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إلى والدتينا الغاليتين أسبغ الله عليهما ثوب الصحة والعافية و إلي أبوينا العزيزين   

خوتنا حفظهم الله لنا و إلي كل عائلة زيان وعائلة شيهب و إلي الأخ أنور بن ناصر  وا 

لى كل شخص علمني حرفا أو  لى كل أستاذ سقانا من علمه و إلى زملاء الدراسة وا  وا 

ساعدني على تعلمه والى كل من يؤمن أن النجاح والتغيير يبدأ بفكرة تخرج من ذواتنا ... 

 إلى كل هؤلاء أهدي هذا العمل المتواضع .

 

 

 

 

 

 

 

 



ة والسلام على رسول الله و على آله وصحبه ومن والاه ، نحمد الله حمدا الحمد لله والصلا
كثيرا و نشكره على توفيقه وتقديره لنا على إتمام هذا العمل ، فالحمد لله حتى ترضى و لك 

 الحمد إذا رضيت و لك الحمد بعد الرضا .

 نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساعدنا على إتمام هذا العمل في ظل هذه 
الظروف و إلى كل أستاذ في قسم علم النفس العمل وتنظيم على النصائح و التعليمات 
القيمة و نتقدم بالشكر  'للأستاذة محساس حسيبة على الإشراف 'وعلى النصائح التي 
قدمتها لنا التي كان لها الفضل الكبير في إتمام هذه المذكر و نسأل الله أن يجزيها خير 

الجزاء . 

ليكم جم  يعا جزيل الشكر ووفقنا الله و إياكم إلى ما فيه خير لنا و لكم .وا 



  ملخص الدراسة :

تهدد الدر سد ددحلدرة رلددحلررددالفرسقددحلدرتددست لقددءلف ددتتل  لدرددت ملدرتاللفددءلردد ول دد لفدد ل فدد  لدردد د فل لتل
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قءل ف  لدرفؤ  دحل لمفد لم تد لدر سد دحلق قد لد دترفت لدرب ةةدحلفقلد  لدردت ملدرتاللفدءلدردضالم د سلفدت دال

لتزفلامسللر سد حلف تتولدرت ملدرتاللفءلر ولدررف  ل.
لدر تف  لدرفتت ةلحل:لدرت ملدرتاللفءل لدررف  لدر د فل ل ل ف  ل قت لف لقب لدرتشغل ل.

ل
Résumé de l’étude  

La présente étude vise à découvrir les différences dans les niveaux de 

loyauté organisationnelle des travailleurs permanents et des travailleurs sous 

contrat de pré-embauche dans L’industrial  Sponge Industry Corporation 

lakhdaria. 

Le chercheur a utilisé la méthode descriptive car elle est appropriée pour 

ces sujets dans la représentation de la population étudiée comme les 

travailleurs de l’institution. Quant aux outils d’étude . le chercheur a utilisé 

l’échelle de fidélité organisationnelle préparée par mouday et ses collègues 

pour étudier le niveau de fidélité organisationnelle des travailleurs. 
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 مقدمة: 

تغیرات المتسارعة في جمیع مجالات الحیاة التي یشهدها العصر الحالي ، والتي لقد أدت ال 

، وهذا یتحقق بتوفر كان تأثیرها على المنظمات من حیث أهمیتها  وأهدافها و زیادة حجمها 

موارد بشریة ذات كفاءة ، وفیها یكمن سر التغییر والتطویر لأن المنظمات مهما كان حجم 

 البشري هو المسؤول على تحقیق أهدافها .یعتبر المورد  رأسمالها المادي ، 

وزیادة  والمنظمات الناجحة هي التي تحافظ على موظفیها ، وهذا بتنمیة الولاء لدیهم 

فالولاء التنظیمي من أهم ما ركز علیه الباحثون للنهوض بالمنظمات ، والتزامهم بها وفائهم 

وثیقا بسیكولوجیة الأفراد و هو وهو من المواضیع التي ترتبط ارتباطا  ،والقطاعات الراكدة 

وعلیه  ،المسطر  بمثابة مقیاس لمدى فاعلیة الأداء و تحدید درجة انجاز الفرد للهدف

عر بولاء لمنظمته عادة ما یتفانى في أداء مهامه ، وهذا ما ینعكس إیجابا عامل الذي یشفال

على إنتاجیته و أداءه و دافعیته للعمل عكس المنظمات التي یكون مستوى ولاء أفرادها 

 .بحیث یؤثر على أداء الفرد كما ونوعا  منخفضا

ومن العوامل التي تزید ولاء الأفراد للمنظمة شعورهم بأن المنظمة تقوم بحمایة حقوقهم  

و الحفاظ علیها و عدم استغلالهم لتحقیق مصالحها فقط ، كأن تتمسك بالعاملین بشكل دائم 

من أجل العمل لصالحها والعمل على تحفیزه والتمسك به لأطول فترة ممكنة ، فلا یكون لدیه 

 .ك  أن المنظمة ستستغني عنه في وقت من الأوقات ولو أدنى ش

ألا أن المنظمة في بعض الأحیان تحتاج لعمال مؤقتین نظرا لحاجتها لهم في مشروع  

طالب محاولة بذلك كسب ولائهم بعض المأو خدمة معینة لفترة زمنیة محددة ، فتوفر لهم 

 ، ولتحقیق أهدافها بالطریقة المثلى.لها

سواء ، سواءا كان  لاء التنظیمي بالنسبة للفرد و المنظمة على حدونظرا لأهمیة الو  

مستویات الولاء التنظیمي مؤقت جاءت هذه الدراسة التي سنحاول فیها معرفة  العامل دائم أو
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  ب
 

، وقد تم تقسیم هذه الدراسة إلى أربعة من العاملین الدائمین و المؤقتین و درجته عند كل

 فصول .

الإطار العام للدراسة حیث تناولنا فیه إشكالیة الدراسة  وقد تضمن الفصل الأول 

وفرضیاتها، وأسباب اختیار موضوع الدراسة وأهدافها وتحدید مفاهیم الدراسة بالإضافة إلى 

 الدراسات السابقة.

ل ألا وهو موضوع الولاء أما الفصل الثاني فقد خصص لدراسة المتغیر الأو  

وتم التطرق فیه إلى تعریف الولاء التنظیمي و أنواعه ، المداخیل النظریة لدراسة  ،التنظیمي

علیه و استراتیجیاته وطرق  الولاء التنظیمي ، أهمیة الولاء التنظیمي و العوامل المؤثرة

 .قیاسه

، وفیما ائمین وعمال عقود ما قبل التشغیلوفي الفصل الثالث تم عرض العمال الد 

وم ومكانة العمل في الفكر الاقتصادي الحدیث ومراحل لدائمین تطرقنا لمفهلق بالعمال ایتع

، وضعیة العمل الفعلي و في الأخیر المبادئ و الحقوق الأساسیة علاقة العمل وإثباتها انعقاد

في العمل كظروف مواتیة. وتم التعرض لعمال عقود ما قبل التشغیل و التعریف ببرامج 

، الفئة المستفیدة من عقود ما قبل التشغیل ، أهداف برنامج عمال عقود ما قبل التشغیل 

الجانب السلبي من عقود ما عقود ما قبل التشغیل ، أنواع عقود ما قبل التشغیل وفي الأخیر 

 قبل التشغیل .

واشتمل الفصل الرابع على الجانب المیداني وتم التطرف فیه إلى الدراسة  

وعینة البحث ، الحدود المكانیة و الزمنیة ، أدوات  الدراسة ثم مجتمعالاستطلاعیة ومنهج 

 تحلیل البیانات وأخیرا أسالیب التحلیل الإحصائي.
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 :الإشكالیة 

یعتبر موضوع الولاء التنظیمي من المواضیع التي استقطبت اهتمام الكثیر من الباحثین في مجال  

 العمل  فهي إحدى الظواهر التي تواجه العاملین بكل القطاعات المهنیة وبمستویاتها المتباینة.

یعد موضوع الولاء التنظیمي المفتاح الأساسي و المهم لتفحص مدى انسجام أفراد التنظیم مع و   

بعضهم ، كما یعد موضوع الولاء المفتاح الأساسي و المهم لتفحص مدى الانسجام القائم بین الأفراد 

لكافیة لأن یكرسوا ومنظماتهم ، فالأفراد ذو الولاء المرتفع تجاه منظماتهم هم الذین لدیهم الاستعدادات ا

مزیدا من التفاني في أعمالهم و یسعوا بصورة دائمة للمحافظة على استمرار ارتباطهم و انتمائهم 

لمنظمتهم ، كما یعد من المواضیع المهمة التي تهم منظمات الأعمال إذ أن للولاء التنظیمي تبعات ونتائج 

یؤثر في استقرار العاملین و استقرار المنظمة مهمة تؤثر على إنتاجیة العاملین و أدائهم ، كما و أنه 

 .)214،ص 2015(أحمد قمر ، فكلما كان ولاء العاملین لمنظمتهم مرتفعا كان هناك أداء أفضل 

ویعرف الولاء التنظیمي على أنه مجموعة من المشاعر یطورها الفرد الذي یعیش في مجتمع نحو  

ار، وهذه المشاعر تمثل رغبة الفرد و استعداده لتقدیم الأفراد و المنظمات و القیم  والمبادئ و الأفك

التضحیة لزملائه ومنظمته في العمل، وهذا ما یجعله وافر العطاء مما ینعكس على أداءه الوظیفي الذي 

 ، بتصرف).4،ص2015(سمیة یعتبر أساس تحقیق أهداف المنظمة ككل و الأهداف الشخصیة للأفراد 

مؤشرا مهما في الدلالة على نجاح المنظمات ،فالإخلاص في العمل لقد أصبح الولاء  التنظیمي   

من صفات عضو هیئة العامل الملتزم  والمتفاني في أداء ما هو مطلوب منه ، فترى بعض أعضاء هیئة 

العمل یعتزون بانتمائهم لمؤسستهم ومهنتهم ویعملون بجد ونشاط و یدأبون على تحقیق أهداف المؤسسة  

دافهم الخاصة كذلك، وتراهم یفكرون بأن ما یتعلق بالمؤسسة هو في حقیقة الأمر متعلق التي تعتبر من أه
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بهم أولا هذا من جهة ، ومن جهة أخرى نرى أن هناك عمال آخرین لا یترددون في التغیب أو التأخر و 

یعرقلون یكتفون بالحد الأدنى من الإنجازات المطلوبة، إذ لا یقدمون ما هو مطلوب منهم بالعكس تجدهم 

استمراریة المؤسسة وتطورها، هذا إن لم یتركوا المؤسسة و یغتنموا أیة فرصة عمل أخرى تعرض علیهم 

من أجل تغییر التخلي عن المؤسسة التي یعملون بها و الانتقال إلى أخرى، مما یؤثر سلبا في أداء 

 2015(أحمد قمر،ل مؤسسة المؤسسة و أهدافها وخططها المرسومة ، فالالتزام التنظیمي حاجة ماسة لك

 ).214،215،ص

تعتمد المؤسسة على الموظفون الدائمون الذین  لدیهم عقود دائمة ، یشعرون بنوع من الاستقرار  

داخل المؤسسة لأنهم یعملون بها إلى أن یحین وقت تقاعدهم ،و یعتبر الولاء التنظیمي میزة تمیز العمال 

ع إلى إن العامل الدائم تجده أكثر ولاء و التزاما للمؤسسة بالمقارنة الدائمین على العمال المؤقتین ،وها راج

 مع زملائه من ذوي العقود قصیرة المدى . 

إن التزام العمال في عملهم یشیر إلى تقبلهم لقیم و أهداف المنظمة التي یعملون بها وتفانیهم و 

الولاء التنظیمي مفتاحا  أساسیا رغبتهم القویة و جهدهم المتواصل في تحقیق  أهدافها وسیظل موضوع 

ومهم  في تحدید توافق العمال مع منظماتهم،فإذا كان هناك الولاء نحو المنظمة سیكون هناك استعداد 

كاف لتكریس كل الجهود و التفاني في انجاز المهام و السعي وراء البقاء في المنظمة و استمرار العمل 

ستتبعه أثارا سلبیة و مكلفة على المنظمة كالتسیب الوظیفي بها ، أما انخفاض مستوى الولاء التنظیمي 

وغیرها ، لذا صار موضوع الولاء  التنظیمي مطلبا أساسیا لتحقیق  الفعالیة في الأداء و الكفاءة في 

الإنتاجیة و مؤشرا دالا على نجاح المنظمات. ومن أهم الدراسات التي تناولت موضوع الولاء نجد دراسة  

بعنوان الاتصال التنظیمي وقد هدف من خلالها إلى تبیان أثر الاتصال  2008 دمحمالشربیط شریف 

اعتماد المؤسسة محل الدراسة أكثر شيء  بكل أنواعه على الولاء التنظیمي، وقد توصل إلى نتائج أهمها :
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جود علاقة على الاتصال الكتابي ، هناك علاقة ارتباط وثیقة بین الاتصال الشفوي و الولاء التنظیمي ، وو 

 ،ج)2013موجبة متوسطة بین الاتصال التنظیمي و الولاء التنظیمي ...(مزاور،

أما عمال عقود ما قبل التشغیل أو ما یسمونهم بالعمال المؤقتین لدیهم عقود محددة المدة ، ونظام 

التي أجور منخفض  بالإضافة إلى حرمانهم من  بعض الحقوق كحریة التعبیر  وممارسة بعض الأعمال 

 لا تتفق مع استعداداتهم  ومؤهلاتهم .

لقد أصبح من الممكن  التخلي عن فكرة دیمومة العمل و اللجوء إلى العمل وفق نظام عمل   

محدد المدة، إذ أن إقبال العامل على العمل بهدف تحقیق النجاح في إشباع حاجیاته المختلفة ، وهذا 

 دافعیته  نحو عمله .  وبالتالي على ولاء العامل و یؤثر حتما على مستقبله و استقراره المهني ،

وعلى الرغم من هذا لهم دور أساسي في كثیر من الإدارات الجزائریة نظرا لارتفاع  نسبة هذه  

الفئة مقارنة بالفئات العمالیة الأخرى ونجد بأن معظم المؤسسات تعتمد بشكل كبیر على عمال عقود ما 

بمختلف المهام سواء ما تعلق بما هو مطلوب منهم أو یتجاوزون ذلك في قبل التشغیل إذ تجدهم یقومون 

ومن أهم الدراسات  ; بعض الأحیان وذلك بسبب الرغبة و الحماس للحصول على منصب عمل دائم  .

التي دعمت و أكدت على إن العقود قصیرة المدى تقلل من ولاء وانتماء العامل لمؤسسته نجد دراسة 

بعنوان مصادر الضغوط المهنیة لدى عمال الإدماج 2013یضر ببسكرة عة محمد خإلیاس دریدي ، بجام

المهني ، وقد توصل إلى جملة من النتائج أهمها : مصادر الضغط المهني في البعد الخاص بالعلاقات 

 مع المواطنین إما بقلة احترام المواطنین للعامل أو تقصیرهم في تقدیم الوثائق اللازمة لتسهیل العمل .

وفي دراستنا ومن خلال ما تم توضیحیه سابقا خاصة في فیما یتعلق بمتغیرات الدراسة سنحاول  

أن نبحث عن العلاقة  بینهم ،ألا وهي مستویات الولاء التنظیمي و درجته عند كل من العمال الدائمین و 
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الولاء التنظیمي  عمال عقود ما قبل التشغیل و من هنا نطرح التساؤل التالي :هل توجد فروق في مستوى

 لدى كل من العمال الدائمین و العمال المؤقتین لمؤسسة الإسفنج الصناعي بالأخضریة  ؟
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  : الفرضیات

توجد فروق فیما یخص مستوى الولاء التنظیمي لدى كل من العمال الدائمین و عمال عقود ما  

 قبل التشغیل .

 :أسباب اختیار الموضوع 

 :ة أسباب موضوعی 

 ._إعطاء نظرة علمیه حول موضوع الولاء التنظیمي عند كل من العمال الدائمین و المؤقتین 1  

 ._ إثراء المكتبة بدراسة میدانیة تتناول جانبا مهما من جوانب الإدارة 2  

عند العمال الدائمین وعمال عقود ما قبل الوصول إلى نتائج تفید في تحدید أثر الولاء التنظیمي _ 3  

 شغیل .الت

 أهمیة الموضوع: 

نظرا لأهمیة الولاء التنظیمي في المؤسسات بصفة عامة و في مؤسسة الإسفنج الصناعي بالأخضریة 

بصفة خاصة أردنا أن نسلط الضوء على هذا الموضوع لقیاسه عند عمال هذه المؤسسة لتحفیزهم و رفع 

 مستوى أدائهم الذي یؤثر مباشرة على الإنتاج كما ونوعا. 

 :أهداف الدراسة  

 .التعرف على مستوى الولاء التنظیمي لدى العمال الدائمین وعمال عقود ما قبل التشغیل  _
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التعرف على العوامل التي تؤثر في مستوى الولاء التنظیمي لدى العمال الدائمین وعمال عقود ما قبل  _

 .التشغیل 

 .الخروج بنتائج واقتراحات من شأنها أن تكون أساس الأبحاث المستقبلیة في المیدان  _

 : تحدید مفاهیم الدراسة 

الولاء في اللغة هو الانتماء و الانتساب و الإخلاص ، وعندما نقول أن لأبنائهم مفهوم الولاء : 

ى ینطوي على الارتباط و تماسك و ولاء فإن ذلك یعني انتمائهم و إخلاصهم إلیهم . و الولاء لهذا المعن

 جذب تجاه الغیر .

في اللغة مصدر فعل نظم و النظم التألیف ،وضم شيء إلى أخر ،ونظم اللؤلؤ ،ینظمه  التنظیم :

 نظما أي جمعه فانتظم 

یة اتجاه شيء هام في عرفه مدحت أبو نصر أنه " شعور الفرد بالمسؤول   الولاء التنظیمي:

(فاضل سمیة ،  "الإخلاص و المحبة والاندماج الذي یبدیه الفرد نحو شيء ما"  ب أیضا فهحیاته "،وعر 

 .)8، صفحة  2015

نحو المؤسسة التي یعمل بها واتجاهاته نحوها وترتبط بقبول الفرد  الفرد عرفه رونالد ریجیو انه " مشاعر

فاضل سمیة  (لأهداف المؤسسة وقیمها و استعداده لبذل مجهود نیابة عنها و رغبته في البقاء عضوا فیها

 .)9، صفحة 2015، 
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  الصناعي بالأخضریة  الإسفنجؤسسة بالانتماء إلى م عاملشعور ال هو التعریف الإجرائي :

ویتحدد من خلال الدرجة التي یتحصل علیها  نفس الضوابط والقیم و الأفكار . العمال  هؤلاء تحكم

 العامل بعد تطبیق مقیاس الولاء التنظیمي .

 مشتقه من دائم  وهو اسم فاعل من دام . ودام الشيء أي ثبت و استقر وبقى  دائمین :العمال ال 

 امت السموات والأرض ...":قوله تعالى  "خالدین  فیها ما د مثال

یخضعون  الإسفنج الصناعيیعملون في مؤسسه  لأفرادهم مجموعه من ا العمال الدائمین إجرائیا:

 .لضوابطها وقوانینها بعقد غیر محدد المدة 

مختلفة و  أعمالي ف: هو عامل بعقد محدد المدة عامل ما قبل التشغیل ( الإدماج) إجرائیا

 ة .بشهادات معین

 :الدراسات السابقة  

 : التنظیمي  الدراسات المتعلقة بالولاء

بعنوان أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى  2008دراسة إیهاب أحمد عویضة  

ته على ودراسته ركزت على الرضا الوظیفي بكل مسبباالعاملین في المنظمات الأهلیة لمحافظة غزة 

الوظیفي ، ولم یركز علیه كثیرا ، ومن إلى الحوافز كعامل من عوامل الرضا   الولاء التنظیمي حیث تطرق

عوامل الرضا الوظیفي المتعلقة بالعمل في المنظمة أهم نتائج الدراسة ما یلي :وجود علاقة ایجابیة بین 

ظیفي وبین العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي ، عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في أثر الرضا الو 

 .على الولاء التنظیمي تعزى للخصائص الشخصیة (الجنس، السن ، الحالة الاجتماعیة ....) 
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بدراسة قامت الباحثة أثر الحوافز على الولاء التنظیمي " " بعنوان  2012 مزوار منوبة دراسة  

حالة عینة من المؤسسات العمومیة أبرزت من خلالها أن مستوى الرضا عن الحوافز المقدمة متوسط 

موجبة وقویة بین  ارتباطیهوكذلك مستوى الولاء التنظیمي ، إضافة إلى ذلك توصلت إلى وجود علاقة 

من  الإحصائيكذا المنهج الحوافز و الولاء التنظیمي معتمدة في دراستها على المنهج الوصفي التحلیلي و 

 الفرضیات و الإجابة على الإشكالیة مستخدمة عدة طرق في جمع المعلومات منها المسح أجل اختبار 

المكتبي لمختلف الكتب و الدراسات ، الاستبیان لقیاس التأثیر بین المتغیرین وكذا المقابلات لاكتشاف 

 همیة كسب ولاء العاملین .اء بعملیة التحفیز ومدى إدراكهم لأر مدى اهتمام المد

وهدفت إلى بعنوان" ضغوط العمل و أثرها على الولاء التنظیمي"  )2010أبو العلا ( دراسة 

التعرف على أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء التنظیمي عند المدراء العاملین في وزارة الداخلیة 

التي تزید من ضغوط العمل ، و أیضا و الأمن الوطني بقطاع غزة و محاولة التعرف على الأسباب 

التعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل و الولاء التنظیمي للعاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة 

والتي تعزي للمتغیرات الشخصیة وقد استخدم الباحث الإستبانة لجمع المعلومات و اقتصرت عملیة التوزیع 

) مدیر من مدراء 147، حیث أن عدد الأفراد مجتمع الدراسة یضع ( على أسلوب العینة العشوائیة للطبقیة

وزارة الداخلیة و للأمن الوطني من مختلف الأجهزة و الإدارات و المدیریات المدنیة منها و العسكریة و قد 

خلصت الدراسات أن مستوى ضغوط العمل الذي یشعر به المدراء ، ظهر بوجه عام ضعیف ، حیث بلغ 

، وان عبئ العمل هو أكثر العوامل تأثیرا على الضغوط ثم صراع الدور ، ثم %03.13 الوزن النسبي

الثقافة التنظیمیة ، كما خلصت الدراسة إلى وجود درجة عالیة من الولاء التنظیمي لدى المدراء بنسبة 

،و خلصت الدراسة إلى وجود فروق بین مفردات العینة حول أثر مستوى ضغوط العمل على 82.49%

 ة الولاء التنظیمي تعزي المتغیرات الشخصیة و للوظیفة .درج
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 : الدراسات المتعلقة بعقود ما قبل التشغیلثانیا : 

، دراسة بعنوان "نظام العمل بالعقود محددة المدة و تأثیرها على ظروف عمال الإدماج المهني 

وف العامل ؟ ومن أهم النتائج كانت إشكالیة الدراسة : هل یؤثر نظام العمل بالعقود محددة المدة على ظر 

المتوصل إلیها أن لطبیعة عقد العمل أثر على ظروف العمل الاجتماعیة والمهنیة ، أما بالنسبة لأثره على 

الظروف الاجتماعیة نجد أن معظم العمال لم یسجلوا في برنامج عن قناعة ، ورغم ذلك نجد أن معظمهم 

تمع ، وكذا بین الموظفین ز الرؤساء وما یدل على ذلك نظرة حققوا مكانة بین أصدقاءهم وبین أفراد المج

الاحترام و التقدیر التي یكنوها لهم الكل ، أما بالنسبة للظروف المهنیة نجد أن معظم المبحوثین  هادتهم 

لا تتناسب وطبیعة عقد العمل وهذا له أثر على إنجاز الأعمال كما أنهم یستفیدوا من التكوین في 

تماعیة وكذا عدم الاحتساب والخبرة المهنیة ، وبما أن علاقة عمال الإدماج و الموظفین الخدامات الاج

علاقة تتمیز بالتقدیر والاحترام أثر ذلك في شعورهم بعدم الاستغلال وخفض نسبة الصراع بینهم في 

 المؤسسة .

" بعنوان "مصادر الضغوط المهنیة لدى عمال الإدماج المهني  2013إلیاس دریدي  دراسة

تهدف للتعرف على مصادر الضغط المهني لدى عامل الإدماج المهني ، و التعرف على ترتیب مصادر 

الضغط المهني لدى عامل الإدماج المهني ببلدیة بسكرة . و استخدم المنهج الوصفي لتحلیل المعطیات ، 

مصادر التي تشكل الضغوط المهنیة لدى أفراد العینة هي علاقة العامل بالمواطن و تم التوصل إلى أن ال

 ، ثم طبیعة العمل ثم ظروف العمل ثم علاقة العامل بالإدارة ثم علاقة العامل بالزملاء .

بعنوان "التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل وقدرته على  2012دراسة بن أحمد نوال 

تحقیق برنامج عقود ما قبل التشغیل رضا . تهدف إلى التعرف على إمكانیة  تحقیق الرضا الوظیفي "
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وظیفي للأفراد المستفیدین من هذا البرنامج ، وأبرز جوانب الرضا ، وعدم الرضا عن هذا البرنامج وقد تم 

مج الذي استخدام المنهج الوصفي وتوصل والى نتائج متمثلة في عدم اقتناع غالبیة أفراد العینة بهذا البرنا

 یرون بأنه برنامج عدیم النفع و قائم على استنزاف الطاقات البشریة .

   

 

 



 
 
 

 الفصل الثاني    
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 تمهید 

توجه اهتمام المؤسسات في وقتنا الحالي إلي الموارد البشریة  حیث أصبح العنصر البشري أهم عنصر    

تقوم علیه المنظمة فهو رأس المال الحقیقي لها وقد استخدمت المؤسسات العدید من الوسائل للحفاظ على 

وولائهم لمؤسساتهم في زمن أصبحت  المؤسسات الیوم تعاني من مشكل تسرب الكفاءات  وفاء العمال 

وهذا راجع للمنافسة بین المؤسسات في اكتساب عمال متدربین و أكفاء ، كما تسعى المنظمة إلى تحقیق 

لكسب  ها یجب تلبیة رغبات واحتیاجات العمالقولتحقی، أهدافها  الفعالیة واستمرار النجاح للوصول إلى

ولاءهم و تحفیزهم وإثارة  دافعیتهم لضمان بقائهم في المؤسسة والعمل على تحقیق أهدافها ، ونظرا أهمیة 

 الولاء التنظیمي سنتطرق إلیه في هذا الفصل .
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 مفهوم الولاء التنظیمي: 

دافعیة بعوامل وجدانیة مثل المفهوم الولاء التنظیمي من المفاهیم الصعب تحدیدها لارتباطها ارتباطا وثیقا 

فالولاء التنظیمي یعني إن العامل نزیه و مستقیم و یقبل على العمل بتفان وإتقان لذلك  الرضا ، النصرة ،

 هناك العدیدین كتبوا في هذا الموضوع 

  : تعریف الولاء التنظیمي_1

كارتباطه بشخص آخر أو بمجموعة الولاء كمفهوم عام یقصد به شعور الفرد بالارتباط بأشیاء معینة ، 

ویحوي الولاء معاني كثیرة كالحب، التضحیة، الانتماء، أما الولاء لغة  )ه (كالأسرة ،فریق كرة قدم معین

فهو اسم مصدر من والى یوالي موالاة ولاء، ویقال والى فلانا فلانا بمعنى نصره و أحبه، و لكلمة ولاء 

"العهد ، القرب، والنصرة ، و المحبة و الالتزام "، ویعني ذلك الشعور  مدلولات كثیرة فالولاء في اللغة یعني

بالقرب و النصرة والمساندة في الشدائد حیث وردت كلمة الولاء في العدید من الآیات القرآنیة ومن أمثلة 

یَأْمُرُونَ بِالْمَعْرُوفِ وَیَنْهَوْنَ عَنِ الْمُنْكَرِ  ۚ◌ وَالْمُؤْمِنُونَ وَالْمُؤْمِنَاتُ بَعْضُهُمْ أَوْلِیَاءُ بَعْضٍ ذلك قوله تعالى"

كَاةَ وَیُطِیعُونَ اللَّهَ وَرَسُولَهُ  لاَةَ وَیُؤْتُونَ الزَّ  إِنَّ اللَّهَ عَزِیزٌ حَكِیمٌ  ۗ◌ أُولَٰئِكَ سَیَرْحَمُهُمُ اللَّهُ  ۚ◌ وَیُقِیمُونَ الصَّ

و المودة و المآزرة و  ي الأمور المشتركة ، والتعاون" ویعني الولاء هنا النصرة ف،71الأیة  –سورة التوبة 

 ) . 56،صفحة 2012(مزاور منوبة ، المواساة 

هذا فیما یخص معناه العام اللغوي أما التعریف الاصطلاحي لمفهوم الولاء فقد اختلف من كاتب لآخر 

 وفیما یلي عرض لأهم هذه التعاریف:

 :عدة تعریفات في مذكرتها من بینها نذكر إلى أیضا)57_56صفحة 2012لقد تطرقت مزاور منوبة(
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) الولاء التنظیمي بأنه قوة انتماء الفرد لمؤسسته و مساهمته الفعالة بها، Steers،1977_ یعرف ستیرز(

فقد عرفاه بأنه ارتباط الفرد النفسي بالمؤسسة ما یدفعه  (Oreilly et Caldwell)أما اورلي و كاردویل 

 تبني قیم المؤسسة .إلى الاندماج في العمل و 

جزء لا یتجزأ من المؤسسة التي یعمل فیها ،  نهالمنظمة ، وأ_هو شعور ینمو داخل الفرد بالانتماء إلى 

 وان أهدافه تتحقق من خلال تحقیق أهداف المؤسسة.

_عرفه وینر "أنه شعور داخلي یضغط على الفرد للعمل بالطریقة التي یمكن من خلالها تحقیق أهداف 

 ". المؤسسة

من التعاریف السابقة یتضح أن الولاء التنظیمي عبارة عن شعور وجداني ویتحقق عندما یؤمن العمال 

بأهداف المؤسسة و یسعون لتحقیقها كأنها أهدافهم، حیث أنه عندما یتخذ العامل أي قرار فهو یفكر في 

صیغة أنتم وذلك نتائجه على نفسه و على المؤسسة أیضا ، وحین یتحدث یتحدث بصیغة نحن لیس ب

 سة .طبعا لأنه یحس  نفسه جزء من المؤس

) أبعاد متعددة للولاء 22ص  2016-2015ذكرت (فاضل سمیه أبعاد الولاء التنظیمي : _2      

ن في موضوع الولاء التنظیمي إلا أننا وجدنا اختلاف في تحدید التنظیمي ،فرغم اتفاق معظم الباحثی

 هما:و ببعدین  سلانیك" و و فیحدد كل من "ستاأبعادها ، 

:ویعني الأمور التي تؤدي إلى تطابق  (Attituclinal  Commitment)أ_الولاء الاتجاهي 

 أهداف و قیم الفرد مع أهداف و قیم المنظمة ، بحیث تزداد رغبته في البقاء و الاستمرار في المنظمة.
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: ویقصد به العملیات التي من خلالها  (Behavioral commitment)ب_الولاء السلوكي 

یصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة، بسبب سلوكه السابق ، فالجهد الذي بذله الفرد و الوقت الذي قضاه في 

 المنظمة یجعلانه یتمسك بكونه عضو فیها.

 فیحدد بعدین للولاء التنظیمي على النحو التالي:  (Kidron)أما كیدرون 

: ویقصد به تبني الفرد لأهداف  وقیم  (Moral Commitment)لاقي) أ_ الولاء الأدبي (الأخ 

 المنظمة باعتبارها تمثل قیمه وأهدافه .

:ویقصد به تبني الفرد الاستمرار في Commitment)  (Calcultatativeب_ الولاء المحسوب 

 العمل داخل المنظمة برغم وجود عمل بدیل في المنظمة أخرى بمزایا أفضل .

 بین ثلاثة أبعاد للولاء التنظیمي وهي:  (Mayar .Allen)یر و ألن سكیث كما میز ما

أ_ الولاء العاطفي أو المؤثر: و یتأثر هذا البعد بدرجة الفرد للخصائص ممیزة لعمله من درجة  

 استقلالیة، و أهمیته ، وكیان ، والمهارات المطلوبة ، و قرب المشرفین و توجیههم له. 

ب_ الولاء الأخلاقي( المعیاري): و یقصد به إحساس الموظف بالالتزام نحو البقاء مع المنظمة  

وغالبا ما یعزز هذا الشعور بالدعم الجید من قبل المنظمة لمنسوبیها والسماح لهم بالمشاركة و التفاعل 

هداف و التخطیط و الإیجابي ، لیس فقط في كمیه الإجراءات و تنفیذ العمل ، بل المساهمة في وضع الأ

 رسم السیاسات العامة للتنظیم. 

ج_ الولاء المستمر : و درجة ولاء الفرد في هذه الحالة تحكم بالقیمة الاستثماریة التي من الممكن  

 .لتحاق بجهات أخرى أن یحققها لو استمر مع التنظیم مقابل ما سیفقده لو قرر الا
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 : المداخل النظریة لدراسة الولاء التنظیمي_3

أ_ المدخل السلوكي :ویعني بالعملیة التي من خلالها یؤدي السلوك الماضي للفرد إلى ارتباطه بالمنظمة 

من خلال الاستثمارات المادیة و غیر المادیة التي یستثمرها في المنظمة ،فالولاء هنا ینبع من المكاسب 

 الیف التي یتكبدها نتیجة تركه لها .التي یرى الموظف أنه یحققها نتیجة استمراره في المنظمة ، أو التك

ب_ مدخل الاتجاهات :وفقا لمدخل الاتجاهات فانه ینظر إلى الولاء التنظیمي على أنه یتمثل في طبیعة 

العلاقات بین الموظف و منظمته . فعندما تصبح قیم الموظف و معتقداته و أهدافه متطابقة مع أهداف 

الموظف سوف یبذل جهود إضافیة في عمله للرقي بمنظمته ، ولا المنظمة والقیم السائدة فیها فإن هذا 

یفكر في تركه و الانتقال إلى منظمة أخرى  ویرى أنصار هذا المدخل أن هناك ارتباطا قویا للأفراد و 

بمنظماتهم بغض النظر عن المصالح المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحصلوا علیها مقابل عملهم 

هؤلاء الموظفین یفعلون ذلك  لأنهم یشعرون أنه  یجب علیهم أن یقوموا بذلك  ومن هذا المنطلق فإن

 ).48،صفحه 2011.(جمال ،

أهمیة  ) 2008شریبط الشریف محمد ( جاءت  في دراسة ل:أهمیة الولاء التنظیمي _4 

 نقاط حیث تكمن هذه الأهمیة في :  6التنظیمي في  الولاء

العامل و منظمته من خلال خلق جو من التعاون و الألفة و التكامل /التوفیق في العلاقة  القائمة بین 1

بدلا من التنافر و یظهر هذا في التعریف المتعلق بالولاء التنظیمي وهو "قوة تطابق الفرد مع منظمته 

 ومدى ارتباطه بها".

لسلبیة ارتفاع مستویات الولاء التنظیمي ینتج عنه انخفاض في مستویات مجموع من الظواهر ا إن/ 2

 وخفض أثارها .
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على أهمیة الولاء التنظیمي من خلال ارتباطه بمجموعه من المخرجات المتمثلة  ت/أكدت نتائج الدراسا3

في الأداء الوظیفي و السلوك  الاجتماعي و الاتجاهات الإیجابیة نحو العمل بالإضافة إلى مبادرة و 

 .متغیر الإبداع 

 من العلاقات الإنسانیة التي تساعد على تنمیة الإحساس بالمنظمة ./یساهم الولاء في بناء شبكة واسعة 4

/ للولاء التنظیمي دورا مهما في رفع الروح المعنویة للعاملین وجعلهم یحبون عملهم و المنظمة التي 5

 یعملون بها ویدفعهم إلى العمل بتعاون وحماس لتحقیق أهداف المنظمة .

 .ریاتهم وشهاداتهم الحسنة عن منتجات المؤسسة وخدماتها / جذب أفضل الزبائن ، حیث تتكرر مشت6

 : نماذج مفسرة للولاء التنظیمي_5 

في دراسة تطبیقیة في الشركة العربیة للمشروبات الغازیة إلي أن  مروان صباح حسنتطرق 

تناولها العلماء والباحثون لتفسیر الولاء التنظیمي وتحدید إبعاده ، وكل وجهة طرق هناك عدة 

وجهات النظر هذه لها ما یبررها لدى صاحب النموذج ، وفیما یلي عرض لواحد من من 

 النماذج :

 _ نموذج مایر و زملائه:1 

 میز مایر و ألن  وسمیث بین ثلاث أبعاد أو مكونات للولاء التنظیمي هي :

مستوى  ): یعرفه الفهداوي و القنطاوي بأنهAffective Componentأ_ المكون العاطفي أو المؤثر (

إحساس الموظف و إدراكه للخصائص الممیزة لمهامه الوظیفیة والتوافق معها نظرا لكونها تمحه له 

بالمشاركة الفعلیة في النشاط الإداري ، ویذكر العتیبي والسواط في دراستهما أن هذا البعد یتأثر بدرجة 
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ع المهارات و قرب المشرفین إدراك الفرد للخصائص الممیزة لعمله من درجة استقلالیة و أهمیة وتنو 

وتوجیههم له ، كما أن هذه المتغیرات تعمل على ایجاد جو تنظیمي مكافئ لمنسوبي التنظیم و یؤثر 

 إیجابا على مستوى الولاء لدیهم .

یعرفه الرواشدة بأنه  شعور الموظف  Normative Component : ب_ المكون الأخلاقي والمعیاري

العمل في المنظمة ویشیر عطاري و زملاؤه إلى انه شعور الموظف أخلاقیا بالالتزام نحو الاستمرار ب

بالاستمرار و البقاء في المنظمة دون النظر إلى الجوانب النفعیة الممكن تحقیقها لو التحق بمنظومة أخرى 

و ،وهذا النوع من الولاء یعكس الإحساس بالمسؤولیة و الواجب اتجاه العمل في المؤِسسة و البقاء بها 

تسدید ما قدمته المنظمة له من خدمات . ویذكر الدوسري أن المصدر الأساسي لمثل هذا الإحساس نابع 

من القیم التي اكتسبها الفرد قبل الالتحاق بالمنظمة (مثل الأسرة أو تطبیع اجتماعي )أو عقب التحاقه بها 

 (التطبیع التنظیمي ).

 : Continunce Componentج_ المكون المستمر 

د عرفه الفهداوي والقطونة بأنه درجه إدراك العاملین للالتزام والمنافع التي یحصلون علیها نظیر استمرار وق

یتهم وولائهم للمنظمة مقارنة بفقدانهم لها عند تركهم المنظمة .و یذكر الهذلول أن هذا المكون یستند إلى 

مثل الترقیات والتعویضات و المكافئات  افتراض أن الولاء التنظیمي یعبر عن تراكمات المصالح المشتركة

بین الفرد و المنظمة أكثر من كونها عملیة عاطفیة أو أخلاقیة . ویذكر الدوسري أن هذه المكونات 

الثلاث تؤثر على بعضها البعض و هناك رابطة مشتركه بینهما هو التصور الذي یعد الولاء حالة نفسیة 

مل بها ، ولكن نجد أن طبیعة الحالة النفسیة مختلفة فیما بین تعبر على حالة الموظف بالمنظمة التي یع

الأنواع السابقة ، فالموظف الذي لدیه ولاء عاطفي یبقى رغبة منه في ذلك ، أما الذي یتمتع بولاء مستمر 

فإنه یبثى لأنه یحتاج إلى ذلك ، أما صاحب الولاء المعیاري اللاقوي فإنه یبقى لأنه یشعر أنه ملتزم بذلك 
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ویوضح العنزي  أنه من الممكن أن یكون لدى الموظفین درجات متفاوتة من المكونات الثلاثة للولاء . 

نات للولاء ولیست أنواع التنظیمي (العاطفي ، المستمر، المعیاري) وهذا یدعم بشكل أكبر اعتبارها مكو 

 . ) 390،ص .(مروان

 العوامل المؤثرة على الولاء التنظیمي:_6 

محاولات  وهي تشرح العوامل المؤثرة للولاء التنظیمي) 35_34صفحة،  ،2016سمیهتناولت (فاضل 

تنوعت اتجاهاتهم و ففي تكوین الولاء التنظیمي لدى الموظفین وكیفیة تأثیرها العوامل هذه الباحثین لفهم 

ولاء الموظفین للمنظمة قد ینشأ ویتكون قبل  أن"   OLIVER"قد أشار أولیفر م ، فتنوعت تصنیفاته

 الانضمام إلى المنظمة .

حیث یرى "سا یمون " إلى أن الهویة التنظیمیة و تقسیم الأعمال بالإضافة إلى المكافئات و الحوافز تؤدي 

إلى الإحساس بالافتخار و الانتماء و من ثم الولاء للمنظمة وقد حاول الباحثین وضع نماذج تبین العوامل 

  .ر نتیجة لهذا الولاء التي تساعد في تكوین الولاء التنظیمي و توضیح السلوك الذي قد یظه

 

 

 

 

 

 

الفرد صفات  

 صفات العمل

 الخبرة أثناء العمل

 الولاء التنظیمي

 _ الرغبة والمیل للبقاء في المنظمة

 _ انخفاض نسبة دوران العمل

_ المیل للتبرع طواعیة بالعمل 

 لتحقیق الأهداف

1الشكل–نموذج ستین   -العوامل المؤثرة في تكوین الولاء التنظیمي    
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نموذجا یبین عدة عوامل تتمثل في المكانة  (MARCH .MANARY)كما وضح مارش و ماناري 

الاجتماعیة ، و الرضا عن العمل ، وتماسك جماعة العمل ، و الاستقلالیة في العمل باعتباره عوامل 

تسهم في تكوین و تعزیز الولاء التنظیمي لدى العاملین، ویوضح الشكل التالي العلاقة بین هذه العوامل و 

 :شكل الولاء التنظیمي كما یوضحه ال

 

 

 

 

 

 

العاملین في المنظمة تتمثل ن العوامل المساعدة في تكوین الولاء للأفراد أابق یلاحظ من الشكل الس

.بالمكانة الاجتماعیة ، و الرضا عن العمل و تماسك جماعة العمل ، و الاستقلالیة في العمل

 استراتیجیات الولاء التنظیمي:_7 

ن المؤسسة أو المنظمة الناجحة و التي أ) 37 _36صفحة،  2016، فاضل سمیة(جاء في مذكرة ل 

إلى تطبیق منهج الإدارة القائم على الولاء ، و تعتمد إلى اختبار تبحث عن التمیز ، وهي التي تسعى 

موظفیها بنیة الإبقاء علیهم وهو ما یعني تحدید معاني دقیقة ، للاختیار وتطبیق سیاسات متوازیة للتدریب 

. 2_الشكل نموذج مارش –العوامل المساعدة في تفسییر الولاء التنظیمي   

 المكانة الاجتماعیة

 الاستقلالیة في العمل تماسك العاملین

 الولاء التنظیمي

 الرضا عن العمل
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جهم وارتباطهم بها دم،وذلك من خلال ظ المؤسسة على موظفیهافاقابة وتوفیر حوافز فعالة تكفل حو الر 

 تحقق ذلك ینبغي علیها أن تقوم بإتباع هذه الاستراتیجیات الخمسة : ولكي

حیث أن أعل مستویات الأداء  تأتي من القلوب المفعمة  بلورة رؤیة تفجر الطاقات الكامنة : 1_7

بالحب والعاطفة فإذا استطاعة المنظمة أن تصل إلى قلوب مواردها وحاجاتها ، فتستطیع أن تقدم هذه 

 مستوى الأداء یمكن للبشر أن یحققوه . الموارد أرقى 

فالرؤیة المفجرة للطاقات لیست مجرد أهداف خیالیة ولكنها منهج واضح داخل وصورة للمستقبل حیث 

یكون هذا المنهج باعثا محركا لسلوك الفرد داخل المنظمة بالإسراع للعمل وإتقانه و انهماكه فیه ،حیث 

ته فیتقن بدوره في العنایة بمصالح منظمته ، ذالك أن غیاب یعمق هذا الشعور جذور حب الموظف لمنظم

هذا الشعور یحول الموظف من إنسان له تفرده وحلمه ورؤیته الى موظف مصبوب في قالب اسمه 

"الوظیفة" مطلوب منه إن یعمل ویسرع في أدائه دون أن یدري إلى أین ؟ و لماذا ؟ فهل یستطیع أن یعمل 

إلى أین یصل ؟ هذا هو الفرق بین المنهجین ،فالموظف یكون على درایة  بحماس مثلما یعمل وهو یعلم

 لكي یقوم بأفضل أداء .

وهو شعور العامل بالتلاحم والانتماء للمؤسسة التي یعمل بها وذلك من التلاحم والاندماج : 2_7

 لغایة .خلال سعیه إلى أداء جید و اعتبار أن العمل لیس فقط مجرد وسیلة یستعملها للوصول إلى ا

فعلماء النفس لم یجدوا شعورا سلبیا یحطم المعنویات ویؤصل جذور اللامبالاة قدر الشعور بالعزلة و 

الاغتراب و هم أیضا لم یجدوا شعورا ایجابیا ینجز المسؤولیات ویتخطى الخلافات ویتحدى الأزمات قدر 

ره انه جزء من حیاته لا الشعور بالتلاحم و الانتماء فالعامل یجب أن تكون رابطة تشده إلى عمله وتشع

 یمكن الاستغناء عنه لیس لكسب الرزق فحسب بل ولتحقیق الطمأنینة و الراحة النفسیة والهدوء 



 الفصل الثاني                                                                              الولاء التنظیمي
 

26 
 

إن المؤسسة عندما تولى اهتمام بالفرد العامل وتحقق له الاستقرار  تحقیق الاستقرار العائلي : 3_7

العلاوات في كل المناسبات كالعید في حیاته الأسریة كضمان اجتماعي ، السكن ، المنح ، تقدیم 

الأضحى و الدخول المدرسي فالعامل یدرك ویشعر حینها أن المؤسسة تراعي أحاسیسه و ظروفه و 

تصونه وعائلته ،ومنه یستطیع الخروج بنجاح من الصراع النفسي الناتج بین متطلبات العمل و متطلبات 

 الحیاة السریة ومن ثمة الحیاة الاجتماعیة . 

هناك تضاعف كبیر في المعارف والمعلومات فالمهارات التي عزیز التعلیم والتدریب: ت 4_7

یتقنها العامل الیوم قد لا تكون ذات قیمة عند مرور بضع سنوات ولذلك یجب أن یكون 

هناك تعلم وتدریب على تقنیات ومعارف أخرى و ذلك لمواكبة التطورات الجدیدة ولتحقیق 

تالي یمنح هذا الأخیر المؤسسة الولاء و قمة الأداء و المؤسسة ذلك یجب تحقیق الأمن وبال

الناجحة هي التي تضمن للعامل المستقبل الوظیفي أي الوعد بإمداد الموظف و دعمه بكل 

الفرص المتاحة لتنمیة مهارات بصیغة أخرى حتى لو تم إلغاء الوظیفة التي یشغلها یمكن 

رى وكذلك لتعزیز التعلیم والتدریب یجب على تعیینه في تقسیم آخر أو حتى في مؤسسة أخ

المؤسسة تشجیع التعلیم المستمر ، إن المؤسسة الناجحة هي المؤسسة القائمة على أساس 

التعلیم المستمر وهذا لا یتحقق إلا بترجمتها إلى برامج علمیة و ذلك من خلال توفیر برامج 

اسة و الأسالیب المتبعة في هذا تدریبیه منهجیة في توفیر منح دراسیة للراغبین في الدر 

المجال متعددة منها إنشاء قسم خاص بالتدریب الاجتماعات العلمیة الهادفة ، عقد حلقه 

 شهریة لمشاهدة احد أفلام الفیدیو التعلیمیة .
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التمكین هنا معناه منح الموظفین الحریة الحقیقیة في تصرفاتهم التمكین وتحریر الفعل : 5_7

لهم باتخاذ القرارات المناسبة على المستویین الشخصي و المهني في ضوء سیاسات و وأفعالهم والسماح 

أطر عامه مساعدة على ذلك ، حیث تمنح المؤسسة حریة المحاولة والخطأ للعامل من خلال  إمكانیة 

 التجریب و الاكتشاف الجدید ، بالإضافة إلى ما سبق یجب على المؤسسة تصمیم برنامج خاص للتمكین

 قیاس الولاء التنظیمي :_8  

عملیة قیاس الولاء التنظیمي تعتبر ظاهرة إداریة أن  إلى)94_92فحة،ص2013،تطرقت (شافیة بن حفیظ 

واعیة وهادفة تجني المنظمة و العاملون من ورائها مكاسب مادیة ومعنویة كثیرة ، فهي تساعد على 

المادیة ، كما یتم من خلال قیاس الولاء تصحیح الانحرافات و الأخطاء و السلبیات في الممارسات 

 منها :نذكر  فوائد  قیاس الولاء التنظیميل وأو فشلها ،   التنظیمي تقدیر مدى نجاح هذه المنظمات

 _ یقدم قیاس الولاء التنظیمي للإدارة مؤشرات دالة على مستوى الأداء الوظیفي .1

ل في المشاعر و الاتجاهات نحو الكثیر من بعاد مادیة ومعنویة وإنسانیة تتمثأ_ تدخل في تركیب 2

 الأمور ذات العلاقة بالعاملین والتنظیم .

_ یعتبر قیاس الولاء التنظیمي بمثابة أداة تشخیصیة جیدة تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها لقیاس 3

 ومعرفة المشكلات و المعوقات التي تقف أمام الأفراد و التنظیم . 

مجال العلوم الإنسانیة المتعلقة بالولاء التنظیمي على تحسین مستوى العلاقة بین _ تعمل البحوث في 4

الأفراد والمنظمة من خلال تولد شعور الأفراد بالأهمیة نتیجة لاهتمام الإدارة بهم مما یعزز التأثیر 

 .الایجابي على المنظمة و الأفراد والذي بدوره یزید من الرغبة في العمل والثقة والمصداقیة 
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_ تعمل الأبحاث على زیادة إحداث تغیرات في الأداء و ظروف العمل حیث یعتبر قیاس الولاء اداة 5

 لتشخیص الأسباب التي قد تؤثر في رفع أو حفظ ولاء العاملین للتنظیم .

 وهما : ذكر معیارین لقیاس  التنظیمي س الولاءولقیا

خلال الآثار السلوكیة ، وذلك باستخدام المعاییر الموضوعیة : أي قیاس الولاء التنظیمي من  

 وحدات قیاس موضوعیة تبین مدى رغبة الفرد بالبقاء في التنظیم ، ودوران العمل ، وكثرة الحوادث .

المعاییر الذاتیة: أي قیاس الولاء التنظیمي بواسطة أسالیب تقدیریة توضح تقدیر العاملین لدرجة  

 ت مهنیة تكشف مستوى الولاء التنظیمي .ولائهم، وهذا یمكن أن یؤدي بلورة مؤشرا

تباینت  دطور بعض الباحثین المهتمین بالدراسة الولاء التنظیمي وتحلیله عدد من المقاییس ولق

 تلك المقاییس في طبیعتها ومكونتها مكانة أهمها : 

 : PORTER et AL،1996_ مقیاس بورتر وزملائه 

) فقرة تستهدف قیاس درجة ولاء  15تكون المقیاس من (ولقد أطلق علیه إستیانة الولاء التنظیمي و ی

 الأفراد بالمنظمة و الاستعانة بمقیاس السباعي لتحدد درجة الاستجابة . 

) فقرات سداسیه الاستجابة لقیاس الولاء 8: وقد احتوى المقیاس على (1981THORTONمقیاس تورتن 

 اسیة  الاستجابة تقیس الولاء المهني .التنظیمي كما تضمن المقیاس سبع فقرات أخرى رباعیة و خم

: حیث قدم مقیاس للولاء مدى الحیاة ویتكون  1977MARCH et MANNARIمقیاس مارش ومانري -

 الفرد لكیفیة تعمیق الولاء مدى الحیاة . إدراك) فقرات وقد استخدم كأداة لقیاس 4من (
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) 6الولاء التنظیمي من خلال (: وهو محاولة لقیاس  1978JAWSH et ALجوش وزملائه  مقیاس_

 فقرات.
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 تمهید:

السلام وزوجه إلى الأرض إن فكرة العمل وجدت منذ القدیم، وبالتحدید منذ نزول سیدنا آدم علیه     

 ،وكانت لهما ذریة على سطح هذه المعمورة.

وقد كان یعلم الكثیر من العلم الذي علمه العلیم جل جلاله ومن علمه وطبیعة الأرض العذراء التي یتواجد 

علیها ، ظهرت فكرة العمل لاستئناس هذه الطبیعة والحیوانات المتوحشة وتسخیرها لخدمته وفائدته وبدأت 

طور فكرة العمل مع تكاثر البشریة ،وتطور فكر  الإنسان ووسائل عمله ،وصراعه الدائم مع الطبیعة من تت

 أجل الوجود،وضمان الراحة والرخاء والعیش الكریم له ولعائلته ولبلده ومنظمته في أیامه هذه .
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 : : العمال الدائمینأولا

 الاقتصادي الحدیث:: مفهوم ومكانة العمل في الفكر 1-1

یتفق علماء الاقتصاد الحدیث على أن العمل هو العنصر الأساسي للإنتاج ویرتبط مفهومه بظواهر التعقد 

في الحیاة الاجتماعیة التي تنتج عن نمو المنتجات الصناعیة وتعقد التنظیمات التي ارتبطت بهذا النمو، 

یعني ببساطة وسائل وأسالیب تهدف إلى تحقیق  ولذلك أصبح معنى العمل في منظور الأفراد والجماعات

 غایة للكسب في الحیاة.

لكن هذا الاتجاه لا یعبر عن العمل، فالإنسان لا یعمل من أجل الكسب فقط، فهو یعمل من أجل تحقیق 

 ذاته وحاجته الأساسیة والمكانة الاجتماعیة، وتحقیق ما لم یحققه غیره.

رف الطاقة، الذي یسیر طبق خطة منظمة ویقتضي القیام ویعرف العمل بأنه سلوك أو نشاط أو ص

بوظائف معنیة ویستهدف تحقیق غرض إنتاجي معین، مقابل أجر مادي أو معنوي، ویشرط في هذا وجود 

عقد مادي (مكتوب) أو معنوي بین مختلف أطراف العمل "فالاقتصادیون الغربیون أمثال آدم سمیث، 

 و مصدر قیمة الأشیاء والخدمات".وریكاردو، یرون بأن العمل البشري ه

وره في الإنتاج وتحقیق صأعطوا مكانة عالیة للعمل، ولكن حومن خلال هذا نجد أن علماء الاقتصاد 

 الربح فقط، ولم یهتموا بالقائم بالعمل وأسباب قیامه بهذه الأعمال.

لإنسان، مادام ذلك أن وجهات النظر هذه غیر صحیحة فالعمل جزء جوهري في حیاة ا احدیث توضح "وقد 

المظهر من الحیاة الذي یعطیه المكانة ویربطه بالمجتمع...، والعمل أساسا نشاط اجتماعي بوظیفته 

الأساسیتین من إنتاج البضائع التي یحتاجها المجتمع، ومن ربط الفرد بنمط العلاقات الداخلیة التي یبنى 

 قاطعة في السعادة النفسیة للفرد".علیها المجتمع، وقد رأینا أن للمكانة والوظیفة أهمیة 
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ومن هنا یمكننا القول أن: العمل یعتبر مكسب إنساني، والإنسان یعمل لتحقیق ذاته، وبلوغ مكانة ومركز 

، 2011 ،(عماد لعلاوياجتماعي، ویعمل لحبه للعمل وتحقیق السعادة النفسیة والأمن والاحترام.

 ).18ص

 وإثباتها:مراحل انعقاد علاقة العمل 2_1

تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غیر كتابي، تقوم هذه العلاقة على أیة حالة بمجرد العمل لحساب 

مستخدم ما، تنشأ عنها حقوق المعنیین وواجباتهم وفق ما یحدده التشریع والتنظیم والاتفاقیة الجماعیة وعقد 

"تنشأ علاقة  90/11من قانون  157ادة من قانون علاقات العمل، وهو ما تؤكده الم 08العمل "المادة 

العمل بموجب عقد مكتوب أو غیر مكتوب، تقوم هذه العلاقة على أیة حال بمجرد القیام بعمل لصاحب 

 العمل".

التي  90/11من قانون العمل  18كما تمر علاقة العمل بمرحلتین، مرحلة التجریب كما ورد في المادة 

ند توظیفه لمدة تجریبیة لا تتعدى الستة أشهر، كما یمكن أن تنص "یمكن أن یخضع العامل الجدید ع

ترفع إلى اثني عشر شهرا لمناصب العمل ذات التأهیل العالي وتحدد المدة التجریبیة لكل فئة من فئات 

 العمال أو لمجموع العمال عن طریق التفاوض الجماعي'.

العمل للفحوص الطبیة كما تنص المادة  والمرحلة الثانیة مرحلة التثبیت تتم بعد إخضاع المرشح لمنصب

(عماد المتعلق بالحمایة والأمن وطب العمل". 1988-01-26الصادر في  88/07من القانون  17

 .)24، صفحة 2011، لعلاوي
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 وضعیة العمل الفعلي:  3_1

في "یقصد بتلك الوضعیة العادیة والطبیعیة لأیة علاقة عمل، لأن الهدف من توظیف أي عامل یتجسد 

قیامه وأداءه لعملة بصفة فعلیة، وهو التنفیذ العیني لالتزامه فیتطلب منه هذا الأمر قیامه وتواجده الفعلي 

 في منصبه أو مكان عمله".

ونتیجة لهذا الأداء الفعلي یحصل العامل على حقوقه (الأجر، المكافئات...) والامتیازات المادیة والمعنویة 

من قانون علاقات العمل على حق العامل في الراحة الأسبوعیة،  33المادة والتعویضات المالیة" فتنص 

على العطل السنویة، وتنص  39منه على أیام الأعیاد والعطل مدفوعة الأجر والمادة  34وتنص المادة 

من المرسوم المتضمن شروط تطبیق المكافئات على المردود، وطرق ربط الأجر بالإنتاج على  11المادة 

 بالفعل خلال الشهر المقصود وهذا یؤكد استفادة العامل الفعلي من هذه الامتیازات دون غیره".المنجز 

ومن خلال هذه المواد والمراسم نلاحظ أن العامل یعمل في ظروف إنسانیة، ومحمي الحقوق بالقانون، 

(عماد حة القانون. یجد التحفیز اللازم لأداء عمله دون إكراه إجبار مع تحدید أوقات الراحة والعطل بصرا

 .)25،صفحة 2011، لعلاوي

 المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل كظروف مؤاتیة: 4_1

لما كانت المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل حقوقا من حقوق الإنسان العائدة للعمال ولأصحاب العمل، 

المسؤولیة الرئیسیة في السعي فإن تحقیقها یشكل هدفا في حد ذاته، ویقع على عاتق منظمة العمل الدولیة 

إلى عالم لا یوجد فیه عمل أطفال ولا عمل جبري ولا تمییز، عالم یكون فیه الجمیع أحرارا في التنظیم 

والدفاع عن مصالحهم. غیر أن إعلان العدالة الاجتماعیة یشدد أیضا على أن المبادئ والحقوق الأساسیة 

داف الإستراتیجیة لمنظمة العمل الدولیة تحقیقا كاملا، في العمل هي ظروف مؤاتیة لتحقیق جمیع الأه
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إلى أن  1998وعلى أن هذه الأهداف غیر قابلة للتجزئة ومترابطة ومتكافلة، وتشیر دیباجة إعلان عام 

الجوانب الرئیسیة للطبیعة المؤاتیة التي تتسم بها المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل، بالقول: "ولما كان 

ئ والحقوق الأساسیة في العمل یكتسب، في إطار السعي لتحقیق المواكبة بین التقدم ضمان المباد

الاجتماعي والنمو الاقتصادي، أهمیة ودلالة متمیزتین، إذ یضمن للمعنیین أنفسهم إمكانیة المطالبة بحریة 

یضمن لهم  وعلى أساس من التكافؤ في الفرص بمشاركة عادلة في الثروات التي أسهموا في تحقیقها، كما

تحقیق أقصى ما یتمتعون به من طاقات بشریة كامنة. وبالتالي فإن تحقیق المبادئ والحقوق الأساسیة في 

 العمل، إلى جانب كونه غایة في حد ذاته، هو وسیلة للمضي قدما بجمیع أهداف منظمة العمل الدولیة.

یها الحریة النقابیة والإقرار الفعلي ولطالما شددت منظمة العمل الدولیة على الأهمیة الخاصة التي ترتض

بحق المفاوضة الجماعیة، وكما أشیر إلیه في الدراسة الاستقصائیة العامة بشأن الاتفاقیات الأساسیة 

الثماني، التي أعدت هذا العام لجنة الخبراء المعنیة بتطبیق الاتفاقیات والتوصیات، فإن الحریة النقابیة 

في تمكین أصحاب العمل والعمال من "إرساء القواعد في مجال الظروف والمفاوضة الجماعیة أساسیتان 

 العمل، بما في ذلك الأجور والسعي إلى تحقیق مطالبهم والتوفیق بین مصالح كل منهم".

كما أن الحریة النقابیة مهمة في ضمان تطبیق تشریعات العمل تطبیقا فعلي، إذ تعمل منظمات أصحاب 

یة والمستقلة كالحارس الأمین للتأكد من احترام قانون العمل عملیا والإسهام العمل ومنظمات العمال القو 

في فعالیة تفتیش العمل إسهاما كبیر، وإقامة حوار اجتماعي مفید بین الأطراف المستقلة یسهم بشكل 

عي حاسم في وضع سیاسات اقتصادیة واجتماعیة، بما فیها تلك المعنیة بالعمالة والحمایة الاجتماعیة، ترا

 مصالح واحتیاجات جمیع الهیئات الفاعلة في الاقتصاد.

ولما كان العمل الجبري والتمییز وعمل الأطفال انتهاكات جسمیة لكرامة الإنسان والاستقلال الذاتي، فإنها 

تساهم في استمرار دورة الفقر، ویمكن أن یكون لعمل الأطفال عواقب وخیمة على ضحایاه من حیث 
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نمیة، والآثار الضارة لعمل الأطفال تقوض فرص الشباب البالغین في الانتقال إلى التعلیم والصحة الت

العمل اللائق وتفضي في مرحلة لاحقة من حیاتهم إلى تدني نوعیة العمالة وتدني المداخیل والاستضعاف 

 الاجتماعي والتهمیش، وعلى غرار ذلك یواجه ضحایا العمل الجبري والتمییز صعوبات جمة في الحصول

على فرص عمالة منصفة وفي تطویر مهاراتهم المهنیة، ولیسوا في وضع یخولهم تأكید حقوقهم المرتبطة 

بالعمل والتصدي للعقبات التي تحول دون توصلهم إلى تمثیل جماعي مفید في عملیات الحوار 

على  الاجتماعي، ونتیجة عملیات التهمیش المتعددة هذه، التي تفضي إلى تكالیف اقتصادیة باهظة

المجتمعات المعنیة، یتضرر تحقیق الأهداف الإستراتیجیة لمنظمة العمل الدولیة بشأن العمالة والحمایة 

 الاجتماعیة والحوار الاجتماعي، تضررا جسیما.

وبالتالي فإن انتهاك فئة واحدة من المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل یخلف أثرا ضارا على احترام 

، وهذه هي الحال على وجه الخصوص بالنسبة إلى العمال الذین لا یمكنهم وتحقیق الفئات الأخرى

ممارسة الحریة النقابیة والمشاركة في المفاوضة الجماعیة، وإذا لم یتمكنوا من إسماع صوتهم، فإنهم لیسوا 

، ومن في وضع یمكنهم فیه أن یسعوا إلى اتخاذ التدابیر الرامیة إلى تدارك الأسباب الرئیسیة لاستضعافهم

 النادر أن یجد الأفراد بمفردهم حلولا لحالات العمل الجبري والتمیز وعمل الأطفال.

وعلى النقیض من ذلك كلما ازداد التهمیش الذي تتسبب به هذه الحالات كلما ازدادت العوائق المطروحة 

 أمام ممارسة الحریة النقابیة.

وأفضى ظهور مفهوم العمل اللائق إلى تعزیز الاعتراف بأهمیة المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل 

لتحقیق جمیع الأهداف الإستراتیجیة لمنظمة العمل الدولیة، وأثرها الجماعي في تحقیق العدالة الاجتماعیة 

بادئ والحقوق الأساسیة في في سیاق العولمة ویشدد إعلان العدالة الاجتماعیة على ضرورة النهوض بالم



الثالث                                          العمال الدائمون وعمال عقود ما قبل التشغیلالفصل   
 

38 
 

العمل على أنها حقوق وظروف مؤاتیة والإستراتیجیة المتكاملة للعمل اللائق، إلى دعم التنفیذ الفعال لولایة 

 منظمة العمل الدولیة والمضي قدما بالتقدم الاجتماعي.

تقدم الاقتصادي وعلیه فإن تحقیق المبادئ والحقوق الأساسیة في العمل لیس كافیا في حد ذاته لضمان ال

 )8-6، ص2012، 101(مؤتمر العمل الدولي، الدورة الشامل، بل هو شرط مسبق ضروري. 

 : عمال عقود ما قبل التشغیلثانیا

 : التعریف ببرنامج عمال عقود ما قبل التشغیل2-1

یعتبر من بین البرامج المسطرة من طرف مندوبیة الشباب التي تسهر على توفیر مناصب شغل لهم وعلى 

هذا یمكن اعتباره یخص الشباب طالبي مناصب عمل لأول مرة دون أیة خبرة مهنیة، وأیضا حاملي 

نفیذ بموجب المرسوم شهادات التعلیم العالي والتقنیین السامیین الذین هم في البطالة وضع البرنامج حیز الت

یوظف حاملي الشهادات الذین تم اختیارهم في إطار عقود ما  02/12/1998المؤرخ في  98/402رقم

 )26، ص2016(یونسي وسیلة، قبل التشغیل لدى مستخدمي القطاعات العمومیة والخاصة. 

 : الفئة المستفیدة من عقود ما قبل التشغیل:2-2

 ن طالبي العمل المبتدئین وهم كالتالي:هذا الجهاز موجه إلى ثلاث فئات م

الشباب حاملي شهادات التعلیم العالي والتقنیین السامیین خریجي المؤسسات الوطنیة للتكوین  الفئة الأولى:

 المهني.

الشباب خرجي التعلیم الثانوي للتربیة الوطنیة ومراكز التكوین المهني أو الذین تابعوا تربصا  الفئة الثانیة:

 مهنیا.



الثالث                                          العمال الدائمون وعمال عقود ما قبل التشغیلالفصل   
 

39 
 

الشباب بدون تكوین ولا تأهیل یترتب على إدماج فئات طالبي العمل إبرام عقود إدماج بین  فئة الثالثة:ال

مصالح التابعة للإدارة المكلفة بالتشغیل والمستخدم أو الهیئة المكونة والمستفیدة وتتخذ عقود الإدماج الشكل 

 الأتي:

 عقد إدماج حاملي الشهادات بالنسبة للفئة الأولى  -

 عقد إدماج مهني بالنسبة للفئة الثانیة. -

 ).83، ص2012(بن أحمد نوال، عقد إدماج تكوین بالنسبة للفئة الثالثة. -

 : أهداف برنامج عقود ما قبل التشغیل:2-3

 التكفل بعروض العمل وتشجیعها؛ -

 الجامعیین.تشجیع إدماج الشباب حاملي الشهادات في سوق العمل تشجیع المستخدمین لتوظیف  -

أشهر الإحصائیات والتقاریر المتعلقة بذلك وإرسالها بعد ذلك إلى وكالة التنمیة الاجتماعیة  03ترسل كل 

على حاملي الشهادات الذین یرغبون في الاستفادة من هذا البرنامج ان یسجلوا أنفسهم لدى وكالة المحلیة 

ها، وفي نهایة مختلف العملیات التي تم القیام للتشغیل، حیث یتم معالجتها طبقا للإجراءات التي تم وضع

 بها وتبعا لتوظیف المرشح یكلف المندوب تشغیل الشباب خاصة بـ:

مراقبة بطاقة الحضور التي تم تسجیلها من المستخدم مع خصم الغیابات والشروع في الدفع للمعنیین  -

 ل النتائج المیدانیة.المبالغ المستحقة اعتبارا وتطویر العملیات التي شرع فیها من خلا

كما إن الهدف كذلك هو تحسین علاقات التعاون بین مدیري النشاط الاجتماعي ومندوبي تشغیل  -

الشباب ومدري الفروع الجهویة، في انتظار تحدید وتدقیق العلاقات والعملیة التي من الواجب أن تسیر في 
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هوي هو امتداد محلي لوكالة التنمیة الاجتماعیة المستقبل كل نشاط في هذا المیدان اعتبارا لكون الفرع الج

مع التكفل باستلام وإرسال في أقرب الآجال المعلومات الواردة من الوصایة، وكذا الهیاكل اللامركزیة 

وكذلك المتابعة الدقیقة لتسییر البرنامج المتكفل بها على المستوى المحلي، زیادة على ما تقدم من أجل 

ام و التدخلات بمختلف أنواعها و المضرة بوحدة الإدارة و المتابعة خاصة المالیة: تفادي التكرار في المه

على جمیع المتدخلین مراعاة التنسیق لنشاطاتهم مع الفرع الجهوي وذلك في إطار المهم المخولة لهم، 

 ).27_26، صفحة 2016، (یونسي وسیلةوفي حالة الإشكال یرفع مدیر النشاط الاجتماعي. 

 ع عقود ما قبل التشغیل:: أنوا2-4

CCD -CTA-CID 

CCD :  عقد لمدة محددة (وهي عقودAnem.( 

للمؤسسات الخدماتیة ومؤسسات الدولة مثلا  DAIPأولا: علینا أن نعرف أن هناك نوعین من العقود 

فهي تعني مستوى المتعاقد  CID-CIP-CFIللمؤسسات الاقتصادیة الخاصة والعمومیة أما  CTAو

 الدراسي والذي على أساسه یحدد أجره فقط لا غیر.

مثلا یعني أنه العقد لیس لمؤسسة  CID /DAIPیعني لما نكتب مثلا في العقد أو في أي موضوع 

 دج 15000اقتصادیة وأنه المتعاقد جامعي وأجره 

 النوع الأول من العقود:

 یتضمن ما یلي:

  Dispositif d’aide à l’insertion professionnelle الإدماج المهني:جهاز المساعدة على  -
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 CID contrat d’insertion des diplômé: عقد عمل یخص الجامعیین والتقنیین السامیین -

 دج لخرجي الجامعات بشهادات علیا مثل المهندسین. 15000منحة الأجر: 

 السامیین.دج للتقنیین  10000المنحة الشهریة أو الأجر:  -

 CIP contrat d’insertionعقد عمل یخص خریجي مراكز التكوین المهني والتمهین -

professionnelle 

 دج 8000 مبلغ المنحة أو الأجرة الشهریة: -

-CFI: contrat formationعقد لكن لا یملكون شهادات ذو مستوى ثانوي مثلا أو تكوین مرفق

insertion 

 دج12000هریة أو المساهمة:مبلغ المنحة أو الأجرة الش

 النوع الثاني من العقود الخاصة بالقطاع الاقتصادي:

 CTA:contrat de travail aidé عقد العمل المدعم  -

 CID: contrat d’insertion des diplômésعقد عمل یخص الجامعیین والتقنیین السامیین  -

 مساهمة المستخدم –علیا مثل المهندسین دج لخریجي الجامعات بشهادات  12000الأجرة الشعریة: -

 دج للتقنیین السامین+ مساهمة المستخدم. 10000الأجرة الشهریة: -

 CIP: contrat d’insertionعقود عمل یخص خریجي مراكز التكوین المهني والتمهین -

professionnelle  
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 دج+ مساهمة المستخدم. 8000مقدار المنحة الشهریة أو الأجرة:  -

 CFI contratعمل یخص من لا یملكون شهادة ذو مستوى ثانوي مثلا أو تكوین مرفقعقد  -

formation   insertion  

 .) 32_31،ص2016،(یونسي وسیلة.دج+ مساهمة المستخدم 8000الأجرة أو المساهمة الشهریة:  -

 : الجانب السلبي من عقود ما قبل التشغیل:2-5

سنوات  3الذي یعیشه المتعاقد طیلة مدة العقد والتي تكون في غالب الأحیان  إن عدم الاستقرار

والمصیر المجهول والمعاملة السیئة التي یتلقاها المتعاقدین من زملائه في العمل ونظرة الاحتقار تجاهه 

تعلق مصیره برغبات مسیري المؤسسات+ بالإدماج یجعله عرضة للاضطرابات نفسیة وقلق شدید طیلة 

ة العقد، إضافة إلى أن المنحة لا تلبي جمیع حاجات الشاب الجزائري والتزاماته تجاه أسرته، كما أنه لا فتر 

 ).86، صفحة 2012،(بن أحمد نوالیحصل على أي منح أخرى كمنحة النقل أو الأكل. 
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 _ الدراسة الاستطلاعیة :1

الأحسن وقبل البدء في إجراء البحث وخاصة في البحوث المیدانیة القیام بدراسة استطلاعیة من      

للتعرف على الظروف التي سیتم فیها تطبیق أداة الدراسة و الصعوبات التي قد یواجهها الباحث ، وفي 

عند العمال بالأخضریة لدراسة موضوع الولاء التنظیمي الصناعي  الإسفنجدراستنا نحن توجهنا لمؤسسة 

الدائمین و المؤقتین ، وفیها تعرفنا غلى المنهج الذي یجب استخدامه وعینة الدراسة و المقیاس الذي یجب 

 العمل به.

 منهج الدراسة: _2 

استندنا في دراستنا على المنهج الوصفي الاستكشافي الذي یعتمد على دراسة مستوى الولاء التنظیمي     

لدى العمال ویهتم بوصفها وصفا دقیقا ویعبر عنها تعبیرا كیفیا و كمیا فالتعبیر الكیفي یبین لنا مستوى 

 ح  مقدار الولاء التنظیمي .الولاء التنظیمي للمؤسسة ،و التعبیر الكمي یعطیها تقریرا رقمیا یوض

 _ مجتمع البحث: 3 

 .5الواقع مقره ببلدیة الأخضریة ولایة البویرة على مستوى الطریق الوطني رقم مصنع الإسفنج الصناعي   

 _ عینة الدراسة :4 

في العمال الدائمین  تتمثل قصدیه اختیارها بطریقةلدراسة في كل عمال المؤسسة ، وقد تم تمثلت عینة ا 

 والعمال المؤقتین .

 _ الحدود المكانیة و الزمنیة:5 

 _المكانیة : الأخضریة        

 .2020أفریل  لسنة  حدید المدة الزمنیة في مارس و: تم ت_ الزمنیة 
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 _ أدوات الدراسة :6

الموجودة بین عمال  سوف نستعمل في إجراءنا لهذه الدراسة استبیان معد خصیصا من أجل دراسة الفروق

دائمین و العمال المؤقتین ، والذي سوف یكون من إعداد الباحث نفسه بالاعتماد على مجموعة من 

، أما فیما یتعلق بدراسة مستوى الولاء التنظیمي فسوف نعتمد في هذه الدراسة على المقاییس و الاستبیانات

 مقیاس الولاء التنظیمي .

والذي كیف في البیئة الجزائریة  )1979و الذي أعده موداي و زملائه ( مقیاس الولاء التنظیمي : 1_6

تور و الدكوافیة صحراوي ، والدكتور بولبداوي علي ،  ةمن طرف مجموعة من الباحثین من بینهم الدكتور 

سلام یونس ، یعكس مزیجا من الاتجاهات والنوایا السلوكیة التي تؤكد على التزام الموظف من عدمه 

لتي یعمل بها ، وقد تم اختیار هذه الأداة لأنها أكثر المقاییس المقبولة لقیاس الالتزام التنظیمي ، للمنظمة ا

كما أظهرت درجة عالیة من الصدق والثبات الموثوق به ، وترجمه الى العربیة من قبل عبد الرحیم قطان 

1987 . 

سلم لیكرت  الإجاباتبند ، تعطي  15یتكون مقیاس الولاء التنظیمي من  وصف المقیاس : 2_6

_ أوافق إلى  لا أوافق ولا أعارض الخماسي ، المذكورة على النحو التالي : لا أوافق بشدة _ لا أواقف _

 . 75إلى  15أوافق بشدة . وتتراوح درجات المقیاس بین  حد ما _

أقصى درجة  إذفي هذا المقیاس طریقة تدرج الدرجات ،  یتبع طریقة تقدیر درجات المقیاس : 3_6

 عنها كتالي: الإجابة، تصحح القائمة التي تكون  5في كل بند هي  الإطاریمكن أن یحصل علیها 

 .درجة 01لا ـوافق بشدة تعطي للمجیب  _

 .درجة  02 لا أوافق تعطي للمجیب  _

 .درجات 03تعطي للمجیب  أعارضلا أوافق ولا  _

 .درجات  04حد ما تعطي للمجیب  إلىأوافق  _

 .درجات  05أوافق وبشدة تعطي للمجیب  _



الجانب المیداني    الفصل الرا بع

48 

یتم حساب مجموع النقاط المتحصل علیها من خلال جمع الدرجات وفق سلم لیكرت. ویتم تفسیر المجموع 

 الكلي للدرجات كالتالي : 

 .ولاء منعدم  15_0من 

 .ولاء منخفض 30_15من 

 .ولاء متوسط 45_ 30من 

 .ولاء مرتفع 60_45من 

 .ولاء مرتفع جدا 76_60من 

 تحلیل البیانات : سالیب_ أ7

من أجل الوصول إلى تحلیل وتفسیر مختلف المعطیات المتوفرة لدینا لابد من استعمال بعض الأدوات 

التي من شأنها أن تساهم في تحلیل وتفسیر نتائج الدراسة ومن أهم الأدوات التي سوف نستعملها نجد 

 . spss، النسبة المئویة و الحزمة الإحصائیة 2تبار كاخ
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خاتمة 

عن  وزیادة درجة الانتماء لها لیس من الصعب على أي مؤسسة الاهتمام بعمالها وكسب ولائهم لها    

وذلك بتحقیق أفضل  سبل التقدم والترقیة  وإتاحةطریق تحقیق رغباتهم من تقدیر مجهودات العمل المبذولة 

، وقد الظروف للعمل و توفیر البیئة المناسبة باعتبارها العنصر الهام والأساسي لتنمیة وتطویر المنظمات 

فهو شعور داخلي یجعل الفرد العامل یتبنى  لولاء التنظیمي حافز ذاتي وقوي ،بأن ل الإدارةتوصل علماء 

الشخصیة ، لهذا تعتمده المؤسسات كمؤشر أكثر  قیم وأهداف مؤسسته ویسعى لتحقیقها كأنها أهدافه

لتحقیق الأهداف و الوقوف بجانبها في أوقات الأزمات . وقد هدفت هذه  ؤ بمدى استعاد العمالبصدقا للتن

الدراسة إلى التعرف على مستوى الولاء التنظیمي لدى العمال الدائمین و عمال عقود ما قبل التشغیل ، 

ثرة في مستوى الولاء التنظیمي لدیهم ، وقد قمنا بهذه الدراسة من الجانب والتعرف على العوامل المؤ 

وهو ما حرمنا من إجراء الدراسة في  النظري فقط نظرا للجائحة التي تمر بها الجزائر و العالم بأكمله

 . و هو ما سنحاول أن نتناوله في قادم الأیام وهو ما یفتح لنا أفاق علمیة جدیدة جانبها المیداني 
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 قائمة المراجع:                                 

 أولا: الكتب 

 _ القرآن الكریم 1

 ثانیا: الرسائل و المذكرات

. مذكرة ماجستیر.جامعة باجي مختار. ) تحفیز العاملین لرفع روح الولاء المؤسسي2010_ جمال مراد( 1

 عنابة.

استر. جامعة العاربي بن أداء العاملین.مذكرة م) الولاء التنظیمي وتأثیره على 2015_ سمیة فاضل( 2

 مهیدي . أم البواقي.

بالولاء التنظیمي  ي و بلانشارددي حسب نظریة هیرس) علاقة النمط القیا2012_ شافیة بن حفیظ( 3

 جامعة قاصدي مرباح . ورقلة.لدى عینة من معلمي المدارس الابتدائیة بمدینة ورقلة . مذكرة ماجستیر 

) الاتصال التنظیمي وعلاقته بالولاء التنظیمي. مذكرة ماجستیر . جامعة 2008شریبط(_ الشریف  4

 منتوري محمود . قسنطینة.

) مفهوم العمل لدى العمال وعلاقته بدافعیتهم في العمل الصناعي من خلال 2011_ عماد لعلاوي( 5

 نة .اشباع الحوافز المادیة . رسالة دكتوراه . جامعة الإخوة منتوري . قسنطی

مذكرة ماجستیر. جامعة أمحمد بوقرة . حوافز على الولاء التنظیمي.) أثر ال2012_ منوبة مزوار ( 6

 بومرداس .

) التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل وقدرته على تحقیق الرضا الوظیفي 2012نوال بن أحمد( _ 7

 للعامل . مذكرة ماستر . جامعة المسیلة .

واقع أداء عمال عقود ماقبل التشغیل . مذكرة ماستر. جامعة العربي بن ) 2016_ وسیلة یونسي( 8

 مهیدي . أم البواقي.
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 ثالثا : المجلات

. الجامعة العراقیة.  ) الولاء التنظیمي و أثره في تحقیق المیزة التنافسیة2015_ مروان صباح حسن( 1

  )36/3(العدد 



قسم علم النفس وعلوم التربية  

 

دراسة ميدانية على عمال مؤسسة الإسفنج الصناعي بالأخضرية 

سيد)ة(ي المشترك : 

تبذله لملء شكرا جزيلا لتعاونكم معنا في إتمام هذا البحث ، نحن نقدر تماما وقتك الثمين الذي سوف 

بنتائج دقيقة و مرة هذه الاستمارة لذلك نرجو منكم تحري الدقة في إجابتكم وذلك لمساعدتنا في الخروج 

أخرى نشكركم على حسن تعاونكم ولكم منا كل التقدير و يرجى العلم أن جميع بيانات الدراسة سرية ولا 

 تستخدم إلا في أغراض البحث العلمي

 _إشراف  عدادإ_

_زيان سارة  _ محساس حسيبة

_شيهب ويسام 

عند العمال الدائمين ولاء التنظيمي ال

 قبل التشغيل وعمال عقود ما

السنة الجامعية

9102  /9191
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