنحو التاڲ:  

  :تفوʈض السلطة -أ

وȋالتاڲʇ ʏستطيع  ɸذه المɺامʇعۚܣ قيام الرئʋس بتحديد مɺام المرؤوس؈ن ومنحھ السلطة اللازمة لتنفيذ 

براي و (المرؤوس؈ن بمقتضاɸا توجيھ التعليمات إڲʄ مرؤوسيھ ࢭʏ المستوى الذي يليھ ࢭʏ الȘسلسل לداري 

  . )14   ، ص2020اݍݨوزي، 

 إڲʄ أɸداف المؤسسة والوصول يضا تحوʈل جزء من الصلاحيات إڲʄ כخرʈن لȘسɺيل عملية التنفيذ وʉعۚܣ أ

 .)250 ، ص2021عʋشور و درʈدش، (

  :المشاركة ࡩʏ إتخاذ القرارات-ب

وۂʏ العملية الۘܣ يتم من خلالɺا السماح للعمل بالتعب؈ف عن وجɺة نظره للمدير ࢭʏ مختلف القضايا           

 الٔڈاǿيالقرار ، أو القرارات الۘܣ يتأثر ٭ڈا Ȋغض النظر عن مدى أخذ المدير لɺذا الرأي عند إتخاذ الۘܣ ٮڈمھ

  . )892  ، ص2021بوزنيط، مب؈فوك، و بݏݨازʈة، (
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 : )العمل فرق (اݍݨماڤʏ العمل  -ج 

ة ࢭʏ العمل الفرࢮʏ כفقي ب؈ن العمال والموظف؈ن أنفسɺم لا يمكن أن يتحقق دون المشارك טع؅فافإن           

بئڈما  وأɸمية التɢاملأو اݍݨماڤʏ الذي من شأنھ أن يحقق المعرفة أو الوڤʏ بأعمال Ȋعضɺم البعض 

 . )141  ، ص2019غۚܣ ناصر ، (وصولا إڲʄ تحقيق أɸدافɺم الܨݵصية ࢭʏ ظل أɸداف المنظمة العامة 

 الȎشرʈة،כفضل للموارد  טسȘثمارȖعت؄ف  اלدارʈة، كمȖعت؄ف فرق العمل من أɸم أساليب التنمية            

ذلك لأنھ  وטجتماڤʏטقتصادي يؤدي إڲȖ ʄعظيم العائد من اݍݨانب ) اݍݨماڤʏ(الفرࢮʏحيث أن العمل 

  ، ص2023مرزوق، ( ʇشعر أعضاء الفرق بالرضا وלنتماء وʉسمح بتɢاتف اݍݨɺود من أجل إنجاز العمل

336(.  

تɢون من فردين أو أك؆ف تمتلك غرضا محدد ولدٱڈا مɺارات وخ؄فات مجموعة ت العمل يمثلفرʈق  -

Ȗعاونية بقصد تحقيق ɸدف أو مجموعة من  بطرائق، استعمالɺاوخلفيات فكرʈة ومعرفية متنوعة يتم 

  . )18  ، ص2013عبد الكرʈم،   اݍݰسيۚܣ، و   جلاب،    ( כɸداف المش؅فكة

 :المستمرتدرʈب  -د

المɢونات כساسية عڴʄ صعيد تمك؈ن العامل؈ن، إذ تتضمن جɺود المنظمة توف؈ف  التدرʈب أحديمثل       

 الصراع،و୒دارة  טتصالكمɺارة  الموضوعات،برامج تدرȎʈية Ȗساعد ࢭʏ تدرʈب العامل؈ن عڴʄ عدد من 

  . )15   ، ص2020براي و اݍݨوزي، ( والعمل مع فرق العمل

تمك؈ن التنظي׿ܣ أȊعاد مختلفة من بئڈما تفوʈض السلطة ومن خلال ما سلف ذكره نصل إڲʄ أن ل         

والۘܣ Ȗعتمد عڴʄ منح جزء من الصلاحيات إڲʄ כخرʈن ،إضافة إڲʄ المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات وʈتم من 

 ʄعتمد المنظمة أيضا عڴȖم ،وɸارɢم وأرا٬ڈم وأفɸات نظرɺالمنظمة بتقديم وج ʏا السماح للعامل؈ن ࢭɺخلال

و فرق العمل والۘܣ يɢون العمل فٕڈا عڴʄ شɢل جماعات وʉشارɠون مع Ȋعضɺم ࢭʏ تحقيق العمل اݍݨماڤʏ أ

أɸداف المنظمة وتبۚܣ أيضا  عڴȖ ʄعاون כفراد مع Ȋعضɺم ،أما البعد כخ؈ف ɸو تدرʈب المستمر حيث يتم 

  .تدرʈب العامل؈ن وȖعليمɺم مɺارات وأساليب جديدة

  :ظي׿ܣمبادئ التمك؈ن التن :خامسا 

 :ل مبادئ التمك؈ن فيما يڴʏوتتمث

לدارة أن تخطط لكيفية Ȗܨݨيع وتحف؈ق المرؤوس؈ن لتقبل فكرة التمك؈ن ولتȎيان دورɸم  عڴʄ :الدافعية 

 واعتمادمن خلال برامج التوعية و כɸم بناء فرق العمل اݝݵتلفة  المنظمة، وذلكاݍݰيوي ࢭʏ نجاح 

 . )52  ، ص2018برسوڲʏ، (  ة العلياسياسة כبواب المفتوحة للعامل؈ن من قبل לدار 
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العامل؈ن ݍݨزء من أصول المنظمات، أو من  امتلاكيتعلق ɸذا المفɺوم سياسات Ȗܨݨيع  :حقوق الملكية

بحيث يɢون لدى المنظمة قوة عاملة من כفراد المالك؈ن  وامتيازاٮڈمخلال إيجاد خطط لزʈادة عوائدɸم 

 . )100 ، ص2015شيخ ،  فرج و (يجاȌي للمؤسسْڈم لمزايا وأصول تؤدي إڲȖ ʄعزʈز ولا٬ڈم ל 

 ʏالتغي؈فالرغبة ࡩ:  ʏالرغبة ࢭ ʄادة قدرات כفراد عڴʈعۚܣ قيام المنظمة للتغ؈ف وتقبل التغ؈ف الܨݵظۜܣ وزȖو

 . )138  ، ص2019غۚܣ ناصر ، ( التغ؈ف عن طرʈق ال؄فامج التدرȎʈية

לسɺام المنظمة مɺما ɠان موقعھ قادر عڴʄ  ࢭʏو عضبأن ɠل  טعتقادسر نجاح التمك؈ن ɸو  إن :לح؅فام

العامل؈ن فلسفة جوɸرʈة ࢭʏ المنظمة فإن عملية التمك؈ن لن تقدم النتائج  اح؅فامما لم ʇشɢل  فٕڈا، حيث

  .  )52  ، ص2018برسوڲʇ  ) ،ʏعۚܣ عدم التم؈ق ب؈ن العامل؈ن المرجوة، وטح؅فام

ي׿ܣ نصل إڲʄ أن لتمك؈ن  مبادئ وأساسيات Ȗعت؄ف نقطة ومن خلال ما تم عرضھ عن مبادئ التمك؈ن التنظ

مɺمة لتحقيق التمك؈ن وأساس بنائھ مٔڈا الدافعية الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ تحف؈ق כفراد من قبل לدارة،  وأيضا 

حقوق الملكية الۘܣ تؤكد عڴʄ ضرورة Ȗܨݨيع כفراد عڴʄ לبداع وخلق أفɢار جديدة و୒بداء أرا٬ڈم أما مبدأ 

 ʏالتغ؈ف ،أما الرغبة ࢭ ʏنفوس כفراد نوع من الرغبة ࢭ ʏالتغ؈ف وأيضا تخلق ࢭ ʏو رغبة  לدارة ࢭɸ التغ؈ف

المبدأ الراȊع الذي يجب أن يتوفر كذلك ɸو לح؅فام ضرورة وجود إح؅فام ب؈ن כفراد وكذلك ضرورة عدم 

  .التم؈ق ب؈ن العامل؈ن

  :لعامل؈ن فٕڈانتائج التمك؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ مستوى المنظمة وا :سادسا

بالشɢل الملائم فنتائجھ تنعكس عڴʄ المنظمة  تبɴيھ وتطبيقھتمك؈ن التنظي׿ܣ عدة نتائج خاصة عند لل         

 : سنحاول إبرازɸا فيما يڴʏ كلا الطرف؈نأن نتائجھ تنعكس عڴʄ  فٕڈا، ونظراوالعامل؈ن 

ذي ʇشعر بالتمك؈ن وحرʈة التصرف ࢭʏ ضمان فعالية المنظمة وزʈادة ولاء العامل؈ن للمنظمة فالعامل ال -

تحس؈ن ࢭʏ مستوى ، والعامل؈ن לدارةعلاقة إيجابية والܶݰية ب؈ن  جزء منالعمل ʇعلم بأن ɸذه اݍݰرʈة 

المنظمة للتفاعل Ȋشɢل أسرع مع Ȗغ؈فات السوق وظɺور أفɢار مبتكرة  واستعداد كما ونوعاإنتاجية العامل 

 . )38  ، ص2010المɺ؈فات، (   عڴʄ לبداعنȘيجة ݍݰرʈة التصرف وȖܨݨيع العامل؈ن 

ʇساɸم التمك؈ن ࢭʏ الرفع من مستوʈات اݍݨودة ، وࢭʏ تحس؈ن نوعية اݍݵدمات المقدمة إڲʄ العملاء  -

وʉساɸم التمك؈ن ࢭʏ منح فرص أك؄ف للإدارة العليا من أجل ال؅فك؈ق عڴʄ القضايا ذات البعد לس؅فاتيڋʏ بدل 

 . )53  ، ص2018ڲʏ، رسو ب( بالأمور اليومية  טɲشغال

الوظيفة وتحس؈ن مستوى כداء و୒دراك قيمة  للمنظمة، بالانتماءوأيضا من نتائجھ زʈادة الشعور -

  . )11  ، ص2021نفʋؠۜܣ و بوزʈد ، (الرؤʈة، وتحقيق الرضا الوظيفي وكذلك زʈادة الولاء  ووضوح
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نتائج تمس كلا الطرف؈ن سواء  عدة التنظي׿ܣخلال ما تطرقنا إليھ سابقا نصل إڲʄ أن لتمك؈ن  إذن من

اݍݨودة ومستوى  أɸدافɺا وتحس؈نالمنظمة أوالعامل؈ن فٕڈا فالتمك؈ن التنظي׿ܣ Ȗستخدمھ المنظمة لتحقيق 

العامل؈ن فٕڈا فتɢون لɺم فرصة  بالتنافس، أماخاصة أٰڈا ࢭʏ بʋئة عمل تتم؈ق  استمرارʈْڈاלنتاجية لضمان 

  .اݍݵ؄فة وتطوʈر المɺارات واكȘساب وטبتɢاراع ࢭʏ إبداء أفɢارɸم وفرصة ࢭʏ לبد
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  :خلاصة

ࢭʏ כخ؈ف ɲستخلص أن التمك؈ن التنظي׿ܣ من أɸم כساليب اݍݰديثة الذي حاولت المؤسسات               

ب المتعلقة من أجل تحقيق اݍݨودة والتم؈ق المؤسساȖي ،فقد قدمنا ࢭɸ ʏذا الفصل أɸم اݍݨوان اعتماده

بالتمك؈ن التنظي׿ܣ ɠونھ أساس فاعلية المؤسسات، حيث تطرقنا إڲʄ أɸم خصائصھ واɸميتھ نظرا لما لھ 

من أɸمية ࢭʏ نجاح المؤسسات، وكذلك  أشرنا إڲʄ أɸم أنواع وأȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ وحاولنا إبراز مبادئھ 

إڲʄ  نتائجھ الۘܣ تنعكس عڴʄ المنظمة وأساسياتھ لضمان نجاح وتحقيق التمك؈ن، وتطرقنا ࢭʏ כخ؈ف 

   .والعامل؈ن فٕڈا، إذن  التمك؈ن سر ࢭʏ تفوق المؤسسات اݍݰديثة
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  :تمɺيد

  قما يتعللفة وخاصة التنظيم وعمل بدراسة مواضيع مخت טجتماعركز العديد من الباحث؈ن ࢭʏ علم           

بدراسة  المفاɸيم اݍݰديثة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن وȖس؈ف وتنظيم المؤسسات  اɸتموابالمؤسسات ، حيث 

الفرد إڲʄ اݍݨماعة و  انتماءوتطوʈرɸا حيث ʇعت؄ف الولاء التنظي׿ܣ من ب؈ن ɸذه المفاɸيم ɠونھ ʇعكس مد ى 

ʈز الولاء التنظي׿ܣ لدى موظفٕڈا لإن  ɸذا כخ؈ف  المؤسسة الۘܣ ʇعمل فٕڈا لذلك Ȗسڥɠ ʄل مؤسسة إڲȖ ʄعز 

 ʄذا الفصل إڲɸ ʏتطرق ࢭɴداف الطرف؈ن ، وعليھ سɸخلق التوافق ب؈ن כفراد والمنظمة وتحقق أ ʏم ࢭɸساʇ

إبراز أɸم النقاط כساسية المتعلقة بالولاء التنظي׿ܣ وذلك من خلال التعرف عڴʄ خصائص الولاء 

التنظي׿ܣ وأȊعاده ومراحلھ ،وأيضا التعرف عڴʄ أɸم العوامل الۘܣ تن׿ܣ الولاء وكذلك إبراز أɸمية الولاء 

                      . التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ، وكذلك التطرق إڲʄ  أثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ المؤسسة والعامل؈ن فٕڈا
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 :خصائص الولاء التنظي׿ܣ: أولا 

تنظي׿ܣ بالعديد من اݍݵصائص والسمات وɸذا ما جعل المؤسسات Ȗسڥʄ لتحقيقھ يتم؈ق الولاء ال         

  :داخل المنظمة وسنحاول التطرق لأɸم ɸذه اݍݵصائص ࢭʏ النقاط التالية

  ع من خلال سلوكȊر تنظيمية تتاɸستدل علٕڈا من ظواʇ إن الولاء التنظي׿ܣ حالة غ؈ف ملموسة

التنظي׿ܣ حصيلة  ان الولاءكما  ولا٬ڈم،ܣ تجسد مدى وتصرفات כفراد العامل؈ن ࢭʏ التنظيم والۘ

العالول، (  تفاعل العديد من العوامل לɲسانية والتنظيمية وظواɸر إدارʈة أخرى داخل التنظيم

 . )32  ، ص2016

   فيھمستوى الولاء التنظي׿ܣ غ؈ف ثابت أي قابل لتغ؈ف حسب درجة تأث؈ف العوامل כخرى. 

 لا لأنھ يجسد حالة قناعة تحقق الولاء التنظي׿ܣ يحتʈتامةاج وقتا طو. 

  ا ودرجةɺالبقاء داخل المؤسسة وعدم ترك ʏوحضور  انتظامتتمثل مخرجات الولاء التنظي׿ܣ ࢭ

 .)50  ، ص2015السالم ،  الصاݍݳ(وלخلاص العامل؈ن وכداء الوظيفي واݍݰماسة للعمل 

  ع؄ف عن العلاقة ب؈ن الفردȖ والمنظمة، وأيضاالولاء التنظي׿ܣ حالة نفسية  ʄش؈ف الولاء التنظي׿ܣ إڲʇ

سابق، ( من أجل تزوʈد المنظمة باݍݰيوʈة والɴشاط טجتماڤʏالرغبة الۘܣ يبدٱڈا الفرد للتفاعل 

 .)43  ، ص2024موضوعات ࢭʏ سوسيولوجيا المؤسسة اݍݰديثة، 

ɺو يؤثر عڴʄ الفرد ࢭʏ ف مختلفة، يتم؈ق بخصائصإذن من خلال ما سبق فإن الولاء التنظي׿ܣ              

قراراتھ خاصة البقاء أو ترك المنظمة وأيضا يمثل حالة نفسية وʈظɺر عڴʄ شɢل سلوɠات وتصرفات الفرد 

مدى ولاء الفرد للمنظمة ومدى  ɸذا يجسدوأداء العمل ɠل  وטستمرارʈة טستغراقمثلا  المنظمةداخل 

  .إخلاصھ لɺا

  :أɸمية الولاء التنظي׿ܣ :ثانيا 

           ʄز الولاء التنظي׿ܣ لدى الموظف؈ن والعمال، وجعلھ الصفة الغالبة عڴʈعزȖ ʏالمنظمات ࢭ ʄسڥȖ

التعرف عڴʄ أɸمية الولاء  المؤسسة، وسنحاول سلوكɺم، ومحرك للأفراد لأنھ السȎب ࢭʏ إستمرارʈة 

ء التنظي׿ܣ التنظي׿ܣ ɠونھ أساس المؤسسات وعنصر مɺم ࢭʏ المؤسسات اݍݰديثة وعليھ تتمثل أɸمية الولا

ʏفيما يڴ:  

  ل أساساɢشʇ اتھالولاء التنظي׿ܣ للموظفɸلماوسلوكياتھ داخل  لاتجاɢزاد مستوى  المنظمة، ف

أي ان الولاء  مصݏݰْڈا،ولاء الموظف لمنظمتھ، يȘبۚܢ الموظف أɸداف المنظمة وʈتصرف بما يخدم 

زʈادة عڴʄ أن ولاء כ فراد  ،العامل؈نɸاما ࢭʏ الرȋط ب؈ن المنظمة وכفراد  يمثل عنصراالتنظي׿ܣ 
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مجمج، ( إنتاجɺاعاملا ɸاما ࢭʏ ضمان نجاح المنظمات و୒ستمرارʈاٮڈا وزʈادة لمنظماٮڈم ʇعت؄ف 

 .  )93  ، ص2014

  ʏلدى כفراد ࢭ ʏتنمية السلوك לبداڤ ʄمية الولاء  المنظمة،يؤدي الولاء التنظي׿ܣ إڲɸومنھ فأ

 التنظي׿ܣ  

ل فقط بل تمتد أɸميتھ عڴʄ صعيد المؤسسة كɢل الۘܣ تبحث ڴʄ مستوى العمالʋست مقتصرة ع            

  .)73  ، ص2024،  سابق، ( عن التوازن ࢭʏ بʋئة تنظيمية حديثة وعصرʈة

 ،כداءالنفؠۜܣ وʉساعدɸم عڴʄ تحقيق مستوʈات عالية من  טستقرارʇساعد الولاء عڴʄ تحقيق              

م۶ܣ وȋالتاڲʏ يقغۜܣ عڴɠ ʄل  استقرارق الم۶ܣ للعامل؈ن لما يحققھ من أɸمية ࢭʏ حدوث تواف لھ. كما أن

بالنفس والرضا مما ʇساعده ࢭʏ  الثقةوʈمنح  ،الم۶ܣ وטغ؅فابالمشاعر السلبية والتوترات التنظيمية 

 ، ص2024سابق، موضوعات ࢭʏ سوسيولوجيا المؤسسة اݍݰديثة، ( تحقيق ذاتھ وزʈادة دافعيتھ للعمل

41( . 

ذلك من  تحققھ، وʈظɺروعليھ فإن الولاء التنظي׿ܣ لھ أɸمية ࢭʏ بقاء المؤسسات و୒ستمرارʈاٮڈا عند              

خلال أن כفراد يرغبون ࢭʏ البقاء ࢭʏ المؤسسة وʈقومون بالعمل بأكمل وجھ وʉسعون لتحقيق اɸداف 

   .ؤسسة وزʈادة לنتاجفولاء כفراد لمنظماٮڈم يضمن نجاح الم טستقرارالمؤسسة وȋالتاڲʏ تحقق 

 :أنواع الولاء التنظي׿ܣ :ثالثا

 :الܨݵظۜܣ الولاء-1

وɸو ولاؤك لنفسك ولفكرك ولفلسفتك ࢭʏ اݍݰياة ولثقافتك الۘܣ تɴت׿ܣ إلٕڈا مثل الولاء الرʈاعۜܣ            

 . )30 ، ص2011قشماد ، (  لأحد כندية والولاء السيا؟ۜܣ لأحد כحزاب السياسية

  :ۚܣالولاء الدي -2

بالإيجاب عڴʄ  اɲعكسȖعاڲɠ ʄلما  ولائھ لݏݵالقاݍݰنيف الذي يɴت׿ܣ إليھ فɢلما ɠان  دينلولائھ لوɸو           

 التنظي׿ܣالولاء ʇساعد عڴʄ تجسيد الولاء  לدارة، وɸذاࢭʏ العمل وسعيھ الكب؈ف إڲʄ تحقيق أɸداف  ال؅قامھ

  . )225  ، ص2020ترمول ، (

 

 :)يالوظيف(الولاء الم۶ܣ  -3

وɸو الولاء للوظيفة الۘܣ ʇشغلɺا الفرد العامل وɠلما إل؅قم بقيم وأخلاقيات ɸذه الوظيفة وقام بمɺامھ        

 ʄا دل ذلك عڴɺدافɸتحقيق أ ʏم ࢭɸساʉتقان و୒م، (  ولائھ الوظيفي ارتفاعبإخلاص وʈصفحة 2010رو ،

103(  . 
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 :الوطۚܣالولاء  -4

إليھ فɢل واحد منا مواطن ࢭʏ بلد ما ولھ جɴسية ɸذا البلد، وʈزداد وɸو ولاؤك للوطن الذي تɴت׿ܣ         

 .   )89  ، ص2014مجمج، (  ولاؤك الوطۚܣ ɠلما كنت مخلصا لɺذا الوطن وكنت مواطنا صاݍݰا

  :للعملاءالولاء  -5

باية ، بورقبة، حص( وɸو الولاء اݍݨمɺوري للمنظمة والعملاء ɸم الذين تقدم لɺم السلع أو اݍݵدمات         

 . )78  ، ص2021ش ، و رعا

قواعد المنظمة وʈل؅قم  فرد يح؅فمومنھ نصل إڲʄ أن للولاء التنظي׿ܣ عدة أنواع الۘܣ تتحكم ࢭʏ تɢوʈن          

   .أɸدافɺا وتحقيقɺاإڲʄ تبۚܣ  لديھ، وʉسڥʄما Ȋشروط العمل وʈحاول بذل جɺد أك؄ف وتقديم أقظۜܢ 

   أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ :راȊعا

زاɸر (وۂʏ  ܣللولاء التنظي׿ب؈ن ثلاثة أȊعاد    : (Meyer, Allen, Smith) سميث“ و” نأل“ و”ماير  “م؈ق         

 :)282  ، ص2009عبد الرحيم ، 

  :الولاء العاطفي -أ 

(  يتأثر ɸذا البعد بتصور العامل لدرجة عملھ المم؈قة ودرجة شعوره بالبʋئة التنظيمية الۘܣ ʇعمل فٕڈا          

 . )137  ، ص2019ش، و بوطالب، ، ɸرʈكحديد

مع المنظمة فالعامل؈ن ذوي الولاء العاطفي  واندماجھʇش؈ف إڲʄ לرتباط العاطفي للعامل وتوافقھ           

بلطرش و ( إيجاȌي بناء عڴʄ رغبة وشعور  טستمرارالمرتفع ʇستمرون بالعمل ࢭʏ المنظمة لأٰڈم يرʈدون 

 .)32   ، ص2019جميل، 

وʈتأثر ɸذا النوع بدرجة إدراك الفرد لݏݵصائص المم؈قة لعملھ من درجة إستقلالية العمل والمɺارات          

المطلوȋة وقرب المشرف؈ن وتوجٕڈɺم لھ ،كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأن البʋئة التنظيمية الۘܣ يɴت׿ܣ 

 .)40   ، ص2010بوسالم، (  إلٕڈا Ȗسمح لھ بالمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات داخل التنظيم

ɸو ولاء وجداɲي يجعل ɸذا الفرد محب للإدارة الۘܣ ʇعمل فٕڈا وʈدافع عن أɸدافɺا وعن بقا٬ڈا حۘܢ             

 . )225  ، ص2020ترمول ، (و୒ن ɠانت عڴʄ حساب حقوقھ 

 ندماجوט  טنȘساببالمنظمة وجدانيا ونفسيا مع الرغبة ࢭʏ  بالارتباطوʉش؈ف أيضا إڲʄ درجة شعور الفرد  -

وלنتماء لɺا والتوحد مع ɸوʈْڈا و يتأثر ɸذا البعد بدرجة إدراك الفرد لݏݵصائص المم؈قة لعملھ من حيث 

  . )233  ، ص2022طلڍʏ و ملايكية ، ( المɺاراتوأɸمية العمل وɸوʈة العمل وتنوع  استقلاليتھدرجة 

 :)المعياري (الولاء כخلاࢮʏ  -ب
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التنظيم وʈتعزز ɸذا الشعور من خلال وظف؈ن بالإل؅قام نحو البقاء ࢭʏ وɸو לحساس الذي يتولد لدى الم

 . )282 ، ص2009زاɸر عبد الرحيم ، ( الدعم اݍݨيد من قبل المنظمة للعامل؈ن

وʉع؄ف أيضا عن إحساس العامل؈ن بالإل؅قام כدȌي للبقاء ࢭʏ المنظمة وغالبا ما يɢون المصدر כسا؟ۜܣ لɺذا  -

أو  טجتماڤʏبالمنظمة أي من כسرة والتطبيع  التحاقھالفرد قبل  اكȘسّڈام الۘܣ לحساس ناȊعا من القي

  ، ص2020سلام، زروڎʏ، و شيخ، (  لما ʇشعر بھ اɲعɢاساالتطبيع التنظي׿ܣ ،وȋالتاڲʏ يɢون سلوك الفرد 

110(  . 

دعم جيد من قبل يقصد بھ أيضا شعور الفرد بإلزامية البقاء بالمؤسسة وغالبا ما يتم ذلك من خلال  -

اȌي لʋس فقط ࢭʏ تنفيذ العمل و୒نما المؤسسة لموظفٕڈا والسماح لɺم بالمشاركة والتفاعل بالشɢل לيج

سابق، موضوعات ࢭʏ (لتنظيم  العامةالمساɸمة كذلك ࢭʏ تطوʈر כɸداف ،التخطيط ورسم السياسة 

 . )52  ، ص2024سوسيولوجيا المؤسسة اݍݰديثة، 

القيم والمبادئ الۘܣ يؤمن ٭ڈا  واɲܦݨامالفرد بدرجة إحساسھ الداخڴʏ بمدى توافق وɸو أيضا ʇع؄ف عنھ  -

من طرف العامل تجاه  טل؅قاممع القيم والمبادئ الۘܣ تؤمن و Ȗعمل بموجّڈا المنظمة ،فɢلما زاد ɸذا 

 . )219  ، ص2017بن دحو و مقدم، ( وטستمرارمنظمتھ 

 بالمسؤوليةشعوره  إضافة إڲʄܣ يؤمن ٭ڈا الفرد القيم الܨݵصية الۘ ɸذا البعد من خلال الولاء ࢭʏيȘبلور   -

والواجب إتجاه المنظمة والعامل؈ن فٕڈا وɸذا ما يلزمھ الوفاء وלخلاص لتلك المنظمة كما ʇش؈ف إڲʄ شعور 

  .)261 ، ص2024رمضاɲي و صغ؈في ، (  الفرد بأنھ ملزم بالبقاء ࢭʏ المنظمة ȊسȎب ضغوط ךخرʈن

 :المستمر الولاء -ج 

والمنافع الۘܣ يحصلون علٕڈا  بالامتيازاتدرجة إدراك العامل؈ن  بأنھ”نأل“ و” ماير“ منوʉعرفھ ɠل            

 .  )84، صفحة 2024  سابق، ( تركɺم المنظمةللمنظمة مقارنة بفقداٰڈم لɺا عند  وولا٬ڈم استمرارʈْڈم نظ؈ف

٭ڈا ʇعد نفسھ  لارتباطھاݍݰھ من أجل بقاء المنظمة وأيضا يقصد بھ تكرʉس الفرد حياتھ والتܸݰية بمص -

 .)173 خض؈ف و سالم محمد، ص( جزاء مٔڈا 

والولاء المستمر ɸو الولاء الناءۜܡ من تقدير الفرد للɢلفة الناجمة عن خسارتھ للمزايا الوظيفية ࢭʏ حال -

الصاݍݳ ( أخرى إڲʄ منظمة أخرى وخاصة مع عدم وجود عمل بديل ࢭʏ منظمة  وانتقالھتركھ المنظمة 

 .  )54  ، ص2015السالم ، 

والمادية الۘܣ يمكن أن يحققɺا  טسȘثمارʈةوȖعت؄ف درجة ولاء الفرد ࢭɸ ʏذه اݍݰالة محɢومة بالقيمة  -

 وטلتحاقبالبقاء ࢭʏ المنظمة مقارنة مع ما سيفقده إذ ما قرر ترك المنظمة  استمرارهالموظف من خلال 

 . )282  ، ص2009زاɸر عبد الرحيم ، ( بأخرى 
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وʉش؈ف أيضا إڲʄ وڤʏ العامل بالتɢلفة المرتبطة ب؅فك المنظمة وʉعكس نȘيجة مقارنة الفرد للمساɸمات الۘܣ   -

تقدمɺا للتنظيم مقابل ما يحصل عليھ ࢭʏ عملية التبادل النفڥʏ القائم بئڈما وכفراد الذين لدٱڈم ولاء 

 . )498 ، ص2021زرق؈ن و غزʈباون، ( سة لذلكبقاǿي عاڲʏ يبقون ࢭʏ التنظيم ݝݨرد اݍݰاجة الما

ࢭʏ أɲشطة المنظمة مع כخذ ࢭʏ לعتبار التɢاليف الۘܣ  טندماجأيضا عڴʄ أنھ ”ألن  “و”ماير “ وʉعرفھ  -

  .)41 ، ص2010بوسالم، (  المنظمةسوف يتحملɺا الفرد إذا ما ترك 

العاطفي ،وʉع؄ف عن مدى إرتباط الفرد  من خلال ما سبق نصل إڲʄ أن الولاء العاطفي ʇش؈ف إڲʄ الشعور 

وלنتماء للمنظمة ،أما الولاء כخلاࢮʏ أو  טندماجتنظيمية الۘܣ ʇعمل فٕڈا ورغبتھ ࢭʏ بالمنظمة وȋالبʋئة ال

الفرد من مجتمعھ أو من التنظيم بحد ذاتھ، وʈدل عڴʄ مدى   اكȘسّڈاالمعياري فɺو مرتبط بالقيم الۘܣ 

بأداء العمل والوفاء وלخلاص للمنظمة وتوافق قيم الفرد مع قيم  טل؅قامو شعور الفرد بالمسؤولية 

ࢭʏ المنظمة و୒دراكھ المنافع الۘܣ قد يحققɺا  وטستمرارالمنظمة ،أما الولاء المستمر فɺو رغبة الفرد ࢭʏ البقاء 

   .من بقائھ ࢭʏ المنظمة مع تحملھ  لنتائج تركھ لɺا

 :التنظي׿ܣمراحل الولاء  :خامسا

مفɺوم الولاء التنظي׿ܣ مɢانة ɸامة نظرا لإنھ من المفاɸيم الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسات لتحقيقھ وȖعزʈزه،  تلحا 

التعرف  الولاء التنظي׿ܣ، وسنحاول العلماء والباحث؈ن حول مراحل  اختلفوʈمر ɸذا כخ؈ف Ȋعدة مراحل 

 .عڴʄ مختلف ɸذه المراحل

اڲʄ مؤسسة مɺنية و୒نما يتطور تɢوʈنھ ع؄ف مراحل  تمائھانلا يتحقق الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل بمجرد  

،ࢭʏ بحثھ حول تطور ولا المديرʈن  Buchanan “بوشنان“ مٔڈمحددɸا Ȋعض الباحث؈ن ࢭʏ اݝݨال التنظي׿ܣ 

  .  )105 ، ص2010روʈم، (  ۂʏ بأٰڈا تمر بمراحل ثلاثة مȘشا٭ڈة 1974لتنظيمات العمل عام 

 

 :مرحلة التجرȋة -1 

؈ن الوظيفي للفرد مدة سنة واحدة وȖعت؄ف ɸذه المرحلة تجرȎʈية يخضع فٕڈا الفرد رحلة التعيوتمتد من م 

عڴʄ خ؄فاتھ السابقة ࢭʏ العمل جاɸدا  وȋالاعتمادوʈحاول الفرد من خلالɺا  وטختيارإڲʄ التدرʈب وלعداد 

، وتظɺر ɸذه   )42  ص ،2010بوسالم، (  والتأقلملإشباع حاجاتھ المتمثلة ࢭʏ حاجة القبول من التنظيم 

اݍݨماعة المتلاحمة و୒دراك  الدور، وظɺور اݍݵ؄فات من خلال تحديات العمل وتضارب الولاء ووضوح 

، 2018غزار و بوطوطن ، (التنظيم  اݍݨماعة نحو اتجاɸاتالتوقعات بالإضافة للشعور بالصدمة ونمو 

 .  )326  ص
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 :مرحلة العمل وלنجاز -2

 التحاقھرȌعة أعوام Ȋعد مرحلة التجرȋة أي Ȋعد سنھ من ٮڈا ما ب؈ن عام؈ن إڲʄ أوɸذه المرحلة ت؅فاوح مد 

بالتنظيم وʉسڥʄ الفرد خلالɺا إڲʄ تأكيد مفɺومھ للإنجاز وأɸم ما يم؈قɸا כɸمية الܨݵصية والتخوف من 

 . )38 ، ص2012اللوزي،    (ال݀ݨز ووضوح الولاء للتنظيم والعمل 

 :مرحلة الثقة بالتنظيم -3

درجات الولاء  ازديادالۘܣ Ȗع؄ف عن  טتجاɸاتمثل السنة اݍݵامسة من تارʈخ بدأ العمل حيث تزداد وت 

الفرد  اسȘثماراتنمو ɸذا الولاء حۘܢ يصل إڲʄ مرحلة النضوج ثم دعم الولاء من خلال  التنظي׿ܣ، وʈزداد

  . )70  ، ص2009شرʈبط ، ( ࢭʏ التنظيم وتقيم عملية التوازن ب؈ن اݍݨɺود

 :رى أيضا أن للولاء التنظي׿ܣ ثلاث مراحل وۂʏمن ي وɸناك

 :טل؅قاممرحلة לذعان أو  -1

الفرد ࢭʏ البداية مبɴيا عڴʄ الفوائد الۘܣ يحصل علٕڈا من المنظمة وȋالتاڲʏ فɺو يقبل  ال؅قامحيث يɢون  

 .  )40 ، ص2009أبو العلاء، ( سلطة ךخرʈن وʈل؅قم بما يطلبونھ 

  :والمنظمةتماثل ب؈ن الفرد مرحلھ التطابق وال -2

 ʏم رغبة منھ ࢭɸن وتأث؈فʈشبع حاجاتھ  טستمرارحيث يقبل الفرد سلطة ךخرȖ المنظمة لإٰڈا ʏبالعمل ࢭ

 . )61  ، ص2013مزوار ، ( والفخر  للانتماء

 :التبۚܣمرحلة  -3

نوري (ɸداف والقيم حيث ʇعت؄ف أɸداف وقيم المنظمة أɸدافا وقيما لھ وɸنا يɢون الولاء نȘيجة لتطابق כ 

 .  )296  ، ص2021و بوكرȋوط، 

   : وɸماونظرا لتنوع أراء العلماء حول مراحل الولاء التنظي׿ܣ فɺناك من يرى أن لھ مرحلت؈ن  -

 

 :٭ڈاللمنظمة الۘܣ يرʈد العمل  טنضماممرحلة  -1

 . )61  ، ص2013،  مزوار( غالبا ما يختار الفرد المنظمة الۘܣ ʇعتقد أٰڈا تحقق رغباتھ وتطلعاتھ 

  :التنظي׿ܣ טل؅قاممرحلة  -2

أبو (  أي المرحلة الۘܣ يصبح فٕڈا الفرد حرʈصا عڴʄ بذل أقظۜܢ جɺد لتحقيق أɸداف المنظمة للٔڈوض ٭ڈا

  .)40  ، ص2009العلاء، 

وجɺات نظر الباحث؈ن  باختلافومن خلال ما سبق يتܸݳ أن للولاء التنظي׿ܣ عده مراحل تختلف  

خلال  טستمرارالفرد لأɸداف وقيم المنظمة وولائھ لɺا ورغبتھ ࢭʏ لا أٰڈا ɠلɺا Ȗع؄ف عن مدى تبۚܣ والعلماء إ
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عملھ ࢭʏ المنظمة والبقاء داخلɺا والثقة ࢭʏ التنظيم، فالولاء يتحقق عند رغبھ الܨݵص بالبقاء ࢭʏ المنظمة 

لمنظمة وʉسڥʄ لتبۚܣ أɸداف المنظمة وتحقق التطابق والتماثل ب؈ن الفرد وا العمل،ࢭʏ  وטل؅قاموعدم تركɺا 

   .وتحقيقɺا

  .العوامل الۘܣ تن׿ܣ الولاء التنظي׿ܣ لدى العامل :سادسا

تؤثر ɸذه  العامل؈ن، حيثɸناك العديد من العوامل الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تنمية الولاء التنظي׿ܣ لدى            

  :أɸم ɸذه العوامل فيما يڴʏ وسن؄فز التنظي׿ܣ،العوامل عڴʄ כفراد وȋالتاڲʏ يتعزز ࢭʏ نفوسɺم الولاء 

 :المساعدة ࡩʏ إشباع اݍݰاجات לɲسانية للعامل؈ن -1

כفراد بطبيعْڈم لɺم مجموعة من اݍݰاجات سواء ɠانت نفسية أو فʋسيولوجية كحاجْڈم  أنمن المعرف  

ن لتحقيق التنظيم وحاجْڈم أن يɢونو محبوȋ؈ن من قبل الغ؈ف وʉسعو  بالطمأنʋنة داخلللأمن والشعور 

 .  )286 ، ص2009عبد الرحيم ،   (ذواٮڈم 

افز مناسب -2  :وجود نظام حو

لݏݰوافز دور فعال ࢭȖ ʏعزʈز العلاقات فيما ب؈ن التنظيم والعامل؈ن فيھ، فࢼܣ الۘܣ تحفز القوى الدافعة  

رȋوط، نوري و بوك(Ȋغية تحقيق أɸداف التنظيم وɸذه اݍݰوافز تɢون مادية أو معنوʈة فردية أو جماعية 

 .   )299  ص ،2021

 :التنظيممشاركة العامل؈ن ࡩʏ  زʈادة -3

للفرد ࢭʏ داخل اݍݨماعة من خلال موقف جماڤʇ ،ʏܨݨعھ  وانفعاڲʏعقڴʏ  اش؅فاكȖعرف المشاركة عڴʄ أٰڈا 

عڴʄ المشاركة والمساɸمة ࢭʏ כɸداف اݍݨماعية وأن ʇش؅فك ࢭʏ المسؤولية عٔڈا وȋيɴت الدراسات أن إشراك 

  .   )47  ، ص2009أبو العلاء، (  يزʈد من الولاء العامل؈ن

 :כدواروتحديد  وضوح כɸداف -4 

ɠلما ɠانت כɸداف واܷݰة داخل التنظيم زادت درجة الولاء عند العامل؈ن كما أظɺرت الدراسات         

، وكذا اݍݰال כɸداف يجعل العامل؈ن أك؆ف قدرة عڴʄ فɺمɺا وتحقيقɺا اݝݨال، فوضوحالۘܣ أجرʈت ࢭɸ ʏذا 

الصاݍݳ السالم ، (טستقرار  ׿ܣ الولاء عند العامل؈ن لإٰڈا تحققبالɴسبة لتحديد כدوار فɺذه العملية تن

 . )71  ، ص2015

  :بتحس؈ن المناخ التنظي׿ܣ טɸتمام -5

ول إڲʄ والمساواة للوص والعدالةإن تمتع العامل؈ن بجو ʇسوده الوفاق والوئام والȘسامح والتعاون          

כɸداف المش؅فكة ʇعزز الثقة بالعامل؈ن وʈرفع روحɺم المعنوʈة وʈزʈد درجة رضاɸم الوظيفي وʉعزز 

 .  )171 ، ص2012زنيۚܣ ، ( شعورɸم بالولاء   للمنظمة 
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 :العمل عڴʄ بناء ثقافة مؤسسية -6

تحاول ترسيخ معاي؈ف وذلك بالإɸتمام بإشباع حاجات العامل؈ن والنظر إلٕڈم ɠأعضاء ࢭʏ بʋئة عمل واحدة  

فام المتبادل و୒عطا٬ڈم دورا كب؈فا بالمشاركة ࢭʏ أداء متم؈قة لأفرادɸا وȖعمل عڴʄ توف؈ف درجة كب؈فة من לح؅

  . )319  بوعطيط، ص(  إتخاذ القرار

 :أثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ المؤسسة والعامل؈ن :ساȊعا 

ࢭʏ نفوس العامل؈ن وذلك لما يحققھ الولاء من بما أن المؤسسات Ȗسڥʄ لتحقيق الولاء التنظي׿ܣ وغرسھ 

ɠان يدل عڴʄ ءۜܣء فإنھ يدل عڴʄ أن للولاء التنظي׿ܣ أثر كب؈ف عڴʄ أداء المؤسسات  إيجابية، فإذانتائج 

 .وتم؈قɸا وعليھ س؇فكز ࢭɸ ʏذا العنصر عڴʄ أɸم أثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ المؤسسة

 :أثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ المؤسسة -أ

وخاصة من طرف  ࢭʏ اݝݨتمعيɢون ɸناك ولاء تنظي׿ܣ ɸذا معناه أن المنظمة سوف تلقى صدى ما عند -1

طالۗܣ العمل فعندما تتحدث الموارد الȎشرʈة الۘܣ Ȗعمل فٕڈا بخ؈ف وحب فإٰڈا تقوم بإشɺار مجاɲي لɺذه 

 . )228  ، ص2020ترمول ، ( المنظمة وɸذا ما ʇܨݨع عڴʄ المنظمة استقطاب أفضل

من النتائج  التنظيمية، وكذاض معدل دوران العمل وɸذا الآۜܣء جوɸري للزʈادة ࢭʏ الفعالية إنخفا -2

المɺمة الۘܣ سوف Ȗستفيد مٔڈا المنظمة خاصة ونحن ɲعلم أٰڈا ࢭʏ وسط تنافؠۜܣ فإٰڈا تضمن عدم Ȗسرب 

 .  )106  ، ص2024،  سابق، ( أسرار المنظمة إڲʄ منظمات أخرى 

لتنظي׿ܣ أثر كب؈ف عڴʄ المؤسسة أو المنظمة ɠونھ يخلق ࢭʏ ل إڲʄ أن للولاء امن خلال ما سبق نص         

نفوس العامل؈ن نوع من לخلاص والوفاء للمنظمة وʈحقق الفعالية التنظيمية فɢلما ɠان ɸناك ولاء فإن 

وفر ɠلما ت والتم؈ق، وأيضاالمنظمة Ȗستطيع التحكم ࢭʏ أفرادɸا وتوجٕڈɺم لتحقيق أɸدافɺا وتحقيق اݍݨودة 

 ʄالمؤسسة فإن ذلك يؤدي ٭ڈا إڲ ʏةالولاء التنظي׿ܣ ࢭʈمنافسة مؤسسات  טستمرار ʄد من قدرٮڈا عڴʈزʈو

   .أخرى 

 :العامل؈نأثار الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ  - ب 

الوظيفية، الموظف ذو الولاء المرتفع يɢون مجدا ࢭʏ عملھ وȋالتاڲʏ يɢون أسرع ترقيا وتقدما ࢭʏ المراتب   

بلاغماس و زحزاح، الولاء التنظي׿ܣ ( ࢭʏ العمل بالمنظمة  טستمرارة الفرد ࢭʏ يقوي رغب من أثاره وأيضا

 .  )50-49  ص ، 2016لدى כفراد العامل؈ن وأثره عڴʄ الفعالية التنظيمية، 

شعور العامل؈ن بروح معنوʈة عالية لقد بيɴت الدراسات بأن للولاء التنظي׿ܣ دور ɸام ࢭʏ رفع الروح   

للعامل؈ن فيجعلɺم يحبون عملɺم والمنظمة الۘܣ يɴتمون إلٕڈا وʈدفعɺم للعمل بتعاون وحماس كب؈ف المعنوʈة 

 .   )172  ، ص2012زنيۚܣ ، ( 
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ɲستɴتج من خلال ما سلف ذكره بأن للولاء التنظي׿ܣ أثر عڴʄ العامل؈ن حيث ساɸم الولاء ࢭʏ رفع روح 

ة والعمل بحماس وʉسعون لتقديم כفضل معنوʈة للعامل؈ن وʈزʈد من رغبْڈم ࢭʏ البقاء بالمؤسس

ࢭʏ العمل وʉساɸم الولاء أيضا ࢭʏ خلق روح לبداع لدٱڈم وʉسعون لإثبات ذاٮڈم داخل  وטنضباط

   .التنظيم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الإطار النظري  للولاء التنظیمي                                                      : الثالث الفصل
 

 
38 

 :خلاصة

من خلال ما تم عرضھ ࢭʏ לطار النظري للولاء التنظي׿ܣ فإننا نخلص إڲʄ أن سر نجاح المنظمات      

وتحقيقɺا لݏݨودة والتم؈ق مبۚܣ عڴʄ مدى إɸتمامɺا بالمورد الȎشري وذلك بمحاولْڈا لتعزʈز الولاء التنظي׿ܣ 

لدى أفراد المنظمة ɠون الولاء يجعل الفرد ʇسڥʄ لتبۚܣ أɸداف  المنظمة والبقاء فٕڈا وعدم تركɺا، وɸذا ما 

شعور عاطفي إتجاɺɸا وʈصبح ɸذا  يحقق لنا ولاء مستمر وʈجعل الفرد مرتبط بالمنظمة وʈتɢون لديھ

כخ؈ف منضبط ومل؅قم Ȋعملھ وʈقوم بواجبھ إتجاه المنظمة وʈح؅فم قواعد العمل وɸذا ما يمكن أن نقول 

عنھ الولاء כخلاࢮʏ، كما أن للولاء التنظي׿ܣ العديد من المراحل إختلفت حسب إختلاف وجɺات نظر 

وȘʈشɢل ولاء التنظيم بفعل عوامل مختلفة ساعدت ࢭʏ  العلماء والباحث؈ن وɸذا ما جعل مراحلھ متنوعة

Ȗعزʈزه ࢭʏ نفوس العامل؈ن مٔڈا مثلا نظام اݍݰوافز وما نصل إليھ ࢭʏ כخ؈ف أن للولاء التنظي׿ܣ دور فعال لما 

    .تحقيقھ وزرعھ ࢭʏ نفوس أعضاء التنظيم استطاعتيحقق ɸذا כخ؈ف من نتائج إيجابية لɢل منظمة 

  

  

  

 



 

 

  

 دراسةلלجراءات المنݤݨية ل :عالراȊلفصل ا

   .تمɺيد

  فرضيات الدراسة: أولا

 منݤݮ الدراسة: ثانيا

 مجالات الدراسة: ثالثا

 أدوات جمع البيانات :راȊعا 

  .         التحليل أساليب :خامسا 

 خلاصة
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  تمɺيد

تنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ بصياغة الشق النظري الذي تناولنا فيھ موضوع التمك؈ن ال اما قمنȊعد            

سنحاول ࢭɸ ʏذا الفصل إبراز أɸم לجرات المنݤݨية اݍݵاصة بالدراسة الراɸنة نظرا إڲʄ أن أي بحث أو 

دراسة علمية يتطلب ࢭʏ عملية بنا٬ڈا לعتماد عڴʄ منݤݨية دقيقة لضمان اݍݰصول عڴʄ نتائج ܵݰيحة 

اس سن؄فز أɸم اݍݵطوات و לجراءات المنݤݨية عن الظاɸرة الۘܣ ʇسڥʄ الباحث لدراسْڈا وعڴɸ ʄذا כس

من اݍݨانب النظري إڲʄ اݍݨانب الميداɲي ونزول إڲʄ ارض الواقع و عليھ  טنتقالمن اجل  اتبعناɸاالۘܣ 

 ʄتعرف عڴɴشري والمنݤݮ المتبع وأيضا التعرف   فرضيات الدراسة ومجالاٮڈافسȎي و الɲي والزماɲاɢالثلاث الم

  .         ة ࢭʏ جمع المعلومات وكيفية تطبيقɺا وأساليب التحليلعڴʄ כدوات المستخدم
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 :فرضيات الدراسة: أولا

بصياغة مجموعة  الدراسة، قمناإنطلاقا من לشɢالية ومختلف تفس؈فاٮڈا وȖساؤلاٮڈا حول موضوع         

التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ من الفرضيات ɠإجابة أولية أو مبدئية عڴʄ לشɢالية من أجل فɺم 

   الفرضيات التالية الدراسة عڴʄعتمدنا ࢭɸ ʏذه والبحث والتقظۜܣ عن الموضوع Ȋشɢل أوسع وقد إ

Ȗساɸم المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر لدى الموظف؈ن بالمؤسسة العمومية : 1فرضية 

 .خɴشلةלسȘشفائية أحمد بن بلة 

ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ تحقيق الولاء כخلاࢮʏ للموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة العمومية לسȘشفائية  :2فرضية 

  .      خɴشلةبلة أحمد بن 

  منݤݮ الدراسة :ثانيا

ʇستطيع الباحث من خلالھ الوصول إڲʄ نتائج دقيقة بطرʈقة علمية وɸو  ɸامة خطوةالمنݤݮ ʇعت؄ف          

إڲʄ اݍݰقائق حول الظاɸرة الۘܣ تتم دراسْڈا وʈختلف المنݤݮ من دراسة  ضروري لأي دراسة علمية للوصول 

 مختلفة، فɺناكالدراسة وما Ȗعاݍݨھ من ظواɸر  ومشɢلةوضوع البحث إڲʄ أخرى ʇعۚܣ حسب إختلاف م

 ʏۗܣ، المنݤݮ المقارن  الوصفي،المنݤݮ (عدة مناݠݮ وۂʈحسب ما  إختيار المنݤݮيتم  ثحي.) ....المنݤݮ التجر

 .المدروسة مع موضوع الدراسة وحسب الظاɸرة يتلائم 

أسلوب منظم للتفك؈ف ʇعتمد عڴʄ الملاحظة العلمية واݍݰقائق والبيانات "وʉعرف المنݤݮ العل׿ܣ بأنھ           

لدراسة الظواɸر לجتماعية وלقتصادية دراسة موضوعية Ȋعيدة عن الميول وכɸواء الܨݵصية 

Ȗ حقائق علمية يمكن ʄا والقياس علٕڈا للوصول إڲɺي ، ( عميمɲداɺ119  ، ص2019المش(   . 

وȋناءا عڴʄ دراسȘنا الراɸنة التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ وكذلك بناءا عڴʄ فرضيات 

  .      الدراسة فقد إعتمدنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي

  :المنݤݮ الوصفي

عن  ودقيقةساليب التحليل المرتكز عڴʄ معلومات ɠافية اسلوب من أ" وʉعرف المنݤݮ الوصفي بأنھ        

ظاɸرة أو موضوع محدد من خلال ف؅فة أو ف؅فات زمنية معلومة وذلك من أجل اݍݰصول نتائج عملية تم 

، أبو نصار، و مبيض؈ن ، عبيدات(”للظاɸرةتفس؈فɸا بطرʈقة موضوعية وȋما يɴܦݨم مع المعطيات الفعلية 

 . )46 ، ص1999

خطواتھ أن ɸذا المنݤݮ يبدأ بتحديد المشɢلة ووضع  الوصفي وتتمثلالمنݤݮ  باستخدامحث خطوات الب -

رȋڍʏ ( الفروض وجمع البيانات والمعلومات ومن ثم تحليلɺا وتفس؈فɸا وȋالتاڲʏ الوصول إڲʄ نتائج والتوصيات

 .  )43  ، ص2000غنيم،   و 
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لك بتوظيفھ ࢭʏ الشق النظري من خلال التعرف عڴʄ حيث إعتمدنا عڴʄ المنݤݮ الوصفي ࢭʏ دراسȘنا وذ          

 وواܷݳ، أمامتغ؈فاٮڈا Ȋشɢل دقيق  ومعاݍݨةووصفɺا والتطرق ݝݵتلف العناصر المرتبطة ٭ڈا    الظاɸرة

بالɴسبة للشق الميداɲي فقد إعتمدنا ɸذا المنݤݮ ࢭʏ قراءة دقيقة للمعلومات والبيانات والشواɸد 

 والتوصلمن ميدان الدراسة والتعمق فٕڈا وتحليلɺا وتفس؈فɸا كيفيا לحصائية كميا الۘܣ يتم جمعɺا 

  .        لنتائج دقيقھ وحقائق جديدة

  مجالات الدراسة :ثالثا

والزماɲي   سنحاول ࢭɸ ʏذا العنصر إڲʄ تحديد مختلف مجالات الدراسة من خلال تحديد לطار المɢاɲي 

   :وۂʏ البحث ثلاث مجالات، والراɸنةلدراسȘنا  والȎشري 

   :اݝݨال المɢاɲي-1

وʈتمثل اݝݨال مɢاɲي ࢭɠ ʏونھ اݝݰيط أو اݍݰ؈ق اݍݨغراࢭʏ أو المɢان الذي ستجرى فيھ الدراسة             

الميدانية من طرف الباحث واݝݨال المɢاɲي ࢭʏ دراسȘنا ɸو المؤسسة العمومية לسȘشفائية وخاصھ أن 

ك؈ن التنظي׿ܣ ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ داخل المؤسسة الدراسة الراɸنة Ȗسڥʄ للكشف عن دور التم

לسȘشفائية فقد تم إختيار المؤسسة العمومية לسȘشفائية أحمد بن بلة خɴشلة كميدان لدراسȘنا 

  .        اݍݰالية

 :بلةالتعرʈف بالمؤسسة العمومية לسȘشفائية أحمد بن 

مؤسسة إدارʈة عمومية تتمتع بالܨݵصية  المسȘشفى اݍݨديد للمصݏݰة الܶݰية بخɴشلة ɸو        

 ʇغطي سɢانالمعنوʈة وלستقلال الماڲʏ، وʈتɢون من ɸيɢل Ȗܨݵيظۜܣ ورعاية إسȘشفائية و୒عادة تاɸيل طۗܣ 

 07/140إɲشاء المؤسسة بموجب المرسوم التنفيذي رقم  ɲسمة، تم 430,580بلدية يبلغ عدد سɢاٰڈا  21

  2007مايو  19المؤرخ 

المؤرخ  2663تنظيم و୒ستغلال المؤسسات לسȘشفائية العمومية القرار الوزاري رقم حداث و يحدد إ         

 ʏسم؄ف  24ࢭʇشفائية العمومية  2007دȘونة للمؤسسة לسɢالمتعلق بتحديد المصاݍݳ والوحدات الم -

من  وۂʏ تقع عند مخرج مدينة خɴشلة 2007تم Ȗشغيل المɴشأة ࢭʏ شɺر نوفم؄ف  خɴشلةالمسȘشفى اݍݨديد 

  .وȋاتنة خɴشلةالرابط ب؈ن  88اݍݨɺة الغرȋية عڴʄ الطرʈق الوطۚܣ 

 :التحتيةبɴية 

   2007نوفم؄ف  :تارʈخ الȘشغيل

 .مرȌعم؅ف 57,600:לجمالية المساحة

    م؅ف مرȌع 7600: المساحة المبɴية
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   م؅ف مرȌع 50,000 :المساحة اݍݵضراء 

اݝݨلس (از إسȘشاري ʇس׿ܢ يرأسھ رئʋس وجɺ قبل مجلس إدارة من EPH’novel تتم إدارة مسȘشفى 

  .           نواب) 4(وأرȌعة و୒طار إداري يرأسھ مدير ) الطۗܣ

 :الȎشرʈةכɲشطة اݝݵصصة Ȗسوʈةالموارد  

 :Ȗسوʈةالوضعيات 

 .الدولةممرض مؤɸل ࢭʏ رتبة الممرض؈ن اݍݰاصل؈ن عڴʄ شɺادة  24إدماج   

  Ȗسوʈة الوضعية المالية : 

  لتقاعد للأعوان البالغ؈ن السن القانوɲيا ʄإحالة عڴ  

  سلك العمال المɺني؈ن   

  الشبھ الطبي؈نسلك   

 :التوظيف 

 .سلك الممارس؈ن כخصائي؈ن - 

 .سلك شبھ الطبي؈ن -

 .سلك כطباء العامل؈ن -

 .المɺني؈نسلك العمال  -

 :ال؅فقية. توفرالتوظيف يɢون ࢭʏ حدود المناصب المالية المفتوحة وحسب منتوج التɢوʈن الم

  ʏالدرجةال؅فقية ࡩ: 

 .לدارʈنسلك  -

 .العامل؈نسلك כطباء  -

 .כخصائي؈نسلك כطباء  -

 .سلك شبھ الطبي؈ن -

  .المɺني؈نسلك العمال  - 

 

 :ال؅فقية ࡩʏ الرتبة

  .الم۶ܣ من عون إدارة טمتحانال؅فقية عن طرʈق  - 

 :التكوʈن

 .التɢوʈن ࢭʏ اݍݵارج -
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 .مستخدم؈ن) 4( لأرȌعةمنحة  

- ʏن مفتوح ݝݨموع כطباء العامل؈ن ࢭʈوɢت :  

 .التكفل بمرعۜܢ السكري *

 .التنفسيةالتكفل بالأمراض  *

 .לɲعاش*

 .تقفي ࢭʏ سرطان الدم *

 .לسȘشفائيةالنظافة * 

 .ךڲʏتقنيات לعلام *

-ʏن مفتوح للشبھ الطبي؈ن ࢭʈوɢت: 

 .التكفل بالمواليد اݍݨدد *

 .فائيةسȘشל النظافة  *

 .تخفيض כخطار ࢭʏ الولادات*

 .Ȗس؈ف الصيدلية *

* ʏتقنيات לعلام ךڲ. 

 :المش؅فكةتɢوʈن ما Ȋعد ال؅فقية للأسلاك - 

   .إدارة ن وعو  إدارةمݏݰق   

   :לختصاصات الطبية

طب        المسالك البولية ، أمʛاضالɺض׿ܣأمراض اݍݨɺاز  ،الغددأمراض  ،وלɲعاش الʙʵʱیʛ، כعصابطب 

ʏاضداخڴʛمعدية ، أم، ʏولوڊɢإنʖʢال ، ʏئة ،الشرڤȋاݝݵ؄ف، טشعة،متخصصة  ،الف؈قيولوجيا  .علم כو 

          .القلبامراض 

 :  الزمۚܣاݝݨال -2 

 ʏإنجاز  المدة الزمنيةوۂ ʏا الباحث ࢭɺستغرقʇ العل׿ܣ أو دراستھ حيث أٰڈا تبدأ من أول يوم تم  بحثھالۘܣ

ۘܣ تɢون ࢭʏ شɢلɺا وع وتحديد مشɢلة البحث وʉستمر إڲʄ غاية أخر مرحلة ࢭʏ الدراسة والفيھ إختيار الموض

الٔڈاǿي أو عڴʄ شɢل تقرʈر ٰڈاǿي حيث ʇعت؄ف تحديد المدة الزمنية أمرا مɺما ࢭʏ أي دراسة، إذا إنطلاقا مما 

ة حيث يتحدد اݝݨال سبق سنحاول فيما يڴʏ تحديد المدة الزمنية المستغرقة ࢭʏ إنجاز ɸذه الدراسة الراɸن

 :وۂʏالزمۚܣ فٕڈا ع؄ف أرȌع مراحل 

ʄالمرحلة כوڲ:   
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 2024/ 10/ 21حيث تبدأ ɸذه المرحلة من بداية إختيارنا لموضوع مذكرة التخرج بتارʈخ

  .2024نوفم؄ف  13إڲʄ غاية موافقة إدارة الɢلية و୒سنادɸا للموضوع بصفة رسمية بتارʈخ  

 :الثانيةالمرحلة 

حيث تم ࢭɸ ʏذه المرحلة التواصل مع כستاذ وتحديد موعد לشراف مباشرة Ȋعد تارʈخ إسناد            

المواضيع ࢭʏ شɺر نوفم؄ف، أين تم ضبط Ȋعض כȊعاد والمؤشرات اݍݵاصة بالدراسة وكذلك ضبط 

اݍݵاصة بدراسةوأيضا وضع خطة، وȌعد ذلك تم الشروع ࢭʏ إنجاز اݍݨانب  الفرضيات، والȘساؤلات

  .           النظري للدراسة ري للدراسة أين تم جمع المعلومات من مختلف المراجع والكتب لبناء לطارالنظ

   :المرحلة الثالثة

وȌعد ذلك تم  2025أفرʈل  Ȋ27عد أخذ موافقة من مديرʈة الܶݰة والسɢان لولاية خɴشلة بتارʈخ          

أحمد بن بلة خɴشلة حيث تم قبول إجراء الدراسة التوجھ مباشرة إڲʄ المؤسسة العمومية לسȘشفائية 

و قمنا مباشرة 2025أفرʈل  27من قبل مدير المؤسسة أين تم منحنا ترخيص لإجراء الدراسة بتارʈخ 

بإستطلاع الميدان وذلك Ȋغرض التعرف أك؆ف عڴʄ طرʈقة العمل وלشراف وكذلك التعرف عڴʄ مختلف 

  .ة بالمؤسسة לسȘشفائيةمعلومات المتعلق ٭ڈدف اݍݰصول عڴʄ ووحداتھ، وأيضامصاݍݰھ 

 :الراȊعةالمرحلة 

وȖعت؄ف مرحلة التطبيق  8/5/2025إڲʄ غاية  ɸ04/30/2025ذه المرحلة من تارʈخ  امتدتحيث            

الٔڈاǿي أين تم بناء إستمارة לستȎيان ࢭʏ شɢلɺا الٔڈاǿي Ȋعدما تم إجراء علٕڈا Ȗعديلات وتم توزʉع לستمارة 

Ȋغرض اݍݰصول عڴʄ البيانات اللازمة ) والشبھ الطۗܣالطاقم לداري والطۗܣ (ʄ المصاݍݳ לسȘشفائية عڴ

  .             وتفس؈فɸا وتحليلɺا و୒خراج البحث ࢭʏ شɢلھ الٔڈاǿي

  :الȎشري اݝݨال -3    

من تحديد  وʈتمثل اݝݨال الȎشري ࢭʏ جميع مفردات العينة المبحوثة ،إن تحديد مجتمع البحث يمكننا 

معرفھ مجتمع  ضرورةقودنا إڲʄ مفرداتھ الۘܣ تمثل לطار الذي يتم من خلالھ إنتقاء عينھ البحث وɸذا ما ي

علمية واݝݨال الȎشري ࢭʏ دراسȘنا الراɸنة الۘܣ تبحث للكشف عن التمك؈ن التنظي׿ܣ  دراسةالبحث لأي 

Șالمؤسسة العمومية לس ʏتحقيق الولاء التنظي׿ܣ ࢭ ʏشلة، فإن مجتمع ودوره ࢭɴشفائية أحمد بن بلة خ

دراسȘنا يتمثل ࢭʏ جميع כفراد الموظف؈ن بالمؤسسة العمومية לسȘشفائية أحمد بن بلة ولاية خɴشلة 

 ʏحيث يتم جمع المعلومات والبيانات المرتبطة بموضوع الدراسة من جميع الفئات وموظف؈ن المؤسسة ࢭ،

 ʄات والمصاݍݳ موزع؈ن عڴʈن والطۗܣ والشبھ طۗܣ(الطبقات التالية مختلف المستوʈحيث يبلغ عدد ) לدار
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) إداري طۗܣ، وشبھ طۗܣ (موظف ݯݨم طبقات  709לجماڲʏ للموظف؈ن بالمؤسسة العمومية לسȘشفائية 

ʏل التاڲɢموزع؈ن بالش: 

 .63לدارʈن عددɸم  -

 .601فئة الشبھ طۗܣ عددɸم  - 

 .45فئھ الطۗܣ عددɸم  -

 .)לدارʈن الطۗܣ وشبھ طۗܣ( ر عينھ من ɠل ɸذه الفئات الثلاثھ حيث قمنا بإختيا

   :عينة الدراسة

إن دراسة أي ظاɸرة دائما ماتتطلب جمع معلومات الɢافية من ميدان الدراسة ومعرفة الباحث          

ݝݨتمع البحث الذي ستجرى علٕڈم الدراسة وغالبا ماتɢون الظواɸر المدروسة Ȗشمل مجتمعات كب؈فة 

ɸا ومفرداٮڈا وɸلطر ضذا مايجعل الباحث ييصعب دراسة جميع عناصر ʏإستخدام العينة ࢭ ʄݏݨوء إڲ

فبدل إجراء الدراسة عڴʄ جميع مفردات وعناصر اݝݨتمع يختار عينة فقط مٔڈا وʉعمم النتائج  دراستھ

تؤخذ من اݝݨتمع  ۂʏ جزء من اݝݨتمع أو ۂʏ عدد من اݍݰالات الۘܣ :بالعينةوʈقصد   .כصڴʏعڴʄ اݝݨتمع 

وȖس׿ܢ الوحدات الۘܣ يتɢون مٔڈا  כصڴʏ،כصڴʏ وتجمع مٔڈا البيانات بقصد دراسة خصائص اݝݨتمع 

 . )85  ، ص2019المشɺداɲي ، (   مجتمع البحث بوحدات المعاينة

وʈرجع سȎب إختيارنا للعينة  ،حصصيةالعينة المستخدمة ࢭɸ ʏذه الدراسة ۂʏ عينة غ؈ف إحتمالية 

الصفات واݍݵصائص وكذلك من أسباب  قيار טفراد وفية أن ࢭʏ العينة اݍݰصصية يتم إختاݍݰصص

إختيارنا لɺذا النوع من العينة أن مجتمع الدراسة كب؈ف وɸذا ʇستوجب تقسيم مجتمع البحث إڲʄ حصص 

 .أو إختيار عينة من ɠل فئة و دراسة ɸذه اݍݰصص Ȋشɢل منفصل

   :لعينات اݍݰصصيةا

العينات اݍݰصصية العينات الطبقية من حيث المراحل כوڲʄ ࢭʏ التحديد حيث يتم تقسيم  Ȗشبھ          

مجتمع الدراسة כصڴʏ إڲʄ فئات أو شرائح ضمن معيار مع؈ن ثم يتم Ȋعد ذلك إختيار العدد المطلوب من 

  . )96 ، ص1999عبيدات، أبو نصار، و مبيض؈ن ، ( ɠل شرʈحة Ȋشɢل يتلائم وظروف الباحث 

من ɠل فئة عمالية ࢭʏ المؤسسة  إحتمالية حصصية Ȋܦݰبحيث قمنا من خلال العينة غ؈ف            

، ومن 20ܥݰبنا من فئھ לدارʈن (ما توفر للباحث ࢭʏ الميدان حيث  לسȘشفائية حصة من العمال حسب 

ʏ ܥݰب ، وقد إستعملنا أسلوب الفرز أو الܦݰب العرعۜܣ ࢭ) 10، ومن فئھ الطۗܣ 40فئھ شبھ الطۗܣ 

اننا واجɺنا صعوȋة  مفردات العينة المبحوثة إذ خضعت العملية للشروط الۘܣ فرضɺا ميدان الدراسة مٔڈا

ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ الموافقة من قبل المؤسسة وɸذا نضطر لأخذ الموافقة من مديرʈة الܶݰة والسɢان لولاية 
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قائمة לسمية ال_وافقة לدارة عڴʄ حصولنا عڴʄ قاعدة مجتمع البحث م  معد، خɴشلة

ولطبيعة العمل טست݀ݨالية ࢭʏ المؤسسة לسȘشفائية الۘܣ Ȗستدڤʏ טستمرار ࢭʏ _ 2025للمستخدم؈ن

  .                 أدا٬ڈا  وكذا مدى استجابة الموظف؈ن وقدرٮڈم عڴʄ التجاوب معنا

   .البياناتأدوات جمع : راȊعا

الۘܣ يتم إعتمادɸا ࢭʏ جمع المعلومات من ميدان  Ȗعت؄ف أدوات جمع البيانات من أɸم وسائل وتقنيات 

الدراسة وۂʏ أساس البحث العل׿ܣ حيث نجد عدة أدوات Ȗستخدم ࢭʏ جمع البيانات مٔڈا المقابلة الملاحظة 

  والܦݨلات לستمارة، الوثائق

 .حيث إعتمدنا ࢭʏ دراسȘنا عڴʄ المقابلة و୒ستمارة לستȎيان ݍݨمع المعلومات من ميدان الدراسھ 

 :المقابلة-1 

يبدأ ɸذا اݍݰوار ) المستجيب(مقابلتھوالܨݵص الذي تتم ) المقابل(عبارة عن حوار يدور ب؈ن الباحث  

الباحث اݍݰد כدɲى من Ȗعاون المستجيب ثم ʇشرح الباحث الغرض من  بئڈما، ليضمنبخلق علاقة وئام 

 .  )102 ، ص2000رȋڍʏ و محمد غنيم، (المقابلة وʈبدأ بطرح כسئلة 

 .وقد إعتمدنا ࢭʏ دراسȘنا الراɸنة عڴʄ المقابلة اݍݰرة

 :اݍݰرةالمقابلة -

وɸذا النوع لا ʇعۚܣ إجراء المقابلة دون تفك؈ف سابق ࢭʏ موضوع أو قضية معينھ للبحث، و୒لا تم לخلال  

وضع بأحد الشروط المنݤݨية للدراسة العلمية و୒نما ʇعۚܣ أن يتم إعداد موضوعات ومحاور المقابلة دون 

 .  )38  ، ص2006حمداش، ( لائحة مسبقة بالأسئلھ المف؅فض طرحɺا 

حيث يتم לعتماد عڴɸ ʄذا النوع من المقابلات نظرا أنھ لا تɢون כسئلة موضوعة مسبقا ولم يتم وضع 

وكذلك أثناء توزʉع  المؤسسةعڴʄ أك؆ف لتعرف  טستطلاعيةدليل للمقابلة فقد إستخدمناɸا ࢭʏ المرحلة 

رة לستȎيان أين حاولنا من خلالɺا جمع المعلومات الɢافية عن دراسȘنا أين تمت مقابلة فئات إستما

  .           Ȋغرض ال؅قود بالمعلومات لإثراء اݍݨانب التطبيقي وذلك) طۗܣלدارʈن الطۗܣ والشبھ (مختلفة 

            :إستمارة לستȎيان-2       

כسئلة عڴʄ כفراد وȋطرʈقة تقنية مباشرة لطرح " وȖعرف بأٰڈا وȖعت؄ف من أɸم أدوات البحث العل׿ܣ

لإن صيغ לجابات تحدد مسبقا ɸذا ما ʇسمح بالقيام بمعاݍݨة كمية ٭ڈدف إكȘشاف  موجɺة، ذلك

وسيلة لدخول ࢭʏ إتصال باݝݵ؄فين بواسطة طرح  كمية إن לستمارةعلاقات رʈاضية و୒قامة مقارنات 

 . )204، صفحة 2004أنجرس، (  כسئلة علٕڈم
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  ʄالتغطية الموسعة لموضوع البحث وعڴ ʄو سعٕڈا إڲɸ يɲأداة للبحث الميداɠ وما يم؈ق לستمارة بالأساس

ɸذا כساس يتم تصɴيفɺا ɠإحدى التقنيات כساسية للدراسات الكمية وأيضا ترتبط לستمارة بنطاق 

ʈي واسع فࢼܣ غالبا ما تتطلب إجراءا تقنيا موازǿعينة بحث ممثلة ݝݨتمع إستقصا ʄالݏݨوء إڲ ʏا تتمثل ࢭ

 .  )43، صفحة 2006حمداش، (  الدراسة

وقد إستخدمنا إستمارة לستȎيان لݏݰصول عڴʄ المعلومات من ميدان الدراسة وقد قمنا بتوزʉعɺا 

ة Ȋغرض الوصول إڲʄ نتائج وحقائق عن الدراس الطۗܣ، وɸذاعڴʄ المبحوث؈ن فئة לدارʈن الطۗܣ والشبھ 

                      .الراɸنة

 وثبات أداة الدراسة صدق: 01جدول رقم  

Scale : ALL VARIABLES 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,829 20 

  :التحليل

ثبات أداة الدراسة، تم حساب معامل ألفا كرونباخ ݍݨميع فقرات טستȎيان والبالغ  س مدىلقيا  

، وۂʏ قيمة تدل عڴʄ (0.829)وقد أظɺرت النتائج أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بلغت ). فقرة 20(عددɸا 

ٍ من الثبات وטȖساق الداخڴʏ ب؈ن فقرات כداة  .مستوى عال

ا للمعاي؈ف לحصائية، Ȗعت؄ف ɸذه القيمة جيدة ج ً ً وȖش؈ف إڲʄ أن כداة تتمتع بدرجة عالية من ووفق دا

  .الموثوقية، مما يȘيح استخدامɺا ࢭʏ جمع البيانات وتحقيق أɸداف الدراسة بثقة

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 21 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 21 100,0 
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 טȖساق الداخڴʏ ݝݰاور טستمارة يوܷݳ صدق: 02جدول رقم 

Correlations 

 

Correlations 

شاركة ࢭʏ الم 

اتخاذ 

القرارات 

والولاء 

 ʏالمستمر ࢭ

المؤسسة 

 טسȘشفائية

العمل 

 ʏاݍݨماڤ

والولاء 

 ʏࢭ ʏטخلاࢮ

المؤسسة 

 טسȘشفائية

 ʏاݝݰور الكڴ

 للدراسة

المشاركة ࢭʏ اتخاذ 

القرارات والولاء 

المستمر ࢭʏ المؤسسة 

 טسȘشفائية

Pearson Correlation 1 ,485* ,847** 

Sig. (1-tailed)  ,013 ,000 

N 21 21 21 

 ʏالعمل اݍݨماڤ

 ʏࢭ ʏوالولاء טخلاࢮ

المؤسسة 

 טسȘشفائية

Pearson Correlation ,485* 1 ,876** 

Sig. (1-tailed) ,013  ,000 

N 21 21 21 

 ʏاݝݰور الكڴ

 للدراسة

Pearson Correlation ,847** ,876** 1 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000  

N 21 21 21 

 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
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  :التحليل

ا مع اݝݰور الكڴʏ، حيث بلغ معامل  ً ظɺر النتائج أن كلا اݝݰورʈن الفرعي؈ن يرتبطان Ȋشɢل دال إحصائي ُ ت

 :טرتباط ب؈ن

  اتخاذ القرارات والولاء المستمرالم"محور ʏشاركة ࢭ "ʏعند مستوى دلالة  (0.847) :واݝݰور الكڴ

(0.01). 

  محور"ʏوالولاء כخلاࢮ ʏالعمل اݍݨماڤ "ʏعند نفس مستوى الدلالة (0.876) :واݝݰور الكڴ. 

  ن الفرعي؈ن فقد بلغتʈدالة عند مستوى (0.485)أما العلاقة ب؈ن اݝݰور ʏش؈ف ، مما (0.05)، وۂʇ

 .إڲʄ وجود اȖساق داخڴʏ دون تكرار بئڈما

 :טستɴتاج

لأداة، وتتمتع بصدق داخڴʏ تؤكد ɸذه النتائج أن اݝݰاور الفرعية تمثل Ȋشɢل صادق البناء الكڴʏ ل      

  .جيد، مما ʇعزز من مصداقية כداة و؄ʈفر استخدامɺا ࢭʏ الدراسة

  التحليلأساليب  :خامسا

             ʏنا المعنونة  إعتمدنا ࢭȘتحقيق الولاء التنظي׿ܣ"دراس ʏכسلوب " التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࢭ ʄعڴ

الك׿ܣ والكيفي ،حيث إستخدمنا برنامج اݍݰزم לحصائية للعلوم טجتماعية  ࢭʏ تفرʉغ  البيانات ومعاݍݨْڈا 

ية وذلك عن الۘܣ تم جمعɺا والتحصل علٕڈا من ميدان الدراسة أو من المؤسسة العمومية לسȘشفائ

طرʈق إستمارة לستȎيان الۘܣ تم توزʉعɺا وتفرʉغɺا ࢭʏ جداول ومن ب؈ن כدوات לحصائية الۘܣ تم 

فقط إعتمدنا عڴʄ التكرارات والɴسب  المئوʈة  وذلك Ȋغرض معرفة عدد  استخدامɺا من خلال برنامج

رتباط وذلك ٭ڈدف معرفة לستجابات لعبارات اݍݵاصة بمحاور الدراسة وكذلك إعتمدنا عڴʄ معامل ל 

وأيضا إستخدمنا معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات ) قوي ،ضعيف(نوع לرتباط ب؈ن محاور الدراسة 

وصدق أداة الدراسة ݍݨميع فقرات اݍݵاصة بدراسȘنا الراɸنة وأيضا إستخدمنا المتوسط اݍݰساȌي 

ذلك ࢭʏ دراسȘنا الراɸنة إڲʄ تحليل البيانات وقد حاولنا ك. وלنحراف المعياري لتحليل إستجابات المبحوث؈ن 

لات كيفيا وذلك من خلال تحوʈل الشواɸد الكمية المستقاة من ميدان الدراسة بلغة كيفية ذات دلا

الۘܣ تمت  ة  بالاعتماد عڴʄ المقابلלحصائية بأسلوب كيفي وسوسيولوڊʏ  البياناتوترجمة سوسيولوجية 

          .وتفس؈فɸاتحليل البيانات ل     المعلومات لإستخدامɺامن خلالɺا جمع أɸم أثناء دراسȘنا الميدانية وحاولنا 
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 :خلاصة

ڈا Ȗع؄ف عن المسار            ختاما نقول أن تحديد לجراءات المنݤݨية Ȗعت؄ف خطوة ɸامة ࢭʏ البحث العل׿ܣ ɠوٰ

؆ف عڴʄ ميدان الدراسة وذلك المٔڈڋʏ الذي سوف Ȗسلكھ الدراسة وقد مكنȘنا ɸذه לجراءات ࢭʏ التعرف أك

قمنا  للميدان، وكذلكمن خلال مجالاٮڈا وجمع معلومات أك؆ف Ȋعد القيام Ȋعدة جولات إستطلاعية 

ات البيانالذي سوف تȘبعھ ɸذه الدراسة وحددنا כدوات المستخدمة ࢭʏ عملية جمع  بتحديد المنݤݮ

 .النتائج ومناقشة؈ف البيانات مجمل ɸذه اݍݵطوات للإنتقال إڲʄ عملية تحليل وتفس ساعدتناو 

  

   

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  .الميدانية وتحليل البيانات عرض: اݍݵامسالفصل 

  

 تمɺيد 

 عرض وتحليل البيانات الميدانية للمبحوث؈ن: أولا 

 عرض وتحليل البيانات الميدانية للفرضية כوڲʄ: ثانيا

 عرض وتحليل البيانات الميدانية للفرضية الثانية: ثالثا

   خلاصة
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 :تمɺيد

 وجمع المعلومات بمختلف الوسائل وטساليب تبدأ المنݤݨيةȊعد טنْڈاء من عمليھ تحديد טجراءات            

مرحة أخرى وۂʏ عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات حيث يتم تنظيم البيانات وترجمْڈا من أجل Ȗسɺيل 

ة لاختبار الفرضيات الۘܣ تم طرحɺا مسبقا حيث تتم استعمالɺا للتوصل اڲʄ نتائج وحقائق عن الدراس

 .        ومناقشْڈا العامةعمليھ عرض وتحليل وتفس؈ف البيانات حۘܢ نخلص ࢭʏ כخ؈ف إڲʄ استخلاص النتائج 
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               عرض وتحليل البيانات ميدانية للمبحوث؈ن : أولا 

أجل التعرف عڴʄ اݍݵصائص البيانات الميدانية للمبحوث؈ن من رض وتحليل سنقوم ࢭɸ ʏذا العنصر Ȋع

                      .لɺمالܨݵصية 

 يوܷݳ  تكرارات البيانات العامة: 03اݍݨدول رقم 

Frequencies 

Statistics 

المستوى  السن اݍݨɴس 

 التعلي׿ܣ

اݍݵ؄فة 

 المɺنية

طبيعة 

 العمل

N Valid 70 70 70 70 70 

Missing 0 0 0 0 0 

  Table التكرارات

 يوܷݳ جɴس مفردات البحث :04دول رقم اݍݨ   

 اݍݨɴس

 الɴسب المئوʈة التكرارات 

Valid 47,1 33 ذكر 

 52,9 37 أنۙܢ

Total 70 100,0 

ݳ جɴس مفردات مجتمع البحث وتتمثل    )04(رقم   ݍݨدول امن خلال إحصائيات              حيث يوܷ

وۂʏ % 47.1وقدرت ɲسبة الذɠور ب % 52.9ب  المئوʈةن فئة לناث حيث قدرت ɲسبْڈم م نأغلبية الموظف؈

ɲسبھ اقل مقارنة بɴسبة לناث وʈمكن ارجاع سȎب ɸذا التفاوت ࢭʏ الɴسب اڲʄ ان לناث اك؆ف مشاركة 

مل أغلب טناث تفضل العمل الثابت وטستمرار ࢭʏ العمل وتح الɴشاطات كذلكوميل اڲɸ ʄذا النوع من 

تفضل العمل وتميل إڲʄ القطاع اݍݵدماȖي Ȋعيدا عن  الذɠور، فالمرأةمسؤوليةوטنضباط ࢭʏ العمل عكس 

ʏد عضڴɺج ʄכعمال الۘܣ تحتاج إڲ.  
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  مفردات مجتمع البحث  سن ݳيوܷ: 05جدول رقم 

 

 السن

 الɴسب المئوʈة التكرارات 

Valid  20من  ʄ52,9 37 سنة 29اڲ 

 28,6 20 نةس 39سنة اڲʄ  29من 

 15,7 11 سنة 49سنة اڲʄ  39من 

 2,9 2 سنة 5اڲʄ  49من 

Total 70 100,0 

  

العمومية לسȘشفائية أحمد بن بلة  بالمؤسسةللموظف؈ن  العمرʈةالفئات   05جدول رقم وʈمثل            

وذلك  37قدرت ب  سنة أعڴʄ فئة من ناحية التكرارات حيث 29اڲʄ  20وʈظɺر لنا ان الفئة العمرʈة من 

مفردة  20سنة حيث قدر عدد تكرار ɸذه الفئھ ب  39سنة إڲʄ  29وتلٕڈا مباشرة فئة% 52,9 مئوʈةبɴسبھ 

سنة درجة تكرار  49سنھ إڲʄ  39وتلٕڈا فئة المبحوث؈ن الذين ت؅فاوح أعمارɸم ما ب؈ن % 28.6 مئوʈةوɴȋسبھ 

سنھ وذلك بدرجة تكرار  50إڲʄ  49فا فئھ واخ؈% 15.7 مئوʈةمفرده من مجتمع البحث وذلك بɴسبھ  11

نظرا أن عدد الشبھ الطۗܣ أك؄ف ɲسبھ ࢭʏ مجتمع  وɸذا ʇعۚܣ أن فئة الشباب أك؄ف ɲسبة% 2.9وɲسبھ 2

البحث טصڴʏ ،كما يمكن أن يɢون ذلك راجع لɢون المؤسسة לسȘشفائية Ȗسڥʄ لإستقطاب فئة  الشباب 

درة عڴʄ إسȘيعاب الطرق وטليات اݍݰديثة الۘܣ تحاول  أك؆ف نظرا لإن فئة الشباب ۂʏ الفئة القا

المؤسسات تȎنٕڈا خاصة التمك؈ن التنظي׿ܣ  لاٰڈم يخضعون لتدرʈب و୒كȘساب طرق واساليب عمل جديدة 

 .ومختلفة وتخلق ࢭʏ نفوسɺم  روح לبداع و المشاركة

 المستوى التعلي׿ܣ

 الɴسب المئوʈة التكرارات 

Valid  42,9 30 ثانوي 

 51,4 36 امڥʏج

 5,7 4 تɢوʈن م۶ܣ

Total 70 100,0 
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  المستوى التعلي׿ܣ ݝݨتمع البحث ݳيوܷ: 06اݍݨدول رقم 

ݳ             المستوى التعلي׿ܣ لمفردات مجتمع البحث أين يȘب؈ن لنا أن أغلبية المبحوث؈ن   06اݍݨدول رقم  يوܷ

% ɲ42.9سبة وȌعد ذلك تلٕڈا مباشرة ɲسبھ  أك؄ف% 51.4 مئوʈةلدٱڈم مستوى Ȗعلي׿ܣ جامڥʏ وذلك بɴسبة 

 ʏسبة ۂɲ علي׿ܣ ثانوي، وأخرȖ سبھ المبحوث؈ن ذو مستوىɲ تمثل ʏ5.7وۂ % ʄوالۘܣ تمثل المتصل؈ن  عڴ

 ʏعلي׿ܣ عاڲȖ أو مستوى ʏون ذو مستوى عاڲɢݳ لنا أن مجتمع البحث الذي ي شɺادة التɢوʈن الم۶ܣ وɸذا يوܷ

ملية الȘسي؈ف أɸمية المشاركة والعمل اݍݨماڤʏ وتɢون لھ نظرة عن ع تɢون لديھ مؤɸلات Ȗسمح لھ بإدراك 

الۘܣ Ȗعتمدɸا المؤسسات اݍݰديثة لكسب כفراد وتحقيق الولاء التنظي׿ܣ  وʈمكن ارجاع كذلك سȎب ɸذا 

التفاوت إڲʄ أن طبيعة العمل كذلك تتطلب أفراد مستوى عاڲʏ،ونظرا ان المؤسسة Ȗشمل عڴʄ فئات 

؈ن وۂʏ לدارʈن وفئة شبھ طۗܣ وفئة الطۗܣ فمن الطبيڥʏ أن כفراد الذين ʇعملون مختلفة من الموظف

 . ضمن ɸذه الوظائف ان يɢونوا ɠامل؈ن لشɺادات اݍݨامعية

 اݍݵ؄فة المɺنية

 الɴسب المئوʈة التكرارات 

Valid  05من  ʄ61,4 43 سنوات 09اڲ 

 14,3 10 سنة 14اڲʄ  9من 

 11,4 8 سنة 19اڲʄ  14من 

 10,0 7 سنة 24اڲʄ  19من 

 2,9 2 سنة 29اڲʄ  24من 

Total 70 100,0 

  .اݍݵ؄فة المɺنية لمفردات مجتمع البحث ݳيوܷ: 07اݍݨدول رقم 

ݳ                اݍݵ؄فة المɺنية للمبحوث؈ن وɸم موظفي المؤسسة العمومية לسȘشفائية  07اݍݨدول رقم  وʈوܷ

سنوات ࢭʏ ح؈ن 9إڲʄ   5وۂʏ تخص موظفي ذو خ؄فة مɺنية من % 61.4ۂʏ  مئوʈةأين يȘب؈ن لنا أن أك؄ف ɲسبة 

مباشرة قيمھ  تأȖيسنة ثم  19إڲʄ  14من  المɺنيةɸذه القيمة تخص أܵݰاب اݍݵ؄فة % 14.3تلٕڈا ɲسبھ 

والۘܣ Ȗع؄ف عن الموظف؈ن % 2.9سنة وأخر قيمة ۂʏ  24إڲʄ  19الۘܣ تمثل כفراد ذو خ؄فة مɺنيھ من % 10.0

ذا النوع من سنة ،ومن خلال לحصائيات يمكن أن نقول أن ɸ 29إڲʄ  24خ؄فة مɺنية من  الذين لɺم

 ʄٔڈم  وأعڴʈوɢنية رغم أن المؤسسات تحاول استقطاب فئات جديده لتɺخ؄فة م ʄشاطات دائما يحتاج إڲɴال

حيث أن  %61.4سنوات وɸذا راجع إڲʄ أن فئة الشباب داخل المؤسسة ۂʏ כك؄ف بɴسبة  9إڲɲ5  ʄسبة من 
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 اݍݰديثةتحاول استقطاب فئھ الشباب لتɢوʈنھ مع טساليب  المؤسسةخ؄فٮڈم التوافق مع سٔڈم  نظرا أن 

العمل وتحاول اݍݰفاظ عڴʄ  لطبيعةنظرا  المɺنية اݍݵ؄فةوࢭʏ نفس الوقت فࢼܣ دائما تحتاج اڲʄ اܵݰاب 

تخلق نوع من الولاء نظرا  اݍݵ؄فةه ɸذه الفئات الذين يمكن ان Ȗستفيد من خ؄فاٮڈم ومɺاراٮڈم ࢭʏ العمل ɸذ

 ʏر  بإخلاصالعمل واداء العمل ان الموظف يحاول بقاء טستمرار ࢭʈحاول تطوʈوضم؈ف م۶ܣ ورضا وظيفي و

 من نفسھ واساليبھ ɠل ɸذا يدخل ضمن الولاء المستمر

 طبيعة العمل

 الɴسب المئوʈة التكرارات 

Valid  28,6 20 إداري 

شبھ 

 طۗܣ

40 57,1 

 14,3 10 ܣطۗ

Total 70 100,0 

  طبيعة العمل لمفردات مجتمع البحث ݳيوܷ: 08اݍݨدول رقم 

أن ɲسبھ الشبھ الطۗܣ تحتل أك؄ف ɲسبة مئوʈة حيث بلغت  08اݍݨدول رقم  نلاحظ من  خلال            

وʈمكن  %14.3ࢭʏ ح؈ن حضʋت رتبة טطباء ب % 28.6وتلٕڈا مباشرة ɲسبھ טدارʈ؈ن الۘܣ قدرت ب % 57.1

تفس؈ف سȎب ان ɲسبھ الشبھ الطۗܣ أك؄ف ɲسبة كما قلنا سابقا ɸم טك؆ف استقطابا  ومن الطبيڥʏ أن تɢون 

فئة الشبھ طۗܣ ۂʏ أك؄ف فئة لإٰڈا כك؄ف ݯݨم ࢭʏ المؤسسات לسȘشفائية نظرا لطبيعة المɺام الۘܣ تقدمɺا 

مل ،وȖسڥʄ المؤسسات لȘܨݨيع الع وعليھ تتوجھ الدولة نحو توظيفɺم ࢭʏ المؤسسات توظيفا مباشرا

بمختلف טساليب سواء تحف؈قيھ وتمكٔڈم عڴʄ العمل من اجل تɢوʈن فئات ذو خ؄فه مɺنيھ وטستفادة من 

اܵݰاب اݍݵ؄فة العالية ونظرا ان كذلك ɸذه الفئات Ȗساɸم برعاية و טɸتمام بالمرعۜܢ وتقديم مختلف 

طباء ذو كفاءة عالية فتɢون ɲسبْڈم قليلھ نظرا ݍݵ؄فٮڈم ࢭʏ اݍݵدمات و مساعدة כطباء  ، اما بالɴسبة للأ 

العمل فɺم يقدمون العلاج للمرعۜܢ ࢭʏ نفس الوقت ʇستفيد أܵݰاب شبھ الطۗܣ من خ؄فٮڈم ࢭʏ العمل 

وفيما يخص טدارʈ؈ن فعملɺم مرتكز عڴʄ לدارة وكيفيھ الȘسي؈ف والتنظيم والتخطيط وتوجيھ والرقابة 

  .ارة اݍݰديثة اجود اݍݵدماتلھ وȖسڥʄ لتطبيق اساليب לدفɢل موظف مسؤول عن عم

  عرض وتحليل البيانات الميدانية للفرضية כوڲʄ: ثانيا 
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 العبارة

 رقم العبارة

  
 التكرار التكرار  التكرار  التكرار التكرار

 
 

% % % 

افق 06  3.99 1.234  مو
70 2 9 14 8 37 

A1 
100% 2.9 12.9 20 11.4 52.9 

افق 1  4.17 0.932 مو

70 1 2 13 22 32  

A2 

 
100% 1.4 

2.9 

  
18.6 31.4 45.7 

افق 4  4.06 1.075 مو
70 1 5 17 13 34 

A3 
100% 1.4 7.1 24.3 18.6 48.6 

افق 3  4.07 1.094 مو
70 2 6 9 21 32 

A4 
100% 2.9 8.6 12.9 30 45.7 

افق 5  4.04 0.955 مو
70 00 05 15 22 28 

A5 
100% 00 7.1 21.4 31.4 40 

افق 2  4.17 0.992 مو
70 00 06  11  18  35  A6  

100 00 8.6  15.7  25.7  50    

 3.29 1.320 محايد 9
70 06 18  13  16  17    

100 8.6 25.7  18.6  22.9  24.3  A7  

افق 8  3.66 1.202 مو
70  3 11  15  19  22  

A8  
100  4.3 15.7  21.4  27.1  31.4  

افق 7  3.94 1.261 مو
70  4 8  9  16  33  

A9  
100  5.7 11.4  12.9  22.9  47.1  

 
افق  المستمر ࡩʏ المؤسسة טسȘشفائية ولاءوالالقرارات  ࡩʏ اتخاذالمشاركة  100 3.93 1.118 مو

  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات والولاء المستمر ࡩʏ المؤسسة טسȘشفائية :09جدول رقم

بمتوسط حساȌي  وטفɢار اڲʄ تحس؈ن ادائك الوظيفي ךراءيؤدي تبادل  ࢭʏ المرتبة כوڲʄ عبارة  تأȖي         

من اجاباٮڈم  45.7ل  ذلك أن أك؄ف ɲسبة من المبحوث؈ن ۂʏ وʈتܸݳ من خلا 0,932وانحراف معياري   4,17

الۘܣ ع؄فت عڴʄ أن تبادل ךراء وטفɢار يؤدي دائما اڲʄ تحس؈ن טداء الوظيفي حيث اكد المبحوث؈ن اثناء 

المقابلات الميدانية ان تبادل ךراء وטفɢار يحسن من ادا٬ڈم لاٰڈم يحاولون לستفادة من Ȋعضɺم البعض 
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عڴʄ تطوʈر قدراٮڈم وʉساعدɸم تبادل ךراء وטفɢار إكȘساب ن لɺم فرصة ࢭʏ تبادل اݍݵ؄فات وʉعملون وتɢو 

% 1.4معارف جديدة عن العمل خاصة العمال اݍݨدد وטستفادة من مɺارات العمل ࢭʏ ح؈ن ع؄فت ɲسبھ 

ان ɸناك من يفضل  وטفɢار ךراءمن المبحوث؈ن ونفو فكرة ان כداء الوظيفي يتحسن من خلال تبادل 

                         .العمل عڴʄ مبادئھ دون الݏݨوء اڲʄ غ؈فه

عباره ɠلما تم تزوʈدك بمعلومات واܷݰة عن العمل ɠلما ازدادت  ࢭʏ المرتبة الثانية تأȖيࢭʏ ح؈ن           

ئية ومن خلال الشواɸد לحصا 0,992وانحراف معياري  4,17بمتوسط حساȌي جاɸزʈتك واستعدادك 

 ʏة ۂʈسبھ مئوɲ د بالمعلومات الواܷݰة % 50.0حيث يتܸݳ ان اك؄فʈمن المبحوث؈ن الذين ع؄فوا ان ال؅قو

عن العمل يزʈد من اݍݨاɸزʈة وטستعداد لأدائھ وقد اكد Ȋعض المبحوث؈ن من خلال المقابلات الميدانية انھ 

عمل وʉسɺل علٕڈم وɸذا ما اشار اليھ يتم تزوʈدɸم بالمعلومات من قبل المسؤول؈ن حۘܢ يتمكنوا من اداء ال

المبحوث؈ن بالمؤسسة ࢭʏ ح؈ن توجد ɲسبھ قليلة بأنھ أحيانا ما يتم تزوʈدɸم بالمعلومات الɢافية عن العمل 

فɺناك Ȋعض اݍݰالات الۘܣ لا يتم تزوʈدɸم فٕڈا بالمعلومات وʈمكن تفس؈ف ذلك لطبيعة العمل واساليب 

  .                     وع الوظيفةالȘسي؈ف الۘܣ يتم לعتماد علٕڈا ون

عبارة Ȗساعد مشاركتك ࢭʏ تحديد اجراءات العمل  عڴʄ إندماجك ࢭʏ  ثالثةوتلٕڈا ࢭʏ المرتبة ال             

حيث لاحظنا من خلال ɸذا اݍݨدول أن 1,094وانحراف معياري  4,07 ي وذلك بمتوسط حساȌ المؤسسة 

ھ ࢭʏ تحديد إجراءات العمل Ȗساعدɸم عڴʄ לندماج ࢭɲ ʏسبة  المبحوث؈ن الذي أكدوا عڴʄ ان مشارك

حيث بʋنوا اٰڈم ʇشارɠون ࢭʏ عمليھ تحديد اجراءات العمل داخل المؤسسة % 45.7المؤسسة ɲسبھ 

فالمشاركة تحقق ترابط ب؈ن الموظف؈ن والمؤسسة وتȘيح لɺم إعطاء اق؅فاح عن العمل وʈقدم الموظف؈ن ɠل ما 

 ʏار ࢭɢي  ح؈ن يبقى القرار כخ؈ف لمدير المؤسسةلدٱڈم من خطط عمل وافǿو من يفرض القرار الٔڈاɸ

وʈحدد اجراءات العمل وتكمل أɸمية المشاركة ɸو اٰڈا تخلق ࢭʏ نفس المواطن شعور بالانتماء للعمل 

تؤكد عكس ذلك لا ʇساɸمون ࢭʏ % 2.9وتحفز عڴʄ اداء العمل وטندماج ࢭʏ المؤسسة ࢭʏ ح؈ن ɸناك ɲسبھ 

ت العمل وكشفوا بأن المؤسسة ۂʏ من تقوم بتحديد اجراءات العمل وɸم ملزمون بأداء تحديد اجراءا

العمل  يمكن ارجع ذلك لطبيعة العمل والȘسي؈ف و مرتبطة بطرʈقھ عمل المسؤول؈ن ونوع العمل وتبقى ɸذه 

يزʈد من  ɲسبة قليلة ࢭʏ ح؈ن الɴسبة כك؄ف ۂʏ من بيɴت أٰڈم ʇشارɠون ࢭʏ تحديد اجراءات العمل وɸذا ما

  .ولا٬ڈم واندماجɺم بالمؤسسة 

 عبارة إتاحة الفرصة لك لابداء رايك يرفع من معدل انجازك ࢭʏ العمل احتلت المرتبة الراȊعة             

ان اك؄ف  لشواɸد לحصائية ا حيث توصلنا من خلال1,075وانحراف معياري  4,06بمتوسط حساȌي 

الفرصة لابداء الرأي يرفع من معدل טنجاز ࢭʏ العمل حيث ɲسبھ من المبحوث؈ن أكدوا عڴʄ أن إتاحة 
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من المبحوث؈ن أين اكدوا لنا كذلك من خلال دراسȘنا الميدانية بالمؤسسة أنھ ɠلما % 48.6قدرت ɲسبْڈم ب 

اتيحت لɺم الفرصة من قبل المسؤول؈ن لابداء راٱڈم وتقديم افɢارɸم وتقديم اق؅فاحات وخطة جديده 

م وانضباطɺم ࢭʏ العمل وانجازه بإتقان  ࢭʏ ح؈ن اعɺم ورغبْڈم ࢭʏ العمل وʈزʈد من ولا٬ڈوكذلك يزʈد من ابد

من المبحوث؈ن عكس ذلك واكدوا لنا من خلال الدراسة والمقابلات بالمؤسسة أنھ لا تتاح % 1.4ع؄فت ɲسبھ 

أبدا ࢭʏ تقديم لɺم الفرص لإبداع الراي و اٰڈم مطالبون بانجاز العمل وفقط وɸذا ما يجعلɺم لا يفكرون 

                    .رأٱڈمة כك؄ف ۂʏ من أقرت بأٰڈم يحاولون إبداء وتبقى الɴسب أرا٬ڈم وɸذه ɲسبة قليلة جدا الۘܣ اكدت ذلك

 عبارة ʇساعد النقاش والتفاعل الفعال عڴʄ تنمية استقرارك ࢭʏ العمل Ȋعد ذلك  سادسا  وتأȖي            

لنا أن أك؄ف ɲسبة مئوʈة ۂʏ ومن خلال ɸذا اݍݨدول يتܸݳ  1,234ياري وانحراف مع 3,99متوسط حساȌي ب

من إجابة المبحوث؈ن والۘܣ Ȗع؄ف ان النقاش والتفاعل الفعال ʇساعد عڴʄ تنمية استقرارɸم ࢭʏ العمل  52.9

الميدانية بالمؤسسة לسȘشفائية حيث ʇساعدɸم النقاش  بالدراسةوɸذا ما تم الكشف عنھ أثناء قيامنا 

اعل الفعال ࢭʏ اثبات وجودɸم وتقديم اق؅فاحاٮڈم وتبادل اراء عن العمل وتبادل اݍݵ؄فات وتحقيق والتف

فيھ فغياب النقاش  وטستغراقࢭʏ לستقرار بالعمل  الرغبةترابط ب؈ن טعضاء ɸذا قد ʇعزز وʈن׿ܣ 

وɸذا ما  لاɲعزالباوالتفاعل وعدم اعطاء مجال للمناقشة وغيا٭ڈا قد يجعل الفرد يمل من العمل وʉشعر 

                            .من المبحوث؈ن 2.9عن عمل اخر وɸذا ما ع؄فت عنھ ɲسبھ يجعلھ يفكر ࢭʏ البحث 

العمل  بʋئةلعباره Ȗساعدك مشاركتك ࢭʏ عمليھ اتخاذ القرار عڴʄ تحس؈ن والمرتبة الساȊعة              

وʈتܸݳ ان اك؄ف ɲسبھ  1,261وانحراف معياري  3,94وذلك بمتوسط حساȌي  بالمؤسسة المɺنيةوالعلاقات 

 بʋئةࢭʏ عمليھ إتخاذ القرارات  لتحس؈ن  المشاركةمن المبحوث؈ن كشفوا انھ Ȗساعدɸم % 47.1ࢭʏ  والمتمثلة

من  للمشاركةوɸذا يدل عڴʄ ءۜܣء ايجاȌي و عڴʄ مدى إتاحة الفرص  بالمؤسسة المɺنيةالعمل والعلاقات 

ࢭʏ العمل  بروح  الرغبةسɺم لɺم حافز يدفعɺم للعمل وتخلق ࢭʏ نفو  ةبالɴسبقبل المؤسسة حيث ʇشɢل 

ࢭʏ  المشاركةمبحوث بʋنوا ان % 22.9والتعاون وتȘشɢل بئڈم علاقات مɺنيھ ࢭʏ ح؈ن ان ɲسبھ  اݍݨماعة

% 12.9وɲسبھ  بالمؤسسة المɺنيةالعمل والعلاقات  بʋئةعمليھ اتخاذ القرار غالبا ما Ȗساعدɸم ࢭʏ تحس؈ن 

ݳ أن مشاركْڈم ࢭʏ عمليھ اتخاذ القرار أحيانا ما Ȗساعدɸم ࢭʏ تحس؈ن من المبح العمل  بʋئةوث؈ن توܷ

من إستجابات المبحوث؈ن تفيد أن مشاركْڈم ࢭʏ عملية اتخاذ % 11.4وɲسبھ  بالمؤسسة المɺنيةوالعلاقات 

 نالمبحوث؈من % 5.7بالمؤسسة وɲسبة  المɺنيةالقرار نادرا ما Ȗساعدɸم عڴʄ تحس؈ن بʋئة العمل والعلاقات 

ملية إتخاذ القرار لا ʇساعدɸم عڴʄ تحس؈ن بʋئة العمل والعلاقات وɸذه ɲسبة تكشف أن المشاركة ࢭʏ ع

                    .قليلة جدا
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 وטنتماء بالعضوʈةيمنحك شعورا  بالمؤسسةࢭʏ اتخاذ القرار  بالمشاركةعباره السماح ثامنا  وتأȖي-

ان اك؄ف ɲسبھ اɸد לحصائية  وʈتܸݳ من خلال الشو  1,202اري وانحراف معي 3,66بمتوسط حساȌي 

الذين اقروا عڴʄ مۘܢ مشاركْڈم ࢭʏ اتخاذ القرارات الۘܣ تخص عملɺم وʈتم % 31.4من المبحوث؈ن ۂʏ  مئوʈة

وɸذا ما يزʈد من شعورɸم بالانتماء لɺا  المؤسسةࢭʏ اتخاذ القرار من طرف مسؤوليھ  بالمشاركةالسماح لɺم 

رائم وافɢارɸم آحيث تȘيح لɺم فرص لتقديم  للمؤسسةم لبقاء فٕڈا وטستمرار وʈزʈد من ولا٬ڈورغبھ با

Ȗسمح لɺم بالمشاركھ ࢭʏ  لأٰڈاوالتمك؈ن التنظي׿ܣ  اݍݰديثة للأساليب المؤسسةوɸذا يدل عڴʄ مدى تطبيق 

ابلات مع المبحوث؈ن المسؤول؈ن ࢭʏ التعامل مع المرؤوس؈ن ومن خلال مق مرونةاتخاذ القرار وʈدل عڴʄ مدى 

العمل فاذا ɠان العمل مطلوب مست݀ݨل فɺم يتخذون  طبيعةاتܸݳ ان عمليھ اتخاذ القرار تتم حسب 

من المبحوث؈ن اٰڈم لا ʇشارɠون ࢭʏ عملية اتخاذ القرار اين % 4.3ࢭʏ ح؈ن ع؄فت ɲسبة  تأجيلالقرار دون 

ڈا ט انھ لا ɺم ʇسمح لɺم باتخاذ القرارات ولا تتاح ل كشف Ȋعض المبحوث؈ن اٰڈم رغم مناصب الۘܣ ʇشغلوٰ

إتخاذ  نلا يمكالفرص لذلك وʈمكن ارجاع ɸذا لطبيعة العمل أو الوظيفة فɺناك Ȋعض الوظائف الۘܣ 

  .                 القرار فٕڈا

ࢭʏ تقديم اݍݰلول والمق؅فحات حول العمل يمكن من اݍݰصول  المشاركةعباره  مرتبة  ࢭʏ اخر  وتأȖي          

ونلاحظ من خلال  1,320وانحراف معياري  3,29حساȌي  وذلك بمتوسط ڴʄ مزايا ومɢافات وظيفيھ ع

ࢭʏ تقديم اݍݰلول  المشاركةبنادرا ما  العبارةوɸم عباره عن % 25.7تمثلت ࢭʏ  مئوʈةاݍݨدول ان اعڴɲ ʄسبھ 

 الميدانيةاسھ وظيفيھ فمن خلال الدر  تمɢافئاوالمق؅فحات حولنا من يمكٔڈم من اݍݰصول عڴʄ مسائل 

 ʄتقديم اݍݰلول فقط اكد المبحوث؈ن عڴ ʏون كث؈فا ࢭɠشارʇ المق؅فحةاٰڈم لا  ʄتخوفا من عدم حصول عڴ

الموظف؈ن المشاركة فإٰڈا Ȗعتمد عڴʄ التحف؈ق من خلال المɢافآت المادية  المؤسسةولɢي Ȗܨݨع  المɢافاةالمزايا 

كدوا عڴʄ مشاركْڈم ࢭʏ تقديم اݍݰلول والمق؅فحات من المبحوث؈ن الذين أ% 24.3و المعنوʈة ࢭʏ ح؈ن ɲسبة 

وأٰڈا تمكٔڈم من اݍݰصول عڴʄ مزايا فالمسؤول؈ن عند ملاحظْڈم أن الموظف؈ن يحاولون تقديم حلول 

الفرد وأدائھ لواجبھ فɺنا من الطبيڥʏ أن المسؤول سيلاحظ  انضباطومق؅فحات جديده فɺذا يثȎت مدى 

ضروري عڴʄ المؤسسات دائما  ومن ال توالمɢافئامزايا ورفع טجور  ذلك وʈقدر جɺود الفرد وذلك من خلال

  .من افɢارɸم ومق؅فحاٮڈم  للاستفادةالȘܨݨيع لذلك 

  :عرض وتحليل البيانات الميدانية للفرضية الثانية: ثالثا

  العمل اݍݨماڤʏ والولاء כخلاࡪʏ ࡩʏ المؤسسة טسȘشفائية :10جدول رقم  
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رقم 

  العبارة

 التكرار التكرار  التكرار  التكرار التكرار

 
 

% % % 

 3.91 1.282  موافق 09
70 4 8 12 12 34 

B1 
100% 5.7 11.4 17.1 17.1 48.6 

 4.16 1.175 موافق 04
70 4 2 13 11 40 

B2 
100% 5.7 2.9  18.6 15.7 57.1 

 4.1 1.169 موافق 06
70 3 5 11 14 37 

B3 
100% 4.3 7.1 15.7 20 52.9 

 4.17 1.076 موافق 03
70 2 6 5 22 35 

B4 
100% 2.9 8.6 7.1 31.4 50 

 3.73 1.239 موافق 11
70 6 6 11 25 22 

B5 
100% 8.6 8.6 15.7 35.7 31.4 

 3.86 1.011 موافق 10
70 1 6  17  24  22  B6  

100 1.4 8.6  24.3  34.3  31.4    

 4.11 1.084 موافق 05
70 2 5  10  19  34    

100 2.9 7.1  14.3  27.1  48.6  B7  

 4.00 1.216 موافق 08
70  4 6  9  18  33  

B8  
100  5.7 8.6  12.9  25.7  47.1  

 4.04 1.069 موافق 07
70  2 5  11  22  30  

B9  
100  2.9 7.1  15.7  31.4  42.9  

 4.21 0.961 موافق 02
70  1 4  8  23  34  

B10  
100  1.4 5.7  11.4  32.9  48.6  

1 
موافق 

 Ȋشدة
0.878 4.43 

70 1 1  9  15  44  B11  

100 1.4 1.4  12.9  21.4  62.9    

 
0.000 1.081 4.06 100  ʏشفائيةالعمل اݍݨماڤȘالمؤسسة טس ʏࢭ ʏوالولاء כخلاࢮ 

التضامن وȖعزʈز عمل قائمة عڴʄ   بʋئةʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق  ࢭʏ المرتبة כوڲʄ عبارة  تأȖي         

وʈتܸݳ من خلال الشواɸد לحصائية   0,878وانحراف معياري    4,43כخلاࢮʏ بمتوسط حساȌي الولاء 
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ݰوا ان دائما ما ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق % 62.9تمثلت اك؄ف ɲسبھ ࢭʏ فقد  من المبحوث؈ن الذين اوܷ

ما من المبحوث؈ن اشاروا انھ غالبا % 21.4عمل قائمھ عڴʄ التضامن وȖعزʈز الولاء טخلاࢮʏ وتلٕڈا ɲسبھ  بʋئة

من % 12.9عمل قائمھ عڴʄ التضامن وȖعزʈز الولاء טخ لاࢮʏ وɲسبھ  بʋئةʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق 

عمل قائمھ عڴʄ التضامن وȖعزʈز  بʋئةما ʇسɺم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق المبحوث؈ن الذين بʋنوا ان احيانا 

عڴʄ التضامن  ائمةعمل ق بʋئةاكدوا ان نادرا ما ʇستعمل عمل جماڤʏ ࢭʏ خلق % 1.4الولاء טخلاࢮʏ وɲسبھ 

بانھ لا ʇساɸم ابدا العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق  ؤكدهبالمئھ لت1,4 خلاࢮʏ ࢭʏ ح؈ن تاȖي اخر ɲسبھ ט وȖعزʈز الولاء 

يȘب؈ن ان اك؄ف ɲسبھ  לحصائيةعمل قائمھ عڴʄ التضامن وȖعزʈز الولاء טخلاࢮʏ ومن خلال الشواɸد  بʋئة

 ʏشفائية المؤسسةمن المبحوث؈ن ࢭȘלس  ʏاٰڈم يفضلون العمل اݍݨماڤ ʄيمكٔڈم من  لأنھتقر  وتؤكد عڴ

وɸذا يدل عڴʄ ان  ؄فةاݍݵمن Ȋعضɺم البعض خاصھ من ناحيھ ة ستفادتبادل مختلف المعارف وט 

المبحوث؈ن يدرɠون اɸميھ العمل اݍݨماڤʏ وʈزʈد من رغبْڈم عڴʄ اداء العمل ࢭʏ تضامن وȖعاون وɸذا ما يخلق 

 ʏ1.4وفيما يخص  المؤسسةالولاء טخلاق ࢭ % ʏم يتمثلون ࢭɺسبھ المبحوث؈ن فɲ سبةمنɴالۘܣ لا تفضل  ال

سابقا ذلك حيث كشف لنا  أكدناعڴʄ شɢل فرق او العمل اݍݨماڤʏ بل تفضل العمل الفردي وقد  العمل

Ȋعض المبحوث؈ن من خلال دراسȘنا الميدانيھ انھ ࢭȊ ʏعض טحيان قد لا يتفقون عڴʄ فكره واحده او 

 ʏالعمل اݍݨما כراءيختلفون ࢭ ʏم يفضلون العمل الفردي واكدوا كذلك انھ ࢭɺذا ما يجعلɸقد نجد و ʏڤ

؈ن نجد اܧݵاص اخرʈن لا ʇعملون Ȋشɢل منضبط وʈتɢاسلون ࢭʏ البعض يؤدي عملھ ࢭʏ انضباط ࢭʏ ح

ɸم ناحيھ وجɺھ نظر وɸذا من  العمل عكس العمل الفردي الذي قد يجعل الفرد يقوم بواجبھ دون تقص؈ف 

عڴʄ التضامن وʈخلق الولاء قائم  لأنھטك؄ف ۂʏ الۘܣ تؤكد اٰڈا تفضل العمل اݍݨماڤʏ  الɴسبةࢭʏ ح؈ن تبقى 

وكذلك التماسك وال؅فابط ب؈ن أعضاء المؤسسة ɸذا يدل عڴʄ  القوʈة טجتماعيةטخلاࢮʏ وʉعزز العلاقات 

 ʏࢭ ʏشفائية المؤسسةمدى وجود العمل اݍݨماڤȘלس. 

داف المؤسسة ʇساعد توحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق ࢭʏ تحقيق اɸ عبارةࢭʏ المرتبة الثانية  وتأȖي           

قد ع؄فت اك؄ف ɲسبھ ومن خلال البيانات ف  0,961وانحراف معياري  4,21وذلك بمتوسط حساȌي   بفعالية

كشفت بان توحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق ʇساعد دائما ࢭʏ تحقيق اɸداف % 48.6من المبحوث؈ن بɴسبھ 

نوا ان توحيد اݍݨɺود ب؈ن טعضاء من المبحوث؈ن الذين بʋ% 32.9وتلٕڈا مباشره ɲسبھ  بفعاليةالمؤسسة 

من المبحوث؈ن الذين اكدوا عڴʄ ان % 11.4وتلٕڈا ɲسبھ  بفعالية المؤسسةغالبا ما ʇساعد ࢭʏ تحقيق اɸداف 

% ɲ5.7سبھ  وتأȖي بفعالية المؤسسةتوحيد اݍݨɺود ب؈ن اعمال الفرʈق احيانا ما ʇساعد ࢭʏ تحقيق اɸداف 

تحقيق טɸداف ݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق نادرا ما ʇساعد ࢭʏ من المبحوث؈ن الذين يرون ان توحيد اݍ

من المبحوث؈ن الذين بʋنوا ان توحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق لا % 1.4بفاعلية وتلٕڈا آخر ɲسبھ  المؤسسة
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وما نلاحظھ من خلال ɸذا اݍݨدول ان اك؄ف ɲسبھ ۂʏ الۘܣ  بفعاليةʇساعد ابدا ࢭʏ تحقيق اɸداف المؤسسة 

بفعالية حيث كشف  المؤسسةتوحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق ʇساعد ࢭʏ تحقيق اɸداف  تؤكد عڴʄ ان

باٰڈم يحاولون توحيد جɺودɸم من خلال التعاون والعمل  لنا Ȋعض المبحوث؈ن بالمؤسسة טسȘشفائية

اݍݨماڤʏ حۘܢ يتمكنوا من اداء اعمال متقن وʉستفيدون من خ؄فات Ȋعضɺم وذلك ࢭʏ مختلف المصاݍݳ 

ائف الۘܣ تتطلب ذلك ࢭʏ ح؈ن اكدت ɲسبھ قليلھ من او الطب وشبھ الطۗܣ خاصھ ࢭʏ الوظ לدارʈةسواء 

وɸذه الفئھ  المؤسسةانھ لا ʇساعد توحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق ࢭʏ تحقيق اɸداف % 1.4المبحوث؈ن 

 الɴسبةتبقى  ۂʏ الۘܣ تفضل العمل الفردي وقيام ɠل فرد بواجبھ دون التدخل ࢭʏ شؤون טخرʈن ט ان

العمل  لطبيعةتفضل التعاون العمل اݍݨماڤʏ وتوحيد اݍݨɺود نظرا  المؤسسةטك؆ف من المبحوث؈ن ࢭɸ ʏذه 

  .الذي ʇستوجب ذلك

         ʏيالمرتبة الثالثة  وࢭȖارات التعاون والتواصل الفعال مع زملائك اثناء العمل  ةعبار  تأɺساعدك مȖ

راف معياري وانح 4,17بمتوسط حساȌي  المؤسسةفاءه داخل اݍݨماڤʏ عڴʄ تنفيذ المɺام بدقھ وك

ݰةوʈتܸݳ من خلال טحصائيات 1,076 انھ % 50.0بھ  والمقدرةࢭʏ اݍݨدول اعلاه ان اك؄ف ɲسبھ  الموܷ

دائما ما Ȗساعدɸم مɺارات التعاون والتواصل فعال مع زملا٬ڈم اثناء العمل اݍݨماڤʏ عڴʄ تنفيذ المɺام 

وɸذا ما اكده المبحوث؈ن خلال دراسȘنا الميدانيھ ان التعاون والتواصل  سةالمؤسبدقھ وكفاءه داخل 

טيجاȌي بئڈم اثناء قيامɺم للعمل ࢭʏ شɢل مجموعات او فرق ʇساعد ࢭʏ تنفيذ المɺام بدقھ وكفاءه داخل 

نا وقد اكدنا سابقا ان العمل اݍݨماڤʏ يخلق التماسك وטل؅قام وال؅فابط ب؈ن טعضاء وقد كشف المؤسسة

وʈزʈد من טداء وɸذا  טستمرارʈةالمصاݍݳ ان التعاون يحقق  من خلال مقابلات مع المبحوث؈ن من مختلف

ساعد ࢭʏ تبادل اݍݵ؄فات وטفɢار ࢭʏ ح؈ن ʇوالشبھ الطبية فتواصل الفعال  الطبيةما لاحظناه ࢭʏ المصاݍݳ 

فعال مع زملا٬ڈم اثناء العمل لاانھ غالبا ما Ȗساعدɸم مɺارات التعاون والتواصل % 31.4بيɴت ɲسبھ 

ʏام بدقھ وكفاءه داخل  اݍݨماڤɺسبھ  المؤسسةتنفيذ المɲ ح؈ن تمثل ʏمن المبحوث؈ن الذين كشفوا % 7.1ࢭ

انھ احيانا ما Ȗساعدɸم مɺارات التعاون والتواصل فعال مع زملاǿي مثۚܢ العام اݍݨامڥʏ تنفيذ المɺام بدقھ 

كدوا بانھ لا من المبحوث؈ن الذين ا% 2.9عن ذلك بنادرا  ع؄فوا% 8.6وɲسبھ  المؤسسةوكفاءه داخل 

Ȗساعدɸم مɺارات التعاون والتواصل فعال مع زملا٬ڈم اثناء العمل جميع التنفيذ المɺام بدقھ وكفاءه 

حيث اكد Ȋعض المبحوث؈ن من خلال مقابلات الميدانيھ اٰڈم يفضلون العمل الفردي وان  المؤسسةداخل 

عڴʄ ادا٬ڈم للعمل فɺم يقومون بالعمل وȋواجّڈم فرديا دون اشراك טخرʈن دون  العمل اݍݨماڤʏ لا يؤثر

 .الۘܣ قد تج؄فه للعمل بمفرده والوظيفةالعمل  لطبيعةالتعاون مع غ؈فɸم وɸذا راجع 
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 المؤسسةعباره يؤدي تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل واɸداف  المرتبة الراȊعة ࢭʏ تأȖيࢭʏ ح؈ن         

من حيث اننا لاحظنا 1,175وانحراف معياري  4,16وذلك بمتوسط حساȌيʈھ ارتباطك العاطفي لɺا اڲʄ تقو 

والۘܣ تمثل ان تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل % 57.1ۂʏ  مئوʈةن اك؄ف ɲسبھ خلال טحصائيات ا

مقابلات يؤدي اڲʄ تقوʈھ ارتباطɺم العاطفي لɺا وɸذا ما تم الكشف عنھ من خلال  المؤسسةواɸداف 

الميدانيھ حيث اكد Ȋعض المبحوث؈ن انھ من الضروري وجود التوافق ب؈ن مصاݍݳ الطرف؈ن حۘܢ يتحقق 

 ʏداف ومصاݍݳ  المؤسسةטرتباط العاطفي وتحقق الولاء ࢭɸا ʏا فࢼܣ يجب ان تراڤɺدافɸلتضمن تحقق ا

ࢭʏ اداء العمل وقيامھ فرق العمل فتحقق مصاݍݳ الطرف؈ن يجعل بئڈما نوع من ال؅فابط ورغبھ الموظف 

ʏسبھ من المبحوث؈ن  بواجبھ وتمسك ٭ڈا ࢭɲ انھ غالبا ما يؤدي تحقيق التوافق ب؈ن %. 15.7ح؈ن اكدت

انھ %  18.6مصاݍݳ فرق العمل و أɸداف المؤسسة لتقوʈة ارتباطɺم العاطفي لɺا ࢭʏ ح؈ن كشفت ɲسبھ 

لمؤسسة إڲʄ تقوʈھ ارتباطɺم العاطفي لɺا أحيانا ما يؤدي تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل واɸداف ا

اڲʄ تقوʈھ ارتباطɺم  المؤسسةانھ نادرا ما يؤدي تحقيقھ ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل واɸداف % 2.9وتفيد ɲسبھ 

كشفت انھ لا يؤدي تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل وأɸداف % 5.7العاطفي لɺا ࢭʏ ح؈ن ɲسبھ 

وما نصل إليھ أن  ɺا وقد يرجع ɸذا إڲʄ إختلاف مصاݍݳ الطرف؈نالمؤسسة إڲʄ تقوʈة לرتباط العاطفي ل

الɴسبة الۘܣ تؤكد عڴʄ انھ يؤدي تحقيق توافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل و أɸداف المؤسسة إڲʄ تقوʈة 

 .العاطفي لɺا و يؤثر إيجابا عڴʄ العلاقات الطرف؈ن وʈحقق التماسك بئڈما والولاء للمؤسسة ارتباطɺم

ʇساɸم التماسك بʋنك وȋ؈ن زملائك أثناء العمل ࢭʏ تنمية روح عبارة   تلٕڈا ࢭʏ المرتبة اݍݵامسة ࢭʏ ح؈ن           

من % 48.6توصلنا اڲʄ ان ɲسبھ د فق1,084وانحراف معياري  4,11بمتوسط حساȌي  לنتماء للمؤسسة 

ھ روح טنتماء المبحوث؈ن افادوا بان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم اثناء العمل ʇساɸم دائما ࢭʏ تنمي

ان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم اثناء العمل غالبا ما ʇساɸم ࢭʏ % 27.1ࢭʏ ح؈ن بيɴت ɲسبھ  للمؤسسة

لتؤكد ان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم ࢭʏ العمل احيانا % ɲ14.3سبھ  وتأȖي للمؤسسةتنميھ طروح טنتماء 

الۘܣ ع؄فت عڴʄ ان التماس بئڈم وȋ؈ن % 7.1وȌعد ذلك ɲسبھ  للمؤسسةما ʇساɸم ࢭʏ تنميھ روح טنتماء 

من المبحوث؈ن % 2.9اخر ɲسبھ  وتأȖي للمؤسسةزملا٬ڈم اثناء العمل نادرا ما ʇساɸم ࢭʏ تنميھ روح טنتماء 

 للمؤسسةالذين بʋنوا ان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم ࢭʏ العمل لا ʇساɸم ابدا ࢭʏ تنميھ روح טنتماء 

 לحصائيةما بيɴتھ الشواɸد ن ɸناك تماسك ب؈ن الموظف؈ن ࢭʏ العمل وɸذا ونلاحظ من خلال اݍݨدول ا

اثناء دراسȘنا الميدانيھ اين لاحظنا ذلك ࢭʏ مختلف  לسȘشفائية بالمؤسسةوقد لاحظنا ɸذا التماسك 

سواء טدارʈ؈ن او الطۗܣ او الشبھ الطۗܣ اين يتجسد טح؅فام بئڈم والتعاون وال؅فابط  المؤسسةمصاݍݳ 

وȋالتاڲʏ يɢون لھ اɲعɢاس عڴʄ  טɲܦݨامɸذا ʇساɸم ࢭʏ استمرار  العمل  وعدم توقفھ وɸذا ما يحقق و 
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לسȘشفائية Ȗعمل بصفة دائمة دون  المؤسسةأɸداف المؤسسة وɸذا ما اكده Ȋعض المسؤول؈ن نظرا انا 

ل س؈ف العمل توقف من الطبيڥʏ انھ يجب ان يɢون ɸناك استمرار للعمل وتجنب ɠل ما قد يؤثر وʉعرق

بحوث؈ن يرون ان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم اثناء العمل لا ʇساɸم ابدا ࢭʏ من الم% 2.9،ࢭʏ ح؈ن بيɴت فئھ 

واݍݵمول  טتɢاليةوكما قلنا سابقا اٰڈم يرون ان العمل عڴʄ شɢل فرق يخلق  للمؤسسةتنميھ روح טنتماء 

טك؄ف من المبحوث؈ن  الɴسبةذلك وɸذا لا ينفي ان وعدم القيام بالواجب وɸذه الفئھ قليلھ الۘܣ صرحت ب

 .اثناء اداء المɺام اݍݨماعةاكدوا عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ والتماسك ب؈ن اعضاء  المؤسسةࢭɸ ʏذه 

           ʏي سادسةال  المرتبةوࢭȖد من ال؅قامك بالعملمباشرة  تأʈق يزʈعباره اداؤك للعمل داخل الفر 

 فقدلمرتبطة ٭ڈذه العبارة االمئوʈة  خلال الɴسب  ومن 1,169اري يقدر وانحراف معي 4,1بمتوسط حساȌي 

ع؄فت ɸذه الفئھ من المبحوث؈ن عڴʄ ان ادا٬ڈم للعمل داخل الفرʈق يزʈد من % 52.9شɢلت اك؄ف ɲسبھ 

ال؅قامɺم بالعمل وɸذا يدل عڴʄ عملɺم ࢭʏ مجموعات ورغبْڈم ࢭʏ اداء العمل حيث ان ɠل فرد يقوم بواجبھ 

العمل ومنضبطون وɸذا يدل  بأداءرʈق وʉساعدون Ȋعضɺم البعض وɸذا ما يجعلɺم مل؅قمون داخل الف

لقد تم كشف ذلك من خلال المقابلات الميدانيھ اين اكد Ȋعض المبحوث؈ن عڴʄ ان العمل  اݍݨماعةعڴʄ روح 

ɲح؅فم الطرف الثاʈل فرد يقوم بواجبھ وɠم بھ وɺد من ال؅قامʈل مجموعات يزɢش ʏق وࢭʈالفر ʏح؈ن ࢭ ʏي ࢭ

ن ادا٬ڈم للعمل داخل الفرʈق غالبا ما يزʈد من ال؅قامɺم بالعمل ࢭʏ ح؈ن من المبحوث؈ن اكدوا ا% ɲ20.0سبھ 

كشفوا ان اداء العمل داخل الفرʈق احيانا ما يزʈد من ال؅قامɺم بالعمل وفيما يخص ɲسبھ % ɲ15.7سبھ 

نادرا ما يزʈد من ال؅قامɺم ࢭʏ العمل وɲسبھ من المبحوث؈ن فاٰڈم اظɺروا ان اداء العمل داخل الفرʈق % 7.1

4.3  ʄمكن ارجاع ذلك اڲʈم بالعمل وɺد ابدا من ال؅قامʈق لا يزʈنوا ان اداء العمل داخل الفرʋمن المبحوث؈ن ب

 ʄسبة أكدت عڴɲ ذا اݍݨدول ان أك؄فɸ ل فردي ومن وما نخلص إليھ من خلالɢشȊ اداء العمل ʏرغبْڈم ࢭ

ʈشار أن أداء العمل داخل الفرȘم بالعمل حيث اٰڈم يɺد من ال؅قامʈذا يزرع فٕڈم ق يزɸام وɺأداء الم ʏون ࢭɠ

Ȗܨݨع العمل اݍݨماڤʏ وɸذا كذلك يرجع  المؤسسةنوع من טل؅قام للعمل و المؤسسة وɸذا يدل عڴʄ ان 

وɸو التمك؈ن  اݍݰديثة للأساليب المؤسسةلطبيعة الفكر לداري والȘسي؈ف טداري وʈدل عڴʄ اعتماد 

 لتنظي׿ܣا

 بالامانةبʋنك وȋ؈ن زملائك اح؅فام خصوصيھ المؤسسة وטل؅قام  المتبادلة الثقةعبارات Ȗعزʈز  ساȊعاو            

من المبحوث؈ن % 42.9حيث مثلت اك؄ف ɲسبھ 1,069وانحراف معياري   4,04بمتوسط حساȌي ࢭʏ العمل 

ʏ وטل؅قام ࢭ المؤسسةملا٬ڈم اح؅فام خصوصيھ بئڈما ب؈ن ز  المتبادلة الثقةالذين اكدوا ان دائما ما Ȗعزز 

بʋنھ  المتبادلة الثقةع؄فت احيانا ما Ȗعزز % 15.7انھ غالبا ما يحدث ذلك و  31.4العمل ࢭʏ ح؈ن ترى ɲسبھ 

من المبحوث؈ن % 7.1ࢭʏ العمل  وتلٕڈا ɲسبھ  بالامانةوטل؅قام  المؤسسةوما ب؈ن زملا٬ڈم اح؅فام خصوصيھ 
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بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم  المتبادلة الثقةع؄فوا بان % 2.9يحدث ذلك ࢭʏ ح؈ن جاءت اخر ɲسبھ اكدوا انھ نادرا ما 

ࢭʏ العمل ،ومن خلال إستجابات المبحوث؈ن  بالامانةوטل؅قام  المؤسسةلا Ȗعزز ابدا اح؅فام خصوصيھ 

وصية المؤسسة بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم ࢭʏ العمل إح؅فام خص المتبادلة الثقةالذين كشفوا بانھ دائما ما Ȗعزز 

فɺذا يدل عڴʄ ضرورة وجود الثقة ب؈ن כعضاء حيث اكد المبحوث؈ن أٰڈم  وלل؅قام بالأمانة ࢭʏ العمل

Ȋعضɺم البعض وʈدل عڴʄ ماذا وجود ثقھ ب؈ن טعضاء وʈؤمنون  بأفɢاريȘبادلون اݍݵ؄فات وכفɢار يتخذون 

ݍݳ خاصھ اٰڈم ʇعتمدون عڴʄ الȘشاور بقدرات Ȋعضɺم البعض وɸذا ما لاحظناه كث؈فا ࢭʏ مختلف المصا

  .ࢭʏ العمل وʈح؅فمون قواعد العمل بالامانةوטخذ باف ɠار وʈل؅قمون 

بʋنك وȋ؈ن اعضاء الفرʈق اڲʄ  المش؅فكة المسؤوليةعباره تدفعك   ثامنةال Ȋعد ذلك ࢭʏ المرتبة وتأȖي          

من خلال اين تب؈ن 1,216معياري   وانحراف  4,00و୒خلاص وذلك بمتوسط  حساȌي טداء بضم؈ف م۶ܣ 

بئڈم وȋ؈ن اعضاء  المش؅فكة المسؤوليةبʋنوا ان % 47.1ان اك؄ف ɲسبھ من المبحوث؈ن حصائية الشواɸد ל 

بʋنھ وما  المش؅فكة المسؤوليةمن المبحوث؈ن اكدوا ان % 25.7الفرʈق تدفع اڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ واخلاص و 

كشفوا ان % ɲ12.9سبھ  تأȖيڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ واخلاص ࢭʏ ح؈ن ب؈ن اعضاء الفرʈق تدفعɺم غالبا ا

بئڈما وȋ؈ن اعضاء الفرʈق تدفعɺم احيانا اڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ واخلاص وتلٕڈا مباشره  المش؅فكة المسؤولية

م اڲʄ بئڈم وȋ؈ن اعضاء الفرʈق نادرا ما تدفعɺ المش؅فكة المسؤوليةمن المبحوث؈ن الذين بʋنوا ان % ɲ8.6سبھ 

 المسؤوليةمن المبحوث؈ن الذين كشفوا ان % 5.7اخر ɲسبھ  تأȖين טداء بالضم؈ف الم۶ܣ واخلاص ࢭʏ ح؈

بئڈم وȋ؈ن اعضاء الفرʈق لا تدفعون ابدا اڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ واخلاص ومن خلال ما تم  المش؅فكة

ʄسبھ من استجابات المبحوث؈ن الذين اكدوا عڴɲ ʄاٰڈا دائما ما تدفعون  الكشف عنھ من خلال اعڴ

بʋنھ وȋ؈ن اعضاء الفرʈق اڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ فيمكن ان نقول ان ɸذا يدل عڴʄ ماذا  المش؅فكة  المسؤولية

من  نالمبحوث؈وادا٬ڈم لواجّڈم دون تقص؈ف حيث ب؈ن Ȋعض  المؤسسةداخل  للأعضاءتحمل مسؤوليھ 

مون م وʈقومون Ȋعملɺم وʉش؅فɠون ࢭɠ ʏل ءۜܡ وʈل؅ق خلال المقابلات ان ɠل اعضاء الفرʈق يتحملون مسؤوليْڈ

 ʄم أك؆فا إڲɺذا يدفعɺعملون بروح اݍݨماعة فʇ  داف نظرا أٰڈمɸم نفس المسؤوليات ونفس כɺبالعمل ول

تحمل المسؤولية المش؅فكة وتɢون لɺم ࢭʏ الغايات الۘܣ يحاولون الوصول الٕڈا وɸذا ما قد يجعلɺم اك؆ف 

ݳ Ȋعض المسؤول ؈ن ذلك ان المسؤولية المش؅فكة للموظف؈ن أثناء العمل اݍݨماڤʏ تجعلɺم اخلاص وقد وܷ

 أك؆ف ولاء للمؤسسة وضم؈ف معۚܣ لإٰڈم سيقومون بواجباٮڈم كفرʈق متضامن ࢭʏ ح؈ن ɲسبة 

ʇعملون عڴʄ شɢل فرق لɺم  اɠانو الۘܣ نفت ذلك وأكدت عكس ذلك فɺم يرون أن כفراد حۘܢ لو % 5.7

لا و୒خلاص حيث انا ɸناك من  ا لا ʇعۚܣ أٰڈم سيقومون بالعمل بضم؈ف م۶ܣنفس المسؤوليات إلا أن ɸذ

بواجبھ ولايتحمل مسؤوليتھ عندما يɢون العمل عڴʄ شɢل فرق ولɺم نفس المسؤوليات وࢭʏ حالة  ميقو 
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خوفا من العواقب وɸذه فئة قليلة أكدت  وال؅قامالعمل Ȋشɢل فردي فإنھ يقوم بواجبھ عڴʄ أكمل وجھ 

ب؈ن טعضاء تجعلɺم ʇعملون بضم؈ف  المش؅فكة المسؤوليةالفئھ טك؄ف ۂʏ من تؤكد عڴʄ ان  ذلك ، وتبقى

 .م۶ܣ و୒خلاص المؤسسة 

بمتوسط عباره ʇساعد تɴسيق مɺام العمل مع زملائك عڴʄ زʈادة رغبتك ࢭʏ أدا٬ڈا   تأȖي تاسعاو             

اك؄ف % 48.6حيث تمثل ɲسبھ صائيةمن خلال الشواɸد טح و1,282وانحراف معياري   3,91حساȌي 

ٕڈا المبحوث؈ن عڴʄ انھ Ȗساعدɸم تɴسيق  مɺام  العمل مع زملا٬ڈم عڴʄ زʈاده رغبْڈم ࢭʏ ادا٬ڈم ɲسبھ ع؄ف ف

العمل وɸذا ʇعكس  بأداءحيث افاد غالبيْڈم بانھ ʇساعدɸم تɴسيق المɺام مع زملا٬ڈم عڴʄ زʈاده رغبْڈم 

عڴʄ وجود  المؤسسةʏ وروح الفرʈق وɸذا ما تمت ملاحظتھ ࢭʏ للعمل عڴʄ شɢل جماڤ לيجابيةטثار 

مع Ȋعضɺا وتȘبادل טفɢار واݍݵ؄فات وɸذا ما يحفز عڴʄ التعاون وتɴسيق المɺام فيما  م؅فابطةجماعات 

ݳ ان % 17.1بئڈم واداء العمل ونلاحظ كذلك من خلال اݍݨدول عڴʄ وجود ɲسبھ  من المبحوث؈ن توܷ

كذلك % 17.1 الɴسبةʏ ادا٬ڈم ونفس ملا٬ڈم غالبا ما ʇساعدɸم عڴʄ زʈاده رغبھ ࢭتɴسيق المɺام العمل مع ز 

تمثل مبحوث؈ن الذين اظɺروا ان تɴسيق المɺام مع زملا٬ڈم احيانا ما ʇساعدɸم عڴʄ زʈاده رغبْڈم ࢭʏ ادا٬ڈا 

بْڈم ࢭʏ من المبحوث؈ن ان تɴسيق المɺام مع زملا٬ڈم نادرا ما ʇساعدɸم عڴʄ زʈاده رغ% 11.4وكشفت ɲسبھ 

من טستجابات المبحوث؈ن افادوا ان تɴسيق المɺام العمل مع زملا٬ڈم لا ʇساعدɸم ابدا % 5.7ادا٬ڈا وɲسبھ 

الۘܣ اكدت عڴʄ ان تɴسيق المɺام العمل مع زملاء ʇساعد  الɴسبةعڴʄ زʈاده رغبْڈم ࢭʏ ادا٬ڈم وɲستخلص ان 

 ء المؤسسة وضمان اداء العمل وʈخلق التعاون عڴʄ زʈاده رغبھ ࢭʏ أدا٬ڈا وʈحقق نوع من ال؅فابط ب؈ن أعضا

بئڈم وقد لاحظنا ذلك أثناء دراسȘنا الميدانيھ ࢭʏ مختلف مصاݍݳ المؤسسة سواء לدارʈة والطۗܣ والشبھ 

  .طۗܣ

داخل فرʈق العمل يقلل من الصراعات واݍݵلافات ࢭʏ  לجتماعيةȖعزʈز العلاقات بارة  ع تأȖي عاشرا           

حيث تحصلنا عڴʄ ومن خلال الɴسب المئوʈة  1,011وانحراف معياري  3,86متوسط حساȌي ب العمل  بʋئة

من المبحوث؈ن يرون ان Ȗعزʈز العلاقات טجتماڤʏ داخل الفرʈق غالبا ما ʇساɸم ࢭʏ تقليل من % ɲ34.3سبھ 

 ʏئةالصراعات واݍݵلافات ࢭʋسبھ  بɲ ز العلاقا% 31.4العمل تلٕڈاʈعزȖ לجتماعيةت من المبحوث؈ن يرون ان 

ɲسبھ  تأȖيالعمل ࢭʏ ح؈ن  بʋئةࢭʏ التقليل من الصراعات واݍݵلافات ࢭʏ  داخل فرʈق العمل دائما ʇساɸم

داخلھ فرʈق العمل احيانا ما ʇساɸم ࢭʏ التقليل  לجتماعيةمن المبحوث؈ن يرون ان Ȗعزʈز العلاقات % 24.3

 ʏئةمن الصراعات واݍݵلافات ࢭʋسبھ بɲ ز % 8.6 العمل وتلٕڈا مباشرهʈعزȖ نوا انʋمن المبحوث؈ن الذين ب

العمل ࢭʏ ح؈ن  بʋئةداخل فرʈق العمل نادرا ما يقلل من الصراعات واݍݵلافات ࢭʏ  לجتماعيةالعلاقات 

داخل فرʈق العمل لا  טجتماعيةالذين يرون  ان Ȗعزʈز العلاقات  المبحوث؈نمن % 1.4اخر ɲسبھ وۂʏ  تأȖي
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اك؄ف ɲسبھ من المبحوث؈ن الذين العمل وʈمكن تفس؈ف  بʋئةعات واݍݵلافات ࢭʇ ʏساɸم ابدا ࢭʏ التقليل الصرا

داخل فرʈق العمل ࢭʏ التقليل من الصراعات  טجتماعيةاكدوا عڴʄ انھ غالبا وȖساɸم Ȗعزʈز العلاقات 

العمل حيث اكد المبحوث؈ن من خلال المقابلات ان ࢭȊ ʏعض טحيان تحدث الصراعات  بʋئةࢭʏ  وللآفات

العمل حۘܢ لو ɠانت ترȋطɺم روابط وعلاقات اجتماعيھ قوʈھ اڲʄ ان ɸذا لا ينفي ان  بʋئةفات ࢭʏ واݍݵلا 

ب؈ن الزملاء ࢭʏ المؤسسات  المبɴية לجتماعيةلا تقلل من الصراعات فالعلاقات  טجتماعيةالعلاقات 

ݰنا سابقا ان العمل يت ࢭʏ  اݍݨماعةم ࢭʏ إطار Ȗساɸم ࢭʏ غالب טحيان ࢭʏ اتحاد وتɢامل الɴشاطات كما اوܷ

اڲʄ تɢوʈن علاقات إجتماعية فɢلما ɠانت  بالضرورةفالاستغراق ࢭʏ العمل يحتم  مختلف مصاݍݳ المؤسسة

ب؈ن טعضاء فاٰڈا قد تقلل ولو بɴسبھ قليلھ من الصراعات واݍݵلافات وɸذا ما تم  م؅فابطةالعلاقات 

 לجتماعيةالۘܣ اكدت ان Ȗعزʈز العلاقات  %1.4عليھ ࢭʏ الدراسھ الميدانيھ فيما يخص ɲسبھ  التأكيد

داخل فرʈق العمل لا ʇساɸم ࢭʏ التقليل من الصراعات واݍݵلافات ࢭʏ بʋئة العمل حيث اكدوا أن 

الصراعات تحدث حۘܢ لو ɠانت ترȋطɺم روابط إجتماعية قوʈة فعندما تɴشا علاقات ب؈ن כطراف يصبح 

ɢشȊ טخر ولا يقوم بواجبھ ʄعتمد عڴʇ ل فردɠشوء صراعات حول اɲ ʏم ࢭɺسʇ ذا قدɸلعمل ل ܵݰيح و

 .ȊسȎب לعتماد وعدم القيام بالواجب 

  للمؤسسةعباره العمل عڴʄ حل ال؇قاعات الفرʈق يدل عڴʄ مدى  ولائك ࢭʏ اخر مرتبة  تأȖيو             

ما Ȗعمل وۂʏ غالبا % 35.7حيث لاحظنا ان اك؄ف ɲسبھ ۂʏ 1,239وانحراف معياري  3,73بمتوسط حساȌي 

اٰڈم غالبا ما ʇعملون عڴʄ ة بالمؤسسة عڴʄ حل نزاعات الفرʈق حيث اكد المبحوث؈ن اثناء مقابلات الميداني

ɸناك نزاعات تحدث لا يمكن لܨݵص واحد فقط حلوى فࢼܣ تتطلب تدخل مسؤول؈ن اي  لأنھحل نزاعات 

فɺم يمكٔڈم اعطاء اݍݰل  ɸم اوڲʄ بحل ال؇قاع بالمؤسسةال؇قاع فɺم يرون ان المسؤول؈ن  طبيعةحسب 

الۘܣ تجمع ب؈ن  العلاقة طبيعةال؇قاع وɸم اك؆ف خ؄فه وكفاءه وɸذا يكشف  طبيعةب حس للأطرافטɲسب 

من المبحوث؈ن اٰڈم دائما % 31.4الموظف؈ن بالمسؤول؈ن عن علاقھ جيده ب؈ن الطرف؈ن ࢭʏ ح؈ن كشفت ɲسبھ 

وʈدل عڴʄ العلاقات اݍݰسنھ  للمؤسسةلولاء ʇعملون عڴʄ حل ال؇قاعات الفرʈق وɸذا يدل عڴʄ مدار ا

ب؈ن زملاء الفرʈق وʈدل عڴʄ التضامن وʈبحثون عڴʄ ايجاد اݍݰلول حۘܢ دون الرجوع اڲʄ المسؤول؈ن  والقوʈة

كشفوا اٰڈم نادرا ما ʇعملون عڴʄ % 8.6اكدوا اٰڈم احيانا ما ʇعملون عڴʄ حل ال؇قاعات و % 15.7ࢭʏ ح؈ن 

زاعات الفرʈق فɺم اكدوا اٰڈم ايضا كشفوا اٰڈم لا ʇعملون ابدا عڴʄ حل ن %8.6حل نزاعات ࢭʏ ح؈ن ɲسبھ 

 يقومون بواجّڈم ولا ʇساɸمون ابدا ࢭʏ حل ال؇قاعات واٰڈا لʋست من مسؤولياٮڈم

    :לرتباط ب؈ن محاور الدراسة معامل:    11اݍݨدول رقم 
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Correlations 

 

 ʏالمشاركة ࢭ

اتخاذ القرارات 

والولاء المستمر 

 ʏالمؤسسة ࢭ

 טسȘشفائية

العمل 

 ʏاݍݨماڤ

والولاء 

 ʏࢭ ʏטخلاࢮ

المؤسسة 

 טسȘشفائية

 ʏاݝݰور الكڴ

 للدراسة

المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

 ʏوالولاء المستمر ࢭ

 المؤسسة טسȘشفائية

Pearson Correlation 1 ,256* ,798** 

Sig. (1-tailed)  ,016 ,000 

N 70 70 70 

لولاء العمل اݍݨماڤʏ وا

טخلاࢮʏ ࢭʏ المؤسسة 

 טسȘشفائية

Pearson Correlation ,256* 1 ,787** 

Sig. (1-tailed) ,016  ,000 

N 70 70 70 

 اݝݰور الكڴʏ للدراسة

Pearson Correlation ,798** ,787** 1 

Sig. (1-tailed) ,000 ,000  

N 70 70 70 

 :مرالمشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات والولاء المست .1

o  المؤسسة ʏاتخاذ القرارات والولاء المستمر ࢭ ʏي ضعيف ب؈ن المشاركة ࢭȌيوجد ارتباط إيجا

 .0.016، مع دلالة إحصائية عند مستوى 0.256טسȘشفائية، حيث بلغ معامل טرتباط 

ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن زʈادة المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات قد تɢون مرتبطة بزʈادة الولاء المستمر، 

 .علاقة ضعيفةلكن ال

2. ʏوالولاء כخلاࡪ ʏالعمل اݍݨماڤ: 

o  المؤسسة ʏࢭ ʏوالولاء כخلاࢮ ʏي ضعيف ب؈ن العمل اݍݨماڤȌارتباط إيجا ً ɸناك أيضا

وɸو ʇش؈ف إڲʄ  .0.016، مع دلالة إحصائية 0.256טسȘشفائية، حيث بلغ معامل טرتباط 

ً  ڤʏ قد ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الولاء כخلاࢮʏ، ولكنأن العمل اݍݨما  .العلاقة ضعيفة أيضا

o  
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 :اݝݰور الكڴʏ للدراسة .3

o اتخاذ القرارات والولاء المستمر ʏن مع  :المشاركة ࢭʈذين اݝݰورɸ ر ارتباط قوي ب؈نɺيظ

وɸذا ʇش؈ف إڲʄ علاقة قوʈة  .0.000، وɸو ذو دلالة إحصائية 0.798معامل ارتباط بلغ 

 .إڲʄ زʈادة الولاء المستمروموجبة، حيث أن زʈادة المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات تؤدي 

o ʏوالولاء כخلاࢮ ʏحيث بلغ  :العمل اݍݨماڤ ، ً ɸناك ارتباط قوي ب؈ن ɸذين اݝݰورʈن أيضا

العلاقة ب؈ن العمل اݍݨماڤʏ  .0.000، وɸو ذو دلالة إحصائية 0.787معامل טرتباط 

 .والولاء כخلاࢮʏ قوʈة وموجبة

o اݝʏعكس التفاعل ب؈ن :ݰور الكڴʇ ʏر علاقات  اݝݰور الكڴɺجميع المتغ؈فات السابقة، وتظ

ً مع المتغ؈فات כخرى   .قوʈة جدا

 :טستɴتاج

ً وتظɺر دلالة إحصائية كب؈فة، بʋنما טرتباطات ب؈ن  טرتباطات ب؈ن اݝݰاور الɢلية للدراسة قوʈة جدا

 .اݝݰاور الفردية أضعف ولكٔڈا تظل ذات دلالة
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  الفرضيات إختبار 

  المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولاء المستمرȖساɸم : 01الفرضية 

 لا Ȗساɸم المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر                H0الفرضية الصفرʈة  -

 ت ࢭʏ تحقيق الولاء المستمرȖساɸم المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارا                  H1الفرضية البديلة   -

ݰة فرضʋتنا تحصلنا عڴʄ النتائج التالية  ختبار سيمينونوفبالإعتماد عڴʄ ا   :كرومونولوف لإختبار دقة وܵ
ࡩʏ تحقيق الولاء  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القراراتȖساɸم يوܷݳ نتائج اختبار الفرضية כوڲʄ :12جدول رقم 

  .المستمر

Tests of Normality:   

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

المشاركة ࡩʏ اتخاذ 

 القرارات
,151 21 ,180* ,905 21 ,038 

  

  :التحليل

باستخدام المقايʋس " المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات"تم تحليل استجابات כفراد حول محور   

 :وقد أظɺرت النتائج ما يڴʏ). المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة(الوصفية 

 ذا اݝݰور أن غالɸ ا من טتفاق مع فقرات ً  .بية כفراد أبدوا مستوى مرتفع

  مستوى موافقة كب؈ف ʄش؈ف إڲȖ ي العام لفقرات اݝݰور درجةȌبلغ المتوسط اݍݰسا .  

  ʏمية المشاركة ࢭɸتقارب آراء المبحوث؈ن حول أ ʄا، ما يدل عڴ ً ا ɲسȎي ً טنحراف المعياري ɠان منخفض

 .اتخاذ القرار

 :تفس؈في التحليل ال

سɺم Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن العامل؈ن بالمؤسسة טسȘشفائية ʇعتقدون أن مشارك ُ Ȗ اتخاذ القرارات ʏْڈم ࢭ

 .البديلة Ȋشɢل مباشر ࢭȖ ʏعزʈز ولا٬ڈم المستمر للمؤسسة، وɸو ما يدعم الفرضية

 :טستɴتاج
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ً عڴʄ نتائج التحليل الوصفي، يتم رفض الفرضية الصفرʈة ، والۘܣ H₁ لفرضية البديلةوقبول ا H₀ بناء

.تنص عڴʄ أن المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر داخل المؤسسة טسȘشفائية

  ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق الولاء כخلاࡪʏ: 02الفرضية   

ـــ لا ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق الولاء כخلاࡪH0 ʏالفرضية الصفرʈة  -  ــ

ـــ ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق الولاء כخلاࡪH1 ʏالفرضية البديلة  -                                                                                                    ــ

اختبار الفرضية الثانية ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࡩʏ تحقيق الولاء يوܷݳ نتائج :13جدول رقم

 ʏכخلاࡪ 
  

  :التحليل

ً عڴʄ تحليل المتوسطات اݍݰسابية وטنحرافات المعيارʈة  ف؅فض أنك أجرʈْڈا(بناء ُ رت ، فقد أظɺ)والۘܣ ت

 :النتائج أن

  داخل المؤسسة ʏأن العمل اݍݨماڤ ʄטتفاق بدرجة عالية عڴ ʄاستجابات المبحوث؈ن تميل إڲ

ال ّ  .موجود وفع

 تق ʏذه النتائج مع ارتفاع ࢭɸ وجود علاقة وقد ترافقت ʄش؈ف إڲʇ ما ،ʏم لمستوى الولاء כخلاࢮɺييم

 .اه المؤسسةإيجابية ب؈ن العامل؈ن كمجموعة وȋ؈ن ال؅قامɺم כخلاࢮʏ تج

 :טستɴتاج

، وقبول H 0، يتم رفض الفرضية الصفرʈة"العمل اݍݨماڤʏ"ࢭʏ ضوء نتائج التحليل الوصفي لمتغ؈ف 

، والۘܣ تنص عڴʄ أن العمل اݍݨماڤʇ ʏساɸم ࢭʏ تحقيق الولاء כخلاࢮʏ داخل المؤسسة 1H الفرضية البديلة

 .טسȘشفائية

Tests of Normality    
 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

ʏفي العمل اݍݨماڤ 

ʏالولاء כخلاࡪ 
,241 21 ,013* ,863 21 ,021 
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   ترم؈ق العبارات واݝݰاور يمثل :14جدول رقم                                            
  

  ترم؈قɸا  العبارة  رقم العبارة

 ʇ A1ساعد النقاش والتفاعل الفعال عڴʄ تنمية استقرارك ࢭʏ العمل   .1

  A2 يؤدي تبادل כراء وכفɢار اڲʄ تحس؈ن أدائك الوظيفي   .2

  A3 إتاحة الفرصة لك لإبداء رأيك يرفع من معدل إنجازك ࢭʏ العمل   .3

  Ȗ A4ساعد مشاركتك ࢭʏ تحديد إجراءات العمل عڴʄ إندماجك ࢭʏ المؤسسة   .4

  A5 وضوح مسؤوليتك حول صنع القرار يرفع من معدل رضاك عن العمل   .5

  ɠ A6لما تم تزوʈدك بمعلومات واܷݰة بالعمل ɠلما ازدادت جاɸزʈتك واستعدادك لھ   .6

7.   
اݍݰصول عڴʄ مزايا  المشاركة ࢭʏ تقديم اݍݰلول والمق؅فحات حول العمل يمكن من

 ومɢافأة وظيفية
A7  

  A8 السماح بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار بالمؤسسة يمنحك شعورا بالعضوʈة وטنتماء   .8

9.   
Ȗساعدك مشاركتك ࢭʏ عملية اتخاذ القرار عڴʄ تحس؈ن بʋئة العمل والعلاقات 

 المɺنية بالمؤسسة
A9  

  ʏ B1 أدا٬ڈاʇساعد تɴسيق مɺام العمل مع زملائك عڴʄ زʈادة رغبتك ࢭ   .10

11.   
يؤدي تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل وأɸداف المؤسسة اڲʄ تقوʈة 

 ارتباطك العاطفي لɺا
B2  

  B3 أدائك للعمل داخل الفرʈق يزʈد من ال؅قامك بالعمل   .12

13.   
 ʄعڴ ʏارات التعاون والتواصل الفعال مع زملائك أثناء العمل اݍݨماڤɺساعدك مȖ

 المؤسسة تنفيذ المɺام بدقة وكفاءة داخل
B4  

  B5 العمل عڴʄ حل نزاعات الفرʈق يدل عڴʄ مدى ولائك للمؤسسة   .14

15.   
 ʏق العمل يقلل من الصراعات واݍݵلافات ࢭʈز العلاقات טجتماعية داخل فرʈعزȖ

 بʋئة العمل
B6  

  ʇ B7ساɸم التماسك بʋنك وȋ؈ن زملائك أثناء العمل ࢭʏ تنمية روح טنتماء للمؤسسة   .16

17.   
ش؅فكة بʋنك وȋ؈ن أعضاء الفرʈق اڲʄ טداء بضم؈ف م۶ܣ تدفعك المسؤولية الم

 و୒خلاص
B8  
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18.   
Ȗعزز الثقة المتبادلة بʋنك وȋ؈ن زملائك اح؅فام خصوصية المؤسسة وטل؅قام 

 بالامانة ࢭʏ العمل
B9  

  ʇ B10ساعدك توحيد اݍݨɺود ب؈ن أعضاء الفرʈق ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة بفعالية   .19

20.   
ق بʋئة عمل قائمة عڴʄ التضامن وȖعزʈز الولاء ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خل

ʏכخلاࢮ 
B11  

  محاور الدراسة

 STK المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات والولاء المستمر ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية

  STD العمل اݍݨماڤʏ والولاء טخلاࢮʏ ࢭʏ المؤسسة טسȘشفائية

  GLB اݝݰور الكڴʏ للدراسة
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  :خلاصة  

Ȋعرض وتحليل وتفس؈ف البيانات بقراءة  المتعلقة؈ف نɢون قد استطعنا من خلال ɸذه المرحلة وࢭʏ כخ         

عڴʄ تحليل البيانات  والقدرةالبيانات الۘܣ تم جمعɺا من ميدان الدراسھ Ȋعد ال؇قول اڲʄ الميدان 

      .الراɸنةعڴʄ التوصل اڲʄ حقائق جديده عن الدراسة  القدرةسوسيولوجيا وكذلك 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  نتائج الدراسة مناقشة: السادسالفصل 
  

  تمɺيد

  مناقشة نتائج الدراسة ࡩʏ ضوء فرضياٮڈا: أولا

  ضوء الدراسات السابقة الدراسة ࡩʏمناقشة نتائج : ثانيا

  النظرʈة ضوء المقارȋةمناقشة نتائج الدراسة ࡩʏ : ثالثا  

  .             خلاصة
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     .                        مɺيدت 

Ȋعدما تطرقنا ࢭʏ الفصول السابقھ إڲʄ לطار النظري ومعاݍݨھ موضوع الدراسھ نظرʈا وكذلك Ȋعد         

وعرض وتحليل وتفس؈ف البيانات او المعطيات كما وكيفا ،وȌعد  لدراسة التطبيقيةباݍݨوانب  לحاطة

نتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا ࢭʏ اتباعنا لݏݵطوات السابقھ سنحاول ࢭɸ ʏذا الفصل إڲʄ الشروع ࢭʏ مناقشة ال

             .دراسȘنا الراɸنة، حيث تتم عملية مناقشْڈا عڴʄ ضوء الفرضيات والنظرʈة والدراسات السابقھ
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   مناقشة نتائج الدراسة ࡩʏ ضوء فرضياٮڈا: أولا

ة سنحاول ࢭɸ ʏذا العنصر التطرق إڲʄ ليل وتفس؈ف البيانات بلغة كيفيȊعدما قمنا Ȋعملية عرض وتح         

  مرحلة أخرى وۂʏ مناقشة نتائج الدراسة ࢭʏ ضوء فرضياٮڈا

  :الفرضية כوڲʄ مناقشھ نتائج 

 טسȘشفائيةوالۘܣ مفادɸا Ȗساɸم المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر بالمؤسسة          

Ȋا من خلال مجموعة من כɸار ،כداء (عاد والۘܣ تم اختبارɢالنقاش والتفاعل، לستقرار، כراء وטف

الوظيفي، إبداء الراي المشارة المشاركة ،לندماج ࢭʏ العمل ،المسؤولية ،الرضا عن العمل ،ال؅قوʈد 

وظيفية، اݍݰرʈة ࢭʏ  للعمل ،المشاركة باق؅فاحات جديدة ،مزايا ومنافع وטستعداد اݍݨاɸزʈةبالمعلومات، 

  )المɺنيةعضوʈة وלنتماء ،تحس؈ن العلاقات التصرف ،ال

  :التاليةوانطلاقا من לختبار الميداɲي لأȊعاد ɸذه الفرضية خلصنا لنتائج 

عڴʄ تنمية לستقرار ࢭʏ العمل وɸذا  ʇساعدالنقاش والتفاعل الفعال  من المبحوث؈ن أن% 53أشارت ɲسبھ 

  .سة לسȘشفائيةما يب؈ن عڴʄ وجود تفاعل إيجاȌي ب؈ن כعضاء ࢭʏ المؤس

إڲʄ تحس؈ن ادا٬ڈم الوظيفي يؤدي تبادل כراء وטفɢار  من إستجابات المبحوث؈ن أن% 46بة أفادت ɲس

 ʄم ذلك عڴɸساعدʇ المؤسسة  تبادل اݍݵ؄فاتحيث ʏساب معارف جديدة عن العمل ࢭȘك୒ر قدراٮڈم وʈوتطو

  .לسȘشفائية

را٬ڈم يرفع من معدل إنجازɸم ࢭʏ العمل اة لɺم لإبداء المبحوث؈ن عڴʄ أن إتاحة الفرص من% 49وتفيد ɲسبة 

  .التنظي׿ܣابداعɺم ࢭʏ العمل مما ʇساɸم ࢭʏ تطوʈر المؤسسة ونجاحɺا وʉعزز الولاء  لزʈادةأنھ يؤدي ذلك 

عڴʄ اندماجɺم ࢭʏ المؤسسة وɸذا ما  Ȗساعدɸمان المشاركة ࢭʏ تحديد إجراءات العمل % 46وتفيد ɲسبة -

سȘشفائية Ȗسمح للموظف؈ن بالمشاركة ࢭʏ تحديد إجراءات العمل وɸذا ما يحقق ל  المؤسسةيدل عڴʄ أن 

 ʏد من شعور לنتماء للمؤسسة وكذلك לندماج ࢭʈزʈالمؤسسةترابط ب؈ن الموظف؈ن و المؤسسة و.  

ر يرفع من معدل الرضا من إستجابات المبحوث؈ن أن وضوح المسؤولية حول صنع القرا% 40وتفيد ɲسبة -

ࢭʏ كيفية صنع القرار يزʈد من معدل الرضا عند  واܷݰةوɸذا يدل انھ عندما تɢون المسؤولية  عن العمل

  .فردالعمل حيث Ȗعمل المؤسسة عڴʄ توضيح المسؤوليات وواجبات ɠل  الموظف عن

ɠلما تم تزوʈدɸم بمعلومات واܷݰة عن العمل ɠلما  ھمن إستجابات المبحوث؈ن أن% 50أشارت ɲسبة  -

عن العمل فإن ɸذا قد  الɢافيةم واستعدادɸم لھ ،حيث أنھ عند تزوʈدɸم بمعلومات ازدادت جاɸزʈْڈ

يجعلɺم أك؆ف أداء نظرا أنھ ستɢون لɺم فكره واܷݰة عن العمل الذي سيقومون بھ وʈخلق ࢭʏ نفوسɺم نوع 

  .لادائھواݍݨاɸزʈة  טستعدادمن 



 مناقشة نتائج الدراسة                                                                  :                                          السادسالفصل 
 

 
80 

ݳ ɲسبھ - لمق؅فحات حول العمل نادرا ما يمكن من ن المشاركة ࢭʏ تقديم اݍݰلول وامن المبحوث؈ن أ% 26وتوܷ

اݍݰصول عڴʄ مزايا ومɢافات وɸذا ما يجعلɺم لا ʇشارɠون كث؈فا ࢭʏ تقديم اݍݰلول المق؅فحة عن العمل وذلك 

  .الوظيفية تاءمɢافو ȊسȎب تخوف من عدم اݍݰصول عڴʄ مزايا 

ؤسسة يمنحɺم شعورا من المبحوث؈ن أن السماح بالمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات بالم% 31أشارت ɲسبة  -

و  بالعضوʈة وטنتماء حيث ب؈ن المبحوث؈ن اٰڈم ʇشارɠون ࢭʏ إتخاذ القرارات ɠلما اتʋت لɺم الفرصة لذلك

ʏد من رغبْڈم ࢭʈذا يزɸ  مدى ʄذا يدل كذلك عڴɸم بالإنتماء المؤسسة وɸرفع من معدل شعورʈالبقاء و

  .المؤسسةمن قبل إتاحة الفرصة المشاركة 

عڴʄ تحس؈ن العمل  Ȗساعدɸمالمشاركة ࢭʏ عمليھ إتخاذ القرار  أنمن المبحوث؈ن % 47وȋيɴت ɲسبھ -

حيث يدل ɸذا عڴʄ أن المؤسسات تمنح الموظف فرصة المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار وɸذا ما  المɺنيةوالعلاقات 

 .يؤدي لتحس؈ن بʋئة العمل وɸذا ما يحفز الموظف؈ن عڴʄ العمل

ʄلية للفرضية כوڲɢيجة الȘالن:  

من خلال الشواɸد לحصائية للبيانات الۘܣ تم جمعɺا من ميدان الدراسة اتܸݳ لنا أن النقاش          

ࢭʏ تنمية לستقرار الوظيفي كما ان تؤدي عمليھ تبادل כراء  ʇساعد والتفاعل الفعال داخل المؤسسة

م لابداء الراي و المشاركة ࢭʏ ؤسسة ࢭʏ ح؈ن ان اتاحھ الفرص لɺوטفɢار إڲʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن ࢭʏ الم

تحديد إجراءات العمل ووضوح المسؤولية حول صنع القرار وال؅قوʈد بالمعلومات ࢭʏ العمل وטندماج 

 المشاركةبالمؤسسة وكذلك يزʈد من معدل رضاɸم عن العمل وتزʈد جاɸزʈْڈم واستعدادɸم لھ ࢭʏ ح؈ن أن 

ݳ اٰڈم لا ʇشارɠون ئاݍݰصول عڴʄ مزايا ومɢافࢭʏ تقديم اݍݰلول والمق؅فحات نادرا ما يمكن  من ا ت ɸذا يوܷ

  .كث؈فا ט ان ɸذا لا يؤثر سلبا

          ʄالصدق לم؄فيقي للفرضية כوڲ ʄالتأكيد عڴ ʄا ومن خلال ماسبق نتوصل إڲɸم  والۘܣ مفادɸساȖ

ية حيث Ȗساɸم ر بالمؤسسة العمومية לسȘشفائالمشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولاء المستم

                 .بأȊعادهالولاء المستمر  ࢭʏ تحقيقالمشاركة بمختلف أȊعادɸا 

                :الثانيةمناقشة نتائج الفرضية  

والۘܣ مفادɸا ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ تحقيق الولاء כخلاࢮʏ بالمؤسسة العمومية לسȘشفائية حيث         

ࢭʏ اداء المɺام، المصاݍݳ الܨݵصية واݍݨماعية  الرغبةتɴسيق المɺام ،(التالية تم اختبارɸا من خلال اȊعاد 

 المش؅فكة الضم؈ف،טرتباط العاطفي، العمل ࢭʏ شɢل فرق، تنفيذ المɺام بدقة ،حل ال؇قاعات ،المسؤولية 

 لثقةاتماسك روح טنتماء للمؤسسة، الم۶ܣ و לخلاص ،العلاقات לجتماعية ،טح؅فام المتبادل ،ال
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المتبادلة ،إح؅فام خصوصية المؤسسة، לل؅قام بالأمانة ،توحيد اݍݨɺود الفاعلية، التعاطف تقبل وجɺات 

  .)نظر כخرʈن بʋئة عمل قائمة عڴʄ التضامن

  .التاليةɸذه الفرضية خلصنا للنتائج  Ȋعادلأوانطلاقا من לختبار الميداɲي 

عڴʄ زʈاده رغبْڈم ࢭʏ ادا٬ڈا ،حيث ɸذا ʇساعدɸم ٬ڈم تɴسيق مɺام العمل مع زملا ان% 49أشارت ɲسبھ -

ݳ مدى ال؅فابط ب؈ن أعضاء الفرʈق والتعاون وروح اݍݨماعة داخل  לسȘشفائية وʉسɺل أداء  المؤسسةيوܷ

  .العمل

إڲʄ  يؤدية تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل و أɸداف المؤسس لمبحوث؈ن أنامن % 57وȋيɴت ɲسبھ -

بئڈما مما يؤدي ݍݵلق  العلاقة الطرف؈ن يوطداطفي لɺا فɺذا يدل عڴʄ ان تحقق مصاݍݳ تقوʈة ارتباطɺم الع

   .טح؅فام المتبادل

ݳ ɲسبھ - من استجابات المبحوث؈ن عڴʄ ان ادا٬ڈم للعمل داخل الفرʈق يزʈد من ال؅قامɺم بالعمل % 53وتوܷ

 لأداءجبھ يجعلɺم مل؅قمون بوا اݝݨموعةوɸذا ب؈ن لنا عملɺم ࢭʏ شɢل مجموعات وقيام ɠل فرد داخل 

  و المؤسسة  للأفرادالعمل وɸذا ءۜܣء ايجاȌي 

مɺارات التعاون والتواصل الفعال مع زملا٬ڈم اثناء العمل  المبحوث؈ن انمن استجابات % 50بھ وȋيɴت ɲس-

 ʏماݍݨماڤɸساعدȖ م اɸساʇ ام بدقھ وكفاءه داخل المؤسسة حيثɺي لتنفيذ المȌلتعاون و التواصل לيجا

טفراد اثناء العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق التماسك ب؈ن כعضاء وتنفيذ المɺام بدقھ وɸذا يدل عڴʄ وجود  ب؈ن

 ʏࢭ ʏشفائية المؤسسةنوع من التعاون والعمل اݍݨماڤȘלس .  

 يدل عڴʄ مدى ولا٬ڈمغالبا ما العمل عڴʄ حل نزاعات الفرʈق  المبحوث؈ن انمن % 36بيɴت ɲسبھ -

ʇساɸمون ࢭʏ حل نزاعات ان ɸناك نزاعات لا يمكن لܨݵص واحد حلɺا بل  اٰڈم لا سȎبفال للمؤسسة

  .ال؇قاعتتطلب تدخل مسؤول؈ن اي حسب طبيعتھ 

ݳ ɲسبھ - يقلل من الصراعات غالبا ما داخل فرʈق العمل  טجتماعية Ȗعزʈز العلاقات ان% 34وتوܷ

 ʏئةواݍݵلافات ࢭʋم علاقات اجتماعيھ ت انھ قدالعمل حيث  بɺطȋعدم وجود  جيدة טر ʄذا لا ينفي عڴɸ أن

  .جيده العلاقةالصراعات واݍݵلافات اي انھ قد يحدث سوء تفاɸم حۘܢ لو ɠانت 

ࢭʏ تنميھ ʇساɸم من استجابات المبحوث؈ن ان التماسك بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم اثناء العمل % 49أشارت ɲسبھ 

ضاء وʉسود טح؅فام وטستمرار ࢭʏ ب؈ن טع טɲܦݨامحيث يؤدي التماسك لتحقيق  للمؤسسةروح טنتماء 

  .للمؤسسة اداء العمل وʈن׿ܣ روح טنتماء
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ݳ ɲس- اڲʄ  تدفعɺمالمسؤولية المش؅فكة بئڈم وȋ؈ن اعضاء الفرʈق  استجابات المبحوث؈ن انمن % 47بھ توܷ

 ات وטɸداف ب؈ن الفرد والفرʈقونفس الغاي المسؤوليةטداء بضم؈ف م۶ܣ واخلاص فعندما تɢون نفس 

  .اݍݨماعةوʈدل عڴʄ مدى تحمل الفرد المسؤولية نظرا اٰڈم ʇعملون بروح  بإخلاصفانھ يقوم بواجبھ 

 اح؅فاممن Ȗعزز بأن الثقة المتبادلة بئڈم وȋ؈ن زملا٬ڈم من إستجابات المبحوث؈ن % 43أشارت ɲسبھ -

 ʏوجود  العمل يدلخصوصيھ المؤسسة وטل؅قام بالأمانة ࢭ ʄذا عڴɸيجعل  مل؈ن بالمؤسسةالثقة ب؈ن العا

الفرد يح؅فم خصوصيھ المؤسسة وלل؅قام بالأمانة اثناء العمل حيث يȘبادلون اݍݵ؄فات وʈؤمنون بقدرات 

Ȋعضɺم  بأفɢارعمل مؤسسھ فنجد الموظف؈ن ʇعتمدون عڴʄ الȘشاور وטخذ  بطبيعةȊعضɺم البعض ونظرا 

  .العملࢭʏ  وכمانةالبعض 

تحقيق  ࢭʇʏساعد توحيد اݍݨɺود ب؈ن اعضاء الفرʈق  انتجابات المبحوث؈ن من اس% 49بھ تب؈ن ɲس          

توحيد اݍݨɺود عڴʄ تحقيق التɢامل والتعاون ب؈ن اعضاء الفرʈق  عملحيث ʇ بفعالية المؤسسةاɸداف 

  .بفعالية المؤسسةوȋالتاڲʏ فɺذا ما يزʈد من مستوى טداء وتتحقق اɸداف 

ݳ ɲسبھ          عمل قائمھ  بʋئةخلق  ࢭʇʏساɸم العمل اݍݨماڤʏ  عڴʄ انلمبحوث؈ن من استجابات ا% 63توܷ

اعضاء المؤسسة لاɸميھ العمل اݍݨماڤʏ ومدى  إدراكعڴʄ التضامن وȖعزʈز الولاء טخلاࢮʏ وɸذا يب؈ن مدى 

   .לسȘشفائيةداخل المؤسسة  اݍݨماعةعمل افرادɸا عڴʄ شɢل فرق وȋوجود روح 

Șليةالنɢيجة ال:  

ل ما سبق نصل اڲʄ ان تɴسيق المɺام ب؈ن اعضاء الفرʈق يزʈد من رغبْڈم ࢭʏ ادا٬ڈا ولɢي يزʈد ومن خلا          

 المؤسسةفانھ يتطلب وجود توافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل واɸداف  المؤسسةטرتباط العاطفي تجاه 

ʈاده טل؅قام وʈؤدي العمل داخل الفرʈق ووجود مɺارات التعاون والتواصل فعال مع زملا٬ڈم ࢭʏ العمل عڴʄ ز 

ال؇قاع وكذلك ʇساɸم  طبيعةوتنفيذ المɺام بدقھ وكفاءه ࢭʏ ح؈ن ان حل ال؇قاعات داخل فرʈق يɢون حسب 

بئڈم وتوحيدɸم لݏݨɺود ɠل ɸذا  المتبادلة والثقةب؈ن טعضاء  المش؅فكة والمسؤوليةالتماسك ب؈ن الزملاء 

وتحقيق اɸداف  بالأمانةܣ واخلاص وטل؅قام وטداء بضم؈ف م۶ للمؤسسةتماء يؤدي اڲʄ تنميھ روح טن

  . المؤسسة

 ʄصدق טم؄فيقي  تأكيدومن خلال ما سبق نصل اڲ ʄا الثانية الفرضيةعڴɸم العمل  الۘܣ مفادɸساʇ

 ʏتحقيق الولاء טخلاࢮ ʏࢭ ʏشفائية بالمؤسسةاݍݨماڤȘداخل  לس ʏوجود العمل اݍݨماڤ ʄذا يدل عڴɸو

   .الولاء טخلاࢮʏ ࢭʏ نفوس טعضاء وɸذا ما ʇعزز كذلك المؤسسة
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  :للدراسھالعامة  النȘيجة

تمك؈ن للفرضيات الدراسھ استطعنا من خلالɺا تقديم تفس؈فات ل يלم؄فيقالصدق  تأكيدعڴʄ ضوء           

ࢭʏ  المشاركةتطرقنا اڲʄ فضت؈ن خلال اختبار اȊعاد الفر  التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ وذلك من

اين توصلنا اڲʄ ان  טسȘشفائية العمومية بالمؤسسةالقرارات ودورɸا ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر تخاذ ا

 المؤسسةبمختلف اȊعادɸا لɺا دور ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر ورغبھ الفرد بالاستمرار وعدم ترك  المشاركة

ʈد من معدل الرضا عن العمل وטستغراق ࢭʏ العمل وتز  المؤسسةوتن׿ܣ روح טنتماء وטستقرار داخل 

ايضا اڲʄ ان العمل اݍݨماڤʇ ʏساɸم ࢭʏ تحقيق الولاء טخلاࢮʏ وɸذا  المناقشةوكذلك توصلنا من خلال ɸذه 

عن اɸميھ ودور العمل اݍݨماڤʏ بتحقيق  بالمؤسسة الميدانيةما تم الكشف عنھ من خلال الدراسھ 

   .للمؤسسةخلاࢮʏ وטخلاص والوفاء عضاء وكذلك ࢭʏ تحقيق الولاء ט التماسك وال؅فابط ט 

  :المناقشة عڴʄ ضوء الدراسات السابقة

سنحاول ࢭɸ ʏذا العنصر إڲʄ مناقشة وتحليل نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الدراسات السابقة الۘܣ تم عرضنا 

  .مختلفةمسبقا وذلك Ȋغرض إثراء نتائج دراسȘنا وللكشف عن حقائق 

   :1الدراسة  

بوزنيط ، محمد الȎش؈ف مب؈فوك، عمر بݏݨازʈة، Ȋعنوان اثر تمك؈ن العامل؈ن ࢭʏ الولاء ك؇قه  دراسة          

حالھ مؤسسھ ميناء جن جن بجيجل ɸناك نقاط Ȗشابھ ب؈ن نتائج ɸذه الدراسھ مع نتائج  دراسةالتنظي׿ܣ 

اختلفت تحقيق الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ ح؈ن حيث توصلنا اڲʄ ان للتمك؈ن التنظي׿ܣ دور ࢭʏ  الراɸنةدراسȘنا 

ميدان الدراسھ تمت ࢭʏ مؤسسھ ميناء جن جن ࢭʏ ح؈ن دراسȘنا  طبيعةدراسȘنا مع ɸذه الدراسھ من حيث 

تمت ࢭʏ مؤسسة إسȘشفائية وɸذا قد يؤثر عڴʄ نتائج الدراسھ ، وتتفق كذلك ɸذه الدراسھ مع دراسȘنا 

من حيث  الراɸنةراسȘنا حيث اكدت عن العمل اݍݨماڤʏ وأثره ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ ح؈ن اختلفت مع د

ࢭʏ اتخاذ القرارات اثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ ح؈ن  للمشاركةالنتائج حيث اٰڈا توصلت ان لʋس ɸناك 

توصلت دراسȘنا اڲʄ وجود اثر لمشاركھ ࢭʏ اتخاذ القرارات ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وذلك Ȋعد التوصل اڲʄ انھ 

   ء المستمراتخاذ القرارات ࢭʏ تحقيق الولا ࢭʏة شاركالمȖساɸم 

  :2الدراسة 

تنظي׿ܣ ࢭʏ تحس؈ن اداء فرʈق التمك؈ن الدور  أحلام، Ȋعنوان وȋوجنافةدراسة سليماɲي صابرʈنة،         

تأكيدɸا من خلال  اݍݰاليةميدانيھ بمؤسسھ اتصالات اݍݨزائر جيجل Ȗشا٭ڈت مع دراسȘنا  دراسةالعمل 

وɸوما توصلت إليھ دراسȘنا اݍݰالية وأكدت  ماڤʏ عڴʄ أɸمية التمك؈ن التنظي׿ܣ والȘܨݨيع عڴʄ العمل اݍݨ

  .عڴʄ ضرورة العمل اݍݨماڤʏ  والعمل عڴʄ شɢل فرق  متماسكة 
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  :3الدراسھ 

التمك؈ن ودورɸا ࢭʏ تحقيق التغي؈ف من وجɺھ  ةمشري راضيھ حرايرʈھ عتيقھ Ȋعنوان اس؅فاتيجي دراسة          

 بأȊعادهابھ ɸذه الدراسھ من حيث متغ؈ف التمك؈ن انابʋب الماء טبيض تȎسة  تȘش ةنظر اطارات مؤسس

ࢭʏ اتخاذ القرارات والعمل اݍݨماڤʏ وأكدت عڴʄ ضرورة توفرɸا ࢭʏ المؤسسات لضمان  المشاركةخاصھ 

ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ   بعديننجاحɺا  وɸو ما توصلنا إليھ من خلال دراسȘنا عڴʄ  أɸمية ɸذين ال

 أنھمجتمع البحث حيث  ةɸذه الطرق ،واختلفت مع دراسȘنا من ناحي ومحاولة المؤسسات لتطبيقɺا لمثل

   .ࢭʏ المؤسسة مختلفةركزت دراسْڈم عڴʄ اطارات من المؤسسة ࢭʏ دراسȘنا شملت فئات 

  :4الدراسھ 

ك؈ن ࢭȖ ʏعزʈز الولاء بالقرع Ȋعنوان مساɸمھ اس؅فاتيجيھ التم فاطمةيمينة  السعيد، عساسجوال محمد          

لاتصالات اݍݨزائر تȘشابھ ɸذه الدراسھ مع  العلمية بالوحدةميدانيھ  دراسةبمنظمات טعمال التنظي׿ܣ 

وكذلك تتفق مع دراسȘنا . ميدان الدراسھ ناحيةالموضوع ࢭʏ ح؈ن تختلف من  ناحيةمن  اݍݰاليةدراسȘنا 

ل كب؈ف وɸو ما توصلت تحقق الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة واكدت عڴʄ وجود الولاء טخلاࢮȊ ʏشɢ عڴʄ أٰڈا

  .بالمؤسسةالۘܣ تؤكد عڴʄ وجود الولاء טخلاࢮʏ  اݍݰاليةتتفق معھ دراسȘنا 

  :5الدراسة 

مختار حديد ،مسعود ɸرʈكش، جɺيد بوطالب ، Ȋعنوان اثر الدعم التنظي׿ܣ ࢭʏ الولاء  دراسة           

جيجل اݍݨزائر تȘشابھ نتائج  ولاية الصناعية والصيانة دقيقةالللميɢانيɢا  المغارȋيةتنظي׿ܣ ࢭʏ الشركة 

من حيث اٰڈا توصلت لوجود الولاء تنظي׿ܣ بمؤسسھ وقد توصلنا  اݍݰاليةɸذه الدراسھ مع نتائج دراسȘنا 

وتختلف الدراسة من ناحية ان ɸذه الدراسھ اجرʈت بمؤسسھ  לسȘشفائية بالمؤسسة النȘيجةلنفس 

اختلفت من حيث نتائج الدراسھ اٰڈا توصلت صناعيھ عكس دراسȘنا الۘܣ اجرʈت بمؤسسھ לسȘشفائية، 

عڴʄ انھ لʋس ɸناك للتمك؈ن التنظي׿ܣ اثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وكذلك انھ لʋس للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

ࢭʏ  اثر ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وɸذا ما اختلفت مع دراسȘنا الۘܣ توصلت اڲʄ ان التمك؈ن التنظي׿ܣ لھ دور 

ڈا من اȊعاد التمك؈ن التنظي׿ܣ Ȗساɸم  المشاركةصلنا أن تحقيق الولاء التنظي׿ܣ وتو  ࢭʏ إتخاذ القرارات  ɠوٰ

  .   أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ  ࢭʏ تحقيق الولاء المستمر الذي ʇعت؄ف من

  :6الدراسة 

ࢭȖ ʏعزʈز الولاء التنظي׿ܣ  اݍݵادمة القيادةسامر منصور خض؈ف ، يزن سالم محمد ،Ȋعنوان دور  دراسة        

فرع كرȋيلا تȘشابھ مع دراسȘنا من حيث نتائج  النفطيةن بحث تحليڴʏ ࢭʏ شركة توزʉع المنتجات للعامل؈

من ناحية نتائج  واختلفتمرتبط بولاء العامل؈ن لɺا وتختلف ،  المنظمةالدراسھ حيث اٰڈا تؤكد عڴʄ نجاح 
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ھ مع أɸدافɺا وقيمɺا الضرورة ان يɢون ناتج عن تفاعلالدراسة حيث توصلت ان ولاء الفرد للمنظمة لʋس ب

ومباد٬ڈا ࢭʏ ح؈ن توصلت ɸذه الدراسة عڴʄ أن ولاء כفراد يɢون ناتج عن تفاعلھ مع أɸدافɺا وقيمɺا 

  . ومباد٬ڈا ورغبتھ ࢭʏ לستمرارʈة وولائھ لɺا
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  :النظرʈة المقارȋةمناقشھ نتائج الفرضية ࡩʏ ضوء 

إڲʄ مناقشة نتائج الدراسة ࢭʏ ضوء المقارȋة النظرʈة الۘܣ إعتمدنا ࢭʏ دراسȘنا يتم ࢭɸ ʏذا اݍݨزء              

  .أك؆فومحاولة مناقشة النتائج حۘܢ ن؆في دراسȘنا 

وȖآۜܣ كمقرȋھ نظرʈھ نظرا لما تتضمن ɸذه أ وʈليام   zاليابانية לدارةإعتمدنا ࢭʏ دراسȘنا عڴʄ نظرʈھ 

 ضرورةمن بئڈا اٰڈا ركزت عڴʄ التمك اين اكدت عڴʄ  الراɸنةɢار تنطبق مع دراسȘنا من اف النظرʈة

ࢭʏ إتخاذ لقرارات وركزت عڴʄ العمل اݍݨماڤʏ وذلك من اجل تحقيق טɲܦݨام والتعاون وكذلك  المشاركة

 ʏعاده حيث تناولت الولاء المستمر والولاء כخلاࢮȊالولاء التنظي׿ܣ من خلال ا ʄة عڴʈذه النظرɸ اكدت

و أشارت إڲʄ العلاقة الۘܣ ترȋط العامل  المؤسسةࢭʏ العمل وعدم ترك  رارʈةטستمعندما تطرقت عن 

، وأكدت كذلك ɸذه النظرʈة عڴʄ أن نجاح المؤسسات اݍݰاليةبمؤسستھ حيث ɸذا ما تتفق معھ دراسȘنا 

ɺون لɢسي؈ف وتȘعملية ال ʏطرق وأساليب حديثة ࢭ ʄا عڴɸمدى اعتماد ʄھ مبۚܣ عڴʈار وطرق ادارɢم اف

ذا ما اتفقت معھ دراسȘنا من خلال ترك؈قɸا عڴʄ المفاɸيم לدارʈة اݍݰديثة ومحاولة الكشف وɸ مختلفة

 ʄتھ عڴʈنظر ʏآۜܣ ࢭȖليام أوʈالمؤسسات وكما اشرنا سابقا فقد ركز و ʏا ࢭɺإتخاذ  المشاركةعن مدى  تطبيق ʏࢭ

أن من خلال المشاركة  القرارات وما تحقق من اɲܦݨام لدى العامل؈ن وتجعلɺم يرغبون ࢭʏ أداء العمل نظرا

ࢭʏ  الثقةاثناء العمل وكذلك تخلق  وآرائھࢭʏ اتخاذ القرارات فان العامل ستɢون لھ فرصھ لطرح افɢاره 

نفوسɺم وȖعزز الولاء التنظي׿ܣ وʈتحقق الرضا الوظيفي ،وɸذا ما قد يجعل العامل يرغب ࢭʏ البقاء 

ين اكد وʈليام عڴʄ انھ يɢون لدى العامل نوع من لمؤسسة وʈحقق الولاء المستمر اوعدم ترك ا وטستمرارʈة

علاقتھ مع المؤسسة ɠونھ قادر عڴʄ العمل وما دام أن المؤسسة لا Ȗستغۚܣ عن العامل إلا  باستمرارʈةفɺم 

مثل سن التقاعد أو بناء عڴʄ الرغبة الܨݵصية ࢭʏ ترك العمل فإن ɸذا ʇعمق الولاء  ضرورʈةݍݰالات 

ݰت أن المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات تن׿ܣ المستمر وɸذا ما ينطبق  مع  ࢭʏ  الرغبةنتائج دراسȘنا الۘܣ أوܷ

ࢭʏ  الرغبةوȋالتاڲʏ تزʈد  للمؤسسةטستقرار ࢭʏ العمل وטندماج ࢭʏ المؤسسة وكذلك تخلق شعور טنتماء 

تحقيق ࢭʏ اتخاذ القرارات ࢭʏ  لمشاركةاالبقاء وטستغراق ࢭʏ العمل وقد توصلت دراسȘنا اڲʄ أنھ Ȗساɸم 

ࢭɸ ʏذه ࢭɸ ʏذا السياق  أوȖآۜܣࢭʏ اتخاذ القرارات فقط اكد وʈليام  المشاركةالولاء المستمر وࢭʏ اݍݰديث عن 

 ʄاثناء  ضرورةعڴ ʏل فرق  المشاركةالعمل اݍݨماڤɢش ʏاتخاذ القرارات والتعاون وذلك من خلال العمل ࢭ ʏࢭ

ݰت ɸذه  العال اݍݨماڤʏ يمكن من انجاز  كذلك أن النظرʈةɸذا قد ʇسمح بȘبادل اݍݵ؄فات وقد اوܷ

، اݍݨماعيةضمن اݍݨɺود  الفردية כɲشطةالمɺمات الۘܣ لا يمكن انجازɸا Ȋشɢل فردي والعمل عڴʄ رȋط 

وɸذا ما قد يجعل الفرد يقوم بواجبھ وʈح؅فم قيامھ ومبادئ المؤسسة وʉعمل عڴʄ تحقيق أɸداف المؤسسة  

ا تتفق معھ دراسȘنا حيث توصلت ان للعمل اݍݨماڤʏ دور ࢭʏ خلق الولاء כخلاࢮʏ وɸذا موɸذا قد ʇساعد 
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قائمة عڴʄ التضامن وتقوي  بʋئةوخلق  بفعالية المؤسسةࢭʏ توحيد اݍݨɺود العامل؈ن ࢭʏ تحقيق أɸداف 

 ʄعڴ ʏارات التعاون والتواصل أثناء العمل اݍݨماڤɺم كذلك مɸساȖלرتباط العاطفي اتجاه المؤسسة و

لعمل بضم؈ف  و୒خلاص م۶ܣ وȖعزʈز الولاء טخلاࢮʏ اين توصلت دراسȘنا إڲʄ أنھ تنفيذ المɺام بدقھ واداء ا

ʏتحقيق الولاء טخلاࢮ ʏࢭ ʏساعد العمل اݍݨماڤʇ.  
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   خلاصة

ق نوع من ال؅فابط وعڴʄ ضوء ما تم عرضھ مسبقا ࢭɸ ʏذا الفصل نɢون قد استطعنا التوفيق وتحقي         

وʈتܸݳ ذلك من خلال محاولتنا رȋط ال؅فاث النظري  الراɸنةمختلف جوانب الدراسھ  والتɢامل ب؈ن

عڴʄ ضوء الفرضيات  اݍݰاليةباݍݨانب الميداɲي والتطبيقي وقد قمنا بدورنا بمناقشھ نتائج الدراسھ 

ء واستخلاص نتائجɺا ومن ثم اجرا بالدراسة اݍݵاصةمٔڈا مناقشة  الفرضيات  والغايةوالدراسات السابقھ 

مقارنھ بئڈا وȋ؈ن نتائج الدراسات السابقة والنظرʈة ومعرفة مدى  اتفاقɺا واختلافɺا معɺا ࢭʏ سȎيل اخراج 

  .العامةالدراسة الراɸنة ࢭʏ شɢلɺا الٔڈاǿي Ȋعد استخلاص النتائج 

 

 

 



 

 

  

  

  ةـــــــــــمـــــاتــــــخ
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 :اݍݵاتمة

 تنال ۘܣال والمواضيعܣ والولاء التنظي׿ܣ من ب؈ن المفاɸيم التمك؈ن التنظي׿  إڲʄ أن   نصلوختاما           

عن حاولنا من خلال ɸذه الدراسة الراɸنة الكشف  والعلماء، وقدإɸتمام الكث؈ف من الباحث؈ن والدارس؈ن 

التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ بالمؤسسة العمومية לسȘشفائية أحمد بن بلة خɴشلة  التمك؈ن

مك؈ن والولاء من أبرز المفاɸيم לدارʈة الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسات لتبɴيھ حۘܢ Ȗستطيع تحقيق نظرا ان الت

 :وقد توصلنا لعدة نتائج تتمثل فيما يڴʏ المؤسساȖيالتم؈ق 

  سي؈فȘعمليھ ال ʏا لاليات وأساليب حديثة ࢭɺمدى تطبيق ʄعتمد عڴȖ أن نجاح المؤسسات اݍݰديثة

 واستمرارʈْڈاودفعɺا نحو تحقيق أɸدافɺا وضمان بقا٬ڈا  تمكٔڈا من توجيھ مسارɸا الم۶ܣالذي 

 .خاصة ࢭʏ بʋئة عمل تتم؈ق Ȋشɢل كب؈ف بالديناميكية

  ناك تأث؈فɸ تحقيق الولاء المستمر أي ʏإتخاذ القرارات ࢭ ʏساعد المشاركة ࢭȖ وقد توصلنا كذلك أن

اثبات الوجود لھ دور  الفرص لتقديم טفɢار ومحاولھ و୒تاحةايجاȌي للمشاركة ࢭʏ إتخاذ قرارات 

العامل ࢭʏ عملھ والتمسك بفكرة البقاء داخل  واستغراقࢭʏ تحقيق الولاء المستمر وȋقاء 

 .تركɺاالمؤسسة وعدم 

  ʄيح  التمك؈ن التنظي׿ܣإن إعتماد المؤسسات عڴȘق؅فاح  للفرد للمشاركةي୒والتعب؈ف عن رأيھ و

 .لق أفɢار وȖܨݨيع לبداعخطط عمل جديدة وكذلك خ

ࢭʏ اتخاذ  والمشاركةالتمك؈ن التنظي׿ܣ للفرد داخل المؤسسة الۘܣ ʇعمل فٕڈا حرʈة ࢭʏ التصرف  يȘيح

 .טɲشطةالقرارات أثناء أداء 

  خلق شعور לنتماء ʏم ࢭɸساʉرفع من مستوى اݍݨودة واݍݵدمات و ʏساعد ࢭʇ التمك؈ن التنظي׿ܣ

 .والمعارفݍݵ؄فات ا المؤسسة التعاون وتبادلاݍݨماڤʏ داخل  وȘʈيح العمل- للمؤسسة 

 أن ʄھوكذلك توصلنا إڲ  ʏتحقيق الولاء כخلاࢮ ʏࢭ ʏم العمل اݍݨماڤɸساʇبالمؤسسة. 

  نفوس العمال ʏزه ࢭʈلتعز ʄسڥȖ عت؄ف الولاء التنظي׿ܣ أساس إستمرار المؤسسات خاصة أٰڈاʇ

اء داخل المؤسسة وʉسڥʄ لتقديم وʈتحقق عندما يصبح العامل راعۜܣ عن العمل وʈرغب ࢭʏ البق

 .انטفضل وʈحاول تحقيق أɸدافɺا 

  ب إدراك الفردȎسȊ ونɢب إرتباط الفرد بالمنظمة أو قد يȎسȊ ونɢتحقق الولاء المستمر ي

والمنافع الۘܣ قد يحصل علٕڈا عندما ʇستمر وقد تɢون ɸذه المنافع مادية ومعنوʈة مع  بالامتيازات

 .تحمل لنتائج ࢭʏ حالھ تركھ العمل
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 ناك العديد من العواملɸ  الۘܣ قد تن׿ܣ الولاءʏذه العوامل  التنظي׿ܣ ࢭɸ نفوس כفراد نظرا أن

التنظيم، وضوح مشاركة العامل؈ن ࢭʏ  اݍݰوافز، زʈادةوجود نظام ( الولاء مٔڈاتؤثر ࢭʏ الفرد وتخلق 

 ........)وتحديد כدوار כɸداف

  ʏــ ــلنا ࢭــ ــܣلــــھ دور ࢭــــʏ تحقيــــق ابأȊعــــاده ي׿ــــܣ כخ؈ــــف إڲــــʄ أن التمكــــ؈ن التنظوتوصــ        بأȊعــــاده  لــــولاء التنظي׿ــ

 ʏم فـرق العمـل اݍݨمـاڤɸسـاȖتحقيـق الـولاء المسـتمر و ʏاتخاذ القرارات ࢭ ʏم المشاركة ࢭɸساȖ بمعۚܢ

ــȘنا الميدانيــــة بالمؤسســــ לسȘشــــفائية ومــــن يــــة العموم ةࢭــــʏ تحقيــــق الــــولاء טخلاࢮــــʏ ومــــن خــــلال دراســ

ــــوث؈ن واخت ــ ــــتجابات المبحـ ــ ــــلال اســ ــ ــــخـ ــ ــلنبــ ــ ــ ــــة توصـ ــ ــــيات الدراســ ــ ــــʄ ا ار فرضـ ــ ــــوداڲــ ــ ــــق ووجــ ــ ــــ؈ن تال تحقـ ــ مكــ

  .التنظي׿ܣ بالمؤسسة التنظي׿ܣ والولاء

   

 :التوصيات 

  :مسبقا يمكن إق؅فاح Ȋعض توصيات الۘܣ يمكن טستفاده مٔڈا ما تم عرضھمن خلال 

  Ȗܨݨيع المشاركة وכخذ بأراء العمال  -

  .أثناء أداء العملاݍݨماڤʏ والتعاون  عڴʄ العملȖܨݨيع أك؆ف  -

- ʄة لأناݍݰوافز المادية تقديم تحف؈ق العمال وذلك من خلال  العمل عڴʈاݍݰوافز تدفع والمعنو  ʄالفرد إڲ

 .تقص؈فأداء العمل دون 

العمل عڴʄ تنمية مɺارات التواصل الفعال ب؈ن כطباء وشبھ طۗܣ وɸذا ما يخلق التماسك وלستفادة من -

 .بئڈمخ؄فات Ȋعضم البعض وخلق ال؅فابط 

حۘܢ تخلق ࢭʏ نفوس العمال الرغبة ࢭʏ البقاء ࢭʏ العمل وعدم ترك  ن؈ف من قبل المسؤول؈يالمرونة ࢭʏ الȘس-

 .المستمرالمؤسسة وלستمرارʈة وɸذا ʇعزز الولاء 

  

-  
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ʸة الʸاجعقائʙʸادر و الʶ:  

 ا ʙʰع ʦॽʂاʛإبʖلʢʺال ʙʰع ʙʺلام أحʶة . لॽʸʵʷات الʺʶالǼ هʱي وعلاقʺॽʤʻʱلاء الʨال

 ʧʽأمʱات ال ʛؗفي ش ʧʽالعامل ʧة مʻʽة على عॽʁॽʰʢة دراسة تʺʤʻʺك الʛة في تॼɼʛوال

تʦ اسʛʱجاعه  179-161، الʸفʴات )1(9مʳلة دفاتʛ إقʸʱادǽة، . الʨʶدانॽة

 ȌǼاʛعلى الhttp s://asjp.cerist.dZ  خȄارʱاعة عل5/1/2024بʶ8:00ى ال.  

 ʦسالʨب ʛȞǼ ʨة ). 2010. (أبॽانʙʽي دراسة مʺॽʤʻʱلاء الʨفي ال ʧʽالعامل ʧʽȞʺت ʛأث

ة سʨناʛʡاك الʛʱʰولॽة الʜʳائȄʛة  ʛؗفي إدارة الأعʺال(على ش ʛʽʱʶة ماجʛؗʚة ). مॽكل

  .جامعة آل الʗʽʰ: إدارة الʺال والأعʺال

  جلاب، ؗʺال ʞان دهʶد داإحʨʺʴي، و مʻʽʶʴال ʛاهʡ ʦʣؗاʦȄʛؔال ʙʰخل ع .

دار صفاء للʛʷʻ : عʺان ). ȋ 1 (فʛق العʺل مʙخل مفاॽʂʺي مʱؔامل ). 2013(

  .والʨʱزȄع

 Șة سابʛʽي دراسة ). 2024. (أمʺॽʤʻʱلاء الʨال Șʽقʴفي ت ȑالإدار ʧʽȞʺʱدور ال

ولاǽة ʛȞʶǼةأʛʡوحة مقʙمةلʽʻل شهادة -مʙʽانॽة ʕʺǼسʶة الʺॽاه الʺعʙنॽة قʙیلة

  .جامعة محمدخʛʹॽ: علʨم الإنʶانॽة والاجʱʺاॽɺة، ʛȞʶǼةكلॽة ال. LMDالʨʱؗʙراه 

 Șة سابʛʽ2024. (أم .( ةʲیʙʴة الʶسʕʺا الॽجʨلʨʽسʨعات في سʨضʨم) ȋ 1 .(

ʜ الʨʺǽʙقʛاʡي العȃʛي للʙراسات الاسʛʱاتॽʳॽة والॽʶاسॽةوالاقʸʱادǽة ʛؗʺال.  

 لʨي العالʴʱاد فǽا). 2016. (إ ȘȄʨʶʱال ʛأثʧي مʺॽʤʻʱلاء الʨاخلي على الʙخلال  ل

ة جʨال في قʢاع غʜة ʛؗفي شʣʨم Ȑʙفي لॽʣʨضا الʛل درجة (الʽʻمة لʙرسالة مق

جامعة الʨʶدان للعلʨم : كلॽة الʙراسات العلॽا ). دʨʱؗراه الفلʶفة في إدارة الأعʺال

  .والʨʻؔʱلʨجॽا 

 لاغʺاسǼ ة ʛؗان. (بʨل ). 2014, جʽأصʱاثة و الʙʴال ʧʽي بʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱال

تʦ ، 28-8، الʸفʴات )4(2للʙراسات الإجʱʺاॽɺة،  مʳلة الȞʴʺة. الإسلامي
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 ȌǼاʛجاعه على الʛʱإسhttps://asjp.cerist.dz  خȄارʱعلى  2/1/2025ب

  .11:20الʶاعة 

 احʜزح ʙلاغʺاس، و خالǼ ة ʛؗ2016. (ب .( ʧʽاد العاملʛالأف Ȑʙي لʺॽʤʻʱلاء الʨال

، الʸفʴات )Ȅʛʷ)7ة، لة الॽʺʻʱة وȂدارة الʺʨارد الॼمʳ. وأثʛه على الفعالॽة الॽʺॽʤʻʱة

44-55، ȌǼاʛجاعه على الʛʱإس ʦتhttps://asjp.cerist.dz   خȄارʱب

  . 15:56على الʶاعة  11/3/2025

  فىʢʸى مʶॽɺ ʧى، و بʶॽɺ ʧة بॽعل ʧات . بʶسʕʺنة الʛʸواقع وآفاق ع

ʛائʜʳة في الॽفائʷʱة. الإسǽادʸʱراسات الإقʙلة إدارة الأعʺال والʳات )2(مʴفʸال ،

114-135،https://asjp.cerist.dz ʦجاعه تʛʱخ  إسȄارʱب ȌǼاʛعلى ال

  . 16:41على الʶاعة . 11/4/2025

 ʛي ناصʻغ ʧʽʶه ). 2019. ( حʱامعي وعلاقʳي الʶȄرʙʱي للʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱال

- 131، الʸفʴات )5(مʳلة الإناسة وعلʨم الʺʱʳʺع. ȐʨʱʶʺǼ إنʱاجه الأكادǽʺي

 13/4/2025بʱارȄخ  https://asjp.cerist.dz اعه على الʛاȌǼتʦ إسʛʱج ،165

  .17:01على الʶاعة 

 فاجيʵاس الॼɺ ا، و نعʺةʻʰال ʦسى قاسʨم ʧʽʶ2014. (ح .( ʧʽȞʺʱة الॽʳॽاتʛʱاس

دار الأǽام : عʺان، عʺان الأردن . الॽʤʻʱʺي لʱعʜȄʜ فاعلॽة عʺلॽات إدارة الʺعʛفة

  .للʛʷʻ والʨʱزȄع

  ȑʛʽصغ ʧʽʶة رمʹاني، و حʜʺ2024. (ح .(ʺॽʤʻʱلاء الʨقاومة الʺǼ هʱي وعلاق

- 254، الʸفʴات )1(14مʳلة العلʨم الإجʱʺاॽɺة و الإنʶانॽة، . الʱغʛʽ الॽʤʻʱʺي

272  ، ȌǼاʛجاعه على الʛʱإس ʦت  https://asjp.cerist.dz  خȄارʱب

  . 20:40الʶاعة  على  15/3/2025
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  اونॼȄʜو علي غ ، ʧʽة زرقʜʺ2021. (ح .(ʱاهʺة الʶم Șʽقʴفي ت ȑالإدار ʧʽȞʺ

مʳلة الإقʸʱاد . الॽʤʻʱʺي دراسة مʙʽانॽة مʕسʶة مʻاجʦ الفʨسفات بʛʯ العاتʛالʨلاء 

 ،ʙیʙʳات )1(12الʴفʸ510-493، ال ، ȌǼاʛجاعه على الʛʱإس ʦت  

https://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  على  09/03/2025،  بʶ21:40ال .  

  ادʺʷة قȄرʨ2011(,  ح .(Ǽ ʧʽلاء العاملʨها بʱة وعلاقॽʺॽʤʻʱقافة الʲة الʶسʕʺال

قʦʶ (كلॽة الآداب و العلʨم الإجʱʺاॽɺة ). مʛؗʚة ماجʛʽʱʶ ( الʻʸاॽɺة الʜʳائȄʛة

  .جامعة سعʙ دحلǼ ʖالʰلʙʽة: ، الʰلʙʽة)علʦ الاجʱʺاع والʨʺǽʙغʛاॽɾا

 لʽʺج ʙʺش، و أحʛʢاة بلॽة ). 2019. (حʶسʕʺالǼ ي وواقعهʺॽʤʻʱلاء الʨعاد الǼأ

تʦ إسʛʱجاعه ، 43-27الʸفʴات  ،)3(10مʳلة الإقʸʱاد الʙʳیʙ،  .الإقʸʱادǽة

 ȌǼاʛعلى ال  https://asjp.cerist.dz خȄارʱعلى  02/02/2025،  ب  

  .09:33الʶاعة

  ȑزʨة محمد اللʳǽʙة ). 2012. (خȄʨانʲارس الʙʺال ȑʛیʙʺفي لʡؗاء العاʚات الȄʨʱʶم

رسالة مقʙمة (وأثʛها على الʨلاء الॽʤʻʱʺي للʺعلʺʧʽ في مʴافʤة العاصʺة عʺان 

جامعة الʛʷق . في الإدارة و الॽʁادة الȄʨȃʛʱة)ل مʢʱلॼات الʺاجʛʽʱʶ لإسʱؔʺا

Ȍالأوس.  

 اجيʛاج قʴو بل ، ʙʺك   . دن احʨلʶة الॽʺʻها في تʛوأث ȑالادار ʧʽȞʺʱة الॽʳॽاتʛʱاس

الة الʳلفة مʳلة الʙʰیل . الإبʙاعي للعاملʧʽ دراسة حالة اتʸالات الʜʳائʛ وؗ

  ʛʱجاعه على الʛاȌǼ تʦ إس، 232-215، الʸفʴات )8(دȑالاقʸʱا

https://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  على  11/01/2025،  بʶ15:20ال.  

 ةȄʛایʛقة حॽʱو ع ،ȑʛʷة مॽ2021. ( راض .( Șʽقʴودورها في ت ʧʽȞʺʱة الॽʳॽاتʛʱإس

مʳلة . الʱغʛʽʽ الॽʤʻʱʺي مʧ وجهة نʛʤ إʡارات مʕسʶة أنابʖʽ الʺاء الأبʠॽ تʶॼة
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تʦ اسʛʱجاعه 804-789، الʸفʴات )1(8لʨʰاقي، العلʨم الإنʶانॽة لʳامعة ام ا

 ȌǼاʛعلى الhttps://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  5/12/2024بʶ6:07 على ال      

 علي صالح ʙʺو أح ،ȑورʙال ʥلʢا مȄʛ إدارة الʧʽȞʺʱ وȂقʸʱادǽات ). 2008. (زؗ

  .لॽازورȑ للʛʷʻ والʨʱزȄعا: عʺان. الʲقة في مʤʻʺات أعʺال الألॽɿة الʲالʲة

  ʖʻȄزʛمʙة في ).  2019. (حॽʴʸمات الʙʵدة الʨʳǼ هʱة وعلاقʢلʶع الȄزʨت

ʜ الإسʷʱفائي  ʛؗʺالǼ ةॽانʙʽة دراسة مȄʛائʜʳة الॽمʨʺة العॽفائʷʱة الاسʶسʕʺال

أʛʡوحة مقʙمة لʽʻل شهادة الʨʱؗʙراه في علʦ (الʳامعي بʧ فلʝॽ الʱهامي Ǽاتʻه

  .جامعه الʴاج لʛʹʵ). إجʱʺاع الʦॽʤʻʱ وعʺل

  زوقʛة). 2023. (سارة مʙیʙة جȄرؤ ʧʽالعامل Ȑʙاع لʙعلى الإب ʧʽȞʺʱال ʛدار . أث

  .الʵلॽج للʛʷʻ والʨʱزȄع 

 محمد ʦن سالʜو ی ،ʛʽʹر خʨʸʻم ʛلاء  .سامʨال ʜȄʜادمة في تعʵادة الॽʁدور ال

ة تʨزȄع الʺʳʱʻات الʻفॽʢة فʛع ȃʛؗلاء ʛؗفي ش ʘʴǼ ʧʽي للعاملʺॽʤʻʱلة . الʳʺال

تʦ اسʛʱجاعه على  189-162، الʸفʴات )64(16لعʛاॽʀة للعلʨم الإدارȄة، ا

ȌǼاʛالhttps://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  12/12/2024 بʶ9:30 على ال 

  انيʙهʷʺسلʺان ال ʙ2019. (سع .( العلʺي ʘʴॼة الॽʳهʻم)ȋ 1 .(الاردن-عʺان :

  .دار أسامة للʛʷʻ والʨʱزȄع

  ȑʜʻد العʨʺعلي ح ʙي في إدارة الأعʺ).  2012. ( سعʺॽʤʻʱال ʛؔعʺان. الالف :

  .مʕسʶة الʨراق للʛʷʻ والʨʱزȄع

 Ȍॽʢعʨان بॽɿاد .  سʛفي أداء الأف ʛʽأثʱة هادفة للॽʳॽاتʛʱة إسॽʺʻي تʺॽʤʻʱلاء الʨال

تʦ إسʛʱجاعه ،  319،الʸفʴة)15(مʳلة العلʨم الإجʱʺاॽɺة والإنʶانॽة. والʺʤʻʺات

 ȌǼاʛعلى الhttps://asjp .cerist.dz ʱخ بȄاعة  20/1/2025ارʶعلى ال

7:50.  
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 مʙل مقʽو سه ، ʨدح ʧة بॽʺلاء ). 2017. ( سʨالǼ هاʱة وعلاقॽʺॽʤʻʱالة الʙالع

الॽʤʻʱʺي دراسة مʙʽانॽة على عʻʽة مʧ الʺʣʨفǼ ʧʽالʺʙرسة الॽʻʡʨة للʳʺارك 

تʦ إسʛʱجاعه على ، 240-207، الʸفʴات )7(1مʳلة الॽʺʻʱة الȄʛʷॼة، . بʨهʛان

 ȌǼاʛالhttps://asjp.cerist.dz  خȄارʱاعة  20/12/2024بʶ9:30على ال.  

  ȑʛʷة مʛʽʺة). 2019. (سॽʻالʺه ȋʨعامل مع الʹغʱة للॽي ؗآلʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱال .

تʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ،124-103، الʸفʴات )1(4مʳلة الʱغʛʽ الإجʱʺاعي، 

https://asjp . cerist.dz خȄارʱاعة  .   10/2/2025بʶ11:15على ال .  

  ʛʷال ȌॼȄʛمحمد ش ʅȄ) .2009 .(ʸي الإتʺॽʤʻʱلاء الʨالǼ هʱي وعلاقʺॽʤʻʱال ال

مʛؗʚة تʛʵج ( دراسة مʙʽانॽة على عʻʽة الإʡارات الʨسʢى لʺʕسʶة سʨنالغاز عʻاǼة

ʛʽʱʶل شهادة ماجʽʻة ). لॽɺاʺʱة والاجॽانʶم الإنʨة العلॽد : كلʨʺʴم ȑرʨʱʻجامعة م

 http://depot.umc.edu.dzتʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ،  قʻʽʢʻʶة

  .06:10على الʶاعة 09/03/2025بʱارȄخ 

 خॽة أ شʙʽج، و سعʛان فॼɻدة ). 2015  . (شʨج ʧʽʶʴʱخل لʙʺؗ ʧʽالعامل ʧʽȞʺت

مʛʰʵ الॽʺʻʱة الʺʴلॽة الʺʙʱʶامة جامعه -مʳلة الإقʸʱادوالॽʺʻʱة  .الʙʵمات

 https://asjpعلى الʛاȌǼ  تʦ إسʛʱجاعه،  112-98، الʸفʴات )4(الʺǽʙة

.cerist.dz  خȄارʱاعةعل. 21/03/2025بʶ08:33ى ال.  

  ʙȄزʨة بʺॽي ، و سلʶॽɿالح نʸلاء ). 2021. (الʨوال ʧʽالعامل ʧʽȞʺعاد تǼأ

الॽʤʻʱʺي في قʢاع الʙʵمات دراسة مʙʽانॽة ʕʺǼسʱʶي الʴʸة العʺʨمॽة Ǽعʧʽ الʨʱتة 

تʦ ، 18 -8، الʸفʴات )3(9مʳلة الʙراسات والʨʴॼث الإجʱʺاॽɺة، . ولاǽة Ǽاتʻة

على .11/2/2025بʱارȄخ  https://asjp.cerist.dzالʛاȌǼ  إسʛʱجاعه على

  .4:22الʶاعة 
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 اʻجʨاني ، و أحلام بʺॽة سلʻȄʛʰ2023. (ةنص .( ʧʽʶʴي في تʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱدور ال

مʳلة العلʨم . أداء فȘȄʛ العʺل دراسة مʙʽانॽة ʕʺǼسʶة إتʸالات الʜʳائʳॽʳǼ ʛل

اȌǼ تʦ اسʛʱجاعه على الʛ   124  -109، الʸفʴات )1(9الʻفॽʶة والȄʨȃʛʱة، 

https://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  50/12/2024 بʶ10:07على ال  

  الحʸار، و محمد الʜغ ʛاهʢالʧʡʨʡʨامل ). 2018  . ( بʨي وعʺॽʤʻʱلاء الʨال

 ȑʛʤض نʛة عʲیʙʴات الʺॽʤʻʱه في الʜȄʜتع . ʛائʜʳات جامعة الॽلʨء 1حʜʳال ،

 ʘالʲات ، ا)32(الʴفʸ342-324ل ، ȌǼاʛجاعه على الʛʱإس ʦتhttps://asjp 

.cerist.dz  خȄارʱاعة  6/1/2025بʶ5:40على ال.  

  ʦॽحʛال ʙʰع ʛف زاهʡ2009. (عا .( ةʺʤʻʺي للʺॽʤʻʱل الȞॽات الهʺʤʻʺرة الʙʻه) 

ȋ 1 .(ع: الأردن -عʺانȄزʨʱوال ʛʷʻة للǽاʛدار ال.  

 زاق سʛال ʙʰخعॽة شʛʽʳوز زروخي، و هʛʽ2020. (لام، ف .( ȑالإدار ʧʽȞʺʱال

كʺʙخل لʱعʜȄʜ الʨلاء الॽʤʻʱʺي للʺʣʨفʧʽ دراسة إسʢʱلاॽɺة لآراء عʻʽة مʧ مʣʨفي 

، )1(6مʳلة الʙراسات الإقʸʱادǽة الؔʺॽة، . كلॽة الإقʸʱاد ʳǼامعة الʷلف

 /:asjp.cerist.dzhttps/تʦ اسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ، 116-105الʸفʴات 

  .22:00على الʶاعة22/01/2025 بʱارȄخ

  ȑʛʰالأغ ʙʺʸال ʙʰي ). 2006. (عʺॽʤʻʱي والʢॽʢʵʱال ʙعॼة الॽرسʙʺالإدارة ال

 ʛالʺعاص  )ȋ 2 .( وتʛʽان- بʻʰل :ʛʷʻة للॽȃʛهʹة العʻدار ال.  

 جʺʳالعالي م ʙʰل). 2014. (عʽفي تفع ʜافʨʴام الʤارد  دور نʨʺي للʺॽʤʻʱلاء الʨال

ʷॼة دراسة حالة الʶسʕʺالǼ ةȄʛ)إداره الأعʺال ʟʸʵت ʛʽʱʶة ماجʛؗʚة ). مॽكل

ʛʽʽʶʱم الʨة وعلȄارʳʱمالʨة وعلǽادʸʱم الاقʨة : العلʙʽلʰ2جامعة ال.  

 عةॼن ʨأب ʜȄʜالع ʙʰ2001. (ع .( ةʲیʙʴة الȄالإدار ʦॽʂالʺفا )2 .( ȑلاوʙʳدار م

ʛʷʻلل.  
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 شيʨلʰة ). 2023. (علي محمد الॽʳॽاتʛʱادة الإسॽʁات الأعʺالالʺʤʻدار . في م

ʛʷʻقافي للʲاب الʱؔال.  

 اتʛʽة ). 2010. (عʺاد علي الʺهʺʤʻʺة الॽعلى فاعل ʧʽȞʺʱال ʛأث . ʝॽدار جل

 ʛʷʻمان للʜال.  

 اشʙʺاع ). 2006. (عʺار حʺʱالإج ʦعل ʖالʡ ʛجي دفاتʨلʨʽسʨʶال ʘʴॼات الॽʻتق

) ȋ 1 .( ةʛʢॽʻب/ ، لقʛالʺغ.  

 ملاف ʛي، و عامʴلʡ اءʛهʜة الʺʡة اॽȞǽ) .2022 .( في ودوره فيॽʣʨاق الʛغʱالاس

الة سʨق أهʛاس مʳلة . تعʜȄʜ الʨلاء الॽʤʻʱʺي في مʕسʶة إتʸالات الʜʳائʛ وؗ

تʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ،241-227، الʸفʴات )2(7إیلʜʽا للʨʴॼث والʙراسات، 

https://asjp .cerist.dz  خȄارʱاعة  3/2/2025بʶ9:7على ال .  

 ʦȄة روʜة ). 2010. ( فایॽانʙʽة دراسة مॽʻات الʺهʶسʕʺي في الʺॽʤʻʱلاء الʨواقع ال

لة مʳلة دراسات نفॽʶة وتȄʨȃʛة مʛʰʵ تʛȄʨʢ الʺʺارسات الʻفॽʶة . ʙʺǼیʻة ورͪ

 تʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ،118-96، الʸفʴات )5(والȄʨȃʛʱة

http://dspace.univ-ouargla.dz  خȄارʱاعة   09/02/2025بʶعلى ال

17:35.  

 ʽة زنʙȄʛي فʻ) .2012 .( ات الأعʺالʺʤʻي في مʺॽʤʻʱلاء الʨال Șʽقʴامل تʨع

ʛائʜʳفلى الʙال ʧʽعǼ ʦॽع سʺʳفي م ʧʽة على العاملॽانʙʽم . دراسة مʨلة العلʳم

تʦ إسʛʱجاعه ،  183-169، الʸفʴات )8(الإقʸʱادǽة والʛʽʶʱ والعلʨم الʳʱارȄة

 ȌǼاʛعلى ال.https://asjp cerist .dz  خȄارʱاعة عل. 5/2/2025بʶى ال

8:11.  

 شʙȄر، و حلʺي درʨʷॽɺ ادʕي ). 2021. (فʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱم الʨة لʺفهॽلʽلʴدراسة ت

ʛالʺعاص ȑالإدار ʛؔء ماورد في الفʨاضة . على ضȄʛم الʨف لعلʛʱʴʺلة الʳم
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ʦ إسʛʱجاعه على ت 259-243، الʸفʴات )4(8والعلʨم الانʶانॽة و الاجʱʺاॽɺة، 

 ʛال ȌǼا https://asjp.cerist.dzʱخ  بȄاعة    6/12/2024ارʶ3:35على ال.  

 ليʨسʛة بȄزʨة ). 2018. (فǽاʺʴة الȄʛیʙʺǼ ةॽانʙʽدراسة م ȑʛʷॼفي الأداء ال ʧʽȞʺʱال ʛأث

كلॽة العلʨم الاقʸʱادǽة ). رسالة مقʙمة لʽʻل شهادة دʨʱؗراه علʨم الʛʽʶʱ(الʺʙنॽة بʨلاǽةǼاتʻة 

 .جامعة محمدخʛʹॽ: والʳʱارȄة وعلʨم الʛȞʶǼ ، ʛʽʽʶʱة

  ʨة ، و ؗʺال رعاش قǽاॼʸة حʙʳة، رحʺة مॼʀرʨر بʙȄ) .2021 .( العʺل في ȋʨدور ضغ

تعʜȄʜ الʨلاء الॽʤʻʱʺي في مʤʻʺات الأعʺال دراسة مʙʽانॽة مʕسʶة إتʸالات الʜʳائʛ بʨلاǽة 

تʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ ،  88-74، الʸفʴات )2(10مʳلة الʦॽʤʻʱ وعʺل، . الʳلفة

http://asjp .cerist.dz خȄارʱاعة  10/3/2025 بʶ9:24على ال. 

 ةȄازʳبل ʛʺوك، و عʛʽʰم ʛʽʷॼمحمد ال ،Ȍॽزنʨة بʜʻ2021. (ك .( ʧʽالعامل ʧʽȞʺت ʛأث

مʳلة إدارةالأعʺال . في الʨلاء الॽʤʻʱʺي دراسة حالة مʕسʶة مʻʽاء جʧ جʳॽʳǼ ʧل

اسʛʱجاعه على الʛاȌǼ تʦ   903-885، الʸفʴات )1(7والʙراسات الإقʸʱادǽة، 

http s://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة 5/12/2024:بʶ10:07على ال 

  ʦالʶالح الʸعلي ال ʛ2015. (ماه .( ȑʨانʲال ʦॽعلʱرسي الʙم Ȑʙي لʺॽʤʻʱلاء الʨل

ة في إتʵاذ القʛار  رسالة أعʙت لʽʻل درجة الʺاجʛʽʱʶ في (العام وعلاقʱه Ǽالʺʷارؗ

Ȅʨȃʛʱة الʺقارنة والإدارة الॽȃʛʱةال .( ةॽȃʛʱة الॽكل)ةॽȃʛʱال ʦʶالʺقارنة و الإدارة  ق

  .جامعة دمȘʷ): الȄʨȃʛʱة

 رʨʸʻʺال ʛاسǽ ي، وʰعʜال ʧʽʶده، حʨج ȍʨفʴات الأعʺال ). 2008. (مʺʤʻم

  .دار وائل للʛʷʻ والʨʱزȄع: عʺان). ȋ 2 (الʺفاʦॽʂ والʣʨائف 

 لة جاد اللهʽʺسي، و جʨʽʳمحمد ال .   Șʽʰʢو ت ʦعة الأولى   (الإدارة علॼʢ2000ال 

دار الʺʛʽʶة للʛʷʻ : عʺان). 2008، الॼʢعة الʲالʲة  2001الॼʢعة الʲانॽة 

  .والʨʱزȄع
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 عʛة بلقʻʡاس ، و فاʶة عʻʽʺǽ ، الʨج ʙʽعʶة ). 2021. (محمد الॽʳॽاتʛʱاهʺة إسʶم

الʧʽȞʺʱ في تعʜȄʜ الʨلاء الॽʤʻʱʺي ʤʻʺǼʺات الأعʺال دراسة مʙʽانॽة Ǽالʨحʙة العʺلॽة 

 ʜʳالات الʸلفةلإتʳالǼ ʛائ .ʸʱلة دراسات إقʳة، مǽات )1(15ادʴفʸ94، ال -

110  ȌǼاʛجاعه على الʛʱاس ʦتhttps://asjp.cerist.dz خȄارʱ11/12/2024 ب 

  12:07 على الʶاعة 

  ȑزʨʳة الॼʽو وه ، ȑاʛق العʺل في ). 2020. ( محمد بʛة فॽي وفاعلʺॽʤʻʱال ʧʽȞʺʱال

، )3(16مʳلة الʺʨاقف للʨʴॼث والʙراسات في الʺʱʳʺع و الʱارȄخ، . الفʛؔ الॽʤʻʱʺي

 http://asjp.cerist.dzتʦ إسʛʱجاعه على الʛاȌǼ   ،45-10الʸفʴات 

  .12: 10على الʶاعة .  7/12/2024بʱارȄخ 

 العلاء ʨأب ʧیʙي ). 2009. (محمد صلاح الʺॽʤʻʱلاء الʨها على الʛالعʺل وأث ȋʨضغ

مʛؗʚة قʙمॽ) ʗة في قʢاع غʜةدراسة تॽʁॽʰʢة على الʺʙراء العاملʧʽ في وزارة الʙاخل

ʱفي إدارة الأعʺالإس ʛʽʱʶل على درجة ماجʨʸʴات الॼلʢʱʺارة ). ؔʺالا لʳʱة الॽكل

  .غʜة-الʳامعة الإسلامॽة : قʦʶ إدارة أعʺال 

  ʧʽʹॽʰار، و عقلة مʸن ʨات، محمد أبʙʽʰالعلʺي ). 1999. (محمد ع ʘʴॼة الॽʳهʻم

دار وائل للॼʢاعة : الأردن-، عʺان ). ȋ 2(القʨاعʙ و الʺʛاحل والॽʰʢʱقات 

  .لʛʷʻوا

  لʨمʛفي تʢم ). 2020. (محمد لʨفي في العلॽʣʨللأداء ال ʙʶʳʺي الʺॽʤʻʱلاء الʨال

، )1(12مʳلة الॼاحʘ في العلʨم الإنʶانॽة والإجʱʺاॽɺة، . الإنʶانॽة والإجʱʺاॽɺة

 dzhttps://asjp.cerist.تʦ اسʛʱجاعه على الʛاȌǼ  ،238-223الʸفʴات 

  .08:10على الʶاعة04/12/2024 بʱارȄخ

 عيॽȃʛاد الʙها ). 2016. (محمد مقʱة وعلاقॽɿʷؔة الॽȃʛʱال ʝȄرʙʱل ʧʽȞʺʱادة الॽʀ

  .دار الʺعʜʱ للʛʷʻ والʨʱزȄع: عʺان). Ǽ)ȋ 1الʱفاعل الإجʱʺاعي 



 قائمة المصادر والمراجع
 

 
102 

 ʖالʡʨب ʙʽو جه ،ʞȞȄʛد هʨعʶم ،ʙیʙار حʱʵي ). 2019 . (مʺॽʤʻʱال ʦعʙال ʛأث

ॽʤʻʱلاء الʨلفي الʳॽة جǽا ولاȞॽانȞॽʺة للॽȃة الʺغار ʛؗʷالǼ ʧʽلة نʺاء . ʺي للعاملʳم

تʦ اسʛʱجاعه على الʛاȌǼ   148-131، الʸفʴات )1(3الإقʸʱاد و الʳʱارة، 

https://asjp.cerist.dz خȄارʱاعة  11/12/2024 بʶ03:07 على ال              

 بʜمحمد الع ʗحʙ2023. (م .(الʙʵه في اداره الॽالاساس ʦॽʂة ʺفاॽʴʸمات ال) ȋ 

1.(  

 فى داسةʢʸة ). 2015. (مॽمʨʺة العॽɿॽʣʨمة الʨʤʻة في مॽʻاة الʺهॽʴواقع إدارة ال

أʛʡوحة مقʙمة لʽʻل شهادة (الʜʳائȄʛة دراسة مʙʽانॽة Ǽالإدارات العʺʨمॽة الʜʳائȄʛة 

   ).دʨʱؗراه في علʦ إجʱʺاع

 ʦॽʻان محمد غʺʲي، و عʴȃان رॽفى علʢʸا). 2000. (م ʖʽاهج وأسالʻم ʘʴॼل

 Șʽʰʢʱة والȄʛʤʻالعلʺي ال)ȋ 1 .(ع: عʺانȄزʨʱوال ʛʷʻدار صفاء لل.  

 وارʜة مȃʨʻ2013. (م .( ʧة مʻʽي، دراسة حالة عʺॽʤʻʱلاء الʨعلى ال ʜافʨʴأثار ال

مʛؗʚة تʙخل ضʺʧ مʢʱلॼات نʽل شهادة الʺاجʛʽʱʶ شॼɻة (الʺʕسʶات العʺʨمॽة 

ʛʽʶʱم الʨة ). علॽكلʽʶʱم الʨة وعلǽادʸʱم الاقʨالعلʛʽ :داسʛمʨة بʛقʨجامعةامحمد ب.  

 سʛʳأن ʝȄرʨات ). 2004. (مॼȄرʙة تॽانʶم الإنʨالعلʺي في العل ʘʴॼة الॽʳهʻم

  .دار القॼʸة للʛʷʻ الʜʳائȋ 2 .(ʛ ) (تʛجʺة بʨزʙȄ صʛʴاوȑ وآخʛون (عʺلॽة

 لʽسى خلʨ2005. (م .( ائف الʺʺارسةʣʨال،ȏادॼʺة الʛالإدارة الʺعاص)  ȋ1 .(

  .سʶة الʳامॽɻة للʙراسات للʛʷʻ والʨʱزȄعمʙʳ الʺʕ : لʻʰان-بʛʽوت

 ȋʨȃʛ ʨؗب ʧیʙالʜوع ،ȑرʨدودو ن ʧیʙر الʨن). 2021. (نʨȞʺامل الʨلاء  ةالعʨلل

ʶسʕʺي داخل الʺॽʤʻʱةال .ॽانʶم الانʨفي العل ʘاحॼله الʳةم ॽɺاʺʱ4(13، ةوالاج( ،

  .302-291الʸفʴات 
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 لȄʨʢصالح ال ʧʺحʛال ʙʰة وا). 2001. (هاني عȄʨȃʛʱي الإدارة الʺʤʻʺك الʨلʶل

 ʦʤʻاعات في الʺʳاد والʛك الأفʨسل)ȋ 3 .(عʺان :ʛʷʻدار وائل لل.  

  ȑʜȄʜالله العʙʰام عʷ2010. (ه .( ةʺʤʻʺة الȄʛʤن) ȋ1 .( ʛʷʻة الفلاح للॼʱȞم

  .والʨʱزȄع
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 الملاحق
 

 

 وزارة التعليم العاڲʏ والبحث العل׿ܣ

  جامعة عباس لغرور خɴشلة

  وم טجتماعية وטɲسانيةالعل ɠلية

  

  العلوم טجتماعية :قـــســـــم

  علم טجتماع تنظيم وعمل: تخصـــص

  

  

  استمارة استȎيان لإعداد مذكرة تخرج لنيل شɺادة الماس؅ف ࡩʏ علم טجتماع تنظيم وعمل

  

  
  
  
  
  
  
  

 الأستاذة المشرفة              إعداد الطالبة  -
  نصیبأسماء . ـــ د            بن زرارة  ــ حفیظة

 :وȌعدتحية طيبة 

التمك؈ن ”تخصص التنظيم وعمل Ȋعنوان  טجتماعࢭʏ إطار إعداد مذكرة تخرج ماس؅ف ࢭʏ علم 

بالمؤسسة  ةبدراسة ميداني، و٭ڈدف القيام ”التنظي׿ܣ ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ

 ʏࢭ) ×(ع علامة نرجو من سيادتكم اݝݰ؅فمة לجابة بوض לستȎيان لذلكלسȘشفائية قمنا بإعداد 

نظرا إڲʄ أن أرائكم لɺا أɸمية ࢭʏ نجاح ɸذه الدراسة وتɢون לجابة عڴʄ  رأيكماݍݵانة الۘܣ Ȗع؄ف عن 

جميع عبارات לستȎيان Ȋشɢل موضوڤʏ ٭ڈدف اݍݰصول عڴʄ معلومات دقيقھ لضمان دقة نتائج 

 .ل׿ܣالعالبحث  لأغراض Ȗستخدم إلا علما ان ɸذه المعلومات لا الدراسة ونحيطكم

  .ولكم جزʈل الشكر                                                                    

  

  
  

  

  التمك؈ن التنظي׿ܣ ودوره ࡩʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ 

 ولاية خɴشلة العمومية טسȘشفائية احمد بن بلةدراسة ميدانية بالمؤسسة 

 2024/2025: السنة اݍݨامعية



 الملاحق
 

 

 

  البيانات الܨݵصية: اݝݰور כول 

  

    أنۙܢ      ذكر   : اݍݨɴس/ 1

  :       السن/ 2  

            ]20 -29       ]    

      ]30- 39  ]    

     ]40- 49  ]    

     ]50- 59  ]    

      
  :المستوى التعلي׿ܣ/ 3

      تكوʈن م۶ܣ        جامڥ  ʏ    ثانوي 

  :اݍݵ؄فة ࡩʏ العمل/ 4

 ]05-09              ]         

 ]10  - 14]             

 ]15 - 19 ]        

 ]20- 24 ]      

 ]25- 29  ]               

  سنة       30أك؆ف من 

  العمل طبيعة/ 5 

    طۗܣ       شبھ طۗܣ         إداري 

  

  أبدا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  العبارة  مالرق

  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات والولاء المستمر ࡩʏ المؤسسة טسȘشفائية: اݝݰور الثاɲي

           ʇساعد النقاش والتفاعل الفعال عڴʄ تنمية استقرارك ࢭʏ العمل  6 

           يؤدي تبادل ךراء وטفɢار اڲʄ تحس؈ن أدائك الوظيفي   7 
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           حة الفرصة لك لإبداء رأيك يرفع من معدل إنجازك ࢭʏ العملإتا  8 

 9   ʏاندماجك ࢭ ʄتحديد إجراءات العمل عڴ ʏساعد مشاركتك ࢭȖ

 المؤسسة

          

وضوح مسؤوليتك حول صنع القرار يرفع من معدل رضاك عن   10

 العمل

          

ɠلما تم تزوʈدك بمعلومات واܷݰة بالعمل ɠلما ازدادت جاɸزʈتك   11 

 .استعدادك لھو 

          

المشاركة ࢭʏ تقديم اݍݰلول والمق؅فحات حول العمل يمكن من    12 

 اݍݰصول عڴʄ مزايا ومɢافأة وظيفية 

          

السماح بالمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار بالمؤسسة يمنحك شعورا    13

 .بالعضوʈة وלنتماء

          

العمل  Ȗساعدك مشاركتك ࢭʏ عملية اتخاذ القرار عڴʄ تحس؈ن بʋئة  14 

 والعلاقات المɺنية بالمؤسسة 

          

  العمل اݍݨماڤʏ والولاء טخلاࡪʏ ࡩʏ المؤسسة טسȘشفائية: اݝݰور الثالث

            ʇساعد تɴسيق مɺام العمل مع زملائك عڴʄ زʈادة رغبتك ࢭʏ أدا٬ڈا  15

16   ʄداف المؤسسة اڲɸيؤدي تحقيق التوافق ب؈ن مصاݍݳ فرق العمل وأ

  عاطفي لɺاتقوʈة ارتباطك ال

          

            الفرʈق يزʈد من ال؅قامك بالعمل للعمل داخلأدائك   17

Ȗساعدك مɺارات التعاون والتواصل الفعال مع زملائك أثناء العمل   18

  داخل المؤسسةاݍݨماڤʏ عڴʄ تنفيذ المɺام بدقة وكفاءة 
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            العمل عڴʄ حل نزاعات الفرʈق يدل عڴʄ مدى ولائك للمؤسسة  19

Ȗعزʈز العلاقات טجتماعية داخل فرʈق العمل يقلل من الصراعات   20

    و اݍݵلافات ࢭʏ بʋئة العمل

          

ʇساɸم التماسك بʋنك و ب؈ن زملائك أثناء العمل ࢭʏ تنمية روح   21

  טنتماء للمؤسس

          

تدفعك المسؤولية المش؅فكة بʋنك و ب؈ن أعضاء الفرʈق اڲʄ כداء   22

  بضم؈ف م۶ܣ و إخلاص

          

Ȗعزز الثقة المتبادلة بʋنك وȋ؈ن زملائك اح؅فام خصوصية المؤسسة   23

  وטل؅قام بالأمانة ࢭʏ العمل  

          

ʇساعد توحيد اݍݨɺود ب؈ن أعضاء الفرʈق ࢭʏ تحقيق أɸداف   24

  المؤسسة بفاعلية

          

ʇساɸم العمل اݍݨماڤʏ ࢭʏ خلق بʋئة عمل قائمة عڴʄ التضامن   25

  ࢮʏכخلاوȖعزʈز الولاء 
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  :مݏݵص الدراسة

ʇعت؄ف التمك؈ن التنظي׿ܣ والولاء التنظي׿ܣ من أɸم المواضيع الۘܣ Ȗستدڤʏ البحث والتقظۜܣ من حيث           

اݍݨانب النظري والميداɲي ،وعڴɸ ʄذا כساس جاءت ɸذه الدراسة  ٭ڈدف الكشف عن التمك؈ن التنظي׿ܣ 

لمؤسسة العمومية לسȘشفائية أحمد بن بلة خɴشلة حيث تتمحور ودوره ࢭʏ تحقيق الولاء التنظي׿ܣ با

 ʄختبار الفرضيات تم לعتماد عڴ୒ساؤلات وللإجابة عٔڈا وȘمجموعة من ال ʏنة ࢭɸالية الدراسة الراɢإش

المنݤݮ الوصفي  وطبقنا الدراسة  بالمقابلة اݍݰرة و୒ستمارة לستȎيان و إعتمدنا عڴʄ عينة غ؈ف إحتمالية 

المشاركة ࢭʏ إتخاذ القرارات (لدراسة الراɸنة  إڲʄ أن التمك؈ن التنظي׿ܣ بأȊعاده و توصلت احصصية  

ʏوالعمل اݍݨماڤ ( عادهȊتحقيق الولاء التنظي׿ܣ بأ ʏلھ دور ࢭ)ʏبالمؤسسة ) الولاء المستمر والولاء כخلاࢮ

  . العمومية לسȘشفائية

             .العمومية לسȘشفائية ة، المؤسسܣي׿الولاء التنظالتنظي׿ܣ،  نالتمك؈: المفتاحيةالɢلمات 

  

  

                    Study Summary : 

      Organizational empowerment and organizational loyalty are among the most 

important topics that warrant research and investigation from both theoretical 

and practical perspectives. Based on this, this study aims to explore 

organizational empowerment and its role in achieving organizational loyalty at 

the Ahmed Ben Bella Public Hospital in Khenchela. The problem of the current 

study revolves around a set of questions. To answer these questions and test the 

hypotheses, we relied on the descriptive approach. We applied the study through 

free interviews and a questionnaire. We relied on a non-probability sample. The 

current study concluded that organizational empowerment, in its dimensions 

(participation in decision-making and teamwork), plays a role in achieving 

organizational loyalty, in its dimensions (continuous loyalty and moral loyalty) 

at the public hospital. 

Keywords: Organizational Empowerment, Organizational Loyalty, Public 

Hospital. 


