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 مقدمة:
كذلؾ نتاجا لظيكر الثكرة الصناعية في  19يعد الالتزاـ التنظيمي مصطمح حديث ظير في القرف 

تطكر في مجاؿ المنظمات كظيكر نظاـ الكرشات كالمصانع لذا حظي ىذا أكربا كما صاحبيا مف 
المكضكع باىتماـ مف عمماء الإدارة لما لو مف أىمية كانعكاسات عمى المكرد البشرم كالمؤسسة كتحقيؽ 
الرضا الكظيفي لمعماؿ كحفظ المؤسسات مف الصراع كتحقيؽ أىدافيا بكفاءة عالية كتضمف كذلؾ استقرار 

 عممو. العامؿ في
فالالتزاـ التنظيمي يعتبر أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد مف النكاحي السمككية خاصة معدؿ 
 دكراف العمؿ، فالأفراد الممتزمكف يككنكف أطكؿ بقاء في المنظمة كأكثر نتاجا إذا تحقؽ الاستقرار الكظيفي.

نظيمية كتعزيز الانتماء كالرغبة القكية في كليذا يعد الالتزاـ التنظيمي عنصرا حيكيا في بمكغ الأىداؼ الت
الاستمرار بالعمؿ بالمنظمة كتعزيز الاستقرار بيا كالثقة بيف الإدارة كالعامميف فييا كيسيـ في تطكير قدرات 

 المنظمة عمى البقاء كالاستمرار.
كما أسفرت الدراسات عمى أىمية الاىتماـ بمكضكع الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسات، 

شخاص ذكم الالتزاـ الضعيؼ يحتمؿ يترككف عمميـ كالغياب المستمر، كذلؾ راجع إلى عدـ رغبتيـ فالأ
في التضحية مف أجؿ مؤسستيـ كتبرز أىميتو لمعامؿ داخؿ المؤسسة مف خلاؿ ارتباط الفر د بالمؤسسة 

تيجة عمميـ في دكف النظر بعيف الاعتبار لمعكامؿ المادية أك المكاسب التي يمكف أف يحققيا الأفراد ن
المنظمة، كركزت الأبحاث بصفة عامة حكؿ مسببات كمحددات الالتزاـ التنظيمي كما قد يترتب عميو مف 
نتائج سمككية قد تؤثر عمى مستقبؿ المؤسسة كالعامميف فييا لما لو مف الأثر الكبير لتحقيؽ الأىداؼ 

حيث يعتبر الالتزاـ التنظيمي للأفراد العامميف المخطط ليا بكفاءة عالية كمثالا عمى ذلؾ التجربة اليابانية، 
في الياباف شيء مقدس ليـ فيـ حريصيف عمى العمؿ في مؤسستيـ حتى سف التقاعد كيحرصكف عمى 
تقديـ الأفضؿ لمؤسستيـ كنظرا لما يعيشو العالـ المعاصر مف تحكلات كتغيرات اقتصادية كتطكرات سريعة 

في طريقيا نحك التنمية، كىذا ما يؤدم إلى حدكث اختلالات في تكاجو المؤسسات تحديات عديدة تعتبر 
المؤسسة كبالتالي عدـ استقرارىا، حيث يعد الاستقرار عاملا رئيسيا في تقدميا كبقائيا كمف أىـ درجات 
الرضا التي يصؿ إلييا العامؿ في عممو مف حيث العلاقات الجيدة داخؿ المؤسسة ككجكد الحكافز الدكرية 

دافع الرغبة لدل العامؿ للإبداع كالتميز فالاستقرار الكظيفي ىك مساس العامؿ بالرضا عف التي تخمؽ 
عممو كالأماف الكظيفي الذم يدفعو إلى البقاء كالاستمرار في المؤسسة بيدؼ الحفاظ عمى بقاء العامميف 

 كظيفي.الأكفاء كالذيف ىـ السبب الجكىرم في تحقيؽ أىدافيا كمف أىـ ىذه العكامؿ الأماف ال
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كمف أىـ المؤسسات التي يفخر المجتمع بكجكدىا كتعتبر رمز تقدمو أك انحطاطو كالفائدة لمتغيير 
فيو نجد الجامعة ىذه المؤسسة التي تقع عمى عاتقيا إعداد إطارات كنخبة المجتمع ليذا إذا كاف الاستقرار 

خرجاتيا في النياية، فمف باقي المجتمع مطمكب فيك في الجامعة أمر ضركرم لما لو مف أثر عمى م
خلاؿ ىذه الدراسة نحاكؿ تسميط الضكء عمى العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي فقمنا 
بدراسة في كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة، حيث تطرقنا في الجانب 

 عة فصكؿ كخاتمة.النظرم لمدراسة إلى خطة اشتممت عمى مقدمة كأرب
الفصؿ الأكؿ يتعمؽ بالإطار العاـ لمدراسة الذم يحتكم عمى الإشكالية كالأىمية كأسباب الدراسة كالأىداؼ 
كتحديد المفاىيـ كالفرضيات كالدراسات السابقة، أما الفصؿ الثاني فقد تمحكر حكؿ الالتزاـ التنظيمي، 

لتزاـ كأىـ محدداتو، أما الفصؿ الثالث فقد تناكلنا فيو فتناكلنا فيو خصائص الالتزاـ التنظيمي كنظريات الا
أىمية الاستقرار الكظيفي، كبعض النظريات كأىـ المحددات، أما الفصؿ الرابع يضـ المقاربة المنيجية 
لمدراسة الميدانية، حيث تناكلنا فيو مجالات الدراسة كالعينة ككيفية اختيارىا كالمنيج كعرضنا أىـ نتائج 

 ميدانية.الدراسة ال
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 : وصياغتيا الإشكاليةتحديد  -1
يعتبر العنصر البشرم الثركة الحقيقة لأم منظمة كالمكرد الأىـ لدييا ككمما تحقؽ الإشباع اللازـ 
لمعامميف في المنظمة مف الناحية النفسية كالاقتصادية كالاجتماعية فإف ذلؾ يحقؽ البيئة اللازمة لتحفيزىـ 

بالسعي دكما لتحقيؽ الكفاءة ك  كتنمية قدراتيـ كاستغلاليا لمكصكؿ لأىداؼ المنظمة،حيث تقكـ المؤسسات
الفاعمية الإدارية مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا لذا تكلي اىتماما بالغا بتنمية كتطكير الأداء مف خلاؿ إتباع 
أساليب الإدارة الحديثة القائمة عمى العناية البالغة بتبني استراتيجيات تنظيمية، حيث تككف الثقة بيف 

لإدارية كالتنظيمية بينيـ كما ينعكس بصكرة حتمية عمى الالتزاـ الإدارة ك العامميف ككسر الحدكد ا
التنظيمي لعماليا، فيذا الأخير يعكس درجة اندماج الفرد بالمؤسسة كاىتمامو بالاستمرار فييا كقكة ارتباطو 
بيا كتتطابؽ مصالحو مع أىدافيا كرغبتو في بذؿ جيد أكبر لتطكيرىا مما يككف علاقة قكية تقكـ عمى 

كذلؾ  19ناع بأىداؼ كغايات التنظيـ، حيث يعد الالتزاـ التنظيمي مصطمح حديث ظير في القرف اؿالاقت
نتاجا لظيكر الثكرة الصناعية في أكركبا كما صاحبيا مف تطكر في مجاؿ المنظمات كظيكر نظاـ 

بمكغ  الكرشات  كالمصانع ، كتعقد كتداخؿ الأدكار كالمياـ في المنظمة حيث يعتبر عنصرا حيكيا في
الأىداؼ التنظيمية كتعزيز استقرار العامميف مف أجؿ تطكير قدرات المنظمة ك الحفاظ عمى بقائيا 
كاستمرارىا، لذا ناؿ اىتماـ الكثير مف الباحثيف  لما لو مف أىمية كانعكاسات عمى الفرد كالمؤسسة عمى 

ة، بينما ضعؼ الالتزاـ حد سكاء،كانخفاض معدؿ دكراف العمؿ،كتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة عالي
التنظيمي يؤدم إلى ارتفاع معدؿ الغياب كالتأخر عف العمؿ كانخفاض الرضا الكظيفي ككميا تؤثر سمبا 
عمى استقرار المؤسسة،كىذا ما أكده  بيتشر مف خلاؿ نظريتو حكؿ الالتزاـ لبقائي كالتي يؤكد فييا عمى 

التصرفات الثابتة كالمتكافقة  كبالتالي يككف الالتزاـ  أف  الالتزاـ ىك درجة اندماج الفرد في خط معيف مف
ىك درجة ارتباط الفرد بالمنظمة فالالتزاـ التنظيمي يدؿ عمى تطابؽ أىداؼ الفرد مع أىداؼ المنظمة 
كشعكره القكم بكاجباتو تجاه المنظمة كأىدافيا كالشعكر  بالانتماء إلييا كالدفاع عنيا كالرغبة في الاستمرار 

يعد عاملا  ىاما في نجاحيا كاستمرارىا كزيادة إنتاجيا  ىذا ك يمكف أف يككف عامؿ فشؿ  فييا حيث
لممؤسسة في حاؿ غيابو يؤدم إلى عدـ بقاء العماؿ كعدـ حبيـ ككلائيـ لمعمؿ كبالتالي عدـ التزاميـ 

لمؤسسة بالعمؿ كىذا يؤدم إلى ظيكر مشاكؿ بالمؤسسة كالتسيب كدكراف العمؿ مما ينعكس سمبا عمى ا
كيؤدم إلى فشميا كليذا عمى المؤسسات إف تكفر البيئة التنظيمية المناسبة ذات المركنة كالعلاقات 
الإنسانية مما يؤدم إلى حبيـ ككلائيـ كرضاىـ عف العمؿ كرغبتيـ بالبقاء كالانتماء إلى المؤسسة كىذا ما 
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فممباف حيث تؤكد عمى ضركرة التزاـ العامميف في المنظمة مف  1”إيناس فؤاد نكاكم“أشارت إليو دراسة 
اجؿ تحقيؽ أىدافيا فالالتزاـ كمتغير حيكم في فيـ سمككيات العمؿ كالتنظيـ  كىذا ماظؿ مفقكدا في 
المؤسسة الجزائرية طيمة مسيرتيا التي لـ تجسد مبدآ الالتزاـ التنظيمي فالمنظمة الجزائرية تعاني أزمات 

  .خؿ البيئة التنظيمية إحساس بعدـ الأماف الكظيفي عدـ الاستقرار في الكظيفةكتكترات دا
كنظرا لما يشيده العالـ مف تغيرات كتطكرات سريعة مف تكنكلكجيا كثكرة معمكماتية في مجاؿ 
المنظمات في عالـ يتصؼ بالتغير المستمر، تكاجو المنظمات تحديات كمشاكؿ عديدة تعترض طريقيا 

ما يؤدم بيا إلى حدكث إختلالات عمى مستكل البناءات كاليياكؿ التنظيمية، كبالتالي عدـ نحك التنمية 
استقرارىا سكاء كاف ذلؾ عمى المستكل الداخمي أك الخارجي، حيث يعد استقرار المنظمة عاملا رئيسيا في 

الكظيفي ،في  تقدميا كاتساعيا مف خلاؿ مؤشراتو الكاضحة كالتي عمى رأسيا التكافؽ الميني، كالأماف
خضـ ىذا كمو تسعى المنظمات جاىدة لإيجاد آليات كميكانيزمات مف أجؿ ضماف استمرار المؤسسات 
كبقائيا فالعامؿ يشعر بالأماف كالرضا كالاستقرار في الكظيفة عندما يجد المناخ الملائـ في المنظمة بحيث 

انية لتضميف ركح المبادرة كتكريس مبدأ يستطيع أف يكاجو الصعكبات كمف ىنا تأتي أىمية العلاقات الإنس
التعاكف فذلؾ يرفع مف مستكل الأداء لمعماؿ كبالتالي لمرفع مف إنتاج  المنظمة  لذا تسعى المنظمات ميما 
اختمفت طبيعتيا إلى محاكلة تحسيف ظركؼ العمؿ التي تحيط بالعماؿ حيث يساىـ ذلؾ في تحقيؽ 

فييا فذلؾ يزيد مف الشعكر بالأماف كالاستقرار كالبقاء في  المنظمة لأىدافيا كضماف استمرار العامؿ
المنظمة  ىذا ما أكده ماؾ غريغكر مف خلاؿ نظريتو التي تنص عمى أنو  إذا قدمت مكافآت لمعامؿ فإنو 

في مجاؿ إدارة  (Y) يمتزـ أكثر بالأىداؼ التنظيمية لممنظمة كيرل ماؾ غريغكر أف إتباع نظرية
ؼ يؤدم إلى زيادة إنتاجيتيا كالرفع مف مستكل أداء أفرادىا كتحقيؽ التكامؿ كالتكافؽ المنظمات كالأفراد سك 

بالاستقرار في العمؿ فقد  (Y) بيف أىداؼ الفرد كأىداؼ المنظمة كقد اىتـ ماؾ غريغكر مف خلاؿ نظريتو
العامؿ  اعتبر أف الإنساف يحب العمؿ كيسعى إلى تحمؿ المسؤكلية إذا ىيئت لو الظركؼ كاف استقرار

ترفع مف مستكل الأداء كالانضباط كتحقيؽ الفعالية كالاستقرار كىذا ما يرفع مف ركحو المعنكية كتجعمو 
مطمئنا عمى مستقبمو الميني مما يؤمف استقراره بالمنظمة كمحاكلة خمؽ بيئة كمناخ إيجابي لمعمؿ في 

تحدث بيف الفينة ك الأخرل، كىذا لكسب محاكلة لجعؿ المنظمة مكاكبة كمسايرة لمتغيرات كالاىتزازات التي 
كلاء الأفراد المنطكيف تحت دائرتيا لأف الفرد يعتبر العامؿ الأساسي كالرئيسي في استقرار المنظمات عف 

                                                           
بإدارة التربية كالتعميـ إيناس فؤاد نكاكم فممباف : الرضا الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف  - 1

 بمدينة مكة المكرمة، مذكرة مكممة لنيؿ درجة ماجيستر في قسـ الإدارة التربكية كالتخطيط، جامعة أـ القرل، السعكدية.
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دكنيا، كالمنظمة الجزائرية كغيرىا مف المنظمات في مسعى ليا لتحريؾ عجمة التنمية في ظؿ التحكلات 
لتغيرات التي شيدىا المجتمع الجزائرم ككذلؾ الفترات التي مرت بيا التنظيمية التي أممتيا الظركؼ كا

المنظمات الجزائرية، بداية مف التسيير الذاتي كصكلا إلى استقلالية المنظمات، عممت جاىدة لإحداث 
الاستقرار داخؿ ىذه المنظمات  لكف  رغـ ذلؾ لـ تحقؽ ما كانت تصبك إليو مما اثر عمى أداء  العماؿ  

الكلاء لممنظمة كاثر عمى المؤسسة مف ناحية نقص الإنتاج كخسارة المكارد البشرية ك الجامعات  كتراجع 
تعد إحدل ىذه المنظمات بما تحتكيو مف كميات ىذه الأخيرة التي يعد الاستقرار فييا مطمب ضركرم في 

لإدارم لو أىمية كبيرة ضؿ التغيرات البحثية كالتدفؽ المعرفي كالتكنكلكجي الحاصؿ فالاستقرار في العمؿ ا
بالنسبة لممكظؼ خاصة داخؿ الكمية حيث يؤدم إلى ثبات كاستقرار مستكل أداءه كتمتعو بمستكل جيد 
مف الرضا كىذا يؤدم إلى العلاقة الجيدة بيف المكظؼ كرئيسو كيخمؽ جك الكلاء كالانتماء لدل المكظؼ 

تحقيؽ أىداؼ الكمية كيساعد عمى نشر ثقافة العمؿ تجاه الكمية مما يدفعو إلى التطكير كالإبداع في عممو ل
بركح الفريؽ الكاحد ك يحقؽ النجاح في العمؿ الإدارم كجمب ككادر ذات كفاءة كمتخصصة لكافة مكاقع 

كعميو اتجيت بنا الدراسة إلى القياـ بدراسة سكسيك تنظيمية بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية  العمؿ، 
لمتغيريف "الالتزاـ التنظيمي ك الاستقرار الكظيفي " ، فتحدد بيذا التساؤؿ الرئيسي بجامعة المسيمة حكؿ ا

 في خضـ معطيات التحميؿ كالآتي 
 ما علاقة الالتزاـ التنظيمي بالاستقرار الكظيفي ؟  -

 ك لتضميف معالـ الكضكح في صياغتيا المنيجية نبمكر الأسئمة الفرعية التالية :
 معيارم بالتكافؽ الميني لدل المكظؼ بكمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية ؟_ ما علاقة الالتزاـ ال

ما العلاقة بيف الالتزاـ الاستمرارم ك الأماف الكظيفي لدل المكظؼ بكمية العمكـ الإنسانية ك  -
 الاجتماعية؟

الإنسانية ك  ما طبيعة العلاقة بيف الالتزاـ العاطفي كالاندماج في العمؿ لدل المكظؼ بكمية العمكـ -
 الاجتماعية ؟
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 :أىمية الدراسة -2
تكمف أىمية الدراسة في معرفة طبيعة العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي لدل 

 المكظفيف بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة.
فمكضكع الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي مف أىـ العكامؿ التي تحدد فعالية ككفاءة المنظمة 

في زيادة فعالية الكمية كذلؾ مف خلاؿ كبالتركيز عمى المكرد البشرم كعنصر إنساني لو دكره المحرؾ 
بؿ الأداء الجيد تسميط الضكء عمى الرفع مف مستكل الاستقرار الكظيفي كالحصكؿ عمى المكافآت مقا

شباع الحاجات الاجتماعية كإنشاء العلاقات بيف الزملاء كانخراطيـ في جماعات، مما ينعكس عمى  كا 
 الالتزاـ التنظيمي كانخفاض ظاىرة التسرب الكظيفي.

 الدراسة: أسباب -3
 . لمعرفة العلاقة بيف متغيرات البحث الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي.1
صكؿ إلى تكصيات تساىـ في تعزيز ادراؾ المكظفيف لكضع السياسات التي تساعد عمى . بيدؼ الك 2

 ازدياد الالتزاـ التنظيمي في المنظمة.
 . مف أجؿ إبراز أىمية استقرار المكظؼ في عممو في الكمية.3
 . لرصد كاقع الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي.4

 أىداؼ الدراسة: -4
ك إليو، كآلية لكشؼ الغمكض الذم ينتابو كبناءا عمى المنطمقات لكؿ بحث عممي ىدؼ يصب

السابقة اشكالية البحث كأىميتو التي يكتسبيا فإف اليدؼ عف ككنو محاكلة لتحقيؽ أىداؼ بأسمكب رشيد 
 مف أجؿ تنمية القدرات داخؿ المنظمة، كفي ىذا الإطار تتبمكر الأىداؼ كالتالي:

 التنظيمي كالاستقرار الكظيفي.. معرفة العلاقة بيف الالتزاـ 1
 . معرفة علاقة الالتزاـ المعيارم بالتكافؽ الميني لدل المكظؼ بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية.2
. معرفة العلاقة بيف الالتزاـ الاستمرارم كالأماف الكظيفي لدل المكظفيف بكمية العمكـ الإنسانية 3

 كالاجتماعية.
 يف الالتزاـ العاطفي كالاندماج في العمؿ.. لمعرفة طبيعة العلاقة ب4
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 فرضيات الدراسة: -5
 الفرضية العامة: 

 للالتزاـ التنظيمي علاقة بالاستقرار الكظيفي. -
 الفرضيات الفرعية:

 للالتزاـ المعيارم علاقة بالتكافؽ الميني لدل المكظؼ بكمية العمكـ اانسانية كالاجتماعية. -
 للالتزاـ الاستمرارم علاقة بالأماف الكظيفي لدل المكظؼ بكمية العمكـ اانسانية كالاجتماعية. -
 للالتزاـ العاطفي علاقة بالاندماج في العمؿ المكظؼ بكمية العمكـ اانسانية كالاجتماعية. -

 تحديد المفاىيـ: -6
ـ الأساسية المتعمقة لكؿ بحث عممي مفاىيـ مف الضركرم تحديدىا كلذلؾ سكؼ تحدد المفاىي

 بمكضكع الدراسة.
 الالتزاـ التنظيمي: -

 .1ىك العيد يمزـ الشيء لا يفارقو، أك الملازـ لمشيء المداكـ عميو لغة:
 اصطلاحا:

 .2درجة انغماس العامؿ  في عممو كمقدار الجيد كالكقت الذم يكرسو ليذا الغرض
لصالح المنظمة كامتلاؾ الرغبة القكية في البقاء في يعرفو "بكرتر" بأنو استعداد الفرد لبذؿ جيكد كبيرة 

 المنظمة.
يعرفو "بكلياف" بأنو القكة النسبية لتكحد الفرد مع تنظيـ معيف ارتباطو بو، كبيذا المعنى ينطكم 

 الالتزاـ عمى ثلاث أبعاد رئيسية عمى أقؿ تقدير ىي:
 اعتقاد قكم بأىداؼ كقيـ المنظمة كميكليا. -
 ارسة جيد معقكؿ في المنظمة.إرادة قكية لمم -
 .3رغبة قكية لممحافظة عمى عضكية المنظمة -
 
 

                                                           

 .50، ص 1952المعرفة، القاىرة، ابف منظكر: لساف العرب، دار 1 
 .20، ص 2011ناصر قاسمي: دليؿ مصطمحات عمـ الاجتماع التنظيـ كالعمؿ، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، 2 
 .192، ص 2003حسيف حريـ: السمكؾ التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية،  3
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كما يعرفو "ركنالد ريجيك" بأنو مشاعر الفرد كاتجاىاتو نحك المنظمة التي يعمؿ بيا، كيرتبط بقبكؿ 
 .1الفرد لأىداؼ المنظمة كقيميا كاستعداده لبذؿ مجيكد كبقائو عضكا فييا

 التعريؼ الاجرائي: -
ؿ التعاريؼ السابقة يمكف أف نستخمص تعريؼ إجرائي للالتزاـ التنظيمي فالالتزاـ مف خلا

التنظيمي ىك ارتباط كثيؽ بأىداؼ المنظمة كقبكؿ أىدافيا كالرغبة في الاستمرار كالبقاء في المنظمة فيك 
لاندماج فييا عبارة عف التزاـ عاطفي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعو إلى الالتزاـ باستمرار أىدافيا كا

كالمشاركة كالمساىمة الفعالة في اتخاذ قرارات خاصة بالمنظمة كتفعيؿ العلاقات بيف أفرادىا مف أجؿ 
 الرفع في انتاجيتيا كفعاليتيا.

 الاستقرار الوظيفي. -
 .2بمعنى متانة صلابة، ثبات، دكاـ لغة:

 .3ؿ عمى تحرره المعقكؿ مف الخكؼاشعار العامؿ عمى الدكاـ بالأمف كالحماية في عممو كالعم اصطلاحا:
يعرفو "كانك" انو تكازف العكامؿ الداخمية كالخارجية عند الانساف، فإذا أمف مف الكصكؿ إلى ىذه الحالة  -

 .4مف الاستقرار فإف مزاكلة العمؿ يمكف القياـ بو إلى أقصى درجة
كالحماية في عممو كالعمؿ عمى يعرفو أحمد عبد الكاسع عمى أنو اشعار العامؿ عمى الدكاـ بالأمف  -

تحرره المعقكؿ مف الخكؼ مادامت الاجراءات التي اتخذت لتشغيمو سميمة الخطكات ككاف انتاجو لا يدعك 
 .5لمقمؽ كذلؾ يجب أف ينتيز المسؤكلكف الفرص في كؿ مناسبة لإشعار العامؿ بالأمف كالراحة

كيتبييف مف معدلات البقاء في العمؿ، يعرفو حبيب الصحاؼ بأنو استقرار المكظؼ في الكظيفة  -
كتحسب المنظمات متكسط العمؿ الكظيفي لمعامميف لدييا لتحديد معدلات الاستقرار الكظيفي كتعمؿ عمى 

 .6تكريسو

                                                           
ء التنظيمي لدل العامميف في المنظمات الأىمية، مذكرة ماجيستر، إيياب أحمد عكيفة: أثر الرضا الكظيفي عمى الكلا 1

 .30، ص 2008الجامعة الاسلامية، غزة، 
 .1123، ص 2008، دار عمـ الكتب، القاىرة، 1أحمد مختار عمر: معجـ المغة العربية المعاصرة، ط 2
 .201ـ، ص 1975مصرية لمكتاب، دراسة في عمـ الاجتماع التنظيمي، الييئة ال صنع،محمد عمي محمد: مجتمع ال 3
 المرجع نفسو: الصفحة نفسيا. 4
 .81، ص 1973عبد الكىاب أحمد عبد الكاسع: عمـ الإدارة الأفراد، الرياض،  5
 .66، ص 1997، لبناف، 1انجميزم، ط -حبيب الصحاؼ: معجـ إدارة المكارد البشرية كشؤكف العامميف، عربي 6
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كيعتبر استقرار المكظؼ أحد الأصكؿ العامة للإدارة عند "ىنرم فايكؿ" كيقصد عنده بقاء المكظؼ في  -
ك ينتج عف تقميؿ نقؿ المكظفيف مف كظيفة لأخرل فعالية أكثر كنفقات  عممو كعدـ نقمو مف عممو لآخر

 .1أقؿ
 * التعريؼ الإجرائي:

ىك بقاء العامؿ في عممو كعدـ الانتقاؿ إلى تنظيـ آخر لإحساسو بالأماف في الكظيفة كتكافقو 
كالإحساس  الميني مع أىداؼ المنظمة فالاستقرار ىك شعكر دائـ بالرضا عف الكظيفة كاجراءات العمؿ

 بالأمف كالراحة أثناء التعاكف كالعمؿ في فريؽ عمؿ كاحد.
 :السابقة الدراسات -7

( بعنكاف الاستقرار الكظيفي كعلاقتو بأداء العامميف 2014دراسة بف منصكر رفيقة ) الدراسة الأولى:
يادة دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرمكؾ لممشركبات الشرقية، سطيؼ، مذكرة مكممة لنيؿ ش

 الماجيستر في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ كعمؿ.
انطمقت الدراسة مف السؤاؿ الرئيسي مفاده ما طبيعة العلاقة بيف الاستقرار الكظيفي كأداء العامميف في 

 مؤسسات القطاع الخاص؟.
كلحؿ اشكالية المكضكع الذم يبحث في طبيعة العلاقة بيف الاستقرار الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل 

 العامميف في القطاع الخاص كللإجابة عمى ىذه الاشكالية تـ اقتراح جممة مف الفرضيات ىي:
 الفرضية الرئيسية:

اف للاستقرار الكظيفي دكر فعاؿ في تفعيؿ أداة العامميف في القطاع الخاص، كجاءت الفرضيات 
 الفرعية كالتالي:

 العمؿ. . يساىـ التدرج الميني الصاعد في الخفض مف ظاىرة دكراف1
 . الاشراؼ المرف يساىـ في تفعيؿ سمكؾ الانضباط الذاتي لدل العماؿ.2
 . العمؿ في ظركؼ فيزيقية ملائمة يساىـ في الحد مف تغيب العماؿ.3

 تسعى ىذه الدراسة إلى جممة مف الأىداؼ:
لممحافظة * التعرؼ عمى الاستراتيجية التي مف خلاليا تقكـ المنظمات كخاصة منظمات القطاع الخاص 

 عمى الاستقرار الكظيفي لرأسماليا البشرم.
 * مدل تكيؼ العامميف مع مؤسسات القطاع الخاص.

                                                           

 .70،ص 1999العلاقات الانسانية مدخؿ الأىداؼ، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، الشنكاني صلاح: إدارة الأفراد ك 1 
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 * تشخيص أىـ الصعكبات كالعراقيؿ التي تقؼ عائقا اماـ العماؿ مف جية كأرباب العمؿ مف جية أخرل.
 المنيج المستخدـ: استخدمت الباحثة المنيج الكصفي.

 البحث غير المتجانس فقد تـ الاستعانة بالعينة الطبقية العشكائية. العينة: بالنظر إلى مجتمع
 تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

 ىناؾ علاقة سببية بيف الاستقرار الكظيفي كالأداء الكظيفي. -
 أف الاستقرار الكظيفي في المؤسسة ىك ظاىرم لأف العماؿ لدييـ سمكؾ سمبي نحك العمؿ كالمؤسسة. -
عماؿ خالي مف الفاعمية كالتميز بسبب سياسة الإكراه كأسمكب الجزاء كالعقاب الذم تضعو اداء ال -

 .1المؤسسة كاستراتيجية لمعمؿ
 (2008: دراسة ايناس فؤاد نكاكم فميماف )الثانية الدراسة

كالتعميـ بمدينة بعنكاف الرضا الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف بإدارة التربية 
مكة المكرمة مذكرة مكممة لنيؿ درجة الماجيستر في قسـ الإدارة التربكية كالتخطيط بجامعة أـ القرل 
انطمقت ىذه الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي التالي: ما مستكل الرضا الكظيفي كالالتزاـ لممشرفيف التربكييف؟ 

 التنظيمي؟.كماىي طبيعة العلاقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ 
 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ مجمكعة مف الأىداؼ:

 . التعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي كمستكل الالتزاـ التنظيمي المشرفيف التربكييف.1
 . التعرؼ عمى العلاقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف.2
 -في كالالتزاـ التنظيمي ببعض المتغيرات الشخصية )الجنس. التعرؼ عمى علاقة كؿ مف الرضا الكظي3

 الحالة الاجتماعية(. -التخصص -المؤىؿ التعميمي
 منيج الدراسة:

تـ استخداـ المنيج الكصفي كذلؾ لتحديد مستكل الرضا الكظيفي كمستكل الالتزاـ التنظيمي لممشرفيف 
 التربكييف.

لعلاقة ما بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي كقكتيا كالمنيج الكصفي الارتباطي كذلؾ لتحديد نكع ا
 -كالعلاقة ما بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي كالمتغيرات الشخصية التي اشتممت عمى )الجنس

 كالحالة الاجتماعية(. -العممي -المؤىؿ -التخصص

                                                           
منصكر رفيقة: الاستقرار الكظيفي كعلاقتو بأداء العامميف دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرمكؾ لممشركبات الشرقية،  1

 .2015سطيؼ، الجزائر، تخصص تنظيـ كعمؿ، رسالة ماجيستر، 
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( مشرفة تربكية مف مختمؼ 175) ( مشرفا تربكيا ك102عينة الدراسة كأدكاتيا: تككنت عينة الدراسة مف )
مراكز الإشراؼ كاستخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لجمع البيانات كقد استخدمت الباحثة مقياس بكرتر 

 كزملائو الالتزاـ التنظيمي.
 أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة:

لكظيفي بمتكسط حسابي أف كؿ مف المشرفيف التربكييف كالمشرفات يتمتعكف بمستكل عاؿ مف الرضا ا -
( كانحراؼ 3.68( كمستكل عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي بمتكسط حسابي )0.52( كانحراؼ معيارم )3.52)

 (.0.51معيارم )
 (0.571كجكد علاقة ارتباطية ايجابية متكسطة بيف الرضا الكظيفي بأبعاده كالالتزاـ التنظيمي مقدارىا ) -
( في درجات الرضا الكظيفي لدل α≥ 0.05مستكل دلالة )كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية عند  -

 .1المشرفيف التربكييف كالمشرفات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية كالجنس لصالح الذككر
( بعنكاف الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة كعلاقتو بالثقافة 2015دراسة عاشكرم ابتساـ ) الدراسة الثالثة:

التنظيمية، دراسة ميدانية بمؤسسة ديكاف الترقية التسيير العقارم بمدينة الجمفة مذكرة مكممة لنيؿ شيادة 
 الماجيستر في عمـ الاجتماع تنظيـ كعمؿ.

 الي:انطمقت الدراسة مف السؤاؿ الرئيسي الت
 ماىي علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقارم؟. -

 كلحؿ إشكالية المكضكع تـ اقتراح جممة مف الفرضيات ىي:
 الفرضية الرئيسية:

رم كتندرج ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديكاف الترقية كالتسيير العقا
 ضمف ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: 

 . ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي تجاه المؤسسة.1
 . ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية كتحقيؽ الرغبة في العمؿ الاستمرار.2
اه المؤسسة تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ . ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية كتحقيؽ المسؤكلية تج3

 مجمكعة مف الأىداؼ كىي:
 * التعرؼ عمى العلاقة بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي في المؤسسة.

 * تقديـ بعض التكصيات كالمقترحات التي تساعد عمى الاستفادة مف نتائج الدراسة.
                                                           

تخصص  فممباف: الرضا الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدل المشرفيف التربكييف، رسالة ماجيستر،فؤاد نكاكم إيناس  1
 .2008السعكدية،  ، تربكيةإدارة 
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 تزاـ التنظيمي كالثقافة التنظيمية.* تقديـ استراتيجيات مف شأنيا النيكض بكاقع الال
كقد استعانت الباحثة بالمنيج الكصفي كاستخدمت أداتي الاستمارة كالمقابمة مف أجؿ فيـ الكاقع الميداني 

 لدراستيا.
مجتمع الدراسة: يتألؼ مجتمع الدراسة مف جميع العامميف مف إطارات تحكـ تنفيذ الذيف يزاكلكف مياميـ 

( عامؿ كتمت الدراسة عمى أساس 70عمى مستكل مديرية ديكاف الترقية كالتسيير العقارم بمغ عددىـ )
تزاـ التنظيمي، فإنو كاف لزاما المسح الشامؿ، كلأف المكضكع يتعمؽ بدراسة الثقافة التنظيمية كعلاقتيا بالال

 لتعرض إلى جميع الفئات السكسيكمينية التي تشكؿ مجتمع الدراسة كالآتي: إطارات، تحكـ، تنفيذ.
 نتائج الدراسة:

. تكجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي لمعامميف في مؤسسة ديكاف 1
 (.α=0.01جمفة عند مستكل دلالة )الترقية كالتسيير بمدينة ال

. تكجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديكاف الترقية 2
 (.α=0.01كالتسيير بمدينة الجمفة عند مستكل دلالة )

ؤسسة عند مستكل . تكجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية كتحقيؽ المسؤكلية اتجاه الم3
 (.α=0.01دلالة )

. تكجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية كتحقيؽ الرغبة في العمؿ كالاستمرار في المؤسسة عند مستكل 4
 1(.α=0.01دلالة)

بعنكاف القيـ التنظيمية كعلاقتيا بالاستقرار الكظيفي دراسة  2015دراسة المداني حجاج  الدراسة الرابعة:
إداريي جامعة عمار ثميجي بالأغكاط مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجيستر في عمـ ميدانية عمى عينة مف 
 الاجتماع تنظيـ كعمؿ.

انطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي مفاده ما طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية كعامؿ الاستقرار 
 الكظيفي للأفراد الإدارييف بجامعة عمار ثميجي؟.

 الفرعية التالية:كيندرج تحتو التساؤلات 
 ىؿ فكرة التعاكف يمكنيا اف تحقؽ الاستقرار الكظيفي داخؿ المؤسسة الجامعية؟. -
 ىؿ تساعد العدالة التنظيمية الإدارييف بالمؤسسة الجامعية عمى استقرارىـ في كظائفيـ؟. -

                                                           
تخصص تنظيـ كعمؿ، ابتساـ عاشكرم: الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة كعلاقتو بالثقافة التنظيمية، رسالة ماجيستر، 1

 .10، ص 2015الجمفة، 



الإطار العام للدراسة             :                                                                                  الفصل الأول  

 

19 

قرار الكظيفي ثـ كلحؿ اشكالية المكضكع الذم يبحث في طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية كعامؿ الاست 
 كضع الفرضية الرئيسية التالية:

* العلاقة بيف القيـ التنظيمية كعامؿ الاستقرار الكظيفي للأفراد الغدارييف بجامعة عمار ثميجي ذات 
طبيعة طردية، حيث انو كمما كاف اتجاه القيـ التنظيمية نحك تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كالأفراد دكف تمييز 

دث تكافقا قيما بيف الأفراد كالمؤسسة كبالتالي ارتفاع رغبة الأفراد في الاستقرار في فإف ىذا مف شانو أف يح
 كظائفيـ كمساعدتيـ عمى ذلؾ كجاءت الفرضيات الفرعية كالتالي:

 قيمة التعاكف يمكف أف تحقؽ عامؿ الاستقرار الكظيفي داخؿ المؤسسة الجامعية. -
 ة الجامعية عمى استقرارىـ في كظائفيـ.العدالة التنظيمية تساعد الإدارييف بالمؤسس -
 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ حممة مف اليداؼ: -
 . التحقؽ العممي مف طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية كالاستقرار الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ:1
 التأكد مف صحة الفرضيات. -
ا احدل أىـ العكامؿ المؤدية إلى معرفة طبيعة الثقافة التنظيمية المتبعة داخؿ المؤسسة باعتبارى -

 الاستقرار الكظيفي.
 معرفة مدل تلائـ ىذه الثقافة كالقيـ الشخصية للأفراد. -

 المنيج المستخدـ: تـ استخداـ المنيج الكصفي الذم يسمح بكصؼ طبيعة ىذه العلاقة.
اـ أساليب إحصائية تفاديا نكع العينة: تـ استخداـ العينة الطبقية لجأ الباحث إلى تحديد حجـ العينة باستخد

 لتحديده بطريقة تعسفية.
 نتائج الدراسة:

تكصمت الدراسة إلى أف التعاكف كالعدالة التنظيمية علاقة قكية جدا بالاستقرار الكظيفي للأفراد كالإدارة 
عا بيا بجامعة الأغكاط، كرغـ الاختلاؼ بيف التعاكف كالعدالة التنظيمية إلا أف التعاكف قد يأتي الفرد متشب
 .1مف بيئتو الاجتماعية كتتعزز داخؿ التنظيـ إف تكفرت ليا الظركؼ الملائمة كجماعة العمؿ المناسبة

 التعقيب عمى الدراسات السابقة: -
تعقيبا عمى الدراسات السابقة، التي استعرضناىا يتضح أف الدراسات قد تعددت كاختمفت باختلاؼ 
الأىداؼ التي تصبك إلى تحقيقيا كاختلاؼ المكضكعات التي تناكلتيا كاختلاؼ البيئات التي تمت فييا 

زاـ أك تناكلت ضمف ىذه الدراسات ما تناكؿ مكضكع الالتزاـ التنظيمي كىدفت الى تحديد مستكل الالت

                                                           
 .2015 الجزائر،تخصص تنظيـ كعمؿ،  ار الكظيفي، رسالة ماجيستر،داني حجاج: القيـ التنظيمية كعلاقتيا بالاستقر الم 1
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مكضكع الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي كقد اكضحت ىذه الدراسة كجكد علاقة إيجابية بيف الالتزاـ 
 التنظيمي كالرضا الكظيفي.

كما اف ىناؾ دراسات تناكلت مكضكع الاستقرار الكظيفي كعلاقتو بأداء العامميف كمنيا ما ىدؼ 
ستقرار الكظيفي، فقد تباينت ىذه الدراسات في دراسة مكضكع إلى معرفة القيـ التنظيمية كعلاقتيا بالا

 الاستقرار الكظيفي باختلاؼ البيئة كالزمف كالعكامؿ الشخصية كأدكات القياس المستخدمة.
 ككذلؾ تكجد اختلافات في نتائج الدراسة بالنسبة لممتغيرات كالجنس كالمؤىؿ العممي كالحالة الاجتماعية.

ة مع الدراسات السابقة الذكر في تناكليا متغير الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي، تتشابو دراستنا الحالي
إلا اف ىناؾ اختلاؼ في ربطيـ بمتغيرات أخرل تختمؼ عف دراستنا، كىناؾ اختلاؼ مف حيث حجـ 

 العينة ك ايضا المقاييس الاحصائية  كايضا اختلاؼ الزماف كالمكاف.
 السابقة في:كقد استفدنا مف الدراسات  -

 * كتابة الإطار النظرم فيما يتعمؽ بمكضكع الدراسة.
 * كذلؾ في تحديد بعض المفاىيـ كالأبعاد الخاصة بمكضكع الدراسة.

 * كأيضا في إعداد الاستبانة.
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 تمييد:
لما لو  يعد الالتزاـ التنظيمي مف المكاضيع التي لاقت اىتماما في حقؿ الإدارة في العقكد الأخيرة

مف علاقة بفعالية المنظمة كدرجة انجاز العمؿ فييا، إذ يعتبر مف أبرز المتغيرات السمككية التي تناكلتيا 
الدراسات كالأبحاث العربية مف زكايا مختمفة فقد برزت الحاجة لدراسة ىذا المكضكع الإدارم كسكؼ 

 كمحدداتو.نتعرض في ىذا الفصؿ إلى أىـ خصائص الالتزاـ التنظيمي كأبعاده 
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 خصائص الإلتزاـ التنظيمي: -1
 يمكف سرد خصائص الإلتزاـ في العناصر التالية:

يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة كرغبتو في البقاء بيا  -
 كايمانو بأىدافيا.

 لمتفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزكيد المنظمة بالحيكية كالنشاط.يشير إلى الرغبة التي يبدييا الفرد  -
 يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في تحقيقو كقتا طكيلا لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد. -
الصفات الشخصية كالعكامؿ التنظيمية كالظركؼ الخارجية المحيطة يتأثر الالتزاـ التنظيمي بمجمكعة  -

 بالعمؿ.
الالتزاـ في البقاء داخؿ المنظمة كعدـ تركيا كدرجة النظاـ كحضكر العامميف كالأداء تتمثؿ مخرجات  -

 .1الكظيفي كالإخلاص لممنظمة
 نظريات الالتزاـ التنظيمي في ظؿ أبعاده : -2
 الالتزاـ المعياري:  -2-1

لمنظمة كيقصد بو إحساس الفرد بالالتزاـ بالبقاء في المنظمة، كغالبا ما يعزز ىذا الشعكر دعـ ا
 الجيد لمعامميف فييا، كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ الإيجابي .

 يتعمؽ بشعكر العامؿ بضركرة العمؿ لدل المنظمة مف منظكر أدبي  -1
 يشعر الأفراد أف مف كاجبيـ الأخلاقي فعؿ تمؾ الأشياء كالقياـ بتمؾ الأنشطة في ىذه المنظمات. -2
 بالبقاء بالمنظمة بسبب ضغكط الآخريف. يشير إلى شعكر الفرد انو ممتزـ -3
الأشخاص الذيف يقكل لدييـ الالتزاـ المعيارم يأخذكف في حساباتيـ إلى حد كبير ماذا يمكف أف يقكلو  -4

 .2الآخركف لك ترؾ العمؿ بالمنظمة، أنو التزاـ حتى لك كاف عمى حساب نفسو
بأنو لا عقلاني  –بصرؼ النظر عف خركجو  -الفعؿ الذم يخرج عف المعايير العامة بارسونز* يعتبر 

أك خاطئ، كمثؿ ىذا الفعؿ بالنسبة لبارسكنز طارئ كمؤقت كفردم، فالعنصر الأساس في الكجكد 
 الإنساني ىك الالتزاـ المعيارم الأخلاقي، كلذلؾ يكضح "بارسكنز فكرتو حكؿ ) الإرادة( بقكلو:" إف الفاعؿ

                                                           
 .143، ص 1999سلامة عادؿ عبد الفتاح: الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي، جامعة عيف شمس، مصر،  1
، ص 1993كالجماعة، عماف، الأردف: دار الفكر.  المغربي كامؿ محمد: السمكؾ التنظيمي مفاىيـ ك أسس كسمكؾ الفرد 2

301. 
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، كحيثما تظير الإرادة، تدخؿ في الجيد كالطاقة المطمكبة مف  ليس حر ليفعؿ ما يشاء إنو مرتبط كممتزـ
 جانب الفاعؿ لإدراؾ المستكيات المعيارية كالقيمية المكجكدة.

" بأف أطركحات بارسكنز تظير جكىر الفعؿ كاستقلاؿ " سكوتكيبدك ذلؾ عكس ما يتصكر     
ة، أك أنيا محاكلة لمتأكيد عمى ذاتية الإنساف كخاصية متميزة، كما يرل البعض أف ميتافيزيقي لمجاؿ الذاتي

 نظرية الفعؿ البارسكنية ىي طكعية لأنيا معيارية، أم أف الفاعؿ حر في أف يتكيؼ مع المعايير أـ لا.
ليس  كلكف الصكاب أف الحرية تقع في دائرة القيد المعيارم، فيي حرية مقيدة، كاختيار عقلاني مقيد

بمكجب القكل أك الظركؼ المحيطة، كلكف بمكجب المعايير الاجتماعية. كيشرح ألكسندر بصكرة أكثر 
كضكحا أف بارسكنز نجح في بمكرة نقطتيف أساسيتيف ىما: الأساس الاجتماعي لاستقلالية الفرد كالأساس 

 كضبط الكعي المرافؽ لمحرية متعدد الأبعاد لمنظاـ الاجتماعي، فقد أظير بارسكنز مدل اتساع حرية الفرد 
 كيكضح جكناثاف فيش أف باسكنز حاكؿ فيـ كيؼ يحقؽ النظاـ في المجتمع الغربي، كالعنصر الأساس 

 الأساس في ىذا التحميؿ الإدراكي ىك اعتقاد بارسكنز بأف النظاـ يككف ممكنا مف خلاؿ القيـ
 1المعيارية.

 : الالتزاـ العاطفي -2-2
الكجداني تصكر آخر لفيـ الارتباط السيككلكجي بيف الفرد كالمنظمة النابع اخذت نظرية الالتزاـ 

مف التكافؽ في القيـ كالأىداؼ بيف الفرد كالمنظمة التي ينتمي إلييا ىذا التصكر أطمؽ عميو التكحد مع 
المنظمة كىك يعني التماثؿ في الخصائص العامة كالمصير بيف الفرد كالمنظمة كقد أخذت العلاقة بيف 

 مفيكـ التكحد مع المنظمة كمفيكـ الالتزاـ التنظيمي ثلاث اتجاىات رئيسية ىي:
* الاتجاه الأكؿ: نظر إلى مفيكـ التكحد كمفيكـ الالتزاـ باعتبارىـ مفيكما كاحدا أك شيئا كاحد حيث يرل 

ة ىك الالتزاـ "براكف" أف التكحد ىك الالتزاـ بمنظمات الخدمة العامة  كيرل "شيمدكف" أف التكحد مع المين
 الميني.

 يرل "مارش" أف مفيكـ التكحد مع المنظمة يتساكل طبقا لمفيكـ الالتزاـ التنظيمي.
* الاتجاه الثاني: نظرا إلى التكحد مع المنظمة باعتباره أحد مككنات الالتزاـ التنظيمي كبالتالي نظرا إلى 

 مة كالاندماج فييا.الالتزاـ التنظيمي باعتباره مفيكـ يتككف مف التكحد مع المنظ

                                                           
، ص 2010لحسف أحمد الطراكنة: القيادة كالأخلاؽ، منشكرات جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض، السعكدية،  1
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* الاتجاه الثالث: نظرا إلى مفيكـ التكحد مع المنظمة كمفيكـ الالتزاـ التنظيمي عمى أنيا مفيكميف 
 .1مختمفيف كمتباعديف كمف ىؤلاء نجد "ميؿ"

 : الالتزاـ الاستمراري -2-3
في اختار أحد التصكرات اليامة للالتزاـ كحاكؿ أف  بيتشر مف خلاؿ نظريتو الالتزاـ البقائي

يكضح معناه كيبمكره مف خلاؿ نظرية كاضحة عرؼ فييا الالتزاـ بأنو إندماج الفرد في خط معيف مف 
التصرفات الثابتة كالمتكافقة كبالتالي يككف الالتزاـ التنظيمي ىك درجة ارتباط الفرد بمنظمة معينة كاستمراره 

لتزاـ نتيجة لاستثمارات الفرد في المنظمة كلأف يجرم عدد مف المراىنات الجانبية التي بيا كأف ىذا الا
تعمؿ عمى تأكيد بقاء الفرد في المنظمة كبالتالي فإف الالتزاـ السمككي الذم يشير إليو "بيتشر" يشير إلى 

ذا ما إذا ترؾ البقاء في المنظمة لكجكد قدر كبير مف الاستثمارات لمفرد في المنظمة كسكؼ تفقد ى
 .2المنظمة

 محددات الالتزاـ التنظيمي: -3
إف معظـ الدراسات التي تمت في مجاؿ الالتزاـ التنظيمي قد تناكلت دراسة المحددات المختمفة 
التي يمكف أف تؤثر عمى مستكل الالتزاـ، كقد كانت ىذه المحددات مجالا لدراسات مختمفة، كسنكتفي فيما 

 يمي بعرض أىـ المحددات:
الخصائص أك السمات الشخصية: كتعرؼ بالمتغيرات الديمغرافية المرتبطة بالفرد )السف، الجنس،  -1

 الأقدمية، المستكل التعميمي، دكافع كقيـ الأفراد(.
* السف: أثبتت الدراسات كجكد ارتباط إيجابي بيف التقدـ في السف كالالتزاـ التنظيمي، فكمما تقدـ المكظؼ 

 معدؿ الالتزاـ لديو، لأف كبار السف يعدكف مف الأكثر حرصا عمى كظائفيـ.في العمر ارتفع 
* الأقدمية: إف معدؿ الالتزاـ التنظيمي يرتفع مع تقدـ سنكات الخبرة أم كجكد علاقة طردية إيجابية كذلؾ 
 لعدة أسباب منيا، التفاعؿ الاجتماعي فيما بيف المكظؼ كزملاء العمؿ مف جية، كالمكظؼ كقيادتو مف
جية أخرل، ككذلؾ تقادـ كجكد الفرد في محيط العمؿ تزداد خبرتو في اداء العمؿ كيكتسب الطرؽ الجديدة 

 في التعامؿ مع الزملاء كالتابعيف بالإضافة إلى ارتفاع معدؿ الفرص لديو لتحقيؽ مراكز كظيفة متقدمة.
لتنظيمي بالمستكل العممي لممكظؼ، * المستكل التعميمي: فقد تباينت نتائج الدراسات حكؿ علاقة الالتزاـ ا

فيعضيا اكدت عمى الارتباط السمبي كيرجع ذلؾ لأسباب منيا ارتفعا معدلات تكقعات كطمكحات الفرد 
                                                           

 .130، ص .2008نظرية الالتزاـ التنظيمي، عالـ الكتب، مصر، حمد دركيش، أمحمد  1
باركف: تعريب كمراجعة رفاعي محمد سنكسي اسماعيؿ، إدارة السمكؾ التنظيمي، دار المريخ، السعكدية،  جبرينبرجديرالد 2
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المؤىؿ كسعيو المستمر لتحقيؽ عائد مادم كمعنكم أفضؿ، مع تزايد البدائؿ الكظيفية امامو كمما ارتفع 
الارتباط الايجابي، أم كمما ارتفع المستكل العممي لمفرد  مستكاه العممي، في حيف أكد البعض الآخر عمى

 ارتفع معدؿ الالتزاـ التنظيمي.
* الجنس: عمى مستكل طبيعة العلاقة بيف الجنس كالالتزاـ التنظيمي، فبعض الدراسات أكدت عمى أف 

فت الآراء حكؿ الرجؿ أكثر استقرارا كالتزاما مف المرأة كالبعض الآخر أشار إلى العكس تماما، كما اختم
المرأة الممتزمة فمنيـ مف قاؿ أف المرأة الممتزمة ىي المتزكجة كالتي تتمتع بحياة زكجية مستقرة في حيف 

 تكصؿ البعض الآخر إلى أف المرأة الممتزمة ىي الغير متزكجة لأنيا أكثر رضا كارتباط بكظيفتيا.
الإيجابية بيف الالتزاـ التنظيمي كالطمكح * دكافع كقيـ الأفراد: أكدت نتائج الدراسات عمى العلاقات 

كالحاجة الى العلاقات الاجتماعية كالحاجة إلى الإنجاز، فزيادة الارتباط النفسي لمفرد بالمنظمة متكقؼ 
 عمى مدل إشباع حاجاتو للإنجاز كالتطكر.

غمكض  الخصائص المرتبطة بدكر الفرد: تشير معظـ الدراسات إلى كجكد علاقة عكسية بيف كؿ مف -2
الدكر كالصراع الدكر كالالتزاـ التنظيمي، حيث أف صراع الدكر يؤدم إلى انخفاض المسؤكلية كىذا ما قد 
يؤثر سمبيا عمى التزاـ الأفراد كبالمثؿ فإف غمكض الدكر يقع الفرد في مكقؼ صراع يؤدم إلى زيادة 

 الضغكط التي يشعر بيا.
بيف عبء العمؿ كالالتزاـ التنظيمي، حيث اف  كقد كشفت دراسات أخرل عف كجكد علاقة عكسية -

 شعكر الفرد بزيادة عبء الدكر يؤدم إلى انخفاض درجة الالتزاـ التنظيمي.
العكامؿ المتعمقة ببيئة العمؿ الداخمية: تناكلت العديد مف الدراسات بحث العلاقة بيف الالتزاـ كالعكامؿ  -3

 ة كجماعة العمؿ.المتعمقة ببيئة العمؿ كالأجر كالإشراؼ كالقياد
* الأجر: تبيف أنو كمما كاف نظاـ الحكافز يتسـ بالعدالة كالتناسب مع عبء العمؿ كالقبكؿ مف جانب 

 الأفراد يزيد مف شعكرىـ بالمسؤكلية كبالتالي يؤثر عمى التزاميـ التنظيمي.
راؼ الديمقراطي * الإشراؼ كالقيادة: فقد كجد أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف الالتزاـ التنظيمي كالإش

 كالمشاركة في اتخاذ القرارات.
جماعة العمؿ: تبيف أنو كمما كانت اتجاىات جماعة العمؿ إيجابية مف ناحية المنظمة ككاف ىناؾ درجة 

 .1مف التماسؾ بيف أفرادىا زاد التفاعؿ الاجتماعي كبالتالي ارتفع مستكل الالتزاـ التنظيمي
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  خلاصة:
يمثؿ مكضكع الالتزاـ أحد المرتكزات الأساسية في المجاؿ التنظيمي نظرا لأىميتو البالغة في 
تحقيؽ أىداؼ المنظمة كالحفاظ عمى بقائيا كاستمرارىا، فالالتزاـ التنظيمي ىك ارتباط كثيؽ لمفرد بمنظمتو 

لدعـ الذم تقدمو المنظمة كشعكره الدائـ بالانتماء إلييا كرغبتو في البقاء في المنظمة، كذلؾ مقابؿ ا
لمنتسبييا كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ الايجابي كالمساىمة في كضع الأىداؼ كرسـ السياسات العامة 

 لممنظمة مما  يجعؿ الفرد ممتزما في تمكيف تحقيؽ المنظمة أىدافيا.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الفصل  الثالث    
 صىصيىتنظيميةالاصتقرار الىظيفي رؤية  

          

 تمييد     

 أىمية الاستقرار الوظيفي -1

 نظريات الاستقرار الوظيفي -2

 محددات الاستقرار الوظيفي -3

 العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والاستقرار الوظيفي -4

  خلاصة                

 

 

 

 

 

 



:                                         الاستقرار الىظيفي رؤية سىسيىتنظيميةالفصل الثالث    

 

30 

 تمييد:
العامؿ عمى كجكد جك مريح في المؤسسة التي يعمؿ بيا حتى يتمكف مف بذؿ الجيد يرتكز كجكد 

 اللازـ مف أجؿ نجاح عممو كالذم يعكد بالفائدة عمى المؤسسة، حيث تتحكـ فيو عكامؿ الاستقرار.

 :أىمية الاستقرار الوظيفي -1
 بالنسبة لمعامؿ: -1

 * ثبات كاستقرار مستكل أداء الفرد.
 فسي كالعقمي كالمعيارم لمفرد المتعمـ كالترقي.* الإستعداد الن

 * ارتفاع مستكل الطمكح لمفرد.
 * احساس العامؿ بالانتماء لممؤسسة كالتمتع بمستكل جيد.

 * تمتع الفرد بمستكل مف الاستقرار النفسي.
 * العلاقة الجيدة بيف الفرد كرئيسو.

 بالنسبة لممؤسسة: -2
 مكارد البشرية بالمؤسسة.* تكافر القدرة المستمرة لإدارة ال

 * التخطيط كالإعداد المستقبمي الجيد لتكفير الاحتياجات المستقبمية لممؤسسة مف العناصر البشرية.
 * قدرة إدارة المكارد البشرية عمى الاتصاؿ كالتكاصؿ كالتفاعؿ المستمر في سكؽ العمؿ.

ات المستمرة في الكظائؼ الجديدة * قدرة إدارة المكارد البشرية عمى استيعاب المتغيرات كالتحديث
 .1المطمكبة

 :نظريات الاستقرار الوظيفي -2
 لماؾ غريغكر: تقكـ ىذه النظرية عمى الفركض التالية: yنظرية  -

 * الإنساف كائف فعاؿ قادر عمى العمؿ كراغب فيو.
كؿ المكاقؼ التي  * الإنساف مستعد لتنمية أىداؼ المنظمة كىذا الاستعداد نابع مف تحمؿ المسؤكلية أماـ

 تصادفو.
 * إذا قدمت مكافأة لمعامؿ فإنو يمتزـ أكثر بالأىداؼ التنظيمية لممنظمة.

" y* يمتمؾ الانساف القدرة عمى الابتكار كالابداع كالخياؿ الكاسع كيرل "ماؾ غريغكر" أف إتباع نظرية "
فع عف مستكل أداء أفرادىا غير أنو في مجاؿ إدارة المنظمات كالأفراد سكؼ يؤدم إلى زيادة إنتاجيتيا كالر 
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" فإف ماؾ غريغكر yكمف أجؿ تحقيؽ التكامؿ كالتكافؽ بيف أىداؼ المنظمة كأىداؼ الفرد في ظؿ نظرية "
 يمح عمى ضركرة اتخاذ الخطكات التالية:

 * التكضيح الدقيؽ لممتطمبات العامة لمكظائؼ.
 نة "المعايير كالمسؤكليات".* تحديد أىداؼ محددة يجب تحقيقيا خلاؿ مدة زمنية معي

 * مباشرة العممية الإدارية تنمية القدرات كالابتكارات يؤدم إلى رفع مستكاه الكظيفي كتألقو في منصبو.
 كؿ ما سبؽ يؤدم بو لمكصكؿ إلى نتيجة الاطمئناف عمى مستقبمو الميني كبالتالي في استقراره.

" أف الإنساف يحب yإذف ىذه النظرية اىتمت بالاستقرار في العمؿ فقد اعتبر "ماؾ غريغكر" في نظرية "
العمؿ كيسعى لتحمؿ المسؤكلية إذا ىيئت لو الظركؼ كأف الزيادة في الأجكر كالمكافآت المادية ترفع 

المعنكية كتجعمو مطمئنا مستكل الأداء كالانضباط كتحقيؽ الفعالية كالاستقرار كىذا ما يرفع مف ركحو 
 . 1عمى مستقبمو الميني مما يؤمف استقراره بالمؤسسة

 نظرية النسؽ التعاكني: لمشيستر برناد: -
 يقدـ "برناد" تحميلاتو حكؿ التنظيمات مف خلاؿ النسؽ التعاكني باعتبار أف كؿ نسؽ يككف للأنساؽ 

الكبرل مف خلاؿ التعاكف بيف الأفراد، حيث اىتـ برناد بتسيير السمكؾ الإدارم كتحميؿ تطكر التنظيمات 
كمعرفة الميكانيزمات التي تؤثر عمى دافعية الأفراد، سكاء ما تعمؽ بالبكاعث أك الإسيامات ككيفية 

اىتـ "برناد" بتحميؿ طبيعة الإدارة إشباعيا كالتي يتكقؼ عمييا استمرار كاستقرار الأفراد داخؿ المنظمة لقد 
مف زاكية اجتماعية، حيث أبرز أىمية التنظيـ الاجتماعي الذم يقكـ عمى تعاكف الأفراد كتفاعلاتيـ 
اجتماعيا في تشكيؿ المنظمة لقد أكضح في كتابو المعركؼ بػ "كظائؼ المدير المنفذ"، أف المنظمة نظاـ 

كثر مف أجؿ تحديد أىداؼ محددة كالميزة الرسمية التي تتميز تعاكني يقكـ عمى أساس تعاكف فرديف أك أ
 بيا أم تنظيـ ىي تشكيمو مف جماعات تتعاكف فيما بينيا مف أجؿ أىداؼ محددة.

كيرل "برناد" أف تحقيؽ التكازف بيف أىداؼ المنظمة كأىداؼ العامميف يساعد عمى نجاح المنظمة كيؤدم 
اصمة مما يؤثر عمى استقرار العامؿ داخؿ المنظمة، فالفرد تنمك إلى الانضباط كالكلاء كحب العمؿ كالمك 

لديو دكافع عدة كرغبات مثؿ الرغبة في التمييز كالترقية كالاستقرار في العمؿ، كلأجؿ تحقيؽ ذلؾ فيك 
يحاكؿ تطكير  مياراتو  كالرفع مف أدائو  حتى يتمكف مف تحقيؽ رغبة في الارتباط كالانتماء كالمشاركة 

 القرار. في اتخاذ
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كما ركز "برناد" عمى كجكد شبكة كحيدة مف أجؿ تماسؾ الجماعات كاستقرار العماؿ في 
 .1المنظمة

 الوظيفي: محددات الاستقرار -3
I-  الظركؼ الفيزيقية: ىي مجمكعة الأحكاؿ الطبيعية كالمادية المحيطة بالعامؿ أثناء أداء عممو عندما

مؿ، فإنيا تساعد عمى تحسيف الإنتاجية كرفع الركح المعنكية لمعامؿ تتكفر الظركؼ الفيزيقية الملائمة لمعا
 كتساعد عمى الاستقرار في العمؿ كىي كالتالي:

" تعتبر الضكضاء كالإشارات الصكتية التي يمكف أف تؤثر سمبا عمى Krytaالضكضاء: حسب كريتر " -أ
 . 2الجانب الفيزيكلكجي كالسيككلكجي لمفرد

الدراسات كالأبحاث التي أجريت في انجمترا في صناعة النسيج أف الإنتاج قد زاد بنسبة كقد أثبتت بعض 
3ù  عندما استعمؿ العماؿ كاقيات الأذف، تعمؿ عمى 8.5كما ازدادت كفاية العامؿ الإنتاجية بنسبة %

يف" % مما جعؿ العامؿ يشعر بمزيد مف الارتياح كالاستقرار كيقكؿ "بر 50خفض شدة الضكضاء بحكالي 
أف نتاج الدراسات التجريبية تبيف بكجو عاـ أف الضكضاء تقمؿ مف كفاية العامؿ كراحتو، كما أف مفيكـ 

 . 3الضكضاء لدل العامؿ يؤثر عمى درجة تقبمو ليا كأف العكامؿ النفسية لمعامؿ تحدد لديو ىذا المفيكـ
 كيمكف تصنيؼ الضكضاء حسب مصادرىا:

 تيرة كاحدة كمتكاصمة.الضكضاء المستمرة: تحدث عمى ك  -
الضكضاء المتقطعة: تصدر عف أصكات المطارؽ كالانفجاريات كتتميز بشدتيا بيف الارتفاع المفاجئ  -

 كالانخفاض السريع.
 الضكضاء المتقمبة: كتحدث عند الانتقاؿ مف مرحمة إلى مرحمة في العممية الإنتاجية. -
 . 4بشدة عالية كحادةالضكضاء الاندفاعية: تتميز بالظيكر لمدة قصيرة  -
الإضاءة: مصطمح يستخدـ عادة لمدلالة عمى الإضاءة الاصطناعية كفي أغمب الأحياف الإضاءة  -ب

 . 5الكيربائية

                                                           
 .349، ص 2002عبد ا﵀ محمد عبد الرحماف: النظرية في عمـ اجتماع التنظيـ، المعرفة الجامعية، لبناف،  1
 .12، جامعة الجزائر ، ص 1طقاية كالأغنكميا، حمك بكظريفة: الضكضاء خطر عمى صحتؾ، مخبر الك  2
 .110، ص 1996كامؿ محمد محمدعكيفة: عمـ النفس الصناعي، دار الكتب العممية، بيركت،  3
 .230، ص 1986، 1فرج عبد القادر طو: عمـ النفس الصناعي، دار النيضة العربية، بيركت، ط 4
 .13، حمك أبكظريفة، مرجع سابؽ 5



:                                         الاستقرار الىظيفي رؤية سىسيىتنظيميةالفصل الثالث    

 

33 

كمف الكاضح أف الإضاءة الجيدة تساعد العامؿ عمى أف ينتج كثيرا أك يبذؿ مجيكدا أقؿ فالضكء الخافت 
عض الأعماؿ التي تحتاج إلى إضاءة أشد مف بعض يسبب الشعكر بالاكتئاب كمف المعركؼ أف ىناؾ ب

 الأعماؿ الأخرل.
نما ىناؾ نقطة إضاءة حرجة يتأثر عندىا  كقد ثبتت أف زيادتيا لا تعني زيادة الإنتاج باستمرار كا 
الإنتاج نسبيا مع مراعاة الفكارؽ الفردية تعمب دكرا في ىذا المجاؿ، فمف العامميف مف يحتاج إلى إضاءة 

 . 1عمى العمؿ بصكرة جيدة كمنيـ العكس قكية تساعد
الكقاية كالأمف: مف الضركرم ملائمة الظركؼ الفيزيقية المحيطة بالعامؿ، كتكيفو مع الآلة كالأجيزة  -جػ

التي تستخدميا في منصب عممو فمف اللازـ أف يتكفر كسائؿ الأمف كالكقاية مف الحكادث كالأمراض 
عمؿ تمثؿ أحد العناصر اليامة كالمحددة لاستقرار العماؿ كبالتالي المينية، فمشاكؿ الصحة كالأمف في ال

 . 2الاستمرار فييا
ذا ازدادت أك  -د الحرارة كالرطكبة: تعتبر درجة الحرارة المعتدلة ظرفا مساعدا لمعامؿ في عممو، كا 

رىاقيـ فسيكلكجيا، الشيء الذ م يدفعيـ انخفضت عف المعدؿ المناسب أدل ذلؾ إلى تذمر العماؿ نفسيا كا 
إلى ارتكاب الأخطاء كالكقكع في حكادث مينية، حيث أف درجة الحرارة تختمؼ مف ساعة إلى أخرل، حيث 
حداث بيف  نجدىا عالية في الرشات التي تعتمد إنتاجيا عمى الأفراف كمف ثـ يجب أخذ التدابير اللازمة كا 

 درجة الفرد كالكسط الذم يحيط بو.
عب دكرا كبيرا في كسط العمؿ لذا يجب تكفير اليدكء كالراحة لمعامؿ لكي الضكضاء كالحرارة كالرطكبة تم

 . 3تستطيع العمؿ براحة تامة كىذا يحقؽ الاستقرار في العمؿ
II-  المناخ التنظيمي: ىك مجمكعة مف الخصائص التي تميز بيئة المشركع الداخمية التي يعمؿ الأفراد

ـ كذلؾ لأنيا تستمتع بدرجة عالية مف الاستقرار كالثبات، ضمنيا فتؤثر عمى قيميـ اتجاىاتيـ كادراكاتي
 كيعد المناخ التنظيمي مف أىـ محددات الاستقرار الكظيفي كقد حددىا فركـ في العناصر التالية:

. الييكؿ التنظيمي: كىك نمط أحداث الأقساـ كالإدارات كالذم يدؿ عمى المستكيات الإدارية التي تككف 1
سمطة كمراكز اتخاذ القرارات، فالييكؿ المرف عادة ما يتيح فرص التأقمـ لممتغيرات كلا المشركع كبيف نمط ال

 . 4يعترؼ بالتنظيمات الغير الرسمية كلا يتعامؿ معيا
                                                           

 .112، ، مرجع سابؽكامؿ محمد عكيفة1 
 .40، ص ، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر1دمبرم أحمد: مساىمة في دراسة ظركؼ العمؿ، ط 2
 .41، صأحمد، المرجع نفسو دمبرم 3

 80، ص2009فميو فارؽ عبده: السمكؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دار المسيرة، الأردف، 4 
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. نمط القيادة: تعتبر أنماط القيادة كالإشراؼ مف العكامؿ الرئيسية الفاعمة في تحديد طبيعة المناخ 2
ت أثر كبير في حركية الجماعة كنشاط المنظمة كفي خمؽ التفاعؿ التنظيمي، فالقيادة كأنماطيا ذا

الإنساني اللازـ لتحقيؽ أىداؼ الفرد كالمنظمة عمى حد سكاء، كتزخر التفاعلات الإنسانية بالعديد مف 
أنماط التفاعؿ بيف الفرد كغيره مف الأفراد كتتجسد مف خلاؿ أبعاد التأثير إمكانية كسب الكلاء كالانتماء 

 رار العامميف كتحقيؽ الأىداؼ المراد انجازىا.كاستق
كيكمف جكىر العممية القيادية في قدرات الفرد عف سمكؾ الأفراد الآخريف حيث يمتمؾ القائد مف 
خلاؿ دكره القيادم القدرة التأثيرية عمى الآخريف كتكجيو سمككيـ نحك تحقيؽ الأىداؼ، فالمناخ التنظيمي 

 . 1ة مف شأنيا أف تحفز الآخريف نحك الانجاز الفعاؿ كالاستقرارالذم يتسـ بقدرات قيادية ىادئ
. نمط الاتصاؿ: إف الاتصاؿ الجيد ىك الاتصاؿ باتجاىيف لأنو يتيح لمعامميف إبداء الرأم كالتعمـ 3

كالتطكر، كقد تبيف بأف الاتصاؿ في اتجاه كاحد تنازليا فقط كذلؾ إصدار الأكامر كالتعميمات مف أعمى 
إلى أسفؿ السمـ اليرمي بالعامؿ إلى الخمكؿ في التفكير كعدـ المبالاة باعتبار أف أفكاره كآرائو كانسيابيا 
 .  2لا قيمة ليا

 العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والاستقرار الوظيفي: -4
 علاقة الدفاع عف المؤسسة بتكريس العمؿ بروح الفريؽ وحده: -

إحساسو بالانتماء كتعبيره عف الفخر كقناعتو الذاتية يتضح دفاع الفرد عف مؤسستو مف خلاؿ 
بأىدافيا كقيميا كما أف الاىتماـ المستمر بتحسيف المناخ التنظيمي لممنظمة يساعد عمى رفع الركح 
المعنكية كيشجع العمؿ ضمف الفريؽ الكاحد كالاستعداد لبذؿ المجيكد الثقافي في خدمة المؤسسة 

لعمؿ ضمف الفريؽ الكاحد يجعؿ المنظمة مجتمع مصغر تجمعو ثقافة كاحدة كالافتخار بالانتماء إلييا فا
كىدؼ مشترؾ كىكية كاحدة فالمنظمة ىي المكاف الذم يشعر فيو العامؿ بالثقة في الجية التي يعمؿ بيا 
كيشعر بالفخر بما تقكـ بو كيككف مستعد لمعمؿ في فريؽ كاحد مع الأشخاص الذيف يعممكف معو، فالفخر 

سة يقيس مدل شعكر المكظفيف بالفخر بعمميـ كذلؾ بتقسيـ كظائفيـ اتجاه الفريؽ أك مجمكعة بالمؤس
العمؿ، كما أف الفخر يعزز ركح المبادرة لفريؽ العمؿ كيصبحكف أكثر ايجابية لأنيـ يشعركف بأنيـ 

لمؤسسة يضعكف فارقا أك أف عمميـ لو تأثير كيشعر المكظفكف بأنيـ يقدمكف إسيامات ضركرية لنجاح ا
 كنجاح فرؽ العمؿ التي ينتمكف إلييا ضركرية لمنجاح.

                                                           
 .09، ص 2004السمكؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، دار كائؿ لمنشر كالطباعة، عماف، العمياف محمد سمماف،  1
 .288محمد طمعت عيسى: الخدمة الاجتماعية العمالية، مكتبة القاىرة الحديثة، ص  2
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 :علاقة علاقات العمؿ بتضميف روح المبادرة -
لكي تتمكف المنظمة مف القياـ بمياميا كتحقيؽ أىدافيا المسطرة فمف كاجبيا الاىتماـ بتفعيؿ 

ية المعتمدة مف طرؼ العلاقات بيف العماؿ عف طريؽ الاىتماـ بالاتصاؿ كجكانبو، فالأساليب الاتصال
المؤسسة تساىـ بشكؿ كبير في نقؿ المعمكمات كرفع الركح المعنكية كتشجيع المبادرة كزيادة ارتباط كانتماء 
العماؿ مما ينعكس عمى أداء العماؿ داخؿ كؿ نسؽ مف الأنساؽ العامة، كذلؾ أف الاتصاؿ كسيمة 

يف العامميف كالمديريف مف شأنو أف يعزز ضركرية لتفعيؿ علاقات العمؿ كما أف الإحساس بالتكاصؿ ب
الثقة بالنفس كالثقة بيف الرئيس كالمرؤكسيف، كمف ىنا تطفك ممكة الإبداع كالرغبة في كسب كتعزيز 

 المكانة.
"يرل التكف مايك" مف خلاؿ نظريتو العلاقات الإنسانية التي اىتمت بالسمكؾ الإنساني داخؿ المنظمة كمف 

ا عمى مصنع ىكثكرف دراسة العلاقة بيف شركط العمؿ المادية كالإنتاجية تكصؿ خلاؿ دراستو التي أجراى
إلى مجمكعة مف النتائج مف بينيا أف الأفراد الذيف يشكمكف قسما مف أقساـ العمؿ في المنظمة ليسكا أفراد 
منعزليف بؿ أنيـ يشكمكف مجمكعة تربط بينيـ علاقات عمؿ كبيف رؤسائيـ ممف يشجعيـ عمى ركح 

 .1بادرة الم
كيعتبر الاتصاؿ عممية رئيسية كضركرة حيكية في بناء علاقات إنسانية داخؿ المشركع فيك 
يساىـ في خمؽ الرغبة كبث ركح المبادرة كالإبداع عف طريؽ الإمداد بالمعمكمات اللازمة التي تضمف 

خؿ المؤسسة بركح تكضيح أىداؼ العمؿ كأساليب كطرؽ الأداء الأفضؿ كبتحقيؽ ىذا اليدؼ يتـ العمؿ دا
 التعاكف كالعمؿ الجماعي كىذا ما يؤدم إلى تحقيؽ انفعالية.

 علاقة المشاركة و المساىمة الفعالة بالرضا عف العمؿ: -
يعتبر الالتزاـ التنظيمي بمثابة امتثاؿ الفرد كقبكلو بأىداؼ كقيـ المنظمة التي يعمؿ بيا إلى درجة 
التكافؽ كالاندماج فييا مما يدفعو إلى بذؿ أكبر جيد ممكف لصالحيا كعدـ ترؾ العمؿ فييا حتى كلك 

الفعالة في  تكفرت لو فرصة عمؿ بظركؼ أفضؿ في منظمة أخرل كخاصة أثناء مشاركتو كمساىمتو
اتخاذ القرار بشكؿ متكامؿ كمتداخؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة كنجاحيا، فمشاركة الأفراد 
علاء مصالح المنظمة  كمساىمتيـ الفعالة يعطييـ الشعكر بأىميتيـ مما يؤدم إلى الإخلاص في العمؿ كا 

دم إلى تربية ككادر جديدة مف كالعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا كما أف مساىمة الأفراد في جميع المستكيات تؤ 
" كالذم يصمح  القادة الإدارييف كالتي تككف ذات خبرة في صنع القرار كىذا ما أشار إليو نمكذج "فركـ

                                                           
 .29، ص 1998حنفي محمد سميماف: كظائؼ الدارة، مكتبة ككمطبعة الإشعاع،  1



:                                         الاستقرار الىظيفي رؤية سىسيىتنظيميةالفصل الثالث    

 

36 

لمتطبيؽ في كافة مستكيات الإدارة، كالذم يقكـ عمى مدل الحاجة إلى المشاركة بيف القيادة كالإتباع في 
شاركة كالمساىمة الفعالة كالرضا الكظيفي عف العمؿ الذم يعني اتخاذ القرارات، كىنا يمكف الربط بيف الم

بصكرة عامة الارتباط الإيجابي الذم يقبؿ عمى العمؿ عف قناعة كيساىـ في إنجاح المنظمة كتحقيؽ 
 . 1أىدافيا

كما أف المشاركة كالمساىمة الفعالة في صنع القرار يؤثر بطريقة مباشرة عمى رفع الركح المعنكية 
كزيادة رضاىـ الكظيفي نتيجة شعكرىـ بأنيـ جزء مف التنظيـ كيشارككف في قراراتيا بصكرة فعالة  لمعامميف

ثارة  كبالتالي يزداد كلائيـ لممنظمة كيشعركف بأىميتيـ كدكرىـ الكظيفي كيعمؿ عمى زيادة نشاط العامميف كا 
 حقؽ المنظمة أىدافيا.دافعتييـ كزيادة رضاىـ عف العمؿ كبالتالي زيادة الأداء الذم مف خلالو ت

ىذا ما أكدتو دراسة نصار عمي أبك حماد حكؿ اتخاذ القرارات في جامعة بكلي تكنيؾ فمسطيف كتأثيرىا 

 . 2عمى الرضا الكظيفي لممكظفيف، فتكصمت الدراسة إلى كجكد علاقة بيف اتخاذ القرار كالرضا الكظيفي
 
 يفي:المسؤولية تجاه المنظمة وعلاقتيا بالاستقرار الوظ -

إف كؿ مؤسسة عند رسـ سياستيا كتخطيط برامجيا التي تسعى مف خلاليا تحقيؽ أىدافيا لا بد 
أف تراعي في ذلؾ تحقيؽ أىداؼ أفرادىا، كبالتالي يتكلد لدييـ مشاعر الانتماء كيحس المكظؼ أنو يعمؿ 

ؤكلية تجاه المنظمة مف أجؿ تحقيؽ رغباتو كرغبات المؤسسة التي ينتمي إلييا فيكلد لديو إحساس بالمس
كبالتالي إحساس الفرد بالالتزاـ نحك البقاء في المنظمة كذلؾ مقابؿ الدعـ الجيد الذم تقدمو المنظمة 
لمنتسبييا كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ الإيجابي في تنفيذ العمؿ كالمساىمة في كضع الأىداؼ العامة 

 لممنظمة.
ظيمي، كبناء الشخصية فكمما شعر العامؿ بجدية أدائو كلممسؤكلية علاقة مباشرة بالبناء التن

لميامو كمراقبتو ليا كمما شعر بالارتياح كزاد كلائو كارتباطو بعممو مما يؤدم في النياية إلى استقراره كما 
أف إتاحة الفرص أماـ العامميف لممساىمة بأفكارىـ كتشجيعيـ عمى تحمؿ المسؤكلية تجاه المنظمة مف 

يجاد الجك النفسي في بيئة العمؿ مما يؤدم إلى الرضا كنجد إسيامات "ىنرم شأنيا تقكية ال ركابط كا 
فايكؿ" في ميداف الإدارة فيما أسماه القيـ الإدارية، حيث ألح عمى ضركرة قدرة الفرد عمى تحمؿ المسؤكلية 

                                                           
، ص 2011لإدارم، كمية العمكـ التربكية، دار كمكتبة حامد لمنشر كالتكزيع، عماف، سامي محسف الختاتنة: عمـ النفس ا 1

257. 
نصار عمي أبكحماد: اتخاذ القرارات في جامعة بكليتكنيؾ كتأثيرىا عمى الرضا الكظيفي، رسالة ماجيستر، فمسطيف، 2 

2016. 
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استقرارىـ  كالتحمي بالنشاط كأكد عمى ضركرة تعزيز كتدعيـ قدرات كؿ مف العماؿ كالإدارييف مف اجؿ
 .1كزيادة معدلات الانتاج 

نجد أيضا دراسة حمك عمي فطيمة  ظركؼ العمؿ كالاستقرار الميني لممكظؼ تكصمت إلى نتيجة 
أف لظركؼ العمؿ تأثير كبير عمى استقرار المكظؼ، حيث تسكد ظركؼ تنظيمية جيدة محددة في 

ظمة مما زاد في قدراتو كارتفاع مستكل الإشراؼ كالاتصاؿ أدت إلى إحساس العامؿ بكاجباتو تجاه المن

 . 2كفاءتو كرضاه كاستقراره في عممو
 علاقة الرغبة بالعمؿ والاستمرار بالأمف الوظيفي: -

إف مف أىـ ركائز نجاح أم منظمة كانت ذات إنتاج رفيع ألا كىك الأمف الكظيفي، فيك يمثؿ أحد 
ثارة الرغبة لدل المحركات التي يمكف للإدارة مف خلالو تحقيؽ التميز  كذلؾ مف خلاؿ زيادة الكفاية كا 

 أفرادىا.
كيعد الإحساس بالأمف الكظيفي مف العكامؿ الميمة التي تؤدم إلى خمؽ الرغبة كالاستمرار في 
العمؿ في المنظمة كذلؾ مف خلاؿ شعكر العامؿ بالراحة النفسية كالأمف الكظيفي كتظير أىمية الحاجة 

﵀ عز كجؿ للأمف كنجد قكؿ رسكؿ ا﵀ صمى ا﵀ عميو كسمـ: ﴿مف أصبح إلى الأمف مف خلاؿ تعظيـ ا
ركاه  3منكـ آمنا في سربو، معافى في جسده عنده قكت يكمو فكأنما حيزت لو الدنيا بحذافيرىا﴾ 

الترميذم، كتظير أىمية الحاجة إلى الأمف عند ماسمك بعد إشباع الحاجات الفيزيكلكجية فشعكر العامؿ 
عمى استمراريتو في العمؿ كعمى مستقبمو الميني كعمى صحتو كتأميف العيش الكريـ يعتبرىا بالاطمئناف 

ىاجسا يلاحقو طكاؿ حياتو، فالعامؿ يبقى محاطا بشعكر الخكؼ كعميو أف يمبي حاجات الأمف لكي يتكلد 
ة مثؿ التاميف لديو شعكر بالراحة كالرغبة في العمؿ فيك محاط بضركريات مختمفة مف التأمينات الاجتماعي

ضد العجز كحكادث العمؿ كعند تحقيقو ليذا المطمب ينعكس بالإيجاب عمى أدائو، كيعد الشعكر بالأمف 
الميني مف الحاجات التي تقؼ كراء استمرار السمكؾ البشرم كاستقراره كتساىـ برفع الركح المعنكية للأفراد 

مثاؿ العمؿ في المنظمات اليابانية فيك يقكـ عمى كتؤدم إلى تحسيف الأداء كزيادة الإنتاجية كعمى سبيؿ ال
أساس التكظيؼ مدل الحياة، حيث نجد أف العامؿ الياباني يبدأ حياتو بالعمؿ في منظمة كاحدة كلا يخرج 

                                                           
 .203ص  مرجع سابؽ،محمد عمي محمد:  1
 .2016الجزائر،  تخصص تنظيـ كعمؿ، الاستقرار الميني، رسالة ماجيستر،حمك عمي فطيمة: ظركؼ العمؿ ك  2
 .10، ص2009أبي عيسى محمد بف عيسى بف سكرة: سنف الترمذم، الجزء الأكؿ،  3
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منيا حتى سف التقاعد، كىذا يجعؿ العامؿ الياباني يشعر بالكلاء كالانتماء لممنظمة التي يعمؿ بيا كيستمر 
 .1ى جيد بكؿ ثقة كمصداقية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة في العمؿ كبذؿ أقص

 الاىتماـ بسمعة المؤسسة يؤدي إلى رفع مستوى الرضا: -
تمثؿ سمعة المؤسسة أحد المكجكدات الغير مممكسة التي تحرص المنظمات عمى بناءىا 

دة تمكف كالمحافظة عمييا مف أجؿ بقاء المنظمة كاستمرارىا كخاصة في الظركؼ الصعبة، كالسمعة الجي
المؤسسة مف استقطاب أفضؿ الكفاءات الكظيفية كجذب المستثمريف كما تعزز سمعة المؤسسة مف 

 .2فاعميتيا في تحقيؽ أىدافيا 
كما أف العامميف يفضمكف العمؿ في المنظمات ذات السمعة الايجابية كيمارسكف الأعماؿ الصعبة 

كافآت كالأجكر القميمة معيا، كمف كجية نظر مع المنظمات التي تتمتع بالسمعة الجيدة كيقبمكف بالم
الباحثيف مثاؿ "ركينسيكف، ككاشنطف" فإف السمعة التنظيمية ىي الانطباع الذىني الشامؿ الذم يتشكؿ مف 

، كبالتالي فإنيا تتجسد في كؿ  3قبؿ المتعامميف مع المنظمة حكؿ أنشطتيا كأنظمتيا كقراراتيا كسياستيا
زة التي ترمي إلى كسب رضا العامميف كتحقيؽ الرفاىية فالسمعة الايجابية تحقؽ الجيكد كالانجازات المتمي

لممنظمة امكانية تحقيؽ أرباح كجذب العامميف كزيادة رضاىـ  ككلائيـ كبالتالي فإف المنظمة ذات السمعة 
ـ الجيدة ىي التي تشعر العامميف ميما كاف دكرىـ بأنيـ أعضاء ىاميف كمميزيف كأف أعماليـ مف أى

ذ تمكف ىذا الشعكر لدل المكظؼ نجد لدييـ مستكل عالي مف الرضا الكظيفي بما يزيد مف  الأعماؿ، كا 
 دافعتييـ للأداء كتحقيؽ أىداؼ المنظمة.
حكؿ دكر المسؤكلية الاجتماعية في تعزيز سمعة المنظمة بجامعة  كقد أكدت دراسة صالح حسيف الزيادم

القادسية أف اىتماـ الكميات بالسعي إلى تحسف السمعة التنظيمية يؤدم إلى زيادة رضا المكظفيف كالرغبة 
 في البقاء في الاستمرار.

 
 
 
 

                                                           
حكيجي مركاف أحمد: أثر العكامؿ السببة لمرضا عمى رغبة العامميف للاستمرار في العمؿ، رسالة ماجيستر، فمسطيف،  1

2008. 
، ص 2012يف الزيادم: دكر المسؤكلية الاجتماعية في تعزيز السمعة التنظيمية، رسالة ماجيستر، القادسية، صباح حس2 
17. 

 .المرجع نفسو 3
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 خلاصة: 
العامؿ في ميداف العمؿ يشكؿ الاستقرار التنظيمي أىمية كبيرة بالنسبة لمعماؿ، حيث أف ىدؼ 

يرتكز بكجو عاـ عمى ضركرة كجكد جك مريح كمرضي داخؿ المنظمة التي يعمؿ بيا، حتى يتسنى لو 
بذؿ الجيد اللازـ مف أجؿ إنجاح عممو الذم يعكد عميو كعمى المنظمة التي يعمؿ بيا بالإيجاب، كعمى 

كأف تعمؿ عمى تكفير العكامؿ التي تؤثر المنظمة أف تتطمع إلى الحفاظ عمى ككادرىا البشرية كمكظفييا 
 عمى الاستقرار كالأماف الكظيفي كالاندماج في العمؿ.
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 تمييد :
سنحاكؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى الإجراءات الميدانية التي اعتمدناىا بداية بتحديد المجاؿ 
المكاني كالزماني كالبشرم لمدراسة، الذم يقربنا مف الكمية كيعطينا صكرة عامة عنيا كيميو تحديد منيج 

 لتي اعتمدناىا.الدراسة الأنسب بحسب ما تقتضيو طبيعة المكضكع ثـ أدكات جمع البيانات الأنسب ا
 مجالات الدراسة: -1
 المجاؿ المكاني: -1-1

تمت ىذه الدراسة بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة بكمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية الكاقعة في 
( المؤدم إلى حي اشبيميا مقابؿ مسجد خباب ابف 60الجية الغربية لمكلاية بمحاذاة الطريؽ الكطني رقـ )

 مسكف. 500 الارث الكائف بحي
 لمحة تاريخية عف الجامعة: -

ـ مف خلاؿ فتح معيد لمتعميـ العالي في 1985أنشأت جامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة في عاـ 
أصبحت  1992فتح معيد ىندسة مدنية كمعيد التقنيات الحضرية كفي عاـ  1989الميكانيؾ ثـ في عاـ 

 7قسـ، حاليا يكجد بالجامعة  23كميات كأصبحت جامعة مع أربع  2001مركز جامعي أما في عاـ 
مخبر لمبحث معتمدة مف طرؼ كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي كمف بيف سبع  23كميات، معيديف ك

كميات، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية التي مثمت المجاؿ المكاني لمدراسة، حيث أنشأت بمكجب 
المعدؿ  2012أكتكبر  8ق المكافؽ لػ 1433ذك القعدة  22المؤرخ في  361/12المرسكـ التنفيذم رقـ 

سبتمبر  8ق المكافؽ لػ 1422جمادم الثانية عاـ  30المؤرخ في  274/1كالمتمـ لممرسكـ التنفيذم رقـ 
 5401، المتضمف انشاء جامعة المسيمة كلا سيما المادة الأكلى منو كالتي تحدد عدد الكميات 2001
طالب، قسـ عمكـ  569أستاذ ك  53مى ستة أقساـ: قسـ عمـ النفس يضـ أستاذ مكزعيف ع 218طالبا 

طالب،  369أساتذة ك  10طالب، قسـ العمكـ الاسلامية يضـ  761أستاذ ك  37الاعلاـ كالاتصاؿ يضـ 
طالب كقسـ  434أستاذ ك  17طالب، قسـ الفمسفة يضـ  918أستاذ ك  37قسـ عمـ الاجتماع يضـ 

 طالب. 1351تاذ كأس 64التاريخ الذم يضـ 
 النظاـ الإداري  -

 الكمية ونظاميا الإداري 
، المحدد مياـ الجامعة 2003أكت  23المؤرخ في  279-03طبقا لممرسكـ التنفيذم رقـ:         

أكت  24كالقكاعد الخاصة بتنظيميا كسيرىا، كالمعدؿ كالمتمـ، كطبقا لمقرار الكزارم المشترؾ المؤرخ قي 
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ظيـ الإدارم لمديرية الجامعة كالكمية كالمعيد كممحقة الجامعة كمصالحيا المشتركة ، المحدد لمتن2004
 فإف الكمية " ىي كحدة تعميـ كبحث في الجامعة في ميداف العمـ كالمعرفة"

 كىي تنيض عمى الخصكص بالمياـ الآتية: 
  تككيف في التدرج كما بعد التدرج 
  نشاطات البحث العممي 
 صؿ كتحسيف المستكل كتجديد المعارؼ نشاطات التككيف المتكا 

 كتتشكؿ مف أقساـ كمكتبة كما تزكد بمجمس الكمية كبمجمس عممي 
 عميد الكمية  -

يدير الكمية كىك المسؤكؿ عف سيرىا كيتكلى تسيير كسائميا البشرية كالمالية كالمادية، كبيذه الطريقة      
 يتكلى:

 يفكضيا لو رئيس الجامعة.* ىك الآمر بصرؼ اعتمادات التسيير التي 
 * يعيف مستخدمي الكمية الذيف لـ تتقرر طريقة أخرل لتعيينيـ.

 * يتكلى السمطة السممية كيمارسيا عمى جميع المستخدميف المكضكعيف تحت سمطتو.
 * يحضر اجتماعات مجمس الكمية.

 مف مجمس الكمية.* يعد التقرير السنكم لمنشاطات كيرسمو إلى رئيس الجامعة بعد المصادقة عميو 
 يساعده نائباف كأميف عاـ لمكمية كمسؤكؿ مكتبة الكمية كرؤساء أقساـ:

 نائب العميد المكمؼ بالدراسات كالمسائؿ المرتبطة بالطمبة:
 فيك يتكفؿ بما يمي:

 ضماف تسيير كمتابعة تسجيؿ طمبة التدرج. -
 سينو.متابعة سير أنشطة التعميـ كأخذ أك اقتراح كؿ إجراء مف أجؿ تح -
 عمى العميد مسؾ القائمة الاسمية كالإحصائية لمطمبة. -
 جمع الإعلاـ البيداغكجي لفائدة الطمبة كمعالجتو كنشره. -

 ػ نائب العميد المكمؼ بما بعد دالتدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية:
 فيك يتكفؿ بما يمي:

 متابعة سير امتحانات الالتحاؽ ما بعد التدرج. -
 ك اقتراح الاجراءات الضركرية لضماف سير التككيف لما بعد التدرج.أخذ أ -
 السير عمى سير مناقشة المذكرات كأطركحات ما بعد التدرج. -
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 متابعة سير أنشطة البحث العممي. -
 المبادرة بأعماؿ الشراكة مع القطاعات الاجتماعية كالاقتصادية. -
 ما بيف الجامعات الكطنية كالدكلية. المبادرة بأعماؿ مف أجؿ تنشيط كدعـ التعاكف -

 _  تنفيذ برامج تحسيف مستكل الأساتذة كتجديد معمكماتيـ.
 تنفيذ سير المجمس العممي لمكمية كالمحافظة عمى أرشيفو. -

 ػ الأميف العاـ لمكمية:
 ىك يتكفؿ بما يمي:

 * تحضير مشركع مخطط تسيير المكارد البشرية لمكمية كضماف تنفيذه.
 المسار الميني لمستخدمي الكمية.* تسيير 

 * ضماف تسيير الأرشيؼ كتكثيؽ الكمية كالمحافظة عمييما.
 * تحضير مشركع ميزانية الكمية كضماف تنفيذه.

 * ترقية الأنشطة العممية كالثقافية كالرياضية لفائدة الطمبة بالتنسيؽ مع الييئات المعنية لمديرية الجامعة.
 كالعقارية لمكمية كالسير عمى صيانتيا.* تسيير الكسائؿ المنقكلة 

 * ضماف تنفيذ مخطط الأمف الداخمي لمكمية.
 ػ مسؤوؿ المكتبة لمكمية : 

 كىك مكمؼ بما يمي:
 اقتراح برامج اقتناء المؤلفات كالتكثيؽ الجامعي. -
 تنظيـ الرصيد الكثائقي باستعماؿ أحدث الطرؽ لممعالجة كالترتيب. -
 كالتحييف المستمر لعممية الجرد. صيانة الرصيد الكثائقي -
 كضع الشركط الملائمة لاستعماؿ الرصيد الكثائقي مف قبؿ الطمبة كالأساتذة. -
 مساعدة الأساتذة كالطمبة في بحكثيـ البيبمكغرافية. -

 ػ رئيس القسـ:
ف رئيس القسـ مسؤكؿ عف السير البيداغكجي كالإدارم لمقسـ كيمارس السمطة السممية عمى المستخدمي

 المكضكعييف تحت مسؤكليتو، كيساعده رئيسا القسـ المساعداف:
 ػ مساعد رئيس القسـ المكمؼ بالتدريس والتعميـ في التدرج:

 كيقكـ بالمياـ التالية:
عادة تسجيؿ الطمبة في التدرج.  * متابعة عمميات التسجيؿ كا 
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 * السير عمى السير الحسف لمتعميـ.
 ات كاختبارات مراقبة المعارؼ.* السير عمى السير الحسف للامتحان

 ػ مساعد رئيس القسـ المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي:
 كيقكـ بالمياـ التالية:

 السير عمى سير التعميـ في ما بعد التدرج. -
 ضماف متابعة أنشطة البحث. -
 ضماف متابعة سير المجنة العممية لمقيـ. -

 ػ الأمانة العامة:
، كالمحدد لمتنظيـ الإدارم لمديرية الجامعة كالكمية 2004لمشترؾ المؤرخ في : طبقا لمقرار الكزارم ا

 كالمعيد كممحقة الجامعة كمصالحيا المشتركة، فإف الأمانة العامة لمكمية تتكفؿ بما يأتي:
 * تحضير مشركع مخطط تسيير المكارد البشرية لمكمية كضماف تنفيذه.

 الكمية.* تسيير المسار الميني لمستخدمي 
 * ضماف تسيير الأرشيؼ كتكثيؽ الكمية كالمحافظة عمييما.

 * تحضير مشركع ميزانية الكمية كضماف تنفيذه.
 * ترقية الأنشطة العممية كالثقافية كالرياضية لفائدة الطمبة بالتنسيؽ مع الييئات المعنية لمديرية الجامعة.

 عمى صيانتيا.* تسيير الكسائؿ المنقكلة كالعقارية لمكمية كالسير 
  ني:االمجاؿ الزم -1-2

 2018يمتد المجاؿ الزمني لدراستنا بشقييا النظرم كالتطبيقي، ككانت البداية مف شير جانفي 
تاريخ جمع المادة النظرية حكؿ مكضكع الدراسة لتدكـ فترة معينة كالمعركؼ أف ىذه الفترة تتكقؼ عمى 

 إلى مرحمتيف:نكعية الدراسة كأىدافيا كعميو قمنا بتقسيميا 
المرحمة الأكلى: استكشافية قمنا بزيارة كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية كقابمنا نائب العميد لمبحث العممي 
الذم سمح لنا بأخذ بعض المعمكمات حكؿ الكمية مف رئيس مصمحة المستخدميف ككاف ذلؾ بتاريخ 

التي تخص الكمية كتفيدنا في حيث أفادنا ببعض المعمكمات  14:00عمى الساعة  09/01/2018
 البحث.

المرحمة الثانية: بعد تصحيح الاستمارة مف قبؿ الأستاذة المشرفة كبعض أساتذة التخصص تـ تكزيعيا 
 .2018أفريؿ  23ك 22عمى عينة مف مكظفي كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية ككاف ذلؾ يكمي 
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 المجاؿ البشري:  -1-3
مكظؼ كقد تـ اختيار  106ييف في كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية يبمغ عدد المكظفيف الإدار 
 مكظؼ إدارم دائـ. 63المكظفيف الإدارييف كبمغ عددىـ 

 وكيفية اختيارىا: العينة -2
نظرا لطبيعة مكضكع الدراسة التي تيدؼ إلى الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي 

الدراسة ضمف العينة العشكائية البسيطة. كىي "العينة التي يتـ اختيارىا  كالاستقرار الكظيفي، تندرج عينة
بطريقة يككف فييا لكؿ فرد في المجتمع فرصة متساكية لكي يتـ اختياره في العينة، كيككف ىذا النكع مف 

مى ، كاقتصرت ىذه الدراسة ع1العينات مفيد عندما يككف ىناؾ تجانس بيف أفراد المجتمع المعني بالدراسة
( مكظؼ بكمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة، كبما أف 63عينة مف )

( مكظؼ بالكمية مكزعيف عمى مختمؼ الأقساـ، فقد تـ اختيار 106مجتمع البحث يتككف مف )
( مكظؼ 63( أم ما يعادؿ )%62.99( مف مجمكع المكظفيف، فقدرت العينة بالكمية بػ )59.43%)

 كيمكف أف نكظؼ ذلؾ مف خلاؿ العمميات الحسابية التالية:
                          X 100 63النسبة             Xحجـ مجتمع البحث 

  =  =59.43%   
         100                                106 

 إف حجـ العينة:
59.43 %X106 

   مكظؼ. 63كمنو حجـ العينة  62.99%=                       
    100 

 (: خصائص العينة.01الجدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %47.62 30 الذككر
 %52.38 33 الاناث
 %100 63 المجمكع

بتكزيع مفردات عينة الدراسة حسب  مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه كشفت المعطيات الامبريقية كالتعمقة
 %63.49متغير الجنس، حيث نلاحظ فرؽ متفاكت بيف الجنسيف حيث قدرت نسبتيـ عمى الترتيب بػ 

 للإناث كىذا راجع إلى طبيعة العمؿ داخؿ الإدارة. %36.51لمذككر ك 

                                                           
رات كالرسائؿ الجامعية في عمـ الاجتماع، دار القصبة، كسعيد سبعكف، حفصة جرادم: الدليؿ المنيجي في إعداد المذ 1

 .133، ص 2012الجزائر، 
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 1: منيج الدراسة -3
الباحث العممي الاستغناء عنو، كبدكف  المنيج المستخدـ ىك طريقة تساعد في البحث لايستطيع

المنيج يككف البحث مجرد تجميع لممعمكمات لا علاقة ليا بالكاقع العممي، كيختمؼ المنيج مف دراسة 
لأخرل عمى حسب طبيعة كمشكمة مكضكع البحث كتبعا لاختلاؼ الباحثيف كقدراتيـ كنظرا لطبيعة 

ستقرار الكظيفي استخدمنا المنيج الكصفي الذم يكشؼ المكضكع المدركس الالتزاـ التنظيمي كعلاقتو بالا
براز خصائصيا، كمف خصائص الدراسة الكصفية ىك اعتمادىا عمى دراسة الظاىرة  عف حقيقة الظاىرة كا 

 كما تكجد في الكاقع كييتـ بكصفيا كصفا دقيقا كيعبر عنيا تعبيرا كيفيا أك كميا.
خصائصيا أما الكمي يعطييا كصفا يكضح مقدار فالتعبير الكيفي يصؼ لنا الظاىرة كيكضح لنا 

 ىذه الظاىرة أك حجميا.
كعميو يمكف تعريؼ المنيج الكصفي بأنو مجمكعة الاجراءات البحثية التي تتكامؿ لكصؼ الظاىرة 
اعتمادا عمى جمع الحقائؽ كالبيانات كتصنيفيا كمعالجتيا كتحميميا تحميلا كافيا كدقيقا لاستخلاص 

 .إلى نتائج كتعميمات عمى مكضكع البحث دلالاتيا كالكصكؿ
 :أدوات جمع البيانات -4
 2الاستمارة: -4-1

تعرؼ عمى أنيا نمكذج يضـ مجمكعة مف الأسئمة تكجو إلى الأفراد مف أجؿ الحصكؿ عمى 
معمكمات حكؿ مكضكع أك مشكمة أك مكقؼ، كيتـ تنفيذ الاستمارة، أما عف طريؽ المقابمة الشخصية، أك 

 أف ترسؿ إلى المبحكثيف عف طريؽ البريد.
مكـ الانسانية كالاجتماعية بالمسيمة ككانت استمارة ىذه الدراسة مخصصة لممكظفيف بكمية الع

استمارة صالحة للاستعماؿ منيا غير صالحة لأنيا لـ يتـ الإجابة عف كؿ الأسئمة كمنيا  46كاسترجعنا 
 مف لـ تسترجع.

 محاكر: 9كاحتكت الاستمارة عمى 
ىذا عمى ( اشتمؿ 05( إلى السؤاؿ رقـ )01المحكر الأكؿ: محكر البيانات الشخصية: مف السؤاؿ رقـ ) -

البيانات حكؿ الخمفية الاجتماعية كالاقتصادية )الجنس، السف، الحالة الاجتماعية، المستكل التعميمي، 
 الخبرة المينية(.

                                                           
، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، 1عمار بكحكش، محمد دنيبات :مناىج البحث العممي كطرؽ إعداد البحكث، ط1

 .33، ص 2001
 .المرجع نفسو 2
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محاكر: بيانات حكؿ الالتزاـ المعيارم  3المحكر الثاني: بيانات حكؿ الالتزاـ التنظيمي: كتضمف  -
 (.12( إلى السؤاؿ )06كتضمف مف السؤاؿ )

 (.19( إلى السؤاؿ )13حكؿ الالتزاـ الاستمرارم تضمف مف السؤاؿ )بيانات 
 (.26( إلى السؤاؿ )20بيانات حكؿ الالتزاـ العاطفي: تضمف مف السؤاؿ )

 محاكر : 3المحكر الثالث: بيانات حكؿ الاستقرار الكظيفي: تضمف  -
 (33( إلى السؤاؿ )27* بيانات حكؿ التكافؽ الميني: تضمف مف السؤاؿ )

 (40( إلى السؤاؿ )34بيانات حكؿ الاندماج في العمؿ: تضمف مف السؤاؿ )* 
 (47( إلى السؤاؿ )41* بيانات حكؿ الأماف الكظيفي: تضمف مف السؤاؿ )

 1المقابمة:  -4-2
بأداة المقابمة التي تعرؼ عمى أنيا تفاعؿ لفظي يتـ عف طريؽ مكقؼ مكاجية يحاكؿ فيو  استعنا

الشخص القائـ بالمقابمة أف يستشير معمكمات كآراء شخص أك أشخاص آخريف لمحصكؿ عمى بعض 
 البيانات.

بمقابمة تـ استعمالنا لممقابمة لمحصكؿ عمى بعض المعمكمات النكعية التي تتعمؽ بمجتمع البحث كذلؾ 
نائب العميد لمبحث العممي كرئيس مصمحة المستخدميف في كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية الذيف 
أفادكنا ببعض المعمكمات حكؿ مجتمع البحث لدراسة مكضكع الالتزاـ التنظيمي كعلاقتو بالاستقرار 

 الكظيفي.
 : الوثائؽ والسجلات -4-3

سممت إلينا عمى تكفير الكثير مف الجيد كالكقت خاصة تمؾ التي ساعدتنا السجلات كالكثائؽ التي      
تتعمؽ بطبيعة النشاط التي تمارسو المؤسسة، كمنيا الجانب التنظيمي كالتاريخي لممؤسسة كمف أىـ 

 الكسائؿ التي تحصمنا عمييا:
 بيانات تتعمؽ بالجانب التاريخي لممؤسسة -
 تصميـ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة  -
 الداخمي لممؤسسة النظاـ  -
 مختمؼ الأنشطة كالمياـ التي تقكـ بيا المؤسسة -
 بعض الدراسات التي أجريت بيذه المؤسسة  -
  .حجـ العمالة في كؿ نيابة مف النيابات  -

                                                           
 .55، ص 1999، ، دار كائؿ2: منيجية البحث العممي،ط كآخركف محمد عبيدات 1



 

 

 الفصل  الخامش      
 عرض وتحليل البيانات ومناقشتها        

         

        

 عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الأولى ومناقشتيا -1

 عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الثانية ومناقشتيا -2

 عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الثالثة ومناقشتيا -2
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 لفرضية الأولى ومناقشتيا:نتائج اعرض وتحميؿ  -1
 أولا: علاقة الالتزاـ المعياري بالاستقرار الوظيفي:

 .. علاقة الالتزاـ المعياري بالخصائص السوسيومينية1
 ( يوضح العلاقة بيف الجنس والالتزاـ بالحضور إلى العمؿ.02الجدوؿ رقـ )

 الجنس           

 الالتزام

 العملبالحضور إلى 

 المجموع أنثى ذكر

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %71.85 35 %78.76 68 %72.28 62 نعم

 %86.83 37 %83.83 33 %83 35 أحيانا

 %35.88 36 %5.35 38 %5.55 38 لا

 %833 25 %833 55 %833 53 المجموع

 .06مع س  02المصدر: س 
مف المبحكثيف ذككر قد  %86.67مف خلاؿ المعطيات الكمية في الجدكؿ أعلاه تبيف أف نسبة 

مف الإناث كىذا ما أكدتو نسبة  %81.22أقركا بالالتزاـ بالحضكر إلى العمؿ في المكاعيد المحددة مقابؿ 
كىذا مايدؿ عمى الالتزاـ كالشعكر بالانتماء لمكمية كالاعتزاز كالفخر مما  %84.13الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

لممكظؼ كبذؿ جيد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككانت إجابات يدؿ عمى ارتفاع الركح المعنكية 
بعض المبحكثات أثناء تكزيع استمارة استبياف أنيف يمتزمف بالحضكر مف أجؿ إنجاز أعماليف بالشكؿ 
المطمكب في الكقت المحدد لتفادم تراكـ الأعماؿ التي ستؤدم بيـ إلى البقاء لساعات إضافية في العمؿ 

 ف الراتب الشيرم ككذلؾ خكفا مف فقداف مكانتيـ بالعمؿ في الكمية.كاجتنابا لمخصـ م
مف فئة الإناث الذيف أقركا أنيـ ليسكا ممتزمكف بالحضكر دائما بؿ  %15.15كبالمقابؿ نجد نسبة 

، أقركا أنيـ  ليسكا ممتزمكف بالحضكر إلى العمؿ %3.33أحيانا فقط كبالمقابؿ نجد نسبة مف فئة الذككر 
ؾ إلى ككف أغمبيتيف ربات بيكت كمنيف منيفّ في مرحمة الرضاعة فقانكنا يسمح ليف بمغادرة كقد برجع ذل

 .العمؿ كعدـ الالتزاـ بالدكاـ الرسمي
 (: يوضح العلاقة بيف الحالة الاجتماعية والحرص عمى البقاء في العمؿ.03الجدوؿ رقـ )

 الحالة الاجتماعٌة      

 

 الحرص على

 البقاء فً العمل

 المجموع مطلق متزوج أعزب

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %88.15 13 %55.55 38 %80.38 51 %37.76 83 نعم

 %67.38 87 %22.28 36 %63.05 30 %18.87 38 لا

 %833 25 %833 35 %833 15 %833 88 المجموع

 .11مع س  3المصدر: س 
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مف فئة متزكج قد أقر بأنيا  %79.07اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
مف فئة مطمؽ كىذا ما عبرت عنو نسبة الاتجاه  %33.33حريصة عمى البقاء في العمؿ بالكمية مقابؿ 

كيرجع ذلؾ أنيـ في أمس الحاجة إلى الراتب مف أجؿ تمبية حاجاتيـ  %71.43العاـ التي قدرت بػ 
أرباب أسر كمكظفيف فيـ حريصيف عمى البقاء كحاجات أسرىـ كالأدكار الكاجب عمييـ تأديتيا باعتبارىـ 

في العمؿ مف أجؿ تمبية حاجاتيـ باعتبار أف العمؿ ىك العامؿ الرئيسي لتحقيؽ الأماف الأسرم كاستقرار 
الأسرة خاصة في ظؿ تدىكر القدرة الشرائية لممكاطف الجزائرم كالغلاء الفاحش الذم تشيده معظـ 

مؿ خاصة المتزكج لمحفاظ عمى كظيفتيـ كالالتزاـ بالقكانيف المسيرة الحاجات الضركرية كالذم يدفع بالعا
مف فئة مطمؽ قد أقركا أنيـ ليسكا حريصيف عمى  %66.67لمعمؿ خكفا مف فقدانو كفي المقابؿ نجد نسبة 

مف فئة متزكج كىذا ما أكدتو  %20.93مف فئة أعزب مقابؿ  %41.18البقاء في العمؿ كتمييا نسبة 
كىذا راجع إلى عدـ استقرارىـ داخؿ الكمية بسبب المناخ  %28.57لعاـ كالتي قدرت بػ نسبة الاتجاه ا

 التنظيمي الغير ملائـ في الكمية )تكتر العلاقات، صراع الأدكار، ...(.
نجاز العمؿ بالشكؿ المطموب04الجدوؿ رقـ )  .(: يوضح العلاقة بيف المستوى التعميمي وا 

 المستوى التنظٌمً     

 

 العملإنجاز 

 بالشكل المطلوب

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %80.58 33 %03.66 67 %88.87 68 %63 38 نعم

 %88.12 88 %30.27 35 %66.66 32 %13 36 أحيانا

 %35.88 36 33 33 33 33 %13 36 لا

 %833 25 %833 58 %833 68 %833 33 المجموع

 .07مع س  04المصدر: س 
مف ذكم المستكل  %90.32تكضح المعطيات الإحصائية المبنية في الجدكؿ أعلاه أف نسبة 

مف ذكم  %77.78الجامعي  قد اقرك قد اقرك بانيـ ينجزكف اعماليـ بالشكؿ المطمكب  كتمييا نسبة 
مف فئة ذكم المستكل المتكسط كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ  %20المستكل الثانكم ثـ تمييا نسبة 

كىذا راجع إلى طبيعة المينة التي تتطمب مؤىلات عممية عالية حتى يتقف المكظؼ  %79.37المقدرة بػ 
عممو بالشكؿ المطمكب حيث أف المستكل الجامعي يكفي لتعمـ كافة الميارات الخاصة بالكظيفة فكما يقكؿ  

تعمـ يزيد مف التكجو الاجتماعي للاداء الجيد فيك اداة تعدؿ مف سمكؾ الفرد كتكسبو الخصائص ال" فيروؼ
كفي   ،1"النفسية كالقيـ المرتبطة بالانجاز مثؿ الاستقلالية الرغبة في النجاح التكجو الى الستقبؿ كالمثابرة

                                                           
1 Veriff: Assertrve motivation, 1982, p26. 
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ف أعماليـ بالشكؿ المطمكب مف ذكم المستكل المتكسط قد أقركا بأنيـ لا ينجزك  %40المقابؿ نجد نسبة 
كىذا ما  %09.68مف ذكم المستكل الثانكم، ثـ تمييا نسبة  %22.22دائما بؿ أحيانا فقط كتمييا نسبة 

كيرجع ذلؾ إلى افتقارىـ لمخبرة المينية بسبب مستكاىـ  %17.46أكدتو نسبة الاتجاه العاـ التي قدرت بػ 
عمؿ كاللامبالاة كىذا ما كلد لدييـ كبح في الاداء الفعاؿ العممي مما كلد لدييـ انخفاض في الرغبة في ال

كحسب اجابات بعض المبحكثيف يرجع ذلؾ لمظركؼ المغمقة بالبيئة الداخمية الكمية كالاىتماـ بذكم 
 المستكل العالي كتككيؿ المياـ لمف يتمتعكف بكفاءات عممية تخكؿ ليـ ممارسة أعماليـ بالشكؿ المطمكب.

 يوضح علاقة الالتزاـ بإنجاز الأعماؿ وتلاؤـ العمؿ مع الميوؿ.(: 05الجدوؿ رقـ )
 الجنس           

 الالتزام

 بالحضور إلى العمل

 المجموع لا نعم

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %82.80 17 33 33 %82.80 17 نعم

 %65.78 83 33 33 %65.78 83 لا

 %833 25 %833 33 %833 25 المجموع

 27مع س  09المصدر: س 
تشير معظـ الدراسات البحثية في المجاؿ التنظيمي كذلؾ مف خلاؿ نتائجيا كأىدافيا المنشكدة 
إلى ظيكر تكفير كؿ السبؿ التي مف شأنيا أف تساىـ في زيادة الالتزاـ لإنجاز الأعماؿ لدل مكظفييا 

 كتمكينيـ مف متطمبات الكظيفة.
مف أفراد العينة  %76.19نجد نسبة  كتماشيا مع المعطيات الكمية المسجمة في الجدكؿ أعلاه

البحثية المدركسة قد أقركا بكجكد سياؽ علائقي بيف الالتزاـ بإنجاز الأعماؿ كتلاؤـ العمؿ مع الميكلات 
كىذا راجع إلى أف الإدارة تعمؿ  %76.19الشخصية لممكظفيف كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

كظفيف مف خلاؿ الحث عمى الدقة في أداء ك إنجاز الأعماؿ كما لقكانيف عمى إكساب الثقة في قدرات الم
العمؿ الكاضحة دكر في ذلؾ مف خلاؿ خكؼ المكظفيف مف التعرض لمعقاب. كالاىتماـ بيـ يزيد مف 

 نشاطيـ كتحمسيـ لإنجاز الأعماؿ بكؿ دقة كتفاني.
ة قد أقركا أنيـ رغـ عدـ تلاؤـ مف أفراد العينة البحثية المدركس %23.81كفي المقابؿ نجد نسبة 

العمؿ مع ميكلاتيـ الشخصية إلا أنيـ يمتزمكف بإنجاز الأعماؿ المككمة ليـ كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه 
ككتدعيـ أكدت إجابات المبحكثيف عف السؤاؿ المفتكح حكؿ الإجراءات المثمى  %23.81العاـ المقدرة بػ 

مكظؼ اتجاه عممو كانت سببيا احتراـ ىذه الفئة لمطبيعة التعاقدية الكاجب تنفيذىا مف أجؿ ضماف التزاـ ال
التي تربطيـ بالكمية )عقد العمؿ( ككذا إلى القيـ كالمعتقدات التي تحثيـ عمى إنجاز أعماليـ عمى أكمؿ 

 .1كجو
                                                           

 .14.45إلى  14.00مف الساعة  2018-01-09مع مسؤكؿ المستخدميف يكـ ( 01مقابمة ) 1
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 (: يوضح علاقة إنجاز الأعماؿ بالشكؿ المطموب والرضا عف الحوافز المقدمة.06الجدوؿ رقـ )
إنجاز الأعمال      

 بالشكل

الرضا عن            

 المطلوب           

 الحوافز المقدمة

 المجموع لا أحٌانا نعم

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %25.10 40 33 33 %52.52 31 %86 52 نعم

 %52.38 23 %833 36 %25.21 38 %67 81 لا

 %833 63 %833 36 %833 88 %833 33 المجموع

 .31مع س  07المصدر: سف 
مف أفراد العينة قد أقركا بكجكد علاقة بيف  %72يتضح مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أعلاه أف نسبة 

إنجاز الأعماؿ بالشكؿ المطمكب كرضاىـ عف الحكافز المقدمة كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ التي 
خلاليا لتحقيؽ  فكؿ مؤسسة عند رسـ سياستيا كتخطيط برامجيا التي تسعى مف %63.49قدرت بػ 

أىدافيا لا بد أف تراعي في ذلؾ تحقيؽ أىداؼ أفرادىا كىذا ما يكلد لدييـ الإحساس بالانتماء الذم يعمؿ 
بدكره عمى تحقيؽ رغباتو كرغبات المؤسسة كيمكف ترجمة ىذا الإحساس عمى أنو التزاـ الفرد نحك البقاء 

 .1في المنظمة*
مف أفراد العينة البحثية المدركسة قد أقركا عمى الرغـ مف أنيـ  %63.64كفي المقابؿ نجد نسبة 

ىذا ما أكدتو نسبة  إلا أنيـ غير راضيف عف الحكافز المقدمة، يقكمكف بإنجاز الأعماؿ بالشكؿ المطمكب
إلا أنيـ غير راضيف عمى الحكافز المقدمة ليـ كيرجعكف ذلؾ إلى أف  %36.51الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

الحافز خاصة الأجر أصبح ىاجسا لدل جميع المكظفيف كظؿ نظاـ الأجر المتدني كالذم يمس جميع 
قطاعات الكظيؼ العمكمي فيذه الفئات تتطمع لمحصكؿ عمى امتيازات أفضؿ في ضكء انعداـ منظمة 

ضافة إلى عدـ تكفر شركط أفضؿ لمعمؿ كتدعيما ليذا الطرح قدمت الدراسة تحفيزية قميمة الأجر بالإ
شكاىد كيفية عبر فييا مسؤكؿ مصمحة المستخدميف بأف نظاـ الأجكر المعمكؿ بو غير محفز سكاء 
لممكظؼ المجتيد أك العكس في ظؿ سياسة الأجكر المطبقة غير أنو لـ ينكر أف ىناؾ نكع مف التحفيز 

في تقديـ تكريمات لممكظفيف في عيد العماؿ مف كؿ سنة كآلية تشجيعية يتـ فييا تكريـ المعنكم يتجسد 
 .2أقدـ المكظفيف كأنشطيـ

                                                           
ىذا ما يتماشى مع تحميلات يكسؼ سعدكف الذم كشؼ عف فعالية التنظيمات الرسمية في مجاؿ التحفيز مف أجؿ رفع  1

 (. 34الكفاية كالفعالية خاصة عند إلغاء الحكافز المادية منيا كالمعنكية لمعامميف كالمسيريف )يكسؼ سعدكف، ب، س، ص 
 .14.45إلى  14.00مف الساعة  2018-01-09( مع مسؤكؿ المستخدميف يكـ 01مقابمة ) 2
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  : استنتاج جزئي لمفرضية الأولى 
 .للالتزاـ المعيارم علاقة بالتكافؽ الميني  -

لتزاـ بالحضكر إلى ( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)العلاقة بيف الجنس كالا1مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
( الذم يمثؿ العلاقة بيف 2، بينما الجدكؿ رقـ)%84.13العمؿ(، حيث قدرت نسبة الاتجاه العاـ ب ػ

العبارتيف )العلاقة بيف الحالة الاجتماعية كالحرص عمى البقاء في العمؿ( فقد قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 
لاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف المستكل ( ك الذم يمثؿ الع3، في حيف نجد الجدكؿ رقـ)71.43%

نجاز العمؿ بالشكؿ المطمكب( قدرت نسبة الاتجاه العاـ فييا بػ  ، بينما الجدكؿ رقـ %79.37التعميمي كا 
( الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)علاقة الالتزاـ بإنجاز الأعماؿ كتلاؤـ العمؿ مع الميكؿ(  قدرت 4)

( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )علاقة إنجاز 5، أما الجدكؿ رقـ)%76.19نسبة الاتجاه العاـ بػ 
، كيتبيف %63.49الأعماؿ بالشكؿ المطمكب كالرضا عف الحكافز المقدمة(، قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 

مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ نجد أف أغمب نتائج الجداكؿ كانت مكجبة ) النسبة المتكسطة 
( ك بالتالي كجكد علاقة بيف الالتزاـ المعيارم كالتكافؽ الميني، كىذا راجع %74.92اه العاـ قدرت بػ للاتج

إلى ككف الالتزاـ المعيارم يشعر الفرد بالالتزاـ في المنظمة مف الجانب الأخلاقي كغالبا ما يعزز ىذا 
لتفاعؿ الإيجابي، كىذا ما أكده الشعكر دعـ المنظمة الجيد لمعامميف فييا ك السماح ليـ بالمشاركة ك ا

"بارسكنز" حيث يرل أف العنصر الأساس في الكجكد الإنساني ىك الالتزاـ المعيارم الأخلاقي ك بالتالي 
يصؿ الفرد إلى تحقيؽ مجمكعة مف الطمكحات ك الحاجات التي تمكنو مف الشعكر بالرضا، مما يؤدم بو 

 ده عمى الإنتاج ) الأداء( كما ككيفا.إلى التكيؼ السميـ مع ظركؼ العمؿ ك ىذا يساع
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 عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الثانية ومناقشتيا: -2
 ثانيا: علاقة الالتزاـ الاستمراري بالاستقرار الوظيفي.

 . علاقة الالتزاـ الاستمراري بالخصائص السوسيومينية:1
ترؾ العمؿ مقابؿ أجر أعمى في مؤسسة (: يوضح العلاقة بيف السف والاستطاعة عمى 07الجدوؿ رقـ )

 أخرى.
 الحالة الاجتماعٌة    

 

 الحرص على

 البقاء فً العمل

 المجموع 03أكبر من  03-03 03-03 03أقل من 

 % ت % ت % ت % ت
مج.

 ت
 %مج

 88 %83 38 نعم
53.17

% 
85 

72.28

% 
36 

67.38

% 
55 

36.57

% 

 63 %53 35 لا
21.36

% 
36 

85.55

% 
33 

88.15

% 
53 

18.26

% 

 83 المجموع
833

% 
58 833% 83 833% 38 833% 25 833% 

 .17مع س  02المصدر: س 
مف  %86.67مف خلاؿ ما تقدـ في الجدكؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة 

[ سنة قد أقركا بأنيـ مستعدكف لترؾ العمؿ في الكمية مقابؿ أجر 50-40الفئة العمرية التي تتراكح بيف ]
 %35.48سنة ثـ تمييا نسبة  30مف الفئة العمرية أقؿ مف  %70أعمى في مؤسسة أخرل، تمييا نسبة 
 50لمفئة العمرية أكبر مف  %28.57[سنة ثـ تمييا نسبة 40-30مف الفئة العمرية التي تتراكح أقديمتيا ]

كىذا راجع إلى عدـ كجكد حكافز مادية أك  52.38ùسنة كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
معنكية مقابؿ الجيد المبذكؿ ككذلؾ عدـ كجكد عدالة تكزيعية في الأجكر كالترقية ىذا ما أكدتو إجابات 

لمظركؼ الصعبة التي تجبرىـ عمى تغيير المؤسسة لتحقيؽ بعض المبحكثيف أثناء تكزيع الاستمارة كنظرا 
" حيث أكد أف yذاتيـ كمكانتيـ كبالتالي إشباع حاجاتيـ كىذا ما أكده ماؾ غريغكر مف خلاؿ نظرية "

الحكافز كالمكافآت المادية تؤدم إلى رفع الركح المعنكية لمعامؿ مما يضمف استمراره في المؤسسة كما أف 
لبعض المؤسسات تدفعيا لاستقطاب اليد العاممة المؤىمة ذات الخبرة كىذا ما يغرم  السياسة التنافسية

[ سنة التي تبحث عمى 50-40ىؤلاء لترؾ العمؿ مقابؿ حكافز أفضؿ خاصة مثمما كجدناه عند فئة ]
 التقاعد المريح.

ككا العمؿ سنة قد أقركا أنيـ لف يتر  50مف الفئة العمرية أكبر مف  %71.43كبالمقابؿ نجد نسبة 
[ سنة ثـ 40-30لمفئة العمرية بيف ] %64.52في الكمية مقابؿ أجر أعمى في مؤسسة أخرل كتمييا نسبة 
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[ سنة كىذا ما 50-40لمفئة العمرية ] %13.33سنة ثـ نسبة  30لمفئة أقؿ مف  %30.33تمييا نسبة 
نتماء لمكمية حيث أف الفئة أكبر كذلؾ راجع إلى شعكرىـ بالا %47.62أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

سنة أعمى نسبة ترفض ترؾ العمؿ بالكمية نظرا لعامؿ الخبرة المكتسبة سنكات العمؿ العديدة  50مف 
 بالكمية مما يجعميا أكثر ارتباطا مقارنة بالفئات العمرية الأخرل.

ة والاستمرارية في (: يوضح العلاقة بيف الأقدمية ودرجة حرص الكمية عمى بث الرغب08الجدوؿ رقـ )
 العمؿ.

 الأقدمٌة           

 درجة حرص

 الكلٌة على بث الرغبة

 المجموع سنة فأكثر 00 00-03 9-0 0أقل من 

 % ت % ت % ت % ت
مج.

 ت
 %مج

 83 ضعيفة
58.31

% 
31 

67.38

% 
31 

62.28

% 
33 33 87 

67.38

% 

 81 متوسطة
38.73

% 
37 

83.81

% 
37 

35.55

% 
33 33 53 

18.26

% 

 35 قوية
88.88

% 
36 

81.60

% 
35 63% 38 833% 83 

65.78

% 

 %833 25 %833 38 %833 83 %833 81 %833 68 المجموع

 .20مع س  05المصدر: س 
مف الفئات  %57.14مف خلاؿ المعطيات الكمية المكضحة في الجدكؿ أعلاه يتضح أف نسبة 

[ سنكات قد أقركا بأف درجة حرص الكمية عمى بث الرغبة كالاستمرارية 9-5مف ] التي تتراكح مدة أقديمتيا
[ سنة، ثـ تمييا 14-10مف الفئة التي تتراكح أقديمتيا مف ] %59.33في العمؿ متكسطة كتمييا نسبة 

سنكات، كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة  5مف الفئة التي أقدميتو أقؿ مف  %51.85نسبة 
كحسب اجابات المبحكثيف انو يجب تحسيس المكظؼ بالانتماء لمكمية كأنو جزء منيا كتقديـ   47,62

الحكافز المادية كالمعنكية كاحتراـ المكظؼ كتطبيؽ قانكف العدالة مف أجؿ بث الرغبة كالاستمرارية في 
كتزيد مف رضاىـ العمؿ فحرص الكمية عمى بث الرغبة يعزز لدييـ الفخر كالاعتزاز بالانتماء لمكمية 

 الكظيفي مما يؤثر بالإيجاب عمى آدائيـ.
سنكات أقركا أف  5مف الفئات التي تتراكح مدة أقدميتيا أقؿ مف  %37.04كبالمقابؿ نجد أف نسبة 

مف الفئة التي  %28.57درجة حرص الكمية عمى بث الرغبة كالاستمرارية في العمؿ ضعيفة تمييا نسبة 
[سنة 14-10مف الفئة التي تتراكح أقدميتيا مف ] %26.67سنكات تمييا نسبة [ 9-5تتراكح أقدميتيا مف ]

كىذا راجع إلى غياب الثقافة التنظيمية التي  %28.57كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ كالتي قدرت بػ 
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تحرص عمى بث الرغبة بالعمؿ، كحسب دراسة ابتساـ عاشكرم التي تكصمت إلى كجكد علاقة بيف الثقافة 
تنظيمية كالرغبة في العمؿ كالاستمرارية، كما أثبتت دراسة مقبؿ ضيؼ ا﵀ مقبؿ الحربي أف العدالة في ال

اتخاذ القرارات تؤثر بشكؿ معنكم عمى بقاء الفرد كاستمراره في العمؿ بالمنظمة حفاظا عمى المكانة 
 المادية كالمعنكية التي تحصؿ عمييا مف العمؿ.

لاقة بيف متغير الجنس والاستعداد للاستمرار في العمؿ حتى بموغ سف (: يوضح الع09الجدوؿ رقـ )
 التقاعد.

 الجنس           

 الاستعداد

 للإستمرار فً العمل

 المجموع أنثى ذكر

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %88.15 13 %03.08 53 %33 83 نعم

 %67.38 87 %30.30 35 %33 83 لا

 %833 25 %833 55 %833 53 المجموع

 .16مع س  02المصدر: س 
مف  %90.91مف خلاؿ ما تقدـ في الجدكؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة 

مفردات العينة قد أقركا أنيـ مستعدكف للاستمرار في العمؿ في الكمية حتى بمكغ سف التقاعد تمييا نسبة 
كىذا راجع إلى شعكرىـ  %71.41مف فئة الذككر كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ التي قدرت بػ  50%

بالكلاء كالانتماء لمكمية نظرا لأنيـ يعممكف بيا كىي مصدر رزقيـ كحسب نظرية الالتزاـ التنظيمي يرل 
ط الفرد في المنظمة، "بيتشر" أف اندماج الفرد في  خط معيف مف التصرفات الثابتة  يككف درجة ارتبا

كاستمراره بيا كىذا نتيجة للاستثمارات الفرد في المنظمة، كحسب اجابات بعض المبحكثيف تمسكيـ بالعمؿ 
في الكمية حؽ بمكغ سف التقاعد يرجع إلى سنكات العمؿ الطكيمة كالمناخ التنظيمي الملائـ مما جعميـ لا 

كمية غير مجربة في مؤسسة أخرل كىك ما نجده عند يميمكف إلى التغيير لككف الظركؼ التي تكفرىا ال
الإناث أكثر مف الذككر كىذا راجع لطبيعتيف التي تميؿ للاستقرار في مكاف العمؿ كالخكؼ مف التغير 

 كالمغامرة.
مف فئة الذككر قد أقركا بأنيـ غير مستعدكف للاستمرار في العمؿ  %50كبالمقابؿ نجد نسبة 
مف فئة الإناث كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ  %09.09عد كتمييا نسبة بالكمية حتى بمكغ سف التقا

كىذا راجع إلى عدـ كجكد عدالة اجتماعية حسب اجابات بعض المبحكثيف كعدـ  %28.57التي قدرت بػ 
 .1كجكد أليات تضمف استمرار المكظؼ بالعمؿ في الكمية

                                                           
 ( المأخكذة مف استمارة استبياف.19ىذه التحميلات الكيفية متعمقة بالسؤاؿ رقـ )  1



الدراسة نتائج ومناقشة عرض                                                                       الفصل الخامس :  

 

58 

 بالراحة في مكاف العمؿ. (: يوضح علاقة تقبؿ أي وظيفة والشعور10الجدوؿ رقـ )
 تقبل أي وظٌفة           

 الشعور

 بالراحة فً مكان العمل

 المجموع لا نعم

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %88.15 13 33 33 %833 13 نعم

 %67.38 87 %833 87 33 33 لا

 %833 25 %833 87 %833 13 المجموع

 .44مع س  13المصدر: س 
استقرار المكظفيف فالظركؼ التنظيمية الجيدة كالإشراؼ إف لظركؼ العمؿ تأثير كبير عمى 

كالاتصاؿ تؤدم إلى إحساس العامؿ بكاجباتو اتجاه المؤسسة التي يعمؿ فييا كىذا ما يمعب دكرا ىاما في 
 زيادة قدراتو المينية كالفكرية التي تعكس إيجابا عمى مستكل كفايتو كرضاه كاستقراره في عممو.

المعطيات الكمية المدكنة في الجدكؿ أعلاه أف أفراد العينة البحثية كىذا ما تبيف مف خلاؿ 
بكجكد سياؽ علائقي يبيف تقبؿ أم كظيفة كالشعكر بالراحة في مكاف العمؿ  %100المدركسة أقركا بنسبة 

التي مفادىا أنيـ  1مف خلاؿ إجابات المبحكثيف %71.43كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
ف البعد عف الاعتزالية كلدييـ الرغبة الشديدة في التعاكف مع الزملاء كيشعركف بالاحتراـ كالتقدير في يحبذك 

جميع مصالح الكمية كالتي بدكرىا تعتبر مف المبنات الأساسية لتضميف الإيجابية في العمؿ كتدعيما ليذا 
عمى إمكانية خمؽ اىتمامات لدل  الطرح قدمت الدراسة شكاىد كيفية عبر فييا نائب العميد لمبحث العممي

الأفراد العامميف كقناعتيـ كتكفير قدر مف الاحتراـ مسألة أساسية تكرس ليا الكمية جيكد كبيرة مف الدعـ، 
 .2كخاصة عند الأخذ بعيف الاعتبار القيـ كالمعتقدات السائدة لدل فاعمييا كبيئتيـ الاجتماعية

المدركسة قد أقركا أنيـ لا يتقبمكف تقمد أم كظيفة  مف عينة البحث %100كفي المقابؿ نجد نسبة 
لأنيـ لا يشعركف بالراحة في جؿ  %28.57داخؿ الكمية كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

أماكف العمؿ المخصصة ليذه الكظائؼ كيرجعكف ذلؾ أنيـ لا يشعركف بالأماف داخؿ الكمية لأنيـ لا 
ة الصعكبات أك المشاكؿ التي تكاجييـ بالإضافة إلى عدـ كجكد علاقات يجدكف مف يساندىـ في مكاجي

 حميمية كجماعية التي تضفي مظاىر الألفة كالمحبة كالتعاكف بيف الأفراد مما تزيد مف مشاعر الأنانية.
 

 
                                                           

 مقابمة حرة غير مقننة مع العديد مف المبحكثيف. 1
اعة مف الس 2018-01-09( مف نائب العميد لمبحث العممي كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية يكـ 02مقابمة رقـ ) 2

 .10.45إلى  10.00
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 (: يوضح علاقة الاستعداد للاستمرار في العمؿ وتناسب الراتب مع الوظيفة.11الجدوؿ رقـ )
 الجنس           

 الالتزام

 بالحضور إلى العمل

 المجموع لا نعم

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %18.26 53 %75.55 83 %55.55 83 نعم

 %36.57 55 %82.28 35 %22.28 53 لا

 %833 25 %833 87 %833 13 المجموع

 .43مع س  16المصدر: س 
تمثؿ أنظمة الأجكر كالركاتب مف أىـ الأنظمة كأكثرىا في استقرار الفرد كاندماجو في عممو 
كتحقيؽ الرضا الكظيفي لديو، فالراتب ذلؾ الثمف أك المقابؿ الذم يحصؿ عميو المكظؼ مف خلاؿ أدائو 

بريقية المدكنة لكظيفتو نظرا ما يبذلو مف جيد جسماني كطاقة ذىنيةك في العمؿ كمف خلاؿ المعطيات الام
ممف ليسكا مستعديف للاستمرار في العمؿ رغـ تناسب راتبيـ  %83.33في الجدكؿ أعلاه يتضح أف نسبة 

مع كظائفيـ، كيرجع ذلؾ إلى قمة الراتب طكؿ مدة العمؿ الكظيفي كعدـ التقدير لممجيكدات المبذكلة في 
ظؿ غياب الظركؼ المناسبة كالأنظمة التحفيزية كبالتالي يمجأ المكظؼ إلى تغيير الكظيفة في حالة تكفر 

ممف لدييـ الاستعداد للاستمرار في العمؿ كيتناسب راتبيـ مع  %33.33تمييا نسبة فرص بديمة، ك 
كظائفيـ كنممس ذلؾ مف إجابات المبحكثيف أنيـ رغـ الراتب الزىيد يفضمكف البقاء في الكظيفة طكاؿ 

لـ  مسارىـ الميني كمرد ذلؾ إلى أف الظركؼ الإقصادية كالاجتماعية تفرض البقاء في الكظيفة إلى أنيا
 .1تجد فرص بديمة في ظؿ انعداـ الكظائؼ كالبطالة

ممف لا يتناسب ركاتبيـ مع المياـ الكظيفية كيفضمكف البقاء كالاستمرار  %66.67بالمقابؿ نجد نسبة 
سنة 15في العمؿ طكاؿ المسار الميني، فيعرؼ ىذا إلى أف ىذه الفئة مف المبحكثيف ليا مدة أقدمية تفكؽ 

غيير الكظيفة بالإضافة إلى أنيا تفضؿ التقاعد باعتبارىا استفادت مف الترقية فيي غير قادرة عمى ت
كتحضى بالتقدير كالاحتراـ في بيئة العمؿ، فيي تبحث عف الاستقرار لككنيا تمثؿ الفئة الأكبر سنا داخؿ 

 .2الكاقع التنظيمي
 
 
 

                                                           
 مقابمة غير مقننة مع العديد مف المبحكثيف.  1
 ( المأخكذة مف إستمارة استبياف.21ىذه التحميلات الكيفية متعمقة بالسؤاؿ رقـ )  2
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  : استنتاج جزئي لمفرضية الثانية  
 اف الكظيفي.للالتزاـ الاستمرارم علاقة بالأم -

( الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)يكضح العلاقة بيف السف كالاستطاعة 6مف خلاؿ الجدكؿ رقـ)
، بينما %52.38عمى ترؾ العمؿ مقابؿ أجر أعمى في مؤسسة أخرل( أف نسبة الاتجاه العاـ قد قدرت بػ 

قدمية كدرجة حرص الكمية عمى ( كالذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)يكضح العلاقة بيف الأ7الجدكؿ رقـ)
، في حيف نجد في الجدكؿ %47.62بث الرغبة كالاستمرارية في العمؿ( فقد قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 

( كالذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف متغير الجنس كالاستعداد للاستمرار في العمؿ حتى 8رقـ)
( ك الذم يمثؿ 9، كفي الجدكؿ رقـ)%71.41اه العاـ فيو بػ بمكغ سف التقاعد( فقد قدرت نسبة الاتج

العلاقة بيف العبارتيف )علاقة تقبؿ أم كظيفة كالشعكر بالراحة في مكاف العمؿ( قدرت نسبة الاتجاه العاـ 
( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )علاقة الاستعداد للاستمرار في 10، أما الجدكؿ رقـ)%71.43بػ 

 .%66.67سب الراتب مع الكظيفة( فنجد أف نسبة الاتجاه العاـ قدرت بػ العمؿ كتنا
كمف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ نجد أف أغمب نتائج الجدكؿ كانت نسبة الاتجاه العاـ في 

(، كبالتالي كجكد علاقة بيف الالتزاـ %61.90الاتجاه المكجب ) النسبة المتكسطة للاتجاه العاـ قدرت بػ 
ككف الشعكر بالأماف الكظيفي يحفز كيساعد عمى الرغبة ك  إلىرم ك الأماف الكظيفي، كىذا راجع الاستمرا

" لػ " كيمياـ أكشي" ك التي  zالاستمرار في العمؿ، ىذا ما أكدتو منطمقات نظرية الإدارة اليابانية " نظرية 
أك عنصرىا الأكؿ مف عناصرىا ىك ضماف الكظيفة لممكظؼ مدم الحياة أم الاستقرار  أساس منطمقيا

كالأمف الكظيفي، إذ لا تمجأ المؤسسات اليابانية إلى الاستغناء عف الأفراد حتى في أصعب الظركؼ سكاء 
ضماف  كانت سياسية أك اجتماعية، كاقتصادية بالدرجة الأكلى، الأمر الذم يككف لو الأثر الكبير عمى

نتاجيتو.  استقراره في كظيفتو ك بالتالي شعكره بالأماف النفسي كالكظيفي ىذا ما ينعكس عمى إبداعو كا 
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 عرض وتحميؿ البيانات لمفرضية الثالثة ومناقشتيا: -3
 ثالثا: علاقة الالتزاـ العاطفي بالاستقرار الوظيفي.

 . علاقة الالتزاـ العاطفي بالخمفية السوسيومينية.1
 (: يوضح العلاقة بيف الحالة الاجتماعية والرغبة في تفعيؿ العلاقات في العمؿ.12الجدوؿ رقـ )

 المستوى التنظٌمً    

 

 إنجاز العمل

 بالشكل المطلوب

 المجموع مطلق متزوج أعزب

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %02.75 28 %55.55 38 %833 15 %833 88 نعم

 %35.88 36 %22.28 36 33 33 33 33 لا

 %833 25 %833 35 %833 15 %833 88 المجموع

 .22مع س  03المصدر: س 
تعمؿ المؤسسة عمى تفعيؿ العلاقات في العمؿ مف أجؿ أف تتمكف مف القياـ بمياميا كتحقيؽ 

مف فئة أعزب  %100أىدافيا، كىذا ما يتضح لنا مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه حيث نجد سنة 
مف فئة المطمقيف،  %33.33كالمتزكجيف قد أقركا برغبتيـ في تفعيؿ العلاقات في العمؿ ثـ تمييا نسبة 

كيرجع ذلؾ حسب اجابات المبحكثيف حكؿ رغبتيـ في  %96.83ىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة 
ا كطمكحيـ كرغبتيـ في تطكير الذات مف تفعيؿ العلاقات في العمؿ إلى المسؤكليات الكاجب عمييـ تأديتي

اجؿ تكظيؼ امكاناتيـ في خدمة الكمية  ليحققكا ىدافيا  بشكؿ منسؽ كمنظـ فيعكسك بيئة الكمية  الفاعمة 
قعندما تككف العلاقات بيف الرئيس كالمرؤكسيف كبيف المكظفيف فيما بينيـ علاقة كد كاحتراـ متبادؿ يؤدم 

 ؿ كينمي الركح المعنكية كالايجابية في العمؿ بدافع الفعالية في الانجاز.ذلؾ إلى انتاج مستمر في العم
مف فئة مطمؽ قد أقركا بعدـ رغبتيـ في تفعيؿ العلاقات في العمؿ كىذا ما  %66.67كبالمقابؿ نجد نسبة 

كىذا راجع إلى غياب العدالة الاجتماعية حسب اجابات  %03.37أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
 بعض المبحكثيف.
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 (: يوضح العلاقة بيف المستوى التعميمي والشعور بالفخر.13الجدوؿ رقـ )
 المستوى التنظٌمً       

 إنجاز العمل

 بالشكل المطلوب

 المجموع جامعي ثانوي متوسط

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %77.70 32 %88.16 61 %833 68 %833 33 نعم

 %88.88 38 %66.37 38 33 33 33 33 لا

 %833 25 %833 58 %833 68 %833 33 المجموع

 ..24مع س  04المصدر: س 
مف مفردات  100مف خلاؿ ما تقدـ في الجدكؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة 

الثانكم كالمتكسط قد أقركا أنيـ يشعركف بالفخر العينة البحثية المدركسة مف فئة المستكل التعميمي 
مف مفردات العينة البحثية المدركسة مف فئة  %77.42كالاعتزاز اتجاه عمميـ بالكمية كتمييا نسبة 

المستكل الجامعي قد أفركا أيضا بأنيـ يشعركف بالفخر كالاعتزاز اتجاه عمميـ في الكمية كىذا ما أكدتو 
كيرجع ذلؾ حسب إجابات المبحكثيف كالتي تحمؿ في طياتيا أف  %88.89ة بػ نسبة الاتجاه العاـ المقدر 

لدييـ الفخر كالاعتزاز بإنتمائيـ ليذه الكمية كىذا ما يدؿ عمى ارتفاع الركح المعنكية لدييـ بمعنى "اتجاه 
الأفراد نحك بيئة العمؿ أك التعاكف الذاتي مف طرفيـ، كذلؾ ببذؿ أقصى طاقاتيـ في سبيؿ تحقيؽ 

 الأىداؼ المكضكعية في خدمة أك معرفة المنظمات التي يعممكف بيا". 
كىذا ما يعزز العمؿ بركح الفريؽ الكاحد، كالذم ينعكس إيجابا عمى ركح المبادرة لدييـ كيمنحيـ التحكـ 

 1في متطمبات كظائفيـ ىذا ما يتماشى مع منطمقات نظرية العلاقات الإنسانية.
 العلاقة بيف الأقدمية وتقديـ الدعـ والمساندة لمزملاء في العمؿ.(: يوضح 14الجدوؿ رقـ )

 الأقدمٌة           

 تقدٌم 

 الدعم 

 المجموع سنة فأكثر 00 00-03 9-0 0أقل من 

 % ت % ت % ت % ت
مج.

 ت
 %مج

 63 نعم
06.30

% 
81 833% 83 833% 38 833% 28 

02.75

% 

 36 لا
8.18

% 
33 33 33 33 33 33 36 

35.88

% 

 %833 25 %833 38 %833 83 %833 81 %833 68 المجموع

 .26مع س  5المصدر: س 
 

                                                           
 ( المأخكذة مف استمارة الاستبياف.33ىذه التحميلات الكيفية متعمقة بالسؤاؿ رقـ )  1
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مف العينة  %100مف خلاؿ ما تقدـ في الجدكؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة 
-10كالفئة التي تتراكح أقدميتيا مف  9-5البحثية المدركسة كالمتمثمة في الفئة التي تتراكح أقدميتيـ مف 

قد أقركا بأنيـ يقدمكف الدعـ كالمساندة لمزملاء في العمؿ كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ التي قدرت  14
تحمؿ في طياتيا أف المكظفكف يقكمكف بتقديـ  كيرجع ذلؾ  حسب إجابات المبحكثيف التي %96.83بػ 

الدعـ كالمساندة لمزملاء في العمؿ كىذا ما يدؿ عمى أنيـ يحبذكف العمؿ في الفريؽ الكاحد فيذا ما أكدتو 
( حيث يرل كلياـ اكشي أنو مف أجؿ أف تحقؽ المنظمة أىدافيا في زيادة الإنتاج كتحقيؽ Zنظرية )

بيف الجميع ضمف فريؽ عمؿ جماعي، فالعمؿ في البيئة اليابانية يرتكز  الأرباح المرتفعة يجب التعاكف
عمى التعاكف الكثيؽ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كيشجعيـ عمى ركح المبادرة كالإبداع، كما يساىـ في بناء 
علاقات إنسانية داخؿ محيط العمؿ، كما أف مدرسة العلاقات الإنسانية ترل أف الأفراد يشكمكف قسـ عمؿ 

مكف بركح التعاكف الجماعي يؤدم إلى تحقيؽ الفعالية داخؿ المنظمة كيعزز الثقة بيف المكظفيف فيما كيعم
 بينيـ كبيف المكظفيف كرئيسيـ كمف ىنا تطفك ممكة الإبداع كالرغبة في كسب كتعزيز المكانة.

 جديدة.(: يوضح علاقة الرغبة في تفعيؿ العلاقات والسعي لإيجاد أساليب وطرؽ 15الجدوؿ رقـ )
 الجنس           

 الالتزام

 بالحضور إلى العمل

 المجموع لا نعم

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %03.61 23 33 33 %07.52 23 نعم

 %31.82 35 %833 36 %8.21 38 لا

 %833 25 %833 36 %833 28 المجموع

 .36مع س  20المصدر: 
الياكثكرف كالتي اىتمت خصكصا يرل إلتكف مايك مف خلاؿ دراستو التي أجراىا عمى مصنع 

بالسمكؾ الإنساني، حيث تكصؿ إلى مجمكعة مف النتائج مف بينيا أف الأفراد يشكمكف قسما مف أقساـ 
العمؿ كليسكا أفراد منعزليف بؿ أنيـ يشكمكف مجمكعة تربط بينيـ كبيف رؤسائيـ علاقات عمؿ، حيث 

إنسانية  داخؿ المشركع يساىـ في خمؽ الرغبة يعتبر الاتصاؿ عممية ضركرية كحيكية في بناء علاقات 
كبعث ركح المبادرة كالإبداع التي تضمف أىداؼ العمؿ كأساليب كطرؽ أداء أفضؿ*، كىذا ما اتضح لنا 

مف أفراد العينة البحثية المدركسة  %98.36مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه، حيث تبيف أف نسبة 
قد أقركا أف لدييـ الرغبة في تفعيؿ العلاقات فيما بينيـ كىـ في السعي الدائـ لإيجاد أساليب كطرؽ جديدة 

كيرجعكف ذلؾ إلى أف  %95.24لإنجاز الأعماؿ بدقة متناىية كىذا ما تؤكده نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
الكمية يحثيـ عمى تنمية ركح المبادرة كالإبداع كالتجديد لدييـ لأنيا تتلاءـ مع  المناخ التنظيمي السائد في
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رغباتيـ كتترؾ نتائج إيجابية عمى مجريات العمؿ فيي تجعميـ في بحث دائـ عمى التغيير كالتطكير 
ى كالتنكيع في آليات العمؿ كالبحث المستمر عمى الفرص السانحة كاستغلاليا بشكؿ أمثؿ كىك ما يتماش

مع المعطيات الكيفية لرئيس مصمحة المستخدميف الذم أكد بأف الكمية تعمؿ عمى تشجيع تفعيؿ العلاقات 
بيف مكظفييا مما يطفي الصبغة الاجتماعية كالإنسانية التي تزيد مف الايجابية في العمؿ كىذا ما يخدـ 

 1مصالح الفرد كالكمية في آف كاحد.
في مفردتيف مف أفراد عينة البحث المدركسة قد أقركا أف  كالممثمة %100في المقابؿ نجد نسبة 

ليس لدييـ الرغبة في تفعيؿ العلاقات مع الزملاء في العمؿ كلا يسعياف لإيجاد أساليب كطرؽ جديدة في 
العمؿ كيرجعاف ذلؾ إلى رغبتيما في العمؿ في بيئة تخمك مف الضغكطات كبعيدة عف الرقابة المصيقة 

لي المستكل كذا فعالية كبيرة تتماشى مع طمكحاتيا إلا أف الكاقع الامبريقي يكشؼ كذات نظاـ تحفيزم عا
 2عكس ذلؾ مما أدل إلى إحباط عزيمتيما في السعي بإيجاد أساليب كطرؽ جديدة في العمؿ.

 (: يوضح علاقة الاىتماـ بسمعة الكمية وتحبيذ العمؿ ضمف فريؽ واحد.16الجدوؿ رقـ )
 الجنس           

 الالتزام

 بالحضور إلى العمل

 المجموع لا نعم 

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %06.32 37 33 33 %03.37 37 نعم

 %38.01 33 %833 36 %31.06 35 لا

 %833 25 %833 36 %833 28 المجموع

 .34مع س  21المصدر: س 
إف سمعة المؤسسة ىي أحد المكجكدات غير مممكسة التي تحرص المنظمات عمى بنائيا 
 -كالمحافظة عمييا مف أجؿ بقاء المؤسسة كاستمرارىا كخاصة في الظركؼ الصعبة، كتتجسد أىميتيا في 

الذم يفضي بدكره عمى  *في ككنيا تعمؿ عمى تعزيز استقطاب المكرد البشرم الكؼء -سمعة المؤسسة
 .3زيادة فاعميتيا في تحقيؽ أىدافيا بالمكارد البشرية

مف أفراد العينة  %95.08المبينة في الجدكؿ أعلاه يتضح أف نسبة كمف خلاؿ المعطيات الكمية 
 البحثية المدركسة يقركف أف سمعة الكمية مف أكؿ اىتماماتيـ كأنيـ يحبذكف العمؿ ضمف الفريؽ الكاحد 

 

                                                           
 .29، ص مرجع سابؽحنفي محمد سميماف:  1
 ،مقابمة حرة غير مقننة مع المبحكثيف 2

 .17، ص مرجع سابؽصباح حسيف الزيادم: 3 
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كىذا ما يعطينا تصكرا مبدئيا عمى أف ىناؾ  %92.06كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
 أم مفتكح عمى جميع الكظائؼ ذات الطبيعة المتداخمة. تعاكف مطمؽ

كمنو فالتعاكف الحاصؿ ضمف جماعة الفريؽ الكاحد كيرجعاف سبب ذلؾ إلى أنيـ يسعكف إلى تغيير 
الكظيفة لأنيا لا تتكافؽ مع طمكحاتيا بالإضافة إلى عدـ رضاىـ عمى نظاـ التحفيز المطبؽ مف طرؼ 

الأداء لا تستند إلى محكات عممية تعتمد عمى تقييـ السمكؾ الكظيفي الكمية، كيعتبر أف عممية تقييـ 
المكظؼ مف حيث الانضباط كالمكاظبة كالتعاكف كركح المبادرة كحسف السمكؾ فيي تعتمد في الكاقع 

 الامبريقي عمى المحاباة كالمحسكبية كالرشكة.
  : استنتاج جزئي لمفرضية الثالثة  

 ندماج في العمؿ.للالتزاـ العاطفي علاقة بالا -
( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)العلاقة بيف الحالة الاجتماعية 11مف خلاؿ الجدكؿ رقـ)

، بينما الجدكؿ %96.83كالرغبة في تفعيؿ العلاقات في العمؿ( نجد أف نسبة الاتجاه العاـ قدر بػ 
لتعميمي كالشعكر بالفخر( فقد قدرت ( كالذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف المستكل ا12رقـ)

( قد قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 13، في حيف نجد الجدكؿ رقـ)%88.89نسبة الاتجاه العاـ بػ 
، كالذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف الأقدمية كتقديـ الدعـ كالمساندة لمزملاء في 96.83%

لاقة بيف العبارتيف )علاقة الرغبة في تفعيؿ العلاقات كالسعي ( كالذم يمثؿ الع14العمؿ( أما الجدكؿ رقـ)
( ك 15، بالمقابؿ نجد الجدكؿ رقـ)%95.24لإيجاد أساليب كطرؽ جديدة( قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 

الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )علاقة الاىتماـ بسمعة الكمية كتحبيذ العمؿ ضمف فريؽ كاحد( بأف نسبة 
 .%92.06لعاـ قدرت نسبتو بػ الاتجاه ا

كمف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ نجد أف غالبية نتائج الجداكؿ كانت مكجبك ) متكسط 
( كبالتالي كجكد علاقة بيف الالتزاـ العاطفي كالاندماج في العمؿ، %93.97نسبة الاتجاه العاـ قدرت بػ 

رار بالعمؿ في المنظمة لأف أىدافيـ تتكافؽ مع كىذا راجع إلى ككف الأفراد يعبركف عف رغبتيـ في الاستم
أىداؼ كقيـ المنظمة التي يعممكف بيا، مما يتيح للأفراد المشاركة في اتخاذ القرارات كىذا يخمؽ انسجاـ 
بيف أىداؼ العامميف ك أىداؼ المؤسسة كيكفر نكعا مف الرقابة الذاتية كىك ما يعبر عف قكة رغبة الفرد في 

نو علاقات أخكية بيف زملاء العمؿ كبالتالي زيادة درجة انتمائيـ ككلائيـ كاندماجيـ العمؿ، مما ينجر ع
الداخمي في العمؿ، أك التطابؼ كالتجاكب النفسي مع العمؿ بما ينعكس في صكرة تحقيؽ ذاتية الفرد 

 كالتزامو نحك عممو كىك ما يعرؼ عنو بمصطمح " الاستغراؽ الكظيفي". 
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 خاتمة:
يعد مكضكع الالتزاـ التنظيمي مف المكاضيع التي لاقت اىتماما كاضحا في الآكنة الأخيرة، في 

 التكجوظؿ انييار المعايير الأخلاقية كعدـ كجكد أسس عقلانية تقكـ عمييا الإدارة، كىذا ما أدل إلى 
السكسيكتنظيمي لدراسة آلية الالتزاـ التنظيمي، ككيفية تفعيميا داخؿ البيئة التنظيمية لضبط السمكؾ 

فقد تـ التركيز عمى الوظيفي،  بالالتزاـ التنظيمي وعلاقتو بالاستقرارالتنظيمي، فجاءت الدراسة المكسكمة 
 في علاقاتيـ بمؤشرات الاستقرار الكظيفي.كاقع الالتزاـ المعيارم كالالتزاـ الاستمرارم كالالتزاـ العاطفي 

في خضـ الشكاىد الامبريقية جسدت الدراسة علاقة الالتزاـ التنظيمي بالاستقرار الكظيفي عبر 
مؤشرات الاستمرارم، فكؿ منظمة عند رسـ سياستيا كتخطيط برامجيا التي تسعى مف خلاليا لتحقيؽ 

رادىا بالتالي يتكلد لدييـ مشاعر الانتماء كيحس الفرد أىدافيا لا بد أف تراعي في ذلؾ تحقيؽ أىداؼ أف
بالالتزاـ نحك البقاء في المنظمة كذلؾ مقابؿ الدعـ الجيد الذم تقدمو المنظمة لمنتسبييا كالسماح ليـ 
بالمشاركة كالتفاعؿ الإيجابي في تنفيذ العمؿ كلممسؤكلية علاقة مباشرة بالبناء التنظيمي كبناء الشخصية 

العامؿ بجدية أدائو لميامو كمراقبتو ليا كمما شعر بالارتياح كزاد كلاؤه كارتباطو بعممو مما فكمما شعر 
يؤدم في النياية إلى استقراره، لأف الفرد عند استقراره سيضاعؼ مف مجيكداتو في العمؿ كيشعر 

فيف لممساىمة بالارتياح كبالتالي يزداد كلاؤه كارتباطو بعممو مما يؤدم إلى إتاحة الفرص أماـ المكظ
يجاد الجك المريح في بيئة العمؿ، فالجك  بأفكارىـ كتشجيعيـ مما ينمي ركح المبادرة كتقكية الركابط كا 
الميني الذم يسكده التعاكف كالاندماج يساعد عمى رفع الركح المعنكية لممكظفيف كيؤدم إلى تحقيؽ الترابط 

لاستقرار الكظيفي كالرضا عف العمؿ يككف بازدياد فا ،الاجتماعي مما يؤدم إلى تفعيؿ العلاقات في العمؿ
اىتماـ الرئيس بالمرؤكسيف كاشتراكيـ في اتخاذ القرارات يعطييـ الشعكر بأىميتيـ مما يؤدم إلى 
علاء مصالح المنظمة كالعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا كما أف مساىمة الأفراد في  الإخلاص في العمؿ كا 

تربية ككادر جدية مف القادة الإدارييف كالتي تككف ذات خبرة في صنع جميع المستكيات الإدارية تؤدم إلى 
 القرار.

كما كشؼ الكاقع الامبريقي بأف العمؿ ضمف الفريؽ الكاحد كالاندماج في العمؿ يكلد جك مريح 
كمستقر يسكده التفاىـ كالتعاكف كالذم يساعد عمى رفع الركح المعنكية لممكظفيف كرفع المبادرة لدييـ، 

ك ميني الذم يسكده التعاكف يؤدم إلى تحقيؽ الترابط الاجتماعي ما يؤدم إلى تفعيؿ العلاقات في فالج
شراكيـ في اتخاذ القرارات  العمؿ، كما أف الارتباط كالالتزاـ الميني يزداد باىتماـ الرؤساء بالمرؤكسيف كا 

دة كتحقيؽ الاستقرار الكظيفي كتعزيز الشعكر بالكلاء كلف يتحقؽ ذلؾ إلا مف خلاؿ سف سياسة عمالية رشي
 في جك إدارم يتسـ بالأماف كالرضا.
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كمف خلاؿ التحميؿ الإحصائي تكصمنا إلى كجكد علاقة بيف الالتزاـ المعيارم كالتكافؽ الميني، 
كىذا راجع إلى ككف الفرد يشعر بالالتزاـ في المنظمة، ككجكد علاقة بيف الالتزاـ الاستمرارم كالأمانة 

ف الأماف الكظيفي يحفز كيساعد عمى الرغبة في العمؿ، كما تكصمنا أيضا إلى كجكد علاقية الكظيفية، كك 
بيف الالتزاـ العاطفي كالاندماج في العمؿ، كىذا ككف الأفراد يعبركف عف رغبتيـ في الاستمرار بالعمؿ في 

 المنظمة، لأف أىدافيـ تتكافؽ مع أىداؼ كقيـ المنظمة التي يعممكف بيا.
كـ إف تضميف كتشميف الالتزاـ التنظيمي كالاستقرار الكظيفي في كمية العمكـ الإنسانية كعمى العم

كالاجتماعية يحتاج إلى إحداث تغييرات بنيكية معتبرة كتطكرات تنظيمية عميقة بجدر الكقكؼ عمييا 
كلية بالممارسات التحميمية في شكؿ اقتراحات كتكصيات نسعى مف خلاليا لتعميؽ الفيـ كالرؤية الشم

 للالتزاـ التنظيمي.
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2017/2018السنة الجامعية : 



 

 

 أولا: بيانات حوؿ الخمفية الاجتماعية والاقتصادية : 

 الجنس :        ذكر                         أنثى  -1

 سنة   50إلى  40سنة           مف   40إلى  30سنة            مف  30السف :   أقؿ مف  -2

 سنة  50أكثر مف                          

 الحالة الاجتماعية :    أعزب             متزكج             مطمؽ     -3

 المستكل التعميمي :   متكسط           ثانكم         جامعي -4

 سنة  14إلى  10سنكات          مف  9إلى  5سنكات          مف  5الاقدمية أقؿ مف  -5

 سنة فأكثر  15مف                               

 ثانيا: بيانات حوؿ الالتزاـ التنظيمي :

I. بيانات حوؿ الالتزاـ المعياري: 
 ىؿ تمتزـ بالحضكر إلى العمؿ في المكاعيد المحددة؟  نعـ       أحيانا       لا-6

 ىؿ تنجز أعمالؾ بالشكؿ المطمكب منؾ ؟ نعـ        أحيانا         لا-7

 ىؿ تسعى إلى الحفاظ عمى أجيزة كأدكات العمؿ ؟ نعـ       لا -8

 الكقت المحدد ؟ نعـ        لا ىؿ تمتزـ بإنجاز الأعماؿ المككمة إليؾ في-9

 ىؿ تحرص عمى البقاء في العمؿ في الكمية ؟ نعـ                     لا-11

 في حالة الإجابة بنعـ ىؿ يرجع ذلؾ إلى :      

 تتكافؽ أىدافؾ الخاصة مع أىداؼ الكمية   -أ             

 المناخ الملائـ لمعمؿ-ب             

 تتمقى امتيازات كحكافز مقابؿ عممؾ                                    -ج            

 ما ىي الإجراءات المثمى الكاجب تنفيذىا مف اجؿ ضماف التزاـ المكظؼ اتجاه عممو ؟ ............-12



 

 

 بيانات حوؿ الالتزاـ الاستمراري:

 لديؾ مف قدرات؟ نعـ           لا    ىؿ يساعدؾ العمؿ بالكمية عمى إبراز ما -13

 ىؿ تقبؿ بأم كظيفة تكمؼ بيا في الكمية مقابؿ الاستمرار في عممؾ نعـ         لا -14

 ىؿ لديؾ الاستعداد للاستمرار في عممؾ الحالي حتى بمكغ سف التقاعد؟ نعـ        لا-15

 رل؟ نعـ         لاترؾ العمؿ بالكمية مقابؿ اجر أعمى في مؤسسة أخ عىؿ تستطي-16

 ىؿ البيئة التنظيمية التي تعمؿ بيا تسمح لؾ بالمشاركة باتخاذ القرارات؟ نعـ         لا -17

 يرجع ذلؾ إلى:   بنعـفي حالة الإجابة      

 الشعكر بالإنتماء -أ          

 الحرص عمى التكاجد بالمؤسسة لكقت اكبر -ب         

 يف المؤسسة ميما كانت الظركؼالإلتزاـ بقكان-ج         

 ماىي درجة حرص الكمية عمى بث الرغبة كالاستمرارية في العمؿ لدل المكظؼ-18

 ضعيفة-أ           

 متكسطة-ب          

 قكية-ج           

 في رأيؾ ماىي الآليات التي تضمف استمرار المكظؼ بالعمؿ في الكمية؟...........................-19

 بيانات حوؿ الالتزاـ العاطفي:

 ىؿ لديؾ رغبة في تفعيؿ العلاقات بينؾ كبيف زملائؾ في العمؿ نعـ       لا  -20

 ؟ نعـ       لاؾىؿ سمعة الكمية مف ضمف اىتمامات-21

 ىؿ تشعر بالفخر اتجاه عممؾ في الكمية؟ نعـ        لا-22

 



 

 

 مب جيكد كبيرة تساىـ في نجاح الكمية؟ نعـ        لاىؿ لديؾ الرغبة في اف تككف في مكاف يتط-23

 ىؿ تقكـ بتقديـ الدعـ كالمساندة لزملائؾ في العمؿ؟ نعـ        لا-24

 كيؼ يتـ حؿ النزعات مف طرؼ المسؤكؿ في الكمية:-25

 عف طريؽ الحكار -أ            

 ب_عف طريؽ التفاكض         

 حطريؽ القكانيف كالمكائ ج_عف         

 ماىي برأيؾ الإجراءات اللازـ اتخاذىا مف اجؿ إشعار المكظؼ بمكانتو الكظيفية؟...................-26

 ثالثا:بيانات حوؿ الاستقرار الوظيفي: 

 بيانات حوؿ التوافؽ الميني:

 ىؿ يتلاءـ عممؾ مع ميكلؾ المينية؟ نعـ         لا-27

 ثقة في الإدارة التي تعمؿ فييا؟ نعـ           لاىؿ تشعر بال-28

 ىؿ يمنح لؾ الكقت الكافي لإتماـ عممؾ بكفاءة؟ نعـ        لا        أحيانا-29

 ىؿ تؤثر طبيعة الإشراؼ عمى العلاقات بينؾ كبيف رئيسؾ في العمؿ؟ نعـ         لا-30

 نعـ       لاىؿ أنت راض عف الحكافز المقدمة مف إدارة الكمية؟ -31

 ىؿ يشتكي المكظفكف مف تعامؿ المسؤكليف معيـ؟-32

 نعـ -أ        

 أحيانا-ب       

 لا-ج         

 ماىي برأيؾ الكسائؿ التي تمكف المكظؼ مف التجاكب مع متطمبات العمؿ؟.....................-33

 



 

 

 بيانات حوؿ الاندماج في العمؿ:

 الفريؽ الكاحد؟ نعـ        لا ىؿ تحبذ أسمكب العمؿ في-34

 ىؿ تسعى لمساعدة العماؿ الجدد عمى تجاكز العقبات التي تعترضيـ في مكاف العمؿ؟نعـ        لا-35

 ىؿ تسعى لإيجاد أساليب كطرؽ جديدة لتسييؿ أداء العمؿ؟ نعـ       لا-36

 ىؿ تخصص كقت إضافي مف اجؿ مساعدة الزملاء؟ نعـ        لا-37

 ىؿ تعاكف العماؿ فيما بينيـ يرضي الإدارة؟ نعـ        لا-38

 ىؿ تسعى الجامعة لنشر قيـ العمؿ الجماعي؟ دائما          أحيانا         عند الضركرة فقط -39

 ماىي معيقات العمؿ الجماعي حسب رأيؾ؟................................-40

 بيانات حوؿ الأماف الوظيفي:

 ؿ يتناسب راتبؾ مع كظيفتؾ؟ نعـ        لاى-41

 ىؿ ظركؼ العمؿ بالكمية مناسبة لأداء عممؾ؟ نعـ         لا-42

 ىؿ الترقية في العمؿ متعمقة بالكفاءة؟ نعـ         لا -43

 ىؿ تشعر بالراحة في مكاف عممؾ؟ نعـ         لا-44

 بكظيفتؾ؟ نعـ         لاىؿ تساىـ الزيادة في الأجر في زيادة تمسكؾ -45

 ىؿ تمنحؾ الكمية حكافز مقابؿ جيدؾ المبذكؿ؟  نعـ      لا       في حالة الإجابة بػ لا يرجع ذلؾ إلى:-46

 _التقييـ الغير عادؿ مف الرئيس             

 _ىناؾ انحياز إلى بعض المكظفيف مف طرؼ الرئيس             

 ب طبيعة العمؿ المنجز_الحكافز تمنح حس             

 في اعتقادؾ الشخصي ماىي العكامؿ التي تشجع المكظؼ عمى الاستقرار في عممو؟.................-47

 



 

 

 أسماء المحكميف:

 جماؿ بف خالد :الأستاذ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 دليل المقابلة الحرة:

 دلٌل المقابلة الحرة الخاصة بمسؤول المستخدمٌن:

 . المستوى التعليمي.1

 . هل تعمل وفقا لتخصصك؟2

 . ماهي آليات تضمين المسؤولية تجاه الكلية؟3

 . ما هو واقع الاندماج في العمل في الكلية؟4

 . ما هو واقع المشاركة والمساهمة الفعالة في اتخاذ القرارات في الكلية؟5

 . في رأيك كيف تنمي روح المبادرة لدى الموظفين بالكلية؟6

 لخاصة بنائب العمٌد للبحث العلمً:دلٌل المقابلة الحرة ا

 . المستوى التعليمي.1

 . ما هي الأسس التي يرتكز عليها الالتزام التنظيمي في الكلية؟2

 . ما هي الآليات الكفيلة بتنمية الرغبة والاستمرار في العمل داخل الكلية؟3

 الوظيفي؟. ما هي الاستراتيجيات التي تعتمدون عليها من أجل تحقيق الاستقرار 4

جل تكريس الالتزام المعياري والعاطفي والاستمراري 4. ما هي المحاكاة التي تضمنها من أ5

 في الكلية؟

 . ما هي المحاكاة الكفيلة بتنمية الالتزام التنظيمي داخل الكلية؟6

 . كيف تقيم العلاقة بين الالتزام التنظيمي والاستقرار الوظيفي؟7

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 


