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 : ملخص
ببمدية العش ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى إدارة الوقت وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى الموظفين    

 تم تحديد التساؤل الرئيسي التالي: وعميو ببرج بوعريريج،
 بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي لدى الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج؟ ىل توجد علاقة ارتباطية -

 ومن خلال ىذا التساؤل تم اعتماد الفرضية الرئيسية التالية:
بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي لدى الموظفين ببمدية العش توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية  -

 ببرج بوعريريج.
تم اعتماد المنيج الوصفي لمدراسات الإرتباطية في ىذه الدراسة، والإستبيان كأداة لجمع البيانات    

ش ببرج بوعريريج والتي عالخاصة بيا، وكان من المفترض توزيعو عمى عينة من الموظفين بمقر بمدية ال
ساليب د مختمف الأعتمابالطريقة العشوائية البسيطة، وللإجابة عمى فرضيات الدراسة يجب اكانت ستختار 

وكانت نتائج الدراسة تتجو ار العشوائي لأفراد عينة الدراسة، الإحصائية البارامترية التي تتناسب مع الإختي
رئيسي والتساؤلات الفرعية الأخرى، والمتمثمة في التساؤل ال ابة عن التساؤلات الخاصة بيامباشرة إلى الإج

 الصحية لمبلاد والعالم.بحيث تعذر عمينا ذلك نظرا للأوضاع 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Abstract  : 

   This stady aimed to identify time management and it-s relationship to 

organizational loyalty of employees in municipality of EL- Ish in Bordj Bou 

Areridj. Therefore, the folloing main question was identified : 

- Is there a correlation between time management and organizatioal loyalty 

among the employees in the municipality of EL- Ish in Bordj Bou Areridj ? 

Through this question, the folloing main hypothesis was adopted :  

- There is a statistically significant correlation relationship between time 

management and organizational loyalty among employees in the municipality of 

EL- Ish in Bordj Bou Areridj.  

   The descriptive approach of the correlational studies was adopted in this study, 

and the questtionnaire as a tool for collecting its data, it is supposed to be 

distributed to a sample of employees at the municipality-s headquarters in Bordj 

Bou Areridj, which is supposed to be taken by a simple random method, in order 

to answer the hypotheses of the study, we must rely on various parametric 

statistical methods that are commensurate with the random selection of the study 

sample, the results of the study were directid directly to answering it-s own 

questions represented in the main question and other sub- questions, so that it 

was not possible for us due to the health conditions of the country and the world. 
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 مقدمة:
نظرا لسمة عصرنا ىذا الذي يتميز بكثرة التنظيمات وتنوعيا حتى قيل عنو بأنو "عصر المنظمات"، فيذه 

والواقع أن ، كأىداف استراتيجية الأخيرة تسعى لفرض وجودىا وضمان قوتيا وتوسعيا أكثر واستمرارىا
بشكل مباشر أو غير مباشر،  التأثير عمييا عوامل ومتغيرات كثيرة قد تتدخل في ىذه الأىداف تحقيق

لجانب التنظيمي ما تعمق با منيافمنيا ما تعمق بالموارد المادية والبشرية من حيث توفرىا كما وكيفا، و 
ئة الاجتماعية التي يوجد يالبأخرى تخص  ، وعوامل ومتغيراتوالجوانب المتعمقة بالعلاقات الإنسانية فييا

 لدولة التي تحتوييا ومختمف التشريعاتالذي ينظم سيرىا داخل ا الجانب التشريعيبيا التنظيم، و 
القاري والدولي، ونظرا لمتنافس الإقميمي و المساىمة أيضا في تنظيميا عمى المستوى  الدولية والإتفاقيات

التنظيمات والمؤسسات فيجب عمى كل منيا المسارعة في احتواء مختمف الموارد ىذه القوي بين مختمف 
الحاصمة، والعمل عمى تحقيق التوافق بين أنشطتيا المختمفة والمناطق  التغيرات لمواكبةوتنميتيا وتطويرىا 

ىم التي تعمل فييا بخصائصيا البيولوجية وخصائص مجتمعاتيا الثقافية، ويعتبر المورد البشري من أ
الأشياء التي تساىم في تحقيق كل ذلك لاسيما إذا حققت تمك التنظيمات مبدأ اختيار الرجل المناسب في 

للاختيار والتوظيف، والأخلاقية وفق تطبيق المعايير العممية  واحترام لإجراءات القانونية  المكان المناسب
وارد البشرية وتحرير قدراتيم في الأداء، وىنا تبرز متغيرات أخرى تساىم في الإستفادة القصوى من تمك الم

 "الولاء التنظيمي"الذي يعتبر كجزء من إدارة الإنسان لذاتو ومتغير  "إدارة الوقت"والتي من بينيا متغير 
الذي يتجمى في مجموعة من السموكات التي تبدييا الموارد البشرية ومديري وقادة المنظمات لتحقيق 

 التعاون بينيما.
منظمات إذا من أكثر الأىداف أىمية بالنسبة للأفراد والفتحقيق الإدارة الجيدة لموقت والولاء التنظيمي    

لإستفادة من الوقت المتاح في انجاز ميمة ما إن افوعميو تحقيق الميزة التنافسية،  ما أرادت تمك الأخيرة
ت التي تتبع التأخر عن الإنجاز، والعمل يقمل من التكاليف المادية والضغوط النفسية وغيرىا من المشكلا

عمى كسب الموارد البشرية واحتوائيم وتقديم ليم التحفيز المادي والمعنوي وتمكينيم من قبل مديري 
 فيما بينيم تعاون بين الموارد البشريةالالمنظمات وقادتيا ىو أيضا من الأولويات التي يصاحبيا تحقيق 

ما تقدمو تمك  مما يدفعيم لمعمل بدافعية أكبر كرد فعل طبيعي عمى لييامع منظمتيم وشعورىم بالإنتماء إو 
ات من أجميم، وعميو فإننا نمتمس الأىمية البالغة للإىتمام بالجانب الإنساني والذي يوجب عمى التنظيم

لتقديم  تمف التأثيرات التي قد تترتب عنو من أجل الإلمام بوومخ الباحثين دراستو من كل مجالاتو
 والتنظيمات الفاعمة فيو. عدة لممجتمع والمؤسساتالمسا
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وفي مضمون دراستنا ىذه والمتمثل أساسا في الكشف عن العلاقة الإرتباطية بين إدارة الوقت والولاء    
 رئيسية وىي:عمى أربعة فصول احتوت فقد  ،التنظيمي

فيو عرض إشكالية  خصص ىذا الفصل لإعطاء إطار تعريفي لموضوع دراستنا، حيث تم الفصل الأول:
الدراسة وتساؤلاتيا وفرضياتيا، وأىدافيا وأىميتيا، وتم تحديد المفاىيم المتعمقة بيا إجرائيا، بالإضافة إلى 

 عرض مختمف الدراسات السابقة التي كانت مقاربة لموضوع دراستنا.
ديث عن الوقت من في ىذا الفصل تناولنا موضوع إدارة الوقت الذي تطرقنا فيو إلى الح الفصل الثاني:

، وتطرقنا خلال تعريفو وأىميتو، وخصائصو وتحديد أنواع الوقت ومختمف العوامل التي تؤدي إلى ىدره
كذلك لمحديث عن إدارة الوقت بدءً بتعريفيا وأىميتيا والمجالات الخاصة بإدارة الوقت، مرورا إلى أىم 

الجيدة لموقت، وتطرقنا كذلك إلى أىم الأساليب  الخطوات والمبادئ الفعالة في إدارة الوقت وفوائد الإدارة
الإدارية الداعمة لإدارة الوقت وأىم مضيعات الوقت وصولا إلى عرض لأىم نظريات الإدارة في إدارة 

 الوقت، والمنظور المستقبمي ليا. 
و ومراحل تطرقنا فيو إلى الولاء التنظيمي، من حيث تعريفو وأىميتو مرورا إلى أبعاد قياس الفصل الثالث:

تشكمو وأىم مصادره، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فيو واستراتيجيات تحقيقو، وتطرقنا أيضا إلى عنصر 
من تحقيقو لنختم ىذا الفصل بأىم المقاربات النظرية قياس الولاء التنظيمي مرورا إلى الآثار المرجوة 

 المفسرة لمولاء التنظيمي.
عرض أىم الإجراءات المنيجية لمدراسة والمتمثمة في منيج الدراسة تم خلال ىذا الفصل الفصل الرابع: 

وحدودىا، وكذلك مجتمع الدراسة وطريقة اختيار العينة، وأداة جمع البيانات و تصور عن الأساليب 
 الإحصائية  الممكن استخداميا فييا.



 

 

 الجانب النظري
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 تمهيد:
 لكل من يطمع عمييا في العموم النفسية أي دراسةلتحديد الإطار العام في  البالغة المعرفية نظرا للأىمية

مسار من أجل إعطاء نظرة عامة حول  وفق سياقو المطموب ضبط ىذا الإطار سنحاول في ىذا الفصل
 دراستنا ىذه.

وكذا أىداف الدراسة  ساؤلات والفرضيات الخاصة بياحيث سنبدأ بعرض إشكالية الدراسة وتمييا الت   
ثم سنتطرق لموجز عن أىم الدراسات السابقة المقاربة لدراستنا  وتحديد المفاىيم الإجرائيةومدى أىميتيا، 
 والتعميق عمييا.
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 الدراسة:إشكالية  -1
 ا وتنسيقيا وطبيعة أعماليا ومختمف العوامل التعقيد الذي تشيده التنظيمات اليوم من حيث تشكيمي إن

 المنظمات ىذه ومديري وقادة مختمف التخصصات في من الباحثينالتي من أجميا وجدت سمح لمكثير 
جوانب لمحاولة فيم الكثير من الخاصيات والمظاىر السموكية ومختمف المتغيرات  بدراستيا من عدة

 ية الماد من حيث تأثيرىا عمى مواردىاوالمفاىيم التي ليا علاقة مباشرة أو غير مباشرة بالمنظمات 
معنويين أو  كانوا أشخاصا ات المؤثرة عمى حياة الأفراد سواءً المتغير  ويعتبر الوقت من أبرز .ةوالبشري

تجعميم يشعرون بضيق في الأفراد ىؤلاء فكثرة الأنشطة اليومية والالتزامات لدى  ،عاممين في منظمات
، وىنا نقول بأن أو إحلالو هأو إلغاؤ  بشكل متتابع ولا يمكن إيقافو الوقت المتاح لإتماميا، فالوقت يسير

ومن ىذا المنطمق نرى الأىمية  بل في كيفية إدارتو واستخدامو، المتاح المشكمة ليست في مقدار الوقت
 .كجزء من أجزاء إدارة الأفراد لذواتيم وحياتيملغة لإدارة الوقت البا
خلال دراساتيم وأبحاثيم عمى  الباحثين تناولا من قبل المواضيع إدارة الوقت من أكثر مفيوم عتبريو    

التنفيذية في  أو عاممين ميتمين بإنجاز مياميم إدارية استراتيجيةأفراد المنظمات سواء كانوا مديرين بميام 
 من خلال عممية مستمرة والخدماتية الإداريةأساسا بالميام  مرتبط حيث أن مفيوم إدارة الوقت ،محددوقت 

ل ساعات التقويم لجميع النشاطات التي يقوم بيا الموظف أو العامل خلاو ديناميكية من التخطيط والتحميل 
تحقيق الفعالية القصوى في البالغة ل نظرا لأىميتوعتبر مجالا خصبا لمدراسة عممو اليومية، وعميو فيو ي

 الأىداف المنشودة. إلى استغلال الوقت المتاح لموصول
أحد في  ستفادة القصوى من وقتو، فقد وجدنا ىذه النظرةالوقت تتيح للإنسان الا إدارة وعمى اعتبار أن   

اىتمام ىذه المدرسة بالطرق " وىي مدرسة الإدارة العمميةالمدارس الكلاسيكية للإدارة والمتمثمة في 
ىيم والأساليب العممية لتحديد أساليب أداء العمل، ولذلك كان اىتمام روادىا منصبا عمى تحديد المفا

أي الوقت المستغرق  ،(33 -34، ص 8118مجاهدي، )" ...ووضع المبادئ الخاصة بدراسة الحركة والزمن
في حين نرى أن ، لإدارة الوقت النظرية المقاربات حدتعتبر كأ ىيو  من قبل العامل لإنجاز عمل معين،

وعمى فاعمية القوى ا عمومى الفاعمية الكمية لممنظمة المفيوم الحديث لإدارة الوقت يركز بشكل كبير عم
بمفيوم إدارة الوقت الذي لم يعد يركز عمى الإنتاجية والأرباح  الارتقاءوىنا نلاحظ  العاممة بشكل خاص

م من أجل فقط بل عمى تحقيق أىداف العاممين الشخصية والمينية أيضا ومختمف الأبعاد الخاصة بحياتي
منيا  يتجزأجزء لا  ممحل اىتمام من قبل المنظمة وأني مبأني ونيشعر  موجعمي موالحفاظ عميي مبي الارتقاء

 معيا. موتعاوني مالجيدة بمنظمتي متعبر عن مدى علاقتي اتسموكب القيام المقابلم في ليتوقع مني
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سواء كانوا منتخبين أو معينين بشكل مؤقت أو الموظفين في البمدية  من قبلوقت الجيدة لمرة فالإدا   
 لممواطنين في المحيط الإقميمي لمبمدية وقيمة خلال مياميم اليومية خدمات كبيرةلذين يقدمون ين وادائم

خاصة بين  لموقت المتاح الجيد من خلال ضبطيم ميم ممتزمين بإدارة وقتيميجع دقةالعالي من بقدر 
لموصول لدرجة كبيرة من الدقة في الأداء والتقميل من التأثيرات الناتجة عن  قياميم بمياميمو  فترات راحتيم

 ،صيم الاجتماعية والنفسيةبالنظر إلى خصائ وبالتالي التقميل من مقاطعات الوقت ،ت الوقتمضيعا
وامل سينتج عنيا بروز عدة ، وكل ىذه العلآخر والفكرية التي تختمف من موظف الجسدية خصائصيمو 

 التي يعمل بيا تحاد الموظف مع البمديةوىي بمثابة متغيرات إيجابية تعبر عن مدى ا سانيةسموكات إن
 ي من بينيا سموك الولاء التنظيمي.والت وحبو لميدان عممو

قبالولفرد عن عممو الذي يعبر عن رضا او  و لمحتوى ثقتو بالمنظمة التي يعمل فييا وارتياح عميو ودرجة وا 
 والأجر الجيد الذي الة والتحفيز بكل أنواعوكالعدمن إشباع معنوي ومادي  عميوميامو مقابل ما يحصل 

تقانسواء عمى جودة  تا، والولاء التنظيمي لو عدة تأثير يضمن لو تحقيق حياة كريمة العمل وكذلك عدم  وا 
بميدان العمل وبالتالي مشاركة العامل  بالاعتزازىدر الوقت أثناء العمل وىو أيضا يؤدي إلى الشعور 

 الإيجابية في الأعمال الإبداعية من أجل تطوير وتحسين جودة الأداء وفي الوقت المطموب.
ي لدى العاممين بصفة عامة وموظفي بمدية والولاء التنظيم مما سبق ذكره حول مفيومي إدارة الوقت   

م بدعم الجانب الإنساني والنفسي عمل ضروري لابد الإىتما ، نرى بأنببرج بوعريريج بصفة خاصة العش
منو من أجل ضمان التسيير الحسن لمختمف الأعمال والميام والحفاظ عمى المورد البشري ومساعدتو 

يترتب عنو من ظيور لسموكات  قد وما عمى إدارة شؤونو داخل وخارج المنظمة خاصة ما تعمق بإدارة وقتو
كالولاء التنظيمي والذي من الممكن أن يتزايد مستواه بفعل التعاون المشترك بين  إيجابية لدى العاممين
 ومواردىا البشرية. ممنظمةوىذا ما قد يصب في الصالح العام ل الموظفين ورؤسائيم،

والمذان ري الدراسة بين متغي أن نقف ميدانيا عمى الكشف عن العلاقة الارتباطية دراستنا ىذه سنحاول فيف
تمحورت مشكمة  وقدببرج بوعريريج، لدى الموظفين ببمدية العش  الولاء التنظيمي"ارة الوقت و إدىما "

 :ل الرئيسي التاليدراستنا حول التساؤ 
  ببرج الموظفين ببمدية العش ىل توجد علاقة ارتباطية بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي لدى

 بوعريريج؟
 :كالتاليوىي التساؤلات الفرعية  مجموعة من رئيسيولقد انبثق عن التساؤل ال

 ؟ما مستوى إدارة الوقت لدى الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج -1
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 بوعريريج؟ ببرج العش ببمدية الموظفينما مستوى الولاء التنظيمي لدى  -2
 ببرج العش ببمدية الموظفينلدى  الولاء التنظيميرتباطية بين التخطيط لموقت و ىل توجد علاقة ا -3

 بوعريريج؟
ببرج   الموظفين ببمدية العشلدى الولاء التنظيمي توجيو الوقت و  بينارتباطية  ىل توجد علاقة -4

 بوعريريج؟
الموظفين ببمدية لدى الولاء التنظيمي الانضباط في استخدام الوقت و بين  ةارتباطي ىل توجد علاقة -5

 ببرج بوعريريج؟ العش
 الموظفين ببمدية العشلدى الولاء التنظيمي و  المقاطعاتالتحكم في قة ارتباطية بين علاىل توجد  -6

 ببرج بوعريريج؟
 الموظفين ببمدية العش ببرجلدى  متغير السننظيمي ترجع لالولاء التفي مستوى ىل توجد فروق  -7

 ج؟يبوعرير 
في مستوى الولاء التنظيمي ترجع لمتغير الحالة الاجتماعية لدى الموظفين ببمدية  ىل توجد فروق -8

 العش ببرج بوعريريج؟ 

 فرضيات الدراسة: -8
 :الفرضية الرئيسية

  الموظفين ببمدية لدى  الولاء التنظيميالوقت و  إدارةبين  ذات دلالة إحصائية علاقة ارتباطيةتوجد
 ببرج بوعريريج.العش 
 :الفرعيةالفرضيات 

 مستوى إدارة الوقت لدى الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج متوسط. -1
 ببرج بوعريريج متوسط. الموظفين ببمدية العشمستوى الولاء التنظيمي لدى  -2
الموظفين ببمدية لدى الولاء التنظيمي التخطيط لموقت و بين  ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية -3

 بوعريريج.ببرج العش 
الموظفين ببمدية لدى الولاء التنظيمي توجيو الوقت و بين  ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية -4

 ببرج بوعريريج. العش
لدى الولاء التنظيمي دام الوقت و الانضباط في استخبين  ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباطية -5

 ببرج بوعريريج. الموظفين ببمدية العش
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الموظفين لدى الولاء التنظيمي و  المقاطعاتالتحكم في بين  ذات دلالة إحصائية قة ارتباطيةتوجد علا -6
 ببرج بوعريريج.ببمدية العش 

الموظفين لدى  يمي ترجع لمتغير السنالولاء التنظذات دلالة إحصائية في مستوى  لا توجد فروق -7
 ببرج بوعريريج. ببمدية العش

ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي ترجع لمتغير الحالة الاجتماعية لدى  لا توجد فروق -8
 الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج.

 أهداف الدراسة: -4
 ببرج بوعريريج. الموظفين ببمدية العشلدى الولاء التنظيمي الوقت و  إدارةمن وجود علاقة بين  أكدالت 
  التنظيمي لدى الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج.التعرف عمى مستوى الولاء 
 .التعرف عمى مستوى إدارة الوقت لدى الموظفين ببمدية العش ببرج بوعريريج 
 ببرج  الموظفين ببمدية العشلدى الولاء التنظيمي التخطيط لموقت و علاقة بين عرف عمى الالت

 .بوعريريج
 ببرج بوعريريج. الموظفين ببمدية العشلدى الولاء التنظيمي توجيو الوقت و لاقة بين ععرف عمى الالت 
 الموظفين ببمدية العشالولاء التنظيمي لدى و  في استخدام الوقت الانضباطعلاقة بين عرف عمى الالت 

 ببرج بوعريريج.
 ببرج الموظفين ببمدية العش لدى الولاء التنظيمي و  المقاطعاتالتحكم في عمى العلاقة بين  التعرف

 .بوعريريج
  الولاء التنظيمي ترجع لممتغيرات  ذات دلالة إحصائية في مستوى فروق وجود إمكانيةالتحقق من

 ببرج بوعريريج. الموظفين ببمدية العشالديمغرافية )السن، الحالة الاجتماعية( لدى 

 أهمية الدراسة: -3
ة لسموكيعمى الكثير من المظاىر اقت من المواضيع الأساسية التي كان ليا تأثير كبير الو  إدارةتعتبر 

دارة الوقت كمتغير مستقل والولاء التنظيمي إبلدراستنا المتعمقة  داخل التنظيمات وخارجيا، حيث أن
 : العناصر الموالية أىمية بالغة تكمن في كمتغير تابع

 أثرىا  ، إضافة إلىكموضوع أكاديمي وعممي الولاء التنظيمي عمى اىإدارة الوقت وأثر  أىمية دراسة
 عمى فعالية المنظمة.
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 الوقت والولاء  إدارةبدراسة البحوث النفسية المتعمقة  ه الدراسة إضافة معرفية إلىتضيف ىذ نأمل أن
 ىذا الموضوع. ، وىو الأمر الذي قد يسيم في قيام عدد من الباحثين مستقبلا بدراسات حولالتنظيمي

 لمفيومي إدارة الوقت والولاء التنظيمي عرض الإطار النظري والدراسات السابقة. 
  الوقت والولاء التنظيمي للاستفادة منيا  بإدارةموضوعية مقننة لجمع البيانات المتعمقة  أداةتوفير

 مستقبلا.
  مختمف معرفة من أجل  لرئاسة المجمس الشعبي البمديوكذلك لموظفي البمدية  المساعدةتقديم

براز مدى أىميتيا  الوقت بإدارةالمشكلات المتعمقة   آثارىا عمى الجانب السموكي والإنساني والنفسيو وا 
 .لمموظفين

 :جرائية لمدراسةمفاهيم الإال تحديد -5
( من ة الدراسة )موظفو البمديةأفراد عين الدرجات التي يتحصل عمييا مجموعىي  إدارة الوقت: -1 -5

 المتاح. لموقتعن مستوى إدارتيم تعبر  ذه القيمةمقياس إدارة الوقت، وى
 مقياس إدارة الوقت في  الدرجة التي يتحصل عمييا الموظفون بالبمدية وىو وقت:التخطيط لم -8 -5

 .عمى التخطيط لوقتيم تيممدى قدر في والمتمثمة 
تيم لمقياس إدارة يا الموظفون بالبمدية اثر استجابىو الدرجة التي يحصل عمي الوقت:توجيه  -4 -5

 من قبميم. ستخدام الأمثل لوقتالاالدرجة تعبر عن مدى وىذه الوقت 
الدرجة التي يتحصل عمييا أفراد عينة دراستنا خلال بو نقصد و  الانضباط في استخدام الوقت: -3 -5

 .موظفي البمدية في أداء مياميم باطضمدى ان عن، وىذه الدرجة تعبر استجابتيم لمقياس إدارة الوقت
ستجابتيم لمقياس عمييا أفراد عينة دراستنا خلال االدرجة التي يتحصل وىي  :التحكم بالمقاطعات -5 -5

 ، وىذه القيمة تعبر عن مدى تحكميم في العوامل التي من شأنيا أن تقطع الوقت.إدارة الوقت
 من خلال استجاباتيم ينة الدراسةأفراد عالتي يحصل عمييا  القيمة ويتمثل في :الولاء التنظيمي-6 -5

 .وىذه القيمة تعبر عن مستوى ولائيم التنظيمي مقياس الولاء التنظيمي الذي أعددتولعبارات 
كانوا منتخبين أو معينين  ىم فئة من الموظفين يعممون بمصالح البمدية سواءً  :بالبمدية نالموظفي -6 -5

بشكل دائم أو مؤقت، يخضعون لقانون الوظيف العمومي، تختمف مياميم بحسب تخصصاتيم والمصالح 
 التي يعممون بيا.
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 :الدراسات السابقة -6
 : الدراسة الأولى

كاديميين الأ  "إدارة الوقت لدى رؤساء الأقسامعنوان زينب محمد إبراىيم كساب بدراسة تحت  قامت
 .د س السودان مقال منشور بمجمة عممية،  بجامعة الجزيرة"

 تساؤلات الدراسة:
 ما مستوى إدارة الوقت لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين بجامعة الجزيرة؟ 
  رؤساء الأقسام الأكاديميين؟ما أىم مضيعات الوقت الخارجية لدى 
 ما أىم مضيعات الوقت الذاتية لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين بجامعة الجزيرة؟ 
  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى إدارة الوقت لدى رؤساء الأقسام تعزى لمتغير

 الخبرة؟
 ( لدى 0,5,لدلالة )ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى إدارة الوقت عند مستوى ا

 رؤساء الأقسام تعزى لمتغير النوع؟
 هدف الدراسة: 

ؤساء الأقسام لمبادئ مستوى امتلاك ر المبادئ الأساسية لإدارة الوقتو  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى
مضيعات و  ت لدى رؤساء الأقسام الأكاديميينمستوى إدارة الوق عمى تعرفإدارة الوقت، كما استيدفت ال

 وقت الخارجية والذاتية لدييم.ال
 منهجية الدراسة:

 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :ثلاثة محاور: ، تكون الاستبيان من الاستبيان لجمع البيانات ةالباحث تاستعمم أدوات جمع البيانات

والمحور الثاني لقياس درجة  ،المحور الأول يقيس مستوى امتلاك رؤساء الأقسام لميارات إدارة الوقت
والمحور الثالث لقياس درجة المضيعات الخارجية لموقت، وعميو فإن العدد  ،المضيعات الذاتية لموقت

 .فقرة 46الكمي لفقرات الاستبيان ىو 
 :رئيس قسم  83من مجتمع دراسة قدر ب  رئيس قسم ,4اشتممت العينة عمى  مجتمع وعينة الدراسة

 .قصديةتم اختيارىم بطريقة 
 :اعتمدت الباحثة عمى مجموعة الأساليب الإحصائية التالية )التجزئة النصفية  الأساليب الإحصائية

 لحساب الثبات، المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية(.
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 نتائج الدراسة:
 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:    
 كبيرة. مستوى إدارة الوقت لدى رؤساء الأقسام متوافرة بدرجة 
 .رؤساء الأقسام يواجيون مضيعات ذاتية لموقت بدرجة متوسطة 
 .رؤساء الأقسام يواجيون مضيعات خارجية لموقت بدرجة قميمة 
 .لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة من حيث مستوى إدارة الوقت تعزى لمتغير النوع 
  بين مستوى إدارتيم لموقت تعزى لمتغير الخبرة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة

 لصالح ذوي الخبرة الطويمة.
 انية:الدراسة الث

"إدارة الوقت في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية وعلاقتها بالولاء قامت عزوز إليام بدراسة تحت عنوان 
 .8114الجزائر سنة مذكرة ماستر،  عنابة" -دراسة ميدانية في مؤسسة أرسيمور ميتال -التنظيمي

 تساؤلات الدراسة: 
 ىل ىناك علاقة ارتباطية بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية؟ 
 ىل توجد علاقة بين مضيعات الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية؟ 
  الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية؟ىل توجد علاقة بين تخطيط الوقت ومستوى 
  ىل توجد علاقة بين أساليب إدارة الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة

 الأجنبية؟
 في إدارة الوقت تعزى لممتغيرات  -عنابة -ىل يوجد اختلاف بين عمال مؤسسة أرسيمور ميتال

 الشخصية؟
 في مستوى الولاء التنظيمي تعزى  -عنابة -ال مؤسسة أرسيمور ميتالىل يوجد اختلاف بين عم

 لممتغيرات الشخصية؟
 فرضيات الدراسة: 

 .توجد علاقة ارتباطية بين إدارة الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية 
 الشراكة الأجنبية. توجد علاقة بين مضيعات الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات 
 .توجد علاقة بين تخطيط الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية 
 .توجد علاقة بين أساليب إدارة الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في المنظمات ذات الشراكة الأجنبية 
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 لوقت تعزى لممتغيرات في إدارة ا -عنابة -لا يوجد اختلاف بين عمال مؤسسة أرسيمور ميتال
 الشخصية )الجنس، السن، المستوى التعميمي وطبيعة العمل(.

 في مستوى الولاء التنظيمي تعزى  -عنابة -لا يوجد اختلاف بين عمال مؤسسة أرسيمور ميتال
 لممتغيرات الشخصية )الجنس، السن، المستوى التعميمي وطبيعة العمل(.

 هدف الدراسة: 
الإجابة عمى تساؤلاتيا التي تبحث في العلاقة بين إدارة الوقت ومستوى الولاء  استيدفت ىذه الدراسة   

التنظيمي والتعرف عمى العلاقة بين الأبعاد الخاصة بإدارة الوقت والولاء التنظيمي، وكذا معرفة الإختلاف 
 في إدارة الوقت ومستوى الولاء التنظيمي حسب المتغيرات الشخصية.

 منهجية الدراسة:
 المنيج الوصفي. المتبع: المنهج 
 :حيث تم الحصر إطار من ذات المؤسسة ,6قدر مجتمع الدراسة ب  مجتمع وعينة الدراسة ،

   .الشامل لكل مجتمع الدراسة
 :الإستبيان كأداة لجمع البيانات، وقد اشتممت عمى ثلاثة استعممت الباحثة  أدوات جمع البيانات

والمحور الثاني يقيس إدارة الوقت بينما المحور الثالث المحور الأول لمبيانات الشخصية، محاور؛ 
  ( فقرة.,4العدد الكمي لفقراتو ىو) لقياس مستوى الولاء التنظيمي،

 :التكرارات، النسب استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية التالية ) الأساليب الإحصائية المستخدمة
 معامل الإرتباط بيرسون ومعامل مربع كاي(. المؤوية، المتوسطات الحسابية، الإنحرافات المعيارية،

 نتائج الدراسة:
  عنابة –توجد علاقة بين مضيعات الوقت ومستوى الولاء التنظيمي في مؤسسة أرسيمور ميتال-  ،

 حيث تسيم مضيعات الوقت بدرجة متوسطة في ارتفاع أو انخفاض الولاء التنظيمي.
  ومستوى الولاء التنظيمي، حيث يسيم تخطيط الوقت توجد علاقة ضعيفة موجبة بين التخطيط لموقت

 بدرجة قميمة جدا في التقميل من مستوى الولاء التنظيمي.
  توجد علاقة ضعيفة وموجبة لأساليب إدارة الوقت ومستوى الولاء التنظيمي، حيث تسيم الأساليب

 بدرجة قميمة في التقميل من مستوى الولاء التنظيمي.
  في إدارة الوقت تعزى  -عنابة –إحصائية بين عمال أرسيمور ميتال لا يوجد فروق ذات دلالة

 لممتغيرات الديمغرافية )الجنس، السن، الأقدمية والمستوى التعميمي(.
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  في مستوى الولاء التنظيمي  -عنابة –لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين عمال أرسيمور ميتال
 قدمية والمستوى التعميمي(.تعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس، السن، الأ

 الدراسة الثالثة:
"مستوى الولاء التنظيمي في المؤسسات التربوية دراسة عنوان قامت شافية بن حفيظ بدراسة تحت 

 .8113الجزائر سنة مقال منشور بمجمة عممية،  ميدانية بمدينة ورقمة"
 تساؤلات الدراسة:

  الإبتدائية بمدينة ورقمة؟ما مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس 
  حسب  الابتدائيةىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس

 الجنس؟
  تعزى  الابتدائيةىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس

 لمتغير الأقدمية؟
  تعزى  الابتدائيةىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس

 لمتغير المؤىل العممي؟
 فرضيات الدراسة:

 .يوجد مستوى متوسط من الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الإبتدائية بمدينة ورقمة 
  التنظيمي لدى معممي المدارس الإبتدائية حسب يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء

 الجنس.
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الإبتدائية تعزى

 لمتغير الأقدمية.
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المدارس الإبتدائية تعزى إلى

 ي.المؤىل العمم
 هدف الدراسة: 

لاء التنظيمي في تيدف الدراسة إلى الإجابة عن التساؤلات المطروحة أي التعرف عمى مستوى الو    
ة وما مدى اختلاف ىذا المستوى حسب المتغيرات )الجنس، الأقدمية في التدريس المؤسسات التربوي
 والمؤىل العممي(.
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 منهجية الدراسة: 
 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :معمم ومعممة، تم اختيارىم بطريقة عشوائية  ,27اشتممت عينة الدراسة عمى  مجتمع وعينة الدراسة

 بسيطة.
 :استعممت الباحثة مقياس الولاء التنظيمي لبورتر ومجموعة من الباحثين لجمع  أدوات جمع البيانات

 ( بند وتصحح باستخدام مقياس ليكارت الخماسي.15البيانات، حيث تتكون ىذه الأداة من )
 :اختبار  التالية استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية الأساليب الإحصائية المستخدمة(t- test 

 كذا المتوسطات الحسابية(.وية و والنسب المئ
 نتائج الدراسة:

 .وجود مستوى متوسط من الولاء التنظيمي لدى معممي المرحمة الإبتدائية بمدينة ورقمة 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى معممي المرحمة الإبتدائية بمدينة

 ورقمة.
  تعزى إلى )الجنس، المؤىل العممي والأقدمية في التدريس.لا توجد فروق في مستوى الولاء التنظيمي 

 :الدراسة الرابعة
لدى  إدارة الوقت وعلاقتها بالولاء التنظيمي"عنوان بد الرحمن يونس بدراسة تحت رجاء ع المبرقع تقام

 .8115العراق سنة  ،هأطروحة دكتورا عمداء كميات جامعة كربلاء"
 تساؤلات الدراسة:

  لدى عمداء كميات جامعة كربلاء من وجية نظر أعضاء ما العلاقة بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي
 الييئة التدريسية؟

  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة الوقت لدى عمداء كميات جامعة كربلاء من وجية نظر
 أعضاء ىيئة التدريس؟

 التنظيمي لدى عمداء كميات جامعة كربلاء من وجية  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الولاء
 نظر ىيئة التدريس؟

 هدف الدراسة:
إدارة الوقت والولاء التنظيمي  التساؤلات المطروحة أي التعرف عمى مستوى عمى استيدفت الدراسة الإجابة

علاقة لدى عمداء كميات جامعة كربلاء من وجية نظر ىيئة التدريس، واستيدفت أيضا التعرف عمى ال
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ن وجية نظر ىيئة التدريس، والتعرف عمى الفروق ذات الدلالة بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي م
يئة لدى عمداء كميات جامعة كربلاء من وجية أعضاء الي والولاء التنظيمي الإحصائية في إدارة الوقت

 .التدريسية
 منهجية الدراسة:

 المنيج الوصفي. :المنهج المتبع 
 مدرس ومدرسة تم اختيارىم بالطريقة  ,36اشتممت عينة الدراسة عمى  الدراسة: مجتمع وعينة

 العشوائية الطبقية.
 :الأول لجمع البيانات حيث تكون من مقياسين  الاستبياناستعممت الباحثة  أدوات جمع البيانات

الولاء التنظيمي لمتعرف عمى إدارة الوقت من وجية نظر عينة الدراسة والمقياس الثاني لمتعرف عمى 
 من وجية نظر عينة الدراسة.

 :استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية التالية )لمتوسط الحسابي  الأساليب الإحصائية المستخدمة
 والمتوسط الفرضي(.

 نتائج الدراسة:
  وجود فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لدرجات العينة والمتوسط الفرضي لمقياس إدارة

ولصالح متوسط درجات العينة، ىذا يعني أن عمداء الكميات في جامعة كربلاء يمتمكون درجة الوقت 
 مقبولة في تطبيق إدارة الوقت.

  وجود فروق غير دالة إحصائيا لدرجات العينة والمتوسط الفرضي، لذا تشير النتيجة إلى أن درجة
 سطة.الولاء التنظيمي لدى عمداء كميات جامعة كربلاء كان بدرجة متو 

  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مقياس إدارة الوقت من وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية
وبحسب متغيرات المقب العممي، وكذا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات الذكور 

 .أعضاء الييئة التدريسية وبحسب متغير الجنسوالإناث في متغير إدارة الوقت من وجية نظر 
 .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات المقب العممي والجنس 

 :الدراسة الخامسة
دراسة ميدانية  -"الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعاتعنوان قامت عبادو خديجة بدراسة تحت 

 .8115الجزائر سنة مقال منشور بمجمة،  بجامعات )ورقمة، غرداية، الوادي، بسكرة("
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 الدراسة:تساؤلات 
 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات؟ 
 ىل يختمف مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات باختلاف تخصصيم؟ 
 ىل يختمف مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات باختلاف رتبيم العممية؟ 
 لأقدمية؟ىل يختمف مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات باختلاف ا 
 ىل يختمف مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات باختلاف الجامعات؟ 

 فرضيات الدراسة:
 .مستوى الولاء التنظيمي منخفض لدى أساتذة الجامعات 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف

 تخصصيم.
 ئية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف رتبيم توجد فروق ذات دلالة إحصا

 العممية.
 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف الأقدمية 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف

 الجامعات.
 هدف الدراسة: 

ىدفت ىذه الدراسة إلى الإجابة عمى التساؤلات المطروحة، أي التعرف عمى مستوى الولاء التنظيمي 
لأساتذة الجامعات، وما مدى اختلاف ىذا المستوى تبعا لمتغير التخصص، الرتبة العممية، الأقدمية 

 واختلاف الجامعات.
 منهجية الدراسة: 

  :المنيج الوصفيالمنهج المتبع. 
 :2( أستاذا وأستاذة، حيث أخذت نسبة 447اشتممت عينة الدراسة عمى ) مجتمع وعينة الدراسة,% 

 .%,3من كل من جامعة ورقمة وبسكرة، بينما في جامعة الوادي وغرداية كانت النسبة المختارة ىي 
  :كل من بورتر قياس الولاء التنظيمي عمى مقياس أعده اعتمدت الباحثة فيأدوات جمع البيانات 

( فقرة وفق مقياس ليكرت الخماسي )دائما، غالبا، أحيانا، 14وتتألف ىذه الأداة من ) (1979) وستيرز
 نادرا، أبدا(.
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  :استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية )اختبار الأساليب الإحصائية المستخدمةt- test  لتقدير
 .الفروق، اختبار تحميل التباين والمتوسطات الحسابية(

 نتائج الدراسة:
 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:

 .مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات مرتفع 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف

 التخصص.
 ء التنظيمي باختلاف متغير لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولا

 الرتبة.
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف متغير

 الأقدمية.
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي باختلاف متغير

 الجامعات.
 :الدراسة السادسة

دراسة حالة في  -"أثر إدارة الوقت عمى الأداء الوظيفيعنوان قامت مسعودي حنان بدراسة تحت 
 .8116الجزائر سنة مذكرة ماستر،  ورقمة" -المصحة الطبية الجراحية الضياء

 تساؤلات الدراسة:
 ما ىو مستوى إدارة الوقت والأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة؟ 
  ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الوقت عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة عند

 ؟ 5,،,مستوى الدلالة 
  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي تعزى إلى

 الحالية وسنوات الخبرة(؟ المتغيرات الديمغرافية )الجنس، السن، المستوى التعميمي، الوظيفة
 فرضيات الدراسة:

 ورقمة. -يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإدارة الوقت عمى الأداء الوظيفي في مصحة الضياء 
 .مستوى ضعيف لإدارة الوقت والأداء الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة محل الدراسة 
 في لمعاممين بالمؤسسة محل الدراسة.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الوقت عمى الأداء الوظي 
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  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصور العاممين حول مستوى الأداء الوظيفي تعزى إلى
 المتغيرات الديمغرافية )الجنس، السن، المستوى التعميمي، الوظيفة الحالية وسنوات الخبرة(.

 هدف الدراسة:
المطروحة وكذا التعرف عمى واقع إدارة الوقت بالمصحة  استيدفت ىذه الدراسة الإجابة عمى التساؤلات

 بورقمة. -الضياء الإستشفائية
 منهجية الدراسة:

 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :عامل بالمؤسسة. ,7عاملا من أصل  65اشتممت عينة الدراسة عمى  مجتمع وعينة الدراسة 
 :ثلاثة محاور، المحور الأول يقيس البيانات استعممت الباحثة استبيان تكون من  أدوات جمع البيانات

 (.35) الاستبيانالشخصية والثاني يقيس إدارة الوقت والثالث يقيس الأداء الوظيفي وعدد فقرات 
 :استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية التالية )معامل ألفا  الأساليب الإحصائية المستخدمة

 (.anova، اختبار t- testالمعيارية، اختبار  الانحرافاتكرونباخ، المتوسطات الحسابية، 
 نتائج الدراسة:

 .وجود أثر لإدارة الوقت عمى الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة 
  وجود تباين في تصور أفراد عينة الدراسة حول مستوى الأداء الوظيفي يعزى لاختلاف الخصائص

 الديمغرافية.
 : الدراسة السابعة

دراسة ميدانية  -الولاء التنظيمي وعلاقته بحوادث العمل"عنوان قام عشوش بشير بدراسة تحت    
 .8117الجزائر سنة مقال منشور بمجمة عممية،   "بالمؤسسة الوطنية سونطراك

 تساؤلات الدراسة:
  لحوادث ىل توجد فروق دالة إحصائيا بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين

 العمل وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث العمل بالمؤسسة الوطنية سونطراك؟
  ىل توجد علاقة ارتباطية بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين لحوادث

العمل وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث العمل بالمؤسسة الوطنية سونطراك حسب الأبعاد 
 الية: الحالة المدنية، الأقدمية، الأجر؟الت
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 فرضيات الدراسة:
  ىناك فروق دالة إحصائيا بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين لحوادث

 العمل وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث العمل بالمؤسسة الوطنية سونطراك.
 ظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين لحوادث العمل ىناك علاقة ارتباطية بين درجات الولاء التن

وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث العمل بالمؤسسة الوطنية سونطراك حسب الأبعاد التالية: 
 الحالة المدنية، الأقدمية، الأجر.

 :هدف الدراسة
مستخدمين المتعرضين التعرف عمى الفروق بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة الاستيدفت ىذه الدراسة 

العمل بالمؤسسة الوطنية سونطراك وكذا  لحوادث العمل وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث
الكشف عن نوع العلاقة بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين لحوادث العمل وفئة 

بعاد التالية: الحالة المدنية، حسب الأ ث العمل بذات المؤسسةالمستخدمين غير المتعرضين لحواد
 الأقدمية، الأجر.
 منهجية الدراسة:

 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :تم اختيارىا من خلال المعاينة القصدية  مستخدم ,,1اشتممت العينة عمى  مجتمع وعينة الدراسة

 .عن طريق فرز المتطوعين
 :استعمل الباحث مقياس الولاء التنظيمي من إعداد محمد بن فرحان الشموي سنة  أدوات جمع البيانات

(8115). 
 :والانحرافاتاعتمد الباحث عمى الأساليب الإحصائية )المتوسطات الحسابية  الأساليب الإحصائية 

 (.، التكراراتلعينتين مستقمتين Tالمعيارية، اختبار 
 نتائج الدراسة: 

 ولقد خمصت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:   
  وجود علاقة ارتباطية موجبة بين درجات الولاء التنظيمي لدى فئة المستخدمين المتعرضين لحوادث

 العمل وفئة المستخدمين غير المتعرضين لحوادث العمل.
  بالنسبة لبعد الأقدمية ، وكذا الحال من بعد العزوبة بكلتحقق جزء من الفرضيات الجزئية والتي تتعمق

 .دج(,,,,2( سنة، وىو كذلك بالنسبة لبعد الدخل الذي لا يتجاوز )36-25والتي تنحصر ما بين )
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  والتي تتعمق بكل من بعد الزواج، وكذلك الحال بالنسبة جزء من الفرضيات الجزئية الأخرى عدم تحقق
جة بالنسبة لبعد ونفس النتي ( سنة،24-13( سنة و)12-1لبعد الأقدمية والتي تنحصر ما بين )

 دج ىذا ما يعني وجود علاقة ارتباطية سالبة. ,,,,2 الدخل الذي يتعدى
 : الدراسة الثامنة

"مستوى إدارة الوقت لدى عنوان بد الجبار توفيق البياتي بدراسة تحت قام كل من نوارا توفيق المييرات وع
 .8118عمان سنة رسالة ماجيستير،  المعممين"مديري المدارس في محافظة عمان من وجهة نظر 

 تساؤلات الدراسة:
  ما مستوى إدارة الوقت لدى مديري المدارس الأساسية والثانوية من وجية نظر المعممين في محافظة

 عمان؟
 ( 5,،,ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  في مستوى إدارة الوقت لدى مديري )

عمان من وجية نظر المعممين تبعا لمتغير المراحل التعميمية، السمطة المشرفة، المدارس في محافظة 
 الجنس، الخبرة والمؤىل العممي؟

 هدف الدراسة:
استيدفت ىذه الدراسة التعريف بمستوى إدارة الوقت لدى مديري المدارس من وجية نظر المعممين في 

 ؤىل العممي.المشرفة، الجنس، الخبرة والممطة التعميمية، السمحافظة عمان، تبعا لمتغير المراحل 
 منهجية الدراسة: 

 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :تكون مجتمع الدراسة من جميع معممي المدارس الحكومية والخاصة  مجتمع وعينة الدراسة

( ,63(، فكان مجموع أفراد عينة الدراسة )31721)المدارس الأساسية والثانوية( حيث بمغ عددىم )
 تم اختيارىم بالطريقة العشوائية الطبقية.معمم ومعممة 

 :( فقرة.,6حيث تكون من ) من اعدادىما الاستبياناستعمل الباحثان  أدوات جمع البيانات 
 :استخدم الباحثان الأساليب الإحصائية التالية )المتوسطات الحسابية  الأساليب الإحصائية المستخدمة

 وتحميل التباين الأحادي(.  t- testالمعيارية، واختبار  والانحرافات
 نتائج  الدراسة: 

 .مستوى إدارة الوقت لدى أفراد العينة كان متوسط 
  ذات دلالة إحصائية في مستوى إدارة الوقت لصالح مديري المدارس الثانوية.وجود فروق 
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  وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إدارة الوقت لدى مديري المدارس من وجية نظر
 المعممين تبعا لمسمطة المشرفة لصالح المدارس الحكومية.

 يري المدارس من وجية نظر وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إدارة الوقت لدى مد
 المعممين لصالح الإناث حسب متغير الجنس.

 .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعا لمتغيري الخبرة والمؤىل العممي 
 : الدراسة التاسعة
"استراتيجية إدارة الوقت وعلاقتها بالأداء عنوان اشرية آسية وحدادو فايزة بدراسة تحت قامت كل من بو 

الجزائر مذكرة ماستر،  الأستاذ الجامعي من وجهة نظر الطمبة" بجامعة خميس مميانة" التدريسي عند
 .8119سنة 

 تساؤلات الدراسة:
 ىل توجد علاقة بين استراتيجية إدارة الوقت للأستاذ الجامعي وأدائو التدريسي من وجية نظر الطمبة؟ 
 ر الطمبة؟ما مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في إدارة الوقت من وجية نظ 
 ما مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في أدائيم التدريسي من وجية نظر الطمبة؟ 
  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين لإدارة وقتيم تعزى لمتغير

 الكمية من وجية نظر الطمبة؟
  الجامعيين لأدائيم التدريسي تعزى ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تحكم الأساتذة

 لمتغير الكمية من وجية نظر الطمبة؟
 فرضيات الدراسة: 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية إدارة الوقت للأستاذ الجامعي وأدائو التدريسي من
 وجية نظر الطمبة.

 طمبة.مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في إدارة الوقت مرتفع من وجية نظر ال 
 .مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في أدائيم التدريسي مرتفع من وجية نظر الطمبة 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين وجيات نظر الطمبة حول مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في

 إدارة وقتيم تعزى لمتغير الكمية.
  ى تحكم الأساتذة الجامعيين في توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين وجيات نظر الطمبة حول مستو

 أدائيم التدريسي تعزى لمتغير الكمية.
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 هدف الدراسة: 
استيدفت ىذه الدراسة الإجابة عمى التساؤلات المطروحة، بالإضافة إلى التعرف عمى طبيعة التفاعلات 

 بين متغيرات الدراسة من حيث الكمية.
 منهجية الدراسة: 

  :المنيج الوصفي.المنهج المتبع 
  :تكون مجتمع الدراسة من طمبة التعميم الجامعي بجامعة خميس مميانة، مجتمع وعينة الدراسة

 تم اختيارىم بطريقة عشوائية بسيطة. طالبا وطالبة منيم ,15نة عمى واشتممت العي
  :استعممت الباحثتان مقياسين، الأول ىو مقياس إدارة الوقت الذي اشتمل عمى أدوات جمع البيانات

 ( فقرة.35ة والثاني ىو مقياس الأداء التدريسي الذي اشتمل عمى )( فقر 23)
  :استخدمت الباحثتان الأساليب الإحصائية )المتوسط الحسابي، الأساليب الإحصائية المستخدمة

 إيتا( ، ومعامل الإرتباط بيرسون ومعامل الإرتباطanova، واختبار (s w)، واختبار t- testواختبار 
 نتائج الدراسة:

 إدارة الوقت والأداء التدريسي للأساتذة الجامعيين من وجية نظر الطمبة  استراتيجيةاك علاقة بين ىن
 ذات أثر ضعيف.

 .مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في إدارة وقتيم وأدائيم التدريسي متوسط 
  وأدائيم عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تحكم الأساتذة الجامعيين في إدارة وقتيم

 التدريسي تعزى لمتغير الكمية من وجية نظر الطمبة.
 :الدراسة العاشرة

واقع الولاء التنظيمي لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية "عنوان قام ميموني بمقاسم بدراسة تحت    
 .8181سنة الجزائر مقال منشور في مجمة عممية،   "858وكالة أدرار  -الريفية

 تساؤلات الدراسة:
  ؟252وكالة أدرار  -مستوى الولاء التنظيمي لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية الريفيةما 

 فرضيات الدراسات:
 252وكالة أدرار  -لا يوجد ولاء تنظيمي لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية الريفية. 
  لاختلاف لا توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي لدى الموظفين تعزى

 المتغيرات الشخصية والوظيفية.
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  في مستوى الولاء التنظيمي بين الموظفين تعزى لمتغير  إحصائيةلا توجد فروق معنوية ذات دلالة
 .النوع

  في مستوى الولاء التنظيمي بين الموظفين تعزى لمتغير  إحصائيةلا توجد فروق معنوية ذات دلالة
 العمر.

  في مستوى الولاء التنظيمي بين الموظفين ترجع لمتغير لا توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصائية
 المؤىل العممي.

  لا توجد فروق معنوية ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي بين الموظفين تعزى لمتغير
 سنوات الخبرة.

 : هدف الدراسة
 -لتنمية الريفيةالولاء التنظيمي لدى موظفي بنك الفلاحة واالتعرف عمى مستوى استيدفت ىذه الدراسة 

ي السائد لدى الموظفين بذات المؤسسة )ميدان التعرف عمى نوع الولاء التنظيمو  252وكالة أدرار 
التعرف عمى العلاقة بين الولاء التنظيمي العام والمتغيرات الشخصية الوظيفية )النوع، الدراسة(، وكذا 
 عممي، سنوات الخبرة(.العمر، المؤىل ال
 منهجية الدراسة:

 :المنيج الوصفي. المنهج المتبع 
 :وكالة  -يتكون مجتمع الدراسة من كل العاممين ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مجتمع وعينة الدراسة

 منيم. موظف 35اشتممت العينة عمى و  252أدرار 
 بحيث يتكون من محورين، المحور  لجمع البيانات استعمل الباحث الإستبيان: أدوات جمع البيانات

وسنوات الخبرة(، لاجتماعي، العمر، المؤىل العممي الأول يقوم بتوصيف المبحوثين من حيث )النوع ا
 يتعمق بالولاء التنظيمي، ويتكون ىذا الاستبيان من خمسة بدائل. والمحور الثاني 

 :سبيرمان، النسب  الإرتباط املالإحصائية )مععمى الأساليب  اعتمد الباحث الأساليب الإحصائية
لمعرفة مدى   (S-W)واختبار  (K-S)المعياري واختبار الانحرافسابي، وية والمتوسط الحالمئ

 لمتباين.  LEVENEواختبار   T- TESTلمبيانات واختبار  الاعتداليالتوزيع 
 نتائج الدراسة:

  بدرجة عالية من الولاء التنظيمي.يتمتع الموظفون ببنك الفلاحة والتنمية الريفية 
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  الموجودة  بالاختلافاتلم يتأثر مستوى الولاء التنظيمي العام لدى موظفي بنك الفلاحة والتنمية الريفية
بينيم، وذلك من حيث الخصائص الشخصية والوظيفية التالية: )النوع، العمر، المؤىل العممي، سنوات 

 الخبرة(. 
 السابقة:التعميق عمى الدراسات 

 timeمن خلال جممة الدراسات السابقة التي تم عرضيا فإننا نمتمس الأىمية البالغة لإدارة الوقت

management    نب النفسية التأثير عمى الجوا من حيثكعممية تسيير لذوات العاممين والمشرفين عمييم
وتأثير ىذا الأخير عمى   the organizational loyaltyظيمينخاصة الولاء الت والاجتماعية لمعاممين

نتاجيةالجوانب الميارية والفنية والتقنية من أداء   تنظيمية.وغيرىا من عوامل الفعالية ال وا 
بالنسبة فأما  ،متغيري إدارة الوقت والولاء التنظيمي دراسات سابقة تناولت (,1عشر ) تم عرضوقد 

، (8114)عزوز، ودراسة  (8115)المبرقع، لمدراسات التي تناولت كلا متغيري دراستنا ىذه فنجد دراسة 
، وأما حيث تطرقت كلا الدراستين لدراسة "إدارة الوقت" كمتغير مستقل و"الولاء التنظيمي" كمتغير تابع

مع  ير مستقل في دراساتكمتغفقد درس الدراسات التي تناولت موضوع "إدارة الوقت" مع متغيرات أخرى 
وفي دراسة  دراستين في لولاء التنظيمي" ودرس لمعرفة مستواه"الأداء الوظيفي وا متغيرات تابعة ىي

الولاء "متغير مبالنسبة لأما ، و درست أبعاد إدارة الوقت مع البعد الكمي لمولاء التنظيمي (8114)عزوز، 
وكذا دراسة  (8117)عشوش، ودراسة  (8115قع، )المبر درس كمتغير تابع في  دراسة  فقد "التنظيمي
ىنا  يلاحظ أن كل الدراسات المتناولةو لمعرفة مستواه.  المتبقية ات الثلاثتناولتو الدراسو  ،(8114)عزوز، 

، وىي متنوعة بين مقالات منشورة في 8181حتى سنة  8114السنوات بالضبط بين  جديدة حيث نشرت
في تخصصات مختمفة فمنيا دراسات جزائرية  ورسالة دكتوراه وماجيستير ومذكرات ماستر عممية مجلات

بين دراستنا وبين الدراسات السابقة في استخدام نفس المنيج . وتظير أبرز أوجو التشابو عربيةودراسات 
اختلافات واضحة  غير أن ىناك ،اعتمدت كثيرا عمى الاستبيان لجمع البيانات، كما وىو المنيج الوصفي

اعتمدت عمى مقياس الولاء التنظيمي الذي أعده بن  (8117)عشوش، نجد أن دراسة ف وبين دراستنا بينيا
 الاختلافات، وىذه  (8113)ابن حفيظ، ودراسة  (8115)عبادو ودراسة  (8115فرحان محمد الشموي سنة )

فكل دراسة تناولت  الدراسات الأخرى ودراستنا، بين وخصائصيا عينتوو  مجتمع الدراسةراجعة لاختلاف 
ونوع  إلييم وطبيعة الوظائف الموجية المياموطبيعة ن حيث المستوى التنظيمي عينات مختمفة م

برج ب وىم الموظفون ببمدية العش دراستنا مجتمع وعينة أفراد عمى غرار المنظمات التي يعممون فييا
مياميم طبيعة و  ائص موظفييابوعريريج باعتبار ىذه الأخيرة مؤسسة عمومية ذات طابع خدماتي وبخص
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الجوىرية في نتائج  الاختلافاتمن الطبيعي أن نلاحظ  وبمؤسسات أخرى، وعميو فإنن المختمفة عن موظفي
في دراستنا  إبرازهنحاول س، وىذا ما واحدجانب كميا تصب في ولكن  المعروضة، كل دراسة من الدراسات

الولاء التنظيمي كظاىرة نفسية اجتماعية ترجوا الكثير من المنظمات بالوقت  إدارة علاقةتوضيح من خلال 
 الوصول إلى تحقيقيا. 
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 خلاصة:
إضافة إلى أىداف  وفروضياتساؤلاتيا  المتعمقة بالدراسة وتحديد الإشكالية ضبطتم في ىذا الفصل    

والتي ثم التطرق إلى بعض الدراسات السابقة  إجرائيامع تحديد مختمف مفاىيم الدراسة وأىمية الدراسة 
 .كانت جديدة من حيث تواريخ  نشرىا والتي كانت بمثابة رؤية ومنطمق لدراستنا ىذه



 إدارة الوقت: الفصل الثاني
 تمهيد

 أولا: الوقت
 تعريف الوقت. -1
 أهمية الوقت. -2
 خصائص الوقت. -3
 أنواع الوقت. -4
 عوامل هدر الوقت. -5

 ثانيا: إدارة الوقت
 تعريف إدارة الوقت. -1
 أهمية إدارة الوقت. -2
 الوقت. إدارة مجالات -3
 خطوات ومبادئ فعالة في إدارة الوقت. -4
 فوائد الإدارة الجيدة للوقت. -5
 الأساليب الإدارية الداعمة لإدارة الوقت. -6
 أهم مضيعات الوقت. -7
 نظريات الإدارة في إدارة الوقت. -8
 المنظور المستقبلي لإدارة الوقت. -9

 خلاصة
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  :تمهيد 
لممنظمات الميتمة بتحقيؽ  بالنسبةكبيرة الىمية الأ مف المواضيع ذات الوقت كعممية ومفيوـ إدارةتعتبر 

الرشيد والفعاؿ لموقت  الاستخداـمف خلبؿ  إلاتحدث  درجات عالية مف الفعالية التنظيمية وىذه الأخيرة لا
 المتاح في العمؿ. 

وأنواعو  أىميتو معرجيف عمى أىـ خصائصوالوقت و  يؼعرض تعر  إلىوفي ىذا الفصؿ سنتطرؽ    
قياسيا  تف أىمية إدارة الوقت وكذا مجالاإدارة الوقت ذاكريإلى تعريؼ  تطرؽسنوكذلؾ  وعوامؿ ىدره

 أف ننسى التطرؽ إلى  عنصر ىاـ وىو خطوات ومبادئ فعالة في إدارة الوقت دوفبالإضافة إلى عرض 
إلى ذكر أىـ مضيعات  سنتطرؽو  رة الوقتساليب الإدارية الداعمة لإداالأفوائد الإدارة الجيدة لموقت و 

لنختـ ىذا الفصؿ بالحديث عف المنظور المستقبمي  أىـ نظريات الإدارة في إدارة الوقتوصولا إلى الوقت 
 لإدارة الوقت.
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 أولا: الوقت
 تعريف الوقت: -1
تي تتصؼ بقدر كبير مف الغموض، ذلؾ لأنو مفيوـ يمس مفيوـ الوقت مف المفاىيـ المجردة ال يعد   

حياة كؿ فرد، وىو عنصر ملبزـ للئنساف مف بداية حياتو إلى نيايتيا، ولقد أطمقت عميو الكثير مف 
 لآتي:االتعريفات التي نوجزىا ك

وجود  مادة الحياة وأنو مقدار مف الزمف قدر لأمر ما، وىو يشير الى"بأنو  4112سنة  أبو النصرعرفو  
عنو بصيغة الماضي أو الحاضر أو  ويعبر علبقة منطقية لارتباط نشاط أو حدث معيف بنشاط أو بآخر،

  (6، ص 4118)برباخ،  ."المستقبؿ

شيء مطمؽ يتدفؽ دائما بالتتابع والاتساؽ نفسو بصرؼ "عمى أنو  (1774 -1624) اسحاق نيوتنعرفو   
 (4، ص 4118)بن طشطش،  ."النظر عف أية عوامؿ خارجية

أغمى مورد لدى الفرد  الحياة وأنووسيمة لقياس "بأنو  في كتابو إدارة الوقت مارشال كوك وويعرف   
 (46، ص 4112)أبو النصر، . "والمنظمة

ويعرؼ الوقت كذلؾ أنو "ظاىرة حياتية مؤكدة، تتفؽ عمى وجودىا جميع الثقافات والأعراؼ قديميا    
الوقت أو الزمف أنيا ذات بعديف: بعد طبيعي ويتمثؿ في المحظة  وحديثيا، غير أف ما يعقد ظاىرة

أو انطباع المنقضية بيف نقطة زمنية ونقطة أخرى تالية ليا، وبعد اجتماعي أو ثقافي يتمثؿ في نظرة 
، 4112، محمد) مدرؾ الوقت عف ىذه المحظات المنقضية وعف غيرىا مف المحظات الحالية أو المستقبمية".

  (7ص 

الوقت ىو الذي يقوؿ بأف " وابسترالقاموس الأمريكي المشيور  لموقت جاء في اؾ تعريؼ آخروىن   
، 4112)أمين، ". سمسمة متصمة مف أحداث يتبع أحدىا الآخر في الماضي مرورا بالحاضر إلى المستقبؿ

 ( 111 -119ص 

مف اختيار الشيء عممية تنظيـ وتخطيط ورقابة الوقت بما يمكننا "الوقت أنو  الصيرفييعرؼ و    
   (118، ص 4117)بوسالم، ". المناسب الصحيح المراد عممو، وبالتالي القياـ بأعماؿ كثيرة في وقت قصير

ظاىرة مؤكدة لا يختمؼ في مسألة وجودىا  يفات السابقة لموقت أف ىذا الأخيرمص مف التعر نستخ   
 يجب استغلبلو لصالحناف ئصو ومميزاتووخصا مورد ميـ للئنساف ميما كانت صفتو اثناف، وبما أف الوقت

 . أو تعويضو وعدـ تضييعو فيو شيء يتدفؽ باستمرار ولا يمكف إيقافو الاستغلبؿأحسف 
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 أهمية الوقت: -4
أىـ ما في حياة الإنساف، حتى أنو أثمف وأغمى مف الماؿ، ولعظـ الوقت وأىميتو فقد أقسـ  يعتبر الوقت   

ـ في مواضع عدة منيا، قاؿ تعالى "والعصر" الى آخر الآيات، وىنا جاء الله تعالى بو في كتابو الكري
القسـ بالعصر أي بالدىر، وفي الحديث الشريؼ عف ابف عباس رضي الله عنيما أف الرسوؿ صمى الله 

 ص( ، د4118)الشوابكة،  كثير مف الناس، الصحة والفراغ(.عميو وسمـ قاؿ: )نعمتاف مغبوف فييما 

والماؿ وغيرىا، فيو لا يعود ولا يمكف الموارد المادية كالطاقة ىاـ ونادر عمى عكس والوقت مورد    
 (42، ص 1998)خميل، ح ىذه الأىمية في النقاط التالية: إيجاده مرة أخرى ويمكف توضي

 وقت الإنساف محدد. -1
 ياء أـ فقراء.إف الوقت متاح لجميع الأفراد، سواء أكانوا قادة أـ مرؤوسيف، رجالا أـ نساء، أغن -2
 الوقت عنصر غير قابؿ لمشراء أو البيع أو التخزيف ولكنو قابؿ لمضياع ما لـ يتـ التحكـ بو. -3
( ساعة في الأسبوع مدة طويمة، ولكف توزيعيا عمى النشاطات المختمفة 168يبدو لموىمة الأولى أف ) -4

 والمتنوعة لشخص اعتيادي وفي مجتمعات مختمفة قد يظير غير ذلؾ. 

لى تقدير ميارات إدارتووقد يحتاج الفرد إلى إدراؾ أىمية الو     لديو، فيذه عممية ميمة جدا ومف  قت وا 
النجاح، حيث يصبح لدى الفرد القدرة عمى تفحص العمميات التي مف أىـ الممارسات التي تقود إلى 

 (78، ص 4118)نجيمي،  خلبليا يمكف تحسيف العادات التي تيدر وقتو.

  لوقت:خصائص ا -2
  (216 -212، ص 4117)مصطفى، وقت مجموعة مف الخصائص اليامة وىي: لم   
لأنو ليس كافيا لتحقيؽ جميع ما يريده لا شيء أطوؿ مف الوقت لأنو مقياس الخمود، ولا أقصر  -3-1

مف غير حدود، ولا  المرء، ولا أسرع  منو لمف ىو في سرور ومتعة، ولا أصغر منو لأنو قابؿ لمقسمة
 .نو ولكف جميعيـ يأسفوف عمى ضياعويمكف عممو بدوف الوقت، الكثير مف الناس يتجاىمو  شيء

تيرة سواء أكاف يسير بنفس السرعة والو  إذالوقت لا يحترـ أحدا، فلب يمكف لأحد تغييره أو تحويمو،  -3-2
 .ف كاف يبدو غير ذلؾ فيو في الشعور وليس في الحقيقةفرح أو اكتئاب، وا  

 ولا يمكف استعادتو. ءالانقضايع الوقت سر  -3-3
، لأنو وعاء لكؿ عمؿ أو إنتاج، الإنسافالوقت مورد نادر لا يمكف تجميعو، وىو أنفس ما يممكو  -3-4

 إنو مف ذىب كما يقوؿ المثؿ الشائع.
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إلى خاصية صعوبة التحكـ فيو بعكس الموارد الأخرى، وترز ىذه  (Atkinson ،1991) كما تطرؽ
"الوقت لا يمكف تخزينو أو شراؤه أو بيعو أو إيقافو أو إحلبلو، وكؿ ما بوسعنا عممو  الخاصية في قولو:

  (14، ص 4116)عدرابة، . حياؿ الوقت ىو التصرؼ بو حاؿ توفره، فإما أف نستثمره أو نضيعو"

 أنواع الوقت: -2
  (2، ص 4119بدرة، ) :كالآتي إلى عدة أنواع نذكرىا بصفة عامة تقسيـ الوقتيمكف    
  الوقت الإبداعي: -2-1

وىو ذلؾ الوقت المخصص لعممية التفكير والتحميؿ والتخطيط المستقبمي، وكذلؾ تنظيـ العمؿ وتقويـ 
الإنجاز والكثير مف النشاطات يمارس فييا ىذا النوع مف الوقت لأنيا تتطمب التفكير العميؽ والتحميؿ 

 والتقويـ.
  :الوقت التحضيري -2-4

ييز القاعات أو الآلات ي يسبؽ البدء في العمؿ، حيث يتـ فيو جمع المعمومات أو تجىو ذلؾ الوقت الذ
 العمؿ. أو أي أمر يجب تجييزه قبؿ البدء في

 الوقت الإنتاجي: -2-2
يقصد بو الوقت الذي يقضى في تنفيذ العمؿ الذي تـ التخطيط لو والتحضير لو في النوعيف السابقيف،  

يف الوقت الإبداعي والوقت التحضيري والوقت الإنتاجي لضماف استثمار ويجب عمى الإداري أف يميز ب
: وقت الإنتاج العادي أو غير الوقت في استغلبؿ الموارد المتاحة، ويقسـ الوقت الإنتاجي إلى قسميف ىما

 الطارئ ووقت الإنتاج غير العادي أو الطارئ.
نتاج العادي لمواجية الإنتاج غير مف وقتو المخصص للئ جزءً  والإداري الناجح ىو الذي يخصص   

 العادي دوف أف يكوف ىناؾ أي تأثير عمى الإنتاج العادي.
 الوقت غير المباشر أو العام:  -2-2

لمقياـ بالنشاطات الفرعية العامة، والتي ليا تأثير واضح عمى مستقبؿ المنظمة وعلبقتيا  يخصص الوقت
اط المسئوليف فييا بمؤسسات وىيئات وجمعيات مختمفة في تماعية، وارتببالآخريف كمسؤولية المنظمة الاج

   (48، ص 1998)خميل،  المجتمع.

 عوامل هدر الوقت:  -2
 (16، ص 4116عدرابة، ىناؾ أربعة عوامؿ رئيسية تتسبب في ىدر الوقت نرتبيا عمى النحو التالي: )   

 لأسري.عوامؿ اجتماعية مثؿ العادات والتقاليد الاجتماعية والنزاع ا -5-1
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 عوامؿ صحية مثؿ الشعور بالممؿ والحالة الصحية السيئة. -5-2
 لمخططة والياتؼ وتعدد الاجتماعات.عوامؿ ذات علبقة بالعمؿ مثؿ الزيارات غير ا -5-3
 الذاتي والكسؿ. الانضباطعوامؿ شخصية مثؿ عدـ  -5-4
ى الباحثيف والعمماء وكعنصر ىاـ بؽ تتضح لنا الأىمية الكبيرة لموقت كمفيوـ أكاديمي عممي لدمما س   

لو وعدـ لذا وجب استغلب غلبئو، لدرجةنظرا  باختلبؼ ثقافاتيـ وأنماط عيشيـ ياة الأفراد والمجتمعاتفي ح
 تضييعو فيما لا ينفع.

  الوقت ثانيا: إدارة
 تعريف إدارة الوقت: -1

قصى ما يمكف ي يسمح باستغلبلو بأبالشكؿ الذ لببد لنا أف نسيرهنظرا لأىمية الوقت البالغة في حياتنا ف
في ىذا العنصر سنحاوؿ إبراز أىـ التعريفات الواردة حوؿ إدارة الوقت وىذه العممية تسمى إدارة الوقت، و 

 كمفيوـ عممي وأكاديمي مع دعمو بخلبصة جامعة ليذه التعريفات. 
 (22 ، ص4119الفقي، ). "فسوتعني أولا إدارة الذات، فيي نوع مف إدارة الفرد نفسو بن"إدارة الوقت    

)أحمد، . "الاستخداـ الجيد والصائب لموقت المحدد والمسموح بو لتحقيؽ غاية ما" ياتعرؼ إدارة الوقت أن   
 (17، ص 4118

المدير عمى التحكـ في توزيع وقت العمؿ عمى المياـ التي يمارسيا و قدرة المسؤوؿ " قصد بإدارة الوقتي   
ؾ القدرة مف بيف العناصر الأساسية الواجب توافرىا في المدير نظرا لأف وقتو تعتبر تمو حسب أىميتيا، 

 (212، ص 4117)مصطفى، . "إلييايعد أثمف رأسماؿ في المؤسسة التي ينتمي 

إدارة الذات، اليدؼ لا يعني أف تصبح فعالا جدا أو منتجا كبيرا، بؿ أف تستخدـ "الوقت تعني  إدارة   
 (122، ص 1991)تيمب، . "عمؿ بطريقة أذكى وبجيد أقؿالوقت لتحقيؽ أىدافؾ وت

، أو ىي عمـ الاستثمار الفعاؿ في الزمف وىي عممية قائمة عمى فف وعمـ الاستخداـ الرشيد لموقت"ىي    
 (42، ص 4116)عبوي، . "التخطيط والتنظيـ والتنسيؽ والتحفيز والتوجيو والمتابعة والاتصاؿ

ر ػـ المستمػمف التخطيط والتحميؿ والتقويرة ػة المستمػمؾ العمميػت"ؿ الإداري ىي ػػػػػػػػالوقت في العم إدارة   
ؿ بيا في فترة زمنية معينة، ػي يعمػالتالمنظمػة رد أثناء سعات العمؿ في ػلكؿ النشاطات التي يقوـ بيا الف

داؼ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإلى الأىولا ػاح وصػػػمف الوقت المت الاستفادةة في ػػػػػػػبيدؼ تحقيؽ كفاءة وفاعمية مرتفع
 (42 ص، 4114)تيسير،  ".ػػػودةالمنش
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القصوى مف وقتو في تحقيؽ أىدافو وخمؽ التوازف  الاستفادةالطرؽ والوسائؿ التي تعيف المرء عمى "ىي    
 (212، ص 4111)خمف، . "في حياتو ما بيف الواجبات والرغبات والأىداؼ

وتغيير بعض العادات السمبية التي  تعني قدرة الفرد عمى تعديؿ سموكو ميارة سموكية"إدارة الوقت ىي    
)الحريري، . "الأمثؿ، والتغمب عمى بعض ضغوط الحياة الاستغلبؿيمارسيا في حياتو لاستغلبؿ وقتو 

 (412، ص 4117

، وىي ف إدارة الوقت ىي جزء مف إدارة الذاتمكننا القوؿ أيالذكر  السابقة اتريفجممة التع خلبؿ مف   
عمـ وفف وقدرة بشرية تتمثؿ في الاستفادة القصوى مف الوقت المتاح لمعمؿ وىي تجمع بيف بعض 

وعمميات الاتصاؿ مف أجؿ تحقيؽ درجة عالية مف الفعالية التنظيمية وتحقيؽ الأىداؼ  الإداريةالعمميات 
   المنشودة.

 :أهمية إدارة الوقت -4
ات والتنظيمات المختمفة أصبح أمر         ف قبؿ العديد مف مديري المؤسسبإدارة الوقت م الاىتماـإف أولوية    

، 4118)بن موهوب،  في العناصر التالية: الأخيرةضروري نظرا للؤىمية البالغة ليذا العنصر، وتتجمى ىذه 
  (17ص 
 الذي يصيب الأفراد أثناء تأدية أعماليـ. الإجيادتمنع الكثير مف  -2-1
 تحقيؽ أىدافو في مختمؼ نواحي الحياة. تمكف الفرد مف -2-2
 تزيد مف الإنتاجية والكفاءة لما يعود بالنفع عمى الفرد والمجتمع. -2-3
 تحقيؽ التوازف بيف حاجات الفرد المختمفة والمتنوعة. -2-4
 تظير أىميتو في المواقؼ والأوقات الحرجة. -2-5
 .الاختصاصاتلتضارب والتنازع في تحديد جيد وواضح وفعاؿ وسميـ للبختصاصات ويمنع ا -2-6
 تعميؽ واع ومدرؾ بالشعور بالمسؤولية الإيجابية اتجاه النجاح العاـ لممشروع. -2-7
 الإحساساستخداـ التنسيؽ المسبؽ والمبكر وأساليب المشاركة والتفاعؿ والتفعيؿ البشري، وزيادة  -2-8

 بالآخريف العامميف في المشروع.

 :إدارة الوقت مجالات -2
جؿ قياس إدارة الوقت والتي نوجزىا فيما مماء مف أالمحددة مف قبؿ الع المجالات ىناؾ مجموعة مف    

   (24، ص 4114)تيسير،  يمي:
 ويقيس مدى إيفاء الموظؼ بالواجبات الموكمة إليو. :مجال الإيفاء بالإلتزامات -2-1



إدارة الوقتالفصل الثاني:                                                                                   
 

 

35 

بالمقاطعات التي تواجيو بكافة ويقيس مدى سيطرة وتحكـ الموظؼ  مجال التحكم بالمقاطعات: -2-4
 .أنواعيا )الاتصالات، شرب الشاي والقيوة...(

ويقيس مدى قدرة الموظؼ عمى التخطيط لوقتو بيدؼ الوصوؿ إلى  مجال التخطيط لموقت: -2-2
 أىدافو المتعمقة بالعمؿ.

 ب أىميتيا.ويقيس قدرة الموظؼ عمى تمييز الأولويات والتعامؿ معيا حس مجال وضع الأولويات: -2-2
ويقيس الى أي مدى ينضبط الموظؼ في انجاز أعمالو  مجال الإنضباط في استخدام الوقت: -2-2

 الموكمة إليو بما يتناسب مع الوقت اللبزـ لإتماـ العمؿ.
 ويقيس قدرة الموظؼ عمى استخداـ الموارد المتاحة لو في عممو. مجال استخدام الموارد: -2-6
ويقيس مدى تطبيؽ الموظؼ لأسموب التفاوض مع غيره مف العامميف وض: مجال متطمبات التفا -2-7

 أو المسؤوليف.
ويقيس إلى أي مدى تتداخؿ حياة الموظؼ الشخصية مع حياتو  مجال توازن نمط الحياة: -2-8

 المينية، وقدرتو عمى الفصؿ بينيما والتركيز عمى عممو بصورة جيدة.

 :فعالة في إدارة الوقت مبادئخطوات و  -2
 (12 -12 ، ص4117)مناد،  :فيما يمي المبادئ الفعالة في إدارة الوقتتتمثؿ الخطوات و    

يجب عمى الفرد أف يراجع أىدافو وخططو وأولوياتو لأنو  مراجعة الأهداف والخطط والأولويات: -2-1
 يمكف لو أف ينظـ وقتو ويديره إدارة جيدة. بدوف أىداؼ واضحة وخطط سميمة وأولويات مرتبة لا

الخطوة الثانية في إدارة الوقت ىي أف يقوـ الفرد بعمؿ  بخطة زمنية أو برنامج عمل: الاحتفاظ -2-4
برنامج زمني )مفكرة( لتحقيؽ أىدافو عمى المستوى القصير )سنة مثلب( يوضح فيو الأعماؿ والمياـ 

 بداية ونياية انجازىا ومواعيده الشخصية. والمسؤوليات التي سوؼ ينجزىا وتواريخ
أف يكوف لمفرد يوميا  ثة في إدارة الوقت بشكؿ جيد ىيالخطوة الثال وضع قائمة انجاز يومية: -2-2

قائمة انجاز يومية تفرض نفسيا عميو كمما نسي أو تكاسؿ ويجب عميو أف يراعي عند وضع قائمة 
 إنجازاتو اليومية عدة نقاط أىميا:

 مف حياة الفرد. ة جزءً ع القائمة اليوميجعؿ وض -
 يبالغ في وضع أشياء كثيرة في قائمة الإنجاز اليومية. لا -
التي خطط لإنجازىا وخاصة وىي المنافذ التي ييرب بواسطتيا مف مسؤولياتو  سد منافذ الهروب: -2-2

 نفس.عف ال الزائد التسويؼ والترويح تصرفو عنيا مثلب: الكسؿ، التردد، التأجيؿ،الصعبة ل
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مثؿ:  الأعماؿوبيف  الالتزاماتالضائعة بيف  الأوقاتوالمقصود بيا  الأوقات الهامشية:إستغلال  -2-2
وقتو مما قؿ تنظيـ والانتظار لدى الطبيب وىي تزيد كات، توقع الزوار استخداـ السيارة، انتظار الوجب

 حدد الأوقات اليامشية.ويجب عميو أف يتأمؿ كيؼ يقضي وقتو دائما ثـ يحممو ويوحياتو، 
لأنيا تجعؿ الفرد أداة في برامج الآخريف وأولوياتيـ لا تستسمم للأمور العاجمة غير الضرورية:  -2-6

يضعؼ في تحديد أولوياتو، ويقؿ تنظيمو وعندىا  وما يروف أنو ميـ وضروري وتسمبو فعاليتو ووقتو،
دارتو.  لنفسو وا 

 لإدارة الوقت بفعالية:ويوضح الشكؿ التالي الخطوات الأساسية 
 يوضح الخطوات الأساسية لإدارة الوقت بفعالية. (1الشكل رقم )

 

 (12، ص 4117)مناد،  المصدر:

 فوائد الإدارة الجيدة لموقت:  -2
-217، ص4111)خمف،  يمي: ىناؾ الكثير مف الفوائد المرجوة مف الإدارة الجيدة لموقت نوجزىا فيما   

218) 

 وأحلبمؾ الشخصية.انجاز أىدافؾ  -5-1
 التخفيؼ مف الضغوط سواء في العمؿ أو ضغوط الحياة. -5-2
 تحسيف نوعية العمؿ. -5-3
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 تحسيف نوعية الحياة غير العممية. -5-4
 قضاء وقت أكبر مع العائمة أو في الترفيو أو الراحة. -5-5
 قضاء وقت أطوؿ في التطوير الذاتي. -5-6
 تحقيؽ انتاج أفضؿ في العمؿ. -5-7
 زيادة سرعة انجاز العمؿ. -5-8
 تقميؿ عدد الأخطاء الممكف ارتكابيا. -5-9
 تعزيز الراحة في العمؿ. -5-11
 تحسيف إنتاجيتؾ بشكؿ عاـ. -5-11
 زيادة الدخؿ. -5-12

 الأساليب الإدارية الداعمة لإدارة الوقت: -6
، 4117 زعزع،): وقتها نذكر أهمهاتوجد العديد من الأساليب الإدارية التي تعتمدها المنظمات لإدارة    
  (62-62ص

وقت في المنظمات الحديثة مف خلبؿ مف أىـ الأساليب لإدارة ال وىوأسموب الإدارة بالتفويض:  -6-1
تفويض المدير لجزء مف سمطتو لمرؤوسيو وذلؾ لضماف عدـ إضافة الوقت في المياـ التي يمكف 

لأسموب مف أفضؿ أساليب إدارة الوقت لممدير ومف أنجحيا لممرؤوسيف أدائيا فيستفيد مف مواىبيـ، وىذا ا
نتاجيةلتطوير أداء  وتكريس المرؤوسيف، وبذلؾ يتسنى لو التركيز عمى أداء الأنشطة الميمة والرئيسية،  وا 

جيوده المباشرة ووظائفو الأساسية مثؿ التخطيط العاـ ورسـ السياسة والتنظيـ والرقابة إلى جانب حؿ 
 دة التي تعترض الأىداؼ المرسومة.المشكلبت المعق

أوؿ مف صاغ مصطمح الإدارة بالأىداؼ ونادى  بيتر داركريعتبر  أسموب الإدارة بالأهداف: -6-4
بالتركيز عمى الأىداؼ بدلا مف الإجراءات، حيث يتـ تحديد الأىداؼ والفترة الزمنية اللبزمة لتحقيؽ 

ؿ زمة لذلؾ بيف الرئيس والمرؤوسيف، إذ تقدـ في شكالنتائج المحددة، ويتـ وضع البرامج والخطط اللب
قرارىا، ويسمح ىذا الأسموب لممنظمات   استغلبؿأىداؼ مف المرؤوسيف إلى الرؤساء، ويتـ مناقشتيا وا 

الوقت بفعالية تامة، فالإدارة بالأىداؼ تشرؾ الرؤساء والمرؤوسيف في تحديد الأىداؼ والتنفيذ ويترتب عف 
 الأمثؿ. الاستثمارمنية ويؤدي ىذا إلى إدارة جيدة لموقت فتعمؿ عمى استثمار الوقت ذلؾ تحديد الفترة الز 

ف  أسموب الإدارة بالمشاركة: -6-2 تشجع مشاركة العامميف في اتخاذ القرار فيما يتعمؽ بوظائفيـ وا 
ني فيو، لى حب العمؿ والتفاعممية المشاركة في اتخاذ القرارات تنمي وتطور الشعور بالمسؤولية وتؤدي إ
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المودة والتفاىـ بيف العامميف جميعا بما فييـ المدير وتختصر الوقت في اتخاذ القرارات، وبالتالي  وتخمؼ
 فيي مف أىـ الأساليب التي تحقؽ الإدارة الرشيدة لموقت.

 يتمثؿ مفيوـ الإدارة الذاتية بوجود فمسفة معينة ومنيج متطور لدى الإداري أسموب الإدارة الذاتية: -6-2
مف خلبؿ تطوير الإمكانيات والقدرات والميارات الذاتية لفرد في سبيؿ تحقيؽ أكبر الإنجازات وأفضؿ 

  (184، ص 4119)بومنقار وبوعكاز، النتائج عمى المستوى الفردي أو عمى مستوى المنظمة بشكؿ عاـ. 

  أهم مضيعات الوقت: -7
ضياع الوقت لدى الأفراد أو غير مباشر في ىناؾ مجموعة مف العوامؿ يمكف أف تساىـ بشكؿ مباشر    

 (148 -147، ص 4112)عبد الكريم،  :والمديريف نذكرىا كالآتي العامميف

 عدـ وجود أىداؼ واضحة، أو أف تكوف أىداؼ غير واقعية وغير قابمة لمقياس. -7-1
 عدـ وجود خطط محددة بزمف. -7-2
 الافتقار إلى التنظيـ. -7-3
 وارئ أو خطة موقفية.لا وجود لخطة لمط -7-4
 الأعماؿ المتراكمة وغير المنتيية. -7-5
 التردد في اتخاذ القرارات. -7-6
التسويؼ وىو ترؾ المياـ الصعبة ذات الإنتاجية العالية، والانشغاؿ بالمياـ السيمة ذات الإنتاجية  -7-7

 فيما عميؾ أف تنجز عملب ميما. االمنخفضة أو أف تذىب إلى السينم
افقة الدائمة عمى طمبات الآخريف، وعدـ القدرة عمى إيقاؼ استغلبؿ الآخريف لأوقاتنا، وعدـ المو  -7-8

 إدراؾ أف ىناؾ حد لما يمكننا القياـ بو.
 الحرص المبالغ فيو عمى مثالية الأداء. -7-9 
 الافتقار إلى تنظيـ سميـ للؤوراؽ والممفات. -7-11
 .فقداف الإرادة الحقيقية لإدارة الوقت -7-11
 الاستعانة بسكرتيرة لا تجيد عمميا. -7-12
 المكالمات الياتفية التي لا تتوقؼ. -7-13
 الرغبة في الثرثرة والفضوؿ. -7-14
 لا توجد أولويات لممياـ المطموب انجازىا. -7-15
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)المدني، أىـ العوامؿ التي تؤدي إلى ضياع وقت المدير عمى النحو التالي:  داركر بيتروقد لخص    
 ( 21، ص 1987

 سوء الإدارة وعدـ كفاية التنظيـ. -7-1
 تضخـ عدد العامميف. -7-2
 زيادة عدد الاجتماعات عف الحد المعقوؿ. -7-3
 عدـ كفاية المعمومات وأنظمة الإتصاؿ. -7-4

  نظريات الإدارة في إدارة الوقت: -8
، حيث سنبرز إدارة الوقت إلىنظريات الإدارة  التحدث في موضوع رؤى إلىىذا العنصر سنتطرؽ  في   

  :يكالآت أىـ ىذه النظريات
الذي درس الحركة والزمف،  )فريديريك تايمور(ىذه النظرية كانت مف عمؿ  نظرية الإدارة العممية: -8-1

 جزأيففي شركة ميدفيؿ الفولاذ وبذلؾ تكونت دراسة الزمف عنده مف  (1881)وقد قاـ بدراسة الزمف عاـ 
 .إنشائيخر : عمؿ تحميمي وآلمعمؿ

 تضمف العمؿ التحميمي الخطوات التالية:
 حركات بسيطة. إلىتقسيـ أي عمؿ يقوـ بو الفرد  -
 التخمص مف الحركات غير الضرورية. -
 دراسة الحركة المتبقية وجعميا نموذجية ونمطية بالنسبة لتركيب الأفراد. -
الأعطاؿ المفاجئة للآلات وغيرىا ادث و تمثؿ التأخير عف الوقت المنتظر بسبب الحو  مئوية تحديد نسبة -

 لإضافتيا إلى الوقت الفعمي.
 كؿ منيا. لأداءتسجيؿ وصؼ كامؿ لكؿ حركة مف ىذه الحركات وتحديد مقدار الوقت الفعمي اللبزـ  -
تحديد نسبة مئوية تمثؿ فترات الراحة التي يقضييا الفرد بيف الحركات المختمفة لكي يجدد نشاطو  -

ضافتيا إلى   الوقت الفعمي.وا 
قد استخدـ دراسة الحركة كجزء فني مطموب لدراسة الوقت وتتطمب ىذه الدراسة دراسة  )تايمور(أف  يتضح

)عبوي،  وأوقات للؤعياد والراحة والأوقات الضائعة.الوقت الكمي لمعمؿ الذي يؤدى مع تحديد أوقات العمؿ 
  (18، ص 4116

ذه النظرية بالجانب الإنساني في مجاؿ الإدارة، حيث ركزت اىتمت ى  نظرية العلاقات الإنسانية: -8-4
عمى بناء المنظمة مف الوجية الاجتماعية والإنسانية كعلبقات الأفراد مع بعضيـ البعض وعلبقاتيـ مع 
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بالزمف في ىذه النظرية مف خلبؿ  تماـىالإرؤسائيـ ومع غيرىـ مف داخؿ المنظمة وخارجيا، وقد بدأ 
نتاجيتو. عكسوأخرى لمعمؿ مما ينمراحة إعطاء العامؿ فترة ل  ، ص4119)حبيبو،  إيجابا عمى معنوياتو وا 

62) 

 (18، ص 4116)عبوي،  في النقاط التالية: في نظرية العلبقات الإنسانيةالوقت  وتتجمى أىمية

اتساع المنظمات وزيادة حجـ المشروعات الكبيرة مما يؤثر عمى قدرات وميارات  إلىأف الوقت يؤدي  -
 لمديريف والأفراد.ا

العمؿ بيدؼ زيادة الإنتاج وذلؾ مف خلبؿ التطورات التكنولوجية  أساليبالوقت يؤدي إلى تطوير  أف -
 والتقنية التي تؤثر عمى العامميف وتساعدىـ في سرعة العمؿ والانجاز.

حمة نشاط إف الوقت يؤثر عمى أعماؿ العامميف، فعندما يبدأ العامؿ عممو في المنظمة يكوف في مر  -
جماعة يرتكز عمييا في أعمالو ويتأثر بيا  إلىوحيوية وقوة جسمانية قادرة عمى العمؿ وبعد ذلؾ يسعى 

 تدريجيا عبر الزمف.
ونضجو منيا نظاـ  إمكانياتوىناؾ العديد مف الأمور التي تؤثر عمى النمو الزمني لمعامؿ وتحد مف  -

 ظيمي المغمؽ.والييكؿ التن والإشراؼالحوافز ونظاـ الرقابة 
العممية  الإدارةنظرية  أخطاءمف  الحديثة لممنظمة النظرية استفادت النظرية الحديثة لممنظمة: -8-2
 أىـ ىذه النظريات: سبقتيـ ومفالتي  لأفكاربا الاستعانة علبقات الإنسانية، وقد حاوؿ روادىاالنظرية و 
النظرية مف النظريات التي سبقتيا  استفادت ىذه :لهربرت سايمون نظرية اتخاذ القرارات -8-2-1

وأضافت إلييا مفاىيـ جديدة وطورتيا، واحتمت إدارة الوقت مكانا بارزا فييا، واستعانت بالوقت لحؿ 
المشكلبت الأساسية لمتخطيط والإنتاج، حيث اعتمدت عمى الأحداث الماضية وصنفتيا بما يتلبءـ مع 

ة أو غير مستقرة، وبالتالي فالقرار يتأثر في مثؿ ىذه الحالة اتخاذ القرارات، ىذه الأحداث ربما تكوف مكرر 
 .ابتمؾ الأحداث الماضية، وبذلؾ يمكف القوؿ بأف القرار يؤثر عمى نوعية القرار المتخذ وزمف حدوثو أيض

   (41 ، ص4119حدادو، و )بواشرية، 
لوقت، فافترضت أف اعتمدت النظرية البيولوجية عمى ا :أو البيولوجية النظرية الرياضية -8-2-4

"المنظمة ككائف حي تولد ثـ تنموا ثـ تتياوى وتموت"، ومجمؿ القوؿ فإف المنظمة وحدة اقتصادية 
واجتماعية مرتبطة بعامؿ الوقت، مف حيث التأثير بكؿ معطيات التطور التكنولوجي والمفاىيـ الإدارية 

، 4118)ابن عوض الله،  .يايات منيجا لو الحديثة التي تعتمد في تنفيذ خططيا عمى الوقت، واتخاذ الأول
 ( 48ص 
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 المنظور المستقبمي لإدارة الوقت: -9
إف تسارع الاىتماـ بأدبيات وتقنيات إدارة الوقت وحرص المنظمات الحديثة والمعاصرة الناجحة عمى    

ركز تطبيؽ ميارات إدارة الوقت، يعطي دلالات واضحة عمى أف المنظمات تسعى بشكؿ أو بآخر لشغؿ م
 الصدارة في المستقبؿ، وتثبيت سمعتيا في سوؽ المنافسة الحاد.

والتحوؿ النوعي الذي شيده الفكر الإداري مف التركيز عمى الحجـ كأساس لتدعيـ  الانتقاؿونشير ىنا إلى 
بكميات كبيرة،  الإنتاجتنافسية المنظمة مف خلبؿ موفرات الحجـ التي تستفيد منيا المنظمة والناتجة عف 

ذا عمى خلبؼ اقتصاديات الوقت التي لا تعطي لمحجـ اعتبارا بؿ ربما تتجو نحو تصغير الحجـ بغية وى
مف الوقت والاستثمار فيو مف خلبؿ إدارتو إدارة محكمة  ةالاستفادة السرعة والمرونة، فيي تسعى إلى زياد

دارتو إدارة وفعالة تتيح ليا تخفيض التكاليؼ، وخاصة أف المنظمات التي استطاعت التحكـ  في وقتيا وا 
فعالة ىي التي تستطيع التفوؽ وغزو الأسواؽ، باعتبار أف التحكـ في الوقت بشكؿ جيد يعني كسب ولاء 
العميؿ ليس فقط مف ناحية التكاليؼ ولكف يتعدى ذلؾ ليشمؿ مختمؼ اقتصاديات الوقت،  وفؽ عالـ دائـ 

يدة لممنافسة والتطور عف طرؽ وأساليب جد بدؤو الحركة وسريع التغيير، وفيو تبحث المنظمات بشكؿ 
ىدار يوـ في المنظمة يعني في الوقت دورا حاسما في المستقبؿ،  إدارةستمعب  والنمو، لدى  القادـ مف وا 

 (24، ص 4119)فوزي،  ير، وىذا بدوره سيؤدي لضياع سنة.الأياـ ضياع ش
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 :خلاصة
تمعبو إدارة الوقت في توجيو وتنظيـ حياة الأفراد بصفة عامة تضح لنا مف العرض السابؽ الدور الذي ي   

والأفراد العامميف والمديريف والمسؤوليف والمشرفيف بصفة خاصة فالإدارة الجيدة لموقت تتيح للؤفراد فوائد 
كبيرة مف خلبؿ تخفيؼ الضغوط المينية وتسييؿ عمؿ الأفراد والرفع مف الإنتاجية بصورة منتظمة مما 

الأفراد كعامميف في منظمات وكأشخاص عادييف أو كأشخاص  أداءعمى مستوى  الكبيرة فائدةيعود بال
وىنا ، ري والآلات ومختمؼ الوسائؿالحفاظ عمى العنصر البشخاصة ما تعمؽ ب معنوييف ولممنظمات ككؿ،

تجاوز ي تجميع الأفراد ميما كانت صفتيـ فيلدى  ي بمثابة ركيزة أساسيةالوقت ى إدارةف القوؿ بأ يمكف
       ع.العماؿ إلى جميع فئات المجتم
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 تمييد:
يشير  وىو ،في مختمف الدراسات الاىتمامالمواضيع النفسية والاجتماعية حديثة  يعتبر الولاء التنظيمي من

العوامل الأساسية من بين ويعد  إلى مدى الإخلاص والتعاون المذان يبدييما العامل اتجاه عممو ومنظمتو،
الفاعمة في تحقيق الفعالية التنظيمية، وىو مظير من مظاىر اكتساب المنظمة لعماليا بشكل أخلاقي 

 وعاطفي.
م الولاء التنظيمي في ىذا الفصل لعرض أىم النقاط النظرية الأساسية الواردة حول مفيو سنتطرق  حيث   

مراحل تشكل الولاء التنظيمي وأىم مصادره مع كذلك إلى  وسنتطرقأبعاد قياسو، وأىميتو و  بداية بتعريفو
وعنصر قياس الولاء التنظيمي  وكذلك سنتطرق إلى أىم استراتيجيات تحقيقو ،ذكر أىم العوامل المؤثرة فيو

 الذي يتضمن أىم المقاييس الخاصة بو وأىم الآثار المرجوة من تحقيق الولاء التنظيمي لنختم ىذا الفصل
 .النظرية المفسرة لو رباتأىم المقا عرضب
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 تعريف الولاء التنظيمي:  -1
في ىذا العنصر سنعرض أىم التعريفات المغوية والاصطلاحية الواردة حول مفيوم الولاء التنظيمي، 

 وصولا إلى تعريف استنتاجي شامل لمتعريفات الاصطلاحية.
 لغة: -1-1

 (25، ص 2009عبد اليادي، )بن . والنصرة والقرب" العيد والالتزامالولاء في المغة ىو "

يعني الولاء في المغة اسم مصدر من والى يوالي موالاة كما قال ابن الأعرابي: أن يتشاجر اثنان كما 
ويدخل ثالث بينيما لمصمح، ويكون لو في أحدىما ىوى، فيواليو ويحابيو، ووالى فلان فلانا إذا أحبو، 

 (101، ص 2010)رويم،  والولي فعيل بمعنى فاعل، ومنو وليو إذا قام بو.
 :اصطلاحا -1-2
الإخلاص الصادق لشيء ما، قد يكون "أن المعنى الواسع لمولاء يشير إلى  جون لاديرى الفيمسوف    

ىذا الشيء شخصا أو جماعة من الأشخاص، أو مؤسسة أو قضية، أو بمدا ما، وميما كان موضوع 
 (7، ص 2020)ميموني، . "الولاء فيو يستدعي التفكير والاىتمام

مشاعر الفرد نحو المؤسسة التي يعمل بيا واتجاىاتو "الولاء لممؤسسة بأنو  رونالد ريجيوكما عرف    
نحوىا وترتبط بقبول الفرد لأىداف المؤسسة وقيميا واستعداده لبذل مجيود نيابة عنيا ورغبتو في البقاء 

 (196ص ، 2014)بن حفيظ، . "عضوا فييا
، وأن مظاىر الولاء لدى الأفراد "قوة تطابق الفرد مع مؤسستو، وارتباطو بيا"وزملائو بأنو  بورتريعرفو و 

 (68، ص 2016شلابي، )تتجمى فيما يمي: 
 اعتقاد قوي بقيم وأىداف المؤسسة. -
 استعداد لبذل أقصى جيد ممكن لخدمة المؤسسة. -
 باستمرارية عممو وعضويتو بالمؤسسة. أن يظير تمسك واضح -

شعور ينمو داخل الفرد بانتمائو إلى المنظمة، وأن ىذا "ونعني بالولاء التنظيمي أو المؤسسي ىنا أنو    
ومن الفرد جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فييا، وأن أىدافو تتحقق من خلال تحقيق أىداف المنظمة 

 ، ص2018)مجمع،  ."اح لممنظمةىنا تتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل المزيد من الجيد لتحقيق النج
66) 

في  الاندماجالرابط التنظيمي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعو إلى " عمى أنو شاتمنو أواليعرفو و 
لى تبني قيم المنظمة"  (312)بوعطيط، دس، ص . العمل وا 
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لحصوليم عمى عدم رغبة العاممين في ترك المؤسسة التي يعممون فييا، وذلك " بأنو بيشامانيعرفو    
 (125 -124، ص 2018)بن بريكة،  .فز ومكانة اجتماعية وحرية مينية"المكاسب المختمفة من حوا

إخلاص الموظف لعممو ومؤسستو، والتزامو بتحقيق أىداف وظيفتو والقسم "بأنو  حبيب الصحافيعرفو  
 (565، ص 2019)برباوي،  ."بمعايير السموك الوظيفي والميني الالتزامالذي يعمل فيو وكذا 

أن الولاء التنظيمي ىو حالة شعورية تمزم الفرد أو مجموعة الأفراد العاممين  نرى ما سبق ذكرهم   
 ةتتمثل في درجة معينىذه الحالة و  ،التي تنشأ داخل التنظيم الإيجابية نتيجة لمعديد من العوامل بالمنظمات

من مناخ  يعممون بيا بسبب ما يتاح للأفرادمن التطابق والتوافق بين أىداف الأفراد والمنظمة التي 
 أقصى جيد مع المنظمة وبذل لاندماجيدفعيم ل جيدة، وىذا ما تنظيمي ملائم وحوافز معنوية ومادية

 لتحقيق أىدافيم وأىداف المنظمة عمى حد سواء.

 :الولاء التنظيمي أىمية -2
يعتبر و  ،ت التي يعممون فيياالمنظما ىاما في التنبؤ بفاعمية يعد عاملا العاممين الولاء التنظيمي للأفرادإن 
الولاء  يعتبر كما ،يافيمن الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائيم في منظماتيم أو تركيم العمل  أىمية أكثر

المنظمات التي أصبحت تتولى مسؤولية الحفاظ عمى  شغمت إداراتالتنظيمي من أكثر المسائل التي 
لسموك الإنساني في تمك ، وانطلاقا من ذلك برزت الحاجة إلى دراسة االاستمرارسلامتيا وتمكنيا من 

 ( 26ص ، 2011)إبراىيم،  المنظمات.

المفيوم الكمي لمولاء، ذلك لأن الولاء قد يكون في متغيرات عدة من  ولاء التنظيمي جزء لا يتجزأ منيعد الو 
 حياة الفرد مثل: الأسرة، الوظيفة، المينة، النقابة، جماعة العمل وجماعة الرفاق وغيرىا.

تجاىاتو وسموكياتو داخل المنظمة، لايشكل أساسا  (2008) العنزيفالولاء التنظيمي لمموظف كما يقول    
مستوى ولاء الموظف لممنظمة يتبنى الموظف أىداف المنظمة ويتصرف بما يخدم مصمحتيا فكمما زاد 

أنو لا يمكن الحصول عمى الولاء جاىزا، أو يفرض فرضا  (2005) غناموتؤكد ، بشكل أكبر وبجيد أكبر
ليس عاملا بوسائل الإكراه المختمفة، بل إنو نتيجة لتفاعلات الكثير والعديد من العوامل والمتغيرات، فيو 

أو نظاما، بل نتيجة لمعديد من النظم والسياسات والسموكيات المتفاعمة، ويؤثر عميو العديد من المتغيرات، 
فيناك السمات الشخصية: ولكن أيا من ىذه المتغيرات لا يمكن أن يكون مساويا لمفيوم الولاء وحده 

الحالة الاجتماعية والحاجة للإنجاز(،  )الجنس، العمر، سنوات الخدمة في المنظمة، المستوى التعميمي،
أثناء العمل والمعمومات المرتدة عن  الاستقلاليةوىناك السمات الخاصة بالعمل: )كتحديد الميام، درجة 

الأداء(، وىناك الأبعاد التنظيمية: )الأجر، السموك القيادي لممشرف وحرية اختيار جماعة العمل(، ثم 
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ص العمل المتوفرة خارج المنظمة(. وكل تمك المتغيرات وغيرىا تؤثر في ىناك العوامل الخارجية مثل: )فر 
فيعتبر الولاء التنظيمي  (2005) المشعانأما ، الولاء، ولكن أيا منيا لا يمكن أن يستخدم كبديل عن الولاء

من الدراسات الميدانية، خصوصا من الموضوعات الحديثة التي ما زالت في حاجة ماسة إلى ىذه النوعية 
أنو لا يساعدنا في التنبؤ بسموكيات الموظفين فحسب، بل تؤكد الدراسات أنو كمما زاد الولاء التنظيمي عند 
الموظفين انخفض معدل دوران العمل، نسبة الغياب، تناقص مشكمة التأخر عن الدوام، تحسن الأداء 

ن الرضا والسعادة خارج الوظيفي وأن الموظفين ذوي الولاء التنظيمي المرتفع يشعرون بدرجة عالية م
 (48 -47 ، ص2010)محمد،  مستوى عالي من الارتباط العائمي.العمل وب

)جديدي، الفوائد التي تجنييا المنظمة من الولاء التنظيمي كما يمي: وقد لخصت الأبحاث والدراسات    
 (39، ص 2019

الولاء التنظيمي أحد المقومات الرئيسية والمؤثرة عمى خمق الإبداع لدى العاممين في  يعتبر -2-1
 المنظمة.

 الأداء المتميز. -2-2
 الرغبة والميل لمبقاء في المنظمة مما يخفف الآثار التي قد تنتج عن دوران العمل. -2-3
ن التكاليف ويجعميا تواجو إن انخفاض الولاء التنظيمي لدى العاممين يحمل المنظمة مزيدا م -2-4

 المزيد من السموكيات السمبية كالاضطرابات واللامبالاة في العمل والسرقة.

 أبعاد الولاء التنظيمي: -3

في ىذا العنصر سنتطرق إلى عرض أىم الأبعاد التي من خلاليا يقاس الولاء التنظيمي في مختمف    
 الدراسات.

فإن الولاء التنظيمي يعبر عن حالة  (1990)سنة  مايرو ألينفحسب الدراسة التي قام بيا كل من    
عاد كما ىي موضحة في الشكل نفسية تربط الفرد العامل بالمنظمة التي يعمل بيا، ويتكون من ثلاثة أب

 الآتي:
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 ماير''ألين و ''يوضح أبعاد الولاء التنظيمي حسب  (2)رقم الشكل 

 
 (32ص  ،2019بطرش، ) المصدر:

 تتمثل في:و يتضح من الشكل السابق أن أبعاد الولاء التنظيمي    
ويتأثر ىذا البعد بدرجة إدراك الفرد لمخصائص المميزة لعممو، وشعوره  (:المؤثرالولاء العاطفي ) -3-1

باستقلاليتو وأىميتو، كما يتأثر ىذا الجانب من الولاء بدرجة إحساس الموظف بأن البيئة التنظيمية التي 
يعمل فييا تسمح لو بالمشاركة الفعالة في مجريات صناعة القرارات، سواء ما تعمق منيا بالعمل، أو ما 

  (8، ص 2016، ومشارقة )مصمحيخصو بصورة شخصية. 

وىو يوضح أن الفرد يصبح وفيا للإدارة ولا يغادرىا ميما كانت الإغراءات  الولاء المستمر: -3-2
الخارجية، والبقاء فييا لأطول مدة زمنية حتى يحال عمى التقاعد، وىذا ما يجعمو يتحصل عمى حوافز 

 (215، ص 2020، )ترمولمادية ومعنوية تتماشى مع أىدافو وىذا ما يتضمن مبدأ الإستمرارية. 

ىو الإحساس الذي يتولد لدى الفرد بالإلتزام نحو البقاء في التنظيم،  الأخلاقي )المعياري(:الولاء  -3-3
 ( 55، ص 2019)حصباية، ويتعزز ىذا الشعور من خلال الدعم الجيد من قبل المنظمة للأفراد العاممين. 

 مراحل تشكل الولاء التنظيمي وأىم مصادره: -4
في ىذا العنصر إلى عرض تفصيمي لأىم مراحل تشكل الولاء التنظيمي وكذلك مختمف  سنتطرق   

 المصادر التي من خلاليا ينمو الشعور بالولاء التنظيمي:
 مراحل تشكل الولاء التنظيمي: -4-1
 (40، ص 2019)جديدي، يتشكل الولاء التنظيمي وفق ثلاث مراحل نذكرىا كالآتي:    
 مرحمة التجربة: -4-1-1

أي قبول الدخول في العمل وتمتد لعام واحد، حيث تعتمد عمى ما يتوفر لدى الفرد من خبرات العمل 
السابقة وييدف من توجييو نحو العمل عمى تحقيق الأمن والحصول عمى القبول من التنظيم، وبذل الجيد 

 لمتعمم والتعايش مع بيئة العمل الجديدة.

.الإستمرار في العمل بالمنظمة وقبول قيمها وأهدافها :الولاء العاطفي  

.عدم امتلاك أي فرصة إلا الإستمرار في العمل بالمنظمة: الولاء المستمر  

الإستمرار بالعمل في المنظمة وعدم التعرض للضغوط من : الولاء الأخلاقي

.الآخرين  
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 مرحمة العمل والبدء: -4-1-2
تتمثل في  ،رات الأشير الأولى وتتراوح بين عامين لأربعة وتظير خلاليا خصائص مميزة لياتتضمن خب

 الأىمية الشخصية والخوف من العجز وظيور قيم الولاء التنظيمي.
 مرحمة الثقة في التنظيم:  -4-1-3

لى مرحمة من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الاتجاىات التي تعبر عن زيادة درجات الولاء ليصل إ وتبدأ
النضج في دعم التوازن من خلال استثمارات الفرد في التنظيم وتقييم عممية التوازن بين الجيود 

 والإغراءات المعطاة للأفراد.
 (48)بلاغماس، دس، ص وىناك من يرى بوجود ثلاثة مراحل من خلاليا يتشكل الولاء التنظيمي وىي:    

 والإلتزام: الإذعان -4-1-1
يكون التزام الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد التي يتحصل عمييا من المنظمة وبالتالي ىو يقبل  ىنا 

 سمطة الآخرين ويمتزم بما يطمبونو.
 مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة:  -4-1-2
نيا تشبع حاجاتو بالعمل في المنظمة لأ الاستمراريقبل الفرد ىنا سمطة الآخرين وتأثيرىم رغبة منو في  

 والفخر بيا. للانتماء
 مرحمة التبني: -4-1-3

حيث يعتبر الفرد أن أىداف المنظمة وقيميا تتطابق مع أىدافو وقيمو، وىنا يحدث الولاء نتيجة لتطابق 
 الأىداف والقيم.

 مصادر الولاء التنظيمي: -4-2
تتعدد وتتنوع مصادر الولاء التنظيمي وىي كثيرة حيث قسمت إلى مجموعتين أساسيتين، أطمق عمى 
المجموعة الأولى مصادر الجذب لمولاء التنظيمي بينما أطمق عمى المجموعة الثانية مصادر الدفع أو 

 الطرد لمولاء التنظيمي وىي كالآتي: 

 مصادر الجذب لمولاء التنظيمي: -4-2-1
بيا مختمف العوامل المساعدة عمى جذب ونمو الولاء التنظيمي لدى العاممين وىي مصادر ىامة  ويقصد  

  بالنسبة لممنظمات ويجب الحرص عمييا وىي كالآتي:
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 إشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين في المنظمة: -4-2-1-1
طريق التنظيم فإذا أشبعت  يوجد عند الفرد مجموعة من الحاجات المتداخمة والتي يسعى إلى إشباعيا عن

والانتماء ثم الولاء  تمك الحاجات بمساندة ذلك التنظيم فإنو يتولد لدى الفرد شعور بالرضا والاطمئنان
التنظيمي، فمثلا خصائص العمل لا بد أن تعطي نوعا من الإشباع لرغبات وحاجات الأفراد حتى يقوم 

 بالأداء المطموب ويعطي الإنتاجية المتوقعة منو.
ومن الحاجات الإنسانية التي تكرر التركيز عمييا حاجة الفرد إلى الانتماء والولاء، فالولاء التنظيمي يزيد 

)كعبار،  إذا سعت المنظمة إلى العمل عمى إشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين لدييا والعكس صحيح.
   (88 -87، ص 2011

 وضوح الأىداف وتحديد الأدوار:  -4-2-1-2
بينت الدراسات أن الولاء التنظيمي يزداد كمما كانت الأىداف التي يسعى التنظيم لتحقيقيا واضحة،  لقد

لكي يستطيع الأفراد فيميا وتمثيميا والسعي لتحقيقيا، وكذلك كمما كانت أدوارىم واضحة ومحددة، وذلك 
 (170ص  ،2012)زنيتي، . لتجنب حالة الصراع التي تحدث في حالة غموض أدوار العاممين

 الحوافز: -4-2-1-3
كافيا لإشباع الحاجة لدى الفرد مقابلا لتوقعاتو فتزداد درجة الرضا لدى الفرد، أما يجب أن يكون الحافز 

إذا كان الحافز غير مناسب وغير قادر عمى مقابمة توقعات الفرد يؤدي ذلك إلى حدوث إنخفاض في 
ويجب عمى الإدارة والمديرين التنويع والتجديد في  درجة الرضا لديو، مما يدفعو لمبحث عن حافز آخر،

 -159)كامل، دس، ص الحوافز من فترة لأخرى حتى يكون الفرد مدفوعا لبذل الجيد والعمل وتطوير أدائو. 
160 ) 

 :)في صنع القرارات( زيادة مشاركة العاممين في التنظيم -4-2-1-4
من العوامل المتوقع أن يكون ليا تأثير ىام وفعال في الولاء التنظيمي ىو مشاركة العاممين في صنع 
القرارات، فإحساس العاممين بأن بيئة التنظيم تسمح ليم بالمشاركة الفعالة في صنع القرارات تجعميم 

مشكمة في العمل يتحدثون عن المنظمات التي يعممون بيا من خلال كممة )نحن(، وعندما يواجيون 
يشيرون إلييا عمى أنيا مشكمتيم، ومن ىنا تجدىم أكثر رغبة في العمل الجماعي وأكثر قبولا لو، وىذا 
بدوره يسيل أداء الموظف في عممو، إضافة إلى ما سبق فالمشاركة تجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عمميم 

ديد ليم ولأمنيم واستقرارىم، الأمر الذي بشكل أكثر بحيث يعتبرون أن ما يواجو الفرد من مشكلات ىو تي
 (144ص ، 2017محمد وعمي وصبري، )يؤدي لتقبميم لروح المشاركة برغبة جامحة وروح معنوية عالية. 
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 الاىتمام بتحسين المناخ التنظيمي: -4-2-1-5
التنظيمات ذات المناخ والبيئة المحبطة لمعنويات العاممين ىي تنظيمات تعمل عمى تشجيع تسرب  إن

العاممين وتقمل من درجة الالتزام والانتماء لدييم، لذا لابد ليذه المنظمات من إيجاد البيئة والمناخ 
  (420 -419، ص 2018)مجاىدي، التنظيمي الجيد. 

 لمولاء التنظيمي:مصادر الدفع أو الطرد  -4-2-2
تدعي غالبية المنظمات أن العاممين ىم رأسماليا الحقيقي ولكنيا في الواقع تنظر إلييم نظرة مختمفة    

تقضي عمى ولائيم وتدمر معنوياتيم وتزيد من نسبة التسرب الوظيفي، فيؤدي ذلك إلى آثار اقتصادية 
عمى ولاء العاممين، ومن سمبية عمى منتجات وخدمات المتعاممين مع تمك المنظمات، والأىم من ذلك كمو 

 أبرز العوامل الطاردة لمولاء ما يمي:
 تدمير المعنويات: -4-2-2-1

ينبغي أن نلاحظ أن المشاعر مسألة شخصية وأن الحكم عمى مستوى الروح المعنوية يقوم عمى شواىد 
ومؤشرات تمثل الأنشطة والتعبيرات أو التعميقات الشفوية، النقد والإجابة عمى الأسئمة وغيرىا، ولكن جميع 

ويرتابون في مدى تأثيرىا  المديرين غير مقتنعين بييمنة الروح المعنوية وبعضيم يعطونيا أىمية ضئيمة
)عبده وعبد المجيد، عمى الإنتاج ويشككون في استحقاقيا للإىتمام الذي أعطي ليا في السنين الأخيرة. 

 (113 -112، ص 2005

 يوضح الشكل الآتي ما يترتب عمى عدم الاىتمام بالولاء وذلك كما يمي: 
 بالولاء التنظيمين عدم الاىتمام ( يوضح الآثار المترتبة ع3) رقمالشكل 

              
 (82ص ، 2011)كعبار، المصدر: 

 

الممل وضعف 
 الإنتاج

 خدمة سيئة

تزعزع الأوضاع  
 عدم الإىتمام داخميا وخارجيا

 ضعف المعنوية
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 عدم الاستقرار والأمن الوظيفي:  -4-2-2-2
لطالما كان الخوف من فقدان الوظيفة سحابة كبيرة تخيم عمى سماء العمل وما يتعمق بو، فعمى ما يعتقد 

ظاىرة حديثة البتة، فمو عدنا  الوظيفي"اء النفس "انعدام الأمن البعض لا يعد ىذا الخوف أو ما يسميو عمم
إلى خمسينيات القرن الماضي لوجدنا أن الكثير من الأشخاص والأجيال كانت في خوف دائم من فقدان 

 ص( ، د2019)أبو خيران، الوظيفة أو التسريح أو الإحالة إلى التقاعد وغيرىا من الأخطار. 
 سياسة الجزرة والعصا:  -4-2-2-3

تتمثل الجزرة في الجوائز المادية أو المعنوية مثل الترقيات، الزيادات، العمولات، أو في الحياة العممية 
خمق مزايا وظيفية مثل التعاقد مع بعض المؤسسات لتقديم خدمات مجانية أو خصومات خاصة لموظفي 

عطاء الفرص لمموظفين ل لإرتقاء في وظائفيم الشركة، أيضا توفير التدريب داخل الشركة وخارجيا وا 
وتمكينيم من المشاركة واتخاذ القرار، بينما تتمثل العصا في الإجراءات الجزائية من لفت نظر شفيي أو 

  ، د ص(2019)العبيدي، خطي، خصم مادي وتتدرج حتى الإقالة من العمل. 

 الولاء التنظيمي: العوامل المؤثرة في -5
وغير التنظيمية نوجزىا         يتأثر الولاء التنظيمي بالعديد من العوامل الشخصية منيا والتنظيمية    

 (37، ص 2015شمش، ) فيما يمي:
وىي العوامل ذات العلاقة بالفرد نفسو، مثل: شخصية الفرد العامل وثقافتو  عوامل شخصية: -5-1

الوظيفية، أو ارتباطو النفسي بالوظيفة أو بالمنظمة، أو وقدرتو عمى تحمل المسؤولية، أو توقعات الفرد 
 عمل.لمعوامل تتعمق باختياره 

وىي عوامل تتعمق بالخبرة العممية، أو نطاق العمل نفسو كالتغذية العكسية  عوامل تنظيمية: -5-2
فضلا عن الإشراف المباشر، وتمسك أعضاء جماعة العمل بأىداف المنظمة، ومشاركة والاستقلالية 

 العاممين في اتخاذ القرارات.
وىي عوامل ترتكز عمى مدى توافر فرص عمل بديمة لمفرد بعد اختياره  عوامل غير تنظيمية: -5-3

بالمنظمة، بحيث يكون مستوى الولاء لدى العاممين مرتفعا عندما يكون الأجر  الالتحاقلقراره الأول في 
منظمتو، مما يعطيو تبريرا لاختياره الأول، أو حين أقل مما يحصل عميو في المتوافر في الفرص البديمة 

 يرى أن اختياره مطمق نسبيا لعدم توفر فرص لاحقة بديمة لتغيير قراره الأول.
 
 



 الفصل الثالث:                                                                            الولاء التنظيمي
 

 
53 

 استراتيجيات تحقيق الولاء التنظيمي: -6
غالبا ما تكون ناجحة لأنيا تولي اىتماميا بالمورد البشري  ت التي تسعى دائما لتحقيق التميزإن المنظما

كركيزة أساسية في العممية الإنتاجية، مما يدفع الموظفين لمولاء لمنظمتيم ومع ذلك عمييا إتباع بعض 
 القوية لتعزيز ىذا الشعور لدى موظفييا وىي:  الاستراتيجيات

 بمورة رؤية تفجر الطاقات الكامنة:  -6-1
ى مستويات الأداء تأتي من القموب المفعمة بالحب والعاطفة فإذا استطاعت المنظمة أن حيث أن أعم

مستوى أداء يمكن لمبشر أن تصل إلى قموب موظفييا وحاجاتيم، فتستطيع أن تقدم ىذه الموارد أرقى 
يث فالرؤية المفجرة لمطاقات ليست مجرد أىداف خيالية ولكنيا منيج واضح وصورة لممستقبل حيحققوه، 

تقانو وانيماكو فيو، حيث  يكون ىذا المنيج باعثا محركا لسموك الفرد داخل المنظمة للإسراع بالعمل وا 
يعمق ىذا الشعور جذور حب الموظف لمنظمتو فيتقن بدوره العناية بمصالح منظمتو، ذلك أن غياب ىذا 

)فاضل،  ماذا ىو يعمل.الشعور يحول الموظف إلى إنسان مصبوب في قالب وظيفتو ولا يدري إلى أين ول
  (36 ، ص2016

 والاندماج:  التلاحم -6-2
عندما نتحدث عن الإندماج الميني لمموظف فمو أبعاد عديدة ودلالات متباينة وىذا يقودنا إلى موضوع 

تويات التنظيمية ومجالات دمج العمال في المنظمة أي مشاركتيم في إدارة المنظمة في مختمف المس
في مجال إدارة يا، ويعد ىذا الموضوع في الوقت الحاضر من المواضيع ذات الأىمية الكبيرة العمل في

الجودة الشاممة وانطلاقا من التجربة اليابانية في مجال إدارة اندماج الموظفين وما حققو من نتائج مذىمة. 
 (1392، ص 2018)بوعلام، 

 :الاستقرار الأسري تحقيق -6-3
المنظمة في تحقيق الإستقرار العائمي لمموظف والذي يعرف بأنو "تحقيق وىنا نقصد مدى مساىمة 

وىو يحمل معاني كثيرة منيا: الإطمئنان والسكينة والثبات داخل الأسرة وبقاء العلاقة الزوجية واستمرارىا 
، 2014، الذىبيمكاك و )الإرتباط، المشاركة والتنسيق بين جيود الأفراد داخل الأسرة الإحساس بالإنتماء. 

 (184ص 

 التدريب:تعزيز  -6-4
يحقق التدريب للأفراد العاممين فوائد أىميا: مساعدة الأفراد عمى اتخاذ القرار الأحسن كما يزيد من 
قابميتيم في حل المشاكل التي تواجييم في بيئة العمل، كما يساعدىم عمى التغمب عمى حالات القمق 

مات جيدة عن كيفية تحسين مياراتيم القيادية ويقدم ليم معمو  راع داخل المؤسسة،والتوتر والإغتراب والص
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والإتصالات والاتجاىات، كما يعمق الإحساس بالرضا الوظيفي، وزيادة رغبتيم في خدمة المؤسسة 
 (136، ص 2018)مجاىدي، والإخلاص ليا. 

 التمكين وتحرير الفعل:  -6-5
التمكين عممية يتم من خلاليا تفويض السمطة ومنح المسؤولية للأفراد في المستويات الإدارية الدنيا، 
شراكو في عمميات بناء المنظمة الذي يعتمد نجاحيا  ويعتبر التمكين وسيمة لتحرير الطاقة الكامنة لمفرد وا 

ب إداري يمنح السمطة والإستقلالية عمى تنتاغم حاجات الأفراد ورؤيتيا والأىداف البعيدة، وىو أيضا أسمو 
لمموظفين في العمل بما يشعرىم بالثقة ويحفزىم لتحمل المسؤولية ويفجر الطاقة الكامنة، لتظير في 

 (165، ص 2017)مرزوق، إبداعات نحو العمل لإنجازه بكفاءة عالية. 
 وضوح الأىداف وتحديد الأدوار:  -6-6

يجعل العاممين أكثر قدرة عمى فيم الأىداف وتحقيقيا، ىذا يعرف كل فرد دوره ومكانتو في العمل  حين
وينطبق ذلك عمى تحديد الأدوار، وبذلك تسير العجمة بسلاسة وانسجام، ويقمل الصراع داخل المنظمة، 

 (36، ص 2010)ابن حمدان، وبالتالي ينمو الولاء لدى الفرد نحو المؤسسة. 

 الولاء التنظيمي:  قياس -7
إن قياس الولاء التنظيمي بمثابة عممية دقيقة ىامة يتم بموجبيا معرفة مستواه، فيو متغير قابل لمقياس 
مثمو مثل المتغيرات الأخرى، وفيما يمي سنحاول عرض أشير المقاييس المستعممة لقياس الولاء التنظيمي 

 وىي كالآتي: 

 : (1981) ثورنتن مقياس -7-1
فقرات رباعية وخماسية  7فقرات سداسية الاستجابة لقياس الولاء التنظيمي، كما تضمن  8تضمن  استبيان

 (46، ص 2011ابن عبد الله، ) تقيس الولاء التنظيمي.

 :(1977) مقياس مارش ومانري -7-2
( فقرات، وقد استخدم كأداة لقياس إدراك الأفراد 4مقياس لمولاء التنظيمي مدى الحياة، ويتكون من ) وىو

لكيفية تعميق الولاء التنظيمي مدى الحياة وتعزيز استحسان المنظمة، وحث الفرد عمى الولاء ليا حتى 
براز نية الفرد لمبقاء في المنظمة  (47، ص 2011 ابن عبد الله،). إحالتو عمى التقاعد، وا 

 :(1978)مقياس جوش وزملائو  -7-3
( فقرات عبرت كل منيا عن واحدة من القيم التالية: 6وىو محاولة لقياس الولاء القيمي من خلال )

)استخدام المعرفة والميارات، زيادة المعرفة في مجال التخصص، العمل مع الزملاء بكفاءة عالية، بناء 
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ة الصعوبات والتحديات، المساىمة بأفكار جديدة في حقل التخصص( سمعة جيدة لو، العمل عمى مواجي
وقد استخدم من أجل تحديد الأىمية النسبية لكل فقرة من الفقرات أعلاه، وىو مقياس خماسي الإستجابة. 

 (67، ص 2015)جميل، 
 : (1974)بورتر وزملائو  مقياس -7-4

وىو  organisational questionnaire commutement (ocq)وقد أطمق عميو استبانو الولاء التنظيمي 
خلاصيم ليا، والرغبة في مضاعفة 15يتكون من ) ( بند تستيدف قياس درجة ولاء الأفراد لممنظمة وا 

 الجيد لتحقيق أىداف المنظمة وقبوليم لقيميا، واستعان بمقياس ليكرت السباعي لتحديد درجة الإستجابة
ويتم حساب المستوى العام لكل مشارك بجمع النقاط التي حصل عييا مقسومة عمى عدد جمل الأداة، 
لدى فإن مستوى الولاء التنظيمي يتراوح بين علامة واحدة وسبع علامات وقد اختبرت مصداقية ىذه الأداة 

 (47ص ، 2002ابن سعود، في شكميا النيائي. ) ماوديورفاقو وطورىا  أنكل وبيري وبوتيمن قبل 

 الولاء التنظيمي: الآثار المرجوة من تحقيق -8
ىناك العديد من الآثار التي تنجم عن الولاء التنظيمي فمنيا ما تعمق بالفرد ومنيا ما ليا صمة    

 بالمنظمة، وفيما يمي سنذكر أىميا:
الشعور بالولاء التنظيمي يؤدي إلى عدد من النتائج آثار الولاء التنظيمي عمى المنظمة: إن  -8-1

الإيجابية بالنسبة لممنظمة كانخفاض معدل دوران العمل واستقرار العمالة والانتظام في العمل، وبذل 
المزيد من الجيد والأداء، مما يؤثر عمى انخفاض تكمفة العمل وزيادة الإنتاجية وتحقيق النمو والازدىار 

الولاء التنظيمي يزيد من إنتاجية الموظف وأدائو، وىناك تأثير سمبي لمولاء التنظيمي  لممنظمة، وكذلك فإن
، 2011)كعبار، عمى ترك العمل، فالأفراد الذين تركوا أعماليم كانوا من ذوي الولاء التنظيمي المنخفض. 

 (93ص 

لاستمرار بالعمل داخل الولاء التنظيمي يقوي رغبة الفرد في ا آثار الولاء التنظيمي عمى الفرد: -8-2
المنظمة، كما يجعمو يستمتع عند أدائو لعممو، الأمر الذي ينعكس عمى رضاه الوظيفي، مما يجعل الفرد 
يتبنى أىداف المنظمة ويعتبرىا أىدافو، وقد اعتبر الرضا الوظيفي عاملا ىاما في تحقيق الولاء التنظيمي 

لاء التنظيمي تنعكس عمى حياة الأفراد العاممين خاصة في المراحل الأولى لمتوظيف، وكذلك فإن آثار الو 
خارج إطار العمل، حيث يتميز الفرد ذو الولاء التنظيمي المرتفع بدرجات عالية من السعادة والراحة 

 (103، ص 2005)ابن عميقان، والرضا خارج أوقات العمل إضافة إلى ارتفاع قوة علاقاتو العائمية. 
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 المقاربات النظرية المفسرة لمولاء التنظيمي:  -9
نظرا للأىمية الميدانية لمتغير الولاء التنظيمي لدى العديد من الييئات والمؤسسات والأفراد كان لا بد من 

من توسيع رؤيتنا حتما اءة تمك المقاربات النظرية سنتمكن قر من خلال ف ،وجود نظريات حاولت تفسيره
 حول ىذا المفيوم.

 :والتي نوجزىا كما يمي النظرية المفسرة لمفيوم الولاء التنظيمي المقاربات فيما يمي سنتطرق لعرض أىمو 
 النظرية البيروقراطية:  -9-1
النظرية البيروقراطية أساسا، والنظرية تتخذ الدراسات والأبحاث في موضوع الولاء التنظيمي    

في  حكمدليل عمى تفضيل أسموب ال وقراطيةالمنظمات البير البيروقراطية لماكس فيبر، ترى أن ظيور 
أيدي صفوة داخل المنظمات ليذا فإن البيروقراطية تجعل العلاقة بين الموظفين ومنظماتيم تسير في خط 
متصل، حيث تبدأ بالأسموب التعسفي الذي من خلالو يعامل الموظفون كالآلات، إلى الأسموب التعاوني 

يعممون بيا، ولذلك حيث يشجع الموظفين عمى النظر إلى أنفسيم عمى أنيم جزء من المنظمة التي 
 (48، ص 2002)بن سعود، يسعون إلى التوحد مع أىداف المنظمة. 

 نظرية أو نموذج المنظمات الخيرية:  -9-2
متعددة الأوجو  استراتيجيةجاءت ىذه النظرية لمناقشة السموك داخل المنظمات، وىذا النموذج يمثل    

لممارسة الضبط بين الموظفين والمنظمات الحديثة حيث تم تفضيل ىذا النموذج عمى النموذج 
البيروقراطي في قدرتو عمى محاولة استخلاص الولاء من القوى العاممة لكن لا يمنع ىذا التفضيل عن 

ء السمطة الشرعية الضابطة ا تستندان عمى أىمية تحديد وبناموجود نقاط مشتركة بينيما تتمثل في كوني
 .والاستبدادوالمشاركة في مقابل أساليب الإشراف  الاستقلالفي المنظمات التي تعود إلى 

يجد أن اللامركزية والمشاركة في السمطة تمثل وسائل لدفع وعميو فإن نموذج المنظمات الخيرية    
ىية مثل برامج التدريب والتوجيو وبناء الموظفين واجتذاب ولائيم، كذلك يعطي أىمية كبيرة لبرامج الرفا

والتركيز عمى قيم السكن والقروض للأشخاص، كل ىذا يتيح  والاحتفالاتعلاقات غير رسمية بين الأفراد 
 لمموظف المشاركة في القرارات المتعمقة بأداء ىذه الخدمات.

المنظمات اليابانية الغربية ىذا النموذج مثل اليابان حيث أصبحت تسمى لقد اتبعت بعض المنظمات 
، وقد صار ينظر إلى العامل الياباني عمى أنو أكثر ولاء والتزام وىذا يرجع الاجتماعيبمنظمات الضمان 

 إلى طبيعة الثقافة اليابانية بصفة عامة والتي تؤكد عمى صمة الفرد القوية بمجتمعو.
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الموجية إلى المنظمة البيروقراطية حيث يرى المنتقدون أن  الانتقاداتمن تمك  لم تسمم ىذه النظرية إلا أن
تباعالمركزية  إتباعنموذج المنظمات الخيرية يمثل نموذج البيروقراطية فيو يؤكد عمى  الصيغ الرسمية  وا 

في التعامل مع الأفراد وىذا يؤدي إلى ضياع ىوية الأفراد كما يدفع بيم إلى التوحد مع الأقسام أو 
الصغيرة التي ينتمون إلييا بدلا من الولاء إلى منظمتيم ككل، لذلك فقد كان الرد عمى ىذه جماعات العمل 

الصيغ الرسمية لأنيا تسيل عممية  إتباعمن طرف مؤيدي النظرية الخيرية وذلك بالتأكيد عمى  الانتقادات
لأفراد إلى نوع من لأن أي تصرف تم توضيحو بصورة قانونية يقود ابين الأفراد وبين واجباتيم  الانضباط
 (80 -79، ص 2009)شريبط، وبالتالي الولاء لممنظمة.  الاحترام

 سالانيك:وستاو نموذج -9-3
  فقد أكدا عمى ضرورة التفريق بين نوعين من الولاء وىما:   

 الولاء الموقفي: -
"الصندوق ىذا النوع من الولاء يمثل وجية نظر عمماء السموك التنظيمي وينظر إليو عمى أنو يشبو 

حيث أن محتويات ىذا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل التنظيمية والشخصية مثل السمات الأسود" 
ى الولاء الشخصية، وخصائص الدور الوظيفي، والخصائص التنظيمية، وخبرات العمل، بالمقابل فإن مستو 

والحضور لوظيفي يحدد سموكيات الأفراد في المنظمة من حيث التسرب االناجم عن ىذه الخصائص 
، 2005بن عميقان، ) .والغياب والجيود التي تبذل في العمل ومقدار المساندة التي يقدميا الأفراد بمنظماتيم

  (97ص 
 الولاء السموكي: -

يعكس ىذا النوع من الولاء وجية نظر العمماء في عمم النفس الاجتماعي، الذي تقوم فكرتو عمى أساس 
المعاملات التي يعمل من خلاليا السموك أو التصرف داخل المؤسسات، نتيجة اطلاعيم عمى بعض 

مزايا بإقلاعو عن المزايا والمكافآت التي ترتبت عمى ىذا السموك، مما يخمق لدييم الخوف من فقدان ىذه ال
 (59، ص 2015)جميل، ىذا السموك. 

 نموذج أنجل وبيري: -4 -9
وىما يعتقدان أن النماذج التي تقوم عمى أساس البحث عن أسباب الولاء التنظيمي يمكن تصنيفيا في    

 نموذجين رئيسيين لتفسير ظاىرة الولاء التنظيمي ىما:
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 نموذج الفرد كأساس لمولاء التنظيمي: -
ن جوىر الولاء التنظيمي يبنى ج أويقترح ىذا النموذ سالانيكو ستاوويقابل نموذج الولاء السموكي لدى 

عمى أساس خصائص وتصرفات الفرد باعتبار أنيا مصدر لمسموك المؤدي إلى ىذا الاتجاه وأن يكون ىذا 
 السموك عاما وواضحا وثابتا وتطوعيا.

ائص الفرد كالعمر والجنس والتعميم والخبرات السابقة باعتبارىا فإنو ينظر إلى خص وتبعا ليذا النموذج
محددات ومؤثرات عمى سموك الفرد، لذلك فإن ىذا النموذج يركز عمى ما يحممو الأفراد من خصائص 
 شخصية إلى جانب ما يمارسونو أيضا داخل المنظمة والتي يتحدد عمى أساسيا ولاء الأفراد لمنظماتيم.

 (54، ص 2010)محمد، 

 نموذج المنظمة كأساس لمولاء التنظيمي:  -
مة ىي التي تحدد الولاء التنظيمي، حيث يقوم ىذا النموذج عمى أساس أن العمميات التي تحدث في المنظ

يتم التفاعل بينيا وبين الفرد نتيجة العمل فييا لذا ينظر إلى الفرد في ىذه الحالة عمى أساس أن لديو 
بعض الحاجات والأىداف التي يتوقع تحقيقيا من المنظمة، وأنو في سبيل تحقيق ىذه الأىداف لا يتردد 

قيام المنظمة بتمبية تمك الحاجات والأىداف، أي أن ىذه العممية تبادلية في تسخير مياراتو وطاقاتو مقابل 
بين الفرد والمنظمة، وأن جوىر ىذا التبادل ىو ما يسمى "العقد النفسي" الذي يتضمن مجموعة من 

والتعيدات التي تكون محددة أو غير محددة لكلا الطرفين لكنيا لا بد أن تؤدي بأي شكل من  الالتزامات
 (27، ص 2010)سايب، الفرد عن العمل في ىذه المنظمة. ل إلى رضاالأشكا

 : (1990)نموذج ألين وماير -9-5
بنموذج العناصر الثلاثية لمولاء التنظيمي حيث استندا في نظرتيما لمولاء  مايرو ألينوقد عرف نموذج    

  (90-89ص ، 2011)كعبار، ر مكونة لو وىي عمى النحو التالي: التنظيمي إلى ثلاثة عناص
 الولاء العاطفي: -
الفرد لمخصائص المتميزة لعممو من  إدراكالوجداني بالمنظمة، ويتأثر بمدى  الارتباطيعبر عن  

الموظف بأن البيئة التنظيمية  إحساسالاستقلالية وتنوع في الميارات وصمتو بالمشرفين، كما يتأثر بدرجة 
 التي يعمل فييا تسمح بالمشاركة الفعالة في عممية اتخاذ القرارات، سواء ما تعمق بالعمل أو العاممين.
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 الولاء المستمر:  -
في المنظمة ويستند إلى افتراض أن الولاء  للاستمرارويعبر عن إدراك الموظف لحساب الربح والخسارة 

تراكمات المصالح المشتركة مثل: الترقيات، التعويضات والمكافئات بين الفرد التنظيمي يعبر عن 
 ومنظمتو أكثر من كونيا عممية عاطفية أو أخلاقية.

التي يمكن أن يحققيا الفرد لو استمر في  الاستثماريةوتتحدد درجة ولاء الفرد في ىذه الحالة بالقيمة    
التنظيم، وبصفة عامة يلاحظ أن تقييم الموظف لأىمية البقاء في التنظيم يتأثر بالخبرة الوظيفية والتقدم 

 في العمر.
 الولاء المعياري )الأخلاقي(:  -

لمثل وغالبا ما يكون المصدر الأساسي  الأدبي لمبقاء في المنظمة، بالالتزامالعاممين  إحساسيعبر عن 
ىذا الإحساس نابعا من القيم التي اكتسبيا الفرد قبل التحاقو بالمنظمة مثل )الأسرة والتطبيع الاجتماعي(، 
أو عقب التحاقو بالمنظمة )التطبيع التنظيمي( وبالتالي يكون سموك الفرد انعكاسا لما يشعر بو وما يعتقد 

 بأنو أخلاقي.
لمكونات الثلاثة لمولاء التنظيمي تؤثر عمى بعضيا البعض، وىناك رابطة مشتركة بينيا فالشيء وىذه ا   

المشترك بين ىذه العناصر الثلاثة ىو التصور الذي يعد الولاء حالة نفسية تعبر عن علاقة الموظف 
نواع الثلاثة بالمنظمة التي يعمل بيا، ولكن نجد أيضا أن طبيعة الحالة النفسية مختمفة فيما بين الأ

السابقة، فالموظف الذي لديو ولاء عاطفي يبقى رغبة منو في ذلك، أما الذي يتمتع بولاء مستمر قوي 
بذلك، ومن  بالالتزامفيبقى لأنو يحتاج لذلك، أما صاحب الولاء المعياري القوي فإنو يبقى لأنو يشعر 

ل عمى تفيم أفضل لعلاقتو مع المنظمة، عندما ينظر إلى أنواع الولاء و حصأن يتمكن من ال المتوقع لمفرد
 ىذه مجتمعة. 

 نموذج مدرسة الثقافة التنظيمية:  -9-6
إطارا جديدا لدراسة تبنى أصحاب النظرية الثقافية التي تعتبر من أحدث المدارس في دراسة المنظمات 

تي تتمثل في القيم الموجودة بيا، وبالذات قيم وتفسير الولاء التنظيمي باعتبار أن ثقافة المنظمة ال
 الافتراضاتالمديرين، والجوانب الممموسة في المنظمة والمتعمقة ببناء المنظمة المادي والتنظيمي وكذا 

الأساسية التي تحدد علاقة المنظمة ببيئتيا وبغيرىا من المنظمات الأخرى تعد المكون الأساسي لمولاء 
ار أن قيم الفرد من القيم المساندة في المنظمة، إلى جانب ذلك فإن الولاء التنظيمي التنظيمي للأفراد باعتب

من وجية نظر أصحاب مدرسة الثقافة التنظيمية يعد أسموبا قويا لضبط الموظفين باعتبار أن من أكبر 
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يييم، المشكلات التي تعاني منيا إدارة المنظمات ىو الأسموب الذي يمكن بواسطتو ضبط الموظفين وتوج
 حل ىذه المشكمة.ل وأن الولاء التنظيمي يقدم أسموبا ملائما لممديرين

يتضمن الولاء التنظيمي حسب وجية نظر نموذج الثقافة التنظيمية، توحد الشخص وقبولو لقيم وأىداف    
ر المنظمة التي يعمل بيا كما لو كانت قيمو وأىدافو الشخصية، لذلك فإن ولاء الموظف لمنظمتو يعتب

ذلك الفرد عن عممو داخل منظمتو بسبب الحوافز والمكافئات والزملاء،  املا أخلاقيا ويتعدى مجرد رضاع
استعداداه الشخصي لمدفاع عن سمعة  إلى جانب الالتزامأن الموظف الموالي لمنظمتو لديو نوع من 

 (42، ص 1998)ىيجان، . منظمتو عندما تتعرض لمخطر والتضحية إذا ما تطمب الموقف ذلك

وركز ىذا النموذج أكثر في تفسيره لظاىرة الولاء التنظيمي عمى النتائج التي تترتب عمى الولاء دون أن    
يبين لنا بوضوح ماىية الأسباب التي تقوده إلى ىذا الولاء، وبالتالي يكون قد عالج جانبا واحدا من جوانب 

ابقة، كما أنو مع غيره من النماذج السابقة ىذه الظاىرة، وىو بذلك يبين جوانب القصور في النماذج الس
 (60، ص 2014)باشوش، يصمح لتكوين نموذج أو إطار شامل لدراسة الولاء التنظيمي. 
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 خلاصة:
المظاىر السموكية التي يطمح الكثير من مديري وقادة  لولاء التنظيمي من أىممما سبق يتضح لنا أن ا

اللازمة لتحقيق والاستراتيجيات ، من خلال القيام ببعض الإجراءات التنظيمات في العالم لموصول إلييا
ك من العوامل المساعدة والرعاية النفسية والاجتماعية وغير ذل مثل التحفيز المادي والمعنوي ىذا الأمر

كل ىذا سيعود بالفائدة المادية و ، بالولاء اتجاه المنظمة التي يعمل بيا كل فرد الشعورعمى تعزيز 
 كل.والمعنوية للأفراد العاممين والمنظمة التي يعممون بيا ك
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 تمهيد 
يعتبر الجانب الميداني في الدراسات النفسية بمثابة الوجو الدقيق الذي يثبت ما تم طرحو في الجانب 

ؤلات البحث، تفسر وتوضح وتكشف عن تسا لموصول إلى نتائج وحقائقساعد الباحث يحيث النظري، 
مختمف الإجراءات  ويتضمن ىذا الفصل رضيات الدراسة،عدم تحقق ف من تحقق أو وبالتالي التأكد

حدودىا الزمنية والمكانية ومجتمع الدراسة وطريقة اختيار المنيج المتبع و  لمدراسة والمتمثمة في المنيجية
تصحيحيا والتأكد من خصائصيا  في صورتيا الأولية ومفتاح أداة جمع البياناتالعينة ووصف 

إعطاء تصور عن الأساليب الإحصائية  وصولا إلى يكومترية ووصف الاستبيان في صورتو النيائية،الس
 . الممكن استخداميا في الدراسة
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 المنهج المتبع: -1
 الوصفيلمنهج اتم اعتماد  والاستكشافيةصة بيذه الدراسة وطبيعتيا الوصفية تماشيا مع الأىداف الخا

ييتم  مدروسة دون التعديل في متغيراتيا، بحيثالذي من خلالو يتم الكشف عن الظاىرة أو الخاصية ال
ويوضح خصائصيا، أي يعبر عنيا  ر عنيا تعبيرا كافيافا دقيقا بدلالة الحقائق المتوفرة، ويعببوصفيا وص

تعبيرا كميا ويصفيا وصفا رقميا يوضح مقدار الظاىرة وحجميا ودرجات ارتباطيا مع الظواىر المختمفة 
 الأخرى.

 حدود الدراسة:  -2
إلا أنو نظرا لمظروف التي  2222كان من المفترض أن تجرى ىذه الدراسة سنة  الحدود الزمنية: -2-1

 . اك للاحتياطات الوقائية المعمول بيانتشار لموباء لم يتسنى لنا القيام بذلتعيشيا البلاد من 
 مقر بمدية العش التابعة لولاية برج بوعريريج. الحدود المكانية: -2-2
 لموظفين ببمدية العش ولاية برج بوعريريجاجميع الحدود البشرية:  -2-3

  مجتمع الدراسة وطريقة اختيار العينة: -3
الدراسة في جميع الموظفين الإداريين بمقر بمدية العش ببرج بوعريريج، وأما بالنسبة لعينة تمثل مجتمع 

الدراسة فمن المفترض أخذ نسبة معينة بالطريقة العشوائية البسيطة بحسب حجم مجتمع الدراسة ككل 
 بحيث تكون درجة تمثيميا لمجتمع الدراسة عالية.

  أداة جمع البيانات: -4
، حيث من أنسب أدوات البحث العممي اللازمة لمدراسة باعتباره لجمع البيانات أداةً " كالاستبيان"نا استخدم
لاستبيان والتأكد من الخصائص تصحيح ا مع عرض مفتاح الإستبيان في صورتو الأولية سنصف

 . النيائيةسنصف الاستبيان في صورتو و  يكومترية لأداة الدراسة )الصدق الظاىري(الس
 :يكومترية(الس )قبل التأكد من خصائصه الاستبيان الأولي -4-1

 رئيسية وىي: محاورعمى ثلاثة  الأولي اشتمل الاستبيان وقد
 الحالة الاجتماعية(. و سن)الالمتمثمة في  :الديمغرافيةالبيانات  محور -4-1-1
 :وىيبأبعاده الثلاثة  عبارة (43) منالذي يتكون : إدارة الوقت محور -4-1-2
 (.9رة )( إلى العبا1) رةالعبا منيبدأ  ،التخطيط لموقت بعد -4-1-2-1
 (.11رة )( إلى العبا11العبارة )من يبدأ  ،بعد توجيو الوقت -4-1-2-2
 (.62رة )العباإلى  (18)رة العبا منيبدأ  ،الإنضباط في استخدام الوقت بعد -4-1-2-3
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 (.43رة )( إلى العبا61)العبارة من يبدأ  ،بعد التحكم في المقاطعات -4-1-2-4
( إلى 43كبعد كمي، يبدأ من الفقرة ) عبارة( 61ن )مالذي يتكون  محور الولاء التنظيمي: -4-1-3

 .(33الفقرة )
 (1أنظر الممحق رقم )

)موافق  في تصحيح الأداة عمى البدائل المبينة في ىذا الجدول: تم الاعتماد تصحيح الأداة: -4-2
 .موافق، غير موافق بشدة( ايد، غيربشدة، موافق، مح

 أداة الدراسة( يوضح درجات تصحيح 1الجدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة البدائل

 1 6 4 3 3 الدرجة

 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة:التأكد من  -4-3
، حيث تم عرض أداة محكمين()صدق ال الصدق الظاهريى اعتمدنا في دراستنا عم الصدق: -4-3-1

الدراسة عمى مجموعة من الأساتذة لإبداء آرائيم و وملاحظاتيم حول مدى انتساب كل عبارة إلى المحور 
الملاحظات والآراء ، واستنادا إلى (3أنظر الممحق رقم ) ليو ومدى وضوح ودقة كل منياالذي تنتمي إ

وحذف  (4) أنظر الممحق رقم من حيث صياغتيا ذة المحكمين تم تعديل بعض العباراتالخاصة بالأسات
وتم ، (2أنظر الممحق رقم )كما تم إعادة ترقيم الإستبيان ككل  ،(5أنظر الممحق رقم ) البنود التي لا تقيس

 كما ىو موضح في الجدول التالي: معادلة لوتشيبـ  حساب قيمة صدق المحكمين
 ( يوضح تصحيح المحكمين وصدق البنود2جدول رقم )ال

رقم 
 البند

رقم  الملاحظة النتيجة لا يقيس يقيس
 البند

 الملاحظة النتيجة لا يقيس يقيس

 مقبول 1 2 7 28 مقبول 1 0 7 1
 مقبول 2771 1 6 29 مقبول 1 2 7 2
 مقبول 1 2 7 30 مقبول 1 2 7 3
 مقبول 1 2 7 31 مقبول 2771 1 6 4
 مقبول 2771 1 6 32 مقبول 1 2 7 5
 مقبول 1 2 7 33 مقبول 1 2 7 6
 مقبول 1 2 7 34 مقبول 2771 1 6 7
 مقبول 1 2 7 35 مقبول 1 2 7 8
 مقبول 1 2 7 36 مقبول 2771 1 6 9
 مقبول 1 2 7 37 مقبول 1 2 7 10
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رقم 
 البند

رقم  الملاحظة النتيجة  لا يقيس يقيس
 البند

 الملاحظة النتيجة لا يقيس يقيس

 مقبول 2771 1 6 38 مقبول 1 2 7 11
 مقبول 1 2 7 39 مقبول 1 2 7 12
 مقبول 1 2 7 40 مقبول 1 2 7 13
 مقبول 1 2 7 41 مقبول 2771 1 6 14
 مقبول 2771 1 6 42 مقبول 1 2 7 15
 مقبول 1 2 7 43 مقبول 1 2 7 16
 مقبول 1 2 7 44 مقبول 1 2 7 17
 مقبول 1 2 7 45 مقبول 1 2 7 18
 مقبول 1 2 7 46 مقبول 2771 1 6 19
 مقبول 1 2 7 47 مقبول 1 2 7 20
 مقبول 1 2 7 48 مقبول 1 2 7 21
 مقبول 1 2 7 49 مقبول 1 2 7 22
 مقبول 2771 1 6 50 مقبول 1 2 7 23
 مقبول 2771 1 6 51 مقبول 1 2 7 24
 مقبول 1 2 7 52 مقبول 1 2 7 25
 مقبول 2771 1 6 53 مقبول 1 2 7 26
 مقبول 1 2 7 54 غير مقبول 2742 2 5 27
 مقبول 2771 1 6 55     

 صدق نتائجمجموع 
 بنودال

46765 

 الباحث اعتمادا عمى تصحيح المحكمين إعدادمن  المصدر:
 حساب صدق كل عبارة وفق القانون التالي:معادلة لوتشي: 

ع م نعم ع م لا = ص ب
ن

  

 صدق البند ب:ص 
 عدد المحكمين الذين قالوا عن البند يقيس.م نعم: ع 
 عدد المحكمين الذين قالوا عن البند لا يقيس. م لا:ع 
 العدد الكمي لممحكمين.ن: 
 أما حساب الصدق الكمي للإستبيان فكان وفق القانون التالي: -

مج ص ب=ص م 
ن

  

 صدق المحكمين.: ص م
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 مج ص ب= مجموع صدق البنود.
 ن: عدد البنود.

     ص م =

  
 =1991 

وىو معامل مقبول وبذلك يمكن القول أن الأداة صادقة لحد كبير  1991وبالتالي الصدق الظاىري يساوي 
 وفق الصدق المعتمد.

 :يكومترية()بعد التأكد من الخصائص الس الإستبيان النهائي -4-4
 رئيسية وىي: محاورعمى ثلاثة  النيائي اشتمل الاستبيان وقد
 الحالة الاجتماعية(. سن و)الالمتمثمة في  الديمغرافية:البيانات محور  -4-4-1
  (46( إلى العبارة )1، يبدأ من العبارة )عبارة (46) منالذي يتكون  محور إدارة الوقت: -4-4-2
رة عبا( إلى ال61رة )عبا، يبدأ من العبارة( 61ن )مالذي يتكون  محور الولاء التنظيمي: -4-4-3
(34.) 

 (2أنظر الممحق رقم )
 الأساليب الإحصائية المستخدمة: -5

لو كما بإعطاء تصور للأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار فرضيات الدراسة  سنقوم في ىذا العنصر
جموعة من الأساليب في معالجة بيانات الدراسة عمى م عتمدأن ن ، من المفروضبقتياطقد كنت 

 ، وىي: (spss)مثل ببرامج إحصائية ستعانة االإحصائية 
العلاقة  ختباروكذلك لا ،لأداة الدراسة لمتأكد من صدق الاتساق الداخمي معامل الارتباط بيرسون -5-1

 .بين متغيرات وأبعاد الدراسةالارتباطية 
 .دراسةثبات أداة ال كمؤشر عمى باخنلفا كرو أمعامل  -5-2
 الحالة الاجتماعية.و  السن بحسب الولاء التنظيميفي مستوى لحساب الفروق  اختبار أنوفا -5-3
 .النسب المئويةو  ةالحسابي اتالمتوسطإلى  إضافة -5-4
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 خلاصة: 
مع لمدراسة الإطلاع عمى أىم المعطيات الممكنة والواجب تواجدىا الميدانية  فصل الإجراءاتتم خلال 

جمع لم نتمكن من عمى واقع مشكمة الدراسة و  الاطلاعفقد تمكنا من  ،يجب أن يكون فيو رق لأىم ماالتط
تعذر عمينا التحصل عمى البيانات من خلال الأداة المعدة ليذا الغرض بحيث  الشكل المطموبمعطيات بال

 أن يتم عرضيا وتفسيرىا ومناقشتيا بسبب الظرف الصحي العام لمبلاد والعالم.اللازمة التي من المفروض 
 



 



 خاتمة                                                                                                            
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 :خاتمة
 لاسة في البحوث النفسية كونهما محإن موضوعي إدارة الوقت والولاء التنظيمي من أكثر المفاهيم در 

اهتمام من قبل الباحثين والمديرين وقادة التنظيمات والعاممين بمختمف المجالات، وهما من أكثر العوامل 
 بصفة عامة. ن ومديروهم والمنظماتالمساهمة في تحقيق الفعالية التنظيمية، ليستفيد من تحقيقهما العاممو 

والتي تبحث عميها فرضيات الدراسة أن نجيب عمى التساؤلات التي بنيت  حاولنا في دراستنا هذهفقد    
في جوهرها عن العلاقة الإرتباطية بين إدارة الوقت والولاء التنظيمي، من خلال المعطيات التي من 

معنا، من أجل أن نعطي تقييما عاما  أفراد العينة المفترض أن يتيحها لنا ميدان الدراسة ومدى تجاوب
 من فروقات توضيحية. حول فرضيات الدراسة وتغطية كل ما هو غامض 

التي من المفترض الخوض فيها ميدانيا كنا سنحاول أن نصل إلى  خلال تجربتنا البحثية هذهفمن    
فة معرفية جديدة إلى تقديم إضا، من أجل المساهمة في ف ومعطيات جديدة في هذا الموضوعمعار 

 .تخصصنا
مية، وختاما نقترح عمى المذين يريدون التعمق أكثر في التقصي عن هذا الموضوع في دراسات مستقب   

مع تصميم أدوات جمع البيانات  لمحتوى البحث وخاصة الإجراءات المنهجية، الضبط الجيد مراعات
تقصي والموضوعية في ال بشكل صحيح واعتماد مصادر أخرى من أجل الوصول لأعمى درجة من الدقة

 .    عن الموضوع
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 الإصدار السادس apaالتوثيق استنادا إلى أسموب  ت عمميةملاحظة: تم
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 (يكومتريةقبل التأكد من خصائصه الس(: الإستبيان الأولي )1لممحق رقم )ا

 حمد البشير الإبراهيمي برج بوعريريججامعة 

 الإنسانيةالاجتماعية و كمية العموم 

 الاجتماعيةقسم العموم 

 التنظيم وتسيير الموارد البشرية.عمم النفس العمل و  تخصص

 

 رسالة إلى المحكمين:

 .الاستبيافتحكيـ  الموضوع:

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو،،   
التنظيـ وتسيير الموارد البشرية، تحت لتخرج في تخصص عمـ النفس العمؿ و في إطار إعداد مذكرة ا  

العش ببرج  دراسة ميدانية ببمدية ،لدى موظفي البمديةلولاء التنظيمي إدارة الوقت وعلاقتها باعنواف: 
وفؽ خمسة بدائؿ )موافؽ بشدة، موافؽ،   بند (55)، نضع بيف أيديكـ ىذا الإستبياف المكوف مف بوعريريج

 محايد، غير موافؽ، غير موافؽ بشدة( .
نود، واقتراح التعديلات الضرورية لمبنرجو مف سيادتكـ الاطلاع عمى الإستبياف وتسجيؿ الملاحظات و  

 مع المجاؿ المحدد ليا.مدى تناسبيا مف حيث 
 ولكـ مني جزيؿ الشكر والامتناف.  والإحتراـوفي الأخير تقبموا مني أساتذتي فائؽ التقدير     

                                                          الطالب: عمي حريزي.                ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ                        

  ..... .....: )ة(اسم ولقب الأستاذ/ 

       ..... ..... الدرجة العممية:

 ..... ..... الجامعة:

                                  ..... .... التخصص:
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 يالبحث العمموزارة التعميم العالي و 

 جامعة محمد البشير الإبراهيمي برج بوعريريج

 الإنسانيةكمية العموم الاجتماعية  و 

 قسم العموم الاجتماعية

 عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية. تخصص

 

 الموضوع: استبيان الدراسة

 بعد...سيدي/ سيدتي؛ تحية طيبة و 

حوؿ  ىذا الاستبياف بيدؼ معرفة آرائؾ في إطار القياـ بدراسة عممية، لنا الشرؼ أف نضع بيف أيديكـ   
تكوف ، لذا نرجو أف المتعمقة بيذه الدراسةفي جمع المعمومات عف العمؿ لمساعدتنا  بعض المعمومات

 صريحا في إجاباتؾ.صادقا و 
( في الخانة التي ×وضع علامة )ب الأسئمةالإجابة عمى  مجموعة مف العبارات، المطموب منؾفيما يمي 

(، موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير موافؽ بشدةعف رأيؾ بصراحة أماـ الإختيارات )ر تعب
 اتكـ ستعامؿ بسرية وستستخدـ فقط لأغراض البحث العممي.إجابعمما بأف 

 
 الإحتراـتقبموا منا فائؽ التقدير و 

 
 الديمغرافية بياناتال -1

 
 :       السن            

 
 مطمؽ              أرمؿ                     بأعز     متزوج            الحالة الاجتماعية:             
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 إدارة الوقت: -2

 التخطيط لموقت

 التعديلات والملاحظات المطموبة لا يقيس يقيس العبارة الرقـ

التخطيط لموقت بشكؿ يومي مف  يزيد 01
 .ميامؾ قدرتؾ عمى التركيز عند انجاز

   

    .تقوـ بالتخطيط لأي عمؿ قبؿ البدء بو 02

    .تأخذ الوقت الكافي لمتخطيط لوقتؾ 03

أىدافا تتعمؽ بما يجب عممو بعد تضع  04
 نياية إجازة الأسبوع.

   

مكف مف مف خلاؿ تخطيطؾ لوقتؾ تت 05
في  جيؾحؿ مشكلات العمؿ التي توا

 .البمدية

   

    تعمؿ بوجود قائمة يومية لممياـ. 06

    تضع أىدافا وتتابع انجازىا أسبوعيا. 07

تخطيطؾ لموقت بشكؿ صحيح يجعمؾ  08
 العمؿ.تتجنب زحمة 

   

تقسـ أوقات عممؾ لإنجاز المياـ بحسب  09
 الأولويات.
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 تتوجيه الوق

 التعديلات والملاحظات المطموبة لا يقيس يقيس العبارة الرقـ

التقميؿ مف التعاملات الورقية يحسف مف  10
 استخدامؾ لوقتؾ بشكؿ أفضؿ.

   

لإنجاز  تتعاوف مع زملائؾ في البمدية 11
 الأعماؿ في الوقت المحدد.

   

تميز بيف المياـ القابمة لمتأجيؿ والأخرى  12
 غير القابمة لمتأجيؿ.

   

عمى إيجاد أسرع الطرؽ لإنجاز  تحرص 13
 المياـ.

   

كافي الوقت التعمؿ دائما عمى توفير  14
متطمبات حياتؾ الشخصية وحياتؾ ل

 .في البمدية كموظؼ

   

إضافية لإنجاز المياـ تضيؼ أوقات  15
 التي تأخرت عنيا.

   

تنجز المياـ الروتينية المتعمقة بالغد  16
 عندما يكوف لديؾ وقت فراغ اليوـ

   

مدة  قمؿ مفيضوح المياـ الموكمة إليؾ و  17
 تنفيذىا.
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 الإنضباط في استخدام الوقت

 المطموبةالتعديلات والملاحظات  لا يقيس يقيس العبارة الرقـ
تسعى لاتباع التعميمات بدقة لمحفاظ  18

 عمى الوقت المتاح.
   

تحد مف علاقاتؾ الاجتماعية أثناء  19
 تواجدؾ في البمدية.

   

تسعى جاىدا لانجاز كؿ ميامؾ أثناء  20
 .متأخرا اـ العمؿ لتجنب اكماليادو 

   

تنجز أعمالؾ في وقتيا المطموب دوف  21
 تدخؿ رئيسؾ.

   

الفترة اللازمة لتحقيقيا مع تحدد أىدافؾ  22
 بدقة.

   

لمعمؿ دوف  الرسميتوقيت التمتزـ ب 23
 تأخير.

   

توزع المياـ الموكمة إليؾ حسب ساعات  24
 العمؿ المتوفرة.

   

تتجنب المشكلات التي مف شأنيا أف  25
 تضيع وقت العمؿ.

   

تمتزـ بدقة بالبرنامج المحدد لمعمؿ دوف  26
 بو. الاخلاؿ
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 التحكم بالمقاطعات

 التعديلات والملاحظات المطموبة لا يقيس يقيس العبارة الرقـ
وقتؾ بالإتصالات  أغمب تقضيلا   27

 الياتفية.
 

   

تحضر إجتماعات محددة العدد في  28
 الأسبوع.

   

القيوة أثناء ساعات  تنشغؿ بشربلا  29
 عممؾ.

   

الشخصييف في الأوقات تقابؿ الزائريف لا  30
 الرسمية لمعمؿ.

   

تممؾ الجرأة الكافية لرفض طمبات  31
 الآخريف أثناء وقت العمؿ.

   

تستخدـ الياتؼ للإتصاؿ بالمصالح  32
 الأخرى دوف الحاجة لمذىاب إلييا.

   

ترفض الدخوؿ في مواضيع لا نفع منيا  33
 أثناء دواـ العمؿ.

   

المشكلات التي تؤدي تتجنب الوقوع في  34
 إلى ضياع الوقت الرسمي لمعمؿ.
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 الولاء التنظيمي: -3

 
 الولاء التنظيمي 

 التعديلات والملاحظات المطموبة لا يقيس يقيس العبارة الرقـ
 مستعد لتمضي بقية حياتؾ في البمدية. 35

 
   

تشعر وكأف المشاكؿ الموجودة في  36
 البمدية ىي مشاكمؾ.

   

تفضؿ المصمحة العامة لمبمدية عف  37
 مصالحؾ الشخصية.

   

تتجنب التعامؿ بالعاطفة أثناء تعاممؾ  38
 مع زملائؾ في البمدية.

   

تشعر بالتقارب بيف أىدافؾ الشخصية  39
 وأىداؼ البمدية.

   

تشعر برغبة كبيرة في تقديـ أداء أفضؿ  40
 ما دمت تعمؿ بالبمدية.

   

البمدية في مختمؼ تيتـ كثيرا بنجاح  41
 انجازاتيا.

   

تتعامؿ بشكؿ وحسف مع الزملاء داخؿ  42
 البمدية.

   

تحافظ عمى ممتمكات البمدية كما لو أنيا  43
 ممتمكاتؾ الشخصية.

   

تشعر بالسعادة عند مساعدتؾ لزملائؾ  44
 في البمدية.

   

تساىـ في تقديـ الحموؿ لمختمؼ  45
 التي تتعرض ليا البمدية.المشاكؿ 

   

لا تستطيع ترؾ العمؿ بالبمدية حتى لو  46
 فضؿ.أ عرض عمؿ وجدت

   

    بانتماء قوي لمبمدية.تشعر  47
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    ؾ.لديؾ شعور بالواجب اتجاه زملا 48
تشعر بأف البمدية تستحؽ العمؿ  49

 بإخلاص.
   

 الالتحاؽتشجع زملائؾ في البمدية عمى  50
 بالدورات التكوينية لاكتساب الخبرات.

   

تؤمف بأف إدارة البمدية تيتـ بالموظفيف  51
 كمما كمما كانت جيودىـ أكبر.

   

تشجع عمى نشر الأفكار الإيجابية في  52
 البمدية.

   

تشعر بأف راتبؾ الشيري يحقؽ لؾ  53
 طموحاتؾ الشخصية.

   

    كونؾ موظؼ بالبمدية.ل تفتخر 54
جزءا مف حياتؾ ومف  البمدية عتبرت 55

 الصعب تركيا.
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 (يكومتريةالتأكد مف خصائصو الس بعد) (: الإستبياف النيائي2لممحؽ رقـ )ا

 يالبحث العمموزارة التعميـ العالي و 

 جامعة محمد البشير الإبراىيمي برج بوعريريج

 الإنسانيةكمية العموـ الاجتماعية  و 

 العموـ الاجتماعية قسـ

 عمـ النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد البشرية. تخصص

 الموضوع: استبياف الدراسة

 بعد...سيدي/ سيدتي؛ تحية طيبة و 

حول  هذا الاستبيان بهدف معرفة آرائك في إطار القيام بدراسة عممية، لنا الشرف أن نضع بين أيديكم   
تكون ، لذا نرجو أن في جمع المعمومات المتعمقة بهذه الدراسةعن العمل لمساعدتنا  بعض المعمومات

 صريحا في إجاباتك.صادقا و 
( في الخانة التي ×وضع علامة )ب الأسئمةالإجابة عمى  مجموعة من العبارات، المطموب منكفيما يمي 

(، غير موافق، غير موافق بشدةموافق بشدة، موافق، محايد، عن رأيك بصراحة أمام الإختيارات )ر تعب
 اتكم ستعامل بسرية وستستخدم فقط لأغراض البحث العممي.عمما بأن إجاب

 الإحتراـتقبموا منا فائؽ التقدير و 
 

 الديمغرافية بياناتال -1
 

 :       السف            
 

 مطمق              أرمل                     بأعز     متزوج            الحالة الاجتماعية:             
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 إدارة الوقت: -2

غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

يزيد التخطيط لموقت بشكؿ  11
 يومي مف قدرتؾ عمى التركيز.

     

تقوـ بالتخطيط لأي عمؿ قبؿ  12
 البدء بو.

     

لمتخطيط تأخذ الوقت الكافي  13
 .عممؾل

     

تضع أىدافا تتعمؽ بما يجب  14
 عطمةعممو بعد نياية 
 الأسبوع.

     

مف خلاؿ تخطيطؾ لوقتؾ  15
تتمكف مف حؿ مشكلات العمؿ 

 التي تواجيؾ في البمدية.

     

تعمؿ بوجود قائمة يومية  16
 لممياـ.

     

تضع أىدافا وتتابع انجازىا  17
 أسبوعيا.

     

تخطيطؾ لموقت بشكؿ صحيح  18
 العمؿ. ضغوطيجعمؾ تتجنب 

     

تقسـ أوقات عممؾ لإنجاز  19
 المياـ بحسب الأولويات.
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غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

عتمادؾ عمى الوسائؿ ا 11
التكنولوجية الحديثة يحسف مف 

 لوقتؾ. استخدامؾ 

     

مع زملائؾ في البمدية  تتعاوف 11
لإنجاز الأعماؿ في الوقت 

 المحدد.

     

تميز بيف المياـ القابمة لمتأجيؿ  12
 والأخرى غير القابمة لمتأجيؿ.

     

تحرص عمى إيجاد أسرع  13
 الطرؽ لإنجاز المياـ.

     

14 
تعتمد عمى توفير الوقت الكافي 

لمتطمبات حياتؾ الشخصية 
 بالبمدية.وحياتؾ كموظؼ 

     

تضيؼ أوقات إضافية لإنجاز  15
 المياـ التي تأخرت عنيا.

     

تنجز المياـ الروتينية المتعمقة  16
بالغد عندما يكوف لديؾ وقت 

 فراغ اليوـ

     

وضوح المياـ الموكمة إليؾ  17
 قمؿ مف مدة تنفيذىا.ي
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غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

تسعى لاتباع التعميمات بدقة  18
 لمحفاظ عمى الوقت المتاح.

     

تحد مف علاقاتؾ الاجتماعية  19
 أثناء تواجدؾ في البمدية.

     

تسعى جاىدا لانجاز كؿ ميامؾ  21
 أثناء دواـ العمؿ لتجنب اكماليا

 .متأخرا

     

تنجز أعمالؾ في وقتيا  21
 رئيسؾ.المطموب دوف تدخؿ 

     

الفترة اللازمة مع تحدد أىدافؾ  22
 لتحقيقيا بدقة.

     

لمعمؿ  الرسميتوقيت التمتزـ ب 23
 دوف تأخير.

     

توزع المياـ الموكمة إليؾ  24
 حسب ساعات العمؿ المتوفرة.

     

تمتزـ بدقة بالبرنامج المحدد  25
 لمعمؿ دوف الاخلاؿ بو.
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غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

تحضر إجتماعات محددة العدد  26
 في الأسبوع.

     

تخرج لشرب القيوة أثناء  27
 ساعات العمؿ.

     

تخرج لمقابمة الزائريف في  28
 الأوقات الرسمية لمعمؿ.

     

تممؾ الجرأة الكافية لرفض  29
طمبات الآخريف أثناء وقت 

 العمؿ.

     

تستخدـ الياتؼ للإتصاؿ  31
بالمصالح الأخرى دوف الحاجة 

 لمذىاب إلييا.

     

ترفض الدخوؿ في مواضيع لا  31
 نفع منيا أثناء دواـ العمؿ.

     

تتجنب الوقوع في المشكلات  32
التي تؤدي إلى ضياع الوقت 

 الرسمي لمعمؿ.

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
93 

 الولاء التنظيمي: -3

غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

مستعد لتمضي بقية حياتؾ في  33
 البمدية.
 

     

تشعر وكأف المشاكؿ الموجودة  34
 في البمدية ىي مشاكمؾ.

     

تفضؿ المصمحة العامة لمبمدية  35
 عف مصالحؾ الشخصية.

     

تتجنب التعامؿ بالعاطفة أثناء  36
 مع زملائؾ في البمدية.تعاممؾ 

     

تشعر بالتقارب بيف أىدافؾ  37
 الشخصية وأىداؼ البمدية.

     

تشعر برغبة كبيرة في تقديـ  38
أداء أفضؿ ما دمت تعمؿ 

 بالبمدية.

     

تيتـ كثيرا بنجاح البمدية في  39
 مختمؼ انجازاتيا.

     

تتعامؿ بشكؿ حسف مع الزملاء  41
 داخؿ البمدية.

     

تحافظ عمى ممتمكات البمدية  41
كما لو أنيا ممتمكاتؾ 

 الشخصية.

     

تشعر بالسعادة عند مساعدتؾ  42
 لزملائؾ في البمدية.

     

تساىـ في تقديـ الحموؿ  43
لمختمؼ المشاكؿ التي تتعرض 

 ليا البمدية.

     

لا تستطيع ترؾ العمؿ بالبمدية  44
حتى لو وجدت عرض عمؿ 

 أفضؿ.

     

      تشعر بانتماء قوي لمبمدية. 45
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غير موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة العبارة الرقـ
 بشدة

لديؾ شعور بالواجب اتجاه  46
 ؾ.زملا 

     

تشعر بأف البمدية تستحؽ  47
 العمؿ بإخلاص.

     

48 
 

 

تشجع زملائؾ في البمدية عمى 
الالتحاؽ بالدورات التكوينية 

 الخبرات.لاكتساب 

     

تؤمف بأف إدارة البمدية تيتـ  49
بالموظفيف كمما كمما كانت 

 جيودىـ أكبر.

     

تشجع عمى نشر الأفكار  51
 الإيجابية في البمدية.

     

تشعر بأف راتبؾ الشيري يحقؽ  51
 لؾ طموحاتؾ الشخصية.

     

 كونؾ موظؼ بالبمدية.ل تفتخر 52
 

     

البمدية جزءا مف حياتؾ  عتبرت 53
 ومف الصعب تركيا.
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 قائمة الأساتذة المحكمين: يوضح (3الممحق رقم )
 الاسم والمقب

 
 الجامعة التخصص الدرجة العممية

 دكتوراه عبد العزيز بوبنديرة
  

 جامعة برج بوعريريج عمم النفس العمل والتنظيم

 دكتوراه سمير عباس
  

 جامعة برج بوعريريج عمم النفس العمل والتنظيم

 دكتوراه  سمير جوىاري
 

 جامعة برج بوعريريج عموم التربية

 دكتوراه  لعيد قرين
 

 جامعة برج بوعريريج عمم النفس المدرسي

 دكتوراه عمي لفقير
 

 جامعة برج بوعريريج عمم النفس العمل والتنظيم

 دكتوراه العمري أبركان
 

 جامعة برج بوعريريج وعموم التربيةعمم النفس 

عمم الاجتماع التنظيم  دكتوراه ميدي عوارم
 والعمل

 جامعة برج بوعريريج

 
 :بعد التحكيم استبيان الدراسة في المعدلة العباراتيوضح  (4الممحق رقم )

رقم 
 العبارة

 قبل التعديل العبارة
 

 بعد التعديل العبارة

من قدرتك  يزيد التخطيط لموقت بشكل يومي 10
 عمى التركيز عند انجاز ميامك.

يزيد التخطيط لموقت بشكل يومي من قدرتك عمى 
 التركيز.

 تأخذ الوقت الكافي لمتخطيط لوقتك. 3
  

 تأحذ الوقت الكافي لمتخطيط لعممك.

تضع أىدافا تتعمق بما يجب عممو بعد نياية  4
 إجازة الأسبوع.

نياية عطمة تضع أىدافا تتعمق بما يجب عممو بعد 
 الأسبوع.

 تخطيطك لموقت يجعمك تتجنب زحمة العمل. 8
 

 تخطيطك لموقت يجعمك تتجنب ضغوط العمل.



 
96 

التقميل من التعاملات الورقية يحسن من  01
 استخدامك لوقتك بشكل أحسن.

اعتمادك الوسائل التكنولوجية الحديثة يحسن من 
 استخدامك لوقتك.

الكافي لمتطمبات  تعتمد دائما عمى توفير الوقت 04
 حياتك الشخصية وحياتك كموظف بالبمدية.

تعتمد عمى توفير الوقت الكافي لمتطمبات حياتك 
 الشخصية وحياتك كموظف بالبمدية.

 تنشغل بشرب القيوة أثناء ساعات عممك.لا  92
 

 تخرج لشرب القيوة أثناء ساعات العمل.

الرسمية  تقابل الزائرين الشخصيين في الأوقاتلا  31
 لمعمل.

 تخرج لمقابمة الزائرين في الأوقات الرسمية لمعمل.

 تتعامل بشكل وحسن مع الزملاء داخل البمدية. 49
 

 تتعامل بشكل حسن مع الزملاء داخل البمدية.

 
 المحذوفة من الإستبيان بعد التحكيم: ( يوضح العبارات5) الممحق رقم

 العبارة رقم
 

 نص العبارة

 أغمب وقتك بالإتصالات الياتفية.لا تقضي  92
 

 تتجنب المشكلات التي من شأنيا أن تضيع وقت العمل. 95
 

 



 


