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)رب أوزعنً أن أشكر نعمتك التً أنعمت علً وعلى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه 

 .91سورة النمل، الآٌة وأدخلنً برحمتك فً عبادك الصالحٌن( 

 

 



 

 
   
 

 

 ... شكر وتقدٌر... 

 

 

ه الحمد لله وكفى والصلبة والسلبم على النبً المصطفى سٌدنا محمد وعلى آل

 وبعد: وصحبه أجمعٌن،

الشكر  الشكر لله أولا وأخٌرا على توفٌقه لً بإتمام هذا العمل المتواضع، ثم

إلى كل أساتذتً الكرام لكل من أعاننً ولو بكلمة قرٌبا كان أو بعٌد، و والتقدٌر

الأستاذ إلى  الذي تفضل بالإشراؾ على رسالتً هذه، بوترعة سعدبداٌة بالأستاذ 

الذي  شتوي الأخضروالأستاذ  الذي تكرم بتدقٌق نص الإشكالٌة درنشادي عبد القا

، إلى من أتعبته بكثرة سإالً، أتقدم كر حقه، وصولا إلى من لاٌوفٌه الشوجهنً

راجٌا من المولى عز وجل أن  بناولة محمدبجزٌل الشكر والتقدٌر إلى أستاذي 

الشكر موصول ٌحفظه وٌدٌم صحته وعافٌته وٌرزقه من حٌث لا ٌحتسب، وكذلك 

لأعضاء لجنة المناقشة على تفضلهم وقبولهم مناقشة رسالتً، وإلى كل أساتذتً 

 الكرام، شكرا جزٌلب. 

 



 

 
   
 

 

 ... إهداء ...

إلى اأهدي ثمرة جهدي المتواضع هذ  

 الفضل بعد الله عز وجل فٌما وصلت إلٌه من هما صاحبا

 أمً الحبٌبة أدامها الله تاجا فوق رأسً

 والسند و الدافع نحو التقدم والمجدكانت دوما العون 

 شفاها الله من كل سقم وحفظها من كل بلاء

 أبً الغالً من شددت به عضدي حٌن قوتً وحٌن ضعفً

 أدامك الله شامخا لا تهوي

 كل إخوتً وأخواتًإلى 

 إلى كل أصدقائً ورفقاء دربً

 إلى أحبتً فً الله

 قرٌبون كانوا أو بعٌدون ...

 

 



 

 
   
 

 :ملخص الدراسة 

من  ابتؽاء الوصول إلى ؼاٌتنا المرجوة ٌجب علٌنا أن نحدد بوضوح ما نرٌد أن نحصله

، وفً هذا السٌاق فقد هدفت دراستنا إلى محاولة التعرؾ على خلبل دراستنا لموضوع ما

وعلٌه فقد حدد  بلدٌة،الدور الالتزام التنظٌمً فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى موظفً 

لباحث فرضٌة رئٌسٌة لهذه الدراسة فحواها: الالتزام التنظٌمً ٌحقق الرضا الوظٌفً، ا

وٌندرج ضمن هذه الفرضٌة فرضٌتان جزئٌتان وهما: ٌعود إتقان العمل إلى حب المهنة، 

ولتحقٌق أهداؾ الدراسة فقد  ٌعود الانضباط فً العمل إلى الشعور بالانتماء للمنظمة،

مجتمع الدراسة من موظفً  تكونلوصفً بؤسلوبه التحلٌلً، حٌث استخدم الباحث المنهج ا

بلدٌة الشهبونٌة فً جانبها الإداري، واستخدم الباحث طرٌقة السحب العشوائً البسٌط لأخذ 

لؾ الفئات مخت منموظؾ  53العٌنة من  هذه عٌنة من مجتمع الدراسة، حٌث تكونت

: الاستبٌان والمقابلة، وتم تحلٌل البٌانات فً جمع المعطٌات أداتٌن وهما عتمد، كما امهنٌةال

 :الدراسة إلى عدة نتائج أهمها حٌث خلصت هذهالتقلٌدٌة،  الاحصائٌة بالطرٌقة

 لدى موظفً بلدٌة الشهبونٌة. وجود مستوى كبٌر من الانضباط 

 وجود مستوى كبٌر من الالتزام التنظٌمً بؤبعاده لدى موظفً بلدٌة الشهبونٌة.

 ر من الرضا الوظٌفً بؤبعاده لدى موظفً بلدٌة الشهبونٌة.وجود مستوى كبٌ

 وجود علبقة بٌن إتقان العمل وحب المهنة.

 وجود علبقة بٌن الانضباط فً العمل والشعور بالانتماء للمنظمة.

 .لتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفًوجود علبقة قوٌة بٌن الا

 

 



 

 
   
 

 ... ــــــــــــــــــوٌاتـــــــــــــمة المحتـــــــــــــــــــقائ... 

 الصفحة العنوان الرقم

  الشكر والتقدٌر -

  إهداء -

  فهرس المحتوٌات -

  والأشكال فهرس الجداول -

 ب -أ مقدمة -

  الفصل الأول: الإطار المنهجً للدراسة 

 09 الإشكالٌة 09

 00 فرضٌات الدراسة 02

 00 تحدٌد مفاهٌم الدراسة 05

 00 ار الموضوع وأهدافهأسباب اختٌ 00

 01 أهمٌة الموضوع 03

 01 الدراسات السابقة 00

 71 الالتزام التنظٌمًسوسٌولوجٌا الفصل الثانً:  

 98 تمهٌد -

 91 مفهوم الالتزام التنظٌمً 09

 29 أهمٌة الالتزام التنظٌمً 02

 25 أنواع الالتزام التنظٌمً 05

 20 مراحل الالتزام التنظٌمً 00

 28 ئص الالتزام التنظٌمًخصا 03

 21 العوامل المساعدة فً تكوٌن الالتزام التنظٌمً 00



 

 
   
 

 50 خلبصة -

 83 الرضا الوظٌفًسوسٌولوجٌا الفصل الثالث:  

 51 تمهٌد -

 00 مفهوم الرضا الوظٌفً 09

 09 أنواع الرضا الوظٌفً ومظاهره 02

 03 أهمٌة الرضا الوظٌفً 05

 00 ضا الوظٌفًالعوامل المإثرة فً الر 00

 39 خصائص الرضا الوظٌفً 03

 32 طرق قٌاس الرضا الوظٌفً 00

 30 خلبصة -

 71 الفصل الرابع: الجانب التطبٌقً للدراسة 

 38 تمهٌد -

 31 مجالات الدراسة 09

 00 المنهج المستخدم فً الدراسة 02

 09 أدوات جمع البٌانات 05

 02 طرٌقة اختٌار العٌنة 00

 05 لعٌنةاخصائص  03

 00 تحلٌل معطٌات الفرضٌة الأولى 00

 00 تحلٌل معطٌات الفرضٌة الثانٌة 00

 80 إستنتاج عام 08

 81 خاتمة 01

 19 قائمة المراجع 90

 10 الملبحق 99



 

 
   
 

 

 ... فهـــــــــــــــــــــرس الجـــــــــــــــــــــــــــــداول ...

 الصفحة العنوان رقم الجدول

 05 أفراد العٌنة حسب الجنس توزٌع 09

 05 توزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً 02

 00 توزٌع أفراد العٌنة حسب الفئة المهنٌة 05

 03 توزٌع أفراد العٌنة حسب الأقدمٌة فً العمل 00

 00 توزٌع أفراد العٌنة حسب درجة الانضباط فً العمل 03

 00 ن الأقدمٌة والانضباط فً العملتوزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌ 00

 08 توزٌع أفراد العٌنة حسب إتقان العمل 00

 01 توزٌع أفراد العٌنة حسب التقٌد بقوانٌن المإسسة  08

 01 توزٌع أفراد العٌنة حسب احترام وقت الدخول والخروج 01

 00 توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن الفئة المهنٌة واحترام الوقت 90

 02 توزٌع أفراد العٌنة حسب احترام الزملبء فً العمل 99

 02 إنجاز العمل على أكمل وجهتوزٌع أفراد العٌنة حسب  92

 05 درجة الحفاظ على ممتلكات المإسسة توزٌع أفراد العٌنة حسب 95

 00 اتقان العمل وحب المهنةتوزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن  90

 00 نسبة حب المهنة ة حسبتوزٌع أفراد العٌن 93

 00 نسبة الشعور بالانتماء لمإسستهم توزٌع أفراد العٌنة حسب 90

 00 القناعة الشخصٌة بالوظٌفة توزٌع أفراد العٌنة حسب 90

 08 التقاطع بٌن القناعة بالوظٌفة والأقدمٌة توزٌع أفراد العٌنة حسب 98

 01 درجة الفخر بالوظٌفة توزٌع أفراد العٌنة حسب 91



 

 
   
 

 80 نسبة التفكٌر فً ترك الوظٌفة توزٌع أفراد العٌنة حسب 20

التقاطع بٌن التفكٌر فً ترك الوظٌفة  توزٌع أفراد العٌنة حسب 29

 والمستوى التعلٌمً

89 

 82 نسبة السعً لتطوٌر الخبرة المهنٌة توزٌع أفراد العٌنة حسب 22

ٌر الخبرة المهنٌة التقاطع بٌن السعً لتطو توزٌع أفراد العٌنة حسب 25

 والفئة المهنٌة

85 

 80 الشعور بتحقق الاشباع من قبل الوظٌفة توزٌع أفراد العٌنة حسب 20

التقاطع بٌن الجنس والشعور بتحقق  توزٌع أفراد العٌنة حسب 23

 الاشباع

83 

التقاطع بٌن الشعور بالانتماء و الانضباط  توزٌع أفراد العٌنة حسب 20

 فً العمل

80 

 

 ــــــــــــــــــكال ...رس الأشـــــــــــــــــــفه ...

 الصفحة العنوان رقم الشكل

 23 أنواع الالتزام التنظٌمً 9

 30 العوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفً 2

 18 رسم بٌانً لمخطط مصالح البلدٌة )بلدٌة الشهبونٌة( 5

 11 بالدراسة ستبٌان الخاصالاج نموذ 0
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 :مقدمة 

ٌمات الحدٌثة للبهتمام بالآلات والنظم هو اشتداد الجو التنافسً إن أبرز ما دفع بالتنظ        

بٌنها فً ظل سرعة التطورات التً تشهدها، وذلك بؽرض الرفع من الأداء الوظٌفً للفرد 

وزٌادة التزامه، مما استوجب منها التركٌز على الأفراد العاملٌن بها فً جانبهم السلوكً 

لتنظٌمات لتحدٌد أهم العوامل الكفٌلة بتحفٌز الفرد داخل المنظمة، حٌث سعت مختلؾ هذه ا

وتعزٌز انتمائه والتزامه لكونه الفاعل والمإثر فٌها وباعتباره أبرز العناصر التً تدفعها 

 للبستمرارٌة وتحقٌق النجاح.

فً أبحاثها ودراساتها هو موضوع ولعل أهم ما ركزت علٌه هذه التنظٌمات 

فعالٌة وكفاءة  هم المتؽٌرات التً تساهم فً الرفع منره أحد أالالتزام التنظٌمً" على اعتبا"

أفراد المنظمة، حٌث ٌمثل هذا الأخٌر الرؼبة والشعور الذي ٌربط الفرد بمنظمته وٌوحد 

بٌن أهدافه وأهدافها، وٌعود سبب الاهتمام بالالتزام التنظٌمً إلى أهمٌة الفرد فً المنظمة 

أي عنصر آخر من وسائل الإنتاج، ولذلك فإن نجاح أي  ودوره الأساسً الذي لا ٌعادله فٌه

منظمة فً تحقٌق أهدافها راجع إلى مدى إٌمان والتزام الأفراد العاملٌن بتلك المنظمة ومدى 

قناعتهم بها، وعلى اثر هذا فقد برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنسانً فً المنظمات، 

 تزام لدى أفرادها، والمساهمة فً زٌادته.للتعرؾ على أهم العوامل المإثرة فً تحقٌق الال

وفً هذه الدراسة نحاول معرفة العلبقة التً تربط الالتزام التنظٌمً بالرضا 

الوظٌفً وما مدى تؤثٌرهما ببعضهما، وبهذا قمت بصٌاؼة بعض الفرضٌات للئجابة على 

جانب التساإلات المطروحة، ولاختبار صحة الفرضٌات من عدمها وجب الانتقال إلى ال

التطبٌقً للدراسة والذي ٌتضمن النزول إلى مٌدان الدراسة، وفٌه قمنا بتوزٌع مجموعة من 
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الاستمارات على عٌنة من عمال البلدٌة ومن ثم جمعها، ثم باقً الخطوات المنهجٌة والتً 

 تخلص لاختبار الفرضٌات.

ات المنهجٌة، ٌتبنى الفصل الأول معظم الاجراءربعة فصول، وقد تضمنت هذه الدراسة أ

حٌث تطرقنا فٌه إلى إشكالٌة الدراسة، فرضٌاتها، تحدٌد مفاهٌم الدراسة، وأسباب اختٌار 

 الموضوع، أهمٌته وأهدافه، بالإضافة إلى الدراسات السابقة التً تناولت الموضوع.

أما الفصلٌن الثانً والثالث فٌندرجان ضمن الإطار النظري للدراسة، وقد اختص الفصل 

بمتؽٌر الالتزام التنظٌمً حٌث تطرقنا فٌه إلى: مفهوم الالتزام التنظٌمً، أهمٌته، الثانً 

 أنواعه، مراحله، خصائصه وأهم العوامل المإثرة فٌه.

كما قد تضمن الفصل الثالث متؽٌر الرضا الوظٌفً وتطرقنا فٌه إلى: مفهومه، أهمٌته، 

 خصائصه، أنواعه، العوامل المإثرة فٌه وطرق قٌاسه.

ٌرا الفصل الرابع الذي ٌمثل الجانب التطبٌقً للدراسة، وفٌه عرضنا مجالات الدراسة، وأخ

المنهج المستخدم، أدوات جمع البٌانات، طرٌقة اختٌار العٌنة وخصائصها، تحلٌل معطٌات 

 الفرضٌتٌن ونتائجهما، استنتاج عام، خاتمة.

 

 

 

 

 

 



 

 
   
 

 

 

 

 

 
 :ولامفطل الأ 

 الاطار المنهجي نلدراسة

 الا شكامية-1

 فرضيات الدراسة-2

 تحدًد مفاهيم الدراسة-3

 أأس باب اختيار الموضوع-4

 أأهمية الموضوع وأأهدافه-5

 ةالدراسات امسابل-6
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 :كالٌةشـالإ -7

من أهم إذ أنه ، الإنسان وأساس لابد منه للمجتمع حٌاة عتبر العمل أمرا هاما فًٌ

لتعبٌر عن قدراتهم وإمكانٌاتهم  لتحقٌق ذواتهم وأهدافهم من ا ً تمكن الأفرادالمجالات الت

كل نشاط  العمل وٌمثل ، والاجتماعٌةوآمالهم وهو الذي ٌشبع رؼباتهم وحاجاتهم النفسٌة 

منه ما ٌكون فً  ة متعددأشكالاهذا الأخٌر  ، وٌتخذٌقوم به الانساناجتماعً نفسً  اقتصادي

مع تؽلٌب  ، ومنه ما ٌجمع بٌنهماما ٌكون بجهد ذهنًومنه  جسمً، صورة جهد بدنً

، كما أن العمل نفسه كما قد ٌبذل لصالح الؽٌروقد ٌبذل هذا لجهد لحساب الشخص ، احداهما

.والآخرة فً الإسلبم سنة الحٌاة وقانون الوجود، وطرٌق السعادة فً الدنٌا
(1)

وقد ذكر الله  ،

تعالى فً سورة عز وجل فً كتابه الكرٌم آٌات كثٌرة تحث على العمل وأهمٌته، منها قوله 

وقل اعملوا فسٌرى الله عملكم ورسوله والمإمنون ﴿ بعد بسم الله الرحمان الرحٌم  التوبة

.﴾ فٌنبئكم بما كنتم تعملون وستردون إلى عالم الغٌب والشهادة
(2)

   
 

ستوجب ٌ ة التطورات خاصة فً مجال التنظٌماتسرع منعصرنا  ٌشهده مالعل و

، الوظٌفً للفرد داءبالأبهدؾ الارتقاء والنظم الحدٌثة والآلات الاهتمام بالهٌاكل التنظٌمٌة 

طرق و أفعالهم من حٌث فراد العاملٌن بها الأ هذه المنظمات علىوفً هذا السٌاق ركزت 

 .مع المنظمة زز من انتمائهم و التزامهم ٌع وذلك بخلق جوتحفٌزهم 

الذي ٌعد أحد أوجه  التنظٌمًتزام علبقات التنظٌمٌة للعمل نجد الالالمن بٌن و

 مختلفة على توجهات آثار من التنظٌمً للبلتزام ، ولماالمنظماتبٌن العاملٌن و الارتباط

منذ سنوات  لاهتمامبالتزام التنظٌمً موضوع الا قد حظً، ووسلوك العاملٌن فً المنظمات

سواء على  انعكاسعلى كثٌر من سلوكٌات الأفراد وكذلك لما له من  ر كبٌرا له من تؤثٌلم
                                                           

، دار المسٌرة 09، ط لمإسسات التعلٌمٌةالسلوك التنظٌمً فً إدارة افاروق عبده فٌله، السٌد محمد عبد المجٌد، _ 1

 .80، ص2003للنشر والتوزٌع، عمان، 
2

 (.903سورة التوبة )الآٌة _ القرآن الكرٌم، 
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التنظٌمً تؤثٌر على كفاءة وفعالٌة  للبلتزام، كما أن ٌعمل بها الفرد أو المنظمة التً

ستوى والنفسٌة على م الاجتماعٌةو الاقتصادٌةالمنظمات حٌث ٌجنبها الكثٌر من التكالٌؾ 

لمانٌا و نمو الاقتصادي الذي حققته كل من أ، وعلى سبٌل المثال نجد أن الجماعةالفرد أو ال

.الٌابان ٌعود إلى قوة عمل ملتزمة
(1) 

 

الفاعل ٌتولد لدى  الشعور الذي ذلك هو التنظٌمًلتزام الاإن ف انطلبقا من ذلك

 تجاهالذي ٌبدٌه  فً العمل اطنضبالاو بالإتقان ، والذي ٌجسدهمنظمةللبانتمائه  الاجتماعً

 لبذل جهد فكري وعضلً لخدمتهاوبؤهدافها وٌدفعه ، وهو ما ٌجعله ٌإمن بها منظمته

 .وأهدافهطموحاته رؼباته و بٌل لتحقٌقالس باعتبارها

، وهذا فاعل اجتماعً فً طرٌقة تفكٌر كل اختلبؾداخل كل تنظٌم  نجد أننا كما

ا مم عن ؼٌره ٌمٌزهكرٌة، الأمر الذي ـتوجهاته الفو ورؼباته راجع إلى دوافعه الشخصٌة

المنظمة على حد و ٌخدم مصلحة الفاعل الاجتماعً متوازننسق تكوٌن  فً ٌخلق صعوبة

و  عٌٌنالفاعلٌن الاجتما التزام، ومما لا شك فٌه أن نجاح المنظمة ٌتعلق بمدى سواء

 والذيالنسق الاجتماعً  نفكرته عفً تالكوت بارسونز أشار إلٌه وهذا ما  ،لها مإخلبصه

حاجات لابد أن تلبى من أجل بقائه  الاجتماعًواعتبر أن للفعل  بالكائن العضوي الحً مثله

نساق ل لتلبٌة تلك الحاجات، وأن كل الأالتً تعموأنه ٌتكون من عدد الأجزاء  ،واستمراره

زائها المختلؾوالعلبقات المتوازنة بٌن أج الاستقرارفً حالة من الحٌة تسعى لأن تكون 
(2)

.  

ناتج عن تحقٌق الفاعل  الوظٌفً الذي ٌعتبر االرضب وهذا ما ٌإدي إلى الشعور

، فً حبه لمهنته وشعوره بالانتماء لمنظمته ٌتجسدو باته أو لتصوره ذلكلرؼ الاجتماعً

                                                           
أثر الالتزام التنظٌمً والثقة فً الإدارة على العلاقة بٌن العدالة التنظٌمٌة وسلوكٌات أمٌرة محمد رفعت حواس، _ 1

، رسالة ماجٌستٌر فً إدارة الأعمال، كلٌة التجارة، جامعة القاهرة، نوك التجارٌةالمواطنة التنظٌمٌة بالتطبٌق على الب

 .30 ،30 ، ص،، ص2005
، سلسلة كتب ثقافٌة النظرٌة الاجتماعٌة من بارسونز إلى هابرماس_ إٌان كرٌب، ترجمة محمد حسٌن ؼلوم و آخرون، 2

 .00، ص 9111ت، ٌصدرها المجلس الوطنً للثقافة والفنون، دار المعرفة، الكوٌ
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فً عمله و إٌمانه بتحقٌق أهدافه  انضباطهو  بمدى التزام الفاعل الوظٌفً اضالروٌرتبط 

بوظٌفته ؼٌر الملتزم  ، على عكس الفاعلتحقق له إشباعا بدورها منظمته التً وأهداؾ

اؾ ، مما ٌجعله ؼٌر مإمن بؤهدً تحقٌق أهدافه ولا اشباع حاجاتهوالذي لا ٌرى منها سببا ف

 . ، أي أن الالتزام التنظٌمً ٌإدي إلى الرضا الوظٌفًعن وظٌفته منظمته و ؼٌر راض

، وٌتحكم فً الأسباب التً تحقق أهداؾ المنظمة الوظٌفً من أهم اٌعد الرضو

، وٌساعد على بناء علبقات النفسً و المهاري لأداء العمل بصورة صحٌحة الاستعداد

 .مع الرإساء والزملبء فً العمل اجتماعٌة

نهما ، إذ أن كلب مجزأ من الرضا عن الحٌاة بوجه عامالمهنً جزء لا ٌت والرضا

 فإنه ٌكون راض عن عمله فرد عندما ٌكون راض، أي أن المندمج فً الآخر وٌعتمد علٌه

نة ٌعد الأساس الأول لتحقٌق المها عن ـ، كما أن الرضنفسٌـا وصحٌحاالحٌاة ومتوافقا  عن

لعمل محور ، واٌرتبط بالنجاح فً العمل المهنً النفسً بوجه عـام حٌث أن الرضا االرض

من  ه المكانة وٌربطه بالمجتمع وٌجد، لأنه المظهر الذي ٌعطٌجوهري فً حٌاة الإنسان

، وٌشبع وقدراته وطموحاته الشخصٌة واستعداداتهعن مٌوله  للتعبٌرفرصة كبٌرة  خلبله

استمراره فً جاته الفردٌة اللبزمة لبقائه و، وٌعنً باحتٌاالنفسٌةو الاجتماعٌةدوافعه 

.الحٌاة
(1) 

 التزاممات راجع إلى من المنظ الكثٌركما أثبتت العدٌد من الدراسات أن نجاح 

ٌجنب مما  ،وقدراتهم كفاءتهم وٌتضح هذا فً بدرجة كبٌرة الفاعلٌن الاجتماعٌٌن فً عملهم

 .الاجتماعٌةو الاقتصادٌةالمنظمة بعض التكالٌؾ 

                                                           
1

، مفهومه وعوامله الولاء المإسسً والرضا الوظٌفً والمهنًإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _ 
، 2090، المإسسة العربٌة للعلوم والثقافة، الطالبٌة، فٌصل، 09ونظرٌاته ومقٌاس الرضا الوظٌفً والمهنً فً العمل، ط 

 .93، 90 ، صص
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ا الوظٌفً توضٌح مدى تحقق الرض مما سبق سنحاول فً هذه الدراسة انطلبقا

، الحدٌثة فً مجال التنظٌماتٌن من أهمٌة لهذٌن المتؽٌرنظرا لما  ،التنظٌمً بالالتزام

لتساإلات المعطٌات السابقة جاءت ا ، ومن خلبلتحقٌق أهداؾ المنظمة فًولأثرهما البارز 

 :كالتالً

 ؟الرضا الوظٌفً ٌحقق الالتزام التنظٌمًهل 

 التساإلات الفرعٌة :

 هل حب المهنة ٌدفع العامل لإتقان العمل؟

 ؟ٌجعل العامل ٌنضبط فً عمله الشعور بالانتماء للمنظمةهل 

 فرضٌات الدراسة: -2

 بؽرض الإجابة على تساإلات الإشكالٌة صؽنا الفرضٌات على النحو التالً:

 الالتزام التنظٌمً ٌحقق الرضا الوظٌفً

 ٌندرج ضمن هذه الفرضٌة العامة فرضٌتٌن جزئٌتٌن:

 ٌعود إتقان العمل إلى حب المهنة.

 .منظمةالشعور بالانتماء للٌعود الانضباط فً العمل إلى 

 

 :تحدٌد المفاهٌم -8

ٌعتبر تحدٌد المفاهٌم أساسا لابد منه لكل عمل منهجً أو دراسة علمٌة ، وفً هذه الدراسة 

هذه هً قد تطرقت إلى بعض المفاهٌم توجب توضٌح ما ٌقصد بها تحدٌدا إجرائٌا و

 :المفاهٌم
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 الالتزام التنظٌمً:مفهوم  -8-7

 الالتزام فً اللغة: -8-7-7

عود كلمة الالتزام إلى الفعل لزم، ولزم الشًء بمعنى أثبته وداوم علٌه وألزمه المال و ت

العمل فصار واجبا علٌه، وٌقال لما بٌن الكعبة و الحجر الأسود الملتزم لأن الناس ٌعتنقونه 

أي ٌضمونه إلى صدورهم.
(1) 

 لتزمه لزوما، وكما جاء فً لسان العرب لابن المنظور معنى الالتزام ألزم الشًء فا

والالتزام اعتناق.
(2) 

 التنظٌم فً اللغة: -8-7-2

مصدر الفعل نظم، والنظم هو التؤلٌؾ وضم شًء لآخر.
(3)

 

ٌعتبر الالتزام أو الولاء مفهوما قدٌما تطرق إلٌه علماء الاجتماع والسلوك مإكدٌن أن 

ئه و انتمائه الالتزام التنظٌمً هو امتداد للولاء الاجتماعً المتمثل فً مشاعر الفرد وولا

 للمجتمع الذي ٌعٌش فٌه.

وتعددت مفاهٌم الالتزام التنظٌمً لتشمل جوانب عدٌدة أهمها: أنه اقتران فعال بٌن الفرد 

والمنظمة، بحٌث ٌبدي الموظفون الموالون رؼبتهم فً خدمتها بؽض النظر عن المردود 

ى قرار الفرد بالبقاء فً الذي ٌحصلون علٌه منها، فالالتزام التنظٌمً حالة نفسٌة تإثر عل

التنظٌم أو تركه.
(4) 

                                                           
1

الأنماط القٌادٌة وأثرها فً الالتزام التنظٌمً دراسة مٌدانٌة فً كلٌة الإدارة والاقتصاد، مجلة ، باسم عباس كرٌدي_ 
 .50، ص 2272، 8، العدد72القادسٌة، المجلد

2
 .983، ص 2003، بٌروت، 00، ط 05، الجزء لسان العربابن منظور، _ 

3
 .90، 90 ، ص،ص ،2008، دار الحدٌث، القاهرة، القاموس المحٌطالفٌروزي أبادي، _ 

4
، 2090، مرجع سابق، 09، ط السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _ 

 .00ص 
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ٌنة ٌمكن تعرٌؾ الالتزام التنظٌمً بؤنه رؼبة الفرد القوٌة فً البقاء كعضو فً مإسسة مع

هود نٌابة عن الاستعداد التام للفرد ببذل مستوٌات علٌا من الجأو التماسك( ، والاندماج )

.(ام لقٌم وأهداؾ المإسسة )الولاءالإٌمان العمٌق والقبول الت( وللمإسسة )الانتماء
(1)

 

  المفهوم الإجرائً للالتزام التنظٌمً: -8-7-8

 وٌقصد بالالتزام التنظٌمً فً هذه الدراسة بالانضباط واتقان العمل.

 الرضا الوظٌفً: مفهوم  -8-2

 الرضا فً اللغة: -8-2-7

ٌعرؾ الرضا فً اللؽة بؤنه ضد السخط، وفً اللؽة الانجلٌزٌة ٌعرؾ بؤنه التعوٌض أو 

سن أو الإشباع لرؼبة أو حاجة، كما ٌشٌر إلى الحاجة أو الكٌفٌة التً تشبع الكائن، فهو التح

مصدر ووسٌلة لتحقٌق الرؼبة.
(2) 

 الوظٌفة فً اللغة: -8-2-2

أصل الكلمة "وظؾ"، والوظٌفة من كل شًء وما ٌقدر له فً كل ٌوم من رزق أو طعام أو 

ى نفسه ووظفه توظٌفا أي علؾ أو شراب، وجمعها الوظائؾ والوظؾ، ووظؾ الشًء عل

زمه إٌاه.لأ
(3)

  

ٌشار إلى الرضا فً العلوم السلوكٌة بؤنه عبارة عن حالة السرور لدى الكائن الحً عندما 

 ٌحقق الهدؾ والمٌل لدٌه.

                                                           
الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً لدى معلمً مرحلة الأساسً بؤم درمان وصال محمد عمارة أحمد، _ 1

 ، ص2098التربٌة، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجٌا،  ، رسالة ماجٌستٌر، كلٌة)الرٌف الجنوبً(

52. 
2

، دار الوفاء لدنٌا الطباعة 09ط  الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌة،فاٌزة محمد رجب بهنسً، _ 

  .51، ص 2099والنشر، الاسكندرٌة، 
3

 .538، ص لسان العربابن منظور، _ 
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وٌتضمن مفهوم الرضا مجموعة المحاور التً تشمل الشعور والتقبل والتوقع وإشباع 

أكثر من بعد جمٌعها تدور حول مشاعر الفرد  الحاجة، وٌشار إلى أن الرضا الوظٌفً له

ودرجة رضاه عن عمله وأجره وعلبقاته سواء مع رإسائه أو زملبئه، فهو ٌمثل سلوكا 

ضمنٌا ٌكمن  فً وجدان الفرد، ولهذا فالرضا الوظٌفً ٌتحدد مجموعة من المإشرات 

ئه، وكلما كان كالرضا عن الأجر والرضا عن طبٌعة العمل وعن العلبقة بٌن العامل وزملب

العمل ٌحقق إشباعا للعامل كلما زادت درجة الرضا عنه والاندماج فٌه والرضا عن 

الأسالٌب المتبعة فٌه.
(1) 

الرضا الوظٌفً هو الشعور النفسً بالقناعة والارتٌاح و السعادة لإشباع الحاجات و 

ء والانتماء التوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بٌئة العمل ومع الإحساس بالثقة والولا

.للعمل
(2)

 

  المفهوم الاجرائً للرضا الوظٌفً: -8-2-8

 حب المهنة و الشعور بالانتماء للمنظمة.وٌقصد بالرضا الوظٌفً فً هذه الدراسة ب

 :وأهدافه أسباب اختٌار الموضوع -4

قد و  ،وعمل منهجً علمً دوافع وأسباب جعلت الباحث ٌهتم بدراسـة الموضلابد أن لكل ع

لهذا الموضوع  ودراسته، وقد استلزم الإشارة إلى بعض من هذه  رياختٌا أسبابتعددت 

  :الدوافع و الأسباب التً انقسمت إلى

 :ذاتٌة أسباب -4-7

نظرا لما ٌشهده عصرنا من تطور كبٌر خاصة فً مجال التنظٌمات الحدٌثة، فقد أصبح 

عدد المجتمع عبارة عن منظمة واحدة تختلؾ وحداته باختلبؾ أدوارها، أي أنه نسق مت
                                                           

1
 . 00ص  مرجع سابق،، الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌةاٌزة محمد رجب بهنسى، ف_ 

، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، 09، ط الرضا الوظٌفً وفن التعامل مع الرإساء والمرإوسٌنمنال البارودي، _ 2

 .58 ، ص2093القاهرة، 



 : الإطار المنهجي للدراسة                                                                                                                    :                                       الفصل الأول  

                                                                                                                           
 

 
8 

 

، لذا فقد دفعنً ومتكامل الأجزاء، وما ٌفرضه الواقع علٌنا أن نكون جزء من هذا النسق

الفضول العلمً للبحث فً هذا الموضوع بؽرض التقرب أكثر من واقع هذه التنظٌمات، 

وبؽٌة فً إٌضاح الصورة حول ما ٌتعلق بموضوع الدراسة، الأمر الذي قد ٌساهم فً إثراء 

 لمعرفً مما ٌعود بالإٌجاب على هذه التنظٌمات مستقبلب.مستوانا العلمً وا

 موضوعٌة : أسباب -4-2

انطلبقا من اعتبار أن موضوع الالتزام التنظٌمً من بٌن أهم المواضٌع الحساسة فً مجال 

التنظٌمات، ولأهمٌته البالؽة فً حسن التسٌٌر والحفاظ على نسق متوازن داخلها 

ظٌمات إلى دراسته كمتؽٌر من شؤنه إحداث الفارق واستمرارٌتها فقد سعت معظم هذه التن

فٌها، حٌث ٌتبلور هذا الالتزام فً مدى انضباط الموظؾ واتقانه لعمله، مما ٌجعله ٌتقٌد 

 أكثر بقوانٌن مإسسته وٌحترم زملبءه، وٌنجز عمله وٌحافظ على ممتلكات مإسسته.

، وانضباطه لتزام الموظؾرضا الوظٌفً والذي ٌعتبر محصلة لاعنه هو ال اوما لا ٌقل شؤن

فً شعوره بالانتماء لمنظمته وحبه لوظٌفته، مما ٌلزمه بها وٌدفعه لتطوٌر  ذلك ٌتجسدحٌث 

 ته، وٌنمً لدٌه الفخر بها وٌحقق له اشباعا نفسٌا.اخبر

 أسباب دفعتنً لدراسة هذا الموضوع، وعلٌه فقد هدفت دراستً هذه إلى:كلها 

نظٌمً كونه من بٌن أهم المتؽٌرات الحدٌثة التً لاقت اهتمام التعمق فً موضوع الالتزام الت

 كبٌر من قبل التنظٌمات.

 التعرؾ على مدى تحقق الرضا الوظٌفً لدى موظفً بلدٌة الشهبونٌة.

 التعرؾ على مدى التزام الموظؾ الجزائري من خلبل التزام موظفً بلدٌة الشهبونٌة.
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 :أهمٌة الموضوع -7

ٌمة وتبرز هذه الق ،على حد سواء فً قٌمته الاجتماعٌة والتنظٌمٌة موضوعال تتجلى أهمٌة

الالتزام التنظٌمً" ت التً تإثر فً هذٌن المتؽٌرٌن "السلوكٌافً فهم وتحدٌد أهم العوامل و

 ااهتمام هذا الموضوع وقد لاقى و "الرضا الوظٌفً" وما ٌنتج عن تؤثٌرهما ببعضهما،

الأفعال  جانب ، والتً ركزت علىالفترة الأخٌرة وصا فًصخ ا من قبل التنظٌماتكبٌر

الاجتماعٌة فٌه باعتبار أنه ٌندرج ضمن أولوٌاتها، وفً محاولة لفهم سلوك الفاعلٌن 

الاجتماعٌٌن فٌها، وأهم العوامل التً تإثر فٌه وتتؤثر به، بؽٌة توفٌر جو تنظٌمً ٌساهم فً 

 افها، وقد برزت هذه الأهمٌة فً:الرفع من مستواهم وفعالٌتهم وأدائهم، مما ٌحقق أهد

 الرفع من فعالٌة الأفراد وزٌادة مردودٌتهم. الالتزام التنظٌمً فً دور

ما ٌحققه الالتزام التنظٌمً لدى الموظؾ من انتماء للمنظمة، وما ٌحققه للمنظمة كنسق 

 اجتماعً.

حققه من توازن تعزٌز الانضباط لدى الموظفٌن وما ٌنتج عنه من توافق داخلً للتنظٌم وما ٌ

 اجتماعً لهذا النسق.

 لقبول التام للمهنة والرضا عنها والدفع بالتنظٌم للؤفضل.ا

 :الدراسات السابقة -6

فً المجال احث بكل  تعتبر الدراسات السابقة من بٌن أولى و أهم الخطوات التً ٌتبناها

وذلك باطلبعه على ، العلمً هبحثالإحاطة بمختلؾ جوانب الفهم و العلمً، والتً تساعده فً

 أنها  كما وأهم النقاط التً تمت دراستها والتً لم تتم، ،النتائج التً تم الوصول إلٌها من قبل

راسات التً مع نتائج الدتوصل إلٌها من خلبل بحثه ائج التً نتتمكن الباحث من مقارنة ال

 لبحث.بناء إشكالٌة ا فً عن كل ذلك فإنها تساعد بؽض النظر، سبقته فً الموضوع
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 الدراسات العربٌة:  -6-7

بعنوان "الرضا الوظٌفً وعلبقته بالالتزام التنظٌمً  "إٌناس فإاد نواوي فلمبان"دراسة ٭ 

لدى المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات بمدٌنة مكة المكرمة" رسالة ماجستٌر فً 

 .2000الإدارة التربوٌة والتخطٌط جامعة أم القرى، 

على مستوى الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً لدى المشرفٌن هدفت الدراسة للتعرؾ 

التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات، التعرؾ على طبٌعة العلبقة بٌن الرضا الوظٌفً والالتزام 

التنظٌمً لدى المشرفٌن والمشرفات، والوقوؾ على علبقة كل من الالتزام التنظٌمً 

العلمً، التخصص، الحالة  إهلالجنس، الم) والرضا الوظٌفً ببعض المتؽٌرات

الاجتماعٌة( لكل من المشرفٌن والمشرفات التربوٌٌن. ولتحقٌق هذه الأهداؾ اعتمدت 

( مشرفا 905الباحثة فً دراستها على المنهج الوصفً، و قامت باختٌار عٌنة تكونت من )

 ( مشرفة تربوٌة، توصلت إلى النتائج التالٌة:903تربوٌا، و)

ن التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات ٌتمتعون بمستوى عالٍ من الرضا إن كل من المشرفٌ• 

 الوظٌفً ومستوى عالٍ من الالتزام التنظٌمً.

 وجود علبقة ارتباطٌة إٌجابٌة متوسطة بٌن الرضا الوظٌفً بؤبعاده والالتزام التنظٌمً.• 

بـوٌٌن وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة فً درجات الرضا الوظٌفً لدى المشرفٌن التر• 

 والمشرفات التربوٌات تبعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمٌة، والجنس لصالح الذكور.

وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة فً درجات الالتزام التنظٌمً لدى المشرفٌن التربوٌٌن • 

والمشرفات التربوٌات تبعاً للتخصص لصالح التخصصات العلمٌة، والجنس لصالح الذكور 

مً لصالح حملـة الدكتوراه.التعلٌوالمإهل 
(1) 

                                                           
فً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً لدي المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفات الرضا الوظٌ_ إٌناس فإاد نواوي فلمبان، 1

 . 2000، رسالة ماجستٌر فً الادارة التربوٌة والتخطٌط، جامعة أم القرى، التربوٌات بمدٌنة مكة المكرمة
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بعنوان "العلبقة بٌن الالتزام التنظٌمً والأداء  "محمد اسماعٌل داود الجماصً"دراسة ٭ 

الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخدمات العسكرٌة بقطاع ؼزة"، رسالة ماجٌستٌر فً القٌادة 

ٌمٌة الإدارة السٌاسٌة والإدارة، البرنامج المشترك للدراسات العلٌا بٌن جامعة الأقصى وأكاد

 .2090للدراسات العلٌا، جامعة الأقصى، 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على العلبقة بٌن الالتزام التنظٌمً و الأداء الوظٌفً لدى 

العاملٌن فً الخدمات الطبٌة العسكرٌة بقطاع ؼزة، ولتحقٌق أهداؾ الدراسة أعد الباحث 

اعتمد الباحث المنهج الوصفً التحلٌلً لإجراء الدراسة، استبانة لجمع البٌانات اللبزمة، قد 

والاستبانة كؤداة رئٌسٌة لجمع المعطٌات، حٌث تكون مجتمع الدراسة من جمٌع العاملٌن فً 

( استبانة، 989(، لٌتم استرداد )913الخدمات الطبٌة العسكرٌة بقطاع ؼزة، والبالػ عددهم )

 سة:ومن أهم النتائج التً توصلت إلٌها الدرا

وجود مستوى كبٌر من الالتزام التنظٌمً بؤبعاده لدى العاملٌن فً الخدمات الطبٌة • 

 العسكرٌة بقطاع ؼزة.

وجود مستوى كبٌر من الأداء الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخدمات الطبٌة العسكرٌة بقطاع • 

 ؼزة

لدى العاملٌن فً  وجود علبقة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والأداء الوظٌفً• 

الخدمات الطبٌة العسكرٌة بقطاع ؼزة.
(1) 

                                                           
مات العسكرٌة العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً والأداء الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخد_ محمد اسماعٌل داود الجماصً، 1

، رسالة ماجستٌر فً القٌادة والادارة، البرنامج المشترك للدراسات العلٌا بٌن جامعة الأقصى وأكادٌمٌة الإدارة بقطاع غزة

 .2090السٌاسٌة للدراسات العلٌا، جامعة الأقصى، 
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بعنوان "الرضا الوظٌفً لدى الصحفٌٌن الفلسطٌنٌٌن  "عز الدٌن محمد العزٌز"دراسة ٭ 

وعلبقته بالأداء المهنً "، رسالة ماجٌستٌر فً الصحافة، كلٌة الآداب، الجامعة الإسلبمٌة 

 .2098بؽزة، 

الرضا الوظٌفً وعلبقته بطبٌعة الأداء المهنً للصحفٌٌن  هدفت الدراسة إلى معرفة درجة

الفلسطٌنٌٌن، ومعرفة مستوٌات الرضا الوظٌفً لدى الصحفٌٌن الفلسطٌنٌٌن، وعوامل 

تحققه، وكشؾ تؤثٌر هذه العوامل على الرضا الوظٌفً والأداء المهنً بشكل منفصل، 

تطور الأداء المهنً للصحفٌٌن ومعرفة محددات الأداء المهنً وأبرز الضؽوط التً تحد من 

الفلسطٌنٌٌن،  وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفً فً دراسته، وذلك باعتماده على 

صحفً عامل بقطاع  929أسالٌب مسح الممارسة الإعلبمٌة، تكونت عٌنة الدراسة من 

 ؼزة، اعتمد الاستبانة كؤداة جمع المعطٌات، توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: 

وجود علبقة ارتباطٌة بٌن الأداء المهنً للصحفٌٌن والرضا الوظٌفً لدٌهم، وكذلك فقد • 

أظهرت الدراسة أن الصحفٌٌن الفلسطٌنٌٌن ٌمتلكون درجة متوسطة من الرضا عن العوامل 

الاقتصادٌة فً العمل.
(1) 

 الدراسات الجزائرٌة: -6-2

ل المإسسة وعلبقته بالثقافة بعنوان "الالتزام التنظٌمً داخ "عاشوري ابتسام"دراسة ٭ 

التنظٌمٌة" دراسة مٌدانٌة بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بمدٌنة الجلفة، رسالة 

ماجستٌر فً علم الاجتماع تخصص تنظٌم وعمل، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، 

 .2090/2093جامعة محمد خٌضر بسكرة، 

لبقة بٌن الثقافة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً فً هدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على الع

المإسسة الجزائرٌة، اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفً فً دراستها، وقامت باختٌار 
                                                           

ماجستٌر فً  رسالة، ًالمهنلسطٌنٌٌن وعلاقته بالأداء الرضا الوظٌفً لدى الصحفٌٌن الف_ عز الدٌن محمد عزٌز، 1
 .2098الصحافة، كلٌة الآداب، الجامعة الاسلبمٌة بؽزة، 
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عامل بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بمدٌنة الجلفة،  00عٌنة تكونت من 

جمع البٌانات، تولت هذه الدراسة استخدمت الباحثة فً دراستها الاستمارة والمقابلة كؤداة ل

 لعدة نتائج أهمها:

وجود علبقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الثقافة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فً • 

 مإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بمدٌنة الجلفة.

مً للعاملٌن فً وجود علبقة ذات دلالة احصائٌة بٌن الثقافة التنظٌمٌة والولاء التنظٌ• 

مإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بمدٌنة الجلفة.
(1) 

بعنوان "الرضا الوظٌفً وعلبقته بهجرة الأطباء من  "معروف هواري"دراسة ٭ 

 أطروحة المستشفٌات الجزائرٌة"، دراسة مٌدانٌة بالمركز الاستشفائً الجامعً وهران،

 .2090/2090، 2ماعٌة، جامعة وهران فً علم النفس، كلٌة العلوم الاجت دكتوراه

هدفت الدراسة إلى التعرؾ على درجة علبقة الرضا الوظٌفً العام بهجرة الأطباء 

الأخصائٌٌن المستشفٌات الجزائرٌة، وكذا التعرؾ على أثر أبعاد الرضا الوظٌفً العام على 

الوظٌفً هجرة المنظمة وأبعادها باختلبؾ المتؽٌرات الشخصٌة، ومدى مساهمة الرضا 

العام فً التنبإ بهجرة الأطباء، حٌث استخدم الباحث أدوات الدراسة التالٌة: تحلٌل 

طبٌب أخصائً على مستوى مختلؾ  209المحتوى، المقابلة والاستبٌان على عٌنة شملت 

مصالح المركز الاستشفائً الجامعً لوهران، وقد اعتمد الباحث فً الدراسة المنهج 

 سة إلى النتائج التالٌة: الوصفً، وتوصلت الدرا

 درجة الرضا الوظٌفً العام لدى أفراد عٌنة الأطباء الأخصائٌٌن منخفضة.• 

                                                           
رسالة ماجستٌر فً علم الاجتماع  ،الالتزام التنظٌمً داخل المإسسة وعلاقته بالثقافة التنظٌمٌة_ عاشوري ابتسام، 1

 .2093تخصص تنظٌم وعمل، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة محمد خٌضر، بسكرة، 
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وجود أثر للتفاعل بٌن متؽٌر الرضا العام على أبعاد هجرة المنظمة لدى الأطباء باختلبؾ • 

المتؽٌرات الشخصٌة )الجنس، السن، الأقدمٌة فً العمل(.
(1) 

بعنوان "الرضا الوظٌفً وعلبقته بجودة الحٌاة لدى أساتذة  "صابر بن عٌسى"دراسة ٭ 

التربٌة البدنٌة والرٌاضٌة"، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه فً مٌدان علوم وتقنٌات 

ً والرٌاضً التربوي، قسم التربٌة نالنشاطات البدنٌة  والرٌاضٌة، تخصص النشاط البد

دنٌة والرٌاضٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة، الحركٌة، معهد علوم و تقنٌات النشاطات الب

2098/2091. 

هدفت الدراسة إلى محاولة التعرؾ على العلبقة الارتباطٌة بٌن الرضا الوظٌفً وجودة 

الحٌاة لدى أساتذة التربٌة البدنٌة والرٌاضة، ولتحقٌق أهداؾ الدراسة استخدم الباحث المنهج 

الدراسة من أساتذة التربٌة البدنٌة الوصفً بؤسلوبه الارتباطً، حٌث تكون مجتمع 

والرٌاضٌة لطور الثانوي بولاٌة بسكرة، واستخدم الباحث طرٌقة الحصر الشامل أي أنه 

أستاذ ، واستخدم الباحث أداتٌن للدراسة  920أخذ جمٌع مفردات المجتمع والبالػ عددهم بـ 

عالمٌة وتم تحلٌل وهما: مقٌاس الرضا الوظٌفً، ومقٌاس جودة الحٌاة لمنظمة الصحة ال

البٌانات بالاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائٌة فً العلوم الاجتماعٌة، وتوصلت نتائج 

 الدراسة إلى:

اتذة التربٌة البدنٌة وجود علبقة ارتباطٌة بٌن الرضا الوظٌفً و جودة الحٌاة لدى أس

والرٌاضٌة.
(2) 

 

                                                           
، أطروحة دكتوراه فً علم الرضا الوظٌفً وعلاقته بهجرة الاطباء من المستشفٌات الجزائرٌة_ معروؾ هواري، 1

 .2090النفس، كلٌة العلوم الاجتماع، جامعة وهران، 
فً  ، أطروحة دكتوراهالتربٌة البدنٌة والرٌاضٌة الرضا الوظٌفً وعلاقته بجودة الحٌاة لدى أساتذة_ صابر بن عٌسى، 2

مٌدان علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة، تخصص النشاط البدنً والرٌاضً التربوي، قسم التربٌة الحركٌة معهد 

 .2090علوم وتقنٌات النشاطات البدنٌة والرٌاضٌة، جامعة محمد خٌضر، بسكرة، 
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 التعقٌب على الدراسات السابقة: -6-8

 0ن الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، والبالػ عددها بعد استعراض مجموعة م

دراسات، والتً انقسمت إلى ثلبث دراسات عربٌة وهً دراسة "اٌناس فإاد نواوي 

فلمبان"، دراسة "محمد اسماعٌل الجماصً" ودراسة "عزالدٌن محمد عزٌز"، وثلبث 

ودراسة  ؾ هواريري ابتسام"، دراسة "معرودراسات جزائرٌة وهً دراسة "عاشو

 ها توصلت إلى الملبحظات التالٌة:"صابر بن عٌسى"، ومن خلبل

تتفق الدراسة الحالٌة مع دراستً كل من "الجماصً" و"عاشوري"  فً أن كل من هذه 

 الدراسات تناولت موضوع الالتزام التنظٌمً فً جانبه النظري.

و "بن عٌسى" فً أن كل من تتفق الدراسة الحالٌة مع دراسات كل من "عزٌز" و "هواري" 

 هذه الدراسات تناولت موضوع الرضا الوظٌفً فً جانبه النظري.

تتفق الدراسة الحالٌة مع دراسة "فلمبان" فً كل دراستهما لعلبقة الالتزام التنظٌمً بالرضا 

 الوظٌفً.

تختلؾ الدراسة الحالٌة مع دراستً كل من "الجماصً" و"عاشوري"  فً أبعاد الالتزام 

 نظٌمً.الت

تختلؾ الدراسة الحالٌة مع دراسات كل من "عزٌز" و "هواري" و "بن عٌسى" فً أبعاد 

 الرضا الوظٌفً.

 تختلؾ الدراسة الحالٌة مع دراسة "فلمبان" فً أبعاد الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً.

ن هذه تختلؾ الدراسة الحالٌة مع الدراسات السابقة فً إطارها الزمانً والمكانً، حٌث أ

الدراسات أجرٌت فً بٌئات مختلفة، منها ما أجري فً قطاع أمنً ومنها ما أجري فً 

 قطاع عام. 
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اعتمدت كل الدراسات على الاستبٌان كؤداة لجمع البٌانات، واختلفت بٌن المنهج الوصفً 

 والوصفً التحلٌلً.

 استفدت من هذه الدراسات فً بناء الإشكالٌة وصٌاؼة فرضٌات الدراسة.

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :امفطل امثاني

 الامتزام امتنظيميسوس يوموجيا 

 ــتمه -  ديـــ

 مفهوم الامتزام امتنظيمي-1

 أأهمية الامتزام امتنظيمي-2

 أأنواع الامتزام امتنظيمي-3

 احل الامتزام امتنظيميمر -4

 خطائص الامتزام امتنظيمي-5

امؼوامل المساػدة في تكوين -6

 الامتزام امتنظيمي

 ةــــخلاض-
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 الالتزام التنظٌمًسوسٌولوجٌا لفصل الثانً: ا

 

 

 :تمهٌد  

فً مجال التنظٌمات الاجتماعٌة عامة، و المواضٌعالتنظٌمً ضمن أهم الالتزام  ٌندرج

وقد حظً باهتمام كبٌر من قبل الباحثٌن كونه من السلوكٌات التً تهدؾ ، خاصة الحدٌثة

إلى التؤثٌر  ومما لاشك فٌه أن هذا الاهتمام ٌعود ا،كل مإسسة إلى تعزٌزها لدى أفراده

فً فعالٌة و أداء العاملٌن، وكذا نجاح المإسسة فً تحقٌق  للبلتزام التنظٌمً الواضح

هو الوصول إلى فهم اسات فً هذا المجال والهدؾ واحد، ألا وتعددت الدروقد أهدافها، 

ومدى تؤثٌر ذلك على التنظٌمات فٌه ،  طبٌعة السلوك الانسانً و تحدٌد أهم العوامل المإثرة

 ونجاحها.

، أهمٌته، أنواعه، خصائصه للبلتزام التنظٌمً موضحا لمفهومه وقد تطرقت فً هذا الفصل

 والعوامل المساعدة فً تكوٌنه.
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 مفهوم الالتزام التنظٌمً:  -7

العوامل  باختلبؾ مداخل دراسته ونتائجها وذلك لتعددتعددت مفاهٌم الالتزام التنظٌمً 

من أكثر المفاهٌم تعقٌدا وصعوبة، وقد تطرق ما جعله والمرتبطة به، وهذا  المإثرة فٌه

بناء على معطٌات العدٌد من الباحثٌن إلى مفهوم الالتزام التنظٌمً و اجتهدوا فً تعرٌفهم له 

، وقد استخلصت بعض المفاهٌم التً وردت عن الالتزام التنظٌمً فً ودراسات علمٌة

 لتوضٌحه أكثر.محاولة 

ٌمثل الالتزام التنظٌمً اعتقادا قوٌا وقبولا تاما من جانب الفرد لأهداؾ المنظمة وقٌمتها، 

ورؼبته فً بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التً ٌعمل فٌها، مع رؼبة قوٌة 

فً الاستمرار فً عضوٌة هذه المنظمة، كما أنه عبارة عن حالة نفسٌة تصؾ علبقات 

.بترك العمل لدٌهاامل بالمنظمة و تقلل احتمالات قٌام العامل الع
(1)

 

على أنه رباط وجدانً بٌن الفرد والمنظمة التً ٌعمل فٌها، كما أن الفرد بوشانان عرفه 

ٌإٌد وٌناصر أهداؾ وقٌم المنظمة من أجل مصلحتها بعٌدا عن أي  الذي الملتزم هو الفرد

 :ام بؤنه مصطلح نفسً ٌتكون من ثلبثة مكونات، ولذلك فهو ٌصؾ الالتزمنفعة مادٌة

 وٌقصد به تبنً الفرد لأهداؾ المنظمة وقٌمها كؤنها أهدافه وقٌمه الشخصٌة.تماثل: 

 وٌعنً استؽراق الفرد نفسٌا فً الأنشطة الخاصة بعمله فً المنظمة.مشاركة: 

وٌعنً شعور الفرد بنوع من العاطفة والارتباط بها وجدانٌا.ولاء: 
(2) 

 

 

                                                           
1

 .510 ، ص2095، عمان، الأردن، ، دار حامد للنشر والتوزٌعإدارة الموارد البشرٌة إطار متكاملحسٌن حرٌم، _ 
2

 .09، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _
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على أنه الشعور الاٌجابً للموظؾ نحو منظمته، ومدى ارتباطه بها ورؼبته  الكلابًعرفه 

.فً البقاء عضوا فٌها
(1)

 

على أنه " حالة من الارتباط النفسً بٌن الموظؾ والمنظمة " كما أنه  ماٌر والٌن عرفه

والشعور  ٌتشكل نتٌجة الرؼبة )الالتزام الوجدانً (، والحاجة )الالتزام الاستمراري (،

.بالواجب )الالتزام المعٌاري(
(2)

 

بالطرٌقة التً تقابل إجمالً الضؽوط المعٌارٌة المستدرجة للتصرؾ بؤنه  دروٌشعرفه 

هو الأعلى فً استعداداته ، وٌكون الفرد الأقوى فً التزامه التنظٌمٌةوالأهداؾ  الاحتٌاجات

من كونه موجها بنتائج هذه أكثر دمجة ا فً تصرفاته بهذه المعاٌٌر الملٌكون موجه الفردٌة

.التصرفات
(3)

 

التً على أنه الإٌمان بالقضٌة التً ٌكرس التنظٌم نفسه من أجلها، وبالأهداؾ  دودٌنعرفه 

الكامل للبنضمام إلى تنظٌم ستعداد الوصول إلى هذه الأهداؾ، وهو الا ٌتخذها، وبتصورات

 رتبة على ذلك.التبعات والمسإولٌات المتوفقا لهذا الإٌمان، وتحمل 

مكونا من ثلبث بؤنه القوة النسبٌة لتحدٌد هوٌة الفرد وارتباطه بمنظمة معٌنة  هانتٌرعرفه 

لبذل أقصى جهد فً خدمة المنظمة، عوامل )إٌمان قوي بالمنظمة وقبول أهدافها، استعداد 

.(رؼبة قوٌة فً البقاء فً المنظمة
(4)

 

                                                           
1

أثر الالتزام التنظٌمً والثقة فً الادارة على العلاقة بٌن العدالة التنظٌمٌة وسلوكٌات أمٌرة محمد رفعت حواس، _

 .30، ص ، مرجع سابقالمواطنة التنظٌمٌة
2

العلاقة بٌن الالتزام التنظٌمً والأداء الوظٌفً لدي العاملٌن فً الخدمات الطبٌة محمد إسماعٌل داود الجماصً، _ 
 .99، مرجع سابق، ص العسكرٌة بقطاع غزة

ة، الالتزام التنظٌمً لدى أعضاء هٌئة التدرٌس بجامعة الباحة وأثره على مستوى أدائهم الوظٌفً، مجلة كلٌة الترب_3

 .03 ، ص2276، دٌسمبر 22، الجزء 717جامعة الأزهر، العدد 
جودة الحٌاة الوظٌفٌة وأثرها على الالتزام التنظٌمً لموظفً وزارتً العمل والتنمٌة سمٌر سعٌد البٌاري، _ 4

لإسلبمٌة، ؼزة، ، رسالة ماجٌستٌر فً إدارة الأعمال، كلٌة الاقتصاد والعلوم الإدارٌة، الجامعة االاجتماعٌة فً قطاع غزة

 .25 ، ص2098فلسطٌن، 
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زام نحو العمل والالتزام نحو الواجبات والمهام الالتزام التنظٌمً على أنه الالت Riley عرؾ

الداخلٌة للعمل، والالتزام نحو المنظمة و نحو المهنة ونحو جماعة العمل وؼٌرها، والتً 

.عبرت عن متؽٌرات أساسٌة فً الالتزام التنظٌمً
(1)

 

أقصى ٌتمثل الالتزام التنظٌمً فً الاعتقاد القوي بؤهداؾ المنظمة وقٌمها، والاستعداد لبذل 

.جهد ممكن لصالحها، والرؼبة القوٌة فً الاستمرار بها وعدم تركها
(2)

 

 أهمٌة الالتزام التنظٌمً:  -2

لاقت اهتمام مختلؾ أبرز المتؽٌرات السلوكٌة التً الالتزام التنظٌمً فً كونه تتضح أهمٌة 

ن فً النتائج التً استخلصتها العدٌد مالتنظٌمات الحدٌثة، وقد تبلورت هذه الأهمٌة 

له تؤثٌر فً رفع كفاءة ارتفاع مستوى الالتزام فً هذا السٌاق، حٌث أثبتت أن الدراسات 

ٌبقون وأٌضا أظهرت أن الأفراد الأكثر التزاما  و رفع مستوى الأداء العام بها،التنظٌمات 

أهدافها، كما أنه ٌقلل من لهم الدور الأكثر فعالٌة فً تحقٌق لأطول مدة فً التنظٌم وٌكون 

فً الكم الأهمٌة  هذه تمثلتوؼٌرها، و اهر السلبٌة فً العمل كالتهرب والؽٌابالظو

، باستمرارٌتها وتحقٌق أهدافهاوذلك على المنظمة  الالتزام التنظٌمً الذي ٌعكسهالإٌجابً 

 .الحد من الظواهر السلبٌة التً تعٌق تقدمها ونجاحها وكذا

حٌث أكدت  ،كٌة التً سلط علٌها الضوءت السلوٌعد الالتزام التنظٌمً من أبرز المتؽٌرا

نتائج العدٌد من الدراسات والأبحاث عن ارتفاع تكلفة الؽٌاب وارتفاع التؤخر عن العمل 

وانخفاض درجات الرضا الوظٌفً، كما سلطت النتائج  وتسرب العمالة من المنظمات

ثٌر من وقد أكدت الك ،السابقة الظواهر السلبٌةالضوء على أهمٌة البحث عن أسباب 

مستوى الالتزام التنظٌمً  أن ارتفاع التنظٌمً، حٌثالدراسات الأهمٌة الواضحة للبلتزام 

                                                           
، دار ومكتبة الجامد للنشر 09، ط قٌم العمل والالتزام الوظٌفً لدى المدٌرٌن والمعلمٌن فً المدارس_ محمد حمدات، 1

 .02، ص 2090والتوزٌع، عمان، 
2

 .280 ص سابق، مرجع، ةالسلوك التنظٌمً فً إدارة المإسسات التعلٌمٌفاروق عبده فٌله، السٌد محمد عبد المجٌد، _ 
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مقدمتها  فً بٌئة العمل ٌنتج عنه انخفاض مستوى مجموعة من الظواهر السلبٌة وفً

الؽٌاب والتهرب عن أداء المهام. ظاهرتً
(1) 

لمنظمة والأفراد العاملٌن بها لا كما ٌمثل الالتزام التنظٌمً عنصرا هاما فً الربط بٌن ا

التً لا تستطٌع فٌها المنظمات أن تقدم الحوافز الملبئمة لموظفٌها ودفعهم  سٌما فً الأوقات

 الانجاز.  لتحقٌق أعلى مستوى من

إن التزام الأفراد للمنظمات التً ٌعملون بها ٌعتبر عاملب هاما أكثر من الرضا • 

ٌعتبر التزام الأفراد لمنظماتهم عاملب هاما فً ضمان  وأٌضا الوظٌفً فً التنبإ ببقائهم

 .فً منظماتهم همنجاح

التً تكون  كما تكمن أهمٌة الالتزام فً ترجمة الرؼبات والمٌول والاعتقادات• 

.داخل الفرد تجاه منظمته إلى سلوك إٌجابً ٌدفع بالمنظمة إلى التقدم والبقاء
(2)

 

  إلى الاهتمام بهذا المفهوم باعتبارأدت  سبابالأ ددتعهذا فقد تإضافة إلى: 

النواحً  الأساسٌة للتنبإ بعدٌد من الالتزام التنظٌمً ٌمثل أحد المإشراتأن  •

الملتزمٌن سٌكونون  وخاصة معدل دوران العمل، فمن المفترض أن الأفراد ،السلوكٌة

  ثر عملب نحو تحقٌق أهداؾ المنظمة.أطول بقاء فً المنظمة وأك

التنظٌمً قد جذب كلب من المدٌرٌن وعلماء السلوك الإنسانً  تزامالالمجال  أن •

 .فٌه نظرا لما ٌمثله من كونه سلوكا مرؼوبا

ٌمكن أن ٌساعدنا إلى حد ما فً تفسٌر كٌفٌة إٌجاد الأفراد  أن الالتزام التنظٌمً •

.ةهدفا لهم فً الحٌا
(1)

 

                                                           
1

 .05مرجع سابق، ص  ،الالتزام التنظٌمً داخل المإسسة وعلاقته بالثقافة التنظٌمٌةعاشوري ابتسام، _ 
2

 .05نفس المرجع، ص  ،الالتزام التنظٌمً داخل المإسسة وعلاقته بالثقافة التنظٌمٌةعاشوري ابتسام، _ 
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العمل، ولكن ؼٌابه ٌضمن الفشل كما ٌمكن القول أن الالتزام التنظٌمً لا ٌضمن النجاح فً 

فكثٌر من المدٌرٌن أو العاملٌن ٌفتقدون إلى صدق العزٌمة، فبٌنما هم خبراء فً تحدٌد 

المشكلبت إلا أنهم لا ٌلتزمون بإٌجاد حلول لهذه المشكلبت، فالالتزام ٌتطلب شجاعة 

تعرؾ على ومخاطرة، وهذا ٌعنً أن ٌعطً الفرد كل ما لدٌه للآخرٌن، كما أن علٌه أن ٌ

أهدافهم.
(2) 

 أنواع الالتزام التنظٌمً: -8

أشارت الرإٌة السلوكٌة على أن هناك ثلبث أنماط تشكل فً مجموعها الالتزام التنظٌمً و 

 هذه الانماط هً:

 الالتزام المستمر:  -8-7

وٌشٌر هذا المفهوم إلى قوة رؼبة الفرد فً البقاء ضمن منظمة معٌنة والعمل بها، وذلك 

فً المنظمة فإن تركه  الكثٌر، فكلما طالت مدة خدمةبؤن ترك العمل فٌها سٌكلفه لاعتقاده 

لها سٌفقده الكثٌر مما استثمره فٌها على مدار الوقت مثل: فقدانه للؤجور والتعوٌضات، 

والصداقة الحمٌمة لبعض الأفراد، إذن الكثٌر من الأفراد لا ٌرؼب فً التضحٌة بمثل هذه 

 .لاء الأفراد أن درجة ولائهم الاستمراري عالٌةالأمور، وٌقال على هإ

 الالتزام العاطفً )الشعوري(: -8-2

ٌعبر هذا المفهوم عن الرؼبة الشدٌدة للفرد فً الاستمرار بالعمل فً منظمة معٌنة لأنه 

موافق على أهدافها وقٌمها، وٌرٌد المشاركة فً تحقٌق هذه الأهداؾ، وأحٌانا تلجؤ بعض 

ث تؽٌٌر جوهري فً أهدافها وقٌمها، وهنا ٌسؤل الفرد نفسه عما إذا كان المنظمات إلى إحدا

                                                                                                                                                                                     
1

تزام التنظٌمً والأداء الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخدمات الطبٌة العلاقة بٌن الالمحمد اسماعٌل داود الجماصً، _ 
 .90سابق، ص  مرجع، العسكرٌة بقطاع غزة

2
 .35، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _ 
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باستطاعته التكٌؾ مع هذه الأهداؾ والقٌم الجدٌدة، فإذا كانت الإجابة نعم فإنه ٌستمر 

.بالمنظمة، أما إذا وجد أنه ٌصعب علٌه التكٌؾ معها فسٌترك العمل بها
(1) 

 الالتزام المعٌاري: -8-8

وم هو شعور الفرد بؤنه ملتزم بالبقاء فً المنظمة بسبب ضؽوط الآخرٌن، وٌقصد بهذا المفه

فالأفراد ذو الالتزام المعٌاري القوي ٌؤخذونه فً حسابهم إلى حد كبٌر، ماذا ٌمكن أن ٌقوله 

الآخرون لو تركوا العمل بالمنظمة، لا ٌرٌدون أن ٌتركوا انطباعا سٌئا لدى الزملبء بسبب 

.هذا التزام أدبً حتى لو كان ذلك على حساب أنفسهم تركهم للعمل، وبالتالً
(2)

 

وتمثلت  سٌلانٌك، ستاوكل من  لى أنواع أخرى للبلتزام التنظٌمً حددهاكن الاشارة إموٌ

 :فً

  :ًالالتزام الاتجاه 

وتزداد وٌقصد به العملٌات التً تتطابق من خلبلها أهداؾ الفرد مع أهداؾ المنظمة وقٌمها 

 بقاء والاستمرار فٌها.لدٌه الرؼبة فً ال

 :ًالالتزام السلوك 

ناتجا عن سلوكه السابق،  وٌقصد به العملٌات التً ٌصبح من خلبلها ارتباط الفرد بمإسسته

 فجهده ووقته الذي ٌقضٌه داخل مإسسته ٌجعله متمسكا بها وبعضوٌته فٌها.

 نوعٌن للبلتزام التنظٌمً: كٌدونوٌحدد 
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ء الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخدمات الطبٌة بٌن الالتزام التنظٌمً والأدا العلاقةمحمد اسماعٌل داود الجماصً، _ 
 .91، مرجع سابق، ص العسكرٌة بقطاع غزة

 
2

بٌن الالتزام التنظٌمً والأداء الوظٌفً لدى العاملٌن فً الخدمات الطبٌة  العلاقةمحمد اسماعٌل داود الجماصً، _ 
 .91، مرجع سابق، ص العسكرٌة بقطاع غزة
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  :ًالالتزام الاخلاص 

ٌم وأهداؾ المإسسة التً ٌتبناها الفرد وٌجعل منها  جزءا من قٌمه وأهدافه ٌقصد به ق

 وبالتالً ٌسعً لتحقٌقها.

 :الالتزام المحسوب 

دٌل وهو الرؼبة التً ٌبدٌها الموظؾ باستمراره فً عمله بالمإسسة رؼم وجود عمل ب

.بمإسسة أخرى وبمزاٌا أفضل، وٌمثل الشكل التالً أنواع الالتزام التنظٌمً
(1)

 

 الشكل التالً ٌمثل أنواع الالتزام التنظٌمً.

 ( ٌمثل أنواع الالتزام التنظٌم27ًالشكل )
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 .39، مرجع سابق، ص مً داخل المإسسة وعلاقته بالثقافة التنظٌمٌةالالتزام التنظٌعاشوري ابتسام، _ 

الرؼبة القوٌة للفرد 

فً البقاء ضمن 

المنظمة خوفا من 

الفقدان حسب 

 تصوره

تخوؾ الفرد من 

نظرة و رد فعل 

الآخرٌن تجاهه 

وهو ما ٌجبره على 

 البقاء

لتام لأهداؾ القبول ا

وقٌم المنظمة 

والرؼبة بالمشاركة 

 فً تحقٌقها

 الالتزام المعٌاري الالتزام العاطفً الالتزام المستمر

 الالتــــــزام التنظٌــــمً
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 مراحل الالتزام التنظٌمً: -4

 وهً متتابعة كما ٌلً: نانبوشاٌمر الالتزام التنظٌمً للفرد بثلبث مراحل حسب 

 مرحلة التجربة: -4-7

الفرد لعمله ولمدة عام واحد وٌكون الفرد خلبلها خاضعا وهً التً تمتد من تارٌخ مباشرة 

للتدرٌب والإعداد والتجربة، وٌنصب اهتمامه خلبل تلك الفترة إلى تؤمٌن قبوله فً المنظمة، 

هدافه أفً محاولة للتوفٌق بٌن  ومحاولة التؤقلم مع الوضع الجدٌد والبٌئة التً ٌعمل فٌها،

"إنه خلبل هذه الفترة ٌواجه الفرد عددا من  ناانبوشإثبات ذاته، وٌقول وأهداؾ المنظمة و

المواقؾ التً تكون عنده مرحلة التجربة وتهٌئته للمرحلة التً تلٌها ومن هذه المواقؾ 

تحدٌات العمل، عدم وضوح الدور، ظهور جماعات متلبحمة، إدراك التوقعات، نمو 

."الاتجاهات نحو التنظٌم والشعور بالصدمة
 

 والانجاز: مرحلة العمل -4-2

تتراوح مدة هذه المرحلة بٌن العامٌن والأربعة أعوام، وخلبل هذه الفترة ٌحاول الفرد تؤكٌد 

مفهوم الانجاز، وأبرز ما ٌمٌز هذه الفترة هً الأهمٌة الشخصٌة للفرد وتخوفه من العجز، 

 وهنا ٌتضح الولاء للعمل والمنظمة.

 مرحلة الثقة بالتنظٌم: -4-8

تقرٌبا من السنة الخامسة بعد التحاق الفرد بالمنظمة وتستمر إلى ما تبدأ هذه المرحلة 

لانهاٌة، حٌث ٌزداد ولاإه وتقوى علبقته بالتنظٌم والانتقال إلى مرحلة النضج، وعملٌة 

العتٌبً تمر بمرحلتٌن حددهما بـ:ب انتقال الفرد بالمنظمة حس
 

وؼالبا ما ٌختار الفرد المنظمة التً مرحلة الانضمام إلى المنظمة التً ٌرٌد الفرد العمل بها 

 ٌعتقد أنها تحقق رؼباته وتطلعاته.
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منظمته  مرحلة الالتزام التنظٌمً والتً ٌصبح الفرد فٌها حرٌصا على أهدافه وأهداؾ

.وٌعمل على تحقٌقها
(1) 

 مرحلة الاذعان: -4-4

فوائد فً  فً هذه المرحلة ٌصبح التزام الفرد مبنً على ما سٌحصل علٌه من المنظمة من

البداٌة، لذا تجد الفرد ٌتقبل سلطة الآخرٌن، وما ٌطلبونه مقابل الحصول على الفوائد 

 المختلفة.

 مرحلة التطابق والتماثل بٌن الأفراد والمنظمة: -4-7

تقبل سلطة وتؤثٌر الآخرٌن رؼبة منه فً الاستمرار بالعمل فً هذه المرحلة تجد الفرد ٌ

تشبع حاجاته للبنتماء، هنا ٌشعر بالفخر لانتمائه لهذه  ضمن المنظمة التً ٌشعر أنها

 المنظمة.

 :أو الهوٌة مرحلة التبنً -4-6

تكون قناعة الفرد تامة بؤهمٌة تبنً أهداؾ وقٌم المإسسة، واعتبار قٌمه جزءا منها، وبذله 

أقصى جهد ممكن بالمإسسة، سٌكون له دور مهم فً تحقٌق أهداؾ المإسسة وبالتالً 

دافه الشخصٌة، وذلك كله سٌكون له مردود فً زٌادة الشعور لدى الفرد بؤن تحقٌق أه

 المإسسة التً ٌعمل بها جزءا منه، وهو جزء منها.

لأي مإسسة قد ٌلزم تحقٌق مما سبق ٌتضح أن أي تصنٌؾ لمراحل الالتزام التنظٌمً 

ا ٌسهم فً تبنً التوافق التام بٌن أهداؾ الفرد واتجاهاته مع أهداؾ واتجاهات مإسسته، بم

الفرد لهوٌتها، والارتقاء بمستوى أدائه داخلها فً اطار سعٌه نحو تحقٌق أهدافها، وهذا كله 

ٌتطلب مرور الفرد بعدد من المراحل المهمة تبدأ بمرحلة الاختبار وتنتهً بمرحلة اكتساب 
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 .38، نفس المرجع، ص الالتزام التنظٌمً داخل المإسسة وعلاقته بالثقافة التنظٌمٌةعاشوري ابتسام، _
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ك المراحل الثقة، فاكتساب سلوك الالتزام التنظٌمً كسلوك إٌجابً داخل المإسسة مرتبط بتل

.التً سبق ذكرها لتحقٌق أهدافه المستقبلٌة
(1) 

 خصائص الالتزام التنظٌمً: -7

 تتمثل خصائص الالتزام التنظٌمً فٌما ٌلً:

 ًام القانونً الذي ٌلزمه الالتز بادئ أهمهامن إٌمان الفرد بم نابع الالتزام التنظٌم

ه نحو عمله طاعة لذاته لسلطة التً ألزمته، والتزامه الخلقً الذي التزم بعلى طاعة ا

 وإرضاء لضمٌره.

  حجم العمل والانجاز أكبر لدى العاملٌن الأكثر التزاما، فالالتزام أداة تإدي إلى

تماسك المجتمع وحفظ النظام لأنه ٌعتبر الأساس والركٌزة الصلبة التً ترتكز علٌها 

 الأخلبق.

 ل تتفق ومصالح ٌتصرؾ العاملون الذٌن ٌولون أهمٌة كبٌرة لعملهم بطرٌقة أفض

 لشعورهم بؤن الالتزام رباط أو أداة تجبرهم على طاعتها وعدم عصٌانها.المنظمة 

  ًالالتزام التنظٌمً حالة نفسٌة شعورٌة تجسد العلبقة بٌن الفرد والمنظمة التً ٌنتم

 إلٌها.

  للبلتزام التنظٌمً أثر بالػ فً تحدٌد قرار الفرد بخصوص بقائه أو مؽادرته

 للمنظمة.

 عداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة، ورؼبته الشدٌدة فً البقاء بها، است

ومن ثم قبوله و إٌمانه بؤهدافها وقٌمها.
(2) 

                                                           
1

، مرجع سابق، ص، ص، الالتزام التنظٌمً لدى هٌئة التدرٌس بجامعة الباحة وأثره على مستوى أدائهم الوظٌفً_ 
80 ،89. 

2
، مرجع سابق، ص، ص، السلوك التنظٌمً وسلوك المإسسةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _  

00 ،09. 
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  الرؼبة التً ٌبدٌها الفرد للتفاعل الاجتماعً من أجل تزوٌد المنظمة بالحٌوٌة

 والنشاط ومنحها الولاء.

  الفرد للبرتباط بالمنظمة وللعمل ٌمثل الالتزام التنظٌمً شعور داخلً ٌضؽط على

 بالطرٌقة التً ٌمكن من خلبلها تحقٌق مصالح المنظمة.

  ٌتضمن الالتزام التنظٌمً ثلبث أبعاد رئٌسٌة وهً الرباط العاطفً أو الوجدانً بٌن

 الفرد والمنظمة، والاستمرار والبقاء فً العمل، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة.

 ًعن حالة ؼٌر محسوسة ٌستدل علٌها من خلبل ظواهر  ٌعبر الالتزام التنظٌم

 وتصرفاتهم وتجسد مدي ولائهم لمنظماتهم.تنظٌمٌة معٌنة تتضمن سلوك الأفراد 

 .ٌستؽرق الالتزام التنظٌمً فً تحقٌقه وقتا طوٌلب لأنه ٌجسد حالة من القناعة النفسٌة 

 تنظٌمٌة والظروؾ ٌتؤثر الالتزام التنظٌمً بمجموعة الصفات الشخصٌة والعوامل ال

.الخارجٌة المحٌطة بالعمل
(1) 

 :الالتزام التنظٌمً العوامل المساعدة فً تكوٌن -6

لقد حدد بعض الباحثٌن والدارسٌن مجموعة من العوامل التً تتفاعل مع بعضها البعض 

 مكونة الالتزام التنظٌمً وٌمكن تلخٌصها فٌما ٌلً:

 بالبٌئة الخارجٌة: المتعلقة عواملال -6-7

ٌبٌن أن مستوى الالتزام التنظٌمً ٌكون مرتفعا عند ارتفاع معدل البطالة وقصور  وقد

المعلومات عن سوق العمل، فضلب عن انخفاض حركة الأفراد فً التنقل بٌن أقالٌم الدولة، 

 .وانخفاض فرصة العمالة
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فهمً أحمد علً، الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً لدى القٌادات علً محمد قاسم عبٌد القحطانً، _ 
 . 00، الٌمن، ص 2227لانسانٌة والاجتماعٌة، الأكادٌمٌة بجامعة عدن، مجلة جامعة عدن للعلوم ا
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 العوامل المتعلقة بخصائص الفرد: -6-2

الؽة للدراسات والبحوث العلمٌة لما تعكسه من تعد خصائص الفرد من الأمر ذات الأهمٌة الب

جوانب تفسٌرٌة هامة للظواهر المدروسة، وقد أظهر الأدب النظري أن خصائص الفرد من 

حٌث السن، مدة الخدمة، مستوى التعلٌم، الجنس ؼٌرها لها علبقة كبٌرة بدوافع الأفراد 

وقٌمهم وعلبقتهم بالالتزام التنظٌمً.
(1 )

 

 جتماعٌة:المكانة الا -6-8

للشخص مقارنة بآخرٌن فً أي نظام اجتماعً، وقد تكون وقصد بها المرتبة الاجتماعٌة 

مرتبة اجتماعٌة تضٌفها الجماعة على شخص ما تعبٌرا عن  هذه المكانة مكانة رسمٌة أو

ببعضهم بعضا حسب شعورهم نحوه فتكون مكانة ؼٌر رسمٌة، وٌرتبط الأفراد فً التنظٌم 

هرمً معٌن تحدد فٌه مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرٌن فً التنظٌم، وٌسعى مراتبهم بترتٌب 

العاملون لبذل قصارى جهودهم للمحافظة على مكانتهم وتنمٌتها، وللمكانة الاجتماعٌة 

 أسباب عدٌدة منها:

الدرجة الرسمٌة التً ٌحصل علٌها الشخص فً بناء المنظمة و أنماط العمل ومهاراته 

ور والأقدمٌة فً التعٌٌن بالإضافة إلى الأسباب التً ٌحصل علٌها وظروؾ العمل، والأج

الشخص من خارج المنظمة كالتعلٌم والمكانة المهنٌة.
(2) 

 العوامل المتعلقة بخصائص الوظٌفة: -6-4

تإثر خصائص الوظٌفة من حٌث مجالها ودرجة التوتر فً مستوى الالتزام التنظٌمً، 

والتحدي والشعور بالأهمٌة والشعور بالمسإولٌة كل هذا  فتنوع مجال الوظٌفة والاستقلبلٌة
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 .00، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _ 
2

الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً لدى المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفات إٌناس فإاد النواوي فلمبان، _ 
 .50، مرجع سابق، ص لتربٌة والتعلٌم بمدٌنة مكة المكرمةالتربوٌات بإدارة ا
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ٌرتبط إٌجابٌا بالالتزام التنظٌمً، وعندما تتسم الوظٌفة بدرجة كبٌرة من التوتر وٌتشكل 

صراع الدور وعدم وضوح الدور فإن ذلك ٌإثر عكسٌا فً الالتزام التنظٌمً.
(1) 

لما كانت أهدافه واضحة حٌث كما قد أظهرت الدراسات أن الالتزام التنظٌمً ٌزداد ك

ٌستطٌع الأفراد فهمها وتمثلها والسعً لتحقٌقها، وكذلك كلما كانت أدوارهم واضحة ومحددة 

ساعد ذلك على زٌادة الانتماء والالتزام التنظٌمً وذلك لتجنب حالة الصراع التً تحدث فً 

حالة ؼموض أدوار العاملٌن.
 

الحاجات المتداخلة التً ٌسعون إلى إشباعها،  من المعروؾ أن للعاملٌن مجموعة منأٌضا و

فهم ٌرؼبون فً إشباع حاجاتهم الفسٌولوجٌة الأساسٌة وحاجاتهم للؤمن والشعور بالطمؤنٌنة 

مقدرٌن ومحبوبٌن، وأن ٌنتمون لجماعة وٌسعون بالتالً فً التنظٌم، ٌسعون لأن ٌكونوا 

باع هذه الحاجات على الأؼلب لا لتحقٌق ذاتهم، والتنظٌم الذي لا ٌساعدهم فً تحقٌق وإش

ٌمكنه أن ٌكون مكانا لاستقرارهم، بل ٌسعى أعضاإه للبحث عن ؼٌره بحٌث ٌمكنهم من 

تحقٌق هذه الحاجات مما ٌزٌد من التزامهم التنظٌمً له، وٌدفعهم إلى مزٌد من العمل الجاد 

إنه ٌتولد لدى الفرد المنتج لتحقٌق أهدافه، فإذا أشبعت تلك الحاجات بمساندة ذلك التنظٌم ف

ذلك الشعور بالرضا والاطمئنان ومن ثم بالانتماء والالتزام التنظٌمً، فالالتزام التنظٌمً 

ٌزٌد إذا سعت المنظمة إلى العمل على إشباع الحاجات الإنسانٌة للعاملٌن لدٌها.
(2) 

 العوامل المتعلقة ببٌئة العمل الداخلٌة: -6-6

الإدارة القٌام به هو إقناع الآخرٌن، وفً جو عمل مناسب إن الدور الكبٌر الذي ٌجب على 

بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفعالٌة فالإدارة الناجحة هً تلك الإدارة التً ٌقودها أفراد 

أكفاء، وٌمتلكون مهارات عالٌة لكسب التؤٌٌد الجماعً لإنجاز الأعمال الإدارٌة من خلبل 

تعلقة بالبٌئة الداخلٌة للمنظمة من أبرز العوامل تنمٌة مهارات الأفراد، تعد العوامل الم
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 .00، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _
2

 . 59، 50مرجع سابق، ص، ص،  ،الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً إٌناس فإاد النواوي فلمبان،_ 
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الفرد والمنظمة وأشدها تؤثٌرا على فً عملٌة الالتزام التنظٌمً، كونها أساس العلبقة بٌن 

التً ٌعمل فٌها، ومن أهم تلك العوامل الإشراؾ والقٌادة، ونظام الأجور، وجماعة العمل.
(1) 

 ومن بٌن هذه العوامل نجد:

  للحوافز:النظام المناسب 

ٌعتبر الحافز عن تلك الوسٌلة أو الأسلوب أو الأداة التً تقدم للفرد الإشباع المطلوب 

لحاجاته الناقصة وتركز نظرٌة حوافز العمل على الحوافز الداخلٌة وهً تتعامل أصلب 

مع الأسباب التً تدفع الناس للعمل وأسباب تركهم العمل فً المنظمات أو بقائهم فٌها 

وافر أنظمة مناسبة من الحوافز المادٌة والمعنوٌة ٌإدي إلى زٌادة الرضا عن لذلك فإن ت

المناخ التنظٌمً وعن المنظمة ككل وبالتالً زٌادة الالتزام التنظٌمً، وزٌادة معدلات 

الإنتاج وانخفاض التكالٌؾ، وفً هذا السٌاق ٌرى بعضهم أن الالتزام التنظٌمً ٌحقق 

أنهم شركاء ولٌسوا مجرد أفراد ومنح المزاٌا المادٌة من خلبل معاملة العاملٌن على 

 والمعنوٌة وإتاحة فرص التطور المهنً والوظٌفً لهإلاء العاملٌن.

 :ًالاهتمام بتحسٌن المناخ التنظٌم 

ٌعبر مفهوم المناخ التنظٌمً عن "الخصائص المختلفة التً تمٌز البٌئة فً التنظٌم والتً 

جات العاملٌن وطبٌعة الاتصالات التنظٌمٌة، وأسالٌب تشمل جوانب التنظٌم الرسمً، وحا

الإشراؾ السائدة وسلوك الجماعات وؼٌرها من العوامل التً ٌدركها أفراد التنظٌم فتإثر 

فً سلوكهم وفً كل السلوك التنظٌمً" ومن التعرٌفات الأخرى للمناخ التنظٌمً أنه 

الثبات النسبً أو الاستقرار  مجموعة الخصائص الداخلٌة للبٌئة والتً تتمتع بدرجة من

ٌفهمها العاملون وٌدركونها فتعكس على قٌمهم واتجاهاتهم وبالتالً على سلوكهم، إن تمتع 

العاملٌن بجو ٌسوده الوفاق والوئام والتسامح والتعاون والعدالة والمساواة للوصول إلى 
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درجة رضاهم  الأهداؾ المشتركة ٌعزز الثقة بالعاملٌن وٌرفع روحهم المعنوٌة وٌزٌد

للمنظمة والالتزام التنظٌمً فٌها.الوظٌفً وٌعزز شعورهم بالولاء 
 

وقد بٌنت الأبحاث فً هذا المجال أن التنظٌمات ذات البٌئات المتسلطة والمثبطة لمعنوٌات 

العاملٌن والتً تتصؾ بعدم المبالاة وعدم الحٌوٌة هً تنظٌمات تشجع على تسرب العاملٌن 

الولاء التنظٌمً لذلك ٌرى الباحثون أنه من الضروري الاهتمام بالبٌئة ولا تنمً فٌهم قٌم 

التنظٌمٌة وتحقٌق التوافق بٌن الإنجاز وتحقٌق الأهداؾ من ناحٌة و العناٌة بالإنسان من 

ناحٌة أخرى لرفع الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن.
(1) 

 العوامل المتعلقة بالهٌكل التنظٌمً: -6-6

اتخاذ القرار وتوافر درجة الاعتمادٌة فً أداء الأعمال بٌن المستوٌات  إن اللبمركزٌة فً

الإدارٌة والوظٌفٌة وتنظٌم إجراءات العمل لها تؤثٌر إٌجابً على الالتزام التنظٌمً.
(2) 

 ن :بالإضافة إلى ذلك فإ

، حٌث أن إتاحة ولائهم والتزامهم التنظٌمً تزٌد من زٌادة مشاركة العاملٌن فً التنظٌم

فرصة للعاملٌن للئسهام بؤفكارهم وتشجٌعهم لتحمل المسإولٌة من شؤنها تقوٌة الروابط ال

وإٌجاد الجو النفسً والاجتماعً البناء فً بٌئة العمل حٌث تعرؾ المشاركة بؤنها اندماج 

الفرد العقلً والعاطفً فً عمل الجماعة بعد أن تتٌح له الجماعة التً هو عضو فٌها 

 لأهداؾ والمشاركة فً المسإولٌات.الفرص للئسهام فً ا

وقد أوضحت الدراسات أن المشاركة تعمل على زٌادة الانتماء التنظٌمً وتجعل الافراد 

ٌرتبطون ببٌئة عملهم بشكل أكبر بحٌث ٌعتبرون أن ما ٌواجه المنظمة من مشكلبت هو 
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 .52، 59مرجع سابق، ص، ص،  ،الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً إٌناس فإاد النواوي فلمبان،_ 
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روح معنوٌة تهدٌد لهم ولأمنهم ولاستقرارهم الذي ٌإدي لتقبلهم لروح المشاركة برؼبة وب

عالٌة بما ٌإدي فً النهاٌة لرفع التزامهم التنظٌمً للمنظمة.
(1) 

 ملكٌة الأفراد للمنظمة: -6-1

إن ملكٌة الأفراد للمنظمة أو لجزء منها ٌساعد على شعور الأفراد  بالالتزام نحوها وقد 

ى ٌرجع السبب فً ذلك إلى ازدٌاد شعور الأفراد بالمسإولٌة واحساسهم بالاعتماد عل

المنظمة كمورد رزق وبالتالً ازدٌاد الارتباط النفسً والاداري بالمنظمة.
(2) 

 الرضا الوظٌفً: -6-3

وٌقصد بالرضا الوظٌفً المشاعر التً ٌبدٌها الفرد نحو عمله فً التنظٌم، وٌنشؤ الرضا من 

لفرق إدراك الفرد للفرق بٌن ما تقدمه له الوظٌفة وما ٌجب علٌها أن تقدمه له، فكلما قل ا

أن الرضا الوظٌفً ٌمكن هٌرزبٌرج بٌنهما ازدادت درجة الرضا الوظٌفً لدٌه، وٌرى 

تحدٌده بمعرفة شعور الفرد نحو ما تنطوي علٌه الوظٌفة بما فً ذلك الشعور بالإنجاز و 

الاعتبار والمسإولٌة، أما عدم الرضا فٌمكن تحدٌده من خلبل شعوره نحو بٌئة العمل 

نظٌم وظروؾ العمل المادٌة ودرجة الاستقرار والأمن فً الوظٌفة المتمثلة بسٌاسة الت

والمركز الاجتماعً والأجور وأسلوب الإشراؾ.
 

 فً: الالتزام التنظٌمًالعوامل المإثرة فً تطوٌر وتعزٌز فٌما ٌمكن حصر 

 عوامل شخصٌة: -6-3-7

ه وقدرته وهً العوامل ذات العلبقة بالفرد العمال نفسه، مثل: شخصٌة الفرد العامل وثقافت

على تحمل المسإولٌة أو توقعات الفرد للوظٌفة، أو ارتباطه النفسً بالعمل أو المنظمة، أو 

 عوامل تتعلق باختٌاره للعمل.
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 .52مرجع سابق، ص  ،الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً إٌناس فإاد النواوي فلمبان،_ 
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 .08، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً وسلوك المنظمةإٌهاب عٌسى المصري، طارق عبد الرإوؾ عامر، _ 
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 عوامل تنظٌمٌة: -6-3-2

لتً تتعلق بالخبرة العملٌة نطاق العمل نفسه كالتؽذٌة الراجعة والاستقلبلٌة اوهً العوامل 

د العمل بؤهداؾ المنظمة ومشاركة العاملٌن فً فضلب عن الإشراؾ المباشر، وتمسك أفرا

اتخاذ قرارات تتمثل فً بٌئة العمل وطبٌعته وخصائصه ونمط القٌادة الإدارٌة والمناخ 

 التنظٌمً بشكل عام.

 عوامل غٌر تنظٌمٌة: -6-3-8

وهً عوامل ترتكز على مدى توافر فرص عمل بدٌلة للفرد بعد اختٌاره لقراره الأول فً 

بحٌث ٌكون مستوى الالتزام لدى العاملٌن مرتفع عندما ٌكون الأجر  الالتحاق بالمنظمة،

المتوافر فً الفرص البدٌلة أقل مما ٌحصل علٌه فً منظمته مما ٌعطٌه تبرٌرا لاختٌاره 

الأول، أو حٌن ٌرى أن اختٌاره مطلق نسبٌا لعدم توفر فرص لاحقة بدٌلة لتؽٌٌر قراره 

.الأول
(1)

 

مً ببعض المتؽٌرات الشخصٌة فمن حٌث عدد سنوات الخبرة وعن علبقة الالتزام التنظٌ

لالتزام نجد أن معظم الدراسات أثبتت وجود علبقة إٌجابٌة بٌن سنوات الخبرة ودرجة ا

 التنظٌمً.

دراسات إلى ، إذ تشٌر التعلٌمً فقد اختلفت الدراسات بشؤن هذه العلبقة ومن حٌث المستوى

نظٌمً، على حٌن أن ٌم الفرد ودرجة التزامه التأن هناك علبقة إٌجابٌة بٌن مستوى تعل

دراسات أخرى أثبتت أن المستوى التعلٌمً للفرد له تؤثٌر سلبً على الالتزام التنظٌمً، 

وتبرر ذلك بؤنه كلما ازدادت درجة تعلٌم الفرد زادت طموحاته، وتوقع المزٌد من منظمته، 

 فٌه. وبالتالً ٌقل التزامه فً حالة عدم تحقٌق كل ما ٌطمح
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ومن حٌث الجنس تثٌر بعض الدراسات إلى أن الالتزام التنظٌمً للمرأة ٌتوقؾ على نوع 

كما أنه ٌتؤثر بواجباتها المنزلٌة وعدد أطفالها  والمنظمة التً تعمل بها، العمل الذي تقوم به،

.وأدوارها الاجتماعٌة
(1)
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 :خلاصة 

تنظٌمً عبارة عن قناعة ورؼبة نفسٌة تتولد لدى ما نخلص إلٌه فً الأخٌر أن الالتزام ال

الفرد وتجعل منه ٌإمن بمنظمته وبؤهدافها لدرجة ٌجعل من هذه الأهداؾ جزءا من أهدافه، 

وهذا ما تسعى كل منظمة لتعزٌزه لدى أفرادها لما ٌعود به من النفع علٌها وما ٌضمنه لها 

 قٌق أهدافها.من استقرار داخلً واستمرارٌة وتقدم نحو الأفضل وتح



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :امفطل امثامث

 امرضا اموظيفيسوس يوموجيا 

 ديــــ تمه -

 مفهوم امرضا اموظيفي-1

 أأنواع ومظاهر امرضا اموظيفي-2

 أأهمية امرضا اموظيفي-3

 امرضا امؼوامل المؤثرة في-4

 اموظيفي

 خطائص امرضا اموظيفي-5

 طرق كياس امرضا اموظيفي-6

 ةــــخلاض-
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 الرضا الوظٌفًسوسٌولوجٌا الفصل الثالث: 

 

 

 :تمهٌد  

د الاهتمام بهذا المتؽٌر مع ٌزاتقد  ، وضا الوظٌفً أحد أهم المتؽٌرات السلوكٌةٌمثل الر

بداٌة القرن العشرٌن، ورؼم تعدد الدراسات التً تناولت الرضا الوظٌفً إلا أنه بقً محل 

لأنه نوع من الشعور الذي  مفهوم واضح ومحدد لهذا المتؽٌر، وذلك اختلبؾ فً تحدٌد

، وقد سعت جل التنظٌمات لتحقٌق واختلبفهاٌصعب أن ٌتوافق بٌن الأفراد لتعدد مواقفهم 

وما ٌعود ها الداخلً استقرار فً له من أثر إٌجابً ٌتمثللدى أفرادها، لما  الرضا الوظٌفً

وقد كانت أهداؾ معظم الدراسات التً تناولت الرضا  ،به من نفع علٌها وعلى مردودٌتها

الوظٌفً تتمحور حول تحدٌد الأسباب والعوامل التً تساهم فً تحقٌقه، وقد تناول هذا 

الفصل من دراستً هذه متؽٌر الرضا الوظٌفً، الذي سؤحاول الإحاطة بمختلؾ جوانبه 

 .السابقة الدراسة
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 مفهوم الرضا الوظٌفً: -7

وظٌفً على أنه مشاعر الفرد تجاه وظٌفته والناتج عن الادراك الحالً لما ٌعرؾ الرضا ال

تقدمه الوظٌفة إلٌه، وإدراكه لما ٌنبؽً أن ٌحصل علٌه من الوظٌفة، وعرفه آخرون على أنه 

قدرة عمل الفرد على إشباع الحاجات الاساسٌة لدٌه والتً من شؤنها أن تشعره بتحقٌق ذاته، 

نجاز والإبداع واحترام الذات وتحمل المسإولٌة والمنفعة التً تعود كما ٌتضمن التقدٌر والإ

 علٌه من جراء القٌام بالعمل نفسه.

نحو مهنته وعلٌه فإن الرضا الوظٌفً ٌمكن اعتباره نتاجا لاتجاهات مختلفة ٌحملها الفرد 

.عوامل متعلقة بها، ونحو الحٌاة بوجه عام ونحو
(1)

 

هر السلوك التنظٌمً الذي ٌفسر مشاعر الفرد تجاه ٌعد الرضا الوظٌفً أحد أهم مظا

المنظمة ومإثرات العمل الأخرى وكذلك البٌئة المحٌطة بالعمل، وقد عرفه العدٌد من 

 فً مجال السلوك التنظٌمً ومنهم: الباحثٌن

الرضا الوظٌفً على أنه موقؾ ٌعبر فٌه الفرد عن مشاعره تجاه الذي عرؾ  مٌرتً كرٌشنا

، أو حتى تجاه جوانب محددة فً كل وظٌفة، وأن شعور الأفراد العاملٌن العمل بشكل عام

فً المنظمة تجاه الوظٌفة أو الجوانب الأخرى المتعلقة بالعمل تساهم بشكل كبٌر فً تحقٌق 

درجات عالٌة من الرضا الوظٌفً لدٌهم، وهذا بدوره ٌإثر بشكل كبٌر فً معدل الؽٌاب، 

.ك الفرد بشكل عام تجاه عمله والمنظمة التً ٌعمل فٌهاوالالتزام والولاء الوظٌفً وسلو
(2)

   

على أنه تصور الفرد أن عمله ٌحقق له إشباعا كبٌرا لحاجاته كلما  المجٌد وعبد فٌله عرفه

كانت مشاعره تجاه العمل إٌجابٌة، أي كلما كان راضٌا عن عمله كلما كان تصوره أن عمله 
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 . 23، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً فً إدارة المإسسات التعلٌمٌةعبده فٌله، السٌد محمد عبد المجٌد، فاروق _ 
2

، الحلقة أثر الرضا الوظٌفً فً الالتزام التنظٌمً لدى معلمً مدارس الاساسً بن علً الشهومً، سعٌد بن راشد_ 
، 2222، 22(، المجلة الالكترونٌة الشاملة المتعددة المعارف لنشر الأبحاث العلمٌة والتربوٌة، العدد72-7الثانٌة،)

 .95سلطنة عمان، ص 
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لما كان تصوره أن عمله لا ٌحقق له الإشباع ٌحقق له الإشباع المناسب لحاجاته، وك

.كانت مشاعره نحو العمل سلبٌة، أي ؼٌر راض عن وظٌفتهالمناسب لحاجاته كلما 
(1)

 

تجاه وظٌفته والذي ٌتجسد فً على أنه الشعور الاٌجابً الذي ٌنتاب الشخص  فرومعرفه 

.ا الوظٌفًالرضا عن الوظٌفة، على عكس الشعور السلبً الذي ٌنتج عنه عدم الرض
(2)

 

على أنه الاهتمام بالظروؾ النفسٌة والمادٌة والبٌئٌة التً تسهم فً خلق هوبوك عرفه 

 الوضع الذي ٌرضى به الفرد.

بؤنه حصٌلة العوامل المتعلقة بالعمل التً تجعل الفرد محبا له ومقبلب علٌه  سترونجوعرفه 

.فً بدء ٌومه
(3)

 

 :ومظاهره أنواع الرضا الوظٌفً -2

 على أن هناك ثلبثة أنواع من الرضا الوظٌفً وهً: Ginsberg أشار

 أنواع الرضا الوظٌفً:  -2-7

 الرضا الداخلً:  -2-7-7

ٌؤت هذا النوع من الرضا من مصدرٌن، المتعة النابعة عن انهماك الفرد فً عمله و 

  ، وأٌضا من إحساسه بقدراته الشخصٌة من خلبل هذا الانجاز. بالإنجازإحساسه 

 الرضا الخارجً:  -2-7-2

 وٌرتبط هذا الرضا بالأجر وتوقعات الفرد المتعلقة بقٌمه وأهدافه.

 

                                                           
1

 .200، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمً فً إدارة المإسسات التعلٌمٌةفٌله، السٌد محمد عبد المجٌد، فاروق عبده _ 
2

 .00 ، ص2090، دار الصفاء، عمان، الرضا الوظٌفً أطر نظرٌته وتطبٌقات علمٌةسالم تسٌر الشراٌدة، _ 
3

 .58،  مرجع سابق، ص الرضا الوظٌفً وفن التعامل مع الرإساء والمرإوسٌنمنال البارودي، _ 
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 الرضا الذاتً )المصاحب(:  -2-7-8

ٌنتج هذا النوع من الرضا بالظروؾ النفسٌة والطبٌعٌة وكذا الوظٌفٌة التً تصاحب عمل 

.الفرد
(1)

 

 مظاهر الرضا الوظٌفً: -2-2

لا أنها وعلى العموم تعود بالإٌجاب على مردودٌة رؼم تعدد مظاهر الرضا الوظٌفً إ

العامل ومعدل إنتاجه، فالرضا عن العمل ٌزٌد قدرة الشخص على الأداء، وٌمكن الإشارة 

 إلى هذه المظاهر فٌما ٌلً:

 زٌادة معدل الأداء: -2-2-7

 لمعدل الأداء أنواع، هناك المعدلات الكمٌة وبموجبها ٌتم تحدٌد كمٌة معٌنة من وحدات

الخدمات التً ٌجب أن تنتج خلبل فترة زمنٌة محددة، أي أنها تدل على العلبقة بٌن كمٌة 

العمل المنتج والزمن المرتبط بهذا الأداء، وهناك معدلات نوعٌة، وتعنً وجوب وصول 

إنتاج الفرد إلى مستوى معٌن من الجودة والدقة والإتقان، وهناك معدلات كمٌة ونوعٌة وهذا 

ج من النوعٌن السابقٌن إذ ٌوجب أن ٌصل إنتاج الفرد إلى عدد معٌن من المعدل هو مزٌ

 الوحدات خلبل فترة زمنٌة محددة وبمستوى معٌن من الجودة والإتقان.

كما قد حدد الفكر الإداري أن هناك اتجاه ٌرى أن الرضا المرتفع عن العمل ٌإدي إلى زٌادة 

لى الرضا، واتجاه ثالث ٌرى أن الرضا الأداء، وهناك اتجاه آخر ٌرى أن الأداء ٌإدي إ

لحصول العامل على مكافآت عادلة، والتً بدورها تصبح نتٌجة لربط الحصول على نتٌجة 

 المكافآت بضرورة القٌام بؤداء معٌن.

                                                           
1

، 2098، دار ابن النفٌس للنشر والتوزٌع، عمان، 09، ط الرضا الوظٌفً وأثره على تطوٌر الأداء مصطفى محمد،_ 

 .98ص 
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من خلبل هذا ٌمكن القول بؤن الزٌادة فً معدل الأداء لدى العاملٌن هو مظهر هام من 

مظاهر الرضا الوظٌفً.
(1) 

ت بعض الدراسات على مستوى الفرد أن العاملٌن السعداء لٌسوا بالضرورة أكثر كما بٌن

 حٌث:إنتاجٌة 

أن ٌزٌد الرضا ولكن لا تزٌد الإنتاجٌة: وتعود أهم الأسباب بهذا الاحتمال إلى تنقص ٌمكن 

 الولاء والانتماء للمنظمة أو انخفاض مستوى القدرات بالنسبة لمتطلبات العمل.

حالة إلى ٌقظة ضمٌر الموظؾ، أو ٌادة الانتاجٌة: وتعود أسباب هذه الانخفاض الرضا وز

عدم توفر فرص عمل دون وظٌفته، أو خوؾ من رئٌسه الصارم، و قد ٌرجع ذلك إلى 

 النظام الرقابً المعمول به.

زٌادة الرضا وزٌادة الانتاجٌة: ٌساهم الرضا المرتفع فً زٌادة ولاء الموظؾ وانتمائه 

 ع أهداؾ منظمته.وتوحد أهدافه م

انخفاض الرضا وانخفاض الانتاجٌة: ٌإدي انخفاض الرضا إلى انخفاض دافعٌة الفرد 

للعمل، وما ٌزٌده سوءا اقترانه بنقص فرص التدرٌب، أو سوء نمط الاشراؾ.
(2) 

 زٌادة معدل الحضور: -2-2-2

ة بدرجة تشٌر بعض الدراسات إلى العلبقة بٌن الرضا عن العمل والإنتاجٌة لٌست مإكد

عالٌة، ولكن بعض الأبحاث والدراسات تشٌر إلى أن الرضا المرتفع عن العمل ٌإدي إلى 

تراك أقل فً أنشطة نقابات العمال وٌصبح العمال حضور إلى العمل واشمعدل مرتفع لل

 أكثر رضا عن أشٌاء خارج العمل أٌضا.

                                                           
1

 .09، مرجع سابق، ص الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌةفاٌزة محمد رجب بهنسً، _ 
2

قة بٌن العدالة التنظٌمٌة وسلوكٌات المواطنة أثر الالتزام التنظٌمً والثقة فً الادارة على العلاوصال محمد عمارة، _ 
 93، 90، مرجع سابق، ص، ص، التنظٌمٌة
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مل كلما قلت نسبة وبشكل آخر ٌمكن القول أنه كلما زادت درجة رضا العاملٌن عن الع

الؽٌاب وزاد معدل الحضور وخاصة إذا كان لا ٌوجد عقاب عن الؽٌاب أو أن الحضور 

ا كان السبب فً ذلك أن الحضور للعمل ٌمثل سلوكا معٌنا، فمن المإكد لٌس إجبارٌا وربم

أن توابع هذا السلوك إٌجابٌة وتتجسد فً حب العمل أو الرضا عنه، لأن حضوره ٌتبعه 

ى شًء إٌجابً وهو أن ٌكون سعٌدا فً جو العمل، أما إذا كان العامل ؼٌر حصوله عل

سعٌد أو ؼٌر راض عن العمل فحضوره للعمل تتبعه عواقب سلبٌة.
(1) 

فٌما أن عدم الرضا ٌسهم فً التؽٌب عن العمل وإلى كثرت حوادث العمل والتؤخر وترك 

، مما ٌإدي إلى تفاقم المشكلبت العاملٌن للمإسسات التً ٌعملون بها والانتقال إلى أخرى

العمالٌة وزٌادة شكاوي العمال من أوضاع العمل.
(2) 

 الرضا العام عن الحٌاة: -2-2-8

ٌعتبر الرضا عن العمل أحد المإشرات المحددة للرضا العام عن الحٌاة، أي أن هناك 

إلى وجود  انعكاسات للرضا عن العمل على الرضا العام عن الحٌاة والأدلة التجرٌبٌة تشٌر

علبقة  طردٌة بٌن المتؽٌرٌن، وأن متؽٌر الرضا عن العمل ٌمكن اعتباره أحد مكونات 

 الرضا العام عن الحٌاة.

ولتبٌٌن طبٌعة العلبقة بٌن الرضا عن العمل والرضا العام عن الحٌاة، ٌمكن افتراض وجود 

ضا العام عن الحٌاة علبقة تبادلٌة بٌن المتؽٌرٌن، بمعنى أن الرضا عن العمل ٌإثر فً الر

الرضا الذي ٌكون كما ٌتؤثر به أٌضا، وٌنبؽً التمٌٌز بٌن الرضا العام عن الحٌاة وبٌن ذلك 

مصدره الخبرات الأخرى فً الحٌاة، ورؼم افتراض أن هناك علبقة تؤثٌر متبادلة عن 

قد لا العمل والرضا عن الحٌاة، إلا أن تؤثٌر الرضا عن العمل فً الرضا العام عن الحٌاة 

 ٌتعادل بالضرورة مع تؤثٌر الرضا العام عن الحٌاة فً الرضا عن العمل.

                                                           
1

 .02، مرجع سابق، ص الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌةفاٌزة محمد رجب بهنسً، _ 
2

لتدرٌب، القاهرة، ، نٌو لٌنك للنشر وا9، طالرضا الوظٌفً ومهارات إدارة ضغوط العملعصام عبد اللطٌؾ عمر، _ 

 .92، ص 2093مصر، 
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وٌمكن القول مما سبق أنه فً حال عدم التؤكد من وجود علبقة مباشرة بٌن الرضا عن 

العمل والإنتاجٌة، فالرضا عن العمل له تؤثٌر على عناصر أخرى مثل معدل الؽٌاب 

الاجتماعٌة مما ٌنعكس بشكل أو بآخر على إنتاجٌة  والتفاهم مع العاملٌن وقلة المشكلبت

.الفرد وكذلك ٌساعد على خلق مجتمع أفضل ذي نظرة محببة متفائلة للحٌاة
(1) 

 أهمٌة الرضا الوظٌفً: -8

ٌحظى الرضا الوظٌفً بؤهمٌة كبٌرة لكل من الموظؾ، المإسسة والمجتمع، وتتمثل هذه 

 الأهمٌة فٌما ٌلً:

  بالنسبة للموظف: أهمٌة الرضا الوظٌفً -8-7

 إن ارتفاع شعور الموظؾ بالرضا الوظٌفً ٌإدي إلى:

القدرة على التكٌؾ مع بٌئة العمل، حٌث أن الوضعٌة النفسٌة المرٌحة التً تتمتع بها 

 الموارد البشرٌة تعطً إمكانٌة أكبر للتحكم فً عملها وما ٌحٌط به.

ؤن جمٌع حاجاته المادٌة من أكل، الرؼبة فً الابداع و الابتكار، عندما ٌشعر الموظؾ ب

شرب، سكن...، وحاجاته المعنوٌة من تقدٌر واحترام، أمان وظٌفً...، مشبعة بشكل كاؾ، 

 تزداد لدٌه الرؼبة تؤدٌة عمله بطرٌقة ممٌزة.

زٌادة مستوى الطموح والتقدم، فالموارد البشرٌة التً تتمتع بالرضا الوظٌفً تكون أكثر 

 الوظٌفً. رؼبة فً تطوٌر مستقبلها

الرضا عن الحٌاة، حٌث أن كل من المزاٌا المادٌة وؼٌر المادٌة التً توفرها الوظٌفة 

للموظفٌن تساعد على مقابلة متطلبات الحٌاة.
(2) 

                                                           
1

 .05، 02، مرجع سابق، ص، ص، الرضا الوظٌفً للعاملٌن من منظور الخدمة الاجتماعٌةفاٌزة محمد رجب بهنسً، _ 
2

محددات الرضا الوظٌفً وعلاقته بكل رمن الالتزام الوظٌفً والنٌة فً ترك العمل، دراسة امبرٌقٌة ستً سٌد أحمد، _ 
، أطروحة دكتوراه فً العلوم التجارٌة تخصص الطرق الكمٌة ظفً الادارات العمومٌة لولاٌة سعٌدةعلى عٌنة من مو
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 انخفاض نسبة ؼٌاب الموظفٌن.

زٌادة الانتاج فً العمل، وهذا راجع إلى العلبقة الوثٌقة بٌن الرضا الوظٌفً والانتاج فً 

 العمل.

 امة.وعن الحٌاة بصفة ع العائلة ا عن وقت الفراغ وخاصة معالرض

نقص حوادث العمل.
(1) 

 أهمٌة الرضا الوظٌفً بالنسبة للمإسسة:  -8-2

ٌنعكس الشعور بالرضا الوظٌفً للموظفٌن بشكل إٌجابً على المإسسة وٌمكن استخلبصه 

 فٌما ٌلً:

ٌفً ٌجعل الموظفٌن أكثر تركٌزا ارتفاع مستوى الفعالٌة والفاعلٌة، وذلك لأن الرضا الوظ

 على عملهم.

 ارتفاع الإنتاجٌة، ٌخلق الرضا الوظٌفً الرؼبة للموظفٌن فً الإنجاز وتحسٌن أدائهم.

تخفٌض تكالٌؾ الإنتاج، ٌساهم الرضا الوظٌفً بشكل كبٌر فً تخفٌض معدلات التؽٌب عن 

 العمل والإضراب والشكاوي.

الموظؾ بؤن وظٌفته أشبعت حاجاته المادٌة وؼٌر  ارتفاع مستوى الولاء للمإسسة، شعور

 المادٌة ٌزٌد من تعلقه بمإسسته.

 أهمٌة الرضا الوظٌفً بالنسبة للمجتمع: -8-8

 تظهر إٌجابٌة الشعور بالرضا الوظٌفً للموظفٌن على المجتمع فً شكل:

                                                                                                                                                                                     

المطبقة فً التسٌٌر، قسم العلوم التجارٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة الدكتور مولاي 

 .03، ص 2090/2090الطاهر، سعٌدة، الجزائر، 
 .95، 92مرجع سابق، ص، ص،  ،الرضا الوظٌفً ومهارات إدارة ضغوط العملعمر،  _ عصام عبد اللطٌؾ1
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 ارتفاع معدلات الانتاج وتحقٌق الفعالٌة الاقتصادٌة.

.طور للمجتمعارتفاع معدلات النمو والت
(1) 

 العوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفً: -4

تشٌر الدراسات المكثفة فً هذا المجال إلى أن العوامل الأكثر أهمٌة والتً تإثر فً الرضا 

 الوظٌفً تشمل العوامل الآتٌة وتتدرج تحت كل عامل من هذه العوامل عناصر عدة وهً:

 التحدٌات الذهنٌة/ العقلٌة للوظٌفة:  -4-7

ملون بشكل عام ٌتجهون إلى تفضٌل الوظائؾ التً تمنحهم الفرص لاستخدام مهاراتهم العا

راتهم فً العمل، والتً تحتوي على مهام تتصؾ بالتحدي الذهنً المعتدل، والقدرة على وقد

 صناعة القرار، لأن ذلك ٌحقق لدى الفرد العامل الرضا والشعور بالنجاح.

الضعٌؾ والتً تولد الملل لدى العامل، أو الوظائؾ  على عكس الوظائؾ التً تتسم بالتحدي

التً توجب تحدي ذهنً كبٌر جدا مما ٌنتج عنه إحباط العامل و الشعور بالفشل، إذن 

فالوظائؾ التً لا تقلل من قدرات العامل ولا تحبطه هً التً تحقق له رضا وظٌفً.
(2) 

 

 السبب فً تخفٌض نسب الذكاء.درجة تنوع مهام العمل حتى لا ٌسبب الملل أو ٌكون   -أي:

استخدام الفرد لقدراته لزٌادة الرضا عن العمل. -
(3)

  

 المكافآت والترقٌات العادلة:  -4-2

ٌرؼب العامل فً وجود نظام أجور ومرتبات عادل، ووجود سٌاسات ترقٌة عادلة بعٌدة عن 

 الؽموض وتتفق مع توقعاتهم.

                                                           
1

 مرجع سابق، ص، محددات الرضا الوظٌفً وعلاقته بكل من الالتزام الوظٌفً والنٌة فً ترك العملستً سٌد أحمد، _ 
03. 

2
 .11، ص  2098اء، ، دار الكتاب الجامعً، صنع02، ط السلوك التنظٌمًمنصور محمد اسماعٌل العرٌقً، _ 

3
 .20، مرجع سابق، ص الرضا الوظٌفً ومهارات إدارة ضغوط العملعصام عبد اللطٌؾ عمر، _ 
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مرتبات والأجور عادلا وقائما على أساس وتحقق الرضا الوظٌفً هنا عندما ٌكون نظام ال

 المستوى المعٌشً السائد، وعلى مهارات وأداء كل عامل.

وهنا ٌجب أن نلبحظ أن العنصر الأساسً فً العلبقة بٌن المرتبات و الرضا الوظٌفً لٌس 

ة فً المبلػ المجرد الذي ٌحصل علٌه الفرد من وظٌفته، وإنما الإدراك لمدى تحقٌق العدال

عمله هو أقل مما ٌجب أن  لمرتبات، فإذا كان الموظؾ مثلب ٌشعر أن ما ٌستلمه مقابلنظام ا

ه فً منظمة أخرى، أو فً المنظمة ٌؤخذه، أو أقل مما ٌستلمه موظؾ آخر ٌوم بالعمل نفس

 ذاتها مما لا ٌحقق لدٌه رضا وظٌفً.

ام الترقٌات، نفس الشًء بالنسبة للترقٌات، فالعاملون ٌبحثون عن سٌاسات عادلة فً نظ

وأٌضا عن تطبٌق عادل لهذه السٌاسات، ومن ثم فالأفراد الذٌن ٌدركون أن قرارات الترقٌة 

 اتخذت بطرٌقة عادلة ومنصفة فانهم سٌشعرون بالرضا تجاه الوظٌفة.

 ظروف العمل المناسبة: -4-8

الة، ٌهتم العامل بظروؾ عمل توفر له الراحة الشخصٌة، وتسهل له أداء عمله بطرٌقة فع

ا وقد أثبتت الدراسات أن الظروؾ المحٌطة بالعمل كالحرارة، الإضاءة والضوضاء وؼٌره

منخفضة جدا، فمثلب وجود حرارة فلب تكون عالٌة جدا ولا  ٌنبؽً أن تكون ملبئمة ومناسبة،

عالٌة جدا أو وجود درجة إضاءة منخفضة جدا ٌعد أمرا ؼٌر مناسب، ولا ٌشعر الموظؾ 

بالرضا الوظٌفً.
(1) 

 العلاقة الجٌدة مع الزملاء: -4-4

موال ٌبحث الأفراد عن الأ إلى بالإضافةمن وظٌفته لٌس الأموال فقط، بل  ما ٌرٌده العامل

، والمتمثلة هنا فً الصداقة والزمالة الجٌدة مع زملبء العمل، بما إشباع حاجاتهم الاجتماعٌة

                                                           
1

 .900، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمًمنصور محمد اسماعٌل العرٌقً، _ 
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م أن رضا العاملٌن ٌزداد عندما فٌهم المدراء والمشرفون، وقد أشارت الدراسات بشكل عا

تكون علبقتهم فٌما بٌنهم وعلبقتهم مع المدراء و المشرفٌن جٌدة.
(1)

 

كل فرد بالدور  عل والتفاهم والتنسٌق وٌلزمإذن فالرضا عن جماعة العمل ٌحقق التفا

والمهمة التً ٌإدٌها.
(2) 

 توافق الشخصٌة مع الوظٌفة: -4-7

موظؾ، وطبٌعة الوظٌفة التً ٌمارسها ٌخلقان لدى الفرد الانسجام والتوافق بٌن شخصٌة ال

م مع رضا وظٌفٌا جٌدا، فالشخص ذو النمط الاجتماعً المنفتح مثلب ٌنسجم بشكل عا

فً الوظٌفة، ومن ثم إلى  وهذا الانسجام ٌقود إلى النجاح الوظائؾ ذات علبقة بالجمهور،

.رضا جٌد لدى العامل
(3) 

 ساعات العمل: -4-6

بالقدر الذي توفر ساعات العمل حرٌة استخدام وقت الراحة وتزٌد من هذا الوقت، ٌمكن أنه 

بالقدر الذي ٌزٌد الرضا عن الوظٌفة، وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة 

 والحرٌة فً استخدامه بالقدر الذي ٌنخفض به الرضا عن الوظٌفة.

، فإطالة وقت العمل ٌإدي إلى الإجهاد وتجدر الإشارة تؤثٌر ساعات العمل على الإجهاد

وبالتالً انخفاض معنوي عن العمل، ومن الطبٌعً أنه كلما زادت كثافة الجهد المبذول فً 

.كل وحدة زمن كلما كان أثر وقت العمل على الإجهاد وعلى درجة استٌاء أكبر
(4) 

 

 

                                                           
1

 .900، مرجع سابق، ص السلوك التنظٌمًمنصور محمد اسماعٌل العرٌقً، _ 
2

 .23، ص مرجع سابق، لرضا الوظٌفً ومهارات إدارة ضغوط العملاعصام عبد اللطٌؾ عمر، _ 
3

 .909مرجع سابق،  ،السلوك التنظٌمً منصور محمد اسماعٌل العرٌقً،_
4

 .200، مرجع سابق، صالسلوك التنظٌمً فً إدارة المإسسات التعلٌمٌةفاروق عبده فٌله، السٌد محمد عبد المجٌد، _ 
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 لعوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفًا ( ٌمثل22الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التحدٌات العقلٌة المعتدلة للوظٌفة:

 تنوع مهام العمل لتقلٌل الملل وتحفٌز ذكاء العامل

 ساعات العمل:

افقها مع رؼبة الموظؾحرٌة استخدام وقت الراحة وتو  

 المكافآت العادلة:

والترقٌات والمكافآت الإدراك بتحقق العدالة فً نظام الأجور  

 ظروف العمل المناسبة:

والإضاءة والضوضاء .. ودورها فً تسهٌل العمل الحرارة  

 توافق الشخصٌة مع الوظٌفة:

 قبول الوظٌفة ٌإدي إلى النجاح فٌها والرضا عنها

 العلاقة الجٌدة مع الزملاء:

 التفاعل والتفاهم ٌلزم الأفراد بمهامهم وٌحقق رضا جماعً

 

 الرضا الوظٌفً
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 خصائص الرضا الوظٌفً: -7

 ٌمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظٌفً فٌما ٌلً:

 القٌاس: تعدد المفاهٌم وطرق -7-7

أشار الكثٌر من الباحثٌن فً مٌدان الرضا الوظٌفً إلى تعدد التعرٌفات وتباٌنها حول الرضا 

مداخلهم وأرضٌاتهم التً الوظٌفً وذلك لاختلبؾ وجهات النظر بٌن العلماء الذٌن تختلؾ 

 ٌقفون علٌها.

 النظر إلى الرضا الوظٌفً على أنه موضوع فردي:  -7-2

ؼالبا ما ٌنظر إلى الرضا الوظٌفً على أنه موضوع فردي، فإن ما ٌمكن أن ٌكون رضا 

فالإنسان مخلوق معقد لدٌه حاجات ودوافع لشخص قد ٌكون عدم رضا لشخص آخر، 

 ر وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القٌاس المستخدم.متعددة ومختلفة من وقت لآخ

 الرضا الوظٌفً ٌتعلق بالعدٌد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنسانً: -7-8

نظرا لتعدد وتعقٌد وتداخل جوانب السلوك الإنسانً تتباٌن أنماطه من موقؾ لآخر ومن 

ات التً تناولت الرضا دراسة لأخرى، وبالتالً تظهر نتائج متناقضة و متضاربة للدراس

لأنها تصور الظروؾ المتباٌنة التً أجرٌت فً ظلها تلك الدراسات.
(1) 

 الرضا الوظٌفً حالة من القناعة والقبول: -7-4

ٌتمٌز الرضا الوظٌفً بؤنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه 

وٌإدي هذا الشعور بالثقة فً موحات، وبٌئة العمل وعن إشباع الحاجات والرؼبات والط

نتاج لتحقٌق أهداؾ العمل.العمل والولاء و الانتماء له زٌادة الفاعلٌة فً الأداء والإ
(2) 

                                                           
1

 .00،09، مرجع سابق، ص، ص، ره على تطوٌر الأداءالرضا الوظٌفً وأثمصطفى محمد، _ 
2

 .51ص  ، مرجع سابق،الرضا الوظٌفً وفن التعامل مع الرإساء والمرإوسٌنمنال البارودي، _ 
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 بسٌاق تنظٌم العمل والنظام الاجتماعً: عن العمل ارتباط لرضال -7-7

تبطة ٌعد الرضا الوظٌفً محصلة للعدٌد من الخبرات المحبوبة وؼٌر المحبوبة المرحٌث 

بالعمل فٌكشؾ عن نفسه فً تقدٌر الفرد للعمل وإدارته وٌستند هذا التقدٌر بدرجة كبٌرة 

على النجاح الشخصً أو الفشل فً تحقٌق الأهداؾ الشخصٌة وعلى الأسالٌب التً ٌقدمها 

 للعمل وإدارة العمل فً سبٌل الوصول إلى هذه الؽاٌات.

 عن باقً العناصر:رضا الفرد عن عنصر معٌن لا ٌعنً رضاه  -7-6

إن رضا الفرد عن عنصر معٌن لا ٌعنً رضاه عن العناصر الأخرى، كما أنه ما قد ٌإدي 

لرضا فرد معٌن لٌس بالضرورة أن ٌكون له نفس قوة التؤثٌر وذلك نتٌجة لاختلبؾ حاجات 

.الأفراد وتوقعاتهم
(1) 

 طرق قٌاس الرضا الوظٌفً: -6

إلا انه من الجوانب المختلفة لعمله، رد تجاه اتجاهات متعددة لدى الفبالرؼم من وجود 

، وصعوبة الملبحظة المباشرة للبتجاهالصعب تقٌٌمها أو قٌاسها، وٌرجع هذا لصعوبة 

وتعددت الطرق التً استعملها الباحثون لقٌاس الرضا  من خلبل سلوك الفرداستنتاجه بدقة 

 الوظٌفً، منها:

   المقاٌٌس الذاتٌة: 6-7

 :الاستبانة -6-7-7

هذه الطرٌقة تتضمن مجموعة أسئلة فً استمارة تكون موجهة للمبحوث تسمى بالاستبانة، 

تحوي هذه الاستبانة أبعاد الرضا الوظٌفً، وتتناسب مع مستوٌات أفراد العٌنة، تمتاز هذه 

                                                                                                                                                                                     
 
1

 .51ص  ، مرجع سابق،الرضا الوظٌفً وفن التعامل مع الرإساء والمرإوسٌنمنال البارودي، _ 
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الطرٌقة بسهولة تصنٌؾ البٌانات كمٌا، وامكانٌة استعمالها للعٌنات الكبٌرة، وخصوبة 

 التكالٌؾ. المعلومات، وقلة

 المقابلات الشخصٌة: -6-7-2

 هذه الطرٌقة قٌاس الرضا الوظٌفً، وتتضمن تعتبر المقابلة الشخصٌة من بٌن أفضل طرق

.، وطرح الأسئلة علٌهم بشكل مباشرمقابلة العاملٌن بصفة شخصٌة ووجها لوجه
(1)

 

 :(القصة)رواٌة ال -6-7-8

هذه الطرٌقة من قبل عالم النفس  استخدمتطرٌقة الرواٌة أو القصة أو رواٌة القصة، 

عن عملهم، وذلك بمعرفة مشاعرهم تجاه  استعملها فً قٌاس رضا الأفراد وقد ،هرزبٌرج

 ٌإدي وجودها ألا وهً: أن العوامل التً ، وقد توصلت هذه الطرٌقة إلى نتٌجة مهمةالعمل

.ضاإلى عدم الر ؼٌابها لا ٌإدي ،الوظٌفً إلى الرضا
(2) 

 قاٌٌس الموضوعٌة:الم -6-2

 معدل دوران العمل: -6-2-7

متوسط ( / )عدد تاركً العمل باختٌارهمالعمل فً المإسسة بـ ) دورانمعدل نسبة  ٌتم تقدٌر

 900( × عدد الموارد البشرٌة فً تلك المإسسة فً فترة محددة

 (ل المدةعدد الموارد البشرٌة فً أوالموارد البشرٌة فً المإسسة بـ ) كما ٌقدر متوسط عدد

 2شرٌة فً آخر المدة( / عدد الموارد الب)+ 

                                                           
1

، 1امعة الملك عبد العزٌز والعوامل المإثرة فٌه، مجلة الإداري، العددالالتزام التنظٌمً لمنسوبً جمحمد الطٌب، _ 

 . 30، 30، ص، ص 2223
2

 .900، ص2090، دار المعرفة للنشر والتوزٌع، القاهرة، مصر، الإدارة المعاصرةعبد الله علً الشرٌدة، _ 
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% " أي أنه مرتفع، فإن ذلك ٌعتبر 3أكثر من  فٌها "معدل دوران العملفً حالة ما ٌكون 

.كمإشر عن عدم الرضا، أما فً حال انخفاضه فإنه ٌكون مإشر على الرضا
(1) 

 معدل الغٌاب: -6-2-2

العاملٌن، سواء تمكنوا من اجتنابه أو لم وهو الوقت الضائع فً المإسسة بسبب تؽٌب 

ٌتمكنوا من ذلك، ولا ٌدخل إؼلبق المإسسة أو الاضراب أو التؤخٌر الذي تصل مدته إلى 

.ساعة أو ساعتٌن ضمن معدل الؽٌاب
(2)

 

بـ )عدد ساعات أو أٌام العمل( / )عدد الساعات أو الأٌام  لؽٌابٌتم تقدٌر نسبة معدل ا

 900× الكلٌة( 

.لأٌام الكلٌة لا تتضمن أٌام العطل المدفوعة الأجر أو الأعٌاد الرسمٌةحٌث أن ا
(3)

 

 معدل الانتاج المرفوض: -6-2-8

دد الوحدات المرفوضة لسوء عالانتاج المرفوض فً المإسسة بـ )ٌتم تقدٌر نسبة معدل 

 900× جودتها( / )عدد الوحدات المنتجة( 

% أي أنه مرتفع فإن ذلك ٌعتبر مإشر 3فً حال كان معدل الانتاج المرفوض أكبر من 

.لعدم الرضا وفً حال انخفاضه فذلك ٌدل عن الرضا
(4)

 

 معدل السلامة المهنٌة )الأمان المهنً(: -6-2-4

ٌتؤثر الرضا الوظٌفً بعدة عوامل تتعلق بظروؾ العمل كالإضاءة والحرارة وؼٌرها، وقد 

العمل وتوفٌر سبل السلبمة فً  حظً هذا الجانب باهتمام كبٌر بؽٌة التقلٌل من حوادث

                                                           
1

 .993، ص9111، مطبعة الجمهورٌة، الاسكندرٌة، علم النفس الصناعًمحمود فتحً عكاشة، _ 
2

 . 993، ص9110، دار الشروق للنشر والتوزٌع، عمان، إدارة الأفرادمصطفى نجٌب شاوٌش، _ 
3

 .900، ص2003، الدار الجامعٌة للطباعة والنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، إدارة الموارد البشرٌةمحمد سعٌد سلطان، _ 
4

 .990، مرجع سابق، ص إدارة الأفرادمصطفى نجٌب شاوٌش، _ 
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أماكن العمل، وتعتبر معدلات الإصابة بالأمراض التً تسببها ظروؾ العمل، وحوادث 

العمل  من بٌن أهم أسباب عدم الرضا عن العمل، وعكس ذلك أي فً حال كانت ظروؾ 

 معدل السلبمة الرضا عن العمل، وٌتم تقدٌر العمل حسنة أو جٌدة فإن ذلك ٌعكس حالة من

:المهنٌة كالتالً
(1)

 

بسبب العمل(/ عدد الاصابات المسجلة × ) ملٌون9=  مراضلأمعدل وقوع الحوادث وا

 )عدد ساعات العمل المتاحة(

: عدد ساعات العمل المتاحة = عدد العاملٌن )عدد ساعات العمل الاسبوعٌة( )عدد حٌث أن

 ساعات العمل السنوٌة(

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

                                                           
1

 .281، ص9111، دار الرضا للنشر والتوزٌع، أسس إدارة الموارد البشرٌةمد مرعً مرعً، مح_ 
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 :خلاصة 

ً ذلك الشعور الإٌجابً الذي ٌتجسد لدى الفرد تجاه وظٌفته أو ٌمثل الرضا الوظٌف

مإسسته، وٌكون هذا الرضا نتٌجة لعدة عوامل منها الرضا عن علبقات العمل الداخلٌة أو 

الرضا عن ظروؾ العمل أو عن الأجر أو عن نظام الترقٌات، وللرضا الوظٌفً أهمٌة 

ة، فكلما حققت المإسسة رضا وظٌفً تتمثل فً الرفع من مستوى انتاجٌة المإسسكبٌرة 

لعمالها وأدت إلى إشباع حاجاتهم المرؼوبة فإنها تزٌد من فرص تحقٌق أهدافها وتساهم فً 

 تطورها وتقدمها.

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب امتطبيلي :امفطل امرابع

 تمهـــيد-

 مجالات الدراسة-1

 المنهج المس تخدم في الدراسة-2

 أأدوات جمع امبيانات-3

لة اختيار امؼينة-4  طرً

 خطائص امؼينة-5

 تحليل مؼطيات امفرضية الأولى-6

 ؼطيات امفرضية امثانيةتحليل م -7

 اس تنتاج ػام-8

 خاتمة-9
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 الفصل الرابع: الجانب التطبٌقً للدراسة

 

 

 :تمهٌد 

ذلك من خلبل وضوح تسٌر علٌها، وٌتجلى لابد أن لأي دراسة علمٌة خطوات منهجٌة 

المنهج المتبع وتجانس مجتمع البحث بالإضافة إلى تلبإم أدوات جمع البٌانات مع الأسالٌب 

 الاحصائٌة المنتهجة لتحلٌل وتفسٌر البٌانات التً تم التوصل إلٌها.

وهو ما ٌساعدنا على الوصول إلى نتائج ذات قٌمة علمٌة بعد جمع وتحلٌل البٌانات 

والخروج الحكم على الفرضٌات بالصدق أو النفً من خلبل هذه النتائج وتفسٌرها، ومن ثم 

  بمجموعة من التوصٌات من خلبل نتائج الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 



 للدراسة :  الجانب التطبيقي                                                                                                             :                                           الفصل الرابع 
                                                                                                                             

 

 
59 

 

 الإجراءات المنهجٌة للدراسة:

 مجالات الدراسة: -7

 المجال المكانً: -7-7

ٌة إبان الحقبة الاستعمارٌة، تقع فً الجنوب الؽربً لولا 9130بلدٌة الشهبونٌة سنة  تؤسست

متر على مستوى سطح البحر،  003كم، ترتفع بـ  998المدٌة، تبعد عن عاصمة الولاٌة بـ 

سكان لسنة ن والإاالسادس للسك العام الإحصاء نسمة حسب 91000 ٌبلػ عدد سكانها حوالً

، تمتاز بمناخ قاري حار صٌفا وبارد شتاءا، أؼلب 2كم 322250، تبلػ مساحتها 2022

 نظرا لطبٌعة المنطقة. ها هً النشاطات الفلبحٌة والرعوٌةالنشاطات الممارسة فٌ

تحوز البلدٌة على عدد كبٌر من المستخدمٌن ٌتوزعون بٌن عمال فً الجانب الإداري للبلدٌة 

وعمال خارجه، أي عمال مكتبة البلدٌة وعمال حضٌرة البلدٌة وعمال النظافة وحراس 

موظؾ ومنهم  09الدائمة وعددهم  المإسسات التعلٌمٌة وؼٌرها، منهم أصحاب العقود

موظؾ وفئة بتوقٌت  10المتعاقدٌن بعقود ؼٌر محددة المدة، فئة منهم بتوقٌت كامل وعددهم 

وقد خصصت فً دراستً هذه الجانب الإداري للبلدٌة وذلك موظؾ،  05جزئً وعددهم 

 لعدة أسباب منها:

 ظٌمً والرضا الوظٌفً.تعدد الفئات المهنٌة مما ٌخلق تماٌز فً مدى الالتزام التن -

 توفر الرقابة بشكل دائم من قبل المسإول خصوصا على الفئات المهنٌة الدنٌا. -

، الأمر الذي ارتفاع المستوى التعلٌمً لكل الموظفٌن فً الجانب الإداري للبلدٌة -

 .ٌمكن من تحدٌد مدى التزام الموظفٌن ورضاهم عن الوظٌفة

 ل علٌا كباحث فً اجراء هذه الدراسة.وقت الدوام الٌومً للموظفٌن والذي ٌسه -

 قلة الإمكانٌات المادٌة مما ٌعٌق دراسة مجتمع كبٌر ومتفرق نظرا لبعد المسافة. -
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 المجال الزمنً: -7-2

 .2025أفرٌل من سنة  شهر فً الدراسةأجرٌت هذه 

 المجال البشري: -7-8

 53عددهم داري للبلدٌة وبلػ هذه الدراسة على عمال البلدٌة، ٌشؽلون الجانب الإأجرٌت 

 .موظؾ من مختلؾ الفئات المهنٌة

 المنهج المستخدم فً الدراسة: -2

إن المنهج هو البرنامج الذي ٌحدد لنا سبٌل الوصول إلى الحقٌقة أو الطرٌق المإدي إلى 

الكشؾ عن الحقٌقة فً العلوم.
(1) 

وٌمكن تعرٌؾ المنهج بؤنه عبارة عن خطوات منظمة ٌتبعها الباحث أو الدارس لجمع 

علومات التً ٌقوم بدراستها إلى أن ٌصل إلى نتٌجة معٌنة، أي أن المنهج هو الطرٌق الم

المإدي إلى الكشؾ عن الحقٌقة فً العلوم المختلفة عن طرٌق جملة من القواعد العامة، 

ٌلعب منهج البحث العلمً دورا أساسٌا فً تدوٌن معلومات البحث، فهو ٌلزم الباحث على 

دون تعزٌزه بآراء لها قٌمتها، وضرورة تقٌد الباحث بالدقة فً  عدم إبداء رأٌه الشخصً

الاعتماد على الرواٌات والاقتباسات أو التوارٌخ ؼٌر الواضحة أو ؼٌر الدقٌقة، وكذلك الدقة 

فً شرح المدلولات التً ٌسوقها الباحث.
(2) 

صائص ا تتوافق مع خالمنهج الوصفً كونهطبٌعة هذه الدراسة اعتماد  وقد فرضت علٌنا

هذا المنهج الذي ٌهدؾ إلى جمع الحقائق والبٌانات عن الظاهرة وأسبابها والعوامل المإثرة 

بالاعتماد  فٌها فً محاولة لتفسٌرها علمٌا، مع الزام الباحث على عدم ابداء رأٌه الشخصً،

                                                           
1

 .00، ص 9100، وكالة المطبوعات، شارع فهد السالم، الكوٌت، 05، ط مناهج البحث العلمًعبد الرحمان بدوي، _ 

2
 .00، جامعة الخرطوم، ص مبادئ مناهج البحث العلمًعبد الباقً دفع الله أحمد، رقٌة السٌد الطٌب عباس، _ 
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على التقنٌات الاحصائٌة ومن ثم تؤوٌلها إلى معطٌات سوسٌولوجٌة وفق فرضٌات واشكالٌة 

 حث.الب

وٌعد المنهج الوصفً من أكثر مناهج البحث ملبءمة للواقع الاجتماعً كسبٌل لفهم ظواهره  

واستخلبص سماته، وٌؤتً على مرحلتٌن: الأولى مرحلة الاستكشاؾ والصٌاؼة والتً 

على ثلبث خطوات هً تلخٌص تراث العلوم الاجتماعٌة فٌما ٌتعلق تحتوي بدورها 

ى ذوي الخبرة العلمٌة والعملٌة بموضوع الدراسة، ثم تحلٌل بموضوع البحث، والاستناد إل

قهً  بعض الحالات التً تزٌد من استبصارنا بالمشكلة  وتلقً علٌها، أما المرحلة الثانٌة

مرحلة التشخٌص والوصؾ وذلك بتحلٌل البٌانات والمعلومات التً تم جمعها تحلٌلب ٌإدي 

تفسٌر ملبئم لها.إلى اكتشاؾ العلبقة بٌن المتؽٌرات وتقدٌم 
(1) 

 أدوات جمع البٌانات: -8

تتعدد أدوات جمع البٌانات وفً ذلك حرٌة للباحث حسب الدراسة التً هو بصددها وما 

توجبه وتسهل من جمع هذه البٌانات وبؤكبر دقة لتكون نتائج الدراسة أفضل، وقد اخترت 

 فً دراستً هذه :

 الاستمارة: -8-7

لجمع بٌانات الدراسة وتعرؾ بؤنها: "تقنٌة مباشرة  تعتبر الاستمارة أداة منظمة ومضبوطة

للتقصً العلمً إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطرٌقة موجهة والقٌام بسحب كمً بهدؾ 

إٌجاد علبقات رٌاضٌة والقٌام بمقارنات رقمٌة، وهً "قائمة تتضمن مجموعة من الأسئلة 

ٌكونون العٌنة الخاصة بالبحث". معدة بدقة ترسل إلى عدد كبٌر من أفراد المجتمع الذٌن
(2) 

                                                           
1

 .00، دار النمٌر، دمشق، سورٌا، ص 2، ط منهجٌة البحث العلمً فً العلوم الانسانٌةعبود عبد الله العسكري، _ 
2

، جوان 27، العدد 27الاستمارة فً البحث العلمً، مجلة الشامل للعلوم التربوٌة والاجتماعٌة، المجلد ربٌحة نبار، _ 

 .01، ص جزائر، جامعة الوادي ال2222
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وتم صٌاؼة أسئلة الاستبٌان وفق متؽٌرات الدراسة المذكورة فً إشكالٌة البحث، وانقسم إلى 

أسئلة، أما المحور  0ثلبث محاور أولها ٌتعلق بالمتؽٌرات الشخصٌة للمبحوثٌن وتكون من 

أسئلة تتعلق  0محور الثالث ضم أسئلة تعلقت بمتؽٌر الالتزام التنظٌمً، وال 0الثانً فقد ضم 

 بمتؽٌر الرضا الوظٌفً.  

 المقابلة: -8-2

تعتبر المقابلة أداة من أدوات البحث العلمً التً ٌستعملها الباحث للحصول على معلومات 

تمكنه من الإجابة على تساإلات بحثه أو اختبار فرضٌات دراسته، وتعتمد على مقابلة 

مجموعة من الأسئلة التً تكون محددة من قبل الباحث للمبحوث وجها لوجه بؽرض طرح 

 أنجلش بدقة أو على شكل نقاط وهذا من قبل الباحث وٌجٌب علٌها المبحوث، وقد عرفها

بؤنها " محادثة موجهة ٌقوم بها شخص مع شخص آخر أو أشخاص آخرٌن، هدفها استثارة 

ا فً التوجٌه أنواع معٌنة من المعلومات لاستؽلبلها فً بحث علمً أو للبستعانة به

وٌمكن القول بؤنها حوار لفظً مباشر هادؾ و واعً ٌتم بٌن والتشخٌص والعلبج"، 

شخصٌن )باحث ومبحوث( أو بٌن شخص )باحث( ومجموعة من الأشخاص بؽرض 

الحصول على معلومات دقٌقة ٌتعذر الحصول علٌها بالأدوات أو التقنٌات الأخرى.
(1)

  

 طرٌقة اختٌار العٌنة: -4

نظرا لأن ، وذلك داريلعمال البلدٌة فً جانبها الإ بسٌطة ةعشوائٌ عٌنة بطرٌقةتٌار تم اخ

، وبهذا فقد الدراسة أجرٌت فً شهر رمضان المبارك، وأن بعض الموظفٌن كانوا فً إجازة

 .موظؾ كعٌنة لهذه الدراسة 53تٌار تم اخ

 

                                                           
1

، جامعة سكٌكدة، 2272، جوان 3المقابلة فً البحث العلمً، مجلة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، العدد نبٌل حمٌدشة، _ 

 .11، 18الجزائر، ص، ص، 
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 العٌنة: خصائص -7

، تم توزٌع أفراد العٌنة حسب كل من خلبل البٌانات المتحصل علٌها من الدراسة المٌدانٌة

فئة المهنٌة والأقدمٌة فً العمل فً جداول إحصائٌة وتم من الجنس، المستوى التعلٌمً، ال

 استخدام الأسلوب التقلٌدي لإحصاء البٌانات وتحلٌلها كالتالً:

 توزٌع العٌنة حسب الجنس( ٌمثل: 27الجدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس

 % 80 28 ذكور

 % 20 0 ثإنا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن هم ذكور وهذه النسبة تمثل اتجاه 80نلبحظ من خلبل الجدول أن نسبة 

 % من المبحوثٌن هن إناث.20عام، بالمقابل نجد نسبة 

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة هم ذكور، وٌرجع هذا لطبٌعة 

طابع الذكوري، ونظرا لإقبال شباب المنطقة على المناصب المنطقة التً ٌؽلب فٌها ال

دارٌة بشكل أكبر على عكس الإناث اللبئً لا ٌقبلون على العمل بكثرة وخصوصا فً الإ

 مإسسات كالبلدٌة.

 راد العٌنة حسب المستوى التعلٌمًتوزٌع أف( ٌمثل: 22الجدول رقم )

 النسبة التكرار المستوى التعلٌمً

 % 0221 93 ثانوي

 % 3029 20 جامعً

 % 900 53 المجموع
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% من المبحوثٌن مستواهم التعلٌمً جامعً وهذه 3029نلبحظ من خلبل الجدول أن نسبة 

 % من المبحوثٌن مستواهم التعلٌمً ثانوي.0221النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد نسبة 

التعلٌمً جامعً، وٌرجع ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة مستواهم 

هذا لأهمٌة ودور المإسسة فً البناء الاجتماعً، ولكونها إدارٌة مما ٌفرض توظٌؾ 

 الكفاءات من أجل ضمان السٌر الحسن، كونها تعتبر همزة الوصل بٌن المواطن والدولة.

 أفراد العٌنة حسب الفئة المهنٌة توزٌع( ٌمثل: 28الجدول رقم )

 النسبة التكرار الفئة المهنٌة

 % 0221 93 عون

 % 9029 0 متصرؾ إقلٌمً

 % 2320 1 مستشار

 % 820 5 مهندس

 % 320 2 متصرؾ رئٌسً

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌندرجون ضمن الفئة المهنٌة 0221حظ من خلبل الجدول أن نسبة نلب

وثٌن ٌندرجون % من المبح2320جاه عام، بالمقابل نجد نسبة عون وهذه النسبة تمثل ات

مهنٌة % من المبحوثٌن ٌندرجون ضمن الفئة ال9029لفئة المهنٌة مستشار، ونسبة ضمن ا

نسبة  % من المبحوثٌن ٌندرجون ضمن الفئة المهنٌة مهندس، و820متصرؾ اقلٌمً، ونسبة 

 % ٌندرجون ضمن الفئة المهنٌة متصرؾ رئٌسً.320أن نسبة 
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ة محل الدراسة فئتهم المهنٌة عون، وٌرجع هذا ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسس

لدور المإسسة وتعدد مهامها، مما ٌتطلب هذا العدد من الأعوان الذٌن ٌشؽلون بدورهم 

 المناصب الخدماتٌة للمإسسة.

 اد العٌنة حسب الأقدمٌة فً العملتوزٌع أفر( ٌمثل: 24الجدول رقم )

 النسبة التكرار الأقدمٌة فً العمل

 % 5029 95 واتسن 3أقل من 

0 – 90 92 5025 % 

99 – 93 0 20 % 

 % 820 5 93أكثر من 

 % 900 53 المجموع

 

 3% من المبحوثٌن أقدمٌتهم فً العمل لا تتجاوز 5029خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة  من

% من المبحوثٌن أقدمٌتهم 5025عام، بالمقابل نجد أن نسبة  سنوات وهذه النسبة تمثل اتجاه

% من المبحوثٌن أقدمٌتهم فً العمل 20سنوات، ونسبة  90و 0تراوح بٌن ل تفً العم

 93% من المبحوثٌن أقدمٌتهم فً العمل تتجاوز 820سنة، و نسبة  93و  99اوح بٌن تتر

 سنة.

 90ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة لا تتجاوز أقدمٌتهم فً العمل 

دة الأخٌرة فً التوظٌؾ وبرنامج عقود ما قبل التشؽٌل الذي سنوات، وٌرجع هذا إلى الزٌا

ضم العدٌد من خرٌجً الجامعات، وذلك بهدؾ بعث ثقافة تنظٌمٌة وروح جدٌدة فً هذه 

 المإسسات التً تعتبر الجزء الأصؽر من النسق الاجتماعً الكلً.
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 تحلٌل معطٌات الفرضٌة الأولى: ٌعود إتقان العمل إلى حب المهنة -6

 عٌنة حسب درجة الانضباط فً العمل( ٌمثل: توزٌع أفراد ال27رقم ) الجدول

 النسبة التكرار الانضباط فً العمل

 % 8820 59 نعم

 % 9920 4 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن هم منضبطون فً عملهم، وهذه النسبة 8820من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن ؼٌر منضبطٌن فً عملهم.99,0جاه عام، بالمقابل نجد نسبة تمثل ات

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن فً المإسسة محل الدراسة منضبطون فً عملهم، وهذا 

راجع للثقافة التنظٌمٌة والوعً الاجتماعً الذي ٌتشبع به الفاعلٌن الاجتماعٌٌن، ونظرا 

لقانون الداخلً للمإسسة لمستواهم التعلٌمً المرتفع ولطبٌعة العمل، بالإضافة إلى صرامة ا

والذي ٌفرض الالتزام والانضباط بدرجة كبٌرة، فٌما نجد أن الأقلٌة من الموظفٌن ؼٌر 

 منضبطون فً عملهم وٌعتبرون أن الانضباط لٌس معٌارا ولا أحد ٌهتم له وأن الكل ٌتمرد.
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العمل  ٌة فً( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن الأقدم26الجدول رقم )

 والانضباط فً العمل

         

 الأقدمٌة

 الانضباط

 3أقل من 

 سنوات

 90إلى  0من 

 سنوات

إلى  99من 

 سنة 93

 93أكثر من 

 سنة

 المجموع

 ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك

 %8820 59 %0020 2 %900 0 %8525 90 % 1225 92 منضبط

ؼٌر 

 منضبط

9 020 % 2 9020% 0 0% 9 5525% 0 9920% 

 %900 53 %900 5 %900 0 %900 92 %900 95 المجموع

 

% من المبحوثٌن هم منضبطون فً عملهم وهذه النسبة 8820من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 99% من المبحوثٌن الذٌن تتراوح أقدمٌتهم بٌن 900ه عام، وتتدعم هذه النسبة بـ تمثل اتجا

سنوات،  3فً العمل  هم% من المبحوثٌن الذٌن لا تتجاوز أقدمٌت1225سنة ونسبة  93و 

سنوات، ونسبة  90و  0ً العمل بٌن % من المبحوثٌن الذٌن تتراوح أقدمٌتهم ف8525ونسبة 

 سنة. 93% من المبحوثٌن الذٌن تتجاوز أقدمٌتهم فً العمل 0020

ذه النسبة % من المبحوثٌن ؼٌر منضبطون فً عملهم، وتتدعم ه9920نسبة  بالمقابل نجد أن

% من 9020سنة، ونسبة 93دمٌتهم فً العمل أق ٌن الذٌن تتجاوز% من المبحوث5525بـ 

% من 020سنوات، ونسبة  90و 0بٌن  أقدمٌتهم فً العملالمبحوثٌن الذٌن تتراوح 

 .سنوات 3المبحوثٌن الذٌن لا تتجاوز أقدمٌتهم 
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 99مإسسة محل الدراسة والذٌن تتراوح أقدمٌتهم بٌن ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بال

عدة عوامل منها الثقافة المإسسٌة وطبٌعة  هم الأكثر انضباطا، وٌرجع ذلك إلى سنة 93و

العمل ونوعٌة الإشراؾ والتوجٌه التً ٌتلقونها، كلها عوامل قد تساهم فً انضباط الموظفٌن 

لإضافة إلى المستوى العال من الخبرة التً ٌملكونها ذوي الأقدمٌة الطوٌلة فً العمل،  با

، كما أن الأقدمٌة فً العمل تإدي م إلى الفهم الأفضل لمتطلبات العملوالتً تإدي به

 .بالموظؾ إلى الشعور بالانتماء للمإسسة مما ٌجعله أكثر انضباطا

 ٌع أفراد العٌنة حسب إتقان العمل( ٌمثل: توز21الجدول رقم )

 النسبة التكرار إتقان العمل

 % 1920 52 نعم

 % 820 05 لا

 % 900 53 المجموع

 

تجاه % من المبحوثٌن ٌتقنون عملهم، وهذه النسبة تمثل ا1920نلبحظ من خلبل الجدول أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌتقنون عملهم.820عام، بالمقابل نجد نسبة 

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌجتهدون فً اتقان عملهم، وٌرجع 

ٌعتها، وللوازع الدٌنً الذي ٌحث على إتقان العمل هذا إلى القناعة الشخصٌة بالوظٌفة وطب

وهو ما ٌترسخ فً فكر كل فاعل اجتماعً، فٌما نجد الأقلٌة من الموظفٌن هم من لا ٌهتمون 

لإتقان العمل وٌعتبرون أن المنصب ٌتطلب الاتمام لا الإتقان وأن الجهد ٌضٌع ؼالبا ما 

 ٌضٌع.
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 نة حسب التقٌد بقوانٌن المإسسةعٌ( ٌمثل: توزٌع أفراد ال23الجدول رقم )

 النسبة التكرار التقٌد بقوانٌن المإسسة

 % 1025 55 نعم

 % 320 2 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌتقٌدون بقوانٌن المإسسة وهذه 1025من خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة 

قٌدون بقوانٌن ٌت % من المبحوثٌن لا320النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد نسبة 

 المإسسة.

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌتقٌدون بقوانٌن المإسسة، وٌرجع 

هذا إلى الدور والأهمٌة البارزة للمإسسة فً البناء الاجتماعً، إذ أنها تعتبر جزء من 

النسق اجتماعً ٌربط بٌن منظومة السلطة والمواطن، مما ٌفرض فٌها الصرامة 

 لانضباط.وا

( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب درجة احترامهم لأوقات الدخول 20الجدول رقم )

 المإسسةوالخروج من 

احترام أوقات الدخول 

 والخروج

 النسبة التكرار

 % 0920 23 نعم

 % 2820 90 لا

 % 900 53 المجموع
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والخروج من  % من المبحوثٌن ٌحترمون أوقات الدخول0920من خلبل الجدول نلبحظ أن 

% من المبحوثٌن لا ٌحترمون 2820المإسسة وهذه النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد 

 أوقات الدخول الخروج من المإسسة.

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌحترمون أوقات الدخول والخروج 

وما ٌفرضه على الموظؾ  من المإسسة، وٌرجع هذا إلى دور المإسسة فً بناء المجتمع،

 من احترام للوقت نظرا لتعاملها المباشر مع المواطن.

( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن الفئة المهنٌة ونسبة 72الجدول رقم )

 أوقات الدخول والخروج من المإسسةاحترام 

 الفئة

 

احترام 

 الوقت

متصرؾ  عون

 اقلٌمً

تصرؾ م مهندس مستشار

 رئٌسً

 عالمجمو

 ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك

802 95 ٌحترم

0% 

0 

 

0020

% 

0 

 

0020

% 

9 5525

% 

9 

 

30

% 

23 

 

0920

% 

 2 لا ٌحترم

 

952

5% 

2 5525

% 

5 

 

5525

% 

2 0020

% 

9 30

% 

90 2820

% 

900 93 المجموع

% 

0 900

% 

1 900

% 

5 900
% 

2 900

% 

53 900

% 

 

ات الدخول والخروج % من المبحوثٌن ٌحترمون أوق 0920من خلبل الجدول نلبحظ أن 

% من المبحوثٌن 8020عام، وتتدعم هذه النسبة بـ  من المإسسة، وهذه النسبة تمثل اتجاه
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المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى % من 0020ى الفئة المهنٌة عون، ونسبة الذٌن ٌنتمون إل

ى مون إل% من المبحوثٌن الذٌن ٌنت30الفئتٌن المهنٌة متصرؾ اقلٌمً ومستشار، ونسبة 

ة فئ% لكل من المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى ال5525، ونسبة فئة المهنٌة متصرؾ رئٌسًال

 .المهنٌة مهندس

% من المبحوثٌن لا ٌحترمون أوقات الدخول والخروج من 2820بالمقابل نجد أن 

ٌنتمون إلى الفئة المهنٌة  % من المبحوثٌن الذٌن0020مإسسة، وتتدعم هذه النسبة بـ ال

، متصرؾ رئٌسًذٌن ٌنتمون إلى الفئة المهنٌة من المبحوثٌن ال% 30، ونسبة هندسم

المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى الفئتٌن المهنٌة متصرؾ اقلٌمً ومستشار، % من 5525ونسبة 

 .% من المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى الفئة المهنٌة عون9525ونسبة 

ن ٌحترمون أوقات الدخول ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والذٌ

أن ع هذا إلى والخروج من المإسسة هم من الفئة المهنٌة عون بالدرجة الأكبر، وٌرج

الأدوار التً تكون فً الواجهة وفً احتكاك مباشر مع والأعوان ٌشؽلون المناصب 

وأٌضا لوجودهم تحت رقابة  كما أن الثقافة التنظٌمٌة تشجع على احترام الأوقات، المواطن،

بالإضافة إلى التخوؾ من فقد   لمسإول الذي ٌفرض علٌهم الانضباط واحترام الوقت،ا

المهنٌة المنصب فً ظل قلة المناصب الذي نشهده، تلٌها الفئة المهنٌة مستشار والفئة 

ورتٌن لها أدوار مختلفة فً ، وذلك نظرا لأن كل من الفئتٌن المهنٌتٌن المذكمتصرؾ اقلٌمً

 .المإسسة

 الرتب هم الأقل احتراما للوقت وهذا راجع لأقلٌتهم ولانعدام الوعً الاجتماعً  بٌنما أعلى

رقابة مما ٌجعلهم فً أرٌحٌة تؽنٌهم عن الانضباط واحترام الوانعدام والثقافة التنظٌمٌة 

 الوقت.
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 نسبة احترامهم لزملائهم فً العمل( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب 77الجدول رقم )

 النسبة التكرار ء فً العملاحترام الزملب

 % 1029 50 نعم

 % 221 9 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌحترمون زملبئهم فً العمل وهذه 1029من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌحترمون زملبئهم فً العمل.221النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد 

ن بالمإسسة محل الدراسة ٌحترمون بعضهم البعض فً ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌ

إطار الزمالة فً العمل، وٌرجع للوعً الاجتماعً والثقافة التنظٌمٌة والمستوى التعلٌمً 

 المرتفع، إضافة إلى ذلك طبٌعة الوظٌفة التً تفرض الاحترام بٌن الفاعلٌن الاجتماعٌٌن.

 فانٌهم فً انجاز العمل( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب ت72الجدول رقم )

 النسبة التكرار انجاز العمل على أكمل وجه

 % 1029 50 نعم

 % 221 9 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌنجزون عملهم على أكمل وجه وهذه 1029من خلبل الجدول نلبحظ أن 

أكمل  % من المبحوثٌن لا ٌنجزون عملهم على221النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد 

 وجه.
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ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌنجزون عملهم على أكمل وجه، 

وٌرجع هذا لطبٌعة الوظٌفة والمإسسة على حد سواء وصرامة القانون الداخلً، وذلك 

 للدور الذي تشؽله فً البناء الاجتماعً.

 م على ممتلكات المإسسة( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب درجة حفاظه78الجدول رقم )

الحفاظ على ممتلكات 

 المإسسة

 النسبة التكرار

 % 1029 50 نعم

 % 221 9 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌحافظون على ممتلكات مإسستهم 1029من خلبل الجدول نلبحظ أن 

ممتلكات % من المبحوثٌن لا ٌحافظون على 221وهذه النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد 

 مإسستهم.

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌحافظون على ممتلكات 

مإسستهم، وٌرجع هذا لثقافة الفاعلٌن الاجتماعٌٌن بالمإسسة لطبٌعة بالإضافة إلى ذلك  

 قانونها الداخلً الصارم بخصوص الممتلكات العامة.
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 ٌنة حسب التقاطع بٌن إتقان العمل و حب المهنةتوزٌع أفراد الع( ٌمثل: 74الجدول رقم )

 حب المهنة        

 

 إتقان العمل

 المجموع لا ٌحب المهنة ٌحب المهنة

 ن ك ن ك ن ك

 %1920 52 %00 02 %900 50 ٌتقن

 %820 05 %00 05 %00 00 لا ٌتقن

 % 900 53 %900 03 %900 50 المجموع

 

حوثٌن ٌتقنون عملهم وهذه النسبة تمثل اتجاه % من المب1920من خلبل الجدول نلبحظ أن 

% من 00% من المبحوثٌن الذٌن ٌحبون مهنتهم، ونسبة 900عام، وتتدعم هذه النسبة بـ 

 المبحوثٌن الذٌن لا ٌحبون مهنتهم.

% 00% من المبحوثٌن لا ٌتقنون عملهم،  وتتدعم هذه النسبة بـ 820بالمقابل نجد أن نسبة 

 ٌحبون مهنتهم.من المبحوثٌن الذٌن لا 

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والذٌن ٌتقنون عملهم هم الذٌن 

ٌحبون مهنتهم، وٌرجع هذا لكون أن حب المهنة دافع لإتقان العمل، بالإضافة إلى أن أؼلب 

ون الموظفٌن حدٌثً الانضمام وٌمتلكون الأسباب والروح المعنوٌة الكافٌة التً تجعلهم ٌبدع

فً عملهم، لأن حب المهنة ٌعتبر حافز نفسً ٌجسده الموظؾ إتقان العمل، بالإضافة إلى 

ذلك الوازع الدٌنً الذي ٌعد أحد أبرز الأسباب التً تحث على إتقان العمل، فٌما الأقلٌة التً 

لا تحب المهنة ولا تتقن العمل تعتبر حالة طبٌعٌة لكون أن هذه الفئة تنتمً إلى الأكثر 

 ٌة والذٌن ٌعانون من الملل من روتٌن العمل فً ظل قلة الحوافز والترقٌات. أقدم
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 الفرضٌة الأولى: استنتاج -4

من خلبل ما توصلت إلٌه الدراسة فٌما ٌتعلق بالفرضٌة التً فحواها كالتالً: ٌعود إتقان 

تبط بحب العمل لحب المهنة، فإنه قد أكد الموظفون بالبلدٌة على أن إتقان العمل ؼالبا ما ٌر

منضبطون و ٌحبون مهنتهم خلصت الدراسة إلى أن أؼلب الفاعلٌن الاجتماعٌن المهنة، حٌث

ن حب ، بالإضافة إلى أنهم ٌتقٌدون بقوانٌن مإسستهم، ومنه فإوٌجتهدون فً إتقان عملهم

ٌبدع فً عمله، كما أنه ٌولد لدٌه الفخر  ٌعتبر دافعا قوٌا ٌجعل الفاعل الاجتماعًالمهنة 

فً حد ذاته، بالإضافة  اعة بوظٌفته، وذلك لأنه ٌرتبط برؼبة تنبع من شخص الفاعلوالقن

توفرها المنظمة، مما ٌزٌد من الارتباط النفسً بٌن  التً معنوٌةالمادٌة والحوافز الإلى 

الفاعلٌن ومنظماتهم وٌحقق لهم إشباع نفسً، فً حٌن أن إتقان العمل والذي ٌجسده الفاعل 

از عمله على أكمل وجه أي إتمامه والحفاظ على ممتلكات مإسسته التً الاجتماعً فً إنج

 تعتبر السبٌل الذي ٌحقق أهدافه، كل هذه تعتبر أسباب تساهم فً تنمٌة النسق الاجتماعً

ٌتكون من أجزاء تهدؾ لتلبٌة متطلباته، كما أنه ٌعتبر جزء  والحفاظ على توازنه حٌث أنه

 اته، وعلٌه فإن الفرضٌة قد تحققت بنسبة كبٌرة جدا.نسق أكبر وٌهدؾ لتلبٌة متطلب من
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ٌعود الانضباط فً العمل إلى الشعور بالانتماء تحلٌل معطٌات الفرضٌة الثانٌة:  -1

 للمنظمة

 ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب نسبة حبهم للمهنة77الجدول رقم )

 النسبة التكرار حب المهنة

 % 8320 50 نعم

 % 9025 3 لا

 % 900 53 مجموعال

 

% من المبحوثٌن ٌحبون مهنتهم وهذه النسبة تمثل اتجاه 8320من خلبل الجول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌحبون مهنتمهم.9025عام، بالمقابل نجد 

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌحبون مهنتهم، وٌرجع هذا لكون 

ٌمٌزه عن باقً الوظائؾ حٌث تتوزع فٌه الأدوار بٌن  المإسسة ذات طابع إداري، مما

الموظفٌن كل حسب كفاءته، وٌقلل من تبادل هذه الأدوار مما ٌخفؾ ضؽوط العمل على 

الموظفٌن، فٌما نجد الأقلٌة من الموظفٌن والتً لا تحب المهنة هم من ٌطمحون لمهن أخرى 

 ة.أفضل حسب ما ٌتمنونه وما ٌتناسب مع مإهلبتهم الدراسٌ

 ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب نسبة شعورهم بالانتماء للمإسسة76الجدول رقم )

 النسبة التكرار الشعور بالانتماء للمإسسة

 %1025 55 نعم

 %320 2 لا

 %900 53 المجموع
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% من المبحوثٌن ٌشعرون بالانتماء لمإسستهم وهذه 1025من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌشعرون بالانتماء لمإسستهم.320م، بالمقابل نجد النسبة تمثل اتجاه عا

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌشعرون بالانتماء للمإسستهم، 

وٌرجع ذلك لطبٌعة الوظٌفة بدرجة كبٌرة، وللثقافة التنظٌمٌة لهذه الأخٌرة والاحترام 

، فٌما الأقلٌة من الموظفٌن والذٌن لا ٌشعرون المتبادل بٌن الموظفٌن داخل المإسسة

 بالانتماء للمإسسة هم من ٌشعرون بالتمٌٌز والتفرقة بٌن الموظفٌن.

 

 ( ٌمثل: توزٌع أفر اد العٌنة حسب درجة قناعتهم بالوظٌفة.71الجدول رقم )

 النسبة التكرار القناعة الشخصٌة بالوظٌفة

 % 80 28 نعم

 % 20 0 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن لدٌهم قناعة شخصٌة بوظٌفتهم وهذه 80من خلبل الجدول نلبحظ أن 

% من المبحوثٌن لٌست لدٌهم قناعة شخصٌة 20النسبة تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد 

 بوظٌفتهم.

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة مقتنعون بوظٌفتهم، وٌرجع هذا 

كونها إدارٌة حٌث أن مختلؾ الشباب أصبح ٌفضل الوظائؾ الإدارٌة على  لطبٌعة الوظٌفة

 ؼٌرها من الوظائؾ، بالإضافة إلى طبٌعة المإسسة ودورها فً البناء الاجتماعً.
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( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن القناعة بالوظٌفة والأقدمٌة 73الجدول رقم )

 فً العمل

 الأقدمٌة

 

 القناعة

 3أقل من 

 سنوات

 90إلى  0من 

 سنوات

إلى  99من 

 سنة 93

 93أكثر من 

 سنة

 المجموع

 ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك

8020 99 مقتنع

% 

1 03% 0 900% 9 

 

5525

% 

28 80% 

 2 ؼٌر مقتنع

 

9320

% 

5 

 

23% 0 

 

0% 2 

 

0020

% 

0 20% 

 92 %900 95 المجموع

 

900

% 

0 

 

900% 5 

 

900

% 

53 

 

900

% 

 

% من المبحوثٌن مقتنعون بوظٌفتهم وهذه النسبة تمثل 80ن نسبة من خلبل الجدول نلبحظ أ

تتراوح أقدمٌتهم فً العمل بٌن  بحوثٌن الذٌن% من الم900عام، وتتدعم هذه النسبة بـ  اتجاه

 3دمٌتهم فً العمل أق % من المبحوثٌن الذٌن لا تتجاوز8020سنة، ونسبة  93و  99

، واتسن 90و  0ح أقدمٌتهم فً العمل بٌن او% من المبحوثٌن الذٌن تتر03سنوات، ونسبة 

 سنة. 93% من المبحوثٌن الذٌن تتجاوز أقدمٌتهم فً العمل 5525نسبة و

ٌفتهم، وتتدعم هذه النسبة % من المبحوثٌن لٌس لدٌهم قناعة بوظ20بالمقابل نجد أن نسبة 

من   %23سنة، ونسبة  93قدمٌتهم فً العمل أ % من المبحوثٌن الذٌن تتجاوز0020بـ 

% من 9320، و نسبة سنوات 90و  0المبحوثٌن الذٌن تتراوح أقدمٌتهم فً العمل بٌن 

 .سنوات 3المبحوثٌن الذٌن لا تتجاوز أقدمٌتهم فً العمل 
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ن لدٌهم قناعة شخصٌة ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والذٌ

وٌرجع هذا إلى تؤقلم ، سنة 93و  99بوظٌفتهم هم الذٌن تتراوح أقدمٌتهم فً العمل بٌن 

واستقرار الموظؾ مهنٌا بعد قضاء فترة طوٌلة فً نفس الوظٌفة أو نفس المإسسة، 

بالإضافة إلى طموحه فً الترقٌات والمكافئات حٌث ٌكون أكثر خبرة فً العمل وانتماء 

وات، فً سن 90لمإسسته، كما أن هذا ٌشمل الموظفٌن الذٌن لا تتجاوز أقدمٌتهم فً العمل 

أقل الموظفٌن قناعة بوظٌفتهم هم الأكثر أقدمٌة فً العمل وٌعود هذا إلى تكرار حٌن أن 

المهام والذي ٌجعل الموظؾ ٌشعر بالملل بالإضافة إلى انعدام التحدي كونهم ٌملكون الخبرة 

الكافٌة لتجاوز كل المصاعب التً قد تواجههم، كما أن قلة فرص الترقٌة تولد فً نفس 

 ؾ الاحباط وتجعله ٌنبذ الوظٌفة.الموظ

 ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب درجة فخرهم بالوظٌفة70الجدول رقم )

 النسبة التكرار الافتخار بالوظٌفة

 % 80 28 نعم

 % 20 0 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌشعرون بالافتخار بوظٌفتهم وهذه النسبة 80من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌشعرون بالافتخار بوظٌفتهم.20اتجاه عام، بالمقابل نجد أن  تمثل

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌشعرون بالفخر بوظٌفتهم، وٌرجع 

ذلك لطبٌعة الوظٌفة بالدرجة الأكبر، ولوعٌهم الاجتماعً ولطبٌعة المإسسة ودورها 

 عً.المركزي فً البناء الاجتما
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 ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب نسبة التفكٌر فً ترك الوظٌفة 22الجدول رقم )

 النسبة التكرار التفكٌر فً ترك الوظٌفة

 % 3920 98 نعم

 % 0820 90 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌفكرون فً ترك الوظٌفة وهذه النسبة 3920من خلبل الجدول نلبحظ ان 

 % من المبحوثٌن لا ٌفكرون فً ترك وظٌفتهم.0820م، بالمقابل نجد تمثل اتجاه عا

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة ٌفكرون فً ترك وظٌفتهم، وٌرجع 

ذلك لعدم توافق المهنة مع المإهلبت العملٌة للموظفٌن، وعدم وجود نظام حوافز بالإضافة 

نتج أن هناك تناقض فً طرٌقة تفكٌر الموظفٌن إلى تطلعاتهم لوظائؾ أخرى، ومنه نست

حٌث أن لدٌهم قناعة شخصٌة بالوظٌفة وٌشعرون بالفخر بها فً حٌن ٌفكرون فً تركها 

وهو ما ٌوضح أن هذه الوظٌفة لا تؽطً كل احتٌاجات الموظفٌن أو أنها تحد من التعبٌر 

  عن قدراتهم و إمكانٌاتهم الشخصٌة مما ٌولد لدٌهم هذا التناقض.
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( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن التفكٌر فً ترك الوظٌفة 27الجدول رقم )

 والمستوى التعلٌمً

 التعلٌمًالمستوى 

 

 ترك الوظٌفة

 

 ثانوي

 

 جامعً

 

 المجموع

 ن ك ن ك ن ك

%3920 98 %00 92 %00 0 ترك الوظٌفة  

 %0820 90 %00 8 %00 1 عدم ترك الوظٌفة

 %900 53 %900 20 %900 93 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌفكرون فً ترك وظٌفتهم وهذه  3920من خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة 

واهم التعلٌمً % من المبحوثٌن الذٌن مست00عام، وتتدعم هذه النسبة بـ  النسبة تمثل اتجاه

 % من المبحوثٌن الذٌن مستواهم التعلٌمً ثانوي.00جامعً، ونسبة 

فتهم، وتتدعم هذه % من المبحوثٌن لا ٌفكرون فً ترك وظ0820ٌأن نسبة  بالمقابل نجد

% من المبحوثٌن الذٌن 00مستواهم التعلٌمً ثانوي، و % من المبحوثٌن الذٌن 00النسبة بـ 

 مستواهم التعلٌمً جامعً.

ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والذٌن ٌفكرون فً ترك وظٌفتهم 

لمنصب الذي م التعلٌمً جامعً، وٌرجع ذلك لأن مإهلبتهم العلمٌة تفوق متطلبات امستواه

ٌشؽلونه، بالإضافة إلى سعٌهم للتطور المهنً بناءا على مإهلبتهم العلمٌة والرؼبة فً 

وظائؾ تحقق لهم التقدم  وتزٌد من فرصهم فً الترقٌة والتقدم، كما أن لبٌئة العمل دور 

بالإضافة إلى ء للموظؾ حٌث أنها تجنبه العدٌد من الصعوبات، بارز فً تحقٌق الانتما
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الرؼبة فً تحدٌات جدٌدة فً حٌاتهم المهنٌة والرؼبة فً تحقٌق التوازن بٌن الحٌاة المهنٌة 

 .والشخصٌة

 ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب مدى سعٌهم لتطوٌر خبراتهم المهنٌة22الجدول رقم )

السعً لتطوٌر الخبرة فً 

 ملالع

 النسبة التكرار

 % 8820 59 نعم

 % 9920 0 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌسعون لتطوٌر خبرتهم وهذه النسبة 8820من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌسعون لتطوٌر خبرتهم.9920تمثل اتجاه عام، بالمقابل نجد أن 

ل الدراسة ٌسعون لتطوٌر خبرتهم المهنٌة، ومنه نستنتج أن معظم الموظفٌن بالمإسسة مح

وٌرجع هذا لدوافعهم الشخصٌة ولرؼبتهم فً كسب خبرات أكبر، بالإضافة إلى ما تتطلبه 

 الوظٌفة من كفاءة مهنٌة وخبرة وبؽٌة منهم فً الترقٌة فً السلم الوظٌفً.
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طوٌر الخبرة ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع بٌن السعً لت28الجدول رقم )

 المهنٌة والفئة المهنٌة

 الفئة     

 

تطوٌر 

 الخبرة

متصرؾ  عون

 اقلٌمً

متصرؾ  مهندس مستشار

 رئٌسً

 المجموع

 ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك ن ك

 %8820 59 %900 2 %900 5 %900 1 %8525 3 %80 92 تطوٌر

عدم 

 التطوٌر

5 20% 9 9020% 0 0% 0 0% 0 0% 0 9920% 

 

 %900 53 %900 2 %900 5 %900 1 %900 0 %900 93 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌسعون لتطوٌر خبرتهم فً 8820خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة  من

% من المبحوثٌن الذٌن 900عام، وتتدعم هذه النسبة بـ  العمل، وهذه النسبة تمثل اتجاه

% من ,,85ٌنتمون إلى كل من الفئة المهنٌة مستشار ومهندس ومتصرؾ رئٌسً، ونسبة 

% من المبحوثٌن 80ى الفئة المهنٌة متصرؾ اقلٌمً، ونسبة المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إل

 ٌنتمون إلى الفئة المهنٌة عون.  الذٌن

العمل، وتتدعم % من المبحوثٌن لا ٌسعون لتطوٌر خبرتهم فً 9920بالمقابل نجد أن نسبة 

% من 9020لمهنٌة عون، ونسبة ا% من المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى الفئة 20هذه النسبة بـ 

 المبحوثٌن الذٌن ٌنتمون إلى الفئة المهنٌة متصرؾ اقلٌمً.

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والذٌن ٌسعون لتطوٌر خبرتهم 

إلى ٌنتمون إلى الفئات المهنٌة الأعلى، مستشار، مهندس ومتصرؾ رئٌسً، وٌرجع هذا 
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ٌق النمو والتطور المهنً مما ٌساعدهم على التؤثٌر والتفوق فً مجال الرؼبة القوٌة فً تحق

عملهم، بالإضافة إلى أنه ٌفتح لهم مجال لمواكبة التطورات فً مجال عملهم، كما أن الرؼبة 

 المهنٌة. فً التؤثٌر والقٌادة لهإلاء الموظفٌن تجعلهم ٌسعون لتطوٌر خبرتهم

عٌنة حسب نسبة شعورهم بتحقق الاشباع من قبل ( ٌمثل: توزٌع أفراد ال24الجدول رقم )

 الوظٌفة

الشعور بتحقٌق الاشباع من 

 قبل الوظٌفة

 النسبة التكرار

 % 3025 91 نعم

 % 0320 90 لا

 % 900 53 المجموع

 

% من المبحوثٌن ٌشعرون بالإشباع من قبل مإسستهم 3025من خلبل الجدول نلبحظ أن 

 % من المبحوثٌن لا ٌشعرون بالإشباع0320مقابل نجد أن وهذه النسبة تمثل اتجاه عام، بال

 من قبل مإسستهم.

ومنه نستنتج أنه لا ٌتحقق إشباع لدى الموظفٌن بالمإسسة محل الدراسة بنسبة كبٌرة، إذ أنه 

لا ٌوجد فرق كبٌر بٌن نسبة الموظفٌن الذٌن ٌتحقق لدٌهم الإشباع ونسبة الموظفٌن الذٌن لا 

 ، وٌعود ذلك لعدة أسباب منها قلة الأجر وقلة الحوافز.ٌتحقق لدٌهم الإشباع
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بٌن الشعور بتحقق  الجنس  ( ٌمثل: توزٌع أفراد العٌنة حسب التقاطع27الجدول رقم )

 الإشباع 

 الجنس            

 الإشباع

 المجموع أنثى ذكر

 ن ك ن ك ن ك

 %3025 91 %8320 0 %0020 95 تحقق الاشباع

 %0320 90 %9025 9 %3528 93 عدم تحقق الاشباع

 %900 53 %900 0 %900 28 المجموع

 

% من المبحوثٌن تحقق لهم الوظٌفة اشباعا وتمثل 3025خلبل الجدول نلبحظ أن نسبة  من

% من المبحوثٌن الذٌن جنسهم أنثى، 8320عام، وتتدعم هذه النسبة بـ  هذه النسبة اتجاه

 .كر% من المبحوثٌن الذٌن جنسهم ذ0020ونسبة 

باعا، وتتدعم هذه % من المبحوثٌن لا تحقق لهم الوظٌفة اش0320بالمقابل نجد أن نسبة 

% من المبحوثٌن الذٌن 9025وثٌن الذٌن جنسهم ذكر، ونسبة % من المبح3528النسبة بـ 

 جنسهم أنثى.

ومنه نستنتج أن أؼلب الموظفٌن الذٌن ٌتحقق لدٌهم اشباع من قبل وظٌفتهم من الجنس أنثى، 

وعن فرص الترقٌة، بالإضافة إلى ثقافتهم   هم التام عن طبٌعة العملٌرجع ذلك لرضاو

التنظٌمٌة التً تلعب دورا بارزا فً تعزٌز الاشباع بالوظٌفة، فٌما أن أؼلب الموظفٌن الذٌن 

لمسإولٌاتهم  ؼالبا ٌتحقق لدٌهم اشباع من قبل وظٌفتهم هم من الجنس ذكر، وٌرجع هذا لم

، بالإضافة اتهم الوظٌفٌة والخاصة وما لهذه الأخٌرة من متطلبات وحاجاتالكثٌرة فً حٌ

ضؽوط المجتمع والرؼبة فً توفٌر الدخل المناسب لأسرته، كما أن اختلبل التوازن بٌن 

 . الحٌاة المهنٌة والشخصٌة ٌإدي له دور فً الحد من شعور الموظؾ بالإشباع
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بٌن الشعور بالانتماء للمنظمة  حسب التقاطعتوزٌع أفراد العٌنة ( ٌمثل: 26الجدول رقم )

 الانضباط فً العملو

 الانضباط        

 الانتماء

 المجموع لا ٌشعر بالانتماء ٌشعر بالانتماء

 ن ك ن ك ن ك

 %8820 59 %00 00 %1521 59 منضبط

 %9920 00 %900 02 %029 02 ؼٌر منضبط

 % 900 53 %900 02 %900 55 المجموع

 

وهذه  منضبطون فً عملهم % من المبحوثٌن8820دول نلبحظ أن نسبة خلبل الج من

وثٌن الذٌن ٌشعرون % من المبح1521م هذه النسبة بـ النسبة تمثل اتجاه عام، وتتدع

 .% من المبحوثٌن الذٌن لا ٌشعرون بالانتماء لمنظمتهم029، ونسبة بالانتماء لمنظمتهم

، وتتدعم هذه ٌر المنضبطٌن فً عملهمحوثٌن ؼ% من المب9920بالمقابل نجد أن نسبة 

 .المبحوثٌن الذٌن لا ٌشعرون بالانتماء لمنظمتهم% من 900النسبة بـ 

 الذٌنظفٌن بالمإسسة محل الدراسة والمنضبطٌن فً عملهم هم ومنه نستنتج أن أؼلب المو

الشعور بالانتماء ٌجسد لدى الموظؾ  ء لمإسستهم، وٌرجع هذا لكون أنبالانتما ٌشعرون

، بالإضافة إلى أن الشعور بالانتماء فً حد ذاته ناتج عن وح الانضباط وٌعتبر دافع لهر

مع توفر أسباب تعود للفاعل الاجتماعً والمنظمة على حد سواء، إذ أنه رؼبة شخصٌة 

شروط مادٌة ومعنوٌة، فً حٌن أن الانضباط هو خلبصة للشعور بالانتماء والذي ٌظهره 

 مة وقوانٌنها، وهو ما ٌظهر فً الموظفٌن بالمإسسة المدروسة.   الفاعل فً احترامه للمنظ
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 الفرضٌة الثانٌة: استنتاج -7

من خلبل ما توصلت إلٌه الدراسة فٌما ٌتعلق بالفرضٌة التً فحواها كالتالً: ٌعود 

الانضباط فً العمل إلى الشعور بالانتماء للمنظمة، فقد أكد الموظفون بالبلدٌة من صحة 

أن الشعور بالانتماء للمنظمة ٌدفع الفاعل الاجتماعً للبنضباط فً عمله،  الفرضٌة، حٌث

فع نابعة من شخص باعتبار أن الشعور بالانتماء فً حد ذاته له أسباب عدٌدة منها دوا

حٌث ٌسعى لتطوٌر خبرته المهنٌة، ومنه ما ٌتعلق  الموظؾ كقبوله للوظٌفة وقناعته بها

من جو تنظٌمً ٌساعد على الاندماج والتؤقلم مع نسقها  بالوظٌفة أو بالمنظمة وما توفره

الاجتماعً مما ٌولد لدٌه الرؼبة فً البقاء داخل هذا التنظٌم، وهو ما ٌنتج عنه ارتباط نفسً 

بٌن الفاعل والمنظمة ٌجسده فً انضباطه، ٌظهر هذا الانضباط فً تقٌده بقوانٌن المنظمة و 

مإسسة واحترام زملبئه فً العمل، وهو ما ٌخلق التزامه بؤوقات الدخول والخروج من ال

جو تنظٌمً أو نسق اجتماعً ٌساعد على تحقٌق أهداؾ الفاعلٌن والمنظمة، وهو ما ٌساهم 

ؽر فً استمرار النسق الكلً حٌث أن كل فاعل ٌإدي دوره داخل هذا النسق بداٌة من أص

 د تحققت بنسبة كبٌرة جدا.جزء أو وحدة وصولا إلى أكبرها، وعلٌه فإن الفرضٌة الثانٌة ق

وما توصلت إلٌه الدراسة فقد تحقق كل منهما مما  ل اختبار الفرضٌتٌن الجزئٌتٌنومن خلب

ٌخلص إلى تحقق الفرضٌة التً فحواها أن الالتزام التنظٌمً ٌحقق الرضا الوظٌفً، وهو 

ٌة بٌن " والتً توصلت إلى وجود علبقة إٌجاب فإاد نواوي فلمبانما ٌتفق مع دراسة " 

 الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً.

 :الاستنتاج العام -3

 من خلبل الدراسة المٌدانٌة توصلنا لعدة نتائج وهً:

  بلدٌة الشهبونٌة.فً  نموظفٌال% من 8820نسبة لدى  الانضباط فً العملٌوجد 

  بلدٌة الشهبونٌة.فً  نموظفٌال% من 1920نسبة ٌوجد إتقان العمل لدى 
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  من  الموظفٌن فً بلدٌة الشهبونٌة.8320لدى نسبة حب المهنة ٌوجد % 

  من الموظفٌن فً بلدٌة الشهبونٌة.1025ٌوجد شعور بالانتماء للمنظمة لدى نسبة % 

  لدى الموظفٌن 900توجد علبقة بٌن الأقدمٌة المهنٌة والانضباط فً العمل بنسبة %

 سنة. 93و 99الذٌن تتراوح أقدمٌتهم فً العمل بٌن 

  بٌن الفئة المهنٌة واحترام أوقات الدخول والخروج من المإسسة بنسبة توجد علبقة

 % لدى الموظفٌن الذٌن ٌندرجون ضمن الفئة المهنٌة عون.8020

  لدى الموظفٌن 900توجد علبقة بٌن الأقدمٌة فً العمل والقناعة بالوظٌفة بنسبة %

 سنة. 93و 99الذٌن تتراوح أقدمٌتهم فً العمل بٌن 

 لدى 00المستوى التعلٌمً والتفكٌر فً ترك الوظٌفة بنسبة  بٌن توجد علبقة %

 الموظفٌن الذٌن مستواهم التعلٌمً جامعً.

  توجد علبقة بٌن الفئة المهنٌة والسعً لتطوٌر الخبرة المهنٌة.لا 

  لدى الموظفٌن من 8320توجد علبقة بٌن الجنس والشعور بتحقق الاشباع بنسبة %

 الجنس أنثى.

 لدى الموظفٌن الذٌن ٌحبون 900ب المهنة وإتقان العمل بنسبة توجد علبقة بٌن ح %

 وظٌفتهم وٌتقنونها.

  لدى 1521توجد علبقة بٌن الانضباط فً العمل والشعور بالانتماء للمنظمة بنسبة %

 الموظفٌن المنضبطون فً عملهم والذٌن ٌشعرون بالانتماء لمنظمتهم.

 بٌن الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفًتوجد علبقة من خلبل هذه النتائج نستخلص أنه 

بحٌث أن الرضا الوظٌفً ٌعتبر محصلة لالتزام الموظؾ وانضباطه فً عمله واتقانه له 

واحترام أوقات الدخول والخروج بالإضافة إلى تقٌده بقوانٌن منظمته، كما أن حب المهنة 

اطه بمنظمته وارتب والرؼبة فٌها ٌعتبر من أبرز الأسباب التً تسهل من انتماء الموظؾ

 ق الاشباع لدٌهوقابلٌته للعمل وتحق
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 :خاتمة 

ٌعتبر الالتزام التنظٌمً من أهم الأفعال الاجتماعٌة التً تساعد على تنظٌم سٌر المإسسة، 

حٌث أنه ٌمتد من الفاعل نفسه إلى التنظٌم ككل مما ٌساهم فً خلق نسق متوازن ٌنتج عنه 

ٌن، الأمر الذي ٌدفعهم لبذل جهد أكبر والسعً لتحقٌق رضا وظٌفً لدى الفاعلٌن الاجتماعٌ

 أهداؾ المنظمة.

حقٌق الرضا الوظٌفً، موضوع الالتزام التنظٌمً وت ذا الأساس فقد تناولت دراستناوعلى ه 

إلى ظري والتطبٌقً، فقد خلصت جانبٌه الدراسة النوفٌما تطرقنا إلٌه فً موضوع الدراسة ب

رٌن "الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً" من خلبل النتائج وجود علبقة تربط هذٌن المتؽٌ

التً تم التوصل إلٌها فً دراسة لعٌنة من موظفً البلدٌة فً جانبها الإداري، وهذا بتحدٌد 

العدٌد من العوامل والأسباب التً تإثر وتتؤثر بمتؽٌر الالتزام التنظٌمً، والذي ٌتمثل فً 

ها ومع قٌمها وأهدافها، مما ٌجعله جزءا فاعلب فٌها ٌسعى ارتباط الفرد بمنظمته واندماجه مع

لاستمرارٌتها وتحقٌق أهدافها، وتساهم فً تكوٌن الالتزام التنظٌمً عدة عوامل منها ما 

ٌتعلق بالبٌئة الخارجٌة للعمل، ومنها ما ٌتعلق بخصائص الفرد ومكانته الاجتماعٌة و منها 

ٌمً وبٌئتها الداخلٌة وهٌكلها التنظٌمً، بالإضافة ما ٌتعلق بخصائص الوظٌفة ومناخها التنظ

إلى ذلك فإن لنظام الحوافز دور أساسً فً الرفع من مستوى التزام الفاعلٌن الاجتماعٌٌن، 

 وشعورهم بالانتماء للمنظمة وامتلبكها وتحقق الرضا الوظٌفً لدٌهم. 

رق فً هذه التنظٌمات أما فٌما ٌتعلق بالرضا الوظٌفً فإنه كسابقه ومن شؤنه إحداث الفا

باعتباره ٌرتبط بالالتزام التنظٌمً بصفة مباشرة مما ٌجعله ٌساهم بشكل كبٌر فً تحسٌن 

الأفعال الاجتماعٌة داخل هذه التنظٌمات وتحقٌق جو تنظٌمً متوازن، وٌساهم بشكل ما أو 

 المنظمة.بآخر فً الزٌادة من فاعلٌة الأفراد والرفع من مستواهم، وبالتالً تحقٌق أهداؾ 

إذن فإن الالتزام التنظٌمً ٌعتبر أحد أبرز الأسباب التً تساهم تحقٌق الرضا الوظٌفً، وهو 

 ما ٌخدم مصلحة الفاعلٌن بشكل خاص والتنظٌمات بشكل عام.
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ولعل أن أبرز ما خلصت إلٌه الدراسة أن كل موظؾ حدٌث التوظٌؾ أكثر انضباطا 

افز وله دور بارز فً الرفع من مستوى تطلعات والتزاما، وأن المستوى التعلٌمً ٌعتبر ح

وطموح الموظؾ، بالإضافة إلى أنه كلما زادت الأقدمٌة قل مستوى الجهد المبذول فً سبٌل 

 المنظمة وأهدافها.
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2090. 
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 مصالح البلدٌة )بلدٌة الشهبونٌة(رسم بٌانً لمخطط تنظٌم ( ٌمثل 28الشكل )

 

 

 

 

 رئٌس المجلس الشعبً البلدي 

 الامانة العامة 

مصلحة المالية و 
 الميزانية و الممتلكات 

مكتة 
الشؤون 
 المالية

فرع 
المالٌة و 
المحاس

بة
  

فرع 
الميزانيات و 

 الحساب

مصلحة البناء و 
التعمير و 

 التجهيز العمىمية 

مكتة 
التنظيف و 

 التطهير

مكتة التخطيط و 
 التعمير 

مصلحة التنظيم و 
 الشؤون العامة 

مكتة 
الشؤون 

 الاجتماعية 

فرع 
الحالة 
 المدنٌة

فرع الشرطة  فرع الانتخابات
 العامة

فرع التنشٌط 
 الثقافً و الرٌاضً
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 الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراطٌة الشعبٌة

  كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة                      وزارة التعلٌم العالً والجث العلمً                 

 جامعة ٌحً فارس بالمدٌة                                                             قسم العلوم الاجتماعٌة

 

 

علبه، بٌن أٌدٌكم استبانة صممها الباحث فً سٌاق الدراسة التً ٌقوم بها والتً تندرج ضمن العنوان أ    

والتً تهدؾ لتحدٌد العلبقة بٌن الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً وأهم الأسباب التً تإثر فً تحقٌقه، 

، كما نحٌطكم علما أن هذه )×(لذلك نرجو منكم الإجابة بدقة عن الأسئلة الواردة وذلك بوضع العلبمة 

 ٌن لكم حسن تعاونكم.المعلومات تبقى سرٌة ولا تستخدم إلا لأؼراض البحث العلمً، شاكر

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ المحور الأول ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 البٌانات الشخصٌة:

 ذكر                               أنثى / الجنس:          7

 

 / المستوى التعلٌمً:2

  ابتدائً             متوسط             ثانوي              جامعً               

 / الفئة المهنٌة:8

 إقلٌمً            مستشار               مهندس           متصرؾ رئٌسًمتصرؾ عون           

 / الأقدمٌة فً العمل:4

 ]93[             ]أكثر من 93-99[            ]90-0]    [        3[أقل من 

 

 

 

 

  استمارة بحث علمً بعنوان: الالتزام التنظٌمً وتحقٌق الرضا الوظٌفً
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 أسئلة تتعلق بمتؽٌر الالتزام التنظٌمً.:  المحور الثانً

 نعم                     لا       / أحاول أن أكون منضبطا فً عملً.           9

 .................................................................إذا كان الجواب لا، لماذا؟

 لا          نعم                        / أبذل جهدي فً إتقان العمل.               2

 .....إذا كان الجواب لا، لماذا؟.............................................................

 لا    نعم                         / أتقٌد بكل قوانٌن المإسسة.                      5

 لا نعم                       / أحترم أوقات الدخول والخروج المفروضة.        0

 لا  نعم                      / أحترم زملبئً فً العمل.                            3

 لا    م                   نع     / أنجز عملً على أكمل وجه.                     0

 لا         نعم                     / أحافظ على ممتلكات المإسسة التً أعمل فٌها.    0

 تتعلق بمتؽٌر الرضا الوظٌفً. أسئلة: الثالثالمحور 

 نعم                      لا          / أحب المهنة التً أمارسها.                    9

 ....................................................................لجواب لا، لماذا؟إذا كان ا

 لا     / أشعر بالانتماء للمإسسة التً أعمل فٌها.            نعم                   2

 ....................................................................إذا كان الجواب لا، لماذا؟

 نعم                       لا                / لدي قناعة شخصٌة بوظٌفتً.        5

 نعم                       لاا.             / أشعر أننً فخور بالوظٌفة التً أشؽله0

 لانعم                        / أفكر فً مؽادرة وظٌفتً.                           3

 نعم                       لا.              / أسعى كثٌرا لتطوٌر خبرتً فً العمل0

 نعم                       لا                / أشعر أن وظٌفتً تحقق لً إشباعا.  0

 .شكرا على حسن تعاونكم 

 

 

 

 

 


