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Abstract 

 
This study aimed to develop a scale for organizational loyalty for workers in 
Sultan Qaboos University and University of Nizwa. The sample of the study 
consisted of (303) workers (151 males and 152 females), who were selected 
using random sampling from Sultan Qaboos University and University of Nizwa. 
The scale consisted of (35) items representing six dimensions (loyalty to the 
organization, organizational culture, appreciation, material incentives, work 
stress and social relation). The validity of the scale was ascertained using two 
methods: Face validity and factorial validity by using confirmatory factor 
analysis. The results indicated acceptable validity. The reliability of the scale 
was measured using Cronbach alpha and the test-retest methods. Cronbach 
alpha for the total score was found to be (0.90). Cronbach alphas of the six 
dimensions were (0.69-0.85), with median (0.71). Also, the test re-test reliability 
coefficient was found to be (0.90).  
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الدراسة الحالية إلى بناء مقياس الولاء التنظيمي للعاملين في جامعة السلطان هدفت  

 ١٥١) عاملا وعاملة ( ٣٠٣قابوس وجامعة نزوى. وقد تكونت عينة الدراسة من ( 
تم اختيارها بطريقة عشوائية من العاملين في جامعة السلطان   ، عاملة)  ١٥٢  ، عاملا

) فقرة موزعة ٣٥قياس بصيغته النهائية من (وتكون الم  ،قابوس والعاملين في جامعة نزوى
  ،والحوافز المادية  ،والتقدير  ،والثقافة المنظمية  ،على ستة محاور وهي : (الولاء للمنظمة

العمل يتمتع   ، وضغوط  المقياس  أن  النتائج  أظهرت  وقد  الإجتماعية).  والعلاقات 
جيدة  وثبات  هما:   ،بمؤشرات صدق  بطريقتين  الصدق  من  التحقق  تم  الصدق   فقد 

وصدق البناء باستخدام التحليل العاملي التوكيدي.أما الثبات فقد تم حسابه   ، الظاهري
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الداخلي الاتساق  الاختبار  ،بطريقتين هما: طريقة  تطبيق  معامل   ،وإعادة  بلغ  حيث 
) للمقياس ككل  ألفا كرونباخ  ألفا كرونباخ   ، )٠،٩٠ثبات  معاملات  تراوحت  بينما 

) بين  الستة  (٠،٨٥-٠،٦٩للمحاور  قدره  بوسيط  ثبات   ، )٠،٧١)  معامل  وبلغ 
 ). ٠،٩٠الإعادة للمقياس ( 

 
 .التقدير،  الثقافة،  عاملين ال  ،الولاء،  التنظيميالكلمات المفتاحية:  

 
 مقدمة 

ــوعات التي تحظى  ــة يعد الولاء التنظيمي من الموضــــــــــ ــلوك الأفراد  نظرا للآثار التي يتركها علىبالدراســــــــــ   ، ســــــــــ
فضــــــعف الولاء للمنظمة  يقود إلى   ؛فيهوكذلك في انتاجية المؤســــــســــــات وانتظام أدائها على النحو المرغوب 

العديد من الســـــــــلبيات مثل: الغياب والتســـــــــرب الوظيفي وعدم الرضـــــــــا والهدر في الموارد وعدم المحافظة على 
ــائج    وعكس ذلـــك في حـــال الولاء التنظيمي المرتفع حيـــث  ،الممتلكـــات وتـــدني الأداء ــابيـــة نتيجـــة  النتـ الايجـ

 وز�دة الانتاجية . ،في العمل وتحسن الأداءوتفانيهم  إخلاص العاملين  
ــاملين   ــراد العـــ ــة والأفـــ ــين المنظمـــ ــة بـــ ــة العلاقـــ ــة دراســـ ــع أهميـــ ــرهوترجـــ ــه وأثـــ ــل ذاتـــ ــة العمـــ ــا إلى أهميـــ   فيهـــ

ــة ــاء المنظمـــ ــتمرار وبقـــ ــه في اســـ ــر نفســـ ــه الأثـــ ــا أن لـــ ــراد كمـــ ــاة الأفـــ ــالغ في حيـــ ــفة عا   البـــ ــن  بصـــ ــلا عـــ ــة فضـــ مـــ
ــوا فعــــــالا في   ــل منــــــه عضـــ ــعيدة لــــــه، إذ تجعـــ ــاة الســـ ــاعره وتأمــــــين الحيـــ ــل واتــــــزان مشـــ ــى نفســــــية العامـــ ــره علـــ أثـــ
مجــــــال عملــــــه ومجتمعــــــه. ومــــــن هنــــــا تنبثــــــق أهميــــــة دراســــــة تلــــــك المتغــــــيرات ذات العلاقــــــة ببيئــــــة العمــــــل مثــــــل  

ــا بـــــبعض العوامـــــل المـــــؤ  ــة المنظمـــــة وعلاقتهـــ ــائج المترتبـــــة  الحـــــوافز والعلاقـــــات الإجتماعيـــــة وثقافـــ ــا والنتـــ ثرة فيهـــ
ــا. ــذي القـــــــرار     عليهـــــ ــى متخـــــ ــادرها وعلـــــ ــالي تلمـــــــس مصـــــ ــا وبالتـــــ ــعب تجنبهـــــ ــن الصـــــ ــا مـــــ ــا أيضـــــ ــن هنـــــ ومـــــ

الإحاطـــــة بمنابعهـــــا وجوانبهـــــا ومـــــا تمثلـــــه مـــــن مؤشـــــرات غـــــير إيجابيـــــة علـــــى مســـــتوى الأداء الـــــوظيفي للأفـــــراد  
ومـــــــن ثم تتجـــــــاوز الإدارة الواعيـــــــة إطـــــــار التخطـــــــيط والتوجيـــــــه و الرقابـــــــة ويتعـــــــدى هـــــــذا    وفعاليـــــــة التنظـــــــيم.

 ).١٩٩٧المفهوم إلى أبعاد جديدة لتحقيق تنمية الذات والتأثير والفاعلية والاستمرارية (الخثيلة،  
وتعتــــــبر الجامعــــــات مــــــن أهــــــم المؤسســــــات التربويــــــة في العصــــــر الحاضــــــر، وتســــــتند هــــــذه الأهميــــــة إلى  

ور الــــــذي يلعبــــــه التعلــــــيم الجــــــامعي في حيــــــاة الشــــــعوب المتقدمــــــة والناميــــــة علــــــى الســــــواء، وتمثــــــل  أهميــــــة الــــــد 
الجامعـــــــة قمـــــــة الهـــــــرم التعليمـــــــي لأ�ـــــــا تقـــــــوم بمهمـــــــة خطـــــــيرة في صـــــــناعة الشـــــــباب فكـــــــرا ووجـــــــدا� وفعـــــــلا  
ــالات العلميـــــــة، والإقتصـــــــادية،   ــادات المجتمـــــــع في مختلـــــــف المجــــ ــي الجامعـــــــات تـــــــبرز قيــــ ــاء، ومـــــــن خريجــــ وانتمــــ

 ).٢٠٠٣لإدارية والثقافية (سلامه، وا
ــه، و  تكمن أهمية لذلك حرص الباحثون على قياس الولاء التنظيمي وإعداد المقاييس اللازمة لقياســـــــ

قياس الولاء التنظيمي في توفير مؤشــرات معقولة على مســتوى الأداء الوظيفي, والواقع أن إدارة أي مؤســســة 
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لى الإشــــــــــكاليات التي تواجهها الإدارة, فضــــــــــلا عن إمكانية يمكن أن تعتبر هذه المؤشــــــــــرات أداة للتعرف ع
ويمكن تقسيم   توظيف هذه المؤشرات لرفع مستوى الولاء التنظيمي من خلال سياسات وإجراءات تتخذها.

 ):١٩٩٦معايير الولاء التنظيمي إلى نوعين (خضير واخرون,  
لســـــــــلوكية وذلك باســـــــــتعمال المعايير الموضـــــــــوعية: أي قياس الولاء التنظيمي من خلال الآثار ا .١

ــوعيــة تبين مــدى رغبــة الفرد بالبقــاء في المنظمــة, ودوران العمــل, وكثرة  وحــدات قيــاس موضــــــــــــ
 الحوادث.

ــاليب تقديرية, توضـــــــح تقدير العاملين   .٢ ــطة أســـــ المعايير الذاتية: أي قياس الولاء التنظيمي بواســـــ
ســــــــــــــتوى الولاء بدرجة ولائهم, وهذه يمكن أن تؤدي إلى بلورة مؤشــــــــــــــرات معينة تكشــــــــــــــف م

 التنظيمي.
هو بمثابة أداة تشـخيصـية لتشـخيص النقاط التي تؤثر    ،الولاء التنظيمي  مقياسفإن وبناء على ذلك، 

  ، وهذه تعد مؤشرات أو علامات تدل على الولاء التنظيمي  ،في رفع أو خفض ولاء العاملين اتجاه منظمتهم
وأخرى تقديرية. ويمكن أن تبني هذه المؤشـــــرات ســـــياســـــات وإجراءات    ،والتي تنقســـــم إلى مؤشـــــرات ســـــلوكية

 تنتهجها المؤسسات لتكوين ورفع مستوى الولاء لدى العاملين لديها.
العديد من الدراســــــــات التربوية قد اهتمت بموضــــــــوع الولاء التنظيمي من حيث علاقته بكل   وهناك

  ؛ ١٩٨٧  ،وأثره على العاملين وترك المنظمة (القطان لأداء الوظيفي والإنتاجية من الصــــــــفات الشــــــــخصــــــــية وا
أمــا القليــل منهــا فقــد اهتم بتوفير مقيــاس لمعرفــة العوامــل   ،)Morris & Sherman، 1981؛  ١٩٨٨  ،ردايــدة

ــلامــــة ــاكــــت وحمــــدان ٢٠١٣  ،؛ الحلابيــــة٢٠٠٣  ،المؤثرة على الولاء التنظيمي (ســــــــــــ الســـــــــــــــ ؛ أبو ٢٠١١،: 
وبسـبب   ،الدراسـات التي اهتمت بالولاء التنظيمي  أما على مسـتوى السـلطنة فهناك ندرة في  ،)٢٠٠٩،العلا

وتدني    ،حد�ت التي تواجهها المنظمات التعليمية والتي تؤدي إلى تســــــرب العاملينوالت  ،أهمية الولاء التنظيمي
ــلطنــة عمــان (  ،الأداء الوظيفي على حــد علم بالإضـــــــــــــــافــة إلى نــدرة وجود مقــاييس للولاء التنظيمي في ســــــــــــ

 .لذا جاءت فكرة بناء مقياس الولاء التنظيمي يتناسب مع الثقافة العمانية ،الباحثين)
ــير ــتو�ت ولاء   ) عددا من المقاييس١٩٩٦( وقد أورد خضـ لقياس الولاء التنظيمي بهدف قياس مسـ

تم   الــذيالفرد للمنظمــة وقــد تبــاينــت تلــك المقــاييس في طبيعتهــا ومكو�تهــا ومنهــا مقيــاس جورج وزملائــه،  
ــية من خلال  ــاء الهيئة التدريســ فقرات عبرت كل منها عن واحدة من  ٦إعداده لقياس الالتزام القيمي لأعضــ

والعمل مع زملائه بكفاءة   ،وز�دة المعرفة في مجال تخصــــــــــصــــــــــه ،وهي اســــــــــتخدام المعرفة والمهارة ،القيم التالية
والمســاهمة بأفكار جديدة في  ،التحد�توالعمل على مواجهة الصــعوبات و  ،وبناء سمعة جيدة كأســتاذ ،عالية

وســاهمت في بناء المقياس ثلاثة مصــادر هي: المقابلات مع    ،وأيضــا مقياس كوردن وزملائه  ،حقل التخصــص
وتم ذلك  ،والأعمال المتعلقة بالانتماء للنقابة ،والمعتقدات  ،عدد من النقابات لتحديد خصـــــــــائص المشـــــــــاعر

ــتجابة  ٢٢من خلال  ــية الاســـــــــ والخروج منها  ،ومراجعة الأدبيات التي ركزت على قياس الالتزام ،فقرة خماســـــــــ
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  ٤٥فقرة منها   ٦٨استهدفت الاستدلال على التزام الأفراد بالمنظمة في حين ضم المصدر الثالث  ،فقرة ٢٠ـب
وبالاسـتفادة من هذه المصـادر اسـتطاع تحديد    ،فقرة ذات مؤشـرات سـلبية ٢٣و ،فقرة  ذات مؤشـرات ايجابية

خماســـــــية الاســـــــتجابة منها فقرات تتعلق بالولاء، وفقرات تصـــــــف المســـــــؤولية إزاء المنظمة،  وفقرات  فقرة  ٣٠
مقياس كوردن وزملائه، وســــاهمت    ، بالإضــــافهتقيس الرغبة للعمل فيها، وفقرات لتحديد مســــتوى الإيمان بها

والمعتقدات،  لمشاعر،في بناء المقياس ثلاثة مصادر هي: المقابلات مع عدد من النقابات لتحديد خصائص ا
  .والأعمال المتعلقة بالانتماء للنقابة

فقرة خماسية الاستجابة، ومراجعة الأدبيات التي ركزت على قياس الالتزام،  ٢٢وتم ذلك من خلال  
فقرة، اســــتهدفت الاســــتدلال على التزام الأفراد بالمنظمة في حين ضــــم المصــــدر الثالث   ٢٠والخروج منها ب 

ــرات ايجابية، وف  ٤٥فقرة منها   ٦٨ ــتفادة من هذه    ٢٣قرة  ذات مؤشــــ ــلبية، وبالاســــ ــرات ســــ فقرة ذات مؤشــــ
فقرة خماسية الاستجابة منها فقرات تتعلق بالولاء، وفقرات تصف المسؤولية إزاء   ٣٠المصادر استطاع تحديد  

ــتوى الإيمـان بهـا لقـد طور البـاحث ون عـدة  المنظمـة،  وفقرات تقيس الرغبـة للعمـل فيهـا، وفقرات لتحـديـد مســــــــــــ
ــتو�ت ولاء الفرد للمنظمـة وقـد تبـاينـت تلـك المقـاييس في  مقـاييس لقيـاس الولاء التنظيمي بهـدف قيـاس مســــــــــــ

 .طبيعتها ومكو�تها
ــتجابة  ٨والذي تضـــــــمن   ،مقياس ثورنتن  فهناكإلى جانب هذه المقاييس،  ــية الاســـــ ــداســـــ فقرات ســـــ

ــتجابة تقيس الالتزام المهني  ٧كما تضـــــــــمن   ،لقياس الالتزام التنظيمي ــية الاســـــــ   وكذلك  ،فقرات أخرى خماســـــــ
ــتخدم   ٤للالتزام مدى الحياة، متمثلة بالأعراف والقيم، ويتكون من  مارش ومافريمقياس   فقرات. وقد اســــــــــ

لكيفية تعمق الالتزام مدى الحياة، وتعزيز اســــــــــتحســــــــــان المنظمة، وحث الفرد على كأداة لقياس إدراك الفرد 
 عبــد (  الالتزام بقيم العمــل، والولاء للمنظمــة حتى إحــالتــه على التقــاعــد، وإبراز نيــة الفرد للبقــاء في المنظمــة

 .)٢٠١٣، الوهاب
ــتبيان  مقياس   بتطوير  بورتر وزملائه كما قام ــة" والذي وقد اطلق عليه "اســـــــــ ــســـــــــ الإخلاص للمؤســـــــــ

  ءهم فقرة تســـــــــــــتهدف قياس درجة التزام الفرد بالمنظمة، وولا  ١٥، ويتكون من اســـــــــــــتغرق تســـــــــــــع ســـــــــــــنوات
ــاعفـة الجهـد لتحقيق أهـداف المنظمـة وقبولهم لقيمهـا ــهم لهـا، والرغبـة في مضــــــــــــ الإجـابـه على وتتم ،  وإخلاصــــــــــــ

ســلبية بحيث يعكس ســلم الإجابه لمعرفة الفقرات باســتخدام ســلم ســباعي ويحتوي هذا المقياس على عبارات 
 ).٢٠٠٤مستوى الإلتزام (الهواري،  

ــات العــالميــة، بينــت النتــائج في كثير من  ــتخــدام هــذه المقــاييس المتعــددة في مختلف الــدراســـــــــــــ وباســــــــــــ
عدم انشـــغال عقول العاملين بمصـــلحة العمل بقدر ما يفكرون في البحث عن فرص جديدة في   المؤســـســـات

لذا فإن كفاية العاملين وانتاجية المنظمات في أدنى معدلاتها وحماســـــــــــهم للعمل   ،مؤســـــــــــســـــــــــات عمل أخرى
منخفض بشـــكل ملحوظ وبات انشـــغال المديرين ودورهم بالمنظمة منصـــبا على مشـــكلات العاملين الراغبين  
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 ،في المغادرة أو ملء الوظائف الخالية من أصــــــــــــــحابها بدل الاهتمام بالتخطيط والتنظيم والتوجيه (عويضــــــــــــــة
٢٠٠٨(. 

وتركز الدراسة الحالية على إعداد مقياس لقياس مستوى الولاء التنظيمي للعاملين في كل من جامعة  
أول جامعة في ســــــــلطنة   الســــــــلطان قابوس وجامعة نزوى في ســــــــلطنة عمان، وتعد جامعة الســــــــلطان قابوس

الحكومية المعنية بالتعليم  وهي جامعة عمانية حكومية تتمتع بالإســتقلال الإداري والمالي عن الوزارات ،عمان 
العمل في  العالي، وبها تســــع كليات ذات اختصــــاصــــات متنوعة في حين يعتبر خريجو الجامعة من روَاد ســــوق

ــلطنة عمان  ــؤو�ا  ،ســ ــة علمية أهلية ذات نفع عام تقوم على أمرها وتدبير شــ ــســ  ،أما جامعة نزوى فهي مؤســ
ــافة إلى معهد التأســـيس الذي ــية وبها أربع كليات بالإضـ ــيسـ ــنة التأسـ   ، يعد جســـرا يعبر من خلاله الطالب السـ

 مؤهلا لغو� ومهار� من خلال البرامج التي يقدمها المعهد.
ــ ــةا  ةوقد أجرى الباحثون دراســــ ــتطلاعية تمهيدا لهذه الدراســــ الإداريين في الجامعتين على العاملين   ســــ

وقد تكونت العينة    ،دام أسـئلة مفتوحةللتعرف على الأسـباب المؤدية إلى رفع مسـتوى الولاء التنظيمي باسـتخ
ــلطـان قـابوس وعـاملا من جـامعـة  ١٣من   عـاملا من جـامعـة نزوى، وقـد ذكر العـاملون العـديـد من   ١١الســــــــــــ

إذا ما تم تحديد مســتوى الولاء   أنهومن المؤمل  ،الأســباب التي تعمق شــعورهم بالولاء التنظيمي نحو منظماتهم
جامعة الســـــلطان قابوس وجامعة نزوى إقامة خطط وبرامج   ســـــيســـــاعد فإنه    ،التنظيمي و المتغيرات المؤثرة فيه

وتأســـيســـا على ما  إلى تحســـين مســـتوى الأداء لديهم.من شـــأ�ا رفع الولاء التنظيمي لدى عامليها مما يؤدي 
 ي:تقدم يمكن صياغة أسئلة الدراسة كما يل

ــرات   .١ ــلطان قابوس وجامعة نزوى بمؤشـــــــ هل يتمتع مقياس الولاء التنظيمي  للعاملين في جامعة الســـــــ
 ؟  صدق مقبولة

ــلطان معاملات الصــــــــــدق التقاربي (الداخلي) لمقياس  ما .٢ الولاء التنظيمي  للعاملين في جامعة الســــــــ
 ؟قابوس وجامعة نزوى

ــلطان قابوس والعاملين في ما دلالات ثبات مقياس الولاء التنظيمي لدى  .٣ العاملين في جامعة الســــــــــــ
 جامعة نزوى؟

 
 أهمية الدراسة 

عند تناول العلاقة المهنية التي تربط الفرد بتنظيمات العمل تبرز أهمية دراســـــة المتغيرات الناتجة في بيئة العمل، 
و التوســع، وبيئة العمل فالمنظمات تتجه نح  ،والتي تعتبر من الموضــوعات المهمة في أدبيات العلوم الاجتماعية

ــبحت أكثر تعقيدا من أي وقت مضـــــــــــى، والعاملون تتزايد حاجاتهم وتطلعاتهم يوما بعد يوم وبطبيعة   ،أصـــــــــ
ــبـاع بعض حاجات العـاملين في بعض الأحيـان، ولكنهـا من المؤكد لا الحال، ربما تتمكن المنظمـات  من إشــــــــــــ

إلى توتر العلاقة بين المنظمة والعاملين ويؤدي إلى شـعور  قد يؤديتسـتطيع إشـباع ذلك في كل الأحيان، مما 
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العاملين بالضـــــــــــغوط أو عدم الرضـــــــــــا أو تدني مســـــــــــتوى الولاء التنظيمي وبالتالي فإن ذلك يؤثر على الأداء  
وتظل النتيجة   ،الإنتاجية وانخفاض مســـــــتوى الفاعليةعلى المنظمة في قلة   قد يؤدي إلىالوظيفي للعاملين مما 

أهمية توفر البيئة المناســبة للعنصــر البشــري وهو يقوم بتنفيذ المســؤوليات  هي، عليها معظم الباحثين  التي يتفق
وضــــــــــــــمن هـذا الإطـار تبرز أهميـة تلـك المتغيرات كمحـددات للأداء الوظيفي، الأمر الـذي يتطلـب    ،المنـاطـة بـه

غيرات لفهم طبيعة العلاقة بينها  العمل الجاد من الباحثين والقائمين على تنظيمات العمل في دراســة تلك المت
 ).٢٠٠٠  ،وبين ز�دة الإنتاجية للمنظمة لضمان بقائها واستمرارها (العمري

إيجاد مقياس لدراســــة وفهم هذه  فإن الأمر يقتضــــي ،ذه العلاقة من الموضــــوعات المهمةولما كانت ه
اييس الســـــــابقة في مقياس واحد ويجمع جميع محاور المق  ،العلاقة وتأثيرها على الفرد والمنظمة على حد ســـــــواء
ومن هنا تتمثل أهمية الدراسـة الحالية في محاولتها بناء    ،يتناسـب مع البيئة العربية عامة والبيئة العمانية خاصـة

ــدق والثبات  ،مقياس للولاء التنظيمي ــوع   ،يتمتع بدرجة عالية من الصــ وتنبع أهميتها من الأهمية الكبيرة لموضــ
تأكدت من خلال نتائج البحوث والدراســـــــات التي كشـــــــفت عن الآثار الســـــــيئة التي والتي   ،الولاء التنظيمي

 يمكن أن يخلفها تدني مستوى الولاء التنظيمي لدى الفرد والمؤسسات على حد السواء.
 

 منهج الدراسة
والذي يهتم بوصــف الظواهر لتفســيرها والتنبؤ بها. فالمنهج الوصــفي  ،اعتمدت هذه الدراســة المنهج الوصــفي

وهو المنهج   ،يعتبر في نظر العديد من الباحثين أحد المناهج المناســــــبة لدراســــــة الكثير من المجالات الإنســــــانية
ــاليب الأخرى (ملحم ــتخدام الأسـ ــعوبة اسـ ــر نتيجة لصـ ــيوعا بين جمهور الباحثين في الوقت الحاضـ   ، الأكثر شـ

٢٠٠٢.( 
 

 مجتمع الدراسة 
) وجميع العاملين  ٣٠١٨تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في جامعة السلطان قابوس والبالغ عددهم (

 ).  ٢٠١٤\٢٠١٣)  للعام (٧١٨في جامعة نزوى والبالغ عددهم (
 

 عينة الدراسة 
الكليات والمراكز الموجودة في جامعة السلطان تم توزيع الإستبانة الإلكترونية على جميع العاملين الإداريين في 

حيث تكونت عينة الدراسة   ، وجميع العاملين الإداريين في الكليات والمراكز الموجودة في جامعة نزوى  ،قابوس
 ) من المجتمع المدروس. ٪٨،١١أي ما يمثل تقريبا (  ، ) عاملا وعاملة٣٠٣من (  
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 أداة الدراسة
الحالي، قام الباحثون بدراســـــة اســـــتطلاعية تمهيدا لهذه الدراســـــة على العاملين  قبل الشـــــروع في إعداد المقياس 

ــئلة الإداريين في الجامعتين للتعرف على الأســـــــباب المؤدية إلى رفع مســـــــتوى الولاء التنظيمي   باســـــــتخدام أســـــ
وقد  ،عاملا من جامعة نزوى ١١عاملا من جامعة الســـــــلطان قابوس و١٣وقد تكونت العينة من   ،مفتوحة

ذكر العاملون العديد من الأســباب التي تعمق شــعورهم بالولاء التنظيمي نحو منظماتهم وأمكن تقســيمها إلى 
 ستة أقسام وهي:

ــر ،وهي علاقة العامل بزملائه في العمل  ،العلاقات الاجتماعية .١ ــؤوله المباشـــــــ وعلاقته   ،وعلاقته بمســـــــ
 بإدارة الجامعة.

أو نقله لقســــــــــــــم آخر  ،والأوسمه ،لعامل شــــــــــــــهادات التقديروذلك عن طريق منح ا  ،التقدير والثناء .٢
 يتناسب مع إبداعاته وتميزه.

ــحـة الرؤيـة والأهـداف  ،ثقـافـة المنظمـة .٣ وكـل عـامـل يتضــــــــــــــح أمـامـه جيـدا   ،أي تكون المنظمـة واضــــــــــــ
 وتقوم المنظمة بإشراكه في بعض القرارات المهمة. ،مسؤولياته الوظيفية

وســـــــهولة ووضـــــــوح   ،وذلك عندما يتناســـــــب حجم العمل مع الوقت المتاح للعمل ،ضـــــــغوط العمل .٤
 وعدم تعارضه مع قيم الفرد ومعتقداته. ،تكاليف العمل

وذلـك عن طريق تحســــــــــــــين وتأهيـل وتـدريـب العـامـل عن طريق الـدورات الخـارجيـة    ،البرامج التطويريـة .٥
 والداخلية المستمرة.

والعلاوات    ،والمكافئات الدورية  ،والتأمين الصـــــــحي والتعليمي  ،وهي تشـــــــمل الراتب ،الحوافز المادية .٦
 نتيجة الجهود المبذولة.  ،والعلاوات الاستثنائية  ،السنوية

 
ــابقة التي تعنى بموضـــوع  ــافة إلى هذه الدراســـة الاســـتطلاعية، فقد تم الإطلاع على الأدبيات السـ إضـ

ــة بـذلـك   ؛  ٢٠١٣  ،؛ الحلابيـة٢٠٠٩  ،العربيـة منهـا والأجنبيـة (أبو العلاالولاء التنظيمي والمقـاييس الخـاصـــــــــــــ
ــاكـت وحمـدان ١٩٨٨ ،الزعبي  ،؛ ردايـدة١٩٩٥ ،؛ المير١٩٩٩  ،؛ المعـاني١٩٨٧  ،؛ القطـان ٢٠١١ ،؛ الســــــــــــ

 ،Batman and Organ،   1983; Morris & Sherman   ؛٢٠٠٣ ،؛ عوراتي٢٠٠٣ ،؛ ســــــــــلامة١٩٨٨
1981 March & Mannari،  1977.( 

وباســتخدام نتائج الدراســة الاســتطلاعية وخلاصــة نتائج الدراســات الســابقة، تم وضــع نموذج مقترح  
تأســـــــيســـــــا على ما تم التوصـــــــل إليه حول العناصـــــــر التي يمكن أن يتكون منها الولاء    ،لمقياس الولاء التنظيمي

 التنظيمي، ويضم النموذج المقترح ستة محاور فيما يلي توضيحها:
رغبة الفرد في الاسهام في التضحية من أجل نجاح واستمرار المنظمة والاستعداد الولاء للمنظمة:   .١

 .لبذل جهد أكبر والقيام بأعمال تطوعية ومسؤوليات اضافية
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الثبات النسبي أو  .٢ للبيئة والتي تتمتع بدرجة من  الثقافة المنظمية: مجموعة الخصائص الداخلية 
العاملون  يفهمها  قيمهم وبالتالي على سلوكهم    الاستقرار،  فتنعكس على  وإيجاد   ، ويدركو�ا 

إشباعها   على  والعمل  احتياجاتهم  وتحقيق  بينهم  ومشتركة  واضحة  إليها   ،أهداف  النظر  ثم 
 ). ١٩٩٨ ،والتعامل معها على أ�م أعضاء في أسرة واحدة هي المنظمة (القريوتي

الرغبة بالاهتمام، والثناء، والحاجة إلى انتباه   يعكس الذي    الرغبة بالاعتراف والتقديرهو    التقدير: .٣
 الآخرين.

والز�دة الإستثنائية    ،الحوافز المادية: مجموعة الإجراءات المتمثلة بالراتب وز�دة الراتب السنوية .٤
 ). ٢٠١٣  ،وبدل السكن (الحلابية  ،وبدل التنقلات ،والمكافآت  ،على الراتب

ويترتب    ، مجال العمل وتفرض حملا زائدا على العاملينضغوط العمل: هي المصادر التي توجد في   .٥
 ). ٢٠٠١ ،عليها درجة من التوتر والضيق يسعى الفرد لتجنبها والتقليل منها (المشعان 

مجموعة من العلاقات الشخصية بين العاملين ذات تأثير على الأفراد    العلاقات الاجتماعية:  .٦
 .وعلى المنظمة التي يعملون فيها

 
 ،وفقا للنموذج المقترح  ،من الفقرات الملائمة لمقياس الولاء التنظيمي ) فقرة٦٦(وقد تمت صـــــــــــــياغة 

ــاو، كما تم تحديد طريقة الإجابة؛ بحيث تتم الإجابة على المقياس  ــتة بشـــكل غير متسـ موزعة على المحاور السـ
ــبه من خلال تدرج خماســـــــي (غير موافق بشـــــــدة   ، محايد   ،غير موافق ،من خلال اختيار المســـــــتجيب لما يناســـــ

درجـة العـامـل تكون    بحيـث ،) لكـل بـديـل على التوالي٥-١وتعطى الـدرجـات من (  ،موافق بشــــــــــــــدة) ،موافق
ــورة بين ( ــالبة وذلك بإعادة ترميزها ،) درجة٣٣٠-٦٦محصــــــــ علما بأن الإجابة  ،وقد روعيت الفقرات الســــــــ

وهكذا تم  ،تكون إلكترونيا وذلك من خلال وضـــــــــع علامة على الخيار المناســـــــــب في بر�مج الجوجل دوكس
 إعداد الصيغة الأولية لمقياس الولاء التنظيمي.

 
 إجراءات الدراسة 

من خلال عرض المقياس على ستة محكمين من قسم علم النفس  ،تم التحقق من الصدق الظاهري للمقياس
بكلية التربية جامعة السلطان قابوس ومحكم من قسم الأصول والإدارة التربوية بكلية التربية بجامعة السلطان 

مة الفقرات للمحاور. وبعد الأخذ ء لالإبداء رأيهم حول الفقرات من حيث وضوح اللغة ومدى م  ،قابوس
من المحكمين على   )٪١٠٠- ٪٧١٫٤( الإبقاء على الفقرات التي اتفق عليها بنسبة تتراوح من  بالملاحظات تم

كما تم إعادة صياغة بعضها وحذف غير المناسب منها ونقل بعض منها إلى المحاور الأخرى   ،صلاحيتها
سلامة   وتم عرضها على مراجع لغوي للتأكد من  ، ) فقرة٥٤حيث تم الإبقاء على (   ،ودمج بعض المحاور  

 الصياغة اللغوية والنحوية لفقرات المقياس. 
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) عاملا ٣٠تم تطبيق المقياس على عينة استطلاعية من غير عينة الدراسة الرئيسية تكونت من (
بغرض التأكد من وضوح   ، عاملا من جامعة نزوى)    ١٥عاملا من جامعة السلطان قابوس و    ١٥وعاملة (

 الصعوبات التي واجهت العاملينتم أخذ ملاحظات المستجيبين حول    وقد  ،والفقرات للمستجيبين  ،التعليمات
وجد أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من   ،وللتأكد من مؤشرات ثبات المقياس  ، عند الإجابة على المقياس

أشارت النتائج إلى أن المحاور تتمتع   كما   ،)٠،٩٠حيث بلغ معامل ألفا كرونباخ للمقياس ككل (  ،الثبات
). وقد تم التحقق من ٠،٨٥  -٠،٦٩فقد تراوحت معاملات ثبات المحاور بين (  ،بمعاملات ثبات جيدة 

  عدا  ما )  ٠،٠٥(  ≤ وكانت معظم معاملات ارتباط العبارات دالة احصائيا عند مستوى    ، ةصدق وثبات الأدا
 وهي  حذفها  فتم  ،)٠،٢٠≤ وضعيفة (  إحصائيا  دالة  غير  ارتباطها  معاملات  وجدت   حيث   ،فقرات)  ١٠(

و  ٢١( والفقرات  ، ) من محور (الثقافة المنظمية)١٦والفقرة (  ،محور (الولاء للمنظمة)  من)  ٤ و  ٢(  الفقرات
) ٣٩و    ٣٦والفقرات (  ،) من محور (الحوافز المادية)٣٣و    ٢٩والفقرتان (  ،) من محور (التقدير)٢٥و    ٢٤

فقرة. وأشارت النتائج إلى وجود ارتباطات   ٤٤وبذلك أصبح المقياس يتكون من    ، من محور(ضغوط العمل)
المستجيبين بناء على ملاحظات  فقرتين  التطبيقين كما تم حذف  والمقياس في  المحاور  بين درجات   ، عالية 

 فقرة.   ٤٢أصبح المقياس يتكون من   وبذلك 
 

 إجراءات تطبيق المقياس على عينة الدراسة 
والبدء في   Google Dogsويشجع عليها عن طريق بر�مج    ، بشكل يسهل الإجابة  تطبيق المقياس الكترونيا تم  

جامعة نزوى وقد استغرقت عملية التطبيق  من  و التطبيق بعد الحصول على موافقة من جامعة السلطان قابوس  
 ) يوما. ٢٠(
 

 نتائج الدراسة
 نتائج السؤال الأول

 "هل يتمتع مقياس الولاء التنظيمي للعاملين في جامعة السلطان قابوس وجامعة نزوى بمؤشرات صدق مقبولة؟"
(و  التوكيدي  العاملي  التحليل  أسلوب  استخدام  تم  العاملي  الصدق  من   Confirmatory Factorللتحقق 

Analysis(،    وتم اجراء التحليل العاملي باستخدام بر�مجAmos   للتحقق من البنية العاملية لمقياس الولاء
التحليل العاملي التوكيدي حيث تم تصميم نموذج   ، التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة نزوى

 ،وأيضا تم تصميم البر�مج بحيث تحتفظ هذه الابعاد بالارتباطات فيما بينها  ، بحيث يتكون من ستة عوامل
مؤشرات    عددواستخدم   التوكيدي من  العاملي  التحليل  نموذج  تطابق  مدى  على  للحكم  المطابقة  حسن 

 يوضح نتائج هذه المؤشرات.   ١ ). وجدول٢٠١٢  ،لبيا�ت الدراسة الحالية (تيتغزة 
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مؤشرات حسن المطابقة لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة :  ١  جدول
 نزوى

 القيمة المقبولة*  المؤشر م
نتيجة التحليل 

 العاملي التوكيدي 

 Relative)اختبار مربع كاي النسبي  ١
Chi-Squared X²/df) 

 ٢،٣٣ ٣-١بين  

٢ 
الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ 

  RMSEAالتقارب
(Root Mean Square Error of 

Approximation) 

 ٠،٠٦٦ ٠،٠٨أقل من  

  CFIمؤشر المطابقة المقارن   ٣
(Comparative Fit Index) 

 ٠،٨٠٣ ٠،٩٠أكبر من 

 
التوكيدي قد حققت مؤشرات  أن مؤشرات حسن المطابقة للتحليل العاملي    ١لاحظ من جدول  ي

كما بلغت قيمة مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ   ،)٢،٣٣حيث بلغت قيمة مربع كاي النسبي (  ، مقبولة
 ، )٠،٨٠٣بينما حقق مؤشر المطابقة المقارن قيمة أقل بعض الشيء من القيمة المقبولة (   ، )٠،٠٦٦التقارب (

 . )٢٠١٢(تيتغزة،    املي التوكيدي لبيا�ت الدراسة الحالية وتشير هذه القيم إلى مطابقة نموذج التحليل الع
العاملية لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة البنية    )١الشكل ( ويوضح  

التحليل   ٢وجدول    ١وشكل    ،نزوى معا التي أفرزها  الستة  العوامل  الفقرات وقيم تشبعها على  يوضحان 
العلاقات بين العوامل، إذ تشير معاملات الارتباط إلى أن العوامل  ١كما يوضح شكل و العاملي التوكيدي. 

لى الارتباط التام ترتبط فيما بينها بدرجة متوسطة ولكنها تدلل على صدق تمييزي جيد، إذ لم يصل أحدها إ 
 )، ويعد هذا مؤشر جيد على الصدق التمييزي للأداة.١،٠٠(أي 
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 البنية العاملية لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة نزوى  : ١شكل  
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قابوس تشبع الفقرات على العوامل لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين في جامعة السلطان  :  ٢جدول  
 وجامعة نزوى 

 العوامل وقيم التشبع  الفقرات 

 
الولاء  
 للمنظمة 

الثقافة 
 المنظمية 

 التقدير
الحوافز  
 المادية

ضغوط 
 العمل 

العلاقات 
 الإجتماعية 

٠،٦١ ١      
٠،٥٩ ٢      
٠،٢١ ٣      
٠،٧٧ ٤      
٠،٨٢ ٥      
٠،٦٢ ٦      
٠،٦٧ ٧      
٠،٥١  ٨     
٠،٧٤  ٩     
٠،٧٣  ١٠     
٠،٧٦  ١١     
٠،٢٨  ١٢     
٠،٦٦  ١٣     
٠،٧١  ١٤     
٠،٧٦  ١٥     
٠،٤٢  ١٦     
٠،٨٠   ١٧    
٠،٣٨   ١٨    
٠،٧٥   ١٩    
٠،١٩   ٢٠    
٠،٥٩   ٢١    
٠،٤٠   ٢٢    
٠،٦١    ٢٣   
٠،٥١    ٢٤   
٠،٧٧    ٢٥   
٠،١٨    ٢٦   
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قابوس تشبع الفقرات على العوامل لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين في جامعة السلطان  :  ٢جدول  
 وجامعة نزوى 

 العوامل وقيم التشبع  الفقرات 

 
الولاء  
 للمنظمة 

الثقافة 
 المنظمية 

 التقدير
الحوافز  
 المادية

ضغوط 
 العمل 

العلاقات 
 الإجتماعية 

٠،٣٥    ٢٧   
٠،٥١     ٢٨  
٠،٦١     ٢٩  
٠،٤٧     ٣٠  
٠،٤٩     ٣١  
٠،٠٩     ٣٢  
٠،٦٥     ٣٣  
٠،٧٧     ٣٤  
٠،٢٨     ٣٥  
٠،٦٧      ٣٦ 
٠،٤٤      ٣٧ 
٠،٧٣      ٣٨ 
٠،٤٦      ٣٩ 
٠،٢٥      ٤٠ 
٠،٦٩      ٤١ 
٠،٣٩      ٤٢ 

 
وتراوحت   ،تشبعت عليه ست فقرات  ، للمنظمةول وهو الولاء  ن العامل الأأ   ٢من جدول    يتضح

أهتم ومن أمثلة هذه الفقرات:  ".  ٧،  ٦،  ٥،  ٤،  ٢،  ١  وهي الفقرات  ،)٠،٨٢- ٠،٥٩قيم التشبع بين (
و "أشعر بالسعادة بأن   ،"أتعاون مع رئيسي المباشر في إنجاز العمل"  ،بمصير الجامعة وأحرص على مستقبلها"

العمل في هذه الجامعة" النظري لكانتر    ، أتيحت لي فرصة  النموذج  يتفق مع ماجاء في   ،Kanter)وهذا 
في مقابل بقاء المنظمات   ،بأن الأفراد يضحون بالكثير من طاقاتهم وجهودهم  ،في نوع الولاء المستديم  ،(1986

وبالتالي فإ�م يجدون صعوبة في ترك   ،هم جزءا من منظماتهموهؤلاء الأفراد يعتبرون أنفس  ، التي يعملون بها
 مؤسساتهم أو الإنسحاب منها.
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تراوحت قيم   ،قد تشبعت عليه ثماني فقرات  ،وهو الثقافة المنظمية  ،أيضا أن العامل الثاني ونلاحظ  
ومن الأمثلة عليها:  ١٦، ١٥، ١٤،  ١٣،  ١١،  ١٠،  ٩،  ٨ وهي الفقرات  ، )٠،٧٦-٠،٤٢تشبعها بين ( 

 ، لك الجامعة رؤية تنظيمية واضحة"و   ،"تفتقر الجامعة إلى خطة استراتيجية للتطور المهني" (وهي فقرة سالبة)
للجميع" مفهومه  الجامعة  في  والإجراءات  "القواعد  لستيرز    ،و  النظري  النموذج  مع  يتفق    ، Steersوهذا 

 ، ينتج عنه رغبة قوية للفرد  ،وقبول هذه الأهداف والقيم  ، ن اعتقاد الفرد بقيم وأهداف المنظمةبا  ،)(1989
وبذل مزيد من الجهد والولاء لتحقيق أهدافه التي ينشدها. وأيضا تؤكد هذه النتائج ما   ، بعدم تركه للمنظمة
بأن قيم المنظمة ومعاييرها   ،وهو عندما يعتقد الفرد  ،في نوع الولاء الرقابي  )Kanter،  1986(جاء في نظرية كانتر  

 وبالتالي ترفع من مستوى ولائه لمؤسسته.  ،ويتقبلها  ،فيتأثر بهذه القيم والمعايير  ،تمثل نبراسا ودليلا لتوجيه سلوكه 
تراوحت   ،تشبعت عليه خمس فقرات  ،وهو التقدير  ،أن العامل الثالثأيضا    يتضح  ٢ومن جدول  

. ومن أمثلة الفقرات التي ٢٠ماعدا الفقرة    ، )٢٢- ١٧وهي الفقرات من (   ، )٠،٨٠- ٠،٣٨قيم التشبع بين (
و "توفر الجامعة خدمات ثقافية متنوعة (مثل:   ،تنتمي لهذا العامل: "تمنح الجامعة شهادات تقدير للمتميزين" 

ولعل هذا البعد   ،املين بناءا على الأداء المتميز""يتم التقدير والثناء للع  ،�دي ثقافي أو ر�ضي للعاملين)"
في نظريتهم التي ركزت على مكانة الفرد   )Marsh & Manari ،1977 (    يؤكد ما ذهب إليه مارش وما�ري

 والتقدير الذي يحصل عليه من المنظمة كعامل رئيس في تكوين الولاء التنظيمي لدى الفرد.  ، الإجتماعية
تراوحت قيم التشبع    ،تشبعت عليه أربع فقرات  ،وهو الحوافز المادية  ،ن العامل الرابعأونلاحظ أيضا  

ل على ومن أمثلة العبارات "أحص  ،٢٦ماعدا الفقرة    ،)٢٧-٢٣وهي الفقرات من (   ،)٠،٧٧-٠،٣٥(  بين
أدائي" تتناسب مع  فقط"و  ،علاوات  السنوية  العلاوة  الجامعة على  العلاوات في  الجامعة   ،"تقتصر  "توفر 

)  Angle & Perry،1981(وهذا يتفق مع نموذج انجل وبيري    ،علاوات استثنائية مما يدفعني للعمل بكفاءة"
أي أن الفرد لا مانع من أن   ،كجزء أساسي لتكوين الولاء التنظيمي  ،التي تصف التفاعل بين الفرد والمنظمة

 أو المعنوية.   ، في مقابل أن تقوم المنظمة بتلبية حاجاته المادية ،يسخر طاقاته للمنظمة
العمل  ،العامل الخامسأيضا أن  ويتضح   قيم   ،تشبعت عليه ست فقرات  ،وهو ضغوط  تراوحت 

) ومن الأمثلة عليها: "الأعمال المطلوبة مني ٣٤إلى    ٢٨من (   وهي الفقرات  ، )٠،٧٧-٠،٤٧التشبع بين (
"حجم العمل الذي أقوم به يفوق ما يقوم به زملائي في   ، أجدها صعبة في غالب الأحيان" (عبارة سالبة)

وهذا أيضا يتفق   ،"التوقعات المطلوبة مني في الجامعة أكبر من قدراتي" (عبارة سالبة) ،العمل" (عبارة سالبة)
والتحد�ت والعقبات التي يواجهها   ،) فيما يخص خصائص العملSteers  ،1977(لنموذج النظري لستيرز  مع ا
وبالتالي انخفاض دوران   ،فإ�ا ستؤدي إلى رفع الولاء التنظيمي  ،والتي بالتأكيد إذا ما تم السيطره عليها  ،الفرد

 العمل. 
بقيم   ٤٠العلاقات الإجتماعية ما عدا الفقرة  ) على عامل  ٤٢- ٣٦بينما تشبعت ست فقرات (

"علاقتي غير جيدة ومن أمثلتها "تسود المودة فريق العمل الذي أعمل فيه"  و  ،) ٠،٧٣- ٠،٣٩تراوحت بين (



Al-Qanatir: International Journal of Islamic Studies. Vol. 21.  No. 1. January Issue (2021) 
eISSN: 2289-9944 

75 
http://al-qanatir.com 

وهذا يتفق مع  ،و "فريق العمل الذي أعمل فيه يرغب بإنجاز العمل بتميز" ،بمسؤولي المباشر" (عبارة سالبة) 
 ،والذي يتمثل في العلاقة الإجتماعية النفسية ،في الولاء التلاحمي  )Kanter،  1986( ترالنموذج النظري لكان

والتي يمكن تعزيزها من خلال المناسبات الإجتماعية. أيضا تتفق هذه النتيجة   ، التي تنشأ بين الفرد والمنظمة
من أجل رفع   ،) والتي تؤكد على أهمية التفاعلات الإجتماعية داخل المنظمةSteers،1977(مع نظرية ستيرز  

 الولاء التنظيمي للفرد. 
التشبعات   ذات  الفقرات  حذف  تم  من  وقد  الثالثوهي  ٠،٣٠الأقل  الفقرة  الولاء :  محور  من  ة 

والفقرة الرابعة   ،والفقرة الرابعة من محور الحوافز المادية  ،والفقرة الخامسة من محور الثقافة التنظيمية  ،المؤسسي
الرابع  المحور  العمل  ،من  والثامنة من محور ضغوط  الخامسة  العلاقات   ،والفقرتين  الخامسة من محور  والفقرة 

 ٣٥فتصبح الدرجة الكلية للمقياس محصورة بين (   ، ) فقرة٣٥يتكون من ( الإجتماعية. وبذلك أصبح المقياس  
معاملات الارتباط بين محاور   ٣جدول  يوضح  و يوضح الصورة النهائية للمقياس.    ١وملحق    ، ) درجة١٧٥  - 

 المقياس وقد جاءت جميعها موجبة ودالة إحصائيا. 
 

 معاملات الارتباط بين محاور المقياس :  ٣جدول  
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ المحاور م
     ١ الولاء المؤسسي   ١
    ١ ٠،٦٤ الثقافة المنظمية ٢
   ١ ٠،٥٣ ٠،٥١ التقدير ٣
  ١ ٠،٧٥ ٠،٥٤ ٠،٣٤ الحوافز المادية   ٤
 ١ ٠،٤٢ ٠،٤٥ ٠،٣٦ ٠،٣٥ ضغوط العمل  ٥
 ٠،٣٨       ٠،٤٦       ٠،٥٢ ٠،٤٤         ٠،٥٢ العلاقات الإجتماعية    ٦

 
 ، وتتفق نتائج الصدق العاملي لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة نزوى

 ،حيث توصلت هذه الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية  ، )  ١٩٩٩والمعاني (  ، )١٩٨٩مع دراسة عكاشة (
دراسة  مع  النتائج  هذه  تتفق  التنظيمي. كذلك  الولاء  وبين  للمنظمة  والولاء  المؤسسي  المناخ  من  بين كل 

وباتمان واورجان   ، )٢٠١٣والحلابية (  ، )٢٠١١والساكت وحمدان (   ،) ٢٠٠٩وأبوالعلا (  ، )٢٠٠٠الكاساني (
)Bateman & Organ ،1983( ،  حيث توصلت هذه الدراسات إلى وجود فروق بين الولاء التنظيمي وكل من

والعلاقات الإجتماعية، إذ تؤكد معاملات الارتباط على أن هذه العوامل متمايزة   ،والحوافز  ،ضغوط العمل
وارتباطاتها متوسطة في تأكيد لنتائج الدراسات السابقة في أن الولاء التنظيمي يتكون من مجموعة متمايزة من 
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حيث توصلت   ،) March & Mannari،1977العوامل. واتفقت هذه النتائج أيضا مع دراسة مارش وما�ري (
 هذه الدراسة إلى علاقة إيجابية بين الولاء التنظيمي وبين التقدير ومكانة العامل داخل المنظمة.

جراء التحليل العاملي التوكيدي للعينتين للتحقق من أن البناء العاملي متشابه في العينتين.  إكما تم  
ا كان لنا أن نقارن الولاء التنظيمي بين وهذا الإجراء من الإجراءات الضرورية للتأكد من صدق البناء. وإذ

)  invarianceمن عدم التغير (  المؤسستين فمن المتطلبات السابقة لهكذا مقارنة هو التحقق من أن الحد الأدنى 
). واستخدم عدد invariantقد تحقق، والحد الأدنى هو أن تكون تشبعات الفقرات لدى العينتين متشابهة (

 ،لحكم على مدى تشابه معامل نموذج التحليل العاملي التوكيدي في المؤسستينمن المؤشرات الاحصائية ل
يوضح هذه المؤشرات. وقد تدرجنا في فرض القيود على النموذج بدءا من عدم تقييد النموذج إلى   ٤وجدول  

يوضح تشبع الفقرات   ٣وشكل    ،لجامعة السلطان قابوستشبع الفقرات    ٢التقييد التام. كما يبين شكل  
فقد تراوحت معاملات ثبات المحاور   ،لجامعة نزوى. وتشير النتائج إلى أن المحاور تتمتع بمعاملات ثبات جيدة

 ). ٠،٨٥ -٠،٦٩بين (
 

مؤشرات حسن المطابقة لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين بجامعة السلطان قابوس وجامعة :  ٤جدول  
 نزوى

درجات الحرية  مربع كاي   النموذج م
DF 

CFI RMSEA 

المجموعتان غير متساويتين  ١
unconstrained ٠،٠٥٥ ٠،٧٥٦ ١٠٨٨ ٢٠٧٥،٩٣٣ 

 ٠،٠٥٦ ٠،٧٤٤ ١١١٧ ٢١٥٣،٣١٦ التشبعات متساوية  ٢
 ٠،٠٥٨ ٠،٧١١ ١١٥٢ ٢٣٢١،٩١٧ المتوسطات متساوية ٣
 الارتباطات متساوية ٤

structural covariance ٠،٠٥٨ ٠،٧٠٥ ١٥٧ ٢٣٦٧،٧١٦ 

 Measurement البواقي متساوية ٥
residual ٠،٠٥٩ ٠،٦٩٢ ١٢١ ٢٤٥٧،١٣٧ 
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 البنية العاملية لمقياس الولاء التنظيمي لجامعة السلطان قابوس   : ٢شكل  
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 البنية العاملية لمقياس الولاء التنظيمي لجامعة نزوى  : ٣شكل  

 
 نتائج السؤال الثاني

ما معاملات الصدق التقاربي (الداخلي) لمقياس الولاء التنظيمي للعاملين في جامعة السلطان قابوس وجامعة "
ارتباط درجات للإجابة عن هذا السؤال تم التحقق من مؤشر تمييز الفقرة وذلك من خلال حساب  و  ؟"نزوى

وذلك من أجل معرفة مدى اتساق كل مفردة من مفردات المقياس   ،كل مفردة بدرجات المحور الذي تنتمي له
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). وكانت جميع معاملات Gregory،  2004بعد استبعاد درجة الفقرة ( ،مع ما يقيسه المحور الذي تنتمي إليه
ضمن معاملات الارتباط بين درجة الفقرة ) يت٥(   وجدول).  ٠،٠٥  ≤الارتباط دالة احصائيا عند مستوى (

 ودرجة المحور الذي تنتمي إليه. 
 

 معاملات الارتباط بين درجة الفقرة ودرجة المحور الذي تنتمي إليه :  ٥جدول  
 التقدير  الثقافة المنظمية  الولاء للمنظمة  

 الارتباط الفقرة  الارتباط الفقرة  الارتباط الفقرة 
٠،٧٧ ١٥ * ٠،٧٧ ٧ * ٠،٦٩ ١ * 
٠،٥٩ ١٦ * ٠،٧٤ ٨ * ٠،٦٨ ٢ * 
٠،٧٩ ١٧ * ٠٫٧٤ ٩ * ٠،٧٩ ٣ * 
٠،٧٨ ١٨ * ٠،٧٦ ١٠ * ٠،٨٢ ٤ * 
٠،٧٢ ١٩ * ٠،٦٨ ١١ * ٠٧٣ ٥ * 
٠،٦٠ ٢٠ * ٠،٧٦ ١٢ * ٠،٧٧ ٦ * 
  ٠،٧٧ ١٣ *   
  ٠،٥٥ ١٤ *   
 العلاقات الإجتماعية   ضغوط العمل   الحوافز المادية  

 الارتباط الفقرة  الارتباط الفقرة  الارتباط الفقرة 
٠،٧٤ ٣٠ * ٠،٦٢ ٢٥ * ٠،٧٧ ٢١ * 
٠،٦٣ ٣١ * ٠٧٣ ٢٦ * ٠،٧٢ ٢٢ * 
٠،٧٤ ٣٢ * ٠٫٥٦ ٢٧ * ٠٧٩ ٢٣ * 
٠،٦٠ ٣٣ * ٠،٦٥ ٢٨ * ٠،٦٠ ٢٤ * 
  ٠،٧٣ ٣٤ * ٠٧٢ ٢٩ * 
    ٠،٤٩ ٣٥ * 

 ٠،٠٥دالة إحصائيا عند مستوى *
 

 نتائج السؤال الثالث
التنظيمي لدى  " العاملين في جامعة السلطان قابوس والعاملين في جامعة ما دلالات ثبات مقياس الولاء 

 عن هذا السؤال تم حساب دلالات الثبات الآتية: وللإجابة  نزوى؟"
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تطبيق    ستخدام طريقة إعادة ) وقد تم حساب الثبات باTest-retestطريقة إعادة تطبيق الاختبار: ( 
  ).٠،٩٠للمقياس (  معامل ثبات الإعادة  حيث بلغ  المقياس على العينة الإستطلاعية
 ، المقياس يتمتع بثبات عال: وقد أشارت النتائج أن  )Cronbach's Alphaمعامل ألفا لكرونباخ (

وتراوح بين  ،). كما تم حساب ثبات محاور المقياس٠،٩٠حيث بلغ معامل ألفا لكرونباخ للمقياس الكلي (
حيث بلغ معامل الثبات في محور الولاء للمنظمة   ، )٠،٧١) للمحاور الستة بوسيط قدره ( ٠،٨٥- ٠،٦٩(
 ،)٠،٦٩وفي محور الحوافز المادية (  ، )٠،٧٣وفي محور التقدير (   ، )٠،٨٥وفي محور الثقافة المنظمية (   ، )٠،٨٤(

لقد أظهرت نتيجة هذا السؤال    ).٠،٧٣وفي محور العلاقات الإجتماعية (   ،)٠،٧٦وفي محور ضغوط العمل ( 
 ع بثبات عال. مما يدل على استقرار نتائج المقياس. أن المقياس ككل يتمت

 
 خاتمة 

 بناء على ما توصلت إليه الدراسة الحالية من نتائج يوصي الباحثون بما يلي: 
 استخدام مقياس الولاء التنظيمي في قياس الولاء التنظيمي في مؤسسات التعليم العالي.  .١
البحوث .٢ التنظيمي في  الولاء  مقياس  التنظيمي وتجريبه على   ، استخدام  المهتمة بالولاء  والدراسات 

 عينات جديدة سواء في مؤسسات التعليم العالي أو غيرها للتأكد من صدقه وثباته. 
 تكييف المقياس على بيئات أخرى عربية وأجنبية. .٣
التنظيمي .٤ الولاء  دراسات حول  الأخرى  ،إجراء  بسنوات    ،وعلاقتها بالمتغيرات  المرتبطة  كالمتغيرات 

 ومعتقدات الكفاءة الذاتية والإحتراق النفسي. ،لخبرة وبطبيعة العملا
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 ) ١(  ملحق
 فقرة)  ٣٥مقياس الولاء التنظيمي بصورته النهائية (

 جامعة السلطان قابوس 
 قسم علم النفس  – كلية التربية  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : يناسبك  الذي الخيار تحت)  √ أولا : الخصائص الديمغرافية: من فضلك ضع إشارة (
 

 الجنس :                     •
 
 
 
 
 

 الجامعة:  •
 
 
 

 
 
 
 
 

٢ ١ 
 أنثى  ذكر

  

٢ ١ 
 جامعة نزوى  جامعة السلطان قابوس 

  

 عزيزتي العاملة:  /عزيزي العامل  

لمي  إن المقياس الذي بين يديك هو أداة لمعرفة العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي والخروج بنتائج وتوصيات تسهم في تطوير هذا الصرح الع
 الشامخ, علما بأن المعلومات التي سيتم جمعها من خلال هذا المقياس ستستخدم لأغراض البحث العلمي.  

دقة عن أسئلة المقياس, علما بأن استجاباتك ستعامل بسرية تامة, ولن يستدل أحد على هويتك,  لذا يرجى التكرم بالإجابة بكل صدق و 
 لأن الاسم غير مطلوب. 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم واستجابتكم  
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 ثانيا: فقرات المقياس: 
 

 الفقرات  م
غير موافق  

 بشدة 
غير  
 موافق 

 موافق بشدة  موافق  محايد 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ أهتم بمصير الجامعة وأحرص على مستقبلها  ١
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ رئيسي المباشر في إنجاز العمل أتعاون مع   ٢

أشعر بالسعادة بأن أتيحت لي فرصة العمل   ٣
 في هذه الجامعة 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

٤ 
 

أحد   الحيوية كوني  من  عالية  بدرجة  أشعر 
 عاملي هذه الجامعة 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

أتقبل برحابة صدر أي واجب يلقى علي في   ٥
 هذه الؤسسة 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ الجامعة جزء من نجاحيأعتبر نجاح هذه  ٦
للتطور   ٧ استراتيجية  خطة  إلى  الجامعة  تفتقر 

 المهني
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ تمتلك الجامعة رؤية تنظيمية واضحة  ٨
مفهومه   ٩ الجامعة  في  والإجراءات  القواعد 

 للجميع
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

تساعد ضوابط العمل في الجامعة على التميز   ١٠
 في الأداء 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ عملية الإتصال في الجامعة فعالة ومفيدة  ١١
موضوعية   ١٢ بطريقة  تتصرف  الجامعة  إدارة 

 لمعالجة القضا� والأحداث في الجامعة 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

لرفع كفاءة  ١٣ البناءة  المنافسة  تستخدم الجامعة 
 الأداء

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

اتخاذ  المدراء في الجامعة لا يملكون القدرة على   ١٤
 وصناعة القرار 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ تمنح الجامعة شهادات تقدير للمتميزين  ١٥
متنوعة(مثل:   ١٦ ثقافية  خدمات  الجامعة  توفر 

 �دي ثقافي أو ر�ضي للعاملين) 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

يتم التقدير والثناء للعاملين بناءا على الأداء   ١٧
 المتميز 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 
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 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ العاملين نحو الإبداع والابتكار توجه الجامعة  ١٨
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ تقدم الجامعة دورات تدريبية داخلية باستمرار  ١٩
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ أحصل على علاوات تتناسب مع أدائي  ٢٠
العلاوة   ٢١ على  الجامعة  في  العلاوات  تقتصر 

 السنوية فقط 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

مما   ٢٢ استثنائية   الجامعة علاوات  يدفعني  توفر 
 للعمل بكفاءة 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

الترقيات ٢٣ فيها  تتم  التي  تخضع    ، الطريقة  لا 
 لمعايير واضحة ومحددة 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

الأعمال المطلوبة مني أجدها صعبة في غالب   ٢٤
 الأحيان 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

حجم العمل الذي أقوم به يفوق مايقوم به   ٢٥
 زملائي في العمل 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

من  التوقعات   ٢٦ أكبر  الجامعة  في  مني  المطلوبة 
 قدراتي

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ أشعر باستنزاف طاقاتي مع �اية الدوام  ٢٧
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ يتم تكليفي بأعباء خارج مسؤولياتي  ٢٨
أشعر بتضارب بين مهام عملي وتوجهي في   ٢٩

 الوظيفة 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

فيه   ٣٠ أعمل  الذي  العمل  فريق  المودة  تسود 
 يتواصل بشكل فعال 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ علاقتي غير جيدة بمسؤولي المباشر  ٣١
بإنجاز   ٣٢ يرغب  فيه  أعمل  الذي  العمل  فريق 

 العمل بتميز 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 ٥ ٤ ٣ ٢ ١ التعاون بين الأقسام يكاد يكون معدوما  ٣٣
يقوم زملائي بمساعدتي في عملي عندما أواجه   ٣٤

 صعوبات 
٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

أبديها   ٣٥ التي  النظر  وجهات  زملائي  يتقبل 
 برحابة صدر 

٥ ٤ ٣ ٢ ١ 

 
 انتهى المقياس... شكرا جزيلا لجميل تعاونك 

 


