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 مقدمة

 أ 
 

یساعد على تحقیق  أساسیاالباحثون على الفرد في التنظیم بوصفه عنصرا  لقد ركز

في هذا السلوك لیتوافق مع  التأثیرالمحددة للمؤسسة و علا دراسة سلوكه ومحاولة  الأهداف

التنظیمي احد هذه  والالتزامسلوك التنظیم ،و ثمة متغیرات متعددة تؤثر على سلوك الفرد ،

  المتغیرات 

على حد سواء ،كونه من وقد حظي باهتمام كبیر من قبل الباحثین والممارسین 

   أعضاءهاالسلوكیات المرغوبة التي تسعى المؤسسة إلى تعزیزها لدا 

 أداءو فعالیة العاملین للعمل ،ومن ثمة في  أداءالتنظیمي یؤثر بلا شك في  تزامفالال

الحدیثة في مجال  المصطلحات،حیث انه یعد من  أهدافهاالمؤسسة ونجاحها في تحقیق 

 أكثروقیم المؤسسة  أهدافالتي تصبح فیها  و یصفه البعض انه العملیة الإنسانیةالعلوم 

مع  أهدافه كلما تطابقتعاملین ،و علیه فان الفرد في المؤسسة و قیم ال أهدافاندماجا مع 

المهام  أداءفي المحافظة على عمله ،ویظهر ذلك في كلما تولدت لدیه الرغبة القویة  أهدافها

   إلیهالموكلة 

الوظیفي ،من خلال  الرضاالتنظیمي یحقق  الالتزام أنوتحاول الدراسة معرفة هل 

حاجاتهم ،مما یؤدي إلى تحقیق  إشباعوهي تعمل على اهتمام المؤسسة بسلوك العاملین 

المؤسسة  أهدافون اجل تحقیق  وأمانةالرضا الوظیفي ،فالمورد البشري یعمل بكل طاقة 

،مما یعني ان لدیه رغبة في العمل و یملك درجة من الالتزام ،فینعكس على معدلات 

  التي ترتفع ومنه تشبع حاجات العمال و یحقق الرضا الوظیفي لهم  ةالإنتاجی

  :كالتالي  الإشكالیةومن هنا جاءت تساؤلات 

 هل الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي داخل مؤسسة مطاحن الحضنة 

  بالمسیلة ؟



 مقدمة

 ب 
 

  هل هناك درجة عالیة من التزام العاملین داخل مؤسسة مطاحن الحضنة ؟

التزامه  أي الوظیفي هو محصلة قیام العامل بواجباته اتجاه مؤسسته ؟هل الرضا 

  .داخلها

  :على هذه التساؤلات صغنا الفرضیات صیاغة منهجیة كالتالي وللإجابة

   الوظیفيالالتزام التنظیمي یحقق الرضا 

  هناك درجة عالیة من الالتزام التنظیمي داخل مؤسسة مطاحن الحضنة 

  التزامه داخلها  أية قیام العامل بواجباته الرضا الوظیفي هو محصل

و وزعنا الاستمارة  أنوقصد اختبار الفرضیات اعتمدنا على الجانب المیداني بعد 

  .و الثانیة  الأولىجمعها قمنا بتحلیل الجداول للفرضیة 

منها على جل  الأولو اعتمدت الدراسة على خمسة فصول ،یحتوي الفصل 

الموضوع  أهمیةو الفرضیات ثم  الإشكالیةة ،الذي تطرقنا فیه إلى المنهجیة للدراس الإجراءات

  .تحدید المفاهیم  یأتي،بعدها وأهدافه

التنظیمي ،بینا فیه المفهوم ،ثم الخصائص  الالتزامالفصل الثاني تطرقنا فیه إلى 

 الأخیروفي تطوره ،ثم العوامل المؤثرة فیه  الالتزام التنظیمي ،فمراحل أبعاد،بعدها  الأهمیة،

   .المترتبة عنه الآثار

فیه طبیعة الرضا الوظیفي و مفهومه  رضنا فیه الرضا الوظیفي ،بیناالفصل الثالث ع

طرق قیاس  الأخیر،فالعوامل المؤثرة فیه ،بعدها نظریات الرضا الوظیفي ،وفي  أهمیته م،ث

   .الرضا الوظیفي



 مقدمة

 ج 
 

ضنا المنهج ،الأدوات أما الفصل الرابع فتناولنا فیه الجانب المیداني ،حیث عر 

  .المستخدمة في الدراسة 

الفصل الخامس عرضنا فیه تحلیل النتائج  من خلال تحلیل الفرضیة الأولى والفرضیة 

  .الثانیة وفي الأخیر الاستنتاجات والخاتمة 



  

   

 

 

 

 

 

  

  الفصل الأول
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 الإشكالیة:  

إن التنظیم الصناعي لیس مجرد آلات إنتاجیة وهیكل تنظیمي فقط، بل یدخل في إطاره     

العنصر البشري الذي تتوقف علیه كل العملیات الإنتاجیة، وبالتالي السیر الحسن لهذا 

أهداف المؤسسة، مما یؤدي إلى تشكیل علاقات سوسیو تنظیمیة التنظیم وضمان تحقیق 

تربط العامل بكل من الإدارة والمشرف فإن ذلك یساعد على خلق جو من الاطمئنان والرضا 

الوظیفي، لذا فإن نجاح أيّ تنظیم یعتمد على عدّة إجراءات واعتبارات یضعها العامل في 

  ).1(هداف المرجوة والمسطرة اعتباره ینظم بها سلوك الأفراد لتحقیق الأ

ومن بین هذه العلاقات السوسیو تنظیمیة نجد الالتزام التنظیمي الذي یعد من الظواهر      

التي اهتم بها العاملون في مجال السلوك التنظیمي منذ مطلع القرن العشرین وذلك بمعرفة 

وتحقیق الأهداف  محدداته وما یترتب علیه من سلوك یؤثر في مستقبل المنظمة والعاملین

المخطط لها، ومن أمثلة ذلك نجد التجربة الیابانیة والألمانیة، الذین اعتبروا الالتزام شيء 

مقدس لدى العاملین فیبقون في مؤسساتهم حتى التقاعد ویحرصون على تقدیم الأفضل، 

  .)2( 190حیث تصل درجة الالتزام عندهم إلى 

وریة تقنیة یشعر الفرد من خلاله بالانتماء للمنظمة، إذن فالالتزام التنظیمي هو حالة شع    

ویعتبر أهدافها هي أهدافه ویسعى إلى تحقیقها، ویقدم على مجهوداته العضلیة والفكریة من 

                                  

  1، ص 2003، الطبعة الأولى، شركة بانتت، باتنة سبتمبر أداء العامل في التنظيم الصناعي  :وجه الرضا 1

 6، ص 2007، مكة المكرمة، رسالة ماجستار، كلية التربية الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام الوظيفي لدى المشرفين التربويين بدائرة التربية والتعليم  :فؤاد فلمان إيناس 2
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فهو حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة والظواهر الإداریة . أجل خدمتها

  .الأخرى داخل التنظیم

الواحدة نجد لكل فرد عامل اتجاهاته ودوافعه وطریقة تفكیره التي توجه  فداخل المؤسسة    

سلوكه، وبالتالي صعوبة السیطرة على مكونات البیئة النفسیة للفرد، فلكل واحد منها شيء 

  .من الاختلاف یمیّزه على الآخرین

الأفراد لذا فإن نجاح المؤسسة ووصولها لأهدافها مرتبط بشكل مباشر بمدى إیمان      

العاملین بتلك الأهداف وسعیهم للوصل إلیها، فالاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن لصالحها، 

تعني أنّ الفرد له درجة من الالتزام التي تؤدي إلى تحقیق أهداف المؤسّسة مما یؤدي إلى 

  .)1(تحقیق أهدافه وشعوره بالرّضا داخلها 

تي یشعر بها الفرد حیال عمله منها من جهة أخرى، هناك العدید من المصطلحات ال    

الرضا الوظیفي وتشیر إلى الإشباع الذي یتصور الفرد أن یحققه من عمله، فكلّما كان 

العامل ملتزم بأداء وظیفته ومؤمن بأهدافه مؤسّسته كلما شعر أنّها تحقق له إشباعا، فیكون 

یر مؤمن بأهداف مؤسسته راضیا عن عمله، أمّا إذا كان العامل غیر ملتزم بأداء وظیفته وغ

  .فإنه یشعر أنها لا تحقق له إشباعا، وبالتّالي لا یكون راضیا عن عمله

فالرّضا الوظیفي هو سلوك ضمني داخلي ضد یظل كامنا وقد یظهر في سلوك الفرد     

)2.(  

                                  

  .184، ص 2009دار الميسرة  2، الطبعة سلوك التنظيمي :السيّد محمد عبد ا�يدفاروق فيله،  1

 139، ص  1983، دار النهضـة العربية للنشر، بيروت، إدارة القوب العاملة، الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي :شورأحمد صغير عا 2
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ویؤكد الباحثون الاجتماعیون على أهمیة الالتزام الوظیفي كمتغیر في فهم سلوك العامل 

م، فعندما تفهم المؤسسة سلوك العاملین تعمل على إشباع حاجاتهم، مما یؤدّي إلى والتنظی

  .تحقیق الرضا الوظیفي لهم، وتحفظ المؤسّسة من الصراعات

وسأحاول في هذه الدراسة تبیین كیف أن الالتزام التنظیمي یؤدي إلى تحقیق رضا      

فعالیة التنظیم وإنتاجیته فالمورد البشري وظیفي، لما لهذین المتغیرین من تأثیر واضح على 

یعمل بكل طاقة وأمانة من أجل تحقیق أهداف المؤسّسة، ممّا یعني تحقیق التزام ورغبة في 

العمل، ینعكس بدوره على رفع معدّلات الإنتاجیة والجودة، أي إشباع حاجات العاملین 

  .وتحقیق رضا وظیفي لهم

  :ؤلات الإشكالیة وبالتّاليمن خلال المعطیات السّابقة جاءت تسا

 داخل مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة   هل الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي

  ؟

 هناك درجة عالیة من التزام العاملین داخل مؤسسة مطاحن الحضنة؟هل 

أي التزامه ( الرضا الوظیفي هو محصلة قیام العامل بواجباته اتجاه مؤسساته؟ هل 

  )داخلها
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 الفرضیات:  

  :من أجل الإجابة على تساؤلات الإشكالیة صغنا الفرضیات كالتّالي

 .الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي -

 هناك درجة عالیة من التزام العاملین داخل مؤسسة مطاحن الحضنة؟ -

  )أي التزامه داخلها( الرضا الوظیفي هو محصلة قیام العامل بواجباته اتجاه مؤسساته؟  -

 أسباب اختیار الموضوع وأهدافه:  

لا شكّ أنّ أي عمل منهجي علمي لا بدّ أن یكون مسبوقا منطقیا بجملة من الدواعي    

والأهداف التي دفعت الباحث للاهتمام به ودراسته، وقد تبلورت أسباب اختیاري لهذا 

  :الموضوع فیما یلي

اهر الحدیثة التي أصبحت الرغبة في دراسة الموضوع كون الالتزام التنظیمي من الظو 

  .المؤسسات الكبرى تعتمد علیه في تحقیق أهدافها

الرغبة في محاولة إثراء التراث العلمي السوسیولوجي ومكتبة الجامعة بهذا الموضوع      

 .والوصول إلى نتائج یمكن الاستفادة منها

 .التعرف على درجة التزام العاملین داخل المؤسّسة محلّ الدراسة
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 أهمیّة الموضوع:  

ترتبط أهمیة الدراسة بأهمیة الموضوع نفسه، فهي تعالج ظاهرتین من أهم ظواهر     

  :السلوك التنظیمي، ویمكن أن نبرزها فیما یلي

  كون الالتزام التنظیمي ذو دور فعال یؤثر في أداء العاملین ورفع الإنتاجیة

الحدیثة في السلوك التنظیمي الذي بدأ  یعتبر الالتزام التنظیمي ذو أهمیّة، فهو من المواضیع

  .الباحثون الاجتماعیون بدراستها داخل المؤسّسات 

 تحدید مفاهیم الدراسة:  

إن تحدید المفاهیم یعتبر أمر ضروري بالنسبة لكلّ دراسة علمیة لذا سأشعر في        

إجرائیا وهذه المفاهیم الأساسیة المستخدمة في هذه الدراسة وتحدید ما یقصد بها تحدیدًا 

  :المفاهیم هي

هو تعبیر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة  :الالتزام التنظیمي*

ورغبته الشدیدة في البقاء بها ومن ثمة قبوله وإیمانه بأهدافها وقیمها، ویتمثل الالتزام 

  .) 1(التنظیمي في اعتقاد القوى العاملة أهداف المنظمة والسعي لتحقیقها 

هو حالة اجتماعیة ونفسیة تدلّ على تطابق أهداف العاملین مع أهداف المنظمّة      

وشعور كلّ طرف بواجباته اتجاه الطرف الآخر والتمسّك بأهداف وقیم المنظّمة والشعور 

                                  

  282مرجع سابق ص / السلوك التنظيميفاروق عبده فيله، السيّد محمد عبد ا�يد،  1
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الالتزام التنظیمي یستخدم لیشیر . القوي بالانتماء إلیها والدفاع عنها والرغبة في الاستمرار 

الملتزم الّذي یحرص على أن یظهر نماذج سلوكیة معینة كالدفاع عن المنظمة  إلى الفرد

  ) .1(والشعور بالفخر والاعتزاز بالانتماء إلیها و الرغبة في البقاء بها مدة أطول 

نعني بالالتزام التنظیمي حسب هذه الدراسة أنّه شعور الفرد العامل  :التعریف الإجرائي*

هدافها هي أهدافه التي یسعى بكل جهد وبكلّ إخلاص في العمل بالانتماء للمؤسّسة وأنّ أ

إلى تحقیقها من أجل رفع الإنتاجیة وتحقیق أهدافها سوف یؤدّي إلى تحقیق أهدافه وإشباع 

  .حاجاته 

هو شعور الفرد العامل اتجاه الوظیفة والناتج عن الإدراك الحالي لما  :الرضا الوظیفي*

تقدمه له الوظیفة وإدراكه لما ینبغي أن یحصل علیه من الوظیفة وعرفه آخرون على أنه قدرة 

و ) . 2(عمل الفرد على إشباع حاجاته الأساسیة الّتي من شأنها أن تشعره بتحقیق ذاته  

اع یحققها الفرد أو التنظیم اتجاه الأهداف التي كان یرجو أن الرضا الوظیفي هو حالة إشب

یحقّقها من خلال العمل، وتختلف الأهداف وأولویاتها من شخص لآخر والتي منها الأهداف 

أو هو حالة الشّعور النفسي . المادیّة والمعنویّة كالاحترام وتقدیر الذّات ونجاح المشروع

، أو هو مدى اقتناع )3(ج والأهداف المحقّقة الفردیة والجماعیة بالارتیاح والاقتناع اتّجاه النتائ

الأفراد بظروف عملهم مثل الاقتناع بالأجر والعلاقات مع الرؤساء والظروف الفیزیقیة للعمل، 

وهو مجموعة مشاعر الفرد اتّجاه عمله والّتي تعبر عن مدى الإشباع الذي یحققه العمل 

                                  

 20، ص 2011ات الجامعية ، ديوان المطبوعدليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي،  1

 259، مرجع سابق ص السّلوك التنظيميفاروق عبد فيله السيّد محمد عبد ا�يد،  2

 7، مرجع سابق ص دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي،  3
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نّ عمله یحقق له إشباعا لحاجاته أصبحت مشاعره إیجابیة بالنسبة للفرد، فإذا شعر الفرد أ

 )1(نحو العمل، أي أصبح الفرد راضیا عن العمل الذي یؤدّیه 

نعني بالرضا الوظیفي في هذه الدراسة شعور الفرد العامل بالارتیاح في  :التعریف الإجرائي*

ندما یؤدّي وظیفته على وظیفته وبأنها تحقق له إشباعا لحاجیاته النفسیّة والمادّیة وذلك ع

 .أكمل وجه فإنّه یحقق أهدافه وبالتّالي تحقیق أهدافه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  

 178، ص2007، دار غريب علم اجتماع التنظيمطلعت إبراهيم لطفي،  1
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 الدراســات الســابقـة:  

  :تمهید

تعدّ الدراسات السابقة من الخطوات الأولى عند إجراء موضوع ما فهي جزء لا یتجزّأ من      

لجوانب البحث، وتساعد في البحث الكامل، ویمكن أن تساعدنا في توسیع القاعدة المعرفیة 

ضبط الإشكالیة، كما أنّها تعطي معنى لنتائج البحث من خلال مقارنة ما توصّل إلیه 

  .الباحث من نتائج مع نتائج الدراسات السابقة

  :والدراسات السابقة التي تناولتها الّتي لها علاقة بموضوع بحثي هي كالتّالي

ن تأثیر مناخ الخدمة في الالتزام التنظیمي دراسة الدكتور محمد مصطفى الخرشوم بعنوا*

حاولت .  2011سنة ) دراسة میدانیة على العاملین في المعاهد التقنیة التابعة لجامعة حلب(

  :الدراسة الإجابة على الفرضیات التالیة

النوع، (إن مستوى الالتزام التنظیمي للعاملین یختلف باختلاف خصائصهم الشخصیة     

  .)ت الخبرةالعمر، عدد سنوا

 یؤثر مناخ الخدمة معنویا وبشكل إیجابي في الرضا الوظیفي للعاملین في المعاهد التقنیة

یؤثّر مناخ الخدمة وبشكل إیجابي في الالتزام الوظیفي للعاملین في المعاهد التقنیة وقد بلغ 

لدراسة عاملا من المعاهد التقنیة التابعة لجامعة حلب في سوریا توصّلت ا 86حجم العیّنة 

 إلى النتائج التالیة

إنّ مستوى الالتزام التنظیمي كان مرتفع، وإن هناك فروق في مستوى الالتزام التنظیمي   

  تعزى لمتغیر العمر وعدد سنوات الخبرة
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إنّ هناك أثر معنوي لمتغیر مناخ الخدمة في مستوى الالتزام التنظیمي، وان الرضا   

 عنوي في علاقة مناخ الخدمة بالالتزام التنظیميالوظیفي كمتغیر وسیط له أثر بشكل م

دراسة إیناس فؤاد نواوي فلملبان ، بعنوان الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى *

المشرفین التربویین والمشرفات التربویات بمدینة مكّة المكرّمة رسالة ماجستار في الإدارة 

، هدفت الدراسة إلى التعرّف على مستوى  2007التربویة والتخطیط جامعة أمّ القرى سنة 

الرضا الوظیفي ومستوى الالتزام التنظیمي للمشرفین التربویین و المشرفات ، والوقوف على 

الجنس، المؤهلّ العلمي ، (علاقة كل من الالتزام والرضا الوظیفي بكلّ من متغیرات 

ن بمكّة ، اعتمدت الباحثة في للمشرفین والمشرفات التربویی) التخصّص ، الحالة الاجتماعیة

مشرفة  175مشرفا و  103هذه الدراسة على المنهج الوصفي، واختارت عیّنة مكونة من 

 :تربویا ، توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة

  وجود علاقة ارتباطیة إیجابیة مشوّشة بین الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي -

درجات الرضا الوظیفي لدى المشرفین والمشرفات وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في  -

 .التربویین تبعا للتخصص العلمي والجنس لصالح الذكور

  أنّ كلّ من المشرفین والمشرفات التربویین یتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظیفي -

لة دراسة محمّد بن قالب العرقي بعنوان الثقافة التنظیمیة وعلاقاتها بالالتزام التنظیمي رسا*

، حاولت الدراسة التعرف على القیم السائدة  2005ماجستار في العلوم الإداریة، الریاض 

المكونة للثقافة التنظیمیة في هیئة الرقابة والتحقیق في منطقة الریاض بالمملكة العربیة 

  السعودیة

  مستوى الالتزام التنظیمي لدى منسوبي هیئة الرقابة والتحقیق في الریاض -
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 ف مستویات الالتزام التنظیمي لدى منسوبي هیئة الرقابة والتحقیقمدى اختلا -

أثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة على مستوى الالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق  -

 بمنطقة الریاض

و اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي المسحي والمنهج الوفي الارتباطي واختار 

  :موظف وقد استخدم الحصر الشامل ، توصلت الدراسة للنتائج التالیة 240نة من عینة مكو 

أن القیم السائدة والمكونة للثقافة التنظیمیة في هیئة الرقابة والتحقیق هي في قیمة القوة ثم  -

  .الفعالیة ثم فرق العمل ثم الكفاءة ثم النظام ثم الصفوة وهي تسود بدرجة متوسّطة

  زام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق عال المعال نسبیاأن مستوى الالت -

أن الثقافة ترتبط بعلاقة إیجابیة مع الالتزام التنظیمي، كما ترتبط معه أیضا الثقافة  -

  التنظیمیة بعلاقة إیجابیة

  : أوجه الاختلاف والتشابه مع الدراسة الحالیة-

ي خاصة مشتركة بینهم وبین هذا إن أغلبیة هذه الدراسات أتبعت المنهج الوصفي وه   

  البحث وذلك أنه ملائم لجمیع البیانات الواقعة

 كل هذه الدراسات استخدمت الاستبیان كأداة لجمع البیانات

 :الاختلاف في المجال الزماني والمكاني-

ركّزت هذه الدراسات على الالتزام التنظیمي كمتغیر تابع عكس هذه الدراسة التي تركز علیه 

  .مستقلكمتغیر 
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 الاختلاف في حجم العیّنة وكذا الاختلاف في النتائج-

 :كانت لهذه الدراسات فائدة أضافتها على هذه الدراسة وهي :الاستفادة

  الاستفادة في ضبط الفرضیات وبناء الإشكالیة

 توجیه في مجال المراجع والمساعدة على التوجیه إلى المراجـع المرجوة مباشرة

 الجداول والتأویل السوسیولوجيالمساعدة في تحلیل 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الفصل الثاني
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 الالتــــــــــــزام التنظیمـــــــــــي

  

  

  

  تمهید -

  مفهوم الالتزام التنظیمي -

 خصائص الالتزام التنظیمي -

 أبعاد الالتزام التنظیمي -

 أهمیة الالتزام التنظیمي -

 مراحل تطور الالتزام التنظیمي -

 العوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي -

 الآثار التنظیمیة للالتزام التنظیمي -

 المداخل لدراسة الالتزام التنظیمي -

  خلاصة -
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 تمهید  

یعتبر موضوع الالتزام التنظیمي من الموضوعات التي لاقت اهتماما كبیرا من قبل    

الباحثون في عدة مجالات، قاموا بدراسة هذه الظاهرة في المؤسسات بشتّى أنواعها، 

وذلك بغیة الوصول إلى فهم أعمق لطبیعة السلوك الإنساني وتحدید أوضح للعوامل 

المؤثّرة فیه وتبیان أثره على فعالیة تلك المنظمات ومخرجاتها، بالإضافة إلى مساعدة 

جیّد وتعزیز الانتماء لما له من أثر في استمراریة الإدارة على تحفیز السلوك ال

المنظمة وتحقیق أهدافها وتشیر الأدبیات الإداریة إلى أنّ الالتزام التنظیمي أصبح من 

أكثر المسائل التي تشغل بال إدارة المنظمات، إلا أنّ مفهومه العلمي الصحیح لم 

لستینیات وأوال السبعینیات یحظ بالاهتمام المطلوب من قبل المختصین إلا في نهایة ا

  .في هذا القرن

وقد جاء هذا الفصل موضحًا لمفهوم الالتزام التنظیمي وخصائصه وأهمیّته،      

وأبعاده والمراحل التي مرّ بها في تطوّره، بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فیه، ثم آثاره 

  .التنظیمیة
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 مفهوم الالتزام التنظیمي:  

مفهوم الالتزام التنظیمي من أكثر المفاهیم صعوبة، حیث تعدّدت مفاهیمه یعدّ      

وتباینت فیمن بینها نظرا لتعدّد العوامل المؤثّرة فیه، واختلاف مداخل دراسته ونتائج 

  .الدراسات التي تناولته

ویدل مفهوم الالتزام في اللغة إلى الاندماج أو الرغبة أو القبول والاستعداد وكان      

لعلماء الاجتماع السبق في البحث في هذا المجال لأن الإنسان كائن اجتماعي یعیش 

مع الآخرین وتربطه بهم علاقات تشعره بالثقة والمسؤولیة، ومن هنا ندرك أنّ الالتزام 

جزء من الانتماء الاجتماعي العام الذي یتمثل في تنمیة مشاعر الفرد نحو المجتمع 

  )1(الذي یعیش فیه

الالتزام التنظیمي بأنّه عملیة مستمرة ومعقدة فمن خلاله یتواجد  keytonوقد عرف 

أعضاء المنظمة ومن خلاله یحافظ هؤلاء الأعقاد على المنظمة ویریدون التغییر فیها 

)2(.  

وآخرون الالتزام التنظیمي أنّه قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، " بورثر"ویعرف 

ستوى عال من الالتزام التنظیمي اتجاه المنظمة لدیه الصفات وأنّ الفرد الذي یظهر م

  :التالیة

  .الاعتقاد قوي بتول أهداف وقیم المنظمة -

 .الاستعداد لبذل أقصى جهد ممكن نیابة عن المنظمة -

 .)3(رغبة قویة في المحافظة على استمرار عضویته في المنظمة  -

-                                            
مجلة  :تاثير  مناخ الخدمة في الالتزام التنظيمي  دراسة ميدانية على العاملين في المعاهد النفسية في جامعة حلب :محمد مصطفى الخرشوم   1

  173، ص 2011، 3،العدد  27جامعة حلب دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية ا�لد 
2, cqtqundn sogem2008 ,p124 :communication and organisation etonyK 

رسالة :  ة جدةالالتزام التنظيمي والعوامل المرتبطة به لدى مديري مدارس التعليم العام للبنين محافظ: مد حميد محمد حالعيادي ا3

 12،ص 2000التربوية والتخطيط جامعة ام القرى ، مكة المكرمة  الإدارةماجستير غير منشورة ، كلية التربية ،قسم 
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، 1970سنة " سمیث"و " بورتر"مي كان ومن أوائل من قدّموا تعریفا للالتزام التنظی       

حیث نظرا إلیه من منظور نفسي ووصفوه بأنه توجه یتسم بالانفعالیة والایجابیة نحو 

  .المنظّمة

على المنظور النفسي للالتزام ویعرفاه بأنّه الرابط النفسي "  شاتمن"و " أورایلي"ویركّز 

ي العمل والتي تبني قیم المنظمة الذي یربط الفرد بالمنظّمة، مما یدفعه إلى الاندماج ف

  :ویشیر الباحثان إلى أنّ هناك ثلاث جوانب للارتباط النفسي وهي 

  الإذعان -

 تحدید الهویّة -

 الشرب أو الاستیطان -

ویعود الإذعان أي إذعان الفرد للمنظّمة التي توقعه تلقي المكافآت الخارجیة          

المناسب، أما تحدید الهویّة فیعود إلى مدى  والبیئة المادیة المناسبة لأداء العمل

الأهمیّة التي یعلقها الشخص على الانتساب للمنظّمة أما التشرب فیعود إلى مدى 

  .)1(التوافق بین قیم الفرد والمنظّمة 

( فیرى بأنّ مفهوم الالتزام واستیعابه یتم من خلال مؤشّراته الثلاث   Buchananأمّا 

، وقد عبّر عنه بقوة إیمان الفرد وقبوله لأهداف المنظّمة ) ء التطابق و الإنشاء والولا

  .)2(وقیمها والرّغبة في بذل أقصى جهد لصالحها والمحافظة على عفویته فیها 

بالتالي یمكن القول أنّ الالتزام التنظیمي حالة شعوریة نفسیة تتمثل في تمسك الفرد  -

على سلوكه حیث یسعى إلى إنجاح بمنظّمته واقتناعه بأهدافها، الأمر الذي ینعكس 

  هذه المنظّمة، وبذل قصارى الجُهد، والالتزام لتحقیق ذلك

-                                            
، رسالة ماجستار في العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،  الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي :محمد بن غالب العوفي  1

  34-33ص  2005الرياض 

 
، مجلّة اتحاد الجامعات الالتزام التنظيمي وفعالية المنظمة، دراسة مقارنة بين الكلّيات العلمية والإنسانية في بغداد :حقير نعيمة عباس وآخرون  2

 77ص  1996،  31العربية العدد 
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 خصائص الالتزام التنظیمي:  

  :یتمیز الالتزام التنظیمي بمجموعة من الخصائص وهي

إن الالتزام التنظیمي حالة نفسیة شعوریة تصف العلاقة بین الفرد والمنظمة  -1

  .التي ینتمي إلیه

 .التنظیمي على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة یؤثر الالتزام -2

قبول أهداف وقیم : یتصف الأفراد الذین لدیهم الالتزام التنظیمي بالصفات التالیة -3

المنظّمة الأساسیة والإیمان بها ویدّل المزید من الجهد لتحقیق أهداف المنظّمة 

طویلة ووجود المیل لتقویم  ووجود مستوى عال من الانخراط في المنظّمة لفترة

 .المنظّمة التقویم الإیجابي

 .)1(یتّصف الالتزام التنظیمي بأنه متعدد الأبعاد  -4

  أبعاد الالتزام التنظیمي:  

  :بین ثلاث أبعاد للالتزام التنظیمي وهي" سمیث"و " والین"مایر و "میّز 

 یتأثر بدرجة إدراك العامل للخصائص الممیّزة لعمله من درجة  :الالتزام العاطفي المؤثّر

  .استقلالیة وأهمیّة وتنوع المهارات والمشرفین والمشاركة الفعّالة

 ویقصد به إحساس الموظّف الالتزام نحو البقاء مع المنظمة  :الالتزام الأخلاقي المعیاري

م بالمشاركة والتفاعل ویتعزز هذا الإحساس بالدّعم من قبل المنظّمة والسّماح له

 .والمساهمة في وضع الأهداف والخطط

 درجة الالتزام في هذه الحالة تحكم بالقیمة الاستثماریة التي من  :الالتزام المستمر

الممكن أن یحققها لو استثمر مع التنظیم، مقابل ما سیفقده لو قرّر الالتحاق بجهات 

 .ر الوظیفيأخرى، ویتأثّر هذا النوع بتقدم السّن وطول العم

  :أبعاد الالتزام التنظیمي إلى البعدین التالیین " سیلانیك"و 1977" ستاو"وقدْ حدّد 

-                                            
  33مرجع سابق ص   :إناس فؤاد نواوي فلميان1
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والمقصود یه العملیات التي تتطابق من خلالها أهداف الفرد مع  :الالتزام الاتجاهي   - أ

 .أهداف وقیم المؤسّسة وتتزاید لدیه الرغبة في الاستمرار بها

المقصود به العملیات التي یصبح الفرد من خلالها مرتبطا  : الالتزام السلوكي  - ب

،ناتجا من سلوكه السابق ، فجهده ووقته الذي یقتضیه داخل مؤسسته بمؤسسته 

 یجعله متمسكا بها 

 :فیذكر بعدین للالتزام هما " كیدرون"وبعفویتها، أمّا 

ویعتبرها جزءًا والمقصود به تبني الفرد قیم وأهداف المؤسسة : الالتزام الاخلاصي   - أ

 .من قیمه وأهدافه

المقصود بها الرغبة التي یبدیها الموظف باستمراره في عمله  :الالتزام المحسوب  - ب

  )1(بالمؤسّسة رغم وجود بدیل بمؤسّسة أخرى وبمزایاها أفضل 

  أهمیّة الالتزام التنظیمي  

یعد الالتزام التنظیمي من أبرز المتغیرات السلوكیة التي سلطت علیها الأضواء           

حیث أكدت نتائج العدید من الدراسات الأهمیّة الواضحة للالتزام التنظیمي، إذ أوضحت 

الدراسات إن ارتفاع مستوى الالتزام في بیئة العمل ینتج عنه انخفاض مستوى مجموعة 

متها ظاهرتي الغیاب والتهرّب من أداء العمل، فهو یمثّل من الظواهر السلبیة وفي مقدّ 

أحد المؤشّرات الأساسیة للتنبؤ بعدید من النواحي السلوكیة، وخاصّة دوران معدّل دوران 

العمل فمن المفترض أنّ الأفراد الملتزمین سیكونون أطول بقاء في المنظمة وأكثر عملا 

  نحو تحقیق أهداف المنظّمة 

التنظیمي بأهمیة بالغة للمنظمة لما له من انعكاسات ایجابیة على بقاء یتمیز الالتزام 

  :المنظمة واستمرارها وتحقیق أهدافها وتتجلى أهمیته في

-                                            
  12مرجع سابق ص  :أحمد بن حميد محمد العيادي  1
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یمثل عنصرا هاما بین الإدارة والأفراد العاملین بها لاسیما في الأوقات التي لا  -1

راد العاملین للعمل تستطیع فیها المنظمات أن تقدّم الحوافز الملائمة لرفع هؤلاء الأف

  .وتحقیق أعلى مستوى من الإنجاز 

أن ولاء الأفراد للمنظمات التي یعملون بها یعتبر عاملا أكثر أهمیّة من الرضا  -2

 .الوظیفي في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم أو تركهم لها

 .)1(یعتبر عامل هام في التنبؤ بفعالیة المنظّمة  -3

المسائل التي أخذت تشغل بال الإدارة المنظمات كونها إن الالتزام التنظیمي من أكثر  -4

أصبحت تتولى مسؤولیة المحافظة على المنظمّة في حالة صحیّة سلیمة وتمكینها من 

الاستمرار، و انطلاقا من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوك الإنساني في تلك 

 .المنظّمات بغرض تحفیز وزیادة درجات ولائه بأهدافها وقیمها

سلوك الفرد ونشاطه، ارتباطه بالهیكل المعرفي  :یرتبط بعدد من العوامل منهاكونه  -5

مثل الرضا الوظیفي والمشاركة، ارتباطه بسمات ودور الموظف كالاستقلالیة 

والمسؤولیة، ارتباطها بالسمات الشخصیة للموظف ، ومن كل ما سبق یعطي الالتزام 

یة الفرد وبالتّالي إنتاجیة المنظّمة أهمیّة فكل عامل من هذه العوامل یرتبط بإنتاج

 .) 2(وفعالیتها 

 

 

 

 

  

-                                            
  8ص  1998، جامعة نايف ، الرّياض الولاء التنظيمي للمديد السعودي، رسالة ماجستار غير منشورة :هيجان عبد الرحمان أحمد1

 

  67ص 2006، عمّان ومكتبة حامد للنشر والتوزيعقيم العمل و الالتزام التنظيمي لدى المدريين والمعلمين في المدارس  :حمادات محمد 2
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 مراحل تطور الالتزام التنظیمي:  

تتنوع آراء الباحثین حول مراحل الالتزام التنظیمي، فهناك من یرى أن للالتزام مرحلتین     

  :ترتبطان بعملیة ارتباط الفرد بالمنظّمة وهما

غالبا ما یختار الفرد لمنظمة : العامل بها مرحلة الانضمام للمنظّمة التي یرید الفرد - 1

  التي یبعث أنّها تحقق رغباته وتطلعاته

أي المرحلة التي یصبح الفرد فیها حریصا على بذل أفقي  :مرحلة الالتزام التنظیمي - 2

 )1(جهد لتحقیق أهداف المنظّمة للنهوض بها 

  :مراحل وهي ثلاثةویؤكّد المعاني أن الالتزام له 

وهي المرحلة التي تمتد من تاریخ مباشرة الفرد لعمله ولمدّة عام  :مرحلة التجربة -1

واحد، یكون الفرد خلالها خاضع للتدریب والإعداد والتّجربة، حیث ینصب اهتمامه 

  على تأمین وضعه في المنظّمة ومحاولة التأقلم مع الوضع الجدید

م یسعى الفرد خلالها تتراوح هذه المرحلة بین عامین وأربعة أیا :مرحلة العمل والإنجاز -2

 .إلى تأكید مفهومه للإنجاز ویتبلور في ذهنه ووضوح الولاء للعمل والمنظّمة

هي لمرحلة التي تبدأ تقریبا من السنة الخامسة من التحاق :مرحلة الثقة بالتنظیم  -3

الفرد بالمنظّمة وتستمر إلى ما بعد ذلك حیث یزداد ولاؤه وتتقوى علاقته بالتّنظیم 

 )2(مرحلة النضج وینتقل إلى 

 

 

 

-                                            
، مجلّة الإداري، معهد الإدارة العامّة، مجلّد الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزيز والعوامل المؤثرة فيه :العيبي، سعود محمد عوض االله 1

  7، ص1997، 7العدد ، 19

 
العددْ  21، مجلّة الإداري، معهد الإدارة العامّة،عمّان، مجلّد الأردنية ، دراسة ميدانية تالولاء التنظيمي لدى المدرين في الوزارا :المعاني أيمن عودة2

   21ص  1999،  78
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  العوامل المؤثّرة في الالتزام التنظیمي:   

توصّلت معظم الدراسات التي أجریت في هذا المجالْ إلى مجموعة من العوامل التي      

تعمل على تنمیة الالتزام التنظیمي لمدى العاملین والّتي یمكنُ تقسیمها إلى عوامل تنظیمیة 

 :وأخرى شخصیة

  :العوامل التنظیمیة  - أ

 من الطبیعيّ أن یسعى أيّ  :المساعدة في إشباع الحاجات الإنسانیة للعاملین في التنظیم

عامل للبحث عن مجموعة من الحاجات التي تهمّهُ في المنظّمة التي یعمل فیها، 

ویحاول أن یحقّقها، كالحاجة إلى الأمن والطمأنینةْ داخل المؤسّسة، كما یسعى أن یكون 

افة إلى الانتماء إلى الجماعة وتحقیق ذاته من خلالها، فالتنظیم مقدّرا ومحبوبا، بالإض

الذي لا یعمل على إشباع هذه الحاجات عند العاملین یعتبر تنظیما فاشلا، لأنّ النتیجة 

الحتمیة لذلك هيّ أن یترك العامل تلك المؤسّسة سعیا إلى إشباع حاجاته في تنظیم 

  .) 1(آخر 

 كلّما كانت الأهداف واضحة داخل التنظیم كلّما زادت درجة  : وضوح الأهداف والأدوار

الالتزام التنظیمي عند العاملین، فوضوح الأهداف یجعل العاملین أكثر قدرةً على فهمها 

وتحقیقها، وكذا بالنسبة لتحدید الأدوار التي تعمل على خلق الالتزام عند العاملین نظرًا 

 .)2(لصّراع لما یترتّب علیها من استقرار وتجنّب ل

  المشاركة تزید من ولاء والالتزام للعاملین، حیث أن  :مشاركة العاملین في التنظیم

مساهمتهم وتشجیعهم لتحمل المسؤولیة من شأنهِ تقویة الروابط، حیث تعرف المشاركة 

-                                            
، رسالة ماجستار، داريين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينيةالعلاقة بين الولاء المهني والنمط القيادي لمدى الإ :عورتاني مأمون عبد القادر1

 18ص  2003جامعة البجاج، 

 19لمرجع نفسه ، ص ا2
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أنّها اندماج الفرد العقلي والعاطفي في عمل الجماعة یعدّ أن تتیح له الجماعة الفرصة 

 .)1(م في الأهداف، والمشاركة في المسؤولیاتْ في الإسها

 تعتبر الحوافز الأسلوب أو الأداة الّتي تقدّم للفرد الإشباع  : أي نظام مناسب للحوافز

المطلوب بدرجات متفاوتـة لحاجاته النّاقصة، وتركّز نظریّة حوافز العمل على الحوافز 

اس إلى العمل أو التي تدفعهم الداخلیة وهي تتعامل أصلا مع الأسباب التي تدفع النّ 

  .)2(لترك العمل 

 یشیر المناخ التنظیمي إلى مجموعة الخصائص  :الاهتمام بتحسین المناخ التنظیمي

الداخلیة للبیئة والتي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي أو الاستقرار، یفهمها العاملون 

 فإنّ التنظیمات ویدركونها فتنعكس على قیمهم واتجاهاتهم وبالتالي سلوكهم، لذا

والعاملین على حدّ سواء یسعون لإیجاد مناخ تنظیمي جیّد لكلیهما، فالتنظیمات ذات 

البیئة المتسلطة التي تتصف بعدم المسؤولیة هي تنظیمات تعمل على تشجیع تسرّب 

العاملین وتقلّل من درجة ولائهـمْ، لذا على المؤسّسات خلق مناخ تنظیمي جیّد وتحقیق 

 .)3(والاهتمام بالإنسان في سبیل تنمیة الولاء التنظیمي لدى العاملین الأهداف 

 أيْ أنّه یجب إیجاد وخلق أهداف مشتركة بین  :العمل على إیجاد وبناء ثقافة مؤسسة

العاملین وتحقیق احتیاجاتهم والعمل على إشباعها ثم التعامل معهم على أنّهم أعضاء 

یسعى المسؤول عنها إلى خلق وترسیخ مقاییس في أسـرة واحـدة هي التنظیمْ، والتي 

   .) 4(متمیّزة للأداء عن أعضاءها من خلال التدریب الكافي والاحترام بین العمّال 

-                                            
   115ص  2006، دار أسـامة للنشـر والتّوزيع، عمّان ، الأردن، التنظيم الإداري مبادئه وأساسياته :عبودي زيد1

  216المرجع السابق، ص  :عبودي زيد 2

 

ص  1994، عمّان الطبعة الثانية مكتبة الشرق ، السلوك التنظيمي الإنساني الفردي والجماعي في التنظيمات الإدارية :محمد قاسمالقربوني  3

67 
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  وهناك العدید من العوامل التي تؤثّر على الالتزام التنظیمي بعضها تتعلق بالبیئة

راكه لظروف البیئة الخارجیة للمؤسّسة أو بعضها بخصائص الفرد والوظیفة وتجاربه وإد

 :العمل والعوامل التنظیمیة الأخرى كما یوضّحُه الشكل التالي 

  

  

  

  

    -  ب

  

                                                )1(  

 :العوامل الشخصیةب 

وجود علاقة موجبة " تایلور"و تتمثّل في العمر كأحد المتغیّرات الشخصیة فقد أثبت 

ع مستوى الفرد العمر و الالتزام التنظیمي، كذلك الجنس والمستوى التعلیمي فكلّما ارتفبین 

التعلیمي كلّما زادت طموحاته وتوقّعاته، الحالة الاجتماعیة التي یعیشها الفرد من الممكن 

-                                            
  147، ص 2001، دار الفكر العربي ، القاهرة ، العولمة ومشكلة ادارة الموارد البشرية: خطاب عايدة السيد   1

 

 خصائص الفرد -

 خصائص الوظيفة  -

تجارب الفرد  -

والعوامل المتعلقة 

ببيئة العمل 

عوامل تنظيمية  -

 أخـرى 

العوامل الخارجية  -

ظروف سوق 

العمل، فرص 

  :النتائج -

الرغبة في  - -

الاستمرار في 

  العمل

البقاء في  - -

 العمل

الانتظام في  - -

 العمل

الرغبة في  - -

بذل المجهود 

 نوعية الأداء

الإبداع في  - -
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أن تؤثّر على التزام العامل الخبرة المهنیة فزیادة مدّة عمل الفرد داخل المؤسّسة یؤدي 

یّة في إلى زیادة التزامه ذلك لأنّها تمكنّه من الحصول على أعمال أكثر استقلالیة وحر 

من العوامل ) المدینة-الریف(العملْ والمجتمع الذي یعتبر المكان الذي ینتمي إلیه العامل 

  ) 1(المؤثّرة كثیرا على سلوك العامل 

 الآثار التنظیمیة للالتزام التنظیمي:  

  :للالتزام التنظیمي آثار على المتغیرات التالیة     

لالتزام التنظیمي له دور كبیر في رفع الروح تشیر الدراسات إلى أنّ : الروح المعنویة  - أ

المعنویة، الأمر الذي یترتب علیه حبّ الأفراد لعملهم ومنظّماتهم، وحمساهم للقیام 

بالأعمال المطلوبة، فالرّوحُ المعنویة هي التعبیر عن العلاقة الجیّدة والممیّزة التي 

إلى زیادة درجة الالتزام  تربط المؤسّسة بالعاملین فیها، وتؤدّي المعنویات العالیة

التنظیمي عكس المعنویات المنخفضة نتیجة لعیوب في بیئة العمل الداخلیة والذي 

 .یترتب علیها تدنّي في مستوى الالتزام التنظیمي وتدنّي في الإنتاجیة

یمتاز الأفراد الذین لدیهم درجات عالیة من الالتزام التنظیمي في  :الأداء المتمیّز  - ب

أداء وظیفي متمیّز النتاج عن حب حماس الأفراد للعمل والتزامهم بیئات عملهم ب

بأهداف التنظیم، تشیر الدراسات إلى أن الالتزام من أهمّ مقومات الإبداع الوظیفي لذا 

یجب على الإدارة تعزیز قیم الالتزام التنظیمي ودعمه للحصول على المزید من 

 .)2(الإبداعات في المجال الوظیفي 

 سة الالتزام التنظیميمداخـل لدرا:  

هناك عدد في المداخل المستخدمة في دراسة الالتزام وتباینا في الأسس المختلفة التي       

  :تقوم علیها المداخل غیر أنّه یمكن حصر هذه المداخل فیما یلي

-                                            
  29، ص  2006، أسبوط ، مصر  3طبعة ، السلوك الإداري الأسس والمبادئ والنظريات  :رجب حسنين محمد الرفاعي1

 

  40مرجع سابق ص  :محمد بن غالب العوفي2 -
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 :مدخل الالتزام عند اتزیوني حیث یتمّ التركیز على النقاط التالیة  - أ

 وهو یمثّل اتجاها ایجابیا وقویا نحو المؤسّسة ویقوم على الارتباط  :الالتزام المعنوي

  .بأهداف التنظیم وقیمه وقواعده الداخلیة وعلى طاعة السلطة

 یمثل علاقة أقل قوة مع التنظیم ولكنها علاقة تقوم على مبدأ التبادل  :الالتزام التراكمي

 .بین الإعفاء والتنظیم 

 ها سلبیا اتجاه المنظمة وهو ینشأ من المواقف التي یمثل اتجا :الالتزام الاضطراري

یوصف فیها سلوك الفردي دائما بالاضطرار أو الإكراه ونستخدم هنا عادة القوة الإلزامیة 

 .أو الاضطراریة لعدم التزام الفرد

   :هنا یتمّ التركیز على النقاط التالیة :مدخل الالتزام عند كانتر   -  ب

 كریس الإعفاء لجهودهم من أجـل بقاء المنظّمـة وهـذا ویتمثل في ت :الالتزام المستمر

  .یتطلّب منهم تضحیاتْ شخصیة واستثمارات تتسم بارتفاع التكالیف بالنسبة للعفو

 یقوم أساسا على خلق العلاقات الاجتماعیة وتدعیمها : الالتزام القائم على التماسك

 .وأفرادهداخل المنظّمة بحیث تتولّد علاقة قویّة بین التنظیم 

 یتمثل ارتباط الإعفاء بقیم التنظیم وقواعده والّتي تشكل السلوك في  :الالتزام الرقابي

الشكل المرغوب، ویوجـد الالتزام الرقابي عندما یرى العامل أنّ قیم التنظیم وقواعده تمثل 

 .) 1(مرشدًا هاما للسلوك المرغوب فیه 

  

  

  

  

-                                            
، جامعة نايف للعلوم الأمنية المنـاخْ التنظيمي وعلاقتـه بالالتزام التنظيمي رسالـة ماجستار في العلوم الإدارية :خالـد محمّـدْ أحمـد الوزاّنْ 1

   47ص  2006
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 :خــــاتمـة الفصـل

هو العملیة التي یحدث فیها التطابق والتشابه بین أهداف الفرد  التنظیميالالتزام      

  .وأهداف المنظّمة، أيْ أنّ كلّ من المنظّمـةْ والفرد یـرى في الـآخر قیمـة مضافـةْ 

أنّه اتجاه تستطیع الإدارة التأثیر علیه، لذا علیها   فمن المفید النظر إلى الالتزام التنظیمي

استخدام العدید من الاستراتیجیات الّتي تحسنه إذ ظهر أنّه غیر ملائم بمعنى الحصول 

  . بطریقة صحیحة حتّى تتمكن المنظّمة من تحقیق أهدافها    على التزام تنظیمي
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  يـــــــــــــــــــا الوظیفـــــــالرضــ

  

  

  مهیدت -

  طبیعة ومفهوم الرضا الوظیفي  -

 أهمیّة الرضا الوظیفي -

 العوامل المؤثّرة في الرضا الوظیفي -

 نظریات الرضا الوظیفي -

 قیاس الرضا الوظیفيطرق  -

  الخلاصة -
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 تمهید:  

إنّ الرضا الوظیفي له أهمیة كبیرة، حیث یمكن من خلاله معرفة مدى فعالیة     

الأفراد، باعتبار الرضا المرتفع یؤّدي إلى النتائج المتوقعة والمرغوب فیها، وله أهمیّة 

مؤشّرها في تحدید مستوى فعالیة الأفراد، ومنـه الأداء في السلوك التنظیمي، فهو 

  .العام للمؤسّسة

وزیادة الرضا للعالي یؤّدي بالمؤسّسة إلى تحقیق أهدافها، لذا حظیت دراسة      

  .الرضا الوظیفي باهتمام علماء الاجتماع وعلماء النفسْ والإدارة وغیرهمْ 

الوظیفي ومعرفة أهمیّته، والعوامل وسأحاول في هذا الفصل دراسـة مفهوم الرضا     

 .التي تؤثّر فیه، ونظریاتْ الرضا، وفي الأخـیر طرق قیاس الرضـا
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 طبیعة الرضا الوظیفي ومفهومه:  

هناك العدید من المصطلحات شاع استخدامها للتعبیر عن المشاعر النفسیة       

والاتجاه النفسي هو العمل وأیضا التي یشعرها اتجاه عمله، فهناك الروح المعنویة 

الرضا عن العمل، كلّها وإن اختلفت مدلولاتها فإنّها تشیر بصفة عامّة إلى مجموع 

المشاعر قد تكون إیجابیة وقد تكون سلبیة، فهي تعبر عن مدى الإشباع الذي 

یتصور الفرد أن یحقّقه من عمله، فكلما تصور الفرد أن عمله یحقق له إشباعا كبیرا 

  .) 1( جاته كلّما كانت مشاعره سلبیة وبالتالي لا یكون راضي عن عملهلحا

أمّا مفهوم الرضا فلا یوجد تعریف محدّد لـه، وهذا راجع إلى تعدّد الكتابات      

حوله، ویضاف إلیه أنّه ینظر له أنّه موضوع شخصي، حیث أنّه لا یمكن تحدیدهُ 

ویرى . رضا لشخص آخـر فكما یمكن أن یكون رضا لشخص ما قد یكون عدم

أنّ رضا الفرد عن عمله یتوقّفُ على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسبا " سوبر"

فیرى أنّه یطلق على مشاعر العاملین " سیمون"لقدراته ومیوله وسماته الشخصیة، أما 

الأوّل ما یوفّره العمل للعاملین في الواقع ، والثاّني ما  :تجاه أعمالهم من جانبین

  . )2(أن یوفّره في وجه نظرهم  ینبغي

أنّ الرضا الوظیفي هو مجوعة من الاهتمامات بالظروف النفسیة " هویك"ویرى      

 .)3( والمادّیة والبیئیة التي تحمل المرء على القول بصدق أنّني راضي عن وظیفتي

                                  

1
 2012-2011، مذكّرة نيل شهادة الماجستار، جامعة بوبكر بلقايد تلمسان، أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي :عيساوي وهيبة

  67ص 
  211، ص 2002، الدار الجامعية الجديدة للنشر، الإسكندرية السلوك التنظيمي :محمد سعيد أنور سلطان 2

 
 131ص  2008، دار الوفاء الإسكندرية، السلوك الإداري، العلاقات الإنسانية :محمد الصريفي 3
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 فالرضا الوظیفي تعبیر یطلق على مشاعر العاملین اتّجاه أعمالهم، وتعتمد هذه    

أي ما ( المشاعر بالرضا على المقارنة بین ما یعتقده الإنسان بما یحقّقه العمل له 

أي ما ینبغي أن ( وبین ما یتطلّعُ إلیه الإنسان بأن تحققه له وظیفتهُ ) هو كائن 

  .)1) (یكون 

إذنْ فالرضا هو شعور داخلي یتعلّق بالعامل من اتجاه عمله، قد یكون هذا     

الشعور ظاهرا في سلوكه وقد یكون مستتر في نفسه ولكلّ فرد درجة من الرضا تمیزه 

  . عن غیره

 أهمّیة الرضا الوظیفي:  

یعتبر الرضا الوظیفي من الموضوعات التي حظیت باهتمام العلماء وتكمن       

  :أهمیّته في

ارتفاع درجة الرضا یؤدي إلى انخفاض نسبة غیاب العاملین في المؤسّسة  -1

.  

 .أن ارتفاع درجة الرضا یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملین -2

 .أن الأفراد ذوي درجات الرضا المرتفع یكونون راضیین عن وقت فراغهم -3

 .أن العمال الأكثر رضا یكونون أقل عرضة لحوادث العمل -4

قة وثیقة بین الرضا والانتاجیة، فكلّما كانت درجة الرضا عالیة هناك علا  -5

 .أدّى ذلك إلى زیادة الإنتاجیة

                                  

   69ص  2006، دار المعرفة الجامعية، القيم وموجّهات السلوك الاجتماعي :محمد أحمد بيومي 1

 



 الرضا الوظيفي                                                       الفصل الثالث

37 
 

فیعتبر الرضا الوظیفي أهم مؤشرات الصحّة والعافیة للمنظّمة ومدى فعالیتها،     

على افتراض أنّ المنظّمة التي لا یشعر العاملون فیها بالرضا لا تحقق أهدافها، 

فالعامل الراضي عن عمله هو الأكثر استعدادا لاستثمار بوظیفته وتحقیق أهداف 

  )1(ماسا في العمل المنظّمة، كما أنه یكون أكثر ناشطا وح

  العوامل المؤثـّرة في الرضا الوظیفي:  

تنقسم العوامـل المؤثـّرة على الرضا الوظیفي إلى عدّة عوامل حسب مصدرها وهيّ     

عوامل تنظیمیة مصدرها المنظمة وأخرى ذاتیـه متعلّقةْ أساسا بطبیعة الفرد العامل 

  .نفسهْ 

  :العوامل التنظیمیة  - أ

 حیث لا یمثل مصدر إشباع للحاجات الدنیا فقط، بل إن توافره لا  :الأجـر

  .یسبب ویمنع مشاعر الاستیاء من الاستحواذ على الفرد 

 المتمثّلة في المسؤولیة التي یحتویها العمل ، أنشطة العمل،  :محتوى العمل

 .وفرص الإنجاز ونموه وهذه المتغیرات مسببة لمشاعر الرضا

 توقعات الفرد العامل حول فرص الترقیة على الرضا، تؤثر : فرص الترقیة

فكلّما كان طموح الفرد للترقیة أكبر مما هو متاح له كلما كان غیر راضي 

 .عن عمله

 حیث یكون المشرف واعیا بحاجات ومشاعر العمال، فیكسب  :نمط الإشراف

 ولائهم له ورضاهم عن العمل

                                  

ص  2007، علـوم إداريـة، جامعــة نـايف، الســعودية،رسـالة ماجســترقيـق الرضـا الــوظيفي، التحفيــز ودوره في تح :عـارف بـن ماطــل الجديـد 1

47. 
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 لرضا بمدى قوّة العامل في یتوقّف تأثیر جماعة العمل على ا :جماعة العمل

 الحاجة إلى الانتماء إلى تلك الجماعة، فهي تمثل مصدر منفعة للعامل

 یمكن أن نفترض أنّه بالقدر الذي توفر ساعات العمل درجة  :ساعات العمل

 .استخدام وقت الراحة بالقدر الذي یزید الرضا عن العمل

 ل الفرد لبیئة العمل، تؤثّر هذه الظروف على درجة تقب :ظروف العمل المادیة

 .)1(الخ .... وبالتالي رضاه عن العمل مثل النظافة، الإضاءة، التهویة 

ویمكن أن نلخص هذه العوامل التنظیمیة للرضا الوظیفي في كفایة الإشراف 

المباشر، الرضا عن العمل نفسه، الاندماج مع الزملاء في العمل، عدالة المكافآت 

 .)  2(الصحّیة والبدنیة والذهنیة الاقتصادیة وغیرها، الحالة 

  

                                  

 ) بتصرف( 264-261مرجع سابق ص  :فاروق عبده فيله، السيّد محمد عبد ا�يد 1
 62، ص 2010ة أعمال ، مكّة المكرّمة مذكرة ماجستار إدار /  التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي :محمد الحسن الشيجاني يوسف 2
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  :العوامل الشخصیة   -  ب

كلما كان میل الأفراد للاعتدال في الرأي واحترام الذات كلمان كان   : احترام الذات-

أقرب إلى الرضا، أمّا الأشخاص الذین یشعرون بالانتقاص من قیمهم وقدراتهم فإنّهم 

  )1(یشعرون عادة بعدم الرضا عن وظائفهم 

كلّما كان الفرد أكثر تحملا للضغوط وله القدرة على التكیف  : الضغوطتحمل -

 )2(والتّعامل كلّما كان راضي عن عمله أكثر من غیره

مكانة العامل في السلم الوظیفي تدعم رضاه وتعزز شعوره،  : المكانة الاجتماعیة-

  )3(في حین تدهور هذه المكانة غالبا ما یؤدي إلى عدم الرضا 

  ضا الوظیفينظریات الر:  

تحاول نظریات الرضا الوظیفي أن تقدم تفسیرا لمسببات الرضا أو استیائهم كما      

أنّها تساعد على التنبؤ به، ومحاولة التحكّم والسیطرة علیه ویمكن تقسیم هذه 

  .)4(نظریات المحتوى ونظریات  :النظریات إلى النوعین

تركز هذه النظریات على الحاجات الإنسانیة والنقص في   : نظریات المحتوى.  - أ

إشباعها، حیث تشیر هذه النظریات أن لدى الأفراد العدید من الحاجات والتي 

تختلف في أهمیتها وقوتها، وأنّ هذه الحاجات غیر المشبّعة تختلف حالة من عدم 

                                  

 243، ص 2000الدار الجامعية، الإسكندرية  السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات، :أحمد ماهر 1

 244المرجع نفسه ، ص  :أحمد ماهر 2

 295المرجع نفسه ص  :احمد ماهر 3

 225المرجع نفسه ص  :أحمد ماهر 4
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یة الأفراد كلّما التوازن والتي تدفع الفرد إلى السعي لإشباعها، ویمكن زیادة حافز 

  .)1(كان بالإمكان إشباع هذه الحاجات من خلال الوظیفة التي یمـارسها الفرد 

تعتبر نظریة ماسلو من أهمّ نظریات الحاجات والتي تقوم  : نظریّة أبراهام ماسلو*

  :على عدد من الاعتبارات 

إذا أن الدوافع في الفرد معقدة للغایة، ولیس لدافع معین أثر على السلوك،   - 

  إن السلوك ناجم عن تأثیر مجموعة من الدوافع في نفس الوقت

أن حاجات الإنسان یمكن ترتیبها بشكل هرمي، حسب أهمیّتها تبدأ بالحاجات  - 

الأساسیة وتنتهي بالحاجة لتحقیق الذّات، وأن الإنسان للإنسان حاجات 

 .متجدّدة لیس لها محدود

فإنّ إشباع حاجة معینة لا هذه الحاجات تتداخل وتعتمد بعضها على بعض،  - 

 یجعلها تختفي تماما، كما أن الحاجات تمیل إلى عدم الإشباع الكامل

بالإمكان إشباع الحاجات في المستویات العلیا للأفراد بطرق كثیرة ومختلفة عن تلك 

 .)2(الخاصّة بالحاجات الدنیا 

 :هي وهذه الحاجات 1943نظریّته في إشباع الحاجات سنة " ماسلو"وقد نشر 

الحاجات الفیزیولوجیة، حاجات الأمن، الحاجات الاجتماعیة، حاجات التقدیر 

  .)3(وحاجات تحقیق الذّات

                                  

 250، ص 2009دار الميسرة للنشر والتوزيع،  عمان  الرعاية الصحيّة،إدارة منضمات  :فريد توفيق نصيرات 1

 41، ص  2002، دار زهران ، عمان ، الاردن ،  رة الموارد البشريةادا: نصر االله حنا  2
 .376، ص 1987، الدار الجامعية للنشر ، الاسكندرية ،  ادارة المنظمات العامة: علي شريف  3
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تحقیق الذات

الحـاجة إلى التقدير

الحـاجة إلى الانتمـاء 

الحـاجة على الأمـن

الحـاجات الأساسيـة 
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عن نظریة التوقع التي قدمها هیرزبیرغ وزملائه  :نظریة العاملین لفردریك هیرزبیرغ*

، تركزت نظریته على دور العمل وظروفه في حیاة الأفراد العاملین، وقد 1959عام 

قام بدراسة استطلاعیة لمائتین من المحاسبین والمهندسین في تسع شركات مختلفة 

یف محاولا فهم شعورهم حول الأعمال التي یقومون بها، وقد توصّل إلى تصن

واعتبرها عوامل ) العوامل الدافعة ( مجموعتین من العوامل ، سمّى المجموعة الأولى 

وهي خارجیة لأنها تنشأ من خارج ) العوامل الوقائیة ( داخلیة أمّا المجموعة الثانیة 

  نطاق العمل المباشر المتعلق بالوظیفة التي یتم إنجازها 

  :جدول العوامل الدافعة والعوامل الوقائیة

  العـوامل الوقائیة  لعـوامـل الدافعـةا

  سیاسة وإدارة شركة  الرضا في حال الشعور بالإنجاز

  الإشراف الفني  الاعتراف نتیجة الإنجازات في العمل

العمل نفسه كونه مهما لأنه إبداعي وفیه من 

  التحدّي 

  العلاقات المتبادلة على المشرفین

  الراتب  التطور والنمو الشخصي 

  الأمن الوظیفي  إمكانیة التقدّم في الوظیفة 

المسؤولیة ومدى سیطرة الشخص على وظیفته 

  وتحكمه بها ومدى مسؤولیته عن الآخرین 

  ظروف عمل المركز الوظیفي 

مصطفى نجیب شاوشي إدارة الموارد البشریة، دار الشروق، الأردن،  :المصدر

  54ص  2005
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دراسته أن یتوصل إلى الفصل بین نوعین من من خال " هرز برغ"و استطاع      

الرضا ودعم الرضا، بمعنى أنّ خصائص العمل المؤدیة إلى عدم  :المشاعر الدافعیة

الرضا، وأن العوامل المؤدیّة إلى عجم الرضا تختلف عن العوامل مؤدیة للرضا، 

بمعنى أنّ خصائص العمل المصحوبة بدعم الرضا تختلف تماما عنه تلك التي 

  .إلى الرضا  تؤدي

العوامل الدافعة هي تلك المؤدیة إلى الحماس ودافعیة الفرد ورضاه عن العمل      

وهذه العوامل موجودة في تصمیم الوظیفة ومحتواها وكیانها، أمّا العوامل الوقائیة 

یعتبر توافرها بشكل جید لتجمید مشاعر الاستیاء ، لكنها تؤدي إلى خلق قوّة دافعة 

  .)1(داء وهي تسمى بیئة العمل وما یحیط بها وحماس لدى الأ

إذ تضع الحاجات التي جاء " ماسلو"تعدّ هذه النظریة تطورا لنظریة  : نظریة الدفر*

مجموعات بدلا من  ثلاث بها ماسلو إذ تضع الحاجات التي جاء بها ماسلو في 

الأولـى حاجات الوجود، حاجات الانتماء، حاجات النموّ، حیث تقابل     :وهي خمسة

أمّا الثانیة فتقابل الحاجة إلى التقدیر، " ماسلو"الحاجات الفیزیولوجیّة في نظریة 

   .)2(والثالثة تقابل الحاجة إلى تحقیق الذّات 

ومساعدوه نظریة للدافعیة، قالوا بأنّ " مكلیلاند"وضع : نظریة الحاجات المكتسبة*

كتسب خلال حیاة النّاس وقسم الحاجات لیست موروثة ولا متماثلة لدى البشر، وهي ت

 :الحاجات إلى ثلاث أنون رئیسیة وهي" مكلیلاند"

                                  

 67، ص 2007، دار كنوز للنشر، عمّان بالحوافز، الحوافز والمكافئاتالإدارة  :هيثم العاني 1

 291ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائـر ص  تسيير الموارد البشرية، :نوري منير 2
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الأشخاص الذین یشعرون بحاجة للإنجاز رغبتهم عالیة في بلوغ  :الحاجة للإنجاز - 

الأهداف، فهم مدفوعون بالتنافس مع خوف شدید من الفشل ویفضّلون تحمّل 

الأمور، تكون دوافعهمْ قویّة ولدیهم  المسؤولیّة الشّخصیة عن الأداء والنتائج ومعالجة

  .)1(.فعالیة في الأداء

الأشخاص الذین یشعرون بحاجة كبیرة للاندماج فیبحثون على  :الحاجة للاندماج-

الصداقة والحبّ والتآلف، واعتبار مشاعر الآخرین وإرضائهم، یسعون للبحث عن 

ن إثارة دافعیة العاملین عمل یتبع لهم بناء علاقات شخصیة قویّة هنا یستطیع المدیرو 

  .ذوي الحاجة العالیة للاندماج بتهیئة بیئة عمل تركز على التعاون وروح الفریق

الأشخاص الذین یبحثون على النفوذ یسعون للتأثیر على الآخرین  :الحاجة للنفوذ-

والسیطرة علیهم ویسعون للبحث عن المراكز القیادیة والتشبث بها وعادة ما یجیدون 

  .) 2(المناقشة والخطابة 

  :النظریات العملیة  - ب

تهم تركّز النظریات العلمیة أو نظریات المعرفة على كیفیة تحدید الأفراد لخیارا       

للقیام بالعمل بأقصى جهد أو غیر ذلك، بالاستناد إلى تفضیلاتهم الفردیة والمكافئات 

المتوافرة في المنظّمات، وهي تركز أیضا على الطریقة التي تتفاعل فیها مكونات 

  .)3(العمل وكیفیة تأثیر ذلك على رضا الفرد عن وظیفته

  :ومن هذه النظریات نجد 

                                  

  156، ص 2000، رؤية معاصرة، حقوق الطبع محفوظة للمؤلّف، إدارة السّلوك التنظيمي :أحمد سيّد مصطفى 1

 158-157المرجع نفسه، ص  :أحمد السيّد مصطفى 2

 259مرجع سابق، ص  :فريد توفيق نصيرات 3
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 نظریة العدالة:  

وهو یرى أنّ الأفراد لا یكتفون ببذل الجهد والحصول على العوائد " أدمز"رائدها      

المقابلة له، وإنّما یحرصون على لاشعور بعدالة هذه العوائد ومناسبتها للعطاء الذي 

یقدموه، وهي ترّكز على الإنصاف الذي یعاملون به عندما یقارنون بالآخرین، فتقترح 

الة الاجتماعیة في المكافئات التي یتوقّعونها من الأداء أنْ یحفّزوا للبحث عن العد

)1(.  

فكلّما أحسّ الأفراد بتفاوت بین مقدار الحوافز التي یتسلّمونها ومقدار الجهود التي   

یبذلونها، فإنهم یقطعون لتخفیف ذلك التفاوت، كلّما كان التفاوت كبیرا، اتجه الأفراد 

الاختلاف المحسوس بین الذي یمكن وجوده بین إلى تخفیف، ویشیر التفاوت إلى 

الذي عرف التفاوت بأنّه یحدث " أدمز"شخصین أو أكثر وقد ارتبط اسم النظریة ب

حینما یحس الشخص ما بأن نسبة العائد من وظیفته إلى مداخلات الوظیفة لا 

یتعادلان مقارنة مع نتائج ومداخلات شخص مرجعي وتشیر المداخلات في نظریة 

ة إلـى عوامـلْ ثلّ الجهد والمهارات والمعرفة وأداء المهام التي یجيء بها الفرد العدال

ولا یوظّفها في عمله فیما یشیر العائد إلى تلك المكافئات التي تنتج عن إنجاز المهام 

  .)2(كالراتب والترقیة والتقدیر والشعور بالإنجاز والمركز 

  

  

  

                                  

 232، ص 1996، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، السلوك التنظيمي وإدارة الفردعبد الغفّار حنفي حسين القزاز،  1
2
 .122، ص 2006، دار الجامعية للنشر الاسكندرية ، مصر  السلوك الانساني في المنظمات: محمد صلاح الدين عبد اللباقي  
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  :الشكل یمثل نموذجا لنظریة العدالة

  

  

  

  

  

Kreitner , robert ,kinicki,angelo , organizational behassior 

«  seconde edition ,1992, p 207. »  

 

العوائد النابعة من /النتائج

الآخرين ذوي العلاقة

العوائد النابعة من /النتائج

الذات

مداخلات الآخرين ذوي 

العلاقة 
مداخلات الذات 

المقارنة الاجتماعية للنتائج 

مع المداخلات

العدالـة المتحصّلـة عدم تلّقي عدالـة

الدافع للحفاظ على 

علاقات العدالة المتواجدة

الحـافز لتصحيح أو 

تقليص عدم العدالة
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   :نظریة القیمة  -ج

أن المسبّبات " أدوین لوك"هي من أهمّ النظریات في الرضا عن العمل إذ یرى     

قیمة والمنفعة  الرئیسیة للرضا عن العمل في قدرة ذلك العمل على توتیر العواقد ذات

  .) 1(العالیة لكلّ فرد، فكلما وفر عوائد ذات قیمة للفرد كلّما تحقق الرضا عن العمل 

هو حالة عاطفیة انفعالیة ایجابیة ناشئة عن " أدوین لوك"فالرضا الوظیفي حسب    

عمل الفرد أو حالة واستجابة شعوریة اتجاه جانب في العمل وتتمثل خصائص العمل 

لدى الأفراد استجابات شعوریة في العمل فنسه والراتب وفرص الترقّي التي تولد 

وعلاقات العمل، فالرضا عن العمل حسب هذه النظریة یتحقّق إلى المدى الذي 

یحدث فیه التوافق بین ما یحصل علیه الفرد فعلا من نواتج وما یرغب فیه الفرد من 

له فسیحقق الرضا عن العمل أمّا نواتج، إذ فإذا حصل على عوائدها لها قیمة بالنسبة 

بالنسبة لعدم الرضا عن العمل فهو نتیجة التباعد بین ما هو قائم بالفعل وبین رغبات 

  .)2(الفرد المتعلّقة بالعمل كالترقیة مثلا 

إذن فنظریة القیمة ترى أن قدرة العمل على توفیر العوائد ذات قیمة للأفراد هي    

عن العمل، فالفرد یقوم بتحدید الفرق بین ما یریده وما  أحد المسبّبات الأساسیة للرضا

یتحصّل علیه بالفعل ثم یقوم بتحدید الأهمیّة للحاجات التي یریدها وهي تقوم على أن 

مبعث الدافعیة لدى الأفراد هو الأهداف والغایات ومالها من أهمیّة لدیهم، فسلوك 

                                  

  229مرجع سابق، ص  :أحمد ماهر 1
 171ص  2006، الدار الجامعية، الإسكندرية، السلوك التنظيمي المعاصر :رواية الحسين 2
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لیها، فكلّما كانت الأهداف الفرد محكوم في أغلب الأحیان بالأهداف التي یسعى إ

  .) 1(محدّدة وواضحة ومقبولة لدى الأفراد كلّما كانت دافعیتهم للعمل أكبر 

  :نظریة التوقع *

هذه النظریة التي تنص على أن قوة المیل " فروم"وضع العالم  1964في عام     

فان  للتصرف بطریقة معینة وعلى مدى جاذبیة أو منفعة هذه النواتج للفرد وعلى هذا

  :النظریة تتضمن ثلاث متغیرات و هي

وهب مدى الأهمیّة التي یعطیها الفرد للمكافئات التي یحققها في  :الجاذبیة للمنفعة-

  عمله، وتتمثل في الحاجات غیر المشبّعة

هي درجة إعتقاد الفرد أنّ مستوى أدائه سوف یؤدّي  : الارتباط بین الأداء والمكافأة-

 إلى تحقیقه للنتاج المرغوبة

هي الاحتمال المدرك للفرد، بأن الجهد المبذول  :الارتباط بین الجهد والأداء-

 )2(سیؤدّي إلى تحقیق الأداء 

  :وقد قامت هذه النظریة على مجموعة من الافتراضات هي

  من داخله ومن بیئته أن سلوك الفرد تحدّده قوى تنبع 

یختلف الناس في حاجاتهم وأهدافهم، ومن ثمة فهم یختلفون حول ما یریدون من 

مؤسّسة التي یعملون بها یتخذ الأفراد قرارات معیّنة مبنیة على إدراكهم أن سلوكا 

 )1(معینا سیؤدي إلى نتائج مرغوب فیها 

                                  

 21ص  2002زائر، ، دار هومة للطباعة والنشر والتوزيع، الجالسلوك التنظيمي والتطور الإداري :جمال الدين لعوسيات 1

 170، ص 1998، الناشر مركز التنمية الإدارية، الإسكندرية السلوك التنظيمي :اوي، رواية محمد حسننمحمد صالح الخ 2
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  : طرق قیاس الرضا الوظیفي-5

الرضا الوظیفي، من أهمیة الرضا عن أحد أهم أهداف تدرج أهمیّة قیاس      

وبرامج الإدارات في العصر الحالي،  و قسّم الأخصائیون مقیاس الرضا إلى رسمیة 

  .وغیر رسمیة، موضوعیة وذاتیة، وهذا المقیاس الأخیر هو السائد

ویقصد بها كل المقاییس التي تفید في معرفة درجة  :المقاییس الموضوعیة للرضا    

الرضا الوظیفي من خلال الآثار السلوكیة له مثل الغیاب ودوران العمل، وهذا النوع 

یغلب علیه الطابع الموضوعي فهو عبارة عن رصد مضبوط لسلوك العمال كمسك 

  .) 2(السجلات للغیابات ودوران العمل 

یعكس مدى انتظام الفرد في عمله وهو مؤشّر یمكن استخدامه : معدّل الغیاب   

لة على درجة رضا الفرد العامل، فالعامل الراضي یكون أشدّ ارتباطا بالعمل و للدلا

أشدّ حرصا على الحضور مقارنة بمن یشعر بالاستیاء من عمله، لذا فإنّ احتفاظ 

الإدارة بسجّلات الحضور والغیاب لكل عامل في المنظمة یتیح لها تتبع معدلات 

  .)3(سة والعلاج الحضور واكتشاف ظاهرة اختلال تستدعي الدرا

  :ویحسب معدّل الغیاب عادة بالطریقة التالیة 

متوسط عدد الأفراد /مجموع عدد أیام الغیاب للأفراد= (معدل الغیاب خلال فترة 

  100× )العاملین

                                                                                               

1  
 203-402، مرجع سابق ص إدارة القوى العاملة :أحمد صقر عاشور 2

 405المرجع نفسه، ص 3
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وتختلف طرق استعمال هذا المعدّل حسب احتیاجات المؤسّسة، قد تكون الفترة     

قارنة بین المنظمات من نفس النشاط تتخذ فصل أو ستّة أشهر، أو عام، وأیضا الم

  .)1(كمعیار الاستخراج دلالات الرضا أو عدم الرضا 

غیر أنّه ما یعاب على هذا المقیاس أنه لا یقف على مبرّرات الغیاب، فلیست كلّ   

الغیابات تعبر عن حالة شعوریة اتجاه العمل، فقد یتغیب العامل بسبب مرض أو 

 belangerرها من الأسباب وهو التعریف الذي أدركه ظروف عائلیة أو حادث وغی

عدم تقدم الفرد لعمله بغضّ النظر في مشروعیته أو عدم " وزملائه للغیاب على أنّه 

  .(2)" مشروعیة ذلك 

  :و الاستثمار الأكثر شیوع 

دلیل وصف العمل ویحتوي على خمسة أسئلة حول العمل نفسه، الأجر، فرص  -

الترقیة، الإشراف، الزملاء، أمّا الإجابات فیها نعم، لا، لا أعرف، وصمّم هذا 

  Hulin ،Smith ،Kendallالنموذج كل من 

استبیان جامعة منسوتا للرضا یستخدم طرق مختلفة حیث یكمل الأفراد معدّل  -

ا إلى الحدّ الذي یكونون ربما راضیین أو غیر راضیین عن جوانب مختلفة القیاس هذ

أمّا الإجابات فهي متدرجة من راضي ... ) الأجر، الترقیة، النقل (من وظائفهم 

  تماما إلى غیر راضي، 

                                  

 406المرجع نفسه ص 1

2  des ressources humains une opprocheglobale et intégrée,Belanger et autres: gestion 

gaêtan Morin, Québer 1983, p 282   
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یشمل أسئلة متنوعة حول كلّ الجوانب المتعلقة : استبیان بیان الرضا الوظیفي -

   .عاملبالوظیفة التي یشغلها ال

هو استبیان حول أنظمة الأجور یتضمن أسئلة حول : استبیان الرضا عن الأجر -

الرضا عن العوائد النقدیة مثل الرضا عن مستوى الأجر، المزایا الإضافیة وإدارة 

  .)1(نظام الأجر 

  :تتضمن محورین أساسین هما :محتوى الاستمارة -

تصمم أسئلة الاستبیان بطریقة تتبع تقسیم عام للحاجات  :تقسیم الحاجات* 

الإنسانیة، فنتمكّن من الحصول على معلومات عن مدى إشباع العمل لمجموع 

  الحاجات المختلفة لدیه 

تصمم أسئلة الاستبیان بطریقة تتبع تقسیما عاما للحوافز المقدمة  :تقسیم الحوافز* 

  .)2(مل المؤّثرة على الرضا الوظیفي من طرف المنظّمة والتي تعتبر من العوا

هو الحالة التي لا یتقدم فیها العامل لعمله بسبب أو بدون سبب،  :معدّل الغیاب -

ویعتبر مؤشّر یمكن اعتباره یدلّ على درجة الرضا العام للفرد عن عمله، وبالتالي 

فالعامل الراضي عن عمله یكون أكثر ارتباطا به، وأكثر حرصا على الحضور، 

  .كس عامل آخر یشعر بالاستیاء اتجاه عمله فهو یلجأ للغیاب ع

یمكن استخدام معدّل دوران العمل أو ترك الخدمة الذي یتّم باختیار  :دوران العمل -

كمؤشّر لدرجة الرضا الوظیفي، وعلیه لأن البیانات الخاصّة بترك ) استقالته ( الفرد 

                                  

1 , : le climat organisationnel et la staspaxtion au travail et gaétanuorinJ.L Borgerou

Montréal, 1982, p 229-230 

 208-207أحمد صقر عاشور، مرجع سابق، ص  2
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ة مختلف البرامج من زاویة تأثیرها على الخدمة الاختیاري یمكن استخدامه لتقییم فعالی

  :الرضا ویحسب معدل دوران العمل كما یلي

إجمالي /عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة= (معدّل ترك الخدمة خلال فترة معینة 

  100× ) عدد العاملین في منتصف الفترة 

  :وینتقد المقیاسین السابقین ب 

  جود مشاكل في التنظیم دون تحدیدهامعدّلي الغیاب ودوران العمل یشیران علو و 

لا یستعمل هذین المقیاسین في كل المجتمعات بشكل معیاري، فعدم ترك الخدمة 

وعدم الغیاب لا یعبران عن رضا الأفراد في المجتمعات الفقیرة، خاصة في ظلّ كساد 

 .السوق 

هذه  تختلف ظروف الغیاب وترك العمل بین العمّال إلاّ أن المعدلین یساویان بین

 .الظروف ولا ینظران في تحقیقها 

 .)1(تحتاج المنظّمة إلى استجواب العمّال لعدم مصداقیة المعدّلین وتصحیحهما 

  :المقاییس الذاتیة للرضا- ب

ویقصد بها الحصول على تقاریر من جانب الأفراد نفسهم عن درجة رضاهم الوظیفي 

  .) مقابلة(أو شفهیة ) الاستمارة(مواد كتابیة 

وهي نموذج یقیم مجموعة الأسئلة التي توجّه إلى الأفراد من أجل  :الاستمارة

  )2(الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف ما

                                  

  123، ص 2002، دار هومة للنشر ، الجزائر ،  تدريبات منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية: رشيد زرواتي   1
 .407احمد صقر عاشور ، مرجع سابق ، ص  2
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الأنجدة الوصفیة للعمل، والأسئلة بها  :ومن أكثر هذه الاستثمارات شیوعا نجد  

تناول خمسة جوانب مختلفة هي العمل نفسه، الأجر، فرص الترقیة، الإشراف، 

  .الزملاء 

تعرف على أنّها تفاعل لفظي یتّم عن طریق مواجهة یحاول فیها  :المقابلة الشخصیة

ول الشخص القائم بالمقابلة أن یستثیر معلومات أو أراء شخص أو أشخاص للحص

  .)1.(على بعض البیانات

و للمقابلة أنواع فقط تكون منظّمة أو غیر منظّمة، تسمح المقابلة بوصف وكشف    

جوانب العمل التي لا یمكن تقدیرها عن طریق المقاییس الأخرى، بالإضافة إلى أنّها 

مفیدة في استجواب الأمیین الذین یتعذر علیهم الإجابة عن الاستمارة، كما أنها تزید 

الغموض في الأسئلة والتحقق من صحة الإجابات ، أما عیوبها فتتمثل في أن طریقة 

الأسئلة تختلف من موقف إلى آخر، ومن شخص إلى آخر مما یؤثّر على طریقة 

الإجابة، وبالتّالي یؤثّر على موضوعیة المعلومات، كما تتطلّب المقابلة وقتا طویلا 

  )2(. لإجرائها وأناسا مدربین علیها

  

 

 

 

                                  

 148، ص : رشيد زرواتي  1
،  1993علوم التربية ، جامعة الجزائر ، مطبوعة لطلبة الماجستير ، معهد علم النفس و  الاتجاهات والرضا عن العمل: مقدم عبد الحفيظ  2

 12ص 
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  :خلاصـة الفصل

یشیر الرضا الوظیفي إلى كلّ الاتجاهات الداخلیة الإیجابیة للأفراد داخل     

مؤسّساتهم، كالرضا عن الراتب، والرضا عن العلاقة مع المشرف والزملاء، والرضا 

  عن ظروف العمل 

 فالرضا الوظیفي له أهمیة كبیرة داخل المؤسّسة فكلّما ارتفع ارتفعت معه الإنتاجیة،

  .وهناك عدّة معاییر شخصیة وموضوعیة تأثر في الرضا داخل المؤسّسة

فإذا تمكنت المؤسسة من تحقیق الرضا للعمال وإشباع حاجاتهم التي یسعون إلى 

  . تحقیقها، فإنها تضمن تحقیق أهدافها وتضمن استقرارها وتطورها
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التعریف بمیدان الدراسة 

 البحثومنهجیة 

 التعریف بمیدان الدراسة -

بطاقة فنیة حول مطاحن الحضنة  -

  بالمسیلة 

 ادوات جمع البیانات  -

  المنهج المستخدم  -

 عینة الدراسة  -

 خصائص توزیع العینة  -
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 المنهج المستخدم

  التعریف بمیدان الدراسة  -

o  لمحة تاریخیة عن مؤسسة الصناعة و الحبوب و مشتقاتها بسطیف  

 1965بعد أن تحصلت الجزائر على استقلالها بدأت في تأمیم المؤسسات ففي سنة    

مارس تم تأمیم جمیع القطاعات الخاصة بالطحن و أصبحت تسمى  25وبالضبط في 

المؤسسة الوطنیة للدقیق و الطحن غیر أن دورها آنذاك كان مقتصرا على صلاحیات الإدارة 

لتجدید المصانع الضروریة و وضع وحدات أخرى في العامة الذي عهدته  كذلك وضع خطة 

قامت المؤسسة الوطنیة للدقیق و الطحن بإنشاء خمس  1982بعض المناطق ، ففي سنة 

مؤسسات مماثلة للصناعة الغذائیة من الحبوب و مشتقاتها بسطیف ، فقد أنشئت بمرسوم 

تحولت إلى  1990أفریل  2إبتداءا من  1982نوفمبر  27بتاریخ  82/367: تنفیذي رقم 

: قدربـ  1997شركة مساهمة في إطار الإصلاحات الاقتصادیة رأسمالها في 

: دج ، تمتلك المؤسسة عدة وحدات موزعة على عدة ولایات منها  2.525.000.000

  ) .سطیف ، المسیلة ، برج بوعریریج ، بجایة ، بسكرة ، ورقلة(

سة إلى شركة مساهمة في سنة كما تجدر الإشارة إلى أنه بعد أن تحولت المؤس   

%  68.51حققت الریاض سطیف أرباحا معتبرة فقد تطورت أرباحها الصافیة بنسبة  1995

 1997دج في سنة  21.032.231.000: خلال ثلاث سنوات الأخیرة و التي قدرت بـ 

  . 1995دج سنة  13.866.198.000مقابل 

وذلك عن  1993/1997رتین سنة كما یمكن الإشارة إلى أنه تم زیادة رأس المال م   

  .طریق إصدار أسهم نقدیة و إدماج الاحتیاطات 
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یمكننا توضیح الزیادة في رأس المال خلال ثلاث سنوات كما هو موضح في الجدول   

  :التالي 

  جدول تطور رأس المال

  مبلغ تحولات رأس المال

إصدارات أسهم   

  نقدیة

حص  إدماج الاحتیاطات

ص 

  عینیة

المثالیة المبالغ 

  لرأس المال

عدد 

أسهم 

  الشركة

ا  

سمی

  ة

علاوة 

  الإصدار

          

1

995  

-  -          8500  

1

996  

-  -  3.150.000

.000  

      8500  

1

997  

-  -        4.000.000

.000  

4000.

000  

  

سهم  3.150.000یطابق إصدار  1997إن الزیادة في رأس المال في سنة : ملاحظة 

  :المال الإجمالي للشركة موزع كالتالي إن رأس . بقیمة ألف دینار للسهم 

  دج 628.000.000: سیدي عیش / ش م / مطاحن الصومام  – 1

  دج 627.000.000: برج بوعریریج / ش م / مطاحن البیبان  – 2

  479.000.000: المسیلة / ش م / مطاحن الحضنة  – 3
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 دج 265.000.000: سطیف / ش م / مطاحن الهضاب العلیا  – 4

  دج 261.000.000: تقرت / ش م / الواحات مطاحن  – 5

  دج 235.000.000: القنطرة / ش م / مطاحن الزیبان  – 6

  دج 81.000.000/ : ش م / مطاحن سیدي عیسى  – 7

  دج 42.000.000/ : ش م / نقل الفوارة  – 8

  دج 4.000.000: الفلاحة الجنوبیة  – 9

  دج 3.500.000:سطیف / ش م / صور مي  – 10

  دج 5.000.000.000یقدر رأس مال ریاض سطیف الحالي  :ملاحظة 
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  "لریاض سطیف 
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  بطاقة فنیة حول مطاحن الحضنة بالمسیلة  -

o  نشأة مطاحن الحضنة بالمسیلة:  

أنشأت في الثاني من شهر أكتوبر . بالمسیلة " الحضنة " الشركة التابعة مطاحن    

في )  27/09/1997لمجلس الإدارة بتاریخ  6مخلص من محضر اجتماع رقم ( 1997

إطار إعادة هیكلة مؤسسة الصناعات الغذائیة من الحبوب و مشتقاتها بسطیف إلى مجمع 

دج سنة  497.000.000ة رأس مالها إلى تحولت إلى شركة مساهم" الریاض سطیف"

30/04/2005 .  

o  المقر الاجتماعي :  

                                    Route de B.B.A M’silaطریق برج بوعریریج 

 Boite Postale N° : 111المسیلة                     111صندوق برید رقم      

M’sila   035.55.16.86: الهاتف Téléphone : 035.55.16.86                

                         Télé fax : 035.55.00.60 035.55.00.60: الفاكس     

                                B.562030.98: السجل التجاري                       

            R.C.N : 98.B.562030   3 –  الممتلكات:                       

  :تمتلك الشركة التابعة لمطاحن الحضنة مسمدتین و مطحنة واحدة علماً أن    

قدرتها  Buhlerمطحنة السمید و الدقیق أنجزت من طرف الشركة السویسریة -

 )قنطار قمح لین  1000قنطار قمح صلب و  1000( قنطار یومیاً  2000الإنتاجیة 

  دج 220.915.480.55تكلفة المشروع 

   1981تاریخ الانطلاق في الإنتاج سنة 
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قنطار  500( بزیادة  1999قنطار یومیاً سنة  3000ارتفعت القدرة الإنتاجیة إلى -

  ) قنطار لین  500صلب 

  دج 242.202.253.51: تكلفة لرفع القدرة الإنتاجیة قدرت بـ 

یومیاً  قنطار 4000قدرة إنتاجها  GolfIetoمطحنة سمــید من انجاز شركة ایطالیة -

دج و كان تاریخ الانطلاق في الإنتاج سنة  563.986.101.84و قدرة تكلفة المشروع 

1993 . 

o  قدرة الطحن: 

  Blé dur                         5.500 Qx / J: القمح الصلب 

    Blé tendre                   1.500 Qx / J: القمح اللین 

  % )  66سمـید ممتاز بنسبة استخراج ( قنطار یومیاً  3630السمید  :القدرة الإنتاجیة 

  %)72دقیق المخابز بنسبة استخراج تقدر ب( قنطار یومیاً  1080الدقیق 

 : أدوات جمع البیانات  -

إن أدوات جمع البیانات متعددة و یتوقف اختیارها على حسب میراث الدراسة و نوعیة 

  .أداة الاستثمار في بحثي هذا الدراسة و قد لجأت إلى اختیار 

هي مجموعة من الاسئلة المبنیة حول موضوع معین یتم وضعها في  :الاستمارة  -

استمارة استبیان ، توزع أو ترسل إلى المبحوثین أو تسلم لهم للحصول على أجوبة 

  ) 1. (حول الاسئلة المطروحة 

                              

1.JeanMindeMoin, Precise de sociologie, edition Nathan,1996,P 23. 
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مفتوحة المنظمة ، یسوغها أداة الاستثمار هي عبارة عن مجموعة من الاسئلة المغلقة وال

  .الباحث معبرة عن المؤشرات التي یبین علیها النموذج التحلیلي 

و قد كانت استمارة هذه الدراسة مخصصة لعمال مطاحن الحضنة بالمسیلة ، قمت 

غیر صالحة  3استمارة صالحة للاستعمال و  46استمارة ، واسترجعت  49بتوزیع 

  . على جل الاسئلة المطروحة للاستعمال لان أصحابها لم یجیبوا 

و احتوت الاستمارة ثلاث أبواب رئیسیة ، الاول خاص بالبیانات السوسیولوجیة للعمال ، 

سؤالا ، أما الاخیر فهو مخصص للرضا  18الثاني مخصص للالتزام التنظیمي یتضمن 

  .سؤالا  13الوظیفي و یتضمن 

  :المنهج المستخدم  -

إلى الاهداف التي یتبناها الباحث و یعرف أنه إن المنهج هو الطریق الذي یوصل 

  )2(مجموعة من الاجراءات و انطلاقات محددة یتبناها الباحث للوصول إلى نتیجة 

فطبیعة الظاهرة موضوع الدراسة هي التي تفرض على الباحث اختیار المنهج المناسب ، 

یة أو كیفیة لإحدى و حسب أحد الباحثین فإن الدراسات الوصفیة تتمیز بأنها وصفیة أو كم

الظواهر المختلفة و ذلك بهدف التعرف على خصائصها ، أنها تهتم بالتدقیق بالعوامل 

المختلفة المؤثرة في الظاهرة ، و یمكن أن تتضمن فروضا مبدئیة ترتبط بین بعض المتغیرات 

  )3.(، إلا أن هذه العلاقة لیست نسبیة لان هذا النوع مرتبط بالبحوث التجریبیة 

                              

2 .Maurice Angers : collection technique des recherches initiation à la mrthodologiedes science s 

humaines, by casbah universite, Algerie, 1997, p6. 
 .1982محاضرات في منهجیة البحث الاجتماعي ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر : خیر االله عصار . 3
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د اعتمدت في هذه الدراسة على المنهج الوصفي ، ذلك لان طبیعتها تتفق مع و ق

خصائص هذا المنهج الذي یعمل على تتبع الظاهرة موضح الدراسة و أسبابها و العوامل 

المؤثرة فیا ، و تفسیر نتائجها دون تدخل الباحث في ذاته ، بفضل اقتراب كمي یعتمد على 

ئي ، لكن العلوم الاجتماعیة لا تعتمد على الاحصائیات تقنیات الرقم و التسجیل الاحصا

  وحدها بل یجب تأویلها إلى معطیات سوسیولوجیة  ذات دلالة بالنسبة لإشكالیة البحث 

    : عینة الدراسة   -

مجتمع الدراسة هو الذي نجمع منه البیانات ، و تعتبر العینة حیزا من ذلك المجتمع أي 

.                                         ن ممثلة لذلك المجتمع الذي تجري علیه الدراسة أن نأخذ مجموعة من الافراد تكو 

و طبیعة الدراسة فرضت على الدراسة فرضت على الباحث اختیار عینة ، اقتصرت هذه 

عامل بمؤسسة مطاحن الحضنة ) 50( الدراسة على عینة عشوائیة بسیطة مكونة من 

  . بالمسیلة 

یقدر ب ) مطاحن الحضنة  (و بما أن عدد العمال داخل المؤسسة میدان الدراسة 

من مجموع ) %29(عامل ، موزعین على مختلف الاقسام ، فقد تم اختیار نسبة ) 171(

 :عامل و یمكن توضیح ذلك من خلال العملیة التالیة 49العاملین ، فقدرت العینة الكلیة ب 

استمارة صالحة للاستعمال أما الثلاثة الباقین فهم غیر صالحین  46لكننا استلمنا 

  .للاستعمال لان أصحابهم لم یجیبوا على جل الاسئلة المطروحة 

  

  :خصائص توزیع العینة  -

  :ع أفراد العینة حسب الجنس توزی

 %النسبة     التكرار الجنس

171  ←     100 % 

       %س    ←%29

29 × 171

100
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من خلال البیانات المتحصل علیها من الدراسة المیدانیة ، التي تبین توزیع أفراد العینة 

من مجموع أفراد العینة بینما  %65,25: حسب الجنس ، نجد أن نسبة الذكور تقدر ب 

  . %34,78:نسبة الاناث تقدر ب 

نلاحظ ارتفاع نسبة الذكور على الاناث و هذا راجع إلى طبیعة العمل بالمؤسسة و الذي 

 .یحتاج إلى الجهد و القوة خاصة في قطاع الانتاج 

 

 

 

 

 

  :توزیع أفراد العینة حسب السن 

 %النسبة التكرار السن

[30-35] 18 %39 

[40-36] 13 %28 

[45-41] 10 %21.73 

 65.25 % 30 ذكور

 34.78 % 16 إناث

 100 % 46 المجموع
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 10.86% 5 ] فأكثر-46 [

 100% 46 المجموع

من خلال النتائج المسجلة في الجدول أعلاه ، نجد أن أعلى نسبة سجلت هي في الفئة 

بنسبة  45 – 41ثم الفئة  %28ب  40 – 36تلیها فئة  %39نسبة  35 –30العمریة 

  فأكثر  46للفئة   %10,86، و آخر نسبة هي  21,73%

نلاحظ أن المؤسسة تعتمد على الید العاملة من فئة الشباب و التي هي في قمة عطاءها 

 .دون التخلي عن الخبرة الكبیرة داخل المؤسسة 

  :توزیع أفراد العینة حسب الاقدمیة 

 %النسبة التكرار السن

]11-5] 91 %41.30 

[15-11] 19 %31.40 

 17.40% 8 ] فأكثر- 15[

  100% 46 المجموع

 

من خلال النسب المئویة المسجلة من الجدول أعلاه ، نلاحظ أن أعلى نسبة للأقدمیة 

على التوالي ، ثم % 41,30سنة خبرة نسبة  15- 11و  11 -5سجلت في الفئتین من 

  . فأكثر  -15للفئة  %17,40نسبة 
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المؤسسة أي الخبرة  من خلال هذه البیانات نستنتج أن أغلب العمال لدیهم أقدمیة في

التي اكتسبوها داخل المؤسسة ، دون استغناء المؤسسة عن الافراد ذوي الاقدمیة الكبیرة و 

  .ذلك للاستفادة منهم 

  :توزیع أفراد العینة حسب التقاطع بین الجنس و السن 

 

الجنس       

 السن

]30

-35[ 

]

36-

40[ 

]

41-

45[ 

]

46-

 ]فأكثر

المج

 موع

ذكو 

 ر

826

,67 

8        

26.67 

9    

30 

5             

16.66 

30         

100 

إنا

 ث

10           

62,5 

5           

31,25 

1            

6,25 

00                

00 

16      

100 

الم

 جموع

18         

39,13 

13         

28,26 

10         

21,73 

5             

10,87 

46         

100 

 

المعطیات الاحصائیة المبینة في الجدول أعلاه نجد أن أعلى نسبة هي من خلال 

  %26,67مقابل  %62,5نجد فیها نسبة الاناث ب  35-30في الفئة العمریة   39,13%

ذكور و   %26,67للإناث مقابل   %31,25نجد فیها  %28,26أما النسبة الثانیة فهي 

، فأكثر  45ناث ، وفي آخر فئة إ %25، 6ذكور ، مقابل  %30نجد  45-41في الفئة 

  .ذكور في المقابل هي منعدمة عند الاناث  %16,66نجد 
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نلاحظ أن الفئات العمریة الصغیرة تطغى علیها الاناث ، أما في الفئات الكبیرة في السن 

فیطغى علیها عنصر الذكور ، وذلك بالنظر للعمل في المؤسسة الذي یتطلب الحبرة و القوة 

  .د الفئات العمریة المتوسطة و الكبیرة في السن عند الذكور و الذي نجده عن

  

  

  :توزیع أفراد العینة حسب التقاطع بین الجنس والأقدمیة

 

الجنس         

 السن

]5-

11[ 
]11-15[ 

]16-

 ] فأكثر
 المجموع

 ذكور
10         

33,33 

12              

40          

8             

26.66 

30                 

100     

إنا

 ث

10           

62,5 

6             

37,5 

00                

00 

16                 

100 

 المجموع
20         

43,47 

18         

39,13 

8             

17,39     

46                 

100 

 

وجد  [11-5]بالنسبة لفئة الاقدمیة  % 43,47یبن الجدول أعلاه ان أعلى نسبة هي 

 [11-15]للأقدمیة %39,13ذكور تلیها نسبة  %33,33اناث مقابل  % 62,5فیها نسبة 

  %26,66نجد فیها  %17,37، وأخر نسبة هي  % 37,5ذكور مقابل  % 40نجد فیه 

  .ذكور وهي منعدمة عند الإناث
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الإناث اللواتي نجدهن نلاحظ أن كلما ارتفعت سنوات الأقدمیة كلمن تقلص عدد 

سنة ، بینما العكس كلما ارتفعت نسبة الذكور ، ذلك لان عملیة  11-5محصورات في فئة 

  .الانتاج داخل المؤسسة تحتاج الى أقدمیة وخبرة الذكور
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 خامسالفصل ال
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  تحلیل وعرض النتائج

  

  

  

  

  

 الأولىتحلیل الفرضیة                     

 الأولىملخص تحلیل الفرضیة                     

 تحلیل الفرضیة الثانیة                    

 ملخص تحلیل الفرضیة الثانیة                    
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 :تحلیل الفرضیة الاولى  -

  :یبین العلامة بین الجنس والشعور بالارتباط بین العامل والمؤسسة:  6الجدول 

  المجموع  لا  نعم  الجنس    الارتباط

  ذكور
24            

80   

6                 

20             

30         

100      

  إناث
13         

81,25  

3                

18,75  
16        100  

  100     46  19,56  18  3780,43  المجموع

  

من خلال المعطیات الإحصائیة المبینة في الجدول أعلاه نجد أن أهلى نسبة 

من العمال الذین یشعرون بارتباط نفسي بینهم وبین % 80,43سجلت هي 

 18,75من الذكور و %  80من الإناث ، مقابل % 81,25مقسمة إلى  مؤسستهم

  .من الإناث الذین لا یشعرون بارتباط نفسي یجمعهم بمؤسستهم% 

نلاحظ ان الجنس لا یؤثر بشكل كبیر على درجة الارتباط النفسي الذي یجمع 

ین العامل بالمؤسسة ، فأغلبیة العمال ذكور واناث یشعرون بهذا الرابط بینهم وب

بالنسبة لهم، فالمؤسسة لیست المؤسسة ، نظرا لانهم یعملون فیها وهي مصدر رزق 

بناء مجرد بل هي كیان اجتماعي تقام فیه العلاقات اجتماعیة بین العمال فیما بینهم 

وبین العمال ومسؤولیهم في اطار علاقات العمل حتى تتمكن المؤسسة من تحقیق 

 .أهدافها
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  :العلاقة بین السن والاستعداد لبذل مجهود أكبر في العمل یبین :  7الجدول 

  المجموع  لا  نعم  ستعدادالسن    الا

30-35  
17         

94,44   

1                     

5,55             

18                 

100      

36-40  
6           

46,15  

7                   

53,84  

13                 

100  

41-45  
7               

70  

3                        

30  

10                 

100  

  فأكثر-45
4               

80   

1                        

20  

5                   

100   

  المجموع
34         

73,92  

12                 

26,08  

46                 

100  

  

  :الاحصائیة المسجلة في الجدول أعلاه نجد النسب التالیة من خلال المعطیات 

من العمال مستعدون لبذل مجهود أكبر لنجاح عمل المؤسسة مقسمة %  73,92

من الفئة العمریة % 80تلیها نسبة  35-30من عمال الفئة العمریة % 94,44إلى 

من %  46,15نسبة وفي الأخیر  45-41من الفئة % 70فأكثر، ثم نجد -45

من العمال الذین هم غیر مستعدون لبذل مجهود %  26,08أما  40- 36فئة ال

ثم   40-36من الفئة العمریة % 53,84أكبر لنجاح عمل المؤسسة مقسمة إلى 

أكثر وفي الأخیر  45من فئة % 20، تلیها  45-41من الفئة العمریة % 30

  .35-30من الفئة العمریة % 5,55
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الإحصائیة أن العمال الاقل سنا والاكثر سنا هم نلاحظ من خلال هذه المعطیات 

الذین لدیهم استعداد لبذل مجهود أكبر ، الاولى نظرا لسنها الصغیر فهي ید عاملة 

حدیثة تتطلع لاثبات نفسها وتعزیز مركزها داخل المؤسسة والثانیة هي ید عامل 

رین قبل خبرة وتجربة في میدان العمل تستغلها لنقل خبرتها للعمال الأخ تملك

  .الخروج للتقاعد

  :المؤسسة  اتجاهودرجة ولاء العمال یبین العلاقة الأقدمیة :  8الجدول 

  عالیة  الاقدمیة    الولاء
  متوسطة

  المجموع  ضعیفة

5-11  
5          

27,77   

11             

61,11  

2                 

11,11           

18                 

100      

11-15  
3          

16,78   

13              

68,42                      

3                 

15,78     

19                 

100  

  فأكثر-16
7          

77,77   

2             

22,22  

0                     

00   

9                   

100   

  المجموع
15        

32,60  

26              

56,52  

5              

10,86  

46                 

100  

  

من خلال البیانات المسجلة في الجدول أعلاه نجد أعلى نسبة قدرت ب 

% 68,42من العمال الذین درجة ولائهم للمؤسسة متوسطة قسمت إلى % 56,52

سنة ، ثم  11-5من الفئة %  61,11تلیها نسبة  15-11من فئة الأقدمیة 

 16,78، بعدها  11-5لفئة %   27,77سنة فأكثر ثم  16فئة من % 22,22

  .11- 5من فئة % 11,11ثم  15-11من فئة %
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هذه النسب نلاحظ ان العمال ذوي الأقدمیة الكبیرة أكثر ولاء من خلال 

لمؤسستهم وذلك یرجع الى العلاقة التي تربطهم بها وعدد السنین التي عملوا بها 

ثر ارتباطا ولاء للمؤسسة، وعلى العموم درجة الولاء داخل المؤسسة التي تجعلهم أك

تؤثر على ولاء  فالأقدمیةمتوسطة ، لدى أغلب فئات العمال، فاغلب فئات العمال ، 

  .ارتعت الأقدمیة ارتفع ولاء العمالالعمال فكلما 

  :یبین العلاقة بین السن والتطابق بین قیم العامل قیم المؤسسة :  9الجدول 

  المجموع  لا  نعم  ابقالسن      التط

30-35  
11         

61,11   

7                   

38,86  

18                 

100      

36-40  
10         

71,42  

4                   

28,57  

14                 

100  

41-45  
8           

88,88  

1                   

11,11  

9                 

100  

  فأكثر-45
5              

100   

0                        

00  

5                   

100   

  المجموع
34         

73,91  

12                 

26,08  

46                 

100  

  

من % 73,91من خلال البیانات الاحصائیة المسجلة في الجدول اعلاه نجد أن 

قیمهم وقیم المؤسسة ، قسمت إلى هناك تطابق بین " نعم "العمال أجابوا ب 

ثم  40-36من الفئة العمریة  %71,42تلیها  45-41من الفئة العمریة % 88,88
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، %  100فأكثر بنسبة  45وفي الأخیر فئة  35-30من الفئة %  61,11نسبة 

من العمال الذین لا یرون تطابق بین قیمهم وقیم المؤسسة ، نجد %  26,08تقابلها 

من الفئة العمریة %  28,57ثم  35-30من الفئة العمریة  %  38,86فیها نسبة 

فأكثر  45، أما فئة  45-41من الفئة العمریة  %  11,11، بعدها  36-40

  .فالنسبة منعدمة

معدل أعمار  ارتفعتانلاحظ من خلال القراءة والاحصائیات للجدول أنه كلما 

ي یعملون فیها ، وغدا الى العمال ، كلما وجدنا تطابق بین قیمهم وقیم المؤسسة الت

طول المدة التي التحقوا فیها بالمؤسسة ، بینما العمال صغار السن الذین لا 

  .الالتحاق بها حدیثيیشعرون بالتطابق بین قیمهم وقیم المؤسسة فلانهم 

  

یبین العلاقة بین الجنس واعتبار العمال ان مشاكل المؤسسة :  10الجدول 

  :هي مشاكلهم 

  المجموع  لا  نعم  الجنس   

  ذكر
13             

52    

12                      

98             

25                 

100      

  أنثى
13         

52,38  

3                   

47,61  

21                 

100  

  المجموع
37         

52,17  

18                 

47,82  

46                 

100  
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الجدول أن نسبة العمال الذین یعتبرون مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم هي یبین 

على %  52,38و %  52نجد فیها النسبة متقاربة لین الذكور والإناث %  52,17

من الذین لا یعتبرون مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم %  47,82التوالي ، تقابلها 

  .من الإناث%  47,61من الذكور و % 98نجد فیها 

أن هناك من العمال من یعتبر مشاكل المعطیات الاحصائیة نلاحظ  من خلال

المؤسسة هي  مشاكله ویسعى الى حلها ، لان حلها سیعود علیه بالفائدة وهي 

ه وهناك من العمال من حواجب مهني یقوم به لصالح المؤسسة فنجاحها یعني نجا

ولا دخل لهم بها، لا یعتبر مشاكلها هي مشاكله بل یرى ان على المسؤولین حلها ، 

  .كما نجد ان الجنس لا یؤثر فالنسب مقاربة بین الجنسین
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  :أهداف المؤسسة یبین العلاقة بین السن وبذل الجهد لتحقیق :  11الجدول 

السن      بذل 

  الجهد
  المجموع  لا  نعم

30-35  
16         

94,11  

1                     

5,88  

17                 

100      

36-40  
11         

84,61  

2                   

15,38  

13                 

100  

41-45  
9                

90   

1                        

10  

10                 

100  

  فأكثر-45
6              

100   

0                        

00  

6                   

100   

  المجموع
42         

91,30  

4                     

8,69   

46                 

100  

  

من العمال %  91,30من خلال المعطیات المسجلة في الجدول نجد نسبة 

  :قسمت إلى مستعدون ببذل الجهد من أجل تحقیق أهداف المؤسسة 

% 90، ثم  35-30من الفئة %  94,30فأكثر ، تلیها  45من الفئة %  100

من الذین قالوا أنهم غیر مستعدین %  8,69، تقابلها  40-36یة من الفئة العمر 

 40-36من الفئة العمریة %  15,38لبذل جهد لتحقیق أهداف المؤسسة نجد فیها 

، في 35-30من الفئة العمریة %  5,88، بعدها  45-41من الفئة % 10، ثم 

  .فأكثر  45حین هي منعدمة في الفئة العمریة 
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نلاحظ ان السبب لا یؤثر على الجهد المبذول داخل المؤسسة حیث نجد ان أكبر 

فئة عمریة مستعدة لبذل الجهد، وكذا أصغر فئة عمریة مستعدة لبذل الجهد ، وكذا 

فالأولى نظرا لخبرتها وطول فترتها داخل المؤسسة، أما   35-30أصغر فئة عمریة 

  .ان لها داخلها من خلال بذل أكبر جهدالثانیة فهي تسعى لإثبات نفسها وایجاد مك

  

یبین العلاقة الاقدمیة وسؤال هل الفوائد هي الدافع للبقاء في :  12الجدول 

  :المؤسسة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ی

من العمال یرون  أن الفوائد هي الدافع % 73,91بین الجدول أعلاه أن نسبة 

سنة ،  11-5من العمال الذین أقدمیتهم % 80لبقائهم داخل المؤسسة ، نجد فیها 

% 62,5سنة ، واخر نسبة هي  15-11من الذین أقدمیتهم %  72,22تلیها نسبة 

من العمال الذین لیست  % 26,08سنة فأكثر  مقابل  16من الذین أقدمیتهم  

  المجموع  لا  نعم  الاقدمیة    الفوائد

5-11  
16             

80   

5                     

20  

20                 

100      

11-15  
13        

72,22   

5                

27,77                      

18                 

100  

  فأكثر-16
5            

62,5    

3                  

37,5   

8                   

100   

  المجموع
34        

73,91  

12              

26,08  

46                 

100  
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 16لدى فئة الاقدمیة %  37,5الفوائد هي الدافع لبقائهم  داخل المؤسسة نجد فیها 

من فئة % 20، وفي الاخیر  15-11من فئة الاقدمیة %  27,77فأكثر ، ثم 

  .سنة 11-5اقدمیة 

نلاحظ ان العمال ذوي الخبرة والتجربة لیس همهم الفوائد المادیة فقط وهم یسعون 

للزیادة في المغرفة العلمیة ومعرفة جوانب مختلفة من عملهم ، وزیادة مستوى الخبرة 

  .والكفاءة في العمل ، ولیست الفوائد هي الشيء الوحید الذي یربطهم بالمؤسسة
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 :تحلیل الفرضیة الاولى  ملخص  -

في مؤسسة مطاحن هناك درجة عالیة من الالتزام التنظیمي لدي العاملین 

مسیلة ، من خلال النتائج التي أسفرت عنها تحلیل هذه الفرضیة اتضح الحضنة بال

أنه یمكن ترجیح قبول هذه الفرضیة حیث أكد العمال شعورهم بالارتباط النفسي بینهم 

وبین مؤسستهم ویعتبرون المؤسسة كیان اجتماعي یتفاعلون داخله ، العمال 

  .تهم الموكلة الیهم مستعدون لبذل مجهود أكبر في العمل ویقومون بمسؤولیا

كما ان العمال یشعرون بالولاء للمؤسسة بدرجة كبیرة ، وهناك تطابق كبیر بین 

قیمهم وقیم المؤسسة اللتین تندمجان معا لتكوین  قیم خاصة بمؤسسة مطاحن 

  .الحضنة 

كذلك نجد أن أغلبهم یعتبرون مشاكلهم ویسعون لحلها الان حل تلك المشاكل 

  .المهنیة، ویعود علیهم بالفائدة وهي واجب مهنيیعني حل مشاكلهم 

تحقیق أهداف المؤسسة والتي تعني  لأجلفجل العمال یقدمون مردود عالي 

مهم في حیاتهم المهنیة لكنها لیست تحقیق أهدافهم ، ونجد ان الفوائد المادیة شيء 

دة خبرته دائما الدافع وراء بقاءهم في المؤسسة ، فهناك من العمال من یسعى الى زیا

  .وكفاءته ومستواه العلمي والمعرفي
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 :تحلیل الفرضیة الثانیة  -

جدول یوضح العلاقة بین الارتباط النفسي بین العامل ومؤسسته وبین الجهد .13

  :الذي تبذله الادارة للاهتمام بالحاجات النفسیة والاجتماعیة للعاملین 

  الإدارة

  الارتباط النفسي  
  المجموع  لا  نعم

  نعم
23    

60,54   

15          

39,47          

38                 

100      

  لا
1         

12,5  

7              

87,5  

8                 

100  

  المجموع
24    

52,17  

22          

47,82  

46                 

100  

  

من خلال المعطیات الاحصائیة المسجلة في الجدول أعلاه نجد أعلى نسبة 

تهتم الادارة بالناحیة النفسیة والاجتماعیة للعاملین " نعم "من الذین أجابوا %  52,17

منهم یشعرون بارتباط نفسي بینهم وبین مؤسستهم ، في حین %  60,54فیها 

بالحاجات النفسیة والاجتماعیة للعمال من العمال قالوا ان الادارة لا تهتم %  47,82

%  39,97لا یشعرون بارتباط نفسي یربطهم بالمؤسسة مقابل %  87,5، نجد فیها 

  .یشعرون بالارتباط النفسي 

نلاحظ أن أغلب العمال یشعرون برابط نفسي یجمعهم بمؤسستهم التي یعملون 

النفسیة للعمال كي  بها ، في المقابل نجد الادارة یبذل جهودا لاهتمام بالحاجات
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یتمكنوا من تقدیم الأفضل للمؤسسة وانجاح عملها وتوفیر الجو المناسب للعمل وكافة 

  .مرافق الراحة ، والعمال یقدرون المجهودات التي تقوم بها المؤسسة للاهتمام بهم 

تكون بتحقیق أهداف جدول یوضح العلاقة بین تحقیق أهداف العامل .14

  .حقق لك اشباعا من الناحیة المادیة المؤسسة وبین وظیفتك ت

  تحقیق الاشباع

  تحقیق الاهداف
  المجموع  لا  نعم

  نعم
18     

47,36  

20           

52,63  

38                 

100      

  لا
3         

37,5  

5              

62,5  

8                 

100  

  المجموع
21      

45,65   

25           

54,34  

46                 

100  

  

من الاتجاه العام أن اهداف العامل %  54,34یبین الجدول أعلاه أن نسبة 

من العمال قالوا أن أهدافهم لما %  62,5تتحقق بتحقق أهداف المؤسسة نجد فیها 

تتحقق بتحقیق أهداف المؤسسة ووظیفتهم لا تحقق لهم اشباعا مادیا ، مقابل  

لكن وظیفتهم تحقق لهم  من العمال أهدافهم لا تحقق أهداف المؤسسة% 52,63

من العمال قالوا ان اهدافهم تحقق بتحقق %  45,56اشباعا مادیا ، وفي حین نجد 

وظیفتهم تحقق لهم اشباعا مادیا وأهدافهم %  47,36اهداف المؤسسة نجد فیها  
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وظیفتهم لا تحقق لهم اشباعا مادیا %  37,5یحقق بتحقق اهداف المؤسسة مقابل 

  .اهداف المؤسسة واهدافهم تحقق بتحقق

بین أهداف العمال، فهناك من له أهداف ترتبط  واختلافنلاحظ أن هناك تباین 

المؤسسة ، وهناك من له اهداف خاصة وطموح یرید الوصول الیها بغض  بأهداف

النظر عن اهداف المؤسسة ، لذا نجد ان هناك من العمال من لا تحقق له وظیفته 

  .اشباعا من الناحیة المادیة

وبي وظیفتك  واعتزازجدول یوضح العلاقة بین تتحدث عن وظیفتك بفخر .15

  :تحقق لك اشباعا من الناحیة المعنویة 

  

  تحقیق لك اشباع

  معنويتتحدث بفخر  

  عن وظیفتك              

  المجموع  لا  نعم

  نعم
23     

69,69  

10           

30,30  

33                 

100      

  لا
5        

38,46  

8             

61,53  

13                 

100  

  المجموع
28      

60,86   

18           

39,14  

46                 

100  
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%  60,86من خلال المعطیات الإحصائیة المسجلة في الجدول أعلاه نجد أن 

من   % 69,69حیث ان تحقق لهم اشباعا معنویا ، من العمال قالوا بان وظیفتهم

  .العمال یتحدثون عن وظیفتهم بفخر وهي تحقق لهم اشباعا معنویا

من الذین لا یتحدثون عن وظیفتهم بفخر وهي تحقق لهم   % 38,46مقابل 

من العمال قالوا ان وظیفتهم لا تحقق لهم   % 39.14اشباعا معنویا حیث نجد 

 تحقق لهم منهم یتحدثون عنها بفخر وهي لا  % 30,30، مقابل اسباعا معنویا 

  .اشباعا معنویا

نلاحظ من خلال التحلیل الاحصائي أن أغلب العمال یتحدثون عن وظائفهم 

بفخر واعتزاز مما یدل على انهم راضیین عن وظائفهم وعن العمل داخل المؤسسة ، 

فوظفاهم تحقق لهم اشباعا من الناحیة المعنویة ، وهذا ما سجلناه من اهتمام لهذا 

  ).13(النفسیة والاجتماعیة للعمال في الجدول  الإدارة بالحاجات
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جدول یوضح العلاقة بین انت تحافظ على ممتلكات المؤسسة وانت راضي .16

  :عن علاقتك بالإدارة

تحافظ على ر اضي عن 

  علاقتك 

الممتلكات                

  بالإدارة

  المجموع  إلى حد ما  لا  نعم

  نعم
20     

48.78  

8            

19.51  

13          

31.70  

41               

100      

  لا
00          

00   

3               

60  

2                  

40  

5               

100  

  المجموع
20    

43.47   

11       

23.91  

15           

32.60  

46               

100  

  

من العمال راضیین عن علاقتهم بالإدارة وهم  %43.47یبین الجدول أعلاه ان 

راضین الى حد ما عن منهم  %32.60یحافظون على ممتلكات المؤسسة ، مقابل 

منهم لا یحافظون على ممتلكات المؤسسة ،  %40علاقتهم بالمؤسسة ، نجد فیها 

غیر راضین عن علاقتهم بالإدارة  %23.91یحافظون علیها في حین  %31.70ثم 

یحافظون  %19.51لا یحافظون على ممتلكات المؤسسة مقابل  %60نجد فیها 

  .علیها

نلاحظ النسبة الكبیرة من العمال الذین یحافظون على ممتلكات المؤسسة لانها 

، لذا مصدر رزق لهم ولغیرهم ، ولأنه واجب مهني، وكذا نتیجة شعورهم بالمسؤولیة 
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العمال لا یحافظون على  تجمعهم علاقة ود واحترام بالإدارة ، لكن هناك بعض

ممتلكات المؤسسة على اعتبار انها لیست ملكهم، والعلاقة المتوترة بینهم وبین الإدارة 

ارتكابهم لمخالفات قد تكون نتیجة عدم احترام قوانین المؤسسة الصارمة أو نتیجة 

  .عوقبوا علیها

من المطلوب  جدول یوضح العلاقة بین لدیك استعداد لبذل مجهود أكبر.17

  :لنجاح المؤسسة وكیف هي بیئة العمل من حیث الظروف الفیزیقیة 

  العمل نسبة 

  مجهود   بذل 
  المجموع  سیئة  متوسطة  جیدة  جیدة جدا

  6.25  2  نعم
11      

34.37  

18          

56.25  
13.13  

32             

100      

  214.29  لا
3        

21.43  
857.14  17.14  

14               

100  

  48.69  المجموع
14      

30.43  
2656.52  24.34  

46               

100  

  

من العمال یرون بنیة  %56.52المسجلة نجد من خلال المعطیات الإحصائیة 

منهم لیسوا مستعدون لبذل مجهود أكثر من  %57.14العمل متوسطة ، حیث أن 

مستعدون لبذل مجهود ، ثم نجد  %56.52المطلوب لنجاح المؤسسة ، مقابل 

مستعدون لبذل المجهود  %34.37قالوا ان بیئة العمل جیدة حیث أن  % 30.43

یرون بیئة  % 8.69غیر مستعدین ، ثم نجد  %21.43مقابل اكثر من المطلوب 
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غیر مستعدین لبذل مجهود أكبر من   %14.29العمل جیدة جدا ، حیث أن 

یرون  % 9.34بذل المجهود ، وفي الأخیر مستعدون ل %6.25المطلوب مقابل 

 %3.13غیر مستعدون لبذل المجهود مقابل  %7.14بیئة العمل سیئة حیث أن 

  .مستعدون لبذل مجهود أكبر من المطلوب

نلاحظ أن هناك تكامل وتنسیق بین الإدارة والعمال لتحقیق أهداف المؤسسة 

عمل المؤسسة في المقابل  إضافیةلإنجاحفالعمال لدیهم استعداد لبذل مجهودات 

تسعى الإدارة لتهیئة الظروف الفیزیقیة لتسهي عمل العمال، والتي تؤثر على إنتاجیة 

  .مع معاییر سلوك العاملین العامل، وكذا العمل على تعدیلها بما یتناسب
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جدول یوضح العلاقة بین درجة ولاء العامل للمؤسسة وبین شعوره .18

  :ا بالاحترام والتقدیر داخله

الشعور           

بالاحترام                   

  درجة الولاء

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  عالیة
9       

64.28  

1              

7.14  

4             

28.57  

14          

100  

  متوسطة
15     

55.55  
311.11  933.33  

27           

100      

  120  000   480  ضعیفة
5            

100  

  1430.40  48.60  2860.86  المجموع
46        

100  

  

 بالاحتراممن العمال یشعرون   %60.86من خلال البیانات الإحصائیة نجد أن 

  %64.28درجة ولائهم ضعیفة مقابل %80والتقدیر داخل المؤسسة ، حیث أن 

منهم عالیة ،   % 28.57منهم درجة ولائهم متوسطة، مقابل  %55.55عالیة، ثم 

، حیث  بالاحتراملا یشعرون   %8.60درجة ولائهم ضعیفة ، وفي الأخیر  %20ثم 

درجة ولائهم عالیة ، ونجد   %7.14درجة ولائهم متوسطة، مقابل   %11.11ان 

  .في درجة الولاء الضعیفةالنسبة منعدمة 
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نلاحظ ان جل العمال یشعرون بدرجة كبیرة من الولاء للمؤسسة ، في المقابل 

  .رجة كبیرة من التقدیر والاحترام داخلهایشعرون كذلك بد

جدول یوضح العلاقة بین اهتمام العامل بصمعة المؤسسة ومستقبلها .19

  :وبین تفكیره في مغادرتها 

  

من العمال  %74من خلال البیانات الإحصائیة المسجلة في الجدول أعلاه نجد 

في السوق،  بسمعتهالا یهتمون   %100فكروا في مغادرة المؤسسة ، حیث أن 

من العمال لم یفكروا في  % 26في السوق، ثم نجد  بسمعتهایهتمون  % 68مقابل 

مهتمون بسمعتها في السوق ، والنسبة منعدمة  %32مغادرة المؤسسة ، حیث ان 

  .من الذین لا یهتمون بسمعتها 

تفكیره              

  بمغادرتها

  الاهتمام بسمعة المؤسسة

  المجموع  لا  نعم

  نعم
26          

68  

12                

32  

38                 

100      

  لا
8           

100  

0                  

00  

8                   

100  

  المجموع
34           

78  

12                

26  

46                 

100  
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اغلب العمال فكروا في مغادرة المؤسسة قد یكون لأسباب اقتصادیة نلاحظ ان 

مادیة للبحث عن فرصة عمل أخرى باجر أكبر، لكنهم یهتمون بسمعتها في السوق 

  .باعتبارها مصدر  رزق لهم 

جدول یوضح العلاقة بین العمل في هذه المؤسسة افضل فرصة قدمت لك .20

  : وبین انت راضي عن عملك في هذه المؤسسة

  

راضین عن عملهم في  %45.65من خلال البیانات الإحصائیة نجد ان 

یعتبرون العمل في المؤسسة أفضل  % 57.14المؤسسة الى حد ما ، حیث أن 

من العمال  %34.77لا یعتبرونها افضل فرصة، ثم  %36فرصة قدمت لهم مقابل 

أفضل یعتبرون العمل في المؤسسة  %38.09هم راضین عن عملهم ، حیث أن 

 %19.56منهم لا یعتبرونها أفضل فرصة وفي الأخیر  %32فرصة ، في حین 

العمل        راضي عن 

  عملك

  في المؤسسة أفضل فرصة 

  المجموع  إلى حد ما  لا  نعم

  1257.14  14.77  838.09  نعم
21               

100      

  936  832  832  لا
25              

100  

  2145.65  919.56  1634.77  المجموع
46               

100  
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لا یعتبرون العمل أفضل   %32غیر راضین عن العمل في المؤسسة ، حیث أن 

  .یعتبرون العمل أفضل فرصة قدمت لهم %4.77بالنسبة لهم، مقابل فرصة 

نلاحظ أن العمال في المؤسسة یعتبرون العمل داخلها أفضل فرصة قدمت لهم 

  .ین عن العمل داخلهالذا فهم راضی

هي مشاكلك وبین المؤسسة  تعتبر مشاكلجدول یوضح العلاقة بین .21

  :شعور العامل بالضغط والاضطراب داخل العمل 

  

المدونة في الجدول أعلاه نجد أعلى نسبة سجلت من خلال البیانات الإحصائیة 

 %82.60یشعرون بالضغط والإحباط داخل العمل الى حد ما حیث ان   80.44%

، لا یشعرون بالضغط  %19.56یعتبرون مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم، مقابل  

  مشاكل               الضغط

  المؤسسة مشاكلك 
  المجموع  إلى حد ما  لا  نعم

  نعم
0            

00  
417.40  

19          

82.60  

23               

100      

  لا
0            

00  
521.74  

18           

78.26  

23              

100  

  المجموع
0            

00  
919.56  

37           

80.44  

46               

100  
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لا یعتبرون مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم، وفي الأخیر تنعدم  %21.74حیث أن 

  .النسبة عند الذین یشعرون بالضغط والإحباط

یعتبرون مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم ، نجدهم  نلاحظ ان العمال الذین

یشعرون الى حد ما بالضغط داخل العمل وذلك نتیجة حسهم العالي بالمسؤولیة اتجاه 

  .المؤسسة والمشاكل التي تواجها ویحاولون حلها

المؤسسة تبذل الجهد الأقصى لتحقیق أهداف  جدول یوضح العلاقة بین.22

  :والامتیازاتلترقیة  فرصةولدیك 

  

من  %93.13الجدول أعلاه نجد ان من خلال البیانات الإحصائیة المسجلة في 

منهم لا یبذلون الجهد  %40العمال لدیهم فرصة للترقیة الى حد ما ، حیث أن 

من العمال لدیهم فرصة للترقیة ،  % 36.96الأقصى لتحقیق اهداف المؤسسة ، ثم 

لا یبذلون  %20یبذلون الجهد لتحقیق اهداف المؤسسة مقابل  %39.02حیث ان 

الجهد                  

  فرصة الترقیة 
  المجموع  إلى حد ما  لا  نعم

  921.95  1639.2  نعم
16         

539.02  

41               

100      

  240  240  120  لا
5              

100  

  1736.96  المجموع
11   

23.91  
1839.13  

46               

100  
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لیست لدیهم الفرصة للترقیة ، حیث ان  %23.91في الأخیر الأقصى ، و الجهد 

یبذلون الجهد الأقصى لتحقیق  % 21.95لا یبذلون الجهد الأقصى مقابل  40%

  .اهداف المؤسسة

نلاحظ ان العمال یبذلون الجهد الأقصى لأجل تحسین وضعیتهم داخل المؤسسة 

للترقیة والحصول على  والارتقاء في السلم المهني، وبالتالي تكون لدیهم فرصة

  الامتیازات

تقدم الأفضل من ناحیة الأداء المؤسسةتجعلك جدول یوضح العلاقة بین .23

  :وبین هل الأجر مناسب لمنصب عملك 

  

  

  

  

  

  

من العمال لا یعتبرون  %76.08البیانات الإحصائیة المسجلة نجد من خلال 

تجعلهم المؤسسة یقدمون  % 93.45الاجر مناسب لمناصب أعمالهم ، حیث أن 

المؤسسة یقدمون الأفضل لا تجعلهم  %86.66الأفضل من ناحیة الأداء ، مقابل 

الاجر     

  داءالأ
  المجموع  لا  نعم

  نعم
9       

29.03  
2993.45  

31              

100      

  لا
2       

13.33  

13       

86.66  

15              

100  

  المجموع
11     

23.91  
3576.08  

46               

100  
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من العمال قالوا الاجر مناسب لمنصب  %23.91من ناحیة الأداء ، في حین 

تجعلهم المؤسسة یقدمون الأفضل من ناحیة الأداء ،   %29.03العمل، حیث أن 

  .من ناحیة الأداءلا تجعلهم یقدمون الأفضل  %13.33مقابل 

فاغلب عمال المؤسسة نلاحظ ان الاجر هو الشيء المهم بالنسبة للعامل 

  .یعتبرون الاجر الذي یحصلون علیه غیر مناسب للجهد الذي یقدمونه

وبین تفكیر  جدول یوضح العلاقة بین أهمیة الفوائد في الحیاة المهنیة.24

  :العامل في مغادرة المؤسسة 

من  %78.26من خلال البیانات الإحصائیة المسجلة في الجدول أعلاه ، نجد 

یعتبرون الفوائد الشيء  %85.72العمال فكروا في مغادرة المؤسسة ، حیث أن 

لا یعتبرون الفوائد هو الشيء المهم في  %54.55في الحیاة المهنیة ، مقابل المهم 

لم یفكروا في مغادرة المؤسسة ، حیث أن  % 21.74في حین . الحیاة المهنیة

مغادرة                  

  المؤسسة

  الفوائد 

  المجموع  لا  نعم

  نعم
30     

85.72  
514.28  

45               

100      

  لا
6       

54.55  
545.45  

11              

100  

  المجموع
36     

78.26  
1021.74  

46               

100  
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الفوائد هي الشيء  %14.28لیست الفوائد الشيء المهم لهم ، مقابل  45.45%

  .المهم بالنسبة لهم

جر هو الدافع الأول للعمل لدى أي عامل ، لكن هناك من العمال من یسعى الأ

الى الزیادة في المعرفة العلمیة ، والبحث عن الخبرة والكفاءة في عمله، لذا فمغادرة 

فاذا كان مناسب لا یغادرها الى الذي یحصل علیه العامل  بالأجرالمؤسسة مرتبطة 

  .مؤسسة أخرى
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  :الثانیة ملخص تحلیل الفرضیة 

هو محصلة لقیام العامل بواجباته داخل المؤسسة أي الوظیفي  االرض

المسیلة ، من خلال النتائج التي أسفرت التزامهداخلها في مؤسسة مطاحن الحضنة 

، حیث أكد العمال على ان الإدارة تبذل جهدا لاهتمام عنها تحلیل هذه الفرضیة 

وتوفیر الجو المناسب للعمل وكافة  بالحاجات النفسیة والاجتماعیة التي تخصهم

مرافق الراحة ، في المقابل هناك تباین بین بعض اهداف العمال واهداف المؤسسة 

  .فهناك من لا تحقق له وظیفته اشباعا من الناحیة المادیةلذا 

لكن أغلب العمال راضیین عن وظائفهم داخل المؤسسة وتحقق لهم اشباعا من 

  .الناحیة المعنویة

علاقة ود واحترام نتیجة شعورهم العالي بالمسؤولیة وقیامهم تجمع الإدارة والعمال 

  .بواجباتهم المهنیة كالمحافظة على ممتلكات المؤسسة 

لتحقیق اهداف المؤسسة ، العمال لدیهم فهناك تكامل وتنسیق بین الإدارة والعمال 

ظروف الفیزیقیة للعمل ، اهتمام الإدارة بالاستعداد لبذل مجهودات إضافیة ، مقابل 

كما ان درجة ولاء العمال كبیرة مما تضمن لهم درجة كبیرة من الاحترام والتقدیر 

  .داخل المؤسسة 

ألا ان تفكیر العمال في مغادرة المؤسسة یكون سببه الرئیسي الظروف المادیة 

فهم یعتبرون العمل في  أكبر،یكون الاجر فیها والبحث عن فرصة عمل أخرى 

المؤسسة أفضل فرصة قدمت لهم ، لذا فهم راضیین عن عملهم داخلها، فیعتبرون 

مشاكل المؤسسة هي مشاكلهم ویحاولون حلها مما یؤدي الى شعورهم بالضغط 

  .داخل العمل أحیاناوالإحباط 
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داخل المؤسسة كما نجد ان العمال یبذلون الجهد الأقصى لتحسین وضعیتهم 

  .والارتقاء في السلم المهني والحصول على الامتیازات

الاجر هو الشيء المهم بالنسبة للعمال ، لذا فاغلب العمال یعتبرون الاجر الذي 

یحصلون علیه مناسب للجهد الذي یبذلونه، لكن في المقابل هناك من العمال من 

ءة في مجال عمله، یسعى إلى الزیادة في المعرفة العلمیة ، والبحث عن الخبرة والكفا

 .الراتب فقط لأجلولیس 
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  :العام  الاستنتاج

من خلال النتائج التي توصلت إلیها في هذه الدراسة ، والتي تمحورت إشكالاتها 

  :على التساؤلات التالیة 

 هل الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي ؟ 

  الحضنة هل هناك درجة عالیة من الالتزام للعاملین داخل مؤسسة مطاحن

 بالمسیلة؟

  هل الرضا الوظیفي هو محصلة لقیام العامل بواجباته اتجاه مؤسسته؟ اي التزامه

 داخلها؟

الالتزام : وللإجابة على هذه الاسئلة صغنا الفرضیات صیاغة منهجیة كالتالي 

  .التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي

  .لمسیلةهناك درجة عالیة من الالتزام التنظیمي لعمال مطاحن الحضنة با

  .الرضا الوظیفي هو محصلة قیام العامل بواجباته اتجاه مؤسسته والتزامه داخلها

ومن أجل التأكد من صحة الفرضیات اخترنا مطاحن الحضنة بالمسیلة مجالا مكانیا 

عاملا ، وهي عینة عشوائیة بسیطة ،  49للدراسة  واخذنا منه عینة مكونة من 

  .كأداة لاختیار الفرضیات السابقة  مستخدمین في ذلك تقنیة الاستمارة

  :وبعد جمعنا للاستمارات قمنا بتفریغها وبتبویبها وتفسیر المعطیات فأسفر ذلك عن

الكل یسیر كما لو ان للالتزام التنظیمي دور في تحقیق الرضى الوظیفي للعمال 

  .داخل مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسیلة 

ملتزما وظیفي كلما كانت له الفرصة  فالالتزام مهم للعامل ، حیث انه كلما كان

  .للأداء الجید والترقیة وحتى زیادة الأجر



 تحليل وعرض النتائج                 خامس                            الفصل ال

99 
 

فالكل یسیر ك ما لو ان هناك درجة عالیة من الالتزام التنظیمي داخل مؤسسة 

مطاحن الحضنة بالمسیلة، فالعمال یشعرون بالارتباط لنفسي بینهم وبین مؤسستهم 

  .اخلهفهي بالنسبة لهم كیان اجتماعي یتفاعلون د

یشعر العمال بالولاء للمؤسسة بدرجة كبیرة ، وهناك تطابق بین قیمهم وقیم 

المؤسسة ، فنجد العمال یقدمون مردودا عالي لأجل تحقیق أهداف المؤسسة التي 

  تعني تحقیق أهدافهم

والكل یسیر كما لو أن الرضا الوظیفي محصلة لقیام العامل بواجباته اتجاه 

، من خلال تأكید العمال على أنهم راضون عن )المسیلةمطاحن الحضنة ب(مؤسسته 

وظائفهم داخل المؤسسة وي تحقق لهم اتباعا من الناحیة المعنویة ،فالإدارة تبذل 

  .جهودا لاهتمام بالحاجات النفسیة والاجتماعیة للعاملین

  كما أن الإدارة والعمال تجمعهم علاقة الاحترام المتبادل ،

عالیة من الولاء تضمن لهم درجة كبیرة من الاحترام والعمال یشعرون بدرجة 

والتقدیر داخل المؤسسة ، الا أنهم قد یفكرون في مغادرة المؤسسة لأسباب مادیة 

  .بغیة البحث عن منصب عمل آخر یكون فیه الأجر أكبر
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  الخاتمة

بدرجة كبیرة على كفاءة العاملین بها ودرجة  أهدافها تحقیقتعتمد المؤسسة في 

  بشكل جید وفعال  أعمالهم بتأدیةالتزامهم ومنه مستوى الرضا الوظیفي لدیهم لیقوموا 

و من خلال هذه الدراسة وما تم جمعه في الجانب النظري والتطبیقي ،والتي تدور 

تحقیق الرضا الوظیفي لدا العاملین في مؤسسة مطاحن  الحضنة  حول الالتزام التنظیمي و

بالمسیلة تبین لنا أن الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي ،  حیث أكد العمال على 

  .التزامهم داخل المؤسسة وولائهم لها ، وكذا عن رضاهم الوظیفي داخلها 

مستویات الإنتاج ، مما یسمح والالتزام الذي یشعرون به یدفعهم إلى العمل أكثر ورفع 

 .لهم بتحقیق أهداف المؤسسة ومنه تحقیق أهداف العمال وشعورهم بالرضا الوظیفي 
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