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مقدمة

أ

أصبح من المؤكد أن كثيرا من مؤسسات العمل على اختلاف أنواعها و تراكيبها، تدرك أهمية العنصر 
و تعاوا لتحقيق و أن هناك ضرورة لتفاعل الموارد البشرية. مؤسسةالبشري، و أنه المورد الحقيقي لأي 

و من المؤكد أيضا أن ذلك يتوقف على طبيعة إدارة تلك المؤسسات و مدى التزام القائمين أهداف المؤسسة،
.نهج العلمي في ممارساته المختلفةعليها بالم

. فسعت مجمل هذه المؤسسات إلى مواكبة التطور الإداري و التخلي عن الأساليب التقليدية في الإدارة
جديدة في الإدارة، من شأا أن تفيد في التعامل مع هذه و أخذت إتجاها لبناء و تطوير أساليب و تقنيات 

.و تأخذ بعين الإعتبار العوامل النفسية و الإجتماعية لهم، و ذلك من أجل كسب ولائهم. الموارد البشرية

المتاحة لكي تظهر لأفرادها أم أحد أصولها الهامة، فالمؤسسة الواعية هي التي تستغل إدارا جميع الفرص 
كي تكون لديهم مشاعر الولاء الذي يعبر عن قوة إيمان الفرد و قبوله لأهداف المؤسسة و قيمها، و الذي يعد 

و لعل من أهم أساليب و تقنيات سة،مطلبا أساسيا لتحقيق الفعالية في الأداء و مؤشرا دالاً على نجاح المؤس
و يطلق عليه اليوم العمل الفريقي،ذلك، ما يعرف في علم السلوك التنظيمي بالإدارة التشاركية أو ماتحقيق 

.و التقليدية التي تعتبر الإنسان العامل كآلةةالذي ظهر نتيجة لفشل الإدارة العلمي

و لقد برزت أهمية العمل الفريقي اليوم في التطور التنظيمي لما له من دور بارز و فعال في تمكين 
و تحقيق مشاركتهم لأداء أعمال الفريق بفعالية و بما يحقق أهداف المؤسسة، حيث كانت هناك العاملين،

ا و الأعراض التي تواجهها مثل حاجة ملحة داخل المؤسسات للأخذ بمنهجية فرق العمل و ذلك لحل مشكلا
ارتفاع مستوى الهدر بموارد المؤسسة، عدم مطابقة المخرجات لما هو مخطط، ازدياد الشكاوي و التذمر من 

.الأطراف ذات العلاقة مع انخفاض ملحوظ للروح المعنوية للأفراد داخل المؤسسة

ت ربحية أو خدمية، كلها تسعى لكسب الولاء و في هذا الإطار نجد أن المؤسسات الجزائرية سواء كان
ما حاولنا العمل الفريقي، و هذا مثل أسلوب مختلفة للعملباليعن طريق اعتماد أس. التنظيمي من أفرادها

.فهمه و تشخيصه من خلال دراستنا للواقع العملي في مديرية الحماية المدنية لولاية البويرة



مقدمة

ب

باعتبار أن المؤسسات المعاصرة تعمل باستمرار من أجل توجيه السلوك التنظيمي لأفرادها، فرض عليها 
:  و في هذا الإطار سنحاول طرح الإشكالية التالية. تبني أسلوب العمل الفريقي من أجل زيادة ولاء أفرادها

ما مدى تأثير العمل الفريقي على الولاء التنظيمي؟

:يمكن إصطحاب هذه الإشكالية بالتساؤلات الفرعية التاليةو 

و ماهي أساسياته و فوائده؟ما المقصود بالعمل الفريقي؟ - 

فيما يتمثل الولاء التنظيمي؟ و كيف يمكن تفسيره؟- 

يمي في مستوى الولاء التنظيؤثرقي في مديرية الحماية المدنية بالبويرة؟ و كيف يما مدى فعالية العمل الفر- 
للأعوان؟

:قمنا بصياغة مجموعة من الفرضيات كإجابة أولية على الإشكالية و التساؤلات الفرعية و هي كالآتي

. مرتبط بشكل كبير بمدى اتباع أسلوب فرق العملإن تحقيق أهداف المؤسسة- 

التوافق بين الافراد و مؤسسام و مدى رغبتهم في يعتبر الولاء التنظيمي عامل أساسي في تحديد الإرتباط و - 
.عدم تركها

.توجد علاقة ترابط ذات دلالة إحصائية بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي- 



مقدمة

ت

:يمكن ابراز أهمية الدراسة من خلال

الأهمية العلمية 

.إلقاء الضوء أكثر على موضوع العمل الفريقي-

.التعرف على مدى مساهمة العمل الفريقي في زيادة و تحقيق الولاء التنظيمي و طبيعة العلاقة بينهما- 

.إثراء مكتبة الجامعة بموضوع العمل الفريقي و الولاء التنظيمي- 

الأهمية العملية

.ولاء التنظيميتشخيص الواقع الفعلي لممارسات فرق العمل في مديرية الحماية المدنية و توضيح علاقته بال- 

الرغبة في جس النبض عن أساليب العمل التقليدية و محاولة تقديم بعض الحلول و التوصيات لتطبيق أسلوب - 
.فرق العمل

:فيما يخص الجانب النظري للدراسة فإا دف إلى

، و تحديد مختلف "الفريقي و الولاء التنظيميالعمل " التعرف على المفاهيم الأساسية للمتغيرين المدروسين - 
.جوانبهما

.ن المدروسينيالتعرف على طبيعة العلاقة بين المتغير- 

:أما فيما يخص الجنب التطبيقي من الدراسة فتكمن أهميته في

ولاء أفرادها،        التطرق عمليا إلى أسلوب فرق العمل في مديرية الحماية المدنية لولاية البويرة و تأثيرها على- 
.و محاولة كشف المشاكل التي تواجهها



مقدمة

ث

و من الأسباب . لا شك أنه وراء كل بحث في أي موضوع أسباب تدفع الباحث للدراسة و البحث فيه
:التي جعلتنا نختار هذا الموضوع، مايلي

:يمكن حصرها في نقطتين: أسباب ذاتية

.الرغبة الشخصية و الميل الذاتي لموضوع الدراسة و المواضيع المتعلقة به- 

.إرتباط هذا الموضوع بتخصصي الذي أدرس فيه- 

:و تتمثل في: أسباب موضوعية

.إعتبار العمل الفريقي من أهم النقلات التي شهدا بيئة الأعمال مؤقتا- 

وجود دراسات تناولت العلقة بين العمل الفريقي و عن العمل الفريقي، و عدم نقص الدراسات السابقة - 
.الولاء التنظيمي

:تتمثل حدود الدراسة فيمايلي

تتجلى في توضيح مدى تأثير العمل الفريقي على الولاء التنظيمي في مديرية الحماية : الحدود الموضوعية-
.المدنية لولاية البويرة

.الدراسة في مديرية الحماية المدنية بولاية البويرةأجريت :الحدود المكانية-

إلى اية شهر 2014يقصر مجال الدراسة زمنيا على الفترة الممتدة من بداية شهر مارس : الحدود الزمانية-
.2014- 2013، أي خلال السداسي الثاني من العام الدراسي 2014ماي



مقدمة

ج

التحليلي من الجانب النظري الذي و المنهجفي دراستنا لهذا الموضوع على المنهج الوصفياعتمدنالقد 
على أسلوب دراسة الاعتمادتغيرات الدراسة و معرفة أسباا، كما تم رتبطة بيقوم على إبراز أهم المفاهيم الم

.حالة من أجل إسقاط الجانب النظري من الدراسة على الواقع الفعلي

راسة

:نظرا لطبيعة الموضوع و المعلومات المراد جمعها، فرض علينا اعتماد مجموعة من الأدوات ة المتمثلة في

.المواقع الإلكترونيةالكتب و الدراسات السابقة، الات و المؤتمرات، - 

.الإستبيان في جمع المعلومات- 

.لتحليل المعطياتspssالبرنامج الإحصائي - 

.مجموعة من الأشخاص يعملون مع بعضهم البعض قصد تحقيق اهداف معينة:فريق العمل

يدل على درجة تطابق الفرد مع مؤسسته و درجة ارتباطه ا، اعتقاده القوي بأهدافها و :الولاء التنظيمي
.استمراريتها و تطويرهالبذل أقصى جهد في العمل، و ذلك دف الحفاظ علىالاستعدادقيمها، و 

.مدى مساهمة العاملين في انجاز الأعمال التي تنقل لهم:الأداء

.هي حسن استغلال الموارد توقيتا وتكلفة و جودة لبلوغ النتائج:الكفاءة

.تنمية الرغبة لدى الفرد لبذل مستوى أعلى من الجهد نحو تحقيق أهداف المؤسسة:التحفيز



مقدمة

ح

إلى ثلاث فصول منها فصلين للجانب النظري، حيث الفصل الأول تناول العمل تم تقسيم الدراسة 
من خلال التطرق إلى مفهومه و مختلف مراحله، و عملية بناء فريق العمل، و العوامل المؤثرة في أدائه، الفريقي

.و قياس فاعليته

التنظيمي، و ذلك من خلال تقسيمه إلى ثلاث مباحث أما الفصل الثاني فقد خصص لدراسة الولاء
تناولت في مجملها الولاء التنظيمي من خلال التطرق إلى مفهومه و طرق تفسيره و أيضا العلاقة بينه و بين 

.العمل الفريقي

دنية و أخيرا الفصل الثالث الذي خصص لدراسة واقع التطبيق الفعلي للجانب النظري لمديرية الحماية الم
يف بالمديرية و الثاني حث، بحيث كان الأول من أجل التعر، و الذي تضمن بدوره ثلاث مبالولاية البويرة

.لتوضيح المنهجية المتبعة في الدراسة، و الثالث و الأخير لتحليل و اختبار فرضيات الدراسة
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تمهيد                         

ات دد بقاءبفعل  التغيرات العديدة و المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال الحالية  و التي تشكل تحدي
و هذه الفرق .سارعت هذه الأخيرة إلى تبني أسلوب فرق العمل في سبيل تحقيق نجاحهاؤسسات،استمرارية المو 

ا جة و الظروف التي تمر موجودة في جميع المستويات التنظيمية دون استثناء و بشكل دائم أو مؤقت  حسب الحا
.المؤسسة

و يستند مفهوم فرق العمل  إلى تحقيق مفهوم المسؤولية الجماعية و الخروج من الطابع الفردي و الاجتماعي 
و الاهتمام ذا النوع من الإدارة أصبح ضرورة للحياة العملية و ذلك لما يوفره من ،في السلوك إلى الطابع الجماعي

.ؤسسة بصفة عامةلى المو بالتالي ع، الفريق،فوائد كثيرة على الفرد

:لىإساسياا  و ذلك من خلال التطرق يتناول هذا الفصل فرق العمل مع الإحاطة بمختلف جوانبها و أ

؛ماهية العمل الفريقي-
؛بناء فرق العمل-
.العوامل المؤثرة في فرق العمل-
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ماهية العمل الفريقي: المبحث الأول 

و أن تجعل هدفك هو هدف مرؤوسيك ،و تشكيل فرق العمل الفعالة مهارة أصعب،إن العمل الجماعي مهارة
خلالها نإلى مجموعة من العناصر التي سنوضح مهذا المبحثلم هذه المهارة تطرقنا في و لتع.هو أعلى مراحل الكفاءة

: ماهية العمل الفريقي و هي كالأتي

؛مفهوم العمل الفريقي و محتواه- 
؛أهمية و أهداف العمل الفريقي- 
؛أنواع ومراحل العمل الفريقي- 
.الفرق بين الجماعات و فرق العمل- 

العمل الفريقي و محتواهمفهوم : المطلب الأول

مفهوم الفريق: أولا

1.هو عبارة عن مجموعة  من العاملين يتفاعلون بشكل منتظم و يتابعون انجاز أهداف مشتركة

مشترك كما يعرف أيضا انه تجمع لفردين أو أكثر في تفاعل منتظم مستقر على مدى فترة زمنية لتجسيد اهتمام
2.مشتركو تحقيق هدف

و أيضا هو ذلك العدد القليل من الأفراد من ذوي المهارات المكملة لبعضهم البعض و الذين يتصفون بولائهم 
3.لعرض معين و أهداف أداء محددة و على النحو الذي يجعلهم يتحملون مسؤولية مشتركة

.480: ، ص2007الأردن، –، عمان 1، دار وائل للنشر و التوزيع، الطبعةالإدارة و الأعمالصالح مهدي محسن العامري، -1
.419:، ص2010، الناشر المكتب العربي الحديث، الإسكندرية، فن إدارة الموارد البشرية في المنظمات الحكومية والخاصةنبيل حامد موسي، -2
.342، ص،2011، عمان، 1، دار صنعاء للنشر و التوزيع، الطبعةإدارة السلوك التنظيمي في عصر التغييرإحسان دهش جلاب، -3
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تعريف العمل الفريقي: ثانيا

1.أهداف مشتركة من قبل أشخاص يعملون مع بعضهميقصد به العمليات الخاصة بانجاز 

يعملون .خبرات و مواصفات مختلفة و متنوعة،نه مجموعة من الأفراد ذوي كفاءات عاليةأو يعرف أيضا على 
2.ؤسسةو تناغم بغرض تحقيق أهداف الممعا بتنسيق 

و هذه ،عشرة فرداعددها من ثلاثة أفراد إلى اثنينه مجموعة صغيرة من الأفراد يتراوح أكما يمكن أن نقول 
و هي مسؤولية عن الجدولة و ،و يكون الانضمام إليها اختياريا.الجماعات تتمتع بدرجة عالية من الاستقلال

ل المبتكرة للإدارة و يقع و يتدربون على تقديم الحلو،و حل المشكلات الخاصة بالعمل الذي يقومون بهالتدريب 
و هي تعقد اجتماعات دورية لأعضائها مرة واحدة في الأسبوع على الأقل لمدة .مسؤولية تنفيذ تلك الحلولعليهم

3.ساعة مدفوعة الأجر

نشأة و تطور منهجية فرق العمل: اثالث

البشريلقد أسهمت النظريات الإدارية التي ظهرت في منتصف القرن العشرين في التوجه نحو الاهتمام بالعنصر 
حد أخطط المدروس حيث مثلت فرق العمل ملو أعطت مفاهيم إدارة الجودة الشاملة دعما إضافيا للعمل الجماعي ل

4:حيث.المرتكزات التي تقوم عليها هذه المنهجية

استخدام فرق العمل في شكل تعاوني لأداء الأعمال "إدارة الجودة الشاملة على أا جابلون سكيعرف
ويعتبر ."لتحسين الإنتاجية والجودة بشكل مستمرؤسسة،العاملين في الملكافةبتحريك المواهب و القدرات الكامنة 

الدكتورو ذلك بتأثير جهود ، لعملو فرق ا* من أوائل من طبق إدارة الجودة الشاملة و حلقات الجودةاليابانيون 
.ادوارد ديمنج

) مثلا مرة في الأسبوع( ينتمون لنفس المؤسسة، يعقدون اجتماعات أثناء أو غير ساعات العمل ) أفراد10إلى 4مابين (حلقات الجودة عبارة عن مجموعة من العاملين *
.لها على ايجاد الحلول لمشاكل المؤسسةيعملون من خلا

.480: صالح مهدي محسن العامري، مرجع سبق ذكره، ص- 1
.53: ، ص2010مصر، - ، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرةتنمية المهارات الإبداعية لقادة المنظمات العامة و الخاصة- 2
.26:ص.2008.الاردن-عمان ، 1بعة طال. اثراء للنشر والوزيع، الاعمالمبادئ ادارة ،خضير كاظم محمود- 3
.03:، ورقة بحثية مقدمة ضمن الملتقي الاول للجودة في التعليم،صإدارة وبناء فرق العملأحمد عبده عبد الغني، -4
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ؤسساتهتمام بالعنصر البشري في المعلى الاماسلوو ,)1949(هنري فايولو كذلك يشار إلى تأثير كل من 
.باعتبار إن الطاقة الكامنة للفرد تبقى كامنة ما لم يتم تحريرها و إطلاقها  من خلال العمل الجماعي

أو ما يعرف Zنظرية   وليام اوشيقدم ، و الإدارة بروح فريق واحدتقدم واضح نحو جماعية الإدارةو في
و أكد هذا النموذج على الاهتمام بالعنصر البشري و إدارة .1981بالنموذج الياباني في الإدارة  و ذلك في العام 
.العاملين بطريقة تجعلهم يشعرون بروح الجماعة

تعريف إدارة الجودة الشاملة على أا نمط تعاوني للأداء و الانجاز يعتمد على القدرات و المواهب كما تم 
وسائل و مع التطور المتسارع للتقنية  و .المشتركة للعاملين من اجل تحسين الإنتاجية و الجودة من خلال فرق العمل

العاملين في صناعة النجاح و منحهم مجالا واسعا من بإشراك كافة هتمامالافلا زال ؤسسات،الاتصالات و عولمة الم
.  و تحمل المسؤولية و التشجيع على المراقبة الذاتية،الحرية في العمل والتصرف

كان لصالح الاهتمام ،و التغيير الإداري و شيوع المفاهيم الإدارية المتنوعة تحوللذلك نستطيع القول أن ال
.به كعضو ينتمي إلى فريق عمل يتسم بالتعاونبالعنصر البشري و الاهتمام

أسباب اللجوء إلى فرق العمل:رابعا

1:لدينا عدة أسباب تدعو إلى اللجوء إلى استخدام فرق العمل من بينها نجد

؛تحسين مستوى الجودة و الإنتاجيةالتركيز الدائم و بشكل مباشر على تحقيق تطور و- 

؛لعمل بشكل طوعي و غير مفروض عليهيقوم بأداء اإحساس العامل بأنه - 

؛إعطاء فرصة حقيقية للعاملين للمشاركة الفعلية في مناقشة مشاكل العمل- 

؛اد فرص لتطوير المهارات القياديةإيج- 

؛الحماس لدى الأفراد لحل المشاكلخلف نوع من- 

؛ى الصراع بين الإدارة و العاملينتخفيض مستو- 

؛عن كافة النواحي المتعلقة بالعملتوفير المعلومات الدقيقة - 

.265- 264: خضیر كاظم محمود، مرجع سبق ذكره، ص-1
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؛الشمولية و تعدد الآراء- 

؛العمل مرتبطا بأكثر من جهةتحقيق التنسيق و لاسيما إذا كان- 

؛الوقت الكافي لتولي العمل بنفسهحينما لا يكون لدى المسؤول- 

.حينما تكون طبيعة العمل تتطلب الروح الجماعية- 

، بدون تدريبواضح،تعامل على نحو تقليدي مع مفهوم غير حيث جرى ال.و لقد لاقى العمل الفريقي تطورا
بين مقارنة تناول يالجدول المواليو.رق و بالكاد كان هناك تركيز على الأسباب الحقيقية لوجود الف، أو بدون معايير

.تقليدي و أخر حديثالصفات الرئيسية المميزة لعناصر العمل ضمن مكان عمل

الصفات الرئيسية المميزة لعناصر العمل ضمن مكان عمل تقليدي و آخر حديث:01الجدول رقم

عنا
صر 
العم

ل

ــــــــــــــــتقلي
ديـــــــــــ

ــــــــــــــــــــــــح
ديثـــــــــــــــ

وص
ف 
العم

ل

فرق وعمل جماعيعمل واحد/فرد واحد

الهيك
ل 

التنظ
يمي

عريض و واسعطويل و رفيع

التعوي
ض

الحافز/تبعا للأداء زيادات منتظمة

مشتركمن الأعلى إلى الأسفلصنع 
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القرا
ر

الأما
ن في 

العم
ل

غير مضمونمدى الحياة

الإش
راف

تنسيقمراقبة حثيثة

علا
قات 
الموظ
ف

متعاونمخاصم

الجود
ة

مخطط لهاتحت السيطرة

الزبا
ئن

وجود العملسبب تدخل و تشويش

التدر
يب

متصل بجوهر العملبدون تخطيط

، الكتب الحديثة للنشر و التوزيععالم، ريات و استراتجيات و نماذج حديثةنظ:دارة الحديثةالإ، حمد الخطيبأ:المصدر
.226: ص، 2009،ردنالأ-عمان

شروط تكوين فريق العمل: خامسا

1:شروط من بينهالتكوين فريق عمل يستلزم توفير 

 -؛هم و ليس بقرار مفروض من الإدارةا من رضا العاملين و اقتناعهم و رغبتيكون تكوين الفريق نابع
.56: ، ص2006الأردن،-دار الشروق للنشر والتوزيع، عمانالحديثة في المنظمات الإدارية،الاتجاهات زيد منير عبودي، - 1



المدخل النظري للعمل الفريقيالفصل الأول        

8

؛قويا لكوين الفريقأن يكون هناك سببا- 

؛أعضاء الفريق اعتمادية تبادليةأن تكون العلاقة بين- 

؛الأعضاء في أهميتهم داخل الفريقأن يتساوى- 

؛الأعضاء أدوارهم و ادوار الآخرينأن يتفهم - 

؛بة الأكيدة في إنجاح مهام الفريقأن يتوفر لدى القائد و الأفراد الرغ- 

و تقبل ،الاحترام و الرغبة في التعاون و القدرة على تحمل الآخرين،توافر حد معقول من الثقة و الارتباط- 
.اختلافات وجهات النظر

العملمكونات فريق :سادسا

و كافتهم يعرفون أدوارهم .و الأعضاء،مسجل الوقت،مقرر الاجتماعات،قائد الفريق:الفريق عادة يشمل
1.و مسؤوليام

الفاعلية لعمليات الفريق،راريةو من بين أدواره ضمان الاستم،تختاره هيئة النوعية أو الفريق نفسه: قائد الفريق-
يئة بنود اللقاء ، تأكد من الانجاز بالوقت الملائممراقبة الأوضاع و المشاركة بين الأعضاء و ال، استبدادنالقيادة بدوو

التأكد من أن قرارات الفريق متخذة جماعيا ، من ملاءمتهاالموقع و الالتزام بالبنود عند التأكد، التاريخ، بما فيه الوقت
. و ملائمة

و هو لا يدخل اللقاء ، ص حيادي لا يحتاجونه داخل الفريقليس عضو بالفريق بل هو شخ:العملالمسهل أو ممكن -
التصرف كمصدر مهم للفريق ، التركيز على عمل الفريق، عضاء و من أدواره مساندة القائدولا يتم تقييمه من قبل الأ

.بما لا يؤثر على فعالية عمل الفريقتوفير التغذية العكسية للفريق، خل عند الحاجة لدفع مسيرة الفريقو التد

و ،مسجل الفريق يختاره قائد الفريق و الفريق نفسه و ربما يتعاقب حسب فترة زمنية معينة:الاجتماعاتمقرر-
يئة ،البنود للعمل المستقبلي،الخطوات المقررة،القرارات المتخذة،ريقدوره توثيق الفكرة الرئيسية من مناقشات الف

.الوثائق للفريق و المساهمة كعضو بالفريق

.269، 268، 267: خضير كاضم محمود، مرجع سبق ذكره، ص ص-1
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دوره مراقبة الوقت للتأكد .ن أن يتناوب حسب الفترة الزمنيةشخص يختاره القائد أو الفريق و يمك:محدد الوقت-
.أن الفريق يعمل وفق الجدول الزمني للموضوع المحدد حسب البنود الموضوعة و المساهمة بالفريق كعضو فيه

هو الشخص الذي يختاره القائد أو الكفيل أو هيئة النوعية أو لكونه طبيعيا عضو بفريق العمل: الفريقعضو -
:و من بين مسؤولياته نجد

؛المساهمة الفعالة أثناء اللقاءاتالمساهمة بأفضل صورة بدون تأجيل و ذلك ب- 

؛ماع الجيد و طرح الأسئلةالاست- 

؛الآخرين للحماس في عمل الفريقة التحمس للعمل و دعو- 

؛هتمام الكبير ببقية أعضاء الفريقوالا,المساندة,الثقة- 

؛تفهم و تحقيق أهداف الفريق- 

؛احترام الفروقات الفردية- 

؛بين اللقاءات مثل جميع المعلوماتيئة التقارير - 

.إعطاء التقدير المخلص و الشريف- 

مكونات فريق العمل:01الشكل رقم

فريق

قائد

أعضاء

أهداف
علاقات

دوارأ
قيم

قواعد سلوكية
مشاعر
اتجاهات
قدرات
معارف

إمكانيات

إنتاجية

انجازات

رضا

روح معنوية
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،منشورات المنظمة العربية للتنمية الادارية،تنمية المهارات الابداعية لقادة المنظمات العامة و الخاصة:المصدر
.56:ص، 2010،القاهرة

خصائص فرق العمل:سابعا

فيمكن أن تصنف .بين فريق العملمميزههدفه أو خصائص فرق العمل تكون وفق نماذج مختلفة كل حسب 
1:تيبالآوعة من الخصائص يمكن إيجازها إلى أربعة مجموعات رئيسية تتضمن كل منها مجم

و يتضمن .سؤولية في انجاز المهام و أن يتحملوا الم،يحتاج الفريق الفاعل إلى أن يعمل أفراده معا:تصميم العمل-
القدرة على انجاز ، ن المهارات المختلفة و المتنوعةالاستفادة م،الحرية و الاستقلالية:صميم العمل متغيرات فرعية منهات

ا أن تحفز أعضاء الفريق و تزيد من إحساسهم بالمسؤولية أو هذه المتغيرات من ش.المهمة أو العمل بشكل كامل
.و تجعل من العمل مثيرا لاهتمامام الخاصة

قدرات : ريق و هيتتضمن هذه اموعة عددا من المتغيرات ذات صلة بعملية توظيف الف):التكوين(التركيب -
و تفصيلات ، المرونة،)12- 4من(حجم الفريق ، أعضاء الفريق و التنوعدوار بينتوزيع الأ، الأعضاء الشخصية

.الأعضاء للمشاركة و العمل في فريق

.تقييم الأداء و المكافأة، القيادة، )شرية و المعلوماتيةالب، المالية، المادية(و تضمن توافر الموارد :العوامل المحيطة-

، هداف محددة و معايير قياس مناسبةوجود أ، رك الخاص بالفريقضاء للغرض المشتتتضمن ولاء الأع:العملية-
.تحمل المسؤولية على المستوى الفردي و الفريقي، مستوى مناسب ومعقول من الصراعوالكفاية

2:تيمن الخصائص و هي كالآو هناك مجموعة أخرى 

؛الجميعريق مفهوم و مقبول من قبل فللأي عمل و هدف ،المهمة الواضحة- 

.349، 348ص، مرجع سبق ذكره,احسان دهش جلاب -1
.129-128: ص، 2008، الاردن-نعما،1الطبعة ، دار اسامة للنشر و التوزيع،لسلوك التنظيمي الاداري، اعامر عوض-2
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،ي علامة للمللألا يوجد ، فيه استرخاء،مريح، جو العمل غير رسمي- 

،الكثير من المناقشات التي تكون وثيقة الصلة بموضوع العمل- 

 -استماع فع؛صاغيةا ال أي كل فكرة تجد أذن

؛في التعبير عن أفكارهم و مشاعرهمأي يشعر الأعضاء بالحرية ،الثقة و الصراحة- 

؛ارب بالأفكار مقبول كثمن للإبداعأي أن الفروقات و التض،الموافقة مقبولةعدم - 

؛لنقد موجه نحو الموضوع وليس شخصي و النقد البناء يعرض و يقبلا- 

؛خذ بالإجماعالإجماع هو المعيار أي أن القرارات تت- 

؛القيادة الفعالة- 

؛يم و المعايير السلوكية المشتركةالق- 

.الأفراد ملتزمون بانجاز أهداف الفريقأنأيالالتزام - 

.أهمية و أهداف العمل الفريقي:المطلب الثاني

أهمية العمل الفريقي:أولا

استخدام مواهبهم و تطوير و تمكينهم من،إن الأهمية الأساسية لفريق العمل هو القدرة على تجميع الأفراد
الأفراد و رفع و هذا يؤدي إلى زيادة مساهمة،و ذلك عن طريق إشراكهم في اتخاذ القرارات و التخطيط.ؤسسةالم

:كونه يقوم بتحسينو تكمن أهمية فريق العمل في، درجة الرضا لديهم

؛الرضا و التطوير- ؛الجودة- 

؛الإنتاجية-؛المرونة- 
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1.التنسيق- 

؛جهة الفوارق الفردية بين الأفرادكما انه أنجع الوسائل لموا- 

؛طة قوة بدلا من أن يصبح نقطة ضعفيحول التنوع و الاختلاف بين الأفراد إلى نق- 

2.ؤسسةمتجانسة على مستوى الميساعد على بناء ثقافة تنظيمية ايجابية و- 

من كون العديد من الأهداف و المهام التنظيمية،الإداريةؤسساتنبثق أهمية فرق العمل في المكما انه أيضا ت
ن الأسلوب إف، دارية الحديثة أصبحت أكثر تعقيدان طبيعة المشكلات الإو نظرا لأ، يتم انجازها من خلال فريق العمل

ليابانية خلال سبعينياتفالنجاح الذي عرفته الصناعات ا، لحالي لم يعد ملائمات في عصرنا االفردي لمواجهة المشكلا
المتحدة الإدارية في الولايات ؤسساتلهذا عدلت الم، د إلى اعتمادها لثقافة فرق العمليعو،و ثمانينات القرن الماضي

غية تعزيز روح الإبداع لدى العاملينثقافتها و التوجه نحو تشجيع فرق العمل و التعاون بنالأمريكية و دول أخرى م
3.و استخدام المواهب و القدرات الذهنية المتنوعة لحل المشكلات الإدارية 

:أهداف العمل الفريقي:ثانيا

:تتمثل أهداف العمل الفريقي فيما يلي

؛روح الثقة و التعاون بين الأفرادبناء - 

؛داركهمتنمية مهارات الأفراد و زيادة م- 

؛المؤسسة بين الرؤساء و المرؤوسينتنمية مهارات المديرين في تحسين العلاقات داخل - 

؛نازعات بين الأفراد و اموعاتتنمية مهارات حل الصراعات و الم- 

.220: ص، مرجع سبق ذكره،حمد الخطيبأ-1
.54: ص، مرجع سبق ذكره، تنمية المهارات الابداعية لقادة المنظمات العامة و الخاصة-2
مجلة ، دراسة ميدانية،اثر خصائص فرق العمل في فاعلية اتخاذ القراراتاتجاهات العاملين في امانة عمان الكبرى نحو ، حمد الحراحشةأمحمد ، سامر عبد ايد البشابشة-3

)تصرفالب(.52: ص، 2006، 2، العدد العدد الثاني، و القانونيةجامعة دمشق للعلوم الاقتصادية
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توفير الاتصال المفتوح بين أجزاء المؤسسة و بما يؤدي إلى مزيد من الشفافية و الوضوح في مواجهة القضايا - 
1.و المشكلات

؛في مجالات التخطيط و وضع الأهدافإعطاء مزيد من الوقت للمدراء للتركيز على فعالية المؤسسة - 

؛دفق المعلومات بين أقسام المؤسسةزيادة ت- 

؛المتاحة و بما يحقق كفاءة الأداءالاستخدام الأمثل للموارد و الإمكانيات - 

2.الخدمات التي تقدمها المؤسسةيئة البيئة المناسبة لتحسين- 

.أنواع و مراحل العمل الفريقي:المطلب الثالث

.أنواع فرق العمل:أولا

3:رق تختلف عن بعضها من حيث ثلاثة أبعاد رئيسية هي على النحو التالين الفأMahramanيرى مهرمان 

عرف باسم رق تن بعض الفإو في هذا الإطار ف، لتحقيقهلرئيسي الذي يسعى الفريق و يتعلق بالغرض ا:البعد الأول
رق العملف ،و .مثل تطوير منتجات جديدة أو خدمة العملاء.ؤسسةالعمل الأساسي الذي تؤديه المعنى أساسا بت

أخرى تعرف باسم فرق التحسينرق هناك ف ،دف زيادة فاعليت مثل فرق ؤسسةة العمليات التي تستخدمها المعنى
.و إدارة الجودة الشاملةإعادة الهندسة 

ذات أجال زمنية ا يتم تأسيسها لانجاز مشاريعفبعض الفرق تكون مؤقتة من حيث أ، و يتعلق بالزمن:البعد الثاني
طالما عنى تظل مستمرة رق يكون دائما بمفي حين أن البعض الأخر من الف، مثل فرق تطوير المنتجات الجديدة.محدودة
.رق خدمة العملاءنفسها موجودة مثل فؤسسةبقت الم

1 -Manuel du participant , Equipe qualité (Devenir un leader Coach), Derection Générale SONALGAZ , Mars 2001, p : 21
ضمن متطلباترسالة مقدمة، العاملين في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم في قيادة فريق العملءارآ، احمد محمد خميس السديري-2

.13:ص، 2010، المملكة المتحدة،كادمية العربية البريطانية للتعليم العاليالأ، عمالدارة الأإنيل شهادة ماجستير في 
.293-294:ص، 2003، الاسكندرية، دار الجامعة الجديد، السلوك التنظيمي، محمد السعيد انور سلطان-3
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تصين نجد فرق عمل مشتركة تشمل مخفقد .ؤسسةالخاص بالم*و يعكس ارتباط الفريق يكل السلطة:البعد الثالث
بمعنى أن كل فريق يشمل أفرادا من نفس ،و قد نجد أيضا فرق عمل غير مشتركة، من عدة وحدات وظيفية مختلفة

.الوحدة أو التخصص فقط

:و هناك تصنيف أخر لأنواع فرق العمل و هي كالأتي

دوريا و تناقش الوسائل التي و يتم تشكيل هذه اموعات من نفس الدائرة لتجتمع :فرق عمل حل المشاكل-
1."دوائر النوعية"و تسمى هذه اموعات في اليابان ،ا تحسين الإنتاجيةأمن ش

و التي تعتمد بشكل ،رق المسؤولة عن ممارسة مجموعة من المهام المستقلةهي مجموعة من الف:الفرق الموجهة ذاتيا-
بالوظائف حل المشاكل المتعلقةأو، ت المتعلقة باختيار أعضاء الفريقأساسي على الأسلوب الجماعي في اتخاذ القرارا

.الخاصة ا و جدولة الوقت اللازم لممارسة أنشطتها

تقوم هذه الفرق بتحديد الفرص المتاحة للمؤسسة و تقدير احتياجاا و هي تضع الإطار الفلسفي :فرق المهام الكبيرة-
ارد اللازمة ثم تضع الأهداف و خطط العمل التنفيذية و تحدد المو,العام و تحديد السياسات و الاتجاهات العامة

و يقع على عاتقها تحديد مواعيد تحقيق الأهداف,تقوم بمتابعة التقدم و قياسه و كتابة التقارير المتعلقة بالأداء,لتحقيقها
.و يجب أن يكون بين أعضائها ممثلون للمستويات الإدارية المختلفة

لها قائد حيث يرغب المشرفين في أن هي نوع من أنواع الجماعات الصغيرة و لكن يشترط أن يكون:دوائر الجودة-
و هذا يعني أن يساعد أعضاء اموعة بعضهم البعض و تقل الصراعات الشخصية ,تعمل مجموعتهم كدائرة واحدة

و صفة العمل ، مهمته تنتهي بمجرد انتهاء مداتكلف هذه الدوائر بانجاز، عة نحو تحقيق هدف مشتركو تعمل امو
.2ا طوعية

.هو الروابط المحددة بين مختلف مواقع المسؤولية الرسمية بالمؤسسةهيكل السلطة* 
، 2009، مانع، 5الطبعة، دار وائل للنشر، عمالمنظمات الألفردي و الجماعي في الانساني االسلوك ة السلوك التظيمي دراسالقريوتي، محمد قاسم-1

.160:ص
كلية ، عمالدارة الأإتخصص ،نيل شهادة ماجستير في علوم التسييرضمن متطلبات مذكرة مقدمة ، داء المؤسسةأالمورد البشري و تحسين ، قديد فوزية-2
.44: ص،2006، جامعة الجزائر، لعلوم الاقتصادية و علوم التسييرا



المدخل النظري للعمل الفريقيالفصل الأول        

15

و وظفين من نفس المستويات الإداريةتتكون هذه الفرق من عدد من الم:فرق العمل المشكلة من مختلف الدوائر-
ائمة أو لانجاز مهام مؤقتة معينةو قد تكون هذه المهام د، لكن من دوائر وظيفية أو تنظيمية مختلفة لأداء مهام معينة

1.ومات و تقديم المقترحات و الحلول لقضايا مختلفةحيث يتسنى لهذا النوع من فرق العمل تبادل المعل

رق الوهمية فإا تستخدم تكنولوجيا ا الفأم، فرق العمل تقوم بالعمل وجها لوجهالأشكال السابقة ل:الفرق الوهمية-
ا تسمح للأفراد بالمشاركة ، إعدة ليتمكنوا من تحقيق هدف مشتركالكمبيوتر لربط أعضاء في مواقع جغرافية متبا

رغم مثل الشبكات أو البريد الالكتروني الذي يربطهم مع بعضهم البعض بال) on-line(في استخدام الخط
.أو في القارات المختلفة، المتباعدةالغرف، من المسافات التي تفصل بينهم

و قد تتضمن أعضاء من نفس ، التي تقوم ا الفرق الأخرىمور و تتمكن الفرق الوهمية من القيام بكل الأ
ع لعدد قليل من و يتمكن الأعضاء من الاجتما، أخرىؤسساتمع العاملين في مؤسسةأو ربط أعضاء المؤسسةالم

2.أو شهر لانجاز مشروع، الأيام لحل مشكلة

مراحل تطور فرق العمل: ثانيا

أا تمر بخمسة مراحل أساسية هي البعضفيرى ، العمل و يتفاوت عددهال تطور فرق تختلف تصنيفات مراح
:كالأتي

و ، تحول الفرد من كونه فردا إلى عضوحيث ي، لتحول من الفردية إلى الجماعيةلهي أول خطوة :مرحلة التكوين-
يكون خليطا من المرحلةو سلوك الأفراد في هذه ، و من كونه مستقلا إلى مشارك، تفاعلامن كونه وحيدا إلى كونه م

التعرف على ، التعرف على طرق الانجاز، محاولة فهم المهمة المطلوبة، و التعامل الرسمي مع الآخرين، الأدب و ااملة
و يتعرف الأعضاء على بعضهم البعض و يسعون لإرساء أسس الأهداف و هيكل و 3.السلوكيات المقبولة و المرفوضة

بعضهم نوا صورة متبادلة عن و في اية هذه الفترة يكون الأعضاء قد كو.قات المتبادلةأنشطة الفريق و شكل للعلا
4.لمهمة التي سيؤدوالالبعض و عن طبيعة الأهداف 

.161:ص، مرجع سبق ذكره، محمد قاسم القريوتي-1
.153-154:ص، 2003,) ب ب ن(، 1الطبعة ، و التوزيعللنشرالشروق دار، سلوك الفرد و الجماعة، سلوك المنظمة، ماجدة عطية-2
.58:ص، مرجع سبق ذكره، عبوديزيد منير-3
.431: ، صنبيل حامد مرسي، مرجع سبق ذكره-4
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الحيرة و ، قاومة و الرفضوالم، بين الأعضاء بتضارب  وجهات النظريسود في هذه المرحلة شعور :مرحلة الصراع-
و استخدام ، و التنافس و الصراع، كهم بالجدال و المناقشة و التحديالسليم و يتسم سلوعدم القدرة على التفكير 

و قد ينفذ صبر الأعضاء ، و أحلام يقظة، و انسحاب و هجوم، تبرير، ائل الدفاع السيكولوجية من إسقاطوس
ينشأ النزاع بينهم و قد يترك بعضهم الفريق و قد ينحشر الفريق في ، يقاومون، يعترضون، يثرثرونوفيجادلون

.  هذه المرحلة و لا يحقق أي انجازات

و تأكيد قدرام على أداء المهمةيمكن مساعدة الفريق في هذه المرحلة بالتوضيح و تقديم المعلومات و التحفيز 
، تنازل، ليب حل النزاع من توفيق و تحاشيكذلك استخدام أساو توضيح أمثلة لمهام مماثلة و كيف تم انجازها و 

1.تعاون و مشاركةوتكيف

هنا يبدأ الأعضاء في تفهم و تقبل أدوارهم و مسؤوليام و يتفقون على الأهداف و سبل :مرحلة وضع القواعد-
لعمل على سلوكهم في هذه المرحلة هو او يكون 2.و يتوافقون مع أنماط الأداء و العلاقات التبادلية بالفريق،بلوغها

و تكون العلاقات الاجتماعية و الشخصية مرحة ، الصراحة و التعبير عن المشاعر، المعلوماتتبادل، تسوية الخلافات
.و مسترخية

ل عضو يتعرف كو ، ون تخصصام المهنية أو الوظيفيةيمارس، يبدأ الأعضاء في القيام بأدوارهمهنا :مرحلة الأداء-
و يمارس القائد دوره كموجه ، طريق الانجاز و زيادة الفاعليةو يفكر أعضاء الفريق في، على دوره و توقعات الآخرين

و يسود الشعور بالرضا حيث تبدأ خطوات التقدم و نتائجه في الظهور و يتسم سلوك أفراد .و مدرب و ناصح
جل تحقيق أة من و تحمل المخاطر,الرغبة في تفاديها أو علاجها، شكلاتو القدرة على التنبؤ بالمن الفريق بالتعاو

.3في الفريقالهدف و الانغماس 

ن ا بسبب تحقيق الأهداف آو انتهاء المهمة التي تكوهنا قد  يتفكك الفريق إم:)الإاء(مرحلة التوقف أو التفكك-
قد ينجح الفريق في مهمته أو يفشل حيث يشعر 4.و قد يكون الهدف الأخير هو تقييم ما أنجزه الفريق،لأجلها

.59: ، صعبودي، مرجع سبق ذكرهزيد منير -1
. 431: صنبيل حامد مرسي، المرجع أعلاه، -2
.60: ، صزيد منير عبودي، المرجع أعلاه-3
.431: ، صمرجع سبق ذكرهرسي، نبيل حامد م-4
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بالإحباط والغضب عتزاز، بينما في حالة الفشل يكون الشعور لنجاح بالفخر والبهجة والمرح والإفي حالة االأفراد 
.الفريقضاضقربما الحزن لانوالإحساس بالعجز و

التكاسل عن بعضهم بعضا، والأعضاءوالتقدير بين القائد كهم في حالة النجاح بالشكر ويتسم سلوو
تبرير، وإسقاطفي حالة الفشل يكون استخدام وسائل الدفاع السيكولوجية من ضاض الفريق، وقإجراءات ان

1.يقظةأحلاموانسحاب، هجوم 

ملالفرق بين الجماعات وفرق الع: المطلب الرابع

مفهوم جماعة العمل: أولا

تعريف جماعة العمل

2.تنظيميأويجمعهم بناء اجتماعي الأفرادهي عدد من 

محددة، ويتقيدون أهدافمعا لتحقيق أعضاؤهايتفاعل الأفرادمجموعة من أاويمكن تعريفها ببساطة على
3.علاقام بالاستقرار النسبيسلوكية محددة، وتتميزبأنماط

4.عادة ما تكون رتيبةمعينةيجتمعون بقصد انجاز وظيفة الأفرادهي عدد من أو

أوموظفين ،العاملينالأفراديظم عدد من ،كيان اجتماعيأوجماعة العمل عبارة عن وحدة اجتماعية إذن
مشتركة وأهدافتجمعهم ظروف كل فرد ومعينة محددة تتفق وأدوارايؤدون ،مختلفةأقسامعمال يعملون في 

وأحاسيسوتنتشر بينهم مشاعر قواعد سلوكية معينة واتجاهات وتسودهم قيم وتربطهم علاقات متعددة و
5.وجدانات

6:استخلاصها فيما يليخصائص يمكنتتسم جماعة العمل بعدة و

.61:زيد منير عبودي، مرجع سبق ذكره، ص- 1

.51:المرجع نفسه، ص- 2

.143:صمحمد قاسم القريوتي، مرجع سبق ذكره، - 3

.343:احسان دهش جلاب، مرجع سبق ذكره، ص- 4

.213:أحمد الخطيب، مرجع سبق ذكره، ص- 5

.214: المرجع السابق، ص- 6
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؛نتظام والقابلية للزيادة والتطورصفة الدوام والاستمرار والاتأخذجماعات العمل أفرادبين أالعلاقات التي تنشأن- 

خاصة وأهدافؤسسة،العمل في المأداءخاصة بمستويات أهدافتحقيقها منها إلىتسعى أهدافللجماعة أن- 
؛الأفرادرغبات بإشباع

عادة تتوقف على عدد من العوامل كالسن الأدوارهذه والوظيفية،لكل فرد في جماعة العمل دور يلعبه بصفته أن- 
؛ستعداد والقدرات وبناء الشخصيةالمؤهل والإوالخبرة و

من سرور والأحاسيس، فقد تسود بينهم المشاعر إلا جماعة مصغرة من اتمع الكبيرباعتبار جماعة العمل ماهي - 
.وحزن وحب وكره

الجماعاتأنواعوأهمية

يوميا الأعمالؤسساتالتي تتم ممارستها داخل مالأنشطةعظم أن مجماعات العمل تنبع من حقيقة أهميةإن
وسلوكيات أنشطةنه من خلال أدائما يتذكرأننه من المهم للمدير إلذلك ف،عادة ما تتم داخل جماعات العمل

.ككلؤسسةأهداف المتعد بدورها جزءا من و،التي يعد مسؤولا عنها شخصياالأهدافجماعات العمل يمكن تحقيق 
1.نتيجة المشاركة في اتخاذ القرارات داخل جماعات العملالإنسانيةرتقاء بمستوى العلاقات ب عنها الإوالتي يترت

ى تحقيق طموحام بل المساعدة عل.الآخرينمالآوأحلامالعمل دون تحطيم إدارةالاستطاعة على وأيضا
2.التي يعملون اؤسسةالموأمالفي نفس الوقت طموحات و

3:الأتيجماعات العمل في أنواعيمكن حصرو

والعاملين الإنتاجبإدارةمثل العاملين ،وهي تلك الجماعات التي ينشئها الهيكل التنظيمي:جماعات العمل الوظيفية-
.وهذا النوع من جماعات العمل يتصف بصفتي الدوام والرسمية، التطويربإدارة البحوث ووالعاملين ،المبيعاتبإدارة

الأردن، -، عمان1، مكتبة اتمع العربي للنشر والتوزيع، الطبعة السلوك التنظيمي في المنظماتعبد الرزاق سالم الرحاحلة، زكريا أحمد محمد عزام، -1
. 211: ،  ص2011

.262: خضير كاظم محمود، مرجع سبق ذكره، ص- 2

.213: عبد الرزاق سالم الرحاحلة، مرجع سبق ذكره، ص-3
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ثم بناء مشروعأولانجاز مهمة محددة مثل حل مشكلة إنشائهاهي تلك الجماعات التي يتم :جماعات العمل المؤقتة-
نه لا أإلاهذا النوع من جماعات العمل يتصف بصفة الرسمية أنوعلى الرغم من .نتهاء المهمةإيتم تصنيفها فور 

.يتصف بصفة الدوام

بعض إشباعبغرض الأعمالؤسساتذا النوع من الجماعات داخل محيث يتم تكوين مثل ه:جماعات الصداقة-
تقديم المساعدة (أو احتياجات الأمن، )الصداقة(مثل الحاجات الاجتماعية .المكونين لهذه الجماعاتالأفراداحتياجات 

هذا النوع من .)الاتجاهاتأوالانتماء لمن يحمل نفس القيم (ياجات الانتماءاحتأو، )العملأداءعلى كيفية 
.حد كبير بصفة الدوامإلىالجماعات لا يتصف بصفة الرسمية بل 

الفرق بين جماعات العمل وفرق العمل: ثانيا 

مترادفين ولكنهما من ناحية علمية وسلوكية مفهومان كمفهومينرق العمل قد يستعمل لفظ الجماعة وف
هو الاشتراك في معلومات واتخاذ قرارات من شاا الأساسيهدفهم أعضاءجماعة العمل مكونة من أنذلك مختلفان

ن أبنه يختلف إعمل الفريق فاأم.عمله في اال الخاص به هو والمحدد له كشخصتأديةمساعدة كل منهم على 
1.يكون انجاز ما يزيد عن تحقيق الهدف الخاص بالفرد وهو هدف الفريق ككلالهدف

2:ويختلف الفريق في خصائصه عن الجماعة من عدة زوايا

الفردية الإسهاماتىبينما يعتمد في الفريق عل.كأفرادأداء الأعضاءفي الجماعة على الأداءيعتمد :الأداءمن حيث -
.وناتج التفاعل الجماعي المتناغم

الفريق بينما يجمع أعضاء،ميع مواردهم لبلوغهالجماعة دف مشترك وبتجأعضاءقد يهتم :من حيث الهدف-
الأنشطةأداءشمل تمدها بشحنات عاطفية وعزم على أغايات أوبأهدافرق لتزام مشترك ببلوغ غاية، وتتميز الفإ

.اللازمة

بشكل منتظمالإدارةتكون مسؤولة عن مطالب تحددها أنيتوقع من الجماعات : حيث المسؤولية عن النتائجمن -
ا،رسالة الفريق وتضع له تحديا يحفزهرق حالما تحدد الإدارةلكن بالنسبة للفعادة ما تعطي الفريق مرونة كافية فإ

.المهمة دون تدخل ملموسلأداء

.160: مرجع سبق ذكره، صمحمد قاسم القريوتي، -1
.422-421:نبيل حامد مرسي، مرجع سبق ذكره، ص-2
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فريق العملبناء : المبحث الثاني

الجديدةلتطوير فاعلية جماعات العمل، لاسيما أساسامصمم ،التطوير التنظيميأساليبحدأيعتبر بناء الفريق 
:دراسة مايليإلىذا المبحث لهذا تطرقنا في هو

؛مفهوم بناء فريق العمل- 
؛بناء فريق العملوأهدافأهمية- 
؛في بناء فريق العملأساسيات- 
.ومعوقات بناء فريق العملفوائد - 

مفهوم بناء فريق العمل: الأولالمطلب

الذي يهدف ،الإجرائيةستشارات ليط من التغذية العكسية ومدخل للإخبأاتعرف عملية بناء فرق العمل 
العلاقات العمل وإجراءاتوأساليبمن خلال التركيز على .والسلوكيالإنتاجيتحسين فاعلية عمل الجماعة إلى

1.الأفرادأداءالنشاطات المصممة دف تحسين سلسلة من أاعلى أيضاتعرف الشخصية، و

أدائهمدف رفع ،الأفرادالايجابي في العلاقات بين للتأثيرطريقة أابناء فرق العمل على أنشطةإلىينظر و
.السبل الممكنةالطرق وبأفضلؤسسةالمأهدافإلىللوصول ،إليهمم الموكلة اتوحيد جهودهم نحو المهوالأفضلنحو 

الأهدافالذين يرتبطون معا بنوع من الأفرادتعتبر عملية بناء فرق العمل حدث مخطط له بعناية موعة من و
.العملأداءالتي يتم ا الأساليبوذلك دف تحسين الطرق و،ؤسسةداخل الم

كما عرفت أيضا على أا إحدى تقنيات التطور التنظيمي المخططة، التي تقوم على إشراك مجموعة من الأفراد 
ذوي مهام مترابطة و مهارات متعددة بصورة اختيارية أو اجبارية ضمن فريق عمل طويل أو قصير الأجل، بعدد 

و لديه ميل للمشاركة و . و مسؤولية جماعية بينهممناسب من الأعضاء و لديه سلطة بدرجة مناسبة لأداء المهام

www.arabvolunteering.org: احمد عبده عبد الغني، ادارة وبناء فرق العمل، نقلا عن الرابط- 1

30-12-2007 ,06 :13

www.arabvolunteering.org
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التعاون و خلق جو مفعم بالثقة المتبادلة، و ذلك بمساعدة مستشار داخلي أو خارجي بغية تحقيق هدف معين من 
.أهداف المؤسسة

و توفير و عرف أيضا بناء الفريق بأنه الجهد المبذول في دراسة كيفية عمل أعضاء الفريق بعضهم مع بعض،
المناخ المناسب لتوجيه طاقام اتجاه حل المشكلات، و تعظيم استخدام موارد الأعضاء، و امكانام لهذه العملية 

1.بتحمل كل عضو منهم المسؤولية

متجانسة تمتاز بالمنهجية الجيدة لبناء فرق العمل تجعل من الجماعة وحدة متماسكة والأخذلذلك فالهدف من 
.محددةأهدافلتكون في النهاية جماعة مندمجة ملتزمة بالعمل على تحقيق الأعضاءالمستمر بينالتفاعل لية وبالفاع

فرق العملءبناإلىمؤشرات الحاجة :الثانيالمطلب

الإدارةالذي يفرض على الأمروهو .حاجة ملحة لبناء فريق العملإلىهناك عدد من المشكلات التي تشير 
: هذه المشكلات فيمايليصخوتتلوإدارتهفريق العمل السعي قدما لتبني مفهوم

؛ؤسسةوى الهدر في مواد ومخرجات المارتفاع مست- 
؛الجزئية والفرديةالأهداف، مع التركيز على ؤسسةالمأفرادازدياد الشكاوي والتذمر بين - 
؛ؤسسةالمأفرادمظاهر الصراع والعداء بين - 
؛اعتبار المعلومة قوة، والآخرينعدم مشاركة المعلومات مع - 
؛العلاقاتعدم وضوح المهام و- 
؛عدم تنفيذها بشكل مناسبأوالإداريةاستيعاب القرارات عدم فهم و- 
؛الأفرادبين اللامبالاةبوادر ظهورالالتزام ووضعف الولاء - 
2.الإبداعوضعف روح المبادرة عدم فاعلية الاجتماعات و- 

؛التقنيات الجديدةإدخالأوالعمل إجراءاتالمعارضة للتغير في - 
1.المستهلكين للمنتجاتأومستفيدي الخدمة زيادة الشكاوي بين طرفي- 

دراسة ميدانية على قسم الطالبات بجامعة الملك -فرق العمل و أثرها على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي النسائيبنت ابراهيم أحمد عبده، أم الخير - 1
، 2010السعودية، عبد العزيز بجدة، رسالة مقدمة ضمن متطلبات الحصول على شهادة ماجيستر في الإدارة العامة، جامعة الملك عبد العزيز، المملكة العربية 

. 24: ص
01:ه ،ص1431الشاملة، العدد الرابع،، نشرة وحدة الجودة، مؤشرات الحاجة لبناء فرق العملهدى الحبشي- 2
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؛للإدارةاعتمادية عالية ونظرة سلبية - 
؛الزيادة المستمرة في التكاليف- 
؛الإنتاجيةتدني - 
؛التحجر الفكري وعدم المقدرة على الابتكار- 
المختلفة التغييرعلى طريقة المداخل التقليدية لطرق ؤسسامموظفيهم وتسيير مإدارةالمديرين على إصرار- 

؛ثةالحديالإدارةوأساليب
2.المديرينأولئكالعمل الجماعي المنظم والهادف لدى لأهميةالإدراكسطحية الوعي وضعف - 

في بناء فرق العملأساسيات: المطلب الثالث

3:من بينها نجد: افتراضات بناء الفريق:أولا

؛الأفرادانجازات الفريق اكبر من مجموع انجازات إن- 

؛ا جهودهم لانجاز المهمة المطلوبةوينسقوالأعضاءيتعاون أنيجب الجماعة،إنتاجيةلكي تزيد - 

؛الاجتماعية والنفسية لهمالحاجات إشباعإلىيؤدي الفريق أنعلى المساهمة الفعالة يجب الأفرادلكي يقبل - 

؛ككلؤسسةتحسين فاعلية المإلىزيادة فعالية الفريق تؤدي - 

.على فهم سلوكهم الوظيفي والشخصي ووضع الخطط لتطوير انجازامالأعضاءيساعد بناء الفريق - 

كيفية بناء فريق عمل كفء و فعال: ثانيا

4:يأتيلبناء فريق عمل كفء و فعال يجب مراعاة ما 

؛بناء الرسالة و الرؤية و القيم العامة المشتركة بشكل واضح و مفهوم- 

05:أحمد عبده عبد الغني، مرجع سبق ذكره، ص-1
، واقع الممارسة والأهمية لأسلوب إدارة الفريق لمدير المدرسة من وجهة نظر مديري وعلمي المدارس الثانوية بمحافظة جدةصالح ظافر صالح الزهراني، -2

: هـ، ص1432ستير في الإدارة التربوية والتخطيط، كلية التربية، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماج
43-44.

55:مرجع سبق ذكره، صزيد منير عبودي،- 3
.55: منشورات المنظمة العربية التنمية الإدارية، مرجع سبق ذكره، ص- 4
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؛موضوعية سليمةلأسسطبقا الأفرادأداءو مقاييس الانجاز لضبط و تقييم معاييروضع - 

؛واضحةبناء نظم عمل فعالة و- 

؛اختيار العناصر الجديرة بالعمل معا- 

؛فاهممتاختيار قائد مناسب و - 

؛و طموحات يريد تحقيقهاأهدافيكون لدى الفريق أن- 

؛الفريقأعضاءالفرد بباقي اهتماماتتتناسب أنيجب- 

؛استفادة كاملةؤسسةعناصر محددة تستفيد منها المينبغي تحديدالأفرادعند اختيار - 

.ذوي ثقافة متكاملة و ليست متنافرةالأفراديكون أن- 

ؤسساتيجب مراعاا من قبل المالفرد لبناء فريق كفء و الظروف التيفياللازمةالشروط:ثالثا

1:نجد: الشروط اللازمة في الفرد لبناء فريق كفء.1

؛يكون فعال و كفء في مجل تخصصهأن- 

؛يكون لديه الخبرة اللازمة في تخصصهأن- 

؛الأخلاقيتسم بحسن السلوك و أن- 

؛و طموحات يريد تحقيقها و ليس مجرد عضوأهدافيكون لديه أن- 

.و رسالة واضحتينرؤيةيكون لديه أن- 

2:و نجد من بينها: ؤسساتالتي يجب مراعاا في عملية بناء الفريق من قبل المالظروف.2

. 56: المرجع السابق، ص- 1
.359-358:دهش جلاب، مرجع سبق ذكره، صإحسان - 2
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لتحقيق النتائج الأمثلبان العمل الفريقي هو السبيل الإيمانالفريق و أعضاءوجود درجة عالية من الولاء بين - 
؛المرغوبة

؛و تخصيصه الوقت الكافي لنشاطات بناء الفريقالإنسانيةولاء قائد الفريق للعمل الفريقي و امتلاكه للمهارات - 

؛الجميع لتجربة عملية قيادة الفريق لاسيما عند امتلاكهم المهارات المطلوبة و الخبرة اللازمةأمامفسح اال - 

؛المخاطرة و المسؤولية الفردية و الجماعيةالاستعداد لتحمل - 

قدرم على المشاركة بالمعلومات، المهارات و الخبرات التي تسهم بانجاز غرض الفريق وأعضاءاستعداد أي من - 
؛الفريق

؛يشعر فيها جميع الفريق بالراحة و الاطمئنانالتيالأجواءإشاعة- 

؛الأفرادالفردية و الفرقية بكل مهنية و من دون حدوث خلافات شخصية بين المشكلاتالقدرة على حل - 

نظام الاتصال لإقامةالظروف المسهلة إشاعةإلىيؤديالفريق و بما أعضاءالمتساوي بن التأثيرشعور الثقة و إشاعة- 
.المفتوح و السليم

المثاليعناصر وعوامل مهمة في بناء فريق العمل وحجم الفريق :رابعا

1:من بينها نجد:في بناء فريق قويأساسيةعناصر.1

يكون بأنهالفريق أعضاءيكون هناك شعور لدى كل فرد من أنالفريق، يجب أعضاءدف هو مسؤولية كل اله- 
؛الفريقأهداففي تحقيق %100مسؤولا بنسبة 

المنافسة الفردية تقل في الفريق بدلا من المنافسة والصراع نجد هناك تنسيق وتعاون ورغبة لمساعدة كل فرد الفرد - 
؛الأخر

؛الفريقأعضاءيزداد الاتصال بين- 

229: احمد الخطيب، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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ولائه ودافعه والفريق بالقائد وأفرادهنا يقتنع ، وكأفرادليس كل قائد لفريق عليه قيادة الفريق كمجموعة و- 
؛أنانيتهعدم 

؛عاليةإنتاجيةيظهر الفرق تكون منتجة دائما يلزم الفريق دائما بالجودة و- 

.الاتجاه نحو الالتزاموبالتضحيةهناك رغبة - 

1:من بينها مايلي: عوامل مهمة في بناء فريق العمل.2

؛الشخصيةللأهدافليسوأهدافهوللفريق بالانتماءالالتزام - 

؛دعمالالثقة المشتركة واحترام التزامام والبعض وببعضهمالثقة - 

؛المطلوبة لتحقيق الهدفالأدواروالهدف - 

؛أخرىخارج الفريق من جهة الأعضاءوةجهالفريق من أفرادالاتصالات لزيادة التفاعل بين- 

؛الاجتماعالمشترك والأساسوجود الشراكة للفريق والانتماء و- 

.الأهدافالاتجاه نحو العمليات و تحقيق - 

2:يتكون الفريق المثالي من:حجم فريق العمل المثالي.3

نه كلما زاد عدد أالمعروفنه من أغير .مل الفعالعفريق الأعضاءتوجد قاعدة تحدد بصورة قاطعة عدد لا
نه كذلك أ، غير )والعكس صحيح(افات متنوعة كلما زادت الفرصة للاستفادة بخلفيات و خبرات وثقالأعضاء

).والعكس صحيح(بكفاءة فريق العمل بطريقة فعالة وإدارةمن الصعب أصبحكلما الأعضاءكلما ازداد عدد 

.230:صالسابق،نفس المرجع- 1
10-09:، ص2004، المعهد الوطني للإدارة العامة، سوريا، بناء فرق العمل وإداراعبد الكريم حسين، -2
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ن خبرات من منافعه، حيث لا توجد الفرصة من الاستفادة مأكثرففريق العمل الصغير جدا قد تكون سلبياته 
والأداءمتنوعين، وكذلك فريق العمل الكبير جدا قد يعاني من مشاكل في ضبط لأشخاصوم وتجارب ومهارات وعل

.وقد تتعطل وسائل اتخاذ قرارات فريق العمل،الاجتماعاتالمواعيد و

1:يليفي محال تحديد حجم فرق العمل ماأجريتالدراسات التي أثبتتولقد

ن صعوبات الاتصال تزداد وتقل فرص ، وذلك لأالأفرادفريق العمل قل الشعور بالرضا عند أفرادكلما ازداد عدد - 
؛النظرالتعبير بالتساوي عن وجهات 

الذي الأمروالشلل وهو ،فريق العمل وازدادت معه احتمالات تكوين الجماعات الفرعيةأفرادكلما ازداد عدد - 
؛يهدد وحدة اموعة

المشكلات الشخصية على حساب وحدة العمل لتحقيق المهام أهميةالعمل زادتد فريقأفراكلما ازداد عدد - 
؛ةالمطلوب

؛الرأييبدو التوتر وكثرة الاستفسار عن ) أشخاص4لىا2من (في الفرق الصغيرة - 

لذلك الأغلبيةإلىتتعدد الصعوبات في التوصل ) الأفرادذات العدد الزوجي من أي(في الفرق المتساوية العدد - 
؛يكون عددهم فرديأنيفضل 

الفرق أعضاءعلى عكس ،عن نفسهوالإفصاحلما عنده من حرية في التعبير أكثرالفرق الصغيرة رضا أعضاءيظهر- 
.الكبيرة

فوائد ومعوقات بناء فرق العمل:الرابعالمطلب

فوائد بناء فرق العمل: أولا

نه يتيح بفاعلية تبادل أاموعة، كما أعضاءالفريق هي تحقيق التعاون بين بأسلوبمن العمل الأساسيةالفائدة 
الأعضاءإلىالإدارةمن والإدارةالأعضاء إلىتتدفق المعلومات بسهولة من المطلوبة بحرية وانسيابية، حيث المعلومات

58-57:سبق ذكره، صمنشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مرجع - 1
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الأمثلواحد بدلا من التتابع مما يحقق السرعة الانجاز والاستغلال آنالقرارات يتم اتخاذها في أنأيضامن الفوائد و
1:بمنهجية فرق العمل منهاالأخذهناك مجموعة من الفوائد تترتب على و.لعنصر الوقت

؛مناخ مناسب للعملوخلق بيئة عالية- 

؛الكسلوالإهمالوالجماعي لتقليل حالات الغياب بأدائهمملين بالفخر االعإشعار- 

؛الحد من الصراعات- 

؛للمتغيرات البيئيةأسرعاستجابة - 

.تقديم الحلول لهاكلات قبل حدوثها وتوقع المش- 

بعض الفوائد الأخرى لبناء فيما يليوعليها يأتيمهما تعددت فوائد بناء فرق العمل فان العصر لا يكاد و
2:فرق العمل

؛الفريقالموارد من قبل أعضاءالمواهب واقات وتسخير كل الط- 

؛الإنتاجيةالفاعلية زيادة الكفاءة وإلىالمهام مما يؤديوالأدوارحديد- 

؛في الفريقالمهام الموكلة لكل عضوتعزيز الثقة بالنفس على انجاز- 

؛معاييرما يفرضه الفريق من قيود وبسبب الأعضاءضمن فريق عمل يعدل السلوكيات السلبية لدى العمل- 

ارتفاع الروح المعنوية للعاملين والرضا عن العمل والتقليل من الصراعات والمتغيرة جراءالضر وفالتكيف مع - 
.إنتاجيتهمبالتالي زيادة 

ق العمليمعوقات بناء فر: ثانيا

:على النحو التاليإيضاحهاوالصعوبات التي تواجه فريق العمل في المؤسسات يمكن تحديد العوائق و

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير، تخصص إستراتيجية قسم العلوم إدارة الجودة الشاملة وإستراتيجية المؤسسةختيم محمد العيد، - 1
)بالتصرف(86-85:، ص2009التجارية، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، 

.47:صالح ظافر صالح الزهراني، مرجع سبق ذكره، ص-1
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1:إلىتتفرع بدورها و: المعوقات التنظيمية.1

التركيز على الانجاز الشخصي والتنافسقد يطغى عليها الثقافة الفردية و*ثقافة المناخ التنظيمي: معوقات ثقافية-
من و،المنافعخلق دافع للبحث بجدية عن الفوائد وإلىيؤدي إداريكأسلوبالقادة بمنهجية فريق العمل إيمانإن.

.خلال فرق العمل المختلفةتحقيقها منثم تحدد الاحتياجات التي يمكن 

قات العلاإلىالقيام بمهامها بدون النظر وهيالتركيز على قبول الوظيفة كماأي: انجاز العملالتركيز على-
إمالأفرادالموكلةالأعمالفتنجز "عملأأنستطيع أ" انطلاقا من قاعدة . للأفرادالإنسانيةالاحتياجات المشاعر وو

.نه تحقيق البناء الفعال لفريق العملأيصرف النظر عن كل ما من ششكل فردي وأو ببشكل جماعي 

تحديد المهارات المطلوبة يساعد علىوالتفكير الاستراتيجي يوفر عامل الوقت : ضعف التفكير الاستراتيجي-
.المختلفة ليحول دون قيام التحصينات الثقافية المانعة لمنهجية بناء فرق العملالإداريةللمستويات 

هناك عدد من المراتب مختلفة و،يكون هناك هيكل تقليدي ذو تسلسل هرمي واسععندما:الهيكل التنظيمي-
ن  العمل على شكل فريق عمل إف يقلل من مكانتها في التنظيم، فبعض القطاعات بمنظور مختلإلىينظر المستويات و

.بناء فريق العمل في غاية التعقيدتصبح نشاطات يكون عملية صعبة جدا و

2:نجد من بينها: المعوقات الفردية.2

مهاراته دورا هاما في عملية بناء الفريق معرفته واتجاهاته وتلعب معتقدات قائد الفريق و: معتقدات قائد الفريق-
أنشطةهاية على في النرأيهيسعى ليسود و.ض الضغوطالعمل الفردي بمجرد التعرض لبعإلىحيث يعود بعض القادة 

.المحافظة على الكفاءة المطلوبة لانجاز العملوالفريق من منطلق الحرص على عامل الوقت

أنالفريق التي يجب لأعضاءالمهارات الفنية مهارات العمل ضمن الفريق و.اتهناك نوعان من المهار:المهارات-
و،أنفسهمتطوير لتعزيز مهارام وللأفرادالفرصة إتاحةمن فوائد العمل الفريقيو.المهمةلأداءتتوافر بشكل كافي 

.المهارات الشخصيةالاستراتيجي ومهارات التفكير في الفريق المهارات الفنية الملائمة ويتوفرأنمن المهم 

.نوعية البيئة الداخلية التي تسود منظمة معينة، والتي يعمل الفرد ضمنها، وهو يتمتع بدرجة عالية من الاستقرار والثبات النسبي: المناخ التنظيمي*
)                                                                                                                            بالتصرف(33:احمد محمد خميس السديري، مرجع سبق ذكره، ص-1
)بالتصرف(35-34: المرجع السابق ذكره، ص-2
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بقدر ما يكون هناك بعد مكاني بقدر ما يصبح من ،يعمل الفريق في مكان واحدأنالوضع المثالي هو :المكان-
متعبة عملية مزعجة والأهدافوضع البيانات وتكون عملية تبادل المعلومات وو.الصعب بناء فريق عمل فعال

غير . الحد من مشاعر العزلةوضع الفريق وتحسينتساعد  في أنيمكن و.الفريقبين أعضاءضعيفايكون التعاون و
.زيادة التعاونإلىللعمل في مكان واحد سيؤدي إعادمأن

تخفيض الوقت المتاح إلىن ذلك يؤدي إف،الفريق عن الحد المعقولأعضاءزيادة في عدد أي: الفريقأعضاءعدد -
نقص في العدد سوف أيوالاجتماعات المتعددة، أثناءالمناقشات مشاركة الفعالة في نشاط الفريق وللكل عضو ل
المختلفة المطلوبة للنجاح في الرؤىوالأفكارقلة ذلك لانخفاض و،كفاءة الفريقمن فاعلية والإقلالنه أيكون من ش

.المهمةأداء

الفريقأداءالعوامل المؤثرة في : لثالمبحث الثا

لذلك سنتطرق .الأداءمن حيث أومن حيث الفاعلية سواءعلى فرق العمل التأثيرعوامل متعددة في أسهمت
:ذلك من خلالو،التعرف على هذه العواملإلىفي هذا المبحث 

؛ثر القيادة في العمل الفريقيأ- 
؛فعاليتهالعوامل المؤثرة في شروط نجاح الفريق و- 
؛الفريققياس فعالية - 
.تقييم فرق العمل- 

ثر القيادة في العمل الفريقيأ: الأولالمطلب 

طاقام وتوجيهها في الاتجاه إطلاقو،الآخريناهتمام إثارةعملية يتم عن طريقها أاتعرف القيادة على 
1.يرغبون في تحقيقهفي الناس لجعلهم يتعاونون لتحقيق هدفللتأثيرالنشاط الذي يمارسه شخص أاو.المرغوب

2:ة لقائد الفريق نجدمن بين الصفات البارزو

.12:مرجع سبق ذكره، صاحمد عبد الغني، -1
.57:زيد منير عبودي، مرجع سبق ذكره، ص- 2
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؛الفريقأعضاءالتفاعل بين التكامل والمسؤول عن تحقيق التنسيق و- 

؛التعاونالاحترام والثقة وقدر كبير من الأعضاءبين يكون بينه و- 

؛إليهاللوصول الأعضاءا في قيادة مخلصا في تحقيقها، جاد،الفريقبأهدافنعاتيكون مق- 

؛خبرة علمية مناسبةشخصية ناضجة وتتوفر فيهأنيجب- 

والأعضاءيعلم القواعد السلوكية، يوجه و، يرسخ القيم والأعضاء، يسهل مهمة يعمل القائد مستشارا للفريق- 
.المشورةيقدم لهم النصح و

في هذا الصدد نورد و،التأثيرقدرات خاصة يستعملها في قيادة الفريق تتطلب امتلاك القائد لمهارات وإن
1:هذه الوظائف تتمثل فيالفريق وأداءزيادة إلىقائد الفريق التي تؤدي بالنتيجة وظائفمجموعة من 

؛تطويرهاتشكيل عمليات الفريق و- 

؛إدارتهوالفريق أداءالرقابة على - 

؛البيئة المحيطة بالفريقإدارة- 

؛في تسهيل انسيابية عمليات الفريقالمساهمة - 

؛الموردين، الزبائن والأخرىالعليا، الفرق كالإدارةالأخرىالتواصل مع الجهات تحقيق الارتباط و- 

؛الصراعإدارةورض عمل الفريق تعتحل المشكلات التي- 

.أدائهممساعدم في تطوير الفريق وأعضاءتدريب- 

2:هيو.لقيادة فريق العملأساليب4ولقد تم التمييز بين 

.355:إحسان دهش جلاب، مرجع سبق ذكره، ص- 1
)بالتصرف(12- 11:، ص1996، )2الد (، مجلة إدارة أداء الفريق العمل ضمن الفريق وقيادة الفريقرايمون نورمي، - 2
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وجهة نظره على باقي وهيأراستبدادي يفرض متسلط  وفي هذا النوع يكون قائد الفريق: الدكتاتوريالأسلوب-
.الفريقأعضاء

بوجهات يأخذحل أوحل وسط إلىللتوصل السعيو،النزاعاتتحكيم فيللإليهيتم اللجوء :التراضيأسلوب-
.الفريق كلهمأفرادنظر 

.تجتمع موارد فريق العمل في هذا النوع من القيادة في نتيجة متكاملة تصدر عنه:التكامليالأسلوب-

الموارد الفردية، وتكون المحصلة شيئا جديدا يفوق نتيجة الأسلوبيخلق الفريق من خلال هذا : التداؤبيالأسلوب-
ثل جوهر العمل الإبداعي  يمالفريق قبل العمل ضمن الفريق، فالعملأفرادفرد من أيالنهائية فكرة لم يكن يمتلكها 

.تداؤبي ضمن فريقال

.العوامل المؤثرة في فعاليتهشروط نجاح الفريق و: المطلب الثاني

شروط نجاح فريق العمل: أولا

الأعضاءيعمل على توافرها بين ح فريقه، وايدرك الشروط الضرورية لنجيعي وأنيتوجب على قائد الفريق 
1:عرض لبعض الشروطفيما يليو.الفريقأهدافتقدمهم لتحقيق أثناء

بوضوح ؛التباحث مع بعضهم البعضالمهارة على التحاور والفريق وأعضاءتوفر الرغبة لدى أي:الاتصال الفعال-
المختلفة الصاعدة وبأشكالهاتكون قنوات الاتصال مشروعة أنكذلك ضرورة .المتبادلثقة والاحترام الانفتاحية،و

.الفريقأعضاءلضمان فاعلية الاتصال وتسهيل تبادل المعلومات بين ،الأفقيةوالنازلة 

وشاركوا قادم في اتخاذها أميشعرون الأعضاءن القرارات الجماعية تجعل ذلك لأ: في اتخاذ القرارالإجماع-
.يعملون على تنفيذهالقرار قرارهم فيتمسكون به وأنيشعرون بالتالي 

المسبقة الأحكامإصدارالنقد، ،اادلةأوتتطلب غالبا عدم المقاطعة و: الرأيإبداءالاستماع الايجابي وحماية حق -
في مساعدته للشعور بالحرية والآخرتحدث أثناءو يستحسن الامتناع عن الكلام .الاستنتاجاتإلىالفقر و

)بالتصرف.(55-48: صصالح ظافر صالح الزهراني، مرجع سبق ذكره،- 1
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لما الخاطئالتأويلإلىيدفع لأنهالغضب أوعدم الانفعال وأيضاالرغبة في الاستماع له الاهتمام وإظهارو،الحديث
.يقوله المتحدث

الأفرادشخصية تتعلق بسلوك أسبابكانت سواءًتفهم مسببات الصراعتقتضي و: الخلافأوالصراع إدارة-
التي يمكن تبنيها لمعالجة نقاط الخلاف الأساليبمن ثم تحديد و.تتعلق بالجوانب التنظيميةأسبابأو،في الفريق

.الصراعأو

يقتضي تطوير ،نهتحسيالأداء وتعظيم إلىالسبيل أنيعي أنيتوجب على قائد الفريق :المكافآتوالحوافز حمن- 
الأكثراختيار النوع سليمة وبطريقة موضوعية والمكافآتيمكن من خلاله تقدير .المكافآتونظام خاص بالحوافز 

.المنشودةالأهدافلتحقيق ملائمة

تحسين و،والمرؤوسينالطريقة المباشرة لتبادل وجهات النظر بين القادة لأاذلك : عقد الاجتماعات الفعالة-
.لديهمماأفضلتحفزهم لتقديم وقدراموتنمي مهارات العاملين أاكما ،نوعيتهمستوى القرار و

مخطط تغيير مدروس ولإحداث،يشرف عليهأوهي ذلك التدخل المنظم الذي يقوم به قائد الفريق : التغييرإدارة-
طريقة تنفيذه وأهدافهويتم التحكم في مساره بحيث يكون موجها نحو غايات معينة و.في عناصر العمل التنظيمي

المادية الإمكاناتوالمهارات للمعرفة والأمثلذلك في ظل الاستخدام توافق مع بيئة التنظيم، وإحداثدف 
.التقنية المتاحةو

عدم أوكضعف قيمة الوقت لديه،الوقتبإدارةالمتعلقة الأخطاءعلى قائد الفريق التنبه لبعض : الوقتإدارة-
.الاستسلام للعادات السلبية في التعامل مع الوقتالوقت وإهداربالتالي و.الوقوع في الروتينوبأهميتهالإحساس

استخدامها في مواضعها قبولها ولى استيعاب التكنولوجيا الجديدة وأي القدرة ع:توظيفهاالتقنية وإدارة-
الأداءتقييم طرق الرقابة ومباشرا على تكوين فرق العمل وتأثيراتؤثر التقنية و.و الإنتاجالصحيحة في خدمة العمل 

.داخل التنظيم 

تقدم أييحقق أنستطيع فريق العمل يلا إذ،للفريقالأساسيةالمسؤولياتيعتبر من : الإبداعيوالتفكير الابتكاري -
المشاركين من الأعضاءالتي يستطيع جميع و،الجديدة التي يتولد عنها النجاح الحقيقيالأفكاربدون مجموعة من 
.خلالها تحقيق التقدم
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العوامل المؤثرة في فاعلية الفريق: ثانيا

1:أهمهاوأبرزهالكن سنذكر و.هناك عدة عوامل تؤثر في فاعلية الفريق

الفريق داخل أفرادالمهمات التي يلعبها والأدواروتعتمد على قدرة الفريق على حل التوترات و: الفريقتوازن -
؛الفريق

تحديد للأفراد وتشجيع التطوير الذاتي و،المعنوياترفع تتعلق بمدى قدرة القائد على تشجيع الالتزام وو:القيادة-
؛المسؤولياتوالأجور

الذين يؤثرون لأفراداوالوظائفمع و،الفريق مع بعضهم البعضأعضاءيتعلق بمدى تفاعل و: الفريقالتفاعل بين -
؛لأهدافهالفريقعلى مدى تحقيق  

؛أهدافهتحقيق بإعاقةالفريق المتقدمين أعضاءلأحدأوبعدم السماح للجهات الخارجية تتعلقو: تجاوز المعوقات-

؛أهدافهتحقيق على توجه الفريق والتأثيرالقدرة على أي:الاستقلالية-

؛الفريقعضاءأوالمسؤوليات وللأدواريرتبط بالفهم الواضح : للأهدافالفهم المشترك -

؛الفريق داخل المنظمة بصورة عادلةمساهمات داخل الفريق والأفرادتقدير مساهمات: التقدير-

؛الأفرادبانجازاتؤسسةالترقيات داخل الموالأجورمدى ارتباط :المكافآت-

.الفريقأعضاءوالكاملة من قبل القائد تتعلق بمدى تقديم التغذية الراجعة وو: التغذية الراجعة الكاملة-

قياس فاعلية فريق العمل: المطلب الثالث

هم أو.مهارات تمكنهم من العمل بشكل جماعيالأعضاءتعليم ئدهس فاعلية الفريق يتوجب على قاقبل قيا
1:هذه المهارات

نيل شهادة ضمن متطلبات أقسام التربية البدنية بالجنوب الجزائري، مذكرة مقدمة يدانيةدراسة م،ثر التسيير بفرق العمل على أداء الأفرادأبعيط عيسى،-1
ربية البدنية والرياضية سيدي عبد االله، جامعة ماجستير في نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية، تخصص الإدارة والتسيير الرياضي، معهد الت

72-71:،ص2009الجزائر،
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؛الآخرينالتعاون مع مهارة التفاعل و- 

؛تخطيط العملوالأهدافمهارة المشاركة في وضع - 

؛عهمالتفاعل قبول التغيير ووالتحديروح إثارة- 

؛المتوقعةللمواقف غير مهارة التصدي- 

؛الفريقسكاتمإلىتؤدي تعليم سلوكيات- 

.الآخرينمهارة تنسيق العمل مع - 

أعضائهأهدافويحقق حاجات و،أهدافهالدرجة التي يحقق فيها الفريق إلىقياس فاعلية الفريق فهي تشير أما
هذه في قياس فاعلية فرق العمل وإليهاكون رد معايير عديدة يمكن التوجو .يحافظ على بقائه مع مرور الوقتو

2:الأتيالمعايير يمكن التعامل معها على وفق 

والمعايير الموضوعية) الشخصية(المعايير الذاتية : أولا

قائده حول العديد من الجوانب ذات الصلة الفريق وأعضاءإدراكمستوى تم المعايير الذاتية بتقييم مشاعر و
على حق الملكية، العائد على الاستثمار العائدتم ببعض المعايير لاسيما فإاالموضوعية المعاييرأما.بعمل الفريق

.المصالحأصحابالذي يحصل عليه العائدإجماليوبالموجودات الثابتة ، نمو المبيعات،

المعايير الداخلية والمعايير الخارجية: ثانيا

ذلك و،الفريقأداءإلىالفريق أعضاءريق على الكيفية التي ينظر فيها تركز المعايير الداخلية في قياس فاعلية الف
فإا الخارجية المعاييرأما.المسؤولية عن اتخاذ القراراتالرضا عن العمل وك.خلال بعض المؤشرات المهمةمن

.أداء الفريق من وجهة نظر الزبائن، القادة، المدراءل تتضمن تحلي

:تيتقاس فاعلية الفريق بالآأنأيضايمكنو

، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في علوم التسيير، تنمية الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسيةرياض بن صوشة، - 1
.100:الجزائر، صكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،  جامعة 

.350-349:إحسان دهش جلاب، مرجع سبق ذكره، ص- 2
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؛مشتركةأهدافلسبب وجود الفريق فضلا عن امتلاك الأعضاءمعرفة- 

؛معينة لاتخاذ القراراتالاتفاق على إجراءات- 

؛الاتصال بحرية بين بعضهم البعض- 

؛خرللآمساعدة احدهم - 

؛بناءالتعاطي مع الصراع بشكل منفتح و- 

.تطوير الطريقة التي تؤدى امن ثم عملياته وتشخيص- 

تقييم فرق العمل:الرابعالمطلب

مزايا فرق العمل: أولا

1.ؤسسةالم، الفريق والأعضاءيحقق الفريق مجموعة من المزايا لكل من 

للأعضاءبالنسبة. 1

؛)المعلوماتالقوة على عملية جمع السلطة وتأثيرمثلا (لديناميكية الفريقأعمقفهم-

؛)أفكارهموالآخرينالاطلاع على وجهات نظر (تعلم التفكير  بمنطق البدائل - 

؛المتوقعة منهباهوداتزيادة المهارات لكي يسهم العضو التنافس و- 

؛العلاقاتالعمل وبأمورتعميق المعرفة تبادل المعلومات و- 

.المكانةحاجة التقدير وإشباعوتكوين الصداقات والعلاقاتحسن - 

بالنسبة للفريق. 2

؛الهدفإلىتحسين طرق الوصول - 

.240-239:احمد الخطيب، مرجع سبق ذكره، ص-1
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؛بتكاريةالإالأفكاروتوليد البدائل - 

؛الهدفإلىالتعاون للوصول الجهود وتضافر- 

؛وحدة الفريقمن ثم تحقيق تماسك وتعميق الروابط وتحسين الاتصالات و- 

؛الأعضاءوقت حسن استغلال مجهودات و- 

؛الأعضاءبعها تقواعد سلوكية ينشر قيم و- 

؛جودة تخصصهتعميق مهنية الفريق و- 

.الثقة والانفتاح والاستعداد لتحمل المخاطر- 

بالنسبة للمنظمة. 3

:ايجابية للمنظمة في مجموعها وتتمثل فيأثاراعندما ينجح الفريق فان ذلك يحدث 

؛من ثم تماسك التنظيموالأخرىتقوية روابط الفريق مع الفرق - 

ؤسسة؛الكلية للمللأهدافتعزيز الوصول- 

.تحسين الجودة الكلية- 

1:تيكالآمن المزايا هي أخرىهناك مجموعة و

؛التطوعالمشاركة ووالاجتماعاتقبل الجيدالإعدادوالمحافظة على المواعيد - 

الالتزام والآخرينالتحدث بوضوح لتسهيل مهمة الفهم والاستماع وصادقة واتصالات مفتوحة والدخول في- 
؛الأعمالبجدول 

؛الأشخاصليس والأفكارانتقاد التفاؤل تجاه الفريق والايجابية و- 

؛لعب الدور القيادي عندما يتطلب الموقف ذلك- 

155-154: عامر عوض، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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؛الثقةوالأمانةوالاحترام - 

.الولاءالالتزام والانضباط و- 

1:أيضاو

؛قل تكلفةأكفاءة وأكثرعمليات إلىالتوصل - 

؛للفريقزيادة الروح المعنوية - 

؛العاملينأوقاتومواهبلمهارات والأفضلالاستخدام - 

.تساهم في تحسين اتخاذ القرارات المناسبة- 

العملسلبيات فرق : ثانيا 

: الفريق مجموعة من السلبيات تتمثل أهمها فيما يليينجر عن

؛في مواقف معينةالآخرونالأعضاءأوالضغوط التي قد يمارسها القائد - 

؛الأعضاءالنزاع بين الذي ينتج عن نواحي الصراع والإحباط- 

2.التي يتطلبها عمل الفريقالإضافيةاهودات - 

؛شخصيةتحقيق مكاسب محاولة الاستغلال و- 

57:منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مرجع سبق ذكره، ص- 1
.239: نفس المرجع السابق، صأحمد الخطيب، -2
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؛فقدان الحماسالسلبية والتهرب و- 

؛الأفكارليس والأشخاصالحكم على - 

1.الدخول في مناقشات جانبيةعدم الاستماع و- 

أمعلى لأنفسهمالفريق أعضاءينظر أو،الأخرىكان الفريق قويا فعالا فقد يخشى من سيطرته على الفرق إذا- 
2.نواحي صراع مختلفةوالأخرىمما يسبب ضيقا للفرق الآخرينمن أفضل

.256: عامر عوض، مرجع سبق ذكره، ص-1
.240: المرجع أعلاه، صأحمد الخطيب،-2
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الخلاصة

ذلك خلال منتصف و،قوم عليها منهجية الاهتمام بالعنصر البشريتحد المرتكزات التي أتعد فرق العمل من 
.القرن العشرين

. في شؤون المؤسسة، تم اللجوء إلى أسلوب فرق العملفبغرض إتاحة الفرصة أمام الأفراد للمشاركة الفعلية 
و أصبح لديهم القدرة على . فأصبح هناك وضوح في المهام، و إتصال فعال، و التزام الأفراد بأهداف المؤسسة

،ت حسب الغرض، الزمنفمجموعات مختلفة من الفرق التي صنمن خلال و ذلك. استخدام مواهبهم لتطوير المؤسسة
.التي تكونت وتطورت عبر مجموعة من المراحل المتفاوتة والمختلفةو.الفريقارتباطات و

هدف فرق العمل هو انجاز ما يزيد عن تحقيق الهدف أنبحيث .تم التمييز بين فرق العمل وجماعات العملكما
عمله تأديةإلىأفرادهاعلى عكس جماعة العمل التي يسعى كل فرد من ،هو هدف الفريق ككلوألاالخاص بالفرد 

.المحدد له كشخصفي اال الخاص به و

و عند نجاح الفريق  في القيام بمهامه على أكمل وجه، تقوى الروابط بين أعضاء الفريق، و بين الفريق و الفرق 
.الأخرى، و من ثم تتماسك المؤسسة و يتعزز وصولها لأهدافها الكلية



الفصل الثاني
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تمهيد

ذلك لكونه يعكس إلى حد و،رجال الأعماليحظى موضوع الولاء التنظيمي باهتمام كبير لدى الباحثين و
رتقاء بنوعية والإدى رغبته في تعظيم الأداء ومبالتالي و.التي يعمل اؤسسةالمنتماء الفرد للجماعة وإكبير مدى 

.لهذا يعتبر من العوامل المهمة التي ترغب المؤسسات الفاعلة كسبه من الأفراد العاملين ا.نجازمية الإك

بين و،ذلك نجد أن الولاء التنظيمي من  العناصر الأساسية لقياس مدى التوافق بين الأفراد من جهةل
لقد توالت و.تطلعاامن أهدافها والمؤسسات من جهة أخرى، إذ كلما زاد هذا التوافق حققت المؤسسات الكثير 

خذين بعين آتطور أدوات قياسه، تشخص أبعاده وبناء نماذج مفسرة له والجهود البحثية الهادفة لتأصيل مفاهيمه و
له من تأثير على مجريات العمل في ذلك لماو،برز هذه العوامل العمل الفريقيألعل من و. عتبار العوامل المؤثرة فيهالإ
.ؤسسةالم

بين العمل الفريقي العلاقة بينه وو،آثارهمعرفة مختلف مراحله ووفي سبيل  توضيح مفهوم الولاء التنظيميو 
:سنتطرق في هذا الفصل إلى

؛ماهية الولاء التنظيمي-

؛تفسير الولاء التنظيمي-

.والولاء التنظيميالعلاقة بين العمل الفريقي-
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ماهية الولاء التنظيمي: الأولالمبحث 

المتمثل في ،الولاء التنظيمي هو امتداد للولاء الاجتماعيأنإلىالباحثون في مجال العلوم الاجتماعية شارأ
الدراسات التي تناولت مفهوم تباينتالبحوث وانتمائه للمجتمع الذي يعيش فيه، فتعددت ولائه ومشاعر الفرد و
:لذلك تناولنا في هذا المبحث النقاط التالية.الولاء التنظيمي

؛وم الولاء التنظيميمفه- 
؛مداخل دراسة الولاء التنظيمي- 
؛مكوناتهالولاء التنظيمي وأبعاد- 
.ركائزهمحددات الولاء التنظيمي و- 

مفهوم الولاء التنظيمي: الأولالمطلب 

البحوث التي تناولت مفهوم الولاء التنظيمي عند الكثيرين من علماء تباينت الدراسات ولقد تعددت و
.التعريفات لمفهوم الولاء التنظيميتعدد التحليلات وإلىأدىالذي الأمرعلماء السلوك، الاجتماع و

تعريف الولاء التنظيمي: أولا

1.النصرةالارتباط ولتزام والإالعهد والوفاء ووالإخلاصإلىلغةًيشير مصطلح الولاء

كبر أرغبته في بذل و،ارتباطه اوؤسستهدرجة تطابق الفرد مع مبأنهفيعرف الولاء التنظيمي إجرائياأما
2.ؤسسةالاستمرار في عضوية هذه الممل ا، مع رغبة قوية فيعالتي يؤسسةجهد ممكن لصالح المأوعطاء 

:كما عرف من طرف مجموعة من الباحثين فنجد على سبيل المثال

164:، ص2007الاتجاهات المعاصرة، مجموعة النيل العربية، الطبعة الأولى، القاهرة، : الموارد البشريةمدحت محمد أبو النصر، - 1
نيل ضمن متطلبات ، رسالة مقدمة اثر التسويق الداخلي في الالتزام التنظيمي مع وجود الرضا الوظيفي متغيرا وسيطاحمد حسين عبد المحسن أبو سنينة، - 2

11:ص، 2013الأردن،شهادة ماجستير، تخصص إدارة الأعمال ، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا،
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التي يعمل ؤسسةمدى قوة اندماج الفرد مع المهوالتنظيميالولاء أنالذي يرى :"Porter"تعريف بورتر 
.1ا

2.الوفاء للتنظيمستعداد الفرد لبذل الطاقة وإنه أعلى :"Kantor"كانتورأيضاقد عرفه و

لأسبابؤسسةترك المالرغبة فيعدمنه أفعرفاه على :" Herbiniak &Alluto"لوتوأيبينياك وهرأما
3.الأفرادعلاقات بين تتعلق بصداقات وأوالحرية المهنية أوالموقع الوظيفي أوتتعلق بالزيادات في الراتب، 

ؤسسة ل في المماالتأييد للجماعة من قبل الفرد العنه المناصرة وأعلى :"Buchanan"بوكنان عرفهو
4.ؤسسةتعزيز قيم المذلك في اتجاه تحقيق أهداف وو

النظر عن القيم المادية التي، بغض ؤسسةقيم الممعالأفرادالولاء التنظيمي عبارة عن ارتباط أن:يرىو
5.ؤسسةيحققوا من الم

6:هيالتنظيميحيث فرق بين ثلاث مرتكزات يقوم عليها الولاء 

؛قيمهاوبأهدافهاالقناعة الذاتية وؤسسةبالمالرأييظهر في التعبير عن و: بالانتماءالإحساس-

؛االتي يقومالأدوارالأنشطة وبأهميةمن قبل القناعة النابعة من رضاه النفسي :المساهمة الفعالةالمشاركة و-

.في كل الظروفؤسسةالعمل في المبالاستمرار والأكيدةالمعبر عنه برغبة الفرد و:الإخلاص-

دانية ، مجلة جامعة الملك ، دراسة ميالولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس والنمط القيادي لرؤساء الأقسام في جامعة الملك سعودالعمري عبيد عبد االله،- 1
112:،ص1999عدد خاص بمناسبة مرور مائة عام على تأسيس المملكة العربية السعودية،الد الحادي عشر،سعود للعلوم الإدارية،

2 Kantor, rosarth M commitment and social organization, as study of commitment : mechanism in utopian community,
American socio-logical review, new york-usa,1988,p:135
3 Herbiniak, L.G & Allutto, J.A personal and role related factors in development of organizations , administrative
science quarterly, vol 18,USA,1972,p:556
4 Buchanan bruce, building organizational commitment :the socialization of managers in work organization
,administrative science quarterly, no(19 ,new York-usa,1974,p,p:533-534)

نظر معلمي مدارس درجة ممارسة مديري المدارس لتمكين المعلمين وعلاقته بولاء المعلمين التنظيمي من وجهةأيمن احمد العمري ونداء مصطفى كمال، - 5
470:، ص2011، 2، ملحق 38، مجلة دراسات، العلوم التربوية، الد العاصمة

،2007الأردن،، دار حامد للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان،صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيميالرواشدة خلف سليمان،- 6
87:ص
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الارتباط النفسي للفرد في فقد ركزا على التوافق و" morris & cherman"شيرمانوموريسأما
أكداو.االتي يعمل ؤسسةنتماء للمبالاو شعورهمما يزيد من فاعليتهمانالأبمدى شعوره و،المؤسسةأوالتنظيم 

:وهي1صفات يتمتع ا الفرد ذو الولاء العاليالوحددا بعض ،ؤسستهالولاء هو موقف الفرد تجاه مأن

؛ميولهاوؤسسةقيم المواعتقاد قوي بأهداف- 
ؤسسة؛وية لممارسة جهد معقول في المقإرادة- 
2.ؤسسةة للمحافظة على عضويته في المرغبة قوي- 

بشكل كبير رغم حصولهم ؤسسة،المال بين الفرد وقتران فعإنه أاك من يعرف الولاء التنظيمي على هنو
يرغب في المحافظة وؤسسةالمأهدافونه حالة يتمثل فيها الفرد بقيم أف الولاء على يعرأنيمكن و.قلأعلى مردود 

3.أهدافهعلى عضويته فيها لتسهيل تحقيق 

بين الباحثين على اعتبار إجماعهناك شبه أنإلاّنه على الرغم من تعدد تعاريف الولاء التنظيمي إبالتالي فو
أساسيةنه يقوم على فكرة أ، وؤسستهالمتولد لدى الفرد اتجاه مالشعور الايجابيالولاء التنظيمي نوعا من اتجاهات و

.لأهدافهاالإخلاصوؤسستهمهي الارتباط بين الفرد و

:الخصائص التي ميزت الولاء التنظيمي منهامن خلال التعاريف السابقة يمكن استخلاص مجموعة من

كن من خلالها العمل بالطريقة التي يموؤسسةط على الفرد للارتباط بالمثل الولاء التنظيمي شعور داخلي يضغيم- 
ؤسسة؛تحقيق مصالح الم

التخلي عنه لا يكون أنيجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما لأنها طويلا تالتنظيمي في تحقيقه وقرق الولاء يستغ- 
؛ضاغطةإستراتيجيةلتأثيراتعوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرنتيجة 

، رسالة مقدمة السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات المرحلة الأساسية في المدارس الحكومية في محافظة نابلسختام عبد االله علي غنام، - 1
34:، ص2005نيل شهادة ماجستير في الإدارة التربوية ، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين، ضمن متطلبات 

الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم بمدينة مكة الرضاس فؤاد نواوي فلمبان، اينا- 2
بمكة، المملكة العربية السعودية، نيل شهادة ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط،  كلية التربية، جامعة أم القرى ضمن متطلبات، رسالة مقدمةالمكرمة
10:، ص2009

239:ص، دار الأمة،إدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش ، - 3
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الأداءوحضور العاملين وانتظام درجةعدم تركها ووؤسسةاء داخل المتتمثل مخرجات الولاء التنظيمي في البق- 
1.مؤسسةللالإخلاصالحماس للعمل والوظيفي و

2: يمتاز أيضاو

العاملين في التنظيم والأفرادتتابع من خلال سلوك ،تنظيميةةيستدل عليها من ظاهرملموسةنه حالة غير أعلى - 
؛التي تجسد مدى ولائهم

؛داخل التنظيمأخرىإداريةظواهر التنظيمية ووالإنسانيةنه حصيلة تفاعل العديد من العوامل أ- 

،فيهالأخرىالعوامل تأثيرمستوى الولاء التنظيمي قابل للتغيير حسب درجة أننه يفتقد خاصية الثبات، بمعنى أ- 

. ؤسسةالمحددة للمالأهداف، بل هو استغراق للذات في يفرض فرضا على الأفرادالولاء التنظيمي لا - 

الولاء التنظيميأهمية: ثانيا

المتميز الذي الأداءمن خلال تقديم خدمتهم،في الإخلاصوأفرادهاللحصول على ولاء ؤسساتسعى المت
.هاأهدافيحقق 

3:يليمن الولاء التنظيمي بماؤسسةالفوائد التي تجنيها المالأبحاثولقد لخصت الدراسات و

؛ؤسسةلدى العاملين في المالإبداعالمؤثرة على خلق حد المقومات الرئيسية وأالولاء التنظيمي يعتبر- 

؛المتميز للعملالأداء- 

؛التي قد تنتج عن دوران العملالآثارمما يخفف ؤسسةالميل للبقاء في المالرغبة و- 

، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزةسامي ابراهيم حماد حنونة، - 1
.14-13: ، ص2006رة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية ، غزة، فلسطين، ماجستير في إدا

القيادة التحويلية وعلاقتها بمستويات الولاء التنظيمي لدى الضباط الميدانيين بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكةعبد المحسن بن عبد االله بن علي الغامدي، -2
، 2001ض، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياالمكرمة،

44:ص
.278-277: ، ص2011، دار الراية للنشر والتوزيع ،الطبعة الأولى، الأردن، الهندرة- الهيكل التنظيمي للمنظمة زاهر عبد الرحيم عاطف، -3
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وكيات يجعلها تواجه المزيد من السلمزيدا من التكاليف وؤسسةتنظيمي لدى العاملين يحمل المانخفاض الولاء الإن- 
.في العملاللامبالاة، كالاضطرابات والسلبية

1:الولاء التنظيمي في النقاط التاليةأهميةأيضاكما تظهر 

ؤسسة؛سلوكيات الموظف داخل الملاتجاهات وأساسايشكل الولاء التنظيمي - 

.تكون بديلا لهأنالتي لا يمكن المتغيراتونتيجة لتفاعلات الكثير من العوامل يحصل- 

أبعادهومداخل دراسة الولاء التنظيمي : المطلب الثاني

حيث تميز بكونه متعدد .مكوناتهوأبعادهولاقى اهتمامات كبيرة في شكله توسع مفهوم الولاء التنظيمي و
.تعددت مداخل دراستهأيضالهذاوالأبعاد

مداخل دراسة الولاء التنظيمي:أولا

مدخل المدخل السلوكي و: لقد تمحورت دراسات الولاء التنظيمي حول مدخلين رئيسيين متمثلان في
).التبادلي(الاتجاهات 

من خلال ؤسسة،ارتباطه بالمإلىيعني به العملية التي من خلالها يؤدي السلوك الماضي للفرد و: المدخل السلوكي-
ققها نه يحأينبع من المكاسب التي يرى الفرد ، فالولاء هنا ؤسسةالمادية التي يستثمرها في المغير الاستثمارات المادية، و
2.ؤسسةالتوجه نحو المأوالاتجاه بأنههذا الاتجاه أصحاب، كما عرفه ؤسسةنتيجة استمراره في الم

ؤسسةة العلاقات التبادلية بين المنه محصلألمدخل ينظر للولاء التنظيمي على طبقا لهذا ا):التبادلي(الاتجاهات مدخل-
أهدافمتطابقة مع أهدافهومعتقداته نه عندما تصبح قيم الفرد وأأي3.المنافعوالإسهاماتمن ناحية الأفرادو
في لا يفكر وؤسسته،في عمله للرقي بمإضافيةهذا الفرد سوف يبذل جهود نإف،فيهاالقيم السائدة وؤسسةالم

نيل ضمن متطلبات، رسالة مقدمةالروح المعنوية وعلاقتها بالولاء التنظيمي للعاملين بمجلس الشورى السعودي من وجهة نظرهمبدر محمد الجريسي،-1
.50:، ص2010، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، هادة ماجستير في العلوم الإداريةش
ضمن ، رسالة مقدمةدراسة ميدانية على هيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض: مية وعلاقتها بالالتزام التنظيميالثقافة التنظيمحمد بن غالب العوفي، - 2

.35:، ص2005العربية  للعلوم الأمنية، الرياض، ، كلية الدراسات العليا، جامعة نايفهادة ماجستير في العلوم الإداريةنيل شمتطلبات
ضمن متطلبات، رسالة مقدمةثر الالتزام التنظيمي على الثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة وسلوك المواطنة التنظيميةأأميرة محمد رفعت حواسة، - 3

.58:ص،2004نيل شهادة ماجستير، كلية التجارة، جامعة القاهرة، مصر، 
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ام بغض ؤسسومالأفرادهناك ارتباطا قويا بين أنهذا المدخل أنصاريرى و. أخرىؤسسةمإلىالانتقال واتركه
1.يحصلوا عليها مقابل عملهمأنالمكاسب التي يمكن أوالنظر عن المصالح المادية 

الولاء التنظيميأبعاد: ثانيا

فيرى كل .أرائهموأفكارهمالولاء التنظيمي من وجهات نظر الباحثين و الدارسين لاختلاف أبعادتباينت 
:رئيسية هيأبعادللولاء التنظيمي ثلاث أنسميثلن وأماير ومن 

من درجة استقلالية،لعملهلخصائص المميزةلالفرد إدراكهذا البعد بدرجة يتأثرو):المؤثر( الولاء العاطفي -
ن البيئة التنظيمية التي يعمل فيها تسمح أالموظف بإحساسهذا الجانب من الولاء بدرجة يتأثركما ،...أهميةو

2.ما يخصه بصورة شخصيةأوبالمشاركة الفعالة في مجريات صناعة القرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل 

يتعزز هذا الذي يتولد لدى الفرد بالالتزام نحو البقاء في التنظيم والإحساسهو ):المعياري(الأخلاقيالولاء -
3.مليناالعللأفرادؤسسةالدعم الجيد من قبل المالشعور من خلال

سيكلفه فيهان ترك العمل أبلاعتقادهمعينة ؤسسةبة الفرد ليبقى في العمل في مقوة رغإلىيشير و: الولاء المستمر-
4.يفعلوا ذلكأنن عليهم لأؤسسةالمستمر العالي يبقون في المذوي الانتماءفالأفرادالكثير،

5:هيأخرىأبعادهذا التصنيف إلىوهناك من يضيف 

ات المناسبالتي تنميها و،هؤسستمبين الفرد وأالسيكولوجية الاجتماعية التي تنشتمثل العلاقة و: الولاء التلاحمي-
لانضمامهالأولىجهودها مع الفرد من المرة تبدأؤسسةفالمعمالها،بجهودالتي تقر ة وؤسسالاجتماعية التي تقيمها الم

.الخ...البطاقات الشخصيةإعطاءمن خلال التوجيه ، 

دراسة تطبيقية على المدراء العاملين في وزارة الداخلية في قطاع غزة، رسالة : ، ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيميو العلامحمد صلاح الدين أب- 1
.38: ،ص2009فلسطين،غزة،بة التجارة ، الجامعة الإسلامية نيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال ، كليضمن متطلباتمقدمة

.89:الرواشد خلف سليمان، مرجع سبق ذكره، ص- 2
.278:، صمرجع سبق ذكرهد الرحيم عاطف، زاهر عب- 3
.28:ايناس فؤاد نواوي فلمبان، مرجع سبق ذكره، ص- 4
رسالة مقدمة،سونلغاز عنابةدراسة ميدانية على هيئة الإطارات الوسطى لمؤسسة الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي، شربيط الشريف محمد،-5

توري محمود الاجتماعية، جامعة من، كلية العلوم الإنسانية والارطفونياالعلوم التربوية وعلم النفس ونيل شهادة ماجستير فيضمن متطلبات
.86-84:ص،2009،قسنطينة
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رغبة منهوإرادةيندمج في عمله دون ه، وؤسستد، حيث يلتزم الفرد بمبادئ مالمقيأيضايسمى و: الولاء الاغترابي-
ن الفرد يعيش حالة  صراع ويسمى كذلك بالولاء السلبي لألى السلطة التي تمارس عليه، وإيعود سبب ذلك و

الخ...، نقص الكفاءةالإنتاجكالتغيب، قلة أدائيةسلوكاتالمهنية في صورة سرعان ما تنعكس على حياته النفسية و

ةؤسسقيم الموأهدافف على عن طريقها يتيح للموظفين التعريستخدم لوصف العمليات التي: الولاء الموقفي-
.الشخصيةعلى العوامل التنظيمية ويعتمدويعملون على الاتجاه معها و

بالذات الخبرات الماضية على العمليات التي من خلالها يعمل السلوك الفردي وأساسيقوم على :الولاء السلوكي-
.هؤسستربطه بمتطور علاقات الفرد و

ة تشكل دليل لتوجيه سلوكه توجيها ؤسسالمعايير الموجودة في الموالقيمأنعندما يعتقد الفرد أينش: الولاء الرقابي-
فهمها يحاول تفسيرها وبصورة مفاجئة، وتأتيالتطلع على مختلف القوانين خاصة التي إلىصحيحا، فهو يسعى دوما 

.ؤسسةانتماءه للميزيد ولائه وا وفيتأثرتطويرها، ا تساعده في فهم ذاته وأبعدها يدرك و

1:كالأتيالولاء فهي لأبعادالآخرالتصنيف أما

؛ضمان الاستمرارالاستقرار ومن وو نقصد به شعور الفرد بالأ:الأمان-

يقوي ة وؤسسذلك بما يعزز من دورهم في المحل المشكلات، وفي اتخاذ القرارات والأفرادمساهمة أي:المشاركة-
؛شعورهم بالانتماء

؛المصير المشتركوحدة الهدف وحيث تجمعهم وحدة الوجود و،ةؤسسجزء من المبأنهشعور الفرد أي:التماسك-

؛إليهابالانتماءالاعتزاز الجماعة وبأهميةشعور الفرد أي: الرضا-

؛الولاء لمسؤولياتهمهامه وأداءيحرص الفرد على أنلابد إذ: تحمل المسؤولية-

.بناء نظرة ايجابية بناءة حولهموؤسسةالملأفرادنقصد به تقدير القائد و:التقدير-

الة الأردنية للعلوم التطبيقية، الد تطبيق نظام قياس الداء المتوازن وأثره في الالتزام المؤسسي للعاملين في شركة الألمنيوم الأردنية،محفوظ احمد جودة،-1
281:ص،2008، 2العدد ،11
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محددات الولاء التنظيمي: المطلب الثالث

أهمأنتدعيم الولاء التنظيمي، فهناك  من يرى محددات بناء وحصر التوجهات في طرح ووالآراءعددت ت
:المحددات هي

في درجة الولاء التنظيمي مثل ظروف سوق تأثرهناك بعض العوامل التي : عوامل متعلقة بالبيئة الخارجية.1
كلما ، والعملفي فترة بداية تأثيراأكثرتكون هذه العوامل والأفراداتجاهات فرص الاختيار، والعمل و
كانت درجة الولاء التنظيمي حساسة و،الاقتصادية جيدة تعددت فرص العمل المتاحةالأوضاعكانت 

1.للعوامل الدافعة لتكوينه

:كالأتيهي و: عوامل متعلقة بالبيئة الداخلية.2

العاملين في الأفرادحاجات إشباعذلك من خلال ضرورة تبني سياسات داخلية تساعد على و: السياسات-
؛التنظيم

للولاء التنظيميالأفرادفهم وإدراكمحددة كلما كانت عملية واضحة والأهدافكلما كانت : الأهدافوضوح -
؛كبرأ

يدعم الشعور يرفع الروح المعنوية والمناخ التنظيمي الجيد يعزز الثقة المتبادلة و:العمل على تحسين المناخ التنظيمي-
؛التنظيميبالولاء 

؛الأفرادستطيع زيادة درجات الولاء التنظيمي لدى يتالذي القائد الناجح هو: نمط القيادة-

بالتالي زيادة الولاء و،ةؤسسهم بالمن ذلك يزيد من ارتباطلأ: التنظيمالعاملين فيالأفرادالعمل على تنمية مشاركة -
2.التنظيمي لديهم

الضباط العاملين بالإدارة العامة للتدريب والحراسات في دراسة مسحية مقارنة على : المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميالوزان خالد محمد احمد، - 1
نيل شهادة ماجستير في العلوم الادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم ضمن متطلباتالوزارة الداخلية بمملكة البحرين، رسالة مقدمة

.41: ص،2006الأمنية، المملكة العربية السعودية،
ة الوطنية طدراسة تطبيقية على موظفي وزارات السل:ثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقيأراد نمر أبو جاسر، صابرين م- 2

.26:ص،2010فلسطين،غزة،بكلية التجارة، الجامعة الإسلاميةنيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال،ضمن متطلباتالفلسطينية، رسالة مقدمة
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الإشباعمتطابقة مع درجة النظر باستمرار في نظم الحوافز لتكون دوما مناسبة وإعادة:حوافز مناسبةأنظمةبيق طت-
؛المطلوبة

و توفير جو يسوده الاحترام والثقة المتبادلة للأفرادالتي تحاول ترسيخ معايير متميزة : العمل على بناء ثقافة مؤسسية-
1.كافةطرافالأبين 

2:كالأتيهي العديد من الدراسات خصائص الفرد وتناولت: عوامل متعلقة بخصائص الفرد.3

أنة، نظرا لصعوبة قبوله ؤسسلمأي كلما زاد عمر الفرد كلما زاد تعلقه بالبقاء في ا: طول مدة الخدمةالسن و-
.العكس صحيح، وأخرعمل البحث عن سه لمخاطر ترك العمل ويعرض نف

نه كلما ارتفع ألولاء التنظيمي، عكسيا تتمثل في طرديا باأويرتبط مستوى التعليم عكسيا قد :مستوى التعليم-
كلما ارتفع مستوى أخرىمن جهة كبر، وأكان ولائه لمهنته ، وؤسسةزادت توقعاته من الممستوى تعليم الفرد 

كلما ارتفع مستوى الولاء اتجاهاتهوميوله ع قدراته ومكانت طبيعة العمل تتناسب زادت خبرات الفرد ووالتعليم 
.التنظيمي

عن الرجال، بينما تبين من بعض بالأنظمةولاءًأكثرالنساء أنالأبحاثتبين بعض : الحالة الاجتماعيةالجنس و-
انطباقا أكثرالأولىقد تكون النتيجة الالتزام التنظيمي، ونه ليس هناك علاقة بين الجنس وأالأخرىالأبحاث
.التقليدية التي تعمل ا النساءؤسساتم  و خاصة الماالقطاع العؤسساتعلى م

إشباعالمكان الذي يعتمدون عليه في أاعلى ةؤسسالمإلىينظرون الأفرادكلما كان : الأفرادقيم دوافع و-
.زاد الولاء التنظيميؤسسةما تقدمه الموالأفرادهناك درجة من التطابق بين توقعات حاجام، و

، 1، العدد 27، الد مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونيةثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمؤسسات العامة، أسليمان الفارس،- 1
.80:ص،2011

.27ـ- 26: ، صسبقذكرهمرجعصابرين مراد نمر أبو جاسر، -2
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ببناء نموذج يتضمن ثلاث عوامل  رئيسية تؤثر في تكوين الولاء التنظيمي لدى " STEERS"قام ستيرزو
:هو ممثل في الشكل المواليلفرد، وا

للعوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيميSTEERSنموذج : 02الشكل رقم

94:الرواشدة خلف سليمان، مرجع سبق ذكره،ص:المصدر

درجة التوتر ا على مستوى حيث مجالها وتؤثر خصائص الوظيفة من : ص الوظيفةعوامل متعلقة بخصائ.4
، الشعور بالأهمية، الشعور لتغذية المرتدةاالتحدي والاستقلالية و، وام التنظيمي، فتنوع مجال الوظيفةالالتز

.بالولاء التنظيميإيجابابالمسؤولية كل هذا يرتبط 
جة القرارات، و توفرت درفي اتخاذهنا نجد انه كلما وجدت لامركزيةو: عوامل متعلقة بالهيكل التنظيمي.5

ة كبير ؤسسكذلك كلما كان حجم الم.الولاء التنظيميكان له تأثير إيجابي على.من الإعتمادية في أداء العمل
على ولاء المديرين اتجاه التنسيق مما قد يؤثر سلباكبر في عمل الرقابة وأتطلب من المدير بذل جهد 

فحجم المنظمة الكبير يتيح فرصة العكس هو الصحيح،أنما هناك من يرى ت التي يعملون ا، بينؤسساالم
زيادة درجة إلىيؤديالذي الأمر، الأفرادأمامزيادة الفرص المتاحة للترقي والأشخاصكبر للتداخل بين أ

1.ولائهم

.27: ، صمرجع سبق ذكرهنمر أبو جاسر، صابرين مراد- 1

صفات الفرد

:والميل للبقاء في المنظمةالرغبة 

انخفاض نسبة دوران العمل-

ميل التبرع طوعية  بالعمل لتحقيق -
.الأهداف

التنظيميالولاء صفات العمل

الخبرة أثناء العمل
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المؤثرة فيه بعض العوامل المحددة للولاء التنظيمي وPorterوSteersبورتر و ستيرزن قد ذكر كل مو
1:هيو

قدرته على تحمل هي العوامل ذات العلاقة بالفرد العامل نفسه، مثل شخصيته، ثقافته وو:عوامل شخصية-
أثبتتكما .عوامل تتعلق باختياره العملأوؤسسة،المارتباطه النفسي بالعمل وأوتوقعات الفرد للوظيفة أوالمسؤولية 

.للأفرادعلى الولاء التنظيمي ؤسسةمدة العمل في المالعمر وتأثيراتالعديد من الدراسات 

نمط القيادة و*تنظيميةالسياسات الطبيعة العمل نفسه وأي العوامل التي تتعلق بالبيئة التنظيمية و: عوامل تنظيمية-
.التنظيمي بشكل عامخالمناوالإدارية

للالتحاقالأولترتكز على مدى توافر فرص عمل بديلة للفرد بعد اختياره لهي عوامو: عوامل غير تنظيمية-
قل مما أالمتوافر في الفرص البديلة الأجرما  يكون ، حيث يكون مستوى الولاء لدى العاملين مرتفعا  عندؤسسةبالم

توفر فرص م اختياره مطلق نسبيا لعدأنحين يرى أو، الأوله، مما يعطي تبريرا لاختياره ؤسستعليه في ميحصل
.الأولبديلة لتغيير قراه أخرى

2:بالعوامل التاليةيتأثروالولاء التنظيمي يتحدد أنكل هذا يرى البعض إلىإضافة

مرتبة أوكانت مكانة رسمية سواءه ؤسستمأوأي كلما زادت مكانة الفرد ضمن مجموعته : المكانة الاجتماعية-
.زيادة قوة ولائهوأدائهعلى حسن إيجابابالتالي ينعكس جوده، ووبأهميةكلما شعر اجتماعية،

أهدافانفعاليا يساهم في تحقيق في التنظيم اشتراكا عقليا والأفرادمشاركة إن: في التنظيمالأفرادمشاركة -
.عناصر فعالة داخل التنظيممبأيشعرهم وؤسسةالمالجماعة و

على تأثيرهاتكمن في أهميةلها ،الإصاباتبيئة صحية و سليمة قليلة الحوادث و توفيرإن: الأفرادسلامة و صحة -
د الخوف و التوتر عنهمو الغياب عندهم، و يبع، و تخفيض نسب الشكاوي الإنتاجيةالأفراد و رفع الكفاءةمعنويات 

.ؤسسةو من الرضا و الولاء للمو يقلل من تكلفة العمل و معدل دورانه، و يسوده ج

.د أهداف المنظمة وأهداف الأفرادهي جملة الإجراءات والسياسات التي تعتمدها المنظمة من اجل تحقيق أهدافها، ودورها توحيالسياسات التنظيمية*
.80:ص،2006الأردن،-التوزيع، عمان، دار حامد للنشر والمعلمين في المدارسالولاء الوظيفي لدى المديرين وقيم العمل و، محمد حمادات-1
دراسة ميدانية في محطة تكرير النفط بسكيكدة، : ثر تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة على الولاء التنظيميأباديس بوخلوة، محمد حمزة بن قرينة، -2

.109:ص،2013، 13الجزائر، مجلة الباحث، العدد
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و التصرفات، و العمل على الوفاء بالوعود و عدم التهرب من الحقيقة الأفعاللك في كل ذو: بناء الثقة المتبادلة-
أهدافعائلة واحدة يسعى الجميع لتحقيق بأمالمنظمة أعضاءيشعر فيها كل أننه أاعتبار كان، و هذا من شلأي

.مشتركة

و الخبرة و المهارات و سرعة التعلم، و يعزز الرأينه يعزز الحوار و تبادل أإذ: الفريق الواحدبأسلوبالعمل -
و الانتماء، و يفتح قنوات الاتصال، و يبعد العناد و التصلب بالرأي و التسرع و عدم تحمل مشاق بالمسؤوليةالشعور 
و التعاون بين التآخيو التهرب من المسؤولية، و هذا يخلق شعورا من المسؤولية الجماعية و ينمي روح العمل 

. و يزيد الولاءالإخلاصالعاملين و يدعم 

كائز الولاء التنظيمير: المطلب الرابع

وفرت في البيئة التنظيميةإذا تأساسيةللولاء التنظيمي ثلاث ركائز أنالباحثين على حقيقة يؤكد العلماء و
1:هذه الركائز هي، ويتهاستمراروتساعد على تماسكه، بقائه، فإا

.استمرارية الجماعةبمصالحه لبقاء ويضحييكرس الفرد حياته وأنتعني و: ركيزة الولاء المستمر-

التي الحالة النفسية المدركة وإلىتشير العاطفي  وأوركيزة الولاء النفسي أيضاتسمى و: ركيزة الولاء التلاحمي-
.مبادئهاة وؤسستتصل بقيم الم

.ةؤسسثقافة المرد والعلاقات الترابطية بين شخصية الفإلىالارتباط الذي يشير أو: ركيزة الولاء الموجه-

م هي خمسة، حيث عرفها ؤسسالمالأفرادلخلق ولاء الأساسيةالركائز أنرأىسويدان لاالدكتور طارق أما
2:كالأتيهي بخماسية الولاء و

الاستحواذ على القلوب: الأولى

:هماإستراتيجيتينذلك عن طريق و

.ةؤسسمحددة عن هدف المذلك عندما تتكون لديه رؤية واضحة والفرد وتفجير طاقة : الأولىالإستراتيجية-

.78:مرجع سبق ذكره، صسليمان الفارس،-1
http:السویدان، خماسیة الولاء، نقلا عن الرابططارق -2 //www . arabhrm.com/modules/news/article.php

30-01-2013  16 :13
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اجتماعية، أنشطةولية عي للفرد، من خلال تكوين برامج عائالمساهمة في الاستقرار الاجتما: الإستراتيجية الثانية-
.ن ذلك ينعكس بايجابية على ولاء الفردة لأؤسسمام بالميزانية الاجتماعية للمأي الاهت

الاندماجالتوافق و: الثانية

:ةؤسسيميزهما في المما أهممن و

؛جديدةأفكارإلىول الحوار للوصالاتصال المزدوج وتشجيع- 

؛الأفرادة لحاجيات ؤسستفهم الم- 

،لمتطلبات العملالأفرادتفهم - 

سواء من جانب العمل أو من الجانب .ةؤسسالملأفرادالقائد إصغاءة أي مؤسسالنبض الداخلي للإلىالاستماع - 
.النفسي

المشاركة:الثالثة

:لتحقيقها نتبع الاستراتيجيات التاليةة وؤسسالمذلك بتعزيز شعور المشاركة بين الفرد وو

، بل هي معنوية المشاركة ليست فقط ماديةنلأ.الفردوالإدارةالمعنوية بين الحواجزالحد من :الأولىالإستراتيجية-
يفضل ساد شعور لدى الفرد بعدم الولاء، والفرد زاد الحاجز المعنوي ووالإدارةفكلما زادت المسافة بين ،أيضا
إتباعأن، كما الهرمي متعدد المستوياتالقليلة عوضا عن التنظيم الإداريةالتنظيم العرضي ذو المستويات إتباعأيضا

.الإبداعفاعلية الاتصالات ليزداد والإداريةقلة المستويات التنظيم العرضي يعني زيادة التفويض و

بوضع الأفرادفكلما زادت معرفة ،على المكشوفالإدارةمبدأإتباعوالأسرارذلك بنشر و:الثانيةالإستراتيجية-
.المشاركةة زاد شعورهم بالانتماء وؤسسالم

نزعة التعلمإذكاء:الرابعة

تكون عديمة بعد خمسة سنوات ،العديد من المهارات التي يكتسبها الفردأنخلال معرفة ذلك منيتجلى و
:هذه الركيزة فيأهميةتكمن غلبها تفقد الفائدة بعد ثلاث سنوات وأأنبسبب التغيرات السريعة، كما 
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أقسامذلك بتعليمه مجموعة من المهارات تمكنه من العمل في ، والآمنةالوظيفة ليسالوظيفي والأمنمنح الفرد - 
؛أخرىمؤسساتل في مظيفته، بل تمكنه من العوإلغاءفي حالة أخرى

ة من تطوير نفسها ؤسستتمكن المل الفرد والتدوير الوظيفي، لكي لا يممبدأإتباعالتعليم المستمر من خلال - 
.أفرادهاعن طريق تطوير 

التمكين و تحرير الفعل:الخامسة

الأفرادن التمكين يشجع ، لأتهة مختلف المهام المتعلقة بوظيفكبر في ممارسأيعني التمكين منح الفرد حرية  و 
للجميع، الخطأتحرير الفعل في كفاءة حرية إستراتيجيةتتمثل تحرير الفعل، وتطوير الذات، وعلى تحمل المسؤولية و

تمنح الفرد حرية الإدارةن إبذلك ف، والخطأعلى تكرار بل يكون على عدم المحاولة والخطأأي لا يكون العقاب على
.ولاءتفاني وإلىالتجريب، عندها يتحول الالتزام 
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التنظيميالولاءتفسير: المبحث الثاني

التي اتخذها، اتجه الباحثين لتفسيره بنماذج مختلفة الأبعادوالخصائص التي تميز ا الولاء التنظيمي ولأهميةنظرا 
النقاط إلىثا المبحذفي هسنتطرقلتوضيح كل هذا النتائج المترتبة عنه، وطرق قياسه وو،لمعرفة المراحل التي مر ا

:التالية

؛النماذج المفسرة للولاء التنظيمي- 
؛الولاء التنظيميرمراحل تطو- 
؛قياس الولاء التنظيمي- 
.الولاء التنظيميأثار- 

النماذج المفسرة للولاء التنظيمي: الأولالمطلب 

كل وجهة من وجهات الباحثون لتفسير الولاء التنظيمي، وج التي تناولها العلماء وهناك العديد من النماذ
:هذه النماذجلأهميلي عرض فيماويبررها لدى صاحبها، النظر هذه لها ما

etzioni"1"نموذج اتزيوني: الأول

السلطة التي أوالقوة إلىي المستند يعبر هذا النموذج عن الرأو،نظيميالتأهم ما تناول الولاء تعتبر كتاباته من 
:التاليةالأشكاليأخذو.ةؤسسالفرد مع الميكون نتيجة اندماج ة، وؤسستملكها الم

معايير قيم ووبأهدافقناعة الفرد وإيمانلنابع من اه وؤسستدماج الحقيق بين الفرد وميمثل الان: الولاء المعنوي-
.ة التي يعمل اؤسسالم

وه ؤسستفرد مع مندماج الإقل درجة من حيث أهو رأيهفي و: حساب المزايا المتبادلةأساسالولاء القائم على -
و يعمل على تحقيق ،لهاالإخلاصتلبيها للفرد كي يتمكن من أنةؤسسقدار الحاجات التي تستطيع المبميتحدد 
.ةؤسسة نفع متبادلة بين الفرد و المفالعلاقة هنا هي علاق.أهدافها

، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الولاء التنظيمي للمدير السعوديحمد، أان، هيجان عبد الرحمان عبد الرحمهيجان - 1
.36-ـ35:ص،1998السعودية، المملكة العربية الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 
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ته ؤسسالفرد مع مندماجإن لأ.ة التي يعمل اؤسسنب السلبي في علاقة الفرد بالميمثل الجاو:لولاء الاغترابيا-
.ة عليهؤسسلطبيعة القيود التي تفرضها المنظرا إرادتهغالبا ما يكون خارج 

"Steers"نموذج ستيرز:الثاني

ن ميل الفرد الخصائص الشخصية و خصائص العمل و خبرات العمل تتفاعل معا كمدخلات، و تكوأنيرى 
القيم، و رغبته في بذل والأهدافو قيمها، و قبول هذه بأهدافهاة و مشاركته لها و اعتقاده القوي ؤسسللاندماج بم

بذل المزيد انخفاض نسبة غيابه وكبر جهد لها، مما ينتج عنه رغبة قوية للفرد في عدم ترك التنظيم الذي يعمل فيه وأ
لمؤثرة في تكوين الولاء التنظيميستيرز في نموذجه العوامل االتي ينشدها، و قد بينأهدافهمن الجهد و الولاء لتحقيق 

1.و ما ينتج عنه من سلوك متبعا منهج النظم و مصنفا هذه العوامل و السلوك في مجموعات

Staw & Stanick"2"و سلانيكنموذج ستاو: الثالث

على ضرورة أكداحيث .من خلال النموذج الذي قاما ببنائهالتنظيميمن الولاء أساسيينلقد حددا شكلين 
:التفريق بينهما

نه مثل الصندوق أعلى إليهينظر و،هذا النوع من الولاء يمثل وجهة نظر علماء السلوك التنظيمي: الولاء الموقفي-
مثل السمات الشخصيةة و الشخصية، محتويات هذا الصندوق تتضمن بعض من العوامل التنظيميأنالأسود، حيث 

بالمقابل فان مستوى الولاء الناجم عن هذه . و خصائص الدور الوظيفي، و الخصائص التنظيمية، و خبرات العمل
د التي تبذل في والدوران الوظيفي، التسرب الحضوري و الجهة منؤسسفي المالأفرادالخصائص يحدد سلوكيات 

. امؤسسلمالأفرادمقدار المساندة التي يقدمها والعمل

العمليات التي يعمل أساسالنفس الاجتماعي، و تقوم فكرته على نظر علماءحيث يعكس وجهة : الولاء السلوكي-
خاصة من السلوك بأنواعمقيدين الأفراديصبح ه، وؤسستردي على تطوير علاقة الفرد بممن خلالها السلوك الف

التي تنجر على هذا السلوك مما يخلق المكافآتات، نتيجة اطلاعهم على بعض المزايا و ؤسسالتصرف داخل المأو
.عن هذا السلوكبالإقلاعلديهم الخوف من فقدان هذه المزايا 

، 1999، مسقط، عمان، 78، العدد 21دراسة ميدانية، مجلة الإداري، الد :التنظيمي لدى المديرين في الوزارات الأردنيةالولاء السعاني أيمن عودة، - 1
.30:ص
.36:، صمرجع سبق ذكزهن عبد الرحمان، هيجا- 2
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:و رفقائه"stevens"نموذج ستيفنز: الرابع

:اتجاهين نظريين و هماإلىقدموا نموذجا لدراسة الولاء التنظيمي و قسموا فيه مفهوم الولاء التنظيمي 

مع ،الأفرادة و ؤسسعمليات مساهمة متبادلة بين الممخرجات الولاء التنظيمي كإلىينظر هذا الاتجاه : الاتجاه التبادلي-
.ةؤسسماية المتبادلة بينه و بين الملما يستحقه الفرد من مزايا و منافع الحأساسيالتركيز على العضوية الفردية كمحدد 

1.ة، يزداد بزيادة ما يحصل عليه من حوافز و تلبية الحاجياتؤسسالفرد للمانتماءن إبموجب هذا الاتجاه فو 

طي و هذا يع. أهدافهاة و ؤسسنشاط و توجه ايجابي نحو المبأنهالولاء التنظيمي الاتجاهوصف هذا : الاتجاه النفسي-
ة مقياسا ؤسسو درجة رغبة الفرد في ترك الم،شمولية من الاتجاه التبادلي الذي ركز على بعض الحوافزأكثرأبعاد

أهدافالفردية و الأهدافلدرجة ولائه، و من منظور النموذج النفسي يعد الولاء التنظيمي نوعا من التوافق بين 
إيماناء لها و يظهرون رغبة قوية في العمل فيها و ة يشعرون بانتماؤسسالمبأهدافالذين يهتمون فالأفراد. ةؤسسالم

2.أهدافهاو هاكبيرا في قيم

Angel & Perry."3"نموذج انجل وبيري:الخامس

نموذجينالولاء التنظيمي يمكن تصنيفها في أسبابالبحث عن أساسالنماذج التي تقوم على أنهما يعتقدان و
:الولاء التنظيمي هماظاهرةرئيسيين لتفسير 

ص ئخصاأساستنظيمي يبنى على لجوهر الولاء اأنيقترح هذا النموذج و: للولاء التنظيميكأساسنموذج الفرد -
ثابتا واضحا ون يكون هذا السلوك عاما وأهذا الاتجاه وإلىمصدر السلوك المؤدي أااعتبار بتصرفات الفرد و
.تطوعياو

الخبرات السابقة باعتبارها التعليم والجنس ووخصائص الفرد كالعمر إلىنه ينظر إوفقا لهذا النموذج فو
من خصائص شخصية الأفرادمله يحن هذا النموذج يركز على ماإو مؤثرات على سلوك الفرد، لذا فمحددات 

.امؤسسلمالأفرادولاء أساسهاالتي يتحدد على ة وؤسسداخل المأيضاجانب ما يمارسونه إلىة ؤسسالمإلى

.55:صمرجع سبق ذكره،بدر محمد الجريسي،- 1
دراسة مقارنة بين القطاع العام والخاص الأردنيين، مجلة مؤتة للبحوث : لعوامل الشخصية والتنظيميةالالتزام التنظيمي وعلاقته باالعضايلة علي محمد، - 2

.17: ، ص1995، الأردن، 6، العدد 10والدراسات، الة 
.54:ص،مرجع سبق ذكرهبدر محمد الجريسي، - 3
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التي الأهدافولديه بعض الحاجات أنأساسالفرد على إلىينظر :للولاء التنظيميكأساسة ؤسسنموذج الم-
ة ؤسسطاقاته للميسخر مهاراته وأنلا يمانع من الأهدافنه في سبيل تحقيق هذه أو،ةؤسسالمإلىيحضرها معه 

ن جوهر أو،ةؤسسالموالعملية هنا هي عملية تبادلية بين الفرد أن، أي أهدافهوبتلبية حاجاته هيتقوم أنفي مقابل 
التعهدات التي الذي يتضمن مجموعة من الالتزامات وكوتر وإليهأشاريسمى بالعقد النفسي الذي و ماهذا التبادل ه
رضا الفرد إلىالأشكالشكل من بأين تؤدي أ، لكنها لابد والمؤسسةوغير محددة بالنسبة للفرد أوتكون محددة 

تمثل أساسهاتعالج ا حاجاته هي في ة الفرد وؤسسالتي تعامل ا المالطريقةن إبالتالي فة، وؤسسعن العمل في هذه الم
.ة التي يعمل امؤسسعدم ولائه للأوولاء الفرد إلىود قالتي تالآلية

Kantar"1"كانتروذجنم:السادس

الأنواعتلك والأفرادمن الولاء تنجم عن متطلبات سلوكية يفرضها التنظيم على أنواعثلاث إلىأشارت
:هي

فيحاجة الفرد في البقاء إلىنحو تنظيم معين، ترجع الإخلاصويمثل الولاء لديها حالة من التفاني :الولاء المستديم-
.هذا التنظيم نتيجة لعامل الاستثمار السابق مما يجعل ترك العمل في ضوء عامل التكلفة عملية مستحيلة

، حيث يرتبط مستوى التجانس جماعة العملأفرادالتفاعل بين التقارب وإلىيشير و):التلاحمي(الولاء  التجانسي-
.بمستوى الدافعية للبقاء في الجماعة

المنشودةنحو الغاية الأفراديقصد به الارتباط بالمعايير التنظيمية التي تعمل على توجيه سلوكيات و:الولاء الرقابي-
.القلقوللإحباطح الانحراف عنها مصدرا يصبوك داخل العمل وفالمعايير هي بمثابة توقعات مشتركة عن السل

"Allen & Mayer"لين وماييرإنموذج :سابعال

:المتمثلة فيويبنموذج العناصر الثلاثية للولاء التنظيمأيضايعرف 

بالقيمة ةمع الولاء المستديم لنموذج كانتر، فدرجة ولاء الفرد في هذه الحالة متعلقالمبدأيتشابه في :الولاء المستمر-
نه ارتباط أ، أي أخرىة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجهات ؤسسمع الميحققها لو استمر بالعملأنالتي يمكن 

د ئة التي يعمل فيها تقدم له منافع وعواؤسسدامت المة، فماؤسسيحصل عليها من الممصلحي يقوم على المنفعة التي

.29- ـ28:إيناس فؤاد نواوي فلمبان، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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هذا الارتباط هم النفعيونأصحابوفيستمر بالارتباط ا ، .الأخرىات ؤسستقدمه المأنتفوق ما يمكن 
1.الطموحات العاليةأصحابوالانتهازيونو

السماح ، ولهمها هذا نتيجة دع، وة التي يعمل فيهاؤسساتجاه الفرد نحو البقاء في الميعني :المؤثرأوالولاء العاطفي -
الأهداففي المساهمة في وضع أيضالكن العمل ، وذ، ليس فقط في كيفية تنفيالتفاعل الايجابي بالمشاركة وله
أهميةالفرد للخصائص المميزة لعمله من إدراكبدرجة يتأثررسم السياسات العامة للتنظيم فهو والتخطيط و

التنظيمية التي يعمل الفرد بان البيئة إحساسهذا الجانب من الولاء بدرجة أيضايتأثرو، درجة استقلاليةوومهارات 
فهو يتعلق بتناسق ،ما يخصهأوا تسمح بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاذ القرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل 

هذا التوجه هم الذين يعملون وفق تقييم ذاتي لمتطلبات ظروف العمل المختلفة، فيكون أصحابوالأهداف
2.ؤسسةوفق ما تقدمه المؤسسةالمود فرالارتباط بين ال

نابع من القيم التي اكتسبها هذا ة وؤسسيرغب بالبقاء في المفردالن إلنوع فوفقا لهذا ا):الأخلاقي(الولاء المعياري-
بالتالي يكون سلوك الفرد انعكاسا لما ، واعد التحاقه بأو، الاجتماعيةالبيئة ة، أي من عائلته وؤسسقبل التحاقه بالم

3.أخلاقينه أيعتقد يشعر به و

، تتمثل في اعتبار الولاء ها، لتعبر عن رابطة مشتركة بينهاهذه المكونات للولاء التنظيمي فيما بينتتأثرو
ي، فالفرد الذي لديه ولاء عاطفيختلف باختلاف طبيعة الولاءو،ةؤسسة نفسية تعكس علاقة الفرد بالمالتنظيمي حال

أنالفرد يمكن أنمن المتوقع و،ذلكإلىيحتاج لأنهالذي يتمتع بولاء مستمر يبقى أماة بدافع الرغبة ؤسسيبقى في الم
4.الولاء مجتمعةأنواعإلىة عندما ينظر ؤسسلعلاقته مع المأفضليحصل على تفهم 

)بالتصرف(209:، ص2003، دار الجامعة الجديدة، مصر، السلوك التنظيميسلطان أنور محمد سعيد، - 1
)بالتصرف(.210:صنفس المرجع،- 2
رسالة دراسة ميدانية على مستوى شرطة المنظمة الشرقية،: علاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنيةضغوط العمل والدوسري سعد بن عميان، - 3

:ص،2005ودية، مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، المملكة السع
).بالتصرف(91

دراسة تطبيقية على فردي الخطوط الجوية العربية السعودية، :التنظيميةبعض العوامل الاجتماعية والعلاقة بين الولاء التنظيمي والهاجري خالد ظافر، - 4
.34: ، ص2002عود، المملكة العربية السعودية، سجامعة الملك ،ماجستيررسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة 
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kidron"1"نموذج كيدرون : الثامن

:يحدد بعدين للولاء التنظيمي على النحو التالي

.أهدافهوباعتبارها تمثل قيمه ؤسسةقيم المولأهدافو يقصد به تبني الفرد : دبيالولاء الأ-

ة ؤسسبديل في ملة برغم وجود عمؤسسد الاستمرار في العمل داخل الميقصد به تبني الفرو: الولاء المحسوب-
.أفضلبمزايا وآخري

2ذج مدرسة الثقافة التنظيميةنمو: التاسع

تفسير قد قدمت نموذجا لدراسة وو،اتؤسسحدث المدارس في دراسة المأتعد مدرسة الثقافة التنظيمية من 
الجوانب بالذات قيم المديرين، والقيم الموجودة ا وة التي تتمثل فيؤسسثقافة المأنظاهرة الولاء التنظيمي باعتبار 

ن الولاء التنظيمي إحسب وجهة نظر هذه المدرسة فتنظيميا، وماديا وة ؤسسالمتعلقة ببناء المة وؤسسفي المالملموسة
الشخصيةأهدافهولو كانت قيمه كما و،ة التي يعمل اؤسسالمأهدافوقبوله لقيم يتضمن توحد الشخص و

والمكافآتويتعدى مجرد رضا الفرد عن عمله بسبب الحوافز وأخلاقيان الولاء التنظيمي يعد عاملا إعليه فو
الذي يرتبط ببعض المظاهر التنظيمية بل يحد من هذه المظاهر والذاتي للفرد والإحساسيكون نابعا من ولاءالزم

إلخ...العمل خارج وقت الدوامالمتمثلة في التسرب الوظيفي، الغياب و

يبين لنا أنالتي تترتب على الولاء دونفي تفسير ظاهرة الولاء التنظيمي على النتائجأكثرركز هذا النموذج و
و،بالتالي يكون قد عالج جانبا واحدا من جوانب هذه الظاهرةو.هذا الولاءإلىالتي تقود الأسباببوضوح ماهية 

أونه مع غيره من النماذج السالفة يصلح لتكوين نموذج أكما .هو بذلك يكمل جوانب القصور في النماذج السابقة
.التنظيميشامل لدراسة الولاء إطار

.55: بدر محمد الجريسي، مرجع سبق ذكره، ص- 1
.60-59:، صنفس المرجع- 2
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مراحل تطور الولاء التنظيمي: المطلب الثاني

يتطور تكوينه عبر مراحل حددها إنماوة معينة، ؤسسمإلىالفرد بمجرد انتمائه إلىيأتيالولاء التنظيمي لا 
1:هيوللأفرادعليها كي تعينه على تطوير الولاء التعرفالإداريينبغي على بعض الباحثين في مجال التنظيم، و

جر أجل الحصول على أمن،المطلق عليهبتأثيرهمالسماح وللآخرينالإذعانوتعني قبول الفردو: مرحلة الطاعة-
.معنويمادي و

تحقيق الرضا الدائم له في العملجلأمن الآخرينتأثيرتعني قبول الفرد العامل و: مرحلة الاندماج مع الذات-
.ةؤسسمالكبرياء لكونه ينتمي للبالفخر والشعور، وتحقيق الانسجام مع الذاتو

ن قيمها أهو جزء منها وة جزء منه، وؤسسن الماكتشاف الفرد بأإلىتشير هي المرحلة التيو:مرحلة الهوية-
.تتناغم مع قيمه الشخصية

Walsh"ولافانولشأشارو & Lavan"ولائه لها يمر ة التي يعمل فيها وؤسسارتباط الفرد بالمأنإلى
2:بمرحلتين هما

تحقق أاة التي يعتقد ؤسست يختار الفرد المغلب الحالاأفي : ة التي يريد الفرد العمل فيهاؤسسمرحلة الانضمام للم-
.تلبي طموحه، وأهدافهورغباته 

جل تحقيق النجاح أريصا على بذل الجهود الصادقة من هذه المرحلة يكون الفرد حو:الالتزام التنظيميمرحلة-
.للبقاء فيهاالأكيدةالرغبة ة ومؤسسللقيقيالحنه يشعر بالانتماء أإذالنهوض ا، ة وؤسسللم

3:هيالولاء التنظيمي للفرد يمر بثلاث مراحل متتابعة وأن"Bochanan"نانكبورأىلقد و

للإعدادلمدة عام واحد يكون الفرد خلالها خاضعا هي التي تمتد من تاريخ بداية الفرد لعمله وو: مرحلة التجربة-
التعايش مع البيئة الجيدة التي يعمل مين قبوله في التنظيم وأالسعي لتالأساسي يكون توجيهه الاختيار، والتدريب وو

مقدمة ، رسالة عمانأثرها على الولاء التنظيمي للمعلمين في محافظة العاصمةالذكاء العاطفي لمديري المدارس الثانوية ومستوياتخديجة محمد اللوزي، - 1
.37:، ص2012الأردن،القيادة التربوية، كلية  العلوم التربوية، جامعة الشرق الأوسط،ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في الإدارة و

.91:يمان، مرجع سبق ذكره، صالرواشدة خلف سل- 2
.209-208: ص،2008التوزيع، الأردن، ، دار أسامة للنشر ومبادئه الأساسيةالتنظيم الإداري وعبودي زيد منير، - 3
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هم ما يميز هذه أوأدائهمهاراته في مدى خبراته وإظهارو، ت التنظيممع اتجاهايتلاءمتكييف اتجاهاته بما فيها، و
:المرحلة

؛تحديات العمل-

؛تضارب الولاء-

؛وضوح الدور-

؛تلاحمةظهور الجماعة الم-

؛التوقعاتإدراك-

.نمو اتجاهات الجماعة نحو التنظيم-

حيث يسعى هي تلي مرحلة التجربة،و،سنواتأربعإلىبين سنتين تتراوح مدا ماو: نجازالإمرحلة العمل و-
:ـالمرحلة بتتصف هذه للانجاز ومفهومهتأكيدإلىالفرد خلالها 

؛الشخصيةبالأهميةهتمام بروز الإ-

؛التخوف من العجز-

.ةؤسسالولاء للموضوح الولاء للعمل و-

العامل يبدأفيها ما بعد ذلك، وإلىة ؤسسد السنة الخامسة من العمل بالمهذه المرحلة بعتبدأ:مرحلة الثقة بالتنظيم-
التي تكونت في السنوات ،ةؤسسات الولاء للمترسيخ اتجاهلها والإخلاصوبالحب الإحساسوفي تقوية الرباط ا 

1.مرحلة النضجإلىالتي ستنتقل في هذه الفترة من مرحلة التكوين السابقة و

تطوير الممارسات النفسية وتربوية، مخبر دراسة ميدانية بمدينة ورقلة، مجلة دراسات نفسية و: واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنيةفايزة رويم، - 1
.106:، ص2010ديسمبر 5التربوية، عدد 
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تطور الولاء التنظيميحلامر: 03الشكل رقم

)الثقة بالتنظيم(المرحلة الثالثة)العمل والانجاز(رحلة الثانيةالم

)فترة التجربة(الأولىالمرحلة 

.280: بق ذكره، صمرجع سزاهر عبد الرحيم عاطف، : المصدر

1:نه يمكن حصر مراحل الولاء التنظيمي فيأهناك من يرى و

يقبل بالتالي فهو ة، وؤسسحيث يكون ولاء الفرد في البداية مبنيا على الفوائد التي يحصل عليها من الم: الإذعان-
.يلتزم بما يطلبونهوسلطة الآخرين

نه في الاستمرار ، رغبة متأثيرهموالآخرينحيث يقبل الفرد سلطة : ةؤسسو المالتماثل بين الفردمرحلة التطابق و-
.الفخر انتماء وتشبع حاجاته للالأاة، ؤسسبالعمل في الم

وهنا يحدث الولاء نتيجة قيمه،ولأهدافهها مطابقة مقية وؤسسالمأهدافأنحيث يعتبر الفرد :مرحلة التبني-
.القيموالأهدافتطابق 

ضمن متطلبات نيل شهادة مقدمةدراسة تطبيقية على قوات الأمن الخاصة، رسالة: علاقة الولاء التنظيمي ببيئة العمل الداخليةالثمالي عبد االله محمد، - 1
.26:ص،2002ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوم الأمنية، المملكة العربية السعودية، 

تحديد العمل
تصاعب الولاء
وضوح الدور
ظهور الجماعة المتلاحمة
نمو الاتجاهات الجماعية اتجاه

التنظيم
فهم التوقعات
الشعور بالصدمة

الخوف من العجز
 ظهور قيم الولاء

المنتظم والعمل
الأهمية الشخصية

 ترشيح الولاء
وتدعيمه
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قياس الولاء التنظيمي: الثالثالمطلب 

حتى و،الانحرافاتوالاختلالاتة  على تصحيح ؤسسالولاء التنظيمي في مساعدة المقياس أهميةتكمن 
معرفة الوظيفي، والأداءن هذا القياس يقدم لنا مؤشرات دالة على مستوى ، لأالأفرادالمرتكبة من طرف الأخطاء
كذا وة،ؤسسمن ولاء لهذه المالأفرادقياسها لمعرفة ما يتمتع به و . الاحتياجاتوالأحاسيسوالمشاعر 

من بين هذه الحلول لها وإيجادمن ثم العمل على والتنظيموالأفرادالمعوقات التي تواجه ومعرفة المشكلات 
1:المقاييس نجد

المقاييس الموضوعية:أولا

بحيث يحلل عدد من الظواهر المعبرة عن درجة الولاء التنظيمي .الشائعة الاستخدامهي الطرق البسيطة وو
:هي تستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد السلوك مثل، وللأفراد

؛ةؤسسرغبة الفرد في البقاء في الم- 
لأفرد العاملين؛اأداءمستوى - 
؛كثرة الغياب عن العمل- 
؛دوران العمل- 
.كثرة الحوادث في العمل- 

التي قد تحدث لكنها لا توفر ،هذه المقاييس السلوكية تفيد في التنبيه على المشكلات الخاصة بالولاء التنظيميو
.علاجهاأوالمشكلات أسباببيانات تفصيلية تبين 

اييس الذاتيةالمق:ثانيا

مة ذلك عن طريق تصميم قائاتية، وتقديرية ذبأساليبمباشرة الأفرادهذا النوع من المقاييس يقيس ولاء 
يعد هذا ، وجانبهم عند درجة الولاء التنظيمية للحصول على تقدير من ؤسسالعاملين بالمللأفرادتوجه أسئلةتتضمن 
طريقة لتطبيق هذه المقاييس هي قائمة الاستبانة أفضلو، إيجاباأوقدرة على تشخيص درجة الولاء سلبا الأكثرالنوع 

:أسلوبينذلك من خلال و

.31-30:صصابر مراد نمر جاسر، مرجع سبق ذكره،- 1
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و،حبهم للعملديد مستوى التزامهم ويطلب منهم تح، وللأفرادمباشرة الأسئلةمجموعة من أوتوجيه سؤال إما- 
.تمتاز هذه الطريقة بسهولتها

ور حول فقرات متعددة تتعلق بالعملتدوأسئلةبل هناك عدة ،ناك سؤال واحد على مستوى الالتزامليس هأو - 
.يحدد مستوى الولاء لديهمالإجابةمن خلال المبحوثين، والأفرادمع مستويات يتلاءمبمستوى الأسئلةتنظم هذه 

القياس للمساعدة في تحديد أدواتيمي عددا من في هذا الصدد قدم بعض المهتمين بدراسة الولاء التنظو
:هي على النحو التاليالعاملين في المنظمات والأفرادمستوى الولاء التنظيمي لدى 

التنظيميلاستجابة لقياس الولاء افقرات سداسية ) 8(قد احتوى المقياس على و:"Thornton"مقياس تورنتن-
.خماسية الاستجابة تقيس الولاء المهنيرباعية وأخرىفقرات)7(كما تضمن المقياس

فقرة )15(يتكون المقياس من )OCQ(عليه استبانة الولاء التنظيمي أطلقلقدو:"Porter"مقياس بورتر-
.ليكرت السباعي لتحديد درجة الاستجابةاستعان بمقياس ة وللمؤسسالأفرادتستهدف قياس درجة ولاء 

والقيمبالأعراف وقدما مقياسا للولاء مدى الحياة متمثلة : "Marsh & Manmari"مانريمقياس مارش و-
ة ؤسسان المتعزيز استحسو،الفرد لكيفية تعمق الولاء مدى الحياةإدراكيستخدم لقياس فقرات و)4(يتكون من

1.ةؤسسنية الفرد للبقاء في المإبرازو، التقاعدعلى إحالتهالولاء لها حتى م بقيم العمل وحث الفرد على الالتزاو

فقرات عبرت كل )6(الهيئة التدريسية من خلاللأعضاءهو محاولة لقياس الولاء القيمي: زملائهمقياس جورج و-
:منها عن واحدة من القيم التالية

؛المهارةاستخدام المعرفة و-

؛عرفة في مجال تخصصهزيادة الم-

؛العمل مع زملائه بكفاءة عالية-

؛كأستاذجيدة بناء سمعة -

؛التحدياتوالعمل على مواجهة الصعوبات -

.21:سامي ابراهيم  حماد حنونة، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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1.جديدة في حقل التخصصبأفكارالمساهمة -

هي المقابلات مع عدد من النقابات لتحديد و،ساهمت في بناء المقياس ثلاث مصادر:" Gordon"مقياس كوردن-
فقرة خماسية الاستجابة )22(تم ذلك من خلال ، والمتعلقة بالانتماء للنقابةالأعمالالمشاعر، المعتقدات، : خصائص

فقرة استهدفت الاستدلال على ولاء )20(الخروج منها بالتي ركزت على قياس الولاء والأدبياتمراجعة و
ت فقرة ذا)23(و فقرة مؤشرات ايجابية)25(فقرة منها) 48(في حين ضم المصدر الثالث،ةؤسسللمالأفراد

:فقرة خماسية الاستجابة هي)30(استطاع تحديد أعلاهمؤشرات سلبية بالاستفادة من المصادر 

؛بالولاءتتعلقفقرة منها 16-

؛ةؤسسالمإزاءفقرات تصف المسؤولية 7-

؛غبة للعمل فيهافقرات تقيس الر4-

2.االإيمان فقرات لتحديد مستوى 3-

الولاء التنظيميثارآ: المطلب الرابع

ام ؤسسعلى ميات ايجابية تعود عليهم وسلوكمعظمهاتكون في راثآام عدة ؤسسلمالأفرادينجم عن ولاء 
:نذكرتأثيراأكثرهاوالآثاربرز هذه أمن بالفوائد الكبيرة، و

3الولاء التنظيمي على الفردراثآ: أولا

التي يمكن و،مختلف سلوكياته من جراء الولاء التنظيميالتي تنعكس على الفرد والآثاروتمثل مجمل النتائج 
:ضمن مساره المهنيو،في نطاق العملإدراكها

أوإيجاباالتأثيرسواء كان هذا ،على الفرد خارج نطاق العملاتأثيرللولاء التنظيمي أنرى ي: خارج نطاق العمل-
بالتالي يزداد رضاه لعمله، وأدائهيجعله مستمتع عند ة وؤسسرد في الاستمرار في العمل بالمسلبا، فقد يقوي رغبة الف
الولاء على الفرد يجعله لتأثيرالجانب السلبيماأهذا في جانبه الايجابي وة،ؤسسالمأهدافالوظيفي مما يجعله يتبنى 

.22:، صالسابقنفس المرجع،حماد حنونةسامي ابراهيم  - 1
.22: ، صالمرجعنفس -2
.43: محمد بن غالب العوفي، مرجع سبق ذكره، ص- 3
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هذا يجعله يعيش في عزلة عن وقت للنشاط خارج العمل ولا يترك أيوقته للعمل، وطاقته ووهدويستثمر كل جه
.همومه تسيطر على تفكيره خارج العملالعمل وأنإلىإضافةالآخرين

فع يكون عادة مجدا الولاء ينعكس على التقدم الوظيفي للفرد، حيث الفرد ذو الولاء المرتتأثير: على مساره المهني-
ة ؤسسأهداف الماجتهادا في تحقيق وإخلاصاأكثرو،تقدما في المراتب الوظيفيةترقية وأسرعوأكثروفي عمله، 

.التزامهوإخلاصهستكافئه على شدة بأاة ؤسسد ثقته في المتزداو

ةؤسسى المالولاء التنظيمي علثارآ: ثانيا

1:يؤثر الولاء التنظيمي على المتغيرات التنظيمية التالية

حيث يقصد بالروح المعنوية الاستعداد الوجداني الذي يهيئ للعاملين مشاركة : بالروح المعنويةالعاملينشعور -
.المختلفةللأنشطةزملائهم 

فيجعلهم يحبون عملهمللأفرادن للولاء التنظيمي دورا مهما في رفع الروح المعنوية أتبين الدراسات بلذلك و
ات التي يئ ؤسسالتنظيمية، فالمالأهدافحماس كبير لتحقيق يدفعهم للعمل بتعاون ووإليهاة التي ينتمون ؤسسالمو

المسؤولية اتجاهتتبلور لديهم بالتاليوأعمالهمأداءتحفز و،المشاركة تعمل على رفع الروح المعنوية للعاملينمبدأ
.ازيادة التزامهم لهوالعمل 

ات وؤسسهر السلبية التي دد حياة الممن الظوالأعمالهمتركهم أويعتبر تسرب العاملين :عدم تسرب العاملين-
تركهم للعمل ،المشاركةالاتصال ووالأداءكفاءات عالية من حيث المتمتعون بمهارات وفالأفرادتمنع تقدمها، 

تعوق تكاملها وعلى درجة تماسك الجماعة ويؤثرأيضاوالإنتاجبالتالي يتدنى و.ةؤسسملائهم بالمسيؤثر على ثقة ز
.فيضعف الالتزامالتماسكتعزيز 

الوظيفي بالأداءالذين تتوافر لديهم درجات عالية من الولاء التنظيمي في بيئات عملهم الأفراديمتاز : المتميزالأداء-
أنإلىالدراسات والأبحاثتشير و.هداف التنظيمأبالتزامهم حماسهم للعمل ووالأفرادالناتج عن حب ،الجيد

.32-31:محمد حسين عبد المحسن أبو سنينة، مرجع سبق ذكره، ص- 1
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دعمه وكما يشار إلى ضرورة قيام الإدارات بتعزيز قيم الولاء التنظيمي و،من أهم مقومات الإبداع الوظيفيءالولا
1.تشجيعه للحصول على مزيد من الإبداعات في اال الوظيفي

ثر ألهذه الضغوط و،ةؤسسالموفردشد العوامل التي تأثر على الأضغوط العمل هي من إن مصادر : ضغوط العمل-
فاعليتها في سعيها لتحقيق أهدافها، كما ة وؤسسعلى كفاءة المأكثرها تأثيرافراد، ومباشر على الولاء التنظيمي للأ

2.ةؤسسحول مكانة الفرد في المالإنسانيةبناء التقييمات الذاتية وأن الولاء التنظيمي يسهم في خلق التصورات و

.40:محمد بن غالب العوفي، مرجع سبق ذكره، ص- 1
.32:سبق ذكره، صو سنينة، مرجع أبمحمد حسين عبد المحسن - 2
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:المترتبة عن الولاء التنظيميالسلبية الايجابية والآثارفي الجدول الموالي عرض مختصر لبعض و

لاء التنظيميالآثار المترتبة عن الو: 03جدول رقم

مستوى التحليل
الممكنةالآثار

سلبيةايجابية

الفرد

الأمان
التقدم الوظيفيانخفاض القدرة على الحركة و

الاتجاهالأهداف و
التصور الذاتي الايجابي

التنظيميةالمكافآت
العلاقات الاجتماعيةة بالعائلة وطرتبالضغوط المزيادة ملينالجاذبية للعاملين المحت

الارتباطوبالانتماءالشعور 

جماعة العمل
ثبات العضوية

التفكير الجماعي
فعالية الجماعة

.الصراعات بين الجماعاتالتماسك

المنظمة

:انخفاض الفاعلية يرجع إلى:زيادة الفاعلية يرجع إلى
جهد الفرد

التكييفانخفاض القدرة على التطوير و

انخفاض معدل الدوران
انخفاض نسبة الغياب
انخفاض نسبة التأخير

الجاذبية للأعضاء الموجودين خارج التنظيم

.29:صابرين مراد نور أبو جاسر، مرجع سبق ذكره، ص:المصدر
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العلاقة بين العمل الفريقي والولاء التنظيمي:المبحث الثالث

لنا أن هناك علاقة قوية بينهماتبين،الولاء التنظيميالتفصيل في كل من العمل الفريقي وبعد التطرق و
الولاء و.، أي مدى ولائه لهاتوافق أهدافه مع أهداف المؤسسةالعمل ووجدنا أن أداء الفرد مرتبط برغبته في و

لهذا سعينا إلى إيجاد  عوامل خاصة بالعمل الفريقي تنمي و.التنظيمي يعد تابعا لعدة محددات أهمها العمل الفريقي
ق حاولنا توضيح كل من هذا المنطو.تحقق الولاء التنظيمي سواء على مستوى الفريق أو على مستوى المؤسسة ككل

:ما سبق في النقاط التالية

؛ة قيادة الفريق بالولاء التنظيميعلاق- 
؛ة الفريق في دعم الولاء التنظيميمساهم- 
؛ق العمل الداعمة للولاء التنظيميفر- 
.الولاء التنظيميالعلاقة بين البيئة المحيطة بالفريق و- 

علاقة قيادة الفريق بالولاء التنظيمي: الأولالمطلب

مستشار أكثر من كونه مدير موجه، لأنه إن قائد الفريق كعضو بالفريق يجب أن يعمل كمدرب ناصح و
نحو تنمية الولاء فيجب أن يستمر في دوره القيادي الذي يدفع الفريق نحو أهدافه و.يشترك في المسؤولية مع مرؤوسيه

:ولاء فريقهكسبجلأعمليات التي يقوم ا القائد من في سبيل ذلك يمكن إدراج بعض الو. لديهالتنظيمي

إشراك أعضاء الفريق:أولا

.صنع القرارالمشاركة في التصرف ووجهات نظرهم وأي تشجيع جميع أعضاء الفريق على تقديم أرائهم و
.انتمائهم له فيزيد من ولائهمالفريق ويجعلهم يشعرون بمدى أهميتهم في ن ذلكلأ

الحض عليهاتقبل الآراء و: ثانيا

ي ضيحاول القائد التوصل إلى رأي ير،في حالة تصادم الآراءأي تقبل وجهات النظر المختلفة مهما كانت و
.يقوم بإقناع أعضاء الفريق بهالصراعات والجميع متفاديا لكل أنواع الاختلافات و
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التنسيق بين الأعضاء : ثالثا

المطالبة بتقارير عن العمل و،بين الأعمال التي قاموا ا عن طريق إجراء اجتماعات للفريقأو التوفيق بينهم و
مما سيؤدي إلى .عدم التوصل إلى النتائج المرغوب فيهاضياع الجهود وجل تفادي التشتت وأهذا من و.غيرهاو

.عدم رضاهم عن أداء فريقهم فيتلاشى ولائهم لمؤسستهموملل الأعضاء

الثقة:رابعا

على هذا الأساس يمكن تسهيل مهمته في تحفيز الفريق على و.يجب على قائد الفريق أن يبني أساسا من الثقة
بتكار لتحسين الأداء الإفهذا يحفزهم على المبادرة و.في قدرامفيهم ويجب أن تتوافر ثقتهو،مستويات أداء عالية

1.أكثر إحساسا بالأمانهذا ما يجعلهم أكثر مسؤولية وحل مشكلات العمل، وو

تشجيع الاتصال المفتوح: خامسا

لأنه يعمل على إيصال مجموعة متشبعة من ،يقوم القائد بتشجيع الاتصال المفتوح أو متعدد الاتجاهات
نه يوفر حرية لانسياب المعلومات بين أعضاء الفريق طبقا أبين مختلف المستويات، إذ المعلومات في كل الاتجاهات و

2.لمقتضيات العمل

تنمية الكفاءات: سادسا

المهارات المتحركة أو القابلة للتحريك لدى السلوكيات وعلى قائد الفريق أن يقوم دائما بتنمية المعارف و
أو بمعنى أخر قدرة القائد على .بأداء عاليبمهامهم المحددة على أحسن وجه وذلك بغية القيام و،أعضاء فريقه

، )الخ...سواء كانت معارف، مهارات، ثقافة، قيم(تحريك الموارد الشخصية لكل عضو في فريقهو) التوفيق(التوليف 
رضا الأعضاء عن عالي للعمل وجل تحقيق أداءأالتنسيق بينها من ، و)الخ...معطيات، ثقافة مهنية(الموارد البيئية و

3.للمؤسسة بشكل عامللفريق وقائدهم مما سيجعلهم يحسون بولاء عالي له و

.427:نبيل حامد مرسي، مرجع سبق ذكره، ص-1
.55-54: شربيط الشريف محمد، مرجع سبق ذكره، ص-2

ة غواط، مذكرنك الفلاحة والتنمية الريفية بالأدراسة حالة ب: دورها في دعم الميزة التنافسية للمؤسساتتنمية كفاءات الأفراد وأبو القاسم حمدي، -3
، 2004ماجستير في إدارة الأعمال ، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، الجزائر، مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة 

.32: ص
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التحفيز:سابعا

لتفافهم باتجاه تحقيق إن ذلك يساعد على لأ،يقوم القائد بتحفيز أعضاء فريقه سواء بالحوافز المادية أو المعنوية
الفرصة في تقديم  تتيح لهم زيادة الرقابة الذاتية لديهم وزيادة الإنتاجية والكفاءة ورفع المؤسسة، وأهداف الفريق و

1.توجيه سلوكهم نحو الولاء للمؤسسةجل تحسين الأداء وأاقتراحام من 

التقديرالمكافأة و: ثامنا

العمل يتوجب على القائد لكن في فرقو،غلب المؤسساتأهو نظام مصمم على أساس الفرد في نظام المكافأة 
جعلهم جل توجيه سلوك الأعضاء وأيمكن أن تستعين ا المؤسسة من التي،إيجاد خطط التحفيز و المكافآت الجماعية

2.أكثر ولاءً

أما إذا كان القائد غير ،مما سبق نقول أن لقائد الفريق دور هام في توجيه أعضاء فريقه نحو الولاء للمؤسسة
بالتالي يكون ولائهم نه يؤثر بسلبية على أداء الأعضاء وإيقوم بما يتوجب عليه نحو فريقه فلا غير كفء ومؤهل و
.ضعيف

ميضاء الفريق في دعم الولاء التنظيمساهمة أع:المطلب الثاني

ذلك و.يعملون او المؤسسة التيأرقهم فضاؤها في تنمية شعورهم بالولاء لفي جميع فرق العمل يساهم أع
من بين هذه طرق تعاملهم مع بعضهم داخل فريقهم  أثناء أدائهم لعملهم، وبمختلف السلوكيات التي يتبعوا و

3:السلوكيات يمكن ذكر ما يلي

بحث مقدم استكمالا لمتطلبات الحصول ، أثره على الولاء التنظيمي للأفراد العاملين في المؤسسات الحكوميةالتحفيز وروان حمدان، ياسمين الساكت، - 1
.5:ص،2011على درجة بكالوريوس في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين، 

.351:إحسان دهش جلاب، مرجع سبق ذكره، ص- 2
، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل موظفي مجلس الشورىعلاقتها بمستويات التمكين من وجهة نظرالأنماط القيادية ومطر بن عبد المحسن الجميلي، -3

)بتصرف(.42:ص،2008شهادة ماجستير في العلوم الادارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، المملكة العربية السعودية،
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المساواةالمشاركة و:أولا

ليس أي التفكير الجماعي و.كاتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل،أي أن يشارك الجميع في الأمور الخاصة بالفريق
الجميع يخضعون لنفس ظروف نفس الواجبات والحقوق وسالفردي، أما المساواة فتعني أن لجميع أعضاء الفريق نف

.العمل

المهارةالقدرة و: ثانيا

ن يحس بعضهم ببعض وأو،داخل فريقهمأن يكون لدى أعضاء الفريق قدرة أن يكون لهم دور فاعل معناه
.تحسين أدائهمالكفاءات المطلوبة للقيام بأعمالهم على أحسن وجه ون تكون لديهم المهارات وأ

الاعتمادية التبادلية: ثالثا 

كلما زادت درجة الاعتمادية لديهم كلما زاد تمسكهم و.عتماد الأعضاء على بعضهم البعضإهذا يعني و
التي ينتج عنها في النهاية نتائج أحسن ،علاقات التأثير المتبادل مابين الكفاءات المتكاملةأو هي . بفريقهموببعض
.من تلك التي يحققها الفرد لوحدهبكثير 

الابتكاراتالأفكار والمعلومات وتبادل الخبرات و:رابعا

.عن أدائهميجعلهم راضين عن أنفسهم وينتمون إليها وبالمؤسسة التي ن ذلك يجعلهم يرتقون بفريقهم ولأ

الاحترام المتبادل  :خامسا

يحترم ذلك لا يتعدى على حقق زملائه، وواجباته وأي أن كل عضو في الفريق يكون على دراية بحقوقه و
.أيضا يحترم أرائهمو

التسامحالتفاهم و:سادسا

الاختلافاتالصراعات ويجنبان ظهور النزاعات وو،التسامح يدلان على مدى ثقتهم يبعضهمن التفاهم ولأ
.بالتالي يقدرون ظروف بعضهميزيد من شعورهم بأم مكملين لبعضهم والتقارب وينمي لديهم روابط المودة وو
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التماسك :سابعا

والتماسك يتأثر م له،ولائهوقللبقاء مع بعض في الفريلى قوة الرغبة بين أعضاء الفريق يشير التماسك إ
1.أهداف أعضائهبالعديد من العوامل أبرزها درجة التنافس بين أهداف الفريق و

القيم الشخصية:ثامنا

معتقدات، أحكاممواقف،،اتجاهات كل عضو نحو مواضيعيحكم تصرفات وتمثل القيم المعيار الذي يوجه و
ن الأفراد لأ،هو صحيح أو مرغوب فيههي تعكس أفكار الفرد حول ماولة التأثير في الغير أيضا،ومحاتبريرات وو

سلوكيام، لكن ليس كل الأعضاء التصرفات التي تؤثر على اتجاهام وملين لهذه القيم وحاهم يدخلون المؤسسة و
ن كانت درجة التوافق بين إو. روف التي نشؤوا فيهاظالا تختلف من عضو إلى أخر حسب يحملون نفس القيم لأ

2.العكس صحيحالأعضاء كبيرة فان الولاء يكون عالي و

السلوكيات السابقة الذكر في كل عضو من نه إذا توفرت المواصفات وأمن خلال ما سبق يمكننا القول و
لفريقه أو للمؤسسة التي ينتمي لية من الولاء سواءًسيحقق درجة عانه إف،عمل ا على أكمل وجهأعضاء الفريق و

ه طسته أو سيكون ولائه ضعيف ولن تربنه لن يحس بأي ولاء لمؤسإيلتزم ا كما يجب فأما إذا لم يتصف و. إليها
.رابطة معنوية

فرق العمل الداعمة للولاء التنظيمي: المطلب الثالث

تعمل على توجيه سلوكهم حيث أن هذا النوع و،أداء أعضاءهانوع من فرق العمل تساهم في تحسينهناك
:أعضائها أن تتميز بما يليءيتميز بمجموعة من المميزات التي تحقق ذلك، فعلى فرق العمل التي ترغب في كسب ولا

الفهم الواضح لأهداف المؤسسة:أولا

يعي بدوره المهام ن يشارك في وضعها وأنشاطها، وخططها وفريق العمل أن يفهم أهداف المؤسسة وعلى
.في نجاح المؤسسةتهالموكلة إليه لكي يحس بأهمي

.353:صبق ذكره،سإحسان دهش جلاب، مرجع - 1
دراسة ميدانية لمؤسسة موبليس للاتصالات، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة : ء التنظيمي في المؤسسة الجزائريةتنمية الانتمافريال بحباح،- 2

.64:ص،2009الاجتماعية، جامعة الجزائر، الجزائر،عمل، قسم علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية وماجستير في علم الاجتماع، تخصص تنظيم و
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التمكين: ثانيا

الدعم الثقة ومن خلال التدريب و،نعني بتمكين الفريق منحه فرصة ليتولى القيام بمسؤولياته مع سلطة أوسعو
التصرف إعطائه المزيد من الحرية في العمل واتخاذ القرارات المتعلقة بالمؤسسة، وأو هو إشراك الفريق في1.العاطفي

الثقة فيهسلوكيا وتأهيله فنيا والمناخ الملائم، ومهاراته بتوفير الموارد الكافية له والرقابة الذاتية مع دعم قراراته وو
ا يجعل الفريق بدرجة عالية من الولاء مم. الإبداعتحفيزه على روح المبادرة وتشجيعه و،من القيودتحريره و

.للمؤسسة

المعرفة: ثالثا

أيضا االات المتعلقة به، وو،الخلفية العامة عن العملالمهنية والمهارات الفنية وتشمل المعارف العامة وو
2.بيئتهاعن المؤسسة و

الاستقلالية: رابعا

التي تأهله لأداء ،هذا ما يكسبه الكثير من المهارةتحمله للمسؤولية وو،يقصد ا قيام الفريق بالعمل باستقلالية
3.مهمته بمستوى عالي من الأداء الجيد

.المحيطة به أو بالمؤسسةمجاراته للمتغيرات تطويرها وأي قابلية الفريق للتعديل من خططه و: المرونة:خامسا

الملائمة:سادسا

المهمة التي كلف ا، فلا يمكن تكليفه بعمل خبرات الفريق وأي يجب أن يكون هناك تلاؤم بين كفاءات و
مستوى هو فريق ذو كفاءات وكما لا يحبذ تكليفه بعمل بسيط و.قدرات لا يتوفر عليها الفريقيتطلب كفاءات و

.فيستحسن الملائمة بينهما كي لا يشعر الفرد في الفريق بالملل أو الضغطعالي، 

.8:صبن عبد المحسن الجميلي، مرجع سبق ذكره،مطر- 1
دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة،: المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشريةثر أمحمود عبد الرحمان إبراهيم الشنطي،- 2

.30:ص،2006فلسطين، غزة، بالجامعة الإسلاميةالتجارة،ماجستير في إدارة الأعمال، كليةشهادةمن متطلبات نيل رسالة مقدمة ض
.16:صنفس المرجع،- 3
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قيحجم الفر:سابعا

كما لا يجب ،يجب أن لا يكون حجم الفريق صغيرا لأنه يحتمل جدا أن يفتقر الفريق إلى تنوع وجهات النظر
لا يتمكن من تحقيق التماسك و. البناءأن يكون الحجم كبيرا جدا لأنه سيواجه الفريق من ذلك مشكلة في التفاعل و

1.المسؤولية الضرورية لتحقيق أداء عاليالالتزام وو

نه إذا ما توافرتأي لدى أعضائها نستخلص من خلال عرض أهم مميزات فرق العمل التي تدعم الولاء التنظيم
الولاء تنمية شعورهم بالمسؤولية وفرق العمل على تلك المميزات فإا تساهم بذلك في جذب الأعضاء إليها و

.أما إذا افتقرت هذه المميزات فإا تعمل على تقليل ولاء أعضائها.للمؤسسة

المحيطة بالفريق والولاء التنظيميالعلاقة بين البيئة :المطلب الرابع

التي لها تأثير مباشر على و،قوى داخلية للمؤسسةتتكون البيئة المحيطة بفرق العمل من مجموعة من عوامل و
، بالتالي زيادة ولائه التنظيميتعمل على زيادة أداء الفرد و، وتؤثر على عمل المؤسسة بصفة عامةالتيو.فرق العمل

2:بين هذه العوامل نذكرمن و

الهيكل التنظيمي: أولا

استيعابه لاحتياجاا يعتبر من أهم عناصر البيئة المحيطة بفرق العمل، من حيث تناسبه مع تخصصات الفرق  و
تحقيق السلاسة في انسيابية مساهمته في تبسيط إجراءات العمل وو،قدرته على الوفاء باحتياجات العملو

، مستوعبة للظروف، مفتوحةكلما كانت الهياكل التنظيمية مرنة وو. الأفعال من أعضاء الفرقالاقتراحات و
.الولاء لهاالالتزام بأهداف المؤسسة والتكيف و الإبداع ومتفهمة للموقف فإا تكون مشجعة على الخلق و

الثقافة التنظيمية:ثانيا

فهي تخلق ضغوطا على الأفراد للممضي قدما . تلعب الثقافة التنظيمية دورا حيويا في التأثير على فرق العمل

.158:ماجدة عطية، مرجع سبق ذكره، ص-1
:الهاشميةثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنية أحمد النجار، أحمد خير الدين، محمود أموسى - 2

)بالتصرف(.9-7:ص،2010الأردن،دراسة ميدانية، جامعة البترا، عمان،
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تساهم في فهي تساهم في إيجاد الهوية لأعضاء الفرق و،تتناسب مع الثقافة السائدةفي التفكير بطريقة تنسجم و
.الالتزام بينهمخلق الولاء و

حةالموارد المتا: ثالثا

الالتزام بأهداف سواء كانت موارد مالية أو بشرية فهي تلعب دورا مهما في توجيه سلوك الأفراد نحو الولاء و
.زيادة الأداءالابتكار وكبر للإبداع وأذلك بتوفير إمكانية و.أهداف المؤسسةالفريق و

التطويرالبحث و: رابعا

ذلك و.عملالالتطوير مهمة في تنمية الولاء التنظيمي لدى الأفراد العاملين ضمن فرق تعتبر عملية البحث و
.كفاءة عاليةالبحث عن أداء أفضل وتطوير أساليبهم وحلول للعمل ومن خلال البحث عن طرق و

نظم المعلومات: خامسا

من مزايا نظم على تزويد فرق العمل بالمعلومات التي تساعد على أداء عمله أو مهمته بكفاءة عالية، وتساعد
أي مجموعة من الطرق .المعلومات أا تمكن أعضاء الفريق من متابعة العمل دون شرط التواجد في مكان العمل

حيث تدفعه .د في أن يكونوا على دراية كاملة بمجريات العملتسمح للأفرا،البني المعلوماتيةالبرامج والإجراءات وو
.بالتالي الولاء لهاشعوره بالانتماء للمؤسسة وتوجيه سلوكه وإلى تحسين أدائه و

تقاليد المؤسسةعادات و: سادسا

توريثها أيضا للأجيال يتم و.ثل قيم المؤسسة التي ورثتها عبر أجيالتمهي يتم غرسها بين أعضاء  فرق العمل و
جزء لا يتجزأ منها مأهي تأثر على أعضاء الفريق إذ أا تخلق لديهم إحساس بالانتماء للمؤسسة وو،القادمة

.بالتالي يصبحون أولياء لهاو

القيم التنظيمية: سابعا



عموميات حول الولاء التنظيميالفصل الثاني                                                          

78

ريضة لتوجيه سلوك الأفراد كما لها توفر الخطوط العو،تعكس الخصائص الداخلية للفريق فهي تعبر عن فلسفته
المؤسسات و.للمؤسسة بصفة عامةتساهم في زيادة الولاء التنظيمي للفريق وو.علاقة قوية مع الأداء التنظيمي

1.الناجحة تتميز بنظام جيد للقيم التنظيمية

الأخير يمكن القول أن جميع العوامل البيئية المحيطة بفرق العمل السابقة الذكر تزيد من ولاء الأفراد لفرقتهم في
أما إذا كانت تساهم ، هذا إن كانت تساهم بايجابية.التمسك اتزيد من شعورهم بالانتماء لها وو.مؤسسامو

مقابل أي عرض ة في أي وقت وؤسسالتخلي عن الميمكن لهم ف ون الولاء التنظيمي للأفراد يكون ضعيإبسلبية ف
.من قبل مؤسسات أخرى

العاطفي، ( يمكن تلخيص العلاقة بين عوامل و متغيرات العمل الفريقي و الولاء التنظيمي بأبعاده الثلاثة 
:، في الشكل الموالي)الأخلاقي، الإستمراري

علاقة بين العمل الفريقي و الولاء التنظيميال: 04الشكل رقم 

من إعداد الطلبة:المصدر

العسكريين، المدنيين و-دراسة ميدانية على مستوى كلية الملك خالد العسكرية: علاقتها  بالانتماء التنظيميالثقافة التنظيمية وحمد بن فرحان الشلوي، - 1
،بية السعوديةة العررسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، المملك

.49:ص،2005

العمل الفريقي
التنظيميالولاء

قيادة الفريق

الولاء
ستمراريالإ

الولاء الأخلاقي

الولاء العاطفي

أعضاء الفريق

الفريق

بيئة الفريق
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الشكل أعلاه أن قيادة فريق العمل تأثر في جميع أبعاد الولاء التنظيمي، كذلك هو الحال لأعضاء الفريق، يوضح

.كلها يأثر سواءً بالإيجاب أو بالسلب. و البيئة المحيطة بالفريقو الفريق في حد ذاته، 

الخلاصة

بال شك يعتمد بشكل كبير على مدى قدرة وهذا . يرتبط نجاح أي مؤسسة بقدرا على تحقيق أهدافها
أفرادها وكفاءم وقوة أدائهم وكلما كان الأفراد بالمؤسسة على مستوى عالي من الولاء لعملهم كلما استطاعت 
هذه المؤسسة القيام بدورها وتحقيق أهدافها المرجوة لاعتبار الولاء احد المحددات الأساسية للسلوك التنظيمي ونظرا 

.باشرة مع مجموعة من المتغيرات التنظيميةلعلاقته الم

فرأي البعض بان الولاء التنظيمي يعبر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة ورغبته 
و ذلك من خلال سلوكيات و تصرفات تتبناها أثناء . الشديدة في البقاء فيها، و من ثم قبوله و إيمانه بأهدافه و قيمها

.لعملهأدائها 

. ونظرا لأهمية الدور الذي يلعبه الولاء التنظيمي لكونه أساسا لاتجاهات و سلوكيات الأفراد داخل المؤسسة
تعددت العوامل المؤثرة فيه، و برزت دراسات و مداخل اهتمت بتفسيره وتحديد أبعاده، لتبرهن انه مرتبط بمجموعة 

رف على مراحله و مختلف طرق قياسه سواء الموضوعية أو الذاتية منها و هذا من ، و يتطلب التعتغيرات التنظيميةمن الم
.اجل تفعيله

ومما لاشك فيه أن تبني أسلوب العمل الفريقي مهم في تعزيز مستوى الولاء التنظيمي لدى الأفراد ، لذلك 
.فراد لتعظيم ولائهمتوجب على المؤسسات أن تعتمد عليه بالشكل الذي يتماشى مع ظروف و طبيعة الأ



الفصل الثالث

-التنظيمي
-
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تمهيد

سنتناول في هذا .التنظيميعمل الفريقي و الولاءالعرف على مختلف المداخل النظرية لكل من تبعد التطرق و ال
من خلال دراسة حالة مديرية الحماية المدنية . التنظيميتطبيق العمل الفريقي، و علاقته بأبعاد الولاء الفصل واقع 

.لولاية البويرة، رغم كوا مؤسسة اجتماعية إلاّ أن طبيعة نشاطها يتطلب بدرجة كبيرة أسلوب فرق العمل
:سيتم في هذا الفصل دراسة النقاط التالية

تقديم عام لمديرية الحماية المدنية لولاية البويرة؛-
المنهجي للدراسة التطبيقية؛الإطار -
.تحليل نتائج الدراسة التطبيقية-
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تقديم عام لمديرية الحماية المدنية لولاية البويرة: المبحث الأول
ؤسسات المطبقة لأسلوب فرق العمل و بالرغم من كوا مؤسسة إجتماعية، من أهم المتعد الحماية المدنية 

.و نتعرف على مختلف المصالح المكونة لهاو خلال هذا المبحث سنتعرف عليها أكثر 
1لي للحماية المدنيةنشأة التنظيم المحتعريف و : المطلب الأول

تابعة لوزارة الداخلية و الجماعات المحلية، ختضعة للمرسوم ) عمومية(تعتبر مديرية الحماية المدنية هيئة حكومية 
.المتضمن تنظيم المصالح الخارجية للحماية المدنية12/02/1992المؤرخ في 92/54التنفيذي رقم 

و هي مؤسسة إدارية أنشأت في إطار مصالح عدم التركيز و تابعة للمديرية العامة للحماية المدنية، يقع مقرها 
.، طريق تيكجدة32بالطريق الوطني رقم 

:نية بمرحلتين مهمتين هماو مرت الحماية المد
التي يقطنها المعمرون، هدفها الدفاع و حماية كانت الحماية المدنية متمركزة في المدن: 1962الفترة ما قبل - 

.12/11/1938المعمرين و ممتلكام بموجب القانون الفرنسي آنذاك في 
بمصلحة للحماية المدنية تتشكل من عضو مركز على مستوى وزارة كانت الجزائر تتمتع :1962الفترة ما بعد - 

و مكافحة الحرائق على مستوى الولايات، أما على الصعيد العملي الإسعاف و مركز . الداخلية و الجماعات المحلية
.فكانت التدخلات مضمونة من طرف الأعوان التابعين للبلديات و متطوعين

المؤرخ 69/74ية البويرة تابعة إداريا لولاية تيزي وزو، إلى غاية صدور الأمر كانت ولا1974و قبل سنة 
/ 92بمقتضى المرسوم التنفذي  . حيث أصبحت لكل ولاية مصلحة الحماية المدنية و الإسعاف1974جويلية 2في 
والذي سمح بتحويل و المتعلق بتنظيم وتسيير المصالح الخارجية للحماية المدنية 1992فيفري 12المؤرخ في 54

مصالح الحماية المدنية و الإسعاف للولايات إلى مديريات الحماية المدنية على مستوى كل الولايات وبالتالي ضبط 
فإن مديرية الحماية المدنية على مستوى . وفي ظل هذه المعطيات التنظيمية الجديدة . قواعد سيرها وهيكلتها وتنظيمها 

كما تقوم , من نفس المرسوم ) 2(المصالح المتواجدة بالولاية و المنصوص عليها في المادة الولاية تتولى تنسيق نشاطات
.المديرية على مستوى بإصدار الأمر بصرف الإعتمادات المخولة لها

:من المرسوم السابق الذكر في ) 2(وتتمثل المصالح المنصوص عليها في المادة 
.مصلحـة الحمـاية المدنية- .لحـة الإدارة و الإمدادمص-.ـةمصلحة الـوقايـ-

.الوثائق الداخلية لمديرية الحماية المدنية لولاية البويرة- 1
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ماية المدنية على مستوى الولايةهيكلة مصالح الح:الثاني المطلب
و المتعلق بتنظيم المصالح 2679تحت رقم 1994مارس سنة 06بمقتضى القرار الوزاري المشترك المؤرخ في 

الح بمهامها فإن هذه الأخيرة قد  تم تنظيمها على شكل مكاتب مختصة من خلالها تقوم المص, الخارجية للحماية المدنية 
وتتشكل هذه المنطقة من الولايات الآتي ذكر حسب عدة مناطق و ولاية البويرة تندرج ضمن قائمة المنطقة الأولى،

:أسمائها
ة، قسنطينة، مدية، ، قالمـ، سيدي بلعباس، عنابةئر، جيجل، سطيف، سكيكدة، الجزاالشلف، تيارت، تيزي وزو

جاء تنظيم المصالح إلى مكاتب و.، بليدةبازة، بجاية، البويرة، باتنة، وتلمسانيوهران، معسكر، مستغانم، بومرداس، ت
ل التنظيمي لمديرية الحماية المدنية لولاية البويرةالهيك: 05الشكل رقم :على المنوال التالي 

.من إعداد الطالبة بالإعتماد على وثائق المديرية:المصدر

ية المدنيةامديرية الحم

مصلحة الإدارة و الإمدادالحماية العامةمصلحة مصلحة الوقاية

مركز التنسيق العملي

انةالأم

الوحدة الرئيسية

ديرـالم

مكتب الخرائط و الأخطار 
الخاصة

مكتب الإحصاء و التوثيق

مكتب المخططات

مكتب الإشارة

مكتب الإسعاف الطبي

المستخدمين و النشاط الإجتماعي

مكتب جهاز الحماية

مكتب التكوين

مكتب الدراسات

مكتب المحاسبة

مكتب المراقبة

مكتب الأملاك

الحظيرالمخزن العام
ة

المنشآت
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مصلحة الوقاية: أولا
:إن مصلحة الوقاية في مجال إختصاصها مكلفة بـــ:مهــامها

.النصوص التنظيمية والمقاييس الوقائية والأمنية المتعلقة بمجال الوقاية متابعة ومراقبة تطبيق - 
.عداد ومراقبة مخططات الوقاية والسهر على تطبيقهاإالمساهمة في - 
القيام بدراسة الأخطار والأمن لفائدة الشركات والمؤسسات العمومية و الخاصة وتساهم في إعداد الدراسات - 

.ع مختلف الأجهزة المعينة الأخرى الموجودة في الولايةالمتعلقة بمجال الوقاية م
.تنظيم حملات إعلامية وتحسسية حول الأخطار التي دد أمن الأشخاص و الممتلكات - 

مكـاتب لتنـوب عنها في أداء الأدوار السابقة الـذكر ) 04(مصـلحة الـوقاية منظمـة على الشكـل و 
:وتتمثـل فـي

.ـدراساتمكتــــب الـــــ- 
.مــكـتــب الـمـــراقبــة- 
.مكتب التوثيق والإحصاء و التوعية- 
.مكتب الخرائط و الأخطار الخاصة- 

:دور مكاتب مصلحة الوقاية
:يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية: مكتب الدراسات-1
بعد تسلمها لنسخة من الملف من المصالح يقوم بإعداد دراسة شاملة ودقيقة للأخطار المتوقعة عن إنشاء المؤسسات - 

.المعنية
حتياطية الوقائية الواجب إتخاذها سواء في حالة بناء أو إستغلال المنشآت ذات تقوم بتحديد وضبط الشروط الإ- 

.الطابع التجاري أو الصناعي
بيق المعني لكل التوصيات تقوم بتسليم رخصة البناء إذا إستلم الملف من مديرية التنظيم والشؤون العامة بعد تط- 

.والإحتياطات الوقائية المحددة في الدراسة
:يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية:مكتـب المـراقبة-2
صحية وكذا المؤسسات المستقبلة الغير المؤسسات الخطيرة المزعجة و ( مراقبة المؤسسات المصنفة بنوعيها- 

.يه من طرف المديرية العامة للحماية المدنية وهذا بعد بداية الإستغلالضمن البرنامج والمصادق عل) للجمهور
).إيداع الملف( القيام بزيارات مراقبة ميدانية منذ إنشاء المؤسسة - 
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:يقوم بعدة زيارات نذكر منها
زيـــــارات ميـــدانيـة- 
زيـــــارات وقـــائيــة- 
زيـــــارات مــراقبـــة- 
زيــــارات مطــــابـقـة- 

: يكلف هذا المكتب بأداء الأدوار التالية: مكتب التوثيق ، الإحصاء و التوعية-3
.جمع الوثائق المتعلقة بتنظيم وسير مصالح مديرية الحماية المدنية- 
.القيام بحملات إعلامية قصد التوعية و التحسيس حول الأخطار التي دد الأشخاص و الممتلكات- 
.القيام بإحصاء التدخلات التي تقوم ا جميع وحدات الحماية المدنية على مستوى الولاية- 
إعداد جداول الإحصائيات الأسبوعية ، الشهرية ، الثلاثي الأول السداسية و السنوية و السهر على مداومتها - 

.اليومية
.إصدار شهادات النكبة على حسب نوعية التدخل- 
.رائد الوطنية والقناة السمعية البصرية فيما يتعلق بالنشاط الميداني لأعوان الحماية المدنيةالعمل المباشر مع الج-

:يكلف المكتب بأداء الأدوار التالية: مكتب الخرائط والأخطار الخاصة-4
إحصاء كل الأخطار المتواجدة على مستوى الولاية- 
.إعداد الخرائط الخاصة ذه الأخطار- 
.في إطار العمليات ولفائدة المؤسسات بنيةالخاصة لإتخاذ الإحتياطات المرإحصاء الأخطا- 
.المشاركة في لجان ولائية لدراسة الحوادث المترتبة عن الأخطار الخاصة- 
.إعداد مخططات الوقاية-

مصلحة الحماية العامة: ثانيا
:إن مصلحة الحماية العامة في مجال إختصاصها مكلفة بــ:مهـامهـا

.إعداد المخططات المتعلقة بالتنظيم و الإدارج حيز التطبيق والإسعافات عند حدوث الكوراث- 
.إشاء وتركيب مختلف شبكات الإنذار ومراقبة مدى نجاعتها- 
.تنظيم الميدانية لمدى إدراج وسائل التدخلات في حالة حدوث الكوراث- 
.لأشخاص و الممتلكاتتقوم وإدماج ومراقبة الأجهزة المخصصة لضمان سلامة ا- 
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تقوم بكل إجراء من شأنه النهوض بالإسعاف ، وتنمي روح التضامن الوطني في مجال المساعدة و النجدة بالتضامن - 
.مع الجمعيات والمنظمات ذات الطابع الإنساني

:وهيمكاتب لتنوب في أداء المهام السابقة الذكر ) 04(مصلحة الحماية العامة منظمة على شكل 
.مكــتب الـمـخططــات- 
.مكتـــب الإشـــــارة- 
.مكتب الإسعافات الطبية وترقية الإسعاف- 
.مكتـــب الـعــدد الأمنية- 

:دور مكاتب مصلحة الحماية العـامة
:هذا المكتب مكلف بأداء الأدوار التالية: مكتب المخططات-1
.، و الوحدة لى مستوى الولاية، البليدةفات عإعداد مخططات التدخل وتنظيم الإسعا-
.تقوم بإعداد مخططات البلدية الوحدة مع المصالح المعنية الأخرى-
.يجمع المعلومات والمعطيات الضرورية لإتمام المخطط من مختلف المصالح-
).الوالي( إخضاع كل الوثائق إلى تأشيرة السلطات المعنية -
لايةإعداد الخريطة العملية للو- 
المراقبة و الحرص على المداومة اليومية لمختلف المخططات- 
.إعلام مدير تنظيم وتنسيق الإسعافات تحت إشراف السلم الإداري بمدى تقدم الأشغال- 
.التعاون مع مصلحة الوقاية على إدراج وتنفيذ المناورات و التمارين المبرمجة- 

:الأدوار التاليةهذا المكتب مكلف بأداء :مكتـب الإشــارة-2
السهر على تنفيذ ومتابعة وصيانة جميع وسائل الإشارة العملية- 
المسك اليومي للسجل الخاص بالزيارات التقنية لمحطات الإرسال- 
تركيب وإدراج شبكات الإنذار- 
مراقبة مدى فعالية سير المعلومات العملية- 
.الإشارةالقيام بعمليات الجرد العام المتعلقة بوسائل - 
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:هذا المكتب مكلف بأداء الأدوار التالية:مكتب الإسعافات الطبية وترقية الإسعاف-3
إدراج تنفيذ كل المقاييس و النشاطات التي من شأا مساعدة ترقية و تطوير الإسعافات مع مختلف الجمعيات ذات - 

.الطابع الإنساني قصد تطوير روح التضامن الوطني
.دراسة وتنفيذ ومراقبة التعزيزات المتعلقة بالإسعاف الطبي-

:هذا المكتب مكلف بأداء الأدوار التالية: مـكـتب الـعـدد الأمنيـة-4
.إلخ.......يئة وتنفيذ ومراقبة تعزيزات الحملات الخاصة بمكافحة حرائق الغابات ، مراقبة الشواطئ و الفياضانات- 

:ملات هو مطالب بقبل إعلان بداية الح
على  يئة الوسائل المادية الموجهة للعمل الميدانيصالحر- 
التعاون مع مكتب التكوين لإعداد وإرسال تقارير اية الحملة- 
التهيئة و الإدراج الميداني المتعلقة بالحماية المدنية- 
.عام و الخاصبرمجة و متابعة تنفيذ المناورات بالتعاون مع مختلف مصالح القطاع ال- 
.إعداد الإحصائيات اليومية ، الأسبوعية، الشهرية و السنوية الخاصة بالتدخلات- 
.إعـداد التقـارير التقنية بعد كل عملية تدخل- 

مداد مصلحة الإدارة والإ: ثالثا
:إن مصلحة الإدارة و الإمداد في مجال إختصاصها مكلفة بــ:مهـامهــا

.الغير ممركز للوسائل المالية لمصالح الحماية المدنية في الولايةتقوم بتولي التسيير - 
.تتابع إنجاز برامج التجهيز و المنشأت و تتولى صيانتها- 
.تتابع وتناسق أعمال التكوين وتسهر على تطبيق برامج التدريب والمناورات الميدانية- 
.الجرد المتعلقة بدخول وخروج المعدات والأمداداتمختلف السجلات ودفاترلى تسيير المحاسبة العامة ، ومسكتتو- 
.ئر و الورشات الخاصة بعمليات الصيانة و المعاينةظاتتابع وتراقب نشاط الح- 
.تتولى تطور الحياة المهنية لمستخدمي الحماية المدنية على مستوى الولاية ضمن حدود التنظيم الخاص ذا اال-

مكاتب لتنوب عنها في أداء الأدوار السابقة الذكر وتتمثل ) 04(منظمة على الشكل مصلحة الإدارة و الإمداد
:في

.مكتب المستخدمين و النشاط الإجتماعي- 
.مــــكـتب الـــتكـــويـن- 
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.مكتـب الماليــة و المحــــاسبة- 
.مـــــــكتب الــمــــلاك- 

:دور مكاتب مصلحة الإدارة والإمداد
:يكلف هذا المكتب بأداء المهام التالية: المستخدمين و النشاط الإجتماعيمكتب -1
.يسهر ويقترح سنويا توقعات الميزانية المخصصة للمستخدمين- 
.يسهر في حدود صلاحياته على تسير الحياة المهنية والإدارية لأعوان الحماية المدنية للولاية- 
العمل لأعوان الحماية المدنية في ظروف الحياة وتحسين إطار ولى ترقية كل نشاط إجتماعي يومي يعمل عل- 

.الولاية
:يكلف هذا المكتب بأداء المهام التالية:مكـتب التكــويـن- 2
.يسهر على تطبيق برامج التكوين العام و إعادة تأهيل وتحسين المستوى التقني لأعوان الحماية المدنية للولاية- 
تكوين أعوان الأمن لفائدة المؤسسات الإجتماعية و الإقتصاديةيقترح وينفذ برامج - 
.يسير ملفات الإختصاصات- 
.يسهر على مراقبة تطبيق البرامج التعليمية والمناورات وكذا تدريب أعوان الحماية المدنية-

:يكلف هذا المكتب بأداء المهام الملخصة فيما يلي:مكتب المالية و المحاسبة-3
.اد و إقتراح توقيعات ميزانية التسييريسهر على إعد- 
.تسيير كل القروض المنتدبة للحماية المدنية للولاية-

:يكلف هذا المكتب بأداء المهام التالية:مكـتـب الأمــــلاك-4
ا السهر على التسيير التقني والإداري للوسائل و التجهيزات و المنشآت من تاريخ كسب ملكيتها إلى تاريخ إعفائه- 

.من النشاط العملي وفق طرق محددة لذاك
ضبط وتحديد طرق إستقبال أو شراء الوسائل والتجهيزات وكذا طرق ومقاييس توزيعها على مختلف وحدات - 

.الحماية المدنية الكائنة بالولاية
.اليومية وبطاقة التخزين : المداومة على المسك اليومي لسجلات الجرد العام - 

:هياكل) 03(الأملاك من يتشكل مكتب 
إخراج أو توزيع الوسائل و التجهيزات وكذا تخزينها وصيانتها وفق طرق بإستقبال وفلويتك:المخزن العام-أ

.وقواعد محددة لذلك
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ميكانيك ، كهرباء، ( ويتمثـل دورها في إستقبال العتاد و الوسائل وضمان صيانتها وتصليحها : الحضيــرة-ب
.ومراقبة إستغلالها حتى يتسنى توزيعه أو إعفائه من النشاط العملي) العجلاتطلاء ، تصليح 

وتتمثل في وحدات الحماية المدنية الموجودة على مستوى الولاية وكذا السكنات الوظيفية وتعمل : المنشـأت-ت
.على صيانتها والتكفل بكل الأعمال التصليحية او الترقوية التي تتطلبها هذه المنشآت

التوزيع الجغرافي لوحدات المديرية عبر تراب الولاية: المطلب الثالث
كما كل الولايات وحدة رئيسية متواجدة في مركز الولاية، بالإضافة إلى توجد على مستوى ولاية البويرة 

المنطقة ذلك حسب . وحدة متفرعة على شكل إما وحدات ثانوية أو وحدات قطاع أو مراكز متقدمة) 18(
.الجغرافية و حسب الحاجة إليها، و الجداول الموالية توضح ذلك

توزيع المراكز المتقدمة للمديرية على تراب الولاية: 04الجدول رقم
الملاحظةعدد الإعوان فيهالمركز

عون37مركز حي حركات

اكز المتقدمة تكون حسب السلطة المز
حسب المنطقة التقديرية للإدارة و 

.الجغرافية أو حسب الحاجة

عون38مركز منطقة الحظائر
عون37مركز جباحية
عون36مركز تيكجدة
عون37مركز عجيبة

عون38مركز سور الغزلان
عون37مركز وادي البردي

ةمن إعداد الطالبة بالإعتماد على معلومات داخلية للمديري: المصدر
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توزيع الوحدات الثانوية للمديرية على تراب الولاية: 05الجدول رقم  
الملاحظةعدد الأعوان فيهاالوحدة

عون55وحدة عين بسام

الوحدات الثانوية تكون على مستوى 
كل دائرة

عون61وحدة الأخضرية
عون45وحدة قادرية
عون43وحدة بشلول
عون48وحدة امشدالة
عون43وحدة حيزر
عون42وحدة الهاشمية

عون41وحدة برج أخريص
عون55وحدة سور الغزلان

.من إعداد الطالبة بالإعتماد على معلومات داخلية للمديرية: المصدر
:أما وحدات القاطاع فهي موزعة كالآتي

توزيع وحدات قطاع المديرية على تراب الولاية: 06الجدول رقم 
الملاحظةالأعوان فيهاعدد الوحدة

وحدات القطاع تكون على مستوى عون40وحدة عمر
البلديات عون42وحدة ديرة

.من إعداد الطالبة بالإعتماد على معلومات داخلية للمديرية: المصدر
، 32بالإضافة إلى هذه الوحدات و المراكز توجد وحدة رئيسية مسامية للمديرية على الطريق الوطني رقم 

.عون للحماية المدنية280تتضمن 
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الإطار المنهجي الدراسة التطبيقية:المبحث الثاني
وامل ومعرفة النتائج، ولهذا فقد يستند نجاح أي دراسة على مدى اعتمادها لمنهجية سليمة تساعد في تحديد الع

:ذلك من خلال تناول ما يليتم التطرق في هذا المبحث إلى الأساليب المعتمدة في الدراسة الميدانية و
؛المنهج المتبع ومجتمع الدراسة-
؛مقياس الدراسة-
.أدوات التحليل الإحصائي في الدراسة-

ومجتمع الدراسةمنهج : المطلب الأول
الذي يعتمد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي و.الأهداف التي تسعى إلى تحقيقهافي ضوء طبيعة الدراسة و

يعبر عنها تعبيرا كيفيا بوصفها يهتم بوصفها وصفا دقيقا وو،على دراسة الواقع أو الظاهرة كما هي في الواقع
هذا و،درجات ارتباطها مع الظواهر الأخرىحجمها وتعبيرا كميا بوصفها رقميا بما يوضح و،وتوضيح خصائصها

أثره على تحليل واقع العمل الفريقي وبغية وصف وعليهتم الاعتمادفأهدافها، المنهج يتوافق مع طبيعة الدراسة و
أنواع لهذا تم استخدام نوعين من تحسينه، والولاء التنظيمي بغية الوصول إلى استنتاجات تعمل على تطوير الواقع و

:البحث الوصفي
تحديد مستوى الولاء تحليل فرق العمل من جهة وتشخيص ودف تحديد وأسلوب البحث الوصفي المسحي-

.التنظيمي من جهة أخرى

ثر العمل الفريقي على مستوى الولاء التنظيمي مع أالهدف منه هو تحديد وأسلوب البحث الوصفي الارتباطي-
.بينهماتوضيح طبيعة العلاقة 

مركزين وتم اختيار كعينة دراسة . ية لمدينة البويرةأما فيما يخص مجتمع الدراسة فتمثل في أعوان الحماية المدن
.متقدمين لأما الوحيدان على مستوى المدينة

، فرق3عون مقسمين إلى 30ت على حركاحي احتوى مركز حيث فرد في كلاهما66قد شملت على و
3عون مقسمين أيضا إلى 36ى أما مركز منطقة الحظائر فقد احتوى عل. ق قائديلكل فرو أعوان في كل فريق10

لم و. فقط63تم استرجاعوإستمارة66فتم توزيع .أيضامع قائد لكل فريقعون في كل فريق12بـ فرق 
:ذلكو الجدول الموالي يبين.لأا توافرت على المصداقيةتلغى أي منها
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توزيع الإستمارة على عينة الدراسة: 07الجدول رقم 
عدد الاستمارات 

الموزعة
عدد الاستمارات 

المسترجعة
عدد الاستمارات 

الصالحة
عدد الاستمارات غير 

صالحة
عدد الاستمارات غير 

المسترجعة
6663630003

من إعداد الطالبة:المصدر
تقديم بعض العينة بشكل عشوائي، عن طرق التوزيع الشخصي لقوائم الاستبيان وقد تم اختيار أفراد و

.الإيضاحات في بعض الأحيان
مقياس الدراسة: المطلب الثاني

الوقت المسموح به، تم اعتماد مقياس لدراسة المنهج المتبع في الدراسة ونظرا لطبيعة البيانات المراد جمعها و
.هو الاستبيان الذي تم توزيعه على مركزي الحماية المدنيةو. الولاء التنظيميلعمل الفريقي والعلاقة بين ا

تم الاعتماد في تصميمه على سلم قدو،بمنهجية تتلاءم مع احتياجات الدراسةحيث تم إعداد استبيان مغلق
ن ذلك لأو،)...، الفريق، القائد: مثل(بصفة عاديةدراسةماسي، استخدمت فيه مصطلحات الليكرت الخ

:محورين رئيسيين تصميم هذا الإستبيانويتضمن.المستجوبين متعودين على التداول ا داخل العمل
الجنس، العمر، المستوى التعليمي و:تمثل فيتفقرات 4لك ضمن ويشمل على البيانات الشخصية وذ: المحور الأول-

.قدميةمدة الأ

:يشمل على بعدين هماو:المحور الثاني-

:بدوره يشمل علىو،يعبر عن العمل الفريقي: البعد الأول.1
يتمحور مضموا عامة حول مدى تأثير قائد الفريق ) 7- 1(عبارات 7حيث يتضمن : بعد قيادة الفريق-

.على أعضاء الفريق
الفريق فيما يتمحور مضموا حول تعاملات أعضاء )15- 8(راتاعب8يتضمن : بعد أعضاء الفريق-

.التأثير على بعضهم البعضبينهم، و
مضموا يتمحور حول مميزات الفريق ) 22- 16(عبارات 7يتضمن هذا البعد : بعد الفريق في حد ذاته-

.الذي يؤثر على سلوك أعضائه
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ق وييدور مضموا حول العوامل البيئية المحيطة بالفر) 27- 23(عبارات 5يتضمن : بعد بيئة الفريق-
.يرها على أعضاء الفريقتأث

:ذلك من خلالعلاقته بفرق العمل ويعبر عن الولاء التنظيمي و: البعد الثاني.2
.يتم الإجابة عليها وفق سلم ليكرت الخماسي) 34- 28(عبارات 7يتضمن : الولاء العاطفيبعد-
توفق سلم ليكرالإجابة عليها أيضايتم ) 39- 35(عبارات 5يتضمن هذا البعد : الولاء الأخلاقيبعد-

.الخماسي
الإجابة عليها أيضا حسب سلم و) 45-40(عبارات6يتضمن هذا البعد : الولاء الاستمراريبعد-

.الخماسيتليكر

ثبات الاستبيانصدق و

حيث تعكس ،الفرضيات فإنه لابد من التأكد من موثوقية أداة القياس المستخدمةاختباروقبل إجراء البحوث 
لقياس مدى ثبات أداة القياس من كاباستخدمنا معامل الثبات ألفا كرونلهذا و.الموثوقية درجة ثبات أداة القياس

كلما و0.60دنى لقيمة معامل ألفا يجب أن يكون يمكن القول أن الحد الأو.لعباراتلة الاتساق الداخلي ناحي
بعد ادخال العبارات المكونة للاستمارة تبين أن .أكبر لأداة القياسارتفعت قيمة هذا المعامل دل ذلك على ثبات 

عامل الثبات و بلغ م،هذا يعني أن هناك ثبات في الاستمارة لأنه يقترب من الواحد0,9480معامل الثبات يساوي 
.0.9148بالولاء التنظيميالخاص الثباتفي حين بلغ معامل 0.9030عمل الفريقيالخاص بال
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أدوات التحليل الإحصائي في الدراسة: ثالثالمطلب ال
، الحزمة SPSSمعالجة البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي لقد تم القيام بعمليات التحليل الإحصائي و

لهدف الوصول ،"STATISTICAL PACKAGE FOR SOCIAL SCIENCES"الإحصائية للعلوم الاجتماعية
:ذلك باستخدام الأدوات الإحصائية التاليةمؤشرات تدعم الموضوع المحوري، وللدلالات ذات قيمة و

تحديد إجابام اتجاه عبارات و،لى الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسةعللتعرف :النسب المئويةالتكرارات و-
.محاور الدراسة

.أيضا لتقدير القيم المفقودةفراد العينة وأمستوى ارتفاع أو انخفاض إجابات لمعرفةذلك و: المتوسط الحسابي-

لكل بعد، ويلاحظ انه كلما للتعرف على مدى إجابات أفراد العينة عن المتوسط  لكل عبارة و: الانحراف المعياري-

المعياريكانت نسبة  الإنحراف
الحسابي فهذا يعني أن 0.3كبر من أأما إذا كان . الإجابات متجانسةفهذا يعني أن0.3قل من أالمتوسط

.طبيعة الإجابات متباعدة

تحديد مدى ارتباط أبعاد و،لتحديد مدى ارتباط قيم العبارات بالبعد الذي تنتمي إليه من جهة:الارتباطمعامل-
.أبعاد الولاء التنظيمي من جهة أخرىالعمل الفريقي و

المستخدم في محاور الدراسة، تم حساب المدى ) الحدود الدنيا و العليا( و لتحديد طول خلايا المقياس الخماسي 

، و ذلك لتحديد )0,80= ( للحصول على طول الخلية الصحيح أي ، ثم تقسيمه على خلايا المقياس)4=1- 5(
.الحد الأعلى لهذه الخلية

:ية النسبية لوحدات القياس على سلم ليكرت وفق القياس التاليتم تحديد الأهمومنه
؛1,80و 1محصورة بين جدامستوى الأهمية النسبية المنخفضة: الأول-
؛2,60و 1,81محصورة بيننخفضةمستوى الأهمية النسبية الم: الثاني-
؛3,40و 2,61محصورة بين توسطةمستوى الأهمية النسبية الم: الثالث-
؛4,20و 3,41بين محصورةالمرتفعةمستوى الأهمية النسبية : الرابع-
.5و 4,21مستوي الأهمية النسبية المرتفعة جدا محصورة بين : الخامس-
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اسة التطبيقيةتحليل نتائج الدر: المبحث الثالث
المتمثلة في أعوان الحماية المدنية لمركزي عينة من مديرية الحماية المدنية لولاية البويرة، و قمنا باجراء دراسة على

و هذا بغرض إيجاد العلاقة بين العمل الفريقي و الولاء . عون63حي حركات و منطقة الحضائر، و التي يبلغ عددها 
.التنظيمي

التحليل الوصفي لخصائص العينة: المطلب الأول
المدروسة و ذلك من أجل التأكد من إمكانية تمثيلها سيتم في هذا المطلب تحليل وصفي لخصائص العينة 

.للمجتمع المدروس
توزيع أفراد العينة حسب الجنس: أولاً

.لقد تضمنت الدراسة كلا الجنسين و الجدول الموالي يبين ذلك
توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 08الجدول رقم

%النسبة المئويةالتكرارالجنس
%6095,2ذكر
%34,8أنثى

%63100اموع
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر

إذ أن الذكور يمثلون. يتضح من خلال الجدول أن عينة الدراسة تضمنت كلا الجنسين، و لكن بنسب متفاوتة
التفاوت إلى طبيعة نشاط الحماية و يرجع هذا . %4,8في حين أن الإناث تمثل فقط نسبة ،%95,2نسبة بالأغلبية

أما الإناث فقد إقتصر . المدنية الذي يتطلب بدرجة كبيرة الذكور أثناء التدخلات لأم أكثر سرعة و أكثر مرونة
و يمكن توضيح هذا التفاوت . دورهن فقط في تجهيز معدات التدخل و التواصل مع المواطنين أثناء الحوادث أو غيرها

:واليمن خلال الشكل الم
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توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 06الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
توزيع أفراد العينة حسب السن: ثانيا

.سيتم توضيح ذلك من خلال الجدول الموالي
توزيع أفراد العينة حسب السن: 09الجدول رقم

%النسبة المئويةالتكرارالســــــــــن
%3250,8سنة30إلى 20من 
%2539,7سنة40إلى 31من 
%69,5سنة50إلى 41من 

--سنة50أكبر من 
%63100اموع

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

.من الجدول يتضح أن عينة الدراسة تتضمن مختلف الفئات العمرية، و يمكن تمثيلها من خلال الشكل الموالي

95%

5%

الذكور

الإناث
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توزيع أفراد العينة حسب السن: 07الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات: المضدر
30إلى 20أفراد العينة تتراوح أعمارهم بين الفئتين من نه تقريبا معضم يمكن أن نستخلص من الشكل أعلاه أ

، و هذا راجع أيضا إلى طبيعة نشاط الحماية المدنية الذي %40سنة بنسبة 40إلى 31، و من %51سنة بنسبة 
50إلى 41أما فئة . يتطلب فئة الشباب بدرجة كبيرة، نظرا للمجهودات البدنية التي يقدمها الأعوان أثناء التدخلات

فاقتصر دورها غالبا في قيادة الفرق و التنسيق بين أعضاءها، و نلاحظ أن فئة الأكبر من %9سنة و التي مثلت نسبة 
.سنة لم تسجل أي نسبة و ذلك للسبب المذكور أعلاه50
توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي: ثالثا

.التعليمية كما هو موضح في الشكل التاليتوافرت العينة المدروسة على مختلف المستويات 
توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي: 10الجدول رقم

%النسبة المئويةالتكرارالمستوى التعليمي

%2742,9ثانوي

%1727باكالوريا

%1015,9ليسانس

%0203,2ماستر/ ماجستير

%0711,1آخر

%63100اموع

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات:المصدر

40%
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سنة30إلى 20من 

سنة40إلى 31من 

سنة50إلى 41من 
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فنلاحظ أن النسبة يتضح من الجدول أن العينة إحتوت على جميع المستويات التعليمية، و لكن بنسب متفاوتة، 
و يفسر ذلك بأن أفراد . %27و مستوى الباكالوريا بنسبة %42,9الأكبر كانت ما بين مستوى الثانوي بنسبة 

أما . لايحتاجون لمستوي تعليمي عالي لأنه تجري لهم دورات تدريبية خاصة بالحماية المدنية كل فترة زمنية معينةالعينة 
المنسقين و الإداريين، و فهم في الأغلب %3,2ماستر / و مستوى ماجستير%15,9فئتي مستوى ليسانس 
سنة و لهم أقدمية طويلة في 50و41فلوحظ أن معظمهم تراوح أعمارهم بين %11,1بخصوص المستوى آخر 

و من أجل تفسير أكثر يمكن . الحماية المدنية، أي في فترة إلتحاقهم بالعمل لم يشرط عليهم مستوى تعليمي عالي
:إرفاق الجدول بالشكل التالي

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي: 08الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

43%

27%

16%

3% 11%

ثانوي

باكالوریا

لیسانس

ماستر/ماجستیر

آخر
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توزيع أفراد العينة حسب مدة الأقدمية: رابعا
.إختلفت مدة الأقدمية لأعوان الحماية المدنية، و هذا ما سنراه في الجدول الموالي

توزيع أفراد العينة حسب مدة الأقدمية: 11الجدول رقم
%سبة المئويةالنالتكرارمدة الأقدمية

%2844,4سنوات5أقل من 

%2031,7سنوات10إلى 5من 

%0711,1سنة15إلى 11من 

%034,8سنة20إلى 16من 

%057,9سنة20أكثر من 

%63100اموع

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
:كن تمثيلها من خلال الشكل التاليالتي يمو،قد تضمنت فئات مختلفةيتضح من الجدول أن عينة الدراسة 

توزيع أفراد العينة حسب مدة الأقدمية: 09الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
5مختلفة، إذ أن معظمهم مدة أقدميتهم أقل من يتجلى واضحا من الشكل أن أفراد العينة يتوزعون بنسب 

، و يعود ذلك كما ذكرنا سابقا %31,7سنوات بنسبة 10سنوات إلى 5ثم تليها فئة من %44,4سنوات بنسبة 
أما ذوي الأقدمية الطويلة فهم غالبا أفراد العينة . سنة40و 20إلى أن معظم أفراد العينة تتراوح أعمارهم مابين 

.لسنالكبار في ا

44,4%

31,7%

11,1%

4,8%
7,9%

سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 5من 

سنة15إلى 11من 

سنة 20إلى 16من 

سنة20أكثر من 
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التحليل الإحصائي لمعطيات الإستبيان: المطلب الثاني
تحليل نتائج بعد العمل الفريقي: أولاً

قمنا بدراسة مختلف عناصره ،الحماية المدنيةعوانولاء أعرفة مدى تأثيره في مام أكثر ذا البعد ولممن أجل الإ
قمنا ، والتي العمل، الفريق في حد ذاته، و البيئة المحيطة بفريق العملقيادة فريق العمل، أعضاء فريق : لة فيالمتمث

:بتحليلها على الترتيب كمايلي

قيادة فريق العمل.1
إجابات أفراد العينة لبعد قيادة فريق العمل: 12الجدول رقم

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

أوافق أوافقأحايدأعارض
بشدة

يسمح لنا قائد الفريق 01
بالمشاركة في تقديم آرائنا 
في ما يخص اتخاذ القرارات

23741103,85710,8571

مرتفعة 3,2%4.8%11,1%65,1%15,9%

يتقبل قائد الفريق وجهات 02
النظر المختلفة و يحاول 
التوصل إلى رأي يرضي 

الجميع

51737133,82541,0402

مرتفعة 7,9%1,6%11,1%58,7%20,6%

يقوم القائد بإجراء 03
اجتماعات للفريق و 
المطالبة بتقارير عن العمل 
من أجل التنسيق بين ما 

قمنا به

21840123,93650,8206

مرتفعة 3,2%1,6%12,7%63,5%19,0%

يتعامل معنا القائد على 04
أساس من الثقة، و يأمن 

بقدراتنا كفريق

مرتفعة43436163,90481,0429
6,3%4,8%6,3%57,1%25,4%
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يقوم القائد بتزويدنا 05
بالمعارف و المهارات للقيام 

بمهامنا كما يجب

51229173,92060,8854

مرتفعة 7,9%19%46%27%

تقدم إليّ حوافز سواءً 06
مادية أو معنوية

متوسطة781522113,34921,2334
11,1%12,7%23,8%34,9%17,5%

أشعر بتقدير القائد لي و 07
لعملي

مرتفعة121234143,92060,8289
1,6%3,2%19%54%22,2%

مرتفعة3,81630,6853المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

3,8163: من خلال النتائج الموضوعة أعلاه يتضح أن المتوسط الحسابي الإجمالي لعنصر قيادة الفريق قدر بـ

و هذا يدل على أن أفراد .على عبارات هذا البعدفي إجابات أفراد العينةو نلاحظ وجود تجانسبأهمية نسبية مرتفعة،
إذ كان متوسطها 06ما عدا العبارة رقم . الذي يقوم بواجباته على أحسن وجهعينة الدراسة راضين عن قائدهم

و يفسر هذا بأن أفراد عينة نوعا ما و كانت الإجابات عليها متباعدة،بأهمية نسبية متوسطة3,3492الحسابي 
و من أجل شرح أكثر نرفق الجدول . موافقين إلى حد كبير على أنه تقدم إليهم حوافز معنوية أو ماديةالدراسة غير

:بالشكل الموالي
قيادة الفريق حسب سلم ليكرتبعدتكرارات عبارات: 10الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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و يفسر هذا بأن أفراد عينة نوعا ما و كانت الإجابات عليها متباعدة،بأهمية نسبية متوسطة3,3492الحسابي 
و من أجل شرح أكثر نرفق الجدول . موافقين إلى حد كبير على أنه تقدم إليهم حوافز معنوية أو ماديةالدراسة غير

:بالشكل الموالي
قيادة الفريق حسب سلم ليكرتبعدتكرارات عبارات: 10الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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يقوم القائد بتزويدنا 05
بالمعارف و المهارات للقيام 

بمهامنا كما يجب

51229173,92060,8854

مرتفعة 7,9%19%46%27%

تقدم إليّ حوافز سواءً 06
مادية أو معنوية

متوسطة781522113,34921,2334
11,1%12,7%23,8%34,9%17,5%
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لعملي

مرتفعة121234143,92060,8289
1,6%3,2%19%54%22,2%

مرتفعة3,81630,6853المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

3,8163: من خلال النتائج الموضوعة أعلاه يتضح أن المتوسط الحسابي الإجمالي لعنصر قيادة الفريق قدر بـ
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قيادة الفريق حسب سلم ليكرتبعدتكرارات عبارات: 10الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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سر ارتفاع المتوسط كل الاجابات إنحصرت النسبة الأكبر فيها في أوافق مما يفمن خلال الشكل يتضح  أن  
لعبارات قيادة الفريق بصفة عامة، و ، و الذي يدل أيضا على قبول أفراد العينة03كبر من الاجمالي لقيادة الفريق لأ

.يدل هذا على أن هناك قيادة فعالة للفريق

أعضاء فريق العمل .2
بات أفراد العينة لبعد أعضاء فريق العملإجا:13الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

أوافق أوافقأحايدأعارض
بشدة

لدي سهولة في المشاركة 08
في الأمور المتعلقة بفريقي

مرتفعة24829203,96830,9995
3,2%6,3%12,7%46%31,7%

لدي القدرات و المهارات 09
المطلوبة للقيام بالعمل 

الذي كلفت به

13433224,14290,8587

مرتفعة 1,6%4,8%6,3%52,4%34,9%

أعتمد على زملائي في 10
 العمل كما يعتمدون علي

أيضا

3736174,06350,7593

مرتفعة 4,8%11,1%57,1%27%

أتبادل مع زملائي الأفكار 11
و الخبرات و المعلومات

مرتفعة 2534224,20630,7220
جدا

3,2%7,9%54%34,9%

أحترم زملائي في الفريق 12
كما أشعر باحترامهم لي

مرتفعة2533234,19050,8397
3,2%7,9%52,4%36,5%

أتفاهم مع زملائي في 13
الفريق و أتسامح معهم 
لأتجنب الصراع و النزاع

مرتفعة12729244,15870,8652
1,6%3,2%11,1%46%38,1%

أشعر برغبة قوية في البقاء 14
مع زملائي في الفريق

مرتفعة23630224,06350,9651
3,2%4,8%9,5%47,6%34,9%
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أشعر أن قيمي و معتقداتي 15
و مواقفي متوافقة مع قيم 
و معتقدات و مواقف 

زملائي

مرتفعة52323123,66670,8799
7,9%36,5%36,5%19%

مرتفعة4,05750,5558المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

، و هذا ما 04و 03الجدول نلاحظ أن المتوسطات الحسابية الخاصة بالعبارات كلها تتراوح بين من خلال 
كة في أمور الفريق و يعكس التصور الإيجابي للأفراد عن هذه العبارات، و ذلك بمعنى أم يتمتعون بسهولة في المشار

سجام و تفاهم و احترام، خاصة العبارة رقم كما تربطهم ببعضهم علاقة تواصل وانقدرام، القيام بما يتماشى مع 
حيث كانت الإجابات عليها 4,2063التي بلغ متوسطها الحسابي مرتفعة جدا و التي تتمتع بأهمية نسبية11

.متجانسة جدا
في إجابات الأفراد مع وجود تجانس4,0575ر بـ الحسابي الاجمالي الذي قدهذا ما يؤكده المتوسط و

ضاح هذه النقطة الخاصة من أجل إيو،عباراتالما يفسر ذلك التفاوت في التكرارات في كل هذاو، عليها كلها
:بالتكرارات يمكن إرفاقها بالشكل التالي

أعضاء فريق العمل حسب سلم ليكرتبعدتكرارات عبارات: 11الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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معظم الإجابات كانت بأوافق و أوافق بشدة، هذا ما يدل على تقبل من خلال الشكل أعلاه يتضح لنا بأن 
.باستثناء العبارة الأخيرة التي تساوت فيها نسب الموافقة و المحايدة. أفراد العينة لعبارات بعد أعضاء فريق العمل

بعد الفريق في حد ذاته.3
نة على بعد الفريق في حد ذاتهإجابات أفراد العي:14الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

أوافق أوافقأحايدأعارض
بشدة

أنا على دراية كاملة 16
بأهداف المؤسسة و أفهم 

لفريقيالمهام الموكلة 

31934163,93650,9482

مرتفعة 4,8%1,6%14,3%54%25,4%

لدي فرصة في تولي 17
مسؤولياتي بحرية، و 

أحصل على التدريب و 
الثقة و الدعم العاطفي

471427113,53971,1046

مرتفعة 6,3%11,1%22,2%42,9%17,5%

لدي معرفة عامة عن 18
االات المتعلقة عملي و 

به و عن المؤسسة و بيئتها

23639133,92060,8854

مرتفعة 3,2%4,8%9,5%61,9%20,6%

أشعر بأن فريقي يتمتع 19
باستقلالية أثناء أداء العمل

مرتفعة64932123,63491,1543
9,5%6,3%14,3%50,8%19%

يتمتع فريقي بقابلية 20
للتعديل من خططه و 

تطويرها ارات التغيرات 
التي قد تحدث

221034153,92060,9034

مرتفعة 3,2%3,2%15,9%54%23,8%

أشعر بأن الكفاءات في 21
فريقي ملائمة للعمل الذي 

كلف به

مرتفعة321233133,80950,9648
4,8%3,2%19%52,4%20,6%

عدد الأعضاء في أرى أن 22
فريقي مناسب للعمل

8122012113,09521,2664

متوسط 12,7%19%31,7%19%17,5%

مرتفعة3,69390,7524المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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فرقهم تتمتع بالفعالية المطلوبة، حيث بلغ المتوسط من خلال نتائج الجدول يتضح إجمالا أن أفراد العينة يرون أن 
، الذي يقع ضمن الفئة الرابعة لمقياس ليكرت الخماسي أي 3,6939الحسابي الإجمالي لموافقة أفراد العينة على فرقهم 

هم بالمسؤولية اتجاهها،مدعم بالتجانس فيو هذا ما يوضح إنجذاب أفراد العينة لفرقهم وشعور. 4,20إلى 3,41من 
22لعبارة رقم المتوسط الحسابي لو نلاحظ أن. 22-19-17ما عدا العبارات إجابام على عبارات هذا البعد

بأهمية نسبية متوسطة و هذا يعود لعدم تأكد معظم أفراد العينة فيما إذا كان عدد الأعضاء في 3,0952: قدر بـ
.فريقهم مناسب للعمل

:و للتوضيح أكثر يمكن إدراج الشكل الموالي
تكرارات بعد الفريق في حد ذاته على سلم ليكرت: 12الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
فمعظم يتضح من الشكل أن معظم الإجابات على عبارات الفريق كانت بأوافق، ما عدا العبارة الأخيرة 

.الإجابات عليها كانت بأحايد و ذلك للسبب المذكور أعلاه

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

1 2 3

البويرةبالعمل الفريقي و علاقته بالولاء التنظيمي دراسة حالة مديرية الحماية المدنية الثالث الفصل

105

فرقهم تتمتع بالفعالية المطلوبة، حيث بلغ المتوسط من خلال نتائج الجدول يتضح إجمالا أن أفراد العينة يرون أن 
، الذي يقع ضمن الفئة الرابعة لمقياس ليكرت الخماسي أي 3,6939الحسابي الإجمالي لموافقة أفراد العينة على فرقهم 

هم بالمسؤولية اتجاهها،مدعم بالتجانس فيو هذا ما يوضح إنجذاب أفراد العينة لفرقهم وشعور. 4,20إلى 3,41من 
22لعبارة رقم المتوسط الحسابي لو نلاحظ أن. 22-19-17ما عدا العبارات إجابام على عبارات هذا البعد

بأهمية نسبية متوسطة و هذا يعود لعدم تأكد معظم أفراد العينة فيما إذا كان عدد الأعضاء في 3,0952: قدر بـ
.فريقهم مناسب للعمل

:و للتوضيح أكثر يمكن إدراج الشكل الموالي
تكرارات بعد الفريق في حد ذاته على سلم ليكرت: 12الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
فمعظم يتضح من الشكل أن معظم الإجابات على عبارات الفريق كانت بأوافق، ما عدا العبارة الأخيرة 

.الإجابات عليها كانت بأحايد و ذلك للسبب المذكور أعلاه

3 4 5 6 7

البويرةبالعمل الفريقي و علاقته بالولاء التنظيمي دراسة حالة مديرية الحماية المدنية الثالث الفصل

105

فرقهم تتمتع بالفعالية المطلوبة، حيث بلغ المتوسط من خلال نتائج الجدول يتضح إجمالا أن أفراد العينة يرون أن 
، الذي يقع ضمن الفئة الرابعة لمقياس ليكرت الخماسي أي 3,6939الحسابي الإجمالي لموافقة أفراد العينة على فرقهم 

هم بالمسؤولية اتجاهها،مدعم بالتجانس فيو هذا ما يوضح إنجذاب أفراد العينة لفرقهم وشعور. 4,20إلى 3,41من 
22لعبارة رقم المتوسط الحسابي لو نلاحظ أن. 22-19-17ما عدا العبارات إجابام على عبارات هذا البعد

بأهمية نسبية متوسطة و هذا يعود لعدم تأكد معظم أفراد العينة فيما إذا كان عدد الأعضاء في 3,0952: قدر بـ
.فريقهم مناسب للعمل

:و للتوضيح أكثر يمكن إدراج الشكل الموالي
تكرارات بعد الفريق في حد ذاته على سلم ليكرت: 12الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
فمعظم يتضح من الشكل أن معظم الإجابات على عبارات الفريق كانت بأوافق، ما عدا العبارة الأخيرة 

.الإجابات عليها كانت بأحايد و ذلك للسبب المذكور أعلاه

أعارض بشدة

أعارض

أحاید

أوافق

أوافق بشدة



البويرةبالعمل الفريقي و علاقته بالولاء التنظيمي دراسة حالة مديرية الحماية المدنية الثالث الفصل

106

البيئة المحيطة بفريق العمل.4
إجابات أفراد العينة لبعد البيئة المحيطة بفريق العمل:15الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

لست أعارض
متأكد

أوافق أوافق
بشدة

يتناسب الهيكل التنظيمي 23
للمؤسسة مع تخصصات 
الفرق و يفي باحتياجات 

العمل

712181793,14291,2162

ةمتوسط 11,1%19%28,6%27%14,3%

في المؤسسة موارد تدفعني 24
الالتزام بأهداف إلى 

فريقي، و توفر لى إمكانية 
الإبداع و زيادة الأداء

5101517163,46031,2550

مرتفعة 7,9%15,9%23,8%27%25,4%

تبحث المؤسسة دائما عن 25
طرق و حلول جديدة 

للعمل

252121143,63491,0208

مرتفعة 3,2%7,9%33,3%33,3%22,2%

أحصل على المعلومات 26
المطلوبة في الوقت المناسب

مرتفعة552117153,50791,1760
7,9%7,9%33,3%27%23,8%

تمثل قيم المؤسسة و 27
تقاليدها قيمي و تقاليدي 

أنا أيضا

351229143,73021,0504

مرتفعة 4,8%7,9%19%46%22,2%

مرتفعة3,49520,8545المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة على عبارات البيئة المحيطة بفريقهم قدر بـ 
على أم ليسوا متأكدينل هذا على أن أفراد العينة ، حيث يدتقترب من المتوسطةبأهمية نسبية مرتفعة3,4952

يعملون في بيئة جيدة يسودها التواصل و الإمكانيات و نفس القيم، و تساعدهم على تحسين أدائهم و التزامهم
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23العبارة رقم ، و خاصة 27و 25إلاّ العبارتين إجابام على العباراتتباين حيث لوحظ أن هناك. بالأهداف

يتها النسبية متوسطة، لأن معظم أفراد العينة لا يدركون إن كان الهيكل و أهم3,1429: التي قدر متوسطها بـ
فإن أهميتها النسبية مرتفعة 27أما العبارة رقم .ي باحتياجات العملالتنظيمي يتناسب مع تخصصات الفرق و يف

.لشخصيةبشكل عادي لأن معظم أفراد العينة يشعرون بأن قيم و تقاليد مؤسستهم تمثل قيمهم و تقاليدهم ا
:و الشكل الموالي يوضح أكثر النتائج المتوصل إليها

تكرارات بعد البيئة المحيطة بفريق العمل على سلم ليكرت: 13الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
متقاربة و أغلبها كانت بأحايد، ما عدا يتضح من الشكل أن الإجابات على عبارات البيئة المحيطة بفريق العمل 

.العبارة الأخيرة فمعظم الإجابات عليها كانت بأوافق

تلخيص المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات كنو في الأخير يم
:العناصر المكونة لبعد العمل الفريقي، و ترتيبها ترتيبا تنازليا كما هو موضح في الجدول الموالي
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المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية لعناصر بعد العمل الفريقي:16الجدول 
الإنحراف المعياريالمتوسط الحسابينصر البعدع

4,05750,5558أعضاء فريق العمل
3,81630,6853قيادة فريق العمل
3,69390,7524الفريق في حد ذاته

3,49520,8545البيئة المحيطة بفريق العمل
3,79660,5303العمل الفريقي

.spssبالاعتماد على النتائج السابقة و المتحصل عليها من مخرجات من إعداد الطالبة:المصدر
عليه يتضح من الجدول أن المتوسط الحسابي الأعلى سجل في عنصر أعضاء فريق العمل، الذي كانت عباراته ما 

أنه هناك تفاهم بين أفراد العينة و احترام ، و هذا ما يدل على4,0575: بـــــو الذي قدر 15إلى 08بين 
حيث لوحظ تجانس كبير في إجابام على . متبادل، و أم يعملون مع بعضهم و يتشاركون كل أمور العمل

، و كذلك هو الحال لكل من قيادة الفريق و الفريق0,5558: ، إذ فسره الإنحراف المعياري بـــــالعبارات
و 3,4952: أما البيئة المحيطة بفريق العمل فقد سجلت أصغر متوسط حسابي مقدر بـــــــ. في حد ذاته

.و هذا ما دل على عدم تناسبها مع أفراد عينة الدراسة0,8545: بــــبانحراف قدرفسر
تحليل نتائج بعد الولاء التنظيمي: ثانيا

: ة المدنية لعملهم و لمؤسستهم، قمنا بدراسة مختلف أبعاده المتمثلة فيمن أجل معرفة مدى ولاء أعوان الحماي
:الولاء الشعوري، الولاء الأخلاقي، و الولاء الإستمراري، التي قمنا بتحليلها بالترتيب كما يلي

الولاء الشعوري.1
إجابات أفراد العينة على بعد الولاء الشعوري: 17الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( أفراد العينةإجابات

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

لست أعارض
متأكد

أوافق أوافق
بشدة

أشعر بأن المؤسسة التي 28
أعمل ا تمثل جزءًا من 
حياتي و من الصعب 

الابتعاد عنها

42731193,93651,0606

مرتفعة 6,3%3,2%11,1%49,2%30,2%
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لدي استعداد لبذل أكبر 29
جهد من المطلوب لإنجاح 

عمل المؤسسة

14631214,06350,9136

مرتفعة 1,6%6,3%9,5%49,2%33,3%

يهمني جدا مصير المؤسسة 30
التي أعمل فيها

3110282141

مرتفعة
4,8%1,6%15,9%44,4%33,3%

إذا تلقيت عرض عمل 31
أفضل من عملي الحالي، 
لن أترك المؤسسة الحالية

ةمتوسط13101112173,15871,5049
20,6%15,9%17,5%19%27%

أتابع أي ملاحظة تخض 32
المؤسسة أو أية شكاوي 

بحقها و أتحسس لمشاكلها، 
و أبذل جهدا كبيرا في 

إقتراحات دراستها و تقديم 
بشأا

241726143,73020,9871

مرتفعة 3,2%6,3%27%41,3%22,2%

أهتم بتصحيح الأفكار 33
السلبية لدى الآخرين عن 

المؤسسة

مرتفعة111825183,92060,8854
1,6%1,6%28,6%39,7%28,6%

لا يوجد أي تفاوت بين 34
أهدافي و أهداف المؤسسة

مرتفعة241724163,76191,0115
3,2%6,3%27%38%25,4%

مرتفعة3,79590,6855المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

أي أن درجة أهميته 3,7959: يقدر بـــوسط الإجمالي لبعد الولاء الشعورينلاحظ من الجدول أن المت
بشكل كبير و مفسرة بانحراف معياري قدره العينة على العبارات متجانسةمرتفعة، و يلاحظ أن إجابات أفراد

إلاّ في . فيتضح أن أكثرية أفراد العينة يشعرون بالولاء لمؤسستهم، و يبذلون جهود كبيرة لتحقيق أهدافها. 0,6855
انت الإجابات عليها متباعدة و ك3,1587نسبة أهميتها متوسطة لأن متوسطها الحسابي بلغ فقط 31العبارة رقم 
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، و يعود ذلك إلى أن أفراد العينة متفقين على أنه إذا قدم لهم عرض عمل أفضل سيتركون عملهم في بشكل كبير
:على عبارات البعدو الشكل الموالي يبين طريقة إجابتهم . المؤسسة ذلك لبحثهم الدائم عن الأفضل

تكرارات بعد الولاء الشعوري على سلم ليكرت: 14الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
بأوافق، ما عدا نلاحظ من الشكل أن معظم إجابات أفراد العينة على عبارات بعد الولاء الشعوري كانت 

.تقريبا تتساوى الإجابات على العبارات بين أوافق، أحايد و أعارضالعبارة الرابعة في البعد إذ 

الولاء الأخلاقي.2
إجابات أفراد العينة على بعد الولاء الأخلاقي:18الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

لست أعارض
متأكد

أوافق أوافق
بشدة

أشعر بأني ملزم بالبقاء في 35
العمل ذه المؤسسة

241325193,87301,0238

مرتفعة
3,2%6,3%20,6%39,7%30,2%

إلتزامي كبير جدا اتجاه 36
زملائي في المؤسسة

3831214,06350,9482

مرتفعة
4,8%12,7%49,2%33,3%

42628234,01591,0850حاليا سأشعر بالندم إذا 37
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مرتفعة%36,5%44,4%9,5%3,2%6,3غادرت المؤسسة
تستحق هذه المؤسسة 38

ولائي و إخلاصي لها
مرتفعة239282140,9837
3,2%4,8%14,3%44,4%33,3%

مرتفعة42926223,95241,0988المؤسسةأدين بالكثير لهذه 39
6,3%3,2%14,3%41,3%34,9%

مرتفعة3,98100,8345المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

من الجدول أعلاه يتضح أن أفراد العينة يتمتعون بولاء عالي اتجاه زملائهم و المؤسسة، و هذا مدعم بمتوسط 
الإجابات على عبارات البعد بانحراف معياري قدر و مستوى أهمية مرتفعة و تجانس3,9810حسابي إجمالي قدره 

عينة ببعضهم و بمؤسستهم و الولاء لها و عدم التفكير ، هذا ما يفسر تماسك و التزام أفراد ال0,8345: بـــــ
:و يمكن دعم هذه النتئج بالشكل الموالي. في تركها

تكرارات بعد الولاء الأخلاقي وفق سلم ليكرت: 15الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
بعد الولاء الأخلاقي كانت بأوافق، ثم تليها الإجابات يتضح من الشكل أن معظم الإجابات على عبارات

.أما الإجابات بأحايد، أعارض، أعارض بشدة فكانت بنسب ضعيفة جدا. بأوافق بشدة
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مرتفعة%36,5%44,4%9,5%3,2%6,3غادرت المؤسسة
تستحق هذه المؤسسة 38

ولائي و إخلاصي لها
مرتفعة239282140,9837
3,2%4,8%14,3%44,4%33,3%

مرتفعة42926223,95241,0988المؤسسةأدين بالكثير لهذه 39
6,3%3,2%14,3%41,3%34,9%

مرتفعة3,98100,8345المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

من الجدول أعلاه يتضح أن أفراد العينة يتمتعون بولاء عالي اتجاه زملائهم و المؤسسة، و هذا مدعم بمتوسط 
الإجابات على عبارات البعد بانحراف معياري قدر و مستوى أهمية مرتفعة و تجانس3,9810حسابي إجمالي قدره 

عينة ببعضهم و بمؤسستهم و الولاء لها و عدم التفكير ، هذا ما يفسر تماسك و التزام أفراد ال0,8345: بـــــ
:و يمكن دعم هذه النتئج بالشكل الموالي. في تركها

تكرارات بعد الولاء الأخلاقي وفق سلم ليكرت: 15الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
بعد الولاء الأخلاقي كانت بأوافق، ثم تليها الإجابات يتضح من الشكل أن معظم الإجابات على عبارات
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بعد الولاء الإستمراري.3
إجابات أفراد العينة على بعد الولاء الإستمراري: 19الجدول رقم 

العبارةالرقم
)- التكرار( إجابات أفراد العينة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الاهمية 
النسبية

أعارض 
بشدة

لست أعارض
متأكد

أوافق أوافق
بشدة

ستتأثر أمور كثيرة في 40
حياتي إذا ما قررت ترك 
العمل في هذه المؤسسة

43929183,85711,0904

مرتفعة 6,3%4,8%14,3%46%28,6%

بقائي في الوقت الحاضر في 41
هذه المؤسسة مسألة 

ضرورية جدا

346272341,0776

مرتفعة 4,8%6,3%9,5%42,9%36,5%

إن بقائي في هذه المؤسسة 42
نابع من حاجتي للعمل 

فيها

336302141,0318

مرتفعة 4,8%4,8%9,5%47,6%33,3%

بالخوف من ترك أشعر 43
العمل في المؤسسة لصعوبة 

الحصول على عمل آخر

مرتفعة37529193,85711,1196
4,8%11,1%7,9%46%30,2%

أحد الأسباب الرئيسية 44
لاستمراري في العمل في 

هذه المؤسسة هو أا تقدم 
لي مزايا لا تتوافر في 

مؤسسة أخرى

561323163,61901,1972

مرتفعة 7,9%9,5%20,6%36,5%25,4%

أشعر أن لدي خيارات و 45
فرص محدودة في عمل 
آخر لذا فأنا لا أفكر في 

ترك العمل في هذه 
المؤسسة حاليا

مرتفعة56828163,69841,1864
7,9%9,5%12,7%44,4%25,4%

مرتفعة3,83860,8268المتوسط الكلي
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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و بأهمية نسبية 3,8386: من الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لبعد الولاء الإستمراري مقدر بــــ
يشعرون بأم مجبرون على البقاء في المؤسسة، ذلك لمحدودية فرصهم في إيجاد مرتفعة، هذا يدل على أن أفراد العينة 

و يمكن توضيح كيفية . خر أو حاجتهم للعمل فيها أو لأن المؤسسة تقدم لهم مزايا لا تقدمها مؤسسات أخرىعمل آ
:إجابتهم على عبارات هذا البعد من خلال الشكل الموالي

تكرارات بعد الولاء الإستمراري على سلم ليكرت: 16الشكل رقم 

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
نلاحظ من خلال الشكل أعلاه أن معظم إجابات أفراد العينة على عبارات بعد الولاء الإستمراري كانت 

.بأوافق ثم أوافق بشدة

الإنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة على عبارات مستويات و أخيرا يمكن تلخيص المتوسطات الحسابية و
:رتيبها ترتيبا تنازليا وفق الجدول المواليالولاء التنظيمي، و ت
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الولاء التنظيميلأبعادالمتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية: 20الجدول رقم 
الإنحراف المعياريالمتوسط الحسابيعنصر البعد

3,98100,8345الولاء الأخلاقي

3,83860,8268الولاء الإستمراري

3,79590,6855الولاء الشعوري

3,86160,6873الولاء التنظيمي

.spssبالاعتماد على النتائج السابقة و المتحصل عليها من مخرجات من إعداد الطالبة:المصدر

بأهمية نسبية 3,8616نستنتج من الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي الإجمالي لبعد الولاء التنظيمي هو 
هذا . 0,6873تباعد بين إجابات أفراد العينة على عباراته و الذي فسره إنحراف معياري قدره مرتفعة، إلا أن هناك 

بدرجة كبيرة يشعرون بولاء أخلاقي، فكما هو ، و دليل على أن أفراد العينه يشعرون بالولاء التنظيمي نحو مؤسستهم
و الذي فسره إنحراف معياري مقدر بأهمية نسبية مرتفعة 3,9810موضح في الجدول فقد بلغ متوسطه الحسابي 

. ، حيث يرجع هذا الإرتفاع إلى دعم مديرية الحماية المدنية لأعواا0,8345بــــ
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إختبار الفرضيات:المطلب الثالث
الفرضيات، من أجل معرفة العلاقة بين العمل الفريقي و الولائ التنظيمي، تم استخدام معامل الإرتباط لاختبار 

.و معامل التحديد لاختبار الفرضية الرئيسية
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي، و تتفرع هذه الفرضية إلى : الفرضية الرئيسية

:أخرى فرعية
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين قيادة فريق العمل و أبعاد الولاء التنظيمي،-
ة ذات دلالة إحصائية بين أعضاء الفريق و أبعاد الولاء التنظيمي،توجد علاق-
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الفريق في حد ذاته و أبعاد الولاء التنظيمي،-
.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البيئة المحيطة بفريق العمل و أبعاد الولاء التنظيمي-

:إختبار الفرضيات الفرعية من خلال مصفوفة الإرتباط المواليةبو يمكن توضيح هذا الإرتباط 

مصفوفة الإرتباط بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي: 21الجدول رقم 
الولاء الإستمراريالولاء الأخلاقيالولاء الشعوري

**0,393**0,399**0,381معامل الإرتباطقيادة الفريق

0,020,010,01مستوى المعنوية

**0,677**0,592**0,578معامل الإرتباطأعضاء الفريق

0,000,000,00مستوى المعنوية

**0,640**0,670**0,596معامل الإرتباطالفريق في حد ذاته

0,000,000,00مستوى المعنوية

**0,552**0,587**0,651معامل الإرتباطبيئة الفريق

0,000,000,00مستوى المعنوية

.0,01مستوى الدلالة المعنوية **
.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر
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.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين قيادة فريق العمل و أبعاد الولاء التنظيمي: الفرضية الفرعية الأولى-
يتضح أنه توجد ثلاث علاقات ترابط بين قيادة فريق العمل و أبعاد الولاء من خلال المصفوفة السالفة

ادة فريق العمل و الولاء الشعوري؛بين قي: العلاقة الأولى:  التنظيمي، و هي
بين قيادة فريق العمل و الولاء الأخلاقي؛: العلاقة الثانية
.الولاء الإستمراريبين قيادة فريق العمل و : العلاقة الثالثة

.، الذي يعني أن لها دلالة إحصائية0,01و الملاحظ أا كلها علاقات موجبة طردية عند مستوي المعنوية 
من خلال هذه العلاقات الثلاثة يتبين لنا أنه كلما كانت قيادة الفريق ملائمة و اهتم القائد بأمور فريقه، كلما 

.و من هذا نقبل الفرضية الفرعية الأولى. ل أبعاده عند الأعضاءزاد الولاء التنظيمي بك

.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أعضاء فريق العمل و أبعاد الولاء التنظيمي: الفرضية الفرعية الثانية-
اد الولاء من خلال المصفوفة السابقة يتبين أن هناك أيضا ثلاث علاقات ترابط بين أعضاء فريق العمل و أبع

بين أعضاء فريق العمل و الولاء الشعوري؛: العلاقة الأولى: التنظيمي، و هي
بين أعضاء فريق العمل و الولاء الأخلاقي؛: العلاقة الثانية
.بين أعضاء فريق العمل و الولاء الإستمراري: العلاقة الثالثة

.أي ذات دلالة إحصائية، 0,01و يتضح أا كلها علاقات موجبة طردية عند مستوى المعنوية 
من خلال هذه العلاقات يتأكد لدينا أنه كلما زاد التفاهم، المشاركة، الإحترام و الإعتمادية بين أعضاء فريق 

و هذا ما يجعلنا . نحو فريقهم و نحو مؤسستهم بصفة عامةزاد لديهم الشعور بالولاء التنظيمي بأبعاده الثلاثة . العمل
.نقبل الفرضية الفرعية الثانية
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.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الفريق في حد ذاته و أبعاد الولاء التنظيمي: الفرضية الفرعية الثالثة-
لدينا ثلاث علاقات ترابط بين الفريق في حد ذاته و أبعاد الولاء التنظيمي، كما هو مبين في المصفوفة السابقة، 

بين الفريق في حد ذاته و الولاء الشعوري؛: الأولى: و هذه العلاقات هي
بين الفريق في حد ذاته و الولاء الأخلاقي؛: الثانية
.بين الفريق في حد ذاته و الولاء الإستمراري: الثالثة

.0,01يظهر من المصفوفة أا كلها علاقات موجبة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
كفاءة الواجبة و الحجم نستنتج أنه كلما تمتع الفريق بالمعرفة الكافية، الإستقلالية المطلوبة، المرونة اللازمة، ال

و هذا ما يدفعنا إلى . كلما زاد الولاء النتظيمي لدى أعضائه سواءً ولاء شعوري أو أخلاقي أو إستمراري. المناسب
.قبول الفرضية الفرعية الثالثة

الولاء ئية بين البيئة المحيطة بفريق العمل و أبعادتوجد علاقة ذات دلالة إحصا: الفرضية الفرعية الرابعة-
.التنظيمي

حسب مصفوفة الإرتباط السابقة، هناك ثلاث علاقات ترابط بين البيئة المحيطة بفريق العمل و أبعاد الولاء 
بين بيئة فريق العمل و الولاء الشعوري،: العلاقة الأولى: و هي. التنظيمي

ء الأخلاقي؛بين بيئة فريق العمل و الولا: العلاقة الثانية
.بين بيئة فريق العمل و الولاء الإستمراري: العلاقة الثالثة

.، أي أا ذات دلالة إحصائية0,01يتبين أا كلها علاقات موجبة طردية عند مستوى المعنوية 
مكوناا اللازمة لتفعيل عمل الفريق، أنه كلما توافرت بيئة الفريق على من خلال نتائج هذه الفرضية يتبين 

.كلما زاد الولاء التنظيمي لدى أعضاء الفريق، و لهذا قبلنا الفرضية الرابعة و الأخيرة
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توجد علاقة ذات دلالة :  على ضوء ما سلف من نتائج الفرضيات الفرعية، يمكن تأكيد صحة الفرضية الرئيسية
:نتائج الجدول المواليبإحصائية بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي، و يمكن تدعيم هذا 

العلاقة بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي: 22الجدول رقم 

العمل الفريقي
الولاء التنظيمي

مستوى المعنويةمعامل التحديدمعامل الإرتباط
0,826**0,6830,01

.SPSSمن إعداد الطالبة بالإعتماد على مخرجات : المصدر

من خلال الجدول يظهر أنه توجد علاقة موجبة طردية بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي عند مستوى 
.، أي أنه لديها دلالة إحصائية0,01المعنوية 

من ولاء أفراد العينة يفسره %68، و هذا ما يعني أن 0,683: و يظهر أيضا أن معامل التحديد قدر بـــ
.تفسرها متغيرات أخرى لم تدخل في الدراسة%32: و النسبة المتبقية و التي تقدر بــــ. العمل الفريقي
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الخلاصة

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل، يظهر لنا أن مديرية الحماية المدنية لولاية البويرة كغيرها من مديريات 
حيث تتميز يكل تنظيمي ثابت يعمل على تحقيق الإنسجام و . القطر الجزائري تعمل في اال الخدمي الإجتماعي

و يساعدها على التواجد في كل مكان و زمان، . على مستوى الولايةالتوافق بين مختلف نشاطاا و وحداا المتعددة
.و تحقيق هدفها الذي أنشأت من أجله

أما بخصوص نتائج الدراسة التطبيقية، فمن خلالها نستطيع أن نقول أن الوحدات التابعة للمديرية تتمتع بفرق 
الحماية ئها، و بيئة عمل حسنة، و هذا ما يجعل أعوانبين أعضاتدخل فعالة تتميز بقيادة مناسبة، و علاقات ودية

و هذا ما أكسبهم مستوى عالي من الولاء . المدنية يحبون و يتمسكون بعملهم و يعملون على تحقيق أهداف المديرية
.التنظيمي لها



اتمةــــــــــالخ
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إن التحدي الكبير الذي أصبحت تواجهه أي مؤسسة، و هو مدى قدرا على المحافظة على موردها البشري، 
لك إلى المحاولات المستمرة و يعود ذ. التي تتعرض لهالأنه يعتبر مصدر النجاح و التفوق و حلاً للعديد من المشاكل 

.لضمان ولاء والتزام العاملين بتحقيق أهداف المؤسسةللإدارة منذ القرن التاسع عشر،

من طاقات و قدرات المورد البشري لتحقيق أحسن النتائج، أجبرت المؤسسات على الاستفادةو من أجل 
فلجأ إلى أسلوب فرق العمل الفريقي الذي يعد من. تفهم دوافعه المختلفة و كيفية التأثير عليه لكسب ولائه التنظيمي

و ذلك من خلال ما يقدمه الفريق من مزايا . و تنمية الروح المعنوية لديهلهامة لتعزيز ولاء المورد البشريالأساليب ا
اءات و تحقيق أهدافها و رفع الكفالرغبة في البقاء في المؤسسة، التقدم،،ن و المشاركة في اتخاذ القراراتالتعاو

.القدرات في الأداء

النتائج النظریة: 

يعتبر العنصر البشري الركيزة الأساسية لكافة العمليات و الأنشطة التي تمارسها المؤسسة في تحقيق أهدافها، فهو - 
.المتغير الأساسي و المحرك و الأساس الذي يتوقف عليه نجاح أو فشل نشاط المؤسسة

العلاقات بين الأفراد بايجابية، إذ يرتبطون معا يعد العمل الفريقي حدث مخطط له بدقة و أنه السبيل للتأثير في - 
.بأهداف الفريق و المؤسسة لتحسين الطرق و الأساليب التي يتم ا أداء العمل

تتوفر عليها أساليب العمل مل لا يتميز العمل الفريقي بحرية و مرونة و استقلالية، مهارات و قدرات على إنجاز الع- 
ة، قلة سة بشكل عام بمعايير مناسبة، كفاءو هذا ما يؤدي إلى تحقيق الأهداف المسطرة للفريق و للمؤسالأخرى،

بالضرورة إلى توجيه سلوك الأفراد نحو يؤديتحمل المسؤولية على المستوى الفردي و الفريقي، و هذا ما ع والصرا
.يق للمؤسسةالولاء التنظيمي للفر

و يتحقق . يعتبر الولاء التنظيمي ضمانا لاستمرار الأفراد بالمؤسسة، و المردود الإيجابي على نفسيتهم و على العمل- 
عاليو عدم الغياب، الأداء البة في البقاء فيها،بدرجة تطابق أهدافه مع أهداف المؤسسة و لديه رغعندما يصبح مقتنعا 

.و الحماس و الوفاء للمؤسسة
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تعتبر قيادة الفريق من المؤثرات الرئيسية في مستوى الولاء التنظيمي؛- 

تعد بيئة الفريق محركا للولاء التنظيمي نحو الزيادة؛- 

يعد ارتفاع الأداء و الثقة و التنسيق، الإحترام و التماسك بين أعضاء الفريق نتائج إيجابية تؤكد أهمية الولاء - 
و غيرها نتائج سلبية لعدم الولاء؛الغياب، الصراع، دوران العمل، التنظيمي، في حين يعتبر 

يحقق تحت قيادة كفأةتوجد علاقة طردية قوية بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي، فكلما كان هناك فريق فعال- 
.و العكس صحيحالأهداف المسطرة كان هناك ولاء لدى أعضائه،

 ::

أما فيما يخص نتائج الدراسة التطبيقية التي تناولنا فيها أثر العمل الفريقي على الولاء التنظيمي في مديرية 
:الحماية المدنية لولاية البويرة، و فيما يلي مناقشة لأهم ما توصلت إليه الدراسة في ضوء الأسئلة التالية

.الحماية المدنية لولاية البويرةمي في مديريةمعرفة اثر العمل الفريقي على أبعاد الولاء التنظي- 

.ة الفريق بأبعاد الولاء التنظيميالوقوف على علاقة قياد- 

.ء الفريق بأبعاد الولاء التنظيميالوقوف على علاقة أعضا- 

.حد ذاته بأبعاد الولاء التنظيميالوقوف على علاقة الفريق في- 

.الولاء التنظيمية الفريق بأبعاد الوقوف على علاقة بيئ- 

موجبة بين العمل الفريقي و الولاء التنظيمي، و هذا ما يؤكده معامل علاقة إرتباطأثبتت الدراسة أن هناك
و هذا ما يعني أن العمل الفريقي يؤثر بطريقة مباشرة في 0,01عند مستوى المعنوية 0,826الإرتباط الذي بلغ 

.فرادخلق و تنمية الولاء التنظيمي للأ

بينهم حيث ء التنظيمي بأن هناك علاقة إرتباطكما أظهرت الدراسة بالنسبة لعلاقة قيادة الفريق بأبعاد الولا
بالنسبة لعلاقتها بالولاء 0,399بالنسبة لعلاقة قيادة الفريق بالولاء الشعوري، و 0,381بلغت معاملات الإرتباط 

على 0,01، 0,01، 0,02الولاء الإستمراري و كلها عند مستوى المعنوية بالنسبة لعلاقتها ب0,393الأخلاقي و 
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هذا يعني أن لقيادة الفريق دور كبير في زيادة أبعاد الولاء التنظيمي خاصة الولاء الأخلاقي، و أن أعضاء . التوالي
.الفريق راضون عن قائدهم

بعاد الولاء التنظيمي أن هناك علاقة موجبة عند مستوى و أظهرت النتائج أيضا بالنسبة لعلاقة أعضاء الفريق بأ
بين أعضاء الفريق و 0,592بين أعضاء الفريق و الولاء الشعوري، و 0,578بمعاملات إرتباط 0,00المعنوية 

هذا ما يبين دور أعضاء الفريق في تنمية الولاء. بين أعضاء الفريق و الولاء الإستمراري0,677الولاء الأخلاقي، و 
.و خاصة الولاء الإستمراري فأفراد عينة الدراسة يرغبون في البقاء في المؤسسةلديهم 

و اتضح أيضا من خلال نتائج الدراسة أنه كلما كان فريق العمل فعال، يحقق أهداف أعضائه و أهداف 
في البقاء في مؤسستهم نظرا للدعم المؤسسة كلما زاد مستوى الولاء بالخصوص الولاء الأخلاقي فأفراد العينة يرغبون

أما بالنسبة . 0,00عند مستوى المعنوية 0,670و هذا ما يفسره معامل الإرتباط . الجيد الذي يتلقونه من طرفها
.على التوالي0,640و 0,596للعلاقة بين فرق العمل و الولاء الشعوري، و بينها و بين الولاء الإستمراري فهي 

. بينهماتائج الدراسة أن هناك علاقة إرتباطلعلاقة بيئة فريق العمل بأبعاد الولاء التنظيمي فأظهرت نو بالنسبة 
0,651لعلاقة بيئة فريق العمل بالولاء الشعوري، الولاء الأخلاقي، الولاء الإستمراري حيث بلغ معامل الارتباط 

، هذا ما يعكس أهمية البيئة و ظروف العمل في 0,00على التوالي عند مستوى المعنوية 552و 0و 0,587و 
.زيادة ولاء الأفراد و كلما كانت البيئة مناسبة و ملائمة للعمل ساعد ذلك في تنمية الولاء التنظيمي

التوصیات

:بعد استعراض نتائج الدراسة، توصلنا إلى تقديم مجموعة من التوصيات و الإقتراحات المتمثلة في

العدالة، الوقت المانسب، الكيفية ( وفق مقاييس محددةالعمل على تفعيل نظام الحوافز الذي يجب أن يكون - 
؛ )المناسبة

؛يق التفاعل و التماسك بين أعضائهضرورة الاهتمام أكثر بفرق العمل خاصة من ناحية الحجم المثالي لتحق- 

؛ي للمؤسسة و تفي باحتياجات العملتنظيمضرورة تصميم فرق العمل بشكل يتناسب مع الهيكل ال- 

؛الفريق لتقاسم عبء قيادة الفريقتفعيل أسلوب القيادة بالتناوب بين أعضاء- 
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تحسين ظروف و بيئة العمل؛- 

القيام بدورات تدريبية و تكوينية لفائدة أعضاء الفريق، ارات التغيرات التقنية و ذلك من أجل إشعارهم بأم - 
؛دهم الرغبة في البقاء في المؤسسةالمؤسسة يدفعهم للجد و العطاء، و يخلق عنجزء مهم من 

.المساهمة في الإستقرار الاجتماعي للفرد من خلال تكوين برامج عائلية و أنشطة اجتماعية- 

حاولنا في بحثنا تقديم رؤية عن موضوع العمل الفريقي و أثره على الولاء التنظيمي و لكنها ليست بالنظرة 
أن هناك و من الطبيعي . الكاملة، و يعود هذا إلى اتساع مفاهيمه و امكانية دراسته من جوانب عديدة و بأبعاد مختلفة

ع سواءً منهجيا أو عمليا أو معلوماتيا، لهذا نقترح مجموعة من بعض النقائص التي يحتويها هذا البحث المتواض
:الدراسات المستقبلية

من جماعة العمل إلى فريق العمل؛-
ضغوط العمل و أثرها على الولاء التنظيمي؛-
.فاعلية العمل الفريق و علاقته بالإنتاجية-
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الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

محند أولحاج  البويرةالعقيد آكليجامعة 
العلوم الاقتصادية، التجارية و علوم التسييركلية

علوم التسييرقسم

أعوان الحماية المدنية لمدينة البويرةالسادة الكرام

تحية طيبة وبعد

هذاضمن متطلبات نيل شهادة الماستر تخصص إدارة الاعمال الاستراتيجية، قمنا بإعدادوذلكميدانيةمسعى القيام بدراسةفي 
راجين تفضلكم بالإجابة غرض معرفة مدى تأثير العمل الفريقي على الولاء التنظيمي،الاستبيان في إطار إجراء هذه الدراسة الميدانية ب

.على الاجابة التي تمثل وجهة نظركم) x(نتائج البحث دقيقة وسليمة، وذلك من خلال وضع العلامةعليه بعناية حتى تكون

ونؤكد لسيادتكم أن البيانات التي سوف تدلون ا ستكون موضع السرية التامة، ولن تستخدم إلا في أغراض البحث العلمي 
. فقط

ولكم جزيل الشكر على حسن تعاونكم واهتمامكم

.الوظيفةوالشخصيةالبيانات:الأولالمحور
أنثى-ذكر- :   الجنس-1

سنة50إلى 41من - سنة        40إلى 31من -سنة            30إلى 20من - : السن-2

سنة50من برأك- 

أخر- ماستر/ ماجستير- ليسانس- ثانوي-الباكالوريا- : المستوى التعليمي-3

سنة15إلى 11من -سنوات10إلى 5من - سنوات5أقل من -: مدة الأقدمية-4
سنة20أكثر من - سنة          20إلى 16من - 
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في الخانة )x(، الرجاء وضع إشارة ات تصف فريقك الذي تعمل فيه و درجة ارتباطك بالمؤسسةمجموعة من العبارفيمايلي :الثانيالمحور
.التي تمثل وجهة نظرك

أوافق ارةـــــــالعبالرقم
بشدة

أعارض أعارضأحايدأوافق
بشدة

تقديم آرائنا في ما يخص اتخاذ القراراتيسمح لنا قائد الفريق بالمشاركة في 01

يتقبل قائد الفريق وجهات النظر المختلفة و يحاول التوصل إلى رأي يرضي 02
الجميع

اجتماعات للفريق و المطالبة بتقارير عن العمل من أجل بإجراءيقوم القائد 03
ما قمنا بهالتنسيق بين 

يتعامل معنا القائد على أساس من الثقة، و يأمن بقدراتنا كفريق04

يقوم القائد بتزويدنا بالمعارف و المهارات للقيام بمهامنا كما يجب05

تقدم إليّ حوافز سواءً مادية أو معنوية06

و لعمليأشعر بتقدير القائد لي 07

الأمور المتعلقة بفريقيلدي سهولة في المشاركة في 08

لدي القدرات و المهارات المطلوبة للقيام بالعمل الذي كلفت به09

أعتمد على زملائي في العمل كما يعتمدون علي أيضا10

أتبادل مع زملائي الأفكار و الخبرات و المعلومات11

ليأحترم زملائي في الفريق كما أشعر باحترامهم 12

مح معهم لأتجنب الصراع و النزاعأتفاهم مع زملائي في الفريق و أتسا13

أشعر برغبة قوية في البقاء مع زملائي في الفريق14

أشعر أن قيمي و معتقداتي و مواقفي متوافقة مع قيم و معتقدات و مواقف 15
زملائي

أنا على دراية كاملة بأهداف المؤسسة و أفهم المهام الموكلة لفريقي16

لدي فرصة في تولي مسؤولياتي بحرية، و أحصل على التدريب و الثقة و الدعم 17
العاطفي

لدي معرفة عامة عن عملي و االات المتعلقة به و عن المؤسسة و بيئتها18

يتمتع باستقلالية أثناء أداء العملأشعر بأن فريقي19

يتمتع فريقي بقابلية للتعديل من خططه و تطويرها ارات التغيرات التي قد 20
تحدث

أشعر بأن الكفاءات في فريقي ملائمة للعمل الذي كلف به21
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أرى أن عدد الأعضاء في فريقي مناسب للعمل22
أوافق ارةـــــــــــالعبالرقم

بشدة
أعارض أعارضأحايدأوافق

بشدة
يتناسب الهيكل التنظيمي للمؤسسة مع تخصصات الفرق و يفي باحتياجات 23

العمل
في المؤسسة موارد تدفعني إلى الالتزام بأهداف فريقي، و توفر لى إمكانية الإبداع 24

الأداءو زيادة 
تبحث المؤسسة دائما عن طرق و حلول جديدة للعمل25

أحصل على المعلومات المطلوبة في الوقت المناسب 26

تمثل قيم المؤسسة و تقاليدها قيمي و تقاليدي أنا أيضا27

تمثل جزءًا من حياتي و من الصعب الابتعاد أشعر بأن المؤسسة التي أعمل ا28
عنها

لدي استعداد لبذل أكبر جهد من المطلوب لإنجاح عمل المؤسسة29

يهمني جدا مصير المؤسسة التي أعمل فيها30

إذا تلقيت عرض عمل أفضل من عملي الحالي، لن أترك المؤسسة الحالية31

أتابع أي ملاحظة تخض المؤسسة أو أية شكاوي بحقها و أتحسس لمشاكلها، و 32
أبذل جهدا كبيرا في دراستها و تقديم إقتراحات بشأا

أهتم بتصحيح الأفكار السلبية لدى الآخرين عن المؤسسة  33

لا يوجد أي تفاوت بين أهدافي و أهداف المؤسسة34

أشعر بأني ملزم بالبقاء في العمل ذه المؤسسة 35

إلتزامي كبير جدا اتجاه زملائي في المؤسسة36

حاليا سأشعر بالندم إذا غادرت المؤسسة37

تستحق هذه المؤسسة ولائي و إخلاصي لها38

أدين بالكثير لهذه المؤسسة39

أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في هذه المؤسسة ستتأثر40

بقائي في الوقت الحاضر في هذه المؤسسة مسألة ضرورية جدا 41

إن بقائي في هذه المؤسسة نابع من حاجتي للعمل فيها 42

أشعر بالخوف من ترك العمل في المؤسسة لصعوبة الحصول على عمل آخر43

أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمل في هذه المؤسسة هو أا تقدم لي 44
مزايا لا تتوافر في مؤسسة أخرى
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أشعر أن لدي خيارات و فرص محدودة في عمل آخر لذا فأنا لا أفكر في ترك 45
العمل في هذه المؤسسة حاليا
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