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الأصدق دائما فلكم مني أغلى الكلمات ولكم أىدي ىذا ربما يعجز اللسان عن التعبير ولكن القلب يكون 

 العمل

 إلى صاحبة الإىتمام اللامتناىي إلى منبع الحنان والعين الساىرة والعطاء المتواصل 

 أمي العزيزة ألبسها الله لباس الصحة والعافية 

 من ضحى لأجل أصل لهذا اليوم أبي العزيز حفظو الله وأطال عمره  إلى  من وجدت بقربو الراحة والإطمئنان

 إلى إخوتي وأخواتي راجيا من المولى عز وجل أن يحفظهم ويرعاىم 

 إلى صديقي البشوش والمتواضع وصاحب الإبتسامة الرقيقة "شادي المسعود " وفقو الله 

 إلى كل زملائي وزميلاتي في الدراسة 

 رأسهم " قرين عبد الله " راجيا من الله أن يشفيو ويرد إليو بصره وإلى كل الأصدقاء وعلى 

 .إلى كل من أعانني من قريب أو بعيد 

 



  

 

 
وجؿ فالميـ لؾ الحمد كما ينبغي لجلبؿ وجيؾ الكريـ  حؽ الشكر بالفضؿ فالشكر لله عز  إذا 

صموات ربي وسلبمو والشكر مقترف بالصلبة عمى نبيؾ الكريـ محمد خاتـ النبييف والمرسميف 
 عميو

كما أتقدـ بأسمى عبارات الشكر والتقدير لأساتذة قسـ عمـ الإجتماع الذيف سيموا لنا طريؽ 
العمـ والمعرفة وكانوا خير عوف لنا طيمة المشواروبالخصوص الأستاذالمشرؼ  " مصطفى 

منيجية البحث بوجلبؿ " الذي لـ يبخؿ عمينا بالنصح والتوجيو والأستاذة "إسمياف بموـ " في 
. 

والشكر موصوؿ للؤساتذة الذيف أشرفوا عمى مناقشة ىذا العمؿ المتواضع الأستاذ " مختار 
 رحاب " والأستاذة " شبيمي وىيبة "

      كما أتقدـ بالشكر لكؿ الزملبء والزميلبت وكؿ مف مد لنا يد العوف مف قريب أو بعيد
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 00 (: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السف2الجدوؿ رقـ )
 05 عينة الدراسة حسب متغير الحالة المدنية(: يوضح توزيع أفراد 3الجدوؿ رقـ )
 05 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي4الجدوؿ رقـ )
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(:توزيع عينة الدراسة حسب منح الإدارة سمطة في انجاز المياـ وتأدية المياـ 8الجدوؿ رقـ )
 عمى الوجو المطموب؟

40 

 40 منح الإدارة فرص لمتدريب والمسؤولية اتجاه العمؿ (:توزيع عينة الدراسة حسب9الجدوؿ رقـ )
منح الإدارة فرص لمتدريب وتأدية الوظيفة بكؿ  (:توزيع عينة الدراسة حسب10الجدوؿ رقـ)

 إخلبص
44 

تأدية المياـ عمى و  منح الإدارة فرص لمتدريب (:توزيع عينة الدراسة حسب11الجدوؿ رقـ )
 المطموب .الوجو 

42 

المسؤولية تو  تفويض الإدارة لبعض الصلبحيات (:توزيع عينة الدراسة حسب12الجدوؿ رقـ )
 نحو العمؿ.
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تفويض الإدارة لبعض الصلبحيات وتأدية الوظيفة  (:توزيع عينة الدراسة حسب13الجدوؿ رقـ )
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 عمى الوجو المطموب .

40 

توفر شروط الصحة والسلبمة والرغبة بالعمؿ  (:توزيع عينة الدراسة حسب15الجدوؿ رقـ )
 لصالح المؤسسة .

45 

توفر شروط الصحة والسلبمة والشعور بتقدير  (:توزيع عينة الدراسة حسب16الجدوؿ رقـ )
 لمؤسسة .الذات في ا

24 

 22توفر شروط الصحة والسلبمة والتوافؽ بيف قيـ  (:توزيع عينة الدراسة حسب17الجدوؿ رقـ )



  
 العامؿ وقيـ المؤسسة.
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 مقدمة



 ةـــدمــــقـــم 

 أ 

 هقـدهة:
 ويجب أصنافيا، بمختمؼ المؤسسة تحتاجيا التي الأساسية الدعائـ أحد البشري المورد يعتبر        

 ولا المنشودة، الأىداؼ تحقيؽ ونحو الأفضؿ، نحو التقدـ أجؿ مف لتطويرىا والسعي عمييا، الحفاظ

مؤسسة تضميف آليات لبموغ الأىداؼ إلا مف خلبؿ توفير بيئة عمؿ مناسبة تحقؽ أداء فعاؿ  أي تستطيع

 داخؿ الإبداعيةميارتيـ  وتثميف المتميز الأداء عمى تحفيزىـوالتزاـ مف طرؼ العماؿ بما يضمف 

 .المؤسسة

وتساىـ في ويعد موضوع جودة الحياة الوظيفية مف المواضيع اليامة التي تيتـ بيما المنظمات   

تطويرىا مف خلبؿ تأميف بيئة عمؿ صحية وسميمة تشجع الفرد عمى الشعور بالإنتماء والأماف والاحتراـ 

فالمنظمات مطالبة اليوـ بتوفير مناخ ملبئـ يسمح بالمشاركة في إتخاذ القرار وتوفير حياة وظيفية أفضؿ 

ي إلى رفع أداء العامميف وزيادة التزاميـ لمعامميف تحقؽ الإشباع لحاجاتيـ المادية والمعنوية وىذا يؤد

 .1وبالتالي رفع أداء المنظمة وتحقيؽ أىدافيا 

 لتحقيؽ طاقة بأقصى والعمؿ وقيميا المنظمة بالأىداؼ الإيماف عممية فإنو التنظيمي ـزاالالت أما

 إرادة عف ينبع طوعيازاما الت ىو الوظيفي ـزاالالت أف يؤكد الاتفاؽ وىذا القيـ تمؾ وتجسيد الأىداؼ ىذه

 حوؿ تالكوتبارسونز أكده وما ،خارجية قوى طريؽ عف عميو يفرض قصري مازاالت وليس وباختيارهالعامؿ 

 الذاتي ـزاالالت في يتجسد الذي الاجتماعي الفعؿ خلبؿ مف الوظيفية المتطمبات تحقيؽ تعمؿ التي القيـ

 2.المؤسسة داخؿ

 موضوع الباحث فيو تناوؿ الأوؿ لمفصؿ بالنسبة فصوؿ خمسة عمى سةراالد ىذهفي  واعتمدنا

                                           
،جامعة 1تيسير زاىر :أثر جودة حياة العمؿ في الالتزاـ التنظيمي،مجمة جامعة تشريف لمبحوث والدراسات،عدد- 1

 .105،ص.2016دمشؽ،
 وتربوية، نفسية أبحاث مجمة تحميمية، دراسة المعاصر، الإداري الفكر في الالتزاـ التنظيمي  :الديف حساـ نزاري ،- - 2

 .43،ص.2017، الجزائر،43 عدد ج، مجمد



 ةـــدمــــقـــم 

 ب 

، سةراالد أىمية ،سةراالد أىداؼ الموضوع، اختيار أسباب ،ة، فرضيات الدراسةسراالد إشكالية مف سةراالد

  .السابقة ساتراوالد

، عرض عناصر جودة الحياة الوظيفية أما الفصؿ الثاني تناولنا فيو جودة الحياة الوظيفية مف خلبؿ

 .يفيةعوامؿ نجاح جودة الحياة الوظيفية وأىمية جودة الحياة الوظ،نظريات المفسرة لجودة الحياة الوظيفيةال

النظريات  ،وبالنسبة لمفصؿ الثالث تعرضنا فيو إلى الالتزاـ التنظيمي مف خلبؿ أنماط الالتزاـ

 لإلتزاـ وأىميتو.محددات ا،العوامؿ المؤثرة في الإلتزاـ التنظيمي،الفسرة للئلتزاـ التنظيمي

 عرض خلبؿ مف الميدانية، راسةلمد المنيجية المقاربة ضرااستع فيو الباحث ؿحاو  فقد بعراال الفصؿ أما

 مجتمع إلى إضافة الاستمارة، المقابمة، المستخدـ، والمنيج ،)الزمني البشري، المكاني،( سةراالد مجالات

 .البيانات ومعالجة اختياره، وأسس البحث

 نتػائج ومناقشػة ،مػف خػلبؿ تحميػؿ الجػداوؿ الإحصػائية سػةراالد نتػائج عػرض تػـ الخامس لمفصؿ بالنسبةو 
 ثـ النتائج العامة.  .سةراالد فرضيات ضوء في سةراالد
 



 

 

   
 أولا : تجديد الإشكالية وصياغتها .  
 ثانيا : فرضيات الدراسة .  
 . : أسباب اختيار موضوع الدراسة ثالثا  
 .: أهداف الدراسة  رابعا  
 خامسا : أهمية الموضوع.  
 . تحديد مفاهيم الدراسة سادسا :  
 . : الدراسات السابقةسابعا  

 

 
 
 

  

 الأولالفصل 
 

 المنهجية للدراسة النظريةالمقاربة 
 



 الفصل الأول                                                            المقاربة المنهجية للدراسة النظرية
 

 
0 

 : الإشكاليةأولا :تحديد 
 مجػاؿ فػي والباحثيف الرواد مف الكثير قبؿ مف اىتماـ لقيت التي المجالات أىـ مف التنظيـ يعتبر 

 مػع الاىتمامػات تمػؾ بمػورت وقػد الخصػوص، وجػو عمػى والعمػؿ التنظيمػي الاجتمػاع وعمػـ الاجتمػاع عمػـ
 فتػرة كػؿ تميػزت وقػد كمة،راالمت العممية الأبحاث مف سمسمة بعد نظرية فكرية وأطر اتجاىات الوقت مرور

 فػي امتػداد وعمػى مجمميػا في ساىمت وقد المعنييف، واىتماـ التركيز مجاؿ تعكي بخصوصيات مرحمة أو
 الفعاليػػة تحقيػػؽ اجػػؿ مػػف التنظيميػػة الأنسػػاؽ بمسػػتوى للبرتقػػاء المسػػتيدفة العممػػي البحػػث ءراإثػػ

،والمتتبع لواقع المنظمات الصناعية وطرؽ التسيير المختمفػة سػيلبحظ  تبػايف أو إخفػاؽ فػي الػدور المنشودة
عة فػػي مجػػاؿ الصػػناعة الغربيػػة بشػػكؿ واليػػدؼ والمعػػايير ولعػػؿ مػػا تحققػػت نتائجػػو المبيػػرة ونجاحاتػػو الواسػػ

حػاوؿ النيػوض باقتصػادىا مػف النمػو وكغيرىػا مػف البمػداف الناميػة اعتمػدت في القابؿ نجػد الجزائػر ت،خاص
عمػػى الصػػناعة الثقيمػػة والمصػػػنعة وبنػػاء مؤسسػػات منػػػذ الاسػػتقلبؿ وذلػػؾ ببنػػػاء سياسػػة اقتصػػادية انتيجػػػت 

ظاـ اقتصاد السوؽ مف خلبؿ عمميات اقتصادية متمثمػة فػي أسموب النظاـ الاشتراكي وبعدىا تدريجيا إلى ن
عادة جدولة الديوف ثـ الخوصصة  والاستثمار عف طريؽ الشراكة الأجنبية.  ،إعادة الييكمة وا 

ويعػػػد موضػػػوع الالتػػػزاـ التنظيمػػػي مػػػف المواضػػػيع الرائجػػػة فػػػي الفكػػػر السوسػػػيو تنظيمػػػي وىػػػو نتػػػاج  
 الأساسػي المحػور ذي يعتبػروالمنطمقػات السػموكية طالمػا أنػو يتعمػؽ بػالمورد البشػري الػ لمنطمقػات الأنسػنة

المزيد مف الإىتماـ بالعنصر البشػري فػي  ذي تطمبالأمر ال المنظمة في الظواىر جميع عميو تتوقؼ الذي
تو وأكثر جديػة فالعامؿ الممتزـ ىو الذي يكوف أكثر التصاقا بمنظم،التنظيـ وخمؽ ميكانيزمات تعزز الإلتزاـ

الشػعور الكامػؿ بالارتبػاط العػاطفي وتوافػؽ  و،.1في تحقيؽ أىدافيا مػف خػلبؿ تماثػؿ قيمػو مػع قػيـ المنظمػة
 الأىػػداؼتحقيػؽ ىػذه  إلػىكة الفعالػة وسػعي العامػؿ ر المشػػا الأمػر الػذي يحقػؽ ،المنظمػة أىػداؼمػع  أىدافػو

العامػؿ بالانتمػاء  إحسػاسوتجسيد ىذه القيـ وبموغ اليػدؼ المنشػود الػذي تسػطره المنظمػة ومػف جيػة أخػرى 
وضػػرورة الػػولاء لممنظمػػة التػػي يعمػػؿ بيػػا والتػػي يسػػعى لتحقيػػؽ أىػػدافيا بكػػؿ الطػػرؽ الممكنػػة فػػي جػػو مػػف 

جامحػػة بالاسػػتمرار فػػي والتفػػاني فػػي العمػػؿ والرغبػػة ال والإخػػلبصالرضػػا والقناعػػة الذاتيػػة بالعمػػؿ وظروفػػو 
 .جميع الظروؼ

                                           
 - التقني المعيد في لأراء العامميف تحميمية ودراسة التنظيمي التزاـ في المؤثرة العوامؿ :الجميمي عمي شباع مخمص -1

 .295،ص.2012، 9عدد ،4 المجمة الاقتصادية، لمعموـ الأنبار مجمة العراؽ، الإدارية، الشؤوف للؤنبار،
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ولعؿ مف بػيف الميكانيزمػات والإىتمامػات التػي تعػزز إلتػزاـ المػورد البشػري وكأحػد السياسػات التػي تنتيجيػا 
لاسػػػػيما أف المنظمػػػػات تعمػػػػؿ فػػػػي بيئػػػػة تتسػػػػـ بالتعقيػػػػد  ،تحسػػػػيف جػػػػودة بيئػػػػة العمػػػػؿ المنظمػػػػات الصػػػػناعية

اـ بنشػػػر الجػػػودة داخػػػؿ الحيػػػاة الوظيفيػػػة وتػػػوفير حيػػػاة أفضػػػؿ الأمػػػر الػػػذي أدى الاىتمػػػ ،والمنافسػػػة الشػػػديدة
خػلبؿ تػوفير بيئػة عمػؿ انطلبقا مف ميكانيزمات تساىـ فػي توجيػو السػموؾ نحػو الإلتػزاـ وذلػؾ مػف لمعامميف 

فظػروؼ العمػؿ تمعػب دورا ميمػا فػي التػأثير عمػى  ،مادية ومعنوية تحفز العامؿ لمعمؿ بجديػة وفعاليػة أكثػر
التػي ترتكػز عمييػا السياسػات كمػا يعتبػر تمكػيف العػامميف مػف أىػـ العناصػر  ،1ة عنػد العامػؿالجديػة والمثػابر 

ييتـ بمساعدة العامميف مف خلبؿ تدريبيـ ومنحيـ الثقة والمسؤولية في العمؿ وضماف المشاركة  التنظيمية 
التنفيػػذ تسػػعى  طالمػػا أف العنصػػر البشػػري ىػػو جػػوىر وتحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػةو الفعالػػة فػػي اتخػػاذ القػػرارات

تسػػيؿ زيػػادة التخصػػص وتػػثمف قػػيـ الػػولاء  والإبػػداعلتطػػوير قػػدرات عماليػػا وفػػتح فػػرص للببتكػػار المنظمػػات 
 والمكافػتتبػرامج عادلػة للؤجػور  التنظيمية التي تعزز إرتباط العامؿ ضػمفمراعاة العدالة  مع، لدى العامؿ

حاجاتػو  لإشػباعومػع المجيػود المبػذوؿ مػف العامػؿ الػذي يسػعى  والحوافز التي تتناسب مع الوظيفة المػؤداة
تــالكوت " إليػػوالأمر الػػذي أشػػار ،الماديػػة والمعنويػػة  والتقػػدـ الػػوظيفي تكػػوف واضػػحة ومقبولػػة لػػدى الجميػػع

مػػػف خػػػلبؿ  إلاعػػػف التػػػوازف داخػػػؿ النسػػػؽ الػػػذي يػػػؤدي أعمػػػى درجػػػة مػػػف التكامػػػؿ ولا يػػػتـ ذلػػػؾ  "بارســـونز

فكػػؿ ىػػذه الجيػػود المبذولػػة لتػػوفير جػػودة داخػػؿ الحيػػاة  .2لػػدىا البنػػاء الاجتمػػاعي ميكانيزمػػات وعمميػػات يو 
 وتثميف شعور التحمي بقيـ المسؤولية اتجاه العمؿ .الوظيفية موجو لتحقيؽ التزاـ العامؿ 

 وفي كػػؿ مرحمػػة ،قػػد الجزائريػػة عنػػد انتقاليػػا مػػف مرحمػػة لأخػػرىالصػػناعية  والمتتبػػع لوضػػع المؤسسػػة 
الاقتصػاد الػوطني وتحسػيف ظػروؼ  إنعػاشوميكانيزمػات تسػاىـ فػي  آليػاتكاف لزاما عمييػا أف تبحػث عػف 

متطمبػػات المجتمػػع و  لكػػف الأوضػػاع كانػػت متػػدىورة مػػف خػػلبؿ العجػػز عػػف تػػوفير حاجػػات العمػػؿ والعمػػاؿ
يػػروا تػػذمرا الػػذيف أظ الجزائػػري الأمػػر الػػذي ولػػد ضػػغوطات أثقمػػت البنػػاء التنظيمػػي وتجمػػى ذلػػؾ فػػي العمػػاؿ 

 التػي قامػت بيػا الجزائػر التنمويػة الإصػلبحاتبالرغـ مف تعدد  و  ،كبيرا بسبب غياب شروط العمؿ المريحة
فمنػػػذ دخػػػوؿ مرحمػػػة التسػػػيير الإشػػػتراكي وتجػػػاوز الطػػػابع الكلبسػػػيكي لمتسػػػيير بعػػػد الاسػػػتقلبؿ والتغييػػػر فػػػي 

ونتيجػة ليػذا شػيدت الجزائػر مرحمػة أخػرى  الروابط الإجتماعية ومفيوـ المشاركة لػـ تتجػاوز الجزائػر الأزمػة
                                           

سمير سعيد البياري : جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي لموظفي وزارتي العمؿ والتنمية الإجتماعية - 1
 11، ص.2018بغزة، رسالة ماجستير إدارة أعماؿ، الجامعة الإسلبمية غزة / فمسطيف،

 . 117، ص.2006أحمد زايد :عمـ الاجتماع " النظريات الكلبسيكية والنقدية " نيضة مصر لمطباعة والنشر،  -2



 الفصل الأول                                                            المقاربة المنهجية للدراسة النظرية
 

 
2 

والانتقػػػػاؿ  إلػػػػى مرحمػػػػة إعػػػػادة ىيكمػػػػة المؤسسػػػػات وخوصصػػػػتيا مػػػػف أجػػػػؿ مواكبػػػػة الظػػػػروؼ الإقتصػػػػادية 
أنيا لـ تحقؽ الأىداؼ المنشودة لكي  إلا والإجتماعية والسير بالمؤسسات الإقتصادية نحو الانفتاح والتقدـ 

تعداد لػػػدى العمػػاؿ فػػي بػػذؿ مزيػػد مػػف الجيػػد والعمػػؿ وتفشػػػي  سػػوءا نتيجػػة غيػػاب الاسػػ يصػػبح الأمػػر أكثػػر
تكاليػػة والغيػػاب وفقػػداف طػػابع المسػػؤولية وبػػروز قػػيـ كعػػدـ الحيويػػة بعػػض المظػػاىر السػػمبية كاللبمبػػالاة والإ

فػي ظػؿ ذىنيػة تسػييرية فاشػمة وتخطػيط يفتقػد للؤسػس  1ونقص الدافعية وعـ الالتزاـ داخػؿ البنػاء التنظيمػي
ف تبذؿ مؤسسات الغرب قصارى جيدىا  بناءا عمى استجابات عممية لمعالجة كؿ أمر مف العممية  في حي

شأنو أف يعيؽ تحقيؽ الأىداؼ فتوفر كؿ الظروؼ الملبئمة والمساعدة لمعمؿ وتسخر ظروؼ عمؿ مريحػة 
سػي  تر  إلػىترفع مف أداء عماليػا وتشػبع حاجػاتيـ الماديػة والمعنويػة فػي ضػوء ذىنيػة تسػييرية فعالػة تسػتند 

مبدأ تمكيف العامميف وتجسيد العدالة الاجتماعية وخمؽ بيئة اجتماعية تساعد العماؿ عمى الانسجاـ والعمؿ 
وىػػو  اتجػػاه العمػػؿ . وانضػػباطاالتزامػػا  أكثػػربػػأكثر فعاليػػة مػػف أجػػؿ بعػػث روح الالتػػزاـ فػػي العمػػاؿ وجعميػػـ 

الإقتصػػػادية والإجتماعيػػػة لتواكػػػب الػػػذي لابػػػد مػػػف السػػػير عمػػى خطػػػاه والػػػدفع بالمؤسسػػػات  ،الأمػػر المنطقػػػي
 سياسات التطور التنظيمي في كؿ الظروؼ .

انطلبقػػا مػػف ىػػذه الحيثيػػات جػػاءت ىػػذه الدراسػػة لمكشػػؼ عػػف طبيعػػة العلبقػػة الموجػػودة بػػيف جػػودة  
 :الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي لمعامؿ في المؤسسة محؿ الدراسة وعميو يتمحور التساؤؿ الرئيسي في

الفرعيػػة  الأسػػئمةوينػػدرج نحػػت ىػػذا السػػؤاؿ "مػػؿ؟ اعلبقػػة جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة بػػالالتزاـ التنظيمػػي لمعمػػا " 
 :التالية

  لمعامؿ ؟  المعياري بالالتزاـ تمكيف العامميف  علبقةما 
  لمعامؿ ؟ الاستمراريماعلبقة  بيئة العمؿ الاجتماعية بالالتزاـ 
 لمعامؿ ؟ عاطفيالبالالتزاـ   التنظيمية ماعلبقة العدالة 
 

 

                                           
، ديواف المطبوعات الجامعية، 1يوسؼ سعدوف : عمـ الإجتماع ودراسة التغير التنظيمي في المؤسسة الصناعية، ط. - 1

 73، ص. 2005عنابة /الجزائر، 
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 فرضيات الدراسة : ثانيا : 
 : الفرضية العاهة

 . لجودة الحياة الوظيفية علبقة بالالتزاـ التنظيمي لمعامؿ 
 :الفرعية الفرضيات

 . لتمكيف العامميف علبقة بالالتزاـ العاطفي لمعامؿ 
 . لبيئة العمؿ الاجتماعية علبقة بالالتزاـ المعياري لمعامؿ 
  والالتزاـ الاستمراري لمعامؿ . التنظيميةتوجد علبقة بيف العدالة 

 : : أسباب اختيار هوضوع الدراسة ثالثا
الرغبػػة فػػي دراسػػة موضػػوع جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة التػػي تعتبػػر مػػف المواضػػيع اليامػػة ومػػف الركػػائز التػػي  /1

 نحو الأفضؿ . الإنسانييمكف أف توجو السموؾ 
نطالعػو عػف الوضػع المػزري داخػؿ  نشػاىده أو مبريقية مف خلبؿ مػا نسػمعو أوالملبحظات الواقعية والإ /2

المؤسسػػات الجزائريػػة جػػراء ضػػعؼ الالتػػزاـ التنظيمػػي وانتشػػار مظػػاىر التيػػاوف واللبمبػػالاة فػػي بيئػػة العمػػؿ 
 البعيدة عف الجودة .

التػي تعتبػر مػف المواضػيع الميمػة فػي مجػػاؿ الحاجػة لمبحػث والتقصػي فػي مجػاؿ جػودة الحيػاة الوظيفيػة /3
 التنظيـ .

 : أىداف الدراسة : رابعا
لكشػؼ الغمػوض الػذي يعترييػا  لػذلؾ تسػعى ىػذه الدراسػة الػى محاولػة  إليػولكػؿ بحػث عممػي ىػدؼ يصػبوا 

 تحقيؽ الأىداؼ التالية :
 لممؤسسة محؿ الدراسة . والالتزاـ التنظيمي الكشؼ عف واقع جودة الحياة الوظيفية 
 . التعرؼ عمى طبيعة العلبقة الموجودة بيف تمكيف العامميف والالتزاـ العاطفي 
  لتفعيؿ الالتزاـ المعياري . كتليةالخوض في محكات بيئة العمؿ الاجتماعية 
 . الكشؼ عف طبيعة العلبقة بيف العدالة الاجتماعية والالتزاـ الاستمراري 

 : خاهسا : أىهية الهوضوع
تسػػػتمد ىػػػذه الدراسػػػة أىميتيػػػا كونيػػػا تتنػػػاوؿ موضػػػوع جػػػدير بالأىميػػػة وىػػػو موضػػػوع جػػػودة الحيػػػاة  

فلبشػػؾ أف نجاعػػة كػػؿ مؤسسػػة ونجاحيػػا متوقػػؼ عمػػى مػػدى التػػزاـ  ،الوظيفيػػة وعلبقتػػو بػػالالتزاـ التنظيمػػي
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 والانضػباطعماليا وفعاليتيـ وما يظيرونو مف قػيـ تتػرجـ فػي مظػاىر سػموكية مػف خػلبؿ تحمػؿ المسػؤولية 
شػباعتحسػيف ظػروؼ عماليػا  إلػىفي المقابػؿ تسػعى كػؿ مؤسسػة  ،والسعي نحو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة  وا 

حاجػػػاتيـ المعنويػػػة وتػػػوفير بيئػػػة عمػػػؿ ملبئمػػػة تتماشػػػى ورغبػػػات العمػػػاؿ حيػػػث تسػػػعى دائمػػػا لمحفػػػاظ عمػػػى 
لمؤسسػػػػة الجزائريػػػػة الػػػػذي يمثػػػػؿ رأسػػػػماؿ بالنسػػػػبة ليػػػػا .وعميػػػػو تػػػػأتي ىػػػػذه الدراسػػػػة لتقصػػػػي واقػػػػع ا الإنسػػػػاف

بخصػػوص الموضػػوع المشػػار أعػػلبه ذلػػؾ أف اسػػتقراء المسػػيرة التاريخيػػة ليػػا يلبحػػظ أنػػو لاتػػزاؿ تعػػاني مػػف 
 الإصػلبحاتمػف  فبػالرغـمشكلبت عديدة ومتنوعة عجزت أف تحقيؽ أىدافيا والنيوض بالاقتصاد الػوطني 

لجػودة حيػاة وظيفيػة تسػاعد  يكانيزمػاتوم ىو في ظؿ غياب معايير المتعددة والمتكررة لا يزاؿ الوضع كما
والجديػة والمثػابرة ولا  الإخػلبصقيمػة  يثمفعمى تكيؼ العامؿ والتزامو فالعامؿ الجزائري في ىذا الوضع لا 

إنسػػانية طالمػػا أف ظػػروؼ العمػػؿ لاتسػػاعده تحقيػػؽ قػػدر مػػف الالتػػزاـ اتجػػاه العمػػؿ وجعمػػو كقيمػػة  إلػػىيسػػعى 
تكمػػف أىميػػة الدراسػػة كونيػػا تسػػمط الضػػوء عمػػى جػػودة الحيػػاة و  نظمػػة عمػػى التكيػػؼ والتوافػػؽ مػػع أىػػداؼ الم

 التنظيمي لمعامؿ في المؤسسة محؿ الدراسة . ـالوظيفية والالتزا
 : تحديد هفاىيم الدراسة سادسا :
 الرؤيػة وتبسػيط وتوضػيح معرفػة إلػى الباحػث خلبليػا مػف ييػدؼ خاصة  مفاىيـ عممي بحث لكؿ 

 التالية:  المفاىيـ نحدد التمييد ىذا مف وانطلبقا موضوع الدراسة طبيعة حوؿ
 : جودة الحياة الوظيفية/1

 الجودة لغة :
ويقػاؿ  ،كممة الجودة في المغة كمػا جػاء فػي لسػاف العػرب لابػف منظػور تعنػي الجيػد يػنقض الػرديء 

أجػػاد فػػلبف فػػي عممػػو وأجػػوده واسػػتجاده عػػده جيػػدا ) وجػػد جيػػدا أو طمػػب جيػػدا ( وأجػػاد الشػػيء يجػػوده أي 
 1صار جيدا .

 : الجودة اصطلاحا
ويقصػػد بيػػا طبيعػػة الشػػيء  qualiteتعػػرؼ كممػػة الجػػودة باللبتينيػػة بأنيػػا كممػػة مشػػتقة مػػف كممػػة   

الكبيػر حيػث أصػبح لمفيػوـ الجػودة  الإنتاجوظيور  الإدارةودرجة صلبحو .وتغير مفيوميا بعد تطور عمـ 
 2أبعاد جديدة ومشبعة .

                                           
 693ص. ،1968 لبناف، بيروت، لمطباعة، صادر دار ،4ط العرب، لساف :الفضؿ أبو منظور ابف- 1
يوسؼ حجيـ الطائي وأخروف : إدارة الموارد البشرية " مدخؿ إستراتيجي متكامؿ "، الوراؽ لمنشر والتوزيع، عماف /  -2

 .55، ص.2009الأردف، 
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جػػػودة الحيػػػاة الوظيفيػػػة مجموعػػػة مػػػف العمميػػػات المتكاممػػػة والمخططػػػة والمسػػػتمرة التػػػي  جـــاد الـــربويعػػػرؼ 
تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب التي تتعمؽ بجوانب وظيفة العامميف وحياتيـ الشخصية المرتبطة بيا مما 

 1لممنظمة والعامميف بيا . الإستراتيجيةيساىـ في تحقيؽ الأىداؼ 

" عمػػػى الأسػػػاليب التػػػي تنتيجيػػػا المنظمػػػة مػػػف أجػػػؿ خمػػػؽ بيئػػػة عمػػػؿ جـــاد الـــربركػػػز تعريػػػؼ "
تتوافػػؽ فييػػا الجوانػػب الشخصػػية لمعمػػاؿ مػػع الوظيفػػة المػػؤدات فبالتػػالي توافػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة 

 مع أىداؼ الفرد .
جودة الحياة الوظيفية ىي الحيػاة التػي تحتػوي عمػى العناصػر التاليػة " الأجػور أف " walton" يرى 

الثقػػة والاطمئنػاف ضػػمف الوسػػط  ،الانػػدماج الاجتمػاعي ،والصػػحية الآمنػةظػروؼ العمػػؿ  ،المناسػبة والعادلػػة
 2.الاجتماعي

" عمػػى تحسػػيف الجوانػػب الماديػػة والمعنويػػة لمعمػػاؿ وىنػػا التركيػػز waltonركػػز تعريػػؼ " 
يػػر مػػف الرضػػا والإلتػػزاـ إشػػباع حاجػػات العامػػؿ المعنويػػة والماديػػة التػػي تحقػػؽ مسػػتوى كبعمػػى 

 .نحو العمؿ
أف جودة الحياة الوظيفية تتعمؽ برفاىية العامميف التي تتربط بالرضػا عػف تػأميف   nguyenى ر وي 

تقػػػػػدير الػػػػػذات  حاجػػػػػة،مجموعػػػػػة مػػػػػف الاحتياجػػػػػات الاقتصػػػػػادية والاجتماعيػػػػػة كالأمػػػػػاف الصػػػػػحي والوظيفي
تػػرتبط جػػودة الحيػػاة الوظيفيػػة بػػأداء العػػامميف  إذوالاحتياجػػات الاقتصػػادية .... نتيجػػة المشػػاركة فػػي العمػػؿ 

  3.وانتياجيتيـ وولائيـ الوظيفي
ركز ىذا التعريؼ عمى الإىتماـ برفاىية العماؿ عف طريؽ تأميف بعض الإمتيازات التي مف شأنيا  

 والأداء والولاء الوظيفي .  رفع مستوى الإلتزاـ

                                           
أيمف حسف ديوب : تمكيف العامميف كمدخؿ لتحسيف جودة الحياة الوظيفية في قطاع الإتصالات، مجمة جامعة دمشؽ  - 1

 . 207 – 206، ص.ص. 2014، سوريا، 1، عدد 30لمعموـ الإقتصادية والقانونية، مجمد 
،جامعة 1ث والدراسات،عددتيسير زاىر:أثر جودة حياة العمؿ في الإلتزاـ التنظيمي،مجمة جامعة تشريف لمبحو - 2

 .109،ص.2016دمشؽ/سوريا،
 .207أيمف حسف ديوب، مرجع سابؽ،ص.- 3
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كمػا  ،الصحة الجيدة وتقدير الػذات والرضػا عػف العمػؿ إلىفي حيف نجد أف مفيوـ جودة حياة العمؿ يشير 
ويتطمػػب ذلػػؾ انتيػػاج سياسػػات المػػوارد  ،يشػير الػػى تػػوفير المنظمػػة لعوامػػؿ وأبعػػاد حيػػاة أفضػؿ لمعػػامميف بيػػا

 1أفضؿ لممنظمة .حاجاتيـ وتحقؽ أداء البشرية التي تمكف مف توفير حياة أفضؿ تشبع 
الذي مف خلبلو تمد الثقافة التنظيمية لمعامميف في المنظمػة  الإطاروتعرؼ جودة الحياة الوظيفية عمى أنيا 

التي تمكنيـ مف الأداء بأماف وفاعمية وأيضا تعويضيـ بعدالة مع  والمكافتتبالمعمومات والمعرفة والسمطة 

 2الإنسانية.رامة استمرارية الحفاظ عمى الك

 :  لجودة الحياة الوظيفية الإجرائيالتعريف 
تتػوفر عمػى  ظػروؼ ملبئمػة تسػتند  التي تتبعيا المؤسسػة فػي تػوفير بيئػة عمػؿ الإجراءاتىي كؿ  

لحاجػػػاتيـ الماديػػػة  إشػػػباعتوافػػػؽ مػػػع اتجاىػػػات العمػػػاؿ ورغبػػػاتيـ وتحقيػػػؽ ي إلػػػى التمكػػػيف والعدالػػػة وكػػػؿ مػػػا
 أداء فعاؿ .ويضمف والمعنوية  مما يحقؽ التكيؼ مع الوظيفة 

 الالتزام التنظيهي : -2
 التنظيمػي المسػتوى عمػى بػالإجراءات بقياميػا المؤسسػة لػدى ىػاـ عنصػر الالتػزاـ التنظيمػي يعتبػر 
 الأوؿ العػالـ بمػداف فػي نجػده مػا وىػذا المنظمػة فػي الالتػزاـ ثقافػة مف والرفع  لمعماؿ الملبئـ المناخ وتوفير

 .لممؤسسة والخارجي الداخمي الالتزاـ  نحو الفاعميف ذىنية تغير في كبير حيث أخذوا شوط

 لتزام لغة : الإ 
( عمػى وزف )فعػؿ( بكسػر العػيفاف مصدر لفظ الإ  ولػزـ الشػيء  ،لتػزاـ جػاء مػف الفعػؿ الثلبثػي )لػزـ

 3.يمزمو لزما ولزوما ولزاما ولزمو لزماف أي ثبت وداـ لايفارقو 
 
 
 

                                           
 238،ص.2007عبدالحميد عبد الفتاح المغربي:الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية،جامعة المنصورة،- 1
، 20الميني،مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية، عدد.عبد الكريـ بف خالد:فمسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجاؿ - 2

 .118، ص.2015جامعة أدرار، 
، 2005محمد ىادي المحاـ وأخروف:قاموس لغوي لممصطمحات العممية والتقنية، دار المكتبة العممية، بيروت/لبناف، -3

 .644ص
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 لتزام اصطلاحا : الإ 

لتزاـ التنظيمي في الاصطلبح ىي عمميػة الايمػاف بأىػداؼ وقػيـ المنظمػة والعمػؿ بأقصػى طاقػة الإ 
 1لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ وتجسيد تمؾ القيـ .
الإلتػػزاـ بتحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة ولا يكػػوف ذلػػؾ إلا مػػف خػػلبؿ الأداء نجػد فػػي ىػػذا التعريػػؼ أنػػو ركػػز وربػػط 

 المكثؼ والمستمر .
لتػػػزاـ بأنػػػو درجػػػة انغمػػػاس العامػػػؿ فػػػي عممػػػو ومقػػػدار الجيػػػد والوقػػػت الػػػذي يكرسػػػو ليػػػذا ويعػػػرؼ الإ 

لتػػػزاـ التنظيمػػػي بدرجػػػة انػػػدماج الفػػػرد يتعمػػػؽ  الإو الغػػػرض والػػػى أي مػػػدى يعتبػػػر عممػػػو جانبػػػا فػػػي حياتػػػو .
 2.لمنظمة واىتمامو بالاستمرار فييا با

ركز ىذا التعريؼ عمى الجوانب المتعمقة بالإستمرارية في العمػؿ وعمػى القػوى التػي يكرسػيا العامػؿ  
 ليذا الغرض فالعمؿ يعتبر جزءا مف حياتو .

 لتزاـ التنظيمي بأنو توجو يتسـ بالفاعمية والايجابية نحو المنظمة .الإ "partershith "يعرؼ 
 ىدا التعريؼ عمى فاعمية الفرد ودوره الإيجابي في العمؿ وىو ما ينعكس عمى فعالية المنظمة ككؿ . ركز

لتػػػزاـ التنظيمػػػي بأنػػػو المشػػاعر التػػػي يطورىػػػا الفػػػرد الػػػذي يعػػػيش فػػػي مجػػػامع نحػػػو الأفػػػراد الإالمـــوزي عػػرؼ 
لنصيحة لزملبئو والمنظمة فػي والمنظمات والقيـ والأفكار وىذه المشاعر تمثؿ رغبة الفرد واستعداده لتقديـ ا

 3. العمؿ
نجده أنو ركز عمى دافعية الفرد نحو المنظمػة مػف خػلبؿ طػرح الأفكػار الجديػدة  الموزيفي تعريؼ  

 والرغبة في مشاركتيا مع زملبء العمؿ والعمؿ عمى إثراء الجانب الإبداعي لتحيؽ أىداؼ المنظمة .
 ،التػػي مػػف خلبليػػا يصػػبح الفػػرد مقيػػدا بأعمالػػو أو تصػػرفاتو لتػػزاـ التنظيمػػي بأنػػو الحالػػةالإ "ســلانيك"وعػػرؼ 

 4ومف خلبؿ ىذه الأعماؿ يتـ تدعيـ أنشطة المنظمة وارتباط الفرد بيا .

                                           
في محافظة غزة،رسالة ماجستير، الجامعة عويضة ايياب أحمد:أثر الرضا عمى الولاءالتنظيمي في المنظمات الأىمية - 1

 .32، ص.2001الإسلبمية، غزة/فمسطيف،
 .107،ص.1997،دار النشر عماف /الأردف،1حرير حسف:السموؾ التنظيمي،سموؾ الفرد في المنظمات،ط.- 2
تير،جامعة الولاء التنظيمي لمموظفييف الحكومييف في مدينة جدة محددات وأثار، رسالة ماجس القرشي سوزاف محمد:- 3

 .15،ص. 1998الممؾ سعود، 
 .132ص. 2003،دار وائؿ لمنشر،الأردف،1الموزي موسى :التطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيـ،ط. -4
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نحو العمؿ والتفاني فيو بحيث يصبح التفاعؿ مع العمؿ  عمى ضرورة الإلتزاـ سلانيك ركز تعريؼ 
 ىػػو الأسػػاس وىنػػا يصػػبح العامػػؿ مرتبطػػا بمسػػػؤوليتو مػػف خػػلبؿ دعػػـ الأنشػػطة المختمفػػة الخاصػػة بالعمػػػؿ

 وبالتالي دعـ المنظة ككؿ .

 التنظيهي : للإلتزامالتعريف الاجرائي 
سػػػػعي العامػػػػؿ لتحقيػػػػؽ أىػػػػداؼ و  العػػػػاطفي والمعيػػػػاري بالمؤسسػػػػة ىػػػػو الإرتبػػػػاط لتػػػػزاـ التنظيمػػػػيلإا 

وابػػػداء الرغبػػػة فػػػي يمػػػاف بيػػػا مػػػف خػػػلبؿ تكػػػريس مجيوداتػػػو نحػػػو تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ المنشػػػودة المنظمػػػة والإ
 .الإستمرارية بالعمؿ

 :سادسا: الدراسات السابقة
يف فػي مجػاؿ الموضػوع قصػد تعتبر أدبيات الدراسة الجوىر الأساسي لمباحث لمعرفة التػراث النظػري لمبػاحث

اماطة الثاـ عف قضايا لـ يتطرؽ الييا الباحث في الدراسة ولذلؾ سنتناوؿ بعض الدراسات التي ليػا علبقػة 
 :بموضوع الدراسة 

 / الدراسات الهتعمقة بجودة الحياة الوظيفية : 1
 بقطػاع غػزة / فمسػطيف وىػي دراسػة تحميميػة  2018أجريػت الدراسػة سػنة :  1دراسة سهر سـعيد البيـاري

التنظيمػػػػػي لمػػػػػوظفي وزارة العمػػػػػؿ  الالتػػػػػزاـىػػػػػدفت لمكشػػػػػؼ عػػػػػف عػػػػػف أثػػػػػر جػػػػػودة الحيػػػػػاة الوظيفيػػػػػة عمػػػػػى 
مػا واقػع جػودة الحيػاة الوظيفيػة وأثػره عمػى "والتنميةالإجتماعية بقطاع غزة وكاف التساؤؿ الرئيسي كػالأتي : 

 ؟ "يمي لموظفي وزارتي العمؿ والتنمية الإجتماعية بقطاع غزةالإلتزاـ التنظ

والإسػتبياف كػأداة لجمػع البيانػات عمػى عينػة عشػوائية ، لمدراسػة، التحميمػي الوصػفي المػنيج اسػتخداـ تػـ وقػد
 بالبرنػامجالبيانػات  وتػـ تحميػؿ الاجتماعيػة، والتنميػة العمػؿ وزارتػي مفػردة مػف مػوظفي 200ضػمت ،طبقية

 . حيث توصؿ الباحث لمنتائج التالية : spssالإحصائي 
والعمػؿ،  الحياة بيف التوازف المادية، العمؿ ظروؼ( ىي التنظيمي الالتزاـ في المؤثرة المتغيرات أف تبيف -

 .إحصائية دلالة ذو التأثير ىذا وكاف )الوظيفي والاستقرار الأماف والمكافتت، الأجور

                                           
سمر سعيد البياري :جودة الحياة الوظيفية وأثرىاعمى الالتزااـ التنظيمي لموظفي وزارة العمؿ والتتنمية الاجتماعية بقطاع -2

 .2018ي ادرة الأعماؿ،غزة،رسالة ماجستير ف
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دلالة إحصائية بػيف جػودة الحيػاة الوظيفيػة والإلتػزاـ التنظيمػي لمػوظفي وزارتػي  ذاتتوجد علبقة إيجابية  -
 العمؿ والتنمية الإجتماعية في قطاع غزة .

 والتنميػة العمػؿ وزارتػي مػوظفي لػدى الوظيفيػة الحيػاة جودة لمستوى الحسابي المتوسط أف النتائج أظيرت-
 وىي درجة متوسطة . (%48.44 )بوزف نسبي الاجتماعية

 والتنميػة العمػؿ وزارتػي مػوظفي لػدى التنظيمػي الالتػزاـ لمسػتوى الحسػابي المتوسػط أف النتػائج أظيػرت-
 وىي درجة كبيرة . (70.53%)بوزف نسبي  الاجتماعية

 وكػاف اليػدؼ منيػا ىػو الكشػؼ عػف  2018وقػد أجريػت ىػذه الدراسػة سػنة  1دراسة حنان بن ضياف
ما "الدراسة حوؿ :  ىذهواقع الدعـ التنظيمي بالمؤسسة الجزائرية الخاصة وقد تمحور التساؤؿ الرئيسي في 

 ؟  "علبقة الدعـ التنظيمي بجودة الحياة الوظيفية داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة 
 –لعػػدة أدوات )ملبحظػػة  بالإضػػافةالوصػػفي  المػػنيجع اسػػتخدمت الباحثػػة وتماشػػيا مػػع مػػع طبيعػػة الموضػػو 

 وقد توصمت لمنتائج   التي نذكر منيا:  البياناتوثائؽ وسجلبت(   لجمع –استمارة  –مقابمة 
 الوظيفي ىو تعزيز الالتزاـ البقائي داخؿ المؤسسة . الإثراءمف أىـ نتائج  إف -
سواء تعمؽ الأمػر بػالحوافز الماديػة أو المعنويػة فيػي التػي  الإشرافيالتحفيز مف ابرز مقومات الدعـ  إف -

لقػػػد ترسػػػخت  -الػػػذي يتعمػػػؽ أساسػػػا بتطػػػوير محتػػػوى العمػػػؿ  الإبػػػداعيتعمػػػؿ كميكانيزمػػػات لتنميػػػة التفكيػػػر 
مضػػموف  إلػػىالعػػامميف بيػػا وىػػو الطريقػػة التػػي تػػـ مػػف خلبليػػا التوصػػؿ  إدراؾالعدالػػة التنظيميػػة مػػف خػػلبؿ 

 توزيع المخرجات .ونوعية قرار 
 الأفراد لأبعاد العدالة التنظيمية  إدراؾجسدت الدراسة مدى  -

عف التساؤؿ الرئيسي  الإجابة إلىوقد ىدفت  2016: " أجريت ىذه الدراسة سنة 2بوبكر  دراسة ساخي -
ىػػػؿ ىنػػػاؾ علبقػػػة  بػػػيف تمكػػػيف العػػػامميف وجػػػودة الحيػػػاة الوظيفيػػػة فػػػي ضػػػوء الثقػػػة  " الػػػذي تمحػػػور حػػػوؿ :

اسػػتخدـ الباحػػث المػػنيج الوصػػفي وكػػاف مجتمػػع الدراسػػة أفػػراد الحمايػػة المدنيػػة لولايػػة وىػػراف ،؟ "التنظيميػػة

                                           
حناف بف ضياؼ: الدعـ التنظيمي وعلبقتو بجودة الحياة الوظيفية داخؿ المؤسسة،أطروحة دكتوراه،عمـ الاجتماع  -1

 .2018المؤسسة،جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة،
يطي،رسالة ماجستير ساخي بوبكر:تمكيف العامميف وعلبقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وس -2

 .2016في التنمية البشرية،جامعة محمد بف أحمد،وىراف،
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 الباحػث مفردة وقػد اعتمػد الباحػث الاسػتبياف كػأداة لجمػع المعمومػات وقػد توصػؿ (586)وحجـ العينة كاف 
 لمنتائج التالية : 

مستوى جودة الحيػاة الوظيفيػة لأفػراد الحمايػة المدنيػة لولايػة وىػراف كػاف متوسػطا وذلػؾ مػف خػلبؿ الأبعػاد -
التػوازف بػيف الحيػاة الشخصػية  ،فػرؽ العمػؿ ،التصميـ الػوظيفي ،التكويف والتعميـ ،الستة ) الالتزاـ التنظيمي

 العمؿ ( . ضغوطالتقميؿ مف  ،والمينية
وجود علبقػة موجبػة بػيف تمكػيف العػامميف والثقػة التنظيميػة وبػيف تمكػيف العػامميف وجػودة الحيػاة الوظيفيػة   -

 وعلبقة التمكيف بالجودة تختمؼ باختلبؼ الثقة التنظيمية .
الثقػػة  ،مسػتوى الثقػػة التنظيميػػة لػػدى العينػػة المبحوثػػة متوسػػط مػف خػػلبؿ الأبعػػاد السػػتة ) الثقػػة بالمشػػرفيف -

 وفعاليتيا ( . بكفاءتيا بالإدارةالثقة  ،لعمؿبزملبء ا
حريػػة  ،حريػػة العمػػؿ ،مسػػتوى تمكػػيف العػػامميف عنػػد العينػػة المبحوثػػة مػػنخفض مػػف خػػلبؿ ) أىميػػة العمػػؿ -

 التأثير (. ،الفاعمية الذاتية ،التصرؼ
 / الدراسات الهتعمقة بالإلتزام التنظيهي:2
عمػى أىػـ المػداخؿ التػي تنمػي الالتػزاـ  إلػى التعػرؼوالتػي تيػدؼ   :1دراسة هحهـد هصـطفى أبـو حبـاب  -

مػاىي مػداخؿ تنميػة " الشرطة في قطاع غزة ومنو تمحور التساؤؿ الرئيسػي كػالأتي : ضباطالتنظيمي عند 
واستخدـ الباحػث المػنيج الوصػفي التحميمػي وعمػى " الالتزاـ التنظيمي لدى الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة ؟

النتػػائج التػػي  إلػػىوقػػد توصػػؿ  ضػػابط(480معمومػػات عمػػى عينػػة عشػػوائية طبقيػػة )الاسػػتبياف كػػأداة لجمػػع ال
 نذكر منيا :

الشػرطة بقطػاع  ضػباطتوجد علبقة طرديػة بػيف مػداخؿ تنميػة الالتػزاـ التنظيمػي والالتػزاـ التنظيمػي لػدى  -
  .غزة
ودرجػات كبيػرة   %76.74المبحوثػة بدرجػة كبيػرة مػف الالتػزاـ التنظيمػي بمتوسػط حسػابي   العينةتتمتع  -

والالتػزاـ  %74.16والالتزاـ المعياري بمتوسط حسػابي   %78.90مف الالتزاـ العاطفي بمتوسط حسابي  
   %75الاستمراري بمتوسط حسابي 

                                           
محمد مصطفى أبو حباب :مداخؿ تنمية الإلتزاـ التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة، رسالة ماجستير  -1

 .2014إدارة أعماؿ، الجامعة الإسلبمية، غزة/فمسطيف،
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توجد فروؽ بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ بعض مجالات الدراسػة تعػزى الػى العمػر والرتبػة  -
 المؤىؿ العممي  ،سنوات الخدمة ،بة لمتغير الحالة الاجتماعيةوالمحافظة ولاتوجد فروؽ بالنس

وىػدفت ىػذه الدراسػة لمتعػرؼ عػف العلبقػة  2015ىذه الدراسػة سػنة  أجريت  :1 دراسة عاشوري ابتسام -
مػػاىي علبقػػة ":  كػػالآتيالكامنػػة بػػيف الثقافػػة التنظيميػػة والالتػػزاـ التنظيمػػي حيػػث تمحػػور التسػػاؤؿ الرئيسػػي 

 "الثقافة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة ؟ 
وقػػد  البيانػػات الاسػػتبياف والمقابمػػة كػػأدوات لجمػػع  إلػػىافة ضػػقامػػت الباحثػػة باسػػتخداـ المػػنيج الوصػػفي بالا

 توصمت لمنتائج التالية : 
 التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة محؿ الدراسة .توجد علبقة بيف الثقافة  -
 .لاستمرار في المؤسسة محؿ الدراسةتوجد علبقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيؽ الرغبة في العمؿ وا -
 ،) الأقدميػػة إلػػىلا توجػػد فػػروؽ فػػي اتجاىػػات المبحػػوثيف حػػوؿ الالتػػزاـ بالمؤسسػػة محػػؿ الدراسػػة معػػزى  -

 ستوى التعميمي ( .الم ،الفئة المينية
 توجد علبقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيؽ المسؤولية والولاء في المؤسسة محؿ الدراسة .  -

وكػػاف اليػػدؼ مػػف ىػػذه الدراسػػة ىػػو  2016أجريػػت ىػػذه الدراسػػة سػػنة  : 2دراســة هــاحي هحهــد الأهــين -
الكشػؼ عػف العلبقػة بػيف المنػاخ التنظيمػي والالتػػزاـ التنظيمػي فػي ضػوء بعػض المتغيػرات كػالجنس والخبػػرة 
المينيػػػة وقػػػد تمحػػػور التسػػػاؤؿ الرئيسػػػي حػػػوؿ : مػػػا العلبقػػػة بػػػيف المنػػػاخ التنظيمػػػي والالتػػػزاـ التنظيمػػػي فػػػي 

استخدـ الباحث المنيج الوصفي والاستبياف كػأداة لجمػع المعمومػات  عمػى عينػة  ،دراسة ؟المؤسسة محؿ ال
 وقد توصؿ لمنتائج التالية : إطار (30)ضمت 

 وجود مستويات متوسطة لممناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي عند موظفي الشركة .-
 بيف المناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي . ارتباطيووجود علبقة -
 ىناؾ مساىمة دالة لبعض أبعاد المناخ التنظيمي في تفسير نسبة التبايف في الالتزاـ التنظيمي .-

                                           
مي داخؿ المؤسسة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية،رسالة ماجستير عمـ إجتماع تنظيـ عاشوري إبتساـ:الإلتزاـ التنظي-1

 .2015وعمؿ،جامعة محمد خيضر،بسكرة،
ماحي محمد الأميف:المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزاـ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية،رسالة ماجستير،عمـ النفس  -2

 .2016تنظيـ وعمؿ،جامعة محمد بف أحمد،وىراف 
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ليس ىناؾ فروؽ بيف موظفي المؤسسة في مستويات المناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي راجعة لمتغيػري -
 الجنس والخبرة المينية 

 
 الاستفادة هن الدراسات السابقة :

 لمدراسة) بناء أداة جمع البيانات  ،البناء المنيجي(الإطار النظري  منيا في بناءتمت الاستفادة  -
 كما تمت الاستفادة منيا في تفسير وتحميؿ البيانات. -
 يتضح مػف خػلبؿ طػرح الدراسػات السػابقة المتعمقػة بجػودة الحيػاة الوظيفيػة والالتػزاـ التنظيمػيوقد اتضح  -
فػػػي اختيػػار أبعػػػاد الدراسػػػة  إفػػػادتي مػػػف خػػلبؿ  محػػؿ الدراسػػػةموضػػػوع ال ىنػػاؾ أوجػػػو تشػػػابو بينيػػا وبػػػيف أف

غير التي  أخرىوالمنيج والأدوات المستعممة بينما أوجو الاختلبؼ تكمف في معالجتيا لممتغيرات مف زاوية 
 فايرسالة سأستعمؿ معامؿ الارتباط  ). ففي ىذه الالمستخدمة إحصائيةالأساليب  إلى بالإضافةسنعالجيا 

 وكرامي ( مف أجؿ التحقؽ مف علبقة الفرضيات وصحتيا .
 



 

 

 
 
 .  عناصر جودة الحياة الوظيفيةأولا:   

 .ثانيا: النظريات الهفسرة لجودة الحياة الوظيفية 

 .ثالثا : عواهل نجاح جودة الحياة الوظيفية 

 .رابعا : أىهية جودة الحياة الوظيفية 
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 تهييد:
لقػػد بػػات لزامػػا عمػػى المنظمػػات والمؤسسػػات وضػػع خطػػط مػػف شػػأنيا تحسػػيف نوعيػػة العمػػؿ ضػػمف  

العمؿ تعتبر مف أىـ الأدوات التي تسعى المنظمات أسبقيات الأىداؼ الإستراتيجية فنوعية الجودة في بيئة 
فمػف بػيف الأىػداؼ المسػطرة  ،قصد تفعيؿ دور المورد البشػري وتوجبيػو نحػو الإلتػزاـ والػولاء استخدامياإلى 

ىو إشباع الحاجات الإقتصادية والإجتماعية لمعامؿ والتوجو نحو الكثير مف التمكيف وتحسيف كؿ الظروؼ 
 وكؿ مالو علبقة بالجودة في الحياة الوظيفية. ،كانت مادية أو معنوية المتعمقة بالعمؿ سواء

مف خلبؿ ىدا الفصؿ طرح أبعاد وعناصر وعوامؿ نجػاح جػودة الحيػاة الوظيفيػة  الباحث حاوؿيوس
   والتعرج لأىـ المقاربات النظرية التي تناولت  موضوع جودة الحياة الوظيفية .

 :  عناصر جودة الحياة الوظيفيةأولا: 
 / ظروف العهل الهادية :1

ي الضوضػػاء والإضػػاءة والحػػرارة المتمثمػػة فػػماديػػة تشػػكؿ ظػػروؼ العمػػؿ الماديػػة و ظػػروؼ العمػػؿ ال 
مػػا المعػػادف مصػػدر مػػف مصػػادر ضػػغوط العمػػؿ التػػي ينبغػػي الاىتمػػاـ بيػػا إذا و  الأجيػػزةوالرطوبػػة والتمػػوث و 

ب وظػروؼ العمػؿ الصػحية مثؿ المكػاف المناسػالإمكانيات المناسبة لمعمؿ أرادت المنظمة فتوفر الظروؼ و 
التجييزات التي تييئ لمعامؿ القدرة عمى أداء عممو بأحسف صورة ىي التي تدفع العامؿ إلى بػذؿ والآلات و 

الرائحػػة النفسػػية ولكػػف تكػػوف ظػػروؼ العمػػؿ مػػف و  المزيػػد مػػف الجيػػد نتيجػػة الشػػعور بالأمػػاف مػػف الأخطػػار
تيويػة  و  ضوضػاءو  الأفراد كما أف تحسػيف ظػروؼ العمػؿ مػف إضػاءةحوافز وبيف الحاجات التي يشعر بيا 

وفتػػرات راحػػة وسػػاعات العمػػؿ وغيرىػػا تسػػاعد عمػػى رفػػع الػػروح المعنويػػة لمعػػامميف إف الأسػػاس مػػف تحسػػيف 
ظػػػروؼ العمػػػؿ أف يكػػػوف بقصػػػد تكيػػػؼ عناصػػػر العمػػػؿ وظػػػروؼ مػػػع العامػػػؿ ولػػػيس العكػػػس إذ أف الأمػػػر 

نمػػا يجػػب أف نجعػػؿ العناصػػر و  مػػؿ مػػرف عمػػى كػػوف العامػػؿ متكيفػػايقتضػػي عػػدـ الاعتمػػاد عمػػى كػػوف العا ا 
السػلبمة حيػث  تعػد  مػف و  الصػحة المينيػةو  بالإضافة إلى توفر المنظمة عمى برامج الأمف 1.الأخرى مرنة

 تػوفير البيئػة الصػحيةو  المياـ التي تولييا إدارة الموارد البشرية أىمية اسػتثنائية مسػتيدفة مػف خلبليػا تػأميف

                                           
نياد عبد الرحماف الشنطي:واقع جودة الحياة الوظيفية وعلبقتو بأخلبقيات العمؿ، رسالة ماجستير إدارة دولة،جامعة -1

  .26، ص.2016الأقصى، غزة/فمسطيف، 
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 الحفػػاظ عمػػييـ مػػف الآثػػار الناجمػػة عػػف المخػػاطر الناتجػػة عػػف العمػػؿو  مة المينيػػة لجميػػع العػػامميف السػػلبو 
  1الصحية.و  الإصابات المينيةو  تقميؿ اثر الحوادثو 

الصحة المينية في أية مؤسسة يعد مف أحد مؤشرات الأبعاد المرتبطة و  إف الاىتماـ بالسلبمة 
الأماف الإنساني لتحقيؽ جودة الحياة الوظيفية كما يعتبر مظيرا مف ببيئة العمؿ المادية لإشباع غريزة 

انعكاسا لموعي العاـ ودور الحكومات المنظمات و  التخطيط الاقتصادي الناجحو  مظاىر التطور الإداري
 الصحة المينية مايمي و  مف أىداؼ السلبمةو  في الارتقاء بأحواؿ العمؿ

 منع تعرضيـ لمحوادثو  اجمة عف مخاطر بيئة العمؿحماية العنصر البشري مف الإصابات الن -
 الإصابات  الأمراض المينية و 
ما تحتويو مف أجيزة ومعدات مف و  المتمثؿ  في المنشاتو  الحفاظ عمى مقومات العنصر المادي -

 التمؼ أو الفقد نتيجة لمحوادث
 2.الصحة المينية كمنيج عممي و  توفير وتنفيذ جميع اشتراطات السلبمة -

 /بيئة العهل الهعنوية :2
العلبقات الإنسانية وتقوـ العلبقات الإنسانية الإيجابية في و  وتتمثؿ في شبكة العلبقات الاجتماعية

بيئة العمؿ عمى قيـ مينية مثؿ:] الاحتراـ المتبادؿ، الانتماء لمجماعة، الإيماف باليدؼ العاـ، الحرص 
المتعامميف معيا جميعا و  ي يجب أف تسود بيف أفراد المنظمةالتجرد مف الأنانية [التو  عمى المصمحة العامة

مستويات الأداء فقد أجريت العديد مف و  حيث أثرت العلبقات الاجتماعية الإيجابية عمى الإنتاجية
وجدت إف الشركات  2009الدراسات منيا دراسة أجراىا معيد مستقؿ العمؿ في مدينة بوف الألمانية عاـ 

تحقؽ إنتاج أفضؿ مقارنة بغيرىا مف الشركات و  يرتبطوف معيا بصداقة طيبة التي تقوـ بتوظيؼ عما
 3الأخرى

                                           
ىاشـ عيسى عبد الرحماف أبو حميد: اثر أبعاد جودة حياة العمؿ عمى فاعمية اتخاذ القرارات الإدارية،رسالة ماجستير  - 1
 . 19،ص2017ارة أعماؿ،جامعة غزة الاسلبمية،فمسطيف،إد
شرفاف غوى : دليؿ المبادئ الأساسية لمصحة والسلبمة المينيةفي بيئة العمؿ، منظمة العمؿ الدولية،ط  - 2
 .8، ص2016بالعربية،1
جستير،جامعو مرواف حساف البربري :دور جودة الحياة الوظيفية في الحد مف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي،رسالة ما - 3

 20،ص2016غزة،فمسطسف،
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إف جوىر العلبقات الإنسانية داخؿ الوظيفة العامة أمرىـ لا بد أف تعكسو القيادة الإدارية  ويصبح أسموب 
ف توفير الركائز التأكد عميو في تعامؿ الموظفيف مع المراجعيف ولا بد مو  القائد في التعامؿ مع الموظفيف

الرعاية حتى يصبح مكاف العمؿ و  الميمة لنجاح العمؿ وذلؾ بتوفير بيئة عمؿ ناجحة يتـ فييا الإحتراـ
 ويمكف تحديد شبكة العلبقات مف خلبؿ مستويات أخرى : ،مكاف مرغوبا

  .العلبقات بيف المرؤوسيف  -
  .المرؤوسيف لديياو  العلبقات بيف الرؤساء -

 هشاركة العاهمين :و  /الإشراف3
اتجاىاتيـ النفسية ورضاىـ و  تعد عممية القيادة مف أكثر العمميات تأثير عمى دافعية الأفراد للؤداء 

المرؤوسيف والقيادة الجيدة ىيا و  القيادة بصفة عامة ىي المحور الرئيسي لمعلبقة بيف الرؤساءو  عف العمؿ
مف قبؿ العامميف وبتالي قيادة المنظمة إلى تحقيؽ الولاء لممنظمة و  التي تسعى إلى بث روح الانتماء

أىدافيا، فيي في جوىرىا عممية تتأثر باستخداـ وسائؿ متعددة يمارسيا القائد داخؿ المنظمة مف اجؿ 
التأثير عمى المرؤوسيف بما يحقؽ أىداؼ المنظمة، بالإضافة إلى ضرورة الآخذ بمبدأ المشاركة فقد وجدت 

حديثة أف ىناؾ ضرورة للؤخذ بمبدأ المشاركة  في صنع القرار مع توسيع دائرة الإدارة في المنظمات ال
المشاركيف كمما أمكف وعدـ تركيز القرار في يد فرد وحد حيث تعتبر إتاحة الفرصة لمعامميف لممشاركة في 

نظمة مف تعني انتمائيـ لممو  اتخاذ القرار أحد العوامؿ اليامة التي تؤدي إلى رفع الروح المعنوية لدييـ
خلبؿ شعورىـ بأنيـ شركاء حقيقيوف في صنع القرار داخؿ المنظمة مما يجعميـ يبذلوف كؿ الجيد  

الذي ينشأ نتيجة و  تقميص الصراع داخؿ المنظمة إلىمستطاع كما تؤدي المشاركة في اتخاذ القرار 
 رييف ىما :المركزية في اتخاذىا ويتطمب النمط ألتشاركي وجود شرطيف ضرو و  تضارب القرارات 

ضو  دلة بيف العامميف في المؤسسةتوفير راحة عالية مف الثقة المتبا - ة الثقة بالنفس لدى المديريف يآل ةافا 
 أو العامميف 

  1صناعة القرار عمى أساس تعاوني.و  توفير مستوى عاؿ مف القناعة بمفيوـ القيادة التشاركية -
 

                                           
 .24-22مرجع نفسو، ص.ص - 1
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 /العدالة التنظيهية :4
 داخؿ ومبادئ العدالة قيـ تمعبيا التي الأىمية والإنسانية الاجتماعية العموـ في الباحثوف أدرؾ لقد

 فرض عمى تقوـ والتي لنظرية العدالة تعود التنظيمية العدالة لمفيوـ التاريخية الجذور بأف ويذكر. المنظمة
 المخرجات إلى مدخلبتيـ مقارنة خلبؿ العدالة مف عمى الحكـ إلى يميموا العامميف الأفراد أف مفاده أساسي
الفػرد  يشعر النظرية لتمؾ ووفقا  الآخريف زملبئيـ بيـ مع الخاصة المدخلبت نسبة ومقارنة يتسممونيا التي

 يتساوياف. لا عندما والتوتر بالظمـ الشعور ويسود المعدلاف، يتساوى عندما بالرضا
  :رئيسية ىي أبعاد أربع لوجود التنظيمية العدالة موضوع تناولت التي الأدبيات معظـ وتشير

 وتعتبػر عمييػا الفػرد يحصػؿ التػي التنظيميػة العوائػد أو المخرجػات عدالػة إلى وتشير: التوزيعية العدالة -
 المخرجات ىذه عمى أمثمة العمؿ وعبء والحوافز الرواتب

 تُطبػؽ عنػدما عمييػا يحصػموف التػي المعاممػة بعدالػة الأفراد إحساس مدى إلى وتشير: التعاهلات عدالة -
 .عدمو مف والتقدير الاحتراـ عمى مبنية ىي وىؿ الإجراءات عمييـ

     بػالخطوات التفصػيمية ممثمػة الأداء، وتقيػيـ الأعبػاء توزيػع عدالػة بيػا ويقصػد: الإجـراءات عدالـة -
 ومعايير وآليات ىذا الإجراء، في عادلة سياسات اعتماد تكفؿ التي القرارات اتخاذ في الرسمية المستخدمة

 وتعتمػد التحيػز مػف خاليػة ىػذه الإجػراءات تكػوف أف يجػب وعميػو. المخرجػات نتػائج وتقيػيـ لتحديد واضحة
 بالقرار. المتأثرة الأطراؼ لكافة النظر بالحسباف وجيات وتأخذ القرار اتخاذ في دقيقة معمومات عمى

 اسػتخداـ الإجػراءات تػـ التػي الأسػباب توضػح التػي المعمومػات كفايػة عمػى وتركػز :الهعموهـات عدالـة -
 ليذه وتفسير شرح يخمؽ ما ولماذا؟ المخرجات؟ ىذه تحديد تـ كيؼ أو معينة، بطريقة
دراؾ القرارات  .الإجراءات ىذه لعدالة وا 

تركػز  التوزيػع عدالػة حيػث محػدد، جانػب عمػى يركػز بنػد كػؿ أف السػابقة البنػود جميػع مػف ويلبحػظ
 عمى التعاملبت تركز وعدالة والإجراءات، الوسائؿ عمى تركز الإجراءات وعدالة والمخرجات، النتائج عمى

 1.المتاحة لمموظفيف المعمومات كفاية عمى تركز المعمومات عدالة بينما الشخصية، المعاممة
 

                                           
 .18سمر سعيد البياري، مرجع سابؽ، ص. - 1
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 /تهكين العاهمين:5
يرتفع و  ى التصرؼ فتزيد ثقتيـ بأنفسيـفيكتسب الفاعميف مف خلبليا القدرة  التييشير لمقوى   

يسمح التمكيف في ظؿ ىذا التصور بتنمية قدرات الفاعميف و  مستوى ألانتمائيـ وولائيـ لتحمؿ المسؤولية
 الاستمرار في التحسيف المستمر مف اجؿ تحقيؽ الكفاءةو  اقتناص الفرصو  وفرؽ العمؿ لمواجية التحديات

لكف التمكيف و  التقويض يعطي تغذية مرتدةو  العميا الإدارةالفاعمية الكمية دوف الرج الأعمى فالاعتماد عمى و 
 الأنماطيسمح بأحداث جوىرية في النظر إلى الأمور تغير و  يتطمب ثقافة خاصة في المنظمة مناخ يعتمد

تنظيـ  إعادة أيضا الأمرالوظائؼ وقد يتطمب و  في بعض المراكز الغيرالجامدة مف الرؤساء وربما يتطمب 
لغاء بعض المناصب و  المؤسسة لذلؾ فمف الحكمة  دراسة معدؿ التغير و  الإداريةض المستويات بع أوا 

 1نحو التمكيف.
 ثانيا: النظريات الهفسرة لجودة الحياة الوظيفية : 

 سميزنيك" فيميب" السمطة /تفويض1
 الإدارة العميا قبؿ مف متزايد طمب يوجد أنو ىو عاـ، منطمؽ مف "سميزنيك فيميب" نظرية تنطمؽ

 فوضت إلييـ الذيف الأفراد تدريب زيادة إلى يؤدي بما السمطة تفويض يتـ التنظير عمى الرقابة للؤحكاـ
 المشاكؿ، وبالتالي مف أقؿ عدد عمى أكثر يركزوف يجعميـ فالتفويض متخصصة، أعماؿ عمى السمطة
 .محددة عمؿ مجالات في أعمى خبرة يكتسبوف
 التنظير وبيف الأىداؼ بيف فروؽ تخفيض عمى يساعد السمطة تفويض فإف الأساس، ىذا وعمى 
 الكفاءة في المزيد مف وراء سعيا السمطة التفويض مف مزيد عمى يشجع الذي الأمر الفعمية، الإنجازات

 وأقساـ ووحدات، أجزاء إلى تجزئة التنظيـ إلى يؤدي الأخرى ناحية مف السمطة التفويض ولكف العمؿ
 عمى الجزء التنظيمي أو لموحدة المباشرة المصمحة تطغى حيث اىتمامات إقميمية مف يزيد وبالتالي
 كفاءة بنجاح كالتقدـ والترفيو للؤفراد الشخصية الرغبات مف كثيرا أف إذ ككؿ لمتنظير العامة المصمحة
 في الأفراد وكفاءة زيادة تخصص إلى رأينا يؤدي كما التفويض مف المزيد فإف وكذلؾ أكثر المباشرة الوحدة

                                           
 .76-75عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سابؽ، ص.ص  - 1
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 التنظير لمجزء أو المباشرة لموحدة والمشاكؿ المصالح اىتماماتيـ زيادة إلى أي محددة عمؿ مجالات
 1.الأفراد في والتغير النقؿ انخفاض معدؿ يدعميا اىتمامات في الزيادة ىذه فإف أخرى ناحية ومف المعيف

 بيف التفرقة زيادة وضوح إلى تؤدي العوامؿ تمؾ كؿ أعماؿ في غيره مف اكتسبوه لما نظرا 
 التنظير الأىداؼ والأجزاء بيف والاختلبفات التفرقة ىذه ناحية مف المختمفة تنظيمية الأجزاء الأىداؼ
 داخؿ تتخذ التي مستوى القرارات يصبح وبالتالي والأجزاء الأىداؼ بيف الصراع نشوء إلى تؤدي المختمفة
  .موضع اعتبار لمتنظيـ العامة الأىداؼ اعتبارات عمى متزايدة بصفة معتمدة التنظيـ

 لتحقيؽ رقابية السمطة كأداة ىو تفويض أساسية نتيجة في "سميزنيكنظرية "  فحوى يمكف تمخيص
 غير ونتائج التكويف، والتخصص خبرة في زيادة مثؿ مقصودة نتائج عميو يترتب لمتنظيـ عامة أىداؼ

 2المصالح. عمى الصراع مثؿ عامة التنظيـ تعيؽ أىداؼ مقصودة
تفتقده  الذيوىو الأمر  السمطة والصلبحيات أمر إيجابي يزرع الثقة في نفوس العماؿإف تفويض 

المؤسسة الجزائرية لأف المدراء في المؤسسة الجزائرية أصحاب فكر جامد ومتبمد ففي حسبيـ أنيـ 
وأيضا  ،يستمدوف القوة والتقدير مف المنصب المشغوؿ وتفويض بعض الصلبحيات يفقده شيئا مف القوة

 خطأ عند التفويض والتي ستجعمو يتحمؿ أخطاء الغير. ال
 :  لآدهز/نظرية الهساواة ) العدالة (  2

وتطوير نظرية في ميداف  بصياغة 1963" كباحث سيكولوجي خلبؿ سنة  "آدهز ساىمت ظروؼ
تبادؿ سميت بنظرية العدالة والتي غالبا مايشار إلييا بنظرية"التبادؿ" لاعتمادىا عمى فكرة  الدافعية

المدخلبت الفرد مع مخرجاتو مف المنظمة وترى النظرية أف الفرد يكوف مدفوعا في سموكو إلى تحقيؽ 
" عمى أنو شعور وجداني عقلبني يتـ التوصؿ إليو مف خلبؿ  آدهزالشعور بالعدالة وىذا الشعور يؤكد "

ىذه النظرية  ة مف عدميا وتقوـمجموعة مف العمميات العقمية والتمثيؿ الذىني لممشاعر الدالة عمى العدال
 :عمى نقاط رئيسية ىي

أف الفرد كائف مدفوع لأف يحدث لديو حالة مف التوازف الداخمي بيف مايقدمو مف مساىمات وما يحصؿ  -
 عميو مف عوائد لممنظمة التي يعمؿ بيا .

                                           
 46 .ص ،)ت .د( مصر، القاىرة، لمنشر، غريب دار ،4 ط التنظيمي، فكر تطور :سممي عمي - 1
 47مرجع نفسو، ص. - 2
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 1في المنظمة . الآخريفيتحدد شعور الفرد بالعدالة مف عدميا بمقارنة بينو وبيف  -
نياء عندما يشعر الفرد بعدـ العدالة )عدـ اتزاف وتوتر- ( فإف ىذا سيدفع العامؿ لمحاولة تخفيض التوتر وا 

لى تحمس الفرد لسموؾ حالة عدـ العدالة وىنا يكوف الشعور بعدـ العدالة ىو المؤدي لمقدرة الدا فعية وا 
 .معيف

 وىما: " عامميف لممقارنة بيف مدخلبت الفرد ومخرجاتوآدمزوقد حدد " 
 .الأدوار المؤداة( ،تاري  العمؿ بالمنظمة ،المعرفة ،الميارات ،: وتتمثؿ في ) الجيدالهدخلات التنظيهية -
 2بالانجاز (. الاعتراؼ  ،المركز الوظيفي ،التقدير ،الترقية ،: ) الأجرالهخرجات التنظيهية -

مايقدمو العماؿ وتحفيزىـ  واحتراـىو المساواة والعدالة بيف العماؿ  "أدهز"إف محتوى نظرية 
فتحقيؽ الرضا العمالي مف خلبؿ  ،ومكافأتيـ طبقا لمعمؿ المنجز وما يقدمونو مف جيد عمى حد سواء

 وولائيـ لمنظمتيـ .  التزاميـنظاـ عادؿ للؤج ور والحوافز والمكافأة يحدد بشكؿ كبير 
 /العلاقات الإنسانية :3

 داخؿ النسؽ الإنسانية العلبقات عمى ساساأ يركز اسمو مف يتضح وكما المدخؿ ىذا إف
 الدراسة، ميداف المحمية الإدارة مدرية في وبالتحديد الواقع أرض عمى تطبيقو بذلؾ وليف محا التنظيمي،

 لممؤسسات نظرت التي الكلبسيكية لمنظريات فعؿ كرد جاءت الإنسانية مدرسة العلبقات أف المعموـ ومف
 تحقيؽ عمى تعمؿ فقط كالآلة الموظؼ الفرد واعتبار الرشد والعقلبنية وعوامؿ الرسمي الييكؿ يةاو ز  مف

 مساىمة قدـ الذي "مايو التوف "أفكار عمى أساسا المدرسة ىذه تقوـ وىذا بيا يعمؿ التي لممؤسسة الربح
 والثغرة الفراغ بسد قامت إذ العممية المدرسة عمى أنقاض المساىمة ىذه جاءت بحيث ،ىذا المجاؿ  كبيرة
 لمفرد الإنساني لمجانب الإنسانية الأولوية العلبقات مدرسة أعطت كما العممية، الإدارة نظرية أحدثتيا التي

 تحكمو اعتبارات متكامؿ كؿ الفرد أف اكتشفوا وزملبئو" مايو إلتوف" أف وذلؾ المؤسسة دخؿ العامؿ
 مف بوحي يتصرؼ الفرد أف أي الأخرى، الاعتبارات مف غيرىا كبير حد إلى تفرؽ معينة سيكولوجية

                                           
 .48حناف بف ضياؼ، مرجع سابؽ، ص.- 1
 .50-49مرجع نفسو، ص.ص- 2
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 وجماعات والاىتماـ، التقدير المشاركة، المعنوية، الحوافز المؤسسة داخؿ ظيرت كما .وأحاسيسو مشاعره
 1.عممو في الموظؼ استقرار إلى جانب والإنتاجية الرضا لتحقيؽ كأداة العمؿ

 يتضمف الإنسانية العلبقات حركة لذي العمؿ ظروؼ جوىر أف جميا ولنا يبد الأساس ىذا وعمى
شباع اتخاذ القرارات في الموظفيف إشراؾ  رسمي غير التنظيـ بسمطة والاعترافات المعنوية الحاجات وا 
 ىذا وفي الإنسانية، والعلبقات نطاؽ الإشراؼ وتوسيع والمرؤوسيف الإدارة بيف الاتصاؿ قنوات وفتح

 والنفسية حاجاتو الاجتماعية تدفعو الذي البشرى المورد عمى ركزت الإنسانية العلبقات حركة فإف الصدد
 الظروؼ يئةتي الإدارة عمى يتعيف ليذا الإدارة لرقابة يستجيب مما أكثر الجماعة لضغوط يستجيب والذي

 العامؿ الفرد جعؿ قصد العمؿ في الفريؽ روح وتشجيع والمادية الاجتماعية الناحية مف لمموظفيف المناسبة
 مف ويحدوف إنتاجيـ يقيدوف الموظفيف مف كثيرا أف حقيقة يدركوف الإدارة وأف رجاؿ خاصة ليا يستجيب
 استقرارىـ وضماف)مؤسسة (بالمشروع الداخمي في المجتمع عضويتيـ عمى المحافظة إلا لاشيء نشاطيـ

 مايو إلتوف "بو ما أوصى أىـ ومف .بالمؤسسة السائدة الرسمي غير التنظيـ قواعد تحدده ما ضوء في فييا
 أسس العمؿ وفؽ وتنظيـ لمموظفيف جيد ظروؼ توفير ضرورة وىو العمؿ ظروؼ يخص فيما وزملبئو"

عطاء الموظفيف تثميف يجب كما إنسانية،  .القرارات اتخاذ في المشاركة في التنظيـ لأعضاء كبير دور وا 
 وذلؾ المؤسسات دخؿ الجيدة الظروؼ ىذه توفير يقترحوف الإنسانية العلبقات في كؿ المنظريف وعموما 

  .الأىداؼ لتحقيؽ
 ومف أىـ الاستنتاجات التي توصؿ إلييا مايمي :

 أف الإنساف اجتماعي بطبعو ويجب النظر إليو عمى ىدا الأساس . -
 وبالتالي يجب إشراكيا عند مناقشة مشاكميا وتحديد الحموؿ المناسبة . ،أف الفرد عضو في جماعة -
لونو ذيجب أف يكوف الأفراد المسؤولوف عف إدارة منشأة يجب أف يكونوا  في موقؼ صحيح خلبؿ مايب -

 .مف جيد مخمص لتوفير ظروؼ عمؿ مناسبة ليؤلاء الأفراد
نشاء علبقات )حاجتو(أكد مايو عمى أف القوة الدافعة للئنساف ىي  إلى التفاعؿ مع الزملبء داخؿ التنظيـ وا 
 معيـ مف ىنا ركز مايو عمى الإىتماـ ب:

                                           
بونوة عمي :العلبقات الإنسانية أثرىا عمى الرضا الوظيفي،أطروحة دكتوراه عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ،جامعة محمد - 1

  88ص.2016خيضر /بسكرة،
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 توفير المناخ الإداري المناسب لمعماؿ . -
 الإىتماـ بشخصية العامؿ . -
 1. التركيز عمى رفع النواحي المعنوية لمعامميف -

الملبحظ لنظرية التوف مايو يرى أنيا ركزت عمى الجوانب الإنسانية في التنظيـ مف حيث الإىتماـ 
بفرؽ العمؿ والإقرار بشبكة العلبقات الغير رسمية في مجمميا فالإنساف يتأثر بالغير مف حيث لو أحاسيس 

نو أغفؿ عف بعض لكف مايعاب عميو ىو أ ،ع الحاجات النفسية والمعنوية لوووجداف لابد مف إشبا
 المظاىر الأخرى التي تنشأ داخؿ التنظيـ كالصراع .

  : أوشي وليام /نظرية4
 بالعامميف الاىتماـ إلى تدعو المنظمة بثقافة مرتبط التميز لجعؿ أوشي ولياـ نظرية تنطمؽ

 الاىتماـ خلبؿ مف باستمرار وتحسينيا بالنوعية يرتبط ما مختمؼ تناقش متكاممة كفرؽ العمؿ ومجاميع
 عمؿالو  تحتاجو عندما لممنظمة مستشار يبقى يعني الحياة مدى معيـ والتعاقد شامؿ بشكؿ بالعامميف

 الترقية وتكريس الوظيفي المسار والجماعية،وخصائص والمسؤولية الذاتية الرقابة جوانب تطوير عمى
 2.البطيء والتقسيـ

في مجمؿ نظرية أوشي حوؿ الثقافة التنظيمية ىو الاىتماـ بمضموف العمؿ والاىتماـ بذات العامؿ مف 
مختمؼ الجوانب حتى يتشكؿ لديو نوع مف الرقابة الذاتية التي توجو سموكو نحو الأفضؿ حيث أف 

 الإىتماـ بالعامؿ يمس جميع الجوانب وىو مايعبر عف ثقافة الجودة التنظيمية. 
 : عواهل نجاح جودة الحياة الوظيفية : ثالثا 

تتناوؿ جودة الحياة الوظيفية الجيود والأنشطة التي تستخدميا إدارة الموارد البشرية في المنظمة 
بغرض توفير حياة وظيفية أفضؿ لمعامميف بيا قصد إشباعيـ مف خلبؿ توفير بيئة عمؿ صالحة 

تاحة الفرص الملبئمة لتحسيف الأداء ومشاركتيـ في إتخاذ القرار وتوفير متطمبات الأمف قصد إنجاح  ،وا 
 الجودة المينية في المنظمات ومف مجمؿ ىذه العوامؿ كما وردت الباحيف في المجاؿ التنظيمي مايمي :

                                           
 .89-88مرجع نفسو،ص.ص. -1

 2006الأردف، عماف، وائؿ، دار ،4 ط وأعماؿ، إدارة :الغابي منصور حسف طاىر العامري، محسف ميدي صالح - 2
 .70ص.
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تعتبر المؤسسة بيئة حيوية لمختمؼ الأنشطة الإتصالية الرسمية وىي مجموعة / نظم الإتصالات : 1
 1سة مف خلبؿ العلبقات الرسمية واللبرسمية في محيط المؤسسة .الأنشطة التي تحدث داخؿ المؤس

إف جودة العمؿ الجيدة وبرامج مشاركة العامميف تفترض أف العامميف لدييـ أفكار  / نظم الهقترحات :2
لمقترحات تعرض طريقة منظمة لجمع  طبقا،جديدة وأف مسؤولية الإدارة ىي متابعة وتطبيؽ ىذه الأفكار

بدلا  صندوق الهقترحات"حيث نجد أف معظـ المقترحات الحديثة تعالج بطريقة "  ،الأفكار مع العامميف
مف ذلؾ يقوـ العامؿ بتقديـ المقترح لمشرؼ وسيط وبعد تمقي التعميقات مف المشرؼ يجب أف تكوف 

أما إذا رأى المشرؼ  ،ميف ومقالات وأخبار الشركةواضحة في كممات وتصريحات عامة ورسائؿ إلى العام
في إقتراحات العامؿ نقد ضمني فمف تمقى ىذه الأفكار الجديدة أي تشجيع وفي النياية يجب عمى كؿ 

 منظمة أف تخمؽ بيئة عمؿ تحترـ فييا كؿ فكرة مطروحة سواء كانت مجدية أو غير مجدية .
إف جيود المنظمة عامؿ ضروري لنجاح الجودة الوظيفية وذلؾ مف خلبؿ  / هجيودات الهنظهة :3

إستخداـ لقدراتيا التنظيمية والإدارية لتسيير وترشيد سبؿ التوفيؽ بيف أىداؼ العامميف وأىداؼ المنظمة 
 2كما يشير الباحثيف المجاؿ التنظيمي .
 : رابعا : أىهية جودة الحياة الوظيفية
 : فيما يميالوظيفية تكمف أىمية جودة الحياة 

 .أىدافيا لخدمة قدراتيا وبناء بيا والاحتفاظ الكفاءات استقطاب عمى المؤسسة قدرة -
 معدؿ ازدياد بحالة خصوصا البعيد المدى عؿ تنافسية ميزة تعتبر والتي الكفاءات استثمار -

 .لممؤسسة التنظيمية الأىداؼ يحقؽ مما الموظفيف رضا
 .بينيـ التوازف لتحقيؽ المؤسسة بأىداؼ لمموظفيف الشخصية الأىداؼ ربط عؿ القدرة -
جراءات وسياسات عمؿ بيئة فيرتو  -  والرغبةبالعمؿ والولاء  الإنتاجية لزيادة لمموظفيف مناسبة عمؿ وا 

 .المقدمة والخدمات الإنتاج جودة إلى يؤدي مما بالمؤسسة، بالبقاء
 وكذلؾ والغياب والإصابات العمؿ حوادث معدلات التقميؿ مف  إلى يؤدي الموظفيف رضا زيادة -
 3.لممؤسسة ولاؤىـ وزيادة الموظفيف، أداء وتحسيف .العمؿ دوراف معدؿ تقميؿ -

                                           
 122عبد الكريـ بف خالد،مرجع سابؽ،ص.  - 1
 .123مرجع نفسو،ص. - 2
 .13سمر سعيد البياري،مرجع سابؽ،ص. - 3
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 خلاصة الفصل
أبعاد وعناصر وعوامؿ نجاح  مف خلبؿ ما تـ عرضو في ىذا الفصؿ يمكف الباحث مف القوؿ أف 

 التعرج لأىـ المقاربات النظرية التي تناولت  موضوعقد تسيـ بشكؿ جمي لما تـ جودة الحياة الوظيفية 
ف جوىر ظروؼ العماؿ تتحدد مف خلبؿ العلبقات الإنسانية التي تضمف  ،جودة الحياة الوظيفية وا 

شباع الحاجات المعنوية والإعتراؼ بسمطة التنظيـ الغير رسمي وفتح قنوات  المشاركة في اتخاذ القرار وا 
 بيف الإدارة والمرؤوسيف . للئتصاؿ
تاحة الفرص الملبئمة لتحسيف الأداء، قصد إنجاح الجودة فمف خلبؿ   توفير متطمبات الأمف وا 

مف حيث:  يف في المجاؿ التنظيميثالباح لدى المينية في المنظمات ومف مجمؿ ىذه العوامؿ كما وردت
تفويض السمطة سيساعد عمى  إلى أف إضافة،مجيودات المنظمة، نظـ المقترحات، وكذا نظـ الاتصالات

الأمر الذي سيشجع المزيد مف تفويض  ،التقميؿ مف الفروؽ بيف أىداؼ التنظير وبيف الانجازات الفعمية
 السمطة سعيا وراء المزيد مف الكفاءة في العمؿ .

  



 

 
 

   

 أولا : أنهاط الالتزام. 
 .التنظيهيثانيا : النظريات الهفسرة للالتزام  

 .ثالثا : العواهل الهؤثرة في الالتزام 

 .رابعا: هحددات الالتزام التنظيهي

 خاهسا / أىهية الالتزام التنظيهي 
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 تمهيد:

يعتبر موضوع الإلتزاـ التنظيمي مف الموضوعات التي لقت اىتماما كبيرا مف قبػؿ البػاحثيف فػي  -
حيػػث قػػاموا بدراسػػة الظػػاىرة فػػي المؤسسػػات بشػػتى أنواعيػػا بغيػػة الوصػػوؿ إلػػى فيػػـ معمػػؽ  ،عػػدة مجػػالات

بالإضػافة إلػى مسػاعدة  ،لمسموؾ الإنسػاني وتبيػاف العوامػؿ المػؤثرة فيػو وكشػؼ أثػره فعاليتػو عمػى المنظمػات
 المنظمات عمى تحفيز السموؾ الجيد مما لو مف أثر في استمرارية المنظمة وتحقيؽ أىدافيا.

سػػيحاوؿ الباحػػػث فػػػي ىػػػذا الفصػػػؿ عػػػرض أنمػػاط الإلتػػػزاـ ومحدداتػػػو والعوامػػػؿ المػػػؤثرة فيػػػو وأىػػػـ و  
 إضافة إلى أىميتو..،المقاربات النظرية التي تناولت الإلتزاـ

  :التنظيميأنماط الإلتزام  أولا :

التٌظيوي يعد حالة سلْكية ّارتباط ًفسي ًحْ  " أى الإلتزاموطًزسواطتيى كىنيٍ"أشار كؿ مف 

 : وع الإلتزاـ التنظيمي وىي كالأتيعدة أنماط في مجم الوٌظوة ّعليَ تٌص الرؤية السلْكية على أًَ تْجد
يشير إلى رغبة الفرد ليبقى في العمؿ  :  )انًظتًز الإنتشاو( انتُظيًي نلإنتشاو الاطتًزاري /انًُط1

فكمما طالت مدة خدمة الفرد في  ،ة لاعتقاده أف ترؾ العمؿ فييا سيكمفو الكثيربالمنظمة في منظمة معين
المنظمة فأف تركو ليا سيفقده الكثير مما استثمره فييا عمى مدار مدة الخدمة والكثير مف الأفراد لا يرغب 

 .أف درجة ولائيـ الإستمراري عاليةفي التضحية بمثؿ ىاتو الأمور ويقاؿ عف ىؤلاء الأفراد 
يشير إلى قوة رغبة الفرد في الاستمرار في العمؿ   )العاطفيالإلتزام (التنظيمي للئلتزاـانىجذاَي  /انًُط2

وأحيانا تمجأ  ،لمنظمة معينة لأنو موافؽ عمى أىدافيا وقيميا ويريد المشاركة في تحقيؽ ىاتو الأىداؼ
الفرد نفسو إف كاف باستطاعتو  بعض المنظمات إلى إحداث تغيير جوىري في أىدافيا وقيميا وىنا يسأؿ

إف وجد أنو سيصعب  ،التكيؼ مع الأىداؼ والقيـ الجديدة فإف كانت الإجابة بنعـ فإنو يستمر بالمنظمة
 عميو التكيؼ فسوؼ يترؾ المنظمة.

 في بالبقاء بالإلتزاـ العامؿ شعور إلى ويشير ) المعياري الإلتزاـ ( التنظيمي للئلتزاـ :انًعياري /انًُط3
 ـزاالالت لدييـ يقوى الذيف فالأشخاص .والرؤساء الزملبء مثؿ الآخريف ضغوط إلى ذلؾ يعود وقد المنظمة،
 إذف بالمنظمة، العمؿ ترؾ لو الآخروف يقولو أف يمكف ماذا كبير حد إلى حسابيـ في يأخذوف المعياري



 سوسيوتنظيميةالالتزام التنظيمي رؤية                                                     الفصل الثالث    

 
02 

 ىو وبالتالي العمؿ، تركو بسبب زملبئو لدى سيئا انطباعا يترؾ أو لمنظمتو قمقا يسبب أف يريد لا فيو
 1.نفسو حساب عمى ولو حتى أدبي ـزاالت

 .وقيميا بأىدافيا الذاتية والقناعة المنظمة في بالافتقار التعبير في ذلؾ ويظير :بالاَتًاء الإحظاص
 .رفاٍ هي تٌبع ّالتي الفرد هي الوشاركة/4

 جميع في بالمنظمة والعمؿ مراربالاست الفرد عند الكبيرة الرغبة تمؾ بوجود عنو يعبر الذي  :/الإخلاص5
 2.الظروؼ

 : النظريات الهفسرة للإلتزام التنظيهي :  ثانيا
 :/ نظرية تالكوت بارسونز1

 ليـ إسيامات الذيف الاجتماع عمماء أىـ ومف الوظيفية البنائية رواد أبرز مفتالكوتبارسونز يعتبر
ميػؿ دوركػايـ وأفريػد" الوظيفيػة كتاباتػو فػي أيضػا ومتػأثر التنظػيـ فػي كبيػرة  وعممػاء "بػاريتو بمنموفسػكي وا 

 مكانػو مػنيـ كػؿ أكثػر، يشػغؿ أو فػاعميف عػف عبػارة بأنو الاجتماعي النسؽ بدراسة اىتـ ولقد الأنثربولوجيا
 فيػو تتجػدد بػيف بػيف الأعضػاء العلبقػات مػف مػنظـ نمػط أنػو أي يػؤدي دورا مميػزا، خلبليػا ومػف المحػددة
 عػف ناىيػؾ المشػتركة أو المعػايير القػيـ مػف إطػارا تشػيد كمػا الػبعض بعضػيـ اتجػاه وواجبػاتيـ، حقػوقيـ
 مػف مجموعػة مػف تكوف أنو لممجتمع نظر بارسونز أف سبؽ ما خلبؿ المختمفة مف ثقافية والقضايا الرموز
 لكوكبػة الأفػراد تخضػع الأنسػاؽ وأف الاسػتقرار مػف قػدرا تكسػبو والتػي البعض، مع بعضيا المتفاعمة النظـ
 ويضػيؼ تفكػؾ دوف المنظمػة أو المجتمػع، وحػدة عمػى تعمؿ التي تمؾ الاجتماعي ميكانزمات الضبط مف

 نظرتػو فػي أساسػية محورية نقطة يعد بذاتو ىدؼ تحقيؽ نحو الموجو الاجتماعي الفعؿ أيضا أف بارسونز
 تسػندىا التػي المقػررة الاجتماعيػة دوارالأ يتمثػؿ الػذي المعيػاري البناء ىو الاجتماعي البناء كما أف لمنسؽ

سػمي  مػا بػيف يميػز ف بارسػونز حػاوؿ ذلػؾ إطػار فػي أنػو وغيرىػا، القرابة فأنساؽ المجتمع في القيـ السائدة
 :ىي  أقساـ ثلبثة إلى تنقسـ الدفاعية التوجييات وأف المعيارية القيمة والتوجييات الدفاعية بالتوجييات

                                           
 .50ص. ،2011،)ب.ب(أحمد السيد كردي :إدارة السموؾ التنظيمي، -1
 جامعة 34 العدد العموـ تاري  مجمة .التنظيمية بالثقافة وعلبقتو المؤسسة داخؿ التنظيمي الالتزاـ :ابتساـ عاشوري- 2

 .43ص. )بدوف سنة (بسكرة،الجزائر،
 ،2009 القاىرة/مصر، ،دار وائؿ،1شحاتة صياـ :النظرية الإجتماعية مف المرحمة الكلبسيكية إلى مابعد الحداثة،ط -2

 .58ص.
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 العقمية خصائصو
 وذلػؾ الأعمػاؿ معظػـ عمػى طاقتػو فيمػا الفاعػؿ تػوزع التػي العمميػات كػؿ وتشػمؿ  :الاَفعانيت انتىجيهاث -

 .إشاعاتو لزيادة
 اتجػاه المحػدد السػموؾ اختيػار عمػى الفاعػؿ تجيػز التػي الثقافيػة المعػايير بيػا ويقصػد :انقيًةت انتىجيهاث -

 . محددموضوع 
 أبرزىا والتي النسؽ بقاء متطمبات إلى تطرقو خلبؿ مف الموضوع في ميمة ناحية إلى بارسونز أشار كما
 :ىي متطمبات أربعة في
 .ورأسماؿ بشري مورد عمى حصوؿ ومدى الفرعي الاقتصادي النسؽ ايب يضطمع :انتكيف -
 .وتماسؾ تضامف عمى ويعمؿ الفرعي السياسي النسؽ بيا ويقوـ :انهذف تحقيق -
 .القائمة الاجتماعية الروابط تحقيؽ عمى ويعمؿ :انتكايم -
 ومؤسسػاتة الثقافيػ المؤسسػات نصػيب مػف ويكػوف : انتةىتز خفةغ أو)انكًةىٌ (ًَةط عهة  انًحافظةت -

 مجتمع كؿ أف يعني وما أوؿ أف نجد الوظيفية المتطمبات ىذه إلى وبالنظر والمنظمات الاجتماعية التنشئة
 سواء تحولات مف يحدث ما التكيؼ تعمؽ خاصة أدوات ليا المنظمة ونجد بيا تكيؼ التي الوسائؿ مف لو

 بمعػب وذلػؾ والمنظمػة المجتمػع وتسػاند التماسػؾ إلى سعى الذي السياسي نسؽ وثاني  خارجية أو داخمية
 1.الاجتماعية الروابط عممية صياغة في محوريا دورا  لقيـوا الديف

فقػد ربػط  التنظػيـ أو لممؤسسػة فقػط واحػد جانػب إلا يعػالج لػـ أنػو بارسػونز أف نسػتنتج الأخيػر وفػي 
وأغفؿ عػف مظػاىر أخػرى ليػا أىميػة بالغػة فػي بمػوغ الأىػداؼ  الأىداؼ تحقيؽالقيـ وما تمعبو مف دور في 

 وتحقيؽ الفعالية كالصراع مثلب .
 / فريديريك تايمور: 2

 واعتبػر التنظػيـ مجػاؿ فػي قيمػة إسػيامات ولػو العمميػة الإدارة رواد أكثػر مػف تػايمور فردريػؾ يعتبػر
 العمػؿ فػي الفػرد لػدى فيزيقيػة طاقػة أقصػى اسػتقلبؿ بػو يقػوـ محػض الاقتصػادي منظػور مػف كاممػة الفػرد

 أوصػت لػذلؾو  الاسػتغلبؿ تحقيػؽ لكيفيػة ملبئػـ تصػميـ خػلبؿ مػف الطاقػة لتمػؾ الأمثػؿ الاسػتغلبؿ ويتحقؽ

                                           
 .58مرجع نفسو،ص. - 1
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 بػو المكمػؼ والفػرد التنظيمػي الواجػب بػيف المادي العلبقة جوانب في التحكـ بضرورة العممية الإدارة نظرية
الإلتػزاـ  تحقيػؽ عمػى عمػؿ والحػوافز للؤجػور ماليػة ونظػـ ماديػة بترتيبػات خاصػة مقترحػات خػلبؿ مػف

 .  1المنظمة داخؿ الإستمراري
وأكد تايمورمف جية أخرى عمى ضرورة الإستخداـ الأفضؿ لمكائف البشري في التنظيمات الصناعية مف 

 ـ .خلبؿ التفاعؿ بيف خصائص الأفراد والبيئة المحيطة بي
 :الإلتزاـ لتكريس نظرية مبادئ ثلبثة عمى تايمور ركز

 عممو انجاز منو تتوقع الذيوالكفؤ  حسفالأ العامؿ اختيار ضرورة بمعنى لمعامميف العممي الاختيار -
 .عالية لكفاءة مستمروالإلتزاـ 

نمودجي  مستوى تحقيؽ إلى تؤدي العمؿ لأداء المثمى طريقة تحديد يتـ أف وذلؾ رادللؤف السميـ التدريب -
 مف الإنتاج .

 2.العمؿ في الإلتزاـ الإستمراري  عمى العماؿ تشجيع أي الحوافز مبدأ تطبيؽ -
 البحث في ر تناوليا التي الموضوعات لبعض وتحميمنا العممية الإدارةبعد عرضنا لنظرية تايمور 

 الخياؿ واقع حوؿ ثاقبة فيور وأم نظرية برؤية زودنا قد الصناعي العمؿ تنظيمات وىمست عمى راسةوالد
مف منظور إقتصادي بحت وأغفؿ عف الجوانب   نظريتو تناوؿ أف تايمور فردريؾ عمى يؤخذ التنظيمية

 وأىمؿ العلبقات الإنسانية .الإجتماعية .
 / نظرية الفعل الإجتهاعي لهارفن اولسن : 3

 (الرسمية الاجتماعية التنظيمات سةرابد متخصص معاصر أمريكي منظر أولسف رفف ما يعتبر
حزاب والأ والنقابات والجامعات والمستشفيات والمصانع العامؿ في المتدرجة الموقعية اليياكؿ سةراد أي

 البشرية التركيبة في ىيئتنا بؿ الإداري، تعميماتيا أو التسويقية أو الانتاجية العممية وليس السياسية
 سموؾ يدرس لـ أنو قوؿ أو منتظـ، النسؽ شكؿ عمى لسف أو لنا رحما ىو )داخمي نظاـ وفؽ المنتظمة

 سةراد عف فضلب تنظيـ، ىيكمية مع تفاعميـ وسبؿ بينيـ فيما التعامؿ وكيفية ككؿ تنظيما بؿ فييا دراالأف

                                           
 .70،ص1994القاىرة/مصر، مكتبة الأنجاو مصرية، ،1علبـ:دراسات في عمـ الاجتماع التعممي،طاعتماد محمد  - 1
،مخبر 1يوسؼ سعدوف: عمـ الإجتماع ودراسة التغير التنظيمي في المؤسسة الصناعية، ط. - 2

 .17-16،ص.ص.2005التنمية،الجزائر،
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 وأخرى حركية عمميات التنظيمات ىذه في وجد فقد فيو يعيش الذي المحيط مع وتفاعميو ذاتو التنظيـ
 :يمي ما وىي اجتماعيا نسقا تمثؿ نظريتو في طرحيا أوجو خلبؿ مف فعميا تفعؿ ساكنة

 وعدـ الاجتماعي محيطيا في تظير الذي لممستجدات التنظيمات استقباؿ يعني الذي :انًفتىح انىجه -
 1.أحداثو تطوير أجؿ مف بيا ثراالاكت عدـ أو رفضيا

  :وانًبتكزاث انًكتظباث وجه -
 يحتاجيا التي الطاقة مصادر مف ممكف قدر أكبر واستيعاب دةزاالاست في ميمتو تنصب الذي

نما تطوير عجمة ودفع أىدافو تحقيؽ في منيا للبستفادة والنشطة ةؤ والكف الشابة المصادر مثؿ التنظيـ  وا 
 .والمعموماتية الثقافية مواد اكتساب مثؿ مقوماتو

 :انًظتقذو وانتغذيت الاطتزجاعيت انتغذيت وجه -

 لمعرفة فيو يعيش الذي المحيط مف الناس فعؿ ردود عمى بالاطلبع التنظير يقوـ الوجو ىذا يف  
 مف يحصؿ ضوء في تبدلييا أو تحويرىا أو تطويرىا يستطيع لكي النفسية تيارامبتك فشؿ أو نجاح مدي

 وخطط تطورات وضع أي المستقدـ التغذية تقديـ وذلؾ غيرىـو  الزبائف قبؿ مف استرجاعية الاستجابات
 .التنظيـ عميو حصؿ ما ضوء في مستقبمية

 : انذاخهي انُظاو وجه -

 مواقعيـ وعلبئؽ أعضاء تنشيطو  تنسيؽ عمى تعمؿ التي والموائح القواعدو  الضوابط يتضمف الذي
 عمى الاجتماعي التنسيؽ يعمؿ التنظيـ أعضاء قبؿ مف ممارستيا وكيفية الاجتماعية ادوارىـ قبةراوم

 في لو ما  )الاجتماعي المحيط في موجود ىو ما مع واحتياجاتو توراقد بيف( الخارجيو  الداخمي التوازف
 حسب بفواعؿ ينفعؿ التنسيؽ أف أقوؿ الاجتماعية الحياة في وجوه عمى والبقاء العمؿ في الديمومة ذلؾ

 2.العفوية وليس الخاصة ضوابطو
 التي بمياـ يقوـ متكامؿ نسؽ شكؿ عمى تبرز ومتسقا التنسيؽ في أوولسف ففمار  إف نظرية 

 سؽامتن مياـ ينجز لكي متسمسؿ بشكؿ والانتاج والانتظاـ والتغذية والتحكـ قبةراوالم الانتقاء عرض تكرس
 .  فاعمية ليا بطةرامتو  

                                           
 87،ص.2005لمنشر، عماف/ الأردف، الشروؽ دار ،4 ط  الاجتماع، عمـ في معاصرة معف خميؿ عمر : نظريات - 1
  87ص. ،سابؽمرجع  - 2
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 /نظرية إهيل دوركايم :4
 المكونات ءزابأج ييتـ أنو خلبؿ مف الوظيفية النظرية تأسيس في مؤثر دوركايـ اميؿ دور يعتبر

 خلبؿ مف وذلؾ بالمجتمع تأثيرىا ثـ ومف ببعض بعضيا ءزاالأج وعلبقة جية مف الاجتماعي لمنسؽ
 مفيوميف بيف وميز المجتمع بحاجيات وعلبقاتيا والوظائؼ بالبنى واعتنى الاجتماعية بالوقائع اىتمامو

 .)الكؿ في خمؿ الجزء في خمؿ واي كؿ مف جزء البناء وأساس الاجتماعي السبب( ىما
 أنيا بؿ لا الوظيفية الرؤية ملبمح مف الانسجاـ تتضمف الوظيفة أف كايـ ردو  إميؿ أشار وقد

 أف بما عاتزاون عاتراص مف صفوه يعكر ما ىناؾ وليس مستقر أنو أساس عمى المجتمع إلى تنظر
 ذلؾ ويعود السيؿ بالأمر ليست الاجتماعية الحقائؽ سةراد أف إميؿ ويقرر 1ؼ.واليد القصة في ءهزاأج
 سةرابد أو آثارىا تحميؿ طريؽ عف ىذا .......ولا مباشرة بصورة ملبحظتيا تسنىي ولا ةخفي أنيا إلى

 أف كايـ دور ويرى القوانيف مثؿ الخصائص ىذه عف التعبير خلبليا مف المجتمع يحاوؿ التي الوسائؿ
 العلبقات إف  ،2العضوي بالتضامف تتميز العمؿ تقسيـ مستوى فييا ينخفض التي التقميدية الثقافات

 التبادؿ ىذا يقتضيو ما جيموا لأنيـ فذلؾ الخدمات تبادؿ عمى تقوـ العمؿ، تقسيـ ينشئيا التي الاجتماعية
 يعتبر أف عمى يزيد لا ىوو  ناقص، منيما كلبً  لأف متبادؿ تعمقا ببعضيما كائناف يتعمؽ أف يقتضي انو

 3.المتبادؿ التعمؽ ىذا عف خارجياف
إىتـ دوركايـ بدراسة المجتمع عف طريؽ الإىتماـ بالأجزاء الصغرى وىي الأنساؽ التي تشكؿ  

المجتمع ككؿ مع ضرورة تقسيـ العمؿ بيف الأجزاء وىو مايضمف التبادؿ بيف الأنساؽ ككؿ فكؿ خمؿ في 
 النسؽ يسبب خملب في الكؿ أي المجتمع الأكبر .

 
 
 

                                           
بدوف (،الرياض/السعودية،1نماذج تطبيقية،ط-اتجاىات-عبد العزيز بف عمي الغريب:نظريات عمـ الاجتماع،تصنيفات - 1

 .188-187،ص.ص)سنة
 .65،ص.2005لبناف، بيروت، ،4ط اجتماع، عمـ لمطباع، فايز :ترجمة غدنز، أنتوني - 2
 25،ص.1982، المكتبةالشرقية، بيروت/لبناف،1ايميؿ دوركايـ : ترجمةحافظ الجمالي: تقسيـ العمؿ الاجتماعي، ط - 3
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 : : العواهل الهؤثرة في الإلتزامثالثا
 حتى أو المنظمة، بيئة ضمف يقع ما منيا العوامؿ مف كبيرة مجموعة التنظيميالإلتزاـ  في تؤثر

 ثـ الوظيفية راتوالخب الوظيفة وخصائص الشخصية، السمات :ىي مجموعات بثلبث حددىا فقد خارجيا،
 .التنظيمية الخصائص وىي بعةرا مجموعة ليا أضيفت

 :انشخظيت /انظًاث1
 مدة العممي، الاجتماعية،التحصيؿ الحالة الجنس، العمر، ( لمفرد السكانية بالسمات وتتمثؿ

 وجود إلى التنظيمي السموؾ أدبيات وتشير) وغيرىا الوظيفي المستوى للئنجاز، الحاجة الدخؿ، الخدمة،
 الخدمة، مدة العمر،  مف كؿ ارتبط حيث التنظيمي،زاـ والالت راتالمتغي ىذه أغمب بيف إيجابية علبقات
 1.التنظيميزاـ  الالت مع إيجابية بعلبقاتية والدخم ودوافعو العمؿ قيمة للئنجاز، الحاجة

 والإلتزاـ العممي التحصيؿ بيت عكسية علبقة توضع أف يكف التي الاستفياـ علبمات بعض
 إقناعو الصعب مف أصبح أعمى تعميمي مستوى عمى حصؿ كمما الفرد أف يرى مف لممنظمة،وىناؾ

 .منظمتو في عميو يحصؿ ما يقارف ما راكثي وىو عمييا يحصؿ التي بالعوائد
  :انذور أو انىظيفت /خظائض2

 بيا تكوف التي والكيفية المنظمة داخؿ يؤدييا التي والوظيفة الفرد بيف العلبقة إلى وتنصرؼ 
 أو الوظيفة خصائص بيف إيجابية علبقة وجود عمى الدراسات مف الكثير نتائج دلت وقد ميماتيا انجاز
 الفرد، عمييا يحصؿ التي عكسيةال التغذية الاختياري، التفاعؿ حرية الميمات، تحديد :(ب والمتمثمة الدور

 )التحدي عمى واحتوائو العمؿ في والتخصص دور وضوح الوظيفي، الإغناء
 والتسويقية الصحية الميني التعميـ مجاؿ في يعمموف مدرس 580 مف عينة عمى أجريت حديثة دراسة وفي
 .الوظيفيمع الإلتزاـ  إيجابية بعلبقات ارتبطا قد العمؿ وظروؼ العمؿ زملبء متغير مف كؿ أف وجد
  :انتُظيًيت /انخظائض3

 المتغيرات كبيرة مجموعة عمى وتتمثؿ التعميمية المنظمة بيئة الخصائص ىذه وتتعمؽ
الدراسات  بعض نتائج أفرزت وقد .) إل ...التنظيمي ومناخ العدالة، ،الإشراؼ ونمط الترقية، الأجر،(:مثؿ
 ف أو الإلتزاـالعاممي بيف والمساواة العدالة، الترقية، المشرؼ دعـ (مف كؿ بيف إيجابية علبقة وجود
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 :متغيرات مف كؿ أف وجدت المدرسيف مف عينة عمى أجريت التي الدراسات إحدى أف إلا .)التنظيمي
زاـ الالت مع ومعنوية إيجابية بعلبقات ارتبطت قد الوظيفي والأماف المشرؼ ودعـ الترقيةص فر ، أجور

 لبعض تسريح أو تقميص مف عنيا ينجر وما التنظيـ إعادة عممية تؤدي وقد  )العاطفي( الشعوري
 .ـبمنظمتي لدييـ والثقة التنظيميالإلتزاـ  مستوى إضعاؼ إلى العامميف

  ):البديمة العهل فرص ( البيئية /الهتغيرات4
 وجود واف أوضاعيـ مع وضعو ويقارف الأخرى، المنظمات في نظرائو إلى التطمع دائـ الفرد يبقى

 البديمة الفرص كانت إذا سيما لا الحالية، لمنظمة ضعيفا الفرد إلتزاـ تجعؿ قد المنظمة خارج متاحة فرص
 يقاؿ وميما والمستمر والمعياري الشعوري الثلبثة وأبعاده التنظيمي والإلتزاـ البديمة عمؿ ظروؼ لو توفر
 أف استطاعت ما فإذا المنظمة قيادة ىو المبادرة زماـ فإف التنظيمي،الإلتزاـ  عمى البديمة الفرص تأثير أف

 أف استطاعت ما فإذا المنظمة قيادة ىو المبادرة زماـ فإف التنظيمي، بشكؿ الخارجية البيئة تستقرئ
 في ردىا ا لأؼ تقدمو وما المنافسة المنظمات ظروؼف ع وتتحرى دقيؽ بشكؿ الخارجية البيئة تستقرئ

 1.المجاؿ ىذا في دىارالأف تقدمو وما المنافسة المنظمات ظروؼ عف وتتحرى دقيؽ المجاؿ ىذا
 :  : هحددات الإلتزام التنظيهيرابعا

الإلتزاـ التنظيمي إختمفت وتعددت وجيات نظر الباحثيف حوؿ العوامؿ المساعدة عمى تكويف 
 تعد مف أبرز الدراسات وتوصمت إلى المحددات التالية : روبرت هاش وهاناريولكف دراسات كؿ مف 

 / السياسات :1
مف  ،يجب أف تكوف السياسات في المنظمة تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العامميف بيا 

تشكيؿ سموكو الوظيفي حيث كمما حقؽ المعروؼ أف الحاجات المتداخمة لدى الفرد ىي التي تساعد عمى 
حيث  ،إنعكس عمى تكويف سموؾ متوازف لديو ،الفرد مستوى جيد مف إشباع حاجاتو المادية والمعنوية

 .نتماء ويرفع درجة الإلتزاـ لديويشكؿ شعور بالرضا والإطمئناف والإ
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 / وضوح الأىداف :2
إف وضوح الأىداؼ التنظيمية يساعد بشكؿ كبير الأفراد عمى معرفة ماىو مطموب منيـ  

 ويساعدىـ عمى إنجاز مياميـ وىو ماينعكس بشكؿ إيجابي عمى ارتباطيـ وولائيـ لمنظمتيـ .
  /العهل عمى تنهية الهشاركة :3

بأنيا  دايفنرفيا ويع ،تعتبر المشاركة مف أىـ الأمور في المنظمة التي تعمؿ في شكؿ جماعي
مف  ،الإشتراؾ الفعمي والعقمي لمفرد في موقؼ جماعي يشجعو عمى المشاركة والمساىمة لتحقيؽ الأىداؼ
 ىنا كانت المشاركة عنصرا ميما يساعد عمى زيادة روح الفريؽ مما يساعد عمى تماسؾ المنظمة .

 / تحسين الهناخ التنظيهي :3
كبيرا في رضا الفرد عف منظمتو فيو يمثؿ البيئة الداخمية  لاشؾ أف المناخ التنظيمي يمعب دورا 

علبقات العمؿ ( والتحسيف منيا معناه التحسيف في  ،وسائؿ العمؿ ،لمعمؿ وما تشممو مف ) ظروؼ عمؿ
 رضا الفرد عف منظمتو وبالتالي زيادة شعوره بالإنتماء والولاء .

 / تطبيق نظم الحوافز : 4
حوافز مناسب وعادؿ يساىـ في إحساس الفرد بالعدؿ والمساواة مع مف المعموـ اف وجود نظاـ لم

 بقية الأفراد في المنظمة ماينعكس إيجابا بتعمؽ الفرد .
 / العهل عمى بناء ثقافة هؤسسية : 5

نزاىة ( وتطبيقيا في أرض الواقع يكوف  –مساواة  –إف تبني المؤسسة عمى تبني شعارات ) عمؿ 
 1لو صدى حسف لدى الفرد ويزيد مف إفتخارىـ وشغفيـ بمؤسستيـ .

 أىهية الإلتزام التنظيهي : خاهسا / 
 تنميتيا يجب التي تيراالمتغ أحد كونو المنظمات في رراالق متخذي لدى أىمية التنظيميتزاـ للبل

 وتميزىا رىامراواست المنظمة نجاح في كبير دور يمعب حيث  إيجابية مخرجات ذلؾ في لما العامميف لدي
 بأىدافيا ممتزميف دىاراأف كاف إذا إلا التميز عمى قادرة منظمة تجد لا حيث الشديدة، التنافسية البيئة في

 :التالية النقاط في التنظيمي ـتزاالال أىمية وتظير إلييا، بالانضماـ يفتز مع وقيميا
                                           

 42-41ص ماحي محمد الأميف، مرجع سابؽ، ص 1
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 معدؿ انخفاض عمى ينعكس والذي الموظفيف، لدى الوظيفي الرضا مستوى رفع في يساىـ /1
 أكثر يكوف ـتز المم الموظؼ أف اعتبار عمى لدييـ، الوظيفي ررابالاستق والشعور الغياب، ىتو ومس نيـرادو 

 .الأىداؼ تحديد عمى والقدرة لمذات، الإيجابية النظرة وينمي بالمؤسسة، التصاؽ
 المنظمات فييا تقدـ لا التي قاتالأو  في لعامميفا أو المنظمة بيف التنظيمي ـزاالالت أىمية تظير/2
 الإنجاز مف مستوى أعمى وتحقيؽ لمعمؿ دراالأف لتحفيز الملبئمة وافزالح
 ريةمراالاست احتمالية كارتفاع المؤسسة بفاعمية التنبؤ عوامؿ أىـ مف لمؤسستيـ الموظفيف ولاء يعتبر3/
 .بجد والعمؿ المؤسسة في
 1.المؤسسة وموجودات أصوؿ عمى التنظيمي ـزاالالت مف عالي بمستوى يتمتعوف الذيف العامموف يحافظ/4
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 خلاصة الفصل  
التنظيمي أىمية كبيرة كونو يمثؿ أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ  بناءا عمى ما سبؽ فإف للئلتزاـ 

كمعدؿ الدوراف فالعماؿ الممتزموف سيكونوف أطوؿ بقاء في المؤسسة وأكثر ،بالعديد مف النواحي السموكية
عملب نحو تحقيؽ أىدافيا وكمما زاد معدؿ توافؽ قيـ الأىداؼ بيف المؤسسة والعماؿ أدى ذلؾ إلى ارتفاع 

وبالتالي زيادة الإنتاجية،كما يعد الالتزاـ التنظيمي حالة سموكية وارتباط نفسي نحو المنظمة، وىو  الرضا
مف الموضوعات التي لقت اىتماما كبيرا مف قبؿ الباحثيف في عدة مجالات، ومف خلبؿ أنماطو المختمفة 

 تـ كشؼ أثر فعاليتو عمى المنظمة  ومف ثـ تحقيؽ أىدافيا.
تركيز تايمور عمى جممة مف المبادئ النظرية لتكريس الالتزاـ  والمتمثمة في: وقد لاحظ الباحث 

 الاختيار العممي، التدريب السميـ للؤفراد، تطبيؽ مبدأ الحوافز.
كما استنتج أف الالتزاـ التنظيمي يتأثر بمجموعة كبيرة مف العوامؿ منيا مايقع بيئة المنظمة  

 عات ىي :أوحتى خارجيا وقد حددىا في ثلبث مجمو 
السمات الشخصية،وخصائص الوظيفة والخبرات الوظيفية ثـ أضيفت ليا مجموعة رابعة وىي  

 الخصائص التنظيمية ويتأثر أيضا بعدة محددات وىي كالأتي :
السياسات، وضوح الأىداؼ، العمؿ عمى تنمية المشاركة، تحسيف المناخ التنظيمي، تطبيؽ نظـ  

الذي يساعد متخذي القرار في  مؤسسية  وتـ التمميح إلى أىمية الالتزاـ  الحوافز، العمؿ عمى بناء ثقافة
 المنظمات كونو أحد المتغيرات التي يجب تنميتيا لدي العامميف لما في ذلؾ مخرجات إيجابية.
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 تحميمو بدقة إلى نسعى الذي الياـ المحدد باعتباره البحث في ميما عنصر العممي المجاؿ يمثؿ
 .ليا العممي الاستدلاؿ أو الفرعية الفرضيات مف بالتحقؽ الأمر تعمؽ سواءً  فرضياتنا مف لمتحقؽ

 الدراسة هجالات :أولاً 
 :التالي النحو عمى تناوليا ويمكف

 التعريف بهيدان الدراسة والهجال الهكاني:
تـ  والذي ،يحوي مجتمع البحث الذي الجغرافي النطاؽ في مدلولو المفاىيمي البعد ىذا يعكس
البحثية لإجراءات  استدعت المعطيات وليذا ،المنيج  وخصائص ،الموضوع طبيعة مع اختياره تماشيا

االدراسة  أبعاد مع فييا الخصائص والمتطمبات المتماشية تتوافر اقتصادية خاصة الدراسة لمؤسسة
 ومؤشراتيا. 

أجريت ىذه الدراسة عمى شركة لافارج بحماـ الضمعة. وىي شركة أجنبية خاصة ذات   
الأولى كانت الأسيـ  المرحمة في.في العالـ  متواجدة دولة150في عالمي مجمع مف فرعو  ،SPAأسيـ

الإسمنت  مف طف مميوف 2 تعادؿ سنوية إنتاجية بقدرة الانتشار خط كاف ،لشركة أوراسكوـ  %45بنسبة 
 في سنة سنويا ثاني خط إنتاج عمى وركزت الثانية المرحمة جاءت بعدىا أورو مميوف 260 بحوالي قدرت

 طرؼ المجمع مف أسيـ شراء يتـ أف قبؿ وىذا أورو، مميوف 190 ب تقدر استثمار بتكمفة وىذا 2005
 وحققت للئسمنت، إنتاجيا عالمي مجموع مف جزء وىي لافارج  شركة بدأت 2008 وفي  .لافارج العالمي

 2015.1 سنة طف مميوف مميوف5 قدر الإنتاج في رقـ أعمى بتحقيقيا  نوعية قفزة
بمساحة تقدر  ،يقع المصنع في تراب بمدية حماـ الضمعة، المكاف المسمى الدبيؿ:  الجغرافي:الهجال 

كمـ جنوب شرؽ  07في المائة بناء غير منتج( ويقع المصنع  25في المائة بناء منتج و75ىكتار ) 100
 كـ جنوب شرؽ العاصمة. 240حماـ الضمعة 

، سريع، تمارس نشاط رئيسي وىو إنتاج وتسويؽ الإسمنت   بكؿ أنواعو : شامؿ، محترؼ، ومقاوـ
وطاقة  ،وىي مصنفة في الصؼ الأوؿ ترخيص وزاري البند  كما يحتوي المصنع عمى سمسمتي إنتاج

 طنا سنويًا. 450.000إنتاج اسمنت حوالي 
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 :البشري الهجال
 مختمفة وتعتمد قطاعات في عامؿ 400 يفوؽ ما حاليا  للئسمنت" لافارج" مؤسسة  تشغؿ

 لافارج وتقدـ .البشري  المورد وىو الأساسي موردىا تطوير أساس عمى الاستثمار في الشركة ستراتيجيةإ
 عمى الإنتاج أساس يركز الذي التقني كالتكويف  مختمؼ  المجالات في  لمتكويف  احتمالات  عدة

 بيف علبقات العمؿ تحسيف أجؿ مف لمعامؿ الشخصية التركيبة في التكويف الأمف النوعية، الصيانة،_
 وأدوات المغات الأجنبية ( والتكويف والاتصالات مجموعات في والعمؿ المشاركة روح عمى والتعود العماؿ
  )الآلي إعلبـ

 الهجال الزهني :
مف أجؿ طمب الموافقة وأيضا  2019جواف  10في إطار إنجاز المذكرة قمنا بدراسة ميدانية في 

قمنا  2019جواف17القطاعات وفي تاري  و  والوقوؼ عمى أىـ الوحداتالتعرؼ عمى المؤسسة بشكؿ عاـ 
بزيارة ميدانية ثانية مف أجؿ توزيع الإستمارات كإحدى الأدوات المنيجية لجمع البيانات كما تـ إجراء 

 . 2019جواف  28وقد تـ استرجاع الإستمارات بتاري  : ،مقابمة مع عينة مف المبحوثيف
 ثانيا :هنيج الدراسة :

عتبر الأسموب العممي في البحث والتقصي أىـ خاصية وسمة طبعت الصفة العممية لمبحث ي
فبعد أف كاف الشائع مف قبؿ ىو تتبع الحدس بطريقة عشوائية لموصوؿ إلى اليدؼ بصورة  ،وحتى التفكير

الأمر الذي استمزـ  ،عامة وىو مايميز ضعؼ ومحدودية ىاتو الوسيمة لموصوؿ إلى الغرض المطموب
تعتمد عمى الدقة والموضوعية والتنظيـ  ،رورة البحث عف طرؽ جديدة في التفكير والتفتيش والتقصيض

أو مايصطمح عميو بالمنيجية ويعبر عمييا بأنيا مجموعة  ،والتنسيؽ والترتيب والتحقيؽ بطريقة كيفية وكمية
 مف التقنيات التي توجو عمؿ البحث وتدلو عمى الطريقة العممية . 

عمى أنو الطريقة التي تؤدي إلى الكشؼ عف "عبد الرحهان بدوي " عموما كما يعرفو والمنيج 
بواسطة طائفة مف القواعد تييمف عمى سير العقؿ وتحدد عممياتو حتى يصؿ إلى نتيجة ،الحقيقة في العموـ

 1أو معمومة .
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 خضـ طبيعة في المنيجية الإجراءات دعت فرضياتيا، صدؽ مدى مف وتتأكد أىدافيا الدارسة ولتحقؽ
حيث  محؿ الدراسة، الموضوع وصؼ عمى لقدرتو الوصفي المنيج إتباع إلى النظرية وتوجياتو الموضوع

يعرؼ عمى أنو جمع أوصاؼ ومعمومات دقيقة عف الظاىرة المدروسة كما توجد في الواقع ويتعداه إلى 
ا المنيج الوصفي لقدرتو عمى تحديد العلبقة والكشؼ عف الأسباب الكامنة وراء الظاىرة . حيث اعتمدن

وصؼ جودة الحياة الوظيفية التي تتجسد في بيئة العمؿ وتمكيف العامميف والعدالة الإجتماعية ومف جية 
 المعياري (.،الإستمراري ،أخرى قدرتو عمى وصؼ الإلتزاـ التنظيمي بأبعاده الثلبث ) العاطفي

 ثالثا : أدوات الدراسة :
 ائؿ التالية :وقد تـ الاعتماد عمى الوس 

 / الهقابمة:1
 ،تتكوف المقابمة في أبسط صورىا عمى مجموعة مف الأسئمة معدة مسبقا مف طرؼ الباحث

ويطرحيا مباشرة عمى الشخص موضوع البحث ويقوـ الباحث بتسجيؿ الإجابات مباشرة أو تتـ عف طريؽ 
 1آلة تسجيؿ سمعي .

 فإنو الكتابة؛ المبحوث يكتب أف مف فبدلاً  شفوية، الاستمارة بمثابة ىي المقابمة أف القوؿ ويمكننا  
 المقابمة ليحصؿ إجراء الميارات في لديو تكوف أف لابد بالمقابمة والقائـ لوجو ووجيا شفويا بيا يتحدث
 .الأخر الطرؼ مف العميقة المعمومات عمى

 :أىميا خصائص عدة ليا المعمومات جمع طرائؽ مف كطريقة المقابمةالهقابمة:  خصائص
 لممستجيب بطريقة نفسو يقدـ أف المقابؿ عمى فإف ىنا ومف كريماف شخصاف والمستجيب :وىما /المقابؿ1

 .جيدة
 وقدراتو المقابؿ بشخصية تتعمؽ وىذه المستجيب مع ودافئة جيدة علبقة بناء ىو المقابمة مفتاح /أف2

 .المتبادؿ الاحتراـ عمى القائمة العلبقة ىذه مثؿ بناء في ومياراتو
 .شفوية لأسئمة شفوية استجابات عمى الحصوؿ وىي :/المقابمة3
 .التمفوف طريؽ عف تتـ أف الممكف، مف أف إذ لوجو وجيا لقاء عمى تقتصر لا /المقابمة4
 .مجموعة تشمؿ أف الممكف مف أنو إذ واحد فرد عمى المقابمة تقتصر /لا5

                                           
 .169،ص.2002،دار النمير،دمشؽ/سورية،1عبود عبد الله العسكري:منيجية البحث في العموـ الإجتماعية،ط-1



 الميدانية إجراءات الدراسة          :                                       الفصل الرابع

 
04 

 1.والمستجيب المقابؿ بيف تفاعمية عممية /المقابمة6
 )الاستبيان( الاستهارة

 كبير مف عدد إلى ترسؿ بدقة معدة الأسئمة مف مجموعة تتضمف قائمة ىو عاـ بمفيوـ الاستمارة
 البحث وجمع طرؽ وأدؽ أكثر مف الاستبياف ويعتبر .بالبحث الخاصة العينة يكونوف الذي المجتمع أفراد

 يممؤىا شكؿ الاستمارة في معينة أسئمة أجوبة عمى لمحصوؿ تستخدـ التي الوسيمة إلى يشير وىو البيانات
أساسية  محاور ثلبثة عمى الاستبياف استمارة تضمنت . وقد2لو صورة أبسط في والاستبياف بنفسو المجيب

 جودة الحياة الوظيفية واشتمؿ الثاني المحور وتضمف ،البيانات العامة الأوؿ المحور تضمف سؤالا 31و
 عمى الأخر ىو تضمف التنظيمي فقد   والمتعمؽ بالالتزاـ الثالث المحور أما محاور، ثلبثة عمى بدوره
 .صياغتيا والتي تـ المطروحة الفرضيات عمى تجيب أف تحاوؿ .محاور ثلبثة

 رابعا : أسموب اختيار هجتهع البحث وخصائصو :
بناء عينة تمثيمية لمجتمع تتمثؿ المعاينة في حيزىا المنيجي مجموعة مف العمميات التي ترنو إلى  

بعد التسريح الكبير لمعمؿ و  البحث المقصود فيي تبيف كيفية انتقاء الحيز البشري الذي سيخضع لمدراسة
بتصريح مف أحد موظفي   (450) مف لافارج الآف مؤسسة ( عامؿ تتكوف600أيف كاف عددىـ يفوؽ )

  إدارة الموارد البشرية موزعيف كالأتي :
 ويبمغ التنفيذ وأعواف (، 100ويبمغ عددىـ) تحكـ وأعواف ،(49)عددىـ ويبمغ الإطارات

 عدد كبير مف العماؿ. تسريح تـ وقد (،250عددىـ)
مجتمع الدراسة في ىذه الدراسة ىو فئة الإطارات التي يمكف أف تزود الباحث بمعمومات شاممة حوؿ 

( إطارا وقد 31موضوع الدراسة  وتماشيا مع طبيعة الموضوع ومتغيراتو تـ اختيار عينة قصدية ضمت )
 3سة .تـ إختيار العينة القصدية لممعرفة المسبقة لبعض الإطارات وتماشيا مع أىداؼ الدرا

 
 

                                           
 101-99ص.ص. ،2007عماف، الأردف، المسيرة، دار ،4 ط العممي، البحث أساسيات :الضامف منذر-  1
،مؤسسة الوراؽ،عماف 1داد الرسائؿ الجامعية،طمرواف عبد المجيد ابراىيـ:أسس البحث العممي،اع - 2

 170،ص2000/الاردف،
 مصمحة الموارد البشرية لممؤسسة. - 3
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 خصائص هجتهع البحث
تـ  والتي البحث لمفردات العامة البيانات عمى الوقوؼ تـ البحث مجتمع خصائص لتحديد 
 .الدراسة لأبعاد العامة الملبمح لكشؼ الباحث وتبسيط والمعرفية المنيجية للؤغراض تضمينيا
  :الإحصائي التحميل
 الاجتماعية لمعموـ الإحصائية  الحزمة برنامج عمى الاعتماد تـ الدراسة ىذه في البيانات لمعالجة 

(spss،) خلبؿ مف جمعيا تـ التي إدخاؿ البيانات ثـ البرنامج، إلى إدخاليا ثـ الاستمارة ترميز تـ حيث 
 ووفقا والتابعة المستقمة متغيرات بيف )كراماي(و) فاي(الارتباط معاملبت حساب تـ بعدىا الاستمارة،
 منيا. التحقؽ أجؿ مف وذلؾ صياغتيا تـ التي لمفرضيات

   
 



 

 

   
 انُتائج  وتحهيم عزع /أولا

 

 الأونيت انعايت. انبياَاث َتائج عزع-1

 

 . الأون  انفزػيت َتائج وتحهيم عزع-2

 

 .انثاَيت انفزػيت َتائج وتحهيم عزع-3
 

 انثانثت. انفزػيت َتائج وتحهيم عزع-4

 

 .انفزػياث ػىء في انُتائج يُاقشت : ثاَيا
 ثالثا :نتائج الدراسة.

 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  

  انخايض انفظم
 وتحهيم عزع

 ػىء انفزػياث عه  انذراطت َتائج ويُاقشت 
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 أولا:عرض وهناقشة النتائج:
 / تحميل البيانات العاهة:1

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب هتغير الجنس1الجدول رقم )

 النسبة الهئوية التكرارات الجنس
 81% 25 ذكر
 19% 6 أنثى

 100% 31 الإجهالي
فردا،  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا  

إناث بنسبة قدرت 6، أما حجـ الاناث فقد بمغ %81فردا يمثموف حجـ الذكور بنسبة بمغت  25نلبحظ أف 
، حيث نلبحظ أف نسبة الذكور أعمى مف نسبة الإناث في مؤسسة لافارج وىذا بحكـ طبيعة %19بػ 

مف منطقة حماـ الضمعة المحافظة خاصة أف المكاف الجغرافي بعيد عف المدينة ونسبة النساء اللبتي يشتغ
في المؤسسات الصناعية قميؿ جدا مقارنة مع مدف أخرى  وكوف أف العمؿ في المنشأة الصناعية وحسب 

الذيف يفضموف التعميـ والصحة أكثر مف العمؿ  ،طبيعة المياـ فييا  يحتاج إلى الذكور أكثر مف الإناث
تأخرة ليلب . الأمر الذي لأنو يحتاج لمبنية والقوة الجسدية والعمؿ لساعات م ،في المؤسسات الصناعية

افة إلى في ىذه المنطقة بالإض يبرىف محدودية مساىمة العنصر النسوي في ميداف الأعماؿ الصناعية
 وما أكده  عف النسؽ القيمي في التنظيـ. بارسونز تالكوت القيـ السائدة فييا وىذا ما أشار  إليو

 هتغير السن( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 2الجدول رقم )

 النسبة الهئوية التكرارات السن

 58% 18 سنة 35إلى  30مف 

 16% 5 سنة 40إلى  36مف

 26% 8 سنة40مف أكثر 

 100% 31 الإجمالي

إلى  30هن أفراد يمثموف الأفراد الذيف يتراوح سنيـ )18نلبحظ أف البيانات المجدولة مف خلبؿ  
فردا بنسبة  5( فقد بمغ عددىـ 40إلى  36، كذلؾ الذيف يتراوح سنيـ ما بيف )%58( بنسبة بمغت 35
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بنسبة قدرت  أفراد8والبالغ عددىـ سنة 40، في حيف أف البقية الذيف يتراوح أكثر مف %16قدرت بػ
القادرة عمى  الشابةما نشاىدىفي المؤسسة الصناعية لافارج حيث تعتمد عمى الطاقات  اذوى، %26بػ

فمف أجؿ بموغ الأىداؼ المسطرة ومواكبة التطورات المختمفة في المجاؿ التنظيمي  ،البذؿ والعطاء
كونيا قادرة عمى  ،يتمتعوف بالحيوية وفاعمية في الأداء الشباب الذيف الصناعي لابد مف تشغيؿ فئات

منظمة واستطاعة التحكـ في التكنموجيا إحداث التغييرات والإبداع ومواجية كؿ العراقيؿ التنظيمية داخؿ ال
وىو الأمر الحاصؿ في كؿ المؤسسات ذات الطابع الصناعي .  ،الجديدة أكثر مف فئة الكيوؿ توالتقنيا

للبستفادة منيا في ؤة " في اكتساب المصادر النشطة الشابة الكف"هارفن أولسنوىو ما أشارت إليو نظرية
 تحقيؽ الأىداؼ.

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب هتغير الحالة الهدنية( يوضح 3الجدول رقم )

 النسبة الهئوية التكرارات الحالة الهدنية
 26% 8 أعزب
 74% 23 هتزوج

 100% 31 الإجهالي
، %26أفرادبنسبة8نلبحظ أف الذيف ىـ عزاب فقد بمغ عددىـ  ،البيانات المجدولة أعلبهمف خلبؿ  

يعكس الاستقرار بالنسبة  ، وىو الأمر الذي%74بنسبة قدرت بػ  23أما المتزوجيف فقد كاف عددىـ 
فالأجر ىو ،للئطارات في  مؤسسة لافارج وىو مايدؿ أف الأجر مرتفع لدى العماؿ ويغطي متطمبات الحياة

المحرؾ الأساسي لمعماؿ  وبالتالي باستطاعة أي إطار عامؿ في ىذه المؤسسة الزواج  طالما أف الأجر 
راسة تعطي للؤجر مف الرفاىية والإشباع ويغطي المصاريؼ .وليذا المؤسسة محؿ الدجيد ويحقؽ نوع 

 أىمية بالغة مقارنة مع الإمتيازات الأخرى.
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب هتغير الهستوى التعميهي4الجدول رقم )

 النسبة الهئوية التكرارات الهستوى التعميهي
 19% 6 ثانوي

 %81 25 جاهعي
 100% 31 الإجهالي

أفراد 6نجد أف الذيف ىـ بمستوى ثانوي فقد بمغ عددىـ   ،أعلبه البيانات المجدولةمف خلبؿ  
نلبحظ أف أعمى نسبة ىي  ،%81بنسبة قدرت بػ  25، أما الجامعييف فقد كاف عددىـ %19بنسبة
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اعتماد المؤسسة عمى ذوي الشيادات العميا والمؤىلبت  المستوى الجامعي في مؤسسة لافارج وىو مايعكس
فتماشيا مع الواقع التنظيمي الأمر يتطمب فئات لدييـ شيادات ومؤىلبت تسمح ليـ بفيـ ،العممية 

مف ىنا أصبح المؤىؿ العممي والشيادة العميا ،وتشخيص كؿ المشكلبت والعوائؽ للؤعماؿ التي يشغمونيا 
أصحاب  لاستقطابتسعى كؿ المؤسسات ذات الطابع الصناعي  حيث ،أمر ضروري في التوظيؼ
تيـ لتحقيؽ قفزات نوعية في ذات المجاؿ امعية للئستفادة مف خبراتيـ وكفاءالمؤىلبت والشيادات الج

الأمر الذي جعؿ مف المؤىؿ العممي  ،ومواكبة سياسات التطور التقني والتكنموجي في المجاؿ الصناعي
حيث مف بيف المياـ التي تولى بيا الإدارة "تايمور "الأمر الذي أكده توظيؼ .العالي أمر ضروري في ال

 عممو انجاز منو تتوقع الذيوالكفؤ  حسفالأ العامؿ اختيار ضرورة بمعنى لمعامميفىو الاختيار العممي 
 .عالية لكفاءة مستمر والالتزاـ

 الوضع الهيني .يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب هتغير ( 5الجدول رقم ) -

 النسبة الهئوية التكرارات الوضع الهيني
 13% 4 بسيط
 %32 10 هؤىل

 55% 17 هتخصص
 100% 31 الإجهالي
فالعامؿ البسيط  %13أفراد وضعيـ بسيط بنسبة بمغت  4نلبحظ أف  ،مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 

أما المؤىميف فقد بمغ  ،يعتبر مساعدا في التنفيذ يتمقى طرؽ العمؿ مف المستوى الأعمى منو وىو المؤىؿ
، %55أفراد بنسبة  17، في حيف أف المتخصصيف فقد بمغ عددىـ %32أفراد بنسبة قدرت بػ  10عددىـ 

لطبيعة المؤسسة محؿ الدراسة التي  نجد أف أعمى النسب ىـ مف فئة المتخصصيف والمؤىميف وىذا راجع
ليذا تعتمد المؤسسة عمى ذوي الميارات القادريف عمى ،تعتمد تقنيات عالية وتكنولوجيا عصرية في العمؿ

أف  "فريديريك تايمور"وبالرجوع لأىـ النقاط التي ركز عمييا التحكـ في متطمبات العمؿ والعمؿ بكؿ ثقة 
. ليذا مف أجؿ مواكبة كؿ التغيرات الحديثة واختيار الأحسف والكؼءيكوف الإختيار قائـ عمى أسس عممية 

تسعى المؤسسة إلى تطوير العمؿ وبموغ الأىداؼ بالإعتماد عمى المكتسبات مف الموارد البشرية 
 الصناعية . المتخصصة والمؤىمة في مجاؿ العمؿ الصناعي ومتطمبات تكنولوجيا الأعماؿ

 
 
 



 الفصل الخامس                    عرض  وتحليل ومناقشة النتائج على ضوء الفرضيات

42 

 :الأون  انفزػيت َتائج وتحهيم /عزع2
والهسؤولية نحو  الدراسة حسب هنح الإدارة سمطة في انجاز الهيام عينة (:توزيع6الجدول رقم )

 العهل.

 
 26س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.434 0.232
 داؿ

 6س
 11 1 10 دائما
 17 4 13 أحيانا

 3 0 3 نادرا 
 31 5 26 الإجمالي
عمى السؤاليف رقـ  الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة ( 6مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى 0.232( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 26و 6)
مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05الدلالة ألفا )

.مف خلبؿ الوقوؼ عمى استجابات عينة الدراسة فيما يخص منحيـ سمطة في انجاز المياـ أف 5%
المؤسسة محؿ الدراسة لا تعطي أىمية لحرية العمؿ والسمطة في انجاز المياـ إلا في القميؿ مف المرات 

ساخي يتوافؽ مع النتيجة التي توصمت إلييا دراسة "ذي وىو الأمر ال فالبعض مقيد ولايممؾ حرية في العمؿ

وحرية "  أن مستوى جودة الحياة الوظيفية للعينة المبحوثة منخفض من خلال الوقوف على عدة أبعاد منها حرية العمل بوبكر
بالنسبة لممسؤولية اتجاه العمؿ لكف الأمر  في حيف نجد أف استجابات أفراد العينة كاف ايجابيا ،1التصرؼ

فعدـ  ،سمبي بالنسبة لمنح مسؤولية وسمطة في العمؿ  الذي نجده في الواقع التنظيمي لأغمب المؤسسات
منح السمطة لمفاعميف ىو بمثابة الثقافة المؤسساتية المتحجرة يغمب عمييا حب تممؾ وتزعـ لتسير المؤسسة 

ار الفرنسي الذي غرس الثقافة السمبية التي تمنع التفويض الصلبحيات وىذا راجع إلي حقبة الاستعم
لمفاعميف في المؤسسة مما ينجـ عدـ ديمومة والاستمرارية  المنظمة مف عدميا وغياب روح تفكير إبداعي 

 لمعماؿ داخؿ المؤسسة.
 

                                           
.235ص مرجع سابؽ، ساخي بوبكر،  -1 



 الفصل الخامس                    عرض  وتحليل ومناقشة النتائج على ضوء الفرضيات

41 

ة الوظيفة بكل وتأدي الدراسة حسب هنح الإدارة سمطة في انجاز الهيام عينة (:توزيع7الجدول رقم )
 إخلاص. 

 
 27س 

 الإجمالي
قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.653 0.166
 داؿ

 6س
 11 0 11 دائما
 17 1 16 أحيانا

 3 0 3 نادرا 
 31 1 30 الإجمالي

السؤاليف رقـ عمى الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة ( 7مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 
، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى 0.166( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 27و 6)

مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05الدلالة ألفا )
 يمارسونيا بكؿ إخلبص وىو ما.مف خلبؿ الوقوؼ عمى استجابات أفراد عينة الدراسة أف وظيفتيـ 5%

يمثؿ جانبا قيمي إزاء الوظيفة  في المقابؿ أف المؤسسة لا تعطييـ سمطة  وىذا ما نجده في الواقع 
المؤسساتي في المجتمع الجزائري أف احتكار السمطة يعود مف خلبؿ القيـ التي تمنح لممؤسسة الإيجاب أو 

ـ الاجتماعية ويجسد قيمو  لمحفاظ عمي استقرار وازدىار السمب فإف القائد يتصرؼ حياؿ التعامؿ مع القي
المؤسسة لكف لايكوف ذلؾ إلا مف خلبؿ التفاعؿ بيف كؿ أجزاء التنظيـ بإعطاء سمطة وحرية في العمؿ 

فيي تعمؿ كميكانيزمات لمضبط الاجتماعي   السموؾوانجاز المياـ وتبقى القيـ تخضع الأفراد وتضبط 
 1حوؿ القيـ وما تمعبو في الحفاظ عمى استقرار المجتمع ككؿ. رسونز"با تالكوتوىذا ما أكده "

  

                                           
 .73،ص.1994،دار المعرفة الجامعية،مصر،1السيد الحسيني :عمـ الاجتماع التنظيـ،ط1-
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الدراسة حسب هنح الإدارة سمطة في انجاز الهياهوتأدية الهيام عمى  عينة (:توزيع8الجدول رقم )
 الوجو الهطموب؟

 
 29س 

 الإجمالي
قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.166 0.653 
غير 
 6س داؿ

 11 0 11 دائما
 17 1 16 أحيانا

 3 0 3 نادرا 
عمػى السػؤاليف رقػـ الذي يبػيف درجػة الارتبػاط مػف خػلبؿ الإجابػة ( 8مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

، أي لا يوجػػد ارتبػػاط داؿ إحصػػائيا عنػػد مسػػتوى 0.166( أف قيمػػة الارتبػػاط بػػيف إجابػػاتيـ كانػػت 29و 6)
مػػػع احتمػػػاؿ الوقػػػوع فػػػي الخطػػػأ بنسػػػبة  %95ونسػػػبة التحقػػػؽ مػػػف ىػػػذه النتيجػػػة ىػػػي (، 0.05الدلالػػػة ألفػػػا )

.مف خلبؿ الوقوؼ عمى استجابات عينػة الدراسػة حػوؿ مػنحيـ سػمطة فػي انجػاز الميػاـ وتأديػة عمميػـ 5%
عمى الوجو المطموب نجد أف أغمب العماؿ يػؤدوف عمميػـ بشػكؿ جيػد فػي حػيف يفتقػر اغمػبيـ لسػطة انجػاز 

يعكس الثقافة المتشددة لإدارة المؤسسة والنظرة السػمبية لمعامػؿ الجزائػري وعػدـ منحػو حريػة فػي المياـ وىذا 
التصرؼ لكي لا تكوف أخطاء تعرقؿ سير العمؿ وتعيػؽ تحقيػؽ الأىػداؼ لػذا سػمطة العامػؿ تحػددىا الإدارة 

شكؿ مػف أشػكاؿ الإدارة وفقا لما تراه مناسبا لأىدافيا،ىذا مانجده في الواقع المعاش أف منح حرية وسمطة  
ذا أسػتعمؿ إيجابػا يعػود عمػي بػالنفع عمػي القائػد والمرؤوسػيف ولػذلؾ ىنػاؾ أسػباب تقيػد انجػاز الميػاـ وىػو  وا 

الخػػوؼ مػػػف اسػػتغلبؿ الوظيفػػػة لأغػػػراض شخصػػية أو لكػػػي لاتخػػرج الميػػػاـ عػػػف دائػػرة الإجػػػراءات والقواعػػػد 
اسػة أعمػاليـ متوقعػة ومضػبوطة بػالإجراءات فالعماؿ في المؤسسػة محػؿ الدر الموضوعة مف طرؼ الإدارة .

 1التي تحددىا الإدارة بدقة.*
 
 
 
 
 

                                           
 .09:30-09:00، الساعة 29/06/2019مع مسؤوؿ مصمحة التنفيذ، يوـ  2مقابمة رقـ *
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 الهسؤولية اتجاه العهل .هنح الإدارة فرص لمتدريب و  الدراسة حسب عينة (:توزيع9الجدول رقم )

 
 26س 

 الإجمالي
قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.880 0.027-
 داؿ

 7س
 24 4 20 نعـ
 7 1 6 لا

 31 5 26 الإجمالي
( أف قيمة الارتباط 26و 7السؤاليف رقـ ) تشير الإجابة عمى( 9مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

(، ونسبة 0.05، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )0.027-بيف إجاباتيـ كانت 
.نجد أف المؤسسة محؿ %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 

الدراسة تعطي أىمية لمتدريب وفتح فرص لمتكويف طالما أف العامؿ الجزائري يحتاج لتطوير الميارات 
لاسيما أف المؤسسة محؿ الدراسة ذات طابع تسييري أجنبي لذا يعطي أىمية كبيرة لمتدريب الذي والخبرات 

" تايمور مؿ بما ينعكس عمى أدائيـ وزيادة فاعميتيـ التي تزيد مف الإنتاج وىو ما أكده يطور ميارات الع
 مستوى تحقيؽ إلى تؤدي العمؿ لأداء المثمى طريقة تحديد يتـ أف وذلؾ رادللؤف السميـ التدريبأف "

مثمى في .في حيف نجد أف العماؿ ذو مسؤولية اتجاه العمؿ مف خلبؿ تحمييـ بقيـ 1نموذجي مف الإنتاج
أداء العمؿ واعتبارىـ أنيـ مسؤولوف أماـ الإدارة عف أعماليـ المنجزة فالرقابة عمى الأعماؿ مف الأمور 

 *التي تنتيجيا المؤسسة محؿ الدراسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                           
.17،ص. يوسؼ سعدوف، مرجع سابؽ  -1 

 .09:30-09:00، الساعة 29/06/2019مع مسؤوؿ مصمحة التنفيذ، يوـ  2مقابمة رقـ *
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 تأدية الوظيفة بكل إخلاصهنح الإدارة فرص لمتدريب و  الدراسة حسب عينة (:توزيع10)الجدول رقم

 
 27س 

 الإجمالي
قيمة 
 الارتباط

مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.583 0.099-
 داؿ

 7س
 24 1 23 نعـ
 7 0 7 لا

 31 1 30 الإجمالي
( أف قيمة الارتباط 27و 7السؤاليف رقـ ) تشير الإجابة عمى( 10مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

(، ونسبة 0.05، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )0.099-بيف إجاباتيـ كانت 
. ىذا مايكشفو ميدانالدراسة %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 

مؤسسة لمحفاظ عمى خبرات وميارات مواردىا البشرية وتطويرىا في حوؿ إمكانية التدريب الذي تعتمده ال
المجاؿ الإداري الصناعي فثقافة التسيير السائدة في المؤسسة تعطي أىمية بالغة لمتدريب الذي يعتبر 

يولد شعور أف الإىتماـ بالعامميف " وليام اوشي "شكلب مف أشكاؿ الإىتماـ بالعامؿ وىو ما تعكسو نظرية 
عند العامؿ الذي يدفع بو للئخلبص في تأدية ميامو بالوجو المطموب والاستفادة مف 1الذاتية الرقابة 

التدريب يساعد عمى انجاز المياـ بسيولة تامة، والواقع الذي تعيشو المؤسسة الجزائرية ىو افتقادىا لآليات 
أجؿ إنجاز الأعماؿ  مف التدريب .فطالما نجد أف المؤسسات الوطنية تستقطب خبرات أجنبية باستمرار

في المجاؿ لتطوير ميارات العامؿ الجزائري لا  لكف لا تستفيد منيا فالأمر يحتاج لاستقطاب مدربيف
 لإنجاز الأعماؿ.  

  

                                           
 .70صالح محسف ميدي العامري وأخروف،مرجع سابؽ،ص.1-
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تأدية الهيام عمى الوجو و  هنح الإدارة فرص لمتدريب الدراسة حسب عينة(:توزيع 11الجدول رقم )
 الهطموب .

 
 29س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

-0.099 0.583 
غير 
 7س داؿ

 24 1 23 نعـ
 7 0 7 لا

 31 1 30 الإجمالي
أف قيمة نلبحظ ( 29و 7عمى السؤاليف رقـ )تشير الإجابة( 11مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

عند مستوى الدلالة ألفا ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا 0.099-الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
. نجد أف %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)

استجابات العينة  تأكد مف خلبؿالإىتماـ بالتدريب يساعد عمى تأدية المياـ بالوجو المطموب وىو ما
امات المؤسسة محؿ الدراسة التي المدروسة حوؿ فرص التدريب فالحرص عمى قدرات العامؿ مف اىتم

حفاظا عمى ميارات العامؿ الذي يكوف محؿ اختبار دائما كما  "تايمور"تعتمد التدريب السميـ الذي أكده 
يضمف تنمية المواىب ويدفع نحو المزيد مف الابتكار والإبداع ويساعد عمى مواجية التحديات والمشكلبت 

 التي تطرأ في العمؿ والمشكلبت الفجائية
الهسؤولية نحو و  تفويض الإدارة لبعض الصلاحيات الدراسة حسب عينة (:توزيع12الجدول رقم )

 العهل.

 
 26س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

-0.280 0.118 
غير 
 داؿ

 8س
 22 5 17 نعـ
 9 0 9 لا

 31 5 26 الإجمالي
( أف قيمة الارتباط 26و 8عمى السؤاليف رقـ )( تشير الإجابة 12مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

(، ونسبة 0.05أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) ،0.280-بيف إجاباتيـ كانت 
.نجد أف تفويض الصلبحيات %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 
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عمؿ متجمية في المؤسسة محؿ الدراسة ىذا راجع لحب تحمؿ المسؤولية مف طرؼ والمسؤولية اتجاه ال
العماؿ والثقة بيف الإدارة والمرؤوسيف حيث وأحيانا الخوؼ مف الإىماؿ الذي يجرد العامؿ مف بعض 

يعتبر التخويؿ عممية تنظيمية تسمح بنقؿ السمطة مف الرئيس إلي المرؤوس وىذا ما جعمنا  *الإمتيازات
ـ عف منح بعض المسؤوليات إلي الفاعميف حسب ذىنية المسئوؿ الذي يخوؿ لو السمطة وىذا ما أكده نتكم

" حيث أف التخويؿ يساعد عمي تخفيض الفروؽ بيف أىداؼ التنظيـ وبيف الانجازات الفعمية "سميزينكفميب 
 1مف خلبؿ ذلؾ يعود حسب ثقافة المرؤوس والفاعميف 

وتأدية الوظيفة بكل تفويض الإدارة لبعض الصلاحيات  الدراسة حسب عينة (:توزيع13الجدول رقم )
 إخلاص .

 
 27س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ
-
0.117 0.516 

غير 
 8س داؿ

 22 1 21 نعـ
 9 0 9 لا

 31 1 30 الإجمالي
( أف قيمة 27و 8عمى السؤاليف رقـ )قد تبيف أف الإجابة ( 13مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا 0.117-الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
. وىذا ما %.%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)

لضماف الفاعمية الفاعميف في التزاـ داخؿ المؤسسة   نجده في الواقع التنظيمي أف التفويض أداة أساسية
"فالعامؿ مسؤوؿ أماـ بارسونز "تالكوتلمحافظة عمي ديمومة المؤسسة مف خلبؿ النسؽ القيمي الذي أكده 

الإدارة التي وضعت ثقتيا فيو فبالتالي نقؿ السمطة لمعامؿ ليس بالأمر الييف ومف جية أخرى فإف 
 مطةالس تفويضفي خبرة العماؿ وتخصصيـ وىو ما أكده "فميب سميزنيؾ" أف  التفويض يساعد عمى الزيادة

التكويف،  خبرة في زيادةال مثؿ مقصودة نتائج عميو يترتب لمتنظيـ عامة أىداؼ لتحقيؽ رقابية كأداة

                                           
 09:30-09:00، الساعة 29/06/2019مع مسؤوؿ مصمحة التنفيذ، يوـ  2مقابمة رقـ *

.46ص. عمي السممي مرجع سابؽ، -1 
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فاعتماد  ،1المصالح عمى الصراع مثؿ عامة التنظيـ تعيؽ أىداؼ مقصودة غير ونتائج والتخصص
 ،المؤسسة لتفويض الصلبحيات لمعماؿ ينفي اعتبار العامؿ عمى أنو موضع ىامشي دوف أي اعتبار

ويزرع الثقة بيف العماؿ والإدارة الذي يساىـ بشكؿ كبير في الزيادة مف الجيد والفعالية التي تنعكس عمى 
 المردود الفردي والجماعي بما يحقؽ أىداؼ المؤسسة .

ى تفويض الإدارة لبعض الصلاحيات وتأدية الهيام عم الدراسة حسب عينة (:توزيع14)الجدول رقم 
 الوجو الهطموب .

 
 29س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ
-
0.117 

0.516 
غير 
 داؿ

 8س
 22 1 21 نعـ
 9 0 9 لا

 31 1 30 الإجمالي
( أف قيمة 29و 8عمى السؤاليف رقـ )قد تبيف أف الإجابة ( 14مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا 0.117-الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
مر .وىو بالأ%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)

الإيجابي لمعامؿ ولممؤسسة ككؿ في بمقابؿ منح صلبحيات لمعماؿ تقابؿ بانجاز المياـ بجدية وبصورة 
جيدة فينا نشير إلى أف التفويض في ىذا المجاؿ يعتبر كمحفز معنوي لمعامؿ بالإضافة أنو يساىـ في 

ائر لا يمنح التفويض زيادة الخبرة في مجالات عديدة والملبحظ وما أكده الواقع المؤسساتي في الجز 
لمعامميف مف خلبؿ الثقافة المكتسبة لممرؤوس ولذلؾ نجد دور الفاعميف اتجاه المنظمة عدـ القياـ بمياميـ 
عمي الوجو المطموب في المحافظة عمي ديمومة واستمرارية  النسؽ القيمي الذي يتميز بالاستقلبلية في 

 أداة فعالة يقابميا جمود وعدـ فعالية في الأداء.التفويض، فموضع المؤسسة التي لاتعتمد التفويض ك
 
 
 
 

                                           
.46ص. مرجع نفسو، -1 



 الفصل الخامس                    عرض  وتحليل ومناقشة النتائج على ضوء الفرضيات

45 

 :الثانية /عزع وتحهيم َتائج انفزػيت3
والرغبة بالعهل لصالح  توفر شروط الصحة والسلاهة الدراسة حسب عينة (:توزيع15الجدول رقم )

 الهؤسسة .

 
 23س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

0.348 0.153 
غير 
 داؿ

 10س
 21 1 20 دائما
 7 2 5 أحيانا

 3 0 3 نادرا 
 31 3 28 الإجمالي
( أف قيمة 29و 6عمى السؤاليف رقـ )قد تبيف أف الإجابة ( 15مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

(، 0.05) ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا0.348الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
. حيث نجد مف خلبؿ %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 

 مصحة والسلبمة المينية  وىو مال استجابات أفراد العينة محؿ الدراسة أف المؤسسة تخمؽ ميكانيزمات
كبير في الحياة الوظيفية  فممسلبمة والصحة المينية  دور ،يبعث عمى الديمومة بالعمؿ لصالح المؤسسة

" سهر حيث يؤثر عمى العامؿ بشكؿ كبير ويؤثر عمى مدى الإلتزاـ والفعالية وىو ما يتوافؽ مع دراسة 
لذا تسعى كؿ المنظمات لخمؽ بيئة عمؿ  ،" في العوامؿ المؤثرة عمى الإلتزاـ التنظيمي سعيد البياري

سميمة وآمنة وىو الأمر الغائب في المؤسسات الجزائرية أيف أصبح العامؿ لا يحس بأماف في بيئة العمؿ 
التي تخمو مف وتنعدـ فيياشروط العمؿ وبالتالي أثرت سمبا في فعاليتو فلببد أف يتوفر المناخ المناسب 

 مع الوظيفة .والشروط التي تجعؿ العامؿ مستقر 
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الشعور بتقدير الذات في و  توفر شروط الصحة والسلاهة الدراسة حسب عينة (:توزيع16الجدول رقم )
 الهؤسسة .

 
 24س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.782 0.126
 داؿ

 10س
 21 1 20 دائما
 7 0 7 أحيانا

 3 0 3 نادرا 
 31 1 30 الإجمالي
نلبحظ أف استجابات أفراد عينة الدراسة مف خلبؿ الإجابة ( 16مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه رقـ ) 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.182( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 24و 10عمى السؤاليف رقـ )
مع احتماؿ الوقوع  %95النتيجة ىي (، ونسبة التحقؽ مف ىذه 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

. وىو الأمر الذي تعتمده جؿ المنظمات التي تحرص عمى سلبمة عماليا فسلبمة %5في الخطأ بنسبة 
العامؿ فوؽ كؿ اعتبار لأنو رأس الماؿ بالنسبة ليا كما تعتمد المؤسسة برامج تدريبية وتكوينية لمعماؿ 

ؿ نحو الأماكف السميمة وتحرـ الأماكف الخطرة إضافة لتوفر تبيف كيفية التعامؿ مع المخاطر وتوجو الفاع
، في حيف نجد أف الشعور بتقدير الذات بالنسبة لمعامؿ أمر منطقي فيو كياف *رجاؿ الأمف الصناعي 

أف الفرد يتصرؼ بوحي  التون هايومتكامؿ وكؿ ما لا يتوافؽ مع ذاتو يكوف محؿ رفض وىو ما أكده 
بالإىتماـ والتقدير ووجب عمى المؤسسات وضع العامؿ في مكاف عمؿ بما يتناسب مع ولابد أف يقابؿ 

طالما أف الشعور بالراحة يزيد في الثقة بما يضمف الفعالية  1مما يزيد في أدائو ذاتو، وميولاتو ورغباتو
 والرغبة الرغبة في الإستمرارية وحب العمؿ .فذات العامؿ يجب أف تكوف فوؽ كؿ اعتبار .

 
 

                                           
 .12:00-11:30،الساعة30/06/2019مع مسؤوؿ الموارد البشرية يوـ  1مقابمة رقـ *
أسماء:عقمنو المنظمة ونظريات التنظيـ،مجمة الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية  فضيؿ رتيمي،رتيمي-1

 .16،ص.2013،،جامعة سعد دحمب،البميدة10والإنسانية،عدد
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توفر شروط الصحة والسلاهةوالتوافق بين قيم العاهل  الدراسة حسب عينة (:توزيع17لجدول رقم )ا
 وقيم الهؤسسة.

 
 25س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.231 0.307
 داؿ

 10س
 11 11 11 دائما
 17 3 3 أحيانا

 3 3 0 نادرا 
 31 17 14 الإجمالي

( أف قيمة 25و 10عمى السؤاليف رقـ ) نلبحظ أف استجابات أفراد عينة الدراسةمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 
(، 0.05، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )0.307الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 

.نجد أف جؿ %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 
المؤسسات تبحث عف الظروؼ التي توفؽ بيف قيميا وقيـ العماؿ سواء مادية أو معنوية وبحسب 
استجابات أفراد العينة نجد أف ىناؾ اختلبؼ في القيـ قد يرجع الأمر إلى ثقافة المدير الأجنبية ومف 

ية لايزاؿ العامؿ الجزائري لايتوافؽ مع المؤسسة فالكثير مف خلبؿ تييئة الظروؼ المادية والمعنو 
المؤسسات ىدفيا مادي ىو تحقيؽ الربح عمى حساب العامؿ الذي يجد نفسو في حالة اغتراب الذي 

فالمؤسسات لاتبحث عف الاستقرار والتوافؽ والبحث عف ما يعزز الروابط الإجتماعية   ،طرحو ماركس
الأمر  ،في إيجاد التكيؼ وضماف التساندفي متطمبات بقاء النسؽ  بارسونز تالكوتإليو الأمر الذي أشار 

 .1يضطمع لمنسؽ السياسي والثقافي
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في العهل  بالاستهرار الدراسة حسب الاحترام هن طرف الهسؤولين والرغبة عينة(: توزيع (18الجدول 
 .لصالح الهؤسسة 

 
 23س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.262 0.145 
غير 
 12س داؿ

 28 2 26 نعـ
 3 1 2 لا

 31 3 28 الإجمالي
 12عمى السؤاليف رقـ )الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه  

أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى  ،)0.262(( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 23و
. %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05الدلالة ألفا )

فالاحتراـ لو أثر كبير في  ،وىذا مايكشفو الواقع في المؤسسات الجزائرية وخاصة ذات الطابع الخاص
 ،ي يدفع بو نحو المزيد مف بذؿ الجيد ومف الفعالية التنظيميةنفسية العامؿ وىو يعمؿ كمحفز معنو 

التون "فالإحساس بعدـ الإحتراـ والتيميش يزرع في نفس العامؿ حالة مف اكتئاب وىو الأمر الذي أكده 
لذا لابد مف الإحتراـ والتقدير،  ،1وزملبئو أف الإنساف كائف لو أحاسيسو ومشاعره يتصرؼ بوحي "هايو

والإىتماـ بالعماؿ  مرارية لابد مف خمؽ ثقافة الاحتراـ وتقدير الذات مف طرؼ المسؤوليففمضماف الإست
في الثقافة التنظيمية ومجمؿ الإىتماـ بشخصية العامؿ وليام أوشي وىو الأمر الذي أشارت إليو نظرية 

 .أ الإحتراـ بيف المسؤوؿ والعامؿبشكؿ شامؿ .والمعتمد في مؤسسة لافارج ىو تكريس مبد
 
 
 
 
 
 
 

                                           
.88ص. مرجع سابؽ، بونوة عمي،  -1 
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 والشعور بتقدير الذات .الدراسة حسب الاحترام هن طرف الهسؤولين  عينة(: توزيع 19(الجدول:

 
 24س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.739 0.060-
 داؿ

 12س
 22 1 27 نعـ
 9 0 3 لا

 31 1 30 الإجمالي
و 12عمى السؤاليف رقـ ) يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابةالذي مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.060-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 24
مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05ألفا )

العماؿ وشخصيتيـ مف أجؿ الحفاظ عمييـ وزيادة ولائـ وارتباطيـ بمؤسستيـ  .فالمؤسسة تعمد لاحتراـ5%
فالاعتماد عمى العلبقات الإنسانية ومجمؿ الإىتماـ بالعنصر البشري كعضو لو أحاسيسو وكيانو سيشجعو 
عمى بذؿ المزيد مف الجيد فشعوره بتقدير الذات سيزرع فيو روح العمؿ والولاء وىو الأمر الغائب في 

فالمنطمقات التايمورية والبيروقراطية تحكـ المؤسسات  ،مؤسسات الجزائرية وخاصة ذات الطابع الخاصال
الذي ندد باحتراـ شخصية العامؿ وأكد عمى رفع   التون هايوالأمر الذي نفاه  وتعتبر العامؿ كتلة وىو

والتعامؿ الإنساني فالعامؿ لو حاجاتو واعتباراتو ومشاعره  الأنسنةت النواحي المعنوية لمعامميف مف منطمقا
 1التي تؤثر في أدائو لعممو.

الدراسة حسب الإحترام هن طرف الهسؤولين والتوافق بين قيم  العاهل  عينة(: توزيع 20جدول رقم )
 وقيم الهؤسسة .                       

 
 25س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.297 0.098 
غير 
 داؿ

 12س
 28 14 14 نعـ
 3 3 0 لا

 31 31 14 الإجمالي
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( 25و 12السؤاليف رقـ )نلبحظ أف استجابات أفراد عينة الدراسة عمى مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 
مستوى الدلالة ألفا ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند 0.297أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 

. وىو الأمر %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)
الحاصؿ في المؤسسات الخاصة وفي مؤسسة لافارج للئسمنت فالمسؤوؿ لابد أف يتحمى بالقيـ الأخلبقية 

افؽ مع قيـ العماؿ ككؿ فمف ىنا يتفؽ وقيـ الاحتراـ في التعامؿ واف يجسد قيمو في المؤسسة حتى تتو 
فالإحتراـ كتلية تعزز الروابط الإجتماعية بيف المسؤوؿ  ،الجميع عمى ماىو مرغوب وماىو غير مرغوب

الأمر أشار إليو ،والعماؿ فالتجربة الأجنبية تجسد ىذا المبدأ مف أجؿ الحفاظ عمى المؤسسة وسيرورتيا
قاء النسؽ فمتحقيؽ اليدؼ يضطمع النسؽ السياسي الذي حيف تحدث عف متطمبات ب بارسونز تالكوت

، 1يعمؿ عمى التضامف والتساند وذلؾ بتفعيؿ القيـ التي تمعب دورا محوريا في صياغة الروابط الإجتماعية 
ىذا الأمر غائب في جؿ المؤسسات الجزائرية التي تفتقد للآليات التي توحد القيـ نحو قيـ مشتركة يتفؽ 

فالجيوية داخؿ المؤسسات شكمت نوعا مف الفرقة والتباعد فأصبحت  ،لتحقيؽ الأىداؼعمييا التنظيـ 
 المؤسسة رىينة لقيـ متفرقة ولوجيات نظر تختمؼ مف شخص لأخر .

والرغبة في  الدراسة حسب تشجيع الإدارة عمى طرح الأفكار الجديدة عينة:توزيع (21جدول رقم)
 . الإستهرارية بالعهل لصالح الهؤسسة

 
 23س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

-0.015 0.935 
غير 
 داؿ

 13س
 20 2 18 نعـ
 11 1 10 لا

 31 3 28 الإجمالي
 13عمى السؤاليف رقـ )يلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه  

أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى  ،0.015-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 23و
مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05الدلالة ألفا )

أنيا تحقيؽ الابتكار التي مف ش .وىو الأمر الغائب في المؤسسة الجزائرية حيث تفتقر لميكانيزمات5%
فسموؾ العامؿ الجزائري  ،قفزات نوعية وتطوير أداء العماؿ وحؿ المشكلبت ومواجية التغيرات الطارئة
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فذىنية  في كؿ المجالاتمقيد بقرار المسؤوليف الذيف ينفردوف بالقرار مف أجؿ فرض السيطرة عمى الجميع 
حيث نجد الكثير مف القيود المفروضة عمى العماؿ والتي  المسؤوؿ مقيدة بالصرامة والديكتاتورية في الرأي

تحد مف إمكانياتيـ ومياراتيـ العممية عكس المؤسسات التي انفتحت عمى الخبرة الأجنبية لا سيما مؤسسة 
في حيف نجد أف الرغبة  ،لافارج التي تحث عمى المزيد مف الإبداع والابتكار في مجاؿ تطوير العمؿ 

مؿ يتطمب آليات عديدة تعتمدىا المؤسسة وخمؽ جو ملبئـ والاىتماـ بالعماؿ ماديا بالاستمرارية في الع
 ،1أف الإثراء الوظيفي يعزز الالتزاـ البقائي داخؿ المؤسسةحنان بن ضياف ومعنويا وىو ما أكدتو دراسة 

 الحوافز مبدأ تطبيؽ" أف " تايموروقد أشار ،الإدارة فمف بيف الميكانيزمات الإثراء الوظيفي الذي تطبقو
فضماف الاستمرارية ايجابي لممؤسسة والملبحظ لمؤسسة .العمؿ في2الالتزاـ الاستمراري عمى العماؿ يشجع
حساسو  لافارج التي أسست لنفسيا ثقافة خاصة في مجمميا خمؽ ميكانيزمات تضمف استمرارية العامؿ وا 

 بالانتماء ليذه المؤسسة .
والشعور بتقدير  الدراسة حسب تشجيع الإدارة عمى طرح الأفكار الجديدة عينة:توزيع (22جدول رقم)

 . الذات في الهؤسسة

 
 24س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.451 0.135-
 داؿ

 13س
 20 1 19 نعـ
 11 0 11 لا

 31 1 30 الإجمالي
( أف 24و 13عمى السؤاليف رقـ )الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا 0.135-قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
.فمف بيف %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)

التي تساىـ في نجاح المؤسسات وتطوير خبرات الفاعميف فييا ىو طرح كؿ ماىو جديد مف الآليات 
فالمشكلبت التنظيمية تظير دائما وبغير سابؽ إنذار ولمتحكـ والسيطرة عمييا تحث المؤسسات  ،أفكار

لأفكار عمى طرح الآراء حوؿ ىذه المشكلبت وتعتمد منح حوافز ومكافتت لتنمية التفكير الإبداعي وطرح ا
في أف التحفيز المعنوي أو  حنان بن ضيافالتي تساىـ في تنمية محتوى العمؿ وىذا ما أكدتو دراسة 

                                           
مرجع سابؽ . حناف بف ضياؼ،  -1 
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وىو مانفتقده في  ،1المادي يعمؿ عمى تنمية التفكير الإبداعي الذي يتعمؽ أساسا بتطوير محتوى العمؿ
لمسؤوؿ لا يشجع طرح الجديد جؿ المؤسسات الجزائرية أيف نجد الجمود والطرؽ الكلبسيكية في العمؿ فا

وينفرد برأيو في تسيير محتوى العمؿ حفاظا عمى سمطتو كمسؤوؿ عكس ماىو معتمد في المؤسسات 
محؿ الدراسة  لافارج الأجنبية التي تتبع كؿ سياسات التغير ومف بينيا تشجيع الإبداع والابتكار وشركة

تنتيج ىذه السياسة أملب في مواكبة سمـ التطور وبحكـ الخبرة في التسيير تبحث دائما عف البدائؿ 
 ،التنظيمية التي تساير عجمة التقدـ والرقي وىذا دليؿ عمى الثقافة الإيجابية التي تسير عمييا ىذه المؤسسة

عور بالتقدير بالنسبة لمعامؿ يعزز قدرتو في أما تقدير الذات فيو عنصر إيجابي بالنسبة لممؤسسة فالش
 العمؿ وينمي الثقة بيف العامؿ والإدارة في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.

الدراسة حسب تشجيع الإدارة عمى طرح الأفكار الجديدةوالتوافق بين قيم  عينة:توزيع (23جدول رقم)
 . العاهل وقيم الهؤسسة

 
 25س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

غير  0.138 0.267
 داؿ

 13س
 20 9 11 نعـ
 11 8 3 لا

 31 17 14 الإجمالي
( أف 25و 13عمى السؤاليف رقـ )الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 

إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.267قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 
.حيث نجد %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05)

أف طرح الأفكار في العمؿ مف بيف الإستراتيجيات التي تعتمدىا المؤسسات في تطوير محتوى العمؿ 
لتي توظؼ أصحاب المؤىلبت العممية وأصحاب والاستفادة مف خبرات المورد البشري لاسيما المؤسسات ا

الشيادات العميا وذلؾ مف أجؿ الاستفادة مف أرائيـ وقت الحاجة والاستفادة مف أفكارىـ لتطوير محتويات 
الأمر الذي تعتمده المؤسسة محؿ الدراسة في  ،العمؿ الكمية والنوعية ومواجية المشكلبت التنظيمية

 وجو الهكتسبات والهبتكراتحيف أشار لنقطة هارفن اولسن"النظرة أكدىا"ذات  ،التوظيؼ وكما أشرنا سابقا
" في تايمور،وما أكده "2ة لتحيؽ أىداؼ النسؽ ودفعو لمتطور والرقيؤ واختيار مصادر الطاقة النشطة والكف

                                           
مرجع سابؽ. حناف بف ضياؼ،  -1 
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عزز الاختيار العممي لمعماؿ  في حيف أف قيـ الفرد وتوافقيا مع قيـ المنظمة يزرع الثقة في بيئة العمؿ وي
العلبقة بيف المسؤوؿ والعامؿ ولابد مف التحمي بالقيـ المثمى مف أجؿ الحفاظ عمى التوازف والشرعية في 

 الفاعميف،فيي بيف التوازف تحقيؽ في القيمي النسؽ أىمية حوؿ"بارسونز"تحقيؽ الأىداؼ التي يؤكد عمييا 
 المتطمبات تحقيؽ في التنظيمي لنسؽ إسياما تؤكد لأنيا شرعيا طابعا المنظمة ىذه أىداؼ تمنح التي

 .تحقيقيا إلى الأكبر النسؽ يسعى التي الوظيفية
 /عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة :3

بالعهل لصالح  عدالة قواعد العهل بين الجهيع والرضا الدراسة حسب عينة:توزيع (24جدول رقم)
 .الهؤسسة

 
 19س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.345 0.054 
غير 
 داؿ

 14س
 9 0 9 نعـ
 22 7 15 لا

 31 7 24 الإجمالي
عمى السؤاليف رقـ الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه  

مستوى ، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند 0.345( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 19و14)
مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05الدلالة ألفا )

.تعتبر العدالة التنظيمية مف أىـ الركائز التي تبنى عمييا كؿ مؤسسة لاسيما العدالة في قواعد العمؿ 5%
ملبحظ لممؤسسات الأجنبية التي التي تعبر عف الثقافة التي تنتيجيا المؤسسة لمحفاظ عمى الفاعميف وال

تعمؿ دائما وفقا لعدالة إجرائية متساوية بيف جميع العماؿ حيث التي تعمد عمى وضع قواعد واضحة 
وعادلة بيف جميع العامميف فييا مما يجعميـ يدركوف ىاتو القواعد وبالتالي تكوف مخرجاتيـ إيجابية طالما 

فالعدالة تترس  لإدراؾ العماؿ بيا وبنوعية "حنان بن ضياف" أنيـ يحسوف بالمساواة وىذا ما أكدتو دراسة
المخرجات التي توزع بينيـ، ومف خلبؿ استجابات أفراد العينة نلبحظ عدـ عدالة قواعد العمؿ بيف الجميع 
 وىو الطابع المتفشي في المؤسسة الجزائرية التي يغمب عمييا طابع التيميش واللبمساواة، حيث لاتطبؽ

في  ،القواعد بشكؿ عادؿ بيف الجميع أيف تجمت مظاىر التحيز فكبحت المبادرات بظمـ القواعد المطبقة
والإستقرار فالعامؿ يكوف في حالة مف الرضا إذا أحس  حيف أف الرضا حالة شعورية تعبر عف الإرتياح

سهر سعيد دتو دراسة بالأماف الوظيفي وبالتالي يكوف مستوى مدخلبتو جيدا والتزامو كبير وىو ما أك
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.ومف خلبؿ  1الإستقرار والأماف الوظيفي تعمؿ كمؤثرات تعزز الإلتزاـ التنظيمي،أف الرضا البياري
استجابات أفراد العينة لرضاىـ بالعمؿ لصالح المؤسسة قد يكوف لعدـ توفر البديؿ ونقص التشغيؿ خاصة 

  ،بعد التسريح الكبير لمعماؿ في الآونة الأخيرة
ى تحقيق أىداف عدالة قواعد العهل بين العهالوالعهل عم الدراسة حسب عينة:توزيع (25)جدول رقم

 الهؤسسة .

 
 20س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.138 0.178-
 داؿ

 14س
 9 2 7 نعـ
 22 2 20 لا

 31 4 27 الإجمالي
و 14عمى السؤاليف رقـ )الذي يبيف درجة الارتباط مف خلبؿ الإجابة مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.178-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 20
، نجد أف %5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05ألفا )

نجاح المؤسسات يبنى عمى نوع القواعد الموضوعة حيث ليا أىمية كبيرة في الحفاظ عمى سيرورة العمؿ 
وعمى فرض نوع مف القيود كي لا تتفشى مظاىر التراخي والغياب واللبمبالاة لذا نجد أف جؿ المؤسسات 

والقير وىو الأمر الملبحظ في تعمؿ عمى تفعيميا مع مراعاة عدالة التطبيؽ كي لايحس العماؿ بالظمـ 
المؤسساتالأجنبية  التي بنت لنفسيا ثقافة عادلة في الإجراءات والمعاملبت  المتخذة والمطبقة عمى العماؿ 

" حيث أف جودة المعاممة بيف العامؿ ورئيسو تشكؿ دعـ معنوي لو  حنان بن ضيافوىو ما تأكده دراسة" 
ملبحظ لبعض المؤسسات الوطنية ىو فوضوية تطبيؽ قواعد وال ،يمكف مف خلبلو أف انضباط في العمؿ

العمؿ أيف نجد الأمر في يد صاحب السمطة الذي يعمد عمى فرض سيطرتو بقوة القانوف أو ما أسماه 
بالعنؼ المشروع لكف الأمر السمبي ىو عدـ العدالة في التطبيؽ وىو ما أقرتو استجابات أفراد  هاكس فيبر

وذات الأمر نجده في خاصة في المؤسسات التي تضـ عماؿ مف  ،خصوصعينة الدراسة في ىذا ال
 جيات مختمفة فنجد المسؤوؿ ينحاز إلى العماؿ الذيف مف جيتو أكثر مف غيرىـ.ومف جية أخرى فإف
استجابات أفراد العينة عمى  العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة أمر ضروري يعبر عف حالة مف الولاء 

                                           
سمر سعيد البياري، مرجع سابؽ.  -1 
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مؤسسة، التي وجب عمييا البحث عف مداخؿ تنمي ىذا الشعور سواء محفزات مادية العاطفي لم والإلتزاـ
 في العدالة بيف المدخلبت والمخرجات . "آدهز" أو معنوية وىو ما أشار إليو

وقيام الهؤسسة بتعزيز  عدالة قواعد العهل بين العهال الدراسة حسب عينة:توزيع (26جدول رقم)
 .علاقات العهل 

 
 21س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.409 0.023 
غير 
 داؿ

 14س
 9 0 9 نعـ
 22 9 13 لا

 31 9 22 الإجمالي
فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.409إجاباتيـ كانت ( أف قيمة الارتباط بيف 21و 14عمى السؤاليف رقـ )
مع احتماؿ الوقوع  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

.تمعب قواعد العمؿ دورا ايجابيا في كؿ مؤسسة حيث توجو العماؿ %5في الخطأ بنسبة 
المنحرفة لذلؾ نجد أف لكؿ مؤسسة قانوف وقواعد عمؿ خاصة بيا تختمؼ باختلبؼ  وتضبطالسموكيات

الثقافة التنظيمية ليا وبدرجة تقبميا مف طرؼ العماؿ نجد أف ىناؾ نظرة سمبية لمعينة محؿ الدراسة اتجاه 
اعد قد يكوف الأمر سمبي فتحقيؽ الرضا أمر صعب ونجد أف أغمب العماؿ يتذمروف مف قو  ،قواعد العمؿ

في حيف نجد أف تعزيز علبقات العمؿ مف الأمور التي تعتمدىا المؤسسة  ،العمؿ ويحسوف بعدـ مساواتيا
محؿ الدراسة طبقا لاستجابات العينة حيث نجد أف لعلبقات العمؿ دور كبير يزرع الثقة في نفوس العماؿ 

عمى أف القوة "التون هايو"أكده ما ويعزز مبدأ التعاوف طالما أف العامؿ يحتاج لمتفاعؿ داخؿ التنظيـ وىو
نشاء علبقات معيـ .  1الدافعة للئنساف ىي حاجتو إلى التفاعؿ مع الزملبء داخؿ التنظيـ وا 
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والرضا بالعهل لصالح الدراسة حسب ها إذا كانت فرص الترقية هتساوية  عينة:توزيع (27جدول رقم)
 الهؤسسة .

 
 19س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.023 0.409
 داؿ

 15س
 6 0 6 نعـ
 25 7 18 لا

 31 7 24 الإجمالي
فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  

أي لا يوجد ارتباط داؿ ، 0.409( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 19و 15عمى السؤاليف رقـ )
مع احتماؿ الوقوع  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

. نجد أف فرص الترقية بالنسبة لمعينة المبحوثة غير متساوية بالنظر لأغمبية %5في الخطأ بنسبة 
فتقر إلى آليات توضح أسس عادلة في الإجابات وىو الأمر الذي تفتقر إليو أغمب المؤسسات حيث ت

الترقية وتكوف واضحة ومقبولة مف طرؼ الجميع باعتبار أف الترقية مف الأمور الإيجابية لممؤسسات كما 
لكف  ،تعمؿ عمى التطور سواء بالنسبة لمعماؿ أو لممؤسسة حيث تبعث عمى المنافسة وبذؿ مزيد مف الجيد

د حالة مف التذمر وعدـ الارتياح فالعامؿ أصبح يحس بعدـ عدالة الوضع الراىف في المؤسسة الجزائرية ول
يتحدد شعور الفرد بالعدالة حيث   "آدهز"فرص الترقية مقارنة مع زملبءه في العمؿ وىو الأمر الذي أكده 

وطالما أف استجابات أفراد العينة بالرضا بالعمؿ  ،في المنظمة الآخريفمف عدميا بمقارنة بينو وبيف 
مؤسسة وىذا راجع لامتيازات أخرى تقدميا المؤسسة وىو مايعكس بشكؿ كبير الإلتزاـ العاطفي لصالح ال

تتمتع العينة المبحوثة حيث وجد أف  "هحهد هصطفى أبو حباب "لمعماؿ وىو الأمر الذي توصمت إليو دراسة 

لة لمترقية وفتح فرص لذا لابد مف وضع أسس عاد1 %00.54بدرجة كبيرة من الالتزام العاطفي بمتوسط حسابي  
لأف الرضا يعبر عف نوع مف الولاء والارتباط بالمؤسسة والالتصاؽ العاطفي بيا وىو أمر إيجابي  ،لمجميع

 بالنسبة لممؤسسة .
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الدراسة حسب ها إذا كانت فرص الترقية هتساوية والعهل عمى تحقيق  عينة:توزيع (28جدول رقم)
 أىداف الهؤسسة.

 
 20س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.759 0.055-
 داؿ

 15س
 6 1 5 نعـ
 25 3 22 لا

 31 4 27 الإجمالي
فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.055-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 20و 15عمى السؤاليف رقـ )
مع احتماؿ الوقوع  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

. نجد أف ىناؾ افتقار لأسس عادلة في الترقية مقارنة مع شغؼ تحقيؽ أىداؼ %5في الخطأ بنسبة 
الأمر المنتشر في المؤسسات الجزائرية بكثرة بالرغـ مف الاستفادة مف الخبرة الأجنبية في المؤسسة وىو 

التسيير إلا أف الترقية تفتقد لممعايير الموضوعية قد يرجع الأمر إلى صعوبة العمؿ في المناصب العميا 
يكتفي المسؤوؿ وخاصة في المؤسسات الصناعية التي تعتمد تقنيات حديثة ففي الغالب لاتكوف ترقية و 

أو نجد أف ىناؾ تحيز في الترقية  أجنبية* بالاستفادة مف خبرات أجنبية يستقطبيا مف مؤسسات أخرى
في العدالة أقر أنو لابد مف  " آدهز"فطالما أف العامؿ يجتيد ويكد فلببد مف ترقيتو وبالنظر لمحتوى نظرية

خاصة أف العامؿ  ،1بالأجر والترقية والتقديرتساوي المدخلبت مع المخرجات فنقابؿ الجيد والميارات ...
لكف الملبحظ ليذا الوضع وىو  ،يعمؿ عمى تحيؽ أىداؼ المنظمة وىو بالأمر الجيد بالنسبة لممؤسسة

الوضع الغالب في كؿ المؤسسات الجزائرية يعكس عقمية الاحتكار والتفرد في المناصب وجمود عجمة 
 عمؿ المنجز.الترقية التي يجب أف تستند لمكفاءة وال
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يام الهؤسسة بتعزيز الدراسة حسب ها إذا كانت فرص الترقية هتساوية وق عينة :توزيع(29رقم) جدول
 علاقات العهل.

 
 21س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 الدلالة

 القرار

 لا نعـ

0.313 0.081 
غير 
 15س داؿ

 6 0 6 نعـ
 25 9 16 لا

 31 9 22 الإجمالي
فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.313( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 21و 15عمى السؤاليف رقـ )
اؿ الوقوع مع احتم %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

الشيء الذي ،.حيث تعكس البيانات المجدولة أعلبه عدـ التساوي في فرص الترقية%5في الخطأ بنسبة 
يعبر عف ثقافة سمبية تنتيجيا المؤسسة طالما أف الترقية تدفع بالعماؿ نحو المزيد مف الجيد وتعبر عف 

في مجمؿ نظريتو عف ثقافة الإىتماـ  "وليام أوشي"ثقافة الإىتماـ بشخصية العامؿ الأمر الذي أكده 
في حيف نجد أف  ،1بالعامؿ وتكريس الترقية التي تعتبر كأحد جوانب تطوير العمؿ وقدرات العامؿ

المؤسسة تشجع وتعزز علبقات العمؿ كأحد المداخؿ التي تزرع الثقة في نفوس العماؿ وتشجع عمى 
ث نجد أىمية العلبقات وروح الفريؽ تتجمى في كؿ المشاركة والتعاوف وتبادؿ الآراء والخبرات بينيـ حي

وأف العامؿ يتأثر " التون هايو " المؤسسات التي تولي أىمية كبيرة في ىذا الشأف وىو ما أشار إليو 
لأف فتح قنوات اتصاؿ بيف العماؿ وبيف العمؿ والمرؤوسيف. وتييئة كؿ الظروؼ لذلؾ. فيجببالجماعة

 2لجماعة طاقة العامؿ تتحد طبقا لطاقة ا
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الرضا بالعهل لصالح تناسب الأجر هع الهيام الهؤداة و  الدراسة حسب عينة :توزيع(30جدول رقم) -
 الهؤسسة .

 
 19س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.798 0.046-
 داؿ

 16س
 12 3 9 نعـ
 19 4 15 لا

 31 7 24 الإجمالي
فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.046-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 19و 16عمى السؤاليف رقـ )
ماؿ الوقوع مع احت %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

.حيث نجد الأجر لا يتناسب مع طبيعة المياـ التي تؤدى مف طرؼ العماؿ وىو %5في الخطأ بنسبة 
الأمر المتفشي كثيرا في كؿ المؤسسات التي تسعى إلى تحقيؽ الربح عمى حساب العامؿ فالمنطمقات 

ظ لبعض المؤسسات والملبح ،الاقتصادية ذات النظرة التايمورية متفشية في المؤسسة محؿ الدراسة
الأجنبية أنيا تعطي أىمية بالغة للؤجر فالعامؿ يتحرؾ ويجتيد عند إشباع حاجاتو المادية طالما أف الأجر 
لو أىمية بالغة عند العامؿ وىو الذي يدفع بسموكو للبجتياد وبذؿ المزيد مف الجيد ومف الإلتزاـ وما أكدتو 

، وما تؤكده نظرية العدالة 1التي تؤثر في الإلتزاـ ىو الأجر أف أحد المتغيرات "سهر سعيد البياري " دراسة
أف الفرد كائف مدفوع لأف يحدث لديو حالة مف التوازف الداخمي بيف مايقدمو مف مساىمات في  "لآدهز "

، ففي مقابؿ المياـ التي يؤدييا تمنحو المؤسسة أجر 2وما يحصؿ عميو مف عوائد لممنظمة التي يعمؿ بيا 
إلا أف ىناؾ رضا مف طرؼ العينة المبحوثة حيث أف الرضا قد يكوف  ،يتناسب مع المياـ المؤداة

 بمغريات أخرى غير الأجر، طالما أف المؤسسة تمنح مكافأة وحوافز مادية لمعماؿ مف خلبؿ :
  .رحلبت مجانية -
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 مردودية. -
 .....ال .سمفية . -

والعهل عمى تحقيق أىداف  تناسب الأجر هع الهيام الهؤداة الدراسة حسب عينة :توزيع(31جدول رقم)
 الهنظهة .

 
 20س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

-0.089 0.619 
غير 
 داؿ

 16س
 12 2 10 نعـ
 19 2 17 لا

 31 4 27 الإجمالي
فردا  31الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ  مف خلبؿ 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.055-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 20و 16عمى السؤاليف رقـ )
قوع مع احتماؿ الو  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )

.نجد أف الأجر ذو أىمية بالغة عند العماؿ وبحسب العينة المبحوثة أنيا تعمد إلى %5في الخطأ بنسبة 
فالعامؿ دائما يبحث عف المزيد  ،تحقيؽ أىداؼ المنظمة بالرغـ مف عدـ تناسب الأجر مع المياـ المؤداة

ندما يشعر الفرد بعدـ العدالة ) عحيف اعتبر  " آدهز "مف بذؿ الجيد قصد رفع الأجر وىذا المنطمؽ أكده 
نياء حالة عدـ العدالة وىنا يكوف  عدـ اتزاف وتوتر ( فإف ىذا سيدفع العامؿ لمحاولة تخفيض التوتر وا 

لى تحمس الفرد لسموؾ معيف  ، لكف الأمر الذي تفتقره 1الشعور بعدـ العدالة ىو المؤدي لمقدرة الدافعية وا 
لمثؿ ىذه الأمور والتي مف شأنيا خمؽ جو تنافسي يطور محتوى العمؿ المؤسسات الجزائرية ىو التشجيع 

لكف ذىنية التسيير الفاشمة ساىمت بشكؿ كبير في تبميد مثؿ ىذا الشعور  ،وبالمقابؿ زيادة الأجور لمعماؿ
 وبالتالي قمة ،فالعامؿ لايممؾ أي حماس ودافعية نحو المزيد مف الجيد لاعتقاده المسبؽ أف لا مقابؿ لذلؾ

 الدافعية عند العماؿ تؤثر بشكؿ كبير عمى المؤسسات التي لا تعطي لمثؿ ىذه أمور أي أىمية .
 
 

                                           
مرجع سابؽ. سمر سعيد البياري،  -1 



 الفصل الخامس                    عرض  وتحليل ومناقشة النتائج على ضوء الفرضيات

04 

وتعزيز الهؤسسة علاقات  تناسب الأجر هع الهيام الهؤداة الدراسة حسب عينة :توزيع(32جدول رقم)
 العهل .

 
 21س 

 الإجمالي
قيمة 

 الارتباط
مستوى 
 القرار الدلالة

 لا نعـ

غير  0.675 0.075-
 داؿ

 16س
 12 4 8 نعـ
 19 5 14 لا

 31 9 22 الإجمالي
عمى فردا  31مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ مف خلبؿ استجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ 

، أي لا يوجد ارتباط داؿ 0.075-( أف قيمة الارتباط بيف إجاباتيـ كانت 21و 15السؤاليف رقـ )
مع احتماؿ الوقوع  %95(، ونسبة التحقؽ مف ىذه النتيجة ىي 0.05عند مستوى الدلالة ألفا )إحصائيا 

.ىناؾ تعزيز لعلبقات العمؿ بالمؤسسة خاصة وأف العماؿ في الإدارة تربطيـ %5في الخطأ بنسبة 
علبقات طيبة مع بعضيـ البعض إلا أف ىناؾ شعور بضتلة الأجور بالنسبة  لأفراد العينة طالما أف 
الأجر ىو محرؾ السموؾ فيو المحدد للؤداء في المؤسسات خاصة وأف العمؿ المنجز والأعباء الوظيفية 

سب مع الأجر ىذا يولد شعور بعدـ الإنصاؼ إذ لابد أف يكوف الأجر بقدر الأعماؿ المنجزة لا تتنا
في التوازف بيف المدخلبت آدهزوتساوي المدخلبت مع المخرجات يولد شعور بالرضا الأمر الذي أكده

 حصوليـ عمى مكافأة مقدمة مف طرؼ المؤسسة مف خلبؿ : ينؼِ  كف ىذا لالوالمخرجات التنظيمية،
 مكافتت سنوية للؤرباح المؤسسة . -
 أجيزة كيرو منزلية مجانية في الكثير مف المرات . -
 1*بطاقات اتصاؿ عمى حساب الشركة. -
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 هناقشة النتائج في ضوء الفرضيات:ثانيا: 
بعد صياغة فرضية عامة وفرضيات فرعية في بداية البحث كإجابات احتمالية لتساؤلات الدراسة 

كمرحمة ،المطروحة عمى مستوى الإشكالية وبعد الدراسة الميدانية والقياـ بالتفريغ والتحميؿ وتفسير النتائج
 أخيرة مف مراحؿ البحث سيتـ فيما يمي :عرض أىـ النتائج التي توصمنا إلييا .

 /هناقشة الفرضيات الفرعية الهنبثقة هن الفرضية الرئيسية :1
: "لتمكيف العامميف علبقة بالالتزاـ العاطفي لمعامؿ" اذ تبيف أف :هناقشة الفرضية الفرعية الأولى 1.1

تمكيف العامميف كبعد لجودة الحياة الوظيفية لاتوجد علبقة بالالتزاـ العاطفي كبعد للبلتزاـ التنظيمي عند 
ىذا ما ،وبذلؾ نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة )0.05(وى الدلالة الإحصائيةألفا مست

الأجنبية الخاصة ، ويمكف تفسير ذلؾ بأف تمكيف العامميف في المؤسسة 1"تيسير زاىر  "يتوافؽ مع دراسة
في المؤسسة يعكس الثقافة السمبية التي تكتسي  ،فالسائدمحؿ الدراسة لا يعزز مف الالتزاـ العاطفي لمعامؿ

الجزائرية لا يعزز الإتكالية واللبمبالاة اتجاه العمؿ كما أف التمكيف في مختمؼ المؤسسات إلىطابعا يستند 
مف الإلتزاـ التنظيمي وىذا راجع لشخصية العامؿ وما يتحمى بو مف قيـ. وبالرغـ مف الإستفادة مف التسيير 

 لإلتزاـ بشكمو الكلبسيكي الذي تقرره القواعد والإجراءات المطبقة داخؿ المؤسسة .الأجنبي يبقى ا
"لبيئة العمؿ الاجتماعية علبقة والتي تـ صياغتيا كالأتي : هناقشة الفرضية الفرعية الثانية : 2.1

ية لاتوجد علبقة بالالتزاـ الاستمراري لمعامؿ " إذ تبيف أف بيئة العمؿ الاجتماعية كبعد لجودة الحياة الوظيف
وبذلؾ نرفض الفرضية  )0.05(بالالتزاـ الاستمراري كبعد للبلتزاـ التنظيمي لمعامؿ عند مستوى الدلالة ألفا 

ونفسر ذلؾ عمى أف بيئة العمؿ الاجتماعية لممؤسسة محؿ الدراسة  ،الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة
مؿ وىو مايتعارض مع دراسة " سمر سعيد البياري " وبمختمؼ مؤشراتيا لاتؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي لمعا

في  للبختلبؼوىذا يعود  2بكونيا توصمت إلى وجود علبقة بيف جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي 
السموؾ وىو  ضبطفي الثقافة التي تمعب دورا ميما في  الاختلبؼالخصوصيات والبعد الجغرافي وخاصة 

 الاستمراريالبعيدة عف ثقافة الجودة التي تعزز مف الإلتزاـ  الخاصة جزائريةما نفتقده في المؤسسات ال
 ، وتزيد مف شدة ولائو المستمر.لمعامؿ
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" لمعدالة الاجتماعية علبقة بالالتزاـ المعياري لمعامؿ " إذ تبيف  : هناقشة الفرضية الفرعية الثالثة : 1.2
ة لاتوجد علبقة بالالتزاـ المعياري كبعد للبلتزاـ التنظيمي كبعد لجودة الحياة الوظيفي التنظيميةأف العدالة 

يمكف وبذلؾ نرفض الفرضية الصفرية ونقبؿ الفرضية البديمة . )0.05(لمعامؿ عند مستوى الدلالة ألفا 
المعياري لمعامؿ الأمر يرجع  الإلتزاـ مفلا تعزز  في المؤسسة محؿ الدراسة تفسير أف العدالة التنظيمية

لمقيـ وما تمعبو في تحقيؽ الإلتزاـ، فالقيـ تعبر عف جانب أخلبقي يعزز مف سموؾ العامؿ وتوجيو نحو ما 
التي تضعيا ىو مرغوب وفي الغالب نلبحظ سموؾ العامؿ الجزائري يتأثر ويخضع لقوة القواعد والإجراءات

 المؤسسة.
عمى أنو توجد علبقة بيف جودة الحياة الوظيفية  النظرية تنصة :/هناقشة نتائج الفرضية الرئيسي2

تبيف عدـ وجود  بعد الدراسة الميدانية وتحميؿ النتائج،والإلتزاـ التنظيمي في مؤسسة لافارج بحماـ الضمعة
في المؤسسة محؿ الدراسةوىو ما  علبقة ذات دلالة إحصائية بيف جودة الحياة الوظيفية والإلتزاـ التنظيمي

 " 1دراسة " تيسير زاىر النتيجة التي توصمت إلييا  مع توافؽي
 ثالثا : نتائج الدراسة :

وبناءا عمى الأدبيات والدراسات السابقة والتراث السوسيولوجي كمحاولة  ،عمى ضوء ىذه الدراسة
التنظيمي رامية لمبحث والتقصي في موضوع دراستنا الموسوـ ب: "جودة الحياة الوظيفية وعلبقتو بالإلتزاـ 

بيئة عمؿ اجتماعية وعدالة ،لمعامؿ " والذي ييدؼ إلى إرساء معالـ الجودة مف خلبؿ تمكيف العامميف
الإستمراري والعاطفي لدى العامميف  ،تنظيمية كسياؽ علبئقي بالإلتزاـ التنظيمي مف خلبؿ الإلتزاـ المعياري

 في المؤسسة محؿ الدراسة .
ومف خلبؿ تحميمنا لفرضيات جسدت الدراسة عدـ وجود علبقة بيف جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ 

 التنظيمي لمعامؿ بالمؤسسة خمصت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج وىي كالأتي:
 نتائج الدراسة :

حاولة وبناء عمى الأدبيات والدراسات السابقة والتراث السوسيولوجي كم ،عمى ضوء ىذه الدراسة
رامية لمبحث والتقصي في موضوع دراستنا الموسومة ب: "جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالإلتزاـ 

بيئة عمؿ اجتماعية ،التنظيمي لمعامؿ " والذي ييدؼ إلى إرساء معالـ الجودة مف خلبؿ تمكيف العامميف
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الإستمراري والعاطفي لدى  ،عياريوعدالة تنظيمية كسياؽ علبئقي بالإلتزاـ التنظيمي مف خلبؿ الإلتزاـ الم
 العامميف في المؤسسة محؿ الدراسة توصمنا لمنتائج التالية :

طالما أف التمكيف لايستند لأسس عممية  ،قصور تمكيف العامميف في تعزيز الإلتزاـ المعياري لمعامؿ -

لمعماؿ الذيف تظير فتفويض الصلبحيات وفرص التدريب التي تعتمدىا المؤسسة فاشمة في تحقيؽ الفعالية 

عمييـ بوادر الإتكالية واللبمبالاة في تطوير ميارتيـ وزيادة تخصصيـ حيث تبقى المسؤولية والإخلبص 

جراءات تفرضيا الإدارة.  في العمؿ تحكميا قواعد وا 

توفر بيئة عمؿ اجتماعية سميمة وبما تحتوييا مف شروط لمسلبمة المينية وخمؽ قنوات للبتصاؿ وغيرىا  -

عزز مف الالتزاـ الاستمراري لمعامؿ بالمؤسسة محؿ الدراسة  فالبرغـ مف وجود توافؽ في القيـ  وبوادر لا ت

الاحتراـ إلا أف الالتزاـ والرغبة في الاستمرارية بالعمؿ لصالح المؤسسة يعكس حقيقة أف العامؿ مرتبط 

مت بتسريح عدد كبير مف بالعمؿ حفاظا عمى منصب العمؿ خاصة وأف المؤسسة في الفترة الأخيرة قا

 العماؿ.

لـ تترس  معالـ العدالة التنظيمية  في المؤسسة محؿ الدراسة حيث أظيرت النتائج أف قواعد العمؿ  -

وفرص الترقية لاتستند لأسس المساواة ولكف تبقى العدالة  متجمية بشكؿ قميؿ مف خلبؿ منح المؤسسة 

امؿ طالما أف الالتزاـ مف خلبؿ الرقابة الصارمة التي تفرض لمكافتت لمعماؿ وىذا الأمر لايعكس التزاـ الع

مف طرؼ مسؤوؿ المؤسسة وباستخداـ طرؽ كالخصـ في الأجر والتسريح .،والمعاقبة عمى الأخطاء 

 المينية .

كغيرىا مف المؤسسات يبقى العامؿ يمتزـ مف خلبؿ الصرامة الرقابية مف طرؼ الإدارة والمساءلة حوؿ  -

الإلتزاـ مف خلبؿ التطبيؽ الصارـ لمنظاـ الداخمي وخاصة في مجاؿ المعاقبة عمى الأخطاء العمؿ ويتجمى 

 المينية وىذا ما يجعؿ العامؿ لا يتحمؿ بعض المسؤوليات.



 

 

 

  
  



 الخاتمة

04 

 خاتهة :
 بيف الالتزاـ التنظيميو  بيف جودة الحياة الوظيفية العلبقة موضوع تناولت التي الدراسة ىذه خلبؿ مف

عرض  خلبؿ مف ىذاو  التنظيمي الواقع بمورة عمى القادرة الركيزةو  الرئيسي المطمب كاف العامميف حيث
مجموعة مف الإجراءات المنيجية في ثنايا الدراسة حيث تعرضنا إلى تحديد المفاىيـ والتقصي في مختمؼ 
الأبحاث الإمبريقية والمقاربات النظرية التي تناولت المتغيريف حيث ساعدتنا في توسيع الرؤية حوؿ 

سعيا  ،يد الالتزاـ التنظيمي بأبعادهالموضوع وتحديد الجوانب المختمفة لجودة الحياة الوظيفية بأبعادىا وتجس
حيث إف جودة الحياة الوظيفية بمختمؼ  ،لكشؼ سياقيما العلبئقي في مؤسسة لافارج بحماـ الضمعة

بيئة العمؿ الاجتماعية التي ترتكز عمى العلبقات و  جوانبيا المادية والمعنوية مف خلبؿ العدالة التنظيمية
ف العامميف كأحد عوامؿ رفع قدرات العماؿ مف خلبؿ تفويض السمطة الإنسانية بيف الإدارة والعماؿ وتمكي

عطاء مسؤولية في العمؿ الاستمراري ،مف أجؿ تعزيز سموؾ الالتزاـ التنظيمي بأبعاده، المعياري ،وا 
 ،والعاطفي داخؿ المؤسسة

والفرضيات وبعد التقصي الميداني باستخداـ جممة مف الإجراءات مف أجؿ إثبات صدؽ الفرضية العامية 
الشيء الذي قادنا إلى جممة مف النتائج المتعمقة بالموضوع حيث تبيف أنو لاتوجد علبقة بيف  ،الجزئية

   جودة الحياة الوظيفية والالتزاـ التنظيمي في مؤسسة لافارج بحماـ الضمعة .
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 د.بف خالد جماؿ    

 
 عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ 

 
 جامعة المسيمة   
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 انُهائيت  طىرتها في الاطتًارة (02)  رقى يهحق             
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 المس يلة.جامعة محمد بوضياف 

 كلية العلوم الاإنسانية والاجتماعية

 قسم: علم الاجتماع

 استبيان استمارة
 حول

 جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالالتزام 
 التنظيمي للعامل

 ولاية المسيلة لافارج الدبيل حمام الضلعةدراسة ميدانية في مؤسسة 
 

 .عمل تنظيم و تخصص :  لاجتماع علم ا الماستر ةشهادلمتطلبات كملة ممذكر 
 

 لدكتْرإشراف ا: إعداد الطالب

 عروسي عبد الكريم مصطفى بوجلال

 
 

 ،الفقرات وى وجوّعة الوتضوٌة الاستبياى ستوارةا أيديكم بيىيضع الباحث 

 ،الوٌاسبة لرأيكنالخاٌة ّضع العلاهة في هع  عليِا الإجابة وٌكميرجى 

 .انعهًي انبحث نغزع إلاّانًعهىياث  توظف نٌو، إجابتكو بظدقتحذيذ انًزجى يُكى 
 .تعاًنكن عمى اشكرً
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 أولا : بيانات عاهة 
 ذكر       أنثى             : الجنس .1

  43أكثر من        43-36من        35-33السن : من  .2

 الحالة الاجتماعٌة :   أعزب         متزوج            مطلق         أرمل   .3

 المستوى التعلٌمً : متوسط           ثانوي              جامعً  .4

 الوضع المهنً :       بسٌط           مؤهل               متخصص  .5

 ثانيا : بيانات هتعمقة  بجودة الحياة الوظيفية  : 
I.  متعلقة بتمكين العاملينبيانات : 

 ىؿ تمنحؾ إدارة  مؤسستكـ سمطة في إنجاز ميامؾ ؟:    دائما       أحيانا       نادرا  .6

 : ىؿ تعمؿ الإدارة  عمى فتح فرص  لمتدريب ؟:     نعـ           لا 7      
 ىؿ تفوض الإدارة  بعض  الصلبحيات ؟:         نعـ         لا   .8   

 ىؿ تحدد الإدارة المياـ والمسؤوليات  بدقة ؟:       نعـ               لا 9:
II.  :  بيانات متعلقة  بالبيئة  الاجتماعية 

 هل تتوفر فً مؤسستكم شروط الصحة  والسلامة ؟: نعم        أحٌانا       لا  .13

 لا    نعم        هل ٌوجد اتصال فعال فً مؤسستكم؟   .11

 كبٌر من طرف المسؤولٌن ؟ :    نعم        لا  هل  تلقون احترام .12

 هل تشجع الإدارة طرح  الأفكار الجدٌدة حول العمل؟ :    نعم        لا  .13

14.  

III.  :  بيانات متعلقة  بالعدالة  الاجتماعية 

 هل تعتبر أن قواعد العمل عادلة بٌن جمٌع العاملٌن ؟:   نعم         لا  .14

 هل تعتبر ان فرص  الترقٌة  متساوٌة بٌن العمال ؟:    نعم        لا  .15

 هل الأجر الذي تتقاضاه ٌتناسب  مع المهام التً تؤدٌها ؟: نعم       لا  .16

 على أي أساس تمنح المكافآت فً مؤسستكم ؟:  .17

 ثالثا : بيانات متعلقة  بالالتزام الوظيفي 
IV.  : بيانات حول الإلتزام العاطفي 

 لا    :  نعم     ؟العمال فً مؤسستكم  بٌن لدٌك قٌم مشتركة  هل  .18

 هل أنت راضً بالعمل فً مؤسستك ؟:      نعم           لا  .19

 هل تعمل على تحقٌق أهداف المؤسسة ؟:    نعم          لا  .23

 هل تقوم مؤسستك بتعزٌز علاقات العمل ؟: نعم            لا  .21
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V. تزام الاستمراري بيانات متعلقة  حول الال: 

 هل لدٌك رغبة  بالاستمرار فً العمل لصالح المؤسسة ؟:  نعم          لا  .23

 هل تشعر بتقدٌر الذات فً مؤسستك:  نعم         لا  .24

 : ًعن          لا  بِا؟ تعول التي الوؤسسة ّقين قيوك بيي تْافق يْجد ُل .25

26.  

VI.  : بينات حول  الالتزام المعياري 

 هل لدٌك مسؤولٌة  نحو العمل ؟:  نعم          لا  .26

 هل تؤدي وضٌفتك بكل إخلاص ؟:   نعم         لا    .27

 هل تنقل  صورة حسنة  للعاملٌن خارج المؤسسة ؟ :   نعم          لا  .28

 هل تؤدي مهامك على الوجه المطلوب  ؟:   نعم            لا .29

 نعم          لا المؤسسة  ؟ ىل لديك شعور بالحفاظ على  سمعة 
 

 انحزة انًقابهت دنيم (02) رقى يهحق                              

 دليل الهقابمة الحرة خاص بهسؤول الهوارد البشرية

 المستوى التعلٌمً؟ (1

 ما هً الأسس التً تعتمدها مؤسستكم فً تفوٌض الصلاحٌات؟ (2

 التدرٌب ؟ماهً المعاٌٌر  التً تعتمدها مؤسستكم فً  (3

 ماهً الآلٌات التً ترتكز علٌها عملٌة الترقٌة فً مؤسستكم ؟ (4

 ماهً أهم البرامج التً تضعها مؤسستكم لضمان السلامة والأمان فً بٌئة العمل ؟ (5

 ماهً شروط منح المكافآت فً مؤسستكم ؟ (6

 ذدليل الهقابمة الحرة خاص بهسؤول هصمحة التنفي

 المستوى التعلٌمً ؟ (1

 تساهم فً تفعٌل المسؤولٌة نحو العمل فً مؤسستكم؟ ماهً الطرق التً (2

 ماهً الإجراءات التً تضمن استمرارٌة العامل فً مؤسستكم؟ (3

 ماهً آلٌات تفعٌل الالتزام المعٌاري فً مؤسستكم ؟ (4

 التً تجعل من العامل ٌحرص على تحقٌق أهداف المؤسسة؟ ما هً المحكات التنظٌمٌة (5

 العمؿ في مؤسستؾ؟ماىي طرؽ تكريس الالتزاـ بمواعيد  (6
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 )40(ملحق رقم 

 1س

     N Valide 31 

   Manquante 0 

   

 1س      

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 80,6 80,6 80,6 25 ذكر 

 100,0 19,4 19,4 6 أنثى

Total 31 100,0 100,0   

      

      Effectifs 
    

      Statistiques 

 2س   

     N Valide 31 

   Manquante 0 

   

 2س      

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  16,1 16,1 16,1 5 35إلى  33من 

 74,2 58,1 58,1 18 43إلى  36من 

 100,0 25,8 25,8 8 43أكثر من 

Total 31 100,0 100,0   

      

      Effectifs 
 
 

    

      Statistiques 

 3س   

     N Valide 31 

   Manquante 0 
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 3س

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,8 25,8 25,8 8 عزب 

 100,0 74,2 74,2 23 متزوج

Total 31 100,0 100,0   

      

      Effectifs 
    

      Statistiques 

 4س   

     N Valide 31 

   Manquante 0 

   

 4س      

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 19,4 19,4 19,4 6 ثانوي 

 100,0 80,6 80,6 25 جامعً

Total 31 100,0 100,0   

      Effectifs 
    

      Statistiques 

 5س   

     N Valide 31 

   Manquante 0 

   

 5س      

  Effectifs Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,9 12,9 12,9 4 بسٌط 

 45,2 32,3 32,3 10 مؤهل

 100,0 54,8 54,8 17 متخصص

Total 31 100,0 100,0   
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 ملخص الدراسة :
وكهدف محوري حاولنا من خلال ىذه الدراسة التي تناولنا فيها موضوع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتو بالالتزام التنظيمي 

الهدف قمنا بصياغة فرضية ولتحيق  لافارجللكشف عن طبيعة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي في مؤسسة 
رئيسية " توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي " وانبثقت منها  تحتها ثلاث فرضيات فرعية ، وتداشيا مع طبيعة 

ية ضمت الموضوع تم الاعتماد على المنهج الوصفي وعلى المقابلة والاستبيان كأدوات لجمع البيانات والمعلومات ، على عينة قصد
 إطارا في مؤسسة لافارج بحمام الضلعة . 02

 وتوجت الدراسة بعدة نتائج نذكر منها :
وعدم تحقق الفرضية الرئيسية أدى إلى نفي  للعامل التنظيميالالتزام و  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية جودة الحياة الوظيفية -

 الفرعية لم تتحقق . الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وكذلك الفرضيات
كما أشارت الدراسة إلى السياسة التي التي تنتهجها المؤسسة في تحقيق الالتزام التنظيمي من خلال التطبيق الصارم 

 للنظام الداخلي وقواعد وإجراءات المتابعة التي تفرضها المؤسسة . 
 : الكلمات المفتاحية

 جودة الحياة الوظيفية ، الالتزام التنظيمي .

 Résumé de l'étude: 
Dans cette étude, nous avons examiné le sujet de la qualité du travail et son lien 

avec l'engagement organisationnel, ainsi qu'un objectif central: révéler la nature du 

lien entre la qualité de carrière et l'engagement organisationnel de la Fondation 

Lafarge et atteindre l'objectif. Nous avons formulé une hypothèse fondamentale: "Il 

existe un lien entre qualité du travail et engagement organisationnel". Sous-hypothèses 

En fonction de la nature du sujet, l'approche descriptive, l'entretien et le questionnaire 

ont été utilisés comme outils de collecte de données et d'informations sur un 

échantillon cible de 31 bases à la Fondation Lafarge à Hammam Dalaa. 

L'étude a abouti à plusieurs résultats, notamment: 

- Il n'y a pas de relation statistiquement significative avec la qualité de la carrière et 

l'engagement organisationnel du travailleur et la non réalisation de l'hypothèse 

principale ont conduit à la négation de l'hypothèse nulle et à l'acceptation de 

l'hypothèse alternative ainsi que des hypothèses subsidiaires ne se sont pas 

matérialisées. 

L’étude a également fait référence à la politique adoptée par l’institution pour 

parvenir à un engagement organisationnel grâce à la stricte application des règles 

internes et des procédures de suivi imposées par l’institution. 

Mots-clés:  

Qualité de carrière, Engagement organisationnel. 

 


