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  : مݏݵص

 
وذلك من  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣو୒براز مفɺوم  الولاء التنظي׿ܣɸدفت ɸذه الدراسة لتوضيح مصطݏݳ 

الولاء التنظي׿ܣ الۘܣ تتɢون لدى القائمة ب؈ن أȊعاد  بيعة وقوة العلاقة טرتباط؈نخلال تفس؈ف وتحليل ط

 وטستعانةعڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ،  ؈نولقد اعتمد الباحث، Sanoubarالعامل؈ن اتجاه مؤسسة 

وضعه الذي  الولاء التنظي׿ܣبالاستȎيان ɠأداة ݍݨمع المعلومات، حيث اشتملت أداة الدراسة عڴʄ مقياس 

من وجɺة نظر  توفر أنواع الولاء التنظي׿ܣبندا، للتعرف عڴʄ مدى ) 15(والذي يحتوي عڴʄ  بورتر وزملائه

والذي وʉشتمل عڴʄ  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣأداة الدراسة عڴʄ مقياس  العامل؈ن المرؤوس؈ن، واشتملت

 الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسة لتطبيقه، مقاومة العمال للتغي؈ف التنظي׿ܣبندا، والۘܣ وضعت لتقʋس مستوى ) 21(

بالعديد من כساليب  ؈نكما استعان الباحث. فردا) 60(وطبقت ɸذه כداة عڴʄ عينة عشوائية Ȋسيطة من 

توجد علاقة ارتباطيه  :إڲʄالدراسة  ت، وتوصل)SPSS(לحصائية بالاعتماد عڴʄ برنامج الرزم לحصائية 

  .التنظي׿ܣ الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈فب؈ن Ȋعد 

 .الولاء التنظي׿ܣ، التغي؈ف التنظي׿ܣ، مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ :الɢلمات المفتاحية

 

 

  
  

                                           
 

 
   constantine2.dz-Hamza.ramdani@univ: يميل، ל رمضاɲي حمزة: المؤلف المرسل*



 الولاء التنظيمي وعلاقته بمقاومة التغيير التنظيمي
 

255 

 

Abstract: 

This study aimed to clarify the term organizational loyalty and to highlight the 

concept of resistance to organizational change through the interpretation and analysis of the 

nature and strength of the two correlations that exist between the dimensions of 

organizational loyalty that are formed by workers towards Sanoubar Corporation،The 

researchers relied on the descriptive analytical method, and the use of the questionnaire as a 

tool for collecting information. The study tool included the organizational loyalty scale 

developed by Porter and his colleagues, which contains (15) items, to identify the availability 

of types of organizational loyalty from the point of view of subordinate workers, The study 

tool included a measure of resistance to organizational change, which includes (21) items, 

which were developed to measure the level of workers' resistance to organizational change 

that the institution seeks to implement, and this tool was applied to a simple random sample 

of (60) individuals. The researchers also used many statistical methods based on the 

statistical packages program (SPSS), and the study concluded : There is a correlation between 

the dimension of organizational loyalty and resistance to organizational change. 

Keywords: organizational loyalty ,organizational change, resistance to organizational 

change. 

Sommaire: 

Cette étude visait à clarifier le terme de loyauté organisationnelle et à mettre en 

évidence le concept de résistance au changement organisationnel en interprétant et en 

analysant la nature et la force des deux corrélations qui existent entre les dimensions de la 

loyauté organisationnelle que forment les employés envers Sanoubar Corporation. outil sur 

l'échelle de loyauté organisationnelle développée par Porter et ses collègues, qui contient (15) 

items, pour identifier la disponibilité des types de loyauté organisationnelle du point de vue 

des travailleurs subordonnés. L'outil d'étude comprenait l'échelle de résistance au 

changement organisationnel, qui comprend (21 ) éléments. Qui a été développé pour 

mesurer le niveau de résistance des travailleurs au changement organisationnel que 

l'institution cherche à mettre en œuvre, et cet outil a été appliqué à un échantillon aléatoire 
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simple de (60) individus. Les chercheurs ont également utilisé de nombreuses méthodes 

statistiques basées sur le programme de paquets statistiques (SPSS), et l'étude a conclu : Il 

existe une relation corrélative entre la dimension de la loyauté organisationnelle et la 

résistance au changement organisationnel. 

Mots clés : fidélité organisationnelle, changement organisationnel, résistance au 

changement organisationnel. 

  :לشɢالية )1

مل وتنظيم لكب؈فة من طرف الباحث؈ن ࢭʏ علم النفس العʇعد الولاء التنظي׿ܣ من ب؈ن טɸتمامات ا

بحيث ʇعد عنصر فعال ࢭʏ تقوʈة وتدعيم مستوى الثقة ب؈ن לدارة والعامل؈ن ࢭʏ المنظمة ومن أجل تحقيق 

ذلك Ȗسڥʄ مختلف المنظمات إڲʄ زرع العوامل כساسية للولاء ࢭʏ أعماق العامل؈ن كما ʇعدمن ب؈ن 

لɺا تأث؈ف كب؈ف عڴʄ كفاءة العامل؈ن من جانب وعڴʄ أداء المنظمة من جانب آخر المتغ؈فات التنظيمية الۘܣ 

كما أن شعور الفرد بالولاء التنظي׿ܣ للمنظمة يؤدي إڲʄ حل عدد كب؈ف من المشاɠل التنظيمية وتحقيق 

ك؆ف م ࢭʏ العمل وȋذل جɺد كب؈ف وɢʈون العامل أنتائج טيجابية ɠانخفاض معدل الغياب عن العمل وטل؅قا

للمنظمة لذلك يجب عڴʄ أي منظمة أيا ɠان نوعɺا ࢭʏ تنمية الولاء اح؅فاما للأنظمة والقوان؈ن الداخلية 

التنظي׿ܣ لدى عمالɺا وحرصɺا عڴʄ تطبيق خطط تنظيمية ࢭʏ التوزʉع العادل للوظائف ب؈ن العمال 

ʏ إڲʄ تطوʈر مɺارات العامل؈ن وטɸتمام أك؆ف باݍݨوانب טجتماعية وלɲسانية للعامل؈ن ࢭʏ المنظمة والسڥ

ومسؤولياٮڈم Ȋشɢل مناسب كما يكسر حاجز الفروقات טجتماعية مما ʇعمل عڴʄ جعل الفرد ʇشعر بروح 

الفرʈق الواحد كما أن الولاء التنظي׿ܣ ʇساعد عڴʄ تخطي مشاɠل والتغ؈فات الكب؈فة الۘܣ Ȗعʋشɺا المنظمة 

 ʏية اݍݵارجية ࢭȁل منظمة ظل التطورات والتحديات البيɠ ʄسڥȖ ل اݍݨوانب حيثɠ مستوى ʄتحقيق عڴ ʄإڲ

טستمرارʈة والبقاء ومن خلال ɸذه التغ؈فات الواقعة ࢭʏ البʋئة اݝݰيطة بالمنظمة وقد تظɺر ࢭʏ المنظمة 

مقاومة لɺاته التغ؈فات وɸذا ما تطرقنا إليه ࢭɸ ʏذه الدراسة الۘܣ تتمحور حول العلاقة الۘܣ توجد ب؈ن 

ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ بحيث ʇعت؄ف ɸذا כخ؈ف من السلوكيات الۘܣ تحاول المنظمات  الولاء التنظي׿ܣ

كبحɺا ࢭʏ وقتنا اݍݰاڲʏ لما لɺا من آثار سلبية عڴʄ الفرد و المنظمة وʈمكن أن تتخذ مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ 

ة من طرف לدارة ت وعدم التعاون وعدم دعم أي قرار أو سياسأشɢالا وصور عديدة تصل إڲʄ לضرابا

خل المنظمة وذلك يتوقف عڴʄ الفرد نفسه ومدى إدراكه لأɸمية التغي؈ف لإحداث Ȗغي؈ف تنظي׿ܣ دا

واݝݵاطر وכضرار الۘܣ يمكن أن يݏݰقɺا التغي؈ف التنظي׿ܣ به و بمصاݍݰه وحاجاته كما يتوقف نوع 

المتغ؈فات الۘܣ لɺا تأث؈ف عڴʄ الفرد وɠل المقاومة عڴʄ أɸمية الموقف والتغ؈فات اݍݰاصلة ࢭʏ البʋئة اݝݰيطة و 

ɸذا باعتبار أن متغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ بɢل أȊعاده ʇعد عنصر أسا؟ۜܣ لتخطي مقاومة عمال المؤسسة 

لاقة للتغي؈ف التنظي׿ܣ، وɸذا ما حاولنا معرفته من خلال دراسȘنا ɸذه ٭ڈدف التوصل إڲʄ مدى و شدة الع
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رح الȘساؤل الرئʋؠۜܣ عڴʄ مة التغي؈ف التنظي׿ܣ، وȋالتاڲʏ نصل إڲʄ طالموجودة ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومقاو 

ʏل التاڲɢما طبيعة العلاقة القائمة ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ: الش  

  فرضيات الدراسة )2

  :الفرضية العامة )2-1

  توجد علاقة ارتباطية عكسية موجبة ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 . Sanoubarخل مؤسسة دا

  :الفرضيات اݍݨزئية )2-2

 .ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ  توجد علاقة ارتباطيه عكسية موجبة ب؈ن الولاء العاطفي -1

 .توجد علاقة ارتباطيه عكسية موجبة ب؈ن الولاء المعياري ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ -2

 .لتغي؈ف التنظي׿ܣتوجد علاقة ارتباطيه عكسية موجبة ب؈ن الولاء טستمراري ومقاومة ا -3

 : أɸمية الدراسة )3

  المستوى الوطۚܣ ʄاليات المطروحة عڴɢم المواضيع أو לشɸڈا أ تكمن أɸمية ɸذه الدراسة ࢭɠ ʏوٰ

عامة وعڴʄ مستوى المؤسسات خاصة، إذ أٰڈا ٮڈدف إڲʄ تȎيان دور أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ ومدى تأث؈فɸم 

 .عڴʄ مستوى مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 كما تكمن ɸ ميةɸموضوع العلاقة ب؈ن أ ʄحداثْڈا وقلة البحوث الۘܣ تطرقت إڲ ʏذه الدراسة ࢭ

الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ بالمؤسسات اݍݨزائرʈة ࢭʏ خضم التطورات טقتصادية 

  .اݍݰاصلة ࢭʏ الوقت الراɸن

  :أɸداف الدراسة )4

 وم الولاء التنظي׿ܣ باعتباره من المɺمف ʄالفكر לداري إلقاء الضوء عڴ ʏيم اݍݰديثة ࢭɸفا

 . والتنظي׿ܣ

  يم اݍݰديثةɸاعتبار أنه من المفا ʄعاد الولاء التنظي׿ܣ وخصائصه اݝݵتلفة عڴȊشرح أ ʄالتطرق إڲ

 .الۘܣ لا تزال تحتاج إڲʄ البحث والدراسة عڴʄ المستوʈ؈ن العرȌي واݍݨزائري 

 وم مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣɺتحديد مف. 

  معرفة ʄعاد الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣالعلاقة القائمة بالوصول إڲȊ؈ن أ. 

  :مصطݏݰات الدراسة )5

إقبال الܨݵص عڴʄ عمله بدافعية كب؈فة لتحقيق أɸداف '' Ȗعرفه الرواشدة بأنه  :الولاء التنظي׿ܣ -

ɺا عڴʄ غ؈فɸا، علاوة عڴʄ رغبة الفرد البقاء ࢭʏ المنظمة وتفضيل. المنظمة، والنظرة לيجابية للتنظيم

  '' وافتخاره بالانتماء لɺا

  .ۂʏ مقاومة تدل عڴʄ وجود اضطراب وقلق لدى כفراد لعدم تقبلɺم للوضع :المقاومة -



  

  صغ؈في حس؈ن2رمضاɲي حمزة، 
 

258 

 

وʈقصد به إحداث التعديلات ࢭʏ כɸداف والɺياɠل وכɲشطة وأساليب العمل المتبعة  :التغي؈ف التنظي׿ܣ -

  ࢭʏ المنظمة

ن أشɢال رفض عملية التغي؈ف اݍݰاصل ࢭʏ المؤسسة وɢʈون إما شɢل مʇعد  :مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ -

ثل ࢭʏ قلق، توتر، طلب توضيحات، و୒ما عڴʄ المستوى اݍݵارڊʏ وʈظɺر عڴʄ عڴʄ المستوى الداخڴʏ والمتم

  .شɢل، اضطرابات، غيابات، اضطرابات ࢭʏ العلاقات ب؈ن לدارة والعمال

  الدراسات السابقة )6

  :ل متغ؈ف الولاء التنظي׿ܣالدراسات السابقة حو ) 6-1

  ):1993(دراسة آدم غازي العتۗܣ ) 6-1-1

الولاء التنظي׿ܣ والعوامل الܨݵصية وتأث؈فɸا عڴʄ כداء الوظيفي لدى (والۘܣ ɠانت معنونة بـ 

، أين اعتمد الباحث عڴʄ المنݤݮ الوصفي ࢭʏ دراسته الۘܣ )العاملة الɢوȘʈية الوافدة ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي

 ʄا عڴɺالنتائج التالية، وجود فروقات ذات دلالة إحصائية ب؈ن  409طبق ʄفرد، وتوصل بدراسته إڲ

  .اݍݨɴسيات الثلاثة

  :Bowles» (1983)»دراسة ) 6-1-2

والۘܣ ɠانت ٮڈدف إڲʄ مقارنة الولاء التنظي׿ܣ والرضا، والميل للبقاء ࢭʏ العمل لدى أعضاء الɺيئة 

ت مرتفعة من الولاء التنظي׿ܣ وقد توصلت إڲʄ وجود درجا ات ولاية تɴؠۜܣ כمرʈكية،التدرʉسية ࢭʏ جامع

والرضا الوظيفي والميل للبقاء ࢭʏ العمل ࢭʏ اݍݨامعات، و୒ڲʄ ان مستوى الولاء التنظي׿ܣ والرضا عن العمل 

  ࢭʏ اݍݨامعات כɸلية أعڴʄ منه ࢭʏ اݍݨامعات اݍݰɢومية

  ):2002( «Kamcha Techutima»دراسة ) 6-1-3

والولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن Ȋشركة سياسيون  ب؈ن الرضا الوظيفيوتبحث عن العلاقة 

 ʄالرضا الوظيفي والولاء التنظي׿ܣ حيث طبقت الدراسة عڴ ʄعامل،  54والعوامل الܨݵصية الۘܣ تؤثر عڴ

ستوى الولاء إذ توصلت إڲʄ النتائج التالية، مستوى الرضا الوظيفي متوسط لدى العامل؈ن، انخفاض م

  .ب؈ن الرضا الوظيفي والولاء التنظي׿ܣ 0.05نوʈة عند مستوى تلاف السن، توجد علاقة معالتنظي׿ܣ باخ

  :الدراسات السابقة حول متغ؈ف مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ) 6-2

  ) 2005(دراسة اݍݰرȌي )6-2-1

، فقد "مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ، دراسة تطبيقية ࢭʏ المؤسسات العامة بمحافظة جدة"Ȋعنوان 

فرد من  387لباحث بالمنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، واستعمل טستȎيان ɠأداة للدراسة، وأجرʈت عڴʄ استعان ا

؈ن לدارʈ؈ن، وتوصلت الدراسة إڲʄ نتائج أɸمɺا، عدم ثقة الرئʋس المباشر ࢭʏ مرؤوسيه، عدم معرفة الموظف

ݵ؄فة والمستوى ؈ن العمر وعدد السنوات اݍأɸداف التغي؈ف، عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب

  .جɺة ومقاومة التغي؈ف من جɺة أخرى  الوظيفي من

  :Paglis and Green (2002(دراسة ) 6-2-2
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حيث ɸدفت الدراسة إڲʄ تȎيان دافعية المدير نحو قيادة التغي؈ف وتقوم الدراسة بفحص الشɢل 

ملية التغي؈ف، كسب تأييد البناǿي والتنظي׿ܣ لكفاءة المديرʈن بمقارنة ثلاثة أȊعاد إحداث التوجه اللازم لع

 ʄت عڴʈالمشكلات، حيث أجر ʄوجود علاقة  50العمال داخل المؤسسة والتغلب عڴ ʄمدير وتوصلت إڲ

سب التأكيد ךخرʈن وȋ؈ن لبعد الثالث اݍݵاص إيجابية ب؈ن إحداث التوجيه اللازم لعملية التغي؈ف وك

ثة، وʈخص صفات حصائية ب؈ن כȊعاد الثلاقة ارتباطية ذات دلالة إبالتغلب عڴʄ المشكلات، ووجود علا

  .الܨݵصية للمديرʈن

  :اݍݵلفية النظرʈة للدراسة

I. يم الولاء التنظي׿ܣɸלطار المفا: 

 :مفɺوم الولاء التنظي׿ܣ -1

ɸناك إجماع كب؈ف ب؈ن الباحث؈ن عڴʄ أن الولاء التنظي׿ܣ يقوم عڴʄ فكرة أساسية ۂʏ טرتباط ب؈ن 

تفاق ب؈ن الباحث؈ن عڴȖ ʄعرʈف محدد للولاء التنظي׿ܣ، رغم טتفاق ب؈ن الموظف ومنظمته، ولكن لا يوجد ا

تقسيماته يؤثر عڴʄ المنظمة، وʉعد مفɺوم الباحث؈ن عڴʄ أن الولاء التنظي׿ܣ Ȋغض النظر عن أȊعاده و 

 )8، صفحة 2015محمود، (. الولاء التنظي׿ܣ من المفاɸيم الۘܣ Ȗستخدم Ȋعدة اتجاɸات مختلفة

 :يطر علٕڈا مفɺوم؈ن يتݏݵصان ࢭʏ ךȖيولاء التنظي׿ܣ ʇسحيث أن أدبيات ال

ووفقا لمدخل טتجاɸات فإنه ينظر  :The Attitudinal Approachمدخل טتجاɸات  -1

إڲʄ الولاء التنظي׿ܣ عڴʄ أنه يتمثل ࢭʏ طبيعة العلاقة ب؈ن الموظف ومنظمته، فعندما تصبح قيم 

نظمة والقيم السائدة فٕڈا فإن ɸذا الموظف الموظف ومعتقداته وأɸدافه متطابقة مع أɸداف الم

. سوف يبذل جɺود إضافية ࢭʏ عمله للرࢮʏ بمنظمته، ولا يفكر ࢭʏ تركɺا وטنتقال إڲʄ منظمة أخرى 

(Liou & Nyhan, 1994, pp. 100-101) 

وʉعۚܣ العملية الۘܣ من خلالɺا يؤدي :The Behavioral Approachمدخل سلوɠي  -2

 ʄثمارات المادية وغ؈فالسلوك الماعۜܣ للفرد إڲȘالمادية الۘܣ  ارتباطه بالمنظمـة مـن خـلال טس

ʇسȘثمرɸا ࢭʏ المنظمة، فالولاء ɸنا يɴبع من المɢاسب الۘܣ يرى الموظـف أنـه يحققɺا نȘيجة 

، 2015عبادو و الشايب، (استمراره ࢭʏ المنظمة، أو التɢاليف الۘܣ يتكبدɸا نȘيجة تركه لɺا 

 )53صفحة 

الولاء التنظي׿ܣ بأنه رغب و୒رادة الفرد العامل ࢭʏ إسɺام ࢭʏ المنظمة بɴسبة أك؄ف مما  )Stewart(عرف 

 )31، صفحة 2008عوʈضة، ( .يتضمنه טل؅قام التعاقدي الرس׿ܣ مع المنظمة

وʉعرفه ɠل من ɸول وشɴيدر ونيجرن، بأنه العملية الۘܣ يتم من خلالɺا טرتفاع بمستوى تɢامل 

الفرد والتنظيم، حيث ʇسȘشعر الفرد טستغراق مع جماعة العمل والتوحد مع واȖسـاق كـل مـن أɸداف 

  .)53، صفحة 2015عبادو و الشايب، (.لرضاأɸداف ʇسڥʄ إڲʄ انجازɸا مما ʇعود عليه با
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الۘܣ Ȗعت؄ف  (Mowday, Steers and Porter, 1974)وقد تبۚܢ الباحث ࢭɸ ʏذه الدراسة Ȗعرʈف ɠل من 

مدى قوة تطابق : الولاء לداري، حيث أٰڈم عرفوه عڴʄ أنه ل الۘܣ تناولتن أفضل כعمادراسْڈم م

وأشاروا إڲʄ صفات محددة يتصف ٭ڈا ɸؤلاء כفراد ولɺا أثر ࢭʏ واندماج الفرد مع منظمته وارتباطه ٭ڈا 

  :تحديـد مـدى ولاء الفـرد التنظي׿ܣ، ومن ɸذه الصفات

  قوي بقبول أɸداف المؤسسة وقيمɺا اعتقاد 1.

  ورغبة قوʈة لبذل أقظۜܢ جɺود ممكنة لصاݍݳ المؤسسة نيابة عٔڈا استعداد 2.

 )8، صفحة 2004כحمدي، ( .الرغبة اݍݨادة ࢭʏ اݝݰافظة عڴʄ استمرار عضوʈته ࢭʏ المؤسسة 3. 

  :اس؅فاتيجيات Ȗعزʈز الولاء التنظي׿ܣ 1-2

ل الۘܣ Ȗساɸم ࢭȖ ʏش؈ف معظم الدراسات الۘܣ أجرʈت ࢭʏ مجال الولاء التنظي׿ܣ أن من أɸم العوام

ʏتنمية ولاء العمال لتنظيماٮڈم ما يڴ: 

حيث أن أعڴʄ مستوʈات כداء تأȖي من القلوب المفعمة  :بلورة رؤʈة تفجر الطاقات الɢامنة -1

باݍݰب والعاطفة فإذا استطاعت المنظمة أن تصل إڲʄ قلوب مواردɸا وحاجاٮڈا، فȘستطيع أن تɴشط تلك 

 .قديمɺا ته الموارد أرࢮʄ مستوى أداء يمكن للȎشر أن يحققوهالطاقة الɢامنة ٭ڈم وɴʈتج عنه ت

وɸو شعور العامل بالتلاحم وטنتماء للمؤسسة الۘܣ ʇعمل به أو ذلك من : التلاحم وטندماج -2

  .خلال سعيه إڲʄ أداء جيد واعتبار أن العمل لʋس فقط مجرد وسيلة ʇستعملɺا للوصول إڲʄ غاية

3- ʏتمام بالفرد العامل وتحقق له استقرا ؤسسةإن الم: تحقيق טستقرار العائڴɸا ʏعندما توڲ ʏره ࢭ

حياته כسرʈة فإنه يدرك وʉشعر حئڈا أن المؤسسة تراع بأحاسʋسه وظروفه، ومنه ʇستطيع اݍݵروج 

السوʈدان و ( .بنجاح من الصراع النفؠۜܣ الناتج ب؈ن متطلبات العمل ومتطلبات اݍݰياة טجتماعية

  )70-69ات ، الصفح2003العدلوɲي، 

فالمشاركة تقلص من فرص التنافس غ؈ف المكشوف وȖعمل عڴʄ : مشاركة العامل؈ن ࡩʏ التنظيم -4

إزالة כحقاد وتنقية صفوف العامل؈ن من الظواɸر الۘܣ يɢون ࢭʏ الكث؈ف من نتائجɺا السȎب ࢭʏ تمزʈق 

تفاعل טجتماڤʏ ب؈ن المنظمة وعدم فعاليْڈا، وʈتعزز الوضع إذا ɠانت المشاركة شاملة عڴʄ درجة من ال

  )329حة ، صف2018غراز و بوطوطن، ( .כفراد

التمك؈ن ɸنا معناه منح الموظف؈ن اݍݰرʈة اݍݰقيقية ࢭʏ تصرفاٮڈم : التمك؈ن وتحرʈر الفعل -5

وأفعالɺم والسماح لɺم باتخاذ القرارات المناسبة عڴʄ المستوʈ؈ن الܨݵظۜܣ والم۶ܣ ࢭʏ ضوء سياسات وأطر 

 )90، صفحة 2009شرʈبط الشرʈف ، ( .عامة مساعدة عڴʄ ذلك

  :أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ 1-3

، فإن الولاء التنظي׿ܣ ʇع؄ف 1990سنة  )ALLEN & MAYER(حسب الدراسة الۘܣ قام ٭ڈا ɠل من 

عن اݍݰالة النفسية وטستعداد النفؠۜܣ للعامل الذي يجعل منه مرتبطا بالمنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا، كما وجد 
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 أن أك؆ف التصɴيفات قبولا بأȊعاد الولاء التنظي׿ܣ يتɢون من ثلاثة أȊعاد )ALLEN & MAYER(وɠل من 

(Geneviève, 2014, p. 13)ʏوۂ ،: 

والذي ʇع؄ف عن الولاء الوجداɲي للفرد العمال للمنظمة، وʈتأثر بمدى إدراك  :الولاء العاطفي - أ

قته بالمشرف؈ن، وʈتأثر بمدى الفرد للأمور المتم؈قة ࢭʏ عمله، ɠالاستقلالية واكȘساب المɺارات وطبيعة علا

إحساسه بأن البʋئة التنظيمية لعمله Ȗسمح وȖܨݨع بالمشاركة الفاعلة باتخاذ القرارات بɢل ما يتعلق 

 )1997العتيۗܣ و السواط، ( .بالعمل والعامل؈ن

تقاس درجة ولاء الفرد ࢭɸ ʏذا البعد بالقيمة טسȘثمارʈة والمادية الۘܣ يمكن أن  :الولاء المستمر -  ب

ده أذا ما قرر ققɺا الفرد من خلال استمراره من خلال استمراره بالبقاء ࢭʏ المنظمة مقارنة بما سيفقيح

 )71، صفحة 2012اݍݰراحشة و اݍݵرʉشا، (نظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا وטلتحاق بمنظمة أخرى ترك الم

ۘܣ يؤمن ٭ڈا يȘبلور الولاء ࢭɸ ʏذا البعد من خلال القيم الܨݵصية ال ):المعياري (الولاء כخلاࡪʏ  -  ت

ب اتجاه المنظمة والعامل؈ن فٕڈا، وɸذا ما يلزمه الوفاء الفرد لإضافة إڲʄ شعوره بالمسؤولية والواج

، كما ʇش؈ف إڲʄ شعور )121، صفحة 2015الزȋيدي، عبد الناصر، و عباس، ( .وלخلاص لتلك المنظمة

يمثل ولاءً أدبيا لدى الفرد اتجاه الفرد بأنه مل؅قم بالبقاء ࢭʏ المنظمة ȊسȎب ضغوط ךخرʈن، وɸذا ما 

 )339، صفحة 2007المغرȌي، ( .منظمته وزملائه حۘܢ لو ɠان عڴʄ حساب نفسه

II. يم مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣɸלطار المفا:  

  :مفɺوم مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

والرɠون إڲʄ امتناع כفراد عن التغي؈ف أو عدم טمتثال له بالدرجة المناسبة " مقاومة التغي؈ف Ȗعۚܣ

  )355، صفحة 2005العميان، ("اݝݰافظة عڴʄ الوضع القائم

أن مقاومة التغي؈ف يمكن أن تɢون عائقا أمام نجاح جɺود ومحاولات تنفيذ ) " Trader-Leigh(ترى   

  . التغي؈فات التنظيمية وʈتوقف ذلك عڴʄ كيفية إدراك العامل؈ن والمنظمة لمدى تأث؈ف التغي؈ف عڴʄ أɸدافɺم

أي موقف أو سلوك ʇش؈ف إڲʄ عدم الرغبة ࢭʏ التغي؈ف المɴشود أو : ومة التغي؈ف بأٰڈاف مقاوȖعر   

شواȌي و Ȋغداد، ("ݍݨɺود التغي؈ف دعمه، وۂʏ أيضا عدم التعاون مع جɺود التغي؈ف والتخرʈب المتعمد

  )29، صفحة 2017

  :أسباب مقاومة التغي؈ف 2-1

  :التغي؈ف اݍݨديدة وذلك للأسباب التاليةعادة כفراد العاملون ࢭʏ المنظمة يقاومون سياسة 

وɸذا ȊسȎب ما يتضمنه من احتمالات تقليص  :التخوف من التأث؈ف السلۗܣ ࡩʏ כمان الوظيفي - أ

عدد כفراد وذلك ٭ڈدف خفض التɢاليف أو زʈادة الكفاءة، فما ɸو جيد للمؤسسة لʋس بجيد دائما 

قد ʇع؈ن اݍݰاجة لمɺارات وخ؄فات جديدة قد لا  للأفراد العامل؈ن ٭ڈا من جɺة، ومن جɺة أخرى التغي؈ف

، 2000الشماع و عبود، ( .يمتلكɺا כفراد حاليا، وɸذا التخوف يحدث عادة عند إدخال تكنولوجيا جديدة

  )222صفحة 
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فقد يرى البعض أن الموقف لا يحتاج Ȗغي؈ف، فيح؈ن البعض ךخر  :التقييم اݝݵتلف للموقف -  ب

  )250، صفحة 2021رʉآۜܣ ، و لعراࢭʋ ،ʏؠۜܢ، قبن ع( .يرى أن التغي؈ف ضروري 

التخوف من أن يؤدي التغي؈ف لانخفاض الدخل، إذ أن Ȗغي؈ف مɺمات  :المس بمداخيل כفراد -  ت

العمل، يؤدي للتخوف إذا ما اعتقد כفراد أٰڈم سوف لن يتمكنوا من أداء المɺام بنفس كفاءٮڈم ࢭʏ أداء 

، 2003العطية، ( .يرتبط כجر بالإنتاجية Ȋشɢل مباشرمɺامɺم السابقة وʈظɺر ذلك Ȋشɢل خاص حينما 

  )353صفحة 

ɸذه اݍݨماعات تحرض ࢭʏ اتجاه معاد للتغي؈ف خوفا عڴʄ مصاݍݰɺا من : اݍݨماعات غ؈ف الرسمية -  ث

 )250، صفحة 2021بن عʋؠۜܢ، قرʉآۜܣ ، و لعراࢭʏ، ( .الضياع، Ȋعد أن رتȎت כمور لمصݏݰɺا

من اݝݰاولات لاعتقادɸم بفشله وʉستذلون بذلك  التغي؈فيقاوم  :عدم טقتناع بجدوى التغي؈ف - ج

والتجارب السابقة، أو لɢونه يتعارض مع أɸداف ومصاݍݳ المؤسسة الۘܣ نݬݰت ࢭʏ الماعۜܣ حسب رأٱڈم أو 

. ȊسȎب عدم ملائمة طرʈقة إحداث التغي؈ف ࢭʏ الوقت اݝݵصص والموارد المتاحة للتكيف مع الوضع اݍݨديد

  )60، صفحة 2006المر؟ۜܣ، (

  اɸناك أسباب أخرى لمقاومة التغي؈ف يوجزɸ ،تلك כسباب ʄـر"بالإضافة إڲɸالنقاط " أمحد ما ʏࢭ

  )419- 418، الصفحات 2001ماɸر، (:التالية

  .عندما تɢون أɸداف التغي؈ف غ؈ف واܷݰة -

  .عندما يɢون إقناع ךخرʈن بالتغي؈ف ʇعتمد عڴʄ أسباب ܧݵصية -

  .مون بالتغي؈فعندما يɢون ɸناك عدم الثقة فيمن يقو  -

  .عندما يɢون ɸناك اتصال ضعيف أو مفقود عن موضوع التغي؈ف -

  .عندما يɢون ɸناك خوف من فشل التغي؈ف نȘيجة للتجارب السابقة -

 .عندما تɢون تɢلفة التغي؈ف أك؄ف من العائد منه -

  :اس؅فاتيجيات المنظمات ࡩʏ التعامل مع مقاومة التغي؈ف 2-2

  :ة التغي؈ف، أɸمɺاحة يمكن استخدامɺا للتعامل مع مقاومɸناك جملة من טس؅فاتيجيات المق؅ف  

يمكن تقليل المقاومة من خلال טتصال بالعامل؈ن لمساعدٮڈم عڴʄ التعرف  :التعليم وטتصال-أ

 ʄم، فإن ذلك يؤدي إڲɺاملة، وتم توضيح أي سوء فɢبمنطق التغي؈ف، فإذا ما استلم العاملون اݍݰقائق ال

  )355صفحة  ،2003، العطية(. تقليل المقاومة

وذلك من خلال اشراك العمال ࢭʏ العملية לعدادية لعملية  :المشاركة ࡩʏ تخطيط التغي؈ف- ب

التغي؈ف والسماح لɺم بإبداء رأٱڈم وطرح Ȗساؤلاٮڈم وɸم ما ʇشعرɸم بمسؤوليْڈم ࢭʏ التنظيم وȋالتاڲʇ ʏسɺل 

  )80، صفحة 2018سماȖي، ( .إجراء التغي؈ف التنظي׿ܣ
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لمسȘشار التغي؈ف من تقديم دعم كب؈ف لتقليل المقاومة، وحينما تɢون يمكن  :والدعمالȘسɺيل -ج

درجة اݍݵوف عالية بۚܣ العامل؈ن، فإن تقدمي النܶݳ والتدرʈب عڴʄ مɺارات جديدة، أو إجازة قصرʈة قد 

ذا ومن مساوئ ɸذا כسلوب، أن ɸذه العملية Ȗستغرق فرتة زمنية طوʈلة، Ȗ .ɸساعد عڴʄ عملية التكيف

  )43، صفحة 2009عوɲي، ( بالإضافة إڲɠ ʄلفْڈا، كما أٰڈا لا تضمن تحقيق النجاح

وۂʏ الطرق כك؆ف رسمية لإقامة اݍݰوار وخلق التعاون، فإجراء مساومات جماعية  :المفاوضات-د

فإذا ɠانت مقاومة التغي؈ف . لتغي؈فخاصة ب؈ن النقابات وלدارة يمكن أن ʇساɸم ذلك ࢭʏ دعم مشارʉع ا

مɺولة للآثار السلبية اݝݰتملة نȘيجة التغي؈ف، فانه يف؅فض عڴʄ اȊعة من معلومات خاطئة أو ناقصة أو ن

  .לدارة أن Ȗعتمد عڴʄ برنامج للاتصالات والتثقيف يركز عڴʄ أɸداف وفوائد التغي؈ف

ݰقائق Ȗش؈ف المناورة إڲʄ محاولات التأث؈ف غ؈ف الظاɸرة من خلال التلاعب باݍ :المناورة والكسب-ه

فٕڈا، وخلق إشاعات ɠاذبة للتأث؈ف عڴʄ  وȖغ؈فٱڈا، بما يجعلɺا أك؆ف جاذبية، وݯݨب المعلومات الغ؈ف مرغوب

أما الكسب فɺو أسلوب ʇشمل كلا من . العامل؈ن لقبول التغي؈ف، وɸذه ɠلɺا أمثلة عڴʄ أساليب المناورة

. ؈فʈق منحɺم دورا أساسيا ࢭʏ قرار التغيلشراء قادة اݍݨماعات المقاومة عن طر المناورة والمشاركة، وٱڈدف 

حيث تطلب نصيحة القادة لʋس Ȋغرض الوصول لقرار أفضل، ولكن لݏݰصول عڴʄ تأييدɸم لقرار 

إن كلا من المناورة والكسب، ۂʏ طرق غ؈ف مɢلفة ɲسȎيا وسɺلة اݍݰصول عڴʄ دعم المعارض؈ن، لكن . التغي؈ف

إذا ما أدرك الɺدف أنه مخدوع، وʉستخدم ɠوسيلة لإدخال يمكن لɺذا כسلوب أن يؤدي إڲʄ نتائج سلبية، 

وࢭʏ حالة اكȘشاف ذلك الغرض، فان ذلك سوف يؤدي إڲʄ انخفاض مصداقية القادة المسئول؈ن . التغي؈ف

  .عن التغي؈ف إڲʄ الصفر

وʉشتمل ɸذا כسلوب عڴʄ الْڈديد أو وɸو آخر أسلوب تݏݨأ إليه לدارة لتقليل المقاومة،  :לجبار-و

  )48، صفحة 2006مرزوق ، ( .୒جبارɸم عڴʄ قبوله كـواقع حالاستخدام القوة ضد مقاومي التغي؈ف، و 

  :إجراءات المنݤݨية للدراسة

 :منݤݮ الدراسة 3-1

ࢭʏ موضوع الدراسة لأنه الطرʈقة المنظمة  وقد قام الباحث؈ن لݏݨوء إڲʄ استخدام المنݤݮ الوصفي

لدراسة حقائق جديدة والتحقق من ܵݰة حقائق قديمة ومدروسة سلفا وآثارɸا والعلاقات الۘܣ تتصل ٭ڈا 

  .لۘܣ تحكمɺاعن طرʈق تفس؈فɸا وكشف اݍݨوانب ا

 :عينة الدراسة 3-2

حيث تɢونت من  ،Sanoubarقام الباحث؈ن باختيار عينة عشوائية Ȋسيطة من فئة العمال بمؤسسة 

  218من إجماڲʏ عمال اݝݨتمع כصڴʏ المقدر بـ  %27.5عاملا والۘܣ تمثل ما يقارب  60
ً
  فردا

 :أدوات جمع البيانات 3-3



  

  صغ؈في حس؈ن2رمضاɲي حمزة، 
 

264 

 

وʈتوقف صدق  .Ȗعت؄ف أدوات جمع البيانات وسيلة ɸامة Ȗعتمد علٕڈا ɠافة العلوم ࢭʏ جمع اݍݰقائق

وقصد الوصول  .ات المستخدمة ودرجة مصداقيْڈاودقة النتائج المتحصل علٕڈا ࢭʏ أي بحث عڴʄ دقة כدو 

ʄرة من جميع نواحٕڈا، اعتمد الباحث؈ن عڴɸالبيانات المسْڈدفة بأك؆ف دقة وموضوعية وלلمام بالظا ʄإڲ:  

  : טستȎيان -

الذي ʇعد أداة رئʋسية باعتبارɸا من أɸم الوسائل المستعملة ࢭʏ جمع البيانات لأنه ʇعت؄ف من أك؆ف 

لا ب؈ن الباحث؈ن ࢭʏ العلوم לɲسانية وטجتماعية، ولأنه أك؆ف כدوات صدقا وأك؆ف دق، כدوات استعما

  :وʈتɢون من

  : مقياس الولاء التنظي׿ܣ لبورتر وزملائه

حيث أعده بطرʈقة تمكن المستجيب من  1974وɸو مقياس أعده بورتر ومجموعة من الباحث؈ن سنة 

به من ولاء للمؤسسة،وقد ترجمه إڲʄ اللغة العرȋية تقدير مدى اتفاق مضمون الفقرة مع ما ʇشعر 

ɸناك اتفاق ب؈ن العلماء حول استخدام ɸذه כداة  أن Battache, 2000)(وقد ذكـر ) 1987القطان، (

 و Battache,2000وقد اعتمدɸا الكث؈ف من الباحث؈ن ࢭʏ الدول الغرȋية مثل .لتنظي׿ܣلقياس الولاء ا

1997,Labelle.....دراساٮڈم من بئڈم  اݍݸ، أما فـي ʏا العديد من الباحث؈ن ࢭɺيـة فقـد استخدمȋئـة العرʋالب :

أما ࢭʏ .  2008، و الع؇قي  1999الɢايد ،1998، ال݀ݨمـي  1993، العتʋبـي  1990، المعاɲي  1988الردايدة 

) 15(عشرة ، وتتɢون כداة من خمسة 2010البʋئة اݍݨزائرʈة وȋالتحديد ࢭʏ مدينة ورقلة استخدمْڈا روʈم 

وقد بيɴت الدراسات ان כداة تتمتع بدرجة ، خما؟ۜܣ التدرج" ليɢارت " بند، وتܶݱݳ باستخدام مقياس 

  عالية من الصدق والثبات

بند،  21تمدنا عڴʄ טستȎيان مɢون من تغي؈ف التنظي׿ܣ فقد اعأما فيما يخص محور مقاومة ال

  :ڴʄ النحو التاڲʏوتجدر לشارة إڲʄ أن الباحث؈ن اعتمدا טستȎيان ع

  %الɴسبة المئوʈة  عدد العبارات  اݝݰور 

  41.67  15  الولاء التنظي׿ܣ

  58.33  21  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 %100  36  اݝݨموع

  )من إعداد الباحث؈ن(يب؈ن محاور وعدد العبارات لɢل محور : 1اݍݨدول رقم

 :صدق وثبات أداة الدراسة 3-4

   :صدق اݝݰكم؈ن

اسة ࢭʏ صورٮڈا כولية وللتأكد من أٰڈا تخدم أɸداف الدراسة تم عرضɺا عڴȊ ʄعد انجاز أداة الدر 

عدد من اݝݰكم؈ن ࢭʏ التخصص عڴʄ مستوى الɢلية ، حيث طلب إلٕڈم النظر ࢭʏ مدى كفاية أداة الدراسة 

من حيث عدد الفقرات، وشموليْڈا وتنوع محتواɸا وتقوʈم مدى ܵݰة الصياغة اللغوʈة، وكذا إعطاء أية 
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ڈا مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغي؈ف أو اݍݰذف، وكذا مدى ملائمة ɠل عبارة للمحور ملاح ظات يروٰ

الذي تɴت׿ܣ إليه، ɸذا بالإضافة إڲʄ عرض ɸذه טسȘبانة ࢭʏ نموذجɺا כوڲʏ عڴʄ مجموعة من أفراد عينة 

بة إلٕڈم، وࢭʏ الٔڈاية تم إعادة وذلك للتأكد من وضوح العبارات بالɴسالدراسة قبل القيام بالتوزʉع الٔڈاǿي 

  .صياغة טسȘبانة ࢭʏ شɢلɺا الٔڈاǿي

- ʏساق الداخڴȖصدق ט: 

 Ȋ8عد التأكد من صدق اݝݰتوى، قام الباحث بتوزʉع טستȎيان عڴʄ عينة استطلاعية تɢونت من 

  .عمال تنفيذي؈ن وتم اس؅فجاع جميع טستȎيانات الموزعة

فسون لمعرفة الصدق الداخڴʏ للاستȎيان، حيث تم حساب استخدم الباحث معامل טرتباط ب؈

معامل טرتباط ب؈ن درجة ɠل عبارة من عبارات טستȎيان بالدرجة الɢلية للبعد الذي تɴت׿ܣ إليه، وȋالدرجة 

ɸا، واݍݨداول التالية تݏݵص معاملات טرتباط ب؈ن البنود ومحاورɸلية ݝݰورɢاال. 

 :ثبات الدراسة -

والذي  Cronbach’s Alphaى ثبات درجات טستȎيان، استخدم الباحث؈ن معامل ومن أجل قياس مد

ݰة ࢭʏ اݍݨدول؈ن التالي؈ن   :ʇع؄ف عن درجة טȖساق الداخڴʏ للاستȎيان وɠانت النتائج كما ۂʏ موܷ

  :لأداة الدراسة Cronbach’s Alphaمعامل الثبات 

  Cronbach’s Alpha  اݝݰور 

  0.96  الولاء التنظي׿ܣ

  0.94  التغي؈ف التنظي׿ܣمقاومة 

  )من إعداد الباحث؈ن(لأداة الدراسة  Cronbach’s Alphaمعامل الثبات : 2اݍݨدول رقم 

، كذلك بالɴسبة )0.96(يتمتع بȞبات قوي  الولاء التنظي׿ܣمن خلال اݍݨدول السابق نجد أن مقياس 

زʈد من مصداقية و୒مɢانية ، وɸذا ما ي)0.94(إڲʄ مقياس مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ الۘܣ ɠانت قيمته 

  .טعتماد عليه ࢭɲ ʏܦݵته اݍݰالية عند إجراء التطبيق الميداɲي

  :כساليب לحصائية المستخدمة ࡩʏ الدراسة 3-5

أستخدم الباحث العديد من כساليب לحصائية المناسبة، وتم טستعانة ب؄فنامج اݍݰزم לحصائية 

  ).SPSS(والذي يرمز له اختصارا بالرمز  Statistical Package for Social Sciences ࢭʏ العلوم טجتماعية

  :عرض وتحليل النتائج

  :الولاء التنظي׿ܣ إجمالا

  درجة الممارسة  الرتبة  טنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  כȊعاد 

  مرتفعة  1  1.12  3.67  البعد الولاء العاطفي

  متوسطة  3  1.18  3.37  البعد الولاء المعياري 
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  مرتفعة  2  1.09  3.41  لولاء טستمراري البعد ا

  مرتفعة    1.13  3.48  الولاء التنظي׿ܣ إجمالا

  )من إعداد الباحث؈ن(المتوسط اݍݰساȌي وטنحراف المعياري لمتغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ : 3اݍݨدول رقم 

مرتفعة خاصة من  Sanoubarيتܸݳ من خلال نتائج اݍݨدول أن درجة الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ مؤسسة 

، وقد ɠان )1.13(وטنحراف المعياري ) ɺ)3.48ة نظر أفراد عينة الدراسة، إذ بلغ متوسط اݍݰساȌي وج

حيث جاء ࢭʏ المرتبة כوڲʄ بمتوسط حساȌي بلغ أك؆ف כȊعاد تأث؈فا ࢭʏ مؤسسة الدراسة ɸو البعد العاطفي 

 )3.41(متوسطه اݍݰساȌي  ، وʈليه Ȋعد الولاء لاستقراري إذ بلغ)1.12(وȋانحراف معياري قدره ) 3.67(

ري ࢭʏ المرتبة כخ؈فة بمتوسط حساȌي قدره ، وجاد Ȋعد الولاء المعيا)1.09(وقدر انحرافه المعياري بـ 

  )1.18(وانحراف معياري قدر بـ ) 3.37(

  :مقاومة التغي؈ف إجمالا

  درجة الممارسة  الرتبة  טنحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي  כȊعاد 

  متوسطة    1.10  3.3  التنظي׿ܣ مقاومة التغي؈ف 

من إعداد (المتوسط اݍݰساȌي وטنحراف المعياري لمتغ؈ف مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ : 4اݍݨدول رقم 

  )الباحث؈ن

متوسطة Sanoubarيتܸݳ من خلال نتائج اݍݨدول أن درجة مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ ࢭʏ مؤسسة 

وטنحراف ) 3.30(راسة، إذ بلغ متوسط اݍݰساȌي قرʈبة من ضعيفة خاصة من وجɺة نظر أفراد عينة الد

  .)1.10(المعياري 

  عرض ومناقشة النتائج ࡩʏ ضوء الفرضيات-

وقد تم التوصل إڲʄ النتائج المبʋنة ࢭʏ اݍݨدول ) Person(لقد تم استخدام اختبار معامل טرتباط 

ʏالمواڲ:  

  

  

البعد الولاء 

  العاطفي

البعد الولاء 

  المعياري 

البعد الولاء 

  ستمراري ט 

الولاء 

  التنظي׿ܣ

مقاومة 

التغي؈ف 

  التنظي׿ܣ

  0.77  0.79  0.84  0.71  معامل טرتباط

مستوى الدلالة 

α  
0.01  0.02  0.01  0.01  

  )من إعداد الباحث؈ن(للدراسة  αمعامل טرتباط ومستوى الدلالة : 5اݍݨدول رقم

5-1 ʄعرض ومناقشة النتائج الفرضية اݍݨزئية כوڲ.  

ڈا   .توجد علاقة ارتباطية عكسية ب؈ن Ȋُعد الولاء العاطفي ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ "والۘܣ مضموٰ
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للتحقق من ܵݰة ɸذه الفرضية تم حساب معامل טرتباط ب؈فسون ب؈ن إجابات أفراد عينة الدراسة 

ݳ ذلك 5عڴȊ ʄعد الولاء العاطفي و୒جاباٮڈم عڴʄ متغ؈ف مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ، واݍݨدول رقم    .يوܷ

  تفس؈ف العلاقة  مستوى الدلالة  معامل טرتباط  لمتغ؈فينا

  الولاء العاطفي
  قوʈةموجبة  0.01  0.71

  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  

 

  مناقشة وتفس؈ف النتائج

Ȋُعد الولاء العاطفي يتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أٰڈا توجد علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن 

، )0.71(جɺة نظر العمال ࢭʏ المؤسسة، حيث بلغت قيمة معامل טرتباط من و ومقاومة التغي؈ف التنظيمي

ɠلما نقص من  Sanoubarفإن ɸذا يدل عڴʄ أنه ɠلما ɠان ɸناك ولاء عاطفي عند العمال اتجاه مؤسسة 

  .مستوى مقاومْڈم للتغي؈ف التنظي׿ܣ المطبق من قبل المؤسسة

قة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن Ȋُعد الولاء فمن خلال عرضنا للنتائج السابقة وجدنا أن ɸناك علا

ɠلما ɠان للفرد  العاطفي، مع مستوى مقاومة التغ؈ف التنظي׿ܣ من وجɺة نظر العامل؈ن، وتفس؈ف ذلك أنه

العامل معرفة لݏݵصائص المم؈قة لعمله وتɢون درجة טستقلالية عالية من جɺة ومن جɺة أخرى ɠلما 

م من العامل وتأث؈فɸم عليه ودعمه معنوʈا من خلال السماح له ɠانت توجٕڈات المشرف؈ن إيجابية وقر٭ڈ

بالمشاركة الفعالة ࢭʏ مجرʈات اتخاذ القرارات، ɠلما أدى ذلك إڲʄ انخفاض درجة مقاومته للتغي؈ف التنظي׿ܣ 

  الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة إڲʄ تطبيقه 

 حوصلة: 

توجد علاقة ارتباطية ب؈ن :" دɸابناءً عڴʄ ما سبق، يمكن القول ان الفرضية اݍݨزئية כوڲʄ والۘܣ مفا

  .قد تحققت"  Ȋُعد الولاء العاطفي ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  :عرض ومناقشة النتائج الفرضية اݍݨزئية الثانية 5-2

ڈا   .توجد علاقة ارتباطية عكسية ب؈ن Ȋُعد الولاء المعياري ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ" والۘܣ مضموٰ

ب معامل טرتباط ب؈فسون ب؈ن إجابات أفراد عينة الدراسة للتحقق من ܵݰة ɸذه الفرضية تم حسا

ݳ ذلك 5عڴȊ ʄعد الولاء المعياري و୒جاباٮڈم عڴʄ متغ؈ف مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ، واݍݨدول رقم    .يوܷ

  تفس؈ف العلاقة  مستوى الدلالة  معامل טرتباط  المتغ؈فين

  الولاء المعياري 
  قوʈةموجبة  0.02  0.84

  نظي׿ܣمقاومة التغي؈ف الت

  

  مناقشة وتفس؈ف النتائج
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Ȋُعد الولاء المعياري يتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أٰڈا توجد علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن 

، )0.84(من وجɺة نظر العمال ࢭʏ المؤسسة، حيث بلغت قيمة معامل טرتباط  ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

ɠلما  Sanoubarلمؤسسة بالولاء معياري اتجاه مؤسسة فإن ɸذا يدل عڴʄ أنه ɠلما توفر وتحڴʄ عمال ا

  .نقص من مستوى مقاومْڈم للتغي؈ف التنظي׿ܣ المطبق من قبل المؤسسة

فمن خلال عرضنا للنتائج السابقة وجدنا أن ɸناك علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن Ȋُعد الولاء 

؈ف ذلك أنه ɠلما ɠانت ل؈ن، وتفسالمعياري، مع مستوى مقاومة التغ؈ف التنظي׿ܣ من وجɺة نظر العام

المؤسسة تدعم منȘسبٕڈا وعمالɺا ࢭʏ المساɸمة ࢭʏ وضع כɸداف ورسم السياسات العامة للمؤسسة ومدى 

ضغوط ךخرʈن، حيث يأخذ الفرد المنت׿ܣ للمنظمة معيارʈا ࢭʏ حسابه اڲʄ حد كب؈ف ماذا يمكن أن يقوله 

فاض درجة مقاومته للتغي؈ف التنظي׿ܣ الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة ، ɠلما أدى ذلك إڲʄ انخךخرون لو ترك العمل

  .إڲʄ تطبيقه

 حوصلة: 

توجد علاقة ارتباطية ب؈ن :" بناءً عڴʄ ما سبق، يمكن القول ان الفرضية اݍݨزئية الثانية والۘܣ مفادɸا

  .قد تحققت"  Ȋُعد الولاء المعياري ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  :ئية الثالثةعرض ومناقشة النتائج الفرضية اݍݨز  5-3

ڈا   .توجد علاقة ارتباطية عكسية ب؈ن Ȋُعد الولاء טستمراري ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ" والۘܣ مضموٰ

للتحقق من ܵݰة ɸذه الفرضية تم حساب معامل טرتباط ب؈فسون ب؈ن إجابات أفراد عينة الدراسة 

ݳ ذلك 5تنظي׿ܣ، واݍݨدول رقم عڴȊ ʄعد الولاء טستمراري و୒جاباٮڈم عڴʄ متغ؈ف مقاومة التغي؈ف ال   .يوܷ

  تفس؈ف العلاقة  مستوى الدلالة  معامل טرتباط  المتغ؈فين

  الولاء טستمراري 
  قوʈةموجبة  0.01  0.79

  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 

  مناقشة وتفس؈ف النتائج

ستمراري Ȋُعد الولاء ט يتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أٰڈا توجد علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن 

، )0.79(من وجɺة نظر العمال ࢭʏ المؤسسة، حيث بلغت قيمة معامل טرتباط  ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 Sanoubarعند العمال اتجاه مؤسسة  טستمراري فإن ɸذا يدل عڴʄ أنه ɠلما Ȗشبع ون׿ܢ مستوى الولاء 

  .سسةɠلما نقص من مستوى مقاومْڈم للتغي؈ف التنظي׿ܣ المطبق من قبل المؤ 

فمن خلال عرضنا للنتائج السابقة وجدنا أن ɸناك علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن Ȋُعد الولاء 

مل؈ن، وتفس؈ف ذلك أنه ɠلما ɠانت טستمراري، مع مستوى مقاومة التغ؈ف التنظي׿ܣ من وجɺة نظر العا

ل العلاقات العمل الۘܣ القيمة טسȘثمارʈة الۘܣ يحققɺا الفرد لو استمر ࢭʏ المنظمة الۘܣ تتɢون من خلا
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ڈا مع زملاء العمل ومن خلال العلاقة العاطفية الۘܣ تتɢون ع؄ف טحتɢاك بالمؤسسة وتضاؤل فرص  ɠوٰ

العمل بالɴسبة Ȋعض العمال ࢭʏ أماكن أخرى نظرا لتقدم ࢭʏ العمر ، ɠلما أدى ذلك إڲʄ انخفاض درجة 

  .همقاومته للتغي؈ف التنظي׿ܣ الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة إڲʄ تطبيق

 حوصلة: 

توجد علاقة ارتباطية ب؈ن :" بناءً عڴʄ ما سبق، يمكن القول ان الفرضية اݍݨزئية الثالثة والۘܣ مفادɸا

  .قد تحققت"  Ȋُعد الولاء טستمراري ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  :عرض ومناقشة النتائج الفرضية العامة 5-4

ڈا   .نظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣتوجد علاقة ارتباطية عكسية ب؈ن الولاء الت" والۘܣ مضموٰ

للتحقق من ܵݰة ɸذه الفرضية تم حساب معامل טرتباط ب؈فسون ب؈ن إجابات أفراد عينة الدراسة 

ݳ ذلك 5عڴʄ متغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ و୒جاباٮڈم عڴʄ متغ؈ف مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ، واݍݨدول رقم    .يوܷ

  ف العلاقةتفس؈  مستوى الدلالة  معامل טرتباط  المتغ؈فين

  الولاء التنظي׿ܣ
  قوʈة موجبة  0.01  0.77

  مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  مناقشة وتفس؈ف النتائج

متغ؈ف الولاء التنظي׿ܣ يتܸݳ من خلال اݍݨدول السابق أٰڈا توجد علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈ن 

، )0.77(ة معامل טرتباط من وجɺة نظر العمال ࢭʏ المؤسسة، حيث بلغت قيم ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 Sanoubarعند العمال اتجاه مؤسسة  טستمراري فإن ɸذا يدل عڴʄ أنه ɠلما Ȗشبع ون׿ܢ مستوى الولاء 

  .ɠلما نقص من مستوى مقاومْڈم للتغي؈ف التنظي׿ܣ المطبق من قبل المؤسسة

ن متغ؈ف الولاء فمن خلال عرضنا للنتائج السابقة وجدنا أن ɸناك علاقة ارتباطية موجبة قوʈة ب؈

ن، وتفس؈ف ذلك أنه ɠلما ɠانت ɲسبة التنظي׿ܣ، مع مستوى مقاومة التغ؈ف التنظي׿ܣ من وجɺة نظر العامل؈

الولاء التنظي׿ܣ للعامل اتجاه منظمته وذلك من خلال טرتباط النفؠۜܣ الذي يتɢون من خلال توافق 

ࢭʏ خدمة المنظمة، ɠلما أدى ذلك إڲʄ أɸداف المنظمة مع أɸدافه الܨݵصية ومن خلال اندماجه وتفانيه 

  .انخفاض درجة مقاومته للتغي؈ف التنظي׿ܣ الۘܣ Ȗسڥʄ المنظمة إڲʄ تطبيقه

 حوصلة: 

توجد علاقة ارتباطية ب؈ن الولاء :" بناءً عڴʄ ما سبق، يمكن القول ان الفرضية العامة والۘܣ مفادɸا

  .قد تحققت"  العاطفي ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

  :ة العامة للدراسةحوصل      

من خلال عرض الباحث لنتائج ɸذه الدراسة الميدانية وࢭʏ محاولة منه لمعرفة طبيعة العلاقة 

טرتباطية ب؈ن أȊعاد الولاء التنظي׿ܣ ومستوى مقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ، وȌعد إتباع ɠل اݍݵطوات المنݤݨية 
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وتحليلɺا باستخدام الطرق לحصائية المناسبة  الضرورʈة واللازمة لإجراء البحث والقيام بتفرʉغ البيانات

  :لذلك تم التوصل إڲʄ النتائج التالية

  ة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈فʈتوجد علاقة ارتباطية موجة قو

 التنظي׿ܣ من وجɺة نظر العمال أفراد عينة الدراسة

 ومقاومة التغي؈ف  ائية ب؈ن الولاء العاطفيتوجد علاقة ارتباطية موجة متوسطة ذات دلالة إحص

 التنظي׿ܣ

  توجد علاقة ارتباطية موجة متوسطة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الولاء المعياري ومقاومة التغي؈ف

 التنظي׿ܣ

  ة ومقاومة التغي؈فʈثارة الفكرȘة ذات دلالة إحصائية ب؈ن טسʈتوجد علاقة ارتباطية موجة قو

 التنظي׿ܣ

 اݍݵاتمة  

الولاء التنظي׿ܣ وعلاقته بمقاومة التغي؈ف " طرقنا لɺذه الدراسة والۘܣ ɠانت تحت عنوان بـ من خلال ت

، والۘܣ ستɢون كمساɸمة عملية ࢭʏ ميدان علم النفس العمل والتنظيم وɸذا بالنظر للأɸمية "التنظي׿ܣ

Ȏشرʈة إڲʄ السڥʏ لفɺم الۘܣ يتم؈ق ٭ڈا الموضوع، ɸذا ما يج؄ف الباحث؈ن ࢭʏ مجال לدارة والȘسي؈ف الموارد ال

السلوكيات לɲسانية للعمال داخل المؤسسة ومحاولة مٔڈا التأث؈ف عڴʄ العلاقات טجتماعية ب؈ن כفراد 

العاملة، ولذلك ʇعت؄ف الولاء التنظي׿ܣ من ب؈ن تلك السلوكيات اݍݰساسة ࢭʏ المنظمة الۘܣ يجب טلتفات 

عوائد إيجابية عڴʄ المنظمة من جɺة وعڴʄ العمال من جɺة  لما له منإلٕڈا وטɸتمام والعناية ٭ڈا وɸذا 

أخرى، كما لا نɴؠۜܢ سڥʏ المنظمة ࢭʏ رسم ووضع سياسات واس؅فاتيجيات من أجل اݍݰفاظ عڴʄ الموارد 

 ʏانيات العمال ࢭɢعليمات وتوجٕڈات من شأٰڈا تفج؈ف إمȖا لنظام اݍݰوافز وɺة من خلال تطبيقʈشرȎال

ي إڲʄ غرس أسس الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ أعماق أنفس العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة، وɸذا أماكن أعمالɺم وɸذا ما يؤد

من أجل اݝݰافظة عڴʄ واستمرارʈْڈا وȋقا٬ڈا، وɠل ما سبق ذكره يؤدي بالضرورة إڲʄ انخفاض مستوى 

مقاومة العمال للتغي؈ف التنظي׿ܣ الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسة إڲʄ تطبيقه من أجل التقدم وتحس؈ن نوعية 

  .ݍݵدماتا

تمكنا من خلال ɸذه الدراسة من توضيح طبيعة العلاقة القائمة ب؈ن المتغ؈فين عڴʄ أرض الواقعة ࢭʏ و 

، حيث توصلنا إڲʄ نȘيجة مفادɸا Sanoubarالمؤسسة اݍݵاصة لصناعة ال݀ݨائن الغذائية والكسكؠۜܣ 

  .وجود علاقة ارتباطية عكسية ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومقاومة التغي؈ف التنظي׿ܣ

 :راجعقائمة الم
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