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  الإھــــداء
  

  بسم الله و الصلاة و السلام على اشرف المرسلین

إلى الینبوع الذي لا یمل العطاء إلى من حاكت سعادتي بخیوط منسوجة من قلبھا 

  إلى والدتي العزیزة

إلى من سعى و شقى لأنعم بالراحة و الھناء الذي لم یبخل بشيء من اجل دفي في 

  طریق النجاح، الذي علمني ان ارتقي سلم الحیاة بحكمة و صبر والدي العزیز

  إلى من حبھم یجري في عروقي أخواتي و إخواني و إلى جمیع الأھل و الأقارب

تكاتفنا یدا بیدا و نحن نقطف إلى من سرنا سویا بشق الطریق معا نحو النجاح و 

زھرة تعلمنا إلى صدیقاتي و زمیلاتي خیرة، وھیبة، سعیدة، كریمة، مروة، نعیمة، 

  سعاد، فاطمة

  إلى من تقاسمت معھا مشقة ھذا البحث صدیقتي مبروكة

إلى من كانت بمثابة المشجع و الموجھ و السند طوال مدة انجاز ھذا البحث الأستاذة 

  الغیثالكریمة عائشة ام 

  إلى من رسمت لي طریق یملؤه الأمل و كلھ ثقة بالنجاح إلى الأستاذة سلمى ناصري

الى من انار دروبنا بالعلم و المعرفة أساتذتي ، إلى كل من سقط من القلم سھوا 

  .اھدي ھذا العمل المتواضع راجیة من المولى عز و جل القبول و النجاح

  

  حلیمة

  



 

 
 

  

  

  الإھداء

  السلام على اشرف المرسلین بسم الله و الصلاة و

لم یعش الإنسان بمعزل عن باقي البشر و في جمیع مراحل الحیاة یوجد أناس 

  الأبوان الكریمان: یستحقون منا الشكر ، و أولى الناس بالشكر

إلى من بسمتھا غایتي و ما تحت أقدامھا جنتي من أفضلھا عن نفسي الملاك الطاھر 

  أمي الغالیةحفظھا الله ورعاھاسیدتي صاحبة الرحمة و الحنان و العطاء  الیكي

إلى صاحب السیرة العطرة الذي أحنى ظھره التعب في سبیلنا و الذي كان لھ الفضل 

  والدي الحبیب أطال الله في عمرهالأكبر في بلوغي التعلیم العالي 

حرمت فیھ من صحبتي إلى كل أفراد عائلتي الكریمة تعویضا لھا عن الوقت الذي 

  كل باسمھ إخوة و أخواتمن 

الذین أحبھم و احترمھم، إلى من عرفت كیف أجدھم و  معارفيو  أصدقائيإلى 

  علموني أن لا أضیعھم، فجزیل الشكر أھدیكم و رب العرش یحمیكم

  حلیمة حفظھا اللهإلى من ساعدتني في انجاز ھذا العمل الأخت الكریمة 

صة أساتذة قسم علم الاجتماع و كل من علمني حرفا لأصل خا أساتذتي الأفاضلإلى 

  إلى ما وصلت إلیھ، فانتم أھل للشكر، و شكرا لكل من دعا لي بظھر الغیب دعوة

إلى كل ھؤلاء اھدي ھذا العمل، داعیة من المولى عز و جل أن یطیل في أعماركم 

  و یرزقنا و إیاكم  بالخیرات

  

  كةمبرو                             



 

 
 

  

  شكر و عرفان

الحمد � عز و جل الذي وفقنا في إتمام ھذا البحث العلمي و الذي ألھمنا الصحة و 

  العافیة و العزیمة فالحمد � حمدا كثیرا

لا بد لنا و نحن نخطو خطواتنا الأخیرة في الحیاة الجامعیة ومن وقفة تعود على 

الذین قدموا لنا الكثیر و الذین أعوام قضیناھا في رحاب الجامعة مع أساتذتنا الكرام 

كن عالما فان لم تستطع فكن معلما فان لم تستطع فأحب " حملوا أقدس رسالة 

  ".العلماء فان لم تستطع فلا تبغضھم

نتقدم بجزیل الشكر و التقدیر إلى الأستاذة الدكتورة أم الغیث عائشة على ما قدمتھ 

ا الفضل بالإشراف على ھذا لنا من توجیھات و معلومات قیمة، و التي كان لھ

  البحث فلھا منا كل الشكر و التقدیر

  كما نتقدم بالشكر إلى الأساتذة الكرام أعضاء لجنة المناقشة

و الشكر موصول إلى كل أساتذة علم الاجتماع، والى كل من أمدنا بید العون من 

  قریب أو بعید ولو بكلمة

و في الأخیر نسال الله العظیم أن یوفقنا لما یحبھ و یرضاه انھ  ولي ذلك و القادر 

.علیھ، وان یظھر ذا العمل في أبھى حلة ، و الحمد � رب العالمین
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  :المقدمة 

یعتبر العنصر البشري ركیزة أساسیة لنجاح المنظمات وتحقیقها، إذ لا بد من إعطائه قیمة و  

أهمیة كبیرة تعمل على إرضائه في عمله، ویبدأ شعور الرضا الوظیفي بالنمو لدى الموظفین عند 

إحساسهم بأهمیتهم وأهمیة ما یقوموا به من عمل  في نجاح المؤسسة و كذلك عند شعورهم 

العلاقة الجیدة  بین المدیرین  ترابط بینهم وبین مدیریهم و الذي یظهر عن طریقبوجود 

الموظفین ، بالإضافة إلى التحفیز المستمر و هذا الشعور ینعكس بالإیجاب على عناصر و 

منظومة العمل، فالرضا الوظیفي من الموضوعات التي تحظى باهتمام علماء السلوك و الإدارة 

عوامل تؤدي إلى الرضا أو رضا الأفراد نحو وظائفهم و هي أساسیة بما فیه مجموعة من ال

ع الموظف في حالة من عدم الرضا لتحقیق الرضا، في حین فقدان هذه العوامل یؤدي إلى وض

  .هذا ینعكس على أدائه و التزامه في العملو 

یر مشاعر یرجع الرضا ارتباطه بمشاعر الفرد التي غالبا ما یصعب تفسیرها لأنها متغیرة بتغ

الأفراد في المواقف المختلفة، حیث أن النفس البشریة تمیل للعمل فما دام هناك شخص یعمل 

فهو إما أن یكون راضیا عن عمله و إما أن یكون غیر راضي عن هذا، وإذا تحققت احتیاجات 

  .هذا الشخص ورغباته فهذا یعتبر شعور ایجابي یشعر به الموظف بشكل عام اتجاه عمله 

عتبر الالتزام التنظیمي عنصر حیویا في بلوغ الأهداف اذ یساهم في تطویر قدرات المنظمة كما ی

لذا نا اهتمام الكثیر من الباحثین لما له من أهمیة و انعكاسات على الفرد و المؤسسة على حد 

سواء و تحدیدا في فهم سلوكیات الموظفین في محیط العمل و تفسیره، ویؤدي الالتزام التنظیمي 

لى عدد من النتائج الایجابیة بالنسبة للمنظمة و الأفراد كانخفاض معدل دوران العمل و تحقیق إ

أهداف المنظمة بكفاءة و فعالیة، بینما ضعف مستوى الالتزام التنظیمي یؤدي إلى ارتفاع تكلفة 



 مقدمةال
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الغیاب و التأخر عن العمل، إذ تنبع أهمیة الرضا الوظیفي للإفراد من حیث انه یعبر عن 

شاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد اتجاه الوظیفیة و هذه المشاعر تعطي للوظیفة قیمة م

مهمة تتمثل برغبة الفرد و ما یحیي به، وبما أن رغبات الأفراد مختلفة فان هناك تباین في 

اتجاهاتهم في المؤسسة، و الالتزام عملیة مستمرة یعبر خلالها الأفراد عن اهتمامهم بالمؤسسة و 

جاحها المستمر، إذن فالالتزام أصبح و لا یزال جدیر بالاهتمام كونه یولد لدى الأفراد إحساسا ن

عالیا بالانتماء  و الاندماج مع المنظمة مما ینعكس ایجابیا على شعور الموظفین ومستوى 

رضاهم في عملهم ، وتبرز أهمیته للعامل داخل المؤسسة من خلال ارتباط الفرد بالمؤسسة دون 

نظر بعین الاعتبار للعوامل المادیة أو المكاسب الذي یحققها الأفراد نتیجة عملهم في المنظمة ال

، فمن خلال هذه الدراسة نحاول تسلیط الضوء على العلاقة بین الرضا الوظیفي و الالتزام 

  .التنظیمي، حیث تطرقنا في هذه الدراسة إلى خطة اشتملت على مقدمة و أربعة فصول و خاتمة

یتعلق بالإطار المنهجي للدراسة الذي یحتوي على أسباب اختیار الموضوع، : صل الأولالف

أهداف الدراسة، أهمیة الدراسة، الإشكالیة، نموذج الدراسة، تحدید المفاهیم و المصطلحات، 

الدراسات السابقة، أما الفصل الثاني تطرقنا إلى ثلاث مباحث وكل مبحث یشتمل على ثلاث 

الأول یندرج حول  ماهیة الرضا الوظیفي و المبحث الثاني یندرج حول نظریات مطالب، المبحث 

الرضا الوظیفي قیاسه و أنواعه أما المبحث الثالث یندرج حول آلیات تحقیق الرضا الوظیفي، 

الفصل الثالث یشتمل على ثلاث مباحث و كل مبحث ینقسم إلى ثلاث مطالب، المبحث الأول 

اع الالتزام التنظیمي و مراحله یفي، المبحث الثاني یتعلق بأنو یتعلق بماهیة الرضا الوظ

خصائصه، أما المبحث الثالث یتعلق بنظریات الالتزام التنظیمي تحقیقه و آثار المترتبة عنه، و 

الفصل الرابع تطرقنا إلى التصور النظري للجانب المیداني ویشتمل على التعریف بمیدان 
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الدراسة، منهج الدراسة، أداة الدراسة، صعوبات الدراسة، الدراسة، مجالات الدراسة، عینة 

  .الدراسات السابقة ونتائج المستخلصة منها



 

 
 

  

  

  الفصل الأول

  الإطار المنھجي

  الإطار المنهجي: الفصلالأول

  أسباب اختیار الموضوع: أولا

  أهداف الدراسة: ثانیا

  أهمیة الدراسة: ثالثا

  الإشكالیة: رابعا

  نموذج الدراسة: خامسا

  تحدید المفاهیم والمصطلحات: سادسا

  الدراسات السابقة: سابعا
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  أسباب اختیار الموضوع: أولا

 الأسباب الموضوعیة : 

 تقدیم بعض المعلومات حول موضوع الرضا الوظیفي وارتباطه بالالتزام التنظیمي . 

 معرفة واقع كل من الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي 

 التعرف على العوامل التي تحدد الرضا الوظیفي وكذا العوامل التي تؤثر على الالتزام التنظیمي. 

  المدروسموضوع الدراسة یدخل ضمن مواضیع التخصص 

 الأسباب الذاتیة : 

 الرغبة في إثراء التنوع الثقافي في هذا الموضوع 

 حب الاطلاع على خبایا الموضوع 

 معرفة العلاقة بین متغیرات الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 

 أهداف الدراسة: ثانیا

 دراسة الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي . 

  د وكیفییة تكیفه مع ظروف مهنتهالسعي إلى إشباع حاجات الفر. 

 الاستقرار الوظیفي والحد من مشكلات التنقل الوظیفي. 

 معرفة كیفیة تأثیر العدالة والمكانة الاجتماعیة  الالتزام التنظیمي. 

 نیل شهادة الماستر في هذا التخصص. 

  أهمیة الدراسة: ثالثا

اهرة السلوك التنظیمي للفرد العامل فیالمؤسسة  ترتبط أهمیة الدراسة بأهمیة الموضوع،فهو قائم على دراسة ظ

  :أو بصفة عامة في المنظمات، ویمكن أن نبرزها في ما یلي
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  دراسة العلاقات الإنسانیة  و السلوك الإنساني في مجال العمل، وبالتالي یعبر الإنسان عن میوله

 .واستعداداته وقدرته وطموحاته الشخصیة

 الاستقرار الوظیفي 

  الإشكالیة: رابعا

أهم هدف تسعى المنظمة لتحقیقه سواء داخلها أو خارجها وتشمل القاعدة الأساسیة في  إن الرضا الوظیفي 

الإدارة العامة، تجعل الموظف یعمل برضا وسعادة ویكون واثقا من إنتاجیته ونجاحه، یهدف إلى خلق صورة 

ي المؤسسة یؤثر تأثیرا قویا على إرساء طبیعیة في نفوس العاملین ورضاهم وطریقة معاملتهم وسلوكهم ف

الصورة الحسنة في أذهان الجماهیر، إذ یتناول مشاعر الفرد اتجاه العمل الذي یقوم به و البیئة المحیطة به 

وبالتالي إشباع حاجات الأفراد في المنظمة تجعلهم راضیین عن عملهم، ومنه فالموظف الراضي عن عمله 

املین معه ومع المحتكین به ، فالرضا الوظیفي ما هو إلا تجمیع للظروف یخلق انطباعا جیدا لدى المتع

النفسیة و الفسیولوجیة و البیئیة التي تحیط علاقة الموظف بزملائه و رؤسائه و التي تجعل الموظف یقول 

، إذ یتمیز العصر الذي نعیش فیه بهیمنة المنظمات و شمولیتها لكافة نواحي "أنا سعید بعملي" بصدق 

حیاة، حیث لكل منظمة هدف تسعى لتحقیقه من خلال مجموعة من الأفراد یبذلون جهدهم إذ یحصلون ال

منها على مقومات تشبع حاجاتهم ، ویساهم الرضا بشكل كبیر في تخفیض معدلات التغیب عن العمل و 

یر المادیة یزید الخ، وكلما شعر الموظف بان الوظیفة أشبعت حاجاته المادیة وغ......الإضرابات و الشكاوي

  .تعلقه بالمؤسسة

وأصبحت الإدارة تطالب بان یكون التزام العاملین نحو منظماتهم التي یعملون فیها وترید منهم الإخلاص في 

العمل وبذل أقصى جهد لزیادة الإنتاجیة، ویعتبر الالتزام التنظیمي استعداد كامل للانضمام إلى التنظیم 

ة على ذلك و القیام بكافة المهمات و الواجبات المطلوبة ، إذ لا بد من وتحمل كافة المسؤولیات المترتب

الاهتمام و التركیز على المورد البشري بما یملك من خبرة و معرفة ومهارة للقیام بأداء الأعمال بكفاءة و 
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 فعالیة لذلك أصبح من الضروري للمنظمات تطویر مواردها البشریة ومن اجل تطویر العمل و التمیز من

المنظمات الأخرى، والالتزام التنظیمي یعد من الظواهر التي اهتم بها العاملون في مجال السلوك التنظیمي 

وذلك لمعرفة محدداته وما یترتب علیه من سلوك یؤثر في مستقبل المنظمة و العاملین و تحقیق الأهداف 

مؤسسة الواحدة، إذن فالالتزام التنظیمي المخطط لها بما في ذلك العدالة الاجتماعیة و المساواة بین أفراد ال

هو حالة شعوریة تقنیة یشعر الفرد من خلاله بالانتماء للمنظمة وإحساسه بمكانته الاجتماعیة فیها إذ یقدم 

مجهوداته العضلیة و الفكریة من اجل خدمتها، فداخل المؤسسة الواحدة لكل فرد عامل اتجاهاته ودوافعه 

لوكه و تمیزه عن غیره  من الموظفین ، والالتزام الذي یتمتع بع العاملون یزید من وطریقة تفكیره التي توجه س

، نظمة والعاملین فیها على حد سواءولائهم اتجاه منظماتهم وبالتالي یمكن الاعتماد علیه بما یحقق أهداف الم

ع هو الذي لدیه وهو  یعكس طبیعة العلاقة بین الموظف و المنظمة والشخص ذا الالتزام الوظیفي المرتف

إیمان عمیق بأهداف و قیم المنظمة ، والتزام الأفراد في عملهم یشیر إلى تقبلهم لقیم و أهداف المنظمة التي 

یعملون بها وتفانیهم ورغبتهم القویة في تحقیق أهدافها، فإذا كان هناك التزام نحو المنظمة سیكون هناك 

اء في المنظمة و الاستمرار فیها لما له من أهمیة كبیرة في استعداد كاف لتكریس كل الجهود والسعي في البق

  :التساؤلالتاليالمؤسسة، ومن هنا یمكن طرح 

  هل هناك علاقة بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي للعمال داخل المؤسسة ؟ 

  :التساؤلات الفرعیة

 هل للإحساس بالعدالة دور في الالتزام التنظیمي داخل المؤسسة؟ 

  تلعب المكانة الاجتماعیة التي یكتسبها الموظف من خلال منصبه دور في الالتزام التنظیمي؟هل 

  :الفرضیة الرئیسیة

 توجد علاقة ایجابیة بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي داخل المؤسسة. 
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 .داخل المؤسسةیؤثر الإحساس بالعدالة بشكل ایجابي في الالتزام التنظیمي للموظفین 

 تلعب المكانة الاجتماعیة التي یكتسبها الموظف من منصبه دور في الالتزام التنظیمي

  

إن تحدید المفاهیم أمر ضروري في كل دراسة علمیة، لذا تطرقنا في بحثنا هذا إلى معرفة وتوضیح أهم 

  1.ضد السخط وارتضاء یعني رآه أهلا له ورضي عنه، أحبه واقبل علیه

  2.هو أن الفرد یحب عدة مظاهر أو جوان من عمله أكثر من تلك التي لا یحبها

  . 168، ص 2005،  4ـ5
  .169،ص 2004ـ سلطان سعید محمد، السلوك الإنساني في المنظمات،دار الجامعة الجدیدة، بدون ط ، مصر، 

الالتزام التنظیمي

ـ الشعور بالانتماء الى المؤسسة و 
البقاء فیھا

ـ جودة مردودیة الموظف

ـ احترام قوانین المؤسسة

ـ الحرص على سمعة المؤسسة

ـ المسؤولیة اتجاه المؤسسة

ـ السرعة في انجاز المھام

ـ عدم تعطیل سیرورة مصالح المواطنین و 
المؤسسة 

ـ الرغبة في الاستمرار في العمل

ـ الاندماج في المنظمة و المشاركة في 
فعالیاتھا 
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یؤثر الإحساس بالعدالة بشكل ایجابي في الالتزام التنظیمي للموظفین 

تلعب المكانة الاجتماعیة التي یكتسبها الموظف من منصبه دور في الالتزام التنظیمي

  نموذج الدراسة

  تحدید المصطلحات والمفاهیم

إن تحدید المفاهیم أمر ضروري في كل دراسة علمیة، لذا تطرقنا في بحثنا هذا إلى معرفة وتوضیح أهم 

  :المتعلقة بموضوع الدراسة ، ومن أهمها ما یلي

 الرضا الوظیفي

ضد السخط وارتضاء یعني رآه أهلا له ورضي عنه، أحبه واقبل علیه

هو أن الفرد یحب عدة مظاهر أو جوان من عمله أكثر من تلك التي لا یحبها

                                         

5، بیروت،المجلد1ـ أبو الفضل جمال الدین بن مكرم، لسان العرب، دار صادر، ط
ـ سلطان سعید محمد، السلوك الإنساني في المنظمات،دار الجامعة الجدیدة، بدون ط ، مصر، 

الالتزام التنظیمي

ـ الشعور بالانتماء الى المؤسسة و 
البقاء فیھا

ـ جودة مردودیة الموظف

ـ احترام قوانین المؤسسة

ـ الحرص على سمعة المؤسسة

ـ المسؤولیة اتجاه المؤسسة

ـ السرعة في انجاز المھام

ـ عدم تعطیل سیرورة مصالح المواطنین و 
المؤسسة 

ـ الرغبة في الاستمرار في العمل

ـ الاندماج في المنظمة و المشاركة في 
فعالیاتھا 

الرضا الوظیفي

ـ الاحساس بالعدالة داخل المؤسسة

ـ المكانة الاجتماعیة للموظف

للافضل ـ شعور بالامل بالتغییر

ـ القیام بالواجبات المطلوبة

ـ تقسیم المھام

ـ الحرص على الوظیفة و المركز

ـ الحفاظ على سمعة المنظمة

ـ الحرص على تحسین العلاقات بین 
الرؤساء و العاملین 
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  :الفرضیات الفرعیة

  یؤثر الإحساس بالعدالة بشكل ایجابي في الالتزام التنظیمي للموظفین

 تلعب المكانة الاجتماعیة التي یكتسبها الموظف من منصبه دور في الالتزام التنظیمي

نموذج الدراسة: خامسا

تحدید المصطلحات والمفاهیم: سادسا

إن تحدید المفاهیم أمر ضروري في كل دراسة علمیة، لذا تطرقنا في بحثنا هذا إلى معرفة وتوضیح أهم 

المتعلقة بموضوع الدراسة ، ومن أهمها ما یليالمفاهیم 

الرضا الوظیفي .1

ضد السخط وارتضاء یعني رآه أهلا له ورضي عنه، أحبه واقبل علیه: أ ـ الرضا لغة

هو أن الفرد یحب عدة مظاهر أو جوان من عمله أكثر من تلك التي لا یحبها :الرضا اصطلاحا 

                                                          
ـ أبو الفضل جمال الدین بن مكرم، لسان العرب، دار صادر، ط1
ـ سلطان سعید محمد، السلوك الإنساني في المنظمات،دار الجامعة الجدیدة، بدون ط ، مصر، 2

الرضا الوظیفي

ـ الاحساس بالعدالة داخل المؤسسة

ـ المكانة الاجتماعیة للموظف

ـ شعور بالامل بالتغییر

ـ القیام بالواجبات المطلوبة

ـ تقسیم المھام

ـ الحرص على الوظیفة و المركز

ـ الحفاظ على سمعة المنظمة

ـ الحرص على تحسین العلاقات بین 
الرؤساء و العاملین 
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ف المرجو تحقیقها من خلال ققها الفرد أو التنظیم اتجاه الأهداهو حالة إشباع یح: ب ـ الرضا الوظیفي

  1.وتخلف الأهداف من شخص لأخر والتي منها الأهداف المادیة والمعنویة كالاحترام وتقدیر الذات العمل

هو الذي یعبر عن مجموع المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله  :الرضا الوظیفي

وظروفه، قد تكون هذه المشاعر ایجابیة أو سلبیة،وبالتالي الرضا الوظیفي مفهوم یعكس مدى تصور الفرد 

ره ایجابیة وكان لإشباع حاجاته في العمل فكلما تصور أن عمله یحقق له الإشباع المناسب كلما كانت مشاع

  2.راضیا عن عمله

هو إحساس الفرد بالتقدیر الذي یحصل علیه جراء أدائه لعمله أو لعنصر معین في مكان : الرضا الوظیفي

  3.العمل

هو عبارة عن مشاعر الفرد :  الرضا الوظیفيمن خلال التعریفات السابقة نستنتج أن :التعریف الإجرائي

وأحاسیسه اتجاه العمل والتي یمكن اعتبارها انعكاس لمدى الإشباع الذي یستمده من العمل والجماعات التي 

  .تشاركه فیه وكذا من سلوك رئیسه معه ومن بیئة العمل 

 الالتزام التنظیمي .2

شيء المداوم علیه إي القرب والنصرة العهد، یلزم الشيء لا یفارقه، أو الملازم لل :ـ الالتزام لغة 1أـ 

 4.والمحبة

  .وجب علیه:من لزم الشيء لزوما، أي ثبت ودوام ولزمه المال :ـ الالتزام لغة2

هو القوة الكلیة التي تجعل من الصعب على احد الأشخاص التخلي عن :ب ـ الالتزام اصطلاحا

ع ما، ویشار إلى انه یعبر عن موقعه اتجاه موضوع معین أو تغییر اتجاهه أو اعتقاده نحو موضو 

                                                           
  . 7، ص 2011، الجزائر،  1ناصر قاسمي، دلیل مصطلحات علم اجتماع التنظیم والعمل،دیوان المطبوعات الجامعیة ، طـ 1
  .239، ص 2011،الأردن،عمان،  1نشر والتوزیع، طـ إبراھیم بدر شھاب الخالدي، معجم الإدارة، دار أسامة لل2
 1ـ طارق شریف یونس، معجم مصطلحات العلوم الإداریة و المحاسبة و الانترنت، دار وائل للنشر والتوزیع، ط3

  .66، ص 2005،الأردن،عمان، 
    . 50، ص 1952ـ ابن منظور، لسان العرب، دار المعرفة، القاھرة، 4
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رغبة الفرد في بذل مستوى عال من الجهود لصالح المنظمة ورغبة شدیدة في البقاء فیها ومن تم 

  1.القبول بقیمها وأهدافها

  بأنه الارتباط النفسي الذي یربط الفرد بالمنظمة مما یدفعه ": اورلي" عندالالتزام التنظیمي مفهوم

 2.التي یتبني قیم المنظمةإلى الاندماج في العمل و 

إذ یعرف  :للالتزام التنظیميمن خلال التعریفات السابقة یمكن أن نستنتج تعریف إجرائي : التعریف الإجرائي

بأنه درجة قیام المدیرین والمعلمین بواجباتهم ومهامهم الوظیفیة والأدوار المنوطة بهم، و بالتالي الارتباط 

  ستمرار و البقاء فیهابأهداف المنظمة و الرغبة في الا

وهو ما قام في النفوس أنه مستقیم، وهو ضد الجور، : من الفعل عَدَلَ، العَدلُ : أـ العدالة لغة: العدالة .3

  3.عَدَلَ الحاكم في الحكم یَعدلُ عَدلاً 

  "واشهدوا ذوي عدل منكم"قال تعالى

عدل في أمره عدلا، أي استقام وعدل في حكمه وعدل الشيء "برده إلى الفعل  :العدالةـ وقد عرف مصطلح 

  4".أي قوّمه، وعدل فلان بفلان، سوى بینهما

  5.تعني اعتقاد الفرد بأنه یعامل معاملة عادلة مقارنة بالآخرین:ب ـالعدالة اصطلاحا

إعطائهم حقهم كما تقرره القواعد تعني العدالة في استعمالها معاملة الأفراد من دون تحیز و ": ـ العدالة

  ".والمبادئ العامةو توصف بالأحكام

                                                           
  . 76إبراھیم بدر شھاب الخالدي، مرجع سبق ذكره، ص ـ 1
ـ محمد حسن محمد حمادات، قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارس، دار ومكتبة الحامد للنشر و 2

  . 62، ص 2006، عمان،  1التوزیع، ط
  . 2838دار المعارف، القاھرة، ب س، ص  ، بدون ط ،2جبالألفاظ ـ ابن منظور، لسان العرب، مادة العدالة، 3
، بدون ط ، دار الكتاب اللبناني،بیروت، لبنان، 2ـ جمیل صلبیا، المعجم الفلسفي العربیة والفرنسیة والانجلیزیة و اللاتینیة ج4

  . 42، ص 1928
، المجلة الأردنیة، 3، العدد 11ـ أبو القاسم اخضر حمدي، اثر العدالة التنظیمیة المدركة على الرضا الوظیفي، المجلد 5

  . 546، ص 2015
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ویقصد أن العدالة تتحقق عندما یطبق القانون دون تحیز أو خوف أو مفاضلة، وان العدالة تكمن في معاملة  

  1.الحالات المتشابهة بالمثل 

  :التعریف الإجرائي

  .مفهوم تعني عدم الانحیازهي ": العدالة" من خلال التعریفاتالسابقةنستنتجأن

 المكانة الاجتماعیة .4

  .كان، یكون، مكانة: أـ المكانة لغة

هي  موقع الفرد كما یدركه هو بالمقارنة مع الآخرین في الجوانب الاقتصادیة و العقلیة : ـ المكانة اصطلاحا

  2.یئة الداخلیة للفردو الاجتماعیة  و الجمالیة و الأخلاقیة والانفعالیة وتحدد المكانة نتیجة لظروف الب

هي المرتبة النسبیة لدور اجتماعي معین طبقا لقیم أعضاء المجتمع، و المكانة : ب ـ المكانة الاجتماعیة

الاجتماعیة عند ماركس تتحدد بالعامل المادي و عامل تقسیم العمل الذي یحدد المهنة التي یزاولها الفرد 

  3.بالإضافة إلى الظروف الاقتصادیة

  :  التعریف الإجرائي

هي المركز الذي یحتله الفرد على السلم  المكانة الاجتماعیة: من خلال التعریفات السابقة نستنتج أن

  .الاجتماعي والذي یعتمد على مجموعة من الأدوار یؤدیها في المجتمع والتي تمیزه عن الآخرین

 الانتماء .5

  4.فلان إذا ارتفع إلیه في النسب   انتمى فلان إلى:الانتساب، یقال : أ ـ الانتماء لغة

بمعنى التبعیة، وهو شحنة عقلانیة وجدانیة كامنة بداخل الفرد، حیث یكون الفرد : ب ـ الانتماء اصطلاحا  

  5.جزء من جماعة ویسعى إلى أن تكون هذه الجماعة قویة یتقمصها و یجد نفسه بها كالأسرة

                                                           
، مركز دراسات الوحدة 1، ط)معجم مصطلحات الثقافة والمجتمع(ـ طوني بینیت و آخرون، مفاتیح اصطلاحیة جدیدة،1

  . 470، ص 2010العربیة، بیروت، لبنان، 
طوبیا نھى عبودي، المكانة النفسیة و الاجتماعیة لدى طلبة الجامعة من مركز السیطرة الداخلي و الخارجي، رسالة ماجستیر 2

  . 26، ص 1994غیر منشورة ، الجامعة المستنصریة، كلیة الآداب، 
  . 129، ص  2005، ـ الحسن إحسان محمد، النظریات الاجتماعیة المعاصرة، دار الرسائل، بدون ط ، بغداد3
4

  .www/s//almanalmagazine.com.2020/09/20,12:18ـ 
ـ بدر محمد الجریسي، الروح المعنویة و علاقتھا  بالولاء التنظیمي للعاملین لمجلس الشورى السعودي ، رسالة ماجستیر، 5

  . 47، ص 2010ریاض، قسم العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، ال
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عور المرء بالحب و الولاء اتجاه عقیدته ووطنه و المجتمع هو ش: الانتماء  نستنتج أن: التعریف الإجرائي

  .الذي یعیش فیه ، و بالتالي الشعور بالطمأنینة كونه ینتمي إلى جماعة یطمئن لها

 الأمل .6

بمعنى أن یرجو الإنسان أو یتمنى، بمعنى أخر هو ذلك الإحساس الذي یتملك الإنسان حین : أ ـ الأمل لغة

  .فكرة سبل النجاةتضیق علیه السبل وینحصر فی

هو شعور عاطفي یتفاءل به الإنسان و یرجو فیه نتائج ایجابیة لحوادث الدهر حتى : ب ـ الأمل اصطلاحا

  1.وان كانت تلكم النتائج الایجابیة صعبةأو مستحیلة الحدوث

  :التعریف الإجرائي

و الایجابیة اتجاه ذاته واتجاه  ذلك الشعور أو العاطفة التي یشعر معها الإنسان بالتفاؤل:هوالأمل  نستنتج أن

الآخرین، و بالتالي یجعله قادرا على التفاعل و التكیف مع الأشخاص المحیطین به واعتراف بان الأفق 

  .مفتوح و إقرار بان المستقبل لن یكون إلا كما نریده

 :الجودة  .7

  2. تعني كون الشيء جید، وهي مصدر للفعل جاد: أ ـ الجودة لغة

) أو دي ـ آي الأمریكیة ( هي الدرجة العالیة من النوعیة أو القیمة، وعرفتها مؤسسة: ب ـ الجودة اصطلاحا

  3.إتمام الأعمال الصحیحة في الأوقات الصحیحة: بأنها

تعرف بعمل الأشیاء : نستنتج من خلال التعریف اللغوي و الاصطلاحي للجودة بأنها : التعریف الإجرائي

  .رة، وهي درجة التطابق التي تحقق الرغبات من اجل الوصول إلى رضا العمیلصحیحة ومن أول م

  

                                                           
 .https://wwwstartimes.com.2020/03/07.11:54ـ 1
 .https/mawdoo3.com. 2020/09/20 ,12:48ـ 2

 136، ص 2010، الأردن، عمان، 1ـ سمیر الشوبكي، المعجم الإداري، دار أسامة للنشر و التوزیع، دار المشرق الثقافي، ط3
.  
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  الدراسات السابقة: سابعا

تعددت واختلفت الدراسات التي تناولت الرضا الوظیفي، وكذا الدراسات التي تناولت الالتزام التنظیمي نذكرمن 

  :بینها 

  دراسات متعلقة بالرضا الوظیفي: أولا

  الرضا الوظیفي و الولاء التنظیمي للعاملین في الرعایة  :بعنوان، ) 2006(دراسة الأحمدي

 .الصحیة الأولیة في المملكة العربیة السعودیة

  :هدفت هذه الدراسة إلى

 التعرف على اتجاهات الموارد البشریة و خاصة الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي 

 ي والولاء التنظیمي للعاملین في مراكز الرعایة الصحیة سعت إلى تحدید مستویات الرضا الوظیف

 الأولیة في المملكة العربیة السعودیة و العلاقة بینهما

  :توصلت هذه الدراسة إلى ما یلي

  وجود درجات معقولة تفوق المتوسط من الرضا الوظیفي الكلي و الولاء التنظیمي بین العاملین في

 هذا القطاع

  الأفراد یزداد مع تقدم العم و مع زیادة المستوى التعلیمي وزیادة عدد سنوات الرضا الوظیفي لدى

 الخبرة

  عدم وجود اختلاف في الولاء التنظیمي مع النوع بل هناك فروق جوهریة بین المتزوجین وغیر

 المتزوجین

 وجود فروق جوهریة في مستویات الولاء التنظیمي 

 



  الفصل الاول                                                     الاطار المنهجي

12 

 

 وظیفي وعلاقته بأداء معلمي مرحلة التعلیم الثانوي، مذكرة الرضا ال: ، بعنوان محمودیة شهیرة: دراسة

مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجستیرفي العلوم الاجتماعیة، كلیة علم النفس و علوم التربیة، 

 . 2000تخصص علوم التربیة، جامعةالجزائر، 

  سعت هذه الدراسة إلى التعرف على مفهوم الرضا الوظیفي واهم العوامل المؤثرة فیه وعلاقته بأداء

 معلمي مرحلة التعلیم الثانوي 

  ،توصلت إلى وجود علاقة ارتباطیة قویة بین الرضا و الأجر، المكانة الاجتماعیة، فرص الترقیة

لظروف الفیزیقیة، وهذا ما یؤكد ان هذه الإشراف، محتوى العمل، ساعات العمل، جماعات العمل، ا

  .العوامل تأثیر كبیر على رضا المعلم عن مهنة التعلیم 

  الدراسات التي تناولت الالتزام التنظیمي: ثانیا

  : نذكر من بینها

 اثر العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي: بعنوان ،)2012(نماء جواد العبیدي : دراسة 

  :سة إلىهدفت هذه الدرا

 التعرف على العدالة التنظیمیة و الالتزام التنظیمي في وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 

 تحدید طبیعة العلاقة المتغیرین 

  :توصلت هذه الدارسة إلى

 وجود علاقة ارتباط بین أبعاد العدالة التنظیمیة وأبعاد الالتزام التنظیمي 

 المهمة في زیادة نسب الالتزام التنظیمي لدى العینة اعتبار العدالة التنظیمیة من المتغیرات 

 العوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي: بعنوان ،)2012(شیاع على الجمیلي : دراسة 

  :تهدف هذه الدراسة إلى
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  تحدید العوامل و المتغیرات التي تؤثر في الالتزام التنظیمي من خلال الاعتماد على برنامج

)spss (هناك علاقة بین المتغیرات والالتزام : للقیام بالتحلیل الإحصائي وانطلقت من فرضیة أن

 التنظیمي 

  :توصلت إلى العدید من النتائج أهمها

 ان عینة البحث تتجه ایجابیا نحو الالتزام التنظیمي 

 هناك علاقة ارتباط موجبة وقویة بین المتغیرات المستقلة 

  قویة بین المتغیرات المستقلة و الالتزام التنظیميهناك علاقة ارتباط موجبة و 

  :خلصت هذه الدراسة العدید من التوصیات أبرزها

  ضرورة أن یحظى الالتزام التنظیمي باهتمام من طرف العاملین مما یؤدي إلى زیادة الشعور

  بالانتماء و الاستقرار و الانجاز

  ظیميدراسات تناولت الرضا الوظیفي و الالتزام التن: ثالثا

  :نذكر منها 

 الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام : بعنوان یونس احمد إسماعیل الشوابكة وحسن الطعاني،: دراسة

 التنظیمي للعاملین في المكتبات الجامعیة الرسمیة الأردنیة

  :تهدف هذه الدراسة إلى

 ت أردنیة رسمیة، الكشف عن درجة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي لدى المكتبة في ثلاث جامعا

والى معرفة ما إذا كانت هناك فروق دلالة إحصائیة في درجة الرضا والالتزام التنظیمي إذ تشیر إلى 

 الخ.......الجنس، الوظیفة، الخبرة، المؤهل العلمي، الراتب: متغیرات منها 

 ك ارتباط ذات درجة الرضا الوظیفي كانت متوسطة فیما كانت درجة الالتزام التنظیمي كبیرة وان هنا

 دلالة إحصائیة
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  درجة الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي من وجهة نظر العاملین لا تختلف باختلاف متغیرات

  .الخ، في حین تختلف باختلاف متغیرات الوظیفة والراتب الشهري.......الجنس والمؤهل العلمي

  :                                   تعقیب على الدراسات السابقة

بعد استعراض مجموعة من الدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي توصلنا إلى الملاحظات 

  :التالیة المتمثلة في أوجه التشابه و الاختلاف مع الدراسة الحالیة وهي كالتالي

الحالیة مع الدراسات السابقة في تناولها موضوع الرضا الوظیفي من الجانب النظري، وفي ـ تتفق الدراسة 

  تناولها أیضا موضوع الالتزام التنظیمي من الجانب النظري

 ـ استخدمت الدراسة الحالیة والدراسات السابقة في دراستها المنهج الوصفي  

  ـ كل الدراسات استخدمت الاستبیان كأداة لجمع البیانات  

  ـ اختلفت هذه الدراسات مع الدراسة الحالیة في كون البعض منها ركز على الالتزام التنظیمي كمتغیر

 .تعلى الالتزام التنظیمي كمتغیرتابمستقل عكس هذه الدراسة التي ركزت 



  

 

  الإطار النظري : الفصل الثاني 

  يــتا الوظیفــالرض 

  تمهید

  ماهیة الرضا الوظیفي:  المبحث الأول

  مفهوم الرضا الوظیفي وأهمیته:  المطلب الأول

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي:  المطلبالثاني

  عناصر الرضا الوظیفي ومظاهره:  الثالثالمطلب 

  نظریات الرضا الوظیفي قیاسه وأنواعه:  المبحث الثاني

  نظریات الرضا الوظیفي : المطلب الأول

  قیاس الرضا الوظیفي :  المطلب الثاني

  أنواع الرضا الوظیفي:  الفرد على الحصول المطلب الثالث

  آلیات تحقیق الرضا الوظیفي:  المبحث الثالث

  البرامج الداعمة للرضا الوظیفي:  لمطلب الأولا

  مسببات الرضا الوظیفي:  المطلب الثاني

  نتائج الرضا الوظیفي:  المطلب الثالث

  .خلاصة الفصل
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  :تمهید  

من خلال یعمل الفرد داخل مؤسسته بین جماعات العمل والتي یتحدد فیها الدور الذي یقوم به ، فهو یعمل 

مجموعة من المشاعر الداخلیة والتي تعطي صورة واضحة للرضا عن العمل ، والرضا هذا ناتج عن 

مجموعة اتجاهات مختلفة یحملها الفرد نحو مهنته ، إذ  یعد احد أبعاد المؤشرات التي تدل على بیئة العمل 

ؤشرا واضحا على سلامة سیاسات التي یعیشها العامل في المنشأة وهذا یؤكد أن الموظف السعید الراضي م

  .المؤسسة والمساهمة في تحقیق أهدافها 

  : وسنحاول في هذا الفصل التطرق إلى ثلاث مباحث وهي كالتالي 

  ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول 

  نظریات الرضا الوظیفي قیاسه وأنواعه : المبحث الثاني 

  آلیات تحقیق الرضا الوظیفي: المبحث الثالث 

  

 

  

  

  

  ماهیة الرضا الوظیفي: المبحث الأول 
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  مفهوم الرضا الوظیفي وأهمیته : المطلب الأول 

  مفهوم الرضا الوظیفي: أولا 

  :للرضا الوظیفي تعاریف مختلفة ومتنوعة نذكر من بینها ما یلي 

فیها بأنه الحالة التي یتكامل : الرضا الوظیفي ) koon ,mcdonaidماكدونالد، و  كون(ـ یعرف كل من 1

الفرد مع وظیفته وعمله ، فیصبح الفرد بذلك إنسانا تستغرقه الوظیفة ویتفاعل معها من خلال طموحه 

  1.الوظیفي ورغبته في النمو و التقدم وتحقیق الأهداف الاجتماعیة 

 هو الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات: ـ الرضا الوظیفي  2

  2.مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل ومع الثقة و الولاء و الانتماء للعمل 

هو عبارة عن مشاعر العاملین اتجاه أعمالهم وانه ینتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظیفة : ـ الرضا الوظیفي  3

  3) .أعمالهم(لهم وما ینبغي إن یحصلوا علیه من وظائفهم ) العمل(

على انه عبارة عن مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسیة والمادیة : الرضا الوظیفي  هویكـ عرف  4

  4.والبیئیة التي تسهم في خلق  الوضع الذي یرضى به الفرد 

الرضا الوظیفي عبارة عن مشاعر الفرد وأحاسیسه اتجاه العمل : ـ من خلال التعریفات السابقة نستنتج إن  5

  رئیسه وبیئة العمل  الذي یستمده الفرد من العمل والجماعات ، وكذا سلوكوالتي تؤدي إلى الإشباع 

  أهمیة الرضا الوظیفي : ثانیا 

   یعد الرضا احد أهم مسببات التوازن النفسي المؤثر على الصحة العضویة.  

                                                           
ـ  إیھاب عیسى المصري ـ طارق عبد الرؤوف عامر، الولاء المؤسسي والرضا الوظیفي و المھني ، المؤسسة العربیة 1

  . 20، ص  2014، القاھرة ،  1للعلوم والثقافة  ، الطالیة فیصل ،  ط
  . 172ص ،  2004،  1ـ صلاح الدین محمد عبد الباقي ، السلوك الفعال في المنظمات ، الدار الجامعیة ، ط 2
،  2000، عمان ،  3، دار الشروق للنشر والتوزیع ، ط) إدارة الأفراد(ـ مصطفى نجیب شاویش ، إدارة الموارد البشریة  3

  .  110ص 
، ص  2008، الاسكندریة ،  1ـ محمد الصیرفي، السلوك الإداري والعلاقات الإنسانیة ، دار الوفاء للطباعة والنشر، ط 4

131 .  
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   تعد وضعیة العمل من بین عوامل الرضا ومشاكل الصحة العقلیة فإذا كانت الوضعیة جیدة للعمل

  1.قد یحدث الرضا لدى العامل مما ینتج عنه الطمأنینة وارتیاح النفس 

  :ـ ومن أهم الأسباب الداعیة للاهتمام بالرضا الوظیفي ایضا ما یلي 

  ة غیاب العاملین في المؤسسات المختلفة إن ارتفاع درجة الرضا یؤدي إلى انخفاض نسب.  

   إن ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملین.  

   إن العاملین الأكثر رضا من عملهم یكونون اقل عرضة لحوادث العمل.  

  رضا أدى ذلك هناك علاقة وثیقة بین الرضا الوظیفي والإنتاج ، فكلما كان هناك درجة عالیة من ال

  2.إلى زیادة الإنتاج 

   القدرة على التكیف مع بیئة العمل ، حیث أن الوضعیة النفسیة المریحة التي تتمتع بها الموارد

 .بر للتحكم في عملها وما یحیط به البشریة تعطي إمكانیة اك

الرغبة في الابداع و الابتكار، فعندما یشعر الموظف بأن جمیع حاجاته المادیة من اكل، شرب، 

تزید الرغبة الخ، مشبعة بشكل كاف ........الخ، وحاجات غیر مادیة من تقدیر و احترام وآمان.......سكن،

3.في تأدیة الأعمال بطریقة ممیزة 
  

 

  الوظیفي العوامل المؤثرة في الرضا: المطلب الثاني 

                                                           
، التحفیز و أثره على الرضا الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة ، رسالة  ماجستیر ، ، بدون ـ عزیون زھیة 1

  . 53، ص  2007طبعة ، قسنطینة ، 
ـ فاروق عبده فلیھ ، السید محمود عبد المجید ، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة ، دار المسیرة للنشر 2

  ، 1والتوزیع ، ط
  .247، ص  2005لأردن ، ا 
ـ نور الدین شنوفي، تفعیل نظام تقییم أداء العامل في المؤسسة العمومیة الاقتصادیة، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات شھادة 3

  . 191، ص 2005الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة ، بدون ط ، الجزائر، 
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، لوظیفي أو البیئة المحیطة بالفردیتأثر الرضا الوظیفي بالعدید من العوامل الناتجة عن الفرد نفسه أو العمل ا

  :وقد تعددت واختلفت وجهات نظر الباحثین حول هذه العوامل إذ تم تصنیفها كآلاتي 

  :وتشمل ما یلي :  ـ العوامل الشخصیة1

حیث دلت الأبحاث على وجود علاقة بین السن ودرجات الرضا  :ومهاراتهمأـعوامل تتعلق بقدرات العاملین

الوظیفي ، إذ كلما زاد سن الفرد كلما زادت درجة الرضا وذلك بسبب طموحات الموظف ، أما عن تأثیر 

   . مستوى التعلیم على الرضا الوظیفي یمكن القول أن الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة عكس الفرد الأقل تعلما 

وكذلك أصحاب المراكز الإداریة المرتفعة غالبا ما یكون رضاهم أعلى من العاملین الأقل في المستوى 

  .الإداري 

لدى الفرد ومدى تأثیر دوافع العمل عنده إذ من الصعب التحكم في العوامل  بـعوامل تتعلق بمستوى الدافعیة

  1.الشخصیة واستخدامها لتحسین درجة الرضا الوظیفي للفرد 

ومدى تناسب الوجبات الخاصة بالوظیفة مع قدرات وإمكانیات الشخص  ـ العوامل المتعلقة بالوظیفة 2

  .ومیوله ، وقد ترتبط بمدى الوظیفة لحاجات الفرد 

هذه العوامل تتعلق بظروف وبیئة العمل داخل المنظمة التي یعمل بها :  العوامل المرتبطة بظروف العملـ  3

  .الخ ......الضوء  ، التهویة ، الرطوبة ، فترات العمل والراحة : الفرد مثل 

تتعلق بمدى توافر العلاقات الإنسانیة بین الرؤساء : ـ العوامل المتعلقة بنمط الإشراف أو الإدارة  4

  .والمرؤوسین 

  

  

  

                                                           
  .  175، الإسكندریة ، ص  1ر الجامعیة ، طـ صلاح الدین عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات ، الدا1
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وتشمل اللوائح والنظم التي تطبقها المنظمة ، كنظم :  مل المرتبطة بتنظیم العملداخلالمنظمةـ العوا 5

  .الخ ..........الاتصال 

  1.تتعلق بالبیئة التي نشأ فیها الفرد ، إذ أنه یرتبط بجماعات وزملاء داخل العمل:  ـ العوامل البیئیة 6

وهذه العوامل تشمل تأمین مستقبل الموظف :   ص الترقيـ العوامل المتعلقة بالأمان الوظیفیوالأجر و فر  7

والاستقرار في الوظیفة ومقدار الأجر الذي یحصل علیه ومدى ومدى تلبیة الحاجات الشخصیة ، كذلك 

  2. الفرص المتاحة للترقي الوظیفي 

نفعلها و كلما شعر الفرد بأن المنظمة تعمل مناجل أهداف ذات قیمة ومعنى و :ـ قیم وأهداف المنظمة  8

  3.للمجتمع، كلما كان ذلكالأثر على مستواه الوظیفي

    : عناصر الرضا الوظیفي و مظاهره : المطلب الثالث 

  : عناصر الرضا الوظیفي : أولا 

  : یشمل الرضا الوظیفي مجموعة من العناصر أهمها ما یلي 

  : وتشمل الممیزات التالیة :  ـ الرضا عن الوظیفة والتخصص 1

  لفرصة لإبراز مهارات وقدرات الفرد إتاحة ا. 

   إتاحة فرصة للابتكار و الإنجاز. 

  توفیر نظام الإشراف العام ولیس الإشراف المباشر مما یزید في خبرات العاملین. 

  تتیح الوظیفة فرصة للمكانة الاجتماعیة المناسبة. 

  : ویتضمن ما یلي :  ـ الرضا عن الأجر 2

  تناسب الأجر مع العمل. 

                                                           
  . 176ـ صلاح الدین عبد الباقي ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
  . 176ـ صلاح الدین عبد الباقي ، المرجع السابق ، ص 2
  . 104، ص  2002، الأردن ،  1ـ خضیر كاظم حمود ، السلوك التنظیمي ، دار الصفاء للنشر والتوزیع، ط3
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 ب الأجر مع تكلفة المعیشة تناس. 

  إشباع سیاسة المكافئات الحافزة والمتكررة. 

  1.تفضیل الحوافز الجماعیة عن الحوافز الفردیة 

 .وجود سیاسة واضحة لتخطیط المستقبل الوظیفي ::  ـ الرضا عن النمو والارتقاء الوظیفي 3

  نمو الوظیفة التي یشغلها الفرد. 

  2.للعاملین توافر التأهیل المناسب 

  : من أهم الممیزات المتعلقة بهذا العنصر ما یلي  :  ـ الرضا عن أسلوب القیادة والإشراف 4

  إظهار روح الصداقة في العمل. 

  مساندة الرئیس لمرؤوسیه عند طلب المعرفة. 

  الاعتماد على السلطة الشخصیة بعیدا عن السلطة الرسمیة. 

  العدالة في معاملة المرؤوسین.  

بحث عن المشكلات الاجتماعیة للموظف ومساندته :وتتضمن التالي :  الرضا عن النواحي الاجتماعیةـ  5

 .في حلها 

  3.توفیر الرعایة الصحیة ووسائل الانتقال المناسبة للعاملین 

ییم یقصد بالترقیة نقل المورد البشري إلى مركز أو وظیفة أعلى وغالبا ما تتم الترقیة نتیجة لتق:  ـ الترقیة 6

  4.الوظائف أو تصنیف المهام 

تعتبر جماعات العمل وحدة تتكون من فردین أو أكثر تجمعهم علاقة عمل صریحة  :ـ جماعات العمل 7

  فیه ویتأثر به ، وتشمل ما یلي  على نحو یسمح بأن یدرك كل عضو في الجماعة العضو الآخر وأن یؤثر

                                                           
، عمان ،  1، مروان محمد النسور ، إدارة المنشآت المعاصرة ، دار صفاء للنشر والتوزیع ، ط ـ ھیثم حمود ألشبلي1

  . 213، ص  1430ـ2009
  . 213ـ ھیثم حمود ألشبلي ، مروان محمد النسور ، المرجع السابق ، ص 2
  . 214ـ ھیثم حمود ألشبلي ، مروان محمد النسور ، المرجع السابق ، ص 3
   236، ص 1970،  مصر ، 1ـ عبد المنعم ھاشم علي سلیمان ، الجماعات والتنشئة الاجتماعیة ، مكتبة القاھرة الحدیثة ، ط4
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  الانسجام الشخصي بین أعضاء المجموعة. 

  درجة الثقافة والناحیة العلمیة والفكریة تقارب. 

  1.المشاركة في النوادي والجمعیات 

وبالتالي كلما زادت ،  إطالة وقت العمل یؤدي إلى الإجهاد ، وانخفاض معنوي عنالعمل: ـ ساعات العمل  8

 2.اء أكبركثافة الجهد المبذول في كل وحدة زمن كلما كان اثر وقت العمل على الإجهاد وعلى درجة الاستی

هناك العدید من مظاهر الرضا الوظیفي المتداخلة التي یمكن ملاحظتها :مظاهر الرضا الوظیفي : ثانیا 

  : على الفرد وبالتالي یصبح قادرا على الأداء ، ومن بین أهم هذه المظاهر ما یلي 

هناك اتجاهات متنوعة بعضها یربط بین حسن الأداء في الرضا عن العمل نتیجة :  ـ زیادة معدل الأداء 1

الحصول على المكافئات المنصفة أو العاملة ، ویرى اتجاه آخر أن الرضا عن العمل یؤدي إلى زیادة الأداء 

یؤثر  ملهومن تم یمكن الربط بین معدل أداء العاملین وبین رضاهم عن العمل ، فالعامل عندما یرضى عن ع

  بالإیجاب على معدل الأداء 

توجد علاقة بین إنتاجیة الفرد  ورضاه عن العمل الذي یمتهنه ، حیث أن الرضا :  ـ زیادة معدل الحضور 2

المرتفع عن العمل یؤدي بالضرورة إلى ارتفاع معدل الأداء ، أي أنه كلما زادت رضا العاملین عن العمل 

  .زیادة معدل الحضور كلما قلت نسبة الغیاب وبالتالي 

یعد الرضا المهني أحد المؤشرات المحددة للرضا العام عن الحیاة ، أي أن :  ـ الرضا العام عن الحیاة 3

هناك انعكاسات عن العمل والأدلة التجریبیة تدل على وجود علاقة طردیة بین المتغیرین و أن متغیر الرضا 

  1.یاة عن العمل من بین أحد أهم مكونات الرضا عن الح

                                                           
  . 397، ص 1997، بیروت ، 1ـ عبد الغفار حنفي ، السلوك التنظیمي وإدارة الأفراد ، الدار الجامعیة للطباعة والنشر ، ط1
د، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة ، دار المسیرة للنشر والتوزیع ـ فاروق عبده فلیھ، محمد عبد المجی2

  . 264،ص 1426ـ2005، عمان ،  1والطباعة ، ط
ـ  إیھاب عیسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر ، الولاء المؤسسي والرضا الوظیفي و المھني ، المؤسسة العربیة 1

  . 54، ص  2014القاھرة،  ، 1ط للعلوم  و الثقافة  الطالیة فیصل ،
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  نظریات الرضا الوظیفي قیاسه و أنواعه: المبحث الثاني 

  نظریات الرضا الوظیفي: المطلب الأول 

حاولت نظریات الرضا الوظیفي أن تقدم تفسیر لمسببات الرضا والتنبؤ بالعمل ومحاولة التحكم والسیطرة على 

  :عمل الفرد ، ومن أهم وأبرز نظریات الرضا الوظیفي نذكر ما یلي 

 hne  Nee dhierchytheeey:  ـ نظریة سلم الحاجات 1

، تعتبر من أشهر نظریات الرضا إذ تشیر إلى  : Abraham Mslowصاحب هذه النظریة أبراهام  ماسلو

  :الحاجات الإنسانیة وهي كالتالي 

العطش  وهذه حاجات أساسیة للبقاء وتشمل الحاجة إلى الهواء ، الماء ، المأكل ،: ـ حاجات فسیولوجیة 1ـ1

  .الخ ........، النوم 

وتشمل حمایة الإنسان لذاته وممتلكاته وفي المجال التنظیمي فإن الأمن : ـ حاجات الأمن والحمایة 2ـ1

والحمایة یأخذ شكل الأمن الوظیفي وضمان بیئة تنظیمیة آمنة ، إذ أن هناك اعتماد متبادل بین المنظمة 

  .الخ ......التنبؤ في البیئة التنظیمیة كالعدالة والمساواة  والعاملین والتي یجعل الأفراد بحاجة إلى

كالحاجة إلى الانتماء والصداقة والعاطفة والشعور والوجدان والقبول من طرف : ـ حاجات اجتماعیة 3ـ1

  .الآخرین 
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 وتشمل حاجات تقدیر الذات ، وكذا احترام الآخرین ، الثقة بالنفس ،: ـ حاجات التقدیر و الاحترام 4ـ1

  .الخ .......المعرفة ، الكفاءة ، الشهرة ، المكانة والمركز الاجتماعي 

وتمثل حاجة ما یستطیع الفرد أن یكون كتطویر قدرات الفرد الكامنة ، المهارة ، : ـ حاجات تقدیر الذات 5ـ1

  1.الإبداع الابتكار

  . همیة وحسب  هذه النظریة فإن هذه الحاجات مرتبطة مع بعضها البعض ومرتبة حسب الأ

  :ویظهر ذلك في الشكل التالي 

  )1( شكل

                                 

  2.سلم الحاجات لماسلو

  

  

                                                           
 2002، الأردن ـ عمان ، 1ـ محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ، دار وائل للنشر والتوزیع ، ط1

  . 284،ص
  . 157، ص 2008، عمان ،  1ـ رائد یوسف الحاج ، إدارة السلوك الإنساني والتنظیمي ، دار عیداء للنشر والتوزیع ، ط2

حاجات تحقیق الذات

حاجات التقدیر و 
الاحترام

حاجات اجتماعیة

الحاجة الى الامن

الحاجات الفیسیولوجیة
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وعندما یتم إشباعها ینتقل  یلاحظ أهمیة الحاجات الفسیولوجیة من أجل البقاء حیث تسود في المستوى الأدنى

إشباع الحاجات الفسیولوجیة فإن حاجات الأمن والحمایة تبدأ الفرد إلى الحاجة إلى الأمن والحمایة فعندما یتم 

بحفز السلوك ، وبالتالي تظهر الحاجات الاجتماعیة  كون الإنسان كائنا اجتماعیا بطبعه إلا أن الأفراد الذین 

  .یعملون بمعزل عن الآخرینلا تتوفر لدیهم الرغبة في العمل 

خلق بیئة تنظیمیة تعمل على إشباع هذه الحاجات وقد تظهر تعطي حاجات التقدیر والاحترام مجالا واسعا ل

عند المدیرین أكثر منه المرؤوسین ، وأخیرا حاجات تحقیق الذات وهي تمثل الحاجة إلى إدراك إمكانیة تطور 

  .وتقدم الفرد إلى أقصى درجة إذ لا یتم إشباع الحاجة  بالكامل 

قة بین الرضا الوظیفي للفرد والعدالة وتفترض أن درجة تدور هذه النظریة حول العلا:  ـ نظریة العدالة 2

وضع .شعور العامل بعدالة ما یحصل علیه من مكافأة وحوافز من عمله تحدد شعوره بالرضا بدرجة كبیرة 

، حیث ترى أن الفرد یقیس درجة  العدالة من  1963عام    (stacey Adams ):هذه النظریة ستاسیآدمر

  1.التي یحصل علیها )المخرجات ( في عمله إلى العوائد ) المدخلات ( الجهود التي یبذلها 

تشمل نظریة العدالة على ثلاث خطوات أساسیة  تتمثل في التقییم والمقارنة والسلوك إذ یتضمن التقییم قیاس 

الخ ، أما السلوك فهو عملیة إدراك العلاقة بین التقییم .....رقیة ، مستوى التعلیم المدخلات والمخرجات كالت

والمقارنة فعندما یدرك الشخص بان الوضع یتسم بالعدالة فإنه یستجیب بشكل ایجابي و هذا للسعي لإعادة 

  :المساعدة ، وتقترح النظریة الطرق التالیة لإعادة الشعور بالمساواة 

 ذول في العمل تقلیل الجهد المب 

 المطالبة بالزیادة في الأجر 

 الإنتقال من عمل إلى عمل آخر في المنظمة 

 ترك العمل 

                                                           
  . 298محمود سلمان العمیان ، مرجع سبق ذكره ، ص  ـ1
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تمتازهذه النظریة بأنها تهتم بالجماعة كما تركز على الحوافز النقدیة نظرا لسهولة قیاسها و الإحساس بها 

  1.وربطها بالعدالة 

ة الإنسانیة ونقص الأشیاء ، حیث ترى أن لدى ركزت هذه النظریات على الحاج:  ـ نظریات المحتوى 3

الأفراد العدید من الحاجات والتي تختلف في أهمیتها وقوتها وأن هذه الحاجات الغیر مشبعة تخلق حالة من 

عدم التوازن والتي تدفع الفرد إلى السعي لإشباعها إذ یمكن زیادة حافزیة الأفراد كلما كان بالإمكان إشباع 

  . لال الوظیفة التي یمارسها الفردهذه الحاجات من خ

وتعتبر من أهم النظریات في الرضا عن العمل ، إذ یرى دوین لوك أن المسببات :  ـ نظریة القیمة 5

الرئیسیة للرضا عن العمل هي قدرة العمل على توفیر العوائد ذات قیمة والمنفعة العالیة لكل فرد فكلما وفر 

رضا عن العمل ، فالفرد یقوم بتحدید الفرق بین ما یریده وما یتحصل علیه عوائد ذات قیمة للفرد كلما تحقق ال

بالفعل ثم یقوم بتحدید الأهمیة للحاجات التي یریدها ، وسلوك الفرد محكوم في غالب الأحیان بالأهداف التي 

  2.ل أكبریسعى إلیها فكلما كانت الأهداف محددة  وواضحة ومقبولة لدى الأفراد كلما كانت دافعتیهم  للعم

ركزت هذه النظریة على دور العمل وظروفه في حیاة الأفراد :  ـ نظریة العاملین لفریدریكهیرزبیرغ 4

العاملین ، حیث قام بدراسة استطلاعیة لمجوعة من المحاسبین والمهندسین في تسع شركات مختلفة محاولا 

مجموعة  :وعتین من العوامل وهما فهم شعورهم حول الأعمال التي یقومون بها وقد توصل إلى تصنیف مجم

 اعتبرها عوامل داخلیة  وهي التي تؤدي إلى الحماس ودافعیة الفرد ورضاه عن العمل وه: العوامل الدافعة

وهي عوامل خارجیة لأنها تنشأ من خارج نطاق العمل المباشر المتعلق بالوظیفة : مجموعة العوامل الوقائیة 

  3.التي یتم إنجازها 

                                                           
  . 300ـ محمود سلمان العمیان ، المرجع السابق ، ص 1
  . 243، ص  2000،  الإسكندریة ، 1ـ أحمد ماھر، السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات ، الدار الجامعیة ، ط2
  . 67، ص  2007دار كنوز للنشر والتوزیع ، بدون ط ، عمان ، ، ) الحوافز والمكافئات ( ـ ھیثم الھاني ، الإدارة بالحوافز 3
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من أبرز أنصار هذه النظریة والتي تقوم على  لولرو بورترو فروم یعتبر كل من :  التوقعـ نظریة  6

افتراض أن سلوك الفرد مبني على عملیة إدراك وتحلیل والموازنة بین الكلفة والفائدة السلوك الذي یتوقع أن 

د في القیام بسلوك معین یحقق له أكثر الفوائد ویجنبه أكثر الصعوبات ، ویدخل الإدراك هنا لأن رغبة الفر 

  .تتأثر بإدراكه للأهمیة النسبیة المتوقعة لنتائج ذلك السلوك 

وبما أن فروم  العالم الأول لهذه النظریة أكد على إن استمراریة الأداء وفعالیة الدافع تعتمد على قناعة العامل 

ما یدرك ویعتمد وتتمثل هذه  ورضاه وهي محصلة العلاقة الإیجابیة بین المكافئات التي یحصل علیها وبین

  :العلاقات في ما یلي 

  ـ العلاقة بین الجهد المبذول والأداء  

  ـ العلاقة بین الأداء والمكافئة  

  1.ـ العلاقة بین المكافئة والأهداف الخاصة للفرد  

  تقوم هذه النظریة على مجموعة من الافتراضات منها:  

 یئته ـ سلوك الفرد تحدده قوى تتبع من داخله ومن ب.  

  ـ أن العاملین في المؤسسة یتخذون قرارات بشان سلوكهم في تلك المؤسسات.  

  ـ یختلف الناس في حاجاتهم وأهدافهم ومن تم حول ما یریدون من المؤسسة التي یعملون بها، إذ

  2.یتخذ الأفراد قرارات معینة مبنیة على إدراكهم 

  

  

                                                           
ـ محمد قاسم القریوني ، السلوك التنظیمي دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة ، دار الشروق 1

  . 47، ص  2000، عمان ـ الأردن ، 3للنشر والتوزیع ، ط
  . 115ص  ـ مصطفى نجیب شاویش ، مرجع سبق ذكره ،2
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  :قیاس الرضا الوظیفي :المطلب الثاني 

  : طرق قیاس الرضا الوظیفي 

ـ إن قیاس الرضا یتطلب إجراءات خاصة ذات معلومات دقیقة ومنتظمة حول شعور العاملین اتجاه وظائفهم 

  :و أعمالهم ، ومن أهم طرق قیاس الرضا الوظیفي ما یلي 

  : ـ طریقة تحلیل ظواهر الرضا 1

لیل ظواهر تساعد على تلمس درجة الرضا تعتبر من أكثر طرق القیاس بساطة وانتشارا إذ تعتمد على تح

  : الوظیفي ، ومن بینها 

دوران العمل والتغییر، حیث أظهر تحلیل هذه الظواهر أن الأفراد الذین لدیهم درجة عالیة من الرضا الوظیفي 

لا یتجاوز غیابهم إلا نسبة ضئیلة عكس الأفراد الذین لدیهم درجة  رضا منخفضة لتدفع في الأخیر إلى 

  .امل التي تدفع بموظف ما الاستمرار في وظیفته أو التخلي عنها العو 

  : ـ طریقة هرزبرج  2

ـ تنسب إلى العالم النفسي هرزبرجوزملائه الذین أجرو قیاسا للرضا عن مجموعتین من المهندسین والمحاسبین 

قابلات  شخصیة أن من فئة الإدارة الوسطى ، إذ تعتمد هذه الطریقة على أن یطلب من مفردات العینة في م

تتذكر الأوقات التي شعرت فیها بأنها كانت راضیة عن عملها وكذلك الأوقات التي شعرت فیها بعدم رضاها 

ومعرفة تذكر الأسباب التي كانت وراء هذه الرضا أو الاستیاء وانعكاس هذا الشعور على أدائها لأعمالها 

  .ایجابیا أو سلبا 
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العوامل التي یؤدي وجودها ایجابیا إلى الرضا الوظیفي وتنمیة مشاعره إلى أن : وقد خلصت هذه الطریقة 

بین العاملین ولا یؤدي غیابها سلبا إلى الاستیاء أو عدم الرضا وبالتالي فإن العوامل التي یؤدي وجودها إلى 

  1.الاستیاء وعدم الرضا لن یؤدي غیابها بالضرورة إلى وجود الرضا الوظیفي 

  : ات ـ طریقة الاستقصاء 3

وتعتمد على آراء المفردات المستهدف قیاسها ورضائها من خلال نماذج لاستطلاع الرأي ، تصاغ تصاغ 

محتویاتها وتصمیم عناصرها على النحو الذي یخدم أهداف الباحثین وتأخذ هذه النماذج أشكالا عدة  

  .وتتفاوت ببساطة أو تعقید هذه الاستقصاءات حسب الغرض منها 

  .موضوعیة وذاتیة : طرق قیاس الرضا الوظیفي  بما فیهم الإحصائیین إلى  وهناك من صنف 

یقصد بها كل المقاییس التي تفید في معرفة درجة الرضا الوظیفي من خلال الآثار : فالمقاییس الموضوعیة 

  : معدل الغیاب ویحسب كالتالي : السلوكیة له مثل 

   100× ) متوسط عدد الأفراد العاملین/ ب للأفراد مجموع عدد أیام الغیا= (معدل الغیاب خلال فترة 

  .و كذلك ، دوران العمل، معدل ترك الخدمة  

صحیفة الاستقصاء التي تستعمل : أما المقاییس التي تعتمد على جمع المعلومات تستخدم وسائل محددة مثل 

شخصیة التي یجریها على مجموعة من الأسئلة خاصة بالرضا الوظیفي، أو باستخدام طریقة المقابلات ال

  2.الباحثون مع العاملین في المنظمة 

  

  

                                                           
، دار ) مدخل في علم الاجتماع الصناعي ( مجدي أحمد بیومي ، محمد السید لطفي ، الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي ـ 1

  . 386، ص 2011، الإسكندریة ،  1المعرفة الجامعیة للطباعة والنشر والتوزیع ، ط
 1983وأدوات البحث ،  دار النھضة العربیة للنشر، بدون ط ، ـ أحمد صقر عاشور ، إدارة القوى العاملة ـ الأسس السلوكیة 2

  . 405، ص 
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 أنواع الرضا الوظیفي: المطلب الثالث 

  :یوجد نوعان من الرضا الوظیفي هما 

یعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو العمل الذي یقوم به فیكون إما راضي أو غیر راضي ، :  الرضاالعامـ  1

فالمؤشر الأولي بطبیعة العمل لا یسمح بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها أصلا الفرد وهذا السبب 

  .أنه یفید إلقاء النظرة عامة على موقف العامل نحو عمله 

یرإلىرضي الفرد عن جانب من جوانب عمله وتتضمن هذه الجوانب مثل سیاسة یش: ـ الرضا النوعي  2

المنظمة ، الأجور ، الإشراف ، فرصة الترقیة ، الرعایة الصحیة و الاجتماعیة ، أسالیب الاتصال داخل 

المنظمة والعلاقات مع زملائه ، ویمكن أن تكون أسباب حدوث إصابات هو تعبیر غیر مباشر من عدم 

  1.ن عمل ذاته الرغبة م

  :ـ هناك تصنیفات أخرى للرضا الوظیفي وهي  كآلاتي 

  : و نجد: الرضا الوظیفي باعتبار الشمولیة  

  .ویتعلق بالجوانب الداخلیة مثل الاعتراف ، الثقة ، القبول ، الشعور:  أ ـ الرضا الوظیفي الداخلي

موظف في محیط العمل كالمدیر ، زملاء لل) البیئیة ( ویتعلق بالجوانب الخارجیة :  ب ـ الرضا الخارجي

  .العمل نمط العمل 

  2.وهو مجمل الشعور بالرضا الوظیفي اتجاه الأبعاد الداخلیة والخارجیة معا :  ج ـ الرضا الكلي العام

  

  

                                                           
ـ سفاري میلود ، محددات الرضا الوظیفي لدى أساتذة التعلیم الثانوي في الجزائر، رسالة ماجستیر في علم الاجتماع ، جامعة  1

  . 19، ص  2007سطیف ، بدون ط ، الجزائر ، 
ضا الوظیفي وعلاقتھ بالالتزام الوظیفي ، جامعة أم القرى ، بدون ط ، السعودیة ، ـ إیناس فؤاد ، أطروحة ماجستیر الر2

  . 41، ص  2008
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  آلیات تحقیق الرضا الوظیفي: المبحث الثالث 

 البرامج الداعمة للرضا الوظیفي: المطلب الأول 

تعتبر مجموعة من البرامج تهدف إلى المحافظة على مستوى الرضا الوظیفي وارتفاع مستوى الطموح     

  :لدى الموظفین في المؤسـسة وبالتالي تحقیق أهداف المنظمة، ومن هذه البرامج نذكر منها ما یلي 

  :ـ برامج صیانة القوى العاملة  1

: یر قابلیة العاملین لأغراض الإبداع والابتكار، ومن أهمها تتمثل في مجموعة البرامج التي تستهدف إلى تطو 

  .التدریب وتنمیة المهارات الإبداعیة، برامج سیاسات الأجور والحوافز

  : وتشمل ما یلي :  ـ برامج تحسین بیئة و ظروف العمل  2

  الخ.........تهیئة مكان عمل نظیف ومرتب من حیث الإضاءة والتهویة والحرارة والرطوبة 

  معالجة حالات التعب والإرهاق، وذلك عن طریق إعادة النظر في ساعات العمل والاعتماد على

مبدأ حاجة العاملین إلى الراحة وتحدید النشاط ، فمثلا یمكن للمؤسـسة أن تلجأ إلى استخدام ساعات 

 .العمل المرنة 

 نها الأصوات تقلیل الضوضاء بعزل مصادرها عن طریق عزل الآلات والمعدات التي تصدر ع

 1.المزعجة ، وتزوید الجدران بالمواد الغازیة 

  :ـ برامج التقلیل من رتابة الأعمال  3

وهذه البرامج تهدف إلى التخفیض من معدل الملل أو الروتین الناجم عن أداء الواجبات المتكررة وذلك عن 

  :طریق 

                                                           
  . 274، ص2000، عمان،  1ـ محمد الصریفي، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة، دار قندیل للنشر و التوزیع، ط 1
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 ویقصد به إعادة تصمیم الأعمال والمهام التي یقوم بها العامل، حیث یتغلب :  برامج إثراء العمل

 .على روح الملل التي تصاحب الأعمال البسیطة المتكررة 

  ویقصد به زیادة عدد المهام التي یقوم بها الفرد أفقیا وعلى نفس المستوى : برامج التوسیع الوظیفي

 1.من السلطة والمسؤولیة 

  :الرفاهیة الاجتماعیة ـ برامج  4

وتعني زیادة الاهتمام بالحوافز المعنویة ذات الطابع الاجتماعي كالنوادي والأسواق والحضانة ، وكذا بناء 

سكنات العاملین مما یساعد ذلك في زیادة الأداء ، حیث یجب أن تكون الحوافز تشمل عدد كبیر من 

  . العاملین وان تكون مستمرة 

وهذه البرامج خاصة بالمنظمات الصناعیة ذات الأعمال الخطرة و : سلامة المهنیة ـ برامج الأمن وال 5

  :والمعرضة للكثیر من الحوادث ویتم تصمیم هذه البرامج وفقا لعدة خطوات وهي كالتالي 

أي دراسة و تحلیل كل عمل على حدة منذ بدایته حتى نهایته بكامل جزئیاته وذلك بهدف : أ ـ تجزئة العمل 

  .على الكیفیة التي یؤدي بها كل جزء وخطورة أداء كل منهما  التعرف

الخطر والتي إما أن بناءا على نتائج الخطوة، یمكننا معرفة وتحدید مصادر : ب ـ تحدید مصدر الخطر

  :تكون

  بیئة العمل المادیة وظروفها 

 بیئة العمل النفسیة و الاجتماعیة 

 الفرد نفسه كضعف مستوى خبرته وضعف تدریبه 

وهنا یتم التطرق إلى الحوادث و الإصابات : ـ تحدید نوع المخاطر المهنیة والحد من  حدوثها ج 

الخ، حیث یمكن الوقایة من هذه ......الفسیولوجیة التي یتعرض لها العمال الصناعیون، كالجروح والحروق 

                                                           
  . 64، ص2008، الأردن،  1والتوزیع،  ط ـ محمد قاسم القریوتي، نظریة المنظمة والتنظیم، دار وائل للنشر 1
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ذار في أماكن الخطر، الحوادث بعدة وسائل كتوفیر الإضاءة، التهویة، الحرارة المناسبة، وضع أجهزة إن

الخ، وهناك أیضا أمراض مهنیة ناتجة عن الأعمال التي یمارسونها كأمراض العمال الصناعیین .......

وعمال المخابر، وكما توجد أمراض مصاحبة لأعمال المدیرین والتي یمكن الوقایة منها باستعمال الكمامات 

  .الخ........والألبسة الواقیة وأخذ الإجازات للراحة والاستحمام

  :ویشمل ما یلي : د ـ تدریب العاملین 

  زیادة مهارة الفرد في العمل لتجنب إصابات العمل 

  1.تدریب الفرد على كیفیة حمایة نفسه من أخطار عمله واستخدامه لوسائل الوقایة والأمن 

 لعمل توعیة الأفراد على كیفیة وحسن التصرف السلیم عند تعرضهم أو تعرض زملائهم لإصابات ا. 

  شرح العوامل التي تسبب المخاطر المهنیة للعاملین. 

تنظیم سجلات تحتوي على بیانات تفصیلیة عن كل حادثة : ه ـ سجلات حوادث وإصابات وأمراض المهن 

 .وأسبابها وذلك لتقییم إجراءات الأمن 

على إدارة الموارد لبشریة المتابعة والمراقبة المستمرة للتأكد من تطبیق تعلیمات  :و ـ المتابعة والتفتیش 

  2.وقواعد الأمن بشكل سلیم ومعرفة المخالفات والإبلاغ الفوري عنها 

یلاحظ أن التشریعات القانونیة في الكثیر من الدول تفرض التزام صحي على : ـ برامج الرعایة الصحیة  6

 املله بتقدیم خدمات طبیة تستهدف الاهتمام بالناحیةالمعنویة والنفسیة والعقلیة للعالمنظمة تلتزم من خلا

المریض، فالمنظمات الصناعیة التي تقدم خدمات طبیة یتمیز أفرادها باستقرار وظیفي أفضل وإنتاجیة أعلى 

.  

                                                           
  . 275ـ محمد الصیرفي، مرجع سبق ذكره ، ص 1
  . 275ـ محمد الصیرفي، مرجع سبق ذكره، ص  2
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الهرم التنظیمي وهم وهي جماعات یتم تشكیلها من العمال في قاعدة : ـ برامج فرق العمل المدارة ذاتیا  7

مسؤولون عن إنتاج سلعة او تقدیم خدمة، وتسعى هذه الجماعات إلى تحدید المشاكل التي تعاني منها عدة 

أعمال وتصنع الحلول المناسبة لها وهي تركز عملها فقط على الجوانب الفنیة ولیس لها إي علاقة بالجوانب 

  .الإداریة 

ل تتشكل بشكل تطوعي من جمیع المستویات التنظیمیة داخل وهي فرق عم: ـ برامج حلقات الجودة  8

المنظمة حیث یمكن لأي عضو في المنظمة أن ینضم إلیها بغض النظر عن وظیفته و منصبه الإداري، 

وتسعى تلك الحلقات إلى دراسة العملیات وتحسینها ودراسة لعض مشاكل العمل واقتراح حلول لها، عملها لا 

  1.یقتصر على مجال معین 

هناك عدة عراقیل تعیق سیرورة العمل الإداري بالمنظمات والتي تستطیع ذكر : ـ برامج الجودة الشاملة  

بعض منها كغیاب الحلول الفعالة للمكلات القائمة، زیادة الاجتماعات غیر المنتجة، طول الفترة الزمنیة لتنفیذ 

 .الخ ...........تسرب العاملین الأكفاءالعملیات، ضعف الثقة بالعاملین وعدم الاستماع إلى آرائهم، 

كل هذه الظواهر و التي تسبب انخفاض الروح المعنویة ومن تم انخفاض درجة الرضا الأمر الذي یعكس   

على الإنتاجیة، كان لا بد من الالتجاء إلى ما یعرف الجودة الشاملة والتي تعني القیام بالعمل بشكل صحیح 

الأداء، ویتم ذلك بإجراء  ومن أول خطوة مع ضرورة الاعتماد على تقییم العمل في معرفة مدى تحسین

  :مجموعة من التغیرات في عدة مجالات ، ونذكر منها ما یلي 

  الثقافة التنظیمیة. 

  التنظیم الداخلي لإدارة الموارد البشریة. 

  النمط القیادي. 

                                                           
، 2010، عمان، الأردن،  1ـ محمد شحاتة ربیع، علم النفس الصناعي والمھني، دار میسرة للنشر والتوزیع و الطباعة، ط 1

  . 245ص
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  أسلوب تنفیذ الأعمال. 

  1.التدریب  

  مسببات الرضا الوظیفي: المطلب الثاني 

  هناك بعض العوامل التي تساهم في الشعور بالرضا الوظیفي من أهمها ما یلي 

مثل الحوافز والمكافئات ویشعر الفرد بالرضا إذا كان یتم توزیعها وفق نظام محدد یضمن :  ـ نظام العوائد 1

  .توافرها بالقدر المحدد وبالشكل العادل 

  .جراءات وقواعد تنظم العمل تتمثل في وجود أنظمة عمل وإ :  ـ سیاسات المنظمة 2

إن إدراك الفرد بمدى وجود الإشراف الواقع علیه تؤثر في درجة رضاه عن الوظیفة ، والأمر :  ـ الإشراف 3

  .هنا یعتمد على إدراك الفرد ووجهة نظره حول عدالة المشرف واهتمامه بشؤون المرؤوسین وحمایته لهم 

ة وحجم المكتب وحجم الاتصالات الشخصیة فكلما كانت مثل الإضاءة والتهوی:  ـ ظروف عمل جیدة 4

  .ظروف العمل المادیة مناسبة ساعد ذلك رضا العاملین عن عملهم 

  2.كلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة كلما زاد رضا العاملین والعكس صحیح: ـ المكانة الاجتماعیة 5

یفي والأجور العالیة تؤدي إلى مستویات هناك علاقة طردیة بین الأجر والرضا الوظ:  ـ الأجر المرتفع 6

  3.عالیة  من الرضا 

  نتائج الرضا الوظیفي : المطلب الثالث 

  :حدد الباحثون عدد من النتائج المحتملة للرضا الوظیفي نذكر منها 

                                                           
  . 245المرجع السابق، صـ محمد شحاتة ربیع،  1
  . 203، ص  2002، الإسكندریة، 1ـ محمد سعید سلطان ، السلوك الإنساني في المنظمات ، الدار الجامعیة للنشر، ط 2
  .96، ص  2009، عمان ،  1ـ سامر جلدة ، السلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثة ، دار أسامة للنشر والتوزیع ، ط3
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كلمازادرضاالفردعنعملهزادالدافعلدیه على الرضا في هذا العمل وقل : ـ الرضا عن العمل ومعدل دورانه  1

ال تركه للعمل بطریقة اختیاریة فالعلاقة بینهم انه كلما ارتفع الرضا عن العمل یمیل دوران العمل إلى احتم

  1.الانخفاض 

العاملیتخذقرارایومیا في ما إذا كان سیذهب في بدایة الیوم إلى العمل : ـ الرضا عن العمل ومعدل الغیاب  2

إلى تغیب العامل عن العمل والعكس صحیح، فإذا كان أم لا، فإن كانت الفرص المتاحة للعامل مغریة تؤدي 

العامل یحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي یمكن الحصول علیه في 

  .الغیاب  فعندها نستطیع أن نتنبأ بأنه سوف یحضر إلى العمل والعكس صحیح

لإصابات شأنها شأن التغیب أو ترك العمل فهي إنالحوادث الصناعیة وا: ـ الرضا عن العمل والإصابات  3

تعبیر جزئي عن عدم رضا الفرد عن عمله وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في 

العمل ذاته فالعلاقة إذن سلبیة بمعنى أن العامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من الرضا عن عمله تجده أقرب 

  .إلى الإصابة 

یعتقدبعضالعلماء أن الرضا الوظیفي یفضي إلى الأداء بمعنى أن : ـ الرضا عن العمل ومعدل أداء العمل  4

العامل السعید بعمله عامل منتج، بینما یرى آخرون أن الأداء یسبب الرضا حیث یحصل العامل ذو الأداء 

داء یسببان بعضهما البعض المتفوق على الرضا من أدائه الجید وهناك آخرون یعتقدون أن الرضا والأ

  2.فالعامل الراضي عن عمله أكثر إنتاجیة وبالتالي یصبح أكثر رضا

  

   

                                                           
  . 243السلوك الإنساني في الإدارة ، مكتبة غریب للنشر ، بدون ط ، بدون سنة نشر ، ص ـ علي السلمي ، 1
  . 204ـ محمد سعید سلطان ، المرجع السابق ، ص 2
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  :خلاصة الفصل 

إن الرضا الوظیفي لیس مفهوما جدیدا على العلاقات العامة  مثلا داخل العمل یعد أهم هدف یسعى العامل 

العاملین وبالتالي یعد مؤشر واضحا عن إلى تحقیقه، فالموظف الراضي عن عمله یخلق انطباعا جیدا لدى 

الرضا الوظیفي، كما تطرقنا في هذا الفصل  إلى مفاهیم الرضا الوظیفي واهم النظریات والآلیات المساهمة 

  في تحقیقه



  

 

 الالتزام التنظیمي: الثالث الفصل 

 تمهید

  ماهیة الالتزام التنظیمي: المبحث الأول 

  مفهوم الالتزام التنظیمي: المطلب الأول 

  أهمیة الالتزامالتنظیمي: المطلب الثاني

  العوامل المساعدة في تكوین الالتزام التنظیمي:المطلب الثالث 

  وخصائصهأنواع الالتزام التنظیمي مراحله :المبحث الثاني 

  أنواع الالتزام التنظیمي: المطلب الأول 

  خصائص الالتزام التنظیمي: المطلب الثاني 

 مراحل الالتزام التنظیمي: المطلب الثالث 

 قیاس الالتزام التنظیمي تحقیقه وتدعیمه الآثار المترتبة علیه: المبحث الثالث 

 قیاس الالتزام التنظیمي: المطلب الأول 

  تحقیق و تدعیم الالتزام التنظیمي: المطلب الثاني 

 الآثار المترتبة علیه: المطلب الثالث   

 خلاصة الفصل
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 :/تمهـید

یعتبر موضوع الالتزام التنظیمي، من الموضوعات التي حظیت اهتماما من قبل الباحثون، إذ كل 

الإدارة على التحفیز والسلوك الجید لما له من موظف یتأثر بها ویؤثر فیها بالإضافة إلى مساعدة 

اثر في استمراریة المنظمة وبالتالي المساهمة في تحقیق أهدافها ، ولكي نفهم سلوك الأفراد 

المتعلق بالعمل فهما تام یجب تخطي مفهوم الرضا الوظیفي ونهتم بمشاعر الأفراد اتجاه 

التنظیمي الذي یعكس مدى توحد الأفراد مع  المؤسسات التي یعملون بها، وهي ما تسمى بالالتزام

 .مؤسساتهم وتعلقهم بها

  :وقد جاء هذا الفصل موضحا ثلاث مباحث للالتزام التنظیمي و هي كالتالي 

 ماهیة الالتزام التنظیمي: المبحث الأول 

 أنواع الالتزام التنظیمي ومراحله وخصائصه: المبحث الثاني 

 قه وتدعیمه والآثار المترتبة عللتنظیمي تحقیقیاس الالتزام ا: المبحث الثالث 
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  ماهیة الالتزام التنظیمي: المبحث الأول

 مفهوم الالتزام التنظیمي: المطلب الأول

:                                   اختلفت تعریفات الالتزام التنظیمي نظرا لاختلاف رؤى الباحثین نذكر منها ما یلي 

بأنه درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها،وان الالتزام یمثل : الالتزامالتنظیميیعرف  ـ1

ذل أكثر عطاء ممكن اعتقادا قویا وقبولا من جانب الفرد لأهداف المنظمة وقیمها ورغبته في ب

 1لصالح المنظمة

نظمة التي یعمل بأنه مرتبط بمدى اندماج الفرد مع التي الم: الالتزام التنظیمي "میریتل"عرف  ـ2

 :بها، حیث أن هذا التعریف مبني على ثلاثة أبعاد وهي كالتالي

  الاعتقاد القوي یقیم المنظمة وأهدافها و قبولها 

 الاستعداد التام لتقدیم الجهد لمصلحة المنظمة 

  2للاستمرار في العمل داخل المنظمةالرغبة القویة والأكیدة 

بالقضیة التي یكرس التنظیم نفسه من اجلها وبالأهداف التي هو الإیمان : ـالالتزامالتنظیمي3

 3.یتخذها والاستعداد الكامل للانضمام إلى التنظیم 

هو الرغبة التي یبدیها الفرد في التفاعل الاجتماعي من  : الالتزام التنظیمي"  كانتر" ـ عرف  4

 4.اجل تزوید المنظمة بالحیویة و النشاط ومنها الولاء 

  أهمیة الالتزام التنظیمي : انيالمطلب الث

 :هناك عدة أسباب قد أدت إلى الاهتمام المتزاید بهذا المفهوم تتمثل في ما یلي

                                                           
1

 .315، ص 2005صلاح الدین عبد الباقي، مبادئ السلوك التنظیمي، الدار الجامعیة، بدون ط ،  -
نعمة عباس الخفاجي، إدارة التنوع منظور الالتزام التنظیمي، دار الأیام للنشر  –علي محمد احمد المصاورة - 2

 .48، ص 2015الأردن،  -، عمان 1والتوزیع، ط
. 316صلاح الدین عبد  الباقي، المرجع السابق، صـ 3  
، الجامعة  ـ سامي إبراھیم حماد حنونة ، قیاس مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة4

. 12، ص  2006الإسلامیة إدارة الأعمال  بكلیة التجارة ، بدون ط ، غزة  ،   
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   إن الالتزام التنظیمي یمثل احد المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بعدید من النواحي السلوكیة

خاصة معدل دوران العمل، فمن المفترض إن الأفراد الملتزمین سیكونون أطول بقاء في 

  .المنظمة وأكثر عملا لتحقیق الأهداف

  إیجاد الأفراد هدفا لهم  إن الالتزام التنظیمي یمكن إن یساعدنا إلى حد ما في تفسیر كیفیة

  1.في الحیاة

   ولاء الأفراد للمنظمات التي یعملون بها یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفعالیة المنظمة و بقاء

  2.العاملین فیها أو تركهم لها

  الغیاب، الفاعلیة، وكذا ارتباطه : ارتباط الالتزام التنظیمي بسلوك الفرد ونشاطاته مثل

  الخ..كالعمر، الجنس: وظف بالسمات الشخصیة للم

  3ارتباط الفرد بسمات ودور الموظف كالاستقلالیة، صراع الأدوار، الغموض 

 العوامل المساعدة في تكوین الالتزام التنظیمي: المطلب الثالث 

هناك العدید من العوامل التي تؤثر بشكل مباشر أو غیر مباشر في درجة الالتزام التنظیمي، 

 :ومن أهمها

  :فردثقافة ال .1

الإنسان هو نتاج ثقافته فقیم المجتمع والتنشئة الاجتماعیة للفرد في البیت والمدرسة والجامعة 

والعمل وغیرها من مكونات الثقافة، تساهم في تعزیز جوانب هامة في شخصیة  الفرد واتجاهاته 

 . إزاء الإخلاص في العمل والانتماء والالتزام

                                                           
. 316، ص 2005،  1ـ صلاح الدین عبد الباقي ، مبادئ السلوك التنظیمي ، الدار الجامعیة ، ط1  
،بدون ط ،  ـ ھیجان عبد الرحمان احمد ، الولاء التنظیمي للمدید السعودي ، رسالة ماجستیر ، جامعة نایف2

. 08، ص 1998الریاض ،   
محمد حسن محمد حمادات، قیم العمل والالتزام الوظیفي لدى المدیرین والمعلمین في المدارس ن دار ومكتبة  -3

 .66، عمان ـ الأردن ، ص1الحامد للنشر والتوزیع، ط
 



 الالتزام التنظیمي/ الإطار النظري                                           الفصل الثالث  
  

40 

 

  :توقعات الفرد من العمل .2

عدم وجود فروق بین توقعات الفرد من عمله وبین واقع ذلك العمل،فإن ذلك یؤثر في في حالة 

مستوى الالتزام المؤسسي لذلك الفرد، حیث أنه كلما قلت هذه الفروق كلما زاد الالتزام التنظیمي 

 1.لدى الفرد

 : وضوح الأهداف .3

ان فهم الأفراد لما هو فكلماكانت تلك الأهداف واضحة كلما ك، یساهمفیزیادةالالتزامالتنظیمي

  .مطلوب منهم تحقیقه أفضل وأكثر شمولا، مما یساعد في تعزیز الالتزام التنظیمي لدیهم

 :العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین .4

إن العلاقة الجیدة بین الرؤساء والمرؤوسین توجد ثقة متبادلة بین الأطراف، مما یعزز من نظرة 

  .الفرد الایجابیة إلى المنظمة

 :الوظیفةسمات .5

تبنى الوظیفة على أساس استقلالیة اكبر وحریة أكبر في العمل مما یشكل دفع الفرد إلى بذل 

الكثیر من الجهد، وبالتالي فإن خصائص الوظیفة یمكن أن تزید من إحساس الفرد بالمسؤولیة 

 2.وبالتالي شعوره بالانتماء إلى المنظمة

 :مدى تشجیع المنظمة للالتزام .6

مة دورا أساسیا في تعزیز الالتزام من خلال إعطاء الموظف حقوقه وتحفیزه یقع على المنظ

الخ ، إذ تكمن المشكلة الكبرى في أن بعض المؤسسات تتبع ......وتوفیر مناخ الإبداع

تخفیض عدد الموظفین ، إعادة هندسة العملیات ، : سیاسات محددة في الأوقات الصعبة مثل

                                                           
، 2010لأردن ـ عمان ، ، ا 1ـ محفوظ احمد جودة، إدارة الموارد البشریة، دار وائل للنشر والتوزیع، ط1

 . 281ص
. 282ـ محفوظ احمد جودة، المرجع السابق ، ص2  
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أضعاف ثقة العاملین بالإدارة وبالتالي إضعاف درجة الالتزام هذه الإجراءات وغیرها تؤدي إلى 

  1.التنظیمي لدى العاملین

  :وهناك من صنفها إلى عوامل تنظیمیة وأخرى شخصیة ، مبینة كالأتي 

 : أ ـ العوامل التنظیمیة 

  ویشیر إلى مجموعة الخصائص الداخلیة للبیئة والتي : كالاهتمام بتحسین المناخ التنظیمي

بدرجة من الثبات النسب أو الاستقرار یفهمها العاملون ویدركونها فتنعكس على قیمهم تتمتع 

 .واتجاهاتهم وبالتالي سلوكهم 

  2.العمل على إیجاد وبناء ثقافة مؤسسة 

 :وتتمثل في: ب ـ العوامل الشخصیة 

  3.العمر، الجنس، المستوى التعلیمي، الخبرة المهنیة 

 شخصیة الفرد العامل وثقافته وقدرته على تحمل : ثل عوامل ذات علاقة بالفرد نفسه م

المسؤولیة، أو توقعات الفرد للوظیفة وارتباطه النفسي بالعمل أو المنظمة ، أو عوامل تتعلق 

  4.باختیاره للعمل 

  

  

  

  

                                                           
. 282ـ محفوظ احمد جودة، مرجع سبق ذكره ، ص  1  
ـ القریوني محمد قاسم، السلوك التنظیمي الإنساني الفردي والجماعي في التنظیمات الإداریة، مكتبة الشروق، 2
. 67، ص1994، عمان،  2ط  

. 29، ص2006، مصر،  3الرفاعي، السلوك الإداري الأسس والمبادئ والنظریات، ط ـ رجب حسین محمد3  
ـ محمد بن غالب العوفي، الثقافة التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام التنظیمي، رسالة ماجستیر، قسم العلوم الإداریة، 4

. 39، ص2005كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة، الریاض،   
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  تشكیل الالتزام التنظیميیوضح العوامل التي تؤثر في ) 01( شكل

  

  

  

  

  

  

  

  

 ضغوط العمل

 الالتزام         

 الخصائص الفردیة

  ـ القیم

  ـ المعتقدات

 العوامل التنظیمیة

  التنظیميـ المناخ 

  ـ فلسفة الإدارة

  ـ نظام الحوافز

 ـ العلاقات
  ـ المؤشرات الاجتماعیة

  ـ القیم الاجتماعیة

ـ الظروف الاقتصادیة و 

 الاجتماعیة و السیاسیة
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  أنواع الالتزام التنظیمي و مراحله و خصائصه   : المبحث الثاني

  أنواع الالتزام التنظیمي: المطلب الأول 

 :یفرق الخبراء بین ثلاثة أنواع من الالتزام التنظیمي وهي كالتالي 

تؤكد مختلف النماذج على أن التزام الفرد اتجاه سلوك معین بسبب الكلفة : ـ الالتزام الاستمراري1

والخسارة والتي ستنتج عن ترك العمل وهو ما یسمى بالالتزام الاستمراري،ویشیر الالتزام 

الاستمراري إلى مدى رغبة الفرد في البقاء عاملا بمنظمة معینة لاعتقاده بان ترك العمل یكلفه 

مدة خدمة الفرد في المنظمة فإن تركه لها سیفقده الكثیر مما استثمره على الكثیر، فكلما طالت 

الخ، وكثیرا من الأفراد یقال أن لدیهم التزاما ....مدار الوقت مثل خطط المعاشات، الصداقة

استمراریا عالیا إذ یحتاج الفرد للعمل بالمؤسسة لأنه لا یستطیع تحمل أعباء المعیشة بطریقة 

 1.أخرى

یعبر عن مدى رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معینة لأنه : زام العاطفي ـ الالت2

یتوافق مع أهدافها وقیمها ویرید المشاركة في تحقیقها، ورغم اختلاف أسس نشوء الرابطة 

الوجدانیة في مختلف النماذج إلا أنها جمیعها تشیر إلى تكوین البناء الذهني الذي یولد الرغبة 

إجراءات معینة، وأحیانا تمر بعض المنظمات بفترات تغییر جوهریة قد تتغیر فیها في إتباع 

بعض أهداف وقیم المنظمة وهنا یسأل الفرد نفسه إذا كان باستطاعته التكیف مع الأهداف والقیم 

الجدیدة، فإذا كانت الإجابة نعم فانه یستمر بالمنظمة ، أما إذا وجد انه سیصعب علیه التكیف 

 .عمل بالمنظمة فیترك ال

                                                           
، الریاض،  1برج ، روبرت بارون ، إدارة السلوك في المنظمات ، دار المریخ للنشر ، طـ جیرالد جرین1

. 216، ص ) 1425ـ2004( المملكة العربیة السعودیة ،  
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ویشیر الالتزام المعیاري إلى شعور الفرد بأنه ملتزم بالبقاء عاملا في : الالتزام المعیاري-3

المنظمة بسبب ضغوط الآخرین، فالأفراد الذین یقوى لدیهم الالتزام المعیاري یأخذون في حسابهم 

، فهو لا یرید أن یسبب إلى حد كبیر ماذا یمكن أن یقوله الآخرون فیما لو ترك العمل بالمنظمة

قلقا لتركه أو یترك انطباعا سیئا لدى زملائه بسبب تركه العمل ، إذن فهو التزام أدبي حتى ولو 

 1.كان على حساب نفسه 

 مراحل الالتزام التنظیمي وتطوره: المطلب الثاني 

إذ یترسخ  الالتزام الوظیفي یتضمن معنى ارتباط الفرد السیكولوجي مع منظمته وولائه وإیمانه،

 :لدى الفرد مراحل یمر بها في منظمته والتي ینبغي على الإداري معرفتها وهي كالتالي

وتعني قبول الفرد لإدغان للآخرین والسماح بتأثیرهم المطلق علیه من اجل : مرحلةالطاعة-1

 .الحصول على أجر مادي ومعنوي، أي یرضخ للأوامر والتعلیمات دون تفكیر أو مناقشة 

وتعني قبول الفرد العامل تأثیر الآخرین من أجل تحقیق الرضا الدائم : الاندماجمعالذاتمرحلة-2

 .له العمل وتحقیق الانسجام مع الذات

وهي المرحلة التي تشیر إلى اكتشاف الفرد العامل بان المنظمة جزء منه وهو : مرحلةالهویة-3

 2.جزء منها

 : د بمراحل متنوعة تتمثل في ما یليكما یمر الالتزام التنظیمي في تطوره لدى الفر *

وهي المرحلة التي تمتد  من تاریخ مباشرة الفرد لعمله ، مدتها عام، یكون : مرحلةالتجربة -1

الفرد خلالها خاضعا للإعداد والتدریب والاختبار حیث ینصب اهتمامه على تحسین وضعه في 

                                                           
. 217ـ جیرالد جرینبرج ، المرجع السابق ، ص 1  
دارس، دار ومكتبة ـ محمد حسن محمد حمادات ، قیم العمل والالتزام التنظیمي لدى المدیرین والمعلمین في الم2

. 69،ص  2006ـ1426، عمان،  1الحامد للنشر والتوزیع، ط  
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رئیس في هذه الفترة الحصول على المنظمة و محاولة التأقلم مع الوضع الجدید، ویكون توجه ال

 .الأمن و القبول من طرف المنظمة 

تتراوح مدتها بین عامین وأربعة أعوام، حیث یسعى الفرد من خلالها : مرحلة العمل والانجاز-2

إلى تأكید مفهوم الانجاز ویتبلور في ذهنه وضوح الولاء للعمل والمنظمة و تتمیز هذه المرحلة 

 .الخ......خصیة ، الخوف من العجز بالخبرات كالأهمیة الش

تبدأ هذه المرحلة في السنة الخامسة من بدأ التحاق الفرد بالمنظمة : مرحلة الثقة بالتنظیم -3

 1.وتمتد إلى ما بعد ذلك،حیث یزداد ولائه و تقوى علاقته بالتنظیم وینتقل إلى مرحلة النضج 

 خصائص الالتزام التنظیمي : المطلب الثالث

لتزام التنظیمي بممیزات وخصائص تمیزه عن غیره من الموضوعات الأخرى ومن یتمیز الا

 :خصائصه نذكر ما یلي

 .الالتزام التنظیمي حالة نفسیة تصف العلاقة بین الفرد والمنظمة *

  .یؤثر الالتزام على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه أو تركه في المنظمة *

 2.یتصف بأنه متعدد الأبعاد* 

الالتزام رغبة یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل تزوید المنظمة بالحیویة والنشاط ومنحها *

 3.الولاء

یمثل الالتزام التنظیمي شعور داخلي یضغط على الفرد للارتباط بالمنظمة والعمل بالطریقة  *

 .التي یمكن فیها تحقیق أهداف المنظمة

                                                           
ـ المعاني أیمن عودة، الولاء التنظیمي لدى المدیرین في الوزارات الأردنیة، مجلة الإداري، معھد الإدارة 1

. 21، ص 1999، 78العدد  21العامة، عمان، مجلد   
. 68ص ـ محمد حسن محمد حمادات ، المرجع السابق ، 2  
ـ حنونة سامي إبراھیم ، قیاس مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة ، رسالة ماجستیر، 3

. 13، ص  2006قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة،   
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 في تحقیقه لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد والتخلي یستغرق الالتزام التنظیمي وقتا طویلا *

 .عنه یكو نتیجة لتأثیرات إستراتیجیة ضاغطة

یتأثر الالتزام التنظیمي بمجموعة من الصفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف  *

 .الخارجیة المحیطة بالعمل

 .الإخلاص لهاتتمثل مخرجات الالتزام في البقاء داخل المنظمة وعدم تركها و  *

یعبر الالتزام التنظیمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته في * 

 1.البقاء بها وإیمانه بأهدافها 

  

  

  

  

  

  

  

  

 قیاس الالتزام التنظیمي تحقیقه وتدعیمه والآثار المترتبة علیه: المبحث الثالث 

  قیاس الالتزام التنظیمي: المطلب الأول

                                                           
،  1999، مصر ، 1س ، طـ سلامة عادل عبد الفتاح ، الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي ، جامعة عین شم1

. 143ص   
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 : للالتزام التنظیمي طرق قیاس كثیرة نذكر من بینها ما یلي 

  فقرات سداسیة الاستجابة لقیاس الالتزام التنظیمي كما  08ویحتویعلى : مقیاس ثورنتن

 .فقرات أخرى خماسیة الاستجابة تقیس الالتزامالمهني 08تضمن 

  فقرة  15یتكون من وقد أطلق علیه استبانه الالتزام التنظیمي و  :مقیاس بورتر وزملائه

 : تستهدف قیاس 

  .ـ درجة التزام الأفراد بالمنظمة وولائهم و إخلاصهم لها 1

  .ـ  الرغبة في مضاعفة الجهد لتحقیق أهداف المنظمة وقبولهم لقیامها 2

 1.حیث استعان بورتر بمقیاس لیكرت السباعي لتحدید درجة الاستجابة 

  فقرات  04لتزام مدى الحیاة ویتكون من حیث قدما مقیاس للا : مافريو  مارشمقیاس

واستخدم كأداة لقیاس إدراك الفرد على الالتزام بقیم العمل، وكذا إبراز نیة الفرد للبقاء في 

 .المنظمة

  2.فقرات  06وهو محاولة لقیاس الالتزام التنظیمي، یتكون من  :مقیاس جورج وزملائه  

 يتحقیق وتدعیم الالتزام التنظیم: المطلب الثاني 

لتحقیق الالتزام التنظیمي یتوجب الالتزام الواعي من خلال الالتزام الفكري والسلوكي والهیكلي ویتم 

 :ذلك من خلال

  التوجیه والإرشاد. 

  اتخاذ الإجراءات اللازمة حال الإخلال بالالتزام. 

  المراجعة المستمرة للمهمات والتكیفات. 

                                                           
ـ خضیر، د  نعمة عباس و آخرون، الالتزام التنظیمي وفاعلیة العمل، مجلة اتحاد الجامعات العربیة، العدد 1

. 79، ص 31  
ـ الوازن خاد محمد احمد، المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالالتزام التنظیمي، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة 2

. 40، ص 2006القرى،  التربیة، جامعة أم  
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  التقییم المستمر للأداء. 

  والتكالیف وضوح القرارات. 

  أن یكون المسؤول قدوة حسنة للأعضاء. 

 1.تشجیع الأعضاء وتحفیزهم و الإشادة بالأداء والجهد 

  :ـ ومن بین الخطوات التي یمكن للفرد داخل المنظمة اتخاذها لتدعیم الالتزام التنظیمي ما یلي

  مشاركة الأفراد في مناقشة أهداف المؤسسة وقیمها و الاستماع إلى أرائهم. 

  التحدث مع فریق العمل بالطرق الرسمیة عما یحدث في القسم وعن الخطط المستقبلیة التي

 .ستؤثر علیهم 

  توفیر الفرصة لفریق العمل لیشارك في تحدید الأهداف. 

 مساعدة الأفراد على تنمیة مهاراتهم وكفاءتهم لتطویر فعالیتهم داخل المؤسسة وخارجها  . 

 وف تكون مدى الحیاة عدم إعطاء وعود بأن الوظیفة س. 

 إن بناء الثقة هو الطریقة الوحیدة التي یخلق بها الالتزام.  

  الآثار المترتبة على الالتزام التنظیمي: المطلب الثالث 

 :تنقسم الآثار المترتبة عن الالتزام التنظیمي إلى قسمین هما 

فالالتزام له  دور كبیر في رفع الروح المعنویة الأمر الذي یترتب علیه حب  :أ ـ الروح المعنویة 

الأفراد لعملهم ومنظماتهم، فالروح المعنویة هي التعبیر عن العلاقة الجیدة والممیزة التي تربط 

 .المؤسسة بالعاملین فیها 

                                                           
، ص 2008، عمان، الأردن،  1ـ عامر عوض، السلوك التنظیمي الإداري، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط1

156 .  
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في بیئات عملهم بأداء یمتاز الأفراد الذین لدیهم درجات عالیة من الالتزام  :ب ـ الأداء المتمیز

وظیفي متمیز الناتج عن حب حماس الأفراد للعمل والتزامهم بأهداف التنظیم، إذ یجب على 

 1. الإدارة تعزیز قیم الالتزام فمن أهم مقومات الإبداع الوظیفي الالتزام التنظیمي 

ظمة التي التسرب بأنه توقف الفرد عن العضویة في المن(" مولي" یعرف: ج ـ تسرب العاملین 

، ویعود ذلك إلى عدم شعوره بالولاء والانتماء لعمله مما یؤثر على )یتقاضى منها تعویضا نقدیا 

درجة التزامه في العمل بالمنظمة، ویعتبر تسرب العاملین أو تركهم لأعمالهم في المنظمات من 

لان التسرب یؤدي الظواهر السلبیة التي تؤثر الالتزام التنظیمي مما تمنع تقدم المنظمات وذلك 

 2. إلى تدني الأداء والروح المعنویة وزیادة أعباء العمل

  

  

  

  

  

  

  

 :خلاصــة الفصل

                                                           
. 40ـ محمد بن غالب العوفي، مرجع سبق ذكره، ص 1  
، 2003، دار الشروق للنشر والتوزیع، بدون ط ، "سلوك الفرد والجماعة"ـ  العطیة ماجدة، سلوك المنظمة 2

. 55ص   
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الالتزام التنظیمي احد الركائز الأساسیة التي تقوم علیها المنظمات وهو حالة ایجابیة یشعر بها  

الفرد اتجاه مؤسسته، كونه من السلوكیات المرغوب فیها و المطلوب تعزیزها و تعظیمها لدى 

  .العاملین ویولد لدیهم إحساس عالي من الانتماء و الاندماج  مع المنظمة



  

 

  

  

تصور نضري للدراسة المیدانیة بمؤسسة : الفصل الرابع

  الضمان الإجتماعي للعمال الاجراء بأدرار

 التعریف بمیدان الدراسة

 الدراسةمجالات 

 عینة الدراسة وكیفیة تحدیدها

 منهج الدراسة 

 أداة الدراسة

 صعوبات الدراسة

 الدراساتالسابقة

 ملخص الدراسة



ري للدراسة المیدانیة بمؤسسة الضمان لاجتماعي التصور النظ: الفصل الرابع

 للعمال  الاجراء بأدرار
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 مؤسسة الضمان الاجتماعي: التعریف بمیدان الدراسة : أولا 

  :تعریفها 

الاجتماعیة كالمرض، هي مؤسسة عمومیة ذات طابع خاص تقوم بتسییر التأمینات 

الأمومة، العجز، الوفاة، بالإضافة إلى حوادث العمل وتقدیم المنح العائلیة والمدرسیة، 

  .بالإضافة إلى مختلف الفئات المتكفلة بها وخاصة الأجراء

  الفئات المتكفل بها: 

 فئة الأجراء العاملین بالموظف العمومي و المؤسسات الأخرى على التراب الوطني .1

 الأجراءشبه  .2

 الخ................الطلبة ، المعاقین، المجاهدین: الفئات الخاصة  .3

 كمنحة التقاعد منح العجز : المستفیدین من امتیازات الضمان الاجتماعي .4

  :أهمیته 

تتمثل أهمیة الضمان الاجتماعي في التكفل الاجتماعي بالعامل الأجیر وذوي حقوقه و حمایته 

المهنیة، وله دور في التضامن بین الصنادیق كصندوق المعاشات من الأخطار و الأمراض 

 .والبطالة

  : الأسس القانونیة للضمان الاجتماعي

كان أول ظهور لنظام الضمان الاجتماعي في الجزائر أثناء الفترة الاستعماریة وهذا في تاریخ  

ة م، وكان نظام الحمای10/06/1949المؤرخ في  94/1045م وهذا في 10/04/1950

الاجتماعیة هذا تأمینا من المخاطر التي یتعرض لها العامل البسیط، كما یتكون من نظام عام 

للعمال الأجراء ونظام الفلاحین، وكان تسییر النظام العام یقف على مبدأ تنظیم مهني وجهوي، 
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صندوقا في  71أي مقسم حسب المهن وحسب المنطقة وقد بلغت الصنادیق الواحد والسبعون 

تضمنت الخدمات وأضیفت شرائح أخرى  1962ن الاجتماعي إلى غایة الاستقلال سنة الضما

أین تأسس أحسن نظام للضمان الاجتماعي في الجزائر  1984إلى غایة الفاتح من جانفي سنة 

  :وهذا بفضل القوانین الخمسة التي یعمل بها إلى یومنا هذا وهي

  ة الذي یتضمن التأمینات الاجتماعی 83/11القانون 

  الذي یتضمن التقاعد 83/12القانون 

 83/13 الذي یتضمن حوادث العمل و الأمراض المهنیة 

 83/14  الذي یتضمن قانون التسجیل و الانخراط 

 83/15 الذي یتضمن النزاعات 

  :الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة )  2

  : مراحله)  أ

ر عدة مراحل والتي كانت في الفترة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة الحالي من عب 

الأولى في الوسط، الثاني في الشرق، والثالث في : الأولیة مقسمة إلى ثلاث صنادیق جهویة

الغرب ثم انتقلت إلى الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و حوادث العمل و الأمراض 

  . CNOSواتخذت أخیرا الشكل الحالي ِ  CNOSATالمهنیة 

  .  CASORANو الغرب   CASORECالشرق   CASORALالوسط 

  :هیاكل هیئة الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي )  ب

یعتبر الصندوق  الوطني للتأمینات الاجتماعیة هیئة ذات شخصیة معنویة واستقلالیة مالیة تدار 

المدیریة العامة من طرف مجلس إدارة تحت وصایة الوزارة المكلفة بالضمان الاجتماعي إما مقر 
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للصندوق یقع بالجزائر العامة ، و للقیام ، وللقیام بوظیفتها تحتوي هذه الهیئة على مصالح 

مركزیة وكوكالات ولائیة مراكز تقع في فروع مؤسسات و إدارات و تقوم هذه الهیئة بالكثیر من 

  : المهام منها

، إبرام اتفاقیات ، ترقیم المؤمنین لهم القیام بالتحصیل ، المراقبة، الوقایة من المخاطر المهنیة 

اجتماعیا والمستخدمین ، تسییر الصندوق و المنح العائلیة ، تغطیة مظاهر المؤمن منها 

وللقیام بهذه المهام نظم التشریع وسائل و أدوات ) مرض، عجز، وفاة ، أمومة ( اجتماعیا 

  لتنظیمها 

 نائبةیترأسها المدیر العام متبوع ب: المدیریة العامة  .1

 مدیریة الأداء  .2

 )التجهیزات والوسائل العامة ( مدیریة الانجازات   .3

 مدیریة التحصیل  .4

 مدیریة العملیات المالیة  .5

 مدیریة المفتشیة العامة  .6
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  .ولكل هذه المصالح المركزیة مهامها فیما یتعلق بتخصصها

  

  : الوكالات الولائیة لصندوق الضمان الاجتماعي)  ج

و  11/03/1998هي عبارة عن هیاكل تعمل بمثابة ملحق بالصندوق حسب القرار المؤرخ في 

التنظیم الداخلي للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة ، و ینظم التشریع أیضا هذه  المتضمن

الوكالات التي تبین سیاسة الدولة ویرتكز دورها في تنظیم و تنسیق و مراقبة النشاطات التي 

  :تزاولها مراكز الدفع التابعة لها وفروعها حیث تقوم بما یلي 

  نات الاجتماعیة بصفة انتقالیة أداء المنح العائلیة و أداء الخدمات المستخدمة من التأمی

 .الوقایة

 تحصیل الاشتراكات و مراقبة التزامات الخاضعین لها و تقوم بعملیة المنازعات. 

 تمارس المراقبة الطبیة. 

 تمسك المحاسبة وتتولى تنفیذ و تنسیق العملیات المالیة. 

 وكالةالتتسییر العادي للوسائل المادیة و البشریة في ال . 

 تسییر الهیاكل  ذات الطابع الصحي و الاجتماعي التابعة لاختصاصها. 

تیمي، فنوغیل ، تسابیت، أسبع، : تتكفل الوكالة بخدمة البلدیات و الدوائر التابعة لها وهي 

الخ، ما عدا رقان، أولف، زاویة كنته، اوقروت، لأنها فروع و مراكز الدفع .................. 

شیوخ، عمال، مرضى، : فس المهام و الكل یسهر على تقدیم الخدمات لكافة الناس حیث تقوم بن

  .الخ...........أرامل، أمهات، أبناء 

  :تشمل هذه الوكالة على هیاكل فرعیة التي تتكفل بما یلي 
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 أداء الخدمات -

 ادراة الوسائل و الانجازات ذات طابع صحي و اجتماعي -

 المنازعاتالعملیات المالیة و التحصیل و  -

 :المراقبة الطبیة ومن هنا یمكن أن تقسم كالأتي -

 نیابة مدیریة التحصیل المالیة  -

 نیابة مدیریة الإدارة العامة  -

 مصلحة الرقابة الطبیة  -

 نیابة مدیریة الاداءات  -

 خلیة الإصغاء  -

 مركز الحسابات -

 مصلحة الأرشیف و التوثیق   -

  :ـ مجالات الدراسة  ثانیا

  :للدراسةـ المجال البشري 1

یتمثل المجال البشري للعاملین في الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء بوكالة 

  .ادرار

  : ـ المكان الزماني للدراسة 2

تعد الدراسة المیدانیة من أهم مراحل البحث البحث العلمي و قد استغرقت فترة الدراسة ما بین 

  .2020إلى غایة شهر سبتمبر  2019/2020شهر فیفري في السنة الجامعیة 

  :ـ المجال المكاني للدراسة  3
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تقع وكالة ادرار في حي عیسات ایدیر یحدها من الشمال المركز البیداغوجي للأطفال الغیر 

متكیفین ذهنیا، و من الجنوب منازل سكنیة، ومن الشرق مدیریة الأمن، ومن الغرب ثانویة 

  .المغیلي

  :عینة الدراسة :ثالثا

لطریقة التي یتم بها جمع المعلومات والبیانات عن عناصر و حالات محدودة یتم اختیارها هي ا

بأسلوب معین من جمیع عناصر مفردات البحث وبما یخدم ویتناسب و یعمل على تحقیق 

  .الدراسة

  :منهج الدراسة :رابعا

اعتمدنا علیه في المنهج الوصفي والذي : للعلوم الاجتماعیة مناهج متنوعة و متعددة ومن بینها

الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي، إذ انه : دراستنا لهذا الموضوع المتمحور حول 

عنصر أساسي في كل بحث علمي كونه یحتوي على مجموعة من القواعد و الإرشادات والتي 

  .یجب على الباحث اتباعها للوصول إلى استنتاجات تساعد على فهم الظاهرة المدروسة

  :أداة الدراسة :خامسا

تستخدم لدراسة كل من الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي وفیما إذا كانت هناك علاقة ذات 

دلالة إحصائیة بین متغیرات الدراسة، وهي ضروریة في كل بحث من اجل الحصول على 

  البیانات و المعطیات التي تتماشى مع البحث بما في ذلك الاستمارة لجمع المعلومات
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وهي وسیلة لجمع لمعلومات المتعلقة بموضوع البحث وعن طریق الاستمارة یتم تعبئتها من قبل 

  1قوم بملئ هذه الاستمارة بالمبحوثعینة ممثلة من الأفراد و یسمى الشخص الذي ی

  : صعوبات الدراسة :سادسا

لف یواجه الباحث خلال دارسته لموضوعه صعوبات ، إذ لا یخلو أي بحث علمي منها وتخت

  :باختلاف أنواعها ، ومن الصعوبات التي واجهتنا في بحثنا هذا نذكر منها ما یلي

 التشابه في المراجع. 

 ضیق الوقت. 

  :الدراسات السابقة :سابعا

بعنوان الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام ): 2018(ـ دراسة ضحى عبد عذاب عطشان )1

 :التنظیمي

الالتزام التنظیمي للعاملین في المعهد التقني  تحدید مستوى درجة: الهدف من هذه الدراسة 

  .فرد 50فرد سحب عشوائیا من مجتمع البحث البالغ  26حجمها 

  : أدوات الدراسة  - أ

  فقرة موزعة على مجالین، مجال الرضا الوظیفي  18استخدمت الاستبیان اشتمل على

  ومجال الالتزام التنظیمي

  : نتائج الدراسة  -  ب

                                                           
، 2003، 3احمد حسین الرفاعي، مناھج البحث العلمي  تطبیقات إداریة، دار وائل للنشر و التوزیع، عمان، ط 1

  .181ص
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  وجود مستوى مقبول ذو دلالة من الالتزام التنظیمي بین العاملین في المعهد التقني

  الدیواني 

  وجود آثار ذو دلالة إحصائیة لعناصر الرضا الوظیفي إذ أن العلاقة بین الرؤساء و

 .المرؤوسین جیدة

أداء بعنوان الرضا الوظیفي وأثره على ): 2017(ـ دراسة عبد االله خالد سلیم المعایطة )2

 :العاملین دراسة تطبیقیة في شركة مناجم الفوسفات الأردنیة

  :هذه الدراسة إلى  هدفت

  محاولة التعرف على اثر الرضا الوظیفي على أداء العاملین في شركة مناجم الفوسفات

الأردنیة المساهمة المحدودة  وتناولت الرواتب، الحوافز، المكافئات، العلاقة مع 

الجنس، العمر، الحالة الاجتماعیة، : وتأثیر الخصائص الشخصیة الخ..........الرئیس

  سنوات الخبرة على الرضا الوظیفي

  :المنهج

  اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي بأسلوبه النظري و المیداني  

  : العینة

  تكونت عینة الدراسة من جمیع العاملین في مواقع الشركة دون العاملین ضمن العقود

 .3767فرد سحب عشوائیا من مجتمع البحث البالغ  227جمها ح

  : أدوات الدراسة

  محور الرضا الوظیفي : فقرة موزعة على ستة محاور 57استخدم الباحث استبیان اشتمل

  أو محور الرضا عن زملاء العمل، محور الأداء الوظیفي
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  مناجم الفوسفات أن درجة الرضا عن العاملین في شركة : وأظهرت نتائج هذه الدراسة

  الأردنیة متوسطة

  وجود علاقة ایجابیة بین رضا العاملین وأدائهم الوظیفي في شركة مناجم الفوسفات

 .الأردنیة

بعنوان المناخ التنظیمي وعلاقته بالالتزام )  2016/2015( ـ دراسة ماحي محمد الأمین  )3

 :التنظیمي في المؤسسة الجزائریة وهران

  : أهداف الدراسة

 ه الدراسة إلى دراسة العلاقة بین المناخ التنظیمي و الالتزام التنظیمي في تهدف هذ

في ضوء بعض المتغیرات الدیمغرافیة   Aval Samaranchمؤسسة سونطراك المصب 

  .كالجنس و الخبرة المهنیة

  :المنهج

 اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي لأنه مناسب لطبیعة هذه الدراسة.  

  :العینة

 فرد 126ینة الدراسة من تكونت ع  

  :أدوات الدراسة

  محاور لقیاس مستوى  9فقرة موزعة على  45استخدم الباحث استبیان اشتمل على

  .المناخ التنظیمي و قیاس الالتزام التنظیمي 

  :نتائج الدراسة
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  وجود مستویات متوسطة للمناخ التنظیمي و الالتزام عند موظفي الشركة و وجود علاقة

بین المناخ التنظیمي و الالتزام التنظیمي ، وهناك مساهمة دالة لبعض   ارتباطیه دالة

أبعاد المناخ التنظیمي في تفسیر نسبة من التباین في الالتزام التنظیمي ولیس هناك فروق 

دالة بین موظفي المؤسسة في مستویات المناخ التنظیمي و الالتزام التنظیمي راجعة 

 .لمتغیري الجنس و الخبرة المهنیة

بعنوان الالتزام التنظیمي وتحقیق الرضا الوظیفي ـ )  2012/2013( ـ دراسة بكري أحلام  )4

 :دراسة میدانیة بمطاحن الحضنة بالمسیلة

  :هذه الدراسة إلىهدفت 

  دراسة الالتزام التنظیمي بواسطة إشباع حاجات العاملین لأجل تحقیق الرضا الوظیفي  

 رفع معدلات الإنتاجیة و الجودة 

  :المنهج

  اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي، ذلك لان طبیعتها تتفق مع خصائص هذا

المنهج الذي یعمل على تتبع الظاهرة موضوع الدراسة وأسبابها و العوامل المؤثرة فیها 

 .وتفسیر نتائجها

  : العینة

  عامل بمؤسسة مطاحن 50اقتصرت هذه الدراسة على عینة عشوائیة بسیطة مكونة من 

عامل وتم اختیار  171الحضنة بالمسیلة، حیث عدد العمال داخل المؤسسة یقدرب 

  من مجموعة العاملین  %29نسبة 

  :أدوات الدراسة
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  استخدمت هذه الدراسة الاستبیان حیث احتوت على ثلاث محاور أساسیة، الأول خاص

سؤالا،  18بالبیانات السوسیولوجیة،للعمال، الثاني مخصص للالتزام التنظیمي یتضمن 

  .و الثالث مخصص للرضا الوظیفي

  : نتائج الدراسة

 الالتزام التنظیمي یحقق الرضا الوظیفي  

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

 الرضا الوظیفي هو محصلة قیام العامل بواجباته اتجاه المؤسسة 

بعنوان الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام )  2007( دراسة إیناس فؤاد نواوي فلمبان  )5

 :التنظیمي لدى المشرفین التربویین و المشرفات التربویات بمدینة مكة المكرمة

  :أهداف الدراسة

  تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي و مستوى الالتزام التنظیمي

رة التربیة و التعلیم بمدینة مكة المكرمة لدى المشرفین التربویین و المشرفات التربویات بإدا

و التعرف على العلاقة بینهما بالإضافة إلى الوقوف على علاقة كل من الالتزام 

الجنس، المؤهل : التنظیمي و الرضا الوظیفي ببعض المتغیرات الشخصیة وتشمل

  .التعلیمي ، الحالة الاجتماعیة

  :المنهج

 حدید مستوى الرضا الوظیفي و مستوى استخدمت المنهج الوصفي المسحي وذلك لت

 الالتزام التنظیمي

  :عینة الدراسة
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 مشرفة تربویة من مختلف مراكز  185مشرفا تربویا و  102تكونت عینة الدراسة من

  الإشراف التربوي 

  :أدوات الدراسة

  فقرة موزعة على ثلاثة أجزاء ، الجزء الأول  39استخدمت الباحثة استبانة اشتملت على

بالمعلومات الدیمغرافیة، والثاني خاص بقیاس الرضا الوظیفي، و الثالث خاص خاص 

بقیاس الالتزام التنظیمي و المشرفات التربویات یتمتعون بمستوى عال من الرضا 

 .الوظیفي

  :نتائج الدراسة

 المشرفین التربویین و المشرفات التربویات یتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظیفي  

  تباطیة ایجابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیميوجود علاقة ار  

  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات الرضا الوظیفي لدى المشرفین و المشرفات

 .التربویین للتخصص العلمي و الجنس لصالح الذكور

  :تعقیب على الدراسات السابقة

الوظیفي و علاقته بالالتزام التنظیمي أو من خلال عرض الدراسات السابقة التي تناولت الرضا 

  :احد متغیري الدراسة، توصلنا إلى عدة نتائج و دلالات علمیة نوضحها كالتالي

 :من حیث أهداف الدراسة .1

من الملاحظ أن الدراسات السابقة تعددت و اختلفت باختلاف الأهداف التي سعت إلى تحقیقها 

فمن هذه الدراسات ما تناولت موضوع الرضا الوظیفي وسعت إلى محاولة التعرف على دور 

الرضا الوظیفي في المؤسسة، كما أن هناك دراسات تناولت موضوع الالتزام التنظیمي هدفت 
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رفة العلاقة بین المناخ التنظیمي و الالتزام التنظیمي، ومنها ما تناولت العلاقة إلى تحدید و مع

بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي حیث هدفت إلى التعرف على مستوى الرضا الوظیفي و 

مستوى الالتزام التنظیمي وتحدید درجة مستو التزام العاملین و التعرف على بعض المتغیرات في 

  التنظیمي الالتزام

 :من حیث مناهج الدراسة .2

  .المتبع بنوعیه المسحي و التحلیليكل الدراسات السابقة كان المنهج الوصفي هو المنهج الوحید 

 :من حیث عینات الدراسة .3

  تناولت الدراسات السابقة العاملین في المعهد التقني الدیوانیة و موظفین مؤسسة شركة سونطراك

و العاملین في شركة مناجم الفوسفات الأردنیة وأیضا العاملین في مؤسسة مطاحن الحضنة، 

  .وعمال في إدارة التربیة بما فیها من مشرفین تربویین ومشرفات تربویات

 :من حیث أدوات الدراسة  .4

ع كل الدراسات السابقة وكذا الدراسة الحالیة كان الاستبیان فیها هو الأداة الوحیدة في جم

بیاناتها وتضمنتها الدراسة الحالیة لكن الاختلاف كان في المحاور و عدد الفقرات، فمثلا دراسة 

فقرة، ودراسة عبد االله خالد سلیم المعایطة  16ضحى عبد عذاب عطشان تكونت من محورین و 

 45محاور و  9فقرة، ودراسة ماحي محمد الأمین اشتملت على  57محاور و  6تكونت من 

فقرة، و دراسة إیناس فؤاد نواوي  24محاور و  3دراسة أحلام بكري اشتملت على فقرة ، و 

  فقرة  39محاور و  3فلمبان تكونت من 

 : من حیث نتائج الدراسة .5

  :توصلت نتائج معظم  الدراسات إلى 
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 أن هناك علاقة بین الرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي 

 رضا الوظیفي و الالتزام التنظیميوجود علاقة ارتباطیه ایجابیة متوسطة بین ال. 

  ففي دراسة عبد االله خالد سلیم المعایطة نجد أن درجة الرضا عند العاملین في شركة

 .مناجم الفوسفات الأردنیة متوسطة

  ونجد في دراسة ماحي محمد الأمین وجود علاقة ارتباطیة دالة بین المناخ التنظیمي و

 .الالتزام التنظیمي

  الدراسة الحالیة توصلنا إلى أن هناك علاقة ایجابیة بین الرضا الوظیفي و الالتزام

  . التنظیمي
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  :الخاتمة

لقد حاولنا من خلال هذا الموضوع التعرف على الرضا الوظیفي و علاقته بالالتزام  

التنظیمي لدى عمال مؤسسة الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بادرار، وفي ضوء 

  :هذه الدراسة اتضح لنا أن 

المؤسسة تعتمد في تحقیق أهدافها على كفاءة العاملین بها و درجة التزامهم للقیام 

بأعمالهم بشكل جید و فعال، ومن خلال هذه الدراسة وما تم جمعه في الجانب 

النظري و التطبیقي والتي تدور حول الرضا الوظیفي و علاقته بالالتزام التنظیمي في 

، إذ یعتمد الالتزام التنظیمي )ل الأجراء بادرار الضمان الاجتماعي للعما( المؤسسة 

على مدى فعالیة الرضا الوظیفي و حجمه فالرضا الوظیفي هو مدى شعور العامل 

بالقناعة و الارتیاح والسعادة و الذي یحقق الولاء و الانتماء للعمل ومكانته في 

فعالیة  المنظمة ، و كلما كان الموظف یشعر بالرضا و الارتیاح في عمله زادت

انتاجه و بالتالي تظهر أهمیة الرضا الوظیفي فكلما زاد هذا الرضا زاد الالتزام 

التنظیمي للعامل و الموظف، إذ ثمة علاقة تتشكل بین الرضا الوظیفي و الالتزام 

  : التنظیمي منها

إن الرضا الوظیفي وارتفاع درجته یدفع الموظفین لحب العمل ومن تم انخفاض نسبة 

ظفین وارتفاع مستوى طموحهم فتصبح المؤسسة ناجحة برضا موظفیها، و غیاب المو 

الموظف الراضي عن عمله  هو اشد الموظفین التزاما و هو الأكثر استعدادا 
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للاستمرار بوظیفته و الالتزام بالنظام وتحقیق أهداف المؤسسة، وبالتالي الرضا 

ي عمل ومن اجل الوظیفي یهتم بمشاعر الأشخاص إزاء العمل ولضمان نجاح أ

استمرار العامل بالالتزام التنظیمي لا بد من تحقیق تواجد الرضا الوظیفي في 

  . المنظمة

  :توصیات

  الاستمرار في توطید العلاقات بین الزملاء وبالتالي التزام العاملین و ارتفاع

 .مستوى الرضا الوظیفي

 ویته كتقدیم تبني المؤسسة استراتیجیات و أسالیب تتضمن هذا الالتزام و تق

 .الحوافز المادیة و المعنویة وتوسیع نطاق المشاركة في اتخاذ القرارات

  الوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظیمي و الرضا الوظیفي ببعض

 .المتغیرات الشخصیة كالجنس، المؤهل التعلیمي، العمر، الحالة الاجتماعیة 

 ،حیث اتضح أن هناك  لعمال الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بادرار

علاقة ایجابیة بین المتغیرین وهذا یعني انه كلما ازداد رضا العاملین ازداد 

 .التزامهم التنظیمي و انتماؤهم للمؤسسة التي یعملون بها
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  :ملخص
ھدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین الرضا الوظیفي و الالتزام       

التنظیمي في مؤسسة الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بادرار، حیث تطرقنا إلى أھم 

العناصر المتعلقة بالمتغیرات و إلى بعض من الدراسات السابقة و التي توضح معظمھا 

م التنظیمي ، و اعتمدنا على المنھج الوصفي، و ان للرضا الوظیفي علاقة بالالتزا

حسب فرضیات الدراسة الحالیة فان للعدالة الاجتماعیة دور في الالتزام من خلال دعم 

القیم التنظیمیة الایجابیة في بیئة العمل، وكذلك من خلال تعزیز روح التعاون و 

ل منصبھ و دوره المساعدة بین العاملین، إذ یكتسب الموظف مكانة اجتماعیة من خلا

الاجتماعي في المؤسسة إذ كلما زاد عدد الأدوار زادت الواجبات و الالتزامات وزادت 

مكانة الفرد العامل ، و بالتالي زیادة معدل نجاح الفرد في الالتزام التنظیمي في 

 .المنظمة

الرضا الوظیفي، الالتزام التنظیمي ، مؤسسة الضمان  :الكلمات المفتاحیة

  .، العمال الاجراءالاجتماعي

  

Summary :  
The study aimed tok now the relationship bet ween job satisfaction 
and organizational commitmenentin the social security institution, 
then workers took the imitative. We touched upon the most important 
elements related to variables and some of the previous studies, most 
of which clarify that jab satisfaction has a relationship 
witharganizational commitment and we have relied on the descriptive 
approach and according to the hypotheses of this study, social justice 
has a role in organizational values in the work environment and 
enhancing the number of roles, the greater the duties and obligations, 
the greater the status of the individual worker, and consequently the 
increase in the individual's success rate in organizational commitment 

in the organization.  
Key words: job satisfaction, organizational commitment, social 

security institution, paid workers 


