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 المستخلص
يهدف الباحثان من خلال الدراسة الحالية عبر فصولها إلى التحقق من علاقة وتأثير الولاء التنظيمي كمتغير مستقل في تحسين 

ومحاولة الخروج بجملة توصررياد تسرره  في الأداء الوظيفي للموارد البشرررية السررياحية ي ل ينة من المتاراد الدولية ال راقية ي 

ي من اومية المومرررروح لمجتم  البح  ولما ل  من تأثير  ت زيز ممارسررررة وتبني المتغيران في المتاراد قيد الدراسررررة ا وانتلاقا

ي فقد ت  اعتماد المنهج الوصررفي التحليلي كمنهج اسرراسرري للدراسررة واسررت مل   جووري في نشرراتاته  والخدماد التي يقدمونها

الاسرررتبانة كأداس اسررراسرررية في جمي  البياناد والم لوماد للدراسرررةي إ  تمثل مجتم  الدراسرررة بالقادس والمسررر ولين في المتاراد 

قابلاد الشخصية ا ولتحليل البياناد وم الجتها ( قائداي ومس ولاي فضلاي عن ب ض الم112المبحوثة عينة الدراسة والبالغ عددوا )

نائي لقيال صررررررردع المقايي  الم تمدسي  بار ب يل ال املي التوكيدي كاخت بار التوبي  التبي ي والتحل ي ت  اعتماد اخت يا إحصرررررررائ

 Structural(ي ونمذجة الم ادلة الهيكلية )(Pearsonومجموعة من الإحصرررررررائياد الوصررررررفية ي م امل الارتبات البسرررررري  

Equation Modeling (  لتحديد علاقاد التأثير البسي  والمت دد بين المتغيراد وقد اسـررررررت مل فيها البـرررررررامج الإحصائية )

SPSS V.23: Amos V.23  (ا وت  التوصررل من خلال الدراسررة إلى عدس اسررتنتاجاد كان من ابربوا ) ثب  محاولة توظي

ا كمتغير مسرررررتقل ا مما اد  إلى مخرجاد تتور من مسرررررتو  الخدماد المقدمة المتاراد ال راقية المبحوثة  للولاء التنظيمي 

 للمسافرين ( 

 الكلمات المفتاحية : الولاء التنظيمي , الأداء الوظيفي .

Abstract 

The two researchers aim through this current study through its chapters to verify the relationship 

and impact of organizational loyalty as an independent variable in improving the functional 

performance of tourism human resources, to a sample of Iraqi international airports, and to try to 

come up with a number of recommendations that contribute to strengthening the practice and 

adoption of the two variables in the airports under study, and based on the importance of the topic 

to the research community and its fundamental impact in their activities and services provided  

,The analytical descriptive approach was adopted as a basic approach to study and the resolution 

was used as a key tool in all data and information for the study, as the study community of leaders 

and officials at the researched airports represented the sample of 112 study leaders and officials 

as a leader and administrator as well as some interviews, and to analyze and process the data 

statistically, the natural distribution test and the predicative working analysis were adopted as a 

structural test to measure the validity of the approved metrics A set of descriptive statistics, 

Pearson simple link coefficient, structural equation modeling to identify simple and multi-variable 

impact relationships in which statistical programs (SPSS V.23: Amos V.23) were used, and 

several conclusions were reached through the study, the most prominent of which was proven 

(that the attempt to employ Iraqi airports researched for regulatory loyalty, as an independent 

variable, resulting in development outputs from the level of services provided to passengers  

Keywords: Organizational loyalty, functionality. 

 المقدمة

يُ دَّ مومرررروح الولاء التنظيمي من المومرررروعاد المهمة التي تخا المنظماد عامة والمنظماد السررررياحية خاصررررة ي و ل      

للحاجة الملحة للاوتمام بها ي بسررررح الحاجة للتتوير والتقدم في تقدي  خدماد متميزس في ظل منافسررررة مرررررسررررة ي ومن اجل  ل  

ياحية ان اداء الأفراد ال املين لديها يجح ان يكون على مسررررررتو  عالي من التميز والجودس في تقدي   ادرك  المنظماد السرررررر

ا ولتحقيق اوداف البح  واحتواء تساؤلاتها  الخدماد ي من اجل الاستمرار والبقاء وتحقيق اودافها وخدمة محيتها الذي ت مل ب 
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تي تدور حول التحقق من مد  )تأثير الولاء المحددسا صريغ  على فرمريتان رئيسرة دارد حول إيجاد حلول ناج ة لإمركاليت  ال

التنظيمي في تحسررين الأداء الوظيفي(ا وقد ت  اعتماد الاسررتبانة كأداس رئيسررة لجم  البياناد  اد الصررلة بالجانح التتبيقيا والذي 

 جر  في متار بغداد ومتار النج  الأمرف الدوليين .

ارب ة مباح ي اختا المبح  الأول بالاتار النظري للولاء ن ولغرض تغتية ما تقدم  كره تكون  ويكلية البح  م    

اما المبح  الثاني فقد اختا بالاتار الفكري للأداء الوظيفيي إما المبح  الثال  فتناول في  الباح  الجانح ال ملي ي  التنظيمي

 حصاء الوصفي والاستدلاليتحليل وتشخيا متغيراد الدراسةا واختبار فرمياد الدراسة بحسح اساليح الإ للبح  ب نوان )

 ( اما المبح  الراب  فتناول او  الاستنتاجاد والتوصياد التي توصل اليها الباحثان.

 :منهجية البحث

 :اولاً: مشكلة البحث

تجسدد المشكلة ال ملية للبح  من خلال الفجوس الم رفية التي تكون  عبر إمكانية قيال تأثير اب اد الولاء التنظيمي في  

تحسين الأداء الوظيفي للموارد البشرية السياحية ال املة في المتاراد المبحوثة وت ظي  ال لاقة المبامرس م  قيال مستو  توفروا 

ضلاي عن الم ايشة الميدانية والمقابلاد التي اجراوا الباحثان قبل توبي  الاستبانة ا افض  الى تشخيا في المتاراد المبحوثة ا ف

الباحثان لم رفة م   الإلمام والاوتمام بالأدوار والتي ان وجددا فإنها تمارل بإتاروا المحدود كنتيجة لض   الأدراك بمفاوي  

 واومية واوداف كل متغير من متغيراد البح .

في موء ما تقدم فإن مشكلة البح  يمكن م الجتها من خلال الإجابة على التساؤل الرئي  للدراسة ووو )ول يوجد تأثير و

 للولاء التنظيمي للمتاراد المبحوثة في تحسين الأداء الوظيفي(ا ومن ونا تتبلور عدس تساؤلاد يمكن صياغتها على النحو الاتي:

 المفاويمية لموموعاد )الولاء التنظيمي ا والأداء الوظيفي( ومتغيراتها؟ما المرتكزاد الفلسفية والأساسية  .1

 المبحوثة لأومية الولاء التنظيمي في إدارس المتاراد ؟القادس والمس ولين في المتاراد ما مد  ادراك  .2

 المبحوثة ؟ول ي زب وجود الولاء التنظيمي تتوير مستو  الأداء الوظيفي للموارد البشرية في المتاراد ال راقية  .3

في تحسين الأداء الوظيفي للموارد البشرية في المتاراد المبحوثة ا وما وي اكثر اب ادوا تأثيراي الولاء التنظيمي ول ي ثر  .4

 في تحسين الأداء الوظيفي؟

 ثانياً: اهمية البحث:

للأفراد الولاء التنظيمي تكمن اومية الدراسة في انها تساعد القائمين على المجتم  المبحوث في الت رف على دور عملياد 

ال املين في تحسين الأداء الوظيفي له  في المتاراد ال راقية المبحوثة ا وبما يتلاءم م  مواكبة التغيراد المستمرس. فضلاي عن 

 من خلال الاتي:كون الدراسة تكتسح اوميتها 

الذي يُ دُّ من المفاوي  الهامة التي بدا الباح  في البيئة ال راقية مناقشتها والبح  فيهاا لذا فأنّ الولاء التنظيمي تناول مفهوم  .1

 ل  يستدعي لف  انظار الباحثين بشكل عام والموارد البشرية ال املة في المتاراد المبحوثة بشكل خاص بالأثر الذي يمكن 

 . ي له في تحسين الأداء الوظيفالولاء التنظيمي انْ ي دي  

 داخل المتاراد المبحوثة.  يحتلها كل من )الولاء التنظيمي وتحسين الأداء الوظيفي ( التي المكانة على الت رف .2

وتحسين الأداء الوظيفي( ووي انسيابية الولاء التنظيمي اومية المتغيراد المدروسة ا  ان البح  ركز على متغيرين ووي ) .3

 وجود دراسة حسح عل  الباحثان تثب  وذا التوج  في المتاراد المبحوثة .جديدس وجيدس من حي  دلائلها وعدم 

 ي الج وذه البح  مشاكل واق ية وف لية تتتلح ايجاد حلول محددس. .4

 ثالثاً: أهداف البحث

 نس ى من خلال وذه البح  إلى بلوغ الأوداف الاتية:

ه  في تقليا الندرس النسررربية للدراسررراد في ومررر  اسرررال نظري يمكن الارتكاب علي  عند اجراء دراسررراد لاحقة قد تسررر .1

 مجال اومية ودور متغيراد البح . 

ا تحسين الأداء الوظيفي(. بناء على وجهاد نظر المجتم  الولاء التنظيمي استكشاف مستو  اومية متغيراد الدراسة ) .2

 المبحوث .

م  واق  المتاراد ال راقية عن تريق  يسه  البح  في الاتلاح على التجارب الأخر   اد ال لاقة وفي كيفية تكييفها .3

اختبار المقايي  ال المية المست ملة وتتويروا او عن تريق تصمي  مقايي  جديدس وعن تريق اتمام عملية التحليل 

 والدراسة وتتوي  المتغيراد للانسجام م  واق  وتبي ة بيئة عمل المتاراد المبحوثة.

 وتحسين الأداء الوظيفي لمجتم  البح .الولاء التنظيمي توميح نوعية ال لاقة بين  .4
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 رابعاً: فرضيات البحث:

تصاغ فرمياد البح  الأساسية في موء اودافها وبما يتفق م  المراج اد النظرية لمتغيراتها المستقلة والتاب ة والتي 

الي  الباح  بشكل م ق  فكل تخمين يتوصل ستخض  للاختبار والتحليل والم الجة الإحصائية وعندوا ستثب  صحتها من عدم ا 

 يُ د فرميةا وبناءي على مشكلة البح ا جر  صياغة فرمياد البح  الرئيسة والفرعية وكالاتي:

اجمالاي )وبأب ادوا الفرعية( م  الأداء الولاء التنظيمي الفرمية الرئيسة الأولى: توجد علاقة ارتبات  اد دلالة م نوية بين  .1

 .الوظيفي

 .اجمالاي )وبأب ادوا الفرعية( في الأداء الوظيفيلولاء التنظيمي ل: يوجد تأثير  و دلالة م نوية الفرمية الرئيسة الثانية .2

 خامساً: مجتمع البحث:

مجتم  الدراسة كما وو م روف يمثل جمي  الأمخاص الذين يمكن انْ يشكلوا التساؤلاد التي تتضمنها مشكلة الدراسة بصورس  

اكثر تمثيلاا وبناء على ما وو متلوب من انمو ج الدراسة الفرمي وباتجاه تحقيق اوداف ا فقد تمثل المجتم  الكلي للدراسة 

رار ال املين في المتاراد الدولية المبحوثة ي ) في متار بغداد الدولي ومتار النج  الأمرف بالمس ولين والقياديين واصحاب الق

ي .112الدولي (ا والبالغ عددو  )  ( مخصا

 سادساً: منهج البحث: 

صبو المنهج وو التريق الذي اتخذه الباح  من خلال الارتكاب على مجموعة من الركائز والأس  المهمة لتحقيق الآثار التي ي   

الوصول اليها ي ووو مجموعة وسائل وختواد تمارل من قبل الباح  بشكل ف لي من مرحلة إلى اخر  خلال مراحل بحث  ؛ 

إ   ي تمد تصمي  الدراسة على وم  خت  تكون كفيلة لجم  الم لوماد الرئيسة التي تج ل الدراسة تومح اودافها واغرامها 

إ  إنّ تتبيقاد وذا المنهج تستلزم   ل  ت  اعتماد المنهج الوصفي في الدراسة الحالية ؛ بأسلوب نظامي مبس  ومتراب  ي بناءي على

يا ووو  ي )الاستبانة( ام مفويا ي مكتوبا الاعتماد علي  لكون  يحقق بياناد وم لوماد حول آراء الأمخاص وتوجهاته  سواءي اكان مسحا

 .بين المتغيراد المتغيراد وتأثيراد تل  ال لاقة  منهج ملائ  للدراساد التي تتوخى الوصول إلى ال لاقة بين

 

 المبحث الأول

 )) الاطار النظري للولاء التنظيمي((

 أولاً : مفهوم الولاء التنظيمي 

( Allegiance( م ناه موالٍ لشي ما ووناك توافق م  كلمة )Loyalty( بان الولاء )Oxfordو  Colinsورد في م جمي )    

والإخلاص والتأييد ا فالفرد الذي يمتل  صفاد الولاء لدي  صفة القبول بأوداف المنظمة ويمتل  الرغبة القوية وم ناوا التاعة 

 ( ي ويمثل الولاء الدلالةPorter , 1974 :63) ووو مد  قوس اندماج الفرد م  المنظمة التي ي مل بها في الاستمرار بال مل بها

صـواب ا  الفرد بالجماعة او رموبوا ي او الإخلاص لما ي تقد ان  ترب  التي والقانونية الرومانتيكية ا وال وات  ال لاقاد على

 (  . 1982:16كالأسرس وال مــل والوتـن ) بدوي ي 

( يست رض عدداي من ت ريفاد 1ومن اجل الإلمام بما وو متروح من مصادر حول ت ريفاد الولاء التنظيمي فالجدول )

 ين تناولوا الموموح من جوانح مت ددس بحسح نظراته  للموموح .ب ض الكتاب والباحثين ي الذ

 التعريف ت

 (3:  2004فالولاء التنظيمي يرتبط بمستوى الأداء الوظيفي )الأحمدي،  1

2 
 )ارتباط فعال بين الأفراد والمنظمة يقوم هذا الارتباط على ولاء الأفراد للمنظمة وتطابق أهدافهم  مع أهدافه

 ( .2005:59الشلوى,

3 
الولاء التنظيمي هو الموظف الإيجابي لمنظمته وتفانيه في العمل من أجل تحقيق الأهداف التي أنشأت من أجلها 

 ( .Sementelli , 2005:445المنظمة )

4 
نزعة المشاركة المستمرة في نشاطات معينة داخل المنظمة نتيجة لما استثمره الفرد المنظمة ويخشى ان يفقد هذا 

 ( .Sow,2016:249اذا ما ترك المنظمة ) الاستثمار

5 
 ,.Chen,et alلقيم المنظمة والمشرفين ) همجهد الإضافي الذي يبذله الموظفون في تنفيذ مهامهم، واحترامال

2017:77. ) 

من خلال ما تقدم من ت ريفاد للولاء التنظيمي  يمكن الإمارس إلى  ان كل ت ري  تناول صورس ت ك  راي الباحثين في الولاء     

ي يتمت  بنوح من الشمولية . إ  يمكن ت ري  الولاء التنظيمي  التنظيمي ي لذا فقد حاولنا من خلال الت ريفاد السابقة ان نض  ت ريفا

ات وإخلاص ووفاء واست داد للتضحية وبذل اقصى تاقة ومجهود للمنظمة ي وتتابق رؤ  بين الأفراد ال املون على ان  وو : ارتب
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 والمنظمة من اجل تحقيق الأوداف والنجاح والاستمرار ي فهو اعتقاد قوي بقي  المنظمة ومبادئهاي حالة نفسية ووجدانية ناتجة عن

 التلاح  بال مل لصالح المنظمة .

 مراحل الولاء التنظيميثانيا: 

بثلاث مراحل متسلسلة من التتور لد  الأفراد ال املين في  يمرلكي يصل الفرد إلى مرحلة من الولاء التنظيمي لابد من ان 

 المنظماد يمكن إيجابوا على النحو الآتي :

ا يمتل  من خبراد في الأعمال السابقة لان : ي تمد الفرد ال امل في وذه المرحلة على م المرحلة الأولى ) مرحلة التجربة والإعداد(

الفرد يدخل إلى المنظمة ولدي  مستو  من الولاء التنظيمي ناتج عن افكار واتجاواد وتبي ة البيئة الاجتماعية وما تمثل  من قي  

ي وفيها يبذل الفرد ال امل اقصى جهد عنده ليبدح ويبرب في عمل  ويكون مح  انظار وإتراء  (Lim, 2003, 12 )واتجاواد وافكار 

ي مرحلة التاعة والالتزام )حماداد ي  47 :2003كـــــل من حــول   )عورتاني ي   .   (37:2006( وتسمى ايضا

بة اي المدس الخاصة بمبامرس الفرد لل مل وتتراوح وذه المرحلة الثانية ) مرحلة ال مل والإنجاب ( : ووي المدس اللاحقة لمرحلة التجر

المدس الزمنية ما بين عامين إلى ارب ة اعوام حي  ي مل الفرد في المنظمة خلالها إلى تأكيــــــد مفهومـ  لل مل والإنـجاب ي وتظهر 

م الكامل بال مل ي وظهور كذل  قي  خلالها خصائا مميزس بها تتمثل بالأومية الشخصية والتخوف من ال جز وكذل  وموح الالتزا

 (. 2011:47الولاء للمنظمة التي ي مل فيها الفرد )الغامدي ا 

وتمثل الدع  الكامل للولاء عن تريق استثمار الفرد في المنظمة وإجراء عملية تقيي   المرحلة الثالثة ) مرحلة الثقة بالتنظيم ( : 

فــراد  الـ املين  ي وتمثل وذه المرحلة السنة الخامسة من عمل الأفراد في المنظماد التوابن بين الجهود والإغراءاد المقــدمة للأ

وتستمر إلى ما ب د  ل  وونا يبدا الفرد بترسيخ الولاء واتجاوات  إلى المنظمة التي ي مل فيها بحي  تصبح متينة ومديدس الوثاع 

خدمة المنظمة لي لو بها وم ها وتنصهر مصالح  الشخصية من ويتولد م ور لد  الفرد بأن  يرغح في ال مل دون كلل او ملل ل

 (. 2007:83لهيح مشاعر الحح والإخلاص لمنظمت  ي وسوف ينتقل الفرد من مرحلة التكوين إلى مرحلة النضج )فلمبان ا 

 ثالثاً: أبعاد الولاء التنظيمي

بين ثلاثة اب اد او ما يسمى انمو ج الأب اد الثلاثية للولاء التنظيمي ا وتتمثل بما   (Allen & Mater 1991)ميز  الين و ماير 

 : يأتي

ب لاقاد اجتماعية ت ك  التضامن الجماعي )السال   . الولاء ال اتفي : يحدد وذا المكون درجة اندماج الفرد م  المنظمة وارتبات 1

ي بها ورغبت  في الاستمرار (ي ويشير إلى تتابق الفرد م  المنظمة الت2015:67ي  ي ينتمي إليهاا وانهماك  فيها وارتبات  م وريا

بال مل فيها ا لأن  موافق على اودافها وقيمها ويريد المشاركة في تحقيق تل  الأودافا وإدراك  بالخصائا المميزس لمهام  الوظيفية 

ية المرتدس من الإمراف ا وعلى  ل  فالأفراد ال املون  وو من حي  الاستقلالية والأومية وتنوح المهاراد ودرجة المشاركة والتغذ

( يكذل  ي بر عن  2018:532الولاء ال اتفي المرتف  يستمرون بال مل داخل المنظمة لأنه  يرغبون في  ل  ويحبون  )سكر ي 

(ي وفي وذا الب د يصبح 94: 2008 الارتبات الوجداني بالمنظمة ويتأثر بمد  إدراك الفــــرد للخصـائا المتميزس ل مـــل )ال جمي ي

يا بل نفسي ووجداني ناتج من تشب  الفرد بقي  التنظي  وارتبات  بها والرغبة في التمس  ب ضويت  ي ماديا  الارتبات بالمنظمة لي  ارتباتا

ال ملا وووية ال ملا في المنظمة ويتأثر وذا الب د بدرجة إدراك الفرد للخصائا المميزس ل مل ا من حي  درجة استقلاليت  واومية 

وتنوح المهاراد كما ان وذا الجانح من الولاء يتأثر بدرجة إحسال الفرد بأن بيئة التنظي  تسمح ل  بالمشاركة الف الة في عملية 

صناعة القراراد سواء فيما يخا ال مل او الفرد نفس  وقد اجر  ماير والن دراسة في جام ة وسترتون في الولاياد المتحدس لبح  

( من الأفراد ال املينا وت  است مال مقيال للولاء التنظيميا وبين  النتائج ان الولاء 192تور الولاء ال اتفي والمستمر لد  )ت

ال اتفي يتأثر بثلاثة انواح رئيسة لمتغيراد ما قبل ال مل ووي ( الخصائا الشخصيةا وخصائا خيار ال ملا والتتل اد 

د النتائج ان  يمكن للمنظمة ان تزيد من الولاء ال اتفي من خلال ما تقدم  للفردا حي  ي مل الولاء المستقبلية من ال مل )ا كما اظهر

ي ان خياراد ال مل قد ت ثر على بقاء الفرد في المنظمة  ال اتفي والمستمر على بيادس بقاء الفرد في المنظمة ا وبين  النتائج ايضا

يا من ناحية اخر  اظهرد النتائج خلال السنة الأولىا وان الولاء المستمر يتأث ر بأي ميء قد يج ل ترك ال امل للمنظمة امراي ص با

ان الخبرس ت ثر في بقاء الفرد في المنظمة وتزيد من ولائ  لهاا وان الولاء لد  الشخا يتأثر بخيارت  قبل وب د الالتحاع بالمنظمة 

 (. 93:  2011ر )درس ي وان بيادس الاستثماراد وقلة البدائل تزيد من الولاء المستم

يتلق علي  تسمية الوجداني والش وري ي وي بر عن درجة ارتبات الفرد بالمنظمة وجدانيا ونفسياا ويتأثر بمد  إدراك الفرد 

للخصائا المتميزس ل مل ا من استقلالية واكتساب مهارادا وتبي ة علاقت  برؤسائ  ومشرفي ا كما يتأثر بتبي ة البيئة التنظيمية 

  بالمشاركة وإبداء الراي وتقدي  المشورس سواء بما يت لق بال مل او الأفراد ال املون)السال  ي التي ي مل فيهاا كأن تسمح ل

2015:53 .) 
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وفي موء ما تقدم يمكن الإمارس إلى الولاء ال اتفي بأن ّ تتابق الفرد م  المنظمة التي ينتمي إليهاا وانهماك  فيها وارتبات      

ي بها ورغبت  في الاستمرار  بال مل فيها ؛ لأن  موافق على اودافها وقيمها ويريد المشاركة في تحقيق تل  الأودافا م وريا

وإدراك  بالخصائا المميزس لمهام  الوظيفية من حي  الاستقلالية والأومية وتنوح المهاراد ودرجة المشاركة والتغذية المرتدس 

المرتف  يستمرون بال مل داخل المنظمة لأنه  يرغبون في  ل  من الإمراف ا وعلى  ل  فالأفراد ال املون  وو الولاء ال اتفي 

 .ويحبون 

2.الولاء المستمر: ويشير الولاء المستمر إلى قوس رغبة الفرد في البقاء في ال مل في منظمة م ينة لاعتقاده بأن ترك ال مل فيها 

سيكلف  الكثيرا إ  يشير إلى إدراك الأفراد للمناف  والامتياباد التي يحصلون عليها نظير استمرارو  وولائه  للمنظمة مقارنة 

بالتكالي  المترافقة م  مغادرته  للمنظمة فالأفراد ال املون المرتبتون بمنظماته  اعتماداي على الولاء المستمر يبقون داخل 

المنظمة لأنه  في حاجة لذل  ا وإن تقيي  الفرد لبقائ  في المنظمة يتأثر بمجموعة من ال وامل مثل:  السن وال مر الوظيفي ل  في 

ا ص بياي ومن ناحية اخر  اظهرد النتائج ان  المنظمة وان الولاء المستمر يتأثر بأي ميء قد يج ل ترك ال امل للمنظمة امري

الخبرس ت ثر في بقاء الفرد في المنظمة وتزيد من ولائ  ل  ا وان الولاء لد  الشخا يتأثر بخبرات  قبل الالتحاع بالمنظمة وب دوا 

ي والأفراد ال املون  وو الولاء المستمر ال الي يضلون في عمله   ا وان بيادس الاستثماراد وقلة البدائل تزيد من الولاء المستمر

لأنه  يحتاجون  ل  ي والولاء المستمر ي بر عن إدراك الموظ  لحساب الربح والخـسارس  في الاســـتمرار في المنـظمة 

( ي وي ني ان يكرل الفرد حيات  ويقدم تضحيات  ويفضل  مصلحة المنظمة على مصلحت  الشخصية من 58 :2019)بوسكاري

اجل البقاء داخل المنظمة التي ينتمي إليها  ا اي عندما يكون الفرد ال امل  قد قدم تضحياد للارتبات او البقاء داخل منظمة م ينة 

( ي ويمكن فه  وذا المكون من خلال 64 : 2013فهو اكثر احتمالاي لأن يش ر بحاجة قوية للبقاء داخل تل  المنظمة )منوبة ي 

النظر إلى درجة الولاء الموجودس عند الفرد التي تحكمها القيمة الاستثمارية التي يمكن ان تحققها لو استمر م  التنظي  مقابل ما 

سوف يفقده لو اتخذ قرار بال مل لد  جــــهاد اخري لذل  يتأثر تقيي  الفرد لأومية البقاء م  التنظي  بمجموعة من ال وامل 

(ي وت د درجة ولاء الفرد في وذه الحالة محكومة للقيمة الاستثمارية والمادية التي يمكن ان يحققها الموظ  2019:58)بوسكاري 

 ( Allen,2004:65من خلال استمراره وبقائ  في المنظمة مقارنة م  ما سيفقده إ ا ما قرر ترك المنظمة والالتحاع بأخر )

يسمى الولاء المستمر بالولاء)البقائي( ويشير إلى نزعة او ميل الفرد للبقاء في المنظمة و ل  لارتفاح تكالي  الم يشة وحاجت  

ي إ ا كان وناك ارتفاح في نسبة البتالة في سوع ال مل ا ويستند وذا النوح من الولاء إلى افتراض ان  الماسة لل مل ا خصوصا

تراكماد المصالح المشتركة مثل (الترقيادا الت ويضاد ا المكافآد ) بين الفرد والمنظمة ا اكثر من الولاء التنظيمي ي بر عن 

 (. 91 :2005كونها عملية عاتفية واخلاقية )الدوسريي 

   :( بين اتجاوين للولاء المستمر ووي كالاتيTiwari,2009:68وقد فرع  بوسكار )

  .الاتجاوي ي ويشير إلى عملية التتابق بين اوداف الأفراد ال املين واوداف المنظمة الاتجاه الأول : ويقصد ب  الولاء التنظيمي

ي بها ي فإ ا  الاتجاه الثاني : ويشير إلى الاستثمار المستغرع من جانح الأفراد ال املون  في المنظمة الذي يج ل سلوكه  مرتبتا

لأجر وظروف ال مل فم نى وذا يوجد مناف  ت ود علي  من رفض الفرد ال امل تغيير وظيفت  بأخر  اكثر إغراء من ناحية ا

  .خلال ارتبات  بالمنظمة تج ل من الص ح اتخا  قرار التغيير او الانتقال إلى منظمة اخر 

شير  :المعياري الولاء .3  من واعتباروا جزءاي  المنظمة واوداف قي  تبني إلى الفرد يدف  الذي الأدبي الالتزام مستو  إلى إ  ي

ي  ويشررير واوداف ا قيم  الت هد  مشرراعر وي ك  مررغوت الآخرين ا بسرربح المنظمة في بالبقاء ملتزم بأن  الفرد مرر ور إلى ايضررا

 المنظمة من الفرد يتلقاه الذي الجيد الدع  عن تريق الشررر ور وذا المنظمة ا ويت زب داخل ال مل في بالاسرررتمرار والالتزام

 في يأخذون الأدبي الولاء لديه  يقو  الذين فالأفراد ال املون ال مل ا الإجراءاد وإنجاب تتبيق في بالمشررراركة ل  والسرررماح

س ال الآتي حد إلى حسابه  سبح ان يريد لا فهو بالمنظمة ا ال مل ترك لو الآخرون يقول  يمكن ان ما ا ب يد ال ي  ي  لمنظمت  قلقا

ي  يترك او ي لد  انتباعا  وو  فال املون نفسررر ا حسررراب على كان لو ادبياي حتى ملتزم فهو إ ا ال ملا ترك  بسررربح بملائ  سررريئا

 فيها  البقاء عليه  من الواجح او منه  يتوق  بأن  يش رون لأنه  المنظمة داخل يبقون الم ياري الولاء من المرتف ة المستوياد

 الأفـرررررررررراد التي اكتسررربها القي  من الذي ينب  في المنظمة للبقاء الأدبي إحسرررال بالالتزام ي ووو كذل  (2018:532)سررركر ي 

ي  الأسررراسررري المصررردر بالمنظمة ي ويكون التحاقه  قبل ال املون من  اي بالمنظمةا التحاق  قبل الفرد اكتسررربها التي القي  من ناب ا

ي  الفرد سلوك ومن ثَ َّ يكون التنظيميي التتبي  من بالمنظمة التحاق  عقح او الاجتماعيا التتبي  او الأسرس ب    يش ر لما ان كاسا

 ال اتفي الولاء  وي الموظفين ان إلى ) والين ماير( ي وامررررار Allen & Mater ,2004: 65)اخلاقي) بأن  ي تقد ولما ا

ي  عليه  ان لأنه  يشررر رون عمله  في يظلون القوي  الم ياري الولاء بينما  ل  ا يريدن عمله  لأنه  في يظلون القوي  التزاما

 ل  ي ووو يمثل مرر ور الموظ  بضرررورس بقائ  في  لأنه  يحتاجون عمله  في يظلون ال الي المسررتمر الولاء  وي اما بذل  ا

المنظ  ي وي د وذا القرار بالاسرررتمرار بال ضررروية نتيجة القي  الأخلاقية للموظ  التي يسرررتمدوا من إيمان  بأن البقاء في المنظمة 

ي ( 24)إلي  ي ولذل  لا يستتي  ان يتركها لأنها ستتضرر جراء  ل  امر اخلاقي وسلوك صحيح ي بحي  ير  انّ المنظمة بحاجة
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ووو ان يكون الالتزام ناتجاي عن الالتزام الأخلاقي والأدبي للأفراد ال املين ي وكذل  يقصررررد ب  إحسررررال الموظ  الالتزام نحو 

ل املين والسرررررماح له  بالمشررررراركة في اتخا  وغالبا ما ي زب وذا الشررررر ور بالدع  الجيد من المنظمة للأفراد االبقاء م  المنظمة 

القراراد والأخذ باقتراحاته  ي ليسر  فق  في كيفية الإجراءاد وتنفيذ ال مل بل المسراومة في ومر  الأوداف والتختي  ورسر  

 السياساد ال امة للمنظمة .

ي بأن  ي ك  المنظمة  لتل  الوفاء الذي يحت  فيهاا ال املينوالأفراد  المنظمة تجاه والواجح بالمس ولية الفرد م ور وعرف ايضا

 ان كما الولاءا من النوح وذا في بلورس القي  تل  تسه  إ  الأفراد ال املون ا يمتلكها التي الشخصية بالقي  الش ور  ل  ويتأثر ا

 ومن ب دوا ا او المنظمة دخول  قبل يمتلكها الموظ  التي والمبادئ القي  من يتأتى قد والواجح بالمسررر ولية الموظ  مررر ور

 كما الأخلاقي ا الم ياري الولاء تكوين في الأعراف تأثير او ال ائلية او القي  الموظ  ب  ي من الذي للدين يكون ان الممكن

 القضايا في بالمشاركة له  والسماح المنظمةا من الأفراد يتلقاه الذي الدع  المناسح تريق عن الأخلاقي الولاء يت زب ان يمكن

 . (2018:532)سكر ي سياساتها  ورس  اودافها سيما صياغة ولا المنظمةا ته  التي

 المبحث الثاني

 الاطار الفكري للأداء الوظيفي

  أولاً : مفهوم الأداء الوظيفي

لهذه  الجيدالكيفية التي يت  بها التنفيذ الأداء الوظيفي اصتلاحا ي رف على انّ  الأنشتة المتوق ة من الموظ  التي تفصح عن  

ي والأداء وو الإنجاب الذي  الأنشتة ي من اجل المساعدس على تحديد مناتق القوس والض   وتحسينها لتحقيق اوداف المنظمة 

 . ((Patti,et.al.,2004:216 يمكن ملاحظت  بشكل مبامري وبالتالي يمكن قياس  ومقارنت  وتقسيم 

 ثانيا : ابعاد الأداء الوظيفي 

ي التي تصن  على وفق  ( Fluegge , 2008 : 95)لحالية ثلاثة اب اد للأداء الوظــيفي ي بالاسـتناد علـــى مقيال ت تمد الدراسة ا

 الاتي :

تس ى المنظماد إلى تحقيق اودافها عبر الأداء الوظيفي  للأفراد ال املين لديها من خلال الوسائل اللابمة لتحقيق أداء المهمة :  .1

ويشار إلى اداء  مجموعة مهام وواجباد يقوم بها الأفراد ال املون لديها ي التي تسمى اداء المهمة يتل  الأوداف عن تريق 

  المهمة بأن  مجموح الف الياد الفردية المترابتة بصورس دقيقة والتي تسه  في الأوداف الرئيسة للمنظمة

(Michaelis,2009:13). 

لتنظيمية من الأمور الهامة في المنظماد بشكل عام والمنظماد السياحية على ي د سلوك المواتنة اسلوك المواطنة التنظيمية :  .2

للحفاظ  كافية وحدوا الرسمية الأدوار ت د ل  تل  المنظماد وادائها ؛ إ   فاعلية على تأثير من المفهوم لهذا وج  الخصوص ي لما

ت رف  إمافية ادوار ووي تواعيةي  الموظ  عليها يقبل اخر  ادوار وجود من بد ي لذل  لا المنظماد واستمرار بقاء على

التنظيمية ي لذا فأنَ سلوك المواتنة التنظيمية يشكل إحد  السلوكياد التي تمارل في بيئة ال مل ووو  المواتنة بسلوكياد

بدوره يمكن ان يكون  ا اثر بالغ على نجاح ال مل من عدم  ا وبالنظر لنجاح الذي  ي الم ثرس في السلوك الإنساني المفاوي   إحد 

او فشل المنظماد في ال مل سنجد انّ جودس ال مل وابدواره مرتب  بإيجابية ال املين وتبنيه  سلوك المواتنة التنظيمية ي فهو 

 الوظيفية لأداء مه  ولكن  ب  الفرد القيام او الرئي  او المدير يلزم ولا الوظيفة بتاقة في يوجد لا الذي الاختياري يمثل السلوك

 . ((Patti,et.al.,2004:216المنظمة  وف الية

ي من حي  بجّ افكارٍ جديدس الإبداع :  .2 ي د الإبداح بجانبي  الإداري والتقني م مراي جديداي لقيال كفاءس المنظمة ي فالإبداح مروريا

واتئة ي وان جمي  الإبداعاد لها اومية كبيرس في تحسين الكفاءس وصولاي إلى الأوداف واساليح ت دي إلى إنتاج كبير ي وكلفة 

والبقاء في ظل المنافسة الشديدس للمنظماد ي كما إن عملياد الإبداح او الابتكار ت ني تتوير ال ملياد التي تسه  في إنتاج منتجاد 

التغلغل في كل من الأسواع الجديدس و قتاح الزبائن ؛ إ  إنّ  تمكن المنظماد في كثير من الأحيان من جديدس من سل  وخدماد

الإبداح الناجح يقود إلى اكتساب الزبائن وولائه  ي فبدون الإبداح تكون القيمة المقترحة للمنظمة في النهاية محدودس ي ومن ث  

  (. tal , 2008 : 408Atkinson& e ستكون اقل منافسة لنظيراتها من المنظماد لمنتجاتها من السل  والخدماد )

 المبحث الثالث )) الجانب التطبيقي للبحث ((

 تحليل وتشخيص متغيرات البحث، واختبار فرضيات البحث بحسب أساليب الإحصاء الوصفي والاستدلالي

 أولاً : اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 

على مكل جرل مقلوب ويكون التوبي  متماثلاي عندما يقصد بهذا الاختبار توبي  ميداني للبياناد المتجم ة ويظهر بيانيا 

كالوس  الحسابي ا الوسي  ا والمنوال ويتوق  الحصول على منحنى التوبي  التبي ي  تتتابق في  قي  مقايي  النزعة المركزية

ي  التبي ي على ( ي ينتشر استخدام اختبار التوبGhasemi & Zahediasl , 2012 : 487) للبياناد على تبي ة ال ينة وحجمها

مرتبتيا بقيال ميء ما ا على سبيل المثال صناعة  نتاع واس  على مستو  الأبحاث ال لمية والتبي ية ا سواء كان البح 

التائراد ا او الت امل م  تقنياد صيانة وندسة الصناعاد ا او تقدير م لماد الجودس في انظمة تشغيل الدع  الراديوي ا فإن  

 ..  (32)د  اد الصلة ومد  توبي  البياناد وتمركزوا ممن حدود منحنى التوبي  التبي ي يتتلح دقة التقييما

https://www.almrsal.com/post/825673
https://www.almrsal.com/post/825673
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وفي الدراساد السلوكية يكتسح وذا التوبي  اومية بالغة للتأكد مما ا ا كان  البياناد تتب  التوبي  التبي ي ام لا ا مما 

التالي يمكن للباح  است مال الإحصاءاد الم لمية في حال ي تي للباح  حرية اختيار الإحصاءاد المناسبة لهذه البياناد ا وب

ي .  ي واستخدام الإحصاءاد اللام لمية في حال عدم توبي  البياناد تبي يا ووناك ال ديد من الاختباراد التي توبع  البياناد تبي يا

 قدمها الباحثون في وذا المجال . 

ي للتأكد من اعتدالية توبي  البياناد ووو اختبار ولأغراض الدراسة الحالية سي تمد الباح  على اكثر  الاختباراد ميوعا

( بان إحصائية 1إ  تبين نتائج الاختبار المومحة في الجدول )( ا Kolmogorov-Smirnov testسميرنوف ) –كولموكوروف 

لي في حين بلغ مستو  الم نوية ( للمتغيراد )الإدارس بالأوداف ا والأداء الوظيفي( على التوا0,78ا  0,75الاختبار قد بلغ  )

( وبالتالي 0.05( لمتغيراد الدراسة على التوالي . ووو اعلى من المستو  الم ياري البالغ )0,092ا  0.158لإحصائية الاختبار )

حصاءاد فهو غير دال م نوياي ا ووذا ي ني بأن جمي  بياناد متغيراد الدراسة تخض  للتوبي  التبي ي وبالتالي يمكن استخدام الإ

 الم لمية في التحليل والاختبار. 

 لمتغيرات الدراسة ( : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي1الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        SPSS         المصدر :  مخرجات برنامج                   

 ثانياً :  اختبار العاملي التوكيدي

( 7( فقرس ا الولاء المستمر )7لقد ت  قيال متغير الولاء التنظيمي من خلال ثلاثة اب اد فرعية وي )الولاء ال اتفي )

( ان تقديراد الم لمة الم يارية قد تجاوبد النسبة المحددس لها البالغة 15( فقرس( . ا  يتضح من الشكل )7فقرس ا الولاء الم ياري )

( الظاورس .C.R( وان جمي ها كان  نسح م نوية و ل  لأن  عند متاب ة قي  النسبة الحرجة )15لشكل )( كما وي مبينة في ا0.40)

 ( ووذا يشير إلى جدو  وذه الم لماد وصدقها.0.01( عند مستو  م نوية )2.56( اتضح انها اكبر من )18في الجدول )

 Modificationإجراء تس ة من م مراد الت ديل ) اما بالنسبة إلى م مراد متابقة الأنمو ج فقد اظهرد النتائج وب د

Indices بان جمي ها كان  مستوفية لقاعدس القبول المخصصة لها ا وبذل  فان الأنمو ج الهيكلي قد حاب على مستو  عالٍ من )

 المتابقة مما ي كد ان متغير الولاء التنظيمي يقال بثلاثة اب اد فرعية يقال كل منها بسب  فقراد .

 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Var. 
الولاء 

 التنظيمي

الأداء 

 الوظيفي

N 111 111 

Normal 

Parameters 

Mean 4.2098 4.2017 

Std. 

Deviation 
.54922 .56323 

Most 

Extreme 

Differences 

Absolute .075 .078 

Positive .075 .078 

Negative -.072 -.076 

Test Statistic .075 .078 

Asymp. Sig. (2-tailed) c158. c092. 
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 ( : معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير الولاء التنظيمي2الجدول )

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

EL1 - 1.000 529. الولاء العاطفي    

EL2 - 6.226 203. 1.266 731. الولاء العاطفي *** 

EL3 - 5.243 212. 1.114 689. الولاء العاطفي *** 

EL4 - 4.317 224. 965. 510. الولاء العاطفي *** 

EL5 - 5.001 500. 2.500 979. الولاء العاطفي *** 

EL6 - 5.592 240. 1.341 793. الولاء العاطفي *** 

EL7 - 5.612 247. 1.383 792. الولاء العاطفي *** 

CL1 - 5.338 182. 974. 649. الولاء المستمر *** 

CL2 - 5.162 218. 1.127 753. الولاء المستمر *** 

CL3 - 5.318 207. 1.100 646. الولاء المستمر *** 

CL4 - 5.495 168. 925. 679. الولاء المستمر *** 

CL5 -  1.000 565. المستمرالولاء    

CL6 - 7.107 187. 1.326 766. الولاء المستمر *** 

CL7 - 5.555 157. 871. 698. الولاء المستمر *** 

NL1 - 
الولاء 

 المعياري
.723 .884 .114 7.728 *** 

NL2 - 
الولاء 

 المعياري
.712 .727 .096 7.541 *** 

NL3 - 
الولاء 

 المعياري
.801 1.378 .160 8.589 *** 

NL4 - 
الولاء 

 المعياري
.876 1.114 .148 7.541 *** 

NL5 - 
الولاء 

 المعياري
.752 1.000    

NL6 - 
الولاء 

 المعياري
.697 .633 .085 7.443 *** 
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NL7 - 
الولاء 

 المعياري
.743 .659 .083 7.960 *** 

  (.Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 : الصدق البنائي التوكيدي لمتغير الأداء الوظيفي  .1

( فقرس ا 6( فقرس ا الأداء لإبداعي )6لقد ت  قيال متغير الأداء الوظيفي من خلال ثلاثة اب اد فرعية وي ) اداء المهمة )

النسبة المحددس لها  ( ان تقديراد الم لمة الم يارية قد تجاوبد2( فقرس( . ا  يتضح من الشكل )6سلوك المواتنة التنظيمية )

( .C.R( وان جمي ها كان  نسح م نوية و ل  لأن  عند متاب ة قي  النسبة الحرجة )2( كما وي مبينة في الشكل )0.40البالغة )

 ( ووذا يشير إلى جدو  وذه الم لماد وصدقها. 0.01( عند مستو  م نوية )2.56( اتضح انها اكبر من )20الظاورس في الجدول )

 Modificationبة إلى م مراد متابقة الأنمو ج فقد اظهرد النتائج وب د إجراء تس ة من م مراد الت ديل )اما بالنس

Indices بان جمي ها كان  مستوفية لقاعدس القبول المخصصة لها ا وبذل  فان الأنمو ج الهيكلي قد حاب على مستو  عالٍ من )

 بثلاثة اب اد فرعية تقال كل منها بستة فقراد المتابقة مما ي كد ان متغير الأداء الوظيفي يقال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير الأداء الوظيفي3الجدول )

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

TP6 - 
أداء 

 المهمة
.464 .891 .164 5.424 *** 

 ( : الصدق البنائي التوكيدي لمتغير الأداء الوظيفي2الشكل )
 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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TP5 - 
أداء 

 المهمة
.648 1.000    

TP4 - 
أداء 

 المهمة
.796 1.523 .214 7.108 *** 

TP3 - 
أداء 

 المهمة
.859 1.515 .200 7.564 *** 

TP2 - 
أداء 

 المهمة
.851 1.534 .243 6.307 *** 

TP1 - 
أداء 

 المهمة
.710 1.407 .216 6.520 *** 

CP6 - 
الأداء 

 لإبداعي
.629 .620 .085 7.297 *** 

CP5 - 
الأداء 

 لإبداعي
.761 .766 .081 9.412 *** 

CP4 - 
الأداء 

 لإبداعي
.907 1.075 .086 12.483 *** 

CP3 - 
الأداء 

 لإبداعي
.837 1.000    

CP2 - 
الأداء 

 لإبداعي
.870 .906 .065 13.992 *** 

CP1 - 
الأداء 

 لإبداعي
.772 .832 .084 9.883 *** 

OCB6 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.722 .766 .089 8.645 *** 

OCB5 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.829 .745 .071 10.444 *** 

OCB4 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.848 .939 .055 16.969 *** 

OCB3 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.830 1.000    

OCB2 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.835 .736 .070 10.557 *** 

OCB1 - 

سلوك 

المواطنة 

 التنظيمية

.693 .677 .090 7.541 *** 

 (Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )   

 ثالثاً : اختبار الثبات كرونباخ الفا 

المقيال وثباد استمارس الاستبانة اعتمد الباح  على اختبار كرونباخ الفا الذي ي د وبغية الت رف على مد  صلاحية 

من افضل اساليح ثباد المقايي  السلوكية وم امل الصدع الهيكلي الذي يمثل الجذر التربي ي لقيمة م امل الثباد كرونباخ الفا ا 

  كرونباخ الفا لتقيي  حالة الثباد المتحققة في بيئة تتبيق ( إلى كيفية تفسير قيSharma , 2016 : 273وفي وذا الصدد امارد )

 ( . 4وكما مبين في الجدول )م ينة 
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 ( : مستويات الثبات حسب قيمة كرونباخ الفا4الجدول )

 مستوى الثبات قيمة كرونباخ الفا ت

1. α ≥ 0.9 ممتاب 

2. 0.9  >α ≥ 0.8 جيد 

3. 0.8  >α ≥ 0.7 مقبول 

4. 0.7  >α ≥ 0.6  مشكوك في 

5. 0.6  >α ≥ 0.5  م ي 

6. 0.5  >α غير مقبول 

 (33)المصدر               

 – 0.748( ان قي  م امل كرونباخ الفا لمتغيراد الدراسة الرئيسة واب ادوا الفرعية قد تراوح  بين )4ا  نلاحظ من الجدول )

و اد مستو  ثباد عالي في الدراساد الوصفية كونها قي  مرتف ة بالمقارنة م  قي  مقبولة وم تمدس ( وت د وذه القي  0.955

كرونباخ الفا الم يارية ا كما نلاحظ ان قي  م امل الصدع الهيكلي كان  ممتابس وعالية ممن اجاباد ال ينة ا وبذل  اصبح  

 اد والصدع ال الي. اداس الدراسة ومقاييسها صالحة للتتبيق النهائي كونها تتص  بالدقة والثب

 

 على مستوى المتغيرات الرئيسة وأبعادها الفرعيةوالصدق الهيكلي ( معامل الثبات 5الجدول )

 ت
 وأبعادهاالمتغيرات الرئيسة 

 الفرعية
 معامل كرونباخ الفا

معامل الصدق 

 الهيكلي

 0.872 0.760 المشاركة 1

 0.894 0.800 وضوح الدور 2

 0.885 0.784 الرقابة 3

 0.865 0.748 وضوح الأهداف 4

 0.936 0.877 التغذية الراجعة 5

 0.977 0.955 الإدارة بالأهداف 6

 0.922 0.851 أداء المهمة 7

 0.908 0.824 الأداء لإبداعي 8

 0.952 0.907 سلوك المواطنة التنظيمية 9

 0.958 0.918 الأداء الوظيفي 10

 .SPSS V.23المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج         

 رابعاً : الإحصاءات الوصفية 

( 4,223( الإحصاءاد الوصفية لمتغير الولاء التنظيمي الرئيسي فقد حقق وس  حسابي قدره )6و يومح الجدول )

%( 84,45لأومية النسبية المتحققة قد بلغ  )%( وكان  ا12,74( وم امل اختلاف قدره )0,538وقيمة الانحراف الم ياري ل  )

ووذا يشير إلى انّ وذا المتغير حاب على مستو  اومية مرتف  جداي حسح إجاباد افراد ال ينة ووذه النتائج تدل على توفر مستو  

ي مما ي كد  انّ إداراد المتاراد تنتهج مرتف  جدا من الاتفاع لد  افراد ال ينة المبحوثة حول وجود اب اد الولاء التنظيمي ميدانيا

استراتيجياد ناج ة لكسح ولاء ال املين التنظيمي ووي تس ى إلى ت زيز وذا المستو  من خلال ت ظي  ارتبات ال املين بوظائفه  

من  وتحسين بيئة ال مل وتبي ة ال لاقاد الإيجابية م  بملاء ال مل وم  الإدارس ووذا من مأن  انْ يش ر ال املين بالرما ويزيد

 الولاء التنظيمي لديه .

ي الذي ي ك  مد  اوتمام إداراد المتاراد عينة  اما بالنسبة إلى الترتيح ال ام لأب اد متغير الولاء التنظيمي ميدانيا

 الدراسة بهذه الأب اد ؛ إ  جاء ترتيبها كما يأتي )الولاء ال اتفي ا والولاء الم ياري ا والولاء المستمر( على التوالي .

 ( : الإحصاءات الوصفية لمتغير الولاء التنظيمي6) جدول
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 الابعاد ت

الوسط 

الحس

 ابي

الانحر

اف 

المعي

 اري

 معامل

الاختلاف 

% 

 الاهمية

النسبية 

% 

ترتيب 

 الابعاد

 EL 4.300الولاء العاطفي  1
0.53

3 
12.40 86.00 1 

 CL 4.147الولاء المستمر  2
0.60

8 
14.67 82.93 3 

 NL 4.221الولاء المعياري  3
0.63

4 
15.01 84.43 2 

المعدل العام الولاء التنظيمي 

OrgLoy 
4.223 

0.53

8 
12.74 84.45 - 

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelالمصدر : إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج )     

 .الإحصاءات الوصفية لمتغير الأداء الوظيفي2

( 4.184لمتغير الأداء الوظيفي الرئيسي فقد حقق وس  حسابي قدره )( الإحصاءاد الوصفية 7و يومح الجدول )

%( 83.67%( وكان  الأومية النسبية المتحققة قد بلغ  )13.22( وم امل اختلاف قدره )0.553وقيمة الانحراف الم ياري ل  )

النتائج تدل على توفر مستو   ووذا يشير إلى انّ وذا المتغير حاب على مستو  اومية مرتف  حسح إجاباد افراد ال ينة ووذه

ي مما ي كد انّ إداراد المتاراد عينة الدراسة  مرتف  من الاتفاع لد  افراد ال ينة المبحوثة حول وجود اب اد الأداء الوظيفي ميدانيا

لفين بها ومكافأس تس ى إلى الاوتمام بالأداء الوظيفي النهائي لل املين و ل  من خلال دع  وتشجي  تنفيذو  للواجباد والمهام المك

جهودو  في تقدي  الأفكار الإبداعية المتورس لل مل وكيفية اداء الخدمة ودع  وتشجي  سلوك مواتنته  الصالحة وحثه  على تبني 

 السلوك التوعي في تقدي  الخدمة وبذل الجهود الوافية في ال مل.

ميدانياي والذي ي ك  مد  اوتمام إداراد المتاراد عينة اما بالنسبة إلى الترتيح ال ام لأب اد متغير الأداء الوظيفي 

 الدراسة بهذه الأب اد ؛ إ  جاء ترتيبها كما يأتي )اداء المهمة ا وسلوك المواتنة التنظيمية ا والأداء الإبداعي( على التوالي .

 

 ( : الإحصاءات الوصفية لمتغير الأداء الوظيفي7جدول )

 الابعاد ت

الوسط 

الحس

 ابي

الانحر

ف ا

المعي

 اري

 معامل

الاختلاف 

% 

 الاهمية

النسبية 

% 

ترتيب 

 الابعاد

 TP 4.248أداء المهمة   1
0.55

3 
13.02 84.95 1 

 CP 4.126الأداء الابداعي   2
0.65

3 
15.82 82.52 3 

3 
سلوك المواطنة التنظيمية  

OCB 
4.177 

0.60

4 
14.45 83.54 2 

 JobPer 4.184المعدل العام الأداء الوظيفي 
0.55

3 
13.22 83.67 - 

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelالمصدر : إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج )     

 

 

 رابعاً : اختبار الفرضيات 

 

اختبار الفرضية الرئيسة الأولى : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين متغير الولاء التنظيمي )اجمالاً وبأبعاده الفرعية( 

 والأداء الوظيفي في المجتمع المبحوث )المطارات العراقية(( 
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 ( معاملات الارتباط بين الولاء التنظيمي بأبعاده والأداء الوظيفي8الجدول )

 يراتالمتغ
 الولاء

 العاطفي 

 الولاء 

 المستمر

 الولاء

 المعياري

 الولاء

 التنظيمي

 الأداء

 الوظيفي 

Pearson 

Correlatio

n 
.713** .738** .682** .782** 

Sig. 

(2tailed) 
.000 .000 .000 .000 

N 111 111 111 111 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجاد برنامج )

شير نتائج الجدول ) وجود علاقة ارتبات  اد دلالة م نوية موجبة بين متغير الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي ( إلى 8ت

( وتشرررير وذه القيمة إلى قوس ال لاقة التردية بين وذين المتغيرين عند مسرررتو  0.782**؛ إ  بلغ  قيمة م امل الارتبات بينهما )

 .%(99( وبدرجة ثقة )0.01م نوية )

وبناءي على ما تقدم يمكن تفسير وذه ال لاقة بأنْ اوتمام إداراد المتاراد عينة الدراسة بأب اد الولاء التنظيمي من حي  

السرررررر ي إلى ت ميق ارتباته  ال اتفي بالوظائ  التي ي دونها والتأكيد على مرررررررورس اسررررررتمرارو  في ال مل من خلال بيادس 

مأنْ  انْ يحسن مستو  ادائه  الوظيفي لأفضل صورس اجورو  ومكافاس المبدعين منه  ودع  آر شكل جووري من  ائه  وتبنيها ب

 ممكنة. 

 وفي ضوء ما سبق يمكن قبول الفرضية الرئيسة الأولى .

 

 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للولاء التنظيمي )أجمالاً وبأبعاده الفرعية ( في الأداء الوظيفي اختبار الفرضية الرئيسة الثانية : 

 للمجتمع المبحوث )المطارات العراقية( .

( وجود تأثير إيجابي  و دلالة م نوية لمتغير الولاء التنظيمي في الأداء الوظيفي؛ إ  نلاحظ انّ نتائج م مراد 28يومح الشكل )

قبول الخاص المد  الم( ووي اقل من RMR=0.014متابقة الأنْمو ج كأنْ  ممن قاعدس القبول المخصصة لها ا فقد بلغ  قيمة )

( ووذا ي ني انّ متغير الولاء التنظيمي ي ثر في 0.78. كما يتضح انْ قيمة م امل التأثير الم ياري قد بلغ  )(080.)بها البالغ 

%( على مستو  المتاراد عينة الدراسة . ووذا ي ني انْ تغير وحدس انحراف واحدس من الولاء التنظيمي 78الأداء الوظيفي بنسبة )

( . وت د وذه القيمة م نوية و ل  لأنْ قيمة النسبة 78%اد عينة الدراسة سوف ي دي إلى تغير الأداء الوظيفي بنسبة )في المتار

( الظاور في الجدول P-Value( قيمة م نوية عند مستو  م نوية )13.141( البالغة )56( الظاورس في الجدول ).C.Rالحرجة )

قادر على متغير الولاء التنظيمي ( ووذا ي ني بأنّ 610.( قد بلغ  )²Rم امل التفسير )( انْ قيمة 28نفس  .كما يتضح من الشكل )

اما النسبة المتبقية والبالغة ى الأداء الوظيفي في المتاراد عينة الدراسة ( من التغيراد التي تترا عل61%تفسير ما نسبت  )

 %( فت ود لمتغيراد اخر  غير داخلة في39)

 وبناءً على ما تقدم يتم قبول الفرضية الرئيسة الثانية .انْمو ج الدراسة. 
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(9جدول )  

 

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير الولاء التنظيمي في الأداء الوظيفي

 المساراد

الاوبانْ 

الأنْحدارية 

 الم يارية

التقدير 

 اللام ياري

الختأ 

 الم ياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 الم نوية

الأداء 

 الوظيفي
- 

الولاء 

 التنظيمي
.782 .804 .061 13.141 *** 

EL - 
الولاء 

 التنظيمي
.904 .896 .040 22.167 *** 

NL - 
الولاء 

 التنظيمي
.900 1.061 .049 21.676 *** 

CL - 
الولاء 

 التنظيمي
.923 1.043 .042 25.081 *** 

TP - 
الأداء 

 الوظيفي
.881 .881 .045 19.545 *** 

CP - 
الأداء 

 الوظيفي
.918 1.083 .044 24.358 *** 

OCB - 
الأداء 

 الوظيفي
.949 1.035 .033 31.607 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )   

 

 

 الاستنتاجات والتوصياتالمبحث الرابع: 

 أولا : الأستنتاجات 

اوتمامها بأب اد الولاء بالرغ  من اعتماد إداراد المتاراد عينة الدراسة بشكل كبير على ولاء الأفراد ال املين لديها ي إلا انّ  .1

قوس الولاء ال اتفي والجانح التنظيمي ل  يكن بمستو  التموح ؛ والذي بزر جلياَ من خلال الإجاباد ل ينة الدراسة ي مما ي كد ان 

الش وري لد  الأفراد ال املين وبيادس ارتباته  بالوظائ  التي يمارسونها كذل  الدع  والتشجي  للممارساد التوعية والانتماء 

 للمتاراد التي ي ملون بها ين ك  على رف  مستو  الم رفة الضمنية الخاصة بوظائفه  .
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ى استثمار اداء افرادوا  ال املين من خلال حثه  تقدي  افكار جديدس واقتراحاد بناءس وتحديد تحاول إداراد المتاراد المبحوثة عل .2

ادوارو  واودافه  ي وتحاول مشاركته  باتخا  القراراد التي ت مل على مخرجاد  اد جودس عالية ا فضلاي عن ميله  إلى 

 برحابة صدر .الانخرات بأعمال ومهام تتوعية مبدعة وتقبل المس ولياد الإمافية 

تحاول إداراد المتاراد المبحوثة تحسين الأداء الوظيفي لأفرادوا ال املين ا من خلال س يها توظي  اب اد الولاء التنظيمي  .3

بشكل اسال ؛ إ  تس ى لزيادس مستوياد الولاء باست مال اساليح ت دي إلى  تحسين مستو  الأداء الوظيفي للوصول إلى الأوداف 

 اد .التي تحقق الغاي

تحاول إداراد المتاراد المبحوثة على تحسين الأداء الوظيفي لأفرادوا ال املين ا من خلال س يها توظي  اب اد الولاء التنظيمي  .4

بشكل اسال ؛ إ  تس ى لزيادس مستوياد الولاء باست مال اساليح ت دي إلى  تحسين مستو  الأداء الوظيفي للوصول إلى الأوداف 

 التي تحقق الغاياد. 

تس ى إداراد المتاراد المبحوثة  لتحسين ادائها الوظيفي ا من خلال المحاولة لتوظي  اب اد الولاء التنظيمي ا لأجل إنجاب  .5

الأعمال بالشكل الصحيح م  فه  كامل للمواق   اد الصلة ببيئة ال مل ي وتحسين مستو  الأداء الوظيفي لتلبية متتلباد 

 لمسافرين .

 

 ثانياً : التوصيات 

دعود إداراد المتاراد المبحوثة على مرورس التركيز على اساليح إدارية واعتماد اب اد الولاء التنظيمي من اجل توظيفها  .1

 . في الإدارس لتل  المتاراد ووم  الاستراتيجياد والسياساد الكفيلة باستثماروا بأفضل صورس ممكنة

الإدارس بالأوداف من اجل تحسين الأداء الوظيفي للأفراد ال املين  وتشج  على إداراد المتاراد المبحوثة ان تركز على اب اد  .2

على بيادس تتوير خدماتها المقدمة للمسافرين بشكل متواصل ا وبما ي زب من مقدرس الأفراد ال املين على تحسين ادائه  الوظيفي 

 بشكل افضل .

 ن في المتاراد المبحوثة ليكونوا مثالاي يقتد  ب  للأخرين.التأكيد على استثمار الأداء الوظيفي المتميز للأفراد ال املي .3

مرورس اوتمام إداراد المتاراد المبحوثة بأب اد الولاء التنظيمي للأفراد ال املين لديها ي واعتماد اس  تزيد من نسبت  وديمومت   .4

ي بحوثة ي وينمي من م رفته  الضمنية إ  ي من  ل  تحقيق الأوداف وبيادس الخدماد ويش رو  بمس ولياته  اتجاه المتاراد الم

 : وفي موء  ل  يمكن الإمارس إلى تحقيقِ   وكالاتي

التشجي  على بيادس الارتبات الش وري بين الأفراد ال املين  في المتاراد المبحوثة ؛ إ  يتمخض عن  ل  بيادس الولاء ال اتفي  .ا

 الضمنية وبيادس في تقدي  خدماد ترمي المسافرين  . لديه  اتجاه وظائفه  ي وب د  ل  تحفيزو  على ت زيز م رفته 

مرورس ان ت زب إداراد المتاراد المبحوثة  من الولاء المستمر ي وبيادس م ور الانتماء للمتاراد وبيادس التفاو  والانسجام  .ب

من مررررررأن  انْ ي ظ  م ارفه   وتقوية ال لاقاد بين الأفراد ال املين وتقوية ال لاقاد فيما بينه  والابت اد عن السررررررلبياد ي ووذا

 الضمنية ويوفر خدماد افضل مقدمة للمسافرين .

تشررررجي  إداراد المتاراد المبحوثة  على التصرررررفاد والمبادراد التوعية ومسرررراعدس الأخرين وتقدي  يد ال ون له  في إنجاب  .د

ان ي زب إمكاناته  وم ارفه  ويحسررررررن من المهام الوظيفية ي  وانتهاج السررررررلوك القوي  والأخلاقي للأفراد ال املين ي من مررررررأن  

 مستواو  في تقدي  الخدماد للمسافرين .

مرورس الاستفادس من مميزاد الولاء التنظيمي ا للوصول إلى اداء وظيفي متميز يتور من مستو  الخدماد المقدمة للمسافرين  .5

. 
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