
Journal home page: http://journals.lagh-univ.dz/index.php/ssj 

ASJP: https://www.asjp.cerist.dz/en/PresentationRevue/305  

  العلوم الاجتماعية مجلـة 

 164 - 148 ص ص / 2025 سȎتم؄ف  / 02 / العـــدد 19 ݝݨلدا

 

     ميادة بن قوʈدر المؤلف المرسل: -

https://doi.org/10.34118/ssj.v19i2.4379  
http://journals.lagh-univ.dz/index.php/ssj/article/view/4379  

ISSN: 1112 -  6752  ي:رقمɲ2006  - 66  الإيداع القانو  EISSN: 2602 - 6090 
 

  دراسة ميدانية بمديرʈة ال؅فبية  الأغواط  - لدى مسȘشاري التوجيه المدر؟ۜܣ والم۶ܣ مستوى الانتماء الم۶ܣ 

The Level of Professional Belonging and Its Influencing Factors - A Field Study on a Sample 
of Career Guidance Advisors at the Directorate of Education in Laghouat 

 2 محمد ܵݵري  ،1 ميادة بن قوʈدر  

 m.benkouider@lagh-univ.dz ،) اݍݨزائر( جامعة الأغواط -مخ؄ف الإرشاد النفؠۜܣ وتطوʈر أدوات القياس ࢭʏ الوسط المدر؟ۜܣ  1

 m.sakhri@lagh-univ.dz  ،) اݍݨزائر( الأغواطجامعة  - مخ؄ف الإرشاد النفؠۜܣ وتطوʈر أدوات القياس ࢭʏ الوسط المدر؟ۜܣ  2
  

  2025/ 30/09تارʈخ الɴشر:   2025/ 09/ 24تارʈخ القبول:   11/03/2025تارʈخ الاستلام: 
 

    مݏݵص: 

  ʄذه الدراسة إڲɸ ة ال؅فبية بمدينة الأغواط،    معرفةٮڈدفʈشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ بمديرȘوكذا الكشف عن  مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مس

  ،  وفقًا لمتغ؈في الأقدمية المɺنية والمؤɸل العل׿ܣ  مسȘشاري التوجيه المدر؟ۜܣ والم۶ܣ الانتماء ب؈ن  الفروق ࢭʏ مستوى 

ݨميع مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ بمدينة الأغواط، والبالغ ݍ  باستخدام المܦݳ الشامل  ،نا ࢭʏ دراسȘنا  عڴʄ المنݤݮ الوصفياعتمد

من تصميم   كما تم استخدام أداة الاستȎيان ݍݨمع البيانات  .مسȘشارًا، مما سمح بجمع بيانات شاملة حول مستوى الانتماء الم۶ܣ لدٱڈم  83عددɸم  

  . الباحث؈ن 

الأخ؈ف:  النتائج  لتظɺر     ʏبالاندماج  ࢭ الشعور  إيجابية توفر  بʋئة عمل  مما ʇعكس  الانتماء الم۶ܣ لدى المسȘشارʈن مرتفع Ȋشɢل عام،  أن مستوى 

  انتماءكما بيɴت الدراسة وجود فروق ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ تبعًا لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ، حيث ɠان اݍݰاصلون عڴʄ اللʋساɲس والماس؅ف أك؆ف    .والتقدير

 باݍݰاصل؈ن عڴʄ الدكتوراه
ً
  انتماء أك؆ف    الأقدمكما أظɺرت النتائج أن الأقدمية المɺنية تؤثر إيجابيًا عڴʄ مستوى الانتماء، حيث ɠان المسȘشارون    .مقارنة

  . باݍݨدد ةمقارن

   .الانتماء الم۶ܣ، مسȘشار التوجيه والإرشاد المدر؟ۜܣ والم۶ܣ  ية: حفتاالملمات ɢال
 

ABSTRACT:  
The study aims to determine the level of professional belonging among guidance and career counseling 

advisors at the Directorate of Education in the city of Laghouat, and to reveal differences in the level of 
belonging between school and career guidance advisors according to the variables of professional seniority 
and educational qualification. 

The research adopted a descriptive method, using a comprehensive survey of all school and career 
guidance advisors in Laghouat, totaling 83 advisors, which allowed for the collection of comprehensive data 
on their level of professional belonging. A questionnaire designed by the researchers was used for data 
collection. 

The results showed that the advisors’ level of professional belonging is generally high, reflecting a positive 
work environment that provides a sense of integration and appreciation. The study also revealed differences 
according to educational qualification, with those holding a Bachelor’s or Master’s degree showing greater 
professional belonging than those holding a Doctorate. Furthermore, the findings indicated that professional 
seniority positively influences the level of belonging, as more experienced advisors demonstrated stronger 
attachment compared with newcomers. 
Keywords: Professional belonging, school and career guidance advisor. 
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  : مقدمة -1

ʇُعد الانتماء الم۶ܣ من العوامل الأساسية الۘܣ تؤثر عڴʄ أداء الموظف؈ن واستقرارɸم ࢭʏ بʋئة العمل، إذ يُمثل الشعور بالارتباط  

المؤسسية الوظيفي وتحقيق الأɸداف  الرضا  ࢭȖ ʏعزʈز  رئʋسيًا  الفرد عنصرًا  فٕڈا  الۘܣ ʇعمل  السياق،   . بالمɺنة والمؤسسة  وࢭɸ ʏذا 

الم۶ܣ   والإرشاد  التوجيه  مسȘشاري  مɺنة  وتوجيࢼܣ، مثل  إرشادي  طاȊع  ذات  مɺن   ʏࢭ أɸمية خاصة  الم۶ܣ  الانتماء  موضوع  يكȘؠۜܣ 

  .والمدر؟ۜܣ، نظرًا لدورɸم اݝݰوري ࢭʏ دعم الطلبة ومساعدٮڈم عڴʄ اتخاذ قرارات مستقبلية ܵݰيحة

Ȗعتمد درجة الانتماء الم۶ܣ عڴʄ مجموعة من العوامل الܨݵصية والتنظيمية، من بئڈا المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية المɺنية،  

حيث يمكن أن يؤثر المستوى التعلي׿ܣ للفرد ࢭʏ توقعاته تجاه بʋئة العمل وفرص التطور المتاحة، بʋنما قد تلعب اݍݵ؄فة المɺنية دورًا 

ا من ɸذه المعطيات، ʇسڥɸ ʄذا البحث إڲʄ دراسة مستوى الانتماء الم۶ܣ   .قرار والاندماج الوظيفيࢭȖ ʏعزʈز الشعور بالاست
ً
وانطلاق

 ʏنية ࢭɺل العل׿ܣ والأقدمية المɸل من المؤɠ تأث؈ف ʄشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ بولاية الأغواط، مع ال؅فك؈ق عڴȘلدى مس

  . Ȗشكيل ɸذا الشعور 

  الإطار المٔڈڋʏ للدراسة:   -2

  إشɢالية الدراسة:   -2-1

 أساسيًا يؤثر عڴʄ رفاɸية  
ً

ʇُش؈ف الانتماء الم۶ܣ إڲʄ الشعور بالاندماج والقبول والأمان داخل اݍݨماعة المɺنية، وʉُعت؄ف عاملا

العمل  بʋئات   ʏࢭ وأدا٬ڈم  الم۶ܣ   .الأفراد  والإرشاد  التوجيه  لمسȘشاري  ࢭʏ والمدر؟ۜܣ  بالɴسبة  الأفراد  دعم  مɺامɺم  تتطلب  الذين   ،

التكيف   ʄعڴ والقدرة  الوظيفي  الرضا  Ȗعزʈز   ʏࢭ ʇسɺم  قد  الم۶ܣ  بالانتماء  القوي  الإحساس  فإن  والܨݵصية،  المɺنية  مساراٮڈم 

ʇسȘند مفɺوم الانتماء إڲʄ نظرʈات نفسية واجتماعية راܥݵة، مثل ɸرم ماسلو للاحتياجات   (Allen, et al, 2021)  .والفعالية المɺنية

)، حيث يُنظر إليه كحاجة جوɸرʈة، يؤدي غيا٭ڈا إڲʄ العزلة والاغ؅فاب  1968) و୒طار إرʈكسون للتنمية النفسية الاجتماعية (1943(

ومع ذلك، لا تزال العوامل   .سȘشارʈن عڴʄ أداء أدوارɸم بكفاءةوانخفاض الثقة بالنفس، وۂʏ عوامل قد تؤثر سلبًا عڴʄ قدرة الم

الۘܣ تؤثر عڴʄ الانتماء الم۶ܣ لɺذه الفئة، وخاصة دور الأقدمية المɺنية، غ؈ف مدروسة Ȋشɢل ɠافٍ، مما ي؅فك فجوة واܷݰة ࢭʏ الأدبيات  

 .العلمية

قد تلعب دورًا محورʈًا ࢭȖ ʏعزʈز الشعور بالانتماء داخل اݍݨماعات   Ȗش؈ف الدراسات ࢭʏ مجالات مɺنية مختلفة إڲʄ أن الأقدمية

عڴʄ سȎيل المثال، كشفت أبحاث ࢭʏ مجال التمرʈض عن علاقة إيجابية ب؈ن الأقدمية والانتماء، حيث أبلغ الممارسون الأك؆ف    .المɺنية

الاجتماعية الشبɢات  وتوسع  المɺنية  الɺوʈة  بتعزز  مدفوعًا  الم۶ܣ،  بمجتمعɺم  بالارتباط  أقوى  إحساس  عن   ,Grobecker)  .خ؄فة 

التحوʈڴʏ لتطور   (2016 النموذج  ʇش؈ف  مماثل،  منظور  و    Moss   ،Gibson(   الم۶ܣ الانتماء  ومن   ،Dollarhide   ،2014(     أن  ʄإڲ

 ʏالواقعية، ومن البحث عن التقدير اݍݵارڊ ʄا من المثالية إڲɺتقلون خلالɴنية، يɺمس؈فٮڈم الم ʏة ࢭʈن يمرون بمراحل تطورʈشارȘالمس

   . إڲʄ ترسيخ الثقة الداخلية، مما يؤدي إڲʄ اندماج أعمق ࢭʏ اݝݨتمع الم۶ܣ

ففي المراحل الأوڲʄ من المسار الم۶ܣ، قد يɢون الانتماء حاجة أساسية Ȗسɺم ࢭʏ التكيف    .الانتماء يتطور مع مرور الوقت ف

ا بالتفاعل الاجتماڤʏ والاع؅فاف الم۶ܣ والتأث؈ف داخل اݝݨا
ً
 .لوالاندماج، لكنه مع تقدم الأفراد ࢭʏ حياٮڈم المɺنية يصبح أك؆ف ارتباط

التوجيه والإرشاد الم۶ܣ غ؈ف واܷݰة، مما يحدّ من   )2007(حنان،   اɲعɢاس ɸذا المسار عڴʄ مسȘشاري  ومع ذلك، لا تزال كيفية 

 . إمɢانية فɺم العوامل الۘܣ Ȗعزز انتماءɸم أو Ȗعيقه

، فإن الانتماء يتعزز ɠلما شعر الأفراد بتماɸٕڈم مع مجموعاٮڈم المɺنية،  (Tajfel, 1979)  نظرʈة الɺوʈة الاجتماعيةوحسب  

  من جɺة أخرى، ترى نظرʈة تحديد الذات   .بالانتماء الم۶ܣ اݍݨماڤʏحيث يكȘسب الأفراد بمرور الوقت روابط أعمق وشعورًا أقوى  
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(Ryan & Deci, 2000)   و ماɸيْڈم، وɸعزز رفاȖو أحد الاحتياجات النفسية الأساسية الۘܣ تحفز الأفراد وɸ ʏأن الارتباط الاجتماڤ

إضافة إڲʄ ذلك، Ȗسلط   . قد يɢون أك؆ف وضوحًا لدى الممارس؈ن ذوي اݍݵ؄فة الطوʈلة الذين ʇشعرون باندماج أقوى ࢭʏ بʋئْڈم المɺنية

لضوء عڴʄ أن الانتماء ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز التماسك اݍݨماڤʏ، وɸو أمر قد يتغ؈ف بناءً   (Festinger, 1954) نظرʈة المقارنة الاجتماعية

 . والتفاعل داخل اݝݨتمع الم۶ܣومستوى التأɸيل العل׿ܣ عڴʄ مستوى اݍݵ؄فة 

  . الۘܣ تȘناول ɸذا الموضوع يمثل تحديًا نظرًا للاɲعɢاسات اݝݰتملة عڴʄ الممارسة المɺنية- ࢭʏ حدود علمنا-إن غياب الدراسات  

ʏعزز المسؤولية والإنجاز والاندماج الاجتماڤʇ أن الشعور بالانتماء ʄش؈ف الملاحظات إڲȖ ن )2000(خضر،     إذʈشارȘعۚܣ أن المسʇ مما ،

  .الذين يتمتعون بإحساس قوي بالانتماء الم۶ܣ قد يɢونون أك؆ف قدرة عڴʄ تقديم الدعم الفعّال لعملا٬ڈم وتحقيق أɸداف مؤسساٮڈم

مما   (Fromm, 1941)،  وعڴʄ العكس، قد يؤدي غياب ɸذا الشعور إڲʄ فتور عاطفي أو اɲعدام اݍݰافز أو حۘܢ الانفصال عن المɺنة

   .قد يؤثر عڴʄ الأداء الوظيفي والاستمرارʈة المɺنية

  ʏࢭ المشɢلة  ت؄فز  سبق،  ما   ʄالم۶ܣ  محاولةبناءً عڴ والإرشاد  التوجيه  مسȘشاري  لدى  الم۶ܣ  الانتماء  بمدينة    فɺم مستوʈات 

  وذلك من خلال الإجابة عڴʄ الȘساؤلات التالية:   ،الأغواط

 ؟.ما مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ بمديرʈة ال؅فبية بمدينة الأغواط -

الأغواط Ȗعزى   - بمدينة  ال؅فبية  بمديرʈة  الم۶ܣ  التوجيه والإرشاد  لدى مسȘشاري  ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ  ɸل توجد فروق 

 لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ؟

الأغواط Ȗعزى   - بمدينة  ال؅فبية  بمديرʈة  الم۶ܣ  التوجيه والإرشاد  لدى مسȘشاري  ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ  ɸل توجد فروق 

 لمتغ؈ف الأقدمية؟ 

  الفرضيات:   -2-2

 .نتوقع مستوى مرتفع للانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه بمديرʈة ال؅فبية بمدينة الأغواط -

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ بمديرʈة ال؅فبية بمدينة   -

 .الأغواط Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ بمديرʈة ال؅فبية بمدينة   -

 . الأغواط Ȗعزى لمتغ؈ف الأقدمية

  أɸداف الدراسة:   -2-3

  .مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣمعرفة  -

 . الطوʈلة والمسȘشارʈن اݍݨدد الأقدميةاستكشاف الفروق ࢭʏ الانتماء الم۶ܣ ب؈ن المسȘشارʈن ذوي   -

 .حسب المؤɸل العل׿ܣ  استكشاف الفروق ࢭʏ الانتماء الم۶ܣ ب؈ن المسȘشارʈن -

  أɸمية الدراسة:   -2-4

تكȘسب ɸذه الدراسة أɸميْڈا من اݍݰاجة إڲʄ فɺم أعمق للعوامل المؤثرة ࢭʏ الانتماء الم۶ܣ لمسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ،  

المɺنية بʋئْڈم  داخل  بالاندماج  شعورɸم   ʄعڴ المɺنية  الأقدمية  بتأث؈ف  يتعلق  فيما  اݍݵدمات    .خاصة  بجودة  الاɸتمام  تزايد  فمع 

بمؤسساٮڈم  ارتباطɺم  ومدى  المɺني؈ن  المسȘشارʈن  تجرȋة   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  العوامل  استكشاف  الضروري  من  يصبح  الإرشادية، 
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إن تقديم تفس؈ف دقيق لɺذه العلاقة يȘيح فرصة لتطوʈر بʋئات عمل أك؆ف دعمًا وتحف؈قًا، مما ينعكس إيجابيًا عڴʄ الأداء    .وزملا٬ڈم

 . الوظيفي والرفاɸية النفسية للمسȘشارʈن

لا تقتصر أɸمية الدراسة عڴʄ اݍݨانب النظري فحسب، بل تمتد إڲʄ تطبيقات عملية يمكن أن Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل  و 

الشعور بالانتماء  . للمسȘشارʈن  ʄالضوء عڴ اندماج المسȘشارʈن ࢭʏ   الم۶ܣ،   فمن خلال Ȗسليط  اق؅فاح اس؅فاتيجيات لتعزʈز  يمكن 

مجتمعاٮڈم المɺنية، سواء من خلال برامج التوجيه والإرشاد الداخڴʏ أو ع؄ف تطوʈر سياسات مؤسسية Ȗعزز التفاعل الم۶ܣ والدعم  

كما أن نتائج الدراسة قد توفر أساسًا علميًا يمكن الاستفادة منه ࢭʏ تطوʈر برامج تدرȎʈية مصممة خصيصًا    .المتبادل ب؈ن الزملاء

  . لدعم المسȘشارʈن ࢭʏ مختلف مراحلɺم المɺنية

  مفاɸيم الدراسة:   -2-5

  : (Professional Belonging) الانتماء الم۶ܣ  -التعرʈف الاصطلاحيا

الانتماء الم۶ܣ بأنه الرغبة ࢭʏ البقاء ࢭʏ المنظمة رغم توفر حوافز خارجية قد تدفع    Gregersen and Stewart  (1992)   عرّف

ݰ؈ن أن الأفراد ذوي   .Curry et al )  1986كما وصفه( إڲʄ مغادرٮڈا  بأنه مدى التوافق والال؅قام من قبل العامل؈ن مع المنظمة، موܷ

الانتماء الم۶ܣ العاڲʏ يتȎنون أɸداف وقيم المنظمة، وʈبذلون أقظۜܢ جɺودɸم لتحقيق مصاݍݰɺا، بالإضافة إڲʄ رغبْڈم ࢭʏ الاستمرار  

أشار   . ضمٔڈا ذاته،  السياق   ʏوࢭ Luthans (1992)   مɺإخلاص من  يɴبع  العامل؈ن  لدى  إيجابيًا  موقفًا  يمثل  الم۶ܣ  الانتماء  أن   ʄإڲ

  .)2003(سلامة،  .رɸم الناݦݳ ضمٔڈالمنظماٮڈم، ومشاركْڈم الفاعلة ࢭʏ أɲشطْڈا، وارتباطɺم الوثيق ٭ڈا، مما ʇعزز استمرا 

الباحثة ࢭʏ الأخ؈ف أن الانتماء الذي يɴشأ لدى الموظف تجاه    لȘستخلص  الم۶ܣ ɸو حالة من الاɲܦݨام والشعور الإيجاȌي 

كما ʇعكس الارتباط القوي بالمنظمة، والرغبة ࢭʏ الاستمرار    .منظمته الإدارʈة، وʈتجسد ࢭʏ ال؅قامه بقيمɺا و୒خلاصه لتحقيق أɸدافɺا

وأɸدافɺا   الܨݵصية  تطلعاته  ب؈ن  والتفاعل  التوافق  تحقيق   ʄإڲ  
ً
إضافة بإنجازاٮڈا،  والاع؅قاز  اݍݨɺود،  بذل  خلال  من  ضمٔڈا 

  . المؤسسية

  التعرʈف الإجراǿي:

  ʄشار من خلال إجابته عڴȘو الدرجة الۘܣ يحصل علٕڈا المسɸيان وȎس مدى ارتباطه    الانتماء الم۶ܣ   استʋنته و يقɺعكس بمȖ

  . ɸذه الدرجة مدى توافقه مع قيم وأɸداف المɺنة، بالإضافة إڲʄ شعوره بالاندماج والقبول داخل بʋئة العمل

  الدراسات السابقة:   -2-6

  :  (Robert & Hiroshi , 1977)*دراسة 

 1200الفروق ب؈ن العامل؈ن ࢭʏ اليابان والولايات المتحدة، حيث شملت   "الانتماء الم۶ܣ ودوران العمل"Ȋعنوان    والۘܣ ɠانت

الإلك؅فونيات قطاع   ʏࢭ    . موظف 
ً
مقارنة اليابانية  الشرɠات   ʏࢭ العمل  دوران  معدلات  انخفاض  سȎب  فɺم   ʄإڲ الدراسة  سعت 

الياباني؈ن الموظف؈ن  الم۶ܣ لدى  ارتفاع الانتماء  العامل الأسا؟ۜܣ وراء ذلك ɸو  الانتماء Ȋشɢل   .بالأمرʈكية، ووجدت أن  وʉعود ɸذا 

 إڲʄ الفرص الأفضل للتطور الم۶ܣ  
ً
رئʋؠۜܣ إڲʄ المɢانة المرموقة الۘܣ يحصل علٕڈا الموظف ɠلما طالت مدة بقائه ࢭʏ المؤسسة، إضافة

 بالولايات المتحدة
ً
 من مدة اݍݵدمة، واݍ  .مقارنة

ե
ا إيجابيًا بمستوى الانتماء ـ   ݵ؄فة، والمɺارةكما أظɺرت الدراسة أن كلا

ً
ترتبط ارتباط

  (Robert & Hiroshi , 1977) .الم۶ܣ

 : (John P. & Natalie J, 1991)*دراسة 

التنظي׿ܣ،   الولاء  ࢭʏ جامعة وʉس؅فن بالولايات المتحدة، ٭ڈدف استكشاف تطور  والۘܣ ɠانت Ȋعنوان تصور ثلاȜي لمɢونات 

موظفًا، وأظɺرت نتائجɺا أن الولاء العاطفي  192شملت الدراسة    .لدى الموظف؈نوالولاء المعياري   والولاء المستمر الولاء العاطفي
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المتاحة، والتطلعات المستقبلية المرتبطة بالعمل :يتأثر بثلاثة عوامل رئʋسية العمل  بيɴت    .اݍݵصائص الܨݵصية، خيارات  كما 

  . الدراسة أن المؤسسات يمكٔڈا Ȗعزʈز الولاء العاطفي لدى موظفٕڈا من خلال توف؈ف بʋئة داعمة تلۗܣ احتياجاٮڈم المɺنية والܨݵصية

 .وأشارت النتائج إڲʄ أن خيارات العمل المتاحة تؤثر عڴʄ قرار الموظف بالبقاء ࢭʏ المؤسسة، خاصة خلال السنة الأوڲʄ من التوظيف 

العملية تلعب دورًا مɺمًا ࢭʏ استمرارʈة الموظف وزʈادة ولائه، حيث يؤثر ما يمر به   بالإضافة إڲʄ ذلك، وجدت الدراسة أن اݍݵ؄فة 

٭ڈا ال؅قامه  مستوى   ʄعڴ فٕڈا  عمله  وأثناء  بالمؤسسة  التحاقه  قبل  وزʈادة  وأ  . الفرد  المɺنية  البدائل  قلة  أن  أيضًا  النتائج  ظɺرت 

 الاسȘثمارات الܨݵصية والمɺنية ࢭʏ العمل Ȗسɺم ࢭʏ ارتفاع مستوى الولاء المستمر، مما يدفع الأفراد إڲʄ البقاء ࢭʏ المؤسسة لف؅فات 

  (John P. & Natalie J, 1991) .أطول 

  : )2009(عبد الفتاح و مۚܢ ، *دراسة  

،  الولاء التنظي׿ܣ وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعات اݍݵاصة الأردنيةوالۘܣ ɠانت Ȋعنوان  

اݍݨامعات  و   ʏࢭ التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  لدى  الوظيفي  والرضا  التنظي׿ܣ  الولاء  ب؈ن  العلاقة  استكشاف   ʄإڲ الدراسة  ɸذه  ɸدفت 

كما سعت إڲʄ تحديد مستوى الولاء التنظي׿ܣ لدٱڈم، بالإضافة إڲʄ تحليل الفروق ب؈ن أȊعاده الثلاثة: العاطفي،  .اݍݵاصة ࢭʏ الأردن

، وتم 2006-2005عضو ɸيئة تدرʉس خلال العام الدرا؟ۜܣ   559شملت العينة  .المستمر، والمعياري، وتأث؈فɸا عڴʄ الرضا الوظيفي

التنظي׿ܣ للولاء  وماير  آلان  مقياس  باستخدام  البيانات  والرضا  وأظɺرت    .جمع  التنظي׿ܣ  الولاء  أȊعاد  ب؈ن  علاقة  وجود  النتائج 

(عبد    .الوظيفي، إڲʄ جانب فروق ࢭʏ مستوى الولاء التنظي׿ܣ Ȗعزى لمتغ؈فات مثل اݍݨɴس، العمر، مدة اݍݵدمة ࢭʏ اݍݨامعة والɢلية

  .)2009الفتاح و مۚܢ ، 

  )2016(عطية و عودة، *دراسة  

  ʄإڲ اݝݰتلة، بالإضافة  ࢭʏ فلسط؈ن  الوزارات  لدى موظفي Ȋعض  التنظي׿ܣ  الولاء  إڲʄ قياس مستوى  الدراسة  ɸدفت ɸذه 

الوظيفي، والراتب العل׿ܣ، اݍݵ؄فة، المس׿ܢ  الدراسة عڴʄ المنݤݮ    .دراسة الفروق ࢭʏ مستوʈاته وفقًا لمتغ؈فات مثل المؤɸل  اعتمدت 

موظفًا ʇعملون ࢭʏ وزارات الداخلية، الشؤون الاجتماعية، العمل، وال؅فبية  152الوصفي، حيث تم إجراؤɸا عڴʄ عينة مɢونة من  

تم جمع البيانات    .موظفًا تاȊعون لوزارة الداخلية، موزع؈ن عڴʄ مقار الوزارات ࢭʏ رام الله والب؈فة اݝݰتلت؈ن 40والتعليم، من بئڈم  

ا، كما لم 
ً
باستخدام مقياس آلان وماير للولاء التنظي׿ܣ، وأظɺرت النتائج أن مستوى الولاء التنظي׿ܣ بأȊعاده الثلاثة ɠان متوسط

ا ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الولاء التنظي׿ܣ Ȗعزى للمتغ؈فات المدروسة
ً
 )2016(عطية و عودة،  . تُظɺر الدراسة فروق

   )2016(وليد و نوال ، دراسة *

Ȋ المسيلة"عنوان  والۘܣ جاءت  بولاية  ميدانية  اݝݰلية: دراسة  الإدارة  لدى موظفي  التنظي׿ܣ  الولاء  إڲʄ  "مستوى  ، وɸدفت 

قياس مستوى الولاء التنظي׿ܣ لدى موظفي الإدارة اݝݰلية بالولاية، بالإضافة إڲʄ دراسة علاقته ببعض المتغ؈فات، وۂʏ اݍݨɴس،  

اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وتم جمع البيانات من خلال استȎيان صُمم    .الأقدمية المɺنية، والمستوى التعلي׿ܣ

أظɺرت    .فردًا 218شمل مجتمع الدراسة موظفي الولاية، الدائرة، والبلدية، وȋلغ ݯݨم العينة    .خصيصًا لقياس الولاء التنظي׿ܣ

ɸناك فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الولاء   النتائج أن مستوى الولاء التنظي׿ܣ لدى أفراد العينة ɠان مرتفعًا، كما لم تكن 

(وليد و نوال   . التنظي׿ܣ Ȗعزى لمتغ؈ف اݍݨɴس، ࢭʏ ح؈ن وُجدت فروق دالة إحصائيًا Ȗعزى لمتغ؈في الأقدمية المɺنية والمستوى التعلي׿ܣ

 ،2016( .  
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  )2020(مجمج، دراسة  *

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ استكشاف العلاقة ب؈ن نظام اݍݰوافز والولاء التنظي׿ܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ بلدية العفرون بولاية  و 

أداة الاستȎيان، البيانات، استخدم الباحث  ݍݨمع  .موظفًا من البلدية 70تم اختيار العينة عشوائيًا، وȋلغ عدد المشارك؈ن  .البليدة

. أظɺرت النتائج رفض أفراد العينة لنظام اݍݰوافز المعتمد ࢭʏ بلدية العفرون، مع Ȗܦݨيل مستوى ولاء تنظي׿ܣ لدٱڈموࢭʏ الأخ؈ف   

التنظي׿ܣ والولاء  اݍݰوافز  نظام  ب؈ن  دالة  إحصائية  علاقة  عن  الدراسة  كشفت  النتائج علاقة    . كما  أظɺرت  إڲʄ ذلك،  بالإضافة 

 .عكسية دالة إحصائيًا ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومتغ؈في السن واݍݵ؄فة، أي أن زʈادة السن واݍݵ؄فة ترتبط بانخفاض الولاء التنظي׿ܣ

 . ࢭʏ المقابل، لم تكن ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن الولاء التنظي׿ܣ ومتغ؈فات اݍݨɴس، المرتبة الوظيفية، والمستوى التعلي׿ܣ

  )2020(مجمج، ة  دراس

  *التعليق عڴʄ الدراسات السابقة: 

الدراسات السابقة عن أن الانتماء الم۶ܣ يتأثران Ȋعدة عوامل، أبرزɸا البʋئة التنظيمية، الأقدمية، الفرص المɺنية،   كشفت 

اݍݰوافز الولاء    .ونظام  لقياس  الاستȎيانات   ʄعڴ كب؈ف  واعتمدت Ȋشɢل  وصفية وتحليلية،  مناݠݮ  الدراسات  اتبعت  Ȋشɢل عام، 

 إڲʄ نماذج مثل مقياس آلان وماير
ً
 . التنظي׿ܣ، مسȘندة

يتأثر Ȋعوامل فردية مثل العمر واݍݵ؄فة، إڲʄ جانب عوامل تنظيمية مثل الرضا الوظيفي    الانتماء الم۶ܣȖش؈ف النتائج إڲʄ أن  

اݍݰوافز الإدارة   .ونظم  مثل  السياقات  ࢭȊ ʏعض  ɠان مرتفعًا  اݝݵتلفة، حيث  التنظي׿ܣ ع؄ف القطاعات  الولاء  كما تختلف درجة 

ا ࢭʏ الوزارات الفلسطيɴية، ومنخفضًا عندما تɢون ɸناك فرص عمل بديلة أو نظم حوافز غ؈ف فعالة
ً
 .اݝݰلية، ومتوسط

لتعزʈز    وأبرزت  اس؅فاتيجيات  تطوʈر  أɸمية  الدراسات  الم۶ܣɸذه  أو  الانتماء  مستقرة،  عمل  بʋئة  توف؈ف  خلال  من  سواء   ،

وʈمكن الاستفادة مٔڈا ࢭʏ تحليل آليات رفع الولاء التنظي׿ܣ ࢭʏ قطاعات أخرى،   . تحس؈ن نظم اݍݰوافز، أو Ȗعزʈز فرص النمو الم۶ܣ

 ࢭʏ ظل التغ؈فات المȘسارعة ࢭʏ سوق العمل
ً
 . خاصة

  نظرʈات ومفاɸيم الدراسة:  -3

  مفɺوم الانتماء الم۶ܣ:   -3-1

مفɺومًا محورʈًا ࢭʏ دراسة سلوك الأفراد داخل المؤسسات، حيث ʇش؈ف إڲʄ مستوى ال؅قامɺم وارتباطɺم    الم۶ܣʇُعدّ الانتماء  

وقد تناول العديد من الباحث؈ن ɸذا المفɺوم من زوايا متعددة، من بئڈم    .العاطفي والم۶ܣ تجاه المنظمة أو المɺنة الۘܣ يɴتمون إلٕڈا

، الذي يرى أن الانتماء الم۶ܣ ɸو درجة ارتباط الفرد بمɺنته وال؅قامه ٭ڈا عاطفيًا وسلوكيًا، مما ʇعكس  (Buchanan, 1974) بوشانان

وʈتجڴɸ ʄذا المفɺوم من خلال ثلاثة أȊعاد رئʋسية،    . مدى اندماجه ࢭʏ المɺنة واستعداده للاستمرار فٕڈا وفقًا لمعاي؈فɸا وأخلاقياٮڈا

أولɺا الɺوʈة المɺنية الۘܣ Ȗعكس مدى Ȗعرʈف الفرد لنفسه من خلال مɺنته و୒حساسه بأٰڈا جزء من ܧݵصʋته، وثانٕڈا الال؅قام الم۶ܣ  

ستمرارʈة المɺنية الۘܣ Ȗع؄ف عن رغبة  الذي ʇش؈ف إڲʄ مدى تقيده بمعاي؈ف المɺنة وقيمɺا الأخلاقية وسعيه لتحقيق أɸدافɺا، وأخ؈فًا الا 

 (Bouchanan, 1974)  . هالفرد ࢭʏ البقاء داخل اݝݨال الم۶ܣ واستقراره في

وآخرون تجاه  (Mowday et al., 1979)أما مودواي  وسلوكيًا  ال؅قامًا عاطفيًا  التنظي׿ܣ بوصفه  الانتماء   ʄزوا عڴ
ّ

رك فقد   ،

المنظمة الۘܣ ʇعمل فٕڈا الفرد، حيث يظɺر ɸذا الال؅قام من خلال إيمانه القوي بأɸداف المنظمة وقيمɺا، واستعداده لبذل جɺد  

 عن رغبته القوʈة ࢭʏ الاستمرار ض
ً
وʉعت؄ف ɸذا التعرʈف   .من المنظمة عڴʄ المدى الطوʈلإضاࢭʏ ࢭʏ سȎيل تحقيق تلك الأɸداف، فضلا

 ʄشمل التفاعل اليومي ب؈ن الأفراد ومؤسساٮڈم، حيث يتم قياس الانتماء التنظي׿ܣ بناءً عڴȖ ئة التنظيمية الۘܣʋا بالب
ً
أك؆ف ارتباط
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المنظمة نجاح  تحقيق  أجل  من  ووقْڈم  بجɺدɸم  للتܸݰية  استعدادɸم  ومدى  المؤسسية،  القيم  مع  العامل؈ن  توافق    .مدى 

(Mowday, Steers, & Porter, 1979) 

ز Ȋشɢل خاص   (Porter & Smith, 1970) من جɺة أخرى، قدّم بورتر وسميث
ّ

مفɺومًا مشا٭ڈًا للانتماء التنظي׿ܣ، لكنه رك

وفقًا لɺذا التعرʈف، فإن العامل؈ن الذين يتمتعون بدرجة    .عڴʄ قوة ارتباط الفرد بالمنظمة من خلال تبɴيه لأɸدافɺا وسعيه لتحقيقɺا

عالية من الانتماء التنظي׿ܣ يتقبلون أɸداف المنظمة وقيمɺا Ȋشɢل قوي، وʈبدون استعدادًا لبذل جɺود إضافية لضمان تحقيق  

ɺترك ʏْڈم داخل المنظمة وعدم التفك؈ف ࢭʈعضو ʄاݝݰافظة عڴ ʏرغبْڈم ࢭ ʄداف، بالإضافة إڲɸاتلك الأ. (Porter & Smith, 1970). 

، الال؅قام  (Professional Identity) مع مصطݏݰات أخرى مثل الɺوʈة المɺنية مفɺوما معقدا لتداخله    الانتماء الم۶ܣ وʉعت؄ف  

  . (Professional Loyalty) ، والولاء الم۶ܣ(Professional Commitment) الم۶ܣ 

ل الأساس الأول للانتماء، فɢلما Ȗعرّف الفرد عڴʄ نفسه من خلال مɺنته، زاد شعوره بالانتماء إلٕڈاف
ّ
ɢش

ُ
Ȗ نيةɺة المʈوɺلكن    . ال

والعمل    الانتماء لم يكن مجرد ɸوʈة، بل تطلب أيضًا ال؅قامًا مɺنيًا، حيث يدفع الال؅قام الفرد إڲʄ تبۚܣ أɸداف مɺنته أو مؤسسته

أجلɺا من  الموظف   .بجد  ارتباط  ʇعكس  الذي  الم۶ܣ،  الولاء  آخر:  عنصر   ʄإڲ الانتماء  احتاج  إذ  ɠافيًا،  الال؅قام  لم يكن  ومع ذلك، 

  . العاطفي بالمؤسسة ورغبته ࢭʏ الاستمرار ضمٔڈا

)، وɸو ارتباط  Belonging to workلʋس مفɺومًا واحدًا، بل نوعان: الانتماء الم۶ܣ إڲʄ (  الم۶ܣ بحد ذاته   الانتماءمن جɺة أخرى  

) ʏنة بحد ذاٮڈا، والانتماء الم۶ܣ ࢭɺالفرد بالمBelonging at workئة العملʋعكس مدى اندماجه داخل بʇ ذا التداخل    .)، الذيɸ

مٔڈا عڴʄ تجرȋة   وتأث؈ف ɠل  العميق  الوقت ذاته عن ترابطɺا   ʏࢭ المفاɸيم، لكنه كشف  ب؈ن  الصعب وضع حدود فاصلة  جعل من 

  . الموظف ࢭʏ عالم العمل

يتܸݳ من ɸذه التعرʈفات أن الانتماء الم۶ܣ أو التنظي׿ܣ لʋس مجرد شعور، بل ɸو سلوك وموقف يتجسد ࢭʏ ال؅قام الأفراد  

ࢭʏ اݝݨال الذي ʇعملون فيه لتقديم اݍݨɺد والاستمرار  أو بمؤسساٮڈم، ومدى استعدادɸم  المؤشرات الأساسية    .بمɺٔڈم  وتتمثل 

  ʏالاستمرار داخل اݝݨال أو المنظمة، وۂ ʏا، والرغبة ࢭɺد من أجل تحقيقɺذل اݍݨȋداف، وɸالقوي للقيم والأ للانتماء ࢭʏ القبول 

  . العناصر الۘܣ تحدد مدى قوة انتماء الفرد وتأث؈فه عڴʄ أدائه وسلوكه الم۶ܣ

الانتماء الم۶ܣ ʇسبق غ؈فه من أشɢال الارتباط؛ فɺو شعور داخڴʏ راܥݸ ٭ڈوʈة المɺنة وقيمɺا، يجعل  من خلال ما سبق نجد أن  

ࢭʏ المقابل، يظɺر الانتماء التنظي׿ܣ عندما تتوافر بʋئة عمل    .الفرد مخلصًا لمبادئ تخصصه حۘܢ لو انتقل ب؈ن مؤسسات مختلفة

شعر الموظف بالقبول والدعم، ف؈فتبط بالمؤسسة اݍݰالية اجتماعيًا ونفسيًا
ُ
Ȗ وةأما الولاء التنظي׿ܣ    .إيجابيةɺخطوة أعمق؛ إذ    ف

وȋرأʉي،   .يتحوّل الانتماء إڲʄ ال؅قام فعڴʏ يدفع الموظف إڲʄ البقاء ࢭʏ المؤسسة، والدفاع عن سمعْڈا، والعمل عڴʄ تحقيق أɸدافɺا

يمكن أن يمتلك الܨݵص انتماءً مɺنيًا قوʈًا دون أن يُظɺر ولاءً كب؈فًا للمؤسسة إن افتقدت ɸذه الأخ؈فة إڲʄ العدالة أو التقدير، مما 

 . يؤكد أن الولاء لا يُفرض، بل يُبۚܢ ع؄ف الثقة والاح؅فام المتبادل

  النظرʈات المفسرة للانتماء الم۶ܣ:   -3-2

  نظرʈة ماسلو لݏݰاجات:  -3-2-1

اݍݰاجات   من  ترتب  حيث  ɸرمي،  شɢل   ʏࢭ الإɲسانية  اݍݰاجات  تصɴيف  حول  ماسلو  لأبراɸام  اݍݰاجات  نظرʈة  تتمحور 

 إڲʄ تحقيق الذات
ً

وتحتل حاجة الانتماء الم۶ܣ والاجتماڤʏ    .الأساسية إڲʄ الأك؆ف Ȗعقيدًا، بدءًا من اݍݰاجات الفسيولوجية، وصولا

الۘܣ تؤثر عڴʄ الأداء الم۶ܣ ومستوى الرضا الوظيفي للفرد النفسية الأساسية  عت؄ف من اݍݰاجات 
ُ
Ȗ الɺرم، إذ   مɺمة ࢭɸ ʏذا 

ً
  .مرتبة
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وȖشمل ɸذه اݍݰاجة الرغبة ࢭʏ تɢوʈن علاقات اجتماعية، والشعور بالقبول ضمن بʋئة العمل، والانتماء إڲʄ فرʈق أو منظمة، مما  

 . ʇعزز الإحساس بالاستقرار والال؅قام التنظي׿ܣ

، عڴʄ أن  (Self-Determination Theory) ࢭʏ نظرʈة اݍݰافز الذاȖي Deci & Ryan (2000)وʈؤكد عدد من الباحث؈ن، مثل  

الشعور بالانتماء داخل المؤسسة يمثل أحد اݝݰرɠات الأساسية للدافعية الداخلية، حيث يؤدي توافر بʋئة داعمة Ȗعزز الروابط  

كما أن ضعف الانتماء الم۶ܣ يمكن أن يؤدي إڲʄ آثار سلبية مثل   .الاجتماعية إڲʄ تحس؈ن الأداء وتقليل معدلات الاغ؅فاب الوظيفي 

 (Deci & Ryan, 2000) .تراجع الولاء التنظي׿ܣ وزʈادة معدلات الدوران الوظيفي

المؤسسات الناݦݰة ۂʏ تلك الۘܣ Ȗعزز الشعور بالانتماء لدى موظفٕڈا من خلال توف؈ف بʋئة عمل داعمة، و୒شراكɺم ࢭʏ  ف إذا

  .عمليات اتخاذ القرار، وتقدير مساɸماٮڈم المɺنية، مما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق مستوʈات أعڴʄ من الإنتاجية والرضا الم۶ܣ

  نظرʈة ارʈك فروم :  -3-2-2

ترى نظرʈة اݍݰاجات الإɲسانية لإرʈك فروم أن الإɲسان ʇسڥʄ بطبيعته إڲʄ تحقيق التوازن ب؈ن الاستقلالية الفردية والانتماء  

فالانتماء، من وجɺة نظر فروم، لʋس مجرد حاجة اجتماعية فحسب، بل ɸو عنصر أسا؟ۜܣ   .إڲʄ اݝݨتمع أو المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا

 . ࢭʏ تحقيق الɺوʈة الܨݵصية والاستقرار النفؠۜܣ، حيث يؤدي الشعور بالانتماء إڲȖ ʄعزʈز الرضا الوظيفي والال؅قام الم۶ܣ

بʋئة   الفرد بالعزلة والْڈمʋش داخل  الم۶ܣ، حيث ʇشعر  وفقًا لفروم، فإن فقدان الشعور بالانتماء قد يؤدي إڲʄ الاغ؅فاب 

أن اݍݰاجة إڲʄ الانتماء  (1941)  الɺروب من اݍݰرʈة    وʈؤكد ࢭʏ كتابه  .العمل، مما يقلل من إنتاجيته وʈزʈد من احتمالية تركه للوظيفة

تɴبع من رغبة الإɲسان ࢭʏ تجاوز مشاعر العزلة واݍݵوف من الفقدان، ولɺذا فإن المنظمات الۘܣ تركز عڴʄ بناء بʋئة عمل داعمة 

  .(Fromm, 1969)  .ومرنة Ȗساɸم ࢭʏ تقليل ɸذه المشاعر وȖعزʈز الال؅قام التنظي׿ܣ

3-2-3-  : ʏة التنافر المعرࡩʈنظر  

ʏة التنافر المعرࢭʈنظر (Cognitive Dissonance Theory) نغرȘسʋا ليون فɺالۘܣ قدم (Leon Festinger)   تركز   1957عام

وفقًا لɺذه النظرʈة،   . عڴʄ التناقضات الداخلية الۘܣ ʇشعر ٭ڈا الأفراد عندما تتعارض معتقداٮڈم أو قيمɺم مع سلوكياٮڈم أو قراراٮڈم

ا مع قناعاٮڈم الداخلية
ً
ࢭʏ بʋئات    .ʇسڥʄ الأفراد إڲʄ تقليل ɸذا التنافر ع؄ف Ȗعديل معتقداٮڈم أو Ȗغي؈ف سلوكɺم ليصبح أك؆ف اȖساق

 ʄام تتعارض مع قيمه أو توقعاته، مما قد يؤثر عڴɺعندما يجد الموظف نفسه مضطرًا لتنفيذ م ʏر التنافر المعرࢭɺالعمل، قد يظ

ولتقليل ɸذا التنافر، Ȗعمل المؤسسات عڴȖ ʄعزʈز بʋئة تȘسم بالشفافية والتوافق ب؈ن القيم    .مستوى الرضا الوظيفي والانتماء الم۶ܣ

    .والانتماء الم۶ܣالموظف؈ن، مما ʇسɺم ࢭʏ زʈادة التفاعل الإيجاȌي التنظيمية وأɸداف  

  الإطار الميداɲي للدراسة:  -4

 حدود الدراسة:   -4-1

تم إجراء الدراسة الميدانية ࢭʏ مديرʈة ال؅فبية لولاية الأغواط، حيث تم توزʉع أداة الاستȎيان أنذاك   اݝݨال المɢاɲي للدراسة: 

  .بمقر المديرʈة بمدينة الأغواط وȋمركز التوجيه وȋ؈ن الثانوʈات والمتوسطات

، حيث قمنا بإجراء الدراسة  2025فيفري    28جانفي إڲʄ غاية    27إمتدت ف؅فة إجراء الدراسة الميدانية من    اݝݨال الزماɲي:  

  . الاستطلاعية، وجمع البيانات وتحليلɺا

  منݤݮ الدراسة:    -4-2

لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ ࢭʏ    الانتماء الم۶ܣالمنݤݮ الوصفي بوصفه الأɲسب لدراسة واقع   استخدمنا

  الانتماء ٱڈدف ɸذا المنݤݮ إڲʄ وصف الظاɸرة كما ۂʏ ࢭʏ الواقع، من خلال جمع البيانات حول مستوى    .مديرʈة ال؅فبية لولاية الأغواط



  محمد ܵݵري  ،ميادة بن قوʈدر  
 

156 

العوامل المؤثرة فيه،الم۶ܣ   العلاقات   الانتماء الم۶ܣ  وʉسمح المنݤݮ الوصفي بفɺم طبيعة    وتحليل  العينة، واستخلاص  لدى أفراد 

والاتجاɸات المرتبطة به، وذلك باستخدام أدوات بحثية مثل الاستȎيان ݍݨمع المعلومات وتحليلɺا بطرʈقة كمية وكيفية للوصول  

  )2012(سبعون،  .إڲʄ استɴتاجات علمية دقيقة

4-3- ɴته مجتمع الدراسة وعي:    

  مجتمع الدراسة:  -4-3-1

الۘܣ   المسْڈدفة  الفئة  الأغواط، وɸم  التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ بمدينة  ࢭʏ جميع مسȘشاري  البحث  يتمثل مجتمع 

 ʄالدراسة إڲ ʄسڥȖمستوى الانتماء الم۶ܣ لدٱڈا  معرفة.    

  عينة الدراسة:  -4-3-2

عڴʄ المܦݳ الشامل ݍݨميع مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ بمدينة الأغواط،  اعتمدنا  فقد    وȋالɴسبة لدراسȘنا

  .مستوى الانتماء الم۶ܣمفردة، ما ʇسمح بجمع بيانات شاملة وأك؆ف دقة حول  83والذين بلغ عددɸم 

  الدراسة :  اةأد -4-4

موضوع  قمنا   تناولت  الۘܣ  العلمية  والدراسات  السابقة  الأدبية  المراجعات   ʄإڲ اسȘنادًا  الاستȎيان    الم۶ܣ   الانتماءبȎناء 

كما تم الاعتماد عڴʄ الأطر النظرʈة والمفاɸيم المرتبطة بالموضوع لضمان شمولية الأداة وقياس الأȊعاد اݝݵتلفة للولاء   .ومستوʈاته

تم تصميم الاستȎيان بحيث يتضمن مجموعة من الفقرات الۘܣ Ȗغطي المتغ؈فات الأساسية للدراسة، مع التأكد من   .التنظي׿ܣ بدقة

ولضمان صدق وثبات الأداة، تم عرضɺا عڴʄ مجموعة من اݍݵ؄فاء ࢭʏ اݝݨال   .وضوح الصياغة وسɺولة الفɺم من قبل أفراد العينة

  .لٔڈاǿيلإبداء ملاحظاٮڈم و୒جراء التعديلات اللازمة قبل تطبيقɺا ا

ݳ درجة موافقة المبحوث؈ن عڴʄ أسئلة ɸذا البعد ʉ28شمل استȎيان الانتماء الم۶ܣ و    . عبارة  توܷ

افقة عڴʄ عبارات المقياس .1 جدول    (من إعداد الباحث؈ن)  يوܷݳ درجات المو

  العبارات   الدرجة

  معارض Ȋشدة   1

  معارض   2

  محايد    3

  أوافق   4

  أوافق Ȋشدة   5

 : الدراسة الاستطلاعية  -4-5

مسȘشار للتأكد من   30لقد تمت الدراسة الاستطلاعية ࢭʏ مديرʈة ال؅فبية لولاية الأغواط وتم إجراؤɸا عڴʄ عينة مɢونة من 

السلامة اللغوʈة لأداة الدراسة ومدى نجاعْڈا والتحقق من خصائصɺا السيɢوم؅فية عڴʄ أن لا يتم ادراج أفراد العينة الاستطلاعية 

Ȋ الدراسة الأساسية فيما ʏعدࢭ .  

  اݍݵصائص السكوم؅فية لأداة الدراسة:   -4-6

ʏساق الداخڴȖصدق الا ʄحساب صدق المقياس عڴ ʏوذلك بحساب درجة الارتباط ب؈ن البند ودرجة البعد    ،تم الاعتماد ࢭ

  . الذي يɴت׿ܣ إليه، والارتباط ب؈ن درجة البعد والدرجة الɢلية للاستȎيان 
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  صدق الاȖساق الداخڴʏ للاستȎيان   -4-6-1

  (من إعداد الباحث؈ن)  يمثل نتائج الصدق الاȖساق الداخڴʏ للاستȎيان   .2جدول 

  الانتماء الم۶ܣ  

  درجة الارتباط   العبارة  درجة الارتباط    العبارة  درجة الارتباط   العبارة  درجة الارتباط   العبارة  درجة الارتباط   العبارة

01  **0.400 07  *0.302 13  *0.296  19  **0.407  25  **0.415  

02 *0.305  08 *0.318  14 *0.295  20 **0.369  26 **0.590  

03 **0.511  09 **0.511  15 **0.480 21 **0.604  27 **0.451  

04  *0.353 10  *0.282 16  *0.319 22  *0.361 28  **0.480 

05  **0.376 11  **0.465 17  **0.461 23  **0.638    

06  **0.370 12  **0.369 18  **0.581 24  **0.785    

 لما وضع لقياسه α ≥ 0.05يب؈ن اݍݨدول أن معاملات الارتباط المبʋنة دالة عند مستوى معنوʈة 
ً
  . وȋذلك ʇعت؄ف البعد صادقا

  ثبات أداة الدراسة معامل:  -4-6-2

يقصد بȞبات الاستȎيان ɸو أن ʇعطي الاستȎيان نفس النتائج إذا أعيد تطبيقه عدة مرات متتالية، وʈقصد به أيضا إڲʄ أي  

تكرار  عند  واستمرارʈته  واɲܦݨامه  اȖساقه  درجة   ʏۂ ما  أو  فٕڈا,  ʇستخدم  مرة  ɠل  عند  متقارȋة  قراءات  المقياس  ʇعطي  درجة 

  . استخدامه ࢭʏ أوقات مختلفة

  (من إعداد الباحث؈ن) معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستȎيان:  .3جدول 

  ألفا كرومباخ   عدد الفقرات   الاستȎيان  

  0.773  28  الانتماء الم۶ܣ  

  ʏأعلاه  ݨدول  اݍواܷݳ من النتائج ࢭ  ʄعۚܢ أن الثبات مرتفع    0.773أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة حيث وصلت إڲʇ ذاɸو

تامة بܶݰة الاستȎيان  الدراسة مما يجعله عڴʄ ثقة  الباحثة قد تأكدت من صدق وثبات استȎيان   وȋذلك تɢون 
ً
ودال احصائيا

  .وصلاحيته لتحليل النتائج

  تحليل البيانات الܨݵصية: -4-7

ݳ توزʉع أفراد العينة حسب المؤɸل العل׿ܣ: .4جدول   (من إعداد الباحث؈ن)  يوܷ

  الɴسبة  التكرار   المؤɸل العل׿ܣ 

 42,0% 21 لʋساɲس 

 48,0% 24 ماس؅ف 

 10,0% 5 دكتوراه 

 100,0% 50  اݝݨموع

ݰت النتائج أن الغالبية العظ׿ܢ من أفراد العينة يحملون شɺادة الماس؅ف، حيث بلغ عددɸم   % 48.0فردًا، ما يمثل  24أوܷ

العينة  ʏإجماڲ بلغ    . من  Ȋعدد  اللʋساɲس،  شɺادة   ʄعڴ اݍݰاصلون  الثانية  المرتبة   ʏࢭ جاء  بɴسبة    21بʋنما  أي  أما    .%42.0فردًا، 

   .%10.0أفراد فقط، ما ʇعادل  5اݍݰاصلون عڴʄ شɺادة الدكتوراه، فɢان عددɸم الأقل ضمن العينة، حيث بلغ 
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ݳ توزʉع أفراد العينة حسب  .5جدول   (من إعداد الباحث؈ن)  :الأقدمية يوܷ

  الɴسبة  التكرار   الأقدمية

 26,0% 13 سنوات 4أقل من 

 50,0% 25 سنوات 8إڲʄ  5من 

 12,0% 6 سنة  12إڲʄ  9من 

 12,0% 6  سنة فأك؆ف  13

 100,0% 50  اݝݨموع

فردًا    Ȗ25ش؈ف النتائج إڲʄ أن نصف أفراد العينة لدٱڈم خ؄فة مɺنية ت؅فاوح ب؈ن خمس إڲʄ ثماɲي سنوات، حيث بلغ عددɸم  

أما الفئتان    .فردًا  13% من الأفراد خ؄فة تقل عن أرȌع سنوات، وذلك Ȋعدد  26.0بʋنما تمتلك ɲسبة    . % من إجماڲʏ العينة50.0بɴسبة  

الأخ؈فتان، اللتان Ȗشملان من لدٱڈم خ؄فة ت؅فاوح ب؈ن Ȗسع إڲʄ اثنۘܣ عشرة سنة، وكذلك من لدٱڈم خ؄فة تصل إڲʄ ثلاث عشرة سنة  

فئة   ࢭɠ ʏل  الأفراد  عدد  بلغ  نفسه، حيث  العدد  مٔڈما  ɠان لɢل  فقد  بɴسبة  6فأك؆ف،   ،12.0%.    ʏࢭ تنوعًا  التوزʉعات  Ȗعكس ɸذه 

  . حليل البيانات المتعلقة بالدراسةمستوʈات اݍݵ؄فة داخل العينة، مما يȘيح منظورًا أوسع عند ت

   :  الفرضية الأوڲʄ عرض وتفس؈ف نتائج   -4-8

  )3×28: عدد البنود × البديل الأوسط (بحساب المتوسط الفرعۜܣ للمقياس والذي ʇساوي 

ݳ مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ لولاية الاغواط  .6جدول    . يوܷ

  مستوى الدلالة  قيمة (ت)   درجة اݍݰرʈة  الانحراف المعياري   المتوسط اݍݰساȌي   المتوسط الفرعۜܣ  العينة   المتغ؈ف المقياس 

  0.000 19.031  49 1.27 108.30  84  50  الانتماء الم۶ܣ

 من أصغر(0.000) اݝݰسوȋة الدّلالة قيمة  إحصائيا؛ لأنّ  دالة وۂʏ  19.031قيمة ت = أنّ  اݍݨدول أعلاه خلال من  يتّܸݳ

أنّه (α=0.05) لدينا  المعتمد الدّلالة مستوى  ʇعۚܣ  الذي ʇساوي  وɸذا  اݍݰساȌي  ب؈ن المتوسط  إحصائية  توجد فروق ذات دلالة 

لصاݍݳ المتوسط اݍݰساȌي الذي جاء أك؄ف من المتوسط الفرعۜܣ، ومنه ɲستطيع القول    84والمتوسط الفرعۜܣ الذي ʇساوي    108.30

  .أن مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ لولاية الاغواط جاء مرتفعا

ࢭʏ جوɸره إحساس الفرد بɢونه جزءًا من كيان أك؄ف، وɸو ما يتماءۜܢ مع التصور الذي طرحه  والذي ɸو  الانتماء الم۶ܣ  ف

أبراɸام ماسلو ࢭɸ ʏرمه الشɺ؈ف لݏݰاجات، حيث اعت؄ف أن اݍݰاجة إڲʄ الانتماء تأȖي ࢭʏ مرتبة أساسية Ȋعد اݍݰاجات الفسيولوجية  

م  ضمن 
ً

أن يɢون مقبولا  ʄإڲ الإɲسان بطبيعته   ʄسڥʇ إذ المɺنية،    .جموعة أو منظمةوالأمنية،  العلاقات   ʏࢭ ɸذا الانتماء يتجسد 

وɸنا، يبدو أن مسȘشاري التوجيه والإرشاد ࢭʏ ولاية   .الشعور بالتقدير، والإحساس بالمساɸمة الفعالة ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة

  . رفع من مستوى رضاɸم الوظيفيالأغواط قد وجدوا ࢭʏ مɺنْڈم مصدرًا لɺذا الإحساس، مما عزز لدٱڈم الال؅قام بمسؤولياٮڈم و 

) ࢭʏ اݍݰافز الذاȖي، حيث ʇش؈ف الباحثان إڲʄ أن الشعور بالانتماء داخل  Ryan & Deci, 2000يتوافق ɸذا الطرح مع نظرʈة (

 لبذل   .المؤسسة يمثل أحد اݝݰرɠات الأساسية للدافعية الداخلية
ً

فɢلما شعر الفرد بأن مؤسسته تحتضنه، ɠلما ɠان أك؆ف ميلا

ɸذا الشعور، الذي يرتبط بالبʋئة التنظيمية ومدى تفاعلɺا مع احتياجات الأفراد، يقلل أيضًا من    .اݍݨɺد وتقديم أداء م۶ܣ متم؈ق

ظاɸرة الاغ؅فاب الوظيفي، تلك اݍݰالة النفسية الۘܣ ʇشعر فٕڈا الموظف بأنه مجرد ترس ࢭʏ آلة ܷݵمة لا ٮڈتم بوجوده ولا تقدر  

مسȘش  . مساɸمته بأن  الاستɴتاج  يمكن  النتائج،   ʄإڲ ɸذا  وȋالنظر  لɺم  توفر  بʋئة   ʏࢭ ʇعملون  الأغواط   ʏࢭ والإرشاد  التوجيه  اري 

واݝݨتمع  الطلبة  حياة   ʏࢭ يؤدونه  الذي  الدور  طبيعة  خلال  من  أو  يتلقونه  الذي  التقدير  خلال  من  سواء  بالانتماء،  الإحساس 

  . التعلي׿ܣ كɢل
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لكن الانتماء الم۶ܣ لا يتعلق فقط بالشعور بالقبول داخل المؤسسة، بل يرتبط أيضًا بالɺوʈة الܨݵصية للفرد، وɸو ما ركز  

من وجɺة نظره، لا يمكن للإɲسان أن يحقق    .عليه إرʈك فروم ࢭʏ تحليله للعلاقة ب؈ن الاستقلالية الفردية والانتماء إڲʄ اݝݨموعة

ɸذه الفكرة تنعكس ࢭʏ مɺنة مسȘشاري    .توازنًا نفسيًا إلا إذا تمكن من تحقيق الاɲܦݨام ب؈ن حاجته للاستقلالية وحاجته للانتماء

التوجيه، حيث يجدون أنفسɺم ࢭʏ موقع يȘيح لɺم ممارسة استقلاليْڈم الفكرʈة والمɺنية، وࢭʏ الوقت ذاته، ʇشعرون بأٰڈم جزء لا 

ࢭʏ المقابل، فإن غياب ɸذا التوازن قد    .ڈم الال؅قام والانخراط الإيجاȌي ࢭʏ عملɺميتجزأ من النظام ال؅فبوي والتعلي׿ܣ، مما ʇعزز لدٱ 

خارج   أخرى  فرص  عن  البحث   ʄإڲ يدفعه  قد  ما  وɸو  والْڈمʋش،  بالعزلة  الفرد  ʇشعر  الم۶ܣ، حيث  الاغ؅فاب  من  إڲʄ حالة  يؤدي 

  . المؤسسة الۘܣ ʇعمل فٕڈا

ࢭʏ الأغواط توفر لمسȘشاري التوجيه والإرشاد الظروف الۘܣ تمكٔڈم من تحقيق ɸذا التوازن،  مديرʈة ال؅فبية  يبدو أن  إذ    

عن   الناجم  الܨݵظۜܣ  الرضا  خلال  من  أو  التعليمية،  المؤسسات  داخل   ʏالاجتماڤ التفاعل  الإداري،  التقدير  خلال  من  سواء 

ومع ذلك، يبقى الȘساؤل قائمًا حول مدى استدامة ɸذا الشعور بالانتماء،   .ممارسة مɺنة ذات تأث؈ف مباشر عڴʄ مستقبل الطلبة

، مثل الضغوط المɺنية أو نقص الموارد والإمɢانات
ً
  .وما إذا ɠانت ɸناك عوامل قد تؤثر عليه مستقبلا

مكن القول إن الانتماء الم۶ܣ لمسȘشاري التوجيه ࢭʏ ولاية الأغواط لʋس مجرد شعور ذاȖي، بل ɸو حقيقة موضوعية  وعليه ي

ɸذا الانتماء لا ʇعكس فقط التفاعل الإيجاȌي   .تؤكدɸا البيانات الإحصائية، النظرʈات النفسية، وحۘܢ الواقع الم۶ܣ الذي ʇعʋشونه

و୒ذا ɠانت    . ب؈ن المسȘشارʈن ومؤسساٮڈم، بل ʇش؈ف أيضًا إڲʄ أɸمية الدور الذي تلعبه بʋئة العمل ࢭȖ ʏعزʈز ال؅قام الأفراد و୒نتاجيْڈم

 إضافيًا  
ً
المؤسسات الناݦݰة ۂʏ تلك الۘܣ تدرك أɸمية الانتماء كعامل أسا؟ۜܣ ࢭʏ تحس؈ن الأداء، فإن النتائج اݍݰالية تقدم دليلا

  .ار إداري، بل ضرورة لضمان استقرار المؤسسة ونجاحɺا عڴʄ المدى الطوʈلعڴʄ أن دعم الموظف؈ن وتحف؈قɸم لʋس مجرد خي

  :   الثانيةعرض وتفس؈ف نتائج الفرضية  -4-9

  (من إعداد الباحث؈ن)   :يوܷݳ الفروق ب؈ن أفراد العينة ࡩʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ  تبعا لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ  .7جدول 

 مستوى الدلالة قيمة Sig قيمة ف  متوسط المرȌعات  درجة اݍݰرʈة مجموع المرȌعات مصادر التباين  المقياس

الانتماء  

 الم۶ܣ  

 0,440 2 0,879 ب؈ن اݝݨموعات

 0,086 47 4,042 داخل اݝݨموعات  0.05دال عند  0,010 5,113

  49 4,921 اݝݨموع

  (من إعداد الباحث؈ن)   : ) لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ ࡩʏ مستوى الانتماء الم۶ܣLSDاختبار الفروق البعدية ( يوܷݳ  .8 جدول 

  الدلالة الاحصائية   الانحراف المعياري    الفرق ب؈ن المتغ؈فين   (J)المؤɸل العل׿ܣ  (I)المؤɸل العل׿ܣ 

  لʋساɲس 
  0.140  0.087 0.13-  ماس؅ف 

  0.033  0.145  0.32*  دكتوراه 

  ماس؅ف 
  0.140  0.087  0.13  لʋساɲس 

  0.003  0.144  0.45*  دكتوراه 

  دكتوراه 
  0.033  0.145  0.32-*  لʋساɲس 

  0.003  0.144  0.45-*  ماس؅ف 

) وۂʏ قيمة أصغر من مستوى  0.010) عند مستوى الدلالة (5.113من خلال اݍݨدول أعلاه يتܸݳ لنا أن قيمة "ف" بلغت (

) وȋالتاڲʏ توجدɸناك فروق دالة إحصائيا ب؈ن اݝݨموعات الثلاث، وȋالتاڲʏ تحققت الفرضية القائلة " توجد فروق  0.05الدلالة (



  محمد ܵݵري  ،ميادة بن قوʈدر  
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Ȗعزى لمتغ؈ف المؤɸل   ذات دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد المدر؟ۜܣ والم۶ܣ بولاية الأغواط

    .العل׿ܣ لصاݍݳ المسȘشارʈن ذوي المستوى ماس؅ف واللʋساɲس عڴʄ حساب المسȘشارʈن ذوي مستوى الدكتوراه

 بنظرا٬ڈم اݍݰاصل؈ن  
ً
حيث أظɺر المسȘشارون اݍݰاصلون عڴʄ درجۘܣ اللʋساɲس والماس؅ف مستوى أعڴʄ من الانتماء مقارنة

) الۘܣ أجرʈت عڴʄ موظفي الإدارة  2016تتماءۜܢ ɸذه النتائج مع Ȋعض الدراسات السابقة، مثل دراسة وليد ونوال ( .عڴʄ الدكتوراه

اݝݰلية بولاية المسيلة، والۘܣ أظɺرت وجود فروق ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ وفقًا للمستوى التعلي׿ܣ، مما ʇعزز الفرضية القائلة بأن المؤɸل 

) 2016ومع ذلك، تتعارض ɸذه النتائج مع دراست؈ن أخرʈ؈ن، ɸما دراسة عطية وعودة (  .لأفراد بمɺٔڈمالعل׿ܣ يؤثر عڴʄ درجة ارتباط ا

) الۘܣ بحثت ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ لموظفي بلدية العفرون، حيث لم  2020جمج (الۘܣ تناولت موظفي الوزارات ࢭʏ فلسط؈ن، ودراسة م 

ا دالة ࢭʏ الولاء التنظي׿ܣ تبعًا للمؤɸل العل׿ܣ
ً
ʇش؈ف ɸذا التباين ࢭʏ النتائج إڲʄ أɸمية السياقات الثقافية والمɺنية    .تجد أي مٔڈما فروق

  . اݝݵتلفة ࢭȖ ʏشكيل علاقة الأفراد ببʋئاٮڈم العملية

، ʇُعد الانتماء حاجة أساسية تتعلق بالشعور بالقبول داخل اݝݨموعة، وقد  (Maslow, 1943) وفقًا لɺرم ماسلو لݏݰاجاتو 

ʇعكس انخفاض مستوى الانتماء لدى اݍݰاصل؈ن عڴʄ الدكتوراه تجاوزɸم لɺذه المرحلة ࢭʏ سعٕڈم نحو تحقيق الذات، بʋنما يظل  

ا ٭ڈذه اݍݰاجة نظرًا لما توفره لɺم 
ً
من ناحية أخرى،    . من استقرار نفؠۜܣ واجتماڤʏ  اݍݰاصلون عڴʄ اللʋساɲس والماس؅ف أك؆ف ارتباط

تفس؈فًا آخر لɺذه الظاɸرة، حيث ʇش؈ف النموذج إڲʄ أن الأفراد ʇعززون   (Tajfel, 1979) تطرح نظرʈة الɺوʈة الاجتماعية لتاجفيل

التماۂʏ مع اݝݨموعة المɺنية، وɸو ما قد ي  ɢون أك؆ف وضوحًا لدى اݍݰاصل؈ن عڴʄ اللʋساɲس والماس؅ف الذين  انتماءɸم من خلال 

أما اݍݰاصلون عڴʄ الدكتوراه، فقد يɢون لدٱڈم توقعات مɺنية أعڴʄ أو ɸوʈة مɺنية منفصلة   .ʇشعرون باɲܦݨام أك؄ف مع بʋئة العمل

أɸمية الارتباط الاجتماڤʏ ࢭʏ تحقيق الرفاɸية  (Ryan & Deci, 2000)ت؄فز نظرʈة تحديد الذات  و   .تجعلɺم أقل اندماجًا ࢭʏ اݝݨموعة

انخفاض شعورɸم  أو   ʏالدعم الاجتماڤ إڲʄ قلة  الدكتوراه قد ʇش؈ف   ʄلدى اݍݰاصل؈ن عڴ أن ضعف الانتماء  ʇعۚܣ  مما  النفسية، 

  . بالاندماج مقارنة بزملا٬ڈم

يبدو أن المسȘشارʈن اݍݰاصل؈ن عڴʄ اللʋساɲس والماس؅ف يتمتعون بانتماء م۶ܣ أعڴʄ، نظرًا لاɲܦݨام توقعاٮڈم مع طبيعة    إذ

عزز  
ُ
Ȗ دعم مؤسؠۜܣ وتفاعلات اجتماعية ʄمجال التوجيه والإرشاد المدر؟ۜܣ، حيث يحصلون عڴ ʏام اليومية والفرص المتاحة ࢭɺالم

عڴʄ النقيض من ذلك، ʇعاɲي اݍݰاصلون عڴʄ الدكتوراه من انخفاض ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ، وɸو ما    .اندماجɺم ࢭʏ بʋئة العمل

علاوة عڴʄ ذلك، قد يواجه   .مما يؤدي إڲʄ شعورɸم بالاɲعزال الم۶ܣ  ،قد ʇُعزى إڲʄ عدم توافق مؤɸلاٮڈم المتقدمة مع واقع العمل 

الۘܣ Ȗشɢلت ع؄ف سنوات -ناتجًا عن التناقض ب؈ن توقعاٮڈم المɺنية العالية   ɸ (Cognitive Dissonance)ؤلاء الأفراد تنافرًا معرفيًا

 .والواقع العمڴʏ الذي لا يوفر لɺم فرصًا تȘناسب مع مؤɸلاٮڈم، مما يزʈد من شعورɸم بالإحباط وعدم الاندماج  -الدراسة الطوʈلة

   :  الثالثةعرض وتفس؈ف نتائج الفرضية  -4-10

  (من إعداد الباحث؈ن)  :يوܷݳ الفروق ب؈ن أفراد العينة ࡩʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ  تبعا لمتغ؈ف الأقدمية المɺنية .9جدول 

 مجموع المرȌعات مصادر التباين  المقياس
درجة  

 اݍݰرʈة

متوسط  

 المرȌعات 
 قيمة Sig قيمة ف 

مستوى 

 الدلالة

 الانتماء الم۶ܣ  

 0.302 3 0.907 ب؈ن اݝݨموعات

3.465 0,024 
دال عند 

0.05 
 0.087 46 4.014 داخل اݝݨموعات 

  49 4.921 اݝݨموع
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ݳ  .10جدول    (من إعداد الباحث؈ن)  :ࡩʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ الأقدمية) لمتغ؈ف LSDاختبار الفروق البعدية ( يوܷ
  

  الدلالة الاحصائية  الانحراف المعياري   الفرق ب؈ن المتغ؈فين   (J) الأقدمية  (I) الأقدمية

  سنوات  4أقل من 

  0.046  0.134  0.27-*  سنوات  8إڲʄ  5من 

  0.006  0.170  0.48-*  سنة   12إڲʄ  9من 

  0.008  0.145  0.40-*    سنة فأك؆ف  13

  سنوات  8إڲʄ  5من 

  0.211  0.101  0.12-  سنوات  4أقل من 

  0.121  0.134  0.21-  سنة   12إڲʄ  9من 

  0.566  0.145  0.08  سنة فأك؆ف  13

  سنة   12إڲʄ  9من 

  0.006  0.170  0.48*  سنوات  4أقل من 

  0.121  0.134  0.21  سنوات  8إڲʄ  5من 

  0.008  0.145  0.40-*  سنة فأك؆ف  13

  سنة فأك؆ف  13

  0.008  0.145  0.40*  سنوات  4أقل من 

  0.211  0.101  0.12  سنوات  8إڲʄ  5من 

  0.566  0.145  0.08-  سنة   12إڲʄ  9من 

) وۂʏ قيمة أصغر من مستوى  0.024) عند مستوى الدلالة (3.465من خلال اݍݨدول أعلاه يتܸݳ لنا أن قيمة "ف" بلغت (

) وȋالتاڲʏ توجد ɸناك فروقا دالة إحصائيا ب؈ن اݝݨموعات الأرȌع، وȋالتاڲʏ تتحقق الفرضية القائلة " توجد فروق ذات  0.05الدلالة (

التوجيه والإرشاد المدر؟ۜܣ والم۶ܣ بولاية الأغواط Ȗعزى لمتغ؈ف الأقدمية  دلالة إحصائية ࢭʏ مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري 

 4سنة فأك؆ف عڴʄ حساب المسȘشارʈن ذوي اݍݵ؄فة المɺنية أقل من   13سنة و    12إڲʄ    9المɺنية لصاݍݳ المسȘشارʈن ذوي اݍݵ؄فة ما ب؈ن  

    .سنوات 8سنوات إڲʄ  5سنوات، ومن 

 Robert مثل دراسة  .ɸذه النتائج مع العديد من الدراسات الۘܣ تناولت العلاقة ب؈ن الأقدمية المɺنية والانتماء الم۶ܣ وتتفق

خلصا إڲʄ أن الانتماء الم۶ܣ يزداد مع تقدم الأقدمية، لا سيما ࢭʏ البʋئات الۘܣ توفر فرصًا مɺنية واܷݰة،   أين  )1977(عام   Hiroshi و

د   .كما ɸو اݍݰال ࢭʏ الشرɠات اليابانية الۘܣ تركز عڴʄ ترسيخ الولاء الوظيفي عڴʄ المدى الطوʈل
ّ

 و .Ȋ John Pعد أك؆ف من عقد، أك

Natalie J.   دراسة عام ʏثمارات ܧݵصية    )1991(ࢭȘسبه الأفراد من اسȘعزز الولاء التنظي׿ܣ ع؄ف ما يكʇ نيةɺأن تراكم اݍݵ؄فة الم

، حيث وجدا  )2016( نوال  و وليد دراسة أجراɸا   وࢭʏ  .من ɸوʈة الفرد مع مرور الوقت  ومɺنية، حيث يصبح الانتماء للمؤسسة جزءًا

  . أن الأقدمية تؤثر إيجابيًا عڴʄ الولاء التنظي׿ܣ لدى الموظف؈ن بولاية المسيلة

ࢭʏ   )2020(عام   مجمج فقد أظɺرت دراسة أجراɸا  .ورغم ɸذا التوافق العام، فإن Ȋعض الدراسات قدمت نتائج مختلفة

بلدية العفرون أن زʈادة الأقدمية ارتبطت بانخفاض الولاء الم۶ܣ، وɸو ما قد ʇُعزى إڲʄ ضعف اݍݰوافز أو الشعور بالإحباط ȊسȎب 

ࢭʏ   )2016(عام   عودة و عطية وࢭʏ دراسة أخرى أجراɸا  . بʋئة العمل، مما أدى إڲʄ تراجع الانتماء لدى الموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة الأطول 

السياقات   اختلاف  ʇعكس  قد  ما  وɸو  الانتماء،  ومستوى  المɺنية  الأقدمية  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  تظɺر  لم  فلسط؈ن، 

  . التنظيمية والثقافية ب؈ن اݝݨتمعات المɺنية

يمكن تفس؈ف ɸذه النتائج من خلال عدة نظرʈات نفسية وتنظيمية، حيث تȘيح ɠل واحدة مٔڈا رؤʈة مكملة لفɺم العلاقة 

، يُنظر إڲʄ الانتماء 1943ࢭʏ نظرʈته عن اݍݰاجات الإɲسانية الۘܣ طرحɺا عام   Maslow فع؄ف منظور   .ب؈ن الأقدمية المɺنية والانتماء

ففي البداية، يɴشغل المسȘشارون بتأم؈ن احتياجات الأمان والاستقرار، ولكن مع مرور    .كحاجة نفسية تتطور تدرʈجيًا مع الزمن
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 Tajfel أما من منظور   . الوقت، تصبح اݍݰاجة إڲʄ الانتماء أك؆ف وضوحًا، خاصة Ȋعد أن يتمكنوا من بناء علاقات مɺنية مستقرة

، فإن الأفراد يطورون إحساسًا م؅قايدًا بالانتماء إڲʄ مجموعْڈم المɺنية من خلال )1979(ونظرʈة الɺوʈة الاجتماعية الۘܣ وضعɺا عام  

ࢭʏ نظرʈْڈما عن   Deci و Ryan ومن جɺة أخرى، تقدم .تماɸٕڈم مع زملا٬ڈم ومجتمعɺم الوظيفي، مما يؤدي إڲȖ ʄعزʈز ɸوʈْڈم المɺنية

أن الارتباط الاجتماڤʇ ʏشɢل حاجة أساسية للرفاɸية    )2000(تحديد الذات عام    ʄش؈فان إڲʇ ذه العلاقة، حيثɺعدًا إضافيًا لȊ

ݳ لدى من قض  وا سنوات طوʈلة ࢭʏ المɺنة، حيث تمنحɺم شبɢاٮڈم المɺنية وعلاقاٮڈم التفاعلية  والدافعية، وɸو ما يتجڴȊ ʄشɢل أوܷ

  .شعورًا متجددًا بالقيمة والانتماء 

التفس؈فات أك؆ف وضوحًا عند تحليل الفروقات ب؈ن المسȘشارʈن تبعًا لسنوات اݍݵ؄فةو  فالمسȘشارون الذين لم    . تبدو ɸذه 

تتجاوز خ؄فٮڈم أرȌع سنوات غالبًا ما يɢونون ࢭʏ مرحلة انتقالية، ʇسعون خلالɺا إڲʄ التكيف مع متطلبات المɺنة وȋناء الثقة المɺنية، 

ومع ذلك، فإن المسȘشارʈن الذين ت؅فاوح خ؄فٮڈم ب؈ن خمس وثماɲي سنوات يظɺرون   .مما قد يجعل شعورɸم بالانتماء أقل استقرارًا

ا، إذ يبدأون ࢭʏ ترسيخ ɸوʈْڈم المɺنية وȋناء علاقات أوسع ࢭʏ بʋئة العمل
ً
أما الفئة الۘܣ تملك خ؄فة ت؅فاوح ب؈ن Ȗسع   . تقدمًا مݏݰوظ

ماء، حيث تلعب اݍݵ؄فة الم؅فاكمة والثقة المɺنية والعلاقات الوظيفية القوʈة دورًا  واثنۘܣ عشرة سنة، فتظɺر أعڴʄ مستوʈات الانت 

بالɴسبة لمن تجاوزت خ؄فٮڈم ثلاث عشرة سنة، يظل انتماؤɸم مرتفعًا، لكنه قد ʇشɺد تراجعًا طفيفًا    .كب؈فًا ࢭȖ ʏعزʈز ɸذا الشعور 

المتقدمة من  المرحلة  ࢭɸ ʏذه  الۘܣ قد تواجɺɺم  التنظيمية  التحديات  أو Ȋعض  الم۶ܣ  الȘشبع  رȋما ȊسȎب  السابقة،  بالفئة  مقارنة 

الأقدمية المɺنية لʋست مجرد تراكم زمۚܣ، بل ۂʏ عملية ديناميكية تؤثر عڴʄ شعور المسȘشارʈن بالانتماء لمɺنْڈم Ȋشɢل ف  .مس؈فٮڈم

ʏڋʈتدر.   

  الاستɴتاج العام :  -5

بناءً عڴʄ ما سبق، يمكن القول إن مستوى الانتماء الم۶ܣ لدى مسȘشاري التوجيه والإرشاد الم۶ܣ والمدر؟ۜܣ بولاية الأغواط  

كما أظɺرت النتائج أن مستوى الانتماء   . جاء مرتفعًا عمومًا، وɸو ما ʇعكس بʋئة عمل إيجابية توفر لɺم الشعور بالاندماج والتقدير

  . يتأثر بمجموعة من العوامل، أبرزɸا المؤɸل العل׿ܣ والأقدمية المɺنية

ɠان للمؤɸل العل׿ܣ دور ࢭʏ تحديد درجة الانتماء، حيث أظɺر المسȘشارون اݍݰاصلون عڴʄ اللʋساɲس والماس؅ف مستوى  حيث  

ر Ȋعدم توافق التوقعات المɺنية لݏݰاصل؈ن عڴʄ الدكتوراه مع بʋئة العمل    باݍݰاصل؈ن عڴʄ الدكتوراه، وɸو ما قد يُفسَّ
ً
أعڴʄ مقارنة

  .الفعلية

ا  كما  
ً
ارتباط الأك؄ف أك؆ف  الانتماء، إذ ɠان المسȘشارون ذوو اݍݵ؄فة  المɺنية تلعب دورًا ࢭȖ ʏعزʈز  الأقدمية  النتائج أن  أظɺرت 

 بالمبتدئ؈ن، مما يتماءۜܢ مع نظرʈات الال؅قام الوظيفي والاسȘثمار الم۶ܣ
ً
  . بمؤسساٮڈم مقارنة

وȖعزز ɸذه النتائج الأɸمية البالغة لبʋئة العمل ࢭȖ ʏشكيل الشعور بالانتماء، حيث تلعب التقدير المؤسؠۜܣ، الفرص المɺنية،  

الإيجاȌي ال؅قام الموظف؈ن وانخراطɺم   ʄاݍݰفاظ عڴ ʏࢭ للنتائج، يظل    .والتفاعلات الاجتماعية دورًا جوɸرʈًا  العامة  ورغم الإيجابية 

الȘساؤل مطروحًا حول مدى استدامة ɸذا الانتماء ࢭʏ ظل التحديات المɺنية المستقبلية، ما ي؄فز اݍݰاجة إڲʄ مزʈد من السياسات  

  .التحف؈قية الۘܣ تضمن استمرار الولاء الم۶ܣ عڴʄ المدى الطوʈل

  

  : قائمة المراجع  -

ــانية "تدرʈبات عملية .(2004) .أنجرس, م ــ ـ ــ ـ ـــــݰراوي, ك .ب) ."منݤݨية البحث العل׿ܣ ࢭʏ العلوم الإɲسـ ــ ـ ــــرف, س  .ـܵ ـــ ـ ــبعون  .بوشـ ــ ــــ ــــۜܣ   .م & ,سـ ــ ــ  (.Trans ,ماعـ

 .اݍݨزائر: دار القصبة للɴشر

 .(84)21 ,اݝݨلة ال؅فبوʈة .دافع الانتماء لدى عينة من معل׿ܣ الأطفال ࢭʏ الأردن  .(2007) .حنان, ا



  دراسة ميدانية بمديرʈة ال؅فبية  الأغواط -لدى مسȘشاري التوجيه المدر؟ۜܣ والم۶ܣ مستوى الانتماء الم۶ܣ 

 

163 

 .القاɸرة: دار المعارف .الموسوعةاݝݵتصرة ࢭʏ علم النفس والطب العقڴʏ .(2000) .خضر, ل

 .قسنطينة: ديوان المطبوعات اݍݨامعية .تدرʈبات عڴʄ منݤݨية البحث العل׿ܣ ࢭʏ العلوم الاجتماعية .(2008) .زرواȖي, ر

 .اݍݨزائر: دار القصبة للɴشر .الدليل المٔڈڋʏ ࢭʏ إعداد المذكرات والرسائل اݍݨامعية ࢭʏ علم الاجتماع .(2012) .سبعون, س
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