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 :اƃملخص

-في ملبنة اأوراس بين الرضا الوظيفي واالتزام التنظيميطبيعة العاقة  إيجادالحالية إلى الدراسة تهدف    
واختبار للقيام بتحليلها عليهم، ثم تحلي النتائج  ستبانةاا توزيعال الملبنة لمن عمعشوائية  عينةتم اختيار  باتنة،

 للرضا العام ومستوى  مستوى متوسطالمتوصل اليها من خال دراستنا بأنه يوجد  النتائج  ومن بين .الفرضيات
بين المتوسطات بالنسبة للرضا الوظيفي واالتزام التزام التنظيمي، أما فيما يخص الفروقات بالنسبة لمرتفع 

وجدت لديه فروق الذي المتغيرات الشخصية ماعدا المستوى التعليمي التنظيمي فا توجد فروق بالنسبة لجميع 
 .ذات دالة احصائية

، وقدمت الدراسة بعض واالتزام التنظيميقوية بين الرضا الوظيفي بأبعادƋ وجدت عاقة ارتباط موجبة و Ƅما 
التوصيات منها ضرورة ااهتمام بعنصر ااجور ونمط اإشراف، وƄذا تحسين ظروف العمل الفيزيائية لتأثيرهم 

  .من العاقة مع العاملين من اجل رفع معدل التزامهمعلى الرضا، وƄذا ايجاد نوع 

 .باتنة -ملبنة اأوراس االتزام التنظيمي، ،الرضا الوظيفي :اƂƃلمات اƃمفتاحية

Summary: 

   This study aims to find the nature of the relationship between job satisfaction and organizational 

commitment in the dairy -Aures Batna, a random sample was selected from employees and  a 

questionnaire was distributed to them. Then we analyzed results and tested hypotheses. 

The principle findings of our study that there are a global grade of satisfaction level and a high level 

of organizational commitment. for the differences between means of job satisfaction and 

organizational commitment, there were no personal differences for all variables except the 

education level. 

A positive and strong correlation between the dimensions of job satisfaction and organizational 

commitment observed . The study provided some recommendations, including the need to 

concentrate the element of salary and supervision model, and improve physical working conditions 

because of their influence on satisfaction, as well as creating a good relationship with employees to 

increase their commitment to their organization.  

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, the dairy -Aures Batna 
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 دمةــــــــــــــمق

نتاجي وأعظم القوى المؤثرة في تحديد هوية المنظمة الحديثة م اإهم مدخات النظايمثل العنصر البشري أ    
Ƅما أن  ،التنمية وأداتها الرئيسية في نفس الوقتفالموارد البشرية تمثل الغاية من عملية  ،رسم معالم مستقبلهاو 
قدرات تتسم بااستجابة السريعة لمتغيرات الوضع معارف و يمتازون به ع لما وهذا راج هم حجر الزاويةفراد اأ

لتقدم في لحاق برƄب الاوبذل جهود أƄبر من أجل وƄل هذا من أجل تحقيق أهدافها في السوق السائد للمنظمة 
على وضعية ت نتيجة المنافسة الشرسة داخل اأسواق التي تتسم بالتغير وعدم الثبا .عالم يتسم بالسرعة والتجدد

أن السبب وراء Ƅل هذا هو وا عجب أن نسمع عن أن منظمة ما قد انهارت أو زادت قيمة أرباحها . ما
  .الذي يحدد طبيعة المƄانة التي تحتلها داخل هذƋ اأسواق يؤثر بصورة مباشرة على أدائهاالعنصر البشري الذي 

حسن الموارد أ استقطابقصارى جهودها من أجل ولهذا فإن جميع المنظمات مهما Ƅانت طبيعتها تبذل    
ر Ƅل ما يسهم في وبالتالي توفي ،احتياجاتهامعرفة و  تحفيزهاو  تدريبهاالعمل على و بعناية  واختيارها ،البشرية

، Ƅلما نظام حوافز فعالفƄلما وفرت المنظمة لعمالها ظروف عمل مريحة و . عن المنظمة االوصول إلى رضاه
ميزة تنافسية تجعلها رائدة  اƄتسابلتالي سيسعون إلى تحقيق أهدافها بƄفاءة مما يؤهلها باƄان رضاهم أƄبر، و 

 .في السوق

في أداء  وانضباطهمعامليها  التزامإلى أيضا  في تحقيق أهدافها الƄثير من المنظماتنجاح  يرجع سببƄما    
أنهم يعتبرون يهم للوصول إلي تحقيقها وسعف التي وضعتها ومدى قناعتهم باأهدا وƄذا بمدى إيمانهم ،أعمالهم

دوران العمل،  تبدورƋ إلى تقليل معداأيضا  يؤدي االتزام Ƅما أن ،أن نجاح المنظمة يعتبر نجاجاا لهم أيضاا 
داخل هذƋ  عمال التي يقومون بهاأنهم راضون عن اأعلى  تدل أيضاا  التيو الغيابات لدى العاملين  وانخفاض
  .ها مصدر فخر واعتزاز بالنسبة اليهم التي يعتبرون المنظمة

 إƂحث ـــــــــــــــالية البـــــــــــــــش: 

من  العالية ذات الƄفاءة ستقطاب والحفاظ على الموارد البشريةإالى  تسعى مختلف المنظمات في عصرنا هذا   
ا  االتزامن هذا ائفها Ƅما أفي أداء وظ همالتزامفع مستوى ا من خال ر والتي ا تƄون إ ،أجل تحقيق أهدافها

وقد وقع اختيارنا ملبنة اأوراس  .يƄون إا عندما يتحقق الرضا عن العمل والعوائد التي تقدمها هذƋ المنظمات
 .بمدينة باتنة Ƅإحدى المؤسسات الوطنية إجراء الدراسة الميدانية فيها واƄتشاف مدى اهتمامها بالموارد البشرية
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 :نا ااشƄالية التاليةنا تتبادر لمن هو 

  ؟في المؤسسة محل الدراسة التنظيمي االتزامو الرضا الوظيفي بين عاقة هي الما  -
 :وتندرج منها التساؤات الفرعية التالية

 ما هو مستوى Ƅل من الرضا الوظيفي واالتزام في المؤسسة محل الدراسة؟ -

 التنظيمي؟ االتزامما هي العاقة بين نمط اإشراف و  -

 ؟التنظيمي االتزامبين اأجور و  عاقةالهي ما  -
 ؟التنظيمي االتزامبين فرص الترقية و  عاقةالما هي  -
 ؟تنظيميال االتزامو ماهي  العاقة بين محتوى العمل  -
 ؟التنظيمي االتزامجماعة العمل و ماهي العاقة بين  -
 ؟التنظيمي االتزامساعات العمل و  ماهي العاقة بين -
 ؟التنظيمي االتزامظروف العمل المادية و  ماهي العاقة بين -

 فرضيــــــــــــــات الدراسة:  
مجموعة من الفرضيات للوصول إلى هذƋ الدراسة، وتتمثل فيما  بوضعقمنا لإجابة على التساؤات المطروحة    
 : يلي

التنظيمي  زاماالتو بأبعادƋ  الرضا الوظيفي بينذات دالة احصائية ا توجد عاقة  :ول الفرضية اأ 
 .محل الدراسةللعاملين في المؤسسة 

 :تفرعت عن الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية والمتمثلة فيما يليو 
 : الفرضيات الفرعية

  .التنظيمي االتزامنمط اإشراف و  بينذات دالة احصائية ا توجد عاقة  -0
 .التنظيمي االتزامشراف و نمط اإبين  ذات دالة احصائيةا توجد عاقة  -0
 .التنظيمي االتزامفرص الترقية و  بين ذات دالة احصائيةا توجد عاقة  -0
 .التنظيمي االتزاممحتوى العمل و  بين ذات دالة احصائيةا توجد عاقة  -0 
 .التنظيمي االتزامجماعة العمل و  بين ذات دالة احصائية ا توجد عاقة -0
 .التنظيمي االتزامساعات العمل و  بين ذات دالة احصائية ا توجد عاقة -0
 .التنظيمي االتزامظروف العمل المادية و  بين ذات دالة احصائيةا توجد عاقة  -0
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ـــة - فاااي درجاااة الرضاااا  1.10ا توجاااد فاااروق ذات دالاااة إحصاااائية عناااد مساااتوى الدالاااة  :الفرضـــية الثاني
 المسااتوى التعليماااي،الساان،  ،الجاانس: )ا بنااة اأوراس تعاازى لاااى عمااال مللااادواالتاازام التنظيمااي الااوظيفي 

 (.هنية، متوسط اأجر، طبيعة الوظيفةالخبرة الم الحالة ااجتماعية، 
 ة ـــــــــــــــــــــــــــــمية الدراســــــــــــــــهأ: 

. للمنظمة ةيحقق فوائد Ƅثير  رضاهم الذي أهمية اأفراد العاملين وأهميةلى ترجع أهمية دراسة هذا الموضوع إ   
الرضا العاقة بين  ومنه جاءت محاولة دراسة. التنظيمي أيضاا دور في تحقيق المنظمة أهدافها لالتزامƄما 

 .التنظيمي االتزامالوظيفي و 

 دراسة ــــــــــــــــــــــداف الـــــــــــــــــــهأ: 

لعوامل التي تساعد على Ƅذالك معرفة امنظماتهم و فراد داخل اأ التزاملى معرفة مدى تهدف الدراسة إ -
 ذلك؛

 ؛التي يقومون بها داخل منظماتهم عمالƄما تهدف هذƋ الدراسة الى معرفة مدى رضا العاملين عن اأ -
داخل  التنظيمي االتزامالعاقة بين الرضا الوظيفي و طبيعة رفة يضا الدراسة الى معأƄما تهدف  -

 .المنظمات
 راسةحدود الد: 

 .باتنةبمدينة ملبنة اأوراس تمت هذƋ الدراسة في : اإطار المƂاني  -
 0100/0100السنة الدراسية : اإطار الزمني  -
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 نموذج الدراسة: 
 االتزام التنظيم :المتغير التابع الرضا الوظيفي :المتغير المستقل 
 :الرضا الوظيفي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 سابقةـــــــــال اتــــالدراس: 

 :حول الرضا الوظيفي  ةدراس -1

المديرية العامة  -دراسة حالة سونلغاز:  زرقة أحمد، فعالية القيادة وأثرها عل  الرضا الوظيفي واأداء -
، رƄزت هذƋ 0110الجزائر، رسالة ماجستير في علوم التسيير، جامعة الجزائر،  -للتوزيع بالمدية 

ذي تخلفه القيادة اإدارية على Ƅل من اأداء والرضا الوظيفي للعاملين الدراسة على معرفة اأثر ال
منها على  001يحة وزعت إستبانة صح 000 بمؤسسة سونلغاز فرع المدية، وقد تحصل الطالب على

 .على القادة اإداريين 0العمال و

 : ومن أبرز النتائج التي توصل إليها
 ؛تصالاا آليةأن غالبية العمال غير راضين عن  -
 أن الطريقة المعتمدة في تعامل الرؤساء مع المرؤوسين هي الطريقة الرسمية ؛ -
  .أن غالبية العاملين غير راضين عن اأجر والترقية -
 

 اأجر

 نمط اإشراف

 

 

 

 

التنظيمي االتزام  

 محتوى العمل

 فرص الترقية

 جماعة العمل

 ساعات العمل

 ظروف العمل
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 :التنظيمي  االتزامحول  دراسة -2

ة يبالجامعات الفلسطينالتنظيمي لدى العاملين  االتزامبراهيم حماد حنونة، قياس مستوى ا سامي -
 0110غزة، فلسطين، ،اإساميةرسالة ماجيستير في ادارة ااعمال، Ƅلية التجارة، الجامعة  ،طاع عزةلق

بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة،  التنطيمي لدى العاملين االتزامهدفت هذƋ الدراسة الى معرفة مستوى 
ووضع مقترحات خاصة ، ميالتنظي االتزامومعرفة مدى تأثير الفروقات الفردية للعاملين على مستوى 

وتوصل الباحث من خال هذƋ الدراسة  ، التنظيمي للعاملين في الجامعات الفلسطينية االتزاملمستوى 
التنطيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية على وجود فروق  االتزامن هناك مستوى عالي من ألى إ

مدة الخدمة , نوع الوظيفة, العمر)لمتغيرات  التنظيمي لدى هؤاء العمال تبعا االتزامعند مستوى 
 .......(. بالجامعة

 : التنظيمي  االتزامحول الرضا الوظيفي و  دراسة -3

التنظيمي لدى المشرفين والمشرفات التربويات  االتزاميناس فؤاد نواوي فلمبان، الرضا الوظيفي وعاقته بإ -
دارة دارة التربوية والتخطيط، قسم اإسالة ماجيستير في اإمƄة المƄرمة، ر  ةدارة التربوية والتعليم بمدينباإ

 .ها0000م القرى، مƄة المƄرمة، المملƄة العربية السعودية ،أوالتخطيط، Ƅلية التجارة، جامعة 

 :النتائج المتوصل إليها اأهداف و بين من 

 :إلى الدراسة هذƋ هدفت :اأهداف

 والمشرفات التربويين المشرفين لدى التنظيمي تزاماال ومستوى الوظيفي الرضا مستوى على التعرف -

 ؛التربويات
 التربويات والمشرفات التربويين للمشرفين الوظيفي والرضا التنظيمي االتزام بين العاقة على التعرف  -

 ؛المƄرمة بمƄة
 )وتشمل الشخصية المتغيرات ببعض الوظيفي والرضا التنظيمي االتزام من Ƅل عاقة على الوقوف -

 بمƄة التربويات والمشرفات التربويين للمشرفين ااجتماعية الحالة التخصص، التعليمي، المؤهل جنس،ال

 .(المƄرمة
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 :النتائج 

 مستوى رتفاعإ في Ƅبير أثر من ذلك في لما والرؤساء الزماء بين ما العاقات توطيد في ستمراراإ -

 والمحاضرات الندوات عن طريق وذلك .تالتربويا والمشرفات التربويين للمشرفين الوظيفي الرضا

 المشرفين بين واألفة المحبة رثأ وتقوية جتماعيةإالعاقات ا تƄوين في تساعد التي المفتوحة واللقاءات

 ؛التربويات المشرفات أو التربويين
 تطوير أجل من مستوى أفضل إلى للوصول اأداء وتطوير الجهود بذل في ستمراراإ على الحث -

 المائمة التدريبية الدورات والقيام بتƄثيف العمل في واضحة وظيفية مهام بوضع وذلك .التعليمية العملية

 ؛طبيعة عمله مع يتناسب بما الفرد وتƄليف تخصص لƄل
 عملهم طبيعة ضمن إشرافية بأعمال بالقيام التربويين والمشرفين التربويات المشرفات تƄليف -

 ؛بصورة أدق المدارس في التعليمية العملية ةلمتابع لفرصة لديهم لتƄون وتخصصاتهم
 وظيفياا  ضماناا  للمشرف تƄفل التي اأنظمة بتوفير وذلك التربوي، للمشرف الوظيفية بالضمانات هتماماإ -

 .التربويات والمشرفات التربويين الصحية للمشرفين الرعاية وتوفير، ترƄه العمل بعد أو العمل أثناء
 

 ونها تختلف ات السابقة في اإطار النظري و تتقارب دراستنا مع الدراسƄ تدرس عنها في
فستƄون داخل مؤسسة ذات طابع المؤسسات ذات الطابع الخدمي أما الدراسة التي سنقوم بها 

التنظيمي بشƄل  االتزاممن بعدي الرضا الوظيفي و  يعة Ƅاا لنا بمعرفة طبالتي تسمح نتاجي و إ
 .واضح

 



اأول الفصل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 الرضا الوظيفي         
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  :تمهيد

تتحدد طبيعة المنظمة إذا ما وبهم يعد اأفراد العاملون في منظمات اأعمال من بين العناصر اأساسية  
 .Ƅانت منظمة رائدة أم منظمة تسعى للحفاظ على بقائها في السوق فقط

Ƅما أن الفرد هو العنصر اإنساني المسيطر على Ƅافة العناصر في العملية اإنسانية بتفاعله مع المتغيرات 
الداخلية والخارجية للمنظمة لذلك تسعى جميع المنظمات في وقتنا الحاضر إلى ااهتمام بالفرد وذلك من خال 

يجعلهم يرفعون من مستويات أدائهم أعمالهم مما  ومنه الوصول إلى رضاهم ،ومتطلباته احتياجاتهمعرفة مدى 
فاهيم المتعلقة دراسة أهم المب نقومسومن أجل التعرف أƄثر على هذا الموضوع  والعƄس في حالة عدم رضاهم،

   :بالرضا الوظيفي وذلك من خال المباحث التالية
 

 .عوامله وخصائصهماهية اƃرضا اƃوظيفي و  :اƃمبحث اأول
 .أنواي ومقاييس اƃرضا اƃوظيفي ومؤشرات عدم اƃرضا :اƃمبحث اƃثاني
 .نظريات اƃرضا واƃبرامج اƃداعمة ƃلرضا :اƃمبحث اƃثاƃث
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 عوامله وخصائصهماهية اƃرضا اƃوظيفي و : ولأ اƃمبحث ا

 إلى أهميته وعوامله بإضافة إلى خصائصهمفهوم الرضا الوظيفي وƄذا وسنتطرق في هذا المبحث إلى 
 مفهوم اƃرضا وأهميته: ولأ اƃمطلب ا

 وƄذا أهميته واصطاحامفهوم الرضا الوظيفي لغة وسنعرض فيه 
 مفهوم اƃرضا :أولا 

  :مفهوم اƃرضا في اƃل ة .1
 .ضد سخط، فهو راض: رضى  أنفقد جاء في معجم متن اللغة 
العضوي عندما يحقق حالة السرور لدى الƄائن  : "الرضا بأنه (walman) )ولمان(Ƅما عرف المعجم السلوƄي 
 .1" هدف ميوله الدافعية السائدة

 :اصطاحامفهوم اƃرضا اƃوظيفي  .2

والمادية والتي تؤدي  العوامل النفسية والبيئية مجموعةيتƄون من  ": الرضا الوظيفي أن إلىهوبوك : يرى        
 .2"نني راض عن عمليأيقول بصدق ب أنبالفرد 
نحو الوظائف ويتوقف  اأفرادالمواقف العاطفية من قبل  والرضا الوظيفي ه أن" : ويرى شاني و لي        

 .3"التي تقدمها بيئة العمل للفرد وأولويات الفرد لهذƋ الوظائف المƄافآتذلك على المائمة واانسجام بين 
فإذا Ƅان الفرد راض . يجابية التي يحققها العمل للفرديمƄن النظر إلى الرضا الوظيفي عن طريق القيم اإ       

وقد يختلف مفهوم القيمة اإيجابية الناتجة . فإن ذلك يعني أن هذا الشيء قد حقق له قيمة إيجابية عن شيء ما،
قد ا يحمل  وبالتالي ما قد يƄون ذات قيمة إيجابية لشخص معين، اأفراد أنفسهم، ختافابعن عمل معين 

تحدث مثل هذا النوع  واقتصادية واجتماعيةخر وذلك بسبب تداخل عوامل عديدة نفسية آالقيمة نفسها لشخص 
 4.يجابية من ااختاف في مفهوم القيمة اإ

الرضا الوظيفي هو الفرق بين ما ينتظرƋ الفرد من عمله وبين الشيء الذي "  :وآخرون william.j وعرفه       
 .5"يجدƋ فعا

                                                           
 00، ص 0110 0، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، طاƃرضا اƃوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عمليةسالم تيسير الشرايدة،   1
 000، ص 0100 0عمان، اأردن، ط ، دار زهران للنشر والتوزيع،علم اƃنفس اƃسياحي مفاهيم وتطبيقاتالسامرائي، نبيهة صالح   2
  000، ص 0110 0، دار الوفاء لدنيا الطباعة النشر، اإسƄندرية، مصر، ط"اƃعاقات اإنسانية"اƃسلوك اإداري محمد الصيرفى،   3
، 0100 0، زمزم ناشرون وموزعون، عمان، اأردن، ط"قيم وأخاقيات اأعمال"اƃرضا واƃولء اƃوظيفي وهب،  محمد أحمد سليمان، سوسن عبد الفتاح  4

 000ص
5 william.j al ,La gestion des ressources humaines, MC  Graw  hill, Québec 1985, p37   
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لعملهم أو عدم تفضيلهم ويعبر عن مشاعر ومدى التوافق بين  اأفرادالرضا الوظيفي هو مدى تفضيل        
توقعات الفرد من عمله من جهة وما يحصل عليه من حوافز ومƄافآت من جهة ثانية وقد يقصد بالرضا الوظيفي 

Ƅذلك فإن الرضا الوظيفي ليس حالة ثابتة بل هو متغير من حين آخر أو قد  رضا الفرد أو رضا المجموعة،
  .1في اأوقات اأخرىيƄون مرضيا عنه في وقت معين ا يعني بالضرورة أن يƄون Ƅذلك 

 الحالة التي يتƄامل فيها الفرد مع وظيفته ويصبح إنسانا تستغرقه: " على أنه stoonويعرفه ستون        
من  ااجتماعية التقدم وتحقيق أهدافهورغبته في النمو و الوظيفة ويتفاعل معها من خال طموحه الوظيفي 

 .2"خالها
 :المفهوم التالي استنتاجومن جملة المفاهيم السابقة يمƄن 

وهذا الشعور يمƄن أن  الرضا الوظيفي هو شعور داخلي يشعر به العامل تجاƋ الوظيفية التي يشغلها،       
 Ƌن أن يتحصل عليها العامل من هذƄون سلبيا على حسب درجة اإشباع التي يمƄن أن يƄما يمƄ ون إيجابياƄي

 .الوظيفة
 أهمية اƃرضا اƃوظيفي :ثانياا 
مجال علم في المواضيع التي تمت فيها الدراسات والبحوث  أƄثريعتبر موضوع الرضا الوظيفي من        

إلى  ااهتماميرجع هذا و  ،ثهذƋ البحوث يفوق الثاثة آاف بحم Ƅان عدد  0000اإداري وحتى عام النفس 
 3.عن العمل يؤدي إلى زيادة اإنتاج ن الرضاأب ااعتقاد

عددا من اأسباب التي تدعو  وضحالرضا الوظيفي حيث  أهميةإلى توضيح (0110)وقد تطرق الحنيطي     
 4:وهي على النحو التالي بالرضا الوظيفي ااهتمامإلى 

 ؛المختلفة نظماتلدى العاملين في الم درجة الطموح ارتفاع إلى درجة الرضا الوظيفي يؤدي ارتفاعإن  .0
في المؤسسات المهنية  نسبة غياب العاملين انخفاض إلىمستوى الرضا الوظيفي يؤدي  ارتفاع إن .0

 ؛المختلفة
 فراغه وخاصة مع عائلته، الفرد ذو درجات الرضا الوظيفي المرتفع يƄون أƄثر رضا عن وقت إن .0

 ؛لك أƄثر رضا عن الحياة بصفة عامةوƄذ
                                                           

ƃرضا اƃوظيفي على وق  بعض اƃمت يرات اƃشخصية أعضاء هيئة اƃتدريس واƃموظفي  اإداريي  في أقسام وƂليات اƃتربية ثابت إحسان احمد، ا 1
  00 ص ،0100، 00، العدد00المجلد، ، مجلة الرافدين للعلوم الرياضي العراق، ، جامعة الموصل،اƃرياضية

  00، ص 0111ماجستير، علوم التسيير، تخصص تسيير مؤسسات، رسالة ، ض وط اƃعمل وعاقتها باƃرضا اƃوظيفيطاهري عبد الغاني،  2
00، ص 0101، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط اƃقيادة وعاقتها باƃرضا اƃوظيفيعادل عبد الرزاق هاشم،   3  
، رسالة ماجستير في الجامعة ض وط اƃعمل وعاقتها باƃرضا اƃوظيفي ƃدى اƃمشرفي  اƃتربويي  بمحافظات غ ة، فلسطي محمد حسن خميس أبو رحمة،  4

 00، ص 0100اإسامية، 
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 ؛إن العاملين اأƄثر رضا عن عملهم، يƄونون أقل عرضة لحوادث العمل .0
درجة عالية من الرضا فƄلما Ƅان هناك  هناك عاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي واإنتاجية في العمل، .0

 .اإنتاج زيادة الوظيفي أدى ذلك إلى
 عوامل اƃرضا اƃوظيفي : اƃمطلب اƃثاني

إا أن  الرضا الوظيفي يتƄون من عدد غير محدود من الميول المفضلة لدى Ƅل فرد، أنعلى الرغم من        
في  وهذƋ المجاات اأفراد ضروريا،ت الواسعة التي يƄون فيها إرضاء هناك نوعا من ااتفاق على المجاا

 .1حقيقتها عوامل الرضا الوظيفي
 :يلي ومن بين هذƋ العوامل نجد ما

 اأجر :أولا 
عند تنفيذ هذا العمل  أوبمفهومه ااقتصادي هو المبلغ الذي يدفع للعامل مقابل قيامه بعمل ما  واأجر
   .2أخرلحساب شخص 

 أو الدخل الذي يتقاضاƋ العامل، بأنه Ƅما لدى الƄاسيك، ااقتصاديين،جر لدى أيعرف ا"  :وهناك من      
قانون العرض فق و  عتبار العمل سلعة،إب راء،الدخل الذي يتحصل عليه مقابل تقديم عمل في عملية بيع وش

 .3سوق العمل والطلب في
 4:يلي نذƄر منها ما للعامل اأجوروهناك عدة طرق لدفع 

 ،أعلىلهذƋ الطريقة عيب يتمثل في أنها ا تعطي الفرصة للعمال المهرة لبذل جهد  :جر باƃيوميةاأ .0
دراƄهم  لشعورهم  .أƄفاءمتساون من حيث النتيجة مع غيرهم من العمال الغير  بأنهموا 

تعطي فرصة  أنها الذي يقوم به، اإنتاججر العامل في هذƋ الطريقة بƄمية أيرتبط  :جر باƃقطعةاأ .0
ذا قل  العاملفهو في مصلحة  اإنتاجزاد  فإذا ،لظهور الفوارق الفردية  .أجرƋ انخفضوا 

ويمƄن أن  ،عاليا أجرƋأي Ƅلما Ƅانت خبرة العامل طويلة Ƅان :  جر على حسب اƃخبرة في اƃعملاأ .0
 .ك مدة سنوات الخبرةالمعيار لذليƄون 

 .أسرته أفرادƄلما زادت حاجاته وƄثر عدد  أجرƋاد دأي يز : جر حسب احتياجات اƃفرداأ .0

                                                           

  1 00سالم تيسير الشرايدة، مرجع سابق، ص  

000، ص 0110 0وت، لبنان، ط، مرƄز الشرق اأوسط الثقافي للطباعة والنشر، بير إدارة اƃموارد اƃبشريةمروان أسعد وآخرون،   2  

00، ص 0110، دار المحمدية العامة، الجزائر، ط إدارة اƃموارد اƃبشرية واƃسلوك اƃتنظيميناصر دادي عدون،   3  

00، ص 0111، رسالة الماجستير، علم اإجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة باتنة، عوامل اƃرضا اƃوظيفي ƃدى اƃعامل اƃصناعيشهرزاد لبصير،   4  



تأطير نظري الرضا الوظيفي                                                      الفصل اأول  

 

6 

 

 أجرƋزاد رضاƋ وƄلما نقص  أجرƋالعوامل التي تحقق الرضا للعامل فƄلما زاد  أهمجر من بين ويعتبر اأ       
Ƅبر للحصول على أمحاولة بذل مجهود  إلىوالتي بدورها تخفض رضاƋ وتدفعه ستياء لديه مشاعر اإ ازدادت

 .التي تنقصه ااحتياجاتيوفر له  تغيير هذا العمل الذي امحاولة أو Ƅبر أجر أ
 المنظمةمن  من جهد وخبرة وبين ما يأخذƋ المنظمة إلى العامل بين ما يقدمه عاداجر أيƄون ا أنوابد     
 .1وتعويضات أجورمن 
للعمال وذلك من أجل توفير  لأجور اأدنىونشير هنا بأن الدولة قد قامت بضمان ما يسمى بالحد   

قل أ أجورتصرف  أنعامة  أوسواء Ƅانت خاصة  منظمةيمƄن أي  نه اأƄما  ،واأوليةالضرورية  احتياجاتهم
 .اأدنىلحد من ا
يمتد ليعطي الشعور  أثرƋ أنالحاجات الدنيا Ƅما  إشباعجر بمثابة وسيلة اأ :بأن فىر يويرى محمد الص   

 أخرىالفرد Ƅرمز لعرفان المنظمة أهميته وفي حاات  إليهƄما قد ينظر  ااجتماعيةالمƄانة  إلىباأمن وليرمز 
مع  ااجتماعيةمن خال ما يتجه للفرد من تبادل المجامات  ااجتماعيةالحاجات  إشباعجر يستخدم اأ

 .2"اآخرين
 نمط اإشرا  :ثانياا 
بحيث يمارس المشرف عليهم  اأفرادالعمل مع جماعة من  " :نهأعلى  اإشراف براهيمايعرف مفتي        

 ."نجاز العمل المطلوبإفاعلية في  أقصىسلطاته بطريقة تحقق 
ي أنشاط موجه يعتمد على دراسة وضع العمل والعاملين في "  :بأنهƄما عرفه محمود داود الربيعي        

خدمتهم من خال إطاق قدراتهم ورفع مستواهم الشخصي والمهني مما يحقق  إلىويهدف  منظمة، أو مؤسسة
 ."أهدافهاوتحقيق  منظماتهمتطوير 
ثارة  للوظيفةالشخص  اختيارهو  إذن        وتعليمه Ƅيفية أداء العمل المطلوب  لƄل فرد نحو عمله، ااهتماموا 
وأخيرا إشاعة الوئام بين  وتفعيل مبدأ الثواب والعقاب، والقيام بتصويب أخطاء العمل، وقياس ذلك اأداء، منه،

عمله بمهارة  3واللباقة،حتى يهيئ لƄل فرد أن يؤدي والصبر، Ƅل ذلك بالعدالة،. اجتماعيةالمرؤوسين في وحدة 
همة التي يعيها المشرف حتى يستطيع أن يسهم بطرق فعالة في إنجاز موفيما يلي عدد من اإعتبارت ال.ودقة

 :الجماعة إلىالموƄلة اأعمال 

                                                           

  1    00، ص 0100 0، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، اأردن، طاƃرضا اƃوظيفيمروان طاهر الزغبي،  

000، ص مرج  سابق محمد الصيرفى،  2  
مجلة  العراق، ،جامعة اƃبصرة ارنة ƃمستوى اإشرا  ƃلهيئات اإدارية في اأندية اƃرياضية ƃلدرجتي  اأوƃى واƃثانية،قمقصي فوزي خلف، علي ريسان،  3

 00 ، ص0100 ،00اإصدار،  ،00 وبحوث التربية البدنية، المجلد، دراسات
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0. Ƌرر ،تقدير العمل الجيد في نفس وقت تنفيذƄ؛ونقد العمل الغير جيد حتى ا يت 
 ؛هو متوقع منهم وماالجماعة  أفرادنفهم  أنيجب  .0
 .وتشجيعهم على تنمية أنفسهم ،توفير اإرشادات الخاصة بإنجاز المهام .0

 1:نحو التاليلوهي على ا المنظماتشƄال يمƄن ممارستها داخل أولإشراف ثاثة 
 (اƃفوضوي) :اƃمتساهل اإشرا  .1

 نظرا لما يترتب عليه من خلق جو من الفوضى اإدارية،التطبيق صعب وهو  هذا النوع من اإشراف نادر
ستخدام المآرب الشخصية، أن هذا النموذج اإشرافي قد يƄون ناجحا  ولوحظ .وتعدد اإتجاهات وتشعب اآراء وا 

وهذا  من الƄفاءات العلمية والفنية والعملية والسلوƄية، ومثمرا في حالة ما إذا Ƅان العمال يتمتعون بمستوى عال  
 .ا يƄون إا نادرا

 (الستبدادي)  :اإشرا  اأوتوقراطي .2

سياسة المصنع دون مشاورة  ويحدد قيام المشرف بإصدار اأوامر التي يجب أن تطاع دون نقاش، إلىيشير و 
ويهتم بجمع  ويبقى بعيدا عن الجماعة في أغلب اأحيان، Ƅما يوجه النقد أي عامل من تلقاء نفسه ودون مبرر،

Ƌل السلطات والصاحيات في يدƄ. 
بد واانصياع اامتثاللعمال هو دور او  ح بذلك دور العمال صبوي .اتقتراحااالرأي وتقديم  اءدون مناقشة وا 
مثل هذا  أن إلى باإضافة .العلمية والفنية والعملية ومن ثم تضيع شخصية الفرد وتنعدم معالم Ƅفاءته ،معدوماا 

خمول العمال وƄسلهم والسأم  إلىوقد يؤدي  ومة من جانب العمال،امعارضة ومق يخلق اإشرافمن النموذج 
 .وƄافة مظاهر عدم الرضا

 :اƃديمقراطي اإشرا  .3
الفرصة الƄافية والمناسبة للقيام بدور  اأفرادلتشجيع ومنح  ستعدادƋاو لى رغبة المشرف إوهذا النموذج يشير       

وتقديم  البدائل، ختياراو بالبحث عن المشƄلة وتحليلها  اأفرادقيام  إمƄانيةوهذا يعني  فعال في القرارات،
 .القرارات إصدار واأفƄار قتراحاتاا

حتى  ثم متابعة سير العمل، ،اإيضاحاتالبيانات والمعلومات و  إعطاءويتلخص دور المشرف هنا في 
يمثل  اإشرافيهذا النموذج  أنومما اشك في  المرسومة، لأهدافقرارات صحيحة ومنتجة  إصداريضمن 
وتشير  اإنسانيةوخلق جو من العاقات  والتطلعاتمستويات عليا من الحاجات والرغبات  إشباع لأفراد حافزا

                                                           

00شهرزاد لبصير، مرجع سابق، ص   1  
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شراف ،الديمقراطيةقيام المشرف بمتابعة  إلىهذƋ اإيجابية   ستخداماو يومي يتمثل في المساعدة وتقديم العون  وا 
 .والمبادرة بتƄارااƄفاءته في خلق جماعة قادرة على 

 :الشخصي والغير شخصي اإشرافنوعان فقط وهما  اإشرافن أوهناك من يرى ب
 بصورة تنازلية اإشرافغيرهم حيث يتم  من لإشرافيخضع العاملين في التنظيم  أنالشخصي هو  فاإشراف

منه في السلم  أدنىهو  مسؤول عن ما نهإف مسؤولياتهمهما Ƅانت سلطة الفرد و  أي (اأسفل إلى اأعلىمن  أي)
 خرآبمعنى  أي 1والمرؤوسينالمباشرة بين الرئيس  تصااتااالشخصي على  اإشرافالوظيفي حيث يعتمد 

رشادالشخصي هو توجيه  اإشراف  بأƄملنجازها ا  و  اأعمالتلك  أداءوالتوضيح لهم Ƅيفية  لأعمالالمنفذين  وا 
 .صورة

نجاز ا  Ƅمية العمل و معينة تساعدƋ على تقدير  أدواتيمتلك المشرف  أنالغير شخصي يجب  اإشرافو 
 .2العمل بصورة صحيحة عن طريق وضع معايير من خالها يستطيع المشرف تقسيم عمل المرؤوسيين

الصداقة والثقة  أساسالمشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسيه والذي يقيم عاقات معهم على " نأب يرفىيقول الص
المتبادلين والمودة يحقق رضا عاليا بين مرؤوسين عن ذلك المشرف الذي يفقد تلك الصفات في نمط  حترامواا

  3.سلوƄه مع مرؤوسيه
بناء عاقات جيدة مع مرؤوسيه Ƅلما زاد  إلىنه Ƅلما سعى المشرف أمن خال ما سبق يتضح لنا 

 رضاهم 
 .ة التفهم للعمال زادت نسبة الرضا لديهموƄلما زادت نسب

  فرص اƃترقية :ثاƃثاا 
المهنية وذلك من  أوسواء في حياته الشخصية  أفضلتحقيق ما هو  إلىبطبعه دائما يسعى  اإنسان

التقدم في عمله والعمل على زيادة  إلىفداخل المنظمة يسعى دائما . نفسه في الوسط الذي يعيش فيه إثباتجل أ
وقد عرفت الترقية على أنها  .جتماعيااو جل الحصول على ترقية تمنحه مرƄزا مهنيا أمهاراته العلمية والفنية من 

من مستويات أدنى إلى مستويات أعلى أي انتقال الفرد من العمل ذي المستويات  نتقالهماو العاملين  اأفرادتقدم 
في الرواتب أو اأجور ذي مستويات ومƄانة وموقع أفضل يتطلب مهارات أعلى قد يتبعها زيادة اأقل إلى عمل 

  .4مدفوعة

                                                           
 00، ص 0101 0، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، طاƃقيادة واإشرا  اإداريفاتن عوض الغزو،  1
  00نفس المرجع، ص  2
   000الصيرفى، مرجع سابق، ص محمد  3
 000، ص 0000 0، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، اأردن، طإدارة اƃموارد اƃبشريةمحمد عباس، علي حسين علي، سهيلة  4
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هو اأساس المعتمد  لقرار بترقية اأفراد يبرز سؤال مهم وهو Ƅيف يمƄن ترقية اأفراد  ومااتخاذ إوعند 
  .1أساس اأقدمية على  الƄفآة والثاني سأسا على  اك أساسين في الترقيات اأولعليه إن هن

توقعات الترقية لديه أƄبر مما هو متاح فعا Ƅلما قل رضاƋ عن Ƅما يمƄن القول بأنه Ƅلما Ƅان طموح الفرد أو 
   .2لعمل وƄلما Ƅان طموح الترقية لديه أقل مما هو متاح فعا Ƅلما زاد رضاƋ عن العملا

 محتوى اƃعمل  :رابعاا 
في التأثير على رضاƋ عن  رغم أن طبيعة وتƄوين المهام التي يؤديها الفرد في عمله تلعب دورا هاما

فالمتغيرات المتصلة بمحتوى  .لعمل على الرضا يعتبر حديثا نسبياهتمام بدراسة أثر محتوى اإإا أن أي  .عمله
التي يوفرها والنمو الذي يتيحه  طبيعة أنشطة العمل وفرص اإنجازو  العمل مثل المسؤولية التي يحتويها العمل

 .3ر الرضاالفرد وأيضا تقدير اآخرين تمثل المتغيرات المسببة لمشاع
 :درجة تنوي مهام اƃعمل .1

العمل إلى مجموعة من المهام وجعل Ƅل فرد مسؤول  وتقسيمعلى الرغم من مزايا مبدأ التخصص 
  .عدد ممƄن منهاعلى على اأقل 

الرضى الوظيفي لدى  ارتفاعيؤدي إلى توفير قدر معين من اإثارة ومن ثم والماحظ أن تنوع المهام 
أعباء العاملين في حين أن تƄرار أداء اأعمال يؤدي إلى الملل والقضاء على عنصر اإثارة ويقود إلى 

جهاد جسماني  .4نفسية وسلوƄية وا 
 :درجة اƃسيطرة اƃذاتية اƃمتاحة ƃلفرد .2

السرعة التي يؤدي  اختيارلعمل وفي طرق أداء ا ختياراوهنا يمƄن القول أنه Ƅلما زادت حرية الفرد في 
   .العمل زادت درجة رضاƋ عن العمل بها
 : إمƂانية اƃفرد وقدراته ومعرفته باƃعمل .3

اأداء  واحتمالحيث Ƅلما Ƅان العمل وفقا إمƄانيات وقدرات ومعارف اأفراد Ƅلما أدى إلى إمƄانية 
إلى وجود عاقة بين حيث أن الدراسات تشير  .جابييوهذا يؤثر على درجة رضا اأفراد بشƄل إ أفضل

 .5مستوى اأداء ودرجة الرضا عن العمل وتتحدد درجة اأداء بمقدرة الفرد وقابليته
                                                           

 001ص ، مرجع سابق ،محمد عباس، علي حسين عليسهيلة  1
 000الصيرفى، مرجع سابق، ص محمد  2
، ص 0110 0، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، طاƃسلوك اƃتنظيمي في إدارة اƃمؤسسات اƃتعليميةالمجيد، عبدƋ فليه، السيد محمد عبد فاروق  3

000 
  00عبد الغاني، مرجع سابق، ص طاهري  4
 000محمد عباس، علي حسين علي، مرجع سابق، ص سهيلة  5
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 :خبرات اƃنجاح واƃفشل في اƃعمل .4

 أداءبالفشل وتحقيقه لمستوى  اإحساسفتحقيق الفرد لمستوى أداء يقل عن مستوى طموحه ويشير لديه 
 Ƅم أن .بالنجاح ويحرك بالتالي مشاعر الغبطة لديه اإحساسيزيد عن مستوى طموحه أو يعادله يشير لديه 

 Ƌخبرات النجاح والفشل على الرضا عن العمل تتوقف على درجة تقديرƋ1بذاته واعتزاز. 
 

 جماعة اƃعمل  :خامساا 
إلى تƄوين  اداخل المنظمات فهم يسعون دائميحاول دائما تƄوين تجمعات  إجتماعي الفرد بطبعه Ƅائن

 . جماعات عمل

بشƄل يمƄنهم من   اأفرادتجمع لعدد صغير نسبيا من  بأنها" : جماعة العمل TOSIالتوسي ويعرف 
بالتجاوب النفسي من خال ويشعرون فيما بينهم  اء والمواجهة المباشرة وجها لوجهالتفاعل الدائم خال اللق

 .2"إحساسهم باإنتماء لعضوية جماعة واحدة

 3 :يلي  أجل تƄوين جماعة عمل ابد أن تتوفر فيهم مجموعة من الخصائص نذƄر منها ماومن 

  ؛محدودية الحجم للتماسك وسهولة التفاعل .0
  ؛وجود هدف مشترك متفق عليه .0
 ؛(اهتماماتو تخصص )تربطهم عوامل مشترƄة  .0
  ؛Ƅيان مستقل .0
  ؛التفاعل وجه لوجه .0
  ؛متبادل بأهمية الدور عترافا .0
 ؛شخصية معينة القيادة وبروز .0
 .إطار معين من السلوك يفرض من قبل جماعة .0

مل يحقق تبادل للمنافع بينه وبينهم Ƅلما Ƅانت خرين في العآمع أفراد وياحظ أنه Ƅلما Ƅان تفاعل الفرد 
Ƅلما Ƅانت  مع أفراد آخرين يخلق توتر لديه وƄلما Ƅان تفاعل الفرد .عن عملهƋ لرضا اجماعة العمل مصدر 

 .4عن العمل Ƌجماعة العمل سببا إستياء الفرد من عمله مما يؤثر سلبا عن درجة رضا

                                                           
 000فاروق عبدƋ فلية، السيد محمد عبد المجيد، مرجع سابق، ص  1
 000، ص 0110 0، دار الفƄر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط"مفاهيم وأسس"اƃسلوك اƃتنظيمي محمد المغربي، ل Ƅما 2
  010، ص 0110 0، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، طاƃسلوك اƃتنظيمي اإداريعوض، عامر  3

 000الصريفي، مرجع سابق، ص محمد   4
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  ساعات اƃعمل : سادساا 
تعتبر ساعات العمل من العوامل المؤثرة على رضا العامل ويرجع ذلك إلى أن عدم تنظيم ساعات         

باإضافة إلى أن طول ساعات العمل في اليوم يؤدي في Ƅثير 1ر،العمل يؤدي إلى إصابة الفرد باإجهاد والتوت
وتحديد ساعات العمل وتخفيضها Ƅان من المطالب اأساسية التي نادى بها . إلى إرهاق وملل الفردمن اأحوال 

العمال في القرن التاسع عشر حيث Ƅان يمتد الدوام أنذاك من شروق الشمس إلى غروبها إا أنه بدأ في تناقص 
أن زيادة ساعات العمل  القولوقد أثبتت الدراسات أنه من الخطأ . ساعات في اليوم 10أن أصبح حوالي إلى 

 يؤدي إلى زيادة اإنتاج بل أن اإنتاج قد يحتفظ بمستواƋ أو يزيد إن نقصت ساعات العمل وبعبارة أخرى 
من  يبذله العامل بمقدار ما يتوقف حجم اإنتاج على طول ساعات العمل بل هو مرهون بƄثافة العمل أي ا

 .2ما يشعر به من الراحة والرضى عن عمله وعلى قدر جهد خال وحدة معينة من الزمن
أن أوقات الراحة خال ساعات العمل اليومي تزيد من رضى العامل إذا Ƅانت Ƅافية ويمƄن  Ƅما 
 .منها بحرية والعƄس صحيح ستفادةاا

 ظرو  اƃعمل اƃمادية  :سابعاا 
ضاءة ورطوبة وحرارة وضوضاء ونظافة على درجة تقبل الفرد تؤثر  ظروف العمل المادية من تهوية وا 

 عنها Ƅما تؤثر هذƋ الظروف على بعض الظواهر السلوƄية لأفراد العاملين Ƅمعدات دوران  Ƌلبيئة العمل ورضا
Ƅ انت الظروف المادية جيدةƄ لماƄلما زاد رضا اأفراد على العمل والغيابات ومعدات الحوادث واأمراض ف

 .3العمل
 خصائص اƃرضا اƃوظيفي  :اƃمطلب اƃثاƃث

 4:يليالرضا الوظيفي فيما يمƄن أن نحدد أهم خصائص 
 أشار الƄثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات  :القياستعدد مفاهيم طرق  .0

وجهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم  ختافوتباينها حول الرضا الوظيفي وذلك إ   
  ؛وأرضياتهم التي يقفون عليها

                                                           

، 0111 على الرضا الوظيفي، رسالة ماجستير، قسم علم اإجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة باتنة، وانعƄاساتهالتغيير التنظيمي  بوهنتالة فطيمة، 1 
 00ص 

 00ص  ،مرجع سابق،بوهنتالة فطيمة  2
 000علي حسين علي، مرجع سابق، ص  سهيلة محمد عباس،  3
، جامعة الموصل للعلوم الرياضية، اƃرياضية اƃفرعية Ƃƃرة اƃسلة في اƃعراق التحاداتاƃرضا اƃوظيفي ƃدى اƃعاملي  في محمود عزيز العبادي، خالد   4

    00 ، ص0100 ،00، العدد00مجلد العراق، 
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غالبا ما ينظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع : النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي .0
رضا شخص قد يƄون عدم رضا لشخص آخر فاإنسان مخلوق معقد ل سببا يمƄن أن يƄون فردي فإن ما

 ؛ودوافع متعددة ومختلفة من وقت آخرحاجات 
نظرا لتعدد وتعقيد وتداخل : الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك اإنساني .0

جوانب السلوك اإنساني تتباين أنماطه من موقف آخر ومن دراسة أخرى وبالتالي تظهر نتائج  
لتي أجريت في ظلها أنها تصور الظروف المتباينة امتضاربة ومتناقضة للدراسات التي تناولت الرضا 

 ؛تلك الدراسات
يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة من : والقبولحالة من القناعة الرضا الوظيفي  .0

ويؤدي . والرغبات والطموحات جاتالحا إشباع العمل نفسه ومع بيئة العمال وعن التفاعل الفردي مع
له وزيادة الفاعلية في اآراء واإنتاج لتحقيق أهداف العمل  واانتماءهذا الشعور بالثقة في العمل والواء 

 ؛وغاياته
حيث يعد الرضا الوظيفي محصلة  ااجتماعينظيم العمل والنظام بسياق ت ارتباطللرضا عن العمل  .0

دارته ويستند هذا التقدير  للعديد من الخبرات المرتبطة بالعمل فيƄشف عن نفسه في تقدير الفرد للعمل وا 
بدرجة Ƅبيرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق اأهداف الشخصية وعلى اأسلوب الذي يقدمه 

دارةللعمل    ؛غاياتالعمل في سبيل الوصول إلى هذƋ ال وا 
إن رضا الفرد عن عنصر  اأخرىرضا الفرد عن عنصر معين ليس دليا على رضاƋ على العناصر  .0

قد يؤدي لرضا فرد معين  على رضاƋ عن العناصر اأخرى Ƅما أن ما اƄافي ايمثل ذلك دلي معين ا
 .حاجات اأفراد وتوقعاتهم اختافوذلك نتيجة ليس بالضرورة أن يƄون له نفس قوة التأثير 

 أنواي ومقاييس اƃرضا اƃوظيفي ومؤشرات عدم اƃرضا : اƃمبحث اƃثاني
لى في هذا المبحث سنتطرق إلى         المقاييس باإضافة إلى معرفة المؤشرات معرفة أنواع الرضا الوظيفي وا 

 .وسنتطرق إليها بشيء من التفصيل التي تؤدي إلى عدم الرضا،
 اƃوظيفي أنواي اƃرضا: اƃمطلب اأول

 1:التالية  لاعتباراتوفقا  نواعإلى عدة أيمƄننا تقسيم الرضا 
 شموƃيته باعتبارأنواي اƃرضا اƃوظيفي : أولا 

                                                           
1
 00ص  ،0100ط  اأردن، دار المسيرة للنشر والتوزيع، ،اƃسلوك اƃتنظيمي زاهر محمد ديري،  
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 عتراف والتقدير القبول،اإ مثلو  (تيااااةالذا)يتعلق بالجوانب الداخلية و  :اƃرضا اƃوظيفي اƃداخلي .0
 .الذاتبالتمƄن واإنجاز والتعبير عن  والشعور

: للموظف في محيط العمل مثل( البيئة)الخارجية  بالجوانبويتعلق : اƃرضا اƃوظيفي اƃخارجي .0
 .ونمط العمل  زماء العمل وطبيعة ،رالمدي

  .اأبعاد الداخلية والخارجية معاوهو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاƋ : اƃرضا اƂƃلي اƃعام .0
 1: منهأنواي اƃرضا اƃوظيفي باعتبار : ثانياا 

اأداء الوظيفي إذا Ƅان ويشعر الموظف بهذا النوع من خال عملية : اƃرضا اƃوظيفي اƃمتوق  .0
 .ذله من جهد يتناسب مع هدف المهمةيب ما نمتوقعا أ

حلة الرضا الوظيفي المتوقع يشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مر  اƃفعلياƃرضا اƃوظيفي  .0
  .بالرضايحقق الهدف فيشعر حينها  عندما

 مقاييس اƃرضا :اƃمطلب اƃثاني
 :قياس اƃرضا: أولا 

 للعاملين مقابلة أن إجراءات البحوث المعنوية قد تبدو بسيطة بحيث تقتصر على إجراء إلىيشير ديفيس   
وأن أي خطأ  ،ولƄن الخبرة قد دلت على أن هذƋ البحوث تتبع نظاما معقداا  تفسيرها،و  استجاباتهمللحصول على 

 Ƌالعناية بتصميم اأسئلة ومراعاة الدقة في  ينبغي فانه ولهذا وقائدتهيحد من صحة البحث  اإجراءاتفي هذ
 .2العينة التي ينطبق عليها البحث اختيار

 3:يمƄن حصر أساليب قياسه إا في نوعين وهما وبالرغم من أهمية الرضا الوظيفي إا أنه ا
 :اƃمقاييس اƃموضوعية .1

أساليب قياس معينة مثل معدل  استخدامالعاملين ورضاهم عن طريق  اتجاهاتحيث يمƄن قياس     
 .نتاج الموظفإمستوى  وƄذلك معدل الشƄاوي، معدل الحوادث في العمل، معدل ترك الخدمة، ،الغياب

 :اƃمقاييس اƃذاتية .2

وهي المقاييس التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملين باستخدام وسائل محددة مثل صحيفة       
طريقة المقابات  باستخدامأو  الوظيفيخاصة بالرضا الااستقصاء التي تحتوي على مجموعة من اأسئلة 

                                                           
1
ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى اƃمشرفي  اƃتربوي واƃمشرفات اƃتربويات بإدارة اƃتربية واƃتعليم بمدينة مƂة اƃرضا اƃوظيفي وعاقته بال  فلمبان،فؤاد نواوي إيناس   

 00ص  المملƄة العربية السعودية، ،0110 جامعة أم القرى، قسم اإدارة التربوية والتخطيط، رسالة ماجستير، ،اƃمƂرمة
 010مرجع سابق، ص  سالم تيسير الشرايدة،  2
 000، ص 0110مصر، ط  اإسƄندرية، الدار الجامعية، اƃسلوك اƃفعال في اƃمنظماتصاح الدين محمد عبد الباقي،   3
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ولƄل طريقة مزاياها وعيوبها  الشخصية التي يجريها مجموعة من الباحثين مع العاملين في المنظمة،
 .استخدامهاوظروف 

 :طرق قياس اƃرضا اƃوظيفي: ثانياا 

المقابات لمعرفة درجة الرضا للعاملين عن العمل وقد تƄون هذƋ المقابات  استخدامفيمƄن : اƃمقابات .1
رسمية أو غير رسمية وهي أƄثر فاعلية في معرفة الرضا عن العمل خاصة إذا Ƅان حجم المنظمة 

 .1صغيرا
 استقصاءهي عبارة عن قائمة M.S.Q  (Minnesta Statisfaction Quetionnaire  :)طريقة  .2

وتقيس الرضا عن مظاهر الوظيفة حيث يƄمل  استعمااجامعة منسوتا لقياس الرضا وهي أƄثر الطرق 
لى الحد الذي يƄون إما راضين أو غير راضين عن جوانب مختلفة Ƅاأجر إاأفراد معدل القياس هذا 

بندا Ƅل ( 01)وتشمل هذƋ القائمة عشرون  .وظروف العمل اإشراف ،اإنسانيةالعاقات  وفرص التقدم،
غير راض : جابة وهييتعلق بجانب معين من العمل ويعلق المبحوث Ƅل بند من خال خمسة بدائل لإ

 .2راضي تماما راضي، محايد، ،غير راض تماما،
 3:طريقة مقياس ƃيƂرث أو طريقة اƃتدرج اƃتجميعي .3

، وتتلخص هذƋ الطريقة في أنها ترƄز على مقاييس الفئات 0000نشرها في أرشيف علم النفس سنة  
توضع مجموعة من العبارات تصف مختلف الخصائص المرتبطة بالعمل وƄل عبارة تتبع  المتساوية حيث

 .معارض، معارض جدا ، موافق، بدون رأي،موافق جدا :بخمسة آراء وذلك على الشƄل التالي
فإن الباحث  0=جدا  معارض ،0=معارض ،0=بدون رأي ،0=موافق ،0=فإذا Ƅانت مثا درجة موافق جدا 

وتتبع هذƋ  لƄل درجة يحصل عليها من Ƅل عبارة بالدرجة الƄلية من المقياس، اارتباطيقوم بحساب معامل 
بين  التي تتراوح ااتجاƋجمع المعلومات عن العبارات التي تدور حول موضوع  :الطريقة الخطوات التالية

Ƌالعبارات إلى مجموعة من اأفراد يطلب منهم  والمعارضة مع حذف العبارات المحايدة، ااتجا Ƌتقدم هذ
 .تجاƄ Ƌل عبارةإاإجابة 

 

                                                           
 001عادل عبد الرزاق هاشم، مرجع سابق، ص  1
، تخصص تنظيم وعمل، جامعة ااجتماعر، قسم علم ، رسالة ماجستيرضا اأستاذ اƃجامعي وعاقته باآداء اƃوظيفي في اƃجامعة اƃج ائريةجبارة سامية،  2

 00، ص 0110باتنة، 
، ص 0101 ، رسالة ماجستير، قسم علم النفس، تخصص تنظيم وعمل، جامعة قسنطينة،تماسك جماعة اƃعمل وعاقته باƃرضا اƃوظيفيمجيدر بال،  3

01 
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 أهدا  قياس اƃرضا اƃوظيفي: ثاƃثاا 

 1:يمƄن تحديد أهداف قياس الرضا الوظيفي من خال مايلي
مؤشرات ومحددات الرضا الوظيفي بين جماعات وأقسام العمل المختلفة في  اختافمعرفة Ƅيفية  .0
أم مستويات وظيفية أو ربما جماعات من العاملين ذوي  إداراتفقد تƄون هذƋ الجماعات إما  ،ظمةالمن

 ؛جتماعيةالحالة اإ النوع، السن،: خصائص وسمات مشترƄة مثل
رتباط أو العاقة بين مستوى الرضا الوظيفي وبعض السلوƄيات والظواهر دراسة اإ إلىالحاجة   .0

لقياس على مستوى تم ا إذاخاصة  ستقاات،اإالتغيب والتمارض و : مثل السلوƄية اأخرى في أقسام المنشأة
 ؛نظمةالم إدارةمن جماعة  إدارةƄل جماعة أو 

والتي من خالها تتخذ  يجابيةاإات اأفراد السلبية و يحول توجيهات وسلوƄ لإدارةتوفير المعلومات  .0
 ؛إنتاجيتهالعامل بما يتوافق وتحقيق رضاƋ ورفع  المناسبة بتعديل وضعية الفرد اإجراءات

في الدراسات والجهود الخاصة تعتبر عملية قياس الرضا الوظيفي الخطوة اأولى واللبنة اأساسية  .0
 واتخاذعلى رسم السياسات  اإدارةحيث أنه وفق لما تفسرƋ نتائج هاته العملية تعمل  ،الوظيفيبالرضا 

Ƅان مستواهم منخفضا أو الحفاظ  إنالقرارات والخطوات الازمة لزيادة وتنمية الرضا الوظيفي بين عامليها 
 .Ƅان مقبوا إنعليه 

 .آخر إلىومعرفته تتفاوت من مقياس  قياس الرضا الوظيفي إلىن النتائج التي تهدف إة عامة ففوبص 
 مؤشرات عدم اƃرضا :اƃمطلب اƃثاƃث

عندما  إاتظهر هذƋ السلوƄيات عادة  مؤشرات تنعƄس مباشرة على سلوك اأفراد واللرضا الوظيفي  
ي أغلب اأحيان في مجموعة من العناصر نذƄر فيƄونون غير راضين عن حالة معينة وتترجم هذƋ السلوƄيات 

 .الامبااة  والتخريب ،اإضراب التمارض، التغيب،: منها مثا
  اƃت يب :أولا 
عن  اانقطاعالفردية في  اإرادةفالتغيب مفهوم يحوي  ،الغيابالتغيب و  مصطلحيهناك فرق بين   

يحوي  فهو مصطلحأما الغياب  جدول العمل، مدرج فيالعمل رغم أنه  إلىأي عدم حضور الشخص  العمل،
 .2معنى الغياب بسبب خارجي عن إرادة الفرد

                                                           
 000ص  ،0110ط  سƄندرية، مصر،، الدار الجامعية، اااƃسلوك في اƃمنظماتراوية حسن،  1
 010، ص 0110سƄندرية، مصر، ط ، دار الجامعة الجديدة للنشر، ااسلوك اإنساني في اƃمنظماتمحمد سعيد سلطان،  2



تأطير نظري الرضا الوظيفي                                                      الفصل اأول  

 

16 

 

 استخدامهيمƄن أو بعبارة أخرى نسبة أو معدل غيابه مؤشرا  عمله،الفرد في  انتظامƄما تعتبر درجة   
 .1للتعرف على درجة الرضا العام للفرد عن عمله

ابد عليها من معرفة اأسباب التي جعلته يƄثر من  نظمةوفي حاات التغيب الƄثيرة للعمل داخل الم  
أو أسباب تتعلق بحياته  نظمةالتغيب سواء Ƅانت هذƋ اأسباب راجعة إلى طبيعة العمل في حد ذاته داخل الم

 .وƄل هذا من أجل معرفة ما إذا Ƅان العامل راض عن عمله الذي يقوم به أم ا ااجتماعية
  اƃتمارض: ثانياا 
 ويلجأ إليها العامل هربا من أداء مهمة هو ا يرغب في القيام بها، دعاء شخص بأنه مريض،إويعني   

السلبية  اآثارمن أجل التقليل من  أو التي يعمل فيها، نظمةجل التعبير عن عدم رضاƋ داخل المأومن 
 .نظمةالتي يعيشها داخل الم (الخ..... اإشرافنمط  جر غير Ƅافي،أ التهميش،)

 اإضراب: ثاƃثاا 
 اإهمالحيث يعبر عن التذمر وحالة من الفوضى و  من أقوى مؤشرات عدم الرضا حدة، اإضرابيعتبر   

سواء Ƅانوا في جماعة صغيرة أو ( اإضراب)ويلجأ العمال إلى هذا الشƄل  التي يعيشها العامل داخل المنظمة،
عاƄسا لطموحاتهم (الترقية طرق اإشراف، المنخفض، اأجر)ردا على الوضعية التي يعيشونها  Ƅبيرة العدد،

واإضرابات ا تتسبب بخسائر  .لعمل أو المطالبة بالتغيير وغيرهاتحسين ظروف ا وتطلعاتهم إلى زيادة اأجر،
وعي النقابات العمالية  أيضا تبعا لقوة و البلدان اقتصاديات ااستقرارللمنظمة فقط بل تتسبب حتى في عدم 

 .2خاصة
 اƃتخريب واƃامبالة: رابعاا 
من اأعطال Ƅي ا تؤثر على سامة المنتجات  اآاتالمسؤولون عادة ما يحافظون على صيانة   

درجة الرضا  انخفاضوأن  ا يدرƄون أن حجر الزاوية في المنظمة هو العامل، أنهمغير  وتجهيزات المنظمة،
 اإهمالأثناء تأديته لواجباته مما ينجر على ذلك وقوعه في حاات من  وانضباطه اهتمامهينعƄس على مدى 

  .3اإنتاج أو حتى إلحاق الضرر بالمنتج ذاته أدواتقيام العمال بتخريب  إلىوالامبااة واللذين يؤديان بدورهما 
 

                                                           
، ص 0100 0، إثراء للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، طهندسة اƃموارد اƃبشرية في صناعة اƃفنادقعدنان عبد الجبار الحميري، أمين أحمد محبوب،  1

000 
، 0100 ،0، رسالة ماجستير، قسم علم ااجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة الجزائرعاقات اƃت يير اƃتنظيمي باƃرضا اƃوظيفيعبد الحفيظ القيزي،  2

 00ص
 00ص .نفس المرجع، 3
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 ترك اƃعمل :خامساا    
أما أسباب الترك  نه غير راض عنه Ƅل الرضا،أعمله من تلقاء نفسه فهذا يعني حينما يترك العامل   

 وƄثيرا ما اللثام عنها عن طريق مقابات شخصية تعقد مع العمال الذين يزعمون ترك أعمالهم، إماطةفيمƄن 
وقد أسفرت نتائج إحدى  ،ريقةطƋ الذƋ المقبات عن أسباب غير منتظرة أو ا يمƄن معرفتها بغير هذتƄشف ه

عن اأسباب اآتية التي  عمال بمصنع أمريƄي للطائرات أثناء الحرب العالمية الثانيةالبحوث التي أجريت على 
وقد ظهر منها أن نصف هذƋ اأسباب تتصل بالعمل وبظروفه وأن  عتبارها مثاا أسباب الترك اإرادي،إيمƄن 

 ƄزƋ في عمله،عدم رضا العامل عن مر  Ƅاآتيفأما اأسباب المهنية مرتبة  النصف اأخر أسباب شخصية،
 وأما اأسباب الشخصية فهي على حسب أهميتها، .عدم الرضا عن العمل بوجه عام الرغبة في عمل أخر،

 .1أسباب تتعلق بالمواصات وتبعات المنزل ،رعاية اأطفال ،أسباب صحية
  

                                                           
 00 شهرزاد لبصير، مرجع سابق، ص 1
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 نظريات اƃرضا واƃبرامج اƃداعمة ƃلرضا : اƃمبحث اƃثاƃث

إلى في هذا المبحث سنحاول التطرق إلى أهم النظريات التي درست الرضا الوظيفي وسنقوم بتقسيمها      
 .مجموعتين

المجموعة اأولى وتسمى بنظريات المحتوى والمجموعة الثانية تسمى بالنظريات العلمية، Ƅما سنقدم مجموعة من 
 البرامج الداعمة والمساندة للرضا الوظيفي 

 ريات اƃمحتوى نظ: اƃمطلب اأول
   نظريات ماسلو ƃلحاجات:أولا 

 هو هرم ماسلو للحاجات، قد يƄون من الممƄن القول أن من بين أƄثر النظريات المعرفة في الدوافع،
  :أن داخل Ƅل Ƅائن بشري هرم يتألف من خمس حاجات وهي فترضاالذي 

 والتي تشمل الجوع والعطش والمأوى والحاجات البدنية اأخرى  :اƃبدنية .0
 اأمن والحماية من اأذى البدني والعاطفي : اأما  .0

 نتماء والقبول والصداقة واإالود : الجتماعية .0

حترام الخارجي مثل وعوامل اإ اإنجاز، ستقالية،اإ حترام الذات،إتشمل عوامل داخلية مثل  :الحترام .0
 .هتمام اإ الشهرة، المرƄز،

ستغال قدراته وقابليته لتحقيق النمو لتحقيق إطموح الفرد بأن يحقق ما يتمƄن من تحقيقه عبر : تحقيق اƃذات .0
  .أغراض شخصية

 التالي،وƄما يظهر في الشƄل  وبإشباع Ƅل هذƋ الحاجات بشƄل ما، فإن الحجات التالية تصبح هي المسيطرة،
وفيما يتعلق بالدفع فإن النظرية تقول أن أي حاجة ا يمƄن إشباعها  .الهرمفإن الفرد يتحرك إلى اأعلى في سلم 

 ما أريد دفع شخص ما وبذلك إذا تماما وأن الحاجة المشبعة بشƄل Ƅاف فإنها ا تعد من العوامل الدافعة،
. وصل إليه الفرد في الهرم في الوقت الحاليعتمادا على نظرية ماسلو فإن ذلك يتطلب فهم المستوى الذي إف

 .1والترƄيز على إشباع تلك الحاجات في ذلك المستوى
 
 
 
 

                                                           

 000، ص 0110، 0دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط ،"سلوك اƃفرد واƃجماعة"سلوك اƃمنظمة ماجدة العطية،  1 
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 ماسلوƃ سلم اƃحاجات : (1)اƃشƂل رقم

 
 :اƃمصدر      

Jean-marie, Rousseurs Humains et gestion des personnes, librairie vuibert, paris, 

4edition  , p 27 

  

وتلك التي في المستويات  ماسلو الحاجات الخمس إلى تلك التي تقع في المستويات العليا في الهرم،وقد جزأ    
 وااحترام ااجتماعيةالحاجات  ،اأدنىالحاجات البدنية واأمان وضعها على أنها حاجات المستوى .الدنيا

أن الحاجات العليا تشبع  افتراضوقد جاء التمييز بين المستويين على . جات المستوى اأعلىاوتحقيق الذات ح
 مدة تقاعد، اأجورمثل )جات في المستوى اأدنى تشبع بشƄل عام خارجيا ابينما أن الح( داخل الشخص)داخليا 
 ( الخدمة
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فإن أغلب  ااقتصادي زدهاراإالطبيعي في تصنيف ماسلو يفترض أنه في فترة  ااستنتاجوفي الواقع فإن    
 نظرية ماسلو، استمرتالعاملين الذين يعملون في المنظمات يƄونون قد أشبعوا حاجات المستوى اأدنى وقد 

ولƄن . وبشƄل خاص بين المدراء والممارسين ويمƄن تفسير سبب تلك الشهرة إلى منطقتها البديهي وسهولة فهمها
Ƅما أن  أن ماسلو لم يوفر أساسا تطبيقيا لهذƋ النظرية، Ƅما لسوء الحظ فإن نتائج البحوث لم تدعم هذƋ النظرية،

 .1النظرية لم تتوصل إلى نتائج تدعمها إثباتالعديد من الدراسات والبحوث التي حاولت 
  2:نظرية اƃدفر: ثانياا 

إذ تصنع الحاجات التي جاء بها ماسلو في ثاث مجموعات بدا . تعد هذƋ النظرية تطور لنظرية ماسلو
 :وهذƋ المجموعات هي. من خمس
  EXISTENCE حاجات الوجود .0
  RELATEDNESS  حاجات اانتماء .0

  GROWTHحاجات النمو  .0

الحاجة  نتماء،حيث تعتبر حاجات الوجود من  الحاجات الفسيولوجية في نظرية ماسلو تعƄس حاجات اإ
 .إلى التقدير أما الحاجة إلى النمو فهي تقابل الحاجة إلى تحقيق الذات الذي عبر عنه ماسلو

يجاد الوسائل لتقليل الدافعية المنخفضة الضعيفة ابد أن بتم من  استخدامإن  هذƋ النظرية في تشخيص الدوافع وا 
 3: خال محاولة المديرين اإجابة على اأسئلة التالية

  ؛الحاجات الفعلية لأفراد ماهي .0
  ؛ماهي الحاجات المشبعة .0
  ؛Ƅيف يتم إشباعها .0
  ؛أي من الجهات الغير مشبعة من المستوى اأدنى من السلم .0
  ؛هل هناك حاجات عليا مازالت غير مدرƄة أو واضحة .0
  .Ƅيف يمƄن إشباع الحاجات الغير مشبعة .0

 

                                                           
 000ماجدة العطية، مرجع سابق، ص   1
 000، ص 0100 0، مƄتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، طإدارة اƃموارد اƃبشريةفريد Ƅورتل، منير نوري،   2
 000نفس المرجع، ص   3
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Henzeberg :نظرية ذات اƃعاملي  :ثاƃثا
1 

لى هذƋ الطريقة من خال دراسة الرضا عن العمل لفئتين من إوزماؤƋ إلى الوصول هينزبورغ  تمƄن
  :هيإلى الفصل بين نوعين من مشاعر الدافعية و هينزبورغ فقد توصل  والمحاسبين المهندسين
توصل هينزبورغ وقد  ااستياء،ء فالعوامل المؤدية إلى الرضا تختلف عن العوامل المؤدية إلى ستياالرضا واإ

 : ما يلي وزماؤƋ  إلى
والتي ينتج عنها عدم توافرها وجود حالة من عدم الرضا لدى  ،إن هناك بعض العوامل الخاصة بالوظيفة

وجود دافع قوي لدى الموظف لبذل مزيد من الجهد أو  إلىوياحظ أن وجود هذƋ العوامل ا يؤدي  ،الموظف
أنها ضرورية للحفاظ على مستوى معين من  protective factors يطلق على هذƋ الظروف العوامل الوقائية

عوامل  أنهاوقد احظ هينزبورغ أن Ƅثيرا من المدراء يدرƄون معظم هذƋ العوامل على  الرضا لدى الموظف،
 :وتتضمن العوامل الوقائية ما يلي ،قيقة تمثل اأساس عدم وجود رضا لدى العامليندافعة ولƄنها في الح

  ؛الحياة الشخصية للعاملين .0
 ؛.تأمين الوظيفة .0
 ؛المرتب .0
 ؛ظروف العمل .0
 ؛اإشراف الفني .0
 ؛ااجتماعيةالحالة  .0
 ؛العاقات المتبادلة مع المرؤوسين .0
 .العاقات المتبادلة مع الزماء والمشرف .0

الجهد باإضافة  مزيد منوجود دافع قوي لدى العملين لبذل  إلىوهناك ظروف وعوامل إذا توافرت تؤدي 
مثل اإنجاز والتقدم وتحمل :وغياب هذƋ العوامل الدافعة وتتمثل في العوامل ،لالرضا عن العم إلى

 .النمو في الوظيفة واحتمااتل نفسه مالمسؤولية والع
 
 
 

 
                                                           

 000، ص 0100 0، إيتراك للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، طعلم اƃنفس اƃتجاريشعبان عبد العظيم أحمد،   1
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 اƃنظريات اƃعلمية :اƃمطلب اƃثاني
 1: نظرية اƃتوق : أولا 

لى أن الميل للعمل بطريقة معينة يعتمد إصاحب هذƋ النظرية فيƄتور فروم ويستند جوهر هذƋ النظرية 
أي أن الدافعية  على قوة التوقع بأن ذلك العمل ستتبعه نتائج معينة Ƅمل يعتمد على رغبة الفرد في تلك النتائج،

ويمƄن وضع ذلك في  يريد حتمال أن سلوك ما سيحقق له مافي شيء وتقديرƋ إ اإنسانهي تتابع لرغبة 
 : معادلة

 الوسيلة x  الرغبة xالتوقع = الدافعية 
نجاز عمل ما يعتمد على مدى توقعه في النجاح عند الفرد لبذل الجهد الازم إوبƄلمات أخرى فإن قوة الدافعية  

نه سيتساءل هل سيƄافئ على هذا إنجازƋ فإحقق الفرد  إذا2. هو التوقع اأولنجاز وهذا ذلك اإ إلىبالوصول 
التوقع الثاني  وسيلة لتحقيقو نجاز هو المستوى اأول للتوقع نجاز أم ا وهذا هو التوقع الثاني ويعتبر أن اإاإ

 . إليهيطمح Ƅوسيلة في تحقيق المنفعة أو الهدف الذي  نجازاإ إلىوهو المƄافأة أي أن الفرد ينظر 
 نظرية اƃتوق  عند فروم: (2)رقم  اƃشƂل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 0ط اأردن، عمان، ،لحامد للنشر والتوزيعدار ا ،اƃسلوك اƃتنظيمي محمد حسن حمادات،: اƃمصدر
 000ص  ،0110

 

                                                           
 001، ص 0110 0، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان،اأردن، طاƃسلوك اƃتنظيميمحمد حسن حمادات،   1
   000 محمد حسن حمادات، مرجع سابق، ص  2

 د الازمـذل الجϬـع لبــالتϭق
 
 

 ردــــــاز الϔـــانج

Δـــــــالدافعي  

أةـــــــالمكاف  

(الرضا)ϕ اأهداف ـــتحقي  
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 1نظرية اƃعداƃة: ثانياا 
وقد رƄزت الفƄرة اأساسية لهذƋ النظرية على أن الفرد  ،J.Staceyلقد طورت نظرية العدالة من قبل المفƄر 

في نفس إطار المستوى من  اآخرونيتوقع أن يحصل من عمله على عوائد تنسجم مع الجهود التي يبذلها 
 :ووفقا لهذƋ النظرية فإن هذƋ العاقات تتجسد في ثاث صور وهي اأداء المنجز،

س المستوى من العوائد فإن العدالة تتحقق من فإذا Ƅانت العوائد المحققة للفرد بالمقارنة مع أقرانه بن .0
 .خال ذلك

تحقق من إذا Ƅانت العوائد المنخفضة للفرد بالمقارنة مع أقرانه أقل مستوى من العوائد فإن العدالة ا ت  .0
 .خال ذلك

إذا Ƅانت العوائد المنخفضة للفرد بالمقارنة مع أقرانه أعلى مستوى من العوائد فإن العدالة ا تتحقق من   .0
 2:والشƄل التالي يوضح ذلك .خال ذلك

 اƃعداƃة بي  اƃعوائد واƃمخرجات: (3)اƃشƂل رقم
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 ،إثراء للنشر والتوزيع ،"اƃمعاصرةاƃمفاهيم "اƃسلوك اƃتنظيمي  خضير Ƅاظم حمود الفريجات وآخرون، :اƃمصدر
 000ص  ،0110 0ط اأردن، ،عمان

                                                           
 000، ص 0110 0إثراء للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط ،"اƃمفاهيم اƃمعاصرة"اƃسلوك اƃتنظيمي خضير Ƅاظم حمود الفريجات وآخرون،   1
 000خضير Ƅاظم حمود الفريجات وآخرون، نفس المرجع، ص   2

(أ)العائد  

 

(أ)المدخات  

(ب)العوائد  

(ب)المدخات  
 ΔدلΎ(أقل)غير ع  

(أ)العوائد  

 

Ε(أ)المدخا  

(Ώ)العوائد  

 

Εالمدخا(Ώ)  

  عادلة

(أ)العوائد  

 

(أ)المدخات  

(Ώ)العوائد  

 

Εالمدخا(Ώ)  

(أكثر) عادلةغير   

> 

< 

= 
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 :يلي لى ماإون ؤ اأفراد عند شعورهم بعدم العدالة في حصولهم على العوائد مقابل الجهود المبذولة فإنهم يلجف   
 ؛نجازتخفيض جهودهم أو جهود اآخرين باإ .0
 ؛يسلƄون دورا Ƅبيرا في التأثير على اآخرين .0
 ؛ل أخرىاالبحث عن أعميحاولون  .0
 .يترƄون العمل .0

 .وثباتا في اأعمال استقراراولذا فإن تحقيق العدالة في العمل من شأنه أن يحقق للعاملين واإدارة 
 اƃبرامج اƃداعمة ƃلرضا: اƃمطلب اƃثاƃث

 .Ƅلهاهناك الƄثير من البرامج الداعمة للرضا الوظيفي ولƄننا سنتطرق إلى أهم هذƋ البرامج وليس     
 برنامج صيانة اƃقوى اƃعاملة : أولا 

 باإضافة التي تستهدف عدم تآƄل مهارات وخبرات العاملين اإجراءاتتتمثل تلك البرامج في مجموعة 
وتنمية المهارات لة تلك البرامج الخاصة بالتدريب ومن أمث واابتƄار اإبداعتطوير قابليتهم أغراض  إلى

 .النظر في سياسات اأجور والحوافز بإعادةوƄذا البرامج الخاصة  اإبداعية
 برنامج تحسي  بيئة وظرو  اƃعمل :ثانياا 

 والتهوية والرطوبة واأثاث اإضاءةتهيئة مƄان عمل نظيف ومرتب من حيث   .0

    النظر في  ساعات العمل وذلك من خال  إعادةوذلك عن طريق  اإرهاقمعالجة حاات التعب و  .0
 لجأتالراحة وتحديد النشاط فقد  إلىمبدأ حاجة العاملين  إلى 1عن اأنماط التقليدية واللجوء اابتعاد

 .ساعات العمل المرنة أو أسبوع العمل المضغوط استخدام إلىالمنظمة مثا 
   تقليل مصادر الضوضاء وذلك عن طريق عزل اآات والمعدات التي تصدر عنها اأصوات وتزويد   .0

 السقوف والجدران بمواد عازلة

 أو التوسع الوظيفي اإثراءبرامج  إلىوذلك من خال اللجوء التقليل من رتابة اأعمال   .0

 برامج اƃرفاهية الجتماعية: ثاƃثاا 
ور دبالحوافز المعنوية ذات الطابع ااجتماعي Ƅالنوادي واأسواق و  ااهتماموذلك من خال زيادة 

 Ƌنية مميزة للعاملين فهذƄوغيرها سوف تدفع  اإجراءاتالحضانة وتوفير وسائل مريحة للمواصات وأبنية س
ويتشرط في هذƋ الحوافز أن  ،العاملين نحو اأداء اأفضل خاصة عندما تƄون مطلوبة من قبل العاملين أنفسهم

 .تƄون مستمرة وشاملة أƄبر عدد من العاملين
                                                           

 000، ص مرجع سابقمحمد الصيرفي، 1
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 1 يادة اأم  اƃوظيفيبرنامج : رابعاا 

اأول تأمين اأمان والسامة الوظيفية في العمل والثاني هو إعطاء  بعدين، إلىيشير اأمن الوظيفي 
لى ضرورة إويشير اأمن من أخطار العمل . الفصل التعسفي احتماليةوتأمينه ضد  بااستقرارالموظف الشعور 

إن اأفراد الذين يعملون في بيئات خطيرة يعانون . حوادث العمل الموظف بالسامة العامة و وجود التأمين ضد
 لذلك وجب على العمل توفير الحد اأمثل من متطلبات السامة العامة من توتر عالي والشعور بالخطر الدائم،

فين إن الموظ ،العمل والشعور بالحماية من الفصل التعسفي باستمراريةوالجانب اآخر من اأمن الوظيفي يتعلق 
 أو أتفه اأسباب هم موظفون إنذارالذين يعملون في بيئة يشعرون فيها أنهم معرضون للفصل بدون سابق 

ضعيف  التزامهمأن اأفراد الغير مستقرين والخائفين  إلىوأشارت اأبحاث  خائفون وغير راضين في الغالب،
 .حتى لو Ƅانت أجورهم عالية منخفضورضاهم 

 2:اƃممي برنامج اƃموظ  : خامساا 

يجابي بين الموظفين والذي يخلق نوعا من الهدف اأساسي من الموظف المميز هو زيادة التنافس اإ
يجابية من ناحية زيادة الدافعية والرضا إأثبت هذا النظام وجود آثار . الشعور بالتقدير والتميز عند الموظف

 .المؤسسي شريطة أن يتم تطبيقه بشƄل صحيح واالتزامالوظيفي 
 3:برنامج  يادة اƃت ذية اƃراجعة في اƃعمل: سادساا 

وعن رأي اآخرين  أدائهحصول الموظف أو العامل على معلومات عن  إلىيشير مفهوم التغذية الراجعة   
 :ثاثة أقسام إلىوتتنوع مصادر التغذية الراجعة في العمل وتنقسم . لمهمات المطلوبةل أدائهفي Ƅيفية 

بحيث يتم تصميم المهمات بطريقة تسمح للفرد لƄي يشاهد  العمل نفسههو حصول على تغذية راجعة من  اأول
Ƌون من الزماء أو،المباشروالثاني هو التغذية الراجعة من المدير أو المشرف .بنفسه أداءƄملتقى  أم الثالث في

 .الخدمة من عماء أو زبائن
  

                                                           
 00مروان طاهر الزغبي، مرجع سابق، ص  1
 00، ص نفس المرجع 2
 00نفس المرجع، ص  3
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 :خاصة اƃفصل

أن الرضا الوظيفي عبارة عن شعور داخلي لدى اأفراد إلى توصلنا  الفصلمن خال دراستنا لهذا 

أنه يختلف من شخص إلى آخر وهذا نتيجة مجموعة من العوامل التي  يصعب الحƄم عليه بأنه موحد لديهم

جماعة العمل ومحتوى العمل و  وفرص الترقية ومن بين هذƋ العوامل نجد اأجور ونمط اإشرافتؤثر فيه 

ن تقوم بتقليل ، ومن أجل جعل العمال راضين ابد على المنظمة أالعمل وظروف العمل المادية وساعات

  .الرقي بهايق أهدافها و يساهموا في تحقو تأثير هذƋ العوامل على العمال حتى يثبتوا إمƄانياتهم 

 



الثاني الفصل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 االتزام التنظيمي
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 :تمهيد
هاتين  إلىجل الوصول أومن  إنتاجهاوزيادة  أهدافهاتحقيق  إلى رالمنظمات في وقتنا الحاضتسعى         

تƄون  أنتƄون لها موارد بشرية وموارد مادية جيدة والموارد البشرية التي نقصدها هنا ابد  أنالغايتين ابد عليها 
تعطي ميزة للمنظمة ومن بين هذƋ  أننها أمختارة بعناية بحيث تƄون تتمتع بمجموعة من الخصائص من ش

نه Ƅلما Ƅان Ƅبير Ƅلما دل ذلك على رغبة العمال في البقاء داخل المنظمة ألتزام الذي يثبت الخصائص نجد اا
 .هاخلادفي العمل ب اإبداعبها و  رتقاءااوالعمل على 
لتزام التنظيمي بصورة تفصيلية وذلك من خال المباحث التي قمنا معرفة اا إلىفي هذا الفصل وسنتطرق 

 :فيبدراستها والمتمثلة 
 

 .ماهية الƃت ام اƃتنظيمي: اأولاƃمبحث 
 .ƃت ام اƃتنظيمي ومداخلهاƃمفاهيم اƃقريبة م  ال : اƃمبحث اƃثاني

 .ƃت امقياسه واƃعاقة بي  اƃرضا وال مصادر تع ي Ɖ وتحطيمه وطرق : اƃثاƃث ثاƃمبح
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 اƃتنظيميƃت ام ماهية ال  :اأولاƃمبحث 
من  اأولالمتغيرات السلوƄية التنظيمية التي تمت دراستها في النصف  أهملتزام التنظيمي من يعتبر اا       

  .بدرجة خاصة اإنسانيبدراسة السلوك  هتمتاعند ظهور المدرسة السلوƄية بالتحديد والتي  أيالقرن العشرين 
ولمعرفة أƄثر . Ƅفاءة وفعاليةالمنظمة ب أهدافجل تحقيق أمن ودراسته في وقتنا الحاضر  باالتزام ااهتمامتزايد و 

أهميته وƄذلك أيضا وƄذلك إلى  واصطاحيامفهومه لغويا  ىعل التنظيمي سيتم التعرف في هذا المبحث باالتزام
 .باإضافة إلى أبعادƋ ومؤشراتهإلى خصائصه ومراحله 

 اƃتنظيمي  الƃت ام أهميةمفهوم و  :اأولاƃمطلب 
  وااصطاحيغوي لال التنظيمي االتزامهوم فسنتطرق في هذا المطلب إلى تقديم مفصل عن م

 :اƃتنظيمي الƃت اممفهوم : أولا 
نظرته و  رأيهتعريفه على حسب  أعطىالتنظيمي وƄل  االتزامالعديد من الباحثين في موضوع  اجتهدلقد      

 :التاليلهذا الموضوع وسنورد فيما يلي مجموعة من التعريفات وهي على النحو 
 هُ مَ زَ تل  افالشئ  ه  ت  م  زَ ل  أ االتزامعن معنى ( 0110)جاء في لسان العرب ابن منظور: اƃتعري  اƃل وي.0

 عتناقاا:  لتزامواا

  1:تعريفاتالتنظيمي لغويا في قاموس ويبستر على ثاث  لتزامااƄما ورد تعريف 
 .معينةشحنة  أو عهدة إيصالفرد معين  لتزامبااالثقة  أيوالشحن  باإرسال رتباطا :اأول
 .ام أمر إتمام أونجاز باإ رتباطا :اƃثاني
 أومن المهام محددة  بمجموعةلتزام وهو حالة تمسك الفرد وهو التعريف السائد حاليا في تحديد اا :اƃثاƃث

 .فالمواق أوالمبادئ 
 :الصطاحياƃتعري  .2

Ƅبر أورغبته في بذل  ،المنظمة وقيمتها أهدافقويا وقبوا من جانب الفرد  اا عتقاداالتنظيمي  لتزاماايمثل  
  .2في عضوية هذƋ المنظمة ستمرارااو جهد ممƄن لصالح المنظمة التي يعمل فيها مع رغبة قوية في أعطاء 
 لقيام العام احتمااتلتزام التنظيمي عبارة عن حالة نفسية تصف عاقات العامل بالمنظمة وتقلل ااƄما أن 

 3ابترك العمل لديه
                                                           

1
  ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى إستراتيجيات إدارة اƃصراي اƃتي يتبعها مديرو مدارس وƂاƃة اƃ وث بمحافظات غ ة وعاقتها بال يوسف محمد مرزوق،  ابتسام  

  00، ص 0100فلسطين، سامية، غزة،، رسالة ماجستير، تخصص أصول التربية، Ƅلية التربية، الجامعة اااƃمعلمي 
2
 000، ص 0110سƄندرية، مصر، ط ، دار الجامعة، اامبادئ اƃسلوك اƃتنظيميصاح الدين محمد عبد الباقي،   

   001، ص 0100، حامد للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط "إطار متƂامل"إدارة اƃموارد اƃبشرية حسين حريم،   3
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 باأهداف أوجلها أنفسه من  التنظيمبالقضية التي يƄرس  اإيمان بأنهلتزام التنظيمي عرف الهنداوي اايو   
 التنظيم وفقا لهذا إلى نضماملاالƄامل  داعدستااوهو  اأهدافهذƋ  إلىوبتصورات الوصول  التي يتخذها،

التقييد و يمان وتحمل Ƅافة التبعات والمسؤوليات المرتبة على ذلك والقيام بƄافة المهمات والواجبات المطلوبة اإ
.1صول لدى التنظيمساسي والقرارات المتخذة حسب اأبالمواقف السياسية والنظام اأ

  

 ااندماج إلىمما يدفعه  الوظيفي الذي يربط الفرد بالمنظمة التي يعمل فيها، اارتباط بأنه" : Ƅما يعرفه العمري
 2".في العمل وتبني قيم هذƋ المنظمة

والمودة أو  من قبل الفرد العامل في المنظمة، المناصرة والتأييد للجماعة :أنهلتزام التنظيمي على يعرف اا
:هيوهو نتاج تفاعل ثاثة عناصر  تحقيق أهداف وقيم المنظمة، اتجاƋفي الصداقة المؤثرة 

  

 ؛وقيما للعامل في التنظيم أهدافا باعتبارهاالمنظمة وقيمها أي تبني أهداف  :التطابق -
المنظمة ودور الفرد في النفسي في أنشطة  اانغمارأو  اانغماسأو  اانهماكوالمقصود به  :اإستغراق -

 ؛العمل
    .3القوي إزاء المنظمة واارتباطأي الشعور بالعاطفة : اإخاص والوفاء -

الذي يظهر ن الفرد أو  بها، وارتباطهقوة تطابق الفرد مع منظمته  بأنه(: 0000)خرون أوعرفه بورتر و   
 :لتزام التنظيمي تجاƋ منظمة ما لديه الصفات التالية مستوى عاليا من اا

 .هداف وقيم المنظمةأقوى بقبول أ عتقادا -
 .قصى جهد ممƄن نيابة عن المنظمةألبذل  ستعدادا -
 .4عضويته في المنظمة ستمرارارغبة قوية  في المحافظة على  -

لتزام التنظيمي هو رغبة ن ااأ (Beckeri Randi and Reigel)ويرى Ƅل من بيƄري راندال وريجيل 
يمان عميق وقبول تام ا  ستعداد لبذل مستويات عالية من الجهود و واأ المنظمةفي  Ƅعضوالفرد القوية في البقاء 

 .5المنظمةهداف ألقيم و 
                                                           

جامعة الشرق  اأعمال،، رسالة ماجستير، قسم إدارة اأعمال، Ƅلية ƃت ام اƃتنظيمي في تحسي  جودة اƃخدمة اƃمصرفيةأثر ال رؤى رشيد سعيد آل قاسم،  1
 00، ص 0100اأوسط، اأردن، 

 00نفس المرجع، ص  2
، 0100، 00مجلة علوم اإنسان والمجتمع، العدد الجزائر، ، جامعة بسƄرة،"اƃمفهوم،اأبعاد واƃنتائج"الƃت ام اƃتنظيميالرحمان برقوق، هدى درنوني، عبد  3

 00ص
، رسالة ماجستير، قسم جدة ƃت ام اƃتنظيمي واƃعوامل اƃمرتبطة به ƃدى مديري مدارس اƃتعليم اƃعام ƃلبني  بمحافظةال أحمد بن حميد بن محمد العبادي،  4

  00، ص 0000اادارة التربوية والتخطيط، جامعة ام القرى، المملƄة العربية السعودية، 
مجلة دراسات العلوم  اأردنية،ƃت ام اƃتنظيمي ƃلعاملي  في اƃمƂاتب اƃجامعية اƃرضا اƃوظيفي وعاقته بال يونس أحمد إسماعيل الشوابƄة حسن الطعاني،  5

  000، ص 0100،، اأردن0، العدد01المجلد  التربوية،
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 .1ختيار البقاء فيهاواالفرد العامل بالمنظمة وأهدافها وتعلقه بعمله  ارتباطهو :اا لتزام التنظيمي يعني أيضواا -
 لتزام التنظيمي هو شعور الفرد تجاƋ المنظمة التي يعمل بها،ن ااأمن جملة التعاريف السابقة نستنتج ب  -

المزيد من العطاء  إلىيضا أهدافها وƄذلك مدى رغبته في البقاء فيها Ƅما يدفعه شعورƋ أمدى تقبله لقيمها و و 
 .والتضحيات للمنظمة

  اƃتنظيميƃت ام همية ال أ: ثانياا 

Ƅدت نتائج العديد من أحيث  ،تمت دراستهاالتي  السلوƄيةبرز المتغيرات ألتزام التنظيمي من يعد اا .0
في بيئة  لتزام التنظيميمستوى اا رتفاعان أوضحت الدراسات أذ إ التنظيمي، لتزاملاهمية الواضحة الدراسات اأ

داء أوفي مقدمتها ظاهرتي الغياب والتسرب عن  مستوى مجموعة من الظواهر السلبية، نخفاضاالعمل ينتج عنه 
 2العمل

المتزايد بهذا المفهوم  اهتماما إلىدت أسباب التي اأ ا من عددا  الباقي عبد ويحدد صاح الدين محمد .0
 3:هيو 

ساسية للتنبؤ بالعديد من النواحي السلوƄية وخاصة معدل دوران حد المؤشرات اأألتزام التنظيمي اا يمثل -
 ؛هاهدافأنحو تحقيق  مياƄثر أو  طول بقاء في المنظمة أفراد الملتزمين سيƄونون ن اأأفمن المفترض  العمل،

نظرا لم يمثله من Ƅونه  اإنسانيقد جذب Ƅا من المديرين وعلماء السلوك  التنظيميلتزام ان مجال اإ -
 .سلوƄا مرغوبا فيه

 4:لتزام التنظيمي Ƅما يلياهمية اأما الصريفي فيحدد أ .0

وقات التي أفراد العاملين بها اسيما في األتزام التنظيمي نمطا هاما في الربط بين المنظمة واايمثل ا -
 ؛نجازإعلى مستوى من اأفراد للعمل وتحقيق أن تقدم الحوافز المائمة لدفع هؤاء اأا تستطيع فيها المنظمات 

من الرضا  Ƅثرأها يعتبر عاما هاما بوخاصة المديرين بالمنظمات التي يعملون  اأفراد لتزامان إ -
 ؛و ترƄهم للعملأ منظماتهمالوظيفي في التنبؤ ببقائهم في 

 ؛عاما هاما في التنبؤ بفعالية المنظمة فراد بالمنظمات يعتبراأ لتزامان إ -

                                                           
1
 Abdullah&Muhammed Ismail Ramay,antecedents of organizational commitment of banking sector 

employees in pakistan,serbain journal of management, N7, 1, 2012, p 90 
، رسالة ماجستير، تخصص اإدارة والتسيير الرياضي، معهد علوم وتقنيات النشاطات  اƃتنظيميƃت ام عاقة اƃرضا اƃوظيفي بمستوى ال رابح برباخ،  2

 00، ص 0100 البدنية والرياضية، جامعة المسيلة،
 000صاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق، ص  3
تير، تخصص تنظيم وعمل، قسم علم النفس، جامعة بوزريعة، ، رسالة ماجساƃنفسي عند عمال اƃدوريات بالحتراقƃت ام اƃتنظيمي عاقة ال وردة العزيز،  4

 01، ص 0101الجزائر، 
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القومي في  اإنتاجمعدات  رتفاعاو لتزام التنظيمي المرتفع في النمو ااقتصادي او اذن ييساهم الموظف -
 ؛بلدهم

 داءخر عن العمل وتحسين اأأالغياب والحد من مشƄلة الت نخفاضالتزام التنظيمي في ايساعد ا -
  ؛الوظيفي

 رتباطاوا لتزام التنظيمي المرتفع يشعر بدرجة عالية من الرضا والسعادةاان الموظف صاحب إ -
 ؛العاملي

فراد من جهة وبين المنظمات ألتزام التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين اايعتبر ا -
 .أخرىمن جهة 

 1:دة مستويات والشƄل التالي يوضح ذلك على إلتزام التنظيمي اهمية اأوهناك من يقسم  -
 أهمية الƃت ام: (4)شƂل رقم .4

0.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.  

اƃمستوى 
 اƃقومي

 اƃمستوى اƃفردي  مستوى اƃمنظمة  اƃمستوى الجتماعي 

نتاج اƃقومي إ  يادة ا
 Ƃحصيلة ƃ يادة Ƃفاءة
 وفعاƃية الفراد      

 اƃعاملي  في
         اƃمنظمات

  الجتماعيةتع ي  اƃعاقات - 
واƃسعادة  اƃعائلي الرتباط-

 اƃشخصية واƃشعور باƃرضا

 نتاجية إ  يادة ا- 
 تحسي  اƃجودة-
 اƃتسرب اƃوظيفي /تقليل اƃ ياب-
 اƃتنبؤ  بسلوك اƃعاملي  -
 تقبل اƃعاملي  ƃلت ير-
 اƃمنظمة  أهدا فراد أتبني ا-

 ما  أا- 
 ƃلتضحية الستعداد-
 والستقرارباƃرضااƃشعور -
 رف  اƃروح اƃمعنوية-
 يجاد هد  في اƃحياةإ-

ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى ضباط اƃشرطة مداخل تنمية ال  محمد محمد مصطفى أبو جياب، :اƃمصدر
غزة  اإساميةالجامعة  Ƅلية التجارة، تخصص إدارة أعمال، رسالة ماجستير، ،اƃفلسطينية في قطاي غ ة

 00ص  ،0100فلسطين،

 ƃت ام اƃتنظيمي ومراحلهل خصائص ا: اƃمطلب اƃثاني
 ƃت ام اƃتنظيميل خصائص ا :أولا 

 2:لتزام التنظيمي فيما يليارد خصائص اسيمƄن 
                                                           

، رسالة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى ضباط اƃشرطة اƃفلسطينية في قطاي غ ةمداخل تنمية ال محمد محمد مصطفى أبو جياب،  1
 00 ، صƄ0100لية التجارة، الجامعة ااسامية، غزة، فلسطين،

، رسالة ماجستير، تخصص إدارة أعمال Ƅلية ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى اƃعاملي  باƃجامعات اƃفلسطينية بقطاي غ ةقياس مستوى ال سامي ابراهيم حماد حنونة،  2
  00، ص 0110 التجارة، جامعة غزة، فلسطين،
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قصى جهد ممƄن لصالح المنظمة ورغبته الشديدة في أالفرد لبذل  ستعدادالتزام التنظيمي عن ايعبر ا .0
 ؛اوقيمه بأهدافهايمانه ا  ه و لبو قمن ثم  البقاء بها،
جل تزويد المنظمة أمن  جتماعيااالرغبة التي يبنيها الفرد للتفاعل  إلىلتزام التنظيمي ايسير ا .0
 ؛ومنحها الواء النشاطبالحيوية و 
منظمة وللعمل بالطريقة التي بال رتباطلالتزام التنظيمي شعور داخلي يضغط على الفرد ايمثل ا .0

Ƅ؛هان من خالها تحقيق  مصالحيم 
والمنظمة د و الوجداني بين الفر أالعاطفي  باطتر اابعاد رئيسية وهي ألتزام التنظيمي ثاثة ايتضمن ا .0

 ؛المنظمة تجاƋاوالبقاء في العمل والشعور بالواجب  ستمراراوا
ستدل عليها من خال ظواهر تنظيمية معينة يلتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة ايعبر ا .0

 ؛مدى وائهم لمنظماتهمو فراد وتصرفاتهم أتتضمن سلوك ا
ن التخلي أما Ƅيجسد حالة قناعة تامة للفرد  أنه ا،يلتزام التنظيمي في تحقيقه وقتا طو ايستغرق ا .0

 ؛ضاغطة ستراتيجيةإ التأثيراتعوامل سطحية طارئة بل قد يƄون نتيجة  لتأثيرعنه ا  يƄون نتيجة 
يطة حمالوالظروف الخارجية  التنظيميةامل و الصفات الشخصية والعلتزام التنظيمي بمجموعة اا يتأثر .0

 ؛بالعمل
حضور  نتظامالتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة وعدم ترƄها ودرجة اا تتتمثل مخرجا .0

  .خاص للمنظمةإداء الوظيفي والحماس للعمل وااأين و العامل
 ƃت ام اƃتنظيمي مراحل ال : ثانياا 
 :لتزام التنظيمي يمر بثاث مراحلن ااأ BOUCHNANيرى بوشنان    

يƄون الفرد خالها خاضعا  ،ولمدة عام واحد هوتمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمل :مرحلة اƃتجربة .1
مع  التأقلمومحاولة  ،ةمين قبوله في المنظمأنصبا على تم هتمامهاويƄون خالها  عداد والتجربة،إللتدريب وا

وظهور  ،وعدم وضوح الدور ،العمل تمن المواقف Ƅتحديا1وخال هذƋ الفترة يواجه عدداا  الوضع الجديد،
  .نحو التنظيم تجاهاتااو ممع ن لتزامهاالمتاحمة وتضارب  تالجماعا

                                                                                                                                                                                                 

 
رسالة ماجستير، تخصص تنظيم وعمل Ƅلية علم النفس، جامعة  ،ƃت ام اƃتنظيمياƃموظفي  نحو اƃمهنة وال  اتجاهاتاƃعاقة بي  حمزة معمري،  1

  00، ص 0110الجزائر،
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 تأƄيدوخالها يحاول الفرد  عوام،أربعة أبين العامين وا رحلةوتتراوح هذƋ الم :نجا ال اƃعمل و  ةلمرح .2
للعمل  لتزامااوضوح  يتبلورو  وتخوفه من العجز ،همية الشخصية للفردأهم ما يميز هذƋ الفترة اأو  نجازاامفهوم 

 .والمنظمة
مفارقته  إلىالفرد بالمنظمة وتستمر  التحاقتقريبا من السنة الخامسة من  تبدأو  :مرحلة اƃثقة واƃنضج .3

 .1حيث يزداد واؤƋ وتتقوى عاقته بالتنظيم لها،
 الƃت ام اƃتنظيمي تطورمراحل : (5)اƃشƂل رقم 

 رسالة ماجستير، ،ƃت ام اƃتنظيمياƃموظفي  نحو اƃمهنة وال  اتجاهاتاƃعاقة بي   حمزة معمري، :اƃمصدر
  00ص  ،0110 جامعة الجزائر، النفس،تخصص تنظيم وعمل Ƅلية علم 

 2:وهي لتزامااخرى لمراحل أوهناك من وضع تقسيمات 
ظف في العمل في المنظمة حيث يسعى خال هذƋ و اية المدمرحلة ب هي :ƃت امل و اأ ذعا المرحلة  .1
لعمل حتى عبئ التزام بما يطلبونه منه ويتحمل اعليه وا اآخرينالثقة من خال قبول سلطة  اƄتسابالمرحلة 

عمل  عباءبأالموظف الجديد خال هذƋ المرحلة وتƄليفه  استغالئ البعض منهم من الزماء الذين قد يس
 .تخصهم

قبل الفرد تيرحلة موخال هذƋ ال ،اإذعانتلي مرحلة  :مرحلة اƃتطابق واƃتماثل بي  اƃفرد واƃمنظمة .2
 وااعتزاز Ƌنتماء وهي مصدر فخر تشبع حاجاته لا أنها ،في المنظمة ااستمرارخرين رغبة منه في أسلطة ا
 .ليهاإ باانتماء

                                                           
 00، ص سابق مرجع ،حمزة معمري 1
تخصص  ، رسالة ماجستير،ƃت ام اƃتنظيمي ƃدى منسوبي قيادة حرس اƃحدود اƃشرقيةدور بيئة اƃعمل اƃداخلية في تحقيق ال عايد رحيل عيادة الشمري،  2

  00ص  ،0100 السعودية، الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم اأمنية، Ƅلية الدراسات العليا، علوم إدارية،

 (اƃثقة في اƃتنظيم)اƃمرحلة اƃثاƃثة  (نجا إ اƃعمل وا)اƃمرحلة اƃثانية   (فترة اƃتجربة ) اƃمرحلة اأوƃى 

     
 :تظهر خال هذƉ اƃمرحلة اƃخبرات اƃتاƃية 

 تحديات اƃعمل -1
 تضارب اƃولء -2
 وضوح اƃولء -3
 ظهور اƃجماعة اƃتاحمية -4
 اƃجماعة نحو اƃتنظيم تجاهاتانمو  -5

 

 :تتص  هذƉ اƃمرحلة باƃخبرات اƃتاƃية
 اƃخو  م  اƃعج  -1
 ظهور قيم اƃولء -2
 نجا مفهوم اإ  تأƂد -3

 

 

 ترسيخ اƃولء وتدعيمه
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 ،هدافه وقيمه الخاصةأهداف وقيم المنظمة ويعتبرها أخال هذƋ المرحلة يتبنى الفرد  :مرحلة اƃتبني .3
 .هداف وقيم المنظمةأهداف وقيم الفرد و ألتزام نابع بين اوهنا يƄون ا

 ƃت ام اƃتنظيميل ومؤشرات ا أبعاد: اƃمطلب اƃثاƃث
 لتزام التنظيمي ومؤشراتهإلى أبعاد ااسنتطرق في هذا المطلب و 

 بعاد الƃت ام اƃتنظيميأ: أولا 

 ستمرارااالمنظمة والرغبة في  تجاƋالتزام التنظيمي وهي الواء التنظيمي والمسؤولية بعاد لاأربعة أهناك      
 :ليها بالترتيب على النحو التاليإنظمة وسنتطرق ميمان بالإبالعمل في المنظمة وا

 :يميظاƃولء اƃتن .1

 ندماج في إا إلىوالذي يدفعه  ،النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة رتباطاا " :نهأيعرف الواء على          
 .1"مة وتبنيهاظالعمل والتفاعل مع قيم المن

من الجهد لصالح التنظيم، والرغبة القوية الفرد لبذل درجات عالية  استعداد : "Ƅما عرف أيضا على أنه         
 .2"القيم واأهداف الرئيسية للتنظيمفي البقاء في التنظيم، وقبول 

 3:نواعأتبعا لنظرة عمل مفƄر ومن بينها نجد هذƋ ا ،نواع لهأ ةدبيات الواء التنظيمي عدألقد ورد في 
 إلىوهذا النوع من الواء هو تعبير عن وجهة نظر علماء السلوك التنظيمي حيث ينظرون : اƃولء اƃموقفي -

مثل  من العوامل التنظيمية والشخصية، ومحتويات هذا الصندوق تتضمن بعضاا  "سودأصندوق " نهأالواء على 
 .الخصائص التنظيمية وخبرات العملو  خصائص الدور،و  ،السمات الشخصية

الذي تقوم فƄرته على  ااجتماعينظر علماء النفس  ةيعƄس هذا النوع من الواء وجه :اƃولء اƃسلوƂي -
 بأنواعفراد مقيدين أالخبرات المƄتسبة على تطوير عاقة الفرد حيث يصبح ا أثر وتحديد ،ساس السلوك الفرديأ

على هذا السلوك  المƄافآتمن بعض المزايا و  استفادتهمنتيجة  ،المنظمةو التصرف داخل أخاصة من السلوك 
في  استعملن هذا النوع أعن هذا السلوك وناحظ  باإقاعمما يخلق لديهم الخوف من فقدان هذƋ المزايا 

الثواب والعقاب لتدعيم السلوك المرغوب فيه وتجنب السلوك غير  بمبدأ تأخذلسƄنير التي  مفهومه نظرية التعزيز
 .المرغوب فيه

                                                           
، رسالة ماجستير، ƃت ام بأخاقيات اƃوظيفة اƃعامة في مستوى اƃولء اƃتنظيمي ƃدى اƃعاملي  في اƃمؤسسات اƃعامة اأردنيةأثر ال ريم ياسير الرواشدة،   1

   00 ، ص0110 جامعة مؤتة، اأردن، ،إدارة العامةتخصص اإدارة العامة، قسم ا
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط اƃوظائ  اإستراتيجية في إدارة اƃموارد اƃبشريةنجم عبد اه العزاوي، عباس حسين جواد،   2

 000، ص 0101
  00 ، ص0100ماجستير، تخصص إدارة أعمال، قسم التسيير، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، ، رسالة أثر اƃحواف  على اƃولء اƃتنظيميمزوار منوبة،   3
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 ستمرارافراد التضحية بجهودهم وطاقاتهم مقابل أويمثل المدى الذي يستطيع فيه ا :اƃولء اƃمستديم -
يجدون  فإنهموبالتالي  منظماتهمنفسهم جزءا من أفراد يعتبرون أن هؤاء اإلذا ف ،التي يعملون فيها المنظمة
 .و ترƄهاأمنها  حابانسافي  صعوبة

والتي يتم تعزيزها من  منظمتهبين الفرد و  أالتي تنش جتماعيةااويتمثل في العاقة النفسية : اƃولء اƃتاحمي -
بطاقات  إلىضافة إ ،فراد العاملينأوتعترف فيها بجهود ا ،المنظمةالتي تقيمها  جتماعيةااخال المناسبات 

 .البطاقات الشخصية Ƅإعطاء ،المنظماتمتياز التي تمنحها تلك إا
 ندماجاحيث  ،التي يعمل فيها المنظمةوهو يمثل الجانب السلبي في عاقة الموظف مع  :اƃولء الغترابي -

على الفرد من  المنظمةرادته وذلك نظر لطبيعة القيود التي تفرضها إغالبا ما يƄون خارج عن  منظمتهالفرد مع 
 .1خرىأوضغوط سوق العمل من جهة  ،جهته

 2:فيما يليƄثر تداوا يتمثل أولƄن التقسيم الشائع وا
 ااستقالية: مثل هلخصائص المميزة لعمللالفرد  إدراكهذا البعد بدرجة  يتأثرو  :رو اƃمؤثأاƃولء اƃعاطفي  -

هذا الجانب من الواء بدرجة  يتأثرƄما  ،وقرب المشرفين وتوجيههم له ،والمهارات المطلوبة ،والƄيان اأهميةو 
القرارات سواء  اتخاذن البيئة التنظيمية التي يعمل فيها تسمح بالمشارƄة الفعالة في مجريات بأالموظف  إحساس

 .و ما يخصهأما يتعلق منها بالعمل 
وغالبا ما يعزز هذا  ،لتزام البقاء مع المنظمةاحساس الموظف بإويقصد به  (:اƃمعياري) اأخاقياƃولء  -

يجابي ليس فقط في Ƅيفية إها والسماح لهم بالمشارƄة والتفاعل اإليالشعور بالدعم الجيد من المنظمة للمنتسبين 
 .للمنظمة ةهداف والتخطيط ورسم السياسات العامالعمل بل بالمساهمة في وضع اأجراءات وتنفيذ إا

ن أتي من الممƄن ال ااستثماريةدرجة واء الفرد في هذƋ الحالة تحƄم بالقيمة  :(الستمراري)اƃولء اƃمستمر -
 .3خرىأبجهات  االتحاقبالعمل مع التنظيم مقابل ما سيفقدƋ لو قرر  استمرارƋيحققها من 
 :اƃمنظمة اتجاƉاƃمسؤوƃية  .2
تحديد مفهوم المسؤولية و التبعية وقد يƄون من الصعب أالمسؤولية في معناها العام هي المؤاخذة         

نه يمƄن حصر معناها في معنيين رئيسين هما أ إاحول هذا المفهوم  راءآاو قياسها بسبب تعارض أدارية إا
خاقية فهي شبيهة في معناها للمسائلة وتعني محاسبة أما المسؤولية اأ ،خاقيةأوا ،المسؤولية القانونية

                                                           
  00مزوار منوبة، مرجع سابق، ص  1
، رسالة دƄتوراƋ، تخصص اƃجامعة اƃج ائرية اتاƃثقافة اƃتنظيمية وعاقتها باƃض ط اƃمهني واƃولء اƃتنظيمي وفعاƃية اƃذات ƃدى إطار وافية صحراوي،  2

 000، ص 0100 ،0وعمل، قسم علم النفس، جامعة الجزائرتنظيم 
 000، ص نفس المرجع 3
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خاقية فهي أما المسؤولية اأ .الذين يمƄنهم توقيع العقوبة عليه داريينإالموظف المقصر من قبل رؤسائه ا
وتعني المسؤولية التي يشعر بها الموظفين تجاƋ الفعاليات  ،نتماء ويقظة الضميرإو اأشبيهة في معناها للواء 

وذلك مقابل لتزام نحو البقاء في المنظمة احساس الفرد باإالفرد تعني  تجاƋاالتي يتصل بها عمله فالمسؤولية 
ليس فقط في تحديد  ،يجابيإالتفاعل او  والسماح لهم بالمشارƄةوظفيها مالدعم الجيد الذي تقدمه المنظمة ل

هداف ورسم السياسات العامة للمنظمة مما يجعل الفرد  أجراءات وƄيفية تنفيذ العمل بل المساهمة في وضع اإا
وتنفيذ السياسات التي هداف أتمƄين المنظمة في تحقيق هذƋ ا خاقيا فيأع عن ترك المنظمة لƄونه ملتزما تاانيم

 .المهنة التي تحتم عليه البقاء في المنظمة بأخاقلتزامه اشارك في وضعها وƄذلك 
 :باƃعمل في اƃمنظمة بالستمراراƃرغبة  .3
لتزام الفرد في هذƋ ان درجة أو  ،لتزام المستمرابالعمل في المنظمة ببعد ا ستمرارابالتزام ايتمثل بعد ا        

لو في المنظمة مقابل ما سيفقدƋ  رمستان يحققها الفرد لو أوالتي من الممƄن  ستثماريةااقيمة بالالحالة تقاس 
بمجموعة من العوامل ومنها  يتأثرالبقاء مع المنظمة  أهميةالفرد ن تقييم إحيث  ،حرىأبجهات  لتحاقااقرر 

في  1ستمرارااالرئيسية لوجود رغبة لدى الفرد في  تمن المؤشرا التي تعتبرو التقدم في السن وطول مدة الخدمة 
و تساهل من قبله يعتبر بمثابة أريط في تأن حياته في المنظمة و مس به أاب جزءاا  ستثمران الفرد أ ،عمله حيث

ن الفرد يعطي قيمة أوبما  ،خرآعمل  يهذƋ غير قابلة للنقل أ ستثمارااوجه أذا Ƅانت إخسارة له خاصة 
 أخرىمن منظمة  ونظام التقاعد قد يختلف ،الشخصية مع زماء العمل والتي بنيت عبر السنين للعاقات

الذين تقدم بهم السن قد يفضلون البقاء بالمنظمة نظرا لتضاؤل  فاأفراد ،خرىأوالمهارات النادرة قد ترتبط دون ا
 .2خرىأماƄن أفرض العمل بالنسبة لهم في 

 :يما  باƃمنظمةلا .4
يتƄون هذا البعد لدى و  ،بعضويتها فتخارهماها ومدى ثر إفراد بالمنظمة وقناعتهم بأيمان اإيعني مدى         

وقرب  ،تنوع المهارات المطلوبةو  همية وƄيانأو  ستقاليةاودرجة  معرفته للخصائص المميزة لعمله بمدى الفرد
ن يفجر الطاقات لدى أ هنأهدافها وقيمها وفلسفتها وثقافتها من شأيمان بالمنظمة و إن اإ .المشرفين وتوجيههم له

مجهود  قصىأويدفعهم لبذل هم نفسأ لأفرادنجاح هذƋ المنظمات لما يمثل هذا النجاح نجاحا إجل أفراد من أا
 .3وتوفير Ƅافة سبل الدعم للمنظمة التي يؤمنون بها ،مهامهم تأديةخاص في ا  و 

                                                           
 00سامي ابراهيم حماد حنونة، مرجع سابق، ص  1
 00نفس المرجع، ص  2
دراسة استطاعية أراء عينة م  متخذي اƃقرار في اƃشرƂة اƃعامة ƃلصناعات  دور خصائص اƃريادة في تع ي  الƃت ام اƃتنظيمي،قيس ابراهيم حسن،  3

 00جامعة السليمانية، الهيئة الƄردستانية للدراسات ااستراتيجية والبحث العلمي، العراق، ص  ، ديالي العزي للعلوم ااقتصادية  واادارية،اƂƃهربائية
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 ƃت ام اƃتنظيميل مؤشرات ا :ثانياا 
 لتزامالتزام ومؤشرات ضعف اامؤشرات وجود ا إلىوتنقسم بدورها 

 :ƃت ام اƃتنظيميل مؤشرات وجود ا .1
 1:للعاملين في المنظمة Ƅاآتيلتزام التنظيمي ايمƄن رصد بعض المؤشرات الدالة على ا

  ؛درجة توحد العاملين مع المنظمة -
  ؛درجة الشعور بالمسؤولية لدى العاملين -
 ؛درجة المشارƄة الفعالة لدى العاملين في أنشطة وعمليات المنظمة -
 ؛درجة اإستعداد للتضحية من أجل المنظمة -
 ؛الحديث عن المنظمة بƄل خير من قبل العاملين -
 ؛الدفاع عن المنظمة من أي نقد أو هجوم -
 ؛منظمة أخرى إلى اانتقالعدم التفƄير في  -
 ؛ملينامعنويات الع رتفاعا -
 ؛الترƄيز على حل المشƄات وليس الشƄوى دائما -
  .Ƅثير من اأحياني فعلى المصلحة الخاصة  للمنظمة صلحة العامةتفضيل الم -

 :اƃتنظيمي ƃت امل امؤشرات ضع   .2
 2:لتزام لدى العاملين وهياا انخفاضبعض السلوƄيات التي تعاني منها المنظمات والتي تدل على  هناك

  ؛مستوى اأعمال التطوعية انخفاض -
  ؛معدل دوران العمل رتفاعا -
 ؛عدم توافر حلقات الجودة -
 ؛اانتظارتأخر أداء الخدمات وطول فترة  -
 ؛إنتاجية الموظف انخفاض -
 ؛الموظفين على منظماتهم Ƅثرة القضايا المرفوعة من -
 .والامبااةتزايد ظاهرة السلبية  -

 
                                                           

، 0100 ، رسالة ماجستير، قسم إدارة اأعمال، Ƅلية التجارة، جامعة غزة، فلسطين،ƃت ام اƃتنظيميي  ال دور إدارة اƃت يير في تع  صقر محمد أƄرم حلس،  1
 00ص 

 00، مرجع سابق، ص صقر محمد أƄرم حلس 2
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 ƃت ام ومداخله ومحدداتهاƃمفاهيم اƃقريبة م  ال : اƃمبحث اƃثاني

  وأهم المداخله وƄذلك المحددات لتزام التنظيمي سنتطرق في هذا المبحث إلى تقديم المفاهيم القريبة من اا
  منهة بريقاƃتنظيمي واƃمفاهيم اƃ ƃت امل ا :اƃمطلب اأول

 واانتماءلتزام التنظيمي من خال Ƅل من الروح المعنوية والواء سنقدم في هذا المطلب المفاهيم القريبة من اا
     .والرضا الوظيفي

 واƃروح اƃمعنوية اƃتنظيميƃت ام ل ا: أولا 
اأفراد يعملون في نفس المجال بقصد تحقيق نفس  جماعة منإن الروح المعنوية نتاج جماعي لتفاعل       
 ينشطون بحيث تƄون أهداف الجماعة واحدة، من الروح الجماعيةيقترب مفهوم الروح المعنوية  وهنا ،الهدف

 .ذلكجميعا بقصد تحقيقها ويعانون في سبيل 
من  عالعمل ونحو التعاون النابنحو بيئة اأفراد والجماعات  هاتاتجإ Ƅما عرفت الروح المعنوية على أنها،      
اأفراد  ندفاعان الروح المعنوية تشتمل على أي أ لبذل أقصى طاقتهم في سبيل تحقيق أهداف المنظمة، ذاتهم،

 ،هو مطلوب منهم بعد أن تم إشباع حاجاتهم من خال العمل نحو عملهم بƄل طاقتهم في سبيل إنجازƋ وفق ما
 1:ومن هنا يمƄن ماحظة اآتي بها، وارتباطهبق الفرد مع المنظمة وة تطاق وهلتزام ابينما مفهوم  ا

م الروح المعنوية على في حين يرƄز مفهو  بالنظم،لتزام على درجة إرتباط الفرد ايرƄز مفهوم ا -
 ؛دافه من خال إشباعه لحاجاتههإنجاز أ رغبة الفرد

لتزام ا اوأدائهم في حين أن ا دافعتيهمإن وجود الروح المعنوية لدى اأفراد يعنى بالضرورة زيادة  -
 ؛أدائهماأفراد و  يرتبط بدافعية

 لتزام يتصف بالديمومة،افي حين أن ا موسريعة الهد سهلةروح المعنوية صعبة البناء و الإن  -
  .لتزاممتغير سابق لاالمعنوية تعتبر بمثابة  فالروح

 الƃت ام اƃتنظيمي واƃولء: ثانياا 
يدان على نفس  مترادفانلتزام ان الواء واأن بعض الباحثين Ƅجورج لوقان أ (0110) يذƄر نعومي     
 ،الفردالمنظمة و إيجابيا يساهم بشƄل Ƅبير في تحقيق أهداف Ƅل من  اتجاهافƄاهما يمثل  ،المضمونو  ىالمعن

لتزام فالنسبة إلى هؤاء اا ،التنظيميلتزام ثين الذين ا يؤمنون بتعدد أبعاد ااحوغير أن هذƋ النظرة تسود عند البا
 .2فƄاهما تعبير عن تقاطع القيم وأهداف الفرد مع قيم وأهداف المنظمة بعد واحد يشترك مع الواء،

                                                           
 00وردة العزيز، مرجع سابق، ص  1
 00نفس الرجع، ص  2
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من هذا يتحول الواء من  انطاقاو  لتزام التنظيمي أثبتت تعدد أبعادƋ،اغير أن الدراسات الحديثة في مجال ا
وقد يشار  عاطفي أو وجداني بين الفرد والمنظمة، ارتباطفالواء هو  مƄوناته اأساسية،لتزام إلى أحد مرادف لا

 .وااستغراق واانخراط وااندماج Ƅااتساقإليه بعدة مصطلحات 
لتزام اوا لتزام المستمرالتزام المعياري والتزام التنظيمي بأبعادƋ المتعددة Ƅااساس يصبح ااأاوعلى هذا 
المرتبطة بالدور الذي و  فسي لأفراد مع اأنشطة المختلفةمن الواء الذي يعبر عن التƄيف الن أشمل العاطفي،
  .لتزام التنظيميوفي تفريقه بين الواء التنظيمي واا. يؤدونه
 نتماءل وا ƃت ام اƃتنظيميل ا :ثاƃثاا 

 1:يلي فيما يمƄن تلخيصها نتماء،لتزام واابراهيم أن هناك بعض الفروق بين ااايرى خضير 
فيها والتوحد معها في حين يتجاوز معنى  وااندماجنتماء على عضوية الفرد في جماعة العمل يرƄز اا -

ن يشمل الجماعة التى أƄما أنه يمƄن  أو شخص ما  و موضوع ماأفƄرة ما شمل للتزام هذا المفهوم اا
 .ينتمي إليها الفرد

                             الصات  لتزام يرƄز علىما ااأ ،هايƄون الفرد متقبا لها ومقبوا مننتماء على جماعة يرƄز اا -
 . و بالفƄرةأوالعواطف والجوانب الرسمية والقانونية  التى تربط الفرد بالجماعة 

                                                                       والطاعة أما االتزام يرƄز على المشاعر والرابطة الوجدانية العضوية، على اانتماء يرƄز -
 لتزام التنظيمي علىاا ما يدل على إحتواء نتماء وينميه،لتزام إذن يحتوي على اافاا ،والواجب

 .نتماءاا
 اƃوظيفي اƃرضاƃت ام اƃتنظيمي و ال : رابعاا 
مع  لبذل أقصى جهد ممƄن لصالحها، ستعدادواا يمهاقبأهداف المنظمة و  يالقو  عتقاداالتزام في يتمثل اا     

وعمومية من مفهوم الرضا  هذا المفهوم الذي يعتبر أƄثر شمولية بها وعدم ترƄها، ستمرارااالرغبة القوية في 
وثيقا بدرجة  ارتباطاإذ يرتبط . لتزام التنظيميمن اا سرع تشƄياا أو  ستمراراا اقل أالذي يمثل مفهوما  الوظيفي،

فإن ثمة عاقة إرتباطية  ختافااوعلى الرغم من هذا  إشباع الفرد لحاجاته من خال التنظيم الذي ينتمي إليه،
قصى جهد ممƄن لصالح ألبذل  ستعدادوااالتنظيم  أهداف وقيمالقوي في  ااعتقادتعود إلى  بين المفهومين

 الذي قتصاديواا جتماعيوااعضوا بالتنظيم ونظرا للمردود النفسي مع الرغبة الشديدة في البقاء  المنظمة،

                                                           
 00، ص 0100، 0تخصص تنظيم وعمل، قسم علم النفس جامعة الجزائر ، رسالة ماجستير،ƃت ام اƃتنظيمي وعاقته باأداءال بن نابي حسن،  1
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فالرضا الوظيفي يمثل أقوى المحددات  لتزام التنظيمي،عƄس بدورƋ على درجة اانيصاحب الرضا الوظيفي الذي ي
  1التي تؤثر على مستوى االتزام التنظيمي

 مداخل الƃت ام اƃتنظيمي: اƃمطلب اƃثاني
منها  لبعض الباحثين نذƄر اجتهاداتأنه توجد  إلىلتزام على تصنيف محدد يتناول مداخل اا لم يتم العثور   

  :ما يلي
 behavioral Appoach اƃمدخل اƃسلوƂي: أولا 

في  انتماءأن الفرد يƄون ملتزما إذا Ƅان مقيد بأفعاله السابقة أو لديه Ƅلفة  افترضيقوم هذا المدخل على      
هم عملوا لمدة  ومن هنا يصبح القول بأن العاملين يصبحوا ملتزمين إذا. استرجاعهاالمنظمة ومن الصعب عليه 

أي  Ƅونهم سيفقدون الƄثير من المزايا إذا ما ترƄوا المنظمة للعمل في مƄان آخر، سنة فأƄثر في المنظمة،( 01)
 .سيتحملون Ƅلف عالية جدا في حالة ترƄهم للمنظمة

له أو لأنشطة التي اليس موجه بالضرورة للمنظمة بل أفع لتزاماب وفق المدخل السلوƄي فإن شعور الفردوعلى 
 .يؤديها في تلك المنظمة

لتزام على أنه ظاهرة تراƄمية تحدث نتيجة التي تنظر لا ااستثماراتلتزام نظرية ويفسر المدخل السلوƄي لا     
بالوقت والجهد والعوائد التي سيفقدها الفرد إن هو ترك  ااستثماراتوتتمثل هذƋ  بمرور الوقت، ااستثمارات

طويلة في المنظمة Ƅي ا يخسر تقاعدƋ  ةلتزما للمنظمة إذا Ƅانت لديه خدمأي أن الفرد يبقى مقيدا وم .المنظمة
 .يناسبه في مƄان آخرأما المعرفة المتخصصة فتجعل من الصعوبة عليه أن يجد عمل  أو يفقد مرƄزƋ الوظيفي،

حيث ا يعطي دور للقيم والمبادئ التي يؤمن بها اأفراد  وقد يبدو أن هذا المدخل قدم تفسيرا على جميع اأفراد،
 .2وتدفعهم لإلتزام حيال منظماتهم

 Attitudinal Approach اƃمدخل اإتجاهي: ثانياا 

لتزام المنظمي بموجب هذا المدخل بوصفه حالة من التطابق بين أهداف الفرد وأهداف ينظر إلى اا     
وتلتقى جهة  وبغية تسهيل مهمة تحقيق تلك اأهداف فإن الفرد يحافظ على عضويته في المنظمة، المنظمة،

إذ  0001سنة porter et alو ،hallet alو 0000سنة kantorو  shaldonالنظر هذƋ مع آراء Ƅل من 
 .في تلك المنظمة واندماجهلتزام المنظمي بدرجة واء الفرد للمنظمة والتوƄيد على تطابقه يتمثل اا

                                                           
 00ص  مرجع سابق، ،بن نابي حسن 1
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، اأردن، ط اƃتوظي  واƃمحافظة على اƃموارد اƃبشريةصفوان محمد المبيضين، عائض بن شافي اأƄلبي،  2

  001، ص 0100
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أو /تجاهي نظرية التبادل التي تفترض بأن اأفراد يجلبون معهم إلى منظماتهم حاجاتهم وويفسر المدخل اا
أو /قدرتها على إشباع حاجاتهم وما تقدمه تلك المنظمة لهم أو مدى  لتزام بقدراتوقعاتهم وأنهم سيعطون 

ولعل من نافلة .أي أن الفرد يبادل مساهماته بهدف الحصول على العوائد أو إشباعا لحاجاته اأخرى.توقعاتهم
شباع االقول أن  لتزام الفرد بموجب هذا المدخل يعتمد بدرجة Ƅبيرة على قدرة المنظمة في إقناع ذلك الفرد وا 
 .ومحاولة إشباعها Ƅن تلك المنظمة من تحري تلك الحاجات أو الدوافعوهذا يحصل عندما تتم حاجاته،

 ƃ Multiple commitments Approachت امات اƃمتعددةمدخل ال  :ثاƃثاا 

 لتزامات للمجموعات التي تؤلف المنظمة،لتزام المنظمي تحت هذا المدخل بأنه مجموعة من اايمƄن فهم اا     
وتوصفها ƄƄيانات  نظرية المنظمة التي تقدم مداخل عديدة ذات صلة بالمنظماتويستمد هذا المدخل فƄرته من 

 لتزامات اأفراد مع المجموعات المختلفة داخل وخارج المنظمة،امتحالفة تتنافس من أجل الفوز ببطاقات و 
وعلى وفق .ملتزابالمنظمة والذي قد ا يبدو جليا في المداخل اأخرى لا اارتباطويعƄس هذا المدخل إشƄالية 

من مجموعات  فالمنظمة تتألف لتزام الفرد،هذا المدخل فإن القيم واأهداف التنظيمية ا تمثل مرجعيات نهائية ا
والمفهوم المقترح هنا  الزبائن والمجموعات اأخرى في المجتمع، العاملين، المشرفين، Ƅثيرة تتمثل بزماء العمل،

 ارباختلتزام هو من خال لهذƋ المجموعات والعنصر الجوهري في فهم االتزامات لتزام ليعƄس ااهو تفƄيك اا
 1 .االشامل له التزامه من تحليل لتزام الفرد لمجموعة محددة من مƄونات المنظمة وبصورة منفصلة بداا

 تجاهيال سلوƂي اƃاƃمدخل اƃحديث  :رابعاا 
 واالتزاملتزام الشعوري إذ ينتمي Ƅل من اا تجاهي والسلوƄي،يدمج المدخل الحديث بين المدخلين اا     

 .2المستمر فإنه ينتمي إلى المدخل السلوƄي لتزامااأما  تجاهي،المعياري إلى المدخل اا
 :ƃت ام اƃمستمرال  -
عنها  لاستغناءالشخصية غير القابلة  استثماراتهالفرد للبقاء في المنظمة بسبب من  استعدادويشير إلى   

Ƅذلك مدة  التقاعد،المهنة والمهارات التي توجه نحو نشاط محدد والتي تتمثل بعاقات العمل مع الزماء،
مƄلفا بدرجة Ƅبيرة  الخدمة والمنافع اأخرى التي تجعل مغادرة أو ترك المنظمة للعمل في مƄان آخر أمراا 

الفرد هنا ضوء مقدار العوائد المادية التي يحصل عليها أو الصعوبة في إيجاد  التزاموقد يفسر  .بالنسبة للفرد
ب يدرك من و محس التزاموهو  نه يحتاج لذلك،أي أنه يبقى ملتزما للمنظمة أ .خرىأعمل بديل في منظمة 

 .3خاله أو يقدر الƄلفة المرتبطة بتوقف نشاطه في المنظمة
                                                           

 000، ص  ، مرجع سابقبيضين، عائض بن شافي اأƄلبيصفوان محمد الم 1
 000، ص  نفس المرجع 2
 000، ص نفس المرجع 3
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  :ƃت ام اƃمعياريال  -
ويستخدم  بسبب ضغوط العمل من اآخرين، نظمةشعور الموظفين بأنهم مضطرين للبقاء بالميشير إلى   

دى لتمƄين العلماء من تحديد مستوى أتزام بعد تطورƋ مما لالذي طرح لتقييم الثاث درجات من اا ااستفتاء
تتخيل مدى تعقيد المشƄات المتعلقة  ك أنوبالتالي ل وربطها بالنتائج المتعددة، نظماتهمفراد لمأا التزام

  .1لتزامبالمستويات المنخفضة من اا

 :ƃت ام اƃشعوريال  -
 هدافه مع أهدافها،أفيها وتطابق  نغماسااو نحو المنظمة  رتباطابالتزام النابع من شعور الفرد وهو اا  

ن قيمه تنسجم مع قيمها اأمر الذي يمنحه متعة  من حب الفرد  يتأتىلتزام الشعوري أي أن اا.بها ارتباطهوا 
لتزام الشعوري ويوصف اا ولذلك يحافظ على عضويته فيها النابعة من رغبته، العاطفي بها، وارتباطهالمنظمته 

 .2لتزام بأهداف وقيم المنظمةيجابية تعني اابأنه الرغبة اإيجابية للعمل بطريقة ثانية فالمواقف اا
 ت ام اƃتنظيمي ƃمحددات ال   :اƃثاƃثاƃمطلب 
قد تناولت دراسة المحددات المختلفة التي يمƄن  إن معظم الدراسات التي تمت في مجال االتزام التنظيمي،      

يلي بعرض أهم  هذƋ المحددات مجاا لدراسات مختلفة وسنƄتفي فيماوقد Ƅانت  لتزام،ن تؤثر على مستوى ااأ
 .النتائج التي توصلت إليها

 اƃخصائص أو اƃسمات اƃشخصية: أولا 
 (.دوافع وقيم الفرد المستوى التعليمي، قدمية،اأ الجنس، السن،) غرافية المرتبطة بالفرد و وتعرف المتغيرات الديم

فƄلما  لتزام التنظيمي،رتباط إيجابي بين التقدم في السن واااأثبت نتائج بعض الدراسات وجود : اƃس  .1
 .أن الƄبار السن يعدون أƄثر حرصا على وظائفهم لتزام لديه،معدل اا ارتفعتقدم الموظف من العمل 

إيجابية   طرديةأي وجود عاقة  لتزام التنظيمي يرتفع مع تقدم سنوات الخبرة،إن معدل اا :اأقدمية .2
وقياداته  والموظف الموظف وزماء العمل من جهة، فيما بين ااجتماعيالتفاعل  وذلك لعدة اأسباب منها،

وƄذلك تقادم وجود الفرد في المحيط العمل تزيد خبرته في أداء العمل ويƄتسب  أخرىهة جالمباشرة من 
معدل الفرص لديه لتحقيق مراƄز وظيفية  ارتفاعإضافة إلى  التابعين،و الجديدة في التعامل مع الزماء  طرقال

                                                           
 000، ص 0100 0، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، اأردن، طاƃسلوك اƃتنظيمي في منظمات اأعمالأنس عبد الباسط عباس،   1
، ƃت ام اƃمنظمي بمشارƂة اƃعملي  وأثرها في تحقيق متطلبات اƃجودة ƃلموارد اƃبشرية مدخل نظريعاقة ال سعد علي حمود العنزي، غني دحام الزبيدي،   2

 000، ص 0110، 00مجلة اإدارة واإقتصاد، العدد 
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لذلك ا يميل الفرد الذي أمضى سنوات  مادية،و أمعنوية Ƅانت  امتيازاتالحصول على 1مƄانية إمع  متقدمة،
 .للعمل في أخرى المنظمةترك  إلىخدمة طويلة 

لتزام التنظيمي بالمستوى العلمي فقد تباينت نتائج الدراسات حول عاقة اا :اƃمستوى اƃتعليمي .3
معدات توقعات وطموحات  ارتفاع ويرجع ذلك لعدة أسباب منها، ،السلبيللموظف فبعضها أƄدت اارتباط 

 ارتفعمع تزايد البدائل الوظيفية أمامه Ƅلما  لتحقيق عائد مادي ومعنوي أفضل، وسعيه المستمر الفرد المؤهل
المستوى العلمي للفرد  ارتفعأي Ƅلما  يجابي،اا اارتباطƄد البعض اآخر على أفي حين . مستواƋ العلمي

  .لتزام التنظيميمعدل اا ارتفع
ن أفبعض الدراسات أƄدت على  لتزام التنظيمي،طبيعة العاقة بين الجنس واا  على مستوى :اƃجنس .4

راء حول المرأة اآ اختلفتƄما  ،تماماا العƄس  إلىالبعض اآخر أشار و  ،المرأةمن  والتزاماا  استقراراا الرجل أƄثر 
حين توصل  في الملتزمة هي المتزوجة والتى تتمتع بحياة الزوجية مستقرة، المرأةن إفمنهم من قال  الملتزمة،

 .بوظيفتها وارتباطاا البعض اآخر إلى أن المرأة الملتزمة هي غير المتزوجة أنها أƄثر رضا 
فمصدرƋ لدى  عند الرجال عنه عند النساء،أظهرت درسات أخرى بأن مصدر الرضا الوظيفي يختلف  Ƅما
القدرات الخاصة  واستخداموالتنوع  والتحدي بااستقالمن خال عمل يتميز رتƄز حول إثبات الذات يالرجال 

مظاهر من خال عاقات طيبة وتوافر  ،ااجتماعيةفيأتي نتيجة إشباع الحاجات أما مصدرƋ لدى النساء 
 .2مادية جيدة في العمل

 إلىلتزام التنظيمي والطموح والحاجة يجابية بين ااƄدت نتائج الدراسات على العاقة اإأ :دواف  اƃعمل .5
شباع إالنفسي للفرد بالمنظمة متوقف على مدى  اارتباطفزيادة  نجاز،اا إلىوالحاجة  جتماعية،العاقات اا
 .3نجاز والتطورحاجاته لا

 اƃخصائص اƃموضوعية: ثانياا 
وفيما يلي عرض أهم هذƋ  غيرهاو  نظمةالخصائص المتعلقة بالوظيفة والهيƄل التنظيمي وحجم الم وتتمثل قي
  :الخصائص

 :ظيفيةخصائص و  .1

 إلىأدى ذلك  الوظيفة نطاق دلتزام،فƄلما زاأشارت بعض الدراسات إلى العاقات بين نطاق الوظيفية واا    
 .لتزام التنظيميزيادة اا إلىمر الذي يؤدي اأ زيادة التحدي المرتبط بالوظيفة،
                                                           

 01حمزة معمري، مرجع سابق، ص   1
 000فاروق عبدƋ فليه، السيد محمد عبد المجيد، مرجع سابق، ص  2
3
    00سابق، ص حمزة معمري، مرجع   
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   :اƃهيƂل اƃتنظيمي .2
إذ أن  حدى مجاات البحث الحديثة نسبيا،إلتزام التنظيمي تعد فدراسة تأثير الهيƄل التنظيمي على اا    

Ƅما تناولت بعض  .لتزامبدراسة اأسلوب الذي من خاله يؤثر الهيƄل التنظيمي على اا اهتماماهناك حاليا 
 إلىزام التنظيمي وتشير نتائج هذƋ البحوث لتالدور وغموض الدور واا العاقة بين Ƅل من الصراع الدراسات،

الشعور  انخفاض إلىفصراع الدور يؤدي  لتزام،وااوجود عاقة عƄسية بين غموض الدور وصراع الدور 
مثل فإن غموض الدور يضع الفرد في موقف صراع وبال داأفرا التزامبالمسؤولية وهذا ما يؤثر سلبا على 

 .التزامههذا يؤثر سلبا على و  ،زيادة الضغوط التي يشعر بها إلىويؤدي 
 ازدادلتزام التنظيمي فƄلما بعض الدراسات Ƅذلك عن وجود عاقة عƄسية بين عبء الدور واا اƄتشفتوقد 

 .لتزام التنظيمي لديهدرجة اا انخفضتشعور الفرد بعبء الدور الذي يؤديه Ƅلما 
  :نظمةحجم اƃم .3

طار وفي هذا اإ .ااهتمامضيع التي نالت قدرا من لتزام من المواوأثرƋ على اا المنظمةويعد حجم     
ومن  ر،أƄث وامتيازات ƄبرأمƄانية للترقية وتفاعل إاأƄبر حجما تمنح  المنظماتن أبعض الباحثين  ىير 

 .مع االتزام التنظيمي يجابياا ا ارتباطاا  لها ثم فإن
ن المنظمات ألى إقد يرجع السبب في الذلك و  لى نتائج عƄسية،إدراسات أخرى توصلت  هذا في حين أن

مما يؤثر سلبا  طوير السلوك،عمال التنسيق والرقابة وتأالƄبيرة ربما تتطلب من المدير بذل جهد أƄبر في 
  .1بهاالمديرين تجاƋ المنظمات التى يعملون  التزامعلى 

  :اأجر .4

اأجور يشجع  فارتفاعلتزام المستمر توصلت بعض البحوث إلى وجود عاقة عƄسية بين اأجر واا     
عاقة  يفالجزاء المالي يقو  خسائر العامل في حالة ترƄه لها، ارتفاعنظرا  المنظمةالعمال على البقاء في 

والتشجيع والتغذية  أما الجزاء الغير مالي Ƅالتهنئة. العاطفيلتزام وا يقوي اا"  المادي "التبادلي  اارتباط
وقد . قيةيمبر الباحثين وا تزال ميادين خصبة للدراسات اإ اهتمامنها لم تƄن مجاا فإ وااعترافالعƄسية 

 .المنظماتليها إالتي يجب أن تتجه  ااهتماماتحد أمر يشƄل هذا اأ
 : طبيعة اƃعقد .5

نشطة بالمقارنة مع ويشارƄون في الƄثير من اأ التزامان العمال الدائمين أƄثر أأظهرت الدراسات  فقد     
بنفس  نحو العمال المؤقتين بالتزامن صاحب العمل ا يشعر أ إلىوربما يرجع ذلك  العمال غير الدائمين،

                                                           
1
 000ص  مرجع سابق، مراد نعومي،  
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 المنظماتن العمال الغير الدائمين في بعض أمع الماحظة . المستوى الذي يشعر به نحو العمال الدائمين
 .فيتم تثبيتهم في مناصبهم المسؤولين، اهتمامƄبيرة جدا حتى يجلبوا  قد يبذلون جهوداا 

 :اƃتƂوي  .6

وي التƄوين ذفراد اأ إلىولعل هذا راجع  لتزام،ااƄدت الدراسات وجود عاقة عƄسية بين التƄوين و أ     
 1.شباعهاإالعالي لهم تطلعات ا تستطيع المنظمة 

 .قياسه وعاقته باƃرضاو  ƃت ام اƃتنظيميتع ي  وتحطيم ال مصادر : اƃثاƃث  اƃمبحث
 التنظيمي وƄذلك العوامل تؤديلتزام تعزز ااوسنتطرق في هذا المبحث إلى المصادر التي من شأنها أن    

 .إلى تحطيمه باإضافة إلى طرق قياسه
 :لتزام التنظيميمصادر تعزيز وتحطيم اا:ولاƃمطلب اأ 

توفرت فإنها تؤثر  إذاƄما أن هناك اسباب  هناك العديد من العوامل التي تساعد في تعزيز االتزام التنظيمي،
 .فراداأ لتزاماسلبا على 

 ƃت ام اƃتنظيميتع ي  ال  مصادر :أولا 
Ƅتوافر عدد Ƅبير من الفرص  اإدارة،لتزام التنظيمي قد تخرج عن نطاق بعض العوامل المحددة لا هناك

 :لتزام التنظيمي عن طريقلتزام ومع ذلك يمƄن للرؤساء تقوية اامما يقلل من نسبة اا والوظائف،
 :إثراء اƃوظائ .1

بعناصر محتوى اأفراد إذ يتم إضافة تضاف عناصر لأعمال تدعى في بعض اأحيان بموجب هذƋ الطريقة 
 انخفاضال التي تؤدي إلى إذ أن اأعم غ في نظريته ذات العاملين،هرزبر  التي جاء بها الدافعة،العناصر 
 لدى اأفراد العاملين ابد من إعادة تصميمها لتوفير الفرصة الدافعية الرضا و 

   2.ومستوى اإبداع في العمل لديهممن خال زيادة معرفتهم وفهمهم لأفراد للنمو والتطور 

وقد نجحت . الهامة إسهاماتهموتقديرهم  وظائفهم، تأديةيدة للتحƄم في طريقة جفراد فرص اأعطاء إوƄذلك 
عمالهم أداء أفي  ستقالااشراك العمال وقد تمتعوا بقدر Ƅبير من إببرنامج "  فورد "هذƋ الطريقة في شرƄة 

 .لتزامااوƄان حل فعال جدا لزيادة 
 

 

                                                           
 000ص  ،نفس المرجع  1
  000،ص ،0100 0ط اأردن، عمان، للنشر والتوزيع، دار صفاء ،ستراتيجيات تنمية وتطوير اƃموارد اƃبشريةاطرق و  محمد سرور الحريري،  2
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 :ربط مصاƃح اƃشرƂة بمصاƃح موظفيها.2

في وهذا ينطبق على الشرƄات التي تطبق سياسة المشارƄة . والمنافع اتدما يƄون لهم نفس ااهتمامأي عن
تعطي عاوة سنوية  وتوماتيƄيةاأجزاء شرƄة برنس لتصنيع اأ مثال للموظفين والبرامج التشجيعية. اارباح

داء الفردي وبهذا تجعل الموظفين يروا رباح وحدات اأعمال واأأعلى اارباح العامة للشرƄة و  للموظفين بناء
 .لتزام عالين مصالحهم الشخصية تتفق مع مصالح الشرƄة وعندما تتوافق هذƋ المصالح يƄون ااأ
 (:اƃعماƃة اƃجديدة)ƃوافدي  اƃجدد ختيار اااستقطاب و .3

 القانون والنظافة، حتراماو  للحفاظ على طبيعة، المنظماتمثل تقدير  ،المنظمةالذين تتفق قيمهم بشدة مع قيم 
Ƅثر أصبحوا أومبادئ العاملين بها Ƅلما ( مهاموالتي تحدد في بيان ال) المنظمةفƄلما زاد التوافق بين مبادئ 

 .لتزاماا ا
بل أيضا  مع قيمة المنظمة، تتفق قيمهم تصبحأمدادنا بأشخاص إسميتها في تا تƄمن  التوظيففعملية 

 .1ذاتها التوظيفالنابعة من عملية بسبب القوى المحرƄة 
اء الذين ؤ قوي بين ه لتزامارجح التي تجد التى تظهر لموظفيها أنها تعمل بجدية لجذبهم هي على اأ المنظماتو 

 باأعمالنه سلوك يمƄن التأثير فيه أالوظيفي على لتزام ن نفƄر في ااأوبالتالي يجب  بفاعلية، ستقطابهماتم 
 2:داريةاإ

 ؛فرادبداعي لدى اأتنمية السلوك اإ .1
 ؛نسانية للعاملشباع الحاجات اإإحرص المنظمة على  .2
 3؛يجاد الدافع لدى العمال لبذل مزيد من الجهد واأداء للمنظمةا .3

 ؛القيام بهاو أدوار المطلوبة من العمال تحقيقها هداف واأضرورة تحديد ووضوح اأ .4
 ؛ع القرار في المنظمةضو  تاحة الفرص لمشارƄة العمال في جميع مراحل العمل،ا .5
 .العمل على تحسين المناخ التنظيمي .6
 ƃت ام اƃتنظيميتحطيم ال  عوامل: ثانيا
تقتضي  نظرة مختلفةبهم يلإولƄنها في الواقع تنظر  ن العمال هم رأسمالها الحقيقي،أتدعي غالبية المنظمات      

فيجب عليها أن تخدم  إذا أرادت أن ترفع درجة واء عمالها، أما وترفع من نسبة ترƄهم للمنظمة، بها على وائهم
ليهم ƄتƄلفة وليس إق من النظر للتزام التنظيمي للعمال ينطإن بداية القضاء على اا .عمالها Ƅما تخدم عمائها

                                                           
 000أنس عبد الباسط عباس، مرجع سابق، ص   1
 000، ص مرجع سابق أنس عبد الباسط عباس،  2
 00حمزة معمري، مرجع سابق، ص   3
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 هم وغياب التأمين وغيرها من العوامل التى تؤدي الى ذلك،فتخفيض عدد العمال أو خفض رواتب Ƅقيمة مضافة،
 لتزام التنظيمي بل هناك عوامل أخرى مثل ملل العمال،عن ضعف اا المسؤولةوليست هذƋ العوامل وحدها 

والتغيير  لموظفيها، المنظمةوضعف القيمة التى تقدمها  والرقابة التعسفية والظلم، بجهود العمال، ااستهانة
خفاء الحقائق المستمر بأƄثر من الازم،  .1وا 

 ƃت ام اƃتنظيمي طرق قياس ال : اƃمطلب اƃثاني

الفرد بالمنظمة  التزاملتزام وتحليله عددا من المقاييس بهدف رصد حرƄة طور بعض المهتمين بدراسة اا     
 :برزهاأوقد تباينت تلك المقاييس في طبيعتها ومƄوناتها وƄان 

 Thornton (1981)مقياس ثورنت  : أولا 

فقرات  0لتزام التنظيمي Ƅما تضمن المقياس لقياس اا ااستجابةفقرات سداسية  0المقياس  احتوىوقد      
 .لتزام التنظيميتقيس اا ااستجابةأخرى رباعية وخماسية 

 Porter et al  (1191)مقيΎس بورتر وίمائه  :ثΎنيΎا 

هدف قياس درجة فقرة تست (00)المقياس من يتƄون  (OCQ)التنظيمي  لتزامستبانة اااوقد أطلق عليه      
  2.ااستجابةت السباعي لتحديد درجة ليƄر بمقياس  واستعاناأفراد بالمنظمة  التزام
 March & Mannari (1111)  مقيΎس مΎرε ومΎنري: ثΎلΎΜا 
داء لقياس أ ستخدماوقد . فقرات( 0)ويتƄون من  (والقيمعراف اأ)لتزام مدى الحياة لا االذي يقدم مقياس     

لتزام يقيم العمل والواء اا .المنظمة وحث الفرد انسستحالتزام مدى الحياة وتعزيز إدراك الفرد لƄيفية تعميق اإ
 3.الفرد للبقاء في المنظمة ( مقاصد)وأخيرا إبراز نية  ى التقاعد،ه علتحالإلها حتى 

 Jouch et al  (1111) و مائه مقياس جوش :ابعاا ر 

 :فقرات عبرت Ƅل منها عن القيم التالية( 0)لتزام القيمي من خال ااوهو محاولة لقياس  
 ؛المعرفة والمهارة ستخداما  .1
 ؛مجال التخصص يزيادة المعرفة ف .2
 ؛العمل مع الزماء بƄفاءة عالية .3
 ؛بناء سمعة جيدة له .4

                                                           
 011نفس المرجع، ص   1
 أطروحة، اƃتنظيمي باƃمملƂة اƃعربية اƃسعودية باƃت امهماƃقادة اƃتربويي  نحو اƃت يير اƃتنظيمي وعاقتها  اتجاهاتعطا اه بن فاحس راضي العنزي،   2

 00، المملƄة العربية السعودية، ص 0110 أم القرى،دƄتوراƋ، قسم اإدرة التربوية والتخطيط، جامعة 
، رسالة ماجستير، قسم ، تحليل عاقة بمعني اƃمت يرات اƃشخصية وأنماط اƃقيادة بالƃت ام اƃتنظيمي واƃشعور باƃعداƃة اƃتنظيميةسامية خميس أبو ندا  3

 000، ص 0110 إدارة اأعمال، الجامعية اإسامية غزة، فلسطين،
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 ؛العمل على مواجهة الصعوبات والتحديات .5
 ؛فƄار جديد في حقل التخصصأالمساهمة ب .6
 .ستجابةمقياس خماسي اإ عاƋ،أهمية النسبية لƄل فقرة من الفقرات جل تحديد اأأمن  ستخدمتاوقد  .7

 Gorden et al  (1111 ) مقياس Ƃورد  و مائه : خامساا 

وتم  للنقابة، نتماءبااعمال المتعلقة والقيم واأ ساهمت في بناء ثاثة مصادر لتحديد خصائص المشاعر،     
 االتزام والخروج منها بالتى رƄزت على قياس اا دبيات،مراجعة اأ ستجابةاافقرة خماسية ( 00)ذلك من خال 

( 00)فقرة منها ( 00)في حين ضم المصدر الثالث  فراد بالمنظمة،اأ لتزاماعلى  ستدالاا ستهدفتافقرة ( 01)
 12.فقرة ذات مؤشرات سلبية (0)و  يجابيةإرات شفقرة ذات مؤ 

 :ƃت ام اƃتنظيميعاقة اƃرضا اƃوظيفي بال : اƃمطلب اƃراب 
 في لتزام بالبقاءاا إلى لديه الدافع زاد الوظيفي، الفرد ارض زاد Ƅلما أنه فتراضا إلى المنطقي التفƄير يقودنا     

 تجنب الغياب والتأخر، لتزام بمواقيت العمل،من خال اا وبذل أقصى الجهود لتحقيق أهدافها، العمل بالمنظمة،
 .المحافظة على وسائل المنظمة

موقعه  مستواƋ التعليمي، فقد تƄون ذاتية مرتبطة بشخصية الفرد، وبما أن عناصر الرضا الوظيفي متعددة،
لرضا الوظيفي ، لذا فإن تأثير ا...بها زييممرحلة الحياة الت ظروفه ااجتماعية خارج العمل، الوظيفي بالمنظمة،

 ختافابإتجاƋ العمل والمنظمة  التزامهƄما يتأثر  اأفراد والمنظمات، ختافابلتزام التنظيمي يختلف عن اا
ظروف  محتوى العمل، الترقية، اإشراف، اأجر،)مستوى رضاƋ عن Ƅل عنصر من عناصر الرضا الوظيفي

 . وهو ما سنتناوله في العناصر التالية ، (جماعة العمل ساعات العمل، ،المادية العمل
 ƃت ام اƃتنظيمي أجر في ال أثر اƃرضا ع  ا: أولا 

 إلى الدراسات من الƄثير وقد أشارت لأفراد، جتماعيةواا المادية الحاجات إشباع مهمة وسيلة اأجر يعد     
Ƅلما  ،أفراد عن دخلهما ارض زادفƄلما  لتزام التنظيمي،واا الدخل الرضا عن مستوى بين طردية عاقة وجود

 ختاساوهو ما يجعلهم ا يفƄرون في سرقة الوسائل أو  شباع الحاجات المادية لهم وأسرهم،إƄانوا قادرين على 
Ƅما أن الرضا  أن اأجر والمƄافآت التي يحصلون عليها تƄفي لتلبية متطلبات حياتهم خارج المنظمة، اأموال،

من  المنظمة، تجاƋ لتزامهمامن درجة  مما يرفع عن اأجر ينعƄس على الراحة النفسية والروح المعنوية للعاملين،
 .المنظمةوالمحافظة على وسائل  خاص في العمل والحرص على تحقيق اأهداف،خال اإ

                                                           
 000ص  مرجع سابق، سامية خميس أبو ندا، 1
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لتزام بالبقاء في المنظمة وعدم التحول لى ااإ  أخرى مختلفة لحاجات وسائل ااشباع إحدى اأجور Ƅما تعد
 .مما يقلل من دوران العمالة لمنظمة أخرى،

 ƃت ام اƃتنظيمينمط اإشرا  في ال أثر اƃرضا ع  : ثانياا 
فالنمط اإشرافي  المنظمة، اتجاƋالعاملين  لتزاماو توجد عاقة قوية بين الرضا عن نمط اإشراف والقيادة       

الديمقراطي التشارƄي يؤدي إلى تنمية المشاعر اإيجابية نحو العمل والمنظمة لدى اأفراد العاملين حيث 
مما يجعلهم يلتزمون بتنفيذ  ومعرفة آرائهم، ستشارتهماوذلك من خال  المشرف، هتمامايشعرون بأنهم مرƄز 

والعƄس يƄون فيظل  وليس لمجرد الخوف منه، قتناعاو بة اأوامر واأعمال التي يطلبها منهم المشرف عن رغ
وعدم  ستياءااإذ أن هذا اأسلوب في اإشراف يؤدي إلى تبلور مشاعر  ستبدادي،اإشراف البيروقراطية واا

وقد يصل بهم  لتنفيذ طلباته المتعلقة بأداء العمل، ستجابةباا التزامهممما يؤثر سلبا عن  الرضا عن المشرف،
إن وجد عما  لمنظمةوقد يصل اأمر بالعامل إلى حد ترك العمل با والتغيب عن العمل، نب اللقاء به،إلى تج
 .آخر
جراءات وقواعد لتنظيم العمل،و Ƅما ت  يعيقه، ر العمل وايتوضح التصرفات وتسلسلها بشƄل يس جد أنظمة وا 

وخطط العمل المستقبلية لأفراد تؤدي  باإضافة لوضوح سياسات المنظمة وتوفر المعلومات الƄافية وشرح برامج
 . أنه يزيد من شعورهم بالمسؤولية لتزام التنظيمي لأفراد،Ƅلها إلى الرفع من درجة اا

 ƃت ام اƃتنظيميثر اƃرضا ع  فرص اƃترقية في ال أ: ثاƃثاا 
أن إشباع  إذ الوظيفي،تساهم في تحقيق الرضا  إن المنظمة التي تتيح لأفراد فرصة الترقية وفقا للƄفاءة،     

وهو يجعل العاملين يلتزمون ببذل  ذو أهمية  لدى اأفراد ذوي الحاجات العليا،( التطور والنمو)الحاجات العليا
أنهم يعلمون أن ذلك هو الطريق للحصول  من أجل تحقيق أهداف العمل، جهودهم أداء المهام والواجبات،

 .المنظمة تجاƋاالعامل  التزام رتفعاƄلما  عادا،و  ،اة سريعلذا Ƅلما Ƅان نظام الترقي على الترقيات،
 ƃت ام اƃتنظيميمحتوى اƃعمل في ال اƃرضا ع  أثر : رابعاا 
 بأهميته يشعر حيث للفرد، أهمية وصاحيات مسؤوليات من يتضمنه لما العمل الرضا عن محتوى يمثل     

نحو  التزامه من مستوى ما يرفع وهو ،1عمله إنجاز صاحيات يمنح في المنظمة والمجتمع وأمام نفسه عندما
المهام  في Ƅما أن التنوع وتحمل تلك المسؤوليات، ثبات جدارته بتلك الصاحيات،إمن خال محاولة  المنظمة،

عادة تصميم خال فمن يجعل العامل ا يشعر بالملل من Ƅثرة تƄرار نفس اأعمال،  يمƄن الوظائف، تصميم وا 
 .بأداء واجبات العمل التزامهوهو ما يزيد من  الرضا، مستوياتعلى ر التأثي

                                                           
 00، ص 0110ط  دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، ،"استراتيجيمدخل "إدارة اƃموارد اƃبشريةمحمد عباس،  سهيلة 1
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 ƃت ام اƃتنظيميأثر اƃرضا ع  جماعة اƃعمل في ال : خامساا 

 الفرد إلىويسعى  تتمثل في الظروف النفسية والعاقات اإنسانية التي تنشأ بين الفرد وزمائه في العمل،     
وسلوك حيث أظهرت الدراسات وجود تأثير بين الجماعة  معينة،نتماء إلى جماعة إشباع دوافع الشعور باا

حيث يؤثر الرضا عن جماعات العمل على اأداء  لتزامهم بصفة خاصة،ابصفة عامة وعلى رضاهم و  اأفراد
 .لتزام التنظيميتصاات والدافعية وهي Ƅلها ذات عاقة متعدية بااواا والعاقات الشخصية،

 ƃت ام اƃتنظيميعات اƃعمل في ال أثر اƃرضا ع  سا: سادساا 
وتزيد من  وقت الراحة، ستخدامالقد توصلت الدراسات إلى أنه بالقدر الذي توفر ساعات العمل للفرد حرية      

وحرية  وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة، بالقدر الذي يزيد الرضا عن العمل، هذا الوقت،
فأوقات الراحة تƄون ذات فاعلية عندما يƄون هذا  بالقدر الذي ينخفض به الرضا عن العمل، ستخدامهاالفرد في 

أو في حالة  Ƅما تؤثر ساعات العمل الطويلة، مرتبطة بحياته العامة، حتياجاتاو الوقت يحقق فيه الفرد منافع 
وهو  ،1له حيث يقل الرضا لديهوهو ما ينعƄس على الحالة الشعورية للفرد اتجاƋ عم العمل الليلي على اإجهاد،

 .لتزام في العمل من خال Ƅثرة التأخر والغيابما يؤثر سلبا على اا
فالقدرات الجسمية والنفسية تختلف  Ƅثيرا في رضا العامل، نتهائهااعدد ساعات العمل ووقت بدئها ووقت  ويؤثر

بداعا، بين اأفراد، وهو ما  مما يجعل Ƅل فرد له فترات خاصة يرى نفسه ا يستطيع العمل فيها بأƄثر حماسا وا 
 .وأدائه التزامهيؤثر سلبا على 

 ƃت ام اƃتنظيميأثر اƃرضا ع  اƃظرو  اƃمادية ƃلعمل في ال : سابعاا 

 على وضوضاء حرارة رطوبة، إضاءة، تهوية، من المادية العمل رضا أو عدم رضا الفرد عن ظروف يؤثر     
عن  فإن رضا اأفراد ولذلك ومسؤولياته، بواجبهلتزامه بالقيام اوبالتالي على  العمل، لبيئة الفرد تقبل درجة

Ƅما أن ظروف  بالعمل، التزامهم إلى تؤدي التي يعملون بها حتى ولو Ƅانت ليست بالممتازة، البيئية الظروف
إذا Ƅانت عوامل الرضا  أدائهم رتفاعا حتمالامما يزيد من  العمل الجيدة تعني عمال أصحاء بدنيا ونفسيا،

 .اأخرى متوفرة
 
 
 

                                                           
 جامعة آƄلي محند الحاج، مذƄرة ماجستير، دراسة حالة ثانوية أمزيل أمحمد، ،محددات اƃرضا اƃوظيفي وأثرها على اأداء في اƃمؤسسة زويش سامية، 1

 00ص  ،0100 البويرة،
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 :خاصة اƃفصل            
لتزام التنظيمي بأنه يعد من أبرز السلوƄيات التنظيمية داخل توصلنا في هذا الفصل إلى معرفة أن اا     

Ƅما أنه عبارة عن حالة  برز الرƄائز التي لها تأثير على نجاح أو فشل المنظمات،أوأنه يعد من  المنظمات،
لتزام Ƅما أن جميع المنظمات تشجع اا سلوƄية تترجم إلى أفعال وتصرفات يعبر عنها العامل تجاƋ منظمته،

تالي تستطيع المنظمة من خاله الوبنتماء لديهم التنظيمي وتنميه لدى أفرادها لƄونه يخلق الواء واا
لية لديها والذين هم بدورهم يƄسبون المنظمة ميزة تنافسية تسمح لها االعمال ذوي الƄفاءة العالمحافظة على 

 .بالمنافسة والبقاء داخل اأسواق والمحافظة على مƄانتها
التنظيمي فوجدنا بأنه توجد عاقة  لتزامبراز العاقة بين الرضا الوظيفي وااإƄما حاولنا في هذا الفصل     

سنحاول أيضا لتزام التنظيمي و الوظيفي على اا قوية تربطهما ببعضهما وذلك من خال تأثير أبعاد الرضا
 .إيجاد هذƋ العاقة من خال الدراسة الميدانية التي قمنا بها

 

 



الثالث الفصل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية
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 :تمهيد
سانتطرق فاي ؛ التنظيماي واالتازامالرضاا الاوظيفي البحث متغيرات بالمتعلقة  النظريةأهم المفاهيم بعد استعراض      

وذلاك  -باتناة-أوراسملبناة  إساقاط الجاناب النظاري علاى الواقاع مان خاال دراساةبهذا الفصل إلى الدراساة الميدانياة 
حياااث قمناااا بتقاااديم عاااام عااان  ،فاااي المؤسساااة التنظيماااي واالتااازامأجااال معرفاااة العاقاااة الموجاااودة باااين الرضاااا الاااوظيفي 

المؤسسااة محاال الدراسااة ثاام تصااميم اسااتبانة لغاارض معرفااة آراء العمااال نحااو المتغياارين، حيااث تاام اختيااار عينااة ماان 
 :وذلك من خال المباحث التالية .ر صحة الفروضالعمال وتوزيع ااستبانة عليهم، ثم تحليل ااجابات واختبا

 
 .ملبنة اأوراسƃ تقديم عام: اƃمبحث اأول                 
 .اإطار اƃمنهجي ƃلدراسة: اƃمبحث اƃثاني                 
 .ختبار وتحليل اƃفرضياتا: اƃمبحث اƃثاƃث                 
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 تقديم ƃملبنة اأوراس  :اƃمبحث اأول

في توفير المادة اأساسية للمستهلك، خصصنا المبحث اأول من هذا  اا مهماا دور  ملبنة اأوراستلعب       
 الفصل للتعريف بالملبنة، من خال التعرض إلى الظروف التي استدعت تأسيسها والنشاط الذي تقوم به،
ومختلف المصالح والمديريات التي تشƄل هيƄلها التنظيمي، باإضافة إلى مختلف اأهداف التي تسعى إلى 

باعتبارƋ المادة اأƄثر " حليب اأƄياس"بعرض مراحل العملية اإنتاجية التي يمر بها منتوج  وانتهاء .تحقيقها
 .مقارنة ببقية منتجات ملبنة اأوراس استهاƄا وطلباا 

 اأوراس ملبنةنشأة : اأولاƃمطلب 
 نشأة اƃمؤسسة: أولا 
أنشئ الديوان الوطني للحليب ومشتقاته في السبعينات من القرن الماضي، حيث Ƅان عبارة عن وحدة وطنية     

وبعد ظهور عدة مشاƄل أعاقت . مرƄزية لها عدة فروع منتشرة في الجزائر منها في الشرق والغرب وفي الوسط
وان بجميع فروعه الموزعة عبر الوطن، اأمر الذي دعا إلى إعادة هيƄلته، حيث تم تقسيمه سنة السير الجيد للدي

 : إلى ثاث دواوين جهوية، هي 0000
 الديوان الجهوي للحليب ومشتقاته للشرق؛ .1
 الديوان الجهوي للحليب ومشتقاته للغرب؛ .2

 .الديوان الجهوي للحليب ومشتقاته الوسط .3
المؤرخ في  000/00الجهوي الشرقي للحليب ومشتقاته بموجب المرسوم رقم لقد تأسس الديوان   
 -ومقرƋ في مدينة عنابة، والذي يتƄون من عدة وحدات في الشرق من بينها ملبنة اأوراس 00/00/0000
في هذƋ المادة اأساسية في ذلك  من أجل تغطية السوق الشرقية للباد، التي Ƅانت تشهد نقصا فادحاا  -باتنة

وبمساعدة   Alfa-Lavalالتي قام بها خبراء أجانب من الشرƄة الفرنسية  لوقت، وبعد البحوث والدراسات التقنيةا
وتم وضع الحجر اأساسي لها سنة  589ϰالديوان الوطني للحليب ومشتقاته آنذاك تأسست ملبنة اأوراس سنة 

589ϲ  وقد دامت مدة اأشغال بهاϱ بالملبنة في  لتنطلق عملية اإنتاج. سنواتϳ  توبرƄ5885أ. 
Ƅم من وسط المدينة  ϰبمدينة باتنة على بعد حوالي ( Ƅشيدة)تقع ملبنة اأوراس في المنطقة الصناعية   

 :مغطاة وهي مقسمة إلى البنايات التالية 0مϳ0ϰ0منها  0م08ϰ08بمساحة إجمالية تقدر با 

 ؛0مϰ090بناية اإنتاج تتربع على  .0

 ؛0م800حليب تتربع على بناية خاصة لتخزين ال .4

ϯ.  بناية اجتماعية تتربع على مساحةϳ00؛0م 
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 .ليست مغطاة خاصة بتخزين المادة الدهنية 0مϳ00ومساحة تقدر با  .2

 عدد اƃعمال: ثانياا 
عاماا أغلبهم أعوان تنفيذ والذين يعملون في الوحدة اإنتاجية، أما  5ϲ0ياحظ بأن المؤسسة تتƄون من 

وذلك Ƅما يوضحه  .إداريين، Ƅما لوحظ وجود نسبة ا بأس بها من العمال المؤقتينااطارات فأغلبهم 
 :الجدول التالي

 جدول عدد العمال(:0)اƃجدول رقم  
 ددـــــــاƃع اƃعمال حسب اƃوظيفة

 95 أعوان التنفيذ
 08 أعوان التحƄم
 00 إطارات متوسطة
 0 إطارات سامية
 55 إطارات مسيرة

 508 العمال الدائمون إجمالي
 ϱϰ إجمالي العمال المؤقتين

 5ϲ0 المجموع
 مصلحة المستخدمين :اƃمصدر       

 ƃلملبنة دراسة اƃهيƂل اƃتنظيمي: اƃثاني طلباƃم
 هذا المطلب سنقوم  بدراسة الهيƄل التنظيمي للملبنة، مع دراسة أهم الوظائف والمهام التي تقوم بهافي       

 .Ƅل مصلحة من مصالحها المختلفة
أنظر  :الموضح في الملحق  صُمِمَ الهيƄل التنظيمي للملبنة وفق الشƄل: تقديم اƃهيƂل اƃتنظيمي ƃلملبنة: أولا 

 (0)الملحق رقم

 دراسة اƃهيƂل اƃتنظيمي: ثانياا 

 .تنقسم المؤسسة إلى مديريات ودوائر فرعية تحت اشراف المدير العام للمؤسسة

 مدير عام: اƃمديرية .1
 :يقوم بإدارتها المدير العام وتعتبر المحرك الرئيسي للوحدة وتƄمن مهامها الرئيسية فيما يلي

 المحافظة على أسرار الملبنة؛ -
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 تسجيل وتنظيم البريد الوارد والصادر؛ -

 تنسيق مواعيد عقد ااجتماعات مع إطارات الملبنة أو مع العماء الخارجية؛ -

 .بين اإدارة واأطراف اأخرى تلعب دور الوسيط -
مهمة  هذا المƄتب له عاقة بƄل الدوائر المتواجدة في الوحدة حيث تحول له: مƂتب مراقبة اƃتسيير .2

 دوائر ، ويتحصل رئيس هذا المƄتب على تقارير شهرية حول تسيير Ƅلأساسية وهي مراقبة هذƋ الدوائر
 أجل المرتƄبة وهذا من التعديات الخاصة باأخطاء وئص أفيقوم بتحليلها وتقديم اقتراحات حول النقا

 :السير الحسن للوحدة ƄƄل وتتفرع من المديرية ثاث مديريات هي
 :مديرية اإدارة واƃماƃية .3

 :تتƄون هذƋ المديرية من دائرتين هما 
تعتباااار الهيئااااة العليااااا فااااي الوحاااادة مهمتهااااا اإشااااراف علااااى Ƅاااال مااااا يتعلااااق باااااإدارة  :دائــــرة اإدارة اƃعامــــة .أ 

 :لخ وتنظم المصالح التاليةا...من توظيف، ترقية، تƄوين، حل النزاعات، تسيير اأجور
 ــــــة تتمثاااااال مهامهااااااا فااااااي العماااااال علااااااى سااااااامة العمااااااال ماااااان الحااااااوادث : مصــــــلحة اأمــــــ  واƃوقاي

 .واأخطار التي قد تلحق بها
 مســــــــتخدمي  مصـــــــلحةƃالترقيااااااااة  :اƄ تهاااااااتم بجميااااااااع مصاااااااالح الماااااااوظفين وحااااااااااتهم ااجتماعياااااااة

 .الضمان ااجتماعي، ااهتمام بصحة العامل
 تقوم بالمهام التالية: مصلحة اأجور: 
 .إعداد البطاقة للعمال وملف تƄوينهم -
 .مراقبة الحضور اليومي مع ااهتمام بالغيابات -
 .إصدار شهادات العمل -
  ويƂتƃفاءتهم ورفع قدرات العمل: مصلحة اƄ وين اإطارات والرفع منƄتقوم بت. 
 عتادƃذلك للمنتوجات وصيانتها :مصلحة اƄتهتم بتوفير وسائل النقل للعمال و. 
 عامةƃوسائل اƃتوفير مستلزمات المؤسسة : مصلحة ا(تب، أوراقƄأدوات، م.) 

 ن اعـــــاتƃيك، عقاااااود ضااااامان شااااا)تهاااااتم بحااااال الخافاااااات داخااااال المؤسساااااة أو خارجهاااااا  :مصـــــلحة ا
 (.حق المصاب بحادث عمل

 :تعتبر هذƋ الدوائر طرف مهما في الوحدة وتضم المصالح التالية : دائرة اƃماƃية واƃمحاسبة .ب 

 عامةƃمحاسبة اƃومن مهامها: مصلحة ا: 
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، عملياااااات البناااااك، دخاااااول أماااااوال وخروجهاااااا بالمشاااااتريات الخاصاااااة الوثاااااائق والملفااااااتمساااااك مختلاااااف  -
 .الملحقة بهذƋ العمليات بااستناد إلى الوثائق اأصلية وتقوم بإعداد اليوميات

 .تقوم بمراقبة Ƅل الوثائق Ƅل سنة -
 .هتاƄات والمؤونات Ƅل سنةتسجيل اإ -
 .تسجيل عملية تخزين المواد واللوازم وهذا بالموازاة مع مصلحتي المحاسبة والمواد -
 .اعيةتسجيل الضرائب والرسوم ومختلف عمليات الضمان والهيئات ااجتم -
 .الميزانية الختامية اعداد -
 .تمراقبة الجرد المادي لاستثمارا -
 .تحويل الميزانية الختامية والميزانية السنوية إلى مصلحة اإدارة العامة  -
 يةƃماƃالمصلحة بالعمليات التالية: مصلحة ا Ƌتقوم هذ: 
 .إعداد الموازنات النقدية -
 .على مستوى الوحدةااهتمام بجميع النفقات واإيرادات التي تحدث  -
 .مراقبة الفواتير ومدى مطابقتها مع إذن ااستام -
 .إعداد الشيƄات لتسديد فواتير الموردين -
 .إعداد حالة التقارب البنƄي -
د تعاااااد مصااااالحة المالياااااة الخطاااااوة اأولاااااى لدراساااااة Ƅااااال العملياااااات المالياااااة التاااااي تقاااااوم بهاااااا الوحااااادة وبعااااا -

 .لحة الجباية، مصلحة المحاسبة العامةمصلحة المحاسبة التحليلية، مصذلك ترسل إلى 
 تحليليــــــةƃمحاســــــبة اƃاااااال : مصــــــلحة اƄلفااااااة لƄاااااااليف وسااااااعر التƄالمصاااااالحة بحساااااااب الت Ƌتهااااااتم هااااااذ

 :منتوج Ƅذلك تهتم بمحاسبة المواد وعليه تقسم المصلحة إلى
 موادƃفي: قسم محاسبة ا Ƌمن دورƄي: 
 .متابعة العمليات المتعلقة بحرƄة المخزون -
 .ئق المستهلك في هذƋ المصلحةالتأƄد من صحة وثا -
 .إعداد ملف المحاسبة التحليلية من اجل المواد واللوازم المستعملة -
  يƃــــــاƂتƃلفااااااة  ماااااال يقااااااوم بااااااه هااااااذا القساااااام هااااااوإن أهاااااام ع :قســــــم حســــــاب وتحليــــــل اƄتحديااااااد سااااااعر ت

 .المنتوجات
 جبايـــــةƃااااان تلخااااايص دورهاااااا اأساساااااي فاااااي إعاااااداد التصاااااريحات الجبائياااااة المتضااااامنة  :مصـــــلحة اƄيم

 :رائب والرسوم التي تخضع لها الوحدة والمتمثلة فيللض



ملبنة اأوراس باتنة -الفصل الثاااالث                               الدراسة الميدانية -   

 

59 

 

 .الرسم على القيمة المضافة -
 .الرسم على النشاط التجاري والصناعي -
 . الضريبة على الدخل اإجمالي -

 مديرية اƃتجارة واƃتسويق .4

 :سير عمليات الشراء والبيع وتحتوي علىتسهيل  من خاليات داخل الملبنة، تعتبر أهم المدير  
وتعماااال علااااى ضاااامان التمااااوين الاااادائم للملبناااة بمااااا تحتاجااااه ماااان المااااواد اأوليااااة وغيرهااااا : اƃتمــــوي دائــــرة  .أ 

 :من اللوازم Ƅقطع الغيار خاصة بالتجهيزات وهي تضم مصلحتين
 مشــــترياتƃماااان فااااي حالااااة إصاااادار طلااااب الشااااراء ماااا: مصــــلحة اƄن إحاااادى الاااادوائر فهااااي وظيفتهااااا ت

  .، وااتفاقات واستام الفواتيراإدارةلموردين بعد موافقة مجلس ااتصال باتقوم ب

   مخاƃل المخزونات التي تتعلق باإنتاج إذ يقوم با: مصلحة تسيير اƄيهتم هذا القسم ب: 
 .والحفاظ على سامتها وعلى نظافة المخزن المنتجاتتخزين  -
 .شحن الحليب ومشتقاته في شاحنات الملبنة أو شاحنة الزبائن -

 :من هذƋ المصلحة فرع تسيير المخازن والذي يشرف عليه مسيرين المخازن وهما ويتفرع
 يـــــار ƃااااال آلاااااة وهاااااو مساااااؤول عااااان تاااااوفير قطاااااع : مخـــــ   قطـــــ  اƄهاااااذا المخااااازن يتباااااع نظاااااام التااااارقيم ل

الغيااااار فااااي أي وقاااات ماااان الاااادورة اإنتاجيااااة وهااااذا لضاااامان السااااير الحساااان لنشاااااط الوحاااادة أو لتفااااادي 
 .أي تعطل في اإنتاج

    معلبــــاتمخــــƃيــــة واƃمــــواد اأوƃوهااااي عبااااارة عاااان مخااااازن مهيااااأة ومغطاااااة تحتااااوي علااااى مختلااااف  :ا
 .المواد اأولية ما عدا المواد الدسمة التي خصصت لها قطع أرضية محاطة بسياج

ــــرة اƃتســــويق .ب  تعتباااار ماااان أهاااام الاااادوائر فااااي أي مؤسسااااة اقتصااااادية مهمتهااااا تسااااطير باااارامج تجاريااااة  :دائ
يجاد طرق لتنفيذها وتتƄون  :من أربعة مصالح وا 

  بيــــــƃاااااال المنتوجاااااات بعااااااد خروجهاااااا عباااااار سلسااااالة ماااااان : مصـــــلحة اƄ مهمتهااااااا العمااااال علااااااى تساااااويق
 .المراحل اإنتاجية وتنفيذ القرارات بشأن عملية البيع

 برمجةƃتقوم باستام طلبات الزبائن وتقوم ببرمجة سلعهم وفق شروط العماء :مصلحة ا.  
   مخــــاƃبينمااااا الحليااااب المبسااااتر ( اللاااابن الحليااااب)نتجااااات النهائيااااة يقااااوم بتخاااازين الم :فــــري تســــيير ا

 .فيشحن من الورشات مباشرة
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 فــــاتورةƃياااتم علاااى مسااااتوى هاااذا الفاااارع اساااتام وصااال الطلااااب ماااع تحريااار وصاااال تساااليم، وبعااااد : فـــري ا
 التأƄاااااااااااااااااااااد مااااااااااااااااااااان البضااااااااااااااااااااااعة يقاااااااااااااااااااااوم المفاااااااااااااااااااااوتر بإعاااااااااااااااااااااداد الفاااااااااااااااااااااواتير للعمااااااااااااااااااااااء حياااااااااااااااااااااث

أمااااااين الخزانااااااة والنسااااااخة الرابعااااااة يحااااااتفظ بهااااااا مااااااع النسااااااخة اأصاااااالية تساااااالم للعمياااااال ونسااااااختان إلااااااى 
 .خة من وصل الطلب ووصل ااستامنس

 :اƃمديرية اƃتقنية .5
 :ثاث دوائر هي وتندرج تحت هذƋ المديرية

صاح اآات وتضم أربعة مصالح هي : رة اƃصيانةئدا .أ  الدور اأساسي لهذƋ الدوائر هو صيانة وا 
 .مصلحة وسائل الطاقة، المناهجمصلحة الميƄانيك، مصلحة مصلحة الƄهرباء، 

وهاااااي مختصاااااة بمراقباااااة جاااااودة المنتاااااوج ونوعيتاااااه فاااااي الملبناااااة، مناااااذ حصاااااول : دائـــــرة مراقبـــــة اƃنوعيـــــة .ب 
الموافقاااااة علاااااى اإنتااااااج والحصاااااول علاااااى الماااااواد اأولياااااة وبعاااااد عملياااااة اإنتااااااج إلاااااى غاياااااة الحصاااااول 

 :مصلحتين هما على المستوى النهائي وتصريفه إلى المستهلك وتتƄون هذƋ الدائرة من
 .مصلحة الفيزيوƄيميائية، مصلحة المراقبة البƄتيريولوجية         

هااااي العمااااود الفقااااري فااااي الملبنااااة ولهاااا عاقااااة مااااع جميااااع الاااادوائر ماااان مهامهااااا التساااايير  :دائــــرة اإنتــــاج .ج 
فااااااااااي إطااااااااااار العطاااااااااال، ) والتساااااااااايير اإداري لعمااااااااااال الورشااااااااااات ( اآات)التقنااااااااااي لورشااااااااااات اإنتاااااااااااج 

 :ورشاتالئرة اإنتاج هي تضم لدا( ادثالحو 
 ورشة تحضير الحليب؛ -

 ورشة تصنيع وتعبئة حليب القارورات؛ -

 ورشة تعبئة حليب اأƄياس؛ -

 .ورشة التنظيف -
 عرض مراحل عملية إنتاج حليب اأƂياس بملبنة اأوراس: اƃمطلب اƃثاƃث

، الحليب "حليب اأƄياس" الحليب المبستر  :تقوم ملبنة اأوراس بإنتاج عدة أنواع من المنتجات وهي    
 .، باإضافة إلى الحليب النيئ الذي تمت معالجته داخل الملبنة"لبن اأƄياس" المخمر

وتمر عملية إنتاج ومعالجة الحليب النيئ للحصول على حليب اأƄياس بعدة مراحل وخطوات، وسنحاول 
 :اختصارها فيما يلي
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 :اƃحليب اƃنيئ ومعاƃجته استقبال .1
تشƄيلة الحليب النيئ توضع في صهاريج ذات قدرة عالية مزودة بنظام تبريد لƄي يخضع الحليب النيئ لعدة  

تحاليل تƄشف عن نسبة Ƅثافة الحموضة والمادة الدسمة، فإذا Ƅان الحليب مطابق للمعايير يمر إلى المعالجات 
.اأخرى

  

لجذب ثم يتجه نحو مزيل الغازات وبعدها تتولى مضخة الطرد المرƄزي إرسال إن الحليب الطازج يصب با   
 .لتر 0الحليب إلى صهاريج التبريد ثم عملية التعبئة في أƄياس ذات سعة 

  : إعادة اƃترƂيب واƃبسترة .2

عادة ترƄيبه         :Ƅما يليإعادة ترƄيب الحليب وبسترته، تمر هذƋ العملية بمرحلتين هما؛ إعادة تشƄيل الحليب وا 
الحليب المعاد تشƄيله هو عبارة عن خليط بين غبرة الحليب والماء لتحضير  :إعادة تشƂيل اƃحليب .أ 

Ƅيس من الغبرة  00لتر من الحليب المعاد تشƄيله، ويجب تعبئة على اأقل  Ƅ00111مية مقدارها 
لى الخاط، وبمزج رك للتصفية لتمر من خاله إ، تسقط الغبرة عبر شباك متح(Ƅلغ Ƅ=00يس واحد)

 .دقيقة 5ϱدرجة مئوية وغبرة الحليب تتم عملية الخلط لمدة  °ϰϱالماء المسخن بمحول حراري بدرجة 
  :إعادة ترƄيب الحليب، يجب إتباع الخطوات التالية :ادة ترƂيب اƃحليبإع .ب 

 دسمةƃمادة اƃتنقل براميل المادة الدسمة إلى غرفة التذويب المسخنة بدرجة  :تذويب اϲϱ°- ϳ0°  درجة
ساعة، بعد عملية التذويب تحول المادة الدسمة بفضل مضخة باتجاƋ  00مئوية أين تبقى هناك لمدة 

 صهريجين حافظين للحرارة أجل التخزين؛

 يلهƂمعاد تشƃحليب اƃدسمة باƃمادة اƃيله بسرعة مستقرة في محول  :م ج اƄيضخ الحليب المعاد تش
مئوية، ثم يوجه الحليب إلى مزيل الغازات للتخلص من الرغوة  درجة ϳ0°حراري أجل تسخينه بدرجة 

 Ƌريهة، بعدها يصب الحليب بالصهاريج أين يمزج بالمادة الدسمة الذائبة، حيث أن هذƄوالروائح ال
اأخيرة تضخ عن طريق مضخة خاصة حتى نحصل على حليب متجانس ومستقر وبعدها يوجه 

-°ϰلتر حافظة للبرودة من 00000لتر و  00000ات سعة الحليب نحو التخزين في خزانات Ƅبيرة ذ
درجة  °80إلى  °9ϱدرجة مئوية أين تأتي مباشرة عملية البسترة وذلك من خال التسخين من  9°

 .درجة مئوية ويخزن ϰ°-9°مئوية في المحوات الحرارية وأخيرا يبرد الحليب با 
ϯ. ياسƂمبستر في اأƃحليب اƃتعبئة ا: 
من شريط الباستيك الخاص بحليب اأƄياس تشƄل اأƄياس بواسطة آلة خاصة ثم تتم تعبئة الحليب  انطاقاا  

 ".لتر 5"المبستر في أƄياس ذات سعة واحد لتر 
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 اإطار اƃمنهجي ƃلدراسة:اƃمبحث اƃثاني
 واالتاازاميفي تعتمااد الدراسااة الميدانيااة بشااƄل أساسااي علااى دراسااة وتحلياال العاقااة الموجااودة بااين الرضااا الااوظ    

وتوزيع  عينة عشوائية  واختيار محل الدراسةوقد تم تحديد مجتمع البحث من إطارات وعمال بالمؤسسة  ،التنظيمي
 .واختبار مدى صدق وثباتها، وتوزع البيانات طبيعياا  عليها؛ ةانااستب

 اƃدراسة وأداة منهج  :اƃمطلب اأول
 منهج اƃدراسة: أولا 
الااذي يعباار عاان الظاااهرة المدروسااة Ƅمااا هااي علااى أرض  علااى الماانهج الوصاافي التحليلااي،يسااتند هااذا البحااث     

بحثياة التاي تتƄامال مجموعة مان اإجاراءات ال: "إذ يعرف المنهج الوصفي بأنه ،اا وصفا Ƅمياا وƄيفي صفهاالواقع وي
 تحلااااياا Ƅافياااااا ودقيقاااااا عتماااااداا علااااى جمااااع الحقااااائق والبيانااااات وتصاااانيفها ومعالجتهااااا وتحليلهااااا الوصااااف الظاااااهرة 

 1".استخاص دالتها والوصول إلى نتائج وتعميمات عن الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة 
التنظيماي وذلاك مان  واالتازامعتمدنا على هذا المنهج لمعرفة طبيعة العاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي اوقد   

 .أجل وصف وتحليل المعلومات المتحصل عليها
 مصادر وأساƃيب جم  اƃبيانات واƃمعلومات :ثانياا 

 المجاتالرسائل الجامعية و ، و من خال مراجعة الƄتب علوماتتم الحصول على الم :اƃمصادر اƃثانوية .1
من تقديم إطار والهدف  سواء بشƄل مباشر أو غير مباشر، المتعلقة بالموضوع قيد البحث والدراسة،

 .ااحاطة بالموضوعمفاهيمي نظري للمتغيرين ومحاولة 

توزيعها على عينة من تم ستبانه اتم الحصول على البيانات من خال تصميم : اƃمصادر اƃرئيسة .2
 SPSS)Statistical Package Forبرناماج  باستخدامومن ثم تفريغها وتحليلها  مجتمع البحث،

Social Sciences )اإحصائي (V.20) اإحصائية المناسبة بهدف  ااختباراتستخدام اوب
 .الذي قمنا به ومؤشرات تدعم موضوع البحث الوصول إلى داات ذات قيمة،

 ةأداة اƃدراس: ƃثاا ثا
الرضا )ة التي قمنا بها وبهدف اختبار العاقة المفترضة بين متغيري البحث تطبيقيفي إطار الدراسة ال   

Ƅوسيلة لقياس عاقة الرضا الوظيفي  (0)أنظر الملحق رقم ااستبانة استخدمنا( التنظيمي واالتزامالوظيفي 
وقد انقسمت استبانة البحث  ،الدراسات السابقةوقد تم ااستعانة في إعدادها باإطاع على  ،التنظيمي تزاملباا

 :إلى قسمين رئيسيين

                                                           
00ص ،0111، الƄويت ،دار الƄتاب الحديث، "رؤية تطبيقية مبسطة"مناهج اƃبحث اƃتربوي، بشير صالح الرشيدي  1 
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 جتماعية،الحالة اا المستوى التعليمي، السن، الجنس،: الخاص بالبيانات الشخصية للمبحوث وهي: اƃقسم اأول
 .لوظيفةوƄذا طبيعة ا متوسط اأجر، الخبرة المهنية،
خاص بالرضا الوظيفي ويحتوي على  الجزء اأول: ينئستبانة، ويتƄون من جز الخاص بمحاور اا :اƃقسم اƃثاني

العمل، ، جماعة شراف، فرص الترقية، محتوى العملا، نمط ااأجور) :هي عبارة موزعة على سبعة أبعاد( 00)
 .عبارة( 00)لتزام التنظيمي ويحتوي علىاابخاص الأما الجزء الثاني  ،(عات العمل، ظروف العمل الماديةسا
  :Ƅما هو موضح ستبانةالمبحوثين لفقرات اا استجاباتلقياس  "ƃيƂرت اƃخماسي"مقياس  استخدامناوقد 

 "ليƄرت الخماسي" درجات مقياس  :(2)جدول رقم
موافق بشدةغير  الستجابة  موافق بشدة موافق محايد غير موافق 
 0 0 0 0 0 اƃدرجة

 
 :اأساƃيب اإحصائية اƃمستخدمة في تحليل اƃبيانات: رابعاا 
 ،ساليب اإحصاء الوصفيأ استخدامصحة فرضياته تم  واختبارالبحث  المطروحة في إجابة على أسئلةول    

 .(SPSS.V.20) للعلوم ااجتماعيةوذلك باستخدام برنامج الحزم اإحصائية 
 .لوصف عينة الدراسة النسب المئوية والتƄرارات -
لمتغياااااااارات وماااااااادى تشاااااااااتت لمعرفاااااااااة تقياااااااايم العينااااااااة ل الحسااااااااابية واانحرافااااااااات المعياريااااااااة المتوسااااااااطات -

 .اإجابات
وذلااااك لقياااااس ثبااااات أداة : (Cronbach’s Coefficient Alpha)معاماااال الثبااااات ألفااااا Ƅرونباااااخ  -

 .البحث
 .لقياس طبيعة وقوة العاقة بين المتغيرين: معامل اارتباط بيرسون -
 .ايجاد الفروق بين متوسطي عينتين T.test Independent sampleاختبار  -
 .اختبار الفروق بين متوسطات عدة فئات  Anova  One Wayاختبار  -

 وثباتها دراسةصدق أداة اƃ :اƃمطلب اƃثاني

للتحقق من صدق محتوى أداة البحث والتأƄد من أنها تخدم : (صدق اƃمحتوى) اƃدراسةصدق أداة  :أولا    
مƄونة من أساتذة مختصين في مجال  (0)أنظر الملحق رقم أهداف البحث تم عرضها على هيئة محƄمين

بداء رأيهم فيها من حيث مدى مناسبة Ƅل  منهموطُلب  -بسƄرة -محمد خيضر جامعةب التسيير دراسة اأداة وا 
شموليتها وتنوع مدى و  المستخدمة من حيث عدد العبارات ذلكو  في مدى Ƅفاية أداة البحثو  للمحتوى،بارة ع
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المرغوب  أو أية ماحظات أخرى يرونها مناسبة فيما يتعلق بالتعديل لهامحتواها وتقويم مستوى الصياغة اللغوية 
 .محƄمƄل  أو التغيير أو الحذف وفق ما يراƋ فيه
توصيات  على أساس المطلوبة وتم إجراء التعديات بعناية واقتراحاتهموقد تمت دراسة ماحظات المحƄمين    

بمثابة الصدق الظاهري  اعتبرناƋوهذا ما . أهداف البحث وتحقيقاا  ستبانة أƄثر فهماا وآراء هيئة التحƄيم لتصبح اا
 .جلهأ صممت من صالحة لقياس ما( ستبانةاا)اأداة  اعتبرتوبذلك  لأداة،
 اƃدراسةداة أثبات  :ثانياا 
حساب معامل الثبات ألفا Ƅرونباخ وذلك من أجل معرفة مدى قمنا ب( ةانااستب)أداة وللتأƄد من ثبات ا    

يضا بأن األفا Ƅرونباخ يجب أن مع العلم أ أخرى، مرة عينةنفس الإذا تƄررت على  ااستبياننتائج  استقرار
 :قد Ƅانت النتائج ƄاآتيفأƄثر، و  1.01مستوى  يƄون عند

 .ستبΎنΔوالصدϕ لاثبΕΎ ال معΎماΕ (:3)جدول رقم 
 معامل اƃصدق معامل اƃثبات عدد اƃعبارات اƃبعد
 0.885 1.000 0 اأجور

 0.940 1.000 0 نمط اإشراف
 0.909 1.000 0 فرص الترقية
 0.908 1.000 0 محتوى العمل
 0.881 1.000 0 جماعة العمل
 0.724 1.000 0 ساعات العمل

 0.827 1.000 0 ظروف العمل المادية
 0.966 1.000 00 الرضا الوظيفي الƄلي

 0.987 1.001 00 التنظيمي الƄلي االتزام
 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر

بالنسبة لأسئلة  للمتغيرين ذات ثبات عال  ااستبيان بالنسبة من الجدول أعاƋ ناحظ أن أغلب أبعاد     
، أما الجزئية فƄانت Ƅالتالي من اأعلى 1.001 و 1.000 اعلى التوالي ب عامة الخاصة بالرضا واالتزام

تليها بعد ذلك نسبة ( 1.000)احيث بلغت أعلى نسبة للثبات لدى نمط اإشراف وقدرت ب إلى اأقل ثباتاا  ثباتاا 
ثم اأجور ب  ،(1.000) اثم محتوى العمل الذي قدر ب( 1.000)غت هي اأخرى فرص الترقية والتي بل

، ثم تأتي في المرتبة (1.000)ا، ثم ظروف العمل المادية ب(1.000)ابعد ذلك جماعة العمل ب( 1.000)
 .التي تعتبر غير دالة (1.000) ااأخيرة ساعات العمل اإضافية والتي قدرت ب



ملبنة اأوراس باتنة -الفصل الثاااالث                               الدراسة الميدانية -   

 

65 

 

عال  بالنسبة لأسئلة عامة الخاصة  بالنسبة لمعامل الصدق فقد جاءت أغلب أبعادƋ هو اأخر ذات صدق أما
، أما الجزئية فƄانت Ƅالتالي من اأعلى ثباتاا إلى اأقل ثباتاا 0.966و 0.987 اعلى التوالي ب والرضا باالتزام

تليها بعد ذلك نسبة فرص الترقية والتي  (0.940)احيث بلغت أعلى نسبة للثبات لدى نمط اإشراف وقدرت ب
بعد ذلك ( 0.885) ا، ثم اأجور ب(0.908) اثم محتوى العمل الذي قدر ب( 0.909)بلغت هي اأخرى 

، ثم تأتي في المرتبة اأخيرة ساعات العمل (0.827)ا، ثم ظروف العمل المادية ب(0.881)اجماعة العمل ب
  .التي تعتبر غير دالة (0.724) ااإضافية والتي قدرت ب

 . اختبار اƃتو ي  اƃطبيعي: ثاƃثاا 
سمرنوف قبل اختبار الفرضيات وذلك من  -Ƅولمجروفتوزع البيانات طبيعياا من خال اختبار  تم اختبار     

حيث تتوزع البيانات طبيعياا إذا  T.test, One Way Anova أجل تطبيق اختبارات المقارنة بين المتوسطات 
 .Ƅ0.05ان مستوى الدالة أƄبر من 

 Kolmogorov-Smirnov حسب اختبار اƃتو ي  اƃطبيعي(: 4)جدول رقم 

 sigمستوى اƃدلƃة  z    قيمة اأبعاد

 0.782 0.656 اأجور
 0.048 1.364 نمط اإشراف
 0.804 0.642 فرص الترقية
 0.295 0.977 محتوى العمل
 0.275 0.995 جماعة العمل

 0.124 1.179 ساعات العمل اإضافية
 0.828 0.626 ظروف العمل المادية

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر
ومناه فالبياناات موزعاة طبيعيااا ويمƄان  0.05ن مساتوى الدالاة لƄال اأبعااد أƄبار مان من الجدول أعاƋ احظنا أ

 .استخدام ااختبارات للفرضيات
 مجتم  وعينة اƃدراسة: اƃمطلب اƃثاƃث 

 مΘΠمع الدراسΔ :أولا 
ختلف الدوائر والمصالح بالملبنة ورشات التابعة لموال في Ƅل من اإدارة من العاملين يتƄون مجتمع البحثو   

 01عينة البحث والتي بلغ حجمها  اختيارطريقة العينة العشوائية في  اعتمدناوقد  .عاماا  000 عددهم والبالغ
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ستبعد توبعد فحصها لم  ستبانة،ا) 01(سترد منها أ ستبانة عليهم عبر زيارات ميدانية،حيث تم توزيع اا ،عاماا 
 .شروط اإجابة الصحيحةللتحقيقها  أي منها نظراا 

 خصائص عينة اƃدراسة: ثانياا 
بعد توزيع ااستبيان وتحليل النتائج Ƅانت مفردات عينة الدراسة فيما يخص المتغيرات الشخصية موضحة     

 :في الجدول التالي
 توزيع أفراد عينΔ الدراسΔ حسΏ المتغيراΕ الشخصيΔ (:5)جدول رقم

 اƃنسبة اƃمئوية اƃتƂرار فئات اƃمت ير اƃمت ير

 اƃجنس
 %00.0 01 ذƄر

 %00.0 01 أنثى
 %011 01 اƃمجموي

 اƃس 

 %00.0 00 سنة 01إلى  01من 
 %00.0 00 سنة 01إلى  01من 
 %00.0 00 سنة 01إلى  01من 
 %00.0 0 سنة فأƄثر 01من 

 %011 01 اƃمجموي

 اƃمستوى اƃتعليمي

 %00 00 ثانوي
 %00.0 0 ليسانس
 %00.0 0 مهندس

 %00.0 0 تقني سامي
 %0.0 10 ماجستير

 %0 0 دراسات عليا
 %011 01 اƃمجموي

 الجتماعيةاƃحاƃة 

 %00.0 00 أعزب
 %0.0 0 متزوج بدون أواد
 %00.0 00 متزوج بأواد
 %0 0 مطلق
 %11 11 أرمل

 %011 01 اƃمجموي
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 اƃخبرة اƃمهنية

 %00.0 01 سنوات0 أقل من
 %00.0 0 سنوات 01إلى  0من 
 %0 0 سنة 00سنة إلى  00من 

 %00.0 00 سنة فأƄثر 00من 
 %011 01 اƃمجموي

 متوسط اأجر

 %00.0 00 دج01111أقل من 
 %00.0 00 دج 01111دج إلى  01111من 
 %00.0 00 دج 01111دج إلى  01111من 

 %0.0 0 دج 01111أƄثر من 
 %011 01 اƃمجموي

 طبيعة اƃوظيفة

 %00.0 00 أعوان التنفيذ
 %00.0 00 أعوان التحƄم
 %00.0 00 إطارات متوسطة
 %00.0 0 إطارات مسيرة
 %0 0 إطارات التحƄم

 %011 01 اƃمجموي
 Spssمخرجات  علىمن اعداد الطالب بناء : اƃمصدر

، فاااااي %00.0مااااان الجااااادول أعااااااƋ وجااااادنا باااااأن أغلاااااب أفاااااراد العيناااااة مااااان الاااااذƄور بنسااااابة : الجااااانس -
 .%00.0ناث حين مثلت اإ

الاااذين تتاااراوح  هاااي فئاااة العماااال الفئاااة الغلباااة فيمااا يخاااص السااان( 0)م فاااي الجااادول رقااانا جااادو Ƅماااا  :الساان  -
ثام العماال الاذين ، %01 سنة بنسبة 01 من قلثم تليها أ % 00.0 سنة بنسبة 01إلى 01 أعمارهم من

 . %0.0بنسبة سنة  Ƅ00ثر من أ العمال الذين وأخيراا  %00سنة بنسبة  01و 00تتراوح أعمارهم بين
 بالنساابة للمسااتوى التعليمااي Ƅاناات نجااد أن الفئااة الغالبااة( 0)ماان خااال الجاادول رقاام : التعليماايالمسااتوى  -

 مساتوى ليساانس، ثم تليهاا فئاة العماال الاذين لهام %00بنسبة  ثانويمتمثلة في العمال الذين لهم مستوى 
العمال الذين لهم  ثم تليها فئة %00.0بنسبة  المهندسالعمال الذين لهم مستوى  ةفئثم ، %00.0بنسبة 

، أمااا فيمااا يخااص %0.0ثاام فئااة الماجسااتير بنساابة  ،هااي اأخاارى %00.0بنساابة  مسااتوى تقنااي سااامي
 .%0الدراسات العليا فƄانت أقل نسبة و قد قدرت بنسبة 
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تليهاا  %00.0وقادرها  حيث نجد أن الفئاة الغالباة هاي فئاة العماال المتازوجين وباأواد: الحالة ااجتماعية -
بعاد ذلاك فئاة المطلقاين % 0.0ثم فئاة المتازوجين بادون أواد بنسابة % 00.0العزاب بنسبة  بعد ذلك فئة

  .توجد صفة اأرمل داخل العمال سواء من الرجال أو النساء في حين ا %0بنسبة 
نجد أن الفئة الغالبة متمثلة في العمال الذين لهم سنوات عمل ( 0)من خال الجدول رقم  :الخبر المهنية -

سانوات بنسابة  0، ثم تليها فئة العمال الذين لهم سنوات عمل أقل مان %00.0نة فأƄثر بنسبة س00من 
 وأخياراا  %00.0بنسابة  واتسان 01و 0فئة العمال الذين لهم سنوات عمل تتراوح بين  ثم تليها، 00.0%

 .%0سنة بنسبة  00سنة و 00بين فئة العمال الذين يملƄون خبرة عمل ما
دج  01111دج و 01111ناحظ أن الفئة التي تتقاضى أجرها ماابين  الجدول أعاƋمن خال  :اأجر -

بعاد  %00.0دج بنسابة  01111و دج 01111بعادها تلياه فئاة ماابين  %00.0هي الفئة الغلبة بنسابة 
 فئااااة العمااااال الااااذين تتعاااادى أجااااورهم  وأخيااااراا  % 00.0دج بنساااابة 01111ذلااااك فئااااة العمااااال اأقاااال ماااان 

 .% 0.0بنسبة  دج 01111
متوساطة هاي التاي تمثال أعلاى نسابة ناحظ أن فئة اإطارات ال أعاƋ من خال الجدول: طبيعة الوظيفة -

ثااام بعاااد ذلاااك أعاااوان الاااتحƄم بنسااابة  %00.0تليهاااا بعاااد ذلاااك فئاااة أعاااوان التنفياااذ بنسااابة  %00.0قااادرها و 
   .%0إطارات التحƄم بنسبة  وأخيراا  % 00.0ثم اإطارات المسيرة بنسبة  00.0%

 اختبار وتحليل اƃفرضيات: اƃمبحث اƃثاƃث
بمعالجااة البيانااات الموجااودة فيااه عاان قمنااا باتااه وصاادقه تاام توزيعااه، ث واختيااارسااتبيان بعااد القيااام بإعااداد اا       

الاذي  Spssطريق تحليل اإجابات المستلمة مان أفاراد العيناة بااساتعانة ببرناامج الحزماة اإحصاائية ااجتماعياة 
 .اختبار الفرضياتيساعدنا في 

 وتحليل اƃسؤال اأول اختبار: اƃمطلب اأول 
 5.9وتقييم درجة الثقافة التنظيمية والواء التنظيمي قسمنا سلم ليƄرت إلى فئات من  لتحليل محاور ااستبانة   
 :على خمسة فئات من منخفض جداا إلى مرتفع جداا Ƅما هو موضح في الجدول التالي ϰ.0إلى 

 يم اƃفئاتيتق(: 6)اƃجدول رقم
 مستوى اƃتقييم اƃفئة
 منخفض جداا  0.0أقل من 

 منخفض 0.0 -0.0بين  ما
 متوسط 0.0 -0.0مابين 

 مرتفع 0.0 -0.0بين  ما
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 مرتفع جداا  0.0أƄثر من 
 

 مستوى اƃرضا اƃوظيفي: أولا 
بتقييم مستوى الرضا تام حسااب المتوساط الحساابي واانحاراف المعيااري إجاباات عن السؤال الخاص  لإجابة   

  (:0)رقم، Ƅما يبينه الجدول لمختلف العبارات والمحاور أفراد عينة الدراسة
 تقييم اƃعمال ƃمستوى اƃرضا اƃوظيفي(: 7)اƃجدول رقم

اƃمتوسط  اƃتقييم اƃعبـــــــــــــــارات دــــاƃبع
 اƃحسابي

 النحرا 
 اƃمعياري

 اأجور

 5.0ϰϳ 0.09 متوسط اأجور التي تقدمها المؤسسة مناسبة مقارنة مع الجهد المبذول

 5.0ϱ0 0.0 منخϔض مؤسسات مماثلةاأجر مناسب مقارنة مع الزماء في 

 5.9ϲ 0.88 منخϔض اأجر يتناسب مع الظروف المعيشية السائدة

 ϰ0ϲ.5 0.00 متوسط اأجر يصرف في وقته المحدد

 ϳ 5.0ϱ8.0 متوسط تمنح المƄافآت في المؤسسة بعدالة

 0.0ϳ0 0.9ϳ5 متوسط 

 

نمط 
 اإشراف

 ϱ0 0.88ϱ.0 مرتϔع جيد المباشر اإشراف المتبع من قبل الرئيس

 ϲ0 5.05ϰ.0 مرتϔع جيدة ي المباشرعاقتي مع رئيس

 ϱϲ 0.8ϳ0.0 مرتϔع وامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح والدقةتمتاز أ

 5.050 0.09 متوسط أعمالي وجهدي ي في العمليقدر رئيس

في  المساعدة في حالة وجود صعوبات المباشر الرئيس لي يقدم
 ϱϰ 5.05ϲ.0 مرتϔع العمل

 5.59ϰ 0.00 متوسط والتقدير للعمال مدير ااحتراميظهر ال

 ϰ0 0.80ϲ.0 متوسط ااعتبارأراء العمال بعين  رئيسي المباشر يأخذ
 0.95ϲ  مرتϔع 

فرص 
Δالترقي 

 ϱϲ 5.5ϲ0.0 نخϔضم فرص الترقية متاحة للجميع

 ϲ0 5.09ϲ.0 متوسط تعتمد المؤسسة سياسة واضحة في  الترقية

 0.5ϲ 5.00ϱ متوسط تقدم لي وظيفتي فرصة للتعلم واƄتساب معارف جديدة

 ϳ0 5.508.0 متوسط الترقيات مع المناصب الممنوحة ناسبتت
 0.809  متوسط 

 5.0ϳ9 0.90 متوسط لعدم وجود تƄرار في المهام يسبب لي عملي ملاا  امحتوى 
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 5.0ϳ9 0.00 متوسط ومتطلبات وظيفتيهناك توافق بين مؤهاتي  العمل

 0.0ϲ 5.00ϲ متوسط لدي الحرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب الحاجة

 ϱ0 5.5ϲϱ.0 مرتϔع مهامي وواجباتي واضحة
 0.5ϰϱ 5.00ϰ متوسط 

 ΔعΎجم
 العمل

 5.00ϱ 0.50 متوسط الروح الجماعية سائدة داخل المؤسسة

 5.0ϲ0 0.00 متوسط داخل المجموعة يسير بشƄل جيد ااتصال

 5.5ϲϱ 0.50 متوسط توجد عاقات غير رسمية بين الزماء خارج العمل

 ϰ0 5.58ϱ.0 متوسط يوجد تعاون داخل الجماعة
 0.8ϱ8  متوسط 

 ΕΎعΎس
 العمل

 ϱ9 5.080.0 متوسط ساعات العمل مائمتوقيت 

 5.090 0.80 مرتϔع توتراا  ساعات العمل اإضافية تسبب لك

 ϰ0 5.0ϲ0.0 منخϔض أجر الساعات اإضافية مائم

 5.5ϰϳ 0.50 متوسط يتم توزيع ساعات العمل بطريقة عادلة
 ϳϱ0.0 0 متوسط 

ظروف 
العمل 
ΔديΎالم 

 ϲϰ 5.00ϱ.0 مرتϔع مناسبة مƄان العمل اإضاءة داخلاانارة و 

 5.0ϱϱ 0.00 متوسط داخل مƄان العمل Ƅبير الضجيج

 0.9ϰ 5.005 متوسط جيدة والرائحة داخل مƄان العمل التهوية

 0.8ϲ 5.09ϳ متوسط أشعر بأن الظروف في المؤسسة مناسبة لانجاز

 5.59ϲ 0.00 متوسط توفر المؤسسة Ƅافة اادوات الازمة للعمل

 ϲϲ 5.000.0 متوسط توفر المؤسسة تƄييف جيد
 ϲ5 0.ϲ09.0 متوسط 
 ΎمالرضΎ0 0.00 متوسط الع.ϲ00 

 Spssمخرجات  من اعداد الطالب بناء على: اƃمصدر
وهاذا يادل علاى رضاا وظيفاي  0.10يتضح أن المتوسط الƄلي للرضا بجميع أبعادƋ بلاغ ( 0)من الجدول رقم     

وأن جمياع اأبعااد الخاصاة بالرضاا الاوظيفي حاازت علاى تقيايم متوساط،  عام متوساط لادى عماال ملبناة اأوراس،
 : حيث Ƅان ترتيبها Ƅالتالي

معيااري  فاوانحار ( 0.00)بعد الرضا عن نمط اإشراف قد حصل على المتوسط الحسابي اأعلى حيث بلغ     
 Ƌرضااا عاان جماعااة العماال يليااه بعااد ذلااك بعااد ال هااذا ياادل علااى رضااا مرتفااع لاادى عمااال الملبنااة،و ( 1.000)مقاادار

هذا يدل على أن هذا البعد بالنسبة للعماال و ( 1.000)معياري مقدارƋ  وانحراف( 0.010)ابمتوسط حسابي يقدر ب
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معياااري  وبااانحراف( 0.000)امتوسااط، ثاام يااأتي بعااد ذلااك بعااد الرضااا عاان محتااوى العماال بمتوسااط حسااابي يقاادر باا
العمال  ثام ياأتي بعاد ذلاك بعاد الرضاا عان سااعات وهو يشير إلى رضا متوسط من قبل العماال، (0.110)ايقدر ب

هو اأخر رضا متوسط بالنسبة للعمال، يلياه بعاد و ( 1.000)معياري مقدرƋ  انحرافو ( 0)ابمتوسط حسابي يقدر ب
هاو رضاا متوساط و  (1.000)وانحراف معياري مقادارƋ ( 0.00) اية بمتوسط حسابي يقدر بالرضا عن فرص الترق

نحاراف وا( 0.00)ادياة بمتوساط حساابي يقادر بالدى العمال، ثم ياأتي بعاد ذلاك بعاد الرضاا عان ظاروف العمال الما
 Ƌاذلك هاو اآخار يادل علاى رضاا متوساط لادى العماال، وياأتي فاي المرتباة اأخيارة الرضاا ( 1.000)معياري قدرƄ

وهاذا يادل علاى عادم رضاا العماال ( 1.000)ايقدر بنحراف معياري وا( 0.00)اجر بمتوسط حسابي يقدر بعن اأ
 .تي يتقاضونها عن العمل الذي يعملون فيهاعن اأجور ال

Ƅبر على نمط اإشراف يقترب من المرتفع خاصة بالنسبة للعاقة ماع الارئيس ومما سبق ناحظ وجود رضا أ    
امر وتوجيهات رئيساي فاي العمال بالوضاوح ، تليها بعد ذلك عبارة تمتاز أو (0.00)العمال بمتوسط قدرƋ و  المباشر
اإشراف المتبع في العمل، ثم عبارة  المساعدة في حالة وجود صعوبات المباشر الرئيس لي يقدمثم عبارة  والدقة،

ثاام عبااارة  عتبااار،ااأراء العمااال بعااين  رئيسااي المباشاار يأخااذ، بعااد ذلااك تااأتي عبااارة جيااد المباشاار ماان قباال الاارئيس
نت متوسطاتها وقد Ƅا والتقدير للعمال حتراممدير اايظهر العبارة  أخيراا ، و أعمالي وجهدي العملي في يقدر رئيس

  .(0.00، 0.00، 0.01، 0.00، 0.00، 0.00) على التوالي
على أƄبر  يوجد تعاون داخل الجماعةاحظنا وجود رضا متوسط عن جماعة العمل حيث حازت عبارة Ƅما      

الروح الجماعية سائدة داخل  ، ثم عبارةداخل المجموعة يسير بشƄل جيد عبارة ااتصال متوسط ثم تأتي بعد ذلك
 ىعلااناات متوسااطاتها علااى النحااو التااالي و ، توجااد عاقااات غياار رساامية بااين الاازماء خااارج العماال وقااد Ƅاالمؤسسااة
 .وهي في أغلبها متوسطة بالنسبة لعمال الملبنة( 0.01، 0.00، 0.01، 0.01)التوالي
أما فيما يخص محتوى العمل فƄانت عبارة مهاامي وواجبااتي واضاحة فقاد نالات أعلاى متوساط تليهاا بعاد ذلاك     

ختياار وتعاديل طريقاة العمال فتاي ومان ثام عباارة لادي الحرياة فاي اعبارة هناك توافق بين مؤهاتي ومتطلباات وظي
متوساطاتها هاي علاى و  يسبب لي عملي ملل لعدم وجود تƄرار في المهام، بعد ذلك تأتي عبارة الحاجة و حسب ا

 (.0.01، 0.10، 0.01، 0.00)النحو التالي
بعد ذلك ساعات العمل اإضافية والتي Ƅان فيها توقيت ساعات العمل قد حاز على متوسط مرتفع أما عبارة     

اعات العماال بطريقااة عادلااة قااد حااازت علااى ساااعات العماال اإضااافية تساابب لااك تااوترا وعبااارة يااتم تاايم توزيااع ساا
عات اإضااافية مائاام فقااد Ƅااان ماانخفض لاادى العمااال والمتوسااطات رة أجاار السااامتوسااط حسااابي متوسااط، أم لعبااا

 (.0.00، 0.01، 0.01، 0.00)على النحو التالي
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، 0.00) اليثم فرص الترقية التي Ƅانت Ƅل عباراته قد نالت متوسط حسابي متوسط و Ƅانت على النحاو التا    
0.01 ،0.00 ،0.00.) 
التاااي Ƅاااان المتوساااط الحساااابي مرتفاااع فاااي عباااارة اإناااارة ذلاااك عباااارات ظاااروف العمااال المادياااة و ثااام تاااأتي بعاااد     

هااي علااى النحااو ت فƄلهااا ذات متوسااط حسااابي متوسااط و واإضاااءة داخاال مƄااان العماال مناساابة، أمااا باااقي العبااارا
 (.0.00، 0.00، 0.00، 0.10، 0.01، 0.00) التالي
تأتي عبارات اأجر التي Ƅانات فيهاا عباارتي اأجاور مناسابة مقارناة ماع الازماء فاي مؤسساات مماثلاة  وأخيراا     

تماانح المƄافااآت فااي المؤسسااة  أمااا عبااارة ذات متوسااط ماانخفض، واأجاار يتناسااب مااع الظااروف المعيشااية السااائدة
ها الحسابي متوساط، وƄاذلك لمحدد Ƅان متوسطمتوسطها الحسابي متوسط واأجر يصرف في وقته ا بعدالة فƄان
والمتوسااطات علااى  بالنساابة لعبااارة اأجااور التااي تقاادمها المؤسسااة مناساابة مقارنااة مااع الجهااد المبااذول نفااس الشاايء
 (.0.00، 0.0، 0.0، 0.0، 0.0)النحو التالي

 مستوى الƃت ام اƃتنظيمي: ثانياا 
عن السؤال الخاص بتقييم مستوى الرضا تم حساب المتوسط الحسابي واانحراف المعياري إجابات  لإجابة     

 Ƅ ،(0 :)ما يبينه الجدول رقملمختلف العبارات والمحاور أفراد عينة الدراسة
 ƃمستوى الƃت ام اƃتنظيمي تقييم اƃعمال(: 8)جدول رقم    

اƃمتوسط  اƃتقييم اƃعبارات
 اƃحسابي

 نحرا ال 
 اƃمعياري

 ϰϰ 5.0ϰ9.0 مرتفع Ƅوني فرد من أفراد المؤسسة ااعتزازأشعر بالفخر و 

 5.590 0.00 منخفض أنا أعتبر المؤسسة عائلة ثانية لي

 0.0ϰ 5.09ϳ متوسط أشعر بأنني مهم داخل المؤسسة

 5.5ϱ8 0.09 متوسط أشعر أن مشاƄل المؤسسة جزء من مشاƄلي

 5.55ϱ 0.90 مرتفع والواء لهذƋ المؤسسة باإخاصأشعر 

 ϲ9 5.59ϲ.0 مرتفع المؤسسةأشعر أنه من واجبي أن أبذل قصارى جهدي لتحقيق أهداف 

 0.0ϰ 5.008 متوسط داخل هذƋ المؤسسةفي وظيفة جيدة  أشعر بأنني

 ϰ0 5.008.0 مرتفع هذƋ المؤسسة اخترتحينما  أشعر بأن قراري Ƅان صائباا 

 5.008 0.80 متوسط في أي منصب مقابل بقائي داخل هذƋ المؤسسة سأقبل العمل

 0.8ϰ 5.000 متوسط داخل هذƋ المؤسسة تي الوظيفيةلو أƄملت باقي حيا Ƅون سعيداا سأ

 0.8ϲ 5.050 متوسط فيها أني أشعر بالراحةفي العمل بهذƋ المؤسسة  سأستمر

 ϰ0 5.5ϰ0.0 مرتفع للمؤسسة إضافةأقدم  للحصول على وظيفة أعلى أطمح
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 ϱϲ 5.050.0 مرتفع أدافع عن المؤسسة إذا تƄلم عنها بسوء

 ϰϰ 5.0ϲϰ.0 مرتفع ؤمن بمبادئ وقيم هذƋ المؤسسةأنا أ

 ϲ0 5.050.0 مرتفع رك المؤسسة بدون أسباب وجيهة تصرف خاطئتأعتبر أن 

 ϰ.0ϰ 0.898 مرتفع ألتزم بشƄل دائم بأوقات بدء و نهاية العمل

 ϰ.5ϲ 0.8ϱϱ مرتفع عن العمل إا لحاات الضرورة القصوى ا أتغيب
 ϰϱ 0.80ϳ.0 مرتϔع االتزام العΎم

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر

تنظيمي  التزاموهذا يدل على  0.00بجميع أبعادƋ بلغ  لالتزاميتضح أن المتوسط الƄلي ( 0)من الجدول رقم     
التنظيمااي قااد حااازت علااى تقياايم مرتفااع، حيااث  باااالتزامأبعاااد الخاصااة ملبنااة اأوراس، وأن عمااال  عاام مرتفااع لاادى

 :Ƅان ترتيبها Ƅالتالي
ا أتغيااب عاان العماال إا لحاااات الضاارورة القصااوى هااي العبااارة التااي نالاات أعلااى متوسااط حسااابي وقااد قاادر      
عمال الملبنة مرتفع فيما يخص عدم التغيب، بعد ذلاك عباارة ألتازم بشاƄل دائام  التزاموهذا يدل علي أن ( 0.00)اب

تلاااي بعاااد ذلاااك عباااارة أشاااعر  ؛(0.10)ابأوقاااات بااادء ونهاياااة العمااال أي الحضاااور وقاااد قااادر المتوساااط الحساااابي بااا
 أشااعر أنااه ماان واجبااي أن أبااذلبعااد ذلااك عبااارة ( 0.00)ابااإخاص والااواء لهااذƋ المؤسسااة بمتوسااط حسااابي يقاادر باا

رك المؤسسة تثم عبارة أعتبر أن  ،(0.00) ابمتوسط حسابي يقدر ب قصارى جهدي لتحقيق أهداف هذƋ المؤسسة
تليه عبارة أدافع عن المؤسسة إذا تƄلم عنهاا ( 0.00)ابدون أسباب وجيهة تصرف خاطئ بمتوسط حسابي يقدر ب

بمتوساط  Ƅاوني فارد مان أفاراد المؤسساة وااعتازازأشاعر باالفخر ثم عبارة  .(0.00)ابسوء بمتوسط  حسابي يقدر ب
أشاعر ومان ثام عباارة ( 0.00)بمتوساط يقادر ؤمان بمباادئ وقايم هاذƋ المؤسساةبعد ذلاك عباارة أناا أ( 0.00)ايقدر ب

للحصول على وظيفاة  ثم عبارة أطمح( 0.01)ابمتوسط يقدر ب هذƋ المؤسسة اخترتحينما  بأن قراري Ƅان صائباا 
بمتوساط  أشاعر أن مشااƄل المؤسساة جازء مان مشااƄليثام  ،(0.01)اوسط يقادر باللمؤسسة بمت إضافةأقدم  أعلى

فااي  أشااعر بااأننيثاام عبااارة ( 0.00)ابمتوسااط يقاادر باا أشااعر بااأنني مهاام داخاال المؤسسااةثاام عبااارة  .(0.00)ايقاادر باا
ساط ثام عباارة أناا أعتبار المؤسساة عائلاة ثانياة لاي بمتو ( 0.00)ابمتوساط يقادر با داخل هاذƋ المؤسساةوظيفة جيدة 

ثام ( 0.00)ابمتوساط يقادر با فيهاا أني أشعر بالراحاةفي العمل بهذƋ المؤسسة  ثم عبارة سأستمر ،(0.00)ايقدر ب
ثاام عبااارة  ،(0.00)ابمتوسااط يقاادر باا داخاال هااذƋ المؤسسااة تي الوظيفيااةأƄملاات باااقي حيااا لااو Ƅون سااعيداا عبااارة سااأ

 (.0.00)بمتوسط يقدر با سأقبل العمل في أي منصب مقابل بقائي داخل هذƋ المؤسسة
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 اختبار وتحليل اƃفرضية اأوƃى: اƃمطلب اƃثاني

 .التنظيميبأبعادƋ واالتزام الوظيفي بين الرضا ذات دالة احصائية ا توجد عاقة ارتباط  -

 حساب معامل الرتباط :(9)دول رقمج

Εمعامل اارتباط المتغيرا 

 ϰ90.0 االتزام التنظيمي/الرضΎ عن اأجر

االتزام /الرضΎ عن نمط اإشراف
 التنظيمي

0.ϰϰ5 

Δعن فرص الترقي Ύاالتزام /الرض
 التنظيمي

0.ϰϳϱ 

االتزام /الرضΎ عن محتوى العمل
 التنظيمي

0.ϱϳ8 

االتزام /الرضΎ عن جمΎعΔ العمل
 التنظيمي

0.ϲϰ5 

االتزام /الرضΎ عن سΎعΕΎ العمل
 التنظيمي

0.080 

ΔديΎعن الظروف الم Ύتزام لاا/الرض
 التنظيمي

0.ϱϳ0 

 ϳ0ϱ.0 االتزام التنظيمي/الرضΎ الوظيϔي

 Spssبناء على مخرجات  بمن اعداد الطال :اƃمصدر      

عناد  ةالتنظيماي دالا االتازامالرضاا الاوظيفي بجمياع أبعاادƋ و العاقاة باين أن نجاد ( 0)من خال الجادول رقام      
 االتاااااازامبيرسااااااون بااااااين متغياااااار الرضااااااا الااااااوظيفي ومتغياااااار  اارتباااااااط حيااااااث بلااااااغ معاماااااال 1.10مسااااااتوى دالااااااة 

 واالتاازاموموجااب بااين الرضااا الااوظيفي  طااردي قااوي ارتباااطƄمااا يتضااح لنااا أنااه يوجااد هناااك ( 1.010)التنظيمااي
 .التنظيمي

أماا بالنسابة لوجااود ارتبااط باين مختلااف أبعااد الرضااا الاوظيفي واالتازام فقااد وجادت عاقاة ارتباااط موجباة وقويااة    
هذا يادل علاى أن العمال فاي و ( 1.000)معامل اارتباط إذا بلغ  التنظيمي واالتزامعن جماعة العمل الرضا  بين

علااى  ااتƄااالوعاادم  التاازامهموالتوافااق بااين أفااراد الجماعااة ممااا يزيااد ماان  باانسااجامجماعااة داخاال المؤسسااة يمتاااز 
 .Ƅل جيد داخل المجموعةبعضهم البعض أثناء تأدية مهامهم أنه أي Ƅل شخص يعرف مهامه بش
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قااوي وموجااب ويقاادر  ارتباااطخاار التنظيمااي Ƅااذلك هااو اآ واالتاازامبااين بعااد الرضااا عاان محتااوى العماال  اارتباااط   
مƄانياات الفارد وقدراتاه ومعرفتاه بالعمال  وهذا( 1.000)اب يدل على أن درجة تنوع المهام ودرجاة السايطرة الذاتياة وا 

 .قوي لدى عمال المؤسسة ارتباطبإضافة إلى خبرات النجاح والفشل Ƅلها ذات 
هااذا بساابب مااا ويعتباار قااوي وموجااب و ( 1.000)بلااغ  التنظيمااي والااذي واالتاازامبااين الظااروف الماديااة  اارتباااط  

تحاااول الملبنااة أن تسااعى دائمااا إلااى تااوفيرƋ للعمااال ماان إضاااءة جياادة وتهويااة ومحاولااة التقلياال ماان الضااجيج قاادر 
 .الƄبيرة اآاتاإمƄان داخل ورشات العمل بسبب 

وهاو متوساط ولƄناه موجاب هاذا راجاع إلاى أن ( 1.000)التنظيمي والذي بلغ  واالتزامبين بعد اأجر  اارتباط   
Ƅااان  اا تجاااƋ عملااه سااوف ياانقص وبالتااالي Ƅلمااا Ƅااان اأجاار مرتفعاا التزامااهيƄااون أجاارƋ ماانخفض فااإن العاماال حينمااا 

 .أقوى االتزام
متوسااط أنااه  ارتبااطƄاذلك هااو اأخار يعااد ( 1.000)التنظيمااي والاذي بلااغ  واالتازامبااين فارص الترقيااة  اارتبااط   

داخال الملبناة فاي الحصاول علاى ترقياات موجب وهذا يدل على أنه توجد وهاذا بسابب إنخفااض طموحاات العماال 
لموضااوع الترقيااات فلااو أن  ااƄتااراثأفضاال أنهااا نااادرا مااا تƄااون ممااا يساابب لهاام اإحباااط ماان هااذƋ الناحيااة وعاادم 

ثبات قدراتهم من  الترقيات Ƅانت بصفة دورية لƄان هذا عامل إيجابي بالنسبة للعمال من أجل الرفع من قدراتهم وا 
 . أجل الترقية

إرتبااط ضاعيف بسابب عادم التوافاق الادائم  (1.000)م التنظيمي والاذي بلاغ اإشراف واإلتزانمط بين  اارتباط   
بااين الاارئيس والمرؤوسااين، وحتااى يƄااون اإرتباااط قااوي يجااب أن يƄااون نمااط اإشااراف المتبااع جيااد وماان أحساان أن 

 .حتى يلتزم العمال أƄثر يƄون إشرافا ديموقراطياُ 
ضاااعيف  طارتباااخاار هااو اآ( 1.001)لتنظيماااي والااذي بلااغ ا واالتاازامعات العماال اإضااافية بااين سااا اارتباااط   

بسبب تأثير ساعات العمل اإضافية على نفساية العامال فƄلماا Ƅانات هنااك سااعات عمال إضاافية متƄاررة بشاƄل 
 .لتزام لدى العمالƄبير أدى ذلك إلى القضاء على اا

ƃثاƃمطلب اƃفرضية: ثاƃثانية اختبار وتحليل اƃا 
 اƃفروق في اƃرضا اƃوظيفي: أولا 

ى عمااال فااي درجااة الرضااا الااوظيفي لااد 1.10ا توجااد فااروق ذات دالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدالااة  -
هنياة، متوساط الخبرة الم ، ااجتماعية الحالة المستوى التعليمي،السن،  ،الجنس) :تعزى ل ملبنة اأوراس

 (.الوظيفةطبيعة ، اأجر
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1. ƃ لجنستبعاا 
ى عمااال فااي درجااة الرضااا الااوظيفي لااد 1.10ا توجااد فااروق ذات دالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدالااة  -

 .لجنسملبنة اأوراس تبعاا ل
للفروق بين متوسطي عينتين اساتجابة أفاراد ( t)اختبار اختبار وجود فروق من عدمها تم اخضاع البيانات

 .العينة حول الرضا الوظيفي تبعاا لمتغير الجنس

أفااراد العينااة حااول الرضااا  جاباااتبااين المتوسااطات الحسااابية إ لدالااة الفااروق( t)ختبااارنتااائج ا(: 11)اƃجــدول رقــم
 .لمتغير الجنس الوظيفي تبعاا 

 النحرا  اƃمتوسط اƃعدد اƃجنس 
 اƃمعياري

 Tقيمة 
 قيمة اƃدلƃة

Sig 
 اƃدلƃة

الرضا 
 الوظيفي

 دالغير  0,088 1.740- 0.619 0.00 01 ذƂر
 عند
  0.571 3.32 01 أنثى 1.10

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر

، 1.10أƄبار مان (  1.100(للرضاا الاوظيفي (t)ح أن قيماة الدالاة اختباار يتضا( 01)من خال الجدول رقم   
نااااث فاااي ملبناااة الاااذƄور واإتوجاااد فاااروق ذات دالاااة إحصاااائية لااادى عماااال ومناااه نقبااال الفرضاااية الصااافرية بأناااه ا 

 .اأوراس حول الرضا الوظيفي
 . وعليه نستنتج أن متغير الجنس في الملبنة عامل غير مؤثر بالنسبة لدرجة الرضا الوظيفي

2. ƃ لس تبعاا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .لسناأوراس تبعاا لعمال ملبنة 

 .للفروق بين المتوسطات لعدة فئات One Way Anovaنستخدم اختبار الفرضية تحليل التباين اأحادي 

إجابااات أفااراد  للمتوسااطات الحسااابية One Way Anovaاأحااادي نتااائج تحلياال التباااين  (:11)اƃجــدول رقــم
 .لمتغير السن الرضا الوظيفي تبعاا العينة حول 
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مصدر  
 اƃتباي 

مجموي 
 اƃمربعات

متوسط  درجة اƃحرية
 اƃمربعات

 Fقيمة 
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

رضا ال
 الوظيفي

بي  
 0.682 0.504 233.236 5 699.708 اƃمجموعات

 دالغير 
 1.10عند 

داخل 
 46.202 44 21307.272 اƃمجموعات

 

  49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات : اƃمصدر

، هاذا يجعلناا 1.10أƄبار مان مساتوى الدالاة  (0.682) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن   
الوظيفي بااختاف سان أفاراد  الرضائية لدرجة توجد فروق ذات دالة إحصا نقبل الفرضية الصفرية والتي تقول ا

 .الوظيفي العينة؛ ومنه فالعمر متغير غير مؤثر في إجابة اأفراد ورضاهم

 لمستوى اƃتعليميƃ تبعاا  .3

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .لمستوى التعليميعمال ملبنة اأوراس تبعاا ل

إجابااات أفااراد  للمتوسااطات الحسااابية One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 12)اƃجــدول رقــم
 .ظيفي تبعاا لمتغير المستوى التعليميالرضا الو العينة حول 

مصدر  
درجة  مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 اƃحرية
متوسط 
 Fقيمة  اƃمربعات

مستوى 
 Sigاƃدلƃة 

 اƃدلƃة

لرضا ا
 الوظيفي

بي  
 0,021 2.973 1111.444 5 5557.219 اƃمجموعات

دال عند 
1.10 

داخل 
  373.858 44 16449.761 اƃمجموعات

   49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات : اƃمصدر

، هاذا يجعلناا 1.10ى الدالاة مان مساتو  قالأ (0,021) مساتوى الدالاةب F ةقيما من الجدول أعاƋ ناحظ باأن   
الااوظيفي  الرضااائية لدرجااة دالااة إحصاااتوجااد فااروق ذات نقباال الفرضااية البديلااة ومنااه الفرضااية الصاافرية و رفض ناا

 .مؤثر في رضاهم الوظيفيلمستوى التعليمي للعمال متغير فراد العينة؛ ومنه فاأ ف المستواهم التعليميباختا

 اƃحاƃة الجتماعية .4
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دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .س تبعاا للحالة ااجتماعيةعمال ملبنة اأورا

ة إجابااات أفااراد للمتوسااطات الحسااابي One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 13)اƃجــدول رقــم
 .لحالة ااجتماعيةالرضا الوظيفي تبعاا لمتغير ا العينة حول

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

رضا ال
 الوظيفي

بي  
 0,267 1.361 597.995 3 1793.984 اƃمجموعات

غير دال 
 1.10عند 

داخل 
  439.413 46 20212.996 اƃمجموعات

   49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات : اƃمصدر

، هاذا يجعلناا 1.10أƄبر مان مساتوى الدالاة  (0,267) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن   
الحالااة الااوظيفي باااختاف  الرضااائية لدرجااة توجااد فااروق ذات دالااة إحصااا نقباال الفرضااية الصاافرية والتااي تقااول ا

 .فراد العينةأ ااجتماعية

 اƃخبرة اƃمهنية .5

دى الاااوظيفي لاااالرضااا أبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا للخبرة المهنية

 ساابية إجاباات أفاراد العيناة حاولللمتوساطات الح One Way Anovaنتاائج تحليال التبااين (: 14)اƃجـدول رقـم
 .لخبرة المهنيةالرضا الوظيفي تبعاا لمتغير ا

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

رضا ال
 الوظيفي

بي  
 0,651 0.550 253.958 4 761.875 اƃمجموعات

غير دال 
 1.10عند 

داخل 
  461.850 45 21245.105 اƃمجموعات

   49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات : اƃمصدر
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، هاذا يجعلناا 1.10أƄبار مان مساتوى الدالاة  (0,651)الدالاةمساتوى ب F ةقيما من الجدول أعاƋ ناحظ باأن   
الاوظيفي بااختاف سانوات  الرضاائية لدرجاة توجاد فاروق ذات دالاة إحصاا نقبل الفرضية الصافرية والتاي تقاول ا

 .رضاهم الوظيفيتغير غير مؤثر في م لأفراد العينة؛ ومنه فأقدمية العمال الخبرة 

6. ƃ متوسط اأجرتبعاا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  ا -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا لمتوسط اأجر

للمتوساطات الحساابية إجاباات أفااراد  One Way Anova اأحاادي نتااائج تحليال التبااين(: 15)اƃجـدول رقـم 
 .متوسط اأجرظيفي تبعاا لالعينة على أبعاد الرضا الو 

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 

 
 اƃدلƃة

رضا ال
 الوظيفي

بي  
 0.813 0.317 148.782 3 446.345 اƃمجموعات

غير دال 
 1.10عند 

داخل 
  468.705 46 21560.635 اƃمجموعات

   49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر

، هاذا يجعلناا 1.10أƄبر من مساتوى الدالاة  (0.813) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن   
الااوظيفي باااختاف أجااور  الرضااائية لدرجااة توجااد فااروق ذات دالااة إحصااا نقباال الفرضااية الصاافرية والتااي تقااول ا

 .ومنه فأجور العمال متغير غير مؤثر في رضاهم الوظيفي أفراد العينة؛

0. ƃ وظيفة طبيعةتبعااƃا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا لنوع الوظيفة

للمتوساطات الحساابية إجاباات أفاراد  One Way Anova اأحاادي نتاائج تحليال التبااين(: 16)اƃجـدول رقـم  
 .الرضا الوظيفي تبعاا لنوع الوظيفةالعينة على أبعاد 
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مصدر  
 اƃتباي 

متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات
 اƃمربعات

 Fقيمة 
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

لرضا ا
 الوظيفي

بي  
 0.416 1.004 450.729 5 1802.918 اƃمجموعات

غير دال 
 1.10عند 

داخل 
 448.979 45 20204.062 اƃمجموعات

 

  49 22006.98 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر  

، هذا يجعلنا 1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.416) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
الااوظيفي باااختاف نااوع  الرضااائية لدرجااة توجااد فااروق ذات دالااة إحصااا نقباال الفرضااية الصاافرية والتااي تقااول ا

 .الوظيفة أفراد العينة؛ ومنه فوظيفة العمال متغير غير مؤثر في رضاهم الوظيفي

 اƃتنظيمي الƃت اماƃفروق في : ثانياا 

ى عمااال لااد فااي درجااة االتاازام التنظيمااي 1.10دالااة ا توجااد فااروق ذات دالااة إحصااائية عنااد مسااتوى ال -
هنياة، متوساط الخبارة المالحالاة ااجتماعياة، المستوى التعليماي، السن،  ،الجنس): لملبنة اأوراس تعزى 

 (.اأجر
1. ƃ لجنستبعاا 
فااي درجااة االتاازام التنظيمااي لاادى عمااال  1.10ا توجااد فااروق ذات دالااة إحصااائية عنااد مسااتوى الدالااة  -

 .ملبنة اأوراس تبعاا للجنس
للفاروق باين متوساطي عينتاين اساتجابة ( t)اختباار من عدمها تم اخضاع البياناتاختبار وجود فروق  -

 .أفراد العينة حول الرضا الوظيفي تبعاا لمتغير الجنس
بااة أفااراد العينااة حااول االتاازام جافااروق بااين المتوسااطات الحسااابية إلدالااة ال( t)ختبااارنتااائج ا(: 17)اƃجــدول رقــم

 .لمتغير الجنس ي تبعاا التنظيم

 Tقيمة  اإنحرا  اƃمتوسط اƃعدد اƃجنس 
قيمة 
 Sigاƃدلƃة

 اƃدلƃة

 زاماالت
 التنظيمي

 1.01 0.39 40 ذƄر
دال غير  3701, 1,904-

 0.398 3.68 10 أنثى 1.10عند 

 Spssاعداد الطالب بناء على مخرجات  :اƃمصدر
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 0.37حتمالياة قادرها اوبقيماة  (1.010-) تة للذƄور واإناث Ƅانابالنسب tناحظ بأن قيم ( 00) من الجدول رقم
فااااروق ذات دالااااة إحصااااائية بااااين ية الصاااافرية أي ا الفرضاااا منااااه نقباااالو  1.10الدالااااة  ىماااان مسااااتو  أƄبااااروهااااي 

  .لتزام التنظيمياامتوسطات الذƄور واإناث حول 

2. ƃ س لتبعاا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا للسن

 .للفروق بين المتوسطات لعدة فئات One Way Anovaنستخدم اختبار الفرضية تحليل التباين اأحادي 

أفااراد للمتوسااطات الحسااابية إجابااات  One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 18)اƃجــدول رقــم
 .ر السنتبعاا لمتغي التنظيميالعينة حول االتزام 

مصدر  
 اƃتباي 

مجموي 
متوسط  درجة اƃحرية اƃمربعات

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

لتزام اا
 التنظيمي

بي  
 0.949 0.119 31.164 5 93.942 اƃمجموعات

غير دال 
 1.10عند 

داخل 
  262.864 44 12091.728 اƃمجموعات

   49 12185.220 اƃمجموي

 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر

، هاذا يجعلناا 1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.949) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتاازام التنظيمااي باااختاف ساان اائية لدرجااة توجااد فااروق ذات دالااة إحصااا نقباال الفرضااية الصاافرية والتااي تقااول ا

 .العينة؛ ومنه فالعمر متغير غير مؤثر في درجة االتزامأفراد 

3. ƃ تعليميتبعااƃلمستوى ا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا للمستوى التعليمي

د للمتوسااطات الحسااابية إجابااات أفاارا One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 19)اƃجــدول رقــم
 .التعليمي تبعاا للمستوى العينة على أبعاد االتزام
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مصدر  
 اƃتباي 

متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات
 اƃمربعات

 Fقيمة 
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

 االتزام
 التنظيمي

بي  
 253,207 5 1266,036 اƃمجموعات

غير دال  0.417 1,020
 1.10عند 

داخل 
 248,163 44 10919,184 اƃمجموعات

  49 12185,220 اƃمجموي
 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر

هذا يجعلنا  ،1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.417) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتزام التنظيمي باختاف المستوى اائية لدرجة توجد فروق ذات دالة إحصا نقبل الفرضية الصفرية والتي تقول ا

 التعليمي أفراد العينة؟

4. ƃة الجتماعيةحسب اƃحا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .ملبنة اأوراس تبعاا للحالة ااجتماعيةعمال 

للمتوسااطات الحسااابية إجابااات أفااراد  One Way Anovaاأحااادي نتااائج تحلياال التباااين (: 21)اƃجــدول رقــم
 .ضا الوظيفي تبعاا للحالة ااجتماعيةالعينة على أبعاد الر 

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

 االتزام
 التنظيمي

بي  
 308.609 3 925.826 اƃمجموعات

1.261 0.299 
غير دال 

 1.10عند 
داخل 

 244.769 46 11259.394 اƃمجموعات

  49 12185,220 اƃمجموي
 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر

، هذا يجعلنا 1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.299) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتازام التنظيماي بااختاف الحالاة اائية لدرجاة توجاد فاروق ذات دالاة إحصاا نقبل الفرضية الصفرية والتي تقول ا

 .ااجتماعية أفراد العينة
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 حسب اƃخبرة اƃمهنية .5

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  ا -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا للخبرة المهنية

إجابااات أفااراد  للمتوسااطات الحسااابية One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 21)اƃجــدول رقــم
 .العينة على أبعاد الرضا الوظيفي تبعاا للخبرة المهنية

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

 االتزام
 التنظيمي

بي  
 77,365 4 232,095 اƃمجموعات

,2981 ,8271 
غير دال 

 1.10عند 
داخل 

 259,851 45 11953,125 اƃمجموعات

  49 12185,220 اƃمجموي
 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر

، هذا يجعلنا 1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.827) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتزام التنظيمي بااختاف خبارة أو اائية لدرجة توجد فروق ذات دالة إحصا نقبل الفرضية الصفرية والتي تقول ا

 .أقدمية أفراد العينة في المؤسسة

 تبعاا ƃمتوسط اأجر .6

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .عمال ملبنة اأوراس تبعاا للمتوسط اأجر

للمتوسااطات الحسااابية إجابااات أفااراد  One Way Anova اأحااادي نتااائج تحلياال التباااين(: 22)اƃجــدول رقــم
 لرضا الوظيفي تبعاا لمتوسط اأجرالعينة على أبعاد ا

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 
 اƃدلƃة

 االتزام
 التنظيمي

بي  
 274,098 3 822,295 اƃمجموعات

1,110 ,3551 
غير دال 

 1.10عند 
داخل 

 247,020 46 11362,925 اƃمجموعات

  49 12185,220 اƃمجموي
 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر
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هذا يجعلنا  ،1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.355) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتازام التنظيماي بااختاف أجاور اائية لدرجاة توجاد فاروق ذات دالاة إحصاا نقبل الفرضية الصافرية والتاي تقاول ا

 .أفراد العينة في المؤسسة

7. ƃ طبيعةتبعاا ƃوظيفةا 

دى الرضااا الاااوظيفي لاااأبعااااد فاااي درجااة  1.10ا توجااد فاااروق ذات دالااة إحصاااائية عنااد مساااتوى الدالااة  -
 .اأوراس تبعاا لنوع الوظيفة عمال ملبنة

للمتوساطات الحساابية إجاباات أفاراد العيناة علاى  One Way Anovaنتاائج تحليال التبااين (: 23)اƃجـدول رقـم
 .لوظيفةنوع ارضا الوظيفي تبعاا لأبعاد ال

 

مصدر  
متوسط  درجة اƃحرية مجموي اƃمربعات اƃتباي 

 Fقيمة  اƃمربعات
مستوى 

 Sigاƃدلƃة 

مستوى 
 اƃدلƃة

 االتزام
 التنظيمي

بي  
 386.770 4 1547.079 اƃمجموعات

1.636 .1821 
غير دال 

 1.10عند 
داخل 

 236.403 45 10638.141 اƃمجموعات

  49 12185,220 اƃمجموي
 Spssمن اعداد الطالب بناء على نتائج  :اƃمصدر

، هذا يجعلنا 1.10أƄبر من مستوى الدالة  (0.182) مستوى الدالةب F ةقيم من الجدول أعاƋ ناحظ بأن    
لتنظيمااي باااختاف نااوع لتاازام ااائية لدرجااة توجااد فااروق ذات دالااة إحصااا نقباال الفرضااية الصاافرية والتااي تقااول ا

 .وظيفة أفراد العينة
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 :خاصة اƃفصل

هيƄل ال خال تم في هذا الفصل تقديم المؤسسة محل الدراسة والمتمثلة في ملبنة اأوراس باتنة من     
ااعتماد على  Ƅما تم . ة الدراسةنوعيثم منهج الدراسة وأدوات التحليل . تنظيمي ومراحل عملية إنتاج الحليبال

تفريغها وبعد استرجاع تلك ااستبانات و  .ةتوزيعها على مجموعة من العمال داخل الملبنااستبانة التي تم 
 ،من أجل استخراج مختلف ااختبارات والمعامات اختبار وتحليل فرضيات الدراسة Spssبرنامج ب ومعالجتها

فرص  )بالنسبة أبعاد متوسط العام وƄذلك مستوى مستوى تقييم متوسط من الرضا الوظيفيوتفسير النتائج وجد 
وƄذا مستوى تقييم واحد مرتفع ( العمل، وجماعة العمل، وساعات العمل، وظروف العمل الماديةالترقية، ومحتوى 

من الرضا الوظيفي تمثل في بعد  ومستوى تقييم واحد أيضاا منخفض الوظيفي بالنسبة لنمط اإشراف، من الرضا
عاقة  Ƅما وجدت. وƄما وجدنا أيضا مستوى تقييم مرتفع بالنسبة لالتزام التنظيمي لدى عمال الملبنة ،اأجور

 . عامة وبين أبعاد الرضا الوظيفي واالتزام التنظيميالتنظيمي  واالتزامبين الرضا الوظيفي ارتباط موجبة وقوية 

د العينة حسب المتغيرات الشخصية بالنسبة للرضا Ƅما ولوحظ اختاف في نتائج الفروق بين المتوسطات أفرا   
وا توجد فروق ذات دالة إحصائية  للمستوى التعليميبالنسبة فروق ذات دالة إحصائية  تواالتزام حيث وجد

       (طبيعة الوظيفة الخبرة المهنية، متوسط اأجر،الجنس، السن، الحالة ااجتماعية، )لƄل من  نسبةلبا
 .وعدم وجود فروق بين متوسطات اجابات العينة حول االتزام تبعاا للبيانات الشخصية ،الوظيفي للرضا

 



 خاتمة
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 اتمةـــــــــــــــــــــــــالخ

توصلنا إلى أن التنظيمي  واالتزاممن خال الدراسة النظرية التي قمنا بها حول موضوع الرضا الوظيفي       
وحتى تƄون صورة هذا  عمال التي يقومون بهاعمال تجاƋ اأعاƄسة لشعور الما هو إا صورة الرضا الوظيفي 

بتخفيف تأثير العوامل التي تؤدي إلى عدم الشعور بالرضا جيدة ابد على المنظمات أن تقوم  اانعƄاس
وابد عليها أيضا أن تقوم بدراسة الرضا الوظيفي أƄثر بالموارد البشرية التي تعمل تحت وصايتها  وااهتمام

تجنبها حتى تستطيع اولة التي تؤدي إلى عدم رضا العمال ومح حتى يتسنى لها معرفة اأسباببصفة دورية 
 .اإمƄان من أجل تحقيق أهدافهاقدر من قدرات العمال  ااستفادة

إهتمام Ƅبير من طرف من أهم المواضيع الحديثة التي لقيت  خراالتزام التنظيمي فهو اآأما فيما يخص       
بها وƄذا  ارتباطهمومدى وذلك من خال دراسة سلوك العمال داخل منظماتهم وعلم النفس  ااجتماععلماء علم 

أهم التنظيمي يعد من بين  االتزامفي العمل بها، Ƅما أن  ااستمرارفي سبيل  مدى التضحية التي يقدمونها
 .الواء الذي يخلقه لدى العمال وذلك من خال بصورة Ƅبيرة العناصر التي تساهم في نجاح المنظمات

 نتائج الدراسة: 

 والتي Ƅان الهدف من ورائهابخصوص الدراسة الميدانية التي قمنا بها على مستوى ملبنة اأوراس بباتنة  
وصلنا إلى فقد ت في المؤسسة محل الدراسة التنظيمي باالتزامإيجاد العاقة التي تربط الرضا الوظيفي  هو

   :ةالنتائج التالي
مرتفع تليه جماعة بعد نمط اإشراف  Ƅان متوسطو  ،لرضا الوظيفيا لمستوىعام متوسط تقييم هناك  −

ثم ساعات العمل وفرص الترقية بعدها ظروف العمل المادية واأجور  بعد ذلك محتوى العمل العمل
 .التي Ƅلها لها تقييم متوسط

 .حسب ما يراƋ عمال المؤسسةالتنظيمي فقد تحصل على تقييم مرتفع  االتزامفيما يخص   −
قوي  ارتباط وجدالوظيفي واالتزام التنظيمي الرئيسة اأولى حول عاقة الرضا  بالنسبة للفرضية −

على النحو  فقد رتبالتنظيمي،  التزامالعاقة بين أبعاد الرضا الوظيفي واوموجب، أما فيما يخص 
تليه  ،عن محتوى العملالرضا  قوي ثم ارتباطتأتي في المرتبة اأولى جماعة العمل بمعامل : التالي

 متوسط، ثم ارتباطتليه فرص الترقية بمعامل  ،متوسط ارتباط، ثم اأجور بمعامل المادية ظروف العمل
  .خرضعيف هو اآ ارتباطضعيف، بعد ذلك ساعات العمل بمعامل  ارتباطنمط اإشراف بمعامل 

أما بالنسبة  نية فقد توصلنا إلى عدم وجود فروق في رضا لعاملين باختاف جنسهم بالنسبة للفرضية الثا −
 نسبة لتوجد عاقة ذات دالة إحصائية باالمستوى التعليمي Ƅ الوظيفي،بالنسبة للرضا  للمتغيرات اأخرى
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لرضا في نتائج الفروق بين المتوسطات أفراد العينة حسب المتغيرات الشخصية بالنسبة لد تباين وج −
فالمستوى . بالنسبة للرضا واالتزام حيث وجدت فروق ذات دالة إحصائية بالنسبة للمستوى التعليمي

 .التعليمي عامل ؤثر في تقييم العاملين لرضاهم من عدمهم

الجنس، السن، الحالة ااجتماعية، الخبرة المهنية، )ا توجد فروق ذات دالة إحصائية بالنسبة لƄل من   −
 .للرضا الوظيفي( اأجر، طبيعة الوظيفةمتوسط 

 .عدم وجود فروق بين متوسطات اجابات العينة حول االتزام تبعاا للبيانات الشخصية −

 :التوصيات
 :يلي يمƄن أن نقوم بتقديمها فيما يخص هذا الموضوع ما من بين التوصيات التي

  يتعلق بالرضا الوظيفي؛ خاصة فيماعلى المنظمات ااهتمام بالموارد البشرية 

 العمل على تخفيف العوامل التي قد تؤثر على رضا العاملين. 
  اأفراد داخل منظماتهم؛ التزامتطوير المنظمات لبرامج العمل التي من شأنها أن تزيد من 

 التي تزيد من مستوى االتزام التنظيمي لديه؛ ااجتماعيةدمات توفير برامج للخ   
  ؛دورية لرضا العمال داخل الملبنةالقيام بدراسة 
 افآتخذ أراء العمال بعين أƄااعتبار عند تصميم برامج الترقية والم 

  ؛التنظيمي للعمال من خال تحسيسهم بأهميتهم داخل الملبنة االتزامتنمية 
  ان من العوامل التي تؤثر على رضا العمال وƄوساعات العمل اإضافيةخاصة اأجور التقليل قدر اإم 

 ؛ترهقهم خاصة في الفترات التي يزاد فيها الطلب على الحليبالتي 
 وتوسيع نطاق تغطيتها لوايات أخرىمن إنتاجية الملبنة رفع الات من أجل تحديث اآ. 

 أفاق البحث
 بدراسات مختلفة تمس جوانب اخرى متعلقة سواء بالرضا الوظيفي أو االتزام، منهانقترح في هذا المجال القيام 

 :يلي
  ؛بالجزائرالعمل داخل المؤسسات الصناعية  بضغوطالتنظيمي  االتزامعاقة 
  على Ƌبرى اإنتاجيةالرضا الوظيفي ومدى تأثيرƄ؛في المصانع ال 
 الرضا الوظيفي وعاقته بالتسويق الداخلي؛ 

 أثر الحوافز المادية والمعنوية على االتزام التنظيمي؛ 

  تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات؛في مدى مساهمة الرضا الوظيفي 

 ؛التزام التنظيمي في خلق الثقافة التنظيمية دور ا 
  انضباط العاملينمساهمة االتزام التنظيمي في. 



 المراجع ق ائمة
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 المديرية

 المديـــر العــام

 مكتــب مراقبــة التسييــر اأمـانــة العـامــة

 المديرية التقنية دائرة التسويق والماليةدائرة اإدارة 

 دائرة الصيانـة دائرة مراقبة النوعية دائرة اإنتـاج دائرةالتجارة والتسويق دائرة التمويـن دائرة الماليـة والمحاسبة العامـة دائرة اإدارة

 مصلحـة النقـل

مصلحـة اأمن والوقاية

مصلحـة النقـل
مصلحـة امستخدمن

مصلحـة النقـل
اأجورمصلحـة 

مصلحـة التكوينمصلحـة النقـل

مصلحـة العتادمصلحـة النقـل

مصلحـة النقـل
مصلحـة الوسائل 

العامة

مصلحـة النقـل

مصلحـة امنازعات

مصلحـة النقـل

 مصلحة احاسبة العامة

 مصلحـة امالية

 مصلحـة ااحاسبة التحليلية

 مصلحـة اŪباية

 مصلحة التموين

 امشريات

 مصلحة تسر امخازن

 مصلحة البيع

 مصلحة الرجة

 فرع تسي المخازن

 فرع الفاتورة
 ورشة إنتاج اأجبان

 ورشة التنظيـف

 ورشة تعبئـة اأكياس

 ورشة حضر اūليب

إنتاج الϘشدة ورشة  

 ورشة إنتاج الزبدة

 مصلحة الفيزيوكيميائية

 مصلحة حليل اميكروبيولوجيـا

 ورشة الكهرباء

ϙورشة الميكاني 

 ورشة المناهج

الوسائل والطاقةورشة   

 مصلحة اƃموارد اƃبشرية :اƃمصدر
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 Δــــــالشعبي ΔــــــطيقراالديمزائريΔ ـــــمϭϬريΔ الجـــالج

 ϭزارة التعϠيم العالي ϭالبحث العϠمي

 

 قسم عϭϠم التسيير                                                                                                        جامعΔ محمد خيضر بسكرة 

 السنΔ الثانيΔ ماستر                                                                               ϭالتجاريϭ ΔعϭϠم التسيير  ااقتصاديΔكϠيΔ العϭϠم 

 مϭارد بشريΔ تخصص تسيير                                                                                                                          

                                                                         

 

 ثـــــــانة بحــــــستبا

 عاقة الرضا الوظيفي باإلتزام التنظيمي: الموضوع 

 باتنة .دراسة حالة ملبنة اأوراس

 

 

 ،.....السام عليƄم و رحمة اه و برƄاته

 ،.....، أختي الفاضة.....أخي الفاضل 

 استƄمااا وذلك  .وراس باتنةالتنظيمي بملبنة اأ باالتزامنضع بين أيدƄم هذƋ اإستبانة الخاصة بدراسة عاقة الرضا الوظيفي 

 .لمتطلبات الحصول على شهادة الماستر في تخصص تسيير الموارد البشرية بجامعة محمد خيضر بسƄرة 

نتائج هذƋ الدراسة تعتمد بدرجة Ƅبيرة  صحة أنستبانة بƄل دقة وموضوعية،حيث اإجابة على أسئلة اا من سيادتƄم Ƅما نرجو    

هذƋ البيانات لن تستخدم إا أغراض البحث  أنعلما . اهتمامƄمعلى صحة إجاباتƄم،لذلك نرجوا منƄم أن تولوا هذƋ اإستبانة 

 .في التوصل إلى النتائج الموضوعية والعلميةالعلمي فقط ، وستƄون إجاباتƄم مصدر عون 

 .عϠى حسن التعاϭن ϭااحترامϭلكم منا فائϕ التقدير 

 

 

 Ώإشراف اأستاذة                                                                                                                     :إعداد الطال: 

  محبΏϭ سعديΔ                                                                                                                  زين الدين  عدϭدة
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Δالجامعي Δ4102-4102السن 
 

 :ةـــــــات الشخصيـــــالبيان: ور اأولــــــالمح

 في الخانة المناسبة( x)ضع إشارة 

 أنثϰ                                                 ذكر           :الجنس

 

 :السن

 سنϰ0 Δإلϰ  00من                                                    سنΔ 00إلϰ  00من 

 رــــــأكثـفسنϱ0  Δمن                                                  سنϱ0  Δإلϰ0  ϰمن 

 :التعϠيمي المستϭى

ϱنوΎنس                              ثΎندســـــم                               ليسϬ 

 دراسΕΎ عϠيΎ                              مΎجستير                        تقني سΎمي

 ΔالحالΔااجتماعي: 

 Ώمتزوج بأواد                        أواد متزوج بدون                                     أعز   

                      ϕϠأرمل                                            مط 

ΔنيϬالخبرة الم: 

 سنوا50ΕسنواΕ إلϱϰمن                                                       سنواϱΕأقل من 

 سنΔ فأكثر 5ϱمن                                                       سن5ϱΔسنΔ إل55ϰمن 

 :متϭسط اأجر

                                          دجϰ0000إلϰ دج 00000من                                                   دج 00000ل من ـــــأق

      

                                     دجϲ0000أكثـــر من                                                      دجϲ0000دج إلϰ0000 ϰمن

Δϔظيϭال Δطبيع: 

 إطΎراΕ متوسطΔ                          أعوان التحكم                          أعوان التنϔيذ

 إطΎراΕ سΎميΔ                                 إطΎراΕ مسيرة                
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 ةــــــــزاء اإستبانــأج: ي ـــــور الثانـــــالمح

 :يــا الوظيفــالرض: الجزء اأول

 في المربع المناسب( x)،يرجى وضع إشارة ويهدف هذا الجزء إلى معرفة مدى رضا العاملين في المؤسسة 

 (الوظيفيالرضا )عبارات القياس الرقم

 التقييم

 موافق
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 والمƂافآتور اأج

10 
اأجور التي تقدمها المؤسسة مناسبة مقارنة مع الجهد 

      المبذول

      مؤسسات مماثلةاأجر مناسب مقارنة مع الزماء في  10
      اأجر يتناسب مع الظروف المعيشية السائدة 10
      اأجر يصرف في وقته المحدد 10
      تمنح المƄافآت في المؤسسة بعدالة 10

 اإشراف نمط
      جيد المباشر ئيسر اإشراف المتبع من قبل ال 10
      جيدة ي المباشرعاقتي مع رئيس 10

10 
تمتاز اوامر وتوجيهات رئيسي في العمل بالوضوح 

 والدقة
     

      جهديو عمالي أ العمل ي فيرئيسيقدر  10

المساعدة في حالة وجود  المباشر الرئيس لي يقدم 01
 في العمل صعوبات

     

      والتقدير للعمال مدير ااحتراميظهر ال 00
      ااعتبارأراء العمال بعين  رئيسي المباشر يأخذ 00

 الترقيةفرص 
      فرص الترقية متاحة للجميع 00
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      المؤسسة سياسة واضحة في  الترقيةتعتمد  00
      تقدم لي وظيفتي فرصة للتعلم واƄتساب معارف جديدة 00
      الترقيات مع المناصب الممنوحة ناسبتت 00

 العمل محتوى
      ايسبب لي عملي ملل لعدم وجود تƄرار في المهام 00
      هناك توافق بين مؤهاتي ومتطلبات وظيفتي 00

00 
لدي الحرية في اختيار وتعديل طريقة العمل حسب 

 الحاجة
     

      مهامي وواجباتي واضحة 01
 جماعة العمل

      الروح الجماعية سائدة داخل المؤسسة 00
      داخل المجموعة يسير بشƄل جيد ااتصال 00
      توجد عاقات غير رسمية بين الزماء خارج العمل 00
      داخل الجماعة يوجد تعاون 00

 ساعات العمل
      ساعات العمل مائمتوقيت  00
      ساعات العمل اإضافية تسبب لك توتراا  00
      أجر الساعات اإضافية مائم 00
      يتم توزيع ساعات العمل بطريقة عادلة 00

 ظروف العمل المادية
      مناسبة مƄان العمل اإضاءة داخلو  اانارة 00
      داخل مƄان العمل Ƅبير الضجيج 01
      جيدة و الرائحة داخل مƄان العمل التهوية 00
      أشعر بأن الظروف في المؤسسة مناسبة لانجاز 00
      توفر المؤسسة Ƅافة اادوات الازمة للعمل 00
      توفر المؤسسة تƄييف جيد 00

 :يـــالتنظيم االـتزام: الجزء الثاني
 في المربع المناسب (x) التنظيمي للعملين داخل المؤسسة ، يرجى وضع االتزامويهدف هذا الجزء إلى معرفة مستوى 

 (لتزام التنظيمياا )عبارات القياس الرقم
 التقييم

غير غير  محايد موافقموافق 
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موافق  موافق بشدة
 بشدة

      Ƅوني فرد من أفراد المؤسسة ااعتزازأشعر بالفخر و  10
      المؤسسة عائلة ثانية لي أنا أعتبر 10
      أشعر بأنني مهم داخل المؤسسة 10
      أشعر أن مشاƄل المؤسسة جزء من مشاƄلي 10
      الواء لهذƋ المؤسسةو  باإخاصأشعر  10

10 
 Ƌأشعر أنه من واجبي أن أبذل قصارى جهدي لتحقيق أهداف هذ

      المؤسسة

      داخل هذƋ المؤسسةفي وظيفة جيدة  بأننيأشعر  10
      هذƋ المؤسسة اخترتحينما  أشعر بأن قراري Ƅان صائباا  10
      سأقبل العمل في أي منصب مقابل بقائي داخل هذƋ المؤسسة 10

01 
داخل هذƋ  تي الوظيفيةأƄملت باقي حيا لو  Ƅون سعيداا سأ

      المؤسسة

      فيها أني أشعر بالراحةبهذƋ المؤسسة في العمل  سأستمر 00
      أقدم إظافة للمؤسسة للحصول على وظيفة أعلى أطمح 00
      أدافع عن المؤسسة إذا تƄلم عنها بسوء 00
      ؤمن بمبادئ وقيم هذƋ المؤسسةأنا أ 00
      رك المؤسسة بدون أسباب وجيهة تصرف خاطئتأعتبر أن  00
      دائم بأوقات بدء و نهاية العملألتزم بشƄل  00
      ا أتغيب عن العمل إا لحاات الضرورة القصوى 00
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 :قائمة المحƂمين

 صفة المحƄم سم واللقباإ الرقم
 جامعة بسƄرة-أستاذ في قسم علوم التسيير جيلح الصالح 10
 جامعة بسƄرة-في قسم علوم التسيير ةأستاذ شين فيروز 10
 جامعة بسƄرة-في قسم علوم التسيير ةأستاذ غربي وهيبة 10
 جامعة بسƄرة-علوم التسيير في قسم ةأستاذ جودي سامية 10
 


