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 الإىداء

 المتواضع العمل ىذا أىدي بعد أما علينا الله فضل لولا إليو لنصل نكن ولم لهذا وفقنا الذي لله الحمد

 بجهده ولا فكره بوسع علينا يبخل لم والذي ورعاه الله حفظوالأستاذ الدكتور محمد رمزي جودي  المشرف: الأستاذ إلى

 خير كل الله جزاه

 .العزيزةوالدتي  الكلمات التي سارت بي نحو النجاح احبةإلى ص، تحت قدميها الجنةمن اخص الله  إلى

 دومًا رغم الغياب. رأبي الحاض ، راجيًا أن يكون حسنة وصدقة عنو، إليكوالدي إلى روح

إلى المرأة التي صنعت أيامي وكللتها بالجمال، زوجتي العزيزة: أىديك ىذا البحث لأعبر لك عن مدى امتناني؛ لكونك 

 دائمة الثقة بنجاحي.

أبنائي فلذات كبدي محمد الأمين ومولودتي إلى من حلّت بركة وجودىم في حياتي، ومن ملأت ضحكاتهم الجميلة 

 الجديدة  ندى نور سرين

 قلبًا ودمًا ووفاءً. خوتيالذين يفرحهم نجاحنا، ويحزنهم فشلنا إلى إإلى أولئك 

 استثناء دون والأحباب الدراسة رفقاء وإلى وأخص بالذكر صديقي سيفو أصدقائي وإلى أسرتي أفراد إلى

 رعاىم الله الكرام أساتذتي إلى

 التخرج على المقبلين المتربصين الطلبة جميع منو يستفيد نفعا ىذا عملي يجعل أن لىتعا الله من أرجو الأخير وفي

 

 عـــــــــــــليحايف 

 

 



 الإىداء  

أىدي ىذا العمل إلى روح والدي العزيز وأسأل المولى القدير أن يجعل ىذا البحث في ميزان حسناتو رحمو الله وأسكنو 

 فسيح جناتو ...أبي العزيز.

 حفظها الله ورعاىا... أمي الغالية. إلى من حملتني وربتني وسهرت لأجلي،

 إلى رفيقة دربي في ىذه الحياة بحلوىا ومرىا...زوجتي.

 إلى شموع قلبي وفلذات كبدي...أيوب ،أروى ،إلهام.

 إلى إخوتي وأخواتي وأبنائهم.

 إلى كل الأصدقاء والزملاء.

  فكره ولا بجهده ذي لم يبخل علينا بواسع إلى الأستاذ المشرف: الأستاذ الدكتور محمد رمزي جودي حفظو الله ورعاه وال

                                                                                                                                                                                                                                         .   رجزاه الله كل خي

 . إلى أساتذتي الكرام حفظهم الله ورعاىم

 إليكم جميعا أىدي ثمرة عملي ىذا راجيا من الله القبول والتوفيق .

 

 عمري حكيم                                                                                                                   

 

 

 

 



 :صملخ

الوظيفي من خلاؿ دراستنا لعينة ميدانيا من  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مدى تأثتَ     
( عامل حيث أف بيانات العينة تم 48قدره )، -بسكرة  – ANADEتية لوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولالبؾتمع الداخلي 

كأداة بعمع البيانات في ىذه الدراسة الذي وزعت نسخو عليها بعد التمحيص والتدقيق في ثباتها   الإستبيافبصعها اعتمادا على 
منها ( وتم حذؼ 35( موظف، تم اختيارىم عشوائيا استًجعت منها )40وصدقها واتساقها حيث بلغ عدد أفراد ىذه العينة )

( استمارة تم معابعتها بالاعتماد على برنامج الرزمة الإحصائية للعلوـ 32ثلاث استمارات استبياف نظرا لنقص بياناتها لتبقى )
 بعد ذلك تم التوصل إلذ العديد من النتائج منها: SPSS)) الإجتماعية

 -بسكرة  – ANADEتية الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا الكلي لدى موظفي التنظيمي العاـ أو الإلتزاـدرجة  -1
 .بدرجة كبتَة

-بسكرة  – ANADEتية الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولاالوظيفي العاـ أو الكلي لدى موظفي  الإستقراردرجة  -2
 .بدرجة كبتَة جدا

 .تنظيميال الإلتزاـالوظيفي أكبر من درجة القبوؿ بؼتغتَ  الإستقرارقبوؿ مستوى  -3
 الوظيفي الإستقرارالتنظيمي يؤثر على   الإلتزاـ -4

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:       

 الإستمرارلتعزيز رغبتهم في ، -بسكرة -ANADEتية توفتَ كل ما يلزـ موظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا -
 .بالعمل 

 .بابؼسؤولية ابذاه جهات أعمابؽم، -بسكرة  – ANADEتية الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا شعور موظفيبرستُ  -
 بؼؤسستهم. –بسكرة  – ANADE تيةالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولاولاء موظفي برستُ  -
 ؤسستهم.بد –بسكرة  – ANADE،تية وظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولاإبياف م تعزيز -
 – ANADE تيةالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا في ابؼشاركة في ابزاذ القرار زيادة إمكانية ابؼوظفتُ من ابغرس على -

 .فيها والمحافظة على بساسك ابعماعة وابغفاظ على شعورىم بالأماف، -بسكرة 
الرغبة في  ،ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل، الوظيفي الولاءالوظيفي،  الإستقرارالتنظيمي،  الإلتزاـ: الكلمات ابؼفتاحية

 ،. الإبياف بابؼؤسسة بالعمل،  الإستمرار
  



Abstract : 

The aim of this study is to identify the extensionof the organizational commitment impact on 

the job stability through our study of a field sample from the internal community of the 

National Agency for the support and the development of entrepreneurship ANADE  - biskra -, 

consisting of (48) factors 

the sample data was collected based on questioning as a tool for data collection in this study, 

and a copy was distributed to it after checking stability, validity and consistency. forming 

them due to the unavailability of their data, leaving (32) forms that were processed based on 

the statistical package program.  

Social Sciences (SPSS) include: 

- The degree of general organizational commitment or the National Agency for 

Entrepreneurship Support and Development ANADE - Biskra -, to a large extent 

- The degree of general or total job stability of the employees of the National Agency for 

Entrepreneurship Support and Development ANADE - Biskra - to a very large degree 

- The level of acceptance of job stability is greater than the degree of acceptance of the 

organizational commitment variable 

- Organizational commitment affects job stability 

     Based on the results of this study, several recommendations were made, the most 

important of which are: 

- Providing all necessary for the employees of the National Agency for Entrepreneurship 

Support and Development ANADE- Biskra-, to enhance their desire to continue working 

- Improving the feeling of the employees of the National Agency for Entrepreneurship 

Support and Development ANADE - Biskra - of responsibility towards their business entities 

- Improving the loyalty of the employees of the National Agency for Entrepreneurship 

Support and Development ANADE - Biskra - to their institution. 

- Strengthening the faith of the employees of the National Agency for Entrepreneurship 

Support and Development, ANADE - Biskra - in their organization. 

- Guards to increase the ability of employees to participate in decision-making in the National 

Agency for Entrepreneurship Support and Development ANADE - Biskra - and to maintain 

the group's cohesion and maintain their sense of security in it. 

Keywords: organizational commitment, job stability, job loyalty, responsibility towards the 

employer, desire to continue working, belief in the institution. 
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 مقدمة عامة

 

  أ
 

 مقدمة

ستمرار يدة وبرديات لابد من مواجهتها للإالشركات أو ابؼنشئات أيا كاف ابظها تصطدـ بعوائق عد ابؼنظمات، ابؼؤسسات،      
وبرقيق أىدافها ولعل من أبرز سلاح بؼوجهة بـتلف الصعوبات ىو العنصر أو ابؼورد البشري اعتمادا على معارفو أو مهاراتها وىذا 

على قدر عطائو يتطلع لنيل حاجات قد بزتلف من فرد لأخر وىي حاجات ما يعد استثمارا في ابؼورد البشري، فابؼورد البشري 
في بقاء مواردىا البشرية  ةنظمة إلذ تلبية ىذه ابغاجات رغبيفتًض أف  تتلاءـ مع كفاءاتو وفعاليتو في الأداء، وما يبقى على ابؼ

 وبرقيقا لاستقرارىا الوظيفي.

ا الفرد على وظيفتو فهو شعور بالقناعة والأماف ما بهعل الفرد على استعداد الوظيفي درجة ومستوى جيد من الرض الإستقرارويعد 
عديد من التناولتو فقد الوظيفي  الإستقرارتاـ على إكماؿ مساره ابؼهتٍ على مستوى مؤسسة التي يعمل فيها ونظرا لأبنية 

عاملتُ في مؤسسات الوظيفي وأداء ال الإستقرارالتي دراسة العلاقة بتُ  (2014 - 2013)بن منصور، دراسات منها دراسة ال
 الإستقرارخلصت ىذه الدارسة إلذ وجود علاقة سببية بتُ ابؼتغتَين، ومن بتُ الدراسة التي تناولت موضوع  ينالقطاع ابػاص أ
الوظيفي ومدى  الإستقرارحيث ىدفت دراستهما إلذ تعريف ضرورة  ،(2013)رحيم عذاري و بؾبل داوي، الوظيفي دراسة 

الوظيفي على الأداء  الإستقرارتأثتَه في الأداء التنظيمي حيث خلصت ىذه الدراسة إلذ وجود علاقة إبهابية التأثتَ لأبعاد 
 التنظيمي.

 ذات الفرد وخصائصو تتحكم حتما في التنظيمي الذي يعد عنصرا شخصيا في الإلتزاـالوظيفي من بؿصلات  الإستقراريعتبر 
سلوكو ابذاه منظمتو جاعلا من قيمو وقيم ابؼؤسسة جنب إلذ جنب بشكل متوافق بؿققا أىداؼ ابؼؤسسة وبؿققا لأىدافو 

ستَ ابغسن بؼؤسستو ولا يعرقل وصوبؽا إلذ ىدفها ونظرا لأبنية ىذا ابؼتغتَ ابغساس فقد الالشخصية بشكل لا ينقص ولا يضر ب
 الإلتزاـحيث ىدفت الدراسة إلذ قياس مستوى  (2002)حنونة، لتو العديد من الدراسات من ىذه الدراسات نذكر دراسة تناو 

 التنظيمي الإلتزاـالتنظيمي لدى عينة من العاملتُ في ابعامعات الفلسطينية أين خلصت ىذه الدراسة إلذ وجود مستوى عالر من 
التنظيمي بالثقافة  الإلتزاـوالتي خلصت نتائجها إلذ وجود علاقة إبهابية بتُ  (2015 - 2014)عشوري، وكذلك دراسة 

   مؤسسة بؿل الدراسة.لل ةالتنظيمي
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 الإشكالية والأسئلة البحثية: طرح

بزتلف موارد ابؼؤسسة حسب طبيعة عمل ابؼؤسسة ونوع ابؼؤسسة، سواء كانت مؤسسة إنتاجية أو خدمية أو كلابنا أو صناعية  
يم بؼورد ذو الأبنية الأبرز ىو ابؼورد البشري، بؼا لو من دور في تنظاكذلك، فإف ىذه ابؼوارد تتفاوت في أبنيتها وضروراتها، لكن 

أىم ابؼتغتَات التي  نها بتُ ابؼنافستُ، ولعل مواستغلاؿ باقي ابؼوارد حيث أف كفاءتو في ىذا الدور تقرر مصتَ ابؼؤسسة وبردد موقع
يمي للفرد والذي يؤثر بسس ىذا ابؼورد وتأثر عليو والتي بهب التحكم فيها من طرؼ إدارة ابؼؤسسة وىذه ابؼتغتَات ىي التزاـ التنظ

خر وىو استقراره الوظيفي وبنا ابؼتغتَين الذين سوؼ تتناوبؽما ىذه الدراسة، حيث سيتم دراستهما على مستوى آعلى متغتَ 
 . وذلك بالإجابة على إشكالية الدراسة التالية:-بسكرة– ANADEتية موظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا

  َتية لدى موظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولا الوظيفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـما تأثتANADE  –
 .؟-بسكرة

 :تتفرع من الإشكالية الرئيسية الأسئلة التالية 
   تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية التنظيمي لدى موظفي  الإلتزاـما مستوى وجود ANADE - ؟-بسكرة. 
  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارما مستوى وجود ANADE - ؟-بسكرة. 
  َتيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرار علىالولاء الوظيفي ما مستوى تأثت 

ANADE- ؟-بسكرة. 
  َتيةابؼقاولاالوظيفي لدى موظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الإستقرارعلى ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل ما مستوى تأثت 

ANADE –؟-بسكرة. 
  َالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى في العمل  الإستمرارالرغبة في ما مستوى تأثت

 .؟-بسكرة - ANADE تيةابؼقاولا
  َتيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى بياف بابؼؤسسة الإما مستوى تأثت 

ANADE - ؟-بسكرة. 

 الدراسات السابقة:

 التنظيمي: الإلتزامالدراسات الخاصة ب

دراسة ميدانية على عينة  –التنظيمي  الإلتزاـبعنواف العدالة التنظيمية وعلاقتها ب (2015 -2014)جديقل، دراسة  -5
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على علاقة العدالة التنظيمية  -من عماؿ مديرية توزيع الكهرباء والغاز بددينة الأغواط 

( عامل حيث أف بيانات العينة تم بصعها اعتمادا 417التنظيمي من خلاؿ دراسة عينة ميدانيا من بؾتمع قدره ) الإلتزاـب
كأداة بعمع البيانات في ىذه الدراسة الذي وزعت نسخو عليها بعد التمحيص والتدقيق في ثباتها   الإستبيافى عل
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كلها وتم   تعشوائيا بصع( عامل تم اختيارىم 128( نسخة وزعت على )128وصدقها واتساقها حيث بلغ عددىا )
استمارة تم معابعتها بالاعتماد على برنامج ( 125حذؼ منها ثلاث استمارات استبياف نظرا لنقص بياناتها لتبقى )

 بعد ذلك تم التوصل إلذ العديد من النتائج منها: SPSS)) الإجتماعيةالرزمة الإحصائية للعلوـ 
 التنظيمي لدي عينة الدراسة. الإلتزاـارتفاع  -
عينة الدراسة بؼتغتَ  ىالتنظيمي لد الإلتزاـوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية على مستوى كل من العدالة التنظيمية و  -

 قدمية.ابعنس والأ
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية على مستوى كل من متغتَي الدراسة لدى عينة الدراسة بؼتغتَ ابؼستوى  -

 التعليمي.

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:  

 تطبيق دراسات مشابهة في مؤسسات أخرى  -
 التنظيمي   الإلتزاـتأثتَ مناخ ابػدمة في  -

التنظيمي لدى عينة من عماؿ قطاع المحروقات  الإلتزاـ، بعنواف قياس مستوى (2017)العمري و أبي مولود، دراسة  -6
 الإلتزاـإلذ معرفة مستوى ىدفت ىذه الدراسة  ،دراسة ميدانية بابؼديرية ابعهوية حوض بركاوي ورقلة  –بدنطقة ورقلة 

( من خلاؿ دراسة عينة اعتمادا على 612التنظيمي لعينة من عماؿ قطاع المحروقات بدنطقة ورقلة متكونة من )
ثباتها وصدقها  كأداة بعمع البيانات في ىذه الدراسة التي وزعت نسخو عليها بعد التمحيص والتدقيق في  الإستبياف

 الإجتماعيةوزعة وتم معابعتها بالاعتماد على برنامج الرزمة الإحصائية للعلوـ كل النسخ ابؼ  تواتساقها حيث بصع
((SPSS :بعد ذلك تم التوصل إلذ العديد من النتائج منها 
 التنظيمي لعماؿ قطاع المحروقات بؿل ورقلة. الإلتزاـمستوى  ابلفاض -
فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لاختلاؼ السن وابػبرة بتُ العماؿ بؿل الدراسة حيث كانت لصالح العماؿ  وجود -

 الأكبر سنا والأكثر خبرة. 

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:  

 التنظيمي من خلاؿ التدريب بعقد دورات تدريبية. الإلتزاـزرع الوعي بضرورة   -
 نسانية بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ.تطبيق بؼفهوـ ومعتٌ العلاقات الإ -
 ؤسسات ابؼدروسة سواء ابػاصة أو العامة.  ابؼالقياـ بدراسات في ذات ابؼوضوع بتنويع  -

التنظيمي في  الإلتزاـ، جاءت ىذه الدراسة بعنواف أثر الثقافة التنظيمية على (2019 - 2018)عبد الصمد، دراسة  -7
ابؼؤسسة الاقتصادية، حيث ىدفت ىذه الدراسة من خلاؿ موضوعها إلذ اكتشاؼ ومعرفة أثر الثقافة التنظيمية على 
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( 127ابعزائر، وذلك بدراسة عينية قدرىا ) –التنظيمي في مديرية توزيع الكهرباء والغاز لشركة سونلغاز بورقلة  الإلتزاـ
( عامل وعاملة، حيث تم توزيع على عينة الدراسة  استمارات استبياف  187ؤسسة ابؼقدر ب)مفردة من بؾتمع ىذه ابؼ

كأسلوب بعمع البيانات وذلك بعد التحقق من صدؽ اتساقها وثباتها، حيث عوبعت بيانات الاستمارات التي تم 
لدراسة إلذ نتائج عديدة توصلت ا ين، أ SPSS الإجتماعيةاستًجاعها باستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ 

 أبنها:
 درجة متوسطة من وجود وعي بالثقافة تنظيمية للمؤسسة وأبعادىا. -
 التنظيمي. الإلتزاـىناؾ علاقة ارتباط قوية بتُ متغتَين الثقافة التنظيمية و  -
 التنظيمي. الإلتزاـالثقافة التنظيمية بؽا أبنية كبتَة وتأثتَ موجب ذو دلالة على  -

 ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:   وبناءا على نتائج

 .ةضرورة اىتماـ ابؼؤسسة بتوفتَ عناصر الثقافة التنظيمي -
 ضرورة اىتماـ ابؼؤسسة بالعلاقات الإنسانية.  -
 التنظيمي ابؼتواجد في ابؼؤسسة بكو التميز في الأداء. الإلتزاـضرورة توجيو مزايا  -

التنظيمي في برستُ أداء العاملتُ في قطاع  الإلتزاـ، التي جاءت بعنواف دور (2014عيسى و ابزايد، )بتٍ دراسة  -8
التنظيمي في برستُ أداء العاملتُ في  الإلتزاـابؼصرفي الأردني. حيث أف ىذه الدراسة كانت ىادفة إلذ اكتشاؼ دور 

بؼدروستُ في القطاع بؿل الدراسة، حيث بصعت بيانات ىذه القطاع ابؼصرفي الأردني ومعرفة مدى توفره لدى الأفراد ا
الدراسة بواسطة أداة الدراسة ابؼتمثل في استمارة استبياف بؿكمة وبعد التحقق من صدقها وثباتها وزعت نسخها على 

بغسابية، سطات او بياناتها بحساب ابؼت( نسخة تم معابعة وبرليل 325(، تم استًداد منها )420عينة من الأفراد قدرىا )
 الابكدار ابػطي واختبار فيشر، وتوصلت الدراسة إلذ نتائج عديدة أبنها:

 التنظيمي لدى مفردات الدراسة. الإلتزاـوجود درجة مرتفعة من  -
 التنظيمي وأداء العاملتُ(، لدى مفردات ابؼدروسة. الإلتزاـتم التوصل إلذ إبهابية العلاقة بتُ متغتَي الدراسة ) -
 التنظيمي. الإلتزاـالعاطفي الذي بيثل بعد من أبعاد  الإلتزاـالدراسة ىو بعد  الشائع في مفردات -

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:

التنظيمي لدى مفردات الدراسة ابؼوظفتُ في البنوؾ ابؼصرفة الأردنية، وذلك بجعل قراراتهم في عتُ  الإلتزاـتعزيز  -
 ص ابؼؤسسة ابؼصرفية.ىم لقرارات معينة بزابزذ الاعتبار فيما بىص

 العاطفي(. الإلتزاـالتنظيمي ) الإلتزاـتعزيز البعد الأكثر شيوعا من أبعاد  -
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التنظيمي متعدد الأبعاد  الإلتزاـ، التي جاءت بعنواف، أثر التسويق الداخلي في برقيق (2010)الشوبكة، دراسة  -9
للعاملتُ في أمانة عماف الكبرى، حيث أف ىذه الدراسة كانت تسعى إلذ إبراز أثر التسويق الداخلي بأبعاده في برقيق 

( مفردة، 400التنظيمي من خلاؿ أنواعو بؼفردات الدراسة، حيث وزعت على عينة الدراسة ابؼقدر عددىا ) الإلتزاـ
( نسخة منها 391بؽذه الدراسة، وذلك بعد التحقق من صدقو وثباتو، وتم استًداد ) ابؼخصص الإستبيافنسخ من 

 الإجتماعيةعوبعت بياناتها بالأساليب الإحصائية ابؼناسبة لتحليل البيانات، باستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ 
SPSS توصلت الدراسة إلذ نتائج عديدة أبنها: ين، أ 

 التنظيمي لدى مفردات عينة الدراسة.  الإلتزاـالتسويق الداخلي بكل أبعاده على  وجود مستوى جيد من أثر -
 التنظيمي. الإلتزاـوجود ابذاه ابهابي لدى مفردات عينة الدراسة بخصوص  -

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:

 تلبية حاجات العاملتُ باىتماـ أكبر. -
 رضا العاملتُ. العمل على زيادة درجة -
 ىتماـ بجانب التدريب بشكل أكبر وأوسع نطاؽ في ابؼؤسسة بكل مستوياتها.الإ -

 الوظيفي: الإستقرارالدراسات الخاصة ب

، ىدفت الدراسة إلذ برليل العوامل التي تأثر في استقرار في نظر الكوادر الصحية العاملة في (2005)الربابعة، دراسة  -1
مستشفيات وزارة الصحة والرعاية الصحية الأردنية، ولنيل ىدؼ الدراسة، اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة لدارسة 

( مفردة من بؾتمع ىذه ابؼؤسسة ابؼقدر 334بعد التحقق من صدقها وثباتها حيث وزعت نسخها على عينية قدرىا )
( نسخة  واستبعدت بطس نسخ منها نظرا لعدـ اكتمابؽا وعدـ 286( عامل وعاملة، تم استًجاع )3323ب)

( نسخة بست معابعتها إحصائيا باستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ 281استوفائها لشروط التحليل ليتبقى )
 لت الدراسة إلذ نتائج عديدة أبنها:توص ين، أ SPSS الإجتماعية

الوظيفي لعينة الدراسة حسب وجهة نظرىا كما يلي: الذاتية ثم الفنية ثم الإدارية  الإستقرارترتبت العوامل ابؼؤثرة في  -
 بعد ذلك ابؼادية.

 الوظيفي لعينة الدارسة. الإستقراروجود درجة متوسطة من  -
 لوظيفي وبصيع العوامل ابؼستقلة.ا الإستقراروجود علاقة ارتباطيو طردية بتُ  -

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:  

 .ابؼكافآتإعادة النظر في سياسة الأجور والرواتب والعلاوات السنوية وابغوافز و  -
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 إعادة النظر بدواد ابػدمة ابؼدنية وابؼتعلقة بالدورات التدريبية والتًقيات. -
 ابغصوؿ على التقاعد. إعادة النظر بددة  -

الوظيفي، بدارسة  الإستقرار، جاءت ىذه الدراسة بعنواف أثر ضغوط العمل على (2019 - 2018)زبدي، دراسة  -2
ابؼتمثل في اكتشاؼ  عينة من أطباء بـتصتُ في مستشفى بشتَ بن ناصر ومستشفى حكيم سعداف وذلك لوصوؿ بؽدؼ

الوظيفي من خلاؿ بطسة أبعاد ) بيئة العمل، عبئ العمل، صراع الدور، نظاـ  الإستقرارالعمل و  غوطضالعلاقة بتُ 
التي تم التحقق من صدقها وثباتها  الإستبيافالتعويضات وابؼكافآت(،  ولدراسة ىذه العينة اعتمدت الدارسة على أداة 

( طبيب وطبيبة 52فردة من بؾتمع قدره )( م40حيث وزعت على عينة الدراسة بشكل عشوائي ابؼقدرة عددىا )
، حيث عوبعت بياناتها باستخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية الإستبياف( نسخة موزعة من 32بـتصتُ حيث استًجعت )

 ، برصلت الدراسة على نتائج أبنها:SPSS الإجتماعيةللعلوـ 
 الوظيفي. الإستقراروجود أثر سلبي لبيئة العمل ولعبئ العمل على  -
  .الوظيفي الإستقرارأثر سلبي لغموض الدور وصراع الدور على  وجد -
  .وابؼكافآتالتًقيات  ،وجد أثر سلبي لنظاـ التعويضات -
 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:   -

 وبناءا على نتائج ىذه الدراسة طرحت عديد من التوصيات أبنها:  

 بيئة العمل وتوفتَ حاجات البشرية ابؼادية لضرورية للعمل. برستُ -
 .ـللتًقية وإفساح التًقية والتقد وضع تطبيق برامج -
 إقامة ملتقيات دولية ودورات للتكوين. -

الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملتُ في القطاع ابػاص، حيث ىدفت  الإستقرار، عنوانها (2014 - 2013)رفيقة، دراسة  -3
الوظيفي والأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع ابػاص كواحد من أىم  الإستقرارىذه الدارسة إلذ اكتشاؼ العلاقة بتُ 

عددىا  توالتي قدر  –سطيف  –وبات الشرقية أىدافها، حيث تم دراسة عينة من عماؿ مؤسسة صرموؾ للمشر 
( عامل وعاملة حيث وزعت على العينة ابؼدروسة نسخ من استبانة تم التحقق 265( مفردة من بؾتمع قدره )53ب)

من صدقها وثباتها والتي استندت عليها الدراسة في بصع بيانات العينة، والتي عوبعت بعد بصعها باستخداـ برنامج ابغزمة 
 لى نتائج أبنها:، برصلت الدراسة عSPSS الإجتماعيةالإحصائية للعلوـ 

 .الوظيفي منخفض لدى عينة الدراسة  الإستقرارمستوى  -
الأماف والرضا عن عملو زاد بشعر العامل يفي والأداء الوظيفي سببية كلما الوظ الإستقرارطبيعة العلاقة بتُ متغتَ  -

 ذلك من احتماؿ استقراره في وظيفتو.
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 عليق على الدراسات السابقة:تال

 راجعة بؿتواىا وصلنا إلذ حقائق نذكر منها:مدراسات السابقة التي تناولناىا و الإبؼاـ بدا جاء في ال بعد

 علاقة بتُ متغتَات ىذه الدراسة غتَ متوفرة.الالدراسات التي تربط أثر أو  -
 ابغالية. بؼنهجية الدراسةأسدت الدراسات السابقة دعما في برصيل برديد وبناء إطار مفاىيمي وبموذج  -
ابؼشاركة الوظيفي تقريبا كانت فيها الدراسة على نفس بؿاور ىذا ابؼتغتَ ) الإستقرارالدراسات التي تناولت موضوع  -

( لكن بيكن الإشارة إلذ الاختلاؼ في ىذا ابعانب وىو العبارات فافي ابزاذ القرار، بساسك ابعماعة، الشعور بالأم
 أبعد.  أو الأسئلة التي يتكوف منها كل بؿور 

 العنصر ابؼشتًؾ بتُ معظم الدراسات والدراسة ابغالية ىو ابعانب النظري.    -
انفردت الدراسة ابغالية عن سابقاتها من الدراسات في ابغيز أو الإطار ابؼكاني الذي ابزذتو لإبقاز جانبها التطبيقي  -

 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاة الوكالة الوطنية لدعم وتنمي ،للإجابة عن تساؤلاتها والتحقيق في فرضياتو
انفردت الدراسة ابغالية في زمن التي طرحت فيو وفي من دراسة جانبها التطبيقي حيث أف سنة طرح موضوعها  -

، الدراسات التي تشابهت مواضيعها مع موضوع الدراسة ابغالية 2022والتًبص في جانبها التطبيقي ىو في سنة 
 فكانت سابقة بؽذه السنة. 

 وفرضيات الدراسة:نموذج 

 نموذج الدراسة: أولا:

الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الوظيفي بؼوظفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـتسعى ىذه الدراسة إلذ برقيق ىدفها ابؼتمثل في أثر 
يوضح الشكل أدناه بؾموعتتُ من الأبعاد، حيث أف المجموعة الأولذ على اليمتُ بسثل أبعاد  ،-بسكرة -ANADE تيةابؼقاولا

الولاء الوظيفي، ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل، الرغبة في  فيىذه الأبعاد  وتتمثلالتنظيمي،  الإلتزاـابؼتغتَ ابؼستقل والذي ىو 
الوظيفي،  الإستقرار وثل أبعاد ابؼتغتَ التابع وىانية على اليسار، فهي بسأما المجموعة الث، الإبياف بابؼؤسسةفي العمل،  الإستمرار

 .بساسك ابعماعة ،الشعور بالأماف، ابؼشاركة في ابزاذ القرار ه فيأبعاد وتتمثل
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 الدراسة بموذج (:1-أ) الشكل

 

 

         

 

  

 

 

 

 

 

 

 تُالطالب إعداد من ابؼصدر:

 فرضيات الدراسة: ثانيا:

 الفرضية الرئيسية: - أ
  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الوظيفي لدى موظفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـلا يؤثر 

ANADE- بسكرة-. 
 الفرضيات الفرعية: - ب

  الوكالة الوطنية لدعم وتنمية لدى موظفي الوظيفي  الإستقرارعلى للولاء الوظيفي ذو دلالة إحصائية لا يوجد أثر
 .-بسكرة -ANADE تيةابؼقاولا

  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الإستقرارعلى العمل  جهة بؼسؤولية ابذاهلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
ANADE - بسكرة-. 

 الوظيفي الإستقرار

 ابؼتغتَ التابع

 الشعور بالأماف

 

 بساسك ابعماعة

 الولاء الوظيفي  ابؼشاركة في ابزاذ القرار

 العمل  جهة ابؼسؤولية ابذاه

 العمل ستمرار فيالرغبة في الإ

 الإبياف بابؼؤسسة

 التنظيمي الإلتزاـ

 ابؼتغتَ ابؼستقل
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  الوكالة الوطنية  لدى موظفيالوظيفي  الإستقرارعلى في العمل  الإستمرارلرغبة في لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 .-بسكرة - ANADE تيةابؼقاولالدعم وتنمية 

  الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  لدى موظفيالوظيفي  الإستقرارعلى  للإبياف بابؼؤسسةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 .-بسكرة - ANADE تيةابؼقاولا

 :بستيمولوجيالتموضع الإ

لكسب شرعية الإعداد بؽذه الدراسة لذا فإف في  ىذه الدراسة تم  منو العلمي لابدحث برديد ابؼوقف الإبستمولوجي للبضرورة 
نماذج الابستيمولوجية  من بتُ العديد منها،  فإف ىذا بودد خريطة الدراسة وما يبرر تناسقو وصدؽ نتائجو، وبدا العرض بعض 

بحوث ىذا التخصص ىيا مواضيع تسعى للتأكد  أف موضوع ىذه الدراسة ينتمي لتخصص علوـ التسيتَ، غالبا ما تكوف مواضيع
ذه الدراسة وىو إبهاد العوامل التي بؽمن وجود علاقة ارتباط وتأثتَ بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغتَ التابع، وىو ما بيثل ىدفا 

اىرة بأبعادىا ابؼختلفة بشكل التنظيمي( وبؾالات الظ الإلتزاـتساعد في دراسة علاقة الارتباط وعلاقة التأثتَ بتُ ابؼتغتَ ابؼفسر )
التنظيمي بدختلف  الإلتزاـالوظيفي( في طابعها التًكيبي الكلي ابؼتكامل، اعتقادا أف انعداـ  الإستقراربوفظ النسق العاـ لظاىرة )

جود ىذه الوظيفي بابؼؤسسة بؿل الدراسة، إف و  الإستقرارأبعاده سيؤدي سواء كانت ىذه الأبعاد بؾتمعة أو منفردة إلذ توليد 
التنظيمي، انطلاقا من ىذا  الإلتزاـالظاىرة بالاستقراء والتقصي ابؼيداني يفسره الباحث من منطلق غياب كلي أو جزئي لأبعاد 

الذي تم برديده من خلاؿ  Interprétatvisteالافتًاض وىذا التصور الفكري وابؼعرفي يتم بسوضع الباحث النموذج التفستَي 
 أربع مقاربات وىي:

 "Epistémologie" النظرية المعرفة أو نظرية الابستيمولوجيا أولا:

فيها دراسات السابقة التي تناولت نفس متغتَات الدراسة ابغالية أو تكوف لأساس ىذه النظرية قائم على أف التًاكمات ابؼعرفية ل
ف النموذج التفستَي يدرس الظواىر الكمية متغتَات الدراسة ابغالية، كما تشتَ ىذه النظرية إلذ أدراسة أبعاد شبيها بأبعاد 

تكوف قد  يندراسات السابقة أالالوظيفي على  الإستقرارعلى  الإلتزاـوالنوعية ولأف الباحث استند في دراستو على تأثتَ أبعاد 
إذا نظرية ،عية ابؼدروسة ىذه ىي نو  ةتناولت في مواضيعها نفس الأبعاد أو قريبا منها أو أخذت نفس ابؼتغتَات، وأيضا الظاىر 

 ابؼعرفة قد برققت فعلا في الدراسة ابغالية.

 "Ontologie" نظرية الوجود :ثانيا

بشأف ذات ابؼوضوع، يكوف حسب تصور كل باحث يدرس نفس  أساس ىذه النظرية قائم على أف بسايز وجهات النظر وأرائهم
ابؼوضوع، أيضا وتشتَ نظرية الوجود إلذ أف ابغقيقة ليست مطلقة بل ىي أراء بـتلفة مستندة على مدى ادارؾ البشر للموضوع 

ورأيو ونظرتو بؼوضوع ذاتو، وبصع معلومات الدراسة يعتمد على إجابات أفراد العينة على أسئلة موضوع الدراسة كل حسب توجهو 
 الدراسة، وكل ىذا نراه في الدراسة ابغالية، إذا نظرية الوجود قد برققت فعلا في الدراسة ابغالية.
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 "Axiologieنظرية القيم " ثالثا:

أساس ىذه النظرية قائم على أف ابؼؤسسة بؿل الدراسة يستَىا أفراد وبصاعات ترتبط بقيم اجتماعية تعكس حقيقة ابؼعارؼ 
ثتَ على الدراسة ويعتمد الباحث على أحكامو تأنظاـ قيمي اجتماعي، وىذا ما لو  نسانية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، أي أنهاالإ

الشخصية في استقراء الواقع  وبرليلو خصوصا إذا كاف الباحث على علم بواقع ابؼؤسسة ابؼدروسة وىذا ما سيكوف في ىذه 
 علا في الدراسة ابغالية.الدراسة، إذا نظرية القيم قد برققت ف

 "Méthodologie" نظرية المنهج رابعا:

استخداـ الأساليب القائمة على أسس العلمية التي بزتلف وفقا لاختلاؼ مواضيع الدراسات،  أساس ىذه النظرية قائم على أف
دراسة، لجاء في ابعزء النظري لوأيضا استخداـ منهج الاستنتاج والاستدلاؿ وتفستَ الظواىر ونتائجها وشرحها اعتمادا على ما 

وكل ىذا  ،مع البيانات عن الظاىرة ابؼدروسةأداة ووسيلة بع الإستبيافوجاء في ىذه النظرية أيضا أف الباحث يستخدـ استمارات 
 نراه في الدراسة ابغالية، إذا نظرية ابؼنهج قد برققت فعلا في الدراسة ابغالية.

 منهجية الدراسة:

لابد من إتباع أسلوب معتُ أو منهج معتُ للوصوؿ إلذ أىداؼ الدراسة، لذلك اعتمدنا في الدراسة ابغالية لتحقيق غرض الدراسة 
على ابؼنهج التحليلي الوصفي، وىو ابؼنهج الذي تعتمد عليو العديد من دراسات وأغلبها وبالتحديد ىي الدراسات التي تدرس 

ابؼمارسات بعد دراستها وقياسها بخطوات منهجية علمية و ، حيث أف ىذه الظواىر الإجتماعيةوتبحث في الظواىر الإنسانية و 
لظواىر مثلما ىي في لفي دراستو  إذ أف ىذا ابؼنهج واقعي ،معتٌ بؽا تفستَ لظاىرة ابؼدروس صحيحة وبرويلها لأشكاؿ رقمية ذات

اىرة وتفستَىا وفهمها، وتسعى الدراسة ابغالية بؼعرفة كيفية للتعبتَ عن الظى استخداـ أساليب بـتلفة كمية و ابغقيقة، ويعتمد عل
 .-بسكرة -ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي بؼوظفي  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـتأثتَ 

 أما مصادر ابؼعلومات أثنتُ بنا:

ىي عبارة عن بيانات حديثة  حصل عليها الباحث أوؿ مرة لد يسبق ابغصوؿ عليها من قبل من طرؼ  البيانات الأولية: -1
( الإستبياف، بيكن ابغصوؿ على ىذه البيانات الأولية باستعماؿ أدوات بصع البيانات العديدة )ابؼلاحظة، ابؼقابلة، دفر الأ

بانة كأداة بصع بيانات ىذه الدراسة وقد تم تصميمها الاست استخدمتولابد من ملائمة أداة الدراسة بؼوضوعها، حيث 
 spss.v 23(statistical package برنامج ابغزمة وتوزيع نسخها على عينة من بؾتمع الدراسة وبرليلها باستخداـ

for social sciences) سبة للوصوؿ إلذ بياناتوباستخداـ الاختبارات الإحصائية ابؼنا للعلوـ الإجتماعية الإحصائية 
 ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة. ذات قيمة
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من قبل، مصدرىا الكتب والمجلات والرسائل ابعامعية التي وؿ عليها صىي بيانات ومعلومات سبق ابغ البيانات الثانوية: -2
بدوضوع  تساعد الباحث على بناء الإطار النظري والتيها نة حيث يتم ابغصوؿ على البيانات مبؽا علاقة بدوضوع الدراس

 الدراسة.  

 تصميم البحث:

 أىداؼ الدراسة وىي كالتالر: أولًا:

  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية التنظيمي لدى موظفي  الإلتزاـالتعرؼ على مستوى ANADE- بسكرة-. 
  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارالتعرؼ على مستوى ANADE- بسكرة-. 

  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي  لدى موظفي  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـعلاقة تأثتَ التعرؼ على 
ANADE- وذلك من خلاؿ التعرؼ على: -بسكرة ، 

 -ANADE الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولتيةالوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى  الولاء الوظيفي تأثتَ  -
 .-بسكرة

 تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى العمل جهة ابؼسؤولية ابذاه تأثتَ  -
ANADE- بسكرة-. 

 تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى في العمل  الإستمرارالرغبة في تأثتَ  -
ANADE- بسكرة-. 

 -ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارعلى  الإبياف بابؼؤسسة تأثتَ -
 .-بسكرة

 ،بسكرة -ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية السعي إلذ اكتشاؼ مدى استيعاب وإدراؾ موظفي  -
 للالتزاـ التنظيمي.

  الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـأثراء ابؼكتبات ابعامعية أو حتى ابػاصة  بدعلومات حوؿ موضوع 
 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـبصع أكبر قدر بفكن من التًاث الأدبي والدراسات العلمية ابؼتعلقة ب 
  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية سة الوظيفي في مؤس الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـالوقوؼ على واقع ANADE- 

 .-بسكرة
الوكالة الوطنية لدعم وتنمية لدى موظفي  الوظيفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـنوع الدراسة: ىو دراسة ارتباط وتأثتَ  ثانياً:

 .-بسكرة -ANADE تيةابؼقاولا



 مقدمة عامة

 

  س
 

تغتَ في أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل المدى تدخل الباحث: وىو حد أدنى من التدخل في دراسة الأحداث وذلك بتتبع مدى تأثتَ  :ثالثاً 
، -بسكرة -ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية لدى موظفي  الوظيفي الإستقرارالتنظيمي( على مستوى  الإلتزاـ)

 الوظيفي ثابتا. الإستقرارمع اعتبار أف العوامل الأخرى ابؼتعلقة ب

 التخطيط للدراسة: في ما بىص التخطيط فهذه الدراسة ىي دراسة ميدانية غتَ بـطط بؽا أي مدروسة كما ىي في الواقع. :رابعاً 

 تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية وحدة التحليل )بؾتمع الدراسة(: حيث تستهدؼ ىذه الدراسة موظفي  خامساً:
ANADE- حيث يعتبروف بؾتمع وعينة الدراسة-بسكرة ،. 

ابؼدى الزمتٍ: وىو عدد مرات القياـ بإجراء التًبص والوقت ابؼستغرؽ في ذلك حيث أف التًبص ابؼتمثل في توزيع  :سادساً 
.و على عينة الدراسة حيث وزعت  الإستبياف  بصعت في نفس اليوـ

 أىمية الدراسة: 

 أبنية ىذه الدراسة تظهر في كونها من الدراسات السباقة في تناولت ىذا ابؼوضوع في ابعزائر. -
 بؼهم أف تأخذ ابؼؤسسة ابعزائرية ىذا ابؼوضوع ضمن خططها.انظرا بؼا بسر بها ابؼؤسسات ابعزائر فإف من   -
  .ستًاتيجيةمعابعة مشاكل التنظيمية التي تكوف بتُ ابؼوظفتُ والإدارة الإ -
 مهمة في تطور المجتمعات التنظيمية داخل ابؼؤسسة.  -
 ة بابؼعارؼ الفنية وابؼهنية والفكرية لدى موظفي ابؼؤسسات.نيعراد مهمة في تكوين أف -

الوكالة الوطنية لدعم الوظيفي  لدى موظفي مؤسسة  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـاستنادا على ىذه النقاط بست دراسة أثر 
لإثراء المجاؿ العلمي حوؿ ىذا ابؼوضوع، أما ميدانيا فإف ىذه الدراسة تزود بدعلومات  -بسكرة -ANADE تيةابؼقاولاوتنمية 

الوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي  لدى موظفي مؤسسة  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـإحصائية وأرقاـ حوؿ مدى تأثتَ 
الوكالة الوطنية لدعم وتنمية وصلت إليو مؤسسة  ذي، ما بودد موقف ومستوى وواقع ال-بسكرة -ANADE تيةابؼقاولا
موضوع ىذه الدراسة وعرض ابغلوؿ والاقتًاحات ابؼناسبة بؼعابعة الابكرافات ابؼوجودة في  حوؿ -بسكرة -ANADE تيةابؼقاولا

 ابؼؤسسة بؿل الدراسة حوؿ ىذا ابؼوضوع.
 مختصرة للدراسة: خطة

 تم تقسيم ىذه الرسالة ابعامعية إلذ فصوؿ ثلاث، حيث قسم ىذه الفصوؿ إلذ مباحث ومطالب كما ىو مبتُ أدناه:
الفصل إلذ مباحث وقسمت  نافي جانبها النظري وكما قلنا قسم الوظيفي الإستقرارالفصل الأوؿ: جاء فيو كل ما بىص ظاىرة 

 :ىذه ابؼباحث إلذ مطالب كالتالر
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 الوظيفي والأساليب المحفزة عليو. الإستقرارابؼبحث الأوؿ: ماىية وأبعاد 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الأوؿ: مفهوـ 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الثاني: أبنية 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الثالث: أبعاد 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الرابع: أساليب بؿفزة على 

 الوظيفي ومظاىر وجوده وعدـ وجوده. الإستقرارابؼبحث الثاني: عوامل وبؿددات 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الأوؿ: عوامل 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الثاني: بؿددات 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الثالث: مظاىر 

 الوظيفي. الإستقرارابؼطلب الرابع: مظاىر عدـ   

الفصل إلذ مباحث وقسمت ىذه  نافي جانبها النظري وكما قلنا قسم التنظيمي الإلتزاـالفصل الثاني: جاء فيو كل ما بىص 
 ابؼباحث إلذ مطالب كالتالر:

 التنظيمي وأبعاده. الإلتزاـابؼبحث الأوؿ: تعريف وخصائص وأنواع 

 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الأوؿ: مفهوـ 

 التنظيمي. الإلتزاـو خصائص  ابؼطلب الثاني: أبنية

 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الثالث: أنواع 

 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الرابع: أبعاد 

 .الوظيفي الإستقرارالتنظيمي وعلاقتو ب الإلتزاـبحث الثاني: مراحل وطرؽ ونتائج ابؼ

 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الأوؿ: مراحل 

 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الثاني: طرؽ قياس 
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 التنظيمي. الإلتزاـابؼطلب الثالث: نتائج 

 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـعلاقة بتُ الابؼطلب الرابع: 

 إلذ مقسمة وابؼباحث مباحث إلذ مقسم وىو الدراسة نتائج وبرليل عرضي حيث الدراسة من ابؼيداني ابعانب وىو :الثالث الفصل
 التالر: الشكل على وىي مطالب
 .الدراسة بؿل بابؼؤسسة تعريف الأوؿ: ابؼبحث

 ابؼطلب الاوؿ :تعريف الوكالة الوطنية لدعم و تنمية ابؼقاولاتية.

 ابؼطلب الثاني : التنظيم الداخلي و اقساـ الوكالة الوطنية لدعم و تنمية ابؼقاولاتية.

 الإحصائية ابؼستخدمة. والأساليب وأدواتها حدودىاو  الدراسةوعينة  ع: بؾتمالثاني بحثابؼ

 ابؼطلب الاوؿ : المجتمع وعينة الدراسة

 ابؼطلب الثاني : حدود الدراسة

 ابؼطلب الرابع : الاساليب الاحصائية ابؼستخدمة في برليل البيانات و صدؽ و ثبات الاستبانة .

 .واختبار الفرضيات الدراسة نتائج وبرليل عرض الثالث: بحثابؼ

 التوزيع الطبيعي .ابؼطلب الاوؿ : اختبار 

 ابؼطلب الثاني : الاجابة على تساؤلات الدراسة.

 ابؼطلب : اختبار فرضيات الدراسة .

 .والدراسة والتوصيات النتائج الرابع: بحثابؼ

 ابؼطلب الأوؿ: النتائج

 ابؼطلب الثاني: التوصيات

ابؼطلب الثالث: الإقتًحات



 

 
 

 

 

 



 انفصم الأول                                                                          الإستقرار انوظيفي

 

17 
 

 بسهيد

إدارة ابؼوارد البشرية ىي أىم نشاط وأىم العملية الإدارية التي تتم على مستوى ابؼؤسسة نظرا لأبنيتها في ضماف استمرارية     
ابؼؤسسة وبرديدا لوضعها التنافسي حسب كفاءة ىذه الإدارة ابغساسة، وأبنيتها يبرز من أبنية ابؼورد البشري، بتوظيفو بؼعارفو 

لابزاذ أفضل القرارات، وأداء الأعماؿ بكفاءة وفعالية خدمتا لأىداؼ بؼؤسسة، لذلك على إدارة ابؼوارد ومهاراتو خبراتو وبذاربو 
الوظيفي عصر مهم في ستَ  الإستقرارالبشرية القياـ بواجباتها ابذاه ابؼوظفتُ رغبتا في ضماف استقرارىم في وظائفهم، حيث أف 

 الإستقرارالوظيفي(، من مفهوـ  الإستقرارابؼؤسسة، لذلك في ىذا الفصل سنتطرؽ للعديد من العناصر في ما بىص ىذا ابؼتغتَ )
 الوظيفي وأبنيتو وأبعاده ولأساليب المحفزة عليو وحتى عواملو وبؿدداتو ومظاىر وجوده وعدمو.
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 .الوظيفي والأساليب المحفزة عليو الإستقرارية وأبعاد ماىالمبحث الأول: 

 .الوظيفي الإستقرارتعريف المطلب الأول: 
 الوظيفي عدة تعاريف نذكر منها: للاستقرار

 وفق للعامل مهنيا مستقبلا يشكل التنظيم ىػذا كاف إذا ىذا آخر تنظيم أي إلذ تنقلو وعدـ عملػو في العامل ثبات ىو -1
 .الإستقرارو  التكامل لتحقيق متضافرة نفسية اجتماعية وأخرى ملموسة، مادية عوامػل

 طريق عن استمراره وضماف وابغماية بالأمن الدواـ على وإشعاره التنظيم في يشغلو الذي عملو في العاملبقاء  ىو  -2
 (179، صفحة 2017)الزعتَ،  .للعمػل ابؼناسبة والشروط الظروؼ وتوفتَ وترقيتو برفيزه

 بؼاديةا زابغواف لإشباع نتيجة العمل ترؾ وعدـ العمل في التًكيز من بفكن قدر بأكبر التمتع ىو: الوظيفي الإستقرار -3
 (332، صفحة 2009)الصمدي و الرواشدة،  .ابؼؤسسة قبل من ابؼقدمة والنفسية الإجتماعيةو  وابؼعنوية

دبيومة عمل الفرد في نفس ابؼؤسسة من بداية اليوـ الأوؿ من الوظيفي ىو  الإستقرارمن خلاؿ التعاريف السابقة بين أف نقوؿ أف 
 ةعملو إلذ تقاعده عند بلوغ سن التقاعد وىذا راجع إلذ أف ابؼؤسسة التي يعمل فيها توفر لو كل ما يرضي حاجاتو الوظيفي

  .  يةالإجتماعوالشخصية و 

 .الوظيفي الإستقرار ىميةالمطلب الثاني: أ
للاستقرار أبنية قصوى سواء بالنسبة للفرد ابؼوظف أو ابؼنظمة لأف استقرار الفرد مرتبط باستقرار ابؼنظمة ويبرز ذلك من خلاؿ 

 النقاط التالية: 

للعاملتُ لديها بفا يقلل من دوراف  نتماءع من حقيقة تكريس سبل الولاء والإبهعل ابؼنظمة تتسم بثقافة قوية التي تنب -
 العمل.

" برقيق مستوى عالر من الرضا لدى الأفراد العاملتُ بفا يعزز رغبة ابؼنظمة بالإبقاء على القوى العاملة ابؼؤىلة بدلا  -
 ."من انتقابؽا إلذ ابؼنظمات ابؼنافسة الأخرى

 بشة بلوغ أعلى الدرجات في السلم الإداري.ابؼوظفتُ ابؼستقرين يتمتعوف بحظوظ أكبر في التقدـ الوظيفي ومن   -
التمتع بصحة جيدة و تهم وكذا اندماجهم بشكل فعلي في ابؼنظمة بر يتسم ىؤلاء ابؼوظفتُ بإتقانهم للعمل وتنامي خ  -

 وروح معنوية عالية بفا ينعكس ذلك على زيادة الإنتاجية وبرستُ جودة ابؼنتجات وابػدمات. 
 .تُ في مستوى الغياب والتمارض وكذا دوراف العمل وابغوادثفاض واضح وملموس لدى ابؼوظفبلا -
 .أو توقف نهائي للاضطرابات التي كانت تسود في ابؼؤسسة ض فابلضماف مستوى عالر من الأماف وا -
 نتماء للمنظمة . ا بىلق درجة عالية من الولاء والإقلة الشكاوي والتظلمات والإحباط في العمل بف -
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طاقاتهم الفكرية والذىنية والبدنية في تطوير بؾالات العمل وبرستُ البيئة ابؼلائمة للإبهار بؿاولة استثمار كل  -
 ابؽادؼ.

سهم سيادة روح الثقة وابؼودة والتعاوف بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ وبتُ العاملتُ في بـتلف مستوياتهم الإدارية بفا ي  -
 (484 - 483)سلاوي و بوكميش، الصفحات  .ذلك في برقيق الإبقاز الفعاؿ

 .الوظيفي الإستقرارأبعاد المطلب الثالث: 
 وىي كل من بساسك ابعماعة والشعور بالأماف وابؼشاركة في ابزاذ القرار.

والإبهابي بتُ أفراد بصاعة تناسق الذي بوافظ عليو التواصل والاتصاؿ ابعيد ابؼ: وىي تعتٍ العمل ابعماعي و أولا: تماسك الجماعة
 العمل بشكل ربظي وغتَ ربظي، بشكل يوافق قيم ابؼؤسسة ولا يعارض مصابغها وبىدـ أىدافها الفرعية.

ما : وىو ابغماية التي توفرىا ابؼؤسسة سواء ابغماية من أخطار العمل أو حتى ابغماية من الطرد من العمل : الشعور بالأمانثانيا
 ابؼؤسسة الكثتَ من الراحة والطمأنينة. بىلق للفرد العامل في

ر واقتًاح ابغلوؿ أما رؤسائو فيقابلونو بالإنصات وىي أف الفرد يشارؾ رؤسائو في ابزاذ القرا ثالثا: المشاركة في اتخاذ القرار:
   .  عتبارالإراء الأفراد بعتُ وأخذ آ

  .الوظيفي الإستقرار على محفزة أساليبالمطالب الرابع: 
 وابؼبادرة والأمن الراحة مشاعر وتعزيز العمل في البقاء في الرغبة بزيادة مباشرة علاقة وذات مهمة ابغوافز أنواع كل أف شك لا

  .ابغوافز ىذه وتنمية تعزيز أساليب على الإدارة وتعرؼ اضطلاع مدى ىو الأىم أف إلا العامل، لدى ابؼسؤولية وبرمل

  .الإجتماعية ابػدمات تقدنً عبر التحفيز -1

 ابؼزايا فإف ابؼتميز، للأداء مقابل ىي ابغوافز كانت فإذا بها، ابغوافز أنظمة عن ابؼنظمة تقدمها التي وابػدمات ابؼزايا بزتلف
 وتشعرىم فيها، يعمل من على والإبقاء بها، للعمل الأفراد جذب إلذ وتهدؼ للمنظمة، نتماءوالإ العضوية مقابل بسثل وابػدمات

 . بسييز دوف بصيعا للعماؿ تعطى أنها ابػدمات من الاستفادة وتتميز ،الإستقرارو  الوظيفي بالأماف
 التأمتُ أما ،ستشفاءوالإ والطبابة العلاج نفقات يغطي الصحي فالتأمتُ: ( العجز ضد ، ابغياة ، البطالة ، الصحي)  التأمتُ/  أ

 التأمتُ أما،ابؼؤسسة في العاملتُ الأشخاص تسريح عنها ينجم ظروؼ حدوث حتُ للأشخاص مناسبا تعويضا يقدـ البطالة ضد
 مدة انتهاء حتُ ابغياة قيد على وىو ابؼبلغ يتقاضي أف بيكن أو عليو، ابؼؤمن وفاة عند للأشخاص تعويضات يقدـ ابغياة على
 .ابؼهنية والأمراض ، وابغوادث العمل، صاباتإو  العجز ضد التأمتُ وأختَا التأمتُ، عقد

 في ابؼؤسسة في العاملتُ للأشخاص ابؼتنوعة وابؼواد والأدوات السلع بيع خدمات تقدـ التي: ستهلاكيةالإ ابعمعيات خدمات /ب 
 .التكلفة وبأسعار العمل موقع

 بسعر بؽم تبيعها أو زىيدة، وبأسعار فيها للعاملتُ وتؤجرىا بابؼؤسسة، ابػاصة ابؼساكن ببناء تقوـ التي: السكنية ابعمعيات /ج 
 . التكلفة
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 والوقائع ،الإجتماعية ابؼناسبات في للعاملتُ والقروض والتعويضات الإعانات بسنح التي: جتماعيالإ والتكافل دخارالإ صناديق/  د
 .العمل ترؾ حتُ أو العائلية

 بأسعار العمل يوـ من ستًاحةالإ فتًات خلاؿ والباردة الساخنة وابؼشروبات ابػفيفة الأطعمة تقدـ التي: وابؼطاعم الندوات/  ىـ 
 .زىيدة

 لأسباب ولكن فيو، العمل يتم لا وقت خلاؿ أجره على بوصل أف للفرد أف وتعتٌ: " فيو العمل يتم لا وقت عن مادية مزايا/  و
 .مقنعة أنها ابؼنظمة ترى

 عدـ من يقلل خدمات من يرفقها وما للراحة أوقات فتوفتَ الوظيفي، والأماف الراحة بوقت وطيدة علاقة الإجتماعية للخدمات 
 اطمئنانا أكثر وبهعلهم العماؿ معنويات فتَفع العمل بـاطر من ابؼهتٍ ابؼسار تأمتُ أما ىرزبرغ، بتُ كما العماؿ لدى الرضا

 .العمل في واستقرارا

 :ابعماعي والعمل ابؼبادرة بتنمية تتعلق حوافز -2

 في والثقة وابغرية بالراحة يشعر العامل بذعل علاقات شبكة بناء في بقاحها ومدى بدوظفيها، الإدارة علاقة طبيعة على نقف وىنا 
 .مشاركتو قنوات وفي بقائده، اتصالو في ثم زملائو، وبتُ بينو ثم أولا، مهامو

 ابػطط رسم عند وآرائهم بأفكارىم يسابنوف ابؼنظمة، إدارة بؾلس في بفثلوف بؽم يكوف أف ذلك ويقتضي: الإدارة في الإشراك/  أ
 . خطط من ربظو في شاركوا ما إبقاح اجل من بكفاءة العمل على وبوفزىم بأبنيتهم ذلك يشعرىم إذ القرارات، وابزاذ
 . بهم ىتماـالإو  قدراتهم في الثقة على ودليل والشورى، الدبيقراطية أشكاؿ من شكل القادة طرؼ ابؼرؤوستُ مشاركة وتعتبر
 وماكبتَ/ىاي شركة في العاملتُ من وبصيعهم ،(  جاكوبس وروث فونتتُ درس ماري)  برئاسة ماكليلاند في الزملاء من فريق درس

 . الأزمات دارةإو  بالتحفيز تعلق ما خصوصا ، التنفيذيتُ ابؼديرين ؼألا ملاحظات من سجلت التي البيانات ستشارية،الإ
 التسلطية الأبماط تلك بتُ ابؼراوحة على قادرا القائد كاف كلما آخر وبدعتٌ مثالر، قيادة بمط يوجد لا انو إلذ ابؼلاحظات وخلصت

 .الأعماؿ بأداء رتقاءالإ ومنو تنظيمي، مناخ أفضل إبهاد على ذلك عمل الظروؼ، بسليو التدريب وبمط والدبيقراطية، والودية
 Paul Brown Robert من كل اقتًحها كما التالية العوامل برقيق بهب الذكر سالف بابؼعتٌ ابؼشاركة مبدأ تطبيق بيكن وحتى

Rosen العمل في للنجاح الثمانية ابؼبادئ عن كتابهما في : 
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 (عوامل زيادة معدلات مشاركة العاملت2ُ-2الشكل )

 
 

 (85، صفحة 2018)عزوزي و القبي، ابؼصدر: 

 التعامل في الإنساني البعد على يركزاف العابؼتُ بقد ابؼشاركة زيادة وبغية العامل، ىو ابؼعادلة بؿور أف لنا يتضح الشكل خلاؿ من
 خلاؿ من التنظيمي الضبط استعماؿ إغفاؿ دوف التقارب، وبرقيق ابؼلكية في والإشراؾ بؼناسبا ابؼناخ توفتَ خلاؿ من العماؿ مع

 ابؼنظمات، من الكثتَ عنها تغفل تكلفة بيثل الذي الوقت استغلاؿ عامل إلذ إشارة ىذا وفي للطاقات، الأمثل ستخداـوالإ ابغوافز
 .الفراغ إدارة لنظم بإدراجو ابغديث التنظيم عنها يغفل ولد
 :المحترم والمرتب العمل ديمومة ضمان /ب 
 فمن إنتاجيتهم، على وبالتالر معنوياتهم على كبتَ تأثتَ لو حافزا يعتبر للعاملتُ ابؼنظمة توفره الذي العمل استقرار ضماف إف 

 حيث من أفضل وضع في ويكوف واطمئناف براحة عائلتو أفراد مع بو يعيش ثابتا دخلا العامل يضمن والدائم ابؼستقر العمل خلاؿ
 .الغد من ابػوؼ دوف والعطاء العمل على قدرتو
 اليابانية الإدارة أف لو تبتُ اليابانية ابؼنظمات لتنظيم الأولية ابػصائص حوؿ OUCHI بو قاـ الذي ستقصاءالإ خلاؿ فمن

 .اليابانية ابغياة أوجو من العديد عليها تقوـ قاعدة وىي العناصر، أىم كأحد ابغياة مدى الوظيفة تضمن
 في لذلك تفستَا بقد ولعلنا الأجل، قصتَ التوظيف على يقوـ إذ بساما ذلك عكس نظامو أف بقد الأمريكي النموذج مع مقارنة وفي

 .بالياباف مقارنة لمجتمعها الثقافية وابػصائص أمريكا تتبناه الذي قتصاديالإ النظاـ
 تلك برققو وما ابؼنظمة، طبيعة على الأجور أبنية وتعتمد العماؿ، أداء بوفز ما أىم بتُ من المحتـً الراتب يعتبر أخرى جهة ومن

 وىناؾ ىنا ابؼوظفتُ حتجاجاتا ترفعها التي الشعارات فمعظم ابغاؿ واقع يثبتو ما وىو ،فيها للعاملتُ أخرى حاجات من ابؼنظمة

معدلات  زٌادة
 المشاركة

الاستخدام 
الأمثل لطاقة 

 العاملٌن

تحقٌق 
التقارب من 

 العاملٌن

توفٌر مناخ 
مناسب 
للعمل 
 الجماعً

إشراك 
العاملٌن فً 

 الملكٌة

حافز 
العملٌن 

على النجاح 
 فً العمل
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 بزلو تكاد فلا ذلك، عن بعيدة عامة أو كانت خاصة ابعزائرية ابؼنظمة واقع يكاد ولا مطالبها، رأس على الأجر في الزيادة بقد
 .الولايات من ولاية في عماليا حراكا يغطي عنواف من ما صحيفة يومية
 ،ةالراىن الإجتماعيةو  قتصاديةالإ التغتَات مواكبة في يتمثل ابغديثة، ابؼنظمات تراعيو ما قليل مهم تنظيمي عامل إلذ نشتَ وىنا

 التغتَ لاقتصادا بلغة العلاقة ىذه على ويطلق التنظيم، داخل صرفها وطريقة الأجور بصود مع ، كذلك العيش وبمط تتغتَ فالأسعار
 ابؼعيشي ابؼستوى ومنو الدخل مستوى برسن مدى عن كتعبتَ الأسعار، مستوى في ابغاصل التغتَ مقابل الأجر في ابغاصل
 .للأفراد

 :الأىداف وضوح/  ج 
 قادرة الأىداؼ ىذه كانت إذا وبخاصة للعاملتُ، ابؼعنوية الروح رفع في وقويا مساعدا عاملا يشكل بوضوح الأىداؼ برديد إف

 وآماؿ وأىداؼ بدصالح ابؼعنية ابؼنظمة وآماؿ وأىداؼ مصالح اقتًاف ضرورة أبنية تظهر ىنا ومن لتحقيقها، العماؿ جذب على
 بجزاءات كلو ذلك وربط إتباعو العامل على ما توضيح ضرورة خلاؿ من والإشراؼ القيادة بفارسة مهارات تبرز وىنا فيها، العماؿ

 .ابؼتبع السلوؾ بمط حسب ومكافآت
 ستعاضةالإ على يقوـ والذي بالأىداؼ، دارةالإ أسلوب ىو بناء إداري برفيز لتحقيق ابغديثة ستًتيجياتالإ بتُ من لذلك 

 .بها الإلتزاـ ابؼطلوب الإجراءات عن إليها الوصوؿ ابؼطلوب الأىداؼ بتحديد
 يؤديو، الذي العمل وقيمة معتٌ العامل يفقد أنو كما للتنظيم، العماؿ انتماء من الأولذ بالدرجة يقلل الأىداؼ وضوح عدـ إف

 ابعماعات ىذه رأس وعلى وآمالو، رغباتو ويلبي يشبع ما طموحاتها في بهد أخرى بصاعات وأىداؼ قيم لتبتٍ عرضة العامل ويكوف
 . وجودىا لتقوية فضاء الربظي التنظيم يتًكو الذي الفراغ في بذد ما كثتَا التي الربظية غتَ التنظيمات

 :العمل جو بتلطيف تتعلق حوافز -3

 ،enrichment job الوظيفي الإثراء أو العمل إثراء أو أغناء يسمى ما العمل جو تلطيف أساليب من: العمل وإثراء غناءإ/  أ 
 ابعودة، ومراقبة النتائج وتقييم التنفيذ حتى والتنظيم التخطيط من بداية عملو، على الرقابة من كبتَة درجة العامل إعطاء بدعتٌ

 ابؼتعلقة القرارات معظم لابزاذ حقيقية فرصا عطائهمإو  للعاملتُ، السلطة تفويض في التوسع إلذ يشتَ الوظيفي الإثراء فإف كذلك
 . ابؼباشرين لرؤسائهم الرجوع دوف بالعمل

 وتفويض ابؼسؤولية وزيادة عملو بقيمة العامل فإشعار ىرزبرغ رأي حد على للعمل الدافعة العوامل من العمل وإثراء غناءإ يعتبر
.  عملو في استقرارا أكثر بهعلو ما العمل لدى الرضا درجة يرفع ما وىو الذات، بإثبات ويشعره لديو، الابقاز دافع يقوي السلطة

 فسر وقد ، السلطة مصادر على قيادية أخرى فئة التفاؼ زيادة بقد عمالية فئة لدى الطموح ىذا فيو ينمو الذي الوقت وفي
 التي والقيادة القوة بؼصادر الأقلية باحتفاظ"  العلاقات في ابؼهم التحوؿ ىذا(  ROBERT MICHELS)  لزيشيم روبرت
 . السلطة في الإستمرارو  البقاء بؽا يضمن بدا الذاتية بؼصابغها تبعا وتتصرؼ والقدرات ابػبرات برتكر
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 يفقده أنو كما وابؼبادرة، بتكارالإ في قدرتو وعلى عكسيا عليو يؤثر سوؼ تافها، بو يقوـ الذي الدور بأف العامل شعور إف
 .فيو الإستقرارو  عملو إلذ طمئنافالإ
 بتُ جيدة علاقات وينمي العمل، في الذاتي نضباطالإ حس خلالو من الإدارة تنمي إذ العماؿ، نفوس في بالغ أثر العمل ولإثراء 

 . العمل في أكثر استقرارىم يعزز بدا العمل في إشراكهم نتيجة ومشرفيهم العماؿ
 نفس وعلى الأصلي بزصصو نطاؽ ضمن الفرد بو يقوـ الذي للعمل جديدة ومهاـ واجبات إضافة معناه :العمل توسيع/ ب

 .الإداري مستواه
 في والرتابة الروتتُ وكسر والضجر ابؼلل حالات عن العاملتُ إبعاد"  في واضح بشكل يسهم الأسلوب ىذا أف القوؿ بيكن 

 .ابؼنظمة في مرونتو وزيادة العمل كلفة تقليل إلذ إضافة العمل،
 الأدوار بؿدودية بينها من والتي العمل، لتخصصية السلبية الآثار لتقليص الأسلوب بهذا ابغديث التنظيمي الفكر جاء لقد

 وىنا ذاتو، حد في النشاط لمحدودية نظرا بؿدودا يبقى داراتالإ بعض في تطبيقو أف إلا العمل، في والروتتُ الرتابة ولد ما وتكرارىا،
 .بديل كحل الوظيفي النقل أو التدوير أسلوبي إلذ الإدارة تلجأ قد

 :الوظيفي ابؼسار آفاؽ بتنمية تتعلق حوافز -4

 العمل في واستمراره بقائو معنويات رفع في للعامل الوظيفي ابؼسار آفاؽ وتفتح وضوح أبنية العنصر ىذا خلاؿ من وسنعرض
 الإستقرار على تعبر كمؤشرات ابؼنظمة بأىداؼ مرتبطة أىدافو تصبح لدرجة للمسؤولية وبرملو أدائو على ذلك وأثر بابؼؤسسة،

 . العامل إليها ينتمي التي بابؼنظمة العمل في طمئنافوالا
 الوظيفة أف ذلك من ونفهم ،أىدافو إلذ بالفرد يصل والذي ورأسيا أفقيا وابؼرف ابؼخطط التدربهي التطور ذلك بيثل الوظيفي فابؼسار
 واحتياجاتو أىدافو طبعت خلابؽا ومن العامل عليها وقف التي والأدوار ابؼسؤوليات وبؾمل وابؼتًابطة ابؼتنوعة الأعماؿ تتضمن

 .التنظيم داخل وقيمو
 تؤىل بالغة أبنية ولذلك ابعديدة، الوظيفة إلذ تقدبيو مسؤولية ابؼنظمة على يكوف ابعديد، ابؼوظف اختيار بعد: التأىيل/  أ 

 .عليو يقبل الذي للعمل ونفسيا واجتماعيا عمليا العامل
 إذ بابؼشروع، يتعلق الإدارة مبادئ في فايوؿ ىنري أشار كما والتوجيو العماؿ، توجيو البشرية ابؼوارد لإدارة الرئيسية ابؼهاـ بتُ فمن 

 .تنظيمها إطار في عليو وما لو وما وأىدافها ابؼنظمة على العامل تعرؼ الضرورة بسلي
 الشركة تاريخ عن معلومات على بوتوي كامل ملف على البرنامج ىذا وبوتوي وربظي، منظم برنامج خلاؿ من ذلك ويتم 

 تقدنً على بوتوي كما العمل، داخل والسلوؾ والغياب، ابغضور وبفارسات ابؼوظف، وواجبات وحقوؽ ،...  وتنظيمها، وتطورىا
 .العمل في وزملائو ابؼباشر رئيسو إلذ ابؼوظف
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 عصر في مهم أمر وذلك التنظيم، لأعضاء ابؼختلفة الأدوار وسط دوره توقع على العامل يطلع أف شأنو من الإجراء ىذا إف 
 في بالغ دور التأىيل لعملية أف كما أعضائو، أدوار تكامل يفرض بالسلسلة العمل نظاـ أف كوف حاليا، العمل وتقسيم التخصص

 .التنظيم داخل ابعدد الأعضاء اندماج عملية تسهيل
 ابؼوظف نقل أي ؛ منظم بشكل أخرى إلذ وظيفة من ابؼوظف برريك"  الوظيفة أو العمل بتدوير يقصد :الوظيفة تدوير / ب 

 عبر حيث للتنظيم، ابغديثة النظريات مطلب التحفيزي الإجراء ىذا ويعد نفسو، الإداري بابؼستوى الأعماؿ أو الوظائف بتُ أفقيا
 التنقل أو النقل أف رأى لأنو عملو في ابؼوظف ثبات ضرورة عشر الأربعة مبادئو في فايوؿ ىنري لساف على الكلاسيكي التنظتَ
 .التنظيم لاستقرار ىدارإو  للخبرة ضياع

 العامل منها يستفيد مزايا من بؽا بؼا التنظيم بيليها ضرورة الياباني التنظيم في النقل عملية بهعل اوتشي ولياـ أف بقد حتُ في
 ابعيد بالأداء علاقة لو شيء كل عن ابؼوظفتُ لكل كامل علم توفتَ"  ىي النقل عملية في والقاعدة سواء، حد على وابؼنظمة
 ."لوظائفو

 عملا بيارس بقائو حالة في بو يشعر الذي السأـ أو ابؼلل من وابغد وخبراتو ومهاراتو معارفو توسيع خلاؿ من العامل يستفيدوإذ  
 . تشاء أنشطة أي في باستخدامو مهامو تنوع من ابؼنظمة تستفيد الوقت نفس في فإنو طويلة، بؼدة واحدة وظيفة أو
 ىذه مثل تنطوي ما وعادة أعلى، مستوى ذات وظيفة على الفرد بزصيص إعادة عملية" ابأنه ةالتًقي تعريف بيكن :الترقية / ج

 ."الأجر في بزيادة ترتبط ما عادة أنها كما أكبر، وسلطات مسؤوليات على الوظيفة
 بتُ التوافق برقيق في رغبتها ابؼنظمة وبرقق ،ةوالتًقي النمو في رغبتو بوقق فالفرد وابؼنظمة، الفرد من لكل ىاما دورا التًقية تلعب 

 للعاملتُ كامل وشرح علم ، التوافق برقيق)  أساس على التدرج يتم أف وابؼهم عالر، ورضا أداء على وبرصل والوظيفة، الفرد
 . ( العاملتُ وتدريب تأىيل
 ومعنويا ماديا أثرا التًقية فيو برقق ماديا، أثرا الأجر في الزيادة فيو بردث الذي الوقت ففي بامتياز، معنويا حافزا التًقية تعتبر كما

 ،بدجهداتو الإدارة اعتًاؼ على كدلالة ابؼهتٍ، السلم في ارتقائو نتيجة العامل نفسية على انعكاساتمن  بؽا بؼا الوقت، نفس في
، 2018)عزوزي و القبي،  .بابؼنظمة واستقراره انتمائو من ويعزز العامل معنويات في يؤثر ما الزملاء من غتَه عن وبسييزه

 (90 - 83الصفحات 
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 وجوده وعدم وجوده الوظيفي ومظاىر الإستقرارالمبحث الثاني: عوامل ومحددات 

 الوظيفي الإستقرارالمطلب الأول: عوامل 

 :الترقية - أ

ابؼرتب والدرجة في  الزيادةوىي نقل ابؼوظف إلذ وظيفة ذات مستوى أعلى بزتلف في ابؼسؤوليات والواجبات ويصطحبها في العادة 
ويؤثر في الغالب على رضائو الوظيفي وتنطوي التًقية على تغتَ في التكاليف من عمل في  ،تعبر عن بمو وتقدـ الفرد في عملووىي 

 مستوى أدنى إلذ آخر في مستوى أعلى داخل التنظيم وتصاحب التًقية عادة زيادة في الأجر. 

 عتٌ الصعود والارتقاء.بدوالغرض من إجراء التًقيات ىو استغلاؿ مهارات وقدرات الأفراد والتًقية 
وتتم التًقية على أسس علمية تنظيمية، حيث يراعي فيها أقدمية الشخص أو عدد السنوات التي قضاىا في وظيفتو ابغالية أو التي  

 قضاىا في خدمة ابؼنظمة بالإضافة إلذ كفاءتو أو بقاحو في الفتًة ابؼاضية وقدرتو على القياـ بأعباء ومسؤوليات الوظيفة ابعديدة.

 النقل: - ب

وقد يتم بدبادرة  ل كوسيلة لإعادة توزيع العمالة وبرقيق توازف ىيكل العماؿ ويكوف عادة في نفس ابؼستوى التنظيمي،يستخدـ النق 
طلب من ابؼوظف ويتًتب عليو تغيتَ الفرد المجموعة التي كاف يعمل معها أو الوحدة التي كاف تابعا بؽا والغرض من بمن الإدارة أو 

تطيع الذي تكوف ىناؾ حاجة أكبر إليو فيو وقد يساعده ىذا أف يكوف مع بؾموعة من الأفراد يسالنقل ىو وضع الفرد في ابؼكاف 
 تعاوف أكبر خاصة إذا كاف النقل برغبة منو.بأف يندمج معهم فيعملوف معا 

افسية وقد يسهم في دعم القدرة التن ،يد فيزيد من خبراتو وينمي قدراتوويعطي النقل فرصة للفرد أف يتدرب على عمل جد 
ع لديهم بوب أو شغل مركز معتُ فيمكن أف يشللمنظمة إذا كاف بؿققا لرغبة الأفراد ومنسجما مع طموحاتهم في أداء عمل مرغ

 وحاجات التقدير وبرقيق الذات. الإجتماعيةحاجات الأمن وابغاجات 
 : الاتصال-ج

بوظى الاتصاؿ بدور كبتَ في التنظيمات بؼا لو من فعالية في عملية التواصل داخل وخارج ابؼنظمة من خلف الانسجاـ والتنسيق 
الداخلي فيها والتكيف مع بؿيطها ابػارجي، والاتصاؿ في ابؼنظمة ليس فقط بتُ مراكز أصحاب السلطات مع بعضها بل أيضا 

  والتنفيذية في ابؼنظمة أو ابؼرؤوستُ.مع ابؼراكز الأدنىو بتُ ىذه الأختَة 

الناجح ىو الذي يفتح قنوات الاتصاؿ بتُ مرؤوسيو  ؿفابؼسؤو وفي ىذا الصدد يؤكد على أبنية البعد الإنساني في عملية الاتصاؿ 
ى ابغوار ويسهل بؽم الاتصاؿ بتُ مرؤوسيو ويسهل بؽم الاتصاؿ بو وبينحهم فرصة الاحتكاؾ بو، لأف الاتصاؿ ابعيد يقوـ عل

 ؿوابؼسؤو ، الإجتماعيةوبيثل العامل ابؼشتًؾ الذي بهمع بتُ ابؼهارات الفكرية والنفسية و  ،ثقة ابؼتبادلة بتُ أطراؼ الاتصاؿوال
الناجح ىو الذي يستطيع التأثتَ على مرؤوسيو للقياـ بأدوارىم وفي ذات الوقت لا بيكن بذاىل مطالبهم وتهميشهم فهذا من شأنو 
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تدىور العلاقات الإنسانية في بؿيط العمل، وبالتالر على التنظيم أف بوسن قنوات الاتصاؿ بأنواعو وخاصة من أف يعمل على 
أسفل إلذ أعلى حتى بيكن القائمتُ على التنظيم من التعرؼ على ميوؿ ومشاعر ابؼستويات الدنيا وبالتالر ضماف استقرارىا 

 واستمرارىا في العمل.

 العلاوات الدورية: -د 

ي حافز سنوي تقدمو الإدارة للموظف الذي يتضح أف أداءه الفتٍ في العمل وتعاملو مع الزملاء والرؤساء على مستوى جيد أو ى 
بفتاز وبردد الإدارة مستويات ىذا الأداء وفق معايتَ موضوعو مسبقا وليس مسبقا وليس بالضرورة أف تصرؼ ىذه العلاوة إذا 

 توى ابؼطلوب سواء في إبقازه ابؼهاـ ابؼوكلة إليو أو بمط تعاملو مع زملاء العمل.للمس ىاتضح أف أداء العامل لد يرق

من  الإجتماعيةالعامة، وتعد ابػدمات  الإجتماعيةأما ابغوافز ابؼادية غتَ ابؼباشرة ىي حوافز تقدـ للعاملتُ لتحستُ ظروفهم  
ىم ابغوافز ابؼادية غتَ ابؼباشرة لأداء العاملتُ فهي تقربهم من إدارة ابؼنظمة التي يعملوف بها وتزيد من ولائهم بؽا وترفع من درجة رضا

 (62-60، الصفحات 2015-2014)ابراىيمي،  عن ظروؼ العمل.

 .وظيفيال الإستقرارالمطلب الثاني: محددات 
إلذ بؾموعة العوامل التي تؤثر سلبا أو إبهابا في استقرار العامل في مكاف عملو، وقد حددىا فروـ  وظيفيال الإستقرارتشتَ بؿددات  

 في النقاط التالية:
 الػذي يتقاضػاه العامل، فرصػة التًقية سػاعات العمل. الأجر،الإشػراؼ، بصاعة العمػل بؿتوى العمػل  
ابؼهتٍ وإذا  الإستقرارفهذه النقاط التي أشار إليها فروـ بسثل ابعو الذي بيارس فيو العامل عملو وبسثل ابؼعايتَ التي وإف توفرت توفر  

إذ يؤثر الإشراؼ على الفرد العامل من حيث أف ابؼشرؼ يكوف قريبا إلذ الفرد وتلقي التعليمات  ،الإستقرارغاب معها غابت 
ما إلذ فهم التعليمات وبالتالر ضماف استقرار العمل، كما أف فرص التًقية قد تساعد الفرد على ضماف بشكل جيد يؤدي حت

مركز قوي في ابؼؤسسة التي يعمل بها ويصبح أكثر مسؤولية وبالتالر فإف إمكانية فقده بؼنصبو تكوف ضعيفة، ويلعب الأجر دوره في 
ملو وأف بىلص لو وإذا كاف الأجر زىيد فأنو يضطر إلذ مغادرة مكاف عملو جعل الفرد الذي يتقاضى أجرا كبتَا أف يبقى في ع

 (31، صفحة 2015-2016)بخلي،  متوجها إلذ منصب أكثر أجراء.
   في العمل. الإستقرارالمطلب الثالث: مظاىر 

أف ذكرنا في أكثر من موضع، فإف بقاح أي مؤسسة واستمرارىا في العملية الإنتاجية يعتمد أساسا على يد عاملة  كما سبق و 
 قدرة إنتاجية عالية.ة، لضماف إنتاج ذو جودة مناسبة و مستقر وكافية و  كفاءة

الاطمئناف على ابؼوارد البشرية  هاليمسؤو وعلى  الإستمرارمن ىنا يتبتُ أف استقرار اليد العاملة أمر ضروري لأي منظمة من أجل 
 :قرارىم التي من بينها الأتيللمنظمة من خلاؿ مؤشرات مظاىر است
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 قلة الشكاوي: -أ

تعتبر ظروؼ العمل غتَ ابؼناسبة وعلاقات العمل ابؼتًدية بتُ ابؼشرفتُ والإتباع من العوامل ابؼولدة للشعور بالغبن والإحساس 
فرص التًقية ابغصوؿ على ابؼكافآت، كل ىذا يؤدي إلذ كثرة الشكاوي كتعبتَ تلقائي عن بالظلم، خاصة في ظل عدـ تساوي 

 السخط وعدـ الرضا عما بودث.

 الشكوى ىي: " شعور شخصي حقيقي أو متصور من جانب ابؼوظف بالغبن وباللاعدالة في علاقاتو الوظيفية " 

ىي توحي بوجود مشاکل ومعاناة مهنية لدى العماؿ وجب على ظمة، و عبر عن الرغبة في ترؾ ابؼنوالشكاوى أولذ ابؼؤشرات التي ت 
 ابؼشرفتُ الاىتماـ بحلها ومعابعتها للتقليل من حدة تأثتَىا على العماؿ.

 و كلما قل معدؿ الشكاوى عبر ذلك عن مدى استقرار العماؿ في ابؼنظمة، " فابلفاض نسبة الشكاوي بابؼؤسسة دليل على أف 
عدـ وجود ظلم في ابؼصنع يشعر العامل بالعدالة وبالتالر ترتفع الروح ابؼعنوية عند العماؿ ويزيد عن العمل، و ىناؾ استقرار ورضا 

 بضاسهم لتحستُ العملية الإنتاجية " 

 :الانسجام مع جماعة العملالراحة النفسية و -ب

نتج خصوصا من عدـ تعرض العامل إلذ في ابؼنظمة ين الانسجاـ مع العالد ابػارجي، و الراحة النفسية شعور داخلي ينتج ع 
عكس ذلك أكثر لإثبات قدراتو وكفاءاتو، و  يدفعو للعملقوة الشخصية بتُ أفراد ابؼنظمة و عقوبات تأديبية، الشيء الذي يكسبو 

ن ، خصوصا إذا كانت ظابؼة، تولد لديو الرغبة في الانتقاـ عوبات وتأنيب متواصل من طرؼ مسؤوليإذا تعرض العامل إلذ عقو 
 .الأحياف إلذ التسبب في حوادث عمليصل بو ابغد في بعض طيل العمل بالتغيب أو التمارض، و طريق تع

و تتحقق الراحة النفسية لدى العامل من خلاؿ الشعور بالأماف من ابؼخاطر ابؼادية مثل استمرار الأجر والاطمئناف على الوظيفة، 
والتكوين وابغوافز وابؼكافآت  الشعور بالعدالة في التًقيةراض ابؼهنية، و ات الأمإضافة إلذ العمل في مكاف آمن خاؿ من مسبب

 والإحساس بأف العمل يوفر لو مكانة اجتماعية مرموقة داخل ابؼنظمة وخارجها.
 قلة حوادث العمل: -د  
النفسية للعماؿ، في دفعهم على النظاـ السائد في ابؼنظمة ينعكس سلبا على ابغالة اء العماؿ وسخطهم على مشرفيهم، و إف استي 

الذي يقلل من تركيز ىم بفا يزيد من احتماؿ وقوعهم في حوادث مهنية، تلحق بهم وبابؼنظمة لقلق واليأس، والتعب العضلي، و إلذ ا
 أضرارا كاف بالإمكاف تفاديها.

فإذا كانت الأسباب مردىا القلق  وبتحديد أسباب ابغوادث ابؼهنية، بيكن للمستَ أف يطلع على مؤشرات استقرار موارده البشرية،
عند ابؼوظفتُ، وإذا قلت مثل ىذه  الإستقراراليأس وعدـ التًكيز، وصادرة عن أفراد كثتَي الشكاوي، فذلك مؤشر على عدـ و 

 الأسباب ترسخ لديو الاعتقاد أف عمالو أكثر ولاء للمنظمة.
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 المواظبة على العمل:-ه
داخل ابؼنظمة، فالعامل  الإستقرارالتأخر عن مواعيد العمل، كلها مؤشرات تدؿ على  إف ابلفاض نسبة الغياب عند العماؿ وعدـ

 أنو يرى فيو مستقبلا مهنيا لو.نو لا يشعر بأي تذمر بكو عملو، و ابؼواظب على ابغضور إلذ عملو في ابؼواعيد المحددة بؽا، يعتٍ أ
 :الشعور بالأمان -و

 اجات الفسيولوجية، وتتضمن ابغاجة إلذ الأماف ما يلي:" تظهر أبنية الشعور بالأماف بعد إشباع ابغ
 ابغماية من ابؼخاطر ابؼادية. - 
 ابغماية من ابؼخاطر الصحية. - 

 ابغماية من التدىور الاقتصادي. -
 :تجنب المخاطر غير المتوقعة  -ز  

بأنو في منأى عن الوقوع في حوادث أو الإصابة بأمراض مهنية، إضافة إلذ اعتقاده بأف العامل بابغماية في منصب عملو، و فشعور 
بؼادي مستقر، يدفعو لبذؿ ابعهد الكبتَ في سبيل بقاح ابؼنظمة لأنو يرى فيها مستقبلو اابؼنظمة في حالة مالية جيدة وأف دخلها 

 (53-50، الصفحات 2018-2019)حجاج ا.،  ابؼهتٍ ولا يبحث عن البديل.
 في العمل. الإستقرارالمطلب الرابع: مظاىر عدم 

في العمل يتبادر إلذ أذىاننا أسباب تنامي الرغبة في ترؾ ابؼنظمة، وىي التي تتجلى لدى العماؿ  الإستقرارعندما نتكلم عن عدـ 
في سلوكيات وتصرفات تعبر عن مقاومة لظروؼ غتَ مقبولة داخل ابؼنظمة، وتتجلى ىذه ابؼقاومة في مؤشرات ثلاثة، نوجزىا فيما 

 يلي:
 التغيب: - أ

خارج مقنع، أما الغياب فسببو معلوـ و  يعتٍ غياب العامل عن عملو دوف مبرر أو سبب بىتلف التغيب عن الغياب، في أف الأوؿ
 عن إرادة العامل. 

 والتغيب ىو " الوقت الضائع في ابؼنشآت الصناعية بسبب تغيب العاملتُ، ىذا التغيب بيكن اجتنابو " 
اللاعدالة  نوع الإشراؼ، إضافة إلذ الإحساس بالسيئة، و الصعبة، وعلاقات العمل والتغيب كثتَا ما تكوف أسبابو الظروؼ الفيزيقية 

عدـ رضا عن وضعية مهنية سائدة، كما قد يكوف سببا للتغيب عدـ  كما سبق وأف ذكرنا، وىو في ىذه ابغالة تعبتَ عن سخط و 
 كفاية الدخل ابؼادي، بفا يدفع بالعامل إلذ اللجوء لأعماؿ بذارية أو غتَىا لزيادة دخلو.

ض الدراسات الأرغونومية بأف للمنطقة ذات الطابع الزراعي التي يتواجد بها ابؼصنع تأثتَ على ظاىرة التغيب، ففي وقد أثبتت بع
، لأف أغلب العماؿ من مالكي الأراضي أو من ذويهم أو حتى و جتٍ الثمار يرتفع مستوى التغيبابغصاد أم ابغرث والبذر و مواس

 من الباحثتُ عن الزيادة في الدخل.
% 25عامل إلذ الأمراض والاضطرابات النفسية بنسبة  3000" فريزر " أسباب التغيب في دراسة قاـ بها ببريطانيا على  أرجع 

 % من ىذه الاضطرابات النفسية كانت من حدتها كافية بؼنع أصحابها من مزاولة أعمابؽم.  15للأمراض، وأف 
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 :دوران العمل-ب
ابؼهتٍ، و يعتٍ كثرة تنقل العماؿ بتُ مناصب العمل دوف الثبات في أحدىا، بعد  الإستقراردوراف العمل من أىم مؤشرات عدـ 

فتًة بذريب غتَ مرضية، أو عدـ القدرة على التلاؤـ مع ابؼنصب ابعديد لأسباب بـتلفة، منها الإشراؼ السيئ وعلاقات العمل 
مستوى الإشراؼ، الشيء الذي بهعلهم ومن حجم التنظيم، و  هاز الإداريالإنسانية الرديئة، الإحساس بالظلم، وموقفهم من ابع

بالتالر فأجره مقتطع من حساب العماؿ، بفا ابل عمل واضح يقوـ بو للتنظيم، و يشعروف بأف ىناؾ من يأخذ أجرا شهريا دوف مق
 تُ غتَ الضرورية.ىذا ما يؤدي إلذ الزيادة في دوراف العمل نتيجة ابؼبالغة في عدد ابؼشرف شعورىم بالظلم، و يؤدي إلذ

 الإضراب: -ج  
ىو احتجاج يقوـ بو العماؿ للتعبتَ عن وضع سيء يعانوف الصراع التنظيمي داخل ابؼنظمة، و يعتبر الإضراب شكلا من أشكاؿ  

، و ىو مظهر تكتيكي العمل منو ، و يعتٍ كذلك: " التوقف ابعماعي عن العمل بغتُ حدوث تغتَات في ابؼكافآت أو ظروؼ
 للضغط ".

الإحساس بأف ابؽدؼ واحد وأف النتائج سوؼ تعود على ن الوعي ابعماعي بحجم ابؼشكلة، و ويفتًض أف يكوف ىناؾ نوع م
 الكل. 

إذا فالإضراب رد فعل عن أوضاع مهنية غتَ مقبولة، تتسبب بدورىا في ترؾ العماؿ للمنظمة حتُ يتوفر لديهم البديل، ومن ىنا 
 وجود نية في ترؾ ابؼنظمة. فالإضراب من أقوى ابؼؤشرات على 

يعتٍ التمارض إيهاـ النفس بابؼرض أو بوجود علة، " فهو عملية اجتماعية بيكن للعامل من خلابؽا التظاىر  التمارض: -د
 بابؼرض".

 كما يعتٍ تبرير الغياب بشهادات مرضية دوف علة تذكر، وينتشر بتُ العماؿ الذين يشعروف بالضيق في العمل لأسباب مهنية قد
توصلهم إلذ حالات نفسية مضطربة، أسبابها إشراؼ سيء، إحساس بالظلم، عدـ التلاؤـ مع منصب العمل، إلذ أف تتحوؿ إلذ 

 رغبة في ترؾ ابؼنظمة، وىو عموما ىروب مقنع من العمل. 
ظلم وقع بلشعور الصادؽ : تظهر حالات الشكوى لدى العماؿ في عدة مناسبات، فيعود بعضها إلذ اكثرة الشكاوي  -ىـ 

تعود الشكاوي إلذ  على العموـا العامل إلذ الدفاع عن نفسو، و تعود في أحياف كثتَة نتيجة لاضطرابات نفسية يهدؼ بهبالفعل، و 
بفا ينجم عنو كرىو ن خر عدـ رضاىم عن الأوضاع العامة للعمل، أو نتيجة شعور العامل بعدـ قبولو من طرؼ الأتذمر العماؿ و 

 (55-53، الصفحات 2018-2019)حجاج ا.،  تزايد الرغبة لديو فيتًؾ ابؼنظمة. بالتالرللجو العاـ و 
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 خلاصة
الوظيفي ما ىي إلذ تعبتَا لأبنية ىذا ابؼتغتَ ابؼهم، وبؼا لو من دور في  الإستقرارإف التطرؽ بؼختلف العناصر والنقاط التي تتعلق ب    

حياة ابؼؤسسة وحياة الفرد أيضا، حيث أنو يلعب دور مهم في بقاء ابؼؤسسة وبسيزىا، كما يلعب دور مهم في رسم أو برديد ابؼسار 
 بؼؤسسة ككل وفعاليتها ككل.    وبالتالر يعود ذلك إلذ كفاءة ا ،والوظيفي للفرد وكفاءتو وفعاليتوابؼهتٍ 
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 :بسهيد

التنظيمي من أساسيات الظواىر التي يفتًض على إدارة ابؼوارد البشرية خلقها وإبهادىا في موظفيها ومراعاة أبعادىا  الإلتزاـيعد     
لتزاـ التنظيمي دور في التأثتَ على سلوؾ الأفراد داخل التنظيمي في موظفي ابؼؤسسة، وذلك بؼا للإ الإلتزاـوبؿاولة السيطرة لزرع 

أبنية فالأخرى التي بؽا صلة بنشاطها،   ابؼؤسساتنو فإنو عنصر مهم في بقاء ابؼؤسسة وبسيزىا بوضع تنافسي جيد بتُابؼؤسسة، وم
ابعانب النظري للالتزاـ ما بىص  في ىذا الفصل من خلاؿ كللو سنتعرض الذي التنظيمي  الإلتزاـدور ابؼهم بؼتغتَ الىذا ابؼوضوع و 

 وأبعاده كذلك وكل خصائصو ومراحلو ونتائجو وطرؽ قياسو أيضا. وأبنيتو وحيث سنتطرؽ إلذ تعريف التنظيمي،
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 التنظيمي وأبعاده. الإلتزامالمبحث الأول: ماىية وخصائص وأنواع 

 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الأول: مفهوم 

 الإلتزاـالتنظيمي من عدة جوانب، واجتهدوا في تعريفهم لو للوقوؼ على حقيقة مفهوـ  الإلتزاـالعديد من الباحثتُ عرفوا مفهوـ 
 التنظيمي ونذكر من بتُ ىذه التعاريف كالتالر:

 ( على أنو ىو "توجو يتسم بالفعالية والابهابية بكو ابؼنظمة".porter & Smit.1970فقد عرفو كل من ) .1
ق أىدافو مع أىدافها وبشكل متزايد ابباط ابؼوظف بابؼنظمة وتطىو "ارت ( على أنوMowdayetal .1979وعرفو ) .2

 عبر الوقت".
( على أنو ىو "الربط النفسي الذي يربط الفرد بابؼنظمة بفا يدفعو إلذ Oreilly & Chatmans .1986وعرفو ) .3

 الاندماج في العمل والذ تبتٍ قيم ابؼنظمة".
ىو "امتداد لتوافق أىداؼ وقيم ابؼنظمة مع توجهات ( على أنو Decotiis & summers .1987وعرفو كل من ) .4

 (296-295، الصفحات 2012)ابعميلي،  ابؼوظف أو أىدافو ابؼنظمية بشكل يساىم في ىذه الأىداؼ والقيم".
عتبر تكرسو بهذا الغرض وإلذ أي مدى يوعرؼ أيضا على أنو "درجة إنهاؾ العامل في عملو ومقدار الوقت وابعهد الذي  .5

كما عرؼ بأنو ىو "قوة إبياف الفرد بابؼنظمة التي يعمل بها ويبذؿ قصارى جهده لتحقيق   ،عملو جانبا رئيسا في حياتو"
 (645، صفحة 2018)بؿمد بن عصاـ،  أىدافها وفخره واعتزازه بالانتماء إليها "

التنظيمي أيضا على أنو "التزاـ ابؼنظمة بتحقيق أىدافها وغاياتها كما وىو توجو ينظر للتنظيم أو  الإلتزاـكما عرؼ  .6
ظهره أىدافها ابؼعلنة وسياساتها وإجراءاتها وبزصيصها بؼواردىا ككل باعتبارىا كياف موحد"، وأيضا عرؼ بأنو إابؼنظمة ب

التنظيمي إجرائيا: بأنو الرغبة الداخلية لدى الفرد في ابؼؤسسة  الإلتزاـرؼ مفهوـ "درجة التزاـ ابؼوظف داخل التنظيم"، يع
ببذؿ أقصى درجات ابعهد في العمل والنابع من الإبياف التاـ بأىداؼ وقيم ابؼؤسسة والرغبة الشديدة بالمحافظة على 

 (272حة ، صف2021)اللحياني،  استمراريتها وتطورىا.

التنظيمي ىو إحساس ابؼوظف بالانتماء للمنظمة وابؼسؤولية  الإلتزاـبؼا سبق من التعريفات التي ذكرناىا فإننا نقوؿ أف  استنادا
 ابذاىها ما ينتج عن ىذا الإحساس رد فعل يتمثل في ببذؿ ابعهد الأقصى لتنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة إليو.  
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 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الثاني: أىمية وخصائص 

 التنظيمي. الإلتزامالفرع الأول: أىمية 

التنظيمي من أبرز ابؼتغتَات السلوكية التي سلط عليها الضوء، حيث أكدت نتائج العديد من الدراسات والأبحاث عن  الإلتزاـيعد  
فاض درجات الرضا الوظيفي، كما سلطت ابلارتفاع تكلفة الغياب وارتفاع التأخر عن العمل وتسرب العمالة من ابؼنظمات و 

اىر السلبية السابقة، وقد أكدت الكثتَ من الدراسات الأبنية الواضحة للالتزاـ النتائج الضوء على أبنية البحث عن أسباب الظو 
التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنو ابلفاض مستوى بؾموعة من الظواىر السلبية وفي  الإلتزاـالتنظيمي، حيث أف ارتفاع مستوى 

 مقدمتها ظاىر في الغياب والتهرب عن أداء ابؼهاـ .

تنظيمي عنصرا ىاما في الربط بتُ ابؼنظمة والأفراد العاملتُ بها لا سيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها ال الإلتزاـكما بيثل 
 .زعهم لتحقيق أعلى مستوى من الابقاابؼنظمات أف تقدـ ابغوافز ابؼلائمة بؼوظفيها ودف

وظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم أو تركهم اـ الأفراد للمنظمات التي يعملوف بها يعتبر عاملا ىاما أكثر من الرضا الز إف الت
للعمل " وأيضا يعتبر التزاـ الأفراد بؼنظماتهم عاملا ىاما في ضماف بقاح تلك ابؼنظمات واستمرارىا وزيادة إنتاجها، كما تكمن 

إبهابي يدفع بابؼنظمة إلذ التقدـ  في تربصة الرغبات وابؼيوؿ والاعتقادات التي تكوف داخل الفرد بذاه منظمتو إلذ سلوؾ الإلتزاـأبنية 
 والبقاء.

التنظيمي بفثل أحد ابؼؤشرات الأساسية للتنبؤ لعديد من  الإلتزاـبالإضافة إلذ عدة أسباب أدت إلذ الاىتماـ بهذا ابؼفهوـ وىي أف  
في ابؼنظمة وأكثر عملا بكو  النواحي السلوكية، وخاصة معدؿ دوراف العمل، فمن ابؼفتًض أف الأفراد ابؼلتزمتُ سيكونوف أطوؿ بقاء

بيثلو من كونو  التنظيمي قد جذب كلا من ابؼديرين وعلماء السلوؾ الإنساني نظرا بؼا الإلتزاـبرقيق أىداؼ ابؼنظمة، وكذلك بؾاؿ 
 (66)عاشور، صفحة  .كما بيكن أف يساعدنا إلذ حد ما في تفستَ كيفية إبهاد الأفراد ىدفا بؽم في ابغياة  ،سلوكا مرغوبا فيو

 التنظيمي. الإلتزامالفرع الثاني: خصائص 

 التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد بفكن لصالح ابؼنظمة في البقاء بها، وقبولو وإبيانو بأىدافها وقيمها.  الإلتزاـيعبر 

جتماعي من أجل تزويد ابؼنظمة بابغيوية والنشاط ومنحها بة التي يبديها الفرد للتفاعل الإالتنظيمي إلذ الرغ الإلتزاـيشتَ  .1
 الولاء.

 .التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد الإلتزاـيتصف   .2
 التنظيمي حالة نفسية تصف العلاقة بتُ الفرد وابؼنظمة. الإلتزاـإف  .3
 أو تركو للمنظمة.التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائو  الإلتزاـيؤثر  .4
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ذؿ ابؼزيد بنظمة الإنسانية والإبياف بها، و يتميز الأفراد الذين لديهم التزاـ تنظيمي بالصفات التالية: قبوؿ أىداؼ وقيم ابؼ .5
من ابعهد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، ووجود مستوى عاؿ من الابلراط في ابؼنظمة لفتًة طويلة، ووجود ابؼيل لتقونً ابؼنظمة 

 ابي.التقونً الابه

التنظيمي حالة غتَ ملموسة تتجسد في ولاء العماؿ بؼنظماتهم وبقد درجة ثابتة ليست مطلقة وأبعاده متعددة  الإلتزاـيتصف 
 (44، صفحة 2014-2015)عاشوري،  ومؤثرة في بعضها البعض.

 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الثالث: أنواع 

الفرد، فضػلا عػن اخػتلاؼ  الإلتزاـبيكن تصنيف التزاـ الفرد داخل ابؼنظمة تبعا لاختلاؼ ابؼصدر الذي بودد نوع وطبيعة  
( إذ أشار إلذ نوعتُ من  Angle & Perry.5:  1981فطبقػا )  الإلتزاـوجهػات نظػر البػاحثتُ الػذين درسػوا مفهػوـ 

 بنا : الإلتزاـ

 ( Value Commitment) القيمي  الإلتزاـ .1

 مدى التطابق بتُ قيم وأىداؼ ابؼنظمة مع قيم وأىداؼ الفرد داخل ابؼنظمة.  

 ( Commitment To Stay) للبقاء  الإلتزاـ .2

,  230:  2001في حتُ حدد )  ،للمحافظة على عضويتهم في ابؼنظمةىو الرغبة في البقاء في ابؼنظمة وبذؿ أقصى ابعهود  
Meyer & Herscovitch ) طبقا إلذ  (Peniey & Gould  ):ثلاثة أنواع للإلتزاـ التنظيمي وىي 

 ( Moral Commitment)  ابؼعنوي الإلتزاـ .1

 لذ الدرجة التي يكوف فيها الفرد مرتبط سيكولوجيا بابؼنظمة من خلاؿ تطابق أىدافو وقيمو مع أىداؼ وقيم ابؼنظمة.إيشتَ 

 ( Caulactive Commitmentالمحسوب )  الإلتزاـ .2

 قائما على أساس تلقي الفرد العامل ابؼكافآت وابغوافز مقابل ابقازه للمهاـ. الإلتزاـيكوف ىذا النوع من  

 ( Alternative Commitment ) الانتقالر الإلتزاـ .3

يبقى  لا تتناسب مع ابؼهاـ ابؼنجزة ومع ذلك ابؼكافآتيشتَ ذلك إلذ الارتباط التنظيمي الذي يتضح عندما يدرؾ الفرد بأف  
 مستمرا بالعمل بسبب الضغوط البيئية.

 التنظيمي بنا:  للالتزاـ( فقد حدد نوعتُ من  204:  15أما ) الزبيدي، 
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 ( External commitment )ابػارجي  الإلتزاـ - أ
نتيجة إذعاف العاملتُ إذ تكوف لديهم سيطرة منخفضة على (  Argyvis) كما يرى   الإلتزاـويبرز ىذا النوع من 

وبزصصاتهم وىذا يعتٍ امتلاؾ الأفراد قوة اقل من صياغة أو تشكيل حياتهم العملية فالإدارة بردد ومػن طػرؼ  أىدافهم
ابػارجي  الإلتزاـووفقا لوجهة نظر أخرى يعبر  ،مر الذي يضعف شعورىم بابؼسؤوليةواحػد ظػروؼ العمػل بؼستخدميها ، الأ

 عن التزاـ الفرد بذاه زبائن ابؼنظمة.
 ( Internal Commitment )الداخلي  الإلتزاـ  - ب

من داخل الفرد فالأفراد يكونوا في العادة ملتزمتُ بؼشروع أو فرد أو برنامج معتُ على أساس  الإلتزاـينبثق ىذا النوع من 
 امتلاكهم الأسباب الدافعة حيالو، وإذا ما أرادت الإدارة العليا التزاـ داخلي لأفرادىا وجب عليها إشراكهم في برديد

، 2013)عذاب سلماف،  أىداؼ عملهم وإعطائهم الفرصة لتحديد السلوكيات ابؼطلوبة لتحقيق ىذه الأىداؼ.
 (94-93الصفحات 

 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الرابع: أبعاد 

 الإلتزاـبيكن من خلابؽا التعبتَ عن بة في العمل، والإبياف بابؼنظمة ، الرغابؼسؤوليةوىي كػل مػن الولاء، بيكن أف نذكر أبعاد أخرى 
 التنظيمي في ىذا البحث، وبؼعرفة ابؼزيد عن تلك الأبعاد يورد الباحػث التالر:

لقد تعددت التعريفات بؼفهوـ الولاء التنظيمي إلا أنها تدور حوؿ نفس ابؼعتٍ ومن ىذه  الولاء التنظيمي:  -
ر وزملاءه أف الولاء التنظيمي يعرؼ بأنو " قوة تطابق الفرد مػع منظمتو وارتباطو بها، ويعرفو التعريفات: يري بوت

افز بوكانن على انو " عدـ رغبة العابؼتُ في ترؾ ابؼنظمة التي يعملوف فيها بغصوبؽم على ابؼكاسب ابؼختلفة من حو 
بفا يدفعو ط النفسي الػذي يربط الفرد بابؼنظمة يعرفو اورلر على انو " الارتباكما   ،ومكانة اجتماعية وحرية مهنية

 تبتٍ قػيم ابؼنظمػة.  للاندماج في العمل والذ

أما العتيبي والسواط فقد عرفا الولاء التنظيمي بأنو " الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بابؼنظمة، والذي يتجلى في رغبة الفرد 
 حقيق أىدافها.بالبقاء بابؼنظمػة وتبنػي قيمها وبذؿ جهد كبتَ لت

سيو، بدوف الولاء فاف مركز القائد سوؼ يتزعزع، ؤو وف قادرا على خلق الولاء لدي مر ويري جواد أف من ابؼهم بالنسبة للقائد أف يك
على تقدنً الرئيس ولاءه حيث أف الػولاء طريق ذو ابذاىتُ، الأوؿ ينطوي على تقدنً العاملتُ ولائهم لرئيسهم والثاني ينطوي 

، وكذلك بسثيل ى بسثيل الإدارة أمػاـ العػاملتُلية ابؼزدوجة في التعامل تتطلب من القائد الإداري القدرة علؤو ، إف ىذه ابؼسبؼرؤوسيو
 العاملتُ أماـ الإدارة. 
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تٌ قػيم التنظيمػي حيث أف كلابنا بيثل الرغبة الشديدة بالبقاء وتب الإلتزاـوبفا سبق بقد أف مفهوـ الولاء التنظيمي ىو احد أبعاد 
 وأىػداؼ ابؼنظمػة والعمل على برقيق أىدافها. 

 اتجاه المنظمة: المسؤولية -

يزداد الدور الذي تلعبو الوظيفة في بـتلف دوؿ العػالد، نظػراً لزيادة التخصصات في الدوؿ ابغديثة، وتؤتى الوظيفػة علػى القػائمتُ 
دوف أف يقع  وأخلاقية (، لا بد أف يعيهػا ابؼوظف حتى يستطيع القياـ بدورهعليهػا التزامات، وبرملهم مسئوليات إدارية ) قانونية 

لية ؤو يد مفهوـ ابؼسدلية في معناىا العاـ ىي ابؼؤاخذة أو التبعية وقد يكوف من الصعب برؤو ليات ، وابؼسؤو برت طائلة ىذه ابؼس
القانونية، و  ابؼسؤوليةصر معناىا في معنيتُ رئيسيتُ بنػا، الإدارية أو قياسها بسبب تعارض الآراء حػوؿ ىػذا ابؼفهوـ إلا إنو بيكن ح

القانونية فهػي شػبيػهػة فػي معناىػا وتعتٍ بؿاسبة ابؼوظف ابؼقصر من قبػل رؤسػاءه الإداريػتُ والسياسيتُ  ابؼسؤوليةالأخلاقية، أما 
 ابؼسؤولية أو الانتماء ويقظة الضمتَ، وتعتٍناىا للولاء الأخلاقية فهػي شبيهة في مع ابؼسؤوليةالذين بيكنهم توقيع العقوبة عليو، أما 

 التي يشعر بها ابؼوظفوف بذاه الفعاليات التي يتصل بهػا عملهػا.

بكػو البقػاء فػي ابؼنظمة وذلك مقابل الدعم ابعيد الذي تقدمة ابؼنظمة  الإلتزاـابذاه ابؼؤسسة تعتٍ إحساس الفرد ب ابؼسؤوليةف
والسماح بؽم بابؼشاركة والتفاعل الابهابي، ليس فقط في برديد الإجراءات وكيفية تنفيػذ العمل بل ابؼسابنة في وضع  بؼنتسبيها

الأىداؼ ورسم السياسات العامة للمنظمة، بفا بهعل الفرد بيتنع عن ترؾ ابؼنظمة لكونو ملتزماً أخلاقيا في بسكتُ ابؼنظمة في برقيق 
 البقاء فػي ابؼنظمػة. وامو بأخلاؽ ابؼهنة التي برتم عليت التي شارؾ في وضػعها وكػذلك لالتز ىذه الأىداؼ وتنفيذ السياسا

 بالعمل في المنظمة: الإستمرارالرغبة ب  -

التنظيمػي ابؼستمر، وإف درجة التزاـ الفرد في ىذه ابغالة تقاس بالقيمة  الإلتزاـبالعمل في ابؼنظمة يبعد  الإستمرارب الإلتزاـيتمثل بعد 
، حيث إف أخرىالاستثمارية والتي من ابؼمكن أف بوققها الفرد لو استمر في ابؼنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجهات 

تقييم الفرد لأبنية البقاء مع يتأثر بدجموعة من العوامل ومنها التقدـ في السن وطوؿ مدة ابػدمة والتي تعتبر من ابؼؤشرات الرئيسة 
فػي ابؼنظمة عملو، حيث أف الفرد استثمر جزءاً لابأس بو من حياتو في ابؼنظمػة وأي تفريط أو  الإستمراررد في لوجود رغبة لدي الف

تساىل من قبلو يعتبر بدثابة خسارة لو خاصة إذا كانػت أوجػو الاستثمار ىذه غتَ قالبة للنقل إلذ عمل أخر، وبدا أف الفرد يعطػي 
النادرة لأخرى وابؼهارات لنظاـ التقاعد قد بىتلف من منظمة لعمل والتي بنيت عبر السنتُ، و قيمػة للعلاقات الشخصية مع زملاء ا

أخرى، فالأفراد الذين تقدمت بهم السن قد يفضلوف البقاء بابؼنظمة نظػراً لتضاؤؿ فرص العمل بالنسبة بؽم قد تػرتبط بدنظمػة دوف 
 في أماكن أخػرى.
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 :الإيمان بالمنظمة -

معرفتو  ىالفرد بدد ىم بعضويتها، ويتكوف ىذا البعد لدافتخػارى ىبابؼنظمة التي يعملػوف بهػا ومػدويعتٍ مدي إبياف الأفراد  
، كما يتأثر بدرجة وأبنية وكياف وتنوع ابؼهارات ابؼطلوبة، وقػرب ابؼشرفتُ وتوجيههم لو توودرجة استقلالي وػزة لعملللخصائص ابؼمي
لبيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح لو بابؼشاركة الفعالة في بؾريات ابزاذ القرارات سواء فيما يتعلق منها بالعمل ف اأإحساس الفرد ب

ن عنها وتبنػي مشاكلها  خر أو ما بىصو ىو، وكل ىذا بهعلو يفتخػر بانتمائػو بؼنظمتو وعرض نشاطاتها بشكل ابهابي عند حديثو للأ
 (19-17، الصفحات 2007)أبو الروس،  شعور بوجود جو اخػوي يربطػو بعملو.كما لو كانت مشكلتو ابػاصة وال

 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي وعلاقتو ب الإلتزامحث الثاني: مراحل وطرق ونتائج الب
 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الأول: مراحل 

 ىأشػػارا إلػ “ Welsch & Lavan واط أف " ولتػشي ولافػػنسالتنظيمػي فقػد ذكػر العتيبػي والػػػػػػػ الإلتزاـبيػر الفػرد بعػدة مراحػل مػن 
 أف عمليػة ارتبػػاط الفػرد بابؼنظمػة بسػر عبػر مػرحلتتُ حػدبنا فػي التالر:

 مرحلة انضماـ الفرد للمؤسسة التي يريد أف يعمل بها:  - أ
 . وفي الغالب يقع اختياره على ابؼؤسسة التي يتوقع أف برقق رغباتو وتطلعاتو

 التنظيمي: الإلتزاـمرحلة  - ب

حيث أف الفرد بورص على بذؿ جهداً كبتَاً من أجل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة ونهوضو بها، وأردؼ العتيبي والسواط أف " أورالر  
Oreily  اـ التنظيمي:" أشار إلػى أف ىنػاؾ ثػلاث مراحل للالتز 

التزاـ الفرد مبتٍ على ما سيحصل عليو من ابؼؤسسة من فوائد في البداية، لذا نراه يتقبل سلطة  :الإلتزامالإذعان أو  -1
 ن، ويلتزـ بدػا يطلبونػو مقابػل حصولو منها على الفوائد ابؼختلفة.خر الأ

 الإستمرارن من أجل الرغبة و يخر سلطة وتأثتَ الأ: بقد الفرد يتقبل مرحلة التطابق أو التماثل بين الفرد والمؤسسة  -2
 للعمل بها، فهي تشبع حاجتو للانتمػاء لذا فإنو يشعر بالفخر لانتمائو بؽا.

نتيجة لتطابق أىداؼ ابؼؤسسة وقيمها مع  الإلتزاـ: الفرد يعتبر أىداؼ وقيم ابؼؤسسة أىدافاً وقيماً لػو، فػنيبمرحلة الت  -3
 (34، صفحة 2008)حوبهي،  أىداؼ الفرد وقيمو.

 التنظيمي. الإلتزامالمطلب الثاني: طرق قياس 

 التنظيمي تعتبر ظاىرة إدارية واعية، وىادفة، بذتٍ منها ابؼنظمة والعاملتُ منها فوائد كثتَة من ىذه الفوائد: الإلتزاـإف عملية قياس  

 على مستوى الأداء الوظيفي. ةرة العليا في ابؼنظمة مؤشرات دالالتنظيمي للإدا الإلتزاـ. يقدـ قياس 1 
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. عملية القياس تدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وإنسانية تتمثل في ابؼشاعر والابذاىات بكو الكثتَ من الأمور التي بؽا 2 
 علاقة بالعاملتُ وابؼنظمة على حد سواء.

يمي ىو بدثابة أداة شخصية جيدة، تعتمد الإدارة والقيادة الفعالة في ابؼنظمة على استخدامها لقياس التنظ الإلتزاـ. إف قياس 3 
 ومعرفة ابؼشكلات وابؼعوقات التي تواجو الأفراد والمجتمع، ومن ثم العمل على إبهاد ابغلوؿ ابؼناسبة. 

ابؼقدرة على إحداث تغيتَات في الإدارة وظروؼ . برقق ىذه القياسات والأبحاث فائدة كبتَة للمنظمة، في العمل من حيث 4
التنظيمي أداة لتشخيص النقاط التي قد تؤثر في رفع أو خفض ابؼعنويات للعاملتُ في ابؼنظمة.  الإلتزاـالعمل، حيث يعتبر قياس 

من ىذه  ذكر بعضاً نلتزاـ التنظيمي ناؾ عدداً كبتَاً من ابؼقاييس للإ( أف ى 79، ص  1996حيث ذكر خضتَ وآخروف ) 
 ابؼقاييس ومنها:

فقرات  7التنظيمي، كما تضمن  الإلتزاـفقرات سداسية الاستجابة لقياس  8. مقياس ثورنتن: وقد احتوى ىذا ابؼقياس على 1
 ابؼهتٍ. الإلتزاـأخرى رباعية وبطاسية الاستجابة تقيس 

فقرة تستهدؼ قياس  15( ويتكوف ابؼقياس من  QCQالتنظيمي )  الإلتزاـ. مقياس بورتر وزملائو: وقد أطلق عليو استبانة 2
 درجة التزاـ الأفراد بابؼنظمة واستعاف بدقياس ليكرت السباعي لتحديد درجة الاستجابة.

لقياس إدراؾ الفرد  كأداةفقرات وقد استخدـ   4. مقياس مارش ومافرى: حيث قدما مقياساً للالتزاـ مدى ابغياة ويتكوف من 3
، وأختَا إبراز نية الفرد للبقاء في بقيم العمل الإلتزاـث الفرد على ، وتعزيز استحساف ابؼنظمة وحمدى ابغياة الإلتزاـكيفية تعميق ل

 ابؼنظمة.

 فقرات عبرت منها عن واحدة من القيم التالية: 6التنظيمي من خلاؿ  الإلتزاـمقياس جورج وزملائو: وىو بؿاولة لقياس  4

 ابؼعرفة وابؼهارة. استخداـ -
 بؼعرفة في بؾاؿ بزصصو.زيادة ا -
 العمل مع الزملاء بكفاءة عالية.  -
 بناء بظعة جيدة.  -
 العمل على مواجهة الصعوبات والتحديات. -
 (31-30، الصفحات 2016)ابغساني،  ابؼسابنة بأفكار جيدة في حقل التخصص. -
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 التنظيمي. الإلتزامنتائج  المطلب الثالث:

، حيث أف ذلك ابؼستوى يؤثر على عدة متغتَات لتُ آثارا متعددة سلبا أو إبهاباالتنظيمي لدي العام الإلتزاـيتًتب على مستوى 
 تنظيمية في العمل منها: 

: تشتَ الدراسات إلذ أف للالتزاـ دورا كبتَ في رفع الروح ابؼعنوية الأمر الذي يتًتب عليو حب الأفراد الروح المعنوية - أ
م ومنظماتهم وبضاسهم للقياـ بالأعماؿ ابؼطلوبة، وتعرؼ الروح ابؼعنوية بأنها " ابذاىات الأفراد وابعماعات بكو بيئة لعمله

ل كل الطاقات في سبيل برقيق الأىداؼ التنظيمية، والروح ينبهابية تنمي التعاوف التلقائي لالعمل "، فالابذاىات الإ
مع  جحة، وعليو فالروح ابؼعنوية ابؼرتفعة ىي تعبتَ عن العلاقة ابؼميزة للمنظمة ابعيدةابؼعنوية ىي نتاج الإدارة السلوكية النا

 الإلتزاـالروح ابؼعنوية بالقوة أو بالإجبار، وتؤدي ابؼعنويات ابؼرتفعة إلذ زيادة درجة  ضالعاملتُ فيها، فمن الصعب فر 
الداخلية أو لعيوب في بيئة العمل الداخلية الذي التنظيمي عكس الروح ابؼعنوية ابؼنخفضة نتيجة لقصور في السياسات 

 التنظيمي وتدني الإنتاجية. الإلتزاـيتًتب عليو تدني مستوى 
التنظيمي في عملهم الناتج عن حب الأفراد  الإلتزاـ: بيتاز الأفراد الذين تتوافر لديهم درجات عالية من الأداء المتميز  - ب

من أىم مقومات الإبداع  الإلتزاـوبضاسهم للعمل والتزامهم بأىداؼ الوظيفي وتشتَ الأبحاث والدراسات إلذ أف 
التنظيمي والإبداع الإداري، بفا يشتَ إلذ ضرورة  الإلتزاـالوظيفي، كما يشتَ أحد الكتاب إلذ أف ىناؾ علاقة قوية بتُ 

 التنظيمي ودعمو وتشجيعو للحصوؿ على مزيد من الإبداعات في المجاؿ الوظيفي الإلتزاـالإدارات بتعزيز قيم  قياـ

: يعرؼ ) مويلي ( التسرب بأنو " توقف الفرد عن العضوية في ابؼنظمة التي يتقاضى منها تعويضا تسرب العاملين -ج
 .نقديا"

بؼنظمات من الظواىر السلبية التي تهدد حياة ابؼنظمات وبسنع تقدمها ويتًتب عليو ويعتبر تسرب العاملتُ أو تركهم لأعمابؽم في ا 
 آثار سلبية منها:

تعطيل الأداء الوظيفي: الناتج عن فقداف الكفاءات ابعيدة من العاملتُ نتيجة لتًكهم ابؼنظمة، والتعطيل الناتج عن  -
 جة لتكاليف عملية البحث عن بدائل مناسبة.الفراغ الوظيفي نتيجة لعدـ وجود كفاءات، وكذلك التعطيل نتي

والاتصالات: فإذا كاف الأفراد التاركوف للعمل يتمتعوف بدهارات وكفاءات عالية من حيث  الإجتماعيةالارتباط في الأبماط  -
 في ابؼنظمة. الأداء والاتصاؿ وابؼشاركة فإف تركهم للعمل سيؤثر على كل ابؼزايا ، بدا في ذلك زعزعة بساسك الأفراد وثقتهم

بعها من التكاليف: تسرب العاملتُ يتًتب عليو تكاليف عالية، كالإعلاف عن الوظائف ابعديدة وما يت ارتفاع  -
 ، وتكاليف التكيف في بيئة العمل ابعديدة ... الختكاليف التدريب العاملتُ
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م ستزداد، وتشكل الضغوطات زيادة أعباء العمل: نتيجة لتًؾ العمل فإف أعباء العمل على العاملتُ في التنظي -
ابؼتزايدة على الأفراد من إرىاؽ وجهد واستنزاؼ للطاقات إلذ التفكتَ بتًؾ العمل والبحث عن مكاف آخر، 

 الإلتزاـفالأفراد الذين يشعروف بالتزاـ عميق ابذاه مؤسساتهم يسلكوف سلوؾ بـتلف عن الذين لا يشعروف بهذا 
 يؤثر بشدة على أوجو رئيسية عديدة في سلوؾ العمل والدلائل على ذلك: الإلتزاـحيث أف 

  بدستوى مرتفع من الغياب والرغبة في البحث عن وظائف جديدة. الإلتزاـيرتبط ابؼستوى ابؼنخفض من 
  يرتبط بعدـ الرغبة في ابؼشاركة وتقدنً التضحيات حيث بذد الأفراد الأكثر  الإلتزاـابؼستوى ابؼنخفض من

 اما أكثر عطاء بطبيعتهم.التز 
  لو تأثتَ سلبي على الشخصية فعلى عكس ابؼتوقع أثبتت الأبحاث أف الأفراد  الإلتزاـابؼستوى ابؼنخفض من

ابؼرتبطتُ بدرجة أكثر بدؤسساتهم يستمتعوف بحياة مهنية ناجحة وشخصية سعيدة، كل ذلك ولد أبنية كبرى 
 التنظيمي.  الإلتزاـ ىتصميم خطوات تساعد في زيادة مستو ل

التنظيمي على بصيع ابؼستويات ) على مستوى الفرد، على مستوى ابعماعة، على  الإلتزاـوعليو تتضمن نتائج 
 مستوى ابؼنظمات ( نتائج ابهابية وأخرى سلبية نوجزىا فيما يلي: . 

  التنظيمي يرتبط بالعديد من النتائج  الإلتزاـعلى مستوى الفرد: حيث تؤكد النتائج الابهابية أف ارتفاع مستوى
 أو ابؼخرجات الابهابية للأفراد مثل:

 .زيادة مشاعر الانتماء 
 .الأماف التصور الذاتي الإبهابي 
 .القوة 
 إلذ زيادة ابؼكافآت أكثر من الأفراد الغتَ  الإلتزاـ، كما تؤدي زيادة وجود أىداؼ أو أعراض بغياة الفرد

 ذؿ ابعهد.ملتزمتُ حتى يشجعهم ذلك على ب

، فبالرغم من فوائد للمنظمة تكوف مرتبطة بالتكاليف الإلتزاـبينما النتائج السلبية تؤكد أف ابؼزايا وابؼنافع التي تعود على الأفراد من 
 إلا أف ىناؾ بعض ابعوانب السلبية لو منها: الإلتزاـ

 .قلة الفرص ابؼتاحة للتطور والنمو الذاتي 
  ات الإلتزامفالفرد يلتزـ ابذاه منظمة معينة فإنو يبذؿ الوقت وابعهد بها بفا يؤثر على  تماعيةالإجزيادة الضغوط العائلية و

 .الأخرى بفا يؤدي إلذ زيادة الضغوط على الفرد 

 على مستوى بصاعة العمل: حيث تتمثل النتيجة الابهابية بعماعات العمل فيما يلي: 

  التماسك بينهما.  عند المجموعة زادت درجة الإلتزاـكلما زادت درجة 
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 :في حتُ أف النتائج السلبية على مستوى بصاعة العمل تتمثل في 
 .ابلفاض القدرة على ابػلق والابتكار، والتكيف من خلاؿ استقرار العمالة 
 .ابلفاض معدؿ دوراف العمل وبالتالر عدـ دخوؿ أفراد لديهم أفكار جديدة ونافعة 

( أنو من ابػطأ الاعتقاد بأف ارتفاع معدؿ الدوراف بيثل مؤشرا سلبيا على  Oliverوفي ىذا الصدد يرى ) أوليفر  
 طوؿ ابػط ، فعندما يتًؾ الأفراد الأقل التزاما ابؼنظمة قد يأتي أفراد آخروف لديهم أفكار جديدة ونافعة بصورة أفضل.

 .التفكتَ ابعماعي بهعل بؾموعة العمل أقل انفتاحا على الآراء والقيم ابعديدة 
  .زيادة فرص الصراع بتُ المجموعة والمجموعات الأخرى 

 جد أف النتائج الابهابية لو تتمثل فيما يلي:نات: بالنسبة للالتزاـ للمنظمات فعلى مستوى ابؼنظم 

   زيادة فرص الفاعلية بالنسبة للتنظيم وذلك من خلاؿ: زيادة ابعهد ابؼبذوؿ، ابلفاض نسبة الغياب والتأخر، معدؿ
 الدوراف.

  يادة جاذبية ابؼنظمة بالنسبة للأفراد ابؼوجودين خارج التنظيم لأف الأفراد الأكثر التزاما يعطوف صورة ابهابية وواضحة عن ز
 ابؼنظمة بفا بهعلها أكثر قدرة على جذب الأفراد ذوي ابؼهارات العالية.

 وؿ مفهوـ العقد النفسي، لذلك العقد النفسي: تعتبر " دليس روسو " باحثة وأكادبيية استثمرت كثتَا في العمل ح
( مع ىذه الفكرة حيث ترى أف العقد  1998سنيهاؿ " ) تعريفها حيث تنفق " دليس روسو و  سوؼ تركز على

 النفسي ىو اعتقاد شخصي في علاقة متبادلة بتُ الفرد وطرؼ آخر كمؤسسة أو كصاحب العمل.

 ل فيما يلي:أما النتائج السلبية للالتزاـ التنظيمي على ابؼنظمة فتتمث

بييلوف عادة بؼنافسة سياسات ابؼنظمة بفا  ،ابلفاض القدرة على الابتكار والتكيف إذ أف الأفراد يلتزموف بدرجة كبتَة للتنظيم 
تَاؿ موتورز " وجد أف أفراد الإدارة العليا نـ بها أحد الباحثتُ في شركة " جيبود من قدرة ابؼنظمة على الابتكار، ففي دراسة قا

 -2014)جديقل،  والولاء للمنظمة عادة ما بزلق لديهم القدرة على الابتكار وابػلق. الإلتزاـيتسموف بدرجة من الذين 
 (99-88، الصفحات 2015

 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزامالمطلب الرابع: العلاقة بين 

 في العمل: الإستقرارعلاقة الرضا الوظيفي ب -

إف العنصر البشري ىو اللبنة الأساسية التي تبتٌ عليها ابؼنظمات وابؼؤسسات فهو الذي يرسم الأىداؼ وبىطط للوصوؿ إليها  
وينفذىا وبالتالر فإف أي ابكراؼ عن ابؽدؼ ابؼنشود يعيق ابؼنظمة وبووؿ دوف برقيق الأىداؼ ابؼوضوعة، فإف كاف من السهل على 

 استقطاب ابؼوارد البشرية إلا أنها تعجز أحيانا على بقائها واستمرارىا في العمل. ابؼنظمة
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( في ىذا الشأف أنو كلما زاد رضا الفرد عن عملو ازداد الدافع لديو على البقاء في  24،  2003حيث يرى ) ـ ، سلطاف ،  
 ىذا العمل، وقل احتماؿ تركو للعمل بطريقة اختيارية.

راسات تهدؼ إلذ اختبار صحة ىذا الفرض وقد أظهرت كلها نتائج بدرجات متفاوتة على أف ىناؾ علاقة ولقد أجريت عدة د 
الوظيفي إلذ  الإستقرارسلبية بتُ الرضا عن العمل ومعدؿ دوراف العمل بدعتٌ أنو كلما ارتفع مستوى الرضا عن العمل بييل عدـ 

 الابلفاض.

عن العمل تؤدي إلذ التفكتَ في ترؾ العمل كليا إلا أف ىذا بؿكوـ بعدة عوامل وأوضح جرينبرغ وباروف أف حالة عدـ الرضا  
أخرى فمثلا بقد أف عدـ رضا الفرد عن عملو يقوده إلذ التفكتَ في بؿاولة البحث عن عمل بديل فإف بقح في ابغصوؿ عليو فإنو 

 (68، صفحة 2014 - 2013)بن منصور،  يفكر مليا ىل يستمر في عملو ابغالر أو ينتقل إلذ العمل البديل.

 التنظيمي: الإلتزاـعلاقة الرضا الوظيفي ب -

ها، كما أف تنتاجيإم في الارتقاء بابؼنظمة وزيادة الزاوية بؽ روما وللمديرين خصوصا فهو يشكل حجأما الرضا الوظيفي للعاملتُ عم 
نقص مستوى الرضا الوظيفي لديهم يعد عاملا خطتَا ومؤشرا لفشل ابؼنظمة في برقيق أىدافها، وتؤكد العديد من الدراسات أف 

ويؤكد ) العجمي،  ،والأداء والإبقاز والرضا الوظيفيالتنظيمي لدى ابؼديرين يقود إلذ مستوى عاؿ من الدافعية  الإلتزاـتعزيز 
التنظيمي بالرضا الوظيفي قليلة لكنها أكدت وجود علاقة متبادلة قوية،  الإلتزاـاسات التي بحثت في علاقة ـ ( أف الدر  1999

بالرضا إلذ وجود  الإلتزاـغتَ أنها لد تستطع برديد من يسبب الآخر، في حتُ أكدت نتائج تلك الدراسات التي ربطت بتُ علاقة 
في بعض الأوقات والعكس صحيح، وأحيانا تكوف ىذه العلاقة دائرية  الإلتزاـد يؤثر في علاقة تبادلية مع الوقت، بدعتٌ أف الرضػا قػ

، 2010)السميح،  التنظيمي الذي بدوره يؤدي إلذ الرضا الوظيفي. الإلتزاـأي بدعتٌ أف الرضا عن العمػل يػؤدي إلذ تعميق 
 (236-235الصفحات 

الوظيفي بدا أـ الرضا  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـعلى ضوء ما سبق بيكن ربط الأفكار للخروج بنتيجة تصف العلاقة بتُ ابؼتغتَين 
التنظيمي رضا الفرد  الإلتزاـفي وظيفتو وبدا أف ىناؾ وجود لإمكانية أف يولد  الإستقرارو  الإستمرارفي العمل يولد عند الفرد فكرة 
 الوظيفي  يولد الرضا الوظيفي الفرد والرضا الوظيفي يقود إلذ استقراره الوظيفي. الإلتزاـعن وظيفتو فإف النتيجة ىي أف 
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 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي ب الإلتزاـ( علاقة 1-2الشكل: )

 تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 الإستقرار الوظيفي الرضا الوظيفي الإلتزام التنظيمي 
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 :خلاصة

ضرورة أخذه بعتُ الاعتبار وبشكل جدي أكثر و التنظيمي  الإلتزاـإف ما جاء في ىذا الفصل من الدراسة يبتُ ضرورة وجود     
من طرؼ ابؼؤسسة وخاصة قسم إدارة ابؼوارد البشرية منها، حيث عليها أف تسعى إلذ برقيق كل أبعاده والتحكم في بصيع متغتَاتو 

في وجودىا، والوصوؿ إلذ درجة عالية من التحكم في الأسواؽ  الإستمرار ؤسسة إذا أرادتف ىذا في مصلحة ابؼوعناصره، حيث أ
 التي بؽا علاقة بنشاطها، لكي تنافس نظتَاتها من ابؼؤسسات الأخرى.
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 بسهيد

في ىذا الفصل الأختَ من ىذه الدراسة الذي بيثل ابعزء ابػاص بالدراسة التطبيقية التي سيتم في ىذا الفصل الكشف عن    
الوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي، حيث سنتطرؽ إلذ دراسة موظفي  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـمنهجيتها، بؼوضوع أثر 

التنظيمي ومستوى  الإلتزاـالتي سوؼ يتم تقدنً عاـ عن ىذه الوكالة، بؼعرفة نسبة مستوى ،  - بسكرة -  ANADEتية ابؼقاولا
الوظيفي، وىذا سيكوف بدراسة نتائج البيانات التي تم  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـالوظيفي لديهم، وبرديد أثر  الإستقرار

بصعها عن طريق الاستبانة التي تم بركيمها والتحقق من صدقها وثباتها وصلاحيتها بؽذه الدراسة، حيث سنعرض برليل وتفستَ 
 ىذه النتائج، وتقدنً التوصيات والاقتًاحات على ضوئها.
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 حث الأول: تعريف بالمؤسسة محل الدراسة.المب

 برقيق لضماف اللازمة توفتَ الشروط استلزـ والفقر البطالة ظاىرة بؼواجهة ابعهود وتكثيف التشغيل بقضايا الدولة اىتماـ إف
 بزتص التي ابؽياكل ىذه بتُ ومن إليها، ابؼوكلة برمل ابؼهاـ على وقادرة ومتخصصة قوية ىياكل بوضع وذلك ابؼرجوة الأىداؼ

 وتنمية الاقتصاد الشغل عالد ترقية في كبتَ دور بؽا والتي ،تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الأىداؼ،  ىذه برقيق إلذ وتهدؼ
 الوطن.

 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالمطلب الأول: تعريف الوكالة الوطنية لدعم وتنمية 

 1417 صفر 8 في ابؼؤرخ14 - 96 رقم الأمر من 19 ابؼادة بأحكاـ عملا الشباب تشغيل لدعم الوطنية الوكالة استحدثت 
 سبتمبر 8ابؼوافق 1417 عاـ الثاني ربيع 24 في ابؼؤرخ  296-96  رقم التنفيذي ابؼرسوـ من 1996 سنة يونيو 24 ابؼوافق

 .1998 سنة
 أي بردث أف وبيكن ابؼالر ابؼعنوية والاستقلاؿ بالشخصية وتتمتع ،وـابؼرس ىذا أحكاـ عليها تسري خاص طابع ذات ىيئة ىي و

 : ابعهاز بؽذا الأساسية الأىداؼ نشاطاتو، و من بعميع ابؼتابعة العملية بالتشغيل ابؼكلف الوزير يتولذ حيث بؿلي أو جهوي فرع
 ابؼبادرات. أصحاب الشباب طرؼ من النشاطات خلق تشجيع 
 الشباب. تشغيل ترقية إلذ الرامية والإجراءات الأشكاؿ كل تشجيع 

 : التالر النحو على للوكالة الأساسية ابؼهاـ تقدنً باختصار بيكن وبذلك
 ًابؼشروع مراحل بـتلف في مصغرة مؤسسات لإنشاء ابؼبادرات لأصحاب والاستشارة الدعم تقدن. 
 نشاطو بدمارسة ابؼتعلقة بالقوانتُ الشاب ابؼستثمر إعلاـ. 
 ابؼؤسسات ابؼصغرة جهاز في ابؼقررة الامتيازات و بؽم ابؼمنوح بالدعم ابؼقبولة ابؼبادرات أصحاب إبلاغ. 
 النشاط توسيع حالة  في وحتى الاستغلاؿ بعد أو الإبقاز فتًة خلاؿ سواء ابؼصغرة ابؼؤسسات ومرافقة متابعة ضماف 

 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  المطلب الثاني: التنظيم الداخلي وأقسام 

 : الداخلي التنظيم (1
 الصيغ كل تشجيع إلذ تسعى خاص طابع ذات وطنية ىيئة -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  

 ما وىذا وأخرى بؿلية مركزية ىياكل فلها،بها العمل ستَ وحسن الأىداؼ ىذه برقيق أجل ومن الشبابي التشغيل لإنعاش قطاع
 : يأتي فيما لو تعرضنس

 وأقسامها للوكالة ابؼركزية ابؽياكل. 
 تيةابؼقاولاتعريف الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  المحلية ابؽياكل ANADE  -بسكرة-. 

 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  أقساـ 
 والتي ابؼركزية ابؽياكل من بينها ىياكل على تتوفر أف بهب الشباب تشغيل لدعم الوطنية الوكالة داخل العمل ستَ تنظيم أجل من

 يأتي: فيما لو نتعرض أف أحاوؿ سوؼ ما وىذا أقساـ على بدورىا برتوي
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 العامة: المديرية 
 العاـ ابؼدير يعتُ حيث رئيس ابغكومة لدى بدهمة ابؼكلف للدولة، العليا الوظيفة إلذ استنادا للوكالة العاـ ابؼدير وظيفة تصنف
 يقوـ بالتشغيل ابؼكلف الوزير فاف الأحكاـ ىذه ومع مراعاة بالتشغيل ابؼكلف الوزير اقتًاح على بناء تنفيذي، بدرسوـ للوكالة

 مهامهم وتنهى،العاـ ابؼدير من اقتًاح على بناء الولايات فروع لرؤو ومس ابؼركزية لر ابؽياكلؤو ومس ابؼديرية أعواف تعيتُ قرار بإصدار
 :في تتجلى مهاـ عدة يتولذ الشباب تشغيل و لدعم الوطنية الوكالة فمديرتنفيذي  مرسوـ حسب
 للوكالة. ابؼلزمة العقود كل يوقع أف وبيكنو الغتَ إزاء الوكالة بيثل 
 التوجيو. بؾلس قرارات ذتنفي يتولذ و للوكالة، ابؼسندة الأىداؼ إبقاز على بورص 
 ابؼنصوص حسب الشروط ابؼوظفتُ يعتُ و الوكالة، موظفي بصيع على السلمية السلطة بيارس و ابؼصالح ستَ يضمن 

 بو. ابؼعموؿ بالتنظيم عليها
 برفظي. جراءإ بكل يقوـ و العدالة أماـ يقاضي 
 عليها. ليوافق التوجيو بؾلس على ويعرضها للإرادات والنفقات التقديرية البيانات يعد 
 :بؾلس التوجيو 

بالتشغيل, أعضاء بؾلس التوجيو بقرار بناء على اقتًاح من السلطات التي ينتموف إليها ولفتًة ثلاث يعتُ الوزير ابؼكلف 
سنوات قابلة للتجديد وتنتهي عضوية الأعضاء ابؼعينتُ بحكم وظيفتهم بانتهاء ىذه الوظيفة وفي حالة انقطاع عضوية أحد 

تُ حتى انقضاء مدة العضوية، ينتخب رئيس بؾلس التوجيو الأعضاء يستخلف حسب نفس الأشكاؿ وبىلفو العضو ابعديد ابؼع
اؿ، في نظراؤه بؼدة سنة واحدة ويساعده نائب الرئيس ينتخب حسب نفس الأشكاؿ ولنفس ابؼدة ويعوضو حسب نفس الأشك

 بؾلس التوجيو . ، ويتولذ ابؼدير العاـ للوكالة أمانة حالة انقضاء مدة عضويتهما
 :يلي يماف التوجيو بؾلس مهاـ وتتمثل
 تاريخ من الأقل على يوما 15 قبل عضو كل إلذ الأعماؿ جدوؿ فيو بودد استدعاء بإرساؿ التوجيو بؾلس رئيس يكلف

 أشهر ثلاثة كل التوجيو بؾلس بهتمع حيث أياـ  بشانية يقل عن أف دوف العادية الغتَ تار و الد في الأجل تقليص وبيكن جتماعالا
 وبردد شروط ابغاجة، دعت إذا بالتشغيل ابؼكلف الوزير من بطلب أو أعضائو، ثلثي من باقتًاحأو  رئيسو، من بدعوة الأقل على
 .بصاعية تفاقيةا بدوجب  ابؼديرية، أعواف ستثناءاب ومرتباتهم ابؼستخدمتُ عمل

 العامة: المفتشية 
 بهما ابؼعموؿ التشريع والتنظيم تطبيق قبةامر  بضماف مفتشتُ، بدساعدة عاـ مفتش يستَىا التي العامة ابؼفتشية تكلف 

 .أصحاب ابؼشاريع الشباب طرؼ من النشاطات إنشاء دعم وجهاز بالوكالة وابؼتعلقتُ
 :يأتي بدا لاسيما تكلف الصدد وبهذا

 بصفة صلاحياتهم من بفارسة بسكينهم أجل من والمحلية ابؼركزية ابؽياكل مستخدمي لكافة الاستشارة وتقدنً التوجيو 
 بها. ابؼعموؿ والتنظيمات القوانتُ إطار في حسنة

 للوكالة. والمحلية ابؼركزية ابؽياكل وستَ تنظيم تقييم 
 والعقلاني. ابغسن استعمابؽا وعلى ومواردىا الوكالة وسائل على ابغفاظ على السهر 
 الوصية. الوزارة وتوجيهات قرارات وتنفيذ احتًاـ على السهر 
 للوكالة. العامة ابؼديرية وتوجيهات قرارات وتنفيذ احتًاـ على السهر 
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 الوكالة. فروع بو تقوـ الذي فائدة دوف القروض برصيل مراقبة ضماف 
 الاستغلاؿ. طور في ابؼمولة ابؼصغرة للمؤسسات ابؼنتظمة ابؼتابعة ضماف 
 الاستغلاؿ. قيد ابؼصغرة ابؼؤسسات تواجهها التي والعراقيل الصعوبات معاينة 
 وبقاعتها  ابؼصغر ابؼؤسسات دبيومة ضماف إلذ الرامية الاقتًاحات بصيع إبداء. 
 حوؿ دقيقة مراقبة القياـ بدهاـ أو فكري طابع ذو عمل لأداء للوكالة العامة ابؼفتشية تستدعي أف بيكن ذلك على زيادة 

 اختصاص الوكالة. في تدخل التي العرائض أو خاصة وضعيات أو بؿددة ملفات
  للوكالة العاـ للمدير وترسلو نشاطاتها عن سنويا تقريرا تعد . 

 مبحث الثاني: مجتمع وحدود وأدوات الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة فيها.ال

في ىذا ابؼبحث سيتم عرض حيثيات ىذه الدراسة في جانبها التطبيقي وىو ما يتعلق بدجتمع الدراسة ومكانها وزمانها، وأيضا 
ات، ولابد كذلك من ذكر الأساليب ابؼستخدمة في برليل بيانات الدراسة للوصوؿ إلذ التحقق من صدؽ وثبات أداة بصع البيان

 النتائج وعرضها وبرليلها.   

 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة 

بكل مناصبها ،-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاتعريف الوكالة الوطنية لدعم وتنمية موظفي سلطة ىذه الدراسة الضوء على 
( استمارة استبياف 40مع الدراسة، تم توزيع )تبيثلوف بؾ ( موظف وموظفة والذين48بصالر ىو )حيث أف عددىم الإالإدارية 

والذي بيثل عدد مفردات العينة التي تم اختيارىا بطريقة عشوائية، إلذ أنو لد يتم استًجاع العدد الذي تم توزيعو بالكامل تم استًداد 
( 32تبقى في الأختَ )تستوفي الشروط ونقص بياناتها ليت ثلاث استمارات ذلك لأنها لد ( استمارة استبياف فقط وألغي35)

 استمارة قابلة للمعابعة الإحصائية.

 خصائص عينة الدراسة: -
 توزيع أفراد العينة حسب ابعنس. -1

 ابعنس حسب العينة أفراد توزيع (:1 - 3)ابعدوؿ

 النسبة ابؼئوية التكرار ابعنس

 ذكر
 أنثى

27 
5 

84.4% 
15.6% 

 100.0 32 المجموع
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:
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( الذي بيثل توزيع عينة الدراسة حسب ابعنس يتضح لنا أف الفئة الغالبة في عينة الدراسة ىي فئة 1 – 3من خلاؿ ابعدوؿ )
الوكالة بفا يدؿ على أف ، %15,6وىيا الأغلبية الساحقة حيث أف النسبة ابؼتبقية ىي للإناث بنسبة  %84,4 الذكور بنسبة

تم ملاحظتو ىو يغلب على بؾتمعها الداخلي العنصر الذكوري، وىذا ما  ،-بسكرة– ANADE تيةابؼقاولاالوطنية لدعم وتنمية 
 ومايتم تبيتُ ذلك جليا في الشكل التالر:الفرؽ الشاسع بتُ عدد ابعنستُ في العينة ابؼدروسة، في 

 ابعنس: بحسب العينة توزيع يوضح التالر والتمثيل

 
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من :ابؼصدر

 :بالكلية العمل سنوات عدد حسب العينة أفراد توزيع -2

 العمل سنوات عدد حسب العينة أفراد توزيع (:2-3) جدوؿ

 النسبة الئوية التكرار العمل عدد سنوات
 %34.4 11 سنوات 8إلذ  1من 
 %56.3 18 سنة 16إلذ  9من 
 %9.4 3 سنة 24إلذ  17من 

 100.0 32 المجموع
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

تعريف الوكالة الوطنية لدعم وتنمية ( الذي بيثل توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل في 2 – 3من ابعدوؿ ) -
عدد سنوات العمل إلذ بؾالات أين كاف أغلب مفردات العينة  تحيث قسم، -بسكرة-  ANADEةتيابؼقاولا

، تليها نسبة الأفراد الذين عدد سنوات %56,3سنة بنسبة  16إلذ  9تراوحت عدد سنوات في المجاؿ الثاني بتُ 

%84,4 

%15,6 

 توزيع أفراد العينة حسب ابعنس(: 1 - 3)بعدوؿا

 ذكر

 أنثى
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، تليها النسبة ابؼتبقية وىي النسبة الأقل %34,4سنوات حيث قدرة ىذه النسبة ب 8عملهم تراوحت ما بتُ سنة و
، بفا %9,4نسبتهم ب تسنة والتي قدر  24إلذ  17م مابتُ والتي بزص الأفراد الذين تراوحت عدد سنوات عمله

الوكالة قد يوحي ذلك إلذ أف أغلب موظفي ،لأقدمية في العمل اب مفردات العينة لديهم سبق ذكره يدؿ على أف أغل
 ذوي خبرة، أما النسب ابؼذكورة يظهرىا الشكل التالر:  -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوطنية لدعم وتنمية 

 (: مدرج تكراري لعدد سنوات العمل 2 – 3الشكل )

 
 spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا تُالباحث إعداد من ابؼصدر:

 :العمر حسب العينة أفراد توزيع -3

 العمر حسب العينة أفراد (توزيع3-3) رقم ابعدوؿ

 النسبة ابؼئوية التكرار العمر
 %0.0 0 سنة 29أقل من 

 %28.1 9 سنة 34آإلذ 29من 
 %46.9 15 سنة 40إلذ  35من 
 %15.6 5 سنة 46إلذ  41من 

 %9.4 3 سنة 46أكبر من 
 100.0 32 المجموع
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

 40إلذ  35( بؾالات أعمار مفردات العينة حيث يتضح جليا أف المجاؿ الغالب ىو الذي يتًاوح بتُ 3 – 3يتضح من ابعدوؿ )
 41، بعدىا المجاؿ الذي يتًاوح ما بتُ %28,1سنة بنسبة  34إلذ  29، يليها المجاؿ الذي يتًاوح ما بتُ %46,9سنة بنسبة 
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سنة فأقل فلا يوجد أي مفردة من مفردات  29، أما المجاؿ من %9,4سنة فما فوؽ بنسبة  46سنة، يليها المجاؿ من  46إلذ 
الوكالة الوطنية أفراد العينة تنتمي أعمارىا في ىذا المجاؿ، بيكن أف نستنتج بفا سبق سرده من معطيات ابعدوؿ أعلاه أف أغلب 

من فئة الكهوؿ والذي قد يدؿ على وجود خبرة معتبر في ابؼؤسسة من طرؼ  ،-بسكرة-  ANADEتية لدعم وتنمية ابؼقاولا
 ، والشكل التالر يوضح ابؼعطيات ابؼدرجة في ابعدوؿ أعلاه:أفرادىا

 (: مدرج تكراري لتوزيع أفراد العينة حسب العمر3 – 3الشكل) 

 
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

 الإجتماعية ابغالة حسب العينة أفراد توزيع (:4-3) ابعدوؿ:الإجتماعية ابغالة حسب العينة أفراد توزيع -4

 النسبة ابؼئوية التكرار الإجتماعيةحالة 

 متزوج )ة( 

 عازب )ة(

 مطلقة )ة(

27 

4 

1 

84.4% 

12.5% 

3.1% 

 100.0 32 المجموع
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:
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 الإجتماعيةوالذي يبرز نسب كل حالة من ابغالات  الإجتماعية( توزيع أفراد العينة حسب ابغالة 4 – 3يتضح من ابعدوؿ )
مفردة من إبصالر عدد أفراد العينة، أما النسبة التي  27إي  %84,4ابؼدرجة حيث أف الأغلبية الساحقة لفئة ابؼتزوجتُ بنسبة 

أي أربع حالات من العدد الإبصالر بؼفردات العينة، وأختَا فئة ابؼطلقتُ بحالة واحدة  %12,5تليها ىي بزص الفئة العازبة بنسبة 
متعددي ، -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  ، بيكن أف نستنتج أف أغلب أفراد%3,1بنسبة 

الوظيفي فإف لديهم مسؤولية أسرية التي كونوىا ما يؤثر ذلك على نشاطهم الوظيفي ابؼسؤوليات أي أف لديهم إلذ جانب ابؼسؤولية 
 لر:اتر ما جاء في ابعدوؿ أعلاه وىو كنوعا ما، الشكل ابؼوالر يوضح أكث

 
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  طالبتُابؼصدر: من إعداد ال

 توزيع أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي -

 ابؼؤىل العلمي(: توزيع أفراد العينة حسب 5 – 3ابعدوؿ)

 النسبة ابؼئوية التكرار ابؼؤىل العلمي
 %9,4 3 متوسط
 %3,1 1 ثانوي

 %6,3 2 لورياابك
 %50,0 16 ليسانس
 %31,3 10 ماستً
 %0.0 0 دكتوراه
 100.0 32 المجموع

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  طالبتُابؼصدر: من إعداد ال

27% 

4% 

1,4% 

 توزيع العينة حسب ابغالة الإحتماعية(:  4 - 3)الشكل 

 (ة)متزوج 

 (ة)عازب 

 (ة)مطلقة 
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( الذي يوضح ابؼؤىل العلمي بؼفردات العينة فإنو يتبتُ من خلالو أف النسب الأكبر كانت ذات مؤىلات 5  - 3من ابعدوؿ )
من العدد الإبصالر بؼفردات  %50ليسانس بنسبة علمية جامعية أكادبيية متحصلو على شهادات جامعية أغلبها ذات مستوى 

لوريا بنسبة ا، أما الباقي النسب فهي نسبة ابغاصلتُ على شهادة البك%31,3العينة ثم ابغاصلتُ على شهادات ابؼاستً بنسبة 
الغتَ حاصلتُ ، تليها ابؼستوى الثانوي %9,3في الطور ابؼتوسط بنسبة وى ابؼتوسط ابؼوقفتُ عن الدراسة ، بعدىا ابؼست6,3%

، كل ما تم سرده من معطيات ابعدوؿ أعلاه بيكن أف نستنتج من خلالو أف ابؼؤىلات العلمية %3.6على ىادة البكلوريا بنسبة 
 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  وابػبرة النظرية الأكادبيية متوفرة في

 ه:الشكل ابؼوالر يوضح ما جاء في ابعدوؿ علا

 (: توزيع أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلمي5 – 3جدوؿ)

 
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  طالبتُابؼصدر: من إعداد ال

 المطلب الثاني: حدود الدراسة

سنوضحها بعد بالتحدث عن حدود الدراسة نذكرىا وىي ابغدود ابؼكانية وابغدود الزمنية وابغدود البشرية وابغدود البشرية والتي 
تعليل اختيار ىذه ابغدود والتي ترجع إلذ طبيعة ابؼوضوع وأىدافو التي تسعى ىذه الدراسة إلذ الوصوؿ إليو مع افتًاض أف العوامل 

 الأخرى ثابتا، حيث نذكر نطاؽ أوؿ حيز كل حد من ىذه ابغدود كالتالر:

في ولاية ، -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابغدود ابؼكانية: وىي بؿل الدارسة ابؼتمثلة في  -
 بسكرة.

 .-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابغدود البشرية: وىم أفراد المجتمع الداخلي  -
 .2022ابغدود الزمنية: وىي السنة ابعامعية التي أجريت فيها الدراسة وىي الفصل الثانية لسنة  -
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الوصوؿ إلذ معرفة  تعها أما في ىذه الدارسة فقد أرادابغدود ابؼوضوعية: أي ما ىدفت إليو الدراسة حسب موضو  -
 تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي كل على حدى عند عينة من موظفي  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـمدى 

ANADE  -الإلتزاـالوظيفي الذي  بيكن أف يتأثر بأبعاد  الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـومعرفة تأثتَ ، -بسكرة 
ابؼسؤولية ابذاه ، الولاء الوظيفيالتنظيمي متمثلة في ) الإلتزاـالتنظيمي وىذا ما ستعرفو في ىذه الدراسة حيث أف أبعاد 

ابؼشاركة في ابزاذ الوظيفي فهي ) الإستقرار( أما أبعاد الإبياف بابؼؤسسة ،في العمل الإستمرارالرغبة في ، جهة العمل
 (.الشعور بالأماف ،بساسك ابعماعة ،القرار

 : أدوات الدراسة: الثالمطلب الث

في ىذا ابعزء من الدراسة نستعرض الأداة التي تم اختيارىا بعمع البيانات من عينة الدراسة وىي عبارة عن استمارة استبياف وىي 
مكونة من أبعاد متغتَات الدراسة حيث أف كل بعد منها تندرج برتو بؾموعة من الأسئلة ما الأنسب بؼوضوع ىذه الدراسة 

سؤاؿ وىي بزدـ غرض الدراسة وتقيس متغتَاتها بيكن الإشارة إلذ أف ىذه الأسئلة تم تكوينها بالاعتماد على  45بؾموعها 
ة أسئلة شخصية بؼعرفة ابػصائص الشخصية لأفراد العينة الدراسات السابقة والإطار النظري بؽذه الدراسة  تتصدر ىذه الاستمار 

 لتوضيح أكثر بيكن النظر في الشكل التالر: ،حتى ابؼؤىل العلميو  الإجتماعيةوىي ابعنس والعدد سنوات العمل والعمر وابغالة 

 (: ابؼتغتَات وأبعادىا وعدد فقراتها6 – 3الشكل)

. 

 

 

 

 

 

 

 

 تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 

 المتغٌرات

الاتزام 
 التنظٌمً

الوظٌفً الولاء  

المسؤولٌة اتجاه 
 جهة العمل

الرغبة فً 
الاستمرار فً 

 العمل 

 الإٌمان
 بالمؤسسة

الإستقرار 
 الوظٌفً

المشاركة فً 
 اتخاذ القرار

تماسك 
 الجماعة

 الشعور
 بالأمان

 الأبعاد
المتغير 
 المستقل

المتغير 
 التابع

 عدد العبارات

7 

8 

7 

4 

8 

7 

4 

 الفقرات

1 - 7 

8 - 15 

16 - 22 

23 - 26 

27 - 34 

35 - 41 

42 - 45 
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 الاستبانة:: الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات وصدق وثبات رابعمطلب ال

 spss.v23(statistical package for socialبيانات الاستمارات التي تم توزيعها واستًدادىا في برنامج  أدرجت
sciences)  وىو البرنامج الذي تم بواسطتو معابعة البيانات من أجل الإجابة على تساؤلات الدراسة والتحقق من فرضياتها وكل

 وىي كالتالر: spss.v23(statistical package for social sciences) برنامج ذلك بواسطة ابؼقاييس ابؼتوفرة في

مقياس الإحصاء الوصفي: باستخراج ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية والنسب ابؼئوية والتكرارات بيكن وصف  -
 عينة الدراسة ثم بؾتمعها وكذلك ومعرفة خصائصها.

 التحقق من صلاحية النموذج لتمثيل العلاقة بتُ ابؼتغتَ التابع وابؼستقل. برليل التباين: وىو ما يساعد على -
 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـبرليل الابكدار ابػطي: وىذا ابؼقياس لأجل معرفة مدى وجود تأثتَ  -
بيكن من خلالو التحقق من أف البيانات تتبع التوزيع  spssبظتَنوؼ: وىو من أىم مقاييس برنامج -اختبار كولوبؾروؼ -

 الطبيعي أـ لا.
 معامل الثابت ألفا كرونباخ: يساعد في قياس مدى اتساؽ وثبات أداة الدراسة. -
 معامل الصدؽ والثبات: يقيس صدؽ أداة التي تم الاعتماد عليها في الدراسة. -

 أولا: صدق وثبات أداة الدراسة:

الاستبانة تؤدي حقا غرض الدراسة وتلائمها، وذلك بقياسها بؼتغتَات الدراسة التي صممت لأجلها، فمن أجل أي أف فقرات  
 ستبانة.صدؽ الذاتي للاالق من صدؽ المحتوى و ذلك يتم التحق

الأساتذة ابؼتخصصتُ من جامعة بؿمد خيضر بسكرة كلية  ،صدؽ المحتوى: والذي برقق منو بؾموعة المحكمتُ الدكاترة -1
لعلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ قسم علوـ التسيتَ حيث أنهم دققوا بعناية في بؿتوى الاستبانة من ناحية كفاية ا

الفقرات فيها وإذا ما كانت بزدـ غرض الدراسة وشموليتها بؽا وحتى أنهم قاموا بالتدقيق اللغوي والصياغة للفقرات 
 تهم تم تصحيح الأخطاء.ابؼدرجة في الاستبانة وعلى ضوء ملاحظا

صدؽ العاـ لإستبياف ككل نسبتو صدؽ الذاتي: حيث يتم التعرؼ على الذاتي بجذر معامل الثبات حيث أف معامل ال -2
تناسب بساما غرض الدراسة، كما أف معاملات الصدؽ   ، وىي قيمة مرتفعة جدا  بفا يعتٍ أف الإستبانة%96 ىي

 أىداؼ البحث وىذا يتضح جليا في ابعدوؿ التالر:لأبعاد الدراسة مرتفعة ما يعتٍ أنها بزدـ 
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 ALPHA DE CRONBACH الثبات معامل (:6-3) ابعدوؿ

 صدؽ الذاتي معامل الثبات عدد العبارات الأبعاد ابؼتغتَات

 الولاء الوظيفي التنظيمي الإلتزاـ
7 0,731 0,854 

 0,969 0,939 8 ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل
 0,801 0,642 4 في العمل  الإستمرارالرغبة في 

 0,843 0,711 7 الإبياف بابؼؤسسة
 0,945 0,894 36 صدؽ وثبات ابؼتغتَ ككل

 0,928 0,863 8 ابؼشاركة في ابزاذ القرار الوظيفي الإستقرار
 0,823 0,678 7 ابعماعة  بساسك

 0,751 0,565 4 الشعور بالأماف
 0,937 0,878 19 صدؽ وثبات ابؼتغتَ ككل

 0,962 0,927 45 الصدؽ والثبات العاـ
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 لأبعاد الثبات معاملات أما ،%93 ب قدر حيث جدا مرتفع للاستبانة العاـ الثبات معامل أف (5 – 3من ابعدوؿ ) يتبتُ
وىي درجة ثبات مرتفعة جدا ما يدؿ على قابلية الاعتماد  %94و %57الدراسة وأبعادىا فقد تراوحت قيمها بتُ  متغتَات

 واستخداـ الاستبانة.

الارتباط بتَسوف بتُ كل بعد  أما الصدؽ الاتساؽ الداخلي للإستبانة، بيكن معرفتو من خلاؿ النظر في نتائج حساب معاملات
 ( وىي كالتالر:8 – 3( و)7 – 3( و)6 - 3وفقراتو وبتُ كل متغتَ وأبعاده وىذه النتائج تبينها ابعداوؿ )
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 .التنظيمي الإلتزاـمعامل الاتساؽ الداخلي لأبعاد متغتَ  (:7 – 3ابعدوؿ )

الولاء معامل الاتساؽ الداخلي مع بعد  رقم العبارة 
 الوظيفي

 مستوى الدلالة
الإلتزاـ

 
التنظيمي

 

1 **0,462 0,008 
2 **0,601 0,000 
3 **0,615 0,000 
4 **0,592 0,000 
5 **0,736 0,000 
6 **0,522 0,002 
7 **0,607 0,000 

ابؼسؤولية ابذاه جهة معامل الاتساؽ مع  العبارات
 العمل 

 مستوى الدلالة

8 **0,838 0,000 
9 **0,938 0,000 

10 **0,847 0,000 
11 **0,853 0,000 
12 **0,772 0,000 
13 **0,719 0,000 
14 **0,724 0,000 
15 **0,846 0,000 

 الإستمرارالرغبة في معامل الاتساؽ مع  العبارات
 في العمل

 مستوى الدلالة

16 **0,719 0,000 
17 **0,743 0,000 
18 **0,595 0,001 
19 **0,652 0,000 

 مستوى الدلالةالإبياف معامل الاتساؽ الداخلي مع  العبارات
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 بابؼؤسسة
20 **0,576 0,001 
21 **0,620 0,000 
22 **0,408 0,000 
23 **0,770 0,000 
24 **0,754 0,000 
25 **0,668 0,000 
26 **0,608 0,000 

 (0101**) ةارتباط دال عند مستوى الدلال 
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 حيث إليو، تنتمي الذي بابؼتغتَ القياس بؾالات من بؾاؿ كل ارتباط مدى بؼعاملات ابؼبينة القيم بصيع أف ابعدوؿ من يتضح
(أف بصيع معاملات الارتباط لكل عبارة من العبارات ابؼعبر 6 – 3يتضح من ابعدوؿ ) و إحصائيا ودالة موجبة بصيعها جاءت

التنظيمي حيث أنو من الواضح حسب معطيات ابعدوؿ أف قيم  الإلتزاـعنها كل عبارة برقمها مع البعد التي تنتمي إليو من أبعاد 
فأقل بفا يدؿ ذلك على اتساؽ بصيع  0,01وى الدلالة معاملات الارتباط للعبارات مع أبعادىا موجبة ودالة إحصائيا عند مست

 التنظيمي قد برقق فعلا.    الإلتزاـالعبارات مع بؿاورىا، وبالتالر صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبرات أبعاد متغتَ 

 الوظيفي الإستقرار(: معامل الاتساؽ الداخلي لأبعاد متغتَ 8 – 3ابعدوؿ )

ابؼشاركة في معامل الاتساؽ الداخلي مع بعد  رقم العبارة 
 ابزاذ القرارات

 مستوى الدلالة

الإستقرار
 

الوظيفي
 

27 **0,561 0,001 
28 **0,740 0,000 
29 **0,635 0,000 
30 **0,617 0,000 
31 **0,631 0,000 
32 **0,798 0,000 
33 **0,705 0,000 
34 **0,743 0,000 
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 مستوى الدلالة بساسك ابعماعة الاتساؽ مع بعدمعامل  العبارات
35 **0,542 0,001 
36 **0,421 0,002 
37 **0,518 0,002 
38 **0,589 0,000 
39 **0,715 0,000 
40 **0,518 0,000 
41 **0,600 0,000 

 مستوى الدلالة الشعور بالأمافمعامل الاتساؽ مع بعد  العبارات
42 **0,663 0,000 
43 **0,466 0,000 
44 **0,752 0,000 
45 **0,430 0,010 

 (0101**) ةارتباط دال عند مستوى الدلال 
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

أف بصيع معاملات الارتباط لكل عبارة من العبارات ابؼعبر عنها كل برقمها مع البعد التي تنتمي إليو  (6 – 3يتضح من ابعدوؿ )
الوظيفي، حيث أنو من الواضح حسب معطيات ابعدوؿ أف قيم معاملات الارتباط للعبارات مع أبعادىا  الإستقرارمن أبعاد 

ؿ ذلك على اتساؽ بصيع العبارات مع بؿاورىا، وبالتالر صدؽ فأقل بفا يد 0,01موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 الوظيفي قد برقق فعلا.    الإستقرارالاتساؽ الداخلي لعبرات أبعاد متغتَ 
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 (: معامل الاتساؽ الداخلي بتَسوف بتُ أبعاد الدراسة ومتغتَاتها9 – 3جدوؿ )

 مستوى الدلالة تزاـ التنظيميمعامل الاتساؽ الداخلي مع الإ الأبعاد
 0,001 0,648** الولاء الوظيفي 

 0,000 0,707** ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل
 0,002 0,304** في العمل الإستمرارالرغبة في 

 0,000 0,744** الإبياف بابؼؤسسة
 مستوى الدلالة الوظيفي الإستقرارمعامل الاتساؽ مع  الأبعاد

 0,000 0,680** بساسك ابعماعة
 0,002 0,714** ابؼشاركة في ابزاذ القرار  

 0,000 0,726** الشعور بالأماف
 (0101**) ةارتباط دال عند مستوى الدلال

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

بتَسوف لكل بعد مع بؿوره موجبة ودالة إحصائيا عن مستوى الدلالة  ( أف بصيع قيم معامل إرتباط8 – 3يتضح من ابعدوؿ )
لأبعاد وابؼتغتَات التي تنتمي إليها، وبالتالر تم بذلك التحقق من افأقل، يشتَ ذلك إلذ وجود اتساؽ وارتباط القوي بتُ  0.01

 ككل. صدؽ الاتساؽ الداخلي للاستبانة 

 واختبار الفرضيات ض نتائج الدراسة وتحليلهابحث الثالث: اختبار التوزيع الطبيعي وعر مال

 تغتَات الدراسة )بدابؼتعلقة  الإستبيافإجابة أفراد العينة ابؼدروسة عن تساؤلات ىي نتائج يتم عرض نتائج الدراسة و  ابؼبحثفي ىذا 
( وأيضا يتم 5-1ابؼعيارية )على مقياس ليكرت  واستخراج متوسطاتها ابغسابية وابكرافتها الوظيفي( الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـ

 وأختَا نتائج الدراسة واقتًاحاتها R squarوالتطرؽ إلذ اختبار الأثر بتُ متغتَات باستخداـ معامل  ،اختبار فرضيات الدراسة
على ىذا الأساس يتحدد وابعدوؿ التالر يوضح بؾالات ابؼتوسط ابغسابي ودلالتها حسب العبارة إذا كانت عبارة إبهابية أو سلبية و 

 .دلالة ابؼتوسط ابغسابي
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 (: مقياس ليكارت للحكم على إجابات الأفراد10 – 3جدوؿ )

 السلبية للعبارات بالنسبة ابؼوافقة درجة الإبهابية للعبارات بالنسبة ابؼوافقة درجات ابغسابي ابؼتوسط فئات
 بساما موافق بساما موافق غتَ (1,79 – 1)

 موافق موافق غتَ (2,59 – 1,80)
 بؿايد بؿايد (3,39 – 2,60)
 موافق غتَ موافق (4,19 – 3,40)

 بساما موافق غتَ بساما موافق (5 – 4,20)
 تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 اختبار التوزيع الطبيعي :المطلب الأول

قمنا بالاختبارات التوزيع  اعتداليةوللتأكد من في اختبار الفروض،  الأساليب الإحصائية عينة الدراسة بودد بيانات شكل التوزيع 
 في ابعدوؿ التالر:والتي تم تلخيص أىم مؤشراتها الالتواء  معامل قيمةالتي تستند في حسابها على الإحصائية 

 (: مؤشرات التوزيع الطبيعي11 – 3ابعدوؿ)

 ابؼتغتَات
ابؼتوسط 
 ابغسابي

 ابؼنواؿ
معامل 
 الالتواء

ابػطأ 
 ابؼعياري

 0.414 0,070 4,00 3,93 التنظيمي الإلتزاـ
 0.414 - 0.510 4,00 4,31 الوظيفي الإستقرار

 SPSS.V23بالاعتماد على بـرجات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 الإستقرارالتنظيمي قريب من الصفر بقيمة موجبة، أما  الإلتزاـ واءابعدوؿ السابق إلذ أف قيمة معامل الالت بياناتتوضح 
رغم انو قريب ىو الآخر من القيمة صفر بقيمة سالبة الأمر الذي يعتٍ وجود بعض التباعد بتُ قيم  ئوالتوافإف معامل  الوظيفي

النزعة ابؼركزية كابؼنواؿ والوسيط وابكرافها عن ابؼتوسط ابغسابي كما ىو موضح في ابعدوؿ السابق، وأف الالتواء السالب بالنسبة 
 عتدالرلااني بؽذه ابؼتغتَات سيكوف متجو إلذ اليسار مقتًبا من نقطة الصفر والذي يأخذ الشكل القريب من التوزيع للشكل البيا

 .وبالتالر فإف بيانات ىذه ابؼتغتَات بزضع للتوزيع الطبيعي ،(7 – 3والشكل ) (6-3الشكل رقم )التاـ كما ىو موضح في 
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 التنظيمي لتزاـ: التوزيع الطبيعي للا(6 – 3الشكل )

 
 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 الوظيفي الإستقرار(: التوزيع الطبيعي 7 – 3الشكل )

 

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب
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 تساؤلات الدارسةالإجابة على المطلب الثاني: 
الوظيفي  الإستقرارعلى  التنظيمي الإلتزاـالذي يتمثل في معرفة مدى تأثتَ عوامل  ة للدراسةالعام شكاليةلإإجابة  إبهاد إلذسعيا 

  لة الدراسة.ئنتائج وبرليلها للإجابة على أسالسنعرض في ما يلي 
 التنظيمي الإلتزاـالإجابة عن الأسئلة ابػاصة بدستوى  -

 بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية في التنظيمي  الإلتزاـنريد من ىذا ابعزء معرفة مدى بفارسة 
لأجل ذلك من خلاؿ برليل النتائج سنجيب على الأسئلة الفرعية ابػاصة بأبعاد ىذا ابؼتغتَ بداية من الإجابة عن السؤاؿ 

 الأوؿ:

 ؟-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ما مدى للالتزاـ التنظيمي    - أ

  على الأسئلة الفرعية وىي كالتالر: والإجابةالإجابة على ىذا السؤاؿ يكوف بتحليل ابؼعطيات ابعداوؿ أدناه 

 ؟ولاء أفراد العينة لوظائفهمما مدى  -1

 الولاء الوظيفي(: 12 – 3ابعدوؿ )

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
 

اؼ
بكر

الا
 

ري
بؼعيا

ا
 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما
تزاز  أشعر بالفخر والاع

كوني أحد أفراد ىذه 
 .ابؼؤسسة

 0,745 4,34 0 1 2 14 15 التكرار
 

موافق  1
 0 3,1 6,3 43,8 46,9 % بساما

احرص على مؤسستي 
 .واعمػل لصابغها

 موافق 3 1,244 3,75 1 7 2 11 11 التكرار

% 34,4 34,4 6,3 21,9 3,1 
يعتبر وجود الفرد في ىذه 

 ابؼؤسسة مؤشرا لكفاءتو
 موافق 2 0,871 4,12 1 0 4 16 11 التكرار
% 34,4 50,0 12,5 0 3,1 

اعتبر مشاكل ابؼؤسسة 
 ىي مشاكلي شخصيا

 موافق 4 1,129 3,62 2 3 7 13 7 التكرار

% 21,9 40,6 21,9 9,4 6,3 
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أتوقع أف بيتلك أفراد 
المجتمع الذي تعمل فيو 
ابؼؤسسة رغبة قوية في 

 الانتماء بؽا.

 بؿايد 5 1,100 3,37 2 5 8 13 4 التكرار

% 12,5 40,6 25,0 15,6 3,6 

اشعر بالانتماء بؼؤسستي 
كما وكأنها بيتي الذي 

 احرص عليو.

 بؿايد 7 1,401 2,81 8 6 6 8 4 التكرار

% 12,5 25,0 18,8 18,8 25,0 
تستحق مؤسستي 

الإخلاص والولاء من 
 قبل العاملتُ فيها

 بؿايد 6 1,424 3,31 5 6 2 12 7 التكرار
% 21,9 37,5 6,3 18,8 15,6 

 موافق - 0,851 3,71 1 0 11 15 5 التكرار الولاء الوظيفي
% 15,6 46,9 34,4 0 3,1 

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

مرتفع  -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  لدى موظفييتضح من ابعدوؿ أف الولاء الوظيفي  -2
(، فحسب سلم ليكرت 0,851(، وابكراؼ معياري قيمتو )3,71) بدرجة كبتَة حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره

الذكور سابقا فهو يقع في ابؼستوى الرابع من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ أف عبارة اشعر بالانتماء بؼؤسستي كما وكأنها 
( بفا 1,401)ره ( وابكراؼ معياري قد 2,81التي جاءت بدرجة متوسطة بدتوسط حسابي )بيتي الذي احرص عليو 

تستحق مؤسستي الإخلاص والولاء من  لدراسة يشعروف أف ابؼؤسسة برتويهم، وعبارةموظفي ابؼؤسسة بؿل ايدؿ على أف 
(، بفا 1,424(  وابكراؼ معياري قدره  )3,31التي جاءت بدرجة متوسطة بدتوسط حسابي قدره )قبل العاملتُ فيها 

توقع أف بيتلك أفراد أموظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة يروف مؤسستهم ىيا ولائهم وإخلاصهم، أما عبارة  يدؿ على أف
(  وابكراؼ 3,37)بدتوسط قدره متوسطة والتي جاءت بدرجة المجتمع الذي تعمل فيو ابؼؤسسة رغبة قوية في الانتماء بؽا 

موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة يدركوف أماني المجتمع ابػارجي الباحث عن  (، بفا يدؿ على أف1,100معياري قدره )
بدتوسط فقد جاءت بدرجة كبتَة اعتبر مشاكل ابؼؤسسة ىي مشاكلي شخصيا عمل في الانتماء بؼؤسستهم ، أما عبارة 

ة على بكو أفراد العينة يأخذوف مشاكل ابؼؤسس (، بفا يدؿ على أف1,129وابكراؼ معياري ) (3,62)حسابي قدره 
( وابكراؼ 3,75حرص على مؤسستي واعمػل لصابغها  متوسط حسابي قدره )أ شخصي بدرجة كبتَة، أما عبارة

يعتبر أف روح التفاني التي بيتلكها أفراد ابؼؤسسة ابذاه عملهم في مؤسستهم، وعبارة بفا يدؿ  ،(1,244معياراي قدره )
موظفي  (، بفا يدؿ على أف0,871وابكراؼ معياري قدره )  (4,12)وجود الفرد في ىذه ابؼؤسسة مؤشرا لكفاءتو 

أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أحد أفراد ، أما عبارة ابؼؤسسة بؿل الدراسة يقيسوف الكفاءة لديهم بانتمائهم بؼؤسستهم
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يدؿ (، بفا 0,745( وابكراؼ معياري قدره )4,34بدتوسط حسابي قدره )فقد جاءت بدرجة كبتَة جدا ىذه ابؼؤسسة 
 موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة يفتخروف بدؤسستهم ويروف أنها مصدر اعتزاز.  على أف

 ؟ مدى ابؼسؤولية ابذاه جهة العملما  -3

 ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل (:13 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة
سابي

 ابغ
سط

بؼتو
ا

ري 
بؼعيا

ؼ ا
بكرا

الا
 

رتبة
ال

 

بذاه
الإ

 
عاـ 

ال
 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

اشعر انو من واجبي 
أف ابذؿ قصارى 
جهدي لتحقيق 
.أىداؼ ابؼؤسسة  

موافق  1 0,871 4,37 1 0 2 12 17 التكرار
 3,1 0 6,3 37,5 53,1 % بساما

فرد  من واجب كل
الاىتماـ بابغصوؿ 

على ابؼعلومات ذات 
.الفائدة للمؤسسة  

 موافق 3 0,976 4,12 1 1 4 13 13 التكرار

% 40,6 40,6 12,5 3,1 3,1 

من واجب كل 
موظف أف بوافظ 
على تطبيق اللوائح 
والقوانتُ ابػاصة 

 بابؼؤسسة.

 موافق 2 1,008 4,12 1 2 2 14 13 التكرار
% 40,6 43,8 6,3 6,3 3,1 

بهب أف يقوـ كل فرد 
بابغفاظ على 

ابؼمتلكات ابػاصة 
بابؼؤسسة وكأنها 

 .بفتلكاتو

 موافق 4 0,995 3,90 1 2 5 15 9 التكرار

% 28,1 46,9 15,6 6,3 3,1 

يقوـ كل فرد بأداء 
ابعزء الأكبر من 

 موافق 5 1,110 3,84 1 4 4 13 10 التكرار

% 31,3 40,6 12,5 12,5 3,1 
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مهامو الوظيفية دوف 
ابغاجة إلذ رقابػة مػن 

 .قبػل رؤساءه
من واجبي كموظف 

في مؤسسة أف أحافظ 
على بظعتها لدى 

 المجتمع.

 موافق 7 1,085 3,71 1 4 6 13 8 التكرار

% 25,0 40,6 18,8 12,5 3,1 

اشعر بالواجب بذاه 
بقاح ابؼؤسسة 

.واستمراريتها  

 موافق 8 1,264 3,62 3 4 3 14 8 التكرار
% 25,0 43,8 9,4 12,5 9,3 

إف المحافظة على 
أوقات العمل والإبقاز 

يعتبر من صميم 
 أولوياتي ابذاه ابؼؤسسة

 موافق 6 1,338 3,87 3 3 3 9 14 التكرار
% 43,8 28,1 9,4 9,4 9,4 

ابؼسؤولية ابذاه جهة 
 العمل

 موافق - 1,040 4,12 1 2 3 12 14 التكرار
% 43,8 37,5 9,4 6,3 3,1 

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

ابذاه جهات  -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية يتضح من ابعدوؿ أف مسؤولية موظفي  -4
(، سلم 0,535( وابكراؼ معياري )4,68ابغسابي العاـ قدره ) أعمابؽم، مرتفع بدرجة كبتَة جداً حيث أف متوسطو

ليكرت الذكور سابقا فهو يقع في ابؼستوى ابػامس من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ أف ىناؾ عبارات جاءت بدرجة  
ه ) (  وابكراؼ معياري قدر 3,62بدتوسط حسابي )كبتَة وىي عبارة، اشعر بالواجب بذاه بقاح ابؼؤسسة واستمراريتها 

(، يدؿ ذلك على أف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة يتحملوف مسؤولية ربح أو خسارة ابؼؤسسة واستمراريتها أو 1,264
(، 3,71)بدتوسط حسابي قدره   توقفها، وعبارة من واجبي كموظف في مؤسسة أف أحافظ على بظعتها لدى المجتمع

سة بؿل الدراسة يروف أف بظعت مؤسستهم بهب أف لا (، التي تدؿ على أف موظفي ابؼؤس1,085وابكراؼ معياري  )
يتأثر ولا بومل إلا بظعة ابؼرموقة وىم يتحملوف مسؤولية ذلك، وعبارة إف المحافظة على أوقات العمل والإبقاز يعتبر من 

 (، وىي تدؿ على حرص أفراد1,338قدره ) (، وابكراؼ معياري3,87بدتوسط حسابي )صميم أولوياتي ابذاه ابؼؤسسة 
العينة على التقيد بالوقت المحدد للحضور في العمل وإبقاز ابؼهاـ في وقتها المحدد، وعبارة يقوـ كل فرد بأداء ابعزء الأكبر 

(، بفا 1,110(  وابكراؼ معياري )3,8بدتوسط حسابي ) من مهامو الوظيفية دوف ابغاجة إلذ رقابػة مػن قبػل رؤساءه 
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بدعايتَ ابؼطلوبة في العمل، وعبارة بهب أف يقوـ كل فرد بابغفاظ على ابؼمتلكات يدؿ على أف أفراد ابؼؤسسة يتقيدوف 
(، بفا يدؿ على أمانة أفراد 0,995( وابكراؼ معياري )3,90. بدتوسط ابغسابي )ابػاصة بابؼؤسسة وكأنها بفتلكاتو

قوانتُ ابػاصة بابؼؤسسة وعبارة من واجب كل موظف أف بوافظ على تطبيق اللوائح وال، العينة بؼمتلكات ابؼؤسسة
(، بفا يدؿ على انظباط أفراد ابؼؤسسة وتقيدىم 1,008)  (، وابكراؼ معياري قدره4,12بدتوسط حسابي قدره )

بدتوسط حسابي قدره بالقوانتُ الداخلية بؽا، أما عبارة الاىتماـ بابغصوؿ على ابؼعلومات ذات الفائدة للمؤسسة 
بفا يدؿ على أف موظفي ابؼؤسسة مصدر معلومات ابؼؤسسة فيما برتاجو في (، 0,976، وابكراؼ معياري  )(4,12)

نشاطاتها ، أما عبارة اشعر انو من واجبي أف ابذؿ قصارى جهدي لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة  فقد جاءت بدرجة كبتَة 
ؤسسة لوصوؿ (، بفا يدؿ على أف مثابرة أفراد ابؼ0,871وابكراؼ معياري قدره  ) (4,37) جدا بدتوسط حسابي قدره
 ابؼؤسسة لغايتها وطموحها.

 ؟بالعمل الإستمرارب العينةرغبة أفراد ما مدى  -5

 بالعمل  الإستمراررغبة في (: ال14 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

أتطلع للحصوؿ على 
مرتبة وظيفية متميزة 

 في ابؼؤسسة.

موافق  1 0,665 4,59 0 1 0 10 21 التكرار
 0 3,1 0 31,3 65,6 % بساما

أتطلع في ابؼشاركة في 
أحد اللجاف التي 

تقدـ خدمة لصالح 
 ابؼؤسسة

موافق  2 0,619 4,56 0 0 2 10 20 التكرار
 بساما

% 62,5 31,3 6,3 0 0 

سأقبل أي وظيفة 
أكلف بها في ابؼؤسسة 

مقابل استمراري 
 .بالعمل فيها

 موافق 3 0,896 4,18 0 2 4 12 14 التكرار
% 43,8 37,5 12,5 6,3 0 
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لا يعتبر ترؾ عملي 
ابغالر والبحث عن 
عمل آخر مكلفا 

ماليا ومعنويا بالنسبة 
 لر

 موافق 4 0,884 4,15 0 3 1 16 12 التكرار

% 37,5 50,0 3,1 9,4 0 

 الإستمرارالرغبة في 
 بالعمل

موافق  - 0,535 4,68 0 0 1 8 23 التكرار
 بساما

% 71,9 25,0 3,1 0 0 
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

بالعمل  الإستمرارفي  -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية يتضح من ابعدوؿ أف رغبة موظفي  -6
ذكور (، سلم ليكرت ابؼ0,535( وابكراؼ معياري )4,68فيها، كبتَ جداً حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره )

في درجة مرتفعة من ابؼوافقة  سابقا فهو يقع في ابؼستوى ابػامس من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ أف ىناؾ عبارات بفاثلة
(  وابكراؼ معياري 4,59)بدتوسط حسابي قدره أتطلع للحصوؿ على مرتبة وظيفية متميزة في ابؼؤسسة. ، وىي عبارة

طموح أفراد ابؼؤسسة للوصوؿ لأعلى رتبة في مسارىم ابؼهتٍ في مؤسستهم، وعبارة  (، بفا يدؿ على أف0,665قدره )
(، وابكراؼ معياري 4,56بدتوسط حسابي قدره )اللجاف التي تقدـ خدمة لصالح ابؼؤسسة أتطلع في ابؼشاركة في أحد 

أفراد ابؼؤسسة بؿل الدراسة يسعوف لكل ما ىو ختَ للمؤسسة بودـ مصلحتها، إلا  (، بفا يدؿ على أف0,619قدره )
بدتوسط  بدرجة مرتفعة قد جاءت سأقبل أي وظيفة أكلف بها في ابؼؤسسة مقابل استمراري بالعمل فيهاأف عبارة 

قيمة الرغبة في بقاء أفراد العينة في مؤسستهم، وعبارة (، بفا يدؿ على 0,896( وابكراؼ معياري )4,18حسابي قدره )
( 4,15بدتوسط حسابي قدره )لا يعتبر ترؾ عملي ابغالر والبحث عن عمل آخر مكلفا ماليا ومعنويا بالنسبة لر 

بسسك ابؼوظفتُ بوظائفهم رغم عدـ تكلفهم إذا ما أراد البحث  بفا يدؿ أولا على أف(، 0,884وابكراؼ معياري قدره )
 عن مؤسسة أخرى للعمل فيها. 

 ؟إبياف أفراد ابؼؤسسة بدؤسستهمما مدى  -7
 لابياف بابؼؤسسة(: ا15 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

موافق  1 0,564 4,56 0 0 1 12 19 التكرارأشعر بالاعتزاز وأنا 
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ن عن خر أبردث للأ
 مؤسستي

 بساما 0 0 3,1 37,5 59,4 %

أبردث مع أصدقائي 
عن مؤسستي 

باعتبارىا مكانا رائعا 
 للعمل فيها

 بؿايد 5 1,204 3,03 2 10 11 3 6 التكرار

% 18,8 9,4 34,4 31,3 6,3 

ىناؾ توافقا بتُ قيمي 
وقيم ابؼؤسسة التي 

.أعمل بها  

 موافق 2 1,314 3,62 3 4 5 10 10 التكرار
% 31,3 31,3 15,6 12,5 9,4 

اشعر بالاستقلالية 
وابغرية في التعبتَ عن 
رائي أماـ رؤسائي 

 بالعمل

 موافق 3 1,218 3,46 2 6 6 11 7 التكرار

% 21,9 34,4 18,8 18,8 6,3 

يتيح لر رؤسائي 
ابؼشاركة الفعالة في 

ابزاذ القرارات ابػاصة 
 .بالعمل

 بؿايد 6 1,120 3,00 5 8 5 10 4 التكرار

% 12,5 31,3 15,8 25,0 15,6 

أشعر بالعلاقة 
 الأخوية ابغميمة بيتٍ

وبتُ زملائي في 
 العمل

 بؿايد 4 1,318 3,06 6 4 8 10 4 التكرار

% 12,5 31,3 25,0 12,5 18,8 

أنا مهتم جدا بوضع 
ومستقبل ابؼؤسسة 

 .التي اعمل بها

 بؿايد 7 1,385 2,87 6 9 5 7 5 التكرار
% 15,6 21,9 15,6 28,1 18,8 

 موافق - 0,842 3,50 0 4 11 14 3 التكرار الابياف بابؼؤسسة
% 9,4 43,8 34,4 12,5 0 

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:
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، مرتفع بدرجة  إبيانهم بدؤسستهم -بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية يتضح من ابعدوؿ أف بؼوظفي 
(، سلم ليكرت ابؼذكور سابقا فهو يقع في 0,842( وابكراؼ معياري )3,50كبتَة حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره )

أنا مهتم عبارة ابؼستوى الرابع من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ أف ىناؾ عبارات بفاثلة في درجة ابؼوافقة بدتوسط حسابي أقل ىي 
 (، بفا يدؿ على أف1,385ؼ معياري قدره )( وابكرا 2,87. بدتوسط حسابي قدره )جدا بوضع ومستقبل ابؼؤسسة التي اعمل بها

يتيح لر رؤسائي ابؼشاركة الفعالة في ابزاذ يطمحوف لبلوغ ابؼؤسسة مراتب مرموقة بتُ ابؼؤسسات الأخرى في ابؼستقبل، وعبارة 
لابزاذ  أف ابؼؤسسة تتيح المجاؿ بؼوظفيها (، بفا يدؿ على1,120( وابكراؼ معياري قدره )3,00)  القرارات ابػاصة بالعمل

( وابكراؼ 3,03بدتوسط أكبر قدره )أبردث مع أصدقائي عن مؤسستي باعتبارىا مكانا رائعا للعمل فيها القرارات، وعبارة 
أشعر بالعلاقة نوع من الإشهار للمؤسسة لزيادة بظعتها من طرؼ موظفيها، وعبارة  (، وىي تدؿ على أف1,204معياري  )

ذلك  (، بفا يدؿ1,318)  (، وابكراؼ معياري قدره3,06متوسط حسابي قدره )في العمل الأخوية ابغميمة بيتٍ وبتُ زملائي 
عملي اشعر بالاستقلالية وابغرية في التعبتَ عن رائي أماـ رؤسائي بالعمل الأخوة بتُ موظفتُ ابؼؤسسة بؿل الدراسة، عبارة على 

سلاسة عقلية الرؤساء وسهولة التعامل معهم والتكلم (، بفا يدؿ على 1,218( وابكراؼ معياري )3,46بدتوسط حسابي قدره )
وابكراؼ معياري  (3,62بدتوسط حسابي قدره )ىناؾ توافقا بتُ قيمي وقيم ابؼؤسسة التي أعمل بها معهم بحرية، وعبارة 

أشعر بارة القيم الشخصية للفرد والقيم شخصية ابؼؤسسة مسايرتتُ لبعضهما غتَ متناقضتتُ، أما ع ( بفا يدؿ على أف1,314)
( وابكراؼ 4,56بدتوسط حسابي قدره ) فقد جاءت بدرجة كبتَة جدا من ابؼوافقة  ن عن مؤسستيخر بالاعتزاز وأنا أبردث للأ

ن بكل خر على بظو مكانة ابؼؤسسة بؿل الدراسة في أنفس موظفيها وإظهارىا للأ (، بفا يدؿ على أف0,564معياري قدره )
 فخر. 

 ؟-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية التنظيمي في  الإلتزاـما مدى  -8

 التنظيمي الإلتزاـ(: 15 – 3ابعدوؿ)

 
 

 الأبعاد

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

 موافق 3 0,851 3,71 1 0 11 15 5 التكرار الولاء الوظيفي
% 15,6 46,9 34,4 0 3,1 

ابؼسؤولية ابذاه جهة 
 العمل 

 موافق 2 1,040 4,12 1 2 3 12 14 التكرار
% 43,8 37,5 9,4 6,3 3,1 
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 الإستمرارالرغبة في 
 بالعمل 

موافق  1 0,535 4,68 0 0 1 8 23 التكرار
 0 0 3,1 25,0 71,9 % بساـ

 موافق 4 0,842 3,50 0 4 11 14 3 التكرار الابياف بابؼؤسسة
% 9,4 43,8 34,4 12,5 0 

 موافق - 0,669 3,93 0 0 8 18 6 التكرار التنظيمي الإلتزاـ
% 18,8 56,3 25,0 0 0 

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

متوفرة ، -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  بؼوظفي التنظيمي الإلتزاـبؿاور يتضح من ابعدوؿ أعلاه أف 
(، بفا يعتٍ أنو يقع 0,669( وابكراؼ معياري قدره )3,93التنظيمي الذي قدره ) الإلتزاـبدرجة كبتَة وىو ما يؤكد عليو متوسط 

ؤسسة بؿل الدراسة وىذا بؼوظفي ابؼالتزاـ تنظيمي بدرجة كبتَة في  الرابع من درجة القبوؿ وىي كبتَة بفا يدؿ على وجودفي ابؼستوى 
إلذ ىناؾ أبعاد أقل درجة في القبوؿ إلذ أنها بفاثلة في مستوى القبوؿ في سلم ليكرت حيث أنها أقل من متوسط  ابغسابي  عراج

(، بفا يدؿ 0,842( وابكراؼ معياري قدره )3,50التي جاءت بدتوسط حسابي قدره )ابؼؤسسة الإبياف بلابذاه العاـ. وىو بعد 
ابؼؤسسة بؿل ىناؾ درجة كبتَة من ابؼوافقة بخصوص إبياف أفراد العينة بدؤسستهم ما يفسر درجة الكبتَة لإبياف موظفي  على أف
( 3,71بنفس درجة القوؿ بدتوسط حسابي أكبر نوعا ما قدره )الولاء الوظيفي بعد ل ونفس الدرجة من ابؼوافقة ،بؼؤسستهم الدراسة

. لديهم شعور بالانتماء والإخلاص بؼؤسستهم (، بفا يدؿ على أف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة0,851وابكراؼ معياري قدره )
متوسط الابذاه العاـ بؼتغتَ الدراسة ولكن  فهي نفس درجة القبوؿ إلذ أف متوسطها أكبر ومنابؼسؤولية ابذاه جهة العمل أما بعد 

(، بفا يدؿ على أف 1,040( وابكراؼ معياري )4,12نفس مستوى درجة القبوؿ حسب سلم ليكرت بدتوسط حسابي قدره )
بذاه ، رغم أف الاوتفانيهم في العمل وبرمل كل أعباء العمل ابؼوكلة بؽم وظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسةشعور كبتَ بابؼسؤولية بؼىناؾ 

كانت بالعمل   الإستمرارالرغبة في درجة قبوؿ كبتَة إلذ أف بعد بؼوظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة ذو التنظيمي  الإلتزاـالعاـ بؼتغتَ 
(، بفا يعتٍ أنها في ابؼستوى ابػامس حسب سلم 0,535( وابكراؼ معياري )4,68بدرجة قبوؿ كبتَة جداٌ بدتوسط حسابي قدره )

 .في أعمابؽم مهما تغتَت مهامهم فيها الإستمرارف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة لديهم رغبة تاما في وبفا يدؿ على أ ليكرت

 ؟-بسكرة-  ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي في  الإستقرارما مدى  - ب

 الأسئلة الفرعية وىي كالتالر: جابة علىلإحليل ابؼعطيات ابعداوؿ أدناه واالإجابة على ىذا السؤاؿ يكوف بت
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 ؟في ابزاذ القرار بؼفردات العينةمشاركة ما مدى  -1

 ابؼشاركة في ابزاذ القرار(: 16 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

تؤكد إدارة ابؼؤسسة 
على الاستماع لأراء 

 ابؼوظفتُ

 موافق 2 0,950 4,00 1 2 2 18 9 التكرار

% 28,1 56,3 6,3 6,3 3,1 

تسمح ابؼؤسسة 
للموظفتُ بابؼشاركة 

 .في ابزاذ القرارات

 موافق 5 0,950 3,68 1 4 4 18 5 التكرار

% 15,6 56,3 12,5 12,5 3,1 

توفر ابؼؤسسة جو 
ملائم للحوار 

 والنقاش

 بؿايد 8 1,134 3,06 4 5 10 11 2 التكرار
% 6,3 34,4 31,3 15,6 12,5 

يتميز أدائي بالفعالية 
عند ابؼشاركة في ابزاذ 

 القرار

 موافق 4 1,008 3,87 1 2 6 14 9 التكرار

% 28,1 43,8 18,8 6,3 3,1 

ابؼؤسسة حرية  تعطينا
ابزاذ القرار التامة في 

بعض الأمور التي 
 بزص ابؼؤسسة

 موافق 3 0,782 3,96 0 1 7 16 8 التكرار

% 25,0 50,0 21,9 3,1 0 

تدربنا ابؼؤسسة على 
 ابزاذ أحسن القرارات

 موفق 1 0,920 4,15 0 3 2 14 13 التكرار

% 40,6 43,8 6,3 9,4 0 
تطلعنا إدارة ابؼؤسسة 

على الأخطاء في 
 بؿايد 7 1,148 3,18 2 7 11 7 5 التكرار
% 15,6 21,9 34,4 21,9 6,3 
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 القرارات التي نقتًحها
تثمن ابؼؤسسة المجهود 

الذي يقوـ بو 
ابؼوظفتُ في اقتًاح 

 القرارات ابؼناسبة

 موافق 6 1,148 3,53 0 5 9 14 4 التكرار
% 12,5 43,8 28,1 15,6 0 

ابؼشاركة في ابزاذ 
 القرار

 موافق  0,910 3,87 0 3 6 15 8 التكرار
% 25,0 46,9 18,8 9,4 0 

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

مرتفع  ،-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية بؼوظفي ابؼشاركة في ابزاذ القرار يتضح من ابعدوؿ أف 
(، سلم ليكرت الذكور سابقا فهو يقع في 0,910( وابكراؼ معياري )3,87بدرجة كبتَة حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره )

ابؼستوى الرابع من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ أف ىناؾ عبارات ذات درجة متوسطة من القبوؿ حسب سلم ليكرت وىي عبارة 
ابؼناخ (، بفا يدؿ على أف 1,134( وابكراؼ معياري قدره )3,06بدتوسط حسابي قدره ) جو ملائم للحوار والنقاشتوفر ابؼؤسسة 

 تطلعنا إدارة ابؼؤسسة على الأخطاء في القرارات التي نقتًحها، وعبارة التنظيمي للمؤسسة يساعد في تبادؿ الأفكار وإبداء الرأي
ابؼؤسسة تلعب دور ابؼعلم بإكساب موظفيها أف (، بفا يدؿ على 1,148معياري قدره )( وابكراؼ 3,18بدتوسط حسابي قدره  )

، أما العبارات التالر فهي نفس مستوى القبوؿ حسب سلم ليكرت لكنها بدتوسط أقل معلومات عن مواطن الابكراؼ في قراراتهم
بدتوسط حسابي قدره   اقتًاح القرارات ابؼناسبةتثمن ابؼؤسسة المجهود الذي يقوـ بو ابؼوظفتُ في عبارة من متوسط العاـ  وىي

ابؼؤسسة تقدر التعب موظفيها في التفكتَ في قرارات الصائبة، (، بفا يدؿ على أف 1,148( وابكراؼ معياري قدره )3,53)
(، 0,950)( وابكراؼ معياري قدره  3,68بدتوسط حسابي قدره ) تسمح ابؼؤسسة للموظفتُ بابؼشاركة في ابزاذ القراراتعبارة و 

يتميز أدائي بالفعالية عند ابؼشاركة في ابزاذ ، أما عبارة ابؼؤسسة لا بسانع أف تستفيد من قرارات موظفيهابفا يدؿ ذلك على أف 
(، وىي عبارة متوسطها يساوي متوسط العاـ بؽذا 1,008وابكراؼ معياري ) (3,87فهي ذات متوسط حسابي قدره ) القرار

عياري أقل من ابكراؼ ابؼعياري للابكراؼ ابؼعياري للابذاه العاـ بؽذا البعد يعتٍ أنو أكثر منو يعتٍ أنها أفضل البعد إلذ أف ابكرافها ابؼ
أف موظفي من ناحية القبوؿ رغم أنهم متماثلتُ في مستوى القبوؿ حسب سلم ليكرت، أما دلالة ىذه العبارة فهي تدؿ على 

، أما العبارات التالية فهي أحسن من ناحية درجة القبوؿ  نوع القرارات ابؼتخذةابؼؤسسة بؿل الدراسة لديهم إمكانيات كبتَة في
تعطينا لأنها ذات متوسطات أكبر من متوسط الابذاه العاـ لكن نفس مستوى القبوؿ في سلم ليكرت، وىذه العبارة ىي عبارة  

أف ( بفا يدؿ على 0,782وابكراؼ معياري قدره ) (3,96) ابؼؤسسة حرية ابزاذ القرار التامة في بعض الأمور التي بزص ابؼؤسسة
تؤكد إدارة ابؼؤسسة على ، وعبارة ىناؾ بؾاؿ بزصصو ابؼؤسسة بؿل الدراسة يتخذ فيو ابؼوظفتُ القرارات بخصوصو وينفذونو

بؿل الدراسة أف ابؼؤسسة (، بفا يدؿ على 0,950وابكراؼ معياري قدره ) (4,00بدتوسط حسابي قدره ) الاستماع لأراء ابؼوظفتُ
بدتوسط حسابي قدره   تدربنا ابؼؤسسة على ابزاذ أحسن القرارات، وعبارة تصغي للقرارات ابؼقتًحة من طرؼ موظفيها بشكل جيد
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إلذ اللامركزية بزرع ابػبرة من خلاؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسة تسعى ( بفا يدؿ على أف 0,920( وابكراؼ معياري قدره )4,15)
 .اذ أحسن القراراتتكوين قواعد ومبادئ ابز

 .؟العمل مفردات العينةبساسك ما مدى  -2

 بساسك ابعماعة(: 17 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

العمل أؤكد على 
 ابعماعي

موافق  6 0,659 4,21 0 1 1 20 10 التكرار
 0 3,1 3,1 62,5 31,3 % بساما

تتميز بصاعة العمل 
بالتنسيق والتعاوف 

 فيما بينهما

موافق  4 0,963 4,31 0 0 4 14 14 التكرار
 بساما

% 43,8 43,8 12,5 0 0 

يتم توزيع الأدوار 
بكفاءة ضمن بصاعة 

 العمل 

 موافق 7 1,230 3,81 2 4 3 12 11 التكرار
% 34,4 37,5 9,4 12,5 6,3 

تشهد ابعماعة غيابا 
للصراعات بتُ 

 أفرادىا

موافق  3 0,833 4,37 1 0 1 14 16 التكرار
 بساما

% 50,0 43,8 3,1 0 3,1 

تتميز ابعماعة بتفاعل 
 .وبساسك أعضاءىا

موافق  5 0,813 4,28 0 2 1 15 14 التكرار
 بساما

% 43,8 46,9 3,1 6,3 0 
بيئة العمل مناسبة 

 للعمل ابعماعي
موافق  2 0,560 4,40 0 0 1 17 14 التكرار

 بساما
% 43,8 53,1 3,1 0 0 

موافق  1 0,560 4,59 0 0 1 11 20 التكرارقنوات الاتصاؿ بتُ 
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مهيكلة أفراد ابعماعة 
 بشكل جيد

 بساما 0 0 3,1 34,4 62,5 %

موافق  - 0,567 4,53 0 0 1 13 18 التكرار بساسك ابعماعة
 0 0 3,1 40,6 56,3 % بساما

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

 ، لديهم بساسك قوي جدا-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية يتضح من ابعدوؿ أف موظفي  -3
(، سلم ليكرت 0,567( وابكراؼ معياري )4,53حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره )بساما مرتفع بدرجة كبتَة و 
ذكور سابقا فهو يقع في ابؼستوى ابػامس من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ الدرجة الكبتَ جداٌ من القبوؿ على عبارة ابؼ

( وابكراؼ معياري قدره 4,59بدتوسط حسابي قدره ) قنوات الاتصاؿ بتُ أفراد ابعماعة مهيكلة بشكل جيد
بـطط قنوات الاتصاؿ الداخلي للمؤسسة بؿل الدراسة يساعد على بساسك الأفراد  (، بفا يدؿ ذلك على أف 0,560)

ويدؿ  (0,560( وابكراؼ معياري قدره )4,40بدتوسط حسابي قدره ) بيئة العمل مناسبة للعمل ابعماعي، وعبارة فيها
أف تصميم المحيط الداخلي الذي بيارس فيو ابؼوظفتُ فيو مهامهم الوظيفية يساعدىم على الوحدة ابعماعية  ذلك على

وابكراؼ معياري قدره  (4,37بدتوسط حسابي قدره ) تشهد ابعماعة غيابا للصراعات بتُ أفرادىا، وعبارة والتًابط
تتميز بصاعة العمل ، وعبارة ىم تاـ فيما بينهمعلى تفا(، بفا يدؿ على أف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة 0,833)

 (، بفا يدؿ ذلك على أف0,963( وابكراؼ معياري قدره )4,31بدتوسط حسابي قدره ) بالتنسيق والتعاوف فيما بينهما
 تتميز ابعماعة بتفاعل وبساسك أعضاءىا، وعبارة ىناؾ تسلسل منتظم في مهاـ ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة

فعالية التًابط الذي بهمع ابؼوظفتُ ( ويدؿ ذلك على 0,813وابكراؼ معياري قدره ) (4,28بدتوسط حسابي قدره )
وابكراؼ معياري قدره   (4,21بدتوسط حسابي قدره ) أؤكد على العمل ابعماعي، وعبارة في ابؼؤسسة بؿل الدراسة

، إلذ أف ىناؾ عبارة ذات درجة جدا بالعمل ابعماعيأف ابؼوظفتُ يبدوف اىتماـ كبتَ (، بفا يدؿ ذلك على 0,659)
يتم توزيع الأدوار أقل من القبوؿ وىي ذات قبوؿ كبتَ في ابؼستوى الرابع من درجة القوؿ حسب سلم ليكرت وىي عبارة 

أف  (، بفا يدؿ ذلك على1,230وابكراؼ معياري قدره  ) (3,81بدتوسط حسابي قدره ) بكفاءة ضمن بصاعة العمل
 .ة بؿل الدراسة تسلم ابؼهاـ حسب كفاءة قدرة برمل مسؤولية موظفيهاابؼؤسس
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 مؤسستهم؟ بالأماف في مفردات العينةشعور ما مدى  -3
 الشعور بالأماف(: 18 – 3ابعدوؿ)

 
 

 العبارات

 درجة ابؼوافقة 

ايد
بؿ

 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

لدي شعور بالانتماء 
 لبيئة العمل 

موافق  2 0,712 4,40 0 1 1 14 16 التكرار
 0 3,1 3,1 43,8 50,0 % بساما

أملك رؤية واضحة 
 بؼساري ابؼهتٍ

موافق  1 0,671 4,46 0 0 3 11 18 التكرار
 بساما

% 56,3 34,4 9,4 0 0 
توفر ابؼؤسسة بـتلفة 

بـتلف التأمينات 
)ابغوادث، العجز، 

 ابؼرض...(

 موافق 4 1,256 3,81 3 2 4 12 11 التكرار
% 34,4 37,5 12,5 6,3 9,4 

أشعر بدرجة عالية 
 من الولاء للمؤسسة

موافق  3 0,615 4,40 3 2 4 12 11 التكرار
 بساما

% 34,4 37,5 12,5 6,3 9,4 
موافق  - 0,621 4,53 0 0 4 14 14 التكرار بالأمافالشعور 

 0 0 12,5 43,8 43,8 % بساما
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

عور كبتَ جدا بالأماف شلديهم ، -بسكرة  – ANADE  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية يتضح من ابعدوؿ أف موظفي 
(، سلم 0,621( وابكراؼ معياري )4,53بدؤسستهم وىو مرتفع بدرجة كبتَة جداُ حيث أف متوسطو ابغسابي العاـ قدره )

ذكور سابقا فهو يقع في ابؼستوى ابػامس من ىذا ابؼقياس، وىذا راجع إلذ الدرجة الكبتَ جداٌ من القبوؿ على عبارة ليكرت ابؼ
(، بفا يدؿ ذلك على أف 0,671وابكراؼ معياري قدره ) (4,46حسابي قدره  )بدتوسط  أملك رؤية واضحة بؼساري ابؼهتٍ

لدي شعور بالانتماء لبيئة وعبارة ، لديهم نظرة بعيدة ابؼدى عن مستقبلهم الوظيفي في مؤسستهمموظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة 
بتُ والكبتَ جدا الارتباط الوثيق  (، بفا يدؿ ذلك على0,712وابكراؼ معياري قدره )  (4,40بدتوسط حسابي قدره )العمل 
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( 4,40بدتوسط حسابي قدره ) أشعر بدرجة عالية من الولاء للمؤسسةوعبارة ، ابؼوظف وبيئة العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة
ارتباط عاطفي بهمعهم بابؼؤسسة بؿل (، بفا يدؿ ذلك على أف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة لديهم 0,615وابكراؼ معياري )

أقل وىي ذات قبوؿ كبتَ في ابؼستوى الرابع من درجة القوؿ حسب لقبوؿ  ، إلذ أف ىناؾ عبارة ذات درجةالدراسة التي يعملوف بها
(  3,81بدتوسط حسابي قدره )توفر ابؼؤسسة بـتلفة بـتلف التأمينات )ابغوادث، العجز، ابؼرض...(،  سلم ليكرت وىي عبارة
بفا يبدي ابؼوظفتُ  بؼوظف وابؼؤسسة بؿل الدراسة وجود أمن صحيا يدؿ ذلك على (، بف1,256وابكراؼ معياري قدره )

 .ارتياحهم الكبتَ بخصوص ىذا ابؼوضوع

 ؟ -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوظيفي لدى موظفي في الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الإستقرارما مدى  -4
 الوظيفي الإستقرار(: 19 – 3ابعدوؿ)

 
 

 الأبعاد

 ابؼوافقة درجة 
ايد

بؿ
 

 درجة عدـ ابؼوافقة

سابي
 ابغ

سط
بؼتو

ا
ري 

بؼعيا
ؼ ا

بكرا
الا

 

رتبة
ال

عاـ  
ه ال

لإبذا
ا

 

موافق 
 بساما

غتَ  موافق
 موافق

غتَ موافق 
 بساما

ابؼشاركة في ابزاذ 
 القرار

 موافق 3 0,910 3,87 0 3 6 15 8 التكرار
% 25,0 46,9 18,8 9,4 0 

موافق  2 0,567 4,53 0 0 1 13 18 التكرار بساسك ابعماعة
 0 0 3,1 40,6 56,3 % بساما

موافق  1 0,621 4,53 0 0 4 14 14 التكرار الشعور بالأماف
 0 0 12,5 43,8 43,8 % بساما

موافق  - 0,693 4,31 0 0 4 14 14 التكرار الوظيفي الإستقرار
 0 0 12,5 43,8 43,8 % بساما

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

، -بسكرة – ANADE تيةابؼقاولادوؿ السابق الابذاه العاـ للاستقرار الوظيفي بؼوظفي وكالة الوطنية لدعم وتنمية ابع يبتُ
الوظيفي بوظى بدرجة بقبوؿ تاـ حسب قيمة متوسطو ابغسابي  الإستقراروالابذاه العاـ لأبعاد حيث يتبتُ أف الابذاه العاـ بؼتغتَ 

(، بفا يعتٍ أنو يقع في ابؼستوى ابػامس لسلم ليكرت، وكل ىذا يدؿ على 0,693( وابكراؼ معياري قدره )4,31الذي قدره )
لذ درجة القبوؿ الكبتَة أف موظفي ابؼؤسسة بؿل الدراسة لديهم قبوؿ بؼؤسستهم ومناصبهم فيها ولكل ما توفره بؽم، وىذا راجع إ

( وابكراؼ معياري قدره 4,53التي يعملوف بها بدتوسط حسابي قدره ) اسةبابؼؤسسة بؿل الدر الشعور بالأماف جدا لبعد 
في  لالأوائأف شعور ابؼوظفتُ بابغماية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة كبتَ جدا إذ أف ابغماية أو الأمن من (، بفا يدؿ على 0,621)
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( وابكراؼ 4,53بدتوسط حسابي قدره )بساسك ابعماعة ، ونفس درجة القبوؿ بالنسبة لبعد الفرد في ابؼؤسسةسلم حاجات 
ابؼشاركة ، إلذ أف بعد وجود وحدة عضوية متينة بذمع ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة (، بفا يدؿ على أف0,567معياري قدره )

(، بفا يدؿ ذلك على أف 0,910( وابكراؼ معياري قدره )3,87سابي قدره )كاف بدرجة قبوؿ كبتَة بدتوسط حفي ابزاذ القرار  
 .للإصغاء لقراراتهم ومناقشتهم فيها وأخذىا بعتُ الاعتبار  وظفيهابؾاؿ تتيحو بؼللمؤسسة بؿل الدراسة 

 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة 

حوؿ معاملات الارتباط بتَسوف اختبار فرضيات ىذه  spssفي ىذا ابعزء من الدراسة سيتم بالاستناد على معطيات برنامج 
 الدراسة حيث سنتطرؽ إلذ ذلك كما يلي: 

الولاء الوظيفي ( بتُ 0,01اختبار الفرضية الفرعية الأولذ:  لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية )عند مستوى  - أ
 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارو 

 الوظيفي الإستقرارو الولاء الوظيفي ( بتُ pearson(: معامل الارتباط )20 – 3جدوؿ)

 النتيجة )القرار( التفستَ الولاء الوظيفي  
 *0,527 الوظيفي الإستقرار

 
نوعا  وجود علاقة طردية قوية

ما دالة إحصائيا عند مستوى 
 (0,01الدلالة )

وقبوؿ رفض الفرضية الصفرية 
 الفرضية البديلة

 0,001 مستوى الدلالة
 (0,01**) ةارتباط داؿ عند مستوى الدلال

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا طالبتُال إعداد من ابؼصدر:

الوظيفي يتبتُ لنا منو أف ىناؾ  الإستقرارو الولاء الوظيفي ( الذي يتضمن معامل الارتباط بتَسوف بتُ 20 – 3من ابعدوؿ )
، تفستَىا يقوؿ 0,527( حيث يبلغ معامل الارتباط %1علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينهما عند مستوى دلالة إحصائية )

 الوظيفي. الإستقراررتباطية طردية قوية نوعا ما بتُ بيئة العمل و ابوجود علاقة 

الوظيفي، فكلما كاف ىناؾ  الإستقرارو الولاء الوظيفي إذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، وىذا ما يفسر ارتباط 
 كلما زاد احتماؿ استقرار الأفراد في وظائفهم.ولاء ابؼوظفتُ لوظائفهم  

 0,01علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية )عند مستوى  النتيجة الفرعية الأولذ: وعليو نرفض الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا توجد
 الوظيفي ونقبل الفرضية البديل التي تنص على وجود علاقة إرتباطية. الإستقرارو الولاء الوظيفي فأقل( بتُ 

ابؼسؤولية ابذاه جهة ( بتُ 0,01اختبار الفرضية الفرعية الثانية:  لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية )عند مستوى  - ب
 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارو مل الع
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 الوظيفي الإستقرارو  ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل بتُ (pearson(: معامل الارتباط )21-3جدوؿ )

 النتيجة )القرار( التفستَ ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل 
 *0,511 الوظيفي الإستقرار

 
نوعا  وجود علاقة طردية قوية

ما دالة إحصائيا عند مستوى 
 (0,01الدلالة )

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ 
 الفرضية البديلة

 0,002 مستوى الدلالة
 (0,01**) ةارتباط داؿ عند مستوى الدلال

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

الوظيفي يتبتُ لنا منو أف  الإستقرارو  ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل الذي يتضمن معامل الارتباط بتَسوف بتُ( 21 – 3من ابعدوؿ )
، تفستَىا 0,511( حيث يبلغ معامل الارتباط %1ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينهما عند مستوى دلالة إحصائية )

 الوظيفي. الإستقرارو  ابؼسؤولية ابذاه جهة العملرتباطية طردية قوية نوعا ما بتُ ايقوؿ بوجود علاقة 

الوظيفي، فكلما   الإستقرارو  ابؼسؤولية ابذاه جهة العملإذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، وىذا ما يفسر ارتباط 
 استقرار الأفراد في وظائفهم. كلما زاد احتماؿ ابؼسؤولية ابؼوظفتُ ابذاه جهة العملكاف ىناؾ 

 0,01النتيجة الفرعية الثانية: وعليو نرفض الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية )عند مستوى 
 ة.رتباطيإالبديل التي تنص على وجود علاقة الوظيفي ونقبل الفرضية  الإستقرارو  ابؼسؤولية ابذاه جهة العملبتُ فأقل( 

 الإستمرارالرغبة في ( بتُ 0,05اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية )عند مستوى  - ت
 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارو بالعمل 

 الوظيفي الإستقرارو  بالعمل الإستمرارالرغبة في ( بتُ pearson(: معامل الارتباط )22-3جدوؿ )

 النتيجة )القرار( التفستَ بالعمل الإستمرارالرغبة في  
 *0,646 الوظيفي الإستقرار

 
نوعا  وجود علاقة طردية قوية

ما دالة إحصائيا عند مستوى 
 (0,01الدلالة )

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ 
 الفرضية البديلة

 0,000 مستوى الدلالة
 (0,01**)ة داؿ عند مستوى الدلال ارتباط

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

الوظيفي يتبتُ لنا منو  الإستقرارو  بالعمل الإستمرارالرغبة في ( الذي يتضمن معامل الارتباط بتَسوف بتُ 22 – 3من ابعدوؿ )
، 0,646( حيث يبلغ معامل الارتباط %1أف ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينهما عند مستوى دلالة إحصائية )

 .الوظيفي الإستقرارو  بالعمل الإستمرارالرغبة في رتباطية طردية قوية بتُ اتفستَىا يقوؿ بوجود علاقة 
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الوظيفي، فكلما   الإستقرارو  بالعمل الإستمرارالرغبة في إذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، وىذا ما يفسر ارتباط 
 في وظائفهم.ىم بؼوظفتُ كلما زاد احتماؿ استقرار الدى  بالعمل الإستمرارالرغبة في كاف ىناؾ 

 0,01رية القائلة بأنو لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية )عند مستوى النتيجة الفرعية الثالثة: وعليو نرفض الفرضية الصف
 التي تنص على وجود علاقة إرتباطية. ةالوظيفي ونقبل الفرضية البديل الإستقرارو  بالعمل الإستمرارالرغبة في فأقل( بتُ 

الإبياف بابؼؤسسة ( بتُ 0,05وى لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية )عند مست اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: - ث
 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي لدى موظفي  الإستقرارو 

 الوظيفي الإستقرارو الإبياف بابؼؤسسة ( بتُ pearson(: معامل الارتباط )23-3جدوؿ )

 النتيجة )القرار( التفستَ الإبياف بابؼؤسسة 
 

 الوظيفي الإستقرار
0,687* 

 
نوعا  وجود علاقة طردية قوية

ما دالة إحصائيا عند مستوى 
 (0,01الدلالة )

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ 
 الفرضية البديلة

 0,000 مستوى الدلالة
 (0,01**) ةارتباط داؿ عند مستوى الدلال

 spss.23بالاعتماد على معطيات برنامج  تُابؼصدر: من إعداد الطالب

الوظيفي يتبتُ لنا منو أف ىناؾ  الإستقرارو الإبياف بابؼؤسسة ( الذي يتضمن معامل الارتباط بتَسوف بتُ 23 – 3من ابعدوؿ )
فستَىا يقوؿ ، ت0,687( حيث يبلغ معامل الارتباط %1علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بينهما عند مستوى دلالة إحصائية )

 الوظيفي. الإستقرارو الإبياف بابؼؤسسة رتباطية طردية قوية بتُ ابوجود علاقة 

الوظيفي، فكلما كاف ىناؾ  الإستقرارو الإبياف بابؼؤسسة إذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، وىذا ما يفسر ارتباط 
 في وظائفهم.ىم وظفتُ كلما زاد احتماؿ استقرار الإبياف بابؼؤسسة لدى ابؼ

 0,01الفرعية الرابعة: وعليو نرفض الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية )عند مستوى النتيجة 
 رتباطية.االتي تنص على وجود علاقة  ةالبديلالوظيفي ونقبل الفرضية  الإستقرارو الإبياف بابؼؤسسة  بتُفأقل( 

 الوظيفي الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـاختبار الفرضية الصفرية الأولذ: لا يوجد علاقة ارتباط بتُ  -

 الوظيفي الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـ( بتُ pearson)(: معامل الارتباط 24-3جدوؿ )

 الرتبة  الوظيفي الإستقرار العلاقة
 معامل الارتباط بتَسوف الولاء الوظيفي

 الدلالةمستوى 
0,527* 
0.001 

3 
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 32 المجموع
 معامل الارتباط بتَسوف ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل

 مستوى الدلالة
 المجموع

0,511* 
0.002 

32 
 

4 

 معامل الارتباط بتَسوف بالعمل الإستمراررغبة في ال
 مستوى الدلالة

 المجموع

0,646* 
0.000 

32 

2 

 معامل الارتباط بتَسوف الإبياف بابؼؤسسة 
 مستوى الدلالة

 المجموع

0,687* 
0,000 

32 

1 

 معامل الارتباط بتَسوف التنظيمي الإلتزاـ
 مستوى الدلالة

 المجموع

0,634* 
0.000 

32 

- 

 (0,01**) ةارتباط داؿ عند مستوى الدلال
 spss.2 3بالاعتماد على معطيات برنامج تُابؼصدر: من إعداد الطالب

 الإلتزاـالوظيفي، بفا يعتٍ  الإستقرارالتنظيمي مرتبطة بشكل موجب ب الإلتزاـ( أف بصيع أبعاد 24 – 3يتضح من ابعدوؿ )
 الإلتزاـفي وظائفهم حيث يبتُ ابعدوؿ ارتباط أبعاد  الإستقرارالتنظيمي من العناصر الأساسية التي تتحكم في رغبة ابؼوظفتُ في 

يليو  0,687من حيث الارتباط بدعامل ارتباط قدره الإبياف بابؼؤسسة ي، ففي الرتبة الأولذ ابؼرتبة الأولذ الوظيف الإستقرارالتنظيمي ب
بدعامل ارتباط الولاء الوظيفي ، أما في الرتبة الثالثة فهو بعد 0,646بدعامل ارتباط قدره بالعمل  الإستمرارالرغبة في في الرتبة الثانية 

، ىذه القيم ابؼرتفعة في قيم الارتباط 0,511بدعامل ارتباط قدره ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل تَة بعد ، وفي الرتبة الأخ0,527قدره 
الوظيفي تشتَ إلذ ارتباط بالقوي بتُ ابؼتغتَين وىذا ما يثبتو ابعدوؿ أعلاه والذي يوضح  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـبتُ أبعاد 

 وىو معامل ارتباط مرتفع يفسر وجود علاقة بينهما. 0,634الوظيفي وىو  الإستقرارمي و التنظي الإلتزاـقيمة معامل الارتباط بتُ 
الوظيفي ونقبل الفرضية  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـالنتيجة الػأولذ: نرفض الفرضية الصفرية القائلة بأنو لا يوجد علاقة ارتباط بتُ 

 تَين.البديلة القائلة بأنو يوجد علاقة ارتباطية بتُ ابؼتغ
 
 
 
 



 نتائج اندراست انتطبيقيت                                                       انفصم انثانث                                                  عرض وتحهيم

 

84 
 

  ANOVA للابكدار التباين برليل نتائج (:25-3) ابعدوؿ
 الدلالة مستوى المحسوبة F قيمة ابؼربعات متوسط ابغرية درجات ابؼربعات بؾموع التباين مصدر

 0,007 4,430 1,474 4 5,894 الابكدار
 0,333 27 8,981 ابػطأ

 31 14,857 الكلي المجموع
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا الباحث إعداد من ابؼصدر:

بفا يدؿ ( 4,430)ىي المحسوبة  Fأف قيمة يبتُ حيث الدراسة صلاحية بموذج  يتم التحقق عن طريقو من (25-3) ابعدوؿ
( وىو أقل من 0,007ما يرجع لتباينات الأخطاء عند مستوى الدلالة ) فقط ؼاضعأ 4أف ما يرجع لتباينات الابكدار ىو  على

 الإستقرارعلى التنظيمي  الإلتزاـبموذج الابكدار ابػطي البسيط لاختبار أثر  ةوصلاحي النموذج معنويةبفا يعتٍ أف (، 0,05)
يوجد على الأقل واحد من معالد النموذج لو تأثتَ في ابؼتغتَ التابع، وإف ىذا التأثتَ ذو دلالة بفا يعتٍ ذلك أيضا أف ، إذ الوظيفي

 إحصائية.
 (: قدرة التفستَية للنموذج26-3جدوؿ )

 ابؼعياري ابػطأ ابؼصحح التحديد معامل R-deux التحديد معامل R الارتباط معامل النموذج
 0,57674 0,307 0,369 0,629 الوظيفي الإستقرار

 (0.05) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات
 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا الباحث إعداد من ابؼصدر:

 نتائججاء في  حيث ،الدراسة بؿلابؼؤسسة  في الوظيفي الإستقرار على التنظيمي الإلتزاـ تَأثت يبتُ ويوضح (29-3)ابعدوؿ 
 R الارتباط معاملحيث أف  ،الوظيفي الإستقرار علىالتنظيمي  الإلتزاـ إحصائية دلالة ذو أثر وجود الإحصائي التحليل

 الإستقرار في ابغاصلة التغتَات من (%37)ومنو بيكن القوؿ أف  R² (0,369،) التحديد معاملوبلغت قيمت  (0,629)
التنظيمي وىي تقع  الإلتزاـب علاقةللديها  أخرى لعوامل تعزى الباقية (%63)أما  ،التنظيمي الإلتزاـ في تغتَ عن نابذةالوظيفي 

 لذ أصغر قيمة الأخطاء العشوائية.إ تشتَ والتي (0,577) قيمتها ىي للتقدير ابؼعياري ابػطأ قيمةو  ،خارج بموذج الدراسة ابغالية

 الوظيفي الإستقرار لىع التنظيمي الإلتزاـثتَ أ(: معاملات بموذج علاقة ت27-3ابعدوؿ )

 الدلالة مستوى Béta T ابؼعياري ابػطأ B النموذج
 0,003 3,221  0,693 2,231 الثابت

 0,002 2,242 0,442 0,136 0,304 الولاء الوظيفي
 0,001 3,691 0,380 0,080 0,292 ابؼسؤولية ابذاه العمل

 0,007 2,071 0,330 0,201 0,430 بالعمل الإستمرارالرغبة في 
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 0,000 4,828 0,497 0,108 0,518 الإبياف بابؼؤسسة
 (0,05) الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات

 .spss.23 برنامج بـرجات على اعتمادا الباحث إعداد من ابؼصدر: ابؼصدر:
 الدلالة مستوى عندالوظيفي  الإستقرار علىالتنظيمي  الإلتزاـ لأبعاد إحصائية دلالة ذو أثر وجود (27-3) ابعدوؿوضح 

 (2,242)ىي الولاء الوظيفي  لبعد  Tالتنظيمي حيث أف قيمة  الإلتزاـلأبعاد  المحسوبة T يبتُ ابعدوؿ قيم حيث (،0,05)
مع  طردية العلاقة أفأي  موجبة وىي (0,442) بلغت Béta وقيمة (،0,05) من أقل وىي (0,002) تها ىيدلال ستوىم

 قلأ وىي (0,001) الدلالة بدستوى (3,691) بلغة فقدابؼسؤولية ابذاه العمل  لبعد المحسوبة T قيمة أما ،الوظيفي الإستقرار
الرغبة في  لبعد Tالوظيفي، أما قيمة  الإستقراروالعلاقة طردية مع  ( وىي موجبة0,380) بلغت Béta وقيمة (،0,05) من

بلغت  Béta( وقيمة 0,05من ) ( وىي أقل0,007( بدستوى الدلالة  قدره )2,071فقيمتها ىي ) بالعمل الإستمرار
  Tالذي قيمة الإبياف بابؼؤسسة بعد الوظيفي، وأختَا  الإستقرار( وىي قيمة موجبة بفا يدؿ على علاقتو الطردية مع 0,330)

( وىي قيمة 0,497فقيمتها ) Béta(، أما قيمة 0,05من ) (، وىي أقل0,000( بدستوى الدلالة  )4,828عنده قد بلغت )
في  التنظيمي لديها أثر الإلتزاـكل أبعاد الوظيفي، بفا سبق برليلو نقوؿ أف   الإستقراربفا يعتٍ العلاقة الطردية بينها وبتُ  موجبة

بؽذه لأبعد التي  قيمتها على التوالر بعد  ابؼيل معنوية ابعدوؿ يوضح، و (0.05)من  م أقلالوظيفي لأف مستوى دلالته الإستقرار
بالعمل   الإستمرار( لبعد الرغبة في 0,430( لبعد ابؼسؤولية ابذاه العمل  و)0,292لبعد الولاء الوظيفي و)( 0,304)

ومنو ، (0,003(، عند مستوى دلالة )2,231) بلغة فقد )الثابت( التقاطع معلمة أمالبعد الإبياف بابؼؤسسة، ( 0,518و)
 :التالر شكل علىلذلك ابؼعادلة ستكوف  ثابتة الأخرى العوامل بقاء معالتنظيمي  الإلتزاـ أبعاد بدلالةمعادلة خط الابكدار داؿ 

Y= 2,231+ 0,304(X1) + 0,292(X2) + 0,430(X3) + 0,518(X4) 

 حيث أف: 

 Y :الوظيفي. الإستقرار 

X1 :.الولاء الوظيفي 

X2: .ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل 

X3:  بالعمل. الإستمرارالرغبة في 

X4: .الإبياف بابؼؤسسة 

(، كلما زاد معامل ابؼسؤولية 0,304الوظيفي بقيمة ) الإستقراربدرجة واحدة زاد الولاء الوظيفي وىذا يعتٍ أف كلما زاد معامل 
بالعمل بدرجة  الإستمرار(، كلما زاد معامل الرغبة في 0,292الوظيفي بقيمة ) الإستقرارابذاه جهة العمل بدرجة واحدة زاد 
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الوظيفي بقيمة  ستقرارالإ(، كلما زاد معامل الإبياف بابؼؤسسة بدرجة واحدة زاد 0,430الوظيفي بقيمة ) الإستقرارواحدة زاد 
(0,518.) 

نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي  والتي تم برليلها النتائج ابؼتحصل عليهاالنتيجة الثانية : على ضوء  -
الوكالة الوطنية لدعم في  الوظيفي الإستقرارعلى التنظيمي  الإلتزاـتنص على أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعوامل 

 .–بسكرة  – ANADEية ابؼقاولتية وتنم

 الدراسة:واقتراحات بحث الرابع: النتائج والتوصيات مال

 المطلب الأول: النتائج:

، -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ا الكلي لدى موظيفي التنظيمي العاـ أو الإلتزاـدرجة  -
الكبتَة لوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الإلتزاـابػماسي بفا يدؿ على درجة  بدرجة كبتَة وذلك وفقا بؼقياس ليكرت

، وسبب ذلك يرجع إلذ أف الأبعاد التالية كانت بنفس الدرجة من القبوؿ ىي بعد -بسكرة -  ANADE تيةابؼقاولا
، لوظائفهم -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية وظفي م إنتماءبفا يدؿ على  الولاء الوظيفي

الإبياف بابؼؤسسة وبعد أف روح ابؼسؤولية متوفرة لدى موظفي بؿل الدراسة، بفا يدؿ على ابؼسؤولية ابذاه جهة العمل وبعد 
 ،برتوي موظفتُ لديهم إبياف قوي بها –بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية بفا يدؿ على أف 

 تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية موظفي كاف بدرجة كبتَ جدا راجع إلذ بالعمل   الإستمرارالرغبة بأف بعد  إلا
ANADE –  لديهم بسسك بوظائفهم في ىذه ابؼؤسسة –بسكرة ،. 

 -بسكرة – ANADE  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي العاـ أو الكلي لدى موظفي  الإستقراردرجة  -
  تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية بدرجة كبتَة جدا وذلك وفقا بؼقياس ليكرت ابػماسي بفا يدؿ على أف موظفي 

ANADE –  وىذا راجع إلذ أف الأبعاد التالية كانت بنفس  في وظائفهم مستقرين وظيفيا بشكل تاـ ،-بسكرة
الوكالة الوطنية بؼوظفي جدا الكبتَ الوحدة روح بلتحلي وىذا يدؿ على ا بساسك ابعماعةالدرجة من القبوؿ ىي بعد 

شعور الكبتَ والذي يدؿ درجة قبولو على الشعور بالأماف ، وبعد -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولالدعم وتنمية 
ابؼشاركة إلذ أف بعد ، -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية موظفي يشعر بو  الذي بابغماية

أي في ابؼستوى الرابع من سلم ليكرت كاف أقل بدرجة واحدة حيث كاف درجة قبولو بدرجة كبتَة في ابزاذ القرار  
الوكالة الوطنية لدعم مؤسستهم   من طرؼوظفتُابؼ تأراء واقتًاحاو اىتماـ كبتَ بنظرة بفا يدؿ على وجود ابػماسي 

 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاوتنمية 
الوظيفي، فإننا بقد أف درجة  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـمدى أو درجة القبوؿ بؼتغتَي الدراسة  بدقارنة مستوى أو -

التنظيمي حيث أف حسب سلم ليكرت ابػماسي  الإلتزاـالوظيفي أكبر من درجة القبوؿ بؼتغتَ  الإستقرارومستوى قبوؿ 
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التنظيمي فهو في ابؼستوى الرابع  الإلتزاـسب سلم ليكرت أما الوظيفي ىو ابػامس ح الإستقرارفإف مستوى قبوؿ 
 حسب ذات ابؼقياس.

أما في ىذه النقطة فسنتطرؽ إلذ النتيجة التي تعتبر إجابة على إشكالية الدراسة، حيث سنقوؿ أف بتحليل النتائج أف  -
التنظيمي التي ىي  الإلتزاـبفا يقودنا ذلك إلذ القوؿ أف أبعاد  ستقرار الوظيفيالإالتنظيمي بأبعاده يؤثر على  الإلتزاـ

، ومع اعتبار أف العوامل بالعمل والابياف بابؼؤسسة الإستمرارالولاء الوظيفي وابؼسؤولية ابذاه جهة العمل والرغبة في 
الوكالة الوطنية لدعم في الوظيفي لدى موظ الإستقرارالأخرى ثابتا فإف ىذه الأبعاد ىيا العناصر ابؼتحكمة في مستوى 

 .-بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاوتنمية 

 توصيات: الالمطلب الثاني
على ضوء النتائج التي تم الوصوؿ إليها، نعطي توصيات والتي ىي بأخذىا بعتُ الاعتبار وتطبيقها  قد تزيد أو تعزز من برقيق 

بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية الوظيفي(، في  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـمتغتَات الدراسة )
 وىي كالتالر: ، –
 الإستمرارلتعزيز رغبتهم في ، -بسكرة -ANADE تيةابؼقاولاتوفتَ كل ما يلزـ موظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  -

 .بالعمل 
 بابؼسؤولية ابذاه جهات أعمابؽم، -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  شعور موظفيبرستُ  -
 بؼؤسستهم. –بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ولاء موظفي برستُ  -
 ؤسستهم.بد –بسكرة  – ANADE، تيةابؼقاولاوظفي الوكالة الوطنية لدعم وتنمية إبياف م تعزيز -
 – ANADE تيةابؼقاولاالوكالة الوطنية لدعم وتنمية  في ابؼشاركة في ابزاذ القرار زيادة إمكانية ابؼوظفتُ من ابغرس على -

 .    فيها والمحافظة على بساسك ابعماعة وابغفاظ على شعورىم بالأماف، -بسكرة 
 قترحاتالمطلب الثالث: الإ

الوظيفي، في مؤسسات  الإستقرارالتنظيمي نظرا لأبنيتو كما ىو ابغاؿ بخصوص  الإلتزاـالقياـ بدراسات أكثر حوؿ  -
 أخرى التي تعمل في قطاع بـتلف على قطاع ابؼؤسسة ابؼدروسة في ىذا الدراسة.

 الوظيفي. الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـالقياـ بدراسات أكثر حوؿ العلاقة بتُ متغتَي  -
 اعي.نشر على نطاؽ أوسع الدراسات ابؼماثلة خاصة إذا كانت تدرس مؤسسة في القطاع الصن -
 .غتَين لكن بأبعاد أخرى لتوسيع ابؼعرفة تدراسة نفس ابؼ -
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 :خلاصة

 – ANADEالوكالة الوطنية لدعم وتنمية ابؼقاولتية في الفصل التطبيقي ىذا تعرفنا على ابؼؤسسة بؿل الدراسة والتي ىي     
 الإلتزاـالذي تم الاعتماد عليو في ابؼوضوع ىذه الدراسة ألا وىو أثر  الإستبياف، وتعرفنا على أداة الدراسة ابؼتمثل في  -بسكرة

من أجل الإجابة على  تفقرات ابؼشتَة إليها أعدالالوظيفي، والذي تضمن أبعاد كلى متغتَي الدراسة و  الإستقرارالتنظيمي على 
ات التي تم بصعها ومعابعتها وبرليلها الإستبيان الإشكالية ابػاصة بهذه الدراسة، بعد الوصوؿ لنتائج مهمة عن طريق برليل بيانات

لوكالة الوطنية لدعم وتنمية ا من لتزاـ التنظيميجة قبوؿ كبتَة  للإأىم ىذه النتائج ىي أف ىناؾ در  SPSSبواسطة برنامج 
أختَا وصلنا إلذ الوظيفي بؼوظفيها، و  الإستقرار، كما وأف فيها درجة كبتَ جدا من القبوؿ حوؿ -بسكرة  – ANADEابؼقاولتية 

 الوظيفي.  الإستقرارلتزاـ التنظيمي على أف ىناؾ أثر ذو دلالة إحصائية للإنتيجة العامة للدراسة وىي ال
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 خاتمة

قيمة كبتَة من بتُ كل ابؼوارد في ابؼنظمات فإف بو ترتقي ابؼؤسسات وبو تنزؿ أسفل ابؼستويات بتُ  من وبؼا لوالبشري ابؼورد     
تعظيم مكانتو في منافسيها لذا فلا خيار أخر للمؤسسات إلا المحافظة عليو بالطرؽ القانونية وما إلذ ذلك من الطرؽ، عن طريق 

بالتًقيات، وخاصة إذا كاف ىذا الفرد بفيز وذو كفاءة في ميداف عملو، فبتشجيعو ابقازاتو ومكافئتو عليها، وبرفيزه ابؼنظمة وتثمتُ 
عارفو لتناؿ ابؼؤسسة مصابغها موبرفيزه الدائمتُ ستحظى ابؼؤسسة باستقراره في وظيفتو ومنو استغلاؿ مهاراتو وكفاءتو وخبرتو و 

 وأىدافها.

في وظيفتو كالتحفيز عن طريق التشجيع ابؼعنوي التحفيز ابؼادي   ستقرارالإوبابغديث عن الطرؽ ابؼعروفة في إقناع ابؼورد البشري في 
لة عنو ابؼنظمة والتزامها ى مشابهة فهي مسؤو كالعلاوات والزيادة النسبية في الأجور والتًقيات ...الخ فإف ما تم ذكره وأمور أخر 

قتو مع مرؤوسيو على ابؼؤسسة مراعاتو في التزاماتها التنظيمي في ما بىص ابغفاظ على العنصر البشري بتوفتَ كل احتياجاتو حتى علا
 التنظيمي، لظفر بخدمات مواردىا البشرية بشكل دائم. 

الوظيفي أمراف متلازماف لابد من التزاـ ابؼنظمة ابذاه أفرادىا لبقاء أفرادىا، فلا بيكن للفرد البقاء في  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـإف 
 فيها ولا تقدـ بؽم برفيزات.   ماتهؤساء ولا يوجد فيها تثمتُ لمجهودقات ابعيدة مع الر مؤسسة لا تتوفر فيها العلا

يبدأ من التزاـ ابؼوظفتُ بعناصر معينة وىي ، الوظيفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـاكتشفنا تأثتَ  نتائج ىذه الدراسة ومن خلاؿ
 أىم شيء الولاء الوظيفي.بالعمل وكذلك  ستمرارالإالإبياف بابؼؤسسة والتحلي بابؼسؤولية والرغبة في 

الوكالة الوطنية لدعم وتنمية  الوظيفي بؼوظفي الإستقرارالتنظيمي على  الإلتزاـأيضا اكتشفنا تأثتَ  نتائج ىذه الدراسة ومن خلاؿ
 ، حيث رافق التزاـ التنظيمي بؽذه ابؼؤسسة، استقرار وظيفي كبتَ جدا لدى موظفيها. -بسكرة  – ANADE تيةابؼقاولا
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 الجامعة الإسلامية.



 

 
 

الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع  الإستقرار(. 2014 - 2013بن منصور رفيقة. ) -
والانسانية والاسلامية قسم  الإجتماعية. بسكرة، كمية العموم  جامعة محمد خيضرالخاص . 

 ، الجزائر .الإجتماعيةالعموم 

المفاضمة بين المتنافسة اليرمية وغير اليرمية  .(2020) .أ ,تيغزة & ,.م ,سعيدات ,.س ,بوبكر -
 .pp. 9-32 ,(1) 7 , مجمة سموك .لمفيوم التمكين النفسي

تحميل أثر التمكين النفسي عمى الثقة التنظيمية لمعاممين  .(2020) .ص ,شنوف & ,.أ ,بورزق -
مجمة  .بمدينة الأغواط الجزائر CNAS جتماعيةالإبالمراكز التابعة لمصندوق الوطني لمتأمينات 

 .pp. 95-114 ,(4) 8 , التنظيم والعمل

 المنيل. دراسات في الإدارة المدرسية.(. 2010بوساطة عبد المحسن بن محمد السميح. ) -

الوظيفي في الأداء  الإستقرار(. أثر 2013جاسم رحيم عذاري، و اسماعيل مجبل داوي. ) -
 . العموم الاقتصاديةلية في المؤسسات التعميمية. التنظيمي لموحدات الما

الحوافز وأثرىا في الرضا الوظيفي دراسة  .(2010) .ي ,مثنى وعد الله & ,.ع ,جرجيس عمير -
-pp. 225 ,(97) 32 , تنمية الرافدين .إستطلاعية لعينة من الأطباء في مستشفيات الموصل

234. 

الوظيفي من وجية نظر الكوادر  الإستقرار(. العوامل المؤثرة في 2005جمياد محمد الربابعة. ) -
. الأردن، جامعة مؤتةالصحية العاممة في مستشفيات وزارة الصحة والرعاية الصحية في الأردن. 

 قسم الإدارة العامة.

السائدة في  الإجتماعيةحميمة سلاوي، و لعمي بوكميش. )بلا تاريخ(. مدخل مفاىيمي حول القيم  -
مخبر الدراسات الأفرقية لمعموم الإنسانية والعموم الوظيفي لمموظف.  الإستقرارالمؤسسة و 
 .502 - 470،  الإجتماعية

الرضا الوظيفي بين أعضاء ىيئة التدريس دراسة  .(2011) .م .ع ,حمدان & ,.أ .إ ,حمدي -
 .pp. 346-377 , م الإقتصادية والإداريةمجمة جامعة الأنبر لمعمو  .تطبيقية في جامعة الأنبر



 

 
 

الوظيفي )أساليب، نماذج ناجحة(.  الإستقرار(. تحفيز 2018حمزة عزوزي، و الأزىر القبي. ) -
 .79 - 97،  أفاق عممية

(. أثر التمكين النفسي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي 2020حياة قدة، و نعرورة بوبكر. ) -
 .814-739(، الصفحات 1) 23ة معيد العموم الإقتصادية، مجممديرية الجامعة بالوادي. 

(. الرضا الوظيفي لدى 2013, 6 3خالد محمود عزيز العبادي، و صفد مظفر محمد الدباغ. ) -
مجمة الرافدين لمعموم الرياضية، العاممين في الاتحادات الرياضية الفرعية لكرة السمة في العراق. 

 .402-381(، الصفحات 61) 19

مجمة (. الرضا الوظيفي لدى العاممين في جامعة الزرقاء الأىمية. 2000يب الراوي. )خالد وى -
 .122-95(، الصفحات 2) 14جامعة الممك عبد العزيز، 

(. دور عوامل الرضا الوظيفي في المحافظة عمى 2013خولو عبد الحميد محمد الطالباني. ) -
 .700-682، الصفحات  مجمة جامعة بابل لمعموم الإنسانيةرأس المال الفكري. 

دراسة  -(. تمكين القيادات الإدارية وعلاقتو باتخاذ القرارت 2015\2014راضية بوشمال. ) -
شعبة عمم النفس. الجزائر،  الإجتماعية، قسم العموم الإجتماعيةميدانية بكمية العموم الإنسانية و 

 .-بسكرة-: جامعة محمد خيضرالإجتماعيةكمية العموم الإنسانية و 

التنظيمي متعدد  الإلتزام(. أثر التسويق الداخمي في تحقيق 2010رائد ضيف الله الشوبكة. ) -
 . عمان، كمية الأعمال، الأردن. جامعة الشرق الأوسطالأبعاد لمعاممين في أمانة عمان الكبرى. 

(. أثر الذكاء الإنفعالي عمى التمكين 2021رضوان أنساعد، صديقي الناعس، و حميمة قمري. ) -
لنفسي لمموظفين الإداريين بالجامعات الجزائرية، دراسة حالة موظفي كمية العموم الإقتصادية، ا

 .448-431، الصفحات مجمة اقتصاديات شمال إفريقياالتجارية وعموم التسيير بجامعة شمف،. 

الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع  الإستقرار(. 2014 - 2013رفيقة بن منصور. ) -
والانسانية والاسلامية قسم العموم  الإجتماعية. باتنة، كمية العموم جامعة الحاج لخضر. الخاص

 ، الجزائر.الإجتماعية



 

 
 

جامعة محمد الميني بتخطيط المسار الوظيفي.  الإستقرار(. علاقة 2015-2016ريمة بخمي. ) -
 ع، الجزائر.قسم عمم الاجتما الإجتماعية. جيجل، كمية العموم الانسانية و  الصادق بن يحي

أثر المناخ التنظيمي في تفعيل التمكين  .(2020) .م ,بوقناديل & ,.م ,بن عابد ,.ف ,زروخي -
مجمة العموم  .دراسة استطلاعية في مديرية التجييزات العمومية لولاية الشمف –النفسي لمموظفين 

 .pp. 435-454 ,(1) 20 , الإنسانية

 , مجمة البحوث التربوية والنفسية .موظفي وزارة التربيةالرضا الوظيفي لدى  .(2013) .إ ,زكي -
pp. 142-164. 

الوظيفي  الإستقرار(. محددات الرضا و 2009زياد محمد عمي الصمدي، وفراس محمد الرواشدة. ) -
 .350-328،  المجمة الأردنية في إدارة الأعمالفي مؤسسة الموانئ في الأردن. 

التنظيمي لدى العاممين بالجامعات  الإلتزامس مستوى (. قيا2002سامي ابرىيم حماد حنونة. ) -
. غزة، عمادة الدراسات العميا كمية التجارة  -غزة -الجامعة الاسلامية الفمسطينية بقطاع غزة. 

 قسم إدارة الأعمال.

التنظيمي لدى العاممين بالجامعات  الإلتزام(. قياس مستوى 2007سامي عمي أبو الروس. ) -
 . غزة، كمية التجارة قسم إدارة الأعمال، فمسطين. جامعة الاسلاميةة. الفمسطينية بقطاع غز 

التنظيمي في  الإلتزام(. أثر الثقافة التنظيمية عمى 2019 - 2018سعيدة عبد الصمد. ) -
. ورقمة، كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية  جامعة قاصدي مربحالمؤسسة الإقتصادية. 

 التسيير.وعموم التسيير قسم العموم 

العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممي المدارس (. 2010سلام محمود السبوع. ) -
 الأردن: جامعة نؤتة. الحكومية والخاصة في محافظة الكرك.

التنظيمي لدى الموظفين الإداريين في  الإلتزام(. واقع 2021سمطان حميد عبد الحميد المحياني. ) -
المجمة العممية لكمية الترببة تعميم بمكة المكرمة من وجية نظر القيادات التربوية. إدارة التربية وال

 .288-267،  -جامعة أسيوط-



 

 
 

جامعة محمد التنظيمي.  الإلتزام(. العدالة التنظيمية وعلاقتيا ب2015 -2014سمية جديقل. ) -
 للإحتماعية .قسم العموم ا الإجتماعية. الأغواط، كمية العموم الإنسانية و خيضر بسكرة 

الوظيفي لمعمممين.  الإستقرار(. ظروف العمل وتأثيرىا عمى 2015-2014سيام ابراىيمي. ) -
 قسم عمم الإجتماع، الجزائر. الإجتماعية. المسيمة، كمية العموم الإنسانية و  جامعة محمد بوضياف

غزة:  سطة.مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي بمديات المحافظة الو (. 2010شامل ابراىيم فرح. ) -
 الجامعة الإسلامية.

يياب عيسى المصري. ) - الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي (. 2014طارق عبد الرؤوف عامر، وا 
 مصر: المؤسسة العربية لمعموم والثقافة. والميني.

دراسة  -التنظيمي  الإلتزام(. الدور التمكين النفسي في 2018طو مداني طويير، وشريفة رافع. ) -
، مجمة أداء المؤسسات الجزائرية. -عينة من الأفراد العاممين بالمكتبات الجامعية تحميمية لأراء
 .48-29الصفحات 

(. التحفيز ودوره في التحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين 2007عارف بن ماطل الجريد. ) -
رية : بشرطة منطقة الجواف. المممكة العربية السعودية، كمية الدراسات العميا قسم العموم الإدا

 جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.

 .75-63 , مجمة تاريخ العموم .التنظيمي في المؤسسة الجزائرية الإلتزام .(.s.d) .ا ,عاشور -

أثر التوازن التنظيمي في  .(2012) .ا ,عبد الكرين غالب المدو & ,.ا ,عباس حمادي الدليمي -
مجمة  .ميدانية في دوائر مختارة في وزارة النفطالرضا الوظيفي في ظل العدالة التنظيمية، دراسة 

 .pp. 43-65 ,(4) 14 , القاديسية لمعموم الادارية والاقتصادية

الرضا الوظيفي لدى تدريسي الجامعات العراقية  .(.s.d) .م ,نوري محي & ,.ن ,عبد الحسين -
 .pp. 196-224 , مجمة البحوث التربوية والنفسية .حول قانون الخدمة الجامعية

 عممية صنع القرارت وعلاقتيا بالرضا الوظيفي.(. 2007عبد العزيز بن محمد الحميضي. ) -
 المممكة العربية السعودية: جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.



 

 
 

النماذج التفسيرية: دراسة في الأدوات التحميمية لعبد (. 2017, 10 14عبد الله إدالكوس. ) -
 ، من الممتقى الفكري للابداع2020, 09 03د . تاريخ الاسترداالوىاب المسيري

قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين الفنيين في (. 2003عبد الله بين عبد المدلج. ) -
 المممكة العربية السعودية: أكاديمية نايف العرية لمعموم الأمنية. الخدمات الطبية لمقوات المسمحة.

كمية لوظيفي لمعاممين في شركة البوتاس العربية. (. الرضا ا2000عبد المطمب محمد العمري. ) -
 . الأردن، كمية المال والأعمال قسم الإدارة العامة: جامعة أل البيت. المال والأعمال

الوظيفي في الأداء  الإستقرار(. أثر 2013عذاري جاسم رحيم، واسماعيل مجبل داوي. ) -
 .160-138،  وم الإقتصاديةالعمالتنظيمي لموحدات المالية في المؤسسات التعميمية. 

(. التمكين النفسي وتأثيره عمى المواطنة التنظيمية لدى أفراد 2014-2013عشور لعور. ) -
. سطيف، كمية العموم الإنسانية -لسكيكدة –الحماية المدنية، دراسة ميدانية بالمديرية الولائية 

 (.2: جامعة سطيف )الإجتماعيةو 

(. دور الميارات الناعمة في عممية اقتناص الوظائف الإدارية . 2014علا نعيم عمر حجاج. ) -
 . غزة، قسم إدارة الأعمال ، فمسطين: كمية التجارة .الجامعة الاسلامية 

دارة ضغوط العمل.(. 2015عمر عصام عبد المطيف. ) - القاىرة: نيو  الرضا الوظيفي ميارة وا 
 لينك لمنشر والطباعة.

(. أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات 2013ي حسن عودة الحلابية. )غاز  -
. عمان، كمية الأعمال، الأردن: قسم إدارة  جامعة الشرق الأوسطالقطاع العام في الأردن. 

 الأعمال.

 .الإجتماعيةالرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة (. 2011فايزة محمد رجب بينسي. ) -
 ندرية: دار الوفاء لدنيا لطباعة والنشر.اسك

(. الرضا الوظيفي وعلاقتو بالاتزام التنظيمي لدى 2008\2007فممبان إيناس فؤاد نواوي. ) -
المشرفين التربويين بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة. المممكة العربية السعودية، كمية 

 معة أم القرى.التربية قسم الأدارة التربوية والتخطيط: جا



 

 
 

(. عنوان التمكين النفسي لتعزيز 2020فيروز زروخي، مختار بن عابد، و محمد كربوش. ) -
(، 3) 12،  مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجاريةسموكيات المواطنة التنظيمية . 

 .81-68الصفحات 

نفسي لدى العاممين في القطاع (. التمكين الإداري وأثره في تعزيز التمكين ال2014لطيفة برني. ) -
داريةالصحي الخاص في ولاية بسكرة.   .28-1، الصفحات  مجمة أبحاث إقتصادية وا 

(. التمكين النفسي وعلاقتو 2018ماجد عمي الشريدة، و محمد سيد محمد عبد المطيف. ) -
(، 4) 34،  مجمة كمية التربيةبميارات التدريس الإبداعي لدى معممي محافظة وادي الدوسر. 

 .333-256الصفحات 

التمكين النفسي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية لدى العمال  .(2019\2018) .ا .ف ,محشوش   - 
 .-المسيمة-بجامعة محمد بوضياف الإجتماعيةالإداريين، دراسة ميدانية في كمية العموم الإنسانية و 

 .بوضياف جامعة محمد :الإجتماعيةكمية العموم الإنسانية و  ,المسيمة

 .التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في الجامعة الميبية الإلتزامدور  .(2018) .خ ,محمد بن عصام - 
 .653-643 , مجمة كمية التربية ببنيا

مجمة جامعة الأنبر التنظيمي.  الإلتزام(. العوامل المؤثرة في 2012خمص شياع عمي الجميمي. )م   - 
 .304-293،  ةلمعموم الإقتصادية والإداري

(. أثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في 2008مروان أحمد حويجي. )   -
 . غزة، كمية التجارة قسم إدارة الأعمال، فمسطين. الجامعة الإسلاميةبالعمل.  الإستمرار

شر ة الدولية لنالمجم(. أىمية بيئة العمل في تحقيق الإبداع الوظيفي . 2020منى خالد عكر. )   -
 .34 - 25، البحوث والدراسا

(. الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 2006منى خمف الملاحمو. )   -
في الجامعات الخاصة الأردنية. الأردن، عمادة الدراسات العميا قسم الأصول والإدارة التربوية : جامعة 

 مؤتة.



 

 
 

(. أثر الحوافز المادية عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين في مؤسسة 2013موسى السعودي. )  -
 .34-18(، الصفحات 1) 40دراسات، العموم الإدارية ، الضمان الاجتماعي الأردنية. 

جامعة محمد خيضر الوظيفي .  الإستقرار(. أثر ضغوط العمل عمى 2019 - 2018نادرة زبدي. )  -
 الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير قسم عموم التسيير ، الجزائر.. بسكرة ، كمية العموم 

جامعة سانت التنظيمي.  الإلتزام(. دور الأنماط المعاصرة في تحقيق 2013ىادي عذاب سممان. )  -
 . بغداد، قسم الإدارة العامة، العراق. كميمنتس العالمية

وظفي الإدارات المختمفة وفق نموذج )بورتر (. الرضا الوظيفي لدى م2008ىبو سلامو سالم غواش. )  -
حالة دراسية عمى البنوك العاممة في قطاع غزة. غزة، كمية التجارة قسم إدارة الأعمال: الجامعة  -ولولر( 

 الاسلامية.

(. أقر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الاتزام التنظيمي لدى الباحيثين 2016وسام محمد الحساني. )  -
. غزة، كمية الاقتصاد والعموم  جامعة الأزىربقطاع غزة.  الإجتماعيةفي وزارة الشؤون الاجتماعيين 

 الإدارية قسم إدارة أعمال، فمسطين.
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 الجمهورية الجزائرية الديمقــراطية الشعبية
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
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 تخصص: إدارة الموارد البشرية
 ة(:                                                              الأستاذ المشرف:إعداد الطالب)

 أ.د/ محمد رمزي جودي –                                                      عمي حايف -
 حكيم عمري -

التنظيمي على  الإلتزاـبعد إلقاء التحية إليكم أعزائي ابؼوظفتُ أقدـ بتُ أيديكم إستمارة الاستبانة ابػاصة بدراسة موضوع أثر 
ابغصوؿ على درجة ابؼاستً في إدارة ابؼوارد البشرية، وإعطائكم إحصائية استقرار الوظيفي في مؤسستكم المحتًمة وىذا العمل بغرض 

الوظيفي لدى أفراد مؤسستكم. بعد ىذه التقدنً أشرح بؿتوى الاستمارة باختصار  الإستقرارالتنظيمي و  الإلتزاـونسب عن مستوى 
 وىي مؤلفة من ثلاث أقساـ ىي كالتالر:

 القسم الأول: أسئلة شخصية.

 الوظيفي. الإلتزام: أسئلة خاصة بالقسم الثاني

  الوظيفي. الإستقرارالقسم الثالث: أسئلة خاصة ب

 0200-0202السنة الجامعية: 

 بسكرة –جامعة محمد خيضر 
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I.
 

المحور الأول: 
الإلتزام

 
التنظيمي

 

 الولاء الوظيفيأولا:  

موافق  العبارات الرقم
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

      .ؤسسةتزاز كوني أحد أفراد ىذه ابؼأشعر بالفخر والاع 01
عضوا في ىذه رص لاف أكوف وفقا لتوقعاتي وما أومن بو بهعلتٍ اح 02

 .واعمػل لصابغها ؤسسةابؼ
     

      ة مؤشرا لكفاءتوؤسسيعتبر وجود الفرد في ىذه ابؼ 03
      .ىي مشاكلي شخصيا  ؤسسةاعتبر مشاكل ابؼ 04
رغبة قوية في  ؤسسةأتوقع أف بيتلك أفراد المجتمع الذي تعمل فيو ابؼ 05

 .الانتماء بؽا
     

      .كما وكأنها بيتي الذي احرص عليومؤسسة  للاشعر بالانتماء  06
      الإخلاص والولاء من قبل العاملتُ فيها مؤسستيتستحق  07

 ابؼسؤولية ابذاه جهة العملثانيا:  
     اشعر انو من واجبي أف ابذؿ قصارى جهدي لتحقيق أىداؼ  08



 

 
 

 .ؤسسةابؼ
فرد الاىتماـ بابغصوؿ على ابؼعلومات ذات الفائدة  من واجب كل 09

 .مؤسسةلل
     

يق اللوائح والقوانتُ ابػاصة من واجب كل موظف أف بوافظ على تطب 10
 .ؤسسةبابؼ

     

ؤسسة ابغفاظ على ابؼمتلكات ابػاصة بابؼبهب أف يقوـ كل فرد ب 11
 وكأنها بفتلكاتو

     

كل فرد بأداء ابعزء الأكبر من مهامو الوظيفية دوف ابغاجة إلذ   يقوـ 12
 .رقابػة مػن قبػل رؤساءه

     

      أف أحافظ على بظعتها لدى المجتمع ؤسسةمن واجبي كموظف في ابؼ 13
      .استمراريتهاو  ؤسسةاح ابؼاشعر بالواجب بذاه بق 14
يعتبر من صميم أولوياتي ابذاه إف المحافظة على أوقات العمل والإبقاز  15

 .ابؼؤسسة
     

 بالعمل الإستمرارلرغبة في ثالثا: ا

موافق  
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

ؿ على مرتبة وظيفية متميزة في أتطلع للحصو  16
 .ؤسسةابؼ

     

أتطلع في ابؼشاركة في أحد اللجاف التي تقدـ خدمة  17
 .ؤسسةلصالح ابؼ

     

سأقبل أي وظيفة أكلف بها في ابعامعة مقابل  18
 استمراري بالعمل فيها

     

لا يعتبر ترؾ عملي ابغالر والبحث عن عمل آخر  19
 مكلفا ماليا ومعنويا بالنسبة لر

     

 يمان بالمؤسسةرابعا: الا
موافق   

 تماما
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 تماما

      مؤسستين عن خر زاز وأنا أبردث للأبالاعتأشعر  20
باعتبارىا مكانا مؤسستي أبردث مع أصدقائي عن  21

 .رائعا للعمل فيها 
     



 

 
 

      التي أعمل بها ؤسسةناؾ توافقا بتُ قيمي وقيم ابؼى 22
اشعر بالاستقلالية وابغرية في التعبتَ عن رائي أماـ  23

 رؤسائي بالعمل
. 

     

يتيح لر رؤسائي ابؼشاركة الفعالة في ابزاذ القرارات  24
 .ابػاصة بالعمل

     

أشعر بالعلاقة الأخوية ابغميمة بيتٍ وبتُ زملائي في  25
 العمل .

     

التي اعمل  ؤسسةنا مهتم جدا بوضع ومستقبل ابؼأ 26
 .بها

     

 

المحور ال
ثاني

 :
الإستقرار

 
الوظيفي

 

القرار المشاركة في اتخاذأولا:    

موافق  العبارات الرقم
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
 موافق
 تماما

      تؤكد إدارة ابؼؤسسة على الاستماع لأراء ابؼوظفتُ 27
      تسمح ابؼؤسسة للموظفتُ بابؼشاركة في ابزاذ القرارات  28
      توفر ابؼؤسسة جو ملائم للحوار والنقاش 29
      بالفعالية عند ابؼشاركة في ابزاذ القرار يتميز أدائي 30
تعطينا ابؼؤسسة حرية ابزاذ القرار التامة في بعض الأمور التي بزص  31

 ابؼؤسسة
     

      تدربنا ابؼؤسسة على ابزاذ أحسن القرارات 32
      تطلعنا إدارة ابؼؤسسة على الأخطاء في القرارات التي نقتًحها 33

      تثمن ابؼؤسسة المجهود الذي يقوـ بو ابؼوظفتُ في اقتًاح القرارات ابؼناسبة 34
تماسك الجماعة ثانيا:   

موافق   
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

      أؤكد على العمل ابعماعي 35



 

 
 

      تتميز بصاعة العمل بالتنسيق والتعاوف فيما بينهما 36
      يتم توزيع الأدوار بكفاءة ضمن بصاعة العمل 37
      تشهد ابعماعة غيابا للصراعات بتُ أفرادىا 38
      تتميز ابعماعة بتفاعل وبساسك أعضاءىا 39
      بيئة العمل مناسبة للعمل ابعماعي 40
      قنوات الاتصاؿ بتُ أفراد ابعماعة مهيكلة بشكل جيد 41

شعور بالأمانثالثا: ال  

موافق  
 تماما

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 تماما

      لدي شعور بالانتماء لبيئة العمل 42
      أملك رؤية واضحة بؼساري ابؼهتٍ 43

توفر ابؼؤسسة بـتلفة بـتلف التأمينات )ابغوادث، العجز،  44
 ابؼرض...(

     

      للمؤسسةأشعر بدرجة عالية من الولاء  45
 

 إليكم من أسما عبارات الشكر..


