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نشكر الله عز وجل الذي مدنا بالشجاعة والصبر لمواجھة الصعاب 
 واتمام ھذا العمل المتواضع.

 
" على  خمنو"ةالمشرف الأستاذة إلىیل الشكر و العرفان نتقدم بجز

البحث بجمیع مراحلھ وعلى  ھذا لإتمامھا تلالمجھودات التي بذ
 لنا. اوارشادھ امساعدتھ

 
الذین ساعدونا بنصائحھم وتوجیھاتھم كلما كما نشكر جمیع الاساتذة 

 علم النفس عمل تسییر الموارد البشریة و كل اساتذةلجانا الیھم ول
خاصة الأستاذ  موتوجیھاتھ معلینا بنصائحھ یبخلوالم  نالذی.وتنظیم 

 ."علو "
 

، وكل من ساعدنا من قریب او ENIEMعمال مؤسسةكما نشكر كل 
 بعید.
 

 .فائق الاحترام والتقدیر والعرفان اتقبلوا من
 
 
 

 كلمة الشكر

منوار ومحند 
 السعید



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الحمد Ϳ و الصلاة والسلام على أشرف المرسلین
 

 أهدي عملي هذا:

اسم في الوجود و رمز الوفاء، أمدّها االله بالصحة  قىإلى أمي الحبیبة أن

وأطال في عمرها، الى التي یهون أمامها كل شيء من أجل رضاي 

 وراحتي.

 الى ابي الذي كان لي سندا قویا لإتمام هذا العمل المتواضع.

 الى كل العائلة كبیرا كان أم صغیرا.

 الى حبیبتي الغالیة هنیة و التي كانت لي سندا قویا لإتمام هذا العمل.

جمال،  ،غیلاس ،خاصة:  یوغرطة الى الأصدقاء والأحباء في الجامعة

...  مصطفى، نبیل،  

الى من تقاسمت معنه عناء هذا العمل المتواضع منوار وكل عائلته 

.المحترمة  

 

 
 

 محند السعید
	



	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

	

  

 الحمد Ϳ و الصلاة والسلام على أشرف المرسلین
 

 أھدي عملي ھذا:

إلى أمي الحبیبة أنقى اسم في الوجود و رمز الوفاء، أمدّھا الله بالصحة 

وأطال في عمرھا، الى التي یھون أمامھا كل شيء من أجل رضاي 

 وراحتي.

 الى ابي الذي كان لي سندا قویا لإتمام ھذا العمل المتواضع.

 الى كل العائلة كبیرا كان أم صغیرا.

 الى أخوتي عزیز و لوناس  و الى كل من

 أحسن و زوجتھ، فرید و زوجتھ، حمید و زوجتھ.

 الى أخواتي ملیكة و جمیلة.

الى أبناء اخوتي حمیدة، عادل، نسیم، ایمان، كوكو، ریماس،              

 ریتاج و مارام.

، غیلاس، و عائلتھ اصة:  یوغرطةالى الأصدقاء والأحباء في الجامعة خ

كریمة، جیجي و كل الفرقة المسرحیة امغي.جمال، مصطفى، نبیل،   

 و الى أعز صدیقة ساعدتني كثیرا بایة التي اكن لھا كل الاحترام و التقدیر.

وكل عائلتھ  عنھ عناء ھذا العمل المتواضع محند السعیدالى من تقاسمت م

 المحترمة.
 

 منوار                    
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Résumé de l'étude: 

L'étude visait à identifier les conflits organisationnels et sa relation avec la 

loyauté  des travailleurs  envers l'organisation l’entreprise  nationale des 

industries électroménagère  "ENIEM". unité commercial, et cela  de répondre 

aux questions posées et centrés sur ce qui suit: 

- Y a t-il une relation statistiquement significative entre le conflit 

organisationnel et la loyauté organisationnel, qui à son tour est divisé en sous-

questions ? 

• Y a t-il une relation statistiquement significative entre les conflits des objectifs 

et la loyauté organisationnelle chez  les travailleurs de l’entreprise nationale   

des Industries électroménagère "ENIEM" ? 

•  Y  a  t-il  une  relation  statistiquement  significative  entre  le  conflit  d’idées  la  

loyauté chez les travailleurs de l’entreprise nationale   des Industries 

électroménagère "ENIEM" ? 

• Y a t-il une relation statistiquement significative entre les conflits émotionnels  

et la loyauté organisationnelle chez  les travailleurs de l’entreprise nationale   

des Industries électroménagère "ENIEM" ?  

• Y a t-il une relation statistiquement significative entre les conflits 

comportementale et la loyauté organisationnelle chez  les travailleurs de 

l’entreprise nationale   des Industries électroménagère "ENIEM" ? 

  Et la population originaire de l’étude  était composée de 203 travailleurs de 

l'unité commerciale  , et l'échantillon d’étude contient 90 travailleurs par 

(44,33%) de la taille de l'échantillon et pour atteindre l'objectif de l'étude   on’a 

utilisé un questionnaire qui mesure les conflits organisationnels  élaboré  par 

"Atoui Saad Eddin" qui se compose de (40 éléments ) articles divisés sous 

formes de conflits organisationnels de sorte que chaque forme contienne  (10) 



éléments (conflit d’objectis, conflit d’idées , conflit émotionnel et 

comportemental), respectivement. Comme nous nous sommes appuyés sur la 

loyauté organisationnelle pour mesurer ce phénomène, on a utilisé aussi un  

questionnaire constitué  (16) éléments, et ce questionnaire conçu par 

"Mohammed Salah Eddin Abu Ala. 

  Les résultats obtenu dans notre étude sont les suivants :  

- L'absence d'une relation statistiquement significative entre le conflit 

organisationnel  et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs de 

l’entreprise national des industries électroménagère  "ENIEM".  

• Il n'y avait pas de relation statistiquement significative entre le conflit des 

objectifs et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs de l’entreprise 

national des industries électroménagère  "ENIEM". 

• Il n'y avait pas de relation statistiquement significative entre le conflit d’idées 

et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs de l’entreprise national des 

industries électroménagère  "ENIEM". 

• Il n'y avait pas relation statistiquement significative entre le conflit émotionnel 

et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs de l’entreprise national des  

Industries électroménager "ENIEM" . 

• Il n'y avait pas de relation statistiquement significative entre le conflit 

comportementale  et la loyauté organisationnelle chez les travailleurs de 

l’entreprise national des industries électroménagère  "ENIEM". 



  ملخص الدراسة:

ھدفت الدراسة الى التعرف على الصراع التنظیمي و علاقتھ بالولاء التنظیمي لدى عمال   

". فرع الوحدة التجاریة، و ذلك من ENIEM المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

  خلال الاجابة على التساؤلات المطروحة و التي تتمحور فیما یلي:

       ھل توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي،  -

 و الذي بدوره ینقسم الى تساؤلات فرعیة

ھل توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین صراع الأھداف و الولاء التنظیمي لدى  ·

 ؟"ENIEM عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

ات دلالة احصائیة بین الصراع الفكري و الولاء التنظیمي لدى ھل توجد علاقة ذ  ·

 ؟"ENIEM عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

ھل توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع العاطفي و الولاء التنظیمي لدى  ·

 ؟"ENIEM عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

و الولاء التنظیمي لدى  الصراع السلوكيھل توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین  ·

 ؟"ENIEM عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

فتكون  ) عامل في الوحدة التجاریة، أما عینة الدراسة203و قد تكون مجتمع الدراسة من (  

تحقیق ھدف الدراسة استخدم استبیان %) من حجم العینة، و ل44.33) عامل بنسبة (90من (

) فقرة مقسمة على أشكال 40الصراع التنظیمي ل " عطوي سعد الدین" الذي یتكون من (

( صراع الاھداف، 10الصراع التنظیمي بحیث أن كل شكل یظم ( ) فقرات و المتمثلة في 

ا على الصراع الفكري، الصراع العاطفي، و الصاع السلوكي) على التوالي. كما اعتمدن

) فقرة ، و ھذا الاستبیان صممھ 16استبیان الولاء التنظیمي لقیاس ھذه الظاھرة و الذي یظم (

  " محمد صلاح الدین أبو العلاء. 

عدم تحقق جمیع الفرضیات المصاغة لذا تم  و من أھم النتائج التي توصلت الیھا الدراسة  

  اللجوء الى الفرضیات البدیلة و ھي كالتالي:



و الولاء التنظیمي لدى  علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع التنظیميعدم وجود  -

 " بواد عیسي.ENIEMعمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین صراع الأھداف و الولاء التنظیمي لدى  ·

 بواد عیسي." ENIEMعمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

و الولاء التنظیمي لدى  صراع الفكريعدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین ال ·

 " بواد عیسي.ENIEMعمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

و الولاء التنظیمي  لالة احصائیة بین الصراع العاطفيعدم وجود علاقة ذات د ·

 " بواد عیسي.ENIEMو منزلیة "لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھر

و الولاء التنظیمي  لالة احصائیة بین الصراع السلوكيعدم وجود علاقة ذات د ·

 " بواد عیسي.ENIEMلدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة "

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة



 أ 
 

  مقدمة:  

الانسان كائن اجتماعي بطبعھ و ھذا یفرض علیھ ان یعیش في جماعات و یكون           

العلاقات مع غیره من البشر و ھذه العلاقات لا یمكن أن تستمر دون حدوث اختلاف بین 

    وجھات النظر، فیجد الانسان نفسھ طرفا في شكل من أشكال الصراع. فقد قال الله تعالى "

  ).118الایة  ورة ھودس(.لا یزالون مختلفین". واحدة و و لو شاء ربك لجعل الناس أمة

لعل أبرز الصراعات التي یصادفھا الفرد ھي تلك الاختلافات أو الاضطرابات التي و     

      عاملین بسبب الاختلافات في القیمتحدث في مكان عملھ. حیث تحصل الصراعات بین ال

اذ أصبح الصراع التنظیمي من  المصالح، أو قد تنشأ لأسباب تنظیمیة.و الاتجاھات و 

على المؤسسة عامة. فأي تأثر على المورد البشري خاصة، و الموضوعات المھمة باعتبارھا

انخفاض ولائھ للمنظمة. اذ یتخذ ي بالعامل الى نقص رضاه المھني وخلاف أو نزاع قد یؤد

ات، نقص المجھود البدني وقد یصل لحد الاضرابات الصراع عدة أشكال كالغیابات، التأخر

  أو العنف الجسدي أو الحاق الضرر بممتلكات المؤسسة. 

 ذا تعمل المؤسسة باستمرار على خلق الولاء التنظیمي لعمالھا من خلال رضاھملھ     

الغیاب و الدوران العاطفي و زیادة و  الحد من الصراعالوظیفي مما یؤدي الى تحفیزھم و

نتاجیة. لأن الولاء التنظیمي ھو انعكاس لاتجاھات الأفراد و أنماطھم السلوكیة، اذ أن تدني الا

من ثم یؤدي الى تدني انتاجیة مال ینعكس على الرضا عن العمل. ومستوى الولاء لدى الع

  العاملین.

و بما أن المؤسسات الجزائریة ركزت اھتماماتھا على الموارد البشریة، و أن الصراع    

التنظیمي و الولاء التنظیمي عنصران جدیران بالدراسة في تسییر الموارد البشریة، اخترنا 

في بحثنا ھذا دراسة العلاقة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي في المؤسسة الوطنیة 

         كھرو منزلیة بتیزي وزو.  للصناعات ال

فجاءت دراستنا متضمنة خمسة فصول مكونة من جزئین اساسیین و ھما على النحو      

 التالي ھما:

  



 ب 
 

 :الجزء الأول 

  یتعلق بالإطار النظري للبحث، و یشمل على ثلاثة فصول أساسیة و ھي مقسمة كالتالي: 

 الفصل الأول:  

    الإشكالیة   صیاغة تم فیھ   البحث، بطرح الإطار العام لإشكالیة  یتعلق ھذا الفصل        

و فرضیة البحث، و الكشف عن أھداف الدراسة و مدى أھمیتھا، و جاء العنصر الأخیر    

  دراسة.ال هم و الدراسات السابقة لھذمتضمنا تحدید الإجرائي للمفاھی

  الفصل الثاني:

التنظیمي بحیث سنتناول فیھ مفھوم الصراع التنظیمي، سیتم فیھ طرح موضوع الصراع  

مستویات الصراع، و أشكال الصراع، و أسباب حدوثھ، و كذلك نتطرق لاتجاھات الصراع 

و الاثار المترتبة عنھ.   . و أھم النظریات المفسرة للصراعو المراحل التي یمر بھا  التنظیمي

  كما سنتناول استراتیجیات ادارتھ.

    ث:الفصل الثال

       بحیث نستعرض فیھ مفھوم الولاء خصص ھذا الفصل لموضوع الولاء التنظیمي،      

و مكوناتھ ، أھمیتھ و خصائصھ كما سنتطرق الى بعض النماذج المفسرة لھ و عرض أھم     

   و العوامل المؤثرة فیھ. و في الأخیر عرض أثاره و نتائجھ.     مراحلھ

 الجزء الثاني: 

یتعلق ھذا الجزء بالإطار التطبیقي أو المیداني للبحث، یتضمن معالجة الإجراءات    

        و تحلیلھا  المتحصل علیھا، حیث سنقوم بعرضھا و النتائج البحثیة  المنھجیة للبحث، 

  و بالتالي سیشمل ھذا الجزء على فصلین أساسیین و ھما على النحو التالي:   و مناقشتھا.

 الفصل الرابع:

سیتناول ھذا الفصل منھجیة البحث، حیث سنتطرق إلى نوع الدراسة و منھجھا، كما سنحدد   

مجال الدراسة بأبعادھا المكانیة و الزمانیة و البشریة، مع التعرض في الأخیر إلى أدوات 

 البحث، و أسالیب معالجة الاحصائیة.

  



 ج 
 

  الفصل الخامس:

عرض و تحلیل و مناقشة النتائج التي ھو الفصل الأخیر من ھذه الدراسة، و یتضمن  

 أسفرت عنھا ھذه الدراسة، ثم سنعرض استنتاج الدراسة.



: الإطار العام للإشكالیة  الفصل الأول  
  

تحدید الاشكالیة. -1  

صیاغة الفرضیات. -2  

اھداف البحث. -3  

اھمیة البحث. -4  

تحدید المفاھیم. -5  

.الدراسات السابقة-6  
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 :الإشكالیة - 1

تسعى المنظمات الى تحقیق الرسالة التي قامت من أجلھا و الغرض الأساسي من انشائھا     

و المتمثلة في استمراریتھا و تطورھا و مواكبة المتغیرات السریعة في مجال الموارد 

البشریة، فھي تعمل على اتباع استراتیجیات و سیاسات مختلفة في سبیل تحقیق أھداف 

من مجموعة من الافراد الذین یعملون فیھا. حیث نجد أن ھذا العنصر معینة، و ذلك انطلاقا 

،     اكبر ركائز استمراریتھا و تطورھاالبشري  ھو الدعامة و أحد مقومات المنظمة و أحد 

المسطرة. لذلك وجب علیھا توفیر مناخ عمل مناسب لھاذا  و أداة حقیقیة لتحقیق الأھداف

و مھاراتھ للتكیف مع المتغیرات التي تطرأ على مجال  المورد و العمل على تطویر قدراتھ

  العمل.

فالإنسان و قدرتھ على التعامل مع متطلبات العمل یلعب دورا ھاما في الوصول الى أفضل    

النتائج اذ أنھ مھما توفرت الأجھزة و التقنیات الحدیثة یبقى الاعتماد الأساسي في تحقیق 

ري، و الناحیة النفسیة للإنسان و التفاعل القائم بین أھداف المؤسسة مرھونا بالعقل البش

العاملین و الادارة بصفة دائمة. غیر أن ھذا التفاعل قد یؤدي الى اتفاق العاملین في بعض 

  المواقف و اخلافھم في مواقف اخرى مما یؤدي الى ظھور الصراع التنظیمي.

تواصل بین الأفراد و الجماعات ولا تستطیع اي منظمة أن تعمل بكفاءة بدون التفاعل الم   

المختلفة في شتى أجزاء المنظمة، فالأفراد و الجماعات المختلفة تعتمد على بعضھا البعض 

في أغراض متعددة مثل تبادل المعلومات، الرأي، الخبرة، التعاون، التشاور و الاستفسار عن 

   التماسك أو الى الصراع أمر ما. وھذه الاعتمادیة  و الترابط یمكن أن یؤدي الى التعاون و

   ).67-47،ص  2003(حریم،.و التعارض

) بعنوان " النزاعات التنظیمیة بین العاملین كما یرھا 1991و ھذا ما أكدتھ دراسة فیاض ( 

  المدیرون في الوزارات الأردنیة، و من أبرز النتائج المتوصل الیھا:

 یعزى الیھا الصراع.دلت الدراسة على وجود أسباب شخصیة و أخرى تنظیمیة  ·

 عن المسببین. الناشئبینت أن ھناك تقارب في حدة الصراع  ·



	الفصل الأول                                                                      الاطار العام للاشكالیة
 

11 
 

المرتبة على النحو التالي: التعاون، أوضحت أسالیب التعامل مع الصراعات  ·

 المساومة، التجاھل، التنافس، التنازل.

اكدت على وجود علاقة بین  توصلت الى أن الأثار الایجابیة اقل من الأثار السلبیة ·

  أسباب الصراع و حدتھ .

و ما دام الصراع ظاھرة طبیعیة لابد من وجودھا في أیة منظمة مھما كانت طبیعة عملھا،    

أصبح من واجب الادارة الاعتراف بھا، و التعرف على أسبابھا سعیا للتوصل الى الطریقة 

المناسبة للتعامل معھا، و تحصل الصراعات بین العاملین في الغالب بسبب الاختلاف في 

  تھم، مؤھلاتھم و مدركاتھم. كما یمكن أن تنشأ الصراعات لأسباب تنظیمیة، قیمھم و اتجاھا

ھذا یتطلب من الادارة امتلاك المھارات السلوكیة بالتعامل معھا بما یخدم مصلحة و أھداف 

   .)24، ص2004( الخشالي، .المنظمة بشكل ایجابي

التنظیم في تحقیق ) تحت موضوع " دور 2007-2006و ھذا ما أكدتھ دراسة أحمد خلیلي(

  و توصلت الى:الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسات الاقتصادیة، 

       ان التنظیم غیر الرسمي لھ أثار ایجابیة عن طریق ما یخلق من اتصال و تعاون ·

و تماسك، و علیھ یساھم التنظیم غیر الرسمي بجانب الحوافز المادیة على تحقیق 

 للعاملین فیتحقق رضاھم و یزداد ولائھم للمنظمة.الحاجات المادیة و المعنویة 

ان غیاب الرقابة في المؤسسات الجزائریة عامة، والعمومیة خاصة یعطي التنظیم  ·

 غیر الرسمي القوة و النفوذ.

یوصي الباحث بضرورة عدم الانغلاق على المتغیرات الرسمیة في تحقیق الرضا  ·

كما  ھا و تعوضھایة و التي قد تدعموانب غیر الرسمالوظیفي و یلقي الضوء على الج

   قد تعیقھا في ذلك.

و لقد أصبح ینظر على أن الصراع ظاھرة طبیعیة في كافة المؤسسات، و لكن    

اھمالھ و عدم معرفة أشكالھ و أسالیب معالجتھ  و استراتیجیات ادارتھ قد یؤدي الى 

 انخفاض معنویات العمال و زیادة عزلتھم و انخفاض انتمائھم و ولائھم لمؤسستھم، 

و ترتبط مواضیع الولاء التنظیمي  لأعمالھم.و ھاذا یؤدي أیضا الى انخفاض أدائھم 

ارتباطا وثیقا بالسیكولوجیة النفسیة لدى الأفراد، حیث تعتبر من أھم العوامل التي 
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یمكن اعتبارھا من مؤشرات الایجابیة، وھي بمثابة مقیاس لمدى فعالیة أداء الأفراد. 

تائج التي ترغب فاذا كانت معنویات الأفراد مرتفعة فان ذلك یؤدي الى تحقیق الن

المنظمة في تحقیقھا، و بالتالي لابد من المنظمات أن  تھتم بالروح المعنویة للأفراد  

الذین یعملون بھا. و یقصد بالروح المعنویة ذلك المزاج السائد بین جماعة من 

الأفراد. تتمیز بالثقة فیما بینھم و بالأدوار التي یلعبونھا و شعورھم بالولاء لمنظمتھم، 

لاستعداد و العمل من أجل تحقیق أھداف المنظمة. فكلما ارتفعت الروح المعنویة و ا

للعاملین بالمنظمة كلما ازدادت انتاجیتھا و ھذا یعبر عن وجود علاقة طردیة بین 

ما و ھذا  ).03، ص2009( محمد صلاح الدین أبو العلا، .الروح المعنویة و انتاجیة المنظمة

التي تمت في جامعة الیرموك بحیث خلصت ھذه الدراسة  1988أكدتھ دراسة ردایدة 

   إلى النتائج التالیة

عدم وجود علاقة دالة إحصائیا بین الولاء التنظیمي و الإنتاجیة لأعضاء الھیئة  -1

  .التدریسیة في كلیات المجتمعات الحكومیة

یئة عدم وجود علاقة دالة إحصائیا بین الولاء التنظیمي و الإنتاجیة لأعضاء الھ-

التدریسیة في الكلیات المجتمع الحكومیة تعزي للمؤھل العلمي، و سنوات الخبرة و 

   ) 48, ص  2008(  دان لطفي ,  الجنس

بحیث قام بدراسة تحت عنوان "تحلیل العلاقة  1998كما نجد أیضا دراسة العجمي -

ج ھذه بین الولاء التنظیمي و إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة،  فأشارت نتائ

   : الدراسة إلى

أن إحساس العاملین بكل من عدالة الإجراءات و العدالة التفاعلیة یؤثر في مستوى الولاء -

التنظیمي لدیھم، و قد كشفت عن إحساسھم العدالة التوزیعیة لم یكن لھ تأثیر في مستوى 

  . ) 205, ص  2009( راتب السعود سوزان سلطان, الولاء التنظیمي لھؤلاء الموظفین 

و مما سبق ذكره عن متغیري الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي ارتأینا في ھذه الدراسة    

تسلیط الضوء غلیھما باعتبارھما عنصرین جدیرین بالدراسة في تخصص تسییر الموارد 

البشریة، و محاولة منا معرفة العلاقة  بین الصراعات التنظیمیة و ولاء العاملین في 

  ي یعملون فیھا. و ھاذا ما یرمي بنا الى طرح التساؤل التالي: المؤسسات الت
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دى العاملین في المؤسسة علاقة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي ل توجدھل   

  " بواد عیسي تیزي وزو.ENIEM" الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  

  :و ھذا لا یمنعنا من طرح التساؤلات الجزئیة. وھي كما یلي 

لدى العاملین  بین صراع الأھداف و الولاء التنظیميذات دلالة احصائیة علاقة  توجد *ھل

  ؟في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  

لدى العاملین  الولاء التنظیمي وبین الصراع الفكري  ذات دلالة احصائیة  علاقة توجد*ھل 

 ؟في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  

لدى العاملین  و الولاء التنظیمي بین الصراع العاطفيذات دلالة احصائیة علاقة  توجد*ھل 

 ؟في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  

لدى  بین الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي ذات دلالة احصائیة علاقة توجد*ھل 

" العاملین في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة    

  فرضیات الدراسة:  - 2

  :الفرضیة العامة

ى العاملین في علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع التنظیمي و الولاء لد توجد ·

    ENIEM ة الوطنیة للصناعات الكھرو منزليالمؤسس

  :الفرضیات الجزئیة

 ذات دلالة احصائیة بین صراع الأھداف و الولاء التنظیمي . علاقة توجد ·

 دلالة احصائیة بین صراع الفكري و الولاء التنظیمي .علاقة ذات  توجد ·

 علاقة  ذات دلالة احصائیة بین صراع العاطفي و الولاء التنظیمي. توجد ·

 علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي. توجد ·
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  :أھداف الدراسة - 3

إثراء المكتبة الجامعیة ببحث میداني حول أھمیة الصراع التنظیمي و وعلاقتھ بالولاء  *

 التنظیمي للعمال في المؤسسة العمومیة. 

 التعرف على العلاقة الموجودة بین الولاء التنظیمي والصراعات التنظیمیة.* 

  ي المؤسسة.التعرف على أھم أسالیب و استراتیجیات و أسباب الصراع بین العاملین ف* 

   التعرف على أھم العوامل المؤثرة على الولاء التنظیمي.* 

محاولة الخروج بنتائج و اقتراحات من شأنھا أن تكون أساس الأبحاث المستقبلیة في ھذا * 

  المیدان.

   أھمیة الدراسة:   - 4

لكون ظاھرة الصراع التنظیمي شائعة في كافة المؤسسات و كذلك الولاء التنظیمي، فانھما  

ا متغیرین جدیرین بالطرح و الدراسة، ي البحوث النفسیة و المھنیة، و ھمتحتلان الصدارة ف

البحث و التحلیل من أجل تحدید مفھومھما و أشكالھما، خاصة اذا علمنا بان الصراع یحدث 

و جماعات القوى العاملة بالمؤسسة. و ھذا ما قد ینعكس سلبا أو ایجابا على ولاء بین أفراد 

العمال للمؤسسة التي یعملون فیھا. فالانعكاس الایجابي یؤدي مثلا الى رفع الروح المعنویة 

لدى العمال، زیادة الثقة بین العمال و الادارة، ظھور الابداع و المنافسة الشریفة التي تؤدي 

ق أھداف المنظمة عامة و أھداف الفرد خاصة. أما الانعكاس السلبي للصراع یؤدي الى تحقی

الى انتشار ظاھرة التغیب عن العمل، و التأخر أیضا و افتعال المشاكل، غیاب الثقة بین 

  العمال و الادارة مما قد یؤدي الى زوال المنظمة.
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  یار الموضوع نذكر منھا:ھناك عدة مبررات دفعتنا الى اختأسباب اختیار الموضوع:   - 5

أھمیة و حداثة موضوع الدراسة، المسمى " علاقة الصراع التنظیمي بالولاء  -

  التنظیمي" 

  في الجزائر. ندرة الدراسات حول الصراع التنظیمي، خاصة -

  الدور الكبیر الذي یلعبھ الصراع في ولاء العامل لمنظمتھ. -

و نقص  المؤسسات الجزائریة،كثرة التذمر، التحول، و الإضرابات في بعض  -

 الانتاجیة، و انخفاض الأداء في معظم المؤسسات الجزائریة.

  تحدید المفاھیم: - 6

تحدید أھم مفاھیم الدراسة بما في ذلك المفاھیم الإجرائیة، نذكر منھا مفھوم الصراع   

  التنظیمي و الولاء التنظیمي.

 :الصراع التنظیمي -1- 6

على تعریف واحد للصراع التنظیمي لتباین مدارسھم الفكریة لذا  لم یتفق العلماء: اصطلاحا-

 اتجھت كل مدرسة فكریة الى النظر للصراع من زاویة تختلف من أخرى، و نذكر منھا:

الصراع انھ اضطراب او تعطیل في  ):martch-simonیرى مارتش و سایمون ( * 

 في اختیار البدیل . عمایة اتخاذ القرار , بحیث یواجھ الفرد او الجماعة صعوبة

 

الصراع التنظیمي على انھ "عملیة التعارض او المواجھة  ) :warynerعرف وارنیر ( * 

      التي یمكن ان تحدث داخل المؤسسة بین مختلف الافراد او الجماعات المختلفة "  
)john 1998 .P 245 .(   

ھي ظاھرة سلوكیة انسانیة تحدث نتیجة اختلاف الآراء و المصالح بین أطراف  :إجرائیا -

  لھا علاقة مباشرة أو مرتبطة بمحیط عملھ التي تؤثر سلبا في تحقیق أھداف المنظمة.

   :الولاء التنظیمي-2- 6

 :اصطلاحا-

  : عرفھ على أنھ" التقییم الإیجابي للتنظیم و العزم على ) sheldon *حسب شیلدون(

  . )32، ص2005(غنام،"العمل ازاء أھدافھ
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: mouday*تعریف مودي(       یعرف الولاء التنظیمي بأنھ" حالة یتمثل الفرد فیھا بقیم ) 

     و أھداف المنظمة، و یرغب في الحافظة على عضویتھ فیھا لتسھیل تحقیق أھدافھ
  ).17، ص 1996المعاني، (
ھو ذلك الرابط النفسي الذي یربط الفرد العامل بالمنظمة الذي یدفعھ الى الالتزام : إجرائیا-

  بقیم المنظمة لتحقیق الأھداف المسطرة 

  

 :الدراسات السابقة 7.

  :دراسات حول الصراع التنظیمي -1- 7

v  دالتون دراسة )dalton (1959: و أوضح  في الصراع فیھا البحث و التي حاول

اھتمام الأفراد و الجماعات بترشید مصالحھم الخاصة و سعیھم الدائم من خلالھا عن مدى 

الى تحسین أوضاعھم و تدعیم مكانتھم حتى ولو ذلك كلھ على حساب المصلحة العامة 

للمنظمة و لقد كشف دالتون في سیاق تحلیلھ لبناء المنظمات، عن ذلك الكفاح المستمر من 

مزید من القوة و السیطرة و ضمان الحصول جانب أعضاء المنظمة، من أجل الكشف عن ال

على القسط الأكبر من المنافع و العوائد. كما أوضح أن الجماعات الغیر رسمیة تنمو في 

المنظمة، لیس بسبب التوجیھات التي یحصل علیھا الأفراد من خارجھا. بل بسبب طبیعة 

ي للتنظیم. فھناك فروق في الأوضاع الاجتماعیة المختلفة التي یستغلونھا في البناء الاجتماع

    العمر، و القدرات الفردیة، و التوقعات التي تجعل الأفراد ینظرون لعملھم بطریقة مختلفة.
  ) .35،ص2008( معین محمود عیاصرة، 

v 1994"بارسونر" ( دراسة" (parsonr " تحلیل استراتیجیات حل ازمة بعنوان"

  ولایة واشنطن". الصراع التي یفضلھا مدیرو المدارس الحكومیة في

ھدفت الدراسة التعرف الى استراتیجیات المفضلة لدى المدیرین، وقد تكونت عینة الدراسة 

) مدیر مؤسسة ثانویة بواشنطن، طلب منھم تحدي اسالیبھم المفضلة لخل ازمة 349من(

 9الصراع الفردي، وقد استخدم الباحث مقیاس( رحیم) لإدارة الصراع وعرض على العینة 

(سیناریوھات) حقیقیة متصارعة، وطلب منھم اختیار الاسلوب المفضل لكل سیناریو مواقف 

  من السیناریوھات التسعة وقد اظھرت النتائج التالیة:
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 5انھ بالنسبة للصراعات مع الكبار والموظفین فقد اختار المدیرون اسلوب التكامل بنسبة -

فقد اختار  - كان الصراع مع الكباروالذي  -سیناریوھات ام بالنسبة للسیناریو السادس 6من

  المدیرون اسلوب التجنب.

  كما بینت الدراسة ان المدیرون بشكل عام یفضلون اسلوب التكامل اكثر من اي اسلوب. -

انھ لا علاقة للمتغیرات الدیمغرافیة (العمر، الجنس، العرق، حجم الدراسة، المستوى  -

على الصراع بأسالیب ادارة الصراع.                التعلیمي، سنوات الخبرة، عدد ساعات التدریب)
 )SP . 1994.Larry .Parson .(  
  

v ) 2005- 2004دراسة ناصر قاسمي :( 

قدمت ھذه الدراسة لنیل شھادة دكتوراه دولة في كلیة العلوم الانسانیة و الاجتماعیة بقسم   

" الصراع التنظیمي و فعالیة التسییر الاداري" علم الاجتماع بجامعة الجزائر تحت عنوان 

و قد توصلت ھذه الدراسة الى عدة نتائج " مصطفى بوتفنوشت"، أشرف علي ھا الدكتور 

  نوجزھا فیما یلي: 

* تسھم بعض أنماط السلوك الرسمیة و غیر الرسمیة في اثارة مظاھر الصراع داخل التنظیم 

تجانست الخصائص الشخصیة و الاجتماعیة للموظفین و التي تأثر في فعالیة التسییر، فكلما 

 تراجع الصراع و ازداد التعاون التنظیمي.

* ان ابتعاد الادارة عن الاستماع الى الموظفین و اشراكھم في اتخاذ القرارات، و وجود عدة 

 عوائق الاتصال، أدى ذلك الى اثارة مظاھر الصراع.

ر من خلال دراسة حالة الجماعات المحلیة  لولایة * ان أھم ما یمیز ادارة المنظمة في الجزائ

الجزائر، اختلاف خصائص البناء الاجتماعي، و كلھا متغیرات تؤثر في توجیھھا نحو 

، 2009-2008(نور الدین عسلي،النجاح في تحقیق أعلى مستویات الفعالیة أو تمنعنا من ذلك.

  )5-4ص 

v ) ): تحت عنوان " ادارة الصراع و التوقعات  Michael 2005دراسة مایكل  

ھدفت الدراسة الى التعرف على مصادر التدریب لإدارة الصراع  لعینة من الرئیسیة" 

المدراء. كما ھدفت الى التعرف على أھم الموضوعات التي یحتاج فیھا المدیرون للمزید من 
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   المدراء في المستقبل. التدریب، و أھم التوقعات الخاصة بالصراعات التي یمكن أن تواجھ

  ) من المدرین الذین یكملون تعلیمھم في كلیة التربیة بجامعة تكساس في70(و شملت العینة 

یعملون في ریاض الأطفال و مدارس  %) 56( و ھم موزعون كالتالي:  أرلینغتون) (

رس یعملون في مدا %) 26(یعملون في مدارس المتوسطة، و  %) 18(المرحلة الابتدائیة، 

الثانویة، و اثنان یعملان في المكتب الاقلیمي للتعلیم، أما الاداة المستعملة في الدراسة فھي 

  عبارة عن استبانة مكونة من ثلاث أقسام ھي:

یتكون من ثماني فقرات و الاجابة علیھا ب( نعم) أو (لا)، خصص لتحدید *القسم الأول: 

 جھة التدریب لإدارة الصراع.

(ع* القسم الثاني:  ) سؤالا مطلوبا من أفراد العینة الاجابة علیھ من خلال 15بارة عن 

            الحكمة في التصرف في المواقف التي فیھا صراع سواء مع الطلاب أو مع الاباء 

 أو المشرفین.

( الجنس، العمر، سنوات الخدمة، حجم  خصص للبیانات الشخصیة*القسم الثالث: 

و كانت نتائج الدراسة على صعید السؤال الثاني المتعلق المدرسة، الخبرة خارج التعلیم)، 

%) أجابوا أنھم بحاجة 40بتحدید حاجات المدربین لمواجھة الصراع، و جاءت كالتالي: (

أقدر على التعامل  %) أنھم 42للسیطرة على مشاعرھم مند التعرض للصراع، بینما صرح (

مع صراعات الطلبة، و على صعید السؤال الثالث المتعلق بالصراعات المستقبلیة فقد أشار 

  معظم المدربین الى أن الآباء و الطلبة ھم المصدر الأول للصراع الذي یمكن أن یواجھوه.

(Anderson Michael, 2005, sp)  

v  ) دراسة( Serge Perrot 2005  ع الدور و النتائج " طبیعة صرابعنوان

حیث قام الباحث في ھذه الدراسة بالبحث في طبیعة الأثار المترتبة عن المترتبة عنھ" 

صراع الدور على اعتباره مستوى من مستویات الصراع التنظیمي، حیث قام الباحث بتحدید 

ام أثار صراع الدور مسبقا و المتمثلة في الأثار الایجابیة و ھي الرضا الوظیفي و الالتز

التنظیمي و الدافعیة، و كذلك الأثار السلبیة المتمثلة في الضغط المھني. ثم قام بدراسة العلاقة 
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لا یوجد ارتباط بین بین صراع الدور و ھذه الأثار، ومن ثم وضع الباحث الفرضیة التالیة: 

ن صراع الدور من جھة و بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي و الدافعیة و الأداء م

  جھة أخرى، في حین یوجد ارتباط بین صراع الدور و الضغط المھني. 

) طالب في شعبة التسییر بجامعة باریس تتراوح 80قام الباحث بتوزیع الاستبیان على (  

) سنة، حیث كان توزیع الاستبیان في شھر فیفري على اعتبار 25) و (20أعمارھم ما بین (

الدور، كون الطلبة في ھذه الفترة یقومون بتربصات في أنھا الفترة المناسبة لقیاس صراع 

  مؤسسات علمیة.  و قد أسفرت الدراسة على النتائج التالیة:

*لا یوجد ارتباط بین صراع الدور و الالتزام التنظیمي، صراع الدور و الرضا الوظیفي. 

            الدورفي حین ارتباط بین صراع الدور و الدافعیة، صراع الدور و الأداء، صراع 

و الضغط، و علیھ فان الفرضیة التي تقول بعدم وجود علاقة بین صراع الدور و الأثار 

السلبیة قد تحققت نسبیا، أما الشطر الأخر من الفرضیة الذي یقول بوجود علاقة بین صراع 

 الدور و الأثار السلبیة قد تحققت كلیة.

ن یخرج الموضوع من اطاره التنظیمي على *ان اجراء الدراسة على عینة من طلبة جامعیی

اعتبار أن الطلبة یزاولون دراستھم أكثر من قیامھم بالتربص بالمؤسسات العلمیة، اضافة الى 

ذلك فان التربص لا یعد لعبا لأي دور، و بالتالي لا یحدث أي صراع للدور كونھ عملیة 

  ).18- 17، ص2010-2009( عطوي سعد الدین،تكوینیة تدریبیة. 

v ) 2007 - 2006دراسة أحمد خلیلي :( 

" دور التنظیم غیر الرسمي في تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین موضوع  ھذه الدراسة ھو  

       و ھي رسالة مقدمة لنیل شھادة الماجیستر في ادارة الأعمال بكلیة العلوم  الاقتصادیة"

عثمان  أشرف علیھا الدكتور(و علوم التسییر و العلوم التجاریة، جامعة مسیلة، الجزائر، 

  حسن عثمان).

  و أھم النتائج التي توصلت الیھا ھذه الدراسة:   
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    ما یخلق من اتصال و تعاون  عن طریق * ان غیاب التنظیم غیر الرسمي لھ أثار ایجابیة

و تماسك، و علیھ یساھم التنظیم غیر الرسمي بجانب الحوافز المادیة على تحقیق الحاجات 

 و المعنویة للعاملین فیتحقق رضاھم و یزداد ولائھم للمنظمة.المادیة 

* ان غیاب الرقابة في المؤسسات الجزائریة عامة، و العمومیة خاصة یعطي التنظیم غیر 

 الرسمي القوة و النفوذ.

* یوصي الباحث بضرورة عدم الانغلاق على المتغیرات الرسمیة في تحقیق الرضا 

لجوانب غیر الرسمیة و التي قد تدعمھا و تعوضھا كما قد الوظیفي و یلقي الضوء على ا

  )05، ص 2009-208( نور الدین عسلي،تعیقھا في ذلك. 

v ) الصراعات التنظیمیة و انعكاساتھا على " تحت عنوان )  2008دراسة اللوح 

 " الرضا الوظیفي، دراسة مقارنة لوجھات النظر العاملین في جامعتي الأزھر و الاسلامیة

ھدفت الدراسة الى التعرف على أثر الصراعات التنظیمیة على شعور العاملین و قد 

بالرضا الوظیفي بكلتا الجامعتین من خلال اجراء مقارنة بین نتائج الدراسة لكلیتھما، و قد 

             استخدم الباحث المنھج الوصفي التحلیلي، و تمون مجتمع الدراسة من الأكادیمیین

ل من الجامعة الاسلامیة و جامعة الأزھر بغزة، حیث بلغ اجمالي عدد و الاداریین في ك

         ) موظفا، بینما بلغ عدد الأكادیمیین 819الأكادیمیین في كل من الجامعة الاسلامیة ( 

) موظفا، و بذلك بلغ العدد الاجمالي لأفراد مجتمع 519و الاداریین في جامعة الأزھر (

  .) موظفا1338الدراسة ( 

لقد أجریت الدراسة على عینة عشوائیة طبقیة من الأكادیمیین و الاداریین في كلتا   

  ) موظفا و تكونت أدوات الدراسة من استبانة صممت لھذه الغایة.280الجامعتین بلغت (

     و كان من النتائج أن مستویات الصراع التنظیمیة داخل الجامعة الاسلامیة منخفضة،    

ورة تعمیق الوعي بأھمیة الصراع التنظیمي و تعزیز استخدام و أوصت الدراسة بضر

                                                 .ا استراتیجیة یستفید منھا الجمیعاستراتیجیة التعاون كونھ

   )55- 54، ص2011( ابتسام یوسف محمد مرزوق،
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v  دور اللامركزیة  بعنوان"): 2010"أیمن عبد القادر عبد الرحیم راضي"( دراسة

و ھدفت الدراسة الى في فاعلیة ادارة الصراع التنظیمي في وزارات السلطة الفلسطینیة" 

التعرف على واقع اللامركزیة في فاعلیة الصراع التنظیمي في وزارات السلطة الوطنیة 

 لإجراء الدراسة، و قام بتصمیم الوصفي التحلیليالفلسطینیة، و قد استخدم الباحث المنھج 

استبانة على عینة طبقیة تستھدف كافة فئات الموظفین من الدرجات المختلفة و الذین یعملون 

) موظف 3400ضمن الوظائف الاشرافیة في وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة و عددھم(

 ، و قد توصلت النتائج الى:

) یتم تطبیق %) من أراء عینة الدراسة في الوزارات الفلسطینیة أنھ لا  58* أن نسبة 

  اللامركزیة الاداریة في العمل.

* لا تستغل الادارة العلیا في الوزارات الفلسطینیة الصراع التنظیمي الفعال (الایجابي) في 

  ایجاد القیادات الاداریة و تطویر الھیاكل التنظیمیة.

عملیة  * لا تعمل الادارة العلیا في الوزارات الفلسطینیة على اشراك المستویات الاداریة في

  اتخاذ القرارات و وضع الخطط. 

* لا تعمل الدارة العلیا في الوزارات الفلسطینیة على ادارة الصراع التنظیمي بفعالیة. 
 .)98،ص2010(راضي أیمن عبد القادر،

       

  :دراسات حول الولاء التنظیمي -2- 7

v المحتملة التأثیرات ھدفت لمعرفة دراسة :1989 "كونفسكي و فولجر" دراسة 

 الثقة من كل على العدالة التوزیعیة و الإجراءات عدالة بعدم العاملین شعور لمحددات

من  الدراسة عینة وقد تكونت الأجر، عن الرضا و للمنظمة الانتماء و المباشر بالرئیس

 تم الأمریكیة، المتحدة الصناعیة بالولایات الخاص القطاع بشركات العاملین من ) فردا217(

 علاقة لھا عام بشكل التنظیمیة أن العدالة الدراسة نتائج كشفت العشوائیة، بالطریقة اختیارھم

 الثقة في سلبیا تأثیرا الإجراءات بعدم العدالة الشعور لمحددات أن و التنظیمي بالولاء ایجابیة

 رضا في التوزیعیة العدالة تأثیر محددات كان حین في للمنظمة الولاء و المباشر بالرئیس

  .الإجراءات عدالة تأثیر من اكبر الأجر و لینالعام
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v التنظیمي  بالولاء تتنبأ التي العوامل " :بعنوان ، دراسة1993 فجورفت دراسة

 والرضا الأكادیمیة الرتبة من كل أثر معرفة إلى ھدفت ،"التدریس ھیئة أعضاء لدى للجامعة

 المدرك الاجتماعات، والتأثیر في والمشاركة المنظمة، وسمعة العمل، وظروف الراتب، عن

 وتكونت الإداري، والمؤسسي، المستویین كلا في التنظیمي، الولاء في المؤسسة لسیاسات

 من كل مقدرة عدم :النتائج الآتیة إلى الدراسة وتوصلت .عضواً  ( 4925 ) من الدراسة عینة

 القسم، إلى یسالتدر ھیئة ولاء أعضاء بمدى التنبؤ على العمل وظروف الراتب، عن الرضا

 جمیع وفي التدریس ھیئة أعضاء وأن ولائھم للجامعة، بمدى التنبؤ على المقابل في وقدرتھا

 یحملون الذین وأن .للجامعة منھ أكثر بھ یعملون للقسم  الذي ولاء لدیھم الأكادیمیة الرتب

 التأثیر أن الانحدار تحلیل كشف كما رتبة، منھم أقل ممن ھم ولاءا أكثر كانوا أستاذ رتبة

 قوي تأثیر لھما كان الاجتماعات في والمشاركة السیاسة في ھیئة التدریس لأعضاء المدرك

  بالولاء التنظیمي. التنبؤ في

v الى الدراسة ھدف:  (1997 )والسواط العتیبي دراسة : 

 ، بالسعودیة العزیز عبد الملك جامعة لمنسوبي التنظیمي الولاء درجة على التعرف*

 ومعرفة

 . التنظیمي الولاء أبعاد بین العلاقة ومعرفة ، التنظیمي الولاء درجة في تؤثر التي العوامل

 وأن ، الثلاث بأبعاده الولاء من متوسطة بدرجة یتصفون العینة أفراد إن : الدراسة *نتائج

 تأثیر لھا العمل خصائص وأن الأخلاقي، والولاء الاجتماعیة والحالة السن بین علاقة ھناك

 تأثیر لھ العمل مناخ وأن المستمر، الولاء على وبسیط والأخلاقي العاطفي الولاء على قوي

 الولاء على قوي تأثیر لھا المنظمة مكافآت وأن ، والأخلاقي العاطفي الولاء على قوي

 المنظمة على إیجابي تأثیر للولاء وأن ، المستمر الولاء على وبسیط والأخلاقي العاطفي

  العمل. ترك وقلة الغیاب وقلة الإنتاجیة زیادة في تتمثل

v والرضا  التنظیمي الولاء مستوى قیاس ھدفت إلى دراسة ):1999العجمي(  دراسة

 ذلك سواء تحقیق في تسھم التي الأسباب الكویت، ومعرفة دولة في الموظف لدى العمل عن

 بحث كما ببیئة العمل، خاصة داخلیة أم المحیطة الخارجیة بالبیئة خاصة المسببات ھذه أكانت
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 منھم فردٍ  ( 500 ) من عینة الدراسة تكونت العمل، عن والرضا التنظیمي الولاء بین العلاقة

  . من القطاع العام فرداً  ( 221 ) و الخاص، القطاع من فرداً  ( 215 )

 الموظفین في لدى التنظیمي الولاء مستوى في ارتفاعاً  ھناك أن إلى الدراسة توصلت *وقد

 بیئة بین ظروف إحصائیة دلالة ذات إیجابیة علاقة ووجود والخاص، العام القطاعین كلا

 العمل، في الاستمرار في والرغبة أخرى، عمل فرص توفر في والمتمثلة الخارجیة العمل

 العمل بیئة وظروف الولاء التنظیمي مستوى بین إیجابیة علاقة ووجود التنظیمي، والولاء

 الترقیة وفرص الجید، العمل، والاتصال ومحتوى الدیمقراطي، الإشراف) من الداخلیة

  والأجور). والتقدم،

v التنظیمي الولاء بین العلاقة إلى فحص ھدفت ): التي 2002وجایلور ( براون دراسة 

 ومركز النفسي والتأثیر الوظیفي جھة، والرضا من (والمعیاري والمستمر، العاطفي، بأبعاده

 استخدم تدریس، ھیئة عضو ( 106 ) من عینة الدراسة تكونت أخرى، جھة من السیطرة

   1991جرجسون  ومقیاس التنظیمي، الولاء لقیاس 1990ومایر  ألن مقیاس الباحث

 التنظیمي الولاء إیجابیة بین علاقة وجود إلى الدراسة وخلصت الوظیفي، الرضا لقیاس

 بین إحصائیة دلالة إیجابیة ذات علاقة ھناك وأن المعیاري، التنظیمي والولاء العاطفي

 الولاء مع العلاقة ھذه ولم تظھر والمعیاري، العاطفي التنظیمي والولاء الوظیفي الرضا

 والولاء السیطرة مركز بین دلالة إحصائیة ذات سلبیة علاقة ھناك ظھرت حین في المستمر،

  .والمعیاري العاطفي التنظیمي

v أداء و الولاء التنظیمي بین العلاقة معرفة حاولت التي ): 2004( لوتاه دراسة 

 الدراسة عدد أفراد عینة بلغ المتحدة، العربیة الإمارات دولة في الحكومي القطاع في العاملین

 یتمتعون وزارة الصحة  في الموظفین أن إلى الدراسة نتائج وأشارت موظفا، )440(

     التنظیمي  بین الولاء ایجابیة علاقة ھناك أن ووجد التنظیمي، الولاء من مرتفع بمستوى

 نتائج وما تظھر التنظیمي، للولاء بالنسبة واضحا العمر تأثیر وكان الوظیفي، الأداء و

  الجنس. متغیر إلى تعزى التنظیم مستویات في فروقا الدراسة

v فقد ھدف إلى تعرف تقییم أعضاء ھیئة   :)2004( وھنكن  مركیوري دراسة أما

              ء التنظیمي العاطفيالتدریس في الكلیات الطبیة للولاء التنظیمي، بأبعادھا: (الولا
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 التنظیمي أبعاد الولاء بین العلاقة إلى التعرف ھدفت و المعیاري)، كما و المستمر،

 التعلیم في ومدة الخدمة الأكادیمیة، والرتبة العمر، في المتمثلة المتغیرات من ومجموعة

) عضوا 1121الدراسة من ( عینة تكونت وقد الحالیة، المؤسسة في الخدمة ومدة العالي،

 علاقة وجود إلى الدراسة ) كلیة طبیة في الولایات المتحدة و كندا، وخلصت15اختیروا من (

 ذات فروقاً  ھناك وأن ي،الوظیف المعیاري والأداء الولاء بین إحصائیة دلالة ذات إیجابیة

 ووجود العالي، التعلیم في الخدمة ومدة التنظیمي العاطفي الولاء مستوى في إحصائیة دلالة

  .نفسھا المؤسسة في الخدمة ومدة المستمر بین الولاء إحصائیة دلالة ذات إیجابیة علاقة

v  التنظیمي بالولاء وعلاقتھ الوظیفي الرضا" بعنوان وھي :)2008( دراسة عویضة 

 بین العلاقة أثر لتحدید الدراسة ھذه ھدفت .غزة قطاع الأھلیة في المنظمات على دراسة

 وتحسین تطویر على تعمل بتوصیات الخروج ومحاولة والرضا الوظیفي التنظیمي الولاء

 محددة بعناصر ربطھ خلال من الأھلیة المنظمات في العاملین والرضا لدى الولاء مستوى

 ولاء وجود تعیق التي العوامل ومعرفة الشخصیة للمتغیرات وذلك طبقاً  الوظیفي للرضا

 التنظیمي الولاء تحسین كیفیة في والبحث غزة محافظات في المنظمات الأھلیة في تنظیمي

 المنظمات في العاملین من الدراسة مجتمع تكون حیث الأھلیة، في المنظمات العاملین لدى

 الدراسة ھذه طبقت حیث منظمة، ( 1061 ) عددھا والتي غزة فظاتبمحا الأھلیة الفلسطینیة

تم  وقد الأصلي، الدراسة مجتمع من (%6 )حوالي أي أھلیة منظمة ( 80 ) قدرھا على عینة

 مدیر الفرع، المؤسسة، مدیر ( بین تراوحت موظف 360 بلغت عشوائیة طبقیة عینة اختیار

  وعامل). وفني، إداري وموظف منسق، أو قسم رئیس

الأھلیة  المنظمات في التنظیمي الولاء من عالي مستوى یوجد أنھ إلى الدراسة توصلت وقد*

نسبیاً  جید مستوى ،یوجد آراءھا المستطلعة العینة عنھ عبرت % 81 یقدر غزة بمحافظات

 ووجود %72 یقدر غزة بمحافظات الأھلیة المنظمات في للعاملین الوظیفي الرضا لإجمالي

 المؤثرة وبین العوامل المنظمة في بالعمل المتعلقة الوظیفي الرضا عوامل بین ایجابیة علاقة

 وجود عدم أظھرت الدراسة الأخرى، ومنظماتھم أعمالھم في للموظفین التنظیمي الولاء في

 الولاء على الرضا  الوظیفي أثر حول المبحوثین استجابة في إحصائیة دلالة ذات فروق

  .غزة بمحافظات  قطاع الفلسطینیة الأھلیة المؤسسات في العاملین لدى التنظیمي
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تحسین   على العمل خلال من الوظیفة عن الرضا تعزیز ضرورة الدراسة أوصت وقد*

نظام  وضع المطبق، الترقیات نظام صیاغة إعادة كذلك حوافز نظام ووضع الأجور، نظام

اھتمام  تعزیز وكذلك العاملین ومھارات قدرات تطویر على العمل الموظفین، لتقییم عادل

 تفعیل وتعزیز الموظفین، مع التعامل في الحدیثة الإداریة بالأسالیب الأھلیة المنظمات إدارة

 بیئة العمل تحسین على العمل وضرورة المنظمات في العاملین بین الإنسانیة العلاقات

 للعمل والولاء الانتماء ةثقاف وتعزیز وشكاویھم الموظفین مشاكل یعالج خاص نظام ووضع

  .للمنظمة
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  تمھید:

والجماعة والتنظیم  بالأسرةان عضویة الانسان في المؤسسات الاجتماعیة ابتداءا      

 ةوالمجتمع جعلتھ معرضا لصورة مستمرة لیكون طرفا في شكل من اشكال النزاع وھو نتیج

لاختلاف میول وامال وتطلعات وخبرات وتجارب وقیم واتجاھات الافراد. فالنزاع على 

من مظاھر الحیاة، وھو اھم ما یمیز  ر من الظواھر الحتمیة، فھو مظھرمختلف مستویاتھ یعتب

الانسان عند تجمھ مع الاخرین والاتصال بھم ھو حدوث تفاعل ینتج عنھ علاقات مختلفة 

عل اشكالا مختلفة فمنھ ما یؤدي الى التنافر والتفكك كالمنافسة والنزاع حیث یتخذ ھذا التفا

لتجاذب والترابط كالتعاون والتوافق، وفھم ھذه الظاھرة اوالصراع، ومنھ ما یؤدي الى 

والتعامل معھا یسھل مھمة الادارة في الاستثمار ما قد ینتج عنھا من تجدید، وابداع وابتكار 

      ع غالبا ما تحاول كل منھا اثبات وجوده والتقلیل من شانھا خاصة وان الاطراف التناز

  او تجاھلھا. سیكون لھ انعكاسات سلبیة على علاقات الافراد في ادائھم.

ومن ذلك ندرك ان الصراع حقیقة من حقائق الحیاة التنظیمي. وبالتالي فام وجود منظمة   

  ة المنظمة ابدا.بدون صراع امر مستحیل وان انكار وجوده لیس في مصلح

ویعتبر الصراع التنظیمي احد جوانب السلوك الانساني في بیئة العمل، والتعرف على    

عوامل ھذا الصراع في بیئة العمل یسھل عملیة فھمھ وتحلیلھ وبالتالي یسھل التعامل معھ 

   بطریقة ایجابیة وادارتھ اداة علمیة بناءة.
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  مفھوم الصراع التنظیمي: -1

ظاھرة سلوكیة انسانیة تأتي نتیجة بعض العلاقات التي تسود تجمع « العدیلي بانھ عرفھ  

الجماعات في العمل او في الاسرة او في المدرسة، وینتج الصراع او النزاع كصدى 

    لاختلاف وجھات النظر او صراع الادوار والحاجات و الرغبات او البحث عن السلطة 

  .)18، ص1995(العدیلي،  ».المعنوي او السیطرة او الكسب المادي او

بانھ سلوك علني وصریح یمارسھ الافراد والجماعات داخل لتنظیم «كما عرفھ عید   

                   ».الاداري حوا بعض المبادئ والاھداف التي یسعون لتحقیقھا او الحفاظ علیھا

  .)25، ص1997(عید رمضان احمد، 

  :مستویات الصراع - 2

  بین افراد التنظیم: الصراع -1- 2

یقع بین الفرد وبین زملائھ او رؤسائھ داخل المنظمة، وھو عادة ما یأخذ شكلا ظاھرا    

، یتراوح بین الاعتراض السلمي وبین استخدام القوة والعنف، والصراع OVERTملموسا 

ما بین افراد التنظیم بھذا المعنى یختلف عن الصراع الذاتي، الذي یقع في وجدان الفرد ب

یجعلھ یدرك على اختلاف الحقیقة. وجود حالة من النزاع بینھ وبین اطراف اخرى خارجیة، 

او بینھ وبین المنظمة ذاتھا, ومن ھنا نجد ان الصراع لذاتي یكون مسترا ضمنیا، غیر 

محسوس خارجیا، بحیث لا یترتب علیھ غالبا سلوك او تصرفات ظاھرة وانما تقتصر اثارة 

                           من لضغوط النفسیة او حالة من لتوتر لدى الفرد. على تولید مجموعة 
 )SP. 1992 .RAHIM(  
وتلعب لمتغیرات المعرفیة او الادراكیة دورا كبیرا في الصراع بین افراد التنظیم، حیث  -  

تحدد وعي الاطراف بالنزاع القائم بینھم، كما تحدد ایضا مشاعرھم تجاه ھذا النزاع. فادراك 

طرف الصراع بانھ ثمة ضرر او خسارة قد لحقت او ستلحق بھ من جرا سلوك لطرف 

   بیرة الموقف والسلوك الذي یبدیھ لطرف الاول تجاه الضرر المحقق الأخر، یحدد بدرة ك

او المتحصل، معنى ھذا ان ادراك الاطراف المتنازعة للعلاقة المسببة بین ما یصیبھم من 

 ضرر او خسارة وبین سلوك او موقف الاطراف الاخرى ھو الذي یحدد مشاعر الصراع.
   . )66، ص2002، العمیان(
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  ل المنظمة:الصراع داخ -2- 2

یمتد اصطلاح الصراع داخل المنظمة لیشمل مستویات من النزاع، فھناك الصراع الذاتي   

وھناك الصراع بین افراد التنظیم، الى جانب الصراع الذي یقع بین الجماعات او الوحدات 

التنظیمیة، ومن ثم فان نتائجھ واثاره على جانب كبیر من الاھمیة، حیث تشمل المنظمة 

  بكاملھا.

فالمنظمة على ما یبدو كیان یتألف من جماعات مصالح مختلفة ذات اھتمامات مختلفة   

وترتبط فیما بینھا بطرق شتى مما یترتب تفوتا في القیم التي یؤمن بھا اعضائھا، والتوقعات 

 - التي یحملونھا والمطامح التي یتطلعون الى تحقیقیھا. ومثل ھذه الاختلافات تمارس علیھ

  تأثیرا قویا خلال ادائھم لوظائفھم، مھامھم، ونشاطاتھم. - شك دون

واذا كنا ندرك المنظمة باعتبارھا نسقا اجتماعیا نحو تحقیق اھداف محددة، فانا ننظر الى    

ھذا لنسق باعتبارھا كیانا یتضمن عناصر تدعم توازنھ وتكاملھ واستقراره، لكي یتمكن من 

لصراع بین جماعاتھ المختلفة، تلك الجماعة التي لدیھا اداء وظائفھ، وعناصر اخرى تثیر ا

مصالح واھتمامات متباینة ان لم تكن متعارضة ومن الواضح ان ھذه الحقیقیة تسند الى 

مسلمة، مؤداھا ان المنظمة تتضمن جماعات متباینة وطبقات متفاوتة، لكل منھا مصالحھا 

اصة التي تتمثل في الحصول على الخاصة التي تسعى لترشیدھا، ولكل منھا اھدافھا الخ

المزید من الموارد والقوة، السلطة والنفوذ. ویؤدي لصراع الذي ینشا داخل المنظمة وضیفة 

ھامة تتمثل في احداث تغییرات جذریة مختلفة الاتجاھات والاشكال لا طالما كانت المنظمة 

                ة. مكونة من مزیج من ابعاد بنائیة وممارسات اداریة ومتغیرات اجتماعی
   .) 37، ص 2008محمود عیاصرة ومروان محمد، (
  الصراع بین المنظمات: -3- 2

یشیر لصراع بین المنظمات الى النزاع الذي یحدث بین المنظمة وبین لمجموعات   

الخارجیة لتي تتعامل معھا، عندما یشب خلاف في الراي او تعارض في المصلحة، خذ على 

ذلك مثالا: الصراع لذي یقع بین المنظمة وبین غیرھا من المنظمات التي تزاحمھا في ذات 

ین یتلقون ما تخرجھ المنظمة من منتوجات او ما تقدمھ من النشاط وعلى ذات لعملاء الذ

خدمات، وھناك ایضا ذلك الصراع الذي یحدث بیم المنظمة والمنظمات الاخرى التي تعمل 
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                  على اجتذاب وتوظیف عمال من مھارات نادرة نسبیا في سوق العمل.
 .)44، ص2000(القریوتي محمد قاسم، 

  الصراع:  أشكال -3

مثل تعدد مستویات الصراع، یتخذ ھذا الأخیر أشكالا عدیدة و مختلفة منھا أربعة أشكال   

  أھمیة و انتشارا وھي:

  صراع الأھداف:  -1- 3

تتداخل و تتعارض الأھداف فیما بینھا حیث یسعى أحد أطراف ینشأ ھذا البعد حینما   

طرف الأخر، و یحدث ھذا الشكل في الصراع الى ھدف أو نتیجة تختلف عما یسعى الیھ ال

حیث ینشأ بین الأفراد و الجماعات و بین وحدات التنظیم، كما یمكن أن مستویات عدیدة. 

ینشأ على مستوى الفرد نفسھ و ذلك من خلال صراع الدور حیث تتداخل أھداف الفرد فیما 

  بینھا.

  الصراع الفكري:  -2- 3

و یطلق علیھ كذلك الصراع الادراكي حیث ینشأ ھذا الشكل  حین یحمل أحد طرفي   

بین الأفراد و بین  الصراع أفكارا لا تنسجم مع أفكار الطرف الأخر و یحدث ھذا الشكل

  الجماعات.

  الصراع العاطفي:  -3- 3

راف و یسمى كذلك بالصراع الوجداني و ینشأ حینما تتعارض مشاعر و أحاسیس أحد أط  

   الصراع مع مشاعر و أحاسیس الطرف الأخر، و نظرا لأن العاطفة ھي خاصیة شخصیة

و فردیة فان ھذا الشكل یحدث في مستوى واحد و ھو المستوى الفردي أي ھو صراع یحدث 

  بین الأفراد.

  الصراع السلوكي: -4- 3

قبولا من طرف أفراد ففي ھذا الشكل یأتي الفرد أو الجماعات بتصرفات أو سلوكات لا تلق   

 .)69- 68، ص 2010- 2009( عطوي سعد الدین،  و جماعات أخرى.
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  اسباب الصراع: -4

ان وجود ظاھرة لصراع والتناقضات بین العاملین في المنظمات على اختلاف انواعھا   

واھدافھا امر لا سك فیھ، فھو حقیقة لا احد ینكرھا او یتجاھلھا، وان لھذه الظاھرة اسباب 

ودوافع مختلفة اقر بھا الباحثون وھي في نظرھم تكون وراء ظھورھا ولم یتفق الباحثون 

  على تصنیف محدد لتلك الاسباب والدوافع.

  الاسباب الاداریة: -1- 4

یعود اساس وجود ھاتھ الاسباب الى وجود مواقف توجب اتخاذ القرارات ذات صیغة   

      یعني اعتماد قسم معین على قسم اخر. مشتركة بین عدة جھات اداریة في المنظمة وھذا

 )SP. 1990 .ROBINS(.  
وكذلك الامر بالنسبة للأفراد والجماعات، وھذه العلاقات الاعتمادیة تولد الصراع   

والتناقض، وكلما زادت درجة الاعتمادیة زاد الصراع واشتد التناقض و مرد ذلك الى التباین 

الراي والتعصب لھا، وكلما زادت الاستقلالیة  في النظرة الى الموضوعات واختلافات

للأقسام والافراد قل الصراع وانعدمت اسبابھ، وفي حالة مركزیة اتخاذ القرارات ووحدة 

الامر في المنظمة، فان ذلك یقضي على الاعتمادیة في اتخاذ ھذه القرارات، وبالتالي تنخفض 

  .)48، ص2000، القریوتي( درجة التناقض والصراع القائم في المنظمة.

وكذلك فان محدودیة الموارد (موارد مالیة، معدات او موارد بشریة وغیرھا) قیاسا بما   

تصبو الادارة الى تحقیقھ من اھداف تؤدي الى التنافس في الحصول على ھذه لموارد 

وبالتالي تولد الصراع بین الافراد والاقسام والمنظمات. ومن الاسباب الاداریة درجة 

في المھام والتي تشكل احدى خصائص السلوك داخل الجماعات تشكل محوري الغموض 

تدفق المعلومات لاتخاذ القرارات في المنظمة، فكلما زاد حجم الغموض ادى الى نقص في 

المعلومات نتیجة حجبھا وتعمد بعض الجھات او العاملین الى اخفاء المعلومات والانفراد 

  .) 123، ص1991( سیزلاجي و والاس، .المنظمة بالسلطة زاد ذلك من حدة الصراع في
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  الاسباب التنظیمیة: -2- 4

من ھذه الاسباب تحدید الوصف الوظیفي وتحدید المھام والمسؤولیات المناطة بالأفراد في   

المنظمات واختلال التوازن فیھا، وبمختلف المستویات الاداریة، ومن مبررات الصراع بین 

والتفویض من الرؤساء الى المرؤوسین لبعض السلطات ومحاواة تمسك المستویات الاداریة 

 كل طرف بمكتسباتھ وتفرده بالنفوذ والسیطرة او لعدم الثقة، او السعي لتحقیق اھافھ لخاصة

والتي قد تتعارض مع اھداف المنظمة وھذا الحال ینطبق على الاقسام الفرعیة في المنظمة  

  .)53ص ،2000(القریوتي،  وعلى الاشخاص.

وكما تعود ھذه الاسباب الى تعدد اسالیب الوقایة وضعف قنوات الاتصال التي تعمل على    

تبادل المعلومات بین اطراف لمنظمة ككل، وفي وقتھا لمناسب. ففي حال ضعف ھذه القنوات 

د ات اصدارھا، وبالتالي الى وجووتعدد جھ فان ذلك سیؤدي الى تضارب القرارات الاداریة

   .)114، ص2001( القحطاني و یوسف، .العاملین في المنظمات ت بین الاقسام والافرادالصراعا

والتدخل الوظیفي یكون في حالة عدم وضوح خطوات الصلاحیات والمسؤولیات الممنوحة   

للعاملین في ادارة المنظمات وعلى اختلاف مستویاتھ في ھیكلیة المنظمة، وقد یأخذ الصراع 

في الاقسام والادارات التي تكون في مستوى اداري واحد او ان یأخذ شكلا افقیا. فیكون 

الصراع الشكل العمودي لذي یحدث بین المستویات الاداریة المختلفة (الرؤساء 

  .) SP. 1990 .ROBBINS(  كمدیر دائرة ورئیس قسم  في دائرتھ. والمرؤوسین)

    الاسباب الاجتماعیة: -3- 4

تتباین العلاقات القائمة بین العاملین في المنظمة، في طبیعتھا ونوعیتھا، وھذه لعلاقات تقوم   

بین الافراد ذوي المستوى الاداري الواحد وبینھم وبین رؤسائھم في المستوى الاداري 

الاعلى او مرؤوسیھم في المستوى الاداري التابع لھ. وعندما تؤثر ھذه العلاقات على 

اري المتبع من حیث تسلط الرئیس في اسلوبھ الاداري وفي قراراتھ وممارسة الاسلوب الاد

التمییز بین العاملین دون وجھ حق یعمل ذلك على ایجاد الكراھیة والتنافر بین العاملین مع 
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بعضھم ومع ادارتھم. وبالتالي یسود العلاقات بین العاملین لتشاحن، العداء، البغضاء 

التنظیمات غیر رسمیة في المنظمة الى مثل ھذا التناقضخاصة  والصراعات. كما تؤدي تعدد

  .)57، ص2001( القحطاني ویوسف، .اذا ما كان للإدارة العلیا دور في ایجاد بعضھا

    الاسباب الثقافیة: -4- 4

ان التباین في الثقافة بین العاملین في المنظمة یعود الى ما یؤمن بھ الفرد من قیم واتجاھات،   

عادات واعراف نابعة من المجتمع التي اتى منھا، والتي نشا وتربى فیھا. معتقدات، 

فالمنظمات جزء من المجتمع الذي تكون فیھ. وعندما تختلف الثقافة التي تعتنقھا المنظمة 

وتتضمن اھدافھا، منھا تجد من یتعارض معھا ومن یساوم علیھا وكلما زاد التمسك بھا زادت 

ان تعود الصراعات الى اسباب عرقیة، او تباین في العادات احتمالات لصراع، كما یمكن 

  .)73، ص2002(العمیان،  والمستوى الاجتماعي.

  الاسباب السلوكیة: -5- 4

یعد عامل عدم تجانس الاھداف وتعارضھا من اھم مصادر الصراع، ویعود ذلك الى تباین   

، وھذا یعمل على ایجاد المنظمةواختلاف الاھداف بین العاملین انفسھم في المنظمة واھداف 

الصراع بینھم لتعارض مصالحھم واھدافھم، ومن مصادر ھذا النوع من الصراع ان نمط 

شخصیة بعض لعاملین تكون عدوانیة او احادیة المزاج، او للتباین بین الافراد وتفاوت 

رة السمات الشخصیة بین العاملین والذي یجعل من الصراع ظاھرة مستمرة ومقلقة لإدا

  .)59، ص2001(القحطاني ویوسف،  المنظمة.

  الاسباب النفسیة: -6- 4

ان امتلاك الافراد لسمات وخصائص شخصیة مبرر لظھور الصراعات، وھذه السمات قد 

تكون موروثة او انھا مكتسبة من بیئة التجربة والخبرة والتدریب او الفجوات العمریة التي 

  مجموعتھا او في جزئیاتھا لصراع داخل المنظمة.تكون بین العاملین، والتي تولد في 

 .)55، ص2000( القریوتي، 
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  اتجاھات الصراع التنظیمي:  - 5

و نمطین صراع، یمكن التمییز بین اتجاھین اطراف المن طبیعة العلاقة بین أانطلاقا    

  رئیسیین و ھما الصراع الافقي و الصراع الرئیسي.

  الصراع التنظیمي الافقي: -1- 5

و بین واحدة، أو وحدة تنظیمیة أطراف تنتمي الى  جماعة الصراع التنظیمي بین أیحدث   

      سلطة ن یكون لبعضھا أوحدات تنظیمیة مختلفة تقع في مستوى تنظیمي واحد. و دون 

  عتماد مشترك.و ترتبط فیما بینھا بعلاقة أداء أو اخرى أو سیطرة على أ

تقسیم العمل في المنظمات یخلق وظائف و مراكز أداء. ن تطبیق التخصص أفالمشاھد    

تتخصص في مجالات جزئیة محدودة من عمل المنظمات. و ھذا التخصص یقترن عادة 

بتجزئة أھداف المنظمة الكلیة. أي الى وسائل و طرق محددة، و یحصل كل مركز من الأداء 

دود المتخصصة لیعمل قسم ) على الصلاحیات تتیح لھ ممارسة النشاط في الح - ( وظیفة

فیھا. كما یلتزم باتباع الضوابط  و القواعد التي تشكل المعاییر التي یقاس و یقیم على أساسھا 

أداؤھا. و تختلف ھذه التجزئة في حدود المواءمة و المسؤولیة، و في مجال العمل، و في 

اد أو الوحدات المعاییر التي سیتم المحاسبة علیھا، مشكلات تتعلق بالأھداف و سعي الأفر

  . التنظیمیة الى حلھا

فالتخصص و تحدید أھداف جزئیة لكل مجموعة أو مركز أداء یجعل الأفراد یركزون    

  ). rahim ,1992( و لا یرون غیرھا.  على الأھداف الوسیلیة و الفرعیة

الذي یكون لدى الأفراد تخلق أحیانا صراعات بینھم و الرؤیة المحدودة و الاھتمام الجزئي    

لتتنوع اھتماماتھم و تفاوت مصالحھم، یجد مثالا لھ في استبدال الأھداف الأساسیة للمنظمات 

بالأھداف الفرعیة، یسعى الیھا كل مركز من مراكز الأداء. تخصص ینتج ما یمكن تسمیتھ 

من الوظائف أو الأقسام بأھداف  " أي ارتباط كل نوع متخصصتوصل الأھدافبظاھرة " 

كیانا مغلقا لا یرتبط أھداف الأنواع الأخرى من الوظائف أو جزئیة و فرعیة في كل منھا 

الأقسام بالأھداف العامة للمنظمة. و بذلك تستبدل الأھداف الفرعیة التي لا تعدو أن تكون 

 ).rahim , 1992.( وسائل لتصبح غایات تطلب لذاتھا
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  التنظیمي الرأسي:  الصراع -2- 5

یقع الصراع الرأسي بین أطراف تنتمي الى المستویات التنظیمیة المختلفة. حین تختص   

        بعض الأعمال أو الوظائف بمھام التنفیذ و تضیف فیھا صلاحیات التصرف بالمستقبل

  و یختص البعض الأخر بمھام التوجیھ و الرقابة و صنع القرار.

یعبر عن نمط معین من علاقات السیطرة و تدرج لسلطة بھذا المعنى و اذا كان توزیع ا   

               محدد للأفراد و الجماعات، الا أنھ یتیح الفرصة لظھور صراعات بین الرؤساء 

  و المرؤوسین و خاصة اذا ما استشعر أي ھذین الطرفین تجاوزا من جانب الطرف الأخر

  حیاتھ. أو الانقاص من قدره و مكانتھ و استقلالھ.سلطاتھ و صلاأو محاولات تسعى لتقلیص 

خذ على ذلك مثلا بما یرمي الیھ الرؤساء من ترشید أداء المرؤوسین من خلال اخضاعھ    

لقواعد و أسالیب و اجراءات أو من خلال اشراف مفصل یوجھ و یتابع الأداء بصفة 

  مستمرة.

تعد جزءا من استجابة المنظمة لمطلب الذي تفرضھ المستویات ان حقیقة مثل ھذه التدابیر   

كبیر من الخطورة، حیث تعمل الرئاسیة العلیا، الا أن لھا في ذات الوقت جانبا أخر على قدر 

على تحلیل الحریات التي یحتویھا عمل المرؤوسین كما تفرض الامتثال على الأفراد من 

ر بعد تلك التوترات و الصراعات التي تنشأ خلال ممارسة نوع من القھر، و ھو أمر یفس

 .)39، ص 2008معین محمود عیاصرة، (.داخل المنظمة
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  عملیة الصراع: - 6

 & MISENتتكون عملیة الصراع داخل لمنظمة بحسب وجھة نظر (  

CARNEVALA 1مراحل موضحة في الشكل ( 5من  1986) سنة(.  

  

  

  

  

  

  

        

    ) یوضح مراحل الصراع1الشكل (                         

       )13- 1P . 1986  .MISEN & CARNEVALA(  

  الاولى: (الاختلاف او عدم التوافق المحتمل).المرحلة  -

روف التي تعمل على تھیئة الفرص لظھور الصراع، مما یمكن اعتبارھا وتتمثل في قیام الظ 

        اسبابا مؤدیة الى الصراع وھذه الاسباب تشتمل على: (الاتصال) عندما یكون مشوشا 

التنظیمي) عندما یكون واسعا  او مصحوبا بالضوضاء وعرقلة اتخاذ القرارات و(الھیكل

ما تتفاوت القیم والافكار وستضمن تخصصات وجماعة كبیرة، ثم (العوامل الشخصیة) عند

 اء المنظمة انفسھم.بین اعض

 

 

  

روف الظ 
المسبقة 
 للاتصال

 

 التركیب 
المتغیرات 
 الشخصیة

الصراع 
 الظاھر

 

سلوك 
 الاطراف

ردود فعل 
 الاخرین

نوایا التعامل 
 مع الصراع

المنافسة 
 والمشاركة

الحلول 
 الوسطیة

 التجنب

 الاحتواء 

زیادة اداء 
 الجماعة

انخفاض اداء 
 الجماعة

الشعور 
 بالصراع

 ادارة الصراع

   1المرحلة      
الاختلاف او عدم 
 التوفق المحتمل

   2المرحلة 
الوعي 

 والشخصیة

 3المرحلة 
 النوایا

 4المرحلة 
 النتائج   

 5المرحلة 
 السلوك   
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  المرحلة الثانیة: (الوعي والشخصیة). -

وتتمثل ببدایة الادراك وبلورتھ عند الاطراف المعنیة والمتضمنة في الصراع، حیث یظھر   

الاتفاق في مستوى الشعور والانخراط العاطفي في الموقف والشعور بالتوتر والقلق،  عدم

  وبناء الاتجاھات ازاء تلك المواقف سلبا او ایجابا.

  المرحلة الثالثة: (النوایا). -

ني، حیث الكثیر من وتتمثل بالقرارات الضمنیة والافعال الموجھة للسلوك الانسا  

دة ا الخاطئة ازاء الطرف الاخر، ویعتمد على الیات محدز بسبب النوایالصراعات تبر

  .وایا الصراع، وھي (المنافسة، المشاركة، التجنب، التسویة والاتفاق)للتفاعل مع ن

  المرحلة الرابعة:(السلوك). -

ویتمثل ھذا بالسلوك الظاھري على صعید القول والفعل ورد الفعل، بحیث یصبح السلوك   

  دینامیكي یعتمد على ابعاد درجة الصراع حسب ما یلي: 

  ا) الصراع التخریبي.

  ب) الجھود المواجھة للطرف الاخر.

  ج) العدوانیة والتھدید.

  د) التھجم اللفظي.

  ه) تحدي الاخرین.

  الصراع(التجنب)و) عدم الدخول في 

  المرحلة الخامسة:(النتائج). -

وتتمثل في النتائج الوظیفیة حینما یكون الصراع ایجابیا یسھم في تحسین قرارات الجماعة   

ویحثھم على الابداع، الابتكار وتقنیة الاجواء والحد من التوترات. وكذلك النتائج الغیر 

مة عن الصراع في اداء المنظمة والجماعة وظیفیة التي تمثل الجانب السلبي للمخرجات الناج

نظرا لوجود التعارض المؤدي الى عدم الرضا وفقدان الروابط المشتركة بین الاعضاء، ثم 

 ینعكس ذلك على كفاءة الجماعة وتماسكھا وعرقلة عملیة الاتصال.
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  النظریات المفسرة للصراع: - 7

على صعید الأفراد أو المؤسسات  تباینت وجھات النظر المفسرة لظھور الصراع سواء    

علیھا، و ھذا ما یجب القضاء  حالة سلبیة فبعظھم ناد بضرورة تجنب  الصراع و اعتباره

یعرف بالنظرة التقلیدیة للصراع، كما اعتبر فریق أخر أن الصراع ما ھو الا ظاھرة طبیعیة 

فتؤكد على أن و حتمیة یمكن حدوثھا في جمیع المنظمات. أما النضرة الحدیثة للصراع 

    الصراع أمر ایجابي بل یجب العمل على تشجیعھ داخل المنظمات على اختلاف أنواعھا 

  المتعلقة بالصراع                                                و فیما یلي مفصل للنظریات 

    النظریة التقلیدیة للصراع: -1- 7

ضاء غیر مریحة لذلك اتجھت الى ضرورة الق یعتبر ھذا الاتجاه ان ظاھرة سلبیة سیئة و  

ھذا الاتجاه التقلیدي في النصف الثاني من  علیھا او على الاقل تجنبھا و تجاھلھا .وقد ضھر

نحوه تؤدي الى  الآراءالقرن الماضي ، ولا شك في أن مثل ھذا الاتجاه نحو الصراع و ھذه 

بالتالي عدم القدرة على حلھ كلما  اعاقة التعامل مع الصراع الموجود في داحل المنظمات و

، ص 2005المعشر،  (وجدت بصورة ایجابیة تكفل مصلحة الفرد و الجماعة داخل التنظیم. 

43.(  

اذن تنظر ھذه النظریة للصراع على أنھ مرادف للعنف و التخریب و السلوك الغیر   

ك النظام ودلیل العقلاني. فھو مصدر ایذاء و شر و ضرر. فالصراع ما ھو الا  علامة تفك

على عدم قدرتھ على تطویر معاییر مناسبة عن الجماعة، و أصحاب ھذه النظریة ینضرون 

خسارة) أو من منطق( لعبة المجموع الصفري) أي أن نتیجة - للصراع من موقف( ربح

  ).300-299، ص 1995( زاید، الصراع ماھیة الا ربح الفرد أو خسارتھ. 

  :النظریة السلوكیة للصراع -2- 7

تعتبر النظریة السلوكیة للصراع تطویرا للنظریة التقلیدیة للصراع حیث ینظر الیھ على أنھ   

( أمر حتمي و متكرر و ھو أمر سیئ بالضرورة و لا بد من حلھ أو تخفیضھ و ضبط حجمھ. 

  ).205، ص1993القرویتي، 

النظریة السلوكیة للصراع في الأربعینیات من القرن الماضي. و یؤكد أصحاب و قد سادت  

ھذه النظریة على أن كل النظم و من خلال بنیتھا یوجد فیھا صراع. و أن الصراع لا یشكل 
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بالضرورة شیئا مخفیا أو شرا من الشرور، بل قد یشكل امكانیة قوة أن یعود بفائدة غلى أداء 

رغم من قبول السلوكیین للصراع على أنھ أمر لا مفر منھ الا أن الجماعة. و لكن على ال

تناولھم لھ یشبھ الى حد ما أصحاب النظریة التقلیدیة الذي یقوم على أساس محاولة حل 

  ).300، ص 1995.( زاید، الصراع و انھائھ و عدم تشجیع حدوثھ

  النظریة الحدیثة للصراع: -3- 7

 ، و لقد كان عالم الاجتماع "النظریة التفاعلیة للصراعالأسلوب التفاعلي أو "و تسمى     

              .من الاوائل الذین طرحوا ھذا التصور التعامل مع الصراع في الادارة  " كوسر"

 .) 300، ص 1995( زاید، 

و یرى أصحاب ھذه النظریة أن الصراع ظاھرة طبیعیة یجب تشجیعھا و تعتبر انعكاسا   

                المنظمة، اذا ما تمت بمستوى معیند و الابتكار و الابداع في ایجابیا نحو التجدی
  ).43، ص2005( المعشر،

  ) اجمالي النقاط التي تتمیز بھا ھذه النظریة التفاعلیة كالتالي :1995و قد اضاف زاید ( 

  أنھا تعترف بالضرورة المطلقة للصراع البناء. - 

أنھا تتضمن اثارة الصراع في الوقت نفسھ الذي تتضمن ادارة الصراع على أنھا تعرف  - 

  فیھ طرق معالجتھ و أسالیبھا.

  أنھا تشجع صراحة المعارضة، البناءة أو الوظیفیة. - 

                أنھا تنظر الى ادارة الصراع على انھا من مسؤولیة جمیع إداریي النظام  - 
 ). 301، ص1995(زاید، 
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  یوضح الصراع في المدارس الاداریة المختلفة. )  01 رقم ( و الجدول   

  النظریة التفاعلیة  النظریة السلوكیة  النظریة التقلیدیة    البیان   

  غریب/ دخیل  الصراع  طبیعة 

  

طبیعي/ داخل في 

  تركیب التنظیم

ضروریة / محرك 

  للإبداع

  عوامل تنظیمیة و موقفیة  عوامل تنظیمیة  عوامل شخصیة  أسباب الصراع  

  مفید/ ظار  ظار/ مفید  ظار  خصائص الصراع

  الجمیع  الجمیع عرضة لھ  مثیرو المتاعب  أطراف الصراع

  تطویر  تنافس  تدمیر  نتائج الصراع

  التشجیع أحیانا  القبول  الرفض   رد الفعل

  كیفیة الاستفادة منھ  علاج  تفادي  طریقة المواجھة

  السلطة   دور الادارة

  قراطیةالبیرو

  التعاون  التفاھم

  ).16، ص 2006( العتیبي، المصدر:                     

و من خلال العرض السابق یؤكد الباحث على أن المدیر الفعال ھو الذي یؤمن بالنظریة   

         التفاعلیة الحدیثة للصراع على أنھ ظاھریة صحیة یجب الاستفادة منھا كدافع للتغییر 

  الارتقاء بالمؤسسة .و التجدید و الابتكار من أجل 

  اثار الصراع التنظیمي:  8-

للصراع لتنظیمي اثار ایجابیة واخرى سلبیة، وقدرة مدیر مؤسسة على ادارتھ ھي التي   

  تحدد الاثار، وھنا سوف نذكر الاثار الایجابیة والسلبیة للصراع.

    الاثار الایجابیة: -1- 8

قد تحقق الصراعات بین الافراد والجماعات داخل التنظیمات فوائد ایجابیة تعود بالنفع على   

الفرد والتنظیم، مما یعكس اثار ایجابیة على الاھداف لتي یراد تحقیقھا من كلا الطرفین. ومن 

  ھي كالتالي: "الراجحي"اھم الاثار الایجابیة كما یذكرھا 
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خلافات في التنظیم، فقد تزید حدة ھذه الر الوضع القائم یؤدي الصراع الى حدوث تغییاولا: 

جو تنافسي یحقق الفائدة  لإیجادخلافات ة المنظمة، وذلك باستثمار ھذه المن حیویة وفاعلی

  للمنظمة.

یؤدي الصراع الى ظھور مواھب ابتكاریة عندما یلجا اطراف لصراع الى البحث عن ثانیا: 

فیما بینھم وھذا ینمي قدرات الافراد ومواھبھم مما  الاستراتیجیة التي تكفل حل الصراع

  یؤھلھم لمواجھة المواقف الصعبة التي قد تعترضھم اثناء العمل.

یساعد الصراع احیانا على اشباع الحاجات النفسیة لدى معظم الافراد، وخاصة ذوي ثالثا: 

  المیول للعدوانیة.

معلومات قد تساعد في تشخیص قد یؤدي الصراع الى ازاحة الستار عن حقائق ورابعا: 

  .)66، ص2008(الراجحي،  بعض المشكلات الفعلیة داخل المنظمة.

  بعض الاثار الایجابیة للصراع: (حریم)ویذكر 

ینمي الحماس والنشاط لدى الافراد للبحث عن اسالیب افضل یمكن ان تؤدي الى نتائج  اولا:

  افضل.

  یؤدي الى تعمیق الفھم المتبادل بین الاطراف المختلفة. ثانیا:

  )100، ص2004(حریم حسن، عند حل الصراع یصبح الافراد اكثر التزاما بالنتیجة. ثالثا: 

    

  

  

  

  

  

  )144، ص1989(عبد العزیز محمد،  .) یوضح المراحل الایجابیة للصراع2(الشكل رقم       

 الصراع

مناخ مفتوح، 
 منتج ومریح

تحسین في 
 صحة المنظمة

 رد فعل ایجابي

توجھ انتاج 
 مثمر
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 الاثار السلبیة: -2- 8

  ) بعض الاثار السلبیة للصراع وھي:2002یورد المومني نقلا عن عبد الباقي(  

  حدوث اثار ضارة بالصحة النفسیة والجسمیة للأفراد. -

  والمرؤوسین.انخفاض الاداء بسبب الخلاف بین الرؤساء  -

  انخفاض الروح المعنویة للعاملین. -

  )57، ص2006المومني، (اھدار الوقت والجھد والمال في نتیجة محاولات ادارتھ وعلاجھ. -

  ویضیف الطجم والسواط اثار سلبیة اخرى :

  یدفع الاطراف الى سلوكات وتصرفات غیر مسؤولة تظر بمصلحة التنظیم. -

المتصارعة الى تحریف المعلومات وبث الاشاعات المغرضة لإلحاق یلجا احد الاطراف  -

  الضرر بالطرف الاخر.

  یؤدي الصراع الى اعاقة العمل التعاوني. -

 والشكل التالي یوضح المراحل السلبیة الصراع:

 

  

  

  

  

  

  

          

 .)58، ص2006(المومني،) یوضح المراحل السلبیة للصراع. 3الشكل رقم(

  

مغلق مناخ   

متوعد مھدد   

انحدار في    
 صحة المنظمة

 الصراع    

صراع محطم 
 منحدر    

 رد فعل سلبي
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  استراتیجیات ادارة الصراع: -9
ھناك العدید من الانماط و الاسالیب والاستراتیجیات والتي یمكن استخدامھا مع ظاھرة   

 محددة، وھذا یرجع الى ان فاعلیة ايالصراع التنظیمي، اذ لا توجد استراتیجیات 

استراتیجیة دون غیرھا مرتبط بعدة متغیرات یجدر الانتباه الیھا في عملیة السیطرة على   

  الصراع.

فھنالك موضوع الصراع او مجالھ، وكذلك اطراف الصراع وما یحملونھ من فروق فردیة  

تأثر على الاستراتیجیات التي یتم وشخصیات متباینة، كما ان البیئة التي ینشا فیھا الصراع 

  اختیارھا.

  لقد طور الباحثون في مجال الصراع التنظیمي العدید من الاسس النظریة للتعامل مع     

الصراع وادارتھ، واقترحوا عدة استراتیجیات لیمكن القائد او الاداري من ادارة الصراع في 

وذلك بغرض تحقیق نتائج ایجابیة مؤسستھ وفق اسس علمیة مدروسة بدلا من العشوائیة 

  تؤدي الى التطویر والتوافق داخل المؤسسة وخارجھا.

  وفیما یلي نتناول مجموعة من ھذه الاسالیب والاستراتیجیات:

  "ROBBINSاولا: نموذج روبنز "

  اسالیب لإدارة الصراع التنظیمي تتمثل في ما یلي: 8وقد اشار الیھ لطویل حیث انھ یعرض 

  جھا لوجھ بین الفئات المتصارعة.المقابلة و -

  الانطلاق من اھداف لھا مكانتھا، وتمتع بقبول الجھات المتصارعة. -

    تجنب الصراع. -

  التقلیل من اھمیة الاختلافات او ما یمكن تسمیتھ بالتھدئة. -

  التسویة او الحل الوسط. -

  استخدام السلطة او صلاحیة المركز. -

  اجراء تبدیل او تغییر على المتغیر البشري. -

  .)306- 305، ص 2001(الطویل، اجراء تغیر في البنیة التنظیمیة للمؤسسة.  -



	الفصل الثاني                                                                       الصراع التنظیمي
 

45 
 

  ثانیا: نموذج مارش وسیمون: 

ویطرح اربع عملیات اساسیة لإدارة الصراع التنظیمي، نقلا عن عبد العلیم والشریف   

  وھي:

  من خلا لتعاون وطرح بدائل التوصل كل یرضي الجمیع. حل المشكلة: -

ویفترض ھذا الاسلوب على امكانیة وجود اختلاف في الاھداف الفردیة وینطوي  الاقناع: -

  على امكانیة التوسط للقضاء على الخلافات.

ویستخدم ھذا الاسلوب عندما تكون اھداف اطراف الصراع  اجراء الصفقات او المساومة: -

  لجمیع متمسك بأھدافھ، فیتم التدخل لعقد صفقة بین الطرفین او الاطراف المتصارعة.ثابتة وا

لاسلوب القوة النسبیة لمختلف اطراف اوتعكس الحلول في ھذا  التحالف او الائتلاف: -

   .)270- 269، ص 2009(عبد العلیم،  الصراع.
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  خلاصة الفصل:

متعددة من الصراع یؤدي الى الارباك والقلق والتوتر في المنظمة الى انواع  ان تعرض      

جمیع مرافقھا التنظیمیة مما یجلب الضرر الى كل الاطراف وبالطبع فلا یوجد نموذج مثالي 

او قواعد محددة للقضاء على ھذه الصراعات نھائیا لاتباعھ، لان الصراع ظاھرة مستمرة 

التي تؤدي الى ظھورھا  وعلى الاسبابویمكن تخفیف ھذه الصراعات بالعمل على القضاء 

سباب اداریة، ثقافیة واجتماعیة، ومثل ھذا العمل یقتضي اعادة بناء تركیبھا ومن بینھا الا

بشكل علمي ووفق اسس واقعیة وتحسین العلاقات مثل العمل والتخلص من الاختلافات 

قد برامج التوعیة وتخفیض تأثیرات الفروق، ویتم ذلك عن طریق زیادة المستوى الثقافي وع

   والتثقیف.



 الفصل الثالث: الولاء التنظیمي.
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  :تمھید

من یمكن أن تساوي أو توازي أھمیة أي عنصر إن أھمیة المورد البشري في المؤسسة لا     

و تفكیر و عواطف  فھو لھ اتجاھات الوقت عناصر أو وسائل الإنتاج الأخرى و في نفس 

بالتالي فھناك صعوبة كبیرة في السیطرة المستمرة إلى أي من  دوافعھ التي توجھ سلوكھ،

المكونات البیئیة النفسیة، كما أنھ لا یمكننا استخدام معاییر نمطیة تصح بالتعرف الإداري 

اتجاه جمیع الموارد البشریة "العاملین" كون لكل فرد ھامشا من الاختلاف عن غیره من 

  الأفراد الآخرین.

  تحاول العدید من المؤسسات كسب ولاء أفرادھا و المحافظة علیھاو ضمن ھذا الإطار  

ظیمي من المواضیع القدیمة إذ یعد الولاء التن لذلك لا بد من بذل أقصى الجھود لتنمیتھ، 

إلى الإخلاص و الاندماج و المحبة التي یبدلھا  لحدیثة الاھتمام ھو یشیر في مجملھو ا  المنشأ

  الفرد اتجاه المنظمة بغیة تحقیق الانسجام بین الفرد و المؤسسة.

لذا یعتبر الولاء التنظیمي مطلب أساسیا لتحقیق الفعالیة في الأداء، و ھذا ما ألزم المؤسسات 

  اء.إلى مراعاتھ و الحرص على تدعیمھ لتحقیق النمو و الاستمرار و البق
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 مفھوم الولاء التنظیمي:  - 1

یعتبر من المفاھیم الإداریة المھمة و قد خطى ھذا لا بد من الإشارة إلى أن الولاء التنظیمي 

التعریف باھتمام كبیر، فیفترض أن یكون الولاء التنظیمي من أولى السلوكیات الطبیعیة 

و لقد تطرق العدید من الباحثین  المھمة التي یجب أن یتصف بھا سلوك الأفراد في التنظیمو

  إلى الولاء التنظیمي من عدّة جوانب سنقوم باستعراض مجموعة من التعاریف أھمھا:

-Proter  :  الفرد مع المنظمة التي یعمل بھا و أوضح أن  اندماجیعرفھ على أنھ  مدى قوة

  و الرضا  مالانسجاالفرد الذي یمتلك الولاء للمؤسسة التي یعمل بھا یتمتع بحالة من 

                      ى وجود صفات محددة و التفاعل مع مؤسسة و العاملین بھا، و أشار إل

  .)38، ص2007(محمد صلاح الدین أبو العلاء،

  اعتقاد قوي بقبول أھداف و قیم المؤسسة. -

  استعداد لبذل أقصى جھد ممكن لخدمة المؤسسة. -

  تكون لھ رغبة قویة في المحافظة على استمرار عملھ في المؤسسة. أن -

- Bochanam : عرفھ على أنھ الرغبة في بذل مستوى عالي من الجھد لصالح المؤسسة   

  .)208، ص2008(منیر نریدي عبودي، و الرغبة الشدیدة للبقاء فیھا و من قبول أھدافھا 

   :( أبعاده)مكونات الولاء التنظیمي- 2

        تباینت ابعاد الولاء التنظیمي من وجھات نظر الباحثین و الدارسین لاختلاف أفكارھم 

  " مایر" و" ألن"  و أرائھم . فیرى كل من

 :  أن للولاء التنظیمي ثلاث أبعاد رئیسیة ھيو "سمیث" 

میزة و یتأثر ھذا البعد لدرجة إدراك الفرد للخصائص المالولاء العاطفي أو المؤثر:  -1- 2

لعملھ من درجة استقلالیھ، و أھمیتھ، و كیانھ، و المھارات المطلوبة و قرب المشرفین و 

ھذا الجانب من الولاء بدرجة إحساس الموظف بأن البیئة التنظیمیة  یتأثركما توجیھھم لھ. 

ارات سواء ما یتعلق منھا القر اتخاذالتي یعمل بھا تسمح بالمشاركة الفعالة في مجریات 

  و ما یخصھ.أ بالعمل
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و یقصد بھ إحساس الموقف بالالتزام نحو البقاء مع (المعیاري):  الأخلاقيالولاء  -2- 2

  المنظمة، و غالبا ما یعزز ھذا الشعور بالدعم الجیدّ من قبل المنظمة لمستوییھا، 

 و التفاعل الإیجابي لیس فقط في كیفیة الإجراءات و تنفیذ العمل، بل و السماح لھم بالمشاركة

  بالمساھمة في وضع الأھداف و التخطیط و رسم السیاسیات العامة للتنظیم.

درجة ولاء الفرد في ھذه الحالة تحكم بالقیمة الاستثماریة التي من الولاء المستمر:  -3- 2

  الممكن أن یحققھا لو استمر مع التنظیم مقابل ما سیفقده لو قرر الالتحاق بجھات أخرى.

 :أھمیة الولاء التنظیمي- 3

یعد الولاء التنظیمي جزءا من المفھوم الكلي للولاء، ذلك أن الولاء قد یكون لعدّة أمور      

      في حیاة الفرد مثل المنظمة، أو الأسرة أو الوظیفة أو المھنة، أو النقابة، أو جماعة العمل

  أو جماعة الرفاق أو غیر ذلك.   

و سلوكیاتھ  لاتجاھاتھیشكل أساسا ): 2005نزي (العفالولاء التنظیمي للموظف كما یقول 

    داخل المنظمة، فكلما زاد مستوى ولاء الموظف للمنظمة یتبنى الموظف أھداف المنظمة 

و یتصرف بما یخدم مصلحتھا بشكل أكبر و بجھد أكبر، فعندما یمنح الموظف ولاء لمنظمة 

      القرارات نابع من قیم المنظمة برقابة ذاتیة من الموظف. لاتخاذمعینة فإنھ یطور أساسا 

  )22ص ،2005، نزيالع (

أنھ لا یمكن الحصول على الولاء جاھزا أو یفرض فرضا بوسائل ) 2005"غنام" (و تؤكد 

المختلفة، بل إنھ نتیجة لتفاعلات الكثیر و العدید من العوامل و المتغیرات، فھو لیس  الإكراه

و یؤثر  عاملا أو نظاما، بل ھو نتیجة للعدید من النظم و السیاسات و السلوكیات المتفاعلة

علیھ العدید من المتغیرات و لكن أیاّ من ھذه المتغیرات لا یمكن أن یكون مساویا لمفھوم 

حده فھناك السمات الشخصیة (كالجنس، العمر، سنوات الخدمة في المنظمة المستوى الولاء و

التعلیمي، الحالة الاجتماعیة و الحاجة للإنجاز). و ھناك السمات الخاصة بالعمل (كتحدید 

المھام، درجة الاستقلالیة أثناء العمل و المعلومات المرتدة عن الأداء) و ھناك الأبعاد 

العمل)، ثم ھناك  جماعة اختیار، السلوك القیادي للمشرف و حریة التنظیمیة (كالأجر

           العوامل الخارجیة مثل (فرص العمل المتوفرة خارج المنظمة و كل تلك المتغیرات 
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و غیرھا تؤثر في الولاء)، و لكن أیاّ منھا لا یمكن أن یستخدم تبدیل عن الولاء، و یكون 

فإن ذلك لا یمنع أن یكون في العدید من الحالات سببا  رات، الولاء نتیجة للعدید من المتغی

  ).86-85ص  2005غنام (للعدید من الظواھر

فیعتبر الولاء التنظیمي من الموضوعات الحدیثة أي مازالت في ) 2005المشعات" (أما "

حاجة ماسة إلى ھذه النوعیة من النوعیة من الدراسات المیدانیة خصوصا أنھ لا یساعدنا في 

التنبؤ بسلوكیات الموظفین فحسب، بل تؤكد الدراسات أنھ كلما ازداد الولاء التنظیمي عند 

نسبة الغیاب، و تناقص مشكلة التأخر  انخفضتو    معدل دوران العمل انخفض الموظفین 

عن الدوام، و تحسن الأداء الوظیفي و أن الموظفین ذوي الولاء التنظیمي المرتفع یشعرون 

العائلي  الارتباطبدرجة عالیة من الرّضا و السعادة خارج العمل و بمستوى عال من 

  ).891ص 2005 المشعات(

ئد جمة بینت العدید من الدراسات و الأبحاث أن ھناك فوالقد ): 2004"الفھداوي" (و یقول 

  للولاء التنظیمي لدى العاملین، تجدیھا المنظمات و منھا: 

یعتبر الولاء التنظیمي أحد المقومات الرئیسیة و المؤثرة في خلق الإبداع لدى  -

 العاملین في المنظمة.

 یسھم في تحقیق الأداء المتمیز للعمل. -

للنقاء في المنظمة مما یخفف الآثار التي قد تنتج عن دوران  یولد الرغبة و المیل -

 العمل.

إن إنخفاظ الولاء التنظیمي لدى العاملین یحمل المنظمة مزیدا من التكالیف و یجعلھا  -

     المزید من السلوكیات السلبیة كالإضرابات و اللامبالاة في العمل و السرقة تواجھ 

 ) 18ص  2004الفھداوي  (.و التخریب

أنھ كلما كان لدى العاملین ولاء لمنظماتھم ومؤسساتھم. ) 2005"الدوسري" (و یِؤكد 

       استطاعت ھذه المنظمات و المؤسسات القیام بدورھا و تحقیق أھدافھا على أكمل وجھ 

و علیھ سعت المنظمات بكسب ولاء موظفیھا و صار ذلك أمرا ضروریا بالنسبة لأي منظمة 
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الیابان أن تحول ھزیمتھا القاسیة في الحرب العالمیة ثال استطاعت كانت، فعلى سبب الم

الثانیة إلى نجاح باھر و مذھل و ذلك من خلال قیامھا ببناء منظمات تتمیز بولاء موظفیھا لھا 

الیابانیون في كافة المستویات الإداریة  الموظفینو تقانیھم في خدمتھا. حیث یشعر ھؤلاء 

  )6-5،ص2005(الدوسري،  بأنھم جزء من أسرة  كبیرة

أنھ لا یقوم الفرد بمنح ولائھ لمنظمة ما لم یعتنق و یؤمن إیمانا ) 2004ي"("الأحمدو یرى 

       قویا بأھداف و قیم منظمتھ و كذلك استعداده لبذل أقصى جھد ممكن نیابة عن المنظمة،

و رغبتھ القویة في المحافظة إلى استمرار عضویتھ فیھا. و قد أشار" سلزیتك و فیفر" إلى 

إجراء معین قد یكون محددا للمواقف اللاحقة فالفرد لا یبدي ولاءه أن ولاء الأفراد إزاء 

  ).7،ص2004دي،م."(الأحللمنظمة

  توضح أھمیة الولاء التنظیمي: التقاط أھمو مما سبق یمكننا أن نلخص 

 كل الولاء التنظیمي أساسا لاتجاھات و سلوكیات الموظف داخل المنظمة.یش -

 لھ.تغیرات التي یمكن أن تكون بدیلا یحصل نتیجة لتفاعلات الكثیر من العوامل و الم -

 للولاء المرتفع فوائد جمة إلى الفرد و المنظمة. - 

 خصائص الولاء التنظیمي:- 4

عامة الأدبیات الولاء التنظیمي و من خلال الإطلاع على ما ذكره الباحثون عن بعد مراجعة 

لمفھوم الولاء الخصائص التي تمیز الولاء التنظیمي، نستطیع أن نستخلص عدّة خصائص 

  التنظیمي و ھي:

           بین الموظف  الارتباطإن الولاء التنظیمي یمثل شعور نفسي لمقدار مستوى  -

 و المنظمة.

 بشكل متداخل و معقد. تنظیمیةإن الولاء التنظیمي یتأثر بعدة عوامل شخصیة و  -

إن الولاء التنظیمي نسبي یحتمل أن یرتفع أو ینخفض وفقا لعدة أسباب و لكنھ یتمیز  -

 بالثبات النسبي نوعا ما مقارنة بالظواھر الإرادیة الأخرى.
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           تبني أھداف المنظمة إن الولاء التنظیمي المرتفع یحتمل أن یساھم في قبول و -

 و بذل جھد كبیر لتحقیقھا و محاولة البقاء و استمرار عضویة الموقف بالمنظمة.

صعوبة في قیاسھ بشكل مباشر و یمكن قیاسھ أن مستوى الولاء التنظیمي یواجھ  -

 بشكل أفضل من خلال آثاره الظاھرة على شعوره الموظف اتجاه المنظمة.

عن بعضھا  یتكون من عدّة أبعاد أو مكونات مختلفة و متمایزةإن الولاء التنظیمي  -

 ) 15، ص2008(الفنزي،البعض.

          أسباب ذلك بما یقول "العتیبي و زمیلھ" و لشرح خاصیة تعدد الأبعاد ذكر     

  إن إي منظمة مكونة من عدّة فئات و ھي : REICHERS)(ریتشرز 

  Employées Enregistrés   الموظفین التنفیذیین -

 Clients Acheteur       العملاء أو المستفیدین -

  Patron directionالإدارة العلیا. -

  Public Largeالموظفین عموما. -

ھذه الفئات في  اشتراكو أن علاقتھ من ھذه الفئات لھل أھدافھا الخاصة و لیس من الضرورة 

أي أن مجموعة ) Alliance(ھدف واحد. و في داخل كل منظمة یوجد في العادة تكتلات 

من ھذه التكتلات یحاول الحصول  مكتلةواحد. كل  اھتماممن الأفراد یكونون كتلة واحدة لھا 

  على منافع خاصة لھ دون الآخرین.

لكل فئة و تكتل أھداف و قیم تحاول ظمة فإن و بناء على تعدد الفئات و التكتلات داخل المن

و القیم تختلف من فئة إلى فئة و من تكتل لتكتل، و بالتالي ولاء الأفراد  الأھدافتحقیقھا. ھذه 

مختلفة للولاء التنظیمي  أبعاداو القیم یختلف و ھكذا یتضح أن ھناك  الأھدافو التكتلات لھذه 

  )18-16، ص1997(العتیبي، و لیس بعدا واحدا. 
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 مداخل نظریة لدراسة الولاء التنظیمي:- 5

  یمكن تقسیم المداخل النظریة في دراسة الولاء التنظیمي إلى المداخل التالیة:

و یعني بالعملیة التي من خلالھا یودي السلوك الماضي للفرد إلى المدخل السلوكي:  -1- 5

المادیة و غیر المادیة التي یستثمرھا في المنظمة  الاستثماراتبالمنظمة من خلال  ارتباطھ

   في المنظمة،  استمرارهفالولاء ھنا ینبع من المكاسب التي یرى الموظف أنھ یحققھا نتیجة 

  )35، ص2005(العفوي،  أو التكالیف التي یتكبدھا نتیجة تركھ لھا.

وفقا لمدخل الاتجاھات فإنھ ینظر إلى الولاء التنظیمي على أنھ : الاتجاھاتمدخل  -2- 5

       یتمثل في طبیعة العلاقة بین الموظف و منظمتھ فعندما تصبح قیم الموظف و معتقداتھ 

و أھدافھ متطابقة مع أھداف المنظمة و القیم السائدة فیھا فإن ھذا الموظف سوف یبذل جھودا 

إلى منظمة أخرى و یرى  الانتقالظمة، و لا یفكر في تركھ و إضافیة في عملھ للرقي في المن

قویا للأفراد و بمنظماتھم بغض النظر على مصالح  ارتباطاأنصار ھذا الدخل أن ھناك 

المادیة أو المكاسب التي یمكن أن یحصلوا علیھا مقابل عملھم و من ھذا المنطلق فإن ھؤلاء 

                ب علیھم أن یقوموا بذلك. یفعلون ذلك  لأنھم یشعرون أنھ یجالموظفین 

  )30، ص 2008(عویضة، 

 النماذج المفسرة للولاء التنظیمي: - 6

ھناك عدة نماذج تناولھا العملاء و الباحثون لتفسیر الولاء التنظیمي و تحدید أبعاده و كل 

  وجھات النظر لھا ما یبرزھا لدى صاحب النموذج و فیما یلي عرض لأھم ھذه النماذج:

ا تفریق بین الولاء كما یراه باحثوو قد أكدا على ضرورة النموذج ستاو و سالانیك: -1- 6

، فمن وجھة نظر باحثي الاجتماعيالسلوك التنظیمي و الولاء كما یراه علماء النفس 

التي ینتمون إلیھا كما یعملون في السلوك التنظیمي فإن الولاء یستخدم لوصف العملیات 

حد مع ھذه المنظمات و ذلك من خلال تكریس عضویتھم لمنظماتھم. نفس الوقت على التو

الموقفي الاتجاھي،  بمسمي الولاء 1977ستاو ھذا المدخل في الولاء أشار إلیھ أشار إلیھ 

 و شیرز و مودي و زملائھ.   بوشنان كما تمثل في أعمال 
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 "  الصندوق الأسودھذا النوع من الولاء ینظر إلیھ من قبل المنظرین على أنھ شيء یشبھ "

ھذا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل التنظیمیة و الشخصیة مثل  حیث أن محتویات

السمات الشخصیة.و خصائص الدور الوظیفي، و الخصائص التنظیمیة و خبرات العمل 

یحدد سلوكیات الأفراد في المنظمة من بالمقابل فإن مستوى الولاء الناجم عن ھذه الخصائص 

الوظیفي و الحضور و الغیاب و الجھود التي تبذل في العمل و مقدار المساندة  حیث التسرب

و في مقابل الولاء الموقفي الذي یشمل وجھة نظر علم النفس   التي یقدمھا الأفراد لمنظماتھم.

  .الاجتماعي

كیبر جاء كنتیجة للدراسات التي تم التوصل إلیھا من قبل كل من ھذا النوع من الولاء  -

 .1976، و سلانیك، و ستاو 1971و كیسلر  ، 1964

        تقوم فكرة الولاء السلوكي على أساس العملیات  التي من خلالھا یعمل السلوك الفردي 

تطویر علاقة الفرد و ربطھ بمنظمتھ و الوصف لھذه  و بالذات الخبرات الماضیة على

خذ و العطاء، فطبق عما سماه بنظریة الأ Bicker 1994بیكر الخبرات أو السلوك،تحدث 

مقیدین بأنواع خاصة من السلوك أو التصرف أن الأفراد یصبحون بیكر لھذه النظریة یرى 

داخل المنظمات ذلك لأنھم خیروا في الماضي بعض المزایا و المكفآت التي تترتب على ھذا 

  السلوك بالتالي فإنھم یخشون أن یفقدوا ھذه المزایا إذا ھم أقلعوا عن ھذا السلوك.

العملیات التي من خلالھا یطور  Salanick 1977سالانیك فقد وصف  بیكر غلى جانب

الفرد علاقة الولاء مع منظمتھ بقولھ إن الفرد یصبح مرتبطا بالمنظمة نتیجة لتصرفاتھ 

المتراكمة التي یقوم نھا و التي تعبر عن معتقداتھ اتجاه منظمة بحیث یصبح ھذا السلوك 

) سنة من 20فعلى سبیل المثال فإن الشخص الذي أمضى عشرین (ملزما للفرد فیما بعد 

التي تبرر بقاءه في ھذه  الاتجاھاتحیاتھ العملیة منظمة واحدة من الممكن أن تنمي لدیھ 

السلوك الذي خبره فیھا و بالتالي فھو یحاول تركھا على الرغم من وجود المنظمة بناءا على 

  فرص أفضل  في منظمات أخرى.
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الفرق بین ھذین النموذجین من الولاء: الموقفي و السلوكي لا یعني أن حال فإن و على كل 

    أحدھما أفضل من الآخرین في تفسیر الولاء التنظیمي بل أن كلا منھما یؤثر على الآخر 

  )29-27، ص1998(ھیجان، و أنھ من الممكن أن یقود كلّ منھما إلى وجود الآخر. 

و ھما یعتقدان أن النماذج التي تقوم  : Angele et Perry بیرينموذج أنجل و  - 2- 6

على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظیمي یمكن تصنیفھا في نموذجین رئیسیین لتفسیر 

 ظاھرة الولاء التنظیمي ھما: 

    ستاو و یقابل نموذج الولاء السلوكي لدى نموذج الفرد تأسس للولاء التنظیمي: - 2-1- 6

    ھذا النموذج أن جوھر الولاء التنظیمي یبین على أساس خصائص و یقترح و سالانیك   

و أن یكون ھذا السلوك  الاتجاهأنھا مصدر للسلوك المؤدي إلى ھذا  باعتبارو تصرفات الفرد 

  عاما و واضحا و ثابتا و تطوعیا و تبعا لھذا النموذج فإنھ ینظر إلى خصاص الفرد كالعمر 

محددات و مؤثرات على سلوك الفرد، لذا  باعتبارھاالسابقة و الجنس و التعلیم و الخبرات 

فإن ھذا النموذج یركز على ما یحملھ الأفراد من خصائص شخصیة إلى المنظمة إلى جانب 

  ما یمارسونھ أیضا داخل المنظمة و التي یتحدد إلى أساسھا ولاء الأفراد لمنظماتھم.

ستاو یقابل نموذج الولاء الموقفي عند و س للولاء التنظیمي: اأسكنموذج للمنظمة  - 2-1- 6

و یقترح ھذا النموذج أن العملیات التي تحدد الولاء التنظیمي تحدث في المنظمة و سالانیك، 

  حیث یتم التفاعل بینھا  و بین الفرد نتیجة للعمل فیھا.

لذا فإن الفرد في ھذه الحالة ینظر إلیھ على أساس أن لدیھ بعض الحاجات و الأھداف التي 

یحضرھا معھ إلى المنظمة و أنھ في سبیل تحقیق ھذه الأھداف لا یمانع من أن یخسر مھاراتھ 

و طاقاتھ للمنظمة في المقابل أن تقوم المنظمة بتلبیة حاجاتھ و أھدافھ. أي أن العملیة ھنا ھي 

لیة تبادلیة بین الفرد     و المنظمة و أن جوھر ھذا التبادل ھو ما یسمى بالعقد النفسي عم

و التعھدات   الالتزامات، ھذا العقد یتضمن مجموعة من "Kotter""كوتر الذي أشار إلیھ 

لكلا الطرفین (الفرد، المنظمة) لكنھا لا بد أن تؤدي  بأي شكل من التي تكون محددة بالنسبة 

  إلى رضا الفرد عن العمل في ھذه المنظمة. الأشكال
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و بالتالي فإن الطریقة التي یعامل بھا المنظمة الفرد و تعالج بھا حاجاتھ ھي في أساسھا تمثل 

الآلیة التي تقود إلى ولاء الفرد أو عدم ولائھ للمنظمة التي یعمل بھا. بحیث أن المنظمة التي 

الفرد سوف تؤدي بھ في النھایة إلى أن یتسرب  احتیاجاتبتلبیة  الالتزامتأخذ على عاتقھا 

 قیمھا و یعتبرھا قیمة و بالتالي یكون ھناك نوع من الولاء المتبادل بینھ و بین المنظمة.

  )83-82، ص 2005(الدوسري، 

  یجد بعدین للولاء التنظیمي على النحو التالي:  كدرونأما نموذج كیدرون:  -6-3  

تمثل  باعتبارھاو یقصد بھ تبني الفرد لأھداف و قیم المنظمة : الأخلاقيالولاء الأدبي  3-1- 6

  و أھدافھ. قیمھ

و یقصد بھ تبني الفرد الاستمرار في العمل داخل المنظمة بالرغم الولاء المحسوب:  - 3-2- 6

  )89، ص2007(الرواشدة، من وجود عمل بدیل في منظمة أخرى و بمزایا أفضل 

فقد قدموا نموذجا لدراسة الولاء التنظیمي و قسموا فیھ و زملائھ:  نموذج ستیفنر -4- 6

  إلى اتجاھین نظریین ھما: مفھوم الولاء التنظیمي

و ینظر لھذا الاتجاه إلى المخرجات الولاء التنظیمي كعملیات الإتجاه التبادلي:  - 4-1- 6

الفردیة كمحدد  أساس  مساھمة متبادلة بین المنظمة و العاملین فیھا مع التركیز على العضویة

                    من خلال العملیة التبادلیة بین الفرد ما یستحقھ الموظف من المزایا و المنافع

  و المنظمة.

       و بموجب ھذا الاتجاه فإن انتماء الفرد للمنظمة یزداد بزیادة ما یحصل علیھ من حوافز

التي  Simonسایمون  لھربرتالتنظیمي  و عطایا و ینسجم ھذا الاتجاه مع نظریة التوازن

الفرد في نشاطات المنظمة تكون بقدر توقعاتھ من العوائد  إسھاماتتقوم على افتراض أن 

المترتبة لھ و درجة إشباعھا لحاجاتھ و دوافعھ، فدوافع العاملین لإنظمام لمنظمة ما و قبولھم 

لھا ناجم عن إقتناع الفرد بأن ھذا الإنظمام و المساھمة في انجاز  انتمائھمللسلطة فیھا و 

أھدافھا سیسھم في تحقیق اھدافھھ الفردیة و توجد محددات على الاتجاه التبادلي تتمثل فیما 

  یلي:
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        إن ھذا الاتجاه یقیس درجة رضا الشخص عن الحوافز المقدمة لھ من المنظمة - 

فإنھ ینزع إلى ترك  أخرىفي منظمة  أفضلوفرت لھ مزایا و إمكانیة بقائھ فیھا، فإذا ت

المنظمة التي یعمل فیھا فھذا الاتجاه یزوده بمعلومات عن نزعة و توجھات الفرد إلى 

إمكانیة ترك أو البقاء في المنظمة التي یعمل بھا ، و ھذا الاتجاه لا یغطي جوانب 

 أخرى لھا تأثیر على ولاء الشخص للمنظمة.

 م التجریبي بخصوص مخرجات سلوك الولاء التنظیمي داخل المنظمة.نقص في الدع - 

 Porter etبورتر و سمیث و تبناه ستیفنر ھذا الاتجاه قدمھ الاتجاه النفسي:  - 4-2- 6

Smith   نشاط زائد و توجھ إیجابي نحو المنظمة بأنھوصفا فیھ الولاء التنظیمي و الذي    

و جھد ممیز یبذلھ الفرد لمساعدة المنظمة في تحقیق أھدافھا و كذلك رغبة قویة في البقاء 

عضو فیھا. فھذا الاتجاه یصور الولاء التنظیمي على أنھ توجھ الفرد بإیجابیة عالیة نحو 

المنظمة و أھدافھا. فھو یغطي أبعاد أكثر شمولیة من الاتجاه التبادلي الذي ركز على بعد 

و درجة رغبة الفرد في ترك المنظمة مقیاسا لدرجة ولائھ و من منظور النموذج  الحوافز

الفردیة و أھداف المنظمة و علیھ فإن  الأھدافالنفسي یعد الولاء التنظیمي أنھ التوافق بین 

لھا و یظھرون رغبة  بانتماءمنظمة یشعرون العاملین الذین یعتقدون و یؤمنون بالأھداف ال

قویة في العمل فیھا.و إیمان كبیر في قیم المنظمة و أھدافھا و لقد استخدم ھذا الاتجاه النفسي 

في العدید من الدراسات و التي استخدم فیھا مقیاس بورتر و زملائھ لا یمتاز بھ ھذا المقیاس 

  ).82-81، ص2005(الدوسري، من الصدق و الثبات. 

          بین ثلاثة أبعاد میزوافقد  و سمیث والنأما ما یرى و زملائھ:  نموذج مایر -5- 6   

  أو مكونات للولاء التنظیمي ھي: 

بأنھ مستوى ) 2004الفھداوي و القطاوفة ( و یعرفھالعاطفي أو المؤثر:  المكون - 5-1- 6

لكونھا إحساس الموظف و إدارتھ للخصائص الممیزة لمھامھ الوظیفیة و التوافق معھا نظرا 

  )11ص،2004،القطاوفة الفھداوي و(تسمح لھ بالمشاركة الفعالة في النشاط الإداري
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في دراستھما أن البعد یتأثر بدرجة إدراك الفرد ) 1997الغیبي و السواط (و یذكر 

    و أھمیة و تنوع المھارات و قرب المشرفین استقلالیةللخصائص الممیزة لعملھ من درجة 

   و توجیھھم لھ كما أن ھذه المتغیرات تعمل على إیجاد جو تنظیمي مكافئ لمنسوبي التنظیم 

  )11ص، 1997،الغیبي و السواط(یؤثر إیجابا على مستوى الولاء لدیھم.  و

(و یقول  یریان ثلاثة أنواع رئیسیة لمتغیرات ما ) ان مایر و ألن 2006عطاري و زملائھ 

         مھمة في تطور الولاء العاطفي و ھي: الخصائص الشخصیة،قبل الوظیفة یعتقد أنھا 

   و خصائص خیار العمل، و التطلعات في العمل.

بأنھ شعور الموظف ) 2007الرواشدة (یعرفھ  المكون الأخلاقي أو المعیاري:  - 5-2- 6

  )89ص، 2007،الرواشدة (تمرار بالعمل في المنظمة.بالالتزام نحو الأس

إلى أنھ شعور الموظف أخلاقیا بالاستمرار و البقاء في ) 2006عطاري و زملاؤه (و یشیر 

المنظمة دون النظر إلى الجوانب النفعیة الممكن تحقیقھا لو إلتحق بمنظمة أخرى و ھذا النوع 

      من الولاء یعكس الإحساس بالمسؤولیة و الواجب اتجاه العمل في المؤسسة و البقاء بھا 

  )23ص،2006،عطاري و زملاؤه (دمتھ المنظمة من خدمات. و تسدید ما ق

أنھ غالبا ما یغرر ھذا الشعور بالدعم الجید من قبل ) 1997العتیبي و السواط ( و یؤكد

المنظمة لمنسوبیھا و السماح لھم بالمشاركة و التفاعل الإیجابي لیس فقط في كیفیة 

ھداف و التخطیط و رسم السیاسات و تنفیذ العمل، بل في المساھمة في وضع الأ الإجراءات

  )17ص،1997،العتیبي و السواط (العامة للتنظیم. 

لمثل ھذا الإحساس نابع من القیم التي اكتسبھا  أن المصدر الأساسي 2005الدوسري و یذكر 

بالمنظمة  التحاقھ)، أو عقب الاجتماعيبالمنظمة (مثل الأسرة أو التطبیع  التحاقھالفرد قبل 

  )85ص 2005الدوسري ( (التطبیع التنظیمي).

بأنھ درجة إدراك   2004الفھداوي و القطاونة و قد عرفھ المكون المستمر:  - 5-3- 6

و المنافع التي یحصلون علیھا نظیر إستمراریتھم و ولائھم للمنظمة  للامتیازاتالعاملین 

  ) 11ص  2004و القطاونة  الفھداوي(مقارنة بفقدانھم لھا عند تركھم المنظمة. 
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ن الولاء التنظیمي یعبر عن أ افتراضأن ھذا المكون یستند إلى ) 2002الھذلول ( و یذكر

             تراكمات المصالح المشتركة (مثل: الترقیات و التعویضات و المكافآت) بین الفرد 

  )22ص ،2002،الھذلول(و المنظمة، أكثر من كونھا عملیة عاطفیة أو أخلاقیة. 

في حدیثھما عن ھذا المكون أن تقییم الموظف لأھمیة ) 1997العتیبي و السواط ( و یقول

 البقاء مع التنظیم یتأثر بمجموعة من العوامل كتقدم السن و طول العمر الوظیفي ذلك على 

استثمر جزءا لا باس بھ من حیاتھ في المنظمة و أي تفریط أو تساھل من أن الفرد  افتراض

ھذه قابلة للنقل غلى عمل آخر.  الاستثماربر بمثابة خسارة لھ، خاصة إذا كانت أوجھ قبلھ یعت

بما أن الفرد قد یعطي قیمة للعلاقات الشخصیة مع زملاء العمل التي بینت عبر السنین 

إضافة إلى أن نظام التقاعد قد یختلف من جھة لأخرى و المھارات النادرة قد ترتبط بمنظمة 

ء البعض و ھناك رابطة مشتركة بینھما. ھو التصور الذي یعد الولا )17ص ( دون أخرى.

حالة نفسیة تعبر عن علاقة الموظف بالمنظمة التي یعمل بھا و لكن نجد أن طبیعیة الحالة 

النفسیة مختلفة فیما بین الأنواع السابقة، فالموظف الذي لدیھ ولاء عاطفي یبقى رغبة منھ في 

مستمر قوي فیبقى لأنھ یحتاج إلى ذلك، أما صاحب الولاء بولاء ذلك، أما الذي یتمتع 

  )85ص،1997،العتیبي و السواط  (المعیاري القوي فإنھ یبقى لأنھ یشعر أنھ ملتزم بذلك.

أنھ من الممكن أن یكون  قولھما) 1881( ألنمایر و  عن الباحثین) 2007الفنري ( و یورد

درجات متفاوتة من المكونات الثلاثة للولاء التنظیمي (العاطفي،  الموظفینلدى 

   المستمر،المعیاري) و ھذا یدعم بشكل اكبر اعتبارھا مكونات للولاء و لیست أنواع. 

  )14ص،2007،الفنري (

تعد مدرسة الثقافة التنظیمیة من أحدث المدارس ة الثقافة التنظیمیة: نموذج مدرس -6-6    

ظمات و قد قدمت نموذجا حدیدا لدراسة و تفسیر ظاھرة الولاء التنظیمي في دراسة المن

قیم المدیرین و الجوانب  و بالذاتأن ثقافة المنظمة التي تتمثل في القیم الموجودة بھا  باعتبار

 الأساسیةالملموسة في المنظمة و المتعلقة ببناء المنظمة مدیا و تنظیمیا و كذلك الافتراضات 

التي تحدد علاقة المنظمة ببیئتھا و بغیرھا من المنظمات الأخرى تعد المكون الأساسي للولاء 

التنظیمي للأفراد كما أن الولاء التنظیمي من وجھة نظر ھذه المدرسة یعد أسلوب قویا لضبط 
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أن من أكبر المشكلات التي تعاني منھا إدارة المنظمات الأسلوب الذي  باعتبار الموظفین

بھ ضبط و توجیھ الموظفین و الولاء التنظیمي یقدم أسلوبا ملائما للمدیرین لحل ھذه  یمكن

  المشكلة.

  و حسب وجھة نظر ھذه المدرسة، فإن الولاء التنظیمي یتضمن توجد الشخص و قبولھ لقیم 

و أھداف المنظمة التي یعمل بھا كما لو كانت قیمھ و أھدافھ الشخصیة، و علیھ فإن الولاء 

یمي للمنظمة، یسبب الحوافز و المكافآت و الزملاء ذلك أن الموظف الموالي لمنظمة التنظ

إلى جانب استعداد للدفاع الشخصي عن سمعة منظمتھ عندما تتعرض  الالتزاملدیھ نوع من 

للخطر و التضحیة إذ ما تطلب الموقف ذلك. و علھ فإن الولاء التنظیمي حسب ھذا النموذج 

س الذاتي للفرد و الذي یرتبط ببعض المظاھر التنظیمیة بل یجد من یكون نابعا من الإحسا

ھذه المظاھر و المتمثلة في التسرب الوظیفي و الغیاب، و العمل خارج وقت الدوام، و عدم 

  فرص الإجازات لترك المنظمة. استغلاللجوء الموظفین إلى 

ثر ما یكون على النتائج و علیھ فإن ھذا النموذج في تفسیر ظاھرة الولاء التنظیمي ركز أك

  دون أن یبین لنا بوضوح ما ھي الأسباب التي تقود إلى ھذا الولاء، التي تترتب على الولاء 

و بالتالي یكون قد عالج جانب واحد من جوانب ھذه الظاھرة و ھو بذلك یكمل جوانب 

نموذج أو  القصور في النماذج السابقة كما أنھ مع غیره من النماذج السالفة یصلح لتكوین

  )42،43، ص1998(ھیجان، إطار شامل لدراسة الولاء التنظیمي. 

 مراحل تطور الولاء التنظیمي:- 7

بتحدید خصائص كل  اھتمتلقد تناولت العدید من الدراسات مراحل تطور الولاء التنظیمي و 

   حصرھا حصر مراحل الولاء التنظیمي في ثلاث و ھيو ھناك من یرى أنھ یمكن  مرحلة

  )26، ص2002الشمالي عبد الله محمد،  (

حیث یكون ولاء الفرد في البدایة، مبنیا على الفوائد التي مرحلة الإذعان أو الالتزام:  -1- 7

یتحصل علیھا من المؤسسة، لذلك فھو یتقبل سلطة الآخرین و یلبي رغباتھم مقابل الحصول 

  على الفوائد المختلفة من المؤسسة.
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   حیث یتقبل الفرد سلطة الآخرین التماثل بین الفرد و المؤسسة: مرحلة التطابق و  -2- 7

    للانتماء حاجاتھ  لأنھا تشبع  و تأثیرھم علیھ رغبة منھ في الاستمرار بالعمل في المؤسسة 

  و الفخر بھما.    

       لأھدافھ مطابقة  و قیمھا  المؤسسة  أھداف  حیث یعتبر الفرد أن   مرحلة التبني: -3- 7

و قیمھ، و ھناك یحدث الولاء نتیجة تطابق الأھداف و القیم و ھناك من یرى أن الولاء      

              التنظیمي یتشكل لدى الفرد عبر مراحل یمر بھا في مؤسستھ و ھي ما یلي: 

  )2006(محمد حمادات، 

الآخرین من أجل  تأثیرو تعني قبول الفرد العامل : مرحلة الاندماج مع المؤسسة -4- 7

تحقیق الرضا الدائم لھ في العمل و تحقیق الانسجام مع الذات الشعور بالفخر و الكبریاء 

 لكونھ ینتمي للمؤسسة.

اكتشاف الفرد العامل بأن المؤسسة جزء الولاء و ھي التي تشیر إلى مرحلة الھویة:  -5- 7

 منھ و ھو جزء منھا، و أن قیمتھا تتناغم مع قیمتھ الشخصیة.

أن  1974في بحثھ الخاص بتطور ولاء المدیرین لتنظیمات العمل عام بوشتان و لقد بین 

  و ھي: الولاء التنظیمي للفرد یمر بثلاث مراحل متتابعة

و تتراوح مدتھا ما بین عامین الى اربعة اعوام؛ و فیھ یسعى مرحلة العمل و الانجاز:  -6- 7

على ما حققھ من انجازات؛ مما یكسبھ اھمیة و مكانة  التأكدالى تحقیق ذاتھ و  الفرد

بالمؤسسة؛ و یشعر بتحقیق ذاتھ و یزداد ولائھ اكثر بالمؤسسة؛ و تتصف ھذه المرحلة 

  بالموافقة التالیة:

 الشخصیة. بالأھمیةبروز الاھتمام  -

 التخوف من العجز. -

  وضوح الولاء بالعمل و الولاء للمؤسسة. -
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و ھي التي تمتد من تاریخ مباشرة الفرد لعملھ و لمدة عام واحد یكون مرحلة التجربة:  -7-7 

و یكون توجھھ الأساسي السعي لتأمین  الاختیارالفرد خلالھا خاضعا للأعداد و التدریب و 

 قبولھ في التنظیم و التعایش مع البیئة الجدیدة.

        راتھظھار مدى خباتجاھات التنظیم. و إمع  یتلاءمالتي یعمل فیھا و تكییف اتجاھھ بما 

  أن المواقف التالیة تظھر خلال ھذه المرحلة و ھي:بوشتان و مھاراتھ في أدائھ و یرى 

 تحدیات العمل. -

 وضوح الدور. -

 الامتثال للأوامر و التعلیمات. -

 اتجاھات الفرد نحو التنظیم. -

             الفرد بالتنظیم التحاقو تبدأ في السنة الخامسة من مرحلة الثقة بالتنظیم:  -8- 7   

و تستمر إلى ما بعد ذلك حیث تتقوى اتجاھات الولاء لدى الفرد التي تكونت في المرحلتین 

  السابقتین و تنتقل لمرحلة النضج لیصبح بذلك في مرحلة الولاء التام.

خلال ما تقدم یتضح أن الولاء التنظیمي ھو ناتج تطور تدریجي لمستوى انتماء الفرد  و من

  و ثقتھ بمبادئھا و قیمتھا.    لمؤسسة 

 العوامل المؤثرة في الولاء التنظیمي: - 8

لقد أشارت معظم الدراسات التي أجریت في ھذا المجال إلى مجموعة من العوامل التي تعمل 

  ظیمي (المھني) لدى العاملین و من بین ھذه العوامل ما یلي:على تنمیة الولاء التن

فمن الطبیعي أن یسعى المساعدة في إشباع الحاجات الإنسانیة للعاملین في التنظیم:  -1- 8

و العمل   أي عامل للبحث عن مجموعة من الحاجات التي تھمھ في المنظمة التي یعمل فیھا

         الفسیولوجیة الأساسیة و حاجاتھ الأمن  حاجاتھ لإشباعأیضا على تحقیقھا فھو یسعى 

یكون مقدرا و محبوبا بالإضافة إلى لأن  في داخل التنظیم، كما یسعى أیضا الطمأنینةو 

سعیھا لانتماء إلى جماعة معینة و تحقیق ذاتھ من خلالھا، لذلك فإن التنظیم الذي یعمل على 

تبر تنظیما فاشلا لأن النتیجة الحتمیة لذلك ھو أن إشباع ھذه الحاجات عند العاملین لدیھ یع
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شباع حاجاتھ في تنظیم آخر یعمل ھذا الأخیر على ھذا التنظیم ساعیا إلى إ یترك العامل

  إشباعھا.

كلما كانت الأھداف واضحة داخل التنظیم زادت درجة وضوح الأھداف و الأدوار:  -8-2 

الدراسات التي أجریت في ھذا المجال فوضوح كما أظھرت الولاء المھني عند العاملین 

الأھداف یجعل العاملین أكثر قدرة على فھمھا و تحقیقھا و كذلك الحال بالنسبة لتحدید 

الولاء عند العاملین نظرا مما یترتب  قالأدوار، فعلیھ التحدید ھذه تساعد و تعمل على خل

ر، كما أنھ على العكس تماما من علیھا من استقرار و تجنب الصراع في حالة التحدید للأدوا

ذلك یمكن للغموض في الأدوار أن یجلب الصراع على المنظمة و یدخلھا في دوامة 

  ) 19- 18، ص2003(عور ثاني، الخلافات و عدم الاستقرار.

ى شقین الأول ھذا الموضوع علو یعتمد العمل على إیجاد نظام مناسب من الحوافز:  -3- 8

       للأفرادام الحوافز المادیة، أما الشق الثاني فیجب أن یكون موجھا ھو أن یشمل ھذا النظ

          (Morshot et Monnari)مارشت و مناري و الجماعات، و قد أظھرت دراسة 

و المتعلقة بالولاء التنظیمي (المھني) عند الیابانیین أن ھذا الولاء یزداد عندما یطبق التنظیم 

  )52، ص1990(المعاني، . نظاما فعلا للحوافز

و یجدر الإشارة في السیاق أن المنظمات الحكومیة ھي أقل المنظمات استخداما للحوافز مما 

            یستدعي لفت نظر القائمین علیھا لاعتماد نظام جدید للحوافز و بناء و خلق الانتماء

  و الولاء عند العاملین في المؤسسات الحكومیة.

             تعرف المشاركة على أنھا اشتراك عقليشراك العاملین في التنظیم: زیادة إ -4- 8

             و انفعالي للفرد في داخل الجماعة من خلال موقف جماعي یشجعھ على المشاركة

و أن یشترك في المسؤولیة عنھا، و لقد بینت الدراسات أن  ةیھداف الجماعالأو المساھمة في 

التنظیم یزید من درجة الولاء المھني لدیھم، فیتحدث عن المنظمة بقولھ  إشراك العاملین في

إلیھا على أنھا مشكلتھم و بالتالي یكونوا نحن و في حال واجھتھم مشكلة في العمل یشیرون 

الجید  الأداءأكثر قدرة و رغبة إلى العمل الجماعي كما یعود إلى المنظمة بمزید 

)Davison, Newstrom 1985 (   
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إن تعبیر المناخ التنظیمي یشیر إلى مجموعة من بتحسین المناخ التنظیمي:  الاھتمام -5- 8

الاستقرار بفھمھا  أوالخصائص الداخلیة للبیئة و التي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي 

      اتھم و بالتالي سلوكھم و إن التنظیماتالعاملون و یدركونھا فتنعكس على قیمھم و اتجاھ

و العاملین على ھذا حد سواء  یسمعون إلى إیجاد مناخ تنظیمي جید لكلا الطرفین، و قد 

أن التنظیمات ذات المناخ و البیئة المتسلطة و المحبطة  الإطارأظھرت الدراسات في ھذا 

لمعنویات العاملین و التي تتصف بعدم المسؤولیة ھي تنظیمات تعمل على تشجیع تسرب 

إیجاد درجة الولاء المھني لدیھم، لذلك لا بد للتنظیمات من أن تعمل على العاملین و تقلل من 

بالإنسان في سبیل تنمیة  الاھتمامو خلق البیئة و المناخ التنظیمي الجدید و تحقیق الأھداف و 

  )67، ص1989(القربوتي، الولاء التنظیمي لدى العاملین.

ة أنھ یجب إیجاد و خلق أھداف تعني ھذه العبارعلى بناء ثقافة مؤسسیة: العمل  -6- 8

ثم النظر إلیھم و التعامل و العمل على إشباعھم،  احتیاجاتھممشتركة بین العاملین و تحقیق 

    معھم على أنھم أعضاء في أسرة واحدة ھي التنظیم و التي یسعى المسؤول عنھا إلى خلق

ي و المناسب و توفیر و ترسیخ مقاییس متمیزة للأداء عند أعضائھا من خلال التدریب الكاف

  )39،ص 1999(المعاني،الواحدة. الأسرةالقدر اللازم من الاحترام بین أفراد ھذه 

 الولاء التنظیمي على المؤسسة:أثار   - 9

  ینجم عن ولاء الأفراد لمؤسساتھم عدّة آثار تكون في معظمھا سلوكیات إیجابیة تعود علیھم 

  و على مؤسساتھم بالفوائد الكبیرة و من ابرز ھذه الآثار و أكثرھا تأثیرا نذكر: 

  تمثل مجمل النتائج و الآثار التي تنعكس على الفرد أثار الولاء التنظیمي على الفرد:  -1- 9

           و مختلف سلوكیات من جراء الولاء التنظیمي و التي یمكن إدارتھا في نطاق العمل

  مساره المھني:و ضمن 

على الفرد خارج نطاق العمل،  تأثیراالتنظیمي یرى أن للولاء خارج نطاق العمل: - 1-1- 9

إیجابیا أو سلبیا فقد یقوي رغبة الفرد في الاستمرار في العمل  التأثیرسواء كان ھذا 

لعملھ، و بالتالي یزداد رضاه الوظیفي مما یجعلھ  أدائھبالمؤسسة و یجعلھ مستمتع عند 

الولاء على الفرد  لتأثیربنى أھداف المؤسسة و ھذا في جانبھ الإیجابي أما الجانب السلبي یت
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    یجعلھ یستثمر كل جھوده و طاقتھ ووقتھ للعمل و لا یترك أي وقت للنشاط خارج العمل 

إضافة إلى أن العمل و ھمومھ تسیطر على  و ھذا یجعلھ یعیش في عزلة عن الآخرین

 تفكیره خارج العمل.

على التقدم الوظیفي للفرد، حیث الفرد  ینعكستأثیر الولاء  على مساره المھني: - 1-2- 9

ذو الولاء المرتفع یكون عادة مجدا في عملھ و أكثر و أسرع ترقیة و تقدما في المراتب 

في تحقیق أھداف المؤسسة و تزداد ثقتھ في المؤسسة  اجتھاداالوظیفیة، و أكثر إخلاصا و 

 )43، ص2005( محمد بن غالب العوفي، بأنھا متكافئة على شدة إخلاصھ و التزامھ.

یؤثر الولاء التنظیمي على المتغیرات التنظیمیة أثار الولاء التنظیمي على المؤسسة:  -2- 9

  ة:یالتال

 للاستعدادیقصد بالروح المعنویة حیث شعور العاملین بالروح المعنویة:  - 2-1- 9

المختلفة. و لذلك تبین الدراسات  للأنشطةللعاملین مشاركة زملائھم  یھیئالوجداني الذي 

       بأن للولاء التنظیمي دورا مھما في رفع الروح المعنویة للأفراد فیجعلھم یحبون عملھم

للعمل بتعاون و حماس كبیر لتحقیق الأھداف  لیدفعھمو المؤسسة التي ینتمون إلیھا و 

  التنظیمیة، فالمؤسسات التي تھيء مبدأ المشاركة تعمل على رفع الروح المعنویة للعاملین

 اتجاه العمل و زیادة التزامھم لھا: أعمالھم و بالتالي تبلور لدیھم المسؤولیة  أداءو تحفز 

و تركھم لأعمالھم من الظواھر السلبیة أ یعتبر تسرب العاملین عدم تسرب العاملین: - 2-2- 9

التي تھدد حیاة المؤسسات و تمنع تقدمھا فالأفراد المتمتعون بمھارات و كفاءات عالیة من 

     حیث الأداء و الاتصال و المشاركة، و تركھم للعمل سیؤثر على ثقة زملائھم بالمؤسسة 

و تفوق تعزیز    لجماعة و تكاملھاو أیضا یؤثر على درجة تماسك ا الإنتاجو بالتالي یتدني 

 )32-31ص ،2013(محمد حسین عبد المحسن نسینة،التماسك فیضعف الالتزام.

یتمیز الأفراد الذین تتوافر لدیھم درجات عالیة من الولاء الأداء المتمیز:  - 2-3- 9

عملھم بالأداء الوظیفي الجید، الناتج عن حب الأفراد و حماسھم  التنظیمي في بیئات

الولاء من أھم  أنللعمل و التزامھم بأھداف التنظیم و تشیر الأبحاث و الدراسات إلى 

مقومات الإبداع الوظیفي كما یشار إلى ضرورة قیام الإدارات بتعزیز قیم الولاء 
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ن الإبداعات في المجال الوظیفي. التنظیمي و دعمھ و تشجیعھ للحصول على المزید م

  )40، ص2005محمد بن غالب العوفي، (

إن مصادر ضغوط العمل ھي من أشد العوامل التي تأثر على ضغوط العمل:  - 2-4- 9

الفرد و المؤسسة و لھذه الضغوط أثر مباشر على الولاء التنظیمي للأفراد و أكثرھا 

لتحقیق أھدافھا. كما أن الولاء التنظیمي على كافة المؤسسة و فاعلیتھا في سعیھا  تأثیرا

یسھم في خلق التطورات و بناء التقییمات الذاتیة و الإنسانیة حول مكانة الفرد في 

  )32، ص2013(محمد حسین عبد المحسن أبو سنینة،  المؤسسة.
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  :الفصل خلاصة

یعتمد بشكل كبیر على ھذا بلا شك یرتبط نجاح أي مؤسسة بقدرھا على تحقیق أھدافھا و 

مدى قدرة أفرادھا و كفاءتھم و قوة أدائھم، و كلما كان الأفراد بالمؤسسة على مستوى 

عالي من الولاء لعملھم كلما استطاعت ھذه المؤسسة القیام بدورھا و تحقیق أھدافھا 

المرجوة لاعتبار الولاء أحد المحددات الأساسیة للسلوك التنظیمي و نظرا لعلاقتھ 

  اشرة مع مجموعة من المتغیرات التنظیمیة.المب

فیرى البعض بأن الولاء التنظیمي یعبر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جھد ممكن لصالح 

           المؤسسة و رغبتھ الشدیدة في البقاء فیھا، و من ثم قبولھ و إیمانھ بأھدافھ و قیمھا

  لعملھ. أدائھو ذلك من خلال سلوكیات و تصرفات یتبناھا أثناء 

را لأھمیة الدور الذي یلعبھ الولاء التنظیمي لكونھ أساسا لاتجاھات و سلوكیات و نظ

المؤسسة، تعددت العوامل المؤثرة فیھ، و برزت دراسات و مداخل اھتمت  الأفراد داخل

بتفسیره و تحدید أبعاده، لتبرھن أنھ مرتبط بمجموعة من المتغیرات التنظیمیة، و یتطلب 

لھ و العوامل المؤثرة فیھ و ھذا من أجل  المفسرةراحلھ و مختلف النماذج على م التعرف

           تفعیلھ.

  

 

   



 

 

 

 الجانب التطبیقي
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  تمھید:

، حیث تعد الدراسة البحث العلمي في العلوم الانسانیة  یتطلب دراسة نظریة و تطبیقیة إن     

المیدانیة أحد أھم مراحل البحث العلمي، حیث أنھا وسیلة ھامة لجمع البیانات عن موضوع 

ضوعیة و منھجیة، و للتحقق من الفرضیات التي تم طرحھا سابقا، إلى بصورة موالبحث 

  جانب كونھا وسیلة لدعم الدراسة النظریة.

الحدود الزمانیة و المكانیة،          ،الدراسة الاستطلاعیة بعرضسنقوم في ھذا الفصل و    

ثم التطرق الى   ثم نقوم بعرض عینة البحث و خصائصھا، و المنھج المستخدم في الدراسة

الخصائص السیكو متریة، و في الأخیر نذكر الأسالیب المعالجة و ،أدوات جمع البیانات

   الاحصائیة.
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 الدراسة الاستطلاعیة: -1

تعد الدراسة الاستطلاعیة من الناحیة المنھجیة مرحلة تمھیدیة قبل التطرق الى الدراسة     

 الاساسیة لكل بحث علمي.

ان الدراسة الاستطلاعیة تقرب الباحث من میدان بحثھ، وتزوده بمعلومات اولیة حول    

) .                      104، ص2013(عبدو رابح،الظاھرة محل الدراسة، وبھذا تعتبر اساسا جوھریا لبناء البحث 

فھي تھدف الى جمع المعلومات التي تخدم الموضوع لإجراء الدراسة ولھذا قمنا بدراسة    

بتیزي وزو، لمعرفة  )(ENIEMعینة من عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة

 العلاقة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي.

ا بالمقابلة مع رئیس قسم الوحدة التجاریة الذي أدلى لنا بمعلومات حول واستھلنا دراستن

المؤسسة عامة، وخاصة الفرع الذي سنحاول القیام بالدراسة مع أفراد عینتھ. و تحصلنا على 

) 30) عامل. و اخترنا عینة استطلاعیة مكونة من (203مجتمع الأصلي یتكون من (الأن 

  فرد بطریقة عشوائیة بسیطة.

  حدود الدراسة: - 2

  الاطار المكاني:-1- 2

) و ھي مؤسسة ENIEMاجرینا البحث في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة (  

) و استقلت بموجب المرسوم SONELEK) بعدما كانت تابعة لسونیلاك (SPAذات اسھم(

وطنیة و لھا مؤسسات فرعیة و من بینھا المؤسسة ال 1983المؤرخ في جانفي  )19-83(رقم 

و أصبح   1989افریل  08للصناعات الكھرو منزلیة بتیزي وزو حیث اصبحت مستقلة في 

  لھا عدة فروع ومن بینھا: 

  وحدة التبرید -

  وحدة الات الطبخ -

  وحدة التكییف -

  وحدة الخدمات التقنیة -

  وحدة المواد الصحیة بملیانة -

  وحدة المصابیح بالحمدیة. -
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) في المنطقة الصناعیة عیسات ENIEMتقع المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة (

ھكتار،  55كم عن مدینة تیزي وزو، تتربع على مساحة  10ایدیر بواد عیسي وتبعد حوالي 

محطة المسافرین، وقد قدر  بالتي تتواجد في مركز تیزي وزو قرتتراسھا الادارة العامة 

في وحدة  )364(عامل و  )1356(مل حیث تشغل وحدة التبرید عا) 2788(عدد عمالھا 

عامل، اما ) 550(في وحدة التكییف، اما وحدة الخدمات التقنیة ب  )162(الات الطبخ و 

 عاملا. )148(عاملا. امل الوحدة الصحیة ب  )203(الوحدة التجاریة 

  الاطار الزماني:-2- 2

) من ENIEMالوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة (دامت مدة الدراسة المیدانیة في المؤسسة 

 20توزیع استمارة الاستبیان و تفریغ و تبویب و تحلیل البیانات حوالي شھرین من تاریخ 

  .2016ماي  17مارس إلى غایة 

  المنھج المستخدم في الدراسة: - 3

لى نتائج تعتمد الدراسات في العلوم الانسانیة على تحدید نوع المنھج الذي یتبعھ الباحث ا

علمیة دقیقة قابلة للتغییر والتحلیل لإعطائھا صبغة علمیة  قائمة على اسس منھجیة، فھذه 

" نظرا لمناسبة ھذا المنھج مع طبیعة الدراسة واھدافھا، یناسبھا " المنھج الوصفي الدراسات 

   وذلك بھدف وصف الظاھرة موضوع الدراسة وتحلیل بیاناتھا وبیان العلاقة بین

ھا، لاسیما وان ھذا المنھج یتسم بانھ یقرب الباحث من الواقع ویمكنھ من وصف مكونات 

  الظواھر بشكل دقیق اما بأسلوب كمي او كیفي.

انھ " كل استقصاء ینصب على ظاھرة من الظواھر التعلیمیة  )1984تركي رابح (ویعرفھ 

آو النفسیة كما ھي قائمة في الحاضر بقصد تشخیصھا وكشف جوانبھا وتحدید العلاقة بین 

                                          ".عناصرھا او بینھا وبین الظواھر لتعلیمیة او النفسیة او اجتماعیة اخرى
 ).129، ص1984تركي رابح، (
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  الدراسة الأساسیة: - 4

  حجم العینة : - 1-1- 4

ھو عدد العناصر المنتقاة لتكوین العینة، و من المتعارف علیھ أنھ كلما كان حجم عینة    

البحث كبیرا، كلما كانت النتائج المتحصلة علیھا أكثر دقة و تمثیلا، لكن ھناك بعض العوامل 

التي تمنع الباحث من تبني عینة كبیرة لدراستھ. كعامل الوقت و المال، و قد أكدت الدراسات 

منھجیة الحدیثة أنھ كلما كان المجتمع الأصلي كبیرا كلما كانت للباحث حریة اختیار حجم ال

  . ) angers.1997.p228 (  العینة

            عامل و عاملة، من مختلف المھن )90(و علیھ فقد قمنا باختیار عینة مكونة من    

  إناث. )39( ذكور و  )51(و الأعمال، منھم 

  :اختیار العینةطریقة  - 1-2- 4

عناصر المجتمع، یتم اختبار عینة من قائمة  إعدادعینة عشوائیة بسیطة حیث تتلخص في   

لمجتمع، وقد اھذا المجتمع یحدد حجمھا سلفا. ولا توجد نسبة ثابتة لحجم العینة إلى حجم 

 إلىعندما یكون المجتمع كبیرا وقد یصل )%1 (كون نسبة حجم العینة إلى حجم المجتمع ت

  فردا. )30(لا یقل حجم العینة عن  أنیفضل  الأحوالوفي جمیع  ،)% 20(من  أكثر

لعینة العشوائیة البسیطة عندما یكون حجم المجتمع لا یتعدى بضع مئات، ا إلىونحن نلجأ 

                                               ویكون متجانسا من حیث الخصائص المدروسة لدى عناصره.

  ).64، ص2005زینة،  أبو(فرید كامل 

  عینة البحث وخصائصھا: - 5

  خصائص مجتمع الدراسة: -1- 5

لوطنیة االمؤسسة  إلىعامل ینتمون  )203(للدراسة  الأصليالمجتمع  أفرادیبلغ عدد 

وحدة الوحدات ھذه لمؤسسة التي تسمى  إحدى، یعملون في الكھرو منزلیةللصناعات 

لبحث على انھ مجموعة افرق حسب التخصص ویعرف مجتمع  إلىوھم مقسمون  التجاریة

 .)105، ص2013عبدو رابح، (.العینة آخذنا أننانقول  أنالتي منھا نرید  والأشیاء الأفرادمن 
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  خصائص عینة البحث: -2- 5

عامل وھو ما  )203(فرد من المجتمع الاصلي الذي یتكون من  )90(شملت الدراسة على 

، تحتوي ھذه العینة التجاریةوحدة ال إلىینتمون  الأصليمن المجتمع  %)44.33(یعادل 

لمستوى التعلیمي. وتم اختیارھم ا، السن، الاقدمیة،  على فئات مختلفة من حیث: الجنس

بولایة تیزي وزو.  الكھرو منزلیةالوطنیة للصناعات بطریقة عشوائیة بسیطة بالمؤسسة 

  تضمنتھا الاشكالیة وھي موضحة في الجداول الاتیة:لخصائص التي اھي وفق  ةوھذه العین

  خصائص العینة: -3- 5

  الجنس:حسب   -

  ) یوضح توزیع افراد العینة حسب متغیر الجنس.2الجدول رقم (            

  النسبة            تكراراتال             الجنس         

  % 56.66             51             الذكور     

  % 43.33            39             الاناث     

  % 100              90             المجموع   

  

الاناث تمثل  أما %)56.66( العینة اغلبھا ذكور بنسبة  أن )2(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

زم لأداء الجھد اللا، وربما یعود تفوق نسبة الذكور الى طبیعة العمل و%)43.33(نسبة ب

  العمل في ھذه المؤسسة. 
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  السن: حسب -

  العینة حسب متغیر السن. أفراد) یوضح توزیع 3الجدول رقم (  

  النسبة             التكرارات          الفئة         

  %46.66  42  سنة] 30 إلى  20[من 

  %34.44  31  سنة] 40 إلى 31 [من 

  %12.22  11  سنة] 50 إلى 41[ من 

  %6.66  06  سنة  50منأكثر  

  % 100  90  المجموع    

  

بین  أعلى نسبة من العمال تتراوح أعمارھم ما  أن )03(رقم نلاحظ من خلال الجدول    

من أفراد عینة البحث، تلیھا الفئة %)  46.66( حیث یشغلون]  30- 20[   الفئة العمریة

          تلیھا الفئة العمریة ثممن أفراد العینة، %)  34.44( التي تشكل]  40-31[  العمریة

تأتي الفئة العمریة الأكثر من  الأخیرو في %) ،  12.22(  بنسبة مئویة تقدر ب] 50- 41[ 

  %). 6.66( سنة حیث تقدر نسبتھا ب 50

     ] 30-20[ من  أعمارھمیث تتراوح اغلبیة افراد العینة ھم شباب ح أن أیضاكما نلاحظ  

حیث یعد ھذا مؤشر جید بالنسبة للمؤسسة بغرض الاھتمام بتكوینھم ورفع ،  ] 40-31[  و 

  .أدائھم
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  حسب المستوى التعلیمي:  -

  ) یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي.04الجدول (       

  النسبة              التكرارات          المستوى التعلیمي 

  %  3.33  03              ابتدائي           

  %12.22  11              متوسط          

  %25.55  23              ثانوي           

  %58.88  53              جامعي           

  % 100     90              المجموع       

  

      فئة المستوى الجامعي،  ھامثلت %)58.88(نسبة  أن ) 04( نلاحظ من خلال الجدول رقم   

فئة المستوى  ھاتمثل %)12.22(فئة المستوى الثانوي، و نسبة  ھامثلت %)25.55(و نسبة

  .فئة المستوى الابتدائي  ھاتمثل %)3.33(نسبة  .أما المتوسط 

سیاسة التوظیف في ھذه المؤسسة  أولویة أننلاحظ كذلك من خلال ھذه النسب نجد  و  

تصب في صالح الجامعیین الحاصلین على شھادات في مختلف التخصصات وان ھذه 

و ذلك  %)58.88(ذات المستوى الدراسي العالي حیث تمثل نسبتھم  أفرادالمؤسسة توظف 

  و الرقي.مھاراتھم لصالح المؤسسة للتطویر  بھدف الاستفادة بقدراتھم و
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  :في العمل الاقدمیة حسب -

  ) یوضح توزیع افراد العینة حسب متغیر الاقدمیة في العمل.05الجدول رقم (

  النسبة  التكرارات  الاقدمیة

  % 60  54  ]10 -0 [ن م

  %30  27  ]20 -11 من[

  % 6.66  06  ]30 -21 [من 

  % 3.33  03  31أكثر من 

  %100  90  المجموع

  

أقدمیتھم داخل تتراوح أن أفراد عینة البحث الذین  )05(ل رقم نلاحظ من خلال الجدو   

%)،  60( تمثل الأغلبیة لدى عمال الوحدة التجاریة بنسبة سنة]  10-01[ ینما بالمؤسسة 

وتأتي فئة العمال  سنة، ] 20-11[  ما بین اقدمیةالعمال الذین لدیھم %)  30( تمثل نسبةو 

في الأخیر تأتي فئة و  %). 6.66(  المقدرة بنسبة سنة]  30-21[ تتراوح ما بین  اقدمیةذو 

                بنسبة مئویة تقدر  سنة 31العمال الذین تتراوح أقدمیتھم داخل المؤسسة أكثر من 

   %). 3.33(بــ 

سنوات من حیث التكوین  ] 10-01[  مؤشر جید حیث ان العنایة بفئة ما بین أیضاوھو    

والمعنویة، وبرامج الوقایة وتحسین ظروف العمل یعد بمستقبل والتدریب والحوافز المادیة 

  زاھر للمؤسسة. اذ خصصت جزء من استثماراتھا في العنصر البشري.
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  عرض النتائج الخاصة بتوزیع افراد العینة على المستویات حسب الخصائص:-4- 5

  حسب الجنس: -

 و الولاء التنظیمیة الصراعاتالعینة على مستویات  أفراد) یمثل توزیع 06الجدول رقم ( -

  حسب الجنس. التنظیمي

  المستویات          

  

  

  الجنس

  المجموع      التنظیمي و الولاءالتنظیمیة  الصراعات 

  النسبة        التكرارات     

  51  % 56.66  51  الذكور 

  39  % 43.33  39  الاناث

  90  90                        المجموع 

  

ب الجنس فئة بالنسبة لأفراد عینة الدراسة حس أن )06(رقم  خلال الجدولیتضح لنا من 

ن فئة الاناث ، اكبر م%56.66فرد وبنسبة مئویة قدرت ب  )51(بـ الذكور یقدر عددھم 

  %.43.33وبنسبة مئویة تقدر ب  )31(بـ الاتي یقدر عددھن 
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  حسب السن: -

 و الولاءالتنظیمیة الصراعات ) یمثل توزیع افراد العینة على مستویات 07الجدول رقم (

  حسب السن. التنظیمي

  المستویات    

  

  السن

    التنظیمیة و الولاء التنظیمي  الصراعات      

المجموع       النسبة    الاناث    النسبة    الذكور 

  42  %52.38  22  %47.61  20  ]30-20من[  

  31  % 45.16  14  %54.83  17  ]40-31من [  

  11  % 27.27  03  %72.72  08  ]50-41من [  

  06  % 0  00  %100  06  50أكثر من   

  90  39               51              المجموع 

ما بین         أعمارھمبالنسبة للذكور الذین یتراوح  أن )07(رقم  یتضح لنا من خلال الجدول   

وفي ما یخص الفئة العمریة  %)،47.61(عامل وبنسبة مئویة  20سنة ھو ]  20-30[ 

وفیما یتعلق بالفئة  %)، 54.83(بـ وبنسبة مئویة تقدر  17سنة عدد العمال ھو  ] 31-40[

نلاحظ  وأخیرا %) 72.72(بـ بنسبة مئویة تقدر  8و سنة عدد العمال ھ ] 50- 41[ العمریة 

  .%)100(وبنسبة  06 سنة عدد عمالھا ھو 50الأكثر من الفئة العمریة 

        ما بین  أعمارھنولى التي تتراوح فیما یخص الاناث لدینا الفئة العمریة الا أما      

، وفیما یخص عدد %) 52.38(بنسبة عاملة  )22(بـ قدر عدد العاملات  ] 20-30[

نسبة للفئة  بال أما. %)45.16(عاملة بنسبة  )14(ھي  ] 40-31[لفئة العمریة العاملات في ا

فان عدد سنة  50عاملة. أما الفئة العمریة الأكثر من  )03(فعدد العاملات ھو  ] 41-50[ 

  تماما. العاملات منعدم
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  حسب المستوى التعلیمي: -

الصراعات التنظیمیة والولاء یمثل توزیع افراد العینة على مستویات )08جدول رقم (

  حسب المستوى التعلیمي. التنظیمي

  المستویات  

  

  
المستوى 

  التعلیمي

    الصراعات التنظیمیة و الولاء التنظیمي         

  المجموع  
  النسبة     الاناث    النسبة     الذكور 

  3  %0  00  %100  3  ابتدائي

  11  %0  00  %100  11  متوسط

  23  %34.78  08  %65.21  15  ثانوي

  53  %48.49  31  %41.50  22  جامعي

  90                39        51       المجموع

  

 )3( أفرادھاعدد  العمال ذوي المستوى الابتدائيفئة أن   )08(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

،و فئة  %)100(بنسبة  )11(عدد الافراد ذو المستوى المتوسط ھو  أما،  %)100( بنسبة

المستوى الجامعي فعدد  أما،%)65.21(عامل بنسبة  )15(المستوى الثانوي عدد العمال ھو 

  .%)41.50(بنسبة  )22(العمال ھو 

الابتدائي، و المتوسط معدومة و فیما یخص فئة العاملات ذو اث ذوي الفئات بالنسبة للإن أما

 وفئة ذو المستوى الثانوي) %48.49(عاملات بنسبة  )31المستوى الجامعي فعددھا یقدر(

 .%)34.78(عاملات بنسبة  )08 (تقدر 
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  حسب الاقدمیة: -

التنظیمیة و الولاء الصراعات افراد العینة على مستویات  ) یمثل توزیع09جدول رقم (

  حسب الاقدمیة.التنظیمي 

  المستویات

  

  

  الاقدمیة

    و الولاء الصراعات                   

  النسبة    الاناث    النسبة    الذكور    المجموع

]01-10 [  21  38.88%  33  61.11%  54  

]11-20 [  21  77.77%  06  22.22%  27  

]21-30 [  06  100%  00  00%  06  

  03  %00  00  %100  03  30أكثر من 

  90  39       51        المجموع

  

    لذین تتراوح اقدمیتھم ما بین عدد الافراد اأن   )09(رقم  الجدول  نلاحظ من خلال   

 )21(عددھم  ] 20-11[اما الفئة الثانیة ، %)38.38(عامل بنسبة  )21(سنة ھو  ] 01-10[

 )%100(عامل و بنسبة  )06(عددھم  ] 30- 21[، و الفئة الثالثة   %)77.77(عامل بنسبة 

   )%100(عامل بنسبة  )03(عدد ھم سنة  30و الفئة الرابعة الأكثر من 

سنة عدد العاملات   ] 10-01[ما بین  ، حیث تتراوح الفئة الاولى اما الاناث  ھناك فئتین  

بنسبة  )06(عدد العاملات ھو  ] 20-11[و الفئة الثانیة  ما بین  )%61.11(بنسبة  )33(ھو

 اما باقي الفئات فنسبتھا معدومة.%)،22.22(
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  ادوات جمع البیانات: - 6

  الملاحظة: -1- 6

ھي الوسیلة التي یقوم بھا الباحث للحصول على المعلومات والبیانات عن طریق مشاھدة 

وملاحظة الظاھرة شخصیا او عن طریق فریق من المساعدین یقوم الباحث بتدریبھم لھذا 

لملاحظة انھ تمكن الباحث من جمع المعلومات والبیانات تحت االغرض، ومن اھم مزایا 

یة وفي نفس وقت حصولھا، واذا ما لجا الباحث للتسجیل ظروف سلوكیة مألوفة وطبیع

             الصوتي او المرئي للسلوك او الظاھرة. فإنھا لا تكون خاضعة للتأویل او التحویر

 او التغییر، وفي ھذه الحالة تكون اداة الملاحظة المستخدمة معیاریة او مقننة، اي انھا محددة

  .)66، ص2005فرید كامل ابو زینة، (سلفا دون اعتبار المواقف الخاصة
  المقابلة: -2- 6

ن طریقة المقابلة الشخصیة ھي المفضلة للحصول على أالباحث في بعض الدراسات یجد 

المعلومات، وقد تكون في بعض الحالات التي تشمل الاطفال والامیین، وھي الوسیلة الوحیدة 

او عن طریق مساعدین دربوا على وفي جمیع الحالات یقوم الباحث بتسجیل الاجابات بنفسھ 

  .)66، ص2005(فرید كامل ابو زینة،  ك اسئلة محددة سلفالستخدما في ذذلك، م

  داة القیاس المستخدمة في الدراسة ( الاستبیان):وصف ا -3- 6

الاسئلة من )، اي قسیمة و الولاء التنظیمي الصراع التنظیمي(علاقة  قمنا بتحضیر استبیان

والتي تعرف على انھا استمارة بحث تضم اسئلة عن مواضیع مختلفة تتعلق بموضوع 

الدراسة، توزع على المبحوثین حیث تتم الاجابة عنھا من طرفھم دون حضور الباحث، 

 ویكمن الھدف من ھذه الدراسة في جمع المعلومات التي تخدم موضوع الدراسة. 

جزة وواضحة، والاجابة محددة كالتالي: موافق، غیر واسئلة الاستبیان (نصف مغلقة) مو

  ) في خانة الاجابة.Xموافق، محاید. ویتم وضع علامة(

 بالصراعاتواستخدمنا في ھذه الدراسة استبیان یحتوي على محورین، محور خاص 

استنادا الى الاستبیان الذي صممھ الطالب عطوي سعد الدین تحت اشراف الدكتور  التنظیمیة 

في الدراسة  تحت عنوان " الضغوط المھنیة و علاقتھا بالصراع التنظیمي"  زھیر" بغول " 

) 2010 -2009لبلدیة بوقاعة ( -محمد بوضیاف -المیدانیة بمركز التكوین المھني و التمھین
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و ذلك بالاعتماد على التراث  بھدف نیل شھادة الماجستیر في علم النفس عمل و تنظیم.

) بند تقیس الصراع في 40للظاھرة، حیث تتكون الاستمارة من ( العلمي و السیكو تنظیمي

الصراع الفكري، الصراع ابعاده المحددة للصراع التنظیمي و ھي ( صراع الأھداف، 

أما فیما یخص البنود فھي مقسمة بالتساوي على الأبعاد  ،العاطفي، الصراع السلوكي)

  المذكورة على النحو التالي:

) بنود و أرقامھا على مستوى استبیان الدراسة ھي 10على (ینطوي  البعد الأول:

) ھي بنود تقیس صراع الأھداف. و استجابات أفراد العینة على 1،2،3،4،5،6،7،8،9،10(

 بنود ھذا البعد ستعتمد لمناقشة الفرضیة الجزئیة الأولى.

ي ) بنود و أرقامھا على مستوى استبیان الدراسة ھ10ینطوي على ( البعد الثاني:

) ھي بنود تقیس الصراع الفكري. و استجابات 11،12،13،14،15،16،17،18،19،20(

 أفراد العینة على بنود ھذا البعد ستعتمد لمناقشة الفرضیة الجزئیة الثانیة.

( البعد الثالث: ) بنود و أرقامھا على مستوى استبیان الدراسة ھي 10ینطوي على 

                 العاطفي. بنود تقیس الصراع ).ھي21،22،23،24،25،26،27،28،29،30(

  و استجابات أفراد العینة على بنود ھذا البعد ستعتمد لمناقشة الفرضیة الجزئیة الثالثة.

(  البعد الرابع: ) بنود و أرقامھا على مستوى استبیان الدراسة ھي 10ینطوي على 

               وكي.). ھي بنود تقیس الصراع السل31،32،33،34،35،36،37،38،39،40(

  و استجابات أفراد العینة على بنود ھذا البعد ستعتمد لمناقشة الفرضیة الجزئیة الرابعة.

   في ثلاثة بدائل ھي:  و تحددت بدائل الاجابة التي انطوى علیھ استبیان الصراع التنظیمي 

  ( أعارض ، أحاید، أوافق).

  ).1ھو درجة ( من قبل الباحث بدیل أعارض: ھو تقدیر كمي معنوي

  ).2بدیل أحاید: ھو تقدیر كمي معنوي من قبل الباحث ھو درجة (

  ). 3بدیل أوافق: ھو تقدیر كمي معنوي من قبل الباحث ھو درجة (

           و ما یجب توضیحھ في ھذا الاطار، أن ھذا التقدیر سیعتمد على العبارات الموجبة،

  و العكس صحیح بالنسبة للعبارات السالبة. 
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قمنا ببناء استبیان لقیاس ، التنظیميني یحتوي على اسئلة خاصة بالولاء اما المحور الثا 

موضوع الولاء التنظیمي بحیث كان استنادا الى استبیان الطالب " محمد صلاح الدین أبو 

  ."ضغوط العمل و أثرھا على الولاء التنظیمي"العلاء الذي قام بدراسة حول موضوع 

) بند متناولة موضوع الولاء التنظیمي، 16و نحن بدورنا قمنا بتصمیم استبیان یتكون من (  

و كانت الاجابة على بنود الاستبیان و فق المستویات الثلاثة (أعارض، أحاید، أوافق). بحیث 

  ) على الترتیب. 1،2،3أعطیت القیم التالیة (

لوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة المؤسسة ا على عینة من عمال وزع وھذه الاستبیان

)ENIEMفي المنطقة الصناعیة بواد عیسي (.  

  صدق المحكمین: -6-4

تشمل اراء  لأنھتعتبر طریقة صدق التحكیم من اكثر الطرق استخداما نظرا لسھولتھا، 

    كمجموع من المختصین حول الموضوع الواحد، اضافة ل تركیزھا على صدق المضمون

  .)111، ص2013رابح، (عبدو .او المحتوى
عداد،  ( كلتین، بلعریبي،محكمین ال الأساتذة الحالیة تم عرض الاستبیان على وفي الدراسة

من ذوي الاختصاص كما ھو مشار الیھ في الجدول المعروض في  ) وھم بن نابيمجیدر، 

  حول الاستبیان. الي وكما یرجى منھم ابداء أراءھمق التحالمل

 التالیة التي تقدر  و بعد قیامنا بحساب معادلة" كوبر" للصدق الظاھري توصلنا الى النتیجة 

على أسئلة الصراع، أما نسبة أسئلة  %) 100(على نسبة ،حیث تحصلنا %) 94.44( بـ 

عد الاستعانة بمعادلة  ب %) 80(أي مجموع القیمتین اكبر من  %) 88.88(الولاء تقدر ب 

    " كوبر"

 خلاصة صدق التحكیم كما ھو مبین في الجدول التالي:و
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  ) یمثل اجابات المحكمین.10جدول رقم (   

ارقام   الابعاد

  الفقرات

  اجابات المحكمین           

عدد   تقاس    

  المحكمین

عدد   لا تقاس

  المحكمین

عدد   ملائمة

  المحكمین
غیر 

  ملائمة
عدد 

  المحكمین
الصراع 

  التنظیمي

  40    40    05    00    05   40   05   00   05  

 الولاء

  التنظیمي

  18    16    05    02    05    16   05   02   05  

  

) الذي یتراوح الاول (الصراع التنظیمي بالنسبة للمحور من خلال ھذا الجدول یتضح انھ

سبة ) فقرة من قبل المحكمین، اما بالن40) تمت المصادقة على (40الى  1عباراتھ من (

) من 16) تمت المصادقة على (58الى 41التنظیمي) عباراتھ من (الولاء الثاني (للمحور 

 غیر ملائمة ولا تقاس.) 02فقراتھ ا عدا  بندین (
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  الخصائص السیكو متریة: - 7

  :استبیان الصراع التنظیمي-1- 7

  طریقة التجزئة النصفیة: الثبات: - 1-1- 7

  . استبیان الصراع یمثل ثبات)  11الجدول رقم ( 

  

N 

الصدق الذاتي للجذر   اسم الاستبیان

  التربیعي

  الثبات                 

  معامل ارتباط         معادلة تصحیحیة

  براون- بیرسون               سبیرمان

  

  

30  

  

  

    الصراع التنظیمي

√0.76 = 0.87 

                            

     **0.77            **0.76  

                      

مي یتمیز بصدق ذاتي مرتفع أن استبان الصراع التنظی) 11یتضح من خلال الجدول رقم (  

) و بالتالي یمكن تطبیقھ في الدراسة 0.77(بـ ) و بثبات مرتفع یقدر  0.87(بـ یقدر 

  الأساسیة.

حصل على نتیجة ثبات نبخ تم الت بعد تطبیق معادلة ألفا كرو :نبخ طریقة ألفا كرو - 1-2- 7

  ).0.80(بـ عالیة تقدر 

   الصدق:- 1-3- 7

%)  27( من الدرجات المرتفعة و%) 27( نقارن بینالصدق التمیزي( المقارنة الطرفیة): 

 .من الدرجات المنخفضة
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  یمثل صدق استبیان الصراع التنظیمي.) :12الجدول رقم (

  

N 

  الدلالة ∝  T P  الدرجات  

  

30  

  

27 %  

  

27 %  

  دالة احصائیا  0.05  0.00  10.52-

  

) أنھ توجد فروق بین الدرجات المرتفعة و الدرجات 12یتضح من خلال الجدول رقم (  

( ∝) أصغر من قیمة 0.00(بـ التي تقدر  Pالمنخفضة لأن قیمة         ). 0.05التي تقدر ب 

  و بالتالي استبیان الصراع التنظیمي لدیھ القدرة على التمییز.

   استبیان الولاء التنظیمي: -2- 7

  یمثل ثبات استبیان الولاء التنظیمي )13الجدول رقم (

  

N 

الصدق الذاتي للجذر   اسم الاستبیان

  التربیعي

  الثبات                 

  معامل ارتباط         معادلة تصحیحیة

  براون- بیرسون               سبیرمان

  

  

30  

  

  

    الولاء التنظیمي

√0.72 = 0.84 

                            

     **0.48            **0.72  

                    

مي یتمیز بصدق ذاتي مرتفع التنظی ان الولاءی) أن استب13یتضح من خلال الجدول رقم (  

  ) و بالتالي یمكن تطبیقھ في الدراسة الأساسیة.0.72(بـ ) و بثبات مرتفع یقدر 0.84(بـ یقدر 
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تم التحصل على نتیجة ثبات  كرو نبخ: بعد تطبیق معادلة ألفا نبخ ألفا كرو طریقة - 1-2- 7

  ).0.82عالیة تقدر ب (

  الصدق: - 1-3- 7

%)  27( من الدرجات المرتفعة و%) 27( نقارن بینالصدق التمیزي( المقارنة الطرفیة): 

  .من الدرجات المنخفضة

  یمثل صدق استبیان الولاء التنظیمي) :14الجدول رقم (

  

N 

  الدلالة ∝  T P  الدرجات

  

30  

  

27 %  

  

27 %  

  دالة احصائیا  0.05  0.00  07.19-

  

) أنھ توجد فروق بین الدرجات المرتفعة و الدرجات 14یتضح من خلال الجدول رقم (  

  ).0.05التي تقدر ب ( ∝) أصغر من قیمة 0.00التي تقدر ب ( Pالمنخفضة لأن قیمة 

  التنظیمي لدیھ القدرة على التمییز. و بالتالي استبیان الولاء  

  الاسالیب الاحصائیة المستعملة: - 8

  النسبة المئویة: -1- 8

ھي اداة من ادوات الاحصاء الوصفي، حیث یتم الاعتماد علیھا لتحویل البیانات الى نتائج 

كمیة ذات معنى ودلالة احصائیة، بحیث تساعد في تحلیل وتفسیر محتوى الاجابات الموجودة 

  التنظیمي. بالولاء يالصراع التنظیمفي الاختبارین، والدلالة على علاقة 
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. 100ویضرب في رار معین نقسم ھذه الفئة على المجموع الكلي ولحساب النسبة المئویة لتك

ھمیتھا في العملیات الاحصائیة خاصة عند حساب العلاقة بین النسبتین وللنسبة المئویة ا

  ودلالة ھذه العلاقة.

=ةقانون النسبة المئوی ૚૙૙×التكرار
المجموع	الكلي	للعینة

  

  )112، ص2013(عبدو رابح ،

  ) :PEARSONبیرسون ( معامل الارتباط -2- 8

یستخدم معامل الارتباط في المنھج الوصفي للتعرف على طبیعة وقوة العلاقة بین متغیرین 

او اكثر، وعند وجود تغییر في المتغیر(س) تبعھ تغییر في المتغیر (ص). فان الباحث یھتم 

  العلاقة.بدراسة العلاقة التي تربط بین المتغیرین والتعرف على نوعیة وقوة ھذه 

) الى وجود علاقة 1) حیث تشیر القیمة (+- 1و 1وتنحصر قیمة معامل الارتباط بین (

ارتباطیة طردیة او عكسیة والملاحظ ام قیمة الارتباط تأخذ شكل كسر عشري، اي جزء من 

) وان 0الواحد الصحیح، ویمكن القول ان الارتباط ضعیف اذا كانت قیمة معاملھ اقل من (

وفق  ة). ومع ھذا یمكن ان تتغیر ھذه القو0اذا كانب قیمة معاملھ اكبر من (الارتباط قوي 

  .)112، ص2013(عبدو رابح ، طبیعة الدراسة.

  التكرارات: -3- 8

التكرار ھو عدد المرات التي تكرر فیھا الظاھرة أو مشاھدة معینة، فمثلا اذا كان المتغیر 

ھذه الحالة عدد الذكور و عدد الاناث یعني في یتعلق بالجنس ( ذكر أو أنثى)، فالتكرار 

الخاص بمجتمع الدراسة أو العینة المختارة. و یستعمل التكرار بشكل أساسي في حالة 

المقاییس الاسمیة مثل الأسئلة المتعلقة بالجنس و الدین و الحالة المدنیة و المستوى التعلیمي. 

لتي یتطلب فیھا من المبحوث كما یتمكن استخدامھ في المقاییس التفاضلیة مثل الأسئلة ا

إعطاء رایھ حول موضوع معین و یتطلب الیھ الاجابة عن ذلك ضمن خیارات تتدرج من 

  ).117، ص 1999.( محمد عبیدات و أخرون، موافق بشدة الى غیر موافق بشدة أو مھم
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  خلاصة الفصل:

لقد تم التطرق في ھذا الفصل الى الاجراءات التطبیقیة للدراسة و المتمثلة في اختیار المنھج  

المناسب، و كذا عینة الدراسة و المتمثلة في عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو 

  بتیزي وزو، و بالضبط في الوحدة التجاریة.  ENIEMمنزلیة  

متریة لأداة القیاس و الأسالیب الاحصائیة المتبعة كما تم التعرض الى الخصائص السیكو  

  في الدراسة.

 



 الفصل الخامس: عرض و مناقشة و تحلیل النتائج

  عرض و تحلیل نتائج الدراسة.-1

  تفسیر و مناقشة نتائج الدراسة.-2

  ستنتاج العامالا

  المراجع

  الملاحق
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  :نتائج الدراسة عرض و تحلیل -1

  الفرضیة الجزئیة الاولى:نتائج عرض و تحلیل  -1- 1

التي تنص على وجود علاقة بین صراع الأھداف و الولاء التنظیمي، ولقد توصلنا 

  بعد حساب معامل الارتباط بیرسون الى النتائج التالیة:
   الخاص بالدلالة الاحصائیة لعلاقة المتغیرین( صراع الأھداف و الولاء التنظیمي).  )15الجدول رقم (  

الانحراف  ر P ∝ الدلالة

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

معالجة احصائیة             

 

 متغیرات الفرضیة

N  

 0.08 0.43  غیر دالة

 

 

3.55 

 

8.54 

24.21 

 

38.87 

 صراع الأھداف

 

 الولاء التنظیمي

90 

 

) 24.21) أن المتوسط الحسابي لصراع الأھداف قدر ب(15یتضح من خلال الجدول رقم(

) 38.87)، أما المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قدر ب(3.55بانحراف معیاري قدر ب (

  ).8.54بانحراف معیاري قدر ب (

عن طریق البرنامج  من خلال ھذه النتائج الأولیة تم حساب معامل الارتباط بیرسون  

 P). و ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة 0.08الذي قدر ب( " SPSS الاحصائي ال " 

) و بالتالي لم تتحقق الفرضیة 0.05أو  0.01) ھي قیمة أكبر من مستوى الدلالة (0.43(

 الجزئیة الأولى التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین صراع الأھداف و الولاء

الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  بالمنطقة الصناعیة واد  التنظیمي لدى عمال المؤسسة

 . عیسي بتیزي وزو

توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین صراع في حین تقبل الفرضیة البدیلة التي مفادھا لا  

المنطقة الأھداف و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  ب

  . الصناعیة واد عیسي بتیزي وزو



	الفصل الخامس                                                                 عرض و مناقشة النتائج
 

94 
 

الفرضیة الجزئیة الثانیة:عرض و تحلیل  نتائج  -2- 1  

 التي تنص على وجود علاقة بین الصراع الفكري و الولاء التنظیمي، و لقد توصلنا بعد 

 حساب معامل الارتباط بیرسون الى النتائج التالیة:

و الولاء التنظیمي).   فكري) الخاص بالدلالة الاحصائیة لعلاقة المتغیرین( الصراع ال16الجدول رقم(    

الانحراف  ر P ∝ الدلالة

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

معالجة احصائیة                

 

 متغیرات الفرضیة

N 

 

 

 3.46 0.20 0.05  غیر دالة

 

8.54 

22.45 

 

38.87 

 الصراع الفكري

 

 الولاء التنظیمي

 

90 

 

 

) 22.45) أن المتوسط الحسابي للصراع الفكري قدر ب(16یتضح من خلال الجدول رقم(  

) 38.87)، أما المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قدر ب(3.46بانحراف معیاري قدر ب(

  ).8.54بانحراف معیاري قدر ب(

و من خلال النتائج الأولیة المتحصل علیھا تم حساب معامل ارتباط بیرسون الذي قدر ب   

) ھي قیمة أكبر من مستوى الدلالة. 0.05( P) و ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة 0.20(

علاقة ذات دلالة احصائیة بین  و بالتالي لم تتحقق الفرضیة الجزئیة الثانیة التي مفادھا توجد

 اع الفكري و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیةالصر

  .بتیزي وزو واد عیسيالمنطقة الصناعیة عیسات ایدیر، ب

صراع الت دلالة احصائیة بین توجد علاقة ذافي حین تقبل الفرضیة البدیلة التي مفادھا لا  

و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  بالمنطقة  فكريال

 . الصناعیة واد عیسي بتیزي وزو
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  الفرضیة الجزئیة الثالثة: عرض و تحلیل نتائج-3- 1

التي تنص على وجود علاقة بین الصراع العاطفي و الولاء التنظیمي، و لقد توصلنا بعد 

بیرسون الى النتائج التالیة: حساب معامل الارتباط  

و الولاء التنظیمي). ن (الصراع العاطفي) الخاص بالدلالة الاحصائیة لعلاقة المتغیری17الجدول رقم(    

 الانحراف ر P ∝ الدلالة

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

احصائیة   معادلة           

 

الفرضیةمتغیرات   

 

N 

   غیر دالة

0.21 

 

0.13 

3.99 

 

8.54 

22.06 

 

38.87 

لصراع العاطفيا  

 

 الولاء التنظیمي

 

90 
 

 

) 22.06) أن المتوسط الحسابي للصراع العاطفي قدر ب(17یتضح من خلال الجدول رقم( 

) 38.87). أما المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قدر ب(3.99بانحراف معیاري قدر ب(

  ).8.54بانحراف معیاري قدر ب(

) و 0.13و من خلال ھذه النتائج الأولیة تم حساب معامل الارتباط بیرسون و الذي قدر ب(  

ھي قیمة أكبر من مستوى الدلالة سواء ) P (0.21ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة 

)0.01) ). و بالتالي لم تتحقق الفرضیة الصفریة التي مفادھا توجد علاقة ذات 0.05) أو 

لدى عمال المؤسسة الوطنیة  ین الصراع العاطفي و الولاء التنظیميدلالة احصائیة ب

، في تیزي وزو -بالمنطقة الصناعیة "عیسات ایدیر" بواد عیسي للصناعات الكھرو منزلیة

صراع التوجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین التي مفادھا لا  حین تقبل الفرضیة البدیلة

لمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  بالمنطقة و الولاء التنظیمي لدى عمال ا عاطفيال

  . الصناعیة واد عیسي بتیزي وزو
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   الفرضیة الجزئیة الرابعة: عرض و تحلیل نتائج -4- 1

التي تنص على وجود علاقة بین الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي، و لقد توصلنا بعد 

 حساب معامل الارتباط بیرسون الى النتائج التالیة: 

) الخاص بالدلالة الاحصائیة لعلاقة المتغیرین( الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي).18الجدول رقم(  

الانحراف  ر P ∝ الدلالة

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

معالجة احصائیة            

 

 متغیرات الشخصیة

N 

 

   غیر دالة

0.79 

 

-0.02  

3.79 

 

8.54 

19.60 

 

38.87 

 الصراع السلوكي

 

 الولاء التنظیمي

 

90 

 

  

) 19.60) أن المتوسط الحسابي للصراع السلوكي قدر ب(18یتضح من خلال الجدول رقم(

) 38.87)، أما المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قدر ب(3.79بانحراف معیاري قدر ب(

  ).8.54بانحراف معیاري قدر ب(

) و 0.02-من خلال ھذه النتائج الأولیة تم حساب معامل الارتباط بیرسون و الذي قدر ب( 

) 0.01) أكبر من مستوى الدلالة سواءا عند P(0.79)غیر دالة احصائیا لأن قیمة ھي قیمة 

)، و بالتالي ترفض الفرضیة الصفریة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة 0.05أو (

 السلوكي و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھروبین الصراع 

صراع التوجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین التي مفادھا لا  منزلیة، و تقبل الفرضیة البدیلة

و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  بالمنطقة  لسلوكيا

 . تیزي وزوالصناعیة واد عیسي ب
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الفرضیة العامة:عرض و تحلیل نتائج  -5- 1  

التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي  

  .ENIEMلدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة  

) الخاص بالدلالة الاحصائیة لعلاقة المتغیرین(الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي). 19الجدول رقم(   

الانحراف  ر P ∝ الدلالة

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي

الاحصائیة المتغیرات   

 

               متغیرات الفرضیة

 

N 

 

 غیر دالة

  

0.22 

 

0.13 

11.02 

 

 

8.54 

88.33 

 

 

38.87 

 الصراع التنظیمي

 

 

 الولاء التنظیمي

 

 

 

90 

 

) 88.33) أن المتوسط الحسابي للصراع التنظیمي قدر ب(19یتضح من خلال الجدول رقم(

) 38.87)، أما المتوسط الحسابي للولاء التنظیمي قدر ب(11.02بانحراف معیاري قدر ب(

  ).8.54بانحراف معیاري قدر ب(

) و 0.13من خلال ھذه النتائج الأولیة تم حساب معامل الارتباط بیرسون و الذي قدر ب(   

ھي قیمة أكبر من مستوى الدلالة سواءا  P(0.22(ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة 

)، و بالتالي لم تتحقق الفرضیة العامة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة 0.01) أو (0.05(

صراع التنظیمي و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات احصائیة بین ال

  تیزي وزو. بالمنطقة الصناعیة " عیسات ایدیر"الكھرو منزلیة 

صراع التوجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین في حین تقبل الفرضیة البدیلة التي مفادھا لا 

ة للصناعات الكھرو منزلیة  بالمنطقة و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیتنظیمي ال

  . الصناعیة واد عیسي بتیزي وزو
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تفسیر و مناقشة نتائج فرضیات الدراسة: - 2  

  الفرضیة الجزئیة الأولى:تفسیر و مناقشة نتائج 

مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین صراع الأھداف و الولاء التنظیمي لدى و التي  

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة "عیسات ایدیر " بواد 

عیسي، تیزي وزو. و قد أشارت النتیجة المتوصل الیھا اعتمادا على معامل الارتباط 

). و من أجل 0.01) أو (0.05) عند مستوى الدلالة سواءا (0.08بیرسون و المقدرة ب( 

)، P (0.43التحقق من صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى الدلالة بالقیمة المرافقة 

فان الفرضیة الجزئیة الأولى حیث تبین أن القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة و بالتالي 

  لھذه الدراسة لم تتحقق.

بأن صراع الأھداف لیس لھ تأثیر على  نستخلصنتائج المتحصل علیھا و من خلال ال     

ولاء العمال لمؤسستھم، فھو دافع و مؤشر ایجابي یدفع بالعامل الى العمل أكثر قصد تحقیق 

أھدافھ المسطرة داخل المنظمة. و ھذا ما یؤدي بھ الى تحسین أدائھ، كما یسعى العامل الى 

لمنظمة من خلال رفعھ لمردودیتھ قصد الحصول على مختلف الامتیازات فرض نفسھ داخل ا

 .و العلاوات و مختلف فرص الترقیة داخل المنظمة

بحیث ھدفت ھذه الدراسة الى ). Serge Perrot 2005( و قد اتفقت دراستنا مع دراسة  

لصراع معرفة طبیعة الأثار المترتبة عن صراع الدور على اعتباره مستوى من مستویات ا

          التنظیمي. و قد أسفرت النتائج ھذه الدراسة على عدم وجود ارتباط بین صراع الدور

  .و الالتزام التنظیمي، صراع الدور و الرضا الوظیفي
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 تفسیر و مناقشة نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة:

و الولاء التنظیمي لدى  فكريصراع الالو التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین  

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة "عیسات ایدیر " بواد 

عیسي، تیزي وزو. و قد أشارت النتیجة المتوصل الیھا اعتمادا على معامل الارتباط 

ل ). و من أج0.01) أو (0.05) عند مستوى الدلالة سواءا (0.20بیرسون و المقدرة ب( 

)، P(0.05التحقق من صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى الدلالة بالقیمة المرافقة 

حیث تبین أن القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة و بالتالي فان الفرضیة الجزئیة الثانیة 

   لھذه الدراسة لم تتحقق.

و بمعنى أخر  فكريصراع المي لا یتأثر بفعل الو من ھذا المنطلق نستنتج بأن الولاء التنظی  

لا توجد علاقة ارتباطیة بینھما. بحیث أن الصراع الفكري یدعم العمال من أجل التفتح في 

مجال عملھم، فالصراع الفكري یمكن تزوید الأطراف الأخرى بأفكار و ذھنیات جدیدة التي 

تؤدي الى من خلالھا یتمكن العامل من اكتساب تقنیات و مھارات جدیدة في عملھ و التي 

 تحسین الأداء و الرفع من مردودیة العامل.

) والتي تمت في جامعة الیرموك بحیث 1988و قد اتفقت دراستنا مع دراسة (ردایدة    

 خلصت ھذه الدراسة الى النتائج التالیة:

عدم وجود علاقة دالة احصائیا بین الولاء التنظیمي و الانتاجیة لأعضاء ھیئة التدریس في -

 مجتمعات التدریسیةكلیات ال

عدم وجود علاقة دالة احصائیا بین الولاء التنظیمي و الانتاجیة لأعضاء الھیئة التدریسیة -

  .في كلیات المجتمع الحكومیة تعزى بمتغیرات المؤھل العلمي، و سنوات الخبرة، و الجنس
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الفرضیة الجزئیة الثالثة:تفسیر و مناقشة نتائج   

علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع العاطفي و الولاء التنظیمي لدى و التي مفادھا توجد  

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة "عیسات ایدیر " بواد 

عیسي، تیزي وزو. و قد أشارت النتیجة المتوصل الیھا اعتمادا على معامل الارتباط 

). و من أجل 0.01) أو (0.05وى الدلالة سواءا () عند مست0.13بیرسون و المقدرة ب( 

  )P(0.21التحقق من صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى الدلالة بالقیمة المرافقة 

حیث تبین أن القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة و بالتالي فان الفرضیة الجزئیة الثالثة 

  لھذه الدراسة لم تتحقق.

أن الصراع العاطفي لیس لھ تأثیر على ولاء لنا  تبینالنتائج التي توصلنا الیھا  و من خلال  

العاملین اتجاه المنظمة التي یعملون فیھا. فحسب مدرسة العلاقات الانسانیة و التي من 

)، فھي ترى أن الصراع العاطفي ھو تفاعل وجداني انفعالي 1924روادھا (التون مایو 

العمل كما یحدث على مستوى الفرد نفسھ. فمن كل ھذا نستنتج أن یحدث بین الفرد و جماعة 

 الصراع العاطفي لیس لھ تأثیر على ولاء العمال اتجاه منظماتھم.

) تحت عنوان " الولاء التنظیمي و علاقة 2004و قد اتفقت دراستنا مع دراسة (الأحمدي  

فت الدراسة الى بالخصائص الشخصیة و الرغبة في ترك المنضمة و المھنة" بحیث ھد

البحث و التحري في الولاء التنظیمي للممرضین في مستشفیات وزارة الصحة بمدینة 

الریاض،  السعودیة. و معرفة علاقة الولاء التنظیمي بالخصائص الشخصیة و ترك 

 الممرضین و الممرضات العاملین في مستشفیات الصحة بمدینة الریاض.

فوارق ذات دلالة احصائیة في الولاء التنظیمي تعزى و قد خلصت الدراسة الى عدم وجود   

  .بمتغیرات الحالة الاجتماعیة

  .عدم وجود علاقة عكسیة بین الرغبة في ترك المھنة و الولاء التنظیمي
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الفرضیة الجزئیة الرابعة:تفسیر و مناقشة نتائج   

و التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي لدى 

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة " عیسات ایدیر" واد 

اعتمادا على معامل الارتباط بیرسون تیزي وزو. و قد أشارت النتیجة المتوصل الیھا -عیسي

) و من أجل التحقق 0.05) أو (0.01) عند مستوى الدلالة سواءا عند (0.02- ب( و المقدرة

حیث تبین  P(0.79(الدلالة بالقیمة المرافقة من صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى 

أن القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة و بالتالي فان الفرضیة الجزئیة الرابعة لھذه 

   الدراسة لم تتحقق.

ن خلال النتائج المتحصل علیھا في البرنامج الاحصائي، نلاحظ بأن لبعد الصراع السلوكي م

  لیس لھ تأثیر على الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات

 الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة "عیسات ایدیر"، واد عیسي، تیزي وزو.

ي اعتبر السلوكیون أن الصراع التنظیمي في فمن وجھة النظرة المعاصرة للصراع التنظیم 

مستویاتھ العادیة ذو طابع الایجابي ھو عبارة عن مواجھة بین الوحدات التنظیمیة التي تعزز 

 و تفید أداء المنظمة.

و ھو قد یؤدي الى زیادة الوعي بالمشكلات التي لابد أن تحدد. و البحث عن حلول فعالة  

 تؤدي الى تغییر ایجابي عموما.

كما تناول السلوكیون الصراع التنظیمي على أنھ ظاھرة تنظیمیة طبیعیة حتمیة تصاحب  

التفاعلات الانسانیة داخل المنظمة و لا یمكن التخلص منھ، بل ینبغي ادارتھ و تحقیق أقصى 

  .استفادة منھ

) حیث كشفت عن عدم وجود فروق ذات 2001و قد اتفقت دراستنا مع دراسة المخلافي ( 

احصائیة في درجة تحدید أھمیة الولاء التنظیمي و الولاء التنظیمي المھني بین أعضاء دلالة 

  ھیئة التدریس حسب متغیر الاختصاص ، الجنسیة، الرتبة الأكادیمیة، و الخبرة و العمر.
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  الفرضیة العامة:تفسیر و مناقشة نتائج 

یمي و الولاء التنظیمي لدى التنظو التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع 

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة بالمنطقة الصناعیة " عیسات ایدیر" واد 

تیزي وزو. و قد أشارت النتیجة المتوصل الیھا اعتمادا على معامل الارتباط بیرسون -عیسي

و من أجل التحقق  )0.05) أو (0.01) عند مستوى الدلالة سواءا عند (0.13و المقدرة ب(

حیث تبین  )P(0.22من صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى الدلالة بالقیمة المرافقة 

أن القیمة المرافقة أكبر من مستوى الدلالة و بالتالي فان الفرضیة العامة لھذه الدراسة لم 

  تتحقق.

التي مفادھا توجد  فمن خلال النتائج المتحصل علیھا في التحلیل الاحصائي للفرضیة العامة

تبین لنا أنھا لم تتحقق أي لا توجد علاقة بین  و الولاء التنظیمي الصراع التنظیمي علاقة بین

متغیري الدراسة، أي أن الصراع التنظیمي بمختلف أشكالھ لا یؤثر في مستوى الولاء 

  و.التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة واد عیسي، تیزي وز

و ربما ھذا راجع الى طبیعة الصراع القائم بین العمال و مستوى حدتھ بمعنى أخر یمكن  

قد تنعكس سلبا على العمال التي تفسیره بأنھ صراع ایجابي و شدتھ لم تبلغ المستویات الأعلى 

  في ھذه المؤسسة عامة، و ھذا ما جعل منھ لا یؤثر على مستوى العمال في ھذه المؤسسة.

" بحیث ھدفت دراستھ  الى 2010تفقت دراستنا مع دراسة " عطوي  سعد الدین و قد ا  

معرفة العلاقة بین الضغط المھني و الصراع التنظیمي، و قد خلصت الدراسة الى عدم وجود 

  علاقة ذات ذلالة احصائیة بین الضغط المھني و الصراع التنظیمي.

التي توصلت الى  )   Trombetta et Rogres 1988(   و قد اتفقت دراستنا مع دراسة

 نتیجة عدم وجود علاقة مھنیة بین الولاء التنظیمي و الخبرة المھنیة.
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 خلاصة الفصل:

ھدفنا من وراء ھذه الدراسة ھو اثبات وجود علاقة بین الصراع التنظیمي و الولاء     

فرع  )، فيENIEM التنظیمي لدى عما المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة (

الوحدة التجاریة و لدراسة ھاذین المتغیرین اعتمدنا على خطوات المنھج الوصفي التحلیلي 

الدراسة، بحیث طبقنا الاستبیان على عینة الدراسة  جمع البیانات من أفراد عینة كوسیلة ل

و قمنا بترجمة النتائج احصائیا و ذلك من خلال اعتمادنا على ) عامل، 90المتكونة من (

  ) و نتائج معامل بیرسون.SPSSالمعالجة الاحصائیة ال( برنامج

و دلت النتائج المتوصل الیھا أثناء الدراسة المیدانیة لإثبات وجود علاقة بین الصراع   

  التنظیمي و الولاء التنظیمي لدى العمال على ما یلي:

راع عدم تحقق الفرضیة العامة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین الص

غیر دالة التنظیمي و الولاء التنظیمي حیث وجدنا أن قیمة بیرسون التي یرمز لھا ب(ر) 

أكبر من مستوى الدلالة، و انطلاقا من ھذه النتائج توصلنا أن ) P )Sigاحصائیا لأن قیمة 

  الفرضیة العامة غیر دالة أي لیس ھناك علاقة بین متغیري الدراسة.

ة وجدناھا غیر محققة حیث أن النتائج المتحصل علیھا تدل و فیما یخص الفرضیات الجزئی 

صراع الأھداف، الصراع الفكري ،  كل من( بین علاقة ذات دلالة احصائیة وجود عدمعلى 

  والولاء التنظیمي.و الصراع السلوكي، و الصراع العاطفي) 

 تأثیر على مستویات الولاء التنظیمي. فالصراع التنظیمي بكل أشكالھ لیس لھ

 

   



  الاقتراحات و التوصیات:

في ضوء النتائج التي توصلت الیھا الدراسة یمكن اقتراح بعض التوصیات و المقترحات 

  التالیة:

ü .اعداد برامج تكوینیة حول أسالیب و استراتیجیات ادارة الصراع داخل المؤسسة 

ü  تفعیل نظام الاتصال الرسمي و الغیر رسمي داخل المؤسسة الذي بموجبھ یمكن

 التخفیف من حدة الصراعات التنظیمیة.

ü .اشراك العمال في اتخاذ القرارات وھذا ما یشعرھم بالانتماء للمؤسسة 

ü .تحسین ظروف و بیئة العمل 

ü  تحدید سیاسة المؤسسة فیما یخص سلم الترقیة وعملیة توظیف و ذلك باتاحة الفرص

 للجمیع حسب الاستحقاق.

ü  أھمیة أطبر للعنصر البشري لكونھ المسیر یجب على ادارة الموارد البشریة اعطاء

 الأساسي في المؤسسة.

ü .أن یكون بحثنا المتواضع نقطة انطلاق لبحوث میدانیة أخرى 

ü بالتربصات المیدانیة. تسھیل الظروف للطلبة الباحثین   للقیام  



  ستنتاج العام:الا

لقد أصبحت ظاھرة الصراع التنظیمي في مجال و المنظمات بشتى أنواعھا، محل اھتمام    

الكثیر من الباحثین خاصة في میدان علم النفس عمل و تنظیم، و تسییر الموارد البشریة. 

حیث یعد الصراع من أھم المواضیع التي تستدعى الدراسة المیدانیة للتأكد من صحة 

التحلیلات النظریة للصراعات التنظیمیة. حیث تباینت وجھات النظر المفسرة لظھور 

و اعتباره حالة سلبیة   الصراع، فالنظرة التقلیدیة للصراع نادت بضرورة تجنب الصراع

یجب القضاء علیھا، و لكن الصراع على مختلف مستویاتھ یعتبر من الظواھر الحتمیة التي 

منظمات، فھو یعد حدوث تفاعل ینتج  عنھ علاقات مختلفة حیث یمكن حدوثھا في جمیع ال

     یتخذ ھذا التفاعل أشكالا مختلفة. فمنھ ما یؤدي الى التنافر و التفكك كالمنافسة و النزاع، 

و منھ ما یؤدي الى التجاذب و الترابط كالتعاون و التوافق و ھذا ما یعرف بالصراع 

للصراع أنھ لابد من العمل على تشجیعھ داخل الایجابي حیث ترى النظریة الحدیثة 

  .المنظمات

ابراز التراث العلمي  ان تناول ظواھر تنظیمیة كالصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي و  

ن         ثار المترتبة عن ھاتھ الظاھرتیو ابراز خصائصھما و أھمیتھما، و الأ  الخاص بھما

ة. لذا جاءت دراستنا من أجل الكشف عن ما اذا و على جمیع المستویات الفردیة و الجماعی

كان ولاء العمال لمؤسستھم یتأثر بفعل الصراع التنظیمي و الكشف عن مستویات و أشكال 

 الصراع و علاقتھ بالولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة  الوطنیة  للصناعات الكھرو منزلیة

   " ENIEM" تیزي وزو -بواد عیسي.  

نتائج الدراسة بعد الالمام بكل جوانب المتغیرین، و كذا تطبیق مقاییس و بالتالي أظھرت   

) عامل تم اختیارھم بطریقة عشوائیة بسیطة، و بعد جمع  90الدراسة على عینة مكونة من (

بعد عرضھا و  (SPSS 20) البیانات و معالجتھا احصائیا عن طریق البرنامج الاحصائي ال

  :ج ما یليو تحلیلھا و مناقشتھا تم استنتا

دراسة - عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین الصراع التنظیمي و الولاء التنظیمي•

حیث بلغ   - تیزي وزو ولایة   للصناعات الكھرو منزلیة في الوطنیة  میدانیة في المؤسسة 

 ) Sig )  و ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة0.13( ر =      بیرسون الارتباط   معامل



p=0.22)  أكبر من مستوى الدلالة. و من أجل التأكد من صحة النتائج تم ربط كل شكل من

  :أشكال الصراع بالولاء التنظیمي و بالتالي تم التوصل الى

قیمة معامل الارتباط بیرسون للفرضیة الجزئیة الأولى التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة •

نظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات احصائیة بین بین صراع الأھداف و الولاء الت

ر= .ENIEM الكھرو منزلیة  ) و ھي قیمة غیر دالة احصائیا لأن قیمة0.08یشیر الى ( 

Sig ( P= 0.43) أكبر من مستوى الدلالة، و بالتالي ترفض الفرضیة.  

دلالة  قیمة معامل الارتباط بیرسون للفرضیة الجزئیة الثانیة التي مفادھا توجد علاقة ذات•

احصائیة بین بین الصراع الفكري و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة 

) و ھي قیمة غیر دالة احصائیا 0.20یشیر الى ( ر= .ENIEM للصناعات الكھرو منزلیة

  .أكبر من مستوى الدلالة، و بالتالي ترفض الفرضیة Sig ( P=0.05) لأن قیمة

فرضیة الجزئیة الثالثة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة قیمة معامل الارتباط بیرسون لل•

احصائیة بین بین الصراع العاطفي و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة 

) و ھي قیمة غیر دالة احصائیا 0.13یشیر الى ( ر= .ENIEM للصناعات الكھرو منزلیة

  .لتالي ترفض الفرضیةأكبر من مستوى الدلالة، و با Sig ( P= 0.21) لأن قیمة

قیمة معامل الارتباط بیرسون للفرضیة الجزئیة الرابعة التي مفادھا توجد علاقة ذات دلالة •

احصائیة بین بین الصراع السلوكي و الولاء التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة 

) و ھي قیمة غیر دالة احصائیا 0.02یشیر الى ( ر= .ENIEM للصناعات الكھرو منزلیة

  .أكبر من مستوى الدلالة، و بالتالي ترفض الفرضیة Sig ( P= 0.79) ن قیمةلأ

و من خلال ما سبق نستنتج أن  النتائج المتوصل الیھا توحي الى أن أفراد عینة الدراسة لا   

یعانون من الصراع التنظیمي و بالتالي ظھور ولاء العمال لمؤسستھم. لذلك یجب فتح 

مجلات من أجل البحث في مثل ھذه المواضیع للاھتمام أكثر بالصراع التنظیمي لمعرفة 

وثھ في المنظمة و كذلك النتائج و الأثار السلبیة منھا و الایجابیة لظاھرة أسبابھ و مراحل حد

و استراتیجیات   الصراع التنظیمي خاصة، لیتمكن المختصون فیما بعد من اعداد برامج

تعمل على التخفیف من ظاھرة الصراع و بالتالي التحكم فیھ. و من ثم تعدیلھ و توجیھھ نحو 

  على الفرد العامل لزیادة ولائھ للمنضمة التي یعمل فیھا. الأحسن مما ینعكس بالإیجاب
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  : 1ملحق رقم 

  جامعة مولود معمري تیزي وزو

  كلیة العلوم الانسانیة و الاجتماعیة

  قسم علم النفس

  

 الاستبیان

  السلام علیكم،

في مسعى القیام بدراسة میدانیة و ذالك ضمن متطلبات نیل شھادة الماستر علم النفس العمل 

ھذا الاستبیان في إطار أجراء ھذه  بإعدادقمنا  ،و التنظیم تخصص تسییر الموارد البشریة

راجین  ،الولاء التنظیمي و الصراع التنظیميالعلاقة بین بغرض معرفة الدراسة المیدانیة 

و ذلك من  ،تفضلكم بالإجابة علیھ بعنایة و موضوعیة حتى تكون نتائج البحث دقیقة و سلیمة

تمثل وجھة نظركم. التي الإجابة)على xخلال وضع علامة(  

و لن تستخدم  ،البیانات التي سوف تدلون بھا تكون موضع السریة التامة أن لسیادتكمو نؤكد 

البحث العلمي فقط. إغراضفي  إلا  

 و لكم جزیل الشكر على حسن تعاونكم واھتمامكم .

 من إعداد:  -

 شیخي محند سعید ·

  عویشة منوار ·

 

 



صیة.البیانات الشخ:  الأولالمحور   

 الجنس:      -  ذكر(   )         

)    (أنثى  -                

 

 السن:        - من 20 إلى 30 سنة(   )

        )   سنة ( 40 إلى 31من  -              

)     سنة ( 50الى  41من   -                

سنة ( )  50من  أكثر -                

 المستوى التعلیمي:      -   ابتدائي (  )

               )  متوسط (  -                         

  )  ثانوي (   -                         

  )    جامعي (  -                         

  )  سنوات (  10 إلىمن سنة  -          الاقدمیة في المؤسسة:

  )   سنة (  20 إلى 11من  -                               

  )  سنة (  30 إلى 21من  -                               

  (    ) سنة 31من  أكثر -                               

  

 

 

  

  

  



  

  المحور الثاني: الصراع التنظیمي  

 الرقم بنود الاستبیان البدائل

 أعارض أحاید أوافق

 01 اسعي لتحقیق أھداف لا یقبلھا الزملاء.   
أن النتائج التي أتوصل إلیھا لا تلقى قبولا  اشعر   

 من طرف الزملاء. 

02 

 03 اشعر بالإحباط عندما یحقق الزملاء أھدافھم.      
یسعى الزملاء لإحداث اختلالات تنظیمیة عندما    

      أحقق أھدافي.                            

04 

 05 أھداف الزملاء لیست مبنیة على قاعدة سلیمة.    
اشعر بعدم رغبة مساعدة الزملاء في تحقیق     

 أھدافھم.

06 

 07 اسعي باستمرار لإحباط أھداف الزملاء.    
یتوقف تحقیقي لأھدافي على إفشال أھداف    

 الزملاء. 

08 

اشعر بالانزعاج لما أحاول التوفیق بین أھدافي و    

 أھداف الزملاء.  

09 

أجد معارضة من طرف الزملاء في تحقیق    

 أھدافي. 

10 

 11 اسعي بشكل دائم لانتقاد أفكار الزملاء.   
 12 اختلف في وجھات النظر مع الزملاء.    
اشعر بالانزعاج عندما یعرض علي الزملاء    

 أفكارھم.

13 



 14 یسعى الزملاء لفرض أفكارھم بالقوة.   
 15 یفتقر الزملاء للتفكیر المنطقي و الموضوعي.    
 16 أفكار الزملاء تؤدي لإحداث مشاكل تنظیمیة.    

سبب المناوشات مع الزملاء ھو النقاش    

 الادیولوجي.

17 

 18 لا أصغي إلى الأفكار التي یطرحھا الزملاء.   
لأفكاري.  اھتماما لا أجد     19 
ینفر الزملاء من طبیعة الأفكار التي اقترحھا    

 علیھم. 

20 

لیس لدي أصدقاء حمیمیین في المنظمة التي    

 اعمل فیھا.  

21 

التي اعمل  تتباعد اتجاھات الزملاء في المنظمة   

 فیھا.

22 

لا أتحدث إلى الزملاء في المنظمة عن الأمور    

 الشخصیة. 

23 

أعارض ما یبرزه الزملاء من أحاسیس و    

 مشاعر خاصة. 

24 

لا نتعاطف نحن عمال المنظمة في حالة وقوعنا    

 في الأزمات. 

25 

اجتنب مواساة الزملاء الذین یعانون من مشاكل    

 خاصة. 

26 

 27 ینتابني شعور بعدم انجذابي نحو زملاء العمل    
العمل عند مواجھتي افتقد لمواساة  زملائي في    

داخل المنظمة. لمشكلة ما  

28 



نب اللقاءات الخاصة خارج أوقات العمل مع اجت    

 زملاء العمل.

29 

المودة بین الزملاء في المنظمة.  أواصرتنعدم      30 
 31 یتصرف الزملاء بشكل طائش في المنظمة.    
لفظیا مباشرة بعدما اشعر بالانزعاج من  اعتدي   

 الزملاء. 

32 

 33 ارفض بعض التصرفات من بعض الزملاء.    
ارفض التحدث مع بعض الزملاء لان طریقة    

 كلامھم لا تعجبني. 

34 

لا أشارك الزملاء في النشاطات الریاضیة و    

  داخل المنظمة التي أعمل فیھا. الترفیھیة

35 

بالانزعاج من طریقة التعامل التي یتمیز اشعر    

 بھا بعض الزملاء.

36 

 نفور الزملاء من بعضھم یعود إلى طریقة الكلام   

یما بینھم. ف  

37 

أقوم بردود فعل سلبیة اتجاه تصرفات لا    

 تعجبني.

38 

المنظمة. داخلمع الزملاء  المزاح أتجنب     39 
 40 ینزعج زملائي في العمل من طریقة كلامي.    

  

  

  

  



  

  

  المحور الثالث: الولاء التنظیمي

 الرقم بنود الاستبیان البدائل

 أعارض أحاید أوافق

في ھذه  او بناء فعالا ااعتبر نفسي عضو   

 المؤسسة.

01 

مستعد لأبذل مزید من الجھد لإنجاح عمل    

 المؤسسة.

02 

 03 یھمني كثیرا مستقبل أفضل لھذه المؤسسة.    
 04 اشعر بارتباط داخلي تجاه ھذه المؤسسة.   
سلبا لو تركت العمل بھذه المؤسسة.     سأتأثر      05 
ھذه مازلت اشعر بالرضا عن قراري للعمل في    

 المؤسسة.

06 

ھذه لدي استعداد لإنھاء عمري التقاعدي في    

 المؤسسة.

07 

لدي ثقة بان ھذه المؤسسة أكثر امن وظیفي من    

 المؤسسات الأخرى. 

08 

الحقوق المعطاة للموظف تؤمن لھ مستقبل و    

 حیاة كریمة.

09 

لدي ثقة بان المؤسسة تحافظ على الموظفین    

 المتمیزین بالعمل فیھا.  

10 

 11 ھذه  أتحدث باعتزاز لأصدقائي عن عملي في   



 المؤسسة.
اشعر بالفخر عندما اخبر أصدقائي باني اعمل      

 في ھذه المؤسسة. 

12 

في حال توفرت فرص عمل متشابھة أفضل    

 الاستمرار في عملي.

13 

سأدافع عن المؤسسة عند ذكرھا بسوء حتى بعد    

 تركي للعمل فیھا.

14 

في ھذه المؤسسة و لو توفرت لي وظیفة  سابقي   

 في مكان آخر براتب و ممیزات أفضل. 

15 

 16 اشعر بالانتماء لھذه المؤسسة.   

  

         

   



 :02ملحق رقم 

المحكمین الاساتذة اسماء  الرقم 
 01 الاستاذ  بلعریبي

مجیدرالاستاذ   02 
 03 الاستاذ بنابي
 04 الاستاذ عداد

 05 الاستاذة كلتین



  :03ملحق رقم 
Corrélations 

 y1 y2 

y1 

Corrélation de Pearson 1 ,483** 

Sig. (bilatérale)  ,007 

N 30 30 

y2 

Corrélation de Pearson ,483** 1 

Sig. (bilatérale) ,007  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

 y1 y2 

Rho de Spearman 

y1 

Coefficient de corrélation 1,000 ,722** 

Sig. (bilatérale) . ,000 

N 30 30 

y2 

Coefficient de corrélation ,722** 1,000 

Sig. (bilatérale) ,000 . 

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 
 

 



 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

ttest 

Hypothèse de 

variances égales 
,008 ,932 -7,198 14 ,000 -14,25000 1,97981 -18,49627 -10,00373 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
-7,198 13,994 ,000 -14,25000 1,97981 -18,49643 -10,00357 

 

 
Statistiques de groupe 

 mp N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

ttest 
m 8 32,0000 4,00000 1,41421 

p 8 46,2500 3,91882 1,38551 

 
 



   ENIEMالھیكل التنظیمي لمؤسسة  04لقم ملحق 

  ENIEM  : الھیكل العام للمؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرو منزلیة-

  

  

  

      

  

      

  

  

  

  

        

  

  

  

  

  

  

  

  

 المدیریة العامة

المراقبة مساعد في سكرتیرة المدیریة سائق  امین مجلس المدیریة 

مدیریة المالیة و 
 المحاسبة

مدیریة التخطیط 
 و مراقبة التسییر 

  مدیریة    
التطویر     

الموارد مدیریة 
 البشریة

قسم القانون و 
 النزاعات

مدیریة التسییر 
 الصناعي

   مدیریة   
النوعیة    

مدیریة       
التسویق       

 مصلحة الادارة

وحدة الخدمات 
 القنیة

الوحدة  
 التجاریة

وحدة صناعة  وحدة صناعة المكیفات 
 الافران

 وحدة التبرید

 

وحدة انتاج العتاد الصحي 
)(عین الدفلة-بملیانة  

وحدة انتاج المصابیح 
)معسكر(–لمحمدیة با  



Corrélations 

 x1 x2 

x1 

Corrélation de Pearson 1 ,777** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 30 30 

x2 

Corrélation de Pearson ,777** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 x2 y 

x2 

Corrélation de Pearson 1 ,205 

Sig. (bilatérale)  ,052 

N 90 90 

y 

Corrélation de Pearson ,205 1 

Sig. (bilatérale) ,052  

N 90 90 

 
 

Corrélations 

 x3 y 

x3 

Corrélation de Pearson 1 ,132 

Sig. (bilatérale)  ,215 

N 90 90 

y 

Corrélation de Pearson ,132 1 

Sig. (bilatérale) ,215  

N 90 90 
 
 

Corrélations 

 x4 y 

x4 

Corrélation de Pearson 1 -,027 

Sig. (bilatérale)  ,799 

N 90 90 

y 

Corrélation de Pearson -,027 1 

Sig. (bilatérale) ,799  

N 90 90 



 

 

 

 

 

 

 

 
 

Observation Calculer Récapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

x 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

x1 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

x2 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

x3 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

x4 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

y 90 100,0% 0 0,0% 90 100,0% 

 
 

Tableau de bord 

 X x1 x2 x3 x4 y 

Moyenne 88,3333 24,2111 22,4556 22,0667 19,6000 38,8778 

N 90 90 90 90 90 90 

Ecart-type 11,02296 3,55848 3,46138 3,99382 3,79177 8,54180 

 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 



Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,803 40 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,820 16 

 
 

 
 

Corrélations 

 x1 x2 

Rho de Spearman 

x1 

Coefficient de corrélation 1,000 ,765** 

Sig. (bilatérale) . ,000 

N 30 30 

x2 

Coefficient de corrélation ,765** 1,000 

Sig. (bilatérale) ,000 . 

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 
 



 

 

 
Statistiques de groupe 

 mp N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

ttest 
p 8 72,0000 2,77746 ,98198 

m 8 97,1250 6,15136 2,17484 

 
 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

ttest 

Hypothèse de 

variances égales 
7,033 ,019 

-

10,529 
14 ,000 -25,12500 2,38625 -30,24300 -20,00700 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -

10,529 
9,740 ,000 -25,12500 2,38625 -30,46118 -19,78882 

 
 


