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 اىداء
اىدم عممي ىذا كثمرة جيدم إلي مف سيرت الميالي كامتصت العذاب مف اجمي ،إلي مف ألبستني 

التحدم إلي مف غمرتني ككستني عطفا ،إلي مف رافقتني دعكاتيا ،إلي مف رسمت مف الابتسامة استراحة أمؿ 

المتاف كانتا سندا لي في حياتي ك مسيرتي الدراسية   الحاجة فاطنة ك يحياكية أميتنير طريقي 

إلى مف عرفت عنو الصبر كالمثابرة كأثقؿ كاىمي بأفضالو ،إلي مف احرؽ سنيف عمره مف اجؿ أف 

. الغالي أبييضيء دربي كيراني في درجات العلا كالعمـ كالأخلاؽ ،إلي مف عممني كيؼ أحب الله كرسكلو الكريـ 

خديجة، فاطمة، زينب، ايماف ك مركة : ك اخكتي الى اخي الكبير ىكارم

. ك كؿ الفضؿ لاصدقائي في الجامعة ك زميمي كريـ ، ك الى جميع اساتذة العمكـ الاجتماعية 

 2022/ 2021إلى كؿ زملائي ك زميلاتي طمبة  الدفعة 
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 اىداء
أىدم ثمرة جيدم كعماد مستقبمي إلى مف أضاعت سنيف مف حياتيا، إلى مف كاف صدرىا كقمبيا حنكنا 

لى مف أنار لي درب الحياة  …"أمي"ؿ …كلسانيا حمكا نطؽ بكؿ كممة طيبة كنصيحة مفيدة شكرا كا 

صرار إلى عالـ حممت ببمكغو سنيف  كانتشمني مف ظمماتيا حيف افترؽ الناس مف حكلي كدفعني بقكة كا 

. عديدة

إليؾ كالدم بكؿ كد كاحتراـ أىدم حصاد سنكات مف مجيكدم الفكرم كالتي جاءت بمساندتؾ المادية 

 …"أبي"كالمعنكية شكرا 

حياتي حمكىا كمرىا ككانكا لي العكف المعيف كالناصح الحكيـ إلي كؿ إلي الذيف شارككني أياـ 

. إخكتي ك إخكاني 

إلى كؿ عائمة بمعربي بعبكعة 

 2022/ 2021إلى كؿ زملائي ك زميلاتي طمبة  الدفعة 
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 كممة شكر

 .بداية، نشكر االله تعالى عمى إتماـ ىذا العمؿ راجياف منو جؿ كعلا أف يحسف عاقبة امكرنا كميا

إنو لمف دكاعي مبدأ الإخلاص كالامتناف أف نتقدـ باحترامنا الكبير ك شكرنا الجزيؿ لأستاذتنا الفاضمة 

ىاتيا القيمة التي أشرفت عمى ىذا العمؿ كلـ تبخؿ عمينا بمساعدتيا ك تكجي" سعدم عربية "

كما نتقدـ بالشكر كالامتناف لأساتذتنا الأفاضؿ أعضاء لجنة المناقشة لقبكليـ مناقشة ىذا العمؿ ك 

. نشكرىـ عمى كؿ مقدمكه لنا في مشكارنا الجامعي جزاىـ الله خيرا

ة ك الى نتقدـ بأسمى معاني الشكر ك التقدير للاسرة التعميمية بجميع مراحميا مف الابتدائية الى الجامعي

. كؿ مف ساعدنا في ىذا البحث سكاء مف قريب اك مف بعيد

 

 شيخ بكعزة ك بمعربي بعبكعة : الطالباف
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 :الممخص

نيدؼ مف خلاؿ ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى الكلاء التنظيمي ك علاقتو بالاداء الكظيفي في       

نظرا لطبيعة المكضكع تـ تطبيؽ المنيج ك . بعيف تمكشنتندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة الصمؤسسة 

 .مكظؼ بالمؤسسة محؿ الدراسة 43الكصفي في دراستنا،  ك التي طبقت عمى عينة مككنة مف 

الحزمة الإحصائية كما اعتمدنا عمى الاستبياف كاداة رئيسية لجمع البيانات، ك لتحميؿ البيانات استخدمنا 

 .ار فرضيات الدراسةلاختب(  (SPSS version 24لمعمكـ الإجتماعية 

كجكد علاقة طردية مكجبة بيف الكلاء التنظيمي ك الاداء افرزت نتائج الدراسة الميدانية الى            

 .بعيف تمكشنتندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة الصلدل عماؿ  الكظيفي

 .لمتأمين عن البطالةالصندوق الوطني  عمالالولاء التنظيمي، الاداء الوظيفي،  :الكممات المفتاحية
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Abstract : 

We aim through this study to identify organizational loyalty and its relationship 
to job performance in the National Unemployment Insurance Fund , Ain 
Temouchent. Due to the nature of the subject, the descriptive approach was 
applied in our study, which was applied to a sample of 43 employees of the 
institution under study. 

We also relied on the questionnaire as the main tool for data collection, and to 
analyze the data we used the statistical package for the social sciences (SPSS 
version 24) to test the study hypotheses. 

 The results of the field study revealed that there is a positive direct 
relationship between organizational loyalty and job performance among 
workers of the National Unemployment Insurance Fund in Ain Temouchent. 

Keywords: Organizational loyalty, Job performance, Employees of the 
National Unemployment Insurance Fund. 
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 :محتويات البحث

 الصفحة المحتويات

أ  إىداء

 ب الشكر

 ث بالمغة العربية ممخص البحث
ج  ممخص البحث بالمغة الاجنبية

 ح محتكيات البحث

ر  قائمة الاشكاؿ

 ش قائمة الجداكؿ
 1مقدمة البحث 

تقديم البحث :الفصل الاول
 

 

 4 إشكالية البحث
 4 فرضيات البحث

 4 أسباب اختيار المكضكع
 5 أىمية الدراسة

 5 اليدؼ مف الدراسة
 5 التعريفات الإجرائية

 5الدراسات السابقة 

   الولاء التنظيمي :الفصل الثاني
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 10 تمييد

 11 مفيكـ الكلاء التنظيمي

 12 مراحؿ الكلاء التنظيمي

 14 خصائص الكلاء التنظيمي

 14 اىمية الكلاء التنظيمي

 15 الكلاء التنظيمي ابعاد 

 15 اسباب ضعؼ  الكلاء التنظيمي

 16 انكاع الكلاء التنظيمي

 18 مداخؿ نظرية لدراسة الكلاء التنظيمي

 19 سمات سمكؾ اصحاب الكلاء التنظيمي

 20 لاصةخ

 الاداء الوظيفي: الفصل الثالث
 

 

 22 تمييد

 23 الكظيفي تعريؼ الأداء

 23 الكظيفي الأداء أىمية

 24 الكظيفي الأداء عناصر

 26 الكظيفي طرؽ تحسيف الأداء

 27 الكظيفي قياس الأداء

 27 الكظيفي كسائؿ قياس الأداء
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 28 الكظيفي تقييـ الأداء عممية

 29 البشرم العنصر مشكلات تقييـ أداء

 31 كيفية الحد مف مشكلات تقييـ الأداء

 لاصةخ
 

33 

الفصل الرابع الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية 
 

 

 35 الدراسة الاستطلاعية:أولا

 35 أىداؼ الدراسة الاستطلاعية أىداؼ الدراسة الاستطلاعية

 35منيج الدراسة الاستطلاعية 

 40الحدكد المكانية كالزمانية لمدراسة الإستطلاعية 

 42أدكات الدراسة الاستطلاعية 

 46عينة الدراسة الاستطلاعية 

 46خصائص  عينة الدراسة الإستطلاعية 

 54 الدراسة الأساسية: ثانيا

 54أىداؼ الدراسة الأساسية 

 54منيج الدراسة الأساسية 

 54الحدكد الزمانية كالمكانية لمدراسة الأساسية 

 55عينة الدراسة الاساسية 

 62أدكات الدراسة الاساسية 

 62الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة الاساسية 
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 :مقدمة

تحقيؽ الفعالية ك استمرار النجاح ك الكصكؿ الى الاداء الفعاؿ، ك حتى ترقى  تسعى المنظمات الى      

الى ما تصبكا اليو فانيا بحاجة الى مكارد بشرية ك مادية ك بنى تنظيمية مناسبة ك فاعميف مؤىميف ك 

ة ، فيك مدربيف تدريبا كافيا، ك يعد الرأسماؿ البشرم الاىـ مف بيف كؿ ىذه العكامؿ ك المتغيرات التنظيمي

. منظمة ك مف خلالو يتحدد مستكل ادائيا لأمالحقيقي  الرأسماؿ

يعتبر المكرد البشرم أىـ عنصر استثمارم لممنظمة كأكثرىا تأثيرا عمى مسارىا بامتلاكو الفكر  اذا      

بالقدرة إذا كاف استقطاب الكفاءات ىدفا ىاما إلى المنظمات، فاف اليدؼ الأكبر يتعمؽ ؼكالعقؿ المدبر، 

ء لؾ تسعى المنظمات دائما لكسب كلالذ .عمى المحافظة عمييا كضماف استمرار عمميا لصالح المنظمة

كالأداء  ـلمحصكؿ عمى إبداعو ـكالعمؿ عمى تطكير قػػػػػػػػػػػػدراتو ـ بإرضاءه ـكالمحافظة عميػػػػػػػػػػػػػو مكظفييا 

الذم لممنظمة الذم يجسده بالمقابؿ بالأداء الجيد فتعبير المكظؼ عف حبو كانتماءه كاخلاصو  المثالي،

 .خمؽ رابط شعكرم كنفسي بيف الفرد كمنظمتو، كيتمثؿ ىذا الرابط في مفيكـ الكلاء التنظيمي يؤدم الى

اف الكلاء التنظيمي لا ياتي مف العدـ، انما ىك شعكر يكتسب عف طريؽ تشبع رغبات العامميف ك      

بتحقؽ اىداؼ المنظمة، ك لككف الكلاء نتيجة طبيعية لمعديد مف المتغيرات احساسيـ اف اىدافيـ تتحقؽ 

فيك ايضا يككف سببا لمعديد مف الظكاىر السمككية، ك منيا تاثيره عمى اداء العامميف، ك ىذا ما دفعنا 

 . باجراء ىذا البحث محاكليف مف خلالو معرفة علاقة الكلاء التنظيمي بالاداء الكظيفي لدل العماؿ

 :الذم  ينقسـ الى الفصكؿ التاليةك 

تمحكر حكؿ تقديـ البحث كقد تضمف اشكالية البحث ،فرضيات البحث،دكاعي اختيار  :الفصل الاول
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 .لمبحث ك الدراسات السابقة ،التعاريؼ الاجرائية اىداؼ البحث اىمية البحث، المكضكع،

الكلاء  ثـ مفيكـ تيميد ،نا مف خلالو متغير الكلاء التنظيمي، حيث تـ التطرؽ الى  تناكؿ: الفصل الثاني

التنظيمي، مراحؿ الكلاء التنظيمي، خصائصو، اىميتو، ابعاده، اسباب ضعؼ الكلاء التنظيمي، انكاعو، 

 ،مي مداخؿ نظرية لدراسة الكلاء التنظيمي كفي الختاـ تطرقنا الى سمات سمكؾ اصحاب الكلاء التنظي

. خلاصة البحثبالاضافة الى  

ىذا الفصؿ متغير الاداء الكظيفي، حيث تـ التطرؽ مف خلالو الى مفيكـ الاداء  تناكؿ :الفصل الثالث

الكظيفي، اىميتو، عناصره، طرؽ تحسيف الاداء الكظيفي، قياس الاداء الكظيفي، كسائؿ قياسو، عممية 

مميف ،بالاضافة الى مشكلات تقييـ اداء العنصر البشرم، ك تقييـ الاداء الكظيفي، طرؽ تقييـ اداء العا

 .كيفية الحد مف مشكلات تقييـ الاداء، مع خلاصة البحث

مف خلاؿ التطرؽ الى المنيج ، لدراسة الميدانية ؿكقد حاكلنا فيو معالجة اجراءات المنيجية :الفصل الرابع

الجغرافي ليا،خصائص عينة الدراسة  المتبع في الدراسة،الدراسة الاستطلاعية كاىدافيا،المجاؿ

. الاستطلاعية ، اداة الدراسة كالتاكد مف صدقيا كثباتيا ككذلؾ الدراسة الاساسية بمختمؼ اجراءاتيا

النتائج ك كمناقشة النتائج،كختـ ببعض  خصص لعرض نتائج التي تـ التكصؿ الييا،: الفصل الخامس

  .التكصيات
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: الاشكالية  -1

لمعنصر البشرم في المؤسسة أىمية بالغة،  حيث يعتبر رأس الماؿ ك ثركة ميمة لممؤسسة ،         
فالمكارد البشرية في المؤسسة إضافة إلى كؿ المكارد المادية تعمؿ عمى أداء العمؿ بشكؿ سميـ ك بفعالية 

نا الحالي كاف ك إنتاجية مرتفعة ك ذات جكدة عالية تسمح لممؤسسة بكلكج أسكاؽ المنافسة ، فقبؿ كقت
المكظؼ يحمؿ فكرة أساسية مفادىا أف العنصر البشرم حيف تكظيفو في مؤسسة ما، يبقييا حيف تقاعده 
أك  كصكلو إلى السف القانكني لمتقاعد ك بيذا فيك يغادر مكاف العمؿ ، ك لكف حاليا تغيرت المكازيف ك 

مكاف عمؿ ثابت ك رئيسي ، ىذا ما  كبيذا ليس لديو. أصبح المكظؼ ينتقؿ بيف العديد مف المؤسسات 
يطرح العديد مف المشكلات لدل المدراء حيث قؿ كلاء المكظفيف، ك يعتبر الكلاء الكظيفي لمعامؿ مف أىـ 

صفاتو الايجابية،  فالكلاء ىك مجمكعة مف المشاعر التي يطكرىا الفرد الذم يعيش في مجتمع نحك 
فكار ، كىذه المشاعر تمثؿ رغبة الفرد ك استعداده لتقديـ الأفراد ك المنظمات ك القيـ ك المبادئ ك الأ

التضحية لزملائو ك منظمتو في العمؿ فالعامؿ عندما يحس بالكلاء ك الانتماء لمنظمتو يصبح كافر 
العطاء الذم بدكره ينعكس عمى أدائو الكظيفي الذم يعتبر أساس تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككؿ ك الأىداؼ 

لأفراد ىـ العنصر التنظيمي القادر عمى استيعاب المفاىيـ ك الأفكار الجديدة ، التي الشخصية للأفراد ، فا
تساعد عمى استغلاؿ الميزات ك مكاجية التحديات التي تفرضيا الظركؼ البيئية ك الثقافية ك السياسية 

ر يعتبر نتاج كالاجتماعية ، كليتجسد ىذا الدكر الفعاؿ لممكرد البشرم عبر الأداء الكظيفي ، فيذا الأخي
جيد سكاء عضمي أـ فكرم ، يقكـ بو فرد أك مجمكعة لانجاز عمؿ معيف بيدؼ تحقيؽ مصمحة أك 

. أىداؼ شخصية ، أم تخص العامؿ ك أىداؼ عامة تخص المؤسسة ككؿ 

ىذا الأداء مبني عمى استغلاؿ المكارد المتاحة سكاء كانت مادية أـ معنكية ، كبيذا تضمف        
اظ عمى مكانتيا في السكؽ ، كىذا بيدؼ الأداء العالي، كلا ننسى الحفاظ عمى راحة العامؿ المؤسسة الحؼ

الذم يعد بدكره العنصر الأساسي لممفاضمة، كمف اجؿ تحقيؽ أداء عالي ك فعاؿ سعت إدارة المنظمة إلى 
ؾ  مف خلاؿ القيادة ، الاىتماـ بالجكانب الاجتماعية لأفرادىا مثمما كانت تيتـ بالجكانب المادية ليـ ، كذؿ

الاتصاؿ كالرقابة ، كبيذا تحاكؿ إدارة المؤسسة الكصكؿ إلى تكجيو سمكؾ أفرادىا لتعزيز كلائيـ ك 
 .انتمائيـ

 : ك عميو، سنحاكؿ مف خلاؿ ىذه الدراسة الاجابة عمى التساؤؿ التالي

الصندوق الوطني لمتأمين  عماللاء التنظيمي و الآداء الوظيفي لبين الو دالة احصائيا  ىل ىناك علاقة
؟  البطالة عن
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  :فرضيات الدراسة   -2
بيف الكلاء التنظيمي ك الأداء الكظيفي لعماؿ الصندكؽ الكطني لمتأميف عف  دالة احصائيا علاقة تكجد 

  .البطالة 
  :أسباب اختيار الموضوع  -3

  ؛ الميؿ ك الرغبة لدراسة المكضكع 
  الكلاء التنظيمي ك علاقتو بالأداء الكظيفي لمعماؿ؛الطمكح العممي لمباحث لمعرفة 
 ككف المكضكع يصب في مجاؿ تخصصنا؛ 
  يعتبر القياـ بيذه الدراسة تدريبا لإجراء البحكث العممية ك اكتساب الخبرة منيا لمتحميؿ ك التفسير

 السكسيكلكجي؛
 المكتبة الجامعية ك بالأخص قسـ عمـ النفس بدراسة جديدة في عمـ النفس التنظيـ كالعمؿ ك  إثراء

 ؛ تسيير المكارد البشرية
 قمة الدراسات السكسيكلكجية التي تناكلت الكلاء التنظيمي كتأثيراتو .

: أىمية الدراسة -4

 د المتغيرات الميمة التي تبرز أىمية ىذه الدراسة في أىمية مكضكع الكلاء التنظيمي الذم يعد اح
تحدد درجة انجاز الفرد للأىداؼ داخؿ المؤسسة إذ أف الفرد يشعر بمستكيات عالية مف الكلاء التنظيمي 
لممؤسسة التي يعمؿ فييا يككف متفانيا في تحقيؽ الأداء الكظيفي داخؿ المؤسسة ك المياـ ك الكاجبات؛ 

 تصكر لممؤسسات المينية كما ىي في الكاقع  كما تكمف أىمية ىذه الدراسة في  إعطاء .

: أىداف الدراسة -5

: تسعى ىذه الدراسة إلى 

  التعرؼ عمى مستكل الكلاء التنظيمي لدل العامميف بالمؤسسة ك تأثيره عمى الأداء الكظيفي؛
  التعرؼ عمى مدل فاعمية الأداء الكظيفي للأفراد الذيف يسعكف بالانتماء الكظيفي؛
 الخركج بنتائج ك اقتراحات مف شانيا أف تككف أساس أبحاث مستقبمية في الميداف. 

: التعريفات الاجرائية  -6
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: الولاء التنظيمي

مشاعر الفرد ك اتجاىاتو نحك المؤسسة التي يعمؿ بيا ك يعتمد بقبكؿ "بأنو   رونالد ريجيوا يعرفو
 (111-110ص  ،2010رويرم)" كد نيابة عنياالفرد لأىداؼ المؤسسة ك قيميا ك استعداداتو لبذؿ مجو

.  بالدرجة التي يتحصؿ عمييا أفراد العينة في الاستبياف المستخدـ فييا إجرائياك يعرؼ   ،

  :الأداء الوظيفي 

 ،1984بدوي )ىك تنفيذ أمر آك كاجب أك عمؿ ما استند إلى شخص أك مجمكعة لمقياـ بو 
. بالدرجة التي يتحصؿ عمييا أفراد العينة في الاستبياف المستخدـ فييا إجرائياك يعرؼ  ( 166ص

: الدراسات السابقة  -7

 :الدراسات المتعمقة بالولاء التنظيمي 
بعنوان الروح المعنوية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لمعاممين بمجمس :  (2010)دراسة الجريسي  / 1

   الشورى السعودي

كاستيدفت الدراسة بحث علاقة الركح المعنكية بالكلاء التنظيمي ، كتمثؿ مجتمع الدراسة في جميع        
مكظؼ  575العامميف في مجمس الشكرل في المرتبة الخامسة إلى المرتبة الرابع عشر كالبالغ عددىـ 
راسة إلى عدة كاتبعت الدراسة منيج المسح الكصفي باستخداـ الاستبانة لجمع البيانات ، كتكصمت الد

  :نتائج منيا 
 أف مستكل الركح المعنكية كالكلاء التنظيمي لدل العامميف بمجمس الشكرل السعكدم مرتفع ؛ -
فأقؿ بيف مستكل الركح المعنكية  0,01كجكد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -

كدم ، حيث يتضح أنو كمما تحسف مستكل كدرجة الكلاء التنظيمي لدل العامميف في مجمس الشكرل السع
. الركح المعنكية كمما زادت درجة كلائيـ التنظيمي

  "ء الوظيفيلاالتحفيز الوظيفي وأثره عمى الو: "بعنوان: Omar et al (2010)دراسة  / 2
Employee Motivation and its Impact on Employee Loyalty 

اليدؼ مف الدراسة ىك تحديد العكامؿ التي تؤثر عمى تحفيز المكظؼ مما سيؤدم إلى كلاءه تجاه       
 185فقد تـ استخداـ عينة عشكائية في ىذا البحث ك تـ تكزيع مجمكعة مف الاستبانات عمى  . منظمتة

يحفزكف مكظؼ في قطاع التصنيع في ماليزيا، كأظيرت النتائج في ىذه الدراسة أف الرؤساء الذيف 
 .مكظفييـ يجدكف كلاء أكثر مف غيرىـ ، أم أف تحفيز المكظفيف يؤثر عمى الكلاء الكظيفي

بـالتطبيق عمى : اثر تطبيق التميز في تنمية الولاء الـوظيفي : " بعنوان  (2016)دراسة كردش  /3
عادة التأمين شركة  "شيكان لمتأمين وا 

عمى تنمية الكلاء الكظيفي لمعامميف مف خلاؿ الدراسة  ىدؼ البحث إلى تكضيح أثر تطبيؽ التميز       



 

7 

 

ك استخدـ البحث المنيج الكصفي . الميدانية التي طبقت عمى شركة شيكاف لمتاميف كاعادة التاميف
التحميمي كبرنامج حزمة التحميؿ الاحصائي لمعمكـ الاجتماعية لتحميؿ البيانات التي تصدر عف اداة 

 116استبياف عمى العينة المذككرة كتـ استرجاع عدد  121تـ تكزيع عدد       ( ستبانةالا)الدراسة 
أف لتطبيؽ مناىج كأساليب التميز دكر كبير في زيادة :كأكضحت النتائج التالية  استبياف صالح لمتحميؿ ،

 .الكلاء الكظيفي كأف لمجانب النفسي أىمية كبيرة لمكصكؿ إلى الكلاء الكظيفي لمعامميف
 "ضغوط العمل و اثرىا عمى الولاء الوظيفي:  "2010لعلا دراسة ابو ا/ 4

تيدؼ ىذه الدراسة  إلى التعرؼ عمى اثر مستكل ضغكط العمؿ عمى درجة الكلاء التنظيمي عند         
المدراء العامميف في كزارة الداخمية ك الأمف الكظيفي بقطاع غزة ك محاكلة التعرؼ عمى الأسباب التي 

أيضا التعرؼ عمى فركؽ المتكسطات في ضغط العمؿ ك الكلاء التنظيمي لمعامميف تزيد ضغكط العمؿ ك 
الداخمية بقطاع غزة ك التي تعزم المتغيرات الشخصية ك قد استخدـ الباحث الاستبانة لجمع  في كزارة

حيث أف عدد أفراد مجتمع الدراسة .المعمكمات، ك اقتصرت عممية التكزيع عمى أسمكب العينة العشكائية 
مدير مف مدراء كزارة الداخمية ك الأمف الكطني مكف مختمؼ الأجيزة ك الإدارات ك المديريات  147

. المدنية ك منيا العسكرية

: ك لقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية         

أف مستكل ضغكط العمؿ التي يشعر بيا المدراء ظير بكجو عاـ ضعيؼ حيث بمغ الكزف النسبي  -
عبئ العمؿ ىك أكثر العكامؿ تأثيرا عمى الضغكط  ثـ صراع الدكر ثـ الثقافة التنظيمية ؛  ك أف03.13%

؛ %82.49كجكد درجة عالية مف الكلاء التنظيمي لدل المدراء بنسبة  -

.  عدـ  كجكد فركؽ بيف مفردات العينة حكؿ اثر مستكل ضغكط العمؿ عمى درجة الكلاء التنظيمي -

 Brown and Gaylor (2002:) دراسة/ 5

العاطفي، كالمستمر، )ىدفت ىذه الدراسة  إلى فحص العلاقة بيف الكلاء التنظيمي بأبعاده        
مف جية، كالرضا الكظيفي كالتأثير النفسي كمركز السيطرة مف جية أخرل، تككنت عينة ( كالمعيارم

 Mayer and,1990))عضك ىيئة تدريس تدريس، استخدـ الباحث مقياس ألف كماير  106الدراسة مف 
Allen  لقياس الكلاء التنظيمي، كمقياس جرجسكف(1991,Gregson)   ،لقياس الرضا الكظيفي

كخمصت الدراسة إلى كجكد علاقة إيجابية بيف الكلاء التنظيمي العاطفي كالكلاء التنظيمي المعيارم، كأف 
لتنظيمي العاطفي كالمعيارم، كلـ ىناؾ علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف الرضا الكظيفي كالكلاء ا

تظير ىذه العلاقة مع الكلاء المستمر، في حيف ظيرت ىناؾ علاقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف مركز 
 .السيطرة كالكلاء التنظيمي العاطفي كالمعيارم
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: الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي 

:  2003دراسة ميكيمي  /1

 874ىدفت ىذه الدراسة إلى تزكيد الكميات بمعمكمات عف أداء أعضاء الييئة التدريسية إذ سئؿ        
جامعات مختمفة بالكلايات المتحدة الأمريكية لتحديد العادات المزعجة التي يلاحظيا  03طالب مف 

بسرعة أثناء  الطلاب عف أداء أساتذتيـ ، أظيرت نتائج الدراسة أف عدـ تنظيـ عممية التدريس أك البحث
الشرح اك الاعتماد عمى أسمكب إلغاء المحاضرات ك تقديميا بصكت منخفض ك تدني درجات الطلاب 

. مف العادات التي يمارسيا أعضاء الييئة التدريسية

 :بعنوان الثقافة التنظيمية و الأداء الوظيفي:   2004دراسة لي و يو / 2

ثقافة التنظيمية عمى الأداء الكظيفي في الشركات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى اثر اؿ        
شركة ك  72السنغافكرية العاممة في مجاؿ التكنكلكجيا المتقدمة ك التاميف ك الصحة ك قد بمغ حجـ العينة 

أظيرت الدراسة أف لمثقافة التنظيمية تأثيرا قكيا عمى الأداء كما أظيرت أف نكع الثقافة السائدة في شركات 
م ثقافة التعاطؼ الإنساني ك ثقافة شركات التاميف الانجاز ك ثقافة الصحة ىي ثقافة النظـ التكنكلكجيا ق

. ك الأدكار

بعنوان تقويم أداء مديري مدارس التعميم الثانوي العام في مدينة تعز :  (2000)دراسة الحكيمي /3 
 :لمديرينفي اليمن لمياميم الوظيفيةّ من وجية نظر الموجيين التربويين والمعممين وا

الجنس، كالخبرة كالمؤىؿ العممي : ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى أثر المتغيرات الديمكغرافية        
مكجيان كمكجية   45مديرا ك مديرة ك  19عمى تقديرىـ للأداء الكظيفي كقد تككنت عينة الدراسة مف 

 : كتكصؿ الباحث إلى،معممان كمعممة  87ك
أف مديرم المدارس يمارسكف المياـ المتصمة بالجانب الإدارم كالمالي بالدرجة الأكلى ، كاتفؽ  -

  المعممكف كالمديرات عمى اف المياـ المتصمة بالتكجيو الفني حصمت عمى أقؿ درجة مف حيث الممارسة؛
الأخيرة مف حيث كما انفرد المكجيكف التربكيكف أف في المياـ المتصمة بالطلاب جاءت في المرتبة  -

 الممارسة ؛
أشارت النتائج أف إلى ىناؾ اختلافان دالان بيف تقديرات أفراد العينة للأداء الكظيفي تعزل لعامؿ الجنس،  -

 .ككانت لصالح الإناث ، كذلؾ في المياـ المتصمة بالتكجيو الفني كالطلاب كأكلياء الأمكر في المجتمع

   " الرقابة التنظيمية والأداء بمركز تمييع الغاز سكيكدة"وان بعن   (:2009)دراسة إيمان محامدية/ 4
تيدؼ ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف العلاقة بيف الرقابة التنظيمية كمعدلات الأداء ككذلؾ الكشؼ         

 :عف
مدل الالتزاـ بالقكاعد البيركقراطية كمعدلات الأداء ككذلؾ الكشؼ عف مدل الالتزاـ بالقكاعد  -

  اطية التي تتحكـ بالعمؿ كالأدكار التنظيمية التي تزيد مف فعالية عمى الأداء؛البيركقر
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 أقساـ قسـ الإنتاج كالصيانة 3عامؿ مقسمة عمى  516فرد مف أصؿ  77تمثمت عينة الدراسة في       
مف المجتمع الأصمي،  ك استخدمت ىذه الدراسة المنيج الكصفي كاعتمدت  7%كتمكيف حيث مثمت 

المسح بالعينة كالذم ىك مف أحد أساليب المنيج الكصفي، كما اعتمدت عمى كسائؿ الدراسة أسمكب 
  :الملاحظة، المقابمة، السجلات كالكثائؽ، كتكصمت إلى النتائج التالية : المتمثمة في

كجكد ارتباط بيف الرقابة التنظيمية كالأداء كصياغة الإطار التصكرم لمدراسة كتحديد نكع الارتباط  -
. القائـ بيف الرقابة التنظيمية كالأداء كبيف متغيرات التنظيـ الأخرل كتغييره بتغيير المؤسسة كالمجتمع
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 مفيكـ الكلاء التنظيمي -1

 مراحؿ الكلاء التنظيمي -2 

خصائص الكلاء التنظيمي    -3

الكلاء التنظيمي  أىمية  -4

أبعاد الكلاء التنظيمي  -5

أسباب ضعؼ الكلاء التنظيمي  -6

أنكاع الكلاء التنظيمي  -7

 التنظيمي مداخؿ نظرية لدراسة الكلاء -8

  سمكؾ أصحاب الكلاء التنظيمي سمات -9
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  :تمييد

حظي الكلاء التنظيمي بمزيد مف الاىتماـ في السنكات الأخيرة كخاصة في مجاؿ السمكؾ التنظيمي       

كقد تنكعت اىتمامات . كعمـ النفس الصناعي ، كما انتقؿ الاىتماـ بو لاحقا إلى المؤسسات التربكية 

التنظيمي عند العامميف ، ككذلؾ  د عنى بعض الباحثيف بدراسة كاقع الكلاءلؽ .الباحثيف في ىذا المجاؿ

بالتمييز بيف أنكاع الكلاء ، بينما عنى آخركف بدراسة علاقة الكلاء ببعض البنى التنظيمية الافتراضية ، 

جة كىناؾ فريؽ آخر مف الباحثيف اىتـ بآثار الكلاء عمى المنظمة كعمى در. مثؿ الفاعمية كالإنتاجية 

إنجاز العمؿ بيا كحمايتو مف مظاىر السمكؾ السمبية مثؿ التغيب عف العمؿ، كعدـ الرضا الكظيفي، 

 .كترؾ العمؿ
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  :مفيوم الولاء التنظيمي -1

بفتح الكاك، ك في المغة أكلى اسـ تفضيؿ مف الكلي كىك القرب، كتستعمؿ في القرب المعنكم : لغة     

، 1970معجم ألفاظ القرآن الكريم ،  ) كيقاؿ أكلى الناس بؾ، أم أخصيـ بؾ كأقربيـ إليؾ منزلة 

 (   457.ص

عني انتمائيـ كانتسابيـ ك كيعني أيضا الانتماء كالانتساب كعندما نقكؿ أف للأبناء كلاء لآبائيـ فإف ذلؾ م

،فيك إذا يجعؿ مف ...خلاصيـ ، كالكلاء بيذا المعنى ينطكم عمى الالتزاـ كالانسجاـ كالجذب اتجاه الغير

 . الإنساف يشعر بأىمية كقيمة اتجاه ما يجذبو إليو

 (.86ص، 2008الرواشدة، )العيد كالقرب كالمحبة كالالتزاـ كالنصرة :كما يقصد بالكلاء لغة 

كيتضح ىذا مف  إف المقصكد مف ىذا التعريؼ أف الكلاء ىك الشعكر بالعاطفة كالارتباط القكم ،     

  .خلاؿ القرب كالمساندة كالإخلاص كالرغبة التي يبدييا ىذا الفرد

كىي ضد المعاداة ،كالكلي ىك اسـ مف أسماء الله كقد جاء في لساف العرب أف الكلاء مف المكالاة ،      

تعالى بمعنى الناصر المتكلي لأمكر الخلائؽ ،كيقاؿ بينيما كلاء أم قرابة ،كالكلي الصديؽ كالنصير ، 

  .كالكلاية بالفتح تعني النصرة 

اخلاصا  إذف الكلاء شعكر يتعمؽ بكجداف الفرد اتجاه جماعة ما، أك فكرة ما تأييدا ليا كطاعة ك      

 .كتضحية في سبيميا 

الالتزاـ  ك أف مصطمح الكلاء لغكيا يشير إلى الإخلاص كالكفاء كالعيد" مدحت أبك النصر"كيرل        

  :كالارتباط كالنصرة ، كيمكف تعريؼ مصطمح الكلاء كما يمي 

 .شعكر ينمك داخؿ الفرد بالانتماء إلى شيء ىاـ في حياتو -
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 . تجاه شيء ىاـ في حياتوشعكر الفرد بمسؤكليتو ا -

 . حاجة مف الحاجات الاجتماعية لدل أم إنساف -

 . ميـالإخلاص كالمحبة كالاندماج الذم يبديو الفرد نحك شيء  -

خاصية سائدة لمسمكؾ الإنساني اتجاه شيء ييـ الإنساف كعميو يمكف القكؿ أف الكلاء ىك نكع مف  -

) يف فيخمص لو ك يشعر بالانتماء  نحكه كالإخلاص لو الشعكر كالإحساس ينتاب الفرد اتجاه شيء مع

    (  39-38 .ص ،2005محمد أبو النصر،

فكثير  يعرؼ الكلاء التنظيمي بأنو الالتحاـ النفسي لمفرد مع المنظمة التي يعمؿ بيا  :اصطلاحا       

مف الباحثيف يركف أف الكلاء التنظيمي ىك مفيكـ متعدد الأبعاد، حيث يحدد البعض ثلاث جكانب لمكلاء 

  :التنظيمي

ىي الشعكر بالانتماء المتمثؿ في الشعكر بالفخر بالمنظمة كالاقتناع بأىدافيا كقيميا ،كالانغماس  -

بو ، كالإخلاص المتمثؿ في الرغبة الأكيدة بالبقاء  كالمشاركة الفعالة المنبثقة عف اقتناع الفرد الذم يقكـ

    (308 .ص 2006عبدالرحيم الأحمدي،)في المنظمة في جميع الأحكاؿ 

الحالة التي يككف المكظؼ معركفا مف خلاؿ منظمة معينة يرتبط بأىدافيا ، ": كيعرفو العجمي بأنو       

    ." كيرغب في الاستمرار بيا كمكظؼ

الكلاء التنظيمي بأنو يتمثؿ في رد الفعؿ لدل المكظؼ اتجاه خصائص المنظمة التي  كىناؾ مف عرؼ -

ينتمي إلييا ، كما يعني إحساس المكظؼ بارتباطو بأىداؼ كقيـ المنظمة كالدكر الذم يقكـ بو لتحقيؽ 

ري سعد الدوس)ىذه الأىداؼ كالالتزاـ بالقيـ الكظيفية مف اجؿ المنظمة كليس مف اجؿ مصالحو الخاصة

 . (،71.ص،  2005، 

بأنو اتجاه الفرد نحك المنظمة ، كالذم يربط بدكره ذات الفرد مع المنظمة " :" مارم شيمدكف"كعرفتو  -
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التي عمؿ، كأف ىذا الالتحاـ يختمؼ عف الأسباب التي تؤدم إليو أك النتائج التي تترب عميو لذلؾ فإف 

إنما يقكـ عمى ثلاث أسس ىي الالتحاـ كىك الذم " مافكتشات" شيمدكف"كما يرل كؿ مف  ،الكلاء عند الفرد

تحكـ سمككو إضافة إلى التكحد كالتدريب   يمثؿ الخضكع كلا يككف إلا بالتزاـ القيـ التي الفرد بمجمكعة 

 (1998، 18محمد الييجان ، ص) أم جعؿ المنظمة جزءا مف ذات الفرد 

  :مراحل الولاء التنظيمي  -2

  :أف الكلاء التنظيمي يمر بثلاث مراحؿ كىي يرل مجمكعة مف العمماء

 : مرحمة التجربة  -أ 

أم قبكؿ الدخكؿ في العمؿ كتمتد لعاـ كاحد،حيث تعتمد عمى ما يتكفر لدل الفرد مف خبرات العمؿ 

السابقة كييدؼ مف تكجيو نحك العمؿ عمى تحقيؽ الأمف كالحصكؿ عمى القبكؿ مف تنظيـ ، كبذؿ الجيد 

  .مع بيئة العمؿ الجديدة لمتعمـ كالتعايش

  : مرحمة العمل والبدء  -ب 

تتضمف خبرات الأشير الأكلى كتتراكح مف عاميف لأربعة كتظير خلاليا خصائص مميزة ليا تتمثؿ في 

 . الأىمية الشخصية كالخكؼ مف العجز كظيكر قيـ الكلاء التنظيمي

  :مرحمة الثقة في التنظيم  -ج

يث تزداد الاتجاىات التي تعبر عف زيادة درجات الكلاء ليصؿ إلى مرحمة كتتمثؿ مف تاريخ بدء العمؿ ح

النضكج في دعـ التكازف مف خلاؿ استثمارات الفرد في التنظيـ كتقييـ عممية التكازف بيف الجيكد 

  (   119.ص ، 2012مصطفى،) كالإغراءات المعطاة للأفراد 

: كيكضح الشكؿ المكالي ىذه المراحؿ الثلاث 
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(    280.ص ،2010عاطف،)مراحل الولاء التنظيمي :  01الشكل 

 

 :خصائص الولاء التنظيمي  -3

  :بعض خصائص الكلاء التنظيمي كىي كما يمي ( 1991)لقد أكرد سالـ كحرحكش 

مف خلاؿ سمكؾ كتصرفات الكلاء التنظيمي حالة غير مممكسة يستدؿ عمييا مف ظكاىر تنظيمية تتابع  -

 ؛العماؿ في التنظيـ ،كالتي يجسد مدل كلائيـ

آف الكلاء التنظيمي حصيمة تفاعؿ العديد مف العكامؿ الإنسانية التنظيمية كظكاىر إدارية أخرل داخؿ  -

 .التنظيـ

نسبيا  إف الكلاء التنظيمي لف يصؿ إلى مستكل الثبات المطمؽ إلا أف درجة التغيير التي فيو تككف اقؿ -

 . مف درجة التغيير التي تتصؿ بالظكاىر الإدارية الأخرل

حديد‌العملت‌-  

تصاعب‌الولاء‌‌-  

وضوح‌الدور‌‌-  

ظهور‌الجماعة‌‌-
 المتلاحمة‌

اتجاه‌التنظيم‌-  

فهم‌التوقعات‌‌-  

الخوف‌من‌العجز‌‌-  

الأهمية‌الشخصية‌‌-  

ظهور‌قيم‌الولاء‌‌-  

المنتظم‌و‌العمل‌‌‌-  

 ترشيح‌الولاء‌و‌تدعيمه‌

المرحمة الاكلى 

 (فترة التجربة)

 الثانيةالمرحمة 

 (العمؿ ك الانجاز)
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إف الكلاء التنظيمي بناء متعدد الإبعاد كليس بعدا كاحدا كرغـ اتفاؽ اغمب الباحثيف عمى تعدد أبعاده ،  -

 . إلا أنيـ يختمفكف في تحديد ىذه الأبعاد كلكف الأبعاد تؤثر في بعضيا البعض

ثباتو  غير مممكسة تتجسد في كلاء العماؿ لمنظماتيـ كنجد درجة  م بأنو حالةيتميز الالتزاـ التنظيـ -

  ( . 58ص، 2005 سعد الدوسري ،)  ليست مطمقة كابعاده متعددة كمؤثرة في بعضيا البعض

 : أىمية الولاء التنظيمي  -4

، يكمنا ىذا ؿ حتىلقد حظي مفيكـ الكلاء التنظيمي اىتماـ العديد مف الباحثيف منذ زمف بعيد          

كيرجع ىذا الاىتماـ إلى الأثر الكاضح ليذا المعنى عمى كثير مف سمككيات كاتجاىات الأفراد ككذلؾ لما 

لو مف انعكاسات عمى الفرد كالمنظمة عمى حد سكاء ك بيذا الخصكص يفترض أف يككف الكلاء التنظيـ 

سمكؾ الأفراد في التنظيـ، كبالتالي فإف  مف أكلى السمككيات الطبيعية كالميمة التي يجب أف يتصؼ بيا

لمكلاء التنظيمي أىمية كبيرة في حياة المنظمات كأثر جمي عمى سير العمؿ فييا ك تحقيقيا لأىدافيا بشكؿ 

 (. 78 -77ص  ،2015البارودي،: ) كعميو يمكف إبراز أىمية الكلاء التنظيمي فيما يمي   ،فعاؿ

لربط بيف المنظمة كالعامميف فييا لاسيما في الأكقات التي لا يمثؿ الكلاء التنظيمي عنصرا في ا  -

تستطيع فييا المنظمات أف تقدـ الحكافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد لمعمؿ كتحقيؽ أعمى مستكل مف 

 ؛الإنجاز 

إف كلاء الأفراد لممنظمات التي يعممكف بيا يعتبر عاملان ىاما أكثر مف الرضا الكظيفي في التنبؤ  -

 ؛ائيـ في عمميـ أك تركيـ العمؿ في منظمات أخرل ببؽ

بالكلاء اتجاه منظماتيـ ، كمما ساعد ذلؾ عمى نقميـ لأم تغيير يككف في صالح  كمما زاد شعكر الأفراد -

 ؛منيـ بأف ازدىار المنظمة سيعكد عمييـ بالخير المنظمة إيمانا

  ؛لعامميف في المنظمةيساعد الكلاء التنظيمي عمى تنمية السمكؾ الإبداعي لدل ا -

إف كلاء الأفراد لمنظماتيـ يعتبر عاملا ىاما في ضماف نجاح تمؾ المنظمات ك استمرارىا كزيادة  - 
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 ؛إنتاجيا 

يعتبر الكلاء التنظيمي مف العناصر الرئيسية لقياس مدل التكافؽ بيف الأفراد مف جية كبيف المنظمات  -

م المرتفع يميمكف لبذؿ المزيد مف الجيد لأجؿ منظماتيـ، كما ذك الكلاء التنظيـ مف جية أخرل فالأفراد 

 ؛ يميؿ ىؤلاء إلى تأييد كدعـ قيـ المنظمة كالبقاء فييا لفترة أطكؿ

إف شعكر الأفراد بالكلاء لممنظمة يخفؼ مف عبء الرؤساء في تكجيو المرؤكسيف حيث أف الأفراد  -

لكف بكفاءة أكثر مما تحقؽ الثقة كالكد بيف الرئيس يستجيبكف لتعميمات الرئيس بطريقة أفضؿ كمف ثـ يعـ

 (  121 .ص، 1999الموزي،).ك المرؤكسيف 

 :أبعاد الولاء التنظيمي  -5

: ك ىي ، أنكاع لمكلاء التنظيمي 03بيف  "الف سميث"ك  "ماير"لقد ميز 

: الولاء المؤثر أو العاطفي  - أ

الكياف ك تتنكع  ،الأىمية  ،الاستقلالية  :تميز ك يتأثر ىذا البعد بدرجة إدراؾ الفرد لمخصائص التي  

. الميارات المطمكبة ك التغذية الراجعة مف الإشراؼ

: الولاء الأخلاقي أو المعياري -ب

.  ك يتعزز ىذا الشعكر مف خلاؿ الدعـ الجيد لممكظؼ للالتزاـ نحك البقاء في التنظيـ
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 :الولاء المستمر -ج  

ك تعتبر درجة كلاء الفرد في ىذه الحالة محككمة بالقيمة الاستثمارية ك المادية التي يمكف اف يحققيا  

المكظؼ مف خلاؿ استمراره بالبقاء في المنظمة مقارنة مع ما سيفقده إذا ما قرر ترؾ المنظمة ك الالتحاؽ 

 (197 .ص ،2014 ،بن حفيظ) .بأخرل

: أسباب ضعف الولاء التنظيمي -6

 ،قد تحدث بعض الأمكر التي تؤدم إلى ضعؼ الكلاء نتيجة حدكث التقصير في بعض الجكانب      

: ك ىذه الأسباب ىي عمى النحك التالي

 ؛تعالي القيادة الإدارية لممنظمة ك ابتعادىا عف العامميف -

 ؛أعضاء نافعيف في ىذه المنظمة تقصير الإدارة في فيـ مدل اقتناع العامميف بأىمية أعماليـ ك ككنيـ -

عدـ كضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب حيث أف عدـ كضع الفرد في العمؿ الذم يناسب  -

ك يرجع أيضا ضعؼ الكلاء في المنظمة لجممة مف   ،قدراتو ك ميكلو ك مؤىلاتو ينعكس عمى درجة كلائو

:  الأسباب منيا

أف الفرد باف منظمتو لا تكليو اىتماميا ك لا تعمؿ عمى  حيث: الشعور بالقمق و عدم الاستقرار -أ

. رعايتو يكلد عنده شعكر  بعدـ الاطمئناف ك القمؽ 

عدـ إتاحة الفرص بصكرة عادلة لمعامؿ مف شانو إحداث الإحباط ك : فرص الترقي و التقدم‌- ب

  (282 .ص،2009 ،شوقي). تحطيـ الركح المعنكية
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: أنواع الولاء التنظيمي -7

كىكذا . تنازعت أنكاع الكلاء التنظيمي طائفة مف الباحثيف ك الدارسيف بأفكار ك أراء مختمفة كمتباينة     

كجدنا ىناؾ مجمكعة مف التصنيفات حاكلت كميا أف تحدد أنكاع الكلاء التنظيمي ك مف الأنكاع المكجكدة 

ك سنحاكؿ التعرؼ عمى ... رابيالاغت، الرقابي، التبادلي،المعيارم  ىنا المستديـ ،التلاحمي ،العاطفي،

: البعض منيا

: الولاء المستديم  -

. يشير إلى المدل الذم يستطيع فيو الفرد التضحية بالكثير مف جيكده ك طاقاتو مقابؿ بقاء منظمتو    

 .لذا فاف مثؿ ىذا الفرد يعتبر نفسو جزءا مف منظمتو ك لا يستطيع التخمي عنيا

: الولاء التلاحمي  -

العلاقة السيككلكجية الاجتماعية التي تنشا بيف الفرد ك منظمتو ك التي تنمييا المناسبات  يمثؿ     

فالمنظمة تبدأ جيكدىا مع الفرد مف المرة . الاجتماعية التي تقيميا المنظمة ك التي تقر بجيكد عماليا

ثؿ السكف تسييؿ بعض الخدمات ـ، إعطاء البطاقات الشخصية، الأكلى لانضمامو مف خلاؿ التكجيو

.  الخ...الضماف الاجتماعي السكف،

: الولاء العاطفي -

يعتبر الكلاء رابطا أك علاقة معنكية بيف المكظؼ ك منظمتو أم أنيا ترل في الكلاء مجمكع المشاعر     

لما لو مف رغبة قكية في البقاء بمنظمتو لأنو يرل أف ىناؾ ، العاطفية التي يبدييا المكظؼ تجاه منظمتو
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بيف أىدافو كقيمو كأىداؼ ك قيـ المنظمة التي يعمؿ بيا إذ يسعى دكما إلى الالتزاـ بمبادئ منظمتو تكافؽ 

.   ميما كمفو ذلؾ

: الولاء الاغترابي -

حيث يمتزـ الفرد بمبادئ منظمتو ك يندمج في عممو دكف ، يمكف أف تمؽ عميو أيضا الكلاء المقيد      

لاف الفرد .كيسمى كذلؾ بالكلاء السمبي ، السمطة التي تمارس عميو ذلؾ إلى إرادة كرغبة منو ك يعكد سبب

يعيش حالة صراع ك سرعاف ما تنعكس عمى حياتو النفسية ك المينية في صكرة سمككيات أدائية 

. نقص الكفاءة،  قمة الإنتاج،  التغيب،  كالاحتراؽ النفسي

: الولاء الرقابي-

ينشا عندما يعتقد المكظؼ أف المعايير ك القيـ المكجكدة في المنظمة تمثؿ دليؿ لتكجيو سمككو      

تكجييا صحيحا فيك يسعى دكما إلى التطمع عمى مختمؼ القكانيف خاصة التي تأتي بصكرة مفاجئة ك 

ا ك يزداد كلاؤه ك يحاكؿ تفسيرىا ك فيميا ك بعدما يدرؾ أنيا تساعده في فيـ ذاتو ك تطكيرىا فانو يتأثر بو

. انتمائو لممنظمة

: الولاء المعياري -

لكف الدافع ، في ىذا النكع مف الكلاء الدافع الأخلاقي نحك العمؿ يكلد لدل الفرد الكلاء نحك منظمتو     

فمثلا العامؿ الذم لـ يتقاضى مرتبو مدة زمنية  .الأخلاقي إذا لـ يقترف بدكافع نفسية فانو غير كاؼ

. ستطع الصبر ك الاستمرار ميما كانت قكة ارتباطاتو الأخلاقيةطكيمة لـ م

: الولاء الموقفي  -
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الكلاء يستخدـ لكصؼ العمميات التي عف طريقيا يتيح  ،حسب كجية نظر باحثي السمكؾ التنظيمي      

ىذا النكع مف الكلاء يسمى ، لممكظفيف التعريؼ عمى أىداؼ ك قيـ المنظمة ك يعممكف عمى التكحيد معيا

ك ىك يشبو الصندكؽ الأسكد حيث أف ىذا الأخير يعتمد عمى العكامؿ التنظيمية ك  ألاتجاىيبالكلاء 

. الشخصية

: الولاء السموكي -

حسب كجية نظر عمماء النفس الاجتماعي  تقكـ فكرت الكلاء عمى أساس العمميات التي مف خلاؿ    

الخبرات الماضية عمى تطكر علاقات الفرد ك ربطو بمنظمتو ك لكصؼ  يعمؿ السمكؾ الفردم ك بالذات

الفرد يصبح مقيدا داخؿ  "بنظرية الأخذ ك العطاء"كما اسماه ( 1964) "بيكر"ىذه الخبرات تحدث 

. ك المكافئات في الماضي ك يخشكف أف يفقدكىا المنظمة ذلؾ انو مخير

مف الممكف أف تنمي لديو  م منظمة ماسنة ؼ20فعمى سبيؿ المثاؿ الشخص الذم أمضى      

ك بالتالي لا يحاكؿ تركيا عمى الرغـ مف  الاتجاىات التي تبرز بقائو بناء عمى السمكؾ الذم خيره فييا

. كجكد فرص أفضؿ

كماأف ىناؾ اتجاه يفسر الكلاء التنظيمي مف ناحية الأسباب كىناؾ نماذج أخرل تبحث في نكاحي      

: لى نمكذجيف رئيسييفمختمفة يمكف تصنيفيا إ

: النموذج الأول 

الفرد كأساس لمكلاء التنظيمي ك الذم يقابؿ نمكذج الكلاء السمككي ك يبنى عمى أساس خصائص ك     

تصرفات الفرد باعتبار أنيا مصدر السمكؾ ك لابد أف يككف ىذا السمكؾ عاما ككاضحا ك ثابتا ك كذلؾ 
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ك يؤكدكف عمى أف السمكؾ الفردم لابد كاف يتضمف مكاسب ك خسائر بالنسبة لمفرد تمثؿ . سمكؾ تطكعي

 ك ىذا النمكذج يركز عمى ما تحممو الأفراد مف خصائص شخصية ك كذلؾ.نكعا مف القيكد عمى السمكؾ 

. ما يمارسكنو داخؿ المنظمة ك التي يتحدد بيا كلائيـ

: النموذج الثاني

يتـ التفاعؿ بيف المنظمة ك الفرد نتيجة  ،ة كأساس لمكلاء التنظيمي ك ىك يقابؿ الكلاء المكقفيالمنظـ     

فالفرد لو حاجات ك أىداؼ ك حتى يحققيا يجب تسخير مياراتو ك طاقتو لممنظمة حتى  .العمؿ فييا 

محمد )  .النفسيتحقؽ لو تمؾ الحاجات ك الأىداؼ ىنا عممية تبادلية ك جكىر ىذه العممية يسمى بالعقد 

. ( 36-25 .ىيجان ،ص

  :مداخل نظرية لدراسة الولاء التنظيمي  -8

  :يمكف تقسيـ المداخؿ النظرية في دراسة الكلاء التنظيمي إلى المداخؿ التالية

: المدخل السموكي   -

خلاؿ كيعنى بالعممية التي مف خلاليػا يػؤدل الػسمكؾ الماضي لمفرد إلى ارتباطو بالمنظمة مف      

التي يستثمرىا في المنظمة، فالكلاء ىنا ينبع مف المكاسب التي يرل  الاستثمارات المادية كغيػر الماديػة

 .المكظؼ أنػو يحققيا نتيجة استمراره في المنظمة، أك التكاليؼ التي يتكبدىا نتيجػة تركػو ليػا

 : مدخل الاتجاىات -

التنظيمي عمى أنو يتمثؿ في طبيعة العلاقة بيف  الػكلاءكفقان لمدخؿ الاتجاىات فانػو ينظػر إلػى      

فعندما تصبح قيـ المكظؼ كمعتقداتو كأىدافو متطابقة مع أىداؼ المنظمة كالقيـ . المكظؼ كمنظمتو

المكظؼ سكؼ يبذؿ جيكد إضافية في عممو لمرقى بمنظمتو، كلا يفكر فػي تركػو  السائدة فييا فاف ىػذا
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للأفراد كبمنظماتيـ بغض  ل؛ كيرل أنصار ىذا المػدخؿ أف ىنػاؾ ارتباطػان قكيػاكالانتقاؿ إلى منظمة أخر

النظر عف المصالح المادية أك المكاسب التػي يمكػف أف يحصمكا عمييا مقابؿ عمميـ، كمف ىذا المنطمؽ 

 ، 2008عويضو ،). فاف ىؤلاء المكظفيف يفعمػكف ذلػؾ لأنيـ يشعركف أنو يجب عمييـ أف يقكمكا بذلؾ

 (  30.ص

:   سمات سموك أصحاب الولاء -9 

إف أصحاب الكلاء ىـ الأشخاص العاممكف ك المتعاكنكف في المنظمات الرسمية ك الغير الرسمية في     

 كنجسد انتمائيـ .المنظمة كىذا ما يعكس احتياجاتيـ الممحة للانتماء ك كذلؾ التقبؿ مف طرؼ الآخريف 

ىذا عف طريؽ المساىمة في العمؿ بجدية ك اكتساب المكانة الاجتماعية التي تككف عف طريؽ بذؿ 

. الجيد الذاتي

كما أف أصحاب الكلاء يتميزكف بتقديرىـ للانجازات التي يتكصمكف إلييا عف طريؽ التعاكف ك     

ليـ الاستمرارية ك العضكية  المشاركة ك الأداء الجيد كما نجدىـ مؤمنكف باف قياميـ بكاجباتيـ سيضمف

. في المنظمة كما أنيـ ليـ ميؿ للالتزاـ بالكاجب ك السمطة الالزامية

 ،زيادة عمى ذلؾ فاف أصحاب الكلاء يتميزكف عف غيرىـ في ككنيـ يتمسككف بمبادئيـ ك يعممكف بيا    

ع أم أف ليـ ميؿ كبير ك كذلؾ يعتبركف المسؤكلية مكضع استما ،بيـ الكثكؽكما يمكف الاعتماد عمييـ ك

 ( 49 .، ص2000الزقارني ،).لأداء الأعماؿ المككمة إلييـ
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 :لاصةخ

يعد مكضكع الكلاء التنظيمي مف المكضكعات الميمة في حقؿ الإدارة، لذلؾ حضي باىتماـ مف         

 قبؿ الباحثيف كالدارسيف في مجاؿ السمكؾ التنظيمي، ككنو يؤثر في مستقبؿ المنظمة 

كالفرد العامؿ كليذا نعتبره سمككا مرغكبا فيو مف طرؼ المكظؼ كقائد المنظمة، ماداـ يعكس الغرض 

الذم يطمح لو كلا الطرفيف كىك الفعالية في الإنتاج كالكفاءة في العمؿ، فضلا عف مشاعر الثقة 

يمي مف خلاؿ قدرة قائد التنظ كالمصداقية التي يتجو بيا الفرد نحك منظمتو، كتتجمى القيمة الحقيقية لمكلاء

الدافعية، كاستمرار مبالغ مالية لتدريب  المنظمة عمى تحقيؽ جك عمؿ محفز مف أجؿ الإبقاء عمى سيركرة

مكظفيو كمنحيـ حكافز معنكية كأخرل مادية لإشباع حاجاتيـ المتعددة كالمختمفة ، حينيا يحس الفرد 

ؤدم بو إلى الرضا عف عممو كبذؿ أقصى ما بكسعو العامؿ بالارتياح كالطمأنينة كالآماف الكظيفي مما م

 .مف أجؿ استمرارية منظمتو
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الاداء الوظيفي : الفصل الثالث
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 الكظيفي     تعريؼ الأداء -1

الكظيفي  الأداء أىمية -2

الكظيفي  الأداء عناصر -3

الكظيفي  طرؽ تحسيف الأداء -4

الكظيفي  قياس الأداء -5

الكظيفي   كسائؿ قياس الأداء -6

 الكظيفي  تقييـ الأداء عممية -7

 البشرم  العنصر مشكلات تقييـ أداء -8

 كيفية الحد مف مشكلات تقييـ الأداء-9
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   :تمييد

يعتبر الأداء الكظيفي كاحدا مف أىـ متغيرات العمؿ إذ تيتـ المنظمات بمتابعتو ك مراقبتو كقياسو         

أكثر مف أم متغير أخر ،كىذه مسالة منطقية لاف نجاح أك فشؿ أم منظمة يعتمد بالدرجة الأكلى عمى 

الفرد حينما نكفر لو التكصيؼ الصحيح لممياـ التي يكمؼ بيا ثـ جيكد الترغيب ك .أداء مكظفييا 

كقيادة كاعية في جانب أخر فانو يتييأ  كمقكمات العمؿ المادية كالمعنكية مف أجكر كمزايا في جانب ،

ق لعممو لأداء عممو بطريقة يفترض فييا الايجابية كمف ثـ يصبح مف الضركرم متابعة ىذا الفرد كتقييـ

بصفة مستمرة كمنتظمة ،الأمر الذم يسيـ في تمكيف الإدارة المسؤكلية عمى الحكـ المكضكعي لكفاءة 

 .الفرد في عممو
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  :مفيوم الأداء الوظيفي  -1

 . تأدية اك صمو كقضاه كىك أدل الأمانة مف غيره كتاديت لو مف حقو أم قضيتو ،أدل: لغة  -

 . أىداؼ الكظيفة التي يشغميا ىك قدرة الفرد عمى تحقيؽ:اصطلاحا -

 بدوي مصطفىفقد عرفو  لقد تعددت تعريفات الباحثيف للأداء طبقا لتخصص كمجاؿ كؿ منيـ ،       

 . "قاـ ببذلو فرد أك مجمكعة لانجاز عمؿ معيف، نتاج جيد معيف: " بأنو

بأنو محصمة لدافعية ذلؾ المكظؼ لمعمؿ كقدرتو  "الأداء الفردم لأم مكظؼ :ديفس كتيوكيعرفو       

 ".عمى العمؿ 

بأنيا تحقيؽ  ("ماىية الأداء"مبادئ الإدارة العممية ) في كتابو المشيكر فريديريك تايمورقد عرفو       

 ".أقصى إنتاجية مف الفرد كالآلة

إلا مسؤكليات ككاجبات كأنشطة كمياـ يتككف منيا عمؿ الفرد  إف الأداء ماىك"  البابطين كما يرل      

فيك في حقيقة الأمر ماىك إلا سمكؾ بأكسع معانيو أما الأداء الإدارم فيك عبارة  ، التي  يجب القياـ بيا

 عف ما يقكـ بو المكظؼ أك المدير مف أعماؿ كأنشطة مرتبطة بكظيفة معينة ، كيختمؼ مف 

 (  35 .،ص2004محمد بن عقيل ،) "بينيما عامؿ مشترؾ كظيفة إلى أخرل كاف كجد

 الإنتاجية أك الكفاءة:كىناؾ الكثير مف المسميات التي تستخدـ لمتعبير عف مفيكـ الأداء مثؿ      

كيعبر عف الأداء أحيانا بالفاعمية كالكفاءة ،كقد جرت العادة عمى النظر إلى  ، الإنتاجية أك كفاءة الأداء

بأنيا إذا لـ تؤد تمؾ  حيث تكصؼ في ىذه الحالة . ية النتائج التي تصؿ إلييا الإدارةالفعالية مف زاك

غير فعالة إذا لـ تستطع أف  كبأنيا الأىداؼ بالشكؿ أك الأسمكب الصحيح ، أك حققت جزءا منيا فقط ،

استغلاؿ المكارد :الأخيرة فيقصد بيا  فأما ،كيفرؽ عادة بيف الفعالية بيذا المعنى كالكفاءة ،تحقؽ أىدافيا
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الكسيمة :المتاحة في تحقيؽ الأىداؼ المحددة ،أم أف الفعالية تختص ببمكغ النتائج ،بينما الكفاءة تعني 

  ( 41.، ص 2004بن مطمق العماج ،) التي اتبعت في الكصكؿ إلى ىذه النتائج 

 :  أىمية الأداء الوظيفي -2

للأداء الكظيفي أىمية كبيرة داخؿ أية منظمة تحاكؿ تحقيؽ النجاح كالتقدـ باعتباره الناتج النيائي        

الناتج مرتفعا فاف ذلؾ يعد مؤشرا  لمحصمة جميع الأنشطة التي بيا الفرد أك المنظمة ، فإذا كاف ىذا

كأطكؿ بقاء حيف يككف أداء استقرار  فالمنظمة تككف أكثر. كاضحا لنجاح المنظمة كاستقرارىا كفعاليتيا 

العامميف متميزا ، كمف ثـ يمكف القكؿ بشكؿ عاـ إف اىتماـ إدارة المنظمة كقيادتيا بمستكل الأداء يفرؽ 

عادة اىتماـ العامميف بيا ، كمف ثـ فاف الأداء في أم مستكل تنظيمي داخؿ المؤسسة كفي أم جزء منيا 

سب بؿ ىك انعكاس لقدرات كدكافع الرؤساء كالقادة أيضا ، لا يعد انعكاسا لقدرات كدكافع المرؤكسيف فح

كما ترجع أيضا أىمية الأداء الكظيفي بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدكرة حياتو في مراحميا المختمفة 

البقاء كالاستمرارية ، مرحمة الاستقرار، مرحمة السمعة كالفخر،  مرحمة الظيكر، مرحمة : المتمثمة في 

الانتقاؿ مف مرحمة النمك إلى مرحمة أخرل عمى  لذلؾ فإف قدرة المنظمة ،، مرحمة الريادة مرحمة التميز 

 (148.،ص2008حسونة،). أكثر تقدما إنما يعتمد عمى مستكل الأداء بيا

  :عناصر الأداء الوظيفي -3

،كذلؾ ىناؾ عناصر أك مككنات أساسية للأداء كبدكنيا لا يمكف التحدث عف كجكد أداء فعاؿ         

يعكد لأىميتيا في قياس كتحديد مستكل الأداء لمعامميف في المنظمات ،كقد اتجو الباحثكف لمتعرؼ عمى 

، الكظيفي لممنظمات عناصر الأداء مف اجؿ الخركج بمزيد مف المساىمات لدعـ كتنمية فاعمية الأداء

: نقاط التاليةفي إبراز عناصر الأداء مف خلاؿ اؿ" عاشكر "كمف ىذه المساىمات ما ذكره 
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إف تحديد أنشطة العمؿ كالأىداؼ التي تخدميا  :أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فييا  -

،كأىميتيا النسبية مف حيث الكقت الذم يستغرقو كالآثار المترتبة عمييا ىي البداية في تحميؿ مككنات 

إلى تحديد الأنشطة  أداء العمؿ إضافة كتحاكؿ الدراسات تحديد المككنات المستقرة نسبيا في العمؿ ،

كالمياـ التي تغير الزمف الذم يؤدل فيو العمؿ ،اك بتغير الأفراد الذيف يؤدكف العمؿ ، أك بتغيير الظركؼ 

  :أك المكاقؼ المحيطة بالأداء التي تعطي للأداء حركتو كتمثؿ مظاىر تكميفو عمى النحك التالي 

كىي الأنشطة التي تتصؼ إنيا متغيرة بغير الزمف بفعؿ متطمبات  :الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن -

 ،الأخرل خلاؿ السنة الكقت الذم يؤدل فيو العمؿ ،مثؿ تغير مياـ المكظؼ في أخر السنة عف ميامو

حيث قد تتغير ىذه الأنشطة مع الزمف نتيجة زيادة خبرة الفرد مف ممارستو لمعمؿ فبحدكث التغير في 

في الحصكؿ عمى المشكرة أك المساعدة بتغير  ثؿ درجة اعتماده عمى الحصكؿ رئيسو طرؽ أداء الفرد ـ

 ؛أداؤه بفعؿ زيادة خبرتو مف خلاؿ ممارستو لمعمؿ 

كىذا يحدث نتيجة تفاكت الأفراد  : الأنشطة التي تتغير بتغير أو تفاوت الأفراد الذين يؤدون العمل -

الاختلاؼ في  مف خصائص متميزة،كخبرات خاصة ،كىذا الذيف يؤدكف العمؿ كما يجمبكنو إلى أعماليـ

ف كثيرا مف الأعماؿ ليا أكثر مف أالأداء بيف الأفراد في ىذه الأعماؿ أك الأنشطة قائـ عمى افتراض 

كما كاف الأعماؿ نفسيا تختمؼ في درجة إعطائيا . طريقة أك أسمكب لانجاز العمؿ كالكصكؿ للأىداؼ 

حريات كبيرة في تكييؼ للأفراد   عماؿ تتيحأفيناؾ  .لة الأداء الملائـ لو الحرية لمفرد في اختيار كسي

، ،مثؿ أعماؿ البحكث كالتدريس كالإدارة كالبيعإمكانياتو  ك يتناسب مع خصائص الفرد نشاط الأداء بما

كىناؾ أعماؿ أخرل لا يتاح لشاغميا ىذه الحريات كذلؾ بحكـ طبيعة العمؿ مثؿ أعماؿ التفتيش عمى 

 .ة الإنتاج أك القيد في السجلات المحاسبة أك التجميع الدقيؽ للإنتاج  جكد

كىي التغيرات الناتجة مف طبيعة :  الأنشطة التي تتغير بتغير الظروف أو المواقف المحيطة بالأداء -
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الأنشطة عمى  ذه البيئة الحركية ليا تأثيرق" فأعاشكر "البيئة الحركية كالتي تؤدل فييا الأعماؿ كيؤكد 

كالأعماؿ المختمفة ،كيعطي أمثمة مثؿ التكقؼ الفجائي لإحدل الآلات مما يتطمب مف العامميف عمييا 

كما  .التكقؼ عف أداء أنشطة الإنتاج كالقياـ بعممية الإصلاح كالصيانة كالكقاية لمنع تكقفيا في المستقبؿ 

حكؿ المدير مف ميامو في التخطيط يكاجيو المدير مف أزمات العمؿ اليكمية كما ينتج عف ذلؾ مف ت

الحمكؿ ليا ،كما انو يشير إلى كجكد عكامؿ إيجاد  كرسـ السياسات إلى أعماؿ مكاجية ىذه الأزمات ك

 :كالتي يمكف أف تسيـ في تغيير الأداء كىذه العكامؿ ىي ،متعددة تككف ىذه الظركؼ أك المكاقؼ

  ة كالتيكية كالضكضاء كالمعدات المستخدمةتتعمؽ بالبيئة المادية لمعمؿ مثؿ الإضاء متغيرات 

  .الخ...

  كالأفراد الاجتماعية لمعمؿ مثؿ المشرفيف كالرؤساء، الذم يككنكف البيئة بالافراد متغيرات تتعمؽ 

الذيف يتعامؿ معيـ الأفراد كجماعات العمؿ ،كخصائص ىؤلاء الأفراد كالجماعات كطبيعة نفكسيـ 

  .علاقاتيـ كتفاعميـ معوكتأثيرىـ عمى شاغؿ العمؿ كنمط 

   الماضي التغيرات التي تعرض ليا العمؿ فيمتغيرات تاريخية مثؿ تمؾ التي تتعمؽ بمصدر ، 

  .الخ ...كحالات النجاح أك الفشؿ السابقة في الأداء 

   متغيرات كيفية مثؿ تمؾ التي تتعمؽ بتككيف أنشطة العمؿ في الأزمة المختمفة كطبيعة ضغكط

 .الأداء عف  كالأزمات التي تكشؼالعمؿ ،

معرفة الأنشطة " عاشكر أف"يؤكد  :العلاقات بين أنشطة وميام العمل والتصميم المناسب لمعمل  -

تحديد علاقات  ساسأ يككف عف طريؽ تجميع ىذه الأنشطة إلى مياـ كالمياـ إلى أعماؿ كيقكـ ىذا عؿ

المياـ التي تنتمي إلى عمؿ  ك س فقط عمى الأنشطةالتجانس أك التكامؿ أك القدرات بيف ىذه الأنشطة لي
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معيف بؿ إلى العلاقات بيف الأعماؿ المختمفة كمعرفة العلاقات الداخمية كالخارجية بيف الأنشطة مما قد 

 . التنظيـ ككؿ ،يترتب عمى ذلؾ إعادة تصميـ العمؿ

ىذا العنصر يعتبر بمثابة ىمزة " عاشكر أف"يؤكد  :المواصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل-

أنشطة الأداء الثابتة  الكصؿ التي تربط بيف بحكث تحميؿ الأداء كمككناتو كبحكث الاختيار فعمى ضكء

تتكفر في الفرد الذم يقكـ بأداء ىذه الأنشطة  أفالمكاصفات المطمكبة التي يجب  يمكف تحديد.كالمتغيرة 

ساس لبحكث الاختيار كالتي يجب أف تقكـ عمى دراسة شاممة متأنية لمختمؼ كىذه المكاصفات تعتبر أ

 ، حسن حاتم عمي)  جكانب الأداء كربط ىذه الجكانب المتعمقة بالأداء بالمكاصفات الفردية

  ( 57-.50،ص2004

  :الوظيفي طرق تحسين الأداء -4

كظؼ ،تحسيف الكظيفة ،تحسيف تحسيف الـ:)ثلاثة مداخؿ لتحسيف الأداء كىي "ىاينز "يحدد       

:  كذلؾ عمى النحك التالي ، ( المكقؼ

أف تحسيف المكظؼ أكثر العكامؿ صعكبة في التغيير مف بيف " ىاينز "يرل  :تحسين الموظف  -

تـ التأكد بعد تحميؿ الأداء كاملا باف المكظؼ بحاجة إلى تغيير أك تحسيف  العكامؿ الثلاثة المذككرة اذ

كتتمثؿ في التركيز عمى نكاحي القكة   ،في الأداء فيناؾ عدة كسائؿ لإحداث التحسيف في أداء المكظؼ 

في ذلؾ مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا كالاعتراؼ  كاتخاذ ايجابي عف المكظؼ بما ، كما يجب عممو أكلا

حقيقة بأنو لا يمكف القضاء عمى جميع نكاحي القصكر كالضعؼ لدل  إدراؾ ، بأنو ليس ىناؾ فرد كامؿ

المكظؼ كتركيز جيكد التحسيف في الأداء مف خلاؿ الأساليب الاستفادة ما لدل المكظؼ مف مكاىب 

 . جديدة أك ضعيفة كتنميتيا
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كاف كجكد  ،مف عممو كما يؤديو الفرد بامتياز كتتمثؿ في التركيز عمى المرغكب بيف ما يرغب الفرد      

العلاقة السببية بيف الرغبة كالأداء تؤدم إلى زيادة احتمالات الأداء الممتاز مف خلاؿ السماح للأفراد 

كىذا يعني تكفير الانسجاـ بيف الأفراد كاىتماماتيـ  ،بأداء الأعماؿ التي يرغبكف آك يبحثكف عف أداءىا

أك في الإدارة كالربط بالأىداؼ الشخصية حيث يجب أف تككف ، المنظمة كالعمؿ الذم يؤدل في 

كمنسجمة مع اىتمامات كأىداؼ المكظؼ كالاستفادة منيا مف خلاؿ  تحسيف الأداء مرتبطة  مجيكدات

إظيار أف التحسيف المرغكب في الأداء سكؼ يساىـ في تحقيؽ ىذه الاىتمامات مما يزيد مف تحقيؽ 

 .لممكظؼ  التحسينات المرغكبة

 أف التغيير في مياـ الكظيفة يكفر فرصا لتحسيف الأداء حيث " ىاينز"يؤكد:تحسين الوظيفة  - 

احتكائيا  تساىـ محتكيات الكظيفة إذا كانت مممة أك مثبطة لميمـ أك إذا كانت تفكؽ ميارات المكظؼ أك

نقطة  فأ" ىاينز"،كيعتبر  عمى مياـ غير مناسبة أك غير ضركرية فإنيا تؤدم إلى تدني مستكل الأداء

البداية في دراسة كسائؿ تحسيف الأداء في كظيفة معينة ىي معرفة مدل ضركرة كؿ ميمة مف مياـ 

كتكرار أداء مياـ خاصة  ،الكظيفة خصكصا في الاستمرار في أداء بعض المياـ حتى زكاؿ منفعتيا

بإدارة أخرل بيف إدارات أك أقساـ داخؿ المنظمة بسبب عدـ ثقة الإدارات كالأقساـ فيما بينيا في أداء 

 .الأساسية فقط  عناصرىا  الى كعمى ذلؾ يجب تقميص الكظيفة ، المياـ عمى كجو صحيح

لمتغيير الذم  ا الكظيفة تعطي فرصاىاينز أف المكقؼ أك البيئة التي تؤدل فيو"يرل : تحسين الموقف  -

التنظيمية كالطريقة التي تـ  قد يؤدم إلى تحسيف الأداء مف خلاؿ معرفة مدل مناسبة عدد المستكيات 

بيا تنظيـ الجماعة كمدل مناسبة ككضكح خطكط الاتصاؿ كالمسؤكلية كفعالية التفاعؿ المتبادؿ مع 

ف عمؿ جداكؿ لمعمؿ كتغييرىا بما أكيضيؼ ، دمة الإدارات الأخرل كمع الجميكر المستفيد مف الخ

يناسب خدمة كمصمحة العمؿ بالإضافة إلى إيجاد أسمكب الإشراؼ المناسب مف خلاؿ تحقيؽ درجة 
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أك كاف ىناؾ قصكر في ، مناسبة مف التناسؽ بيف الأسمكب الإشرافي عما ىك مألكؼ أك مناسب 

التي يجب مراعاتيا في الإشراؼ الإدارم كليا دكر  كرفاف ذلؾ سيؤدم إلييـ المكظؼ كمف الأـ ، التكجيو

  .الأداء الكظيفي  فعاؿ في تحسيف 

كمدل  كمقدار تفكيضو لمسمطة كمعايير الأداء التي يضعيا،:  درجة اىتمام المشرف بالاتصالات -

 عماؿ أثناء الانجاز كالى أم مدل يسمح أك يشجع المشرؼ مكظفيو عمى تحمؿ المخاطر ،متابعتو للأ

انو إذا أريد التخطيط لتحسيف الأداء بنجاح فيجب أف يعالج بأساليب لا تؤدم إلى تحطيـ  "ىاينز"كيرل 

 ( 61-58.،ص2004حاتم عمي حسن،).المكظؼ نفسية

  :قياس الأداء -5

 ، يقصد بقياس الأداء الأعماؿ التي تتـ أك تمت كيتـ القياس بكاسطة المعايير الرقابية التي تقررت     

دارة تسمى أكعممية قياس الأداء يقكـ بيا كؿ مدير حتى لك كانت ىناؾ  ، كىي كسيمة مف كسائؿ الرقابة

يعتبر المعيار أك القياس كسيمة لمحكـ،إما قياس الأداء الإدارم فيك عبارة عف تحديد  ك إدارة المتابعة

  .ىدؼ المرغكب فيو كالمحدد سمفااتخاذ القرارات عمى الكصكؿ لؿ تؤثر عمميةنتائج القرارات كالى أم مدل 

فمنيا المعايير الكمية كىي التي تتعمؽ بكمية العمؿ الكاجب انجازه أك  ،كتختمؼ معايير قياس الأداء      

كىناؾ المعايير النكعية كىي التي تتعمؽ بكضع مكاصفات لدرجة نكع الأداء  ، أداؤه في مدة زمنية محددة

   .مف عمؿ معيف  م التي تتعمؽ ببرنامج زمني محدد للانتياء كىناؾ معايير زمنية كه المطمكب ،

تقاس درجة الإخلاص  كىناؾ المعايير المعنكية كىي المعايير التي تتعمؽ بمجالات غير مممكسة كبيا

كيختمؼ الباحثيف كالمنظريف حكؿ  كالكلاء كدعـ سمعة المنظمة كنجاح برامج العلاقات العامة كغيرىا

إذ تختمؼ  ،يفضؿ فييا تحديد ىذه المعايير تحديد معايير ليا كالظركؼ الأفضؿ التيالأعماؿ التي يمكف 

لأخرل تبعا لتأثير العادات كالتقاليد السائدة في المجتمع  ىذه المعايير مف مجتمع إلى أخر كمف منظمة
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  ( 63.،ص2004حاتم عمي حسن رضا،)  .كالمنظمة كتتأثر بدرجة التقدـ العممي كالتقني

  :قياس الأداء وسائل -6

  :أدوات القياس اليندسية -

طكرت العديد مف الأدكات الميكانيكية كالالكتركنية كالكيمياء اليندسية لقياس عمميات تشغيؿ الآلة       

أك أجيزة  كمراقبة السمكؾ الإنساني مف الدكائر التمفزيكنية المغمقة ،جكدة المنتج ،كالصفات الإنتاجية ،

 .الكبيرة لمكشؼ عف السرقاتالإنذار في المتاجر 

كىك أسمكب اخذ عينات مف المنتج عمى فترات لتحديد مدل مطابقتيا لمكاصفات الجكدة  :العينات -

كيراعي في ىذا الأسمكب مف قياس الأداء اختيار الحجـ المناسب  ،كمدل الانحراؼ إف كجد( المعيار )

 لمعينة 

كالإنتاج  كالتي تـ تسجيميا عمى الأداء ،الخاصةكىي التي تحتكم عمى البيانات :سجلات الأداء  -

الفعمي مثؿ سجلات العمميات الإنتاجية كالمخزكف ،كأرقاـ المبيعات ،كأكامر الشراء ،كاستخراج البيانات 

 .مف ىذه السجلات كمقارنتيا بالمعايير الرقابية حيث يمكف ذلؾ مف اكتشاؼ الانحراؼ بسيكلة 

مراقبة العمؿ كالأفراد بكاسطة المدير أك المشرؼ لمتأكد مف أف يقصد بيا : الملاحظة الشخصية  -

:  مستكل الأداء يطابؽ المعايير المكضكعة كتنقسـ الملاحظة الشخصية إلى قسميف ىما

كىي ملاحظة مخطط ليا مسبقا تيدؼ إلى قياس أداء معيف كمقارنتو بالأداء ، الملاحظة الرسمية :أولا   

لذم يقكـ بيذه الملاحظة الانتباه كالتركيز عمى النشاط كالعمؿ محؿ كيجب عمى الشخص ا ،المعيارم

كيصعب إتباع ىذا النكع مف الملاحظة في جميع أنشطة ككظائؼ المشركع لذلؾ يككف مجاؿ  ،القياس

 .مفالأ كأأتباعيا في الكظائؼ الحرجة التي تمثؿ خطكرة عمى الصحة 
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شكؿ يكمي يقكـ بيا مسؤكؿ الإدارة مباشرة لملاحظة الملاحظة الغير رسمية تستخدـ عادة ب:ثانيا     

العميا إلى أسمكب  كيمجا رجاؿ الإدارة أداء العامميف كحؿ المشاكؿ المختمفة التي تقابميـ في مكقع العمؿ،

الملاحظة غير الرسمية في بعض المكاقؼ مف خلاؿ نزكليـ إلى مكقع العمؿ لمتأكد مثلا مف مطابقة 

كيعاب عمى الملاحظة الغير رسمية كأسمكب لقياس  ،رة لما يحدث فعميا أثناء العمؿالتقارير الرسمية للإدا

الأمر الذم لا يحقؽ إلى ، الأداء أف المشرؼ أك المدير لا يحاكؿ التركيز عمى ملاحظة أداء محدد 

 . اكتشاؼ السمبيات أك الأخطاء

كذلؾ مف خلاؿ المعمكمات التي تأتي  ،يعتبر مستكل الرضا مف كسائؿ قياس الأداء:مستوى الرضا   -  

فمثلا إذا كثرت شككل  ، مف تعميقات المستيمكيف أك العامميف الذيف يتأثركف بالنشاط مكضع القياس

المعيار  لممنتج فيعني ذلؾ أف جزءا مف المنتجات اقؿ مف المستكل أك مء العملاء حكؿ التصنيع الرد

ؿ تفرقة في المعاممة مف المشرفيف كاف بعض العامميف لا المطمكب ،كاذا كانت شككل العامميف تتركز حك

ف معايير أغير آمنة مما يعني   شككل العامميف في إف ظركؼ العمؿ يقكمكف بتأدية عمميـ كما ينبغي أك

جكء الإدارة إلى بعض الأساليب الرسمية في تجميع الأداء بؿ يؤدمالآمر الذم  ،الأداء لـ تطبؽ كما يجب

في المنظمة آك العملاء كغيرىـ مف المستفديف مف  السائد سكاء بيف الأفراد العامميف حكؿ مستكل الرضا 

 (65.، ص2004حاتم عمي حسن رضا ،). الخدمة

  :عممية تقييم الأداء -7

إلى التبايف في   كيرجع ىذا الإختلاؼ ،الباحثيف لتعريؼ مصطمح تقييـ الأداء ف لا يكجد اتفاؽ بی        

ف صياغة تعريؼ محدد ليذا ـ المفكريف في ىذا المجاؿ ، كاختلاؼ أىدافيـ  إختلاؼ كجيات نظر

 . المصطمح

 : MarieTresaniniتعريف تقييم الأداء حسب ماري  -
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تنظر إليو عمى أنو محصمة لمنتائج التي تـ التكصؿ إلييا كمقارنتيا مع الأىداؼ التي تـ تسطيرىا       

ىذا التعريؼ أف تقييـ الأداء ىنا ىك عممية لاستخراج  مسبقا أك الأىداؼ المكضكعة ،نلاحظ مف

 الانحرافات فقط

 :sekiou تعريف تقييم الأداء حسب سكيو و آخرون   - 

تقييـ الأداء ما ىك إلا عممية إصدار حكـ عمى النشاطات التي تتـ ممارستيا ، جية نظرىـ كمف        

حكـ مثالي لاعتماده عمى مقاييس كاضحة  مف طرؼ العامؿ في زمف محدد لدل المؤسسة ، كبعد ذلؾ

كمعايير مستخرجة بطريقة تسمح لممشرؼ بتككيف رأم شامؿ كمكضكعي كغير متحيز عف أداء العامؿ ، 

ماىي الا أداة لممارسة الرقابة عمى العامؿ خلاؿ فترة  نستنتج مف ىذا التعريؼ أف عممية تقييـ الأداء 

 . زمنية محددة مف إصدار آخر فترة

  claude francoi-jean et barzucchetti serge  تعريف تقييم الأداء حسب كل من  - 

عمى أنيا قياس الأداء الفعمي، كمقارنة النتائج المحققة  الأداءينظر ىذاف الكاتباف إلى عممية تقييـ       

بالنتائج المطمكب تحقيقيا أك الممكف الكصكؿ إلييا ، كبالتالي فإف حسب رأييما مقياس لمفعالية في 

يمكف أف نستنتجو في ىذا التعريؼ أف عممية تقييـ الأداء تعد مؤشرا لمفعالية في  المؤسسة ،  ما

  . المؤسسة

: ييم الأداء حسب حمزة محمود الزبيدي تعريف تق -

فحسبو تقييـ الأداء ماىك إلا عممية مراقبة ، الذم يعد جزء ميـ مف المراقبة الكمية ، كالغاية مف       

التقييـ عنده ىي تحديد المشكمة التي قد تعترض أداء الأفراد في المؤسسة ،نلاحظ مف خلاؿ ىذا التعريؼ 
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كمو مف أداة لمرقابة إلى عممية رقابة الغرض منيا تحديد مكطف الضعؼ في أف تقييـ الأداء قد تغير مفو

 .الأداء البشرم أثناء العمؿ

: تعريف تقييم الأداء حسب مصطفى محمود أبوبكر  -

يصؼ ىذا الكاتب تقييـ الأداء بالعممية الإدارية التي تيدؼ إلى قياس الإختلافات الفردية بيف        

فائتيـ في النيكض بأعباء كمستكيات كظائؼ مكانية تقمدىـ لكظائؼ ذات العامميف مف حيث مدل ؾ

مستكل كأعباء كمسؤكلياتيـ الحالية مف ناحية كأكبر مف ناحية أخرل ، كذلؾ فيما يتعمؽ بالكحدات 

التنظيمية لتحديد كفائتيا في تحقيؽ الأىداؼ ، نستنتج مف ىذا التعريؼ أف تقييـ الأداء مؤشر ذك بعديف 

عبر البعد الأكؿ عف مدل كفاءة الفرد في القياـ بأعبائو كمسؤكلياتو كميامو الكظيفية ، أما البعد ، حيث ی

الثاني فيتعمؽ بقياس درجة تحقيؽ الأىداؼ مف قبؿ الكحدات التنظيمية الخاصة بالمؤسسة ، فيما سبؽ 

، فكؿ مفيكـ يرتبط  يمكف القكؿ أنو لا يكجد إتفاؽ بيف معظـ الكتاب حكؿ تحديد شامؿ لتقييـ الأداء

بالغرض منو ، كعمى ىذا الأساس نضع التعريؼ الذم نراه حسب رأينا أشمؿ لمتعاريؼ المقدمة فتقييـ 

ىك إلا عممية مستمرة متكاممة ذات سمة تنظيمية ترمي إلى تمكيف المؤسسة مف  ما "الأداء حسب رأينا

التكجيات المستقبمية لعاممييا مف خلاؿ  تعزيز قيمتيا كقدرتيا عمى النحك الذم يساىـ في بناء كتطكير

 ".التأثير في طبيعة عمميـ كالسمككيات المؤشرة لأدائيـ

 :مشكلات تقييم أداء العنصر البشري  -8

عمييا مف قبؿ الخبراء  ، تـ الإتفاؽالتقييمية تكاجو الإدارات مجمكعة مف المشكلات خاصة بالعممية       

المنظريف في مجاؿ تسيير العنصر البشرم، كمراجعة ىذا الإتفاؽ تعكد إلى أنيا صعبة الحؿ لدل بعض 

 المؤسسات كبالذات مف إتبعت منيج الإنقياد كالتأثير بالأىكاء الإدارية دكف مراعاة الجكانب المكضكعية ،

المكضكعية ، أم  ك ل الذاتية دكف مراعاة مبادئ العدالةىذا يعني غياب التقييـ الجدم كبالتالي النزعة إؿ



 

39 

 

بحيث تأخد مداىا عمى أفراد معينيف كيتـ إغفاليا كتجاىميا بشأف أفراد  ،الإفتقار في تطبيؽ المعايير

كعميو فإف عممية تقييـ الأداء كبقية الأنشطة تكاجو مجمكعة مف المشاكؿ يمكف تصنيفيا إلى    آخريف، 

  :نكعيف ىما 

تتضمف ىذه المشاكؿ مجمكعة مف الأخطاء التي يمكف أف ترتكب خلاؿ عممية    :الذاتية المشاكل.أ

  :تصميـ تقييـ الأداء كتتمثؿ أىـ المشاكؿ كالآتي 

   تتعمؽ ىذه المشكمة بخصائص الفرد القائـ بأعماؿ التقييـ كبشكؿ مباشر أك غير : خصائص المقوم   -

فالمديريف حديثي الخبرة في مجاؿ العمؿ الإدارم قد يميمكف إلى ىذه القسكة كالصرامة ،عمى  مباشر ،

 عكس المديريف ذكم الخبرة الإدارية كالإدراؾ العالي ،ليذا يفضؿ عند إختيار مف يقكـ بعممية التقييـ أف  

    .ة عمى التفاعؿ الإجتماعي يتميز بالخبرة كالإدراؾ كالإستقرار العاطفي كالإعتزاز بالنفس كالقدر

في حالة الميؿ نجد أف المقيـ يتجو إلى إعطاء جميع  :الميل إلى المين أو التشدد في التقييم   -

العامميف تقديرات عالية، أما الميؿ إلى التشدد فيككف عكس الميؿ إلى الميف فيعطي المقيـ تقديرات 

 .في أدائيـ لمممتازيف متكسطة حتى

تظير تمؾ المشكمة بسبب تاثير القائـ بالتقييـ ببعض الصفات أك الخصائص التي : تأثير اليالة   -

مما تظير النتائج بغير ما قصد بعممية التقييـ ،كقد تظير النتائج إيجابية في ، ز بيا مف يقكـ بتقييمو ميتـ

يعتبر الأمر مشكمة كذلؾ لأف حالة التأثير الإيجابي أك سمبية في حالة التأثير السمبي، كفي الحالتيف 

العممية ستخالؼ كاحد مف أىـ مقكماتيا الأساسية كالمتمثؿ بعدالة كدقة التقييـ كالحيادية في النظر إلى 

 . الشخص المقيـ

قد يعطي بعض المشرفيف جميع أك معظـ مرؤكسييـ (: النزعة المركزية )الميل نحو ناحية الوسط   -

الكاقع ىك أكثر الأخطاء شيكعا في التطبيؽ العممي في مجاؿ تقييـ  تقديرات متكسطة، كىذا الخطأ في

http://أ.المشاكل/
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الأداء، كينتج ىذا الخطأ في التقييـ إما لجيؿ المشرفيف بالفركؽ الفردية بيف مرؤكسييـ، أك عدـ 

إستطاعتيـ إكتشاؼ ىذه الفركؽ أك تقديرىا ،أك لأنيـ لا يريدكف أف يظممكا أحدا أك يقفكا في طريؽ ترقيتو 

في  قسامافادة أجره ،أك لأنيـ يغفمكف أىمية تشجيع المنافسة بيف الأفراد ،كلا يريدكف أف يحدثكا أك زيا

مجمكعاتيـ بتمييز المجديف مف الضعفاء ،أك لأنيـ يخشكف أف يرقى الممتازكف كينقمكا مف أقساميـ 

حتى لا يسألكا لماذا لـ  فيترككف فجكة في ىذه الأقساـ ،أك لأنيـ لا يريدكف أف يظيركا ضعفاء أماـ الإدارة

  . كعلاج ضعفيـ بتأديبيـ يقكمكا 

لا شؾ في أف لممشرؼ شعكرا نحك كؿ فرد مف الأفراد الذيف : خطأ الوقوع في التحيز الشخصي    -

كلذلؾ فإنو سيككف  يعممكف معو سكاء كاف ذلؾ الشعكر نحكه لسبب أك لأخر أك ضده لصفة أخرل ،

كيحدث ىذا عادة في  ،ىـ لأنو سيككف منحازا لبعضيـ ضد البعض الآخرىناؾ تأثير كبير عمى تقييمو ؿ

 .حالة عدـ كجكد مقاييس أك معايير مكضكعية لتقييـ الأداء أك في حالة صعكبة تطكير ىذه المقاييس

تظير تمؾ المشكمة مع عمميات القياس كالتقييـ التي تمتد لفترة طكيمة، إذ يعتمد : الأولية والحداثة    -

بالعممية إلى الأخد بالأداء الأكلي لمفرد دكف الأخد بعيف الإعتبار التطكرات اللاحقة لأكؿ عممية  القائـ

تقييـ،أك أف ييمؿ أداء الفرد السابؽ كيقكـ المقيـ إلى إعطاء صكرة عف أحدث مستكل للأداء ،كفي 

ستمرارية التي تستيدؼ إحصاء الحالتيف تعتبر عممية التقييـ دقيقة، إذ أف عممية القياس كالتقييـ تتميز بالإ

جميع التغيرات السابقة كالحالية كمتكقعة مستقبلا للأداء ،كاذ يقترح لمعالجة ىذه المشكمة أف يعرض 

ماىك أداء الفرض الماضي؟ ما ىك أداءه الحالي؟ ىؿ يتكقع إستمراره في : المقكـ نفسة للأسئمة التالية 

 المستقبؿ؟

  :الموضوعية  المشاكل .ب

ترتبط أغمب ىذه المشاكؿ بمدخلات كعمميات كنشاط القياس كالتقييـ كيمكف إيجازىا عمى الشكؿ       

http://ب.المشاكل/
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 :الأتي

إعتقاد بعض المرؤكسيف بأف رؤسائيـ ليس لدييـ الصلاحيات كالسمطات لإتخاذ القرارات الخاصة  -

تظير تمؾ المشكمة بسبب عدـ قدرة المؤسسة في فيـ ك ، سكاء إختيار معايير التقييـ . إلخ...بترقيتيـ

أىداؼ المعيار المكضكعية أك الذاتية ،كمثؿ ىذا الأمر يفكت عمى المؤسسة فرصة إستثمار ىدؼ عممية 

القياس كالتقييـ الخطأ في عممية إختيار كقت التقييـ فكما ىك معركؼ بأف المؤسسات تتبايف في عدد 

 كمنيا مف يقكـ بيا فصميا أك مرة لكؿ ستة أشير ، يقكـ بالعممية سنكيا، فمنيا مف مرات تقييـ الأداء ،

لذلؾ يجب عمى ،كيعتمد عدة مرات ممارسة العممية عمى إمكانيات المؤسسة كمستكل أداء العامميف فييا 

 .المؤسسة أف تحدد عدد مرات القياـ بالعممية أك لا ككقت القياـ بيا

عدـ الدقة في ملاحظة أداء العامميف أك إعتماد معايير غير دقيقة في إجراء مقارنات الأداء ، أك  ثانيا  -

 .الخطأ في تجديد إتجاىاتو

  :كيفية الحد من مشكلات تقييم الأداء   -9

   :ىناؾ عمى الأقؿ أربع طرؽ لمحد مف تأثير ىذه المشكلات 

 .تى يمكف تجنبياالتأكد مف معرفة كفيـ المشاكؿ السابقة ح:  أولا

 إختيار أسمكب التقييـ الصحيح ،فإف لكؿ أسمكب مزاياه كعيكبو، فإنو يتعيف إختيار  :ثانيا 

 .الأسمكب الأكثر مزايا كالأقؿ عيكبا

ط فيديك عف الكظائؼ مكضع متدريب المقيميف لمحد مف مشاكؿ التقييـ ،إذ يمكف عرض شر:  ثالثا  

يقيمكا العامميف، ثـ يقكـ المدرب بشرح الأخطاء التي يككنكف قد التقييـ بحيث يطمب المدرب منيـ أف 

( الحجـ كالجكدة)إذ قيـ المدرب كؿ الصفات : كقعكا فييا مثؿ تأثير اليالة كالتشدد، فعمى سبيؿ المثاؿ 

يفسر المدرب لو تأثير اليالة قد حدث، كيقكـ المدرب بالتقييـ الصحيح،  فعندئذبنفس الكزف أك أنيا كاحد 
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 .ثـ يكضح أخطاء التقييـ التي كقع فييا المشارككفمف 

  (74.ص ،2012 مراكشي لمين ،).الحد مف ضغكط النقابات العمالية عمى نظـ تقييـ الأداء :  رابعا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

43 

 

  :خلاصة

الكظيفي بصفة عامة كالجكانب التي يتدخؿ فييا  حاكلنا في ىذا الفصؿ التطرؽ الى ماىية لاأداء         

بالنسبة لمعامميف مف جية كالمنظمة مف جية أخرل،كألقينا الضكء كذلؾ إلى مفيكـ تقييـ الأداء مف خلاؿ 

شرح بعض المصطمحات التي تككنو كىي الأفراد ،الأداء كالتقييـ ، كما إستعرضنا بعض التعاريؼ 

اء كالباحثيف في مجاؿ تنمية المكارد البشرية ، كتكصمنا مف خلاؿ ىذه الخاصة بتقييـ الأداء لبعض العمـ

تقييـ الأداء نظاـ رسمي مصمـ مف طرؼ إدارة المكارد البشرية في المنظمة مف أجؿ قياس  اف التعاريؼ

حاكلنا التطرؽ إلى  الأداءاستعراض مفيكـ تقييـ  دبع .كتقييـ أداء كسمكؾ العامميف أثناء قياميـ بأعماليـ

لممنظمة مف جية كلمعامميف مف جية أخرل ، كتخطيط المكارد البشرية ، تحسيف  بالنسبةأىمية تقييـ 

بعد ذلؾ أبرزنا أىداؼ تقييـ الأداء عمى ، الأداء كتطكيره كتحديد عمميات النقؿ كالترقية داخؿ المنظمة 

د العامؿ ، كبعدىا ثلاث مستكيات ، عمى مستكل المنظمة ، عمى مستكل المدرييف كعمى مستكل الفر

في  .الاختبار كالتكجيو داخؿ المنظمة،ظائؼ لتنمية المكارد البشرية مثؿاستعرضنا علاقة تقييـ ببعض الك

مثؿ تحديد العمؿ المطمكب ، تحديد معايير تقييـ الأداء ،الأخير قمنا بعرض أىـ خطكات تقييـ الأداء 

أما  .كتحديد أساليب تقييـ الأداء، كبعدىا تحكلنا إلى أىـ الطرؽ لتقييـ الاداء المتبعة مف أغمب المنظمات

أخر نقطة تناكلانيا في ىذا الفصؿ فيي مسؤكلية تقييـ الأداء التي تختمؼ مف منظمة الى أخرل حسب 

 .لتي تقدمياطبيعة الخدمة ا
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 الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية: الفصل الرابع 

الدراسة الاستطلاعية : اولا 

الدراسة الاستطلاعية  اىداؼ-1  

منيج الدراسة الاستطلاعية-2  

الحدكد الدراسة الاستطلاعية -3  

ادكات الدراسة الاستطلاعية -4  

للاستبيافالسكيكمترية الخصائص -5  

عينة الدراسة الاستطلاعية -6  

خصائص العينة الاستطلاعية  -7  

 الدراسة الأساسية:ثانيا

أىداؼ الدراسة الأساسية  -1

 منيج الدراسة -2

 المجاؿ الزماني ك المكاني -3

 عينة الدراسة الأساسية -4

 أدكات الدراسة الأساسية -5

 مة في الدراسة الأساسيةدالأساليب الإحصائية المستخ -6
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 : اىداف الدراسة الاستطلاعية/ 1

: تسعى الدراسة الاستطلاعية الى تحقيؽ الاىداؼ التالية

 التاكد مف صدؽ ك ثبات اداة الدراسة؛ 

  الدراسة ك خصائصو؛التعرؼ عمى مجتمع 

 ؛التعرؼ عمى ظركؼ الدراسة الاساسية 

 التحقؽ مف صحة ادكات جمع البيانات ك تقنياتيا ك مدل صلاحيتيا لجمع المعمكمات؛ 

  اكتشاؼ الصعكبات اك النقائص التي يمكف اف نصادفيا  خلاؿ اجراء  الدراسة الاساسية ك ذلؾ

 .لمكاجيتيا اك تفادييا

: لاعية الاستطمنيج الدراسة  / 2

نظرا لطبيعة المكضكع ك الاىداؼ التي يسعى الى تحقيقيا كخصائصو تـ استخداـ المنيج        

الكصفي التحميمي الذم يقكـ عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع ، ييتـ بكصفيا كصفا دقيقا ك يتـ 

 . تحميؿ البيانات كقياسيا كتفسير ككصؼ نتائجيا  التعبير عنيا كما كنكعا ،  كيشمؿ ايضا

: حدود  الدراسة الإستطلاعية /3

: المجال الزماني -

 . 2022افريؿ  14الى غاية   2022فيفرم   14أجريت الدراسة الإستطلاعية مف  تاريخ  
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: المجال الجغرافي -

 -عيف تمكشنت –الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالة أجريت الدراسة ب

 :تعريف المؤسسة محل الدراسة     -

 :الصندوق الوطني لمتامين عن البطالةتعريف   -1

كمؤسسة عمكمية لمضماف الاجتماعي تحت كصاية كزارة العمؿ ك  1994مند تاريخ إنشائو سنة        

تعمؿ عمى تخفيؼ الآثار الاجتماعية المتعاقبة الناجمة عف تسريح ، التشغيؿ ك الضماف الاجتماعي

عف  لمتاميفعرؼ الصندكؽ الكطني .العماؿ الأجراء في القطاع الاقتصادم كفقا لمخطط التعديؿ الييكمي

في مساره عدة مراحؿ مخصصة لمتكفؿ بالمياـ الجديدة المحكلة مف طرؼ ( ب.ت.ك.ص)البطالة 

. 1994اء مف سنة السمطات العمكمية ك ابتد

شرع الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالة في تطبيؽ نظاـ تعكيض البطالة بفائدة العماؿ الأجراء       

مف ميف الصندكؽ الأكلى دفع تعكيض  .يف فقدكا مناصب شغميـ بصفة إدارية ك لأسباب اقتصاديةذا

عاملا مسرحا مف مجمكع  189830أكثر مف  2006البطالة الذم استفاد منو لغاية أكاخر سنة 

حيث يظاىر عدد المستفيديف الديف تـ تكقيؼ تعكيضاتيـ جراء % 94مسجلا أم بنسبة  201505

اكبر مكجة  ،مستفيد 5275عكدتيـ إلى العمؿ بعقكد محددة المدة أك بقائيـ بالمؤسسات المؤىمة لتصفية 

التي سايرت تنفيذ  1999-1996تي تسجيؿ في نظاـ التاميف عف البطالة تمت في الفترة الممتدة بيف سف

 .إجراءات مخطط التعديؿ الييكمي عف دلؾ بدا منحنى الانتساب في التقمص

يتكلى الصلاحيات التالية بمكجب القكانيف ك   : ميمة الصندوق الوطني لمتامين عن البطالة  -2

 :التنظيمات المعمكؿ بيا

المراقبة ك النزاعات حكؿ تحصيؿ الاشتراكات ضبط ممفات المؤمنيف يكميا ك ضماف التحصيؿ ك    -

 ؛المكجية لتمكيؿ إدارات التاميف عف البطالة
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 ؛تسيير الاداءات التي يقدميا نظير الحماية مف حظر البطالة-

مساعدة ك دعـ كؿ البطاليف المستفيديف مف التاميف عف البطالة مف اجؿ إعادة إدماجيـ في الحياة -

 ؛المصالح العمكمية لمشغؿ ك إدارات البمدية ك الكلايةلؾ بالتعاكف مع ذك ؛العممية

 ؛تنظيـ المراقبة المنصكص عمييا في التشريع المعمكؿ بو فيما يخص التاميف عف البطالة-

المساىمة في تمكيؿ النشاطات في إطار القرض المصغر لاسيما عبر المساىمات المالية في صندكؽ -

 ؛ضماف الأخطار الناجمة عف القرض المصغر

المساىمة مع المؤسسات المالية ك الككالة الكطنية لدعـ تشغيؿ الشباب في حؿ نشاطات لفائدة  -

 ؛البطاليف الديف يتكفؿ بيـ

إمكانية المساىمة في تمكيؿ النشاطات التي ينشا منيا البطالكف المستديف مف القرض المصغر أك  - 

 المكجية لمبطاليف المستفيديف مف التاميف  بالمساىمة في تركيب القركض الخاصة مع المؤسسات المالية

 ؛ عف البطالة

ك فضلا عف إجراءاتو العممية ك ميامو الأساسية المتمثمة في الدفع التعكيض التاميف عف البطالة  -

بتكفؿ الصندكؽ بتسيير إجراءات احتياطية عبر برامج حماية العماؿ ك مساعدتيـ عمى إعادة الإدماج، 

 :محيث أف ميامو تتمثؿ ؼ

 :دفع تعويض التامين / 1.2 

ينص عمى قياـ الصندكؽ  1994مام  26المؤرخ في  11-94احدث في إطار المرسكـ التشريعي رقـ  

 بدفع التعكيضات المالية لفائدة العماؿ المسرحيف بصفة لا إدارية سكاءا مف المؤسسات العمكمية اك

 :الخاصة حيث يتـ الاستفادة مف ىدا النظاـ كفقا لتكفر الشركط التالية

 :شروط خاصة بصاحب العمل  

 ؛سنكات عمى الأقؿ 3أف يككف منتسبا لمضماف الاجتماعي خلاؿ مدة تعادؿ  -



 

48 

 

 ؛أف يككف مرسما في المؤسسة المستخدمة قبؿ التسريح لأسباب اقتصادية -

أشير عمى الأقؿ قبؿ تكقفو  6لاشتراكاتو في نظاـ التاميف عمى البطالة مف أف يككف منخرطا مستكفيا -

 ؛.عف العمؿ

 ؛انو لـ يسبؽ لو رفض عمؿ أك تككيف تحكيمي بغرض العكدة إلى العمؿ -

أف لـ يرد اسمو ضمف قائمة مؤشر عمييا مف قبؿ مفتش العمؿ المؤىؿ إقميميا خاصة المسرحيف في -

 ؛ماؿ أك تكقيؼ صاحب العمؿإطار التسريح الإجبارم لمع

 ؛أشير عمى الأقؿ 3أف يككف مسجلا بصفة طالب عمؿ لدل مصالح الككالة الكطنية لمتشغيؿ مند -

 أجير،يتعيف عمى صاحب العمؿ تسديد اشتراكات فترة الحقكؽ لكؿ  -

 .ينبغي عميو استفاء اشتراكات الضماف الاجتماعي -

 (RT) إجراءات البحث عن العمل /2.2

ك ىك مكجو لفئة البطاليف المسرحيف الراغبيف في إيجاد عمؿ مأجكر  1998أنشا ىدا الجراء سنة       

الثلاثة ك العشركف المنشطة مف قبؿ  (CRT) ك يتـ ىدا البرنامج أك الجراء عبر مراكز البحث عف الشغؿ

 .مستشار ك المكزعة عمى أنحاء التراب الكطني 72

د الانشغالات الذاتية ك الكفاءات المينية لمبطاؿ المسرح ك يتـ دلؾ ك ىك برنامج ييدؼ إلى تحدم       

تحت إشراؼ نخبة مف المستشاريف المؤطريف ىدا التاطير الذم بنص عمى تعميميـ التقنيات الحديثة في 

مجاؿ البحث عف العمؿ مثؿ تحرير السيرات المينية ، نصائح حكؿ العمؿ كمعمكمات عف سكؽ العمؿ ، 

 .الخ...ؿ تقنيات الإعلاـ الآلي ك آلات السمعي البصرم كيفيات استعما

أسابيع رفقة  3فرد يمتقكف يكميا في دكرة تككينية مدتيا  14ك  12يشارؾ في ىدا الإجراء ما بيف       

 .مستشار منشط مختص ممـ بمعطيات سكؽ العمؿ ميمتو تفعيؿ عممية البحث عف الشغؿ

 :ATIإجراء دعم العمل الحر / 3.2
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ىك إجراء مخصص لمعماؿ المسرحيف الراغبيف في الحصكؿ أك إنشاء مشاريعيـ الخاصة ك دلؾ       

الخمسة ك الأربعكف المنتشرة عبر التراب الكطني ك المنشطة مف  (CHTI )عبر مراكز دعـ العمؿ الحر

 .مستشارا 128قبؿ 

لأسباب اقتصادية في إنشاء  ك ييدؼ ىدا الإجراء إلى مرافقة العماؿ المسرحيف بصفة لا إرادية ك      

عمؿ مستقؿ بمساعدة فريؽ مف المستشاريف المنشطيف المختصيف في مجالات إعداد دراسات مسبقة 

أكلي لانطلاقيا بالإضافة إلى تكفير التركيبة المالية  لممشركع ، متابعة سير أشغالو ك إعداد مخطط 

 .لممشركع مع الييئات المختصة

تجسيد ىدا البرنامج أك الجراء ك ضماف ديمكمة العمؿ الحر تتكاصؿ عممية ك ليدا الغرض ك لأجؿ      

اسابيع تقريبا، 10دعـ المستفيد ك متابعة نشاطاتو طيمة سنة كاممة مع تخصيص تككيف تطبيقي لمدة 

تؤىمو لتطكير فكرة المشركع ك تسيير شؤكف مؤسستو في شتى المجالات كالجباية ك المحاسبة ك قانكف 

 .العمؿ

 :(FR) إجراء التكوين بإعادة التأىيل /4.2

في إطار ميامو المتمثمة في إعادة إدماج البطاليف في الحياة المينية ك تكسيع كفاءاتيـ ك رفع      

تأىيميـ يسعى الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالة في نطاؽ الاتفاقيات المبرمة مع مراكز التككيف ك 

 ك مراكز التككيف التقني CNFPD الكطني لمتعميـ الميني عف بعدك المركز   CFT  التعميـ الميني

CFT  أشير لفائدة  6إلى  2أك المدارس الخاصة بتنظيـ دكرات تككينية لفترات قصيرة تمتد مف

كذلؾ مف خلاؿ التككيف بالإقامة أك التككيف عف بعد علاكة عمى . المتربصيف حسب فركعيـ المينية

 .مييفعمميات تككيف المستفيديف الأ

 :(AED) إجراء دعم المؤسسات المواجية لمصعوبات /  5.2
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لؾ في تعكيض ك إعادة الإدماج نجد خدمة مساعدة المؤسسات التي تعاني صعكبات مف ذكيتمثؿ        

 .اجؿ مكاجية الصعكبات ك دلؾ حفاظا عمى الشغؿ ك يككف دلؾ عف طريؽ تكفير مجمكعة مف الخدمات

 .02انظر الممحق رقم  :ىيكميا التنظيمي -

 

 :أدوات  الدراسة الاستطلاعية/ 4

ك مقياس الاداء  الكلاء التنظيميمقياس : مقياسيف افمف اجؿ قياس متغيرات الدراسة استخدـ الباحث     

 .الكظيفي بالاضافة الى استبياف البيانات الشخصية

: استبيان البيانات الشخصية /4-1

الجنس،السف،الحالة المدنية،المستكل التعميمي : عمى المتغيرات التالية يشمؿ استبياف البيانات الشخصية

. ،الخبرة المينية 

: متغير الجنس -

 :الجنسطريقة ترميز الاوزان لمتغير  يبين( 01)الجدول 

انثى ذكر الفئات 

 2 1الرمكز 

: متغير السف -

 :طريقة ترميز الاوزان لمتغير السن يبين( 02)الجدول 
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سنة  40اكثر مف سنة  40الى  30مف سنة   30اقؿ مف الفئات 

 3 2 1الرمكز 

: متغير الحالة المدنية  -

 :الحالة المدنيةطريقة ترميز الاوزان لمتغير  يبين( 03)الجدول 

( ة)ارمؿ( ة)مطمؽ( ة)متزكج( ة)اعزبالفئات 

 4 3 2 1الرمكز 

: متغير المستكل التعميمي -

 :المستوى التعميميطريقة ترميز الاوزان لمتغير  يبين( 04)الجدول 

جامعي ثانكم متكسط ابتدائي المستكل التعميمي 

 4 3 2 1الرمكز 

 :الولاء التنظيمي و الاداء الوظيفياستبيان  / 4-2

تـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة لمدراسة الميدانية، ك ذلؾ بغرض دراسة  علاقة  الكلاء التنظيمي ك 

 .   -عيف تمكشنت  –الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالةالكظيفي  لدل مكظفي   الاداء

الكلاء التنظيمي ك تاثيره عمى اداء العامميف : فاضؿ سمية ، تحت عنكاف الاستبياف مف اعداد الطالبة

حيث تضمف ،  (-عيف البيضاء"-دكتكر صالح زرداني"دراسة ميدانية بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية )
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فقرة،  ك المحكر  29الذم يضـ "   الكلاء التنظيمي"يتعمؽ  المحكر الاكؿ بالمتغير:  الاستبياف محكريف

 (2016-2015,فاضل) .فقرة 21ك الذم يضـ " الاداء الكظيفي"الثاني الذم يتعمؽ ب

ك ذلؾ بتحكيؿ الاجابات الخاصة بعبارات الاستبياف الى ارقاـ باعتماد الشكؿ المغمؽ لاحتمالات              

الاجابة، مقسـ ىذا المقياس  إلى ثلاثة  درجات لإبداء الرأم حيث تـ تحديد طكؿ الخلايا في ىذا المقياس مف 

ك مف ثـ تقسيمو عمى  اكبر قيمة في المقياس   2= 1 -3خلاؿ حساب المدل بيف درجات المقياس 

: ، كما ىك ظاىر في الجدكؿ المكالي   0.66=3/ 2لمحصكؿ عمى طكؿ خمية    

: مقياس تحديد مستوى الأىمية يبين (05)الجدول رقم

درجة الإجابة  الوزن النسبي  الفئة  

غير مكافؽ    %55إلى   %33مف  1.66إلى  1من 

إلى  1.66اكبر من 

2.32  

محايد    %77إلى   % 55اكبر مف 

مكافؽ    %100إلى   %77اكبر مف  3إلى  2.32اكبر من 

 

 :لأداة الدراسة  الخصائص السكيومترية/ 5

 :لقد اعتمد الباحثيف  لدراسة صدؽ الاستبياف عمى الطريقة التالية: الصدق‌. أ

كذلؾ بحساب معامؿ الارتباط  سبيرماف بيف فقرات الاستبياف ك متغيرات : صدق الاتساق الداخمي

معاملات  ، كقد أظيرت النتائج أف ( 24نسخة  SPSS ) الدراسة  بالاعتماد عمى البرنامج الاحصائي

 :الارتباط  مقبكلة كدالة إحصائيا كىذا ما يتبيف مف خلاؿ  الجداكؿ التالية
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 الولاء التنظيمييبين ارتباط فقرات الاستبيان و متغير ( 06)الجدول رقم 

معامؿ سبيرماف للارتباط  الفقرة  معامؿ سبيرماف للارتباط الفقرات

01 *0.459  16 0.434* 

02 0.376* 17 0.419* 

03 0.633** 18 0.553* 

04 0.417* 19 0.414* 

05 0.431* 20 0.350* 

06 0.415* 21 0.380* 

07 0.367* 22 0.415* 

08 0.628* 23 0.724** 

09 0.625** 24 0.584** 

10 0.524** 25 0.669** 

11 0.318* 26 0.557* 

12 0.419* 27 0.434* 

13 0.307* 28 0.404* 

14 0.380* 29 0.392* 
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15 0.355*   

 α=0.05الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة  *

 α=0.01الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة  **

 ك 0.05)الجدكؿ أعلاه  أف قيـ معاملات الارتباط دالة إحصائيان عند مستكل الدلالة   يبيف       

 .بصفة عامة  تتمتع بدرجة عالية مف الاتساؽ الداخمي  كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة )0.01

يبين ارتباط فقرات  الاستبيان و متغير الاداء الوظيفي ( 07)الجدول رقم 

معامؿ سبيرماف للارتباط الفقرة  معامؿ سبيرماف للارتباط الفقرة 

01 0.357* 12 0.515* 

02 0.450* 13 0.548** 

03 0.407* 14 0.491* 

04 0.401* 15 0.359* 

05 0.422* 16 0.363* 

 06  0.410* 17 0.447* 

07 0.336* 18 0.390* 

08 0.340* 19 0.635** 

09 0.570** 20 0.377* 

10 0.340* 21 0.312* 

11 0.370*   
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 α=0.05الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة  *

 α=0.01الارتباط داؿ إحصائيان عند مستكم دلالة  **

 ك 0.05)الجدكؿ أعلاه  أف قيـ معاملات الارتباط دالة إحصائيان عند مستكل الدلالة   يبيف        

 .كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة  بصفة عامة  تتمتع بدرجة عالية مف الاتساؽ الداخمي )0.01

: الدراسة أداة ثبات. ب 

يعني استقرار المقياس ك عدـ تناقضو مع نفسو أم أف المقياس يعطي نفس النتائج باحتماؿ  الثبات     

 .مساك لقيمة المعامؿ إذا أعيد تطبيقو عمى نفس العينة

 حيث (Alpha de Cronbach)كركنباخ  ألفا معامؿ استخداـ تـ الدراسة أداة ثبات مدل لقياس     

: ، ك ذلؾ حسب الجدكؿ التالي( RELIABILITY)ت الثبا لقياس العينة عمى المعادلة طبقت

للاستبانة ( معامل الثبات )قيم معامل ألفا كرونباخ  يبين( 08)الجدول رقم 

معامؿ  ألفا كركمباخ  عدد الفقرات  محاكر الاستبياف

 0.822 29 الكلاء التنظيمي

 0.730 21 الاداء الكظيفي

 0.765 55 الاستبانة
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، ك 0.822:لمقياس الكلاء التنظيمي تمثمت في يظير  الجدكؿ اعلاه اف قيـ معامؿ ألفا كركنباخ             

ك ىي قيمة  ذات ثبات مرتفع    0.765:     تمثمت في ، ك قيـ الاستبياف  0.730:مقياس الاداء الكظيفي

. جدا

. ك الثبات( الاتساؽ الداخمي)تتميز بالصدؽ (  الاستبانة)ك عميو يمكف القكؿ اف اداة الدراسة المستعممة 

: عينة الدراسة الاستطلاعية/5

الصندكؽ الكطني بمكظؼ   43المككّف مف  مف المجتمع الأصميتـ إختيار العينة الإستطلاعية       

مكظؼ ، تـ إختيارىـ بطريقة عشكائية  20، كبمغ حجميا    -عيف تمكشنت  –لمتاميف عف البطالة

. استبياف 20لقد تـ تكزيع . بسيطة

 :خصائص العينة الاستطلاعية/ 6

سيتـ تحميؿ خصائص افراد عينة الدراسة ، ك ذلؾ مف خلاؿ عرض التكرارات ك النسب المئكية          

الخبرة .المستكل التعميميالجنس، السف، الحالة المدنية، :  لكؿ خاصية مف الخصائص، ك التي تتمثؿ في

 :،  ك ذلؾ كما يمي المينية 

 :توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس -

يبين توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الجنس ( 09)الجدول رقم 

 الجنس التكرارات النسبة المئوية

 ذكور 10 50%
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 إناث 10 50%

 المجموع 20 %100

 

 

 الجنس توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير ( 03)الشكل رقم 

كما  ، %50تكزيع افراد العينة حسب متغير الجنس، حيث تمثؿ نسبة الذككر (09)رقـيبيف الجدكؿ  

 .ك ىي نسبة متعادلة بيف الذككر ك الاناث %50تمثمث نسبة الإناث 

 توزيع العينة: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن-

يبين توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير السن ( 10)الجدول رقم 
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النسبة المئوية التكرارات السن 

 %35 7سنة  30اقل من 

 %50 10سنة  40الى  30من 

النسبة المئوية التكرارات السن 

 %3 3سنة   40اكثر من 

 %100 20المجموع 

 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير السن يبين (04)الشكل رقم 
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سنة حصمت عمى أعمى نسبة مف  40حتى  30نلاحظ أف أعمار الأفراد التي تتراكح ما بيف        

، ثـ تمتيا ام ما يعادؿ نصؼ النسبة الكمية لعينة الدراسة % 50مجمكع أعمار الأفراد ك التي تقدر ب 

لتمثؿ فئة  % 15ك اخيرا جاءت النسبة . سنة 30الاقل من فئة الافراد   ك التي مثمت  %35النسبة  

 .سنة 40اكثر من البالغيف الافراد 

: أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية توزيع-

يبين توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الحالة المدنية  (  11)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات الحالة المدنية  

 %30 06( ة)اعزب

 %45 09( ة)متزوج

 %10 02( ة)مطمق

 %15 03( ة)ارمل

 %100 20المجموع 
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الحالة المدنية  توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير ( 05) الشكل رقم

حيث كانت اعمى نسبة لفئة  الحالة المدنية تكزيع افراد العينة حسب  (11)يبيف الجدكؿ رقـ        

 بنسبة  (ة)ارمؿثـ  تمتيا فئة  ،% 30بنسبة ( ة)ثـ تمتيا فئة اعزب، % 45ك التي بمغت(  ة)متزكج

 (.ة)مطمؽك المتمثمة في فئة  % 10الاخيرة فقد حصمت عمى نسبة اما الفئة  ،15%

 توزيع أفراد  العينة حسب متغير المستوى التعميمي-

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي( 12)الجدول رقم 

المئوية النسبة التكرار المستوى التعميمي 

 - -ابتدائي 

 %10 02متوسط 

 %15 03ثانوي 
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المئوية النسبة التكرار المستوى التعميمي 

 %75 15جامعي 

 %100 20المجموع 

 

المستوى التعميمي  توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير  يبين  (06)الشكل رقم 

 "أف المستكل التعميمي الغالب في الدراسة ىك المستكل التعميمي مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه  نلاحظ       

، كما لكحظ أف ىذه النسبة تفكؽ المستكل  فرد 15أم ما يعادؿ  %75ك الذم قدر بنسبة    "الجامعي

 03يعادؿ  أم ما    عمى التكالي  %10و   % 15ك الذم قدر ب  "المتكسط"ك  "الثانكم"التعميمي 

، كما لكحظ اف شيادة المستكل المتكسط  ف يحملا فردين   كشيادة المستكل الثانكم  كفيحمؿ    افراد

 ".الابتدائي"الفئة المستجكبة لا يحمؿ ام فرد منيا المستكل التعميمي 

 توزيع أفراد  العينة حسب متغير الخبرة المينية-

 



 

62 

 

يمثل توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير  الخبرة المينية  ( 13)الجدول رقم

النسبة المئوية التكرارات الفئات 

 %30 06سنوات  05اقل من 

 %25 05سنوات  10الى  05من 

 %45 09سنوات  10اكثر من 

 %100 20المجموع 

 

 الخبرة المينية توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير  يبين (07)الشكل رقم 

،حيث تمثؿ فئة الافراد  الخبرة المينيةتكزيع افراد العينة حسب متغير ( 13)يبيف الجدكؿ رقـ         
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 05اقل من ك تمييا فئة  ،% 45باعمى نسبة قدرت سنوات   10 اكثر من  اقدميتيـ  تبمغالتي 

 سنوات 10 الى  05الافراد الذيف تتراكح اقدميتيـ ما بيف ك تاتي فئة  ،%30بنسبة قدرت ب   سنوات

 .% 25 في المرتبة الاخيرة بنسبة
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مف الالماـ بالمعمكمات حكؿ الدراسة  الميدانية  بيف الاستطلاعية تمكف الطاؿمف خلاؿ الدراسة       

كاضحة التعميمات ك مفيكمة مف حيث الفقرات ، ك بناءا عمى  اداة الدراسة مف اف  التأكدلممكضكع ك 

اف ك ؾ الأساسيةفي القياـ بالدراسة  ثافنتائج الدراسة الاستطلاعية شرع الباح أفرزتياعديلات التي تاؿ

 .اليدؼ منيا اثبات اك نفي الفرضية ك ذلؾ باستعماؿ اداة البحث التي تـ التاكد مف صدقيا ك ثباتيا

: أىداف الدراسة الأساسية/ 1

 تطبيؽ المقاييس عمى عينة الدراسة الأساسية بعدما تـ ضبطيما كالتأكد مف خصائصيما -

 السيككمترية ؛  

 جمع المعطيات كتحميميا إحصائيا؛  -

 .فرضيات الدراسة كبالتالي تأكيدىا أك نفييا إختبار -

: منيج الدراسة الأساسية/ 2

تبنت الدراسة المنيج الكصفي الذم يدرس الظكاىر كما ىي مكجكدة في الكاقع محاكلا التعبير عنيا كما 

 .ككيفا مف خلاؿ المعطيات المتحصؿ عمييا

: لمدراسة الأساسية الزمانية و المكانية الحدود / 3

 الزمانيلمجال ا :

 . 2022افريؿ  14الى غاية   2022فيفرم   14مف  تاريخ   الاساسية أجريت الدراسة 

 لمجال الزمانيا :

- عيف تمكشنت –الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالة ب الميدانية أجريت الدراسة
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: عينة الدراسة الأساسية/ 4

مكظؼ   43المككّف مف     مف المجتمع الأصمي الاساسية تـ إختيار العينة        

مكظؼ ، تـ  43كبمغ حجميا   ، -عيف تمكشنت  –الصندكؽ الكطني لمتاميف عف البطالةب

، أم اف عينة الدراسة شممت كؿ استبياف 43تـ تكزيع  ، ك إختيارىـ بطريقة عشكائية بسيطة

 .افراد مجتمع الدراسة في المؤسسة 

 عينة الدراسة الاساسية خصائص  :

تحميؿ خصائص افراد عينة الدراسة ، ك ذلؾ مف خلاؿ عرض التكرارات ك النسب المئكية  سيتـ       

الخبرة .المستكل التعميميالجنس، السف، الحالة المدنية، :  لكؿ خاصية مف الخصائص، ك التي تتمثؿ في

 :،  ك ذلؾ كما يمي المينية 

 :توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس -

حسب متغير الجنس  الاساسيةتوزيع عينة الدراسة  يبين( 14)الجدول رقم 

 الجنس التكرارات النسبة المئوية

 ذكور 28 65.1%

 إناث 15 34.9%

 الجنس التكرارات النسبة المئوية
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 المجموع 43 %100

 

الجنس  توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير  يبين (08)الشكل رقم 

 نسبة الذككر ت تكزيع افراد العينة حسب متغير الجنس، حيث تمثؿ (14 )يبيف الجدكؿ  رقـ        

 الاناث اكبر مف نسبة   الذككرنلاحظ اف نسبة  ، % 34.9كما  تمثمث نسبة الإناث ب ، % 65.1ب  

 .الذككر، ك بالتالي فاف اغمبية افراد عينة الدراسة ىـ مف جنس 

 توزيع العينة: توزيع أفراد العينة حسب متغير السن-

 

 

حسب متغير السن  الاساسيةيبين توزيع عينة الدراسة ( 15)الجدول رقم 
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النسبة المئوية التكرارات السن 

 %39.5 17سنة  30اقل من 

 %48.8 21سنة  40الى  30من 

 %11.6 05سنة   40اكثر من 

 %100 43المجموع 

 

 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير السن يبين (09)الشكل رقم 
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سنة حصمت عمى أعمى نسبة مف  40حتى  30نلاحظ أف أعمار الأفراد التي تتراكح ما بيف          

، ثـ تمتيا مف افراد عينة الدراسة فردا 21ام ما يعادؿ  %  48.8 مجمكع أعمار الأفراد ك التي تقدر ب

لتمثؿ  % 11.6جاءت النسبة  ك اخيرا. سنة 30الاقل من فئة الافراد   ك التي مثمت  % 39.5النسبة  

 .سنة 40اكثر من البالغيف فئة الافراد 

: توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية-

حسب متغير الحالة المدنية   الاساسيةيبين توزيع عينة الدراسة (  16)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرارات الحالة المدنية  

 %37.2 16( ة)اعزب

 %41.9 18( ة)متزوج

 %9.3 04( ة)مطمق

 %11.6 05( ة)ارمل

 %100 43المجموع 
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الحالة المدنية  توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير ( 10)الشكل رقم 

حيث كانت اعمى   ، الحالة المدنيةمتغير  تكزيع افراد العينة حسب  (16)يبيف الجدكؿ رقـ            

ثـ  تمتيا فئة  ،% 37.2بنسبة ( ة)ثـ تمتيا فئة اعزب، %  41.9ك التي بمغت(  ة)نسبة لفئة متزكج

ك المتمثمة في فئة  %9.3 اما الفئة الاخيرة فقد حصمت عمى نسبة، %11.6بنسبة   (ة)ارمؿ

 (.ة)مطمؽ

 توزيع أفراد  العينة حسب متغير المستوى التعميمي-

 عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي توزيع افراد( 17)الجدول رقم 

المئوية النسبة التكرار المستوى التعميمي 

 - -ابتدائي 

 %9.3 04متوسط 
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 %18.6 08ثانوي 

المئوية النسبة التكرار المستوى التعميمي 

 %72.1 31جامعي 

 %100 43المجموع 

 

المستوى التعميمي  توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير  يبين (11)الشكل رقم 

أف المستكل التعميمي الغالب في الدراسة ىك المستكل  مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه  نلاحظ            

ام اف اغمبية الافراد عينة  فرد 31أم ما يعادؿ  %72.9ك الذم قدر بنسبة    "الجامعي "التعميمي

ك  "الثانكم"، كما لكحظ أف ىذه النسبة تفكؽ المستكل التعميمي الدراسة يحممكف شيادات جامعية

شيادة  كفيحمؿ    افراد 08أم ما    عمى التكالي  %9.3و   % 18.6ك الذم قدر ب  "المتكسط"

، كما لكحظ اف الفئة المستجكبة لا شيادة المستكل المتكسط  كف يحمؿ افراد  04 كالمستكل الثانكم 

 ".الابتدائي"كل التعميمي يحمؿ ام فرد منيا المست
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 توزيع أفراد  العينة حسب متغير الخبرة المينية-

: حسب متغير  الخبرة المينية  الاساسيةيمثل توزيع عينة الدراسة ( 18)الجدول رقم

النسبة المئوية التكرارات الفئات 

 %39.5 17سنوات  05اقل من 

 %34.9 15سنوات  10الى  05من 

 %25.6 11سنوات  10اكثر من 

 %100 43المجموع 

 

 الخبرة المينية توزيع افراد عينة الدراسة حسب  متغير  يبين (12)الشكل رقم 
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،حيث تمثؿ فئة الافراد  الخبرة المينيةتكزيع افراد العينة حسب متغير (  18)يبيف الجدكؿ رقـ            

الافراد التي تتراكح  ك تمييا فئة، % 39.5اعمى نسبة قدرت ب  سنوات 05اقل من  اقدميتيـ  تبمغالتي 

الافراد الذيف تبمغ اقدميتيـ ك تاتي فئة  ،%34.9بنسبة قدرت ب   سنوات 10الى  05مف  اقدميتيـ 

 .%  25.6 في المرتبة الاخيرة بنسبة سنوات 10اكثر من 

 :أدوات الدراسة الأساسية/ 5

في الدراسة  استخدمتالأدكات المطبقة في الدراسة الأساسية ىي نفسيا الأدكات التي         

 : المتمثمة فيبعد التأكد مف خصائصيا السكيكمترية ،  الإستطلاعية 

 إستمارة البيانات الشخصية .

  الكلاء التنظيميمقياس. 

  مقياس الاداء الكظيفي. 

 :الأساسيةالأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة / 6

  24 تـ تحميؿ المعطيات بإستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ الإجتماعية في نسختيا دلؽ         

(SPSS V 24) ،كذلؾ مف خلاؿ إستعماؿ الأساليب التالية: 

  لمعرفة تكزيع المعمكمات العامة لأفراد العينة :  التكرارات و النسب المئوية  استخراج .

  لمعرفة درجة الاتساؽ بيف محاكر الإستبانة  ك كمما كاف أقرب مف : الفاكرومباخ معامل الثبات

. كاحد كمما كاف ىناؾ صدؽ، ثبات ظاىرة ك ملائمة لأغراض الدراسة

  لحساب الصدؽسبيرمان براون معامؿ ارتباط. 



 

73 

 

 لتكضيح العلاقة بيف متغيرات الدراسة  بيرسون معامؿ الارتباط. 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 

74 

 

 عرض نتائج الفرضية و مناقشتيا: الفصل الخامس

 :  عرض نتائج الفرضية / 1

بيف الكلاء التنظيمي ك الأداء الكظيفي لعماؿ الصندكؽ الكطني لمتأميف عف  دالة احصائيا علاقة تكجد "

": البطالة  

: ىذه الفرضية تـ استخداـ معامؿ الارتباط بيرسكف،  ك ذلؾ كما يبيف الجدكؿ التالي لدراسة 

معامل الارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة  يبين  (19)الجدول رقم

معامل الارتباط  مستوى الدلالة 

 الولاء التنظيمي 

0.006 

 

 الاداء الوظيفي 0.206

اتضح لنا مف خلالو  حيث لمتغيرات الدراسة ، معامؿ الارتباط بيرسكف يكضح لنا الجدكؿ اعلاه          

، عند درجة حرية r = 0.206الكلاء التنظيمي ك الاداء الكظيفي   قدرت ب  بيف كجكد علاقة طردية مكجبة 

0.006 

داء بيف الكلاء التنظيمي ك الأدالة احصائيا  علاقة  تكجد انو  ك بالتالي نقبؿ الفرضية التي تنص عمى 

. الكظيفي لعماؿ الصندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة  

 :مناقشة النتائج/ 2
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الكلاء " متغيراشارت  النتائج الكاردة في الجداكؿ السابقة  الى كجكد علاقة طردية مكجبة بيف       

قيمة  الصندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة، حيث بمغتلدل عماؿ " الاداء الكظيفي" ك متغير" التنظيمي

(. 0.206)معامؿ الارتباط ب 

ك تفسر ىذه النتيجة اف كلاء المكظفيف لممؤسسة ك ارتباطيـ بيا يتكقؼ عمى ما يكفره العمؿ مف      

اشباع لحاجاتيـ ك تكظيؼ لقدراتيـ بيا، ك بمكجب ذلؾ فانو كمما ارتفع مستكل التحفيز ك الرضا لدييـ 

متيـ في تعزيز المشاركة ك التعاكف فيما بينيـ، تحسيف ازدادت رغبتيـ في الاستمرار بالعمؿ، مساه

. ادائيـ، زيادة دقة اعماليـ المنجزة، ك بالتالي شعكرىـ بالاستقرار الكظيفي

أم انو كمما ساىمت المؤسسة في رفع دافعية المكظؼ بمزيد مف الحكافز مادية منيا اك معنكية       

المكظؼ نحك تحقيؽ اكبر قدر ممكف مف الانجاز الذم  كالركاتب ك الحكافز، سيتشكؿ بيذا اندفاع لدل

أم اف زيادة الكلاء لدل العماؿ سيساىـ في خمؽ فرص داخؿ المنظمة . يؤدم بتحقيؽ اىداؼ المؤسسة 

مف شانيا اف تسمح لممكظؼ بابراز قدراتو التي تؤدم الى تحسيف ادائو، ك بالتالي زيادة انتاجية 

 .المؤسسة

ا انخفض ىذا الرضا ك التحفيز لدييـ يقؿ  نتيجة لذلؾ حماسيـ لمعمؿ ك اقباليـ مف جية اخرل، كمـ     

ما سيؤثر بطريقة سمبية في اىداؼ ىذه   .عميو، ك تقؿ ايضا مشاعر الانتماء ك الكلاء التنظيمي لممؤسسة

 .المؤسسة

الركح المعنكية " بعنكاف ك التي جات( 2010)دراسة الجريسي   تتفؽ ىذه الدراسة مع نتائج اذا     

، حيث اسفرت عمى  أف مستكل الركح " كعلاقتيا بالكلاء التنظيمي لمعامميف بمجمس الشكرل السعكدم

المعنكية كالكلاء التنظيمي لدل العامميف بمجمس الشكرل السعكدم مرتفع ، اضافة الى كجكد علاقة طردية 
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ف مستكل الركح المعنكية كدرجة الكلاء التنظيمي فأقؿ بي 0,01ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

لدل العامميف في مجمس الشكرل السعكدم ، حيث يتضح أنو كمما تحسف مستكل الركح المعنكية كمما 

. زادت درجة كلائيـ التنظيمي، ك ىذا ما جاءت بو دراستنا الحالية

التحفيز الكظيفي كأثره عمى " تحت عنكاف Omar et al (2010)تتفؽ ايضا دراستنا مع دراسة          

، حيث Employee Motivation and its Impact on Employee Loyalty "ء الكظيفي لاالك

تمحكرت نتيجتيا في أف الرؤساء الذيف يحفزكف مكظفييـ يجدكف كلاء أكثر مف غيرىـ ، أم أف تحفيز 

في جانبيا النظرم ك اثبتتو نتائج المكظفيف يؤثر عمى الكلاء الكظيفي ، ك ىذا ما ركزت عميو دراستنا 

. دراستنا الميدانية في مؤسسة الصندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة بعيف تمكشنت

اثر تطبيؽ التميز في " بعنكاف (  2016)مف جية اخرل تتفؽ ىذه الدراسة مع دراسة كردش        

عادة: تنمية الكلاء الػكظيفي  ، ك التي أكضحت أف لتطبيؽ "التأميف بػالتطبيؽ عمى شركة شيكاف لمتأميف كا 

مناىج كأساليب التميز دكر كبير في زيادة الكلاء الكظيفي كأف لمجانب النفسي أىمية كبيرة لمكصكؿ إلى 

الكلاء الكظيفي لمعامميف،  ك ذلؾ مف خلاؿ ما أكدت عميو دراستنا باف لمجانب النفسي دكر جد ميـ ك 

. مؿ ك تنمية ركح التميز لدل المكظفيف المؤسسة محؿ الدراسةفعاؿ مف شأنو تعزيز الاندفاع نحك الع

ك التي اظيرت عدـ كجكد Brown and Gaylor (2002 )ك تختمؼ دراستنا مع نتائج دراسة       

علاقة بيف الكلاء المستمر ك الرضا الكظيفي، أم اف ىناؾ علاقة مكجبة بيف الرضا الكظيفي ك الكلاء 

. قة تاثير عمى الاداء الكظيفيالتنظيمي ك الذم لديو  علا
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:  الخاتمة

 

مف خلاؿ دراستنا حاكلنا تكضيح مفيكـ الكلاء التنظيمي كأبعاده كالذم يعبر عف مدل              

إخلاص كانتماء الفرد لممنظمة عمى مدل اختلاؼ أبعاده كذلؾ بتعبيره عف مدل ارتياحو لممنظمة كالرغبة 

م تنمية كتككيف الكلاء بالاستمرار فييا كتقديـ الاحتراـ كتقدير ليا كما أشرنا إلػػػػػػػػػػػى العكامؿ المؤثرة ؼ

لػػػػػػػػػػػػػػػدل مكظؼ كبالمقابػػػػػػػػػػػػػػؿ تطرقنا إلى أساسيات الأداء الكظيفي الذم يعتبر كناتج مػػػػػػػف نتائج الكلاء 

ػػػػػػػػػي كأىػػػػػػػػػػـ طرؽ تقييمو كقياسو كؼ. التنظيمي كعرضنا أىػػػػػػػػػػػػػػػـ عناصره التنفيذية كالأكاديمية كالتطكيرية 

الأخير حاكلنا الكصكؿ إلػػػػػػػى حقيقة العلاقة كالأثر مابيف الكلاء التنظيمي كالأداء الكظيفي في مؤسسة 

 .الصندكؽ الكطني لمتأميف عف البطالة بعيف تمكشنت

نجد باف الشعكر بالأمف الكظيفي، الاحتراـ ك التقدير  لدل المكظفيف في المؤسسة  يكمف في اف         

لاقات الجيدة بيف الزملاءك بيف رؤسائيـ تعمؿ عمى رفع درجة احساس المكظفيف بالمسؤكلية ك مستكل الع

الرقابة الذاتية المتكفرة لدييـ، ك ايضا ىذا يعكد الى مدل حرص ادارة المؤسسة عمى تحقيؽ الكفاءة 

عكس ايضا مدل التكافؽ الادارية مف خلاؿ التكجيو ك المتابعة المستمرة لاداء العنصر البشرم، ىذا ما م

بيف المكظفيف ك الرؤساء في عمميـ لدرجة التشبع بقيـ العمؿ ك المحيط التنظيمي، ىذا التشبع يجعؿ 

المكظفيف يبحثكف عف الاستقرار ك الاستمرار في العمؿ لدل المؤسسة ، ك يساىـ في تعزيز الشعكر 

. بالرضا لدييـ 
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لمعامؿ ازداد شعكره بالاندماج، مما ينعكس ذلؾ ايجابا عمى أم انو كمما ازداد الشعكر بالسعادة        

الاداء الكظيفي لممكظفيف، ك كذا بناء الثقة بيف المكظؼ ك المؤسسة مف خلاؿ التفاعؿ بيف الادارة ك 

. المكظفيف

فالمكانة الاجتماعية ك الرضا عف العمؿ الى جانب بعض المتغيرات الاخرل تساىـ في تدعيـ ك        

ء المكظؼ داخؿ المؤسسة، كما اف افساح المجاؿ اماـ العامؿ يعطيو فرصة  لابراز مياراتو ك بناء كلا

شعكره بالانطلاؽ ك الارتياح المينييف، فيك مف جية يجعؿ المكظؼ اكثر مبادرة ك اندفاعا نحك عممو، 

فاعؿ بيف كما اف المناخ التنظيمي ك الجك الاجتماعي السائد في المؤسسة يسمح ك يسيؿ عممية الت

.   الادارة ك المكظفيف مما يعمؿ عمى تحسيف الاداء الكظيفي لممكظفيف

: توصيات الدراسة

 :في ضكء النتائج التي تكصمت الييا الدراسة، يمكف تقديـ مجمكعة مف الاقتراحات التالية

 :التوصيات العممية/ 1

،مثؿ الدكراف الكظيفي،الامف الكظيفي اجراء دراسات عف العلاقة بيف الكلاء التنظيمي ك متغيرات اخرل -

. نظرا لاىمية المكضكع

مف الجانب الاكاديمي نكصي الزملاء الباحثيف بضركرة البحث ك دراسة اثر الكلاء التنظيمي عمى  -

، ك ذلؾ لتعزيز نتائج دراستنا الحالية ك الكقكؼ عمى العلاقة التي الاداء الكظيفي في مؤسسات اخرل

. تربط ىذيف المتغيريف مف جكانب اخرل

 :التوصيات العممية / 2
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. لا بد اف يككف الكلاء التنظيمي مف بيف المكاضيع التي تحضى باىتماـ مف قبؿ المؤسسة -

ك المكافات ، ك الحكافز المعنكية بشكؿ  رفع دافعية المكظؼ بمزيد مف الحكافز المادية  كالركاتب -

. يدفعيـ الى تحقيؽ اكبر قدر مف الانجاز ك الانتاجية، بالاعتماد عمى الاداء المنجز مف طرفو

. الكقكؼ عند العناصر ك العكامؿ التي تحبط مف كلاء المكظؼ ك محاكلة مكاجيتيا ك التغمب عمييا -

. بابراز قدراتو ك تعزيز مكانتو داخؿ ىذه المؤسسة خمؽ الفرص داخؿ المنظمة التي تسمح لممكظؼ -
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 :نسخة من الاستبيان

مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماستر في عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ كتسيير المكارد البشرية  في إطار اعداد

الكلاء التنظيمي ك علاقتو بالأداء الكظيفي نضع بيف ايديكـ ىذا الاستبياف بغرض جمع : بعنكاف

جابة خا. المعمكمات المتعمقة ببحثنا طئة فقط راجيف منكـ التعاكف، نشير الى انو لا تكجد إجابة صحيحة كا 

. البحث العممي اف ىذه المعمكمات تستغؿ الا لغرض. لا تترؾ أم سؤاؿ دكف إجابة

 كشكرا عمى تفيمكـ كتعاكنكـ          

تقبمكا منا فائؽ الاحتراـ ك التقدير           

شيخ بكعزة مركاف بف عكدة /الطالب 

 بمعربي بعبكعة كريـ/الطالب

: البيانات الشخصية-  

 :في الخانة التي تتناسب مع اجابتك( x) يرجى وضع علامة

 ذكر                                     انثى                              :           الجنس -

 40سنة                        أكثر من  40-30سنة                30اقل من : السن -

 سنة

(            ة)مطمق (              ة)متزوج        (        ة)اعزب :  الحالة المدنية -

 ( ة)ارمل 
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ابتدائي            متوسط                  ثانوي               :  المستوى التعميمي -

 جامعي 

 10سنوات            اكثر من  10-5سنوات             5اقل من :   الخبرة المينية  -

سنوات  
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 :في الخانة التي تتناسب مع اجابتك( x)علامة يرجى وضع 

غير مكافؽ محايد مكافؽ العبارات 
   لمؤسستؾ الفضؿ في بناء حياتؾ 

   تكفر مؤسستؾ فرصة اظيار الطاقات لدل المرؤكسيف 
   تعتبر مؤسستؾ ىي المكاف  التي تفضؿ العمؿ فيو 

اتجاه زملائؾ يدفعؾ لمبقاء معيـ في  اف التزامؾ الاخلاقي
المؤسسة 

   

تحرص عمى بقائؾ في ىذه المؤسسة حتى لك تاخر دفع الاجر 
فييا 

   

   تتشابو قيمؾ ك تكجياتؾ مع القيـ ك تكجيات المؤسسة 
   تعتقد اف تركؾ لعممؾ الحالي دكف مبرر تصرؼ غير اخلاقي 

الاستمرار في كظيفة كاحدة مدل الحياة افضؿ  تعتقد اف
لممكظؼ 

   

تشعر باف الالتزاـ الاخلاقي اىـ الاسباب التي تدفعؾ لمبقاء في 
عممؾ 

   

   تشعر باف اىدافؾ الخاصة تتكافؽ مع اىداؼ المؤسسة 
   تشعر بالسعادة مف خلاؿ عممؾ في مؤسستؾ الحالية 

   مؤسستؾ لا تعكضو بمؤسسة اخرل بديمة  انتمائؾ الى
   جك العمؿ السائد في مؤسستؾ يدفعؾ الى التمسؾ بالبقاء فييا 

   تشعر بانؾ جزء مف ىذه المؤسسة 
   ترغب في استمرار العلاقة التي تربطؾ بزملائؾ داخؿ العمؿ 
   تستمتع بالحديث عف عممؾ مع اصدقائؾ خارج نطاؽ العمؿ 

   بعممؾ بدكافع الذاتية ارتباطؾ 
   لا تتنازؿ عف عممؾ لصالح منظمات اخرل 

   تعتبر نفسؾ عمى عالية مف الالتزاـ اتجاه العمؿ 
تشعر بالفخر عندما تخبر الاخريف بانؾ تعمؿ في ىذه 

المؤسسة 
   

لف تقبؿ العمؿ في مؤسسة اخرل حتى ك لك كانت ظركؼ 
العمؿ ىناؾ افضؿ 
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   للاستمرار في عممؾ الحالي حتى بمكغ التقاعد لديؾ استعداد 
ستضرب الكثير مف الامكر في حياتؾ اذا تركت عممؾ الحالي 

بالمؤسسة 
   

ليست المكاسب المادية فقط ىي التي تستحكذؾ عمى الاندفاع 
نحك عممؾ 

   

تقبؿ بام كظيفة تكمؼ بيا مقابؿ استمرارؾ بالعمؿ في ىذه 
المؤسسة 

   

شخصية، )تركؾ عممؾ يسبب لؾ عدة مشاكؿ  تشعر اف
( نفسية، اقتصادية ك اجتماعية

   

   فرص العمؿ المتاحة في المنظمات الاخرل غير مناسبة 
   مف الصعكبة ترؾ عممؾ بغض النظر عف الاسباب الكظيفية 
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 :في الخانة التي تتناسب مع اجابتك( x)يرجى وضع علامة 

غير مكافؽ محايد مكافؽ العبارات 
   اساىـ في تقديـ اقتراحات تزيد مف حجـ الاداء 

   اقكـ باعماؿ اضافية عف الاعماؿ المطمكبة مني 
   اقدـ بدائؿ ك اساليب جديدة تساعد في حؿ المشكلات 

   احاكؿ دائما تحسيف ادائي للافضؿ ك تطكيره 
   اقكـ بعممي حسب المعايير المطمكبة 

   اقتراحات لمرفع مف الجكدة في العمؿ  اقدـ
   اساىـ غالبا في زيادة دقة الاعماؿ المنجزة 

   اتجنب ارتكاب اخطاء في عممي تسبب مشاكؿ في ادائي لمعمؿ 
   ىناؾ شفافية ككضكح في العمؿ داخؿ المؤسسة 

   اساىـ في تقميؿ كقت انجاز العمؿ 
   العمؿ غير كافي لانجازه  الكقت المخصص لاتماـ

   اتجنب الاخطاء قدر المستطاع في عممي كي انجزه في كقتو 
   احاكؿ اداء عممي باقؿ تكمفة ممكنة 

يتـ تكضيح جميع التعميمات ك الاجراءات اللازمة لانجاز 
المياـ بكفاءة 

   

   تحاكؿ المؤسسة دائما الاحتفاظ بالمكظفيف الاكثر كفئا 
   الكظيفة المككمة الي مناسبة لقدراتي 

اساىـ في علاج مشاكؿ العمؿ ك تحقيؽ الاىداؼ الكظيفية 
بشكؿ جيد 

   

يحدث تبادؿ لممعمكمات ك البيانات بيف الاقساـ المختمفة في 
المؤسسة 

   

   احاكؿ دائما تبسيط اجراءات العمؿ في المؤسسة 
العميا في تقميص الركتيف في العمؿ  ىناؾ مساىمة مف الادارة
ك التكرار غير مناسب لو 

   

   اساىـ في تعزيز مشاركة ك تعاكف العامميف فيما بينيـ داخؿ 
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المؤسسة 
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: الييكل التنظيمي لمؤسسة الصندوق الوطني لمتامين عن البطالة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير الككالة

مصمحة المالية ك 
 المحاسبة

المديرية الفرعية لمتاميف 
عف البطالة ك ترقية 

 العمؿ

مصمحة المكارد 
 البشرية

خمية الاصغاء 
 الاجتماعي

مصمحة 
الكسائؿ 
 العامة

مصمحة 
المكارد 
 البشرية

مصمحة 
 المنازعات

خلية‌
الاعلام‌و‌
 الاتصال

خمية 
 المراقبة

 

خمية 
 المرافقة

خمية 
متابعة 
 المشاريع

اعكاف  المحاسبة التحصيؿ
الامف ك 
 الكقاية

اعكاف 
 النظافة

مصمحة  المخزف
المكارد 
 البشرية

مصمحة 
 الاجكر

مكمؼ خمية 
الاعلاـ ك 
 الاتصاؿ

المشاريع 
 التنظيمية

 مرافقة
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