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 شكر وعرفان

 

 

 قال تعالى: )وإذ تأذن ربكم لئن شكرتم لأزيدنكم(

شيء نتقدـ بأسمى عبارات الشكر والامتناف و التقدير إلى مف يعجز لسننا عف أولا وقبؿ كؿ 
 شكره الشكر الذي يميؽ بمقامو إلى ربنا رب العزة جؿ جلالو

 لنور عمى توجيياتو لي.كما أتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى الدكتور المشرؼ يوسؼ با

لى كؿ مف أمد لنا يد العوف مف قريب  كما أتقدـ بالشكر الخاص إلى أساتذة عمـ الاجتماع ,وا 
 .أو بعيد
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 ممخص الدراسة
وىي دراسة , الالتزاـ التنظيميب علاقة الرضا الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 

 خلاؿ طرح التساؤؿ التالي6 فنطمقت مميدانية عمى عماؿ بمدية سيدي عمراف وا

الالتػزاـ التنظيمػي و  توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصػايية بػيف الرضػا الػوظيفيىؿ 
 لدى عماؿ بمدية سيدي عمراف؟

وتػػػػـ الاعتمػػػػاد عمػػػػى المػػػػنيس الوصػػػػفي عنػػػػو اعنسػػػػب لمعرفػػػػة واقػػػػ  الدراسػػػػة وجوانبيػػػػا 
, عػاملا48عشػوايية بسػيطة والمقػدر عػددىا بوقد تـ اختيػار العينػة بطريقػة , ووصفيا وتحميميا

 6محاور3واستخدـ استبياف مكوف مف 
 اعوؿ6 مخصص لمبيانات الشخصية.

أبعػػػاد 3عبػػػارة موزعػػػة عمػػػى  51مخصػػػص لمرضػػػا الػػػوظيفي وىػػػذا المحػػػور مكػػػوف مػػػف  الثػػػاني6
 جماعة العمؿ(., الترقية, ىي)اعجر

 .عبارات58 مخصص للالتزاـ التنظيمي وىذا المحور مكوف مف الثالث6
 وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة مف النتايس6

  الالتػػػػػزاـ و الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي لا توجػػػػػد علاقػػػػػة إرتباطيػػػػػة ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػايية بػػػػػيف
 .نظيمي لدى عماؿ بمدية سيدي عمرافالت

 الالتػزاـ التنظيمػي لػدى  لا توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بػيف اعجػر و
 عماؿ بمدية سيدي عمراف.

 الالتػػزاـ التنظيمػػي لػػدى توجػد علاقػػة إرتباطيػػة ذات دلالػة إحصػػايية بػػيف الترقيػة و  لا
 عماؿ بمدية سيدي عمراف.

  الالتػزاـ التنظيمػي توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصػايية بػيف جماعػة العمػؿ و
 لدى عماؿ بمدية سيدي عمراف.

 
 
 
 
 



 

 
English Abstract 

The aim of this study was to find out the relation of job satisfaction to the 

organizational commitment, a field study on the workers of the municipality of Sidi 

Amran and started by asking the following question: 

     Is there a statistically significant correlation between job satisfaction and 

organizational commitment among the workers of Sidi Amran municipality? 

    The descriptive approach was adopted because it is most appropriate to know the 

reality,  aspects,  description and analysis of the study. The sample was selected in a 

simple random way,  estimated at 80 workers. A questionnaire consisting of 3 axes 

     First: Dedicated to personal data. 

    The second is dedicated to job satisfaction. This axis consists of 15 items divided 

into 3 dimensions (wage,  promotion,  work group). 

    Third: Dedicated to the organizational commitment and this axis consists of 10 

phrases. 

    The study concluded with a set of results: 

 There is no significant correlation between job satisfaction and organizational 

commitment among the workers of SidiAmran municipality. 

 There is no significant correlation between the wages and the organizational 

commitment of the workers of SidiAmran municipality. 

 There is no significant correlation between the promotion and the 

organizational commitment of the workers of SidiAmran municipality. 

 There is a significant correlation between the work group and the 

organizational commitment among the workers of SidiAmran municipality. 
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 مقدمة
 ممػا, مي  منػاحي الحيػاة جشيدت الجزاير في الآونة اعخيرة عدة تحولات وتغيرات مست 

ومػػػف أبػػػرز ىػػػذه التنظيمػػػات الجماعػػػات المحميػػػة  , انعكػػػس عمػػػى تنظيماتيػػػا بمختمػػػؼ أشػػػكاليا
وخصوصػػا البمػػديات التػػي تسػػعى جاىػػدة لتحقيػػؽ جممػػة مػػف المطالػػب التػػي يحتاجيػػا المػػواطف 

 فالبمدية ىمزة وصؿ ما بيف المواطف والدولة., منيا الاقتصادية والاجتماعية واعمنية 
ي تحقيػػؽ ىػػذه المطالػػب مػػف خػػلاؿ النيػػوض بالتنميػػة المحميػػة مػػف وتبػػرز أىميػػة البمديػػة فػػ

ىتمػاـ بػالمورد البشػري الػذي يعتبػر أحػد ولتحقيػؽ ذلػؾ يجػب الا, أجؿ تحسيف معيشة المػواطف 
 ركايز نجاح المنظمة.

فنجػػاح المنظمػػػة ووصػػػوليا إلػػػى أىػػػدافيا مػػػرتبط بشػػػكؿ مباشػػػر بمػػػدى إيمػػػاف عماليػػػا بتمػػػؾ 
ييـ لموصػػوؿ ليػػا وشػػعورىـ بتطابقيػػا مػػ  أىػػدافيـ الشخصػػية أو وسػػع , اعىػػداؼ وقنػػاعتيـ بيػػا

حيػػػث تبػػػرز مختمػػػؼ السػػػموكات السػػػمبية و إلا أف الواقػػػ  يعطينػػػا صػػػورة مغػػػايرة ليػػػذه , الذاتيػػػة 
 ىماؿ واللامبالاة .خرات والإأالمتمثمة في الغيابات المتكررة والت

علاقتػػػػو بػػػػالالتزاـ ونسػػػػعى مػػػػف خػػػػلاؿ ىػػػػذه الدراسػػػػة الموسػػػػومة بعنػػػػواف الرضػػػػا الػػػػوظيفي و 
التنظيمػػػي لػػػدى عمػػػاؿ بمديػػػة سػػػيدي عمػػػراف إلػػػى معرفػػػة العلاقػػػة بػػػيف الرضػػػا الػػػوظيفي لمعمػػػاؿ 

 ومدى التزاميـ في المؤسسة محؿ الدراسة.
 كما يمي6 جانبيف  نظري وميدانيقد ارتأت الباحثة أف تتناوؿ ىذه الدراسة مف خلاؿ و 

 الجانب النظري ويظـ ثلاثة فصوؿ كمايمي6
إشػػػكالية الدراسػػػة والفرضػػػيات وأسػػػباب اختيػػػار 6 تطرقػػػت فيػػػو الباحثػػػة إلػػػى لأولالفصلللل ا

 الموضوع وأىداؼ وأىمية الدراسة  وتحديد مفاىيـ الدراسة والدراسات السابقة
6 وتطرقػت فيػو إلػى المتغيػر المسػتقؿ ألا وىػو الرضػا الػوظيفي حيػث تناولنػا الفصل الثلاني

 عو ونظرياتو و العوامؿ المؤثرة فيو وطرؽ قياسو.فيو بعض تعريفاتو وخصايصو وأىميتو وأنوا



 

 ب

6 وتطرقػت فيػو الباحثػة إلػى المتغيػر التػاب  ألا وىػو الالتػزاـ التنظيمػي حيػث الفصل الثاللث
تناولنػػػػا فيػػػػو بعػػػػض تعريفاتػػػػو وصػػػػوره وأىميتػػػػو وأنواعػػػػو ومراحمػػػػو ومحدداتػػػػو ومػػػػداخؿ دراسػػػػتو 

 ومقاييسو.
 والجانب الميداني ويظـ فصميف كمايمي6

ة بػػػػدءا بمػػػػنيس الدراسػػػػة وتطرقنػػػػا فيػػػػو إلػػػػى الإجػػػػراءات المنيجيػػػػة لمدراسػػػػ6 ل الرابللللعالفصلللل
 وعينة الدراسة وخصايصيا وأدوات جم  البيانات واعساليب الإحصايية. ومجالاتيا 

6 وتطرقنػػا فيػػو إلػػى عػػرض وتحميػػؿ ومناقشػػة الفرضػػيات والنتػػايس العامػػة الفصللل الخللامس
 لمدراسة.
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

الجانللللللللللللللللللللب النظللللللللللللللللللللري 



 

 

 عتباراتيااالإشكالية و  الفصل الأول:
 تمييد

 أولا: إشكالية الدراسة

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 رابعا: أىمية وأىداف الدراسة

 خامسا: تحديد المفاىيم

 سادسا: الدراسات السابقة

 الفصل خلاصة
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 تمييد
ا فػػي دراسػػاتو مػػف جممػػة مػػف مميػػزات البحػػث العممػػي عمومػػا والبحػػث الاجتمػػاعي خصوصػػ

ومػػػف ىػػػذا المنطمػػػؽ جػػػاء ىػػػذا , والسػػػعي لإيجػػػاد إجابػػػات عمميػػػة وموضػػػوعية, مػػػف التسػػػاؤلات
الفصؿ لنطػرح فيػو إشػكالية البحػث وتحديػد أبعادىػا وتحديػد أسػباب اختيػار الموضػوع واعىميػة 

ة حػػوؿ والتطػػرؽ لمدراسػػات السػػابق, واعىػػداؼ المرجػػوة مػػف الدراسػػة وتحديػػد المفػػاىيـ اعساسػػية 
 موضوع البحث.
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 الدراسة شكاليةأولا: إ
وكانػػت بدايػػة لدراسػػات العديػػد , يػػت المنظمػػة باىتمػػاـ الكثيػػر مػػف العممػػاء و المفكػػريفظح
لا سػػػيما منظػػػرو عممػػػاء الاجتمػػػاع التنظيمػػػي أمثػػػاؿ ىنػػػري فػػػايوؿ الػػػذي اىػػػتـ بالجانػػػب , مػػػنيـ

 الإداري حيث وض  أسسو ومباديو ووظايفو.

باعتبػػاره , وتػػرتبط فاعميػػة المنظمػػة بكفػػاءة المػػورد البشػػري وقدرتػػو عمػػى العمػػؿ ور بتػػو فيػػو 
 , العنصػر المحػرؾ فييػا لػذلؾ لابػػد مػف خمػؽ الظػروؼ المناسػػبة والبييػة الحاضػنة ليػذا العنصػػر

والاىتماـ بتطوير قدراتو ومياراتو باستمرار عدا عف تشجيعو عمػى إعطػاء المنظمػة كػؿ طاقتػو  
وحفزه عمى البقاء في ىػذه المنظمػة وذلػؾ بالاىتمػاـ بمتطمباتػو  , مة في تحقيؽ أىدافياوالمساى

 وتحقيؽ رضاه.

والتػػي تشػػكؿ السػػموؾ , والرضػػا الػػوظيفي يعبػػر عػػف الارتيػػاح لظػػروؼ وعوامػػؿ بييػػة العمػػؿ 
وقػػػد , التنظيمػػي . ويعتبػػر اعجػػػر وسػػيمة ميمػػة لإشػػػباع الحاجػػات الماديػػة والاجتماعيػػػة ل فػػراد

, الكثير مف الدراسات إلى وجود علاقة طردية بيف مستوى الدخؿ  والرضا عف العمػؿ  أشارت
 1فكمما زاد مستوى دخؿ اعفراد ارتف  رضاىـ عف العمؿ والعكس صحيح.

كما تشير نتايس الدراسات إلى أف ىناؾ علاقة طردية بيف توفير فرص الترقيػة والرضػا    
عػات الترقيػة لديػو أكبػر ممػا ىػو متػاح كممػا قػؿ رضػاه فكمما كاف طموح الفرد أو توق, الوظيفي 
 . 2وكمما كاف طموح الترقية لديو أقؿ مما ىو متاح فعلا زاد رضاه عف العمؿ, عف العمؿ

وقد أكد روبف كاىف عمى وجود ارتباط ذي دلالة إحصايية بيف الرضا عف جماعػة العمػؿ 
 .3ة وتماسؾوذلؾ مف خلاؿ ما تتميز بو الجماعة مف جاذبي, نتاجيةوالإ

إف فاعميػػػة المػػػوارد البشػػػرية وحيويتيػػػا لا تقتصػػػر عمػػػى إعػػػداد أفرادىػػػا ومسػػػتويات تػػػدريبيـ 
وكفػػاءتيـ أو مػػؤىلاتيـ العمميػػة والتقنيػػة فحسػػب بػػؿ تعتمػػد اعتمػػادا مباشػػرا عمػػى درجػػة ولاءىػػـ 

 لممنظمات التابعيف ليا .
                                                           

 .532,ص3882,دار وايؿ لمنشر ,عماف ,5ط, إدارة الموارد البشرية ,مدخل استراتيجيسييمة عباس 6 1
, خبراء المجموعة العربية لمتدريب الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمل المينيخبراء المجموعة العربية 6 2

 .54,ص3850والنشر,
, مخبر تطبيقات عموـ النفس وعموـ التربية مف أجؿ التنمية في الجزاير لدى جامعة الرضا عن العملمحمد بالرابح 6 3
 .558,ص3885ىراف,و 
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, ؽ بػيف اعفػراد مػف جيػة ويعد الالتزاـ التنظيمي مف العناصر الرييسػية لقيػاس مػدى التوافػ
ف الالتػػزاـ يػػؤثر عمػػى كفػػاءة أوتضػػيؼ الدراسػػات والبحػػوث , وبػػيف المنظمػػات مػػف جيػػة أخػػرى 
 وفاعمية المنظمة في الوقت الراىف.

والالتزاـ التنظيمي يعتبر المفتاح اعساسي والميػـ لػتفحص مػدى انسػجاـ أفػراد التنظػيـ مػ  
منظمػػتيـ ىػػـ الػػذيف لػػدييـ الاسػػتعدادات الكافيػػة عف فػػاعفراد ذو الػػولاء المرتفػػ  اتجػػاه , بعضػػيـ

بصػػفة دايمػػة لممحافظػػة عمػػى اسػػتمرار وا ويسػػع, الجيػػد والتفػػاني فػػي أعمػػاليـيكرسػػوا مزيػػدا مػػف 
 ارتباطيـ وانتماييـ لمنظمتيـ.

والبحث في موضوع الالتزاـ يقودنػا إلػى مختمػؼ المظػاىر السػمبية التػي تمػارس فػي العديػد 
العمػاؿ والمتمثمػة فػي التغيػب والػدوراف والإىمػاؿ واللامبػالاة وأصػبحت مف المؤسسات مػف قبػؿ 

 عادة لدى العامؿ.

فمقػػػد تبػػػيف فػػػي إحػػػدى الدراسػػػات التػػػي تػػػـ إجراءىػػػا فػػػي الولايػػػات المتحػػػدة اعمريكيػػػة فػػػي 
اعربعينػػػات مػػػف القػػػرف الماضػػػي أف حػػػوالي نصػػػؼ أسػػػباب تػػػرؾ العامػػػؿ لعممػػػو كانػػػت تتصػػػؿ 

وأف النصػػػؼ اعخػػػر كانػػػت عسػػػباب شخصػػػية  ومػػػف بػػػيف , بظػػػروؼ العمػػػؿ )أسػػػباب مينيػػػة( 
 ضعؼ اعجور., اعسباب المينية عدـ رضا العامؿ عف مركزه الاجتماعي 

, الترقيػة, وعميو سنحاوؿ في ىذه الدراسة التعرؼ عمى العلاقة بيف الرضػا الػوظيفي)اعجر
 جماعة العمؿ( بالالتزاـ التنظيمي.

 التساؤل الرئيسي

باطيػػة ذات دلالػػة إحصػػايية بػػيف الرضػػا الػػوظيفي والالتػػزاـ التنظيمػػي رتإىػػؿ توجػػد علاقػػة 
 لدى عماؿ بمدية سيدي عمراف؟.

 الأسئمة الفرعية

رتباطيػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػايية بػػػيف اعجػػػر والالتػػػزاـ التنظيمػػػي لػػػدى إىػػػؿ توجػػػد علاقػػػة  .5
 عماؿ بمدية سيدي عمراف؟.

والالتػػػزاـ التنظيمػػػي لػػػدى رتباطيػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػايية بػػػيف الترقيػػػة إىػػػؿ توجػػػد علاقػػػة  .3
 عماؿ بمدية سيدي عمراف؟.
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رتباطيػػة ذات دلالػػة إحصػػايية بػػيف جماعػػة العمػػؿ والالتػػزاـ التنظيمػػي إىػػؿ توجػػد علاقػػة  .3
 لدى عماؿ بمدية سيدي عمراف؟.

 فرضيات الدراسة :ثانيا
 الفرضية العامة:

لتنظيمػػي لػػدى رتباطيػػة ذات دلالػػة إحصػػايية بػػيف الرضػػا الػػوظيفي والالتػػزاـ اإتوجػػد علاقػػة 
 عماؿ بمدية سيدي عمراف.
 الفرضيات الفرعية:

رتباطيػة ذات دلالػة إحصػايية بػيف اعجػر والالتػزاـ التنظيمػي  لػدى عمػاؿ إتوجد علاقػة  .5
 بمدية سيدي عمراف.

رتباطيػة ذات دلالػة إحصػايية بػيف الترقيػة والالتػزاـ التنظيمػي  لػدى عمػاؿ إتوجد علاقة  .3
 بمدية سيدي عمراف.

رتباطية ذات دلالة إحصايية بيف جماعػة العمػؿ والالتػزاـ التنظيمػي  لػدى إتوجد علاقة  .3
 عماؿ بمدية سيدي عمراف.

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع 
 :الأسباب الذاتية 
 .الر بة الشخصية في الموضوع 
 .التعرؼ عمى العلاقة بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة 
 :الأسباب الموضوعية 
 ظاىرة في المؤسسات الجزايرية.تفاقـ ال 
  أي أف ىذا الموضوع قابؿ لمبحث والدراسة., امكانية البحث متوفرة 
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 رابعا: أىمية وأىداف الدراسة
 أىمية الدراسة:

  تسيـ ىذه الدراسة في معرفة مستوى الرضػا الػوظيفي  لمعمػاؿ بالبمديػة ممػا يفيػد الإدارة
لتػي مػف شػأنيا رفػ  مسػتوى الرضػا الػوظيفي لمعمػاؿ في اتخػاذ التػدابير والإجػراءات المناسػبة وا

مػػف أجػػؿ تػػر يبيـ لبػػدؿ المزيػػد مػػف الجيػػد وتحسػػيف الخدمػػة العموميػػة وبالتػػالي تحقيػػؽ مسػػتوى 
 عالي مف الالتزاـ التنظيمي.

  معرفة الالتزاـ التنظيمي يمكف المؤسسة مف التعرؼ عمى مشكلات العماؿ مثػؿ مشػكؿ
 قتراح السبؿ اللازمة لعلاجيا والتخفيؼ منا.الغياب المتكرر وا , دوراف العمؿ

 أىداؼ الدراسة6
 التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي بالبمدية. 
  عمى علاقة اعجر بالالتزاـ  التنظيمي. التعرؼ 
 .التعرؼ عمى علاقة الترقية بالالتزاـ التنظيمي 
 .التعرؼ عمى علاقة جماعة العمؿ بالالتزاـ التنظيمي 

 مفاىيمتحديد ال خامسا:
لذا ارتػأت الباحثػة أف تتطػرؽ إلػى ىاتػو المفػاىيـ , المفاىيـ بمثابة المفاتيح الرييسية  تحديد

وسػػوؼ نتطػػرؽ إلػػى أىػػـ المفػػاىيـ المرتبطػػة , قبػػؿ الخػػوض فػػي الموضػػوعات اعساسػػية لمبحػػث
 بموضوع البحث التي حددت بما يمي6

 الرضا الوظيفي : .1
 :الرضا 

اتشاٌفةة دشٚدرجةةإشبدراوةةٗششةةعْشاشاةةحاجش٠ٕ ةةعش ةةٓشدرجةةإشباةةحاجش اجةة"يعرفػػو جيػػوف بأنػػو 

"اٌّٛلفشاشجّاٌٟشإٌّٟٙ
1. 

 حةةارعش ةةٓشدرجةةإشالم١ةةكشاٌ ةةاتشٌل ه١اجةةاتشاٌّّٙةةإشِ ةةًشاٌ ةةلإش"يعرفػػو دسػػمر بأنػػو 

"ٚاٌهمد٠ شأثٕاءشاٌٛظ١فإشأٚشٔه١جإشٌٙاش,شٚالأِٓشٚاٌغداءشٚاٌّلحإ
2. 

                                                           
 .350,ص5550,مكتبة الفلاح لمنشر والتوزي  ,بيروت,5,طعمم النفس الصناعيعويد سمطاف المشعاف6 1
الرضا الوظيفي لدى العاممين في القطاع الصحي في مدينة عبد المحسف الحيدر,إبراىيـ طالب 6  2

 .32,ص3881,الرياض
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 التعريف الإجرائي:
 تو الميمة مثؿ اعمف والغداء والصحة.6 ىو درجة إشباع الفرد لاحتياجاالرضا

 الوظيفة:
ِجّٛ إشِٓشالاخه اصاتشاٌهٟش٠مَٛششٙاشااتشِلددشاهٛف شف١ةٗشاة ٚ ش"*تعرؼ بأنيا6

"٠ٚجبشأْش٠مَٛششاٌعًّشِسهٙدفشِ ٍلإشاٌّؤسسإشاٌهٟش٠عًّششٙاش,شِع١ٕإ
1. 

ٟشاةؤدٞشبٌةٝشٚاٌه,شاٍهشإٌهائجشأٚشا٢ثارشاٌهٟش٠ّىٓشِل ظهٙا"*يعرفيا روبرت ميرتونبأنيا6

"الم١كشاٌهى١فشٚشاٌهٛافكشفٟشاٝءشِع١ٓ
2. 

 التعريف الاجرائي:
6ىػػي تمػػؾ الاختصاصػػات التػػي يقػػوـ بيػػا الشػػخص والتػػي يمكػػف ملاحظتيػػا مػػف  الوظيفللة

 خلاؿ آثارىا ونتايجيا والتي تستيدؼ مصمحة المؤسسة محؿ تواجد الشخص.
 الرضا الوظيفي:

فش ٍٝشاٌّدٜشاٌةيٞش٠جةدشف١ةٗشِٕفةياشِٕاسةحاش٠هٛل"*يعرؼ سوبر رضا الفرد عف عممو بأنو6

٠ٚهٛلةةفشأ٠ ةةاش ٍةةٝشِٛلعةةٗشاٌعٍّةةٟشٚ  ٠مةةإشاٌل١ةةاعشاٌهةةٟش,شٌمدرااةةٗش١ٌِٚٛةةٗشٚسةةّااٗشاٌ ا ةة١إ

"٠سهط١عششٙاشأْش٠ٍعبشاٌدٚرشاٌيٞش٠هّااٝشِعشّٖٔٛشٚخح ااٗ
3. 

"ااجاٖشب٠جاشٟشِٓشاٌف دشبٌٝشاٌعًّشاٌيٞش٠ّارسٗ"بأنو6 فروم *يعرفو
4. 

 التعريف الإجرائي:
ىو اتجاه إيجابي مف الفرد نحو عممػو ويتحقػؽ ذلػؾ بػالتوافؽ بينمػا يتوقعػو  الرضا الوظيفي

 الفرد مف عممو ومقدار ما يحصؿ عميو فعلا في ىذا العمؿ.
 
 
 
 

                                                           
 ,ديواف المطبوعات الجامعية, قاتيا سمسمة القانون المجتمعمبادىء الوظيفة العامةوتطبيمحمد أنس قايـ جعفر6  1

 .33,ص5540الجزاير,
, دار المعارؼ لمنشر 3, ترجمة محمود عودة وآخروف , ط نظرية عمم الاجتماع طبيعتيا وتطورىانيقولا نيما شيؼ 6  2

 .335ص ,5535والتوزي  , القاىرة ,
 .533,ص3880,الدار الجامعية ,الإسكندرية , ظماتالسموك الفعال في المنصلاح الديف عبد الباقي6  3
 .551,ص3883,دار الجامعة الجديدة لمنشر,الإسكندرية , السموك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سمطاف 6  4
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 الالتزام التنظيمي: .2
 الالتزام :
ِٚمةدارشاٌجٙةدشٚاٌٛلةلشاٌةيٞش,شدرجإشأغّاسشاٌعاًِشفةٟش ٍّةٗش"عمى أنو Davis*يعرفو 

"ٚبٌٝشأٞشِدٜش٠عهح شجأحاشرئ١س١اشفٟش ١ااٗش,شغ ض٠ى سٗشٌٙياشاٌ
1. 

 التعريف الإجرائي:
 6ىو درجة انغماس العامؿ في عممو. الالتزام

 التنظيم :
ا ا١بشِٕسكشٌلأ ّةايشاٌلمِةإشٌهلم١ةكشاٌٙةدفشٚالد٠ةدشاٌسةٍطإشٚاٌّسةؤ١ٌٚإش"*يعرؼ بأنو

"اٌّعٙٛدششٙاشبٌٝشالأف ادشاٌي٠ٓش٠هٌْٛٛشإف١يش٘يٖشالأ ّاي
2. 

 ١ٍّةإشا ةًّشامسة١ُشٚاج١ّةعشاٌعّةًشاٌٛاجةبشإف١ةيٖشفةٟشٚظةائفش"بأنووليام نيومانفو *يعر 

"ِم رعشثُشالد٠دشاٌعللاتشاٌّم رعشش١ٓشالأف ادشاٌي٠ٓش٠ غٍْٛش٘يٖشاٌٛظائف
3. 

 التعريف الإجرائي:
الواجػػػػب تنفيػػػػذىا مػػػػ  تحديػػػػد السػػػػمطة  6ىػػػػو عمميػػػػة منسػػػػقة تشػػػػمؿ تقسػػػػيـ الميػػػػاـالتنظلللليم 

 يا إلى اعفراد.والمسؤولية المعيود ب
 الالتزام التنظيمي

ش,ش٘ةةٛشب٠ّةةاْشلةةٛٞششع٘ةةدافشإٌّظّةةإشٚلةة١ُشاٌعّةةًشف١ٙةةا" بأنػػو مللوداي وبورترسللتيرز*يعرفػػو 

ٚلحٛيش٘يٖشالأ٘ةدافشٚاٍةهشاٌمة١ُشٚاٌ  حةإشفةٟششةييشجٙةدشِعمةٛيششا١ٌٕاشةإشفةٟشإٌّظّةإشٚاٌ  حةإش

"اٌم٠ٛإشٌٍحماءشفٟشإٌّظّإ
4. 

 دشِعشِٕظّهٗشٚاراحا ٗششٙاشٚر حهٗشفةٟششةييشأوحة شدرجإشاطاشكشاٌف"بأنو أبو العلا*عرفو 

ِعشر حهٗشاٌم٠ٛإشفٟشالاسهّ ارشفٟش  ٠ٛهٗششٙةيٖش,شجٙدشِّىٓشٌ اٌحشإٌّظّإشاٌهٟش٠عًّشف١ٙا

"إٌّظّإ
5. 

                                                           
 ,دار الحامد لمنشر والتوزي  ,عماف,0,ط السموك التنظيمي, سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسيف حريـ 6 1

 .50ص ,3853
 .25,ص3851,جسور لمنشر والتوزي  ,الجزاير ,5,طمبادئ إدارة الأعمالمحمد شويح 6 2
 .554,دار المناىس لمنشر والتوزي  , اعردف ,ص مبادئ التنظيم و الإدارةمحمد عبد الفتاح الصيرفي6  3
, مجمة الجام  في  راكة الأجنبيةواقع الالتزام التنظيمي بالمنظمة الجزائرية في ظل الشمراد بومنقار ,فمة عيساوي6  4

 ..582,ص63852ديسمبر 3الدراسات النفسية والعموـ التربوية ,العدد6 
,مجمة جامعة القدس المفتوحة ل بحاث العلاقة بين الأنماط القيادية والالتزام التنظيميمحمود عبد الرحماف الشنبطي6 5

 .58,ص3853انوف الثاني,ك83,العدد836والدراسات الإدارية والاقتصادية ,المجمد6
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 التعريف الإجرائي:
6ىػػػػو إيمػػػػاف الفػػػػرد واقتناعػػػػو بقػػػػيـ وأىػػػػداؼ المنظمػػػػة ور بتػػػػو القويػػػػة  الالتللللزام التنظيمللللي
 لمنظمة.للاستمرار والبقاء في ا

 
 الأجر: .3

أٚشاٌدخًشاٌيٞش٠هل ًش ١ٍٗشِماشًشامةد٠ُش ّةًشش,شاٌدخًشاٌيٞش٠هماضاٖشاٌعاًِ"*يعرؼ بأنو

"شا هحارشاٌعًّشسٍعإ,شفٟش ١ٍّإشش١عشٚا اء
1. 

"ٚ٘ٛشِاش٠  فش١ِٛ٠اشأٚشأسحٛ ١اش,شِاش٠ل ًش ١ٍٗشاٌعاًِ"*يعرؼ بأنو
2. 

 التعريف الإجرائي:
والػذي يكفػي لإشػباع حاجاتػو الماديػة , ؿ فػي وظيفتػو6 ىو المبمغ الذي يتقاضاه العامجرالأ

 والنفسية.
 الترقية: .4

ٔمًشاٌف دشِٓشٚظ١فإشادٔٝشبٌٝشٚظ١فإشأ ٍٝشٚش غٍٗشٌٙةاشب شٚشّٛجةبش"بأنياالعقيمي*يعرفيا 

٘ياشإٌمًش٠ل ًشاٌّٛظةفش ٍةٝشِيا٠ةاشٚظ١ف١ةإشأو ة شِةٓشاٌّيا٠ةاشاٌهةٟشوةاْش٠ل ةًش ١ٍٙةاشفةٟش

"ٚظ١فهٗشاٌساشمإ
3. 

الة نشاٌعةاٍِْٛشبٌةٝشأ ّةايشأف ةًشٚٔم ةدششالأف ةًش٘ةٛشالأ ّةايشأٚش"*تعرؼ عمػى أنيػا

اٌٛظائفش اتشِسؤ١ٌٚاتشِٚ ويشاجهّا ٟشأوح شالهاجشاٌّٙاراتشٚخح اتشأو ة شِةٓشاٌٛظ١فةإش

"٠ٚ ا حٙاشم٠ادعشفٟشالأجٛر,شاٌساشمإش
4. 

 التعريف الإجرائي:
حوبا بزيػػادة ىػػي عمميػػة يػػتـ مػػف خلاليػػا بمػػوغ العامػػؿ مرتبػػة أو منصػػب أعمػػى مصػػالترقيللة 

 في اعجر والمياـ.
 جماعة العمل: .5

*تعػػػػرؼ بأنيػػػػا عبػػػػارة عػػػػف وحػػػػدة اجتماعيػػػػة أو كيػػػػاف اجتمػػػػاعي يضػػػػـ عػػػػددا مػػػػف اعفػػػػراد 
العػػامميف مػػوظفيف أو عمػػاؿ يعممػػوف فػػي أقسػػاـ مختمفػػة يػػؤدوف أدورا معينػػة تتفػػؽ وظػػروؼ كػػؿ 

                                                           
 .01,ص3880,دار المحمدية  ,الجزاير,إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيميناصر دادي عدوف 6 1
 .542,ص3880,الدار الجامعية, إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر6  2
 .518,ص3885,دار زىراف لمنشر والتوزي ,عماف,إدارة الموارد البشريةنصر الله حنا6 3
 .548,ص3853,دار اليازوري العممية, إدارة التغيير والتطوير التنظيميد يوسؼ دوديف 6أحم 4
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تجاىػػػات وقواعػػػد وتػػػربطيـ علاقػػػات متعػػػددة وتسػػػودىـ قػػػيـ وا, فػػػرد وتجمعيػػػـ أىػػػداؼ مشػػػتركة 
 .1سموكية معينة وتنشر بينيـ مشاعر وأحاسيس  وجدانات

 
 التعريف الإجرائي

 .عمؿ مشتركة 6ىـ الزملاء في العمؿ الذيف تربطيـ علاقات وأىداؼ جماعة العمل

 الدراسات السابقةسادسا: 

 كونيػػا تفيػػد فػػي كثيػػر مػػف, تكتسػػي الدراسػػات السػػابقة أىميػػة كبيػػرة بالنسػػبة لمبحػػث العممػػي
حػػػوؿ موضػػػوع  تكػػػويف خمفيػػػة نظريػػػة بيػػػا البحث.كمػػػا تسػػػيـ فػػػي الجوانػػػب التػػػي يمػػػرو المراحػػػؿ 
إلػػػى التطػػػرؽ لمدراسػػػات العربيػػػة ثػػػـ دت الباحثػػػة فػػػي عػػػرض ىػػػذه الدراسػػػات وقػػػد اعتمػػػ, البحػػػث

 وفقا لتسمسميا الزمني مف اعقدـ إلى اعحدث. الجزايرية

 :الدراسات العربية

 :2الدراسة الأولى

)رسالة ماجستير( بعنػواف , (3881 الب العوفي)دراسة محمد بف 
دراسػػة ميدانيػػة عمػػى , الثقافللة التنظيميللة وعلاقتيللا بللالالتزام التنظيمللي

جامعػػة نػػايؼ العربيػػة لمعمػػوـ , ىييػػة الرقابػػة والتحقيػػؽ بمنطقػػة الريػػاض 
 الرياض , داريةقسـ العموـ الإ, كمية الدراسات العميا, اعمنية

 وىدفت ىذه الدراسة إلى6

                                                           
,دار المسيرة لمنشر والتوزي ,عماف 5فاروؽ عبده فميو,عبد المجيد السيد6السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية,ط 1
 .54,ص3881,
الرقابة و التحقيؽ بمنطقة ,دراسة ميدانية عمى ىيية لتزام التنظيميالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالا محمد بف  الب العوفي6 2

ـ الإدارية, الرياض, قسـ العمو  كمية الدراسات العميا, ,)رسالة ماجستير(,جامعة نايؼ لمعموـ العربية لمعموـ اعمنية,الرياض
3881. 
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 تعرؼ عمى القيـ السايدة المكونة لمثقافػة التنظيميػة فػي ىييػة الرقابػة والتحقيػؽ بمنطقػة ال
 الرياض.
  التعػػرؼ عمػػى مسػػتوى الالتػػزاـ التنظيمػػي لػػدى منسػػوبي ىييػػة الرقابػػة والتحقيػػؽ بمنطقػػة

 الرياض.
  الوقػػػػػوؼ عمػػػػػى مػػػػػدى اخػػػػػتلاؼ قػػػػػيـ الثقافػػػػػة التنظيميػػػػػة بػػػػػاختلاؼ بعػػػػػض الخصػػػػػايص

 يية الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض.الشخصية لدى منسوبي ى
  الوقػػػػػوؼ عمػػػػػى مػػػػػدى اخػػػػػتلاؼ مسػػػػػتويات الالتػػػػػزاـ التنظيمػػػػػي بػػػػػاختلاؼ الخصػػػػػايص

 الشخصية لدى منسوبي ىيية الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض.
  كشػػػػؼ طبيعػػػػة العلاقػػػػة بػػػػيف الثقافػػػػة التنظيميػػػػة والالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي فػػػػي ىييػػػػة الرقابػػػػة

 والتحقيؽ بمنطقة الرياض.
 شػػػؼ أثػػػر القػػػيـ المكونػػػة لمثقافػػػة التنظيميػػػة عمػػػى الالتػػػزاـ التنظيمػػػي فػػػي ىييػػػة الرقابػػػة ك

 والتحقيؽ بمنطقة الرياض .
 وانطمقت الدراسة مف السؤاؿ الرييسي التالي6

مػػا طبيعػػة العلاقػػة بػػيف الثقافػػة التنظيميػػة والالتػػزاـ التنظيمػػي فػػي ىييػػة الرقابػػة والتحقيػػؽ  
 بمنطقة الرياض؟.
 سيمة الفرعية6وانبثؽ عنو اع

مػػػػػا القػػػػػيـ السػػػػػايدة المكونػػػػػة لمثقافػػػػػة التنظيميػػػػػة فػػػػػي ىييػػػػػة الرقابػػػػػة والتحقيػػػػػؽ بمنطقػػػػػة  .5
 الرياض؟.

 ما مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى منسوبي ىيية الرقابة والتحقيؽ بمنطقة الرياض؟ .3
مػػػا مػػػدى اخػػػتلاؼ قػػػيـ الثقافػػػة التنظيميػػػة السػػػايدة فػػػي ىييػػػة الرقابػػػة والتحقيػػػؽ بمنطقػػػة  .3
 ؟.الرياض
مػػا مػػػدى اخػػػتلاؼ مسػػػتويات الالتػػػزاـ التنظيمػػي لػػػدى منسػػػوبي ىييػػػة الرقابػػػة والتحقيػػػؽ  .0

 بمنطقة الرياض؟.
ما أثر القيـ المكونة لمثقافة التنظيمية عمى مستوى الالتزاـ التنظيمػي فػي ىييػة الرقابػة  .1

 والتحقيؽ بمنطقة الرياض؟.
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الػػػة وبالاعتمػػػاد عمػػػى وتػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى المػػػنيس الوصػػػفي التحميمػػػي بأسػػػموب دراسػػػة الح
(موظفػا 308الاستبياف كأداة لجم  البيانػات مػف عمػاؿ ىييػة الرقابػة والتحقيػؽ والبػالغ عػددىـ )

 وفقا لممسح الشامؿ وأسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6
 جمي  قيـ الثقافة التنظيمية سايدة بييية الرقابة والتحقيؽ بدرجة متوسطة 
 التنظيميػػة بشػػكؿ عػػاـ والالتػػزاـ التنظيمػػي وبػػيف القػػيـ  وجػػود علاقػػة ارتبػػاط بػػيف الثقافػػة

 المكونة لمثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي
 أف أىـ القيـ المكونػة لمثقافػة التنظيميػة التػي تػؤثر عمػى الالتػزاـ التنظيمػي ىػي العػدؿ ,

 الكفاءة., فرؽ العمؿ
 ة التنظيميػة عدـ وجود علاقة ذات دلالػة إحصػايية بػيف الخصػايص الشخصػية والثقافػ

 وبيف قيـ الثقافة التنظيمية والخصايص الشخصية.
  عػػػػػػدـ وجػػػػػػود علاقػػػػػػة ذات دلالػػػػػػة إحصػػػػػػايية بػػػػػػيف الخصػػػػػػايص الشخصػػػػػػية والالتػػػػػػزاـ

 التنظيمي.
 16الدراسة الثانية

أثر الرضا الوظيفي عملى )رسالة ماجستير( بعنػواف , (3884دراسة إيياب أحمد عويضة)
 الجامعة الإسلامية  زة , لمنظمات الأىميةالولاء التنظيمي لدى العاممين في ا

 ىدفت ىذه الدراسة إلى6
  تحديػػد أثػػر العلاقػػة بػػيف الرضػػا الػػوظيفي والػػولاء التنظيمػػي ومحاولػػة الخػػروج بتوصػػيات

تعمػػػؿ عمػػػى تطػػػوير وتحسػػػيف الػػػولاء لػػػدى العػػػامميف فػػػي المنظمػػػات اعىميػػػة مػػػف خػػػلاؿ ربطػػػو 
 بالعناصر الستة المحددة لمرضا الوظيفي .

 رؼ عمى المشاكؿ والعوامؿ التي تعيؽ وجػود ولاء تنظيمػي لمعػامميف فػي المنظمػات التع
 اعىمية في محافظات  زة

 .البحث في كيفية تحسيف الولاء التنظيمي لدى العامميف في المنظمات اعىمية 

 وانطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرييسي6

                                                           
 ,)رسالة ماجستير(في المنظمات الأىمية أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممينإيياب أحمد عويضة6  1

 .3884الجامعة الإسلامية ,كمية التجارة,قسـ إدارة اععماؿ, زة 
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فػػػي المنظمػػػات اعىميػػػة مػػػا أثػػػر الرضػػػا الػػػوظيفي عمػػػى الػػػولاء التنظيمػػػي لػػػدى العػػػامميف  
 بمحافظات  زة؟.

 ومف الفرضيات التالية6

ىنػػػاؾ علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػايية بػػػيف عوامػػػؿ الرضػػػا الػػػوظيفي المتعمقػػػة بالعمػػػؿ فػػػي  .5
الرضػػا عػػف فػػرص , الرضػػا والحػػوافز, الرضػػا عػػف اعجػػر, المنظمػػة وىي)الرضػػا عػػف الوظيفػػة

الرضػػا عػػف ظػػروؼ , ة والإشػػراؼالرضػػا عػػف أسػػموب ونمػػط القيػػاد, النمػػو والارتقػػاء الػػوظيفي 
وبيف الولاء التنظيمي لممػوظفيف فػي أعمػاليـ ومنظمػاتيـ , العمؿ كاعماف والسلامة والاستقرار(
العضػػوية فػػي المنظمػػة عمػػى , الاىتمػػاـ بمصػػير المنظمػػة, وىي)الموافقػػة عمػػى سياسػػة المنظمػػة

 المدى البعيد والانتماء ليا وتفضيميا عمى المؤسسات اعخرى(.
روؽ ذات دلالة إحصايية في استجابة المبحػوثيف حػوؿ أثػر العلاقػة بػيف الرضػا ىناؾ ف .3

 والولاء تعزى لممتغيرات الشخصية التالية 6
, سػػػنوات الخبػػػرة, المؤىػػػؿ العممػػػي, عػػػدد اعبنػػػاء, الحالػػػة الاجتماعيػػػة  , العمػػػر, الجػػػنس .3

 الراتب., المسمى الوظيفي , مكاف العمؿ 
التحميمػي والاسػتبياف لجمػ  البيانػات وتػـ اختيػار العينػة وتـ الاعتماد عمى المنيس الوصفي 

 موظفا وموظفة  مف العامميف. 328بطريقة العينة الطبقية وبمغ حجميا 
 وأسفرت الدراسة عمى النتايس الآتية6

  وجػػود مسػػتوى عػػالي مػػف الػػولاء التنظيمػػي فػػي المنظمػػات اعىميػػة بمحافظػػات  ػػزة تقػػدر
 %.45.32ب

 جمػػػالي الرضػػػا الػػػوظيفي لمعػػػامميف فػػػي المنظمػػػات اعىميػػػة وجػػػود مسػػػتوى جيػػػد نسػػػبيا لإ
 %.33.21بمحافظات  زة تقدر ب

  وجػػود علاقػػة ايجابيػػة بػػيف عوامػػؿ الرضػػا الػػوظيفي المتعمقػػة بالعمػػؿ فػػي المنظمػػة وبػػيف
 العوامؿ المؤثرة في الولاء التنظيمي لمموظفيف في أعماليـ ومنظماتيـ اعخرى.

  فػػػػي اسػػػػتجابة المبحػػػػوثيف حػػػػوؿ أثػػػػر الرضػػػػا عػػػػدـ وجػػػػود فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػايية
الػػوظيفي عمػػى الػػولاء التنظيمػػي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات اعىميػػة الفمسػػطينية بمحافظػػات 

سػنوات , المؤىػؿ العممػي, عػدد اعبنػاء, الحالػة الاجتماعيػة, العمػر,  زة تعزى لمتغيرات الجنس
 اعجر., المسمى الوظيفي  , مكاف العمؿ, الخبرة
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 1ثالثة:الدراسة ال

الرضلللللا افعنو )رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير(ب, (3884-3883)دراسػػػػػة إينػػػػػاس فػػػػػؤاد نػػػػػواوي فمبمػػػػػاف
الوظيفي وعلاقتو بلالالتزام التنظيملي للدى المشلرفين التربلويين والمشلرفات التربويلات بل دارة 

قسػػػـ الإدارة , كميػػػة التربيػػػة, جامعػػػة أـ القػػػرى بمكػػػة, التربيلللة والتعمللليم بمدينلللة مكلللة المكرملللة
 المممكةالعربية السعودية., التخطيطالتربوية و 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى 6

التعػػػػػرؼ عمػػػػػى مسػػػػػتوى الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي والالتػػػػػزاـ التنظيمػػػػػي لػػػػػدى المشػػػػػرفيف التربػػػػػوييف  .5
 والمشرفات التربويات.

التعػػػػػػرؼ عمػػػػػػى العلاقػػػػػػة بػػػػػػيف الرضػػػػػػا الػػػػػػوظيفي والالتػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػي لممشػػػػػػرفيف التػػػػػػربييف  .3
 والمشرفات التربويات

علاقػػػػة كػػػػؿ مػػػػف الرضػػػػا الػػػػوظيفي والالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي بػػػػبعض المتغيػػػػرات  الوقػػػػوؼ عمػػػػى .3
 الحالة الاجتماعية(, المؤىؿ التعميمي, التخصص, الشخصية وتشمؿ6)الجنس

 وانطمقت الدراسة مف التساؤلات التالية6

مػػا مسػػتوى الرضػػا الػػوظيفي لػػدى المشػػرفيف التربػػوييف والمشػػرفات التربويػػات بػػ دارة التربيػػة  .5
 مدينة مكة المكرمة؟. والتعميـ في

ما مسػتوى الالتػزاـ التنظيمػي لػدى المشػرفيف التربػوييف والمشػرفات التربويػات بػ دارة التربيػة  .3
 والتعميـ في مدينة مكة المكرمة؟.

مػػػػا طبيعػػػػة العلاقػػػػة بػػػػيف الرضػػػػا الػػػػوظيفي والالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي لػػػػدى المشػػػػرفيف التربػػػػوييف  .3
 يـ في مدينة مكة المكرمة؟.والمشرفات التربويات ب دارة التربية والتعم

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصايية بيف متوسػطات اسػتجابات أفػراد مجتمػ  الدراسػة عنػد  .0
( فػػػي درجػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدى المشػػػرفيف التربػػػوييف والمشػػػرفات α≤8.81)مسػػػتوى الدلالػػػة

 الحالة الاجتماعية؟., التخصص, المؤىؿ العممي, التربويات تعزى لاختلاؼ الجنس
                                                           

الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات إيناس فؤاد نواوي فمبماف6  1
ماجستير(,جامعة أـ القرى بمكة,كمية التربية ,قسـ الإدارة التربوية  )رسالةب دارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة

 .3884-3883والتخطيط,المممكة العربية السعودية,



 

 

28 

وجد فروؽ ذات دلالة إحصايية بيف متوسػطات اسػتجابات أفػراد مجتمػ  الدراسػة عنػد ىؿ ت .1
(فٟشدرجإشالاٌهياَشاٌهٕظ١ّةٟشٌةدٜشاٌّ ة ف١ٓشاٌه شة١٠ٛٓشٚاٌّ ة فاتشα≤...0مستوى الدلالػة )

 اٌه ش٠ٛاتششّىإشاٌّى ِإ؟.

الوصػػػفي المسػػػحي لتحديػػػد مسػػػتوى الرضػػػا  عمػػػى المػػػنيسوتػػػـ الاعتمػػػاد فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة 
ي ومسػػػػػػتوى الالتػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػي لممشػػػػػػرفيف التربػػػػػػوييف والمشػػػػػػرفات التربويػػػػػػات.والمنيس الػػػػػػوظيف

الوصفي لارتباطي لتحديد نوع العلاقة بيف الرضا الوظيفي والالتػزاـ التنظيمػي وقوتيػا والعلاقػة 
مػا بػيف كػػؿ مػف الرضػػا الػوظيفي والالتػزاـ التنظيمػػي والمتغيػرات الشخصػػية لممشػرفيف التربػػوييف 

والاسػػػتبياف كػػػأداة لجمػػػ  البيانػػػات واختيػػػار العينػػػة عػػػف طريػػػؽ المسػػػح , التربويػػػات والمشػػػرفات 
 مشرفة تربوية.531مشرفا تربويا و583الشامؿ حيث بمغ عدد مفردات مجتم  الدراسة 

 وأسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6

  أف كػػػؿ المشػػػرفيف التربػػػوييف والمشػػػرفات التربويػػػات يتمتعػػػوف بمسػػػتوى عػػػاؿ مػػػف الرضػػػا
 لوظيفي ومستوى عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي.ا
 .وجود علاقة ارتباطيو ايجابية متوسطة بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي 
 (0...وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػايية عنػػد مسػػتوى≥α فػػي درجػػات الرضػػا الػػوظيفي)

لػػػػدى المشػػػػرفيف التربػػػػوييف والمشػػػػرفات التربويػػػػات تبعػػػػا لمتخصػػػػص لصػػػػالح التخصصػػػػات 
 والجنس لصالح الذكور., يةالعمم
 (8.81وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػايية عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة≥α فػػػي درجػػػات الالتػػػزاـ)

التنظيمػػػػػػي لػػػػػػدى المشػػػػػػرفيف التربػػػػػػوييف والمشػػػػػػرفات التربويػػػػػػات تبعػػػػػػا لمتخصػػػػػػص لصػػػػػػالح 
 التخصصات العممية والجنس لصالح الذكور والمؤىؿ التعميمي لصالح حممة الدكتوراه.

 1الدراسة الرابعة:

تلللرثير ف اعنػػو )رسػػالة ماجسػػػتير( ب , (3853)دراسػػة عبػػد الله أحمػػد عبػػػد الػػرحمف السػػيد 
, ى جيػاز الشػرطة فػي قطػاع  ػزةدراسػة تطبيقيػة عمػ, الموظف عملى الالتلزام التنظيملي حقوق

  زة., قسـ إدارة اععماؿ, كمية التجارة, الجامعة الإسلامية
                                                           

دراسة تطبيقية عمى جياز الشرطة في  ,ترثير حقوق الموظف عمى الالتزام التنظيميعبد الله أحمد عبد الرحمف السيد6 1
 .3853ة,قسـ إدارة اععماؿ, زة,قطاع  زة,الجامعة الإسلامية ,كمية التجار 
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 وىدفت ىذه الدراسة إلى6

 الية والوظيفية عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة.التعرؼ عمى الحقوؽ الم 
 .التعرؼ عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي عفراد الشرطة في قطاع  زة 
  التعػػرؼ عمػػى دور حقػػوؽ الموظػػؼ عمػػى نسػػبة الالتػػزاـ التنظيمػػي عفػػراد الشػػرطة فػػي قطػػاع

  زة.
 ي قطاع  زة.التعرؼ عمى تأثير حقوؽ الموظؼ عمى الالتزاـ التنظيمي عفراد الشرطة ف 

 وانطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرييسي6
ما ىػو تػأثير حقػوؽ الموظػؼ عمػى الالتػزاـ التنظيمػي لػدى أفػراد جيػاز الشػرطة فػي قطػاع  
  زة؟.

 وتندرج تحتو الفرضيات التالية6
(بػػيف حقػػوؽ الموظػػؼ والالتػػزاـ α≤0...ىنػػاؾ علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػايية عنػػد مسػػتوى) .5

 رطة في قطاع  زة.التنظيمي عفراد جياز الش
(لحقػػػػوؽ الموظػػػػؼ عمػػػػى α≤0...يوجػػػد تػػػػأثير ذات دلالػػػػة إحصػػػػايية عنػػػػد مسػػػتوى دلالػػػػة) .3

 الالتزاـ التنظيمي عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة.
(فػػي متوسػػطات اسػػتجابات α≤0...توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػايية عنػػد مسػػتوى دلالػػة) .3

التنظيمػي لػدى أفػراد جيػاز الشػرطة  المبحوثيف حػوؿ تػأثير حقػوؽ الموظػؼ عمػى نسػبة الالتػزاـ
, الرتبػػة, الحالػػة الاجتماعيػػة, العمػػر, فػػي قطػػاع  ػػزة تعػػزى إلػػى متغيػػراتيـ الشخصػػية 6)الجػػنس

 المؤىؿ العممي(., عدد سنوات الخدمة
وتـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى المػنيس الوصػفي التحميمػي والاسػتبياف كػأداة لجمػ  البيانػات 

مفػردة مػف المجتمػ  018قة العينة العشوايية الطبقية قدر عػدد مفرداتيػا وتـ اختيار العينة بطري
 موظفا.2583اعصمي المقدر ب

 وقد أسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6
 ( 0...وجػػػود علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػايية عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة≥α بػػػيف حقػػػوؽ الموظػػػؼ)

 والالتزاـ التنظيمي عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة.
 وجػػػػود تػػػػ( 0...أثير ذو دلالػػػػة إحصػػػػايية عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة≥α لحقػػػػوؽ الموظػػػػؼ عمػػػػى)

 الالتزاـ التنظيمي عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة.
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 ( 0...توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػايية عنػػد مسػػتوى دلالػػة≥α بػػيف متوسػػطات تقػػديرات)
د جياز الشرطة أفراد عينة الدراسة حوؿ تأثير حقوؽ الموظؼ عمى الالتزاـ التنظيمي لدى أفرا

فيمػػا لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػايية تعػػزى إلػػى المؤىػػؿ , تعػػزى لمعمػػر و سػػنوات الخدمػػة
 العممي والرتبة العسكرية.

 

 الدراسات الجزائرية:

 1الدراسة الأولى:

دور الثقافللللة التنظيميللللة افعنػػػػو )رسػػػػالة دكتوراه(ب, (3851-3850)دراسػػػػة ىػػػػدى درنػػػػوني
بسػػػكرة  –راسػػػة ميدانيػػػة بمؤسسػػػة صػػػناعة الكوابػػػؿ الكيرباييػػػة د, فيتحقيلللق الالتلللزام التنظيملللي

 ., بسكرة, جامعة محمد خيضر  , دكتوراه

 الدراسة إلى6 ىذه ىدفت

 الوقوؼ عمى طبيعة العنصر البشري المنتمي لممؤسسة الصناعية . .5
الوقػػػوؼ عمػػػى مسػػػتوى سػػػيادة كػػػؿ مػػػف الالتػػػزاـ التنظيمػػػي والثقافػػػة التنظيميػػػة لػػػدى الفيػػػات  .3

 لممؤسسة الصناعية.العمالية 
 التحقؽ مف مساىمة القيـ التنظيمية في ترسيخ الالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة الصناعية. .3
 الكشؼ عف دور التوقعات التنظيمية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة الصناعية. .0
الكشػػػػؼ عػػػػف دور الممارسػػػػات الإداريػػػػة فػػػػي زيػػػػادة مسػػػػتوى الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي بالمؤسسػػػػة  .1

 ة.الصناعي

 وانطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرييسي6

 ما دور الثقافة التنظيمية في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة التنظيمية؟. 

                                                           
,دراسة ميدانية بمؤسسة صناعية الكوابؿ الكيربايية  دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيميىدى درنوني6  1

 3851-3850بسكرة,)رسالة دكتوراه(,جامعة محمد خيضر كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية,قسـ العموـ الاجتماعية,
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 وانبثقت عف اعسيمة الفرعية6

 ما دور الثقافة التنظيمية في ترسيخ الالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة الصناعية؟. .5
 التنظيمي بالمؤسسة الصناعية؟.ما دور التوقعات التنظيمية في تعزيز الالتزاـ  .3
 ما دور الممارسات الإدارية في زيادة مستوى الالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة الصناعية؟.  .3

وتػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى المػػػنيس الوصػػػفي والاسػػػتبياف كػػػأداة لجمػػػ  البيانػػػات وتػػػـ الاعتمػػػاد فػػػي 
 عامؿ.355مفردة مف ضمف 554اختيار العينة عمى العينة العشوايية الطبقية والمقدرة ب

 وقد أسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6

 .سيادة درجة متوسطة لمثقافة التنظيمية في المؤسسة الصناعية 
 .سيادة درجة متوسطة للالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الصناعية 
 .مساىمة القيـ التنظيمية في ترسيخ الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الصناعية 
  عمػػػػػػى زيػػػػػػادة مسػػػػػػتوى الالتػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػي فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة عمػػػػػؿ الممارسػػػػػػات الإداريػػػػػػة

 الصناعية.
 
 .أف التوقعات التنظيمية تؤدي إلى تعزيز الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الصناعية 
 .تعمؿ الثقافة التنظيمية عمى تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الصناعية 

 1الدراسة الثانية:

الثقافللللة التنظيميللللة ف اعنو الة ماجسػػػػتير(ب)رسػػػػ, (3851-3850)دراسػػػػة مختػػػػار يونسػػػػي 
بمدينػػة دراسػػة ميدانيػػة بمؤسسػػة ديػػواف الترقيػػة والتسػػيير العقػػاري , ودورىللا فللي الرضللا الللوظيفي

قسػػػـ  , كميػػػة العمػػػوـ الإنسػػػانية والاجتماعيػػػة, جامعػػػة محمػػػد خيضػػػر, الجمفة)المديريػػػة العامػػػة(
 بسكرة., العموـ الاجتماعية

                                                           
,دراسة ميدانية بمؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الثقافة التنظيمية ودورىا في الرضا الوظيفيسي6 مختار يون 1

الجمفة)المديريػػػػػػة العامػػػػػػة(, )رسػػػػػػالة ماجسػػػػػػتير(,جامعة محمػػػػػػد خيضػػػػػػر,كمية العمػػػػػػوـ الإنسػػػػػػانية والاجتماعيػػػػػػة, قسػػػػػػـ العمػػػػػػوـ 
 .3851-3850الاجتماعية,بسكرة,
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 ىدفت ىذه الدراسة إلى 6
 رؼ عمى دور الثقافة التنظيمية في الرضا عف محتوى العمؿ في المؤسسة.التع 
 .التعرؼ عمى دور الثقافة التنظيمية عف الرضا عف نطاؽ الإشراؼ 
 .التعرؼ عف دور الثقافة التنظيمية في اعجور والحوافز بالمؤسسة 
 .السعي لتوسي  استخداـ ىذه المفاىيـ وترسيخيا 

 اؤؿ الرييسي التاليوانطمقت ىذه الدراسة مف التس

 ما دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الرضا الوظيفي لمعامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة؟.
 ومف الفرضيات التالية6

 لمثقافة التنظيمية دور في الرضا عف محتوى العمؿ في المؤسسة. .5
 لمثقافة التنظيمي دور في الرضا عف نطاؽ الإشراؼ بالمؤسسة. .3
 .في اعجور والحوافز بالمؤسسةلمثقافة التنظيمي دور  .3
وتـ الاعتماد عمى المػنيس الكمػي والاسػتبياف كػأداة لجمػ  البيانػات واختيػار العينػة كػاف عػف  

 مفردة.38طريؽ المسح الشامؿ لكافة مفردات المجتم  والمقدر عددىـ ب
 وأسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6

 مؿ.لمثقافة التنظيمية دور في الرضا عف محتوى الع 
 .لمثقافة التنظيمية دور في الرضا عف نطاؽ الإشراؼ بالمؤسسة 
 .لمثقافة التنظيمية دور في اعجور والحوافز بالمؤسسة 
 .الثقافة التنظيمية تساىـ في تعزيز الرضا الوظيفي لمعامميف 

 1الدراسة الثالثة:

ي الرضلللا اللللوظيفف اعنو )رسػػالة ماجسػػػتير(ب, (3852-3851)دراسػػة عبػػػد القػػادر صػػػرفاؽ
جامعػة وىػراف , وعلاقتو بالالتزامالتنظيمي لدىموظفي بمديات دائرة عمي موسى ولايلة لميلزان

 قسـ عمـ النفس., كمية العموـ الاجتماعية, محمد بف أحمد 3

                                                           
ولاية  ,الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدي موظفي بمديات دائرة عمي موسىعبد القادر صرفاؽ6 1

 .3852 -3851محمد بف أحمد,كمية العموـ الاجتماعية,قسـ عمـ النفس.وىراف, 3 ميزاف,)رسالة ماجستير(,جامعة وىراف 
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 وىدفت ىذه الدراسة إلى 6

 , الرضػا عػػف الترقيػػة, التعػرؼ عمػػى علاقػػة الرضػا بأبعػػاده )الرضػػا عػف الراتػػب والحػػوافز .5
الرضػا عػف محتػوى العمػؿ( بػالالتزاـ , الرضػا عػف طبيعػة العلاقػات , لانجػازالرضا عػف قيمػة ا

اعخلاقػي( لػدى المػوظفيف ببمػديات دايػرة عمػي موسػى , المسػتمر , التنظيمي بأبعاده )العاطفي
 ولاية  ميزاف .

 وانطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرييسي6

 نظيمػي لػدى المػوظفيف ببمػديات ما طبيعة العلاقػة بػيف الرضػا الػوظيفي بأبعػاده والالتػزاـ الت
 دايرة عمي موسى ولاية  ميزاف ؟.

 وانبثقت عنو اعسيمة الفرعية التالية6

 ولاية  ميزاف؟., ما مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفيف ببمديات دايرة عمي موسى .3
 ولاية  ميزاف؟., ما مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى الموظفيف ببمديات دايرة عمي موسى .3
الالتػػزاـ التنظيمػػي لػػدى المػػوظفيف , فػػروؽ فػػي مسػػتوى كػػؿ مػػف الرضػػا الػػوظيفي ىػػؿ ىنػػاؾ .0

المسػػتوى , الخبػػرة المينيػػة, ولايػػة  ميػػزاف تبعػػا لمتغيػػرات )الجػػنس, ببمػػديات دايػػرة عمػػي موسػػى 
 التعميمي(؟.

واعتمػػدت الدراسػػة عمػػى المػػنيس الوصػػؼ لارتبػػاطي والاسػػتبياف لجمػػ  البيانػػات وتمػػت الدراسػػة 
 مفردة.  523والبالغ عددىـ, ات المجتم  عف طريؽ المسح الشامؿ عمى كافة مفرد

 وأسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6

   ىنػػاؾ علاقػػة إيجابيػػة ضػػعيفة بػػيف الرضػػا الػػوظيفي و الالتػػزاـ التنظيمػػي لػػدلى مجتمػػ
وأف قيمة ىذا الارتباط تعود لبعد قيمة الانجاز بينما اعبعاد اعخرى لػـ تكػف ليػا , الدراسة 

 دلالة إحصايية.
 .يتمت  مجتم  الدراسة المبحوثة بمستوى متوسط مف الرضا الوظيفي 
 .يتمت  مجتم  الدراسة بمستوى متوسط مف الالتزاـ التنظيمي 
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  عػػػػدـ وجػػػػود فػػػػروؽ فػػػػي مسػػػػتوى الرضػػػػا الػػػػوظيفي والالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي تبعػػػػا لمتغيػػػػرات
روؽ تبعػػػا لمتغيػػػر المسػػػتوى بينمػػػا توجػػػد فػػػ , المسػػػتوى التعميمػػػي(, الخبػػػرة المينيػػػة, )الجػػػنس

 التعميمي في مستوى الالتزاـ التنظيمي ولصالح المستوى الجامعي.

 

 1الدراسة الرابعة:
المنػاخ التنظيمػي  )رسالة ماجستير( بعنػواف , (3851-3850)دراسة محمد اعميف ماحي

قسػػـ , ةكميػػة العمػػوـ الاجتماعيػػ, محمػػد بػػف أحمػػد 3جامعػػة وىػػراف  , قتػو بػػالالتزاـ التنظيمػػيوعلا
 عمـ النفس واعرطوفونيا.

 ىدفت ىذه الدراسة إلى6
  التعػػػرؼ عمػػػى العلاقػػػة بػػػيف المنػػػاخ التنظيمػػػي والالتػػػزاـ التنظيمػػػي فػػػي مؤسسػػػة سػػػونطراؾ

 كالجنس والخبرة المينية. الديمو رافية المصب في ضوء بعض المتغيرات

 وانطمقت الدراسة مف التساؤلات التالية6

يمػػػػي والالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي لعمػػػػاؿ مؤسسػػػػة المصػػػػب مػػػػا ىػػػػي مسػػػػتويات المنػػػػاخ التنظ .5
 سونطراؾ بوىراف؟.

مػػػػػػػا ىػػػػػػػػي العلاقػػػػػػػة الموجػػػػػػػػودة بػػػػػػػيف عناصػػػػػػػػر المنػػػػػػػاخ التنظيمػػػػػػػػي ودرجػػػػػػػة الالتػػػػػػػػزاـ  .3
 المستمر(؟. , المعياري, التنظيمي)العاطفي

, الحػػػػوافز, مػػػػا مػػػػدى مسػػػػاىمة كػػػػؿ مػػػػف المنػػػػاخ التنظيمػػػػي بأبعاده)الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي  .3
الخبػػػػرة( فػػػػي , التكنولوجيػػػػا( والمتغيػػػػرات الديمو رافيػػػػة)الجنس, اعالإبػػػػد, الاتصػػػػاؿ, الإشػػػػراؼ

 العاطفي في مؤسسة المصب سونطراؾ؟مستوى الالتزاـ التنظيمي 
, الحػػػػوافز, مػػػػا مػػػػدى مسػػػػاىمة كػػػػؿ مػػػػف المنػػػػاخ التنظيمػػػػي بأبعاده)الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي  .0

الخبػػػرة( فػػػي , التكنولوجيػػػا( والمتغيػػػرات الديمو رافيػػػة)الجنس , الإبػػػداع, الاتصػػػاؿ, الإشػػػراؼ
 لمعياري في مؤسسة المصب سونطراؾ؟مستوى الالتزاـ التنظيمي ا

                                                           
محمػػػػد بػػػف أحمد,كميػػػػة العمػػػػوـ  3راف , جامعػػػػة وىػػػالمنللللاخ التنظيمللللي وعلاقتللللو بللللالالتزام التنظيملللليمحمػػػد اعمػػػػيف مػػػاحي6 1

 .3851-3850الاجتماعية,قسـ عمـ النفس واعرطوفونيا,وىراف,
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, الحػػػػوافز, مػػػػا مػػػػدى مسػػػػاىمة كػػػػؿ مػػػػف المنػػػػاخ التنظيمػػػػي بأبعاده)الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي  .1
الخبػػػرة( فػػػي , التكنولوجيػػػا( والمتغيػػػرات الديمو رافيػػػة)الجنس , الإبػػػداع, الاتصػػػاؿ, الإشػػػراؼ

 في مؤسسة المصب سونطراؾ؟المستمر مستوى الالتزاـ التنظيمي 
في ضػوء الجػنس , ىؿ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ في إدراكيـ لمستوى المناخ التنظيمي  .2

 والخبرة المينية في مؤسسة سونطراؾ؟.
فػي ضػوء الجػنس , ىؿ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ في إدراكيـ لمستوى الالتزاـ التنظيمػي .3

 والخبرة المينية في مؤسسة سونطراؾ؟.

ى المنيس الوصفي والاستبياف كأداة لجمػ  البيانػات وتػـ اختيػار عينػة عرضػية وتـ الاعتماد عم
 فردا مف الذكور والإناث.518مف الموظفيف بمغت 

 وأسفرت الدراسة عمى النتايس التالية6

 وجود مستويات متوسطة لممناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي عند موظفي الشركة 
 التنظيمي والالتزاـ التنظيمي وجود علاقة ارتباطيو دالة بيف المناخ 
  ىنػػاؾ مسػػاىمة دالػػة لػػبعض أبعػػاد المنػػاخ التنظيمػػي فػػي تفسػػير نسػػبة مػػف التبػػايف فػػي

 الالتزاـ التنظيمي
  ليس ىناؾ فروؽ دالة بيف مػوظفي المؤسسػة فػي مسػتويات المنػاخ التنظيمػي والالتػزاـ

 التنظيمي راجعة لمتغيري الجنس والخبرة المينية .

 اسات:التعقيب عمى الدر 
دراسػػػات 84بعػػػد اسػػػتعراض الدراسػػػات السػػػابقة المتعمقػػػة بموضػػػوع الدراسػػػة والبػػػالغ عػػػددىا 

ومػػػػػف خلاليػػػػػا توصػػػػػمت الباحثػػػػػة إلػػػػػى , والتػػػػػي تػػػػػـ تقسػػػػػيميا إلػػػػػى دراسػػػػػات عربيػػػػػة وجزايريػػػػػة 
 الملاحظات التالية6

  اتفقػػت جػػؿ الدراسػػات السػػابقة فػػي اختيػػار الاسػػتبياف كػػأداة لجمػػ  البيانػػات واسػػتخداميا
 يس الوصفي باستثناء دراسة يونسي مختار والتي اعتمد فييا عمى المنيس الكمي.لممن
  اتفقت بعض الدراسات في تناوليا عحد المتغيريف الرضا الػوظيفي مثػؿ دراسػة إييػاب

 ودراسة مختار يونسي, أحمد عويضة 
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  اتفقػػػت بعػػػض الدراسػػػات فػػػي تناوليػػػا عحػػػد المتغيػػػريف الالتػػػزاـ التنظيمػػػي مثػػػؿ دراسػػػة
 ودراسة ىدى درنوني., ودراسة عبد الله أحمد عبد الرحماف السيد , بف  الب العوفي محمد
  اتفقػػت بعػػض الدراسػػات فػػي تناوليػػا لمتغيػػري الدراسػػة مثػػؿ دراسػػة إينػػاس فػػؤاد نػػواوي

 ودراسة عبد القادر صرفاؽ., فمبماف 
 اتفقت الدراسة الحالية م  دراسة عبد القادر صرفاؽ في عينة الدراسة. 
 فالبعض منيا أجري في بيية أمنيػة مثػؿ , لدراسات السابقة في بييات مختمفة أجريت ا

وبعضػػػيا فػػػي بييػػػات عامػػػة مثػػػؿ دراسػػػة عبػػػد القػػػادر , دراسػػػة عبػػػد الله عبػػػد الرحمػػػاف السػػػيد
 .صرفاؽ

  6تمت الاستفادة مف الدراسات السابقة مف خلاؿ مايمي 
 بناء أداة الاستبياف. 
 بناء الجانب النظري لمدراسة. 
 فرضيات الدراسة تحميؿ.  
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 خلاصة الفصل

تػػػـ التعػػػرؼ عمػػػى , انطلاقػػػا ممػػػا تػػػـ عرضػػػو فػػػي ىػػػذا الفصػػػؿ الخػػػاص بموضػػػوع الدراسػػػة 
مشػػكمة الدراسػػة وفرضػػياتيا وأسػػباب اختيػػار الموضػػوع وتحديػػد عىػػـ مفػػاىيـ الدراسػػة وأىػػدافيا 

ري الموضػػػوع فػػػي وسػػػيتـ التطػػػرؽ لمتغيػػػ, وأىميتيػػػا وأبػػػرز الدراسػػػات السػػػابقة حػػػوؿ الموضػػػوع
 الفصوؿ القادمة.

 
 
 



 

 

 لفصل الثاني: الرضا الوظيفيا
 تمييد

 أولا : تعريف الرضا الوظيفي

 ثانيا: خصائص الرضا الوظيفي

 ثالثا: أىمية الرضا الوظيفي

 رابعا: أنواع الرضا الوظيفي

 خامسا: نظريات الرضا الوظيفي
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 تمييد
حظػػي الرضػػا الػػوظيفي باىتمػػاـ كبيػػر مػػف قبػػؿ البػػاحثيف  والمختصػػيف  فػػي مجػػاؿ الإدارة 

وذلػػػػؾ لارتباطػػػػو بػػػػأىـ مػػػػورد تممكػػػػو  ,والسػػػػموؾ التنظيمػػػػي وعمػػػػـ الػػػػنفس الصػػػػناعي والتنظيمػػػػي 
ف طػػػػػرؼ خيػػػػػر محػػػػػؿ اىتمػػػػػاـ مػػػػػحيػػػػػث أصػػػػػبح ىػػػػػذا اع , المنظمػػػػػة ألا وىػػػػػو المػػػػػورد البشػػػػػري

وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ الاىتمػػاـ بمشػػاعره وكسػػب رضػػاه لضػػماف المحافظػػة عمػػى نجػػاح  ,المنظمػػات
 واستمرار المنظمات.

والرضا الوظيفي مف أكثػر المواضػي   موضػا لكونػو عمميػة وجدانيػة تػرتبط بمشػاعر الفػرد 
 يصعب فيميا.

اتػػو و وسػػنحاوؿ فػػي ىػػذا الفصػػؿ التطػػرؽ إلػػى تعريفػػو وخصايصػػو وأىميتػػو وأنواعػػو ونظري
 العوامؿ المؤثرة فيو وطرؽ قياسو.
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 أولا:تعريف الرضا الوظيفي
بػػػالر ـ مػػػف تعػػػػدد الدراسػػػات التػػػي تناولػػػػت موضػػػوع الرضػػػا الػػػػوظيفي إلا أنػػػو مػػػازاؿ ىنػػػػاؾ 

والسػػػػبب يرجػػػػ  لاخػػػػتلاؼ , اخػػػػتلاؼ حػػػػوؿ تحديػػػػد تعريػػػػؼ أو مفيػػػػوـ واضػػػػح ليػػػػذا المصػػػػطمح
لمصػػطمح ولاخػػتلاؼ الظػػروؼ البيييػػة المرتبطػػة بالعمػػؿ المػػداخؿ التػػي تنػػاوؿ بيػػا العممػػاء ىػػذا ا

 أصلا.

 وتقوـ الباحثة بالتطرؽ عىـ التعاريؼ مف أجؿ الإحاطة بموضوع الرضا الوظيفي.
بأنػػو حالػػة مػػف السػػرور النفسػػي عػػف تقيػػيـ الفػػرد لعممػػو مػػف  "الرضػػا الػػوظيفي لوسللك*يعػػرؼ 

"مف العمؿ حيث ما يبدلو مف جيد في أدايو و الفوايد التي تعود عميو
1. 

 تعريف شامي ولي
المواقػػػؼ العاطفيػػػة مػػػف قبػػػؿ اعفػػػراد نحػػػو الوظػػػايؼ  "*حيػػػث يريػػػاف أف الرضػػػا الػػػوظيفي ىػػػو

ويتوقػػؼ ذلػػؾ عمػػى الملايمػػة والانسػػجاـ بػػيف المكافػػ ت التػػي تقػػدميا بييػػة العمػػؿ لمفػػرد وأولويػػات 
"الفرد ليذه الوظايؼ

2. 
مشػػاعر العػػامميف تجػػاه عمميػػـ  وأنػػو  عبػػارة عػػف "أف الرضػػا الػػوظيفي ىينمللان ورخللرون*يػػرى 

وأنػو كممػا , ولما ينبغي أف يحصموا عميو مف وظايفيـ, ينتس عف إدراكيـ لما تقدمو الوظيفة ليـ
"قؿ الفرؽ أو كمما قمت الفجوة بيف الإدراكييف زاد الرضا الوظيفي ليذا الفرد

3. 
نحو العمؿ الذي ينبػ  ذلؾ الحماس لدى العماؿ "إلى أف الرضا الوظيفي ىو  الرفاعي*يشير 

والعلاقػػػة بػػػيف العامػػػؿ , مػػػف قػػػوة جيػػػات ثلاث6العلاقػػػة بػػػيف العامػػػؿ وعممػػػو وموقفػػػو مػػػف عممػػػو
"والعلاقة بيف العامؿ وزملايو, والإدارة

4. 
شػعور الفػرد بالسػعادة والارتيػاح أثنػاء أدايػو لعممػو ويتحقػؽ ذلػؾ "*يعرؼ الرضا الوظيفي بأنػو 

"عممو ومقدار ما يحصؿ عميو فعلا في ىذا العمؿبالتوافؽ بيف ما يتوقعو الفرد مف 
5. 

                                                           
 .38ص ,5552 بيروت , دار الكتب العممية , ,5ط ,عمم النفس الصناعيكامؿ محمد عويضة6 1
 ,3883 سكندرية,الإ ,دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر,5,طالسموك الإداري ,العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي 6 2

 .533ص
 ,3881 ,الرضا الوظيفي لدى العاممين في القطاع الصحي في مدينة الرياضعبد المحسف الحيدر ,إبراىيـ طالب 6 3

 .32ص
 .23ص ,3884,دار صفاء لمنشر والتوزي ,5,ط الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عمميةسالـ تيسير الشرايدة 6  4
 .35ص ,3853عماف, دار زىدي لمنشر والتوزي , ,5ط , يفي في إدارة المكتباتالرضا الوظمشعؿ المجالي 6 5
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عبػارة عػف مجموعػة الاىتمامػات بػالظروؼ النفسػية والماديػة والبيييػة التػي "بأنػو  ىوبلك*عرفو 
"تسيـ متضافرة في خمؽ الوض  الذي يرضى بو الفرد

1. 

أٚشلاش٠لحةةٗ)أٚش ١ةة ش,ش٠ ةةًّشوةةًشاةةاتش٠لةةبش ٍّةةٗش)ٚراضةةٟش ٕةةٗ(ش"بأنػػو Spector*يعرفػػو 

"ٕٗ(راضٟش 
2. 

مجموعػػػة المشػػػاعر الإيجابيػػػة أو السػػػمبية التػػػي يعبػػػر فييػػػا العػػػامموف عػػػف "*كمػػػا يعػػػرؼ بأنػػػو 
أعمػػاليـ ووظػػايفيـ المتولػػدة عػػف إدراكيػػـ بمػػا تقدمػػو ليػػـ ىػػذه الوظػػايؼ مػػف إشػػباع  لحاجػػاتيـ 

 ."ور باتيـ

 الرضػػا عػػف العمػػؿ والسػػعادة التػػي تتحقػػؽ لمعامػػؿ عػػف طريػػؽ العمػػؿ "*فالرضػػا الػػوظيفي يعنػػي
"بحيث يتحقؽ ما كاف يرجوه مف إشباعات مف خلاؿ العمؿ

3. 

اتجاه يعبػر الفػرد العامػؿ بمقتضػاه عػف شػعوره بالقناعػة أو عػدـ  "*يعرؼ الرضا الوظيفي بأنو
"القناعة تجاه موقؼ أو سموؾ معيف

4. 

عبػػارة عػػف مشػػاعر العػػامميف تجػػاه أعمػػاليـ وأنػػو ينػػتس عػػف إدراكيػػـ لمػػا تقدمػػو "*يعػػرؼ بأنػػو 
كمػا أنػو محصػمة للاتجاىػات الخاصػة , ة ليـ ولما ينبغي أف يحصموا عميو مف وظػايفيـالوظيف

نجػػػػػػازه والاعتػػػػػػراؼ  نحػػػػػػو مختمػػػػػػؼ العناصػػػػػػر المتعمقػػػػػػة بالعمػػػػػػؿ  والمتمثمػػػػػػة بسياسػػػػػػة العمػػػػػػؿ وا 
"والتقدير

5. 

 

 
                                                           

 .333,ص3852,دار جناف لنشر والتوزي  ,عماف,5,ط السموك التنظيميمحمد الفاتح محمود بشير المغربي6  1
مجمة  , للآكاديمينالمناخ التنظيمي والعلاقة مع الإدارة ودورىما في تحقيق الرضا الوظيفي سناء عبد الكريـ الخناؽ6  2

 .350ص ,3853 ,58 الباحث , العدد6
 .13ص ,3852 عماف , دار أمواج لمنشر والتوزي  , , الاتصال التنظيمي 6لبشير اعميفامرتضى  3
 ,3855عماف , مكتبة المجتم  العربي, ,5ط , السموك التنظيمي في المنظمات 6الرزاؽ الرحاحمة , زكريا العزاـ عبد 4

 .15ص
 ,3853القاىرة, ,المجموعة العربية لمتدريب والنشر ,5,طإدارة النزاعات والصراعات في العمل المجموعة العربية6خبراء  5

 .51ص
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 المفاىيم المرتبطة بمفيوم الرضا الوظيفي 
مفيوـ الرضا الوظيفي نذكر منيا ما يقدـ الباحثوف عددا مف المفاىيـ ذات الارتباط الوثيؽ ب

 تضمنتو التعريفات العديدة التي حدد خلاؿ تعريؼ الرضا الوظيفي نذكر منيا6
 الرضا والشعور بالسعادة: .1

 فالرضا يعبر عف شعور الفرد بالسعادة عندما يتحقؽ ىدفو.
 الرضا والتقبل: .2

 حيث يعبر الرضا عف درجة تقبؿ الفرد لعممو أو لجانب معيف منو.
 رضاوالتكامل النفسي لمفرد:ال .3

حيث يعبر الرضا عف حالة التكامؿ النفسي لمفرد م  وظيفتو ومدى مناسبة العمؿ لقدراتو 
 وميولو.

 الرضا والتوقع: .4
 فالرضا يتحقؽ عندما تتحقؽ توقعات الفرد نحو ما يحصؿ عميو مف عايد.

 الرضا ومستوى الطموح: .5
 ا مف الرضا عف ذلؾ العمؿ.فالعمؿ الذي يحقؽ لمفرد طموحاتو يحقؽ لو قدر 

شباع الحاجات: .6  الرضا وا 
ف شباع الحاجات التي يشعر الفرد بأف ىناؾ نقص في إشباعيا يحقؽ لو رضا عممو باعتباره 

 .1وسيمة لإشباع تمؾ الحاجات

 ثانيا:خصائص الرضا الوظيفي
 يمكف أف تحدد خصايص الرضا الوظيفي فيمايمي6

 :تعدد المفاىيم وطرق القياس 
لكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات وتباينيا حوؿ الرضا أشار ا
وذلؾ لاختلاؼ وجيات النظر بيف العمماء الذيف تختمؼ مداخميـ وأرضياتيـ التي , الوظيفي

وينظروف إلى الرضا الوظيفي وىذا يشير إلى عدـ وجود اتفاؽ عاـ حوؿ , يقفوف عمييا 
 .2تعريؼ الرضا الوظيفي

                                                           

 .500ص ,5555 محمود فتحي عكاشة6 عمـ النفس الصناعي, مطبعة الجميورية, الإسكندرية ,1 
 .00,03ص ,ص,مرج  سبؽ ذكرهمشعؿ المجالي 2
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 6النظر إلى الرضا الوظيفي عمى أنو موضوع فردي 
 البا ما ينظر إلى أف الرضا الوظيفي موضوع فردي لذا ف ف ما يمكف أف يكوف رضا 

فالإنساف مخموؽ معقد لديو حاجات ودواف  , لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص آخر
 .1لمستخدـمتعددة ومختمفة مف وقت لآخر وقد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرؽ القياس ا

 :الرضا الوظيفي يتعمق بالعديد من الجوانب المتداخمة لمسموك الإنساني 
نظرا لتعدد وتعقيد وتداخؿ جوانب السموؾ الإنساني تتبايف أنماطو مف موقؼ لآخر ومف 

وبالتالي تظير نتايس متناقضة ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا عنيا , دراسة عخرى
 .2نة التي أجريت في ظميا تمؾ الدراساتتصور الظروؼ المتباي

 :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول 
يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناعة و القبوؿ ناشية عف تفاعؿ الفرد م  العمؿ نفسو 

وعف إشباع الحاجات والر بات والطموحات ويؤدي الشعور بالثقة في العمؿ , وم  بيية العمؿ
 .3تماء لو وزيادة الفاعمية في اعداء والإنتاج لتحقيؽ أىداؼ العمؿوالولاء والان

 :لمرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي 
, يعد الرضا الوظيفي محصمة لمعديد مف الخبرات المحبوبة و ير المحبوبة المرتبطة بالعمؿ

دارتو ويستند ى ذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح فيكشؼ عف نفسو في تقدير الفرد لمعمؿ وا 
وعمى الإسيامات التي يقدمو العمؿ , الشخصي أو الفشؿ في تحقيؽ اعىداؼ الشخصية
دارة العمؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى ىذه الغايات  . 4وا 

 
 
 
 

                                                           
,المجموعة العربية لمتدريب و  ا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسينالرضمناؿ أحمد البارودي 6  1

 .31,ص3851النشر,
, 3853 ,دار مف المحيط إلى المريخ لمنشر والتوزي  ,عماف ,دراسة محددات الرضا الوظيفي في الجزائرسيد أحمد ستي6  2

 .55ص
 38ص , 3852عماف , ,5ط,  السموك التنظيميثاير سعدوف محمد 6  3
 .588ص ,, مرج  سابؽخبراء المجموعة العربية  4
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 :إف رضا رضا الفرد عن عنصر معين لا يمثل دليلا عمى رضاه عن العناصر الأخرى
قد  كما أف ما, دليلا كافي عمى رضاه عف العناصر اعخرى  الفرد عف عنصر معيف لا يمثؿ

يؤدي لرضا فرد معيف ليس بالضرورة أف يفعؿ ذلؾ عند اعخر وأف فعؿ ليس بالضرورة أف 
  .1يكوف لو نفس التأثير وذلؾ نتيجة لاختلاؼ حاجات اعفراد وتوقعاتيـ

 ثالثا: أىمية الرضا الوظيفي
المؤسسة وكذا المجتم  تتمثؿ ىذه , لكؿ مف الموظؼ  يكتسي الرضا الوظيفي أىمية كبيرة

 اعىمية في ما يمي6
 :أىمية الرضا الوظيفي لمموظف 

 إف ارتفاع شعور الموظؼ بالرضا الوظيفي يؤدي إلى 6
 حيث أف الوضعية النفسية المريحة التي تتمت   , القدرة عمى التكيؼ م  بيية العمؿ

 لمتحكـ في عمميا وما يحيط بو . بيا الموارد البشرية تعطي إمكانية أكبر
  فعندما يشعر الموظؼ بأنو جم  حاجاتو المادية مف , الر بة في الإبداع والابتكار

أماف وظيفي مشبعة , سكف...الخ وحاجاتو  ير المادية مف تقدير واحتراـ , شرب, أكؿ 
 تزيد لديو الر بة في تأدية عممو بطريقة مميزة., بشكؿ كاؼ 

 وح والتقدـ فالموارد البشرية التي تتمت  بالرضا الوظيفي تكوف أكثر زيادة مستوى الطم
 ر بة في تطوير مستقبميا الوظيفي.

  حيث أف المزايا المادية و ير المادية التي توفرىا الوظيفة , الرضا عف الحياة
 .2لمموظفيف تساعد عمى مقابمة متطمبات الحياة

 :أىمية الرضا الوظيفي لممؤسسة 
 عور الموارد البشرية بالرضا الوظيفي بالإيجاب عمى المؤسسة في صورة6ينعكس ارتفاع ش

  ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعمية و فالرضا الوظيفي يجعؿ الموارد البشرية أكثر
 تركيزا عمى عمميا.

                                                           
 ,3851,نيولينؾ لمنشر والتدريب, القاىرة, 5, طالرضا الوظيفي وميارات إدارة ضغوط العملعصاـ عبد المطيؼ عمر 6  1

 .51ص
 38ص ,, مرج  سابؽسيد أحمد ستي 2
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  فالرضا الوظيفي يخمؽ الر بة لمموارد البشرية في الانجاز , ارتفاع في الإنتاجية
 وتحسيف اعداء.

 فالرضا الوظيفي يساىـ بشكؿ كبير في تخفيض معدلات , ض تكاليؼ الإنتاجتخفي
 التغيب عف العمؿ والإضرابات والشكاوى...الخ.

 فمما يشعر الموظؼ بأف وظيفتو أشبعت حاجاتو , ارتفاع مستوى الولاء لممؤسسة
 المادية و ير المادية يزيد تعمقو بمؤسستو.

 : أىمية الرضا الوظيفي لممجتمع 
 رتفاع شعور الموظفيف بالرضا الوظيفي بالإيجاب عمى المجتم  في صورة6ينعكس ا

 . ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيؽ الفعالية الاقتصادية 
  1ارتفاع معدلات النمو والتطور لممجتم. 

 رابعا: أنواع الرضا الوظيفي
 يمكف تقسيـ الرضا الوظيفي إلى6

 :الرضا الوظيفي وفقا لشموليتو 
 تالية6يتضمف اعبعاد ال

 :الرضا الوظيفي الداخمي 
, التقدير والقبوؿ والتمكف , التي يساىـ في صنعيا مثؿ الاعتراؼ , يتعمؽ بالجوانب الذاتية

 وانجاز التعبير عف الذات والعلاقات م  الزملاء والاتجاه نحو المينة.
 :الرضا الوظيفي الخارجي 

زملاء العمؿ ومميزات العمؿ , دير مثؿ الم, يتعمؽ بالجوانب البييية لمموظؼ في محيط العمؿ
 الترقيات(ونمط العمؿ., الحوافز, المالية )الراتب

 : الرضا الكمي العام 
 ىو مجمؿ الشعور بالرضا الوظيفي تجاه اعبعاد الداخمية والخارجية معا.

 
 
 

                                                           
 35ص مرج  سابؽ,سيد أحمد ستي,  1
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 :الرضا الوظيفي وفقا لمزمن 
 يتضمف اعبعاد التالية6

 :الرضا الوظيفي المتوقع 
ا النوع مف خلاؿ عممية اعداء الوظيفي بأف ما يبذلو مف جيد يتناسب م  يشعر الموظؼ بيذ

 ىدؼ الميمة.
 :الرضا الوظيفي الفعمي 

 .1يشعر الموظؼ بيذا النوع بعد مرحمة الرضا الوظيفي المتوق  عندما يحقؽ اليدؼ فعميا

 خامسا: نظريات الرضا الوظيفي
 دارة العممية:نظرية الإ 

, لت تقديـ تفسير لظاىرة الرضا الوظيفي وعواممو ومسبباتو وىي مف النظريات التي حاو 
حيث قاـ فريدريؾ تايمور بوض  نظرية الإدارة العممية والتي بناىا عمى فكرة الحوافز المادية 

وحاولت توفير كافة السبؿ المادية التي , بوصفيا العنصر الوحيد المحقؽ لمرضا الوظيفي
 عممو ب تقاف وبسرعة قصوى.ترف  مف كفاية العامؿ ولتجعمو يؤدي 

 ولقد اعتمدت نظرية تايمور عمى أساس ما يمي6
*العامموف بطبيعتيـ لا يحبوف العمؿ ويحتاجوف إلى إشراؼ مباشر وسيطرة لذلؾ يجب عمى 

 المديريف أف يقوموا بتقسيـ الإنتاج إلى أجزاء مف المياـ الصغيرة.
التي تمكنيـ مف العمؿ بأكبر قدر مف  * يجب أف يعطي العماؿ التدريب و اعدوات المناسبة

 الكفاءة في أداء الميمة المناطة بيـ .
يتـ بعد ذلؾ دف  اعجر لمعامميف بناءا عمى المواد التي قاموا ب نتاجيا خلاؿ فترة محددة مف 

 الوقت .
 . 2ونتيجة لذلؾ يتـ تشجي  العماؿ عمى العمؿ بجد وزيادة إنتاجيتيـ

 

                                                           
 ,3852عماف, ,دار المناىس لمنشر والتوزي  , تعمم كيف تفكر انفعاليا لي ,الذكاء الإنفعاإيماف عباس الخفاؼ6  1

 .333ص
 ,3884دار وايؿ لمنشر والتوزي  ,عماف, ,3, طالإدارة والأعمالصلاح ميدي محسف العامري ,طاىر محسف منصور6  2

 .052ص
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  ند:نظرية الحاجات عند ماكميلا 
يػػػرى ماكميلانػػػد أف العػػػامموف يختمفػػػوف مػػػف ناحيػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي طبقػػػا لحاجػػػات ثػػػلاث ىػػػي6 
الحاجػػة إلػػى الإنجػػاز والحاجػػة إلػػى الانتسػػاب والحاجػػة إلػػى السػػمطة فالعػػامموف الػػذيف يتمتعػػوف 

ويصػبح لػدييـ السػيطرة , بحاجة كبيرة نحو الانجاز يتطمعوف إلى اععماؿ التي تتحػدى قػدراتيـ
ي حيف أف العامميف ذوي الحاجة المحدودة للإنجاز يصبح لدييـ قدر كبيػر مػف الرضػا عمييا ف

الػوظيفي إذا كانػت وظػػايفيـ تتضػمف قػػدرا قمػيلا مػف التحػػدي لقػدراتيـ .ويصػػبح احتمػاؿ النجػػاح 
وعمػػى العكػػس مػػف ذلػػؾ نجػػد أف العػػامميف ذوي الحاجػػة الكبيػػرة للانتسػػاب  , فػػي وظػػايفيـ كبيػػرا

مػ  أفػراد آخػريف ومسػػاعدتيـ و البػا توجػد ىػذه اعنمػاط مػ  العػامميف فػػي  يفضػموف العمػؿ كثيػرا
بينمػػا العػامموف ذو الحاجػػة الكبيػرة لمسػمطة تصػػبح لػدييـ ر بػػة جامحػة فػػي , الوظػايؼ الإداريػة 

 .1التأثير عمى الآخريف بشكؿ يزيد عف ر بتيـ في أف يكونوا ناجحيف بسيولة
 :نظرية العدالة والمساواة 

أف الرضػػا الػػوظيفي مػػف خػػلاؿ معاممػػة جميػػ  العػػامميف , ريػػة التػػي وضػػعيا آدمػػزتقػػوـ ىػػذه النظ
كمػا , حيث تدور ىذه النظرية حوؿ العلاقة بػيف الرضػا الػوظيفي لمفػرد والعدالػة  , بشكؿ عادؿ

وتمتػػػاز ىػػػذه  , أف عػػػدـ الإنصػػػاؼ فػػػي المعاممػػػة يػػػؤدي إلػػػى الإحبػػػاط وعػػػدـ الرضػػػا الػػػوظيفي
دراكو للآخػريف وتػدعو ىػذه النظريػة إلػى النظرية بأنيا تيتـ بالمجموعة  و تأثيراتيا وفيـ الفرد وا 

إيجػػػاد الطػػػرؽ و الوسػػػايؿ المختمفػػػة التػػػي يشػػػعر الفػػػرد بعدالػػػة معاممػػػة الإدارة ليمػػػا تركػػػز عمػػػى 
دراؾ أىميتيا.  الحوافز النقدية نظرا لسيولة قياسيا والإحساس بيا وا 

التعامػػؿ مػػ  الجميػػ  إلػػى عػػدـ إنصػػاؼ  فقػػد تػػؤدي المسػػاواة فػػي, والإنصػػاؼ لا يعنػػي المسػػاواة 
بعض العامميف ذوي الجيود المتقدمة و الذيف يستحقوف بالتػالي مكافػ ت وتعػاملا إداريػا أفضػؿ 

 والعدالة في ىذه النظرية تنقسـ إلى6
 *عدالة التوزي 6وتتعمؽ بالتوزي  العادؿ لممكاف ت المتعمقة باعداء.

ج  .2راءاتيا*عدالة الإجراءات 6 وتتعمؽ بالسياسات وا 
 
 

                                                           
ص ص  ,5555 ة, الإسكندرية,دار المعرفة الجامعي ,3ط ,معالم عمم النفس المعاصرعزت عبد العظيـ الطويؿ 6  1

553,552. 
 .355ص ,السموك التنظيميمحمد الفاتح محمود بشير المغربي6  2
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 :نظرية القيمة 
يرى إدويف لوؾ أف المسببات الرييسية لمرضا عف العمؿ ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى توفير 

وأنو كمما استطاع العمؿ توفير  , العوايد ذات القيمة والمنفعة العالية لكؿ فرد عمى حدا
 بيا الفرد ليست وأف العوايد التي ير  , العوايد ذات القيمة لمفرد كمما كاف راضا عف العمؿ

نما تعتمد بالدرجة اعولى عمى إدراؾ , تماما ىي الموجودة في نظرية الحاجات لماسمو وا 
وشعور كؿ فرد عمى حدا بما يوده مف عوايد يرى أنيا تناسب وظيفتو ومستواه الوظيفي 

 .1وتناسب ر باتو وأسموبو في الحياة , والاجتماعي
 :نظرية التعارض 

و الفرد مف عممو بالعديد مف الميتميف بالسموؾ البشري في مجاؿ أدى التساؤؿ عما يتوقع
فعمى أساس ىذه النظرية تحدد درجة رضا الفرد عف عممو , العمؿ إلى الاقتناع بيذه النظرية 

 بالفارؽ بيف ما يحصؿ عميو بالفعؿ ومستوى محدد يتخذ معيارا لما يجب أف يحصؿ عميو.
ما يحصؿ عميو الفرد مف المستوى المدرؾ او الذي وينشأ عدـ الرضا في العمؿ عندما يقؿ 

 ويؤكد لوؾ  , يعتقد بأنو المستوى المتفؽ م  إمكانياتو وقدراتو 
واف درجة الرضا تتحدد بالفارؽ بيف , بأف التعارض المدرؾ وليس التعارض الفعمي ىو الميـ

لتي توصؿ إلييا وىذه ىي إحدى الاستنتاجات ا, ما يريده وما يدركو بالنسبة لما يحصؿ عميو
 .2في تحميمو لمرضا الوظيفي

 : نظرية العاممين 
محاسػػػب ومينػػػدس سػػػأليـ 388صػػػاغ ىرزبػػػرغ نظريتػػػو بنػػػاءا عمػػػى مقػػػابلات أجراىػػػا مػػػ  

حػػػػوؿ المناسػػػػبات التػػػػي كػػػػانوا فييػػػػا راضػػػػيف ومحفػػػػزيف والمناسػػػػبات التػػػػي كػػػػانوا فييػػػػا متػػػػذمريف 
عوامػػؿ يمكػػف أف تصػػنؼ ضػػمف ومػػف خػػلاؿ نتػػايس ىػػذه المقػػابلات وجػػد أف ىنػػاؾ , ومحبطػػيف 

مجمػػػػوعتيف اعولػػػػى سػػػػماىا العوامػػػػؿ الدافعػػػػة أو المحفػػػػزة لػػػػ داء أمػػػػا الثانيػػػػة فسػػػػماىا العوامػػػػؿ 
 , الصػػػحية او المطيػػػرة وميمتيػػػا الحيمولػػػة دوف حصػػػوؿ حالػػػة تػػػذمر أو شػػػكوى فػػػي بييػػػة العمػػػؿ

الرضػػا أو  وعمػػى الإدارة أف تيػػتـ ب كػػلا المجمػػوعتيف وتػػدرؾ التػػأثير المختػػؿ لكػػؿ منيمػػا عمػػى
حيػػث أف تػػوفر العوامػػؿ الصػػحية لا يػػؤدي إلػػى انػػدفاع العػػامميف نحػػو  , عػػدـ الرضػػا الػػوظيفي

                                                           
 .305ص ,3883 الدار الجامعية,الإسكندرية, ,4ط ,السموك التنظيمي, مدخل بناء المياراتأحمد ماىر 6  1
مكتبة الممؾ فيد  ,5ط ,داريعمم النفس التنظيمي والإعادؿ صلاح عبد الجبار,محمد مترؾ مسعود القحطاني6 2

 . 338ص ,3883الوطنية,
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أداء عالي ومرضي في حيف أف العوامؿ الدافعة إذا ما تػوفرت تكػوف ىػي السػبب المػؤدي إلػى 
 . 1إنجاز عالي

 سادسا:العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي
جػػة الرضػػا الػػوظيفي والتػػي لا بػػد لػػلإدارة مػػف أف تركػػز ىنػػاؾ عػػدد مػػف العوامػػؿ المػػؤثرة عمػػى در 
 وأىـ ىذه العوامؿ ما يمي6, عمييا لتحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف

 6 محتوى العمل وتنوع الميام 
يمثػػػؿ محتػػػوى العمػػػؿ ومػػػا يتضػػػمنو مػػػف مسػػػؤولية وصػػػلاحية ودرجػػػة التنػػػوع فػػػي الميػػػاـ أىميػػػة 

ولػذلؾ يرتفػ  مسػتوى , حيات لإنجػاز عممػو حيث يشعر الفػرد بأىميتػو عنػدما يمػنح صػلا, الفرد
 .2رضاه عف العمؿ

 :عدالة العائد 
تتجػػػو عػػػدد مػػػف النظريػػػات الحديثػػػة فػػػي الرضػػػا عػػػف العمػػػؿ إلػػػى افتػػػراض أف الفػػػرد لا يحػػػاوؿ 

نما لا يحاوؿ أف يحصؿ عمػى العوايػد , الحصوؿ عمى أكبر قدر مف العايد دوف قيد أو شرط وا 
مة بأف ىناؾ قيمة أو اعتبار يدف  الناس إلى السعي لتحقيػؽ ووراء ىذا الافتراض مسم, العادلة

 .3العدالة في توزي  العايد
 :نمط الإشراف 

إف المشرؼ المتفيـ مرؤوسيو والذي يقيـ علاقاتو معيػـ عمػى أسػاس الصػداقة والثقػة والاحتػراـ 
صػفات المتبادليف والمودة يحقؽ رضا عاليا بيف مرؤوسيو عف ذالؾ المشرؼ الذي يفتقد تمؾ ال

 .4في نمط سموكو م  مرؤوسيو
 :فرص الترقية 

إف العامؿ المحدد لآثر فرص الترقية عمى الرضا عػف العمػؿ ىػو طمػوح أو توقعػات الفػرد مػف 
فكمما كاف طموح الفرد أو توقعات الترقية لديو  أكبػر ممػا ىػو متػاح فعػلا كممػا  , فرص الترقية

                                                           
 .051ص ,الإدارة والأعمالطاىر محسف منصور6 ميدي محسف العامري,  صلاح 1
 , 3882 دار وايؿ لمنشر والتوزي  ,عماف, ,3ط , إدارة الموارد البشرية ,مدخل استراتيجي عباس 6سييمة محمد  2

 .532ص
 .38ص ,3850, المجموعة العربية لمتدريب والنشرولوظيفي والارتقاء بالعمل المينيالرضا ا :خبراء المجموعة العربية  3
 ,3883 الإسكندرية, دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر , ,5,طالسموك الإداري ,العلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي 6 4

 .532ص
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لترقيػة الفعميػة عمػى الرضػا تتوقػؼ عمػى ويمكػف القػوؿ أف أثػر ا, قؿ رضاه عف العمؿ والعكس 
 .1مدى توقعو ليا

 :الأجر 
وتشير الدراسات إلى , يعد اعجر وسيمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية ل فراد العامميف

فكممػػػا زاد مسػػػتوى الػػػدخؿ زاد , وجػػػود علاقػػػة طرديػػػة بػػػيف مسػػػتوى الػػػدخؿ والرضػػػا عػػػف العمػػػؿ 
نمػػا , يقتصػػر اعجػػر عمػػى إشػػباع الحاجػػات الػػدنيا  ولا, الرضػػا عػػف العمػػؿ والعكػػس بػػالعكس وا 

 وتقدير المنظمة عىميتو., يمتد ليعطي الشعور باعمف والمكانة الاجتماعية
وقػػد يعتبػػر بعػػض اعفػػراد اعجػػر كرمػػز لمنجػػاح والتفػػوؽ وبالتػػالي فػػاعجر لػػو جوانػػب اجتماعيػػة 

تػب جيػدة يفضػموف البقػاء كما يشير البعض إلى أف الذيف يحصػموف عمػى روا, ومعنوية عديدة 
 .2في المنظمات عمى تطوير أنظمة الرواتب بيدؼ تحسيف اعداء

 :جماعة العمل 
, يلاحظ أنو كمما كاف تفاعؿ الفرد م  أفراد آخريف فػي العمػؿ يحقػؽ تبػادؿ لممنػاف  بينػو وبيػنيـ

د وكممػػا كػػاف تفاعػػؿ الفػػرد مػػ  أفػػرا, كممػػا كانػػت جماعػػة العمػػؿ مصػػدرا لرضػػا الفػػرد عػػف عممػػو 
آخريف يخمؽ توترا لديو كمما كانت جماعة العمؿ سببا لاستياء الفرد مف عممو ممػا يػؤثر سػمبيا 

 .3عف درجة رضايو عف العمؿ
 :ساعات العمل 

يمكف  القوؿ بأنو بالقدر الذي يتوفر لمفرد حرية استخداـ وقت الراحػة بالقػدر الػذي يزيػد رضػاه 
عمػؿ مػ  وقػت الراحػة وتقيػد فيػو حريػة الفػرد وبالقدر الذي تتعارض فيو سػاعات ال , عف العمؿ

 .4بالقدر الذي ينخفض فيو رضا الفرد عف العمؿ, في استخدامو ليذا الوقت 
 
 
 
 

                                                           
دار المسيرة لمنشر والتوزي   ,سات التعميميةالسموك التنظيمي في إدارة المؤسفاروؽ عبده فميو ,عبد المجيد السيد 6 1

 .323ص ,3881عماف, والطباعة,
 .345ص ,السموك التنظيميمحمد الفاتح محمود بشير المغربي 6  2
 .532ص ,السموك الإداري, العلاقات الإنسانية محمد الصيرفي6 3
 .55ص ,الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمل المينيخبراء المجموعة العربية 6  4
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 :ظروف العمل المادية 
بصػػفة عامػػة  تػػؤثر ظػػروؼ العمػػؿ الماديػػة عمػػى قػػوة الجػػذب التػػي تػػربط الفػػرد بعممػػو أي عمػػى 

اب يرتفعاف في اععمػاؿ التػي تتصػؼ درجة رضاه عف العمؿ فمعدؿ دوراف العمؿ ومعدؿ الغي
 .1بظروؼ عمؿ مادية سيية والعكس صحيح

 سابعا: طرق قياس الرضا الوظيفي
 , تزداد أىمية قياس الرضا الوظيفي كمما زاد الاىتماـ بالرضا الوظيفي والعوامؿ المؤثرة فيو

 وارتفعت الكفاءة التنظيمية في المؤسسة .
 لوقت الحاضر في نوعيف مف المقاييس6ويمكف حصر اعساليب المستخدمة في ا

 :المقاييس الموضوعية 
 مثؿ6 2حيث يمكف قياس اتجاىات العامميف ورضاىـ عف طريؽ استخداـ أساليب قياس معينة

 :الغياب 
وىو مؤشر يمكف استخدامو لمدلالة عمػى , إف معدؿ الغياب يعكس مدى انتظاـ الفرد في عممو

الراضػػي يكػػوف أكثػػر ارتبػػاط بالعمػػؿ وأشػػد حرصػػا عمػػى فػػالفرد  , درجػػة الرضػػا الػػوظيفي لمعامػػؿ
إلا أف ىػػذا المؤشػػر لا يعبػػر عػػف الحػػالات , الحضػػور مقترنػػة بمػػف يشػػعر بالاسػػتياء مػػف عممػػو 

فقػػػد يتغيػػػب العامػػػؿ بسػػػبب المػػػرض أو التعػػػرض لحػػػادث أو تعطػػػؿ  , الشػػػعورية اتجػػػاه العمػػػؿ
 ة .وسايؿ النقؿ أو الظروؼ العايمية و يرىا مف اعسباب المشروع

 :ترك الخدمة 
وعميػػو فػػ ف البيانػػات الخاصػػة , إف تػػرؾ الخدمػػة الاختيػػاري يعػػد مؤشػػرا لقيػػاس الرضػػا الػػوظيفي 

بتػػػػرؾ الخدمػػػػة الاختيػػػػاري يمكػػػػف اسػػػػتخداميا لتقيػػػػيـ البػػػػرامس بػػػػيف زاويػػػػة تأثيرىػػػػا عمػػػػى الرضػػػػا 
 .3الوظيفي

 :المقاييس الذاتية 
ميف باسػػتخداـ وسػػايؿ محػػددة كمػػا وىػػي المقػػاييس التػػي تعتمػػد عمػػى جمػػ  المعمومػػات مػػف العػػام

 ذكر محمد سعيد سمطاف طرؽ أخرى لقياس الرضا الوظيفي وىي6

                                                           
 .533 ص المرج  السابؽ , 1
 .533,ص3880,الدار الجامعية,الإسكندرية , السموك الفعال في المنظماتصلاح الديف محمد عبد الباقي 6 2
 .533,صالذكاء الانفعالي, تعمم كيف تفكر انفعالياإيماف عباس الخفاؼ6  3
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 :معادلات القياس والرد عمى الأسئمة 
, وىي مف أكثر الطرؽ المستخدمة لقياس الرضا عف العمػؿ وتسػتخدـ معػدلات القيػاس الكاممػة

ومػػػػػف أشػػػػػير  , لعمػػػػػؿوفييػػػػػا يقػػػػػوـ أفػػػػػراد بالإجابػػػػػة عػػػػػف اعسػػػػػيمة بتسػػػػػجيؿ ردود فعميػػػػػـ عػػػػػف ا
 .1المعدلات

 :الأجندة الوصفية لمعمل 
الإشراؼ , فرص الترقية, اعجر, واعسيمة بيا تتناوؿ خمسة جوانب مختمفة ىي العمؿ نفسو

 والناس)الزملاء(.
 :طريقة استقصاء جامعة مينسوتا لقياس الرضا 

ي يكونػػوا إمػػا وىػػي تسػػتخدـ طػػرؽ مختمفػػة حيػػث يكمػػؿ اعفػػراد معػػدؿ القيػػاس ىػػذا إلػػى الحػػد الػػذ
فػرص التقػدـ فيػو( . وىاتػػاف , راضػيف أو  يػر راضػيف عػف جوانػب مختمفػة عػف عمميػـ )أجػرىـ

الطريقتػػاف تركػػزاف عمػػى جوانػػب متعػػددة ومختمفػػة مػػف الرضػػا عػػف العمػػؿ مثػػؿ قايمػػة استقصػػاء 
, الرضا عف اعجر الذي ييتـ بالحالات النفسية تجاه العوامػؿ المختمفػة لجوانػب أنظمػة اعجػور

, العػػلاوات , فر قياسػػات مختمفػػة عػػف ىػػذه العوامػػؿ النقديػػة مثػػؿ الرضػػا عػػف مسػػتوى اعجػػرويػػو 
 .2إدارة نظاـ اعجور, الزيادة في اعجر والمزايا الإضافية

 :)المقابلات الشخصية)مقابلات المواجية 
يتضػػػمف مقابمػػػة العػػػامميف وجيػػػا لوجػػػو عػػػف طريػػػؽ إعطػػػاء اعسػػػيمة لمعمػػػاؿ بنظػػػاـ معػػػيف 

 , وفػي تمػؾ الطريقػة يمكػف معرفػة أسػباب الحػالات النفسػية المصػاحبة لمعمػؿ , لتسجيؿ إجابتيـ
وتتـ مقابمة المواجية في بيية يشعر فييا العامميف بحرية في الكلاـ وبيػذا تػتـ أوؿ خطػوة تجػاه 
تصػػحيح أو محػػو المشػػاكؿ وتكػػوف مقابمػػة المواجيػػة )أي نػػوع مػػف القيػػاس الفػػردي( ناجحػػة إذا 

بالتػػالي يكونػػوف قػػادريف عمػػى التقريػػر الػػدقيؽ لمشػػاعرىـ فػػي ظػػؿ حمايػػة أجػػاب اعفػػراد بأمانػػة 
 .3الإدارة لاستجابتيـ في الخصوصية 

 
 

                                                           
 .554ص ,3883الإسكندرية, لمنشر, دار الجامعة الجديدة , السموك الإنساني في المنظمات محمد سعيد سمطاف6 1
 محافظات  زة,أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العاممين في المنظمات الاىمية إيياب محمد عويضة6  2

 .32ص  زة, الجامعة الإسلامية , )رسالة ماجستير(,
 .555ص المرج  السابؽ, 3
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 خلاصة الفصل
توصػمنا مػف خػػلاؿ دراسػتنا فػي ىػػذا الفصػؿ لموضػوع الرضػػا الػوظيفي والػذي تػػـ فيػو إبػػراز 

وجيػػات حيػػث تباينػػت التعػػاريؼ المقدمػػة حسػػب , مجموعػػة مػػف المفػػاىيـ حػػوؿ الرضػػا الػػوظيفي
نظػػر المفكػػريف لكونػػو ظػػاىرة سػػيكولوجية ونظػػرا لتعػػدد المتغيػػرات المػػؤثرة فيػػو ظيػػرت مجموعػػة 

فالرضػػػػا ىػػػػو , مػػػػف النظريػػػػات المفسػػػػرة ليػػػػذا الموضػػػػوع ولكػػػػؿ منيػػػػا وجيػػػػة نظػػػػر خاصػػػػة بيػػػػا 
 مجموعة مف الاتجاىات المختمفة التي يحمميا الفرد.

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 التنظيمي الالتزامالفصل الثالث: 
 تمييد

 ولا: تعريف الالتزام التنظيميأ

 ثانيا: صور الالتزام التنظيمي

 ثالثا: أىمية الالتزام التنظيمي

 رابعا: أنواع الالتزام التنظيمي

 خامسا: مراحل الالتزام التنظيمي

 سادسا: محددات الالتزام التنظيمي

 سابعا: مداخل دراسة الالتزام التنظيمي

 ثامنا: مقاييس الالتزام التنظيمي
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 تمييد 
يعتبػػػر موضػػػوع الالتػػػزاـ التنظيمػػػي مػػػف الموضػػػوعات التػػػي لاقػػػت اىتمامػػػا كبيػػػرا مػػػف قبػػػؿ 

, ويعػػد مفيػػوـ الالتػػزاـ التنظيمػػي مػػف المفػػاىيـ الراسػػخة فػػي العمػػوـ الإداريػػة والسػػموكية البػػاحثيف
ف مػػ, وفػػد انبثػػؽ أساسػػا مػػف حركػػة العلاقػػات الإنسػػانية فػػي النصػػؼ اعوؿ مػػف القػػرف العشػػريف 

خػػلاؿ الدراسػػات النػػي كانػػت تحػػاوؿ اكتشػػاؼ طبيعػػة الارتبػػاط بػػيف الموظػػؼ والمنظمػػة فبػػرزت 
 الحاجة إلى دراسة السموؾ الإنساني في المنظمات بغية تحفيزه وزيادة درجات الالتزاـ لديو.

أنواعػػو ومراحمػػو  وسػػنحاوؿ فػػي ىػػذا الفصػػؿ تعريػػؼ الالتػػزاـ التنظيمػػي وصػػوره وأىميتػػو و
 دراستو ومقاييسو. ومحدداتو ومداخؿ
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 أولا : تعريف الالتزام التنظيمي
تعػػػػددت التعريفػػػػات التػػػػي تفسػػػػر الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي وبغػػػػرض تحديػػػػد مفيػػػػوـ الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي 
تعرضػػت الباحثػػة لعػػدد مػػف المفػػاىيـ اعساسػػية التػػي صػػا يا البػػاحثوف فػػي ىػػذا المجػػاؿ بغيػػة 

 نظيمي في ىذه الدراسة.تحديد الملامح اعساسية للالتزاـ الت

*يعػػػرؼ الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بأنػػػو ذلػػػؾ الارتبػػػاط النفسػػػي الػػػذي يشػػػعر بػػػو الفػػػرد تجػػػاه منظمتػػػو 
 . 1ويعكس درجة تبنيو لاتجاىات وقيـ المنظمة

بأنػػو ارتبػػػاط الموظػػؼ بالمنظمػػػة وتطػػابؽ أىدافػػو مػػػ  أىػػدافيا وبشػػػكؿ  Mowdayetal*عرفػػو 
 .2متزايد عبر الوقت 

أف الالتػػػزاـ التنظيمػػػي ىػػػو الحالػػػة النفسػػػية التػػػي تميػػػز الرابطػػػة  5555 رللللنو  ملللاير*يضػػػيؼ 
والعلاقة مػابيف الفػرد والمنظمػة فػي قبػوؿ أىػداؼ المنظمػة والاسػتعداد لممارسػة الجيػود الجبػارة 

 .3لتحقيؽ أىدافيا

*يعػػرؼ بأنػػو حالػػة اجتماعيػػة ونفسػػية تػػدؿ عمػػى تطػػابؽ أىػػداؼ العػػامميف مػػ  أىػػداؼ المنظمػػة  
والتمسػػؾ بقػػيـ وأىػػداؼ المنظمػػة والشػػعور , ؼ بواجباتػػو اتجػػاه الطػػرؼ الآخػػروشػػعور كػػؿ طػػر 

 .4القوي بالانتماء إلييا والدفاع عنيا والر بة في الاستمرار فييا

 , بأنػػػػو اعتقػػػػاد قػػػػوي وقبػػػػوؿ مػػػػف جانػػػػب اعفػػػػراد عىػػػػداؼ المنظمػػػػة وقيميػػػػا Madway*يعرفػػػػو 
التػػي يعمػػؿ بيػػا مػػ  ر بػػة قويػػة ور بػػتيـ فػػي بػػذؿ أكبػػر عطػػاء أو جيػػد ممكػػف لصػػالح المنظمػػة 

 في الاستمرار في عضويتيا.

 ويشمؿ ىذا التعريؼ ثلاثة عناصر6

 *قبوؿ كبير عىداؼ وقيـ المنظمة.

                                                           
 .04ص ,3851 عماف, دار اعياـ لمنشر والتوزي  , , م التنظيميإدارة التنوع منظور الالتزاعمي محمد أحمد المصاروة6 1
 , مجمة جامعة اعنبار لمعموـ الاقتصادية والادارية ,العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيميمخمص شياع عمي الجميمي6  2

 .351ص ,3853, 85العدد6 ,80المجمد6
 مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات , , لتزام التنظيميالمناخ التنظيمي وعلاقتو بالا فاطمة الزىرة بف صافية 6  3

 .3ص ,3853, 83العدد6 ,85المجمد6 جامعة الجزاير,
 .38ص الجزاير, ديواف المطبوعات الجامعية , ,دليل مصطمحات عمم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسيمي6  4
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 *الر بة في بذؿ مجيود كبير مف أجؿ المنظمة.

 .1*ر بة كبيرة في الاستمرار في العمؿ بالمنظمة

الر بػػة فػػي تػػرؾ التنظػػيـ  (  بأنػػو  عػػدـHrebiniak Et Alluto)الوتللوو  ىريبنيللاك*عرفػػو 
عسباب تتعمؽ بالزيادات في الراتب أو الموق  الوظيفي أو الحرية المينيػة أو تتعمػؽ بصػداقات 

 .2الزمالة اعوس 

*يعػػػرؼ الالتػػػزاـ التنظيمػػػي بأنػػػو ىػػػو الإيمػػػاف بالقضػػػية التػػػي يكػػػرس التنظػػػيـ نفسػػػو مػػػف أجميػػػا 
داؼ وىػػػػو الاسػػػػتعداد الكامػػػػؿ وباعىػػػػداؼ التػػػػي يتخػػػػذىا وبتصػػػػورات الوصػػػػوؿ إلػػػػى ىػػػػذه اعىػػػػ

للانضػػػماـ إلػػػى التنظػػػيـ وفقػػػا ليػػػذا الايمػػػاف وتحمػػػؿ كافػػػة التبعػػػات والمسػػػؤوليات المترتبػػػة عمػػػى 
 ذلؾ.

بحيث يبدي الموظفوف ر بتيـ فػي خدمػة , *يعرؼ بأنو ىو الاقتراف الفعاؿ بيف الفرد والمنظمة
 .3المنظمة بشكؿ كبير عمى الر ـ مف حصوليـ عمى مردود أقؿ

بأنػػػو اسػػػتثمار متبػػػادؿ بػػػيف الفػػػرد والمنظمػػػة باسػػػتمرار  خطلللابو عبلللد الوىلللابكػػػؿ مػػػف  *عرفػػػو
يترتػػػػب عميػػػػو سػػػػموؾ الفػػػػرد سػػػػموكا يفػػػػوؽ السػػػػموؾ الرسػػػػمي المتوقػػػػ  منػػػػو , العلاقػػػػة التعاقديػػػػة 

والمر ػػوب فيػػو مػػف جانػػب المنظمػػة ور بػػة الفػػرد فػػي إعطػػاء جػػزء مػػف أجػػؿ الإسػػياـ فػػي نجػػاح 
تعداد لبػػذؿ مجيػػود أكبػػر والقيػػاـ بأعمػػاؿ تطوعيػػة وتحمػػؿ مسػػؤوليات كالاسػػ, واسػػتمرار المنظمػػة

 .4إضافية

 

 

                                                           

 , 3850عماف , اعكاديميوف لمنشر والتوزي  , , ارةالوظائف والإد منظمات الأعمال المعاصرة ,أحمد يوسؼ دوديف 6 1 
 .540, 541ص ص 

 1, 00المجمد 6أ,العدد6  مجمة العموـ الإنسانية , ,العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي محمد كعواف 6 2
 . 104ص ,3 جامعة قسنطينة , 3851ديسمبر,

 .548ص ,3853 دار اليازوري العممية , ,يميإدارة التغيير والتطوير التنظأحمد يوسؼ دوديف 6 3
قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة من عمال قطاع المحروقات عبد الفتاح أبي مولود 6 إسماعيؿ العمري, 4

 .315ص ,3853مارس  ,34العدد6 جامعة قاصدي مرباح ورقمة, مجمة العموـ الإنسانية  والاجتماعية , ,بمنطقة ورقمة



 

 

58 

 ثانيا: صور الالتزام التنظيمي
 يأخذ الالتزاـ التنظيمي  عدة صور ىي6

 :الالتزام وسيمة لتحقيق ىدف معين 
حيػث لا يسػتطي  الفػرد تحقيقيػا , فالعضوية في المنظمػة ىػي وسػيمة لتحقيػؽ أىػداؼ شخصػية 

 منظمة.بمعزؿ عف ال
 : الالتزام التنظيمي قيمة في حد ذاتو 

وتتجسد ىذه القيمة عندما تصبح أىداؼ المنظمة وقيميا ىي أىػداؼ أعضػاييا وقػيميـ بغػض 
 النظر عف مصالحيـ الذاتية.

 :الالتزام التنظيمي ىو امتثالا لما يتوقعو الآخرون 
 وىذا الالتزاـ ىو نتيجة الضغط.

 :الالتزام الاجتماعي 
والتػي ليػا دور , اـ الػذي يمػارس عمػى اععضػاء بسػبب العػادات والتقاليػد الاجتماعيػةفيو الالتز 

 .1مؤثر في اعفراد في إطار التزاميـ نحو المنظمات التي ينتموف إلييا

 ثالثا: أىمية الالتزام التنظيمي
إف الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي مػػػػف المفػػػػاىيـ التػػػػي نالػػػػت اىتمامػػػػا كبيػػػػرا مػػػػف قبػػػػؿ العديػػػػد مػػػػف الكتػػػػاب 

ونتيجة لمدور الكبير الذي يمعبو في نجاح المنظمة وديمومة استمرارىا وعميػو تتمثػؿ , باحثيفوال
 أىمية بناء الالتزاـ التنظيمي ل فراد في النقاط التالية6

 .زيادة تماسؾ اعفراد وثقتيـ بالمنظمة وبالتالي تحقيؽ الاستقرار المؤسساتي 
 .زيادة معدلات اعداء والإنتاجية 
  المشكلات التي تحصؿ بيف العامميف والإدارة.التقميؿ مف 
 2التنبوء ببعض المظاىر معدؿ دوراف العمؿ. 

                                                           
 عماف, اعكاديميوف لمنشر والتوزي , ,التطوير التنظيمي القواعد النظرية والممارسات التطبيقية ىيـ شياب6فادية إبرا 1

 .35ص ,3850
مجمة تنمية الموارد البشرية  ,أخلاقيات العمل ودورىا في توطين وتعزيز الالتزام التنظيمي عبد الغني بف حامد وآخروف6 2

 .301ص ,3855جانفي  ,83العدد6 ألمانيا , -برليف طي العربي,لمدراسات واعبحاث, المركز الديمقرا
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 رابعا: أنواع الالتزام التنظيمي
 يفرؽ الخبراء بيف ثلاثة أنواع مف الالتزاـ التنظيمي ىؿ6

 :الالتزام العاطفي 
نو موافػؽ عمػى يعبر ىذا المفيوـ عف قوة ر بة الفرد في الاستمرار بالعمؿ في منظمة معينة ع

وأحينػػا تمجػػأ بعػػض المنظمػػات إلػػى , أىػػدافيا وقيميػػا ويريػػد المشػػاركة فػػي تحقيػػؽ ىػػذه اعىػػداؼ
إحػػداث تغييػػر جػػوىري فػػي أىػػدافيا وقيميػػا  وىنػػا يسػػأؿ الفػػرد نفسػػو عمػػا إذا كػػاف باسػػتطاعتو 

مػا إذا أ, فػ ذا كانػت الإجابػة بػنعـ ف نػو يسػتمر بالمنظمػة , التكيؼ م  اعىػداؼ والقػيـ الجديػدة 
 .1وجد أنو يصعب عميو التكيؼ فسيترؾ العمؿ بالمنظمة

 :)الالتزام البقائي)الاستمراري 
ويعكػػػػػس نتيجػػػػة مقارنػػػػػة الفػػػػػرد , يشػػػػير إلػػػػػى وعػػػػػي العامػػػػؿ بالتكمفػػػػػة المرتبطػػػػػة بتػػػػرؾ المنظمػػػػػة

 , لممسػػاىمات التػػي يقػػدميا لمتنظػػيـ فػػي مقابػػؿ مايحصػػؿ عميػػو فػػي عمميػػة التبػػادؿ لنفعػػي بينيمػػا
أف اعفػػػراد الػػػذيف لػػػدييـ التػػػزاـ بقػػػايي عػػػالي يبقػػػوف فػػػي التنظػػػيـ لمجػػػرد الحاجػػػة  ويػػػرى الػػػبعض
 .2أي بسبب ما قد يتحممو الفرد مف تكاليؼ متوقعة نتيجة تركو لمعمؿ, الماسة لذلؾ

 :الالتزام المعياري 
فػاعفراد ذوي , يشير إلػى شػعور الفػرد بأنػو ممتػزـ بالبقػاء فػي المنظمػة بسػبب ضػغوط الآخػريف 

مػاذا يمكػف أف يقولػو الآخػروف لػو , اـ المعيػاري القػوي يأخػدوه فػي حسػابيـ إلػى حػد كبيػر الالتز 
إذف فيػػػؤلاء لا يريػػػدوف أف يتركػػػوا انطباعػػػا سػػػييا لػػػدى الػػػزملاء بسػػػبب , تركػػػوا العمػػػؿ بالمنظمػػػة

 .3وبالتالي ليذا التزاـ أدبي حتى ولو كاف ذلؾ عمى حساب أنفسيـ , تركيـ العمؿ

 م التنظيميخامسا: مراحل الالتزا
 أف الالتزاـ التنظيمي يتطور لدى الفرد مارا في ثلاث مراحؿ ىي6 بوشنانبيف 
 :)مرحمة ما بعد التعيين مباشرة )فترة التجربة 

                                                           
 .18,ص3855,إدارة السموك التنظيميأحمد السيد كردي6 1
 المكتبة العصرية, , السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية المياراتعبد الحميد عبد الفتاح المغربي 6  2

 .358ص,  3883القاىرة,
 .18ص مرج  سابؽ , 3
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ويكػػػوف توجيػػػو , مػػػدتيا عػػػاـ واحػػػد يكػػػوف الفػػػرد خلاليػػػا خاضػػػعا للإعػػػداد والتػػػدريب والاختيػػػار
وأيضػا محاولػة التعػايش , ؿ المنظمػةالرييس في ىذه الفترة الحصوؿ عمى القبوؿ واعمف مف قب

 و التأقمـ م  البيية الجديدة.
 :مرحمة العمل والانجاز 

فػػي ىػػذه المرحمػػة يسػػعى الفػػرد مػػف خلاليػػا إلػػى تأكيػػد , مػػدتيا تتػػراوح بػػيف عػػاميف وأربعػػة أعػػواـ
 وتتميز ىذه المرحمة بالخبرات التالية6, مفيوـ الانجاز لديو

 ظيور قيـ الالتزاـ لممنظمة والعمؿ.*اعمية الشخصية *الخوؼ مف العجز *
 : مرحمة الثقة بالتنظيم 

وتبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمنظمة وتستمر إلى مػا لانيايػة حيػث يػزداد 
 .1ولاءه وتتقوى علاقتو  بالتنظيـ والانتقاؿ إلى مرحمة النضس

 سادسا: محددات الالتزام التنظيمي
ف والدارسػػػيف واتجاىػػػاتيـ حػػػوؿ العوامػػػؿ التػػػي تسػػػاعد عمػػػى تكػػػويف تعػػػددت اجتيػػػادات البػػػاحثي

إلا أف دراسػػات روبػػرت مػػارش ومانػػاري تعتبػػر مػػف الدراسػػات , الالتػػزاـ التنظيمػػي داخػػؿ التنظػػيـ
 المتميزة التي أشارت فييا إلى العوامؿ المساعدة عمى تشكيؿ وتكويف الالتزاـ التنظيمي وىي6

 : السياسات 
سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات اعفراد العػامميف فػي  ضرورة العمؿ عمى تبني

التنظيـ ومف المعروؼ أف لدى أي إنساف مجموعػة مػف الحاجػات المتداخمػة التػي تسػاعد عمػى 
يجابيتػػو أو سػػمبيتو عمػػػى , تشػػكيؿ السػػموؾ الػػوظيفي ليػػؤلاء اعفراد.ويعتمػػد السػػموؾ فػػي شػػدتو وا 

أشبعت ىػذه الحاجػات فػ ف ذلػؾ سػيترتب عميػو إتبػاع  قدرة الفرد عمى إشباع ىذه الحاجات ف ذا
نمػط سػموكي إيجػابي بشػكؿ يسػاعد عمػى مسػاندة التنظػيـ لمفػرد فػي إشػباع ىػذه الحاجػات يتولػػد 

 ثـ الالتزاـ أو الولاء التنظيمي . , عنو الشعور بالرضا والاطميناف والانتماء
 

                                                           
 دار ومكتبة الحامد لمنشر, ,5ط ,قيم العمل والالتزام الوظيفي لدى المديرين والمعممين في المدارسد حمادات 6 محم 1

 .38,25ص ص ,3882 عماف,
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واعولويػة فػي العمػؿ عمػى وتتفاوت ىذه الحاجات عنػد اعفػراد العػامميف مػف حيػث اعىميػة 
والحاجة ل مػف والحاجػة إلػى , وقد أشار ماسمو في نظرية سمـ الحاجات الفسيولوجية, إشباعيا

 .1الحب والانتماء والحاجة إلى الاحتراـ والحاجة إلى تحقيؽ الذات
 ىداف:وضوح الأ 

فكممػػا , مميف يسػاعد وضػػوح اعىػػداؼ التنظيميػػة عمػػى زيػػادة الالتػزاـ التنظيمػػي لػػدى اعفػػراد العػػا
كانػػػت اعىػػػداؼ واضػػػحة ومحػػػددة كممػػػا كانػػػت عمميػػػة إدراؾ وفيػػػـ اعفػػػراد للالتػػػزاـ التنظيمػػػػي 

 .2ولممنظمة أكبر.وينطبؽ ذلؾ عمى النيس والفمسفة والكفاءة الإدارية
 : العمل عمى تنمية مشاركة الأفراد العاممين في التنظيم 

, جابيػػة عمػػى تحقيػػؽ أىػػداؼ التنظػػيـتسػػاعد المشػػاركة مػػف قبػػؿ اعفػػراد العػػامميف بصػػورة إي
فالمشػػاركة كمػػا يراىػػا دايفػػف ىػػي الاشػػتراؾ الفعمػػي و العقمػػي لمفػػرد فػػي موقػػؼ جمػػاعي يشػػجعو 

ويشػػترؾ فػػي المسػػؤولية فػػي تحقيػػؽ , عمػػى المشػػاركة و المسػػاىمة لتحقيػػؽ اعىػػداؼ الجماعيػػة 
 تمؾ اعىداؼ .

ادة الػػػػولاء والالتػػػػػزاـ وقػػػػد أوضػػػػحت الكثيػػػػر مػػػػف الدارسػػػػات أف المشػػػػاركة تعمػػػػؿ عمػػػػى زيػػػػ
التنظيمي وتجعؿ اعفراد يرتبطوف ببيية عمميػـ بشػكؿ أكبػر بحيػث يعتبػروف أف مػا يواجػو الفػرد 

اعمػػػػر الػػػػذي يػػػػؤدي إلػػػػى تقػػػػبميـ لػػػػروح , مػػػػف المشػػػػكلات ىػػػػو تيديػػػػد ليػػػػـ وعمػػػػنيـ واسػػػػتقرارىـ 
 .3المشاركة بر بة جامحة وروح معنوية عالية

 يميسابعا:مداخل دراسة الالتزام التنظ
اتفؽ العديد مف الكتاب والباحثيف عمى إدراج مفاىيـ الالتزاـ التنظيمي المختمفة تحت تقسػيميف 

 أساسييف ىما6
 :الالتزام السموكي 

المػػدخؿ القػػايـ عمػػى التبػػادؿ وىػػو المػػدخؿ الػػذي كػػاف نتيجػػة جيػػود متنوعػػة بػػذليا العديػػد مػػف 
عمى أنو نتيجػة لعمميػة التبػادؿ بػيف  وينظر ىذا المدخؿ إلى الالتزاـ, عمماء النفس الاجتماعي 

                                                           
جامعة  في العموـ الإدارية , )رسالة ماجستير(, الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي ,محمد بف  الب العوفي6 1

 .34ص ,3881 وـ اعمنية, الرياض,نايؼ العربية لمعم
 .535ص ,3883 دار وايؿ لمنشر والتوزي  ,عماف , ,3ط ,التطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثةموسى الموزي6 2
 .34ص مرج  سابؽ, 3
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وفػػػي ظػػػؿ ىػػػذا , الفػػػرد والمنظمػػػة فييػػػا يتعمػػػؽ بمسػػػاىمات الفػػػرد والحػػػوافز التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا
 المدخؿ يزداد التزاـ الفرد نحو التنظيـ كمما زاد تفضيمو لعممية التبادؿ.

د م  المنظمػة عف التزاـ الفرد اتجاه المنظمة يمثؿ حصيمة لعممية التبادؿ التي يقوـ بيا الفر 
وبالتػػالي إذا وجػػد , فػػالفرد يقػػدـ الجيػػد و والوقػػت مقابػػؿ الحصػػوؿ عمػػى إشػػباع حاجػػات معينػػة 

فسػػوؼ يتػػرؾ المنظمػػة التػػي يعمػػؿ بيػػا ليػػنظـ , الفػػرد المنظمػػة التػػي تعطيػػو المزيػػد مػػف الإشػػباع
 رتباط أي أف ارتباط الفرد بالمنظمة وفؽ ىذه المفاىيـ ىو ا, لممنظمة التي تعطيو إشباع أكثر

ويتوقػػػؼ عمػػػى مػػػدى مػػػا يقدمػػػو الفػػػرد مقابػػػؿ مػػػا يحصػػػؿ , نفعػػػي تحكمػػػو أىػػػداؼ الفػػػرد ور باتػػػو
 .1عميو
  تجاىي:الالتزام الإ 

يختمؼ المدخؿ الإتجاىي )السيكولوجي( فػي نظرتػو للالتػزاـ عػف المػدخؿ السػموكي أو المػدخؿ 
نظيمػي عمػى أنػو محصػمة ف ذا كاف المدخؿ السموكي ينظر إلى الالتزاـ الت, القايـ عمى التبادؿ 

لعمميػة التبػادؿ بػػيف الفػرد والمنظمػة والتػػي تحكميػا ر بػػات الفػرد الماديػة وحاجاتػػو إلػى اعمػػف و 
اعمػػاف فػػ ف المػػدخؿ الإتجػػاىي ينظػػر إلػػى الالتػػزاـ عمػػى أنػػو اتجػػاه عػػادة مػػا يكػػوف أكثػػر نشػػاط 

يجابية نحو المنظمة.  وا 
والر بػػة فػػي بػػذؿ أكبػػر  , داؼ التنظػػيـ وقيمػػووىػػذا الالتػػزاـ التنظيمػػي يشػػتمؿ عمػػى الارتبػػاط بأىػػ

 2جيد ممكف لمساعدة المنظمة في تحقيؽ أىدافيا والر بة القوية لمبقاء في المنظمة
 مقاييس الالتزام التنظيمي :ثامنا

ونظرا لصػعوبة اسػتعراض كػؿ المقػاييس التػي , يوجد عدد كبير مف المقاييس للالتزاـ التنظيمي
 لتنظيمي سوؼ نذكر بعضيا6تستخدـ في قياس الالتزاـ ا

 :مقياس تونتن 
وقػػػد احتػػػوى المقيػػػاس عمػػػى خمػػػس فقػػػرات سداسػػػية الاسػػػتجابة لقيػػػاس الالتػػػزاـ التنظيمػػػي كمػػػا 

 تضمف المقياس ثماني فقرات أخرى رباعية وخماسية الاستجابة تقيس الالتزاـ الميني.
 
 
 

                                                           
 .542ص ,3880 الإسكندرية, , الدار الجامعية , السموك الفعال في المنظمات صلاح الديف عبد الباقي6 1
 .338ص ,3881 الإسكندرية, الدار الجامعة , ,مبادئ السموك التنظيمي ف عبد الباقي6صلاح الدي 2



 

 

63 

 :مقياس بورتر وزملائو 
( ويتكػػوف المقيػػاس مػػف خمسػػة عشػػرا فقػػرة QCQوقػػد أطمػػؽ عميػػو إسػػتبانة الالتػػزاـ التنظيمػػي )

واسػػػػتعاف بمقيػػػػاس ليكػػػػرت السػػػػباعي لتحديػػػػد درجػػػػة , تسػػػػتيدؼ درجػػػػة التػػػػزاـ اعفػػػػراد بالمنظمػػػػة
 الاستجابة.

 :مقياس مارش ومافوي 
حيث قدـ مقياس للالتزاـ مدى الحياة يتكػوف مػف أربعػة فقػرات وقػد اسػتخدـ كػأداة لقيػاس إدراؾ 

وتعزيػز استحسػاف المنظمػة وحػث الفػرد عمػى الالتػزاـ , ـ مػدى الحيػاة الفرد لكيفية تعميؽ الالتزا
 بقيـ العمؿ وأخيرا إبراز نية الفرد لمبقاء في المنظمة.

 :مقياس جورج وزملائو 
 .1وىو محاولة لقياس الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ ستة فقرات

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة من عمال قطاع المحروقات  عبد الفتاح أبي مولود 6 إسماعيؿ العمري , 1

 .328ص ,بمنطقة ورقمة
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 خلاصة الفصل
سػة السػموؾ الإنسػاني وذلػؾ بغيػة تحقيػؽ فقد بػرزت الحاجػة إلػى درا, انطلاقا مما سبؽ 
حيػػث أف ىػػذا  ,وىػػذا يتعمػػؽ بعػػدة عوامػػؿ أبرزىػػا الالتػػزاـ التنظيمػػي  , نجػػاح المنظمػػات وتقػػدميا

والػػػذي يعتبػػػر حالػػػة إيجابيػػػة , اعخيػػػر ىػػػو أحػػػد الركػػػايز اعساسػػػية التػػػي تقػػػوـ عمييػػػا المنظمػػػات
تعػػددت اعدبيػػات و المػػداخؿ  ولقػػد , محسوسػػة يشػػعر بيػػا الفػػرد اتجػػاه منظمتػػو التػػي يعمػػؿ بيػػا

ونظػػرا عىميػػة ىػػذا الموضػػوع ف نػػو يحتػػاج إلػػى دراسػػات وأبحػػاث , فػػي دراسػػة الالتػػزاـ التنظيمػػي
 ميدانية أكثر لما لو دور في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

 

 

 

 

الجانب الميداني 



 

 
 

 

 

 الإجراءات المنيجية لمدراسة الفصل الرابع:
 تمييد

 اسةمجالات الدر أولا: 

 منيج الدراسة ثانيا:

 ثالثا: العينة وخصائصيا

 أدوات جمع البيانات رابعا:

 خامسا: الأساليب الإحصائية

 الفصل خلاصة
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 تمييد
سػػػنعمد فػػػي  بعػػػد تطرقنػػػا لمجانػػػب النظػػػري وتكػػػويف خمفيػػػة نظريػػػة حػػػوؿ موضػػػوع الدراسػػػة.

طػػرؽ إلػػى أىػػـ وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ الت, الجانػػب الثػػاني ىػػذا لوضػػ  الموضػػوع فػػي إطػػاره الميػػداني
الإجراءات المنيجية المتبعة بدءا بمػنيس الدراسػة ومجػالات الدراسػة المكانيػة والزمنيػة والبشػرية 

 .واعساليب الإحصايية المستعممة ثـ التطرؽ لعينة الدراسة
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 منيج الدراسة أولا:
ىنػػة عمييػػا وتتوجػػب إف القيػػاـ بػػأي دراسػػة عمميػػة ىػػو عمميػػة الوصػػوؿ إلػػى الحقيقػػة أو البر 

 , إتباع منيس مناسب لدراسة المشػكمة وتشخيصػيا مػف خػلاؿ مجموعػة مػف الإجػراءات والقواعػد
 التي وضعت مف أجؿ الوصوؿ إلى حقايؽ حوؿ الظاىرة موضوع البحث.

فالمنيس ىو" أسموب مػف أسػاليب التنظػيـ الفعالػة لمجموعػة مػف اعفكػار المتنوعػة واليادفػة 
 .1ىذه الظاىرة أو تمؾ" لمكشؼ عف حقيقة تشكؿ

والػذي عرفػو فالونبأنو"أحػد  , ونظرا لطبيعة ىذه الدراسة فػالمنيس الوصػفي ىػو اعنسػب ليػا
أشػػكاؿ التحميػػؿ و التفسػػير العممػػي المػػنظـ لوصػػؼ الظػػاىرة أو مشػػكمة محػػددة وتصػػويرىا كميػػا 

خضػػػ اعيا عػػػف طريػػػؽ جمػػػ  البيانػػػات و معمومػػػات مقننػػػة عػػػف الظػػػاىرة أو المشػػػكمة وتحميميػػػا وا 
 .2لمدراسة الدقيقة"

 ثانيا:مجالات الدراسة
وذلػػؾ عف ىػػذا , يعتبػػر تحديػػد مجػػالات الدراسػػة مػػف أىػػـ الخطػػوات التػػي يقػػوـ بيػػا الباحػػث

وتتمثػؿ مجػالات الدراسػة فيمػا  , الإجراء يساعد عمى تحديػد النطػاؽ الػذي سػتجرى فيػو الدراسػة
 يمي6

 الجانب المكاني: .1
جاؿ المكاني لجانبيا الميداني في بمدية سيدي عمراف يبرز مف خلاؿ عنواف الدراسة الم

 .دايرة جامعة ولاية الوادي

 التعريف بالبمدية:
 , 5540بمدية سيدي عمراف مف البمديات الفتية أنشأت بعد التقسيـ الإداري لسنة 

وتتموق  عنيا في الشماؿ , كمـ501وتبعد عف مقر الولاية ب , 5540ديسمبر 1 وأنشأت في 
 كمـ عف العاصمة الجزايرية جنوب شرقا.288الغربي ب

                                                           
 , دار وايؿ لمطباعة و النشر ,3, طاحل و التطبيقات(منيجية البحث العممي )القواعد والمر  محمد عبيدات وآخروف6 1

 .31, ص5555عماف,
ص  ,3882عماف, , دار المسيرة لمنشر والتوزي  والطباعة,0, طمناىج البحث في التربية وعمم النفسسامي محمد ممحـ6 2

338. 
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وتبعػد , تنتمي إلى دايرة جامعة وتعد ثاني مدينة مف حيػث الكثافػة السػكانية بالنسػبة لمػدايرة
 كمـ. 1 عنيا ب

 الطيبػػات, النقػػر, يحػػدىا شػػمالا بمديػػة جامعػػة )ولايػػة الػػوادي( وجنوبػػا بمديػػة سػػيدي سػػميماف
 )ولاية الوادي(. و ربا بمدية المرارة قمة()ولاية ورقمة( وشرقا بمدية النقر)ولاية ور 
 ىكتار.11388أي ب 3كمـ113تترب  عمى مساحة إجمالية تقدر 

تمػػارس مختمػػؼ أنشػػطتيا مػػف خػػلاؿ مجموعػػة مػػف المصػػالح )الييكػػؿ التنظيمػػي لمصػػالح 
 البمدية ضمف الملاحؽ(.

 المجال البشري : .2
 .عاملا524والمقدر عددىـ ب يتمثؿ في عماؿ بمدية سيدي عمراف

 المجال الزمني: .3
 تمت الدراسة عمى مرحمتيف6

القيػػػاـ  إمكانيػػػة6 تػػػـ فييػػػا أخػػػذ الموافقػػػة مػػػف طػػػرؼ ريػػػيس البمديػػػة عمػػػى  المرحملللة الأوللللى
 بالدراسة بالبمدية.

 6 المرحمة الثانية

وتػػـ فييػػػا تطبيػػؽ الاسػػػتمارة بعػػد ضػػػبطيا وتعػػديميا وبعػػػد تحكيميػػا مػػػف أسػػاتذة التخصػػػص 
جػػراء أفريػػػؿ  بػػيف بيػػؽ الفعمػػػي للاسػػتمارة والعمػػؿ الميػػداني فقػػػد كػػاف مػػاتعػػديلات عمييػػا والتط وا 

 الدراسة منيس ماي.5و

 وتتوجػػب عمييػػا البرىنػػة أو الحقيقػػة إلػػى الوصػػوؿ عمميػػة ىػػو عمميػػة دراسػػة بػػأي القيػػاـ إف
,  والقواعػد الإجػراءات مػف مجموعػة خػلاؿ مػف وتشخيصػيا المشػكمة لدراسة مناسب منيس إتباع
 .البحث موضوع الظاىرة حوؿ حقايؽ إلى صوؿالو  أجؿ مف وضعت التي

 واليادفػة المتنوعػة اعفكػار مػف لمجموعػة الفعالػة التنظػيـ أسػاليب مػف أسموب" ىو فالمنيس
 " .تمؾ أو الظاىرة ىذه تشكؿ حقيقة عف لمكشؼ

 فػػػػالوف عرفػػػػو والػػػػذي,  ليػػػػا اعنسػػػػب ىػػػػو الوصػػػػفي فػػػػالمنيس الدراسػػػػة ىػػػػذه لطبيعػػػػة ونظػػػػرا
 محػػػػػددة مشػػػػػكمة أو الظػػػػػاىرة لوصػػػػػؼ المػػػػػنظـ العممػػػػػي التفسػػػػػير و ؿالتحميػػػػػ أشػػػػػكاؿ أحػػػػػد"بأنػػػػػو
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 وتحميميػا المشػكمة أو الظػاىرة عػف مقننة معمومات و البيانات جم  طريؽ عف كميا وتصويرىا
خضاعيا  " .الدقيقة لمدراسة وا 

 وخصائصيا ثالثا: العينة
ٞشٌٚٙةاشٔفةخشخ ةائتشاٌّجهّةعشالأصةٍٟشاٌةي,شٟ٘شِجّٛ ةإشجيئ١ةإشِةٓشاٌّجهّةعش"العينػة

اهىْٛشِةٓشِجّٛ ةإشِةٓشاٌّفة داتشٚشاٌّ ةا٘داتشاٌهةٟش٠ةهُشاخه١ار٘ةاشِةٓشاٌّجهّةعش,شإهّٟشب١ٌٗ

"اش  ائٟششط ٠مإشب  ائ١إشِع١ٕإشاهعٍكششٕٛجشاٌع١ٕإشاٌّسلٛشإ
1. 

 :أسموب اختيار العينة 
عػاملا تػـ اختيػار 524يتمثؿ مجتم  البحث في عماؿ بمدية سػيدي عمػراف والبػالغ عػددىـ 

 %(.04أي ما نسبتو), عاملا48يية بسيطةمنيـ بطريقة عشوا
 :خصائص العينة 

فػػي ىػػذا العنصػػر يػػتـ تحديػػد خصػػايص العينػػة المختػػارة  والتػػي تمكػػف مػػف تحديػػد سػػمات 
 وملامح جميور البحث الذي تمت دراستو. 

 *خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الجنس
 يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الجنس (10جدول رقم )

 النسبة الميوية التكرار الجنس
 %25.1 08 ذكر
 %34.1 31 أنثى

 %588 21 المجموع
مبحوثا الذيف 21مف خلاؿ معطيات الجدوؿ الكمية أعلاه يتضح أنو مف بيف مجموع 

%مف حجـ العينة وفي 25,1والذيف يمثموف نسبة , ذكرا   08يمثموف عينة الدراسة ىناؾ
 ـ العينة الكمي.%مف حج34,1أنثى بنسبة  31المقابؿ نجد 

وىذا يعزو إلى وجود وظايؼ , ىاتو المعطيات تبرز تفوؽ نسبة الذكور عمى الإناث
ومياـ مختمفة تتطمب توافر جنس الذكور مثؿ مياـ الحراسة وسياقة السيارات وأعماؿ 

 الصيانة والتي تتطمب القوة والجيد العضمي.

 
                                                           

 .38ص ,3854اعفكار,,دار عالـ 5, طالتحميل الإحصائي لمبيانات الاجتماعية و الديمولرافيةجويدة عميرة6  1
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 الجنس يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير (11الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 المصدر6إعداد الباحثة

 *خصائص وتوزيع العينة حسب متغير السن:

 يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير السن. (10جدول رقم)

 النسبة الميوية التكرار السف
 %38, 4 38 سنة[ 31-30] 
 %03, 3 35 سنة[ 31-00] 
 %51, 0 58 سنة[01-10]  
 %2, 3 0 سنة[ 11-20] 

 %588 21 المجموع
نجد أف أعمى نسبة سجمت ىي في الفية , مف خلاؿ النتايس المسجمة في الجدوؿ أعلاه 

 38,4سنة بنسبة [25-34 ]% تمييا الفية العمرية 03, 3سنة بنسبة [00-31العمرية ] 
سنة بنسبة [20-11% وأخيرا الفية العمرية  ]51, 0سنة بنسبة[10-01%ثـ الفية العمرية ]

3 ,2.% 
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والتي ىي في قمة العطاء , المؤسسة تعتمد عمى اليد العاممة مف فية الشباب  نلاحظ أف
 دوف التخمي عف الخبرة الكبيرة داخؿ المؤسسة.

 ( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير السن12الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 المصدر6إعداد الباحثة

 خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الحالة العائمية:*

 يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الحالة العائمية (10جدول رقم)

 النسبة الميوية التكرار الحالة العايمية
 %33, 3 35 أعزب
 %23, 3 00 متزوج
 %588 21 المجموع

مػػػف خػػػلاؿ البيانػػػات الرقميػػػة لمجػػػدوؿ أعػػػلاه تبػػػيف لنػػػا أف مجتمػػػ  البحػػػث أ مبػػػو متػػػزوجيف 
ويعنػػػػػي ىػػػػػذا أف أ مػػػػػب العػػػػػامميف لػػػػػدييـ ,  %33, 3والبػػػػػاقي عػػػػػزاب بنسػػػػػبة  23, 3وبنسػػػػػبة 

مما يػؤدي إلػى عػدـ التػزاميـ فػي العمػؿ بسػبب الغيابػات عمػى , مسؤوليات عايمية مرتبطيف بيا
وىػػذا مػػا يػػؤثر عمػػى خصػػايص الالتػػزاـ التنظيمػػي  , مسػػتوى مصػػالحيـ ويػػؤدي إلػػى عػػدـ العمػػؿ

 داخؿ المؤسسة.
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 الحالة العائمية متغير( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب 13الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 المصدر6إعداد الباحثة

 *خصائص وتوزيع العينة حسب متغير المستوى التعميمي:
 (يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير المستوى التعميمي10جدول رقم )

 النسبة الميوية التكرار المستوى التعميمي
 %3, 3 1 ابتدايي
 %35, 1 50 متوسط
 %38, 4 38 ثانوي

 %08 32 امعيج
 %588 21 المجموع

% مػػػػف حجػػػػـ العينػػػػة ىػػػػـ مػػػػف ذوي المسػػػػتوى 08يتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ أعػػػػلاه أف نسػػػػبة  
, 4نسػػبة تمييػا , التعميمػي الجػامعي وىػػي تمثػؿ أعمػى نسػػبة مػف العينػة ككػػؿ فػي المرتبػة اعولػػى

وى %مػف مسػت35, 1ثػـ نسػبة , % مف ذوي المستوى التعميمػي الثػانوي فػي المرتبػة الثانيػة 38
 % مف ذوي التعميـ الابتدايي.3, 3وأخيرا نسبة  , التعميـ المتوسط في المرتبة الثالثة
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إف ىػػػذه المعطيػػػات تبػػػرز جميػػػا أف معظػػػـ المبحػػػوثيف يتمتعػػػوف بمسػػػتويات تعميميػػػة عاليػػػة 
ويعػػزو ىػػذا إلػػى كػػوف العمػػؿ فػػي  , تركػػزت أكثػػر فػػي المسػػتوى الجػػامعي ثػػـ المسػػتوى الثػػانوي

وىػػػذا لتقػػػديـ الخدمػػػة  , تػػػوافر فيػػػات مينيػػػة ذات مسػػتويات تعميميػػػة عاليػػػةمجػػاؿ البمديػػػة يتطمػػػب 
 الاجتماعية بكؿ دقة لا ينبغي الخطأ فييا عف العمؿ يكوف م  اعجيزة الإلكترونية والوثايؽ.

 ( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب متغير المستوى التعميمي14الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 المصدر6إعداد الباحثة

 يع العينة حسب متغير الخبرة المينية:*خصائص وتوز 

 يوضح خصائص وتوزيع العينة حسب متغير الخبرة المينية (15جدول رقم )

 النسبة الميوية % التكرار الخبرة المينية بالسنوات
 %05, 1 33 سنوات[ش1-0]
 %33, 4 33 سنوات[.1-6]ش
 %58,4 3 سنة[ش11-10]
 %53, 4 5 فّاشفٛقش-سٕإ16]ش

 %588 21 اٌّجّٛج
مف خلاؿ المعطيػات الكميػة لمجػدوؿ أعػلاه نلاحػظ أف المبحػوثيف ذوي الخبػرة المينيػة مػف 

%وىػي أعمػى نسػبة تمييػا فػي المرتبػة الثانيػة الفيػػة 05, 1سػنوات يمثػؿ نسػبة 1سػنةإلى  ايػة 5
%ثػػـ الفيػػة ذات الخبػػرة المينيػػة 33, 4سػػنوات بنسػػبة 58سػػنوات إلػػى  ايػػة  2ذات الخبػػرة مػػف
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تمييا الفية ذات الخبػرة المينيػة , %في المرتبة الثالثة53, 4سنة بنسبة 52تفوؽ التي تساوي أو
 %في المرتبة اعخيرة.58, 4سنة بنسبة 51سنة إلى  اية 55مف 

يلاحػػظ مػػف خػػلاؿ ىاتػػو النتػػايس أف الخبػػرة المينيػػة السػػايدة فػػي عينػػة الدراسػػة تتركػػز بػػيف 
%عمػػػى 33, 4%وبنسػػػبة05, 1سػػػنوات بنسػػػبة 58سػػػنوات إلػػػى 2وبػػػيف , سػػػنوات1سػػػنة إلػػػى 5

% 58, 4سػنوات ىػي قميمػة حيػث تراوحػت بػيف 58و الفيات ذات الخبػرة اعكثػر مػف , التوالي 
%وبالتػػػػػالي نكتشػػػػػؼ أف جػػػػػؿ المبحػػػػػوثيف لػػػػػدييـ خبػػػػػرات مينيػػػػػة أقػػػػػؿ أو تسػػػػػاوي 53, 4وبػػػػػيف 
وقػػد يعػػزو ىػػذا إلػػى ولػػوج عنصػػر الشػػباب إلػػى  , بمعنػػى أف أقػػدميتيـ ليسػػت كبيػػرة, سػػنوات 58
ؤسسات في السنوات اعخيرة نتيجة سياسة التوظيػؼ التػي انتيجتيػا السػمطات المركزيػة مػف الم

بالإضػػػافة إلػػػى شػػػغؿ المناصػػػب الشػػػا رة نتيجػػػة خػػػروج المػػػوظفيف , أجػػػؿ التقميػػػؿ مػػػف البطالػػػة
 القدامى إلى التقاعد بعد استيفاييـ سف القانونية لمتقاعد.

 متغير الخبرة المينية( يوضح توزيع العينة نسبيا حسب 15الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 إعداد الباحثة المصدر6
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 أدوات جمع البيانات رابعا:
تعتمػػػػػد المنػػػػػاىس العمميػػػػػة عمػػػػػى اخػػػػػتلاؼ أنواعيػػػػػا عمػػػػػى أدوات ووسػػػػػايؿ جمػػػػػ  البيانػػػػػات 

, والتػي يسػتعيف بيػا الباحػث فػي البحػث عػف الإجابػة عمػى مػا أثػاره مػف تسػاؤلات, والمعمومات 
 الاستبياف.وتحقيقا لذلؾ تـ استخداـ , مقة بمشكمة الدراسةوالوصوؿ إلى النتايس المتع

توجػػو إلػػى اعفػػراد مػػف أجػػؿ الحصػػوؿ  ويعػػرؼ الاسػػتبياف بأنػػو"نموذج يضػػـ مجموعػػة أسػػيمة
نفيػػػذ الاسػػػتبياف إمػػػا عػػػف طريػػػػؽ تويػػػتـ , و موقػػػػؼأو مشػػػكمة أ عمػػػى معمومػػػات حػػػوؿ موضػػػوع

 .1ريد"ف ترسؿ إلى المبحوثيف عف طريؽ البأالمقابمة الشخصية أو 

ويعرؼ الاستبياف بأنو"مجموعة مف اعسيمة يطرحيا الباحث عمى المبحػوثيف وفػؽ توقعاتػو 
 .2والإجابة تكوف وفؽ توقعات الباحث التي صا يا في استفسارات محددة", لمموضوع 

 وتػػػػـ صػػػػيا ة بنػػػػوده بنػػػػاءا عمػػػػى, وقػػػػد اعتمػػػػدت الباحثػػػػة عمػػػػى الاسػػػػتبياف لجمػػػػ  الحقػػػػايؽ
 بندا موزعيف عمى النحو التالي6 38توى عمى تساؤلات الدراسة حيث اح

, العمػػاؿ)الجنس أولا6البيانػػات الشخصػػية وتحتػػوي عمػػى خمسػػة أسػػيمة وىػػي بيانػػات تخػػص
 الخبرة المينية(., المستوى التعميمي , الحالة العايمية, السف

 بندا موزعيف كالآتي516ثانيا6بيانات خاصة بالرضا الوظيفي وتظـ 

 (58-2بنودمف)1اعجر6 ويضـ 

 (51-55بنود مف )1الترقية6 وتضـ 

 (38-52بنود مف)1جماعة العمؿ6 وتضـ 

 (38-35بنود مف)58ثالثا6 بيانات خاصة بالالتزاـ التنظيمي وتظـ 

إستمارة استبياف نظرا لعدـ الجدية فػي الإجابػة 51مفردة وتـ  استبعاد 48وتـ توزيعو عمى 
 استمارة قابمة لممعالجة. 21واعتمدنا عمى 

                                                           
 ,3880دار الكتاب الحديث,الجزاير, , منيجية البحث في العموم الاجتماعية)أسس عممية وتدريبات(رشيد زرواتي 6 1

 .584ص
 عماف, مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزي , ,5ط ,أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعيةمرواف عبد المجيد إبراىيـ 6 2

 .521ص ,3888
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 الأساليب الإحصائيةخامسا:
تبعػػػا لطبيعػػػة الدراسػػػة وأىػػػدافيا التػػػي سػػػعت لتحقيقيػػػا وبعػػػد جمػػػ  البيانػػػات مػػػف خػػػلاؿ أداة 

قامػػػػت الباحثػػػػة بمعالجتيػػػػا وتحميميػػػػا باسػػػػتخداـ برنػػػػامس الحػػػػزـ الإحصػػػػايية لمعمػػػػوـ , الاسػػػػتمارة 
 حيث تـ استخراج النتايس وفقا ل ساليب الإحصايية التالية6(spssالاجتماعية)

 رارات و النسػػب الميويػػة 6 لوصػػؼ و التعػػرؼ عمػػى خصػػايص أفػػراد عينػػة الدراسػػة التكػػ
 وفقا لبياناتيا الشخصية ومتغيراتيا الديمو رافية.

 .المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
  معامػػؿ الارتبػػاط بيرسػػوف 6 وىػػذا لبيػػاف العلاقػػة بػػيف متغيػػري الدراسػػة مػػف وجيػػة نظػػػر

جماعػػػػة العمػػػػؿ( وبػػػػيف الالتػػػػزاـ , الترقيػػػػة, وظيفي بأبعػػػػاده)اعجروىمػػػػا الرضػػػػا الػػػػ , المبحػػػػوثيف
 التنظيمي.
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 الفصل خلاصة
بػػػدءا بمػػػنيس , مػػػف خػػػلاؿ ىػػػذا الفصػػػؿ تػػػـ تحديػػػد الإجػػػراءات المنيجيػػػة لمدراسػػػة الميدانيػػػة

الدراسػػة ومجالاتيػػا المكانيػػة والبشػػرية والزمنيػػة ثػػـ التطػػرؽ إلػػى خصػػايص العينػػة وأدوات جمػػ  
 وأخيرا اعساليب الإحصايية المستخدمة في التحميؿ., ت البيانا
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

عرض  :الفصل الخامس
 وتحميل ومناقشة النتائج 

 تمييد

 أولا :عرض وتحميل ومناقشة الفرضيات

ثانيا:عرض النتائج العامة لمدراسة
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 تمييد
منيجيػػػة بعػػػدما تػػػـ التطػػػرؽ فػػػي الفصػػػؿ السػػػابؽ إلػػػى تحديػػػد أىػػػـ الطػػػرؽ والإجػػػراءات ال

خصػػايص أسػػموب اختيػػار العينػػة أيػػف تػػـ تحديػػد مػػنيس الدراسػػة ومجالاتيػػا و , لمدراسػػة الميدانيػػة 
 أداة جم  البيانات و اعساليب الإحصايية .و , العينة 

سػػنتطرؽ فػػػي الفصػػؿ اعخيػػػر ىػػذا إلػػػى عػػػرض وتحميػػؿ ومناقشػػػة فرضػػيات الدراسػػػة .ثػػػـ 
 نتايجيا العامة والتوصيات المستخمصة منيا.
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 أولا: عرض وتحميل ومناقشة الفرضيات
 عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الأولى: .1

توجلد علاقلة إرتباطيلة ذات دلاللة إحصلائية بلين الأجلر والالتلزام التنظيملي الفرضية الأولى: 
 لدى العمال. 

بعػػػد المعالجػػػة الإحصػػػايية الجػػػدوؿ أدنػػػاه مػػػف خػػػلاؿ مػػػف خػػػلاؿ ىاتػػػو الفرضػػػية و  قوـسػػػن
حاولػة الكشػؼ عػػف وجػود علاقػة إرتباطيػػة مػف عػدميا بػيف اعجػػر الػذي يمثػؿ البعػػد لمبيانػات بم

 وبيف الالتزاـ التنظيمي والذي يمثؿ متغير الدراسة التاب ., اعوؿ مف متغير الدراسة المستقؿ 

 ( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين الأجر والالتزام التنظيمي.6جدول رقم)

معامؿ قيمة  الانحراؼ المعياري الحسابي المتوسط العدد المتغيرات
 الارتباط
 بيرسوف

قيمة 
 الدلالة

 الدلالة

8.8 8.330- 3.505 5.002 21 اعجر
2 

 ير دالة 
عند 

8.81 
الالتزاـ 
 التنظيمي

08.251 2.332 

بػػيف اعجػػر المقػػدـ  رتبػػاط بيرسػػوف الامػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ أعػػلاه نلاحػػظ أف قيمػػة معامػػؿ 
وىػػػي  8.82بقيمػػػة دلالػػة تسػػػاوي  8.33-وبػػػيف الالتػػزاـ التنظيمػػػي يسػػاوي  لمعمػػاؿ فػػػي البمديػػة

وبالتػالي نػرفض الفرضػية البديمػة ويػتـ قبػوؿ الفرضػية الصػفرية  8.81 ير دالة إحصاييا عنػد 
التػػي مفادىػػا لا توجػػد علاقػػة إرتباطيػػة ذات دلالػػة إحصػػايية لبيانػػات ىاتػػو الفرضػػية عػػدـ وجػػود 

فمػػف , ي يحصػػؿ عميػػو العمػػاؿ مػػ  الالتػػزاـ  التنظيمػػي لػػدييـ علاقػػة إرتباطيػػة بػػيف اعجػػر الػػذ
, والػػػػذي تعاممنػػػػا مػػػػ  مؤشػػػػراتو 5.00ة خػػػػلاؿ نتػػػػايس المتوسػػػػط الحسػػػػابي لمتغيػػػػر اعجػػػػر بقيمػػػػ

 لتفسيرىا وفؽ المقياس المستخدـ كما يمي6
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مقياس يوضح مجالات المتوسط الحسابي لمتغير الأجر ومستوى  (7جدول رقم)
 واقعو.تصور المبحوثين ل

 مستوى التصور اتجاه التصور مجالات المتوسط الحسابي
 منخفض جدا  ير موافؽ جدا 1-5
 منخفض  ير موافؽ 5-50
 متوسط محايد 50-55
 مرتف  موافؽ 55-30
 مرتف  جدا موافؽ بشدة 30-35

 المصدر6إعداد الباحثة
درجة ضمف بناءا عمى ىذا فقد كانت قيمة المتوسط الحسابي لمؤشرات اعجر الم

والتي تعمقت بعبارات )ملايمة اعجر م  الجيد المبذوؿ وكفايتو لمتطمبات المعيشة  ,الاستمارة
وارتفاع معدلات  لاء المعيشة...الخ( متواجدة ضمف , ومناسبتو م  الخبرات المكتسبة

, وىو عند المستوى المنخفض, تقدير أو اتجاه التصور  ير موافؽ( المقابؿ لم50-5المجاؿ)
وفي المقابؿ نجد أف متوسط , ب والمنتظر حسب إجابات المبحوثيفـ يرقى لممستوى المر و ول

والذي تعاممنا معو وفؽ  08.25الالتزاـ التنظيمي في مستواه الكمي كاف مرتفعا عند قيمة 
 المقياس الآتي6 

مقياس يوضح مجالات المتوسط الحسابي لمتغير الالتزام  (8جدول رقم)
 مبحوثين لمستوى ممارستو.وتصور ال التنظيمي

 مستوى التصور اتجاه التصور مجالات المتوسط الحسابي
 منخفض جدا  ير موافؽ بشدة 58-54
 منخفض  ير موافؽ 54-32
 متوسط محايد 32-30
 مرتف  موافؽ 30-03
 مرتف  جدا موافؽ جدا 03-18
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رات الالتزاـ وبناءا عمى المقياس المستخدـ فقد كانت قيمة المتوسط الحسابي لمؤش
والالتزاـ والولاء , التنظيمي في مستواه الكمي والمتعمؽ بالعبارات)احتراـ المسيوليف في العمؿ

والمحافظة عمى الممتمكات...الخ( متواجدة ضمف , الاىتماـ بسمعة المؤسسة , لإدارة البمدية
حسب إجابات وىو عند مستوى التصور المرتف   , ( المقابؿ لتقدير الموافقة03-30المجاؿ )
وبالتالي نخمص أف الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف حسب ىذه النتيجة ىو مرتف  , المبحوثيف

وقد تعزو , بالر ـ مف أف اعجر الذي يحصموف عميو لـ يرقى لممستوى المطموب والمنتظر
تقاد حسب اع, ىذه النتيجة المتعمقة بعدـ وجود علاقة إرتباطية بيف اعجر والالتزاـ التنظيمي

وقد تكوف مرتبطة بالطبيعة , الباحثة إلى وجود متغيرات أخرى لا تتعمؽ بالجوانب المادية
الإنسانية خاصة وأف ىذه الدراسة أجريت في مؤسسة خدمية يكوف العمؿ فييا ذو طبيعة 
إنسانية تتعمؽ بالناس الذي يحتـ نوع مف الجدية والسموكات الايجابية في ممارسة ىذه 

م  وجود بعض المكاتب مثؿ مكتب البيومتري ومكتب الحالة المدنية والتي  خصوصا, المينة
تتعامؿ م  الحالات المستعجمة كالإسراع في استخراج جواز السفر عند خروج أحد المواطنيف 

, والإسراع في استخراج تصريح بالوفاة أو الدفف في حالة وفاة أحد المواطنيف, في قرعة الحس
ىذا الوازع الذي , ديني الإسلامي كوف الدراسة أجريت في مجتم  مسمـوقد يدعـ ىذا الوازع ال

إضافة إلى , ينص عمى التعاوف والتكافؿ والاحتراـ و يرىا مف القيـ الإنسانية والاجتماعية
كوف المنطقة التي تتواجد فييا المؤسسة محؿ الدراسة صغيرة نوعا ما تكوف فييا شبكة 

ية تحتـ وجود نوع مف الاحتراـ لآخريف وتقديـ يد العوف العلاقات الاجتماعية متشابكة وقو 
وقد يعزو ىذا الالتزاـ المرتف  مف قبؿ العامميف إلى وجود الرقابة الإدارية والمتابعة , والمساندة

وبالتالي يق  العامؿ في مخافة المتابعة الإدارية والقضايية مما , القضايية عند حدوث التياوف
يجابية خوفا مف الوقوع في العقوبة.يجعمو دايـ الحرص عمى ال  قياـ بأعمالو بطريقة منظمة وا 

إف ىذه النتيجة المتحصؿ عمييا تختمؼ عف نتايس دراسة إيياب أحمد عويضة بعنواف 
أثر الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي لدى العامميف في المنظمات اعىمية والتي أوردناىا 

وجود علاقة إيجابية بيف عوامؿ الرضا  حيث خمصت إلى, ضمف الدراسات السابقة
وتختمؼ النتيجة التي توصمنا إلييا  , الوظيفي)الرضا عف اعجر( والولاء التنظيمي لمموظفيف

م  دراسة عبد الله أحمد عبد الرحماف السيد بعنواف تأثير حقوؽ الموظؼ عمى الالتزاـ 
تي توصمت إلى وجود علاقة التنظيمي )دراسة تطبيقية عمى جياز الشرطة في قطاع  زة( وال
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(بيف الحقوؽ المالية )الراتب( والالتزاـ α≤0...ذات دلالة إحصايية عند مستوى دلالة )
 التنظيمي عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة.

 عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الثانية:.2
زام : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الترقية والالتالفرضية الثانية
 التنظيمي لدى العمال.

بعد المعالجة الإحصايية الجدوؿ أدناه مف خلاؿ ه الفرضية و ذمف خلاؿ ى قوـسن
, لمبيانات بمحاولة الكشؼ عف وجود علاقة إرتباطية مف عدميا بيف الترقية في المؤسسة

مثؿ وبيف الالتزاـ التنظيمي والذي ي , والتي تمثؿ البعد الثاني مف متغير الدراسة المستقؿ
 متغير الدراسة التاب .

( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين الترقية والالتزام 9جدول رقم)
 التنظيمي.

 

أعلاه وبعد المعالجة الإحصايية لمبيانات أف قيمة معامؿ الارتباط  نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ
 8.04بقيمة دلالة  8.854-بيرسوف بيف متغير الترقية وبيف متغير الالتزاـ التنظيمي يساوي

ة الفرعية وبالتالي يتـ رفض الفرضية البديمة وىي الفرضي 8.81وىي  ير دالة عند مستوى
الثانية لمدراسة ويتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي مفادىا لا توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة 

 إحصايية بيف الترقية والالتزاـ التنظيمي .

لقد بينت المعالجة الإحصايية لمبيانات مف خلاؿ الجدوؿ أنو لا توجد علاقة إرتباطية 
وقد , بيقيا في البمدية م  الالتزاـ التنظيمي لعمالياذات دلالة إحصايية بيف الترقية وكيفية تط

تعزو ىذه النتيجة وحسب اعتقاد الباحثة مف خلاؿ مؤشرات الاستمارة إلى كوف الترقية  ير 
وبالتالي كانت إجابات , واضحة لمعماؿ وعدـ وضوح المعايير المطبقة في ىذه العممية

 الانحراؼ الحسابي المتوسط العدد المتغيرات
 المعياري

قيمة 
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

 الدلالة

 ير دالة  8.04 8.854- 3.25 53.80 21 لترقيةا
 الالتزاـ  8.81عند

 ميالتنظي
08.25 2.33 
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فظ إضافة إلى كوف الترقية المطبقة المبحوثيف حوؿ نظاـ وعدالة الترقية بنوع مف التح
وفي المقابؿ يجيبوف بعدـ , والمعمومة ليـ ىي الترقية التي تشمؿ جمي  العماؿ دوف استثناء

وىذا ما أدى إلى نوع مف التحفظ عمى واق  الترقية في , وضوحيا وعدـ الحصوؿ عمييا
ف ف نتيجة المتوسط  وبالر ـ مف ذالؾ, البمدية خاصة لدى العماؿ الذيف تطوؿ مدة ترقيتيـ

وىي قيمة تتواجد حسب المقياس المعموؿ  53.80الحسابي المدرجة في الجدوؿ لمترقية ىو 
( وىو المجاؿ الذي 54-58بو والمدرج في مناقشة وتحميؿ الفرضية اعولى ضمف المجاؿ )

  ويرج, وىو عند المستوى المنخفض جدا, يقابؿ  تقدير  ير موافؽ بشدة بالنسبة لممبحوثيف
ىذا الانخفاض إلى عدـ القبوؿ بواق  الترقية في البمدية ومف خلاؿ إجابات المبحوثيف 
ومحادثتيـ أثناء تطبيؽ الاستمارة إلى وجود فية قميمة استفادت مف الترقية وبالكاد تكوف 

وبالتالي تعتقد الباحثة أف عدـ وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف الترقية , منعدمة
لبمدية وبيف الالتزاـ التنظيمي مف قبؿ عماليا يعود أولا إلى طوؿ مدة الخدمة في البمدية في ا

 دوف الحصوؿ عمى الترقية .

وىذا ما يشعر العامؿ بحياة وظيفية  ير مريحة إضافة إلى عدـ وجود عدالة في 
تف  وىو مر  08.25وم  ذالؾ نلاحظ أف درجة الالتزاـ تبرز بمتوسط , الحصوؿ عمى الترقية

وقد يعزو ذالؾ حسب اعتقاد الباحثة إلى , كما أشرنا لذلؾ في تحميؿ الفرضية الفرعية اعولى 
وجود متغيرات أخرى قد تكوف نابعة مف الضمير الإنساني والوازع الديني ومف قيـ المجتم  

  فالعامؿ مطالب بالالتزاـ التنظيمي الناب, وبالتالي فالعمؿ ليس مقدـ لممؤسسة في حد ذاتيا
 مف ضميره اعخلاقي وخوفا مف العقوبة والمتابعة .

وتختمؼ نتيجة ىذه الفرضية م  ما توصؿ إليو الباحث عبد الله أحمد السيد عبد 
الرحماف بعنواف تأثير حقوؽ الموظؼ عمى الالتزاـ التنظيمي)دراسة تطبيقية عمى جياز 

يا الباحث إلى وجود علاقة والتي توصؿ في, الشرطة في قطاع  زة(بالجامعة الإسلامية  زة 
( بيف الحقوؽ الوظيفية )الترقية(والالتزاـ α≥0...ذات دلالة إحصايية عند مستوى دلالة)

وقد يعزو ىذا الاختلاؼ حسب اعتقاد الباحثة , التنطيمي عفراد جياز الشرطة في قطاع  زة
 إلى الاختلاؼ في عينات الدراسة وخصايصيا.
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 الثالثة: عرض وتحميل ومناقشة الفرضية3
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جماعة العمل والالتزام الفرضية الثالثة: 

 التنظيمي لدى عمال بمدية سيدي عمران.
حصايية سنقوـ مف خلاؿ ىذه الفرضية ومف خلاؿ الجدوؿ أدناه بعد المعالجة الإ

عمؿ في بيف جماعة اللمبيانات لمحاولة الكشؼ عف وجود علاقة إرتباطية مف عدميا 
المؤسسة والتي تمثؿ البعد الثالث مف متغير الدراسة المستقؿ وبيف والالتزاـ التنظيمي الذي 

 يمثؿ المتغير التاب  لمدراسة.

( يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين جماعة العمل والالتزام 01جدول رقم)
 التنظيمي.

المتوسط  العدد المتغيرات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

ة قيم
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

 الدلالة

جماعة 
 العمؿ

دالة  8.888 8.804 0.333 55.325 21
 8.85عند

الالتزاـ 
 التنظيمي

08.251 2.332 

بيف جماعة العمؿ  معامل الارتباط بيرسوننلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
ة إحصاييا عند مستوى وىي دال 8.888بقيمة دلالة  8.804وبيف الالتزاـ التنظيمي تساوي 

وبالتالي قبوؿ الفرضية البديمة والتي مفادىا 6 توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة  8.85
 إحصايية بيف جماعة العمؿ والالتزاـ التنظيمي.

لقد أثبتت المعالجة الإحصايية لبيانات ىذه الفرضية عف وجود علاقة إرتباطية بيف     
فمف خلاؿ نتايس المتوسط , تزاـ التنظيمي مف قبؿ عمالياجماعة العمؿ في البمدية وبيف الال

والذي تعاممنا م  مؤشراتو وعباراتو المدرجة  55.32الحسابي لمتغير جماعة اعمؿ بقيمة 
ف ف  , ضمف الاستمارة لتفسيرىا وفؽ المقياس المدرج في الفرضية اعولى والثانية السابقتيف

ووجود مستوى تعاوف عالي , مف طرؼ الزملاءىذه القيمة والتي تعمقت ب)تمقي المساعدة 
(المقابؿ لمتقدير موافؽ 30-55وسيادة الود والاحتراـ( قد وقعت ضمف المجاؿ ) , بيف العماؿ

جابات المبحوثيف وبالتالي ف ف جماعة العمؿ , وىو عند المستوى المرتف  حسب تصورات وا 
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لحسابي لمتغير الالتزاـ التنظيمي وفي المقابؿ نجد أف المتوسط ا, في البمدية مستواىا مرتف 
وىو مرتف  كما أوردنا مناقشتو في الفرضية السابقة وفؽ المقياس  08.25ىو عند القيمة 

 المدرج.
إف ىذه النتيجة المتعمقة بوجود علاقة إرتباطية بيف جماعة العمؿ في البمدية وبيف 

العمؿ تعد مف العوامؿ التي الالتزاـ التنظيمي قد تعزو حسب اعتقاد الباحثة إلى كوف جماعة 
التقارب ف, تؤثر عمى سموؾ العامميف بالشكؿ الذي يحقؽ انسجاميـ م  مسارىـ الوظيفي

حيث يؤدي ارتفاع , والتفاعؿ بيف أفراد جماعة العمؿ يشير إلى درجة التجانس بيف أعضاييا
نسجاـ ف , ميف ثـ يرتف  الالتزاـ التنظيمستوى التجانس إلى توثيؽ الروابط الاجتماعية وم

 , الاجتماعيالجماعة الواحدة يشعرىـ بتحقيؽ الإشباع النفسي و اعشخاص وتفاعميـ ضمف 
 ومف ثـ يستعيضوف الالتزاـ نحو المنظمة بالالتزاـ نحو الجماعة.

 :عرض وتحميل ومناقشة الفرضية الرئيسية.4
الالتزام توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي و  الفرضية:

 التنظيمي لدى عمال بمدية سيدي عمران.
مف خلاؿ ىذا الافتراض ومف خلاؿ الجدوؿ أدناه بعد المعالجة الإحصايية سنقوـ 

لمبيانات بمحاولة الكشؼ عف وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية مف عدميا بيف 
, متغير الدراسة المستقؿجماعة العمؿ( والذي يمثؿ , الترقية, الرضا الوظيفي بأبعاده)اعجر

 وبيف الالتزاـ التنظيمي الذي يمثؿ متغير الدراسة التاب .

( يبين قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الرضا الوظيفي والالتزام 00جدول رقم)
 .التنظيمي

المتوسط  العدد المتغيرات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

قيمة 
 الارتباط

قيمة 
 الدلالة

 الدلالة

الرضا 
 فيالوظي

 ير دالة  8.35 8.8532 4.52812 08.3134 21
 8.81عند

الالتزاـ 
 التنظيمي

08.2510 2.33233 
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ه الفرضية في الجدوؿ أعلاه أف قيمة بيانات ىذحصايية ليتضح مف جدوؿ المعالجة الإ
جماعة العمؿ(وبيف الالتزاـ , الترقية, رمعامؿ ارتباط بيرسوف بيف الرضا الوظيفي )اعج

 8.81وىي  ير دالة إحصاييا عند مستوى  8.35بقيمة دلالة  8.853يساوي  التنظيمي
ونقبؿ الفرضية الصفرية التي مفادىا لا توجد علاقة ذات , وبالتالي نرفض الفرضية البديمة

 دلالة إحصايية بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي.
وجود علاقة إرتباطية عف عدـ  8.853تشير نتيجة معامؿ الارتباط بيرسوف عند قيمة 

وىي أف الرضا الوظيفي لمعماؿ في البمدية ليس لو علاقة ولا   , بيف متغيري الفرضية العامة
 تأثير عمى التزاميـ التنظيمي .

 ثانيا: النتائج العامة لمدراسة
يعتبر التحقؽ مف صدؽ الفرضيات الفرعية تعبيرا عف صدؽ الفرضية العامة والتي 

رتباطية ذات دلالة إحصايية بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لدى مفادىا توجد علاقة إ
حيث بينت المعالجة الإحصايية لبيانات الدراسة الميدانية باستخداـ برنامس الحزـ , العماؿ 

والاستعانة بقيـ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ ارتباط  spssالإحصايية 
 س التالية6بيرسوف  عمى النتاي

 نتيجة الفرضية الفرعية الأولى: .1
تـ رفض الفرضية البديمة 6توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف اعجر والالتزاـ 

بقيمة دلالة  8.33-حيث بيف معامؿ ارتباط بيرسوف عند قيمة  , التنظيمي لدى العماؿ
فرضية البديمة وقبوؿ وعميو رفض ال 8.81عمى أف العلاقة  ير دالة عند مستوى  8.82

الفرضية الصفرية التي مفادىا 6 لا توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف اعجر 
والالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.وبالتالي اعجر في المؤسسة ليس لو علاقة ولا تأثير عمى 

 الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.
 نتيجة الفرضية الفرعية الثانية: .2

ضية البديمة 6توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف الترقية والالتزاـ تـ رفض الفر 
 حيث أوضح معامؿ ارتباط بيرسوف , التنظيمي لدى العماؿ



 

 

89 

عمى أف العلاقة  ير دالة إحصاييا عند مستوى 8.04بقيمة دلالة  8.854-عند قيمة 
ي مفادىا لا توجد علاقة وعميو رفض الفرضية البديمة وقبوؿ الفرضية الصفرية الت,  8.81

وعميو الترقية ليست ليا  , إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف الترقية والالتزاـ لدى العماؿ
 علاقة ولا تأثير عمى الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.

 نتيجة الفرضية الفرعية الثالثة: .3
ماعة العمؿ تـ قبوؿ الفرضية البديمة توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف ج

عمى أف العلاقة دالة إحصاييا  عند  , 8.888بقيمة  8.804والالتزاـ التنظيمي عند قيمة  
وعميو قبوؿ الفرضية البديمة توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف 8.85مستوى 

جماعة العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.وعميو جماعة العمؿ ليا علاقة وتأثير عمى 
 لتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.الا
 نتيجة الفرضية العامة: .0

تـ رفض الفرضية البديمة توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية بيف الرضا 
الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ. حيث أوضح معامؿ ارتباط بيرسوف عند قيمة 

وعميو  8.81مستوى عمى أف العلاقة  ير دالة إحصاييا عند  8.35بقيمة دلالة  8.853
رفض الفرضية البديمة وقبوؿ الفرضية الصفرية لا توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصايية 
بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ.وعميو فالرضا الوظيفي ليس لو علاقة 

 وتأثير عمى الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ بالبمدية محؿ الدراسة.

الرضا الوظيفي  إيناس فؤاد نواوي فمبماف بعنواف لدراسة لـ تتفؽ م  دراسةونتايس ىذه ا
وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف التربوييف والمشرفات التربويات ب دارة التربية 

جامعة أـ القرى بمكة والتي توصمت إلى وجود علاقة ارتباطيو , والتعميـ بمدينة مكة المكرمة
كما لـ تتفؽ م  دراسة عبد القادر  , ف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيميايجابية متوسطة بي

صرفاؽ بعنواف الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى موظفي بمديات دايرة عمي 
ىناؾ علاقة إيجابية  والتي أسفرت عف, محمد بف أحمد 3جامعة وىراف , موسى ولاية  ميزاف
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وأف قيمة ىذا الارتباط , ى مجتم  الدراسةالالتزاـ التنظيمي لدضعيفة بيف الرضا الوظيفي و 
 تعود لبعد قيمة الانجاز .

 توصيات واقتراحات
أشارت النتايس المتوصؿ إلييا إلى وجود مستويات منخفضة في الرضا الوظيفي لدى 

كبر وبالتالي عمى البمدية بدؿ مجيودات أ, العماؿ المتناولة في الدراسة وىي اعجر والترقية
 لتحسينيا باعتبارىا عوامؿ فعالة لزيادة ورف  أداء العماؿ.

 أشارت النتايس إلى مستويات مرتفعة مف الالتزاـ التنظيمي لدى العماؿ 

 و عمى ضوء نتايس الدراسة توصي الباحثة بالآتي6

 .الاىتماـ بالعماؿ مف أجؿ الإحساس التاـ بالرضا الوظيفي 
 متطمبات لمعماؿ لتكوف بيية العمؿ جاذبة.تحسيف البيية العممية  وتوفير ال 
 .دراسة أثر الترقية في رف  مستوى الرضا الوظيفي لدى عماؿ بمدية سيدي عمراف 
  .دراسة الانغماس الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي 
 .دراسة العلاقة بيف الرضا الوظيفي ودوره في تعزيز الالتزاـ التنظيمي 
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 خاتمة
ششالاٌهياَش"شالتي تناولت موضوع الدراسة الميدانية إف شٚ للهٗ شاٌٛظ١فٟ اٌ ضا

كشفت بشكؿ واضح نتايجيا في بمدية سيدي عمراف تمثمت آثارىا في انخفاض , "اٌهٕظ١ّٟ
فالرضا الوظيفي , مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف خاصة في الرضا عف اعجر والترقية

وعمى ىذه , إلى تحقيؽ أىدافو وبالتالي أىداؼ المؤسسة ىو عممية يسعى مف خلاليا الفرد
اعخيرة رصد الإعتمادات المالية الكافية  ورف  الرواتب واعجور والعدالة في فرص الترقية 

كؿ ىذا يؤدي إلى , التي تساعد عمى جذب اعفراد وزيادة ولاييـ لممنظمة ورضاىـ عف العمؿ
ؤدي في نياية المطاؼ إلى رف  أداييـ وتحسيف والذي ي, رف  مستوى الرضا الوظيفي لدييـ

 مردوديتيـ. 
وفي اعخير نرى أف النتايس التي كشفت عنيا ىذه الدراسة تبقى في الحدود الزمنية  

وفي حدود اعدوات المستخدمة وكذا الظروؼ النفسية والاجتماعية  ,والمكانية والبشرية لمدراسة
ر حجـ العينة المستخدمة ف ف نتايجيا تبدو محيرة والمادية التي أجريت فييا وبالر ـ مف صغ

تستدعي  , ويمكف اعتبارىا مؤشرا دالا عمى وضعية إدارية  ير صحيحة , وممفتة للانتباه
تتناوؿ المتغيريف الاثنيف , دراسة ميدانية شاممة لبمدية سيدي عمراف يقوـ بيا باحثيف مختصيف

تستخدـ فييا  , ية في مجاؿ العمؿ الإداري6الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي ذات اعىم
عينة مف الحجـ الكبير بحيث تشمؿ كؿ المستويات الإدارية مف أجؿ ترسيخ قواعد إدارية 

 صمبة وصحيحة مبنية عمى أسس ومبادئ عممية سميمة.
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 .3851-3850الاجتماعية, بسكرة, 

, دراسة  دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيميىدى درنوني6  .21
معة محمد ميدانية بمؤسسة صناعية الكوابؿ الكيربايية بسكرة, )رسالة دكتوراه(, جا

 3851-3850خيضر كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية, قسـ العموـ الاجتماعية, 
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 الجميورية الجزايرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 الوادي جامعة الشييد حمو لخضر

 سنة ثانية ماستر                               ماعية والإنسانيةكمية العموـ الاجت

 عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ         قسـ العموـ الاجتماعية

 
 

 استمارة استبيان

 

 

 

 

 :الدكتورإشراف              إعداد الطالبة:                                                                                            

 النور  حميدة جلابي                                                                                                            يوسف ب

 

 

 أخي الموظف/أختي الموظفة تحية طيبة وبعد:

للازمة التي نقوم بإعدادها استكمالا للحصول عل شهادة يشرفني أن أضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي صممت لجمع المعلومات ا

.ونأمل منكم الكرم بالإجابة على "اٌ ضاشاٌٛظ١فٟشٚدٚرٖشفٟشالم١كشالاٌهياَشاٌهٕظ١ّٟ"الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل بعنوان 

 ( .X)أسئلة الاستمارة  وذلك بوضع إشارة 

راض علمية فقط وستحظى بالسرية التامة لكم مني فائق التقدير والاحترام شاكرتا مع العلم أن المعلومات المتحصل عليها ستبقى لأغ

 لكم تعاونكم معي.

 

 

 

 2019-2018السنة الجامعية:

 ميلللللللللزام التنظيلللللتلا اوعلاقتو بفي للللا الوظيللللالرض

 بمدية سيدي عمراف عماؿى دراسة ميدانية عم



 

 

 

 يةالمحور اعوؿ 6 البيانات الشخص

 الجنس6       ذكر                                          أنثى 1.

 [20-11]ششششششششششششششششششش[10-01]شششششششششش[00-31]ششششششششششششش[30  -31 ]شششششالسف6 2.  

 متزوج                       أعزب     .الحالة العايمية6 3 

 جامعي           ثانوي            متوسطابتدايي            . المستوى التعميمي6    0

 فما فوؽ سنة52 ]ششششششششششششششششش[51-55]شششششششششششششش[58-2]شششششششششششششش[1-5]سنوات الخبرة6  .1

 المحور الثاني6الرضا الوظيفي

موافؽ  العبارة الرقـ
 جدا

 ير  محايد موافؽ
 موافؽ

 ير 
موافؽ 
 جدا

      اعجر الذي أتقاضاه يناسب الجيد الذي أبدلو. .2
      اعجر المخصص لوظيفتي يغطي متطمبات المعيشة. .3

      .لشيري م  الخبرة التي أكتسبيايتناسب أجري ا .4
      .يتناسب أجري م  ارتفاع معدلات  لاء المعيشة .5
      .أجر يشجعني عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿ .58
      .ىناؾ فرص متاحة لمترقية في البمدية .55
      .أنت راض عف نظاـ الترقية .53
      عادؿ.الترقية تتـ عمى أساس  .53
      رتبتي الحالية ملايمة م  سنوات الخبرة التي قضيتيا في العمؿ. .50
      يتـ تطبيؽ الترقيات في أوقاتيا القانونية المحددة. .51
      أتمقى المساعدة مف زملايي حيف أجد صعوبة في العمؿ. .52
      يوجد مستوى تعاوف عالي بيف الموظفيف. .53
      تبط بأساليب التعامؿ م  زملايي.لا توجد لدى مشاكؿ تر  .54
      يسود الود بيني وبيف زملايي في العمؿ. .55
      يسود الاحتراـ بيني وبيف زملايي في العمؿ. .38
 

 

 

   

 

   

    

 

  



 

 

 المحور الثالث6الالتزاـ التنظيمي

      .أحترـ المسؤوليف في العمؿ .35
      .الالتزاـ والولاء لإدارة البمدية أمر ضروري .33
      المؤسسة التي أعمؿ بيا. بسمعةاىتـ  .33
      بانجاز أعماؿ إضافية.أضطر في كثير مف اعوقات .30
      .مغ بغيابي عند الضرورة مسيولي المباشربأ  .31
      ممتمكات المؤسسة التي أعمؿ بيا.أحافظ عمى  .32
      .لف أ ادر منصب عممي حتى إذا وجدت عمؿ أفضؿ  .33
      ألتزـ بمواعيد دوامي الرسمي في الدخوؿ والخروج. .34

      ألتزـ بالواجبات المسندة لي. .35
لدى استعداد للاستمرار في عممي الحالي حتى بموغ  38

 سف التقاعد.
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 عمـ الاجتماع دكتوراه لامية بوبيدي 85
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